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ةـــــــــملخص الدراس  

بعنوان ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي، معتمدین في ذلك على طرح جاءت هذه الدراسة  

الولاء التنظیمي لدى موظفي الفرع درجة ضغوط العمل و  مستوى هل توجد علاقة بین: التساؤل الرئیسي

ویرجع سبب اختیار هذا الموضوع إلى توضیح أهمیة العلاقة بین  التجاري لمؤسسة نفطال لولایة الوادي؟

ضغوط العمل والولاء التنظیمي، وتكمن أهمیة هذه الدراسة في أن تقدم وتطور المنظمات یكون من خلال 

معرفة المسؤولین بشكل العلاقة والتأثیر المتبادل بین متغیر ضغوط العمل ومتغیر الولاء التنظیمي 

والهدف . تلك العلاقة في تحقیق أداء أفضل سواء على مستوى الفرد أو المنظمة ومحاولة استثمار

.الأساسي لهذه الدراسة هو الكشف عن العلاقة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي  

 المیدانیة الدراسة تطبیق وتم الدراسة، هذه متطلبات مع یتناسب الذي الوصفي المنهجى  عل لاعتمادا وتم

داریین وتقنیین وعمال امن في متمثلة مفردة 45من تتكون عینة على .رؤساء مصالح وإ  

:التالیة النتائج إلى الدراسة خلصت وقد  

توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل ودرجة  - 1

.الولاء التنظیمي المعرفي  

دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة ودرجة الولاء توجد علاقة ارتباطیه ذات  - 2

.التنظیمي  

توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل ودرجة الولاء  - 3

.التنظیمي المعرفي  

.ء التنظیمي توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولا - 4  
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Abstract of the study 
This study is entitled: The pressures of work and their relationship with 
organizational loyalty, relying, in that subject, on asking the main problematic: 
Is there a relationship between the level of work pressures and the degree of 
organizational loyalty among employees of the commercial branch of the 
Company: (NAFTAL) of the Province of El Oued? 
The reason for choosing this topic is to illustrate the importance of the 
relationship between work pressure and organizational loyalty, the importance 
of this study lies in the fact that the progress and development of organizations 
exists through knowledge of the responsible about the relationship and mutual 
influence between the variable of work pressures and the variable of 
organizational loyalty, and trying to exploit that relationship to achieve a better 
performance at the level of the individual and the organization. 
The principal aim of this study is to reveal the relationship between the level of 
work pressure and the degree of organizational loyalty. 
We adopted the descriptive approach that suits the best the requirements of this 
study.  
The field study was applied on a sample made up of 45 individuals consisting in 
heads of service, administrators, technicians and security agents.   
The study concluded to the following results: 
1 – There is a statistically significant correlation between the level of work 
pressures relating to the type of work and the degree of loyalty organizational 
knowledge. 
2 - There is a statistically significant correlation between the level of work 
pressures relating to the organization and the degree of organizational loyalty. 
3 - There is a statistically significant correlation between the level of work 
pressures relating by work environment and the degree of loyalty organizational 
knowledge. 
4 - There is a statistically significant correlation between the level of work 
pressures and the degree of organizational loyalty. 
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 كلمة شكر و عرفان

ولئن شكرتم  لازیدنكم ّ :ّ  قال تعالى   

أولا الذي وفقنا لانجاز هذا العمل المتواضع ویسعدنا أن نتقدم  الحمد و الشكر الله

بوافر الشكر والتقدیر إلى كل من أعاننا في انجاز هذه المذكرة ونخص بالذكر 

عبد الباسط هویدي الذي لم یبخل علینا . د" الدكتور الذي شرفنا بتأطیره لمذكرتنا 

ه فجزاه االله خیرا، كما نتقدم بإرشاداته ونصائحه ومنحنا من وقته بالرغم من مشاغل

 بالشكر الجزیل إلى كل أساتذة علم الاجتماع الذین رافقونا خلال السنوات الجامعیة

كما نشكر كل من ساعدنا من موظفي مؤسسة نفطال على المجهود الكبیر 

.المبذول من اجلنا   

.وفي الأخیر نشكر كل من ساهم من قریب أو بعید في انجاز هذه المذكرة   
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 مقدمـــــــــــــــــــــــــــــة

إن التطور المستمر الذي یجسده عصرنا الحالي بصورة معقدة في مختلف میادین الحیاة إنما یعكس       

ال الوظیفي جبوضوح مدى تزاید المسؤولیات والأعمال على الفرد في شتى المجالات بشكل عام وفي الم

ي منظماتنا المعاصرة وبشكل عام بسمات ومعالم فرضت على تتسم بیئة العمل ف على وجه التحدید، حیث

وأن ینافس للبقاء في الوظیفة وخاصة في ظل الانفجار  ،وأن یعمل أطول ،الإنسان العامل أن ینتج أكثر

ولكل ذلك نتائج وأثار على نفسیة وصحة الإنسان العامل  ،المعرفي وعدم التأكد والاضطراب البیئي

كل ذلك یسبب ضغوطا تتفاوت في مستوى قوتها من شخص إلى أخر  ،والبدنيوصفاءه الذهني والنفسي 

نتیجة المواقف التي یتعرضون لها وما یصاحبها من حالات القلق والإحباط والتوتر والغضب مما یؤثر 

خاصة إذا أخذنا بعین الاعتبار أن  ،على مستویات أدائهم في العمل وموقفهم تجاه عملهم ومنظماتهم

العاملین یقضون جزءا كبیرا من حیاتهم في تلك المنظمات وبیئاتها لذلك اعتبر العلماء ضغوط العمل من 

وهذا الاهتمام المتزاید بهذا الموضوع یرجع إلى ما . أهم الموضوعات التي حظیت بتركیز واهتمام الباحثین

.لوك العاملین ومواقفهم تجاه عملهم و مؤسساتهمینجم عن ضغوط العمل من أثار على س  

ومن المشكلات التنظیمیة المترتبة على ارتفاع مستوى ضغوط العمل هو مشكلة الولاء التنظیمي 

فالمنظمات التي یتسم موظفوها بمستویات عالیة من الولاء التنظیمي هي منظمات فعالة، فالولاء العالي 

حیث یعتبر الولاء التنظیمي من أهم العوامل التي یمكن . لمنظمةللموظفین یربط اتجاهاتهم بأهداف ا

اعتبارها من المؤشرات الایجابیة، فإذا كانت معنویات الأفراد مرتفعة فان ذلك یؤدي إلى تحقیق النتائج 

فلقد أصبحت حاجة أي مؤسسة أو منظمة للأفراد ذوي الولاء .التي ترغب المنظمة أو المؤسسة تحقیقها 

همة، وذلك لتحقیق أهدافها بكفاءة وفعالیة وولاء العاملین لا ینعكس على أدائهم داخل المنظمة التنظیمي م

فقط و إنما على الجمهور الخارجي أیضا، لذلك لا بد من قیاس الولاء التنظیمي لدى الأفراد للتعرف على 
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ف وذلك للوصول إلى نقاط القوة والضعف بحیث تتم الاستفادة من نقاط القوة والعمل على معالجة الضع

.إنتاجیة مرضیة في العمل والعمل على استمرارها وتطویرها لتحقیق أهداف ورؤیة المؤسسة  

أما الدراسة فقد قسمت إلى خمسة فصول حیث تناول الفصل الأول الإطار العام للبحث من حیث     

بقة التي استطعنا جمعها، بینما مشكلة الدراسة وأهمیتها وأهدافها والمفاهیم الإجرائیة وبعض الدراسات السا

تعرضنا في الفصل الثاني إلى ضغوط العمل وذلك بالتطرق إلى التعریف والأنواع والمصادر والمراحل 

.والآثار المترتبة علي الضغوط واستراتیجیات إدارة الضغوط  

یة لدراسته أما الفصل الثالث فقد عرضنا فیه موضوع الولاء التنظیمي من حیث مفهومه ومداخل نظر     

. وخصائصه وأهمیته وأنواعه ومراحله والعوامل المؤثرة فیه وأثاره  

كما اشتمل الفصل الرابع على الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة حیث احتوت على منهج الدراسة     

.والتعریف بحقل الدراسة ثم أداة الدراسة وكیفیة اختیار العینة ثم أسالیب المعالجة الإحصائیة  

.وأخیرا الفصل الخامس وعرضنا فیه عرض وتحلیل ومناقشة الفرضیات      

ولقد تم من خلال هذه الدراسة التعرف على العلاقة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء     
.   التنظیمي  
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ل الأول  ــــــــــــالفص  

ثـــــــــام للبحـــــــار العـــــالإط  

 

 ة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالدراس إشكالیــــــــــــــــــــــــة - 1

 ة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات الدراســــــــــــــــــــــــــــــــفرضی -2

 ة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالدراس أهمیــــــــــــــــــــــــــــــــــة -3

 ة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــداف الدراســـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــأه -4

 ة ـــــــــــــــــــــة الأساسیــــــــــــتحدید المفاهیم الإجرائی -5

 ة ــــــــــــــــــــــابقـــــــــــــــــــــــــــات الســـــــــــــــــــــــــــــــالدراس -6
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  : الإشكالیــــــــــــــــــــــــــــــــــة -1

لقد اعتبر العلماء ضغوط العمل من أهم الموضوعات التي حظیت بتركیز واهتمام الباحثین في السلوك   

التنظیمي لانعكاسه الكبیر على المنظمة والمجتمع والفرد سواء الایجابي أو السلبي، وعندما نتحدث عن 

عني بذلك قضیة لازمت الإنسان منذ وجوده على هذه الأرض فقد وجد من مفهوم ضغوط العمل فإننا ن

اجل أن یعمل وكان هذا العمل ولا یزال مصدر التعب، ولقد ترتب على هذا العمل وما صاحبه من شقاء 

. مواجهة الإنسان لعدد من المخاطر والتحدیات في حیاته التي جلبت له تلك الضغوط  

ا وثیقا بالسیكولوجیة النفسیة لدى الأفراد، حیث تعتبر من أهم العوامل التي وترتبط مواضیع الولاء ارتباط

یمكن اعتبارها من المؤشرات الایجابیة وهي بمثابة مقیاس لمدى فاعلیة أداء الأفراد، حیث یعرف الولاء 

أخرى  على انه الرغبة الشدیدة للاستمرار في منظمة معینة، واستعداد لبذل مجهود عال للمنظمة، وبعبارة

انه اتجاه حول ولاء وانتماء الموظفین للمنظمة لذلك لابد للمنظمات أن تهتم بالروح المعنویة للأفراد الذین 

یعملون بها ویقصد بالروح المعنویة المزاج السائد بین جماعة من الأفراد تتمیز بالثقة فیما بینهم وبالأدوار 

اد من اجل تحقیق أهداف المنظمة، فأهمیة الولاء التي یلعبونها وشعورهم بالولاء لمنظمتهم والاستعد

التنظیمي تأتي من تأثیره في مستوى أداء الأفراد وارتباطهم بالمنظمة والواقع أن كثیر من المنظمات 

ثارة دوافعهم وتحقیق وتنمیة مشاعر الولاء التنظیمي لدیهم،وهذا  اهتمت بأسالیب وطرق تحضیر العاملین وإ

  1.للموظفین ظمات لتعزیز الوسائل والإجراءات التي تكفل تنمیة الولاء التنظیميیفسر السعي الحثیث للمن

ونتیجة لما ینجم عن ضغوط العمل من أثار على سلوك الموظفین ومواقفهم وما یشهده عالمنا الیوم من 
 حیث مكوناته ومتطلباته أسهم في تعریض العاملین في مختلف المؤسسات على اختلاف طبیعة عملهم 

                                                             
الإسلامیة، غزة  رسالة ماجستیر، كلیة التجارة، الجامعة، ضغوط العمل وأثرھا على الولاء التنظیميمحمد  صلاح الدین أبو العلا ،1
 .3،ص2009،
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جات متباینة من الضغوط وان معظم الناس الذین یعملون یتعرضون إلى ضغوط، ومن المنطقي أن لدر 

الولاء التنظیمي یتأثر بعدة عوامل من بینها ضغوط العمل، حیث اتجهنا إلى دراسة موضوع ضغوط 

دف هذه العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي لدى موظفي الفرع التجاري لمؤسسة نفطال لولایة الوادي، وته

الدراسة إلى التعرف على علاقة ضغوط العمل بالولاء التنظیمي وقد تبلورت مشكلة الدراسة في السؤال 

:الرئیسي التالي  

لدى موظفي الفرع التجاري لمؤسسة  هل توجد علاقة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي

 نفطال لولایة الوادي ؟

  :التساؤلات الفرعیة التالیةومن التساؤل الرئیسي نطرح 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل ودرجة الولاء هل  - 1

 .التنظیمي

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل ودرجة الولاء هل  - 2

 .التنظیمي المعرفي

ت دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة ودرجة الولاء توجد علاقة ذاهل  - 3

 .التنظیمي

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل ودرجة الولاء هل  - 4

.التنظیمي  

درجة الولاء توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل و هل  - 5

.التنظیمي المعرفي  

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل و درجة الولاء التنظیمي العاطفيهل  - 6
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 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي السلوكيهل  - 7

  .العمل ودرجة الولاء التنظیمي المعرفيتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط هل  - 8

:فرضیات الدراسة  -2  

:الفرضیة العامة  -2-1  

.توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي  

:الفرضیات الفرعیة  -2-2  

الولاء  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل ودرجة - 1

 .التنظیمي

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل ودرجة الولاء  - 2

 .التنظیمي المعرفي

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة ودرجة الولاء  - 3

 .التنظیمي

توى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل ودرجة الولاء توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مس - 4

.التنظیمي  

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل ودرجة الولاء  - 5

.التنظیمي المعرفي  

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل و درجة الولاء التنظیمي العاطفي - 6
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 .علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي السلوكي توجد - 7

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي المعرفي - 8

:أهمیة الدراسة  -3  

والبحث ولقد یعتبر موضوع ضغوط العمل وموضوع الولاء التنظیمي موضوعین هامین جدیرین بالدراسة 

  .لقي هذان الموضوعان اهتماما من العدید من الباحثین إدراكا منهم بأهمیة دراسة هاتین الظاهرتین

 :الأهمیة العملیة -3-1

ضغوط العمل في مؤسسة نفطال التي یواجهها العمال مستویات عن تنبع أهمیة الدراسة من كونها تبحث 

ووضع التوصیات المناسبة الكفیلة بالتغلب على مؤسسة وعلاقتها بدرجات الولاء التنظیمي في هذه ال

  .المشاكل وتذلیل مسببات الضغوط وزیادة المشاركة مما یعكس أداء متمیز لدیهم 

 :الأهمیة العلمیة -3-2

إن هذه الدراسة ستساعد مسئولي تلك المنظمات في معرفة شكل العلاقة والتأثیر المتبادل بین متغیر 

لاء التنظیمي ومحاولة استثمار تلك العلاقة في تحقیق أداء أفضل سواء على ضغوط العمل ومتغیر الو 

  المستوى الفرد أو على مستوى المنظمة 

 :أهداف الدراسة -4

 .التعرف على مستویات ضغوط العمل لدى الموظفین العاملین في مؤسسة نفطال  -

 .نفطال  التعرف على درجة الولاء التنظیمي لدى الموظفین العاملین في مؤسسة -

  .التعرف على مصادر ضغوط العمل لدى الموظفین العاملین في مؤسسة نفطال  -
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:تحدید المفاهیم الإجرائیة للدراسة -5  

:ضغوط العمل  -5-1  

  : الضغوط لغة * 

  .1الضغطة بالضم تعني الضیق والشدة وضغطة عصره وزحمه وتتضاغطوا ازدحموا وضاغطوا زاحموا

  : الضغوط اصطلاحا * 

هي التي ترتبط بطبیعة الأعمال و المهام والأنشطة التي یمارسها العاملون في عملهم، و لذلك أطلق 

  2علیهم أیضا ضغوط الوظیفة أو الضغوط المهنیة والتي غالبا ما تستخدم بالتناوب على انه الشيء نفسه

 :التعریف الإجرائي لضغوط العمل *

عمل واتخاذ القرارات الإداریة المتناقضة وغیر الصحیحة تتمثل ضغوط العمل في زیادة أعباء ومهام ال

  .ونقص الدورات التاهیلیة والإمكانیات المادیة والبشریة لانجاز العمل

 :الولاء التنظیمي  - 5-2

 : الولاء لغة * 

  .3یعنى العهد والقرب والنصرة والالتزام

  

  

  

  

                                                             
 .15،ص 2003، دار الجیل، بیروت ،  القاموس المحیطأبادي بن یعقوب ،   -1
 .46،ص2009، رسالة ماجستیر، جامعة الفیوم،مصر،اثر المتغیرات الشخصیة والتنظیمیة في ضغط العمل الیومي لدى المھنییناحمد صالح،  -2
  .16أبادي بن یعقوب ، مرجع سابق ، ص   -3
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 :الولاء اصطلاحا * 

الولاء التنظیمي بأنه قوة اندماج الموظف أو العامل مع وقد عرفوا بورتروستیرز ومودي في العمري 

  .1المنظمة التي یعمل بها

هو مشاعر وأحاسیس المودة والوفاء والإخلاص التي یختزنها :ف الإجرائي للولاء التنظیميیالتعر * 

الموظف نحو منظمته فهو یعكس مدى الرغبة في الاستمرار بالعمل مع المنظمة ویعكس وعي واستوعاب 

  .الموظفین للأوامر والتعلیمات في المنظمة

:الدراسات السابقة  -6  

قبل عرض الدراسات السابقة التي تناولت ضغوط العمل و الولاء التنظیمي یجدر بنا أن نوضح 

المقصود بالدراسات السابقة فیقصد بها الرسائل و الأطروحات في القطر الذي نعیش فیه أو الأقطار 

علیك أن تبحث جیدا من خلال متابعتك لموضوع بحثك،إن كان قد سبقك باحث المجاورة أو البعیدة و 

. 2فیه والاطلاع المتواصل على مستخلصات الرسائل والأطروحات  

  .وقمنا باختیار خمسة دراسات سابقة لما تحمله في طیاتها موضوع دراستنا 

  2012الدراسة الأولى دراسة محمد حسن خمیس ابو رحمة  

ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى المشرفین التربویین بمحافظات  بعنوانرسالة ماجستیر 

غزة وكان الهدف من الدراسة الكشف عن العلاقة بین درجة ضغوط العمل لدى المشرفین التربویین 

بمحافظات غزة ورضاهم الوظیفي وتمحورت إشكالیة الدراسة حول ما علاقة ضغوط العمل لدى 

: این بمحافظات غزة ورضاهم الوظیفي ؟ وتندرج تحتها عدة تساؤلات فرعیة نذكر منهالمشرفین التربوی  

                                                             
، رسالة ماجستیر، كلیة الدراسات العلیا جامعة نایف، الریاض ،  ضغوط العمل و علاقتھا بالولاء التنظیمي، محمد بن فلاح بن سعد السبیعي  -1

  .20، ص 2013
  
 .1998،52الأردن ،الكندي للنشر ، .1ط. البحث العلمي حرفیة وفن. منصور ، نعمان وغسان النمري  -2
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ما درجة تقدیر المشرفین التربویین بمحافظات غزة لمستویات ضغوط العمل التي تواجههم ؟ -  

هل توجد علاقة ارتباطیه بین درجة ضغوط العمل ودرجة الرضا الوظیفي لدى المشرفین التربویین  -

غزة؟ بمحافظات   

) 189(واعتمد الباحث في الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي، في حین بلغ عدد عینة الدراسة 

مشرفا ومشرفة تربویة وتمثل الاستبانة الأداة الرئیسیة لهذه الدراسة وتوصلت هذه الدراسة إلى عدة 

:نتائج نذكر منها   

.أن درجة ضغوط العمل ودرجة الرضا الوظیفي لدى المشرفین التربویین متوسطة -  

كذلك أن أعلى نسبة من ضغوط العمل لدى المشرفین التربویین هي ضغوط ناتجة عن النمو  -

.المهني والارتقاء الوظیفي ویلیها الضغوط الناتجة عن تقویم الأداء   

  :2006دراسة تغرید زیاد عمار الدراسة الثانیة * 

عنوان اثر بعض المتغیرات على مستوى ضغط العمل لدى الهیئة الإداریة والأكادیمیة رسالة ماجستیر ب

في الجامعات الفلسطینیة بقطاع غزة وكان الهدف من الدراسة التعرف على مصادر ضغط العمل 

العمل لدى ونتائجه و أثاره على الفرد وعلى الجامعات مجتمع الدراسة من معالجة مشكلة ضغوط 

العاملین، وتمحورت إشكالیة الدراسة حول تحدید اثر مجموعة من المتغیرات الشخصیة والوظیفیة 

والتنظیمیة على مستوى ضغط العمل لدى العاملین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة، وتندرج 

  :تحتها فرضیات  نذكر منها 

  .صائص الشخصیةتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین ضغط العمل والخ-

في الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي لدراسة الظاهرة، في حین بلغ عدد عینة  ةواعتمد الباحث 

وتمثل الاستبانة الأداة الرئیسیة لهذه الدراسة وخلصت هذه الدراسة لعدم وجود تأثیر  %)30(الدراسة 
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الأسرة،التخصص، المؤهل العلمي،  العمر ،الجنس،الحالة الاجتماعیة،عدد أفراد(للمتغیرات الشخصیة 

  .على إحساس بالضغط العمل) سنوات الخبرة، ومكان العمل في الجامعة 

  :2009دراسة محمد صلاح الدین أبو العلا الدراسة الثالثة * 

اثر ضغوط العمل على الولاء التنظیمي لدي المدراء العاملین في وزارة الداخلیة  رسالة ماجستیر بعنوان

ني بقطاع غزة وكان الهدف من الدارسة هو التعرف على العلاقة بین مستوى ضغوط والأمن الوط

العمل ودرجة الولاء التنظیمي لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة وتمحورت إشكالیة 

الدراسة حول ما اثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظیمي للمدراء العاملین في وزارة 

  :خلیة والأمن الوطني في قطاع غزة؟ وتندرج تحتها عدة تساؤلات فرعیة نذكر منهاالدا

هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى صراع الدور وعلاقتها بضغوط العمل وأثرها على  -

  . الولاء التنظیمي 

لاء هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین غموض الدور وعلاقته بضغوط العمل وأثره على الو  -

  .التنظیمي 

واعتمد الباحث في الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي، في حین كانت عینة الدراسة في المستویات 

الإداریة العلیا بوزارة الداخلیة في قطاع غزة واستخدم الباحث العینة العشوائیة الطبقیة وقد بلغ عددهم 

التي استخدمها الباحث وهي الاستبیان، حیث  من المدراء بوزارة الداخلیة بالاعتماد على الأداة)200(

  :خلصت هذه الدراسة إلى

  .أن مستوى الضغط الذي یشعر به المدراء ضعیف -

  .العوامل تأثیرا على الضغوط ثم یلیه صراع الدور والثقافة التنظیمیة  أكثران عبء العمل هو  -
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صراع ( وجود اختلاف في مستوى الشعور بالضغط یعزى للبعض المتغیرات التنظیمیة والوظیفیة  -

اثر على الإحساس بضغط ) إداري، أكادیمي ( بینما لم یكن لطبیعة العمل ) الدور،غموض الدور

  .العمل

  :2013دراسة محمد بن فلاح بن سعد الجفران السبیعي الدراسة الرابعة * 

ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي دراسة على أعضاء هیئة التدریس  عنوانرسالة ماجستیر ب

بكلیة الملك خالد العسكریة، وكان الهدف من الدراسة التعرف على العلاقة بین مستوى ضغوط العمل 

ودرجة الولاء التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس بكلیة المالك خالد العسكریة بالریاض وتمحورت 

الدراسة حول ما علاقة ضغوط العمل بالولاء التنظیمي لأعضاء هیئة التدریس بكلیة الملك  إشكالیة

: خالد العسكریة؟ وتندرج تحتها عدة تساؤلات فرعیة نذكر منها   

هل یؤثر مستوى ضغوط العمل على الولاء التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس في كلیة الملك خالد -

 العسكریة ؟ 

ي الدراسة على المنهج الوصفي بشقیه المسحي والارتباطي، في حین بلغ عدد عینة واعتمد الباحث ف

معلم بالاعتماد على أداة الدراسة التي استخدمها الباحث وهي الاستبیان، وتوصلت ) 164(الدراسة 

: الدراسة إلى عدة نتائج نذكر منها  

العمل لدى أعضاء هیئة  بین ضغوط 0.05وجود علاقة عكسیة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  -

التدریس بكلیة الملك خالد العسكریة ومستوى الولاء التنظیمي لدیهم حیث اتضح انه زاد مستوى ضغوط 

.العمل لدى أعضاء هیئة التدریس بكلیة الملك خالد العسكریة كلما قل مستوى الولاء التنظیمي لدیهم   
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:2005 دراسة سعد بن عمیقان سعد الدوسريالدراسة الخامسة *   

ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي في الأجهزة الأمنیة دراسة میدانیة  رسالة ماجستیر بعنوان

على منسوبي شرطة المنطقة الشرقیة وكان الهدف من الدراسة التعرف على طبیعة العلاقة بین 

وط العمل ضغوط العمل والولاء التنظیمي في الأجهزة الأمنیة والتعرف على مستویات كل من ضغ

والولاء التنظیمي لدى العاملین بشرطة المنطقة الشرقیة وتمحورت إشكالیة الدراسة حول ما علاقة 

ضغوط العمل بالولاء التنظیمي للعاملین بشرطة المنطقة الشرقیة؟ وتندرج تحتها عدة تساؤلات فرعیة 

: نذكر منها  

ء التنظیمي لدى العاملین بشرطة هل هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل والولا -

 المنطقة الشرقیة؟

واعتمد الباحث في الدراسة على المنهج الوصفي بشقیه المسح والارتباطي في حین بلغ عدد عینة  

ضابطا وتمثل الاستبانة الأداة الرئیسیة لهذه الدراسة وتوصلت هذه الدراسة إلى عدة )200(الدراسة

اط سالبة ذات دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل والولاء التنظیمي وجود علاقة ارتب: نتائج نذكر منها

وأن أهم المصادر المسببة لضغوط العمل لدى الضباط من أفراد مجتمع الدراسة من وجهة نظرهم 

قلة  –طبیعة العمل : بحسب ترتیبها التنازلي من الأكثر ضغوطا إلى الأقل جاء على النحو التالي 

. غموض الدور  –عبء العمل  –صراع الدور  –یفي الفرص التقدم والنمو الوظ  
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:التعقیب على الدراسات السابقة  

الدراسات السابقة في مجملها موضوعي ضغوط العمل والولاء التنظیمي ونستخلص من هذه  تناولت

:الدراسات ما یلي  

الاستفادة من الدراسات السابقة: أولا  

.الحالیةتكوین فكرة عن الإطار النظري للدراسة *   

الاطلاع على المناهج المستخدمة في هذه الدراسات وأدوات جمع البیانات وأسالیب التحلیل التي * 

.طبقتها  

.التعرف على أهداف كل دراسة واهم النتائج التي توصلت إلیها*   

.تحدید المفاهیم بالنسبة لضغوط العمل والولاء التنظیمي*   

یة أوجه الاتفاق مع الدراسة الحال: ثانیا  

.في هذه الدراسة  استخدمت جمیع الدراسات المنهج الوصفي وهو المنهج الذي سیتم تطبیقه*   

استخدمت جمیع الدراسات السابقة الاستبانة كأداة لجمع المعلومات وهي الأداة التي سیتم تطبیقها في * 

. هذه الدراسة  

ت العلاقة بین ضغوط العمل والولاء توجد من بین الدراسات السابقة التي تم الاطلاع علیها من أبرز * 

.التنظیمي  
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أوجه الاختلاف مع الدراسة الحالیة: ثالثا  

: تناولت الدراسة الحالیة ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي من حیث الأبعاد التالیة*    

.المتعلقة بطبیعة العمل، المتعلقة بالمنظمة، المتعلقة بمحیط العمل: ضغوط العمل -  

.العاطفي، السلوكي المعرفي: الولاء التنظیمي -  

.حیث أن الدراسات السابقة التي تم الاطلاع علیها لم تجمع بین هذه الأبعاد  

.كل الدراسات السابقة على مجتمعات مختلفة من حیث مجتمع الدراسة أجریت*   
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  يـــــــــل الثانـــــــــــالفص
  لــــــــــوط العمـــــــــضغ

  

  د ــــــــــــــــتمهی

 ل ــــــــــــــــــــوط العمـــــــــــــــوم ضغــــــــــــــــــمفه -1

 ل ــــــــــــــــــــــــــــوط العمــــــــواع ضغــــــــــــــــــــــأن -2

 ل ــــــــــــــــــــــــوط العمـــــــــــــــــــخصائص  ضغ -3

 لــــــــــــــــــــــــــوط العمـــــــــــــادر ضغـــــــــــــمص -4

 لــــــــــــــــــــــــوط العمـــــــــــــــل ضغــــــــــــراحــــــم -5

 ل ــــــــــوط العمــــــــــالآثار المترتبة على ضغ -6

 ل ــــــــــــــــــــــــــــــوط العمــــــــــــــــــــــــــــــــإدارة ضغ -7

ةــــــــــــخلاص  
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  د ــــــــــــــیـتمه

یعتبر العنصر البشري من أهم عناصر الإنتاج ولأهمیة دوره في نجاح أي منظمة تولي القیادات فیها      

عادة اهتماما به من خلال البحث عن العوامل الرئیسیة المؤثرة في إنتاجیة وكفاءة العاملین سلبا أو 

  .فاءة ممكنةایجابیا، ویسعي المسئولون إلى أن یصل العاملون في إنتاجیتهم إلى أقصى ك

وضغوط العمل تتسبب في خسائر مادیة أو بشریة حیث یستجیب الأفراد لتلك الضغوط بأسالیب مختلفة 

فمنهم من تدفعه تلك الضغوط إلى المثابرة والجدیة لتحقیق الأهداف وقد تدفع بعضهم الأخر إلى الإحباط 

استحوذت على اهتمام الباحثین والیأس وانخفاض الإنتاجیة ، لذلك ضغوط العمل من الموضوعات التي 

في هذا المجال الذي أصبح من أكثر الموضوعات تناولا في حقل علم النفس الصناعي والتنظیمي على 

  . مستوي العالم
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 :مفهوم ضغوط العمل  -1

لقد حظي موضوع ضغط العمل بالاهتمام من قبل الباحثین في الإدارة وعلم النفس وعلم الاجتماع وكثرت 

الدراسات والبحوث التي تناولته بحیث تعددت وجهات النظر حول مفهومه لذلك لم یتفق على تعریف 

   .محدد وشامل

لقد تعددت مضامین ضغوط العمل واختلفت وفقا لا اتجاهات ومدارس الباحثین والكتاب الذین تناولوا هذا 

الجمیع ومرد ذلك الاختلاف أساسا هو الموضوع، فلا توجد تعریفات محددة ودقیقة لهذا المفهوم اتفق علیه 

الطب وعلم النفس وعلم الاجتماع : ارتباط مفهوم ضغوط العمل بكثیر من العلوم المتباینة والمختلفة مثل

والعلوم الإداریة، الأمر الذي ینعكس معه نظرة هؤلاء الكتاب والباحثین لمفهوم الضغوط وذلك بحكم تباین 

واختلاف طریقة تناولهم ودراستهم لموضوع ضغوط العمل، فمنهم من  التخصصات وتنوع الأفكار والآراء

عرفها على أساس البیئة الخارجیة المحیطة بالفرد دون الأخذ بعین الاعتبار اثر العوامل الأخرى مثل 

  .الخصائص الذاتیة لأفراد أو أنواع استجابتهم أو ردود أفعالهم التي تنتج عن هذه العوامل المختلفة 

لسائد للضغط هو حالة مزاجیة معقدة یشعر بها الفرد وتؤثر على تصرفاته وتغیر من طریقة التعریف ا

  1.تفكیره

ومنهم من عرفها على أساس مدى استجابة الفرد للمؤثرات والقوى الخارجیة المسببة للضغوط مع إهمال 

اثر التفاعل العوامل الأخرى مثل الخصائص الذاتیة للفرد مع خصائص وظروف بیئة العمل و التي 

  .2تتحدد بناء علیها مقدار ما یشعر به الفرد من ضغوط 

                                                             
  .14، ص 2011، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة ، عمان الأردن  ، 1، ، طسلوك التنظیميالزاھد محمد دیري،  1
،  مجلة جامعة الملك عبد أسباب ونتائج ضغوط العمل في بیئة المراجعة السعودیةالسعد  صالح بن عبد الرحمان ، درویش  مراد بن عمر ،  -  2

 .81العزیز الاقتصاد و الإدارة ،السعودیة ، ص 
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وط العمل بصور عامة یكاد یكون واضحا وسهل الفهم إلا أن الباحثین ومع أن المفهوم الاصطلاحي لضغ

في هذا المجال اختلفوا في التوصل إلى تعریف لمعنى الضغوط متفق علیه حیث یمثل المفهوم الإجرائي 

.لضغط العمل لدي الباحثین الذین لدیهم خبرات بحثیة في الموضوع أنماطا مختلفة من الاتجاهات   

ة الضغوط على أنها حالة دینامیكیة یواجه فیها الفرد فرص أو متطلبات مرتبطة بما حیث تعتبر العطی

. 1لكن النتائج المرتبطة بها تدرك على أنها غیر مؤكدة ومبهمة و یرغب به   

كان و ویعتبر الدوسري كذلك ضغوط العمل من القضایا التي لازمت الإنسان منذ وجوده على الأرض ، 

ولقد ترتب على هذا وما صاحبه من شقاء بعض المخاطر والتحدیات  للمتاعب، هذا العمل ولا زال مصدرا

.أو ما یعرف بالضغوط   

ویقول النمر الضغوط هي مجموعة من ردود الأفعال التي یبدیها الشخص نتیجة لمجموعة من المواقف 

لوجیة والنفسیة التي یتعرض لها في بیئة العمل، وتنتج ردود الأفعال هذه من مجموعة المتغیرات الفسیو 

على الشخص ذاته ویتفق الجمیع تقریبا على أن ضغوط العمل عبارة عن ناتج التفاعل بین الموظف 

وظروف العمل وتختلف وجهات النظر ومع ذلك  فان التعارض بین خصائص الموظف وظروف العمل 

. 2هو السبب الرئیسي للضغوط  

:أما عن تعریف ضغوط العمل   

عدم مواءمة أو عدم التناسب بین ما یمتلكه الفرد من مهارات وقدرات و بین فیعرفها العمیان بأنه 

.3متطلبات عمله  

                                                             
 .371، ص 2003، دار الشروق للنشر و التوزیع ، عمان ،  سلوك المنظمة ماجدة  العطیة ، -  1
 .8مرجع سابق ،ص  محمد  صلاح الدین أبو العلا ، -  2
 .16محمد ، بن فلاح بن سعد الجفران السبیعي ، مرجع سابق، ص  -  3
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ویضیف حمادات أنها ردود فعل أو حالة من عدم التوازن ناجمة عن المصادر التنظیمیة وظروف العمل 

العاملین بین العاملین أو أعمالهم مما یؤثر في حالة  اتفاعلها مع شخصیة القیادي، مو غیر العادیة 

.1تغییر في نمط سلوكهم و انحرافهم عن الأداء المتوقع  إلىالنفسیة و البدنیة بدرجات متفاوتة و تؤدي   

 أومادیة  أوقد تكون نفسیة  التيالضغوط هي المثیرات الضارة في البیئة المحیطة و  أن الأحمديویري 

.دائمة أواجتماعیة مؤقتة   

كلي متفاعل یتضمن الجوانب النفسیة والجسمیة  إطارالضغوط تتجلى في  أنحطب فیري  أبو أما

نفسیة، انفعالیة، فسیولوجیة  أفعاللمهنیة ویتجلي ذلك التفاعل من خلال ردود واوالاقتصادیة والاجتماعیة 

.لذلك فان جمیع الضغوط تعتبر ضغوطا نفسیة   

جال العمل وتفرض حملا زائدا على توجد في م التيویري المشعان بان ضغوط العمل هي المصادر 

.2العاملین ویترتب علیها درجة من التوتر والضیق یسعى الفرد لتجنبها والتقلیل منها  

:ضغوط العمل  أنواع – 2  

 للآثارتى وفقا أیوجد نوعان من الضغوط وهي ضغوط ایجابیة وضغوط سلبیة وهذا التقسیم للضغوط ی

:المترتبة علیها   

:الایجابیة الضغوط  -2-1   

والانجاز بسرعة  الإنتاجوهي الضغوط المفیدة والتي لها انعكاسات ایجابیة، حیث یشعر الفرد بالقدرة على 

نفسیة ایجابیة تتمثل في تولد الشعور بالسعادة والسرور لدیه، وینعكس هذا في  أثارلها  أنوحسم، كما 

                                                             
 .16، ص 2006دار حامد، عمان ،  ، المدیرین و المعلمین في المدارس العمل و الالتزام الوظیفي لديقیم محمد  حمادات ،حسن  محمد،  -  1
 .19محمد صلاح الدین أبو العلا ، مرجع سابق ، ص  -  2
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غیر  أما. زمني لتنفیذها بإطارق هي المحددة المهام التي تنفذ بتفو  أنالعمل، حیث  إنتاجیةمجمله على 

.1زمني فان انجازها یكون بطریقة سیئة وغیر مقبولة  إطاربدون تحدید  أنجزتالمحددة فهي حتى لو   

:الضغوط السلبیة  -2-2  

نتاجیتهو  أدائهمن ثم تنعكس على  الإنسانوهي الضغوط ذات الانعكاسات السلبیة على صحة ونفسیة   إ

 إلى بالإضافةعدم الرضا عن العمل  أو بالإحباطندفع في الواقع ثمنها  التيفي العمل مثل تلك الضغوط 

.2النظرة السلبیة تجاه قضایا العمل   

 ركیز، و تللأفرادوالمرض  والأذىالمفضلة والتي تسبب الضرر  رفالضغوط السلبیة هي الضغوط غی

.ومها السلبيالتعامل مع الضغوط بمفه ىمعظم الكتابات عل  

 أو أذىكثیر من الاستثارة التي تنتج عنها  أوعبارة عن قلیل " والضغط السلبي كما عرفه احد الكتاب 

من  أوالقلب وتصلب الشرایین والسكتة  أمراضجسم الفرد مثل تعرضه لبعض  أوضرر على عقل 

من الناحیة  أو الخ،....  للأموریة و النظرة التشاؤم والأرقاللامبالاة التسیب و الناحیة النفسیة مثل الفتور 

.وزیادة معدلات الغیاب و غیرها  الإنتاجیةالوظیفیة مثل انخفاض   

یدرك هذه المؤشرات ویتعرف على درجة الضغوط الواقعة على العاملین معه وان  أنویستطیع المدیر 

 أوالتعرف على مصادرها التنظیمیة ومحاولة علاجها  أویساعدهم على التعامل مع هذه الضغوط 

.التخفیف منها  

:منها  الأفرادوهناك ثلاث مناطق للضغوط التي یتعرض لها   

                                                             
 .14، ص 2003الریاض ،. رسالة ماجستیر ، ضغوط العمل وأثرھا على عملیة اتخاذ القرارات، النوشان  علي   -  1
، لدى الھیئة الإداریة الأكادیمیة في الجامعات الفلسطینیة بقطاع  داخلیة على مستوى ضغط العملاثر بعض المتغیرات التغرید زیاد عمار ،   -  2

 .23، ص  2006غزة ، رسالة ماجستیر، كلیة التجارة الجامعة الإسلامیة ، غزة ، 
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 :منطقة الضغوط الایجابیة  -

هذه المنطقة  وتتأثرالفرد وتجعله راضیا  وأداءتعني ذلك القدر من ضغوط الذي یؤدي على تحسین صحة 

.بمستویات الطاقة البدنیة للفرد وبخبرته وقوة شخصیته وموقع العمل الذي یشغله  

 :منطقة الضغوط السلبیة المنخفضة  -

محدود، فهي لا تحمس الفرد على  تأثیرهاتعرض لها الفرد ویكون  التيوهي ذلك القدر من الضغوط  

.لى تحدي الصعابالحافز ع أولا تخلق لدیة الدافع  أنهاكما  الأداء  

:منطقة الضغوط السلبیة الزائدة -  

وهو ذلك القدر من الضغوط السلبیة الذي یزید عن قدرة وتحمل الفرد له، فعندما یتعرض الفرد لضغوط  

1.اضطهاد من رئیس مباشر في العمل فعندئذ تكون الضغوط السلبیة متزایدة أومتزایدة نتیجة مرض   

 : إلىلضغوط وفق مصدرها تنقسم ا: حسب معیار المصدر * 

تشكل الضوضاء والحرارة، سوء التهویة، مصدر للضغوط بالنسبة : الضغوط الناتجة عن البیئة المادیة  -

 .و مسؤولیاته بالشكل المطلوب  للفرد، ویؤول دون قیام الفرد بمهامه،

: وتظهر نتیجة تفاعل الفرد مع الزملاء في مجال العمل مثل : الضغوط الناتجة عن البیئة الاجتماعیة  -

  .الأفرادالمهارات بین  اختلافالصراع داخل المؤسسة ، 

 

                                                             
 .24تغرید زیاد عمار ، مرجع سابق، ص  1
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وهي تختلف من  الخصائص الشخصیة للفرد إلىوترجع  :الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي للفرد -

عرضة  أكثرشخصیته، مثلا شخص سریع الغضب المثابر یكون ، حسب صیاغة ونمط لأخرشخص 

 .1للضغوط من الشخص العادي

  :خصائص ضغوط العمل  – 3

  :یمتاز ضغوط العمل بعدد من الحقائق الهامة نوضحها كما یلي  

زیادة  أو، فازدحام المكاتب بأخر أوضغوط العمل منتشرة دائما، و توجد في مكان العمل بشكل  أن -

زیادة  أو المسؤولیات وتعاظمتكاثر الواجبات  أوطلبات الجمهور، وتغییر مواعید دوریات العمل 

  .وحالته المزاجیة أعصابهالضوضاء كل ذلك یشكل ضعفا على تفكیر الفرد و 

مفیدة  أغراضفتخدم الضغوط  الأفرادعلى  تأثرهاتتفاوت ضغوط العمل من حیث طبیعتها ودرجة  -

  .2العمل والمنافسة والتفوق قد تشكل فرصا لتحسین والتطویر لإیجاده وتكون دافعا

والتنظیمي، لذلك فانه هناك قدرا مقبولا  الشخصيكثیرة على المستوى  أضراراتسبب  أخرىلكنها من جهة 

ایجابیة ، فإذا قلت الضغوط أو ازدادت عن هذا القدر أصبحت ضارة  أثارصحیا للضغوط ینتج عنه  أو

  .وخطیرة 

  :مصادر ضغوط العمل  – 4

تنشا ضغوط العمل من أسباب كثیرة حتى انه یمكن القول أن أي شيء داخل العمل قد یكون مصدرا 

للتوتر والقلق و یعتمد هذا على إدراك الفرد لهذه الأسباب وعلى أبعاد العمل والبیئة المحیطة به  أو 

  .بمعني أخر فإنها تعد تجربة ذاتیة تحدث لدي الفرد 

                                                             
، 2009دار الثقافة للنشر و التوزیع،  الأردن،  ،ھیم وعملیات وتطبیقاتإدارة الوقت مفاقاسم  نایف علوان ، نجوى رمضان احمید ،  -  1

 .138ص
، رسالة ماجستیر، كلیة الدراسات العلیا جامعة نایف العربیة  ضغوط العمل وعلاقتھا بالولاء التنظیمي في الأجھزة الأمنیةسعد  الدوسري ،  -  2

 .26، ص  2005للعلوم الأمنیة، الریاض،
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یكشف عن عنصر مهم لا بد من توضیحه عند دراسة الموضوع   أوتعریف بمصادر الضغوط یرشد ال إن

هرت العدید من ظشعور الفرد بضغط العمل، لذلك  إلىالتي تؤدي  الأسبابوهو التعریف بالعوامل  

التصانیف والنماذج التي وضعها الباحثون لتصنیف مصادر الضغوط تبعا لمصادرها المسببة لها، والتي 

الباحثین الذین اجتهدوا في  أنویري هیجان . تباینت بحسب نظرة مصنفیها لمصادر الضغوط وتطویرها

  :وضع تصانیف لمصادر الضغوط سلكوا ثلاث مسارات تتكون من التالي 

یصنف مصادر  SCHULERو  VANSELLمع كل من   BRIEFوضعه : الثنائي  الأنموذج -1

 :مجموعتین  ضغوط العمل في

و تشتمل على ثلاث مجموعات  ):مصادر ترتبط بالبیئة المادیة للعمل ( الأوليالمجموعة الرئیسة  -

 . 1احل التنظیمیة ر السیاسات التنظیمیة و الهیكل التنظیمي والم: فرعیة هي 

على خمس مجموعات فرعیة ) مصادر ترتبط بطبیعة العمل ذاته ( وتشتمل المجموعة الرئیسیة الثانیة  -

تجهیزات بیئة العمل المادیة، والسلامة و الصحة المهنیة، وعلاقات العمل الشخصیة والمتطلبات : هي

 .الوظیفیة ومتطلبات الدور

العوامل :ث مجموعات رئیسیة هي یصنف مصادر ضغوط العمل في ثلا :الثلاثي  الأنموذج -2

 .المتعلقة بالفرد ، والعوامل المتعلقة بالمنظمة والعوامل المتعلقة بالبیئة

 :مجموعات رئیسیة هي  أربعیصنف مصادر ضغوط العمل في :  الأبعادمتعدد  الأنموذج -3

، الإضاءةتلعب دورا كبیرا في صنع الضغوط في منظمات العمل كعوامل  التيوتشمل البیئة  :المادیة  -

  وسلامة الموظف الأمنودرجة الحرارة والضوضاء، والمخاطر على 

تماسك  إلىوتشمل ضعف العلاقة مع الزملاء والمرؤوسین والمدیرین والافتقار  :جماعة العمل  -

 .الجماعة، ونقص الدعم الاجتماعي من الجماعة  أفرادالجماعة والصراع بین 

                                                             
 .19ص .ح بن سعد الجفران السبیعي ، مرجع سابق محمد ، بن فلا -  1
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وتشمل عوامل صراع الدور، غموض الدور والعبء الزائد والمنخفض في العمل  وقلة الرقابة  :الفردیة  -

 .المسؤولیة وعدم الاستقرار الوظیفي وعدم توافر فرص التقدم والترقیة والنمو المهني و 

محددة وواضحة، وعدم  سةهیكل التنظیمي وعدم وجود سیاوتشمل عوامل ضعف تصمیم ال :التنظیمیة  -

 .1المشاركة في اتخاذ القرارات 

:كذلك نجد  التقسیماتهناك تقسیمات عدیدة ومتباینة لمصادر ضغوط العمل ومن بین هذه  أنكما   

 :المصادر البیئیة  -

الاقتصادیة العامة  تعتبر البیئة بمفهومها العام مصدرا خصبا لضغوط العمل، فمن ینكر اثر الحالة

 الأفرادوالانفتاح الاقتصادي و التخصصیة على سلوك  الأسعاروالتضخم واتجاهات  الأجورومستویات 

الاجتماعیة، بل  أوالوفاء بالتزاماتهم المادیة  أو الأساسیةحاجاتهم  إشباع أوفي بحثهم عن مصادر للرزق 

في  الأفرادمصادر الضغوط على  أهمانه لیس من قبیل المبالغة في القول بان الظروف الاقتصادیة تمثل 

كذلك فانه مع الظروف الاقتصادیة السیئة ظهر القلق حول الوظائف و سیل العیش مما . الوقت الحالي

  .غیر مقبولة  أوسلوكیة سلبیة  أنماطظهور  إلى أدى

فترات الحملة  وأثناءوما بعدها  الإنتاجیةالسیاسیة والتكنولوجیة قد تكون  أوالبیئة الاجتماعیة  مكونات إن

وتعتدل مواقعهم ویصعب  الأفرادفترات التغییر الوزاري، حیث تتمدد مصالح  وأثناءالانتخابیة وما بعدها 

تكون سببا في  أنعیة یمكن التنبؤ بسلوك القادة الجدد في كافة المواقع، وكذاك فان الحركات الاجتما

ئة وجمعیات النفع وحمایة البی الإنسانالضغط مثال ذلك تحركات الجمعیات حقوق  أحداث

  .الخ.......العام

خوفا وافرز تهدیدات قویة بالنسبة لقطاع كبیر من  أثارفان التقدم الهائل في البیئة التكنولوجیة قد  أیضا

 أنظمةفقد ساهم التطور في تكنولوجیا الاتصال ونظم المعلومات  المؤسسات المختلفة، إدارةالمسؤولین في 
                                                             

 .20محمد ، بن فلاح بن سعد الجفران السبیعي ،  مرجع سابق ، ص  -  1
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من صعب الحفاظ على المكانة  وأصبحتغییر جذري في قواعد المنافسة التقلیدیة،  إلى 1والعملیات الإنتاج

السوقیة ما لم یكن هناك ابتكار والتطویر المستمر والعمل المتواصل لخلق والحفاظ على میزة تنافسیة في 

  .السوق 

 :مصادر الفردیة لضغوط العمل  -

في مقدمة هذه  ویأتيتعرضت لجهود الباحثین،  التيفئات مصادر الضغوط  أكثرتعتبر هذه المصادر 

ما من  المصادر ما یسمي بصراع الدور، والذي یوجد عندما یتعارض محاولة توافق الفرد مع مجموعة

صراع الدور نجد  أمثلةمن التوقعات، ومن  أخرىمحاولته التوافق مع مجموعات و العمل التوقعات حول

المشرف عن العمل وبین ضغوطه  أوالفرد نفسه ممزقا بین مطالب متعارضة من الرئیس المباشر  أن

  .انسجام معهم  أومجموعة عمل لا یجد الفرد متعة  أو أفرادلمسایرة 

ویحدث ذلك عندما تفوق  ةالوظیفی الأعباءمن مصادر الفردیة لضغوط العمل ما یسمي بزیادة  أیضا

 أوعندما تتجاوز قدراته  أوالفرد ما یستطیع القیام به في الظروف العادیة،  إلىالمهام المسندة  إجمالي

الاثنین وهما العبء الكمي والعبء  أوالعبء المتزاید احد الشكلین  ویأخذالجسدیة،  أوالذهنیة  إمكاناته

 لأداءعدم كفایة الوقت المتاح  أوزیادة المهام المسندة للفرد  أوالزائد الكمي تعدد  بالأعباءیقصد و النوعي 

لا یمتلك القدرة المطلوبة لانجاز  كأنهالعبء الزائد النوعي فیحدث عندما یشعر الفرد  أماهذه المهام 

  .یصعب تحقیقها  أوالموضوعة مرتفعة للغایة  الأداءعندما تكون معاییر  أوالمهام 

تصقل استجابة الفرد للضغط  والشخص  أنهایبدو  التيالصلابة هي السمة الشخصیة  أیضایعتبر  كما

كما یتعامل مع  الأنشطةعلى مسایرة  أجدریتمتع بالتحكم، یكون )  أنها( أوالصلب الذي یفترض انه 

  :ذوي الشخصیة الصلبة یمتلكون ثلاث خصائص هامة  الأشخاص أنعلى انه تحدي ویبدو  رالتغیی

 .یواجهوها  التي الأحداثالتحكم في  بإمكانهمیعتقدون  أنهم -

                                                             
، النظریات ونماذج وتطبیق علمي الإدارة السلوك في المنظمة:السلوك التنظیمي ثابت عبد الرحمان إدریس ، جمال الدین محمد المرسي،  -  1

  .525- 523، ص ص 2002دریة ،الدار الجامعیة،  الإسكن
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 .في حیاتهم الأنشطةیكون احد على مسایرة  -

 .1یتعاملون مع التغییر في حیاتهم على انه تحدي فإنهم -

:المصادر الجماعیة و التنظیمیة  -  

بین الجماعات التي تتكون  أوتتم داخل المنظمات  التيفعالیة المنظمات جزئیا بطبیعة التفاعلات  تتأثر

عاملا  العمل، تعتبر أعضاءالعلاقات الوطیدة بین  أنمنها هذه المنظمات ویجمع علماء السلوك على 

فان وجود علاقات  أخرىمن ناحیة . المكنونین لها للأفرادمحوریا في تحقیق السلامة الصحیة والنفعیة 

في علاقاتها  أوضعف الاتصالات بین أفراد الجماعة  أو التأكدغایة الحكم و  أوبیئیة مثل ضعف الثقة 

یساهم ي وجود مستویات مرتفعة من غموض الدور لتفشي الصراعات أو  أنبالجماعات الأخرى یمكن 

2 .عدم القدرة على التوصل إلى فهم مشترك أو انخفاض مستوي الرضا الوظیفي   

تتمیز بها الجماعة تمثل مصادر قویة للضغوط  كذلك فان  التيوفي الحقیقة فان العدید من السمات 

مصادر الاختلاف بین الجماعات تعد مصادر للضغوط توعیة العلاقة الاعتمادیة بین الجماعة، 

الاختلافات في الأهداف، الإدراك والطلب المتزاید على الأخصائیین تعتبر جمیعا عناصر فاعلة 

.للضغوط  

  :مراحل ضغوط العمل-5

ضغط العمل بالمواقف الذاتیة أو التجارب العلمیة للفرد ذاته، ومن ثم یمكن تحدید المراحل التي یرتبط 

:ینتج عنها ردود الأفعال الجسدیة والنفسیة لضغوط العمل في المراحل الثلاث التالیة  

                                                             
.192ص . 2007الریاض ،،  مكتبة مالك فھد الوطنیة، 1ط، علم النفس التنظیمي و الإداري، القحطانى مترك محمد، عادل عبد الجبار  -1  

2 .525مرجع سابق، ص  ،إدریس وجمال الدین المرسيعبد الرحمان  ثابت - 2    
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):الإنذار(التنبیه بالخطر -5-1   

وهي تمثل مرحلة رد الفعل الأولي تجاه الضغط والتي تتمثل في التفاعلات الجسمانیة والنفسیة الداخلیة  

.الأعراضوالتي یترتب علیها توتر الأعصاب وارتفاع ضغط الدم وزیادة معدل التنفس وغیر ذلك من   

لقلق والتوتر والإرهاق مما وكلما زادت حالة الإجهاد أو الضغط انتقل الفرد إلى درجة عالیة من الشعور با

.یشیر إلى مقاومة الفرد للضغط وهي المرحلة الثانیة من مراحل ضغوط العمل  

:المقاومة -5-2  

تبدأ هذه المرحلة مع تزاید ضغوط العمل وارتفاع مستوى القلق والتوتر وعادة ما یترتب على هذه المقاومة 

وعاجلة وحدوث مصادمات أو نزاعات قویة، عدید من الظواهر السلبیة منها إصدار قرارات متعددة 

وظهور عدید من المواقف والمتغیرات التي تخرج عن سیطرة الفرد والمنظمة بصورة قد تؤدي إلى انهیار 

.المقاومة وظهور مجموعة أخرى من المشكلات والأغراض السلبیة  

:الإرهاق -5-3  

اض المرتبطة بالضغط النفسي مثل ارتفاع تظهر هذه المرحلة مع انهیار المقاومة، وظهور عدید من الأمر 

 1ضغط الدم أو الصداع المستمر أو قرحة المعدة وغیرها من المخاطر التي تمثل تهدیدات مباشرة أو غیر

تلك المراحل والأعراض الخاصة بضغوط ) 01(مباشرة لكل من الفرد والمنظمة ویوضح الشكل التالي رقم 

.العمل  

یراعي  أنضغوط العمل یتطلب الأمر  وأعراضولكي تحقق المنظمة فعالیة في التعامل مع مراحل 

المدیرون مجموعة من الاعتبارات الأساسیة أهمها أن استعدادات وقدرات الفرد الذهنیة والجسدیة لتحمل 

                                                             
  .126، ص 2008الدار الجامعیة،الإسكندریة، البشریة،إدارة الموارد مصطفى محمود أبو بكر، 1
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ط العمل ضغوط العمل لها حدود ولیست مطلقة، حیث عادة ما یترتب على استمراریة وتكراریة وضغو 

وسلوك  أداءزیادة استعداد وقابلیة الفرد للنزاعات والحوادث والمشكلات والتي لابد وان تنعكس سلبیا على 

.المنظمة والعاملین فیها  

العمل في حیاتنا والارتباط الوثیق بین ضغوط العمل وممارسة العمل داخل المنظمة  أهمیةومع تزاید 

ظهر الحاجة إلى مزید من الدراسات لتنمیة معارفنا حول وتعرض المدیرین لضغوط نفسیة عدیدة، ت

  1.مكونات ضغوط العمل بالمنظمات وكیفیة التعامل الفعال

معها، ویمكن التعامل مع ضغوط العمل كمتغیرات وسیطة ناتجة عن مجموعة من المصادر، ویترتب 

.وسلوك المنظمة الأفراد الایجابي والسلبي على سلوك التأثیرعلیها عدد من النتائج التي یكون لها   

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
  . 127مصطفى محمود ابو بكر، مرجع سابق، ص  1
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)01(شكل رقم         

 مراحل ضغوط العمل والظواھر المرتبطة بھا

 

مستوى                                                                                                                                   

الظواهر                                                                                                                                    

الأعراض أو                                                                                                                                        

مرتفع                                                                                                                                    

من استمراریة  التأكدعدم *           من استمراریة     التأكد*              التأقلمالاقتناع بحتمیة *                                                            

عوامل ضغوط العمل               المستوى الطبیعي للمقاومة            عوامل ضغوط العمل                                 

 

                         متوسط     

تاقلم الجسم مع عوامل الاجهاد   

استنزاف الطاقة                                   بدء عملیة المقاومة على المستوى      بدء عملیة المقاومة بمعدل متناقض   

   التكیف اللاارادي     الطبیعي تزاید المقاومة مع نهایة المرحلة 

  امراض عدیدة مرتبطة بالضغط النفسي             بدء مرحلة التكیف والتعایش

  منخفض 

 المراحل

المرحلة الثالثة                                  المرحلة الثانیة                              المرحلة الأولى                  

   

 

1 إدارة الموارد البشریة بكر أبومصطفى محمود : المصدر  
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:لمراحل ضغوط العمل أخروهناك تقسیم   

: مرحلة التعرض للضغوط  -ا   

وهي مرحلة الإحساس بوجود الخطر، وذلك عند تعرض الموظف لمثیر داخلي أو خارجي  حیث أدى هذا 

المثیر إلى حدوث ضغوط معینة یترتب علیها بعض المظاهر والتي من خلالها یمكننا معرفة تعرض الفرد 

وتر الأعصاب ، وسوء استغلال الوقت و  للضغوط ، وأهم هذه المظاهر زیادة ضربات القلب والأرق ،

. والحساسیة للنقد  

):التفاعل مع الضغط ( مرحلة ردة الفعل  -ب   

وتبدأ هذه المرحلة بعد حدوث التغیرات السابقة، ویأخذ ردة الفعل احد الاتجاهین إما المواجهة لمحاولة 

ذا لم ینجح ینتقل محاولة التخلص منها وبذلك یعود الموظف إلى و التغلب علیها أو الهروب  حالة التوازن وإ

.للمرحلة الثانیة حیث یكون قد أصیب بالضغوط   

:مرحلة المقاومة و محاولة التكیف   - جـ   

في هذه المرحلة یحاول الموظف علاج الآثار التي حدثت ومقاومة أي تطورات إضافیة ومحاولة التكیف و 

ذا نجح قد یستقر الأمر ویصبح هناك  أمل في الرجوع لحالة التوازن، أما في حالة مع ما حدث فعلا، وإ

. 1الفشل ینتقل للمرحلة التالیة  

:مرحلة التعب والإنهاك  - د   

یصل الفرد لهذه المرحلة بعد تعرضه للضغوط لمدة طویلة حیث یصاب بالإجهاد بسبب محاولاته المتكررة 

ثار أهمها الاستیاء من جو للمقاومة والتكیف حیث یمكن ان نستدل على هذه المرحلة من خلال بعض الآ
                                                             

دراسة میدانیة لدى المشرفین التربویین بمحافظات غزة ، رسالة   ضغوط العمل وعلاقتھا بالرضا و الوظیفيمحمد حسن خمیس ابو رحمة ،   -  1
  .17، ص 2012ماجستیر ،كلیة التربیة الجامعة الإسلامیة ، غزة ، 
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العمل وانخفاض معدلات الانجاز والتفكیر في ترك الوظیفة والإصابة بالأمراض النفسیة مثلا النسیان 

، والشكل المتكرر، والسلبیة، والاكتئاب والإصابة بالأمراض العضویة كالقرحة في المعدة وضغط الدم

.التالي یوضح هذه المراحل  

 

 

 

 

 

 

 

 

یوضح مراحل ضغوط العمل)  02(شكل رقم  

المرحلة الثانیة، لا یمكن  إلىمراحل ضغوط العمل متتالیة كل مرحلة تؤدي  أنیتضح مما سبق    

1.بالمرور على ما سبقها من مراحل إلا أدناها إلى الوصول  

 

 
                                                             

  .18محمد ، حسن خمیس ابو رحمة ، مرجع سابق، ص  1

 مرحلة التعرض للضغط

)التعامل مع الضغوط(مرحلة ردة الفعل  

حاولة التكیفممرحلة المقاومة و  

 مرحلة التعب و الإنھاك



44 
 

:الآثار المترتبة على ضغوط العمل  -6  

:یترتب على ضغوط العمل أثار ایجابیة وسلبیة وهي كالتالي   

:النتائج الایجابیة المترتبة على الضغوط   -6-1  

ذلك إن العدید من المنظمات إن لم تكن جمیعها تنظر إلى ضغوط العمل على أنها شر یجب مكافحته و 

لضغوط  أنذ ا .السلبیة على الفرد والمؤسسة معا مما یؤثر على المجتمع ولكن الحقیقة غیر ذلك لأثارها

:یلي  الایجابیة ما الآثارجانب السلبیة غیر المرغوب فیها ومن  إلىایجابیة مرغوبا فیها  أثاراالعمل   

 .تسمح بالتعبیر عن الانفعالات والمشاعر - 1

 .وتزوید الفرد بالحیویةتحفز على العمل  - 2

 .تجعل الفرد یفكر في العمل - 3

 .یزداد تركیز الفرد على العمل والشعور بالانجاز - 4

 .عمله بتمیز إلىینظر الفرد  - 5

 .الشعور بالمتعة والنظر للمستقبل بتفاؤل - 6

   1.سارة الحالة النفسیة الطبیعیة عند مواجهة تجربة غیر إلىالعودة و  التركیز على نتائج العمل - 7

:السلبیة المترتبة على الضغوط  الآثار -6-2  

:الضغوط على الفرد أثار  

:سلوكیة أثار -  

                                                             
  . 19سابق، ص  مرجع محمد، صلاح الدین ابو العلا ، 1
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، التدخین، الأكلفي  الإسراف إلىسعیا وراء تحقیق الراحة المؤقتة من الضغط یتجه الكثیر من الناس     

.مدمن تدخین إلىتحول المدخن العرضي  أنالضغوط من الممكن  أن إلا  

:نفسیة وجسدیةأثار  -  

ذهن وعدم بعض الأعراض الصحیة للضغوط، والتي یمكن أن تهدد حیاة الشخص، مثل انشغال ال     

، الأرق، الأسریةالتركیز، الاتزان النفسي، فینتج عنها مشاكل عائلیة وشخصیة مثل الخلافات 

.الخ...الاكتئاب  

، تغیر لون بالإجهاد، الشعور الدائم الأرقالجسدیة التي تهدد حیاة الشخص فتشمل  الأعراض أما     

تحدث بعد  الأعراض، والكثیر من الأكلفي  الإسرافالبشرة، اضطرابات الهضم، القرحة، فقدان الشهیة، 

بالغثیان، وضیق  الإحساس: فترة معینة من توقف المسبب للضغط بینما یظهر بعضها في الحال مثل

بخلاف الضغط فلو  أخرىربما تظهر نتیجة لعوامل  عراضالأالتنفس، وجفاف الفم، وبالطبع فان هذه 

1 .یرجع لمعدلات الضغط بأنهذرا من التسرع في الاستنتاج الخاطئ ، فكن حالرأسكنت عرضة لصداع   

:الضغوط على المنظمة أثار -  

:یمكن إیجازها بما یلي  

عن العمل، الغیاب عن العمل، الغیاب وتوقف عن العمل، تشغیل  التأخرتكلفة (زیادة التكالیف المادیة  -

صلاحها الآلات، عطل إضافیینعمال   ).وإ

 .وانخفاض جودته الإنتاجتدني مستوى  -

 2.صعوبة التركیز على العمل والوقوع في حوادث صناعیة -

                                                             
 .11،ص 2008، دار أسامة، الأردن، 1ط السلوك التنظیمي الإداري،عامر عوض،  1
  .20سابق، ص  مرجع محمد، صلاح الدین أبو العلا ، 2
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 .الاستیاء من جو العمل وانخفاض الروح المعنویة -

 .عدم الرضا الوظیفي -

 .ع معدل الشكاوي و التظلماتارتفا -

 .والمنظمة الأفرادعدم الثقة في اتخاذ القرارات وسوء العلاقات بین  -

 .سوء الاتصال بسبب غموض الدور وتشویه المعلومات -

   1.التسرب الوظیفي ودوران العمل والشعور بالفشل -

:ضغوط العمل  إدارةاستراتیجیات  -7  

تعددت الاستراتیجیات لإدارة معالجة ضغوط العمل ومواجهتها فمنها من عالجها على مستوى الفرد        

:المنظمة من خلال طرق والأسالیب التالیةو   

 :استراتیجیات التعامل مع الضغوط على مستوى الفرد -7-1

  :یستطیع الإنسان تجنب ضغوط العمل وعلاجها بوسائل وطرق عدیدة ومن أهمها

 .یاضیةالتمارین الر * 

 .الفكاهة* 

 .البناء المعرفي إعادة* 

 .شبكة العلاقات* 

 .التأمل* 

 .الاسترخاء* 

 .التركیز* 

                                                             
  .20ص ، مرجع سابق،  محمد، صلاح الدین ابو العلا 1
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:استراتیجیات التعامل مع الضغوط على مستوى المنظمة -7-2  

تقوم المنظمات المختلفة بتقدیم العدید من الحوافز التي تقلل من التوتر والضغوط في العمل، فبجانب ما 

الحوافز المالیة المباشرة  أیضابصورها ومجالاتها المختلفة هناك  الإنسانیةیتم تقدیمه تحت عنوان الحوافز 

  :التالیة الأسالیب 1إلىالضغوط على مستوى المنظمة یمكن اللجوء  إدارةومن اجل 

 .التدریب *

 .تصمیم الهیكل التنظیمي إعادة* 

 .الاتصال المفتوح* 

 .المتابعة الدوریة والتقییم* 

 .بناء الفریق* 

 .تحلیل ادوار الفرد وتوضیحها* 

 .برامح مساعد للعاملین* 

:والسلبیة الایجابیةللاستراتیجیات وهما  أخروهناك تقسیم   

:یةالاستراتیجیات الایجاب -ا  

:وهي تلك التي یوظفها الفرد في اقتحام الأزمة وتجاوز أثارها، وذلك من خلال الأسالیب الایجابیة الآتیة    

 .التهیؤ الذهني لهو التحلیل المنطقي للموقف الضاغط بغیة فهمه * 

عادةالتقییم الایجابي للموقف حیث یحاول الفرد معرفیا استجلاء الموقف  إعادة*  بنائه بطریقة ایجابیة  وإ

 .مع محاولة تقبل الواقع كما هو

                                                             
 38- 37محمد بن فلاح بن سعد الجفران السبیعي،  مرجع سابق، ص ص  1



48 
 

مؤسسات المجتمع المتوقع  أو الآخرینالبحث عن المعلومات المتعلقة بالموقف الضاغط والمساعدة من * 

 .ارتباطهما بالموقف الضاغط

 .استخدام أسلوب حل المشكلة للتصدي للازمة بصورة مباشرة* 

:الاستراتیجیات السلبیة - ب  

لك التي یوظفها الفرد في تجنب الأزمة والإحجام عن التفكیر فیها، وذلك من خلال الأسالیب وهي ت

:السلبیة الآتیة  

 .الأزمةالمعرفي لتجنب التفكیر الواقعي و الممكن في  الإحجام* 

 .التقبل الاستسلامي للازمة وترویض النفس على تقبلها* 

عن المشاعر السلبیة غیر السارة، وفعلیا عن طریق التنفیس والتفریغ الانفعالي بالتعبیر لفظیا * 

 .المجهودات الفردیة المباشرة لتخفیف التوتر

بدیلة محاولة الاندماج فیها  أنشطةالبحث عن المعززات أو المكافآت البدیلة، عن طریق الاشتراك في * 

 .الأزمةوالتكیف بعیدا عن مواجهة  للإشباعبهدف تولید مصادر جدیدة 

استراتیجیات المواجهة تتضمن النزعة للاستجابة بشكل فعال نحو  أو أسالیب إنوضوحا  أكثروبشكل 

 أوالضاغطة، وحل الموقف  الأحداثالضاغطة، والسعي للحصول على معلومات بشان هذه  الأحداث

تتضمن استراتیجیات  1سلوكیة ومعرفیة محددة، وفي المقابل أسالیبالمشكلة، وذلك من خلال استخدام 

المواجهة والنزعة نحو تشتیت وصرف ذهن الفرد عن الحدث الضاغط، وتجنب الحصول على معلومات 

.سلوكیة ومعرفیة للهروب من الموقف الضاغط أسالیببشان الحدث الضاغط، واستخدام   

:الأتيوقدم كوهن مجموعة من الاستراتیجیات المعرفیة لمواجهة الضغوط شملت   
                                                             

 .39محمد بن فلاح بن سعد الجفران السبیعي، مرجع سابق ، ص  1
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 وأسبابهالتفكیر المنطقي بحثا عن مصادر القلق  إلىیلجا خلالها الفرد  إستراتیجیة: یر العقلانيالتفك - 1

 .المرتبطة بالضغوط

لدیهم قدرة كبیرة على تخیل ما  أن، كما المستقبلالتفكیر في  إلى الأفرادیتجه فیها  إستراتیجیة: التخیل - 2

 .قد یحدث

الضغوط ومصادر القلق بالتجاهل  إنكار إلىا الفرد عملیة معرفیة یسعى من خلاله: الإنكار - 3

 .الإطلاقلم تحدث على  وكأنهاوالانغلاق 

جدیدة ومبتكرة لمواجهة  أفكاراستخدام  إلىنشاط معرفي یتجه من خلاله الفرد : حل المشكلة - 4

 .الضغوط

الخطیرة ببساطة وروح الفكاهة،  والأمورتتضمن التعامل مع الضغوط  إستراتیجیة): الدعابة(الفكاهة - 5

 .المواجهة أثناءوبالتالي قهرها والتغلب علیها، بالانفعالات الایجابیة 

الدیني عن طریق  والإخلاصالدین  إلى الأفرادرجوع  إلىوتشیر هذه العملیة : الدین إلىالرجوع  - 6

غلب تقف الضاغطة والمن العبادات كمصدر للدعم الروحي الانفعالي، وذلك لمواجهة الموا الإكثار

    1.علیها

  

  

  

  

  

  

                                                             
  .40بن فلاح بن سعد الجفران السبیعي، مرجع سابق، ص  محمد 1
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ةــــــــــخلاص  

كذلك تعتبر ضغوط العمل بأنها المثیرات التي تتواجد في بیئة عمل الأفراد والتي تنتج عنها مجموعة      

من ردود الأفعال التي تظهر في سلوك الأفراد في العمل أو في حالتهم النفسیة والجسمانیة أو في أدائهم 

ولها نوعین ضغوط ایجابیة . طلأعمالهم نتیجة تفاعل الأفراد مع بیئة عملهم التي تحتوى على الضغو 

وضغوط سلبیة، ولضغوط العمل عدة خصائص حیث تتفاوت ضغوط العمل من حیث طبیعتها ودرجة 

تأثرها على الأفراد وقد تصدر الضغوط عن مصادر عدة تؤدي إلى تواجدها في بیئة العمل ومن بینها 

بر مراحل ولضغوط العمل مصادر بیئیة وأخرى فردیة ومصادر جماعیة وتنظیمیة وتحدث الضغوط ع

.أثار ایجابیة وأخرى سلبیة، وأخیرا تحدثنا عن الضغوط في الإسلام  
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 الفصـــــــــــل الثالـــــــــــــث

 الـــــــــــولاء التنظیمـــــــــــي

 تمهیــــــــــد 

ـــــــي ـــــــــــولاء التنظیمـــــــــــــــــــــوم الـــــــــــــمفهــــــ – 1  

ي ـــــــولاء التنظیمـــــــمداخل نظریة لدراسة ال – 2  

ـــي ـــــــــــــــــــولاء التنظیمـــــــــــــائص الـــــــــخصـــ – 3  

ـــــي ـــــــــــــــــولاء التنظیمـــــــــــــــــة الـــــــــــــأهمیــــــ – 4  

ــــيـــــــــــــــــــــــولاء التنظیمـــــــــــــــــواع الـــــــــــــــأنـــــ -5  

ـــــي ــــــــــــــــــــولاء التنظیمــــــــــــــل الـــــــــــــمــــــراح – 6  

ي ـــــــــــولاء التنظیمــــــي الـــــــالعوامل المؤثرة ف – 7  

ـــي ــــــــــــــــــــــــــولاء التنظیمـــــــــــــــــــار الــــــــــــأثــــــ – 8  

ـــةــــخلاصــــ  
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 تمهیـــــــــد

تعد إدارة الموارد البشریة سر نجاح المنظمات، حیث تقوك بانجاز عدة وظائف من بینها الولاء       

. العاملین فیهالتنظیمي الذي هو عنصر من العناصر الأساسیة التي ترغب المؤسسات الفاعلة لكسبه من 

فالولاء التنظیمي یرتبط ارتباطا وثیقا بمستوي الأداء الوظیفي العام فهو یقیس مدى التوافق بین الأفراد من 

.جهة وبین المؤسسات من جهة  

من خلال الولاء التنظیمي نحقق الرضا الوظیفي من العاملین وقد تكاثفت الجهود البحثیة حول تحدید  

تنظیمي حالة نفسیة تصف العلاقة القائمة بین الموظف والمنظمة وهو ما یملك مفاهیمه، ویعد الولاء ال

خاصیة التأثیر على الإدارة في استمراریة المنظمة وتحقیق أهدافها  كلما ازداد الولاء التنظیمي قل معدل 

ارج دوران العمل و انخفضت نسبة الغیاب والتأخیر على الدوام، وقد تمتد اثر الولاء التنظیمي إلى خ

.المنظمة   

فالولاء التنظیمي ركیزة أساسیة تقوم علیها المنظمات ونجاحها واستمراریتها مرهون بمدى ولاء العاملین 

.فیها   
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:مفهوم الولاء التنظیمي  – 1  

تعد دراسة الولاء التنظیمي جزءا لا یتجزأ من دراسة الاتجاهات التي هي موضوع اهتمام الباحثین في 

:الإنسانیة لذلك تعددت التعریفات لمفهوم الولاء التنظیمي مجال العلوم   

حیث یعتبر بورتر وستیرز ومودي من أهم الباحثین الذین اهتموا بموضوع الولاء التنظیمي وماهیته، وقد 

وأوضحوا ". مدى قوة اندماج الموظف أو العامل مع المنظمة التي یعمل بها " عرفوا الولاء التنظیمي بأنه 

الذي یمتلك انتماء للتنظیم الذي یعمل به یتمتع بحالة من الانسجام والرضا والتفاعل مع مؤسسته أن الفرد 

والعاملین بها وأشاروا إلى صفات محددة یتصف بها هؤلاء الأفراد لها اثر في تحدید مدى ولاء الفرد 

:التنظیمي ومن هذه الصفات   

 المؤسسة  الرغبة الجادة في المحافظة على استمرار عضویته في -

 .استعدادا ورغبة قویة لبذل أقصى جهود ممكنة لصالح المؤسسة نیابة عنها  -

  1.اعتقاد قوي بقبول أهداف المؤسسة وقیمها -

كذلك یعرف على انه استثمار متبادل بین الفرد والمنظمة باستمرار العلاقة التعاقدیة ، یترتب علیه أن 

وقع منه والمرغوب من جانب المنظمة ورغبة الفرد في إعطاء یسلك الفرد سلوكا یفوق السلوك السمي المت

جزء من نفسه من اجل الإسهام في نجاح واستمراریة المنظمة  كالاستعداد لبذل مجهود اكبر والقیام 

2.بأعمال تطوعیة وتحمل مسؤولیات إضافیة  

د اقل كما انه ویعرف أیضا هو اقتران فعال بین الفرد والمنظمة بشكل كبیر رغم حصولهم على مردو 

یتمثل فیها الفرد بقیم وأهداف المنظمة ویرغب الفرد في المحافظة على عضویته فیها لتسهیل تحقیق 
                                                             

 .36مرجع سابق، ص  ، محمد ، صلاح الدین أبو العلا  - 1
، 1999، جامعة عین شمس، القاھرة ، الإستراتجیة للموارد البشریة في ظل إعادة الھیكلة الاندماج مشاركة المخاطر الإدارةعایدة خطاب ،  -  2

  .71ص 
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هو استعداد الفرد على بذل درجات عالیة من الجهد لصالح التنظیم، الرغبة القویة في البقاء في . 1أهداف

.2التنظیم وقبول القیم والأهداف الرئیسیة للتنظیم  

الفرد أن یكون عضو من مجموعة داخل الوحدة التنظیمیة أو داخل المؤسسة بمعنى أخر أن هو حاجة 

یكون الفرد مقبولا من الآخرین، یبادلونه شعور المودة والاهتمام بالرعایة، أن إشباع الفرد لهذه الحاجة هو 

  3إذا شعوره بقبوله من الآخرین

منظمة معینة، واستعداد لبذل مجهود عال للمنظمة، وبعبارة ویعرف على انه الرغبة الشدیدة للاستمرار في 

.أخرى انه اتجاه حول ولاء وانتماء الموظفین للمنظمة   

وهو عملیة مستمرة یقوم العاملون في المنظمة من خلالها بالتعبیر عن اهتمامهم وحرصهم على المنظمة 

.واستمرار نجاحها و بقائها   

في فكرة  یتجسدء التنظیمي بمصطلح واحد وهناك من یري أن الولاء تم استخدام مصطلح الالتزام والولا

4الإخلاص، أما الالتزام فهو شعور الذي یدفع الشخص للقیام بأفعال معینة لتحقیق هدفا محددا  

 

 

 

 

                                                             
.239، ص  2011، الجزائر ، ، دار الأمة1طإدارة الموارد البشریة ، ،  نور الدین حاروش -1  
  .426، ص 2011، دار الیازوري، عمان، الوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة نجم عبد الله العزاوي ،عباس حسین جواد، 2
  .163، ص 2008المنھل، اللبناني، لبنان ،  دار ،1، ط )الاتجاھات و الممارسات  (إدارة الموارد البشریة كامل بربر،  3
، مجلة تكریت للعلوم دراسة میدانیة بوزارة التعلیم والبحث العلمي اثر العدالة التنظیمیة وعلاقتھا بالالتزام التنظیمينماء جواد العبیدي ،  4

  .84، ص 24، العدد )8(الإداریة والاقتصادیة، جامعة تكریت، المجلد
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:مداخل نظریة لدراسة الولاء التنظیمي  – 2  

:المدخل السلوكي -2-1  

الماضي للفرد إلى ارتباطه بالمنظمة من خلال الاستثمارات ویعنى بالعملیة التي من خلالها یؤدي السلوك 

المادیة وغي المادیة التي یستثمرها في المنظمة، فالولاء هنا یتیح المكاسب التي یري الموظف انه یحققها 

.نتیجة استمراره في المنظمة، أو التكالیف التي یتكبدها نتیجة تركه لها  

:مدخل الاتجاهات -2-2  

جاهات فانه ینظر إلى الولاء التنظیمي على انه یتمثل في طبیعة العلاقة بین الموظف وفقا لمدخل الات

منظمته فعندما تصبح قیم الموظف ومعتقداته وأهدافه متطابقة مع أهداف المنظمة والقیم السائدة فیها و 

ل إلى فان هذا الموظف سوف یبذل جهودا إضافیة في عمله للرقي بمنظمته ولا یفكر في تركه والانتقا

منظمة أخرى، ویرى أنصار هذا المدخل أن هناك ارتباطا قویا للأفراد وبمنظماتهم بغض النظر عن 

المصالح المادیة أو المكاسب التي یمكن أن یحصلوا علیها مقابل عملهم، ومن هذا المنطلق فان هؤلاء 

.1الموظفین یفعلون ذلك لأنهم یشعرون انه یجب علیهم أن یقوموا بذلك  

:ئص الولاء التنظیمي خصا – 3  

یعبر الولاء التنظیمي عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة ورغبته الشدیدة في  -

یمانه بأهدافها وقیمها .البقاء فیها، ومن ثما قبوله وإ  

ل انه یفتقد خاصیة الثبات، بمعنى أن مستوى الولاء التنظیمي قابل للتغییر حسب درجة تأثره بالعوام -

.الأخرى  

                                                             
  .38ابو العلا ، مرجع سابق ، ص محمد ، صلاح الدین  1
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یستغرق الولاء التنظیمي في تحقیقه وقتا طویلا لأنه یجسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أن التخلي عنه  -

.لا یكون نتیجة لتأثیر عوامل سطحیة طارئة، بل قد یكون لتأثیرات إستراتیجیة  

ارجیة والمحیطة تأثر الولاء التنظیمي بمجموعة الصفات الشخصیة والعوامل التنظیمیة والظروف الخی -

.بالعمل  

تتضمن  معینة ظواهر تنظیمیة خلال یستدل علیها من محسوسةحالة غیر  عن الولاء التنظیمي یعبر -

  .لمنظماتهم تجسد مدى ولائهم و هموتصرفات سلوك الأفراد

 یتضمن الولاء التنظیمي ثلاث أبعاد رئیسیة وهي الرباط العاطفي أو الوجداني بین الفرد والمنظمة، -

1 .والاستمرار والبقاء في العمل، والشعور بالواجب اتجاه المنظمة  

:أهمیة الولاء التنظیمي  -4  

یمثل الولاء التنظیمي عنصرا هاما في الربط بین المنظمة والأفراد العاملین فیها لا سیما في الأوقات  -

العاملین للعمل وتحقیق أعلى التي لا تستطیع المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد 

 .مستوى من الانجاز

 .إن ولاء الأفراد لمنظماتهم یعتبر عاملا هاما في التنبؤ بفاعلیة المنظمة -

إن ولاء الأفراد للمنظمات التي یعملون بها یعتبر عاملا هاما أكثر من الرضا الوظیفي في التنبؤ  -

 .أخرىببقائهم في منظماتهم أو تركهم العمل في منظمات 

إن الولاء التنظیمي من أكثر المسائل التي أخذت تشغل بال إدارة المنظمات كونها أصبحت تتولى  -

مسؤولیة المحافظة على المنظمة في حالة صحیة وسلیمة وتمكنها من الاستمرار والبقاء وانطلاقا من ذلك 

                                                             
بقطاع غزة، رسالة ماجستیر،كلیة التجارة  قیاس مستوى الالتزام التنظیمي لدى العاملین في الجامعات الفلسطینیةسامي إبراھیم حماد حنونة،  1

  .13، ص 2006الجامعة الإسلامیة، غزة ، 
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دة درجات ولائه بأهدافها غرض تحفیزه وزیابزت الحاجة لدراسة السلوك الإنساني في تلك المنظمات ر ب

 .وقیمها

   1 .إن ولاء الأفراد لمنظماتهم یعتبر عاملا هاما في ضمان نجاح المنظمات واستمرارها وزیادة إنتاجها -

 :أنواع الولاء التنظیمي-5

د مختلفة ولكن الساكت حالة وجدانیة وهو ذو أبعاالولاء التنظیمي كما ذكر جورج وآخرون في حمدان و 

الكبیر على تصرفات العامل  ن الصعب تحدید العنصر الأقوى أثرا، ولكن من المؤكد تأثیره، وممترابطة

  .وعلى مشاعره واعتقاداته حیال العمل بالمؤسسة وعلى مدى استمراره في عمله أو التخلي عنه 

مسایرة ویعد الولاء من وجهة نظر جوهر الالتزام ، ویدعم الهویة الذاتیة ، ویقوي الجماعیة ویركز على ال

ویدعو إلى تأیید الفرد لجماعته ویشیر إلى مدى الانتماء إلیها وكما انه الأساس القوي الذي یدعم الهویة، 

إلا انه في اللحظة نفسها یعتبر الجماعة مسؤولة عن الاهتمام بكل حاجات أعضائها من الالتزامات 

  المتبادلة للولاء، بهدف الحمایة الكلیة 

  :التالي  م تقسیم الالتزام التنظیمي إلى ثلاثة أنماط رئیسیة وذلك على النحوو في هذا الاتجاه فقد ت

  :الولاء العاطفي -5-1

وهذا الولاء یعكس علاقة الموظف وارتباطه الودي مع المنظمة التي یعمل فیها، ویتمثل في مشاعر 

یترتب علیه  وأحاسیس المودة والوفاء والإخلاص التي یختزنها الموظف نحو منظمته، الأمر الذي

بالضرورة انخفاض معدلات التغیب والدوران وارتفاع مستوى الأداء والانجاز  وهذا بالطبع یتأثر بمدى 

إدراك الموظف لخصائص عمله من استقلالیة وتنوع في المهارات والقدرات وطبیعة علاقته برؤسائه 

  2.ومرؤوسیه 

  
                                                             

 .80سعد  الدوسري ، مرجع سابق ، ص  -  1
  .48السبیعي، مرجع سابق، صمحمد بن فلاح بن سعد  2
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  :الولاء الاستمراري -5-2

مدى رضى  مع المنظمة، الأمر الذي یتوقف علفي الاستمرار بالعمل  وهذا الولاء یعكس مدى الرغبة

النتیجة ایجابیة مقارنة مع ما  الموظف عن النتیجة المترتبة على استمراریة وجوده في الشركة، فإذا كانت

الاستمرار في العمل والعطاء والعكس بالعكس، وهذا  هو متاح له من فرص بدیلة یكون قراره الطبیعي هو

  .بمدى وعي الموظف لمكاسبه وخسائره المادیة والمعنویة  یرتبط

  :الولاء السلوكي -5-3

وهذا الالتزام یعبر عن درجة إحساس الموظف الداخلي بمدى توافق وانسجام القیم والمبادئ التي یؤمن بها 

یم و المبادئ مع القیم والمبادئ التي تؤمن و تعمل بموجبها المنظمة التي یعمل فیها ، فكلما كانت هذه الق

  1.منسجمة ومتوافقة كلما زادت التزام الموظف بتنفیذ أنظمة وتعلیمات المنظمة و العكس بالعكس

:مراحل الولاء التنظیمي -6  

تتنوع أراء الباحثین حول مراحل الولاء التنظیمي، فهناك من یرى أن للولاء مرحلتین ترتبطان بعملیة ارتباط 

:الفرد بالمنظمة وهما  

فغالبا ما یختار الفرد المنظمة التي یعتقد  :مرحلة الانضمام للمنظمة التي یرید الفرد العمل بها -1- 6

.أنها تحقق رغباته وتطلعاته  

المرحلة التي یصبح الفرد فیها حریصا على بذل أقصى جهد لتحقیق  :مرحلة الالتزام التنظیمي -6-2

2.أهداف المنظمة للنهوض بها  

:حصر مراحل الولاء التنظیمي في ثلاثة وهي وهناك من یرى بأنه یمكن  

                                                             
 .48محمد بن فلاح بن سعد السبیعي، مرجع سابق، ص 1
 .40ص .محمد صلاح الدین ابو العلا، مرجع سابق  2
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حیث یكون التزام الفرد في البدایة مبنیا على الفوائد التي یحصل علیها  :مرحلة الإذعان و الالتزام -6-3

  .من المنظمة وبالتالي فهو یقبل سلطة الآخرین ویلتزم بما یطلبونه

بل الفرد سلطة الآخرین وتأثیرهم، رغبة منه حیث یق: مرحلة التطابق والتماثل بین الفرد والمنظمة -6-4

.للاستمرار بالعمل في المنظمة، لأنها تشبع حاجاته للانتماء و الفخر بها  

حیث یعتبر الفرد أن أهداف المنظمة وقیمها مطابقة لأهدافه وقیمه، وهنا یحدث  :مرحلة التبني -6-5

.الالتزام نتیجة تطابق الأهداف والقیم  

:الثلاث للولاء التنظیمي هيویؤكد ندا المراحل   

وهي التي تمتد من تاریخ مباشرة الفرد لعمله ولمدة عام واحد، یكون الفرد خلالها  :مرحلة التجربة -6- 6

خاضعا للتدریب والإعداد والتجربة، حیث ینصب اهتمامه على تامین قبوله فـي المنظمة، ومحاولة التأقلم 

دراك ما یتوقع منه مع الوضع الجدید، والبیئة التي یعمل فیه ا وتكییف اتجاهاته مع اتجاهات التنظیم، وإ

ظهار خبراته ومهاراته في أدائه .وإ  

تتراوح مدة عمل هذه المرحلة بین عامین وأربعة أعوام تلي مرحلة  :مرحلة العمل والانجاز -6-7

.التجربة، یسعى الفرد خلالها إلى تأكید مفهومه للانجاز ویتبلور في ذهنه وضوح الولاء للعمل والمنطقة  

هي المرحلة التي تبدأ تقریبا من السنة الخامسة من التحاق الفرد بالمنظمة  :مرحلة الثقة بالتنظیم -6-8

  1.ستمر إلى ما بعد ذلك، حیث یزداد ولاؤه وتقوى علاقته بالتنظیم وینتقل إلى مرحلة النضجوت

 

 

                                                             
 40ص .محمد صلاح الدین ابو العلا، مرجع سابق  1
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:العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي - 7   

هناك العدید من العوامل التي تؤثر في الولاء التنظیمي بعضها عوامل متعلقة بالبیئة الخارجیة     

دراكه لظروف العمل، والعوامل للمنظمة، وبعضها یتعلق بخصائص الفرد، و  الوظیفیة، وتجاربه، وإ

  1:التنظیمیة الأخرى كما في الشكل التالي

  

  

 

 

 

 

  

یوضح العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي): 03(الشكل   

الإستراتجیة للموارد البشریة في ظل إعادة الھیكلة الاندماج مشاركة المخاطر عایدة، خطاب :المصدر  

 

 

                                                             
  72ص ،، مرجع سابقعایدة خطاب 1

الاختیارالعوامل الخارجیة، ظروف العمل،فرص   

 خصائص الفرد

 خصائص وظیفیة 

 تجارب الفرد،والعوامل المتعلقة ببیئة العمل الداخلیة

 عوامل تنظیمیة أخرى

 .النتائج -

 .الرغبة بالاستمرار في العمل -

 .البقاء في العمل -

 .الانتظام في العمل -

 .الرغبة في بذل الجهد -

 .نوعیة الأداء -

 .الإبداع في العمل -
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:العوامل المتعلقة بالبیئة الخارجیة للمنظمة -7-1  

تؤثر العوامل المتعلقة بالبیئة الخارجیة كظروف سوق العمل وفرص الاختیار المتاحة على اتجاهات    

وقد سمي . نظیمي خاصة في الأیام والشهور الأولى لبدء العملالأفراد وبالتالي تؤثر على درجة الولاء الت

هذا بالمسابقات في عملیة الولاء التنظیمي فكلما كان هناك رواج في الظروف الاقتصادیة وتعددت فرص 

العمل المتاحة، وكان قرار الاختیار یتسم بالوضوح والحریة في الاختیار بین البدائل المتاحة، وبأقل 

یمثل العمل أفضل فرصة اختیار بالنسبة للفرد كلما أدى ذلك إلى ارتفاع مستوى الولاء ضغوط خارجیة، و 

ومن جهة أخرى تؤثر دقة وكمیة المعلومات المتاحة من الوظیفة، ومدى إدراك . التنظیمي في بدء العمل

خاصة  الفرد لسهولة التنقل لوظائف أخرى سواء داخل المنظمة أو خارجها على مستوى الولاء التنظیمي

  .في الشهور الأولى لبدء العمل بالنسبة للعاملین الجدد

یتبین من اتجاهات العاملین والمناخ التنظیمي بالقطاع العام إن مستوى الولاء التنظیمي كان مرتفعا وهو   

العاملین لارتفاع معدل البطالة، وقصور المعلومات عن سوق العمل، فضلا عن  كاإدر احد الأسباب في 

انخفاض حركة الأفراد في التنقل بین أقالیم الدولة، وانخفاض فرص العمالة بها، كل هذا اثر على 

  1.اتجاهات العاملین بالنسبة للولاء التنظیمي بالارتفاع

ن حیث شخصیتهم وبالتالي ینعكس ذلك على مستویات یتباینون فیما بینهم م :العوامل الشخصیة -7-2

:الولاء التي یمنحها الأفراد لمنظماتهم كالتالي  

 .العاملین ذوي الفئات الشابة أكثر ولاء لتنظیماتهم: العمر -

 .النساء أكثر ولاء من الرجال لمنظماتهم: الجنس -

 .ء لمنظماتهم ممن هم اقل خدمةالعاملون من الخدمة الطویلة في المنظمة أكثر ولا: مدة الخدمة -

                                                             
 . 73- 72ص . مرجع سابق عایدة خطاب،  1
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العاملون من ذوي المسؤولیة العائلیة أكثر ولاء لمنظماتهم ممن لا یتحملون مثل : المسؤولیة الاجتماعیة -

 .هذه المسؤولیة

المنظمات تتباین فیما بینها من حیث بیئات العمل الداخلیة وبالتالي تؤثر على : العوامل التنظیمیة -7-3

:تنظیمي للعاملین من خلال العوامل التالیةمستویات الولاء ال  

المنظمات التي تمنح أجور مناسبة من أكثر المنظمات التي یتمیز أفرادها بمستوى عال من : الأجور -

 .الولاء التنظیمي

المنظمات التي تتمیز بالتعامل الإنساني والإدراك الواضح لمشاعر العاملین والاهتمام : نمط الإشراف -

 .ومعاملتهم بما یعزز مكانتهم الاجتماعیة، یتسم أفرادها بمستوى عال من الولاء التنظیميبهم 

المنظمات التي تسمح للعاملین بالمشاركة في اتخاذ القرار یتمیز أفرادها : المشاركة في اتخاذ القرار -

 1.بمستوى عال من الولاء التنظیمي

تساعد على إشباع حاجات العاملین في التنظیم یجب العمل على تبني سیاسات داخلیة : السیاسات -

وتحقیق التوازن مما یشعرهم بالرضا والاطمئنان والانتماء ثم الولاء التنظیمي ولقد رتب ماسلو سلم 

 : الحاجات كما یلي

الحاجة إلى  –الحاجة إلى الاحترام  –الحاجة إلى الانتماء  –الحاجة إلى الأمن  - الحاجات الفسیولوجیة

  .اتتحقیق الذ

كلما كانت الأهداف واضحة كلما كانت عملیة إدراك وفهم الأفراد للولاء وللمنظمة : وضوح الأهداف -

اكبر، وكلما كانت العملیات التنظیمیة ووظائف الإدارة واضحة كلما أدى ذلك إلى زیادة الولاء التنظیمي 

 .والإخلاص والانتماء للتنظیم

                                                             
 .429ص . حسین جواد،  مرجع سابقنجم عبد الله العزاوي،عباس  1
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المشاركة هي الاشتراك الفعلي والعقلي للفرد في موقف : ملینالعمل على تنمیة مشاركة الأفراد العا -

جماعي یشجعه على المشاركة والمساهمة لتحقیق الأهداف الجماعیة ویشترك في المسؤولیة لتحقیق تلك 

 .الأهداف

المناخ التنظیمي هو البیئة الداخلیة لمنظمة معینة وهي كذلك : العمل على تحسین المناخ التنظیمي -

نظمة، یتعرف العاملون علیها من تجاربهم ومن خلال أثرها في سلوكهم ویجب أن یتمتع العاملون ثقافة الم

بمناخ ملائم یعزز الثقة المتبادلة ویرفع الروح المعنویة ویزید درجة الرضا الوظیفي ویدعم الشعور 

لجید وتحقیق الأهداف ولابد للتنظیمات من أن تعمل على إیجاد وخلق البیئة والمناخ التنظیمي ا. بالانتماء

 .والاهتمام بالإنسان في سبیل تنمیة الولاء التنظیمي لدى العاملین

ومن العوامل غیر التنظیمیة مدى توفر فرص العمل البدیلة للفرد بعد  :العوامل غیر التنظیمیة -7-4

. 1قرار اختیاره الأول بالالتحاق بالمنظمة  

:يـــــالتنظیمولاء ـــــــــار الـــــــــــــأث-8  

یدرك المهتم بالولاء التنظیمي بان للولاء أثار ایجابیة وأثار سلبیة حتى یستطیع أن یحقق النتائج    

:المرجوة من الولاء ولا ینعكس علیه بسلب ولهذا نذكر أثارا لولاء التنظیمي الایجابیة والسلبیة  

: الآثار الایجابیة  -8-1  

یؤدي إلى عدد من النتائج الایجابیة بالنسبة للمنظمة كانخفاض معدل شعور الموظف بالولاء التنظیمي  -

دوران العمل، واستقرار العمالة والانتظام في العمل وبذل المزید من الجهد والأداء مما یؤثر على انخفاض 

  .تكلفة العمل، وزیادة الإنتاجیة وتحقیق النمو والازدهار للمنظمة

                                                             
 .160، ص 2007، مجموعة النیل العربیة ، القاھرة ،1، طإدارة وتنمیة الموارد البشریة الاتجاھات المعاصرةمدحت أبو نصر،  1
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واستقرار العمالة والانتظام في العمل، والعمل بروح الفریق : سكهازیادة درجة فعالیة الجماعات وتما -

 .الواحد

الموظف الأكثر التزاما یحقق مستویات أعلى من التقدم الوظیفي وبالتالي تكون درجة رضاه عن هذا  -

 التقدم اكبر فمن الممكن أن نتوقع أن الموظف الأكثر التزاما یبدى رضاه عن هذه التوقعات أكثر من غیره

وبالتالي یشعر بالتزام اكبر نحو التنظیم الذي یعمل به ویوحد وجهة نظره مع وجهة نظر التنظیم عند 

 1.تحدید ما هو في صالح التنظیم

أثار الولاء تنعكس على حیاة الفرد الخاصة خارج نطاق العمل، حیث یتمیز الفرد ذو الانتماء المرتفع  -

  2.أوقات العمل إضافة إلى ارتفاع قوة علاقة العائلةبدرجات عالیة من السعادة والراحة خارج 

المنظمة التي تصف أفرادها تصبح حلم جمیع الأفراد الذین یحاولون الانضمام لها، وهذا بدوره یسهل  -

  .على المنظمة اختیار مجندین جدد ذوي معارة عالیة

:الآثار السلبیة -8-2  

ر جمیع طاقاته بالعمل ولا یترك أي وقت للنشاطات الآثار السلبیة للعمل تجعل الفرد یوجه ویستثم   

خارج العمل وهذا بدوره ما یؤدي إلى أن یعیش الفرد في عزلة عن الآخرین إضافة إلى ذلك فان العمل 

  3 .وهمومه تسیطر على تفكیره خارج العمل وبالتالي یصبح دائم التفكیر في عمله

 

 

 

                                                             
 .182، ص 2004، :الدار الجامعیة، الإسكندریة ،1، طالسلوك الفعال في المنظماتعبد الباقي  صلاح الدین محمد،  1
  .231، ص 2000، الدار الجامعیة ، الإسكندریة،7، ط السلوك التنظیمي مدخل بناء المھاراتاھر، احمد م 2
 .49محمد صلاح الدین ابو العلا ، مرجع سابق، ص  3
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ـــةـخلاصـــــ  

ویعرف على انه الرغبة الشدیدة للاستمرار في منظمة لقد تضمن هذا الفصل مفهوم الولاء التنظیمي       

 معینة، واستعداد لبذل مجهود عال للمنظمة، وبعبارة أخرى انه اتجاه حول ولاء وانتماء الموظفین للمنظمة

ء الفصل على خصائص الولاء ثم تطرقنا إلى مداخل نظریة لدراسة الولاء التنظیمي بالإضافة لاحتوا

التنظیمي ثم أهمیة الولاء التنظیمي ثم أنواع الولاء التنظیمي ثم مراحل الولاء التنظیمي، ثم تطرقنا إلى 

.العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي، وأخیرا أثار الولاء التنظیمي وله أثار ایجابیة وأخرى سلبیة  
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 الجانب المیداني
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عـــــــــــــــل الرابـــــــــالفص  

ةــــــــــــــــة المنهجیــــــــــــــــــإجراءات الدراس  

 تمهـــــــــــــــید

ةـــــــــــــــــــــــــــــدراســـــــــــج الــــــــــــــــــــــــــــــــــــمنه  -1  

ةـــــــــــــــــــــــــــــــــــدراســـــــــــــــــدود الــــــــــــــــــــــــــــح -2  

الـــــــــــــــــــدراسة الاستطلاعیـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة -3  

ة ـــــــــــــــــــــــــــــدراســـــــــــــــــــــة الـــــــــــــــــــــــــــــــعین -4  

ة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدراســـــــــــــــــــــــأداة ال - 5   

ة ــــــــــــــــــــــــــة الإحصائیــــــــــب المعالجــــأسالی -6  

 خلاصـــــــــــــــــة
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دــــــــــــــــــــتمهی  

 تلكانطلاقا من مجموعة الدراسات وعلى الباحث ان یختار  تحدد إجراءات الدراسة المنهجیة         

بدقة حتى یستطیع الإجابة على تساؤلات الدراسة لذلك فإننا سنحاول توضیح ضمن هذا الفصل  الإجراءات

حیث یتضمن عرضنا لمجموعة الإجراءات المنهجیة التي تم استخدامها و الاعتماد علیها أثناء هذه 

ثم الدراسة الاستطلاعیة والأداة المعتمد علیها في الدراسة  وحدود الدراسةة الدراسة وهي منهج الدراس

.والعینة التي أجریت علیها الدراسة الأساسیة ثم الأسالیب المعالجة الإحصائیة المستخدمة في الدراسة   
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 :منهج الدراسة  -1

واختلافها ولكن لكل منهج وظیفته وخصائصه التي  لمناهجأدى إلى تعدد ا المواضیعإن تعدد     

والمنھج ھو مجموعة من القواعد العامة المصوغة من اجل  .یستخدمها كل باحث في میدانیه

لذلك یعرف المنهج الوصفي بأنه عبارة عن مجموعة من القواعد التي یتم . 1الوصول إلى الحقیقة في العلم

ة  أي انه الطریقة التي یتبعها الباحث في دراسته للمشكلة وضعها بقصد الوصول إلى الحقیقة العلمی

لاكتشاف الحقیقة العلمیة، و یعرف بأنه فن التنظیم الصحیح لسلسلة من الأفكار العدیدة إما من اجل 

ما من اجل البرهنة علیها للآخرین حین نكون بها عارفین  الكشف عن الحقیقة عندما نكون بها جاهلین ، وإ

الموضوع الذي نسعى من خلاله الكشف عن العلاقة بین ضغوط العمل والولاء التنظیمي ونظرا لطبیعة .

المنهج الوصفي حیث أي باحث یرید أن یدرس ظاهرة ما فان أول خطوة یقوم بها هــــي وصف الظاهرة 

راسة الظاهرة كما والتــــي یرید دراستها وجمـــــع معطیــــات ومعلومات دقیقة عنها فالمنهج الوصفي یقـــــوم بد

، ویختلف المنهج من دراسة إلى 2توجد فـــي الواقــــــع ووصفها وصفا دقیقا والتعبیر عنها تعبیرا كمیا وكیفیا

في  استخدمناأخرى على حسب طبیعة ومشكلة موضوع الدراسة وتماشیا مع طبیعة موضوع الدراسة فقد 

الذي یعرف بأنه مجموعة الإجراءات  الارتباطي لأنه یتناسب مع متطلباتها المنهج الوصفيهذه الدراسة 

البحثیة التي تتكامل لوصف الظاهرة اعتمادا على جمع الحقائق والبیانات وتصنیفها ومعالجتها وتحلیلها 

.  3كافیا ودقیقا لاستخلاص دلالاتها والوصول إلى نتائج وتعمیمات عن الظاهرة أو الموضوع محل البحث

فالمنهج الوصفي الارتباطي یكشف مدى وجود علاقة ارتباطیة بین المتغیرین ضغوط العمل والولاء 

.التنظیمي  

                                                             
  .3،ص 1977، وكالة المطبوعات  ،الكویت ،  3، طمناھج البحث العلمي عبد الرحمان بدوي ،  -  1
، دیوان المطبوعات الجامعیة ، الجزائر ،  3،طمناھج البحث العلمي و طرق إعداد البحوثعمار بوحوش  محمد ، محمود محمد الدنیبات ،  -  2

 .129، ص2001
 .52، ص  2000، دار الكتاب الحدیث ، الكویت ،  مناھج البحث التربوي رؤیة تطبیقیة مبسطةبشیر صابح الراشدي ،  -  3
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  :حدود الدراسة  -2

.لولایة الوادي لمؤسسة نفطال سوف تقتصر هذه الدراسة على الفرع التجاري: الحدود المكانیة  -2-1  

  :تقدیم عام لشركة نفطال -

تسعى جاهدة إلى التطور وتنمیة اقتصادها من اجل هذا فهي تعتمد بقوة على إن الجزائر من الدول التي 

من الدخل الوطني هي % 97قطاع المحروقات، فمداخیل الجزائر من العملة الصعبة والتي تمثل حوالي 

من قطاع المحروقات الذي یعد قطاع استراتیجي وحیوي ومن أهم المؤسسات الوطنیة التي تساهم بفعالیة 

ك هذا القطاع وتنمیته نجد شركة نفطال التي تعد الرائدة على المستوى الوطني في مجال تخزین، في تحری

  .نقل وتوزیع المنتجات البترولیة ومشتقاتها

تاریخیا وبالضبط بعد استقلال الجزائر كان نشاط التخزین وتوزیع المحروقات من مهام مؤسسة سونطراك 

والذي اقتضى إنشاء المؤسسة الوطنیة لتكریر  1980ریل اف 6في  80/101إلى أن اصدر مرسوم رقم 

واهتمت بصناعة وتكریر  1982بدأت المؤسسة نشاطها في الفاتح من جانفي . وتوزیع المنتجات البترولیة

إلى  1987أوت  25في  87/189وتوزیع المنتجات البترولیة، عدلت وقسمت فیما بعد وفق المرسوم 

  :مؤسستین وطنیتین

  . (Naftec)ة في تصفیة وتكریر البترول نفطاك مؤسسة مختص* 

مؤسسة مختصة في توزیع وتسویق المنتجات البترولیة ومشتقاتها على مستوى التراب الوطني تحت * 

   1وعرفت على الصعید الوطني والدولي باسم المؤسسة Naftal)(علامة نفطال 

  :من)  Naftal(نبي لمؤسسة نفطال الوطنیة لتسویق وتوزیع المنتجات البترولیة، یتكون مصطلح الأج

 *Naft :مصطلح عربي ویعني النفط.  

                                                             
 .خلیة للمؤسسة، مصلحة المستخدمین، الفرع التجاري نفطال لولایة الواديالوثائق الدا 1
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 *al :اختصار لكلمة الجزائر)Algeria.(  

  .الدور الرئیسي لنفطال هو تسویق وتوزیع المواد البترولیة ومشتقاتها عبر كامل التراب الوطني

  :الوحدات التنظیمیة لمؤسسة نفطال -

  :یمكن التفریق بین ثلاث وحدات وهي

ممثلة بالرئیس العام وهي مكلفة بالسیاسة والتوجیهات العامة للشركة إضافة إلى : الإدارة العامة - 1

  .التنسیق والربط بین مختلف الوحدات في المؤسسة، القیادة والتسییر والتخطیط الاستراتیجي

  :تتكون من: الهیاكل الوظیفیة - 2

 الإدارات التنفیذیة. 

 الإدارات المركزیة. 

  المساعدة أو الداعمةالإدارات. 

:للمؤسسة) العملیة(الهیاكل التشغیلیة  - 3  

وهي مقسمة حسب أنواع المنتجات حیث نجد أربع منتجات تكون الفرع التجاري إضافة إلى فرع غاز 

  1.البترول الممیع وفرع الوقود، كل فرع یزاول نشاطاته الأساسیة وفقا للسیاسة والأهداف العامة للمؤسسة

  : مهام مؤسسة نفطال -

إن المهمة الأساسیة والرئیسیة لشركة نفطال هي توزیع وتسویق المنتجات البترولیة بصفة عامة واهم  -

الزیوت بأنواعها، قارورات الغاز، العجلات المطاطیة، المازوت بأنواعه ولها : المنتجات التي تسوق هي

:مهام أخرى تسعى لتحقیقها هي  

                                                             
  .الوثائق الداخلیة للمؤسسة، مصلحة المستخدمین، الفرع التجاري نفطال لولایة الوادي 1
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.التسویق والتوزیع للمنتجات البترولیة ومشتقاتهتنظیم وتطویر وظیفة *   

.تخزین ونقل المنتجات البترولیة وتوزیعها في كامل التراب الوطني*   

.الحرص على الاستعمال العقلاني للمواد الطاقویة*   

.تطویر هیاكل التخزین والتوزیع لضمان تغطیة أحسن لكامل التراب الوطني*   

.ي بحوزتهاضمان صیانة كل التجهیزات الت*   

متابعة ومراقبة تطبیق المخططات السنویة وكذلك المخططات التي تجاوزت السنة والتي تهدف إلى * 

.تغطیة حاجیات السوق الوطنیة للمنتجات البترولیة  

.مباشرة كل دراسات السوق بما فیها استهلاك المنتجات البترولیة*   

.الآلي في إطار مهامهاالحرص على إدخال تطویر واستعمال أجهزة الإعلام *   

1 .تطویر قدرات العمال عن طریق التربصات و التكوین المستمر*   

.الحرص على تحسین ومراقبة الكمیات المنتجة*   

:التعریف بحقل الدراسة الفرع التجاري -  

وتحقیق یعتبر هذا الفرع من أهم الفروع لشركة نفطال لما له من دور كبیر في تسویق المنتجات البترولیة 

.عدة مصالح  الأهداف الإستراتیجیة للمؤسسة ویتكون هذا الفرع من  

الفرع التجاري نفطال مقاطعة التسویق تقع شمال ولایة الوادي في حي تكسبت، طبیعة نشاطه یقوم 

.بالتسویق وتوزیع المواد البترولیة فهي مؤسسة ذات طابع تجاري  
                                                             

 الوثائق الداخلیة للمؤسسة، مصلحة المستخدمین، الفرع التجاري نفطال لولایة الوادي 1
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الهیكل التنظیمي للفرع التجاري لمؤسسة نفطال بالوادي): 04(الشكل رقم  

.الوثائق الداخلیة للمؤسسة، مصلحة المستخدمین، الفرع التجاري نفطال لولایة الوادي: المصدر  

 

 

 

 المدیر العام

مصلحة المالیة  مصلحة المستخدمین مصلحة التسویق
 والمحاسبة

مصلحة التوزیع 
 والمواد البترولیة

الأمنمصلحة   

 مصلحة التقنیة

 مصلحة التخطیط والإعلام الآلي

 السكرتاریة
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الحدود الزمنیة هي ضرورة حتمیة یخضع لها كل بحث، وقد امتدت فترة دارستنا :  الحدود الزمنیة -2-2

.16/05/2015إلى  03/03/2015من   

موظف موزعین على المدیر  70لمؤسسة نفطال على تحتوى الفرع التجاري : الحدود البشریة  -2-3

العام والسكرتاریة ورؤساء مصالح مصلحة التخطیط والإعلام الآلي، مصلحة المالیة والمحاسبة، مصلحة 

المستخدمین، مصلحة التسویق، مصلحة التقنیة، مصلحة التوزیع والمواد البترولیة، مصلحة الأمن 

داریین موزعین على هذه المصالح وت من  موظف 45أخذت كعینة عشوائیة بسیطة قنیین وعمال امن و وإ

.  مختلف مصالح المؤسسة  

  :الدراسة الاستطلاعیة -3

تمثل الدراسة الاستطلاعیة الخطوة التي تسبق الاستقرار النهائي على خطة الدراسة الأساسیة وتعتبر 

ه في الدراسة الأساسیة فهي الدراسة الاستطلاعیة من أهم الخطوات التي یقوم بها الباحث قبل شروع

تعتبر أساسا جوهریا لبناء البحث كله، فإهمال الكتابة عن الدراسة الاستطلاعیة ینقص البحث احد 

ومن  حیث أجرینا دراستنا الاستطلاعیة في الفرع التجاري لمؤسسة نفطال بالوادي العناصر الأساسیة فیه،

.دراسة ومجتمع البحث وعینة البحثخلال الدراسة الاستطلاعیة تم التعرف على مكان ال  
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: الفائدة من الدراسة الاستطلاعیة*   

.التعرف على مكان الدراسة -  

.التعرف علــــــى مجتمــــــــع الدراسة وتحدیـــــد نوع العینـــــة وأسلوب اختیارهـــــا  -  

الدراسة مـــــن حیث الصیاغة و معاني الفقرات التعامل مع أفراد العینة و معرفة مـــــدى تجاوبهم مع أداة   -

.مــــن اجل تغییر في البنود  

اكتشاف العراقیل والنقائص والصعوبات التي تواجه الباحث لتفادیها في الدراسة الأساسیة  -  

اعتمادا على مجموعة من الأدوات لجمع البیانات مثل الملاحظة، ) الاستبیان(ضبط أداة الدراسة -

. المقابلة  

  :عینة الدراسة -4

:حجم العینة وكیفیة اختیارها -4-1  

مع الأصلي وحتى إن ناصر أو مفردات المجتعفي كثیر من الأحیان یصعب القیام بدراسة شاملة لجمیع 

ل جهد كبیر ومال كثیر ووقت طویل ولذلك یلجا ذبالأمر الهین لأنها تحتاج إلى ب تأجریت فهي لیس

طة حیث یقدر عدد یتم اختیار عینة الدراسة بالطریقة العشوائیة البس .العینةحث إلى استخدام أسلوب االب

حیث قمنا بكتابة أسماء كل موظفي  موظف 70الموظفین في مؤسسة نفطال الفرع التجاري بالوادي ب 

استمارة وتم استرجاعها كلها  45، وتم توزیع قصاصة 45المؤسسة في قصاصات ثم تم السحب  عشوائیا 

.موظف  45ن عینة الدراسة وبذلك تكو   
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:خصائص العینة  -4-2  

:توزیع خصائص العینة حسب متغیر العمر ) 01(جدول رقم  

%النسبة  التكرار العمر  

سنة 35 -سنة  25  14 31.1 

سنة 45 –سنة 36  15 33.3 

سنة 55 –سنة  46  13 28.9 

سنة 60 –سنة  56  3 6.7 

 100 45 المجموع

   
أعلاه أنیظهر من خلال الجدول  تمثل تقریبا ) سنة 45 - 36(العمریة  الفئة من أفراد العینة هم 

بنسبة ) سنة 55- 46(وتلیها الفئة العمریة %)31.1(بنسبة ) 35 - 25(تلیها الفئة العمریة , %)33.3(

وأقل نسبة )28.9%( .%)6.7( بنسبة) سنة 60- 56( بینأعمارهم  تتراوحمثلت الأفراد الذین    

:توزیع خصائص العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي ) 02(جدول رقم  

%النسبة  التكرار المستوى التعلیمي  

 35.6 16 جامعي

 53.3 24 ثانوي

 11.1 5 متوسط

 100 45 المجموع
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اكبر  أن متغیر المستوى التعلیمي، یظهر حسب الدراسة عینة أفراد یتوزع )03(الجدول نتائج على بناءا  

ذو مؤهل % 11.1واقل نسبة هي %  35.6تمثل الثانویین ثم تلیها الجامعیین بنسبة % 53.3نسبة هي 

  علمي متوسط

: الخبرة المهنیةتوزیع خصائص العینة حسب متغیر ) 03(جدول رقم  

%النسبة  التكرار مدة العمل  

سنة 5 - سنة  1  11 24.44 

سنة 10 –سنة  6   5 11.11 

سنة 15 –سنة  11  6 13.33 

سنة 22 –سنة  16  14 31.11 

سنة 27 –سنة  23  6 13.33 

فما فوق –سنة  28  3 6.66 

 100 45 المجموع

 
بناءا     )02(الجدول نتائج على   أن ، یظهرالخبرة المهنیةمتغیر مدة  حسب الدراسة عینة أفراد یتوزع 

تلیها نسبة  %24.44تلیها نسبة  )سنة 22-سنة16( خبرتهممن الذین تتراوح % 31.11اكبر نسبة هي 
 أن اقل نسبة هي) سنة 27- 23(و) سنة 15-11(لكل من الذین تتراوح خبرتهم بین  13.33%

).فما فوقسنة  28(مابین خبرتهم من الذین تتراوح % 6.66  
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 :أداة الدراسة  -5

یعتمد الباحث في جمع البیانات عن موضوع الدراسة على أداة أو أكثر لجمع البیانات حیث اعتمدنا      

:في هذه الدراسة على أداة وهي   

الاستبیان هو عبارة عن قائمة تحتوي على مجموعة من العبارات حول موضوع الدراسة یجب :  الاستبیان

.1على مفردات العینة الإجابة عنها   

البیانات الشخصیة  لاستبیان بأنه سلسلة من الأسئلة أو المواقف التي تتضمن بعضویعرف ا

.الموضوعات النفسیة أو الاجتماعیة أو التربویةو   

قمنا بإعداد أداة الدراسة بعد الاطلاع على الدراسات السابقة التي تناولت الموضوع وقد تكونت أداة 

ن الموظفین والثاني یتكون من محورین، محور الدراسة من قسمین الأول یتضمن معلومات عامة ع

وقد تم عرض وتوزیع الاستمارة الخاصة بضغوط العمل وعلاقتها .ضغوط العمل، ومحور الولاء التنظیمي 

سؤال في متغیر ضغوط العمل ومتغیر الولاء التنظیمي، وبعد  54بالولاء التنظیمي في صورته الأولیة من 

عرض الاستمارة على خمسة أساتذة محكمین تم تعدیل بعض البنود واستقرت أداة جمع البیانات 

: لنهائیة علىفي صورتها ا) الاستمارة(  

بند مقسمة إلى محورین وكل محور  54یحتوي استبیان ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي على 

:مقسم إلى ثلاث أبعاد وهي   

ضغوط العمل : المحور الأول   

.8ـــــــــــــــ 1ضغوط العمل متعلقة بطبیعة العمل  من البند  :البعد الأول  

                                                             
 .36، ص1992، المكتبة الأكادیمیة ، القاھرة ،  1، ط البحث العلمي وأسسھ وطریقة كتابتھك ، احمد الصاوي ، محمد مبار -  1
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.16ـــــــــــــــــ  9متعلقة بالمنظمة من البند ضغوط العمل ال: البعد الثاني  

.24ـــــــــــ 17ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل من البند : البعد الثالث  

الولاء التنظیمي : المحور الثاني  

.10ــــــــــــــــــــــ 1الولاء التنظیمي العاطفي من البند : البعد الأول  

.20ـــــــــــــــــــ 11ي السلوكي من البند الولاء التنظیم: البعد الثاني  

.30ـــــــــــــــــ 21الولاء التنظیمي المعرفي من البند : البعد الثالث  

موافق بشدة، موافق، لا ادري، غیر موافق، : معتمدین على مقیاس لیكارت في بدائل الإجابة المتمثلة في 

إذا كانت الإجابة )04(ة بموافق بشدة، ودرجة إذا كانت الإجاب)05(حیث نعطي . وغیر موافق بشدة

إذا كانت الإجابة غیر موافق، و درجة )02(إذا كانت الإجابة لا ادري، ودرجة ) 03(بموافق، ودرجة

.إذا كانت الإجابة غبر موافق بشدة) 01(  

 

 

 

 

 

 
                                                             

  123، ص )02(انظر قائمة الأساتذة المحكمین في الملحق رقم.  
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:أسالیب المعالجة الإحصائیة  -6  

وهو برنامج    لتحقیق أهداف الدراسة وتحلیل البیانات المجمعة، تم استخدام برنامج الحزم الإحصائیة  

الوصفي مثل  الإحصاءالتي تندرج ضمن  الإحصائیةیحتوي على مجموعة كبیرة من الاختبارات 

املات الارتباط، الخ، وضمن الإحصاء الاستدلالي مثل مع...ات والانحرافات المعیاریةالتكرارات، المتوسط

وقد تم تحلیل البیانات باستخدام الأسالیب الإحصائیة المناسبة . الخ...التباین الأحادي، اختبار ت 

:وزعت، وهذه الأسالیب هي الاستبانات التيلمعالجة بیانات   

.التكرارات والنسب المئویة لوصف خصائص الشخصیة لعینة الدراسة -1- 6  

اف المعیاري لمعرفة مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي لدى المتوسط الحسابي والانحر  -2- 6

.الموظفین  

معامل ارتباط بیرسون لتحدید العلاقة وقوتها بین أبعاد ضغوط العمل وأبعاد الولاء التنظیمي لدى  -3- 6

 الموظفین
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ةـــــــــــــــــخلاص  

لقد تم في هذه الدراسة استخدام المنهج الوصفي والتعرف على حدود الدراسة كما أجریت الدراسة        

مفردة معتمدین في ذلك على الاستبیان وتم تحلیل المعلومات  45الاستطلاعیة ثم الدراسة الأساسیة على 

.الموضوع  الخاصة بالدراسة باستخدام بعض الأسالیب الإحصائیة التي تتماشى مع طبیعة  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



82 
 

امســــــــــــــل الخــــــــــالفص  

اتــــــة الفرضیـــــــــعرض وتحلیل ومناقش  

 تمهیــــــــــــــــــــد

  ىـــــــــعرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة الأول - 1

 ةــــــــــعرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة الثانی -2

 ةــــــــــالثالثعرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة  -3

 ةـــــــــعرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة الرابع -4

 ةــــعرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة الخامس -5

 ةــــعرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة السادس -6

 ةـــــــعرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة السابع -7

 ةـــــــــعرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة الثامن -8

  ةــــــــــومناقشة الفرضیة العامعرض وتحلیل  -9

 خلاصـــــــــــــــــــــــــــة

 ةـــــــــــــــــــــــــــــــــــج العامـــــــــــــــــــــــالنتائ

 التــــــــــــــوصیـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات
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 تمھیـــــــــــــد

وتحلیل ومناقشة الفرضیات من إحدى الركائز الأساسیة في البحث السوسیولوجي تعد مرحلة عرض       

لذلك سوف نقدم في هذا الفصل نتائج الاستمارات البحثیة التي قمنا بتطبیقها على الموظفین للتوصل 

من للنتائج النهائیة والعامة للدراسة وسنتناول في هذا الفصل النتائج التي أسفرت عنها الدراسة الحالیة 

.خلال عرض وتحلیل ومناقشة نتائج الفرضیة العامة والفرضیات الجزئیة  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



84 
 

:عرض وتحلیل ومناقشة الفرضیات  

:عرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة الأولى  -1  

توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة : الفرضیة الأولى

 العمل ودرجة الولاء التنظیمي 

هذا الجدول یتعلق بقیاس العلاقة بین البعد الأول وهو ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل  من المتغیر 

  .كل الأول وهو ضغوط العمل والمتغیر الثاني الولاء التنظیمي ك

)04(جدول رقم  

.قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل ودرجة الولاء التنظیمي  

المتوسط  العدد المتغیران
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

قیمة معامل 
 ارتباط بیرسون

 الدلالة

ضغوط العمل 
المتعلقة بطبیعة 

 45 العمل
30.44 6.08 

0.24 
عند غیر دالة 
0.05 

 7.18 50.60 الولاء التنظیمي
 

من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة 

مما یدل على رفض الفرضیة البدیلة وقبول الفرضیة الصفریة  0.24العمل ودرجة الولاء التنظیمي یساوي 

إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل ودرجة لا توجد علاقة ذات دلالة : التي هي 

.الولاء التنظیمي  
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من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل ودرجة الولاء 

التنظیمي ومن النتائج المتوصل لها یتضح أن الموظفین في مؤسسة نفطال بالوادي یعانون من ضغوط 

إلى طبیعة العمل والمتمثلة في أن العمل الذي یقومون به  یأخذ منهم جهدا و وقتا زائدا مما یشعرهم ترجع 

بزیادة أعبائهم وهذا ما یؤدي بهم إلى انجاز بعض الأعمال خارج وقت الدوام وهذا ما یشعرهم بالإنهاك 

لرغم من هذه الضغوط وعلى ا. في نهایة یوم عملهم نظرا لعدم حصولهم على فترة راحة أثناء العمل

المتعلقة بطبیعة العمل إلا أن الدراسة أثبتت انه لیس لها علاقة ارتباطیه مع الولاء التنظیمي وهذا راجع 

مكانیاتهم الذهنیة  إلى أن ضغوط العمل أو ما یسمى بزیادة الأعباء الوظیفیة لم تتجاوز قدراتهم وإ

یة التي تبدو أنها تصقل استجابة الموظفین والجسدیة، كما تعتبر أیضا الصلابة هي السمة الشخص

وبالتالي . للضغط، والشخص الصلب الذي یفترض انه یتمتع بالتحكم، یكون أجدر على مسایرة الأنشطة

.   فالضغوط المتعلقة بطبیعة العمل لیست لها علاقة ارتباطیه دالة مع الولاء التنظیمي  

:عرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة الثانیة   -2  

توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة :الفرضیة الثانیة 

 .العمل ودرجة الولاء التنظیمي المعرفي 

هذا الجدول یتعلق بقیاس العلاقة بین البعد الأول وهو ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل  من المتغیر 

ثالث هو الولاء التنظیمي المعرفي  من المتغیر الثاني وهو الولاء الأول وهو ضغوط العمل والبعد ال

  .التنظیمي
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)05(جدول رقم  

قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل ودرجة الولاء التنظیمي 

.المعرفي   

 العدد المتغیران
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

قیمة معامل 
بیرسونارتباط   الدلالة 

ضغوط العمل 
المتعلقة بطبیعة 

 45 العمل
30.44 6.08 

دالة عند  0.41
0.01 

الولاء التنظیمي 
 المعرفي

12.33 4.34 

 

من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة       

مما یدل على رفض الفرضیة الصفریة وقبول  0.41العمل ودرجة الولاء التنظیمي المعرفي یساوي 

علقة بطبیعة توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المت: الفرضیة البدیلة التي هي

.العمل ودرجة الولاء التنظیمي المعرفي  

من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل ودرجة       

الموظفین في مؤسسة نفطال یعانون من  أنالولاء التنظیمي المعرفي ومن النتائج المتوصل لها یتضح 

 أثبتتأنطبیعة العمل الذي یتطلب جهدا و وقتا زائدا وهذه الدراسة  ىإلضغوط العمل هذه الضغوط ترجع 

دالة مع الولاء التنظیمي المعرفي الذي یظهر في نقص تبادل المعلومات  ارتباطیهلهذه الضغوط علاقة 

. بین زملاء العمل  
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: الثالثةعرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة  -3  

توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة : الفرضیة الثالثة

  .ودرجة الولاء التنظیمي

هذا الجدول یتعلق بقیاس العلاقة بین البعد الثاني وهو ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة  من المتغیر 
.الأول وهو ضغوط العمل و المتغیر الثاني الولاء التنظیمي ككل   

)06(جدول رقم  

 قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة ودرجة الولاء التنظیمي

 العدد المتغیران
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

قیمة معامل 
 الدلالة ارتباط بیرسون

ضغوط العمل 
المتعلقة 
 45 بالمنظمة

29.56 5.35 
0.29 

دالة عند 
0.05 

التنظیميالولاء   50.60 7.18 
 

من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة 

مما یدل على قبول الفرضیة البدیلة ورفض الفرضیة الصفریة التي  0.29ودرجة الولاء التنظیمي یساوي 

مستوى ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة ودرجة توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین : هي 

.الولاء التنظیمي  

من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة ودرجة الولاء 

ضغوط العمل  أن 0.29التنظیمي ومن النتائج المتوصل لها یتضح من قیمة معامل ارتباط بیرسون 

وذلك من .  المتعلقة بالمنظمة التي یعاني منها موظفي نفطال مرتبطة ارتباط ضعیف مع ولائهم التنظیمي
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المادیة المطلوبة لانجاز  الإمكانیاتخلال أن الموظفین في نفطال یعانون من الضغط الناتج عن نقص 

 إلىیؤدي  والإدارةالعلاقة بین الموظفین المتناقضة وتوتر  إضافةإلىالقراراتالإداریةالعمل في المؤسسة، 

یشعر الموظفین بالضغوط  الإداریةالعمل، وعدم وضوح السیاسة  قراراتعدم مشاركة الموظفین في اتخاذ 

غیر الصحیحة یؤثر على جماعة العمل، وفي الحقیقة فان العدید  القراراتالإداریةاتخاذ  وأیضافي العمل 

عة تمثل مصادر قویة للضغوط كافتقار الجماعة للتماسك وكذلك فان من السمات التي تتمیز بها الجما

 أثبتتكل هذه الضغوط المتعلقة بالمنظمة . مصادر الاختلاف بین الجماعات تعد مصادر للضغوط

.دالة مع الولاء التنظیمي ارتباطیهلها علاقة  أنالدراسة   

:عرض وتحلیل ومناقشة الفرضیةالرابعة  -4  

جد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط تو :الفرضیة الرابعة

 .العمل ودرجة الولاء التنظیمي

هذا الجدول یتعلق بقیاس العلاقة بین البعد الثالث وهو ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل  من المتغیر 

.المتغیر الثاني الولاء التنظیمي ككل و الأول وهو ضغوط العمل   

)07(جدول رقم  

 قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل ودرجة الولاء التنظیمي

المتوسط  العدد المتغیران
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

قیمة معامل 
 الدلالة ارتباط بیرسون

ضغوط العمل 
المتعلقة بمحیط 

 45 العمل
24.47 4.98 

غیر دالة عند  0.13
0.05 

 7.18 50.60 الولاء التنظیمي
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من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل 

مما یدل على رفض الفرضیة البدیلة وقبول الفرضیة الصفریة التي  0.13ودرجة الولاء التنظیمي یساوي 

إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل لا توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة : هي

.ودرجة الولاء التنظیمي  

من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل ودرجة الولاء 

البیئة تلعب دورا كبیرا في صنع الضغوط في منظمات  أنالتنظیمي ومن النتائج المتوصل لها یتضح 

الموظفین في مؤسسة نفطال یتمتعون بكل   إلاأنالخ ...، درجة الحرارة، الضوضاءالإضاءةالعمل كعوامل 

والتهوئة المناسبة وتوفر الموارد الإضاءةالظروف المناسبة والواجب توفرها في محیط العمل من حیث 

طبیعة  وأیضامن ناحیة الهدوء ودرجة الحرارة المناسبة  وأیضاجاز العمل المطلوبة لان والإمكانیات

لا  أنهمالدراسة  أثبتتوبالتالي . المستخدمة في العمل والأدواتوالأجهزةالدیكورات والترتیبات داخل المكاتب 

.تنظیميدالة مع الولاء ال ارتباطیهمن ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل وهي لیست لها علاقة  یعانوا  

:عرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة الخامسة  -5  

توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط :الفرضیة الخامسة

 .العمل ودرجة الولاء التنظیمي المعرفي 

عمل  من المتغیر هذا الجدول یتعلق بقیاس العلاقة بین البعد الثالث وهو ضغوط العمل المتعلقة بمحیط ال

الأول وهو ضغوط العمل والبعد الثالث هو الولاء التنظیمي المعرفي  من المتغیر الثاني وهو الولاء 

.التنظیمي  
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)08(جدول رقم  

قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل ودرجة الولاء التنظیمي 

 المعرفي

 العدد المتغیران
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

قیمة معامل 
 الدلالة ارتباط بیرسون

ضغوط العمل 
المتعلقة بمحیط 

 45 العمل
24.47 4.98 

دالة عند  0.39
0.01 

الولاء التنظیمي 
 المعرفي

12.33 4.34 

من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل 

مما یدل على رفض الفرضیة الصفریة وقبول الفرضیة  0.39ودرجة الولاء التنظیمي المعرفي یساوي 

توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط : البدیلة التي هي 

.العمل ودرجة الولاء التنظیمي المعرفي  

من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل ودرجة الولاء     

التنظیمي المعرفي ومن النتائج المتوصل لها یتضح من الدراسة ان لضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل 

یر للرؤساء عما والمتمثلة في نقص تبادل المعلومات بین زملاء العمل وعجز الموظفین عن التعب

یتعرضون له من ضغوط في العمل لها علاقة ارتباطیة دالة مع الولاء التنظیمي المعرفي الذي یتجسد في 

.  وعي الموظفین وتبادل المعلومات و المعارف فیما بینهم  
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:عرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة السادسة  -6  

یة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائ: الفرضیة السادسة

  .التنظیمي العاطفي

هذا الجدول یتعلق بقیاس العلاقة بین المتغیر الأول وهو ضغوط العمل ككل والبعد الأول وهو الولاء 

.التنظیمي العاطفي من المتغیر الثاني وهو الولاء التنظیمي   

 

)09(جدول رقم  

.ط العمل  ودرجة الولاء التنظیمي العاطفيقیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغو   

 العدد المتغیران
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

قیمة معامل 
 الدلالة ارتباط بیرسون

 ضغوط العمل
45 

84.47 11.61 
0.14 

غیر دالة عند 
الولاء التنظیمي  0.05

 4.26 16.76 العاطفي

 

بیرسون بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة معامل ارتباط 

مما یدل على رفض الفرضیة البدیلة وقبول الفرضیة الصفریة التي هي  0.14التنظیمي العاطفي یساوي 

لا توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي : 

.العاطفي  
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قة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي العاطفي ومن من خلال الجدول الذي یوضح العلا

النتائج المتوصل لها یتضح أن الموظفین في مؤسسة نفطال على الرغم من ضغوط العمل التي یعانون 

منها إلا أن الدراسة أثبتت أنها لیست لها علاقة ارتباطیه دالة مع الولاء التنظیمي العاطفي الذي یعكس 

وارتباطه الودي مع المنظمة التي یعمل فیها، ویتمثل في مشاعر وأحاسیس المودة والوفاء علاقة الموظف 

والإخلاص التي یختزنها الموظف نحو منظمته، والنتائج أوضحت أن درجة الولاء التنظیمي العاطفي 

 منخفضة لدى موظفي مؤسسة نفطال وهذا راجع إلى عدم رغبتهم في قضاء ما تبقى من حیاتهم المهنیة

في ذات المؤسسة وهذا نظرا لعدم تطابق معظم قیمهم مع قیم المؤسسة ولیست لدیهم صعوبة في الانتقال 

وعلى الرغم من كل هذا إلا أن الدراسة أثبتت أن مستوى ضغوط العمل . إلى العمل في مؤسسة أخرى

.لیست لها علاقة ارتباطیه دالة مع الولاء التنظیمي العاطفي  

:شة الفرضیة السابعة عرض وتحلیل ومناق -7  

توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء  :الفرضیة السابعة 

  .التنظیمي السلوكي

هذا الجدول یتعلق بقیاس العلاقة بین المتغیر الأول وهو ضغوط العمل ككل والبعد الثاني وهو الولاء 

.وهو الولاء التنظیمي  التنظیمي السلوكي من المتغیر الثاني  

 

 

 

 



93 
 

)10(جدول رقم  

.قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل  ودرجة الولاء التنظیمي السلوكي  

المتوسط  العدد المتغیران
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

قیمة معامل 
 الدلالة ارتباط بیرسون

 ضغوط العمل
45 

83.47 11.61 
غیر دالة عند  0.09

الولاء التنظیمي  0.05
 السلوكي

22.18 3.81 

 

من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء 

مما یدل على رفض الفرضیة البدیلة وقبول الفرضیة الصفریة التي هي  0.09التنظیمي السلوكي یساوي 

بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي  لا توجد علاقة ارتباطیه  ذات دلالة إحصائیة: 

.السلوكي  

من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي السلوكي ومن 

النتائج المتوصل لها یتضح أن الموظفین في نفطال برغم ضغوط العمل التي یعانون منها إلا أن الدراسة 

علاقة ارتباطیه دالة مع الولاء التنظیمي السلوكي الذي یعكس سلوك الفرد الذي أثبتت أنها لیست لها 

یظهر في ارتباطه بالمنظمة فالولاء هنا یتیح المكاسب التي یرى الموظف انه یحققها نتیجة استمراره في 

جهود المنظمة، والنتائج أوضحت أن درجة الولاء التنظیمي السلوكي لدى الموظفین متوسطة فهم یبذلون م

اكبر لإنجاح عملهم بالمؤسسة ویدافعون عن المؤسسة حتى لو انتقلوا للعمل بمؤسسة أخرى ویحرصون 

.على سمعة المؤسسة ومدى تحقیقها لأهدافها  
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:عرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة الثامنة  -8  

الولاء  توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة :الفرضیة الثامنة 

 .التنظیمي المعرفي

هذا الجدول یتعلق بقیاس العلاقة بین المتغیر الأول وهو ضغوط العمل ككل والبعد الثالث وهو الولاء 

.التنظیمي المعرفي من المتغیر الثاني وهو الولاء التنظیمي   

)11(جدول رقم  

.ي المعرفيقیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل  ودرجة الولاء التنظیم  

المتوسط  العدد المتغیران
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

قیمة معامل 
 ارتباط بیرسون

 الدلالة

 ضغوط العمل
45 

84.47 11.61 
دالة عند  0.47

الولاء التنظیمي  0.01
 4.34 12.33 المعرفي

 

الولاء  من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل ودرجة

مما یدل على رفض الفرضیة الصفریة وقبول  0.01وهي دالة عند  0.47التنظیمي المعرفي یساوي 

توجد  علاقة ارتباطیه علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل : الفرضیة البدیلة التي هي 

.ودرجة الولاء التنظیمي المعرفي  

ى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي المعرفي ومن من خلال الجدول الذي یبین العلاقة بین مستو 

أن ضغوط العمل التي یعاني منها  0.47النتائج المتوصل یتضح من قیمة معامل ارتباط  بیرسون 

موظفي نفطال مرتبطة ارتباط ضعیف مع ولائهم التنظیمي المعرفي وذلك من خلال وعیهم أن عملهم 
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ة تبادل المعلومات مع زملاء العمل ووعیهم أن المؤسسة لا بالمؤسسة لا یلبي كل طموحاتهم وعدم سهول

تؤمن لهم امن وظیفي أكثر من أي مؤسسة أخرى وعدم استوعابهم لجمیع المعلومات المتعلقة بعملهم 

وعدم وضوح الأوامر والتعلیمات في المؤسسة كل ذلك أدى بان یكون لدیهم استعداد بترك العمل في حال 

ضعهم الحالي أو في حال تغیرت نوعیة العمل وبالتالي الدراسة أثبتت أن هناك كان هناك أي تغییر في و 

.علاقة ارتباطیه دالة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي المعرفي  

:عرض وتحلیل ومناقشة الفرضیة العامة  -9  

ل ودرجة الولاء توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العم :الفرضیة العامة 

 .التنظیمي 

هذا الجدول یتعلق بقیاس العلاقة بین المتغیر الأول وهو ضغوط العمل والمتغیر الثاني وهو الولاء 

  .التنظیمي ككل 

)12(جدول رقم  

 قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي

المتوسط  العدد المتغیران
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

قیمة معامل 
 ارتباط بیرسون

 الدلالة

 ضغوط العمل
45 

84.47 11.61 
دالة عند  0.32

 7.18 50.60 الولاء التنظیمي 0.05
 

من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة معامل ارتباط بیرسون بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء 

مما یدل على رفض الفرضیة الصفریة وقبول الفرضیة  0.05وهي دالة عند  0.32التنظیمي یساوي 
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 توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء: البدیلة التي هي 

.التنظیمي  

من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي ومن النتائج 

أن مستوى ضغوط العمل التي یعاني منها  0.32المتوصل لها یتضح من قیمة معامل ارتباط بیرسون 

ى ضغوط متعلقة هذه الضغوط مقسمة إل. موظفي نفطال مرتبطة ارتباط ضعیف مع ولائهم التنظیمي 

بطبیعة العمل أي مهام وأعباء العمل، وضغوط متعلقة بالمنظمة وتشمل جماعة العمل أي العلاقة مع 

الزملاء والمرؤوسین والمدیرین وتماسك الجماعة والدعم الاجتماعي من الجماعة، وضغوط متعلقة بمحیط 

هذه . رد والإمكانیات المطلوبةالعمل كعوامل الإضاءة و التهوئة، ودرجة الحرارة والضوضاء والموا

الضغوط أثبتت الدراسة أن لها علاقة ارتباطیه دالة مع الولاء التنظیمي الذي ینقسم إلى ولاء تنظیمي 

عاطفي وهو ولاء یعكس علاقة الموظف وارتباطه الودي مع المنظمة التي یعمل فیها، و ولاء تنظیمي 

ارتباطه بالمنظمة، و ولاء تنظیمي معرفي وهذا سلوكي وهو الذي یعكس سلوك الفرد الذي یظهر في 

.الالتزام یعبر عن درجة وعي الموظف الداخلي بمزایا المؤسسة وأیضا یعبر عن المعلومات والمعارف   
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 خلاصـــــــــة

الهدف من هذه الدراسة هو الكشف عن العلاقة بین ضغوط العمل و الولاء التنظیمي لدى  إن     

هناك علاقة بین مستوى  أن إلیهاالنتائج المتوصل  أثبتتموظفي الفرع التجاري لمؤسسة نفطال وقد 

.ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي  
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:للدراســـــــــــة ةـــــــــــــــج العامـــــــــــــــــــالنتائ  

لا توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل ودرجة  - 1

  . الولاء التنظیمي

توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بطبیعة العمل ودرجة  - 2

  .معرفيالولاء التنظیمي ال

توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة ودرجة الولاء  - 3

 .التنظیمي

لا توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل ودرجة  - 4

 .الولاء التنظیمي

ئیة بین ضغوط العمل المتعلقة بمحیط العمل ودرجة الولاء توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصا - 5

 .التنظیمي المعرفي

لا توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي  - 6

 .العاطفي

لا توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي  - 7

 .سلوكيال

 .توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي المعرفي - 8

  .توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي  - 9
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  : التوصیـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات

  :النتائج التي توصلت إلیها الدراسة یمكننا تقدیم بعض الاقتراحات التي یمكن إجمالها بالاتي في ضوء    

زیادة فهم العاملین ووعیهم لأهمیة ضغوط العمل ومالها من أثار ونتائج ایجابیة وسلبیة على مستوى  - 1

 .الفرد و الجماعة والمنظمة 

 .العمل تعمیق فهم العاملین لاستراتیجیات إدارة ضغوط   - 2

زیادة فهم العاملین ووعیهم لأهمیة الولاء التنظیمي و ماله من أثار و نتائج ایجابیة وسلبیة على  - 3

 .مستوى الفرد و الجماعة و المنظمة 

تعزیز الولاء التنظیمي للموظفین من خلال عقد دورات تدریبیة و التعریف بأهمیة الولاء التنظیمي،  - 4

 .ینه و تنمیته وترسیخه وما ینجم عنه من فوائد تعود علیهم بالنفع الكبیروالعوامل التي تساعد في تكو 

إجراء المزید من الدراسات حول الموضوع من زوایا أخرى و في قطاعات مختلقة و ذلك نظرا لقلة  - 5

 .الدراسات المیدانیة التي تبرز أهمیة هذا الموضوع في مجال السلوك التنظیمي 
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ةـــــــــــــــــــــــــــخاتم  

نحمد االله سبحانه وتعالى ونشكره على ما امن به علینا لإتمام هذه الدراسة بهذه الصورة، ونسأله     

.التوفیق  

وهكذا نجد أن المنظمات المختلفة تزخر بضغوط العمل وهي عبارة عن مجموعة من ردود الأفعال      

التي یبدیها الشخص نتیجة لمجموعة من المواقف التي یتعرض لها في بیئة العمل وهي ناتج التفاعل بین 

إلى عوامل الموظف وظروف العمل، وتنشا ضغوط العمل من مصادر كثیرة التي یمكن إرجاع بعضها 

متعلقة بطبیعة العمل وعوامل متعلقة بالمنظمة وعوامل متعلقة بمحیط العمل، وهذه المصادر تجعل الفرد 

یتولد لدیه شعور بالانزعاج مما ینعكس على ولائه لمنظمته والولاء التنظیمي هو استعداد الفرد على بذل 

الرئیسة  والأهدافقاء في التنظیم وقبول القیم درجات عالیة من الجهد لصالح التنظیم والرغبة القویة في الب

.للتنظیم  

وقد تناولت الدراسة موضوع العلاقة بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي، وقد أظهرت      

هناك  أن أيهناك ارتباط ضعیف بین مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظیمي  أننتائج هذه الدراسة 

هذه الضغوط متمثلة في مهام وأعباء العمل  ط العمل ودرجة الولاء التنظیميعلاقة بین مستوى ضغو 

وتشمل جماعة العمل وعوامل أخرى كالإضاءة والتهوئة ودرجة الحرارة والموارد والإمكانیات المطلوبة هذه 

الضغوط لها ارتباط ضعیف مع الولاء التنظیمي الذي یعكس علاقة الموظف وارتباطه الودي مع المؤسسة 

.  ویعكس سلوكه ویعبر أیضا عن درجة وعیه  
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:ع ـــــــــــــــــــــــــــــــة المراجــــــــــــــقائم  

:بـــــــــــــــــــــــــــــــالكت :أولا  

. دار الشروق للنشر والتوزیع: عمان. سلوك المنظمة ).2003.(العطیة، ماجدة  -1  

السلوك التنظیمي النظریات ). 2002.(محمد جمال الدین مرسي،ال، عبد الرحمان إدریس، ثابت - 2

.الدار الجامعیة: ، الإسكندریةونماذج وتطبیق علمي الإدارة السلوك في المنظمة  

الوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد ). 2011(. ، عباس حسین جوادالعزاوي، نجم عبد االله - 3

  .دار الیازوري: عمان. المعاصرة البشریة

: القاهرة ). 1.ط(، إدارة وتنمیة الموارد البشریة الاتجاهات المعاصرة). 2007.(نصر، مدحت أبو - 4

 .مجموعة النیل العربیة

دار الكتاب : الكویت. مناهج البحث التربوي رؤیة تطبیقیة مبسطة). 2000.(الراشدي، بشیر صابح - 5

  .الحدیث

: القاهرة). 1.ط. (وأسسه وطریقة كتابتهالبحث العلمي ). 1992.(الصاوي، احمد، محمد، مبارك - 6

 . المكتبة الأكادیمیة

 دار المنهل: لبنان). 1.ط.(الاتجاهات والممارساتإدارة الموارد البشریة ). 2008.(بربر، كامل - 7

  .اللبناني

  .وكالة المطبوعات: الكویت). 3.ط( مناهج البحث العلمي). 1977.(بدوي، عبد الرحمان - 8

مناهج البحث العلمي وطرق إعداد ). 2001.(محمود محمد نیبات، ذبوحوش، عمار، ال - 9

  .دیوان المطبوعات الجامعیة: الجزائر )3.ط(.البحوث
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  .دار الأمة: الجزائر). 1.ط.(الموارد البشریة إدارة). 2011.(حاروش، نور الدین -10

یرین و المعلمین قیم العمل والالتزام الوظیفي لدي المد). 2006.( ، محمد حسنحمادات، محمد -11

 .للنشر والتوزیع دار حامد: عمان. )4.ط(.في المدارس

الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة في ظل إعادة الهیكلة الاندماج ). 1999.(خطاب، عایدة -12

 .عین شمس جامعة: القاهرة ).2.ط(.مشاركة المخاطر

دار المسیر للنشر : عمان الأردن). 1.ط. (السلوك التنظیمي). 2011. (دیري، زاهد محمد -13

  .والتوزیع والطباعة

الدار : الإسكندریة. )1.ط.(السلوك الفعال في المنظمات). 2005.(صلاح الدین، عبد الباقي -14

 .ةیالجامع

. إدارة الوقت مفاهیم وعملیات وتطبیقات). 2009.(احمید، نجوىرمضان ،  نایف علوان، قاسم -15

 .والتوزیع دار الثقافة للنشر: الأردن

). 1.ط( .علم النفس التنظیمي والإداري ).2007.(مترك عبد الجبار، عادل، القحطانى، محمد-16

. مكتبة مالك فهد الوطنیة: الریاض  

.دار أسامة: الأردن). 1.ط.(السلوك التنظیمي الإداري). 2008.(عامر عوض، -17  

  .الدار الجامعیة: الإسكندریة  .إدارة الموارد البشریة). 2008.(محمود أبو بكر، مصطفى -18

الدار : الإسكندریة). 7.ط.(السلوك التنظیمي مدخل بناء المهارات). 2000.(ماهر، احمد -19

  .الجامعیة

الكندي : الأردن).1.ط. (حرفیة وفن لبحث العلميا).1998.(نعمان، منصور ، النمري ،غسان -20

  .للنشر
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  لاتـــــــــــــــــــــــــمجال :ثانیا

اثر العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام التنظیمي دراسة میدانیة ). 2012.(العبیدي، نماء جواد -21

  ).24(،8، ،مجلة تكریت للعلوم الإداریة والاقتصادیةالبحث العلمي، و بوزارة التعلیم 

ة أسباب ونتائج ضغوط العمل في بیئ. السعد،  صالح بن عبد الرحمان ، درویش، مراد بن عمر -22

.مجلة جامعة الملك عبد العزیز الاقتصاد و الإدارة ،السعودیةالمراجعة السعودیة،    

    :لــــــــــــــــــــــــــــــــــرسائال :ثالثا

رسالة . ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظیمي. )2009.(أبو العلا، محمد صلاح الدین -23

 .ماجستیر، الجامعة الإسلامیة، غزة

. ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي .)2013.(الجفران السبیعي، محمد بن فلاح بن سعد -24

  .رسالة ماجستیر، جامعة نایف، الریاض

رسالة ماجستیر، جامعة . على عملیة اتخاذ القرارات وأثرهاضغوط العمل ). 2003.(النوشان، علي -25

 .، الریاضالأمنیةنایف العربیة للعلوم 

رسالة . ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي في الأجهزة الامنیة ). 2005.(الدوسري، سعد -26

  .،  الریاضالأمنیةماجستیر، جامعة نایف العربیة للعلوم 

ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا و الوظیفي  دراسة ). 2012.(ابو رحمة،  محمد حسن خمیس -27

.، غزة الإسلامیةرسالة ماجستیر، الجامعة . بمحافظات غزةمیدانیة لدى المشرفین التربویین   

قیاس مستوى الالتزام التنظیمي لدى العاملین في الجامعات ). 2006.(ابراهیم حماد حنونة، سامي -28

  .رسالة ماجستیر، الجامعة الإسلامیة، غزة. الفلسطینیة بقطاع غزة
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اثر بعض المتغیرات الداخلیة على مستوى ضغط العمل لدى الهیئة ). 2006.(زیاد عمار، تغرید  -29

  .، غزةالإسلامیة، رسالة ماجستیر، الجامعة  في الجامعات الفلسطینیة بقطاع غزة الأكادیمیة الإداریة

اثر المتغیرات الشخصیة و التنظیمیة في ضغط العمل الیومي لدى ). 2009.(صالح، احمد -30

  .، جامعة الفیوم، مصررسالة ماجستیر. المهنیین

  ســــــــــــــــالقوامی :رابعا

  .دار الجیل: بیروت.  المحیط القاموس).2003.(أبادي بن یعقوب -31 

  قـــــــــــــــــالوثائ :خامسا

  .  الوثائق الداخلیة للمؤسسة، مصلحة المستخدمین، الفرع التجاري نفطال لولایة الوادي -32
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)01(الملحق رقم   

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

 جامعة حمه لخضر الوادي

 كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة

 قسم العلوم الاجتماعیة

 

 استبــــــــــــــــــــــــــــــــانة

نقدم . في إطار تحضیر مذكرة تخرج مكملة لنیل شهادة الماستر تخصص علم اجتماع تنظیم وعمل      

''ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي" لسیادتكم الفاضلة الاستبیان تحت عنوان   

ها مكان الإجابة التي ترا) ×(لذا نرجو منكم ملء هذا الاستبیان بدقة وعنایة وذلك بوضع علامة     

مناسبة، ونحیطكم علما أن المعلومات المتضمنة في هذا الاستبیان ستحاط بالسریة التامة، ولن تستخدم 

.مع خالص الشكر على تعاونكم معنا. إلا لأغراض البحث العلمي  

یرجى منكم ملأ هذه البیانات : ملاحظة   

متوسط                ثانوي                 جامعي  : المستوى التعلیمي *   

: مدة الخدمة بالمؤسسة *   

:  العمر *   

2014/2015: الموسم الجامعي   
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ضغوط العمل: المحور الأول  

 العبارة الرقم
موافق 
 لا ادري موافق  بشدة

غیر 
 موافق  

غیر 
موافق 
 بشدة

جهدا ووقتا  یأخذ مهام العمل الذي أقوم به 1
 زائدا

     

اشعر بزیادة أعبائي في العمل مقارنة  2
 بزملائي

     

أنجز بعض الأعمال خارج وقت الدوام وفي  3
 عطلة نهایة الأسبوع

     

لا استطیع الحصول على فترة راحة أثناء  4
 العمل

     

قلة الفرص المتاحة لتطویر مهاراتي في  5
 العمل

     

بالإنهاك في نهایة یوم عملياشعر  6       
      أتجنب حضور اجتماعات العمل لعدم جدواها 7
یتكرر استدعائي للعمل أیام إجازاتي  8

 والمناسبات الدینیة والوطنیة بصورة كبیرة
     

نقص الإمكانیات المادیة المطلوبة لانجاز  9
 عملي یشعرني بالضغط

     

الإداریة متناقضة اعتقد أن بعض القرارات  10
 أحیانا

     

متوترة العلاقة بیني ویبن الإدارة أناعتقد  11       
أعاني من الضغوط في عملي بسبب عدم  12

 وضوح السیاسة الإداریة
     

عدم مشاركتي في اتخاذ قرارات العمل یسبب  13
 لي ضغوط في العمل

     

 اعتقد أن جماعة العمل تفتقر للتماسك 14
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اتخاذ القرارات الإداریة غیر الصحیحة  15
 یشعرني بالارتباك

     

أتعرض للضغوط في عملي بسبب نقص  16
 الدورات التاهیلیة

     

اعتقد أن الإضاءة والتهویة غیر مناسبة  17
 بقاعات العمل

     

یتوقف عملي بسبب نقص الموارد والإمكانات  18
 المطلوبة

     

في مكتبي غیر مناسبة الضوضاء والحرارة  19
 لطبیعة عملي

     

طبیعة الدیكورات والترتیبات داخل مكتبي  20
 غیر مناسبة

     

الأدوات والأجهزة المستخدمة في عملي غیر  21
 مناسبة

     

اعتقد أن هناك نقص في الإمكانیات البشریة  22
 المطلوبة لانجاز العمل

     

المعلومات اعتقد أن هناك نقص في تبادل  23
 بیني وبین زملاء العمل

     

اعجز عن التعبیر للرؤساء عما أتعرض له  24
 من ضغوط في العمل
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الولاء التنظیمي: المحور الثاني  

 العبارة الرقم
موافق 
 لا ادري موافق بشدة

غیر 
 موافق

غیر 
موافق 
 بشدة

لدي رغبة في قضاء ما تبقى من حیاتي  1
المؤسسةالمهنیة في ذات   

     

اشعر بالاعتزاز حینما أتحدث عن المؤسسة  2
 مع الآخرین

     

انظر إلى المشكلات التي تواجهها المؤسسة  3
 على أنها جزء من مشكلاتي الشخصیة

     

 للمؤسسة مكانة عالیة في نفسي 4
 

     

      تحتم علیا مشاعري عدم ترك المؤسسة 5
أصدقائي بأنها امتدح هذه المؤسسة أمام  6

 مؤسسة عظیمة
     

أجد صعوبة في الانتقال والعمل في مؤسسة  7
 أخرى

     

      أجد أن معظم قیمي تتطابق مع قیم المؤسسة 8
ت ر اعتقد أن حیاتي تصاب بالارتباك إذا قر  9

 الانتقال من المؤسسة
     

أنا سعید جدا لأنني اخترت هذه المؤسسة  10
 لأعمل بها

     

ن المؤسسة حتى إذا انتقلت منها عأدافع  11
 للعمل بمؤسسة أخرى

     

      ابذل مجهود اكبر لإنجاح عملي بالمؤسسة 12
احرص على سمعة المؤسسة ومدى تحقیقها  13

 لأهدافها
     

أحافظ على ممتلكات المؤسسة كمحافظتي  14
 على ممتلكاتي الشخصیة
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      تتطابق مصلحتي مع مصلحة العمل 15
أواصل العمل بعد الدوام الرسمي إذا دعت  16

 الحاجة لذلك
     

حققت أهدافي الشخصیة من خلال وجودي  17
 في المؤسسة

     

هذه المؤسسة تجعلني أقدم أفضل ما عندي  18
 من ناحیة أدائي في العمل

     

سأستمر بالعمل في المؤسسة حتى لو توفرت  19
 عروض عمل أفضل في مكان أخر

     

      كان قرار صائبا أن اعمل لدى هذه المؤسسة 20
لدي الثقة بان المؤسسة تؤمن لي امن  21

 وظیفي أكثر من أي مؤسسة أخرى 
     

تقدم لي المؤسسة مزایا لا تتوفر في  22
 مؤسسات أخرى 

     

      عملي بالمؤسسة یلبي كل طموحاتي 23
عملينجاح المؤسسة جزء من نجاحي في  24       
تبادل المعلومات مع زملائي في  أناعتقد  25

یتم بسهولة العمل  
     

اعتقد بأنني ابني مستقبلي الوظیفي عند  26
 بقائي في عملي

     

الأوامر والتعلیمات في مؤسستي واضحة  27
 للجمیع

     

      استوعب جمیع المعلومات المتعلقة بعملي 28
العمل في مؤسستي لست مستعد بان اترك  29

 حتى وان تغیرت نوعیة العمل
     

أي تغییر في وضعي الحالي لا یؤدي بي  30
 لترك هذه المؤسسة
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)02(الملحق رقم   

 قائمة الأساتذة المحكمین

 

 التخصص الدرجة العلمیة الاسم واللقب الرقم

اجتماععلم  دكتوراه لامیة بوبیدي 01  

 علم اجتماع ماجستیر حبیب الود 02

 علم النفس دكتوراه بوبكر منصور 03

 علم النفس ماجستیر محمد السعید قیسي 04

 علم النفس دكتوراه سلاف مشري 05

 

 


