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 الٍاىــــــــــــــــــــداء
 

 

أىدي ىذا العمل إلى روح والدي الكريم وأرجوا الله سبحانو وتعالى أن يرحمو برحمتو  

 الواسعة ويجعلو من أىل الجنة.

تي  والٍى الوالدة الفـاضلة رعاىا الله بفضلو وكرميا وجعلنا ذخرا ليا والٍى إخوتي وأخوا

 الكرام صغيرىم وكبيرىم.

طلبة قسم علم  جميع أساتذة و    ىدي ىذا العمل إلىأ  والٍى كل الأحباب والأصدقـاء كما

 النفس.
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 كلمة شكر وتقدير  
 

نعمو كليا وعلى    لىأتوجو بأول شكر إلى المولى عز وجل بالشكر والثناء ع

كره عز وجل شكر  توفيقو لي في إنياء ىذه المرحلة من التحصيل العلمي، واش

 [.ولئن شكرتم لأزيدنكممن يطمع في المزيد مصداقـا لقولو تعالى ِ ]

وبعد التوجو بالشكر للمولى عز وجل، أتقدم بالشكر الجزيل إلى أستاذتي  

التي كانت نعم الأستاذة والموجية بنصائحيا  قدور بن عباد ىوارية  المشرفة  

والٍى كل   ابراىيم  الأخ  الشكر    أشكر جزيلو    والى أعضاء لجنة المناقشةالقيمة، 

 من ساعدني من قريب أو من بعيد في إتمام ىذه المذكرة.
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 ملـخـص الدراســـــــــــــة باللغة العربية

ىدفت الدراسة للتعرؼ على طبيعة العلبقة بتُ مصادر الضغوط ابؼهنية والولاء التنظيمي لدى عماؿ مؤسسة 

( موظف شملت الادارة بكل 150من ابؼفروض أف بذرى على عينة قوامها ) والتي كاف GL2/Zسوناطراؾ بؾمع 

أقسامها بدؤسسة البحث، حيث من ابؼفتًض أف تستخدـ الباحثة ابؼنهج الوصفي، مع ابغزمة الٍاحصائية للعلوـ 

 التي انطلقت من اشكالية، وبغرض الاجابة على فرضيات الدراسة Spss V (20)الاجتماعية النسخة العشروف 

 مفادىا: 

داء و ابؼستويات و النتائج ابؼتًتبة عن السلوؾ العملي، وىذا التباين بؼهن في طبيعتها من حيث طريقة الأتتفاوت ا 

يؤدي الذ ابهاد درجات بـتلفة من الضغوط الا انها قد تتًؾ آثار سلبية على الفرد و ابؼنظمة على حد سواء بفا 

ولاء لديهم والذي يعتبر بؿور انشغاؿ بصيع ابؼؤسسات فاذا كاف مؤشر يؤدي الذ ابلفاض الاداء وتدلش مستوى ال

الولاء مرتفعا فاف ذلك يعد اشارة واضحة على بقاح ابؼؤسسة و سلبمتها عكس ذلك فانو يدؿ على فشلها وكثرة 

فسية والتي ، وتعتبر ضغوط العمل أحد أبرز العوامل ابؼؤثرة على صحة ابؼوظف البدنية والن ابؼشكلبت التنظيمية بها

بيكن أف تؤثر على التزامو التنظيمي و بالتالر تنعكس على أداء ابؼنظمة وبقاحها وتتنوع تلك ابؼصادر والعوامل من 

 صراع الدور،  غموض الدور، عبء الدور.

متغتَين حابظتُ لنجاح ابؼنظمة، وكوف أف ضغوط العمل  مصادر الضغوط الدهنية والولاء التنظيميوعليو فاف 

شكلة أساسية للمنظمات في ظل بيئة العمل ابؼضطربة وذلك على اعتبارىا أحد أبرز العوامل التي بؽا علبقة بسثل م

بدستوى الولاء التنظيمي، جاءت الدراسة بهدؼ الكشف عن علبقة مصادر الضغوط ابؼهنية والولاء التنظيمي اف 

 GL2 /Z   وجدت لعينة من موظفي مؤسسة سوناطراؾ بدركب

 الفرضيات على النحو التالر:وعليو صيغت 



‌ث  

 الفرضية الرئيسية الاولى: 

في مؤسسة سوناطراك  يوجد علاقة دالة احصائيا بين مصادر الضغوط الدهنية والولاء التنظيمي

 .GL2/Zلرمع

 ويندرج ضمن ىذه الفرضية ثلبث فرضيات فرعية ىي: 

 تنظيمي.يوجد علبقة ارتباطية دالة احصائيا بتُ صراع الدور و الولاء ال -1

 يوجد علبقة ارتباطية دالة احصائيا بتُ غموض الدور والولاء التنظيمي.-2

 يوجد علبقة ارتباطية دالة احصائيا بتُ عبء الدور والولاء التنظيمي.-3

 ابساـ دارستي ابؼيدانية بخطواتها العادية. يوعليو تعذر عل

 بطيوة وىران GL2/Z، سوناطراك لرمع الكلمات الدفتاحية: "مصادر الضغوط الدهنية، الولاء التنظيمي
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 ملـخـص الدراســـــــــــــة  باللغة الانجليزية

The study aimed to identify the nature of the relationship between the 
sources of professional pressures and organizational loyalty among the 
Sonatrach Foundation workers, the GL2 / Z complex, which was 
supposed to be conducted on a sample of (150) employees that included 
the administration in all its departments in the research institution, 
where the researcher is supposed to use the descriptive approach, with 
The Statistical Package for Social Sciences, the twentieth version, Spss 
V (20), in order to answer the hypotheses of the study, which started 
from a problem that: 

 The professions vary in nature in terms of the method of performance, 
levels and results of practical behavior, and this variation leads to the 
creation of different degrees of pressure, but it may leave negative 
effects on the individual and the organization alike, which leads to a 
decrease in performance and a low level of loyalty they have, which is 
considered The focus of concern for all institutions, if the loyalty index 
is high, then this is a clear indication of the success and safety of the 
institution. On the contrary, it indicates its failure and the large number 
of organizational problems in it. Consequently, they are reflected in the 
organization’s performance and success, and these sources and factors 
vary from the role struggle, role ambiguity, and role burden. 

Accordingly, the sources of professional pressure and organizational 
loyalty are two variables crucial to the success of the organization, and 
the fact that work pressures represent a basic problem for organizations 



‌ح  

in light of the turbulent work environment, considering that it is one of 
the most important factors related to the level of organizational loyalty. 
A sample of Sonatrach employees was found with GL2 / Z 

Accordingly, the hypotheses were formulated as follows: 

The first main hypothesis: 

There is a statistically significant relationship between sources of 
professional stress and organizational loyalty in the Sonatrach 
Foundation GL2 / Z complex. 

Within this hypothesis there are three sub-hypotheses: 

1- There is a statistically significant correlation between the role 
struggle and organizational loyalty. 

2- There is a statistically significant correlation between role ambiguity 
and organizational loyalty. 

3- There is a statistically significant correlational relationship between 
the role burden and organizational loyalty. 

Therefore, I was unable to complete my field study with its normal 
steps. 

 

Key words: “Sources of professional pressures, organizational loyalty, 
Sonatrach, GL2 / Z complex in Oran, Battiwa 
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 مقدمة

لقد اعتبر العلماء ضغوط العمل أو الضغوط ابؼهنية من أىم ابؼواضيع التي حظيت بتًكيز واىتماـ الباحثتُ في 

السلوؾ التنظيمي لانعكاسو الكبتَ على ابؼنظمة و المجتمع و الفرد سواء الابهابي أو السلبي، وعندما نتحدث عن 

رض، فقد وجد من أجل أف مت الانساف منذ وجوده على ىذه الأذلك قضية لاز مفهوـ ضغوط العمل فإننا نعتٍ ب

" ولقد لقد خلقنا الانسان في كبديعمل وكاف ىذا العمل ولا يزاؿ مصدر التعب وذلك مصدقا لقولو تعالذ " 

لبت ترتب على ىذا العمل وما صاحبو من شقاء مواجهة الانساف لعدد من ابؼخاطر و التحديات في حياتو التي ج

لو تلك الضغوط،  ويشتَ مصطلح الضغوط الذ بؾموعة من ابؼتغتَات ابعسمية والنفسية التي قد بردث للفرد أثناء 

تعرضو للمعاناة النابذة عن الأحداث و ابؼواقف الضاغطة والتي تتنوع مصادرىا بحسب طبيعة العمل في كل مهنة 

في بؿيط عملو، وبودث الضغط عندما يواجو الفرد تلك  بسبب عدـ التوافق بتُ الفرد و ابؼواقف التي يتعرض بؽا

الضغوط بصورة دائمة يفقد معها القدرة على مواجهتها و التعامل معها بفا يؤثر عليو نفسيا وجسميا، بحيث تعتبر 

 ضغوط العمل عامل من العوامل الرئيسية في كثتَ من ابؼشكلبت التنظيمية كالرضا الوظيفي وايضا الولاء التنظيمي

ف الولاء التنظيمي ىو قوة تطابق الفرد بابؼنظمة وارتباطو بها بفا يؤدي بالأفراد العاملتُ الذ تقبلهم لقيم وأىداؼ ا

ابؼنظمة التي يعملوف بها وتفانيهم ورغبتهم القوية و جهدىم ابؼتواصل في برقيق أىدافها، فالالتزاـ التنظيمي يعتبر 

ظماتهم، فاف كاف ىناؾ التزاـ بكو ابؼنظمة سيكوف ىناؾ استعداد كاؼ مفتاحا مهما في برديد توافق العماؿ مع من

لتكريس كل ابعهود و التفالش في ابقاز ابؼهاـ و السعي وراء البقاء في ابؼنظمة و الاستمرار في العمل بها، اما 

 ا.ابلفاض مستوى الولاء التنظيمي ستتبعو آثار سلبية و مكلفة على ابؼنظمة كالتسيب الوظيفي و غتَى

لذا فاف تعزيز الولاء التنظيمي ىو مسألة مهمة لدى أي منظمة، وبوجود موارد بشرية مؤىلة و قادرة وذات التزاـ 

عالر يدفع بابؼنظمة الذ برقيق نتائج ابهابية و التي لا تقف عند التخفيض من مستويات تغيب وتأخر ابؼوظفتُ او 
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بتعزيزىا لأداء و فعالية ابؼنظمة وعامل داعم لسلوؾ  تقليل مستوى دوراف العمل بل تذىب الذ أبعد من ذلك

ابؼواطنة بؼا يعزز من نفسية ابؼوظف دافعا اياه للبرتباط النفسي بابؼنظمة وولائو بؽا بفا يؤدي الذ تبنيو لأىدافها 

 والعمل على برقيقها جنبا الذ جنب مع أىدافو ابػاصة.

ابؼنظمات التي يتسم موظفوىا بدستويات عالية من الالتزاـ ونتيجة بؼا أظهرتو بعض نتائج البحوث السابقة فاف 

التنظيمي ىي منظمات فعالة فالولاء العالر للموظفتُ يربط ابذاىاتهم بأىداؼ ابؼنظمة، ومن ىذا الإطار تندرج 

 الدراسة ابغالية ضمن السعي للتعرؼ على العلبقة بتُ مصادر الضغوط ابؼهنية ومتغتَ الولاء التنظيمي لدى عماؿ

 GNL2/Zمؤسسة سوناطراؾ بدركب 

 ويتضمن ىذا البحث مدخلب للدراسة وقد تضمن عدة فصوؿ وذلك على النحو التالر:

بىص تقدلص مدخل عاـ للدراسة من خلبؿ أبنية البحث، أىداؼ البحث، الدراسات السابقة،  الفصل الاول:

 ت البحث.  طرح الاشكالية، التساؤلات، الفرضيات والتعريفات الاجرائية بؼتغتَا

خصص لشرح مفهوـ الضغط ابؼهتٍ، النظريات والنماذج ابؼفسرة للضغط ابؼهتٍ، عناصر الضغط  الفصل الثاني:

ابؼهتٍ، مراحل الضغط ابؼهتٍ، تصنيفات الضغط ابؼهتٍ، مصادر الضغط ابؼهتٍ، آثار ونتائج الضغوط ابؼهنية، 

 الفصل. استًاتيجيات ادارة الضغوط، قياس الضغوط ابؼهنية، خلبصة

خصص للولاء التنظيمي مفهومو، مداخل نظرية للولاء التنظيمي، خصائصو، ابنيتو، ابعاد الولاء  الفصل الثالث:

التنظيمي، النماذج ابؼفسرة للولاء التنظيمي، مراحل الولاء التنظيمي العوامل ابؼساعدة في بمو الولاء التنظيمي، آثار 

لولاء التنظيمي، مقياس الولاء التنظيمي، والعلبقة بتُ مصادر الضغوط ونتائج الولاء التنظيمي، استًاتيجيات ا

 ابؼهنية والولاء التنظيمي، خلبصة الفصل.
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من خلبؿ اعداد وصف شامل للئجراءات ابؼنهجية ابؼتعلقة بالدراسة  ابؼنهجيتم بزصيصو للجانب  الفصل الرابع:

 وابؼفتًض العمل بها.
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4 

 اهميــة البحـث

 بيكن حصر ابنية البحث في النقاط التالية:

ظيمي، نظرا لتناولو مفهومتُ مهمتُ بنا يعد موضوع الدراسة من ابؼوضوعات ابؼهمة في ميداف الادارة والسلوؾ التن .1

 .مصادر الضغوط ابؼهنية والولاء التنظيمي

فقد تسهم ىذه الدراسة في التوصل الذ فهم العلبقة بتُ مصادر الضغوط والولاء التنظيمي في مؤسسة سوناطراؾ بؾمع  .2

GL2/Z. 

 اىـداف البحــث

ظرية وقد تكوف عملية او تشمل كليهما وبيكن التحقق منها من ابؼعلوـ أف كل دراسة علمية تشمل على أىداؼ قد تكوف ن 

 ميدانيا من اجل الاسهاـ في التقدـ العلمي بغية تنمية الافراد وتطوير ابؼنظمات ومن أىم أىداؼ ىذه الدراسة ما يلي:

 تناوؿ ابؼفاىيم النظرية ابؼتعلقة بدفهومي مصادر الضغوط ابؼهنية والولاء التنظيمي. .1

 ب "بطيوة وىراف".   GL2/Zى مصادر الضغوط ابؼهنية لدى عماؿ مؤسسة سوناطراؾ بؾمع التعرؼ على مستو  .2

 بطيوة وىراف"  GL2/Zالتعرؼ على مستوى الولاء التنظيمي لدى عماؿ مؤسسة سوناطراؾ بؾمع .3

 التعرؼ على مكانة ودور أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل )غموض الدور، صراع الدور، عبء العمل(. .4

 ة التي تربط كل بعد بابؼتغتَ التابع.التعرؼ على العلبق .5
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بطيوة   GL2/Zالتنظيمي لدى عماؿ مؤسسة سوناطراؾ بؾمع  الولاءبرديد العلبقة بتُ مصادر الضغوط ابؼهنية و  .6

       ب  "وىراف".

 الولاءتقدلص بعض التوصيات على ضوء نتائج الدراسة بدا يساعد في التخفيف من الضغوط ابؼهنية ورفع مستوى  .7

 يمي لدى العماؿ بابؼؤسسة.التنظ

وانطلبقا من دواعي اختيار ابؼوضوع واىتمامي بو وما زادلش تصميما على ابؼوضوع والغوص فيو ىو الدراسات 

 السابقة التي دعمت بها دراستي وىي كالآتي:

 أولا: الدراسات الدتعلقة بمصادر الضغوط الضغوط الدهنية

 الدراسات الاجنبية -0

 ضغوط العمل على الدعلمين ومصادرىا ونوعية حياة" :بعنواف (Mykletun,1984)دراسة مايكلتن  -

استهدفت الدراسة التعرؼ على مصادر ضغوط العمل كما يدركها معلمو ابؼدارس وعلبقة مصادر ىذه  ."الدعلم

ؤثر على الضغوط بنوعية حياة ابؼعلم، وتوصلت الدراسة الذ أف: العوامل التي بؽا تأثتَ سلبي وتسبب ضغوط عمل ت

حياة ابؼعلم تتمثل في: ثقل اعباء العمل، سلوؾ التلبميذ ابؼشاغبتُ، العلبقة بتُ أعضاء التدريس بابؼدرسة، تعدد 

 الفرؽ الدراسية التي يقوـ بها ابؼدرس بالتدريس فيها والكثافة العالية داخل الفصوؿ التي يدرس فيها.

 " مصادر ضغوط العمل لدى أطباء الأسنان "  والتي كاف موضوعها ) Cooper, 1987 ( كوبر دراسة  -

حيث ىدفت الدراسة الذ التعرؼ على أىم  ابؼصادر و الأسباب التي تزيد من ضغوط العمل لدى أطباء الأسناف 

الكنديتُ، حيث بسثلت في ضغط الوقت وجداوؿ العمل وعدـ القدرة على التكيف مع الدخل ابؼادي ومتطلبات 

ظرة السلبية ابذاه الاطباء وابؼشاكل الفنية، والعلبقات مع الغتَ وكذلك ابؼصاعب التي تواجو ابغياة، بالإضافة الذ الن
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الطبيب خلبؿ تعاملو مع ابؼرضى، وقد وجد الباحث أف ىذه ابؼصادر بزتلف في ترتيبها وفقا لأبنيتها بتُ ابعنستُ 

 ى الصحة العقلية لأفراد العينة.(  مع مستو أ كما تبتُ أف ىناؾ علبقة بتُ ىذه ابؼصادر وبمط الشخصية ) 

"ضغوط العمل: دراسة مقارنة  :بعنواف Sigler & Willson, 1988 )   (دراسة " سيجلر و ويلسوف"  -

وىدفت الدراسة ابؼقارنة بتُ ضغوط العمل التي يتعرض بؽا ابؼدرسوف وتلك التي  بين الددرسين ورجال الشرطة "

فتًاض القائل بأنو رجاؿ الشرطة يعايشوف مستويات عالية من ضغوط يتعرض بؽا رجاؿ الشرطة، وانطلقت من الا

معلما وقد تم  21ضابطا في الشرطة و  25خرى، وطبقت الدراسة على العمل أكثر من غتَىم في ابؼهن الأ

استخداـ استبياف للضغوط  واختيار العينة بطريقة عشوائية، وقد خلصت الدراسة الذ أف الضغوط ابؼدركة في 

بالنسبة لضباط الشرطة ارتبطت بضغوط العمل وبعدـ الرضا عن العمل، أما الضغوط خارج الوظيفة العمل 

ارتبطت بعدـ الرضا عن العمل فقط. وأف ابؼعلمتُ أدركوا أف الضغوط الواقعة خارج الوظيفة لا ترتبط بالضغوط 

 العمل لدى ابؼعلمتُ.ابؼقارنة أي أف ضباط الشرطة يعايشوف مستويات من ضغوط العمل أعلى من ضغوط 

 "ضغوط العمل لدى العاملين بالدراقبة الجويةوالتي تناولت موضوع   (Ribero, 1999 ) "ريبتَو"  دراسة -

وىدفت الدراسة الذ برديد عوامل ضغوط العمل في بيئة ابؼراقبة ابعوية من أجل  بمطار يودي جايزر بالبرازيل"

ية ثم التحقق من مدى ادراؾ ابؼراقبتُ ابعويتُ للبيئة التي يعملوف بها وضع تصور أولر عن واقع مهنة ابؼراقبة ابعو 

وعبء العمل ومتطلبات مسؤولياتهم عن ابؼهنة. وخلصت الدراسة الذ أف تنامي ابغركة ابعوية يعتبر عاملب مهما 

ن بؼصادر ضغوط العمل خصوصا خلبؿ ساعات الذروة، كما أف نقص ابؼراقبتُ ابعويتُ بيثل مصدرا مهما م

مصادر الضغوط ويعتبر ابؼراقبتُ ابعويتُ عدـ اعتًاؼ الآخرين بجهودىم سببا من أسباب الاحباط، في ابؼقابل 

يفخر ابؼراقبتُ ابعويتُ بالدور ابؼهم الذي يقوموف بو ابذاه حركة الطتَاف بؼا ينطوي عليو عملهم  من بردي بؼا 

الدراسة تشخص مواطن القوة و الضعف في بيئة ابؼراقبة بيلكونو من استقلبلية كصانعي القرار بالإضافة الذ اف 

 ابعوية التي بيكن الاستفادة منها عند التفكتَ في نظم ابؼراقبة ابعوية ابؼستقبلية.
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 stress the perception of ʺ :والتي كانت بعنواف (Collins & Jons, 2000 )دراسة  -

social work lectures in Britainʺ  والشعور في الوظي ضالذ فحص الر ا وىدفت الدراسة

بؿاضر يعملوف في ابؼيداف الاجتماعي  )522( بالضغط و الاجهاد، ولتحقيق ىذا الغرض تم توزيع استبياف على 

في بريطانيا، وقد توصلت الدراسة الذ أف بؿاضري العمل الاجتماعي يتمتعوف بدستويات عالية من الرضا الوظيفي 

% من بؿاضري العمل 20ك في المجتمع البريطالش بشكل عاـ، وبينت أف وبؾموعة من الضغوط مشابهة لتل

 الاجتماعي يعانوف من الكآبة والقلق.

 الدراسات العربية: :2

( والتي اشار في نتائجها الذ تعرض العمالة الكويتية بؼستويات عالية 1988) "علي عسكر وأبضد عباس"دراسة  -

 من الضغوط في بعض ابؼهن الاجتماعية.

 1991في عاـ  life national western northفي الولايات ابؼتحدة الأمريكية فقد قامت شركة  أما

بدراسة أظهرت نتائجها زيادة معدلات الاصابة بضغوط العمل بتُ العاملتُ الذ الضعف خلبؿ الفتًة من عاـ 

% 25 % الذ13، كما زادت نسبة ابؼصابتُ بالإمراض النابذة عن الضغوط من 1990الذ  1958

(Higgins and Duxbury, 1994). 

% من ابؼوظفتُ الكنديتُ يعانوف من 80الذ أف بكو  Board Coferenceوفي كندة أشار تقرير صدر عن 

حالات الضغط أو القلق بسبب بؿاولتهم ابؼوازنة بتُ بعض ابؼطالب ابؼتعارضة بتُ الأسرة والعمل 

(Schaubroek and Ganster, 1994.) 

وىدفت ىذه الدراسة الذ  استراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل": "بعنواف (1994داوي، )دراسة  ابؽن -

القاء الضوء على مكونات ومصادر ضغوط العمل والنتائج ابؼتًتبة على تلك الضغوط وبرديد الاستًاتيجيات 
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ردي أو على مستوى العامة للتعامل مع مشكلة الضغوط و الآثار السلبية ابؼتًتبة عنها سواء على ابؼستوى الف

ابؼنظمة، وتم تطبيق ىذه الدراسة في قطاع ابؼستشفيات العامة و ابػاصة بابؼملكة، ويتكوف بؾتمع الدراسة من 

فرد، وخلصت الدراسة الذ أف اختلبؼ ادراؾ الأفراد بؼسببات الضغوط مرتبط بجنسياتهم وحسب طبيعة  400

 ابؼستقبل الوظيف قولص الاداء ووظائفهم و السياسات ابؼتبعة ونظم ت

ولقد استقطب ضغط العمل خلبؿ العقدين الأختَين اىتماما كثتَا من الباحثتُ، حيث ازداد عدد الدراسات في 

( حدا يفوؽ ما 1992-1990) ضعفا، وبلغت كميت البحوث التي نشرت خلبؿ سنتتُ فقط  50ىذا المجاؿ 

بؾلة علمية تطرقت الذ ضغوط  300اؾ ما يزيد على نشر في عقد السبعينات بدقدار بشالش مرات اضافة الذ أف ىن

العمل في أعدادىا ابؼختلفة خلبؿ السنوات العشر الأختَة، الا أف ما يلفت النظر أف تلك الدراسات تم اجراؤىا 

بشكل واسع مع الذكور دوف الاناث. وعلى الرغم من أف الاحصاءات تشتَ بوضوح الذ تزايد مستمر في أعداد 

 يدخلن سوؽ العمل. مع العلم اف ضغوط العمل تؤثر في الاناث كما في الذكور بل أكثر من ذلك. الاناث اللواتي

 "دراسة تحليلية لاتجاىات العاملين نحو مستويات ضغوط العمل في :( بعنواف1994دراسة سعود النمر ) -

 الأىداؼ التالية:  وىدفت ىذه الدراسة التحقيق القطاعين العام والخاص في الدملكة العربية السعودية"،

التعرؼ على طبيعة ضغوط العمل التي يتعرض بؽا الفرد وأىم ابؼصادر ابؼسببة بؽا و أىم الآثار النابصة عنها سواء في 

القطاعتُ العاـ وابػاص في ابؼملكة العربية السعودية، التعرؼ على مدى التباين بتُ أفراد الدراسة حوؿ مصادر 

تلبؼ القطاعات التي يعملوف بها. وتوصلت الدراسة الذ وجود فروؽ فردية بتُ أفراد الضغط ابؼختلفة بناءا على اخ

العينة في كلب القطاعتُ في مستويات ضغوط العمل، كما توصلت الدراسة الذ أف الفئات الأقل في العمر أكثر 

 شعورا بالضغط وخاصة فيما يتعلق بنوع وكمية وظروؼ العمل.
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 "ضغوط العمل وآثارىا النفسية لدى موظفي البنوك في مدينة مكة :( بعنواف1997دراسة سبحي، ) - 

موظفا.  202واستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي، وقد طبقت الدراسة على عينة عشوائية تكونت من  الدكرمة"،

 وتوصلت الدراسة الذ العديد من النتائج و التي مفادىا أف اكثر الضغوط انتشارا لدى الفئة ابؼستهدفة تتمثل في

بطسة أبعاد: عدـ وضوح الأدوار، الدعم الاداري، بيئة العمل، تقولص الأداء، تعارض الدور، بالإضافة الذ وجود 

فروؽ ذات دلالة احصائية في ضغوط العمل تعزى الذ ابػبرة وابغالة الاجتماعية والعمر ف ونظيف بأنو لا توجد 

 ابؼؤىل الدراسي أو ابعنسية .فروؽ ذات دلالة احصائية في ضغوط العمل وتعزى الذ متغتَ 

التي ىدفت الذ التعرؼ على  " أثر ضغوط العمل على أداء ضباط الشرطة "(  1999دراسة  السباعي، )  -

مصادر ضغوط العمل التي يتعرض بؽا ضباط الشرطة في مدينة الرياض، والوقوؼ على مدى اختلبؼ ادراكهم 

وخبراتهم العلمية وكشف العلبقة بتُ ضغوط العمل و بؼتغتَات ضغوط العمل باختلبؼ ابػصائص الشخصية 

الاداء الوظيفي، وكيفية ادارة ضغوط العمل، والعمل على بزفيف آثارىا ، وقد استخدـ الباحث في دراستو على 

ضابطة وقد  414ابؼنهج الوصفي، من خلبؿ أسلوب ابؼسح الشامل بؼفردات بؾتمع الدراسة والبالغ عددىم 

: أىم ابؼصادر التي تسبب الضغوط تتمثل في شخصية الفرد أي مصادر نفسية سلوكية توصل للنتائج التالر

ومصادر تتعلق بابؼنظمات الأمنية، وىي تتعلق بثقافة  ابؼنظمة الأمنية وطبيعة الوظيفة وعبء العمل، الظروؼ 

ضباط الشرطة. اف أىم ابؼصادر ابؼادية والتغيتَ في بيئة العمل .اف ضغوط العمل بؽا تأثتَ كبتَ على الأداء الوظيفي ل

التي تسبب شعور ضباط الشرطة بضغط العمل في الأجهزة الأمنية تتمثل في: نوع العمل فرص النمو الوظيفي 

 بحيث بيثلبف مكانة مهمة جدا في حتُ صراع الدور وكمية العمل ليستا بنفس الأبنية.

 العمل لدى الأطباء العاملين في " ضغوط( برت عنواف 2002دراسة حناف عبد الرحيم الأبضدي ) - 

وىدفت الدراسة الذ القاء الضوء على مشكلة ضغوط العمل  الدستشفيات الحكومية والخاصة بمدينة الرياض"

والآثار ابؼتًتبة عنها وكذا التعرؼ على مدى اختلبؼ مصادر ضغوط العمل باختلبؼ ابػصائص ابؼهنية 
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ياس أعراضها النفسية وابعسمية. وتوصلت الدراسة الذ والشخصية، وقياس مستوى ضغط العمل من خلبؿ ق

% أحيانا 41النتائج التالية: وجود بعض الأعراض ابعسمية بدرجات متوسطة لبعض أفراد عينة الدراسة بلغت 

%، كما بتُ الدراسة وجود أعراض نفسية بدرجة أقل تصل أحيانا 31وبدرجة عالية لدى نسبة منهم تصل الذ 

% من أفراد العينة بفا يعد مؤشرا 25العينة بينما تنتشر الأعراض النفسية بدرجة عالية لدى  % من ابصالر25الذ 

 على ارتفاع مستوى الضغط.

 " ضغوط العمل عند العاملين" وىدفت الى اختبار العلاقة بين :( بعنواف2003دراسة السيد العمري، ) -

 "ط العمل من جهة اخرى بمدارس الرياض الحكوميةالدتغيرات الديمغرافية والدتغيرات الوظيفية من جهة وضغو 

معلم. وقد توصلت الدراسة الذ أنو توجد علبقة سلبية بتُ ابؼتغتَات  372وذلك باستخداـ عينة عشوائية بلغت 

الدبيغرافية )العمر، الراتب الشهري، مدة ابػدمة( وضغوط العمل، وأيضا وجود علبقة بتُ ابؼتغتَات الوظيفية 

راع الدور، غموض الدور، طبيعة العمل، الاماف الوظيفي(. وقد أوصت الدراسة بالتفريق بتُ )عبء العمل، ص

 رواتب ابؼدراء وابؼوظفتُ العاديتُ.

"أثر بعض الدتغيرات الداخلية على مستوى ضغط العمل لدى الذيئة  :( وعنوانها 2006دراسة عمار، ) -

. وىدفت الدراسة الذ التعرؼ على أثر ابؼتغتَات اع غزة"و الأكاديمية في الجامعات الفلسطينية بقط الادارية

الداخلية ابؼختلفة على مستوى ضغط العمل لدى العاملتُ في ابعامعات الفلسطينية بقطاع غزة، وتكوف بؾتمع 

البحث من ابؽيئات الادارية و الاكادبيية للعاملتُ في كل من جامعة الأقصى و الأزىر و الاسلبمية وبلغ عددىم 

% من بؾتمع الدراسة  وخلصت الدراسة لعدد من النتائج وىي كالتالر: 30فرد وشكلت عينة  بنسبة  1489

عدـ وجود أي تأثتَ للمتغتَات الشخصية على الاحساس بالضغط بينما وجد اختلبفا في مستوى الشعور بالضغط 

الكمي والنوعي ابؼلقى على و ابؼتغتَات التنظيمية، كما أوصت الدراسة بضرورة احداث تغيتَ في ىيكل الدور 
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عاتق العاملتُ والاىتماـ ببناء قوي ومتماسك بعماعة العمل وتعزيز العمل ابعماعي وفرؽ العمل بالإضافة الذ 

 توجيو أكبر قدر بفكن من الاىتماـ والعناية بالرعاية النفسية.

موظفي الدؤسسات  التوافق الدهني وعلاقتو بضغوط العمل لدى" :( بعنواف2006دراسة مكناسي محمد )

دراسة ميدانية على اعواف السجوف بدؤسسات اعادة التأىيل بقسنطينة. وىدفت الدراسة الذ التعرؼ  "العقابية

على درجة التوافق ابؼهتٍ لدى أعواف السجوف بدؤسسة اعادة التأىيل والتعرؼ على مستوى ضغوط العمل من 

كذا التعرؼ على العلبقة ابؼوجودة بتُ درجة التوافق ابؼهتٍ خلبؿ الأعراض ابعسدية والنفسية والسلوكية لديهم، و 

ومستوى ضغوط العمل من خلبؿ أعراضها. وتوصلت نتائج ىذه الدراسة الذ وجود علبقة ارتباطية بتُ أبعاد 

التوافق ابؼهتٍ ومتغتَ ضغوط العمل من خلبؿ الاعراض ابعسدية والنفسية والسلوكية كما أشارت ىذه النتائج الذ 

ستوى ضغوط العمل يزداد بابلفاض درجة التوافق ابؼهتٍ، كما أوضحت النتائج اف للتوافق ابؼهتٍ علبقة ارتباط أف م

دالة احصائيا مع كل من العمر وسنوات ابػبرة وكانت كلها موجبة وطردية بفا يعتٍ أف التوافق ابؼهتٍ يتأثر بدتغتَي 

لا توجد علبقة ارتباط دالة احصائيا بفا يشتَ الذ أف  السن وسنوات ابػبرة ومن جهة أخرى أوضحت النتائج أنو

 مستوى ضغوط العمل لا يتأثر بكل من متغتَي السن وسنوات ابػبرة .

أجريت  " علاقة الضغوط الدهنية بالاضطرابات السكوسوماتية" :بعنواف (2006دراسة شحاـ عبد ابغميد )

سيلة وىي دراسة ميدانية ىدفت الذ برديد طبيعة العلبقة الدراسة على عينة من أساتذة التعليم ابؼتوسط بولاية ابؼ

بتُ الضغط ابؼهتٍ والاضطرابات النفسية و ابعسمي، ومعرفة مدى اختلبؼ العلبقة ابؼدروسة بتُ العينة ووفقا 

للخصائص الفردية، وتوصلت الدراسة الذ وجود علبقة بتُ الضغط وابؼصادر العلبئقية والاضطرابات 

ما أظهرت النتائج وجود تكرار للمصادر العلبئقية للضغط ابؼهتٍ بفا يؤدي الذ مستويات السيكوسوماتية، ك

شديدة لو تراوحت في أغلبها بتُ ابؼتوسط و ابؼرتفع وبالتالر كاف الارتباط بتُ الضغط ابؼهتٍ و الاضطرابات 

 السيكوسوماتية موجبا. 
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 :ثانيا

 الدراسات الدتعلقة بالولاء التنظيمي 

 الأجنبيةالدراسات -1

على الرغم من تعدد الدراسات العابؼية التي أجريت على موضوع الولاء التنظيمي منذ مطلع الستينات من القرف 

كانت الاكثر   Mowday, Steers and porter ( 1992)ابؼاضي الا أف الدراسة التي أجراىا كل من 

العاملتُ، حيث قاـ الباحثوف بدراجعة أغلب ما   برديدا وتنظيما للعوامل ابؼؤثرة في مستويات الولاء التنظيمي عند

كتب حينذاؾ حوؿ الولاء التنظيمي وخلصوا الذ برديد العوامل ابؼؤثرة في الولاء التنظيمي ضمن أربعة فئات: فئة 

ة العوامل الشخصية، فئة العوامل التنظيمية، فئة العوامل ابػاصة بتحديد الأدوار، وأختَا فئة العوامل ابؼرتبطة بابػبر 

 العلمية .

 ومن الدراسات التي اىتمت بدوضوع التداخل بتُ العوامل ابؼؤثرة في الولاء التنظيمي للعاملتُ 

 ,Salcik & Stevens (1977), Trice (1978), Loscocc(1989)دراسة كل من   -

Morrow (1983)  ظيمي والتي خلصت الذ وجود علبقة ارتباطية ابهابية بتُ موقع ابؼوظف في ابؽرـ التن

حيث توصل  Nyhan&liou (1994)وولائو بؼنظمة، وقد أكدت تلك النتائج ايضا الدراسة التي أجراىا  

الباحثاف الذ أف ابؼشرفتُ على العمل ىم أكثر ولاء بؼنظماتهم من ابؼرؤوستُ وأف الولاء التنظيمي للموظف يرتفع 

يجة أف ابؼشرفتُ و ابؼرؤوستُ الذين عملوا عشر مستواه بشكل عاـ بتزايد سنوات ابػدمة، كما توصلب أيضا الذ نت

 سنوات فأكثر ىم أكثر ولاء بؼنظماتهم من ابؼشرفتُ و ابؼرؤوستُ الذين تقل سنوات خدمتهم عن عشر سنوات.
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ىدفت الذ برليل الولاء التنظيمي للمحاسبتُ في ابؼؤسسات ابؼهنية لكلب Valency &al (1996)دراسة  -

على المحاسبتُ بابؼؤسسات ابؼهنية بالولايات ابؼتحدة وقد خلصت الدراسة  ابعنستُ وقد أجريت الدراسة

للنتائج التالية وىي وجود علبقة طردية بتُ العمر وابؼستوى الوظيفي لصالح الذكور، وجود علبقة موجبة بتُ 

تدريبية  الرضا والولاء التنظيمي، فرص التًقي للمحاسبات غتَ متاحة. وأوصت الدراسة بأعداد وتنفيذ برامج

خاصة بابؼرأة المحاسبة والعمل على توفتَ مناخ جيد يساعد العاملتُ بالاىتماـ بعملهم وأدائو على أكمل وجو 

والعمل على ترقية وبرفيز المحاسبات في ابؼؤسسة بؼراكز متقدمة بفا يزيد من ولائهن، ضرورة تعزيز الولاء 

 للمؤسسة من خلبؿ العمل على ارضاء ابؼوظفتُ.

 the influence of manager ʺ  :والتي كاف عنوانها (Smith,1997 )دراسة  -

behavoir on nurses job satisfaction production and 

commitment ʺ   بحيث ىدفت الدراسة الذ بحث أثر سلوؾ ابؼدير على الرضا الوظيفي والانتاجية

ناؾ عدد من العوامل التي تزيد من الولاء بفرضة خلصت الدراسة الذ أف ى 417والولاء التنظيمي، وبد مقابلة 

منها مهارة القيادة ودعم العاملتُ ومساعدتهم، وانشاء قنوات الاتصاؿ ووضوح العمل ومن العوامل التي تسبب 

عدـ الرضا و ضعف الولاء ظروؼ العمل، الراتب، نظاـ ابغوافر وأيضا  من أسباب ضعف الولاء مشكلبت 

ء مسح بؼعرفة رأي ابؼمرضات بالرضا الوظيفي والولاء التنظيمي، العمل على الاتصاؿ، وأوصت الدراسة بأجرا

 زيادة الاىتماـ بدراسة الرضا الوظيفي  كأحد الأساليب التي برقق ولاء وتعاوف العاملتُ مع الادارة التنظيمية.

حيث توصلت الدراسة الذ وجود   Bown,Keyser &Radhakrishna (1999)دراسة كل من  -

ىرية بتُ عمر ابؼوظف وحالتو الاجتماعية و خبرتو في العمل وبتُ ولائو التنظيمي، حيث يزداد ولاء علبقة جو 

 ابؼوظف مع تقدمو في العمر.
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 "the relationship of organizational :بعنواف (Jones)دراسة  -

commitment to the organizational culture of hight schools 

university place  " فت ىذه الدراسة الذ الكشف عن العلبقة الارتباطية  بتُ الولاء التنظيمي وىد

مدرسة عليا بولاية  12وثقافة التنظيم، واستخدمت الدراسة منهج ابؼسح الاجتماعي للعينة وىذا على 

نيوجرسي وتم بصع البيانات من عينة عشوائية تتكوف من مديري ابؼدارس و ابؼدرستُ و الاحصائيتُ 

يتُ و النفسيتُ، وقد خلصت الدراسة الذ أنو يوجد علبقة بتُ الولاء التنظيمي و ابؼناخ التنظيمي والاجتماع

 ولا توجد علبقة بتُ الولاء التنظيمي ومناخ الاتصاؿ ولا توجد علبقة بتُ تأثتَ مدة العمل و الولاء التنظيمي.

ادة العاملتُ من أجل ابؼشاركة في وأوصت الدراسة بالعمل على تعزيز مظاىر الاخلبص في العمل وتعزيز سع

 ابزاذ وصنع القرارات والاستمرار في بمط العمل ابعماعي.

 الدراسات العربية-2

 أما الدراسات العربية التي تناولت موضوع الولاء التنظيمي فسوؼ نعرض ما تم التوصل اليو في ىذا ابؼوضوع.

 ات الوظيفيةأظهر الباحثوف تأثر الولاء التنظيمي بالعديد من ابؼتغتَ 

" العلاقة بين الولاء التنظيمي والصفات  :( في دراستو بعنواف1987دراسة عبد الربضاف القطاف ) -

الشخصية والأداء الوظيفي: دراسة مقارنة بين العمالة الآسيوية والعمالة العربية والعمالة السعودية 

ء التنظيمي لأربع بؾموعات ثلبث منها وىدفت الدراسة الذ قياس و مقارنة مستويات الولا ."والعمال الغربية

من العمالة الوافدة )آسيوية، عربية، غربية( اما الرابعة ىي العمالة السعودية ابذاه ابؼنظمات التي يعملوف بها في 

ابؼملكة وبرديد العلبقة بتُ الولاء التنظيمي وثلبث صفات شخصية ىي العمر ومدة ابػدمة في ابؼنظمة ابغالية 

تعليمي للؤفراد وكذلك طبيعة العلبقة بتُ الولاء التنظيمي و الأداء الوظيفي للؤفراد وقد بلغ عدد و ابؼستوى ال
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( عملب من الناطقتُ باللغة الابقليزية في منظمات بـتلفة في ابؼملكة العربية 270ابؼشاركتُ في ىذه الدراسة )

ه ابؼنظمات التي تعمل فيها من العمالة السعودية. وخلصت الدراسة الذ أف العمالة الآسيوية أكثر ولاء ابذا

العربية والسعودية والغربية، ولأف العمالة العربية أكثر ولاء من العمالة السعودية والغربية، كما أظهرت نتائج 

الدراسة وجود علبقة ابهابية ذات دلالة احصائية بتُ الولاء والعمر وابػدمة وكذلك وجود علبقة ابهابية بتُ 

 ي وابؼستوى التعليمي.الولاء التنظيم

( فرد من ثلبث جنسيات 495( على عينة بلغت )1993كما أشارت الدراسة التي أجراىا آدـ العتبي )

عربية )الكويتية، الأردنية، ابؼصرية( من العاملتُ في القطاع ابغكومي، وأشارت الدراسة الذ وجود علبقة بتُ 

أنو كلما ازداد عمر الفرد وارتفع مستواه التعليمي كلما ازداد عمر الفرد ومستواه التعليمي وولائو التنظيمي، أي 

 ولائو التنظيمي.

( من العاملتُ في 552( والتي أجراىا على عينة من العاملتُ بلغت )1996أما دراسة عبد الله الطجم )

ظيمي ابؼملكة العربية السعودية. توصلت الدراسة الذ عدـ وجود علبقة احصائية معنوية بتُ الولاء التن

وابؼتغتَات الشخصية وىي )العمر، ابؼستوى التعليمي، مدة ابػدمة، ابؼستوى الوظيفي(، بالإضافة الذ عدـ 

وجود علبقة احصائية معنوية بتُ الولاء التنظيمي وابؼؤىل ابعامعي أو غتَ ابعامعي ولا بتُ من بوتلوف أعلى 

 ابؽرـ الوظيفي وبتُ من يشغلوف ابؼراتب الوظيفية الدنيا.

 

( الذ أف درجة الولاء التنظيمي للموظفتُ في القطاع العاـ 2002ولقد اشارت نتائج دراسة صلبح ابؼعيوؼ )

( وعي نسبة تعد عالية، وأف مستوى 4.04بابؼملكة العربية السعودية ابذاه الاجهزة التي يعملوف فيها بلغت )

ليم، مدة خدمة ابؼوظفتُ وبىتلف أيضا ولاء ابؼوظفتُ يتأثر بالتغتَات الشخصية مثل العمر، ابؼستوى التع
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باختلبؼ مراتبهم الوظيفية كما اشارت نفس الدراسات الذ أف الولاء التنظيمي يتأثر باختلبؼ السلم الوظيفي 

 للموظفتُ وباختلبؼ الأجهزة ابغكومية وبطريقة أداء ابؼهاـ ابؼكلفتُ بها.

 لاقتو بالخصائص الشخصية و الرغبة في ترك" الولاء التنظيمي وع( بعنواف  2004وفي دراسة للؤبضدي )

والتي ىدفت الذ البحث و التحري في الولاء التنظيمي للممرضتُ في مستشفيات وزارة الدنظمة و الدهنة" 

الصحة بددينة الرياض السعودية، معرفة علبقة الولاء التنظيمي بابػصائص الشخصية للممرضتُ وابؼمرضات 

دينة الرياض السعودية، حيث تكوف بؾتمع الدراسة من ابؼمرضتُ و العاملتُ في مستشفيات الصحة بد

بفرض من جنسيات بـتلفة، حيث تم  5236ابؼمرضات العاملتُ في مستشفيات وزارة الصحة وعددىم 

بفرضة تم اختيارىم من تسع مستشفيات، وقد خلصت الدراسة الذ توفر ولاء متوسط  500اختيار عينة من 

ض في ابؼستشفيات، وعدـ وجود فوارؽ ذات دلالة احصائية في الولاء التنظيمي لتعزى لدى العاملتُ في التمري

بؼتغتَ ابغالة الاجتماعية ووجود علبقة طردية بتُ كل من الدخل الشهري والولاء التنظيمي، عدـ وجود علبقة 

ء دراسة دورية حوؿ عكسية بتُ الرغبة في ترؾ ابؼهنة و الولاء التنظيمي ولقد وصى الباحث ابؼستشفيات بإجرا

مستوى الولاء التنظيمي للؤفراد العاملتُ لديها، ودراسة حوؿ أثر الولاء التنظيمي على رضا ابؼريض، تدعيم 

أنظمة ابغوافز ابغالية داخل مستشفيات القطاع العاـ وابػاص بابؼملكة، الاىتماـ بإجراء دراسات  ميدانية 

 مي للعاملتُ في القطاع الصحي.حوؿ أثر ابؼناخ التنظيمي على الولاء التنظي

( بعنواف " التسرب الوظيفي وعلبقتو بالولاء التنظيمي عند أخصائي 2004وفي دراسة  أخرى للدسوقي )

وقد ىدفت الدراسة الذ دراسة العلبقة بتُ التسرب  –دراسة ميدانية  –ابغاسب الآلر بابؼنظمات ابغكومية 

توى الولاء عند أخصائي ابغاسب الآلر  بابؼنظمات ابغكومية في الوظيفي والولاء التنظيمي و الوقوؼ على مس

مدف القناة، تقدلص توصيات علمية لتحستُ الولاء التنظيمي، حيث أجريت الدراسة على بعض الوزارات ابؽامة  

والأكثر استخداما لأخصائي ابغاسب الآلر وىي وزارة الصحة والسكاف والاسكاف وابؼرافق والتعليم العالر و 
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تصالات و ابؼعلومات، حيث قاـ الباحث باختيارىا في مدف القناة وىي الابظاعيلية وبور سعيد و الا

( موظف وخلصت 964السويس، وقاـ الباحث باختيار عينة بسيطة وعشوائية من المجتمع ابؼذكور حجمها )

ظروؼ و الاحتياجات الدراسة الذ أف أخصائي ابغاسب بابؼنظمات ابغكومية لديهم نوايا لتًؾ العمل بسبب ال

ابؼادية، عدـ وجود علبقة بتُ الولاء التنظيمي بؽم وابؼتغتَات ألشخصية كلما زادت سنوات ابػبرة لأخصائي 

ابغاسب كلما زادت قناعتهم لتًؾ العمل ابغكومي. وقد أوصت الدراسة بإجراء دراسات دورية للوقوؼ على 

بغفاظ عليو وتنميتو، بهب على ابؼنظمات ابغكومية في مدف مستوى الولاء التنظيمي للؤفراد العاملتُ لديها وا

 القناة زيادة ابغوافز وابؼكافآت بشكل موضوعي يعتمد على الابقاز.

(  وىي بعنواف " قياس الولاء التنظيمي للعاملتُ بالمجاؿ الشرطي  2006وفي الدراسة التي أجراىا الكتبي )

قد ىدفت ىذه الدراسة لقياس الولاء التنظيمي بدجاؿ الشرطة من وللعاملتُ بالإدارة العامة لشرطة الشارقة"  و 

خلبؿ دراسة ميدانية على العاملتُ بالإدارة العامة لشرطة الشارقة. بست معابعة ىذا ابؼوضوع من خلبؿ عدة 

ء نقاط بسثلت في التعرؼ على مفهوـ الولاء التنظيمي وعناصره وأبعاده و التعرؼ على العوامل ابؼؤثرة على الولا

لدى العاملتُ، وقياس درجة الولاء لدى العاملتُ بالإدارة لشرطة الشارقة وبرديد مدى وجود اختلبفات 

احصائية في الولاء لدى ابؼبحوثتُ تبعا للمتغتَات الشخصية التالية: )العمر ، ابعنسية ، ابؼستوى التعليمي، 

حصائية في الولاء التنظيمي  لدى ابغالة الاجتماعية، الدخل الشهري( وبرديد مدى وجود اختلبفات ا

ابؼبحوثتُ تبعا للمتغتَات التالية : ) الرتبة، نوع الوظيفة، مدة ابػدمة، عدد سنوات ابغبرة، طبيعة ابؼهاـ( وتم 

(  من العاملتُ بإدارات و أقساـ شرطة 377استخداـ منهج ابؼسح الاجتماعي للعينة التي بلغ عددىا )

 أف أكثر العوامل تأثتَا على الولاء ىي العوامل العائدة الذ بيئة العمل، الشارقة. وقد خلصت الدراسة الذ

وىناؾ ارتباطا معنويا بتُ العوامل الذاتية بؼدير الادارة وابؼتغتَات الشخصية والوظيفية، ويوجد ارتباط معنوي 

ة الذ أف أكثر العوامل بتُ العوامل العائدة لبيئة العمل وابؼتغتَات الشخصية والوظيفية. وأختَا توصلت الدراس
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الشخصية في أراء ابؼبحوثتُ فيما يتعلق بالعوامل ابؼؤثرة على الولاء التنظيمي ىي ابعنسية والدخل الشهري 

وابغالة الاجتماعية، بينما ظهر أثر ابؼتغتَات الوظيفية على أراء ابؼبحوثتُ فيما يتعلق بالعوامل ابؼؤثرة على الولاء 

 ت ابػبرة ونوع الوظيفة والرتبة ومكاف العمل ومدة ابػدمة.من خلبؿ متغتَات عدد سنوا

الرضا الوظيفي وعلاقتو بالولاء التنظيمي للمنظمات " :( والتي كانت بعنواف2008أما دراسة عويضة )

ىدفت الدراسة لتحديد أثر العلبقة بتُ الولاء التنظيمي و الرضا الوظيفي و بؿاولة  ."في قطاع غزة الأىلية

يات تعمل على تطوير وبرستُ مستوى الولاء والرضا لدى العاملتُ في ابؼنظمات الأىلية من ابػروج بتوص

خلبؿ ربطو لعناصر بؿددة للرضا الوظيفي وذلك طبقا للمتغتَات الشخصية و معرفة العوامل التي تعيق وجود 

لتنظيمي لدى العاملتُ ولاء تنظيمي في ابؼنظمات الأىلية في بؿافظات غزة، والبحث عن كيفية برستُ الولاء ا

في ابؼنظمات الأىلية، حيث تكوف بؾتمع الدراسة من العاملتُ في ابؼنظمات الاىلية الفلسطينية بدحافظات 

( منظمة أىلية وقد تم 80( منظمة حيث طبقت ىذه الدراسة على عينة قدرىا )1061غزة و التي عددىا )

دير ابؼؤسسة، مدير الفرع، مدير القسم، موظف موظف شملت ) م 360اختيار عينة طبقية عشوائية  بلغت 

اداري وفتٍ ، عامل( وقد خلصت الدراسة الذ أنو يوجد مستوى عالر من الولاء التنظيمي في ابؼنظمات 

% عبرت عنو العينة ابؼستطلعة آراءىا، يوجد مستوى جيد نسبيا لإبصالر 81الأىلية بدحافظات غزة يقدر ب 

%، وجود علبقة ابهابية بتُ عوامل 72نظمات الأىلية بدحافظات غزة يقدر ب الرضا الوظيفي للعاملتُ في ابؼ

الرضا الوظيفي ابؼتعلقة بالعمل في ابؼنظمة بتُ العوامل ابؼؤثرة في الولاء التنظيمي للموظفتُ في أعمابؽم 

وثتُ حوؿ ومنظماتهم الأخرى، واظهرت الدراسة عدـ وجود فروؽ فردية ذات دلالة احصائية في استجابة ابؼبح

أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملتُ في ابؼؤسسات الأىلية الفلسطينية بدحافظات قطاع غزة. 

وقد أوصت الدراسة بتعزيز الرضا الوظيفي من خلبؿ العمل على برستُ نظاـ الأجور، ووضع نظاـ ابغوافز،  

لتقييم ابؼوظفتُ، العمل على تطوير قدرات  كذلك اعادة صياغة نظاـ التًقيات ابؼطبق ووضع نظاـ عادؿ
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ومهارات العاملتُ وكذلك تعزيز اىتماـ ادارة ابؼنظمات الأىلية بالأساليب الادارية ابغديثة في التعامل مع 

ابؼوظفتُ، تفعيل وتعزيز العلبقات الانسانية بتُ العاملتُ في ابؼنظمات، وضرورة العمل على برستُ بيئة العمل 

 يعالج مشاكل ابؼوظفتُ وشكاويهم وتعزيز ثقافة الانتماء للعمل والولاء للمنظمة.ووضع نظاـ خاص 

 ثالثا: 

 الدراسات السابقة الدتعلقة بعلاقة الضغط الدهني بالولاء التنظيمي

( من ابؽيئة التمريضية في بشانية مستشفيات كبتَة 215في دراستو لعدد ) Jamal (1990)توصل الباحث 

 ف ضغوط العمل بؽا علبقة معنوية سلبية بالولاء التنظيمي.في كندا وتوصل الذ أ

تم ابهاد علبقة بتُ الضغوط ابؼهنية والولاء التنظيمي وىذا Baba (1992) & Jamalوفي دراسة أخرى 

( بفرضة في نفس ابؼستشفيات بكندا، حيث بتُ النتائج اف ابؼمرضات العاملبت في 1148على عينة )

و أولئك اللبتي يعملن في العناية ابؼركزة ىن أفضل في ولائهن التنظيمي وضغوط العمل  ابؼناوبات الليلية الثابتة

 من العاملبت في ابؼناوبات ابؼتغتَة و العاملبت في أجنحة العناية ابؼركزة.

( من الأقليات  325على عينة بلغت ) Badwi&Jamalugn  (1995)كذلك الدراسة التي قاـ بها 

 مريكا الشمالية وكندا، أظهرت أف ضغوط العمل بؽا علبقة سلبية بالولاء التنظيمي.  الاسلبمية ابؼوجودة في أ

( والتي طبقت على ابؼوظفات من الاناث في قطاع ابػدمات الصحية ابغكومية 2002دراسة عبد المحسن تقي ) -

أي كلما زاد احساس في الكويت التي أظهرت وجود ارتباط أو علبقة عكسية بتُ الضغط ابؼهتٍ والولاء التنظيمي 

 العاملبت بالضغط قل شعورىم بالولاء.

" ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظيمي" دراسة ميدانية  :( والتي كاف عنوانها2005دراسة الدوسري) -

وىدفت ىذه الدراسة الة التعرؼ على مستويات كل من ضغوط  "على مستوى شرطة الدنطقة الشرقية
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دى العاملتُ بشرطة ابؼنطقة الشرقية وأيضا التعرؼ على فرؽ ابؼتوسطات ابغسابية كل العمل والولاء التنظيمي ل

من ضغوط العمل والولاء التنظيمي بتُ العاملتُ بشرطة ابؼنطقة الشرقية والتي لا تعزى للمتغتَات الشخصية 

التالر: مستوى  والوظيفية. ولقد استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي في الدراسة و خلصت الدراسة الذ النتائج

ضغوط العمل الذي يشعر بو الضابط من أفراد بؾتمع الدراسة متوسط نسبيا، أىم ابؼصادر ابؼسببة لضغوط 

العمل من أفراد بؾتمع الدراسة ىي )طبيعة العمل، قلة فرص التقدـ و النمو الوظيفي، صراع الدور، عبء 

 العمل وغموض الدور(. 

و الضابط من أفراد بؾتمع الدراسة كاف مرتفع نسبيا، اضافة الذ وجود مستوى الولاء التنظيمي الذي يشعر ب

 علبقة ارتباطية سلبية ذات دلالة احصائية بتُ ضغوط العمل والولاء التنظيمي.

 ثالثا:

 التعليق على الدراسات السابقة

 التعليق على الدراسات السابقة الدتعلقة بالضغوط الدهنية .0

التي تم التطرؽ اليها فيما سبق والتي بزص الضغط ابؼهتٍ أف أغلبها يتفق يتضح من خلبؿ الدراسات السابقة 

على أف ابؼتغتَات التنظيمية بؽا تأثتَ كبتَ في ظهور الشعور بالضغط أو الزيادة من حدتو، اضافة الذ عدـ 

اسات القدرة على ابؼوازنة بتُ مطالب العمل ومطالب الأسرة التي تكوف متعارضة أحيانا، وتذىب بعض الدر 

بالقوؿ أف ابؼتغتَات الشخصية لا تأثتَ بؽا على الشعور بالضغط و أف ىناؾ علبقة سلبية بتُ مدة ابػدمة، 

 العمر، الراتب الشهري، وبتُ الضغط.

وىذا عكس ما تناولتو دراسة أخرى والتي أكدت أف العوامل أو ابؼتغتَات الشخصية بؽا أثر بالغ في شعور 

 تًكيز على بمط الشخصية.الفرد العامل بالضغط مع ال



 

21 

 التعليق على الدراسات السابقة الدتعلقة بالولاء التنظيمي  .2

من خلبؿ الدراسات السابقة تم التوصل الذ أف معظم الدراسات السابقة تناولت العوامل التي تؤثر على الولاء 

ل ابػاصة بتحديد الادوار، التنظيمي فمنهم من قسم ىذه العوامل الذ فئات: فئة العوامل التنظيمية، فئة العوام

 فئة العوامل ابؼرتبطة بابػبرة العملية وأختَا العوامل الشخصية.

ولاكن ما يلبحظ أف أغلب الدراسات ركزت على ربط العوامل الشخصية بالولاء التنظيمي، فذىبت بالقوؿ 

ؾ دراسات ترى موقع الذ أف عمر ابؼوظف وحالتو الاجتماعية وخبرتو في العمل تزيد من ولائو بؼنظمتو وىنا

ابؼوظف في ابؽرـ التنظيمي يؤثر على درجة ولائو، وفي دراسة أخرى ذىبوا بالقوؿ إف الذكور أكثر ولاء من 

الاناث بؼنظماتهم في حتُ وجدت دراسة نفت وجود علبقة بتُ الولاء التنظيمي وابػبرة وىذا حسب ما تم 

 ذكره سابقا في الدراسات السابقة.

 اسات السابقة الدتعلقة بالعلاقة بين الضغط الدهني والولاء التنظيميالتعليق على الدر  .2

من خلبؿ ما تم عرضو من دراسات سابقة متعلقة بعلبقة الولاء التنظيمي بالضغط ابؼهتٍ مع الاشارة الذ قلة 

التي  الدراسات التي تناولت ىذا ابؼوضوع على حد اطلبع الطالبة يوجد ابصاع تاـ وكلي على العلبقة السببية

 تربط  كل من الولاء التنظيمي بالضغط ابؼهتٍ.

 ومن خلببؽا اتضح لر الأمر أكثر  وصيغت الاشكالية على النحو التالر:

 

 اشكالية البحث
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تتفاوت ابؼهن في طبيعتها من حيث طريقة الاداء و ابؼستويات و النتائج ابؼتًتبة عن السلوؾ العملي، وىذا التباين 

بـتلفة من الضغوط الا انها قد تتًؾ آثار سلبية على الفرد و ابؼنظمة على حد سواء بفا يؤدي الذ ابهاد درجات 

يؤدي الذ ابلفاض الاداء وتدلش مستوى الولاء لديهم والذي يعتبر بؿور انشغاؿ بصيع ابؼؤسسات فاذا كاف مؤشر 

نو يدؿ على فشلها وكثرة الولاء مرتفعا فاف ذلك يعد اشارة واضحة على بقاح ابؼؤسسة و سلبمتها عكس ذلك فا

، وتعتبر ضغوط العمل أحد ابرز العوامل ابؼؤثرة على صحة ابؼوظف البدنية والنفسية والتي  ابؼشكلبت التنظيمية بها

بيكن أف تؤثر على التزامو التنظيمي و بالتالر تنعكس على أداء ابؼنظمة وبقاحها وتتنوع تلك ابؼصادر والعوامل من 

 ور، عبء الدور.صراع الدور،  غموض الد

وعليو فاف مصادر الضغوط ابؼهنية والولاء التنظيمي متغتَين حابظتُ لنجاح ابؼنظمة، وكوف أف ضغوط العمل بسثل 

مشكلة أساسية للمنظمات في ظل بيئة العمل ابؼضطربة وذلك على اعتبارىا أحد أبرز العوامل التي بؽا علبقة 

الكشف عن علبقة مصادر الضغوط ابؼهنية والولاء التنظيمي اف  بدستوى الولاء التنظيمي، جاءت الدراسة بهدؼ

 GL2 /Z   وجدت لعينة من موظفي مؤسسة سوناطراؾ بدركب

 وعلى ضوء ما تقدـ تتبلور معالد اشكالية البحث والتي بيكن صياغتها وبرديدىا في السؤاؿ التالر:

 ة والولاء التنظيمي؟ىل توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين مصادر الضغوط الدهني

 ويندرج برت ىذا السؤاؿ الاسئلة الفرعية التالية: 

 ىل ىناؾ علبقة ارتباطية دالة احصائيا بتُ صراع الدور والولاء التنظيمي؟ -

 ىل ىناؾ علبقة ارتباطية دالة احصائيا بتُ غموض الدور والولاء التنظيمي؟  -

 ء الدور والولاء التنظيمي؟ىل ىناؾ علبقة ارتباطية دالة احصائيا بتُ عب  -
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 فرضيات البحث 

 يقوـ البحث على الفرضيات التالية: 

 الفرضية الرئيسية:

 " يوجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين مصادر الضغوط الدهنية والولاء التنظيمي"

 ويندرج ضمن ىذه الفرضية ثلبث فرضيات جزئية ىي:

 تُ صراع الدور والولاء التنظيمييوجد علبقة ارتباطية ذات دلالة احصائية ب-1

 يوجد علبقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بتُ غموض الدور والولاء التنظيمي-2

 يوجد علبقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بتُ عبء الدور والولاء التنظيمي-3

 التعريف الاجرائي لدتغيرات البحث:

يتعرض بؽا الفرد وتؤثر عليو جسميا وسلوكيا وبىتلف ىذا : ىي الظروؼ والأحداث وابؼواقف التي الضغوط الدهنية

 .التأثتَ باختلبؼ الفروؽ الفردية للؤفراد

ىي تلك ابعوانب والعناصر من حياة الفرد ابؼهنية التي تسبب لو حالة انفعالية نتيجة مصادر الضغوط الدهنية: 

و التكيفية وينتج عنها بؾموعة من الآثار السلبية عدـ توافقو مع بيئة العمل لتعرضو بؼثتَات ذاتية، وبيئية تفوؽ طاقت
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التي تؤثر على ابغالة النفسية والفسيولوجية والسلوكية ويعبر عنها في الدرجة التي بوصل عليها ابؼفحوصوف في 

 مصادر الضغوط ابؼهنية ابؼستعمل من قبل الباحثة في ىذه الدراسة.   مقياس

وابعهد والاداء والوقت الذي يبذلو بؽذا الغرض والذ أي مدى يرتبط ىو بسسك الفرد بالعمل  الولاء التنظيمي:

ىذا الفرد بالعمل وواجباتو الوظيفية ويعبر عنو في الدرجة التي بوصل عليها ابؼفحوصوف في مقياس الولاء التنظيمي 

 .ل من قبل الباحثة في ىذه الدراسةابؼستعم

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 وط الدهنية )تحليل الدفاىيم النظرية(الفصل الثاني: الإطار النظري لدصادر الضغ

 مقدمة الفصل -
 مفهوم الضغط الدهني  -

 النظريات والنماذج الدفسرة للضغط الدهني -

 عناصر الضغط الدهني -

 مراحل الضغط الدهني -

 صنيفات الضغط الدهني -

 مصادر الضغوط الدهنية -

 الآثار الناتجة عن الضغوط الدهنية  -

 آثار الضغوط على الفرد *

 ى الدنظمةآثار الضغوط عل *

 الضغوط الدهنية إدارة -

 إدارة الضغوط على مستوى الأفراد -

    إدارة الضغــوط على مستوى الدنظمة. -

 قياس الضغوط الدهنية -

خلاصة الفصل -
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 تدهيد 

يعيش الفرد ويتفاعل مع عناصر بيئية تتميز بالتغتَ ابؼستمر بدختلف انواعو، والذي يشمل كل بؾالات ابغياة، 

ميزة للعصر ابغالر، بفا بهعل ىذه البيئة غتَ صحيحة بؼا تولده من صراعات وضغوطات حيث أصبح السمة ابؼ

بدختلف انواعها والتي تؤثر على الفرد من الناحية الفيزيقية والاجتماعية والنفسية، حيث يصعب عليو التكيف 

ولوف بشكل دائم معها، وىذا يظهر خاصة في المجاؿ ابؼهتٍ حيث يعالش العماؿ من شتى انواع الضغوط وبوا

التكيف معها وتسختَىا لصابغهم، الا أنها في الكثتَ من الاحياف تفوؽ قدرتهم التكيفية وتصبح ىاجسهم الوحيد، 

وبىتلف الافراد في استجاباتهم للضغوط فمنهم من تدفعو تلك الضغوط الذ ابؼثابرة و ابعدية لتحقيق الاىداؼ 

ط واليأس وابلفاض الانتاجية وبالتالر تواجو ابؼنظمات مشاكل عديدة ابؼنشودة وقد تدفع البعض الاخر الذ الاحبا

 من شأنها اف تؤثر على برقيق أىدافها. 

 مفهوم الضغط الدهني -0

يعرؼ البسيولش الضغط ابؼهتٍ بأنو " بؾموعة من ابؼثتَات التي تتواجد في بيئة عمل الأفراد ينتج عنها بؾموعة من 

ؾ الأفراد في العمل أو في حالاتهم النفسية وابعسمانية أو في أدائهم لأعمابؽم نتيجة ردود الأفعاؿ التي تظهر في سلو 

 ( 14: 1995تفاعل الأفراد في بيئة عملهم التي برتوي على الضغوط. )البسيولش،

( الضغط ابؼهتٍ " بأنو بذارب داخلية بزلق أو تولد عدـ Szilagi&Wallaceويعرؼ "سيزلاجي ووالس" )

 (245: 1995العديلي، (والفسيولوجي للفرد، تكوف نتيجة لعوامل في البيئة ابػارجية التوازف النفسي
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( بأف الضغط ابؼهتٍ " ىو عدـ (French,Rogers,Cobbويرى كل من " فرانش، روجرز و كوب" 

ابؼوائمة أو عدـ التناسب بتُ ما بيتلكو الفرد من مهارات و قدرات وبتُ متطلبات عملو " 

 (2003:160)العمياف،

أما ىيجاف فتَى بأف الضغوط ابؼهنية " ىي بذربة ذاتية لدى الفرد بردث نتيجة عوامل في الفرد والبيئة التي يعمل 

 (23: 1998فيها بدا في ذلك ابؼنظمة" )ىيجاف،

وعرفها "عبد الباقي" الضغوط ابؼهنية على "أنها بؾموعة من ابؼثتَات التي تتواجد في بيئة عمل الأفراد والتي ينتج 

عنها بؾموعة من ردود الأفعاؿ التي تظهر في سلوؾ الأفراد في العمل أو في حالتهم النفسية وابعسمية أو في أدائهم 

 (284: 2005لأعمابؽم نتيجة تفاعل الأفراد مع بيئة عملهم التي برتوي الضغوط")عبد الباقي،

وابعسمي وتنشأ عادة عن عوامل تكوف  بأنها حالة من عدـ الاتزاف النفسي»ماىر " الضغوط ابؼهنية »بينما عرؼ 

موجودة في العمل أو البيئة المحيطة وبؿصلتها ىو عدـ الاتزاف النفسي و ابعسمي الذي يظهر في العديد من مظاىر 

 (383: 2004الاختلبؿ في أداء العمل". )ماىر،

تغتَات التي بريط في حتُ يعرؼ "علي عسكر" و "أبضد عباس عبد الله" الضغط ابؼهتٍ على "أنو بـتلف ابؼ

بالعاملتُ والتي تسبب بؽم شعور بابؼضايقة والتوتر، الأمر الذي من شأنو احداث تأثتَ سلبي عليهم، وتكمن 

 ، خطورة استمرار الضغوط في آثارىا السلبية التي من أبرزىا حالة الاحتًاؽ النفسي والتي في حالات التشاؤـ

على الابتكار والقياـ بالواجبات بصورة آلية تفتقر الذ الاندماج الوجدالش واللبمبالاة، وقلة الدافعية، وفقداف القدرة 

 (.53: 2000بزايد،  (الذي يعتبر أحد الركائز الأساسية في ابؼهن الاجتماعية. 
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على أنها تلك الظروؼ الديناميكية )ابغركة( التي يواجو فيها الفرد »وأما "نعاسي وآخروف" فعرفوا الضغوط ابؼهنية 

ضمن مكاسب بـتلفة لو، وقيود برد من قدراتو على برقيق ما يرغب ومطالب قد تتسبب في خسارتو ما فرصة تت

 (.305: 2004يرغب في برقيقو" )نعاسي وآخروف،

( الضغط ابؼهتٍ بأنو " أية خصائص موجودة في بيئة العمل والتي بزلق تهديدا Kaplanكما يرى "كابلبف" )

 (160: 2003للفرد" )نقلب عن العمياف،

ويرى "الشخائبة" بأف الضغوط النفسية في العمل ىي إدراؾ الفرد لوجد متطلبات أو متغتَات في بيئة العمل تفوؽ 

 (24: 2010قدرات. )الشخائبة،

بأنها بؾموعة من العوامل البيئية "فيعرفاف ضغوط العمل  (Cooper&Marshelleأما "كوبر" و "مارشاؿ" )

. "الدور، ظروؼ العمل وعبء العمل الزائد( والتي بؽا علبقة بأداء عمل معتُالسلبية مثل )غموض الدور، صراع 

 (.42: 2005)نقلب عن بلبؿ،

وبيكن تعريف ضغوط العمل بوجو عاـ بأنها الاستجابات ابعسمية والنفسية التي بردث عندما تتجاوز متطلبات 

عليها آثار سلبية على صحتو وبعبارة الوظيفة او العمل قدرات وامكانيات العامل أو ابؼوظف، ومن تم تتًتب 

واضحة ىي ردود فعل العامل ابذاه ظروؼ بيئة العمل التي بسثل تهديدا لو وىي تشتَ الذ عدـ تناسب قدرات 

 (.216: 2006العامل مع بيئة العمل، بفا بهعل من الصعب عليو أف يتكيف معها. )حستُ وحسن،

يرى بأف الضغط ابؼهتٍ يكوف نتيجة مثتَات في بيئة العمل بفا  ومن خلبؿ التعاريف السابقة نلبحظ بأف ىناؾ من

ينتج عنو ردود أفعاؿ فسيولوجية وانفعالية ونفسية بؼختلف ابؼتغتَات المحيطة بالعاملتُ، وىناؾ من يرجعو الذ كيفية 

تفاعل بتُ مثتَات إدراؾ الفرد بؽذه ابؼثتَات، اما بالنسبة للفريق الثالث فتَى بأف الضغط ابؼهتٍ ينشأ من خلبؿ ال

 بيئة العمل وكيفية إدراؾ الفرد بؽا بفا ينعكس على الفرد وابؼنظمة. 
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 النظريات والنماذج الدفسرة للضغط الدهني: -2

لقد اىتمت نظريات ومدارس علم النفس الكبرى )مدرسة التحليل النفسي، ابؼدرسة السلوكية، ابؼدرسة ابؼعرفية...( 

حسب الأفكار التي جاءت بها، لكن وبدا أننا نتكلم عن الضغط ابؼهتٍ والذي  بتفستَ الضغط النفسي العاـ كل

يعتبر بؿل اىتماـ علم النفس العمل والتنظيم فينبغي عرض النظريات ابؼفسرة بؽذه الظاىرة من وجهة نظر التًاث 

 السيكو تنظيمي ومن بتُ النظريات التي اىتمت بتفستَ الضغط ابؼهتٍ بقد:  

بموذج يتكوف من ثلبث أقساـ  ماك لينلقد وضع  (  Mc Lean  0200ك لين" )نظرية "ما -2-0

و ىي ابؼؤثرات، قابلية الابقراح، و المحيط حيث قاـ بتفستَ الضغط ابؼهتٍ من خلبؿ تفاعل ىذه العناصر و 

 علبقة كل عنصر بالعناصر الأخرى  و الشكل التالر بيثل بموذج ) ماؾ لتُ ( للضغوط.

 

 

 

 

 

 ( للضغط الدهني  0200(: نموذج )ماك لين،10)الشكل رقم 

  (contexte)المحيط  .أ 

يتسع المحيط لكل ابؼيادين الاجتماعية، ابؼادية، الاقتصادية، السياسية وابؼهنية التي بسيزه وتتداخل مؤثرات ىذا المحيط 

ابؼهنية قدرات كبتَة في مستويات بـتلفة بغياة الفرد )عائلية، مهنية، وطنية، علمية(. وتستلزـ بعض المحيطات 

 الأعراض

 المؤثرات أو عوامل

 الضغط

 قابلية

 الانجراح

 المحيط أو

 الظروف
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للتكيف فيها وفقا لطبيعة العمل وخصائصو وتولد ظروؼ العمل غتَ ابؼلبئمة لقدرات وطاقات العماؿ ضعفا لدى 

 أغلبهم.

 :(Vulnérabilité)القابلية للانجراح .ب 

بة بزتلف القابلية من فرد لآخر اذ يلبحظ أنو في ظروؼ متشابهة ومؤثرات متماثلة بزتلف طريقة وطبيعة استجا

الأفراد، ويتعلق ىذا المجاؿ بالقابلية الفردية للعماؿ وكونو واستعداده بؼواجهة الصعوبات وابؼؤثرات ابػارجية 

 والداخلية. تتطابق ىذه ابؼميزات الفردية مع شخصية الفرد واستجابة جسمو للهجومات والضغوطات ابؼعرض بؽا.

   (Agent de stress): الدؤثرات .ج 

فيزيولوجية( المحرؾ ابؼؤثر في توجيو وتوليد -بؿيطية-بغض النظر عن طبيعتها )علبقة نفسيةتكوف العوامل ابػاصة 

 سياؽ الضغط.

يظهر الضغط وتتضح أعراضو حسب )ماؾ لتُ( عندما تتقاطع مكونات الضغط ابؼذكورة آلفا وابؼتمثلة في مؤثرات 

 أو عوامل الضغط، القابلية للببقراح والمحيط )انظر الشكل(.

تضح أف الضغط عند حضور ابؼؤثرات الضاغطة )التنافس مثلب( يكوف للفرد قابلية للببقراح وأف يكوف وعليو ي

 . (A)المحيط ملبئما لذلك كأف يكوف ذا شخصية من نوع 

 (. 26: 2010)عطوي،

   (P.R. Turcotte 1982)   توركوت  نظرية -2-2

الضغط، الاستجابة وتأثتَ ابؼتغتَات ابؼعدلة  ( في نظريتو التفاعل ابؼوجود بتُ مؤثرات1982درس )توركوت 

 عليهما. بواوؿ توركوت توضيح العلبقة ابؼوجودة بتُ ابؼؤثرات واستجابة الفرد.
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( للضغط ابؼهتٍ الذ ابراز ابؼتغتَات ابؼعدلة للضغط وعليو يرتكز )توركوت( على 1982يذىب بموذج )توركوت 

الانسانية داخل ابؼؤسسة بالإضافة الذ التكنولوجيا ابؼستخدمة وابعو طبيعة العمل واطاره ابغقيقي، اي نوع العلبقة 

 العاـ لمحيط العمل، وتعد كل ىذه العوامل مصادرا للضغط ابؼهتٍ، وفيما يلي شكل توضيحي لنظرية )توركوت(

 

 

 

 

 

 

 

 

 (010: 2102( للضغط الدهني )صحراوي،0222(: نظرية )توركوت،12الشكل رقم )

 لنا أف: من خلبؿ الشكل يتضح

 تشمل طبيعة العمل، المحيط ابؼادي، العلبقات الانسانية، وسائل العمل من أجهزة وتكنولوجيا ... الدؤثرات: 

 اٌؼّــً

محٌط‌

 مادي

علالات‌

 انسانٌة
 الضغط الانفعال

عوالب‌على‌

 نظمةالم

 عوالب‌على‌الفرد

ل‌ـالعوام

الاجتماعٌة‌

 الثمافٌة

ل‌ـالعوام

 الفردٌة
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فتلعب دورا ىاما كوسيلة بتُ عوامل الضغط والاستجابة بؽا وتشمل كل قدرات الفرد على  أما الدتغيرات الدعدلة:

ة واجتماعية ترتبط بالشخص نفسو بالإضافة الذ العوامل مواجهة ومقاومة الضغط وىي عبارة عن أبماط سلوكي

 الثقافية والاجتماعية 

 فهذا يعد كنتاج نهائي للتفاعل بتُ مؤثرات الضغط وابؼتغتَات ابؼعدلة للاستجابة للضغط: أما بالنسبة 

م عنها الضغط، تكمن أبنية نظرية )توركوت( في ابراز الدور الديناميكي للمنظمة وأثره على العوامل التي ينج -

ىذا ما لد تسعى اليو النظريات الاخرى التي كانت تبحث دوما عن العلبقة السببية ابؼوجودة بتُ كل من ابؼثتَ 

والاستجابة للضغط حيث أف للدور الديناميكي للمنظمة دور في السيطرة على العوامل الضاغطة والتحكم فيها 

  (101: 2013وادارتها. )صحراوي،

 : ) (Copper&Marshelle 1979ر و مارشال كوبنموذج   -2-2

يتطرؽ ىذا النموذج الذ الأبعاد التنظيمية التي بيكن أف تشكل عوامل مولدة للضغط ابؼهتٍ وكذلك الذ ابػصائص 

الشخصية في ادراكها بؽذه العوامل الضاغطة. اذ أف ظروؼ العمل، دور الفرد داخل ابؼنظمة، تطور ابؼسار ابؼهتٍ، 

 الأفراد، ابؼناخ التنظيمي، ىي وحسب ىذا النموذج متغتَات تتداخل مع خصائص الشخصية العلبقات ما بتُ

ذات الطابع العصابي لتفستَ تكوين أو ظهور الضغط، فعندما بودث ىذا التداخل أو ىذا التقاطع تظهر بعض 

...(. بالإضافة الأعراض على صحة الفرد )ضغط، ادماف على التدختُ، ادماف على الكحوؿ، عدـ الرضا ابؼهتٍ

الذ أعراض تنظيمية )غيابات، دوراف سريع، علبقات صعبة، سوء مراقبة النوعية(. وبالتالر تكشف عن حالة 

 مرضية للشخص وابؼنظمة في حد ذاتها كما يبينو الشكل الاتي
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:  2100( للضغط الدهني ) سعدي،(Copper&Marshelle 1979( نموذج كوبر و مارشال 12الشكل رقم )

22.) 

 ((Gibson & al 1982نموذج جيبسون وزملائو  -2-0

يوضح ىذا النموذج مصادر الضغوط ابؼهنية ابؼختلفة وتأثتَ عملية إدراؾ الفرد بؽذه الضغوط على مستوى الضغط 

الذي يشعر بو، وبالتالر على نتائجو وآثاره، كما يشتَ ىذا النموذج الذ دور الفروؽ الفردية )معرفية، عاطفية، 

 وجية( في إدراؾ الفرد للظروؼ الضاغطة التي يواجهها.وبيول

 (.286: 2004ويبتُ الشكل التالر عناصر ىذا النموذج والعلبقات فيما بينها. ) حرلص، 
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 (223: 2110( ) حريم،(Gibson & al 1982( نموذج جيبسون و زملائو 10الشكل رقم )

عندما تتًابط عوامل بيئية )فيزيولوجية، فردية، بصاعية وتنظيمية( أوضح "جيبسوف" وزملبئو من خلبؿ الشكل بأنو 

وابػصائص الفردية )ابعنس، السن، النمط السلوكي(، فسوؼ يتولد عنها ضغط وسينعكس سلبا على الصحة 

 ابعسمية والنفسية للفرد وذلك من خلبؿ كثرة حوادث العمل أو ابلفاض ابؼردودية، وغتَىا.

 نموذج ميتشيغان: -2-0

ي ب "ميتشيغاف" نسبة بعامعة "ميتشيغاف"، وبظي أيضا بالنموذج الاجتماعي البيئي بيثلو كلب من الباحثتُ "  بظ

( اللذاف يؤكداف على وجود عوامل تؤثر على درجة الضغط و الاستجابة لو Katz & Kahnكاتز و كاف" )

 لدى الفرد، ىذه العوامل تتضمن نوعتُ:

‌الضغوط‌المهنٌة

‌البٌئة‌المادٌة:‌-

‌،‌الحرارة،‌التلوث.ةالإضاء

‌على‌مستوى‌الفرد:‌-

صراع‌الدور،‌غموض‌الدور،‌

فمدان‌السٌطرة،‌المسؤولٌة،‌

‌ظروف‌العمل.

على‌مستوى‌الجماعة:‌علالات‌‌-

‌الرؤساء.‌ضعٌفة‌مع‌الزملاء،

على‌مستوى‌المنظمة:‌بناء‌‌-

تنظٌمً‌غٌر‌سلٌم،‌عدم‌وجود‌

‌سٌاسات‌غٌر‌واضحة.

 

‌النتائج

‌موضوعٌة:‌الملك،‌اللامبالاة.‌-

سلوكٌة:‌الادمان،‌تعاطً‌‌-

‌المخدرات،‌الحوادث‌المهنٌة.

‌معرفٌة:‌تركٌز‌ضعٌف‌-

:‌زٌادة‌ضغط‌ةفٌزٌولوجٌ‌-

‌الدم،‌زٌادة‌دلات‌الملب.

جٌة‌ألل،‌تنظٌمٌة:‌انتا‌-

 غٌابات،‌شكاوى.

‌الضغوط‌وعملٌة‌التمٌٌم

كٌف‌ٌدرن‌الفرد‌‌-

 الضغوط‌الوظٌفٌة

‌الفروق‌الفردٌة

معرفٌة،‌عاطفٌة،‌

بٌولوجٌة،‌العمر،‌الجنس،‌

 نمط‌الشخصٌة‌أ‌/‌ب
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ما برتويو من عوامل متعلقة ببيئة العمل ابؼادية مثل )ابؼكتب، الاضاءة، والتهوية، و  العوامل البيئية الدوضوعية: -

 والسلبمة في ابؼنظمة(.

ويقصد بها تعرض أو عدـ تعرض الفرد للبضطرابات النفسية مثل )القلق، الاكتئاب،  أما البيئة النفسية: -

، اضطرابات الشخصية...( والتي تؤدي في النهاية ا لذ سوء التسيتَ وابزاذ القرار على مستوى الفرد اضطرابات النوـ

 وابؼنظمة ككل.

اف تأثتَ تلك العوامل على درجة الضغط لدى الأفراد يتوقف على مدى ادراكهم بؽا و الذي يتأثر بدوره بالفروؽ 

الفردية التي مصدرىا طبيعة الاستجابات النفسية و السلوكية لدى الأفراد بحيث تؤثر على الأسلوب الذي 

ستجيب بو الافراد بكو ىذه ابؼؤثرات البيئية و كذلك ابعوانب الصحية و ابؼرضية ابؼرتبطة بالناحية ابعسمية النفسية ي

بؽم، اضافة الذ ابػصائص الثابتة لدى الفرد الوراثية و الشخصية و العلبقات التي يعيشها الأفراد في بؿيط العمل، 

ى استجابات الأفراد بكو ابؼثتَات التي يتعرضوف بؽا داخل بيئة حيث من ابؼمكن أف تغيتَ ىذه العوامل يؤثر عل

 العمل. 
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 والشكل الآتي يوضح بموذج ميتشيغاف لضغوط العمل.  

 

 

 

 

 

 

 

 السلوؾ جابةستالإ                موقف مدرؾ ابؼوقف     

 (.22: 2110( يمثل نموذج ميتشيغان لضغوط العمل ) شويطر، 10الشكل رقم )

 صر الضغط الدهنيعنا -2

( أفّ الضغوط عبارة عن بذارب داخلية بزلق وتولد عدـ Szilagi&wallace يرى "سيزلاجي وولاس" )     

توازف نفسي أو فسيولوجي للفرد، وىي تكوف نتيجة لعوامل في البيئة ابػارجية )ابؼنظمة أو الشخص(. وىذا يعتٍ 

 ضغوط بثلبثة عناصر رئيسية للضغوط في ابؼنظمة ىي:أنوّ بيكن برديد عناصر ال-كما يرى سيزلاقي وولاس-

 عنصر ابؼثتَ  .أ 

 عنصر الاستجابة   .ب 

 نموذج‌مٌتشٌغان‌لضغوط‌العمل‌‌‌‌

الخصائص‌الثابتة‌لدى‌الفرد‌والوراثٌة‌و‌

 الشخصٌة.

ستجابة‌النفسٌة‌الا البٌئة‌الموضوعٌة

 و‌السلوكٌة

 العلالات‌الشخصٌة‌‌‌‌

الجوانب‌الصحٌة‌

 و‌المرضٌة

 البٌئة‌النفسٌة
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 عنصر التفاعل .ج 

 وبيكن توضيح ىذه العناصر كما يلي:

يشمل ىذا العنصر على الضغوط وابؼؤثرات الأولية النابذة من مشاعر الضغوط. وقد تأتي عنصر الدثير:  -2-0

 الأفراد.ىذه العناصر من البيئة أو ابؼنظمة أو 

يتكوف ىذا العنصر من ردود الفعل الفيزيولوجية والنفسية والسلوكية للضغوط، مثل  عنصرا لاستجابة: -2-2

 (141: 2007الإحباطات والقلق. ) معن،

ىو التفاعل الذي بودث بتُ مسببات الضغوط سواء كانت عوامل تنظيمية او بيئية أـ  عنصر التفاعل: -2-2

 (306: 2005سانية وبتُ ما بودث من استجابات. )فلية، وعبد المجيد،علبقات شخصية ومشاعر ان

 ( بيكن اضافة عنصرين آخرين للضغط ابؼهتٍ بنا: 2005وحسب "فلية، وعبد المجيد" )

 الذي لو دور فعاؿ في مدى احساس الفرد بالعوامل الضاغطة علية. عنصر الادراك:

فراد على التفاعل مع مسببات الضغوط ابؼهنية والسيطرة عليها يفسر العلبقة بتُ قدرة الأ عنصر الفروق الفردية:
  (306والتأثر بها سلبا أو ابهابا. )نفس ابؼرجع السابق:

مراحل الضغط الدهني:-0  

 بيكن التمييز بتُ ابؼراحل الآتية والتي بسر بها عملية التعرض والإصابة بالضغوط:   

 ابؼرحلة الأولذ: مرحلة التعرض للضغوط 
 لثانية: مرحلة ردّ الفعل بؼرحلة ا 
 ابؼرحلة الثالثة: مرحلة ابؼقاومة والتكيف 
  ابؼرحلة الرابعة: مرحلة التعب والإنهاؾ 
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 مرحلة التعرض للضغوط: 0-0

ويطلق عليها البعض مرحلة الإنذار ابؼبكر أو مرحلة الإحساس بوجود ابػطر وتبدأ ىذه ابؼرحلة بتعرض الفرد      
 يا )كآلاـ ابؼعدة، وتقلص القلوف أو الذكريات( بؼثتَ معتُ سواء كاف داخل

أو خارجيا كمختلف ابؼواقف التي يتعرض بؽا الفرد خلبؿ حياتو، وبيكن القوؿ بأفّ ىذا ابؼثتَ أدَّى إلذ حدوث 
ضغوط معينة عندما تفرز الغدد الصمَّاء ىرمونات معينة يتًتب عليها بعض ابؼظاىر التي بيكن أف نستدؿ منها 

فرد بؽذه الضغوط ومن أىم ىذه ابؼظاىر: )زيادة ضربات القلب، الأرؽ، توتر الأعصاب، الضحك على تعرض ال
 ابؽستتَي، سوء استغلبؿ الوقت، الاستهداؼ للحوادث ابغساسية للنقد.

 مرحلة رد الفعل )التعامل مع الضغوط(: 0-2

ات الدفاعية في ابعسم في بؿاولة تبدأ ىذه ابؼرحلة فور حدوث التغتَات السابقة، حيث تؤدي إلذ إثارة العملي
للتعامل مع ىذه التغتَات ويأخذ رد الفعل أحد الابذاىتُ إما ابؼواجهة أو ابؽروب وذلك في بؿاولة للتغلب عليها 
أو ابؽروب والتخلص منها بسرعة وبذلك يعود الفرد إلذ حالة التوازف، وإذا لد ينجح في ذلك ينتقل إلذ ابؼرحلة 

 تعرض بالفعل أو أصيب بالضغوط. التالية حيث يكوف قد

 مرحلة الدقاومة ولزاولات التكيف: 0-2

بواوؿ الفرد في ىذه ابؼرحلة علبج الآثار التي حدثت بالفعل ومقاومة أي تدىور أو تطورات إضافية بالإضافة   
ودة إلذ حالة لمحاولة التكيف مع ما حدث فعلب، فإذا بقح في ذلك قد يستقر الأمر عند ىذا ابغد وتزداد فرص الع

 (44: 2005التوازف أمّا في حالة الفشل ينتقل الفرد للمرحلة التالية. . ) بلبؿ،

تعتبر ىذه ابؼرحلة كمرحلة أختَة، ويصل الفرد الذ ىذه ابؼرحلة من الضغط في حالة  مرحلة التعب والإنهاك: 0-0
الة عدـ قدرتو في التغلب على فشل كل استًاتيجيات ابؼقاومة ابؼستعملة للخلص من ابغادث الضاغط وفي ح

مسببات الضغط واستقراره على ىذه ابغالة، فاف الفرد سوؼ ينهك طاقة جسمو للتكيف مع الوضع ابعديد 
وبالتالر بهعلو عرضة لعدة أمراض، وبيكن الاستدلاؿ على الوصوؿ إلذ ىذه ابؼرحلة من خلبؿ بعض ابؼظاىر 

 والآثار من أبنها:

    .الاستياء من جو العمل 
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 .ابلفاض معدلات الابقاز 
 .التفكتَ في ترؾ الوظيفة 
 .الإصابة بالأمراض النفسية مثل النسياف ابؼتكرر، السلبية، اللبمبالاة والاكتئاب 
  ( ...الإصابة بالأمراض العضوية: كقرحة ابؼعدة، السكر، الصداع، وضغط الدـ، الازمات القلبية

 (. 15: 2007شمالر، 

 تصنيفات الضغط الدهني -0

حظيت مسألة تصنيف الضغوط ابؼهنية بقدر لا بأس بو من اىتمامات الباحثتُ، وصنفت وفقا للعديد من      

 الأسس وابؼعايتَ نذكر منها ما يلي:

 من حيث الآثار الدترتبة: وصنفت الى ضغوط ايجابية وضغوط سلبية 0-0

  :يعمل بها، تتسم بأنها ضغوط  ىي الضغوط النافعة وابؼفيدة للفرد و ابؼنظمة التيالضغوط الايجابية

معتدلة تثتَ ابغافز والدافع للنجاح و الابقاز و تعطي الفرد احساسا بالقدرة على الانتاج و الشعور 

بالسعادة و السرور، وتؤدي الضغوط ابؼهنية الابهابية الذ ارتفاع مستوى فاعلية الأداء لدى ابؼوظفتُ 

على التفكتَ وبرافظ على التًكيز في العمل و بسد الفرد من الناحية الكمية والنوعية معا، كما تساعد 

بالقوة والثقة و التفاؤؿ بابؼستقبل بالإضافة الذ أنها تزوده بابغيوية و الدافعية لابزاذ قرارات رشيدة.) 

 (307: 2005فلية، وعبد المجيد،

 :املتُ، بفا ويقصد بها الضغوط التي تؤثر سلبا على كل من متخذي القرار والع الضغوط السلبية

يولد عددا من ابؼشكلبت الادارية والنفسية ومنها: انعداـ الرغبة في العمل وكبت بصيع دوافع 

الابداع، اتباع أسلوب روتيتٍ في العمل والكف عن أي مبادرة فردية، زيادة الشعور بالإحباط 
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: 1998يجاف،والعدوانية. بفا يؤدي الذ تراجع مستوى الأداء واضطراب العلبقات الادارية. ) ى

30) 

 ( بتُ الضغوط الابهابية والضغوط السلبية كما يوضحو ابعدوؿ التالر:1998ويفرؽ ىيجاف ) 

 الضغوط السلبية الضغوط الايجابية

 بسنح دافعا للعمل -

 تساعد على التفكتَ -

 بذعل الفرد ينظر الذ العمل بجد -

 برافظ على التًكيز على النتائج -

 برافظ على التًكيز على العمل -

 ـ ابعيدالنو  -

 القدرة على التعبتَ عن الانفعالات وابؼشاعر -

 تنح الاحساس بابؼتعة -

 بسنح الشعور بالإبقاز -

 بسد الفرد بالقوة والثقة -

 التفاؤؿ بابؼستقبل -

القدرة على الرجوع الذ ابغالة النفسية الطبيعية  -

 عند ابؼرور بتجربة غتَ سارة.

 تسبب ابلفاضا في الروح ابؼعنوية -

 تولد الارتباؾ -

 للتفكتَ في المجهود ابؼبذوؿ  تدعو -

 بذعل الفرد يشعر بتًاكم العمل علية -

يشعر الفرد بأف كل شيء بفكن أف يقاطعو  -

 ويشوش عليو.

 الشعور بالأرؽ  -

ظهور الانفعالات وعدـ القدرة على التعبتَ  -

 عنها

 الاحساس بالقلق -

 تؤدي الذ الشعور بالفشل -

 تسبب للفرد الضغط -

 التشاؤـ من ابؼستقبل -

ة على الرجوع الذ ابغالة النفسية عدـ القدر  -

 الطبيعية عند ابؼرور بتجربة غتَ سارة.
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 (21: 0222( مقارنة بين الضغوط الايجابية والضغوط السلبية. ) ىيجان،10الجدول رقم )

)كابؼنغصات اليومية وظروؼ العمل السيئة في مقابل  مستمرة ومتقطعة، تصنف إلذ من حيث الاستمرار 0-2

 تماعية، والابقازات، وبـالفات القانوف(.ابؼناسبات الاج

)أي من داخل الفرد مثل الظروؼ الفيزيولوجية، والطموحات  داخليةوتصنف إلذ  من حيث الدصدر 0-2

)أي تأتي من البيئة ابػارجية وىي كثتَة كالضوضاء، والظروؼ  خارجيةوالأىداؼ، وغتَىا( في مقابل 

 (.الطبيعية كالزلازؿ والأعاصتَ، وابؼلوثات...الخ

 )في العمل وفي ابؼنزؿ وفي ابؼدرسة وفي الشارع(. من حيث الدكان الذي تحدث فيو 0-0

)أي التي يتأثر بها عدد كبتَ من الناس كالأحداث ابؼز لزلة(  عامّةوتصنف إلذ  من حيث عدد الدتأثرين بها 0-0

الطرؽ، أو منغصات ابغياة التي تأثر على فرد واحد أو على عدد بؿدود من الأفراد )كحوادث  الخاصّةفي مقابل 

 اليومية(.

 حادَّة.أو  شديدةو معتدلةو خفيفةوتصنف إلذ  من حيث الشدّة 0-3

مثل الضغوط الاقتصادية والسياسية، والاجتماعية، والإدارية  من حيث المجال الأساسي الذي تحدث فيو 0-0

 (23: 2004والتنظيمية. )بصعة،

اور للتصنيف ليست منفصلة أو مستقلة وإبما ىي بالأحرى ومن خلبؿ ما سبق بيكن القوؿ بأفّ ىذه الأسس والمح

 متداخلة ومتقاطعة فابغدث أو الظرؼ الواحد يقبل التصنيف وفقا لأكثر من بؿور في الوقت نفسو.
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 مصادر الضغوط الدهنية:-3

العوامل إفّ العوامل والظروؼ وابؼؤثرات التي بيكن أف تكوف مصدر ضغط للفرد عديدة ومتنوعة. فمن ىذه      

وابؼؤثرات ما ىو ناشئ عن العمل الذي بيارسو الفرد، ومن العوامل ما يتعلق بابؼنظمة )ىيكلها التنظيمي، 

والعمليات التنظيمية، والسياسات ...الخ(. كما أفّ حياة الفرد ابػاصَّة قد تتسبب في الضغوط التي يواجهها الفرد. 

ين فأكثر في نفس الوقت، الأمر الذي يسبب في تصعيد درجة أو ومن ابؼألوؼ أف يتعرض الإنساف لعاملتُ أو مؤثر 

شدة الضغط الذي يتعرض لو. فقد بقد الفرد يتعرض لضغط نتيجة العمل ابؼرىق، وفي نفس الوقت يواجو مديرا لا 

 ( 382: 1997بوسن توجيو العاملتُ ولا يقيِّّم أدائهم بإنصاؼ. ) حرلص،

صادر( الضغط بؽا علبقة )ببيئة العمل والعمل نفسو   متطلبات ( أف مسببات )م1999) حمدي ياسين " يرى

العمل ودرجة تفاوتها من مهنة لأخرى، التعارض في الأدوار، عدـ وضوح ابؼسؤوليات.(، وايضا ذات علبقة 

: 1999بالسمات الشخصية )بمط الشخصية، الفروؽ الفردية، أحداث ابغياة، مركز التحكم.(. )بضدي،

173.) 

 ( ثلبثة مسببات للضغط ابؼهتٍ وىي:2000) لباقي""عبد اويذكر 

مسببات تتعلق بطبيعة العمل وظروؼ ابؼنظمة: )غموض أو تعارض دور الفرد في ابؼؤسسة، عدـ التوافق بتُ  -

 الفرد وظروؼ ابؼؤسسة.(.

 مسببات تتعلق بجوانب شخصية للفرد )اختلبؼ الشخصية، القدرات..(. -

ماعية، صراع تداخل الأدوار.(.  الاجتماعية )اضطراب ابغياة الزوجية والاجتمسببات تتعلق بالعلبقات العائلية و 

 (.309: 2000عبد الباقي،)
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 ( مصادر الضغط الذ:2002) عبد الغفار حنفي"»ويرجع 

 الفرد كمصدر للضغط: )بمط الشخصية مركز التحكم، السمات الشخصية، القدرات وابؼهارات.( -

 رية، الشعور بابؼسؤولية.(خصائص الوظيفة: )درجة التنوع وابغ -

 طبيعة الدور: )غموض الدور، صراع الدور، عبء الدور.( -

 العلبقات الشخصية: العلبقات مع بصاعة العمل والرؤساء، الصراع بينهما.( -

خصائص البيئة: )ساعات العمل، الاضاءة، التهوية، الأجور وابغوافز، الأماف الوظيفي.(. ) عبد   -

 (.185: 2002الغفار،

 فاف مصادر الضغوط تكمن في: " الخزامي" نوأما ع

متغتَات التصميم التنظيمي: )بيئة العمل الطبيعية: الضوضاء، ابغرارة، الرطوبة، ساعات العمل الطويلة، نظم  -

ابغوافز، التكنولوجيا ابؼستخدمة، ضغوط الدور )الصراع، الغموض(، التحميل الزائد في العمل )كيفا وكما(، 

 وحدات تنظيمية بـتلفة.(. الأنشطة ابؼشتًكة مع

 العمليات بتُ الأشخاص: )بمط لقيادة، عدـ بساسك ابعماعة، نقص ابؼشاركة، ابؼسؤولية عن ابؼرؤوستُ( -

تأثتَ ابؼسار الوظيفي: )مستوى العمل، دخوؿ ابػدمة، منتصف ابػدمة، معتزؿ ابػدمة، تنزيل الدرجة الوظيفية  -

 (60الركود، التقادـ الوظيفي.(. )ابػزامي، دت:

ضغوطات عبء "بأف العوامل ابؼختلفة بؼصادر الضغوط ابؼهنية تشمل  (2110" فاروق السييد" )ويرى  -

ابؼهنة، نقص الدافعية، صعوبات ادارة الوقت، ضغوط نقص التأثتَ الأسري، ضغط الأخطار و الكوارث، 

تنافس، ضغوط ضغط النقص و الضياع الأسري، ضغط النبذ و عدـ الاىتماـ، الضيق ابؼهتٍ، ضغوط ال

العدواف، ضغوط السيطرة و العسر و ابؼنع، ضغوطات العطف على الآخرين، ضغوطات ساعات العمل 
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الطويلة، ضغوطات ابػداع و الدونية، ضغوطات ابؼشكلبت التنظيمية، ضغوطات عدـ كفاءة ابؼوظفتُ، 

الاستقرار وفقداف  ضغوطات ساعات العمل الطويلة، ضغوطات ابؼكانة و الأجر و التًقية، ضغوطات عدـ

الأمن، ضغوطات غموض و صراع الدور، ضغوطات التوقعات العالية غتَ الواقعية للذات ، ضغوطات 

ابؼواجهة ابؼتكررة مع الرؤساء، ضغوط فقداف التأييد من الزملبء، ضغوط العمل و ضغوط الوقت، ضغوط 

ط تتعلق بدهاـ العمل، ضغوطات الرقابة و الشعور بابؼلل، ضغوطات دفعات في معارؾ غتَ ضرورية، ضغو 

تضاؤؿ التدريب، ضغوطات ابؼسؤولية ابؼرتبطة بطبيعة العمل، ضغوطات عدـ القدرة على تقدلص ابؼساعدة أو 

 (.97: 2001التصرؼ بفاعلية، ضغوطات لأسباب عائلية، ضغوطات لأسباب بيئية.) فاروؽ السيد،

ضوع للسلطة، عدـ توافق شخصية الفرد مع أف صعوبة العمل، مشاكل ابػ (2112"ماىر" )في حتُ يرى 

متطلبات التنظيم، صراع الأدوار، التنافس على ابؼوارد، عدـ وضوح العمل اختلبؼ ظروؼ العمل ابؼادية، اختلبؼ 

 (.384: 2003العلبقات الشخصية، تأثتَ شخصية الفرد. كلها بسثل مصادر الضغط ابؼهتٍ. )ماىر،

فرد الذ آخر، و من مؤسسة الذ أخرى، بفا بهعل رصدىا وبرديدىا  اذف فاف مصادر ضغوط العمل بزتلف من

 بىتلفاف من عالد الذ أخر. 

ومن خلبؿ ما سلف يتبتُ وجود العديد والكثتَ من عوامل ومصادر الضغوط ابؼهنية، وحتى لا يتشعب موضوع 

 التنظيم وىي كالتالر:دراستنا ارتأينا أف نقتصر على ثلبث عوامل للضغوط ابؼهنية ابؼؤثرة على العامل في 

صراع الدور: ويقصد بو وجود تعارض في متطلبات العمل التي ينبغي للفرد القياـ بها أي وجود أكثر من  .أ 

مطلب، فمواجهة الشخص بؼطالب متناقضة حوؿ عملو يعرضو للتوتر، والاجهاد والقلق، فصعوبة التوفيق 

نتيجة الصراع الذي يعيشو الفرد، فمثلب على  بتُ الأدوار ابؼتناقضة تؤدي بالفرد الذ حالة من الضغط،

ابؼشرؼ الذي عليو تنفيذ طلب رئيسو في مصلحتو وفي الوقت نفسو يطالبو مرؤوسيو بتخفيض عبء 
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العمل اليومي وابؼتوقع منو ابؼوافقة. فالضغط نتيجة لتعرض الفرد بؼواقف تفرض عليو متطلبات متعارضة، و 

راد الدور، صراع تعدد الدور، صراع الدور الشخصي، وعدـ بىذ الصراع عدة أشكاؿ وىي: صراع اف

 (.105: 2013ملبئمة الدور قد يرجع الذ غتَ ابؼؤىل أو لعدـ توفر الوسائل )صحراوي، 

غموض الدور: تشتَ كلمة الدور الذ بؾموعة من أبماط السلوؾ ابؼتوقعة من الفرد الذي يشغل مركزا معينا،  .ب 

يما يتعلق بداذا يعمل الفرد، متى و كيف، وبيكن أف يوجد الغموض و بيثل غموض الدور عدـ التأكد ف

في أي من المجالات التالية: مسؤولية الفرد، القواعد، مصادر السلطة، تقييم ابؼشرؼ لأداء الفرد، التغيتَات 

التنظيمية و الأماف الوظيفي، وىناؾ احتماؿ أف بودث الغموض في ابؼنظمات ابؼعقدة كبتَة ابغجم و 

الغموض عندما بردث التغيتَات تكنولوجية، يغتَ أحد الأفراد عملو، يوجد نقص في ابؼعلومات بودث 

الواردة من الادارة العليا، بىفي ابؼرؤوسوف معلومات عن ابؼشرؼ كوسيلة للسيطرة على الأحداث أو  

عند كأسلوب بؼضايقة مشرؼ غتَ مفضل بالنسبة بؽم. وقد أثبتت بحوث عديدة اف غموض الدور ينشأ 

الفرد توترا سلبيا يتجسد مباشرة في تدىور رضاه عن العمل وزعزعة ثقتو بنفسو وبالآخرين. 

 (.12: 2009)ميسوف،

عبء العمل: يعتبر ىذا ابؼفهوـ من الأعباء ابؼهنية التي يعالش منها العاملوف في وظيفة ما، وذلك بؼا تتطلبو  .ج 

 قدرة على أدائها وتنقسم الذ قسمتُ:مهامو من مهارات عالية، لا بيلكها الفرد وليس لو ال

 عبء كمي: يتمثل في عدـ كفاية الوقت لإبقاز مهاـ كثتَة مطلوب من الفرد ابقازىا وبرتاج الذ وقت أكبر. -

عبء نوعي: يتمثل في قصور ابؼهارات ابؼطلوبة لدى الفرد لإبقاز مهاـ و أعماؿ أكبر من قدراتو سواء من  -

 الناحية ابعسمية أو العلمية.

يتعرض الفرد لمجموعة من التوترات التي تفوؽ قدراتو، بفا بهعلها أعباء زائدة، فأعباء العمل الزائدة من مصادر  وقد

 (.   40التوتر في العمل، حيث أف الفرد بواوؿ القياـ بدهاـ تفوؽ قدرات. )سلبمة، دت: 
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كن أف تكوف مصدر ضغط فاف العوامل و الظروؼ و ابؼؤثرات التي بي  (2113حسين، و حسين" ) وحسب"   

للفرد عديدة و متنوعة فبعظها يرجع الذ ابؼصادر التنظيمية و طبيعة العمل، ويتمثل ذلك في متطلبات العمل 

الزائدة التي بذعل الفرد غتَ قادر على القياـ بأعباء العمل أو متطلباتو، وغموض الدور و عبء الدور و صراع 

العمل السيئة وتوتر العلبقات في العمل و الاختلبؼ ابؼهتٍ و تعدد الدور و عدـ الاستقرار الوظيفي و ظروؼ 

ابؼسؤولية و عدـ وضوحها و ابؼستقبل الوظيفي و الافتقار الذ ابؼشاركة في ابزاذ القرارات و عدـ وضوح الأىداؼ 

بمط و السياسات في بيئة العمل و غياب ابؼساندة الاجتماعية، و أيضا قد ترجع ضغوط العمل الذ خصائص و 

شخصية الفرد العامل ونقص قدراتو و امكاناتو على القياـ بالعمل و برقيق التوافق ابؼهتٍ، و كذلك أحداث ابغياة 

التي يتعرض بؽا الفرد العامل وتؤثر على أمنو و سلبمتو، و مدى صلبحية ابؼبالش و ابغجرات و بذهيزاتها ابؼختلفة 

 (219: 2006لضغوط العمل. )حستُ، وحستُ، لراحة العاملتُ و غتَىا من ابؼسببات ابؼادية 

 الآثار الناتجة عن الضغط الدهني-0

لضغوط العمل العديد من الآثار و النتائج بالنسبة للفرد و ابؼنظمة التي يعمل بها، فتزايد الشعور بالضغط ابؼهتٍ 

و بالنسبة للمنظمة التي يولد آثار سلبية على صحة الفرد سواء كانت ىذه الآثار سلوكية أو نفسية أو جسمانية، 

يعمل بها الفرد فاف لضغوط العمل العديد من الآثار ابؼتمثلة في زيادة التكاليف ابؼباشرة و التكاليف غتَ ابؼباشرة 

 (365: 2002النابذة عن ابلفاض مستوى أداء الافراد نتيجة زيادة ضغوط العمل لديهم. )السيسي،

 بة على الضغوط في بطس بؾموعات:الآثار ابؼتًت (cox" كوكس" )يصنف الكاتب 

 مثل: ابؼيل للحوادث، الادماف على ابػمور واستخداـ ابؼخدرات وابؼسكنات، الانفجار سلوكية :

 العاطفي، الافراط في الأكل، التدختُ والسلوؾ العدوالش والضحك بعصبية.
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 :فقداف ابؼزاج والأعصاب، كالقلق والعدوانية، اللبمبالاة وابؼلل الاكتئاب والارىاؽ، الاحباط و   موضوعية

 وعدـ تقدير الذات والوحدة.

  :عدـ القدرة على ابزاذ القرارات السليمة وضعف التًكيز الانتباه قصتَ ابؼدى، وحساسية  ومنها:معرفيــــة

 زائدة ابذاه النقد وحواجز ذىنية.

  :فاؼ في الفم تزايد نسبة جلوكوز الدـ، زيادة في ضربات القلب، وزيادة ضغط الدـ وجفيزيولوجية

 والعرؽ، ارتفاع وابلفاض في حرارة ابعسم.

  :الغيابات والدوراف الوظيفي، ابلفاض الانتاجية والعزلة عن الزملبء، عدـ الرضا الوظيفي، تنظيمية

 (387: 1997ابلفاض التزاـ ابؼوظف وولائو. )حرلص،

الاجتماعية والتي تشمل انهاء الذ نفس الآثار لكن يصنف الآثار  " الختاتنة" و "أبو سعد"ويشتَ كل من 

 (167: 2010العلبقات والانسحاب والعزلة وانعداـ القدرة على قبوؿ وبرمل ابؼسؤولية. )ابػتاتنة وأبو سعد، 

حسب " شحاتة ربيع" تتمثل آثار ضغوط العمل في اضطرابات عديدة على رأسها الأرؽ والشعور بالتعب، 

ة، سرعة خفقاف القلب واضطرابات ابؽضم، كما تتمثل ضغوط العمل في الارىاؽ والعصبية، اضطراب ابغالة ابؼزاجي

ومن مظاىرىا الشعور بالدوخة والغثياف، الضعف الذستيريا الجماعية" »ظاىرة غريبة ونادرة في نفس الوقت ىي 

العاـ وسرعة التنفس، تظهر عند احدى العاملبت وسرعاف ما ينتشر بتُ بقية العاملبت دوف وجود أي أسباب 

 ضوية، وىو مرض يصيب النساء أكثر من الرجاؿ ومن حسن ابغظ أنو ظاىرة نادرة.ع

الذ الانهاؾ الصناعي الذي يرتبط بضغوط العمل وابؼتمثل في الشعور بالتعب والاستنزاؼ وكثرة  " ربيع"ايضا يشتَ 

 الغياب أو التأخر عن ابغضور.
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ءتو الانتاجية وعلبقتو بزملبئو ورؤسائو، وتعتل الصحة كما يوضح أف الصحة النفسية للعامل بؽا أثر كبتَ على كفا

 (276: 2010النفسية للعامل بسبب ما برفل بو ابغياة من عقبات سواء في ابؼصنع أو خارجو. )ربيع، 

 بتُ نوعتُ من آثار ضغوط العمل بنا آثار ابهابية وآثار سلبية. " العميان"وبييز 

 : وتشمل أولا: الآثار الايجابية

 العمل  برفز على 

 بذعل الفرد يفكر في العمل 

 يزداد تفكتَ الفرد على العمل 

 ينظر الفرد الذ عملو بتميز 

 التًكيز على نتائج العمل 

 النوـ بشكل مريح 

  القدرة على التعبتَ عن الانفعالات وابؼشاعر 

 الشعور بابؼتعة 

 الشعور بالإبقاز 

 تزويد الفرد بابغيوية والنشاط والثقة 

 ؤؿالنظر للمستقبل بتفا 

 ،(.35: 2011القدرة على العودة الذ ابغالة النفسية الطبيعية عند مواجهة بذربة غتَ سارة. )ملبخة 

 ثانيا: الآثار السلبية: 

 يتًتب على الاحساس بتزايد الضغط ابؼهتٍ بعض الآثار السلبية الضارة للفرد وابؼنظمة وأبنها ما يلي
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 آثار الضغوط على الفرد:  .أ 

 آثار سلوكية .0

لآثار التي تتًتب على احساس الفرد بتزايد الضغوط عليو حدوث بعض التغيتَات في عاداتو ابؼألوفة من بتُ ا 

وأبماط سلوكو ابؼعتاد ما يلي: ابؼعاناة من الأرؽ، الافراط في التدختُ، اضطراب الوزف وفقداف الشهية، التغيتَ في 

، استخداـ الأدوية ابؼهدئة، العدوانية والتدختُ وع  دـ احتًاـ الأنظمة والقوانتُ ابؼرعية في ابؼنظمة.عادات النوـ

 أعراض نفسية )سيكولوجية( .2

يتًتب على احساس الفرد بتزايد الضغط عليو في العمل حدوث بعض الاستجابات النفسية التي بردث تأثتَىا 

لشعور بالقلق، على تفكتَ الفرد وعلى علبقتو بالآخرين ومن أىم تلك الأعراض النفسية ما يلي: ابغزف، الكآبة وا

، التصرؼ بعصبية شديدة، عدـ القدرة على التًكيز، فقداف الثقة بالغتَ، النسياف ابؼتكرر  النظر الذ ابؼستقبل بتشاؤـ

ابغساسية للنقد من جانب الآخرين، عدـ الاتزاف الانفعالر، عدـ القدرة على العودة الذ ابغالة النفسية الطبيعية 

 وبة فب التحدث والتعبتَ، التًدد واللبمبالاة.عند مواجهة بذربة غبر سارة، صع

 آثار جسدية )الصحة البدنية( .2

بستد نتائج تزايد الضغوط على الفرد لتحدث بعض السلبية الضارة على الفرد وسلبمتو البدنية، ومن أىم الأمراض 

عدة، السكري، أمراض ابعسدية التي بيكن أف يعالش منها الفرد بسبب الضغوط في العمل ما يلي: الصداع، قرحة ابؼ

 القلب وضغط الدـ.     

 (165: 2005) العمياف،
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 ب. آثار الضغوط على الدنظمة:

تؤكد الدراسات اف الآثار النابذة عن الضغط ابؼهتٍ لا تقتصر على الفرد وحده وابما تنعكس أيضا على ابؼنظمة التي 

في ابؼنظمة فاف ابػلل الذي يصيب العامل ينعكس  ينتمي اليها وطابؼا كاف العنصر الانسالش ىو أىم عناصر الانتاج

بشكل مباشر على اداء ابؼنظمة وعلى قدرتها على التكيف مع الظروؼ البيئية المحيطة، ويتجلى ىذا الانعكاس 

 (312: 2005السلبي في كثرة العيابات، الدوراف الوظيفي. )فلية، وعبد المجيد،

الانعزاؿ عن الزملبء، عدـ الرضا الوظيفي، ابلفاض الولاء والالتزاـ  عدـ الاستقرار في العمل، ابلفاض الانتاجية،

 التنظيمي. 

ومن ذلك ايضا بقد العدوانية التي من أوضحها سبب الرئيس ابؼباشر في العمل وتعمد ابطء في ابقاز الأعماؿ وقد 

لتنفيس عما يثور بصدر تصل العدوانية بالنسبة للبعض الذ بؿاولة بزريب واتلبؼ الأجهزة وابؼعدات كنوع من ا

 الفرد من غضب نتيجة لضغوط العمل الواقعة عليو. 

ومن تلك التأثتَات التنظيمية ايضا الاحباط الوظيفي، حيث وجدت علبقة ارتباط موجبة معنوية بتُ متغتَي 

لتنمية ضغوط العمل والاحباط الوظيفي بفا يؤدي الذ اضعاؼ ابؼنظمة في برقيق اىدافها واعاقة حركة التقدـ وا

 (345: 2003فيها، ويعطي انطباعا سيئا للجهات الأخرى عن ابذاه ستَ العمل فيها. )عبد الباقي، 

ومن خلبؿ ما سبق بيكن تلخيص آثار ضغوط العملي قسمتُ ضغوط ابهابية واخرى سلبية والتي تؤثر على الفرد 

نظمة ككل كونو العنصر الاساسي فيها العامل من الناحية السيكولوجية والنفسية وابعسدية بفا ينعكس على ابؼ

 حيث بػصها عبد الاقي في الشكل التالر:

 



 

50 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(: تأثير ضغوط العمل على الحالة الصحية )الجسمانية والنفسية( للأفراد وردود الأفعال السيئة بالنسبة 13الشكل رقم )

 (200: 2110للفرد والدنظمة )عبد الباقي،

 الأداء الضغوط

 ردود أفؼبل سيئت ببننسبت نهفرد

 الافشاؽ فٟ اٌزذخ١ٓ  -

 ا١ًٌّ اٌٝ ششة اٌىذ١ٌٛبد -

اعزؼّبي الأد٠ٚخ ٚاٌؼمبل١ش  -

)اٌّٙذئبد إٌفغ١خ ٚ ِؼبداد 

 الاوزئبة 

د اٌضٚج١خ ٚاٌؼلالبد رٛرش اٌؼلالب -

 الاجزّبػ١خ.

 

آثبر انضغىط ػهً انصحت انجسمبنيت 

 نهفرد

 الاطبثخ ثبسرفبع ػغؾ اٌذَ   -

 ػغش اٌٙؼُ -

 اسرفبع ٔغجخ اٌىٌٛغزشٚي فٟ اٌذَ -

الأِشاع اٌّؼذ٠خ ٚ اٌّؼ٠ٛخ )  -

 لشدخ،  لٌْٛٛ ػظجٟ ... اٌخ(

 اِشاع اٌششا١٠ٓ اٌزبجٟ ٌٍمٍت -

 أِشاع اٌذٚسح اٌذ٠ِٛخ. -

 أِشاع اٌمٍت -

آثبر انضغىط ػهً انصحت اننفسيت 

 نهفرد:

الأِشاع اٌؼظبث١خ )اٌٛعٛاط،  -

 اٌٙغز١ش٠ب( 

 اٌشؼٛس ثبٌؼ١ك ٚاٌىآثخ. -

 اٌشؼٛس ثبلإجٙبد -

 اٌشؼٛس ثبٌمٍك -

 إٌضٚح ٚالأفؼبي -

 اٌشؼٛس ثبلاعز١بء -

 اٌشؼٛس ثبلإدجبؽ -

 سدٚد أفؼبي ع١ئخ ثبٌٕغجخ ٌٍّٕظّخ:

 اسرفبع ِؼذي دٛادس اٌؼًّ  -

 اٌؼًّ ص٠بدح ِؼذي دٚساْ -

 اسرفبع ٔغجخ اٌغ١بة ثذْٚ ارْ -

اسرفبع رىٍفخ اٌؼلاط اٌطجٟ  -

 ٌٍؼب١ٍِٓ
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 يةادارة الضغوط الدهن-2

 تدهيد

إف إزالة مسببات الضغط أو حتى بزفيف حدتو يعد أسهل وسيلة لتخفيف الضغوط التي نعالش منها في حياتنا،  

ولكنو يعد في نفس الوقت من أصعب الأمور. فربدا يكوف من الػصعب إزالة مسببات الضغوط بساماً، ولكن حتماً 

 .ة تأثتَىا علينانستطيع السيطرة عليها والتخفيف منها أو التقليل من حد

 وسوؼ نتناوؿ فيما يلي إدارة الضغوط في منظمات العمل من جانبتُ بنػا: ابعانب الفردي، وابعانب التنظيمي.  

 إدارة الضغوط على مستوى الأفراد:  -2-0

تقوـ ىذه الاستًاتيجيات من منطلق أساسي، ىو أنو بؼا كاف الضغط يتوقف في النهايػة علػى مدركات الفرد   

فستَاتو بؼسببات الضغط والبيئة التي يعمل فيها، فػإف التػصرفات الفرديػة تعتبر مطلباً ضرورياً بؼواجهة ما يعانيو من وت

ضغوط وما بردثو عليو من آثار. وتعتبػر ىػذه الاستًاتيجيات ذات طبيعة دفاعية، أي أنها لا تواجو الضغط إلا بعد 

 ىذه الاستًاتيجيات: وقوعو وإحػداث آثػاره على الفرد، ومن بتُ

 الرجوع الى الدين:2-0-0

إف الرجوع الذ الدين والإبياف بالله يعتبر جزءاً مهماً من العلبج الطبي والنفسي في مواجهة ابؽمػوـ والضغوط، فقد  

الأمل " والأمل في الله الذي لا  "تبتُ لكثتَ من الأطباء أف أىم عامل في شفاء ابؼرض ليس ىو العقاقتَ ولكنػو 

بىيب رجاء من اربذاه. ولقد أثبتت نتائج التجارب ابؼيدانيػة التي أجريت على متطوعتُ من غتَ ابؼسلمتُ ومن غتَ 

جلػسة علبجية تضمنت كل جلسة بطس بذارب وبذلك كاف المجموع الكلي  42الناطقتُ بالعربية خلبؿ 

يث تكوف مطابقة للقراءات القرآنية مػن ،وفػي مرة أخرى تليت عليهم قراءات عربية غتَ قرآنية بح 210للتجػارب 
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% مػن التجػارب المجراة وذلك في شكل 97حيث الصوت واللفظ والوقع فاتضح وجود أثر مهدئ للقػرآف فػي 

تغتَات فسيولوجية تدؿ على بزفيف درجة تػوتر ابعهػاز العػصبي التلقائي الذي بدوره يؤثر على أعضاء ابعسد 

ولذلك فإنو توجد احتمالات لا نهاية بؽا للتأثتَات الفسيولوجية التي بيكن أف بودثها القرآف الأخرى ووظائفها، 

فمن ابؼنطق افتًاض أف أثػر القرآف ابؼهدئ للتوتر بيكن أف يؤدي إلذ تنشيط وظائف ابؼناعة في ابعسم، والتػي 

ينطبق علػى الأمػراض ابؼعدية والأوراـ  بػدورىا ستحسن من قابلية ابعسم على مقاومة الأمراض أو الشفاء منها وىذا

السرطانية وغتَىا، كما أف نتائج ىذه التجارب ابؼقارنة تشتَ إلذ أف كلمػات القرآف بذاتها وبغض النظر عن مفهوـ 

معناىا، بؽا أثر فسيولوجي مهدئ للتوتر فػي ابعػسم البشري. على أف الفزع إلذ الله يكوف بتقوى الله عز وجل 

في الرخاء، الػدعاء مع الاضطرار والإكثار من الاستغفار والصلبة على النبي والتوكل على الله وحسن  والتعرؼ إليو

 الظن بػو عز وجل.

 الاسترخاء: 2-0-2

ابؽدؼ العاـ من بسرين الاستًخاء ىو تقليل مستوى توتر الأفراد وخلق حالػة مػن ابؽػدوء والسكينة من الناحية  

احية النفسية بسرين الاستًخاء يػدرب الأفػراد على السيطرة على مشاعرىم وتقليل التوتر، النفسية وابعسدية، فمن الن

ومن الناحية ابعسدية يقلل ضغط الدـ وأمػراض القلب. وبيكن بفارسة بسرين الاستًخاء عشرين دقيقة يومياً عن 

 طريػق بسػارين التػنفس، التدليك، واستًاتيجيات الاستًخاء الذىتٍ.

 ملالتأ 2-0-2

بسارين التأمل تكوف بتوجيو تفكتَ الفرد بعيداً عن نفسو، وفيها يتم استًخاء العضلبت وابعهاز العصبي اللبإرادي 

وتفريغ الذىن والابتعاد عن التفكتَ بالعالد ابػػارجي الػذي يتػسبب فػي الضغوط، وبيكن بفارسة ىذا التمرين عن 

يل أو حتى كلمة بؽا أثر طيب في النفس ثم تكرارىا في الذات طريق إبهاد بيئة ىادئة ثم بزيل صورة أو مشهد بص
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والاستماع إلذ صوت الكلمة دوف بؿاولة التفكتَ في معناىا. وتستطيع تكرار ذلك مرة أو مرتتُ في اليوـ بؼػدة 

د دقيقة قبل الفطور أو العشاء. الأشخاص الذين بيارسوف ىذا التمرين ىػم أقػل عرضػة لضغط الدـ 20إلػى 10

امرأة ورجلًب  36ومستويات التوتر ويتمتعوف بفتًات نوـ جيدة وعميقة، فعلى سػبيل ابؼثػاؿ فػي دراسة حديثة ؿ

بعد استخداـ ىذا التمرين بؼدة  135/88إلذ  145/94ابلفػض ضػغطهم مػن 85-55يتًاوح عمرىم ما بػتُ 

 (.61: 2006ثلبثة شهور. )تغريد،

 التريث وكبح الغضب2-0-0

ر الذات على عدـ الانفعاؿ و الانتظار للوقت ابؼناسب و عدـ التسرع، و بالرغم من أف ىذه بؿاولة اجبا

الاستًاتيجية تبدو سلبية الا أنها بذعل سلوؾ الفرد موجها بكو التعامل بفاعلية مع ابؼوقف الضاغط و برقق لو 

ابؼوضوعي بؽا، و مراجعة النفس  الاستًخاء و التأمل في مصادر الضغوط ومسبباتها و العمل على التقييم ابؽادئ

دوف انفعاؿ بفا يكشف عن أخطاء ابغقيقية للضغط أو حجمها ابغقيق الذي يريح الفرد في النهاية في التعامل مع 

الضغوط، و تفيد ىذه الطريقة أيضا في مساعدة الفرد على برقيق أىدافو في العمل و المحافظة على علبقاتو 

 الشخصية. 

 تسلامالقبول والاس 2-0-0

وىو قبوؿ الواقع ومعايشتو كما ىو، والاعتًاؼ بو، واف كانت ىذه الاستًاتيجية تتضمن موقفا سلبيا من الفرد 

تغيب فيها فاعلية حل ابؼوقف الا انها تساعد على التخفيف أو التخلص من الضغوط. وتذكر ابؼاضي والتفاعل 

ديد للحياة، ويولد العجز عن العمل ويبدد ابعهد،  معو واستحضاره وابغزف على ما جرى بو ىو قتل للئرادة وتب

سبحانو -كما على ابؼؤمن الابياف بقضاء الله وقدره، فما يصيب الانساف في حياتو ىي مقادير من عند الله 
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وبتلك تهدأ النفس ويسكن الغضب، وترتاح النفس لأنو مهما فعل الفرد فسيقع ابؼكتوب، لأنو تقدير -وتعالذ

 (.  135: 2004يما إذا أخذ الانساف بالأسباب. )بقاح، العزيز ابغكيم لاس

 التركيز-2-0-3

اف قياـ الفرد بالتًكيز في أداء نشاط ذي معتٌ وأبنية بؼدة معينة ساعد في بزفيف حدة الضغوط النفسية للعمل 

والتًكيز يصرؼ  وتعتمد طريقة التًكيز من حيث ابؼبدأ على نفس الفكرة تقريبا التي عليها طرؽ التأمل والاستًخاء،

الفرد عن التفكتَ في مصادر الضغوط ويؤدي بو الذ القياـ بعمل خلبؽ وابقاز ما يساعد على الشعور بالتقدير 

 (.42: 2010والاحتًاـ وبرقيق الذات. )مطاطة، 

 الفكاىة 2-0-0

وف بروح أثبتت الدراسات وجود علبقة بتُ روح الفكاىة لدى الأشخاص والضغوط، فالأشخاص الػذين يتمتع 

الفكاىة بؽم رؤية بـتلفة لضغوط ابغياة، فتبدو آثار الضغوط عليهم أقل بالنسبة لغتَىم، وىم يأخذوف مصادر 

 الضغوط على أنها فرص لا تهديدات، وىم عادة مػا يػضعوف لأنفسهم توقعات معقولة بالنسبة لأدائهم.

 تعلم التفاؤل: 2-0-2

اكهم أف الأحداث السيئة والأوقػات الػصعبة فػي حياتهم ىي أحداث الأشخاص ابؼتفائلتُ يتجنبوف الضغوط بإدر 

مؤقتة وطارئة وتسببت بواسطة أشخاص آخرين، وىػم يواجهػوف ىػذه الأوقات الصعبة والمحن بالأمل. تعلم التفاؤؿ 

عده على مواجهة يبدأ بدعرفة الأفكار التشاؤمية وبؿػاوؿ إبعػاد الفرد عن ىذه الأفكار واستبدابؽا بأفكار جديدة تسا

 .الضغوط
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 الدعم الاجتماعي: 2-0-2

التحدث مع الأصدقاء أو ابػروج لتناوؿ الوجبات ىو أسلوب للتغلب على الإحساس بػابػوؼ، الضغط،   

والوحدة. لأسباب متعددة العلبقات الاجتماعية الناجحة تساعد الناس في أداء أعمابؽم بطريقة أحسن والتقليل 

مل وابغياة، وقد أثبتت الدراسػات أف الأفػراد الذين لديهم ارتباطات اجتماعيات متعددة من إحساسهم بضغط الع

علبقات في أماكن العبادة( يعيشوف حياة أطوؿ من -أعضاء فػي بصعيات-أطفاؿ-زواج ناجح –)أصدقاء مقربتُ 

ا يتناقش الأفراد في للؤمراض ابؼرتبطة بالضغوط. ومواجهة الضغوط أسهل عندم  غتَىم، كما أنهم أقػل عرضػة 

 (.2006:63مػصادرىا مع الآخرين. )تغريد، 

 التغذية الراجعة الحيوية: 2-0-01

من خلبؿ ىذه الاستًاتيجية بيكن تعليم الفرد كيفية ضبط العمليات ابؼتنوعة الداخلية التي بردث في ابعسم عن 

وتوسيع وعرض التغتَات الطفيفة التي  طريق استخداـ تقنية التغذية الراجعة ابغيوية، يتم ىن طريقها اكتشاؼ

بردث في ابعسم أو في عقل الشخص، ويتيح تسجيل ابغاسب الآلر امكانية أف يشهد الشخص التغتَات الدقيقة 

التي بردث في معدؿ نبضات القلب وضغط الدـ وابغرارة، وبماذج موجات ابؼخ والتي لا بيكن ملبحظتها طبيعيا، 

 أثر بالضغط.حيث أف أغلب ىذه العمليات تت

ومن ابؼمكن التعرؼ على الدور المحتمل للتغذية الراجعة ابغيوية باعتبارىا تقنية لإدارة الضغط الفردي من خلبؿ 

الوظائف ابعسدي، والتي تكوف بغد ما قادرة على ابػضوع للسيطرة الادارية، ويتضمن ذلك معدؿ ضربات القلب 

دة وضغط الدـ، وتتأثر أغلب ىذه العمليات بالضغط، وتكمن وتوتر العضلبت ودرجة حرارة ابعسم وبضوضة ابؼع

قوة التغذية الراجعة في قدرتها على ابؼساعدة في الوصوؿ الذ حالة من الاستًخاء واستعادة الوظائف ابعسدية بغالة 

 من عدـ الضغط.
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، وعن طريق تفستَ التغذية تتميز تقنية التغذية الراجعة ابغيوية بأنها توفر بيانات دقيقة عن طريق الوظائف ابعسدية

 الراجعة يعرؼ الفرد مدى ارتفاع ضغط دمهم فيعملوف على بزفيضو من خلبؿ بفارسة خاصة.

اف التدريب على التغذية الراجعة مفيد في بزفيض القلق وبضوضة ابؼعدة وبالتالر بزفيض احتماؿ حدوث قرحة 

ابؼظاىر الفسيولوجية السلبية للضغط، وبالرغم من ابؼعدة اضافة الذ التحكم في القلق والصراع، وعموما بزفيض 

ىذه النتائج الابهابية بهب أف يفهم الأشخاص ابؼتطلعتُ الذ التغذية الراجعة ابغيوية للتحكم في الضغط أف النجاح 

 (.55: 2010يتطلب التدريس واستخداـ ابؼعدات التي قد تكوف باىظة الثمن. )عطوي، 

 الرياضة والتمارين 2-0-00

بؼعروؼ أف الاىتماـ باللياقة والصحة البدنية بهعل الانساف أكثر مقاومة للؤمراض والتأثتَات العكسية من ا

للضغط، اذ أثبتت الدراسات والأبحاث أف الأشخاص الذين بيارسوف التمارين الرياضية ابؼتنوعة مثل ابؼشي الركض 

من غتَىم، كما يعتبر خبراء اللياقة البدنية  والسباحة، وركوب الدراجات وغتَىا، ىم أقل عرضة للتوتر والضغوط

(، بفارسة نوع من النشاط البدلش بشكل منتظم احدى الطرؽ السهلة والأكثر فائدة 2000حسب علي عسكر )

وفعالية للحصوؿ على تغيتَات ابهابية في حياة الفرد، وبسكتُ ابعسم من التعامل مع ابؼواقف الضاغطة. 

 (.45: 2007)سعدو،

 م التغذية: نظا 2-0-02

التغذية تلعب دورا رئيسيا في الضغوط ومعابعتها، فالغذاء ابؼتوازف مهم جدا بالنسبة للفرد، وذلك من أجل ابغفاظ 

على درجة عالية من الطاقة بؼواجهة الضغوط، وأفضل غذاء متوازف يوصي بو الاطباء ىو تناوؿ اللحوـ والسمك 

نات الذ جانب مقادير مفيدة من الأجباف والعسل، وينصح بعدـ وابػضروات والعصائر التي برتوي على البروتي
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الاكثار من السكريات التي بسد ابعسم بالطاقة الكبتَة لفتًة وجيزة، الا أنو قد يسبب في بعض الأحياف مضاعفات 

 غتَ مرغوبة تتضمن الشعور بالضيق والانهاؾ.

 معرفة شخصية الفرد 2-0-02

الضغوط والاستجابة بؽا والتخلص من أثر ابؼثتَات ابؼادية والنفسية عن طريق الوقوؼ على مدى قدرتهم على برمل 

برقيق مطالب العاملتُ، وبرقيق ابؼساندة الاجتماعية واقامة علبقات جيدة وتشجيع الزمالة والعمل على توفتَ بيئة 

 ىادئة.

 ادارة نمط الحياة: 2-0-00

ابغياة يساعد على ذلك، ومن ذلك اتباع نظاـ غذائي من بتُ الوسائل التي تساعد على التكيف مع جعل بمط 

سليم، وبؿاولة برقيق التوازف بتُ الأنشطة ابؼختلفة في حياة الأفراد، فلب يعطي كل حياتو للعمل بل لابد أف 

بىصص جزءا للنشاط الأسري، الأنشطة الثقافية، الأنشطة الاجتماعية، لاف ىذا من شأنو أف بودد نشاط الفرد 

 (.25: 2009بهدوء، ويواجو التحديات بقدرة فائقة. )ابوالعلب،  ويؤدي عملو

 وبالإضافة بؼا سبق ىناؾ العديد من الاستًاتيجيات ابؼختلفػة بؼواجهػة ومعابعػة الضغوط على مستوى الأفراد منها: 

 لاتإذا كنت ستبدو مقصراً ولا شك في بؾالات حياتك فالأولذ أف توزع نسب ىذا التقصتَ على كافة المجا

 أتقن فن الراحة حتى تستطيع أف تتقن فن التعب. -

 لزمِّ عندؾ النظرة الواقعية أو ابؼوضوعية للؤمور ولا بذعل توقعاتػك تفوؽ ما تستطيع أنت وفريق عملك.  -

  .ركز ثم ركز ثم ركز ...ابتعد عن داء الفراشة وىو أف تؤدي أكثر من عمل في وقػت واحػد  -

 .ن وابحث معهػم مػشكلبتك وأمانيػك وطموحاتكلزِّ علبقاتك بالأصدقاء الراشدي -
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 استمتع بدمارسة ىواياتك وخصص بؽا وقتاً أسبوعيا.  -

 اخرج الطفل الذي بداخلك وأنت تلعب مع أولادؾ.  -

 اذكر الله كثتَاً حتى يطمئن قلبك واشعر أنو _ سبحانو _ معك دائمػاً ما دمت على حق.  -

  .يأس من ربضة الله، فالله بهعل من كل ضيق بـرجاً  إعطاء الأمر ابعدية الواجبة، دوف تضخيم أو -

 أعد ترتيب أىدافك. -

جرب أنشطة جديدة، اقرأ كتابًا حديثاً،  - .نظم نفسك، جدوؿ أعمالك، حدد أولويتك، رتب مواعيدؾ  -

رفو عن نفسك وكافئ نفسك بعد حل مشكلة معينة أو إبقاز كبيػر أو ابزاذ قرار  - .مارس رياضة جديدة

 صعب.

 غ في كل أعمالك وجو الله الكرلص، واطلب منو سبحانو الثواب فػي الدنيا والآخرة.ابت  -

في النهاية تذكر أف أىم ما يعنيك في مواجهة الضغوط ىو معرفتك بأف بعض الأشػياء تقػع برت سيطرتك، وأف 

 (.65: 2006بعضها الآخر بىرج عن سيطرتك، فركز طاقتك على النوع الأوؿ. )تغريد،

    ة الضغــوط على مستوى الدنظمةإدار   2-2

بينما تعاملت ابؼداخل السابقة مع مساعدة الأفراد في تقليل أو إدارة الضغوط الواقعة، يتعامػل ىذا ابؼدخل مع دور 

ومعظم ىذه ابؼداخل القادمة ىي مزدوجة  .ابؼنظمات في بزفيض الضغوط ضمن سياسات ابؼنظمة وإجراءاتهػا

فهي إلذ جانب أنها تساعد ابؼوظفتُ على التقليل أو مواجهة الضغوط، فهي تساعد الأىداؼ بالنسبة للمنظمة 

 ابؼنظمة على المحافظة علػى فعاليػة الأداء داخلها، ومن ىذه ابؼداخل:
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 : تقليل الصراع وتوضيح الأدوار التنظيمية 2-0 

لمدراء تقليل ىذا الصراع وتوضيح صراع الدور وغموض الدور من ابؼصادر الرئيسية للضغوط عند الأفراد، ويعود ل

الأدوار التنظيمية لػذلك بيكػن تقليػل دور ىػذا ابؼػصدر للضغوط، فلكل وظيفة بهب أف توضح ابؼعلومات 

والتوقعات ابؼطلوبة منها وبذلك لا يقػع شاغل الوظيفة في صراع الدور وغموضو أو عدـ فهم ما ىو مطلػوب أو 

هاـ الدور ربدا تؤدي بالأفراد إلذ شغل ادوار بؽا قائمة من التوقعات فيستطيع استًاتيجية توضيح م .متوقػع منػو

بوضوح مقارنة ىذه التوقعات بتوقعات الفػرد الشخػصية وبالتػالر بابؼناقػشة ابؼفتوحة بيكن إزالة أي سوء فهم أو 

 (.66: 2006)تغريد، .تعارض بؽذه ابؼصالح والتوقعات

 رة والتنظيم:التطبيق الجيد لدبادئ الإدا 2-2

اف عدـ التزاـ ابؼنظمة بدبادئ الادارة والتنظيم تسبب الكثتَ من الضغوط للعاملتُ، لذلك يتعتُ على ابؼستويات 

الادارية العليا بفارسة مبادئ التنظيم بشكل جيد، فهذا يؤدي الذ اشاعة جو من الانضباط التنظيمي بتُ 

 ابؼستويات الدنيا.

 الأسرة:  الدمارسات الخاصة بتدعيم 2-2

لقد أوجد أف دخوؿ الزوجتُ الذ ميداف العمل نوعا من التعارض في الأدوار خاصة بتُ العمل وابؼنزؿ، وبراوؿ 

ابؼنظمات التقليل من حدة الضغوط النابذة عن صراع الدور في ىذا المجاؿ، من خلبؿ بعض ابؼمارسات مثل: 

الأزواج على اعادة ترتيب حياتهم بالشكل الذي  ابؼرونة في جدوؿ العمل اليومي حيث تساعد تلك ابؼمارسات

 (.44: 2010يقلل من ذلك التعارض. )مطاطة،
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  تغيير ىيكل الدنظمة واعادة تصميم الوظائف:  2-0

إعادة تصميم العمل وإعطاء العاملتُ مسؤوليات أكبر، وأعمالًا ذات معتٌ واستقلبلية أكبر وزيادة ابؼعلومات 

غط بسبب أف ىذه العوامػل تػوفر للعامػل شعوراً بالسيطرة أكبر على فعاليات العمل، ابؼرتدة، بيكن أف تقلل الض

وتقلل الاعتمادية على الآخرين. ولكن لػيس كل العاملتُ يرغبوف بإثراء العمل، وبذلك فإف عملية إعادة تصميم 

 .اجاتهم للنمو منخفػضةالعمل بهػب أف تأخػذ بعتُ الاعتبار بزصيص أعماؿ بدسؤوليات للعاملتُ الذين تكوف ح

وإذا ما كاف الفرد يفضل الأعماؿ المحددة والروتينية، فإف تقليل تنوع ابؼهارات بهػب أف يؤدي إلذ تقليل عدـ 

 التأكد، وبذلك تقليل مستويات الضغط.

 تطوير نظم الاختيار والتعيين:  2-0

أعباء الوظيفة مػن خلبؿ إعادة تصميم وذلك باختيار أفراد لديهم القدرة على العمل ابؼطلوب، وكذلك بزفيض 

نظم تدريب متطورة، وخلق نظم عادلة للحوافز وتقييم الأداء، وتنشيط نظم الاتصاؿ وقنواتو وتطبيق نظم ابؼشاركة 

في ابزاذ القرارات )مثػل اللجػاف وبػرامج ابؼشاركة في الأرباح، وبرامج الشكاوى( والأخذ بأسلوب الإدارة الدبيقراطية 

 (.34: 2004ظمة. )ملبخة،في ابؼن

 الاىتمام بالفرد وخيره:  2-3

ىي طريقة تتعدى مسألة بزفيف التوتر وتتبتٌ السعي بكو برقيق توازف منسجم ومتنػاغم ومنتج بتُ جوانب ابغياة  

الفسيولوجية والعقلية والاجتماعية للفرد، وذلك من خػلبؿ تقبػل الفرد مسؤوليتو عن تطوير وتطبيق برنامج صحي 

ن خلبؿ اقتًاح تغيتَات فػي بمػط ابغياة ونظاـ التنفس، واستًخاء العضلبت، والتخيل الابهابي، والتغذية. م

 :وتتػضمن ىػذه الاستًاتيجية بطسة أبعاد

 .مسؤولية الفرد ذاتو عن صحتو وحياتو - 
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 التوعية الغذائية - 

  .بزفيف الضغوط والاستًخاء - .

 .اللياقة البدنية -

 اه البيئة.ابغساسية بذ - 

 وتهدؼ ىذه الطريقة أساساً إلذ مساعدة الناس على ابؼوائمة مع البيئة والظروؼ التي يعيشوف فيها. 

 ادارة الوقت: 2-0

ىناؾ العديد من الأفراد الذين لا يتمكنوف من إدارة وقتهم بشكل جيد، فالأشػياء التػي علػيهم إبقازىا يومياً أو  

بقاز إذا ما تم إدارة الوقػت بػشكل جيػد، فالفرد ابؼنظم بشكل جيد غالباً ما أسبوعيا ىي ليست غتَ قابلة للئ

يتمكن من إبقاز ضعف ما يتمكن من إبقػازه الفػرد غيػر ابؼنظم. كما أف فهم والاستفادة من أساسيات مبادئ 

بات العمل. ومن إدارة الوقت بيكن أف يساعد الأفراد علػى التوافق بشكل أفضل مع الضغوطات النابذة عن متطل

 بتُ الأمػور القليلػة ابؼعروفة جيداً عن مبادئ إدارة الوقت:

 إعداد قائمة يومية بالفعاليات التي بهب إبقازىا 

 برديد أولوية الفعاليات اعتمػاداً علػى أبنيتهػا وضػرورة إبقازىا 

 .جدولة الفعاليات اعتماداً على أولويتها 

 مع الأجػزاء الأكثػر أبنية من العمل أثناء مرحلة الذروة في الدورة  معرفة الدورة اليومية للعمل والتعامل

  .اليومية حينما تكوف أكثر تركيزاً وإنتاجية
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  الدشاركة وفرق العمل: 2-2

لكي تساعد ابؼنظمات أفرادىا على التغلب على الضغوط التي يواجهونها فإنهػا تعمػل علػى تنمية روح العمل  

العمل، حلقات ابعودة، بعاف خاصة، بؾموعػات حل ابؼشاكل(. وبيكن إذا وفرت الإدارة  ابعماعي وابؼشاركة )فرؽ

للعمل ابعماعي شروط بقاحو مػن حػسن اختيػار الأفراد ابؼشاركتُ، وتنسيق بؾهوداتهم، وبرفيزىم وتدريبهم، وإتاحة 

 الفرصػة بؽػم لتقػدلص مسابناتهم، أف برقق مزايا عديدة على بـتلف ابؼستويات 

 : تحسين ظروف العمل الدادية 2-2

لأف ظروؼ العمل ابؼادية ابؼتمثلة في الضوضاء والاضاءة، وابغرارة، والرطوبػة، والتلػوث مصدراً من مصادر ضغوط 

العمل التي ينبغي الاىتماـ بها إذا مػا أرادت ابؼنظمػات تكامػل جهودىا في سبيل ابغد من ىذه الضغوط وتوفتَ 

 :سوبتيها وذلك عن طريقالبيئة ابؼلبئمة بؼن

  تكييف أصوات الأجهزة وابؼعدات ابؼستخدمة فػي العمػل لتػتلبءـ ومستوى السمع الاعتيادي بالنسبة

  .للؤفراد

  أف بررص ابؼنظمات في تصميمها بؼبانيها علػى اسػتغلبؿ النوافػذ وبخاصة في البلبد ابؼشمسة، ذلك لأف

ينيتُ بأف تكوف على اتصاؿ مع البيئة ابػارجية، بفػا يزيد من النوافذ لا توفر الضوء فقػط، ولكن تسمح لع

   .متعة الشخص وبذدد نشاطو

  من الواجب على ابؼنظمات برديد ابؼخاطر ابؼتًتبػة علػى التلػوث الناجم من استخداـ الأجهزة أو ابؼواد في

وما قد يتًتب عليها في  بيئة العمل، علػى أف يػتم تزويد الأفراد بابؼعلومات الضرورية عن ىذه ابؼخاطر

 .ابؼستقبل، كما ينبغي أف يتم تزويد الأفراد بأساليب الوقايػة والأمن الصحي
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  ينبغي على ابؼنظمة أف تقوـ بتدريب أفرادىا على الأجهزة وابؼعػدات ابعديدة، وأف توفر بؽم وسائل ابغماية

للتأكد من سلبمتها وملبءمتها من بـاطر ىذه الأجهػزة، وأف تقوـ بالفحص الدوري على ىذه الأجهزة 

للعمل، فالأفراد الذين يشعروف بالأمن في بيئة العمل من المحتمػل أف يكونوا أقل عرضة للضغوط وبالتالر 

 (27: 2006أكثر إنتاجاً. )أبوالعلب،

  شبكة العلاقات غير الرسمية: 2-01

بيػنهم، والعلبقػات بينهم وبتُ زملبئهم  وذلك بتشجيع الفرد على الانضماـ للجماعات ابؼختلفة وتوثيق الصداقات

في العمل وغتَىم خارج العمل بدا يساعد على توفتَ ابؼساندة الاجتماعية بؽم. ويستخدـ في ىذه الطريقة عدة 

 أدوات منها ابؼباريات الرياضية والفكريػة، الاحتفػالات السنوية، لقاءات النادي، ابؼصايف والرحلبت.

 الإرشاد:  2-00

شاد ابؼوظفتُ إلذ برستُ صحة وسلبمة ابؼوظف عقلياً ونفسياً، بحيث يشعر الفػرد بارتياح بذاه نفسو، يهدؼ إر  

وبيكن أف يتم الإرشاد من خلبؿ  .وبشكل صحيح بكو الآخرين، وبأنو قادر على مواجهة متطلبػات ابغيػاة

الرئيس ابؼباشر أشخاص متخصصتُ أو غتَ متخصصتُ، فقد يتم من خلبؿ أخصائي شؤوف العاملتُ أو 

للموظف، على أف يتم بصورة سػرية ومكتومػة بحيث يشعر الفرد بحرية التحدث والإفصاح عن مشاكلو وظروفو 

الشخصية، لأف الإرشاد ليس مقصوراً ىنا على مشكلبت العمل فقط بل قد يشمل مشاكل ابغياة ابػاصة التي قد 

فراد على تطوير حالة ذىنية وعقلية أفضل بحيػث تنمو لديهم تؤثر علػى أدائو. ويهدؼ الإرشاد ىنا إلذ مساعدة الأ

ثقتهم بأنفسهم، ويزداد فهمهم لأنفسهم، بؼنظمتهم، وبيئتهم، وسيطرتهم على أنفػسهم داخل ىذه المجتمعات. 

وبيكن أف يتم الإرشاد بطرؽ متنوعة تتفاوت فيها درجػة ابؼػشاركة وسيطرة ابؼوظف في عملية الإرشاد. ومن ىذه 

 :رؽالط
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وفيو يتم الاستماع بؼػشكلة ابؼوظػف، يقػرر ابؼرشد ما بهب عملو، وبىبر  :Directive الإرشاد ابؼوجو .أ 

 .ابؼوظف وبوفزه على ما ىو مطلػوب، وىػذا الأسلوب بوقق وظيفة النصح

وىو على عكس الأوؿ، ويركز على إعطاء ابؼوظف قدراً كبتَاً  :Non Directive الإرشاد غتَ ابؼوجو .ب 

شاركة. وفيها يقػوـ ابؼرشػد بالإصػغاء بدهارة، وتشجيع ابؼوظف على شػرح ابؼػشكلة وفهمهػا وتقريػر من ابؼ

  .ابغلػوؿ ابؼناسبة

وفيو لا يكوف أحػد الطػرفتُ )ابؼرشد/ابؼوظف( مسيطراً  ،Participative الإرشاد التعاولش/بابؼشاركة .ج 

 :(2006على عملية الإرشاد. )تغريد،

 على إشراك الدرؤوسون في اتخاذ القرارات:تشجيع القادة  2-02

وذلك بعمل برامج تدريبية للقادة الذين ينصب تركيزىم علػى العمػل ويقػل اىتمػامهم بالعاملتُ. وابؽدؼ من ىذه  

البرامج ىو تنمية ابؼشاعر الودية بػتُ القػادة ومرؤوسػيهم وتشجيع القادة على إشراؾ ابؼرؤوستُ في ابزاذ القرارات 

بطة بعملو. إذ ذلك مػن شأنو رفع ابغالة ابؼعنوية للمرؤوستُ وبالتالر بزفيض الضغوط التي تعػرض بؽػا فػي ابؼرت

 العمل. 

 تحديد الذدف: 2-02

مقاومة الضغوط التنظيمية بفكن أف يتحقق من خلبؿ أنشطة بؿددة ابؽدؼ. ىذه الأنشطة صممت لزيادة دافعية  

دور وغموضو بؽؤلاء الأفراد الذين يعانوف من الضغوط، وىو يركز على ابؼهاـ وفي نفس الوقت تقليل صراع ال

 غايات الأفراد بينمػا يوجػو طاقػاتهم فػي وجهتها ابؼفيدة للئنتاج والعطاء
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 ادارة برامج الضغوط:  2-00

ت إلذ لأنو ليس من السهولة دائماً إحداث تغيتَ في ابؼنظمة أو في الوظائف بؼواجهة الػضغوط، تضطر ابؼنظما 

ابؼواجهة بطرؽ أخرى. أحد ابؼداخل ابؼعروفة يهدؼ إلذ التدريب ابؼباشر للموظفتُ على بزفيض الآثار السيئة 

للضغوط. ىذه ابعهود ابؼوجهة من ابؼنظمة ابؼصممة بؼساعدة ابؼوظفتُ على تقليل أو منع الضغوط تعرؼ ببرامج 

بعض ىذه البرامج يشمل تدريب منزلر مكثف على إدارة الػضغوط، وىي شائعة الاستخداـ من قبل ابؼنظمات. 

الاستًخاء ...(، ولأف العديد مػن الشركات لا تستطيع برمل -العديد من الاستًاتيجيات ابؼوضحة سابقاً )التأمل

تكلفة ىذه البرامج فهم غالباً ما يعتمدوف على برامج جاىزة من استشاريتُ خارجيتُ أو استخداـ برامج فيديو 

الشركات التي لا تستخدـ برامج إدارة الضغوط لديها طرؽ أخرى في مساعدة  .الاستخداـجاىزة شائعة 

موظفيهػا، فالعديد منهم يعتمػد علػى بػرامج معاونػة ابؼػستخدمتُ وىي تهدؼ الذ تزويد ابؼوظفتُ بابؼساعدة فػي 

 ..الخ(.ير ابؼهتٍ_ الإدمافمواجهػة ابؼػشاكل ابؼختلفة )القانونية_ الوظيفية_ ابؼالية _ التأمينات_ التطو 

 التدريب 2-00

لا يعتٍ جلوس الفرد على كرسيو في الوظيفة التي حصل عليها حتى ولو كاف يرغبها أنو سوؼ يستطيع أف يتوافق  

معها بدفرده، فهو بوتاج إلذ التوجيو والتدريب السليم في البداية وأثناء العمل، ويعتٍ ذلك التخلص من مصدر 

لضغوط، لأف تقػديره لذاتو وزيادة ثقتو في نفسو تزداد بدوف شك مع زيادة جرعػات التػدريب. رئيسي من مصادر ا

ويػتم دعػم مهارات وابذاىات الفرد بكو وظيفتو عندما يقوـ ابؼوظف بأداء عملو بفاعلية أكثر، ولابػد أف يتضمن 

احتمالات غموض الدور وكذلك  التدريب توضيح الدور الذي يلعبو ابؼوظف وابؼهاـ المحػددة وذلػك لتقليػل

ويلعب التدريب دوراً مهماً في تدريب الأفراد بشكل مباشر علػى كيفيػة التعامػل مػع  .الصراعات بينو وبتُ الآخرين
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الضغوط والتوترات ابؼختلفة التي بيكن أف يواجهها الفرد أثناء العمل، وىذا فضلًب عما يتم تدريب الفرد عليو من 

 (.71: 2006الآخرين والعلبقات الإنسانية. )تغريد، مهارات التعامل مع

 قياس الضغوط الدهنية: -2

بزتلف وجهات النظر حوؿ مفهوـ الضغوط، حيث بزتلف أساليب القياس حسب ابؼداخل التي يتبعها الباحثوف 

ة على إطار في دراسة الضغط، فلببد من توفر الشروط السيكو متًية فيها مثل الصدؽ والثبات وابؼوضوعية، ومرتكز 

( في Cooperنظري واضح وبؿددة بؼختلف أبعاد ظاىرة الضغوط، فقياس الضغط ابؼهتٍ الذي ساىم " كوبر" )

اعداده وتطويره بوتوي على بؾموعة من ابؼقاييس الفرعية وىي مقياس الرضا الوظيفي ومقياس الصحة العقلية 

 الذ بعض الأساليب على النحو التالر:  ومقياس بمط الشخصية )أ( ومقياس مركز التحكم وبيكن الاشارة

بسؤابؽم ابؼباشر عن مدى شعورىم بالضغوط وقد استخدمها بعض  قياس إدراك الأفراد للضغوط: -1

( عند دراستهم للضغط على الأطباء في كندا وذلك Burk &Richardson, 1990الباحثتُ )

الضغوط التي تسببها لك بفارسة  باستخداـ مقياس شامل للضغوط باستخداـ العبارة التالية: ما درجة

مهنة الطب؟ وطلب من ابؼبحوثتُ الاجابة على ىذه العبارة من خلبؿ مقياس بطاسي. ويعيب ىذه 

الطريقة ىي أنها لا تقدـ مقياسا موضوعيا للضغط، حيث تقيس مدى ادراكهم للضغوط وليس مدى 

  ظاىرة الضغوط.تعرضهم بؽا. وبالتالر بزضع للبختلبفات الشخصية في تقييم وتفستَ

ومن الدراسات التي استخدمت ىذه الطريقة دراسة   قياس مصادر الضغوط كمؤشر لدرجة الضغوط: -2

( وذلك باستخداـ مقياستُ مدعمتُ من حيث الثبات و 1994( و النمر )1988كل من عسكر )

(، و يعيب ىذه الطريقة قياسها للسبب  Ivancevich&Mattessonابؼصداقية طوربنا كل من )

 و ليس للنتيجة.
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وقد حظيت الأعراض الدالة على الضغوط باىتماـ الباحثتُ، فقد  قياس الضغوط من حيث أعراضها: -3

تكوف تلك الأعراض أعراض سلوكية، والتي يعتقد أنها من أىم ما بيكن الاستدلاؿ بو على وجود الضغط 

مل، وقد تكوف أعراض من عدمو، أو على مستوى الضغط من حيث القوة والضعف مثل التغيب عن الع

فيزيولوجية مثاؿ الصداع، وقد تكوف نفسية كالشعور بالتعاسة والدونية، وقد عمد الذ استخداـ ىذه 

 1987الطريقة كثتَ من الباحثتُ فمن الدراسات التي تبنت ىذا الأسلوب دراسة "كوبر" 

(Cooper.) 

 لبيئة العمل: simulation من الأساليب التي اتبعت لقياس مستوى الضغط أسلوب المحاكاة -4

أف قصور العمليات العقلية ابؼصاحبة للضغط النفسي برد من مستوى فهمو  (Harowits)وقد أعتبر 

للمعلومات التي تعرض علية والتي بهب عليو التعامل معها من خلبؿ ىذا الظرؼ وعدـ قدرة الفرد على 

كتعبتَ وانعكاس للموقف الغامض الاندماج والتفاعل مع ابغدث تعرضو الذ مستوى مرتفع من الضغط  

 (.    2006: 127الذي يتعرض لو الفرد. )مكناس،

 خلاصة الفصل

يتجلى دور دراسة الضغوط ابؼهنية في أطر تنظيمية وما بؽا من تأثتَ على مردودية ابؼنظمة من جهة و تأثتَىا على 

من حدة الضغوط على أفرادىا،  العاملتُ من جهة أخرى، و ابؼنظمة الناجحة ىي تلك التي تستطيع التقليل 

وعلى الفرد أف يتعامل مع مشكلبت الضغوط ابؼهنية بأسلوب علمي و عليو أف يفهم طبيعة ىذه بؼشكلبت باتباع 

ابػطوات  لعملية للتغيتَ ، و الفرد في ابؼؤسسة ىو القادر على تغيتَ السلوؾ وذلك بفهم العوامل ابؼؤدية للضغوط 

وىذا من خلبؿ تبتٍ طرؽ و استًاتيجيات في التعامل مع الضغوط وذلك بأسلوب  ومعرفة كيفية التعامل معها

صحيح و بالدعم من ابؼنظمة بفا بوفز العامل للعمل فينعكس بصورة ابهابية  على رضاه عن العمل و على مروده 

 الانتاجي و زيادة  مستوى ولائو للمنظمة.
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 تدهيــــد

تعد إدارة ابؼوارد البشرية سر بقاح ابؼنظمات، حيث تقوـ بإبقاز عدة وظائف من بينها الولاء التنظيمي الذي ىو  
من العناصر الأساسية التي ترغب ابؼؤسسات الفاعلة لكسبو من العاملتُ فيها، فالولاء التنظيمي يرتبط عنصر 

ارتباطا وثيقا بدستوي الأداء الوظيفي العاـ فهو يقيس مدى التوافق بتُ الأفراد من جهة وبتُ ابؼؤسسات من جهة، 
 ومن خلبؿ الولاء التنظيمي بكقق الرضا الوظيفي من العاملتُ.

يعتبر الولاء التنظيمي للعماؿ من ابؼواضيع النفسية والاجتماعية القدبية في ابؼنشأ وابغديثة في الاىتماـ والتي لاقت و 
اىتماما كبتَا من الباحثتُ في المجاؿ التنظيمي والسلوكي في الفتًة الأختَة، بحيث من خلبلو بيكن تفادي الصدع في 

والتوفيق فيما بينهم، وىذا الاىتماـ يرجع الذ حقيقة أف الولاء ىو من بتُ العلبقات القائمة بتُ العماؿ ومنظماتهم 
 العوامل التي تؤثر على أداء وانتاجية الفرد وبالتالر فعالية وكفاءة ابؼؤسسة.

 .فالولاء التنظيمي ركيزة أساسية تقوـ عليها ابؼنظمات وبقاحها واستمراريتها مرىوف بددى ولاء العاملتُ فيها

 :  لاء التنظيميمفهوم الو   -0

تعد دراسة الولاء التنظيمي جزءا لا يتجزأ من دراسة الابذاىات التي ىي موضوع اىتماـ الباحثتُ في بؾاؿ العلوـ  
 الإنسانية لذلك تعددت التعريفات بؼفهوـ الولاء التنظيمي:

نظمة و الذي ( الولاء التنظيمي على انو " ابذاه الفرد بكو ابؼ(M.Sheldon حيث عرفت "ماري شيلدوف" 
 يربط بدوره ذات الفرد مع ابؼنظمة التي يعمل بها".

أف " الولاء التنظيمي  بيثل الالتحاـ النفسي  (Reilly & chatman )و يرى كل من "ريلي و تشابساف"  
 للفرد مع ابؼنظمة التي يعمل بها، و أف أساس ىذا الالتحاـ بىتلف عن الأسباب التي تؤدي اليو أو النتائج التي

تتًتب عليو و تبعا لذلك فانهم يروف أف ولاء الفرد للمنظمة قائم على ثلبث أسس من الالتحاـ ىي ابػضوع و 
 (18: 1998التوحد و التدريب  أي جعل ابؼنظمة جزءا من ذلك الفرد. ) ىيجاف،

فقد عرفوا الولاء التنظيمي (Porter&Steers&Mowday 1978)  وحسب  "بورتر وستتَز وماودي"  
و " مدى قوة اندماج ابؼوظف أو العامل مع ابؼنظمة التي يعمل بها ". وأوضحوا أف الفرد الذي بيتلك انتماء بأن

للتنظيم الذي يعمل بو يتمتع بحالة من الانسجاـ والرضا والتفاعل مع مؤسستو والعاملتُ بها وأشاروا إلذ صفات 
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الرغبة ابعادة في  - : الفرد التنظيمي ومن ىذه الصفاتبؿددة يتصف بها ىؤلاء الأفراد بؽا اثر في برديد مدى ولاء 
استعدادا ورغبة قوية لبذؿ أقصى جهود بفكنة لصالح ابؼؤسسة نيابة  -المحافظة على استمرار عضويتو في ابؼؤسسة 

 (.87: 2007) الرواشدة،   .اعتقاد قوي بقبوؿ أىداؼ ابؼؤسسة وقيمها - . عنها

 (.118: 2010و النصرة و ابؼساندة في الشدائد" .) اللوزي،  ويعتٍ الولاء "ذلك الشعور بالقرب

كذلك يعرؼ على انو استثمار متبادؿ بتُ الفرد وابؼنظمة باستمرار العلبقة التعاقدية ، يتًتب عليو أف يسلك الفرد 
من اجل سلوكا يفوؽ السلوؾ السمي ابؼتوقع منو وابؼرغوب من جانب ابؼنظمة ورغبة الفرد في إعطاء جزء من نفسو 

بأعماؿ تطوعية وبرمل مسؤوليات  الإسهاـ في بقاح واستمرارية ابؼنظمة كالاستعداد لبذؿ بؾهود اكبر والقياـ 
  (.71: 1999إضافية. )عايدة،

 وبالتالر بيكن القوؿ إف الولاء التنظيمي يتمثل في:

الرغبة في البقاء في ابؼنظمة. )  قبوؿ أىداؼ وقيم ابؼنظمة، الاستعداد لبذؿ ابعهد الكبتَ في سبيل ىذه ابؼنظمة،
 (.45: 2005مدحت، 

 مداخل نظرية لدراسة الولاء التنظيمي:   -2

ويعتٌ بالعملية التي من خلببؽا يؤدي السلوؾ ابؼاضي للفرد إلذ ارتباطو بابؼنظمة من  :الددخل السلوكي 2-0
ء ىنا يتيح ابؼكاسب التي يري ابؼوظف انو خلبؿ الاستثمارات ابؼادية وغتَ ابؼادية التي يستثمرىا في ابؼنظمة، فالولا

 بوققها نتيجة استمراره في ابؼنظمة، أو التكاليف التي يتكبدىا نتيجة تركو بؽا 

وفقا بؼدخل الابذاىات فانو ينظر إلذ الولاء التنظيمي على انو يتمثل في طبيعة العلبقة   مدخل الاتجاىات: 2-2
وظف ومعتقداتو وأىدافو متطابقة مع أىداؼ ابؼنظمة والقيم السائدة بتُ ابؼوظف و منظمتو فعندما تصبح قيم ابؼ

فيها فاف ىذا ابؼوظف سوؼ يبذؿ جهودا إضافية في عملو للرقي بدنظمتو ولا يفكر في تركو والانتقاؿ إلذ منظمة 
دية أو أخرى، ويرى أنصار ىذا ابؼدخل أف ىناؾ ارتباطا قويا للؤفراد وبدنظماتهم بغض النظر عن ابؼصالح ابؼا

ابؼوظفتُ يفعلوف ذلك لأنهم  ابؼكاسب التي بيكن أف بوصلوا عليها مقابل عملهم، ومن ىذا ابؼنطلق فاف ىؤلاء
 .يشعروف انو بهب عليهم أف يقوموا بذلك 
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في منتصف سنوات الثمانينات ظهرت ابؼقاربة ابؼتعددة الأبعاد للولاء التنظيمي  الددخل الدتعدد الأبعاد: 2-2
 &Meyer& Allan )كانت نتيجة لدراسات عدة باحثتُ نذكر من بينهم " ماير و آلن" وىي مقارنة  

 Reichers)و "ريشارز"    (O’Reilly& Chatman 1986 )و" أوريلي و شوبساف"  (1990
 و بيكن ابهازىا كالتالر : (1985

توى شكل علبقة ارتباط الفرد تعتبر ىذه ابؼقارنة أف الولاء التنظيمي ىو عيارة عن مفهوـ متعدد الأبعاد على مس
بابؼنظمة وعلى مستوى أىدافو داخل ىذه ابؼنظمة، وحسب الباحثتُ في ىذه ابؼقاربة بيكن للولاء أف يأخذ أكثر 

 من شكل ولا يعتٍ فقط الارتباط الوجدالش للفرد بابؼنظمة.

وقد يعكس أيضا واجب وفرض فالولاء التنظيمي قد يأخذ شكل رغبة الفرد في البقاء بابؼنظمة والاندماج فيها، 
 ووسيلة لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة.

كما بيثل تعدد أبعاد ىذا ابؼفهوـ أىداؼ ىذا التعلق، فيمكن للؤفراد أف يلتزموا بعدة أىداؼ مرتبطة بدحيط 
العمل، اذ أف ابؼنظمة تتكوف من عدة بؾموعات وأنساؽ بـتلفة والتي تؤثر على الادراؾ العاـ بؽا، وبؽذا بىتلف 

فراد في الالتزاـ مثلب الالتزاـ بكو ابؼسار ابؼهتٍ للفرد، الالتزاـ بكو مكونات ابؼنظمة، الالتزاـ بكو بصاعات العمل، الأ
 (  36: 2016أو الالتزاـ ابذاه القائد، والالتزاـ ابذاه أىداؼ ابؼنظمة، والالتزاـ ابذاه التغيتَ التنظيمي. ) عطية، 

 خصائص الولاء التنظيمي  -2

 :لاء التنظيمي بعدد من ابػصائص تتمثل فيما يليبيتاز الو 

  ،يعبر الولاء التنظيمي عن استعداد الفرد لبذؿ أقصى جهد بفكن لصالح ابؼنظمة ورغبتو الشديدة في البقاء فيها
 ومن بشا قبولو وإ بيانو بأىدافها وقيمها.

 ابل للتغيتَ حسب درجة تأثره الولاء التنظيمي يفتقد خاصية الثبات، بدعتٌ أف مستوى الولاء التنظيمي ق
 (. 38بالعوامل الأخرى. )أبو العلب، 

  يستغرؽ الولاء التنظيمي في برقيقو وقتا طويلب لأنو بهسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أف التخلي عنو لا يكوف
 نتيجة لتأثتَ عوامل سطحية طارئة، بل قد يكوف لتأثتَات إستًاتيجية.

  وعة الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية والظروؼ ابػارجية والمحيطة بالعمل.يتأثر الولاء التنظيمي بدجم 
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  يعبر الولاء التنظيمي عن حالة غتَ بؿسوسة يستدؿ عليها من خلبؿ ظواىر تنظيمية معينة تتضمن سلوؾ
 الأفراد وتصرفاتهم وبذسد مدى ولائهم بؼنظماتهم.

  للبرتباط بابؼنظمة وللعمل بالطريقة التي بيكن من خلببؽا بيثل الولاء التنظيمي شعور داخلي يضغط على الفرد
 برقيق مصابغها؛ 

  يعبر الولاء التنظيمي عن حالة غتَ بؿسوسة، يستدؿ عليها من خلبؿ ظواىر تنظيمية معينة تتضمن سلوؾ
 الأفراد وتصرفاتهم وبذسد مدى ولائهم بؼنظماتهم

 مل الانسانية والتنظيمية، وظواىر إدارية أخرى داخل إف الولاء التنظيمي ىو حصيلة تفاعل العديد من العوا
 (13: 2006التنظيم. )سامي ابراىيم،

  الولاء التنظيمي متعدد الأبعاد وليس بعدا واحدا، ورغم اتفاؽ غالبية الباحثتُ في ىذا المجاؿ على أف الولاء
بعاد ولكن ىذه الأبعاد تؤثر في التنظيم متعدد الأبعاد وليس بعدا واحدا، الا أنهم اختلفوا في برديد ىذه الأ

 (74: 2005بعضها البعض. ) سعد الدوسري،
 أهمية الولاء التنظيمي:  -0

بيثل الولاء التنظيمي عنصرا ىاما في الربط بتُ ابؼنظمة والأفراد العاملتُ فيها لا سيما في الأوقات التي لا تستطيع  
 لعاملتُ للعمل وبرقيق أعلى مستوى من الابقاز.ابؼنظمات أف تقدـ ابغوافز ابؼلبئمة لدفع ىؤلاء الأفراد ا

 .إف ولاء الأفراد بؼنظماتهم يعتبر عاملب ىاما في التنبؤ بفاعلية ابؼنظمة 
  إف ولاء الأفراد للمنظمات التي يعملوف بها يعتبر عاملب ىاما أكثر من الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائهم في

 منظماتهم أو تركهم العمل في منظمات أخرى.
 ف الولاء التنظيمي من أكثر ابؼسائل التي أخذت تشغل باؿ إدارة ابؼنظمات كونها أصبحت تتولذ مسؤولية إ

المحافظة على ابؼنظمة في حالة صحية وسليمة وبسكنها من الاستمرار والبقاء وانطلبقا من ذلك برزت 
  ولائو بأىدافها وقيمها.ابغاجة لدراسة السلوؾ الإنسالش في تلك ابؼنظمات بغرض برفيزه وزيادة درجات 

  إف ولاء الأفراد بؼنظماتهم يعتبر عاملب ىاما في ضماف بقاح ابؼنظمات واستمرارىا وزيادة إنتاجها. ) سامي
 (.13: 2006ابراىيم،
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   :أبعاد الولاء التنظيمي  -0

، وسنحاوؿ حصر لقد ورد في أدبيات الولاء التنظيمي عدة أنواع لو، تبعا لنظرة كل مفكر وابؼدخل الذي اعتمده
 أبنهما من خلبؿ ىذا العنصر كالتالر:

ويقصد بو العمليات التي من خلببؽا تتطابق أىداؼ الفرد مع أىداؼ ابؼنظمة وتزداد  الولاء الاتجاىي: 0-0
 رغبتو في البقاء والاستمرار.

لوكو السابق، ويقصد بو العمليات التي من خلبلو يصبح الفرد مرتبط بابؼنظمة نتيجة لس الولاء السلوكي: 0-2
: 2013فابعهد والوقت اللذاف قضابنا داحل ابؼنظمة بهعلبنو يتمسك بها وبعضويتها. ) صحراوي،

157.) 
ويعبر عن رضا العاملتُ في علبقاتهم مع بعضهم البعض وعلبقاتهم التنظيمية  الولاء الدؤثر أو العاطفي: 0-2

 العمل والأداء. والشعور العالر ابذاه ابؼنظمة وايلبئها ما ىو مطلوب منهم من
: ويعبر عن إدراؾ العاملتُ بحقيقة الامتيازات وابؼنافع التي بوصلونا عليها الولاء الدتواصل أو الدستمر 0-0

جراء استمرارية انتمائهم وولائهم وبقائهم داخل ابؼنظمة الادارية مقارنة بفقدانهم بؼثل تلك الامتيازات 
الأمن الوظيفي والراتب التقاعدي وابػدمات الصحية.  ) وابؼنافع في حاؿ تركهم للمنظمة مثل الأقدمية و 

 (.70: 2012عناصري، 
ويتمثل في العلبقة السيكولوجية الاجتماعية التي تنشأ بتُ الفرد ومنظمتو والتي تنميها  الولاء التلاحمي: 0-0

مع الفرد من ابؼناسبات الاجتماعية التي تقيمها ابؼنظمة، والتي تقر بجهود عمابؽا، فابؼنظمة تبدأ جهودىا 
الوىلة الاولذ لانضمامو من خلبؿ التوجيو، اعطاء البطاقات الشخصية، تسهيل بعض ابػدمات مثل 

 السكن، النقل، الضماف الاجتماعي...الخ.
ىذا النوع ينشأ عندما يعتقد ابؼوظف أف ابؼعايتَ والقيم ابؼوجودة في ابؼنظمة بسثل دليلب  الولاء الرقابي: 0-3

جيها صحيحا، فهو يسعى دما الذ التطلع على بـتلف القوانتُ خاصة التي تأتي لتوجيو سلوؾ الفرد تو 
بصورة مفاجئة وبواوؿ تفستَىا وفهمها وبعدما يدرؾ أنو تساعده في فهم ذاتو وتطتَىا فانو يتأثر ويزداد 

 ولاؤه وانتماؤه للمنظمة.
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سسة التي يعمل بها، حيث يكوف بيثل ىذا البعد ابعانب السلي في علبقة ابؼوظف ابؼؤ  الولاء الاغترابي: 0-0
اندماج الفرد مع مؤسستو غالبا ما يكوف خارج ارادتو وذلك نظرا لطبيعة القيود التي تفرضها ابؼؤسسة على 

 (.85: 2008الفرد من جهة وضغوط سوؽ العمل من جهة اخرى. ) شريبط،
ما يكوف ابؼصدر الأساسي بؽذا  ويعبر عن احساس الفرد بالولاء للبقاء في ابؼنظمة وغالبا الولاء الدعياري: 0-2

الاحساس نابع من القيم التي اكتسبها الفرد قبل التحاقو بابؼؤسسة أي من الأسرة او المجتمع، أو عقب 
التحاقو بابؼؤسسة من التطبيع التنظيمي، وبالتالر يكوف سلوؾ الأفراد انعكاسا بؼا يشعروف بو وبؼا يعتقد 

 (222: 2008أنو أخلبقيات العمل. )عبد الفتاح،
 نماذج الولاء التنظيمي:  -3

توجد العديد من الدراسات حاولت البحث في ظاىرة الولاء التنظيمي سواء ما يتعلق بأسبابها أو نتائجها أو 
موضوعاتها، أو مزيج من ذلك كلو الا أنها لد تستطع ابػروج بنموذج بؿدد لدراسة الولاء التنظيمي لذا، سنستعرض 

 بؽذه الظاىرة مرتبة حسب التسلسل التاربىي من الأقدـ الذ الأحدث على النحو التالر:عدد من النماذج ابؼفسرة 

تعتبر كتابات أتزيولش من أىم الكتابات ابؼهمة حوؿ الولاء   :Etzioni  )    (1961 اتزيوني"»نموذج  3-0
من طبيعة اندماج الفرد  التنظيمي، حيث يستند الذ القوة أو السلطة التي بسلكها ابؼنظمة على حساب الفرد نابعة

 مع ابؼنظمة و ىذا ما يسمى بالولاء التنظيمي و الالتزاـ و يأخذ ثلبث أشكاؿ ىي:

الولاء ابؼعنوي: وبيثل الاندماج ابغقيقي بتُ الفرد ومنظمتو والنابع من قناعة الفرد بأىداؼ وقيم ومعايتَ  .أ 
 ابؼنظمة التي يعمل بها وبسثيلو بؽذه الأىداؼ وابؼعايتَ.

ء القائم على حساب ابؼزايا ابؼتبادلة: وىو أقل درجة في رأيو، من حيث اندماج الفرد مع منظمتو والذي الولا .ب 
يتحدد بدقدار ما تستطيع أف تلبيو ابؼنظمة من حاجات الفرد حتى يتمكن من أف بىلص بؽا ويعمل على 

 بؼنظمة.برقيق أىدافها، لذا فالعلبقة ىنا علبقة نفع متبادلة بتُ الطرفتُ الفرد وا
الولاء الاغتًابي: وىو بيثل ابعانب السلبي، في علبقة ابؼوظف مع ابؼنظمة التي يعمل بها، حيث اندماج الرد مع  .ج 

منظمتو غالبا ما يكوف خارج عن ارادتو وذلك نظرا لطبيعة القيود التي تفرضها ابؼنظمة على الفرد. ) أبو العلب، 
2009 :41.) 
 

 (:Setters  1977نموذج" سيترز" ) 3-2
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يرى أف ابػصائص الشخصية و خصائص العمل و خبرات العمل تتفاعل معا كمدخلبت، و تكوف ميل الفرد 
للبندماج بدنظمتو و مشاركتو بؽا و اعتقاده القوي بأىدافها و قيمها، و قبوؿ ىذه الأىداؼ و القيم، و رغبتو 

دـ ترؾ التنظيم الذي يعمل فيو  و ابلفاض نسبة الأكيدة في بذؿ أكبر جهد بؽا بفا ينتج عنو رغبة قوية للفرد في ع
غيابو و بذؿ ابؼزيد من ابعهد و الولاء لتحقيق أىدافو التي ينشدىا، و قد بتُ سيتًز في بموذجو العوامل ابؼؤثرة في 
تكوين الولاء التنظيمي، وما بيكن أف ينتج عنو في السلوؾ متبعا منهج النظم و مصنفا ىذه العوامل و السلوكات 

 (72: 2012بؾموعات .) بن حفيظ،   في

 والشكل التالر يوضح مدخلبت وبـرجات الولاء التنظيمي عند سيتًز.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Setters 1977( مدخلات ولسرجات الولاء التنظيمي )10الشكل رقم )

 (:  Stevens & All  0202نموذج " ستيفنز و زملائو" ) 3-2

 ابذاىتُ نظريتُ بنا: ينقسم ىذا النموذج للولاء التنظيمي الذ 

‌الخصائص‌الشخصٌة

‌الحاجة‌للإنجاز‌-

‌التعلم‌-

‌العمر‌-

‌تحدٌد‌الدور‌-

‌خصائص‌العمل

‌التحدي‌فً‌العمل‌-

‌الرضا‌عن‌العمل‌-

‌فرصة‌التفاعلات‌الاجتماعٌة‌-

‌التغذٌة‌العائدة‌-

‌خبرات‌العمل‌

‌الخبراتطبٌعة‌ونوعٌة‌‌-

‌

 

الرغبة‌والمٌل‌‌فً‌البماء‌فً‌‌-

‌.التنظٌم

‌انخفاض‌نسبة‌دوران‌العمل‌‌-

المٌل‌للتبرع‌بالعمل‌طواعٌة‌‌-

‌لتحمٌك‌أهداف‌التنظٌم.

المٌل‌لبذل‌الجهود‌لتحمٌك‌‌-

 انجازات‌أكبر.

‌الولاء‌التنظٌمً

‌

‌

‌

‌
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الابذاه التبادلر: يركز ىذا الابذاه على بـرجات الولاء التنظيمي كعمليات متبادلة بتُ ابؼنظمة و العاملتُ فيها،   .أ 
كما يركز على العضوية الفردية  كمحدد أساسي بؼا يستحقو ابؼوظف من مزايا و منافع من خلبؿ العملية 

وجب ىذه الطريقة فاف انتماء الفرد للمنظمة يزداد بازدياد ما بوصل عليو التبادلية بتُ الفرد و ابؼنظمة، و بد
من ابغوافز ابؼقدمة لو و امكانية بقائها فيها فاذا توفرت لو مزايا أفضل في منظمة أخرى فانو ينزع الذ تلك 

د للمنظمة أو البقاء ابؼنظمة التي يعمل فيها فمثل ىذا الابذاه يوفر ابؼعلومات اللبزمة للتنبؤ بإمكانية ترؾ الفر 
 فيها.

 Porter and Smithوىذا الابذاه أورده أيضا " ستيفانز" و تبناه "بورتر و بظيث" الاتجاه النفسي:  .ب 
حيث وصفوا الولاء التنظيمي بأنو نشاط زائد و توجو ابهابي بكو ابؼنظمة و جهد بفيز يبذلو الفرد    1996

غبة قوية في البقاء عضوا فيها، فهذا الابذاه يصور الولاء بؼساعدة ابؼنظمة في برقيق أىدافها، و كذلك ر 
التنظيمي على أنو توجو الفرد بابهابية عالية بكو ابؼنظمة وأىدافها وىو يغطي أبعاد أكثر شمولية من الابذاه 
التبادلر الذي ركز على بعد ابغوافز و درجة رغبة الفرد في ترؾ ابؼنظمة مقياسا لدرجة ولائو، و من منظور 

لنموذج النفسي يعد الولاء التنظيمي نوعاف من التوافق، ) التوافق بتُ الأىداؼ الفردية، و أىداؼ ابؼنظمة(. ا
 (.25: 2010وعليو فالعاملوف الذين يؤمنوف بأىداؼ ابؼنظمة يشعروف بالانتماء بؽا.)  سايب،

 : H. Angle & J.Perry )  (1983 نموذج "أنجل و بيري"  3-0

أف النماذج التي تقوـ على أساس البحث عن أسباب الولاء التنظيمي بيكن تصنيفها الذ  يرى ىذا الابموذج
 بموذجتُ أساستُ بنا:

بموذج الفرد كأساس للولاء التنظيمي: يرى ىذا النموذج بأف جوىر الولاء التنظيمي يبتٌ على أساس  .أ 
ى اف يكوف ىذا السلوؾ ىاما، خصائص وتصرفات الفرد باعتباره مصدر السلوؾ ابؼؤدي الذ ىذا الابذاه، عل

واضحا، ثابتا، وكذلك تطوعي، حيث يرى ىذا النموذج ابػصائص الفردية كالعمر، التعليم، وابػبرات 
السابقة باعتبارىا بؿددات ومؤشرات على سلوؾ الفرد في تعاملو مع بيئة العمل، كما يركز النموذج على ما 

لذ جانب ما بيارسونو داخلها والتي على أساسها يتحدد بوملو الأفراد من خصائص شخصية الذ ابؼنظمة، ا
 ولائهم بؽا.

بموذج ابؼنظمة كأساس للولاء التنظيمي: بالنسبة بؽذا النموذج فاف ابؼنظمة ىي أساس الولاء التنظيمي بدلا  .ب 
من ابػصائص الفردية، اذ يرى أصحابو أف الولاء التنظيمي يتحدد من خلبؿ التفاعل بتُ العمليات التي 
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دث في ابؼنظمة و بتُ الفرد نتيجة عملو فيها فالفرد لو حاجات و أىداؼ بوضرىا الذ ابؼنظمة و في سبيل بر
برقيقها لا بيانع في تسختَ مهاراتو و طاقاتو للمنظمة مقابل أف تلبي ىذه الأختَة حاجاتو و أىدافو، أي 

من بؾموعة من الالتزامات و ىناؾ عملية تبادلية يكوف جوىرىا ما يسمى " بالعقد النفسي" الذي يتض
التعهدات التي تكوف بؿددة أو غتَ بؿددة لكل الطرفتُ، ولكن لابد أف تؤدي بأي شكل من الأشكاؿ الذ 
رضا الفرد عن عملو، اذف الطريقة التي تتعامل بها ابؼنظمة مع الفرد و تلبي بها حاجاتو بسثل في أساسها الآلية 

ئو للمنظمة التي يعمل بها، فابؼنظمة التي تلتزـ بتلبية حاجات الفرد سوؼ التي تقود الذ ولاء الفرد أو عدـ ولا
تؤدي في النهاية الذ أف يتشرب قيمها و يعتبرىا قيمة فيكوف ىناؾ نوع من الالتزاـ ابؼتبادؿ بينو وبتُ 

 (.  40: 1998ابؼنظمة.) ىيجاف، 
  مراحل الولاء التنظيمي: -0

التنظيمي، وحسب بوشناف فتَى أف الولاء التنظيمي   للفرد بير بثلبث  تتنوع أراء الباحثوف حوؿ مراحل الولاء
 مراحل في تطوره و الشكل الآتي يبتُ ىذه ابؼراحل

  

 ابؼرحلة الاولذ        

 

 ابؼرحلة الثالثة ابؼرحلة الثانية           

 

 

 

 

 ) الثقة في التنظيم(          )فتًة التجربة(                         ) العمل و الابقاز(              

 (212: 2113(  )عبوي،Buchnnaan0200( يوضح مراحل تطور الولاء التنظيمي عند بوشنان )12الشكل رقم )

 رذذ٠بد اٌؼًّ  -

 رؼبسة اٌٛلاء -

 ٚػٛح اٌذٚس -

 د١ّخظٙٛس اٌجّبػخ اٌزلا -

ّٔٛ ارجب٘بد اٌجّبػخ ارجبٖ  -

 اٌزٕظ١ُ

 فُٙ اٌزٛلؼبد -

 اٌشؼٛس ثبٌظذِخ -

 

 

 رشع١خ اٌٛلاء ٚرذػ١ّٗ

 اٌخٛف ِٓ اٌؼجض -

ظٙٛس ل١ُ اٌٛلاء  -

 ٌٍزٕظ١ُ

 الأ١ّ٘خ اٌشخظ١خ -
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مرحلة التجربة: وىي التي بستد من تاريخ مباشرة الفرد لعملو وبؼدة عاـ واحد، يكوف الفرد خلببؽا خاضعا  .أ 
ىتمامو على تامتُ قبولو فػي ابؼنظمة، وبؿاولة التأقلم مع للتدريب والإعداد والتجربة، حيث ينصب ا

الوضع ابعديد، والبيئة التي يعمل فيها وتكييف ابذاىاتو مع ابذاىات التنظيم، وإ دراؾ ما يتوقع منو وإ 
 ظهار خبراتو ومهاراتو في أدائو

ـ تلي مرحلة التجربة، : تتًاوح مدة عمل ىذه ابؼرحلة بتُ عامتُ وأربعة أعوا مرحلة العمل والابقاز- .ب 
 يسعى الفرد خلببؽا إلذ تأكيد مفهومو للببقاز ويتبلور في ذىنو وضوح الولاء للعمل وابؼنطقة. 

وتستمر  1مرحلة الثقة بالتنظيم: ىي ابؼرحلة التي تبدأ تقريبا من السنة ابػامسة من التحاؽ الفرد بابؼنظمة  .ج 
: 1999لتنظيم وينتقل إلذ مرحلة النضج. ) اللوزي،إلذ ما بعد ذلك، حيث يزداد ولاؤه وتقوى علبقتو با

123.) 

اذف نلبحظ أف ىناؾ ثلبث مراحل يتكوف خلببؽا الولاء التنظيمي للفرد العامل، حيث بقد ابؼرحلة الاولذ لتكوف 
 الولاء التنظيمي و ىي مرحلة التجربة و تبدأ قبل التحاؽ الفرد بالعمل، بدعتٌ يكوف تفكتَه مبنيا على القواعد

ابؼرجوة، في حتُ تأتي ابؼرحلة الثانية و ىي مرحلة العمل و البدء فيو، حيث يتكوف الولاء التنظيمي للفرد عندما 
يعيش في بيئة عملو مدة سنتاف الذ اربع سنوات اذ يسعى الذ بلوغ درجة عالية من التوافق و التطابق مع ابؼبادئ 

لفرد بالفخر و الاعتزاز عند ابغديث عن مؤسستو أماـ الآخرين و التي تقرىا ابؼؤسسة و ما بييز ىذه ابؼرحلة شعور ا
في الاختَ تأتي مرحلة الثقة في التنظيم  ، و التي تكوف في السنة ابػامسة من عمر ابغياة ابؼهنية للعامل، بحيث 

ابؼؤسسات  يقبل أىداؼ ابؼؤسسة و يتبتٌ مبادئها و كأنها مبادئو  ابػاصة و يستمر في المحافظة على بظعتها وسط
 الأخرى. 

فبناء الولاء التنظيمي يتم بطريقتتُ احدابنا ربظية و التي نلمسها عند تصميم طرؽ العمل و أثناء تصميم فريق 
العمل، بينما الطريقة غتَ الربظية تتضح من خلبؿ العمليات الاجتماعية التي يقوـ بها ابؼوظفوف من حتُ لآخر  

 ة ... ) اللوزي مرجع سابق(   كالتعاوف، ابؼنافسة، العلبقات الطيب

 العوامل التي تساعد على نمو الولاء  -2

لقد اشارت الدراسات والأبحاث الذ وجود العديد من العوامل ابؼساعدة على بمو الولاء التنظيمي نذكر من بينها ما 
 يلي:
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عاملتُ فيها، اذ اذ بهب على ابؼنظمة تبتٍ سياسة داخلية تعمل على اشباع حاجات الأفراد الالسياسات:  2-0
أف للئنساف بؾموعة من ابغاجات ابؼتداخلة تساعد على تشكيل السلوؾ الوظيفي لديو، كابغاجات الفسيولوجية، 
ابغاجة الذ الأمن، ابغاجة الذ الانتماء، ابغاجة الذ الاحتًاـ، وابغاجة الذ برقيق الذات بفا يولد لديو الشعور بالرضا 

 والاطمئناف ثم الولاء التنظيمي

يساعد وضوح الأىداؼ التنظيمية على زيادة الولاء التنظيمي لدى الأفراد، فكلما   وضوح الأىداف: 2-2
 كانت الأىداؼ واضحة وبؿددة كلما كاف فهم وإدراؾ الأفراد للولاء التنظيمي أكبر.

في برقيق  : فهذه الأختَة تنعكس بصورة ابهابيةالعمل على تنمية مشاركة الأفراد العاملين في التنظيم 2-2
أىداؼ التنظيم، فابؼشاركة ىي الاشتًاؾ الفعلي والعقلي للفرد في قرارات ابعماعة بفا يشجعو على برمل مسؤولية 

 (.129: 1999برقيق أىداؼ بصاعة العمل. ) اللوزي،

بشكل على ابؼنظمة أف توفر ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية وتوزعها  العمل على ايجاد نظام مناسب من الحوافز: 2-0
عادؿ يتناسب مع ما يقدمو العامل من جهد وفكر، وعلى ألا تكوف حكرا لفئة ما أو فرد معتُ. ) 

 (.35: 2010الناعبي،

يقصد بابؼناخ التنظيمي بيئة العمل الداخلية بكل تفاعلبتها و  العمل على تحسين الدناخ التنظيمي: 2-0 
يل السلوؾ الوظيفي لدى الأفراد، فابؼناخ التنظيمي الابهابي خصائصها، اذ يلعب ابؼناخ التنظيمي دورا كبتَا في تشك

الذي يتسم بالوفاؽ، التعاوف، العدالة، يعزز الثقة ابؼتبادلة و يرفع الروح ابؼعنوية، ويزيد من درجة الرضا الوظيفي، و 
دوراف الوظيفي، يدعم الشعور بالانتماء و الولاء للمنظمة، أما ابؼناخ التنظيمي السلبي فيخلق آثار سلبية كال

 (.130: 1999اللبمبالاة، تدلش الانتاجية، ...) اللوزي،

ويعتٍ خلق جو أسري ودي داخل ابؼؤسسة، فيشعر الفرد أنو يعمل  العمل على بناء ثقافة مؤسساتية:  2-3 
وتقدلص لأسرتو وبؼؤسستو من خلبؿ ابهاد أىداؼ مشتًكة بتُ العاملتُ، وبرقيق احتياجاتهم والعمل على اشباعها، 

: 2010الدعم من خلبؿ التدريب الكافي بؼن بهد في قدراتو أي نوع من الفصوؿ يعجزه عن التميز. ) الناعبي،
35.) 

اف الدور الكبتَ الذي بهب أف تقوـ بو الادارة ىو اقناع الآخرين وفي جو عمل نمط القيادة والاشراف:  2-0
الناجحة ىي القادرة على كسب التأييد ابعماعي لإبقاز  مناسب بضرورة ابقاز الأعماؿ بدقة وفاعلية، فالإدارة
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الأعماؿ من خلبؿ تنمية مهارات الأفراد الإدارية باستخداـ انظمة ابغوافز ابؼناسبة، فالقائد الناجح ىو الذي 
فراد يستطيع زيادة درجات الولاء التنظيمي لدى الأفراد. واختلبؼ الأبماط القيادية يؤثر بدرجة كبتَة على التزاـ الأ

بالنظاـ السائد في ابؼنظمة، بؽذا بقد في بعض التنظيمات أبماط قيادية موحدة حتى لا يصل تذبذب في مستوى 
 التنظيم بفا يؤثر

على الفرد وابؼنظمة في نفس الوقت بؽذا يستحسن ايضاح الأبماط القيادية للؤفراد مهما تعددت وتنوعت بتنوع     
 (.41 :2015الأساليب القيادية. ) العوف،

 وىناؾ خصائص أخرى تساعد على بمو الولاء لدى العماؿ من بينها:

 خصائص الشخصية: تتمثل في السن، ابعنس، ابؼستوى التعليمي، ... -
 ابػصائص ابؼرتبطة بدور الفرد في ابؼنظمة: كصراع الدور، غموض الدور، عبء الدور، ...   -
 خصائص ابؽيكل التنظيمي: ؾ حجم التنظيم مثلب  -
 (.217: 2005ابؼرتبطة بالعمل. ) عبد الباقي، ابػبرات -

 
 آثار ونتائج الولاء التنظيمي:  -2

 ىناؾ العديد من الآثار والنتائج للولاء التنظيمي منها ما يتعلق بالفرد ومنها ما يتعلق بابؼنظمة 

 سمتُ:وتنقسم آثار ونتائج الولاء التنظيمي على الفرد الذ ق آثار ونتائج الولاء التنظيمي على الفرد: 2-0

 : يتمثل في آثار الولاء التنظيمي على الفرد خارج نطاؽ العمل وتتمثل ىذه الآثار في نوعتُ بنا:القسم الأول

الآثار الابهابية: بقد أف الولاء التنظيمي يقوي رغبة الفرد في الاستمرار في العمل بابؼنظمة، كما بهعلو  .أ 
لوظيفي بفا بهعلو يتبتٌ أىداؼ ابؼنظمة ويعتبرىا يستمتع عند أدائو لعملو الأمر الذي ينعكس على رضاه ا

أىدافو، وبالتالر يعمل جاىدا لتحقيق أىداؼ ىذه ابؼنظمة، وقد أعتبر الرضا الوظيفي عاملب ىاما في 
تطوير الولاء التنظيمي في ابؼراحل الأولذ من التوظيف.   وكذلك فاف آثار الولاء التنظيمي تنعكس حتى 

تُ ابػاصة خارج إطار العمل، حيث يتميز الفرد ذو الولاء التنظيمي ابؼرتفع على حياة الأفراد العامل
 بدرجات عالية من السعادة والراحة والرضا خارج أوقات العمل، اضافة الذ ارتفاع قوة علبقاتو العائلية. 
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للعمل ولا فأما بالنسبة للآثار السلبية: فنجد أف الولاء التنظيمي بهعل الفرد يوجو ويستثمر بصيع طاقاتو  .ب 
يتًؾ أي وقت للنشاطات خارج العمل، ىذا بدور بهعل الفرد يعيش في عزلة عن الآخرين، اضافة الذ 
ذلك فاف العمل وبنومو تسيطر عليو خارج أوقات العمل، وبالتالر يصبح دائم التفكتَ والانشغاؿ بعملو 

 وىذا يؤدي الذ نتائج سلبية كالإجهاد.

لولاء التنظيمي على ابؼسار ابؼهتٍ للفرد، فابؼوظف ذو الولاء ابؼرتفع يكوف بؾدا يتمثل في آثار ا القسم الثاني:
في عملو، وبالتالر يكوف أسرع ترقيا وتقدما في ابؼراتب الوظيفية، كذلك الولاء التنظيمي ابؼرتفع بهعل الفرد 

ف من مصلحتو النهوض أكثر اخلبصا واجتهادا في برقيق أىداؼ ابؼنظمة التي يعتبرىا أىدافو، كما أنو يرى أ
 (92: 2011بابؼنظمة لثقتو أنها ستكافئو على ولائو واخلبصو. )  كعبار، 

 آثار ونتائج الولاء التنظيمي على الدنظمة 2-2

الشعور بالولاء التنظيمي يؤدي الذ عدد من النتائج الابهابية بالنسبة للمنظمة، كابلفاض معدؿ دوراف العمل و 
في العمل، وبذؿ ابؼزيد من ابعهد و الأداء، بفا يؤثر على ابلفاض تكلفة العمل و زيادة استقرار العمالة، و الانتظاـ 

الانتاجية و برقيق النمو و الازدىار للمنظمة، وكذلك فاف الولاء التنظيمي يزيد من انتاجية ابؼوظف و أدائو ومن 
مل كما وجد أيضا أف للولاء ناحية أخرى وجد أف ىناؾ علبقة عكسية بتُ الولاء التنظيمي و الغياب عن الع

التنظيمي تأثتَا سلبيا على ترؾ العمل، فالأفراد الذين تركوا أعمابؽم كانوا من الأفراد ذوي الولاء التنظيمي 
ابؼنخفض، و ىناؾ العديد من الفوائد بذنيها ابؼنظمة عن طريق التقليل من نسبة الغياب و ترؾ العمل و تتمثل 

 فيمايلي: 

 يف ابؼختلفة ابؼرتبطة بعملية التوظيف والاختيار والتدريب للؤعضاء ابعدد.التقليل من التكال 
  ابؼنظمة التي يتصف أفرادىا بالولاء ابؼرتفع تصبح حلم بصيع الأفراد الذين سيحاولوف الانضماـ بؽا، وىذا

 بدوره يسهل على ابؼنظمة اختيار متًشحتُ جدد ذوي مهارات عالية.

ثار ونتائج الولاء التنظيمي ىو أنو بهب على ابؼنظمة أف تهتم بالآثار الابهابية وما بيكن اضافتو كتعليق على آ
واعتمادىا كدعامة وقاعدة لتطوير ابؼنظمة وابؼضي بها قدما بكو التقدـ والرقي ىذا من جهة، كما بهب عليها من 

ة ابغد من ىذه الآثار جهة أخرى دراسة مدى تأثتَ الآثار السلبية على الفرد وابؼنظمة على حد سواء، وبؿاول
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ابؽدامة أو على الأقل التقليص من حدتها وذلك لتمكتُ ابؼنظمة من تبوء مكانة عالية والرفع من ولاء أفرادىا بؽا. 
 (.94: 2005)سعد الدوسري،

 استراتيجيات الولاء التنظيمي  -01

القائم على الولاء، وتعمد الذ اف ابؼنظمة الناجحة والتي تبحث عن التميز ىي التي تسعى الذ تطبيق منهج الادارة 
اختيار موظفيها بنية الابقاء عليهم وىو ما يعتٍ برديد معالش دقيقة للبختيار، وتطبيق سياسات متوازنة للتدريب 

 والرقابة وتوفتَ حوافز فعالة تكفل حفاظ ابؼؤسسة على موظفيها

ولاء بؽا وذلك من خلبؿ اندماجهم والتنظيم الناجح ىو الذي يعمل على ايقاع ابؼوظفتُ في حب منظمتهم وال
 وارتباطهم بؽا ولكي برقق ذلك ينبغي عليها أف تقوـ بإتباع ىاتو الاستًاتيجيات ابػمس:

 بلورة رؤية تفجر الطاقات الكامنة:  01-0

حيث أف مستويات الأداء تأتي من القلوب ابؼفعمة بابغب والعاطفة فاذا استطاعت ابؼنظمة أف تصل الذ قلوب 
 وحاجاتها فستستطيع أف تقدـ ىاتو ابؼوارد أرقى مستوى أداء بيكن للؤفراد أف بوققوه.مواردىا 

فالرؤية ابؼفجرة للطاقات ليست بؾرد أىداؼ خيالية ولكنها منهج واضح وصورة للمستقبل حيث يكوف ىذا 
يث يعمق ىذا الشعور ابؼنهج باعثا بؿركا لسلوؾ الفرد داخل ابؼنظمة، بالإسراع للعمل و اتقانو و انهماكو فيو، ح

جذور حب ابؼوظف بؼنظمتو فيتفنن بدوره في العناية بدصالح منظمتو، ذلك أف غياب ىذا الشعور بووؿ ابؼوظف 
من انساف لو تفرده و حلمو و رؤيتو الذ موظف مصبوب في قالب ابظو " الوظيفة" مطلوب منو أف يعمل و يسرع 

يستطيع أف يعمل بحماس مثلما يعمل وىو يعلم الذ أين يصل؟ ىذا في أدائو دوف أف يدري الذ أين و بؼاذا؟  فهل 
 ىو الفرؽ بتُ ابؼنهجتُ، فابؼوظف يكوف على دراية لكي يقوـ بأفضل أداء.

 التلاحم والاندماج:  10-2

وىو شعور العامل بالتلبحم والانتماء للمؤسسة التي يعمل بها وذلك من خلبؿ سعيو الذ أداء جيد واعتبار أف 
 يس فقط بؾرد وسيلة يستعملها للوصوؿ الة غايتو.العمل ل

فعلماء النفس لد بهدوا شعورا سلبيا بوبط ابؼعنويات ويؤصل جذور اللبمبالاة قدر الشعور بالعزلة والاغتًاب، وىم 
أيضا لد بهدوا شعورا ابهابيا ينجز ابؼسؤوليات ويتخطى ابػلبفات ويتحدى الأزمات قدر الشعور بالتلبحم 
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فالعامل بهب أف تكوف رابطة تشده الذ عملو وتشعره أنو جزء من حياتو لا بيكن الاستغناء عنو ليس والانتماء، 
 لكسب الرزؽ فحسب بل ولتحقيق الطمأنينة والراحة النفسية وابؽدوء.

 تحقيق الاستقرار العائلي:  01-2

رية كالضماف الاجتماعي، السكن، اف ابؼؤسسة عندما تولر اىتماـ بالفرد العامل وبرقق لو استقرار في حياتو الأس
ابؼنح وتقدلص العلبوات في كل ابؼناسبات، فالعامل يدرؾ ويشعر حينها اف ابؼؤسسة تراعي احساسو وظروفو وتصونو 
وعائلتو، ومنو يستطيع ابػروج بنجاح من الصراع النفسي الناتج عن متطلبات العمل ومتطلبات ابغياة الأسرية ومن 

 .بشة ابغياة الاجتماعية

 تعزيز التعلم والتدريب: 01-0

ىناؾ تضاعف كبتَ في ابؼعارؼ وابؼعلومات، فابؼهارات التي يتقنها العامل اليوـ قد لا تكوف ذات قيمة عند مرور 
بضع سنوات ولذلك بهب أف يكوف ىناؾ تعلم وتدريب على تقنيات ومعارؼ أخرى وذلك بؼواكبة التطورات 

الأمن الوظيفي. ويتجلى ذلك في اف ابؼؤسسة الناجحة تساىم في توفتَ  ابعديدة ولتحقيق ذلك لابد من برقيق
الأمن للعامل وبالتالر بينح ىذا الأختَ للمؤسسة الولاء وقمة الأداء، وابؼؤسسة الناجحة ىي التي تضمن للعامل 

حتى لو تم  ابؼستقبل الوظيفي أي الوعد بإمداد ابؼوظف ودعمو بكل الفرص ابؼتاحة لتنمية مهاراتو بصيغة أخرى
 الغاء الوظيفة التي يشغلها بيكن تعيينو ؼ ي قسم آخر أو حتى في مؤسسة أخرى.

وكذلك لتعزيز التعلم والتدريب بهب على ابؼنظمة تشجيع التعليم ابؼستمر، فابؼؤسسة الناجحة ىي التي تركز في 
ضا توفتَ منح دراسية للراغبتُ في أىدافها على التعلم ابؼستمر للموظف من خلبؿ توفتَ برامج تدريبية منهجية وأي

الدراسة، والأساليب ابؼتبعة في ىذا المجاؿ متعددة منها انشاء قسم خاص بالتدريب، الاجتماعات العلمية ابؽادفة، 
 ...الخ.

 التمكين وتحرير الفعل: 01-0

اذ القرارات ابؼناسبة على التمكتُ ىنا معناه منح ابؼوظفتُ ابغرية ابغقيقية في تصرفاتهم وأفعابؽم والسماح بؽم بابز
ابؼستويتُ الشخصي وابؼهتٍ في ضوء سياسات وأطر عامة مساعدة على ذلك، حيث بسنح ابؼؤسسة حرية المحاولة 
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وابػطأ للعامل من خلبؿ امكانية التجريب والاكتشاؼ ابعديد، بالإضافة الذ ما سبق بهب على ابؼؤسسة تصميم 
 (88:  2008برنامج خاص للتمكتُ.  ) شريبط، 

 مقاييس الولاء التنظيمي:  -00

فقرات سداسية الاستجابة لقياس الولاء التنظيمي، كما  8عبارة عن استبياف تضمن  مقياس ثورنتن: 00-0
 فقرات رباعية وبطاسية تقيس الولاء التنظيمي. 8تضمن 

  OQCأداة قياس صممها بورتر و زملبئو و معروفة بالرمز مقياس بورتر و زملائو:  11-2
Organizational Quastionaire commitment( و تتألف 1987، تربصها القطاف )

( فقرة تهدؼ الذ موافقة أو عدـ موافقة الأفراد مع بصل الأداة باستخداـ مقياس ليكرت ذي 15من )
( و تعتٍ 7( و تعتٍ أف الفرد غتَ موافق بقوة على بؿتوى ابعملة، و علبمة )1السبع نقاط بتُ علبمة  )

 بقوة لمحتوى ابعملة. أف الفرد موافق

ويتم حساب ابؼستوى العاـ لكل مشارؾ بجمع النقاط التي حصل عليها مقسومة على عدد بصل الأداة، لذا فاف 
مستوى الولاء التنظيمي يتًاوح بتُ علبمة )واحدة( و )سبع( علبمات، وقد اختبرت مصداقية ىذه الأداة من قبل 

Angele and perry  وPotti and al و طورىا  

 .ما ودي في شكلها النهائي

قدما مقياسا للبلتزاـ مدى ابغياة )الأعراؼ والقيم( ويتكوف من أربع فقرات وقد مقياس مارش وفيري:  00-2
استخدـ لقياس إدراؾ الفرد بكيفية تعميق الالتزاـ مدى ابغياة، وتعزيز استحسانو للمنظمة حتى احالتو للتقاعد 

 ابؼنظمة. وأختَا ابراز نيتو في البقاء في

( فقرات عبرت كل واحدة 6الالتزاـ القيمي لأعضاء ابؽيئة التدريسية من خلبؿ )مقياس جورج وزملائو:  00-0
 من القيم التالية:

 استخداـ ابؼعرفة وابؼهارة.  -
 بناء بظعة جيدة لو كأستاذ. -
 العمل على مواجهة التحديات والصعوبات. -
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 (.67: 2005ىرالش، ابؼسابنة بأفكار جديدة في حقل التخصص. )الز  -
 العلاقة بين الضغوط الدهنية والولاء التنظيمي: -02

لقد حضي موضوع ضغوط العمل و الولاء التنظيمي باىتماـ كبتَ من الباحثتُ، و يرجع ىذا الاىتماـ بهذين  
مستوى  ابؼتغتَين بؼا يتًكانو من آثار على سلوؾ الأفراد و مواقفهم ابذاه وظائفهم و منظماتهم، خاصة وأف برستُ

الأداء الوظيفي مطلب ىاـ تسعى اليو كل منظمة وذلك من خلبؿ بؿاولتها الدائمة العمل على ترسيخ الولاء لدى 
أفرادىا، وكذلك رغبتها الدائمة في وجوده من خلبؿ تركيزىا على العوامل التي تساىم بشكل مباشر في تعزيزه و 

مل على ازالة أو برييد العوامل أو ابؼسببات التي تؤدي الذ تقويتو و في ابعانب الآخر براوؿ ابؼنظمة جاىدة الع
ضغوط العمل لدى الأفراد ابؼنتمتُ بؽا، لأف ذلك كلو يؤدي الذ برقيق قدر كبتَ من الفعالية التنظيمية للمنظمة، و 

ية بدا كاف، وذلك بالتالر فاف معرفة و فهم العلبقة الوثيقة بتُ الأفراد و ابؼنظمات و أدوارىم الرئيسية فيها من الأبن
لأف ىناؾ بشة تبادؿ اجتماعي بتُ الأفراد و ابؼنظمات فكل جانب من ىذا التبادؿ يتًتب عليو دور للجانب 
الآخر، و يعتمد كل منهما على الآخر، حيث تسعى ابؼنظمات الذ برقيق أىدافها و القياـ بنشاطها من خلبؿ 

لى عناصر الانتاج فيها، و من تم فاف ابػلل الذي يصيب ابعهود البشرية، ولذا فاف الانساف بيثل أىم و أغ
الانساف نتيجة ضغوط العمل أو تدلش مستوى الولاء التنظيمي ينعكس بشكل مباشر على اداء الفرد الوظيفي و 

، بالتالر على أداء ابؼنظمة و فعاليتها و قدرتها على التكيف مع الظروؼ البيئية ابؼتغتَة، وضماف بقائها و استمرارىا
و بالتالر فتحقيق برستُ متواصل في الأداء يعتبر مسألة جوىرية بالنسبة لكل انساف حتى يتمكن من ابؼضي قدما 

 (98: 2005على بكو بوقق بقاحا أكبر.) الدوسري،

وبسثل ضغوط العمل خطرا على العاملتُ و تهدد مزاولتهم بؼهنتهم بسبب ما ينشأ عنها من تأثتَات سلبية تتمثل في 
رضا الوظيفي، وضعف الدافعية للعمل، و الشعور بالإنهاؾ النفسي، بفا يؤثر في أداء العمل بالكفاءة عدـ ال

ابؼطلوبة، في حتُ بقد بأف ضعف الولاء التنظيمي يتًتب عليو برمل تكلفة الغياب وترؾ العمل و فقداف الرغبة في 
ة ابؼتعمقة للولاء التنظيمي و ضغوط العمل لدى الابداع و ابلفاض الدافعية و الالتزاـ بالعمل، وعليو فاف الدراس

العاملتُ و تأثتَبنا في ابؼنظمات تتطلب الانتباه الذ أف كل شخص يستطيع أف يزيد اسهامو الذ ابغد الأقصى، 
ومن ثم فاف ابؼنظمة تزيد من بقاحها الذ ابغد الأعلى، كما أف ابؼنظمات التي ترى أف العاملتُ بىتلفوف في درجات 

و برمل ضغوط العمل، سوؼ يكوف لديها القدرة على التعامل بفاعلية أكبر مع البيئة ابؼتقلبة ابغالية و الولاء 
 (.96التحديات ابؼستقبلية. )كعبار،: 
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وتهدؼ الدراسة ابغالية الذ دراسة العلبقة بتُ ابؼصادر الداخلية للضغوط ابؼهنية و الولاء التنظيمي بالوقوؼ على 
 GL2/Z.داخلية للضغوط و الولاء التنظيمي في مؤسسة سوناطراؾ بؾمع بعض عوامل ابؼصادر ال

 خلاصة الفصل

تبحث اليوـ ابؼؤسسات اليوـ جاىدة عن سبل احتفاظها باليد العاملة ابؼؤىلة لديها، ذلك أف الواقع يبتُ بأف 
بؽا، غر أف ىذا لا  ابؼؤسسات النابذة على شاكلة ابؼؤسسات اليابانية ىي تلك التي تعمل على خلق ولاء عمابؽا

يتأتى الا من خلبؿ سياسة تسيتَ موارد بشرية رشيدة تضع العامل أو العنصر البشري في قمة ابؼوارد التي بزلق 
القيمة ابؼضافة، أف شعور العامل باىتماـ ابؼؤسسة بو بىلق فيو روح الولاء و التضحية و يرسم استقراره ابؼهتٍ، 

الذ أي تنظيم آخر، وىذا لا يتحقق الا اذا كاف ىذا التنظيم يشكل مستقبلب الذي وثباتو في عملو، وعدـ تنقلو 
مهنيا للعامل وفق عوامل مادية ملموسة، و أخرى اجتماعية نفسية متضافرة لتحقيق التكامل و الاستقرار، 

ماداـ العمل  فالاستقرار ىو بقاء العامل في عملو الذي يشغلو في التنظيم دوف التفكتَ في تغيتَه الذ مؤسسة أخرى
الأوؿ يوفر لو بـتلف احتياجاتو ابؼادية و الاجتماعية و النفسية وبهعلو مطمئنا على مستقبلو ابؼهتٍ و راض عنو، 

ويكوف ذلك من خلبؿ اشعار العامل على الدواـ و الأمن و ابغماية، و الاعتًاؼ بدهاراتو و قدراتو و احتياج 
ها الدؤوب على توفتَ ابؼناخ التنظيمي الذي يسمح لو بإبراز مواىبو و ابؼؤسسة اليد العاملة كفرد و كعامل و حرص

مهاراتو و تطوير قدراتو باستمرار، و بالطبع فالعامل بورص على برقيق أىداؼ التنظيم و تبنيها والتضحية من 
 .أجل برقيقها

 



 

 

 

 الفصل الرابع: الخطوات الدنهجية للدراسة

  GL2/Zنبذة تاريخية عن مؤسسة سوناطراك لرمع  -
 منهج البحث  -
 الأدوات السيكو مترية للبحث -
 عينة الدراسة الاستطلاعية  -
 عينة الدراسة الاأساسية -
.الأساليب الاحصائية -
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 تدهيد

نظرا بعائحة كرونا والتي اجتاحت العالد كانت عائقا في ابسامي للدراسة ابؼيدانية، ستتطلعوف في مذكرتي ىذه على 

 لذي كاف من ابؼفروض أف أقوـ بو في الظروؼ العادية سيكوف على النحو التالر:  التصور العاـ للجانب التطبيقي ا

 سأعطيكم نظرة تاربىية عنها: 2121مارس وأبريل" من سنة ابؼؤسسة التي تعذر عليا ابساـ الدراسة فيها شهر "

 الدؤسسة الوطنية لنقل وتجارة المحروقات    SONATRACHسوناطراك

 (La société nationale de transport et commercialisation des 
hydrocarbures)   

من اجل تقييم نشاط 1963/12/31ب سنة 491-63مؤسسة للبتًوؿ والغاز نشأت بدقتضى ابؼرسوـ رقم
من ابؼيزانية الوطنية  50من الإنتاج الوطتٍ ابػاـ كما بسثل نسبة % 32المحروقات تساىم ىذه الأختَة بنسبة%

 لتطوير والنمو الاقتصادي.ىدفها الرئيسي ىو ا

 برتل ابؼركز ابغادي عشر عابؼيا وابؼركز الأوؿ على مستوى ابؼنضمات البتًولية والقارية للبحر الأبيض ابؼتوسط.

إطار وإطار سامي للذين بيثلوف  13280عامل من بينهم 35000تستوعب ابؼؤسسة الوطنية سونا طراؾ 
 .من المجموع العاـ %40

حدات بسييع الغاز الطبيعي وتكرير البتًوؿ التي تقع في ارزيو وسكيكدة تبعد وحدات ارزيو تشمل ابؼؤسسة على و 
 GNL1Z. GNL2Z.  GNL3Zكلم عن ابعزائر العاصمة وىي   450ب 

 توجو السوناطراؾ أعمابؽا من أجل برقيق الأىداؼ الاستًاتيجية وىي:

  البحث والتطوير الاقتصادي 
 النمو التكنولوجي للتسيتَ ابغسن  
  عملية تسويق متطورةMarketing 
  تطوير العلبقات الدولية والشراكة 
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 ويتمثل نشاطها في المجالات التالية:

  )بسييع الغاز الطبيعي وبرويل ابؽيدروكربوف )المحروقات 
  التنقيب عن الآبار البتًولية 
  استغلبؿ ابؼوارد البتًولية وتكريرىا 
  نقل المحروقات 
 وجات البتًولية ابؼبادلات التجارية للمنت 

ومن أجل التعظيم القيم من مصادر المحروقات على ابؼدى البعيد، دفعت سونا طراؾ معدؿ بمو مدىش بحيث 
 .1970مرات منذ سنة  4تضاعف الإنتاج 

 GL2/Z ب. تاريخ الدركب

 ابؼيزاف مدفوعاتها الغاز الطبيعي يعتبر ثروة طبيعية تعتمد عليها الصادرات ابعزائرية بهلب العملة الصعبة وزيادة في
 .واستخدامو الشائع في ابغياة اليومية بهعلو مهما

 .أنشأت سونا طراؾ مركبا صناعيا لتمييع الغاز الطبيعي من أبار حاسي رمل إلذ بروباف وبوتاف وغازولتُ

 Kellogg pullmonوتم إبراـ عقد مع شركة أمريكية لإنشائو  1976أسس ابؼركب عاـ 

 عقد وتوقيعوإبراـ ال1976/02/09: 

 بداية الإشغاؿ بالوحدة   1976/04/01:

 أوؿ إنتاج بالوحدة 1981/01/29:

 أوؿ تصدير للوحدة 1981/07/20:

 الدوقع والدساحة  ج.

كلم من ولاية وىراف   40كلم وعلى بعد   2في الشماؿ الشرقي لبلدية بطيوة على بعد GL2Zتقع الوحدة 
 .كلم غرب ارزيو8بعد حوالر بالتحديد في ابؼنطقة الصناعية ارزيو على 
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تتكوف الوحدة من  ىكتار مشغولة بالبنايات الإدارية والورشات56ىكتار منها 72تتًبع الوحدة على مساحة 
 ثلبث مناطق صناعية وىي:

 ابؼنطقة الصناعية للئنتاج..1

 …)ابؽواء.ابؼاء.بخار (ابؼنطقة الصناعية للمنتوجات اللبزمة2.

قطارات لعبور الغاز ابؼميع سعة الإنتاج ابؼتوسط تقدر  6الغاز وتتكوف من ابؼنطقة الصناعية لتمييع 3.
 من الغاز الطبيعي يوميا للوحدة. 3ـ9000ب

 .الإنتاج التخزين و التصدير4.

 GL2 د. تنظيم الدركب:

 إف نشاط الوحدة ابؼمارس من طرؼ ىيئات بـتلفة يفرض عليها تسلسل ابؼسؤوليات على عدة مستويات.

 .ابؼديرية العامة : توى الأعلىعلى ابؼس1.

 .الورشات وابؼكاتب : ما يسمى بدركز النشاط مثل : على ابؼستوى ابؼتوسط2.

 : ما يسمى بدركز الشغل مثل العامل في الصيانة و بيكن تقسيم ىذه الوظائف كما يلي : على ابؼستوى الأدلس3.

 لأمن.ابؼصلحة ابؼالية مصلحة التقنيات ومصلحة ا وظائف ابؼراقبة:.ا

 .دائرتي الإنتاج مصلحة الصيانة ودائرة مصلحة التموين وظائف الاستغلبؿ:.ب

  .وظائف التسيتَ: دائرة الشؤوف الاجتماعية ودائرة ابؼوارد البشرية.ج

 وفيما بىص ابؼنهج الذي كاف من ابؼفروض أف يعتمد في الدراسة ىو:

قيقة العلمية استنادا على قواعد يهتدي بها الفكر، و الذي ىو الطريقة التي توصلنا  الذ ابغ الدنهج الوصفي 

ويعرؼ ايضا بكونو ابػيط غتَ ابؼرئي الذي يشد البحث من بدايتو حتى نهايتو قصد الوصوؿ الذ نتائج معينة، 

ولكوف البحث العلمي يستند في جانب مهم منو على الآراء و السلوكيات و الابذاىات التي تتأثر بابعانب ابؼعرفي 
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الاداريتُ، والذي ينعكس دورىا في تربصة الافكار العلمية الذ افكار عملية، لذا كاف لابد من اختيار منهج للعماؿ 

بيتاز بالنظرة الشمولية ومنها اعتماد اساليب متعددة بعمع البيانات و ابؼعلومات كالاستبانة و ابؼلبحظة و 

الدنهج دراسة، لذا استقر الرأي على تبتٍ ابؼقابلبت ابؼختلفة و الاطلبع على بعض وثائق ابؼؤسسة بؿل ال

،  الذي أراه ملما بكل ما ذكرنا سابقا و الذي بيكن عن طريقو بصع البيانات و تبويبها و برليلها و الوصفي

مقارنتها و تفستَىا، بعبارة اخرى يعد ىذا ابؼنهج من اكثر مناىج البحث العلمي ملبئمة بؽذا النوع من البحوث. 

)الدلاحظة، الدقابلة، الاستمارة  متًية التي كاف من ابؼفتًض أف أعتمدىا في الدراسة ىي: والأدوات السيكو

 وتحليل الوثائق( 

 وعليو تصوري للدراسة الاستطلبعية كاف بهب أف تكوف على الشكل التالر:

كاف من بدا أف العينة الاستطلبعية ىي جزء من بؾتمع الدراسة والتي يتوفر فيها خصائص المجتمع الأصلي،  

( موظف بطريقة عشوائية وابؼقتصرة على موظفي الادارة بكل أقسامها في 30ابؼفروض اختيار العينة والتي قوامها )

.  وكانت ستستغرؽ ابؼدة الزمنية للدراسة الاستطلبعية حوالر )اسبوعتُ( من GL2/Zمؤسسة سوناطراؾ بدجمع 

 2020شهر مارس لسنة 

دراسة الاستطلبعية عن مدى صلبحية أداة الدراسة )الاستمارة( وبعد وعلى ضوء ما كانت ستكشف عنو ال -

التأكد من صدقها وثباتها ووضوح تعليماتها وبنودىا كنت سأشرع في القياـ بالدراسة الأساسية والتي كانت تهدؼ 

 ، وكنت أود2020الذ اثبات أو نفي فرضيات البحث والتي كاف من ابؼفروض أف تتم في شهر أبريل من سنة 

( موظف موزعة على الادارة بكل 150اعتماد طريقة العينة العشوائية في اختيار عينة البحث والتي كانت بحجم )

 أقسامها في مؤسسة البحث.
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"مصادر الضغوط الدهنية وعلاقتها وبهدؼ اختبار العلبقة ابؼفتًضة بتُ متغتَات البحث، تم اعداد استبانة حوؿ 

بعض ابؼذكرات في تصميم استمارة البحث وىي مذكرة الباحثة بقاح بنت قبلبف  بالاعتماد علىبالولاء التنظيمي 

(، ومذكرة الباحثة ليلة سائب بعنواف: 2006القبلبف بعنواف: مصادر الضغوط ابؼهنية في ابؼكتبات الأكادبيية )

: ضغوط العمل وأثرىا الولاء التنظيمي وعلبقتو بالضغط ابؼهتٍ، ومذكرة الباحث محمد صلبح الدين أبو العلب بعنواف

 حيث قمت بتقسيمها الذ قسمتُ رئيسيتُ بنا:"  (. 2009على الولاء التنظيمي )

الجنس، يضم ما يلي:  .تضم أسئلة حوؿ شخصية ابؼستقصي منو متمثلة في العوامل الدبيغرافية القسم الاول:
 العمر، الخبرة، الدستوى الدراسي، الوظيفة، الدصلحة 

 ( عبارة موزعة على بؿورين رئيسيت41ُبؿاور الاستبانة وتتكوف من ) ويشمل: القسم الثاني

 المحور الاول: مصادر الضغوط الدهنية الدتغير الدستقل في الدراسة 

 أبعاد كمايلي :  3ويضم ىذا المحور 

  :7الذ  1فقرات من  8يضم البعد الاول: صراع الدور 
  :17الذ  8فقرات من 10يضم البعد الثاني: غموض الدور 
  :29اؿ  18فقرة من  12يضم البعد الثالث: عبء الدور 
  41الذ  30فقرة من  11ىو الاخر المحور الثاني: الدتغير التابع في الدراسة الولاء التنظيمي ويضم.  

ولتحقيق أىداؼ الدراسة والاجابة على التساؤلات واختبار الفرضيات كنت سأعتمد في ابؼعابعة الاحصائية على 
من خلبؿ الأساليب الاحصائية ابؼناسبة  Spss V( 20الاحصائية للعلوـ الاجتماعية النسخة ) برنامج ابغزـ

 وىي: 
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(: وذلك لوصف بؾتمع البحث descriptive statistic measuresمقياس الاحصاء الوصفي ) 

ات واظهار خصائصو بالاعتماد على النسب ابؼئوية والتكرارات والاجابة على اسئلة البحث وترتيب متغتَ 

 البحث حسب ابنيتها بالاعتماد على ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية.

 للفروؽ.  T testالاحصاء الاستدلالر بٍاستعماؿ معامل الٍارتباط بارسن، و اختبار  

: وذلك لقياس ثبات أداة   Cronbach’s coefficient Alphaمعامل الثبات الفا كرومباخ 

 البحث

 .ذلك لوصف طبيعة ونوع العلبقة بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل من ابؼتغتَ التابعو  Rمعامل الارتباط 

 (: يمثل نموذج الدراسة الحالية12الشكل رقم) 
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اف: دار ابغامد (. عم2(. سلوؾ الافراد و ابعماعات في منظمات الاعماؿ. )ط2004حرلص، حتُ.)  .26
(. ابؼهارات السلوكية و التنظيمية لتنمية ابؼوارد 2008عبد ابغميد، عبد الفتاح ابؼغربي. )  للنشر و التوزيع.

 البشرية، مصر: ابؼكتبة العصرية للنشر و التوزيع.
 (. التنظيم الاداري مبادئو و أساسياتو، عماف : دار أسامة  للنشر. 2006عبوي، زيد منتَ. )  .27
(. عماف: دار وائل 1(. التطور التنظيمي: أساسيات و مفاىيم حديثة. )ط1999ي، موسى. )اللوز  .28

 للنشر و التوزيع
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(. الاسكندرية: الدار 1(. مباد ىء السلوؾ التنظيمي، )ط2005عبد الباقي، صلبح الدين. )  .29
 ابعامعية.

 (، الرياض1)ط(. الولاء التنظيمي للمدير السعودي 1998عبد الربضاف أبضد محمد، ىيجاف. ) .30
يكلة الاندماج مشاركة ٘(. الإدارة الإستًابذية للموارد البشرية في ظل إعادة اؿ1999عايدة،خطاب.) .31

 ابؼخاطر، القاىرة: جامعة عتُ شمس 
(. صناعة القرار ابؼدرسي و الشعور بالأماف و  بالولاء التنظيمي، 2007الرواشدة خلف ،سليماف. ) .32

 عماف: دار و مكتبة حامد.
(. مهارات و تدعيم الولاء ابؼؤسساتي لدى العاملتُ داخل ابؼنظمة، القاىرة: 2005أبو نصر. )مدحت،  .33

 ايتًاؾ للنشر و التوزيع.
(. الاردف: دار وائل 4)ط -اساسيات و مفاىيم حديثة -(. التطور التنظيمي2010اللوزي، موسى. ) .34

 للنشر و التوزيع.
 

 ب. رسائل الداجستير و الدكتورا

(. دراسة علبقة مصادر الضغوط ابؼهنية بالاجهاد النفسي و النمط السلوكيلدى 2000بزايد، بقاة.) .35

 مستَي لوحات النسق ابؼوزع للمراقبة بسوناطراؾ. رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة وىراف، وىراف.

ن (. الضغط ابؼهتٍ و علبقتو بالصراع التنظيمي، دراسة ميدانية بدركز التكوي2009عطوي، سعد الدين.) .36

 ابؼهتٍ و التمهتُ محمد بوضياؼ لبلدية بوقاعة، مذكرة لنيل شهادة ابؼاجستتَ، جامعة منتوري، قسنطينة.

(. العلبقة بتُ مصادر الضغط ابؼهتٍ على ضوء مستوى الرضا الوظيفي لدى 2017سعدي، عربية. )  .37

لأرغنوميا. جامعة أطباء القطاع العاـ. أطروحة للحصوؿ على شهادة دكتوراه في علم النفس العمل و ا

 ، وىراف.2وىراف
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(. الضغط ابؼهتٍ ) صراع الدور و غموض الدور( و علبقتو بالاضطرابات 2005شويطر، ليلى. ) .38

السيكوسوماتية لدى ابؼوظفتُ. مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علم النفس الاجتماعي. جامعة 

 ابعزائر.

علبقتها بالضغط ابؼهتٍ و الولاء التنظيمي و فعالية  (. الثقافة التنظيمية و2013صحراوي، وافية. ) .39

الذات لدى اطارات ابعامعة، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علم النفس العمل و التنظيم، جامعة 

 ابعزائر، 

ابؼغايرة و ضغوط العمل لدى رجاؿ الشرطة العاملتُ  -(. ابؼسايرة 2011ملبخة، زىتَ بساـ.)  .40

في بؿافظة غزة، دراسة مقدة استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في الصحة بابؼباحث العامة 

 النفسية. ابعامعة الاسلبمية،غزة.

(. ضغوط العمل وعلبقتها بالتوافق ابؼهتٍ، دراسة ميدانية على رجاؿ ابغماية 2010مطاطة، موسى.)  .41

 لنفس العمل و التنظيم. ابؼدنية سكيكدة، مذكرة بزرج لنيل شهادة ابؼاجستتَ في عمل ا

(. مصادر الضغوط ابؼهنية في ابؼكتبات الأكادبيية في ابؼملكة العربية 2004بقاح، بنت قبلبف القبلبف.)  .42

 السعودية.

(.  ضغوط العمل و أثرىا على الولاء التنظيمي، دراسة تطبيقية 2009محمد صلبح الدين، أبو العلب. )  .43

لية في قطاع غزة. بحث مقدـ استكمالا بؼتطابات ابغصوؿ على درجة على ابؼدراء العاملتُ في وزارة الداخ

 ابؼاجستتَ في ادارة الاعماؿ.

(. أبنية الدعم الاجتماعي كاستًاتيجية للتخفيف من الضغط ابؼهتٍ ، مذكرة 2007سعدو، سامية.)  .44

 لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علم النفس العمل و التنظيم.  جامعة ابعزائر.
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(. أثر بعض ابؼتغتَات الداخلية على مستوى ضغط العمل لدى ابؽيئة 2006ار.) تغريد، زياد عم .45

الادارية و الأكادبيية في ابعامعات الفلسطينية بقطاع غزة. رسالة مقدمة استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على 

 درجة ابؼاجستتَ في ادارة الأعماؿ، كلية التجارة ، ابعامعة الاسلبمية غزة.

(. الثقافة التنظيمية و علبقتها بالضغط ابؼهتٍ و الولاء التنظيمي و فعالية 2013صحراوي، وافية. ) .46
الذات لدى اطارات ابعامعة، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علم النفس العمل و التنظيم، جامعة 

 ابعزائر، 
 -سة ميدانية على (.  الاتصاؿ التنظيمي و علبقتو بالولاء التنظيمي، درا2008شريبط، الشريف محمد. ) .47

بؼؤسسة سونلغاز، عنابة،  مذكرة بزرج لنيل شهادة ابؼاجستتَ، جامعة منتوي محمد   -ىيئة الاطارات الوسطي
 قسنطينة. قسنطينة

(. علبقة الولاء التنظيمي بالضغط ابؼهتٍ و مركزظ التحكم و الدعم 2012عناصري، محمد بقيب )  .48
رة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علم النفس العمل و التنظيم، الاجتماعي لدى أساتذة التعليم العالر مذك

 جامعة ابعزائر. ابعزائر.
(. الثقة التنظيمية و علبقتها بالالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ ابغماية ابؼدنية بولاية 2015العوف، عطية. )  .49

 ، وىراف2معة وىرافابعلفة، رسالة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علم النفس العمل و التنظيم، جا
(. قياس مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى العاملتُ في ابعامعات 2006سامي ابراىيم بضادة، حنونة. ) .50

 الفلسطينية بقطاع غزة. رسالة ماجستتَ، كلية التجارة ، ابعامعة الاسلبمية غزة.
لوظيفي لدى مديري (. الولاء التنظيمي و علبقتو بالرضا ا2010ناصر بن بضداف، بن سعيد الناعبي. )  .51

مدارس ابغلقة الثامنة من التعليم الاساسي في سلطنة عماف. رسالة مقدمة لاستكماؿ متطلبات ابغصوؿ على 
 درجة ابؼاجستتَ في التًبية ) الادارة التعليمية(. جامعة نزوى 

زة (. ضغوط العمل و عالاقتها بالولاء التنظيمي في الأجه2005سعد الدوسري، سعد بن عميقاف .)  .52
الأمنية: دراسة ميدانية على مستوى ابؼنطقة الشرقية .رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ، جامعة نايف للعلوـ 

 الأمنية، الرياض.
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دراسة ميدانية على العاملتُ في  –(. ضغوط العمل و علبقتها بالولاء التنظيمي 2011كعبار، بصاؿ. )  .53
جيجل. مذكرة مقدمة استكمالا لنيل شهادة ابؼاجستتَ مصلحة الاستعجالات الطبية بؼستشفى ابؼيلية  بولاية 

 في علم النفس العمل و التنظيم، جامعة منتوري قسنطينة، قسنطينة.
(.  علبقة النمط القيادي حسب نظرية ىتَسي و بلبنشارد"  بالولاء 2012بن حفيظ،  شافية. ) .54

ة لنيل شهادة  ابؼاجستتَ في بزصص علم التنظيمي لدى عينة من معلمي ابؼدارس الابتدائية بددينة ورقلة. مذكر 
 النفس العمل و التنظيم، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة.

(. الولاء التنظيمي وعلبقتو بالضغط ابؼهتٍ، مذكرة لنيل شهادة ابؼاجستتَفي علم 2010سايب، ليلة. )  .55
 النفس العمل والتنظيم، جامعة ابعزائر.

لاء التنظيمي بؼعلمي ابؼرحلة الثانوية بدنطقة الباحة (. الو 2005الزىرالش، عبد الوىاب بن سعود.)  .56
التعليمية، دراسة ميدانية. دراسة مقدمة الذ قسم الادارة التًبوية و التخطيط في كلية التًبية بجامعة أـ القرى، 

 متطلب تكميلي لنيل شهادة ابؼاجستتَ في الادارة التًبوية و التخطيط، ابؼملكة العربية السعودية.
(. استًاتيجية مقاومة الضغوط ابؼهنية و علبقتها بظهور الاضطرابات 2007الش، صفية.) شمالر بض .57

السيكوسوملتيةف دراسة ميدانية على علينة من ابؼمرضتُ بدستشفيات مدينة ابعزائر.مذكرة مقدمة لنيل شهادة 
 ابؼاجستتَ في علم النفس العمل و التنظيم. جلبمعة ابعزائر.

(. أثر ضغوط العمل على عملية ابزاذ القرار، دراسة ميدانية على 2009ميسوف، سليم السقا.)  .58
ابؼصارؼ العامة في قطاع غزة. دراسة مقدمة استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في ادارة 

 الأعماؿ. ابعامعة الاسلبمية غزة.
 سلبمة، زكريا. )دت(. التوتر الوظيفي و علبقتو بالأداء و ثقافة الادارة. .59
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 24جبِؼخ ٚ٘شاْ 

 و١ٍخ اٌؼٍَٛ الاجزّبػ١خ

 لغُ ػٍُ إٌفظ ٚ الاسؽٛف١ٔٛب

 

 

 

 

 اخٟ  اٌؼبًِ...، اخزٟ اٌؼبٍِخ...،

 اٌغلاَ ػ١ٍىُ ٚسدّخ الله ٚثشوبرٗ،،،

 

٠غشٔب أْ ٔؼغ ث١ٓ أ٠ذ٠ىُ ٘زٖ ألاعزجبٔخ اٌزٟ طّّذ ٌجّغ اٌّؼٍِٛبد اٌلاصِخ ٌٍذساعخ اٌزٟ 

٘ب فٟ اؽبس أجبص ِزوشح رخشط ١ًٌٕ شٙبدح اٌّبعزش ، رخظض ػٍُ إٌفظ اٌؼًّ ٔمَٛ ثئػذاد

 ٚ اٌزٕظ١ُ ٚرزغ١١ش اٌّٛاسد اٌجشش٠خ، ثؼٕٛاْ: 

 مصبدر انضغىط انمهنيت وػلاقتهب ببنىلاء انتنظيمي

ٌٚزا فبْ ٔجبح ٘زا اٌجذش ٠شرىض ػٍٝ ِذٜ ِغبّ٘زىُ فٟ الاجبثخ ثىً طذق ػٓ اعئٍخ 

ثؤْ اجبثبرىُ عزظً عش٠خ ٚلا رغزؼًّ إلا لأغشاع ػ١ٍّخ.  ٚشىشا ػٍٝ الاعزجبٔخ، وّب ٔؤوذ 

 دغٓ رؼبٚٔىُ.  

ف١ّب ٠ٍٟ ِجّٛػخ ِٓ اٌؼجبساد اٌزٟ رم١ظ ِغزٜٛ الارظبي اٌزٕظ١ّٟ ٚ ػ١ٍّخ ارخبر اٌمشاس 

ٚرٌه  فٟ اٌّؤعغخ ِذً أٌذساعخ ٚ اٌّشجٛ رذذ٠ذ دسجخ ِٛافمزه اٚ ػذَ ِٛافمزه ػٕٙب،

 بَ اٌؼجبسح اٌزٟ رٕبعت اخز١بسن.( اِ ×ثٛػغ ػلاِخ ) 
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 أولا : انمؼهىمبث انشخصيت

 

 أضٝ روش         انجنس:

 : انسـن

 67اوضش ِٓ        67اٌٝ  63ِٓ        62اٌٝ  58ِٓ        57اٌٝ  53ِٓ         52اٌٝ  47ِٓ 

 : انمستىي انذراسي

 بٔٛٞ                 جبِؼٟاثزذائٟ             ِزٛعؾ               ص    

 انخبرة:

 عٕخ      38عٕخ       اوضش ِٓ  37اٌٝ  33عٕٛاد         ِٓ  32اٌٝ  8عٕٛاد        ِٓ  7الً ِٓ   

 انمستىي انىظيفي:

 سئ١ظ دائشح                ٔبئت سئ١ظ دائشح                       سئ١ظ ِظٍذخ              ٔبئت سئ١ظ 

 : حت مصه 

 ِٛظف اداسٞ                       ػبًِ ِٕٟٙ     
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غير 

مىافق 

 بشذة

غير 

 مىافق

  محبيذ

 مىافق

مىافق  

 بشذة

ثبراــــــــــبـؼـان  

 

 

 

 انرقم

 

 انمحىر الاول :مصبدر انضغىط انمهنيت  

 انبؼذ الاول : صراع انذور

 1 أجض اػّبلا ثطش٠مخ اػزمذ أٔٙب خبؽئخ     

 2 اٌمشاساد ٚاٌغ١بعبد اٌؼ١ٍب ٠شٛثٙب ثؼغ اٌزٕبلؼبد أد١بٔب      

 3 اٌؼغٛؽ الاجزّبػ١خ رؤصش ػٍٝ ِزطٍجبد اٌؼًّ ) اٌٛعبؽخ، ِزطٍجبد اخشٜ(     

 4 أشؼش ثزؼبسة فٟ ثؼغ الأػّبي ث١ٓ اٌّٙبَ اٌّطٍٛثخ ٚاػزمبدارٟ اٌخبطخ     

٢خش٠ٓ ِٓ دٌٟٛ ِب أرخزٖ ِٓ لشاساد ِٚٛالف رؤصش ػٍٝ ِظبٌخ ا       5 

 6 ألَٛ ثؤػّبي رىْٛ ِمجٌٛخ ػٕذ شخض ِٚشفٛػخ ػٕذ شخض اخش      

 7 اػبٟٔ ِٓ خلافبد ١ِٕٙخ ث١ٕٟ ٚث١ٓ صِلائٟ     

 انبؼذ انثبني : غمىض انذور

 8 ِغؤ١ٌٚخ اٌٛظ١فخ غ١ش ِذذدح      

 9 ا١ٌخ اٌؼًّ  ٌزذم١ك الاػّبي اٌّىٍف ثٙب غ١ش ٚاػذخ      

ّزغ ثبٌغٍطخ اٌىبف١خ ٌٍم١بَ ثبٌّغؤ١ٌٚبد اٌٍّمبد ػٍٝ ػبرمٟلا أر       11 

 11 الا٘ذاف اٌخبطخ ثٛظ١فزٟ غ١ش ٚاػذخ     

 12 لا٠ٛجذ اٌزضاَ ثخظٛص اٌغٍطخ ثبٌّظٍذخ اٌزٟ أػًّ ثٙب     

 13 ألَٛ ثبػّبي اشؼش ثبٔٙب غ١ش ػشٚس٠خ     

ِٛخ ٌٍج١ّغاٌمٛاػذ ٚالاجشاءاد ٚالاٚاِش فٟ اٌّؤعغخ غ١ش ِفٙ       14 

 15 دذٚد طلاد١برٟ غ١ش ٚاػذخ     

 16 الاػّبي اٌٛظ١ف١خ لارزجغ اٌخطخ الاجشائ١خ ٌٍّؤعغخ     

 17 الاداسح اٌؼ١ٍب لا رفٛع طلاد١بد ٚاعؼخ لأجبص الاػّبي اٌّىٍف١ٓ ثٙب     
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 انبؼذ انثبنث : ػبء انذور

 18 .رٛوً ٌٟ اػّبي وض١شح رزطٍت الأجبص فٟ ٔفظ اٌٛلذ     

 19 ٚلذ اٌؼًّ اٌشعّٟ لا ٠ىف١ٕٟ لأٙبء اٌّٙبَ اٌّطٍٛة     

 21 ارٍمٝ رؼ١ٍّبد ِزؼبسػخ ِٓ اوضش ِٓ ِغؤٚي     

 21 افزمذ ٌٍخجشح اٌّطٍٛثخ ٌزٕف١ز اٌّٙبَ اٌّٛوٍخ ٌٟ     

 22 اوٍف ثّٙبَ خبسط ٔطبق ػٍّٟ ٚػٍٝ دغبة ٚلذ ػٍّٟ اٌشعّٟ     

ٔفظ اٌّٙبَ  فٟ ػٍّٟ ٚػذَ رذذ٠ذ٘ب اشؼش ثبًٌٍّ ثغجت رىشاس       23 

 24 ٠ززىشس اعززذػبئٟ ٌٍؼًّ ا٠بَ اجبصرٟ ثظٛسح وج١ش     

 25 لا أعزط١غ اٌذظٛي ػٍٝ ٚلذ سادخ ُٔبء اٌؼًّ     

 26 اٌشارت لا ٠زٕبعت ِغ اٌؼًّ اٌزٞ ألَٛ ثٗ     

 27 ٠زُ رٛص٠غ ٔمبؽ اٌذٛافض ِغ ٔٙب٠خ اٌشٙش دغت اٌىفبءح     

زٕبعت اٌؼلاٚاد ٚ الاِز١بصاد ِغ اٌجٙذ اٌّجزٚير       28 

 29 رمذَ الاداسح اِز١بصاد ٚدٛافض لأطذبة الافىبس اٌجذ٠ذح     

  انمحىر انثبني : انىلاء انتنظيمي

أٔب ِغزؼذ أْ اثزي لظبسٜ جٙذٞ أوجش ِّب ٘ٛ ِزٛلغ ِٕٟ وٟ أعبػذ ػٍٝ      

 ٔجبح اٌّظٍذخ اٌزٟ أػًّ ثٙب

31 

اٌىض١ش ِٓ ل١ّٟ ِغ ل١ُ اٌّظٍذخ اٌزٟ أػًّ ثٙبرزٛافك        31 

 32 ألجً أٞ ِّٙخ رٛوً ٌٟ دزٝ أعزط١غ أْ أعزّش فٟ ػٍّٟ ٌٙزٖ اٌّظٍذخ     

      

اشؼش ثبٌغؼبدح لأزّبئٟ ٌٙزٖ اٌّظٍذخ دْٚ غ١ش٘ب ِٓ اٌّظبٌخ اٌزٟ 

 اسدد أْ اػًّ ف١ٙب

33 

 34 أب شذ٠ذ الا٘زّبَ ثّغزمجً ٘زٖ اٌّظٍذخ     
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 شبكرين نكم حسن تؼبونكم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 35 . اٌخذِبد اٌزٟ رمذِٙب ٘زٖ اٌّظٍذخ أفؼً ِٓ غ١ش٘ب فٟ ثبلٟ اٌّظبٌخ      

 36 لا افىش اثذا فٟ رشن ٘زٖ اٌّظٍذخ.     

 37 أشجغ إٌبط ٌلأؼّبَ اٌٝ ٘زٖ اٌّظٍذخ.     

 38 أرجشع ثجؼغ عبػبد ػٍّٟ ٌٍّظٍذخ اٌزٟ أػًّ ثٙب.     

ٍذخ اٌزٟ أػًّ ف١ٙب  .ألذَ وً ِب ٌذٞ ِٓ لذساد ِٓ اجً اٌّظ       39 

 41 أشؼش ثؤْ ٘زٖ اٌّظٍذخ أطجذذ جضء ِٓ د١برٟ اٌخبطخ .     

 41 أشبسن فٟ اٌزظب٘شاد اٌزٟ رؼشف ثخذِبد اٌّظٍذخ اٌزٟ أػًّ ثٙب.     
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 ملاحظة

الدراسة ابؼيدانية وىي مؤسسة  توجهت الذ ابؼؤسسة التي تم اختيارىا لاجراء 10/02/2020بتاريخ 
ب "بطيوة. وىراف" مرفقة ب اتفاقية اجراء التًبص لايداعها على   GL2/Zسوناطراؾ بؾمع 

، تم استلبمها من طرؼ ابؼسؤوؿ عن ابؼيدالش بهامستوى ادارة ابؼؤسسة بهدؼ طلب اجراء التًبص 
ؼ ابؼؤسسة ابؼعنية  مفاده عدـ القدرة ( يوـ تلقينا اتصالا من طر 20ادارة ابؼوارد البشرية، وبعد مرور )

و الذي اجتاح العالد ومع  Covid 19)على اجراء التًبص ابؼيدالش بها وذلك نظرا لوباء كرونا )
الظروؼ الصحية التي كانت بسر بها البلبد أصبح اجراء التًبص ابؼيدالش أمرا مستحيلب  لاضطرار 

اوز غاية بذ على اثرىا تأجيل كل التًبصات الذ ابؼؤسسة ابؼعنية بابزاذ اجراءات وقائية صحية وتم
 .ابعائحة

 

 

 

 


