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اݍݰمد ࣞ الذي تتم بنعمته الصاݍݰات ثم اݍݰمد ࣞ عڴʄ توفيقنا لإنجاز 

  ɸذا العمل

نتقدم بأس׿ܢ ɠلمات الشكر والعرفان وלمتنان إڲʄ כستاذة 

و୒ڲʄ أعضاء الݏݨنة الكرʈمة الۘܣ Ȗشرفت '' غرايȎية فضيلة"المشرفة

  بمناقشة ɸذا العمل

  .إڲɠ ʄل أساتذة وعمال ɠلية العلوم לɲسانية وלجتماعية

  إڲɠ ʄل من ساɸم ࢭʏ انجاز العمل المتواضع

  

  



 مݏݵص الدراسة

تناولت ɸذه الدراسة موضوع ضغوط العمل وتأث؈فɸا عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ بالمؤسسة טسȘشفائية  الدكتور ɸوام 

ما طبيعة تأث؈ف ضغوط العمل عڴʄ الولاء  :حيث سعت לجابة عن الȘساؤل العام للدراسة. عڴʏ مرسط

؟  والذي انȎثقت عنه כسئلة  الدكتور ɸوام عڴʏ بلدية مرسط التنظي׿ܣ للعامل؈ن  بالمؤسسة לسȘشفائية

 :  الفرعية التالية

 ما تأث؈ف ضغوط بʋئة العمل عڴʄ الولاء العاطفي للعامل؈ن؟  - 

 ما تأث؈ف ضغوط عبء العمل عڴʄ الولاء טخلاࢮʏ للعامل؈ن؟  - 

 تأث؈ف غموض الدور عڴʄ الولاء المستمر للعامل؈ن؟ ما - 

 ࡩʏ الدراسة المنݤݮ المستخدم

اعتمدت الدراسة اݍݰالية عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ بإعتباره المنݤݮ المناسب للدراسة، كما اعتمدت ࢭʏ جمع 

 . بيانات ومعلومات الدراسة عڴʄ اداة טستȎيان

تم טعتماد ࢭʏ الدراسة اݍݰالية عڴʄ المܦݳ الشامل ݝݨتمع البحث و والذي شمل ɠل مفردة   :مجمتع الدراسة

 .  عامل 322ـ من مفرداته والمقدرة ب

الوصفي المتمثل ࢭʏ المقايʋس ال؇قعة المركزʈة לحصاء اعتمدنا ࢭʏ الدراسة اݍݰالية عڴʄ   :טساليب טحصائية

 . ستدلاڲʏ المتمثل ࢭʏ ألفا كرونباخ، معامل טرتباط، معامل טنحداروعڴʄ טحصاء ל ) التكرار الɴسب المئوʈة(

 :  ةنتائج الدراس

 توصلت الدراسة اݍݰالية

اڲʏ ان ضغوط العمل Ȗعت؄ف عاملا أساسيا ࢭȖ ʏشكيل بʋئة عمل داخل المؤسسات، خاصة ࢭʏ المؤسسات الܶݰية 

 טسȘشفائية أن تك؆ف  المسؤوليات وتتعدد الوظائف والمɺام  ممايخلق  درجة كب؈فة من الضغوط عڴʄ العامل؈ن،

حيث أن تأث؈ف ɸذه الضغوط عڴʄ טداء يزʈد من טجɺاد والتوتر טمر الذي  قد يؤثر  عڴʄ درجة الولاء التنظي׿ܣ  

 . لدى العامل؈ن وɸو ما يؤثر سلبا عڴʄ أɸداف المؤسسة

 . توصلت الدراسة اڲʄ وجود علاقة ذات دلالة احصائية ب؈ن بʋئة العمل والولاء العاطفي - 

 .دلالة إحصائيّة ب؈ن عبء العمل والولاء טخلاࢮʏتوجد علاقة ذات  - 

  .من ب؈ن النتائج الۘܣ تم التوصل إلٕڈا توجد علاقة ذات دلالة إحصائيّة ب؈ن غموض الدور والولاء المستمر - 

  



Study Summary 

This study addresses the topic of work-related stress and its impact on organizational loyalty at the 
Dr. Houam Ali Hospital in the municipality of Morsot. It aims to answer the general research 
question: What is the nature of the impact of work stress on the organizational loyalty of employees 
at the Dr. Houam Ali Hospital in Morsot? From this main question, the following sub-questions 
emerged: 

 What is the impact of workplace environmental stress on employees' emotional loyalty? 
 What is the impact of workload stress on employees' ethical loyalty? 
 What is the impact of role ambiguity on employees' continuance loyalty? 

Research Methodology 
The study employed the descriptive-analytical method as it is the most suitable approach for this 
type of research. Data and information were collected using a questionnaire. 
Study Population: The study relied on a comprehensive survey of the entire research population, 
which included all 322 employees. 
Statistical Methods: The study utilized descriptive statistics, including measures of central 
tendency (frequencies and percentages), and inferential statistics, including Cronbach’s Alpha, 
correlation coefficient, and regression coefficient. 

Study Findings: 
The current study concluded that work-related stress is a key factor in shaping the work 
environment within institutions, particularly in healthcare institutions where responsibilities are 
numerous and tasks are diverse. This leads to a high level of stress among employees. The impact 
of this stress on performance increases fatigue and tension, which may negatively affect the degree 
of organizational loyalty among employees, thus hindering the institution's goals. 

 The study found a statistically significant relationship between the work environment and 
emotional loyalty. 

 There is a statistically significant relationship between workload and ethical loyalty. 
 Among the results, there is also a statistically significant relationship between role 

ambiguity and continuance loyalty. 
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 ب 

 

 مقدمة

عد ضغوط العمل الۘܣ يواجɺɺا الفرد ࢭʏ العصر اݍݰديث ظاɸرة Ȗستحق טɸتمام، لما لɺا من اɲعɢاسات 
ُ
Ȗ

عد جزءًا من ɸذا اݝݨتمع،  انب الܶݰية وטجتماعية للعامل؈ن،واܷݰة عڴʄ اݍݨو 
ُ
Ȗ ئة التعليميةʋونظرًا لأن الب

سȘثۚܢ من ɸذه الضغوط؛ إذ ʇعاɲي العاملون فٕڈا من مستوʈات متفاوتة مٔڈا، رغم Ȗعدد مصادرɸا وتنوع 
ُ
Ȗ فإٰڈا لا

الفرد وتجدر לشارة إڲʄ أن ɸذه الضغوط لا تقتصر آثارɸا عڴʄ  أن العمل يظل المصدر כبرز لɺا، أشɢالɺا، إلا

كما أن تأث؈فاٮڈا تتجاوز نطاق العمل لتطال  ه ࢭʏ العمل، بل والمنظمة بأكملɺا،وحده، بل تمتد لȘشمل زملاء

اء ࢭʏ محيط العمل أو داخل جوانب أخرى من حياة الفرد، مما ينعكس سلبًا عڴʄ علاقاته טجتماعية، سو 

، والۘܣ يرتبط التنظيميةڴʄ تحقيق כɸداف ونȘيجة لذلك، يتأثر כداء الوظيفي، وت؅فاجع قدرته ع כسرة،

ا وثيقًا بنوعية الموارد الȎشرʈة وكفاءٮڈا ࢭʏ أداء المɺام الموɠلة إلٕڈا عڴʄ أكمل وجه
ً
 .تحقيقɺا ارتباط

وان نجاح منظمة اݍݵدمات ومٔڈا المؤسسات טسȘشفائية وتقديمɺا لݏݵدمات المنوطة ٭ڈا ʇعتمد Ȋشɢل 

טɸتمام ٭ڈم ومتاȊعة  يوجبد العامل؈ن ٭ڈا وقيامɺم بمɺامɺم وواجباٮڈم، وɸذا ما اسا؟ۜܣ عڴʄ مدى فاعلية טفرا

 .المشاɠل الۘܣ يتعرضون لɺا ومٔڈا ضغوط العمل للعمل عڴʄ معاݍݨْڈا

 ʏتمام كث؈ف من الباحث؈ن ࢭɸشعل اʇ مية موضوع ضغوط العمل والولاء العظي׿ܣ الذي أصبحɸونظرا لأ

 .ة اجل معرفة طبيعة العلاقة والتأث؈ف الموجود بئڈمااولنا الموضوع بالدراسحدراسته، 

 ʄسية مختلفوقد تطرقنا إڲʋثلاثة جوانب رئ ʄاݍݨوانب اݝݰيطة بالموضوع حيث تحتوي الدراسة عڴ :

 :فصول  خمسةاݍݨانب الميداɲي، مقسمة اڲʄ  وأخ؈فااݍݨانب المٔڈڋʏ، اݍݨانب النظري 

ة الفرضيات، تحديد غللدراسة الۘܣ تتضمن بناء טشɢالية وصياعاݍݨنا ࢭʏ الفصل כول اݍݵطوات المنݤݨية 

 ʏدافه، وࢭɸميته واɸيم الدراسة، الدراسة טستطلاعية ثم الدراسات السابقة اسباب اختيار الموضوع واɸمفا

 .خ؈ف عرضنا المقارȋة النظرʈة الموضوع الدراسةכ 

وحاولنا بالتفصيل توضيح غوط العمل مدخل سوسيوتنظي׿ܣ لمفɺوم ض ɠان حول اما الفصل الثاɲي فقد 

 .ثار الم؅فتبة عنهךمصادره و  مختلفمراحله و وخصائصه  وأنواعه عناصره بأɸميته و مفɺوم ضغوط العمل 



 مقدمة
 

 
 ج 

 

، وآثاره ومراحله وعوامله وعناصره  أنواعه وخصائصه التنظي׿ܣبالɴسبة للفصل الثالث تطرقنا اڲʄ الولاء 

التطبيقي تضمن المعاݍݨة المنݤݨية لموضوع  والفصل الراȊع ضمن اݍݨانب التنظي׿ܣالولاء وࢭʏ כخ؈ف قياس 

اݍݵامس والۘܣ تضمن عرض وتحليل وتفس؈ف البيانات وصياغة النتائج، لنختم وࢭʏ اݍݵ؈ف أدرجنا الفصل . الدراسة

 .ɸذه الدراسة بخاتمة تضمنت مجموعة من التوصيات وטق؅فاحات



  لدراسةوالتصوري لموضوع ا الإطار المفاهيمي                                                الفصل الأول
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 الية الدراسة: أولاɢإش  

 مية موضوع الدراسة: ثانياɸأ 

 أسباب اختيار الموضوع: ثالثا  

 عاȊداف الدراسة: راɸأ  

 يم الدراسة: خامساɸتحديد مفا  

 ة: سادساʈات النظرȋالمقار  

 عاȊالدراسات السابقة: سا 

 ات الدراسة: ثامناȋصعو  
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  إشɢالية الدراسة: أولا

 ʄام، قد تتطور لتتحول إڲɺم أثناء تأديْڈم للمɺأماكن عمل ʏات ࢭȋل وصعوɠغالبا ما يواجه כفراد مشا

ʄيجة عوامل مختلفة، تؤثر عڴȘا نɺا الفرد دون أن يتقبلɺشʋعʇ ما  ضغوطاتȋܵݰته اݍݨسدية والنفسية ور

العقلية، مما يدفعه إڲʄ فقدان טɸتمام بالعمل وعدم إتقانه، أيضا ك؆فة الضغوط قد تفقد الفرد ال؅فك؈ق وتمنعه 

من بذل جɺد إضاࢭʏ، وترفع لديه معدلات القلق والتوتر كما تفقده الثقة ࢭʏ ךخرʈن، فيبحث لنفسه عن متنفس 

خلال تقديم عطل مرضية أو محاولة Ȗغي؈ف مɢان العمل، وלصرار عڴʄ اللامبالاة،  للɺروب من ɸذه الضغوط من

 الضروري أن تɢون ɸناك علاقة قوʈة وجيدة ب؈ن القادة وכفراد، وأن يɢون ɸناك Ȗعاʇش اجتماڤʏ لذلك ɠان من

  .وعلاقات طيبة ترȋطɺم

ݵطر النفؠۜܣ وטجتماڤʏ، تثار فالواقع أصبح يث؈ف الكث؈ف من القلق، فضمن ɸذه اݍݰزمة من عوامل اݍ

باݍݰماس وحب العمل وشعوره بالرضا  مسألة الولاء التنظي׿ܣ، إذ يتصف الفرد الذي لديه الولاء وانتماء حقيقي

والسعادة، وȋالتاڲʇ ʏعمل عڴʄ رفع أدائه وלخلاص ࢭʏ العمل، و٭ڈذا يتم تحقيق כɸداف وȋلوغ الغايات، أما إذا 

الضغوطات فɺذا من شأنه أن يكسر العزʈمة وʈضعف  ضطرȋة ʇسودɸا التوتر وتملؤɸاɠان الفرد ʇعمل ࢭʏ بʋئة م

  .اݍݰماس، وقد ʇعرض قضية الولاء للمؤسسة والشعور بالانتماء لݏݵطر وʈضعɺا ࢭʏ خانة مجɺولة

 כمر الذيبالتغ؈ف السرʉع والمستمر  ࢭʏ العصر الراɸن ࢭʏ المؤسسات לسȘشفائية بʋئات כعمال تتم؈ق ولقد 

القطاع الصڍʏ عامة والمؤسسات تفاقم ضغوط العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ  الۘܣ أدت إڲʄقضايا العديد من ال أفرز 

من الظواɸر الۘܣ لا يمكن تجنّڈا ࢭɸ  ʏذه כخ؈فةوȖعد  ،وࢭʏ مختلف المستوʈات التنظيمية ،טسȘشفائية خاصة

سواء ɠانوا قيادات إدارʈة أم مرؤوس؈ن ولكن بدرجات  العامل؈ن ٭ڈاعڴɠ ʄافة  نظرا لتأث؈فاٮڈا المؤسسات الܶݰية

المثابرة واݍݨدية لتحقيق  إڲʄفمٔڈم من تدفعه  ،وʉستجيب כفراد لتلك الضغوط بأساليب مختلفة. متفاوتة

לحباط واليأس وانخفاض לنتاجية وارتفاع دوران العمل وȋالتاڲʄ  ʏכɸداف المɴشودة وقد تدفع Ȋعضɺم ךخر إڲ

  .ךثار النفسية والبدنية لضغوط العمل مواجɺةارتفاعا ࢭʏ نفقات  لمؤسسات טسȘشفائيةاتواجه 

לداري اݍݰديث، وʈظɺر Ȋشɢل جڴʏ  الفكر أبحاثʉعد موضوع ضغوط العمل من الموضوعات اݍݰديثة ࢭʏ و 

ݯݨم ونوع  ࢭʏ نواڌʏ اݍݰياة العملية والعلمية وازدياد وȖعقد جدير بالدراسة Ȋعد حدوث التطورات الراɸنة

إڲʄ تكرʉس جɺودɸا وتطوʈر ɲشاطاٮڈا بصورة أك؆ف تنظيما مما  ٭ڈامما حدا  Ȋشɢل كب؈ف المؤسسات טسȘشفائية

إڲʄ טɸتمام بطرق Ȗساعد عڴʄ تحمل ضغوط العمل لدى  والسڥɠ، ʏانت عليه قبل الثورة التقنية اݍݰديثة



  لدراسةوالتصوري لموضوع ا الإطار المفاهيمي                                                الفصل الأول
 

 
6 

 

العامل؈ن ومٔڈا Ȗܨݨيع العامل؈ن والعمل عڴʄ رضاɸم وتنمية مشاعر الولاء التنظي׿ܣ لدٱڈم، وذلك لما يɴتج عن 

وموقفɺم تجاه عملɺم ومنظماٮڈم، لذا وجب وضع منݤݮ إداري  الموظف؈نضغوط العمل من آثار عڴʄ سلوك 

  .ڴʄ تقوʈة وȖعزʈز الولاء التنظي׿ܣمتɢامل للتعامل والتوافق واسȘيعاب مثل ɸذه الضغوط Ȋشɢل فعال والعمل ع

إن ضغوط العمل ۂʏ اݝݰرك الرئʋؠۜܣ لكث؈ف من المشكلات التنظيمية وخاصة כداء المنخفض ودوران العمل 

إڲʄ وجود مناخ تنظي׿ܣ غ؈ف  المؤسسات טسȘشفائيةوȖعود أك؆ف مشكلات . والتغيب عنه والȘسرب الوظيفي

 عڴʄ أدا٬ڈم، عڴʄ  مناسب يؤدي إڲʄ تɢوʈن أنواع من الضغوط
ً
وما ينجم عنه من العامل؈ن فٕڈا وتؤثر سلبا

إڲʄ تحقيق أɸدافɺا ࢭɠ ʏافة  ɸذه المؤسساتوأثناء سڥʏ  ،والȘسرب الوظيفي وفقدان الثقة المردوديةانخفاض 

ة טجتماعية أو البʋئة לدارɠʈانت من البʋئة  فٕڈا اڲʄ مصادر ضغوط مختلفة سواءً اݝݨالات يتعرض العاملون 

  .مما يتطلب العمل عڴʄ تقليل ɸذه الضغوط حۘܢ لا تؤثر عڴʄ ولا٬ڈم التنظي׿ܣ

وما يجدر לشارة إليه فإن ضغوط العمل تتولد عادة من عوامل موجودة ࢭʏ العمل أو البʋئة اݝݰيطة وتولد 

. والذي يظɺر ࢭʏ العديد من مظاɸر טختلال لدى العامل ۂʏ כخرى حالات من عد التوازن النفؠۜܣ واݍݨسماɲي،

كɺا وتداركɺا Ȋسبل اومحاولة إدر  بموضوع ضغوط العمل مטɸتما ʄإڲ بمؤسسات القطاع الصڍʏوɸذا ما دفع 

  .ض بدنية ونفسيةاوما يصʋبه من أمر  وقائية وعلاجية مختلفة، لما لɺا من علاقة سبȎية وثيقة بܶݰة לɲسان

 أين نجد فئةالسلوك التنظي׿ܣ بتحديد الفئات الۘܣ تتعرض لضغوط العمل،  احثون ࢭʏ مجالالبلقد قام و 

Ȗعʋش حالة غ؈ف  ࢭʏ اݍݨزائر الܶݰةأك؆ف الفئات Ȗعرضا لضغوط العمل، ولما ɠانت وزارة من כطباء والممرض؈ن 

الصڍʏ الذي شɺدته البلاد خاصة ࢭʏ ךونة כخ؈فة مع انȘشار العديد السياسية والوضع  التغ؈فاتطبيعية نȘيجة 

 ةغ؈ف طبيعي ضغوط عمل فرضت ɸذه الوضعية عڴʄ العامل؈ن ࢭʏ قطاع الܶݰة 19من כوȋئة مثل وȋاء ɠوفيد 

ʄل كب؈ف عڴɢشȊ عكستɲالولاء التنظي׿ܣ ا.  

للعامل؈ن بالمؤسسات  ء التنظي׿ܣولقد سعت ɸذه الدراسة اڲʄ توضيح معرفة اثر ضغوط العمل عڴʄ الولا

  .والۘܣ Ȗعد من أɸم المؤسسات טسȘشفائية ࢭʏ الولاية ɸوام عڴʏ ببلدية مرسط ولاية تȎسة טسȘشفائية

  : يمكن صياغة مشɢلة ɸذه الدراسة ࢭʏ الȘساؤل الرئʋس التاڲʏ خلال ما تقدمومن  

ɸوام عڴʏ بلدية  טسȘشفائية سةبالمؤس للعامل؈نضغوط العمل عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ  طبيعة تأث؈ف ما 

  ؟ مرسط
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 :بلورة السؤال الرئʋس اڲʄ טسئلة الفرعية التالية وʈمكن

 ؟ما تأث؈ف ضغوط بʋئة العمل عڴʄ الولاء العاطفي للعامل؈ن - 1

 ؟ما تأث؈ف عبء العمل عڴʄ الولاء כخلاࡪʏ للعامل؈ن - 2

  ؟للعامل؈نما تأث؈ف غموض الدور عڴʄ الولاء المستمر  - 3

 أɸمية موضوع الدراسة: ثانيا

ʄمية البالغة لضغوط العمل تتجڴɸمية الدراسة من כɸالكث؈ف من  أ ʄا عڴɸداخل المؤسسة، ومدى تأث؈ف

כمور التنظيمية وלدارʈة كدرجة الولاء التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن، وȋاعتبار أن العمل داخل المؤسسة يتعرضون 

ݳ أɸمية ɸذه الدراسة وࢭʏلضغوط متعددة المصادر،    :ما يڴʏ أبرز النقاط الۘܣ توܷ

 .ʇعاɲي من ضغوط العمل ɸوام عڴʏ التعرف عڴʄ ما إذا ɠان العامل بالمؤسسة טسȘشفائية - 

التنظي׿ܣ ولاء ال يرتفع ا حۘܢقل التعامل معɺכ وط العمل أو عڴʄحات للتقليل من ضغااق؅ف  متقدي - 

  .ɸوام عڴʏ טسȘشفائيةللعامل؈ن المنتم؈ن للمؤسسات 

  :أسباب اختيار الموضوع: ثالثا

 ك؆فة الضغوطات الموجودة داخل المنظمات مما يؤدي إڲʄ ضعف الولاء التنظي׿ܣ للعمال داخل المؤسسة - 

ʏوام عڴɸ شفائيةȘטس.  

  .إڲʄ معرفة مدى تأث؈ف ضغوط العمل عڴʄ درجة ولاء عمالɺا ة טسȘشفائية ɸوام عڴʏحاجة المؤسس - 

اندراج الموضوع ضمن اɸتمامات وتخصص الباحث، ومحاولة לلمام بمختلف جوانبه وȋلورته ضمن  - 

 .المستوى النظري وלم؄فيقي

  .مقلة البحوث ࢭʏ مجال ظاɸرة الولاء التنظي׿ܣ للغموض الذي يكتنف المفɺو  - 

 .قابلية إنجاز الموضوع من اݍݨانب؈ن النظري والتطبيقي - 
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  أɸداف الدراسة :راȊعا

  .الكشف علا العلاقة ب؈ن ضغوط العمل والولاء التنظي׿ܣ - 

  .ɸوام عڴʏ טسȘشفائية ةمعرفة مدى تأث؈ف ضغوط العمل عڴʄ درجة الولاء ࢭʏ المؤسس - 

 ةالوقوف عند أحسن الطرق وטس؅فاتيجيات المساعدة عڴʄ تخفيف ضغوط العمل المɺنية داخل المؤسس - 

  .ɸوام عڴʏ טسȘشفائية

 -  ʄا ضغوط العمل عڴɺمستوى العامل والمؤسسةتحديد ךثار الۘܣ يمكن أن تخلق.  

  تحديد مفاɸيم الدراسة :خامسا

  :مفɺوم ضغوط العمل. 1

 1.ةقʇعۚܣ القɺر وטضطراب والضغط بمعۚܢ الضيق والشدة والمش :الضغط لغة

ۂʏ حالة ذاتية تحدث اضطرابا نفسيا أو جسميا ȊسȎب جملة من المتغ؈فات والمؤثرات الۘܣ تؤثر ࢭʏ  :اصطلاحا

ڈم وأدا٬ڈم، وɸذه المؤثرات الشعور بالقلق وלحباط والصراع، والتوتر  سلوك العامل؈ن ف تكيفɺم وࢭȖ ʏعاوٰ

 2.بʋئة الماديةالعلاقات לɲسانية وضعف اݍݰوافز وضغط الرقابة وك؆فة العقوȋات وصعوȋة ال

مجموعة المث؈فات الۘܣ تتواجد ࢭʏ بʋئة العمل כفراد ، والۘܣ تɴتج ه صلاح الدين محمد الباࢮʏ عڴʄ أنه كما ʇعرف

عٔڈا مجموعة من ردود כفعال الۘܣ تظɺر ࢭʏ سلوك כفراد العمال ࢭʏ العمل ࢭʏ حالْڈم النفسية واݍݨسمانية، أو 

 3.فراد مع بʋئة عملɺم الۘܣ تحو الضغوطࢭʏ أدا٬ڈم لأعمالɺم نȘيجة تفاعل כ 

إفاɲسفȘش وɠونو باسك عڴʄ أٰڈا مجموعة כفعال أو المواقف الۘܣ يتعرض إلٕڈا الفرد "وقد عرفɺا الباحثان 

أثناء تأدية المɺام الۘܣ لا تتلاءم مع قدراته أو متطلباته، فيحدث اختلال وعدم التوازن مما ينجم عنه التوتر 

أن ɸذه الضغوط قد تنجم نȘيجة دوران العمل أو تدɲي לنتاجية لف؅فة طوʈلة، فيتعرض الفرد  بمعۚܢ 4.والقلق

 .للتوȋيخ والمساءلة من طرف القائد أو المدير ࢭʏ إطار تنظي׿ܣ

                                                             
  .18، ص 2005عبد العزʈز عبد اݝݨيد محمد، سيɢولوجية مواجɺة ضغوط ࢭʏ مجال الرʈاعۜܣ، مركز כبحاث טجتماعية للɴشر، والتوزʉع، القاɸرة،  -  1
  66، ص 2011ناصر قاسي׿ܣ، دليل مصطݏݰات علم טجتماع تنظيم والعمل، الديوان الوطۚܣ للمطبوعات اݍݨامعية، اݍݨامعة، اݍݨزائر،  -  2
  309، ص 2000صلاح الدين محمد الباࢮʏ، السلوك الفعال ࢭʏ المنظمات، دار اݍݨامعية اݍݨديدة للɴشر والتوزʉع، טسكندرʈة، مصر،  -  3
، 2001عبد الɺادي اݍݨوɸري و୒براɸيم أبو الغار، إدارة المؤسسات טجتماعية مدخل سوسيولوڊʏ، المكتب اݍݨامڥʏ اݍݰديث، לسكندرʈة، مصر،  -  4

  .139-138ص 
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عڴʄ أٰڈا قدرة الفرد عڴʄ التنظيم " Walter Bradford" "وال؅ف برادفور "وقد عرفɺا الباحث والطبʋب כمرɢʈي 

  1.جɺة القيود والمؤثرات اݍݵارجيةواالذاȖي ࢭʏ م

 ʄئة العمل والۘܣ أثرت سلبا عڴʋل المواقف والمث؈فات الموجودة داخل بɠ ʏأما اجرائيا فضغوط العمل تتمثل ࢭ

المعاملة الغ؈ف لائقة  اݍݰالة النفسية أو اݍݨسدية للفرد أو حۘܢ حالته السلوكية، وأɸم ɸذه المث؈فات عۗܡ الدور،

  .للقادة ɠالْڈديد وك؆فة المساءلة

ʇشر الولاء إڲʄ לخلاص والوفاء والعɺد وטل؅قام وטرتباط، وʉعۚܣ ذلك الشعور : لغة :الولاء التنظي׿ܣ. 2

 2.والمساندة بالقرب

بل ʇستدل عليه  الولاء التنظي׿ܣ ɠأي متغ؈ف سلوɠي ɸو مصطݏݳ غ؈ف محسوس ولا يمثل واقعا،: اصطلاحا

من خلال الظواɸر وךثار المرتبطة بيه سلوكيا ولا يمكن اݍݰصول عليه جاɸزا أو يتم فرضه بإكراه، بل إنما ɸو 

  3.حصيلة لتفاعلات الكث؈ف من العوامل والمتغ؈فات السلوكية

مة معينة روȋ؇ق أن الولاء التنظي׿ܣ ɸو حالة الۘܣ يɢون فٕڈا الموظف معروفا من خلال منظ" كما ʇعرفه

  4.وأɸدافɺا، وʈرغب ࢭʏ טستمرار ࢭʏ المنظمة

قوة عڴʄ أنه '' بورتر''اعت؄ف علماء טجتماع الولاء التنظي׿ܣ امتداد للولاء טجتماڤʏ، وقد عرفه الباحث 

وɸو عڴʄ  ࢭʏ قبول أɸداف وقيم المؤسسة،تطابق الفرد مع المؤسسة وارتباطه ٭ڈا، وغالبا مات تɢون لديه رغبة 

  5.المؤسسة استعداد لبدل اݍݨɺود من أجل بقاء وتطور 

من خلال التعرʈف يتܸݳ أن ولاء الفرد للمؤسسة يȘب؈ن من خلال اݍݨɺود الۘܣ يبدلɺا أثناء قيامه بالمɺام، 

 .ومن خلال محاولة تبɴيه قيمɺا والدفاع عٔڈا

   

                                                             
  .102، ص 2015مصطفى بوجلال، علم טجتماع المعاصر ب؈ن טتجاɸات والنظرʈات، ديوان المطبوعات اݍݨامعية، اݍݨزائر،  -  1
  .63ل إسماعيل عل׿ܣ، محمد علام، علم اجتماع التنظيم مداخل نظرʈة ودراسات ميدانية، مكتبة טنجلو مصرʈة، مصر، ص جلا -  2
  .96، ص 2003محمد مصطفى بوجلال، سعيد أنور سلطان، السلوك التنظي׿ܣ، دار اݍݨامعة اݍݨديدة، לسكندرʈة، مصر،  -  3
  .103مصطفى بوجلال، مرجع سابق، ص  -  4
  .97 مصطفى بوجلال، سعيد أنور سلطان، مرجع سابق، ص محمد -  5



  لدراسةوالتصوري لموضوع ا الإطار المفاهيمي                                                الفصل الأول
 

 
10 

 

ورفاقه عڴʄ أن الولاء Ȋشɢل عام ʇش؈ف إڲʄ إخلاص כفراد أو الشعور بارتباطɺم، وأن ولاء  "أولوناد" وмری 

  1.טعتقاد بأن أفضل خيار ɸو العمل ࢭʏ المؤسسة الفرد للمؤسسة ɸو טل؅قام وȋدل اݍݨɺد لنجاح المؤسسة وكذا

وعدم التفك؈ف  ام عڴʏ مرسطɸو المؤسسة טسȘشفائية أما اجرائيا فيتمثل ࢭʏ استعداد العامل البقاء داخل 

فإن الولاء التنظي׿ܣ يمكن أن يɢون وسيلة  ،ࢭʏ مغادرته وكذا بدل ما بوسعه أثناء مزاولته للمɺام الموɠلة إليه

 ʏة للأفراد من أجل التحكم ࢭʈموظفي العمل، يمكن أن توفر المؤسسة حوافز قو ʄفعالة للغاية للسيطرة عڴ

  .سطرةأفعالɺم وفقا لمتطلبات כɸداف الم

  المقارȋات النظرʈة :سادسا

  : النظرʈات المفسرة للضغوط المɺنية  - 

  :نظرʈ؈ن כوڲʄ لماك ل؈ن والثانية لش؅فود عڴʄ النحو التاڲʏ ناتناول

المؤثرات القابلية : تناول ثلاث أقسام تمثل 1974وقد قدم ࢭʏ نظرʈته سنة  ):Melon(نظرʈة ماك ل؈ن . 1

  .واݝݰيط وʉعد ɠل قسم من ɸذا التناول مبɴيا عڴʄ علاقة التفاعل والتداخل فيما بئڈما للانجراح

Ȗشبع اݝݰيط لɢل الميادين לجتماڤʏ، المادي، לقتصادي، السيا؟ۜܣ، وتدخل مؤثرات ɸذا  :اݝݰيط - أ

ɴية قدرات كب؈فة وتلزم Ȋعض اݝݰيطات المض) مادية، مɺنية، عملية(اݝݰيط ࢭʏ مستوʈات مختلفة ݍݰياة الفرد 

للتكيف معɺا وفقا لطبيعة العمل وخصائصه وتȘشأ ظروف العمل غ؈ف الملائمة لقدرات وطاقات العمل صعفا 

  .لدى أغلبيْڈم

تختلف القابلية من فرد اخرا حيث يلاحظ ࢭʏ ظروف مشا٭ڈة ومؤثرات متماثلة تختلف  :قابلة טنجراح - ب

ʈقة לستجابة للأفراد وʈقه وطرʈة طبيعة وطرɺذا اݝݨال بالقابلية الفردية للعمل، استعداد لمواجɸ تعلق

  الصعوȋات والمؤثرات الداخلية واݍݵارجية

  

  

                                                             
سلامية، محمود بن عبد الرحمان إبراɸيم الشنطي، أثر المناخ التنظي׿ܣ عڴʄ أداء الموارد الȎشرʈة، رسالة ماجست؈ف ࢭʏ إدارة כعمال، اݍݨامعة ל  -  1

  .47، ص 2006غزة، فلسط؈ن، 
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  : النظرʈة المعرفية - 

وʈقوم التناول المعرࢭʏ للظواɸر النفسية عڴʄ كيفية تصور الفرد و୒دراكه لɺا، وحسب بيك فإن سلوك الفرد 

ڈا الفرد عن ɸذا الواقع يتحدد بالطرʈقة الۘܣ يدرك ٭ڈا الواقع، أي أن ه مرتبط بالإعتقادات وכفɢار الۘܣ يɢوٰ

  .فالتعلم اݍݵاطئ يكسب الفرد أفɢار غ؈ف منطقية

 ʏمية الدور المعرࢭɸل كب؈ف تفس؈فات الفرد للأحداث فت؄فير أɢشȊ ئة تحددʋالب ʏان استجابة الفرد כحداث ࢭ

فولمان والذي أكد فيه عڴʄ عملية التقييم כوڲʄ ࢭɲ ʏشأة الضغط، وذلك ࢭʏ النموذج الذي قدمه لازارʋȋس، و 

والثانوي ࢭɲ ʏشأة الضغوط، وكيفية التعامل معɺا كذلك أكد الباحثون أمثال أل؄فت ألʋس أرون بيك ومنيȘسيوم 

عڴʄ أن العوامل السلبية تلعب دورا كب؈فا ࢭɲ ʏشأة الضغوط لدى الفرد Ȗعد جوɸر الثقه والضغط النفؠۜܣ فتظɺر 

ية عن الذات من قبيل انا غ؈ف جدير بالاستحقاق انا غ؈ف فعال أنا غ؈ف محبوب، ورؤʈة سلبة عن الرؤʈة السلب

  1.ךخرʈن وعن المستقبل وʈرى أل؄فت أن الظروف الضاغطة الۘܣ ʇعʋشɺا الفرد

2 .ʏانزسيڴɸ ةʈنظر :  

ʏانزسيڴɸ يرى ما  ʄضعه عڴʈأن الضغط متغ؈ف مستقل باعتباره استجابة لعامل ضاغط يم؈ق الܨݵص و

أساس استجابته للبʋئة الضاغطة، حيث ɸناك استجابات يمكن לستدلال مٔڈا عڴʄ أن الܨݵص يقع تحت 

ʏثلاثة مراحل للدفاع عن الضغط وۂ ʏݮ وعليه حدد سيڴ   :تأث؈ف بيۖܣ مزܿ

تȘسم فٕڈا درجة التعرض المبدǿي الضاغط، ونȘيجة التغ؈فات قلة  وʈظɺر اݍݨسم فيه Ȗغي؈فات :الفزع - 

 .المقاومة اݍݨسم وقد تحدث الوفاة عندما تٔڈار مقاومة اݍݨسم وɢʈون الضغط شديدا

وتحدث عندما يɢون التعرض للضغط متلازما مع التكيف فتحدث ࢭʏ التغ؈فات الۘܣ ظɺرت عڴʄ  :المقاومة - 

  .Ȗغ؈فات أخرى تدل عڴʄ التكيفاݍݨسم ࢭʏ المرحلة טوڲʄ وتظɺر 

وɢʈون فٕڈا לجɺاد قد تكيف غ؈ف أن الطاقة الضرورʈة تɢون قد اسȘنفذت، و୒ذا ɠانت  :טجɺاد - 

לستجابات الدفاعية شديدة ومستمرة لف؅فة طوʈلة قد يɴتج عٔڈا أمراض التكيف ومن לنتقادات الۘܣ واجɺْڈا 

ية وتجاɸل عوامل اݍݵ؄فة والمɺارة والتجرȋة، ولم يركز عڴʄ العلاقة نظرʈه سيڴʏ، أغفل اݍݨوانب والعمليات النفس

                                                             
ڈا بالتوافق الزواڊʏ لدى المرأة العاملة دراسة ميدانية عڴʄ عينة من الممرضات والمعلمات بدائرة طولقة الضغوط المɺنية وعلاقْ: ابراɸي׿ܣ أسماء -  1

  .114، ص Ȋ2014/2015شكرة، قسم العلوم לجتماعية، ɠلية العلوم לɲسانية، جامعة محمد خيضر، Ȋسكرة،  
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المتبادلة ب؈ن الفرد وȋيȁته ونظرا لاستجابات الفرد لمصادر الضغط كما ركز عڴʄ المظاɸر الفسيولوجية بحكم 

  .تخصصه ࢭʏ الطب

نظرʈته ࢭʏ القلق Ȗعت؄ف سȎيل؈فجر ࢭʏ القلق مقدمة ضرورʈة لفɺم الضغوط عنده فقد أقام  :نظرмة سȎیل؈فجر

سمة أو القلق العصۗܣ أو المزمن وɸو : عڴʄ أساس التم؈ق ب؈ن القلق كسمة والقلق كحالة، وʈقول أن القڴʏ شق؈ن

استعداد طبيڥʏ أو اتجاه سلوɠي يجعل القلق ʇعتمد بصورة أساسية عڴʄ اݍݵ؄فة الماضية، ɠالقلق كحالة وɸو 

مسȎبا ݍݰالة القلق، وʉسȘبعد ذلك عن القلق كسمة  قلق موضوڤʏ أو موقفي ʇعتمد الضغط الناتج ضاعطا

حيث يɢون من سمات ܧݵصية الفرد القلق أصلا، وࢭɸ ʏذا לطار المرجڥʏ للنظرʈة اختتم يتحديد طبيعة 

الظروف البʋئة اݝݰيطة والۘܣ تɢون ضاغطة وʈم؈ق ب؈ن حالات القلق الناتجة عٔڈا، وʈفسر العلاقات بئڈا وȋ؈ن 

الۘܣ Ȗساعد عڴʄ تجنب تلك النواڌʏ الضاغطة كبت انɢار اسقاط وȖستدڤʏ سلوك ميɢان؈قمات الدفاع 

لا توجد بذاٮڈا وأٰڈا تتوقف عڴʄ الطرʈقة الۘܣ يدرك ٭ڈا الفرد ɸذه الظروف، وعڴɲ ʄسق טعتقادات .التجنب

ڈا الفرد عن ɸذه الظروف   1.الضاغطة وכحداثاللاعقلانية الۘܣ يɢوٰ

 .التنظي׿ܣنظرʈات المفسرة للولاء ال - 

لقد ɠان الولاء كظاɸرة اجتماعية محل دراسة من طرف العديد من الباحث؈ن وسوف نحاول عرض Ȋعض 

 .النظرʈات الۘܣ فسرت موضوع الولاء التنظي׿ܣ

  :نظرʈة ست؈ف رʉشارد - أ 

حيث يرى ɸذا اݍݵ؈ف أن اݍݵصائص الܨݵصية وخصائص العمل وخ؄فات العمل تتفاعل معا كمدخلات 

رد للاندماج بمنظمته ومشاركته لɺا واعتقاده القوي بأɸدافɺا وقيمɺا وقبول ɸذه כɸداف والقيم وتɢون ميل الف

والرغبة ࢭʏ بذل أك؄ف جɺد لɺا مما يɴتج عنه رغبة قوʈة للفرد ࢭʏ عدم ترك التنظيم الذي ʇعمل فيه وانخفاض 

  .ɲسبة غيابه وȋذل المزʈد من اݍݨɺد والولاء لتحقيق اɸدافه الۘܣ يɴشدɸا

رى أن السلطة الۘܣ ات التنظيم وʈوʉعتمد ɸذا النموذج عڴʄ درجة امتثال الفرد لتوجٕڈ :نظرʈة ان؈قيوɲي - ب

  . تملكɺا المنظمة عڴʄ حساب الفرد ۂʏ ناȊعة من طرʈقة اندماج الفرد مع المنظمة وɸو عڴʄ ثلاثة أشɢال

                                                             
  330، ص ɠ ،2022لية العلوم לɲسانية، Ȋسكرة، 2، ع 20سبق لدى المدرس؈ن، م ضغوط العمل وتأث؈فɸا عڴʄ טتجاه نحو التقاعد الم: محرز زʈتوɲي -  1
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ʏع م :الولاء טخلاࡪȊمثل טندماج اݍݰقيقي ب؈ن الفرد ومنظمته والناʈداف وقيم ومعاي؈ف وɸن قناعة الفرد بأ

ʏعمليه التطبيع טجتماڤ ʄأصوله إڲ ʏذا التوجه ࢭɸ عودʉداف والمعاي؈ف، وɸذه כɺعمل ٭ڈا وتمثله لʇ المنظمة الۘܣ.  

حيث يتحدد اندماج الفرد ومنظمته بمقدار ما Ȗستطيع أن تلبيه المنظمة من حاجات  :الولاء اݍݰساȌي

لɺا وʉعمل عڴʄ تحقيق أɸدافɺا وتɢون العلاقة ɸنا علاقة تبادلية ࢭʏ المنفعة ب؈ن ɠل الفرد حۘܢ يتمكن أن يخلص 

  .من الفرد والمنظمة

اȌي وɸو يمثل اݍݨانب السيڴʏ ࢭʏ علاقة العامل مع المنظمة الۘܣ ʇعمل ٭ڈا حيث أن اندماج  :الولاء לغ؅ف

  1.القيود الۘܣ تفرضɺا عليه الفرد مع المنظمة غالبا ما يɢون خارجا عن إرادته وذلك نظرا لطبيعة

  :وقد قاموا بتقسيم الولاء إڲʄ قسم؈ن :نظرʈة سȘيف؇ق وزملائه - ج

 - ʏمة متبادلة ب؈ن المنظمة  :טتجاه التبادڲɸعمليات مسا ʏعت؄ف أن مخرجات الولاء التنظي׿ܣ ۂʇ الذي

والعامل؈ن فٕڈا مع ترك؈قɸا عڴʄ العضوʈة الفردية كمحدد أسا؟ۜܣ لما ʇستحقه العامل من المزايا والمنافع من خلال 

  .العملية التبادلية ب؈ن الفرد والمنظمة

ɲشاط زائد وتوجه ایجاȌي نحو المنظمة وجɺة مم؈ق يبذله الفرد حيث ʇعت؄ف الولاء ɸنا  :טتجاه النفؠۜܣ - 

 2.لمساعدة المنظمة عڴʄ تحقيق أɸدافɺا إضافة إڲʄ قوة رغبة الفرد

  السابقةالدراسات : ساȊعا

  :العرȋيةالدراسات . 1

ʄالولاء التنظي׿ܣ،" :الدراسة כوڲ ʄا عڴɸدراسة تطبيقية  محمد صلاح الدين ابو العلا، ضغوط العمل وأثر

، اݍݨامعة 2009عڴʄ مدراء العامل؈ن ࢭʏ وزارة الداخلية بقطاع غزة، درجة الماجست؈ف ࢭʏ ادارة اعمال انجزت سنة 

  ."טسلامية غزة

  

                                                             
، ص 2018، اݍݨزائر، سȎتم؄ف 32ع . ، 1الولاء التنظي׿ܣ وعوامل Ȗعزʈزه ࢭʏ التنظيمات اݍݰديثة عرض نظري، حوليات جامعة اݍݨزائر : غراز الطاɸر -  1

334  
  334ص : المرجع نفسه -  2
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 :לطار النظري للدراسة

ɸدفت الدراسة اڲʄ التعرف عڴʄ اثر ضغوط العمل عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ لدى المدراء العامل؈ن ࢭʏ وزارة 

ية بقطاع غزة، وكذا التعرف عڴʄ فروق المتوسطات ࢭʏ ضغوط العمل والولاء التنظي׿ܣ للعامل؈ن ࢭʏ وزارة الداخل

 .الداخلية بقطاع غزة والۘܣ Ȗعزي للمتغ؈فات الܨݵصية والوظيفية

وɠان טشɢال حول ما أثر مستوى ضغوط العمل عڴʄ درجة الولاء التنظي׿ܣ لدى المدراء العامل؈ن ࢭʏ وزارة 

ɸناك علاقة ذات دلالة إحصائية عند : وقد سعت الدراسة لتحقق من الفرض الرئʋؠۜܣ. ة بقطاع غزةالداخلي

ب؈ن مستوى ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظي׿ܣ لدى المدراء العامل؈ن ࢭʏ وزارة  0.005مستوى الدلالة إحصائية 

ات دلالة إحصائية ب؈ن ɸناك علاقة ذ: الداخلية بقطاع غزة حيث طرحت مجموعة من الفرضيات من بئڈا

 .مستوى صراع الدور وعلاقْڈا بضغوط العمل وأثرɸا عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ

  .ɸناك علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن بʋئة المادية للعمل واثرɸا عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ - 

 .التنظي׿ܣ ɸناك علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن اعباء الوظيفة وعلاقْڈا بضغوط العمل واثرɸا عڴʄ الولاء - 

 - ʄا عڴɸناك علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن غموض الدور وعلاقْڈا بضغوط العمل واثرɸ الولاء التنظي׿ܣ. 

 :לطار المٔڈڋʏ للدراسة

 .اعتمد الباحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ واستخدم اداة טسȘبانة ݍݨمع المعلومات والبيانات الدراسة

 :من اɸم النتائج المتوصل الٕڈا

أن مستوى ضغوط العمل الذي ʇشعر به المدراء ظɺر بوجه عام ضعيف، حيث بلغ الوزن الɴسۗܣ  - 

 .، وان عبء العمل ɸو اك؆ف العوامل تأث؈فا عڴʄ ضغوط العمل، ثم صراع الدور، ثم الثقافة التنظيمية53.13%

  .% 82.49ة كما خلصت الدراسة اڲʄ وجود درجة عالية من الولاء التنظي׿ܣ لدى المدراء بɴسب - 

توصلت الدراسة اڲʄ عدم وجود فروق ب؈ن مفردات العينة حول اثر مستوى ضغوط العمل عڴʄ درجة  - 

  .الولاء التنظي׿ܣ Ȗعزي للمتغ؈فات الܨݵصية والوظيفية



  لدراسةوالتصوري لموضوع ا الإطار المفاهيمي                                                الفصل الأول
 

 
15 

 

محمد بن سعيد العمري، عبيد سعود السɺڴʏ، أثر ضغوط العمل عڴʄ درجة الولاء : الدراسة الثانية

دراسة ميدانية عڴʄ العامل؈ن ࢭʏ منظمات القطاع اݍݵاص بمدينة الرʈاض، مجلة العلوم לɲسانية  ،التنظي׿ܣ

  .ɸـ 1437، جامعة الملك سعود، رȋيع ךخر 39وטجتماعية، ع 

Ȗسڥɸ ʄذه الدراسة إڲʄ معرفة أثر ضغوط العمل عڴʄ درجة الولاء التنظي׿ܣ وذلك من خلال تحقيق 

 :כɸداف التالية

 .عڴʄ مستوʈات ضغوط العمل الذي يواجه العامل؈ن ࢭʏ منظمات القطاع اݍݵاص بمدينة الرʈاض التعرف - 

 .التعرف عڴʄ مستوى الولاء التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن ࢭʏ منظمات القطاع اݍݵاص بمدينة الرʈاض - 

  .التعرف عڴʄ طبيعة العلاقة ب؈ن ضغوط العمل والولاء التنظي׿ܣ - 

ات دلالة إحصائية ࢭʏ أراء المبحوث؈ن حسب متغ؈فاٮڈم الܨݵصية التعرف عڴʄ مدى وجود فروق ذ - 

العمر، اݍݰالة טجتماعية، المستوى التعلي׿ܣ، عدد سنوات اݍݵدمة، الراتب الشɺري، (والوظيفية التالية 

   ).والمس׿ܢ الوظيفي

ظي׿ܣ العمل عڴʄ الولاء التن ما أثر ضغوط: ولقد انطلقت الدراسة من خلال طرح Ȗساؤل رئʋؠۜܣ مفاده

  لموظفي منظمات القطاع اݍݵاص بمدينة الرʈاض؟ 

 :بلورة السؤال الرئʋس اڲʄ טسئلة الفرعية التاليةوقد تم 

 العمل؟ ɸل ʇعاɲي العاملون ࢭʏ منظمات القطاع اݍݵاص بمدينة الرʈاض من ضغوط - 

 منظماٮڈم؟ ɸل يبدى العاملون ࢭʏ منظمات القطاع اݍݵاص بمدينة الرʈاض ولاءً تجاه - 

 ɸل ɸناك علاقة سلبية ب؈ن ضغوط العمل والولاء التنظي׿ܣ؟ - 

والولاء التنظي׿ܣ حسب  ɸل ɸناك فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ آراء المبحوث؈ن حول ضغوط العمل - 

المستوى التعلي׿ܣ، عدد سنوات اݍݵدمة، الراتب  العمر، اݍݰالة טجتماعية،(متغ؈فاٮڈم الܨݵصية والوظيفية 

  ؟)وظيفيالشɺري، والمس׿ܢ ال

  :לطار المٔڈڋʏ للدراسة
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اعتمد الباحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي إضافة إڲʄ تقنية التحليل واستخدم اداة טسȘبانة والملاحظة الȎسيطة 

  .ݍݨمع المعلومات والبيانات الدراسة

  : وȌعد اختبار فرضيات الدراسة تم التوصل إڲʄ عدد من النتائج التالية من أɸمɺا

 ݍݰد ما، ࢭʏ ح؈ن ɠان مستوى الولاء التنظي׿ܣ متوسطا - 
ً
  .أن مستوى ضغوط العمل ɠان مرتفعا

 -  ʏضغوط العمل ۂ ʏل مٔڈا ࢭɠ امɺبات ضغوط العمل مرتبة تنازليا حسب درجة اسȎأن مس) ʏقلة فرص ال؅فࢮ

  ).بʋئة العمل المادية -صراع الدور  - غموض الدور  - عبء الدور  - الوظيفي

كسية ب؈ن ضغوط العمل والولاء التنظي׿ܣ، واخ؈فا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ آراء وجود علاقة ع - 

  .المبحوث؈ن حول ضغوط العمل والولاء التنظي׿ܣ Ȗعزى لبعض المتغ؈فات الܨݵصية والوظيفية

  :الدراسات اݝݰلية. 2

إيمان اثر ضغوط العمل عڴʄ جودة اݍݵدمة الܶݰية من وجɺة نظر  بوخلوه بادʇس جعفور " :כوڲʄالدراسة 

טطباء والممرض؈ن دراسة ميدانية بمؤسسة טسȘشفائية سعد دحلب بمدينة جامعة ولاية الوادي انجزت سنة 

2018". 

 :לطار النظري للدراسة

الܶݰية من وجɺة ɸدفت الدراسة اڲʄ التعرف عڴʄ مصادر ضغوط العمل وقياس اثرɸا عڴʄ جودة اݍݵدمة 

نظر כطباء والممرض؈ن ࢭʏ المؤسسة טسȘشفائية سعد دحلب بمدينة جامعة ولاية الوادي، وɠانت טشɢالية 

تتمحور حول اڲʄ أي مدى تؤثر ضغوط الۘܣ يتعرض لɺا טطباء والممرض؈ن اثناء ادا٬ڈم لوظائفɺم عڴʄ خدمة 

مية سعد دحلب بمدينة جامعة ولاية الوادي؟، والۘܣ اݍݨودة الܶݰية ࢭʏ المؤسسة טسȘشفائية للܶݰة العمو 

 ʏا טطباء والممرضون ࢭɺساؤولات الفرعية ما مستوى ضغوط العمل الۘܣ يتعرض لȘثق عٔڈا مجموعة من الȎان

المؤسسة טسȘشفائية للܶݰة العمومية سعد دحلب؟ ما مستوى خدمة الܶݰية ࢭʏ المؤسسة טسȘشفائية 

وجɺة نظر العامل؈ن فٕڈا؟ ɸل يوجد اثر ذو دلالة احصائية الضغوط العمل عڴʄ  سعد دحلب بمدينة جامعة من

  .جودة اݍݵدمة الܶݰية ࢭʏ المؤسسة محل الدراسة؟
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 :לطار المٔڈڋʏ للدراسة 

اعتمد الباحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ ࢭʏ دراسته، كما استخدم اداة טسȎيان ࢭʏ جمع المعلومات 

 .والمعطيات الدراسة

 :اɸم النتائج المتوصل الٕڈامن 

أن عبء العمل يؤثر عڴʄ اݍݵدمة الܶݰية تأث؈فا سلبيا، ونلاحظ انه ɠلما زاد عبء العمل بوحدة واحدة  - 

 %.20.4ادى اڲʄ نقصان جودة اݍݵدمة الܶݰية ب

توصلت ان صراع الدور له تأث؈ف سلۗܣ عڴʄ جودة اݍݵدمة الܶݰية ونلاحظ انه ɠلما زاد صراع الدور بوحدة  - 

  %. 19.17واحدة ادى اڲʄ نقصان ࢭʏ جودة اݍݵدمة الܶݰية بɴسبة 

  .كما توصلت ان البʋئة العمل المادية تؤثر ࢭʏ مستوى جودة اݍݵدمة الܶݰية تأث؈فا سلبيا - 

أمحمد بن غرȌي أثر ضغوط المɺنية عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ لدى כخصاǿي النفؠۜܣ ࢭȊ ʏعض " :الدراسة الثالثة

 "، جامعة ابو بكر بلقايد تلمسان2020مؤسسات الܶݰة العمومية وɸران انجزت سنة 

 :לطار النظري للدراسة

التنظي׿ܣ عڴɸ ʄدفت ɸذه الدراسة إڲʄ الكشف عن تأث؈ف الضغوط المɺنية ببعدٱڈا إكراɸات العمل والدعم 

وقد ɠان טشɢال حول ألا . الولاء التنظي׿ܣ لدى כخصائي؈ن النفساني؈ن ࢭʏ مؤسسات الܶݰة العمومية بوɸران

يمكن لɺذه الضغوط المɺنية أن تؤثر عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ للأخصاǿي النفؠۜܣ؟ و୒ڲʄ أي مدى يمكن أن تؤثر ؟ والۘܣ 

  :انȎثقت عٔڈا Ȗساؤولات اخرى 

ɺل للضغوط المɸ عض مؤسسات الܶݰة العموميةȊ ʏي النفؠۜܣ ࢭǿالولاء التنظي׿ܣ لدى כخصا ʄنية أثر عڴ

بوɸران؟، وما مدى تأث؈ف للضغوط المɺنية عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ لدى כخصاǿي النفؠۜܣ ࢭȊ ʏعض مؤسسات 

ܣ ࢭȊ ʏعض الܶݰة العمومية بوɸران؟ ɸل لبعد إكراɸات العمل أثر عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ لدى כخصاǿي النفؠۜ

مؤسسات الܶݰة العمومية بوɸران؟ وما مدى تأث؈فه عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ لدى כخصاǿي النفؠۜܣ ࢭȊ ʏعض 

 مؤسسات الܶݰة العمومية بوɸران؟



  لدراسةوالتصوري لموضوع ا الإطار المفاهيمي                                                الفصل الأول
 

 
18 

 

ɸل لبعد الدعم التنظي׿ܣ أثر عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ لدى כخصاǿي النفؠۜܣ ࢭȊ ʏعض مؤسسات الܶݰة 

ولاء التنظي׿ܣ لدى כخصاǿي النفؠۜܣ ࢭȊ ʏعض مؤسسات الܶݰة العمومية بوɸران؟ وما مدى تأث؈فه عڴʄ ال

 .العمومية بوɸران؟

 :לطار المٔڈڋʏ للدراسة

اعتمد الباحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي ࢭʏ جمع وتحليل بيانات الدراسة اما ࢭʏ جمع البيانات فقد اعتمد عڴʄ أداة 

 .ختبار ܵݰة فرضيات الدراسةטستȎيان ، كما استخدم الباحث تحليل טنحدار الȎسيط ɠأسلوب لا 

ʏم النتائج الۘܣ توصلت إلٕڈا الدراسة ما يڴɸمن ا: 

 .توصلت إڲʄ أن الضغوط المɺنية أثر عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ - 

 أن إكراɸات العمل لا تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ، إڲʄ توصلت - 

ولاء التنظي׿ܣ؛ ولقد خلصت الدراسة إڲʄ أن من ب؈ن النتائج المتوصل إلٕڈا أن للدعم التنظي׿ܣ أثر عڴʄ ال - 

כخصاǿي النفؠۜܣ ࢭʏ المؤسسة טسȘشفائية العمومية يتعرض لمستوى ضغط كب؈ف ناتج عن نقص التقدير 

 .وטع؅فاف بأدائه، وغياب الدعم المادي والمعنوي 

اȊعة ية انجزت سنة حدة متلف ضغوط العمل وتأث؈فɸا عڴʄ أداء عمال الܶݰة، دراسة ميدان" :الدراسة الر

  "1جامعة اݍݰاج ݍݵضر باتنة 2020

 לطار النظري للدراسة

 ʏي اݍݨامڥǿشفاȘة للمركز טسʈشرȎم مصادر ضغوط العمل لدى الموارد الɸتحديد أ ʄدفت الدراسة إڲɸ

وɠانت טشɢالية الدراسة حول ما مدى تأث؈ف ضغوط العمل عڴʄ أداء عمال الܶݰة بالمركز . لولاية باتنة

ɸل يوجد أثر ذو دلالة : وقد سعت الدراسة لتحقق من الفرض الرئʋؠۜܣ. اǿي اݍݨامڥʏ لولاية باتنةטسȘشف

عڴʄ ). اݍݰياة(العوامل البيȁية التنظيمية، وأحداث (لعوامل ضغوط العمل  05إحصائية عند مستوى معنوʈة 

يوجد : الفرضيات التالية اداء عمال الܶݰة بالمركز טسȘشفاǿي اݍݨامڥʏ لولاية باتنة حيث طرحت مجموعة من
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للعوامل البيȁية عڴʄ أداء عمال الܶݰة بالمركز טسȘشفاǿي % 5اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوʈة 

 .اݍݨامڥʏ لولاية باتنة

للعوامل التنظيمية عڴʄ أداء عمال الܶݰة بالمركز % 5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوʈة  - 

 .اݍݨامڥʏ لولاية باتنة טسȘشفاǿي

عڴʄ أداء عمال الܶݰة بالمركز טسȘشفاǿي اݍݨامڥʏ % 5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوʈة  - 

 .لولاية باتنة

لأحداث اݍݰياة عڴʄ أداء عمال الܶݰة بالمركز % 5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوʈة  - 

  .טسȘشفاǿي اݍݨامڥʏ لولاية باتنة

 طار المٔڈڋʏ للدراسةל 

اڲʄ المنݤݮ  وقد اعتمدت الباحثة عڴʄ المɺنج טستɴباطي بالاعتماد عڴʄ أساليب التحليل الوصفي، أضافة

اما ࢭʏ . טستقراǿي الذي ينطلق من اݍݨزء ࢭʏ اݍݰكم عڴʄ الɢل والذي ʇسمح باختبار الفرضيات بإثباٮڈا أو نفٕڈا

 .جمع البيانات والمعلومات الدراسة فقد استخدمت اداة טستȎيان

ʏمن النتائج المتوصل إلٕڈا ما يڴ 

للعوامل البيȁية عڴʄ أداء عمال الܶݰة % 5لمعنوʈة توصلت إڲʄ وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ا - 

 .بالمركز טسȘشفاǿي اݍݨامڥʏ لولاية باتنة

للعوامل التنظيمية عڴʄ أداء % 5توصلت الدراسة اڲʄ وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوʈة  - 

 .عمال الܶݰة بالمركز טسȘشفاǿي اݍݨامڥʏ لولاية باتنة

لأحداث اݍݰياة عڴʄ أداء عمال الܶݰة بالمركز % 5ائية عند مستوى معنوʈة وجود أثر ذو دلالة إحص - 

 .טسȘشفاǿي اݍݨامڥʏ لولاية باتنة
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  تقييم الدراسات السابقة): 01(جدول رقم 

  مجالات טستفادة من الدراسة  أɸم النتائج  לطار المٔڈڋʏ  לطار النظري   الدراسة

ʄاليْڈا  الدراسة כوڲɢمستوى حول أثر  تمحورت إش

ضغوط العمل عڴʄ درجة الولاء 

التنظي׿ܣ لداى المدراء العامل؈ن ࢭʏ وزارة 

الداخلية بقطاع غزة، من خلال طرح 

مجموعة من כسئلة الفرعية والسؤال 

العام، كما ɸدفت إڲʄ التعرف عڴʄ أثر 

عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ لدى ضغوط العمل 

ع المدراء العامل؈ن ࢭʏ وزارة الدخلية بقطا

  غزة

اعتمدت عڴʄ المنݤݮ الوصفي، كما 

 ʏيان ࢭȎاستخدمت أداة טست

جمع معلومات ومعطيات 

  الدراسة

توصلت الدراسة إڲʄ أن مستوى 

ضغوط العمل الذي ʇشعر به 

المدرائ ظɺر بوجه عام ضعيف، 

وأن عبء العمل ɸو ّأك؆ف 

العوامل تأث؈فا عڴʄ ضغوط 

العمل ثم صراع الدور ثم 

  الثقافة التنظيمية

 ʏذه الدراسة ࢭɸ تمت טستفادة من

النظري كمرجع وكذا ࢭʏ اݍݨانب 

  تحديد أدواة جمع البيانات

الدراسة 

  الثاتية

تمحورت إشɢاليْڈا حول مدى تأث؈ف 

ضغوط العمل الۘܣ يتعرض لɺا כطباء 

 ʄم عڴɺوالممرض؈ن أثناء أدا٬ڈم لوظائف

ࢭʏ المؤسسة جودة اݍݵدمة الܶݰية 

مية سعد טسȘشفائية للܶݰة العمو 

اعتمدت عڴʄ المنݤݮ الوصفي 

داة التحليڴʏ كما استخدمت أ

טستȎيان ݍݨمع معلومات 

  وȋيانات الدراسة

توصلت الدراسة إڲʄ أن عبء 

العمل يؤثر عڴʄ اݍݵدمة 

  الܶݰية تأث؈فا سلبيا 

أن صراع الدور وʋȋئة العمل  - 

 ʏذه الدراسة ࢭɸ تمت טستفادة من

النظري كمرجع وكذا ࢭʏ اݍݨانب 

انات استخدام ادواة جمع البي

  والمعلومات وȋناء לشɢالية
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دحلب بولاية الوادي الۘܣ انȎثقت عٔڈا 

مجموعة من כسئلة الفرعية، كما 

ɸدفت إڲʄ التعرف عڴʄ مصادر ضغوط 

العمل وقياس أثرɸا عڴʄ جودة اݍݵدمة 

من وجɺة نظر כطباء الܶݰية 

والممرض؈ن ࢭʏ المؤسسة טسȘشفائية 

ʏوام عڴɸ  

لɺما تّأث؈ف سلۗܣ عڴʄ اݍݵدمة 

  الܶݰية

الدراسة 

  الثالثة

تمحورت إشɢاليْڈا حول إمɢانية 

الضغوط المɺنية التأث؈ف عڴʄ الولاء 

التنظي׿ܣ لدى כخصائي؈ن النفساني؈ن 

ࢭʏ مؤسسات الܶݰة العمومية بوɸران 

وܧݵصت واقع ɸذه العلاقة من خلال 

طرح مجموعة من כسئلة الفرعية كما 

الضغوط ɸدفت إڲʄ الكشف عن تأث؈ف 

والتعلم المɺنية ببعدٱڈا إكراɸات العمل 

 ʄلدى لتنظي׿ܣ الولاء االتنظي׿ܣ عڴ

اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ 

الوصفي اما ࢭʏ جمع معلومات 

 ʄيانات الدراسة فقد اعتمد عڴȋو

أداة טستȎيان، كما استخدم 

تحليل טنحدار الȎسيط ɠأسلوب 

  لاختبار ܵݰة الفرضية

توصلت الدراسة إڲʄ أن 

ࢭʏ المؤسسة  כخصاǿي النفساɲي

טسȘشفائية يتعرض لمستوى 

ضغط كب؈ف ناتج عن نقص 

التقدير وغياب الدعم المادي 

  .والمعنوي 

توصلت الدراسة إڲʄ أن 

إكراɸات العمل لا تؤثر Ȋشɢل 

  كب؈ف عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ

 ʏتمت טستفادة من الدراسة ࢭ

اݍݨانب النظري كمرجع ࢭʏ تحديد 

  منݤݮ الدراسة
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כخصائي؈ن النفساني؈ن فقي مؤسسات 

  الܶݰة العمومية

الدراسة 

  الراȊعة

تمحورت إشɢاليْڈا حول مدى تأث؈ف 

ضغوط العمل عڴʄ أداء عمال الܶݰة 

 ʏي اݍݨامڥǿشفاȘلولاية باتنة بالمركز טس

من خلال طرح جملة من الفرضيات 

  الفرعية والفرض العام

كما ɸدفت الدراسة إڲʄ تحديد أɸم 

مصادر ضغوط العمل لدى الموارد 

  الȎشرʈة للمركز טسȘشفاǿي لولاية باتنة

الباحث عڴʄ المنݤݮ  اعتمد

 ʄباطي بالاعتماد عڴɴטست

أساليب التحليل الوصفي وكذا 

  المنݤݮ טستقراǿي 

أما ࢭʏ جمع البيانات والمعلومات 

  فقد استخدم أداة טستȎيان

توصلت الدراسة إڲʄ כɸداف 

  الۘܣ انطلقت مٔڈا

  مجالات טستفادة

 ʏذه الدراسة ࢭɸ تمت טستفادة من

جع واختيار أداة اݍݨانب النظري كمر 

جمع المعلومات والبيانات الدراسة 

  اݍݰالية

  من إعداد الطالب؈ن: المصدر
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  صعوȋات الدراسة: ثامنا

  :ɠأي بحث سوسيولوڊɸ ،ʏناك مجموعة من الصعوȋات الۘܣ واجɺتنا خلال إجرائنا لɺذه الدراسة لعل أɸمɺا

  .ضيق الوقت اݝݵصص للدراسة - 

  .قلة المراجع عڴʄ مستوى المكتبة اݍݨامعية - 

  .قلة اݍݵ؄فة ࢭʏ إعداد مذكرات التخرج - 

  .صعوȋة جمع المعلومات من المبحوث؈ن - 
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مدخل سوسيوتنظيمي لمفهوم 
ضغوط العمل

 يدɺتم 

 مية دراسة ضغوط العمل: أولاɸأ  

 عناصر ضغوط العمل :ثانيا  

 خصائص ضغوط العمل: ثالثا  

 عاȊأنواع ضغوط العمل :را  

 مراحل ضغوط العمل: خامسا 

 مصادر ضغوط العمل: سادسا 

 عاȊךثار الم؅فتبة عن ضغوط العمل: سا 

 خلاصة الفصل 
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 تمɺید

Ȗعت؄ف ضغوط العمل من المظاɸر الۘܣ لا يمكن تجنّڈا ࢭʏ المنظمات حيث أٰڈا تؤثر عڴɠ ʄل أعضاء 

ولكن بدرجات متفاوتة حيث ʇستجيب כفراد لتلك الضغوط  المنظمة سواء ɠانوا رؤساء أو مرؤوس؈ن،

بأساليب مختلفة فمٔڈم من تدفعɺم تلك الضغوط إڲʄ المثابرة واݍݨدية لتحقيق כɸداف المɴشودة، وقد 

تدفع البعض ךخر إڲʄ לحباط واليأس و୒نخفاض לنتاجية و୒رتفاع معدل دوران العمل وȋالتاڲʏ تواجه 

لذلك سنحاول ࢭɸ ʏذا الفصل Ȗسليط . دة من شأٰڈا أن تؤثر عڴʄ تحقيق أɸدافɺاالمنظمات مشاɠل عدي

 عناصر، ،خصائصأɸمية، الضوء عڴʄ ماɸية ضغوط العمل مركزʈن عڴɠ ʄل ما يدور بضغوط العمل من 

  ..مراحل، أثار ونتائج ضغوط العمل وأساليب مواجɺة ɸذه الضغوط ،أنواع، المصادر
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  أɸمية دراسة ضغوط العمل :أولا

  الرفع من رȋحية المؤسسة، وɸذا بتفادي التɢاليف المباشرة وغ؈ف المباشرة لضغوط العمل؛ - 

الزʈادة ࢭʏ جودة כداء وذلك بزʈادة الدافعية وלل؅قام ࢭʏ العمل من قبل العامل؈ن نȘيجة معرفة أسباب  - 

 الضغوط ومواجɺْڈا؛

 عڴʄ أداء כعمال بفعالية وفاعمية؛توف؈ف مناخ تنظي׿ܣ مناسب ʇساعد  - 

تحس؈ن לنتاجية من خلال تنمية قدرات متخذي القرار ࢭʏ المؤسسة عڴʄ مواجɺة الضغوط والمواقف  - 

 الصعبة؛

  تنمية المɺارɸت לدارʈة لمتخذي القرار من تخطيط، تنظيم، توجيه ورقابة، - 

 لمستوʈات לدارʈة؛تحقيق رقابة فعالة لسلوكيات الموارد الȎشرʈة ࢭɠ ʏافة ا - 

Ȗساعد دراسة ضغوط العمل ومحاولة كشفɺا للمنظمات وכفراد عڴʄ حد سواء، فقد تɢون الضغوط  - 

حافزا قوʈا نحو بذل المزʈد من اݍݨɺود لتغي؈ف البʋئة وتحدي الواقع والعمل والمثابرة اݍݨدية لتقديم المزʈد 

  1.مال والمنظمةواݍݨديد وלبداع ࢭʏ العمل وȋالتاڲʏ تحقيق مصاݍݳ الع

ورغم أن البعض ينظر إڲʄ ضغوط العمل عڴʄ أٰڈا مشɢلة لابد من القضاء علٕڈا، لكن اݍݰقيقة ۂʏ أن 

ضغوط العمل لا تɢون دوما مشɢلة بل قد تɢون ࢭȊ ʏعض כحيان سȎبا ࢭʏ تفادي الكث؈ف من المشكلات 

اݍݰاجة إڲʄ دراسة ضغوط العمل  التنظيمية بل وȖسɺيل عمل المنظمة وכفراد عڴʄ حد سواء، ومنه برزت

  .بالنظر إڲʄ ךثار לيجابية الۘܣ قد تنجم عن دراسْڈا، وكذا ךثار السلبية الۘܣ قد نتفاداɸا

ولقد أصبح موضوع ضغوط العمل محل اɸتمام الكث؈ف من כفراد والمنظمات الۘܣ ʇعملون ٭ڈا، ɸذا 

 :טɸتمام يكمن رده إڲʄ عامل؈ن رئʋس؈ن ɸما

 .الم؅فتبة عڴɸ ʄذه الضغوطכمراض  -

 .التɢاليف الناجمة عن ɸذه الضغوط -

وفيما يتعلق بالإمراض الم؅فتبة عڴɸ ʄذه الضغوط، فان الدلائل المرتبطة بدراسة ضغوط العمل Ȗش؈ف 

ومن ثم الوقوع ࢭʏ  إڲʄ أن ɸذه الضغوط من الممكن أن تؤدي بالفرد إڲʄ الشعور Ȋعدم الرضا عن عمله،

טضطرابات اݍݨسمية والنفسية والعقلية، مما يɢون له العديد من ךثار السʋئة عڴʄ سلامة الفرد 
                                                             

1  - ʏسانية(السلوك לداري : محمد الص؈فࢭɲة، ط )العلاقات לʈشر، לسكندرɴ324، ص 2007، 1، دار الوفاء لدنيا الطباعة وال.  
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ذلك إنه حينما يتجاوز الضغط لدى الفرد المستوʈات العادية أو المألوفة، فإنه قد . والمنظمة الۘܣ ʇعمل ٭ڈا

صابة بالصداع أو قرحة المعدة او ارتفاع ɲسبة تظɺر عليه المشكلات الܶݰية الۘܣ قد تɢون ࢭʏ شɢل ל 

السكر ࢭʏ الدم وسرعة ضرȋات القلب وارتفاع ضغط الدم وأمراض الشراي؈ن، أو قد تؤدي به إڲʄ טنتحار، 

كذلك فإن טضطرابات قد تظɺر ࢭʏ شɢل ردود فعل سلوكية عديدة، Ȗشمل القلق وال؇قعة العدوانية 

والتوتر العصۗܣ، وردود الفعل ɸذه قد تدفع بالفرد إڲʄ ارتɢاب اݍݰوادث واللامبالاة وטكتئاب وלرɸاق 

 1.واݝݵالفات والدخول ࢭʏ مشكلات إدمان الكحول واݝݰذرات إڲʄ جانب المشكلات טجتماعية وכسرʈة

أما فيما يتعلق بالتɢاليف الناجمة عن ɸذه الضغوط، فإن ضغوط العمل ي؅فتب علٕڈا الكث؈ف من 

لية سواء أɠان ذلك عڴʄ المستوى الوطۚܣ أو التنظي׿ܣ، فعڴʄ المستوى الوطۚܣ ɸناك الكث؈ف من المشكلات الما

الدراسات الۘܣ Ȗش؈ف إڲʄ وجود خسائر اقتصادية كث؈فة ناتجة عن Ȗعرض العامل؈ن للضغوط، فعڴʄ سȎيل 

مرɢʈي ما يقرب المثال قدرت إحدى اݝݨلات כجنȎية أن כمراض المتعلقة بضغوط العمل تɢلف טقتصاد כ 

مئة بليون دولار سنوʈاء وɸو ʇعادل عشرة أضعاف ما ȖسȎبه اضطرابات العمال الۘܣ قد تنجم عٔڈا التوقف 

 2.عن العمل

أما عڴʄ المستوى التنظي׿ܣ فعڴʄ سȎيل المثال قدرت تɢاليف اݝݵالفات الناجمة ȊسȎب ضغوط العمل 

ن دولار، حيث أدت ɸذه اݝݵالفات إڲʄ انخفاض بليو ) 150(ࢭʏ القطاع اݍݵاص כمرɢʈي بما يزʈد عن 

 .לنتاجية والغياب أو ال݀ݨز عن العمل

وايضا ت؄فز ɸذه טɸمية الۘܣ تخلع عڴʄ الضغوط ȊسȎب البلاي؈ن من الدولارات الۘܣ تنفق سنوʈا ȊسȎب 

عڴʄ الȘسɺيلات الضغوط المɺنية والۘܣ ترجع لزʈادة تɢلفة التأم؈ن الصڍʏ للعامل؈ن وטدارة والضغط الزائد 

والمɺني؈ن الطبي؈ن الذين ɠان يمكن ان يوجɺوا للعمل عڴʄ مرعۜܢ أخرʈ؈ن وأمراض أخرى، بالاضافة اڲʄ فقد 

ونظرا لتعدد ɸذه التɢاليف الناجمة عن الضغوط فقد قسمت اڲʄ قسم؈ن رئʋس؈ن . טنتاجية ȊسȎب المرض

ʏ عرض لɺذين القسم؈ن وما يدخل تحْڈا من بنود التɢاليف المباشرة، والتɢاليف غ؈ف المباشرة، وفيما يڴ: ɸما

                                                             
أثر ضغوط العمل عڴʄ الرضا الوظيفي للموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة الصناعية، رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة، ɠلية إدارة  شاطر شفيق، -  1

  .66، ص 2009/2010כعمال، جامعة بومرداس، 
وم، رسالة ماجست؈ف غ؈ف نج) 05(عʋؠۜܢ إبراɸيم المعشر، أثر ضغوط العمل عڴʄ أداء العامل؈ن دراسة ميدانية ࢭʏ الفنادق כردنية فئة خمس  -  2

  .132، ص 2009مɴشورة، قسم إدارة כعمال، ɠلية العلوم לدارʈة والمالية، جامعة الشرق כوسط للدراسات العليا، כردن، أيار 
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، علما بأن ɸذه البنود يدفع ثمٔڈا الباɸظ ɠل من الفرد والمنظمة إذا لم يتم )01(كما يتܸݳ من شɢل رقم 

  1.טɸتمام بالضغوط و୒دارٮڈا

ݳ تɢاليف ضغوط العمل: )01(الشɢل رقم    يوܷ

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

سعد بن عميان سعد الدوسري، ضغوط العمل وعلاقْڈا بالولاة التنظي׿ܣ ࢭʏ כجɺزة כمنية دراسة ميدانية  :المصدر 

ɠلية الدراسات العليا، جامعة  عڴʄ مستوى شرطة المنطقة الشرطية، رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة، قسم العلوم الغدارʈة،

  35، ص 2005نايف العرȋية للعلوم כمنية، الرʈاض، 

                                                             
، ص 2011כردن، عبد الرزاق الرحاحلة، زكرʈا أحمد عزام، السلوك التنظي׿ܣ ࢭʏ المنظمات، مكتبة اݝݨتمع العرȌي للɴشر والتوزʉع، عمان،  -  1

173.  

  التɢاليف المباشرة: أولا

  :   כداء ࢭʏ العمل. 2:                                والعضوʈة المشاركة . 1

  إنتاجية أقل كما وكيفا                                الغياب عن العمل           

  التأخ؈ف                                                           معدل الشɢاوى مرتفع           

  رابات والتوقفات                                أعطال ךلات كث؈فةטضط          

  ارتفاع معدل دوران العمل                             سوء استخدام الموارد         

  ضياع الوقت                                                                                    

  

  :جودة العلاقات ࢭʏ العمل. 4:                        ࢭʏ כداء  فقد اݍݰماس. 3

  انخفاض المعنوʈات                                           عدم الثقة             

  ضعف التحف؈ق                                                  عدم טح؅فام            

  عدم الرضا عن العمل                                      الكراɸية            

  :قرارات تنظيمية خاطئة. 6                        :اٰڈيار خطوط טتصال . 5

  تدɲي معدلات اللقاءات               
  : ǿعةتɢلفة الفرصة الضا. 7تحرʈف الرسائل المتبادلة                           

  التɢاليف غ؈ف  المباشرة: ثانيا
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يتܸݳ من الشɢل السابق تنوع وȖعدد تɢاليف ضغوط العمل، فࢼܣ تؤثر عڴʄ اݍݰالة النفسية للعامل؈ن، 

כفراد، وȋما أن وȋالتاڲʏ تؤثر سلبا عڴʄ العلاقات לɲسانية داخل المنظمة، مما ينعكس سلبا عڴʄ إنتاجية 

التɢاليف المباشرة يمكن ملاحظْڈا وقياسɺا Ȋسɺولة ɲسȎية، فإن לدارة تولٕڈا غالبا عنايْڈا وتضع לجراءات 

والقواعد لعلاجɺا، إلا أن כخطر ɸو تلك التɢاليف غ؈ف المباشرة الناتجة عن الضغوط، مثل تدɸور الروح 

رضا عن العمل، مما يولد فقدان اݍݰماس للعمل، وɸذا ɠله المعنوʈة، وضعف الدافعية للعمل، واɲعدام ال

  يؤدي إڲʄ ضعف الكفاءة לنتاجية وعدم الفعالية ࢭʏ تحقيق כɸداف

  عناصر ضغوط العمل :ثانيا

  1:انه يمكن تحديد ثلاث عناصر رئʋسية للضغوط ࢭʏ المنظمة وۂɠ ʏالتاڲWallace & szilagi ʏيرى 

مشاعر الضغوط وقد يɢون  وʈحتوي ɸذا العنصر عڴʄ المث؈فات כولية الناتجة عن :عنصر المث؈ف - أ

 .مصدر ɸذا العنصر البʋئة أو المنظمة أو الفرد 

والسلوكية الۘܣ يبدٱڈا  يمثل ɸذا العنصر ردود الفعل الفسيولوجية والنفسية :عنصر טستجابة - ب

 .الفرد مثل القلق والتوتر، לحباط وغ؈فɸا 

  .وɸو التفاعل ب؈ن العوامل المث؈فة والعوامل المستجيبة :التفاعل عنصر  - ج

ݳ عناصر ضغوط العمل: )02(الشɢل رقم    يوܷ

  

  

  

  

دراسة ميدانية عڴʄ  -ضغوط العمل لدى المراقب اݍݨوي وعلاقْڈا Ȋسلامة اݍݰركة اݍݨوʈة  الغنام سعيد،: المصدر

، المراقب؈ن اݍݨوʈ؈ن بالمطارات الدولية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، رسالة ماجست؈ف، جامعة نايف العرȋية للعلوم כمنية

  .32، ص 2004

                                                             
  77مرجع سابق، ص  أحمد جاد عبد الوɸاب، -  1

المث؈ف -   

تفاعل المث؈ف                                       البʋئة -   

المنظمة -   

  ردود الفعل - 

  לحباط - 

 القلق - 
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 ʇشعر بحيث والتفاعل، לستجابة المث؈ف،  ʏۂ أساسية عناصر ثلاثة من يتɢون  العمل فضغط إذن

 اݍݵارجية، تاالمؤثر  كلت ʄڴع نفسية أو وكيةلس ف؈قيولوجية، فعل ردود يبدي ثم اݍݵارجية، تابالمؤثر  الفرد

ʏالتاڲȋالمستجيبة، والعوامل المث؈فة العوامل ب؈ن تفاعل يحدث و ɸعڴ يؤثر قد الذي כمر ووʄ النفسية اݍݰالة 

  .ۗܣلس Ȋشɢل داللأفر  واݍݨسمانية

  :خصائص ضغوط العمل: ثالثا

ʏا فيما يڴɺݰ   1:تمتاز ضغوط العمل Ȋعدد من اݍݵصائص الɺامة نوܷ

إن ضغوط العمل منȘشرة دائما، وتوجد ࢭʏ مɢان العمل Ȋشɢل أو بآخر ɠازدحام المɢاتب، زʈادة طلبات  - 

وȋالتاڲʏ لا . وحالته المزاجية ɠل ذلك ʇشɢل ضغطا عڴʄ تفك؈ف الفرد وأعصابه...اݍݨمɺور، زʈادة الضوضاء

يمكن إزالة أو التخلص من ضغوط العمل، و୒نما يجب التعامل معɺا وɸو ما ʇعرف بإدارة أو Ȗسي؈ف ضغوط 

 .العمل

لا يمكن ࢭɠ ʏل כحوال إزالة أو التخلص من ضغوط العمل، و୒نما يجب التعامل معɺا، وɸو ما ʇعرف  - 

  .بإدارة أو Ȗسي؈ف ضغوط العمل

ضغوط العمل من حيث طبيعْڈا ودرجة تأث؈فɸا عڴʄ כفراد، فقد تخدم الضغوط أغراضا  تتفاوت - 

مفيدة، وذلك بأن تɢون دافعا لإجادة العمل والمنافسة والتفوق، كما قد Ȗشɢل فرصا للتحسن والتطوʈر، 

؈فة عڴʄ وقد تɢون مصدرا للابتɢار وتطبيق כفɢار לبداعية، ولكٔڈا من جɺة أخرى قد ȖسȎب أضرارا كث

المستوى الܨݵظۜܣ والتنظي׿ܣ، لذلك فان ɸناك قدرا مقبولا أو ܵݰيا للضغوط يɴتج عنه آثارا ايجابية، 

ݳ ذلك   :فإذا قلت الضغوط أو زادت عن ɸذا القدر أصبحت ضارة وخط؈فة، والشɢل ךȖي يوܷ

   

                                                             
، المكتبة العصرʈة بالمنصورة، - د ساة لسلوك כفراد واݍݨماعات داخل منظمات כعمال،   –أحمد جاد عبد الوɸاب، السموك التنظي׿ܣ   -  1

  .76، ص 2003المنصورة، 
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ݳ اݍݰد כمثل لضغوط العمل: )03(الشɢل رقم    يوܷ

 

  

  

  

  

  .26سعد بن عميان سعيد الدوسري، مرجع سابق، ص  :المصدر

إن ضغوط العمل لʋست مرادفا للقلق، ذلك أن القلق ʇعت؄ف احد ردود الفعل للضغوط الۘܣ يواجɺɺا  - 

 .الفرد

ضغوط العمل أمر لا يمكن ولا ʇستحسن تجنبه، حيث انه مادام الفرد يتفاعل مع بيȁته، فانه عرضة  - 

لمطالب العمل واݍݰياة الۘܣ تؤدي إڲʄ الضغوط، بل إن الفرد ࢭʏ كث؈ف من כحيان بحاجة إڲʄ درجة معتدلة 

 .ومقبولة من الضغوط الۘܣ تدفعه نحو تحقيق التم؈ق والتفوق ࢭʏ כداء

ف تأث؈ف ضغوط العمل عڴʄ כفراد، فالبعض ʇستطيع تحمل ݯݨم كب؈ف ɲسȎيا، ولف؅فات طوʈلة يختل - 

 .من الوقت، بʋنما البعض כخر لا يمكنه تحمل سوى مواقف ضاغطة قليلة جدا

  1.ضغوط العمل كث؈فة ولا توجد طرʈقة تكفل القضاء علٕڈا، لكن ɸناك طرق تخفضɺا إڲʄ حدɸا כدɲى - 

  وط العملأنواع ضغ :راȊعا

الضغوط ࢭʏ مجال العمل متعددة כنواع ومختلفة כشɢال، ولɢل نوع مٔڈا خصائصه ومواصفاته، 

  :ولɢل مٔڈا طرق Ȗعمل ٭ڈا إن ɸناك من الضغوط ما ɸو واجب عليه اݍݰفاظ علٕڈا ومن أɸم أنواعɺا

 :وʈتضمن ɸذا التصɴيف :تصɴيف وفق معيار כثار الم؅فتبة عٔڈا. 1

Ȗس׿ܢ أيضا بالضغوط البناءة أو اݍݨيدة وۂʏ الضغوط اللازمة الۘܣ تتطلّڈا  :לيجابيةالضغوط  - 

طبيعة العمل فمثلا يحتاج إلٕڈا المدير للضغط عڴʄ العامل؈ن قصد اݍݰفاظ عڴʄ حيوʈْڈم ودافعيْڈم للعمل، 

                                                             
  .91، ص 2006الموارد الȎشرʈة مدخل لتحقيق الم؈قة التنافسية، الدار اݍݨامعية،  לسكندرʈة، مصر،  أبو بكر مصطفى محمود، -  1

  عالية

  الܶݰة                                                                                                             

  التنظيمية                                                                                                            

  

  

 درجة الضغوط                                         منخفضة              عالية                
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ومن  ɺ1امه وأعمالهمفضلة ومرغوب فٕڈا، إذ ينݬݳ الفرد ࢭʏ التكيف לيجاȌي معɺا وʈحولɺا إڲʄ حافز لأداء م

 :المؤشرات الۘܣ تحدٯڈا ضغوط العمل לيجابية ب؈ن العامل؈ن

 .ارتفاع ݯݨم الɴشاط وقوته -

 .زʈادة الدوافع واݍݰماس نحو العمل -

 .محاولة التطوʈر والتجديد -

 Ȗ.2علم الɺدوء وعدم לنفعال تحت الضغط -

الضغوط . ما أو دورة تدرȎʈية معينة لل؅فقية أو التنقل إڲʄ موقع وظيفي أفضل مثال ذلك إختبار

يطلق علٕڈا أيضا الضغوط الɺدامة أو الضغوط السʋئة، وȖشمل باࢮʏ أنواع الضغوط الۘܣ تؤثر عڴʄ : السلبية

ف سلوك العامل؈ن Ȋشɢل ؟ۜܣء ،وضار وتولد معɺا مجموعة من السلوكيات وכمراض تɢلف المؤسسات تɢالي

 .باɸضة وتݏݰق بالعامل؈ن فٕڈا أضرار جسيمة

تتولد عٔڈا العديد من المؤشرات من بئڈا فقدان الرغبة ࢭʏ العمل تنامي לحساس بالإحباط واليأس، 

  . القلق وלكتئاب כداء المنخفض زʈادة معدلات الغياب وغ؈فɸا من النتائج السلبية

לشارة أن إدراك الفرد للضغوط الواقعة عليه يلعب دورا أساسيا ࢭʏ رسم اݍݰد الفاصل ب؈ن  وتجدر

 ʄناء כخر عڴȋعت؄ف إيجابيا وʇ داما وسلبيا لفرد ما قدɸ عت؄ف ضغطاʇ ي والضغط السلۗܣ، فماȌالضغط לيجا

محمد ɸيجان جدولا  وقد وضع عبد الرحمن بن أحمد بن. أن لا يتجاوز قدراته ࢭʏ التعامل والتكيف معه

  3.للمقارنة ب؈ن الضغوط السلبية وלيجابية

   

                                                             
اݍݨزائر، مجلة  –قوʈدر بورقبة، رʈم عمري، أثر ضغوط العمل عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ دراسة حالة ɠلية العلوم טقتصادية بجامعة تȎسة  -  1

  .57، ص 2018ث، العدد الثاɲي، أكتوȋر تنمية الموارد الȎشرʈة للدراسات وכبحا
  . 57ص  مرجع سابق،قوʈدر بورقبة،  -  2

، عڴʄ 07/05/2025: تارʈخ الزʈارة  http// :bitstream<jspui<dspace.univ-biskra.dz:أحمد تاج الدين، الضغوط المɺنية، عڴʄ الموقع -  3

  .17:23الساعة 
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ݳ المقارنة ب؈ن الضغوط לيجابية والسلبية :)02(اݍݨدول رقم    يوܷ

  الضغوط السلبية  الضغوط לيجابية

  ȖسȎب انخفاض ࢭʏ الروح المعنوʈة  تمنح دافعا للفرد

  تولد טرتباك  Ȗساعد عڴʄ التفك؈ف

  تدعو للتفك؈ف ࢭʏ اݍݨɺد المبذول   عڴʄ النتائجتحافظ عڴʄ ال؅فك؈ق 

  تجعل الفرد ʇشعر ب؅فاكم العمل عليه  تجعل الفرد ينظر إڲʄ العمل بتحد

Ȗشعر الفرد بأن ɠل ءۜܣء يمكن أن يقاطعه وʉشوش   النوم اݍݨيد

  عليه

  الشعور بالأرق   القدرة عڴʄ التعب؈ف عڴʄ טنفعالات

  وعدم القدرة عڴʄ التعب؈ف عٔڈاظɺور טنفعالات   تمنح לحساس بالمتعة

  לحساس بالقلق  تحافظ عڴʄ ال؅فك؈ق عڴʄ العمل

  ȖسȎب للفرد الضعف  تمنح الشعور بالإنجاز

  الȘشاؤم من المستقبل  تمد الفرد بالقوة والثقة

  تؤدي إڲʄ الشعور بالفشل  التفاؤل بالمستقبل

القدرة عڴʄ الرجوع إڲʄ اݍݰالة النفسية الطبيعية 

  بتجرȋة غ؈ف سارة عند المرور

عدم القدرة عڴʄ الرجوع إڲʄ اݍݰالة النفسية 

  الطبيعية عند المرور بتجرȋة غ؈ف سارة

دراسة ميدانية عڴʄ عينة  -الضغوط المɺنية وعلاقْڈا بالتوافق الزواڊʏ لدى المرأة العاملة  ،ابراɸي׿ܣ أسماء: المصدر

جامعة محمد  ࢭʏ علم النفس،مɴشورة مذكرة لنيل شɺادة الدكتوراه  من الممرضات والمعلمات بدائرة طولقة ولاية Ȋسكرة،

، ɠلية العلوم לɲسانية وלجتماعية، قسم العلوم לجتماعية، تخصص علم النفس المرعۜܣ לجتماڤʏ، خيضر Ȋسكرة

 .68، ص 2015

 :يتضمن ثلاثة أنواع: تصɴيف وفق الف؅فة الزمنية الۘܣ Ȗستغرقɺا .2

وۂʏ الۘܣ Ȗستمر من ثوان قليلة إڲʄ ساعات طوʈلة نȘيجة المضايقات الصادرة  :الضغوط الȎسيطة - أ

 .من أܧݵاص تافɺ؈ن وأحداث قليلة כɸمية ࢭʏ اݍݰياة

زʈارة ܧݵص غ؈ف  وۂʏ الۘܣ Ȗستمر من ساعات إڲʄ أيام ف؅فة العمل לضافية أو :الضغوط المتوسطة - ب

  1 .כمعاء لام الصادرة عن مرض ࢭʏ المعدة أومرغوب فيه، أو ך

                                                             
  .307، ص 2005السلوك التنظي׿ܣ ࢭʏ المؤسسات التعليمية، دار المس؈فة، عمان، כردن،  فاروق عبده فلية، محمد عبد اݝݨيد، -  1
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وȖستمر عادة من أسابيع إڲʄ أشɺر بل سنوات مثل غياب ܧݵص عزʈز للسفر  :الضغوط الشديدة - ج

  .أو الموت، ومثل النقل من العمل أو לيقاف عن العمل حۘܢ زوال السȎب

وسلامة  والملاحظ أن زʈادة ضغوط العمل أو نقصاٰڈا إڲʄ اݍݰد المقبول من الممكن أن يؤثر عڴʄ أداء

 .الفرد والمنظمة سلبا

 :يتضمن ɸذا التصɴيف: تصɴيف وفق معيار نطاق التأث؈ف .3

ʇشمل فئة من العامل؈ن والوظائف أو مجالات محددة ɠأن  :ضغط عمل ذو نطاق ضيق أو محدود - أ

  . تتɢلم عن الضغوط الۘܣ تتحدث عڴʄ مستوى לدارة العليا أو القيادات ࢭʏ قمة الɺيɢل التنظي׿ܣ

وʉشمل مجالات عمل متعددة داخل المنظمات وفئات واسعة من  :عمل ذو نطاق واسع ضغط - ب

  1.العامل؈ن ɠأن نȘناول ضغوط العمل الۘܣ يتعرض لɺا العاملون ࢭʏ مواقع التصɴيع

 2:وۂʏ تنقسم إڲʄ قسم؈ن :تصɴيف حسب معيار לستمرارʈة. 4

وۂʏ تلك الدرجات من الضغوط الۘܣ تحدث ࢭʏ ف؅فات، وʈواجɺɺا الفرد من  :ضغوط وقتية متقطعة - أ

 ʄذه الضغوط تضع الفرد دائما عڴɸ ومثل ʏس؅فڎʉس؅فيح وʇ عد ذلكȌا، وɺخلال محاولات التوافق مع

 .استعداد للمواجɺة أو الɺرب لتجنب الموقف

ل خطرا عڴʄ الفرد وۂʏ ضغوط عمل مستمرة ودائمة وۂʏ الۘܣ غالبا ما Ȗشɢ :ضغوط مستمرة - ب

 3.نȘيجة ل؅فاكم أثارɸا النفسية والبدنية، مما يؤثر عڴʄ ܵݰة وسلامة العامل؈ن

 :يتضمن ɸذا التصɴيف ما يڴʏ :تصɴيف حسب معيار المصدر. 5

وʈتعرض لɺا الفرد داخل المنظمة أثناء ممارسة مسؤولياته ومɺام  :ضغوط ناتجة عن البʋئة المادية - أ

 .إݍݸ... إضاءة، ضوضاء: متنوعة قد تɢون نفسية أو إجتماعية أو تقنية مثلوظيفته، وتتضمن مصادر 

                                                             
  .307فاروق عبده فلية، محمد عبد اݝݨيد، مرجع سابق، ص  -  1
  .111أبو بكر مصطفى محمود، مرجع سابق، ص  -  2
  .595، ص 2005دار وائل للɴشر والتوزʉع والطباعة، عمان، כردن،  ،)Ȋعد اس؅فاتيڋʏ(عمر وصفي عقيڴʏ، إدارة الموارد الȎشرʈة المعاصرة  -  3
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: تظɺر نȘيجة لتفاعل الفرد مع الزملاء ࢭʏ مجال العمل مثل :ضغوط ناتجة عن البʋئة טجتماعية - ب

الصراع داخل المؤسسة، إختلاف المɺارات ب؈ن כفراد صراعات ب؈ن כفراد أو اݍݨماعات، خلافات مع 

  . إݍݸ... المباشر، الرئʋس 

من تختلف ترجع إڲʄ اݍݵصائص الܨݵصية للفرد وۂʏ  :ضغوط ناتجة عن النظام الܨݵظۜܣ للفرد - ج

ܧݵص لآخر، حسب طباعه ونمط ܧݵصʋته، مثلا الܨݵص سرʉع الغضب يɢون أك؆ف عرضة للضغوط 

  1.مقارنة بالܨݵص الɺادئ

 مراحل ضغوط العمل: خامسا

ݰاɸا، و୒نما ɸناك مراحل عدة لابد أن يمر ٭ڈا الفرد حۘܢ يظɺر  إن ضغوط العمل لا تتɢون ب؈ن ليلة وܷ

دراسات وכبحاث ࢭʏ تقسيمɺا لمراحل وخطوات تɢون الضغوط، إلا لضغوط عليه، وقد اختلفت الأثر تلك ا

 :ام تتفق عڴʄ وجود أرȌعة مراحل ۂʏأٰڈا Ȋشɢل ع

 :مرحلة التعرض للضغوط  .1

 ةجود اݍݵطر، وتبدأ ɸذه المرحلة לحساس بو ڈا البعض مرحلة לنذار المبكر أو مرحلٕوʈطلق عل

ضغوط  ذا المث؈ف أدى إڲʄ حدوثليا أو خارجيا، وʈمكن القول بأن ɸبتعرض الفرد لمث؈ف مع؈ن سواء ɠان داخ

ʄ ڴا عڈɲستدل مٔ مكن أنر الۘܣ يڈا Ȋعض المظاɸٕɸرمونات معينة ي؅فتب علمعينة عندما تفرز الغدد الصماء 

زʈادة ضرȋات : رɸالمظا ذهɸم احله כوڲʄ، ومن أɸذه الضغوط، حيث يɢون الضغط ࢭʏ مر Ȗɺعرض الفرد ل

  2.إݍݸ...ست؈في، إرتفاع ضغط الدم ɺب، כرق، توتر כعصاب، الܸݰك اللالق

 ):التعامل مع الضغوط(مرحلة ردة الفعل  .2

السابقة، حيث تؤدي إڲʄ إثارة العمليات الدفاعية ࢭʏ اݍݨسم ࢭʏ تبدأ ɸذه المرحلة فور حدوث التغ؈فات 

ɸ ذه التغ؈ف محاولة لمتعامل معɸأخذ رد الفعل أحد לتجاʈمحاولة ؈ن إما المواجات، و ʏروب، وذلك ࢭɺة أو الɺ

                                                             
بلال بن عقون، مستوʈات ضغوط العمل وسبل مواجɺْڈا ࢭʏ المؤسسات טقتصادية، مجلة טقتصاد الصناڤʏ، جامعة أم البواࢮʏ، اݍݨزائر،  -  1

  .384، ص 2016، جوان 10العدد 
  .44، ص 2005ن النظرʈة والتطبيق، دار اݍݨامعة اݍݨديدة، לسكندرʈة، محمد إسماعيل بلال، السلوك التنظي׿ܣ ب؈ -  2
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للتغلب علٕڈا أو الɺروب والتخلص مٔڈا Ȋسرعة، وȋذلك ʇعود الفرد إڲʄ حالة التوازن، واذا لم ينݬݳ ࢭʏ ذلك 

  1.بالضغوط ة التالية، حيث يɢون قد Ȗعرض بالفعل أو أصʋبليɴتقل إڲʄ المرح

 :مرحلة المقاومة ومحاولة التكيف .3

ࢭɸ ʏذه المرحلة يحاول الفرد علاج ךثار الۘܣ حدثت ومقاومة أي تطورات إضافية ومحاولة التكيف مع 

و୒ذا نݬݳ قد ʇستقر כمر وʈصبح ɸناك أمل ࢭʏ الرجوع ݍݰالة التوازن، إما ࢭʏ حالة الفشل  ما حادث فعلا،

  2.للمرحلة التالية يɴتقل الفرد

 :مرحلة التعب وטنْڈاك .4

وʈطلق علٕڈا البعض مرحلة לست؇قاف، حيث تصبح ضغوط العمل ࢭɸ ʏذه المرحلة أقوى من قدرات 

 راة عندما يتعرض لمصادر الضغوط باستمر لذه المرحɸفيɴتقل الفرد إڲʄ  تحمل الفرد النفسية واݍݨسدية،

ɺلة، حيث يصاب بالإجʈيجة لتكر ولف؅فة زمنية طوȘالضغوط  رار المقاومة ومحاولات التكيف، ومع استمر ااد ن

 ،هلدي ار نظم ووسائل التكيفڈوتٔ هتاوقدر  ها ʇست؇قف طاقاتڈٕلب علوعدم تمكن الفرد من التكيف والتغ

לستدلال عڴʄ  فرد أو المنظمة، وʈمكنلبية المدمرة سواء بالɴسبة للا السɺور نتائجڴʄ ذلك ظɺمما ي؅فتب ع

ɸ ʄعض المظالذه المرحالوصول إڲȊ ة من خلالɸر وךثار من أɸمɺياء من جو: اȘالعمل، إنخاض  לس

المتكرر وלكتئاب،  الɴسيان ض النفسية مثلامعدلات לنجاز، التفك؈ف ࢭʏ ترك الوظيفة، לصابة بالأمر 

  3.ض العضوʈة مثل السكر وضغط الدماوكذا לصابة بالأمر 

وعليه نلاحظ أن Ȗعرض الفرد العامل لضغوط العمل يمر بأرȌعة مرݍݰل رئʋسية تبدو ملامحɺا واܷݰة 

رضه عڴʄ الفرد ࢭʏ المرݍݰل כوڲʄ من التعرض لضغوط العمل من خلال مجموعة من المظاɸر الۘܣ تفسر Ȗع

والتعب ࢭʏ  ادɺإڲʄ לج هإݍݸ، فتؤدي ب... ب، כرق زʈادة ضرȋات القلارتفاع ضغط الدم، : للضغوط مثل

ف لا تختڈمقاومْ ، إلا أنها، ورغم أن التعرض لضغوط العمل أمر لامفر منڈا ومقاومْڈص مٔه للتخلمحاولت

إڲʄ  هفيؤدي ب هل ملوقد ʇسȘس כوڲʄ ݍݰلهمن ܧݵص إڲʄ آخر، فقد ʇستطيع العامل مقاومة الضغط ࢭʏ مر 

  .الوظيفة كɢل ض النفسية واݍݨسدية أحيانا، ورȋما التفك؈ف ࢭʏ تركاالتعرض للأمر : بية مثلئج سلنتا

                                                             
 .173، ص 2001عبد السلام أبو قحف، محاضرات ࢭʏ السلوك التنظي׿ܣ، الدار اݍݨامعية للطباعة والɴشر، לسكندرʈة،  -  1
، دار وائل للɴشر والتوزʉع، 6دراسة السلوك לɲساɲي الفردي واݍݨماڤʏ ࢭʏ منظمات כعمال، ط –محمد قاسم القرʈوȖي، السلوك التنظي׿ܣ  -  2

  .288، ص 2012عمان، 
عبد الفتاح اݍݵواجة، לدارة الذكية المطورة للمرؤوس؈ن والتعامل مع الضغوط النفسية، دار البداية ناشرون وموزعون، عمان، כردن،  -  3

  .14، ص 2010
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ݳ مراحل ضغوط العملو    :الشɢل التاڲʏ يوܷ

ݳ مراحل ضغوط العمل): 04(الشɢل رقم    يوܷ

  

  

  

  

  

  

  

وط العمل وعلاقْڈا بالرضا الوظيفي لدى المشرف؈ن ال؅فبوʈ؈ن بمحافظات ةة، ضغرح  حسن خʋس أبومحمد: المصدر

  .33، ص 2002 فلسط؈ن، ،ة، رسالة ماجست؈ف، غ؈ف مɴشورة قسم أصول ال؅فبية، ɠلية ال؅فبية، اݍݨامعة לسلامية، غز "غزة

 مصادر ضغوط العمل: سادسا

Ȋعض التقارب ࢭʏ  لم يتفق الباحثون عڴʄ نموذج موحد لتحديد مصادر ضغوط العمل ولكن وجد

والمنظمة، وقد أضاف البعض البʋئة وقسموɸا  الفرد: تحديد مصادر الضغوط ࢭʏ مصدرʈن رئʋسي؈ن وɸما

عڴʄ عدد من أدبيات ضغوط العمل، سوف نȘبۚܢ الرأي القائل أن مصادر  الداخلية واݍݵارجية وȌعد טطلاع

  .تأȖى من المصادر الفردية التنظيمية الضغوط

وۂʏ مجموعة من العوامل الܨݵصية الۘܣ ȖسȎب Ȋشعور כفراد بالضغوط من : المصادر الفردية. 1

  1 :عدمه ومن ɸذه العوامل

                                                             
ضغوط العمل وأثرɸا عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ دراسة تطبيقية عڴʄ المدراء العامل؈ن ࢭʏ وزارة الداخلية ࢭʄ قطاع غزة، ح الدين أبو العلا، محمد صلا  -  1

  .13 ، صɸ/2009ـ ɠ1430لية التجارة، اݍݨامعة לسلامية، غزة، ماجست؈ف ࢭʏ إدارة כعمال، رسالة 

 مرحلة التعرض للضغوط

 التعامل مع الضغوط(مرحلة رد الفعل 

 مرحلة المقاومة ومحاولة التكيف

 مرحلة التعب وלٰڈاك



 مدخل سوسيوتنظيمي لمفهوم ضغوط العمل                                            ثاني الفصل ال
 

 
38 

 

قد تɢون الضغوط الموجودة ࢭʏ بʋئة  :العملاختلاف ܧݵصية الفرد كمسȎب للشعور بضغوط  - أ

العمل واحدة، إلا أن الܨݵصية اݝݵتلفة للأفراد ۂʏ الۘܣ Ȗعطي الفرصة للفرد بأنه ʇشعر بالضغوط دون 

 .ܧݵص آخر

حيث تتفاوت القدرات من فرد إڲʄ آخر، وʈلعب ذلك دور ࢭʏ تفاوت الشعور  :اختلاف قدرات כفراد  - ب

 :دراتبضغوط العمل، ومن ɸذه الق

 .القدرة عڴʄ تحمل כعباء والمɺام والصعاب - 

القدرة عڴʄ تحمل المسئولية وقد تɢون مسئولية לشراف عڴʄ ךخرʈن والمسئولية عن أشياء مادية  - 

 .للأفراد

 .فبعض כفراد لدٱڈم: القدرة عڴʄ التعامل والتأقلم مع الضغوط  - 

در الضغوط واحدة إلا أن لɺا ردود فعل مختلفة القدرة عڴʄ التكيف مع ضغوط العمل، ومع أن مصا - 

 .من جانب כفراد

فالأفراد يختلفون ࢭʏ مدى إدراكɺم للضغوط من حولɺم، وʈرجع ذلك إڲʄ : مدى ادارك الفرد للضغوط - 

   .مدى فɺمɺم وتفس؈فɸم لɺا التفاوت ب؈ن المعاɲي المدركة بواسطة כفراد

يتعرض الفرد من ح؈ن لآخر إڲʄ أحداث ࢭʏ حياته الܨݵصية  :כحداث الضاغطة ࡩʏ حياة الفرد - ج

 من לثارة والضغط النفؠۜܣ وɸذه כحداث بما ȖسȎبه من توتر يɴتقل تأث؈فɸا إڲʄ العمل مثل وفاة 
ً
تمثل قدرا

  1.الزوجة أو الزوج او الطلاق أو مرض أحد כبناء أو تدɸور البورصة

  :مصادر ترجع لطبيعة للعمل. 2

مثل رجال לطفاء وكبار المديرʈن، واݍݨراح؈ن ،ورجال  :وظائف بطبيعْڈا تتضمن ضغوط عالية - أ

 ولقد أجرى بحث 
ً
כمن، ࢭʏ ح؈ن يوجد وظائف أخري مثل وظائف اݝݰاسب؈ن وخ؄فاء التأم؈ن أقل ضغوطا

ࢭʏ ضوء عدة تضمن مئات الوظائف وتم المقارنة فيما بئڈا من حيث الضغوط الواقعة عڴʄ العامل؈ن فٕڈا 

الوقت לضاࢭʏ، حصص العمل، ضغط الوقت، المتطلبات البدنية، כحوال البʋئة، اݝݵاطر، : معاي؈ف Ȗشمل 

  2.مقدار المبادأة المطلوȋة، مواقف الكسب واݍݵسارة والعمل ࢭʏ أع؈ن الناس

                                                             
1  -  ʏنية ࢭɺاض، نجاح القبلان، مصادر الضغوط المʈد الوطنية، الرɺية السعودية، مكتبة الملك فȋالمملكة العر ʏاديمية ࢭɠص 2004المكتبات כ ،

162.  
  .14مرجع سابق، ص  محمد صلاح الدين أبو العلا، -  2



 مدخل سوسيوتنظيمي لمفهوم ضغوط العمل                                            ثاني الفصل ال
 

 
39 

 

مثل  يحدث ɸذا الصراع ب؈ن متطلبات دور الفرد ࢭʏ العمل، ودوره ࢭʏ غ؈ف العمل :صراع الدور  - ب

 ،
ً
فدخول كلا الزوج؈ن للعمل طوال الوقت يخلق نوعا من التعارض ب؈ن متطلبات .واجباته כسرʈة مثلا

العمل ومتطلبات اݍݰياة כسرʈة فتوقعات الزوج أو الزوجة وכطفال سȘتعارض بالطبع مع متطلبات 

غوط الواقعة عڴʄ الفرد ȊسȎب الرؤساء والزملاء ࢭʏ العمل، وɸذا النوع من صراع الدور يؤدي إڲʏ تزايد الض

  .العمل

وʉعۚܣ غموض الدور טفتقار إڲʏ المعلومات الۘܣ يحتاجɺا الفرد ࢭʏ أداء دوره ࢭʏ  :غموض الدور  - ج

المنظمة، مثل المعلومات اݍݵاصة بحدود سلطته ومسئولياته، والمعلومات اݍݵاصة Ȋسياسات وقواعد 

 ʄ؅فتب عڴʈا وɸذلك أن يصبح الفرد غ؈ف متأكد من متطلبات وظيفته مثل المنظمة، وطرق تقييم כداء وغ؈ف

  .عدم معرفته بالتوقعات المطلوȋة منه للأداء وكيفية تحقيق ɸذه التوقعات

إن כفراد المسئول؈ن عن آخرʈن يواجɺون ضغوط أك؆ف من غ؈فɸم لذلك فإن  :المسؤولية عن ךخرʈن - د

 .وظائف المدراء ࢭʏ المنظمة ۂʏ الۘܣ تتحمل التɢاليف לɲسانية لسياسات المنظمة وقراراٮڈا

وۂʏ الممارسات לدارʈة الۘܣ Ȗسْڈدف تɴسيق وتوجيه جɺود العامل؈ن نحو  :العمليات التنظيمية -ɸـ

نظمة، فعند تنفيذɸا بطرʈقة سليمة تؤدي إڲʏ تحس؈ن العلاقة ب؈ن الموظف والمنظمة، تحقيق أɸداف الم

 .وʉعزز درجة الرضا بالتاڲʏ زʈادة לنتاجية

اتيجيات والسياسات التنظيمية - و والطرʈقة الۘܣ تȘبعɺا לدارة  وتتمثل ࢭʏ الغايات وכɸداف :טس؅ف

 .تتȎناɸا ࢭʏ أعمالɺا اليومية ۘܣلتحقيق أɸدافɺا من خلال القواعد والتصرفات ال

ʇعت؄ف ɸذا المفɺوم من כعباء المɺنية العالية الۘܣ ʇعاɲي مٔڈا العامل؈ن ࢭʏ وظيفة ما، وذلك  :عۗܡ العمل -ز

  .لما تتطلبه مɺامه من مɺارات عالية لا يملكɺا الفرد ولʋس له القدرة عڴʄ أدا٬ڈا

ة الموجɺة نحو إثارة دوافع الفرد من اجل إشباع وʈقصد باݍݰوافز تلك المؤثرات اݍݵارجي :التحف؈ق - ح

حاجاته، وتمثل اݍݰوافز رد فعل أو استجابة من المنظمة نحو الفرد بخلاف الدوافع الۘܣ ترتبط بالفرد وتɴبع 

 1.من داخله، وۂʏ إحدى آليات التواصل الۘܣ تتواصل فٕڈا المنظمات مع أفرادɸا

يتعلق بنقل المعلومات، وۂʏ مɺارة ضرورʈة ࢭʏ العمل  عملية טتصال ࢭʏ السلوك الذي :טتصال - ط

ڈا ࢭʏ טتصال، من جانب أخر فإن %  70التنظي׿ܣ وȋخاصة المدير، حيث وجد أن  من أوقات المدراء يقضوٰ

                                                             
  .15- 14مرجع سابق، ص  محمد صلاح الدين أبو العلا، -  1



 مدخل سوسيوتنظيمي لمفهوم ضغوط العمل                                            ثاني الفصل ال
 

 
40 

 

معظم مشكلات المدراء مع مرؤوسٕڈم ȊسȎب عدم توصيل المعلومات بطرʈقة ܵݰيحة، أو عدم فɺم 

 .المعلومات المنقولة ب؈ن الطرف؈ن

وكفاءة المنظمة، من خلال  ٱڈدف تقوʈم כداء إڲʏ تطوʈر الفرد، وتحس؈ن فاعلية :تقوʈم כداء - ك

ي؅فتب عڴʄ عملية التقوʈم من تطوʈر للفرد من خلال  التغذية الراجعة الۘܣ تأȖي من عملية التقوʈم، أو ما

 ينعكس ɠل ذالك عڴʄ مɺاراتأو ال؅ففٕڈية أو نقله إڲʏ موضع أفضل، حيث  إشراكه ࢭʏ ال؄فامج التدرȎʈية،

  1.وقدرات الفرد وȋالتاڲʏ عڴʄ أدائه ࢭʏ المنظمة، ثم رضاه عن العمل الذي يؤديه

 ךثار الم؅فتبة عن ضغوط العمل: ساȊعا

 ɠ ʏالضغوط نتائج إيجابية وسلبية وۂ ʄالي؅فتب عڴʏتاڲ:  

   :العمل ضغوطة عڴʄ تبالنتائج טيجابية الم؅ف . 1

إن لم يكن جميعɺا تنظر إڲʏ ضغوط العمل عڴʄ أٰڈا شر يجب مɢافحته وذلك إن العديد من المنظمات 

 ايجابية نظمة معا، ولكن اݍݰقيقة غ؈ف ذلكلأثارɸا السلبية عڴʄ الفرد والم
ً
،إذا أن لضغوط العمل أثارا

ʏجانب السلبية غ؈ف مرغوب فٕڈا ومن ךثار טيجابية ما يڴ ʄفٕڈا إڲ 
ً
  :مرغوȋا

الفرد، بالاضافة إڲʄ إثارة الدوافع القوʈة نحو القيام بالعمل والسڥʏ اڲʄ تحقيق تنمية المعرفة لدى  - 

 .متطلباته اݝݵتلفة رغبة ࢭʏ تحقيق الذات

تدعيم العلاقات טجتماعية ب؈ن العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات والمنظمات اݝݵتلفة، حيث تتطلب تلك الضغوط  - 

ئم بالعمل وȋقية الزملاء من أجل المساعدة ࢭʏ مواجɺة وجود טتصال والتعاون المش؅فك والمستمر ب؈ن القا

 .الضغوط، أو الوقاية من حدوث مشكلات تؤثر ࢭʏ العامل؈ن ɠافة

 -  ʏטستقرار ࢭ ʄنعكس ذلك عڴʈة والثقة ب؈ن العامل؈ن ورفع مستوى الشعور بالرضا، وʈرفع الروح المعنو

ار عڴʄ القيام Ȋعمل له أɸمية عڴʄ الرغم من ضغوط اݍݰياة العملية بالمنظمة، وتحقيق טداء المتم؈ق، وלصر 

  2 .العمل المرتبطة به

                                                             
دراسة مܦݰية عڴʄ ضباط اݍݨوازات : الضغوط טجتماعية وضغوط العمل وأثرɸا عڴʄ اتخاذ القرارات לدارʈة القحطاɲي، صاݍݳ بن ناصر، -  1

  .96، ص 2007بمنطقة مكة المكرمة، رسالة ماحست؈ف، جامعة نايف العرȋية للعلوم כمنية، 
  .56مرجع سابق، ص  محمد صلاح الدين أبو العلا،  -  2
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زʈادة مɺارات الفرد ورفع كفاءته ࢭʏ العمل טداري الذي يقوم به، والوقوف عڴʄ جوانب القصور عند الفرد  - 

 .ومحاولة تجنّڈا من خلال إكسابه المɺارات الۘܣ تكسبه القدرة عڴʄ مواجɺة ضغوط العمل

لمشكلات الۘܣ تواجه العمل من اجل انجاز العمل المطلوب ࢭʏ الوقت اݝݰدد وȋالكفاءة المطلوȋة، معاݍݨة ا - 

ذلك من خلال مواجɺة المشكلات والصعوȋات לدارʈة الۘܣ تضɺر اثناء المعاناة من الضغوط ومواجɺْڈا 

لات المرتبطة بالعمل، لتحقيق כداء المطلوب، وȋالتاڲʏ تصبح الضغوط العمل ۂʏ الدافع نحو معاݍݨة المشك

 .ونحو مزʈد من العمل للتغلب عڴɸ ʄذه المشكلات

اكȘشاف المɺارات والكفاءات المتم؈قة من ب؈ن العامل؈ن بالمنظمة من خلال مواجɺة ضغوط العمل، فقد  - 

تɢون ɸناك تحديات متصلة بالعمل يجب مواجɺْڈا لأٰڈا ترتبط بتحقيق أɸداف المنظمة، ومن خلال مواجɺة 

لتحديات تتܸݳ قدرات כفراد وخ؄فٮڈم ومستوʈاٮڈم المɺنية والعلمية الۘܣ ʇع؄فون عٔڈا من خلال تلك ا

المواقف العملية اݝݵتلفة، وɸكذا يمكن للمنظمة טستفادة من جɺود ɸؤلاء العامل؈ن الۘܣ ظɺرت أثناء 

 .مواجɺة ضغوط العمل

טتصال ب؈ن العامل؈ن بالمؤسسة أو المنظمة سواء ɠان ɸذا טتصال رسميا أو غ؈ف رس׿ܣ، حيث  تنمية - 

تتطلب ضغوط العمل زʈادة قنوات טتصال واستخدامɺا Ȋشɢل فعال من اجل مواجɺة تلك الضغوط 

  1.المنظمة وتحقيق أɸداف

  : الم؅فتبة عڴʄ ضغوط العمل السلبيةالنتائج  .2

ايد ضغوط العمل Ȋعض ךثار السلبية الضارة للفرد والمنضمة وأɸمɺا ما ي؅فتب عڴʄ לحساس ب ؅ق

ʏيڴ:  

كشفت العديد من الدراسات ان ɸناك علاقة قوʈة ب؈ن الضغط الم۶ܣ  :ךثار الفسيولوجية - أ

ݰت نتائج البحوث الطبية ان أك؆ف من  ابات الفسيولوجية كما أوܷ من כمراض الۘܣ  %50وטضطر

يواجɺɺا الفرد يرتبط أصلا بالضغوط الۘܣ يتعرض لɺا خلال حياته، وتتمثل أɸم כمراض الۘܣ ت؅فكɺا 

الضغوط المɺنية ࡩʏ أمراض القلب، والسكر وضغط الدم، وغ؈فɸا من כمراض العضوʈة כخرى الۘܣ 

بȘت مجموعة من الدراسات يطلق علٕڈا أمراض التكيف، لأٰڈا لا تɴشأ عن طرʈق العدوى، وقد أث

                                                             
  .93، ص 2005د اݝݨيد، السلوك التنظي׿ܣ ࢭʏ المؤسسات التعليمية، دار المسرة، عمان، טدرن، فلية فاروق عبده، محمد عب -  1
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وارتفاع ɲسبة  السلوكية والتنظيمية، أن زʈادة العبء وغموض الدور يؤديان إڲʄ زʈادة ضرȋات القلب

.الكولس؅فول ࡩʏ الدم
 1

  

تتضمن معظم כعمال درجة أو أخرى من الضغوط وʈحاول Ȋعض כفراد التكيف  :ךثار النفسية - ب 

ومع مرور الوقت واستمرار Ȗعرض ɸؤلاء כفراد للضغوط . طيع ذالكمعɺا ࢭʏ ح؈ن أن البعض ךخر لا ʇست

فإٰڈم ʇعانون من آثار نفسية عديدة اɸمɺا טح؅فاق النفؠۜܣ وɸو عبارة عن التعرض ف؅فة طوʈلة للضغوط 

ʏون من ثلاثة عناصر ۂɢتʈو :  

وʈتمثل ࢭʏ حالة مزمنة من טرɸاق البدɲي و العاطفي حيث ʇشعر الفرد بالارɸاق  :טسȘناف العاطفي - 

  .والتعب و عدم القدرة عڴʄ التوافق مع العمل

 ،يفيظحيث ينو لدى الفرد مشاعر واتجاɸات قاسية وساخرة بخصوص مساره الو  :تحول الܨݵصية - 

 .ذالك ايضا ʇشعر الفرد بانه لا ʇعمل شʋئا له قيمة وان ךخرʈن يرون حيث

وʈنظر عڴʄ انه لم . حيث يɢون تقييم الفرد لانجازه ࢭʏ العمل تقييما سلبيا: انخفاض مستوى לنجاز - 

  .أيضاء يفعل شʋئا ذا قيمة ࢭʏ الماعۜܣ كما انه لا يأمل ان ينجز شۛܡ له قيمة ࢭʏ المستقبل

ة، مٔڈا بتؤدي ضغوط العمل اݍݰادة اڲʄ كث؈ف من טثار טجتماعية السال :ךثار טجتماعية -ج

الشعور بالاغ؅فاب عن مجال العمل اليه الفرد، فعڴʄ الرغم من وجود الܨݵص ࢭʏ مɢان العمل لكنه لا 

ʇشعر بالانتماء إليه، و୒نما يتحول إڲʄ إɲسان غرʈب عنه، وʈؤدي العمل المطلوب منه بدون رغبة وࢭʏ مواقف 

 .المطلوȋة الذي يɴت׿ܣ رى دون مستوى الكفاءة او الفعاليةأخ

تؤكد الدراسات أن ךثار الناتجة عن الضغوط المɺنية لا تقتصر عڴʄ الفرد  :ךثار التنظيمية  -د

وحده إنما تنعكس أيضا عڴʄ المنظمة الۘܣ يɴت׿ܣ إلٕڈا، وطالما ɠان العنصر לɲساɲي ɸو أɸم وأغڴʄ عناصر 

يصʋب العامل ينعكس Ȋشɢل مباشر عڴʄ أداء المنظمة وعڴʄ قدرٮڈا عڴʄ  نظمة، فان اݍݵلل الذيלنتاج ࢭʏ الم

  2.التكيف مع الظروف البيȁية اݝݰيطة

   
                                                             

السقا مʋسون سليم، أثر ضغوط العمل عڴʄ عملية اتخاذ القرارات دراسة ميدانية عڴʄ المصارف العاملة ࢭʏ قطاع غزة، رسالة ماجست؈ف غ؈ف  -  1

  .84، ص 2009مɴشورة، اݍݨامعة לسلامية، غزة، 
  .85- 84السقا مʋسون سليم، مرجع سابق، ص  -  2
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  لاصة الفصلخ

يمكن لضغوط العمل أن تɢون لɺا آثار إيجابية أو سلبية لذلك وجب عڴʄ المنظمة استغلالɺا ࢭʏ صاݍݰɺا 

من أجل خلق روح إبداع وتطوʈر قدرات الموارد الȎشرʈة، واݍݰفاظ عڴɸ ʄذه الضغوط ࢭɲ ʏسب مقبولة 

لȎشري ɸو المتأثر الرئʋؠۜܣ لتجنب ךثار السلبية الۘܣ قد Ȗعود عڴʄ المنظمة بما لا يحمد عقباه ɠون المورد ا

وتبدأ معاݍݨة ضغوط العمل بإدراك . بالضغوط وɸو عماد כداء כمثل للمنظمة واݝݰرك الرئʋؠۜܣ لɴشاطɺا

 لɺم احتياجاٮڈم الۘܣ ʇعملون عڴʄ الۘܣ ʇعملون ٭ڈا، لذا فإن معاݍݨة 
ً
לدارة لمتطلبات العامل؈ن بوصفɺم Ȋشرا

ة وفلسفْڈا לدارʈة الۘܣ تؤمن ٭ڈا ࢭʏ العمل، لتحقيق أك؄ف قدر من الضغوط ينطلق من تحليل مبادئ المنظم

 .إشباع دوافع العامل؈ن

لقد انتقلت الدراسات المتعلقة بضغوط العمل من تفس؈ف وتحليل الظاɸرة إڲʄ محاولة وضع علاج لݏݰد 

سرة، المنظمات أو من آثارɸا טجتماعية وטقتصادية، وما يɴتج عٔڈا من ɸدر للموارد عڴʄ مستوى الفرد כ 

  .اݝݨتمع كɢل، وذلك ولرفع كفاءة إنتاجية العمل وכداء
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 الولاء التنظي׿ܣ أنواع: أولا  

 خصائص الولاء التنظي׿ܣ: ثانيا  

 عاد الولاء التنظي׿ܣ : ثالثاȊأ  

 عاȊمراحل الولاء التنظي׿ܣ : را 

 الولاء التنظي׿ܣالعوامل : خامسا ʏالمؤثرة ࡩ 

 أثار الولاء التنظي׿ܣ: سادسا 

 عاȊقياس الولاء التنظي׿ܣ: سا  
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 تمɺید

من المشكلات التنظيمية الم؅فتبة عڴʄ ارتفاع مستوى ضغوط العمل ɸو مشɢلة الولاء التنظي׿ܣ 

فالولاء العاڲʏ  يȘسم موظفوɸا بمستوʈات عالية من الولاء التنظي׿ܣ ۂʏ منظمات فعالة، فالمنظمات الۘܣ

 مكنیحيث ʇعت؄ف الولاء التنظي׿ܣ من أɸم العوامل الۘܣ . المنظمة للموظف؈ن يرȋط اتجاɸاٮڈم بأɸداف

مرتفعة فان ذلك يؤدي إڲʄ تحقيق النتائج الۘܣ  כفراد فإذا ɠانت معنوʈات جابية،یاعتبارɸا من المؤشرات ט 

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

ʄا بكفاءة وفعالية وولاء العامل؈ن لا ينعكس عڴɺدافɸمة، وذلك لتحقيق أɺداخل المنظمة  أدا٬ڈم التنظي׿ܣ م

تعرف عڴɠ ʄل من وسوف نحاول ࢭɸ ʏذا الفصل ال فقط و إنما عڴʄ اݍݨمɺور اݍݵارڊʏ أيضا،

ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ، أثاره، وكذا كيفيات قياسه داخل  أنواع،خصائص، أȊعاد، مراحل، العوامل المؤثرة

  المنظمة
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  الولاء التنظي׿ܣ أنواع: أولا

لقد وردت عدة أنواع للولاء التنظي׿ܣ، تبعا لنظرة ɠل مفكر والمدخل : أنواع الولاء حسب اݍݵ؄فاء - أ

 1:الذي اعتمده وسنحاول حصر أɸمɺا من خلال ɸذه العناصر التالية

وɸذا النوع من الولاء ɸو Ȗعب؈ف عن وجɺة نظر علماء السلوك التنظي׿ܣ حيث ينظرون  :الولاء الموقفي - 

ومحتوʈات ɸذا الصندوق تتضمن Ȋعضا من العوامل التنظيمية " صندوق أسود"إڲʄ الولاء عڴʄ أنه 

 والܨݵصية مثل السمات الܨݵصية خصائص الدور الوظيفي واݍݵصائص التنظيمية وخ؄فات العمل،

بالمقابل فإن مستوى الولاء الناجم عن ɸذه اݍݵصائص يحدد سلوكيات כفراد ࢭʏ المؤسسة من حيث 

الȘسرب الوظيفي، واݍݰضور والغياب اݍݨɺود الۘܣ تبذل ࢭʏ العمل، ومقدار المساندة الۘܣ يقدمɺا כفراد 

 .لمؤسساٮڈم

س טجتماڤʏ الذي تقوم فكرته عڴʇ ʄعكس ɸذا النوع من الولاء وجɺة نظر علماء النف :الولاء السلوɠي - 

أساس العمليات الۘܣ ʇعمل من خلالɺا السلوك الفردي، وتحديد اݍݵ؄فات المكȘسبة داخل المؤسسة، نȘيجة 

استفادٮڈم من Ȋعض المزايا والمɢافات عڴɸ ʄذا السلوك، مما يخلق لدٱڈم اݍݵوف من فقدان ɸذه المزايا 

النوع استعمل ࢭʏ مفɺومه نظرʈة التعزʈز السكي؇ف الۘܣ تأخذ بالإقلاع عن ɸذا السلوك، ونلاحظ أن ɸذا 

 .فيه بمبدأ الثواب والعقاب لتدعيم السلوك المرغوب فيه، وتجنب السلوك غ؈ف المرغوب

وʈمثل المدى الذي ʇستطيع فيه כفراد التܸݰية بجɺودɸم وطاقاٮڈم مقابل  :الولاء المستديم - 

فإن ɸؤلاء כفراد ʇعت؄فون أنفسɺم جزءا من مؤسساٮڈم وȋالتاڲʏ  استمرار المؤسسة الۘܣ ʇعملون فٕڈا، لذا

الولاء التلاح׿ܣ وʈتمثل ࢭʏ العلاقة النفسية לجتماعية . فإٰڈم يجدون صعوȋة ࢭʏ לɲܦݰاب مٔڈا أو تركɺا

الۘܣ تɴشأ ب؈ن الفرد ومؤسسته والۘܣ يتم Ȗعزʈزɸا من خلال المناسبات לجتماعية الۘܣ تقيمɺا المؤسسة، 

Ȗإعطاء وɠ ا تلك المؤسساتɺالبطاقات לمتيازات الۘܣ تمنح ʄود כفراد العامل؈ن، إضافة إڲɺع؅فف فٕڈا بج

 .البطاقات الܨݵصية

اȌي-  وɸو يمثل اݍݨانب السلۗܣ ࢭʏ علاقة الموظف مع المؤسسة الۘܣ ʇعمل فٕڈا حيث إندماج  :الولاء לغ؅ف

لمؤسسة عڴʄ ا لك نظرا لطبيعة القيود الۘܣ تفرضɺاالفرد مع مؤسسته غالبا ما يɢون خارج عن إرادته وذ

                                                             
لغدارة عبد الواحد بن سعود الزɸواɲي، الولاء التنظي׿ܣ لمعل׿ܣ المرحلة الثانوʈة بمنطقة الباجة التعليمية، رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة، قيم ا - 1

  .ɸ47ـ، ص  1424 ال؅فبوʈة والتخطيط، جامعة أم القرى، السعودية،
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ʏذا النوع من الولاء ࢭɸ ة أخرى وقد وردɺة، وضغوط سوق العمل من جɺدراسة  الفرد من جEtzioni  عام

1961.1 

  Allen et Mayerالولاء عند   - ب

، 1990سنة  Allen et Mayerالشاǿع عند دراسة الولاء التنظي׿ܣ ɸو التقسيم الذي اق؅فحه ɠل من  إن

والذي سنعتمده ࢭʏ دراسȘنا ɠونه ʇع؄ف عن مجمل כنواع سابقة الذكر والتقسيم الذي اق؅فحه الباحثان ɸو 

ʏالتاڲɠ: 

ʇع؄ف عن לرتباط الوجداɲي بالمؤسسة وʈتأثر بمدى إدراك الفرد لݏݵصائص المتم؈قة  :الولاء العاطفي - 

قته بالمشرف؈ن، كما يتأثر بدرجة إحساس الموظف أو لعمله من استقلالية واكȘساب المɺارات وطبيعة علا

العامل بأن البʋئة التنظيمية الۘܣ ʇعمل فٕڈا Ȗسمح بالمشاركة الفعالة ࢭʏ عملية اتخاذ القرارات سواء فيما 

يتعلق بالعمل أو العامل؈ن، كذلك فإن ɸذا المɢون يحدد دورة إندماج الفرد مع المنظمة وارتباطه Ȋعلاقات 

 .س التضامن טجتماڤʏاجتماعية Ȗعك

وʉش؈ف إڲʄ نزعة أو ميل الفرد للبقاء ࢭʏ المؤسسة وذلك لارتفاع تɢاليف  ):البقاǿي(الولاء المستمر  - 

المعʋشة وحاجته الماسة للعمل، خاصة مع ارتفاع ɲسبة البطالة ࢭʏ سوق العمل، وʉسȘند ɸذا النوع من 

ال؅فقيات، التعوʈضات ( ات المصاݍݳ المش؅فكة مثلالولاء إڲʄ اف؅فاض أن الولاء التنظي׿ܣ ʇع؄ف عن تراكم

ڈا عملية عاطفية وأخلاقية   2.المɢافات ب؈ن الفرد والمؤسسة، أك؆ف من ɠوٰ

ʇع؄ف عن إحساس الفرد بالولاء כدȌي للبقاء ࢭʏ المنظمة وغالبا ما يɢون المصدر  :الولاء المعياري  - 

כسا؟ۜܣ لɺذا לحساس الناȊع من القيم الۘܣ اكȘسّڈا الفرد قبل التحاقه بالمؤسسة، أي من כسرة أو 

اد اɲعɢاسا لما التطبع לجتماڤʏ أو عقب التحاقه بالمؤسسة من التطبيع التنظي׿ܣ، وȋالتاڲʏ يɢون سلوك כفر 

  Allen et Mayerأنواع الولاء التنظي׿ܣ لدى يب؈ن الشɢل التاڲʏ و  .ʇشعر به ولما ʇعتقد أنه أخلاقيات כعمال

  

  

                                                             
  .48- 47عبد الواحد بن سعود الزɸواɲي، مرجع سابق، ص  -  1
مزاورة منوȋة، أثر اݍݰوافز عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ دراسة حالة عينة من المؤسسات العمومية، رسالة ماجست؈ف مɴشورة ࢭʏ علوم الȘسي؈ف،  -  2

  .62، ص 2013أمحمد بوقرة، بومرداس،  تخصص إدارة أعمال، ɠلية العلوم טقتصادية وعلوم الȘسي؈ف، جامعة
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  Allen et Mayerالتنظي׿ܣ لدى أنواع الولاء  ):05(الشɢل رقم 

  

  

  

  

  

  

 من إعداد الطالبان: لمصدرا

تتمثل أɸمية ɸذا النموذج الثلاȜي כȊعاد ࢭʏ وجود محددات مختلفة ترتبط بɢل مɢون من المɢونات 

ʏالنحو التاڲ ʄالثلاثة وذلك عڴ: 

تلعب اݍݵ؄فة الوظيفية أو الف؅فة الۘܣ يقضٕڈا ࢭʏ المؤسسة دورا مɺما ࢭʏ تطوʈر المɢون العاطفي للولاء 

أما الولاء . ما أن ɸذا المɢون يرتبط جوɸرʈا مع اݍݵصائص التنظيمية والسمات الܨݵصيةالتنظي׿ܣ، ك

البقاǿي فيتطور نȘيجة للتɢاليف المرتبطة ب؅فك العمل بالمؤسسة لذا فإنه يرتبط أساسا بالاسȘثمارات الۘܣ 

ون يرتبط بݲݨم مستوى التعليم اݍݨɺد المبذول ࢭʏ العمل، كما أن ɸذا المɢ: يقدمɺا الفرد للمؤسسة مثل

 1.وجاذبية فرص التوظيف البديلة والمتاحة

وأخ؈فا فإن المɢون المعياري للولاء التنظي׿ܣ يتطور نȘيجة טسȘثمارات التنظيمية للمؤسسة ࢭʏ الفرد 

الۘܣ تضغط عڴʄ القيمة الۘܣ ʇعطٕڈا  ɠالتدرʈب وال؅فقية، كما ينمو ɸذا المɢون بزʈادة اݍݵ؄فات לجتماعية

 .الفرد لعلاقته بالمؤسسة

                                                             
  .65- 64مزاورة منوȋة، مرجع سابق، ص  -  1

أنواع 

 الولاء

 الولاء טستمراري 

 العاطفيالولاء 

 المعياري الولاء 
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الذي  من ɸذه כنواع اݝݵتلفة للولاء ɲستɴتج أن الولاء التنظي׿ܣ عبارة عن مزʈج ب؈ن الولاء العاطفي

يɢون بدون مقابل و୒نما ناȊع من أحاسʋس الفرد باݍݰب والتقدير لعمله ورؤسائه، وȋ؈ن الولاء الناتج عن 

المتبادلة ب؈ن الفرد والمؤسسة، ɠون أنه بمجرد إٰڈاء المصݏݰة ينخفض ولاء العامل للمؤسسة، المصݏݰة 

بمعۚܢ أخر أن المؤسسة لا يمكٔڈا טعتماد عڴʄ العامل ذو الولاء المستمر المرتفع ࢭʏ أوقات الشدة وכزمات 

ۘܣ تمنحɺا لعمالɺا، لذلك يجب أن المالية لأنه ࢭʏ مثل ɸذه כوقات تضطر المؤسسة إڲʄ اݍݰد من לمتيازات ال

ʏون العاطفي وכخلاࢮɢذا المɸ أن يدعم ʄعمل المؤسسة عڴȖ.  

  خصائص الولاء التنظي׿ܣ: ثانيا

 1: مٔڈا واݍݵصائصلسمات يȘسم الولاء التنظي׿ܣ Ȋعدد من ا :خصائص الولاء التنظي׿ܣ. 1

 كسلو  لتنظيمية تتاȊع من خلاارسات وممر ɸظوا لعلٕڈا من خلا لملموسة ʇستد غ؈فحالة  هأن - 

 لا٬ڈم؛و  ىمدتجسد الۘܣ و ࢭʏ التنظيم  ؈نכفراد العامل

 انه يفتقد خاصية الثبات، بمعۚܢ انه قابل للتغي؈ف حسب درجة تأث؈ف العوامل כخرى؛ - 

 يؤثر الولاء التنظي׿ܣ عڴʄ قرار الفرد فيما يتعلق ببقائه أو تركه للمنظمة؛ - 

 إضافة إڲʄ صعوȋة قياسه وטستدلال عليه؛. ʇستغرق وقتا طوʈلا ࢭʏ تحقيقه - 

  .يتأثر الولاء التنظي׿ܣ بمجموعة من الصفات الܨݵصية والعوامل والظروف اݍݵارجية اݝݰيطة - 

 -  ʏد ممكن لصاݍݳ المؤسسة ورغبته الشديدة ࢭɺع؄ف الولاء التنظي׿ܣ عن استعداد الفرد لبذل أقظۜܢ جʇ

 .، ومن ثم قبوله و୒يمانه بأɸدافɺا وقيمɺاالبقاء فٕڈا

ʇش؈ف الولاء التنظي׿ܣ إڲʄ الرغبة الۘܣ يبدٱڈا الفرد للتفاعل לجتماڤʏ من أجل تزوʈد المؤسسة  - 

 .باݍݰيوʈة والɴشاط

 إن الولاء التنظي׿ܣ حصيلة تفاعل العديد من العوامل التنظيمية وלɲسانية وظواɸر إدارʈة أخرى  - 

 1.داخل التنظيم

                                                             
، محمد عيد ع؅فʇس، تصور مق؅فح لتدعيم العلاقة ب؈ن الثقة التنظيمية والولاء التنظي׿ܣ لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس ومعاونٕڈم بɢلية ال؅فبية -  1

  260 259، ص 2016أكتوȋر  93مصر، العدد  ، جامعة الزقازʈق،2مجلة ɠلية ال؅فبية بالزقازʈق، اݍݨلد
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ن الولاء التنظي׿ܣ حالة غ؈ف ملموسة ʇستدل علٕڈا من ظواɸر تنظيمية تتاȊع من خلال سلوك إ

 .وتصرفات כفراد العامل؈ن ࢭʏ التنظيم والۘܣ تجسد مدى ولاٮڈم

 -  ʄذا اݝݨال عڴɸ ʏعدا واحدا، ورغم إتفاق غالبية الباحث؈ن ࢭȊ سʋعاد ولȊإن الولاء التنظي׿ܣ متعدد כ

 .البعض إلا أٰڈم يختلفون ࢭʏ تحديد ɸذه כȊعاد ولكن ɸذه כȊعاد تؤثر ࢭȊ ʏعضɺاȖعدد أȊعاد الولاء 

ʏعاد كما يڴȊذه כɸ ʏمكن تحديد أسباب التعدد ࢭʈو: 

ان أي منظمة مɢونة من عدة فئات، وɠل فئة من ɸذه الفئات لɺا أɸدافɺا اݍݵاصة ٭ڈا ولʋس من  - 

 .الضرورة اش؅فاك ɸذه الفئات ࢭɸ ʏدف واحد

ونون كتلة واحدة لɺا اɸتمام داخل ɠل منظمة ࢭʏ العادة تكتلات أي مجموعة من כفراد يɢ يوجد - 

وɠل تكتل من ɸذه التكتلات يحاول اݍݰصول عڴʄ منافع خاصة له دون ךخرʈن وȋناء عڴɸ ʄذه ، واحد

اف والقيم التكتلات والفنات داخل المنظمة، فإن لɢل فئة وتكتل أɸدافا وقيما تحاول تحقيقɺا، ɸذه כɸد

 2.تلات لɺذه כɸداف والقيم يختلفتختلف من فئة إڲʄ فئة ومن تكتل إڲʄ تكتل وȋالتاڲʏ ولاء כفراد والتك

 -  ʏلا لأنه يجسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أن التخڴʈتحقيقه وقتا طو ʏستغرق الولاء التنظي׿ܣ ࢭʇ

ک يتأثر الولاء . نȘيجة لتأث؈فات اس؅فاتيجية عنه لا يɢون نȘيجة لتأث؈ف عوامل سطحية طارئة، بل قد يɢون 

 .التنظي׿ܣ بمجموعة الصفات الܨݵصية والعوامل التنظيمية والظروف اݍݵارجية اݝݰيطة بالعمل

إن الولاء التنظي׿ܣ لن يصل إڲʄ مستوى الثبات المطلق إلا أن درجة التغ؈ف الۘܣ تحصل فيه تɢون أقل  - 

  3.واɸر לدارʈة כخرى ɲسȎيا من درجة التغ؈ف الۘܣ تتصل بالظ

   

                                                                                                                                                                                                  
شɺادة شلاȌي وليد دور الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى عينة من موظفي לدارة اݝݰلية بولاية المسيلة، مذكرة لنيل  -  1

اعية، قسم العلوم לجتماعية، تخصص علم الماجست؈ف ࢭʏ علم النفس، مɴشورة جامعة محمد خيضر Ȋسكرة، ɠلية العلوم לɲسانية وלجتم

  .42، ص 2016النفس العمل والتنظيم، 
الطاɸر عڴʏ الطاɸر وأɲس الطيب اݍݰس؈ن رابح الولاء لدى العامل؈ن بوزارة الܶݰة ولاية جنوب دارفور، مجلة ɠلية دالتا العلوم  -  2

  .100، ص 2015الثاɲي، سȎتم؄ف والتكنولوجيا، جامعة الملك فيصل بالمملكة العرȋية السعودية، العدد 
  38محمد صلاح الدين أبو العلا، مرجع سابق، ص  -  3
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  أȊعاد الولاء التنظي׿ܣ : ثالثا

 رغم اتفاق معظم الباحث؈ن ࢭʏ موضوع الولاء التنظي׿ܣ عڴȖ ʄعدد أȊعاده إلا أننا نجد اختلافɺم ࢭʏ تحديد

 :أȊعاد الولاء التنظي׿ܣ ببعدين ɸما" سلانيكɸذه כȊعاد فيحدد ɠل من ستاو و 

1 .ʏعۚܣ כمور : الولاء טتجاۂʉداف وقيم المنظمة وɸداف وقيم الفرد مع أɸتطابق أ ʄالۘܣ تؤدي إڲ

 .بحيث تزداد رغبته ࢭʏ البقاء وטستمرار ࢭʏ المنظمة

وʈقصد به العمليات الۘܣ من خلالɺا يصبح الفرد مرتبطا بالمنظمة، ȊسȎب سلوكه  :الولاء السلوɠي. 2

 .ة يجعلانه يتمسك بɢونه عضوا فٕڈافاݍݨɺد الذي بذله الفرد والوقت الذي قضاه ࢭʏ المنظم السابق،

 :فيحدد Ȋعدين للولاء التنظي׿ܣ عڴʄ النحو التاڲKidron  (ʏ(أما كيدرون 

 .وʈقصد به تبۚܣ الفرد لأɸداف وقيم المنظمة باعتبارɸا تمثل قيمه وأɸدافه :)כخلاࡪʏ(الولاء כدȌي . 1

وʈقصد به تبۚܣ الفرد טستمرار ࢭʏ العمل داخل المنظمة برغم وجود عمل بديل ࢭʏ  :ء اݝݰسوبالولا. 2

  .منظمة أخرى وȋمزايا أفضل

فإن الولاء التنظي׿ܣ ʇع؄ف عن حالة نفسية ترȋط  1990سنة "أل؈ن وماير"حسب الدراسة الۘܣ قام ٭ڈا و 

 :وʈتɢون من ثلاثة أȊعاد وۂʇ ʏعمل ٭ڈا الفرد العامل بالمنظمة الۘܣ

وقيم المؤسسة، كما أن ɸذا الولاء ناتج عن  فۂʏ عبارة عن درجة التأثر بأɸدا :الولاء العاطفي .1

سȎيلɺا وحب  بمؤسسته و୒يمانه القوي بأɸدافɺا وقيمɺا و୒رادته لبذل جɺد كب؈ف ࢭʏ טرتباط النفؠۜܣ للفرد

 1.البقاء للعمل فٕڈا

وɸو ʇعكس مدى رغبة الموظف ࢭʏ טستمرار بالعمل مع المنظمة، وɸو يتوقف عڴʄ  :الولاء المستمر .2

النȘيجة الم؅فتبة عڴʄ استمراره ࢭʏ العمل ࢭʏ منظمته ورȋما يɢون ɸدا الولاء عن طرʈق  مدڲʄ رضا الموظف عن

                                                             
دغفل فاطمة، بن رجم عبد الغفار، منصوري حمزة، أثر استخدام טتصال לداري عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ المؤسسة، مجلة البحوث לدارʈة  -  1

  .75، ص 2019سيلة، سطيف، وטقتصادية، جامعة محمد بوضياف، جامعة فرحات عباس، الم



 سوسيوتنظيميالالولاء التنظيمي من المنظور                                           لثالث الفصل ا
 

 
52 

 

يته الܨݵصية من أجل جماعة العمل واستمرارɸا ومن خلال تܸݰ تخصيص الموظف ݍݰياته من اجل بقاء

 1.رʈق العملف

3. ʏدا البعد من خلال القيم الܨݵصية الۘܣ يؤمن ٭ڈا  :)المعياري ( الولاء כخلاࡪɸ ʏبلور الولاء ࢭȘي

بالمسؤولية والواجب اتجاه المنظمة والموظف؈ن فٕڈا، وɸدا ما يلزمه الوفاء وלخلاص  الفرد، إضافة إڲʄ شعوره

ڈم عڴʄ يق؈ن  فʇعملون بطرʈقة ملائمة لأɸدا لتلك المنظمة، فالأفراد الذين لدٱڈم ولاء معيارʈا المنظمة ɠوٰ

، والدين الذي يؤمن به فوכعرا بأن ما يفعلونه ܵݰيحا وأخلاقيا، وɸذا ناȊع من القيم العائلية المكȘسبة،

مل؅قم بالبقاء ࢭʏ  كما ʇش؈ف الولاء المعياري إڲʄ شعور الفرد بأنه.الفرد، وɸدا ما له כثر כك؄ف ࢭʏ تɢوʈن الولاء 

 ʄحساباته إڲ ʏمرتفعا يضع ࢭ ʏون لديه مستوى الولاء כخلاࢮɢن، فلفرد الذي يʈب ضغوط ךخرȎسȊ المنظمة

كب؈ف ما يمكن أن يفكر فيه ךخرون لو ترك العمل بالمنظمة، وɸذا ما يمثل ولاء أدبيا لدى الفرد اتجاه  حد

  2.عڴʄ حساب نفسه منظمته وزملائه حۘܢ لو ɠان

  .أȊعاد الولاء التنظي׿ܣ ):06(الشɢل رقم 

  

  

  

  

  

مۚܢ خلف، الولاء التنظي׿ܣ وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس ࢭʏ اݍݨامعات اݍݵاصة : المصدر

  .19، ص 2006، قسم כصول وלدارة ال؅فبوʈة جامعة مؤتة ࢭʏ לدارة ال؅فبوʈة، כردنية، رسالة ماجست؈ف

                                                             
حمياɲي ص؄فينة، بن أحمد ݍݵضر، دور الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ تنمية سلوكيات المواطنة التنظيمية، مجلة العلوم טقتصادية والعلوم الȘسي؈ف  -  1

  .404، ص 2019، 1، العدد 12والعلوم التجارʈة، جامعة زʈان عاشور، اݝݨلد 
، 2019، 03، العدد 10الولاء التنظي׿ܣ وواقعه بالمؤسسة טقتصادية، مجلة טقتصاد اݍݨديد، اݝݨلد بلطرش حياة، جميل أحمد، أȊعاد  -  2

  .33- 32ص 

 الولاء التنظي׿ܣ

  :الولاء المستمر

عدم امتلاك أي فرصة إلا 
 טستمرار بالعمل ࢭʏ المنظمة

  :الولاء العاطفي

טستمرار بالعمل ࢭʏ المنظمة 
 وقبول قيمɺا وأɸدافɺا

  :כخلاࡪʏالولاء 

טستمرار بالعمل ࢭʏ المنظمة 

وعدم التعرض لضغوط من 
 ךخرʈن
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 مراحل الولاء التنظي׿ܣ : راȊعا

ترتبطان Ȋعملية  تȘنوع أراء الباحث؈ن حول مراحل الولاء التنظي׿ܣ، فɺناك من يرى أن للولاء مرحلت؈ن

 1:ارتباط الفرد بالمنظمة وɸما

 ما يختار الفرد: مرحلة טنضمام للمنظمة الۘܣ يرʈد الفرد العمل ٭ڈا .1
ً
المنظمة الۘܣ ʇعتقد أٰڈا  غالبا

 .تحقق رغباته وتطلعاته 

 عڴʄ :טل؅قام التنظي׿ܣ مرحلة .2
ً
بذل أقظۜܢ جɺد لتحقيق  أي المرحلة الۘܣ يصبح الفرد فٕڈا حرʈصا

 .أɸداف المنظمة للٔڈوض ٭ڈا

ʏثلاث وۂ ʏناك من يرى بأنه يمكن حصر مراحل الولاء التنظي׿ܣ ࢭɸو: 

 عڴʄ الفوائد الۘܣ :לذعان أو טل؅قام .1
ً
يحصل علٕڈا من  حيث يɢون ال؅قام الفرد ࢭʏ البداية مبɴيا

 .المنظمة وȋالتاڲʏ فɺو يقبل سلطة ךخرʈن وʈل؅قم بما يطلبونه 

ךخرʈن وتأث؈فɸم، رغبة منه  حيث يقبل الفرد سلطة: مرحلة التطابق والتماثل ب؈ن الفرد والمنظمة  .2

 .للانتماء والفخر ٭ڈا טستمرار بالعمل ࢭʏ المنظمة، لأٰڈا Ȗشبع حاجاته

وقيمه، وɸنا يحدث   ʇعت؄ف الفرد أن أɸداف المنظمة وقيمɺا مطابقة لأɸدافه حيث: مرحلة التبۚܣ .3

  .؅قام نȘيجة تطابق כɸداف والقيمטل

ʏي المراحل الثلاث للولاء التنظي׿ܣ ۂɲؤكد المعاʈو: 

يɢون الفرد خلالɺا  واحد، وۂʄ الۘܣ تمتد من تارʈخ مباشرة الفرد لعمله ولمدة عام:مرحلة التجرȋة. 1

 للتدرʈب وלعداد والتجرȋة، حيث ينصب اɸتمامه
ً
عڴʄ تأم؈ن قبوله ࢭʏ المنظمة، ومحاولة التأقلم مع  خاضعا

ʇعمل فٕڈا وتكييف اتجاɸاته مع اتجاɸات التنظيم، و୒دراك ما يتوقع منه  الوضع اݍݨديد، والبʋئة الۘܣ

 .خ؄فاته ومɺاراته ࢭʏ أداته و୒ظɺار

                                                             
غزة، رسالة ماجست؈ف ࢭʏ إدارة כعمال،  د، أثر الرضا الوظيفي عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن ࢭʏ المنظمات כɸلية ݝݰافظاتإٱڈاب أحم -  1

  .39، ص ɠ2008لية التجارة، اݍݨامعة לسلامية، غزة،  قسم إدارة כعمال،
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تڴʏ مرحلة التجرȋة، ʇسڥʄ  ت؅فاوح مدة ɸذه المرحلة ب؈ن عام؈ن وأرȌعة أعوام :ل وלنجازمرحلة العم .2

 .وضوح الولاء للعمل والمنطقة  الفرد خلالɺا إڲʄ تأكيد مفɺومه للإنجاز وȘʈبلور ࢭʏ ذɸنه

ظمة التحاق الفرد بالمن ۂʏ المرحلة الۘܣ تبدأ تقرʈبا من السنة اݍݵامسة من :مرحلة الثقة بالتنظيم .3

  1.وȖستمر إڲʄ ما Ȋعد ذلك ،حيث يزداد ولاؤه وتتقوى علاقته بالتنظيم وɴʈتقل إڲʄ مرحلة النܸݮ

 وامل المؤثرة ࡩʏ الولاء التنظي׿ܣالع: خامسا

العوامل الۘܣ Ȗعمل عڴʄ تنمية  أشارت معظم الدراسات الۘܣ أجرʈت ࢭɸ ʏذا اݝݨال إڲʄ مجموعة من

 2:يڴɸ ʏذه العوامل ماالولاء الم۶ܣ لدى العامل؈ن ومن ب؈ن 

فمن الطبيڥʏ أن ʇسڥʄ أي عامل  :ʏ التنظيم ࡩלɲسانية للعامل؈ن  المساعدة ࡩʏ إشباع اݍݰاجات .1

 عڴʄ تحقيقɺا، فɺو  للبحث عن مجموعة من اݍݰاجات الۘܣ
ُ
ٮڈمه ࢭʏ المنظمة الۘܣ ʇعمل فٕڈا والعمل أيضا

ʇسڥʄ  حاجاته الفسيولوجية כساسية وحاجته للأمن والطمأنʋنة ࢭʏ الداخل التنظيم، كما ʇسڥʄ لإشباع

، بالإضافة إڲʄ سعيه للانتماء إڲʄ جماعة
ً
 ومحبوȋا

ً
معينة وتحقيق ذاته من خلالɺا،  أيضا لأن يɢون مقدرا

 لأن اݍݰاجات عند العامل؈ن لديه ʇعت؄ف تنظ لذلك فإن التنظيم الذي لا ʇعمل عڴʄ إشباع ɸذه
ً
يما فاشلا

 إڲʄ إشباع حاجاته ࢭʏ تنظيم أخر ʇعمل ɸذا  النȘيجة اݍݰتمية لذلك ɸو أن
ُ
ي؅فك العامل ɸذا التنظيم ساعيا

  .عڴʄ إشباعɺا כخ؈ف

 ɠلما ɠانت כɸداف واܷݰة داخل التنظيم زادت درجة الولاء الم۶ܢ عند :وضوح כɸداف כدوار .2

يجعل العامل؈ن أك؆ف قدرة عڴʄ  جرʈت ࢭɸ ʏذا اݝݨال، فوضوح כɸدافالعامل؈ن كما أظɺرت الدراسات الۘܣ أ

כدوار، فعملية التحديد ɸذه Ȗساعد وȖعمل عڴʄ خلق  فɺمɺا وتحقيقɺا، وكذلك اݍݰال بالɴسبة لتحديد

 لما
ً
 ي؅فتب علٕڈا من استقرار وتجنب للصراع ࢭʏ حالة التحديد للأدوار، كما أنه عڴʄ الولاء عند العامل؈ن نظرا

وʈدخلɺا ࢭʏ دوامة اݍݵلافات  العكس تماما من ذلك يمكن للغموض ࢭʏ כدوار أن يجلب الصراع عڴʄ المنظمة

 .وعدم טستقرار

                                                             
  .41- 40مرجع سابق، ص  إٱڈاب أحمد، -  1

وعلاقْڈا ) 4نظام  -  1نظام (راتب سعود، أنماط السلوك לداري لمديري المدارس الثانوʈة العامة ࢭʏ כردن وفقا لنظرʈة رɲسس ليكرت  -  2

  .314، ص 2009، 1، العدد 05ݨلة כردنية ࢭʏ العلوم ال؅فبوʈة، مجلدبمستوى الولاء التنظي׿ܣ لمعل׿ܣ مدارسɺم، اݝ
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افز. 3 وʉعتمد ɸذا الموضوع عڴʄ شق؈ن، כول ɸو أن ʇشمل  :العمل عڴʄ إيجاد نظام مناسب من اݍݰو

 للأفراد واݍݨماعات، وقدالمادية والمعنوʈة، أما الشق الثاɲي فيج ɸذا النظام اݍݰوافز
ُ
 ب أن يɢون موجɺا

الم۶ܣ عند الياباني؈ن أن ɸذا الولاء يزداد  والمتعلقة بالولاء Marsh & Mannari  أظɺرت دراسة مارش ومناري 

 فعالا لݏݰوافز
ً
ۂʏ أقل  جدر לشارة ࢭɸ ʏذا السياق أن المنظمات اݍݰɢوميةتو  عندما يطبق التنظيم نظاما

نظام جيد لݏݰوافز وȋناء  لݏݰوافز، مما ʇستدڤʄ لفت نظر القائم؈ن علٕڈا لاعتماد  المنظمات استخداما

  .اݍݰɢومية  وخلق טنتماء والولاء عند العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات

اش؅فاك عقڴʏ وانفعاڲʏ للفرد ࢭʏ داخل "Ȗعرف المشاركة عڴʄ أٰڈا  :زʈادة إشراك العامل؈ن ࡩʏ التنظيم .4

ʇش؅فك ࢭʏ  ݨعه عڴʄ المشاركة والمساɸمة ࢭʏ כɸداف اݍݨماعية وانخلال موقف جماڤʇ ʏܨ اݍݨماعة من

يزʈد من درجة الولاء الم۶ܣ لدٱڈم،  ولقد بيɴت الدراسات أن إشراك العامل؈ن ࢭʏ التنظيم" المسؤولية عٔڈا

" مشɢلْڈم"واجɺْڈم مشɢلة ࢭʏ العمل ʇش؈فون إلٕڈا عڴʄ أٰڈا  وࢭʏ حال "نحن"فيتحدث عن المنظمة بقوله 

  1.قدرة ورغبة عڴʄ العمل اݍݨماڤʏ مما ʇعود عڴʄ المنظمة بمزʈد من כداء اڲʏ يɢونوا أك؆فوȋالت

إن Ȗعب؈ف المناخ التنظي׿ܣ ʇش؈ف إڲʄ مجموعة من اݍݵصائص  :טɸتمام بتحسن المناخ التنظي׿ܣ .5

ڈاوالۘܣ تتمتع بدرجة من الثبات الɴسۗܣ أو טستقرار، يفɺمɺا العاملون وʈدر  الداخلية للبʋئة فتنعكس  ɠوٰ

سواء ʇسعون إڲʄ إيجاد مناخ  عڴʄ قيمɺم واتجاɸاٮڈم وȋالتاڲʏ سلوكɺم و إن التنظيمات والعامل؈ن عڴʄ حد

ࢭɸ ʏذا לطار أن التنظيمات ذات المناخ والبʋئة المȘسلطة  تنظي׿ܣ جيد لكلا الطرف؈ن، وقد أظɺرت الدراسات

العامل؈ن  لية ۂʏ تنظيمات Ȗعمل عڴȖ ʄܨݨيع Ȗسربالعامل؈ن والۘܣ تتصف Ȋعدم المسؤو  واݝݰبطة لمعنوʈات

عڴʄ إيجاد وخلق البʋئة و المناخ  وتقلل من درجة الولاء الم۶ܣ لدٱڈم، لذلك لابد للتنظيمات من أن Ȗعمل

  .بالإɲسان ࢭʏ سȎيل تنمية الولاء التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن التنظي׿ܣ اݍݨيد وتحقيق כɸداف وטɸتمام

Ȗعۚܣ ɸذه العبارة أنه يجب إيجاد وخلق أɸداف مش؅فكة ب؈ن  :ثقافة مؤسسيةالعمل عڴʄ بناء . 6

أعضاء ࢭʏ أسرة  وتحقيق احتياجاٮڈم والعمل عڴʄ إشباعɺا، ثم النظر إلٕڈم والتعامل معɺم عڴʄ أٰڈم العامل؈ن

ن خلال مقايʋس متم؈قة للأداء عند أعضا٬ڈا م واحدة ۂʏ التنظيم،والۘܣ ʇسڥʏ المسئول عٔڈا إڲʄ خلق وترسيخ

  2.م ب؈ن أفراد ɸذه כسرة الواحدةالقدر اللازم من טح؅فا التدرʈب الɢاࢭʏ والمناسب وتوف؈ف

                                                             
  .314مرجع سابق، ص  راتب سعود، -  1
  .97، ص 2003للɴشر والتوزʉع والطباعة، לسكندرʈة، مصر،  ، الدار اݍݨامعية1راوʈة حسن، السلوك التنظي׿ܣ المعاصر، ط -  2
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مع؈ن،إذا زاد  الولاء التنظي׿ܣ يجب לشارة إڲʄ أن لɢل ءۜܣء حد لعوامل المؤثرة ࢭʏوȌعد ɸذا العرض ل

أن يصل إليه فإنه يصبح يجب  عنه فان النȘيجة تصبح سلبية،فالولاء التنظي׿ܣ إذا زاد عن اݍݰد الذي

 وʈصبح ࢭʏ مثل ɸذه اݍݰالة
ُ
 معطلا وسلبيا

ُ
 وʈؤدي بصاحبه إڲʄ سلوك التعصب  عاملا

ً
  1.تطرفا

  العوامل المؤثرة ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ): 07(الشɢل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  من إعداد الطاليان: المصدر

   

                                                             
  .97مرجع سابق، ص  راوʈة حسن، -  1

  العوامل المؤثرة ࡩʏ الولاء التنظي׿ܣ

  التنظيميةالعوامل   الܨݵصيةالعوامل 

  .العمر. 1

  .اݍݨɴس.2

  .المؤɸل. 3

  .مدة اݍݵدمة. 4
  المسؤولية טجتماعية. 5

  .المساعدة ࡩʏ إشباع اݍݰاجات לɲسانية للعامل؈ن ࡩʏ التنظيم. 1

  .وضوح כɸداف وכدوار.2

  .العمل عڴʄ تنمية مشاركة כفراد العامل؈ن ࡩʏ التنظيم. 3

افز. 4   .تطبيق أنظمة مناشبة من اݍݰو

  לɸتمام بتحس؈ن المناخ الوظيفي. 5

  .العمل عڴʄ بناء ثقافة مؤسسية. 6

  نمط القيادة 7
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 أثار الولاء التنظي׿ܣ: سادسا

ʇستطيع أن يحقق  يجب أن يدرك المɺتم بالولاء التنظي׿ܣ بأن للولاء أثار ايجابية وأثار سلبية حۘܢ

ولɺذا نذكر أثار الولاء التنظي׿ܣ טيجابية  Ȋسلب الولاء التنظي׿ܣالنتائج المرجوة من الولاء ولا ينعكس عليه 

 :والسلبية

 ךثار לيجابية. 1

لمنظمة ɠانخفاض بالɴسبة لלيجابية شعور الموظف بالولاء التنظي׿ܣ يؤدي إڲʄ عدد من النتائج  - 

وכداء مما يؤثر عڴʄ  ࢭʏ العمل وȋذل المزʈد من اݍݨɺد ، واستقرار العمالة وטنتظاممعدل دوران العمل

  العمل، وزʈادة לنتاجية وتحقق النمو وטزدɸار للمنظمة انخفاض تɢلفة

 - ʏالتاڲȋمن التقدم الوظيفي و ʄات أعڴʈذا  الموظف כك؆ف ال؅قاما يحقق مستوɸ ون درجة رضاه عنɢت

توقعات أك؆ف من غ؈فه כك؆ف ال؅قاما يبدي رضاه عن ɸذه ال التقدم أك؄ف فمن الممكن أن نتوقع أن الموظف

عند بالال؅قام أك؄ف نحو التنظيم الذي ʇعمل به وʈوحد وجه نظره مع وجɺة نظر التنظيم  وȋالتاڲʇ ʏشعر

 1.تحديد ما ɸو ࢭʏ صاݍݳ التنظيم

حيث يتم؈ق الفرد ذو  أثار الولاء التنظي׿ܣ تنعكس عڴʄ حياة الفرد اݍݵاصة خارج نطاق العمل، - 

 خارج أوقات العمل إضافة إڲʄ ارتفاع قوة علاقته لية من السعادة والراحةטنتماء المرتفع بدرجات عا

 .العائلية

 - ʏا، واستقرار العمالة وטنتظام ࢭɺادة درجة فعالية اݍݨماعات وتماسكʈق زʈالعمل، والعمل بروح الفر.  

لɺا، وɸذا يحاولون טنضمام  المنظمة الۘܣ يتصف أفرادɸا بالولاء تصبح حلم جميع לفراد الذين - 

  2.بدوره ʇسɺل عڴʄ المنظمة اختيار مجندين جدد ذوي مɺارة عالية

  

                                                             
ر، مصالقاɸرة، اݍݰنفي، عبد السلام أبو قحف، محمد بلال، محاضرات ࢭʏ السلوك التنظي׿ܣ، مكتبة ومطبعة לشعاع الفنية، عبد الغفار  -  1

  .83، ص 2002
  .104راوʈة حسن، مرجع سابق، ص  -  2
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 :ךثار السلبية. 2

ولا ي؅فك أي وقت  ךثار السلبية للولاء التنظي׿ܣ تجعل الفرد يوجه وʉسȘثمر جميع طاقاته بالعمل

إضافة إڲʄ ذلك فإن العمل ʏ عزلة عن ךخرʈن ࢭ للɴشاطات خارج العمل وɸذا بدوره يؤدي إڲʄ أن ʇعʋش الفرد

  1.وɸمومه Ȗسيطر عڴʄ تفك؈فه خارج العمل وȋالتاڲʏ يصبح دائم التفك؈ف ࢭʏ عمله

  قياس الولاء التنظي׿ܣ: ساȊعا

  :قياس الولاء التنظي׿ܣ. 1

إلا أنه يحقق فوائد كث؈فة  بالرغم من أن قياس الولاء التنظي׿ܣ يحمل المنظمة تɢاليفا وجɺودا شاقة،

 ʄعود عڴʇ ناك من فوائده ماɸة، وʈالممارسات לدار ʏتܶݰيح טنحرافات وכخطاء ࢭ ʄساعد عڴȖ للمنظمة

כفراد، ومٔڈا ما ʇعود عڴʄ المنظمة بالدرجة כوڲʄ، ومٔڈا ما ʇعود عڴʄ اݝݨتمع Ȋشɢل عام، ومما لا شك فيه 

عڴʄ تحقيق مستوʈات معʋشية جيدة لأفرادɸا العامل؈ن ولɢي أن جميع المنظمات Ȗعمل Ȋشɢل ʇساعد 

Ȗستطيع ɸذه المنظمات الوصول إڲɸ ʄذا الɺدف لابد للقائم؈ن علٕڈا من أن يتاȊعوا تقوʈم ɲشاطɺا من وقت 

ناحية، وعڴʄ قوة ال؅فابط ب؈ن  لآخر للتعرف عڴʄ ما قد تحققه لأفرادɸا من مɢاسب مادية ومعنوʈة من

أخرى، ونظرا للارتباط القائم ب؈ن ما تحققه المنظمات لأفرادɸا من مɢاسب مادية أفرادɸا من ناحية 

ومعنوʈة وȋ؈ن ولاءɸم لɺا فإنه يمكن عن طرʈق قياس مدى ولاء כفراد لمنظمْڈم تقدير نجاح ɸذه المنظمات 

اللازمة ولذلك يجب عڴʄ לدارة اݍݰكيمة قبل أن تبدأ ࢭʏ رسم السياسات أو اتخاذ اݍݵطوات . أو فشلɺا

لزʈادة وتنمية الولاء ب؈ن العامل؈ن، أن تجمع البيانات والمعلومات حول مؤشرات واتجاɸات ومحددات الولاء 

فعملية قياس الولاء Ȗعت؄ف ظاɸرة إدارʈة واعية وɸادفة تجۚܣ المنظمة والعاملون من ورا٬ڈا فوائد كث؈فة ومن 

 ɸ :2ذه الفوائد

مؤشرات دالة عڴʄ مستوى כداء الوظيفي وɸذا يمكن المنظمة  يقدم قياس الولاء التنظي׿ܣ لاإدارة - 

من أن Ȗعمل عڴʄ تحديد موقعɺا واتجاɺɸا قياسا إڲʄ ف؅فة سابقة من الوقت، وأٰڈا Ȗستخدم المقارنة المستوى 

 .ولاء العامل؈ن فٕڈا مع منظمات أخرى للف؅فة أو عڴʄ مستوى إدارات المنظمة أو فئات العامل؈ن فٕڈا

                                                             
  .104مرجع سابق، ص  راوʈة حسن، -  1
الولاء التنظي׿ܣ وعلاقته بالأمن الوظيفي لدى المعلم؈ن بقطاع ال؅فبية والتعليم بمحافظة وادي الدواسر،رسالة ماجست؈ف ࢭʏ  عبد الله بن فɺاد، -  2

  15، ص 2011العلوم לدارʈة،قسم العلوم לدارʈة، جامعة نايف العرȋية للعلوم כمنية، 
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 -  ʏات نحو الكث؈ف من כمور تدخل ࢭɸالمشاعر وטتجا ʏسانية تتمثل ࢭɲ୒ة وʈعاد مادية ومعنوȊتركيب أ

لذلك ي؅فتب عڴʄ לدارة اݍݨيدة التعرف عڴʄ المشاعر . الۘܣ لɺا علاقة بالعامل؈ن والتنظيم عڴʄ حد سواء

  . ه المنظمةوכحاسʋس وטحتياجات حۘܢ Ȗستطيع قياس ومعرفة ما يتمتع به כفراد من ولاء لɺذ

إن قياس الولاء التنظي׿ܣ ɸو بمثابة أداة Ȗܨݵيصية جيدة לدارة الناݦݰة عڴʄ استخدامɺا القياس  - 

 .ومعرفة مشكلات المعوقات الۘܣ تواجه כفراد والتنظيم ومن ثم العمل عڴʄ إيجاد اݍݰلول المناسبة

د بالنفع عڴʄ المنظمة وכفراد، ɠون إن البحوث לɲسانية اݍݵاصة المتعلقة ببحث الولاء التنظي׿ܣ Ȗعو  - 

الفرد يتولد عندɸم الشعور بالأɸمية لاɸتمام לدارة ٭ڈم مما ينعكس بأثر إيجاȌي عڴʄ المنظمة وعڴʄ כفراد 

  1.والمصداقية وɸذه ךثار לيجابية ت؅فاوح ب؈ن الرغبة ࢭʏ العمل، وزʈادة الثقة

  :وسائل قياس الولاء التنظي׿ܣ. 2

وسائل قياس الولاء التنظي׿ܣ من الوسائل المɺمة والۘܣ لɺا تأث؈ف مباشر عڴʄ تحديد درجة ومستوى  Ȗعت؄ف

ولاء الفرد لمنظمته، ولقد سعت غالبية المنظمات اݍݰديثة إڲʄ قياس الولاء التنظي׿ܣ من خلال عدة أساليب 

 :تتضمن

ɸذا النوع من المقايʋس يقʋس الولاء التنظي׿ܣ للعامل؈ن من خلال ךثار  :المقايʋس الموضوعية - أ

السلوكية وذلك باستخدام وحدات قياس موضوعية لرصد السلوك الذي قد ʇعكس ولاء الفرد أو عدم 

الرغبة ࢭʏ البقاء بالمنظمة، ومستوʈات כداء، ومعدل الغياب دوران العمل معدل حوادث العمل، : ولائه مثل

  2.التحكم ࢭʏ استخدام التقنيات اݍݰديثةومدى 

ݳ تقدير العامل؈ن  :المقايʋس الذاتية. ب أي قياس الولاء التنظي׿ܣ بواسطة أساليب تقديرʈة توܷ

لدرجة ولا٬ڈم، وɸذه يمكن أن تؤدي إڲʄ بلورة مؤشرات معينة تكشف مستوى الولاء التنظي׿ܣ حيث تتضمن 

 3:مجموعة من כدوات مٔڈا

                                                             
  .193، ص 2005، عمان، כردن، 1ل للɴشر، طعمر وصفي عقيڴʏ، إدارة الموارد الȎشرʈة المعاصرة، دار وائ -  1
  21عبد الله بن فɺاد، مرجع سابق، ص  -  2
3  - ،ʏ194مرجع سابق، ص  عمر وصفي عقيڴ  
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Ȗعت؄ف טسȘبانة من أفضل أدوات جمع البيانات والمعلومات عن טتجاɸات وردود כفعال،  :טسȘبانة - 

وۂʏ عبارة عن استمارة تتضمن مجموعة من כسئلة المغلقة أو المفتوحة الۘܣ يجب أن يجيب عٔڈا المبحوث، 

وʈطلب من الفرد عڴʄ أن تɢون واܷݰة ودقيقة، وقد تختلف قوائم טسȘبانة ࢭʏ نوعية وطبيعة כسئلة، 

  .معينة قضية اختيار ما ينطبق عڴʄ توجɺاته وردود أفعاله حول موضوع أو

وتتم؈ق قوائم טسȘبانة بأٰڈا واܷݰة ودقيقة وتوفر وسيلة جمع معلومات سرʉعة وتȘناسب مع جمع 

البيانات من أعداد كب؈فة من اݍݨمɺور المسْڈدف فضلا عن قلة التɢلفة، كما توجد Ȋعض السلبيات 

 :لاستقصاء مٔڈا ل

لا تحقق الɺدف مٔڈا إذا ɠان مستوى التعليم منخفضا ب؈ن اݍݨمɺور المسْڈدف أو إذا ɠان Ȋعضɺم  - 

 .سوء فɺم اݝݨيب للأسئلة. يجɺل القراءة والكتابة

 .يحتاج טستقصاء إڲʄ جɺود ܷݵمة ࢭʏ إعداد صياغة כسئلة ثم تفرʉغ לجابات وتحليلɺا - 

دف المقابلات للوصول إڲʄ الɺدف من خلال اݍݰوار المباشر وتنقسم إڲʄ مقابلات فردية ڈٮ :المقابلات - ب

وʉعت؄ف أسلوب المقابلة الܨݵصية من أك؆ف أساليب جمع البيانات شيوعا واستخداما، وʈرجع ذ . وجماعية

قابلة، وɸناك عن כعمال לضافية الۘܣ قد يقوم ٭ڈا الفرد نȘيجة تأثره بمضمون الم. ذلك لسɺولْڈا، فضلا 

ʏعض المشكلات الۘܣ تقلل من فاعلية أسلوب المقابلة وۂȊ:1 

 .سوء فɺم الܨݵص للأسئلة - 

 .الرغبة ࢭʏ المبالغة لتܸݵم ردود أفعال الفرد و୒براز أɸمية دوره - 

وʈقوم ɸذا כسلوب عڴʄ ملاحظة سلوك العامل ࢭʏ عمله من أجل التعرف عڴʄ  :الملاحظة المباشرة - ج

حيث يقوم اݝݰلل بالوقوف ܧݵصيا وملاحظة اݍݨوانب اݝݵتلفة ࢭʏ سلوكه من حيث توقيت درجة ولائه، 

مظاɸر כداء، و ɸذا כسلوب بأنه يمكننا من وʈتم؈ق اݍݰصول عڴʄ بيانات واقعية قياسا بالأسلوȋ؈ن 

ɸلɺم السابق؈ن، وتوف؈ف وقت وجɺد כفراد ࢭȖ ʏعبئة استمارة טستقصاء خاصة إذا ɠان مستواɸم لا يؤ 

                                                             
1  - ،ʏ196مرجع سابق، ص  عمر وصفي عقيڴ..  
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لذلك، كما تزود اݝݰلل؈ن بحقائق وخطوات العمل وتفاصيله بطرʈقة دقيقة، وأɸم سلبيات أسلوب الملاحظة 

 1:ࢭʏ تتمثل

 .قد لا تكفي البيانات المتجمعة لفɺم حقيقة وجوانب الولاء اݝݵتلفة - 

دود لاحظة سلوكياٮڈم ور لا تفيد ࢭʏ تحليل Ȋعض المواقف، ووجود اع؅فاض Ȋعض כفراد عڴʄ م - 

  . أفعالɺم

  

  

   

                                                             
  .24عبد الله بن فɺاد، مرجع سابق، ص  -  1
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  خلاصة الفصل

وȋناء عڴʄ ما سبق يمكننا القول أن الموارد الȎشرʈة الناݦݰة ۂʏ تلك الۘܣ تثمن الطاقات الȎشرʈة، 

وȖܦݵر ɠل כساليب التحف؈قية المادية والمعنوʈة  وȖعمل عڴʄ خلق روح معنوʈة وولاء تنظي׿ܣ مرتفع لدٱڈا،

 .الۘܣ تجعل من العامل عنصرا فعالا داخل التنظيم

إن إدراك العامل وشعوره باɸتمام المنظمة ين׿ܣ فيه روح الولاء الم۶ܣ وלنتماء إڲɸ ʄذه المنظمة الۘܣ 

س عڴʄ مردوديته ࢭʏ לنتاج داخل ʇعت؄ف نفسه جزء مٔڈا، وɸذا ʇسɺم ࢭʏ לستقرار الم۶ܣ للعامل مما ينعك

التنظيم، ولɺذا نال موضوع الولاء التنظي׿ܣ اɸتمام العديد من الباحث؈ن والدارس؈ن ࢭʏ مجال السلوك 

التنظي׿ܣ داخل المنظمة، ولأɸميته بالɴسبة للعامل والمنظمة، حيث أنه من شأنه أن ʇسɺم ࢭʏ فعاليْڈا 

  .رʈْڈاوتنافسيْڈا ࢭʏ السوق وʈضمن بقاءɸا واستمرا
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 مجالات الدراسة: أولا 

 مجتمع البحث: ثانيا 

 الدراسة: ثالثا ʏالمنݤݮ المستخدم ࡩ: 

 عاȊأدوات جمع البيانات: را 

 כساليب לحصائية الوصفية: خامسا 

 يان وثباٮڈا  :سادساȎصدق أداة טست 
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  تمɺيد

جراءات المنݤݨية للدراسة بداية بالتطرق لɢل من לطار المɢاɲي إڲʄ ל ɲسڥʄ من خلال ɸذا الفصل 

بالأدوات الۘܣ استخدمناɸا ݍݨمع المعلومات والبنات حول موضوع والزماɲي والȎشري للدراسة، مرورا 

  .السوسيوالديمغرافية لعينة الدراسةالدراسة، ثم تحليل البيانات 
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  مجالات الدراسة: أولا

  :اݝݨال المɢاɲي للدراسة. 1

  الدراسةالتعرʈف بالمؤسسة مɢان  - أ

ۂʏ مؤسسة عمومية ذات طاȊع إداري  المؤسسة العمومية טسȘشفائية الدكتور ɸوام عڴʏ مرسط

تتمتع بالܨݵصية المعنوʈة و טستقلال الماڲʏ و توضع تحت سلطة الواڲʏ حيث تم إɲشاؤɸا بموجب 

و  2007مايو  19الموافق لـ 1428جمادى כوڲʄ  02المؤرخ ࢭʏ  140- 07المرسوم التنفيذي رقم رقم

سسات العمومية للܶݰة اݍݨوارʈة و تنظيمɺا المتضمن إɲشاء المؤسسات العمومية טسȘشفائية و المؤ 

  .وس؈فɸا

 Ȗ131شتمل المؤسسة عڴʄ مجموعة من الɺياɠل و المصاݍݳ טسȘشفائية و فقـا لأحɢام القرار رقم 

 ʏمستوى المؤسسة  وتتمثل  2013نوفم؄ف 04المؤرخ ࢭ ʄا عڴɺونة لɢشاء المصاݍݳ والوحدات المɲالمتضمن إ

ɸ ʏذا ࢭو مستمرة  باݍݰاجيات الܶݰية لسɢان البلدية و ما جاورɸا و مɺامɺا ࢭʏ التكفل بصفة متɢاملة

 : לطار تتوڲʄ عڴʄ اݍݵصوص بالمɺام ךتية

 .ضمان تنظيم و برمجة توزʉع العلاج לسȘشفاǿي والȘܨݵيص و୒عادة التأɸيل الطۗܣ وטسȘشفاء - 

 .تطبيق ال؄فامج الوطنية للܶݰة - 

 ܶݰة و تجديد معارفɺم ݍݨميع כسلاكضمان تحس؈ن مستوى مستخدمي مصاݍݳ ال - 

 .ضمان حفظ الܶݰة و النقاوة و مɢافحة כضرار و ךفات טجتماعية - 

كما يمكن استخدام المؤسسة العمومية טسȘشفائية ميدانا لتɢوʈن الطۗܣ و الشبه طۗܣ و التɢوʈن 

  .ࢭʏ الȘسي؈ف לسȘشفاǿي عڴʄ أساس اتفاقيات ت؄فم مع مؤسسات التɢوʈن

و قد استلم ɸذا  2م 2088.4:وت؅فȊع المؤسسة العمومية טسȘشفائية مرسط عڴʄ مساحة تقدر بــ

و ɸو ךن يقدم Ȗغطية ܵݰية شاملة لɢافة البلديات اݝݨاورة  2013أكتوȋر  12:الɺيɢل اݍݨديد بتارʈخ 

  :واڲʏ بما يڴʏ لɺا و ʇس؈فɸا مدير مع؈ن من طرف الوزارة الوصية و ʇساعده نواب مدير يɢلفون عڴʄ الت

 .المديرʈة الفرعية للمالية و الوسائل - 

 .المديرʈة الفرعية للموارد الȎشرʈة - 

 .المديرʈة الفرعية للمصاݍݳ الܶݰية - 

 .المديرʈة الفرعية لصيانة التجɺ؈قات الطبية و التجɺ؈قات المرافقة - 
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  :الɺيɢل التنظي׿ܣ للمؤسسة العمومية טسȘشفائية  - ب

  عڴʏ مرسط مɸواالدكتور الɺيɢل التنظي׿ܣ للمؤسسة العمومية  )08(الشɢل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الدكتور ɸوام عڴʏ مرسط بالمؤسسة טسȘشفائيةمصݏݰة الموارد الȎشرʈة : المصدر

ــــر ــــــــ ــ  المديـ

مكتب التنظيم 

 العام

 مكتب טتصال

المديرʈة الفرعية 

 للمالية والوسائل
المديرʈة الفرعية 

  للɴشاطات الܶݰية

 

المديرʈة الفرعية 

 للموارد الȎشرʈة

المديرʈة الفرعية 

لصيانة التجɺ؈قات 

الطبية والتجɺ؈قات 

مكتب الم؈قانية 

  واݝݰاسبة

مكتب الصفقات 

  العمومية

مكتب الوسائل 

  العامة والɺياɠل

مكتب Ȗسي؈ف 

الموارد الȎشرʈة 

  والمنازعات

  مكتب التكوʈن

  مكتب القبول 

مكتب التعاقد 

  وحساب التɢاليف

مكتب تنظيم ومتاȊعة 

 الɴشاطات الܶݰية

وتق̀يمها

مكتب صيانة 

 التجɺ؈قات الطبية

مكتب صيانة 

التجɺ؈قات 

افقة  المر
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تȘشɢل من طوابق أرضية و علوʈة  :المصاݍݳ לسȘشفائية للمؤسسة العمومية טسȘشفائية مرسط  - ج

  :متصلة ببعضɺا البعض و تضم المصاݍݳ ךتية 

  : سرʈر موزعة عڴʄ ثلاثة وحدات وۂʏ 30 :اسȘيعاب تقدر بـ بقدرة :مصݏݰة اݍݨراحة العامة

  . العمليات وحدة   - 

  .اسȘشفاء الرجال وحدة  - 

  .اسȘشفاء الɴساء  وحدة  - 

ʏيعاب تقدر بــ :مصݏݰة الطب الداخڴȘ30:بقدرة اسʏثلاث وحدات وۂ ʄر موزعة عڴʈسر:  

  .اسȘشفاء الرجال وحدة - 

  .اسȘشفاء الɴساءوحدة  - 

  .طب כوراموحدة  - 

  :سرʈة و ۂʏ موزعة عڴʄ وحدت؈ن و ɸما20:بقدرة اسȘيعاب تقدر بـ :مصݏݰة طب כطفال

  . طب כطفالوحدة  - 

  .حديۙܣ الولادةوحدة  - 

أسرة و ۂʏ موزعة عڴʄ وحدت؈ن  10بقدرة اسȘيعاب تقدر بـ  :טست݀ݨالات الطبية اݍݨراحية مصݏݰة

  :وɸما

  .טستقبال و الفرز وحدة  - 

  .טسȘشفاء  وحدة - 

  :و تتɢون ɸذه المصݏݰة من و حدت؈ن ɸما :مصݏݰة علم כوȋئة

  .المعلومات الܶݰية  وحدة - 

  .النظافة טسȘشفائية وحدة - 
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  :و تتɢون من و حدت؈ن و ɸما :المركزʈةصݏݰة כشعة م

  .כشعة  وحدة - 

  .التخطيط بالصدى  وحدة - 

  :و يتɢون من وحدت؈ن وɸما :اݝݵ؄ف المركزي 

  .علم כحياء اݝݨɺرʈة  وحدة - 

  .الكيمياء اݍݰيوʈة وحدة - 

  :و تتɢون من وحدت؈ن وɸما :مصݏݰة الصيدلية

  .Ȗسي؈ف المواد الصيدلانية  وحدة - 

  .ع المواد الصيدلانيةتوزʉ  وحدة - 

وʉشمل عڴɠ ʄافة المعدات الطبية والتقنية اللازمة لس؈فɸـا كما أن المؤسسة ࢭʏ إطار توسعة  :بنك الدم

 .لتضم Ȋعض المصاݍݳ والوحدات اݍݨديدة عڴʄ غرار مصݏݰة عن؄ف اݍݨراحة ومصݏݰة دار الولادة

  :المصاݍݳ לقتصادية للمؤسسة العمومية טسȘشفائية مرسط  - د

 مع؈ن ومدير مباد٬ڈا إح؅فام متاȊعة عڴʇ ʄسɺر مع؈ن إداري  نظام وفق Ȗس؈ف عمومية مؤسسة ɠل إن

  .علٕڈا الوصية المركزʈة طرف المؤسسة من قانونيا

  :כȖي  النحو عڴʄ مɺيɢل إداري  لنظام العمومية  المؤسسات من وتخضع المؤسسة  كغ؈فɸا

 وزارة من Ȗعيʋنه Ȋعد للمسȘشفى اݍݰسن الȘسي؈ف متاȊعة مɺمة له وɠلت المدير يرأسه  :المدير مكتب - 

 علاقات بتحقيق وذلك المؤسسة ٭ڈذه به المعمول  التنظيم إطار الموظف؈ن ࢭʏ عڴʄ سلطته يمارس الܶݰة،

 يكمل كلاɸما الطۗܣ بمجلس مدعم للمسȘشفى وɢʈون  اݍݰسن الȘسي؈ف لضمان الموظف؈ن مع إيجابية

 :رئʋسية مصاݍݳ أرȌعةو  مكتب؈ن إڲʄ يتفرع כخر،كما

  .العام التوجيه مكتب - 

  .טتصالات مكتب - 
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 ࢭʏ و قدامي أكفاء وȋموظف؈ن الكمبيوتر بجɺاز مجɺزة مصݏݰة وۂʏ  :الܶݰية الɴشاطات مصݏݰة - 

 :مɢاتب وʈتفرع مٔڈا عدة الܶݰية الɴشاطات بɢل يتɢلفون  المسȘشفى

  .الܶݰية الوقاية مكتب - 

  .العناية ɲشاطات وتقييم التنظيم مكتب - 

  .والتوجيه وלعلام טستقبال مكتب - 

  .المالية المداخيل مكتب - 

 يتعلق ما ɠل فٕڈا يدرس حيث إدارʈ؈ن موظف؈ن ʇعمل ٭ڈا إدارʈة مصݏݰة وۂʏ  :לدارة وسائل مصݏݰة - 

 .الȎشرʈة الموارد المكتب Ȗسي؈ف وتتفرع المؤسسة موظفي بملفات

  .واݝݰاسبة الم؈قانية مكتب - 

  )לسعافات( الܶݰية القيمة مكتب - 

 اݍݵدمات بمختلف ٮڈتم مصݏݰة وۂʏ : والصيانة والتجɺ؈ق טقتصادية اݍݵدمات مصݏݰة - 

 : إڲʄ المصݏݰة ɸذه تتفرع بالمؤسسة اݍݵاصة טقتصادية والتجɺ؈قات

  .טقتصادية اݍݵدمات مكتب - 

 والصيانة والتجɺ؈ق التأسʋس مكتب - 

 و୒علامي؈ن تقني؈ن مɺندس؈ن، من الرتب، بمختلف إدارʈا عونا 46 من مɢونا إدارʈا طاقما ʇسɺر وكما     

 للمؤسسة تمنح الۘܣ ۂʏ الدولة فإن التموʈل مسالة يخص فيما للمسȘشفى أما الس؈ف اݍݰسن عڴʄ اݍݰرص

  .כقسام مختلف عڴʄ توزʉعɺا مدير المؤسسة يتوڲʄ سنوʈة م؈قانية ɸوام عڴʄ مرسط טسȘشفائية

افقة -    :و Ȗشتمل عڴʄ مكتȎي؈ن  :مصݏݰة نيابة مديرʈة صيانة العتاد الطۗܣ و التجɺ؈قات المر

 مكتب صيانة التجɺ؈قات الطبية - 

  مكتب صيانة التجɺ؈قات المرافقة - 

ʇسɺر علٕڈا مجموعة من الموظف؈ن مؤɸل؈ن و حاصل؈ن عڴʄ تɢوʈن خاصة يوافق و طبيعة عملɺم ، 

  . تلف כجɺزة الطبية و כجɺزة المرافقة  الۘܣ تتوفر علٕڈا المؤسسةʇعملون عڴʄ صيانة و تصليح مخ
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  :الɺيئة الرقابية  -ɸـ

نائب المدير المɢلف بالمالية والوسائل، مسؤول عن مصݏݰته،  : المديرʈة الفرعية للمالية والوسائل

לداري، و الوضعية المالية القيام بأعمال اݝݰاسبة المادية و محاسبة اݝݵزون، وʉعد اݍݰساب  و٭ڈذه الصفة

 :للمؤسسة ɠل ثلاثة أشɺر 

  .إعداد دفاتر الشروط اݍݵاصة بالصفقات العمومية للمؤسسة ومتاȊعْڈا - 

  .לشراف عڴʄ مخازن المؤسسة، من خلال بطاقة اݝݵزون و୒عداد اݍݨرد - 

  .ɸو المسؤول الܨݵظۜܣ عن Ȗسي؈ف الم؈قانية تحت اشراف ךمر بالصرف - 

  .يحمل جميع مفاتيح اݝݵازن، وʈضمن مسؤولية כعوان المɢلف؈ن بتموʈن و توزʉع المواد - 

  .לشراف عڴʄ تنفيذ برامج صيانة وترميم الɺياɠل، و مراقبته - 

  .يمسك تحت مسؤوليته مختلف الܦݨلات اݝݰاسȎية - 

ومراقبة نائب المدير مɺما تكن طبيعة المواد و السلع، لا ʇسمح بإدخالɺا إڲʄ المؤسسة دون موافقة  

   .المɢلف بالمالية و الوسائل، لأنه الوكيل الرئʋؠۜܣ للمؤسسة وفقا للتنظيم المعمول به

 :مɢاتب ) 3(و Ȗشمل المديرʈة الفرعية للمالية والوسائل ثلاثة  - 

 .مكتب الم؈قانية واݝݰاسبة - 

 .مكتب الصفقات العمومية - 

  .مكتب الوسائل العامة والɺياɠل - 

  :اݝݨال الزمۚܣ للدراسة .2

إڲʄ غاية شɺر ماي  2024امتدت الف؅فة الزمنية اݝݵصصة لɺذه الدراسة ابتداء من ٰڈاية شɺر أكتوȋر 

بزʈارة استطلاعية بالمؤسسة ميدان الدراسة وɸذا طبعا Ȋعد ضبط الموضوع مع כستاذ  قمناحيث  2025

ة العمل داخل المؤسسة، وكذا عدد العامل؈ن ٭ڈا المشرف، Ȗعرف الباحث من خلال ɸاته الزʈارة عڴʄ س؈فور 

عڴʄ مستوى ɠل مصݏݰة، وأخذنا الموافقة المبدئية لإجراء الدراسة الميدانية بالمؤسسة Ȋعد مقابلة مدير 

  .الموارد الȎشرʈة

وȌعد ذلك قمنا  تلت ɸذه المرحلة الشروع ࢭʏ إجراء الدراسة النظرʈة و୒عداد לجراءات المنݤݨية لɺا،

ثلاثة ميدان الدراسة لتجرʈب טستمارة وامتدت ɸذه المرحلة لمدة  للمؤسسة טسȘشفائيةبزʈارة ميدانية 
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، وكمرحلة ٰڈائية من الدراسة الميدانية وȌعد ضبط عينة الدراسة تم توزʉع טستمارة ࢭʏ صيغْڈا الٔڈائية أيام

 طباء والممرض؈نכ  تخلل ذلك قيام الباحث بمقابلة Ȋعضعڴʄ مفردات العينة اݝݵتارة من مجتمع البحث، 

לدارʈ؈ن والعمال لتȎيان غموض Ȋعض اݍݨوانب الۘܣ تخص الدراسة، وطرح المزʈد من כسئلة الۘܣ ɲسڥʄ و 

من خلالɺا إما لتأكيد البيانات المتحصل علٕڈا من טسȘبانة، وجمع Ȋعض البيانات الۘܣ سʋتم טستعانة ٭ڈا 

  .ɠالɺيɢل التنظي׿ܣ ومعلومات حول المؤسسةࢭʏ الدراسة 

  :اݝݨال الȎشري  .3

 322ر بـ ديمثل مجموع العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة לسȘشفائية الدكتور ɸوام عڴʏ ببلدية مرسط، والذي ق

  .عامل

  مجتمع البحث: ثانيا

عڴʄ الباحث ࢭʏ أي دراسة ميدانية القيام بضبط وحصر مجتمع البحث وɸذا Ȋغرض معرفته وتɢوʈن  .

 ʏالرجوع للمجتمع כصڴȋفكرة عنه، ومن ثمة اختيار العينة الۘܣ تتماءۜܢ وطبيعة الموضوع المراد دراسته، و

الشامل، أين سȘتم الدراسة اخ؅فنا تقنية المܦݳ  ،موظفا 322: المبحوث نجد أن عدد العامل؈ن فيه يقدر بـ

  .عڴʄ مستوى المؤسسة كɢل وتوزʉع טستمارات عڴʄ جميع الموظف؈ن فٕڈا

  :المنݤݮ المستخدم ࡩʏ الدراسة: ثالثا

، حيث ʇسȘند ɸذا ʇعت؄ف المنݤݮ من أɸم الطرق الۘܣ يȘبعɺا الباحث ࢭʏ دراسة أي مشɢلة أو موضوع بحث

؄ف عن الظاɸرة المدروسة كما ۂʏ عڴʄ أرض الواقع وʈصفɺا البحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، الذي ʇع

مجموعة من לجراءات البحثية الۘܣ تتɢامل لوصف ''وصفا كميا وكيفيا، إذ ʇعرف المنݤݮ الوصفي عڴʄ أنه 

الظاɸرة اعتمادا عڴʄ جميع اݍݰقائق والبيانات وتصɴيفɺا ومعاݍݨْڈا وتحليلɺا تحليلا ɠافيا ودقيقا 

  1.''الوصول إڲʄ نتائج وȖعميمات عن الظاɸرة أو الموضوع محل الدراسةلاستخلاص دلالْڈا و 

   

                                                             
  .59، ص Ȋ2000ش؈ف صاݍݳ الرشيدي، مناݠݮ البحث ال؅فبوي رؤʈة تطبيقية مȎسطة، دار الكتاب اݍݰديث، الɢوʈت،  -  1
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  أدوات جمع البيانات: راȊعا

 ضغوط العمل(ࢭʏ إطار الدراسة التطبيقية الۘܣ قمنا ٭ڈا و٭ڈدف اختبار العلاقة ب؈ن متغ؈في البحث 

، وقد تأث؈ف ضغوط العمل عڴʄ الولاء التنظي׿ܣاستخدمنا تقنية לستȎيان ɠوسيلة لقياس ) والولاء التنظي׿ܣ

 ʄالدراسات السابقة حول الموضوع وقد انقسمت أسئلة לستمارة إڲ ʄا بالاطلاع عڴɸإعداد ʏتم טستعانة ࢭ

  ...عدة محاور 

قائمة من כسئلة Ȗع؄ف عما يرغب الباحث العل׿ܣ ࢭʏ معرفته عن : "وʉعرف البعض טستȎيان عڴʄ أنه

اسة، حيث يقوم Ȋعرض قائمة טستȎيان عڴʄ المفحوص؈ن للإجابة عٔڈا، وتوف؈ف المادة طرʈق عينة الدر 

العلمية اݍݵام للباحث العل׿ܣ، وȌعد ذلك يتم تبوʈّڈا وتصɴيفɺا، ومن ثم استخدام الوسائل לحصائية 

  .1"لتحليلɺا بدقة، والوصول إڲʄ النتائج الٔڈائية للبحث العل׿ܣ

ڈا الباحث العل׿ܣ، للتعرف عڴʄ : "عڴʄ أنه وعرف البعض ךخر טستȎيان כسئلة النصية الۘܣ يدوٰ

 .2"معتقدات أو آراء أو توجɺات مجموعة من כفراد، وטستفادة مٔڈا ࢭʏ تنفيذ البحث العل׿ܣ Ȋشɢل إيجاȌي

من  المؤشرات الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ التعرف عڴʄ أȊعاد المشɢلة العلمية؛: "وعرف آخرون טستȎيان عڴʄ أنه

  .3"خلال عملية استقصاء ميداɲي عڴʄ مجموعة من כفراد

إضافة إڲʄ تقنية טستȎيان، استخدمنا تقنية الملاحظة الȎسيطة وذلك أثناء الدراسة טستطلاعية 

، المؤسسة טسȘشفائية ɸوام عڴʏ بلدية مرسطلميدان الدراسة، حيث تم ملاحظة اݍݨو الوظيفي داخل 

  .ال والوظائف داخلɺانا كيفية س؈ف כعميورأ

وȖعرف الملاحظة عڴʄ أٰڈا عبارة عن قيام الباحث بالانȘباه والتدقيق تجاه ظاɸرة أو حادثة معينة، 

  4.و٭ڈدف التقظۜܣ والتحري وس؄ف כغوار، ومن ثم التوصل إڲʄ العلاقات ب؈ن المتغ؈فات وتحديد النتائج

                                                             
ومعيقات التطبيق ࢭʏ الدراسات، مجلة الباحث  بحري صابر، خرموش مۚܢ، לستȎيان ɠأحد أدوات جمع البيانات ب؈ن دواڤʏ לستخدام -  1

  .345ن، ص .س.، د2، جامعة محمد لم؈ن دباغ؈ن سطيف04للعلوم الرʈاضية وטجتماعية، العدد 
  .345بحري صابر، خرموش مۚܢ، مرجع سابق، ص  -  2
 .97، ص 1997عمان، כردن، محمد عبيدات وآخرون، منݤݮ البحث العل׿ܣ القواعد والمراحل والتطبيقات، دار وائل للɴشر،  -  3
  .53المرجع نفسه، ص محمد عبيدات وآخرون،  -  4
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مراقبة إحدى לشɢاليات من خلال اتباع وȖعرف أيضا عڴʄ أٰڈا عملية يقوم فٕڈا الباحث بمشاɸدة و 

 ʄل مسبق، ومن ثم بلوغ المعرفة والتوصل إڲɢشȊ داف وخطط وضعتɸسق العل׿ܣ الܶݰيح، ووفقا لأɴال

  1.حلول عن مشɢلة عملية من الناحية التطبيقية

 البيانات اݍݵاصة بالمركزمن خلال رض إتمام عمليات البحث لغ الوثائق والܦݨلاتلقد استعنا أيضا ب

من الناحية التارʈخية وذلك من خلال التعرʈف ٭ڈا وأɸدافɺا ومɺامɺا، بالإضافة للɺيɢل التنظي׿ܣ اݍݵاص 

  .بالمؤسسة من خلال إجراء Ȋعض المقابلات

ʏا من خلال اݍݨدول التاڲɺيانات الموزعة وتلك الۘܣ لم يتم اس؅فجاعȎمكن توضيح عدد טستʈو:  

  

  داول טستȎيانج): 03(اݍݨدول رقم 

  (%)الɴسبة   العدد  טستȎيانات

  100  322  الموزعة

  52.17  168  الۘܣ لم يتم اس؅فجاعɺا

  47.83  180  الصاݍݰة للتحليل

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي : المصدر

الدراسة، حيث تم استȎيان بما يوافق أغلبية مجتمع  180أنه تم توزʉع ) 02(يلاحظ من اݍݨدول رقم 

وʈمكن عرض مختلف تلك  .وۂɲ ʏسبة مقبولة لأغراض البحث العل׿ܣ% 52.17اس؅فجاعɺا ɠاملة أي بɴسبة 

ʏل التاڲɢالمتغ؈فات بيانيا من خلال الش:  

  

  

  

  

  

  

                                                             
، جامعة صاݍݳ 01، العدد 13فاطمة الزɸراء تɴيو، الملاحظة تقنية كث؈فة الورود ونادرة التوظيف، مجلة العلوم לɲسانية وטجتماعية، اݝݨلد  -  1

  .45، ص 2020، جوان 3بوɴȋيدر قسنطينة 
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  نموذج الدراسة): 09(الشɢل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

  .وȋالتاڲʏ تم اعتماد جملة من לجراءات الموضوعة Ȋغية الوصول إڲʄ نتائج عملية دقيقة  

استمارة טستȎيان من כدوات כساسية ݍݨمع البيانات فࢼܣ مجموعة من כسئلة المصاغة  Ȗعت؄فو 

بطرʈقة خاصة ٮڈدف بالدرجة כوڲʄ لݏݰصول عڴʄ معلومات يراɸا الباحث ضرورʈة لتحقيق أغراض 

   :دراسته، وقد اشتملت عڴʄ جزأين أساسي؈ن، وɸما

اݍݨɴس، العمر، (ديمغرافية والمتمثلة ࢭɠ ʏل من وʉشتمل عڴʄ متغ؈فات الدراسة ال: اݍݨزء כول  -

  )المستوى الدرا؟ۜܣ، اݍݰالة טجتماعية، الرتبة الوظيفية واݍݵ؄فة المɺنية

عبارة تم تقسيمɺا عڴʄ محورʈن  37وʈتضمن أسئلة الدراسة الۘܣ يقدر عددɸا بـ : اݍݨزء الثاɲي - 

ݳ اݍ متغ؈فات الدراسة والفقرات ) 04( ݨدول رقم أساسي؈ن ʇعكسان לشɢالية الۘܣ تناولْڈا الدراسة، وʈوܷ

  .الۘܣ تقʋس ɠل متغ؈ف

  

  

  

                                      

 

 

 

 

 

 

 

 بʋئة العمل 

 غموض الدور 

 الفرضية الرئʋسية 

1ف   

2ف   

 ضغوطات العمل 

 المتغ؈ف التاȊع المتغ؈ف المستقل

 عبء العمل 

3ف   

 الولاء العاطفي 

 الولاء المستمر

 الولاء التنظي׿ܣ 

ʏالولاء כخلاࢮ 
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  توزʉع أسئلة استمارة טستȎيان عڴʄ محاور الدراسة): 04(اݍݨدول رقم 

  )الفقرات(عدد כسئلة   محاور الدراسة

  

  ضغوطات العمل  

  06  بʋئة العمل 

  08  عبء العمل

  06  غموض الدور 

  20  مجموع اݝݰور المستقل 

  

  الولاء التنظي׿ܣ

  07  الولاء العطفي

ʏ05  الولاء כخلاࢮ  

  05  الولاء المستمر 

  17  مجموع المتغ؈ف التاȊع

 ʏ37  اݝݨموع الكڴ  

  spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر
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  כساليب לحصائية الوصفية: خامسا

  :وۂʏ سة،االدر  مجتمع خصائص عن عامة مؤشرات عڴʄ لݏݰصول  כساليب ɸذه استخدمت

لمعاݍݨة البيانات الديمغرافية والتعرف عڴʄ : التوزʉع التكراري والɴسب المئوʈة والتمثيل البياɲي - 

  . خصائص العينة

  1مؤشرا ل؅فتʋب البنود حسب أɸميْڈا من وجɺة نظر أفراد العينة اݝݵتارة ):Mean(الوسط اݍݰساȌي  - 

  2.لمعرفة مدى ȖشȘت القيم عن وسطɺا اݍݰساȌي ):Déviation Standard(المعياري  טنحراف - 

δتɴناتنات =
ඥ∑(ଡ଼୧ିଡ଼)ଶതതതതത

Ν
  

  :وتتمثل فيما يڴʏ :כساليب טستدلالية

تɢون نȘيجة المقياس مقبولة  لاختبار ثبات أداة الدراسة،): Cronbach Alpha(معامل ألفا كرونباخ  - 

  .دل ذلك عڴʄ درجة ثبات أعڴʄ) 1(، وɠلما اق؅فبت من )0,6(إحصائيا إذا ɠانت قيمة ألفا أك؄ف من 

  .لقياس درجة טرتباط والعلاقة ب؈ن متغ؈فات الدراسة ):Pearson(معامل טرتباط الȎسيط ب؈فسون  - 

وʈتم حساب ɸاته כساليب وفقا    3.لتحديد تأث؈ف المتغ؈ف المستقل عڴʄ المتغ؈ف التاȊع :טنحدار الȎسيط - 

ʏلما يڴ:  

حيث استخدمت ࢭʏ وصف خصائص عينة الدراسة، ولتحديد  :التكرارات والɴسب المئوʈة. 1

ʏטستجابة اتجاه محاور أداة الدراسة وتحسب بالقانون المواڲ:  

    لاتنلنلن
ଵ଴଴×تكرار اݝݨموعة

اݝݨموع الكڴʏ التكرارات
=   الɴسبة المئوʈة

  :تم استخدامه لتحديد معامل ثبات أداة الدراسة، وʉع؄ف عنه بالمعادلة الموالية: معامل ألفا كرونباخ - 2

a   لتۚܣءلتɴيلن =
୬

୬ିଵ
ቀ1 −

∑ ୴୧

୴୲
ቁ  

                                                             
:  ، ص ص2014، دار الثقافة للɴشر والتوزʉع، الطبعة כوڲʄ، عمان، SPSSלحصاء التطبيقي باستخدام برنامج عبد اللاه إبراɸيم الفقي،  -  1

95 -142.  
ʄ، ، دار المناݠݮ للɴشر والتوزʉع، الطبعة כوڲSPSSأساسيات ࡩʏ علم לحصاء مع تطبيقات إبراɸيم مراد الدعمة ومازن حسن الباشا،  -  2

  .121: ، ص2013عمان، 
، الندوة العالمية للشباب לسلامي، إدارة SPSSتحليل بيانات טستȎيان باستخدام ال؄فنامج לحصاǿي وليد عبد الرحمن خالد الفراء،  - 3

  ) www.guidespss.com: تم تحميل الملف من الموقع( 15: ال؄فامج والشؤون اݍݵارجية، ص
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  :حيث

A :يمثل ألفا كرونباخ.  

N :يمثل عدد כسئلة.  

:Vt مجموع اݝݰاور للاستمارة ʏيمثل التباين ࢭ.  

Vi : يمثل التباين لأسئلة اݝݰاور.  

  صدق أداة טستȎيان وثباٮڈا  :سادسا

  :للتحقق من  صدق أداة טستȎيان والتحقق من ثباٮڈا لابد من إتباع اݍݵطوات التالية  

ʈقصد بذلك التأكد من أن استمارة טستȎيان الۘܣ تم إعدادɸا سوف تقʋس و  : صدق أداة الدراسة .1

ما أعدت لقياسه أو شمولɺا عڴʄ العناصر الۘܣ يجب أن تدخل ࢭʏ التحليل من ناحية، ووضوح فقراٮڈا 

ومفرداٮڈا من ناحية أخرى، وقد تم التأكد من صدق أداة الدراسة من خلال عرضɺا عڴʄ כستاذ المشرف 

ݰه اݍݨدول المواڲʏ 1.ن כساتذة للتحكيم وفقا لسلم ليɢارت اݍݵما؟ۜܣومجموعة م   :وɸو ما يوܷ

  معاي؈ف تحديد טتجاه): 05(جدول رقم 

  ]2,34-3,00[  ]1,67-2,33[  ] 661,- 1[  المتوسط المرݦݳ

  ɲعم  أحيانا  لا  اتجاه לجابة

  مرتفع  متوسط  منخفض   المستوى 

، ندوة علمية، جامعة باڊʏ مختار، عنابة، spssتحليل البيانات باستخدام  بوقلقول الɺادي،: المصدر

  .24: ، ص2013

  ثبات أداة الدراسة .2

عڴʄ مجتمع الدراسة لتأكد من ثباٮڈا طبقا  37تم توزʉع عدد من استمارات טستȎيان وعددɸا   

تغ؈فات الدراسة التاȊعة للإȖساق الداخڴʏ لم) (Cronbach’s Alphaلمعامل الثبات ألفا كرونباخ ألفا 

ʏاݍݨدول التاڲ ʏݰة ࢭ   :والمستقلة، وɠانت النتائج كما ۂʏ موܷ

  
                                                             

 (  ).المݏݰق رقم  -  1
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  قيمة معامل الثبات للإȖساق الداخڴʏ لإجماڲʏ  الدراسة ): 06(اݍݨدول رقم 

  (%)معامل الثبات ألفا كرونباخ   اسم المتغ؈ف  رقم الفقرة ࡩʏ استمارة טستȎيان

  71.9  الثبات الكڴʏ معامل  30إڲʄ  01من الفقرة 

  spss.1من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

أن  معاملات الثبات ݍݨميع متغ؈فات الدراسة مرتفعة Ȋشɢل مقبول حيث ) 05(يلاحظ من اݍݨدول رقم 

) %60(معدل أعڴʄ من ɲسبة الدلالة  ، وɸو%71.9بلغ معامل الثبات لɢافة فقرات أداة الدراسة ما ɲسȎته 

  .وۂɲ ʏسبة ثبات عالية ومقبولة لأغراض إجراء الدراسة، وʈمكن اعتماد استمارة טستȎيان

                                                             
 (  )أنظر المݏݰق رقم  -  1
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 عرض وتحليل نتائج البيانات الܨݵصية والوظيفية  :  أولا 

 عرض وتحليل وتفس؈ف البيانات: ثانيا  

 صياغة النتائج: ثالثا  

 عاȊضوء الدراسات :را ʏالسابقة مناقشة نتائج الدراسة ࡩ  

 النتائج العامة: خامسا  
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  عرض وتحليل نتائج البيانات الܨݵصية والوظيفية   :أولا

تم توزʉع استمارات טستȎيان عڴʄ مجتمع الدراسة والتعرف عڴʄ البيانات الܨݵصية والوظيفية ݝݨتمع 

  .الدراسة وفيما يڴʏ تحليل لذلك

  متغ؈ف اݍݨɴس  .1

 توزʉع عينة الدراسة حسب متغ؈ف اݍݨɴس): 07(اݍݨدول رقم 

  (%)الɴسبة   التكرار  اݍݨɴس

 48.3 87  ذكر

 51.7 93  أنۙܢ

 100 180  اݝݨموع

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

وלناث % 48.3اݍݨɴس، حيث ʇشɢل الذɠور ʇعرض اݍݨدول أعلاه توزʉع عينة الدراسة حسب متغ؈ف 

51.7 % ʏا 180من إجماڲ
ً
ɠعزز . مشارʇ العينة، مما ʏعكس عدم وجود انحياز كب؈ف ࢭʇ سۗܣɴذا التوازن الɸ

تُظɺر الɴسبة כعڴʄ للإناث احتمال وجود تأث؈فات مختلفة عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ، حيث قد . موثوقية النتائج

بالتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة כسرʈة، مما ʇستدڤʏ دراسة أعمق لفɺم كيفية تواجه الɴساء ضغوطات تتعلق 

عت؄ف ɸذه البيانات ضرورʈة لتوجيه السياسات . تأث؈ف ɸذه الضغوطات عڴɠ ʄل جɴس
ُ
Ȗ ،ʏبالتاڲ

  .وטس؅فاتيجيات ࢭʏ المؤسسات טسȘشفائية ٭ڈدف تحس؈ن بʋئة العمل وȖعزʈز الولاء التنظي׿ܣ
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  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي 

 %الɴسبة

50.6 

39.4 

10.0 

100  

   .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي 

سنة الɴسبة  30إڲʇ20  ʄعرض اݍݨدول توزʉع العينة حسب متغ؈ف العمر، حيث Ȗشɢل الفئة العمرʈة من 

سنة فما فوق  40، بʋنما تمثل الفئة العمرʈة 

ʇعكس ɸذا التوزʉع وجود ترك؈ق مݏݰوظ عڴʄ الشباب ࢭʏ بʋئة العمل بالمؤسسات טسȘشفائية، 

عامل؈ن ࢭʏ الفئة ࢭʏ المقابل، قد يɢون لل. 

ʇعكس وجود عدد قليل من كبار السن . 
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  توزʉع عينة الدراسة حسب متغ؈ف اݍݨɴس): 10(الشɢل رقم 

من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

  توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف العمر

                توزʉع العينة حسب متغ؈ف السن ): 08(جدول رقم

  التكرار  متغ؈ف العمر 

 91 سنة 30 إڲʄ 20 من

 71 سنة 40 إڲʄ 30 من

 18 فوق  فما سنة 40

  180  اݝݨموع

من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي 

ʇعرض اݍݨدول توزʉع العينة حسب متغ؈ف العمر، حيث Ȗشɢل الفئة العمرʈة من 

، بʋنما تمثل الفئة العمرʈة %39.4سنة بɴسبة  40إڲʄ  30تلٕڈا الفئة من  ،%)

ʇعكس ɸذا التوزʉع وجود ترك؈ق مݏݰوظ عڴʄ الشباب ࢭʏ بʋئة العمل بالمؤسسات טسȘشفائية، . 

. مما قد ʇعۚܣ Ȗعرضɺم لضغوطات جديدة تتعلق بالتحديات المɺنية

. المتوسطة خ؄فات تجعلɺم أك؆ف قدرة عڴʄ التعامل مع تلك الضغوط

ذكر
48.33

%

أنثى
51.67

%
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الشɢل رقم 

توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف العمر .2

جدول رقم

من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

ʇعرض اݍݨدول توزʉع العينة حسب متغ؈ف العمر، حيث Ȗشɢل الفئة العمرʈة من 

%)50.6(כك؄ف 

. فقط% 10.0

مما قد ʇعۚܣ Ȗعرضɺم لضغوطات جديدة تتعلق بالتحديات المɺنية

المتوسطة خ؄فات تجعلɺم أك؆ف قدرة عڴʄ التعامل مع تلك الضغوط
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 ʄذه الضغوط عڴɸ م كيفية تأث؈فɺمن الضروري ف ،ʏبالتاڲ

وʈمكن تمثل .لɢل فئة عمرʈة لتعزʈز بʋئة العمل

  

  ).07(من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج اݍݨدول رقم 

  توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف  المستوى الدرا؟ۜܣ  

  توزʉع العينة حسب متغ؈ف  المستوى الدرا؟ۜܣ

 %الɴسبة

25.6 

68.3 

6.1 

100  

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي 

يظɺر اݍݨدول توزʉع العينة حسب المستوى الدرا؟ۜܣ، حيث ʇشɢل כفراد اݍݰاصلون عڴʄ التعليم 

" مستوى آخر"، بʋنما تمثل فئة %)25.6

 ʄعليميًا عاليًا، مما قد يؤثر عڴȖ ون مستوىɢأن غالبية المشارك؈ن يمتل ʄع إڲʉذا التوزɸ ش؈فʇ

حيث يمكن أن تɢون الفئة اݍݨامعية أك؆ف دراية بالبʋئة 

0
20
40
60
80

100

 30إلى 
سنة

                                                  امس

82 

بالتاڲʏ، من الضروري فɺم كيفية تأث؈ف ɸذه الضغوط عڴʄ . تحديات محتملة ࢭʏ טسȘبقاء أو التقاعد المبكر

لɢل فئة عمرʈة لتعزʈز بʋئة العمل الولاء التنظي׿ܣ، مما ʇستدڤʏ تطوʈر اس؅فاتيجيات ملائمة

ʏل المواڲɢالش ʏنتائج اݍݨدول أعلاه ࢭ :  

  التوزʉع البياɲي للعينة حسب متغ؈ف السن): 11(الشɢل رقم 

من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج اݍݨدول رقم  :المصدر

توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف  المستوى الدرا؟ۜܣ  

توزʉع العينة حسب متغ؈ف  المستوى الدرا؟ۜܣ): 09( جدول رقم

الɴسبة  التكرار  المستوى الدرا؟ۜܣ

 46 25.6

 123 68.3

6.1 11 آخر مستوى 

100  180  اݝݨموع

من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي 

يظɺر اݍݨدول توزʉع العينة حسب المستوى الدرا؟ۜܣ، حيث ʇشɢل כفراد اݍݰاصلون عڴʄ التعليم 

25.6(، تلٕڈم فئة ذوي المستوى الثانوي %)68.3(اݍݨامڥʏ الɴسبة כك؄ف 

 ʄعليميًا عاليًا، مما قد يؤثر عڴȖ ون مستوىɢأن غالبية المشارك؈ن يمتل ʄع إڲʉذا التوزɸ ش؈فʇ

حيث يمكن أن تɢون الفئة اݍݨامعية أك؆ف دراية بالبʋئة .  كيفية Ȗعاملɺم مع ضغوط العمل والولاء التنظي׿ܣ

إلى  20من 
سنة

 40إلى  30من 
سنة

سنة فما فوق 40
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تحديات محتملة ࢭʏ טسȘبقاء أو التقاعد المبكر

الولاء التنظي׿ܣ، مما ʇستدڤʏ تطوʈر اس؅فاتيجيات ملائمة

ʏل المواڲɢالش ʏنتائج اݍݨدول أعلاه ࢭ

الشɢل رقم 

توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف  المستوى الدرا؟ۜܣ   .3

جدول رقم

المستوى الدرا؟ۜܣ

 ثانوي 

ʏجامڥ 

مستوى 

اݝݨموع

من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

يظɺر اݍݨدول توزʉع العينة حسب المستوى الدرا؟ۜܣ، حيث ʇشɢل כفراد اݍݰاصلون عڴʄ التعليم 

اݍݨامڥʏ الɴسبة כك؄ف 

ʇش؈ف ɸذا التوزʉع إڲʄ أن غالبية المشارك؈ن يمتلɢون مستوى Ȗعليميًا عاليًا، مما قد يؤثر عڴʄ . فقط 6.1%

كيفية Ȗعاملɺم مع ضغوط العمل والولاء التنظي׿ܣ
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مقارنة بالذين يمتلɢون مستوى  المɺنية ومتطلبات العمل، مما قد ʇساعدɸم ࢭʏ إدارة الضغوط Ȋشɢل أفضل

  . قد Ȗش؈ف إڲʄ عدم تنوع اݍݵلفيات التعليمية ب؈ن المشارك؈ن

بناءً عڴʄ ذلك، من المɺم أن تأخذ المؤسسات טسȘشفائية ࢭʏ اعتبارɸا ɸذه الفروقات التعليمية عند 

العمل وȖعزʈز الولاء التنظي׿ܣ، حيث قد تختلف احتياجات الدعم 

ʏل المواڲɢذه النتائج وفقا للشɸ مكن تمثيلʈو:  

  التوزʉع البياɲي للعينة حسب متغ؈ف المستوى الدرا؟ۜܣ

  

  ).08(رقم  من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج اݍݨدول 

0
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120

140
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المɺنية ومتطلبات العمل، مما قد ʇساعدɸم ࢭʏ إدارة الضغوط Ȋشɢل أفضل

قد Ȗش؈ف إڲʄ عدم تنوع اݍݵلفيات التعليمية ب؈ن المشارك؈ن" مستوى آخر"كما أن قلة כفراد ࢭʏ فئة 

بناءً عڴʄ ذلك، من المɺم أن تأخذ المؤسسات טسȘشفائية ࢭʏ اعتبارɸا ɸذه الفروقات التعليمية عند 

العمل وȖعزʈز الولاء التنظي׿ܣ، حيث قد تختلف احتياجات الدعم تطوʈر اس؅فاتيجيات للتعامل مع ضغوط 

وʈمكن تمثيل ɸذه النتائج وفقا للشɢل المواڲʏ.. والتطوʈر بناءً عڴʄ المستوى الدرا؟ۜܣ

التوزʉع البياɲي للعينة حسب متغ؈ف المستوى الدرا؟ۜܣ): 12(شɢل رقم 

من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج اݍݨدول  :المصدر

جامعي مستوى آخر

امسالفصل الخ
 

 

المɺنية ومتطلبات العمل، مما قد ʇساعدɸم ࢭʏ إدارة الضغوط Ȋشɢل أفضل

كما أن قلة כفراد ࢭʏ فئة . ثانوي 

بناءً عڴʄ ذلك، من المɺم أن تأخذ المؤسسات טسȘشفائية ࢭʏ اعتبارɸا ɸذه الفروقات التعليمية عند 

تطوʈر اس؅فاتيجيات للتعامل مع ضغوط 

والتطوʈر بناءً عڴʄ المستوى الدرا؟ۜܣ

شɢل رقم 
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  توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف اݍݰالة טجتماعية   .4

  توزʉع العينة حسب متغ؈ف اݍݰالة טجتماعية  ): 10(جدول رقم 

 

  

  

  

  

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

ݳ اݍݨدول توزʉع العينة حسب اݍݰالة טجتماعية، حيث ʇشɢل כفراد العازȋون الɴسبة כك؄ف  يوܷ

 ʇش؈ف ال؅فك؈ق العاڲʏ عڴʄ العازȋ؈ن. فقط% 0.6، بʋنما يمثل المطلقون %)37.8(، تلٕڈم فئة الم؅قوج؈ن %)61.7(

إڲʄ أن ɸذه الفئة قد تɢون أك؆ف عرضة لتحديات العمل وضغوطاته، حيث قد يمتلɢون أوقاتًا أك؆ف مرونة 

من جɺة أخرى، يمكن أن . للعمل ولكن ࢭʏ الوقت نفسه قد يواجɺون ضغوطات نفسية واجتماعية مختلفة

ا قد يؤثر عڴʄ ولا٬ڈم يواجه الم؅قوجون ضغوطات إضافية تتعلق بالتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة כسرʈة، مم

أما ɲسبة المطلق؈ن المنخفضة، فقد Ȗعكس قلة تمثيل ɸذه الفئة ࢭʏ اݝݨتمع . التنظي׿ܣ Ȋشɢل مختلف

بالتاڲʇ ،ʏعت؄ف . المسْڈدف، مما ʇستدڤʏ مزʈدًا من الدراسة لفɺم تأث؈ف اݍݰالة טجتماعية عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ

عمل عڴʄ مختلف فئات اݍݰالة טجتماعية، مما ʇساعد ɸذا التوزʉع مɺمًا لفɺم كيفية تأث؈ف ضغوط ال

وʈمكن تمثيل ɸذه .. المؤسسات טسȘشفائية ࢭʏ تطوʈر اس؅فاتيجيات دعم ملائمة لتعزʈز الولاء التنظي׿ܣ

ʏل المواڲɢالنتائج وفقا للش :  

 %الɴسبة  التكرار  اݍݰالة טجتماعية

 61.7 111 عازب

 37.8 68 م؅قوج

 6. 1 مطلق

 100 180  اݝݨموع
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  التوزʉع البياɲي للعينة حسب متغ؈ف اݍݰالة טجتماعية

  

 .)09( من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج اݍݨدول رقم 

  

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي 

ݳ اݍݨدول اعلاه  توزʉع العينة حسب الرتبة الوظيفية، حيث Ȗشɢل فئة  " مساعد ممرض"يوܷ

" منصب آخر" ، وأخ؈فًا%)11.1" (طبʋب

Ȗعكس ɸذه כرقام تنوع المناصب ࢭʏ المؤسسات טسȘشفائية، حيث تُظɺر الɺيمنة عڴʄ مناصب 

متزوج
37.78%

 %الɴسبة

22.2 

27.8 

11.1 

38.9 

100 
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التوزʉع البياɲي للعينة حسب متغ؈ف اݍݰالة טجتماعية): 13(شɢل رقم 

من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج اݍݨدول رقم  :المصدر

  توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف الرتبة الوظيفية  

  توزʉع العينة حسب متغ؈ف الرتبة الوظيفية ): 11(جدول رقم 

من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

ݳ اݍݨدول اعلاه  توزʉع العينة حسب الرتبة الوظيفية، حيث Ȗشɢل فئة  يوܷ

 ʄسبة כعڴɴب"، ثم %)22.2" (ممرض"، تلٕڈا فئة %)27.8(الʋطب

Ȗعكس ɸذه כرقام تنوع المناصب ࢭʏ المؤسسات טسȘشفائية، حيث تُظɺر الɺيمنة عڴʄ مناصب 

عازب
61.67%

متزوج
37.78

مطلق
0.56%

  التكرار  الرتبة الوظيفية

 40 ممرض

 50 ممرض مساعد

 20 طبʋب

 70 آخر منصب

 180  اݝݨموع

امسالفصل الخ
 

 

توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف الرتبة الوظيفية  . 4

جدول رقم 

 

  

ݳ اݍݨدول اعلاه  توزʉع العينة حسب الرتبة الوظيفية، حيث Ȗشɢل فئة    يوܷ

 ʄسبة כعڴɴال

Ȗعكس ɸذه כرقام تنوع المناصب ࢭʏ المؤسسات טسȘشفائية، حيث تُظɺر الɺيمنة عڴʄ مناصب %). 38.9(
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من المɺم כخذ Ȋع؈ن טعتبار أن قلة ɲسبة 

يتطلب ɸذا التوزʉع تطوʈر اس؅فاتيجيات دعم خاصة 

وʈمكن ..  لɢل فئة وظيفية لتعزʈز الولاء التنظي׿ܣ، مما ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل وزʈادة رضا العامل؈ن

  التوزʉع البياɲي للعينة حسب متغ؈ف ال؅فبة الوظيفية 

  
 ).10( من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج اݍݨدول رقم 

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي 

منصب آخر
%

 %الɴسبة

54.4 

45.6 

00 

00 

100 
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من المɺم כخذ Ȋع؈ن טعتبار أن قلة ɲسبة . المساعدين والممرض؈ن أɸمية دورɸم ࢭʏ تقديم الرعاية للمرعۜܢ

يتطلب ɸذا التوزʉع تطوʈر اس؅فاتيجيات دعم خاصة . כطباء قد Ȗش؈ف إڲʄ ترك؈ق أك؄ف عڴʄ فئات العمل כخرى 

لɢل فئة وظيفية لتعزʈز الولاء التنظي׿ܣ، مما ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل وزʈادة رضا العامل؈ن

ʏل المواڲɢذه النتائج وفقا للشɸ تمثيل :  

التوزʉع البياɲي للعينة حسب متغ؈ف ال؅فبة الوظيفية ): 14(شɢل رقم 

من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج اݍݨدول رقم  :المصدر

  توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف اݍݵ؄فة المɺنية  

  توزʉع العينة حسب متغ؈ف اݍݵ؄فة المɺنية ): 12(جدول رقم 

من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر        

ممرض
22.22%

مساعد 
ممرض
27.78%

طبيب
11.11%

منصب آخر
38.89%

  التكرار  اݍݵ؄فة المɺنية 

 98 سنوات 05 من أقل

 82 سة 15 إڲʄ 06 من

 00 سنة 25 إڲʄ 16 من

 00 سنة  25أك؆ف من 

 180  اݝݨموع
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المساعدين والممرض؈ن أɸمية دورɸم ࢭʏ تقديم الرعاية للمرعۜܢ

כطباء قد Ȗش؈ف إڲʄ ترك؈ق أك؄ف عڴʄ فئات العمل כخرى 

لɢل فئة وظيفية لتعزʈز الولاء التنظي׿ܣ، مما ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل وزʈادة رضا العامل؈ن

ʏل المواڲɢذه النتائج وفقا للشɸ تمثيل

شɢل رقم 

توزʉع أفراد عينة الدراسة حسب متغ؈ف اݍݵ؄فة المɺنية   .4

جدول رقم 
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ݳ اݍݨدول أعلاه  توزʉع العينة حسب اݍݵ؄فة المɺنية، حيث يمتلك  من المشارك؈ن خ؄فة أقل % 54.4يوܷ

سنة، مع غياب أي مشارك؈ن ࢭʏ فئات اݍݵ؄فة من 

Ȗش؈ف ɸذه النتائج إڲʄ وجود عدد كب؈ف من العامل؈ن اݍݨدد، مما قد 

ࢭʏ المقابل، يملك العاملون ذوو اݍݵ؄فة المتوسطة 

غياب اݍݵ؄فات الطوʈلة ʇستدڤʏ دراسة כسباب وراء 

 ʏئة العمل ࢭʋز الولاء التنظي׿ܣ وتحس؈ن بʈب لتعزʈر اس؅فاتيجيات دعم وتدرʈذلك، وقد يتطلب تطو

ʏل المواڲɢذه النتائج وفقا للشɸ مكن تمثيلʈو :  

  التوزʉع البياɲي للعينة حسب متغ؈ف اݍݵ؄فة المɺنية

  
 ).11(من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج اݍݨدول رقم 

سة 15إلى  06من 
45.56%

سنة 25إلى 
0.00%
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ݳ اݍݨدول أعلاه  توزʉع العينة حسب اݍݵ؄فة المɺنية، حيث يمتلك  يوܷ

سنة، مع غياب أي مشارك؈ن ࢭʏ فئات اݍݵ؄فة من  15إڲʄ  6خ؄فة ت؅فاوح ب؈ن  لدٱڈم% 45.6سنوات، بʋنما 

Ȗش؈ف ɸذه النتائج إڲʄ وجود عدد كب؈ف من العامل؈ن اݍݨدد، مما قد . سنة 25سنة أو أك؆ف من 

ࢭʏ المقابل، يملك العاملون ذوو اݍݵ؄فة المتوسطة . يجعلɺم أك؆ف عرضة لضغوط العمل ȊسȎب قلة اݍݵ؄فة

غياب اݍݵ؄فات الطوʈلة ʇستدڤʏ دراسة כسباب وراء . قدرة عڴʄ التعامل مع تحديات العمل Ȋشɢل أفضل

 ʏئة العمل ࢭʋز الولاء التنظي׿ܣ وتحس؈ن بʈب لتعزʈر اس؅فاتيجيات دعم وتدرʈذلك، وقد يتطلب تطو

وʈمكن تمثيل ɸذه النتائج وفقا للشɢل المواڲʏ..  المؤسسات טسȘشفائية

التوزʉع البياɲي للعينة حسب متغ؈ف اݍݵ؄فة المɺنية): 15(شɢل رقم 

من إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج اݍݨدول رقم  :المصدر

سنوات 05أقل من 
54.44%

من 

إلى  16من 
0.00

سنة  25أكثر من 
0.00%
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ݳ اݍݨدول أعلاه  توزʉع العينة حسب اݍݵ؄فة المɺنية، حيث يمتلك  يوܷ

سنوات، بʋنما  5من 

16  ʄسنة أو أك؆ف من  25إڲ

يجعلɺم أك؆ف عرضة لضغوط العمل ȊسȎب قلة اݍݵ؄فة

قدرة عڴʄ التعامل مع تحديات العمل Ȋشɢل أفضلال

 ʏئة العمل ࢭʋز الولاء التنظي׿ܣ وتحس؈ن بʈب لتعزʈر اس؅فاتيجيات دعم وتدرʈذلك، وقد يتطلب تطو

المؤسسات טسȘشفائية

شɢل رقم 
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  عرض وتحليل وتفس؈ف البيانات  :ثانيا

ʏم نتائج   المتغ؈ف المستقل وفقا لما يڴɸݳ أ   :وʈمكن توܷ

  )ضغوطات العمل(تحليل نتائج المتغ؈ف  المستقل  .1

ʏعاد ضغوطات العمل، وفقا لݏݨدول المواڲȊتم توضيح وفقا ݝݵتلف أʋو ما سɸو:  

  وأȊعاده) ضغوطات العمل(تحليل آراء المبحوث؈ن تجاه المتغ؈ف المستقل  ): 13(جدول رقم 

المتوسط   ضغوطات العمل 

  اݍݰساȌي

טنحراف 

  المعياري 

  المستوى   اتجاه לجابة  الدرجة

  مرتفع  ɲعم  3 2940. 2.54  بʋئة العمل 

  مرتفع  ɲعم  2 3290. 2.56  عبء العمل 

  مرتفع  ɲعم  1 2680. 2.62  غموض الدور 

  مرتفع  ɲعم  -  2940. 2.54  المتوسط العام

 .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

ݳ اݍݨدول آراء المبحوث؈ن تجاه ضغوطات العمل وأȊعادɸا اݝݵتلفة، حيث ܥݨلت جميع כȊعاد  يوܷ

. مستوʈات مرتفعة، مما يدل عڴʄ تأث؈ف مݏݰوظ لɺذه الضغوطات عڴʄ العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات טسȘشفائية

عبء "نما ܥݨل ، مما ʇش؈ف إڲʄ وجود ضغوط مرتبطة بالظروف اݝݰيطة، ب2.54ʋ" بʋئة العمل"بلغ متوسط 

ا قدره " العمل
ً
فقد ܥݨل أعڴʄ " غموض الدور "أما . ، مما يدل عڴʄ ضغط نȘيجة ݯݨم العمل2.56متوسط

، تؤكد النتائج أن 2.57مع متوسط عام قدره . ، مما ʇعكس عدم وضوح المɺام والمسؤوليات)2.62(متوسط 

؈ن بʋئة العمل ودعم العامل؈ن ࢭʏ ضغوطات العمل تمثل تحديًا كب؈فًا، مما ʇستدڤʏ اتخاذ إجراءات لتحس

 .التعامل مع ɸذه الضغوط

ʏعاد المتغ؈ف المستقل كما يڴȊتم تفصيل إجابات أʋوس :  
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  Ȋعد بʋئة العمل       - أ

ݳ نتائج إجابات العينة حول مدى توافر Ȋعد بʋئة العمل   اݍݨدول المواڲʏ يوܷ

  تحليل آراء العينة تجاه Ȋعد بʋئة العمل ): 14(جدول رقم 

المتوسط   العبارة  الرقم

  اݍݰساȌي

טنحراف 

  المعياري 

  المستوى   טتجاه  الدرجة

  مرتفع  ɲعم  5 6290. 2.47 وتح؅فمه العمل ࢭʏ برئʋسك  تثق  1

  مرتفع  ɲعم  3 6490. 2.59 فرʈق ࢭʏ زملاǿي مع العمل أحب 2

 للعمل التحف؈ق ʇعطيۚܣ عمڴʏ مɢان  3

 تفانٍ  و جɺد بɢل
2.31 .6440 6  

  متوسط  أحيانا

 ظروف عن راعۜܣ أنك Ȗشعر 4

 عملك
2.56 .6440 4  

  مرتفع  ɲعم

 إنجاز وسائل و ظروف لك تتوفر  5

 العمل
2.70 .5880 1  

  مرتفع  ɲعم

 يجعلك العمل وسائل نقص  6

 لعملك إضافية أعباء تتحمل
2.63 .6330 2  

  مرتفع  ɲعم

  مرتفع  ɲعم  -  2940. 2.54  إجماڲʏ البعد

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

 بȃʛʳʱة تʱعلॼɺ Șارات سʗ يʧʺʹʱ حʘʽ العʺل، بʯʽة Ǽعʙ تʳاه العʻʽة آراء تʴلʽل أعلاه  الʙʳول ǽعʛض

ʧʽفʣʨʺفي ال ʦاتهʶسʕم.  

1 -  ʤارة رقॺɹ01(ال:( ʛʽʷارة تॼɻال "Șʲت ʥʶॽئʛمه العʺل في بʛʱʴأن إلى" وت Ȍسʨʱم  Ȑʨʱʶقة مʲال 

 ǽُعॽʀ .ʛʰʱادتهʦ تʳاه الاحʛʱام أو الʲقة في بʻقʷǽ ʟعʛون  قʙ العاملʧʽ أن على يʙل مʺا ،2.47 بلغ والاحʛʱام

ا مʕشʛًا الأمʛ هʚا ً̋  الʺعȄʨʻة الʛوح على سلॼًا يʕثʛ أن ʧȞʺǽ حʘʽ الʺʕسʶة، داخل العلاقات صʴة على مه

 في ʶǽهʦ مʺا العʺل، بʯʽة لʧʽʶʴʱ حȄًʨʽا أمʛًا ǽُعʛʰʱ والإدارة الʺʣʨفʧʽ بʧʽ والاحʛʱام الʲقة تعʜȄʜ. والإنʱاجॽة

ʜȄʜعاون  تعʱاح الʳʻي والʶسʕʺال.  
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2 -  ʤارة رقॺɹ02(ال:( ʛʽʷارة تॼɻال "ʖفي زملائي مع العʺل أح ȘȄʛأن إلى" ف Ȍسʨʱم  Ȑʨʱʶضا مʛال 

ʧاعي العʺل عʺʳل مʺا ،2.59 بلغ الʙأن على ي ʧʽون  العاملʛعʷǽ لȞʷǼ احة عامʛالǼ مع العʺل في 

ʦزملائه .ʛʰʱعǽُ اʚرًا هʨا، شعॽًابʳǽإ ʘʽح ʝȞعǽ ةॽʺعاون  أهʱاصل الʨʱالفعّال وال ʧʽأعʹاء ب ȘȄʛالف .ʜȄʜتع 

 الʺʕسʶة أداء على Ǽالفائʙة ǽعʨد مʺا الʺعȄʨʻة، والʛوح الإنʱاجॽة تʧʽʶʴ في ʶǽُهʦ أن ʧȞʺǽ العلاقات هʚه

  .كȞل

3 -  ʤارة رقॺɹ03ال: ʛʽʷارة تॼɻان" الȞي عʺلي مʻʽʢعǽ ʜʽفʴʱل للعʺل الȞǼ ʙأن إلى" وتفانٍ  جه Ȍسʨʱم 

 Ȑʨʱʶم ʜʽفʴʱل مʺا ،2.31 بلغ الʙأن على ي ʧʽالعامل ʙون  قʛعʷǽ ʟقʻافع في بʙل للعʺل الȞʷǼ كامل .

ʛʰʱعǽُ اʚه ʛا الأمʛًشʕورة على مʛض ʧʽʶʴة تʯʽالعʺل ب ʜȄʜامل وتعʨع ،ʜʽفʴʱل الʲم ʛيʙقʱاف الʛʱوالاع 

 على Ǽالʻفع ǽعʨد مʺا الॽʣʨفي، والʛضا الإنʱاجॽة مȐʨʱʶ  رفع في ʶǽُهʦ أن ʧȞʺǽ الʴʱفʜʽ زȄادة. Ǽالʳهʨد

  .عام ȞʷǼل الʺʕسʶة أداء

4 -  ʤارة رقॺɹ04ال :ʛʽʷارة تॼɻال "ʛعʷت ʥراضي أن ʧوف عʛʣ ʥأن إلى" عʺل Ȍسʨʱم  Ȑʨʱʶضا مʛال 

ʧوف عʛʣ ل مʺا ،2.56 بلغ العʺلʙأن على ي ʧʽون  العاملʛعʷǽ لȞʷǼ ضا، عامʛالǼ ʧؔاك لʻال هʳم 

ʧʽʶʴʱلل .ʝȞعǽُ اʚه ʛة الأمॽʺأه ʦॽʽتق ʧʽʶʴة وتʯʽل العʺل، بʲوف مʛʤة الǽالʺاد ʦعʙاح والʱʺال .ʜȄʜتع 

  .كȞل الʺʕسʶة على Ǽفائʙة ǽعʨد مʺا والالʜʱام، الإنʱاجॽة زȄادة في ʶǽهʦ أن ʧȞʺǽ الʛضا

5 -  ʤارة رقॺɹ05ال: ʛʽʷارة تॼɻال "ʛفʨʱت ʥوف لʛʣ از ووسائلʳأن إلى" العʺل إن Ȍسʨʱم  Ȑʨʱʶم 

ʛفʨارد تʨʺوف الʛʤة والॼاسʻʺل مʺا ،2.70 بلغ الʙأن على ي ʧʽون  العاملʛعʷǽ أنǼ ʦيهʙالأدوات ل ʦعʙوال 

ʧʽلأداء اللازم ʦمهامه .ʛʰʱعǽُ اʚه ʛا، الأمॽًابʳǽإ ʘʽح ʦهʶǽ في ʧʽʶʴة الؔفاءة تॽاجʱومع. والإن ،ʥفإن ذل 

 بʧʽ الॽʣʨفي الʛضا وتعʜȄʜ الʱʻائج أفʹل تʴقȘʽ لʹʺان أكȞʷǼ ʛʰل الʛʤوف هʚه لʱعʜȄʜ فʛصة هʻاك

ʧʽالعامل.  

6 - ʤارة رقॺɹ06(ال :(ʛʽʷارة تॼɻال "ʟالعʺل وسائل نق ʥعلʳǽ لʺʴʱاء تॼɺة أॽɾإضا ʥأن إلى" لعʺل 

Ȍسʨʱر مʨعʷد الʨجʨاء بॼɺة أॽɾل مʺا ،2.63 بلغ إضاʙأن على ي ʧʽون  العاملʛعʷǽ ȌغʹǼ ةʳॽʱن ʟنق 

 لʅॽɿʵʱ العʺل وسائل تʨفʛ تʧʽʶʴ ضʛورة على مʕشʛًا الأمʛ هʚا ǽُعʛʰʱ. اللازمة الأدوات أو الʺʨارد
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 بʧʽ الʨʱتʛ وتقلʽل الإنʱاجॽة تʧʽʶʴ في تʶُهʦ أن ʧȞʺǽ القʹاǽا هʚه معالʳة. الؔفاءة وزȄادة الأॼɺاء

،ʧʽفʣʨʺز مʺا الʜعǽ ʧم ʦفي رضاهॽʣʨال.  

اݍݨدول أعلاه تحليل آراء العينة تجاه Ȋعد بʋئة العمل، حيث يتضمن ست عبارات تتعلق بتجرȋة  ʇعرض

إڲʄ وجود مستوى عالٍ من الثقة وטح؅فام ب؈ن الموظف؈ن ورؤسا٬ڈم،  Ȗ1ش؈ف العبارة . الموظف؈ن ࢭʏ مؤسساٮڈم

ʏ، وɸو عنصر مɺم لتحف؈ق ، فتدل عڴʄ رضا المشارك؈ن عن العمل اݍݨماڤ2أما العبارة . مما ʇعزز التعاون 

إڲʄ نقص ࢭʏ التحف؈ق الɢاࢭʏ، مما ʇستدڤʏ تحس؈ن اس؅فاتيجيات  3ࢭʏ المقابل، Ȗش؈ف العبارة . الروح المعنوʈة

Ȗعكس رضا العامل؈ن عن ظروف عملɺم، مما ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز الولاء  4العبارة . التحف؈ق لزʈادة לنتاجية

أخ؈فًا، . ات اللازمة لإنجاز المɺام، وɸو عامل حيوي لزʈادة לنتاجيةإڲʄ توافر כدو  Ȗ5ش؈ف العبارة . التنظي׿ܣ

ݳ العبارة  ، Ȗش؈ف النتائج إڲʄ تجرȋة . أن نقص الوسائل يؤدي إڲʄ زʈادة الضغوط عڴʄ العامل؈ن 6توܷ
ً
إجمالا

الولاء إيجابية ࢭʏ بʋئة العمل مع حاجة مݏݰة لتحس؈ن جوانب التحف؈ق وتوف؈ف الموارد لدعم الموظف؈ن وȖعزʈز 

  .التنظي׿ܣ

ʙʻʵانات تॻʮالي أن إلى الʸإج ʗعॺاف مع 2.54 بلغ الʙʲان  ȏارॻɹره مʗ0.2940 ق .ʛȜعǻُ اʘه 

Ȋسʦʯʸال  Ȏʦʯʴعام م ʥضا مʙأو ال ʤॻʻقʯابي، الʱǻالإ ʥؒل ʤॻɿال ʙʻʵد إلى تʦال وجʱم ʥʻʴʲʯلل .

 في تʦافȖ إلى ʙʻʵǻ مʸا العاملʥʻ، بʥʻ الآراء في مʗʲود تॺايʥ على يʗل الʳʹʸفʞ الॻɹʸارȏ  الانʙʲاف

ʙاعʵʸل الʦا حʘه ʗعॺال .ʥم  ȏورʙʷال ʚʻ ʙؕʯعلى ال ʥʻʴʲت ʔانʦʱة الʠॺتʙʸا الʘبه ʗعॺال ʚȂʚعʯرضا ل 

ʥʻفʡʦʸل الȜʵǺ ʙʮأك.  
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  Ȋعد عبء العمل    - ب

ݳ نتائج إجابات العينة حول مدى توافر Ȋعد عبء العمل   اݍݨدول المواڲʏ يوܷ

  تجاه Ȋعد عبء العمل تحليل آراء العينة ): 15(جدول رقم 

المتوسط   العبارة  الرقم

  اݍݰساȌي

טنحراف 

  المعياري 

  المستوى   טتجاه  الدرجة

  مرتفع  ɲعم  3 5310. 2.72 العطل أيام إستدعاǿي يتم  7

 الراحة وقت عڴʄ اݍݰصول  أستطيع لا 8

 العمل أثناء
2.37 .7240 6  

  مرتفع  ɲعم

 العمل ȊسȎب  القلق و بالتوتر أشعر  9

 به أقوم الذي
2.44 .6440 4  

  مرتفع  ɲعم

 أثناء المرعۜܢ مع التواصل لك ʇسȎب  10

 التأقلم و بالراحة شعور   عملك أداء

 ذɸنياٮڈم إختلاف مع خاصة

2.83 .4030 1  

  مرتفع  ɲعم

 طرف من مɺامك ࢭʏ  تدخل يصادفك  11

 العمل أثناء زملائك
2.74 .5300 2  

  مرتفع  ɲعم

 الوقت مع يتوافق لك الموɠل العمل  12

 لأدائك اݝݵصص
2.72 .6450 4  

  مرتفع  ɲعم

 ساعات زʈادة تم إذا أداءك يتأثر  13

 للعمل إضافية
2.32 .6720 7  

  أحيانا  متوسط

  مرتفع  ɲعم  5 7860. 2.38 التوتر و بالقلق يصʋبك المكثف العمل  14

  مرتفع  ɲعم  / 0.329 2.56  إجماڲʏ البعد 

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

 الॼɻارات جʺॽع أن إلى الʱʻائج تʛʽʷ حʘʽ العʺل، عʖء Ǽعʙ تʳاه العʻʽة آراء تʴلʽل الʙʳول ǽعʛض

 . العاملʧʽ على تʕثʛ ملʣʨʴة ضغʡʨات وجʨد على يʙل مʺا مʛتفعة، مȄʨʱʶات تʳʶل
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 سʳل حʘʽ العاملʨن، له يʱعʛض إضافي ضغȌ إلى" العʢل أǽام اسʙʱعائي يʦʱ" الॼɻارة تʛʽʷ :7 الॺɹارة. 1

Ȍسʨʱم Ȍ2.72 الʹغ .ʧر مʨʤʻجي، مʨلʨʽسʨس ʝȞه تعʚة هʛاهʤة العʺل ثقافة الʙائʶي الʱي الʢتع 

. والॽʴاة العʺل بʧʽ الʨʱازن  اخʱلال إلى يʕدȑ مʺا الॽʸʵʷة، الॽʴاة حʶاب على الʺهʻي للالʜʱام الأولȄʨة

 مʧ يʙȄʜ قʙ مʺا أولاً، ǽأتي أن ʖʳǽ العʺل Ǽأن الاجʱʺاॽɺة الʨʱقعات ǽعʜز الʛاحة أوقات في الاسʙʱعاء هʚا

 سॽاساتها في الʛʤʻ الʺʕسʶات تعʙʽ أن الʹʛورȑ  مǼ ʧالʱالي،. الأفʛاد بʧʽ والاكʯʱاب القلȘ مȄʨʱʶات

 الʻفॽʶة صʱʴهʦ تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا كاॽɾة، راحة فʛʱات على الʨʸʴل في الʺʣʨفʧʽ حقʨق  لʹʺان

ʦهʱʽالعامة ورفاه. 

 بʻقʟ العاملʧʽ شعʨر إلى" العʺل أثʻاء الʛاحة وقʗ على الʨʸʴل أسॽʢʱع لا" الॼɻارة تʛʽʷ: 8 الॺɹارة. 2

 العʺل ضغȋʨ الʨاقع هʚا ǽعʝȞ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. 2.37 قʙره مʨʱسʢًا حققʨا حʘʽ الʛاحة، فʛʱات

 مȄʨʱʶات وزȄادة الإرهاق في ʶǽاهʦ الʛاحة فʛʱات تʨفʛ عʙم. الأفʛاد رفاॽʂة على سلॼًا تʕثʛ الʱي الʺʜʱايʙة

،ʛتʨʱل مʺا الʢعǽ  ازنʨʱال ʧʽاة بॽʴة الॽʸʵʷة الॽʻه. والʺهʚوف هʛʤل الʙة حاجة على تʴلإعادة مل ʦॽʽتق 

 والإنʱاجॽة الʻفॽʶة الʴʸة تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا الʛاحة، مʧ كاॽɾة فʛʱات تʨفʛʽ لʹʺان العʺل سॽاسات

ʧʽللعامل.  

 على العʺل عʖء تأثʛʽ إلى" Ǽه أقʨم الȑʚ العʺل ʖʰʶǼ والقلǼ Șالʨʱتʛ أشعʛ" الॼɻارة تʛʽʷ ": 9 الॺɹارة. 3

 الʱي الʨʽمॽة الʹغȋʨ الʛقʦ هʚا ǽعʝȞ. 2.44 قʙره مʨʱسʢًا العاملʨن  سʳل حʘʽ الʻفॽʶة، الʴʸة

 الʤاهʛة هʚه اعॼʱار ʧȞʺǽ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. والقلǼ Șالʨʱتʛ شعʨرهʦ إلى يʕدȑ مʺا لها، يʱعʛضʨن 

ʜ الʱي العʺل لʲقافة نʳॽʱة ʛؗاز على تʳة، الإنॽاجʱمʺا والإن ʦاهʶǽ ر فيʨهʙة تʴʸة الॽʶفʻا،. الʚل ʧم 

 ȑورʛʹأن ال ʙʽات تعʶسʕʺال ʛʤʻة في الʯʽق  العʺل بʛʡو ʦدع ،ʧʽفʣʨʺلʹʺان ال ʦهʱʴة صॽʶفʻال 

ʦهʱʽالعامة ورفاه.  

 إلى" والʱأقلǼ ʦالʛاحة شعʨر عʺلʥ أداء أثʻاء الʺʛضى مع الʨʱاصل لʖʰʶǽ ʥ" الॼɻارة تʛʽʷ: 10 الॺɹارة. 4

 مع الʨʱاصل أن الʛقʦ هʚا ǽعʝȞ. 2.83 قʙره مʛتفعًا مʨʱسʢًا حقȘ الʺʛضى مع الإʳǽابي الʱفاعل أن

 مʨʤʻر مʧ. الأخȐʛ  الʺهॽʻة الʹغʣ ȋʨل في حʱى الʻفʶي، والʙعʦ للʛاحة مʙʸرًا ʨȞǽن  أن ʧȞʺǽ الʺʛضى

 الإʳǽابॽة الʳʱارب تعʜز أن ʧȞʺǽ حʘʽ العʺل، بʯʽة في الإنʶانॽة العلاقات أهʺॽة ذلʤǽُ ʥهʛ سʨسʨʽلʨجي،
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 عʧ الʻاتج والقلȘ الʨʱتʛ تʅॽɿʵ على ʶǽاعʙ مʺا والǼ ،ʅॽؔʱالʛفاॽʂة الʺʣʨفʧʽ شعʨر مʧ الʺʛضى مع

 .العʺل مʢʱلॼات

 مʨʱسȌ أن إلى" العʺل أثʻاء زملائʛʡ ʥف مʧ مهامʥ في تʙخل ʸǽادفʥ" الॼɻارة تʛʽʷ ": 11 الॺɹارة. 5

 ǽعʝȞ. العاملʧʽ على الʹغȋʨ مʧ يʙȄʜ أن ʧȞʺǽ الʜملاء تʙخل أن على يʙل مʺا ،2.74 بلغ الʙʱخل هʚا

 الʺʶʻقة غʛʽ الʙʱخلات تʕدȑ أن ʧȞʺǽ حʘʽ الفȘȄʛ، بʧʽ والʱعاون  الȘʽʶʻʱ تʧʽʶʴ إلى الʴاجة الʨاقع هʚا

 على تʳʷع عʺل بʯʽة بʻاء أهʺॽة الʤاهʛة هʚه تʤهʛ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. والإحॼاȋ الʨʱتʛ زȄادة إلى

 العامة والʛفاॽʂة الإنʱاجॽة وتعʜȄʜ الʹغȋʨ تقلʽل في ʶǽهʦ مʺا بʨضʨح، الʺهام وتʨزȄع الفعّال الʨʱاصل

ʧʽللعامل.  

ل العʺل" الॼɻارة تʛʽʷ ": 12 الॺɹارة. 6  ʨؗʺال ʥل Șافʨʱمع ي ʗقʨال ʟʸʵʺال ʥأن إلى" لأدائ Ȍسʨʱا مʚه 

لة الʺهام Ǽأن ʷǽعʛون  العاملʧʽ معʦʤ أن على يʙل مʺا ،2.72 بلغ الʷعʨر ʨؗʺال ʦهʽإل ʖاسʻʱمع ت ʗقʨال 

 مʧ وȄقلل الأداء فعالॽة مǽ ʧعʜز للʺهام الʺʻاسʖ الʨʱزȄع أن إلى ʛʽʷǽ حʘʽ إʳǽابॽًا، أمʛًا هʚا ǽُعʛʰʱ. الʺʱاح

ȋʨة الʹغॽʶفʻال .ʧر مʨʤʻجي، مʨلʨʽسʨس ʝȞه تعʚة هʳॽʱʻة الʯʽة عʺل بʺʤʻم ʦعʙازن  تʨʱال ʧʽب 

 ..للعاملʧʽ العامة والإنʱاجॽة الʻفॽʶة الʴʸة تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا والʺهام، الʜمॽʻة الʺʢʱلॼات

 بلغ الʱأثʛʽ مʨʱسȌ أن إلى" للعʺل إضاॽɾة ساعات زȄادة تʦ إذا أداؤك يʱأثʛ" الॼɻارة تʛʽʷ " :13 الॺɹارة. 7

 هʚه تعʝȞ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. الأداء على سلॼًا تʕثʛ العʺل ساعات زȄادة أن على يʙل مʺا ،2.32

ǽ ʜʽʹعف مʺا الȄʨʢل، العʺل عʧ الʻاتج الإرهاق الʳॽʱʻة ʛؗʱاع الʙقلل والإبȄو ʧة مॽاجʱالعʺل أن كʺا. الإن 

 الʨʱتʛ مȄʨʱʶات مʧ يʙȄʜ مʺا والʺهॽʻة، الॽʸʵʷة الॽʴاة بʧʽ الʨʱازن  على سلॼًا يʕثʛ إضاॽɾة لʶاعات

Șوالقل .ʝȞه تعʚة هʛاهʤا ال ً́ ǽي العʺل ثقافة أʱز الʜتع ʧة مʛؔالإضافي العʺل أن ف ʨعلى علامة ه 

 في الʛʤʻ الʺʕسʶات تعʙʽ أن الʹʛورȑ  مʧ لʚا،. الʺʣʨفʧʽ على إضاॽɾة ضغʡًʨا ʅॽʹǽ مʺا الʱفاني،

 تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا الʛاحة، مʧ كاॽɾة فʛʱات على الʨʸʴل في الʺʣʨفʧʽ حقʨق  احʛʱام لʹʺان سॽاساتها

 ..العامة والʛفاॽʂة الأداء

 مʺا ،2.38 بلغ الʱأثʛʽ مʨʱسȌ أن إلى" والʨʱتǼ ʛالقلʥॼʽʸǽ Ș الʺʲȞف العʺل" الॼɻارة تʛʽʷ : "14 الॺɹارة. 8

ʝȞعǽ ʛʽف العʺل تأثʲȞʺة على الʴʸة الॽʶفʻال ʧʽللعامل .ʧر مʨʤʻجي، مʨلʨʽسʨس ʝȞه تعʚة هʳॽʱʻال 



 المعالجة المنهجية لموضوع الدراسة                                                     امسالفصل الخ
 

 
95 

 

ȋʨة الʹغॽʶفʻة الʳاتʻال ʧات عॼلʢʱة، العʺل مॽالعال ʘʽاجه حʨن  يʨفʣʨʺات الǽʙʴت ʛثʕعلى ت ʦرتهʙعلى ق 

ʜʽ ʛؗʱخاء الʛʱوالاس .ʦاهʶǽ اʚه Șالقل ʛتʨʱل في والʽة تقلॽاجʱالإن ʙوق ȑدʕلات إلى يȞʷة مॽʴة صॽʶنف 

 بʯʽات تقʦॽʽ إعادة إلى الʺلʴة الʴاجة الʤاهʛة هʚه تعʝȞ كʺا. الʺʜمʧ والقلȘ الاكʯʱاب مʲل الأمȄʨʡ ،ʙلة

 تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا للʛاحة، كاॽɾة فʛʱات وجʨد وضʺان للʺʣʨفʧʽ أفʹل دعʦ تʨفʛʽ خلال مʧ العʺل،

ʦهʱʴة صॽʶفʻال ʦهʱʽالعامة ورفاه.. 

 إجماڲʏ اݝݰور 

حيث ʇعانون  ، Ȗش؈ف النتائج إڲʄ أن عبء العمل يمثل تحديًا كب؈فًا للعامل؈ن،2.56مع متوسط عام قدره 

يتطلب כمر اتخاذ إجراءات لتحس؈ن بʋئة . من ضغوطات متعددة تؤثر عڴʄ ܵݰْڈم النفسية وراحْڈم

كما . العمل، مثل توف؈ف ف؅فات راحة ɠافية، وتقليل טستدعاءات ࢭʏ العطل، وȖعزʈز الدعم النفؠۜܣ للعامل؈ن

ࢭʏ المɺام، مما ʇسɺم ࢭʏ تخفيف يجب تحس؈ن التɴسيق ب؈ن الزملاء لتقليل التدخلات غ؈ف الضرورʈة 

  .الضغوط وزʈادة לنتاجية
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  Ȋعد غموض الدور    - ج

ݳ نتائج إجابات العينة حول مدى توافر Ȋعد غموض الدور ا   ݍݨدول المواڲʏ يوܷ

  تحليل آراء العينة تجاه Ȋعد غموض الدور  ): 16(جدول رقم 

المتوسط   العبارة  الرقم

  اݍݰساȌي

טنحراف 

  المعياري 

  المستوى   טتجاه  الدرجة

15  
 غ؈ف المؤسسة ࢭʏ للعمل الداخڴʏ النظام

 لك بالɴسبة واܷݳ
  مرتفع  ɲعم  6 6970. 2.35

  مرتفع  ɲعم  2 3930. 2.84 واܷݰة لك الموɠلة  المسؤوليات و المɺام 16

17  
 المطلوȋة المɺام لإنجاز بالصلاحيات تتمتع لا

 منك
  مرتفع  ɲعم  1 4010. 2.87

18  
  تدخل لا ٭ڈا تقوم الۘܣ כعما Ȋعض ɸناك

 لك المسندة المɺام ضمن
  مرتفع  ɲعم  4 7500. 2.53

19  
 مما محددة غ؈ف الوظيفية مسؤولياȖي

 بالقلق أشعر يجعلۚܣ
  مرتفع  ɲعم  3 5530. 2.61

20  
 يصعب Ȋعمل כحيان Ȋعض ࢭʏ تɢلف

 إنجازه
  مرتفع  ɲعم  5 6290. 2.52

  مرتفع  ɲعم  / 0.268 2.62  إجماڲʏ البعد 

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

 جʺॽع أن إلى الʱʻائج تʛʽʷ حʘʽ الʙور، غʺʨض Ǽعʙ تʳاه العʻʽة آراء تʴلʽل أعلاه  الʙʳول ǽعʛض

 داخل والʺʕʶولॽات الأدوار في واضح غʺʨض وجʨد على يʙل مʺا مʛتفعة، مȄʨʱʶات تʳʶل الॼɻارات

 .الʺʕسʶة

 

 مʨʱسȌ أن إلى" لǼ ʥالॼʶʻة واضح غʛʽ الʺʕسʶة في للعʺل الʙاخلي الʤʻام" الॼɻارة تʛʽʷ " :15 الॺɹارة. 1

 الॽʶاسات ʷǼأن Ǽالʛʽʴة ʷǽعʛون  العاملʧʽ أن على يʙل مʺا ،2.35 بلغ الʨضʨح Ǽعʙم الʷعʨر
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 الʙاخلي الʤʻام وضʨح عʙم الʳॽʱʻة هʚه تعʝȞ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. بها الʺعʺʨل والإجʛاءات

 في وتأخʛʽ صʴॽʴة غʛʽ قʛارات اتʵاذ إلى الارتॼاك هʚا يʕدȑ أن ʧȞʺǽ حʘʽ الأداء، على سلॽًʰا تأثʛًʽا

 يʕثʛ مʺا الʺʣʨفʧʽ، بʧʽ والقلȘ الʨʱتʛ مȄʨʱʶات مʧ يʙȄʜ الॽʶاسات وضʨح عʙم أن كʺا. الʺهام إنʳاز

 تʶعى أن الʺهʦ مʧ لʚلʥ،. عʺلهʦ بʯʽة في الأمان Ǽعʙم ʷǽعʛون  الأفʛاد وʳȄعل العʺل ثقافة على

 والʛفاॽʂة الفعالॽة تعʜȄʜ في ʶǽهʦ مʺا الʙاخلॽة، الأنʤʺة وتʨضॽح الʷفاॽɾة تʧʽʶʴ إلى الʺʕسʶات

  .للعاملʧʽ العامة

 Ǽالʨضʨح الʷعʨر مʨʱسȌ أن إلى" واضʴة لʥ الʺʨؗلة والʺʕʶولॽات الʺهام" الॼɻارة تʛʽʷ " :16 الॺɹارة. 2

لة الʺهام Ǽأن ʷǽعʛون  العاملǼ ʧʽعʠ أن على يʙل مʺا ،2.84 بلغ ʨؗʺال ʦهʽة إلʴواض .ʛʰʱعǽُ اʚا هʛًأم 

ʜʽ للعاملʧȞʺǽ ʧʽ إذ والإنʱاجॽة، الفعالॽة تعʜȄʜ في الʨضʨح ʶǽهʦ حʘʽ إʳǽابॽًا، ʛؗʱعلى ال ʦافهʙدون  أه 

 وتʨزȄع الفعّال الʨʱاصل تʙعʦ مʤʻʺة عʺل بʯʽة الʷعʨر هʚا ǽعʝȞ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. ارتॼاك

 الʺهام وضʨح تعʜȄʜ فإن Ǽالʱالي،. والقلȘ الʨʱتʛ مȄʨʱʶات تقلʽل في ʶǽاعʙ مʺا بʨضʨح، الʺهام

 .الʺʕسʶي الأداء وتʧʽʶʴ للعاملʧʽ العامة الʛفاॽʂة تعʜȄʜ في ʶǽاهʦ والʺʕʶولॽات

 الʷعʨر مʨʱسȌ أن إلى" مʥʻ الʺʢلȃʨة الʺهام لإنʳاز Ǽالʸلاحॽات تʱʺʱع لا" الॼɻارة تʛʽʷ " :17 الॺɹارة. 3

ʟقʻات بॽلاحʸل مʺا ،2.87 بلغ الʙأن على ي ʧʽون  العاملʛعʷǽ مʙعǼ أداء في الؔفاءة ʦمهامه ʖʰʶǼ 

ʟات نقॽلاحʸال .ʛʰʱعǽ اʚه ʛمقلقًا، الأم ʘʽح ʧȞʺǽ أن ʛثʕا يॼًة على سلॽɻافʙة الॽاجʱوالإن .ʧم 

 قʙ مʺا الآخʧȄʛ، على والاعʱʺاد الأمان Ǽعʙم شعʨرًا الʸلاحॽات نقǽ ʟعʝȞ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر

ȑدʕاجع إلى يʛت  Ȑʨʱʶا،. الأداء مʚل ʧم  ȑورʛʹات تعʺل أن الʶسʕʺعلى ال ʜȄʜات تعॽصلاح 

،ʧʽمʺا العامل ʦهʶǽ في ʧʽʶʴت ʦرتهʙاز على قʳادة الإنȄوز ʦفي رضاهॽʣʨال. 

 إلى" لʥ الʺʙʻʶة الʺهام ضʺʧ تʙخل لا بها تقʨم الʱي الأعʺال Ǽعʠ هʻاك" الॼɻارة تʛʽʷ : "18 الॺɹارة. 4

 مʧ تʙȄʜ قʙ إضاॽɾة Ǽأعʺال ǽقʨمʨن  العاملʧʽ أن على يʙل مʺا ،2.53 بلغ بʚلʥ الʷعʨر مʨʱسȌ أن

 ارتॼاك إلى يʕدȑ أن ʧȞʺǽ مʺا الʺهام، بʧʽ الʙʴود وضʨح عʙم الʨضع هʚا ǽعʝȞ. أدوارهʦ غʺʨض

 غʛʽ الأدوار أن هʚا ʤǽُهʛ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. الʨʱتʛ مȄʨʱʶات مʧ وʙȄʜȄ الʺʕʶولॽات حʨل

 Ǽأداء مʢالʨʰن  Ǽأنهʦ الأفʛاد ʷǽعʛ حʘʽ والإنʱاجॽة، الʙافॽɻة على سلॼًا تʕثʛ أن ʧȞʺǽ بʙقة الʺʙʴدة
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 والʺʕʶولॽات الأدوار تʙʴيʙ على الʺʕسʶات تعʺل أن الʺهʦ مʧ لʚا،. كافٍ  تʨضॽح دون  إضاॽɾة مهام

 .للعاملʧʽ العامة والʛفاॽʂة الأداء فعالॽة تعʜȄʜ في ʶǽهʦ مʺا بʨضʨح،

 مʨʱسȌ أن إلى" ǼالقلȘ أشعʳǽ ʛعلʻي مʺا مʙʴدة غʛʽ الॽɿॽʣʨة مʕʶولॽاتي" الॼɻارة تʛʽʷ " :19 الॺɹارة. 5

 ǽعʝȞ. للعاملʧʽ قلقًا ʖʰʶǽ الʺʕʶولॽات وضʨح عʙم أن على يʙل مʺا ،2.61 بلغ Ǽالغʺʨض الʷعʨر

 مʧ. والʨʱتʛ الأمان عʙم مʷاعʛ إلى يʕدȑ حʘʽ الʻفॽʶة، الʴʸة على الغʺʨض تأثʛʽ القلȘ هʚا

 مʱأكʙيʧ غǼ ʛʽأنهʦ الأفʛاد ʷǽعʛ إذ الأداء، على سلॼًا الʨضع هʚا يʕثʛ أن ʧȞʺǽ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر

ʧقعات مʨمʺا العʺل، ت ʙق ȑدʕاجع إلى يʛة تॽاجʱا،. الإنʚل ʧم  ȑورʛʹعى أن الʶات تʶسʕʺإلى ال 

ʙيʙʴات تॽولʕʶʺح، الʨضʨمʺا ب ʦهʶǽ في ʧʽʶʴة تʴص ʧʽفʣʨʺة الॽʶفʻال ʜȄʜة وتعॽالأداء فعال. 

 الʷعʨر مʨʱسȌ أن إلى" إنʳازه ʸǽعǼ ʖعʺل الأحॽان Ǽعʠ في تؔلف" الॼɻارة تʛʽʷ : "20 الॺɹارة. 6

. ʡاقاتهʦ فʨق  تʨؔن  قʙ للعاملʧʽ الʺȞلفة الʺهام Ǽعʠ أن على يʙل مʺا ،2.52 بلغ الʺهام ʸǼعȃʨة

ʝȞعǽ اʚضع هʨادة الȄز ȋʨة، الʹغॽʶفʻال ʘʽح ʛعʷǽ ادʛالأف ȌالʹغǼ Șʽقʴʱاف لʙأه ʙن  قʨؔت ʛʽغ 

 الأداء مȐʨʱʶ  تʛاجع إلى هʚا يʕدȑ أن ʧȞʺǽ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. الإنʳاز صॼɻة أو واقॽɻة

 وضʺان الʺȞلفة الʺهام تقʦॽʽ على الʺʕسʶات تعʺل أن الʺهʦ مʧ لʚا،. والإرهاق القلȘ مȄʨʱʶات وزȄادة

  .الإنʱاجॽة مȐʨʱʶ  ورفع الʻفॽʶة الʴʸة تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا العاملʧʽ، قʙرات مع تʨازنها

  إجماڲʏ اݝݰور 

، Ȗش؈ف النتائج إڲʄ أن غموض الدور يمثل تحديًا كب؈فًا للعامل؈ن، 2.62مع متوسط حساȌي عام قدره 

يتطلب כمر اتخاذ . حيث ʇعانون من عدم وضوح ࢭʏ כدوار والمسؤوليات، مما يؤدي إڲʄ زʈادة القلق والتوتر

ضوح כدوار والمسؤوليات داخل المؤسسة، مثل تطوʈر نظام داخڴʏ واܷݳ وتحديد المɺام إجراءات لتحس؈ن و 

ɸذا سʋساعد ࢭʏ تقليل الضغوط النفسية وزʈادة فعالية כداء، مما ʇسɺم ࢭʏ . والصلاحيات Ȋشɢل دقيق

 .تحس؈ن بʋئة العمل Ȋشɢل عام
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  )الولاء التنظي׿ܣ(تحليل نتائج المتغ؈ف  التاȊع  .2

  ʏعاد الولاء التنظي׿ܣ، وفقا لݏݨدول المواڲȊتم توضيحه وفقا ݝݵتلف أʋو ما سɸو:  

  وأȊعاده) الولاء التنظي׿ܣ(تحليل آراء المبحوث؈ن تجاه المتغ؈ف التاȊع  ): 17(جدول رقم 

المتوسط   الولاء التنظي׿ܣ

  اݍݰساȌي

טنحراف 

  المعياري 

  المستوى   اتجاه לجابة  الدرجة

  مرتفع  ɲعم  3 2480. 2.61  الولاء العاطفي 

ʏعم  2 2700. 2.71  الولاء כخلاࢮɲ  مرتفع  

  مرتفع  ɲعم  1 2350. 2.76  الولاء المستمر 

  مرتفع  ɲعم  -  0.145 2.68  المتوسط العام للمحور 

 .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

المبحوث؈ن تجاه الولاء التنظي׿ܣ وأȊعاده، حيث Ȗش؈ف النتائج إڲʄ مستوʈات  ʇعرض اݍݨدول تحليل آراء

ا قدره 
ً
، مما يدل عڴʄ ارتباط عاطفي قوي 2.61مرتفعة ࢭʏ جميع כȊعاد، إذ ܥݨل الولاء العاطفي متوسط

ا قدره 
ً
خلاقية ، مما ʇعكس ال؅قامɺم بالقيم כ 2.71بالعامل؈ن بالمؤسسة، بʋنما حقق الولاء כخلاࢮʏ متوسط

ا قدره . والمɺنية
ً
، مما ʇش؈ف إڲʄ رغبْڈم ࢭʏ טستمرار ࢭʏ العمل 2.76كما ܥݨل الولاء المستمر متوسط

، تؤكد النتائج أن الولاء التنظي׿ܣ يحتل مستوى 2.68مع متوسط عام قدره . بالمؤسسة عڴʄ المدى الطوʈل

כȊعاد من خلال تحس؈ن بʋئة العمل  يُنܶݳ بتعزʈز ɸذه. مرتفع، مما ʇعكس ال؅قام العامل؈ن واستقرارɸم

وسʋتم تفصيل إجابات أȊعاد المتغ؈ف .ودعم القيم المش؅فكة، مما ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز כداء وزʈادة الولاء التنظي׿ܣ

ʏالمستقل كما يڴ :  
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  Ȋعد الولاء العاطفي      - أ

ݳ نتائج إجابات العينة حول مدى توافر Ȋعد الولاء العاطفي   اݍݨدول المواڲʏ يوܷ

  تحليل آراء العينة تجاه Ȋعد الولاء العاطفي ): 18(جدول رقم 

المتوسط   العبارة  الرقم

  اݍݰساȌي

טنحراف 

  المعياري 

  المستوى   טتجاه  الدرجة

 أداءك لاستكمال استعداد لديك  21

 المؤسسة ɸذه ࢭʏ الوظيفي
2.26 .7920 7  

  متوسط  أحيانا

  مرتفع  ɲعم  6 7150. 2.41 للمؤسسة القوي  بالإنتماء Ȗشعر 22

 ٭ڈا Ȗعمل الۘܣ المؤسسة عن تدافع  23

 معلومات و أخبار سمعت ما إذا

 سمعْڈا تمس

2.68 .5740 4  

  مرتفع  ɲعم

 القيم مع الܨݵصية قيمك تتجاɲس 24

 المؤسسة ࢭʏ السائدة
2.94 .2300 1  

  مرتفع  ɲعم

 ۂʏ المؤسسة ࢭʏ مشɢلة أي أن Ȗشعر  25

 مشɢلتك من جزء
2.56 .7190 5  

  مرتفع  ɲعم

 من جزء ɸم العمل زملاء أن Ȗشعر  26

 أسرتك أفراد
2.69 .5820 3  

  مرتفع  ɲعم

 لا المؤسسة ࢭʏ عضو نفسك تجد  27

 عنك לستغناء يمكن
2.76 .5220 2  

  مرتفع  ɲعم

  مرتفع  ɲعم  -  0.248 2.61  إجماڲʏ البعد

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

 معʦʤ أن إلى الʱʻائج تʛʽʷ حʘʽ العاʡفي، الʨلاء Ǽعʙ تʳاه العʻʽة آراء تʴلʽل أعلاه  الʙʳول ǽعʛض

 .الʺʕسʶة في العاملʧʽ بʧʽ ملȍʨʴ عاʡفي ولاء وجʨد على يʙل مʺا مʛتفعة، مȄʨʱʶات تʳʶل الॼɻارات

 أن إلى" الʺʕسʶة هʚه في الॽʣʨفي أداءك لاسʱؔʺال اسʱعʙاد لʥǽʙ" الॼɻارة تʛʽʷ :21 الॺɹارة. 1

Ȍسʨʱاد مʙعʱل مʺا ،2.26 بلغ للعʺل الاسʙاد أن على يʙعʱللعʺل الاس ʙن  قʨȞǽ اʢًسʨʱم .ʝȞعǽ اʚه ʦقʛال 
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 على سلॼًا الʺʵʻفʠ الاسʱعʙاد يʕثʛ أن ʧȞʺǽ حʘʽ العاملʧʽ، بʧʽ والالʜʱام الʙافॽɻة لʱعʜȄʜ ملʴة حاجة

 لȄʜادة أساسॽة عʨامل اللازم الʙعʦ وتʨفʛʽ العʺل بʯʽة تǽ ʧʽʶʴعʙ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. العام الأداء

 الأداء تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا الʙافॽɻة، لʱعʜȄʜ خʨʢات اتʵاذ الʺʕسʶات على ʖʳǽ لʚا،. والفعالॽة الاسʱعʙاد

  .الॽʣʨفي والʛضا

 بلغ Ǽالانʱʺاء الʷعʨر مʨʱسȌ أن إلى" للʺʕسʶة القǼ  ȑʨالإنʱʺاء تʷعʛ" الॼɻارة تʛʽʷ " :22 الॺɹارة. 2

ا العʛʸʻ هʚا ǽُعʛʰʱ. الانʱʺاء مǼ ʧقʙر ʷǽعʛون  العʺال أن على يʙل مʺا ،2.41 ً̋  والʨلاء، الالʜʱام لȄʜادة مه

ʘʽز حʜعǽ ʧة مॽɻافʙال ʜفʴȄو ʧʽفʣʨʺعلى ال ʦǽʙأفʹل أداء تق .ʧر مʨʤʻجي، مʨلʨʽسʨس ʛهʤǽُ اءʺʱالان 

 ȑʨة القॽʺاء أهʻة ثقافة بॽʶسʕعة، داعʺة مʳʷمʺا وم ʦهʶǽُ في ʜȄʜتع ȌǼواʛال ʧʽب ʧʽالعامل ȑدʕȄإلى و 

ʧʽʶʴة تʯʽا،. العʺل بʚل ʧم  ȑورʛʹات تعʺل أن الʶسʕʺعلى ال ʜȄʜر تعʨاء، شعʺʱمʺا الان ʦهʶǽ ادة فيȄز 

  .والإنʱاجॽة الॽʣʨفي الʛضا

 ومعلʨمات أخॼار سʺعʗ ما إذا بها تعʺل الʱي الʺʕسʶة عʧ تʙافع" الॼɻارة تʛʽʷ " :23 الॺɹارة. 3

ʝʺها تʱأن إلى" سʺع Ȍسʨʱاد مʙعʱفاع الاسʙلل ʧة عʶسʕʺمʺا ،2.68 بلغ ال ʝȞعǽ ȋاॼارت ʧʽالعامل 

 مʨʤʻر مʧ. والالʜʱام الʨلاء مʧ عالٍ  مȐʨʱʶ  على يʙل حʘʽ إʳǽابॽًا، الʷعʨر هʚا ǽُعʕʺǼ .ʛʰʱسʱʶهʦ العاʡفي

 الʛواȌǼ مʧ تُعʜز قȄʨة مʕسॽʶة ثقافة بʻاء أهʺॽة مʕسʱʶهʦ عʧ للʙفاع العاملʧʽ اسʱعʙاد ǽعʝȞ سʨسʨʽلʨجي،

ʧʽب ʧʽفʣʨʺا،. الʚل ʧم  ȑورʛʹأن ال ʛʺʱʶات تʶسʕʺفي ال ʜȄʜا تعʚر، هʨعʷمʺا ال ʦهʶǽ في ʧʽʶʴت 

 .والإنʱاجॽة الॽʣʨفي الʛضا وزȄادة سʺعʱها

 مʨʱسȌ أن إلى" الʺʕسʶة في الʶائʙة الʦॽʁ مع الॽʸʵʷة ʥʺॽʀ تʳʱانʝ" الॼɻارة تʛʽʷ " :24 الॺɹارة. 4

Șافʨʱل مʺا ،2.94 بلغ الʙد على يʨوج Șافʨت  ȑʨق ʧʽب ʦॽʁة الॽʸʵʷال ʦॽʁة والॽʶسʕʺال .ʛʰʱعǽُ اʚه ʛالأم 

 هʚا ʤǽُهʛ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. للʺʕسʶة الانʱʺاء وȄعʜز العاʡفي الʨلاء مǽ ʧعʜز حʘʽ إʳǽابॽًا،

Șافʨʱة الॽʺأه ʦॽʁة ال ʛؗʱʷʺفي ال ʜȄʜالعʺل ثقافة تع ʦالعلاقات ودع ʧʽب ʧʽفʣʨʺا،. الʚل ʧم  ȑورʛʹأن ال 

ʛʺʱʶات تʶسʕʺفي ال ʜȄʜه تعʚه ،ʦॽʁمʺا ال ʦهʶǽ في ʧʽʶʴضا تʛفي الॽʣʨادة الȄة وزॽاجʱالإن. 

 مʨʱسȌ أن إلى" مȞʷلʥʱ مʧ جʜء هي الʺʕسʶة في مȞʷلة أȑ أن تʷعʛ" الॼɻارة تʛʽʷ :25 الॺɹارة. 5

 هʚا ǽعʝȞ. الʺʕسʶة كॽان مʧ جʜء Ǽأنهʷǽ ʦعʛون  العاملʧʽ أن على يʙل مʺا ،2.56 بلغ بʚلʥ الʷعʨر
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 الارتॼاȋ هʚا ʤǽُهʛ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. للʺʕسʶة وولائهʦ الʜʱامهʦ مǽ ʧعʜز مʺا قȄًʨا، انʱʺاءً  الʷعʨر

ة Ǽالʺʕʶولॽة الʷعʨر تعʜȄʜ أهʺॽة ʛؗʱʷʺال ʧʽب ،ʧʽالعامل ʘʽح ʦهʶǽ في ʧʽʶʴات تॽامʻيʙداخل ال ȘȄʛالف 

ʙȄʜȄو ʧعاون  مʱا،. الʚل ʧم ʦس تعʺل أن الʺهʕʺاتالʶ على ʜȄʜا تعʚر، هʨعʷمʺا ال ʦهʶǽ في ʧʽʶʴالأداء ت 

 ..الॽʣʨفي الʛضا وزȄادة

 الʷعʨر مʨʱسȌ أن إلى" أسʛتʥ أفʛاد مʧ جʜء هʦ العʺل زملاء أن تʷعʛ" الॼɻارة تʛʽʷ: 26 الॺɹارة. 6

ȌǼاʛʱالǼ اعيʺʱمʺا ،2.69 بلغ الاج ʝȞعǽ ȌǼواʛة الȄʨالق ʧʽب ʧʽالعامل .ʛʰʱعǽُ اʚه ʛا، الأمॽًابʳǽإ ʘʽح 

ʦهʶǽ في ʜȄʜة تعʯʽة العʺل بॽابʳǽالإ ʙȄʜȄو ʧعاون  مʱال ʦعʙادل والॼʱʺال .ʧر مʨʤʻجي، مʨلʨʽسʨس ʝȞعǽ 

 والʛفاॽʂة الʻفॽʶة الʴʸة تʧʽʶʴ على ʶǽُاعʙ مʺا الفȘȄʛ، داخل قȄʨة علاقات بʻاء أهʺॽة الارتॼاȋ هʚا

 تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا الʛواȌǼ، هʚه تعʜȄʜ على الʺʕسʶات تعʺل أن الʹʛورȑ  مʧ لʚا،. للعاملʧʽ العامة

 .الॽʣʨفي والʛضا الإنʱاجॽة

 مʨʱسȌ أن إلى" عʥʻ الاسʱغʻاء ʧȞʺǽ لا الʺʕسʶة في عʹʨ نفʥʶ تʙʳ" الॼɻارة تʛʽʷ " :27 الॺɹارة. 7

 الʷعʨر هʚا ǽُعʛʰʱ. الʺʕسʶة داخل ʱʺॽʁǼهʷǽ ʦعʛون  العاملʧʽ أن على يʙل مʺا ،2.76 بلغ Ǽالأهʺॽة الʷعʨر

 الارتॼاȋ هʚا ǽعʝȞ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. للعʺل الʙافॽɻة مʧ وʙȄʜȄ ولائهʦ مǽ ʧعʜز حʘʽ إʳǽابॽًا،

 مʧ لʚا،. للʺʕسʶة العام الأداء تʧʽʶʴ في ʶǽُهʦ مʺا العاملʧʽ، بʧʽ والʺʶاهʺة Ǽالإنʳاز الʷعʨر تعʜȄʜ أهʺॽة

ʦات تعʺل أن الʺهʶسʕʺعلى ال ʜȄʜا تعʚر، هʨعʷمʺا ال ʦهʶǽ ادة فيȄضا زʛة الॽاجʱوالإن. 

 : إجماڲʏ اݝݰور 

، Ȗش؈ف النتائج إڲʄ وجود ولاء عاطفي قوي ب؈ن العامل؈ن، مما ʇعكس 2.61مع متوسط عام قدره 

ومع ذلك، يجب Ȗعزʈز טستعداد للأداء الوظيفي لضمان زʈادة . ارتباطɺم بالمؤسسة وحرصɺم عڴʄ نجاحɺا

ن טنتماء وȖعزز القيم المش؅فكة ب؈ن العامل؈ن، مما ʇسɺم ࢭʏ يُنܶݳ بتطوʈر برامج Ȗعزز م. الكفاءة وלنتاجية

  .تحس؈ن بʋئة العمل وزʈادة الولاء التنظي׿ܣ
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  Ȋعد الولاء כخلاࡪʏ   - ب

ʏعد الولاء כخلاࢮȊ ݳ نتائج إجابات العينة حول مدى توافر   اݍݨدول المواڲʏ يوܷ

  כخلاࡪʏ تحليل آراء العينة تجاه Ȋعد  الولاء): 19(جدول رقم 

المتوسط   العبارة  الرقم

  اݍݰساȌي

טنحراف 

  المعياري 

  المستوى   טتجاه  الدرجة

 حال ࢭʏ حۘܢ العمل أسرار عڴʄ تحافظ  28

 الوظيفة ترك
2.69 .5700 3  

  مرتفع  ɲعم

 تصرف ملاحظتك عند زملاءك تɴبه 29

 مٔڈم أخلاࢮʏ غ؈ف
2.72 .5790 2  

  مرتفع  ɲعم

 المصݏݰة عڴʄ العامة المصݏݰة تفضل  30

 כخلاقية القرارات ࢭʏ  الܨݵصية
2.65 .5440 5  

  مرتفع  ɲعم

 ࢭʏ حۘܢ القوان؈ن و  بالأنظمة تل؅قم  31

 الرقابة غياب
2.84 .4460 1  

  مرتفع  ɲعم

 سمعة إتجاه بالمسؤولية Ȗشعر  32

 ٭ڈا Ȗعمل الۘܣ المؤسسة
2.66 .6180 4  

  مرتفع  ɲعم

  مرتفع  ɲعم  / 0.270 2.71  إجماڲʏ البعد 

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

 مȄʨʱʶات إلى الʱʻائج تʛʽʷ حʘʽ الأخلاقي، الʨلاء Ǽعʙ تʳاه العʻʽة آراء تʴلʽل أعلاه  الʙʳول ǽعʛض

 .الʺʕسʶة داخل الأخلاॽʀة Ǽالʦॽʁ العاملʧʽ الʜʱام على يʙل مʺا الॼɻارات، جʺॽع في مʛتفعة

 مʨʱسȌ أن إلى" الॽʣʨفة تʛك حال في حʱى العʺل أسʛار على تʴافȎ" الॼɻارة تʛʽʷ ": 28 الॺɹارة. 1

 قȄًʨا ولاءً  الأمʛ هʚا ʤǽُهʛ. الʺعلʨمات ȄʛʶǼة يلʜʱمʨن  العاملʧʽ أن على يʙل مʺا ،2.69 بلغ ǼالȄʛʶة الالʜʱام

 الʲقة أهʺॽة ǼالȄʛʶة الالʜʱام ǽعʝȞ سʨسʨʽلʨجي، مʨʤʻر مʧ. الاحʛʱاॽɾة مʧ عالٍ  مȐʨʱʶ  وȄعʝȞ للʺʕسʶة

 تʛʺʱʶ أن الʹʛورȑ  مʧ لʚا،. الʺʱʶقʛة العʺل بʯʽة تعʜȄʜ في ʶǽُهʦ مʺا والإدارة، العاملʧʽ بʧʽ الʺॼʱادلة

 .الʺʕسʶة سʺعة وتʧʽʶʴ الʶʴاسة الʺعلʨمات حʺاǽة في ʶǽهʦ مʺا الʨلاء، هʚا تعʜȄʜ في الʺʕسʶات
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 مʨʱسȌ أن إلى" مʻهʦ أخلاقي غʛʽ تʛʸف ملاحʥʱʤ عʙʻ زملاءك تॼʻه" الॼɻارة تʛʽʷ ": 29 الॺɹارة. 2

 في الأخلاق على للʴفاȍ وʶȄعʨن  بʜʻاهة يʛʸʱفʨن  العاملʧʽ أن على يʙل مʺا ،2.72 بلغ Ǽالʜʻاهة الʷعʨر

 مʨʤʻر مʧ. والʺʕʶولॽة الأخلاق ʦॽʁǼ الʺʣʨفʧʽ الʜʱام ǽعʝȞ حʘʽ إʳǽابॽًا، الأمʛ هʚا ǽُعʛʰʱ. العʺل مȞان

 تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا والʷفاॽɾة، الʜʻاهة على تʳʷع عʺل ثقافة بʻاء أهʺॽة الʶلʨك هʚا ʤǽُهʛ سʨسʨʽلʨجي،

 تعʜȄʜ في ʶǽهʦ مʺا الʦॽʁ، هʚه تعʜȄʜ في الʺʕسʶات تʛʺʱʶ أن الʺهʦ مʧ لʚا،. الʱعاون  وتعʜȄʜ العʺل بʯʽة

 ..العاملʧʽ بʧʽ والاحʛʱام الʲقة

 القʛارات في الॽʸʵʷة الʺʸلʴة على العامة الʺʸلʴة تفʹل" الॼɻارة تʛʽʷ " :30 الॺɹارة. 3

 اتʵاذ نʨʴ العاملʧʽ تʨجه ǽعʝȞ مʺا ،2.65 بلغ العامة للʺʸلʴة الʱفʹʽل مʨʱسȌ أن إلى" الأخلاॽʀة

ʜʽ مʧ بʙلاً  الʺʨʺʳعة على Ǽالʻفع تعʨد قʛارات ʛؗʱعلى ال ʦهʴالʸة مॽʸʵʷز. الʜعǽُ اʚجه هʨʱال ʧم ʦॽʀ 

 بʻاء في ʶǽُهʦ كʺا. إʳǽابॽة عʺل بʯʽة وخلȘ للʺʕسʶة العام الأداء تʧʽʶʴ إلى يʕدȑ مʺا والʜʻاهة، الʱعاون 

 مع العلاقات وȄُعʜز جʙيʙة مʨاهʚʳǽ ʖب مʺا الʺʱʳʺع، في الʺʕسʶة سʺعة وتʧʽʶʴ الʜملاء بʧʽ الʲقة

اء العʺلاء ʛؗʷا،. والʚل ʧم  ȑورʛʹأن ال ʛʺʱʶات تʶسʕʺفي ال ʜȄʜه تعʚه ʦॽʁال Șʽقʴʱائج لʱأفʹل ن.  

 الالʜʱام مʨʱسȌ أن إلى" الʛقاǼة ॽɼاب في حʱى والقʨانǼ ʧʽالأنʤʺة تلʜʱم" الॼɻارة تʛʽʷ ": 31 الॺɹارة. 4

ʧʽانʨالقǼ ل مʺا ،2.84 بلغʙأن على ي ʧʽن  العاملʨعॼʱي ʧʽانʨل القȞʷǼ قلʱʶم .ʛهʤǽُ اʚه ʛا الأم ًr  نʹ

 مǽُ ʧعʜز الʶلʨك هʚا. الʺʛاॼʀة ॽɼاب في حʱى والʺॼادǼ ȏالʦॽʁ الأفʛاد الʜʱام ǽعʝȞ حʘʽ عالॽًا، أخلاॽًʀا

. والإدارة الʺʣʨفʧʽ بʧʽ الʲقة وʻȃاء العʺل بʯʽة تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا الʺʕسʶة، داخل والاحʛʱاॽɾة الʜʻاهة ثقافة

 سʺعة مǽُ ʧعʜز حʘʽ الȄʨʢل، الʺȐʙ على والʳʻاح الاسʙʱامة لʴʱقȘʽ قȄًʨا أساسًا الالʜʱام هʚا ǽُعʛʰʱ كʺا

 .العاملʧʽ ولاء مʧ وʙȄʜȄ الʺʕسʶة

 مʨʱسȌ أن إلى" بها تعʺل الʱي الʺʕسʶة سʺعة تʳاه Ǽالʺʕʶولॽة تʷعʛ" الॼɻارة تʛʽʷ :32 الॺɹارة. 5

ʨن  العاملʧʽ أن على يʙل مʺا ،2.66 بلغ الʶʺعة Ǽأهʺॽة الʨعي  على وحʛصهʦ الʺʕسʶة سʺعة ॽʀʺة يʙرؗ

ȍفاʴها الʽعل .ʛهʤǽُ اʚر هʨعʷامًا الʜʱا الȄًʨق ʧل مʰق ،ʧʽفʣʨʺال ʘʽن  حʨعʶǽ ʜȄʜعʱرة لʨة صʶسʕʺال ʧم 

ॽاتهʦ خلال ʨؗة سلॽابʳǽالإ .ʝȞعǽ اʚعي هʨة الॽʺاء أهʻة ثقافة بॽʶسʕز مʜتُع ʧم ʦॽʀ اهةʜʻة، الॽɾاʛʱوالاح 

اء العʺلاء مع العلاقات تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا ʛؗʷالي،. والʱالǼ ص فإنʛح ʧʽة سʺعة على العاملʶسʕʺال 

ʛʰʱعǽُ  ًا عاملاॽًفي أساس Șʽقʴاح تʳʻامة الʙʱعلى والاس Ȑʙʺل الȄʨʢال.  
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 ʗعॺالي الʸل إجʻلʲت 

 مʺا العاملʧʽ، بʧʽ قȑʨ  أخلاقي ولاء إلى الʱʻائج تʛʽʷ ،2.71 قʙره عامحʶابي  مʨʱسȌتʽʳʶل  مع

ʝȞعǽ ʦامهʜʱال ʦॽʁالǼ ةॽʀة الأخلاॽʻح. والʺهʸʻُي ʜȄʜعʱه بʚه ʦॽʁال ʧامج خلال مʛة بॽʰȄرʙة تॽهʽجʨوت ʜȄʜعʱل 

ॽات ʨؗلʶة، الॽʀمʺا الأخلا ʦهʶǽ في ʧʽʶʴة تʯʽادة العʺل بȄلاء وزʨي الʺॽʤʻʱال.  

  Ȋعد الولاء المستمر     - ج

ݳ نتائج إجابات العينة حول مدى توافر Ȋعد الولاء المستمر    اݍݨدول المواڲʏ يوܷ

  تحليل آراء العينة تجاه Ȋعد الولاء المستمر   ): 20(جدول رقم 

المتوسط   العبارة  الرقم

  اݍݰساȌي

טنحراف 

  المعياري 

  المستوى   טتجاه  الدرجة

33  
 و بالإستمرار خيارات لديك أن Ȗشعر

 المؤسسة ٭ڈذه العمل ترك
  مرتفع  ɲعم  2 3930. 2.81

34 
 حصولك يضمن بالمؤسسة تواجدك

ʄترقيات عڴ ʏالعمل ࢭ 
  مرتفع  ɲعم  1 4030. 2.83

35  
 المؤسسة ࢭʏ تتقاضاه  الذي כجر

ܣ و مناسب ِۗ
َ
 المادية إحتياجاتك يُل

  مرتفع  ɲعم  5 6230. 2.59

36  
 لو حۘܢ ممكن غ؈ف ךن للمؤسسة تركك

 ذلك ࢭʏ رغبت
  مرتفع  ɲعم  3 4660. 2.80

37  
 ךن بالمؤسسة للعمل تركك ʇسȎب

 حياتك ࢭʏ إجتماعية و مادية مشɢلة
  مرتفع  ɲعم  4 4690. 2.79

  مرتفع  ɲعم  / 0.235 2.76  إجماڲʏ البعد 

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

 مȄʨʱʶات إلى الʱʻائج تʛʽʷ حʘʽ الʺʛʺʱʶ، الʨلاء Ǽعʙ تʳاه العʻʽة آراء تʴلʽل أعلاه  الʙʳول ǽعʛض

 .الʺʕسʶة في العاملʧʽ بʧʽ قȑʨ  مʛʺʱʶ ولاء وجʨد على يʙل مʺا الॼɻارات، جʺॽع في مʛتفعة
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 أن إلى" الʺʕسʶة بهʚه العʺل وتʛك Ǽالإسʛʺʱار خॽارات لʥǽʙ أن تʷعʛ" الॼɻارة تʛʽʷ " :33 الॺɹارة. 1

Ȍسʨʱر مʨعʷة الॽقلالʱالاسǼ ل مʺا ،2.81 بلغʙأن على ي ʧʽون  العاملʛعʷǽ دʨجʨارات بॽدة خʙعʱم .ʝȞعǽُ 

 مʶاراتهʦ تقʦॽʽ على قʙرتهʦ مǽُ ʧعʜز مʺا الʺهॽʻة، قʛاراتهʦ اتʵاذ في الاسʱقلالॽة مʧ درجة الأمʛ هʚا

ا الʷعʨر هʚا ǽعʝȞ. إʳǽابي ȞʷǼل الॽɿॽʣʨة ً́ ǽأ  Ȑʨʱʶم ʧقة مʲال ،ʧʽȞʺʱوال ʘʽح ʛعʷǽ  نʨفʣʨʺأن الǼ 

ʦيهʙرة لʙاذ على القʵارات اتʛق ʖاسʻʱمع ت ʦحاتهʨʺʡ ʦافهʙه. وأهʚة هॽقلالʱالاس ʦه ُʁفي ت ʜȄʜضا تعʛال 

  .العام الأداء تʧʽʶʴ على ʶǽُاعʙ مʺا للʺʕسʶة، العاملʧʽ ولاء مʧ وتʙȄʜ الॽʣʨفي

 أن إلى" العʺل في تॽʀʛات على حʨʸلǼ ʧʺʹǽ ʥالʺʕسʶة تʨاجʙك" الॼɻارة تʛʽʷ " :34 الॺɹارة. 2

Ȍسʨʱقاد مʱد الاعʨجʨص بʛات فॽʀʛʱل مʺا ،2.83 بلغ للʙأن على ي ʧʽون  العاملʛعʷǽ أنǼ ʦدهʨفي وج 

 في اسʛʺʱارʱȄهʦ أن الʺʣʨفʨن  يʙرك حʘʽ ولائهʦ، مʧ الʷعʨر هʚا ǽُعʜز. للʱقʙم أبʨاǼًا أمامهǽ ʦفʱح الʺʕسʶة

 داخل للॽʀʛʱة واضʴة مʶارات بʻاء أهʺॽة الأمʛ هʚا ǽعʝȞ. والʨʢʱر الʺهʻي للʨʺʻ فʛص إلى تʕدȑ العʺل

 في أساسॽًا عاملاً  ǽُعʛʰʱ الॽʀʛʱة فʛص تʨفʛʽ فإن Ǽالʱالي،. والإنʱاجॽة الʙافॽɻة تعʜȄʜ في ʶǽُهʦ مʺا الʺʕسʶة،

ʧʽʶʴضا تʛفي الॽʣʨادة الȄام وزʜʱال ʧʽة العاملʶسʕʺالǼ. 

 إلى" الʺادǽة احॽʱاجاتʥ وȄُلhّي مʻاسʖ الʺʕسʶة في تʱقاضاه الȑʚ الأجʛ" الॼɻارة تʛʽʷ " :35 الॺɹارة. 3

 تلʰي رواتʰهǼ ʦأن ʷǽعʛون  العاملʧʽ أن على يʙل مʺا ،2.59 بلغ الʛواتǼ ʖʺلاءمة الʷعʨر مʨʱسȌ أن

ʦاجاتهॽʱة احǽالʺاد .ʛʰʱعǽُ اʚه ʛʸʻا الع ً̋  الʺالي الʛضا مʧ مǽ  ȐʨʱʶعʝȞ حʘʽ العʺل، في لاسʛʺʱارهʦ مه

ȑʚال ʛثʕة على يॽɻافʙام الʜʱإذا. والال ʗكان ʖواتʛال ʛʽة، غॽɾكا ʙفق ȑدʕي ʥاجع إلى ذلʛة في تॽاجʱالإن 

 الʛواتʖ سॽاسات مʛاجعة على الʺʕسʶات تعʺل أن الʹʛورȑ  مʧ لʚا،. العʺالة دوران معʙل في وزȄادة

 ..العʺل واسʛʺʱارȄة الॽʣʨفي الʛضا تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا مʣʨفʽها، احॽʱاجات تلॽʰة لʹʺان

ʥ" الॼɻارة تʛʽʷ " :36 الॺɹارة. 4 ʛؗة تʶسʕʺالآن لل ʛʽغ ʧȞʺى مʱح ʨل ʗʰفي رغ ʥأن إلى" ذل 

Ȍسʨʱر مʨعʷة الȃʨعʸǼ لʽحʛل مʺا ،2.80 بلغ الʙأن على ي ʧʽون  العاملʛعʷǽ أنǼ ʦة مغادرتهʶسʕʺلل 

 هʚا ǽعʝȞ. والʜʱامهʦ ولائهʦ على يʙل مʺا Ǽالʺʕسʶة، القȑʨ  ارتॼاʡهʦ الʷعʨر هʚا ǽُعʝȞ. صॼًɻا سʨȞॽن 

ȋاॼة الارتॽʺة أهʯʽʰة الॽابʳǽة والعلاقات الإʙʽʳة، داخل الʶسʕʺال ʘʽح ʛعʷǽ  نʨفʣʨʺال ʦأنهǼ ءʜج ʧان مॽك 

ʛʰالي،. أكʱالǼ فإن ʜȄʜا تعʚاس هʶاء الإحʺʱالانǼ ʧȞʺǽ أن ʦهʶǽ في ʧʽʶʴضا تʛفي الॽʣʨادة الȄوز 

 .كȞل الʺʕسʶة أداء على إʳǽاǼًا يʻعʝȞ مʺا الإنʱاجॽة،
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ʖʰʶǽ ʥ" الॼɻارة تʛʽʷ " :37 الॺɹارة. 5 ʛؗة للعʺل تʶسʕʺالǼ لة الآنȞʷة مǽة مادॽɺاʺʱفي واج ʥاتॽح "

 على سلॼًا سʕʽثʛ العʺل تʛك أن على يʙل مʺا ،2.79 بلغ العʺل مغادرة بʱأثʛʽ الʷعʨر مʨʱسȌ أن إلى

 أن الʺʣʨفʨن  يʙرك حʘʽ للʺʕسʶة، ولائهʦ مʧ الʷعʨر هʚا ǽُعʜز. للعاملʧʽ والاجʱʺاعي الʺالي الʨضع

ʦمغادرته ʙق ȑدʕات إلى تǽʙʴة تॽة مالॽɺاʺʱواج .ʛهʤǽُ ʥة ذلॽʺار أهʛقʱفي الاسॽʣʨاة في الॽاد، حʛمʺا الأف 

ʦفعهʙام إلى يʜʱة الالʶسʕʺالǼ على والعʺل ʧʽʶʴالي،. أدائها تʱالǼ فإن ʜȄʜا تعʚلاء هʨال ʧȞʺǽ أن ʦهʶǽ في 

 .الʺعॽʻة الأʛʡاف جʺॽع على Ǽالʻفع ǽعʨد مʺا ومʳʱʻة، مʙʱʶامة عʺل بʯʽة بʻاء

 ʗعॺالي الʸإج 

 ǽعʝȞ مʺا العاملʧʽ، بʧʽ قȑʨ  مʛʺʱʶ ولاء وجʨد إلى الʱʻائج تʛʽʷ ،2.76 قʙره عام مʨʱسȌ مع

ʦهʡاॼة ارتʶسʕʺالǼ ʦصهʛار على وحʛʺʱها الاسʽح. فʸʻُي ʜȄʜعʱا بʚلاء هʨال ʧخلال م ʧʽʶʴة تʯʽʰال 

 مʧ وȄعʜز الॽʣʨفي الʛضا تʧʽʶʴ في ʶǽهʦ مʺا الʛواتʖ، وزȄادة للॽʀʛʱة الفʛص مʧ الʺʙȄʜ وتʨفʛʽ الॽɿॽʣʨة

  .العʺالة اسʱقʛار
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  صياغة النتائج :ثالثا

للانحدار الȎسيط ب؈ن أȊعاد المتغ؈ف المستقل  عرض وتحليل نتائج اختبار الفرضيات الفرعية .1

  وأȊعاد المتغ؈ف التاȊع

  اختبار الفرضيات الفرعية - أ

ʏلإجراء اختبار الفرضيات يتم وضع الفرضية قيد טختبار ومنه تحتمل الرفض أو القبول وفقا لما يڴ:  

  .0,05أك؄ف  αلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية إذا ɠان مستوى الدلالة : H0تقبل الفرضية الصفرʈة  - 

أصغر أو ʇساوي  αيوجد تأث؈ف ذو دلالة إحصائية إذا ɠان مستوى الدلالة : H1تقبل الفرضية البديلة  - 

0,05.  

 بʋئة العمل،(سʋتم عرض وتفس؈ف النتائج ومناقشة الفرضيات الفرعية من  أجل معرفة العلاقة ب؈ن 

،  )الولاء العاطفي، الولاء כخلاࢮʏ، الولاء المستمر(وأȊعاد المتغ؈ف التاȊع ) عبء العمل، غموض الدور 

الذي ʇسمح ) (Y= ax+bلاختبار الفرضيات الفرعية تم טعتماد عڴʄ نتائج تحليل טنحدار اݍݵطي الȎسيط و 

 التاȊع،  كما تم טعتماد عڴʄ معامل טرتباطبدراسة إمɢانية وجود علاقة ب؈ن أȊعاد المتغ؈ف المستقل والمتغ؈ف 

(R)  0.05(عند مستوى دلالة ) طردية أو عكسية(لمعرفة طبيعة العلاقة  ≤α ( وقد تم حساب معامل

وʈمكن توضيح نتائج اختبار . لمعرفة ɲسبة تفس؈ف المتغ؈ف التاȊع نȘيجة المتغ؈ف المستقل) R2(التحديد 

 1:التاڲʏ الفرضيات الفرعية من خلال اݍݨدول 

                                                           
1 -  ʦرق Șʴ03(الʺل.( 
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 - ʄالفرضية כوڲ  

  نتائج اختبار الفرضية כوڲʄ): 21(اݍݨدول رقم 

المتغ؈ف 

المستقل 

  اݍݨزǿي

المتغ؈ف 

  التاȊع

  اݍݨزǿي

ثابت 

  )α(לنحدار

معامل 

לرتباط 

)R(  

معامل 

  )R2(التحديد

القيمة   )t(قيمة 

  )F(اݝݰسوȋة

مستوى 

  )sig(الدلالة

بʋئة 

  العمل 

الولاء 

  العاطفي
0.369  0.437  0.191  6.480  41.991  0.000  

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

 .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن بʋئة العمل والولاء العاطفي): H0(الفرضية الصفرʈة  - 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن بʋئة العمل والولاء العاطفي ):H1(الفرضية البديلة  - 

 :، يمكن تحليل النتائج كما يڴʏ)20(اسȘنادًا إڲʄ اݍݨدول رقم 

ʇش؈ف إڲʄ القيمة الثابتة ࢭʏ نموذج טنحدار، مما يدل عڴʄ تأث؈ف بʋئة العمل ) α: 0.369(ثابت טنحدار . 1

 .عڴʄ الولاء العاطفي

، ʇعكس وجود علاقة إيجابية متوسطة ب؈ن المتغ؈فين، حيث ʇش؈ف إڲʄ أن )R: 0.437(טرتباط  معامل. 2

 .تحس؈ن بʋئة العمل قد يؤثر Ȋشɢل إيجاȌي عڴʄ الولاء العاطفي

من التغ؈ف ࢭʏ الولاء العاطفي يمكن تفس؈فه من % ʇ ،19.1عۚܣ أن حواڲR²: 0.191( ʏ(معامل التحديد . 3

 .العمل، مما يدل عڴʄ أن ɸناك عوامل أخرى تؤثر أيضًاخلال التغ؈فات ࢭʏ بʋئة 

 .العالية دلالة إحصائية قوʈة Ȗ ،tش؈ف إڲʄ قوة العلاقة، حيث Ȗعكس قيمة )t: 6.480(قيمة . 4

، Ȗعكس جودة النموذج، حيث Ȗش؈ف القيمة العالية إڲʄ أن النموذج )F: 41.991(القيمة اݝݰسوȋة . 5

 .يفسر التغ؈فات Ȋشɢل جيد

، مما ʇعۚܣ أنه يمكن رفض الفرضية الصفرʈة 0.05، وɸو أقل من =sig: 0.000(وى الدلالة مست. 6

)H0 ( وقبول الفرضية البديلة)H1.( 
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إجمالا Ȗش؈ف النتائج إڲʄ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن بʋئة العمل والولاء العاطفي، مما ʇعۚܣ 

يُنܶݳ بال؅فك؈ق عڴʄ تطوʈر بʋئة العمل . ي للعامل؈نأن تحس؈ن بʋئة العمل يمكن أن ʇعزز من الولاء العاطف

  .لتعزʈز ɸذه العلاقة وزʈادة טل؅قام من قبل الموظف؈ن

  الفرضية الثانية  - 

  نتائج اختبار الفرضية الثانية): 22(اݍݨدول رقم 

المتغ؈ف 

المستقل 

  اݍݨزǿي

المتغ؈ف 

  التاȊع

  اݍݨزǿي

ثابت 

  )α(לنحدار

معامل 

לرتباط 

)R(  

 معامل

  )R2(التحديد

القيمة   )t(قيمة 

  )F(اݝݰسوȋة

مستوى 

  )sig(الدلالة

عبء 

  العمل 

الولاء 

ʏכخلاࡪ  
0.061  0.073  0.005  0.980  0.661  0.328  

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

 تحليل الفرضية الثانية - 

 .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن عبء العمل والولاء כخلاࢮH0:( ʏ(الفرضية الصفرʈة  - 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن عبء العمل والولاء כخلاࢮH1 :(ʏ(الفرضية البديلة  - 

 :، يمكن تحليل النتائج كما يڴʏ)20(اسȘنادًا إڲʄ اݍݨدول رقم 

ࢭʏ نموذج טنحدار، مما ʇعكس تأث؈ف عبء العمل  ، ʇش؈ف إڲʄ قيمة ثابتةα): 0.061(ثابت טنحدار . 1

ʏالولاء כخلاࢮ ʄعڴ. 

 ب؈ن عبء العمل والولاء R): 0.073(معامل טرتباط . 2
ً
، يدل عڴʄ وجود علاقة إيجابية ضعيفة جدا

 .כخلاࢮʏ، مما ʇش؈ف إڲʄ أن عبء العمل لʋس له تأث؈ف كب؈ف

من التغ؈ف ࢭʏ الولاء כخلاࢮʏ يمكن تفس؈فه من % ʇ ،0.5عۚܣ أن فقط R²): 0.005(معامل التحديد . 3

 .خلال التغ؈فات ࢭʏ عبء العمل، مما يدل عڴʄ أن العلاقة ضعيفة للغاية

 .، Ȗش؈ف إڲʄ أن العلاقة لʋست قوʈة بما يكفي لتɢون ذات دلالة إحصائيةt): 0.980(قيمة . 4
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مما يدل عڴʄ أن النموذج لا ، Ȗعكس جودة النموذج، وۂʏ منخفضة F): 0.661(القيمة اݝݰسوȋة . 5

 .يفسر التغ؈فات Ȋشɢل جيد

، مما ʇعۚܣ أنه لا يمكن رفض الفرضية الصفرʈة 0.05، وɸو أعڴʄ من sig): 0.328(مستوى الدلالة . 6

)H0.( 

. إڲʄ عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن عبء العمل والولاء כخلاࡪʏ إجمالا Ȗش؈ف النتائج

يُظɺر معامل טرتباط المنخفض ومعامل التحديد أن عبء العمل لا يؤثر Ȋشɢل مݏݰوظ عڴʄ الولاء 

 وȋالتاڲʏ، يُنܶݳ بالبحث عن عوامل أخرى قد تؤثر عڴʄ الولاء כخلاࡪʏ لتعزʈز טل؅قام. כخلاࡪʏ للعامل؈ن

  .والسلوكيات כخلاقية ࡩʏ المؤسسة

  الفرضية الثالثة  - 

  لثةانتائج اختبار الفرضية الث): 23(اݍݨدول رقم 

المتغ؈ف 

المستقل 

  اݍݨزǿي

المتغ؈ف 

  التاȊع

  اݍݨزǿي

ثابت 

  )α(לنحدار

معامل 

לرتباط 

)R(  

معامل 

  )R2(التحديد

القيمة   )t(قيمة 

  )F(اݝݰسوȋة

مستوى 

  )sig(الدلالة

 غموض

  الدور 

الولاء 

  المستمر 
-.009-  0.010  0.000  -.135-  0.018  0.892  

  .spssمن إعداد الطالب؈ن بالاعتماد عڴʄ نتائج التحليل לحصاǿي  :المصدر

 تحليل الفرضية الثالثة - 

 .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن غموض الدور والولاء المستمر): H0(الفرضية الصفرʈة  - 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن غموض الدور والولاء المستمر): H1(البديلة  الفرضية - 

 :، يمكن تحليل النتائج كما يڴʏ(....)اسȘنادًا إڲʄ اݍݨدول رقم 

ʇش؈ف إڲʄ قيمة سالبة، مما يدل عڴʄ أن غموض الدور قد يؤثر سلبًا عڴα: -0.009 ( ʄ(ثابت טنحدار . 1

 .الولاء المستمر
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يدل عڴʄ وجود علاقة إيجابية ضعيفة جدًا ب؈ن غموض الدور والولاء ، )R: 0.010(טرتباط  معامل. 2

 .المستمر، مما ʇعۚܣ أن التأث؈ف يɢاد يɢون غ؈ف ملموس

من التغ؈ف ࢭʏ الولاء المستمر يمكن تفس؈فه من خلال % ʇ0عۚܣ أن ، R²): 0.000(معامل التحديد . 3

 .ڲʄ عدم وجود علاقة ملموسةالتغ؈فات ࢭʏ غموض الدور، مما ʇش؈ف إ

 .Ȗش؈ف إڲʄ أن العلاقة لʋست ذات دلالة، حيث أن القيمة قرʈبة من الصفر، t): -0.135(قيمة . 4

Ȗعكس جودة النموذج، وۂʏ منخفضة مما يدل عڴʄ أن النموذج لا ، F): 0.018(القيمة اݝݰسوȋة . 5

 .يفسر التغ؈فات Ȋشɢل جيد

، مما ʇعۚܣ أنه لا يمكن رفض الفرضية ɸ0.05و أعڴʄ بكث؈ف من و  ،sig): 0.892(مستوى الدلالة . 6

 ).H0(الصفرʈة 

. إجمالا Ȗش؈ف النتائج إڲʄ عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن غموض الدور والولاء المستمر

معامل טرتباط المنخفض ومعامل التحديد ʇش؈فان إڲʄ أن غموض الدور لʋس له تأث؈ف مݏݰوظ عڴʄ الولاء 

يُنܶݳ بالبحث عن عوامل أخرى قد تؤثر عڴʄ الولاء المستمر لتعزʈز טل؅قام وטرتباط . ستمر للعامل؈نالم

  .بالمؤسسة
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   مناقشة نتائج الدراسة ࡩʏ ضوء الدراسات السابقة: راȊعا

الموسومة  )2018(تتفق دراسȘنا اݍݰالية مع الدراسة السابقة للباحث؈ن بخلوه بادʇس وجعفور ايمان،  - 

Ȋعنوان اثر ضغوط العمل عڴʄ جودة اݍݵدمة الܶݰية من وجɺة نظر טطباء والممرض؈ن الܶݰة العمومية، 

بالمؤسسة טسȘشفائية سعد دحلب  ولاية الوادي، اذا توصلت الدراسة السابقة ان بʋئة  دراسة ميدانية

ɸو مايتفق Ȋشɢل جزǿي مع نتائج العمل المادية تؤثر ࢭʏ مستوى جودة  اݍݵدمة الܶݰية تأث؈فا سلبيا، و 

دراسȘنا الۘܣ توصلت اڲʄ  ان العامل؈ن ʇشعرون بضغط نȘيجة لنقص الموارد  وטدوات اللازمة والممثلة لبʋئة 

  .العمل مادية

) 2009( تتفق دراسȘنا اݍݰالية Ȋشɢل جزǿي  مع دراسة السابقة للباحث محمد صلاح الدين أبو العلا - 

لعمل وأثرɸا عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ، دراسة ميدانية عڴʄ المدراء العامل؈ن بوزارة ضغوط ا: الموسومة Ȋعنوان

الداخلية بقطاع غزة،  حيث توصلت الدراسة اڲʄ ان مستوى ضغوط العمل الذي ʇشعر به المدراء ظɺر 

، وان عبء العمل ɸو اك؆ف العوامل تأث؈فا  عڴʄ ضغوط العمل %53.13 بوجه ضعيف حيث بلغ الوزن الɴسۗܣ

يتفق ɲسȎيا مع دراسȘنا الۘܣ توصلت اڲʄ  ان عبء العمل له تأث؈فا عڴʄ العامل؈ن وʈمثل  م صراع الدور  وɸو ماث

ݰْڈم النفسية   .تحديا كب؈فا  اذا ʇعانون من ضغوطات متعددة تؤثر عڴʄ راحْڈم وܵ

مة Ȋعنوان الموسو )2020(تختلف نتائج دراسȘنا اݍݰالية عن الدراسة السابقة للباحث امحمد بن غرȌي  - 

أثر ضغوط المɺنية عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ لاخصاǿي النفؠۜܣ ࢭȊ ʏعض المؤسسات الܶݰة العمومية،حيث 

توصلت الدراسة السابقة اڲʄ ان כخصاǿي النفؠۜܣ ࢭʏ المؤسسة  טسȘشفائية العمومية يتعرض لنقص من 

مع دراسȘنا الۘܣ توصلت اڲʄ ان يختلف  التقدير وטع؅فاف بادائه وغياب الدعم المادي والمعنوي، وɸو ما

  .انجازاٮڈم وȋأɸميةالعامل؈ن ʇشعرون بقيمْڈم داخل المؤسسة 
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  الʹʯائج العامة: خامʴا

  :بʻاءا على مʻاقʷة نʱائج الʙراسة في ضʨء الفʛضॽات، تʦ الʨʱصل الى الʱʻائج العامة الʱالॽة

الʨلاء الॽʤʻʱʺي تʨصلʗ الʙراسة وتأثʛʽها على مʧ خلال دراسʻʱا لʺʨضʨع ضغȋʨ العʺل 

بʯʽة عʺل داخل الʺʕسʶات، خاصة في إلى أن ضغȋʨ العʺل تعʛʰʱ عاملا أساسॽا في تʽȞʷل 

مʺا ʵǽلȘ  تʛʲؔ الʺʕʶولॽات وتʱعʙد الʣʨائف والʺهام أيʧالʺʕسʶات الॽʴʸة الاسʷʱفائॽة 

ʧʽفʣʨʺعلى ال ȋʨالʹغ ʧة مʛʽʰؗ درجة ʛʽأن تأث ʘʽح ،ȋʨه الʹغʚه  ʧم ʙȄʜعلى الأداء ي

 ʛثʕما ي ʨوه ʧʽفʣʨʺال Ȑʙي لʺॽʤʻʱلاء الʨعلى درجة ال ʛثʕي ʙق ȑʚال ʛالأم ʛتʨʱالإجهاد وال

  . أهʙاف الʺʕسʶةعلى  سلॼا

- ʙجʨة دلالة ذات علاقة تॽائʸإح ʧʽة بʯʽلاء العʺل بʨفي والʡالعا.  

  .الأخلاقي والʨلاء العʺل عʖء بʧʽ إحʸائॽة دلالة ذات علاقة تʨجʙ لا -

  .الʺʛʺʱʶ والʨلاء الʙور غʺʨض بʧʽ إحʸائॽة دلالة ذات علاقة تʨجʙ لا -
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  خاتمة

 ʏالوقت اݍݰاڲ ʏشفائية ࢭȘسية الۘܣ تواجه المؤسسات الܶݰية טسʋعد من التحديات الرئȖ ضغوط العمل

والضغوط النفسية الۘܣ يتعرضون لɺا نȘيجة  ت؅فاوح ɸذه الضغوط ب؈ن اݍݰمولة العلمية الزائدة عڴʄ الموظف؈ن،

للمسؤوليات الكب؈فة والقرارات الصعبة الۘܣ يتع؈ن علٕڈم اتخاذɸا وɸذا من خلال نتائج الۘܣ توصلنا إلٕڈا إڲʄ جانب 

دراسة ɸذه المشɢلة Ȋعناية لتفɺم أثرɸا وتأث؈فɸا عڴʄ أداء المؤسسة الܶݰية وعڴʄ ܵݰة وسلامة المرعۜܢ وأɸمية 

ط العمل كمشɢلة تأث؈فات عڴʄ כفراد والمؤسسات مما ʇسȎب ࢭʏ ارتفاع معدلات التوتر وלجɺاد ب؈ن دراسة ضغو 

تأخ؈ف ࢭʏ الالموظف؈ن، وʈؤدي إڲʄ انخفاض ࢭʏ כداء وتؤثر كذلك عڴʄ اݍݨودة الرعاية المقدمة للمرعۜܢ مثل 

 ...وغ؈فɸا Șܨݵيصال

الدعم النفؠۜܣ وטجتماڤʏ للموظف؈ن تحس؈ن إدارة التوصيات للتعامل مع ضغوط العمل تتمثل ࢭȖ ʏعزʈز 

  .الܶݰية الوقت والتنظيم Ȗعزʈز التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ Ȗܨݨيع الثقافة الوظيفية
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  .39، ص 2008إدارة כعمال، قسم إدارة כعمال، ɠلية التجارة، اݍݨامعة לسلامية، غزة، 

السقا مʋسون سليم، أثر ضغوط العمل عڴʄ عملية اتخاذ القرارات دراسة ميدانية عڴʄ المصارف العاملة ࢭʏ قطاع غزة، . 37

  .84، ص 2009رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة، اݍݨامعة לسلامية، غزة، 

الصناعية، رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة، شاطر شفيق، أثر ضغوط العمل عڴʄ الرضا الوظيفي للموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة . 38

  .66، ص ɠ2009/2010لية إدارة כعمال، جامعة بومرداس، 
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معة محمد خيضر Ȋسكرة، ɠلية العلوم לɲسانية وלجتماعية، قسم مذكرة لنيل شɺادة الماجست؈ف ࢭʏ علم النفس، مɴشورة جا

  .42، ص 2016العلوم לجتماعية، تخصص علم النفس العمل والتنظيم، 

عبد الله بن فɺاد، الولاء التنظي׿ܣ وعلاقته بالأمن الوظيفي لدى المعلم؈ن بقطاع ال؅فبية والتعليم بمحافظة وادي . 40
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عبد الواحد بن سعود الزɸواɲي، الولاء التنظي׿ܣ لمعل׿ܣ المرحلة الثانوʈة بمنطقة الباجة التعليمية، رسالة ماجست؈ف غ؈ف . 41

  .ɸ47ـ، ص  1424لسعودية، مɴشورة، قيم الغدارة ال؅فبوʈة والتخطيط، جامعة أم القرى، ا

نجوم، ) 05(عʋؠۜܢ إبراɸيم المعشر، أثر ضغوط العمل عڴʄ أداء العامل؈ن دراسة ميدانية ࢭʏ الفنادق כردنية فئة خمس . 42

رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة، قسم إدارة כعمال، ɠلية العلوم לدارʈة والمالية، جامعة الشرق כوسط للدراسات العليا، כردن، 

  .132، ص 2009يار أ

دراسة مܦݰية عڴʄ : القحطاɲي صاݍݳ بن ناصر، الضغوط טجتماعية وضغوط العمل وأثرɸا عڴʄ اتخاذ القرارات לدارʈة. 43

  .96، ص 2007ضباط اݍݨوازات بمنطقة مكة المكرمة، رسالة ماحست؈ف، جامعة نايف العرȋية للعلوم כمنية، 

ط العمل وأثرɸا عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ دراسة تطبيقية عڴʄ المدراء العامل؈ن ࢭʏ وزارة الداخلية ضغو محمد صلاح الدين أبو العلا، . 44

  .13 ، صɸ/2009ـ ɠ1430لية التجارة، اݍݨامعة לسلامية، غزة، ماجست؈ف ࢭʏ إدارة כعمال، رسالة ࢭʄ قطاع غزة، 

45 . ʄيم الشنطي، أثر المناخ التنظي׿ܣ عڴɸإدارة כعمال، محمود بن عبد الرحمان إبرا ʏة، رسالة ماجست؈ف ࢭʈشرȎأداء الموارد ال
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  )ʤ )02قر  ʲȖلʸلا

  الʸʱهʦرȂة الʚʱائȂʙة الʸǻʗقʙاॻʟة الʵعॻʮة
  وزارة الʯعلʤॻ العالي والʖʲॺ العلʸي

  تʴॺة –جامعة الʵهʗʻ العȁʙي الʴॺʯي 
  كلॻة العلʦم الإنʴانॻة والاجʸʯاॻɸة

  الاجʸʯاॻɸةقʤʴ العلʦم 
ʝʶʳل  : تʸوع ʤॻʢʹاع تʸʯاج ʤعل  

  :اسʸʯارة اسॻʮʯان Ǻعʹʦان

ضغȉʦ العʸل وتأثʙʻها على الʦلاء الʸॻʢʹʯي للعاملǺ ʥʻالʓʸسʴات 
    الإسʵʯفائॻة

Ǻ ةॻانʗʻام علي دراسة مʦر هʦʯؕʗة الॻفائʵʯة الاسʴسʓʸال- Ȋسʙم  

ʮالʠدراسة للʥʻ:                                                           رʦʯؕʗاف الʙإش ʕʲةت:  

 - ʙشاك ȏاȜǺ                                                             ةॻʮايʙلة غʻʷف  
 - ʥʴʲي مʸلʦع  

لهʙف مʻها معʛفة هʚه الʙراسة تʙخل ضʺʧ مʢʱلॼات نʽل شهادة الʺاسʛʱ في علʦ الاجʱʺاع تʦॽʤʻ والعʺل، وا

 ʧʽي للعاملʺॽʤʻʱلاء الʨها على الʛʽالعʺل وتأث ȋʨضغʦؔʱʶسʕم Ȑʨʱʶعلى م.  

في الʵانة الʱي تعʛʰ عʧ رأʥǽ وفقا لʺا تʛاه أو تʷعǼ ʛه في ) X(لʚا نʛجʨ مʦؔʻ الإجاǼة بʨضع علامة 

  .وسʨف يʦʱ تʴلʽل الʱʻائج لاحقا إحʸائॽا ولʧ تʙʵʱʶم إلا لأغʛاض الʘʴॼ العلʺي فقȌ مʕسʥʱʶ واقॽɻا وʙʸȃق،

                                                                                ʛيʙقʱام والʛʱالاح Șا فائʻا مʨلʰتق  

  2024/2025: الʴʹة الʱامॻɹة
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افيةمالبيانات السوسيودي: اݝݰور כول    غر

  ذكر                                  انۙܢ :                         اݍݨɴس/ 1

  فما فوق     40                                                                40-30من                                      30-20من  :    العمر /2

  مستوى آخر                              جامڥʏ                                               ثانوي                         : المستوى الدرا؟ۜܣ /3

  : اݍݰالة לجتماعية / 4

  أرمل                                           عازب                  م؅قوج                                مطلق                                           

  : الرتبة الوظيفية /5

  منصب آخر        طبʋب                     ممرض                     مساعد ممرض      

   :اݍݵ؄فة المɺنية /6

   سنة 25اك؆ف من                                سنة 25 اڲ16ʄمن                    سنة 15اڲʄ 06من سنوات                 5اقل من    

  ضغوط العمل: اݝݰور الثاɲي 

I. ئة العملʋب 

   .وتح؅فمه العمل ࢭʏ برئʋسك  تثق/  1

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  فرʈق ࢭʏ زملاǿي مع العمل أحب/ 2

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  تفانٍ  و جɺد بɢل للعمل التحف؈ق ʇعطيۚܣ عمڴʏ مɢان/ 3

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  عملك ظروف عن راعۜܣ نكأ Ȗشعر/4

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  تتوفر لك ظروف و وسائل إنجاز العمل /5

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  
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  نقص وسائل العمل يجعلك تتحمل أعباء إضافية لعملك/6

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

II.  عبء العمل 

  يتم إستدعاǿي أيام العطل /1

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  لا أستطيع اݍݰصول عڴʄ وقت الراحة أثناء العمل /2

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  أشعر بالتوتر و القلق  ȊسȎب العمل الذي أقوم به /3

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  احة و التأقلم خاصة مع إختلاف ذɸنياٮڈم بالر شعور داء عملك  أʇسȎب لك التواصل مع المرعۜܢ أثناء /4

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  يصادفك تدخل  ࢭʏ مɺامك من طرف زملائك أثناء العمل /5

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  العمل الموɠل لك يتوافق مع الوقت اݝݵصص لأدائك /6

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  يتأثر أداءك إذا تم زʈادة ساعات إضافية للعمل /7

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  عمل المكثف يصʋبك بالقلق و التوتر ال/8

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

III.  غموض الدور 

  النظام الداخڴʏ للعمل ࢭʏ المؤسسة غ؈ف واܷݳ بالɴسبة لك-1

  لا                         ɲعم                                     أحيانا   
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  المɺام و المسؤوليات  الموɠلة لك واܷݰة /2

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  الصلاحيات لإنجاز المɺام المطلوȋة منكبلا تتمتع /3

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  ɸناك Ȋعض כعمال الۘܣ تقوم ٭ڈا لا تدخل  ضمن المɺام المسندة لك /4

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  مسؤولياȖي الوظيفية غ؈ف محددة مما يجعلۚܣ أشعر بالقلق /5

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  تɢلف ࢭȊ ʏعض כحيان Ȋعمل يصعب إنجازه /  6

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

 الولاء التنظي׿ܣ:  اݝݰور الثالث 

I.  الولاء العاطفي 

  لديك استعداد لإستكمال أداءك الوظيفي ࢭɸ ʏذه المؤسسة /1

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  Ȗشعر לنتماء القوي للمؤسسة /2

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

   تدافع عن المؤسسة الۘܣ Ȗعمل ٭ڈا إذا ما سمعت أخبار و معلومات تمس صمعْڈا/ 3

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  تتجاɲس قيمك الܨݵصية مع القيم السائدة ࢭʏ المؤسسة /4

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  Ȗشعر أن أي مشɢلة ࢭʏ المؤسسة ۂʏ جزء من مشɢلتك /5

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  
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  Ȗشعر أن زملاء العمل ɸم جزء من أفراد أسرتك/6

  لا                         ɲعم                                     أحيانا   

  تجد نفسك عضو ࢭʏ المؤسسة لا يمكن לستغناء عنك/7

    لا                         ɲعم                                     أحيانا  

II.  ʏالولاء כخلاࡪ 

  تحافظ عڴʄ أسرار العمل حۘܢ ࢭʏ حال ترك الوظيفة /1

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  لاࢮʏ مٔڈم تɴبه زملاءك عند ملاحظتك تصرف غ؈ف أخ/2

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  تفضل المصݏݰة العامة عڴʄ المصݏݰة الܨݵصية  ࢭʏ القرارات כخلاقية /3

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  تل؅قم بالأنظمة  و القوان؈ن حۘܢ ࢭʏ غياب الرقابة /4

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  Ȗشعر بالمسؤولية إتجاه صمعة المؤسسة الۘܣ Ȗعمل ٭ڈا /5

   لا                        ɲعم                                     أحيانا  

III.  الولاء المستمر 

  Ȗشعر أن لديك خيارات بالإستمرار و ترك العمل ٭ڈذه المؤسسة /1

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  تواجدك بالمؤسسة يضمن حصولك عڴʄ ترقيات ࢭʏ العمل /2

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

 כجر الذي  تتقاضاه ࢭʏ المؤسسة مناسب و يُ /3
َ
  تك المادية جاحتياإܣ ِۗ ل

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  
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  تركك للمؤسسة ךن غ؈ف ممكن حۘܢ لو رغبت ࢭʏ ذلك / 4

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  

  ʇسȎب تركك للعمل بالمؤسسة ךن مشɢلة مادية و إجتماعية ࢭʏ حياتك /5

  لا                         ɲعم                                     أحيانا  
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  ) 30(الملحق رقم 

 البياʭت الشخصية

 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 48.3 48.3 48.3 87 ذكر

 100.0 51.7 51.7 93 انثى

Total 180 100.0 100.0  

 

 العمر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 50.6 50.6 50.6 91 سنة 30 إلى 20 من

 90.0 39.4 39.4 71 سنة 40 إلى 30 من

 100.0 10.0 10.0 18 فوق فما سنة 40

Total 180 100.0 100.0  

 

 الدراسي_المستوى

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 25.6 25.6 25.6 46 ثانوي

 93.9 68.3 68.3 123 جامعي

 100.0 6.1 6.1 11 آخر مستوى

Total 180 100.0 100.0  

 

 الاجتماعية_الحالة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 61.7 61.7 61.7 111 عازب

 99.4 37.8 37.8 68 متزوج

 100.0 6. 6. 1 مطلق

Total 180 100.0 100.0  
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 الوظيفية_الرتبة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 22.2 22.2 22.2 40 ممرض

 50.0 27.8 27.8 50 ممرض مساعد

 61.1 11.1 11.1 20 طبيب

 100.0 38.9 38.9 70 آخر منصب

Total 180 100.0 100.0  

 

 المهنية_الخبرة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 54.4 54.4 54.4 98 سنوات 05 من أقل

 100.0 45.6 45.6 82 سنة 15 إلى 06 من

Total 180 100.0 100.0  

  

 كرونباخ  الاجمالي لفا  معامل أ

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 180 100.0 

Exclusa 0 .0 

Total 180 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.719 37 
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  نالاستبياالمتوسطات والانحرافات المعيارية للعبارات 
     ضغوط العمل  :المحور الأول

    بيئة العمل : البعد الأول
 
 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 629. 2.47 180 وتحترمه العمل في برئيسك  تثق

 649. 2.59 180 فريق في زملائي مع العمل أحب

 بكل للعمل التحفيز يعطيني عملي مكان

 تفانٍ  و جهد
180 2.31 .644 

 644. 2.56 180 عملك ظروف عن راضي أنك تشعر

 588. 2.70 180 العمل إنجاز وسائل و ظروف لك تتوفر

 أعباء تتحمل يجعلك العمل وسائل نقص

 لعملك إضافية
180 2.63 .633 

N valide (listwise) 180   

 

   عب العمل : البعد الثاني
 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 531. 2.72 180 العطل أيام إستدعائي يتم

 الراحة وقت على الحصول أستطيع لا

 العمل أثناء
180 2.37 .724 

 الذي العمل بسبب  القلق و بالتوتر أشعر

 به أقوم
180 2.44 .644 

 أثناء المرضى مع التواصل لك يسبب

 التأقلم و بالراحة شعور  عملك أداء

 ذهنياتهم إختلاف مع خاصة

180 2.83 .403 

 طرف من مهامك في  تدخل يصادفك

 العمل أثناء زملائك
180 2.74 .530 

 الوقت مع يتوافق لك الموكل العمل

 لأدائك المخصص
180 2.72 .645 

 إضافية ساعات زيادة تم إذا أداءك يتأثر

 للعمل
180 2.32 .672 

 786. 2.38 180 التوتر و بالقلق يصيبك المكثف العمل

N valide (listwise) 180   
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    غموض الدور : البعد الثالث

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 غير المؤسسة في للعمل الداخلي النظام

 لك بالنسبة واضح
180 2.35 .697 

 لك الموكلة  المسؤوليات و المهام

 واضحة
180 2.84 .393 

 المهام لإنجاز بالصلاحيات تتمتع لا

 منك المطلوبة
180 2.87 .401 

 لا بها تقوم التي الأعمال بعض هناك

 لك المسندة المهام ضمن  تدخل
180 2.53 .750 

 مما محددة غير الوظيفية مسؤولياتي

 بالقلق أشعر يجعلني
180 2.61 .553 

 يصعب بعمل الأحيان بعض في تكلف

 إنجازه
180 2.52 .629 

N valide (listwise) 180   

 
  التنظيمي الولاء  :المحور الثاني

   الولاء العاطفي  :البعد الأول
 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 الوظيفي أداءك لاستكمال استعداد لديك

 المؤسسة هذه في
180 2.26 .792 

 715. 2.41 180 للمؤسسة القوي بالإنتماء تشعر

 ما إذا بها تعمل التي المؤسسة عن تدافع

 سمعتها تمس معلومات و أخبار سمعت
180 2.68 .574 

 السائدة القيم مع الشخصية قيمك تتجانس

 المؤسسة في
180 2.94 .230 

 هي المؤسسة في مشكلة أي أن تشعر

 مشكلتك من جزء
180 2.56 .719 

 أفراد من جزء هم العمل زملاء أن تشعر

 أسرتك
180 2.69 .582 

 يمكن لا المؤسسة في عضو نفسك تجد

 عنك الإستغناء
180 2.76 .522 

N valide (listwise) 180   
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  الولاء الأخلاقي : البعد الثاني
 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 حال في حتى العمل أسرار على تحافظ

 الوظيفة ترك
180 2.69 .570 

 تصرف ملاحظتك عند زملاءك تنبه

 منهم أخلاقي غير
180 2.72 .579 

 المصلحة على العامة المصلحة تفضل

 الأخلاقية القرارات في  الشخصية
180 2.65 .544 

 في حتى القوانين و  بالأنظمة تلتزم

 الرقابة غياب
180 2.84 .446 

 المؤسسة سمعة إتجاه بالمسؤولية تشعر

 بها تعمل التي
180 2.66 .618 

N valide (listwise) 180   

 
  بعد الولاء المستمر 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 و بالإستمرار خيارات لديك أن تشعر

 المؤسسة بهذه العمل ترك
180 2.81 .393 

 على حصولك يضمن بالمؤسسة تواجدك

 العمل في ترقيات
180 2.83 .403 

 المؤسسة في تتقاضاه  الذي الأجر

 المادية إحتياجاتك يلُبَِي و مناسب
180 2.59 .623 

 لو حتى ممكن غير الآن للمؤسسة تركك

 ذلك في رغبت
180 2.80 .466 

 الآن بالمؤسسة للعمل تركك يسبب

 حياتك في إجتماعية و مادية مشكلة
180 2.79 .469 

N valide (listwise) 180   
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  اجمالي المتوسطات والانحرافات المعيارية للعبارات الاسبيان
 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 17736. 2.6270 180 الإجمالي

N valide (listwise) 180   

 
 

  المتوسطات والانحرافات المعيارية للمحاور إجمالي
 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 24623. 2.5753 180 العمل_ضغوط

 14517. 2.6879 180 التنظيمي_الولاء

 29498. 2.5435 180 العمل_بيئة

 32939. 2.5646 180 العمل_عبء

 26824. 2.6213 180 الدور_غموض

 24890. 2.6135 180 العاطفي_الولاء

 27076. 2.7144 180 الأخلاقي_الولاء

 23525. 2.7656 180 المستمر_الولاء

N valide (listwise) 180   
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  نتائج اختبار الفرضيات 

  الأولى  الفرضية - 
 

Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

 b . Entréeالعمل_بيئة 1

a. Variable dépendante : العاطفي_الولاء 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e 

R R-deux R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

Changement dans les statistiques 

Variation de 

R-deux 

Variation 

de F 

ddl1 ddl2 Sig. 

Variation de 

F 

1 .437a .191 .186 .22452 .191 41.991 1 178 .000 

a. Valeurs prédites : (constantes), العمل_بيئة 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 2.117 1 2.117 41.991 .000b 

Résidu 8.973 178 .050   

Total 11.090 179    

a. Variable dépendante : العاطفي_الولاء 

b. Valeurs prédites : (constantes), العمل_بيئة 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1.676 .146  11.505 .000 

 000. 6.480 437. 057. 369. العمل_بيئة

a. Variable dépendante : العاطفي_الولاء 
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   نيةالفرضية الثا
Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

 b . Entréeالعمل_عبء 1

a. Variable dépendante : الأخلاقي_الولاء 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e 

R R-deux R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

Changement dans les statistiques 

Variation de 

R-deux 

Variation de 

F 

ddl1 ddl2 Sig. 

Variation de 

F 

1 .073a .005 .000 .27079 .005 .961 1 178 .328 

a. Valeurs prédites : (constantes), العمل_عبء 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression .070 1 .070 .961 .328b 

Résidu 13.052 178 .073   

Total 13.122 179    

a. Variable dépendante : الأخلاقي_الولاء 

b. Valeurs prédites : (constantes), العمل_عبء 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2.560 .159  16.114 .000 

 328. 980. 073. 061. 060. العمل_عبء

a. Variable dépendante : الأخلاقي_الولاء 
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  الفرضية الثالثة 

Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

 b . Entréeالدور_غموض 1

a. Variable dépendante : المستمر_الولاء 

b. Toutes variables requises saisies. 

Récapitulatif des modèles 

Modèl

e 

R R-deux R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

Changement dans les statistiques 

Variation de 

R-deux 

Variation de 

F 

ddl1 ddl2 Sig. 

Variation de 

F 

1 .010a .000 -.006- .23590 .000 .018 1 178 .892 

a. Valeurs prédites : (constantes), الدور_غموض 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression .001 1 .001 .018 .892b 

Résidu 9.905 178 .056   

Total 9.906 179    

a. Variable dépendante : المستمر_الولاء 

b. Valeurs prédites : (constantes), الدور_غموض 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2.789 .173  16.102 .000 

 892. -135.- -010.- 066. -009.- الدور_غموض

a. Variable dépendante : المستمر_الولاء 

 


