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ϰϟتعا ϝقا" ϢϜϧΪيίأ ϢتήϜش ϥإϭ" 

Ϣعظيϟق اه اΪص 
 شήϜا ϭحΪϤا ه سΒحاϧه ϭتعاϰϟ اϱάϟ بتϮفيقه ϭقέΪته

Δيέجا ΔقΪص ϥϮϜي ϥاه أ Ϧϣ اϮجήϧϭ ،ϞϤعϟا اάه ίجاϧإ Ϣت. 
 'صاϟح جيϠح'ϧتϮجه باϟشήϜ اϟجΰيϞ إϰϟ اأستاΫ اϤϟشήف 

 ΔϤقيϟاته اϬجيϮتϭ ΔϤائΪϟتابعته اϤϟ. 
 ΔيϠك Γάيع أساتϤج ϰϟيق إϤعϟا اϧήيΪتق Ϧع ήΒعϧ ϥا أϧΪا يسعϤك

ήتسييϟا ϡϮϠعϭ Δيέتجاϟاϭ Δااقتصادي ϡϮϠعϟا 
ΓήϜبس ήخيض ΪϤحϣ Δعϣجا. 

ϡتاϟا ϥفاήعϟبا ϡΪتقϧ ΔΒاسϨϤϟباϭ 
.إϰϟ كϦϣ Ϟ أبϭΪا تعاϣϭ ϢϬϧϭساعΪتϨϟ ϢϬا



 املخص 

أصبح امورد البشري حل أǿتمام كبر من قبل الباحثن و امسرين، وǿذا لقدرة ǿذا ااخر على إنتاج القيمة 
امضافة بإعتبارǽ سر جاح وتطور امǼظمات، غر أن ǿذا امورد البشري أصبح عرضة لكثر من الضغوط امتعددة 

امتسارعة، فالضغوط قد تكون ناšة عن عدة عوامل وأسباب نذكر مǼها وامختلفة ي ظل التطورات التكǼولوجية 
ما يعود أى ما يعود عل الفرد حد ذاته، او امǼظمة الي يعمل ها، او البيئة اŬارجية، ما انعكس على توازنه 

 واستقرارǽ الفسيولوجي والǼفسي، وبطبيعة اūال التأثر على سلوكه وتصرفاته اليومية.

Ǽظمة الي هدف إى Ţقيق أǿدافها جب عليها Ţقيق نوع من رضا العاملن فيها وحاولة التخفيف من فام   
مستوى الضغوط الي تواجهم، فاŢقق امǼظمة االتزام التǼظيمي للعاملن فيها من خال إنسجام قيمها وأǿدافها 

ام التǼظيمي من امواضيع امهمة بإعتبارǿا بقيم واǿداف العاملن، وعليه فإن موضوع ضغوط العمل وكذلك االتز 
 موضعن مرتبطن ببعضما البعض، وي ǿذǽ الدراسة سǼحاول الكشف عن طبيعة ǿذǽ العاقة.

Abstract 

Human resource has become a place of great interest by researchers and 

managers, and that the ability of the latter to produce value-added as a secret of 

the success and development of the organizations, but this human resource has 

become susceptible to many of the multiple and different pressures in light of 

technological developments accelerating, pressures may be caused by several 

factors and causes, among them back as far back on the individual itself, or 

organization that works, or the external environment, which is reflected on the 

balance and stability of the physiological, psychological, and of course the 

impact on behavior, and everyday life. 

    The organization, which aims to achieve its goals it must achieve a kind 

of satisfaction employees and tried it mitigate the level of the pressures they 

face, the organization checks organizational commitment to its employees 

through the harmony values and objectives to the values and objectives of the 

workers, and therefore the subject of the pressures of work, as well as the 

organizational commitment of important topics as the two places linked to each 

other, and in this study we will try to detect the nature of this relationship. 
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  مقدمة:

واجــاات  مــ  امؤكــد أن موضــوع ضــغوط العمــل أصــبح مــ  اموضــوعات الشــائعة لــيس فقــط ي  ــال البحــوث العلميــة    
بالنسـبة لوسـائل اإعـام امختلفـة، امقـرواة العلمية واجاات التدريبية ولك  على امستوى العام، كما أنـه صـار مـادة جيـدة 

منها وامسموعة وامرئية، أن اأسباب الرئيسية الي أدت إى شيوع موضوع ضـغوط العمـل، تعـود ي  ملهـا بالدرجـة اأوى 
إى وعــي امتخصصــن ي  ــال علــى الــنفس والتنظــيم اإداري مــا يرتــب علــى ǿــذب الضــغوط مــ  نتــائج ســلبية علــى الفــرد 

 وامنظمة على حد سواا تعوق الطرفن ع  Ţقيق اأǿداف امرجوة منهما.

هــذا بــدأت الدراســات ي ǿــذا اجــال تتجــه  ــو التعــرف إى إشاǿــات العــاملن ومشــاعرǿم، والكشــف عــ  أثــار ذلــك     
هم شــاب وظــائفهم، للرفــع علــى امشــاعر اإجابيــة والســلبية، ومقــدرهم علــى Ţقيــق أǿــداف امنظمــة الــي يعملــون هــا، ومــواقف

 م  جودة إنتاج أي مؤسسة م  امؤسسات.

وبذلك أخـذ يفسـر كثـرا مـ  ردود أفعـال العـاملن وسـلوكهم غـر امرغـوب فيـه مـ  مظـاǿر إرتفـاع معـدل الغيـاب، وكثـرة     
العمــل نتيجــة  الشــكاوى، وأخطــاا العمــل امتكــررة، وضــعف اأداا وغرǿــا مــ  أمــاط الســلوك علــى أهــا ذات عاقــة بضــغط

للعبا الءائد ي العمل، أو العاقات امتعددة، اا يسبب ي الشعور السريع باإجهاد أو اإحباط واملـل مـ  العمـل، وبـدأ 
النظــر ي حلهــا باإǿتمــام باةانــب ايســي ي اميــدان الــوظيفي ليســاعد علــى تــدفق العمــل بطريقــة ســليمة، وشنــب اإدارة 

نهــا، نتيجــة عــدم تــوافر امنــاخ النفســي امناســب للعــاملن الــذي يــؤدي إى ظهــور الســلوكيات مشــاكل عديــدة ǿــي ي غــ  ع
 غر امرغوب فيها.

إا أن اإǿتمـــام الفعلـــي مـــ  قبـــل ايكومـــات ظهـــر بشـــكل واضـــح مـــع اإحصـــائيات الـــي بـــدأت ترصـــد خطـــر ضـــغوط     
وامنظمــات، وعاقتهــا بالبيئــة اإجتماعيــة العامــة الــي العمــل علــى صــحة الفــرد، وااســائر اماليــة الناشــة عنــه ي امؤسســات 

يصــعب فصــلها عــ  بيئــة العمــل، اســيما أن معظــم امنظمــات اإداريــة ي الوقــت الــراǿ  أخــذت تعــاي ǿــي اأخــرى مــ  
 إزدياد السلوك غر امرغوب ي بن العاملن.

خــال وصــف الوظيفــة، إا أنــه يوجــد نــوع أخــر مــ  جــد أن لكــل فــرد ي امنظمــة دورا رميــا يقــوم بــه يــتم Ţديــدب مــ      
الســلوكيات زاد اإǿتمــام هــا مــؤخرا وǿــذا الســلوك غــر ملمــوس نــابع مــ  ذات الفــرد تلمســه ي تصــرفات العامــل مــ  حيــث 
الشـــعور باإنتمـــاا للمنظمـــة واإنغمـــاس فيهـــا وبـــذل اةهـــد والوقـــت مـــ  أجـــل إجـــاح امنظمـــة الـــي يعمـــل هـــا إنـــه "اإلتـــءام 

 ظيمي" الذي يعد م  أبرز امتغـرات السـلوكية الـي سـلطت عليهـا اإضـواا، إذا اكـدت العديـد مـ  الدراسـات واإ ـاثالتن
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أن ضــعف مســتوى اإلتــءام التنظيمــي يــؤدي إى إرتفــاع تكلفــة الغيــاب والتنــأخر عــ  العمــل وتســرب العمالــة مــ  امنظمــات 
Ţ دافها.بينما يؤدي زيادة مستوى اإلتءام التنظيمي إىǿقيق أŢسن أداا امنظمات وزيادة فعاليتها و 

 إشكالية الدراسة: 

تعتر الضغوط م  اأمور الي تصيب العمال ي ميع أطوار مسارǿم الوظيفي وذلك لعديد م  الظروف والعوامل الي     
قد تكون وراثية وبيئية مكتسبة او لظروف  تمعية أن ǿذا اأمر قد يشكل لبعض اأفراد مصدرا للقلق وااوف، 

أمر الذي قد يؤدي إى الوقوع ي مصيدة عدم التقبل م  قبل   موعة وبالتاŅ يفقدب الكثر اا مك  تقدمه للوظيفة ا
 العمل، اا يدفع  موعة العمل إى إيقاع اأذى مختلف أشكاله على ǿذا العامل.

كل ǿذب ااسباب م  شأها أن تؤثر على اإلتءام التنظيمي وتنبع مشكلة البحث ي أن ǿناك ضعف وقصور ي توفر     
 يمي امائم للموارد البشرية ي امنظمة.امناخ التنظ

ترتبط ضغوط العمل بالعديد م  امتغرات التنظيمية كمستوى اأداا، الرضا الوظيفي، واالتءام التنظيمي، فامسر   
الكفا ǿو الذي يعرف كيف يرفع م  درجة رضا مرؤوسيه لتحقيق أداا أفضل وبالتاŅ ضمان وائهم وإلتءامهم إشاب 

 وامنظمة على حد سواا.العمل 

:Ņوبنااا على اا سبق جاات إشكالية  ثنا على النحو التا 

 ؟العمومية ااستشفائية "زيوشي محمد" طولقة  ما ǿو تأثير ضغوط العمل على اإلتزام التنظيمي بالمؤسسة 

:Ņي على النحو التاǿت اإشكالية الرئيسية تساؤات فرعية وŢ وتندرج 

 ؟ العمومية ااستشفائية "زيوشي Űمد" طولقةامؤسسة بǿل يوجد أثر لعبا العمل على اإلتءام التنظيمي  -

 ؟  العمومية ااستشفائية "زيوشي Űمد" طولقةامؤسسة بǿل يوجد أثر لظروف العمل امادية على اإلتءام التنظيمي  -

 ؟  العمومية ااستشفائية "زيوشي Űمد" طولقة امؤسسةبǿل يوجد أثر لصراع الدور على اإلتءام التنظيمي  -

 ؟  العمومية ااستشفائية "زيوشي Űمد" طولقةامؤسسة بǿل يوجد أثر لتقييم اأداا على اإلتءام التنظيمي  -

 ؟  العمومية ااستشفائية "زيوشي Űمد" طولقةامؤسسة بأثر لنمو والتقدم الوظيفي على اإلتءام التنظيمي  ǿل يوجد -
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 أǿداف الدراسة:  

 هدف ǿذب الدراسة إى Ţقيق اأǿداف التالية: 

 معرفة االفية النظرية لكل م  ضغوط العمل واالتءام التنظيمي.  -

 إبراز اأثار امتوقعة لضغوط العمل على اإلتءام التنظيمي . -

ااستشفائية "زيوشي Űمد" العمومية اإلتءام التنظيمي ي امؤسسة كل م  ضغوط العمل و   التعرف على مستوى  -
 طولقة، وماǿي مصادرǿا حسب وجهة نظرǿم.

العمومية ااستشفائية "زيوشي Űمد"  مؤسسةي اعاقة بن ضغوط العمل واإلتءام التنظيمي الالتعرف على   -
 طولقة.

 أǿمية الدراسة: 

 مك  حصر امية ǿذا البحث ي النقاط التالية:

أها تعد م  اموضوعات امهمة ي ميدان اإدارة، إذ تتناول مفهومن ما: ضغوط  تكم  أمية الدراسة ايالية ي -
 العمل واإلتءام التنظيمي.

العمومية ااستشفائية "زيوشي تنبثق أمية ǿذب الدراسة ي Ţديد مستويات ومصادر ضغوط العمل بامؤسسة  -
 Űمد" طولقة.

قة بن ضغوط العمل الي تواجه الرؤساا وامرؤوسن ي امؤسسة مسامة ǿذب الدراسة ي التوصل لفهم طبيعة العا -
 وبن مستوى إلتءامهم عموما. العمومية ااستشفائية "زيوشي Űمد" طولقة،

 منهج البحث وأدوات جمع البيانات 

الذي يتيح دراسة بالنظر لطبيعة الدراسة فإننا سنعتمد على امنهج الوصفي ومنهج دراسة حالة، وǿو أحد امناǿج العلمية 
وŢليل وتفسر الظواǿر النوعية، كما سنعتمد على اإستبيان كأداة ةمع البيانات وامعلومات اميدانية بغرض اإختبار 

 والتحليل.

 ǿيكل البحث 

:Ņي كالتاǿذا البحث إى ثاثة فصول وǿ تلف جوانب البحث والتمك  م  إجازب سيتم تقسييمű بغرض التحكم ي 

 اأول: نعرض فيه امتغر امستقل وامتمثل ي ضغوط العمل.الفصل 
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الفصل الثاي: نعرض فيه امتغر التابع وامتمثل ي اإلتءام التنظيمي وكذلك التطرق إى العاقة بن ضغوط العمل واإلتءام 
 التنظيمي.

ة بامؤسسة Űل الدراسة، وكذلك الفصل الثالث: فسيتم م  خاله عرض تفصيلي مختلف امعلومات اميدانية اااص
إختبار الفرضيات وŢليل النتائج وتفسرǿا وبعدǿا إبراز بعض ااستنتاجات وتقدم ااقرحات م  خال إجراا الدراسة 

 اميدانية.
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  نموذج الدراسة: 

 مك  توضيح ǿذا النموذج م  خال ما يلي:
 (:  موذج الدراسة01الشكل رقم)
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 يقوم ǿذا البحث على الفرضيات التالية: فرضيات الدراسة: 

 :الفرضية الرئيسية اأولى 

العمومية ااستشفائية "زيوشي ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لضغوط العمل على اإلتءام التنظيمي ي امؤسسة  -
αعند مستوى معنوي Űمد" طولقة  = 5% 

 :الفرضيات الفرعية التالية 

العمومية ااستشفائية "زيوشي ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لعبا العمل على اإلتءام التنظيمي ي امؤسسة  -
α عند مستوى معنوي Űمد" طولقة  = 5% 

العمومية ااستشفائية ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لظروف العمل امادية غلى اإلتءام التنظيمي ي امؤسسة  -
αعند مستوى معنوي  طولقة"زيوشي Űمد"  = 5% 

العمومية ااستشفائية "زيوشي ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لصراع الدور على اإلتءام التنظيمي ي امؤسسة  -
αعند مستوى معنوي  Űمد" طولقة = 5% 

ااستشفائية "زيوشي العمومية ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لتقييم اأداا على اإلتءام التنظيمي ي امؤسسة  -
αعند مستوى معنوي  Űمد" طولقة = 5% 

العمومية ااستشفائية ا يوجد أثر ذو دالة احصائية للنمو والتقدم الوظيفي على اإلتءام التنظيمي ي امؤسسة  -
αعند مستوى معنوي  "زيوشي Űمد" طولقة = 5% 
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 الدراسات السابقة:

سلطان امشعان مصادر الضغوط ي العمل: دراسة مقارنة بن اموظفن الكويتين وغر : دراسة عويد الدراسة اأولى
 الكويتين ي القطاع ايكومي

إى  ــث مصادر الضغوط بن اموظفن الكويتين وغر الكويتين ي القطاع ايكومي. وتكونت  هــدف الدراسـة
( م  الذكور، 162( م  غر الكويتين، و)46م  الكويتين و)( 243( م  اموظفن، بواقع )289عينة الدراسة م  )

( م  اإناث. وإستخدم مقياس مصادر الضغوط امهنية م  تأليف كوبر سلون ويليامء، تعريب امشعان، 127و)
Cooper, Sloan  &Williams, 1988. 

واموظفن غر الكويتين م  مصادر ضغوط أظهرت نتائج الدراسة بأنه توجد فروق دالة إحصائيا بن اموظفن الكويتين 
العمل، حيث إن اموظفن الكويتين أكثر شعورا بضغوط العمل م  اموظفن غر الكويتين ما عدا متغر التطور امهي 
حيث إن غر الكويتين أكثر تعرضا لضغوط العمل م  الكويتين. وكذلك توجد فروق دالة إحصائيا بن اموظفن الذكور 

موظفات اإناث ي مصادر ضغوط العمل حيث إن اموظفات اإناث أكثر تعرضا لضغوط العمل، م  اموظفن وا
الذكور، وأيضا ا توجد فروق دالة إحصائيا بن اياصلن على الثانوية واةامعين ي مصادر ضغوط العمل سوى ي 

 أكثر تعرضا لضغوط العمل م  غر اةامعين، أما م  متغري دور امدير وامناخ واهيكل التنظيمي حيث إن اةامعين
حيث متغر امناخ واهيكل التنظيمي فنجد أن اياصلن على الثانوية العامة أكثر تعرضا لضغوط العمل م  اةامعين، 

 .وأيضا أظهرت الدراسة عدم وجود فروق بن اموظفن امتءوجن وغر امتءوجن

بأداا معلمي  ( "الضغوط النفسية وعاقتها2006ماد الكحلوت ونصر الكحلوت، دراسة )ع الدراسة الثانية:
 التكنولوجيا بامرحلة اأساسية العليا ":

ǿدفت إى الكشف ع  مدى مستويات الضغوط امدرسية ومستوى اأداا والعاقة بينهما. وتكونت عينة الدراسة     
م  امعلمات"  32م  امعلمينو 34العليا م  اةنسن بواقع " " م  معلمي التكنولوجيا بامرحلة اأساسية66م  "

 محافظي غءة وماها.

 ومثلت اأدوات الي استخدمها الباحثان مقياس الضغوط امدرسية واستبانه ماحظة اأداا م  إعداد الباحثن.

التكنولوجيا بامرحلة اأساسية العليا  وقد أظهر تنتائج الدراسة أن الضغوط امدرسية شائعة عند أفراد العينة م  معلمي
%، وأن الضغوط امدرسية تتدرج ي سلمأعاب ضغوط سلوكيات التاميذ وأدناب ضغوط العاقة 55.19عند مستوى 

%. وأن اأداا يتدرج ي سلم أعاب اجال الشخصي 77.95مع امدير. كما أن أداا امعلمن يقع عند مستوى 
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التقييم والتقوم. و  تظهر نتائج الدراسة وجود عاقة بن الضغوط امدرسية وأداا معلمي واإداريون أدناب  ال 
 التكنولوجيا.

دراسة الوائلي مستويات ضغوط العمل الي يتعرض ها اممرضون القانونيون العاملون ي امستشفيات  الدراسة الثالثة:
 1998وامريض واإدارة والءوار والءماا ي العمل ، ايكومية، واااصة باأردن وعاقة اممرض بالطبيب 

هدف دراسة إى التعرف على ، وبينت وجود فروق ذات دالة إحصائية تعءى إى امتغرات اااصة بعاقة 
اممرض بكل م  الطبيب وامريض والءوار ي حن توجد فروق ذات دالة إحصائية تعءى إى متغر الءماا ي امهنة 

إى أن أفراد العينة م  امستشفيات اااصة يشعرون مستوى أعلى م  ضغوط العمل بامقارنة مع زمائهم ي  وتوصلت
 امستشفيات ايكومية ." 

باسل ااضري، إسراتيجيات التأقلم امستخدمة م  قبل اممرضن العاملن Ţت الضغوط ي مكان  الدراسة الرابعة:
 .2001العمل، 

إى التعرف على إسراتيجيات التأقلم امستخدمة م  قبل اممرضن العاملن Ţت الضغوط  هدف ǿذب الدراسة
" م  العاملن 104ي مكان العمل ، وذلك باستخدام مقياس التأقلم للبالعن، وقد ملت الدراسة مائة وأربعة ارضا " 

جود فروق ذات دالة إحصائية بن ي مستشفى كمال عدوان ، ومستشفى شهداا اأقصى ودلت الدراسة على عدم و 
 اممرضن واممرضات ي أبعاد مقياس اسراتيجيات التأقلم

   Dinham Steve, 1992دنيهام ستيف  :الخامسةالدراسة 

ǿدفت ǿذب الدراسة  إى التعرف على أسباب استقالة امعلمن م  مهنة التدريس. وǿل ااستقالة ǿي استجابة 
( معلم حديثي ااستقالة م  التعليم اابتدائي 57جدا ؟. وتكونت عينة الدراسة م  ) واضحة للتعرض لضغوط قوية

مقاطعة نيووويلء باسراليا. وكانت امقابلة ǿي اأداة امستخدمة ي الدراسة لسؤال ǿؤاا امعلمن ع  رؤيتهم لأسباب 
ب ااستقالة كان وصول امعلم إى نقطة حرجة ي الي أدت هم إى ترك امهنة وقد بينت نتائج الدراسة أن م  أǿم أسبا

اشاǿاته  و مهنة التدريس تلك الي يعجء امدرس فيها ع  مسايرة التغرات ي العملية التعليمية ومقاومتها، وأيض ا 
قة مع معاناته م  ااشاǿات السلبية للمجتمع  و مهنة التدريس ونقص العائد امادي وسوا أخاق الطاب وسوا العا

 الءماا.
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" تأثر ضغوط العمل والدعم ااجتماعي   Burk Greenglass  &schwarzer: 1996 :دسةالدراسة السا
 وأثر عدم الثقة بالنفس على ااحراق الوظيفي:

وǿدفت ǿذب الدراسة إى معرفة مسببات وآثار ااحراق الوظيفي بن امعلمن ومديري امدارس ، وذلك عر  
إستبانة قدمها الباحثون وقاموا مقارنة نتائجها مع نتائج اإستبانة نفسها بعد توزيعها مرة ثانية بعد مرور سنة م  توزيع 

مصادر ضغوط العمل لدى أفراد العينة تتمثل ي كمية العمل ، وغموض اإستبانة اأوى ، وقد أسفرت النتائج ع  أن 
الدور ، وصراع الدور ، والدعم اإشراي ، وقد أوضحت الدراسة أن م  اآثار الناشة ع  ضغوط العمل ǿي : أمراض 

 احراق الوظيفي.القلب ، والشعور بااكتئاب ، كما أظهرت أيضا  أن ǿناك عاقة قوية بن التوقعات ، وبن مستوى ا

 :2008-دراسة تحليلية ميدانية -: دراسة الفهداوي بعنوان دور فرق العمل في االتزام التنظيميالسابعةالدراسة 

ǿدفت ǿذب الدراسة إى Ţليل دور فرق العمل ي االتءام التنظيمي للعاملن ي مدينة ايس  الصناعية، وقد        
امبحوثن ع  االتءام التنظيمي بدرجة مرتفعة وǿنالك عاقة ما بن أبعاد فرق العمل توصلت الدراسة إى تصورات 

واالتءام التنظيمي ووجود دالة إحصائية ذات أثر إجاز فرق العمل واالتءام التنظيمي وفروق إحصائية بن امبحوثن إزاا 
ة اةنس وامستوى الوظيفي واارة وقد استخدم الباحث دور أبعاد فرق العمل ي االتءام التنظيمي تعءى للعوامل النوعي

معاير االتءام التنظيمي الثاثة وǿي:)العاطفي،امادي،اأخاقي( وضرورة العمل على إŸاد ثقافة تنظيمية لرسيخ أبعاد 
ا وكذالك الركيء على فرق العمل ي البيئة التنظيمية مك  أن يرجم إى االتءام اأخاقي قبل أن يكون ماديا آو عاطفي

اموارد البشرية الوطنية وااستفادة م  مؤشرات اشاǿاها  و العمل كفريق واشاǿه اأخاقي ي االتءام م  خال 
 التدريب.

(: وǿي دراسة بعنوان" العاقة بن االتءام التنظيمي وااصائص الشخصية بعا 1978دراسة القطان) :الثامنةالدراسة 
 الوظيفي" والي ǿدفت إى: فيها ااداا 

التعرف على مستويات االتءام التنظيمي لدى  موعات عمل م  أصول űتلفة) أسيوية، أجنبية، عربية،  -
 وسعودية(.

 التعرف على العاقة بن امتغرات الفردية) اةنس، مدة اادمة، التعليم، واأداا الوظيفي( واالتءام الوظيفي. -

استهدفت الدراسة موع العاملن ي امؤسسات اااصة وايكومية ي امملكة العربية السعودية، ومثلت عينة الدراسة  وقد
فردا) موعة عمال أسيوين،  موعة عمال  470بأربعة  موعات عاملة اخترت بطريقة عشوائية والي بلغ عددǿا 
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وم استخدام اإستبانة ي مع امعلومات اااصة بالدراسة، غربين،  موعة عمال عرب،و موعة عمال سعودين(، 
:Ņوالي كانت نتائجها كالتا 

 وجود عاقة بن االتءام التنظيمي وكا م  امتغرات التالية)اةنس، مدة اادمة، واأداا الوظيفي(. -

 ربية والسعودية.ثبوت متع العمالة اأسيوية مستوى عاŅ م  االتءام التنظيمي تفوق العمالة الع -

(: وǿي دراسة مقارنة بعنوان" االتءام التنظيمي وفعالية امنظمة " والي 1996دراسة خضر وأخرون): التاسعةلدراسة ا
 ǿدفت اى:

 الكشف ع  وجود عاقة بن االتءام التنظيمي وفعالية امنظمة. -

 أبعاد االتءام التنظيمي.الكشف ع  الفروق امعنوية بن الكليات العلمية واانسانية ي  -

وقد استهدفت ǿذب الدراسة امدرسن ومساعدي امدرسن ي الكليات اانسانية والعلمية جامعة بغداد والبالغ عددǿم 
كليات   9فرد موزعن على  128منهم أي  %10مدرس ومساعد، وقد مت الدراسة على عينة عشوائية مثل  1274

ذات ţصصات علمية، وم استخدام ااستبيان امكون م  جءئين اأول منهما كليات   10ذات ţصصات إنسانية و
فقرة، والثاي والذي يقيس الفاعلية التنظيمية ومؤشراها، وقد خلصت  30لقياس االتءام التنظيمي والذي عر عنه ي 

 الدراسة إى النتائج التالية:

ية ي الكليات العلمية واانسانية بن اارتفاع ي اخفاض مستوى االتءام التنظيمي وتفاوت مستوى الفاعل -
 اإنتاجية واأرجح للرضا الوظيفي والتماثل ي Ţقق اأǿداف.

أي أن زيادة االتءام تءيد م  الفعالية  %59.20وجود عاقة إŸابية بن اامءام التنظيمي والفاعلية بنسبة  -
 التنظيمية.

واإمان بامنظمة واختاف ي رغبة أعضاا ǿيئة التدريس ي موصلة العمل  وجود ماثل ي درجة الواا وامسؤولية -
ي اةامعة أو الكلية، وكذلك وجود ماثل ي درجة الفاعلية بصورة عامة قبل اجموعتن باستثناا مؤشر اإشراف 

 والذي أظهر وجود فروق معنوية بينهما.

بعنوان " Ţليل العاقة بن االتءام التنظيمي واحساس العاملن  (: وǿي دراسة1998دراسة العجمي ) :العاشرةالدراسة 
 بالعدالة التنظيمية " والي ǿدفت إى:

 إŸاد مفهوم Ţليلي لطبيعة العاقة بن االتءام التنظيمي واإحساس بالعدالة التنظيمية. -
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منظمات حكومية كويتية  موظف موزعن على مسة 500وقد أجريت ǿذب الدراسة على عينة عشوائية مكونة م  
 وعلى مستويات إدارية متعددة، وقد استخدم الباحث اإستبانة كأداة ةمع النتائج التالية:

 وجود ارتباط موجب قوي بن مستوى االتءام التنظيمي وإحساس العاملن بعدالة التعامات وعدالة اإجرااات. -

 واإحساس بعدالة التوزيع.وجود ارتباط موجب ضعيف بن االتءام التنظيمي  -

(: بعنوان طبيعة العاقة بن االتءام التنظيمي وااغراب وامعاناة 2005دراسة امشعان ) عشر: الحاديةالدراسة 
 النفسية.

عما ي القطاع  418فقام بدراسة تكشف ع  العاقة بن االتءام التنظيمي وااغراب وامعاناة النفسية على عينة     
ي، وقد توصل اى وجود عاقة سلبية بن االتءام وكل م  ااغراب وامعاناة النفسية، كما أنه توجد عاقة بن ايكوم

 االتءام التنظيمي والعمر.

(: بعنوان عاقة ااسلوب القيادي باالتءام التنظيمي وصراع الدور 2007دراسة جودة والياي ) عشر: الثانيةالدراسة 
 رات الدموغرافية ي احدى شركات القطاع العام.وغموضه، وبعض امتغ

فوجدت الباحثة أن ǿناك فروق بن امتءوجن والعءاب م  جهة واالتءام التنظيمي م  جهة ثانية، وأرجعت ذلك إى     
سسته، أن ان امتءوج  اجة اى ااستمرار ي وظيفته أكثر م  غر امتءوج، وم  م عليه أن يظهر التءاما أكر شاب مؤ 

 الفرص الوظيفية امتاحة أمامه Űدودة.

والي ǿدفت اى تعرف أمية كل م  أبعاد العدالة  (:2004دراسة الفهداوي، القطاونة )عشر:  الثالثةالدراسة 
التنظيمية وأبعاد االتءام التنظيمي ي ااجهءة اإدارية مراكء احافظات ي اأردن، وكذلك تعرف أثر العدالة التنظيمية ي 

ول أبعاد االتءام االتءام التنظيمي. وقد خلصت الدراسة اى وجود فروق ذات دالة إحصائية بن تصورات امبحوثن ح
التنظيمي تعءى لبعض امتغرات الدموغرافية كاارة وامؤǿل العلمي والراتب، وان ǿناك عاقة ارتباطية قوية بن العدالة 

 التنظيمية واإلتءام التنظيمي، وǿناك أثر ذو دالة احصائية أبعاد العدالة التنظيمية ي االتءام التنظيمي.

 

 

 



 مقدمة عامة

 

 12 

2009 ) : Kumar and Giri  دراسة كومار وجري) عشر الرابعةالدراسة :  

"Effects of Age and Experience on Job Satisfaction and Organizational 

Commitment". 

 " تأثير العمر والخبرة على الرضا الوظيفي واالتزام التنظيمي"او ما ترمته

ǿدفت ǿذب الدراسة إى التعرف على تأثر العمر وخرة العاملن على الرضا الوظيفي واالتءام التنظيمي،  وقد     
عاما ي امستويات  380استخدمت الدراسة ااستبانة كأداة للدراسة، حيث وزعت على عينة الدراسة امكونة م  

امة، عاملة ي قطاعات امصارف وااتصاات ي اهند. وقد اإدارية الدنيا والوسطى والعليا م  منظمات خاصة وع
 توصلت الدراسة إى أن الرضا الوظيفي واالتءام التنظيمي قد اختلفا بصورة ǿامة عر امراحل الوظيفية امختلفة للعاملن.

اا ǿو لدى اأصغر منهم  وقد وجدت الدراسة أن الرضا الوظيفي، واالتءام التنظيمي لدى العاملن امتقدمن بالس  أكر
سنا. كما أن الرضا الوظيفي واالتءام التنظيمي اختلفا بصورة ǿامة بااعتماد على خرة العمل للعاملن. وأن العمال 

 اأكثر خرة ي العمل لديهم رضا وظيفي والتءام تنظيمي أعلى.
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  تمهيد:

أدت تكاليف ايياة امختلفة إى أن تكون الضغوط مة م  مات العصر ايديث، حيث يطلق عليها بعض     
أنشطتها تعاي م  الباحثن القاتل الصامت، وأصبحت العديد م  امنظمات ي الوقت الراǿ  على اختاف 

ازدياد ضغوط العمل وانتشارǿا بشكل واسع بن العاملن فيها، وثبت أن استمرارǿا يرك آثارا  سلبية على صحتهم 
البدنية والنفسية وم  م على أدائهم الوظيفي. واةدير بالذكر أن ضغوط العمل ا تعد خلا  ي اأسلوب الذي 

العمل وأدائه ها، أها عنصر ازم ينشأ مع أي تنظيم، حيث يصعب أن توجد تدار به امنظمة أو ي طريقة تنظيم 
منظمة ا يشعر العاملون فيها مستويات űتلفة ومتنوعة م  ضغوط العمل، مهما وضعت م  خطط وبذل م  

 .جهد ي أساليب إعدادǿا وتنفيذǿا
شعور باإرǿاق النفسي داخل العمل، أو يعاي كثر م  العاملن وعلى اأخص امديري  منهم، م  ال هذا    

اإحساس بضغوط نفسية م  العمل أو ما يرتبط به م  مناخ تنظيمي، وتولد ضغوط العمل حاات عدم ااتءان 
النفسي واةسمي، وتتولد ǿذب الضغوط عادة م  عوامل موجودة ي العمل أو البيئة احيطة، وŰصلة عدم ااتءان 

العديد م  مظاǿر ااختال ي أداا العمل، اأمر الذي يدفع امنظمات ايديثة إى النفسي واةسمي يظهر ي 
مواجهة مشاكل ضغوط العمل ومعرفة أسباها والتعامل معها بالشكل الذي Ÿعل اأفراد داخل امنظمة أقل عرضة 

 لتأثر تلك الضغوط.
م  تعريف وخصائص وأنواع ومصادر م  أجل ويضم ǿذا الفصل أǿم العناصر النظرية امتعلقة بضغوط العمل    

 اإمام بشكل كبر هذا اموضوع وŢديد űتلف أبعادب.
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 المبحث اأول: ماǿية ضغوط العمل 
اǿتمام كبر م  قبل الباحثن والدارسن وخاصة علماا السلوك  عرف موضوع ضغوط العمل ي العقود اأخرة    

اأسباب وراا ǿذا ااǿتمام، ǿو حجم امشاكل الي أصبح يتعرض ها العنصر التنظيمي واإداري، ولعل م  
 البشري ي حياته اليومية ي امؤسسة، اا سببت له بدورǿا الكثر م  الضغوط.

 المطلب اأول: تعريف ضغوط العمل 

لبحوث والدراسات قد يتعرض الفرد إى العديد م  امؤثرات الي تولد ضغوطا عليه، لذلك جد العديد م  ا     
  اǿتمت مفهوم الضغوط بصفة عامة وضغوط العمل بصفة خاصة.

 ومتداخلة معقدة ي ايياة بشكل عام، وضغوط العمل ي امنظمات بشكل خاص، ظاǿرة  النفسية الضغوط     

 و الفكرية للمدارس تبعا اختلفت قد التعريفات ǿذب بالتأكيد و التعريفات للضغوط، م  الكثر العلماا أطلق وقد
إليها. وǿو ما يتطلب م  عرض وŢليل العديد م  التعريفات لضغوط العمل قصد  ينتمون ااجتماعية الي 

 اإحاطة مضموها.

 تعريف الضغوط لغة: .1

( والذي يرجع بدورب إى امصطلح estrece( إى امصطلح الفرنسي القدم )stressيرجع أصل مصطلح ضغط )
( والذي يعي السحب بشدة. وجد مصطلح "ضغط" ي اللغة العربية عدة معان حيث جدب stringerالاتيي )

ي اجال اإنساي مع  القهر والضيق والشدة. وźتلف مع  الضغط م   ال علمي وعملي اأخر ففي  ال 
ية. وي  ال العلوم الطبيعة الطب يعر مثا ضغط الدم ع  اأثر الذي Źدثه الدم على جدران اأوعية الدمو 

 نقول الضغط اةوي للدالة ع  الثقل الذي Źدثه اهواا على نقطة معينة.
وم  ǿذا نستنتج أن مصطلح "ضغط"   يعرف مع  لغوي واحد ثابت، بل تغر معناب مع الظروف واأحداث 

 العلوم الفيءيائية źتلف ع  معناب ي الي عاشها اإنسان عر الءم  كم أن معناب źتلف م  علم أخر فمعناب ي
 łتلف ع  معناب ي العلوم الطبية....اź 1العلوم السلوكية ومعناب ي العلوم الطبيعية 

 
 

                                                           

.
1
علوم التسير، كلية قسم  رسالة ماجستر،غر منشورة، الصǼاعية،ثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة أ ،شاطر شفيق 

 .66، ص2009/2010إدارة اأعمال، جامعة بومرداس،
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 تعريف الضغوط اصطاحا:  .2

أما مفهوم الضغط إصطاحا ي  ال العلوم السلوكية، فقد كانت أول Űاولة عملية لتفسر الضغوط ǿي      
( والذي عرف الضغط بأنه: "استجابة جسدية غر Űددة Hans Sely الطبيب ǿانء سيلي)Űاوات العا 
 2مطلب معن". 

ومنذ ذلك الوقت اختلفت آراا الباحثن ي تعريف ضغط العمل حيث يعتر التعريف م  أǿم امواضيع الي     
 3تعريف متفق عليه مع  الضغوط .تواجه امهتمن والباحثن ي تعريف ضغوط العمل م  حيث التوصل اى 

تعرف ضغوط العمل:" بأها  موعة م  امثرات الي تتواجد ي بيئة العمل والي ينتج عنها  موعة م  ردود     
اأفعال الي تظهر ي سلوك اأفراد ي العمل أو ي حالتهم النفسية واةسمانية أو ي أدائهم أعماǿم نتيجة 

 4يئة عملهم الي Ţوي الضغوط".تفاعل اأفراد مع ب
ينطلق ǿذا التعريف لضغوط العمل م  مدخل النظم، أي أن ǿناك  موعة مدخات م  بيئة العمل وايياة، 

 وǿي تشكل ضغوطا على الفرد، وينتج عنها  موعة م  امخرجات، تظهر ي شكل آثار هذب الضغوط.
بيعة الوظيفة الي يؤديها الفرد م  حيث مسؤولياها وأعبائها كما تعرف على أها " تلك الضغوط الناشة ع  ط   

    5وأميتها وعاقتها بالوظائف اأخرى والدور الذي يلعبه صاحب الوظيفة وخصائص ǿذا الدور" 
يرز التعريف السابق أمية أعباا الوظيفة كمصدر رئيسي لضغوط العمل، وبالتاŅ فهو يهمل أعباا ايياة خارج 

العمل ي تكوي  الضغوظ، أي أن ضغوط العمل ǿي Űصلة فاعل عوامل كثرة بعضها مرتبط بطبيعة امنظمة و 
 الفرد وبعضها مرتبط بالوظيفة أو العمل، وبعضها اآخر مرتبط  ياة الفرد خارج امنظمة.

  طريقة وتؤثر على تصرفاته، وتغر م ويعرف الضغط على أنه:" ǿو حالة مءاجية معقدة يشعر ها الفرد،   
   6تفكرب".

                                                           

، 2008، دار حامد للنشر والتوزيع، الطبعة اأوى، السلوك التǼظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات التربويةŰمد حس  Űمد مادات ، 2
 .162ص

رسالة ماجستر، غر  اثر ضغوط العمل على أداء العاملين )دراسة ميدانية في الفǼادق اأردنية فئة الخمس نجوم(،عيسى إبراǿيم امعشر،  3
 .15، ص2009منشورة، قسم إدارة اأعمال، كلية العلوم اإدارية وامالية، جامعة الشرق اأوسط للدراسات العليا، ااردن، أيار، 

 .160، 2008، دار حامد للنشر والتوزيع، اأردن،  إدارة الصراع واأزمات وضغوط العملعيا صرة،  معن Űمود 4
 .     305، ص2005دار امسرة ،اأردن ، ، السلوك التǼظيمي في المؤسسات التعليمية،Űمد عبد اجيدفاروق عبدب فليه،  5
، 2011، مكتبة اجتمع العري للنشر والتوزيع، الطبعة اأوى، اأردن، ظيمي في المǼظماتالسلوك التǼعبد الرزاق الرحاحلة، زكريا امد العءام،  6

 .173ص



 الفصل اأول: اإيطار النظري لπغوρ العمل

 

 
17 

  Ņو حالة نفسية شعورية، أكثر م  كوها ناشة ع  مؤثرات خارجية، وبالتاǿ يعتر التعريف السابق أن الضغظ
فهو źتلف م  شخص آخر، حŕ ولو تساوت كمية العمل ومتطلباته، كما أن بعض اأشخاض يعانون م  

على عاتقهم، ي حن أن آخري  يعاون م  الضغوط بفعل  ضغوط العمل بفعل كثرة اأعباا وامسؤوليات املقاة
قلة امهام والصاحيات وعدم تناسبها مع قدراهم ورغباهم، ولذلك ǿناك م  يقدم طريقة التشخيص التالية 

إن كان اإحساس بالغرق ي العمل قد راودك، فإنك تكون قد وقعت Ţت توتر الضغط  لظاǿرة ضغوط العمل:
    7العصي

ة الغرق أو إدمان العمل تعتر كشكل م  أشكال ضغوط العمل، حيث تتسبب ي إفقاد اإنسان السيطرة فظاǿر 
وǿذا ما Ÿعل إدمان العمل حالة  على حياته وشعله عبدا  لعادة متلكه وتسرّ حياته بدل أن يكون سيد نفسه،

نذ أن يستيقظ وحź ŕلد للنوم مرضية تفقد الشخص السيطرة على كافة جوانب حياته، فيقضي يومه كاما م
وǿو غارق ي العمل على حساب صحته وعاقاته العائلية واانسانية، وǿو يشعر خال ǿذا كله بالقلق والتوتر 

 العصي إحساسه بأن كل ما يبذله رغم اجتهادب.
مع خصائص  كما عرفها بير ونيومان" على أها حالة تنشأ بسبب تفاعل بعض العوامل امتعلقة بالعمل   

 .8العاملن، فتحدث تغيرا ي ايالة البدنية والنفسية للفرد وتدفعه اى تصرف بدي أو عقلي غر معتاد"
ينظر التعريف السابق لظاǿرة الضغوط نظرة ديناميكية تفاعلية لنوعن م  العوامل، بعضها يتعلق بالعامل وبعضها 

وجسمانية، أي أن لضغوط العمل آثار على السلوط الظاǿر والباط  يتعلق بالعمل، اا Ÿعلها ترك آثارا نفسية 
 للفرد.
( بأنه:" استجابة متكيفة موقف أو ظرف خارجي ينتج عنه ا راف Fred Luthansعرفه فريد لوثانء)    

 9جسماي أو نفساي أو سلوكي أفراد امنظمة ".
خارجية هدف التكيف مع ǿذب امؤثرات، وبالتاŅ يعتر التعريف السابق أن ضغوط العمل ǿي رد فعل مؤثرات 

فهو يهمل دور الفرد ي إحداث ǿذب امؤثرات وحŕ تعديله، أي أنه يعطي للفرد دور سلي إشاب عوامل البيئة 
 ااارجية.

                                                           

 .141، ص2011، دار امسرة للنشر والتوزيع والطباعة، الطبعة اأوى، عمان ، اأردن،السلوك اانسانيزاǿد Űمد ديري،  7
 .160، ص2002، دار وائل للنشر والطباعة ،اأردن  اأعمالالسلوك التǼظيمي في مؤسسات ، Űمود سلمان العميان  8 
 .Ű162مد حس  Űمد مادات، مرجع سابق، ص  9 
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الضغط بأنه:" عبارة ع  حالة تنتج ع  تفاعل  Joseph E. McGrathويعرف جوزيف ماك چريث     
 .10 يث تضع الفرد أمام مطالب أو عوائق أو فرص" بن الفرد والبيئة

ينظر التعريف السابق للضغط م  منظار صراع الفرد مع بيئة العمل مكوناها امختلفة)أفراد، مهام، وسائل...(، 
ودور الفرد يتمثل ي Űاولة اقتناص الفرص وشاوز العراقيل وي سبيل ذلك يشعر الفرد بضغوط مقاة على عاتقه ي 

 ل القيام بذلك الدور.سبي

الصراع  -( الضغوط بأها: " موعة العوامل البيئية السلبية )غموض الدور Cooper & Marsha) ويرى
 11عبا العمل...( والي ها عاقة بأداا عمل معن". -ظروف العمل -على الدور

تتوافر ي بيئة العمل، والي تؤثر  يأخذ التعريف السابق ي اإعتبار العوامل السلبية امسببة لضغوط العمل، والي
على أداا العمل، أي على نوعية وكمية اةهد امبذول، رغم أن ǿناك عوامل فردية ذاتية قد تسبب ضغوط العمل 

 مثل طموحات الفرد وأǿدافه ونظرته لسياسات امنظمة.

ة والنفسية كرد فعل (:"إدراك أو شعور الفرد باختاف ي حالته البدنيPakes Decotusكما يعرفها)    
 12لأحداث والظروف اموجودة ي بيئة العمل"

يعتر التعريف أن ضغوط العمل ǿي عملية إدراكية تتطلب يدوثها تلقي معلومات م  بيئة العمل م تفسرǿا، 
وبناا على ذلك يتكون للفرد شعور بالقبول أو الرفض لظروف العمل وأحداثه، ǿذا الشعور يتولد عنه القيام 

.łبسلوكيات معينة مثل التهاون، التغيب، الصراع... إ 

 على ضوا التعاريف السابقة لضغوط العمل مك  ماحظة ما يلي:     
إن بعض الباحثن ركءوا على البيئة ااارجية للفرد باعتبارǿا امصدر الرئيسي ما قد يواجهه م  ضغوط،  أوا:    

الضغوط الي يشعر ها  الفرد باعتبارǿا ناشة ع  تفاعل بن الظروف ي حن إن البعض اأخر نظرا إى مقدار 
.łالبيئية الي يعمل فيها وااصائص الفردية للشخص ذاته م  حاجات واستعدادات وقدرات وخرات...ا 

                                                           

، 2009، اثراا للنشر والتوزيع، ااردن، السلوك التǼضيمي )مفاǿيم معاصرة(، ، موسى سامة اللوزي، انعام الشهايخضر كاضم مود الفرŸات 10 
 .277ص
  .277، صخضر كاضم مرجع سابق 11 

مصر، الطبعة  مكتبة ومطبعة اإشعاع الفنية، اإسكندرية، ،، محاضرات السلوك التǼظيميعبد السام ابو قحف، Űمد بالعبد الغفار حنفي، 12 
 .181، ص2002اأوى، 
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ينظر بعض الباحثن إى الضغط باعتبارب ناشئا ع  صعوبات ومعوقات تقف عقبة أمام الفرد أو  ثانيا:     
الب يفرض عليه Ţملها، مع  أن الضغط ينشا بالضرورة نتيجة مواقف سلبية، ي حن البغض اأخر عرف امط

الضغط باعتبارب ليس ناشئا م   رد موقف سلي فقط، وإما م  اممك  أن ينشأ ع  فرص يستطيع الفرد أي 
 .13امواقف ااŸابية

 سار، غر سلي شعورف اإصطاحي التاŅ لضغوط العمل: بناا على اماحظات السايقة، مكننا اعتماد التعري

 ǿذا قوة حسب يعرقله أو العمل سر على يؤثر أن شأنه والذي م  العمل، وبيئة وامهام، اأعباا، نتيجة يتولد

 الشعور.
 المطلب الثاني: خصائص ضغوط العمل

 14متاز ضغوط العمل بعدد م  ايقائق اهامة حوها نوضحها فيما يلي:  
 ،وتوجد ي مكان العمل بشكل أو آخر مثا: فازدحام امكاتب، أو زيادة  ان الضغوط العمل منتشرة دائما

طلبات اةمهور، أو زيادة الضوضاا... كل ذالك يشكل ضغطا على تفكر الفرد وأعصابه وحالته امءاجية، 
ا Ÿب التعامل معها، وǿو ما يعرف وبالتاŅ ا مك  ي كل اأحوال إزالة أو التخلص م  ضغوط العمل، وإم

 بإدارة أو تسير ضغوط العمل.

 ،ا على اأفرادǿدم الضغوط أغراضا مفيدة، وذلك  تتفاوت ضغوط العمل م  حيث طبيعتها ودرجة تأثرţ فقد
بأن تكون دافعا إجادة العمل وامنافسة والتفوق، كما قد تشكل فرصا للتحس  والتطوير، وقد تكون مصدرا 

ولكنها م  جهة أخرى قد تسبب أضرارا كثرة على مستوى الشخصي  كار وتطبيق اأفكار اإبداعية.لابت
والتنظيمي، لذالك فان ǿناك قدرا مقبوا او صحيا للضغوط ينتج عنه أثارا اŸابية، فاذا قلت الضغوط أو زادت 

 ع  ǿذا القدر أصبحت ضارة وخطرة 

 للضغوط. والشكل امواŅ يوضح أكثر ايد اأمثل
 
  

                                                           

 .108،109ص -مع  Űمود العياصرة، مرجع سابق، ص 13
بالواء التǼظيمي في ااجهزة اامǼية )دراسة ميدانية على مǼسوبي شرطة المǼطقة ، ضغوط العمل وعاقتها سعد ب  عميقان سعيد الدوسري 14

 .26، ص2005، رسالة ماجستر، غر منشورة، قسم العلوم اادارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم اامنية، الرياض، الشرقية(
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 ( الحد اأمثل لضغوط العمل2الشكل رقم)                        

 عالية
 الصحة          
 التنظيمية         
 

 

 عالية درجة الضغوط منخفظة          
 

ميدانية على مǼسوبي شرطة ، ضغوط العمل وعاقتها بالواء التǼظيمي في ااجهزة اامǼية )دراسة امصدر: سعد ب  عميقان سعيد الدوسري
، 2005، رسالة ماجستر، غر منشورة، قسم العلوم اادارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم اامنية، الرياض، المǼطقة الشرقية(

 .26ص

قيد ايياة،  يتضح م  الشكل السابق أنه ا مك  شنب الضغوط، إذا أها ظاǿرة مازمة لإنسان ما دام على    
سواا ي اأسرة، امدرسة، أو العمل ي أي شكل م  أشكال امنظمات، إا أن ǿناك مستوى مقبول هذب 
الضغوط إذا شاوزته، أثرت سلبا على الصحة النفسية والبدنية للفرد، وǿو ما يتطلب م  الفرد وامنظمة اإنتباب 

جب عندئذ البحث ع  الطرق امناسبة للتخفيف منها، وذلك مستوى الضغوط، وإذا شتاوزت ايجود امقبولة، في
 معاةة أسباها الذاتية امرتبطة بالفرد وااارجية امتعلقة ببيئة العمل.

 المطلب الثالث: عǼاصر ضغوط العمل
قصد التعامل اةيد مع ضغوط العمل Ÿب فهمها جيدا، وذلك بالتعرف على العوامل امسببة ها، والعناصر 

 نة ها.امكو 
عنصر  -تتضم  الضغوط الي يتأثر ها الفرد أثناا قيامه بعمله ثاث عناصر، تتمثل ي )العنصر امثر    

 15عنصر التفاعل( نتناوها ي ما يلي:  -ااستجابة
ǿو  موعة العوامل امختلفة وامسببة للشعور بالضغط م  قبل الفرد مع  أن امثر ǿو  موعة امثرات  المثير: .1

 الي يتعرض ها الفرد سواا كانت شخصية أو بيئية أو وظيفية.

                                                           

15
 .306فاروق عبدب فليه، مرجع سابق، ص   
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ǿي ردود اأفعال م  قبل الفرد اشاب تعرضه جموعة م  امثرات الضاغطة وتشكل ǿذب الردود  ااستجابة: .2
 وعة اآثار الي ترتب ع  التعرض للضغوط سواا م  الناحية النفسية او اةسدية أو السلوكية. م

ǿو العنصر الذي Źدث م  خاله التفاعل التام بن العوامل امثرة واآثار امرتبة ع  ااستجابة هاته  التفاعل: .3
 امثرات.

 :والشكل التاŅ يوضح عناصر ضغوط العمل 
 عǼاصر ضغوط العمل( 3الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 .125، ص2008الدار اةامعية، مصر،  إدارة الموارد البشرية)مدخل تحقيق الميزة التǼافسية(،امصدر: مصطفى أبو بكر، 

العمل الثاثة، فامثر قد يكون داخلي بسبب الفرد: اأǿداف، يرز الشكل السابق عناصر ضغوط 
الطموحات، القدرات، أو خارجي ناتج ع  امنظمة: ظروف العمل، الوسائل، التكنولوجيا امستخدمة، أساليب 

 التنظيم والرقابة، أماط القيادة، أو خارجي بسبب البيئة ااارجية: ايياة اأسرية والعاقات ااجتماعية.

 المطلب الرابع: مراحل ضغوط العمل وأǿمية دراستها
إن دراسة ضغوط العمل ي أي منظمة بكل اأحوال ها فوائد عديدة بوصفها مؤشرا  حقيقيا  لتفسر 
سلوك العاملن سواا كان سلبا  أو إŸابا ، لتقدم التوصيات الازمة لتقليل النواحي السلبية ي سلوك العاملن 

، وتنمية وتطوير النواحي اإŸابية الي تنتج م  مستوى Űدد مفيد م  الضغط على السلوك وأدائهم الوظيفي
 الشخصي للعاملن وعلى مستوى العمل.

 

 

 

 قلق

 توتر

 إحباط

البيئة   

 المǼظمة

 الفرد

 اإستجابة تفاعل
 التفاعل
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    : مراحل ضغوط العملاوا
إن ضغوط العمل ا تتكون بن ليلة وضحاǿا، وإما ǿناك مراحل عدة ابد أن مر ها الفرد حŕ يظهر 

عليه، وقد اختلفت اادراسات واأ اث ي تقسيمها مراحل وخطوات تكون الضغوط، إا أها أثر تلك الضغوط 
 16بشكل عام تتفق  على وجود أربعة مراحل ǿي:

  مرحلة التعرض للضغوط: .1
وǿي مرحلة اإحساس بوجود ااطر، وذلك عند تعرض الفرد مثر داخلي أو خارجي، حيث يؤدي ǿذا امثر      

إى حدوث ضغوط معينة يرتب عليها بعض امظاǿر، والي م  خاها مكننا معرفة تعرض الفرد للضغوط أم ا، 
 ب، وسوا استغال الوقت، وايساسية للنقد.وأǿم ǿذب امظاǿر ǿي زيادة ضربات القلب، واأرق، وتوتر اأعصا

 مرحلة ردة الفعل)التعامل مع الضغوط(:  .2
وتبدأ ǿذب امرحلة بعد حدوث التغرات السابقة، ويأخذ رد الفعل أحد ااشاǿن، إما امواجهة حاولة التغلب     

وإذا   ينجح ينتقل للمرحلة الثانية  عليها أو اهروب وŰاولة التخلص منها، وبذالك يعود الفرد إى حالة التوازن،
 حيث يكون قد أصيب بالضغوط.

 مرحلة المقاومة ومحاولة التكيف: .3
ي ǿذب امرحلة Źاول الفرد عاج اآثار الي حدثت ومقاومة أي تطورات إضافية وŰاولة التكيف مع ما     

التوازن، إما ي حالة الفشل ينتقل الفرد  حدث فعا، وإذا جح قد يستقر اأمر ويصبح ǿناك أمل ي الرجوع يالة
 للمرحلة التالية.

  مرحلة التعب واانتهاك: .4
يصل الفرد هذب امرحلة بعد تعرضه للضغوط مدة طويلة، حيث يصاب باإجهاد بسبب Űاولته امتكررة     

استياا م  جو للمقاومة والتكيف، حيث مك  ان نستدل على ǿذب امرحلة م  خال بعض اآثار، أمها ا
العمل، واخفاض معدات اإجاز، والتفكر ي ترك الوظيفة، واإصابة باإمراض النفسية مثل: النسيان امتكرر، 

 والسلبية، وااكتئاب وحŕ اإصابة باإمراض العضوية كالقرحة ي امعدة، وضغط الدم.
 الشكل التاŅ يوضح مراحل ضغوط العمل:

                                                           

"، رسالة ماجستر، غر منشورة، ضغوط العمل وعاقتها بالرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين بمحافظات غزةحس  ميس أبورمة،"Űمد  16
 .33، ص2002قسم أصول الربية، كلية الربية، اةامعة ااسامية، غءة، 
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 حل ضغوط العمل(: يوضح مرا4الشكل رقم)
 

 

 

 

 

 
 
 
 

ماجستر، غر "، رسالة ضغوط العمل وعاقتها بالرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين بمحافظات غزةامصدر: Űمد حس  ميس أبورمة،"
 .33، ص2002منشورة، قسم أصول الربية، كلية الربية، اةامعة ااسامية، غءة، 

يتضح اا سبق أن مراحل ضغوط العمل متتالية كل مرحلة تؤدي اى امرحلة التالية، ا مك  الوصول إى أدناǿا   
على امرحلة الي يعيش فيها الفرد ووضع إا بامرور على ما سبقها م  مراحل وǿذا التقسيم يساعد على التعرف 

 ااطة العاجية امناسبة ها. 
 : أǿمية دراسة ضغوط العمل:ثانيا

أصبح موضوع ضغوط العمل أحد اجاات اأساسية اǿتمام العديد م  رجال الفكر اإداري والتنظيمي،     
 17يلي: وǿناك جوانب عديدة تكم  ي أمية دراسة ǿذا اموضوع منها ما

  اذ قرار خاطئ ناجم ع  ردود الفعل انفعاات اللحظة والتأثر العاطفيţماية متخذ القرار، وم  م امنظمة م  ا
 والوجداي أو الناجم ع  ردود الفعل العصبية للمواقف الصعبة الي تواجه متخذ القرار.

 عل لكل مدير جو عمل  توفر الظروف امناسبة واةو الصحي امناسب ي بيئة العمل بامنظمةŸ وبالشكل الذي
 أفضل، وما مكنه م  اţاذ القرارات واارسة سلطاته ومهامه اإدارية بشكل أفضل.

                                                           

 .35،25ص  -، صمرجع سابقسعد ب  عميقان سعد الدوسري،  17

 مرحلة التعرض للضغوط

  مرحلة ردة الفعل "التعامل مع الضغوط"

 مرحلة امقاومة وŰاولة التكيف

اإهاكومرحلة التعب   
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  سن اانتاجية بتبسيط دوافع متخذي القرار ي امنظمة ع  طريق رفع قدراهم على مواجهةŢزيادة اانتاج و
 ضغوط العمل وامواقف الصعبة.

 تنمية مهارات تنمية مهارات التع Ņامل الفعال مع الضغوط الداخلية وااارجية الي تواجه متخذ القرار، وبالتا
 التخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة ي ظل سيادة جو م  الضغوط على متخذ القرار ي امنظمة.

  ابيةŸوالبنااة، ما يسهم ي رفع الروح سيادة روح الفريق والتعاون بن الرؤساا وامرؤسن وزيادة التفهم وامشاركة اا
 امعنوية للعاملن واحساسهم بامشاركة الفعالة ي صنع حاضرǿم ومستقبلهم الوظيفي بامنظمة.

  ،قيق الرقابة الفعالة وامتابعة ايثيثة للسلوكيات اإدارية للمديري  ي كافة مستويات اإدارة )العليا، الوسطىŢ
 اطط اموضوعة ويتاľ اأخطاا النامة م  أي ضغط على متخذ القرار.التنفيذية( بشكل يؤكد تنفيذ ا

  تقليل امنفق على العاج الصحي سواا النفسي او غر النفسي الناجم ع  ضغوط العمل امدمرة امؤثرة على توازن
 الفرد النفسي او العاطفي.

 اذ قرار إداري غر سليم، وكذا تكاليف إصاţذا القرار غر السليم شنيب امنظمة تكاليف اǿ ح ما ترتب على
 الناجم ع  وقوع متخذ القرار Ţت ضغط عمل مدمر.

لذا فقد أصبح موضوع ضغوط العمل Űل اǿتمام الكثر م  اأفراد وامنظمات الي يعملون ها، ǿذا             
 ااǿتمام يكم  ردب إى عاملن رئيسن ما:

  ǽذǿ الضغوط.اأمراض المترتبة على 

 .الضغوط ǽذǿ اجمة عنǼالتكاليف ال 

وفيما يتعلق باإمراض امرتبة على ǿذب الضغوط، فان الدائل امرتبطة بدراسة ضغوط العمل تشر إى أن       
ǿذب الضغوط م  اممك  أن تؤدي بالفرد إى الشعور بعدم الرضا ع  عمله، وم  م الوقوع ي ااضطرابات 

 العقلية، اا يكون له العديد م  اآثار السيئة على سامة الفرد وامنظمة الي يعمل ها.اةسمية والنفسية و 
ذلك إنه حينما يتجاوز الضغط لدى الفرد امستويات العادية أو امألوفة، فإنه قد تظهر عليه امشكات      

ة السكر ي الدم وسرعة ضربات الصحية الي قد تكون ي شكل اإصابة بالصداع أو قرحة امعدة او ارتفاع نسب
القلب وارتفاع ضغط الدم وأمراض الشراين، أو قد تؤدي به إى اانتحار، كذلك فإن ااضطرابات قد تظهر ي 
شكل ردود فعل سلوكية عديدة، تشمل القلق والنءعة العدوانية والامبااة وااكتئاب واإرǿاق والتوتر العصي، 
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لفرد إى ارتكاب ايوادث وامخالفات والدخول ي مشكات إدمان الكحول وردود الفعل ǿذب قد تدفع با
 واحذرات إى جانب امشكات ااجتماعية واأسرية.

أما فيما يتعلق بالتكاليف النامة ع  ǿذب الضغوط، فإن ضغوط العمل يرتب عليها الكثر م  امشكات      
و التنظيمي، فعلى امستوى الوطي ǿناك الكثر م  الدراسات الي امالية سواا أكان ذلك على امستوى الوطي أ

تشر إى وجود خسائر اقتصادية كثرة ناشة ع  تعرض العاملن للضغوط، فعلى سبيل امثال قدرت إحدى 
 اجات اأجنبية أن اأمراض امتعلقة بضغوط العمل تكلف ااقتصاد اأمريكي ما يقرب مئة بليون دوار سنويا،

 وǿو يعادل عشرة أضعاف ما تسببه اضطرابات العمال الي قد تنجم عنها التوقف ع  العمل.
أما على امستوى التنظيمي فعلى سبيل امثال قدرت تكاليف امخالفات النامة بسبب ضغوط العمل ي      

خفاض اإنتاجية (بليون دوار، حيث أدت ǿذب امخالفات إى ا150القطاع اااص اأمريكي ما يءيد ع )
 والغياب أو العجء ع  العمل.

وايضا ترز ǿذب اامية الي ţلع على الضغوط بسبب الباين م  الدوارات الي تنفق سنويا بسبب الضغوط     
امهنية والي ترجع لءيادة تكلفة التأمن الصحي للعاملن واادارة والضغط الءائد على التسهيات وامهنين الطبين 
 الذي  كان مك  ان يوجهوا للعمل على مرضى أخرين وأمراض أخرى، بااضافة اى فقد اانتاجية بسبب امرض.

ونظرا لتعدد ǿذب التكاليف النامة ع  الضغوط فقد قسمت اى قسمن رئيسن ما: التكاليف امباشرة،   
Ţ تها م  بنود كما يتضح م  شكل رقم والتكاليف غر امباشرة، وفيما يلي عرض هذي  القسمن وما يدخل

 (، علما بأن ǿذب البنود يدفع منها الباǿظ كل م  الفرد وامنظمة إذا   يتم ااǿتمام بالضغوط وإدارها.5)
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ضغوط العمل وعاقتها بالواء التǼظيمي في ااجهزة اامǼية )دراسة ميدانية على مǼسوبي شرطة امصدر: سعد ب  عميقان سعد الدوسري،    

، 2005، رسالة ماجستر،غر منشورة، قسم العلوم اادارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم اامنية، الرياض، المǼطقة الشرقية(
 .35ص

     Ņيتضح م  الشكل السابق تنوع وتعدد تكاليف ضغوط العمل، فهي تؤثر على ايالة النفسية للعاملن، وبالتا
تؤثر سلبا وعلى العاقات اإنسانية داخل امنظمة، اا ينعكس سلبا على انتاجية اأفراد، وع أن التكاليف امباشرة 

غالبا توليها اإدارة عنايتها وتضع اإجرااات والقواعد لعاجها، إا  مك  ماحظتها وقياسها بسهولة نسبية، لذا
أن اأخطر ǿو تلك التكاليف غر امباشرة الناشة ع  الضغوط، مثل تدǿور الروح امعنوية، وضعف الدافعية 

 (: يوضح تكاليف ضغوط العمل5الشكل رقم)
 
 
 : ااداا ي العمل:2 :                 : امشاركة والعضوية1   

الغياب ع  العمل.                                                          إنتاجية أقل كما وكيفا.     
 التأخر.                                             معدل الشكاوى مرتفع.

 ااضطرابات والتوقفات.                             أعطال ااات كثرة. 

 ارتفاع معدل دوران العمل.                            سوا استخدام اموارد 

 ضياع الوقت                                                             
 

 : جودة العاقات ي العمل.4:              : فقد ايماس ي اأداا3    
 اخفاض امعنويات.                             عدم الثقة.       

 ضغف التحفيء.                                 عدم ااحرام.       

 عدم الرضا ع  العمل.                          الكراǿية.       
      5: اهيار خطوط ااتصال:            6: قرارات تنظيمية خاطئة.

تدي معدات اللقااات.           

          Ţريف الرسائل امتبادلة.           7: تكلفة الفرصة الضائعة 

 اوا: التكاليف المباشرة

 ثانيا: التكاليف غير المباشرة
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اإنتاجية للعمل، وانعدام الرضا ع  العمل ، اا يولد فقدان ايماس للعمل، وǿذا كله يؤدي إى ضعف الكفااة 
 وعدم الفعالية ي Ţقيسق اأǿداف.

 المبحث الثاني: أنواع ومصادر وأثار ضغوط العمل 
لقد ظهرت العديد م  التصانيف والنماذج الي وضعها الباحثون لتصنيف الضغوط تبعا  مصادرǿا امسببة ها،      

والي تباينت  سب نظرة مصنفيها مصادر الضغوط أو تطويرǿا بوصفها معاير مك  بواسطتها قياس الضغوط ي 
 الدراسات التطبيقية الي طوعت لتناسب بعض امه . 

 ب اأول: أنواع ضغوط العمل المطل

18يقول ǿانء سيلي)     
Hans Selye أن يكون امرا م  دون ضغوط، فهذا يعي اموت"، وهذا امفهوم" :)

ناحظ أن الضغط Źمل مع  اŸابيا، مع أن امتعارف عليه بأن الضغط Źمل مع  سلبيا، "وعادة عند مناقشة 
 -اننا نربط بينه وبن امواقف  او امناسبات السارة، اي ان تغير الضغط،فاننا نتحدث ع  الضغط السلي،مع

يتطلب استجابة م  اجسامنا بغرض التكيف، والرجوع اى حالتها الطبيعية، امتءنة، وامتوافقة  -اŸاي كان ام سلي
وما: اآثار ااŸابية ( بن نوعن م  الضغوط وفق معيار اآثار امرتبة عنها selyنسبيا"، وفرق العا  سيلي)

 19واآثار السلبية.
 وتوجد عدة معاير أخرى نذكر منها:    

 20ويتضم  ǿذا التصنيف:اوا:  وفق معيار اآثار المترتبة عǼها: 
وǿو ذالك امستوى م  الضغوط الذي Źفء اأفراد على العمل أكثر وŢقيق ااجازات  . الضغوط اإيجابية:1

 ة التحديات وشاوزǿا. اا يعود بالفائدة على الفرد وامنظمة.وŢسن اأداا ومواجه
وǿذا النوع م  الضغط ǿو ضغط ازم تتطلبه طبيعة العمل وتقتضيه خصائص النشاط ويتطلبه اموقف    

التشغيلي لكل م  امؤسسة والعاملن فيها على حد سواا. فكثر م  ااعمال Ţتاج اى ضغط مارسه القائد او 

                                                           

 18 Hans Selye (1907- 1982 طبيب مساوي مؤسس  ومدير معهد الطب واةراحة التجريي جامعة مونريال بكندا، ويعر أحد الرواد :)
 اأوائل ي دراسة الضغوط النفسية.

 .Ű166مد حس  Űمد مادات، مرجع سابق، ص  19 
، رسالة ماجستر، غر منشورة، بمؤسسة صǼاعة الكوابل بسكرة(ضغوط العمل وعاقتها بالرضا الوطيفي )دراسة ميدانية طاǿري عبد الغاي،  20 

 .22،20ص  -، ص2008قسم علوم التسير، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة Űمد خيضر، بسكرة، 
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على العاملن معه لاحتفاظ  يويتهم ونشاطهم، وي الوقت نفسه لقهر اي تكاسل او ţاذل تنجم ع  الرئيس 
 رتابة العمل وع  ظروف التعامل وااحتكاك اليومي وردود اأفعال. ومثل ǿذا الضغط تنبغي أن يكون:

  و مطلوب فيتحول إى سلي ضارǿ و مطلوب ي حدود ما يتطلبه العمل فعا  يث ا يءيد عماǿ وا يقل عما
 فيتحول إى ضغط عدم اةدوى وعدم التأثر.

  اقا للمعلمن فيحد م  ارتباطهم الذاي بقيمه العملǿي أيطار قيود ومتطلبات وظروف العمل  يث ا يشكل إر
 ويفقدǿم الشعور بأهم شركاا ي العملية اإنتاجية.

ليؤدي بفعالية، غر إن ǿذب الفعالية تقل إذا شاوز الضغط عتبة ويرى البعض أن الفرد Źتاج قدر م  الضغط    
Ţمل الفرد ي مواجهة اموقف الضاغط، وحاجة الفرد إى قدر م  الضغط ي حياته أو عمله ا يعي ان يتجاوز 

 الضغط قدرات الفرد وإمكاناته.
عاملن بشكل سيئ وضار، وتولد وǿي تشمل باقي انواع الضغوط الي تؤثر على سلوك ال. الضغوط السلبية: 2

 معها  موعة م  السلوكيات واامراض تكلف امؤسسات تكاليف باǿضة وتلحق بالعاملن فيها اضرار جسيمة.
وشدر اإشارة إى انه ليست كل اأحداث واارات السلبية وحدǿا بالضرورة ǿي امسببة للضغوط فم  اممك  

نها الضغط السلي فالرقية ي الوظيفة مثا حدث اŸاي يرفع م  امكانة ان تكون ǿناك أحداث اŸابية وينتج ع
ااجتماعية للفرد وقد يءيد م  دخله، ولك  ما تتطلبه الرقية م  بذل ةهد إضاي وŢمل للمسؤولية بشكل اكر 

 قد يشكل ضغطا على الفرد.
أساسيا ي رسم ايد الفاصل بن الضغط ااŸاي  غر أن اإشارة إى ان إدراك الفرد للضغوط الواقعة عليه دورا   

والضغط السلي، فما يعتر ضغطا سلبيا وǿداما لفرد ما قد يعتر اŸابيا وبناا اخر على ان ا يتجاوز قدراته ي 
 التعامل و التكيف معه. 

وقد وضع عبد الرم  ب  أمد ب  Űمد ǿيجان  جدوا للمقارنة بن الضغوط السلبية والضغوط ااŸابية نوردب    
 فيما يلي:
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 ( المقارنة بين الضغوط اايجابية والسلبية1الجدول رقم)

 

، رسالة ماجستر، غر الوطيفي )دراسة ميدانية بمؤسسة صǼاعة الكوابل بسكرة(ضغوط العمل وعاقتها بالرضا امصدر: طاǿري عبد الغاي، 
 .22،20ص  -، ص2008منشورة، قسم علوم التسير، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة Űمد خيضر، بسكرة، 

     Ÿابيات كثرة، رغم أنه عند النظر يتبن م  اةدول السابق أنه ليست الضغوط كلها سلبيات، وإما ها إ
الضغوط يتبادر للذǿ  فقط اةوانب السلبية للضغوط، وما أن الضغوط حالة طبيعية ي ايياة وا مك  شنبها 
لذلك، م  اأفضل ااستفادة م  اةوانب اإŸابية فيها، وŰاولة معاةة اةوانب السلبية ها، م  خال وضع 

 التخفيف م  سلبياها، وǿنا يشرك الفرد وامنظمة ي ي ǿذب العملية.اسراتيجيات إدارها و 

 

 

 الضغوط السلبية الضغوط اايجابية
 منح دافعا للفرد. -1

 تساعد على التفكر. -2

 الركيء على النتائج.Ţافظ على  -3

 شعل الفرد ينظر اى العمل بتحد. -4

 النوم جيدا.  -5

 القدرة على التعبر على اانفعاات. -6

 منح ااحساس بامتعة. -7

 Ţافظ على الركيء على العمل.  -8

 منح الشعور بااجاز. -9

 مد الفرد بالقوة والثقة.-10
 التفاؤل بامستقبل.-11
النفسية الطبيعية  القدرة على الرجوع اى ايالة-12

 عند امرور بتجربة غر سارة.

 تسبب اخفاضا ي الروح -1
 تولد ارتباكا. -2
 تدعو للتفكر ي اةهد امبذول. -3
 شعل الفرد يشعر براكم العمل عليه. -4
 تشعر الفرد بان كل شيا اك  ان يقاطعه ويشوش عليه. -5
 الشعور باارق. -6
 القدرة على التعبر عنها.ظهور اانفعاات وعدم  -7
 ااحساس بالقلق. -8
 تؤدي اى الشعور بالفشل.-9

 تسبب للفرد الضعف.-10
 التشاؤم م  امستقبل.-11
عدم القدرة على الرجوع اى ايالة النفسية الطبيعية عند -12

 امرور بتجربة غر سارة.
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 21يتضم  ثاثة انواع ǿي: ثانيا:  تصǼيف وفق الفترة الزمǼية التي تستغرقها:
وǿي الي تستمر م  ثوان قليلة اى ساعات طويلة نتيجة امضايقات الصادرة م  اشخاص  . الضغوط البسيطة:1

 تافهن او احداث قليلة اامية ي ايياة.

وǿي الي تستمر م  ساعات اى ايام مثل فرة العمل ااضافية، او زيارة شخص غر  . الضغوط المتوسطة:2
 عدة او اامعاا.مرغوب فيه، او اآام الصادرة ع  مرض ي ام

وتستمر عادة م  اسابيع اى اشهر بل سنوات مثل غياب شخص عءيء للسفر او اموت،  . الضغوط الشديدة:3
 ومثل النقل م  العمل او اايقاف ع  العمل حŕ زوال السبب.

فرد وامنظمة واماحظة ان" زيادة الضغوط او نقصاها ع  ايد امقبول م  اممك  ان يؤثر على اداا وسامة ال
 سلبا".

22: يتضم  ǿذا التصنيف:ثالثا:  تصǼيف وفق معيار نطاق التأثير
 

: يشمل فئة م  العاملن والوظائف أو  اات Űددة، كأن نتكلم ذو نطاق ضيق أو محدود . ضغط عمل1
 ع  الضغوط الي Ţدث على مستوى اإدارة العليا أو القيادات ي قمة اهيكل التنظيمي.

: ويشمل  اات عمل متعددة داخل امنظمات وفئات واسعة م  العاملن،  عمل ذو نطاق واسع. ضغط 2
 كأن نتناول ضغوط العمل الي يتعرض ها العاملن ي مواقع التصنيع 

   وǿي تنقسم إى قسمن ما:رابعا: تصǼيف حسب معيار ااستمرارية: 

وǿــي تلــك الــدرجات مــ  الضــغوط الــي Ţــدث ي فــرات، ويواجههــا الفــرد مــ  خــال  . ضــغوط وقتيــة متقطعــة:1
Űاوات التوافق معها، وبعد ذلك يسريح ويسرخي ومثل ǿذب الضغوط تضع الفـرد دائمـا علـى اسـتعداد للمواجهـة 

 أو اهرب لتجنب اموقف.

شــكل خطــر علــى الفــرد، نتيجــة وǿــي ضــغوط عمــل مســتمرة ودائمــة، وǿــي الــي غالبــا مــا ت  ضــغوط مســتمرة:. 2
 لراكم آثارǿا النفسية والبدنية، اا يؤثر على صحة وسامة العاملن. 

23يتضم  ǿذا التصنيف:خامسا: تصǼيف حسب معيار المصدر: 
 

                                                           

21
 .307فاروق عبدب فليه ، Űمد عبد اجيد، مرجع سابق، ص  

22
 .595، ص2005دار وائل للنشر، اأردن،  البشرية المعاصرة )بعد استراتيجي(،إدارة الموارد عمر وصفي عقيلي،   

23
 .308فاروق عبدب فليه، Űمد عبد اجيد، مرجع سابق، ص  
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ويتعــرض هــا الفــرد داخــل امنظمــة اثنــاا اارســة مســؤولياته ومهــام وظيفتــه،  . ضــغوط ناتجــة عــن البيئــة الماديــة:1
 وتتضم  مصادر متنوعة قد تكون نفسية او اجتماعية او تقنية.

: تظهــر نتيجــة لتفاعــل الفــرد مــع الــءماا ي  ــال العمــل مثــل: الصــراع . ضــغوط ناتجــة عــن البيئــة ااجتماعيــة2
 أفراد...داخل امؤسسة، اختاف امهارات بن ا

: ترجـع إى ااصـائص الشخصـية للفـرد وǿـي ţتلـف مـ  شـخص . الضغوط الǼاتجة عن نظام الشخصـي للفـرد3
آخر، حسب طباعه ومط شخصيته، مثا الشخص سريع الغضب يكـون أكثـر عرضـة للضـغوط مقارنـة بالشـخص 

 اهادئ.                                         
 غوط العمل المطلب الثاني: مصادر ض

إن ضغوط العمل تشكل عائق Źول دون Ţقيق أǿداف امؤسسة نتيجة لتأثرǿا على مستوى سلوك عناصرǿا    
البشرية، اا ينعكس على أدائهم، وم  أجل فهم ودراسة الضغوط وŢديد مصادرǿا، قام العديد م  الباحثن بعدة 

ا ذات بعد اŸاي ادمة مصاŁ وأǿداف امؤسسة دراسات وتشكيل عدة ماذج هدف كبح ǿذب الظاǿرة وجعله
 واǿداف العاملن على حد سواا. 

 اوا: الǼماذج المتخصصة في دراسة ضغوط العمل.
النمــوذج ǿــو رؤيــة عاكســة Źــاول مــ  خاهــا الكاتــب أو الباحــث تبســيط وشســيد الظــاǿرة امدروســة، ومــ  بــن    

 عمل نذكر: النماذج البارزة وامتخصصة ي  ال ضغوط ال
  :1978ضغوط العمل  بيرو نيومان  . نموذج1

، 1978ظهــر ǿــذا النمــوذج نتيجــة للعديــد مــ  الدراســات امتعلقــة بضــغوط العمــل الــي مــت ي الفــرة مــا قبــل      
وǿــو مثــل نقطــة البدايــة لتطــور العديــد مــ  النمــاذج والنظريــات ي ǿــذا اجــال. و يفــرض ǿــذا النمــوذج أن الضــغوط 

لفــرد تــأي مــ  مصــدري  مــا الفــرد وامنظمــة والتفاعــل بــن ااثنــن ي زمــ  Űــدد يــؤدي إى  موعــة مــ  اآثــار لــدى ا
 24على الفرد وامنظمة اا يلءم كليهما على ااستجابة.

 
 

                                                           

، 1998معهــد اإدارة العامــة الريــاض،  ضــغوط العمــل) مــǼهج لدراســة مصــادرǿا نتائجهــا وكيفيــة إدارتهــا(،عبــد الرمــان أمــد بــ  Űمــد اهيجــان،  24
 .62ص
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 . 1978( نموذج بيرو نيومان سǼة 6الشكل رقم )
 

 

 
 
 
 
 
 

، 1998معهد اإدارة العامة الرياض،  إدارتها(،ضغوط العمل) مǼهج لدراسة مصادرǿا نتائجها وكيفية امصدر: عبد الرمان أمد ب  Űمد اهيجان، 
 .62ص

ما أن  استمرار امنظمة وبقائها مرتبط بأفرادǿـا فـإن أي ضـغط يواجـه ǿـذب اأخـرة يـؤثر عليهـا ويسـبب هـا آثـار     
 تنعكس على امنظمة ككل ، لذا وجب وضع خطة استعجاليه لتفادي عواقبها خال زم  Űدد.   

  :1982  (Gibson .Ivanc and donnelly) مائه. نموذج جيبسون وز 2

م  خال ǿذا النموذج تتضح الضغوط الوظيفة وتأثر عمليـة إدراك الفـرد هـذب الضـغوط  علـى مسـتوى الضـغط     
الـذي يشــعر بــه، ويشــر ǿـذا النمــوذج إى الفــروق الفرديــة ســواا امعرفيـة، عاطفيــة، بيولوجيــة والدموغرافيــة علــى إدراك 

  25ظروف الضاغطة الي يواجهها.الفرد لل

 جيبسون وزمائه م  خال اةدول التاŅ: وفيما يلي سيتم عرض موذج
 
 
 
 
 

                                                           

25
 .286، ص2004مطبعة ايامد، اأردن،  السلوك التǼظيمي وسلوك اأفراد والجماعات في مǼظمات العمال،حس  حرم،  - 

 اةانب امتعلق بالوقت

اةانب امتعلق 
اةانب امتعلق  بشخصية الفرد

 بالعملية

اةانب امتعلق 
 بالنتائج الفردية

اةانب امتعلق 
 بالنتائج التنظيمية

اةانب امتعلق 
بااستجابة 

 امائمة
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 :1982( نموذج جيبسون وزمائه سǼة 7الشكل رقم)
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 .286، ص2004، مطبعة حامد، اأدرن، السلوك التǼظيمي و سلوك اافراد والجماعات في مǼظمات ااعمالامصدر: حس  حرم، 

إن مات اااصة الي يتميء ها الفرد مكنه مـ  تفـادي الضـغوط الوظيفيـة سـواا كانـت ماديـة داخـل العمـل 
تنجــــء عنهـــا عــــدة نتــــائج مـــس اةانــــب الشخصــــي، مـــع زمائــــه، مــــ  خـــال اإجــــرااات والسياســــات وغرǿـــا الــــي 

 السلوكي، امعري والفسيولوجي وكذا التنظيمي.
 . نموذج سيزاقي وااس: 3

م  خال ǿذا النموذج يتضح أن الضغط ينشأ م  ثاثة مصادر ǿـي : البيئـة ، امنظمـة والعوامـل الفرديـة، وأن      
الفـــروق الفرديـــة ǿـــي عوامـــل وســـيطة وأن ردود اأفعـــال űتلفـــة  ســـب ǿـــذب الفـــروق، اـــا يـــؤدي إى نتـــائج ســـلوكية 

 26ونفسية تؤثر بدورǿا على الفرد وعلى امؤسسة.
                                                           

، ترمة جعفر أبو قاسم أمد، معهد اإدارة العامة امملكة العربية  السلوك التǼظيمي وااداءأندرو دي سيءاقي، مارك ج وااس،  26

 .62، ص1991السعودية،الرياض، 

 

 الضغوط الوظيفية
 : البيئة المادية*

 إضااة، هوية، تلوث، حرارة.
  *على مستوى الفرد:

 صراع الدور، امرونة، ظروف العمل
 *على مستوى الجماعة:

عاقات ضعيفة مع الءماا وامرؤوسن 
 والرؤساا

 *على مستوى المǼظمة:
 بناا تنظيمي غر سليم 

 عدم وجود سياسات واضحة

 الǼتائج :
 : القلق، الامبااةالشخصية*
: ايوادث إدمان سلوكية*

 ت،.امخذرا
 : تركيء ضعيف.معرفية*
: ضغط الدم، فسيولوجية*

 اإرǿاق.
: انتاجية أقل، تغيب، تǼظيمية*

 شكاوى. دوران العمالة.

عملية  الضغط :
 التقوم

كيف يدرك الفرد   
 الضغوط الوظيفية

 الفروق الفردية  :
 *معرفية، عاطفية

 مط الشخصية  -
 اةرأة  -
 الدعم ااجتماعي-

بيولوجية دموغرافية، العمر، 
 .اة ، امهنة والعرق(
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 عرض لنموذج سيءاقي وااس م  خال الشكل التاŅ:وفيما يلي 
 ( نموذج سيزاقي وااس8الشكل رقم: )

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ترمة جعفـر أبـو قاسـم أمـد، معهـد اإدارة العامـة امملكـة العربيـة السـعودية،  السلوك التǼظيمي وااداء،امصدر: أندرو دي سيءاقي، مارك ج وااس، 

 .62، ص1991الرياض، 

مـــ  خـــال النمـــوذج الســـابق جـــد أن الفروقـــات الفرديـــة تلعـــب دورا رئيســـيا ي Ţديـــد مـــدى مقاومـــة الفـــرد للضـــغوط 
 امختلفة الي تواجهه والي يسعى إى تفادي نتائجها السلبية.

 
 
 

 العǼاصر البيئية

 ااقتصاد 
 الغموض السياسي

 نوعة ايياة

 العǼاصر البيئية

 ااقتصاد 
 الغموض السياسي

 نوعة ايياة

 العǼاصر البيئية

 ااقتصاد 
 الغموض السياسي

 نوعة ايياة

 العǼاصر البيئية

 ااقتصاد 
 الغموض السياسي

 نوعة ايياة

 العǼاصر البيئية

 ااقتصاد 
 الغموض السياسي

 نوعة ايياة

 الǼتائج:
السلوكية: اأداا، الرضا الوظيفي، التغيب، دوران 

 العمل
 الفسيولوجية: أمراض القلب، ارتفاع ضغط الدم، ...
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   :Kinicki-kreinter. نموذج كرايتǼر وكيǼكي 4

يشبه ǿذا النموذج إى حد مـا مـوذج جيسـون وزمائـه، حيـث يقسـم مصـادر الضـغوط إى ضـغوط علـى مسـتوى    
ســـرية، ونوعيـــة اييـــاة وغرǿـــا(، وحســـب ǿـــذا الفـــرد، اةماعـــة وامنظمـــة وإى ضـــغوط خارجيـــة )أوضـــاع اقتصـــادية، أ

 النموذج فإن الفروق الفردية تؤثر على إدراك الفرد مصادر الضغوط وبالتاŅ على مستوى الضغوط 

:Ņ27ونتائجها، كما يناقش النموذج أدارة الضغوط على مستوى الفرد وامنظمة، كما يوضححه الشكل التا 
 لدراسة ضغوط العمل( نموذج كرايتǼر وكيǼيكي 9الشكل رقم)

 

 
 
 
 
 
 
 

، اثراا للنشر والتوزيع، ااردن، السلوك التǼضيمي )مفاǿيم معاصرة(، موسى سامة اللوزي، انعام الشهايخضر كاضم مود الفرŸات، المصدر: 
 .286، ص2009

يتضح م  استعراض النماذج السابقة بشأن دراسة ضغوط العمل أنه ا يوجد اتفاق جامع بن الباحثن      
والكتاب حول موذج واحد مك  استخدامه لدراسة ضغوط العمل وان كل موذج يركء على عناصر ومتغرات 

 معينة.
 
 
 
 

                                                           

27
 .286خضر كاظم مود الفرŸات، موسى سامة اللوزي، انعام الشهاي، مرجع سابق، ص 

 نتائج الضغوط
 سلوكية -
 معرفية  -
 فسيولوجية -
 

 الضغوط
Stresses 

 مصادر الضغوط
 على مستوى الفرد -
 على مستوى اةماعة -
 على مستوى امنظمة -
 البيئة ااارجية -

 الفروق الفردية
)الشخصية، التكيف، 

 العمر، اةنس(
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 ثانيا: مصادر ضغوط العمل حسب الǼماذج السابقة
 Gary Jonesإن العوامــل الــي مكــ  أن تكــون مصــدر للضــغوط ǿــي عديــدة، وكمــا يــرى جــاري جــونء       

، أن مســببات الضــغط ǿــي اأحــداث أو الظــروف البيئيــة الــي مكــ  أن تــؤدي إى الضــغط، لكــ  مســببات 1983
او مـــ  البيئـــة الضــغط ا توجـــد ي امنظمـــة  فقـــط بـــل تنشــأ مـــ  داخـــل الفـــرد وŢـــدد تبعــا لشخصـــية وطريقـــة تفكـــرب 

 ااارجية، وسنعرض فيما يلي اǿم مسببات ضغوط العمل او مصادر ضغوط العمل.

 . المصادر التǼظيمية 1
يقصد بامصادر التنظيمية لضغوط العمل تلك العوامل وامتغرات امتعلقة بامنظمة والي تكون مصدر ضغط       

غموض الدور، صراع الدور، تطور والنمو امهي، تقييم  لافراد العاملن. وم  أǿم تلك امصادر: عبا العمل،
.łاذ القرارات ...اţاأداا، عدم امشاركة ي ا 

     :Ņي كالتاǿتلف الدراسات وű وسنقوم بتوضيح ابرز امصادر التنظيمية الي تناولتها 
28. عبء العمل:1.1 

 

 الذي يكلف به اموظف.ويقصد به عبا العمل الذي يتضم  زيادة او اخفاضا ي الدور 
  عبء العمل الزائد: - أ

ويعتر سببا أساسيا م  أسباب ضغوط العمل الي نالت اǿتماما كبرا م  قبل الباحثن ي ǿذا اجال. وذلك     
ما يرتب عليه م  كثرة أخطاا ي اأداا وتدي مستوى صحة الفرد. وامقصود بعبا العمل الءائد ǿو أن مهام 

لك إى اإرǿاق اةسماي والنفسي وينتج ع  ذالك اموظف ومتطلبات عمله تكون تفوق طاقته وŢمله ويؤدي ذا
عدم الرضا ع  العمل، التوتر ي العمل، اخفاض التقدير الذاي، الشعور بالتهديد وايرة، ميل اأفراد إى عادات 

 سيئة كالتدخن.

د يكون ي حالة زيادة العبا ي العمل قد يكون ناتج ع  الءيادة ي امهام مقارنة مع قدرات الفرد، وق
العبا نوعيا مثل تكليف اموظف بأداا مهام تتطلب قدرات جسيمة او مهارات علمية وفكرية تفوق قدراته، اا 

 Ÿعل اموظف يتعجل ي عمله ويكون فرصة للوقوع ي اأخطاا اا يؤدي إى تدǿور ي مستوى أدائه.
  عبء العمل الǼاقص: - ب

                                                           

28
رسالة  ماجستر،غر منشورة، قسم إدارة  ،مصادر الضغوط المهǼية وأثارǿا في الكليات التقǼية في محافظات غزةعبد القادر أمد مسلم،   

 .12، ص2007ااعمال، كلية التجارة،  اةامعة ااسامية، غءة، 
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ديه عمل قليل غر كاف استعاب قدراته وطاقاته عبا العمل الناقص يقصد ب ǿان اموظف ل      
واǿتماماته، أي يكون لديه إمكانات اكر م  امهام والواجبات امكلف ها، وǿذا ما يسبب شعورا بعدم اارتياح 
واملل أن ǿذا العمل القليل ا يؤدي اى استثارة ماس واǿتمام اافراد اا يؤدي هم إى اإمال والقلق وذالك 

 عورǿم بعدم أميتهم ي العمل.لش
 غموض الدور:  .2.1

يقصد بغموض الدور نقص امعلومات الازمة للعاملن أداا عمل Űدد أو جهلهم بامهام الي يفرض أن      
يقوموا ها او حدود صاحيتهم وسلطاهم، أو قلة امعلومات ع  النتائج امتوقع Ţقيقها ذات العاقة امباشرة 

ات امؤسسة الي يعملون ها. اا Ÿعلهم غر قادري  على ااندماج ي العمل، وبالتاŅ الشعور بأǿداف وسياس
بالضغط خوفا م  ارتباك أخطاا تعرضهم للمساالة.وتشر بعض الدراسات إى أن حديثي التخرج املتحقن 

ة امكتسبة، لذالك فان بالعمل أكثر شعورا بالضغوط، وان تلك الضغوط تقل ي الوظائف العليا نتيجة للخر 
 29وجود توصيف وظيفي جيد واطاع اموظف عليه يساǿم ي وضوح الدور أنه Ÿيب ع  أسئلة العاملن.

( 21أظهرت نتائج إحدى الدراسات الي م إجراؤǿا ي )»ولك  مقدار الغموض źتلف م  ثقافة أخرى،      
واإفريقية وذلك لسببن ما )وجود فروق كبرة بن الرؤساا دولة أن غموض الدور منخفض ي الدول اآسيوية 

وامرؤوسن م  حيث السلطة وامكانة والقوة، وميل اأفراد فيها للعمل كجماعات( ي حن يرتفع غموض الدور 
 30«ي الدول اأوروبية لغياب ǿذب اأسباب نسبيا  

وظف للتغذية امرتدة الي تبن نتائج أدائه وما يرتب إن الضغط الناتج م  غموض الدور ينشأ عندما يفتقد ام     
عليها، او عندما تركء التغذية امرتدة على السلبيات واأخطاا دون اإشارة إى إŸابيات، وعموما مك  إرجاع 

 :31مصادر ضغوط العمل امرتبطة بغموض الدور إى أربعة أسباب رئيسية ǿي
  للموظف ع  الدور امطلوب منه للعمل.نقص امعلومات الواردة م  الرئيس 

 .تقدم معلومات غر دقيقة م  الرئيس أو الءماا للموظف 

                                                           

29
، رسالة ماجستر، اثر ضغوط العمل على عملية اتخاذ القرارات )دراسة ميدانية على المصارف العاملة في قطاع غزة(ميسون سليم السقا،   

 .12، ص2009غر منشورة، قسم إدارة اأعمال، كلية التجارة، اةامعة ااسامية، غءة، 
، 2008/2009، رسالة ماجستر،غر منشورة، قسم أدارة اأعمال، كلية اإقتصاد، جامعة  دمشق،ضغوط العملليلي Űمد وليد بدران،  30
 . 22ص
31

 .12ص، ميسون سليم السقا، مرجع سابق  
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 .عدم توضيح الرئيس للموظف الكيفية او أسلوب اأداا الي يتم  ع  طريقها دورب امتوقع منه ليقوم بتنفيذب 

  داف الدور.غموض النتائج امرتبة على الدور امتوقع م  اموظف اا يؤدي إى فشلهǿقيق أŢ ي 

 صراع الدور: .3.1
Źــدث صــراع الــدور ي العمــل عنــدما يتلقــى العامــل أوامــر مــ  أكثــر مــ  رئــيس يطلبــون منــه القيــام بوظــائف        

متناقضة، أو عندما يقوم الفرد بأداا مهام كثرة تتطلب سرعة ااجاز، وǿنا يشعر بتداخل مع مهـام أخـرى كتـداخل 
اأسرية. وبالتاŅ فإن صراع الدور ǿو اموقـف الـذي Ÿـد فيـه الفـرد أن أدائـه لـدور معـن علـى عمل الفرد مع واجباته 

32أكمل وجه يؤدي إى تعطيل التوقعات اااصة بدور آخر، اأمر الذي يؤدي إى إحساس بالذنب"
. 

 33وǿناك عدة صور قد يظهر عليها الصراع الدور ي امنظمات منها:       
 ب العمــل: يتعــرض هــذا امــأزق خاصــة اإدارة الوســطى وامــديري  نتيجــة لتعــارض أدوار العمــل تعـارض أولويــات مطالــ

اليوميــة واأعمــال الــي يكلفهـــم هــا الرؤســاا، أونتيجـــة لتعــارض مطالــب اإدارة العليـــا مــع مطالــب اإدارة اإشـــرافية 
 والتنفيذية.

 ــدث صــراع الــدور خاصــŹ :ة ي امؤسســات أو امنظمــات الــي تعتمــد تعــارض حاجــات الفــرد مــع متطلبــات امنظمــة
بصفة جدية على التعليمات الرميـة علـى عكـس امـوظفن الـذي  يفضـلون إتبـاع طـرق غـر رميـة ي العمـل، كمـا أن 
عــدم التوافــق بــن الفــرد وامنظمــة يــءداد عنــدما يرغــب الفــرد ي Ţقيــق ذاتــه وااســتقال، ي حــن Ţــاول امنظمــة أن 

 مدي  عليها م  خال التخصص الدقيق ي العمل ووحدات التحكم والسيطرة.شعل اأفراد معت

  ــول دون انســجام اأفــراد مــعŢ تعــارض قــيم الفــرد مــع القــيم امنظمــة: يعتــر تعــارض القــيم مشــكلة تواجــه امؤسســات
 بيئتها وقد Ţول دون Ţقيق أǿدافها.

 . الحاجة الى الǼمو والتقدم الوظيفي: 4.1
التطــور امهــي او امســتقبل الــوظيفي احــد مصــادر الضــغوط، مثــل اافتقــار اى فــرص الرقيــة ي  تعــر عوائــق      

 امستقبل وعوائق الطموح، والشك ي امستقبل امهي، والتغير الوظيفي الذي يتعارض مع طموحات الفرد.
وف مـ  العجـء علـى  ـارات وم  العوامل الضـغط امرتبطـة هـذا امصـدر ااـوف مـ  الفشـل ي العمـل اةديـد او ااـ

التغـــرات التكنولوجيـــة او ااقتصـــادية او ااجتماعيـــة، فـــان   يـــتمك  الفـــرد مـــ  ǿـــذا التوافـــق مـــع التغـــرات اةديـــدة 

                                                           

32
 .14، ص2009دار الغريب للنشر والتوزيع، مصر، السلوك التǼظيمي، علي السلمي،   

33
 .128،129ص  -ص مصطفى Űمود أبو بكر، مرجع سابق، . 
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امصــاحبة للرقيــة الوظيفيــة فانــه حتمــا سيشــعر بالضــغط، كمــا ان التقــدم ي الوظيفــة بكــون مصــدر للضــغظ بســبب 
 34الشعور بااوف م  الفصل او التقاعد امبكر، او الرقية غر مناسبة. الشعور باام  الوظيفي والنفسي او

 .  ظروف العمل المادية:5.1

إن اختاف ظروف العمل اماديـة مـ  هويـة، اضـااة، رطوبـة، درجـة حـرارة عاليـة، ضوضـاا، او التعامـل مـع 
لارتبـــاط الوثيـــق بـــن ǿـــذب اأمـــور مـــواد كيميائيـــة مكـــ  ان يـــؤدي اى الشـــعور بعـــدم مناســـبة العمـــل وظروفـــه. ونظـــرا 

  وصحة وسامة الفرد البدنية فاها مك  ان تكون مصدرا أساسيا م  مصادر ضغوط العمل.
35 

   . الهيكل التǼظمي:6.1    
Źــدد موقــع الفــرد داخــل اهيكــل التنظيمــي نــوع مســببات الضــغط الــي يتعــرض هــا، فرجــل اادارة العليــا يتعــرض     

لضغوط تأتيه م  البيئة ااارجية بااضافة اى بيئة العمل، فهو يواجه مشاكل امنافسة والتغر ي الظـروف السياسـية 
موارد وتوزيعها واţاذ القرارات الصعبة ومشـكل العـاملن. بينمـا وااقتصادية وااجتماعية. كما يواجه مشكلة تدبر ا

يعاي رجال اادارة الوسطى م  ضغوط صراع الدور، اما الشكوى العامـة عنـد امسـتويات اأدن مـ  التنظـيم، فهـي 
ان شــكل عــدم التــوازن بــن الســلطات وامســؤوليات وعــدم امشــاركة ي اţــاذ القــرارات الــي تــؤثر علــيهم. كمــا تبــن 

اهيكــل التنظيمــي وامركءيــة الشــديدة واافــراط ي التخصــص وتقســيم العمــل ونطــاق ااشــراف غــر امائــم وااعتمــاد 
 الءائد بن وحدات امنظمة م  العوامل امسببة لضغوط العمل.    

 36.  تحمل مسؤولية ااخرين:7.1  
 ، وعلـــيهم التعامـــل معهـــم وŰاســـبتهم ســـواا اســـفرت العديـــد مـــ  الدراســـات ان ااشـــخاص امســـئولن عـــ  ااخـــري

بالسلب)العقاب( او بااŸاب)الرقية( يقعون Ţت تاثر الضغط العصي أكثر م  اي شـخص يقـوم باعمـال اخـرى 
 ي امنظمات وغالبا ما يكون ǿذا الشخص ǿو امدير.

 ويدرج ذلك Ţت سببن رئيسين:
  و امسئول ع  نقل التعبر ع  أدااǿ امنظمة وقرارها وسياساها لادارة العليا.ان امدير 

  ـــو التعامـــل مـــع ااحتكاكـــات وااافـــات اموجـــودة ي أي  تمـــع فيـــه أفـــراد يعملـــونǿ ايضـــا ان عملهـــم اأساســـي
 سويا، ومنها ااستماع اى الشكاوى والفصل ي ااافات.
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 .Ű175مد حس   مد مادات، مرجع سابق، ص  
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36
 .176عبد الرزاق الرحاحلة، زكريا أمد العءام ، مرجع سابق، ص  
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رقيــة وارتفــاع درجــة التخصــص الــوظيفي، ǿــو مســبب لضــغوط العمــل مثــل امركءيــة والرميــة امفرطــة وŰدوديــة فــرض ال
 37وموقع الفرد داخل اهيكل التنظيمي Źدد نوع مسببات الضغط الي يتعرض ها.

 38تقييم ااداء الوظيفي:  .8.1
يقصد به مدى وجود نظام فاعل لتقييم أداا العاملن بامنظمة، حيث ان عـدم وجـود معـاير منطقيـة يقتنـع 

مصــدرا مــ  مصــادر ضــغوط العمــل اذا   يــتم وفــق أســس ســليمة تلــي حاجــات هــا العــاملون،م  اممكــ  ان يكــون 
الفـــرد وامنظمـــة ي نفـــس الوقـــت. ويـــؤدي ذلـــك كمـــا تقـــول "ǿنـــداوي" اى ان العـــاملون لـــ  يـــؤدوا عملهـــم وفقـــا مـــا 

وسيسـود  تقتضي به واجباهم الوظيفية أهم ل  Źصلوا ي النهاية على حقهم امناسب م  التقـدير امـادي واأدي،
اعتقـــاد ان اةميـــع سواســـية وان مـــ  يعمـــل يتســـاوى مـــع مـــ  ا يعمـــل، اـــا يوجـــد حالـــة مـــ  ااحبـــاط شعـــل ǿـــؤاا 

 العاملن عرضة للعديد م  اأمراض.
 .  عدم المشاركة في اتخاذ القرارات:9.1    

شـاǿا لاحتياجــات ان عـدم مشـاركة العــاملن ي اţـاذ القـرارات خاصــة الـي تتعلــق بأعمـال مارسـوها يعــد 
الطبيعية للعاملن بوصفهم أفرادا  اجة اى تقـدير الـذات واثباهـا، ويقـود أيضـا اى اخفـاض الـروح امعنويـة للعـاملن، 
وتوحــــدǿم، وفقــــدان انتمــــائهم للمؤسســــة الــــي يعملــــون هــــا. ان عــــدم اشــــراك العــــاملن ي اţــــاذ القــــرارات يــــؤثر ي 

 م وزمائهم واةمهور الذي  يتعاملون معه اا يقلل م  مستوى ااتصال بينهم.عاقاهم داخل العمل مع رؤسائه
 المصادر الفردية: .2

يقصد بامصادر الفردية لضغوط العمل تلك العوامل وامتغرات امتعلقة بالفرد والي تكون مصدر للضغط، 
 وǿي تتعلق بشخصية الفرد وطبيعته النفسية وقدراته البدنية والعقلية.
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 .120معن Űمود العياصرة ، مرجع سابق، ص  

38
اتخاذ القرارات اادارية )دراسة مسحية على ضباط الضغوط ااجتماعية وضغوط العمل وأثرǿا على صاŁ ب  ناصر شغرود القحطاي،   

، رسالة مقدمة رسالة ماجستر، غر منشورة، قسم العلوم اادارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الجوازات بمǼطقة مكة المكرمة(
 .32، ص2007اامنية، الرياض،
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 .  نمط الشخصية: 1.2

تشر نتائج الدراسات العلمية اى ان طبيعـة ومـط  شخصـية الفـرد هـا دور حـاكم ومـؤثر ي ادراك الضـغوط   
وŢديــد طبيعــة ااســتجابة هــا، وميــء البــاحثون ي ǿــذا اجــال بــن مطــن اساســين للشخصــية مــا الــنمط )أ(والــنمط 

:Ņ39)ب( وذلك على النحو التا 
 الǼمـــــــــــــــــــــــــط )أ(:   

 المامح الشخصية العامة للǼمط )أ(:   
 .ميل اى العمل مفردب ويستطيع اجاز مهام كثرة ي وقت قصر 
 .ترتفع لديه قوة الدافع اى ااجاز 
 )ا امتحدث معهǿمتحدث لبق فيما يتعلق بالعمل) يكمل اةملة الي يبدأ 
  وخش  امعاملة.منافس عنيد وغيور 
 .تظهر لديه القوة الدافعة لغريءة السيطرة 
  تظهر عليه أعراض مـرض العجلـة اي نفـاذ الصـر علـى الـنمط البطـيا للحيـاة ولـذلك جـدب يعمـل باجتهـاد

 اا أنه ا يعمل بأناقة.
 التعامل مع الضغوط عǼد الǼمط )أ(:  

  ا يشــر وا يعــرف بوجــود ضــغوط ي يظهــر دائمــا أنــه راض عــ  عملــه ولــذلك ا ياحــظ وا يســتجيب و
 العمل خاصة أمام الءماا أو امرؤوسن او الرؤساا فهو يتكيف معها.

  يكــــون أكثــــر فعاليــــة ي امســــتويات التنفيذيــــة كــــاادارة الــــدنيا واادارة الوســــطى ونــــادرا مــــا يكــــون فعــــاا ي
 امستويات اادارية العليا.

 الǼمـــــــــــــــــــط )ب(: 
 ح الشخصية العامة للǼمط)ب(:المام
 .يفضل العمل ي ماعة على العمل منفردا 

 .ادئ سهل امعاملةǿ صبور 

 .تمام بالعمل واةوانب ااخرى للحياةǿقق التوازن بن ااŹ 
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 .لديه قدرة على اابتكار والتجديد 

 التعامل مع الضغوط عǼد الǼمط )ب(:  
 اول التعاملŹا وǿا طويلة ااجل. يعرف بالضغوط ي حالة وجودǿمعها أنه يعرف أثار 

 .يكون أكثر فعالية عندما يتوى مهام ادارة البحوث والتطوير واابتكار 

 .يكون فعاا ي امستويات اادارية العليا رغم أن أداا النمط )أ( ي ااعمال التنفيذية يكون أفضل منه 

بـأمراض القلـب وارتفـاع ضـغط الـدم بامقارنـة بـالنمط وقد أثبتت الدراسات ان الـنمط )أ( أكثـر عرضـة لاصـابة      
 )ب(.
 . الحالة الǼفسية والبدنية: 2.2

تعتر ايالة النفسية والبدنية للفـرد ذات تـأثر علـى مسـتوى معاناتـه مـ  الضـغوط، فايالـة النفسـية ǿـي الـي 
فــرد مصــادر الضــغوط ومــ  م لــه Ţــدد طبيعتــه لاســتجابة، فالتعــب أو ااجهــاد الشــديد لــه تــأثر كبــر علــى إدراك ال

تــأثر كبــر علــى إدراكــه مســتوى الضــغوط، لقــد وجــد ان ااكتئــاب يقلــل مــ  مقاومــة الفــرد مصــادر ضــغوط العمــل،  
كذلك فإن الفرد الذي يفتقد الثقة بالنفس والتقدير الذاي يستجيب بصـورة سـلبية للمواقـف الضـاغطة الـي تتطلـب 

ت أن التقدير الذاي مثل عاما مؤثرا ي ااستجابة لضغوط العمل، فـبعض اأفـراد نوعا م  التحديد، فتبن الدراسا
يتمتعــون بصــحة بدنيــة ونفســية عاليــة، والــبعض ااخــر يتمتعــون بصــحة بدنيــة ونفســية ســيئة عنــد مواجهــة الضــغوط، 

 وأرجعت ذلك اى التقدير الذاي ي العمل.
عاناتــه مــ  الضــغوط، فالصــحة اةيــدة شعــل الفــرد أقــل كــذلك تــؤثر ايالــة اةســمانية للفــرد علــى مســتوى م

تعرضــا للمــرض ي مواجهــة امواقــف الضــاغطة ايــادة، كــذلك فــإن اافــراد اأصــحاا يكونــون قــادري  علــى التكيــف 
 والسيطرة على الضغوط بشكل أفضل م  اأفراد غر اأصحاا. 

 . اختاف قدرات اافراد:3.2
حيث تعمل دورا اساسيا ي درجـة Ţمـل الضـغوط ومـ  القـدرات نـذكر تتفاوت القدرات م  فرد اى اخر، 

 :40مايلي
 مل ااعباا امهام والصعابŢ القدرة على 
 .مل امسؤولية، وقد تكون مسؤولية ااشراف على ااخري  او ااشياا ااخرىŢ القدرة على 
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  التكيــف مــع الضــغوط، مــع ان مصــادر القـدرة علــى التعامــل والتــاقلم مــع الضــغوط فــبعض اافــراد لـديهم القــدرة علــى
 الضغوط واحدة اا ان اافراد ها ردود فعل űتلفة م  جانب اافراد.

  تلفون ي مدى إدراكهم للضغوط مـ  حـوهم، ويرجـع ذلـك إى التفـاوت بـنź مدى ادراك الفرد للضغوط، فاأفراد
 امعاي امدركة بواسطة اأفراد ومدى فهمهم وتفسرǿم ها.

 :اآخرين مع العاقة. 4.2

 بينهم فيما امرؤوسن بن العاقة أو وامرؤوس، بن الرئيس العاقات م  űتلفة أنواع امنظمة داخل يوجد

 الضغوط زيادة إى يؤدي فذلك التفاǿم، انعدام أو التسلط عليها له يغلب والتابعن الرئيس بن العاقة كانت فإذا

 بن الشخصية العاقات للضغوط، كما تؤدي العاملن وتعرض امنظمة داخل الصراعات ظهور وإى اأفراد، لدى

 النفسية اياجات إشباع عنها ينتج قد فهذب العاقات العملية، ايياة ي ǿاما   دورا العمل ي وزمائه الفرد

 ستتصف شك با العاقات، فإها ǿذب استغال إذا أسيئ أما وغرǿا، والصداقة وااحرام كالتقدير وااجتماعية

دخوله  يشبه ما أو الفرد ع  اةماعة انفصال إى يؤدي الذي إى ايد ايالة ǿذب تتعمق وقد والكراǿية، بالعداا
 .41ي حالة اغراب

 المطلب الثالث: آثـــــــــــــــــــــار ضغوط العمل 
ايياة، Ţدث ي داخله استجابة نفسية عندما يدرك الفرد تعرضه مثرات ضاغطة ي العمل او ي 

فسيولوجية سريعة يطلق عليها استجابة الضغط،وǿذب ااستجابة مثل رد الفعل اأساسي لدى الفرد إزاا الضغط، 
وŢدث بشكل مطي داخل اةسم، ولدى ميع اأفراد. أما النتائج الي تسفر عنها ǿذب ااستجابة فتختلف م  

 ǿذب النتائج على شدة الضغط وطول مدته ومدى تكرارب.شخص إى آخر كما تتوقف 

لقد بينت بعض الدراسات أن الضغوط امهنية ليست سلبية بامطلق، وإما يوجد للضغوط امهنية آثار 
إŸابية عند حد مائم، ولك  إذا زادت الضغوط ع  ايد امائم يصبح ها آثار سلبية، وفيما يلي مناقشة اآثار 

غوط العمل امعتدلة، م مناقشة ااثار السلبية الفسيولوجية والنفسية وااجتماعية والتنظيمية النامة ع  اإŸابية لض
 ضغوط العمل.
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  . اآثـــــــــــار اإيجابية:1

 42مك  Ţديد أǿم اآثار ااŸابية لضغوط العمل امعتدلة فيما يلي:
  قيق متطلباته امختلفة تنمية امعرفة لدى الفرد، بااضافة إى إثارةŢ الدوافع القوية  و القيام بالعمل والسعي اى

 رغبة ي Ţقيق الذات.

  تدعيم العاقات ااجتماعية بن العاملن ي امؤسسات وامنظمات امختلفة، حيث تتطلب تلك الضغوط وجود
جل امساعدة ي مواجهة الضغوط، أو ااتصال والتعاون امشرك وامستمر بن القائم بالعمل وبقية الءماا م  أ

 الوقاية م  حدوث مشكات تؤثر ي العاملن كافة.

  رفع الروح امعنوية والثقة بن العاملن ورفع مستوى الشعور بالرضا، وينعكس ذلك على ااستقرار ي ايياة العملية
 ى الرغم م  ضغوط العمل امرتبطة به.بامنظمة، وŢقيق ااداا امتميء، واإصرار على القيام بعمل له أمية عل

  اولةŰزيادة مهارات الفرد ورفع كفااته ي العمل ااداري الذي يقوم به، والوقوف على جوانب القصور عند الفرد و
 شنبها م  خال إكسابه امهارات الي تكسبه القدرة على مواجهة ضغوط العمل.

 ز العمل امطلوب ي الوقت احدد وبالكفااة امطلوبة، ذلك م  معاةة امشكات الي تواجه العمل م  اجل اجا
خال مواجهة امشكات والصعوبات اإدارية الي تضهر اثناا امعاناة م  الضغوط ومواجهتها لتحقيق اأداا 

عمل امطلوب، وبالتاŅ تصبح الضغوط العمل ǿي الدافع  و معاةة امشكات امرتبطة بالعمل، و و مءيد م  ال
 للتغلب على ǿذب امشكات.

  اكتشاف امهارات والكفااات امتميءة م  بن العاملن بامنظمة م  خال مواجهة ضغوط العمل، فقد تكون
ǿناك Ţديات متصلة بالعمل Ÿب مواجهتها أها ترتبط بتحقيق أǿداف امنظمة، وم  خال مواجهة تلك 

ومستوياهم امهنية والعلمية الي يعرون عنها م  خال امواقف العملية التحديات تتضح قدرات اأفراد وخرهم 
 امختلفة، وǿكذا مك  للمنظمة ااستفادة م  جهود ǿؤاا العاملن الي ظهرت أثناا مواجهة ضغوط العمل.

 ذا ااتصال رميا أو غر رمي، حيثǿ تتطلب  تنمية ااتصال بن العاملن بامؤسسة أو امنظمة سواا كان
ضغوط العمل زيادة قنوات ااتصال واستخدامها بشكل فعال م  اجل مواجهة تلك الضغوط وŢقيق أǿداف 

 امنظمة. 
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 . اآثــــــــــار السلبية:2

 :43يرتب على اإحساس بتءايد ضغوط العمل بعض اآثار السلبية الضارة للفرد وامنضمة وأمها ما يلي
  . اآثار الفسيولوجية:1.2

كشفت العديد م  الدراسات ان ǿناك عاقة قوية بن الضغط امهي وااضطرابات الفسيولوجية كما أوضحت 
م  اأمراض الي يواجهها الفرد يرتبط أصا بالضغوط الي يتعرض ها  %50نتائج البحوث الطبية ان أكثر م  

خال حياته، وتتمثل أǿم اأمراض الي تركها الضغوط امهنية ي أمراض القلب، والسكر وضغط الدم، وغرǿا 
بتت م  اأمراض العضوية اأخرى الي يطلق عليها أمراض التكيف، أها ا تنشأ ع  طريق العدوى، وقد أث

 موعة م  الدراسات السلوكية والتنظيمية، أن زيادة العبا وغموض الدور يؤديان إى زيادة ضربات القلب 
 وارتفاع نسبة الكولسرول ي الدم.

 . اآثار الǼفسية:  2.2

تتضم  معظم اأعمال درجة أو أخرى م  الضغوط وŹاول بعض اأفراد التكيف معها ي حن أن البعض اأخر 
تطيع ذالك. ومع مرور الوقت واستمرار تعرض ǿؤاا اأفراد للضغوط فإهم يعانون م  أثار نفسية عديدة ا يس

 امها ااحراق النفسي وǿو عبارة ع  التعرض فرة طويلة للضغوط ويتكون م  ثاثة عناصر ǿي:

 :اف العاطفيǼاق والتعب  ااستǿاق البدي و العاطفي حيث يشعر الفرد باارǿويتمثل ي حالة مءمنة م  اار
 و عدم القدرة على التوافق مع العمل.  

 :صوص مسارب الوضيفي. حيث  تحول الشخصيةş ات قاسية وساخرةǿحيث ينو لدى الفرد مشاعر واشا
 ذالك ايضا. يشعر الفرد بانه ا يعمل شيئا له قيمة وان ااخري  يرون

 :حيث يكون تقييم الفرد اجازب ي العمل تقييما سلبيا. وينظر على انه   يفعل  انخفاض مستوى اإنجاز
شيئا ذا قيمة ي اماضي كما انه ا يأمل ان ينجء شيئ له قيمة ي امستقبل أيضا، الشكل التاŅ يوضح عناصر 

 ااحراق النفسي:
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 حتراق الǼفسي( يوضح عǼاصر اا10الشكل رقم)
 
 
 
 
 
 
 
 
 

رسالة  ماجستر،غر منشورة، قسم إدارة  ،مصادر الضغوط المهǼية وأثارǿا في الكليات التقǼية في محافظات غزةامصدر: عبد القادر أمد مسلم، 
 . 21، ص2007ااعمال، كلية التجارة،  اةامعة ااسامية غءة، 

 

 اآثار ااجتماعية:  .3.2

ر بااغراب ع   ال العمل تؤدي ضغوط العمل ايادة اى كثر م  ااثار ااجتماعية السالبة، منها الشعو    
الذي ينتمي اليه الفرد، فعلى الرغم م  وجود الشخص ي مكان العمل لكنه ا يشعر باانتماا إليه، وإما يتحول 
إى إنسان غريب عنه، ويؤدي العمل امطلوب منه بدون رغبة وي مواقف أخرى دون مستوى الكفااة او الفعالية 

 امطلوبة.
ااجتماعية الي تركها ضغوط العمل على العاقات الفرد اأسرية والعائلية كالتأثر السلي ي وم  اآثار       

العاقات العائلية، والعجء ع  مواجهة امشكات امرتبة على الضغوط العمل، فيبدأ بإسقاطها ي منءله بشكل 
قة الءوجية او اأطفال، وقد كشفت غضب أو إصدار أوامر صعبة او فرض سيطرة، اأمر الذي قد يؤثر ي العا

إحدى الدراسات ان الضغوط الناشة ع  الربية والظروف امنءلية لدى امراǿقن يرتب عليها عدم الرابط اأسري، 
 .  44وعدم اانتباب واةمود والتصلب و ي العاقات، والشعور بالعءلة ااجتماعية

 

                                                           

44
 .312فاروق عبدب فليه، Űمد عبد اجيد، مرجع سابق، ص  

ااستنءاف البدي 
 اوالعاطفي

مشاعر واشاǿات 
قاسية وساخرة 
şصوص امسار 

الوظيفي
التقييم امتدي 
 اجازات الفرد

تعرض الفرد بشكل 
مكثف ولفرة طويلة 

العمل لضغوط

داا منخفض ونتائج أ
 سلبية اخرى



 الفصل اأول: اإيطار النظري لπغوρ العمل

 

 
47 

 . اآثار التǼظيمية:4.2
تؤكد الدراسات آن اآثار الناشة ع  الضغوط امهنية ا تقتصر على الفرد وحدب إما تنعكس أيضا على     

امنظمة الي ينتمي إليها، وطاما كان العنصر اإنساي ǿو أǿم وأغلى عناصر اإنتاج ي امنظمة، فان االل الذي 
 ا على التكيف مع الظروف البيئية احيطة. يصيب العامل ينعكس بشكل مباشر على أداا امنظمة وعلى قدره

 المبحث الثالث: طرق إدارة ضغوط العمل 
ما أن الضغوط مة م  مات العصر ايديث، ونتيجة إفرازات تفاعات عناصر ايياة امعقدة الي ا مك  

على التكيف، وتنمية القيم شاǿلها أو شنبها، ولك  مك  إدارها بالسيطرة عليها، وذلك بتحسن قدرات اأفراد 
اإدارية امائمة لديهم، والسيطرة على العوامل امؤثرة ي امناخ العام للمؤسسة للتصدي ها قبل وقوعها أو 
ااستفادة منها وتوجيهها التوجيه السليم. حيث م  اممك  أن يواجه اإنسان ي حياته العديد م  الضغوط 

ارǿا السلبية عليه، ومك  أن يساǿم كل م  اأفراد العاملن وإدارة امنظمة ي  ويتعامل معها بفاعلية وŹد م  آث
 التعامل اإŸاي مع ضغوط العمل كما يأي:

 المطلب اأول: طرق إدارة ضغوط العمل على مستوى المǼظمة
موكلة إليهم يقع اإدارة ي امنظمات ي نطاق مسؤولياها دور كبر لتحفيء العاملن على أداا الوظائف ا

بنجاح، حيث إن ايد م  مشكات العمل وضغوطه وتقليصها ي مساحة Űدودة منطقيا  يرجع بالدرجة اأوى 
إى دور امشرفن ي بيئة العمل، ومستوى خرهم، وفهمهم أبعاد ǿذب امشكلة، وعدم ااعتماد فقط على 

صعوبات وظيفية، وتشمل طرق إدارة الضغوط امتعلقة قدرات اموظفن الذاتية فقط للتكيف مع ما يواجهونه م  
 : 45بالعمل ي امنظمات العديد م  اةوانب، على أن م  أمها

  تحليل أدوار اأفراد: .1

يقصد بتحليل أدوار اأفراد Ţديد مكوناها وتوضيحها،  يث يدرك كل فرد بوضوح مسؤولياته ومهامه وسلطاته 
 وما ǿو مطلوب منه.

 إعادة الǼظر في تصميم اأعمال:  .2

ǿذا يساعد على إثراا اأعمال م  خال Ţسن جوانب العمل الذاتية مثل: توفر امءيد م  امسؤولية    
 وااستقالية وااعراف باةهد،وفرص التقدم الوظيفي.
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  المؤازرة ااجتماعية: .3

يشعر الفرد بان زمائه ورئيسه يؤازرنه ويقدمون له م  خال توفر عاقات اجتماعية اŸابية بن اأفراد،  يث 
العون وامساعدة ويقدرونه، يشعر بأنه مقبول منهم، وإهم يساعدونه ي حل امشكات، ويشركونه ي أنشطتهم، 

 اا يبدد شعور الفرد بالعءلة وااغراب.

 تخطيط وتطوير المسارات الوظيفية لأفراد:  .4

 راية بتدرجه ومسارب الوظيفي، وي اي اشاب ǿو سائر ي  اله الوظيفي. يث يكون الفرد على علم ود  

 برامج مساعدة العاملين: .5

وتشتمل على برامج تعليمية وتدريبية وإرشادية مساعدة اأفراد وإقناعهم بوجوب معاةة ضغوط العمل الي 
 يتعرضون ها.

 اإرشاد:  .6

اموظف عقليا،  يث يشعر الفرد بارتياح شاب نفسه وبشكل يهدف إى إرشاد اموظفن إى Ţسن صحة وسامة 
 واإرشاد نوعن وما:  صحيح  و اآخري ، بأنه قادر على مواجهة متطلبات ايياة.

وفيه يتم ااستماع إى مشكلة اموظف، ويقرر امرشد ما Ÿب عمله، وźر اموظف  . اإرشاد الموجه:1.6
 ǿذا اأسلوب Źقق وظيفة النصح.وŹفءب على عمل ما ǿو مطلوب، و 

وǿذا اإرشاد ǿو تعامل مباشر مع اموظف بااستماع إى مشكلته وتقرير ايل امناسب ها، ومك  للمرشد أيضا 
 أن يتابع حالة اموظف بشكل مباشر وعلى فرات.

اركة، وفيها يقوم وǿو عكس اأول، ويركء على إعطاا اموظف قدرا كبرا م  امش . إرشاد غير الموجه:2.6
امرشد باإصغاا مهارة، وتشجيع اموظف على شرح امشكلة وفهمها وتقرير ايلول امناسبة اذا الركيء ي ǿذا 
اإرشاد يكون على اموظف، وليس على امرشد كناصح وموجه، وǿذا يعي ااستماع للموظف بشكل دقيق ليعر 

 نب لكي يتم Ţديد ايل اأفضل ها.ع  امشكلة الي يعاي منها م  كافة اةوا

وفيه ا يكون أحد الطرفن )امرشد وامسرشد( مسيطرا على عملية اإرشاد." Źتل  . اارشاد التعاوني:3.6
اإرشاد التعاوي مكانة بن اإرشاد اموجه وغر اموجه، فاإرشاد التعاوي يركء على جهود مشركة بن امرشد 

اأفكار للمساعدة ي الوصول واموظف )امسرشد(، فهو عاقة متبادلة بن امرشد واموظف، قائمة على تبادل 
اى حل للمشكلة. وǿذا يتطلب وجود تفهم وتعاون م  امرشد واموظف، فهو وسيلة لتقريب وجهات النظر 
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للوصول إى حل للمشكات ي إيطار إرشادي تعاوي، فهذا النوع م  اإرشاد Ÿمع بن اإرشاد اموجه وغر 
 اموجه ويتاľ سلبيات كا النوعن.

 لب الثاني: طرق إدارة ضغوط العمل على مستوى الفردالمط
 :46يستطيع اإنسان شنب ضغوط العمل وعاجها بوسائل وطرق عديدة وم  أمها

 ممارسة التمارين الرياضية: .1
فقد أظهرت الدراسات أن اأشخاص الذي  مارسون التماري  الرياضية امتنوعة أقل عرضة للتوتر والضغوط م  

تمرينات الرياضية على إيقاف وإهاا الضغط النفسي فهي بالتحديد تؤثر ي اهرمونات داخل تعمل الو  غرǿم،
 اةسم اا يؤدي إى منع اآثار السلبية للضغط النفسي على اةسم.

 للتخلص من الضغوط:  ااسترخاء .2
لب على مشاكلها لقد أصبح ااسرخاا ضرورة م  ضروريات ايياة ابد م  تعلمه مواجهة ضغوط ايياة والتغ

وضغوطها. فعادة  عندما يسيطر التوتر النفسي على شخص ما عندئذ ا يستطيع اإنسان أن يفكر بشكل سليم 
وحينئذٍ تصبح ردود أفعاله مبالغ فيها أو غر طبيعية وهذا مك  أن تنعكس بشكل سلي على الصحة اةسمية 

 والنفسية مع ا.
الضغوطات النفسية واإجهاد الذي يتعرض له اأفرد،  ويتم باţاذ وضع  ااسرخاا طريقة فعالة ي طرد ميع

مريح للجسم، وǿو ما يتطلب اختيار مكان ǿادئ خاŅ م  أي إزعاجات قد تءيد م  حدة الضغط النفسي، 
والتخلص م  أي مابس أو أحذية ضيقة ، كما يتطلب اةلوس على كرسي مريح أو ااستلقاا على سرير أو 

 ض.على اأر 
 تخصيص فترات للتأمل: .3

وفيها يتم اسرخاا العضات واةهاز العصي، وتفريغ الذǿ )اسرخاا ايالة الذǿنية(، واابتعاد ع  التفكر بالعا  
ااارجي الذي يتسبب ي الضغوط، ويردد الفرد عبارة أو كلمة مسامة، و يركء على صورة ذǿنية ي موقع ǿادئ، 

التأمل، فاليوجا مثا تعتر م  أǿم الوسائل التأملية الي منح صاحبها قدرات خارقة وǿناك طرق عديدة ممارسة 
قياسا بقدرات اآخري ، ويقول بعض ااراا أن حياة الطبيعة ي اماضي كانت تساعد الناس على التأمل امفتوح، 
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لفارق بن حياة اأمس واليوم، وǿو ما أما اآن فايياة مليئة بايركة والضغوط النفسية والعصبية، ولرما كان ǿذا ا
 يوضح سر انتشار اامراض النفسية والعضوية على  و   يسبق له مثيل.

 الفكاǿة وروح الدعابة أثǼاء العمل:  .4
حيث تشر بعض الدراسات واأ اث إى أن الضحك يساعد على شنب وţفيف الضغوط الي يواجهها 

اهءلين امشهوري  ينتمون اى عائات كانت تواجه حاات قلق وضغوط  الناس،كما تشر إى أن بعض اممثلن
 متءايدة.
 التغذية البيولوجية الراجعة:  .5

وتتضم  ǿذب الطريقة استخدام ااجهءة االكرونية لتدريب الفرد وزيادة ادراكه أي تغير ي اةسم، وي ضوا 
ذلك يتصرف الفرد بطريقة معينة Űاوا م  خاها السيطرة على ǿذب التغرات، فمثا أذا ما اشار اةهاز اى 

يستطيع الفرد ان يسيطر على ذلك جءئيا م  خال  اعراض للتوتر مثل ارتفاع ضغط الدم، وزيادة ضربات القلب،
أبطاا سرعة ومعدل تنفسه وإبطاا معدل شهيقه وزفرب، جعلها عميقة، وم  سلبيات ǿذب الطريقة ǿو ان اأجهءة 

 عالية التكلفة، وǿي متنوعة وعديدة، وليست ميعها تتمتع بدرجة عالية م  الدقة وامصداقية.  
 ضبط السلوك ذاتيا: .6
ل أن يقوم الفرد بالسيطرة على اأشياا واأمور الي تسبق السلوك، والي تعيقه وها يستطيع أن يسيطر م  خا

 ľ على سلوكه، ويتم ذلك ماحظة الذات وضبط السلوك للتخلص م  الشعور بالضعف أو اانفعال والغضب
مثل ااجل، ااوف، التهيب، الرǿبة  امواقف الضاغطة، وكذلك تعديل العادات والسلوكيات السلبية غر امرغوبة

أو اارتباك عند التحدث أمام حشد م  الناس، أو ااوف عند مواجهة شخصيات معينة مثل رئيس العمل أو 
. łامدير .. ا 

  إعادة البǼاء المعرفي: .7
، وǿي هدف ǿي عملية عاجية نفسية لتعلم كيفية التعرف على اأفكار غر امنطقية أو سيئة التكيف ومناقشتها
 لتشجيع الفرد على تبي ااعتقاد بأن إخفاقه امتقطع ا Ÿب أن يعي له بأنه إنسان فاشل أو سيئ.

 :بǼاء شبكة من العاقات .8
وذلك بتشجيع الفرد على اانضمام للجماعات امختلفة وتوثيق الصداقة، والعاقات بينه وبن زمائه ي العمل 

 على توفر امساندة ااجتماعية له.   وغرǿم خارج العمل، ما يساعد 
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 ااǿتمام بالفرد: .9
وǿي طريقة تتعدى مسألة ţفيف التوتر، وتتب  السعي  و Ţقيق توازن منسجم ومتناغم ومنتج بن جوانب ايياة 
الفسيولوجية والعقلية وااجتماعية للفرد، وذلك م  خال تقبل الفرد مسؤوليته ع  تطوير وتطبيق برنامج صحي 
م  خال اقراح تغيرات ي مط ايياة، ونظام التنفس واسرخاا العضات، والتخيل ااŸاي، والتغذية، وتتضم  

 ǿذب اإسراتيجية مسة أبعاد:
 * مسؤولية الفرد ذاته ع  صحته وحياته.

 * التوعية الغذائية.
 * ţفيف الضغوط وااسرخاا.

 * اللياقة البدنية.
 ئة * ايساسية شاب البي

 وهدف ǿذب الطريقة أساسا إى مساعدة الناس على اموائمة مع البيئة والظروف الي يعيشون فيها.
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 :خاصة الفصل
مك  لضغوط العمل أن تكون ها آثار إŸابية أو سلبية لذلك وجب على امنظمة استغاها ي صايها م     

أجل خلق روح إبداع وتطوير قدرات اموارد البشرية، وايفاظ على ǿذب الضغوط ي نسب مقبولة لتجنب اآثار 
د البشري ǿو امتأثر الرئيسي بالضغوط وǿو عماد السلبية الي قد تعود على امنظمة ما ا Źمد عقباب كون امور 

 اأداا اأمثل للمنظمة واحرك الرئيسي لنشاطها.
وتبدأ معاةة ضغوط العمل بإدراك اإدارة متطلبات العاملن بوصفهم بشرا  هم احتياجاهم الي يعملون على 

م  Ţليل مبادئ امنظمة وفلسفتها اإدارية  تلبيتها م  امنظمة الي يعملون ها، لذا فإن معاةة الضغوط ينطلق
 الي تؤم  ها ي العمل، لتحقيق أكر قدر م  إشباع دوافع العاملن.

لقد انتقلت الدراسات امتعلقة بضغوط العمل م  تفسر وŢليل الظاǿرة إى Űاولة وضع عاج للحد م  آثارǿا 
وارد على مستوى الفرد، اأسرة، امنظمات أو اجتمع ككل، ااجتماعية وااقتصادية،  وما ينتج عنها م  ǿدر للم

 وذلك ولرفع كفااة إنتاجية العمل واأداا.
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 تمهيد:

لقد حظي موضوع االتءام التنظيمي منذ الثمانينات م  القرن اماضي، باǿتمام الكثر م  الباحثن الغربين      
والعرب، وذلك ي  اŅ السلوك التنظيمي وعلم النفس الصناعي، وركءت اأ اث بصفة عامة حول مسببات 

تؤثر على مستقبل امنظمة والعاملن فيها، ما وŰددات االتءام التنظيمي، وما قد يرب عليه م  نتائج سلوكية قد 
له م  أثر كبر على Ţقيق أǿداف امنظمة بكفااة وفعالية، وخر اأمثلة على ذالك التجربة اليابانية حيث يعتر 
 االتءام  التنظيمي لأفراد العاملن ي اليابان شيا مقدس بالنسبة هم، ويليهم اأمان الذي  يلتءمون بالعمل ي

 مؤسساهم إى التقاعد وŹرصون على تقدم أفضل منتج وخدمة منظماهم.  

إن مفهوم االتءام التنظيمي   Źظ بااǿتمام الكاي ي  ال اإدارة إا بعد ظهور امدرسة السلوكية الي تؤكد     
  ال اإدارة إى أن االتءام على العاقات اإنسانية وأميتها ي  ال التنظيمات امختلفة، وتشر الدراسات ي

التنظيمي صار ي الوقت اياŅ م  اموضوعات الي هتم ها إدارة امنظمات، ويرجع سر اǿتمام اممارسن 
واأكادمين باالتءام التنظيمي كظاǿرة سلوكية وإدارية، إى العناية بدور الفرد ي امنظمة حيث أن الفرد ǿو حجر 

وأميته تفوق أمية أي عنصر م  عناصر أو وسائل اإنتاج اأخرى، وي نفس الوقت فإن  اأساس ي أي منظمة،
 الفرد له اشاǿاته وتفكرب وآرااب اااصة وعواطفه ودوافعه وطموحاته الي توجه سلوكه وتتحكم به.

ات űتلفة هذا ورغم تعدد الدراسات العربية الي تناولت االتءام التنظيمي، غر أها استعملت مصطلح    
امفهوم، وذلك يعود لاختاف ي ترمة امصطلحات م  اللغة اإجليءية إى اللغة العربية، فمنهم م  ترجم 

إى االتءام التنظيمي، ومنهم م  ترمه إى الواا  Organizational Commitmentمصطلح 
ال اإطاع على مع  ǿذب امفاǿيم، جد أنه التنظيمي، ومنهم م  ترمه إى اانتماا التنظيمي، إا أنه م  خ

بينها بعض التداخل ي امضامن، إا أن ذلك ا يعي أها متماثلة واضخا، وǿو ما جعلنا ستخدم مصطلح 
 االتءام التنظيمي.

بات وامهام ويتميء االتءام التنظيمي بالتعقيد وتنوع امضمون، فم  االتءام  و العمل إى االتءام  و الواج     
الداخلية للعمل، إى االتءام  و امهنة، إى االتءام  و ماعة العمل، إى االتءام  و امنظمة ككل، وǿو امقصود 

 باالتءام التنظيمي.
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عاةة مفهوم االتءام التنظيمي نظريان سنلجأ لعرض űتصر ما قدمته űتلف الدراسات ي ǿذا اجال، وذلك م    
ث مباحث، حيث سنتناول امفاǿيم اأساسية لإلتءام التنظيمي ي امبحث اأول، م نستعرض اارسة ي ثا

االتءام التنظيمي ي امنظمات م  حيث اأنواع واأبعاد والقياس ي امبحث الثاي، على أن نعاŀ أثار اإلتءام 
 وتنميته وعاقته بضغوط العمل ي امبحث الثالث.

 : مفاǿيم أساسية حول االتزام التǼظيميالمبحث اأول

اشك أن الوقوف على تعريف Űدد ودقيق لإلتءام التنظيمي، يعتر شرطا أساسيا وأوليا لفهم حقيقته وإدراك    
مضمونه، واإلتءام التنظيمي كظاǿرة اجتماعية وتنظيمية معقدة، حيث ترتبط بالفرد واةماعة وعاقات التفاعل 

إشكالية صعوبة Ţديد تعريف مقبول ها، ذا  اول م  خال عرض التعريفات الي قدمها الباحثن بينهما، تطرح 
هذا امفهوم، استخاص تعريف شامل له، وǿو ما يسمح لنا بتمييء العناصر وااصائص الي يتكون منها، 

 التطرق إليه ي ǿذا امبحث. باإضافة إى Űاولة مييءب ع  بعض امفاǿيم الي تتداخل معه، وǿذا ما سنحاول

 المطلب اأول: تعريف االتزام التǼظيمي وأǿميته
يعد اإلتءام التنظيمي م  امفاǿيم الراسخة ي العلوم السلوكية بشكل عام واإدارية بشكل خاص، وقد برز     

وذلك م  خال  بشكل خاص مع ظهور مدرسة العاقات اإنسانية ي أواخر النصف اأول م  القرن العشري ،
الدراسات اميدانية الي حاولت استكشاف وفهم العاقة بن العامل وامنظمة، حيث تبن أمية مشاعر الفرد إشاب 

 امنظمة والعمل فيها، ومدى تأثرب على إنتاجيته.

 :  تعريف االتزام التǼظيميأوا
م  عدة جوانب، وقد اجتهدوا ي تعريفهم له  لقد تطرق العديد م  الباحثن اى مفهوم االتءام التنظيمي    

 وفيما يلي عرض بعض ǿذب التعريفات:وللوقوف على حقيقة مفهوم االتءام التنظيمي، 

  التعريف اللغوي: .1

جاا ي لسان العرب اب  منظور، ع  مع  االتءام: ألءمته الشيا فإلتءمه، واالتءام: ااعتناق، كما يعي  
 والقرب والنصرة واحبة.كذلك ي اللغة: العهد 
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 :1على ثاث تعريفات Webster وقد ورد تعريف االتءام التنظيمي لغويا ي قاموس اإجليءي ويبسر
 ارتبط باإرسال والشح  أي الثقة بالتءام فرد معن إيصال عهدة أو شحنة معينة. المعǼى اأول:
 ارتبط بااجاز أو إمام أمر ما.المعǼى الثاني: 

وǿو التعريف السائد حاليا ي Ţديد مع  االتءام، وǿو حالة مسك الفرد مجموعة Űددة م  المعǼى الثالث: 
 امهام أو امبادئ أو اموقف.

 التعريف ااصطاحي:  .2

، االتءام التنظيمي Charles A O'Reilly  &David F. Caldwell اعتر أورŅ وكالدويل     
أي أنه سلوك عملي مك  ماحظته وقياسه، كما مك  أن يتطور  إدراكي أو معري، مفهوم سلوكي وليس مفهوم

 .2ارتفاعا واخفاظا تبعا لعدة عوامل

   وقد اقرح الباحثن العديد م  التعريفات مفهوم اإلتءام التنظيمي ، نذكر منها ما يلي:

 تمع  و اأفراد وامنظمات والقيم وامبادئ  يعرف اإلتءام بأنه امشاعر الي يطورǿا الفرد الذي يعيش ي    
 .3واأفكار، وǿذب امشاعر تتمثل ي رغبة الفرد واستعدادب للتضحية لءمائه ومنظمته ي العمل

مك  اعتبار ǿذا التعريف تعريفا عاما، حيث أن  اإلتءام قد  يكون اشاب اأفراد، منظمة العمل، أو اجتمع       
ءام باعتبارب عواطف تتطور مع الءم ، أما نتائجها ومظاǿرǿا ااارجية فهي التضحية والعطاا، ككل، وينظر لإلت

أي أن لإلتءام جانبان، أحدما غر Űسوس وغر مرئي وǿو ىالعواطف وامشاعر، وجانب Űسوس ومرئي وǿو 
 التضحية م  أجل اآخري .

، أن االتءام التنظيمي يتعلق Greenberg .J & R. Baronيرى جرالد جرينرج وروبرت بارون      
 .4بدرجة اندماج الفرد بامنظمة واǿتمامه بااستمرار بالعمل فيها

                                                           

. 
استراتيجيات إدارة الصراع التي يتبعها مديرو مدارس الغوث بمحافظات غزة وعاقتها باالتزام التǼظيمي لدى ابتسام يوسف Űمد مرزوق،  1

 .37ص ، 2011، رسالة ماجستر، غر منشورة، قسم أصول الربية، كلية الربية، اةامعة اإسامية، غءة، العاملين

 
 .29، ص1999، أكادمية نايف للعلوم اأمنية، الرياض، الطبعة الثانية، الواء التǼظيمي للمدير السعوديǿيجان عبد الرمان أمد، 2
 .23، ص 2003، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، اأردن، التطوير التǼظيمي )أساسيات ومفاǿيم حديثة(موسى اللوزي،  3
 .215، تعريب رفاعي Űمد رفاعي، اماعيل علي بسيوي، دار امريخ، الرياض، ص ماتإدارة السلوك في المǼظجرالد جرينرغ، روبرت بارون، 4
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يعتر التعريف السابق أن لإلتءام التنظيمي جانبن، أحدما غر ظاǿر يشمل شعور الفرد أنه جءا ا ينفصل     
رارب بالعمل فيها وتفضيله ها على غرǿا م  م  امنظمة، وأن أǿدافها ǿي أǿدافه، وجانب ظاǿر ǿو استم

 امنظمات، حŕ وإن كانت الظروف امادية واأجر أقل، مع  استعدادب للتضحية م  أجل امنظمة.

ينظر لالتءام التنظيمي باعتبارب: عاطفة وجدانية وشعورية للفرد  و امنظمة، أكثر م   رد ارتباط  كما    
ادية، وǿو يتمثل االتءام التنظيمي ي ااعتقاد القوي بأǿداف امنظمة وقيمها، بامنظمة أسباب نفعية م

 5 وااستعداد لبذل أقصى جهد اك  لصايها، والرغبة القوية ي ااستمرار ها وعدم تركها

يربط ǿذا التعريف اإلتءام باةانب العاطفي لإنسان، إذ لو كان متعلق باةانب العقلي، فإن العامل أو     
اموظف يغادر امنظمة بسهولة جرد أن Ÿد منظمة أخرى تدفع له مكافآت أكر أو فرصا أحس  للرقية والتقدم 

في  وǿا، والفرد الذي يظهر مستوى عال م  اإلتءام امهي، إا أنه يفضل البقاا ي امنظمة بفعل اإجذاب العاط
التنظيمي اشاب منظمة يتصف بـ: اعتقاد قوي بأǿداف امنظمة وقيمها،استعداد لبذل أقصى جهد اكنفي سبيل 

 Ţقيق ǿذب اأǿداف، رغبة قوية ي احافظة على عضويته فيها. 

، حول قياس اإلتءام التنظيمي سنة Journal of Vocational Behaviorوي مقالة نشرت ي  لة    
االتءام التنظيمي بأنه: ارتباط  Richard T Mowday, Richard M Steers ، عرف1979

 .6اموظف بامنظمة وتطابق أǿدافه مع  اǿدافها وبشكل متءايد عر الوقت

واحدة، لكنه ينمو مع تقدم  ينظر التعريف السابق لإلتءام نظرة ديناميكية، فهو ا Źدث فجأة ودفعة     
الوقت، إذا توافرت له ملة م  الشروط وامقومات، وبالتاŅ فقد يتعرض للراجع واإنكماش بغياب تلك 
امقومات، وǿو ما بن أن امنظمة مكنها التأثر على اإلتءام التنظيمي بتنميته واحافظة عليه، كما أنه ليس م  

، ولك  مك  زيادة -وإن كان ذلك ما تسعى إيه امنظمات –يهم أمارات اإلتءام الواجب اختيار أفراد تتوافر ف
 إلتءام العاملن م  خال استخدام العديد م  السياسات وااسراتيجيات الي Ţسنه.

 

                                                           

 .285ص، فاروق عبدب فليه ،Űمد عبد اجيد، مرجع سابق 5
عة اانبار ،  لة جامالعوامل المؤثرة في االتزام التǼظيمي )دراسة تحليلية أراء العاملين في المعهد التقǼي اانبار(űلص شياع علي اةميلي،  6

 .295، ص2012، 9، العدد 4للعلوم ااقتصادية واادارية، اجلد 
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ويعرف اإلتءام التنظيمي بأنه: ǿو شعور متوحد بأǿداف امؤسسة وقيمها وإندماج ي أعماها الوظيفية،      
 .7ر بالواا ها، ورغبة ي البقاا فيها، وتقوم اŸاي هاوشعو 

يعتر ǿذا التعريف م  أمل التعاريف، أنه يضم اةوانب الوجدانية والسلوكية لللتءام التنظيمي: اإمان       
ضيفه بأǿداف وقيم امنظمة، اإندماج واإخاص ي العمل، تفضيل امنظمة على غرǿا م  امنظمات، لك  ما ي

 ǿو النظرة اإŸابية لقيم واارسات امنظمة.  

اإلتءام التنظيمي ǿو ارتباط وثيق  Anna Tolentino و  Rebecca H. Bryantحسب     
بأǿداف امنظمة وقيمها، وقبول اأǿداف والقيم والرغبة ي بذل جهد معقول بالنيابة ع  امنظمة، والرغبة القوية 

.بالبقاا وااستمرار ي عضويتها
8

 

    Ÿ ،و ارتباط نفسي بن الفرد وامنظمةǿ داف وقيم يتضح م  التعريف السابق أن اإلتءام التنظيميǿعله يقبل بأ
امنظمة، وتتولد لديه الدافعية للعمل اةاد لتحقيق اأǿداف وشسيد القيم، مع تفضيل البقاا ي امنظمة كعضو 

 فاعل ونشيط.

م  التعاريف السابقة، مك  أن نستنتج أǿم الصفات الي يتميء ها الفرد ذو اإلتءام امرتفع، ع  الفرد ذو      
  9فض إشاب امنظمة الي يعمل ها، وǿي :اإلتءام امنخ

* ااعتقاد بأن أǿداف وقيم امنظمة تتفق مع قيم الفرد، أي أن يعتر أنه قيم امنظمة ǿي قيمه، فيخلص للمنظمة 
 وŹافظ على اتلكاها ومعتها.

طلوب منه، م  خال * ااستعداد لبذل جهود غر تقليدية ي العمل، وǿذا بأن يسعى الفرد لبذل أكثر اا ǿو م
 القيام بأعمال إضافية ي حالة ظروف صعبة مر ها امنظمة أو وجود فرص بيعية يتعن عدم تضييعها.

                                                           

 
رسالة ماجستر، غر منشورة،  عاقة االتزام التǼظيمي بااحتراق الǼفسي عǼد عمال الدوريات) دراسة ميدانية بمؤسسة تونيك(،وردة العءيء، 7

 .28، ص2009/2010اانسانية واإجتماعية، جامعة بوزريعة، اةءائر، قسم علم النفس وعلوم الربية واأرطوفونيا، كلية العلوم 
8
، دراسات العلوم الدارية، اجلد دور اإلتزام التǼظيمي في تحسين أداء العاملين في القطاع المصرفيأمد Űمد بي عيسى، رياض أمد أبا زيد،   

 .363، ص 2014، اةامعة اأردنية، 2، االعدد 41
، رسالة ماجستر، أثر التسويق الداخلي في تحقيق االتزام التǼظيمي متعدد اأبعاد للعاملين في أمانة عمان الكبرىرائد ضيف اه الشوابكة،  9

 . 33، ص2010غر منشورة، قسم إدارة ااعمال، كلية ااعمال، جامعة الشرق ااوسط، عمان، 
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* نية الفرد للبقاا عضوا ي امنضمة، وتفضيلها على امنظمات اأخرى، مهما كانت اإغراااتب النسبة للعاملن 
 ذوي امهارات وامؤǿات العلمية وامعرفية.

ناحظ اتفاق أكثر الباحثن على أن االتءام التنظيمي مثل جودة العاقة بن العاملن وامنظمة م  خال     
 اŸاد شعور إŸاي وارتباط وثيق بينهما.

انطاقا م  التعاريف السلبقة مك  اقراح التعريف اإجرائي التاŅ مفهوم االتءام التنظيمي وǿو الرغبة الذاتية      
ى الفرد ي امنظمة ببذل أقصى درجة م  اةهد ي العمل والنابع م  اإمان التام بأǿداف وقيم امنظمة، لد

 والرغبة الشديدة ي احافظة على عضويتها، وذلك هدف ايفاظ على إستمراريتها وتطويرǿا.

 : أǿمية االتزام التǼظيميثانيا

التنظيمي ي جاح امنظمات واستمرارǿا، خاصة ي ظل البيئة ايالية نتيجة للدور الكبر الذي يلعبه االتءام     
الي تتميء بامنافسة الشديدة، وبالتاŅ ا توجد ǿناك منظمة قادرة على اأداا امتميء، إا إذا كان أفرادǿا ملتءمون 

 بأǿدافها، وتتجلى أمية االتءام التنظيمي ي العديد م  النقاط نذكر منها:

 داف امنظمة، يدعله يؤدي ااǿلتءام التنظيمي اى زيادة معدات اأداا واانتاجية، حيث أن إمان العامل بأ
يبذل أقصةى اةهود لتحقيقها ع  رغبة وليس ع  خوف، وǿو ما يءيد م  فاعلية اأداا، كما أن ارتفاع مستوى 

10م  كفااة اأداا.اإلتءام Ÿعل العامل Źافظ على موارد ووسائل امنظمة، وǿو ما يرفع 
 

  مثل االتءام التنظيمي أحد امؤشرات اأساسية لتقدير العديد م  النواحي السلوكية، خاصة معدل دوران
 العمل، فم  امفرض أن اأفراد املتءمن، يكونون أطول بقاا ي امنظمة، وأكثر عما  و Ţقيق أǿداف امنظمة.

 مŢ فف م  اأعباا املقاة يؤدي االتءام التنظيمي أى زيادةź و ماǿل العاملن للمسؤوليات ي امنظمة، و
على عاتق الرؤساا ي  ال توجيه امرؤوسن، وǿذا كله يرفع م  مستوى الثقة والتفاǿم  بن اأفراد العاملن 

 .11والعمال وامشرفن، كما يساǿم االتءام التنظيمي نتيجة لذلك، ي ţفيض امشاكل الي Ţصل بن اادارة

                                                           

التǼظيمية واالتزام التǼظيمي ) دراسة استطاعية في دائرتي التقاعد والرعاية ااجتماعية في  تحليل العاقة بين الثقةحكمت Űمد فليح،  10
 .178، ص 2010، جامعة تكريت، العراق، 83 لة اادارة وااقتصاد، العدد  مديǼة تكريت(،

أراء عيǼة من متخدي القرار في الشركة العامة دور الخصائص الريادية في تعزيز االتزام التǼظيمي )دراسة استطاعية قيس ابراǿيم حسن،  11
 .81، ص2013، 26،  لة الغري للعلوم ااقتصادية واادارية ، جامعة السليمانية،  السنة التاسعة، العدد ديالي( -للصǼاعات الكهربائية
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  سن العاقات ااجتماعية بن العمال، حيث يدفع اإلتءام العمال إىŢ يعمل االتءام التنظيمي على
التعاون والعمل بروح الفريق للقيام باأعمال، فيكمل بعضهم عمل البعض اآخر ع  طواعية، أن اهدف ي 

12النهاية ǿو جاح امنظمة 
 

 دافها، زاد تقبلهم للتغير والتطوير التنظيمي أجل تفوق كلما زاد شعور العاملن باإلتǿءام  و امنظمة وأ
وازدǿار امنظمة، فارتفاع اإلتءام يقلص م  مقاومة التغير، وŸعلهم يبادرون بالتطوير والتحسن أساليب العمل 

 جودة امنتجات وا ينتظرون تدطلب اإدارة، وǿذا م  خال تقدم أفكارǿم ومقرحاهم ي  ال Ţسن
 وإجرااات العمل.

 المطلب الثاني: خصائص اإلتزام التǼظيمي ومداخله
 االتءام فيها، ويظهر عضوا البقاا ي القوية الرغبة ويشمل امنظمة،  و الفرد اشاب التنظيمي ع  االتءام يعر     

 بقائها تساعد ي قوة مصدر منظماهم شاب املتءمون اأفراد ويعد العمل، ي إضافية جهودا العامل ي بذل

اأخرى، وǿو ما Ÿعل امنظمات تعطي لتنمية اإلتءام لدى العاملن أمية تفوق أمية تنمية  للمنظمات ومنافستها
امهارات وامعارف، أن وجود اإلتءام يدفع الفرد على التعلم والنمو، وتوجد لإلتءام امهي أو التنظيمي عدة 

 يتميء ها ع  باقي امفاǿيم السلوكية ي امنظمات زيادة على اعتبارب م  اإشاǿات. خصائص وأبعاد

 : خصائص االتزام التǼظيمي أوا

بالنظر إى أن مفهوم االتءام التنظيمي يشر إى نوعية العاقة بن الفرد وامنظمة، ويرسخ الشعور اإŸاي لدى     
ها ورغبته ي أن يبقى عضوا فاعا فيها، مك  استنتاج  موعة م  العامل شاǿها، ويعكس مدى ارتباطه 
 13ااصائص الي يتميء يها اإلتءام التنظيمي:

  يؤثر االتءام التنظيمي على Ņإن االتءام التنظيمي حالة نفسية توطد العاقة بن الفرد وامؤسسة، وبالتا
 قرار الفرد فيما يتعلق ببقائه أو تركه للمؤسسة.

 داف وقيم امؤسسة اأساسية واإمان ها، وبذل م  اǿلسمات الي ميء اافراد املتءمن تنظيميا، قبول أ
امءيد م  اةهد لتحقيق اǿداف امؤسسة، ووجود مستوى عال م  ااخراط ي امؤسسة لفرة طويلة، ووجود 

 اميل لتقييم امؤسسة تقوما إŸابيا.

                                                           

 .183، ص، 2004، الدار اةامعية، اإسكندرية، مصر، الفعال التǼظيمي السلوكصاح الدي  Űمد عبد الباقي،  12
 .19، ص2014، جامعة بسكرة، ديسمر 13 لة علوم اانسان واجتمع، العدد االتزام التǼظيمي )المفهوم، اابعاد والǼتائج(،ǿدى درنوي،  13
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  ات السلوكية وليس القيم التنظيمية، فإنه يفتقد ااصية الثبات، مع   باعتبار اإلتءام التنظيمي مǿاإشا
 ان مستوى االتءام التنظيمي قابل للتغر حسب درجة تأثر العوامل اأخرى فيه.

  سد حالة قناعة تامة للفرد، كما أن التخلي عنه ا يكونŸ قيقه وقت طويل، أنهŢ يستغرق االتءام ي
 سطحية طارئة، بل يكون نتيجة لتأثرات إسراتيجية ضاغطة.نتيجة عوامل 

  ر إدارية أخرى داخلǿاالتءام التنظيمي حصيلة تفاعل العديد م  العوامل اإنسانية، والتنظيمية وظوا
14التنظيم.

 

  ،ي الرباط العاطفي أو الوجداي بن الفرد وامنظمةǿيتضم  االتءام التنظيمي ثاثة ابعاد رئيسية و
15تمرار والبقاا ي العمل، والشعور بالواحب اشاب امنظمة.واس

 

   ر تنظيمية معينة تتضمǿسوسة يستدل عليها م  خال ظواŰ يعر االتءام التنظيمي ع  حالة غر
 سلوك اأفراد وتصرفاهم وشسد مدى وائهم منظماهم.

  رجات االتءام التنظيمي ي البقاا داخل امنظمة وعدم ترű كها ودرجة انتظام وحضور العاملن تتمثل
 واأداا الوظيفي وايماس للعمل وإخاص للمنظمة.

  ام ي الربط بن امنظمة والعاملن ي اأوقات الي ا تستطيع امنظمات أن تقدم فيهاǿ مثل عنصر
 ايوافء امائمة لدفع ǿؤاا العاملن للعمل وŢقيق مستويات عالية م  اأداا.

  تلفة ي  ال إدارة االتءامű التنظيمي مفهوم متعدد ومتنوع اأبعاد، ترتبط به عوامل ونتائج ومضامن
اموارد البشرية، وǿذا التعدد والتنوع يعود إى أن العديد م  اموظفن داخل امنظمة هم أǿدافهم اااصة هم، 

 وليس م  الضروري اشراك العاملن ي ǿدف واحد.

 زام التǼظيمي:: مداخل االتثانيا
ǿناك ثاثة مداخل لالتءام التنظيمي ǿي امدخل التبادŅ، امدخل السيكولوجي، وامدخل ااجتماعي     

:Ņ16السلوكي مثلما يوضحها الشكل التا
 

                                                           

14
رسالة ماجستر، غر  دور إدارة التغيير في تعزيز االتزام التǼظيمي لدى العاملين)حالة دراسية على بلدية غزة(،صقر Űمد أكرم حلس،   

 .42، ص2012منشورة، قسم إدارة ااعمال، كلية التجارة، اةامعة ااسامية، غءة، 
15

رسالة ماجستر، غر منشورة،  قياس مستوى االتزام التǼظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطيǼية بقطاع غزة،سامي إبراǿيم ماد حنونة،   
 .13، ص2006قسم إدارة ااعمال، كلية التجارة، اةامعة ااسامية، غءة، 

أثر االتزام التǼظيمي والثقة في اإدارة على العاقة بين العدالة التǼظيمية وسلوكيات المواطǼة التǼظيمية)دراسة أمرة Űمد رفعت حواس،  16
 .58،59ص  -، ص2003رسالة ماجستر، غر منشورة، قسم إدارة ااعمال، كلية التجارة، جامعة الفاǿرة، ، ميدانية على البǼوك التجارية(
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 (: مداخل االتزام التǼظيمي11الشكل رقم) 

  

 

 

 

 

 

، أثر االتزام التǼظيمي والثقة في اإدارة على العاقة بين العدالة التǼظيمية وسلوكيات المواطǼة التǼظيمية امصدر: أمرة Űمد رفعت حواس
 .58، ص2003التجارة، جامعة الفاǿرة، رسالة ماجستر، غر منشورة، قسم إدارة ااعمال، كلية )دراسة ميدانية على البǼوك التجارية(، 

 . المدخل السيكولوجي: 1

(، أن االتءام 1971) Sheldon, Mيركء ǿذا امدخل على العاقة بن الفرد والتنظيم، حيث يرى      
 .Porter, Lو Richard T. Mowdayالتنظيمي مثل اشاǿا يربط بن الفرد وامنظمة، وكذلك يرى 

W. وRichard M. Steers(1982،)  أن االتءام التنظيمي مثل درجة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه
 (، بأنه قوة ارتباط بن الفرد والتنظيم.1995وآخرون) Van de Walleها، كما عرفه 

 . المدخل التبادلي:2

التنظيم والعاملن م  ناحية  وطبفا هذا امدخل ينظر لالتءام التنظيمي على أنه Űصلة للعاقات التبادلية بن      
(، أن االتءام التنظيمي مثل 1972)J. A. Alutو  L. G. Hrebiniakااسهامات وامنافع، ويرى 

 .James Lو Harold L. Angleظاǿرة Ţدث نتيجة للعاقات التبادلية بن الفرد وامنظمة، ويرى 

Perry(1983أن االتءام التنظيمي ينظر اليه على أنه وس ،) ،يلة للتبادل وامقايضة، أي أنه طبقا هذا امدخل
 فإنه كلما زادت امصاŁ التبادلية م  وجهة نظر الفرد، زادت درجة االتءام التنظيمي لديه.

 

 

 مداخل االتءام التنظيمي

 

امدخل 
 السيكولوجي

Ņامدخل  امدخل  التباد
ااجتماعي 
 والسلوكي
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 المدخل ااجتماعي والسلوكي: 3.

( أن االتءام التنظيمي، مثل رغبة الفرد كدور إجتماعي ي بذل 1972) Kanter, R. Mحيث يرى     
ع  االتءام م  ناحية سلوكية،  Salancik, G.R.(1977) طاقته ووائه للمنظمة كنظام اجتماعي، كما عر

تم تدعيم بأن عرف االتءام التنظيمي بأنه ايالة الي يصبح م  خاها الفرد مقيدا بأعماله، والي م  خاها ي
 أنشطة امنظمة وأرتباط الفرد ها.

  المطلب الثالث: تمييز االتزام التǼظيمي عن بعض المفاǿيم
قد Źدث التداخل بن االتءام التنظيمي وبعض امفاǿيم القريبة منه، ولذلك سنقوم بتوضيح مفهوم االتءام    

 17التنظيمي أكثر م  خال التمييء بينه وبن: الرضا الوظيفي، الواا التنظيمي، اإنتماا التنظيمي.

 االتزام  التǼظيمي والواء:  .1

ت السلوكية الي تربط الفرد بامنظمة، وǿو عملية مستمرة يقوم العاملون ي الواا التنظيمي أحد ااشاǿا    
امنظمة م  خاها بالتعبر ع  اǿتمامهم وحرصهم على امنظمة واستمرار جاحها وبقائها،  ويعرف الواا 

 .18لى عضويته فيهاالتنظيمي بأنه حالة توحد العامل مع امنظمة الي يعمل فيها، ومع أǿدافها ورغبته باحافظة ع

، أن الواا واإلتءام مرادفان يدان على نفس George Loganيعتقد بعض الباحثن كجورج لوقان     
امع  وامضمون، فكاما مثل إشاǿا اŸابيا يساǿم بشكل كبر ي Ţقيق أǿداف كل م  الفرد وامنظمة، غر أن 

 يؤمنون بتعدد أبعاد اإلتءام التنظيمي، فبالنسبة هؤاا، اإلتءام بعد ǿذب النظرة تسود عند الباحثن الذي  الذي  ا
 واحد يشرك مع الواا، فكاما تعبر ع  تقاطع قيم وأǿداف الفرد مع قيم وأǿداف امنظمة.

غر أن الدراسات ايديثة ي  ال االتءام التنظيمي أثبتت تعدد أبعادب، وانطاقا م  ǿذا يتحول الواا م     
مرادف لالتءام إى إحد مكوناته ااساسية، فالواا ǿو ارتباط عاطفي أو وجداي بن الفرد وجهة أخرى داخل 

 امنظمة أو ي Űيطها.

                                                           

17
(،  شمال-القيم واتساقها وعاقتها باالتزام التǼظيمي في مرحلة الغيير التǼظيمي )دراسة حالة شركة سونا طراك قسم اانتاجمراد نعموي،   

 -، ص2006 رسالة دكتوراب، غر منشورة، قسم علم النفس وعلوم الربية واارطوفونيا، كلية العلوم اانسانية وااجتماعية، جامعة اةءائر، نوفمر
 .164،166ص
18

،  لة ات الخاصة اأردنيةالواء التǼظيمي وعاقته بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ǿيئة التدريس في الجامععبد الفتاح خليفات، م  امامة،   
 .12ص، 2009، 4و 3، العدد 25جامعة دمشق، اجلد 
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 عناصر ثاثة تفاعل نتاج للمنظمة، لذا  فإنه وتأييدب الفرد مناصرة يتجسد ي التنظيمي االتءام وما أن     

ǿ19ي
: 
 التطابق Identification: داف تبي ويعيǿا امنظمة وقيم أǿدافا   باعتبارǿالعامل وقيما  للفرد أ 

 .فيها
 اانهماك Involvement: امنظمةأنشطة  ي للفرد النفسي ااهماك أو ااستغراق به ويقصد. 

 الواء Loyalty: امنظمة شاب القوي العاطفي باارتباط الفرد شعور به وامقصود. 

وعلى ǿذا اأساس، يصبح االتءام التنظيمي بأبعاد امتعددة كاالتءام امعياري واالتءام امستمر واالتءام      
الوجداي للفرد مع اأنشطة امختلفة العاطفي، أمل م  الواا الذي يعر ع  التكيف النفسي واارتباط 

 وامرتبطة بالدور الذي يؤديه.
  االتزام التǼظيمي واانتماء: .2

 يرى خضر لطفي إبراǿيم أن ǿناك بعض الفروق بن االتءام واانتماا، مك  تلخيصها فيما يلي:
 ذا امع ، ي حن يركء اانتماا على عضوية الفرد ي ماعة ما وااندماج فيها والتوحد معǿ ها، يتجاوز االتءام

ليشمل فكرة ما أو موضوع ما أو شخص ما )امشرف مثا(، كما أنه مك  أن يشمل اةماعة الي ينتمي إليها 
 الفرد داخل امنظمة.

  بينما يركء اانتماا على ماعة يكون الفرد متقبا ها ومقبوا منها، يركء االتءام على الصات والعواطف وكذا
 ى اةوانب الرمية والقانونية الي تربط الفرد باةماعة أو بالفكرة أو بالقضية.عل

  ي حن يركء اانتماا على العضوية، يركء االتءام على امشاعر والرابطة الوجدانية والطاعة والواجب، وهذا فهو
 Źتوي اانتماا وينميه.  

 االتزام التǼظيمي والرضا الوظيفي: .3

ع  العمل مدى إدراك الفرد للعمل وظروفه، وما يعتقدب فيما يتعلق ما Ÿب أن يكون عليه  يعكس الرضا    
 العمل وبيئته، وعندما Źدث التوافق بن ǿذي  اةانبن يتحقق الرضا الوظيفي والعكس صحيح.

معينة وغر  وǿناك عوامل كثرة ومنفصلة تؤثر ي Ţقيق الرضا ع  العمل، فقد يكون الفرد راضيا ع  جوانب   
راض على جوانب أخرى، فيعر ع  ااستجابة اإŸابية اشاب وجهة ما بصفة عامة واارتباط ها ككل، ما ها م  

                                                           

اثر البيئة الداخلية على االتزام التǼظيمي )دراسة حالة في المؤسسة العامة للضمان ااجتماعي خر الدي  أمد موسى، Űمود أمد النجار،   19
 .   12، ص2012، ااحساا، امملكة العربية السعودية،  مارس 3، العدد12املك فيصل، اجلداجلة العلمية ةامعة  في المملكة ااردنية الهاشمية(،
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أǿداف وقيم، وم  م فامشاعر امرتبطة باالتءام التنظيمي تنمو ببطا ولك  بثبات مع مرور الوقت، بينما يعد 
 يع ةوانب معينة م  بيئة العمل، كاإشراف واأجور وطرق التسير. الرضا أقل ثباتا، فهو يعكس رد الفعل السر 

إن الفرد قد يكون راضيا ع  العمل أو الوظيفة الي يقوم ها، ولكنه يكرب امنظمة الي يعمل ها، ويود اارسة     
الذي مارسه  نفس العمل ي منظمة أخرى، وبالعكس فقد Źب الفرد العمل ي منظمة معينة، ولكنه يكرب العمل

 .20ها، وǿذا كله يبن أن الرضا ع  العمل واإلتءام التنظيمي مفهومان űتلفان

 المطلب الرابع : أبعاد وأنواع االتزام التǼظيمي 
اإلتءام مظهر م  مظاǿر السلوك اإنساي امعقد الذي يشمل ميع أوجه النشاط العقلي وايركي     

د  م  أجل التوافق مع بيئته واشباع حاجاته وحل مشكاته، وما أن اإنسان ا وااجتماعي، الذي يقوم به الفر 
مك  أن يعيش مرتبطا  بامنظمات طوال حياته، مثل امدرسة واةامعة واإدارات العامة ومنظمات اأعمال، سواا  

اإنساي عناية فائقة، م   كان عاما فيها أو متعاما معها، لذا فقد أعطاب الباحثون واممارسون ي  ال السلوك
 أجل فهم أبعادب ومكوناته وǿو ما سنتناوله ي ǿذا امطلب.

 : أبعاد االتزام التǼظيميأوا

ţتلف صور التءام اافراد للمنظمات باختاف القوة الباعثة واحركة له، وعلى العموم تشر الدراسات إى     
وجود أبعاد )ماذج( űتلفة لالتءام التنظيمي وليس بعدا واحدا، ورغم اتفاق غالبية الباحثن على تعدد أبعاد 

 21احثون ماذج űتلفة هذب اأبعاد وǿذب أمها:االتءام، إا أهم źتلفون ي Ţديدǿا، حيث قدم الب

 (:1965نموذج إتزيويǼي) .1

م  أǿم الكتابات امهمة حول االتءام التنظيمي، حيث Amitai Etzioni تعد كتابات إتءيوي 
يستند إى أن القوة أو السلطة الي ملكها امنظمة على حساب الفرد، نابعة م  طبيعة اندماج الفرد مع امنظمة، 

 وǿذا ما يسمى باالتءام التنظيمي، ويأخذ ثاثة أبعاد ǿي:
: ومثل ااندماج ايقيقي بن الفرد ومؤسسته، والنابع م  قناعة الفرد باǿداف وقيم المعǼوي . االتزام1.1

 ومعاير امؤسسة الي يعمل ها ومثله هذب ااǿداف وامعاير.

                                                           

20
 .215ص ، مرجع سابق جرالد جرينرغ، روبرت بارون،  

21
 .23،21ص -ǿدى درنوي، مرجع سابق، ص  
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وǿو أقل درجة ي رأيه م  حيث اندماج ، أساس حساب امءايا امتبادلةإلتءام قائم على . االتزام التبادلي: 2.1
الفرد مع منظمته، ويتحدد مقدار ما تستطيع أن تلبيه امنظمة م  حاجيات الفرد حŕ مك  ي امقابل أن źلص 

 سسة.ها، ويعمل على Ţقيق أǿدافها، لذا فالعاقة ǿنا عاقة منفعة متبادلة بن الطرفن الفرد وامؤ 

وǿو مثل اةانب السلي ي عاقة العامل مع امنظمة الي يعمل ها، حيث أن اندماج  . االتزام ااغترابي:3.1
 الفرد مع منظمته غالبا ما يكون خارجا ع  إرادته، وذلك نظرا لطبيعة القيود الي تفرضها امنظمة على الفرد.

 (:1978نموذج كيدرون) .2

 ن االتءام التنظيمي له بعدان رئيسيان ما:أ Aryeh Kidronيرى كيدرون 
ويقصد به تبي الفرد لقيم وأǿداف امنظمة، واعتبارǿا جءاا م  قيمه وأǿدافه، وǿو ما  . االتزام اأدبي:1.2

 يعرف باانتماا التنظيمي، أنه ينتج عنه اندماج بن الفرد وامنظمة.

ويقصد به رغبة اموظف بااستمرار بالعمل ي امؤسسة، برغم وجود عمل بديل  االتزام المحسوب:. 2.2
 منظمة أخرى مءايا أفضل.

أن النوع اأول )اإلتءام اأدي( ǿو اأǿم بالنسبة للمنظمات، وينطوي على  Aryeh Kidronيعتر    
ا، ليصل درجة الشعور باانتماا توحد واندماج بن الفرد وامنظمة، حŕ أنه يشعر أنه جءا ا ينفصل منه

للمنظمة، أما النوع الثاي)اإلتءام احسوب( فيعتمد على اموازنة بن مءايا البقاا ي امنظمة، وااسائر الي يتعرض 
 ها عند تركها، اا ا Ÿعله إلتءاما حقيقيا ما دام دافعه امصلحة الذاتية فقط.

 (:1986نموذج كانتور) .3

أن لالتءام ااجتماعي ي امنظمات ثاثة أسس، إذا ما توفرت ي  Romy Lee Kantorيرى كانتور 
 أي منظمة، فإن إمكانية بقائها وماسكها تقوى تءداد وǿي:

ويعي أن يكرس الفرد حياته ويضحي مصايه لبقاا اةماعة، وا ينظر للمكاسب الي  . االتزام المستمر:1.3
 ظيم الذي يعمل فيه اى تنظيم أخر.مك  أن Źققها عندما يرك التن

ارتباط الفرد بعاقات انسانية داخل امؤسسة تضم  ااقبال على العمل وزيادة  . االتزام التاحمي:2.3
دراجات االتءام التنظيمي، وتظهر ǿذب العاقات غالبا ي شكل التنظيمات غر الرمية الي تدعم عوامل الواا 
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تشكل عوامل ضغط قوية تعءز مكانة الفرد ي امنظمة ي ضوا قوة اةماعة الي ينتمي  واانتماا واالتءام، وقد
 اليها.

: وǿو االتءام اموجه جو مبادئ وأǿداف وقيم ماعة معينة، فهو يعر ع  مدى التءام الفرد . االتزام الموجه3.3
 ماعة معينة داخل امنظمة.بامنظمة وأǿدافها، وذلك ي إطار ااǿداف وامبادئ والقيم اااصة ج

اأمية للتنظيم غر الرمي الذي يتشكل بصفة عفوية بن اأفراد ي تشكيل وتدعيم  Kantorيعطي موذج   
اإلتءام، فم  خال عاقات الصداقة اإتصال والءمالة بن العاملن، وم  خال اإشراف امبي على ااحرام 

دى العاملن، سواا بالتضحية م  أجل امنطمة أو اةماعة) إلتءام مستمر(، أو م  وامساندة يتم تنمية اإلتءام ل
خال احساس اارتباط مع اةماعة وعدم القدرة على اإنفصال عنها)إلتءام تامي(، أو م  خال إقتناع 

 وقبول أǿداف وقيم امنظمة ورسالتها)إلتءام موجه(.
 (:1990نموذج ألين، ماير وسميث) .4

 ǿMeyer J P, Allen N Jذا النموذج "بنموذج العناصر الثاثة لالتءام التنظيمي" وǿو يعو د لـ  يعرف    

and Smith C :يǿأنه يستند ي نظرته لالتءام إى ثاثة عناصر مكونة له، و ، 
متميءة لعمله، يعر ع  اارتباط الوجداي بامنظمة، ويتأثر مدى إدراك الفرد للخصائص ا . االتزام العاطفي:1.4

م  استقالية واكتساب امهارات، وطبيعة عاقته بامشرفن، كما يتأثر بدرجة إحساس العامل بأن البيئة التنظيمية 
 الي يعمل فيها تسمح بامشاركة الفعالة ي عملية اţاذ القرارات، سواا فيما يتعلق بالعمل أو ما źصه ǿو.

االتءام للفرد ي ǿذب ايالة بالقيمة النفعية ااستثمارية الي مك  ان  وتتحدد درجة . االتزام المستمر:2.4
Źققها الفرد لو بقي ي امنظمة مقابل ما سيفقدب لو قرر االتحاق جهات أخرى، وبصفة عامة ياحظ ان تقييم 

ية مع زماا العمل الي العامل أمية بقائه ي امؤسسة يتأثر باارة، والتقدم ي العمر، وقيمة العاقات الشخص
 بينت عر السنن.

يعر ع  احساس العاملن باالتءام خو البقاا ي امنظمة، وغالبا ما يكون امصدر . االتزام المعياري: 3.4
اأساسي هذا ااحساس نابعا م  القيم الي اكتسبها الفرد قبل التحاقه بامنظمة، أي م  اأسرة أو التطبيع 

عقب التحاقه بامؤسسة م  التطبيع التنظيمي، وم  م يكون سلوك الفرد انعكاسا ما يعتقد بأنه ااجتماعي أو 
 أخاقي.
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رغم اختاف تصنيفات كل مودج ع  ااخر، إا أن ǿذب امكونات التءام التنظيمي تؤثر فيما بينها، لتعر      
ع  رابطة مشركة بينها، تتمثل ي اعتبار االتءام التنظيمي حالة نفسية تعكس عاقة العهامل بامؤسسة الي يعمل 

ذي لديه التءاما عاطفيا يبقى ي امؤسسة بدافع الرغبة، أما الذي فيها، وţتلف بإختاف طبيعة االتءام. فالعامل ال
يتمتع بالتءام مستمر فيبقى أنه Źتاج اى ذلك، فم  امتوقع ان الفرد مك  ان Źصل على تفهم أفضل لعاقته 

 مع امنظمة عندما ينظر اى أنواع االتءام ǿذب  تمعة.
 : أنواع االتزام التǼظيمي ثانيا
لقد ظل الباحثن يدرسون اإلتءام باعتبارب أحادي البعد)البعد العاطفي( حŕ فرة قريبة، غر أن البحوث     

 .Porter, L. W.، F. J.   Smith ، T. E  Becker ،John Pالتجريبية مثل الي قام ها 

Meyer ،Barry Z. Posner،  أثبتت تعدد أبعاد اإلتءام التنظيمي، فإضافة لإلتءام العاطفي، م مييء
 22اإلتءام امعياري واإلتءام امستمر، وسنتناول بالشرح ǿذب اأنواع فيما يلي:

  :Continuance commitment. االتزام ااستمراري  1

العمل منظمة معينة اعتقادب بأن ترك العمل فيها يكلفه ويشر االتءام ااستمراري إى قوة رغبة الفرد ليبقى ي     
الكثر، فكلما طالت مدة اادمة ي امنظمة فإن تركه ها سيفقدب الكثر اا استثمرب فيها على مدار الوقت، مثل 

ك الدخل الشهري، خطط امعاشات، الصداقة لبعض اأفراد، وما أن كثر م  اأفراد ا يرغبون ي التضحية بتل
اأمور، لذا فضلون البقاا ي امنظمة، حŕ ولو أتيحت هم فرص أفضل للعمل م  حيث اأجر اأعلى والظروف 

 امادية اأحس  ي منظمات أخرى.

يتصف ذوي اإلتءام امستمر باحافظة على مناصبهم ي امنظمة، لسبب وحيد ǿو أن اا سيخسرونه أكر اا  
ى، إذن دافع البقاا ǿو امصلحة الذاتية ااالصة وليس الشعور باإنتماا والواا سيحصلون عليه ي منظمة أخر 

والرغبة ي التضحية م  أجل امنظمة، وǿو ما Ÿعل اأفراد امتصفن هذا النوع م  اإلتءام، أقل رغبة ي بذل 
 اةهود، بل كثرا ما يقدمون مصلحهم اااصة على مصاŁ امنظمة. 

 :   Affective commitment طفي االتزام العا. 2
ويعر ع  قوة رغبة الفرد ي ااستمرار بالعمل ي منظمة معينة، أنه موافق على أǿدافها ويريد امشاركة ي  

Ţقيق تلك اأǿداف، وأن قيم ǿذب امنظمة تتفق مع قيمه ومبادئه ي العمل وايياة، كأن تكون امنءمة ţدم 

                                                           

22
 .41صقر Űمد أكرم حلس، مرجع سابق، ص  
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يتطلب االتءام العاطفي ثاثة  اات: تشكيل اارتباط العاطفي و خاق وامثل ي أعماها،الصاŁ العام وتلتءم اأ
 بامنظمة، الشعور القوي باانتماا إليه، والرغبة ي ااحتفاظ بالعضوية التنظيمية.

وينمي الفرد  ارتباطه العاطفي والوجداي بامنظمة، عندما يتعرف على أǿدافها، وعندما تتطابق قيمه مع     
قيمها، ويكون قادر على تبي قيم وأǿداف امنظمة واإمان ها، وهذا Źدث اندماج نفسي للفرد ي امنظمة 

ذوي االتءام العاطفي القوي يظلون ي أعماهم أهم وافتخار باانتساب إليها واارتباط ها، وǿو ما Ÿعل اأفراد 
 يريدون ذلك.

 : Normative commitment. االتزام المعياري 3

وǿو يشر اى شعور الفرد بأنه ملتءم بالبقاا ي امنظمة بسبب ضغط ااخري ، فالفرد الذ يقوى لديه االتءام  
أن يقوله اآخرون لو ترك العمل بامنظمة، إذن فهو ا يريد أن امعياري، يأخذ ي حسابه إى حد كبر ماذا مك  

يسبب قلقا أو مشكلة منظمته، أو يرك انطباعا سيئا لدى زمائه بسبب تركه العمل، وبالتاŅ فهو التءام اأدي 
 حŕ ولو على حساب نفسه.

Ÿعل الفرد يشعر أنه مدي  ها، وǿذا وǿذا النوع م  اإلتءام له آثار إŸابية على Ţقيق أǿداف امنظمة، أنه  
 يدفعة لبذل أقصى اةهود ليحقق أǿداف امنظمة

وغالبا ما يعءز م  اإلتءام امعياري الدعم الذي يتلقاب اأفراد م  قبل امنظمة، م  خال السماح هم بامشاركة  
إجرااات وطرق تنفيذ العمل، ي وضع اأǿداف وااطط، ورسم السياسات العامة، وإţاذ القرارات، وŢديد 

 واإصغاا مقرحاهم والعمل ها.
 المبحث الثاني: تǼمية االتزام التǼظيمي 

ما يركه  لقد حضي موضوعا االتءام باǿتمام كثر م  الباحثن، ويرجع ǿذا ااǿتمام هذا اإشاب التنظيمي     
ومنظماهم، خاصة وأن Ţسن مستوى اأداا الوظيفي م  آثار على سلوك اافراد وموافقهم اشاب وضائفهم 

مطلب ǿام تسعى إليه كل منظمة، وذلك م  خال Űاولتها الدائمة العمل على ترسيخ االتءام لدى أفرادǿا، 
وكذلك رغبتها الدائمة ي وجودب م  خال تركيءǿا على العوامل الي تساǿم بشكل مباشر ي تعءيءب وتقويته وي 

 خر Ţاول امنظمة جاǿدة العمل على ازالة او Ţييد العوامل الي تثبط وتعيق اإلتءام.اةانب اا
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 المطلب اأول: آثار االتزام التǼظيمي

ينجم ع  التءام العاملن إشاب امنظمات الي يعملون ها، عدة űرجات أو نتائج، تكون ي معظمها سلوكا     
 23اةماعات، وامنظمة ككل، وǿو ما سنتناوله ي ǿذا امطلب.إŸابيا  يعود على اأفراد، 

 . آثار اإلتزام التǼظيمي على مستوى اأفراد1
تتضم  نتائج االتءام على مستوى اأفراد كا م  النتائج ااŸابية والسلبية، حيث تؤكد النتائج ااŸابية أن      

م  النتائج أو امخرجات ااŸابية لأفراد مثل: زيادة مشاعر  ارتفاع مستوى االتءام التنظيمي رما يرتبط بعديد
اانتماا، الشعور باأمان، التصور الذاي اإŸاي، الشعور بالقوة وامكانة، وجود أǿداف أو أغراض يياة الفرد،  

أكثر م  اأفراد  كما يؤدي زيادة االتءام إى زيادة امكافآت التنظيمية، فاأفراد املتءمون Źصلون على مكافآت
 غر املتءمن، وǿو ما يشجع على بذل اةهد ي العمل.

بينما جد أن النتائج السلبية تؤكد ان امنافع وامءايا الي تعود على اأفراد م  االتءام للمنظمة تكون مرتبطة    
ǿ ناك بعض اةوانب السلبية هذا بالتكاليف، فرغم أن االتءام له كثر م  الفوائد الي تعود على الفرد، إا أن

 االتءام منها:

  قلة الفرص امتاحة للتقدم الوظيفي، والذي ا يتحقق ي بعض الوظائف، إا م  خال ايركة بن عدد
امنظمات، إذن فاإرتباط منظمة واحدة Ÿعل الفرد ا يستفيد م  فرص التقدم الي قد تتاح له ي  م 

عليه فرصة شربة منظمة جديدة والتعامل مع أفراد جدد، وتغير جو منظمات أخرى، كما أنه تضيع 
 العمل، وااحتكاك مهارات وأساليب عمل űتلفة.

  قلة الفرص امتاحة للتقدم والنمو الذاي، فقد ا تستطيع امنظمة توفر فرص الرقية السريعة للفرد، اا
أن يستغل وزظائف űتلفة ي منظمات  Ÿعله يقضي مدة طويلة ي نفس أداا نفس امهام، م  دون

 أخرى لتعلقه بامنظمة.

                                                           

23
، رسالة ماجستر، باالتزام التǼظيمي لدى موظفي اإدارة المحلية )دراسة ميدانية ببلدية عين قشرة(المǼاخ التǼظيمي وعاقته فوزية ǿواي ،   

-،ص2013/2014(،2غر منشورة، قسم علم النفس وعلوم الربية واأرطوفونيا، كلية العلوم اانسانية وااجتماعية، جامعة سطيف)
 .114،116ص
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  ،زيادة الضغوط العائلية وااجتماعية، فالفرد عندما يلتءم شاب منظمة معينة، فإنه يبذل الوقت واةهد ها
اا يؤثر على التءاماته ااخرى، حيث يؤدي اى زيادة الضغوط على الفرد بفعل الصراع بن اإلتءام إشاب 

 نظمة، واإلتءام إشاب اأسرة والعائلة.ام
 آثار اإلتزام التǼظيمي على مستوى مجموعات العمل  .2

اما بالنسبة مستوى بالنسبة إى ماعات العمل، فنجد أنه على الرغم م  أن ǿذا امستوى م  األتءام يؤدي     
ǿتمام يذكر م  جانب الباحثن، ورغم ذلك فإن اى آثار متعددة على أداا اةماعة، إا أن ǿذا اجال   Źظ با

 لالتءام  و ماعة العمل نتائج إجابية تتمثل ي:

 .كلما زادت درجة التءام اجموعة زادت الثبات والفعالية 

  زيادة فاعلية  موعة Ņكلما زادت درجة التءام اجموعة كانت على استعداد لبذل جهد اكر وبالتا
 العمل.

 التءام  موعة العمل زادت درجة التماسك بينها. كلما زادت درجة 

 ي حن جد أن النتائج السلبية لإلتءام  و اةماعة تتمثل ي: 
 .اخفاض القدرة على االق واابتكار والتكيف م  خال استقرار العمالة 

  ذا الصدد يرىǿ عدم دخول أفراد لديهم أفكار جديدة ونافعة، وي Ņاخفاض معدل دوران العمل وبالتا
أنه م  ااطأ ااعتقاد بأن ارتفاع معدل دوران العمل، مثل مؤشرا سلبيا على طول ااط،  Oliverأوليفر 

أفكار جديدة ونافعة، ويرون امنظمة  فعندما يرك اأفراد اأقل التءاما امنظمة، قد يأي أفراد آخرون لديهم
 بصورة أفضل.

 .أن التفكر اةماعي أقل انفتاحا على اآراا والقيم اةديدة 

  .زيادة فرص الصراع بن اجموعة واجموعات اأخرى 

 آثار اإلتزام التǼظيمي على مستوى المǼظمة .3
م  تأثر على أداا العاملن والتءامهم بأǿداف يؤثر االتءام التنظيمي على فعالية وكفااة امنظمات ما له 

 24امنظمة، ومك  تلخيص النتائج اإŸابية ي العناصر التالية:

                                                           

24
 .48،49ص-صقر Űمد أكرم حلس، مرجع سابق، ص  



 الفصل الثاني: االتزام التنظيمي وعاقته بπغوρ العمل
 

 72 

  ،زيادة فرص الفاعلية بالنسبة اى التنظيم وذلك م  خال: زيادة اةهد امبذول، اخفاض معدل دوران العمل
 اخفاض نسبة الغياب والتأخر.

 ابية زيادة جاذبية امنظمة بالŸنسبة إى اأفراد اموجودي  خارج التنظيم أن اأفراد اأكثر التءاما يعطون صورة إ
 وواضحة ع  امنظمة، اا Ÿعلها أكثر قدرة على جذب اأفراد ذوي امهارات العالية.

 أما النتائج السلبية فتتمثل ي:
د الذي  يلتءمون بدرجة كبرة للتنظيم ا ميلون اخفاض القدرة على اابتكار والتكيف والتغير، إذ أن اأفرا    

عادة إى مناقشة سياسات امنظمة، اا Źد م  قدرة امنظمة على اابتكار، ففي دراسة قام ها أحد الباحثن ي 
ما شركة جنرال موتورز، وجد أن أفراد اإدارة العليا الذي  يتسمون بدرجة عالية م  االتءام والواا للمنظمة، عادة 

 ţنق لديهم القدرة على اابتكار واالق،  واةدول التاŅ يلخص اآثار امرتبة على االتءام التنظيمي:

 (: اآثار المترتبة على االتزام التǼظيمي.2جدول رقم)

 اآثار المترتبة مستوى التحليل
 آثار سلبية آثار إيجابية

 القدرة على ايركة والتقدم الوضيفياخفاض - الشعور باإنتماا واارتباط الفرد -1

 اأمان الوظيفي
 اخفاض القدرة على النمو والتطور الذاي-

 وجود أǿداف أو أغراض يياة الفرد

 التصور الذاي اإŸاي
زيادة الضغوط امرتبطة بالعائلة والعاقات -

 امكافآت التنظيمية ااحتماعية
 احتملناةاذبية للعاملن 

 *اخفاض الفاعلية ترجع اى: ثبات العضوية ماعة العمل -2
 اخفاض القدرة على اابتكار والتكيف- فعالية اةماعة

 الصراع بن اةماعات- التماسك
 *اخفاض الفاعلية ترجع اى: * زيادة الفاعلية ترجع اى: التنظيم -3

 جهد الفرد- التفكر اةماعي-
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 الدوران اخفاض معدل-
 اخفاض القدرة على التطور والتكيف- اخفاض نسبة الغياب-
 اخفاض نسبة التأخر-
اةاذبية لأعضاا اموجودي  خارج -

 التنظيم
ماجستر،غر ، رسالة دورإدارة التغيير في تعزيز االتزام التǼظيمي لدى العاملين )دراسة حالة على بلدية غزة(امصدر: صقر Űمد أكرم حلس، 

 .49،ص2012منشورة، قسم إدارة ااعمال، كلية التجارة، اةامعة ااسامية، غءة، 

 المطلب الثاني: مراحل  تǼمية االتزام التǼظيمي 

ا يتكون اإلتءام لدى الفرد العامل أو اموظف  و امنظمة مجرد إلتحاقه ها، بل Źتاج إى وقت ومر     
فهناك م  يرى أن االتءام  ور، وقد قدم الباحثن ماذج متعددة لتطور اإلتءام التنظيمي،şطوات حŕ ينمو ويتط

 25التنظيمي مرحلتن تتعلقان بدرجة ارتباط الفرد بامنظمة، وما:

: غالبا ما źتار الفرد امنظمة الي يعتقد أنه Ţقق مرحلة اانضمام للمǼظمة التي يريد الفرد العمل بها .1
 وتطلعاته.رغباته 

: أي امرحلة الي يصبح الفرد فيها حريصا على بذل أقصى جهد لتحقيق أǿداف مرحلة االتزام التǼظيمي .2
 امنظمة للنهوض ها.

 26وǿناك م  يرى أنه مك  حصر مرحلة االتءام التنظيمي ي ثاث مراحل وǿي:    
مبنيا على الفوائد الي Źصل عليها م  امنظمة  حيث يكون إلتءام الفرد ي البداية، . اإذعان أو االتزام:1.2

 وبالتاŅ فهو يقبل سلطة اآخري  ويلتءم ما يطلبونه.

حيث يقبل الفرد سلطة اآخري  وتأثرǿم رغبة منه ي  . مرحلة التطابق والتماثل بين الفرد والمǼظمة:2.2
 ها .اإستمرار بالعمل ي امنظمة أها تشبع حاجاته لإنتماا والفخر 

حيث يعتر الفرد أن أǿداف امنظمة وقيمتها مطابقة أǿدافه وقيمه، وǿنا Źدث االتءام  . مرحلة التبǼي:3.2
 نتيجة لتطابق اأǿداف والقيم.

                                                           

، رسالة ماجستر، غر منشورة، قسم العلوم اادارية، كلية الدراسات العليا، جامعة العمل ببيئة التǼظيمي االتزام عاقةامثاŅ عبد اه الطجم،  25
 .19، ص 2002، نايف العربية للعلوم اامنية، الرياض

 .190.180ص -، ص1990والتوزيع، الطبعة ااوى، ااسكندرية، مصر، ، دار امعرفة للنشر المǼظمات في اإنساني السلوكعاشور أمد،  26
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مراحل  3، وǿو يتكون م  1974سنة  Bruce Buchananإا أن أمها ǿو النموذج الذي قدمه 
 :27أساسية ǿي

 مرحلة التجربة:  .1

ǿذب امرحلة بعد التحاق الفرد  بامنظمة، وتعيينه فيها سواا للعمل أو الدراسة، وتستمر ǿذب امنرحلة تكون      
مدة عام، ويكون ǿدف الفرد ǿو ايصول على القبول م  أعضاا امنظمة ) الشعور باأمان الوظيفي(، كما 

وامهارات، وتغير إشاǿاته حŕ تتائم Źاول أن يتعرف ويفهم بيئة العمل اةديدة، ويأخذ ي اكتساب اارات 
مع اإشاǿات السائدة ي امنظمة، وŰاولة إدراك ماǿو متوقع ومطلوب منه م  امنظمة والعاملن فيها، كما يتضح 

 له مع مرور الوقت دورب ي امنظمة، أي مسؤولياته وصاحياته.
ف حسب موقعها ي التنظيم أو طبيعة اأنشطة الي ونتيجة لتعدد وتنوع اةماعات ي امنظمة، إذ أنه ţتل    

مارسها، أو حسب العاقات بن اأعضاا )ماعات رمية، ماعات غر رمية(، فقد Źدث تضارب للواا لدى 
الفرد إشاب اةماعات واأفرد، فيبدأ يتكون تاحم للفرد مع ماعات معينة، أو شعور بالصدمة إشاب اةماعات أو 

 أو حŕ السلوكيات   يتوقعها.اأفراد 

وقد ترز ي ǿذب امرحلة بعض التحديات والصعوبات ي العمل، وǿذا لعدم إمام الفرد كفاية بامعارف     
وامهارات امطلوبة، كما قد يرتكب الفرد بعض اأخطاا ي العمل أو ي التعامل مع بقية اأعضاا ي اةماعة أو 

 وشربته امهنية والوظيفية، وǿذا كله قد يوثر سلباعلى إلتءامه ي العمل ي امراحل الاحقةامنظمة، وǿذا لقلة خرته 

 مرحلة العمل واإنجاز: .2
تأي ǿذب امرحلة بعد مرحلة التجربة وتستمر لفرة تراوح بن سنتن وأربع سنوات، ويسعى الفرد فيها إثبات     

هام املقاة على عاتقه بكفااة، ويشعر الفرد بأميته ومكانته ي مكانته ي امنظمة م  خال السعى إجار ام
امنظمة، اا يولد لديه ااوف م  الفشل ي أداا مهامه وŢمل مسؤولياه  وǿو ما يكون لدافعا له للحرص على 

 اإجاز، وبالتاŅ تبدأ إشاǿات اإلتءام  و امنظمة ي التكون والنمو لديه.

 

 

                                                           

 .38.37ص  -وردة العءيء، مرجع سابق، ص 27
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 بالمǼظمة:مرحلة الثقة  .3
تبدأ ǿذب امرحلة إنطاقا م  السنة ااامسة م  وجود الفرد ي امنظمة، وتستمر غالبا حŕ مغادرة الفرد ها،     

وتتعءز إشاǿات اإلتءام التنظيمي الي تكونت ي امراحل السابقة، أي أن إشاǿات اإلتءام تنتقل م  مرحلة 
 التكوي  إى مرحلة النضج.

 مداخل تǼمية االتزام التǼظيمي:ث: المطلب الثال
نطاق سيطرة اإدارة اا يتيح أمامها فرصة Űدودة  ǿناك الكثر م  Űددات االتءام التنظيمي الي ţرج ع     

28لتقوية االتءام. ومع ذلك فإن اإدارة باستطاعتها عمل الكثر لتقوية االتءام العاطفي م  خال
 : 

 اإثراء الوظيفي:  .1

إن اإثراا الوظيفي بالتعمق الرأسي للوظيفة Ÿعل الفرد أكثر مسئولية ع  عمله ويعطيه امءيد م  حرية  
التصرف وااستقال ومءيد م  امشاركة ي اţاذ القرارات امؤثرة ي عمله. وǿذا م  شأنه أن يقوى االتءام 

 التنظيمي لدى اأفراد
 : قيم المǼظمـةتوظيف اأفراد الذين تتوافق قيمهم مع   .2

كلما كانت قيم الفرد متوافقة مع قيم امنظمة وأǿدافها، كلما قوى لديه االتءام )وخاصة االتءام العاطفي( شاب    
امنظمة. فإذا كان م  قيم امنظمة ااǿتمام بالعمل اةاد وايرص على اةودة، فيجب أن تراعى ǿذب الشروط  ءم 

 .يث يتم اختيار م  تتوافر فيه ǿذب القيمعند اختيار اموظفن اةدد  

 إيجاد نوع من التوافق بين مصلحة الشركة ومصالح العاملين:   .3

Ÿب أن يشعر العاملون بأن ما Ţققه امنظمـة م  منافع يعود عليهم أيضا  بالنفع أن ǿذا الشعور م  شأنه   
ذلك بشكل مباشر م  خال خطط ايوافء  أن يقوى التءامهم شاب امنظمة، وŢاول بعض امنظمـات Ţقيق

وخاصة برامج امشاركة ي اأرباح، ومثل ǿذب ااطط والرامج إذا ما م إدارها بطريقة عادلة، فإها ستلعب دورا  
 فعاا  ي دعم االتءام التنظيمي لدى اأفراد.

 

 

                                                           

، أثر التسويق الداخلي في تحقيق اإلتزام التǼظيمي متعدد اأبعاد )دراسة حالة العاملين في أمانة عمان الكبرى(رائد ضيف اه الشوابكة،  28
 .36، ص 2010قسم إدارة اأعمال، كلية اأعمال، جامعة الشرق اأوسط، عمان،  رسالة ماجستر، غر منشورة،
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 المطلب الرابع: العوامل المساعدة في تǼمية االتزام التǼظيمي

أشارت العديد م  الدراسات اى  موعة م  العوامل م  شأها ان تساعد على زيادة االتءام التنظيمي لدى      
 :29العاملن وم  بن اǿم ǿذب العوامل نذكر

 ااǿتمام بتحسين المǼاخ المǼظمي:. 1

جيع تسرب العاملن إن التنظيمات ذات امناب والبيئة احبطة معنويات العاملن ǿي تنظيمات تعمل على تش   
وتقلل م  درجة االتءام واانتماا لديهم، لذا ابد هذب التنظيمات م  اŸاد البيئة وامناخ التنظيمي اةيد 

 وخلقها.

  . المساعدة في إشباع الحاجات اإنسانية للعاملين في التǼظيم:2

ي يعمل فيها ويعمل على Ţقيقها، يسعى العامل للبحث ع   موعة م  اياجات الي همه ي امنظمة ال   
فهو يسعى اى إشباع حاجاته الفسيولوجية وحاجته إى اأم  والطمأنينة، كما يسعى أيضا أن يكون مقدرا 
وŰبوبا، فظا ع  سعيه إى ماعة معينة وŢقيق ذاته م  خاها، والتنظيم الذي ا يعمل على إشباع حاجاته 

 اى ترك العمل ساعيا اى إشباع حاجاته ي تنظيم أخر. يعد تنظيما مقصرا يدفع العامل

  . وضوح اأǿداف واأدوار:3

كلما كانت ااǿداف واضحة داخل التنظيم زادت درجة االتءام التنظيمي لدى العاملن، فوضوح ااǿداف    
اادوار، فعملية التحديد Ÿعل العاملن اكثر قدرة على فهمها وŢقيقها، وكذلك ايال بالنسبة اى عملية Ţديد 

ǿذب تساعد على خلق االتءام لدى العاملن نظرا اى ما يرتب عليها م  استقرار وشنب الصراع ي حال 
 التحديد لادوار

  . العمل على وضع نظام مǼاسب للحوافز:4

واةماعات، وشدر  ونظام ايوافء ǿذا Ÿب أن يشمل ايوافء امادية وامعنوية، وأن يكون موجها لافراد   
اإشارة ǿنا إى أن امنظمات ايكوميةǿي أقل امنظمات استخداما للحوافء، اا يستدعي لفت نظر القائمن 

 عليها، اعتماد نظام جيد للحوافء وبناا وخلق اانتماا واالتءام عند العاملن.

                                                           

، تأثير مǼاخ الخدمة في االتزام التǼظيمي )دراسة ميدانية على العاملين في المعاǿد التقانية التابعة لجامعة حلب(، Űمد مصطفى ااشرون 29
 .174،173ص  -، ص2011، جامعة حلب، 3، العدد27 لة جامعة دمشق للعلوم ااقتصادية والقانونية، اجلد 
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  . اشراك العاملين في التǼظيم:5

يءيد م  درجة االتءام التنظيمي لديهم، فيتحدثون ع  امنظمة بقول "  " وي إن اشراك العاملن ي التنظيم    
حال واجهتهم مشكلة ي العمل يشرون على اليها على أها "مشكلتهم"، وم  م يكونون أكثر قدرة ورغبة ي 

 العمل اةماعي، اا يعود على امنظمة مءيد م  اأداا اةيد.

  سية:. العمل على بǼاء ثقافة مؤس6

إن ااǿتمام باشباع حاجات العاملن والنظر اليهم كأعضاا ي بيئة العمل واحدة، ترسخ معاير أداا متميء    
أفرادǿا، وتعمل على توفر درجة كبرة م  ااحرام امتبادل بن اادارة والعاملن، وإعطائهم دوار كبرا ي 

30ة وماسك امنظمة، وزيادة االتءام والواا ها.امشاركة ي اţاذ القرارات، سيرتب عليه زياد
 

  . نمط القيادة:7

إن الدور الكبر الذي Ÿب ان تقوم به اادارة ǿو اقناع اأخري ، وي جو مناسب، بضرورة اجاز اأعمال    
م  خال تنمية بدقة وفاعلية، فاإدارة الناجحة ǿي اإدارة القادرة على كسب التأييد اةماعي إجاز اأعمال، 

مهارات اأفراد اإدارية بأستخدام أنظمة ايوافء امناسبة، فالقائد الناجح ǿو الذي يستطيع زيادة درجات 
 االتءام التنظيمي لدى اأفراد.

 قياس االتزام التǼظيميالمطلب الخامس: 
النماذج هدف قياس مستويات التءام الفرد قام بعض الباحثن امهتمن بدراسة االتءام وŢليله، باقراح عددا م     

 :31بامنظمة، وقد تباينت تلك امقاييس ي طبيعتها ومكوناها، وفيما يلي ستناول بعض ǿذب امقاييس وǿي

  مقياس ثورتين:  .1

فقرات أخرى ماسية ااستجابة  7فقرات سداسية ااستجابة لقياس االتءام التنظيمي، كما تضم   8تضم     
 لتءام التنظيمي.تقيس اا

 

                                                           

30
رسالة  الثقافة التǼظيمية وعاقتها باالتزام التǼظيمي )دراسة ميدانية على ǿيئة الرقابة والتحقيق بمǼطقة الرياض(،Űمد ب  غالب العوي،   

 .39، ص2005ية للعلوم اامنية، الرياض،ماجستر، غر منشورة، قسم العلوم اادارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العرب
31

، رسالة ماجستر، قياس مستوي االتزام التǼظيمي لدي العاملين )دراسة حالة الجامعات الفلسطيǼية بقطاع غزة(سامي إبراǿيم ماد حنونة،   
 .22،21ص  -، ص2006غر منشورة، قسم إدارة اأعمال، كلية التجارة، اةامعة ااسامية، غءة، 
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 : مقياس بورتر وزمائه  .2

فقرة تستهدف قياس ثاث أبعاد ǿي: درجة التءام  15أطلق عليه استبانة االتءام التنظيمي، وǿو يتكون م     
اأفراد بامنظمة، ووائهم واخاصهم ها، وأخرا الرغبة ي مضاعفة اةهد لتحقيق أǿداف امنظمة وقبوهم لقيامها، 

السباعي لتحديد درجة ااستجابة، ومك  Rensis Likert تعان ǿؤاا البحثن مقياس ليكرت وقد اس
 استخدام امقياس لوصف االتءام بشكل عام.

 : مقياس مارش ومافري  .3

  فقرات، وقد استخدم كأداة لقياس 4قدما مقياس لالتءام مدى ايياة متمثلة بااعراف والقيم، ويتكون م     
 اإلتءام مسة أبعاد ǿي:

  إدراك الفرد لكيفية تعمق االتءام مدى ايياة، فا يكون اإلتءام وليد ظروف معينة كالرغبة ي ايصول على
 ترقية، أو زيادة اأجر، أو كان ع  ضرورة لصعوبات مر ها امنظمة .

 ا يǿا ي  تعءيء استحسان امنظمة واإعجاب ها وبنشاطاها ومنتجاها ودورǿاجتمع، إضافة لتقدير جهود
 خدمة وتطوير العاملن وايفاظ عليهم 

  ،حث الفرد على االتءام بقيم العمل، مثل احرام مواقيت العمل  تطبيق اإجرااات والقواعد التنظيمية
 إتقان امهام وأدائها بتفان وإخاص.

 إحالة الفرد على التقاعد، أي أن يعتر ا ŕلفرد كأسرة ثانية له يفضل اإرتباط ها طوال الواا للمنظمة ح
 حياته امهنية.

  لو اتيحت له فرص للعمل ي منظمات أخرى، اا يعطي إشارة ŕذا حǿإبراز نية الفرد للبقاا ي امنظمة، و
 استعدادب للتضحية م  أجل امنظمة، فهي ليست  رد مكان للحصول على اأجر واارة فقط.

 ǽ: مقياس جورج وزماء  .4

فقرات كل منها ع  واحدة م  القيم  ǿ6و Űاولة لقياس االتءام القيمي أعضاا اهيئة التدريسية م  خال     
التنظيمية التالية: استخدام امعرفة وامهارة، زيادة امعرفة ي  ال ţصصه، العمل مع زمائه بكفااة عالية، بناا 

الصعوبات والتحديات، وأخرا امسامة بأفكار جديدة ي حقل معة جيدة كأستاذ، العمل على مواجهة 
 التخصص.
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 مقياس كوردن وزمائه:  .5

عتمد كوردن وزمائه ي بناا امقياس على امقابات مع عدد م  أعضاا النقابات لتحديد خصائص اإلتءام     
لديهم  و النقابة، وǿذا م  خال ثاث أبعاد ǿي: امشاعر، امعتقدات، واأعمال امتعلقة باإنتماا للنقابة، وم 

 48بيات الي ركءت على قياس االتءام وااروج منها بـ فقرة ماسية ااستجابة، ومراجعة اأد 22ذلك م  خال 
فقرات ذات مؤشرات سلبية، وبااستفادة م  اأدبيات امذحورة  3فقرة ذات مؤشرات إŸابية و 45فقرة منها 

 فقرة ماسية وǿي: 30أعاب، استطاع ǿواا الباحثن Ţديد 

 16 .فقرة منها تتعلق بالواا للمنظمة 
 7 ور بامسئولية  و امنظمة.فقرات تصف الشع 
 4 . فقرات تقيس الرغبة للعمل ي امنظمة 
 3 .داف امنظمةǿفقرات لتحديد مستوى اإمان بأ 

 المبحث الثالث: عاقة ضغوط العمل باإلتزام التǼظيمي
ا شك فيه  لقد أخذت امداخل ايديثة ي اإدارة Ţرص على الربط بن أداا اأفراد وفعالية امنظمات، واا    

أن مصادر ضغوط العمل ǿي م  أشد العوامل الي تؤثر على أداا اأفراد، وبالتاŅ قدرة امنظمات على Ţقيق 
أǿدافها، وما أن أداا اأفراد يتأثر بدرجة أساسية مستوى إلتءام العاملن  و العمل، وشعورǿم بالواا واإنتماا 

العمل اأثر امباشر على اإلتءام التنظيمي، وǿو ما سنحاول التطرق إليه للمنظمة، اا Ÿعلنا نستنتح أن لضغوط  
 ي ǿذا امبحث، م  خال Űاولة عرض العاقات بن بعض مصادر الضغوط واإلتءام التنظيمي.

 التǼظيمي المطلب اأول: عاقة عبء العمل باإلتزام
إجازǿا ي وقتٍ قصر وغر كاف للقيام ها، أو عندما عندما تسند إى الفرد مهام كثرة، وامطلوب منه     

تتطلب ǿذب امهام مهارات ومعارف تفوق قدراته، أو ا متلك الفرد ǿذب امهارات م  اأساس، ي ǿذب اياات 
ترتفع أعباا العمل ومسؤولياته، وقد  يءيد عبا العمل عندما تكون معاير اأداا امطلوبة مرتفعة وم  الصعب 

 .32يقهاŢق
وينعكس عبا العمل على إلتءام وواا العاملن إشاب العمل وامنظمة، وبالنسبة للعاقة بن عبا العمل     

واإلتءام التنظيمي، ميل الباحثن اعتبارǿا عاقة غر خطية، ففي حالة ما إذا كان حجم العمل قليا وبسيطا، 
                                                           

32
، ومديرات المدارس الحكومية في محافظات جǼوب اأردن( أثر ضغوط العمل على الواء التǼظيمي )دراسة حالة مديريناǿدة طه غضية،   

 .15، ص 2008رسالة ماجستر، غر منشورة، قسم اإدارة الربوية، كلية اأصول واادارة الربوية، جامعة مؤتة، اأردن،
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ض اإلتءام التنظيمي للعاملن، وǿذا أن الدافعية تنعدم لدى وا Źتاج إى بذل جهد فكري أو بدي كبر، ينخف
اأفراد أداا عمل أفضل وأكثر، وكذلك ايال بالنسبة ارتفاع حجم العمل مستوياتٍ عالية، فعندما يرتفع اةهد 

ا م  امطلوب م  العامل إى درجة غر معقولة، فإن اإلتءام ينخفض بصورة ملحوظة، نتيجة تكريس الفرد قدر  
جهدب وطاقاته لتخفيض الضغط الواقع عليه م  توجيه جهدب  و العمل، ولشعورب أن امنظمة تستغله وا هتم 
 الته الصحية، وتظهر ي ǿذب امرحلة أعراض متعددة مثل الغياب والرغبة ي ترك العمل، اا يشر إى ضعف 

ǿي امستويات امثلى لإلتءام  حيث تءداد رغبة الفرد ي  اإلتءام التنظيمي، وتعتر امستويات امعتدلة م  الضغوط
 البقاا ي امنظمة بصورة ملحوظة.

إن عبا العمل الءائد يعدد سببا أساسيا للضغوط، ما يرتب عليه م  كثرة اأخطاا ي اأداا، وتدي مستوى     
طويلة متواصلة دون التمك  م  أخذ صحة اأفراد النفسية واةسدية، كما أنه يقتضي م  الفرد العمل لساعات 

فرات للراحة، اا يؤثر سلبا على حبه للعمل ي امنظمة، بتعبر آخر تؤدي أعباا العمل الشديدة إى تراجع اإلتءام 
 التنظيمي للعمل.

 التǼظيمي باإلتزام ظروف العمل الماديةالمطلب الثاني: عاقة 
وسائل ضمان واا وانتماا اأفراد للمنظمة الي يعملون به، وتشمل تعتر ظروف العمل امادية م  أǿم      

ايرارة، والرطوبة والرودة، شهيءات اأم  والسامة...إł(، فالظروف امادية اةيدة تءيد م  ، )درجة الضوضاا
 الرضا الوظيفي وبالتاŅ يءيد م  إلتءامه إشاب امنظمة الي يعمل ها.

تأثرات  التنظيمي االتءام مستويات على للعمل الداخلية امادية البيئة ية للعمل أو ما يعرفالظروف اماد تؤثر    
 : 33امادية  لبيئة العمل ǿي امكونات وأǿم ǿذب الظروف، سلبية أو إŸابية حسب متباينة

 : . الضوضاء1
م مصادر ضغوط العمل الي تقلل االتءام التنظيمي، ھتثر الضوضاا أعصاب بعض العاملن، وتعد م  أ    

حيث أكدت الدراسات أن زيادة شدة الصوت تثر اةهاز العصي وتءيد م  إفرازات ǿرمون اأدرينالن م  الغدة 

                                                           

33
دور بيئة العمل الداخلية في تحقيق اإلتزام التǼظيمي )دراسة حالة مǼسوبي قيادة حرس الحدود بمǼطقة الحدود عايد رحيل عياد الشمري،   

، 2013ماجستر، غر منشورة، قسم العلوم اإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم اأمنية، الرياض،  ، رسالة الشمالية(
 .119ص
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الكظرية، والذي يؤدي إى استجابات حادة أي مؤثر جانب زيادة ضربات القلب وارتفاع ضغط الدم وبصفة 
 .ل الي Ţتاج إى تركيءخاصة ي اأعما

 : . اإضاءة2
يعد الضوا امبهر م  مصادر ضغوط العمل أنه Ÿذب انتباب اموجودي ، ويثر جو م  الصخب، şاف     

الضوا اهادئ أو امناسب لطبيعة العمل، فنظام اإضااة اةيد يءيد م  قدرة العاملن على الركيء وŹس  م  
şاف اإضااة السيئة الي شلب شعورا  باانقباض وتؤدي إى شعور العاملن بسرعة مستوى إلتءامهم وأدائهم، 

التعب اإجهاد، فضا  ع  إمكانية وقوع بعض اأخطاا نتيجة سوا الرؤية بسبب اإضااة غر امناسبة، وǿو كله 
 يودي إى التوتر والتعب، وبالتاŅ عدم الرغبة ي مواصلة العمل وحŕ تغيرب.

 : رجة الحرارة. د3
ختلف استجابات العاملن للحرارة  سب البيئة الي يعيشون فيها، فبعض اأفراد أكثر تكيفا  مع البيئة ايارة،     

والبعض اآخر أكثر تكيفا  مع اأجواا الباردة، وتعد درجة ايرارة مصدرا  م  مصادر الضغوط ي ظل تأثرǿا على 
درجة ايرارة إى فقد الفرد كميات كبرة م  السوائل ي شكل عرق، اا قد جسم اإنسان، حيث يؤدي ارتفاع 

يؤدي على امدى البعيد إى إصابة باإجهاد أو التصلب ايراري الذي يدفع العامل لعدم االتءام بساعات الدوام 
د تعرضه للخطر، والتفكر ي البحث ع  عمل آخر يتضم  ظروف مادية أفضل ا تعرضه للحرارة امرتفعة الي ق
 ومنه فدرجات ايرارة غر امائمة غالبا ما تؤثر سلبا على إلتءام العاملن إشاب العمل وامنظمة.

 تصميم المكاتب:. 4

يساعد التصميم اةيد للمكاتب م  حيث امساحة أو التأثيث أو التهوية واإضااة ي مساعدة العاملن على     
االتءام بوقت الدوام وعدم اهرب  ثا  ع  جو مائم أو للهروب م  سوا التكدس والءحام وما يرتب عليهما م  

امكاتب ووضعيتها، منح العاملن مءايا  إصابة باإرǿاق، أو م  سوا تصميم امكتب، ولذلك فحس  تصميم
زيادة مستويات االتءام التنظيمي واانتماا التنظيمي للمنظمة الي يعمل ها الفرد، وإدخال  مهمة م  أبرزǿا

 السرور على اموظف وŢفيءب على االتءام والواا التنظيمي.
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 التǼظيمي باإلتزام صراع الدورالمطلب الثالث: عاقة 

وعادة ما Źصل صراع الدور عندما تكون ǿناك متطلبات متعارضة ي آن واحد تقع على العامل، سواا  م      
رئيسه أو زميله ي العمل أو امرؤوسن،  يث تكون مسايرة العامل جموعة م  التوقعات ذات الصلة بالعمل، 

ع الدور بالنسبة للعامل، وقد أظهرت تتعارض مع مسايرة  موعة أخرى م  التوقعات، اا يؤدي إى حدوث صرا 
الدراسات أن اإلتءام التنظيمي يءداد كلما كانت أǿداف العمل واضحة، واأدوار Űددة ،  يث يستطيع اأفراد 

 فهمها ومثلها والسعي لتحقيقها، أمك  شنب الصراع الذي Źدث نتيجة غموض أدوار العاملن.

لدور م  أبر امشاكل الي تعاي م  الءوجة العاملة، حيث أن خروج امرأة ويعتر الضغوط الناشة ع  صراع ا    
ميدان العمل، يءيد م  عدد اأدوار امنوطة ها، فإضافة إى أدوارǿا كأم وزوجة وربة بيت، يضاف إليها دورǿا  

عيش حالة صراع أدوار، كعاملة خارج بيتها، وبذلك تتعدد واجباها وتتءام  التوقعات امنتظرة منها، اا Ÿعلها ت
وخاصة عند إحساسها بالتقصر ي الواجبات الي يفرضها كل دور م  ǿذب اأدوار، وي ضوا ǿذب التوقعات 
امتعددة وامسؤوليات امتداخلة والواجبات امختلفة، قد تشعر بالضيق والتوتر والضغط النفسي، ǿذا اأخر الذي 

ǿو بدورب مك  أن يقلل م  إلتءامه الوظيفي، اا يؤدي ها إى القلق يتجلى ي شكل أعراض نفسية وجسدية، و
وااوف على مستقبلها الوظيفي، وإذا أرادت إرضاا إلتءاماها امهنية، فقد يكون ذلك على حساب إلتءاماها 

 اأسرية.

 التǼظيمي المطلب الرابع: عاقة تقييم ااداء باإلتزام
ى الركائء الي يستند إليها ي Ţديد مسار اموظف الوظيفي ومدى انسجامه مع تقييم اأداا الوظيفي ǿي إحد    

العمل وحاجته للتطوير أو قصورب ي أداا واجبات وظيفته فهي أداة إصاح وتطوير، عملية تقييم اأداا ǿي أحد 
ǿو العملية الي موجبها أǿم الوسائل امتوفرة لدى امنظمة لتحديد مستوى أداا اأفراد العاملن ها وتطويرǿم، و 

وعلى ضوئها يتم اţاذ الكثر م  القرارات اإدارية، ǿذب القرارات Ţدد م  Ÿب ترقيته أو فصله، أو نقله أو 
تثبيته، وكذلك Ţدد اأجر أو امكافأة الي Ÿب أن Źصل عليه العامل، وكذا Ţدد م  Ÿب أن يقوم بتدريب 

 و ال التدريب.
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أداا الوظيفي على أنه دراسة وŢليل أداا العاملن لعملهم، وماحظة سلوكهم وتصرفاهم أثناا يعرف تقييم ا    
العمل، وذلك للحكم على مدى جاحهم ومستوى كفااهم ي أعماهم ايالية، وأيضا للحكم على إمكانيات 

 .34خرىالنمو والتقدم للفرد ي امستقبل، وŢمله مسؤوليات أكر، أو ترقيتهم لوظيفة أ

وا شك أن تقيم اأداا يشكل ضغط كبر على العامل سواا أثناا التقييم، نظرا أنه يكون Ţت اإختبار،      
كما أن فرة انتار نتائج التقييم تشكل مصدرا آخر للضغوط ما تسببه للعامل م  قلق حول النتائج امتوقعة م  

مصدرا آخر للضغوط حيث ا يتقبل ي الغالب العاملن نتائج التقييم، كما أن ظهور إعان نتائج التقييم تشكل 
التقييم إذا ا  تك  ي جيدة أو ي مستوى توقعاهم، إضافة إى أن العامل ا ينظر إى نتائج تقييمه فقط، بل 

ائجها، فإنه يقارها مع نتائج تقييم اآخري ، وإذا ما تصور واعتقد أن عملية تقييم اأداا غر عادلة معايرǿا ونت
يشعر بالضغوط الي قد توثر على إلتءامه  و امنظمة، سواا بتقليص اةهود، أو بكثرة الصراعات والتوترات مع 
الءماا وأعضاا اإدارة وامشرفن، وقد تصل إى التغيب وحŕ ترك امنظمة، اا يدل على تراجع اإلّتءام  و 

 امنظمة.

عيد ع  احسوبيات والعاقات الشخصية والعوامل غر اموضوعية، يؤثر على طمأنينة التقييم العادل لأداا والب    
اأفراد بأن جهدǿم وعملهم يقدر ويثم  بشكل صحيح، اا Ÿعلهم يعملون جد ومثابرة فيءيد م  وائهم 

يم العادل والصحيح للمنظمة الي ينتمون ها، وǿو ما يقوي إلتءامهم بأداا واجباهم بتفان واخاص، بل إن التقي
ةهود العاملن، شرط أن يتبعه استثمار نتائجه ي  ال ايوافء يشكل دافعا لإلتءام ببذل أقصى الطاقات ي 

 العمل.

 التǼظيمي المطلب الخامس: عاقة ضغوط الǼمو والتقدم الوظيفي باإلتزام

اانتقال م  مستوى أدن إى مستوى أعلى  Ţقيق التقدم والنمو الوظيفي م  خال العامل أو اموظف Źاول     
ي امنظمة، أو م  مكان آخر ي نفس امستوى الوظيفي، وذلك بغرض الرقية أو Ţسن الوظيفة أو Ţقيق 
الذات واشباعها، ويتم ذلك م  خال امواامة والتوفيق بن رغبات وطموحات الفرد ي التطور وبن امكانيات 

 ية م  ناحية أخرى.امنظمة ي توفر الرق

                                                           

34
، الدار اةامعية للتوزيع والنشر، ااسكندرية، الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية  في المǼظماتالباقي، صاح الدي  عبد   

 .257، ص 2002
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وظيفيا ومهنيا  مستقبا له سيحقق أنه علم مŕ فيه، واا وإلتءاما وأكثر عمله ع  راضيا العامل وهذا ليكون    
 امنظمة له تتيح ا الذي والتقدير، ومنه فالعامل وااحرام اارات واكتساب الوظيفة ي التقدم م  مضمونا، مكنه

 تلبية له يضم  آخر مكان ي عمل ع  امنظمة، والبحث  تغير ي برغبة Źس العمل،التقدم والتطور ي  فرص

 تشكل الرغبة ي النمو والتقدم الوظيفي مصدرا للضغوط الي قد يعاي منها الفرد. اياجة، لذا  ǿذب

Ţكمه معاير أخرى كما أن احساس الفرد بأن فرص الرقي والنمو الوظيفي داخل امنظمة الي ينتمي إليها،    
şاف الكفااة ي اأداا، يعتر أحد امصادر اهامة لضغوط العمل، حيث تتعارض مع طموحات الفرد وŰاولة 
تأكيد مستقبله امهي، وتولد عوائق النمو والتقدم امهي حالة م  الكسل والامبااة والراخي، مصحوبة بنوع م  

 .35دǿور اإلتءام  و العمل وامنظمةاامول والعءلة، اا يدل على ضعف وت

ايالية أو تلك امتاحة ي Űيط العمل على درجة اإلتءام  امنظمةوتؤثر الفرص الوظيفية امتاحة لأفراد سواا  ب    
التنظيمي، حيث تقل درجة االتءام التنظيمي لدى اافراد الذي  مكنهم ايصول على فرص وظيفية مناسبة خارج 

 هم ايالية والعكس صحيح.إطار منظمت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

35
 .70، ص ǿ– 2011ـ 1432لطبعة اأوى، اإّمارات العربية امتحدة، ا ، دار االيج،ضغوط العمل وأثرǿا على اأداءخال دعيادة عليمات،   
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 خاصة الفصل:

انطاقا اا سبق فقد برزت اياجة اى دراسة السلوك اانساي، وذالك هدف Ţقيق النجاح للمنظمات    
والتقدم، ويتعلق ǿذا بعدة عوامل منها االتءام التنظيمي، حيث أن ǿذا ااخر ǿو أحد الركائء ااساسية الي تقوم 

امنظمات، والذي يعتر حالة اŸابية Űسوسة يشعر ها الفرد اشاب منظمته الي يعمل ها، وتعددت عليها 
 اأدابيات ي النظر اى االتءام التنظيمي م  زوايا űتلفة.

كما م عرض ǿذا الفصل ليوضح  موعة م  امفاǿيم حول االتءام التنظيمي، تعرض إى اميته وخصائصه    
ع  باقي امفاǿيم امشاهة له، وتطرق اى العوامل امساعدة ي تكوي  االتءام التنظيمي وابعادب وامتغرات  الي ميءب

امؤثرة فيه، بااضافة اى اǿم مداخل االتءام التنظيمي، كما م التطرق اى امراحل الي مر ها ليصل اى امع  
تنظيمي وŢقيقه وي ااخر التطرق اى ااثار الرتبة ع  االتءام امطلوب، وايضا اى كيفية تدعيم االتءام ال

 التنظيمي وكذالك ابراز العاقة بن ابعاد ضغوط العمل واالتءام التنظيمي.
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 تمهيد
بعد أن م التعرف ي اإطار النظري على اأبعاد اأساسية متغرات البحث، وكذا العاقة الي تربط بينهما وǿو    

ولإجابة على اإشكالية امطروحة جانب مهم لفهم واستيعاب الظواǿر امدروسة، وحŕ تكتمل معاةة اموضوع، 
واختبار الفرضيات، خصص ǿذا الفصل لدراسة حالة عملية لتطبيق امفاǿيم النظرية، وقد وقع اختيارنا على 
امؤسسة العمومية ااستشفائية" زيوشي Űمد" )طولقة(، وǿذا لوقوعها ي مقر إقامتنا، وماامتها للموضوع 

 ل إى:امدروس، وسنتطرق ي ǿذا الفص
 تقديم المؤسسة العمومية ااستشفائية" زيوشي محمد" )طولقة( المبحث ااول:

 المبحث الثاني: اإطار المنهجي للدراسة الميدانية
 المبحث الثالث: عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية
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 )طولقة(المؤسسة العمومية ااستشفائية" زيوشي محمد" تقديم المبحث اأول: 
تعتر امؤسسة العمومية ااستشفائية زيوشي Űمد طولقة م  أǿم امؤسسات ااستشفائية ي واية بسكرة، وما    

، لذا سنحاول تقدم حة تارźية ع  امركب، وشرح مهام أنه قد عرف عدة تغيرات تنظيمية منذ نشأته وحŕ اآن
 űتلف الوحدات التنظيمية.

 المؤسسةوموقع  شأةالمطلب اأول: ن
مايو سنة  19، اموافق 1428مادي ااوى عام  2مؤرخ ي  140-07ومقتضى امرسوم التنفيدي رقم     

اةوارية وتنظيمها  ، يتضم  إنشااامؤسسـات العمومية ااستشفـائية، وامؤسسـات العمومية للصحة2007
 وسرǿا.

بدائرة طولـقة ي اةـنوب الشـرقي للوطـ ، وǿي دائرة تكون م  ثـاث تقـع امؤسسة العمومية ااستشفـائية     
نسمة، أي   2 13578، ويـقطنها حـوا2Ņكلم3454دوائـر، وإحدى عشـر بلـديـة، مسـاحة إمـالية تـقدر بـ: 

دائــرة مغـر، وم  نسمة للكلم الواحـد، يـحدǿا مـاا دائـرة بريـكة، وم  اةـنوب  61.83بكثافـة سكانـية وتقـدر بـ 
 الـجنوب الغـري دائــرة أوادجـال، واةـنوب الشـرقي دائـرة سيـدي عـقبة.

 المطلب الثاني: أǿمية المؤسسة
تعـد امؤسسة العمومية ااستشفـائية طولـقة م  بـن امؤسسات  الصـحية امهـمة بالـوايـة، ما يتـميء بـه موقـعه     

بلـدية طولـقة الي Ţتـض  امؤسسة، تتـوسط مـيع بلـديات م  جـهة، وم  جـهة أخـرى اةغـراي، حـيث أن 
 .ةالرابـط بـن بوسعـادة وبسكر  46وجـودǿا على الطـريق الوطـي رقم 

امواشي، إن ǿجـرة قطعـان امـواشي ماا وجنـوبا مرورا منطـقة طولـقة، كان لـه أثرا إŸـابيا ي تطويـر، وتنويع تربـية    
لكنه ومع اأسف، ساǿم إى حد كبـر، ي ظـهور وانتشار بـعض اأمراض امتنقـلة، ع  طريق اييـوانات مـنها ) 

łذا ما ترتب عنه إقحام نشاطات صحية جديدة، ونفقات جد  ايمى امـالطية ، الكيس الـمائي ... إǿو ،)
 .معترة، أثرت سلبا على اإمكانات امادية للـمؤسسة

وǿذا ما يتجلى ي نشاطات امؤسسة، واادمات امقدمة مختلف شرائح اجتمع، م  داخل امؤسسة     
وخارجها، إا أن امصاŁ امتواجدة ها، جعلت توافد امرضى ا ينقطع، ا سيما امقبلن على مصلحة 

نوعية اادمات امقدمة للمرضى،  اإستعجات، وكذا űتلف امصاŁ اإستشفائية، الي عرفت تطورا ملحوظا ي
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أضف إى ذلك، تطور وإقحـام خدمات جديدة على مستوى امصاŁ التقـنية )امخر، اأشعة... إł(، مند افتتاح 
 اهيكل اأستشـفائي اةديـد.

 المطلب الثالث: الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية ااستشفائية زيوشي محمد
 ئية ǿيكل تنظيمي كما ǿو موضح ي الشكل التاŅ:للمؤسسة العمومية ااستشفا

 (: يوضح اهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية ااستشفائية زيوشي Űمد12الشكل رقم)

 
 د: امؤسسة ااستشفائية زيوش Űمالمصدر
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 مديـر المؤسسة: .1
امسؤول، على مستوى مديرية ǿو امشرف العام على التسير والتوجيه وامراقبـة داخل امؤسسة، وǿو اممثل و 

 الصحة، وţول إليه ميع الصاحيات ي اţاذ القرارات وإعطاا اأوامر.
 المديرية الفرعية للمصالح الصحية : .2
ما  وǿي امسؤول اأول واأخر، ع  ميع امصاŁ الصحية، أمام مدير امؤسسة، ويتفرع  ع  ǿذب امصلحة     
 يلي 

 اليف؛مكتب التعاقد وحساب التك -

 مكتب القبول؛ -

 مكتب التنظيم وامتابعة. -

 المديرية الفرعية للموارد البشرية: .3

وǿي الي تشرف على العمال جميع فئاهم، خال امهام الي تقوم ها يوميا، م  ترقيات، اأجور، ااصم،       
 التعيينات، منح التعويضات، تنظيم أوقات العمل.

 المديرية الفرعية التجهيزات والوسـائل المالية:  .4
وǿو امسؤول على ميع امصاŁ ااقتصادية ما فيها امخازن العامة، űازن امواد الغذائية، مصلحة اأم        

 سبية.والوقاية، ومصلحة احاسبة، وتعتر اممثل الوحيد أمام مدير امؤسسة ي كيفية وطريقة تسر امعامات احـا
 المديرية الفرعية لصيـانة التجهيزات الطبية والتجهيزات المرفقة: .5
وǿو السؤل على مصلحة اةرد، الصيانة، وتعتر اممثل الوحيد أمام مدير امؤسسة، ي كيفية وطريقة تسير      

 التجهيءات.
 المطلب الرابع: اإمكانيات المادية والبشرية في المؤسسة

ااستشفائية العمومية زيوشي Űمد بطولقة، على ǿياكل وشهيءات ǿامة، وطاقم م  العاملن تتوافر امؤسسة      
الطبين وإادارين وامهنين احرفن، وǿو ما ساعدǿا على تقدم خدمات صحية جيدة لسكان امنطقة 

 وضواحيها، ونر ǿذب اامكانيات ي ما يلي:
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 المنشآت في المؤسسة: .1

 يبرز منشآت المؤسسة(: 3الجدول رقم)

 التغطية
 البلدية

 التغطية
 السكانية

 عدد قاعات
 اةراحة

عدد الغرف 
 اةراحية

 عدد
 اأسرة

 عدد
 الوحدات

 عدد
Łامصا 

امؤسسة العمومية 
 اإستشفائية

 طولقـة 05 19 120 01 02 213578 11

 امؤسسة ااستشفائية زيوش Űمدالمصدر: 

الوسائل الي تتوافر بامؤسسة ااستشفائية، إا أها ضعيفة مقارنة بعدد سكان يتضح م  اةدول، أنه رغم     
مواط  لكل سرير، وǿي نسبة ضعيفة، اا يولد  1778امنطقة الي ţدمها، فمثا يبلغ عدد السكان لكل سرير 

العمليات ي ضغطا على űتلف مصاŁ وقاعات امؤسسة، كما أن وجود غرفة جراحة وحيدة، ا يسمح بالقيام ب
 ظروف مائمة للمواطنن، ويضطرǿم، انتظار دورǿم.

سرير، موزعة   127مستشفي سعته كما تتوافر  امؤسسة العمومية ااستشفـائية، زيوشي Űمد بطولـقة،على     
 كما يلي:

 سرير 24مصلحة الوادة                       
 سرير 12مصلحة طب النساا وتوليد          

 سرير 10طب الرجـال                مصلحة 
 سرير 10مصلحة طب النسـاا                 
 سرير   13مصلحة طب اأطفـال               
 سرير 12مصلحة طب حديثي الوادة          
 سرير  12مصلحة جراحة الرجال               
 سرير 12مصلحة جراحـة النساا              

 سرير  12دم                مصلحة  تصفيـة ال
 أسرة للمراقبة الطبية 10مصلحة اإستعجات ها               
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 الموارد البشرية في المؤسسة: .2

تتوافر امؤسسة العمومية ااستشفائية زيوشي Űمد بطولقة، على كادر طي وشبه طي، باإضافة لعمال 
:Ņو موضح ي اةدول التاǿ إدارين ومهنين، كما 

 (: الموارد البشرية بالمؤسسة4جدول رقم)
 عدد شبه طي)ارضن(

 صيادلة

أطباا  أطباا أخصائن جراحي اأسنان
 عامون

 مهنون وفنيون 
 ţصص عدد ţصص  عدد أخصائن عامون ţصص عدد

149 

15 

47 

16 

28 

01 

 شهادة دولة

 ارض مؤǿل
 ارض مساعد
 عون ţدير
 قابات
 علم نفس

01 02 00 04 
02 
03 
01 

30 

01 

01 

 جراحة عامة

جراحة 
 عضام

 أمراض الدم
 اأشعـة
طب 
 اأطفال

 طب داخلي

 

36 161 

37 

 

 امهنيون
 اإداريون

 امؤسسة ااستشفائية زيوشي Űمد)طولقة(المصدر:        

 يتضح م  اةدول أن ǿناك نقص حاد ي اأطباا امتخصصن ي  ال اةراحة، اا يدفف امؤسسة لتوجيه   
امرضى إجراا العمليات اةراحية ي بسكرة وباتنة، إا أنه يوجد تضخم ي العمال غر الطبين، وǿذا ي إطار 

 .الطبية توجه الدولة لتوفيا مناصب العمل هواا، ولو على حساب اادمات
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 المبحث الثاني: اإطار المنهجي للدراسة الميدانية
التعريف بأداة الدراسة يتضم  ǿذا امبحث ااجرااات امنهجية للدراسة، وسنتناول فيه كل م     

 )ااستبانة(، إعدادǿا واستخدامها.اميدانية
 التعريف بأداة الدراسة الميدانية )ااستبانة(المطلب ااول: 

ي مع البيانات وامعلومات، ع  تتمثل أدوات الدراسة اميدانية، ي تلك الوسائل الي يستخدمها الباحث    
متغرات البحث، للوصول إى اأǿداف واإجابة على تساؤاته، ولقد م ااعتماد على ااستبيان بشكل 
أساسي، إذ يعتر م  أكثر اأدوات استخداما ي مع امعلومات، وǿو عبارة ع   موعة م  اأسئلة معدة 

 مسبقا، م  أجل ايصول على إجابات ها.

وتأي أمية ااستبيان كأحد أدوات مع امعلومات، بالرغم اا يتعرض له م  انتقادات، فهو اقتصادي ي     
اةهد والوقت، إذا ما قورن بامقابلة واماحظة، لذا رأيناب امناسب لدراستنا، وǿذا لصعوبة ايصول على 

 اأداة اأكثر مائمة لتحقيق أǿداف الدراسة.امعلومات، ع  طريق امقابلة الشخصية أو اماحظة، ووجدناب 

 المدى المكاني والزماني للدراسة: .1
أجريت الدراسة اميدانية ي امؤسسة العمومية ااستشفائية "زيوشي Űمد" بدائرة طولقة واية بسكرة، حيث     

إدارين وأطباا،شبه حيث م توزيع ااستمارات بطريقة عشوائية، على űتلف اموظفن ي ǿذب امؤسسة، م  
 الطبين، وǿذا حاولة شسيد اةانب النظري للدراسة على ǿذب امؤسسة.

وقد أجري اةانب النظري ي الفرة م  بداية شهر نوفمر إى هاية شهر مارس اةانب التطبيقي فقد أجري    
 ماي.10م  شهر أفريل إى غاية 25م  

 محاور ااستبيان .2

اموضوع، وللمتغرات الي يتطرق إليه، فقد جاا ااستبيان ي شكله النهائي، متكون م  ثاثة نظرا لطبيعة     
 Űاور وǿي:

وǿو يهدف إى تبيان بعض ااصائص الشخصية والوظيفية،  . المحور اأول )البيانات الشخصية(:1.2
 ة(.وامتمثلة ي )اةنس، العمر، امؤǿل العلمي، سنوات اارة، الرتبة امهني
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( عبارة قياس، موزعة على مسة أبعاد 26ويشمل ǿذا احور على ) . المحور الثاني )ضغوط العمل(:2.2
ظروف العمل امادية،  ( عبارات05( عبارات لعبا العمل، )05(عبارات لصراع الدور، )ǿ05ي: )

 ( عبارات تقييم اأداا.05(عبارات النمو والتقدم الوظيفي، )06و)
( عبارة قياس، وǿي تغطي أبعاد االتءام 12ويتضم  ǿذا احور ) الثالث )االتزام التنظيمي(:. المحور 3.2

 التنظيمي، الي م التطرق ها ي اةانب النظري، وǿي، االتءام العاطفي، االتءام امستمر، االتءام امعياري.

 . درجات القياس المستخدمة:3

، Rensis Likertم ااعتماد ي قياس متغرات الدراسة التطبيقية، على السلم ااماسي لرنسيس ليكرت    
 وم إعطاا أوزان أو درجات مقياس الدراسة كما يلي:

 (: درجات مقياس ليكرت الخماسي05الجدول رقم )
 موافق ماما موافق Űايد غر موافق غر موافق ماما مستوى اموافقة

 5 4 3 2 1 الدرجة
 م  أعداد الطالب.                                                                             المصدر: 

 --Renée Decarte. طريقة تحديد اإتجاǿات )حسب قيم المتوسط المرجح( مقياس 4

امتوسط امرجح، وذلك م  خال بعد أن م ضبط ايدود الدنيا والعليا للمقياس، هدف ايصول على    
(، وم  م حساب امدى امتوسط بقسمة امدى 4= 1-5حساب امدى ع  طريق الفرق بن أكر وأصغر وزن )

، يتم بعدǿا 0.8(،  صل على طول الدرجة الواحدة ي امقياس وǿي 0.8= 4/5على عدد درجات امقياس )
(، لنحصل بعدا على ايدود الدنيا والعليا لكل درجة،  1)تساوي إضافة ǿذب القيمة إى الدرجة الدنيا للمقياس 

:Ņو موضح ي اةدول التاǿ كما 

 ايدود الدنيا والعليا مقياس ليكرت(: 06الجدول رقم )
 موافق ماما موافق Űايد غر موافق غر موافق ماما مستوى اموافقة

 5.00 -4.20 4.19 -3.40 3.39 -2.60 2.59 -1.80 1.79 -1.00 الدرجة
 .م  إعداد الطالبالمصدر:   
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 . أساليب المعالجة اإحصائية:5
لإجابة على اشكالية الدراسة وŢليل البيانات الي م شميعها، م ااعتماد على العديد م  اأساليب    

 ااحصائية امناسبة، وفيما يلي عرض  موعة ااساليب ايصائية امستخدمة.
ي نسخته التاسعة عشر، وقد مثلت  SPSS وŢليل ااستبانة م  خال برنامج التحليل ااحصائيم تفريغ    

 ǿذب اأساليب ي:
 . أدوات اإحصاء الوصفي: 1.5
ثلت ي التكرارات والنسب امئوية، معرفة عدد أفراد أي متغر أو نسبتها ي اجموع، باإضافة إى امتوسط م    

ي فئة على سلم ليكرت، تنتمي إجابات أفراد العينة ع  كل عبارة، كما استخدم اإ راف ايساي، معرفة أ
امعياري، معرفة تشتت اإجابات ع  متوسطها ايساي، ومعرفة مدى اتباع متغرات الدراسة للقانون الطبيعي، م 

الدراسة، ومعامل اإرتباط لبيرسون استخدام معامات اإلتواا والتفلطح، معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة 
لقياس صدق أداة الدراسة، وعاقة اإرتباط بن امتغر امستقل )ضغوط العمل(، وامتغر التابع )االتءام 

 التنظيمي(.
 . أدوات اإحصاء ااستدالي: 2.5
ن ضغوط العمل واالتءام م استخدام Ţليل التباي  لإ دار للتحقق م  صاحية موذج الدراسة: العاقة ب    

التنظيمي، كما استخدم معامل اا دار البسيط  اختبار صحة وقوة العاقة، بن امتغر امستقل وامتغر التابع، 
 باإضافة اختبار صحة كل فرضية فرعية على حدى.

 المطلب الثاني: ثبات وصدق أداة الدراسة

الواجب توافرǿا ي ااستبيان، حيث Ţدد بدرجة كبرة صحة نتائج تعتر امصداقية والثبات م  أǿم الشروط     
 ،البحث، وقدرته على تعميم ǿذب النتائج على اجتمع، وترتبط امصداقية والثبات باأدوات امستخدمة ي البحث
ضح ومدى قدرها على قياس امراد قياسه، ومدى دقة القرااات امأخوذة م  تلك اأدوات، ولتفصيل ذلك، نو 

 فيما يلي امقصود منه، قبل Űاولة وتطبيقها على دراستنا:
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 أوا: اختبار صدق ااستبانة
يقصد بصدق ااختبار أن يقيس فعا ما وضع أجل قياسه، وليس شيئا آخر، وسنعتمد على نوعن م     

يقصد به، أن يتضم  ااختبار فقرات على صلة بامتغر امراد قياسه، وأن الصدق وما: الصدق الظاǿري الذي 
يكون مضمون ااختبار متفق مع الغرض منه، وأن تكون العبارات وامفردات واضحة وموضوعية، والصدق البنائي 

 يقصد به اتساق عبارات ااستبانة مع امتغرات الي أعدت لقياسها.أو صدق احك، والذي 

 ق الظاǿري:. الصد1
بعد اإنتهاا م  تصميم ااستبانة ي صورها اأولية مفرداها، عباراها، بنودǿا وŰاورǿا، وذلك بااعتماد على    

دراسات سابقة ثبت صدقها، وما يتناسب مع أǿداف الدراسة، قمنا بعرضها على  موعة م  احكمن م  كلية 
( أساتذة، 4ير، جامعة Űمد خيضر ببسكرة، والذي  يقدر عددǿم بـ)العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التس

هدف التأكد م  وضوح صياغة العبارات، وتصحيح العبارات غر امائمة، وقد م تطوير ااستبانة بناا على 
 نصائح وتوجيهات احكمن، حيث م تعديل بعض الصياغات، لتظهر ااستبانة ي صورها النهائية، ويوجد ي

 اماحق قائمة ااساتذة احكمن. 

 . الصدق البنائي:2
يتم التأكد م  الصدق البنائي، م  خال حساب معامل اإرتباط لبرسون بن كل عبارة والبند أو احور الذي    

:Ņتنتمي إليه، كما يوضحه اةدول التا 

 معامات صدق أبعاد امتغر امستقل)ضغوط العمل(: (07جدول رقم )
 Sigقيمة  معامل ارتباط العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة رقم

 .037 *353. أعاي م  صراع اأدوار بن عملي والواجبات امنءلية. 10
 .000 .**650 أتلقى توجيهات وتعليمات متناقضة م  الرؤساا. 20
 .000 **648. وقت اياجة.ا يوجد رئيس مباشر يتم الرجوع إليه  30

 .000 **693. أحيانا يطلب مي القيام مهام تتناقض مع قيمي الشخصية. 04
 .012 *422. اأعمال امكلف ها بعيدة ع  خراي ومهاراي. 05
I :1 صراع الدور / 
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 .000 **632. أشعر بالتعب واإرǿاق عند اانتهاا م  العمل. 06
 .000 **693. علي أكر م  قدراي واستعدادي.كمية العمل املقاة  07
 .000 **775. أحيانا ما تكون امهام امسندة Ņ معقدة وصعبة. 08
 .000 **843. أكلف مسؤوليات بدون صاحيات كافية لتنفيذǿا. 09
 000. **799. أعاي م  توتر اأعصاب بسب العمل الذي أقوم به. 10
II :1 عبء العمل / 
 .200 **512. التجهيءات Ţد م  اداا عملي.قلة  11
اإضااة والتهوية ودرجة ايرارة ي مكتي تعد غر مناسب لطبيعة  12

 عملي.
.785** 000. 

 .000 **789. أعاي م  كثرة الضجيج ي عملي. 13
 .000 .**769 مساحة امكتب ا تناسب كثرة اموظفن. 14
 .018 *435. أثناا عملي.تتوفر ظروف اأم  والسامة   15
III :1 ظروف العمل المادية / 
 .014 *413. أشعر باأمان إزاا مستقبلي الوظيفي. 16
 .000 **614. أجد ي عملي فرص النمو والرقيات Űدودة. 17
**Ţ .643قيق طموحاي ي مكان عملي صعبة. 18

 000. 
 .000 **795. جديدة ي عملي.لدي فرص قليلة للتعلم واكتساب معارف ومهارات  19
 .000 **672. سياسات الرقية والتقدم الوظيفي غر واضحة. 20
 .007 **451. ترتبط فرص الرقية بالشواغر الوظيفية أكثر م  ارتباطها بالكفااة. 21
IV :1 النمو والتقدم الوظيفي / 
 .000 **724. أجهل كيف يتم تقييم عملي. 22
 .000 **772. على اجاملة و العشوائية.يقيم عملي بنااا  23
 .000 **781. يقيم عملي معاير غر دقيقة. 24
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 .000 **801. تقييم عملي ا يهدف إى Ţسن أدائي. 25
 .000 **680. تقييم اأداا إذا كان غر منطقي ا Źق Ņ الطع . 26
V :1 تقييم اأداء / 

 .SPSSالطالب بااعتماد على űرجات م  إعداد فأقل.          المصدر: 0.01 ارتباط عند مستوى دالة **
 فأقل. 0.05دالة  ارتباط عند مستوى  *

الذي تنتمي إليه، وبن كل بعد  عديتضح م  اةدول السابق أن معظم معامات اإرتباط، بن كل عبارة والب     
فأقل، اا يدل على اتساق العبارات مع  0.01واحور اأول، موجبة وذات دالة احصائية عند مستوى دالة 

 Űورǿا، وبالتاŅ يتحقق اإتساق الداخلي لاستبانة.
 تغر التابع)االتءام التنظيمي( معامات صدق ام(: 08جدول رقم )

 Sigقيمة  معامل إرتباط العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة الرقم

 024. *381. أستمتع بايديث ع  عملي مع أصدقائي خارج نطاق العمل. 10

 000. **644. يسري أن أمضي بقية حياي امهنية ي ǿذب امنظمة. 20
 005. **468. تتشابه قيمي وتوجهاي مع قيم وتوجهات امنظمة. 30
 003. **490. أعتر نفسي على درجة عالية م  االتءام اشاب عملي. 40
أشعر أن ترك عملي يسبب Ņ عدة مشاكل )شخصية، مهنية، اقتصادية،  50

 أو اجتماعية(.
.605** .000 

 004. **480. فرص العمل امتاحة ي امنظمات اأخرى غر مناسبة. 60
 020. *345. الي قامت بيي وبن زمائي ي امنظمة.أرغب ي استمرار العاقة  70
 000. **642. م  الصعوبة ترك عملي بغض النظر ع  اأسباب الوظيفية. 80
 000. **626. أشعر حقا أن مشاكل امنظمة ǿي مشاكلي أنا شخصا. 90

 016. *405. أشعر بأن االتءام اأخاقي م  أǿم اأسباب الي تدفعي للبقاا. 10
 001. **482. أعتقد أن ااستمرار ي وظيفة واحدة مدى ايياة أفضل للموظف. 11
 003. **422. أنا مستعد أن أبذل قصارى جهدي كي أساǿم ي جاح منظمي. 12

 SPSS.م  إعداد الطالب بااعتماد على űرجات المصدر :      فأقل.     0.01 ارتباط عند مستوى دالة **
 فأقل. 0.05 ارتباط عند مستوى دالة  *
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يتضح كذلك م  اةدول السابق، أن معظم معامات اإرتباط، بن كل عبارة واحور الذي تنتمي إليه      
فأقل، اا يدل على اتساق العبارات  0.01)االتءام التنظيمي(، موجبة وذات دالة احصائية عند مستوى دالة 

 Ņا، وبالتاǿورŰ يتحقق اإتساق الداخلي لاستبانة.مع 
 ثانيا: اختبار ثبات اإستبانة

ǿو مدى التطابق وااستقرار الذي تقدمه النتائج الي  صل عليها، م  تطبيق ذلك ااختبار عدة مرات على     
 ، وقيمه هذب الدراسة مبينةAlpha Cronbach، ويقاس معامل نفس العينة، وي ظل نفس الظروف بعد فرة

:Ņي اةدول التا 
 معامات ثبات ااستبانة(: 09جدول رقم )

 -α عدد العبارات المتغيرات

Cronbach 
 معامل الصدق

 873. 762. 05 صراع الدور
 855. 731. 05 عبا العمل

 881. 776. 05 ظروف العمل امادية
 874. 764. 06 النمو والتقدم الوظيفي

 873. 762. 05 تقييم اأداا
 833. 695. 26 العملضغوط 

 813. 833. 12 االتزام التنظيمي
 SPSS.م  إعداد الطالب بااعتماد على űرجات المصدر :        

، وǿذا يعي أن ميع Űاور 0.6أكر م   α- Cronbachيتضح م  اةدول السابق أن معامل الثبات     
م  الثبات، لذا مك  ااعتماد عليها ي الدراسة اميدانية، كما أن اةذر الربيعي ألفا   كافيةالدراسة ذات درجة  

 .(، اا يؤكد مرة أخرى الصدق البنائي لإستبانة0.8كرونباخ، والذي يقيس الصدق، ǿو أيضا كبر )أكر م  
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 ثالثا: اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة
معرفة ما إذا كانت بيانات الدراسة، تتبع التوزيع الطبيعي أم ا، وذلك م  خال يهدف ǿذا ااختبار،    

( للمتغرات امستقلة والتابعة، وم  امعلوم Kartosisومعامل التفلطح ) Skewness)حساب معامل اإلتواا )
غرات يقع ي اجال ةميع امت Skewnessأن البيانات تقرب م  التوزريع الطبيعي، كلما كان معامل اإلتواا 

 واةدول التاŅ يوضح ذلك: [،3، +3-يقع ي اجال ] Kurtosis[، ومعامل التفلطح 1، +1-]
 اختبار التوزيع الطبيعي متغرات الدراسة(: 10جدول رقم )

 معامل التفلطح معامل اإلتواا امتغرات
 514. 068.- احور الثاي )ضغوط العمل(

 618.- 162. تءام التنظيمي(احور الثالث )اال

 SPSS.م  إعداد الطالب بااعتماد على űرجات المصدر :                

قريب م  الصفر، وأن معامل التفلطح  Skewness))يتضح م  اةدول السابق أن معامل اإلتواا    
(Kurtosis صور بنŰ )-1 +االتءام التنظيمي(، ، اا يدل على أن متغرات الدراسة )ضغوط العمل، 1و

 .تتبع بشكل كبر للتوزيع الطبيعي، وǿو ما يسمح بإجراا Ţليل اإ دار، م  أجل ضمان وثوق نتائجه
 المطلب الثالث: اإطار الوصفي لمجتمع الدراسة

وǿو يتمثل  تمع الدراسة ي  موعة الكاملة م  الناس أو اأحداث أو اأشياا الي يهتم الباحث بدراستها،    
 -طولقة-ي  ثنا يتمثل ي  موعة م  العاملن بامؤسسة العمومية ااستشفائية "زيوشي Űمد" 

، وقد اسرجع 2016أفريل  27إى  25( استمارة ي الفرة اممتدة م  40أما عينة الدراسة فشملت توزيع )   
 كانت صاية للتحليل اإحصائي.استمارة   35منها 
قة التسليم اليدوي ي توزيع استمارات ااستبانة، وǿذا لتوضيح امغءى م  ااستبانة، والتأكد وقد م اختيار طري   

 م  فهم اموظفن ها ومعرفتهم لطريقة ملئها.
وقد م اختيار نوع العينة العشوائية البسيطة ي اختيار أفراد العينة، حيث قمنا بامرور على عدة مصاŁ، وقمنا    

 م  وجدناب صدفة م  اموظفن. بتسليم ااستمارات
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قبل Ţليل متغرات الدراسة واختبار الفرضيات، Ÿب Ţديد خصائص أفراد العينة، ما لذلك م  أمية ي فهم    
إجابات اموظفن على ااستبانة، وفيما يلي Ţليل احور اأول م  ااستبانة، وذلك بتوزيع أفراد العينة حسب 

 كما يلي:  صية والوظيفية موعة امتغرات الشخ

 . حسب الجنس:1

 توزيع العينة حسب اةنس(: 11الجدول رقم )
 اجموع أنثى ذكر اةنس
 35 20 15 التكرار
 100 57.14 42.86 النسبة%

 SPSS.م  إعداد الطالب بااعتماد على űرجات المصدر :                                

أن توزيع العينة وفق اةنس نسبته متقاربة فنسبة ااناث تقريبا ǿي ناحظ م  خال اةدول السابق 
 ، والشكل اموال يوضح أكثر توزيع العينة حسب اةنس.%43أما نسبة الذكور ǿي  57%

 (: يمثل توزيع العينة حسب الجنس13الشكل رقم)

 
 Excelامصدر: م  اعداد الطالب بإعتماد على برنامج 
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 . حسب السن:           2

 توزيع العينة حسب الس (: 12الجدول رقم )
 المجموع فأكثر 50 49إلى  40من  39إلى  30من  29أقل من  السن

 35 3 9 16 7 التكرار
 100 8.58 25.71 45.71 20 النسبة%

 SPSS.م  إعداد الطالب بااعتماد على űرجات المصدر :          

سنة، بنسبة تقارب 39سنة إى 30أن النسبة اأكر م  اموظفن، ǿي م  فئة م   ناحظ م  اةدول    
، وعليه مك  %20سنة،ǿي قليلة أي مثل 29، وناحظ م  خال اةدول أن نسبة الشباب أقل م  46%

ǿم  سنة،50القول أن امؤسسة ا تقوم بالتوظيف بصفة مستمرة، واماحظ أيضا ǿو نسبة الكهول الذي  يفوقون 
 سنة،40نسبة قليلة، وǿذا يدل على أن غالبية اموظفن ي امؤسسة ǿم أقل م  

 والشكل امواŅ يوضح اكثر توزيع العينة حسب اةنس. 

 .جنس(: يمثل توزيع العينة حسب ال14الشكل رقم )
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 . حسب المؤǿل التعليمي:   3

 توزيع العينة حسب امؤǿل التعليمي(: 13الجدول رقم )
 المجموع دراسات عليا ماستر الليسانس بكالوريا فأقل المؤǿل
 35 7 3 17 8 التكرار

 100 20 8.57 48.57 22.86 النسبة%
 SPSS.م  إعداد الطالب بااعتماد على űرجات المصدر :             

امستوى التعليمي مرتفع، حيث ا يتعدى عدد اموظفن ذوي امستوى بكالوريا  ناحظ م  اةدول أن
إستشفائية، تتطلب مستويات تعليمية مرتفعة، فناحظ ان وǿذا راجع لطبيعة امؤسسة اها مؤسسة ، %22فأقل 

فقط ،اما نسبة اياصلن على %3أما شهادة اماسر فهو  %50نسبة اياصلن على شهادة اليسانس، يقارب 
، واماحظ ع  ǿذب اأرقام أو النسب أن أغلب أفراد العينة، ǿم م  امتحصلن %20دراسات عليا يقدر بنسبة 

  مراكء متخصصة أو م  اةامعة، وǿذا راجع لطبيعة عملها، والذي يتطلب كفااات ومهارات على شهادات م
 ، والشكل امواŅ يوضح توزيع العينة حسب امؤǿل العلمي.معينة

 (: مثل توزيع العينة حسب امؤǿل العلمي.15الشكل رقم)

   

 Excel: م  اعداد الطالب بإعتماد على برنامج المصدر 
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 سنوات الخبرة. حسب 4

 (: توزيع العينة حسب سنوات الخبرة14الجدول رقم )
 النسبة% التكرار سنوات الخبرة

 34.29 12 سنوات 5أقل من 
 42.86 15 سنوات 10إلى أقل من  5من 
 8.57 3 سنة15إلى أقل من  10من 
 14.28 5 سنة فأكثر 15من 

 100 35 المجموع
 SPSS.م  إعداد الطالب بااعتماد على űرجات المصدر :                         

أقل  إى 5%، كانت للذي  لديهم خرة تراوح م  42.86أكر نسبة قدرت ب  ناحظ م  اةدول، أن     
تقريبا، وǿذا يدل على أن %34سنة، نسبة 5سنوات، وفاقت نسبة اموظفن الذي  لديهم خرة أقل م   10م  

سنة،  15نظرا لطبيعة عملها، أما النسبة اموظفن الذي  لديهم خرة أكثر م  امؤسسة لديها فئات شابة، 
تقريبا وǿي نسبة قليلة مقارنة بباقي الفئات، والشكل التاŅ يوضح أكثر توزيع العينة % 14فكانت نسبتهم 

 حسب سنوات اارة.
 (: يمثل توزيع العينة حسب سنوات الخبرة.16الشكل رقم )

 
 Excel: م  اعداد الطالب بإعتماد على برنامج المصدر
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 . الرتبة المهنية:5

 توزيع العينة حسب الرتبة امهنية(: 15الجدول رقم )
 المجموع طبيب مختص طبيب عام شبه طبي إداري عامل الوظيفة

 35 3 6 8 15 3 التكرار
 100 8.57 17.14 22.86 42.86 8.57 النسبة%

 SPSS.م  إعداد الطالب بااعتماد على űرجات المصدر :         

، أما فئة العاملن فكانت قليلة %43أغلب أفراد العينة م  اادارين أي نسبة تقريبا  ناحظ م  اةدول، أن   
، أما %18فقط ،ǿي وفئة طبيب űتص، أما فيما źص الشبه طي، فكانت نسبتهم تقريبا %9تقدر بنسبة 
، واماحظ م  اةدول السابق، أن اغلب م  شاركوا ي ملا %17العامون، فكانت تقدر بنسبة نسبة اأطباا 

 ااستمارات امقدمة ǿم م  فئة اادارين، والشكل التاŅ يوضح أكثر توزيع العينة حسب الرتبة امهنية.

 (: يمثل توزيع العينة حسب الرتبة المهنية.17الشكل رقم)

 
 Excelالب بإعتماد على برنامج امصدر: م  اعداد الط 
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 المبحث الثالث: عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية

 اول معرفة مستوى ضغوط العمل، وكذالك مستوى االتءام التنظيمي لدى اموظفن ي امؤسسة العمومية     
الفرضيات الي وضعت ي ااستشفائية زيوشي Űمد )طولقة(، وكذالك ااجابة على تساؤات الدراسة واختبار 

بداية الدراسة، وعليه سنقوم بتحليل وتفسر التنائج الي توصلت اليها ǿذب الدراسة، وǿذا ع  طريق عرض وŢليل 
( ي امطلب ااول، م عرض نتائج Űور الثالث االتءام التنظيمي ي 5نتائج احور الثاي ضغوط العمل بأبعادب )

ق الفرضيات ي امطلب الثالث، اما امطلب الرابع عرض ااقراحات والتوصيات امطلب الثاي، واختبار صد
 الدراسة اميدانية.

 المطلب اأول: عرض نتائج تحليل المحور الثاني )ضغوط العمل(
ي ǿذا امطلب نعرض نتائج دراسة امتغر امستقل وǿو ضغوط العمل، وذلك م  خال Ţليل عبارات ǿذا 

 اامسة باستخدام اأساليب اإحصائية.احور بأبعادب 
 . عرض اتجاǿات أفراد العينة حول البعد ااول لضغوط العمل )صراع الدور(:1

اإ راف اةدول التاŅ مثل ملخص إجابات أفراد العينة على فقرات بعد صراع الدور، وامتوسط ايساي و 
 امعياري هذب اإجابات

 العينة حول البعد اأول )صراع الدور( (: إجابات أفراد16الجدول رقم )
المتوسط  العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات  الرقم

 الحسابي
اإنحراف 
 المعياري

ǽاإتجا 
 العام

 ترتيب
 عبارات

 Ű 1ايد 1.514 2.94 أعاي م  صراع اأدوار بن عملي والواجبات امنءلية. 01
 Ű 2ايد 1.451 2.89 أتلقى توجيهات وتعليمات متناقضة م  الرؤساا. 02
غر  1.461 2.57 ا يوجد رئيس مباشر يتم الرجوع إليه وقت اياجة. 03

 موافق
3 

أحيانا يطلب مي القيام مهام تتناقض مع قيمي  04
 الشخصية.

غر  1.057 2.00
 موافق

5 

غر  1.279 2.20 امكلف ها بعيدة ع  خراي ومهاراي.اأعمال  05
 موافق

4 
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غر  1.352 2.52 صراع الدور 1
 موافق

/ 

 .SPSSم  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج المصدر: 

( وا راف معياري 2.52ناحظ م  خال اةدول أن بعد صراع الدور، حقق متوسط حساي بلغ )    
[ حسب مقياس ليكرت 2.59 -1.80(، واماحظ ǿنا أن قيمة ǿذا امتوسط تنتمي إى اجال ]1.352)

أن اموظفن ي ااماسي امستخدم، وعليه فإن درجة غر موافق ي ǿذا البعد كانت ǿي الغالبة، وǿذا يدل على 
( عبارات ǿ05ذب امؤسسة غر موافقن، أهم يعانون م  صراع الدور، حيث م قياس ǿذا البعد م  خال )

معظمها كانت درجة غر موافق تسمو عليها، ما عدا عبارتن كان اإشاب حوها بدرجة Űايد، حيث بلغت 
، أما اإ راف امستخدمحسب مقياس ليكرت [ 3.39 -2.60والي تنتمي إى اجال ] 2.94متوسط حساي 

، وǿي قيمة مرتفعة تدل على تشتت كبر آراا ااموظفن حول رأيهم ي بعد صراع 1امعياري فيتجاوز قيمة 
 الدور. 
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 عرض اتجاǿات أفراد العينة حول البعد الثاني لضغوط العمل)عبء العمل(:. 2

اةدول التاŅ مثل ملخص إجابات أفراد العينة على فقرات بعد عبا العمل، وامتوسط ايساي واإ راف    
 امعياري هذب اإجابات.

 (: إجابات أفراد العينة حول البعد الثاني)عبء العمل(17الجدول رقم )
المتوسط  ـــــــــــــــــــــــــــــاراتالعبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الرقم

 الحسابي
اإنحراف 
 المعياري

ǽاإتجا 
 العام

 ترتيب

 العبارات
 2 موافق 1.082 3.75 أشعر بالتعب واإرǿاق عند اانتهاا م  العمل. 06
 1 موافق 1.123 3.81 كمية العمل املقاة علي أكر م  قدراي واستعدادي. 07
 Ű 5ايد 1.337 3.15 امهام امسندة Ņ معقدة وصعبة.أحيانا ما تكون  08
 Ű 4ايد 1.376 3.35 أكلف مسؤوليات بدون صاحيات كافية لتنفيذǿا. 09
 Ű 3ايد 1.347 3.38 أعاي م  توتر اأعصاب بسب العمل الذي أقوم به. 10
 / موافق 1.253 3.49 عبء العمل 2

 .SPSSم  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج المصدر:    

( وا راف معياري 3.49ناحظ م  خال اةدول، أن بعد عبا العمل، حقق متوسط حساي بلغ )   
[ حسب مقياس ليكرت 4.19 -3.40(، واماحظ ǿنا أن قيمة ǿذا امتوسط تنتمي إى اجال ]1.253)

وǿذا يدل على أن اموظفن  اموافقة ي ǿذا البعد أيضا كانت عبارة موافق،ااماسي امستخدم، وعليه فإن درجة 
 ( عبارات طغى عليها ايياد والباقي اموافقة.05يعانون م  عبا العمل، حيث م قياس ǿذا البعد م  خال )

استعدادي، اا (  كمية العمل املقاة على أكر م  قدراي و 07أما م  حيث ترتيب العبارات فجاات العبارة )   
( أحيانا ما تكون امهام امسندة اŅ معقدة 08يدل على اموظفن يعانون م  كمية العمل، وجاات العبارات )

 وصعبة ي امركء اأخر، اا يدل على أن اموظفن يقومون مهام غر معقدة وصعبة.

 عمل المادية(:. عرض اتجاǿات أفراد العينة حول البعد الثالث لضغوط العمل )ظروف ال3

اةدول التاŅ مثل ملخص إجابات أفراد العينة على فقرات بعد ظروف العمل امادية، وامتوسط ايساي    
 إ راف امعياري هذب اإجابات.وا
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 (: إجابات أفراد العينة حول البعد الثالث ظروف العمل المادية.18الجدول رقم )
المتوسط  العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات الرقم

 الحسابي
اإنحراف 
 المعياري

ǽاإتجا 
 العام

 ترتيب
 العبارات

 2 موافق .996 3.67 قلة التجهيءات Ţد م  اداا عملي. 11
تعد غر اإضااة والتهوية ودرجة ايرارة ي مكتي  12

 مناسب لطبيعة عملي.
 3 موافق 1.231 3.63

 5 موافق 1.272 3.50 أعاي م  كثرة الضجيج ي عملي. 13
 7 موافق 1.302 3.42 مساحة امكتب ا تناسب كثرة اموظفن. 14
 1 موافق 1.095 3.69 تتوفر ظروف اأم  والسامة  أثناا عملي. 15
 / موافق 1.179 3.58 ظروف العمل المادية 3
 SPSS.م  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج  المصدر:  

( وا راف 3.58ناحظ م  خال اةدول أن بعد ظروف العمل امادية، حقق متوسط حساي بلغ )     
[ حسب مقياس 4.19 -3.40(، واماحظ ǿنا أن قيمة ǿذا امتوسط تنتمي إى اجال ]1.179معياري )

وǿذا يدل على أن  افق،ليكرت ااماسي امستخدم، وعليه فإن درجة اموافقة أيضا ي ǿذا البعد كانت عبارة مو 
اموظفن موافقن على ǿذا البعد اي اهم يعانون م  الضروف امادية للعمل، والدليل أن قياس ǿذا البعد م  

 ( عبارات كلها اتسمت بدرجة اموافقة.5خال )
أوى، اا أما م  حيث ترتيب العبارات، فجاات عبارة تتوفر ظروف اام  والسامة اثناا العمل ي امرتبة ا   

يدل توفر اام  والسامة داخل امؤسسة، أما العبارة اأخرة فكانت اعاي م  كثرة الضجيج ي  عملي، اا يدل 
 على اهدوا متوفر اثناا اداا امهام امطلوبة.

 . عرض اتجاǿات أفراد العينة حول البعد الرابع لضغوط العمل )النمو والتقدم الوظيفي(:4

اةدول التاŅ مثل ملخص إجابات أفراد العينة على فقرات بعد النمو والتقدم الوظيفي، وامتوسط ايساي    
 إ راف امعياري هذب اإجابات.وا
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 (: إجابات أفراد العينة حول البعد الربع )النمو والتقدم الوظيفي(19الجدول رقم )
المتوسط  العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات الرقم

 الحسابي
اإنحراف 
 المعياري

ǽاإتجا 
 العام

 ترتيب
 العبارات

 Ű 6ايد 1.435 3.06 أشعر باأمان إزاا مستقبلي الوظيفي. 16
 Ű 5ايد Ű 3.25 1.263دودة.أجد ي عملي فرص النمو والرقيات  17
 2 موافق Ţ 3.65 1.120قيق طموحاي ي مكان عملي صعبة. 18
لدي فرص قليلة للتعلم واكتساب معارف ومهارات  19

 جديدة ي عملي.
 Ű 3ايد 1.248 3.38

 1 موافق 1.136 3.67 سياسات الرقية والتقدم الوظيفي غر واضحة. 20
بالشواغر الوظيفية أكثر م  ارتباطها ترتبط فرص الرقية  21

 بالكفااة.
 Ű 4ايد 1.194 3.35

 / Űايد 1.232 3.39 النمو والتقدم الوظيفي  4
 .SPSSم  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج المصدر:   

( وا راف 3.39ناحظ م  خال اةدول أن بعد النمو والتقدم الوظيفي، حقق متوسط حساي بلغ )    
[  حسب مقياس 3.39 -2.60(، واماحظ ǿنا أن قيمة ǿذا امتوسط تنتمي إى اجال ]1.232معياري )

لنمو والتقدم الوظيفي ليكرت ااماسي امستخدم، وعليه فإن ǿذا البعد إتسم بدرجة Űايد ، وǿذا يدل على أن ا
( عبارات، عباراتان منها اتسمت بدرجة اموافقة، أما الباقي Ű06دودة، حيث م قياس ǿذا البعد م  خال )

، 1( عبارات كانت درجة Űايد تطغى عليها. لك  ارتفاع قيم اإحراف امعياري لكل عبارة ع  الواحد 04منها )
 لبعد.   يدل على تششتت آراا العاملن حول ǿذا ا

( ي امرتبة ااوى Ţقيق طموحاي ي مكان عملي صعبة، اا يدل على أن اموظفن 20وجاات العبارة )   
(، امتعلقة اشعر بامان ازاا مستقبلي الوظيفي ي امرتبة Ÿ16يدون صعوبة ي Ţقيق طموحاهم، وجاات العبارة )
م  امستقبل الوظيفي، وǿذا راجع اك  إى اها مؤسسة اأخرة، اا يدل على أن اموظفن غر متخوفن 

 عمومية.
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 . عرض اتجاǿات أفراد العينة حول البعد الخامس لضغوط العمل )تقييم اأداء(:5
اةدول التاŅ مثل ملخص إجابات أفراد العينة على فقرات بعد النمو والتقدم الوظيفي، وامتوسط ايساي 

 اإجابات.واإ راف امعياري هذب 

 (: إجابات أفراد العينة حول البعد الخامس )تقييم اأداء(20الجدول رقم )
المتوسط  العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات رقم

 الحسابي
اإنحراف 
 المعياري

ǽاإتجا 
 العام

 ترتيب
 العبارات

 Ű 5ايد 1.435 3.06 يتم تقييم عملي.أجهل كيف  22
 Ű 4ايد 1.263 3.25 يقيم عملي بنااا على اجاملة و العشوائية. 23
 2 موافق 1.120 3.65 يقيم عملي معاير غر دقيقة. 24
 Ű 3ايد 1.248 3.38 تقييم عملي ا يهدف إى Ţسن أدائي. 25
26  Ņ قŹ 1 موافق 1.136 3.67 الطع .تقييم اأداا إذا كان غر منطقي ا 
 / موافق 1.240 3.40 النمو والتقدم الوظيفي 5
   .SPSSم  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج المصدر:    

(، 1.240( وا راف امعياري )3.40ناحظ م  خال اةدول، أن بعد تقييم ااداا، كان متوسط ايساي )   
[ حسب مقياس ليكرت ااماسي امستخدم، وعليه فإن 4.19 -3.40اجال ]حيث يقع امتوسط اةساي ي 

( امتعلقة بتقييم 26درجة اموافقة أيضا ي ǿذا البعد كانت عبارة موافق، أما ي ما źص ترتيب فجاات العبارة)
س لديه ايق ي ااداا، إذا كان غر منطقي ا Źق Ņ الطع  ي امرتبة ااوى، وǿذا يدل على ان اموظفن لي

(: أجهل كيف يتم تقييم أدائي، جاات ي امرتبة ااخرة، 22الطع ، اذا كان تقييم ادائهم غي عادل، أما عبارة)
  يعرفون كيف يقيم ادائهم.وǿذا يدل أن غالبية اموظفن

 المطلب الثاني: عرض نتائج تحليل المحور الثالث)االتزام التنظيمي(
يتضم  ǿذا امطلب نتائج دراسة امتغر التابع االتءام التنظيمي، وذلك م  خال Ţليل عبارات ǿذا احور    

 بأبعادب بوسطة اأساليب اإحصائية.
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 المتغير التابع )االتزام التنظيمي( (: إجابات أفراد العينة حول21الجدول رقم )
المتوسط  العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات الرقم

 الحسابي
اإنحراف 
 المعياري

ǽاإتجا 
 العام

ترتيب 
 العبارات

استمتع بايديث ع  عملي مع أصدقائي خارج نطاق  01
 العمل.

 7 موافق .818 3.77

 1 موافق 616. 4.06 حياي امهنية ي ǿذب امنظمة.يسري أن أمضي بقية  02
 5 موافق 771. 3.79 تتشابه قيمي وتوجهاي مع قيم وتوجهات امنظمة. 03
 2 موافق 812. 3.85 أعتر نفسي على درجة عالية م  االتءام اشاب عملي. 04
أشعر أن ترك عملي يسبب Ņ عدة مشاكل )شخصية،  05

 اجتماعية(.مهنية، اقتصادية، أو 
 8 موافق 734. 3.69

 10 موافق .922 3.54 فرص العمل امتاحة ي امنظمات اأخرى غر مناسبة. 06
أرغب ي استمرار العاقة الي قامت بيي وبن زمائي ي  07

 امنظمة.
 Ű 12ايد .937 3.38

م  الصعوبة ترك عملي بغض النظر ع  اأسباب  08
 الوظيفية.

 11 موافق 1.021 3.48

 4 موافق .663 3.83 أشعر حقا أن مشاكل امنظمة ǿي مشاكلي أنا شخصا. 09
أشعر بأن االتءام اأخاقي م  أǿم اأسباب الي تدفعي  10

 للبقاا.
 6 موافق .934 3.75

أعتقد أن ااستمرار ي وظيفة واحدة مدى ايياة أفضل  11
 للموظف.

 3 موافق .967 3.84

أن أبذل قصارى جهدي كي أساǿم ي جاح أنا مستعد  12
 منظمي.

 9 موافق 1.028 3.58

 / موافق 0.552 3.71 اإلتزام التنظيمي 1
 .SPSSم  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج المصدر: 
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.( 552امعيار)( وا رافه 3.71)بلغ متوسطه اإماŅ  ناحظ م  خال اةدول أن متغر االتءام التنظيمي    
 -3.40حسب مقياس ليكرت ااماسي امستخدم، واماحظ ǿنا أن قيمة ǿذا امتوسط تنتمي إى اجال ]

( عبارة  12[، وعليه فإن درجة اموافقة إتسم ها متغر االتءام التنظيمي، وم قياس ǿذا البعد م  خال )4.19
ا عبارة واحدة كانت درجة Űايد عليها وǿي: أرغب ي معظمها كانت درجة موافق ǿي الي تغلب عليها، ماعد
 ، اا يدل على عدم أمية العاقة الي قامت بن اموظفن. استمرار العاقة الي قامت بيي وبن زمائي ي امنظمة

على ان  ( يسري أن أمضي بقية حياي امهنية ي ǿذب امنظمة ي امرتبة ااوى، اا يدل02وقد جاات عبارة )   
أعتر نفسي على ( 04علبية اموظفن يرغبون ي البقاا وااستمرار ي امنظمة بقية حياهم امهنية، وجاات عبارة )

ي امرتبة الثانية وǿو يدل على أغلب اموظفن ي امؤسسة العمومية درجة عالية م  االتءام اشاب عملي، 
 االتءام اŢاب عملهم. ااستشفائية يرون انفسهم على درجة عالية م 

نستنتج ان ي ǿذب امؤسسة فيها ضغوط عمل متنوعة يتعرض ها اافراد العاملن، مثل عبا العمل وظروف  
العمل امادية، ومشاكل ي النمو والتقدم الوظيفي تؤثر بشكل م  اأشكال على مستوى التءمهم بأعماهم بدرجة  

 كافية.
 المطلب الثالث: اختبار الفرضيات

بعد عرض وŢليل إجابات أفراد العينة على العبارات الواردة ي احاور الثاثة لاستبانة، وامتعلقة بالبيانات    
الشخصية، ضغوط العمل، االتءام التنظيمي، يأي ǿذا امطلب لإجابة على الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية 

Ţ ليلها ومعاةتها احصائيا برنامج ها، وذلك بااعتماد على البيانات الي م.SPSS 
 . اختبار صاحية النموذج:1

صاحية النموذج امستخدم ي ااختبار، أي لفرضيات الفرعية، Ÿب التأكد م  قبل اختبار الفرضية الرئيسية وا   
النموذج  أن ǿناك عاقة ارتباط بن مستوى ضغوط العمل واالتءام التنظيمي، وهذا سنقوم باختبار صاحية

:Ņليل التباي  لإ دار، ونتائجه موضحة ي اةدول التاŢ امقرح، باستخدام 
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 (: تحليل التباين لإنحدار 22الجدول رقم )
مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

معامل 
 التحديد

R
2

 

      Fقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 Fدالة 

 **0.02  3.753 0.393 0.593 5 2.965 اإنحدار
 0.158 29 4.582 الخطأ

 34 7.547 المجموع

 SPSS.م  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج % .    المصدر: 5ذات دالة إحصائية عند  **

اةدولية، والي تساوي  F، وǿي أكر م  قيمة  3.753احسوبة تساوي Fم  اةدول، ناحظ أن قيمة    
F(5%,5, 29)= 3.05 أي أن ،F  احسوبة تقع ي  ال الرفض، كما أنF  احسوبة كانت ذات مستوى دالة

% م  التباي  ي 39.3، اا يعي أن 0.393، كما أن معامل التحديد يساوي 0.05، وǿي أقل م  0.02
 االتءام التنظيمي يفسر بامتغر امستقل )ضغوط العمل(.

موذج امقرح اختبار الفرضية الرئيسية، وǿو ما يسمح لنا باختبار صحة ǿذب وǿذا ما يثبت صاحية الن    
.Ņالفرضية ي العنصر اموا 

 . اختبار الفرضية الرئيسية:2
 م  أجل اختبار الفرضية الرئيسية الصفرية، الي تنص على:   

ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لضغوط العمل على االتزام التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة 
 .α =  5%عند مستوى معنوية 

نلجأ إى أسلوب اإ دار البسيط، وذلك لتحديد العاقة بن امتغر امستقل)ضغوط العمل(،  وامتغر التابع    
 رتباط ومعامل اإ دار، وǿو ما يوضحه اةدول امواŅ:)االتءام التنظيمي( وǿذا  ساب معامل اإ
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 (: نتائج تحليل اإنحدار لتأثير ضغوط العمل على االتزام التنظيمي. 23الجدول رقم )
المتغير المستقل 

X 

معامل اإنحدار 
Beta 

 Tقيمة

 المحسوبة
مستوى  

 T دالة 
 معامل

 R اإرتباط 
 معامل

 التحديد 

R
2

 

0.023 4.333 0.134- ضغوط العمل
* -0.6268 0.393 

 SPSS.م  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج %.           المصدر: 5ذات دالة إحصائية عند     *

، بن امتغر امستقل α= 5ناحظ م  اةدول وجود عاقة ذات دالة احصائية عند مستوى دالة %    
ضغوط العمل وامتغر التابع االتءام التنظيمي، ي امؤسسة ااستشفائية، وǿذا يدل على وجود أثر لضغوط العمل 

 2.045اةدولية، الي T، وǿي أكر م  4.333احسوبة  Tي االتءام التنظيمي، وما يؤكد ذلك ǿو قيمة 
، وǿو 0.023احسوبة يساوي  T، كما أن مستوى دالة 34=1-35%، ودرجة حرية 5عند مستوى معنوية 

 %.5ذو دالة عند مستوى معنوية   T%، اا يعي أن5أقل م  مستوى امعنوية امعتمد 
(، وǿو ما يدل على أن ǿناك 0.134-كما ناحظ م  اةدول السابق أن معامل اإ دار ذو قيمة سالبة)    

عمل واالتءام التنظيمي، أي أنه كلما زاد مستوى ضغوط العمل، قل مستوى عاقة ارتباط سالبة بن ضغوط ال
االتءام التنظيمي للموظفن، ي امؤسسة العمومية ااستشفائية )زيوشي Űمد(، كما أن درجة اإرتباط بن 

ذا يوضح وǿي نسبة ارتباط عالية، وǿ ،0.6268-امتغري  قوية، حيث يقدر معامل اإرتباط ااطي بينهما بـ 
 مستوى ضغوط العمل ي االتءام التنظيمي. الدور اهام الذي يلعبه 

% م  التباي  الكلي اياصل ي االتءام 39.3، فيدل على أن 0.393أما معامل التحديد الذي يساوي     
 التنظيمي، مك  تفسرب مستوى ضغوط العمل الي يتعرض ها اموظفن داخل امنظمة. 

 ا سبق نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديلة، والي تنص على:م  خال م   
يوجد أثر ذو دالة إحصائية لضغوط العمل على االتزام التنظيمي في المؤسسة ااستشفائية زيوشي  

 .α =  5%محمد)طولقة(، عند مستوى معنوية 
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 . اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية:3
بعد اختبار صحة الفرضية الرئيسية، سنقوم باختبار الفرضيات الفرعية ها، وذلك باستخدام اإ دار ااطي    

البسيط م  خال، حساب معامل اإ دار ومعامل اإرتباط  بن كل بعد ي Űور ضغوط العمل، وبن Űور 
 االتءام التنظيمي. 

 . اختبار الفرضية الفرعية اأولى: 1.3

: ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لصراع الدور على االتزام التنظيمي في الفرضية الصفرية على تنص 
واختبارǿا نستخدم اإ دار  ،α=  5%المؤسسة ااستشفائية زيوشي محمد)طولقة(، عند مستوى معنوي 

:Ņااطي البسيط كما ي اةدول التا 
اع الدور على االتزام التنظيمي.(: نتائج تحليل اإنحدار  لصر 24الجدول رقم )   

 امتغر امستقل

1 X 

معامل اإ دار 
Beta 

 Tقيمة 

 احسوبة
مستوى  

 T دالة 

 معامل

 R اإرتباط 
 معامل
R التحديد 

2 
 0.069 0.251- 0.00** 2.149 0.595- صراع الدور

 .SPSSم  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج المصدر:            %.  1ذات دالة إحصائية عند     **

،  بن بعد ضغوط α=  5يتضح م  اةدول وجود عاقة ذات دالة احصائية احصائية ع  مستوى دالة % 
العمل: صراع الدور كبعد مستقل واالتءام التنظيمي ي امؤسسة ااستشفائية، وبالتاŅ وجود أثر لصراع الدور ي 

 . ǿ5  =αو أقل م  مستوى الدالة % 0.00احسوبة مستوى  Tاالتءام، وما يثبت ذلك ǿو قيمة 
كما ناحظ م  اةدول، أنه توجد عاقة ارتباط سالبة بن صراع الدور، كبعد م  أبعاد ضغوط العمل،     

، وذات دالة معنوية 0.251-ومستوى اإلتءام التنظيمي م  وجهة نظر العاملن، حيث يقدر معامل اإرتباط بـ 
كلما زاد مستوى صراع اأدوار   (، أي أنه0.595-%، ويؤكد ذلك أن معامل اإ دار ااطي سالب)5عند 

على العاملن، نقص وتراجع مستوى التءامهم  و امؤسسة، وǿذا أن جءا م  التءامهم يكون موجه أداا أدوار 
% م  التباي  6.9أخرى، مثل القيام بالواجبات اأسرية مثا، لك   إا أن بعد صراع الدور ا يفسر إا 

 .0.0609ث يقدر معامل التحديد بـ اياصل ي االتءام التنظيمي، حي
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ذو  أثريوجد اا سبق مكننا أن نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، والي تنص على أنه: 
في المؤسسة العمومية ااستشفائية دالة إحصائية لصراع الدور في االتزام التنظيمي للعاملين العاملين 

 α .=  5%وية عند مستوى معن، )زيوشي محمد( بطولقة

 . اختبار الفرضية الفرضية الفرعية الثانية: 2.3

ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لعبء العمل على االتزام التنظيمي في  :تنص الفرضية الصفرية على
واختبارǿا  ،α =  5%المؤسسة العمومية ااستشفائية )زيوشي محمد( بطولقة، عند مستوى معنوي 

 كما ي اةدول التاŅ:  نستخدم اإ دار ااطي

(: نتائج تحليل اإنحدار لعبء العمل على االتزام التنظيمي 25الجدول رقم )  

 المتغير المستقل 
 2 X 

معامل اإنحدار 
Beta 

 Tقيمة 

 المحسوبة
مستوى  

 T دالة 

 معامل 

   R اإرتباط 
 معامل

 التحديد  

R
2 

 0.140 0.374- 0.00** 4.721 0.221- عبء العمل 
  .SPSSم  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج %.       المصدر: 1** ذات دالة إحصائية عند     

 T، حيث أن قيم α=  5%تشر معطيات اةدول إى وجود أثر ذو دالة احصائية عند مستوى دالة      
، كما ناحظ م  اةدول السابق، أنه توجد عاقة 0.05أقل م  مستوى امعنوية امعتمد  0.00مستوى دالتها 

ارتباط سالبة بن الضغوط الناشة ع  عبا العمل ي امستشفى واالتءام التنظيمي للعاملن، حيث يقدر معامل 
 أنه مع ذلك، فإن عبا العمل    يستطع %، إا5، وǿو ذو دالة عند مستوى معنوية 0.374-اإرتباط بـ 

 Ņذا يدل على 14تفسر إا  حواǿفقط ي التباي  ي ضغوط العمل الي يواجهها العاملن ي امستشفى، و %
أن أعباا العمل ي مستشفى زيوشي Űمد بطولقة، ليست بامرتفعة، اا Ÿعلها ا تؤثر بشكل كبر على التءامهم 

 ي العمل.
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ذو دالة  أثريوجد  اا سبق مكننا أن نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة الي تنص على:      
إحصائية لعبء العمل على االتزام التنظيمي للعاملين في مستشفى زيوشي محمد بطولقة، عند مستوى 

 .α=  5%معنوية 

 . اختبار الفرضية الفرضية الفرعية الثالثة: 3.3

ا يوجد أثر ذو دالة إحصائية لظروف العمل المادية على االتزام التنظيمي  ة الصفرية على:تنص الفرضي   
، واختبارǿا نستخدم α=  5%في المؤسسة ااستشفائية زيوشي محمد بطولقة، عند مستوى معنوي

:Ņاإ دار ااطي كما ي اةدول التا 
 المادية على اإلتزام التنظيمي (: نتائج تحليل اإنحدار لظروف العمل 26الجدول رقم )

 المتغير المستقل 
 3 X 

معامل اإنحدار 
Beta 

 Tقيمة 

 المحسوبة
مستوى  

 T دالة 
 معامل 

   R اإرتباط 
 معامل

 التحديد  

R
2 

 0.234 0.483- 0.032* 8.859 0.168- ظروف العمل المادية
 SPSS.م  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج %.          المصدر: 5* ذات دالة إحصائية عند 

، وبالتاŅ وجود أثر لظروف α= 5تشر نتائج اةدول إى وجود عاقة ذات دالة احصائية عند مستوى%     
ااحسوبة، والي  Tالعمل امادية ي االتءام التنظيمي ي امؤسسة ااستشفائية، وما يؤكد معنوية ǿذا اأثر ǿو قيمة 

 .α =  5%، وǿو أقل م  مستوى امعنوية امعتمد 0.032عند مستوى دالة بلغ  8.859غت بل
كما ناحظ م  اةدول يتضح أنه توجد ارتباط عكسية )سالبة(، بن ضروف العمل امادية، واالتءام     

معتدلة  ، وǿي قيمة0.483-التنظيمي للعاملن ي امستشفى، ويدل على ذلك معامل اإرتباط السالب 
%، اا يدل على أن العاملن ي امستشفى يعانون م  نقص الوسائل 5ومتوسطة ودالة عند مستوى معنوية 

والتجهيءات، الي تسمح هم بالتكفل اةيد بامرضى م  جهة، والقيام بواجباهم امهنية ي شروط مرŹة م  جهة 
ه الظروف امادية السيئة ي بيئة العمل، تؤثر ، يدل على أن0.168-أخرى، كما أن معامل اإ دار ااطي 

 سلبا على التءام العاملن اشاب العمل وامستشفى.
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، اا يعي أن ظروف العمل امادية كمصدر Űتمل لضغوط العمل، تفسر 0.234ويبلغ معامل التحديد    
 % م  التباي  ي االتءام التنظيمي للعاملن.23.4

يوجد أثر ذو دالة  فض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة الي تنص على:اا سبق مكننا أن نر     
إحصائية لظروف العمل المادية على االتزام التنظيمي في المؤسسة ااستشفائية زيوشي محمد بطولقة، 

 .α =  5%عند مستوى معنوية 

 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة: . 4.3
ا يوجد اثر ذو دالة احصائية للنمو والتقدم الوظيفي على االتءام التنظيمي ي : تنص الفرضية الصفرية على   

واختبارǿا نستخدم اإ دار ااطي ، α= 5%امؤسسة ااستشفائية زيوشي Űمد)طولقة(، عند مستوى معنوي
:Ņكما ي اةدول التا 

على االتزام التنظيمي(: نتائج تحليل اانحدار للنمو والتقدم الوظيفي  27الجدول رقم )  

 المتغير المستقل 
 4 X 

معامل اإنحدار 
Beta 

 Tقيمة 

 المحسوبة
مستوى  

 T دالة 
 معامل 

   R اإرتباط 
 معامل

 التحديد  

R
2 

 0.156 0.394- *0.03 5.360 0.211- النمو والتقدم الوظيفي
 .SPSSم  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج المصدر:            %.   5* ذات دالة إحصائية عند 

، بن البعد امستقل α= 5يشر اةدول إى وجود عاقة تأثر ذات دالة احصائية عند مستوى الدالة %     
ضعف النمو والتقدم الوظيفي، وامتغر التابع االتءام التنظيمي ي امؤسسة ااستشفائية، وما يثبت ذلك ǿو قيمة 

T  و أقل م  % 0.03، مستوى دالة بلغ 5.36البالغةǿ5و =α ، 
يتضح م  اةدول أن ǿناك عاقة ارتباط عكسية بن امكانية النمو والتقدم الوظيفي )الرقية( ي امستشفى      

دل ، وǿي درجة ارتباط سالبة، اا ي0.211-واالتءام التنظيمي للعاملن، حيث بلغ معامل اإرتباط لبيرسون 
على أنه كلما تقلصت فرص الرقية ي امستشفى، أو كانت متحيءة وغر مرتبطة باأداا، فإن االتءام  و العمل 

% م  التباي  ي مستوى االتءام 15.6يراجع لدى العاملن، كما أن بعد النمو والتقدم الوظيفي يفسر 
%، 5أقل م   0.03حيث مستوى الدالة %، 5فهي ذات دالة عند مستوى معنوية  Tالتنظيمي، أما قيمة 



 الفصل الثالث: دراسة حالة المؤسسة العمومية ااستشفائية"زيوشي محمد")طولقة(

 

 
121 

، اا يعي أنه أي تراجع ي فرص النمو والتقدم 0.211-أما معامل اإ دار ااطي فهو سالب، ويساوي 
 الوظيفي، سيؤدي إى إخفاض مستوى االتءام لدى العاملن  و العمل وامستشفى.

الفرضية البديلة الي تنص على: يوجد أثر ذو دالة اا سبق مكننا أن نرفض الفرضية الصفرية ونقبل       
 احصائية للنمو والتقدم الوظيفي على االتءام التنظيمي ي امؤسسة ااستشفائية Űل الدراسة، عند مستوى معنوي

5  =α %.  

 . اختبار الفرضية الفرعية الخامسة: 5.3
إحصائية لتقييم اأداء على االتزام التنظيمي في ا يوجد اثر ذو دالة  :تنص الفرضية الصفرية على    

واختبارǿا نستخدم اإ دار  ،% α=  5المؤسسة ااستشفائية زيوشي محمد)طولقة(، عند مستوى معنوي
:Ņااطي كما ي اةدول التا 

(: نتائج تحليل اانحدار لتقييم اأداء على االتزام التنظيمي 28الجدول رقم )  

 المتغير المستقل 
 5 X 

معامل اإنحدار 
Beta 

 Tقيمة 

 المحسوبة
مستوى  

 T دالة 
 معامل 

   R اإرتباط 
 معامل

 التحديد  

R
2 

 0.023 0.151- 0.261 0.861 0.040- تقييم اأداء
 .SPSSم  إعداد الطالب بناا على űرجات برنامج المصدر:     

%، بن بعد  α=  5م  اةدول السابق، يتضح أنه ا وجود لعاقة، عند  مستوى دالة احصائية  
تقييم اأداا كمصدر م  مصادر ضغوط العمل ي امؤسسة ااستشفائية زيوشي Űمد بطولقة، بفعل ţوف 

ي االتءام التنظيمي، وما يؤكد العاملن م  نتائج تقييم اأدااوتشككهم فيها، ǿو ما يعي أنه ا دور لتقييم اأداا 
احسوبة، والي تساوي  T%، وما يدعم ذلك ǿو قيمة  α=  5أكر م   0.261ذلك ǿو مستوى الدالة 

غر  T، وǿو ما يعي أن 29%، ودرجة حرية 5عند مستوى دالة  T، وǿي ليست أكر م  قيمة 0.861
%، كما أن عاقة اارتباط سلبية، اا يعي أن قيام اإدارة بتقييم اأداا، ا يءيد م  ضغوط 5دال عند مستوى 

 العمل، إعتقاد العاملن أن عملية تقييم اأداا تتم بشكل شفاف وعادل، وا تسبب أي قلق للعاملن.
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يث ا يفسر متغر تقييم اأداا إا ، أن عاقة اارتباط ضعيفة، ح0.151-يشر معامل اارتباط  
 % م  التباي  اياصل ي االتءام التنظيمي، وما يؤكد ذلك ǿو قيمة معامل اإ دار ضعيفة.2.30

ا يوجد أثر ذو دالة  اا سبق مكننا أن نقبل الفرضية البديلة، ونرفض الفرضية الصفرية الي تنص على:
لتنظيمي في المؤسسة ااستشفائية زيوشي محمد بطولقة، عند مستوى إحصائية لتقييم اأداء على االتزام ا

 .α =  5%معنوية 
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 خاصة الفصل:
تطرقنا ي ǿذا الفصل اى ثاث مباحث، حيث قمنا ي امبحث ااول بتقدم  صورة واضحة ع  

م  خال ابراز اميتها وأǿم امنشأت داخلها وكذلك   -طولقة -امؤسسة العمومية ااستشفائية " زيوشي Űمد" 
الي تعمل على تقدم خدماها توضيح ǿيكلها التنظيمي وűتلف امصاŁ وامرافق  بداخلها واموارد البشرية 

للمواظنن، اما ي امبحث الثاي فتطرقنا اى اايطار امنهجي امتبع ي Ţليل ااستمارات واŸابات افراد عينة 
الدراسة وكذلك اأساليب اإحصائية امستخدمة ي عملية التحليل، أما ي امبحث الثالث واأخر فتم خاله 

اسة واخيبار الفرضيات اموضوعة ي اةانب النظري واخرا عرض النتائج إقرحات  عرض وŢليل نتائج الدر 
 التوصل إليها م  قبل الباحث. 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
 

 



 الخاتمة العامة:
تضم  ǿذا البحث ثاثة فصول، تطرقنا ي الفصل اأول منه إى ضغوط العمل تعريفها وأميتها وكذلك     

مصادرǿا والنماذج امفسرة ها، أما ي الفصل الثاي حاولنا التعرف على االتءام التنظيمي م  عال ماǿية االتءام 
التفريق بينه، وبن مصطلحات القريبة منه وأبعادب عرǿا م  احاور، وحاولنا التنظيمي وأميته وخصائصه وŰاولة 

ي هاية ǿذا الفصل إŸاد الروابط امشركة، الي ميء طبيعة العاقة بن ضغوط العمل واالتءام التنظيمي، وي 
معرفة مستوى ضغوط  ااخر أي الفصل الثالث حاولنا إسقاط اةانب النظري على اةانب التطبيقي م  خال

العمل ومصادرǿا السائدة ي امؤسسة العمومية ااستشفائية "زيوشي Űمد" الي م إختيارǿا كعينة م  باقي 
امؤسسات اةءائرية اأخرى، كما حاولنا الكشف ع  طبيعة العاقة أو مدى تأثر ضغوط العمل ي االتءام 

 التنظيمي، والي كانت Űور تساؤلنا الرئيسي.
أثارت الدراسة ملة م  التساؤات، وقدمت أيضا فرضيات تعلقت بطبيعة التأثر بن متغرات الدراسة،    

وتوصلت إى عدة نتائج سامت ي اإجابة على إشكالية الدراسة وتساؤاها واختبار فرضياها، وي ǿذب ااامة، 
 سنحاول ǿنا ااشارة إى ابراز ǿذب النتائج:

 النظرية: أوا: النتائج
  تأكيد الدراسة على ما اتفقت عليه أغلب الدراسات السابقة، م  أن ارتباط ضغوط العمل باالتءام التنظيمي

ǿو ارتباط سلي، أي كلما زادت ضغوط العمل، وفاقت امستوى الذي يستطيع الفرد Ţمله  تراجع مستوى 
 االتءام لديه اشاة امنظمة والعمل فيها.

 و مرتبط بالفرد ومنها ما ذكرن در عدةلضغوط العمل مصاǿو منها ماǿ رتبط بالبيئة الداخلية للمنظمة، ومنها م
 ما ǿو مرتبط ببيئة امنءمة ااارجية.

  اولة التقليل م  حدها، م  خال تبيŰ ر ايتمية، الي ا مك  القضاا عليها، وإماǿضغوط العمل م  الضوا
 واأساليب الي مك  ها إدارة الضغوط على مستوى الفرد وامنظمة.امؤسسة  موعة م  اإسراتيجيات 

  ذا راجع للتغرات امتسارعةǿي ي تءايد مستمر ي امنظمات ايديثة، وǿ ،رة نفسيةǿضغوط العمل كظا
 والتعقيدات امتءايدة ي البيئة الداخلية وااارجية للمنظمات.

 ي مؤثرات وأحداث ومواقف يتعرضǿ ها اأفراد داخل بيئة العمل، فتؤثر سلبا على راحتهم  ضغوط العمل
 النفسية، وعلى مشاعرǿم وأحاسييهم ومعنوياهم، لتنعكس بدورǿا على صحتهم العقلية والنفسية.

 



 ثانيا: النتائج التطبيقية:  
   كلما زاد مستوى بينت النتائج إى أن بعد صراع الدور كان له أثر على اإلتءام التنظيمي ذو دالة إحصائية، أي

صراع اأدوار على العاملن، نقص وتراجع مستوى التءامهم  و امؤسسة، وǿذا أن جءا م  التءامهم يكون 
 موجه أداا أدوار أخرى، مثل القيام بالواجبات اأسرية مثا ولك  بنسبة قليلة.

 مد بطولقة، ليست بامŰ علها ا تؤثر كما أوضحت النتائج أن أعباا العمل ي مستشفى زيوشيŸ رتفعة، اا
 بشكل كبر على التءامهم ي العمل.

 ،م  خال نتائج الدراسة نستنتج أن بعد ظروف العمل امادية على اإلتءام التنظيمي، له أثر ذو دالة إحصائية 

رضى أي أن العاملن ي امستشفى، يعانون م  نقص الوسائل والتجهيءات، الي تسمح هم بالتكفل اةيد بام
 م  جهة، والقيام بواجباهم امهنية، ي شروط مرŹة م  جهة أخرى.

  مد"، أن أي تراجع يŰ نستنتج م  خال نتائج الدراسة اميدانية، ي امؤسسة ااستشفائية العمومية "زيوشي
العمل فرص النمو والتقدم الوظيفي، سيؤدي إى إخفاض مستوى اإلتءام التنظيمي، لدى العاملن  و 

 وامستشفى.
  أشارت نتائج الدراسة، إى أن بعد تقييم اأداا على االتءام التنظيمي ي امؤسسة ااستشفائية، ليس لديه أثر

ذو دالة احصائية، اا يعي أن قيام اإدارة بتقييم اأداا، ا يءيد م  ضغوط العمل، إعتقاد العاملن أن عملية 
 عادل، وا تسبب أي قلق للعاملن.تقييم اأداا تتم بشكل شفاف و 

  وجود أثر ذي دالة إحصائية لضغوط العمل) صراع الدور، عبا العمل، ظروف العمل امادية، النمو والتقدم
 الوظيفي(، على االتءام التنظيمي ي امؤسسة العمومية ااستشفائية. 

  تلف إن التأكد م  ارتباط ضغوط العمل واإلتءام التنظيمي، ارتباطاű سلبيا يفرض على القائمن على
امؤسسات اةءائرية، سواا العامة أواااصة، العمل على تعءيء االتءام التنظيمي للموظفن لديها، وŰاولة 

 التخفيف م  مستوى ضغوط العمل الي تواجه اموظفن.

 
 
 
 
 



 ثالثا: التوصيات:
 التوصيات نذكر منها:على ضوا ما أسفرت عنه نتائج الدراسة، فإننا نقدم بعض 

  تكثيف الرامج التدريبية حول كيفية التعامل مع ضغوط العمل للموظفن ي امؤسسات، سواا العامة أو
 اااصة.

  م يǿعقد دورات التدريبية للموظفن، والي هدف إى التعريف بأمية االتءام التنظيمي، والعوامل الي تسا
 يعود بالفائدة عليهم وعلى مؤسساهم على حد سواا.تكوينه وتنميته وترسيخه وǿذا ما 

   رفع ايد اأدن لأجور، ما يضم  احافظة على الكفااات اموجودة حاليا بامؤسسة، وجذب الكفااات م
 خارج امنظمة.

  وضع نظام موضوعي للمكافأت، يكون مربوط باأداا امتميء، بعيدا ع  احسوبية، وكذلك نظام الرقية يكون
 موضوعي، وليس مرتبط بالشواغر الوظيفية، إما ارتباطه بالكفااات.

  إثراا وإغناا اأعمال الي يؤديها اموظفن، وذلك م  خال تنويعها، والتقليل قدر امستطاع م  اأعمال
عمل، الروتينية، الي يؤديها وŢسن ايياة الوظيفية هم أن، ذلك يؤدي إى شعورǿم بالتحدي وامتعة ي ال

 ويقلل م  املل وااكتئاب، الناتج ع  التكرار والنمطية.
  التأكد على تفعيل مففوم العاقات اإنسانية بن امرؤوسن واموظفن، ما ذلك م  أثر ي تعءيء دافعية العاملن

 وزيادة وائهم التنظيمي للمؤسساهم.
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 جامعة محمد خيضر بسكرة
 وعلوم التسيير والتجارية  كلية العلوم ااقتصادية

 قسم علوم التسيير
 
 : السام عليكم ورمة اه وبركاته وبعد.    أخي اموظفة احرمة ،أخي اموظف احرم      

استكماا متطلبات ايصول  ،به م أǿداف البحث العلمي الذي أقومة الي ţدنابأقدم لكم ǿذب ااست يسري أن    
 :حول موضوعوذلك ، ţصص تسير اموارد البشريةي  ،اماسر شهادةعلى 

  "ى" تأثير ضغوط العمل على االتزام التنظيمي

(    -طولقة –ااستشفائية زيوشي محمد  العمومية )دراسة حالة المؤسسة  

و يطكم علما بأن إجابتكم ل  تستخدم إا لغرض جابة على ميع العبارات بدقة، ءاا م  وقتكم، واإجتكرم أرجو ال  
.البحث العلمي الذي وضع م  أجله  

                                  .تقبلوا مي خالص التقدير وااحرام، وأشكركم سلفا على تعاونكم                
 لدين                                              ا عز الطالب: إبراǿيم          

 : البيانات الشخصية:   المحور ااول
 ( ي ااانة امناسبة.xيرجى وضع العامة )

 الجنس:   -1

     ذكر                                            أنثى                
 العمر:  -2

 سنة فأكثر 50م سنة          49اى  40م             سنة39سنة إى 30م              فأقل سنة 29 

  المؤǿل العلمي: -3

 ماسر              دراسات عليا                      الليسانس          بكالوريا فأقل            

  سنوات الخبرة: -4

         سنة 15 أقل سنة اى10م      سنوات      10أقل اى 5م          سنوات 5أقل م     

 سنة فأكثر  15 م     

 الرتبة المهنية: -5

 طبيب űتص                    طبيب عام                شبه طي          إداري    عامل              

 



 ضغوط العمل:  :المحور الثاني

 .افقتك م  كل عامل م  ǿذب العوامليعر ع  مدى مو ( ي امربع الذي xيرجى وضع عامة)     
 

 الرقم
 
 ضغوط العمل عبارات قياس

 موافق
 ماما

 
 موافق 

 
 Űايد

غر 
 موافق

غر 
موافق 
 ماما

 صراع الدور
      أعاي م  صراع اأدوار بن عملي والواجبات امنءلية. -1
      أتلقى توجيهات وتعليمات متناقضة م  الرؤساا. -2
      ا يوجد رئيس مباشر يتم الرجوع إليه وقت اياجة. -3
      أحيانا يطلب مي القيام مهام تتناقض مع قيمي الشخصية. -4
      اأعمال امكلف ها بعيدة ع  خراي ومهاراي. -5

 عبء العمل
      أشعر بالتعب واإرǿاق عند اانتهاا م  العمل. -6
      املقاة علي أكر م  قدراي واستعدادي.كمية العمل  -7
      أحيانا ما تكون امهام امسندة Ņ معقدة وصعبة. -8
      أكلف مسؤوليات بدون صاحيات كافية لتنفيذǿا. -9

      أعاي م  توتر اأعصاب بسب العمل الذي أقوم به. -10
 ظروف العمل المادية

      اداا عملي.قلة التجهيءات Ţد م   -11
اإضااة والتهوية ودرجة ايرارة ي مكتي تعد غر مناسب  -12

 لطبيعة عملي.
     

      أعاي م  كثرة الضجيج ي عملي. -13
      ا تناسب كثرة اموظفن. كتبمساحة ام -14
      .يتتوفر ظروف اأم  والسامة  أثناا عمل -15

 النمو والتقدم الوظيفي
      أشعر باأمان إزاا مستقبلي الوظيفي. -16
      أجد ي عملي فرص النمو والرقيات Űدودة. -17
      Ţقيق طموحاي ي مكان عملي صعبة. -18
     لتعلم واكتساب معارف ومهارات جديدة ي للدي فرص قليلة  -19



 .عملي
      سياسات الرقية والتقدم الوظيفي غر واضحة. -20
ترتبط فرص الرقية بالشواغر الوظيفية أكثر م  ارتباطها  -21

 بالكفااة.
     

 تقييم اأداء
      يم عملي.يقت يتم أجهل كيف -22
      يقيم عملي بنااا على اجاملة و العشوائية. -23
      يقيم عملي معاير غر دقيقة. -24
      Ţسن أدائي. إىتقييم عملي ا يهدف  -25
      .طع تقييم اأداا إذا كان غر منطقي ا Źق Ņ ال -26
 

 االتزام التنظيميعبارات قياس : الثالث المحور
 
      استمتع بايديث ع  عملي مع أصدقائي خارج نطاق العمل. -27
      ن أمضي بقية حياي امهنية ي ǿذب امنظمة.يسري أ -28
      قيم وتوجهات امنظمة.تتشابه قيمي وتوجهاي مع  -29
      أعتر نفسي على درجة عالية م  االتءام اشاب عملي. -30
سبب Ņ عدة مشاكل )شخصية، مهنية، ين ترك عملي أشعر أ -31

 اجتماعية(.أو اقتصادية، 
     

      خرى غر مناسبة.رص العمل امتاحة ي امنظمات اأف -32

العاقة الي قامت بيي وبن زمائي ي رغب ي استمرار أ -33
 امنظمة.

     

      م  الصعوبة ترك عملي بغض النظر ع  اأسباب الوظيفية. -34
      أشعر حقا أن مشاكل امنظمة ǿي مشاكلي أنا شخصا. -35
      أǿم اأسباب الي تدفعي للبقاا.م  أشعر بأن االتءام اأخاقي  -36
ااستمرار ي وظيفة واحدة مدى ايياة أفضل أعتقد أن  -37

 للموظف.
     

كي أساǿم ي جاح أنا مستعد أن أبذل قصارى جهدي   -38
 منظمي.

     



 




