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فخرج ھذا  وھدى وسدد الخطىنشكر الله رب العالمین الذي خلق 

ھىوالمنت المبتديحمدا كثیرا في  وتوفیقھ نحمدهبعونھ  العمل  
يالى كل من ساعدنا ف والاعتراف بالجمیلنتقدم بالشكر الجزیل   

الھمة  وقدونا صاحبھذه المذكرة فنخص بالذكر استاذنا  اعداد
ر ناكان نورا ا الھاشمي حنة الذيالسامي الدكتور  والخلقالعالیة 

ص ھذا العمل كما لا یفوتنا ان نتقدم بخال اتممننا لنا الدرب حتى
.الجامعي مشوارنا في مرو الذین الاساتذة الشكر الى جمیع  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

الله الذي تتم الصالحات وأصلي وأسلم على  الحمد الله الذي أعاننا بالعلم وزیننا بالحلم والحمد
 :الرحمة المهداة محمد صلوات ربي وسلامه علیه وبعد

أتقدم بإهداء هذا العمل المتواضع الى اللذان أمرني ربي أن أطیعهما وجعل طاعتهما من 
قلبي وعقلي ومنبع الیل والنهار الى النور الذي أضاءت عقلي  طاعته الى النور الذي یشع

 الأمل.ابیع وفجرت ین

الى من غرست حب االله في فؤادي ومهما وصفتك فلن أستطیع أن أكمل ...الى ملاكي في 
 الحیاة أمي الحبیبة.

الى الذي تعلمت منه الصمود مهما كانت الصعوبات، الى من علمني النجاح والصبر، الى من 
بحكمة وصبر، الى سعى وشقي لأنعم بالراحة والهناء، الى من علمني أن أرتقي سلم الحیاة 

 والدي العزیز حفظه االله.

-مرها وساعدوني على تحدي كل الصعاب: أحمدالى اخوتي الذین قاسموني الحیاة بحلوها و 
الى القب خاص الى أروع قلب وسندي في الحیاة  االله، واهداءریتاج رعاهم  -عبد الحق-زكریاء

 الناصع بالبیاض أخي أطال االله في عمره أحمد.

فت معهم كاس المحبة الى الاخوات اللواتي لم تلدهم امي ...الى من رافقوني في الى من ارتش
الى من عرفت كیف اجدهم ولا أضیعهم ...الى من كانوا من  والحزینة،دروب الحیاة الحلوة 

 لي.معي في طریق النجاح صدیقاتي أدامهم االله 

ي الى كل من أعرفهم من أقاربي وأهل قلبي، الىالى كل من نساهم قلمي لكنهم محفورین في 
 .أو بعیدقریب 
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الى من رحل عن عالمنا ومازال دوي نصائحه يوجهني... الى من فارقنا بجسده، ولكن روحه مازالت تر قد في سماء 
 حياتي

 الى من اشتاق اليه بكل جوارحي... الى أغلى ما فقدت ...الى من رحل دون سابق انذار
 الى الروح الجميلة التي ذهبت دون عودة ولكنها ظلت معلقة وتعيش بداخلي

 الى جدي الغالي وابي الثاني *الحاج الطيب* رحمه االله.
د...من كانت دعواتها حبيبة القلب الاولى ...الى من قدمت سعادتي وراحتي على سعادتها...الى سندي في الشدائ الى

 لي بالتوفيق تتبعني خطوة بخطوة
لى أنصع ي ...اوجه الى التي صبرت على كل شيء ورعتني حق رعاية... الى من ارتحت كلما تذكرت ابتسامتها في

 وأجمل واطيب قلب في الوجود
زاء في الدارينجزاها االله خير الجلى من كانت العون الكبير لي... الى اعز ملاك على القلب والعين امي الحبيبة ا  

ومتاعب  الى من احمل اسمه بكل افتخار...الى من كلت انامله ليقدم لنا لحظة سعادة. الى من قاوم كل الصعاب
 الحياة من اجلنا

بكل ثبات فوق الارض والوقار...الى الرجل المثالي...الى رمز العطاء الى من علمني كيف أقفالى من كلله االله بالهيبة   
ره ليظل عونا لي.الى الرجل الذي لا تفيه كلمات الشكر والعرفان بالجميل ... الى ابي الحبيب اطال االله في عم  

شفاء ...الى بسمة ا الصادقة...الى بلسم الالى ام كل الناس...الى صاحبة القلب الطيب والنواي والحبالى رمز الحنان 
 الحياة وسر الوجود

الى النجمة التي تتوهج في حلكة ليلي الطويل...الى من غمرتني بكرمها...الى نعمة ربي الغالية جدتي اطال االله 
 عمرها.

والدعم نصحالى الغاليات ازهار النرجس التي تفيض حبا...الى أقرب الناس لنفسي...الى من تلقيت منهم ال  
ساوي شيئاالى القلوب الطاهرة الرقيقة والنفوس البريئة...الى من علموني ان الحياة من دون ترابط وحب لا ت  

معي عبء الحياة...الحب كل الحب الى اخواتي العزيزات. تقاسمواالى من   
حفظه االله  "معاذ"لي .اخي الغاالى شعلة الذكاء والنور...الى الوجه المفعم بالبراءة...الى من ارى السعادة في ضحكته..

 ورعاه.
من احببتهم وأحبوني  الى من رافقنني منذ ان حملنا حقائبنا الصغيرة وسرنا الدرب وما تزلن ترافقنني حتى الان...الى

 بصدق واخلاص
شتهاالى اللواتي يفرحن لفرحي ويحزنن لحزني... الى من تسكن صورهن أجمل اللحظات والايام التي ع  

اخذن بيدي ورسمن الامل في كل خطوة مشيتها...الى صديقاتي ادامهم االله لي.الى من   
الى الروح التي سكنت روحي والتي لا تضيء الحياة الى بوجوده...الى سر سعادتي وابتسامتي، ملون حياتي وخاطف 

 تفكيري، باعث الامل في نفسي زوجي احمد
 صبرينة



 

 ملخص الدراسة:

لعمل لدى المرأة العاملة التعرف على مستوى الولاء التنظیمي وضغوط اهدفت هذه الدراسة الى 
حیث اتبعنا في انجاز هذه  ) موظفة،30كونت عینة الدراسة من (سوناطراك، وقد تبشركة 

ع البیانات والتي یان كأداة رئیسیة لجم، بالاعتماد على الاستبالارتباطي المذكرة المنهج الوصفي
مجموعة من الأسئلة حول الموضوع، موجهة الى انات الشخصیة، و ى أسئلة حول البیعلتحتوي 

 :العاملات في مؤسسة سوناطراك من اجل الإجابة على الفرضیات التالیة

 سوناطراك.في شركة  ولاء التنظیمي لدى المرأة العاملةللیوجد مستوى متوسط  •
 سوناطراك.لدى المرأة العاملة في شركة العمل  اتضغوطمرتفع لمستوى یوجد  •
توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الولاء التنظیمي تعزى للمتغیرات التالیة:  •

 -المؤهل العلمي

 الخبرة المهنیة.

المؤهل  توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في ضغوطات العمل تعزى للمتغیرات التالیة:  •
 .الخبرة المهنیة-العلمي

لتي تبین تحقیق الى مجموعة من النتائج اتوصلت الدراسة بعد المعالجة الإحصائیة  قدو 
ضغوط العمل لدى موظفات تدل على وجود علاقة بین الولاء التنظیمي و الفرضیة العامة و 

سوناطراك، وأخیرا ختمنا الدراسة بمجموعة من التوصیات التي یراها الباحث مهمة شركة 
 ة.لمعالجة الظاهرة المدروس

 

 

 

 

 

 

 

 



Abstract: 

This study aimed to identify the level of organizational loyalty and work 
pressures among women working in Sonatrach, and the study sample 
consisted of (30) employees. Personal, and a set of questions on the 
subject, directed to the workers in Sonatrach in order to answer the 
following hypotheses: 

• There is an average level of organizational loyalty among women 
working in Sonatrach. 

• There is a high level of work pressures among women working in 
Sonatrach. 

• There are statistically significant differences in the level of 
organizational loyalty due to the following variables: Academic 
qualification – 

Professional Experience. 

• There are statistically significant differences in work stress due to the 
following variables: Academic qualification – professional experience. 

   After the statistical treatment, the study reached a set of results that 
show the achievement of the general hypothesis and indicate the 
existence of a relationship between organizational loyalty and work 
pressures among Sonatrach employees, and finally we concluded the 
study with a set of recommendations that the researcher considers 
important to address the studied phenomenon. 
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 مقدمة

 أ
 

 : مقدمة

والاندماج ان الولاء في الفكر الاداري المعاصر تعبیر یشیر بشكل عام الى مدى الاخلاص 
على تقبل الفرد لأهداف المنظمة التي  وانعكاس ذلك عمله،یبدیها الفرد اتجاه  والمحبة التي
 یعمل بها. 

التنظیم مع  مدى انسجام افراد المهم لتفحصو لولاء التنظیمي المفتاح الاساسي یعد موضوع ا
بعضهم. كما یعد موضوع الولاء التنظیمي المفتاح الاساسي و المهم لتفحص مدى الانسجام 
القائم بین الافراد و منظماتهم ، فالأفراد ذو الولاء المرتفع اتجاه منظماتهم هم الذین لدیهم 

بصورة دائمة الاستعدادات الكافیة لان یكرسوا مزیدا من الجهد و التفاني في اعمالهم و یسعوا 
للمحافظة على استمرار ارتباطهم و انتمائهم لمنظمتهم كما یعد من المواضیع المهمة التي تهم 
منظمات الاعمال اذ ان للولاء التنظیمي تبعات و نتائج مهمة تؤثر على انتاجیة العاملین و 

العاملین  ادائهم ،كما انه یؤثر في استقرار العاملین و استقرار المنظمة فكل ما كان ولاء
لمنظمتهم مرتفعا كان هناك اداء افضل و رضا عن الوظیفة، و من أبرز النماذج المفسرة للولاء 

حیث یستند الى القوة او السلطة التي تملكها المنظمة على   1961التنظیمي نموذج "اتزیني"
لتزام و حساب الفرد نابعة من طبیعة اندماج الفرد مع المنظمة و هذا ما یسمى بالولاء او الا

الولاء القائم على اساس المزایا المتبادلة، الولاء  یأخذ ثلاثة اشكال هي: الولاء المعنوي،
 الاغترابي .

العمل  والاخلاص فيالالتزام مؤشرا مهما للدلالة على نجاح المنظمات، فالحماسة  أصبحلقد 
تدریس یعتزون ، فنرى بعض اعضاء هیئة الوالمتفانيمن صفات عضو هیئة التدریس الملتزم 

ونرى تحقیق اهداف المؤسسة  ونشاط ویدأبون على ویعملون بجد، ومهنتهمبانتمائهم لمؤسساتهم 
ان  المطلوبة، هذاالادنى من الانجازات  ویكتفون بالحدلا یترددون في التغیب او التأخر  اخرین

یؤثر سلبا في اداء  علیهم، ممافرصة عمل اخرى تعرض  ویغتنموا ایةلم یتركوا المؤسسة 
 مؤسسة.التنظیمي حاجة ماسة لكل  واهدافها فالالتزامالجماعة 

و لقد شاركت المرأة في الحیاة الاجتماعیة و الاقتصادیة و الثقافیة جنبًا الى جنب مع نظیرها 
و ذلك بدخولها في مؤسسات ذات طابع اجتماعي و تربوي ، و تعیش الافراد بصفه  الرجل،



 مقدمة

 ب

 

صفة خاصة الى جانب حیاتهم العملیة حیاتهم الشخصیة یسعون من خلالها الى عامة والمرأة ب
 ، ولما ازدادت الحیاه تعقیدا وتوسعت مطالبها وحاجاتهم ازدادت  ولأسرتهمایجاد الاستقرار لهم 

والارتباك  بالألمالضغوطات الواقعة علیهم لتلبیة تلك المطالب ، حیث ولدت في نفسهم شعورا 
را سلبیة على صحتهم الجسدیة و النفسیة، و في هذا الاطار یذهب الكثیرین الى وتركت فیها اثا

لیست بحاجه الى العمل وانما الى مسؤولیه الرجل ، الا ان رغبه المرأة في المشاركة  المرأةان 
جدارتها واستحقاقها للدخول  لأثباتفي دعم الاقتصاد الوطني اضافة الى سعیها المتواصل 

عب من عبئ التحدي الجدید الذي خاضته المرأة العاملة الجزائریة ، فبمجرد مجال العمل قد ص
التصدیات والتحدیات التنظیمیة ممّا صعب  تجد امامها الضغوطات و المنظمةتواجدها داخل 

علیها التأقلم، و ولّد حاجة من عدم الاستقرار النفسي وضغطًا كبیرًا أثر علیها بشكل أو بآخر 
ئها لمسؤولیاتها رغم تبنیها من مسؤولیات سهلة و مسؤولیات صعبة مثل خاصة على مستوى ادا

العاملة المتزوجة فهي زوجة وأم قائمة على وظیفتها وعلى منزلها و  المرأةالتي تتعامل معها 
حاضنة لأولادها، لكن الكثیر من الدراسات ترى بأن المرأة  تكون اكثر سیطرة من الرجل في 

ة المؤسسات وذلك راجع لمیزاتها كالقدرة على الصبر والدقة في مجالات الخدمة اي في خدم
تنفیذ الأوامر والتقیّد بالتعلیمات كما انها ذات طبیعة لینة  تشفق وتحب المساعدة فهي مثالیة 
للخدمة العامة واكثر قدرة وكفاءه من الرجل وهذا ما یجعلها اقل عرضة لبعض الضغوطات، 

المنطلق جاءت دراستنا للكشف عن مستوى الولاء التنظیمي  ذاومن هلكن لا یمكن الجزم بذلك. 
-السنكان المستوى یختلف باختلاف  إذا بالأغواط،المرأة العاملة في شركة السوناطراك لدى 

 الحالة الاجتماعیة.-الخبرة المهنیة -المؤهل العلمي
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  .إشكالیة الدراسة:1

تغیرات التسعى المؤسسات باستمرار إلى معرفة سلوك العاملین لدیها وهذا ناتج عن  
ولهذا وجب على المنظمة  ،الاجتماعیة والاقتصادیة والنفسیة التي تشهدها سائر الحیاة الیومیة

خلق جو من الولاء التنظیمي من خلال تحفیزهم والحد من الصراع و تحسین جودة المؤسسة 
حیث ظهرت  ،لالرضا عن العمو  سلوكاتهماتجاه الأفراد والانماط و  عكسینلأن الولاء التنظیمي 

 الآخر بعضالو  ینمبال غیرهم مما یجعل هبعض یتركالف سیر العملالتي تعرقل  لوكاتبعض الس
ذوي الولاء التنظیمي العالي، حیث  عمالمما یفرض على المؤسسة البحث عن یغیر المؤسسة 

 یرى "ستیرز" أن الولاء التنظیمي یمكن دراسته من خلال ثلاثة متغیرات أو خصائص وهي:

التحدي في العمل، ( خصائص العملالتعلیمي ) ، السن، المستوى  ( الخصائص الشخصیة
، اتجاهات نحو المنظمة، الانتصاراتتحقیق ( العملخبرات )، الرجعیة، فرص الاتصالالتغذیة 

 ) الاستقلالیة في العمل

"ستیرز" باختیار هاته العوامل على مجموعة من العمال البسطاء في مستشفى  حیث قام
و وتوصل إلى نتائج تقیس قوة وتأثیر كل متغیر في الولاء التنظیمي فكانت النتائج على النح

 التالي:

بالنسبة  0.64وقیمة  0.55فیما یتعلق بالخصائص الشخصیة توصل إلى معامل ارتباط قیمته 
وترتبط مواضیع  .0.71لخصائص العمل أما خبرات العمل فتوصل إلى معامل ارتباط قیمته 

ضغوطات العمل ارتباطا وثیقا بالسیكولوجیة النفسیة لدى الأفراد، حیث یعتبر العلماء انها من 
هم الموضوعات التي حظیت بتركیز واهتمام الباحثین في السلوك التنظیمي لانعكاسه الكبیر أ

على المنظمة والمجتمع والفرد سواء الایجابي أو السلبي، وعندما نتحدث عن مفهوم ضغوط 
العمل فإننا نعني بذلك قضیة لازمت الإنسان منذ وجوده على هذه الأرض فقد وجد من اجل أن 

ذا العمل ولا یزال مصدر التعب، ولقد ترتب على هذا العمل وما صاحبه من شقاء یعمل وكان ه
 مواجهة الإنسان لعدد من المخاطر والتحدیات في حیاته التي جلبت له تلك الضغوط . 

ومدارس الباحثین والكتاب الذین  لاتجاهاتاو لقد تعددت مضامین ضغوط العمل واختلفت وفقا 
تناولوا هذا الموضوع، لهذا المفهوم الذي اتفق علیه الجمیع هو ارتباط مفهوم ضغوط العمل 

بكثیر من العلوم المتباینة والمختلفة مثل: الطب وعلم النفس وعلم الاجتماع والعلوم الإداریة، 
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وم الضغوط وذلك بحكم تباین الأمر الذي ینعكس معه نظرة هؤلاء الكتاب والباحثین لمفه
التخصصات وتنوع الأفكار والآراء واختلاف طریقة تناولهم ودراستهم لموضوع ضغوط العمل، 

فمنهم من عرفها على أساس البیئة الخارجیة المحیطة بالفرد دون الأخذ بعین الاعتبار اثر 
 ود أفعالهم التي العوامل الأخرى مثل الخصائص الذاتیة لأفراد أو أنواع استجابتهم أو رد

 تنتج عن هذه العوامل المختلفة .

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

اختلاف طبیعة عملهم لدرجات متباینة من الضغوط وان معظم الناس الذین یعملون یتعرضون 
طقي أن الولاء التنظیمي یتأثر بعدة عوامل من بینها ضغوط العمل، إلى ضغوط، ومن المن

المرأة العاملة في حیث اتجهنا إلى دراسة موضوع الولاء التنظیمي و ضغوطات العمل لدى 
و علاقته بضغوط   التنظیميوتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على الولاء  ،شركة السوناطراك

رت مشكلة الدراسة في السؤال الرئیسي التالي: هل توجد علاقة العمل لدى المرأة العاملة وقد تبلو 
 ؟شركة السوناطراكبین الولاء التنظیمي و ضغوط العمل لدى المرأة العاملة في  ارتباطیة

  الفرعیة:التساؤلات . 2

 السوناطراك؟في شركة  لاء التنظیمي لدى المرأة العاملةالو  مستوى ما هو •
 ؟المرأة العاملة في شركة السوناطراكلدى ى ضغوط العمل مستو  ما هو •
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الولاء التنظیمي تعزى للمتغیرات  •

 ؟المهنیة الخبرة-العلمي المؤهل التالیة:
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في ضغوطات العمل تعزى للمتغیرات  •

 ؟الخبرة المهنیة-العلمي المؤهل التالیة:

 : الفرضیات. 3

 عامة:الفرضیة ال.1.3

لدى المرأة العاملة في مؤسسة  وضغوط العملبین الولاء التنظیمي  ارتباطیةتوجد علاقة -
 السوناطراك.
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 جزئیة: الفرضیات ال.2.3

 السوناطراك.في شركة  التنظیمي لدى المرأة العاملة ولاءللمتوسط یوجد مستوى  •
 .المرأة العاملة في شركة السوناطراكلدى العمل  اتضغوطمرتفع لمستوى یوجد  •
توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الولاء التنظیمي تعزى للمتغیرات التالیة:  •

 المهنیة. الخبرةالعلمي،  المؤهل
 المؤهل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في ضغوطات العمل تعزى للمتغیرات التالیة:  •

 .الخبرة المهنیة-العلمي

 الدراسة:أهداف .4

 الاهداف الموضوعیة:

 وانعكاس ذلكإعطاء نظرة علمیة حول موضوع الولاء التنظیمي وتأثیره على المرأة العاملة  -
 على فعالیة المؤسسة.

 التي تناولت الولاء التنظیمي وضغوطات العمل لدى المرأة. السیسیولوجیاقلة الدراسات  -

 الولاء التنظیمي على المؤسسة في مجال الدراسة.الوصول الى نتائج تفید في تحدید أثر  -

منها في الجانب  للاستفادةفي هذا الموضوع  واقتراحاتالرغبة في الوصول الى نتائج  -
 العلمي.

 تسلیط الضوء على الضغوطات التي تواجه المرأة العاملة. -

 الأهداف الذاتیة:.1.4

 یاة الشخصیة للمرأة العاملة.فضول شخصي لمعرفة مدى تأثیر ضغوطات العمل على الح -

 معرفة العلاقة بین الولاء التنظیمي وضغوط العمل لدى المرأة العاملة. -

 المساهمة في إثراء المكتبة الجامعیة. -
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 الدراسات السابقة والمشابهة: -5

 :دراسات الولاء التنظیمي

: ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظیمي: وهدفت إلى التعرف  )2010دراسة "أبو العلا "(  
أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظیمي عند المدراء العاملین في وزارة الداخلیة 

والأمن الوطني بقطاع غزة ومحاولة التعرف على الأسباب التي تزید من ضغوط العمل ، 
ضغط العمل والولاء التنظیمي للعاملین في وزارة وأیضا التعرف على فروق المتوسطات في 

الداخلیة بقطاع غزة والتي تعزي للمتغیرات الشخصیة وقد استخدم الباحث الاستبانة لجمع 
المعلومات واقتصرت عملیة التوزیع على أسلوب العینة العشوائیة للطبقیة ، حیث أن عدد أفراد 

الداخلیة وللأمن الوطني من مختلف الأجهزة ) مدیر من مدراء وزارة 147مجتمع الدراسة یضع (
 والإدارات والمدیریات المدنیة منها والعسكریة .

  التالیة:ولقد خلصت الدراسة إلى النتائج 

حیث بلغ الوزن  ضعیف،ظهر بوجه عام  المدراء،_ أن مستوى ضغوط العمل الذي یشعر به 
 ، وان على العمل هو أكثر العوامل تأثیرا على الضغوط. % 0.13النسبي، 

  .%82.49وجود درجة عالیة من الولاء التنظیمي لدى المدراء بنسبة  -

عدم وجود فروق بین مفردات العینة حول أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء   -
 والوظیفة.التنظیمي تعزي المتغیرات الشخصیة 

بعنوان الروح المعنویة وعلاقتها بالولاء التنظیمي للعاملین  :2010دراسة "الجریسي"     
 بمجلس الشورى السعودي.

وتمثل مجتمع الدراسة في  التنظیمي،واستهدفت الدراسة بحث علاقة الروح المعنویة بالولاء -
 جمیع

 575العاملین في مجلس الشورى في المرتبة الخامسة إلى المرتبة الرابع عشر والبالغ عددهم 
 واتبعت الدراسة منهج المسح الوصفي باستخدام الاستبانة لجمع البیانات. موظف،

 توصلت الدراسة إلى عدة نتائج منها:  

  مرتفع.أن مستوى الروح المعنویة والولاء التنظیمي لدى العاملین بمجلس الشورى السعودي  -
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فأقل بین مستوى الروح  %0.01وجود علاقة طردیة ذات دلالة إحصائیة عنه مستوى  -
حیث یتضح أنه  السعودي،المعنوي ودرجة الولاء التنظیمي لدى العاملین في مجلس الشورى 

كلما تحسن مستوى الروح المعنویة لدى العاملین في مجلس الشورى كلما زادت درجة ولائهم 
 التنظیمي.

 :ط العملدراسات ضغو .

  )2010( ملیكة خوجة شارف دراسة  

 المرحلة في مقارنة میدانیة دراسة" نالجزائریی المدرسین لدى المهنیة الضغوط مصادر: بعنوان

 . وزو تیزي بولایة) ثانوي - متوسط ابتدائي: الثلاث التعلیمیة

 إذا ما ومعرفة المدرسین، لدي المهنیة الضغوط مصادر في البحث إلى الدراسة هذه هدفت

  فروق هناك كانت

 ولتحقیق"  المهنیة والخبرة التعلیمیة المراحل لاختلاف تبعا ذلك المهنیة بالضغوط الشعور في

 الدراسة أهداف

 والدراسات التربوي الأدب من انطلاقا المدرسین لدي المهنیة الضغوط مصادر مقیاس بناء تم

 :وهي دبن 18 على موزعة ابعاد أربع المقیاس واشتمل الموضوع حول السابقة

 الضغوط مصادر والفیزیقیة، المادیة الضغوط مصادر العمل، طبیعة ضغوط مصادر

 .العلائقیة الضغوط مصادر و والتعلیمیة والسیاسیة الاجتماعیة

 من مدرس 210 الدراسة عینة اشتملت المقترن، الوصفي المنهج على الدراسة اعتمدت

 . وزو تیزي ولایة من بلدیات 5 في حصصیة عشوائیة، غیر بطریقة اختیرت الجنسین

 :الدراسة نتائج ابرز ومن

 فروق وجود مع المهنیة الضغوط مصادر من یعانون الثلاث التعلیمیة المراحل مدرسي أن_

 المهنیة بالضغوط شعورا لأكثر أنهما تبین المتوسط التعلیم مدرسي لصالح تعود إحصائیا دالة
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 المقیاس من الأول المصدر إن النتائج بینت كما"  والرابع والثالث الثاني المهني بعده وفي ككل

 .دالة فروق فیه تظهر لم العمل، طبیعة ضغوط، مصدر

 )2004(دراسة القبلان 

 تحت عنوان: مصادر الضغوط المهنیة في المكتبات الأكادیمیة في المملكة العربیة السعودیة:

 بیئة في ومصادرة للعاملین العمل ضغط مكونات على الضوءالى تسلیط  الدراسة هدفت

 التي علیها المترتبة والآثار والنتائج ، عام بشكل المعلوماتیة والمؤسسات ةالأكادیمی المكتبات

 العمل ضغوط مشكلة مع للتعامل العامة لاستراتجیات وتحدیدا ، الوظیفي الأداء كفاءة من تقلل

 . السلبیة وأثارها

 الدراسة مجتمع من وموظفة موظفا) 105( شملت استبانة توزیع ثم هدفها الدراسة تحقق ولكي 

 .السعودیة المملكة في مكتبات ثلاث من المكون

 : أهمها النتائج من مجموعة على الدراسة وأسفرت

 الدعم وجود عدم( من النتائج الضغط مصدر بین إحصائیة دلالة ذات موجبة علاقة وجود -

 غموض الإداري

 ).الإنساني الاتصال الوظیفي الأداء تقییم المالي، المردود المهني، التطور. وتعددها الأدوار

 .الضغط بمصادر الجنس متغیر تربط ایجابیة علاقة وجود -

 للدراسة:تحدید المفاهیم الإجرائیة .6

 التنظیمي:الولاء  -

 والالتزام.یعني العهد والغرب والنصرة  لغة:الولاء  -

 :الولاء اصطلاحا -

اندماج الموظف أو العامل مع المنظمة  التنظیمي قوةالولاء  ومودي بأنوقد عرفوا بورتروستیرز 
 بها.التي یعمل 
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هو مشاعر وأحاسیس المودة والوفاء والإخلاص التي  التعریف الإجرائي للولاء التنظیمي:-
یختزنها الموظف نحو منظمته فهو یعكس مدى الرغبة في الاستمرار بالعمل مع المنظمة 

 ویعكس وعي واستوعاب الموظفین للأوامر والتعلیمات في المنظمة.

 العمل:ضغوط  - 

مه وتتضاغطوا الضغطة بالضم تعني الضیق والشدة وضغطة عصره وزحلغة:الضغوط  -
 زاحموا.ازدحموا وضاغطوا 

 :اصطلاحاالضغوط  -

ولذلك التي یمارسها العاملون في عملهم،  والمهام والأنشطةهي التي ترتبط بطبیعة الأعمال 
علیهم أیضا ضغوط الوظیفة أو الضغوط المهنیة والتي غالبا ما تستخدم بالتناوب على  أطلق

 انه الشيء نفسه.

 العمل:التعریف الإجرائي لضغوط  -

تتمثل ضغوط العمل في زیادة أعباء ومهام العمل واتخاذ القرارات الإداریة المتناقضة وغیر 
 العمل. المادیة لإنجازالصحیحة ونقص الدورات التأهیلیة والإمكانیات 
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 تمهید:

یحظى موضوع الولاء التنظیمي بأولویة كبیرة لدى الباحثین في مجال السلوك التنظیمي،   
 ذلك.الوظیفي الى غیر  العمل الرضالارتباطه بالعدید من الظواهر التنظیمیة مثل دوران 

الا من خلال تحقیق جملة من العوامل التي تجعل الفرد  لا یكونان تحقیق الولاء التنظیمي 
، بل یمتد الامر الى واستمرار نجاحها والاهتمام بهاالحرص  وتدفعه الى مؤسسته،یتطابق مع 

 ومقاومة المغریاتبغرض الوقوف مع المؤسسة،  والوقت الإضافياستعداده للتضحیة بالجهد 
 تقدمها المؤسسات الأخرى بغرض استقطابه نحوها. لتيوالعروض ا
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 .مفهوم الولاء التنظیمي:1

تعددت تعریفات الولاء للتنظیم تبعا لتعدد الباحثین والزوایا التي ینظرون منها، فتعرفه "ماري 
" على انه اتجاه الفرد نحو المنظمة والذي یربط بدوره ذات الفرد مع المنظمة التي یعمل شیلدون

من الافضل تعریف الولاء التنظیمي على انه  ان«بها. كذلك یرى كل من "ریلي" و" تشاتمان 
التي عمل بها وان اساس هذا الالتحام یختلف عن  المنظمةیمثل الالتحام النفسي للفرد مع 

فانهم یرون ان ولاء الفرد  وتبعًا لذلكتي تؤدي الیه او النتائج التي تترتب علیه، الاسباب ال
للمنظمة قائم على ثلاث اسس هي الخضوع، التوحد والتدریب اي جعل المنظمة جزء من ذات 

 الفرد. 

ویعرفه "حبیب الصحاف": بانه الموظف لعمله ومنظمته، والتزامه بتحقیق اهداف وظیفته والقسم 
، 2000عمل فیه ومنظمته، وكذلك الالتزام بمعاییر السلوك الوظیفي والمهني. (الكساني، الذي ی

 )42،41 ص

المقصود من هذا ان الولاء تنظیمي قیمه نفسیه للعامل تؤثر في سلوكه، لتقدیم ما هو مطلوب 
 بكفاءة واخلاص. 

ن قبل الفرد العامل في واما "بروس" فینظر للولاء التنظیمي بوصفه المناصرة والتأیید للجماعة م
في اتجاه تحقیق الاهداف وقیم المنظمة او التنظیم وان  والمودة والصداقة المؤثرةالمنظمة، 

 الولاء تنظیمي نتاج تفاعل عناصر ثلاثة هي:

التطابق: وهي تبني اهداف وقیم وسیاسه التنظیم باعتبارها اهدافا وقیما للفرد العامل - -
 في التنظیم. 

الاستغراق: والمقصود به الانهماك والانغماس او الانغمار النفسي في انشطه ودور - -
 الفرد في العمل. 

المنظمة. الاخلاص والوفاء: المقصود به الشعور بالعاطفة والارتباط القوي ازاء  -
 )32 31، ص2008، (عویضة

یشیر هذا ان الافراد الموالون لمنظمتهم هم الذین یعملون بوفاء واخلاص، ویكرسون كل طاقتهم 
وانشطتهم لإنجاحها ولو على حساب اهتماماتهم الاخرى، مشكله المنظمة مشكلات شخصیه 

 لهم. 
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) من اهم Mowday، Steers and Parter 1974ویعتبر" مودي" و "یستیرز" و "بورتر"(
مدى  بأنه:ن اهتموا بموضوع الولاء التنظیمي وماهیته، ولقد عرفوا الولاء التنظیمي الباحثین الذی

قوة اندماج الموظف او العامل مع المنظمة التي یعمل بها، واوضحوا ان الفرد الذي یمتلك 
انتماء للتنظیم الذي یعمل به، یتمتع بحاله من الانسجام والرضا والتفاعل مع مؤسسته والعاملین 

في تحدید مدى ولاء الفرد  إثرشار الى صفات محددة یتصف بها هؤلاء الافراد ولها بها، وا
 التنظیمي، ومن هذه الصفات:

 اعتقاد قوي بقبول اهداف المؤسسة وقیمها.  .1
 لبذل اقصى جهد ممكن لصالح المؤسسة نیابة عنها.  قویةاستعداد ورغبه  .2
، 2008في المؤسسة. (حمدان الرغبة الجادة في المحافظة على استمرار عضویة الفرد  .3

 )30 ص

یتبین لنا من هذا المفهوم ان للفرد حاله وجدانیه تتمثل التفاعل والاتساق والانسجام مع مؤسسته 
 والتي تظهر في سلوكیاته لیرتقي بالمؤسسة والمیل الى البقاء فیها.

یرتكز على  ویذكر" جایمون" بأن هناك من الباحثین من اعطى تعریفا شاملا للولاء التنظیمي
لدى الفرد اتجاه قبول اهداف والقیم المنظمة، وتوفر الرغبة الجادة في العمل  قویةوجود مشاعر 

 05ص  ه،1424المنظمة، وكذلك الرغبة في الاستمرار مع المنظمة، (الفوزان، 

 الولاء التنظیمي حاله شعوریة تترجم بقبول اهداف وقیم المنظمة وسعي للاستمرار فیها. 

من عرف الولاء التنظیمي بأنه یتمثل في رد الفعل لدى الموظف اتجاه خصائص وهناك 
المنظمة التي ینتمي الیها، كما یعني احساس الموظف بارتباطه بأهداف وقیم المنظمة والدور 
الذي یقوم به لتحقیق هذه الاهداف والالتزام بالقیم الوظیفیة من اجل المنظمة ولیس من اجل 

 )71ص 2005دوسري، مصالحه الخاصة. (ال

لذلك یعد الولاء التنظیمي بأنه تفاعل منظمة من خلال الاهداف والقیم والادوار وتلاشي 
 منهما.المصالح الخاصة لكل 

 مراحل تطور الولاء التنظیمي: .2
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التنظیمي هي عملیه على درجه كبیره من التعقید، وقد  وتطور الولاءان عملیه تكوین ونمو  
تناول الباحثون هذا الموضوع بالبحث والدراسة للتعرف على مفهومه وتطوره ومراحله، وفیما یلي 

 عرض لتطور الولاء في مراحله المتعددة:

 المرحلة الاولى:.1.2

حیث تعتمد على ما یتوافر  تمثل مرحله التجربة، اي قبله الدخول الى العمل وتمتد لعام واحد، 
لدى الفرد من خبرات العمل السابقة، لان الافراد یدخلون المنظمات وعندهم درجات او 

مستویات مختلفة من الاستعداد للولاء التنظیمي ناجمة عن توقعات الفرد وظروف العمل، 
یهدف العامل  الاجتماعیة وما تمثله من قیم واتجاهات وافكار، ففي هذه المرحلة وطبیعة البیئة

من توجهه نحو العمل على تحقیق الامن والشعور به والحصول على القبول من التنظیم، وبدل 
 ) 124 123، ص 2003الجهود لتعلم وتعایش مع بیئة العمل الجدید. (اللوزي، 

 :المرحلة الثانیة.2.2

ممثل مرحله العمل والبدء به، وتتضمن خبرات العمل المتعلقة بالأشهر الاولى من تاریخ بدء  
اعوام، وتظهر خلالها خصائص  أربعالعمل، وتتراوح الفترة الزمنیة لهذه المرحلة من عامین الى 

ممیزه لها تتمثل في الأهمیة الشخصیة والخوف من العجز، وظهور قیم الولاء التنظیمي 
 )124 123، ص 2003ي، (اللوز 

 المرحلة الثالثة:.3.2

الخامسة من تاریخ بدء العمل حیث تزداد الاتجاهات  السنةمرحله التقه في التنظیم وتتمثل  
الولاء التنظیمي، ویزداد نمو هذا الولاء حتى یصل الى مرحله  زیادة درجهالتي تعبر عن 

نظیم، وتقیم عملیه التوازن بین الجهود النضوج، ثم دعم الولاء من خلال استثمار الفرد في الت
 )124، ص 2003، للأفراد. (اللوزيالتكلفة والاغراءات المعطاة 

 نستنتج ان مراحل تطور الولاء التنظیمي ثلاثة مراحل وهي:

 والتأقلم معمرحله التجربة: وتكون قبل دخول العمل تعتمد على مكتسبات الفرد واستعداده للتعلم 
 بیئة العمل. 

 العمل: وفیها یكتسب الفرد الخبرات والقیم والتي تؤدي الى ظهور الولاء.  مرحله
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مرحله الثقة في العمل: وفیها تكون درجات الولاء مرتفعة مما یؤدي الى استثمار الفرد في 
 المنظمة، وبذل اقصى الجهود لإنجاحه.

  .المداخل النظریة لدراسة الولاء التنظیمي:3

 التالیة:یة في دراسة الولاء التنظیمي الى المداخل یمكن تقسیم المداخل النظر  

یرتكز بشكل رئیسي على العملیة التي سیخدمها وینص هذا الاتجاه  :السلوكيالمدخل  .1.3
 قیمة ذو شيءعلى ان الشخص یحاول الحفاظ على كل 

للمنظمة، لذا هو یحاول الحفاظ على كل  نتیجة تركهمثل النقود او الوقت، والذي یخسره 
 التصرفات التي تضمن له استمراریه هذه الاشیاء القیمة.

 : ینظر الى الولاء التنظیمي المرتفع هو الذي لدیه:المدخل الفكري او النظري.2.3

 _ الایمان العمیق بأهداف وقیم المنظمة

 _ الاستعداد لبذل الجهد الكبیر في سبیل هذه المنظمة

 رغبة الصادقة للبقاء في هذه المنظمة_ ال

، العجمي(التنظیمي وقد تم استخدام هذا الاتجاه في كثیر من الدراسات المتناولة لموضوع الولاء 
 .)51 ، ص1999

 .انواع الولاء التنظیمي:4

، 2005هناك عده انواع من الولاءات لدى الفرد یمكن رصد قصدها كما یلي: (ابو النصر، 
 )41 40 ص

 :الولاء الشخصي.1.4

تنتمي الیها ویدخل تحت الولاء  ولثقافتك التي الحیاة ولفلسفتك في ولفكركوهو ولائك لنفسك 
الشخصي على سبیل المثال: الولاء الریاضي لأحد الأندیة الریاضیة والولاء السیاسي لأحد 

 الاحزاب السیاسیة.

 الولاء الدیني:.2.4
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ویزداد ولائك الدیني كلما التزمت وطبقت قواعد  وهو ولاؤك للدین الذي تعتنقه وتؤمن به،
 ومبادئ هذا الدین بالشكل الصحیح.

 :الولاء الوطني.3.4

هو ولاءك للوطن الذي تنتمي الیه كل واحد منا موطن في بلد ما، وله جنسیه هذا البلد، ویزداد  
تضحي ولائك الوطني كلما كنت مخلص لهذا الوطن وكنت مواطنا صالحا تخدم هذا الوطن و 

 من اجله اذا تطلب الامر ذلك.

 :الولاء المهني.4.4

وهو ولاء الاعضاء لمهنتهم، ویزداد الولاء المهني بالالتزام بمبادئ وقیم واخلاقیات المهنة، 
 وممارستها بشكل صحیح یساهم في تحقیق اهداف هذه المهنة.

 الولاء للعملاء:.5.4

 ین تقدم لهم السلع او الخدمات.وهو الولاء الجمهوري للمنظمة، والعملاء هم الذ

 :الولاء المؤسسي او التنظیمي.6.4

وهو ولاء العامل للمنظمة او المؤسسة التي یعمل بها، وهو موضوع الدراسة الحالیة الذي 
 سنتطرق الیه بالتفصیل.

 او شخصي كان دواء نوعه، عن النظر بغض بالولاء یتصف الذي الفرد ان سبق مما نستنتج
 من النوع هذا ومتطلبات اهداف لتحقیق یسعى الفرد فهذا تنظیمي، او مهني او وطني أو دیني
 الولاء

 ابعاد الولاء التنظیمي: .5

تشیر  وعلى العموم، والمحركة لهتختلف صور ولاء الافراد للمنظمات باختلاف القوة الباعثة 
غالبیة  ورغم اتفاقواحدا،  ولیس بعداالادبیات الى ان هناك ابعاد مختلفة للولاء التنظیمي 

وقد انهم یختلفون في تحدید هذه الابعاد،  الا الولاءالباحثین في هذا المجال على تعدد ابعاد 
الدراسات المبكرة في هذا المجال حول مدخلین رئیسین لدراسة الولاء التنظیمي، الاول  تمحورت

 )31، ص2008السلوك. (حمدان،  والثاني علىیركز على الاتجاهات 

  بانها:مع "ستاو " و"سلانیك" عندما حدد ابعاد الولاء  هذاویتفق 
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 وقیمها معخلاله العملیات التي تطابق اهداف المنظمة  ویقصد من :الاتجاهيخل المد.1.5
المدخل النفسي، كما  والاستمرار فیها، ویسمیه البعضفي البقاء  وتزداد رغبتهاهداف الفرد، 

حیث  والمنظمة منانه اتجاه یعاكس الارتباط بین الفرد  ینظر المدخل الاتجاهي الى الولاء على
 )31 ، ص2008حمدان، (. ونوعیتهطبیعته 

العملیات التي من خلالها یصبح الفرد مرتبطا بالمنظمة  ویقصد به: المدخل السلوكي.2.5
قضاه الفرد داخل المنظمة یجعله یتمسك بها  والوقت الذينتیجة لسلوكه السابق، فالجهد 

. ووفق هذا المدخل یتم احساس الموظف بالولاء للمنظمة من خلال الاستثمارات وبعضویتها
) التي یستثمرها في المنظمة، فالولاء هنا ینبع من المكاسب التي یرى وغیر المادیة(المادیة 

نتیجة تركه لها.  یكبدهاالموظف انه یحققها نتیجة استمراره فبي المنظمة، او التكالیف التي 
 ) 32 31، ص 2008ان، (حمد

نستخلص مما سبق ان ابعاد الولاء تنظیم عدیدة ومختلفة باختلاف الباحثین، ولكن البحوث 
المتقدمة ترى مدخلین رئیسیین لها، فالأول ركز على الاتجاهات اي تلاحم اهداف وقیم المنظمة 

الجهد  ناحیةمن الفرد فهو مدخل نفسي، والثاني ركز على السلوك كونه یربط الفرد بالمنظمة 
 والوقت، فالولاء ناتج على مكسب الفرد او الخوف من الخسائر نتیجة تركه المنظمة.

 وهي:حددوا ثلاثة ابعاد للولاء التنظیمي  وزملائه فقداما "مایر" 

هذا البعد لدى الفرد بمدى معرفته للخصائص الممیزة  ویتكون العاطفي:الولاء التنظیمي .3.5
لعمله، ودرجه استقلالیه واهمیه وكیان وتنوع المهارات المطلوبة وقرب المشرفین وتوجیههم له، 

 كما یتأثر بدرجه احساس الفرد 

 سواء القرار اتخاذ مجریات في الفعالة بالمشاركة له تسمح بها یعمل التي التنظیمیة البیئة بان
 وعرض للمنظمة بانتمائه یفتخر یجعله هذا وكل هو، یخصه ما او بالعمل، منها یتعلق ما في

 الشعور الخاصة مشاكله كانت لو كما مشاكلها للأخرین حدیثه عند ایجابي بشكل نشاطاته
 )35ص ،2008 عویضة،. (بعمله یربطه أخوي جو بوجود

هذه الحالة تقاس بالقیمة  ان درجه ولاء الفرض في : الولاء التنظیمي المستمر.4.5
الاستثماریة، والتي من الممكن ان یحققها الفرد لو استمر في المنظمة، مقابل ما سیفقده لو 

التحق بجهاد اخرى، حیث ان تقییم الفرد لأهمیة البقاء في المنظمة یتأثر بمجموعه من العوامل 
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ات الرئیسیة لوجود رغبه لدى ومنها التقدم في السن، وطول مده الخدمة والتي تعتبر من المؤشر 
الفرد في الاستمرار في عمله، حیث ان الفرد استثمر جزءا لا بأس به من حیاته في المنظمة، 

واي تفریط او تساهل من قبله یعتبر بمثابه خساره له خاصه اذا كانت اوجه الاستثمار هذه غیر 
لشخصیة مع زملاء العمل قابله للنقل الى عمل اخر، وبما ان الفرد یعطي قیمه للعلاقات ا

والتي بنیت عبر السنین، ونظام التقاعد قد یختلف من منظمه لأخرى والمهارات النادرة قد ترتبط 
بمنظمة، الافراد الذین تقدم بهم السن قد یفضلون البقاء في المنظمة نظرا لتضاؤل فرص العمل 

 )36 35، ص 2008بالنسبة لهم في اماكن اخرى. (عویضة، 

احساس الفرد بالالتزام نحو البقاء في المنظمة وذلك  ویعني ):الاخلاقي (المعیاري الولاء.5.5
 مقابل الدعم الجید الذي تقدمه المنظمة لمنتسبیها،

تنفیذ العمل، بل  وكیفیةوالسماح لهم مشاركه والتفاؤل الایجابیین فقط في تحدید الاجراءات  
للمنظمة، مما یجعل الفرد یتمتع عن ترك المساهمة في وضع الاهداف ورسم السیاسات العامة 

المنظمة لكونه ملتزما اخلاقیًا في تكوین المنظمة في تحقیق هذه الاهداف وتنفیذ السیاسات التي 
البقاء في المنظمة. (عویضة،  علیه تحتمالمهنة التي  الالتزام بأخلاقشارك في وضعها، وكذلك 

 ).36، ص 2008

 في ثلاثة ابعاد للولاء التنظیمي وهي: وزملائه تحددان وجهه نظر"مایر" 

 وهو شعور الفرد بالاستقلالیة والجو الاخوي الذي یشده الى عمله. البعد العاطفي:-

درجه المنفعة التي یحققها الفرد في منظمته، فهو یمثل اهمیه بقائه  : وهوالمستمرالبعد -
 نظمة.في هذه الم الشخصیةالاستمرار وتقدیر قیمه العلاقات  والرغبة في

 : فهو احساس الفرد انه ملتزم اخلاقیا للمنظمة مما یمنعه من تركها.البعد الاخلاقي-

 فئات عده من مكونه المنظمة ان: اهمها من التنظیمي للولاء ابعاد هناك ان" ریتشرز« ویرى
الموظفین تشمل   

 لها فئة وكل عام، بشكل المواطنین ثم العلیا، الإدارة او المستفیدین، او العملاء التنفیذیین،
 المنظمة ان كما واحد، هدف في الفئات هذه اشتراك الضروري من ولیس الخاصة اهدافها
 على الحصول كتله كل تحاول بحیث مشتركه اهتمامات منها لكل تكتلات على داخلها تحتوي
 .88 ص ،2007 الرواشدة،. (الاخرین دون الخاصة منافعها
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في هذه المنظمة، واهداف خاصه واهتمامات تحاول  فئةویعني ان للولاء ابعاد نفعیه لكل 
 الحصول علیها دون غیرها.

 ومیز "كیدورن" بعدین للولاء التنظیمي على النحو التالي:

ویقصد به تبني الفرد لأهداف وقیم المنظمة باعتبارها تمثل قیمه  الادبي (الاخلاقي): . الولاء
 واهدافه.

رد الاستمرار في العمل داخل المنظمة بالرغم من وجود : ویقصد به تبني الفالولاء المحسوب
 )89، ص2007. (الرواشدة، وبمزایا أفضلعمل البدیل في منظمه اخرى 

 من وجهه نظر "كیدون" ان البعد الادبي یتبنى فیه الفرد اهداف وقیم المنظمة واهدافه الخاصة. 

 : .النماذج المفسرة للولاء التنظیمي6

 :1961اتزیني  نموذج.1.6

تعتبر كتابات اتزیوني من اهم الكتابات المهمة حول الولاء التنظیمي حیث یستند الى القوة او 
وهذا السلطة التي تملكها المنظمة على حساب الفرد نابعة من طبیعة اندماج الفرد مع المنظمة 

 اشكال هي: ویأخذ ثلاثةیسمى بالولاء او الالتزام  ما

قناعة الفرد بأهداف  والمنظمة والنابع منالحقیقي بین الافراد  جویمثل الاندما المعنوي: الولاء-أ
 .والمعاییرالاهداف  وتمثله لهذهالتي یعمل بها  وقیم ومعاییر المنظمة

درجة في رأیه من حیث اندماج الفرد  وهو اقل القائم على اساس المزایا المتبادلة: الولاء-ب 
تحقیق اهدافها لهذا  ویعمل علىان یخلص لها  مع المنظمة من حاجیات الفرد حتى یتمكن من

 .والمنظمة)فالعلاقة هنا علاقة نفع بین الطرفین (الفرد 

 یعمل التي المنظمة مع الموظف علاقة في السلبي الجانب یمثل وهو: الاغترابي الولاء_ ج
 القیود لطبیعة نظرا وذلك ارادته عن خارج یكون ما غالبا منظمته مع الفرد اندماج حیث بها،
 .الفرد على المنظمة تفرضها التي

 :1971" سلانیك" و" ستاو" نموذج

 :وهما الولاء من نموذجین بین التفریق ضرورة على ویعتمد
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 الیه وینظر التنظیمي السلوك علماء نظر وجهه یمثل الولاء من النوع وهذا: الموقفي الولاء_
 العوامل من بعض تتضمن الصندوق هذا محتویات ان حیث" الاسود الصندوق" یشبه انه على

 مثل والشخصیة التنظیمیة

 المنظمة في الافراد سلوكیات تحدد والخصائص الوظیفي الدور وخصائص الشخصیة السمات
 حیث من

تبذل في العمل ومقدار المساندة التي یقدمها  التسرب الوظیفي والحضوري والغیاب والجهود التي
 الافراد لمنظماتهم.

هذا النوع من الالتزام وجهه نظر علماء النفس الاجتماعي الذي تقوم  یعكس السلوكي:_ الولاء 
فكرته على اساس العملیات التي یعمل من خلالها السلوك الفردي وتحدید الخبرات المكتسبة، 

مته حیث یصبح الافراد مقیدین بأنواع خاصه من السلوك او الفرد بمنظ علاقةعلى تطور 
التصرف داخل المنظمات نتیجة اطلاعهم على بعض المزایا والمكافئات، هذه المزایا بالإقلاع 

 )43 41، ص 2009(ابو العلا،  عن هذا السلوك. 

 ظریین هما:: ینقسم هذا النوع الالتزام التنظیمي الى اتجاهین ن1978وزملائه نموذج "ستیفنز" 

: یركز هذا الاتجاه على مخرجات الولاء التنظیمي كعملیات متبادلة بین أ_ الاتجاه التبادلي
المنظمة والعاملین فیها، كما یركز على العضویة الفردیة كمحدد اساسي لما یستحقه الموظف 

فان انتماء  من مزایاه ومنافع خلال العملیة التبادلیة بین الفرد والمنظمة وبموجب هذه الطرفیة
الفرد للمنظمة یزداد بازدیاد ما تحصل علیه من حوافز وعطایا، وتتلخص محددات الاتجاه 

التبادلي بان هذا الاتجاه بنفس درجه رضا الشخص عن حوافز المقدمة له، وامكانیه بقائه فیها 
فیمتل  فائدة وفرت له مزایا افضل في منظمه اخرى فانه ینزع الى ترك المنظمة التي یعمل بها

 هذا الاتجاه یوفر المعلومات اللازمة للتنبؤ بإمكانیة ترك الفرد للمنظمة او البقاء فیها.

حیث  1996" و" سمیث" بورتر«وتبناه الاتجاه اورده ایضا "ستیفنز"  وهذا النفسي:ب_ الاتجاه 
وصف الولاء التنظیمي بانه نشاط زائد وتوجه ایجابي نحو المنظمة وجهد ممیز یبذله الفرد 

في بقاء عضو فیها، فهذا الاتجاه یصور  قویةلمساعده المنظمة في تحقیق اهدافها وكذلك رغبه 
 فه.الالتزام التنظیمي على انه توجه الفرد بإیجابیة عالیة نحو المنظمة واهدا
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شمولیه من الاتجاه التبادلي الذي ركز على الحوافز ودرجه رغبه الفرد  أكثروهو یغطي ابعاد 
في ترك المنظمة مقیاس لدرجه التزامه ومن منظور النموذج النفسي وعد الولاء التنظیمي نوعا 

اف من التوافق بین الاهداف الفردیة واهداف المنظمة وعلیه فان العاملون الذین یؤمنون بأهد
في العمل فیها، ایمانا كبیرا في قیم المنظمة  قویةالمنظمة یشعرون بالانتماء لها ویظهرون رغبه 

 واهدافها.

یعتبر هذا النموذج ان النماذج التي تقوم على اساس  :1983نموذج" انجل" و "بیري" .2.6
 البحث عن اسباب الالتزام التنظیمي یمكن تصنیفها في نموذجین رئیسیین هما:

یعتبر هذا النموذج ان جوهر الولاء یبنى على   نموذج الفرض كأساس للولاء التنظیمي:أ_ 
المؤدي الى هذا الاتجاه وان یكون  اساس خصائص الفرد وتصرفاته باعتبارها مصدر للسلوك

 هذا السلوك عاما وواضحا وثابتا

والتعلم  وطوعیا، وثیب عن لهذا النموذج فانه ینظر الى خصائص الفرد كالعمر والجنس
 والخبرات باعتبارها

محددات سلوك الفرد لذا فان هذا النموذج یركز على ما یحمله الافراد من خصائص شخصیه 
على اساسها ولا الافراد لمنظماتهم باعتبارها    الى جانب ما یمارسونه داخلها والتي یحدد

من خصائص لشخصیه محددات سلوك الفرد، لذا فان هذا النموذج یركز على ما یحمله الافراد 
المنظمة الى جانب ما یمارسونه داخل المنظمة والتي یتحدث على اساس ولاء الافراد 

 لمنظماتهم.

یقوم هذا النموذج على اساس ان العملیات التي  : ب_ نموذج المنظمة كاسات الولاء التنظیمي
وبین الفرد نتیجة  تحدث في المنظمة هي التي تحدد الالتزام التنظیمي، حیث یتم التفاعل بینها

العمل فیها لذا ینظر الى الفرد في هذه الحالة على اساس ان لدیه بعض الحاجات والاهداف 
التي یتوقع تحقیقها من المنظمة، وانه في سبیل تحقیق هذه الاهداف مقابل المنظمة بتلبیه 

وهر هذا التبادل الحاجات والاهداف، ان اي هذه العملیة تبادلیه بین الفرد والمنظمة وان ج تلك 
هو ما یسمى "بالعقد النفسي" الذي یتضمن مجموعه من الالتزامات والتعهدات التي تكون 

محدده وغیر محدده بالنسبة لكلا الطرفین_ الفرد والمنظمة_ لكنها وان تؤدي باي شكل من 
الاشكال الى رضا الفرد عن عمل في هذه المنظمة وبالتالي فان الطرفیة التي تعامل بها 

المنظمة الفرد وتعالج بها حاجته، تمثل اساسا الالیه التي تقود الى التزام الفرد بتلبیة حاجیاته، 
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سوف تؤدي به في النهایة الى ان یتشرب قیمها ویعتبرها قیمة وبالتالي یكون هناك نوع من 
 ) 93 92، ص 1998الالتزام المتبادل بینه وبین المنظمة.( هیجان، 

نموذجهما بتفسیر عملیه ولاء الافراد لمنظماتهم عن  اهتم ":و "سمرز نموذج "دیكوتینز".3.6
طریق بعض العوامل المساعدة، حیث ان تفاعل الخصائص الشخصیة للأفراد مع مكونات 

 ، في وخصائصهالمناخ التنظیمي 

المنظمة یؤدي الى تحدید الفعالیة التنظیمیة، ومستوى ولاء الافراد للمنظمة، الذي یحدد بدوره 
 رجه دافعیتهمد

، 2007، الراشد(  الشخصي والتنظیمي وادائهم كما من ونوعا. ونوعیة سلوكهمللعمل،  
 .)96ص

 .العوامل المساعدة في تكوین الولاء التنظیمي:7

 :المهمةتوفیر الصفات  أولا:_

 .الصفات الشخصیة 
 .المناخ 
 .العلاقات الاجتماعیة 
 .المكانة في التنظیم 
 .الاستقلال في العمل 
 العمل عن الرضا. 
 .القیادة 
 الرغبة في الانجاز 
 .تحدید الأدوار 
 .درجة المشاركة في العمل 
  الحوافز.نظام 

حیث تتمتع البیئة التنظیمیة بمناخ تنظیمي  التنظیم،فإذا كانت هذه المداخلات متوفرة في  -
وسیتدفع الأفراد تلقائیا للعمل بهدف الحصول  حاصلة،ان عملیة تكوین الولاء التنظیمي ف صحي

 في:على مخرجات التنظیمي المتمثلة 
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  البیئیة.سهولة استجابة التنظیم للمتغیرات 
 - التنظیم.سلوك ایجابي اتجاه 
  الحضور.تدني نسبة الغیاب وارتفاع نسبة 
  الوظیفي.تقلیل نسبة الدوران 
 - المعنویة.ارتفاع الروح 
 - الأداء.معدلات ارتفاع 

 :الأهداف ثانیا: وضوح_

حیث یساعد وضوح الأهداف التنظیمیة على زیادة الولاء التنظیمي لدى الأفراد العاملین فكلما 
كلما كانت عملیة إدراك وفهم الأفراد للولاء التنظیمي وللمنظمة  ومحددة،كانت الأهداف واضحة 

فكلما كانت العملیات التنظیمیة  ریة،الإداذلك على المنهج والفلسفة والكفاءة  الأكبر، وینطبق
 ووظائف الإدارة واضحة كلما أدى ذلك إلى زیادة الولاء التنظیمي والإخلاص والإنماء للتنظیم.

 التنظیم:العمل على تنمیة مشاركة الأفراد العاملین في  ثالثا:

تنظیم حیث تساعد المشاركة من قبل الأفراد العاملین بصورة ایجابیة على تحقیق أهداف ال
فالمشاركة هي الاشتراك الفعلي والعقلي للفرد في موقف جماعي یشجعه على المشاركة 

 والمساهمة لتحقیق الأهداف

 الأهداف.في المسؤولیة عن تحقیق تلك  الجماعیة ویشترك

المشاركة  تنطوي- وهي:وهنا یمكن استنتاج ثلاثة محاور مهمة تقوم علیها عملیة المشاركة   
قیق أهداف التنظیم على المشاركة العقلیة والفكریة القائمة على استخدام للمساهمة في تح

 الأسس العملیة لجعل عملیة ناجحة

أكثر من مجرد الاعتماد على المشاركة الفعلیة أو المشاركة غیر الفعالة كما أكدت  وفعالة،
إن المشاركة تعمل على زیادة الولاء التنظیمي ویجعل الأفراد  التنظیمي،الدراسات في السلوك 

یرتبطون ببیئة عملهم بشكل أكبر بحیث یعتبرون أن ما یواجه المنظمة من مشكلات هو تهدید 
 لهم ولأمنهم واستقرارهم الأمر الذي

 یؤدي إلى تقبلهم روح المشاركة.
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للمشاركة إعطائهم الفرص الجیدة الأفراد وتدفعهم للعمل وذلك ب حافزیهتعمل على زیادة  -
 الطاقات والمبادرات والابتكارات والرامیة إلى تحقیق الأهداف. ولإطلاق

 للمشاركة،تعمل على زیادة حافزیه الأفراد وتدفعهم للعمل وذلك بإعطائهم الفرص الجیدة  -
 الأهداف.ولإطلاق الطاقات والمبادرات والابتكارات الرامیة إلى تحقیق 

 المناخ:مل على تحسین الع رابعا:

هنا یثیر مفهوم المناخ التنظیمي إلى بیئة العمل الداخلیة بكل تفاعلاتها وخصائصها إذ یلعب 
 المناخ التنظیمي 

دورا كبیرا في تشكیل السلوك الوظیفي والأخلاقي لدى الأفراد العاملین من حیث تشكیل وتغیر 
ومفهوم المناخ التنظیمي من بیئة إلى أخرى وتعدیل القیم والاتجاهات والسلوك ، وتختلف طبیعة 

وریتشارد سیترز یعرفه بأنه البیئة الداخلیة لمنظمة معینة یتعرف العاملون علیها من تجاربهم 
ومن خلال أثرها في سلوكهم فالمناخ التنظیمي هو ذلك المجال المتضمن الطرق والأسالیب 

لمنظمة بین الأفراد ، وبناء على ذلك یمكن والأدوات والعناصر والعلاقات المتفاعلة داخل بیئة ا
النظر إلى المناخ التنظیمي على أنه یمثل شخصیة المنظمة الناجحة وان إنجاحها یعتمد على 

جو العمل السائد ، فالمناخ التنظیمي الجید یشجع على خلق جو عمل ایجابي یعمل على 
أهمیتهم في العمل من حیث تحقیق الاستقرار للأفراد وللتنظیم ویجعل العاملین یشعرون ب

المشاركة في اتخاذ القرارات ورسم السیاسات والشعور بوجود درجة عالیة من الثقة 
المتبادلة......الخ ، لأن تمتع العاملین بمناخ تنظیمي ملائم من حیث الوفاق والتعاون والعدالة 

لمتبادلة ، ویرفع الروح والمساواة للوصول إلى تحقیق الأهداف التنظیمیة و الفردیة یعزز الثقة ا
المعنویة ، ویزید درجة الرضا الوظیفي ویدعم الشعور بالولاء و الانتماء التنظیمي فالبیئة 

 .ة وعدم الحیویة و تدني الإنتاجیةالتنظیمیة المتمثلة في زیادة الدوران الوظیفي واللامبالا

 القیادة:نمط  خامسا:

بضرورة  مناسب،إن الدور الكبیر الذي یجب على الإدارة القیام به هو إقناع الآخرین وفي جو 
الجماعي  التأییدالناجحة هي تلك الإدارة القادرة على كسب  وفعالیة فالإدارةانجاز الأعمال بدقة 

ناسبة وقد الأعمال من خلال تنمیة مهارات الأفراد الإداریة باستخدام أنظمة الحوافز الم لا نجاز
 تناول الباحثون مفهوم القیادة في 
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كثیر من الكتابات والأبحاث نظرا للأهمیة كمدخل في تنمیة الولاء التنظیمي لدى الأفراد في 
 منظمات العمل

فقد عرفها البعض بأنها ذلك النشاط الذي یمارسه الشخص القائد للتأثیر في سلوك الآخرین 
تم تعریفها بأنها ذلك الفن في القدرة على التأثیر  اف كماالأهدلإجبارهم على التعاون وتحقیق 

على الأشخاص وتوجیههم بطریق تؤدي إلى الحصول على رضاهم وولاتهم وتعاونهم للوصول 
إلى الأهداف وبناء على ذلك فإن مسؤولیة القیادة لها أهمیة عالیة في حیاة المنظمات 

ة ولاء الأفراد وانتمائهم وبناء الثقة وتحقیق واستمراریتها ، فعلیها مسؤولیته اختیار الأهداف وتنمی
الأهداف ، والقائد الناجح هو الذي یستطیع أن یعمل على زیادة درجات الولاء التنظیمي، ویدعم 

اعتقادهم بأهمیة التنظیم ، ویبعث فیهم الرغبة في بذل المزید من الجهد المبدع ، وینمي فیهم 
میة الجیدة والعمل على تطویر الأفراد من حیث الرغبة في المحافظة على العلاقات التنظی

   الاحترام ومراعاة المشاعر وزیادة ورغبتهم بالعمل .

 الحوافز:تطبیق أنظمة مناسبة من سادسا: 

یتطلب توفیر المناخ التنظیمي الجید أنظمة حوافز معنویة ومادیة مناسبة فتوافر الأنظمة 
وبالتالي زیادة الولاء  ككل، وعن المنظمةتنظیمي المناسبة یؤدي إلى زیادة الرضا عن المناخ ال

وقد أشار بعض الباحثین إلى أن المنظمات  وتقلیل التكالیف،الإنتاج  وارتفاع معدلاتالتنظیمي 
وبالتالي تقع علیها  الجیدة،العاملة في القطاع العام هي من اقل المنظمات استخداما للحوافز 

حقیق مستویات عالیة من الولاء التنظیمي لدى الأفراد مسؤولیة الاهتمام بهذا الجانب لضمان ت
 العاملین.

 العمل على بناء ثقافة مؤسسیة:سابعا: 

كأعضاء في بیئة عمل واحدة تحاول  والنظر إلیهم،إن الاهتمام بإشباع حاجات العاملین  
وتعمل على توفیر درجة كبیرة من الاحترام المتبادل بین  لأفرادها،ترسیخ معاییر أداء متمیز 

كل ذلك  القرارات،وبین الأفراد العاملین واعطائهم دورا كبیرا في المشاركة في اتخاذ  الإدارة،
وهذا ما تمیزت به الإدارة في الیابان التي  لها،ستترتب علیه قوة تماسك المنظمة، وزیادة الولاء 

م  2012رضا، (حمديلة نتیجة للتماسك والاحترام والثقة المتبادلة استطاعت أن تشكل قوة هائ
 .)167-165ص 
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 .خصائص الولاء التنظیمي:8

للولاء التنظیمي خصائص عدیدة ولكل باحث زاویة معینة في ذكر بعض هذه الخصائص فتجد 
 )184 ، ص2006(بطاح ، یلي:"بطاح " یلخصها كما 

الخاصة  یستدل علیه من بعض الظواهر. والسلوكیاتالولاء التنظیمي حالة غیر ملموسة  – 1
 .بالعاملین

 وتنظیمیة وإداریة.الولاء التنظیمي محصلة لتفاعل حملة عوامل إنسانیة،  – 2 

یصل الولاء التنظیمي إلى مستوى الثبات المطلق، إلا أن درجة التغییر التي تحصل علیه  لا-3
 تكون أقل نسبیاً من درجة التغییرات التي تحصل في الظواهر الإداریة

، ص 2015: (البارودي، وهماالأدبیات تشیر إلى اتجاهین في فهم الولاء التنظیمي  والواقع أن 
310.( 

بمعنى أن  فیها،حیث تنشأ علاقة تبادلیة بین المنظمة والأعضاء العاملین  جاه التبادلي:الات-أ
 الالتزامالمنظمة تطلب إلى العامل التفاني والإخلاص وعدم ترك الوظیفة فضلا عن 

  التنظیمي.یعرف بالتوازن  وهو ما حاجاته،كما أن الفرد یطلب من المنظمة إشباع  التنظیمي،
: والذي یرى أن هناك ارتباطًا، فعالاً للأفراد بالمنظمة، دون النظر بعین الاتجاه النفسي-ب

الاعتبار العوامل المادیة أو المكاسب التي یمكن أن یحققها الأفراد نتیجة عملهم في 
 في التنظیم. وبقائهمالتنظیمات، وهذا الارتباط یعبر عن نفسه بأدائهم الجید، وقلة تغییبهم، 

تفقوا على أن الولاء التنظیمي حالة نفسیة تصف العلاقة بین الموظف أن بعض الباحثین ا   
الذین  ویتصف الأفرادوتؤثر على قرار الموظف فیما یتعلق ببقائه أو تركه للمؤسسة  والمؤسسة،

 لدیهم ولاء تنظیمي بالصفات التالیة. 

 قبول أهداف وقیم المؤسسة الأساسیة والإیمان بها. •
 لتحقیق أهداف المؤسسة.بذل المزید من الجهد  •
 وجود مستوى عال من الانخراط في المؤسسة. •
 وجود الرغبة القویة في البقاء في المؤسسة لفترة طویلة. •
 وجود المیل لتقویم المؤسسة التقویم الإیجابي.- •

 ).425، ص2006(العزاوي ,  منها:" العزاوي" إلى أن الولاء التنظیمي یمتاز بخصائص ویتجه
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 یمكن تحدید أبعادها. وملموسة ولاثل حالة غیر محسوسة متغیر سلوكي ویم •
 المتعددة.حصیلة تفاعل العدید من النظم والسیاسات والإجراءات  •
له تأثیر كبیر على كثیر من الظواهر في المنظمة كالحضور إلى المنظمة أو البقاء  •

 فیها، أو الأداء...الخ.
التي یطورها الفرد ي یعیش الذي  فالولاء التنظیمي یمكن النظر إلیه على انه المشاعر •

في مجتمع نحو الأفراد والمنظمات والقیم والمبادئ والأفكار، وهذه المشاعر تمثل رغبة 
 العمل.الفرد واستعداده لتقدیم التضحیة لزملائه ومنظمته في 

 أهمیة الولاء التنظیمي:.9

لقد حظي مفهوم الولاء التنظیمي باهتمام العدید من الباحثین منذ زمن بعید وحتى یومنا هذا 
ویرجع هذا الاهتمام إلى الأثر الواضح لهذا المعنى على كثیر من سلوكیات واتجاهات الأفراد 
وكذلك لما له من انعكاسات على الفرد والمنظمة على حد سواء. وهذا الخصوص یفترض أن 

لاء التنظیمي من أولى السلوكیات الطبیعیة والمهمة التي یجب أن یتصف بها سلوك یكون الو 
 الأفراد في التنظیم، وبالتالي فإن للولاء التنظیمي أهمیة 

بشكل فعال. وعلیه  وتحقیقها لأهدافهاكبیرة في حیاة المنظمات وأثر جلي على سیر العمل فیها 
 یمكن إبراز 

 ) 78-77، ص ص2015، (الباروديلي: أهمیة الولاء التنظیمي فیما ی

یمثل الولاء التنظیمي عنصراً هاماً في الربط بین المنظمة والعاملین فیها لاسیما في  •
الأوقات التي لا تستطیع فیها المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد 

 للعمل وتحقیق أعلى مستوى من الإنجاز.
تي یعملون بما یعتبر عاملاً هاماً أكثر من الرضا الوظیفي إن ولاء الأفراد للمنظمات ال •

 .في التنبؤ ببقائهم في عملهم أو تركهم العمل في منظمات أخرى
كلما زاد شعور الأفراد بالولاء تجاه منظمتهم، كلما ساعد ذلك على نقلهم لأي تغییر  •

 الخیر. یكون في صالح المنظمة إیمانا منهم بأن ازدهار المنظمة سیعود علیهم ب
 المنظمة.یساعد الولاء التنظیمي على تنمیة السلوك الإبداعي لدى العاملین في  •
واستمرارها إن ولاء الأفراد لمنظماتهم یعتبر عاملاً هاما في ضمان نجاح تلك المنظمات  •

 .انتاجها وزیادة
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 یعتبر الولاء التنظیمي من العناصر الرئیسیة لقیاس مدى التوافق بین الأفراد من جهة •
وبین المنظمات من جهة أخرى، فالأفراد ذووا الولاء التنظیمي المرتفع تمیلون لبذل المزید 

من الجهد لأجل منظماتهم، كما تمیل هؤلاء إلى تأیید ودعم قیم المنظمة والبقاء فیها 
 لفترة الأول.

شعور الأفراد بالولاء للمنظمة یخفف من عبء الرؤساء في توجیه المرؤوسین حیث  إن •
لأفراد یستجیبون لتعلیمات الرئیس بطریقة أفضل ومن ثم یعملون بكفاءة أكثر مما أن ا

 .والمرؤوسینتحقق الثقة والود بین الرئیس 

 الإدارة بساعد بشكل التنظیمي الولاء في المهمة الجوانب لبعض استنتاجات قله" اللوزي" وأما  
 في والاستمرار الإنتاجیة، زیادة إلى الهادفة الإیجابیة أهمیته زیادة في تساهم نماذج تطویر على
 )121ص ،1999 اللوزي،: (في الأهمیة هذه وتتمثل والنجاح، البقاء

عندما یظهر لدى الفرد العامل مستوى عال من الولاء التنظیمي تجاه الأفراد العاملین معه   
بینه وبین بیئة  وتجاه المنظمة الإداریة التي یعمل بها بشكل یؤدي إلى حدوث تفاعل ایجابي

فان هذا التفاعل یترتب علیه انصهار كل صفات الفرد واتجاهاته  الأفراد،العمل بما في ذلك 
 وقیمه إلا ضمن حدود معینة بحیث یعمل هذا 

التفاعل على تهذیب وتلاشي بعض القیم والصفات والأنماط السلوكیة غیر المحبة والتي لها 
  لىتأثیر كبیر ع

 بیئة عمله.عمل الفرد داخل 

عن بعض القیم والأنماط السلوكیة التي قد یكون لها تأثیر  واستعداده للتنازلأن رغبة الفرد -
التي  وإخلاصه للمنظمةغیر ایجابي على عمله سببها أیمان هذا الفرد وعقیدته ومبادئه الثابتة 

أن أهدافه ستحقق یعمل فیها، ففي حالة تحقیق هذه الدرجة من التفاعل والتي یشعر الفرد فیها ب
المنظمة، فان ذلك دلیل على تمتع بیئة العمل  من خلال عمله وإخلاصه وجده لتحقیق أهداف

 التنظیمي.بدرجة عالیة من الولاء 

إن الولاء التنظیمي ومفهومه وطبیعة تركزه على اتجاه واحد، بعد حالة یتحقق فیها التكامل -
رتب علیه التفاعل الایجابي نتیجة الطموح الوظیفي، الفرد والمنظمة، الأمر الذي یت والتوافق بین
 تحقیق أهداف المنظمة. والتقدم والعمل علىفي تحقیق النمو  ورغبة الإفراد
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ونجد أیضا أن أغلب الدراسات والأبحاث الخصت أهمیة الولاء التنظیمي من الفوائد التي   
 )282-281، عن ص 2009تحنیها المنظمة فیما یلي: (عاطف، 

الولاء التنظیمي أحد المقومات الرئیسیة والمؤثرة على خلق الإبداع لدى العاملین  یعتبر -1
 في المنظمة.

 الأداء المتمیز للعمل. – 2

 الرغبة والمیل للبقاء في المنظمة ما یخفف الآثار التي قد تنتج عن دورات العمل. -2

كالیف ویجعلها إن انخفاض الولاء التنظیمي لدى العاملین یحمل المنظمة مزیداً من الت -3
 .والتخریبتواجه المزید من السلوكیات السلبیة كالاضطرابات واللامبالاة في العمل والسرقة 
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 خلاصة الفصل:

یعد موضوع الولاء التنظیمي من الموضوعات المهمة في حقل الإدارة، لذلك حظي باهتمام من 
كونه یؤثر في مستقبل المنظمة والفرد قبل الباحثین والدارسین في مجال السلوك التنظیمي، 

العامل لهذا نعتبره سلوكا مرغوبا فیه من طرف الموظف وقائد المنظمة، ماذا ما یعكس الغرض 
الذي یطمح له كلا الطرفین وهو الفعالیة في الانتاج والكفاءة في العمل، فضلا عن مشاعر 

الحقیقیة للولاء التنظیمي من خلال  الثقة والمصداقیة التي یتجه بها الفرد نحو منظمته، القیمة
قدره قائد المنظمة على تحقیق جو عمل محفز من اجل الابقاء على سیرورة الدافعیة، استمرار 

مبالغ مالیه لتدریب موظفیه ومنحهم حوافز معنویه واخرى مادیه لإشباع حاجاتهم المتعددة 
الامان الوظیفي، مما یؤدي به الى والمختلفة، حینها یحث الفرد العامل بالارتیاح والطمأنینة و 

 الرضا عن عمله وبذل اقصى ما بوسعه من اجل استمراریة منظمته.
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 تمهید: 

تعد الضغوط ردود فعل عن التغیرات السریعة التي شهدها العصر الحالي، ومظهر من مظاهر 
الحیاة المعاصرة حیث أصبح یطلق على هذا العصر بعصر الضغوط، فحظي هذا الموضوع 

یتركها على الفرد. وأخص بالذكر باهتمام الكثیر من العلماء والباحثین نظراً لتأثیراته التي 
ضغوط العمل التي سوف أتطرق إلیها في هذا الفصل وتوضیح الجوانب الرئیسیة لهذا 

 الموضوع من مفهوم، أنواع، مراحل ...
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 . مفهوم ضغوط العمل: 1

والتي ینتج تعرف ضغوط العمل بأنها:" مجموعة من المثیرات التي تتواجد في بیئة عمل الأفراد 
عنها مجموعة من ردود الأفعال التي تظهر في سلوك الأفراد في العمل، أو في حالتهم النفسیة 

والجسمانیة، أو في أدائهم لأعمالهم نتیجة تفاعل الأفراد مع بیئة عملهم التي تحتوي على 
 ) 283، ص 2001الدین محمد عبد الباقي، ". (صلاحالضغوط

:" تجربة ذاتیة لدى الفرد تحدث نتیجة لعوامل في الفرد نفسه أو كما عرفت ضغوط العمل بأنها 
البیئة التي یعمل فیها، بما في ذلك المنظمة، حیث یترتب على هذه العوامل حدوث آثار أو 

نتائج جسمیة أو النفسیة أو سلوكیة على الفرد تؤثر بدورها على أدائه للعمل، مما یستلزم 
)  ویمكن القول بأن 23، ص 1998قة سلیمة".( الهیجان،معالجة هذه الآثار وإدارتها بطری

ضغوط العمل هي حالة من الإجهاد النفسي والبدني التي تؤثر على سلوك الفرد الناتجة بسبب 
زیادة حجم متطلبات العمل فوق قدرات الفرد وإمكاناته وهي:" كل ما یتعرض له الفرد في عمله 

جیة أو البیئة الداخلیة للعمل أو ناجمة عن الفرد من منبهات ومثیرات ناتجة عن البیئة الخار 
نفسه تسبب له حالة من عدم القبول والرضا والتكیف مع عمله مما یؤثر على إنجاز الفرد 

 ) 109، ص 2008ه لعمله".( عیاصر، ومیول

 العمل:. مراحل ضغوط 2

: یطلق علیها البعض مرحلة الإنذار المبكر أو مرحلة الإحساس التعرض للضغوط مرحلة-أ
بوجود الخطر، وتبدأ هذه المرحلة بتعرض الفرد لمثیر معین، سواء كان داخلیا أو خارجیا، 

ویمكن القول بأن هذا المثیر أدى إلى حدوث ضغوط معینة عندما تفرز الغدد الصماء 
یمكن أن نستدل منها على تعرض الفرد لهذه  هرمونات معینة یترتب علیها بعض المظاهر التي

 الضغوط ومن أهم هذه المظاهر: 

زیادة ضربات القلب، الأرق، توتر الأعصاب، الضحك الهستیري، سوء استغلال الوقت، 
 الاستهداف للحوادث، الحساسیة للنقد. 

ابقة تبدأ هذه المرحلة فور حدوث التغیرات الس التعامل مع الضغوط):الفعل (رد  مرحلة-ب
حیث تؤدي إلى إثارة العملیات الدفاعیة في الجسم في مرحلة التعامل مع التغیرات، ویأخذ رد 
الفعل أحد الاتجاهین إما بالمواجهة أو الهروب وذلك في محاولة للتغلب علیها والتخلص منها 
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الیة حیث بسرعة وبذلك یعود الفرد إلى حالة التوازن وإذا لم ینجح في ذلك ینتقل إلى المرحلة الت
 یكون قد تعرض بالفعل إلى الضغوط.

عند التنبیه یستجیب الجسم بإفراز الهرمونات من أجل  مرحلة المقاومة ومحاولات التكیف:-ج 
في الدم، لتوفیر الطاقة التي یحتاجها الجسم من أجل الاستجابة، حیث  الكولیسترولرفع نسبة 

یحاول الفرد في هذه المرحلة علاج الآثار التي حدثت بالفعل ومقاومة أي تدهور أو تطورات 
إضافیة بالإضافة إلى محاولة التكیف مع ما یحدث فعلا فإذا نجح في ذلك قد یستقر الأمر عند 

ودة إلى حالة التوازن أما في حالة الفشل، ینتقل الفرد إلى المرحلة هذا الحد وتزداد فرص الع
 التالیة.

ینتقل الفرد إلى هذه المرحلة عندما یتعرض لمصادر الضغوط  والإنهاك:التعب  مرحلة-د 
باستمرار ولفترة زمنیة طویلة حیث یصاب بالإجهاد نتیجة لتكرار المقاومة ومحاولات التكیف 

 الوصول إلى هذه المرحلة من خلال بعض المظاهر والآثار من أهمها:ویمكن الاستدلال على 

الاستیاء من جو العمل، انخفاض معدلات الانجاز، التفكیر في ترك الوظیفة، الإصابة بأمراض 
، الاصابة بأمراض العضویة مثل قرحة والاكتئاب اللامبالاةنفسیة مثل النسیان المتكرر، السلبیة 

 )46ص ،2008اسماعیل،  (محمد. موضغط الدالسكر  المعدة،

 . أنواع ضغوط العمل:3

الضغوط في مجال العمل متعددة الأنواع ومختلفة الأشكال، ولكل نوع منها خصائصه 
ومواصفاته، ولكل منها طرق للتعامل معها، بل إن هناك من الضغوط ما هو واجب الحفاظ 

 )59، ص2005(عقیلي،  الضغوط.علیه، ونعرض علیكم الآن أهم أنواع هذه 

: فتقسم ضغوط العمل وفق هذا المعیار إلى تصنیف ضغوط العمل وفق معیار الأثر .1.3
 الأنواع التالیة:

الضغوط التي تكون مهمة وضروریة للمورد البشري  عبارة تلكهي الضغوط الإیجابیة:  -
والمنظمة. فبالنسبة للمورد البشري تعمل الضغوط الإیجابیة على رفع دافعیته وتحسین أدائه 

ومن ثم تحقیق النجاح. أما بالنسبة للمنظمة فإن الضغوط الإیجابیة تكون بمثابة الوسیلة الفعالة 
كذا كسر الكسل والملل الناتج عن الروتین في العمل، للرفع من حیویة وأداء المورد البشري، و 

 الإنتاج.وهو ما ینعكس في الأخیر بالإیجاب على كمیة وجودة 
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هي عبارة عن تلك الضغوط التي یكون لها انعكاس سلبي على المورد  الضغوط السلبیة: -
اق والقلق البشري والمنظمة، حیث تسبب للمورد البشري انخفاضًا في الدافعیة وشعور بالإره

والتشاؤم من المستقبل. أما بالنسبة للمنظمة فإن الضغوط السلبیة تحملها تكالیف باهظة ناتجة 
 عن انخفاض الرضا الوظیفي للموارد البشریة، وكذا حوادث العمل والتسرب الوظیفي ...الخ. 

ا Yا وقوYالضغوط من حیث درجة حد : تنقسمالقوةتصنیف ضغوط العمل وفق معیار  .2.3
 لى ثلاثة أنواع:إ

 )386، ص2006(موسى السعودي، 

: وهي عادة تستمر من ثواني قلیلة إلى ساعات طویلة كالمضایقات الضغوط البسیطة -
 الصادرة من أشخاص تافهین 

 للضغوط.أو أحداث أخرى في الحیاة العملیة تكون مصدرا 

فترة العمل الإضافي أو زیارة  مثل:: وتستمر من ساعات إلى أیام الضغوط المتوسطة - 
 فیها.شخص مسؤول أو غیر مرغوب 

أسابیع وشهورا أو حتى سنوات، مثل: غیاب شخص عزیز  وهي تستمر الضغوط الشدیدة: -
عن عائلته فترة طویلة بالسفر، أو الموت، أما في العمل فهي مثل حالات النقل والتجمید أو 

 السبب.الإیقاف عن العمل لحین زوال 

: هنا نجد اختلاف كبیر بین الباحثین والكتاب صنیف ضغوط العمل وفق معیار المصدرت.3.3
 نظرا لتعدد مصادر ضغوط العمل، وسنوردها فیما یلي:

: هي تلك الضغوط التي یتعرض لها المورد البشري الضغوط الناتجة عن البیئة المادیة -
 .... الخضوضاءنتیجة توفر ظروف مادیة غیر ملائمة، مثل: ضعف الإضاءة، ال

: هي تلك الضغوط الناتجة عن تلك التفاعلات الضغوط الناتجة عن البیئة الاجتماعیة -
داخل مواقع العمل مثل الصراعات التي قد تحدث بین الأفراد  الموارد البشریةالاجتماعیة ما بین 

 .... الخو/أو الجماعات، خلاف مع الرئیس المباشر
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: هي تلك الضغوط التي تنتج عن شخصي للمورد البشريالضغوط الناتجة عن النظام ال -
الفروقات الفردیة ما بین الموارد البشریة، مثل: الاختلاف في الجنس، الاختلاف في العرق 

 )307، ص2005فاروق،  (فلیهوالدیانة... الخ. 

 العمل:  وأبعاد ضغوط.أسباب 4

 أسباب ضغوط العمل: 

 ، ص2006هناك أسباب عدیدة لضغوط العمل نورد بعضها على النحو التالي:(الصیرفي،  
 )332-329ص 

 كثرة الأعمال: .1.4
وإذا زادت أعباء العمل بسبب الآخرین أو مبادرة  للضغط،إن حجم العمل المتوقع یعتبر مسببا 

ینجزوا عدة أعمال إذ علیهم أن  صعب.فردیة دون مبررات واضحة صار العاملین في موقف 
في وقت واحد مما یؤدي إلى الإرهاق والإجهاد وما یتبع ذلك من استهلاك طاقتهم، ومما یزید 

الطین بله، تحمل بعض الموظفین الحمل الأكبر دونا عن باقي الموظفین الذین یقومون لأعمال 
ل بتوزیع محدودة ولا یساهمون في تحمل الأعباء ولا یكون هناك حل إلا بقیام رئیس العم

الأعمال بعدل على قوى العمل من الموظفین حتى لا یرتفع ضغط العمل على فئة دون أخرى 
 ما یؤدي إلى هبوط المعنویات ونقص الإنتاجیة لجمیع العاملین على المدى الطویل.

 من الفشل: الخوف.2.4 
معرفة عندما یكفل رئیس العمل موظفا أو مجموعة من الموظفین بأداء عمل أو مهمة دون 

طبیعتهم أو إمكانیاتهم أو مهاراتهم وقدراتهم الوظیفیة فإنه یضعهم في حالة ضغط عمل غایة 
في الشدة حیث یراود الموظف مخاوف الفشل ویدور بذهنه أثناء القیام بالعمل مشاعر مثیرة 

للقلق وتوقع الفشل والسقوط مع ما یتبع ذلك من أخطاء العمل وأمراض ضغوط العمل والحل 
 المناسبة.ختیار رئیس العمل للرجل المناسب في العمل أو المهمة في ا

 توفر الدعم الكاف: عدم.3.4 
من أكثر الأسباب شیوعا لضغط العمل هو نقص وسائل الدعم لأداء الوظیفة، إذا كانت 

المیزانیة غیر كافیة، والإمدادات قلیلة، والأدوات غیر ملائمة، والتعاون ضعیف بین الزملاء، 
توتر یسود موقع العمل وتستنزف طاقات الموظفین. والحل: لا عمل ناجح دون الدعم فإن ال
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المناسب، قبول الأعمال بدون هذا الدعم یخلق حالة " ضغط عمل" ویخفض معنویات العاملین 
 صحتهم.ویقلل من مستوى إنتاجیتهم، ویهدد 

 اضطراب العلاقة بین الموظف وزمیله:.4.4 
ل انتشارا على الإطلاق، وأكثر ضحایا ضغوط العمل ترددا على من أكثر أسباب ضغوط العم

عیادة الطب النفسي من هذه الفئة، فإذا كان التعامل مع شخص غیر متفاهم في الحیاة العاملة 
 یخلق حالة من الضغط، فإن المشكلة 

تكون مهددة في مجال العمل خاصة كان هذا الشخص یمتلك قوة أكثر منك "قوة سلطة" بحكم 
ه رئیس العمل، یعاني بعض الموظفین من ضغوط نفسیة شدیدة لعدم شعورهم بالتفهم أو كون

الموقف إذا كان الرئیس غیر كفء إداریا دة من قبل رئیسهم، ویزید من سوء التقدیر أو المسان
أو فنیا فإنه غالبا ما یلقي اللوم على الآخرین إذا حدث خطأ ما ولا یقبل المناقشة حتى لا یواجه 

 ه، وهذا یخلق حالة من اللائمان وعدم الثقة عیوب

 باختیار إلا حل ولا متاحة طریقة بأي نفسه حمایة منهما كل ویحاول والمرؤوس، الرئیس بین
 الكفء الرئیس

القادر على تفهم موظفیه وتقدیر جهودهم وتقدیر الدعم الكافي لهم، الرئیس الجید هو الذي 
یسعى دوما لتحسین قدراته الفنیة والإداریة، وهذا لا یعفي الموظف من مسؤولیة اضطراب 
العلاقة مع رئیسه فقد یكون غیر كفء مع الآخرین ولا یستطیع القیام بمهام العمل ویحتاج 

 مشتركة.اته، المهم أن مسؤولیة العلاقة بین الرئیس والمرؤوس لتنمیة مهار 

عندما لا یعرف الموظف حقیقة مسؤولیاته  معرفة الموظف لدوره في العمل: عدم.5.4
، وكیفیة أداء وظیفته حسب أولویاته والحدود المنظمة لعلاقتها بالوظائف الأخرى، فإنه وواجباته

 یعیش حالة من الضغط العمل مصحوبة بخوف غامض غیر محدود للبحث عن دفاعات 
داخلیة وخارجیة لحمایة نفسه، وغالبا ما یسود التوتر جو العمل وتشعل الصراعات بین 

، كما تحدث المشاكل بینهم وبین رئیس العمل واختلاط الأولیات الموظفین نتیجة لارتباك الدور
لاختلاف تصور كل طرف لطبیعة الدور ومسؤولیات الوظیفة والأولویات، مما یؤدي في النهایة 
إلى اهتزاز البناء التنظیمي للعمل وهبوط معنویات العاملین ولا حل إلا بتحدید دور فریق العمل 

 ت والحقوق والواجبات.ووضوح المسؤولیات والأولویا

 ب) أبعاد ضغوط العمل: 
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 إن شعور الفرد بضغوط العمل یكون له أبعاد متعددة تحددها طبیعة الفرد، ومن هذه الأبعاد:
 )28، ص2012(ابو رحمة،

وهي كل اتصال للإنسان بغیره، وهو یقوم  . البعد الاجتماعي (العلاقات الاجتماعیة):1 
والتعلیم والوظیفة وعلاقات البیع والشراء، والعلاقات الثقافیة  بنشاطه الیومي، كعلاقة الجوار

والفنیة والریاضیة وغیرها، وتتعدد بتعدد النشاط الإنساني واتساعه الذي یشمل كافة مناحي 
 الثقافیة.النشاطات السیاسیة والاقتصادیة 

م بین أعضاء هي تلك العلاقات الاجتماعیة التي تقو  .البعد الأسري (العلاقات الأسریة):2 
 الأسرة.الأسرة الواحدة (الأب، الأم، الأبناء) على نحو یحقق التوازن داخل 

هي مجموعة قواعد ومعاییر وعادات وتقالید یتبناها الفرد .البعد القیمي (منظومة القیم): 3 
ویرتضیها المجتمع، تسهم في إكسابها للأفراد جمیع المنظمات، وتتحول بعد تشبع الفرد بها إلى 

لوك ظاهر ملموس عند مواجهة موقف ما على أن یكون اكتساب تلك القیم وفق ضوابط س
 الإسلامیة.الشریعة 

 :خصائص ضغوط العمل.5

 :تمتاز ضغوط العمل بمجموعة من الخصائص نوردها فیما یلي

أن ضغوط العمل منتشرة دائما وتوجد في مكان العمل بشكل أو آخر، فازدحام المكاتب أو  -
 ...الضوضاءزیادة 

 .كذلك یشكل ضغطا على تفكیر الفرد وأعصابه وحالته المزاجیة

تتفاوت ضغوط العمل من حیث طبیعتها ودرجة تأثیرها على الأفراد فقد تخدم الضغوط  -
 أغراضا مفیدة فقد

تكون دافعا لإجادة العمل والمنافسة والتفوق وقد تشكل فرصا للتحسین والتطویر وقد تكون 
 مصدر للابتكار

وتطبیق الأفكار الإبداعیة ولكنها من جهة أخرى قد تسبب أضرارا كثیرة على المستوى 
 الشخصي والتنظیمي
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لذلك فان هناك قدرا مقبولا أو صحیا للضغوط ینتج عنه آثار ایجابیة فإذا قلت الضغوط أو 
 زادت عن هذا القدر

 .أصبحت ضارة وخطیرة

تجاه الضغوط وذلك ناتج عن إدراكهم لهذه یختلف الناس في استجابتهم وردود أفعالهم  -
 الضغوط والمعاني التي

ا لها فكثرة العمل وازدحام جداوله یعني قلقا وتوترا عند البعض بینما یعتبره آخرون فرصة 
 یعتو للتحدي واثبا

الذات وقلة العمل عن القدر المطلوب ویعتبرها بعضهم  م وغیابا لفرص النجاح التي یريا، 
 اراتسوء تقدیر لمه

 :عنصر المثیر

 البیئة •
 المنظمة •
 الفرد •
 :عنصر التفاعل •
 بن المثیر والاستجابة •
 .عنصر الاستجابة •
 القلق •
 التوتر •
 الإحباط •

 :العمل ضغوط دراسة أهمیة.6

 التالیة النقاط في العمل ضغوط دراسة أهمیة تكمن

 الفعل ردود عن الناجم التأثیر عن ناجمة خاطئة قرارات اتخاذ من القرار متخذ حمایة-
 .تواجهه التي الحرجة للمواقف العصبیة



 الفصل الثالث                                                                                        ضغوط العمل 

43 
 

 قراراته اتخاذ من القرار متخذ یمكن الذي بالشكل العمل، بیئة في الملائم المناخ توفیر-
 بشكل أفضل. الإداریة ومهاراته سلطاته وممارسة

 وموضوع مخطط هو لما وفقا أرباحها وتعظیم السلیم بالشكل المنظمة أهداف تحقیق-
  .التنفیذیة بالبرامج

 ضیق عن الناجمة والازدواجیة السیاسات وارتجالیة القرار عشوائیة من المنفذین حمایة-
 القرار. متخذ أمام الرؤیا دائرة وقصور

تهم على قدرا وتحسین رفع طریق عن المنظمة في القرار متخذي وكذا الأفراد دافعیة رفع -
 زیادة الإنتاج، مما ینعكس إیجابا على یوجهونهامواجهة ضغوط العمل والمواقف الصعبة التي 

 الإنتاجیة.وتحسین 

 التي والخارجیة الداخلیة الضغوط مع الفعال والتعامل السریع التجاوب مهارات تنمیة-
 والتنظیم التخطیط مهارات تنمیة وبالتالي المنظمة،في  القرار ومتخذي الأفراد تواجه

 .العاملین والأفراد متخذي القرار على الضغوط من جو سیادة ظل في والرقابة والتوجیه

 والمشاركة التفاهم وزیادة والمرؤوسین الرؤساء بین الفریق روح وسیادة التعاون روح خلق-
 الفعالة بالمشاركة وإحساسهم للعاملین المعنویة الروح رفع في یسهم مما البناءة، الإیجابیة

 .المنظمة ومستقبل حاضر صنع في

 علیا،) الإداریة المستویات كافة في للمدیرین الإداریة للسلوكیات الفعالة الرقابة تحقیق-
 أي عن الناجمة الأخطاء وتلاشي الموضوعة الخطط تنفیذ یؤكد بشكل ،(تنفیذیة وسطى،
 .القرار متخذي على ضغط
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 خلاصة الفصل:

تصیب الفرد نجد ان ضغوط العمل هي عبارة عن "حالة  من خلال ما تم التعرض له ،   
اثر تعرضه لمثیرات ذاتیة او بیئیة تفوق طاقته في التعامل   نتیجة لعدم توافقه مع بیئة العمل،

و التكیف ع هذه المثیرات و ینتج عنها مجموعة من الاثار النفسیة و الفیسیولوجیة و السلوكیة 
ن خطورتها على الا ا و أنواعها ،  و بالرغم من اختلاف تعاریف ضغوط العمل،  و الذهنیة"،

كل من الافراد و المنظمة دفعت الكثیر من الباحثین الى البحث عن الیة تفسیرها كل حسب 
اقتحمت جمیع أنواع  و میدان بحثه و ذلك لأنها ظاهرة ذات صفة عمومیة ، تخصصه ،
هذا الى جانب كونها ظاهرة   و مست جمیع الافراد باختلاف مستویاتهم الإداریة، المنظمات ،

و  ،على الرغم من عمومیها لان الظروف المؤدیة لحدوثها غیر ثابتة  تتصف بطابع الثبات،لا 
و مرض خفي یجب تشخیصه  هذا یقودنا للقول ان مسالة ضغوط العمل مسالة هلامیة ،

 بالشكل الصحیح.
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 تمهید:

تعد الدراسة المیدانیة جانبا مهما في القیام بأي دراسة یمكن من خلالها التوصل إلى اقتراحات 
وحلول للمشكلة المطروحة، وللقیام بالدراسة ینبغي الاعتماد على مجموعة من الإجراءات 

المنهجیة التي تحدد كل الأبعاد المتعلقة بالبحث . وتتمثل هذه الإجراءات في تحدید مجالات 
الدراسة ،والمنهج المستخدم والأدوات المعتمد علیها في الدراسة إضافة إلى العینة وكیفیة 

اختیارها والخصائص المتعلقة بمجتمع البحث وبعد توضیح أهم الجوانب المنهجیة یتم تحلیل 
ل النتائج والمعطیات ومناقشة النتائج وفي هذا الفصل یتم العرض المیداني وتحلیل، و وتأوی

 مناقشة بیانات ونتائج الدراسة وتباینها .

 نهج المستخدم:.1

إن الباحث لدراسة موضوع ومن أجل الوصول إلى نتیجة معینة یجب أن یحدد المنهج الذي 
الدراسة و الأهداف التي یتم تحدیدها مسبقا سیستخدمه و هذا حسب طبیعة موضوع البحث أو 

ي اختیار المنهج الوصفي و نظرًا لطبیعة الموضوع الذي نحن بصدد دراسته كان من الضرور 
وهو أكثر المناهج شیوعا و انتشارا واستخداما في البحوث الاجتماعیة و یركز علي الارتباطي 

عتبر المنهج الوصفي عملیة جمع ما هو كائن في وصفه وتفسیره للظاهرة موضوع البحث و ی
البیانات بنوعیها الكیفیة و الكمیة حول الظاهرة محل الدراسة من أجل تحلیلها و تفسیرها 

لاستخلاص النتائج ومعرفة طبیعتها وخصائصها و تحدید العلاقات بین عناصرها و بینها و 
 بین الظواهر الأخرى و الوصول إلى تعمیمات.

بحثنا المنهج الوصفي باعتباره أنسب منهج للموضوع،  حیث یتوافق و ونظرا لهذا استخدمنا في 
طبیعة الموضوع وما یتعلق بالإشكالیة والمیدان المتمثل في الولاء التنظیمي و ضغوط العمل 

 لدى المرأة العاملة.

 و تتخلص خطوات المنهج فیما یلي :

 الشعور بالمشكلة وتحدید صیاغتها بشكل سؤال محددأو أكثر. -

 كحلول میدانیة للمشكلة. وضع فرضیة أو مجموعة من الفرضیات، -

 القیام یجمع المعلومات المطلوبة بطریقة دقیقة و منظمة. -

 الوصول إلى النتائج وتنظیمها وتصنیفها . -
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 تحلیل النتائج و تفسیرها واستخلاص التعلیمات منها.-

 حدود الدراسة: .2

 2022مارس  22راسة میدانیا في تم إنجاز هذه الد الحدود الزمانیة :2-1

اقتصر المجال المكاني على شركة السوناطراك بالأغواط ، سوف نقدم الحدود المكانیة:  2-2
 لكم لمحة عنها: 

 تعریف الشركة المستضیفة (السوناطراك): 

هي الشركة الوطنیة لنقل وتسویق المحروقات اما التعریف  المضبوط لهذه الشركة فهو كما جاء 
موقعها على الشبكة:" إن سوناطراك هي الشركة الجزائریة للبحث، و التنقیب(إستغلال)، و في 

 النقل بالأنابیب وتحویل، وتسویق المحروقات ومشتقاتها".

ثم عدلت بقرار   1963/12/31المؤرخ  في   63/491نشأت طبقا للمرسوم التنفیذي رقم   
حیث وضع لها القانون الأساسي بعد تأمیم   1966/02/22المؤرخ في   66/296رقم 

، ونظرا للتطور الإقتصادي و التكنولوجي تم إعادة هیكلتها سنة 1971/02/24المحروقات 
نبثقة عنها وتتكفل بوظائف تكمیلیة للوظیفة الأصلیة حیث مؤسسة م 17وذلك بإنشاء  1981

 مؤسسات مكلفة بالخدمات.  10مؤسسات إنجاز،  03مؤسسات صناعیة،  04وزعت إلى 

تمت المصادقة على إنشاء المجمع البترولي و الذي یقضي بتبادل الخبرات  1992وفي سنة   
في مجال المحروقات، وبالتالي مع المؤسسات الأجنبیة في إطار الشراكة الأورومتوسطیة 

الإستفادة من الخبرات الأجنبیة في مجال البحوث و التنقیب، و التي تساعد على تطویر 
 المعارف في مجال عمل هذه الشركة الإقتصادیة.

 مهامها:

 التنقیب عن المحروقات واستغلالها. -

 تطویر شبكة نقل المحروقات. -

 حروقات الغازیة.تمییع الغاز الطبیعي ومعاجلته وتقویم الم -

 تحویل المحروقات وتكریرها. -

 تسویق المحروقات. -
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إنماء مختلف أعمال الشراكة في الجزائر و الخارج مع الشركات الجزائریة و الأجنبیة؛  -
 .وإكتساب حقیبة الأسهم

 التموین الوطني بالمحروقات على الأمدین المتوسط و الطویل.

 و ترقیتها و تقویمها. دراسة كل الأشكال و المصادر الأخرى للطاقة -

 تطویر كل نشاط له علاقة مباشرة أو غیر مباشرة بصناعة المحروقات. -

إقتصرت الدراسة على العاملات(النساء) المتواجدات في  شركة الحدود البشریة : 2-3 
 السوناطراك بالأغواط من مختلف الأعمار و المستویات العلمیة و المناصب التي یشغلونها.

 الدراسة الاستطلاعیة: .3

هي دراسة تجربة أولیة یقوم بها الطالب على عینة صغیرة  قیامه ببحثه ،بهدف إختیار أسالیب 
البحث و أدواته، كما أنها ضروریة لكل دراسة لیلتمس صاحبها الطریق و یتعرف على معالمه، 

منا بدراسة لقد ق.) 194.ص2014قبل أن یخطو في خطوات التجریب المطلوبة.(عزي، حسین.
إستطلاعیة نظریة و أخرى میدانیة، فكان الهدف من هذه الدراسة الإستطلاعیة النظریة إطلاع 

على القیم التنظیمیة المرتبطة بموضوع دراسة الوعي البیئي ، و التعرف على میدان وإحترام 
تحدید بالعینة و تقرب منها و تعرف على صعوبات و العوائق محتملة و العمل على تفادیها و 

الشروط الموضوعیة لتصمیم التجربة أو الدراسة و تهیئة الشروط و الظروف لإجراء الدراسة 
 ). 35,ص2017الأساسیة في ظروف جیدة.(مام، عواطف،

كما تهدف أیضا إلى إختیار الصدق و ثبات مقاییس المعتمدة فیها، و قد تم تطبیق هذه الأخیرة 
 . موظفة من عینة الدراسة) 30على عینة استطلاعیة بلغ قوامها ( 

 عینة الدراسة:.4

من عاملات شركة السوناطراك  30وقد بلغ حجم العینة  المسحیةاستخدمت الباحثة العینة 
بالأغواط، حیث تم توزیع الاستبیان على العینة المستهدفة، وتم استرجاعها كلها بعد الاجابة 

 مقبولة. الاستبیاناتتكون كل  حقق الشروط المطلوبة للإجابةلت ونظراً علیها 

 آدات الدراسة: .5

 استخدمت الباحثة الاستبیان كأداة لجمع البیانات.
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 وصف آدات الدراسة:.1.5

 فقرات.  4الجزء الأول: یتكون من البیانات الشخصیة لعینة الدراسات وفیه 

 06إلى  01فقرات من رقم  6الجزء الثاني: یتناول الولاء التنظیمي العاطفي ویتكون من 

 .12إلى07الجزء الثالث: وضم الفقرات التي تناولت الولاء التنظیمي المعیاري وهي الفقرات من 

 .08إلى  01الجزء الرابع: یتناول ضغوط العمل المادیة، ویتكون من الفقرات 

 . 16الى  09فقرات من  8الجزء الخامس : تناول عب العمل و یتكون من 
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 :وتحلیل البیاناتتفریغ .6

 الولاء التنظیمي العاطفي  : تحلیل نتائج فقرات البعد الاول01.
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 01 متوسط 0.71 2.20 11 14 05 التكرار 01

 36.7 46.7 16.7 النسبة

 03 متوسط 0.69 1.83 5 15 10 التكرار 02

 16.7 50 33.3 النسبة

 05 متوسط 0.70 1.70 04 13 13 التكرار 03

 13.3 43.3 43.3 النسبة

 06 منخفض 0.65 1.30 03 15 12 التكرار 04

 10 50 40 النسبة

 02 متوسط 0.78 1.93 08 12 10 التكرار 05

 26.7 40 33.3 النسبة

 04 متوسط 0.72 1.76 05 13 12 التكرار 06

 16.7 43.3 40 النسبة

  متوسط 0.70  36 82 62 التكرارالدرجة 
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 1.78 22.24 43.3 34.43 النسبة الكلیة
 
 

 
 

 spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

 التعلیق:

نلاحظ من خلال متوسط إجابات أفرد عینة الدراسة على عبارات هذا البعد أنها تشكل قبولا 

، بانحراف معیاري قدره 1.78متوسطا، حیث بلغت قیمة المتوسط الحسابي لبعد الولاء العاطفي 

0.78. 

) 2.20ي(و جاءت العبارة الأولى في الترتیب الأول من خلال الأهمیة النسبیة بمتوسط حساب 

 ) 0.71و بنسبة قبول متوسطة وبانحراف معیاري یقدر  بــ(

) 1.93وتلتها في الترتیب الثاني العبارة الخامسة من حیث الوزن النسبي بمتوسط حسابي (

) والذي ینتمي إلى الفئة 0.78والتي نسبة قبول متوسطة، وبانحراف معیاري یقدر  بــ(

 ) . 2.32الى  1.67(من

) والتي 1.83لثانیة في الترتیب الثالث من حیث الوزن النسب بمتوسط حسابي (وجاءت العبارة ا

الى  1.67) والذي ینتمي إلى الفئة (من0.69نسبة قبول متوسطة ، وبانحراف معیاري یقدر  بــ(

2.32( 

وانحراف معیاري  1.76أما في الترتیب الرابع فكانت العبارة السادسة بمتوسط حسابي قدره 

 بنسبة قبول متوسطة، و 0.72قیمته 

وفي الاخیر جاءت العبارتین الثالثة والرابعة في المرتبتین الخامسة والسادسة على الترتیب 

، 0.65و  0.70وانحرافین معیاریین قیمتهما  1.30و  1.70بمتوسطین حسابین قیمتهما 

 وبنسبتي قبول متوسطتین لكلا العبارتین.
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 الولاء التنظیمي المعیاري : تحلیل نتائج فقرات البعد الثاني 02.
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 06 منخفض 0.67 1.60 03 12 15 التكرار 01

 10 40 50 النسبة

 03 متوسط 0.78 1.93 08 12 10 التكرار 02

 26.7 40 33.3 النسبة

 01 متوسط 0.89 2.13 14 06 10 التكرار 03

 46.7 20 33.3 النسبة

 02 متوسط 0.80 2.10 11 11 08 التكرار 04

 36.7 36.7 26.7 النسبة

 04 متوسط 0.82 1.73 07 08 15 التكرار 05

 23.3 26.7 50 النسبة

 05 منخفض 0.80 1.63 06 07 17 التكرار 06

 20 23.3 56.7 النسبة

  متوسط 0.79 1.75 49 54 75 التكرار 
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الدرجة 
 الكلیة

 27.23 31.11 41.66 النسبة

 spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

 التعلیق:

خلال متوسط إجابات أفرد عینة الدراسة على عبارات هذا البعد أنها تشكل قبولا نلاحظ من 

متوسطا، حیث جاءت العبارة الثالثة في الترتیب الأول من خلال الأهمیة النسبیة بمتوسط 

) وهذا ما یدل أن 0.89) ونسبة قبول متوسطة وبانحراف معیاري یقدر  بــ(2.13حسابي(

 ز بولاء تنظیمي معیاري متوسط.المؤسسة عینة الدراسة تتمی

) 2.10وجاءت العبارة الرابعة في الترتیب الثاني من حیث الوزن النسبي بمتوسط حسابي (

 1.67) والذي ینتمي إلى الفئة . (من0.80ونسبة قبول متوسطة وبانحراف معیاري یقدر  بــ(

 ) .  2.32الى 

) 1.93ن النسب بمتوسط حسابي (وجاءت العبارة الثانیة في الترتیب الثالث من حیث الوز 

الى  1.67) والذي ینتمي إلى الفئة (من0.78ونسبة قبول متوسطة، وبانحراف معیاري یقدر  بــ(

2.32. ( 

 :تفسیر مستوى الولاء التنظیمي

أشارت النتائج إلى أن المتوسطات الحسابیة لتصورات العمال والمسیرین في فرع مؤسسة 

سوناطراك في مدینة الأغواط لمستوى الولاء التنظیمي جـاءت بدرجةٍ متوسطةٍ وقد احتّل مجال 

الولاء العاطفي المرتبة الأولى، یلي ذلك مجـال الولاء المعیاري،  ویعود تفسیر ذلك إلى أن 

یمیلون إلى التعامل الفعلي ذي النتـائج المؤثرة عملیاً وعاطفیاً، وإلى ما یرتبط بالقیم العمال 

والمعاییر الأخلاقیة، كونهـا أبعـاد تحتمل الحركة والتأویل، ولهذا جاءت أهمیة بعد الـولاء 

اءت العـاطفي قبـل الـولاء المعیاري الذي یرتبط بالمردودات المادیة التي لا یمكن تجاهلها، وج

) والتي أشارت نتائجها إلى أن  2007نتائج الدراسة متفقة مع ما جاءت به دراسة (الرواشدة، 
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أیـضاً مـع مـا جـاءت بـه  واتفقتتـصورات المبحـوثین على أبعاد الولاء التنظیمي كانت متوسطةً. 

أعضاء ) والتي أشارت نتائجها إلى أن مستوى الولاء التنظیمـي لدى 2005دراسة(الملاحمة، 

وهي نفس النتائج التي توصلت الهیئة التدریسیة في الجامعات الخاصة جاء بدرجةٍ متوسطةٍ، 

)والتي أشارت إلـى أن تصورات المبحوثین إزاء الولاء التنظیمي  2003دراسة (القطاونة،  الیها

أیضاً  قتاتفكانت بدرجةٍ متوسطةٍ، وأن مستوى الولاء العاطفي أكبر من الولاء المعیاري، وكمـا 

)والتي أشارت نتائجها إلى أن المبحوثین  1997مع ما جاءت به دراسة(العتیبي والسواط، 

 یتصفون بدرجةٍ متوسطةٍ من الولاء في أبعـاده الثلاثـة (العـاطفي والمستمر، والمعیاري). 

)والتي أشارت نتائجها إلى ارتفاع مستوى  1999واختلفت مع ما جاءت به دراسة(العجمي، 

لاء التنظیمي، الا ان اختلاف نتائج الدراسة الاخیرة مع نتائجنا قد یكون بعامل اختلاف بیئة الو 

العمل وكذا طبیعة المبحوثین واختلاف النظام الداخلي للمؤسسة التي أجریت بها الدراسة مع 

 .مجتمع بحثنا والمتمثل في فرع مؤسسة سوناطراك 
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 ضغوط العمل المادیة : الثتحلیل نتائج فقرات البعد الث 03.
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 04 متوسط 0.81 2.23 14 09 07 التكرار 01

 46.7 30 23.3 النسبة

 02 مرتفع 0.62 2.50 17 11 02 التكرار 02

 56.7 36.7 6.7 النسبة

 07 متوسط 0.73 2.06 09 14 07 التكرار 03

 30 46.7 23.3 النسبة

 05 متوسط 0.88 2.20 15 06 09 التكرار 04

 50 20 30 النسبة

 03 مرتفع 0.72 2.40 16 10 04 التكرار 05

 53.3 33.3 13.3 النسبة

 06 متوسط 0.83 2.16 13 09 08 التكرار 06

 43.3 30 26.7 النسبة

 01 مرتفع 0.62 2.60 20 08 02 التكرار 07

 66.7 26.7 6.7 النسبة
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منخف 0.74 1.83 06 13 11 التكرار 08

 ض

08 

 20 43.3 36.7 النسبة

 
الدرجة 
 الكلیة

  متوسط 0.79 1.75 110 80 50 التكرار

20.8 النسبة
3 

33.3
3 

45.8
3 

 spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

 التعلیق:

نلاحظ من خلال متوسط إجابات أفرد عینة الدراسة على عبارات هذا البعد أنها تشكل قبولا 

النسبیة بمتوسط مرتفعا، حیث جاءت العبارة السابعة في الترتیب الأول من خلال الأهمیة 

) وهذا ما یدل أن المؤسسة 0.62) ونسبة قبول مرتفعة وبانحراف معیاري یقدر بــ(2.60حسابي(

 عینة الدراسة تتمیز بضغوط عمل مرتفعة.

) 2.50وجاءت العبارة الثانیة في الترتیب الثاني من حیث الوزن النسبي بمتوسط حسابي (

الى  2.33) والذي ینتمي إلى الفئة (من0.62بــ(ونسبة قبول مرتفعة، وبانحراف معیاري یقدر 

03 .( 

) 2.40وجاءت العبارة الخامسة في الترتیب الثالث من حیث الوزن النسب بمتوسط حسابي (

الى  2.33) والذي ینتمي إلى الفئة (من0.72ونسبة قبول مرتفعة، وبانحراف معیاري یقدر بــ(

03.( 

وانحراف معیاري قیمته  2.23ولى بمتوسط حسابي قدره أما في الترتیب الرابع فكانت العبارة الا

، وبنسبة قبول متوسطة، والعبارتین  الرابعة و السادسة في الترتیب الخامس و السادس 0.81

، 0.83و  0.88وانحرافین معیاریین قیمتهما  2.16و  2.20بمتوسطین حسابین قیمتهما 

 وبنسبتي قبول متوسطتین لكلا العبارتین.
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جاءت العبارتین الثالثة والثامنة في المرتبتین السابعة و الثامنة على الترتیب  وفي الاخیر

، 0.74و  0.73وانحرافین معیاریین قیمتهما  1.83و  2.06بمتوسطین حسابین قیمتهما 

  عبارة الثامنة.وبنسبتي قبول متوسطة و منخفضة لل

 تحلیل نتائج فقرات البعد الرابع: عبء العمل:04.
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 02 مرتفع 0.73 2.40 15 12 03 التكرار 01
 50 40 10 النسبة

 03 متوسط 0.67 2.23 11 15 04 التكرار 02
 36 50 13 النسبة

 01 مرتفع 0.62 2.41 14 13 02 التكرار 03
 46.7 43.3 6.7 النسبة

 04 متوسط 0.78 2.06 10 12 08 التكرار 04
 33.3 40 26.7 النسبة

 06 متوسط 0.73 1.73 05 12 13 التكرار 05
 16.7 40 43.3 النسبة

 07 منخفض 0.77 1.53 05 06 19 التكرار 06
 16.7 20 63.3 النسبة

 08 منخفض 0.77 1.50 05 05 20 التكرار 07
 16.7 16.7 66.7 النسبة

 05 متوسط 0.81 1.76 07 09 14 التكرار 08
 23.3 30 46.7 النسبة 
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الدرجة 
 الكلیة

  متوسط 0.79 1.75 72 84 83 التكرار

 29.55 35 34.55 النسبة

 spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

 التعلیق:

نلاحظ من خلال متوسط إجابات أفرد عینة الدراسة على عبارات هذا البعد أنها تشكل قبولا 

متوسط، حیث جاءت العبارة الثالثة في الترتیب الأول من خلال الأهمیة النسبیة بمتوسط 

) وهذا ما یدل أن المؤسسة 0.62قبول مرتفعة وبانحراف معیاري یقدر بــ() ونسبة 2.41حسابي(

 عینة الدراسة تتمیز بضغوط عمل مرتفعة.

) 2.40وجاءت العبارة الأولى في الترتیب الثاني من حیث الوزن النسبي بمتوسط حسابي (

الى  2.33من) والذي ینتمي إلى الفئة (0.73ونسبة  قبول مرتفعة، وبانحراف معیاري یقدر بــ(

03 .( 

) 2.41وجاءت العبارة الثانیة في الترتیب الثالث من حیث الوزن النسبي بمتوسط حسابي (

الى  1.67) والذي ینتمي إلى الفئة (من 0.62ونسبة قبول متوسطة، وبانحراف معیاري یقدر بــ(

2.32 .( 

 التفسیر:

لمستوى  مؤسسة سونطراكفي  الموظفاتورات صالمتوسطات الحسابیة لت أشارت النتائج إلى أن

الظروف المادیة مع مؤشر عبء مجال  تساوىضغوط العمـل جـاءت بدرجةٍ متوسطةٍ وقد 

،. وتفسر هـذه النتیجـة علـى أن تصورات المبحوثین تتركز على المعطیات المادیة وعدم العمل 

وتتوافق  ت الراهنفي الوق كفایة الراتـب الـشهري والحوافز المقدمة في تغطیة متطلبات المعیشة

التي الموظفین الذین یتسمون بالمسؤولیة الأخلاقیة اتجاه وظیفتهم و هذه النتیجة مع طبیعة عمل 

والمسؤولیات الإداریة وغیرها من  تتصف بكثرة الأعباء الروتینیة وتراكم المـشاكل الیومیـة 
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الأعمال الإضافیة التي تستنفذ مـنهم جهـداً أو وقتاً. كما ویمكن تفسیر ذلك بان طبیعة العمل 

، الزملاء في العملتجعله یقضي معظم وقته مع الموظف في فرع سونطراك  الذي یقوم به 

ضغطا م، وهذا قد یولد ویكون على اتصالٍ مباشرٍ ومستمرٍ معهم بهدف تقدیم المساعدة له

لأن المسؤولیة مـصدر  اتجاه وظیفتهبسبب زیادة تلك الأعباء أو بسبب المسؤولیة  متوسط نسبیا

هو العبء  الموظفاتوراء ضـغوط العمل عند  يقـوي للـضغط ، وقد یكون السبب الرئیس

اسي له. الوظیفي الذي بدوره یؤدي إلى عدم وجود الوقـت الكافي للتركیز على العمل الأس

 لأجلهیعملون  لى مابالمسؤولیة ع نوشعوره تمارسه الموظفاتإضافة إلى الدور الذي 

، واتفقت هنسواء كانت مشاكل متعلقة بالعمل أو بین نومحـاولتهم حـل المـشاكل المتعلقة به

والتي أشارت نتائجها إلـى أن )2005نتائج هذه الدراسة مع ما جاءت به دراسة(المطارنة، 

 غوط العمل لدى مستوى ض

الكرك، والطفیلة، ومعان، والعقبة) من وجهة (مدیري المدارس الأساسیة في إقلیم جنوب الأردن 

 نظر المدیرین 

 Kirby)( أنفـسهم كـان متوسطاً، كما تتفق نتیجة هذه الدراسة مع ما جاءت به دراسـة كیربـي

بحت تمثـل تحـدیاً لأعراض والتي أشارت نتائجها إلى أن بیئات العمل المختلفة أص  2003

الضغوط التي یعاني منها مدیرو المدارس الثانویة. والتقت أیضاً مع مـا جاءت به دراسة هالینغ 

)2003. Halling ( والتي أشارت نتائجها إلى أن ضـغوط العمل المتمثلة في كمیة العمل

الموظفین في ى والالتزام بأنظمة وسیاسة الولایة والمنظمة، من أكثر عوامل الضغوط لد

 .المؤسسات والفروع الخاصة

 :الثالثةعرض وتحلیل ومناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة  05.

 حساب الفروق في مستوى الولاء التنظیمي تعزى لعامل المؤهل العلمي -

) لدلالة الفروق في المؤهل العلمي T.Test):جدول یوضح نتائج اختبار(05(الجدول رقم 

 التنظیميعلى مستوى الولاء 
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 spss مخرجات على بالاعتماد الطالبتین اعداد من :المصدر

 : التحلیل الاحصائي

والمتوسط  23.7500من خلال الجدول نلاحظ أن المتوسط الحسابي لمستوى لیسانس قدر ب 

بلغت  28كما أن قیمة " ت " عند درجة الحریة  21.7273الحسابي لمستوى ماستر قدر ب 

مما  0.05وهي أقل من مستوى الدلالة  0.270بلغت قیمتها  sigوالقیمة الاحتمالیة  9.433

 یؤكد وجود فروق ذات دلالة احصائیة بین المؤهل العلمي على مستوى الولاء التنظیمي.

 تفسیر النتائج:

لم تتحقق الفرضیة الجزئیة الثالثة والتي نصت على وجود فروق دالة احصائیا في مستوى الولاء 

 التنظیمي والتي نعزوها لعامل المؤهل العلمي.

بغض النظر عن  العلاقة بین الفرد والمنظمة علاقة تبادلیةویمكن تفسیر هاته النتائج على أن 

 تمتلك الموظفات نفس، إذ المؤهل العلمي الذي تمتلكه الموظفات وباختلاف شهاداتهن العلمیة

أهداف المنظمة ویتوقعن الأجر  ن علىالجهد ویقبلن ، حیث یقدمنحو المؤسسةتوقعات ال

باختلاف المؤهل الولاء التنظیمي اختلاف مستوى حظي موضوع  وقد .المناسبةوالحوافز 

باهتمام الباحثین في مجال السلوك التنظیمي لما له من أثر وعلاقة ارتباطیة في العدید العلمي 

        

 القیم

 

 المجموعة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

قیمة " ت 

" 

درجة 

 الحریة

القیمة 

 الاحتمالیة

الدلالة 

 الإحصائیة

 5.65054 23.7500 لیسانس

1.126 28 .2700 
 دلالة 

 احصائیة
 3.81952 21.7273 ماستر
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لدى الموظفات الولاء التنظیمي ، كما أن  مستوى من الظواهر السلوكیة مثل الدوران الوظیفي

سواء بها لأسباب نفعیة،  ننحو المنظمة أكثر من ارتباطه لهندانیة عاطفة وج یعبر عن

لبـذل أقصى جهد هن ویعبر عن استعدادبامتلاكهن لشهادة الماستر الأكادیمي أو اللیسانس 

بأهدافها ن وإیمانه نالشدیدة في البقاء بها، ومن ثـم قبولـه نممكن لصالح المنظمة، ورغبته

شهادة اللیسانس لدى الموظفات تختلف عن شهادة الماستر ا، وترى الباحثتان أن وقیمه

الأكادیمي فقط من حیث التحصیل العلمي دون السلوك الممارس داخل المنظمة، أو العاطفة 

ثلاث عوامل رئیسیة تؤثر ) نموذج أشار فیه الى 1977اتجاه بیئة العمل وقد وضع (ستیرز، 

، الفرد، وصفات العمل، والخبرة أثناء العمل صفات في تكوین الولاء التنظیمي لدى الفرد، وهي

تتفاعل معا كمدخلات لینتج عنها میل الفرد  دون أن یشیر الى المؤهل العلمي وهذه العوامل 

للاندماج بمنظمته، والمشاركة الفعالة فیها، واعتقاده الراسخ بأهدافها وقیمها، وبالتالي قبول تلك 

، وتتفق ة الأكیدة في بذل المزید من الجهد تجاه التنظیمالأهداف والقیم. وهذا بدوره یولد الرغب

) حیث استنتج عدم وجود فروق في 1999نتائج فرضیتنا مع ما توصل الیه ( المعاني، 

مستوى الولاء التنظیمي تبعا للمؤهل العلمي، وأن مستوى الولاء للمنظمة لا تتحكم فیه الرتبة 

 و الكفاءة  العلمیة وانما یتأثر بعوامل أخرى كالأقدمیة

والتكیف الاجتماعي للفرد داخل بیئة العمل، وهي نفس النتیجة التي توصل الیها ( الفضلي، 

) والذین أكدوا على عدم وجود تأثیر للمؤهل العلمي على 1999) و دراسة (الكاید، 1997

 درجة ولاء الفرد للمؤسسة التي یعمل بها. 
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 المهنیة: لى مستوى الخبرةدلالة الفروق في الولاء التنظیمي ع06.

) لدلالة الفروق في الخبرة المهنیة على T.Testیوضح نتائج اختبار( ): جدول06الجدول رقم (

 مستوى الولاء التنظیمي

الاسالیب 

 الاحصائیة

مصدر 

 التباین

مجموع 

 المربعات

متوسط 

 المربعات

درجة 

 الحریة

القیمة  fقیمة 

 الاحتمالیة

الدلالة 

 الاحصائیة

القیم 

 التنظیمیة

بین 

 المجموعات

8.867 3 2.956 

0.141 0.934 

 

 دالة غیر 

داخل  احصائیة

 المجموعات

545.000 26 20.962 

 23.918 29 553.867 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

 : التحلیل الاحصائي

یتضح من خلال الجدول عدم وجود فروق ذات دالة غیر إحصائیة على مستوى الولاء 

دالة غیر احصائیة عند مستوى  0.141المقدرة ب  fالتنظیمي في الخبرة حیث جاءت قیمة 

 .29ودرجة الحریة  0.05الدلالة 

 تفسیر النتائج:

وى الولاء التنظیمي والتي نصت على وجود فروق في مست الثالثةلم تتحقق الفرضیة الجزئیة 

 في العمل. تبعا للخبرة المهنیة 

وتفسر الباحثتان ذلك بأن الموظفات اللواتي التحقن بالوظیفة مؤخرا یستطعن التكیف مع طبیعة 

العمل دون الحاجة الى مدة زمنیة طویلة، الأمر الذي یساعدهن على خلق عاطفة و التزام نحو 

) مخططا لبحث تطور الولاء  Myer and Allen, 1991المؤسسة، وقد وضع مایر و آلن ( 

لمستمر في جامعة وسترون بالولایات المتحدة الأمریكیة من خلال دراسة طویلة العاطفي وا

) 05) عامل منذ التحاقهم بالوظیفة الى غایة خمسة (192المدى على عینة واحدة مكونة من (
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سنوات من العمل، تم خلالها حساب مستوى الولاء التنظیمي طول المدة الزمنیة وكذا العوامل 

م الموظفین نحو مؤسستهم ، واستنتجوا أن الفروق التي ظهرت لم تكن لها التي أثرت على التزا

) في  James, 1992دلالة وقیمة معنویة، وهي نفس النتیجة التي توصل الیها جیمس ( 

تحلیله لعدد من المتغیرات المختارة المرتبطة بالالتزام التنظیمي في كلیات وجامعات ولایة ایوا 

 بالولایات المتحدة حیث 

كر أن الخبرة المهنیة لا تعد عاملا مؤثرا على ولاء الفرد لمؤسسة عمله، ویمكننا كذلك تفسیر ذ

ذلك، بأن مستوى الالتزام التنظیمي لدى الموظفات في فرع مؤسسة سونطراك تتحكم فیه 

كفاءتهن الوظیفیة وسلوكهن السوي مع بعضهن وعلاقتهن الجیدة ومدى تماسكهن دون مراعاة 

 رى.یة لموظفة عن أخالخبرة العمل

 :الرابعةعرض وتحلیل ومناقشة نتائج الفرضیة  .07

 حساب الفروق في مستوى ضغوط العمل تعزى لعامل المؤهل العلمي -

) لدلالة الفروق في المؤهل العلمي T.Test):جدول یوضح نتائج اختبار(07(الجدول رقم 

 على مستوى ضغوط العمل

        

 القیم

 المجموعة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

قیمة " ت 

" 

درجة 

 الحریة

القیمة 

 الاحتمالیة

الدلالة 

 الإحصائیة

 6.99660 32.5714 لیسانس
0.646  27 0.524 

 دلالة غیر 

 34.0455 34.0455 ماستر احصائیة

 spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

 : التحلیل الاحصائي

والمتوسط  32.5714قدر ب لمستوى لیسانس من خلال الجدول نلاحظ أن المتوسط الحسابي 

بلغت  27كما أن قیمة " ت " عند درجة الحریة  34.045الحسابي لمستوى ماستر قدر ب 
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مما  0.05وهي أقل من مستوى الدلالة  0.524بلغت قیمتها  sigوالقیمة الاحتمالیة  7.757

 لة غیر احصائیة بین المؤهل العلمي على مستوى ضغوط العمل.یؤكد وجود فروق ذات دلا

 تفسیر النتائج:

لم تتحقق الفرضیة الجزئیة الرابعة والتي نصت على وجود فروق في مستوى ضغوط العمل تبعا 

 للمؤهل العلمي.

حالة من  مشتركة وردود فعل وتفسر الباحثتان ذلك بأن الموظفات باختلاف رتبهم العلمیة لهن 

أنماط و تفاعلها مع  العادیةعدم التوازن ناجمة عن المصادر التنظیمیة وظروف العمل غیر 

النفسیة و البدنیة بدرجات متفاوتة و تؤدي إلى تغییر  لتهن، مما یؤثر في حاالشخصیة لدیهن

وهو ما یبینه المستوى المتوسط نسبیا لضغوط  عن الأداء المتوقع نو انحرافه نفي نمط سلوكه

 العمل لدیهن والذي سبق ذكره في نتائج الفرضیة 

سة سونطراك بین الجزئیة الأولى، كما ترى الباحثتان أنه لا یوجد تفضیل في فرع مؤس

یمتلكن شهادة الماستر وبین من یمتلكن شهادة اللیسانس في الظروف المادیة  الموظفات اللواتي

الى أعباء العمل المتمثلة في  بالإضافةالنظافة في المكاتب وكذا توفر أجهزة التبرید  كعوامل

 الحجم الساعي ونظام العطل السنویة، فالنظام 

داخل المؤسسة محل الدراسة هو موحد وسائر على جمیع الموظفین والموظفات، والاختلاف 

فیة في بیئة العمل، وتتفق نتائج فقط في الامتیازات التي تمنح حسب الأقدمیة والرتبة الوظی

) في دراستهما حول 2015دراستنا مع ما توصل الیه الباحثتان ( نادیة تابعي، بوسعدیة هادیة، 

ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي لدى عینة من عمال فرع نفطال بالوادي حیث استنتجتا 

كما أنهما توصلتا الى عدم وجود أن ضغوط العمل تتأثر بنظام الحوافز والامتیازات المادیة 

فروق ذات دلالة احصائیة في مستوى ضغوط العمل تبعا للمؤهل العلمي، وهي نفس النتیجة 

) و دراسة ( تغردید زیاد عمار، 2009التي توصل الیها ( محمد صلاح الدین أبو العلا، 

لاختلاف في ) والذین أكدت نتائجهم على أن ا2012) وكذا دراسة ( خمیس أبو رحمة، 2006

 المؤهل العلمي للموظفین لا یؤثر على مستوى ضغوط العمل لدیهم.  
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  دلالة الفروق في ضغوط العمل على مستوى الخبرة المهنیة: .08 

) لدلالة الفروق في الخبرة المهنیة على T.Test):جدول یوضح نتائج اختبار(08(الجدول رقم 

 مستوى ضغوط العمل.

الاسالیب 
 الاحصائیة

مصدر 
 التباین

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحریة

القیمة  fقیمة 
 الاحتمالیة

الدلالة 
 الاحصائیة

القیم 
 التنظیمیة

بین 
 المجموعات

118.074 39.358 3 
 

1.537 

 

0.229 

 
 

 دالة غیر 
 احصائیة

داخل 
 المجموعات

640.133 25.605 25 

 28 64.963 758.207 المجموع

 spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

 : التحلیل الاحصائي

یتضح من خلال الجدول عدم وجود فروق دالة احصائیا على مستوى ضغوط العمل في الخبرة 

ودرجة  0.05غیر دالة احصائیا عند مستوى الدلالة  1.537المقدرة ب  fحیث جاءت قیمة 

 .28الحریة 

 تفسیر النتائج:

والتي نصت على عدم وجود فروق في مستوى ضغوط العمل  الرابعةیة ئالفرضیة الجز  قتتحقلم 

 والتي تعزى لعامل الخبرة المهنیة.

و یمكننا تفسیر نتائج الفرضیة على أن أغلب الموظفات في فرع مؤسسة سونطراك لیست لهن 

وعلیه فلا فرق مسؤولیات اداریة عالیة فهن یعملن في مكاتب ومصالح اداریة بنظام التناوب، 

بین موظفة جدیدة التحقت مؤخرا بالمؤسسة مع موظفة لها خبرة عملیة تفوق السنوات، 
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فالمناصب الاداریة العلیا تسند للرجال فقط، أما باقي الموظفات یقمن بأدوارهن ولهن درجات 

ك متساویة في أعباء العمل، بالاضافة الى أن الظروف المادیة المحیطة ببیئة العمل هي كذل

مشتركة بینهن، وبعد بحثنا في التراث النظري لم نجد دراسة اتفقت مع نتائج فرضیتنا فقد أجرى 

دراسة لبعض المتغیرات ذات العلاقة بین الرضـا الوظیفي العام والولاء )  2007( العماري، 

، وتوصل الى وجود فروق في مستوى التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس الإناث بجامعة قطر

ط العمل بین الموظفات تبعا لعامل الخبرة المهنیة، وهي نفس النتیجة التي توصل الیها ضغو 

) ، والذین أكدوا 2009) و دراسة ( عبدالفتاح خلیفات، منى الملاحمة، 1992كل من (عیسى، 

على وجود فروق في مستوى ضغوط العمل وكذا درجة الرضا الوظیفي تبعا لمتغیر الخبرة 

 المهنیة.

نفسر اختلاف نتائجنا مع ما توصلت الیه الدراسات المختلفة أن بیئة العمل تختلف من  الا أننا

مكان الى آخر ، كما أن الموظفات في بیئتنا المحلیة بغض النظر عن خبرتهن العملیة یشتركن 

 .في الظروف المادیة داخل المؤسسة خاصة في فرع مؤسسة سونطراك التي أجریت بها دراستنا

 عرض وتحلیل ومناقشة نتائج الفرضیة العامة: .9

   :العملالعلاقة بین الولاء التنظیمي وضغوط 

   وضغوط العملالولاء التنظیمي " بین r"یوضح قیمة معامل الارتباط  ):09(جدول رقم 

   العمل

 القیم

 المتغیر

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

قیمة " 

r " 

عدد 

أفراد 

 العینة

القیمة 

 الاحتمالیة

الدلالة 

 الإحصائیة

 0.745 1.765 الولاء التنظیمي 
 دال    01040.  30 0.308

 0.739375 2.1 ضغوط العمل

 spssمن اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

 التحلیل الإحصائي:
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كما أن  1.765) نلاحظ أن المتوسط الحسابي للولاء التنظیمي بلغ 09(من خلال الجدول رقم 

وهي تقترب  0.308بلغت  rوقیمة معامل الارتباط  2.1 المتوسط الحسابي لضغوط العمل بلغ

مما یدل على وجود علاقة طردیة ضعیفة ودالة إحصائیة لان القیمة  0.33من القیمة 

 . 0.05وهي أقل من مستوى الدلالة  0.0104الاحتمالیة بلغت 

 تفسیر النتائج:

مة والتي نصت على " وجود علاقة ارتباطیة بین الولاء التنظیمي وضغوط تحققت الفرضیة العا

 العمل لدى موظفات مؤسسة سونطراك .

 0.30 "بیرسون"من خلال الجدول ومن النتائج المتوصل لها یتضح من قیمة معامل ارتباط و 

مع  ضعیفمرتبطة ارتباط  سونطراك موظفاتأن مستوى ضغوط العمل التي یعاني منها 

العمل أي مهام وأعباء  بطبیعةالضغوط مقسمة إلى ضغوط متعلقة  التنظیمي. هذه نولائه

  المادي العمل، ، وضغوط متعلقة بمحیط العمل

المطلوبة. هذه  والإمكانیاتكعوامل الإضاءة و التهوئة، ودرجة الحرارة والضوضاء والموارد 

التنظیمي الذي ینقسم إلى ولاء  دالة مع الولاء ةالضغوط أثبتت الدراسة أن لها علاقة ارتباطی

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

، وتتفق وهو الذي یعكس سلوك الفرد الذي یظهر في ارتباطه بالمنظمة معیاريو ولاء تنظیمي 

في دراسته حول  )2009، نتائج دراستنا هاته مع ما توصل الیه (محمد صلاح الدین أبو العلا

أثر ضغوط العمل على الولاء التنظیمي لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة، حیث قام 

) مدیر فرعي واستنتج وجود علاقة 200بتوزیع استمارة استبیان على عینة طبقیة قوامها (

لاح السبیعي، ارتباطیة ضعیفة بین مستوى ضغوط العمل والولاء التنظیمي، كما أن (محمد بن ف

)، استنتج في دراسته التي تمحورت في طبیعة العلاقة بین الولاء التنظیمي و ضغوط 2013

 العمل، أن الولاء التنظیمي یرتبط بمستوى ضعیف مع ضغوط العمل المادیة و أعباء العمل.
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 : الاستنتاج العام.8

العینة الكلیة المتكونة  لقد اسفرت نتائج الدراسة التي اجریت حول موضوع البحث، حیث كانت

وضغوط العمل لدى المرأة العاملة  يعاملة وذلك بغرض الكشف عن الولاء التنظیم 30من 

 بشركة السوناطراك بالأغواط.

 أظهرت النتائج و بصورة واضحة ما یلي:

 . توجد علاقة ارتباطیة بین الولاء التنظیمي و ضعوط العمل 

  إلى یمیلون العمال أن إلى ذلك تفسیر ویعودیوجد مستوى متوسط للولاء التنظیمي 

 والمعاییر بالقیم یرتبط ما وإلى وعاطفیاً، عملیاً  المؤثرة النتـائج ذي الفعلي التعامل

 .الأخلاقیة

 عبء مؤشر مع المادیة الظروف مجال تساوى وقدمتوسط  العمـل ضغوط مستوى 

 وعدم المادیة المعطیات على تتركز المبحوثین تصوراتالى ان   وذلك راجع  ، العمل

 .الراهن الوقت في المعیشة متطلبات تغطیة في المقدمة والحوافز الـشهري الراتـب كفایة

  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الولاء التنظیمي تعزى لمتغیر المؤهل

 العلمي المؤهل عن النظر بغض تبادلیة علاقة والمنظمة الفرد بین العلاقةالعلمي لان 

، و نفس الشيء بالنسبة للخبرة العلمیة شهاداتهن وباختلاف الموظفات تمتلكه الذي

 التكیف یستطعن مؤخرا بالوظیفة التحقن اللواتي الموظفات أنالمهنیة و ذلك راجع الى 

 خلق على یساعدهن الذي الأمر طویلة، زمنیة مدة الى الحاجة دون العمل طبیعة مع

 .المؤسسة نحو التزام و عاطفة

  العمل تعزى لمتغیر المؤهل عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى ضغوط

 عدم من حالة و مشتركة فعل ردود لهن العلمیة رتبهم باختلاف الموظفات نالعلمي لأ

، و أیضا بالنسبة العادیة غیر العمل وظروف التنظیمیة المصادر عن ناجمة التوازن

 لیستك سوناطرا مؤسسة فرع في الموظفات أغلب أنللخبرة المهنیة ویمكن تفسیر ذلك 

 .التناوب بنظام اداریة ومصالح مكاتب في یعملن فهن عالیة اداریة مسؤولیات لهن
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  تـــــــــــــــمة:خـــــــــــــــــــــــــــا 

 الوظیفیة قدرتهم یعزز بما رغباتهم وتلبیة بعاملیها الاهتمام المؤسسة أي على الصعب من لیس

 العمل في والتقدیر الاحترام سبل تتطلب مما المعقول تتعدى لا الرغبات وهذه أدائهم، وتحسین

 إضافة العامل لعائلة المعقول الكفاف تحقیق نحو والمیل المعیشیة، الحیاة متطلبات إلى إضافة

 تحقیق إلى الرامیة وطاقاتهم ابتكاراتهم لإطلاق فرص لمنحهم للعاملین المجال إفساح إلى

 .المؤسسة أهداف

 من أكثر لیوما المنظمات جعلت باستمرار، المحیط یشهدها التي والعمیقة السریعة التحولات إن

  وقت أي

 في قاءهاب ذلك تضمن حتى طفیفة كانت مهما التغیرات لجمیع ورصد ترقب حالة في مضى

 ادرینق عالیة، وقدرات مهارات ذوي لأفراد امتلاكها بمدى مرهون الأخیر هذا المنافسة، مجال

 بأن القول یمكن وبالتالي المبادرة، حالة إلى والترقب التخوف وضعیة من إخراجها على

 وفي التحدي اهذ مستوى من أفراد امتلاك علیها تفرض الیوم المنظمات تعرفها التي التحدیات

 بصفة الجزائریة والمرأة عامة، بصفة المرأة سعت الظروف هذه ظل في ، المستویات جمیع

 بذلك حملتقت التحدي هذا غمار خوض تستطیع حتى ومهاراتها، معارفها تطویر إلى خاصة

 لتصب ومتباینة مختلفة ضغوطات العاملة المرأة على فرضت الوضعیة هذه ، العمل، مجال

واتجاهاتها الوظیفیة.   وأدائها قدراتها وتطوق والجسدیة النفسیة صحتها على  
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 التوصیات:

 القرار تخذيم تساعد أن تأمل التي الاقتراحات بعض تقدم إلیها، المتوصل النتائج ضوء على

 الرفع لىوع العمل بضغوط العاملة المرأة شعور من التخفیف على الدراسة محل المؤسسة في

:وهي ،بالولاء التنظیمي شعورها مستوى من  

 ومهارة كمورد الجزائریة منظماتنا داخل العاملة بالمرأة الاعتراف ضرورة. 

 عن والبحث الزجاجي السقف بظاهرة جید بصورة المنظمات جمیع اهتمام ضرورة 

 السلبیة آثارها من للتخفیف موضوعیة أسالیب إیجاد ومحاولة علمیة بأسالیب أسبابها

 .والمنظمات النساء من كل على

 عنها المترتب والنتائج العمل ضغوط بظاهرة العاملات وتحسیس توعیة. 

 مهامها أداء أثناء بحریة التصرف على العاملة المرأة أمام المجال فسح ضرورة 

 .ومعارفها مهاراتها وزیادة الوظیفیة،

 الضروریة والبشریة المادیة المتطلبات كل بتوفیر العمل ظروف تحسین على العمل 

 . العمل لأداء
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 قائمة المراجع:

، ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظیمي ،)2009حمد صلاح الدین أبو العلا (م )1
 الجامعةالاسلامیة، غزة.رسالة ماجیستر غیر منشورة، 

ضغوط العمل منهج الشامل لدراسة مصادرها  ،)1998الهیجان عبد الرحمان ( )2
 ، معهد الإدارة العامة، الریاض.ونتائجها وكیفیة ادارتها

الولاء التنظیمي والرضا عن العمل مقارنة بین  ،)1999العجمي، راشد شبیب ( )3
 جلة الملك عبد العزیز.، مالقطاع العام والقطاع الخاص في دولة الكویت

، رسالة  لوظیفي على الولاء التنظیميأثر الضغط ا ،)2000مراد أحمد الكساني ( )4
 ماجیستیر غیر منشورة، جامع ال بیت. 

، دار وائل 2ط التطویر التنظیمي أساسیات ومفاهیم حدیثة ،)2003موسى اللوزي ( )5
 للنشر، عمان الأردن.

القرار المدرسي والشعور بالأمن والولاء صناعة  ،)2007خاف سلیمان الرواشدة ( )6
 ، عمان دار حامد.التنظیمي

أثر الرضا الوظیفي على الولاء التنظیمي لدى  ،)2008ایهاب أحمد عویضة ( )7
محافظة غزة، رسالة ماجیستیر غیر منشورة، الجامعة ،العاملین في المنظمات الأهلیة 

 الإسلامیة غزة فلسطین.
أثر السیاسة التنظیمیة والمتغیرات الشخصیة  ،)ه1424ناصر بن محمد الفوزان ( )8

 .، جامعة الملك سعود على الولاء التنظیمي في المؤسسات العامة
مؤسسي لدى تنمیة مهارات بناء وتدعیم الولاء ال، )2005(مدحت محمد أبو النصر )9

، للنشر والتوزیع، 1والسعودیة ،ط والمطابع العلمي النشر ، دارل المنظمةالعاملین داخ
 القاهرة.

العلاقة بین الحریة الأكادیمیة والولاء التنظیمي ، )2008دانا لطفي حمدان ( )10
، رسالة ماجیستیر غیر منشورة، لدى أعضاء الهیئة التدریسیة في الجامعات الفلسطینیة

 جامعة النجاح الوطنیة، فلسطین.
منهجیة البحث في العلوم الاجتماعیة ، )2011احمد عارف عساف ( )11

 .الصفاء دار ). عمان:1(طوالإداریة
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الوظائف الاستراتیجیة في  ،)2011(جواد، نجم عبد االله ، عباس حسین العزواي )12
 دار الیازوري. : عمان الموارد البشریة المعاصرة

 ة. رسالضغوط العمل و علاقتها بالولاء التنظیمي، )2005الدوسري، سعد( )13
 ، جامعة نایف، الریاض.رماجستی

 الدار ،المنظمات في الفعال السلوك ،)2004(الباقي عبد محمد الدین صلاح- )14
 .مصر الإسكندریة، الجامعیة،

 وضغوط والأزمات الصراع إدارة ،)2008(وآخرون عیاصرة محمود معین - )15
 . الأردن والتوزیع، للنشر حامدي دار ،1 ط ،العمل

 ،التطبیقیة النظریة بین التنظیمي السلوك ،)2008(بلال اسماعیل محمد- )16
 .الازاریطة جامعة

 دار استراتیجي، بعد: المعاصرة البشریة الموارد إدارة ،)2005(وصفي عمر- )17
 .الأردن للنشر، وائل

 المدرك الضغط ومستوى العمل ضغوط مصادر أثر ،)2006(السعودي موسى - )18
 لجامعة التابعة الحكومیة المجتمع كلیات في العاملین لدى التنظیمي الالتزام في

 التطبیقیة، البلقاء جامعة الإداریة، العلوم مجلة میدانیة، تحلیلیة دراسة: التطبیقیة البلقاء
 .الأردن ،02 العدد) منشورة غیر(
 إدارة في التنظیمي السلوك ،)2006(محمود السید عبده، فاروق فلیه - )19

 .الأردن والتوزیع، للنشر المسیرة دار ،التعلیمیة المؤسسات
20(  
 دار ط،1" ،الإنسانیة العلاقات" الإداري السلوك ،)2006(الصیرفي محمد - )21

 332-329 ص ص ، مصر، الإسكندریة، والنشر، الطباعة لدنیا الوفاء
 بالرضا وعلاقتها العمل ضغوط ،)2012(رحمة أبو خمیس حسن محمد- )22

 الأصول قسم ماجستیر، مذكرة ،غزة بمحافظات التربویین المشرفین لدى الوظیفي
 28ص ،)منشورة غیر( فلسطین، غزة، الإسلامیة الجامعة تربویة، التربویة،إدارة

 والمفاهیم، الوقت إدارة ،) 2009(أحمد رمضان نجوى عدوان، نایف قاسم_   )23
 127.128 ص ص الأردن، والتوزیع، للنشر الثقافة دار ،تطبیقات عملیات،
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 علیم العالي و البحث العلميوزارة الت

 جامعة عمار ثلیجي بالاغواط

 كلیةالعلوم الانسانیة  والعلوم الاجتماعیة

تحت  علم النفس العمل والتنظیم وتسییر الموارد البشریةفي إطار تحضیرنا لمذكرة ماستر تخصص 
عنوان "الولاء التنظیمي وضغوط العمل  لدى المرأة العاملة في ثانویة " نرجو من سیادتكم مساعدتنا في إتمام 
هذا العمل بوضع ملاحظاتكم لنا وأهم الانتقادات علیه وهذا لأخذه بعین الاعتبار علما أن انتقاداتكم 

 هذا حسن تعاونكم معنا.وملاحظاتكم تمثل خطوة هامة في إثراء الموضوع، شاكرین لكم ب

) في المربع المناسبة x( نرجو منك التكرم بالإجابة المناسبة على التساؤلات التالیة وذلك بوضع إشارة
  لاختیارك:

 الشخصیة:البیانات 

     سنة 40الى 30سنة           من  30الى أقل  20من     السن :-1

 سنة             50الى  41من                  سنة فأكثر 51من              

                  ماستر    اللیسانس              المؤهل العلمي:-2

 سنوات 10الى  6سنوات           من  5أقل من سنوات الخبرة :     -3

  سنة فأكثر 16سنة                من  15الى  11من                       

 متزوجة         عازبة           الحالة الاجتماعیة :- 4

 مطلقة               أرملة                           

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
  



 

 
 

 الرقم العبارات غالبا احیانا نادرا

  الولاء التنظیمي العاطفي   

 1 لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حیاتي المهنیة في الثانویة التي اعمل بها   

 2 اشعر بالاعتزاز عندما اتحدث عن الثانویة التي اعمل بها مع الاخرین   

 3 انظر الى المشكلات التي اوجهها على انها جزء من مشكلاتي الشخصیة   

یصعب علي الالتحاق بثانویة جدیدة و الانتماء الیها كما هو الحال مع هذه     

 الثانویة 

4 

 5 اشعر بجو اخوي في هذه الثانویة   

 6 احسن بارتباط عاطفي اتجاه الثانویة التي اعمل بها   

  الولاء التنظیمي المعیاري   

 1 أشعر بضرورة الالتزام والولاء التنظیمي للثانویة التي أعمل بها    

 2 الانتقال من ثانویة الى أخرى عمل غیر أخلاقي                         

 3 أشعر بالالتزام أخلاقي یدفعني للاستمرار في عملي في هذه الثانویة    

 4 أشعر أدبیا بضرورة الاستمرار في عملي في هذه الثانویة    

 5 أحرص على الاستمرار بالعمل في هذه الثانویة   

 6 من الأفضل أن یقضي الأفراد حیاتهم المهنیة  في الثانویة نفسها   

 



 

 
 

 الرقم العبارة   موافق محاید غیر موافق

  ظروف العمل المادیة

 1 أعصابي متوترة بسبب الضوضاء العالیة    

 2 مكان عملي غیر مربح بسبب درجة الحرارة العالیة   

 3 أشعر بضیق في التنفس بسبب نقص في التهویة    

 4 ساعات عملي الكثیرة أثرت على أدائي للعمل   

 5 أشعر باحتمال الإصابة بأمراض مهنیة مستقبلا   

 6 اجري لا یتناسب مع الجهد الدي أبذله في عملي   

 7 ولایشبع حاجاتي اجري غیر كاف    

 8 أحس أن هذا الاجر لیس فیه عدل    

  عبء العمل

 1 تتطلب وظیفتي انجاز مهام متعددة تفوق طاقتي   

 2 غالبا ما أشعر أن الوقت یضایقني وغیر كاف لانجاز مهامي    

 3 لدي أوقات فراغ في عملي بسبب قلة مهامي الوظیفیة تجعلني أشعر بالضیق    

 4 تحدث لدي أخطاء غیر مقصودة بسبب ضغط العمل    

ینزعج مني بعض زملائي بسبب تصرفاتي الجازمة إذاء بعض المواقف في    

 أداء مهامي

5 

بعض الأعمال التي تسند لي حاسمة لا تقبل الخطأ وأن التقصیر فیها یجعل    

 النظرة لي متدنیة من رئیسي 

6 

 7 المؤسسة تكلفني بمهام لا قیمة لها لتشعرني بصغر الدور    

 8 في بعض المهام المعینة تسند الى ما هو أدنى مني في الخبرة العملیة   
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 الهیكل التنظیمي لمؤسسة سوناطراك:

 
 

 

 300:  الحالي العمال عدد

 141::  طارات الإ عدد

 15:  التنفیذ أعوان عدد
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 spssمخرجات برنامج 

 المستوى العام لضغوط العمل:
FREQUENCIES VARIABLES=العمل.ضغوط 
  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

Fréquences 

Remarques 

Sortie obtenue 

Commentaires 

Entrée Jeu de données actif 

Filtre 

Pondération 

Fichier scindé 

N de lignes dans le fichier de travail 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante 

Observations utilisées 

Syntaxe 

Ressources Temps de processeur 

Temps écoulé 

 

Remarques 

Sortie obtenue 26-MAY-2022 15:57:22 

Commentaires  
Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 
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Observations utilisées Les statistiques sont basées sur toutes les 

observations comportant des données 

valides. 

Syntaxe FREQUENCIES VARIABLES=ضغوط.العمل 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,00 

Temps écoulé 00:00:00,01 

 
 

Statistiques 

   ضغوط.العمل
N Valide 29 

Manquant 1 

Moyenne 33.6897 

Ecart type 5.20373 

 
 ضغوط.العمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 24.00 2 6.7 6.9 6.9 

27.00 1 3.3 3.4 10.3 

28.00 1 3.3 3.4 13.8 

29.00 2 6.7 6.9 20.7 

30.00 2 6.7 6.9 27.6 

31.00 3 10.0 10.3 37.9 

32.00 1 3.3 3.4 41.4 

33.00 3 10.0 10.3 51.7 

34.00 1 3.3 3.4 55.2 

35.00 4 13.3 13.8 69.0 

36.00 1 3.3 3.4 72.4 
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38.00 2 6.7 6.9 79.3 

39.00 2 6.7 6.9 86.2 

40.00 1 3.3 3.4 89.7 

41.00 1 3.3 3.4 93.1 

42.00 1 3.3 3.4 96.6 

45.00 1 3.3 3.4 100.0 

Total 29 96.7 100.0  
Manquant Système 1 3.3   
Total 30 100.0   

 
 الولاء التنظیميالمستوى العام 

Fréquences 

Remarques 

Sortie obtenue 

Commentaires 

Entrée Jeu de données actif 

Filtre 

Pondération 

Fichier scindé 

N de lignes dans le fichier de travail 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante 

Observations utilisées 

Syntaxe 

Ressources Temps de processeur 

Temps écoulé 
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Remarques 

Sortie obtenue 26-MAY-2022 15:47:51 

Commentaires  
Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées sur toutes les 

observations comportant des données 

valides. 

Syntaxe FREQUENCIES VARIABLES=الولاء.التنظیمي 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,00 

Temps écoulé 00:00:00,00 

 
Statistiques 

   الولاء.التنظیمي

N Valide 30 

Manquant 0 

Moyenne 22.2667 

Ecart type 4.37022 
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 الولاء.التنظیمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13.00 1 3.3 3.3 3.3 

15.00 2 6.7 6.7 10.0 

17.00 1 3.3 3.3 13.3 

18.00 1 3.3 3.3 16.7 

19.00 4 13.3 13.3 30.0 

21.00 2 6.7 6.7 36.7 

22.00 3 10.0 10.0 46.7 

23.00 2 6.7 6.7 53.3 

24.00 5 16.7 16.7 70.0 

25.00 3 10.0 10.0 80.0 

26.00 5 16.7 16.7 96.7 

35.00 1 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  
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 ضغوط العملالعلاقة بین الولاء التنظیمي و 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=العمل.ضغوط التنظيمي.الولاء 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Corrélations 
Remarques 

Sortie obtenue 

Commentaires 

Entrée Jeu de données actif 

Filtre 

Pondération 

Fichier scindé 

N de lignes dans le fichier de 
travail 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur 
manquante 

Observations utilisées 

Syntaxe 

Ressources Temps de processeur 

Temps écoulé 

 

Remarques 

Sortie obtenue 27-MAY-2022 14:29:56 

Commentaires  
Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier 
de travail 

30 
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Gestion des valeurs 
manquantes 

Définition de la valeur 
manquante 

Les valeurs manquantes définies par 
l'utilisateur sont traitées comme étant 
manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques associées à chaque 
paire de variables sont basées sur 
l'ensemble des observations contenant 
des données valides pour cette paire. 

Syntaxe CORRELATIONS 

  /VARIABLES=الولاء.التنظیمي ضغوط.العمل 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,05 

Temps écoulé 00:00:00,78 

 
 

Corrélations 

ميالولاء.التنظی   ضغوط.العمل 

يالولاء.التنظیم  Corrélation de Pearson 1 .308 

Sig. (bilatérale)  .0104 

N 30 29 

 Corrélation de Pearson .308 1 ضغوط.العمل

Sig. (bilatérale) .104  
N 29 29 
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 الفروق في مستوى الولاء التنظیمي

 عامل الخبرة:
ANOVA 

 الولاء.التنظیمي

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 8.867 3 2.956 .141 .934 

Intragroupes 545.000 26 20.962   
Total 553.867 29    

 
 عامل المؤھل العلمي:

 
Statistiques de groupe 

 
( رتقني، تقني سامي، لیسانس، ماست  ) N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 1.99777 5.65054 23.7500 8 لیسانس الولاء.التنظیمي

 81432. 3.81952 21.7273 22 ماستر

 
 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test t pour 

égalité des 

moyennes 

F Sig. T 

 Hypothèse de variances égales .726 .401 1.126 الولاء.التنظیمي

Hypothèse de variances inégales   .938 
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Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

 Hypothèse de variances égales 28 .270 2.02273 الولاء.التنظیمي

Hypothèse de variances inégales 9.433 .372 2.02273 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Différence erreur 

standard 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances égales 1.79600 -1.65622- 5.70167 الولاء.التنظیمي

Hypothèse de variances inégales 2.15736 -2.82365- 6.86911 

 
 الفروق في ضغوط العمل

 عامل الخبرة
ANOVA 

   ضغوط.العمل

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 118.074 3 39.358 1.537 .229 

Intragroupes 640.133 25 25.605   
Total 758.207 28    
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 عامل المؤھل العلمي

 

 
Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart type المجموعات

Moyenne erreur 

standard 

 2.64447 6.99660 32.5714 7 لیسانس ضغوط.العمل

 99016. 4.64427 34.0455 22 ماستر

 
 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test t pour égalité des 

moyennes 

F Sig. T ddl 

 Hypothèse de variances égales 1.326 .260 -.646- 27 ضغوط.العمل

Hypothèse de variances inégales   -.522- 7.757 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence erreur 

standard 

 Hypothèse de variances égales .524 -1.47403- 2.28203 ضغوط.العمل

Hypothèse de variances inégales .616 -1.47403- 2.82376 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Intervalle de confiance de la différence à 95 

% 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances égales -6.15636- 3.20831 ضغوط.العمل

Hypothèse de variances inégales -8.02135- 5.07329 
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