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نشȜر الله تعالى الذȏ وفقنا لانجاز هذا العمل المتواضع ونسأله عز وجل أن 
  :يجعله عملا خالصا لوجهه الكرȂم وأن يوفقنا لما ǻحǺه وȂرضاه وǺعد

على المجهودات التي  أوصيف
نجاز هذا الǺحث فضلا إا لي وصبره طوال فترة 

Ȝل أوصيف محمد ȏ مني أستاذ

Ȝل من ساهم من قرȂب أو من Ǻعيد ǺشȜل مǺاشر أو غير 
  .لهم من الله الأجر والثواب

 

  
نشȜر الله تعالى الذȏ وفقنا لانجاز هذا العمل المتواضع ونسأله عز وجل أن 

يجعله عملا خالصا لوجهه الكرȂم وأن يوفقنا لما ǻحǺه وȂرضاه وǺعد
أوصيفȏ الفاضل الدȜتور أتقدم ǺالشȜر الجزȂل إلى أستاذ

ا لي وصبره طوال فترة هبذلها معي والمساعدات التي قدم
مني أستاذ لكفه لي من نصائح وتوجيهات علمǻة، 

  .الاحترام والتقدير
 ȏرȜشǺ ما أتقدمȜاشر أو غير  إلىǺل مȜشǺ عيدǺ ب أو منȂل من ساهم من قرȜ

لهم من الله الأجر والثوابهذا الǺحث ونرجو  إعدادمǺاشر في 

 

نشȜر الله تعالى الذȏ وفقنا لانجاز هذا العمل المتواضع ونسأله عز وجل أن 
يجعله عملا خالصا لوجهه الكرȂم وأن يوفقنا لما ǻحǺه وȂرضاه وǺعد

أتقدم ǺالشȜر الجزȂل إلى أستاذ
بذلها معي والمساعدات التي قدم

ه لي من نصائح وتوجيهات علمǻة، عما قدم

 ȏرȜشǺ ما أتقدمȜ
مǺاشر في 

  



 

 

  :ملخص
، مذȞرة مȞملة لنيل شهادة الماستر أكادǽمي   عمل وعلاقتها Ǽالالتزام التنظǽميمذȞرة ضغوȋ ال  

، تم تقسǽم الدراسة إلى خمس فصول فصل تمهيدȑ رȞة مغرب Ǽايب للأنابيب Ǽالمسيلةدراسة ميدانǽة Ǽش
  .وفصلين نظرȄين وفصلين تطبǽقيين 

  :يلي  مهيدȑ جاء Ǽعنوان الإطار العام للدراسة تم التطرق فǽه إلى ماالفصل الت
  :والتي تم صǽاغتها عبر مراحل منهجǽة : الإشȞالǽة

  . ي وأهميته ǼالنسǼة لأصحاب التخصصتم الحديث عن موضوع الدراسة في حدود مجال النظام الصناع_
  . هم أǼعاده ومؤشراته والتطرق إلى أ ) ضغوȋ العمل(تم معالجة المتغير المستقل _ 
  .والتطرق إلى أهم أǼعاده ومؤشراته ) الالتزام التنظǽمي(تم تحليل المتغير التاǼع _ 

  :Ǽعدها تم طرح سؤال الإشȞالǽة Ȟالتالي 
  هل لضغوȉ العمل علاقة Ǻالالتزام التنظǻمي ؟

  :التساؤلات الفرعǽة 
  هل لغموض الدور علاقة Ǽالالتزام المعǽارȑ ؟ _ 
  ئ الدور علاقة Ǽالالتزام الاستمرارȑ ؟هل لعب_ 

  : فرضǻات الدراسة 
 _ ȑارǽالالتزام المعǼ لغموض الدور علاقة.  
_ ȑالالتزام الاستمرارǼ لعبئ الدور علاقة.  

  :تحديد المفاهǻم 
  .تم التطرق إلى Ȟل المفاهǽم المتعلقة Ǽموضوع الدراسة والتي هي ضغوȋ العمل والالتزام التنظǽمي

طرق إلى Ǽعض الدراسات التي تم لها علاقة Ǽالموضوع المدروس تم الاستفادة منها في تحديد Ȟما تم الت
  .المفاهǽم  و صǽاغة Ǽعض أسئلة الاستمارة 

 ȏه التطرق إلى ما يلي :  الجانب النظرǽالعمل تم ف ȋعنوان ضغوǼ اصر عن :قسم إلى فصلين فصل أول
وȋ العمل، أثار ضغوȋ العمل، طرق قǽاس ضغوȋ مصادر ضغضغوȋ العمل، أنواع ضغوȋ العمل، 

  . نظرȄات ضغوȋ العملالعمل، مستوǽات ضغوȋ العمل، 
أǼعاد الالتزام ، ص الالتزام التنظǽميخصائ: Ǽعنوان الالتزام التنظǽمي وتم فǽه التطرق إلى  والفصل الثاني

الالتزام التنظǽمي، مراحل تطور الالتزام التنظǽمي،  العوامل المؤثرة فيالتنظǽمي، أهمǽة الالتزام التنظǽمي، 
  .نظرȄات الالتزام التنظǽمير المترتǼة عن الالتزام التنظǽمي، الآثا



 

 

والذȑ بدوره قسم إلى فصلين فصل Ǽعنوان الإجراءات المنهجǽة للدراسة تناولنا فǽه ما :  الجانب التطبǻقي
  :يلي 
  مجالات الدراسة : أولا 

  تمت الدراسة ǼشرȞة مغرب Ǽايب للأنابيب  الواقعة Ǽالمنطقة الصناعǽة Ǽالمسيلة : المȞاني المجال 
الى 24(دراسة استطلاعǽة ) مارس  Ȟ)10انت الدراسة الاستطلاعǽة في شهر مارس : المجال الزماني 

  .توزȄع وجمع الاستمارة ) مارس 28
 ȑشرǼالمؤسسة على : المجال ال Ȑعامل  300تحتو  

  لمنهج المستخدم ا:ثانǻا 
تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي  وذلك لان طبǽعة الدراسة تتفȘ مع خصائص التي يتميز بها هذا 

  .المنهج 
  أدوات جمع المعلومات : ثالثا 

  .تم استخدام أداة الاستمارة لجمع البǽانات 
  العينة : راǺعا 

  تم استخدام العينة العشوائي الǼسǽطة 
  ذȑ جاء Ǽعنوان عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة وال :الفصل الخامس

  عرض  وتحليل النتائج التي احتوتها الجداول الإحصائǽة Ǽعد عملǽة التفرȄغ _ 
  مناقشة النتائج في ضوء الفرضǽات _ 

  :النتائج التالǽة  إلىǼعد تحليل والمناقشة تم الوصول 
 : الاستنتاجات العامة للدراسة 

يد مهام عمالها ǼشȞل جيد مما ǽساعد على سهولة الحصول على المعلومات تعمل المؤسسة على تحد - 
  .القǽام Ǽمهامهم على أكمل وجه و 

التحفيز المناسب ǽساعد على بذل العمال لأقصى مجهوداتهم لتحقيȘ المهام الموȞلة الرقاǼة الجيدة و  - 
  .إليهم 

Ǽة Ȟل المستجدات التي تحصل داخل التكوȄن التي تقوم بها المؤسسة تعمل على مواكبرامج التدرȄب و  - 
 .Ǽالتالي ترفع من أداء العمالالمؤسسة و 

ȃين العاملين والمسؤولين ما تعمل المؤسسة على التقليل من الصراعات سواء بين العاملين أنفسهم و  - 
  .ليل من ضغوȋ العمل داخل المؤسسةǽعمل على التق
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 مقدمة

 أ  

  :مقدمة
 ȑالذ ءيالش المستوǽات Ȟل على المجتمعات حǽاة في عمǽقة تغيرات الحديث العصر ǽشهد  

 من عينة إلا المنظمة وما التغير، ذلك ومتطلǼات يتماشى الذȑ التكيف المجتمع أفراد على ǽفرض
 المنظمة على بدوره اثر المجتمع حرǽȞة على اثر الذȑ السرȄع التغير فذلك له، عاكسة مرآة فهي المجتمع

  .الواقع مع وتكǽفهم مردودهم على سلǼا انعȞس مما وتصرفاتهم العمال سلوȞات فمس
 فيها العاملين احتǽاجات بين التوازن  خلȘ إلى تسعى التي هي مجتمع أȑ في الناجحة المنظمة إن  
 Ȟل تحقيȘ تستطǽع لا أنها حيث والتطوȄر، الإنتاجǽة الزȄادة في المتمثلة المنظمة متطلǼات مع ورغǼاتهم

 القرȄب الماضي في ǽفǽةالوظ الحǽاة تميزت ولقد داخلها، نشأت قد التي الضغوȋ من Ǽالتقليل إلا هذا
 هذه تغيرت العمل بيئة على نفسها تفرض والتي الراهنة العصر تحدǽات ظل في ولكن والسهولة ǼالǼساطة

 اليوم وليدة لǽست الأخيرة هذه أن حيث عديدة، عمل ضغوȋ بروز في ساهم مما تعقيدا، وازدادت الحǽاة
 مطالب زȄادة إلى إضافة الǼشرȑ  العقل وتقدم الحǽاة تطور مع لاسǽما Ȟثيرا هذا زمننا في تفاقمت أنها إلا

 إلى لتصل تعقيدها في تتدرج المنظمات من عديدة أشȞال ظهور إلى أدȐ الذȑ الأمر وطموحاتهم، الأفراد
 الأعǼاء ضخامة تعȞس أن نهاأش من والتي المعاصرة المؤسسات عن تعبر أنماȋ من إلǽه وصلت ما

 لازمت قضǽة اعتǼارها فǽمȞن العمل ضغوȋ عن نتحدث وعندما لأفراد،ا عاتȘ على الملفات والمسؤولǽات
 أنفسهم، Ǽالأفراد متعلȘ هو ما إلى الضغوȋ هذه أسǼاب إرجاع وǽمȞن الأرض على تواجده منذ الإنسان

 ǼشȞل تؤثر وهي أخرȐ، إلى مؤسسة من تختلف الضغوȋ هذه أننا Ȟما العمل بيئات إلى ǽعود ما ومنها
 التزام على واضح وتأثير Ǽارز دور لها فالضغوȋ التزامه على وǼالتالي عامل لكل لأداءا جودة على Ȟبير

 العاملين أداء انخفاض إلى هذا أدȐ المؤسسة داخل الضغوȋ هذه Ȟثرت Ȟلما لأنه المؤسسة داخل العامل
  .التزامهم نقص ومنه

 في التنظǽمي Ǽالالتزام قتهاوعلا العمل ضغوȋ حول بدراسة نقوم أن ارتأينا ذȞره سبȘ مما وانطلاقا  
 :فصول أرȃعة إلى تقسǽمنا في اعتمدنا الدراسة موضوع تتناول وحتى المغارǽȃة صناعǽة مؤسسة

 وتحديد الدراسة وأسǼاب وأهداف وأهمǽة الدراسة وفرضǽات الدراسة إشȞالǽة ǽشمل والذȑ :مهيدȑالفصل الت
 .عليها والتعليȘ الساǼقة الدراسات وأخيرا المفاهǽم،
 قǽاسه وطرق  العمل، ضغوȋ وأثار ومصادر أنواعه عناصر وǽضم العمل ضغوȋ وǽشمل :الأول الفصل

 . ونظرȄاته ومستوǽاته



 مقدمة

 ب  

 المؤثرة والعوامل التنظǽمي، الالتزام وأهمǽة وأǼعاد خصائص وǽضم التنظǽمي الالتزام وǽشمل: الثاني الفصل
 . ونظرȄاته علǽه المترتǼة والآثار تطوره ومراحل فǽه
 الدراسة وأدوات ومنهج الدراسة لمجال خصص الذȑ الميدانǽة لدراسة المنهجǽة الإجراءات: الثالث فصلال

 .الدراسة وعينة ومجتمع
 الفرضǽات نتائج ومناقشة البǽانات وتحليل عرض وǽضم الدراسة نتائج وتحليل عرض: الراǼع الفصل

  .لدراسة العامة والاستنتاجات
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  :تمهيد
قوم الǼاحث وفيها ǽ، أساس المراحل اللاحقة لأنها تحدد مسار الدراسة وأهدافها الإشȞالǽةتعتبر   
Ǽحثه، Ȟما تعد المفاهǽم والمصطلحات العلمǽة إحدȐ الخطوات العامة في الǼحث العلمي  إشȞالǽةبتحديد 

فالدقة والموضوعǽة من خصائص العلم التي تميزه عن غيره من أنواع المعرفة ومن مستلزمات الدقة 
حث، Ȟما أن المدخل النظرȑ وضع تعارȄف واضحة ومحددة لكل مفهوم أو مصطلح ǽستعمله الǼا، العلمǽة

 Șمنها نحو فهم ووضع تغييرات أكثر عم Șاحث من أخذ نظرة حول الظاهرة لينطلǼن الȞمǽ السوسيولوجي
لها، إضافة إلى ذلك يجب أن تستخدم مجموعة من الدراسات الساǼقة من أجل إثراء الدراسة وهذا يوضع 

  .في التالي
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  :الإشȜالǻة-1
المعاصرة تطورات سرȄعة في جمǽع مجالات الحǽاة وǽعود الفضل  الإنسانǽةشهدت المجتمعات 

في هذه التطورات إلى التقدم العلمي والتكنولوجي الذȑ شهده العالم خلال القرن العشرȄن خاصة في مجال 
 وقد أصǼح المورد الǼشرȑ محل اهتمام Ȟبير من. التنمǽة الǼشرȄة والذȑ اصطلح علǽه تسمǽة بثورة المعرفة

. القǽمة المضافة ǼاعتǼاره سر نجاح وتطور المنظمات إنتاجته على قدر حثين والمسيرȄن وهذا لقبل الǼا
وǽعتبر العنصر الǼشرȑ أحد أهم مقومات المنظمة التي يجب الحفاȍ عليها والسعي لتطوȄرها من أجل 

فعالǽة الرقي بها نحو الأفضل وتحقيȘ الأهداف الموضوعǽة ولا تستطǽع أȑ منظمة أن تعمل ȞǼفاءة و 
بدون التفاعل المتواصل بين الأفراد والجماعات وحتى اللوائح والقوانين التنظǽمǽة في شتى أجزاء المنظمة، 
غير أن هذا المورد الǼشرȑ أصǼح عرضة لكثير من الضغوȋ المتعددة والمختلفة في ظل التطورات 

  .لة في Ȟافة حǽاتنا الاجتماعǽةئالتكنولوجǽة المتسارعة والها
الناتجة Ǽسبب  لى سلوك الفردالنفسي والبدني التي تؤثر ع الإجهادلعمل هي حالة من فضغوȋ ا

يتعرض له الفرد في عمله من  أȞ ȑل ماه،مل إلى فوق قدرات الفرد وإمȞاناتزȄادة حجم متطلǼات الع
 العمل بئمنبهات ومثيرات ناتجة عن البيئة الخارجǽة أو الداخلǽة للعمل Ȟصراع أو غموض الدور أو ع

للضغوȋ والتوترات التي تزȄد من معاناة العاملين أثناء أداء مهامهم  اوتعد بيئة العمل غير المستقرة مصدر 
الرسمǽة Ȟالإرهاق النفسي وحالات عدم التوازن الفȞرȑ والعضلي مما يؤثر على مستواهم الأدنى ǼشȞل 

  .يئةسلبي وهو أمر ǽستدعي المزȄد من الاهتمام Ǽالظروف الفيزȄقǽة داخل الب
م، أن ضغوȋ العمل الخاصة Ǽالعمل تنتج من ثلاثة 1997ير نموذج سيزلافير ولاس سنة Ȟما ǽش

، حيث تساهم في خلȘ أنماȋ مختلفة والجماعǽة مصادر رئǽسǽة وهي البيئة المنظمة والعوامل الفردǽة
ظمة المنومتنوعة من الضغوȋ على العاملين ولضغوȋ انعȞاسات سلبǽة وإيجابǽة على Ȟل من الفرد و 

لضغوȋ نفسǽة وذهنǽة وȃدنǽة وǽصاحبها حالات من القلȘ والتوتر ،والمجتمع حيث يتعرض العاملون 
وقد أصǼحت المنظمة تعمل على . والإحǼاȋ والغضب مما يؤثر سلب على مستوȐ التزامهم في المنظمات

لضغوȋ وفي إيجاد حلول وذلك من أجل الحفاȍ على أمن واستقرار المنظمة Ǽحيث تنتقص من هذه ا
فالالتزام التنظǽمي هو ذلك الرغǼة الداخلǽة لدȐ  ،ن لرفع التزامهم نحو عملهمالعامليرضا المقابل تزȄد من 

الفرد في المنظمة ببذل أقصى درجات الجهد في العمل والناتج من الإǽمان التام Ǽأهداف وقǽم المنظمة 
  .ȍ على استمرارȄتها وتطوȄرهاوالرغǼة الشديدة Ǽالمحافظة على عضوȄتها وذلك بهدف الحفا
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 Ȍبين خصائص الأفراد وشخصيتهم وضغ ȑمي في محصلة تفاعل القوǽتولد الالتزام التنظȄو
العمل والعوامل التنظǽمǽة والمؤثرات المجتمعǽة والبيئة العامة حيث نجد أن الالتزام التنظǽمي هو إدراك من 

  )1993عبد الناصر، ( .التنظǽم الذǽ ȑعملون Ǽه وأهدافهم مع أهداف وقǽم مالأفراد ǼالتوافȘ بين قǽمه
في عملهم ǽشير إلى تقبلهم لقǽم وأهداف المنظمة التي ǽعملون بها وتفانيهم ورغبتهم  فالتزام الأفراد

القوǽة وجهدهم المتواصل في تحقيȘ أهدافها وسǽظل موضوع الالتزام التنظǽمي مفتاحاً أساسǽاً مهماً في 
 استعداد الكافي لتكوȄن ع منظماتهم فإن Ȟان هناك التزام نحو المنظمة Ȟǽون هناكتحديد التوافȘ العمالي م

Ȟل الجهود والتفاني في إنجاز المهام والسعي وراء الǼقاء في المنظمة والاستمرار للعمل بها أما انخفاض 
ذا أصǼح وغيرها ل ب الوظǽفييتسȞال مستوȐ الالتزام التنظǽمي ستتǼعه آثار سلبǽة مȞلفة على المنظمة

  .الالتزام التنظǽمي مطلǼاً أساسǽاً لتحقيȘ فعالǽة الأداء والكفاءة في المؤسسة
ǼاعتǼارهما ضغوȋ العمل والالتزام التنظǽمي نجاح المؤسسة الجزائرȄة مرتǼ ȌǼالتحȞم في  أنȞما 

ها دراستها وتحديد مسبǼاتوȄجب  الإدارȑ المتخصصون في المجال  يرȞز علǽه ذȑالموضوع الأساسي ال
جعل الفرد ǽعǽش في تضغوȋ العمل  ؤسسة على حد سواء ومن المعلوم أنوآثارها على Ȟل من الفرد والم

وȄتسم العمل في لا شك على التزاماته المهنǽة تجاه مؤسسته ر Ǽمن توتر وقلȘ مما يؤث حالة غير عادǽة
مǼاشر واليومي لهذه التواصل ال أنالمؤسسة Ǽاكتساب العديد من المخاطر على المورد الǼشرȑ، حيث 

للضوضاء Ȟلها عوامل من  الموارد الǼشرȄة مع المواد الكǽماوǽة وآلات الإنتاج وȞذا المستوǽات المرتفعة
 تترك أثار سلبǽة على سلوك المورد الǼشرȑ وعلى صحته النفسǽة والجسدǽة وهو ما جعلها أكثر أننها شأ

حلول لهذه المسبǼات  إيجادؤسسة السهر على فمن واجب المسئولين على تلك الم، عرضة لضغوȋ العمل
فعلى المؤسسة السهر على التقليل من حدة هذه  .من أجل الحفاȍ على استقرار المؤسسة وتنافسيتها
وعلى الفرد أو العامل Ȟذلك الالتزام Ǽمسؤولǽاته داخل ، الضغوȋ بتوفير Ȟل ما هو ضرورȑ لذلك من جهة

 Ȑالمؤسسة من جهة أخر.  
  :Ș تتǼادر في أذهاننا التساؤلات التاليومن هذا المنطل

   لتنظǻمي؟اهل لضغوȉ العمل علاقة Ǻالالتزام - 
  :الأسئلة الفرعǻة 
  هل لغموض الدور علاقة Ǽالالتزام المعǽارȑ؟- 
  هل لعبئ الدور علاقة Ǽالالتزام الاستمرارȑ؟- 
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  :الفرضǻة العامة-2
  .لضغوȉ العمل علاقة Ǻالالتزام التنظǻمي-

  :زئǻةالفرضǻات الج
1-  ȑارǽالالتزام المعǼ لغموض الدور علاقة. 
2-  ȑالالتزام الاستمرارǼ لعبئ الدور علاقة. 
  :أهداف الدراسة-3

محاولة الكشف عن العلاقة الموجودة بين ضغوȋ العمل والالتزام التنظǽمي داخل المؤسسة من   
 :خلال

  .امه المعǽارȑ غموض دور الفرد داخل المؤسسة والتز التعرف على العلاقة الموجودة بين - 
  .ي على الفرد داخل المؤسسة والتزامه الاستمرارȑ بالعالتعرف على العلاقة الموجودة بين - 
 .محاولة تشخǽص ظاهرة ضغوȋ العمل من أجل التخفيف من حدتها- 
 .معرفة واقع الالتزام التنظǽمي داخل السǽاق التنظǽمي محل الدراسة- 
 .غوȋ العمل في محȌǽ الفردالتعرف على الأسǼاب الكاملة وراء ظهور ض- 
 .إبراز الآثار المتوقعة لضغوȋ العمل على الالتزام التنظǽمي- 
 .محاولة الوصول إلى نتائج ǽستفاد منها في تحديد استراتيجǽات للتقليل من ضغوȋ العمل لدȐ العمال- 
 .تقدǽم حلول للمشاكل التي تواجه العامل والتي من شأنها أن تحقȘ الالتزام التنظǽمي- 
  :أسǺاب اختǻار الموضوع -4
 .محاولة دراسة موضوع ضغوȋ العمل وعلاقتها Ǽالالتزام التنظǽمي من زاوǽة جديدة- 
 .محاولة توضǽح العلاقة بين المتغيرȄن وإبرازها داخل المؤسسة والوقوف على آثارها- 
 المؤسسةالاستفادة من الدراسة والتعرف على ǽȞفǽة وسبل مواجهة ضغوȋ العمل لدȐ العاملين في - 
 .الاهتمام Ǽموضوع الالتزام التنظǽمي وعدم الرضا عن واقعه في المؤسسات- 
 .الحاجة للǼحث والاستقصاء في مجال الالتزام التنظǽمي وضغوȋ العمل- 
  :أهمǻة الدراسة -5

  :تكمن أهمǽة هذه الدراسة فǽما يلي  
 -  Ȑالعاملين ومد Ȑالعمل لد ȋمي في تساعد نتائج الدراسة في التعرف على ضغوǽتوفر الالتزام التنظ

 .المؤسسة وǼالتالي تكسبهم مهارات إدارة ضغوȋ العمل وتنمǽة الالتزام التنظǽمي لديهم
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 .تساعد هذه الدراسة في تطوȄر المعرفة العلمǽة Ǽموضوع ضغوȋ العمل وȞذلك الالتزام التنظǽمي - 
ضغوȋ العمل والالتزام  تبرز أهمǽة الدراسة من Ȟونها تفتح أفاقاً جديدة من الدراسات لكل من - 

 .التنظǽمي
مساهمة الدراسة في التوصل لفهم طبǽعة العلاقة بين الضغوȋ التي تواجه الرؤساء والمؤسسين في  - 

 .المؤسسة وȃين مستوȐ التزامهم عموما
الضوء على العديد من المشاكل التي تواجه المؤسسة Ǽسبب ضغوȋ العمل التي  إلقاءتساهم على  - 

مما ǽساعد في وضع الحلول المناسǼة والتي تتماشى مع طموحات وقدرات  يتعرض لها الموظفين
 .الموظفين

  :تحديد المفاهǻم -6
  :مفهوم ضغوȉ العمل

1 - ȏف اللغوȂالتعر:  
وتعني ǽسحب ) Stringer(لغوǽا إلى الكلمة اللاتينǽة ) Stress(تعود Ȟلمة ضغوȊ:  ȋغتعرȂف الض_

 )106، ص2007، عǽاصرةمعين محمود (Ǽشدة 
ي اللغة العرǽȃة نجد عدة معاني لمصطلح الضغȌ فنقول ضغȌ، أȑ غمره إلى الشيء ȞالحائȌ وف  

وǽقال ضغȌ الكلام أǼ ȑالغ في اختصاره وȄجازه Ǽحيث يتخلى عن التفاصيل أما الدلالة اللغوǽة لمصطلح 
  )6، ص 2007، سيد مصطفى ةجمع. (ضغȌ في المجال الإنساني فهي تعني الضيȘ والقهر والشدة

  :عرȂف العملت_
من أجل  الإنسانلغة Ǽأنه الوظǽفة أو المهنة أما اصطلاحاً فهو الجهد الجسدȑ الذǽ ȑقوم Ǽه   

  )54، ص 2011قاسمي، ناصر ( .تحقيȘ هدف معين ǽعود علǽه Ǽالنفع
  :التعرȂف الاصطلاحي لضغوȉ العمل- 2

تفاعل ما بين ǽعرف زهير الصǼاغ Ǽقوله ضغوȋ العمل ǽشير إلى الموقف الذȑ يؤثر فǽه ال  
ظروف العمل وشخصǽة العامل التي تؤثر على حالته النفسǽة والبدنǽة والتي تدفعه إلى تغير نمȌ سلوȞه 

ȑادǽالاعت.  
الضغوȋ الناتجة عن طبǽعة الوظǽفة التي يؤديها الفرد من حيث : وتعرف ضغوȋ العمل Ǽأنها  

دور الذȑ يلعǼه صاحب الوظǽفة وخصائص مسؤولǽاتها وأعǼائها وأهميتها وعلاقتها Ǽالوظائف الأخرȐ وال
  )305، ص2005السيد،  فلǽه، عبد المجيد فاروق ( .هذا الدور
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   Ȑمان السالميرǽالعمل أن سعيد سل ȋالتي يبديها الفرد في المنظمة نتيجة تعرضه لمثيرات  ضغو
السالم، سلǽمان  مؤȄد سعيد( .أو عوامل بيئته أو ذاتǽة لا Ȟǽون قادر على التكيف معها Ǽقدراته الفعلǽة

  )81، ص 1990
الضغوǼ ȋأنها عǼارة عن مجموعة من العوامل البيئǽة التي تؤثر سلǼا ) ǽ )Cooperعرف Ȟوȃر  

 ،عبئ العمل ،العمل البيئǽةظروف  ،على أداء الفرد في العمل ومنها غموض الدور، صراع الدور
، 2002، يعلشعǼان ( .ي للفردالإجهاد الفسيولوجالعلاقات الشخصǽة في العمل هذه العناصر تسبب 

  )356ص 
Ǽأنه الاستجاǼة للمواقف الخاضعة للمسؤولǽات أو التهديدات الحقǽقǽة أو التصورات : ǽعرفه Ǽارن   

  )107، ص2008مد، ـمحمروان ، معين محمود( .التي تنشأ عن البيئة
  :الإجرائيالتعرȂف 
وعة من المثيرات الداخلǽة ضغوȋ العمل هي ردود أفعال العاملين الناتجة من تعرضه لمجم  

والتي لم ǽعد قادراً على تحملها والوفاء ، المؤثرة علǽه في بيئة عمله والتي تفوق قدراته وإمȞاناته ،والخارجǽة
  .ǼمتطلǼاتها

  مفهوم الالتزام التنظǻمي
   لغة :- 1

الفاعل لاَزَمَ اللزوم معروف والفعل لَزِمَ يَلْزِمُ و : الالتزام في معجم لسان العرب ورد Ǽمعنى لزم  
ورجل والمفعول Ǽه مَلْزُومْ، لَزِمَ الشيء يلزمه لزما ولزوما ولازمه ملازمة ولزاماً والتزامه وألزمه إǽاه فالتزمه 

   .)27،40ص، 1978،ابن منظور( .هقار فيلزم الشيء فلا ǽ: لزمه
  :اصطلاحاً - 2

قوة خاضعة لعدد من المعايير هو القوة الراǼطة بين الفرد والمنظمة التي ǽعمل بها وتكون هذه ال  
 .الأخلاقǽة والكافǽة وعلاقات العمل التي تكون محصلتها النهائǽة الǼقاء والاستمرار في خدمة المنظمة

  )70، صȑ2013، و دراماجر ب(
وعرفه عبد الوهاب الالتزام التنظǽمي Ǽأنه استثمار متǼادل بين الفرد والمنظمة Ǽاستمرار العلاقة   

علǽه سلوك الفرد سلوȞاً ǽفوق السلوك المتوقع منه المرغوب من جانب المنظمة ورغǼة التعاقدǽة وȄترتب 
الفرد في إعطاء جزء من أجل الإسهام في نجاح واستمرارȄة المنظمة Ȟالاستعداد لبذل مجهودات أكبر 

  .والقǽام Ǽأعمال تطوǽعǽة وتحمل مسؤولǽة إضافǽة
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ة الإدارȄة Ǽأنه قوة تطابȘ الفرد مع منظمته الالتزام من الناحǽ )1974(رون خآ ووȄرȐ بورتو   
  :وارتǼاطه بها وتوصل إلى أن هناك صفات لها تأثير Ȟبير في تحديد الالتزام التنظǽمي للأفراد وهي

 .إǽمان قوǼ Ȑالمنظمة وقبول لأهدافها وقǽمها - 
 .بذل أقصى جهد ممȞن لخدمة المنظمة - 
م Ǽأن 1968وȄته في المنظمة وȄرȐ بورتو عض الاستعداد والرغǼة القوǽة في المحافظة على استمرار - 

الالتزام هو استعداد الفرد لبذل جهود Ȟبيرة لصالح المنظمة وامتلاك الرغǼة القوǽة في الǼقاء في 
 .المنظمة والقبول Ǽالقǽم والأهداف الرئǽسǽة للمنظمة

ل تزوȄد Ȟما عرفه خضير نعمة على أنه الرغǼة التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أج
المنظمة Ǽالحيوǽة والنشاȋ ومنحها الولاء وǽمȞن القول Ǽأن عملǽة الالتزام التنظǽمي ما هي إلا عملǽة 

 خضير( .الإǽمان Ǽأهداف المنظمة وقǽمها والعمل Ǽأقصى طاقته لتحقيȘ تلك الأهداف وتجسيد تلك القǽم
  )77، ص1996 ،نعمة

تدل على تطابȘ أهداف العاملين مع أهداف ونفسǽة  اجتماعǽةوعرفه ناصر قاسمي Ǽأنه حالة   
 ȑم وأهداف المنظمة؛ والشعور القوǽقǼ اته اتجاه الطرف الآخر والتمسكǼل طرف بواجȞ المنظمة وشعور

  )14، ص2011 قاسمي،ناصر ( .Ǽالانتماء إليها والدفاع عنها والرغǼة في الاستمرار فيها
  :الإجرائيالتعرȂف 
سǽة اجتماعǽة واستعداد الفرد في بذل أقصى ما ǽمȞن من جهد من الالتزام التنظǽمي هو حالة نف  

  .في نجاح واستمرارȄة المنظمة والǼقاء فيها وتحقيȘ أهدافها والإǽمان Ǽقǽمها المشترȞة الإسهامأجل 
  :الدراسات الساǺقة -7

  :دراسة متعلقة Ǻضغوȉ العمل
لǼشرȄة Ǽالمؤسسة الصناعǽة دراسة أثر ضغوȋ العمل على الرضا الوظǽفي للموارد ا :الدراسة الأولى

 )2010 شفيȘ شاطرة،(جيجل  -سونلغاز ميدانǽة Ǽمؤسسة إنتاج الكهرȃاء
إدارة الأعمال من إعداد : هذه الدراسة عǼارة عن مذȞرة مقدمة لنيل الماجستير في علوم التسيير، فرع - 

 .مد بوقرة ببومرداسـبجامعة مح 2010الطالب شاطر شفيȘ عام 
إلى مدȐ تأثيرها على الرضا  Ǽالإضافةى معرفة مصادر ضغوȋ العمل المختلفة هدف الدراسة إل - 

 .238عامل من  65الوظǽفي للموارد الǼشرȄة وقد شملت عينة الدراسة 
 :ومن أهم النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة  
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مرتǼ ȌǼالبيئة  هناك مصادر متعددة لضغوȋ العمل، فمنها ما هو مرتǼ ȌǼالبيئة الخارجǽة ومنها ما هو - 
تؤثر على و الداخلǽة ومنها ما هو مرتǼ ȌǼالمورد الǼشرȑ وغالǼا ما تتفاعل هذه المصادر فǽما بينها 

 ȑشرǼالمورد ال. 
إن ضغوȋ العمل Ȟظاهرة نفسǽة هي في تزايد مستمر بين الموارد الǼشرȄة في مؤسسات العصر  - 

 .يئة الخارجǽة والداخلǽة للمؤسسةالحديث نظرا للتغيرات الكثيرة والمستمرة الحاصلة في الب
إن ضغوȋ العمل من الظواهر الحتمǽة التي لا ǽمȞن من الناحǽة العملǽة القضاء عليها نظرا لتعدد  - 

 .مصادرها وأسǼابها
لا يترتب عن ضغوȋ العمل آثار سلبǽة فقȌ بل قد يترتب عنها آثار إيجابǽة تكون مرغوǼة للمورد  - 

على مستوǽات الضغوȋ التي يتعرض لها المورد الǼشرȑ وȞذا الǼشرȑ والمؤسسة حيث يتوقف ذلك 
 .على طول مدتها ومدȐ تكرارها

ǽمȞن تقليل الآثار السلبǽة لضغوȋ العمل من خلال التكامل بين دور المورد الǼشرȑ ودور المؤسسة  - 
 .وهذا من خلال حرصها على استخدام أساليب التعامل معها

 - ǽة وقوǽسȞعلاقة عǼ العمل ȋضغو ȌǼفيترتǽة مع الرضا الوظ. 
  :الدراسة الثانǻة

ضغوȋ العمل وأثرها على الولاء التنظǽمي، دراسة تطبǽقǽة على المدراء العاملين في وزارة الداخلǽة   
  .في قطاع غزة

إدارة الأعمال من : هذه الدراسة عǼارة عن مذȞرة مقدمة لنيل الماجستير في علوم التسيير، فرع  
  .غزة الإسلامǽةǼالجامعة  2009عام  .لدين أبو العلاءمد صلاح اـإعداد الطالب مح

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر مستوȐ ضغوȋ العمل على درجة الولاء التنظǽمي عند   
 Ȍقطاع غزة ومحاولة التعرف على فروق المتوسطات في ضغǼ ة والأمنǽالمدراء العاملين في وزارة الداخل

وزارة الداخلǽة Ǽقطاع غزة والتي تعزȑ المتغيرات الشخصǽة والوظǽفǽة  العمل والولاء التنظǽمي للعاملين في
ستǼانة Ȟأداة لجمع المعلومات واقتصرت عملǽة التوزȄع على أسلوب العينة وقد استخدم الǼاحث الا

ومن ) %73(مدير وȞانت نسǼة الاسترداد ) 147(العشوائǽة الطǼقǽة حيث أن عدد أفراد مجتمع الدراسة 
  :التي توصلت إليها الدراسةأهم النتائج 

إن مستوȐ ضغوȋ العمل الذǽ ȑشعر Ǽه المدراء ظهر بوجه عام ضعيف حيث بلغ الوزن النسبي   
العمل هو أكثر من العوامل تأثيراً على الضغوȋ ثم صراع الدور ثم الثقافة  ئبعوأن ) 13،53%(
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حول أثر مستوȐ ضغوȋ العمل التنظǽمǽة Ȟما خلصت الدراسة إلى عدم وجود فروق بين مفردات العينة 
  .ȑ للمتغيرات الشخصǽة والوظǽفǽةعز ى درجة الولاء التنظǽمي تعل

وقد أوصت الدراسة Ǽعقد برامج تدرȄبǽة للمدراء في الوزارة ǼشȞل عام والذين ǽحملون درجة الثانوǽة   
راسة الجامعǽة وتشجǽعهم على إكمال الد الأخرȐ العامة ǼشȞل خاص حيث نسبتهم مرتفعة مقارنة Ǽالأجهزة 

وتشجǽع المدراء والعاملين في وزارة الداخلǽة لتقدǽم مزȄد من الإبداع والتميز وتشجǽعهم على ذلك، توفر 
بيئة عمل أفضل من البيئة الحالǽة من خلال ما يلزم من احتǽاجات لتسيير العمال Ǽالصورة الصحǽحة 

لدورات وورشات العمل حول أهمǽة ثقافة محاولة لنشر ثقافة لدȐ العاملين في الوزارة من خلال عقد ا
  .الانجاز ودورها في تعزȄز مȞانة الوزراء في المجتمع

  :متعلقة Ǻالالتزام التنظǻمي اتدراس-
  :الدراسة الثالثة

الالتزام التنظǽمي داخل المؤسسة وعلاقته Ǽالثقافة التنظǽمǽة دراسة ميدانǽة Ǽمؤسسة ديوان الترقǽة   
مذȞرة مȞملة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع ، )المديرȄة العامة(الجلفة والتسيير العقارǼ ȑمدينة 

  .2015- 2014تخصص تنظǽم وعمل من إعداد الطالǼة عاشورȑ ابتسام عام 
  :في التساؤلات التالǽة الإشȞالǽةوتمحورت أسئلة   

يير العقارǼ ȑمدينة الجلفة التسو  ما علاقة الثقافة التنظǽمǽة Ǽالولاء التنظǽمي في مؤسسة ديوان الترقǽة - 
 ؟)المديرȄة العامة(

التسيير العقارǼ ȑمدينة الجلفة و  ما علاقة الثقافة التنظǽمǽة بتحقيȘ المسئولǽة اتجاه مؤسسة ديوان الترقǽة - 
 ؟)المديرȄة العامة(

العقارȑ ما علاقة الثقافة التنظǽمǽة بتحقيȘ الرغǼة في العمل والاستمرار Ǽمؤسسة ديوان الترقǽة والتسيير  - 
 ؟)المديرȄة العامة(Ǽمدينة الجلفة 

 :Ȟما هدفت الدراسة إلى
 .التعرف على العلاقة بين الثقافة التنظǽمǽة والالتزام التنظǽمي في المؤسسة - 
تقدǽم Ǽعض التوصǽات والمقترحات التي تساعد على الاستفادة من نتائج الدراسة قامت منهجǽة الدراسة  - 

تحȞم تنفيذ الذين يزاولون  إطاراتع الدراسة من جمǽع العاملين من على المنهج الوصفي وȄتألف مجتم
عامل  70الǼالغ عددهم و  التسيير العقارȑ بولاǽة الجلفةو  مهامهم على مستوȐ مديرȄة ديوان الترقǽة

 .وتمت الدراسة على أساس المسح الشامل
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 :وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها  
الالتزام التنظǽمي للعاملين في مؤسسة ديوان و  حصائǽة بين الثقافة التنظǽمǽةتوجد علاقة ذات دلالة إ - 

 a=0.01الترقǽة والتسيير العقارǼ ȑمدينة الجلفة عند مستوȐ دلالة 
بين الثقافة التنظǽمǽة والولاء التنظǽمي للعاملين في مؤسسة ديوان  إحصائǽةتوجد علاقة ذات دلالة  - 

 a=0.01ة الجلفة عند مستوȐ دلالة الترقǽة والتسيير العقارǼ ȑمدين
توجد علاقة ذات دلالة إحصائǽة بين الثقافة وتحقيȘ المسئولǽة تجاه مؤسسة ديوان الترقǽة والتسيير  - 

 a=0.01العقارǼ ȑمدينة الجلفة عند مستوȐ دلالة 
مؤسسة  توجد علاقة ذات دلالة إحصائǽة بين الثقافة التنظǽمǽة وتحقيȘ الرغǼة في العمل والاستمرار في - 

 a=0.01ديوان الترقǽة والتسيير العقارǼ ȑمدينة الجلفة عند مستوȐ دلالة 
  :الدراسة الراǺعة

المشرفات الترȃوǽات بإدارة و  الرضا الوظǽفي وعلاقته Ǽالالتزام التنظǽمي لدȐ المشرفين الترȃوȄين  
الترȃوǽة  الإدارةي قسم مذȞرة تكميلǽة لنيل درجة الماجستير ف، ǽȃة والتعلǽم Ǽمدينة مȞة المȞرمةالتر 

من إعداد الطالǼة إيناس فؤاد ) ه1428/1429(ة العرǽȃة السعودǽة والتخطȌǽ بجامعة أم القرȐ المملك
  .نواوȑ فلمǼان

  :في التساؤلات التالǽة الإشȞالǽةتمحورت أسئلة   
إدارة الترǽȃة ما مستوȐ الرضا الوظǽفي والالتزام التنظǽمي للمشرفين الترȃوȄين والمشرفات الترȃوǽات ب - 

 والتعلǽم Ǽمدينة مȞة المȞرمة؟
المشرفات الترȃوǽات و  الرضا الوظǽفي لدȐ المشرفين الترȃوȄينو  ما طبǽعة العلاقة بين الالتزام التنظǽمي - 

 التعلǽم Ǽمدينة مȞة المȞرمة؟و  بإدارة الترǽȃة
ظǽمي لد Ȑ المشرفين مستوȐ الالتزام التنو  Ȟما هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوȐ الرضا الوظǽفي - 

 .الترȃوȄين والمشرفات الترȃوǽات
المشرفات الترȃوǽات و  التعرف على العلاقة بين الالتزام التنظǽمي والزمن الوظǽفي للمشرفين الترȃوȄين - 

 .ǼمȞة المȞرمة
 :تشملو  الزمن الوظǽفي بǼعض المتغيرات الشخصǽةو  الوقوف على علاقة Ȟل من الالتزام التنظǽمي - 

المشرفات الترȃوǽات و  للمشرفين الترȃوȄين) ؤهل التعلǽمي، التخصص، الحالة الاجتماعǽةالجنس، الم(
 .ǼمȞة المȞرمة
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وتكونت عينة الدراسة من  لارتǼاطياواعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي المسحي والمنهج الوصفي  - 
 .لبǽانات في الدراسةمشرفة ترȃوǽة Ȟما استخدمت الاستبǽان Ȟأداة لجمع ا) 175(و مشرفا ترȃوǽا) 103(

  :وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها
 المشرفات الترȃوǽات يتمتعون ǼمستوȐ عالِ من الرضاو  أن Ȟل من المشرفين الترȃوȄين  

 الالتزام التنظǽمي لدȐ المشرفين الترȃوȄينو  الالتزام Ǽالإضافة إلى وجود علاقة بين الرضا الوظǽفيو 
  .الجنس لصالح الذȞورو  تǼعاً للتخصص لصالح التخصصات العلمǽةالمشرفات الترȃوǽات و 
  :التعليȖ على الدراسات الساǺقة -8

  :تتفȘ الدراسات الساǼقة مع دراستنا في  
ذلك لأنه و  ȃين هذا الǼحثو  هي خاصǽة مشترȞة بينهمو  أن أغلب هذه الدراسات اتǼعت المنهج الوصفي - 

 .ملائم لجمǽع البǽانات الواقعة
 .ه الدراسات على الاستمارة Ȟأداة لجمع المعلوماتاعتمدت هذ - 
 .الالتزام التنظǽميو  الحالǽة مع الدراسات الساǼقة في تناولها لموضوع ضغوȋ العملات تتفȘ الدراس - 

  :وتختلف الدراسات الساǼقة مع دراستنا في
 .المȞانيو  الإطارȄن الزماني - 
 .النتائجو  حجم العينة - 
 .خاصةو  ئات مختلفة ببيئات عامةأجرȄت غالبǽة هذه الدراسات في بي - 

  :نا من هذه الدراسات فيدفاست وقد
 .صǽاغة أهداف الدراسة وȃناء الإشȞالǽة وصǽاغة تساؤلات الǼحث - 
 .الأǼعاد الخاصة Ǽموضوع الدراسةو  Ȟذلك تحديد Ǽعض المفاهǽمو  إعداد أسئلة الاستبǽان - 
 -  ȑاستفدت من هذه الدراسة من خلال إثراء الجانب النظر. 
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  :تمهيد
مظاهر  تعد الضغوȋ ردود فعل عن التغيرات السرȄعة التي شهدها العصر الحالي ومظهر من  

الحǽاة المعاصرة حيث أصǼح ǽطلȘ على هذا العصر Ǽعصر الضغوȋ فحظي هذا الموضوع Ǽاهتمام 
تطرق ن أخص ǼالذȞر ضغوȋ العمل التي سوفالكثير من العلماء والǼاحثين نظرا لتأثيراته على الفرد و 

وطرق  وأثار رومصاد وأنواععناصر  لجوانب الرئǽسǽة لهذا الموضوع منإليها في هذا الفصل وتوضǽح ا
 .له والنظرȄات المفسرة ضغوȋ العمل س ومستوǽاتقǽا
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  :عناصر ضغوȉ العمل- 1
  :هيو  تتكون ضغوȋ العمل من ثلاث عناصر رئǽسǽة

ǽحتوȑ على المؤثرات الأولǽة الناتجة عن المشاعر وقد Ȟǽون هذا العنصر  :عنصر المثير 1- 1
 ."البيئة أو منظمة العمل"
تتمثل ردود الفعل الفسيولوجǽة والنفسǽة والسلوǽȞة التي يبديها الفرد مثل  وهي :عنصر الاستجاǺة 1-2

 )117، ص 2009 ،وافيمحمد صبر ( .والإحǼاȋالقلȘ والتوتر 
الذǽ ȑحدث بين المثيرات والاستجاǼات أȑ أن  هو عǼارة عن ذلك التفاعل :عنصر التفاعل 1-3

بين العوامل المرتǼطة Ǽالبيئة الخارجǽة  الضغȌ الذȑ يواجهه الفرد ناتج عن التفاعل المرȞب ما
 ȑشرǼالمورد الǼ طةǼذا العوامل المرتȞة للمؤسسة وǽسيز ( .والداخل ȑوالاس، ماك جي  ،لاقياندرود

 )180ص
  :والشȞل يوضح العلاقة بين هذه العناصر

  عناصر ضغوȋ العمل وتداخلها: )1( الشȜل رقم
  
  
  

      
  
  
  :أنواع ضغوȉ العمل - 2

ددة لضغوȋ العمل ǽمȞن تصنǽفها وفȘ عدة معايير نذȞر منها معǽار الأثر، معǽار هناك أنواع متع  
  .معǽار المصدرو  الشدة

  .أنواع ضغوȉ العمل وفȖ معǻار الأثر: 1- 2
  :بين نوعين من الضغوȋ وهما" هاترسيلي"ميز  

الإبداع  وهذا الضغǽ Ȍعد حافزاً يدفع الفرد نحو الأداء الأفضل وǽساعده على :الضغوȉ الايجابǻة_ا
  .وتنمǽة الثقة Ǽالنفس

  المثير
  البيئة
  التنظيم
 الفرد

  الاستجابة
  ةفسيولوجي
  نفسية
 سلوكية

  تفاعل
  المثير

 الاستجابة
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وهو الصورة المدمرة للضغوȋ وȄؤدȑ إلى اختلال وظǽفي في تكيف الكائن  :الضغوȉ السلبǻة_ب
وتؤثر علǽه في أدائه وفي انخفاض الدافعǽة والشعور Ǽالإرهاق والقلȘ والتشاؤم من المستقبل، الأمر 

  )167، ص2007، محمد حسن ومحمد حمدات( .في الأداءضعف الذȑ يؤدȑ إلى 
  .أنواع ضغوȉ العمل وفȖ معǻار الشدة: 2- 2

 وفȘ هذا المعǽار نجد ثلاث أنواع من الضغوȋ هي الضغوȋ الǼسǽطة، الضغوȋ المتوسطة  
   .الضغوȋ الشديدةو 

هي تلك الضغوȋ التي تستمر لوقت قصير قد يبلغ دقائȘ أو ساعات أو هي  :الضغوȉ الǺسǻطة_ا
 .التي يتعرض لها المورد الǼشرȑ في العمل أو خارجه عǼارة عن تلك الأحداث الǼسǽطة

هي عǼارة عن تلك الضغوȋ التي تسير من ساعات إلى أǽام مثل فترة العمل  :الضغوȉ المتوسطة_ب
 .الخ... الإضافǽة، زȄادة شخص غير مرغوب فǽه

أو هي عǼارة عن تلك الضغوȋ التي تستمر لوقت طوȄل، فقد تصل إلى أشهر  :الضغوȉ الشديدة_ج
محمد  عبده فلǽه،فاروق ( .الخ... سنوات، مثال ذلك الفصل من العمل، غǽاب شخص عزȄز عن العائلة

 )307، ص2005عبد المجيد، 
  .أنواع ضغوȉ العمل وفȖ معǻار المصدر: 3- 2

  :ما ǽأتي إلىها قد صنفت ضغوȋ العمل وفȘ مصادر   
ل المنظمة أثناء تأدǽة مهام وظǽفته وȄتعرض لها الفرد داخ :الضغوȉ الناتجة عن البيئة المادǻة_ا

وتتضمن مصادر متنوعة قد تكون نفسǽة أو اجتماعǽة ناتجة عن مستوȐ استخدام التكنولوجǽا التي 
 .الحديثة، فصولا ǽستطǽع مواكبتها أو مسايرتها الإدارȄةالمȞتǼة : تعمل بها المنظمة مثل

تفاعل الفرد مع زملائه في العمل تحدث من خلال  :الضغوȉ الناتجة عن البيئة الاجتماعǻة _ب
 .الصراع الذǽ ȑحدث بين الأفراد أو بين الجماعات أو خلاف مع رئǽسين العمل المǼاشر: مثل
وتعود إلى مجموعة من الخصائص الشخصǽة  :الضغوȉ الناتجة عن الخصائص الفردǻة للفرد_ج

 )172، ص 2014عك وآخرون، عبد الناصر ( .الإدراكǽةالمتوارثة ȞالقلȘ والأساليب 
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  :الشȞل التالي يلخص أنواع ضغوȋ العمل الساǼقة الذȞرو 
  أنواع ضغوȋ العمل :)2( الشȜل رقم

  
  
  
 

  
  
  
  

  .308فاروق عبد فلǽه، مرجع سابȘ، ص : المصدر
  :مصادر ضغوȉ العمل - 3

  :هيو  مصادر ضغوȋ العملمن مجموعة الكاتب إلى توصل   
 .)الإدارةار تعدد وتضارب الأدوار عدم التأييد من عدم وضوح الأدو (ضغوȋ ناتجة عن الأدوار  1
عدم ملائمة طبǽعة العمل وعناصره، عدم ملائمة مȞان (ضغوȋ ناتجة عن طبǽعة وظروف العمل  2

 ).العمل، الصراع على الحوافز والترقǽات، نوع الوظǽفة والمتطلǼات
 .)قدرة على التفاوضضغوȋ ناتجة عن العلاقات مع الرؤساء، المرؤوسين، الزملاء، عدم ال 3
عدم وضوح العلاقات التنظǽمǽة وتداخل الاختصاصات، عدم (ضغوȋ ناتجة عن الهȞǽل التنظǽمي  4

 .)التوازن في توزȄع السلطات، افتقار المشارȞة، سوء الاتصالات، ساعات العمل، المرȞزȄة، الصراع
5  Ȑناتجة عن التغير على المستو ȋمي(ضغوǽالتنظ ،ȑالفرد(. 
الزȄارات والمȞالمات التلǽفزȄونǽة المعارضة، الاجتماعات والزȄارات الخارجǽة، البرȄد (لوقت ضغوȋ ا 6

 .)الوارد والصادر، غǽاب الرئǽسين المǼاشر، عدم تسجيل وتحليل وتنظǽم الوقت المتاح
، أجهزة الرقاǼة الخارجǽة، والإعلامالعام  الرأȑالاتجاهات السǽاسǽة والغرǽȃة، (ضغوȋ خارجǽة  7
 .)لاتجاهات الاقتصادǽة، العادات والتقاليد الاجتماعǽةا

تعدد جهات الرقاǼة الداخلǽة، عدم وضوح المعايير الرقابǽة، عدم موضوعǽة المعايير، (ضغوȋ رقابǽة  8
 .)ولمطالرقاǼة الشديدة والتدقيȘ ال

 ضغوȉ العمل

 من حيث المصدر من حيث الشدة من حيث الآثار

 ضغوȋ ضغوȋ سلبǽة يجابǽةضغوȋ إ
 Ǽسǽطة

 ȋضغو
 متوسطة

ضغوȋ ناتجة 
عن البيئة 
 الاجتماعǽة

ضغوȋ ناتجة 
عن النظام 
 الشخصي

 ȋضغو
 شديدة

 ȋضغو
ناتجة عن 
 البيئة المادǽة
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، 2012، ابإيه Ȟمال( .)الأسرة ومتطلǼاتها، العلاقات الاجتماعǽة، شخصǽة الفرد(ضغوȋ شخصǽة  9
 )26- 25ص

حتى لا و  الكثير من مصادر ضغوȋ العمل المختلفةو  من خلال ما سبȘ يتبين وجود العديد
 هي صراع الدورو  ارتأينا أن نقتصر على الضغوȋ المرتǼطة ǼأǼعاد دراستنا) دراستنا(يتشعب موضوعنا 

  .عبئ الدورو  غموض الدورو 
 :ضغوȉ العمل الناتجة عن صراع الدور - 1

لصراع إذا Ȟان هناك تزامن بين متطلǼات الدور فعندما يتعرض الفرد لموقف ǽفرض ǽحدث هذا ا  
د وقد يتعارض يعلǽه متطلǼات متعارضة Ȟأن تتطلب وظǽفة العمل ساعات طوȄلة أو السفر مسافات Ǽع

ذلك مع متطلǼات دوره زوجا أو أǼا فحينها ǽعاني من صراع الدور الذȑ يتولد عندما تكون هناك متطلǼات 
علǽه تتعارض محاورات الفرد و  عارضة في آن واحد Ǽحيث ǽقع الفرد تحت رئǽسه أو زميله في العملمت

محمد حسين  ( .من التوقعات مما يؤدȑ إلى الصراع آخرȑ لمجموعة التوقعات المتصلة Ǽالعمل مع مجموعة 
  )173، ص2008حمادات، محمد 

 :ضغوȉ العمل الناتجة عن غموض الدور - 2
نقص في المعلومات اللازمة لتأدǽة الدور المتوقع من الفرد Ȟذلك ǽحدث ǽعني غموض الدور ال

غير واضحة و  متطلǼات العمل غامضةو  الاختصاصاتو  المهامو  غموض الدور عندما تكون الأهداف
  )164، ص2005 العمǽان،( .تؤدȑ إلى شعور الفرد Ǽعدم سǽطرته على عمله

ضعف Ǽسبب شعور العاملين Ǽعدم التأكد فǽما وǽعتبر غموض الدور من أكثر العوامل المؤدǽة لل  
  )381، ص2003العطǽة، ( .غيرهاو  أسلوب تقيǽمهمو  التوقعاتو  يتعلǼ Șالأهداف

ينشأ ها الموقف ببيئة الفرد في العمل عندما لا تكون لدǽه معلومات Ȟافǽة أو واضحة تمȞنه من   
ى دراǽة تامة Ǽأهداف العمل أو أداء عمله ǼطرȄقة مرضǽة، فالشخص في هذا الحال رȃما لا Ȟǽون عل

المسؤولǽات المتعلقة Ǽعمله Ȟذلك فإن و  المتǼعة فǽه أو رȃما Ȟǽون غير متأكد بخصوص المجال الإجراءات
ذلك عندما Ȟǽون محروما من التغذǽة و  تكون مصدرا للضغوȋ لدǽهو  الغموض قد تنشأ لدȐ الفردو  الحيرة

داء وما يترتب علǽه، بل إن الفرد في Ǽعض الأحǽان Ȟǽتفي التي تبين له نتائج الأ) Feed-Back(المرتدة 
Ǽالتغذǽة المرتدة التي تبين أخطاءه فقȌ دون الإشارة إلى ايجابǽاته مما قد ǽمثل له في الواقع مصدراً من 

، 1989 ،د سمير احمدعسȞر ( .إن تعددت مظاهرهو  مصادر الضغوȋ على أن غموض الدور في العمل
  )12ص
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 :ة عن عيي الدورضغوȉ العمل الناتج - 3
ǽعتبر عبئ الدور من الأسǼاب المهمة لضغوȋ العمل في المؤسسات وǽقصد Ǽه مجموعة المهام 
الوظǽفǽة التي تستند إلى المورد الǼشرȑ من أجل أدائها وقد تكون تلك المهام أكثر أو أقل مما يجب القǽام 

ن أساسيتين هما دور Ȟبير في ǽأخذ عيي الدور صورتيو  )27، ص2009 الحرȃي،فالح عبد الله  ( .Ǽه
  .هشعور المورد الǼشرǼ ȑضغوȋ العمل هما زȄادة عبئ الدور أو انخفاض

  .مستوȐ الأداءو  يبين العلاقة التي ترȌȃ عبئ العمل Ǽضغوȋ العمل :)3(رقم  الشȜل
    

      
  فض المستوȐ المنخ              المستوȐ الأمثل                 المستوȐ المرتفع          

                                        ȋاء والضغوǼاء               للأعǼو  للأعȋالضغو  
  

   أداء منخفض/ انخفاض عبء العمل           أمثل عبء        عملزȄادة عبء ال/ أداء منخفض
 ملل -                      أداء أمثل -                              أرق  - 
 - Ȅة -                        ةإثارة سرǽضعيفدافع  -                     دوافع قو 
 عن العمل غǽاب -                     طاقة Ȟبيرة -                    زȄادة الأخطاء - 
 لا مǼالاة -                      إدراك جيد -                    اتخاذتردد في  - 

  هدوء الأعصاب -                                   
  )27، ص2009رȃي، حفالح عبد الله ال: (المصدر

لك سيؤدȑ إلى ذا Ȟانت أعǼاء العمل مرتفعة فإن ذمن خلال الشȞل السابǽ ȘمȞن القول أنه إ  
 ȑشرǼالإرهاقشعور المورد الǼ  ةو  التعبوǽعمل عال ȋضغوǼ السلب على و  من ثم الشعورǼ سȞهو ما ينع

Ȟذلك الحل ǼالنسǼة لانخفاض عبئ العمل حيث يؤدȑ هذا الانخفاض إلى شعور و  اماتهالتز و  مستوȐ أداءه
من ثم الشعور Ǽضغوȋ العمل في حين أن وجود عبئ عمل أمثل يجعل و  الروتينو  المورد الǼشرǼ ȑالملل

 على مستوȐ أداءه Ǽالإيجابهو ما ينعȞس و  المرد الǼشرȑ في وضعǽة مثلى اتجاه ضغوȋ العمل
  .التزاماتهو 
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  : آثار ضغوȉ العمل-4
تسبب شدة الضغوȋ والتعرض المتكرر لها إلى ظهور الكثير من التأثيرات السلبǽة والإيجابǽة على   

شخصǽة الفرد، ولهذا فقد اهتم الǼاحثون بدراسة هذه التأثيرات الناجمة عن الضغوȋ وفǽما يلي نذȞر Ǽعض 
  :الآثار الإيجابǽة والسلبǽة لضغوȋ العمل

  :الإيجابǻةالآثار  - 1
  .تحفز على العمل - 
  .تجعل الفرد ǽفȞر في العمل - 
  .تزȄد الترȞيز على العمل لدȐ الفرد - 
  .ينظر الفرد إلى عمله بترȞيز - 
  .النوم ǼشȞل مرȄح - 
  .الترȞيز على نتائج العمل - 
    .المقدرة على التعبير عن الانفعالات - 
  .الشعور Ǽالمتعة والإنجاز - 
  .اȋتزȄد الفرد حيوǽة ونش - 
  )125ص، 2005، العمǽانمحمود سلǽمان . (النظرة إلى المستقبل بتفاؤل - 
  :وتتمثل فǽما يلي: الآثار السلبǻة- 2
تؤثر ضغوȋ العمل على البناء المعرفي للفرد ومن ثمة فإن العديد من الوظائف  :الآثار المعرفǻة 2-1

  :العقلǽة تصǼح غير فعالة وتظهر هذه الآثار في الأعراض التالǽة
  .نقص الانتǼاه وصعوǼة الترȞيز وضعف قوة الملاحظة - 
حسين، طه عبد العظǽم ( .تدهور الذاكرة حيث تقل قدرة الفرد على التعداد والتعرف وزȄادة الأخطاء - 

  )46، ص2006
  .عدم القدرة على اتخاذ القرارات ونسǽان الأشǽاء - 
  .لآخرȄناǽة التي يتبناها الفرد عن ذاته و التغيرات الذاتǽة السلب - 
 .لمشȞلات وصعوǼة معالجة المعلوماتضعف قدرة الفرد على حل ا - 
  :وتظهر في الأعراض التالǽة :الآثار الانفعالǻة2-2
    .سرعة استثارة الخوف والقلȘ والإحǼاȋ والهلع- 
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  .ازدǽاد التوتر النفسي والفيزȄولوجي - 
  .سǽطرة الأفȞار والوسواس القهرȄة - 
  .زȄادة الصراعات الشخصǽة - 
  .عدم القدرة على التحȞم في الانفعالات والسلوك - 
 .زȄادة الانفعالǽة والحساسǽة المفرطة - 
  )99، ص2001 فاروق السيد عثمان،( .انخفاض مستوȐ الطاقة وȃدل الجهد لدȐ الفرد - 
  :طرق قǻاس ضغوȉ العمل-5

  :يرȐ مسلم أنه ǽمȞن قǽاس ضغوȋ العمل من خلال المؤشرات التالǽة  
 .Ǽالأهداف المطلوب تحقǽقها اجالإنتمقارنة  .1
خبراتهم لأن النقص قد ǽمثل في المقارنة مصدرا من و  الأعمال Ǽمؤهلات شاغليهاو  مقارنة الوظائف .2

ȋمصادر الضغو. 
3.  ȋانات تستقصي مصادر تلك الضغوǽع استبȄالعمل عبر استطلاع آراء العاملين بتوز ȋتحديد ضغو

 .برؤǽة شاملة عن سلبǽات العمل تساعد المسئولين على الخروجو  في بيئة العمل
 .التقارȄر اليومǽة أو الأسبوعǽة التي يرفعها العاملين عن سير أدائهم .4
 .الخ... عوائدو  مصروفاتو  صǽانةو  التقرȄر السنوȑ الشامل للمؤسسة بجمǽع بنوده من إنجاز .5
لضمانات التعبير عن النقص الكشف عن ضغوȋ العمل مع توفير او  الشȞاوȑ و  فتح المجال للمناقشات .6

 ȑاوȞص صندوق للشǽتخصȞ ة المعلوماتȄة لسرǽالكاف. 
 .نواحي الضعف في الأداءو  تقيǽم الأداء الوظǽفي السنوȑ للعاملين الذȑ يتǼع الكفاءة .7

مقارنة و  تقيǽم الكفاءةو  وȃناء على ما سبǽ ȘمȞن إنجاز طرق قǽاس الضغوȋ من خلال التقارȄر
  .)24 ،23، ص 2007 ،القادرعبد  مسلم( .الشȞاوȑ و  المناقشاتو  الإنتاج

  :مستوǻات ضغوȉ العمل-6
وهي من الضغوȋ السلبǽة والتي تشعر الفرد بتراكم العمل علǽه وتسبب  :المستوȎ المرتفع 1- 6

 .انخفاض في روحه المعنوǽة وتولد ارتǼاكا عنده وتشعره Ǽالفشل والتشاؤم
ا الفرد Ǽالمتعة في العمل وعلى وهي من الضغوȋ الايجابǽة والتي ǽشعر به :المستوȎ المقبول 6-2

قدرته الفائقة على حل المشȞلات وتتميز Ǽأنها تعطي شخصǽة الفرد الحيوǽة والنشاȋ والتفاؤل والقدرة 
 .العالǽة على التفȞير يترȞز على حل المشȞلات
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وتسبب  والإحǼاȋ والإجهادوهي الضغوȋ السلبǽة والتي تشعر الفرد Ǽالملل  :المستوȎ المنخفض 3- 6
 .الشعور Ǽالضعف له

 التصدȑ لها قبل وقوعهاو  وǼما أن الفرد لا ǽمȞن له تجنب الضغوȋ تماما فعلǽه مواجهتها
توجيهها التوجه السلǽم، وذلك عن طرȘȄ إقامة نوع من التوازن بزȄادة الضغوȋ النافعة و  الاستفادة منهاو 

معين . (والمنظمة سلامة الفرد ضر تعالتقليل من الضغوȋ الضارة التي تو  المنظمة للنموو  التي تدفع الفرد
  )111 ،110، ص 2008آخرون، و ة عǽاصر محمود 

  يوضح مستوȐ الضغوȋ): 04(شȜل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
 :نظرȂات ضغوȉ العمل -7
 :نظرȂة الإدارة العلمǻة 1- 7

والتي  ،ظهرت هذه النظرȄة في ظل الظروف التي Ȟانت تعǽشها المنظمات الأمرǽȞȄة آنذاك
وزȄادة إنتاجها مع ظهور الحاجة إلى زȄادة Ȟفاءة العاملين لتحقيȘ أقصى عائد  تميزت بنمو حجمها

 .رائد ومؤسس الإدارة العلمǽة )ǽ)1856 -1917عتبر تايلور  ،اقتصادȑ ممȞن لأصحاب المنظمات
ولقد اتفȘ أغلبǽة Ȟتاب الإدارة على اعتǼار تايلور نقطة البداǽة في التنظǽم للفȞر الإدارȑ العلمي 

ت لحرȞة الإدارة العلمǽة اثر هام قي توجǽه الانتظار إلى أهمǽة دراسة الإدارة دراسة علمǽة مع حيث Ȟان
فقد افترض تايلور انه ǽمȞن زȄادة إنتاجǽة العاملين عن طرȘȄ مدخل ،العدول عن التخمين والتجرȃة والخطأ

فير الحوافز المناسǼة علمي للإدارة يهدف إلى تنمǽة قدرة المشرفين على توجǽه ودعم العاملين مع تو 
فزȄادة  ،Ȟما أكد تايلور على أهمǽة مفهوم تقسǽم العمل والتخصص ملين لتشجǽعهم على زȄادة الإنتاج،للعا

ونقطة البداǽة في حرȞة  ،Ȟفاءة العاملين تتحقȘ من خلال تفتيت الوظǽفة الواحدة إلى مجموعة من الأقسام
الموظف أو العامل تخضع لتحليل دقيȘ لجمǽع مȞوناتها مع  الإدارة العلمǽة هي أن الأعمال التي ǽقوم بها

 عالي إيجابي سلبي

 عالي      مقبول    منخفض 
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ودراسات تشمل الماكينات والآلات المستخدمة لوضع  ،القǽام بدراسات للأجزاء المȞونة لهذه الأعمال
ثم القǽام بتدرȄبهم  ،معǽار موضوعي للإنتاج المتوقع Ȟما Ȟان يتم اختǽار الأفراد المناسبين لنوعǽة العمل

مع وضع الخطȌ التشجǽعǽة للأجور  ،Ȟان ǽعتقد انه الكمǽة العادلة من العمل لى ماللحصول منهم ع
بتقسǽم العمل إلى عمل إدارȑ " تايلور"لحث الأفراد على الوصول إلى المعاير الموضوعǽة للإنتاج وقد قام 

ا Ȟǽون وهذ ،وعمل تنفيذǼ ȑحيث Ȟǽون التخطȌǽ في اختصاص الإدارȄين بينما يرȞز العمال على التنفيذ
  :العلمǽة فǽما يلي الإدارةȞل مدير وعامل مسؤول وǽمȞن تلخǽص المǼادȏ الأساسǽة لنظرȄة 

وهذا التحديد Ȟǽون بتوزȄع عمل ما على عدد من العمال لتحقيȘ أعلى  ،تقسǽم العمل وتحديده Ȟمǽا
  .مستوȐ من تǼسȌǽ العمل والفعالǽة في الأداء

  ومتطلǼات العمال التي ǽقومون بها اختار العمال Ȟǽون مطاǼقا لمستلزمات  - 
تدرȄب العمال لأداء أعمالهم وفȘ ما تتطلǼه خطȌ تحليل العمل والمراقǼة المǼاشرة للعمال وǽȞفǽة أداء  - 

  .الأعمال من طرف المشرفين والمسيرȄن
 محمود( ...ءالمȞافئة المالǽة اليومǽة للعمال Ȟحافز مادȑ للعمال لتحقيȘ امتثالهم للأوامر المتعلقة Ǽالأدا - 

  )150ص ،2008 ،دروǽشاحمد 
وفي الأخير نستنتج أن فردرȄك تايلور حاول أن يتوصل إلى أن تهيئة الظروف المادǽة والتنظǽمǽة 

نجاز والتنفيذ من انه لابد من الاهتمام Ǽالعمل من حيث الإ إذتزȄد من Ȟفاءة العامل  أننها أالتي من ش
النظرȄة أولت اهتماما Ȟبيرا لطبǽعة الهȞǽل التنظǽمي والتسلسل لكن نجد أن  ،خلال المراقǼة المتواصلة

البيئة الخارجǽة Ȟما أن المǼادȏ التي جاءت  ،الرئاسي والاعتماد على الجوانب الأخرȞ Ȑالحوافز المعنوǽة
تصلح لكل زمان ومȞان وذالك Ǽفعل التغيرات والتحولات المتجددة Ȟما أن النظرة الأساسǽة لدȐ  بها لا
  .فالإنسان مجرد آله اقتصادǽة تسعى إلى تنظǽم العائد الاقتصادȑ ،هي نظرة اقتصادǽة بهتهتايلور 

 :نظرȂه العلاقات الإنسانǻة  2- 7
ئد هذه النظرȄة هو النون مايو وزملائه اور  ،رȞزت هذه النظرȄة مǼاشرة على الإنسان في العمل

وفرصة لتقدم وǽعتبر ألتن مايو الاǼا  ،حيث رأوا Ǽأن المشȞلات الإنسانǽة أصǼحت مجال واسع لدراسة
وحرص مايو وزملائه على زȄادة  ،الروحي لما عرف فǽما Ǽعد Ǽالعلاقات الإنسانǽة وǼالسلوك التنظǽم لاحقا

الإنتاجǽة بجعلها إنسانǽة ولقد افترضت هذه النظرȄة إن الإنسان مخلوق اجتماعي ǽسعى إلى إنشاء 
إنسانǽة جماعǽة هي التعاون وȃناء علǽه انعȞس ذالك على  وان أفضل سǽما ،علاقات اقل مع الآخرȄن

 .ǽȞفǽة تفسير السلوك الإنساني ولتنǼأ Ǽه والتحȞم فǽه في نظرȄة العلاقات الإنسانǽة
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لقد بدأت تجارب أǼحاث هاو ترن ǼالترȞيز على دراسة اثر ظروف العمل المادǽة وفترات الراحة 
على أنها محددات رئǽسǽة لسلوك التنظǽمي وȞانت  ،لإنتاجواثر التغير في مستوȐ الأجور على زȄادة ا

النتائج تشير إلى إن إنتاج العاملين لم يتغير ǼشȞل يتناسب مع التغيرات في هذه العوامل بل Ȟان النتاج 
وȞذالك في مستوȐ الأجور هذه النتائج دفعت ، ثابت نسبǽا مع تغير طفيف رغم التغير في درجة الحرارة

تفسير لها فتوجه إلى العمال أنفسهم وقاموا بإجراء مقǼلات وذالك Ǽاعتماد أسلوب  الǼاحثين لإيجاد
على  الملاحظة والمشاهدة المǼاشرة لسلوك الجماعي للعاملين في مواقفهم دون وجود مشرفين Ǽالاعتماد

  )23ص ، 2009، حرȄمحسين ( .الرقاǼة الذاتǽة للعاملين
اشتقاقها من تجارب Ǽالها وثن هو إن القرȄوتي يذȞر  ومن أهم الاستنتاجات والمعاني التي ǽمȞن

  :الاستنتاجات التالǽة
تعتبر القدرة الجسمǽة للعامل المحدد الرئǽسي لإنتاجه بل هناك محددات اجتماعǽة تتمثل في إدارة  لا - 

  .الجماعة ينتمي إليها العامل بخلفيته الاجتماعǽة وروحه المعنوǽة
  .أساسǽا في التأثير على جماعات وسلوك أعضائها منفردين ومجتمعينتلعب القǽادة الإدارȄة دورا  - 
تعتبر التنظǽمات الغير رسمǽة في التنظǽم وسيلة مساعدة في تحقيȘ أهداف الإدارة لان ذالك ǽعتبر من  - 

  . وسائل المشارȞة
عايير يواجه العمال سǽاسات الإدارة Ȟجماعات حيث إن هناك ضغوȋ اجتماعǽة على الفرد مصدرها الم- 

  .التي تحȞم الجماعة
  .هناك تأثير مهم للتنظǽمات غير الرسمǽة على سلوك العاملين وǼالتالي على مستوȐ الإنتاج- 
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  :خلاصة الفصل
خل النظرȄة التي تخدم متغيرȑ الدراسة، امن خلال دراستنا لهذا الفصل وǼعد عرض Ǽعض المد  

مؤثرات ناǼعة من مصادر مختلفة تتعلȘ و  اتضح لنا أن ضغوȋ العمل هي محصلة تفاعل عدة عوامل
  .Ǽالحǽاة الشخصǽة للمورد الǼشرȑ و  الداخلǽة للمؤسسةو  Ǽالبيئة الخارجǽة

Ȟما يتبين لنا أǽضا أن ضغوȋ العمل لا ينتج عنها آثار سلبǽة فقȌ، بل قد ينتج عنها آثار إيجابǽة   
 ȑشرǼة للمورد الǼالنسǼ ةǼالتي يتعرض المؤسسة، حيث يتوقف ذلك على و  تكون مرغو ȋات الضغوǽمستو

 ȑشرǼذا طول مدتهاو  لها المورد الȞ  تكرارهو Ȑالعمل من خلال و  مد ȋة لضغوǽللتقليل من الآثار السلب
 ȑشرǼعمل فيهاو  التكامل بين دور المورد الǽ دور المؤسسة التي.  
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  :تمهيد
يرا من قبل الǼاحثون في ǽعتبر موضوع الالتزام التنظǽمي من الموضوعات التي لاقت اهتماما Ȟب  

 Șة الوصول إلى فهم أعمǽغǼ شتى أنواعها، وذلكǼ عدة مجالات أقاموا بدراسة هذه الظاهرة في المؤسسات
تلك المنظمات  لطبǽعة السلوك الإنساني وتحديد أوضح للعوامل المؤثرة فǽه وتبǽان أثره على فعالǽة

لسلوك الجيد وتعزȄز الانتماء لما له من أثر في ومخرجاتها Ǽالإضافة إلى مساعدة الإدارة على تحفيز ا
استمرارȄة المنظمة وتحقيȘ أهدافها وتشير الأدبǽات الإدارȄة إلى أن الالتزام التنظǽمي أصǼح من أكثر 
المسائل التي تشغل Ǽال إدارة المنظمات، إلا أن مفهومه العلمي الصحǽح لم ǽحǼ Ȏالاهتمام المطلوب من 

  .ǽة الستينات وأول السǼعينات في هذا القرن قبل المتخصص إلا في نها
وقد جاء هذا الفصل موضحا لخصائص الالتزام التنظǽمي خصائص وأǼعاده وأهمǽة الالتزام   

  .التنظǽمي، العوامل المؤثرة فǽه ومراحل تطوره والآثار المترتǼة علǽه والنماذج المفسرة للالتزام التنظǽمي
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  خصائص الالتزام التنظǻمي -1
جمعت Ȟل التعرȄفات التي تناولت الالتزام التنظǽمي على أنه ظاهرة إدارȄة، تتجلى في الولاء لقد أ

الاختǽارȑ والطوعي للمنظمة والإǽمان Ǽأهدافها وقǽمها والعمل على تحقيȘ هذه الأهداف وتجسيد تلك 
هر الإدارȄة القǽم، Ȟما وتأكد مما سبȘ وجود خصائص يتميز بها الالتزام التنظǽمي عن غير من الظوا 

  :الأخرȐ ومن بينها
1-  ȋة والنشاǽالحيوǼ د المنظمةȄة التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزوǼشير إلى الرغǽ أنه

 .ومنحها الولاء
 ǽعبر الالتزام التنظǽمي عن حالة غير محسوسة ǽستدل عليها من خلال ظواهر تنظǽمǽة معينة  -2
 .مدȐ ولائهم لمنظماتهم تتضمن سلوك الأفراد وتصرفاتهم وتجسد -3
ǽستغرق الالتزام التنظǽمي وقتا طوǽلا لأنه يجسد حالة قناعة تامة للفرد، Ȟما أن التخلي عنه لا Ȟǽون  -4

 .ضاغطة إستراتيجǽةنتيجة لتأثير عوامل سطحǽة طارئة، بل قد Ȟǽون نتيجة لتأثيرات 
 )15ص ،1999مة، عادل عبد الفتاح سلا( .يتصف الالتزام التنظǽمي أنه متعدد الأǼعاد -5

 :وهناك مجموعة أخرȐ من الخصائص
  .الالتزام التنظǽمي حالة نفسǽة تصف العلاقة بين الفرد والمنظمة -1
 .يؤثر الالتزام التنظǽمي على قرار الفرد فǽما يتعلȘ بǼقائه أو ترȞه للمنظمة -2
قبول أهداف  :يتصف الأفراد الذين لديهم التزام وظǽفي أو تنظǽمي داخل المنظمة Ǽالصفات التالǽة -3

 Ȑأهداف المنظمة، وجود مستو Șد من الجهد لتحقيȄمان بها، بذل المزǽة والإǽم المنظمة الأساسǽوق
محمد ( .عال من الانخراȋ في المنظمة لفترة طوȄلة، وجود الميل لتقوǽم المنظمة التقوǽم الإيجابي

  )28، ص2006 حمدات،
 :أن هناك من بين الخصائص Ȟذلك ةرȐ الطالǼتو 

 .الالتزام التنظǽمي داخلǽة تنǼع عن قناعة شخصǽة نشأة -1
 الخارجǽة التنظǽمǽة، والصفات الشخصǽة إلى جانب الظروف Ǽالعوامل التنظǽمي الالتزام يتأثر -2

 .Ǽالعمل المحǽطة
والإǽمان بها والإخلاص لها،  المنظمة في الرغǼة ǼالǼقاء من خلال التنظǽمي الالتزام مخرجات تتضح -3

 .ةللوصول إلى رفع الكفاءة الإنتاجǽ الوظǽفي جوȄد الأداءوتبني أهدافها، وت
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  :أǺعاد الالتزام التنظǻمي -2
   Ȑعاد للاستدلال بها على مستوǼمي عدد من الأǽسعدت الدراسات التي تناولت الالتزام التنظ

Ǽة، وهناك العديد من الأǽȞة سلوǽمǽعة تأثيره في عدة متغيرات تنظǽمي وتحديد طبǽعاد التي الالتزام التنظ
أشار إليها الǼاحثون والتي تندرج ضمن ثلاثة مداخل لدراسة الالتزام التنظǽمي فمنها ما ǽعتمد على المدخل 
التǼادلي والذǽ ȑشير إلى محصلة العلاقات التǼادلǽة بين المنظمة والفرد ومدȐ شعورهم وإدراكهم للتوازن 

ا المدخل التكاملي والذȑ يتمثل في الاستمرار بين الجهود المبذولة والمȞافآت التي ǽحصلون عليها، أم
Ǽالعمل في المنظمة من جانب آخر وȄتضمن هذا المدخل ثلاثة أǼعاد تشȞل المدخل الحديث في دراسة 

  :الالتزام التنظǽمي وهي
2-1  ȏعرفه  ):العاطفي(الالتزام الشعورmeyer, 1992  ،المؤسسة وأهدافهاǼ الفرد ȋاǼعلى أنه ارت

Ǽأن الالتزام العاطفي ǽعȞس الارتǼاȋ العاطفي  ǽmoideenkttyet, 1998ا Ȟما عرفه ارتǼاطا وجدان
  .Ǽالمنظمة والرغǼة في الانتساب إليها والتوحد مع هوȄتها

أȑ أن هذا النوع من الالتزام ǽشير وȄتعلǼ ȘالارتǼاȋ العاطفي والحسي الذȑ ينشأ بين الفرد   
  .والمنظمة

2-2  ȏشير ا :الالتزام الاستمرارǽ قى في العمل في منظمةǼة الفرد ليǼإلى قوة رغ ȑلالتزام الاستمرار
لاعتقاد Ǽأن ترك العمل فيها سȞǽلفه الكثير فالعاملون ذوȑ الانتماء المستمر العالي يǼقون في المنظمة 
لأنهم عليهم أن ǽفعلوا ذلك إما Ǽسبب إدراك قلة البدائل أو Ǽسبب الخوف من التضحǽة المرافقة لترك العمل 

  .في المنظمة
فالالتزام الاستمرارȑ هو التحȞم في درجة التزام الفرد تجاه المنظمة التي ǽعمل فيها، أȑ القǽمة   

الاستثمارȄة التي من الممȞن أن ǽحققها لو استمر Ǽالعمل مع المنظمة مقابل ما سǽفقده لو قرر الالتحاق 
على المنفعة التي ǽحصل عليها من  بجهات أخرȐ، أȑ أن هذا الارتǼاȋ مصلحي ǽقوم Ǽالدرجة الأولى

ǽفوق ما ǽمȞن أن تقدمه ) العوائد(المنظمة فما دامت المنظمة التي ǽعمل فيها تقدم له من المنافع 
المنظمة، وأما إذا أوجد الفرد العامل منظمة أخرȐ تقدم عوائد أفضل من التي تقدمه الأخرȐ فǽستمر 

يتردد في الانتقال إليها وأصحاب هذا الارتǼاȋ هم النفعيون الارتǼاȋ له المنظمة التي ǽعمل فيها فإن لم 
  )13- 12، ص 2010موسى احمد خير الدين، أحمد النجار، . (وأصحاب الطموحات العالǽة
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2-3  ȏارǻالالتزام المع:  
ǽعȞس شعور الفرد Ǽالمسؤولǽة والواجب تجاه المنظمة والعاملين فيها الذǽ ȑحتم علǽه الوفاء   

ك لخلفǽة متزنة داخل العمل وخارجه ولتلك المنظمة وللقǽم الشخصǽة التي يؤمن بها الفرد والالتزام Ǽسلو 
  )62، ص 2000مقدم، . (دور Ȟبير في بلورة هذا النوع من الالتزام

فشعور الفرد Ǽالالتزام والواجب ǼالǼقاء مع المنظمة قد ينǼع من القǽمة والمǼادȏ الشخصǽة التي   
لمنظمة وǽقصد Ǽالمعايير المدرȞة وغير الملموسة التي يلتزم بها العاملون داخل ǽحملها الفرد قبل دخوله ل

المؤسسة أما التوقعات فتتمثل في التعاقد السȞǽولوجي غير المȞتوب والذǽ ȑعني مجموعة من التوقعات 
  .ǽحددها أو يتوقعها الفرد أو المؤسسة Ȟلا منهما من الآخر خلال فترة عمل الفرد في المؤسسة

ين والمرؤوسين من الرؤساء والزملاء من الزملاء الآخرȄن ل ذلك توقعات الرؤساء من المرؤوسمثا  
خلال فترة عمل الفرد في المؤسسة وتوفير بيئة تسييرȄة ومناخ تنظǽمي ǽساعد وȄدعم احتǽاجات الفرد 
العامل النفسǽة والاقتصادǽة، التزام الفرد Ǽالمعايير الاجتماعǽة المعتمدة وأن النصوص عن هذه المعايير 

  ) 50، ص 2010مصǼاح، . (ل في النظام الاجتماعيسيؤدȑ إلى الخل
  : أهمǻة الالتزام التنظǻمي-3 

ǽعد الالتزام التنظǽمي من أبرز المتغيرات السلوǽȞة التي سلطت عليها الأضواء حيث أكدت نتائج 
ام العديد من الدراسات الأهمǽّة الواضحة للالتزام التنظǽمي، إذ أوضحت الدراسات إن ارتفاع مستوȐ الالتز 

في بيئة العمل ينتج عنه انخفاض مستوȐ مجموعة من الظواهر السلبǽة وفي مقدّمتها ظاهرتي الغǽاب 
والتهرّب من أداء العمل، فهو ǽمثّل أحد المؤشّرات الأساسǽة للتنبؤ Ǽعديد من النواحي السلوǽȞة، وخاصّة 

أطول Ǽقاء في المنظمة وأكثر دوران معدّل دوران العمل فمن المفترض أنّ الأفراد الملتزمين سȞǽونون 
  .عملا نحو تحقيȘ أهداف المنظّمة

يتميز الالتزام التنظǽمي Ǽأهمǽة Ǽالغة للمنظمة لما له من انعȞاسات ايجابǽة على Ǽقاء المنظمة 
  :واستمرارها وتحقيȘ أهدافها وتتجلى أهميته في

لأوقات التي لا تستطǽع فيها ǽمثل عنصرا هاما بين الإدارة والأفراد العاملين بها لاسǽما في ا 3-1
  .المنظمات أن تقدّم الحوافز الملائمة لرفع هؤلاء الأفراد العاملين للعمل وتحقيȘ أعلى مستوȐ من الإنجاز

أن ولاء الأفراد للمنظمات التي ǽعملون بها ǽعتبر عاملا أكثر أهمǽّة من الرضا الوظǽفي في التنبؤ  3-2
 .بǼقائهم في منظماتهم أو ترȞهم لها

 ).8، ص1998هيجان عبد الرحمان احمد، (ǽعتبر عامل هام في التنبؤ Ǽفعالǽة المنظّمة  3-3
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إن الالتزام التنظǽمي من أكثر المسائل التي أخذت تشغل Ǽال الإدارة المنظمات Ȟونها أصǼحت  3-4
قا من ذلك تتولى مسؤولǽة المحافظة على المنظمّة في حالة صحǽّة سلǽمة وتمȞينها من الاستمرار، وانطلا

برزت الحاجة لدراسة السلوك الإنساني في تلك المنظّمات Ǽغرض تحفيز وزȄادة درجات ولائه Ǽأهدافها 
 .وقǽمها

سلوك الفرد ونشاطه، ارتǼاطه ǼالهȞǽل المعرفي مثل الرضا الوظǽفي  :Ȟونه يرتǼ ȌǼعدد من العوامل منها
مسؤولǽة، ارتǼاطها Ǽالسمات الشخصǽة والمشارȞة، ارتǼاطه Ǽسمات ودور الموظف Ȟالاستقلالǽة وال

للموظف، ومن Ȟل ما سبǽ Șعطي الالتزام أهمǽّة فȞل عامل من هذه العوامل يرتȌǼ بإنتاجǽة الفرد وǼالتّالي 
 ).67ص ،2006 محمد حمادات،(إنتاجǽة المنظّمة وفعاليتها 

  :العوامل المؤثرة في الالتزام التنظǻمي -4
Ǽل مȞشǼ ميǽمي للعاملين من يؤثر الالتزام التنظǽاشر في درجة الالتزام التنظǼاشر أو غير م

  :أهمها Ȟما بينها
تعزز جوانب هامة في شخصǽة الفرد واتجاهاته إزاء الإخلاص في العمل والأمانة : ثقافة الفرد- 4-1

  .والانتماء والالتزام
  .يؤثر في مستوȐ الالتزام المؤسسي للفرد: توقعات الفرد في العمل - 4-2
فȞلما Ȟانت تلك الأهداف Ȟلما Ȟان فهم الأفراد لما هو مطلوب منهم أفضل وأكثر : الأهداف وضوح- 4-3

  .شمولا
العلاقة الجيدة تولد عنصر الثقة مما ǽعزز من النظرة الايجابǽة : سينو العلاقة مع الرؤساء والمرؤ  - 4-4

  .إلى المنظمة واستمراره في العمل فيها
نة للوظǽفة ǽمȞن أن تزȄد من إحساس الفرد Ǽالمسؤولǽة وجود خصائص معي: سمات الوظǽفة - 4-5

  .وǼالتالي شعوره Ǽالانتماء للمنظمة
ǽقع للمنظمة دورا أساسǽا في تعزȄز الالتزام من خلال إعطاء : دعم تشجǽع المنظمة للالتزام - 4-6

  .حقوقه وتحفيزه وتوفير مناخ الإبداع الموظف
اف في المؤسسة لدȐ الفرد، وطبǽعة الوظǽفة وفي ضوء ما سبȘ تتفȘ الدراسة أن وضوح الأهد

 ،جودة محفوȍ احمد. (لين والموظفين في العمل يؤثر على الالتزام التنظǽميو والعلاقات الطيǼة بين المسؤ 
  ) 282ص  ،2008
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  :مراحل تطور الالتزام التنظǻمي -5
ام مرحلتين ترتǼطان تتنوع أراء الǼاحثين حول مراحل الالتزام التنظǽمي، فهناك من يرȐ أن للالتز   

  :Ǽعملǽة ارتǼاȋ الفرد Ǽالمنظمة وهما
غالǼا ما يختار الفرد للمنظمة التي يǼعث : التي يرȄد الفرد العامل بها: مرحلة الانضمام للمنظمة - 5-1

  .أنها تحقȘ رغǼاته وتطلعاته
ى جهد لتحقيȘ أȑ المرحلة التي ǽصǼح الفرد فيها حرȄصا على بذل أقص: مرحلة الالتزام التنظǽمي_ 5-2

  )7، ص 1997المعيي معود عوض، . (أهداف المنظمة للنهوض بها
  :وȄؤȞد المعاني أن الالتزام له ثلاثة مراحل وهي  

وهي المرحلة التي تمتد من تارȄخ مǼاشر الفرد لعمله ولمدة عام واحد، Ȟǽون الفرد : مرحلة التجرȃة -ا
اهتمامه على تأمين وضعه في المنظمة ومحاولة خلالها خاضع للتدرȄب والإعداد والتجرȃة حيث ينصب 

  .التأقلم مع الوضع الجيد
تتراوح هذه المرحلة بين عامين وأرȃعة أǽام ǽسعى الفرد خلالها إلى تأكيد : مرحلة العمال والإنجاز-ب

  )21، ص1999المعاني أǽمن عودة، . (مفهومه للإنجاز وȄتبلور في ذهنه ووضوح الولاء للعمل والمنظمة
وتبدأ تقرǼȄا من السنة الخامسة من التحاق الفرد Ǽالمنظمة وتستمر إلى ما لا : لة الثقة Ǽالتنظǽممرح- ج

، 2005محمد بن غالب العوفي، . (نهاǽة، حيث يزداد ولاءه وتتقوȐ علاقته Ǽالتنظǽم والانتقال إلى النضج
  )37ص 

ت مسؤولǽة محدودة تمثل المجال المȞاني في الشرȞة المغارǽȃة للأنابيب حيث تعد شرȞة ذا
وذلك من أجل تصنǽع وتجارة في برنامج خطوȋ الأنابيب البولستير المقوǼ Ȑالألǽاف  2004تأسست سنة 

الأنابيب المغارǽȃة المصنعة لاستعمالات : الزجاجǽة، وهي شرȞة تاǼعة لمجمع Ǽعلي مقسمة على أرȃعة
ل، تصنǽع وتصمǽم معدات الإنتاج وȃرامج التكنولوجǽا وهي رائدة في الإنتاج على مستوȐ عالمي في تكنوǼا

  .خطوȋ الأنابيب في البولستير المقوǼ Ȑالألǽاف الزجاجǽة
وتقع الشرȞة المغارǽȃة للأنابيب في المنطقة الصناعǽة Ǽالمسيلة حيث تبلغ مساحة المصنع حوالي   

المǽاه الصالحة : هȞتار وتنتج الشرȞة المغارǽȃة للأنابيب عدة أنابيب تتمثل في عدة مجالات منها 4
 ȑالحرار ȑزȞد المرȄة، التبرǽȞǽتجفيف المصانع الهيدرول ،ȑاه الخام والرǽاه الملوثة، المǽللشرب، الم.  
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  :الآثار المترتǺة على الالتزام التنظǻمي - 6
تعددت الدراسات حول الآثار المترتǼة على الالتزام التنظǽمي، وقد تمȞن أحد الǼاحثين من تقسǽمها   
  :ن رئǽسيين هماإلى قسمي

  .وهو المتعلǼ Șأثر الالتزام داخل نطاق العمل والوظǽفة: القسم الأول
  .وهو المتعلǼ Șأثر الالتزام على حǽاة الفرد الخاصة أو خارج النطاق الوظǽفي: القسم الثاني

  :الآثار الوظǻفǻة للالتزام التنظǻمي -6-1
التقدم الوظǽفي فمن المحتمل أن تكون  إن الموظف الملتزم تنظǽمǽا إذا حقȘ مستوǽات أعلى من  

درجة رضاه عن هذا التقدم أكبر من درجة رضا الموظف الأقل التزاما، فالموظف حينما ǽشعر Ǽالتزام 
أكبر نحو التنظǽم الذǽ ȑعمل Ǽه Ǽما يتوافȘ مع التنظǽم مما Ȟǽون ذلك في صالح هذا التنظǽم، فالموظف 

قة في التنظǽم الذǽ ȑعمل Ǽه، مما Ȟǽون لدǽه إحساس Ǽأن التنظǽم الأكثر التزاما لدǽه درجة أكبر من الث
Ȟǽافئه على ولائه مستقǼلا عن طرȘȄ المزȄد من التقدم في وظǽفته، إن الوجهة النظرȄة هي الوجهة الأكثر 
منطقǽة والتي تنظر إلى الالتزام التنظǽمي ǼاعتǼاره ظاهرة إيجابǽة، ومن المحتمل أن تؤدȑ إلى نتائج 

داخل النطاق الوظǽفي للفرد، وتتمثل هذه النتائج في ارتفاع معدلات الأداء والرضا عن العمل  مرغوǼة
  .وانخفاض الغǽاب ودوران العمل، وتحقيȘ المزȄد من التقدم المهني أو الوظǽفي

  :ومن بين تأثيرات الالتزام التنظǽمي على المتغيرات التنظǽمǽة  
ن الالتزام التنظǽمي له دور Ȟبير في رفع الروح المعنوǽة، الأمر تشير الدراسات إلى أ :الروح المعنوǻة-أ

الذȑ يترتب علǽه حب الأفراد لعملهم ومنظماتهم وحماسهم للقǽام Ǽالأعمال المطلوǼة، فالروح المعنوǽة هي 
Ȅادة التعبير عن العلاقة الجيدة والمميزة التي ترȌȃ المؤسسة Ǽالعاملين فيها، وتؤدȑ المعنوǽات العالǽة إلى ز 

درجة الالتزام التنظǽمي عȞس المعنوǽات المنخفضة نتيجة لعيوب في بيئة العمل الداخلǽة والذȑ يترتب 
  .عليها تدني في الإنتاجǽة

ǽمتاز الأفراد الذين لديهم درجات عالǽة من الالتزام التنظǽمي في بيئات عملهم Ǽأداء  :الأداء المتميز- ب
اد للعمل والتزامهم Ǽأهداف التنظǽم، تشير الدراسات إلى أن وظǽفي متميز النتاج عن حب حماس الأفر 

الالتزام من أهم مقومات الإبداع الوظǽفي لذا يجب على الإدارة تعزȄز قǽم الالتزام التنظǽمي ودعمه 
  )40، ص 2005محمد بن غالب العوفي، . (للحصول على المزȄد من الإبداعات في المجال الوظǽفي

التسرب Ǽأنه توف الفرد عن العضوǽة في المنظمة التي يتقاضى منها (ولي ǽعرف م :تسرب العاملين-ج
وǽعود ذلك إلى عدم شعوره Ǽالولاء والانتماء لعمله مما يؤثر على درجة التزامه في العمل ) تعوǽضا نقدǽا
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 Ǽالمنظمة، وǽعتبر تسرب العاملين أن ترȞهم لأعمالهم في المنظمات من الظواهر السلبǽة التي تؤثر على
الالتزام التنظǽمي مما تمنع تقدم المنظمات وذلك لأن التسرب يؤدȑ إلى تدني الأداء والروح المعنوǽة 

  )55- 54، ص 2003العطǽة، . (وزȄادة أعǼاء العمل
  :الآثار الحǻاتǻة للالتزام التنظǻمي-6-2

  ǽة بين اتجاهات الفرد نحو وظǽطǼحاث يدعم العلاقة التراǼفته واتجاهاته إن الاتجاه العام بين الأ
  .نحو أǼعاد حǽاته الخاصة خارج النطاق الوظǽفي

وتشير Ǽعض الدراسات إلى أن الموظف ǽستطǽع أن ǽحافȎ على درجات عالǽة من التوافȘ أو   
الانسجام النفسي مع وظǽفته في نفس الوقت الذǽ ȑحقȘ فǽه درجات متشابهة من التوافȘ أو الاندماج مع 

تجاه السابȘ هناك مجموعات أخرȐ من الǼاحثين تشȞك في وجود آثار أسرته، وعلى النقǽض من الا
إيجابǽة للالتزام التنظǽمي على الحǽاة الخاصة للفرد فمثلا يرȐ الǼعض أن للالتزام التنظǽمي مردودات 
سلبǽة تنعȞس في إضعاف قدرة الفرد على توفيȘ أدواره فالموظف الأكثر معاناة من المردودات السلبǽة 

  .الخاصة على حǽاته
  :النماذج المفسرة للالتزام التنظǻمي-7
    :نظرȂة الالتزام البنائي-7-1

أحد التصورات الهامة للالتزام وحاول أن يوضح معناه وتبلوره من خلال نظرȄة ) bèche(اختار   
 اندماج الفرد في خȌ معين من التصرفات الثابتة والمتوافقة، وǼالتالي: "واضحة عرف فيها الالتزام Ǽأنه

Ȟǽون الالتزام هو درجة ارتǼاȋ الفرد Ǽمنظمة معينة، وأن هذا الالتزام نتيجة لاستثمارات الفرد للمنظمة، أو 
لأن يجرȑ عدد من المراهنات الجانبǽة التي تعمل على تأكيدها Ǽقاء الفرد في المنظمة وǼالتالي فإن الالتزام 

من وجود عدد Ȟبير من الاستثمارات للفرد  ǽشير إلى الǼقاء في المنظمة) beche(السلوȞي الذǽ ȑقدمه 
  )7، ص 2008محمد احمد دروǽش، ". (في المنظمة وسوف تفقد هذا ما إذا ترك المنظمة

Ȟثيرا من الǼاحثين لاختǽار نظرȄة الرهان الجانبي والتعرف ) beche, 1966(استخدمت نظرȄة   
قǽاس الالتزام التنظǽمي Ȟما حاولوا على مدȐ صدقها واختǽار النظرȄة طور الǼاحثين مقايǽس متعددة و 

  .)beche(التعرف على محددات الالتزام السلوȞي الذȑ قدمه 
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  :نظرȂة الالتزام الوجداني-7-2
تصور آخر لفهم الارتǼاȋ السȞǽولوجي بين الفرد والمنظمة الناǼع من التوافȘ في القǽم والأهداف   

أطلȘ علǽه التوحد مع المنظمة وهو ǽعني التماثل في  بين الفرد والمنظمة التي ينتمي إليها هذا التصور
  .الخصائص العامة والمصير بين الفرد والمنظمة

  :ولقد أخذت العلاقة بين التوحد مع المنظمة ومفهوم الالتزام التنظǽمي ثلاث اتجاهات رئǽسǽة هي  
وشيئا واحد حيث يرȐ نظر إلى مفهوم التوحد مفهوم الالتزام ǼاعتǼارهم مفهوما واحدا  :الاتجاه الأول

)Brown, 1969 ( التوحد)Identification ( ȐرȄمنظمات الخدمة العامة، وǼ هو الالتزام)Sheldon, 1971 (
 Ȑذلك يرȞأن التوحد مع المهن هو الالتزام المهني و)lee, 1971 ( مفهوم التوحد مع المنظمة

)Organization Identification with ( قا لمفهومǼط)Marc, 1958(  ما أنȞ ،ميǽالالتزام التنظ ȑساوǽ
  ).Ǽ)Buchanan, 1974عض دارسي الالتزام نظروا إلى الالتزام ǼاعتǼاره مفهوم مماثل تماما للتوحد مثل 

ونظرا إلى التوحد مع المنظمة ǼاعتǼاره أحد مȞونات الالتزام التنظǽمي وǼالتالي نظرا إلى  :الاتجاه الثاني
  .هوم يتكون التوحد مع المنظمة والاندماج فيهاالالتزام التنظǽمي ǼاعتǼاره مف

نظرا إلى مفهوم التوحد مع المنظمة ومفهوم الالتزام التنظǽمي على أنهما مفهومين  :الاتجاه الثالث
  .مختلفين ومتǼاعدين

7-2- ȏارǻة الالتزام المعȂنظر:  
   Ȑير)Wieher, 1982 (ة ذاȄل النماذج النظرȞ ت الفائدة يجب أن نموذج الالتزام للمنظمات مثل

  :أن ǽقابل ثلاث معايير هامة على الأقل
  .دقة التعرȄف النظرȄة- 
  .التكامل النظرȑ مع غيره من المفاهǽم الأخرȐ ذات الصلة- 
  .وجود قوة تنبئǽة للنموذج- 

   ȐرȄو)Wieher ( زت على السلوك الناتج من النماذجȞمي رǽأن أغلب التفسيرات للسلوك التنظ
نظرȄات التوقعات ونظرȄات التدعǽم والافتراض الرئǽسي لتلك النماذج هو أنه : الموقفǽة الشرطǽة مثل

: تفسير السلوك الفردȑ في المنظمات تحتاج إلى أن تأخذ في الاعتǼار الضغوȋ المعǽارȑ المستخدمة مثل
  )130- 7، ص 2008محمد احمد دروǽش، . (المعايير الأخلاقǽة والأدبǽة الفردǽة: المعǽارȄة المستخدمة مثل
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  :خلاصة الفصل
انطلاقا من هذا الفصل ǽمȞننا القول Ǽصفة عامة أن الالتزام التنظǽمي ǽعتبر الخلǽة الأساسǽة   

داخل المنظمات لذا نجد موضوع الالتزام التنظǽمي والعوامل المؤثرة فǽه قد نال اهتمام الكثير من الǼاحثين، 
عزȄز الإبداع والاستقرار والثقة بين الإدارة والعاملين فهو ǽعد عنصرا حيوǽا في بلوغ الأهداف التنظǽمǽة وت

Ȟما ǽساهم في تطوȄر قدرات المنظمة على الǼقاء والنمو والتواصل وȄبدوا أن توفر قدر Ȟبير من الالتزام 
التنظǽمي ǽمȞن أن Ȟǽون مفيدا للمؤسسة وخصوصا إذا Ȟان هذا الالتزام ناǼع من ذوات الأفراد لا من 

  .العوامل الخارجǽة
ونتيجة لذلك قد برزت الحاجة إلى دراسة هذا السلوك في المنظمات Ǽغرض تحفيز العمال وزȄادة   

التزامه، وهذا ما أدȐ إلى ظهور العديد من النظرȄات وإجراء الكثير من الأǼحاث الميدانǽة والتطبǽقǽة في 
  .الفترة الأخيرة
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  :تمهيد
من الضرورȑ في أǼ ȑحث ميداني أن ǽقف الǼاحث على مجموعة من الإجراءات المنهجǽة التي   

و بين المنهج يرǼ Ȑأنها ضرورȄة في Ǽحثه، وȞما هو معلوم أن هناك علاقة بين طبǽعة الموضوع أ
المستخدم، وȞذا الأدوات التي استعملناها في الدراسة، فالǼحث الاجتماعي ǽحتاج إلى الرȌȃ بين ما هو 
نظرȑ وما هو ميداني، ǼاعتǼاره أن الميدان هو المحك الذȑ يختبر فǽه ما تم التطرق إلǽه في الدراسة في 

 ȑشقها النظر.  
 لدراسة، وطبǽعة المنهج المستخدم في الدراسة،وقد تم التطرق في هذا الفصل إلى مجالات ا  

  .وȞذلك أدوات الدراسة ومجتمع الǼحث والعينة
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  :الدراسة  مجالات -1
  :المجال الزماني 1-1

إلى  24 (دراسة استطلاعǽة ومن )مارس10(أجرȄت الدراسة الميدانǽة في السداسي الثاني شهر   
  .ǽ2017 -2018ة سنة الجامعتم توزȄع وجمع الاستمارة لل) مارس 28

  :يالمجال المȜان 1-2
تمثل المجال المȞاني في الشرȞة المغارǽȃة للأنابيب حيث تعد شرȞة ذات مسؤولǽة محدودة   

وذلك من أجل تصنǽع وتجارة في برنامج خطوȋ الأنابيب البولستير المقوǼ Ȑالألǽاف  2004تأسست سنة 
الأنابيب المغارǽȃة المصنعة لاستعمالات : ةالزجاجǽة، وهي شرȞة تاǼعة لمجمع Ǽعلي مقسمة على أرȃع

التكنولوجǽا وهي رائدة في الإنتاج على مستوȐ عالمي في تكنوǼال، تصنǽع وتصمǽم معدات الإنتاج وȃرامج 
  .خطوȋ الأنابيب في البولستير المقوǼ Ȑالألǽاف الزجاجǽة

لغ مساحة المصنع حوالي وتقع الشرȞة المغارǽȃة للأنابيب في المنطقة الصناعǽة Ǽالمسيلة حيث تب  
المǽاه الصالحة : هȞتار وتنتج الشرȞة المغارǽȃة للأنابيب عدة أنابيب تتمثل في عدة مجالات منها 4

 ȑالحرار ȑزȞد المرȄة، التبرǽȞǽتجفيف المصانع الهيدرول ،ȑاه الخام والرǽاه الملوثة، المǽللشرب، الم.  
  :منهج الدراسة -2

الدراسة وفقا لطبǽعة الموضوع المعالج وفي دراستنا ارتأينا أن  يتم تحديد المنهج المستخدم في  
هو منهج هذه الدراسة ǼاعتǼاره الأنسب لها، والذǽ ȑمȞن تعرȄفه Ǽأنه و  التحليلي Ȟǽون المنهج الوصفي

عǼارة عن مسح شامل للظاهرة الموجودة في ظاهرة معينة، وفي مȞان معين ووقت محدد، Ǽحيث ǽحاول 
اع القائمة، وقد لا Ȟǽتفي بوصف وتشخǽص الواقع بل يهتم أǽضا بتقرȄر ما ينǼغي أن الǼاحث Ȟشف الأوض

  )191، ص 2002رشيد زرواتي، . (تكون علǽه الأشǽاء أو الظاهرة
  :أدوات جمع البǻانات -3

إن أدوات جمع البǽانات شيء مهم في الǼحث العلمي وهي الوسيلة التي ǽمȞن الاستعانة بها في   
Ȟفيل بجمع البǽانات ذات الصلة Ǽالموضوع محل الدراسة في إطار Ȟل تقنǽة من ظل نظام منهجي 

التقنǽات ينǼغي بناء أداة خاصة ȞǼل دراسة يرȄد القǽام بها، إذ تتمتع هذه التقنǽة ببنǽة ومميزات تجعلها 
  )233، ص 2004مورȄس أنجرس، . (قادرة على الحصول على المعطǽات الضرورȄة والكافǽة للدراسة

تعدد أدوات الǼحث العلمي التي تستخدم في جمع المعلومات والبǽانات اللازمة للإجاǼة على وت  
أنها تتراوح ما ) عبيدات وآخرون (تساؤلات الدراسة من أفراد مجتمع الدراسة أو من أفراد عينتها حيث أشار 
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Ǽاحث الاستǼاس، واستخدم الǽار والمقǼانة والاختǼأداة لجمع المعلومات بين الملاحظة والمقابلة والاستȞ انة
اللازمة لهذه الدراسة ǼاعتǼاره أنسب أدوات الǼحث العلمي التي تتفȘ مع معطǽات الدراسة، وتحقȘ أهداف 

  )125، ص1998عبيدات وآخرون، . (الدراسة للحصول على معلومات وحقائȘ مرتǼطة بواقع معين
  :وقد قسمت الاستǼانة إلى ثلاث محاول :الاستǺانة-1

أسئلة تبين لنا خصائص عينة مجتمع  5المحور الأول البǽانات الخاصة وتناولنا فيها يتضمن   
الدراسة من حيث الجنس والسن والمستوȐ التعلǽمي وعدد سنوات الخبرة والمهنة، وتضمن المحور الثاني 

، أما المحور الثالث وهو الخاص 18إلى  6سؤالا من  13وهو المحور الخاص Ǽضغوȋ العمل وǽضم 
  .أسئلة 8لتزام التنظǽمي وǽضم Ǽالا

2-Ȗة الخاصة : والسجلات الوثائȄانات الضرورǽمصدر لجمع البȞ والسجلات ȘالوثائǼ تم الاستعانة
  :Ǽموضوع الدراسة والمتعلقة بـ

  .بǽانات متعلقة بنشأة المؤسسة وموقعها الجغرافي ومختلف نشاطاتها- 
  .بǽانات متعلقة Ǽعدد العمال ǼالشرȞة- 
  .لقة ǼالهȞǽل التنظǽمي للشرȞةبǽانات متع- 
  :مجتمع الدراسة -4

ǽعرف مجتمع الǼحث Ǽأنه المجموعة الكلǽة من العناصر التي ǽسعى الǼاحث إلى أن ǽعمم عليها   
  )289ص ،2006 مورȄس أنجرس،(النتائج ذات العلاقة ǼالمشȞلة المدروسة 

ستوǽات التنظǽمǽة والفروع عامل موزعين على مختلف الفئات والم 300تكون مجتمع الدراسة من   
من مجتمع الدراسة % 50وهي تشȞل نسǼة  50المȞونة لشرȞة المغارǽȃة للأنابيب، وȞانت العينة النهائǽة 

  صحǽحة اعتمدتها في التحليل 45فارغة و 1استمارة منها  46وتم استرجاع 
  :ةعينة الدراس -5 

عة الجزئǽة التي ǽقوم بها الǼاحث بتطبيȘ هي المجمو  :العينة في اǼسȌ تعرȄفاتها المقدمة على أنها  
دراسته عليها وهي تكون ممثلة لخصائص مجتمع الدراسة الكلي إذن هذه العينة توزع فيها خصائص 

من حيث انه يتم انتقائها من مجتمع الدراسة وفȘ  المجتمع بنفس النسب الوارد في المجتمع والمنتقاة،
  .إجراءات وأساليب محدودة
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ة الموضوع وخصائص مجتمع الدراسة تم اختǽار العينة العشوائǽة الǼسǽطة أȑ اختǽار ونظرا لطبǽع  
عينة مماثلة للمجتمع الأصلي الذǽ ȑشمل عليها هذا المجتمع وǽطلȘ هذا النوع من العينات في حالة ما 

ائǽة وتتميز عناصره Ǽعدة خصائص ومميزات وتعرف العينة العشو ) غير متجانس(إذا Ȟان المجتمع متǼاين 
هي العينة التي تختار وحداتها من الإطار الخاص بها على أساس يهيئ فرص انتقاء متكافئة لجمǽع 

  ) 133- 128، ص2009 سلاطنǽة،( .وحدات المجتمع المحسوǼة منه
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  :خلاصة الفصل
في هذا الفصل تطرقنا إلى الخطوات المنهجǽة التي اعتمدتها في دراستنا، حيث وجدنا أن المنهج   

سب لهذه الدراسة هو المنهج الوصفي، Ȟما استخدمنا تقنǽة استمارة الاستبǽان وهذا الاكتشاف وفهم المنا
دوافع الواقع Ǽغǽة الوصول إلى نتائج متعلقة Ǽموضوع الدراسة Ȟما تطرقنا Ȟذلك في هذا الفصل إلى تحديد 

الإحصائǽة المستخدمة في  مجالات الدراسة المȞانǽة والزمانǽة، وȞذلك تحديد مجتمع الدراسة والأساليب
  .هذه الدراسة



  
  

  عرض النتائج وتحليلها وتفسيرها  
  

  عرض وتحليل نتائج الدراسة: أولا
 الفرضǻات ضوء على النتائج مناقشة: ثانǻا
  للدراسة العامة الاستنتاجات: ثالثا
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  عرض وتحليل نتائج الدراسة: أولا
  توزȄع المǼحوثين حسب الجنس :)01(الجدول 

  %النسǼة   التكرار  الجنس
  %100 45  ذȞر
  %00 00  أنثى

  %100  45  المجموع
  

Ȟل أعضاء العينة Ȟانوا من الذȞور وȄرجع ذلك أساسا لطبǽعة  أنأعطى الجدول أعلاه نتيجة   
العمل داخل هذه المؤسسة الصناعǽة والذȑ يتطلب الجهد والقوة البدنǽة وهذا ما لاحظناه Ȟذلك عند تواجدنا 

Ȟما يرجع سبب ذلك إلى موقع المؤسسة المنعزل ، فلم نصادف أȑ موظفة بهذه المؤسسةبهذه المؤسسة 
من الوسȌ ، )العاملات(نوعا ما عن المناطȘ الحضرȄة والتي ǽصعب الوصول إليها خاصة للإناث 

  .المحافȎ لمدينة المسيلة
  

  توزȄع المǼحوثين حسب متغيرȑ السن وسنوات الخبرة  :)02(الجدول رقم 
  لخبرةسنوات ا 

  السن 
  المجموع  فما فوق  11  6-10  0-5

  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار
20 -30  19  90.47%  2  9.25%  0  00%  21  100%  
31 -40  8  72.72%  3  27.27%  0  00%  11  100%  
  %100  13  %7.69  1  %53.84  7  %38.46  5  فما فوق 41

  %100  45  %2.22  1  %26.66  12  %71.11  32  المجموع
  

سنوات وهو 5اقل منمن خلال نتائج الجدول السابȘ فإن أغلبǽة أفراد عينة الدراسة Ȟانت خبرتهم   
نا أن فئة أعمار ظوȄرجع سبب ذلك رȃما إلى حداثة نشأة المؤسسة Ȟما لاح، منهم %)70( ما ǽفوق 
 40لا أعمارهم اقل من عام 32عامل نجد  45هي النسǼة الكبرȐ داخل هذه العينة فمن أصل  الشǼاب
فطبǽعة إنتاج المؤسسة يتطلب أكثر هذه الفئة وما تتميز Ǽه من النشاȋ  )%70(نسǼة تفوق  أȑ(سنة 

    .والحيوǽة والقوة البدنǽة
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  توزȄع المǼحوثين حسب متغيرȑ المستوȐ التعلǽمي والمهنة  :)03(الجدول رقم 
  المهنة 

 Ȑمي المستوǽالتعل  
  لمجموعا  عون تنفيذ  عون تحȞم  إطار
  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار

  %100  3  %100  3  %00  0  %00  0  ابتدائي
Ȍ100  14  %71.42  10  %28.57  4  %00  0  متوس%  
 ȑ100  11  %72.72  8  %27.27  3  %00  0  ثانو%  

  %100  17  %47.05  8  %47.05  8  %5.88  1  جامعي
  %100  45  %64.44  29  %33.33  15  %2.22  1  المجموع

وهذا نظرا للطاǼع ، الغالبǽة العظمى من العمال هم أعوان تنفيذ أنتشير نتائج الجدول أعلاه   
Ȟما تعطينا هذه النتائج نظرة عن أزمة ، )%64.44(وهو ما أشارت إلǽه النسǼة  الصناعي لهذه المؤسسة

عمال التنفيذ ذوȑ مستوȐ جامعي من ) 08( أنالتشغيل أو الǼطالة على الأقل في هذه الولاǽة حيث نجد 
Ȟانوا الأجدر نجدهم على الأقل مع فئة أعوان التحȞم فالضرورة للعمل خاصة لذȞور أدت Ǽقبول هذه الفئة 

 Ȏما نلاحȞ ،منصب يوفر لهم دخل مستقر ȑة ( 45عام من أصل  28 أنالأخيرة أǼبنس ȑ22،62أ% (
  .ذو مستوȐ ثانوȑ فما فوق 

  لمǼحوثين حسب سنوات الخبرة مع تعارض الواجǼات المهنǽة والعائلǽةتوزȄع ا :)04(الجدول رقم 
المهنǽة  تتعارض واجǼاتك 

  والعائلǽة
  سنوات الخبرة 

  المجموع  أحǽانا   لا  نعم
  %النسǼة  تكرار  %النسǼة  تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار

0-5  5  15.62%  18  56.25%  9  28.12%  32  100%  
6-10  1  8.33%  6  50%  5  41.66%  12  100%  

  %100  1  %100  1  %00  0  %00  0  فما فوق 11
  %100  45  %33.33  15  %53.33  24  %13.33  6  المجموع

الاتجاه العام داخل العينة هو عدم تعارض الواجǼات  أننلاحȎ  أعلاهمن خلال نتائج الجدول 
ǽات العائلǼة والواجǽس ذالمهنȞة القائمين عǼنس Ȑمجموع أفراد العائلة،  من )%13.33( 14لك ة فلم تتعد

غالبǽة العمال داخل هذه المؤسسة Ȟانت خبرتهم اقل من  أنȞما يرجع اتجاه العاملين في هذا الخصوص 
سنوات، حيث لم تتولد لديهم تلك الضغوȋ وتعرضها مع الوظائف والأدوار داخل المؤسسة، Ȟما ǽمȞن  5

  . الحǽاة الشخصǽة والعائلǽة والحǽاة المهنǽة عدم مزج بين إلىتفسير ذالك اتجاه العاملين أو الموظفين 
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  توزȄع المǼحوثين حسب تلقي التوجيهات والأوامر : )05(الجدول 
  %النسǼة   التكرار  تلقي التوجيهات والأوامر من عدة مسؤولين 

  %40  18  نعم
 %20  9  لا

 %40  18  أحǽانا
 %100  45  المجموع

  
عن تلقي التوجيهات والأوامر من عدة مسؤولين بلغت من خلال العǼارة المدونة أعلاه والتي تعبر 

 :نعم وأحǽانا أن تلقي الأوامر والتوجيهات من عدة مسؤولين بنسǼة قدرت بـ :نسǼة المǼحوثين الذين أجابوا بـ
لا أȑ أن تلقي التوجيهات والأوامر لا : وهي نسǼة متساوǽة بينهما بينما بلغت نسǼة الذين أجابوا بـ 40%

  .)%20(مسؤولين بنسǼة  Ȟǽون من عدة
والتي تمثل أفراد عينة الدراسة الذين رأوا  )ǽ) 20%مȞن قراءة نتائج هذا الجدول Ǽاعتماد نسǼة

  .مسؤولين فلغالبǽة إذا رأوا عȞس ذلكǼعدم تلقي الأوامر من عدة 
 وهذا راجع رȃما لتعد الإعمال والمهام وطبǽعة قنوات الاتصال غير الواضحة والتي تأتي من عدة

ورȃما إلى عدم التوزȄع الواضح لمراكز اتخاذ ، وǽمȞن إرجاع ذلك إلى عدم التخصص في العمل، مصادر
عدم وجود وحدات أو فرق عمل واضحة ومنظمة والتي تعمل على تداخل  إلىورȃما ، القرار والإشراف

  .المهام والوظائف داخل المؤسسة
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  والمهام التي تتعارض وقǽمك الشخصǽة برةتوزȄع المǼحوثين حسب سنوات الخ :)06(الجدول رقم 
القǽام Ǽمهام تتنافى ومǼادئك  

  الشخصǽة 
  سنوات الخبرة 

  المجموع  أحǽانا   لا  نعم
  %النسǼة  تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار

0-5  2  6.25%  17  53.12%  13  40.62%  32  100%  
6-10  2  16.66%  8  66.66%  2  16.66%  12  100%  

  %100  1  %00  0  %0  0  %100  1  فما فوق 11
  %100  45  %33.33  15  %55.55  25  %11.11  5  المجموع
  

العينة رأوا Ǽعدم تنافي القǽم الشخصǽة  لأفرادمن خلال نتائج الجدول السابȘ فان الغالبǽة العظمى   
 يث نجد فقȌوالمهام الموȞلة لهم داخل المؤسسة فهم راضون بنسǼة Ȟبيرة عن مهامهم المȞلفون بها ح

)11.11% ( Ȑالمستو ȑون ذوȞǽ ماȃة، فلرǽادئهم الشخصǼمنهم من رأوا بتنافي دورهم داخل المؤسسة وم
  .مشروع لهم أمرالجامعي غير راضون Ǽمهام أعوان التنفيذ وهذا 

   Ȏما نلاحȞأنهم Ǽ لما زاد الرضا والقبولȞ لما زادت سنوات الخبرةȞلة للعمال فمن اȞلمهام المو
  . سنوات 10-6من الفئة  )%66.66 (إلىسنوات 5-0من فئة  )%53,12(بنسǼة 

  
  توزȄع المǼحوثين حسب المهنة والصراع مع المسؤول :)07(الجدول رقم 

تدخل في صراع مع  
  مسؤولك المǼاشر

  المهنة 
  المجموع  أحǽانا   لا  نعم

  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار
  %100  1  %100  1  %00  0  %00  0  إطار

  %100  15  %33.33  5  %66.66  10  %00  0  عون تحȞم
  %100  29  %31.03  9  %68.96  20  %00  0  عون تنفيذ
  %100  45  %33.33  15  %66.66  30  %00  0  المجموع
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دائم بين العامل ومسؤوله المǼاشر  أولا يوجد صراع واضح  Ǽأنهنتائج هذا الجدول  نستنتج من  
جود هذا اشتكى بو  فالعدد القليل منهم فقȌ ما %33.33و %66.66من خلال النسبتين لمسناه  وهذا ما

  .الصراع داخل هذه المؤسسة
ǽمǽة والعدالة التوزȄعǽة للمهام ظتحȞم مسيرȑ هذه المؤسسة Ǽالعدالة التن إلىذالك  إرجاعوǽمȞن   

ل وȞذالك رȃما لتكون لكل عام والأدوارذالك وضوح المهام  إلى Ǽالإضافةحسب التخصص والمؤهلات 
   علاقة زمالة بين العمال والمسؤولين ǼحȞم التقارب الجغرافي بينهم والثقافة الواحدة للمنطقة

  
وقدراتهم داخل  توزȄع المǼحوثين حسب مهامك داخل المؤسسة تسمح من إبراز مهاراتهم: )08(الجدول 
   المؤسسة

  %النسǼة   التكرار  تك هل مهامك داخل المؤسسة تسمح من إبراز مهاراتك وقدرا
  62.22  28  نعم
  37.77  17  لا

  100  45  المجموع
    
   ȑاستخلصتاهالاتجاه العام الذ  Șلة للعمال داخل  أنهو )%62،22(من الجدول السابȞالمهام المو

الرضا الوظǽفي لغالبǽة عمال هذه  إلىذلك  إرجاعوǽمȞن  مهاراتهم وقدراتهم بإبرازهذه المؤسسة تسمح 
مؤسسة خاصة تخاطر Ǽعمال لǽسو ذوȑ  أنلها فلا ǽعقل  وظǽفǽةتالالسǽاسة  إلىورȃما Ȟذلك المؤسسة 

  والابتكار الإبداعجو العمل المناسب والذǽ ȑشجع على  إلىȞفاءة مهنǽة حسب المهنة الموȞلة لهم وȞذلك 
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  اخل المؤسسة توزȄع المǼحوثين حسب صعوǼة التأقلم مع أȑ مستجدات متعلقة Ǽالمهام د :)09(الجدول 
  %النسǼة   التكرار  هل تجد صعوǼات Ǽالتأقلم مع أȑ مستجدات متعلقة Ǽمهامك داخل المؤسسة

  13.33  6  نعم
  53.33  24  لا

  33.33  15  أحǽانا
  100  45  المجموع

  
   Șة أنيلخص الجدول السابǽة في  أغلبǼحوثين لا يجدون صعوǼالتأقلمالم ȑمستجدات متعلقة  أ

 ىإلذلك  جاعر إمنهم عȞس ذلك، ومȞن ) %13.33( سسة حيث لم ǽصرح إلاǼمهامهم داخل المؤ 
السǽاسǽة التوظǽفǽة والتنظǽمǽة لهذه المؤسسة Ǽحيث توفر المؤسسة Ȟل الوسائل لرفع من مستوȐ الكفاءة 

  .هو جديد في نطاق نشاطهم المهنǽة لعمالها من تكوȄن وتدرȄب على Ȟل ما
  .الموضوع لتǼقى دائما منافسة لمثيلها في الجزائرفالمؤسسة المعنǽة تهتم Ȟثيرا لهذا   

  
  توزȄع المǼحوثين حسب سنوات الخبرة والمهام المحددة داخل المؤسسة : )10(الجدول رقم 

مهامك محددة جيدا داخل  
  المؤسسة 

  سنوات الخبرة 
  المجموع  لا  نعم

  %النسǼة  تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار
0-5  23  71.875%  9  28.12%  32  100%  
6-10  4  33.33%  8  66.66%  12  100%  

  %100  1  %100  1  %00  0  فما فوق 11
  %100  45  %40  18  %60  27  المجموع

  
محددة جيدا وهذا ما  أنهاالمǼحوثين حول تحديد المهام داخل المؤسسة يرȐ  لآراءالاتجاه العام   

والتي تمثل  الأخرȐ ستهانة ǼالنسǼة من مجموع Ȟما لا ǽمȞن الا )%60(استخلص من نتائج الجدول بنسǼة 
 إرجاعوǽمȞن ، مهامها لǽست محددة جيدا داخل المؤسسة أن رأتمن مجموع المǼحوثين والتي   )% 40(

عدة وظائف في وظǽفة واحدة  إدماجسبب ذلك سعي المؤسسة للتقلǽص من الوظائف داخلها Ǽحيث يتم 
  .ءالأعǼاللتقليل من عدد العمال وǼالتالي التخفيف من 
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  صعوǼة في الحصول على المعلومات لأداء وظائفك  :)11(الجدول رقم 
  %النسǼة   التكرار  تجد صعوǼة في الحصول على المعلومات لأداء وظائفك

  15.55  7  نعم
  55.55  25  لا

  28.88  13  أحǽانا
  100  45  المجموع

 المعلومات Ȟل إǽصالǽسعي المسؤولين والقائمين على المؤسسة على ضرورة تسهيل عملǽة   
التي تعمل  الإنتاجالوظائف والوسائل اللازمة لذلك Ǽغǽة تسهيل عملǽة  أداءالمتعلقة Ǽطبǽعة العمل وǽȞفǽة 

  .على تطوȄر المؤسسة وتزȄد قدرتها على المنافسة في السوق 
، منهم )%55(من  أكثروهذا ما لمسناه بين نتائج الجدول السابȘ حيث يرȐ غالبǽة المǼحوثين   
  .وجه Ǽأكملمهامهم ووظائفهم  لأداءود صعوǼات للحصول على المعلومات Ǽعدم وج

  
  توزȄع المǼحوثين حسب المسؤول :)12(الجدول رقم 

  %النسǼة   التكرار  يوجد مسؤول واحد تلجا إلǽه وقت الضرورة 
  %31.11  14  نعم
  %68.89  31  لا

  %100  45  المجموع
  

بوجه خاص حيث نجد رȃما عدة مسؤولǽات صورة عن المؤسسة الخاصة  أعلاهǽعطي الجدول   
 Șرناه في الجدول السابȞما ذȞ هحيث لا يوجد مسؤول واحد يلجا ، )11رقم (يتكفل بها شخص واحدǽإل 

تنوع  إلىفالمسؤلǽات لǽست محددة ǼشȞل دقيȘ داخل هذه المؤسسة وȞذلك ، مهامهم لتأدǽة العمال
من  )%68.89(هذا ما لخصته نسǼة ، مسؤول واحد أوالوظائف وتعددها مما ǽمتع الاتصال بجهة واحد 

  .وقت الضرورة إلǽه يلجئون انه لا يوجد مسؤول واحد  رأواالعينة  أعضاء
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  غير تلك المȞلف بها  أخرȐ توزȄع المǼحوثين حسب سنوات الخبرة ووظائف : )13(الجدول رقم 
  غير أخرȐ وظائف  

  المȞلف بها 
  الخبرة   سنوات

  موعالمج  أحǽانا  لا  نعم
  %النسǼة  تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار

0-5  14  43.75  5  15.62  13  40.62  32  100  
6-10  5  50  4  33.33  2  16.66  12  100  

  100  1  00  0  00  0  100  1  فما فوق 11
  100  45  33.33  15  20  9  46.66  21  المجموع
  

Ȟانت من العمال ذوȑ )%43,75(نسǼة Ȟانت  أعلى أنǽظهر لنا  أعلاهمن خلال نتائج الجدول   
 الأولىغير تلك المȞلف بها عند التوظيف للمرة  أخرȐ الذين ǽقومون بوظائف  سنوات 5 من الأقلالخبرة 

  .العدد الكبير من المهام إلىوȄرجع ذلك 
سعي المسؤولين داخل  إلى افةضإوالوظائف الموجودة داخل المؤسسة مقارنة Ǽعدد العمال   

خبرات ومؤهلات متعددة تؤهلهم لمواجهة جمǽع  إكسابهمبتوظيف العمال في عدة وظائف Ǽغǽة المؤسسة 
  .المستجدات التي تحدث داخل المؤسسة

  Ȑبير من  ءجز  رأȞمهام  أنهمالعينة  أفرادǼ لفونȞǽ أخر Ȑ ا وهو ماǽلف بها رسمȞغير تلك الم
 أخرȐ للقǽام Ǽمهام  أحǽانا إليهم ون يلجئ أنهم )%33.33(نسǼة  إلى Ǽالإضافة )%46،66(لخصته نسǼة 

التقلǽص من عدد الوظائف  إلىوهذا ما يؤȞد ما لخصناه في الجدولين الساǼقين Ǽحيث تسعى المؤسسة 
  .للتخفǽض من التكاليف وǼالتالي الرفع من مستوȐ تنافسيتها والحفاȍ على مȞانتها في السوق الجزائرȄة
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  المهنة والشعور Ǽالتعب  توزȄع المǼحوثين حسب: )14(الجدول رقم 
 شعور Ǽالتعب Ǽعد 

  العمل الانتهاء من
  المهنة 

  المجموع  أحǽانا   لا  نعم
  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار

  100  1  100  1  00  0    0  إطار
  100  15  33.33  5  00  0  66.66  10  عون تحȞم
  100  29  27.58  8  00  0  72.41  21  عون تنفيذ
  100  45  31.11  14  00  0  68.88  31  المجموع

  
   Șة  أنيلخص الجدول السابǼحوثين  )%68.88( 70قراǼالتعب عند  أنهم رأوامن المǼ شعرونǽ

 لأداءطبǽعي نظرا لطبǽعة المؤسسة الصناعǽة حيث يتطلب الجهد الكبير  ءيشالانتهاء من العمل وهذا 
 رأواالتحȞم  أعوانمن )% 67(التنفيذ وقراǼة  أعوانمن  )% 37(قراǼة  أنȞما يؤȞد ذلك ، تلك المهام

  .بذلك
  .Ȟما لا يوجد مجال للعمال داخل هذه المؤسسة الخاصة من عدم تنفيذ مهامهم Ȟاملة  

  
  توزȄع المǼحوثين حسب المهنة والتدرȄب: )15(الجدول رقم 

تدرȄب  مهامك تتطلب 
  مستمر 

  المهنة  
  المجموع  أحǽانا   لا  نعم

  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %سǼة الن  تكرار
  100  1  100  1  00  0  00  0  إطار

  100  15  26.66  4  40  6  33.33  5  عون تحȞم
  100  29  27.58  8  34.48  10  37.93  11  عون تنفيذ
  100  45  28.88  13  35.55  16  35.56  16  المجموع

    
  Ǽع المȄيوضح توز ȑانات الجدول أعلاه الذǽحوثين حسب المهمة والمهام التي تتطلب من خلال ب

أفراد وأعوان  8والǼالغ عددهم  )%27.58(تدرȄب مستمر نجد أن أعلى نسǼة Ȟانت من فئة أعوان التنفيذ 
  .التدرȄب المستمر أحǽانان مهامهم تتطلب أǼ اأجابو الذين  4والǼالغ عددهم  )%26.66(التحȞم بنسǼة 
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المزȄد من التدرȄب لمواكǼة  إلىوالتي قد تحتاج  هاملطبǽعة الوظائف والم إلىوهذا راجع    
المؤسسة فانقسم المǼحوثين من خلال نتائج الجدول السابȘ بين من يرȐ  إنتاجالمستجدات في مجال 

Ǽضرورة التدرȄب المستمر للرفع من الكفاءة المهنǽة ومن يرǼ Ȑعدم ذلك وȄرجع سبب ذلك رȃما لطبǽعة 
   .لعمال داخل هذه المؤسسةالمهام الموȞل بها ا أمالعمل 

  
  توزȄع المǼحوثين حسب الشعور Ǽالراحة المستمرة داخل المؤسسة  :)16(الجدول رقم 

  %النسǼة   التكرار  تشعر Ǽالراحة المستمرة داخل المؤسسة
  %48.89  22  نعم
  %20  9  لا

  %31.11  14  أحǽانا
  %100  45  المجموع

  
من المǼحوثين ǽشعرون  )%48.89(أن نسǼة  يتضح من البǽانات المعطاة في الجدول أعلاه  

توفر مناخ عمل مناسب وملائم  إلىنصف المǼحوثين وذالك راجع  أǼ. ȑالراحة المستمرة داخل المؤسسة
للمؤسسة  مسǽطر على وظǽفته وهذا ينتج علǽه حب الانتماء والولاء Ǽأنهومستقر ومرȄح وشعور العامل 

وǼالتالي الزȄادة في  الأداءالرفع من  إلىيؤدȑ ذلك  Ȟما، لمؤسسةوǼالتالي تحقيȘ رضا العاملين وولائهم ل
  .المؤسسة Ǽالتزام عمالها تنظǽمǽا وǼالتالي تضمن، الإنتاجǽة
عدم فهم  أووهذا ǽعطينا مؤشرا Ǽعدم مصداقǽة  14نجد تعارض مع نتائج الجدول رقم  أنوǽمȞن   

  . الموجهة لهم ǼشȞل جيد للأسئلةعدد من العاملين 
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  توزȄع المǼحوثين حسب سنوات الخبرة والجهد: )17(دول رقم الج
لتحقȘ  تبذل قصارȐ جهدك 

  واجǼاتك المهنǽة 
  الخبرة  سنوات

  المجموع  لا  نعم
  %النسǼة  تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار

0-5  32  100%  0  00%  32  100%  
6-10  12  100%  0  00%  12  100%  

  %100  1  %00  0  %100  1  فما فوق 11
  %100  45  %00  0  %100  45  المجموع

  
 لتأدǽةشك فǽما يخص بذلان جمǽع العاملين قصارȐ جهدهم  أدنىǽعطي الجدول السابȘ  لا  

وجه وهذا رغم اختلاف عدد سنواتهم داخل المؤسسة وهذا ما يؤȞد حرص جمǽع  أكملمهامهم على 
  .Ǽحوثين للقǽام بواجǼاتهم المهنǽةالم

  .لمتاǼعة مؤشرا Ȟذلك لهذا الاتجاهسؤولين في الرقاǼة واȞǽون لدور الم أنȞما ǽمȞن   
  

  توزȄع المǼحوثين حسب سنوات الخبرة والرقاǼة: )18(الجدول رقم 
فعال  ترȐ أن للرقاǼة دور 

  بواجǼاتكللقǽام 
  سنوات الخبرة 

  المجموع  لا  نعم
  %النسǼة  تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار

0-5  25  78.125%  7  21.875%  32  100%  
6-10  11  91.66%  1  8.33%  12  100%  

  %100  1  %00  0  %100  1  فما فوق 11
  %100  45  %17.77  8  %82.22  37  المجموع

  
للرقاǼة دور فعال للقǽام بواجǼاتهم المهنǽة حسب نتائج الجدول  أنمن المǼحوثين  82من  أكثرقر أ  

Ǽ العامل في عمله والتزامه ȋاǼد من انضȄة تزǼفالرقا ،Șالساب ȑة داخل المؤسسة يؤدǼاب الرقاǽمهامه فغ
فالرئǽس ǽعمل على ، تسيب العمال في انجاز مهامهم وǼالتالي الفوضى وضǽاع مصالح المؤسسة إلى
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على العمال وان هذا ǽساعد  الرقابǽة الأساليبالتي ǽقع فيها العاملين من خلال توظيف  الأخطاءتصحǽح 
الوظǽفة وǼالتالي ǽساهم في مساعدتها على تخطي العقǼات  ǼشȞل Ȟبير في تنمǽة قدراتهم ومهامهم حول

وظǽفتهم فرقاǼة الرئǽس وقدرته على اكتشاف  لتأدǽةمما يجعلهم قادرȄن على استغلال الوقت الممنوح 
وتصحǽحها ǽقلل من استغراق الوقت وضǽاعه وهذا دليل على خبرة الممارسة والجهد المبذول من  الأخطاء

 أداءفي  والانضǼاȋوǼالتالي ǽحقȘ الالتزام ، اختلالات أȑالتجاوزات وتدارك  طرف الرئǽس لمنع حدوث
  المهام وهذا ما يزȄد من فعالǽة العامل والمنظمة ȞȞل 

  
  توزȄع المǼحوثين حسب الإخلاص والالتزام  :)19(الجدول رقم 

  %النسǼة   التكرار  تستحȘ مؤسستك الإخلاص والالتزام 
  %88.89  40  نعم
  %11.11  5  لا

  %100  45  المجموع
  

  Ȑة  رأǼ30قرا  Șحوثين ام مؤسستهم تستحǼما هو ملخص  الإخلاصمن المȞ فيǽوالالتزام الوظ
توفر مناخ العمل المناسب والملائم وجو العمل المستقر مما يجعل  وهذا راجع إلى، أعلاهفي الجدول 

ǽمتلكون روح الجماعة  أنهمما لǽة Ȟو مستعدون لتحمل مزȄد من المسؤ  وأنهمالعمال راضين عن مؤسستهم 
 ȑميو  الأداءرفع  إلىوالانتماء للمؤسسة وهذا يؤدǽالالتزام التنظ Șالتالي تحقيǼ.  
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توزȄع المǼحوثين حسب المحافظة Ǽصفة مستمرة على احترام القوانين واللوائح الداخلǽة : )20(الجدول رقم 
  للمؤسسة 

  %النسǼة   التكرار  ائح الداخلǽة للمؤسسةتحافǼ Ȏصفة مستمرة على احترام القوانين واللو 
  91.11  41  نعم
  8.89  4  لا

  100  45  المجموع
مؤسستهم  أنمن المǼحوثين  )%90(قراǼة  أعطىوالذȑ ) 20(من خلال نتائج الجدول رقم   
 Șفي الإخلاصتستحǽان لابد ، والالتزام الوظȞة  أنفǼة لهذه النسȃة مقارǼة لهذا  الأخيرةنجد نسǼالنسǼ

 أنهممن المǼحوثين من خلال نتائج هذا الجدول  )%91,11(من  أكثرنسǼة  أكدتهؤال وهذا ما الس
  .هامهم واحترامهم لقرارات المؤسسةǽحترمون القوانين واللوائح الداخلǽة للمؤسسة وǼالتالي التزامهم Ǽم

  
  توزȄع المǼحوثين حسب المستوȐ التعلǽمي وتغيير المؤسسة : )21(الجدول رقم 

علǽك ذلك  مؤسستك إذا عرضتغير  
  المهام والامتǽازات بنفس

 Ȑمي المستوǽالتعل  

  المجموع  لا  نعم
  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار

  %100  3  %33.33  1  %66.66  2  ابتدائي
Ȍ100  14  %64.28  9  %35.71  5  متوس%  
 ȑ100  11  %54.54  6  %45.45  5  ثانو%  

  %100  17  %58.82  10  %41.17  7  جامعي
  %100  45  %57.77  26  %42.22  19  المجموع

  
بنفس المهام  أخرȐ مؤسسات  إلىينتقلون  لا أنهمالعينة  أفرادمن ) %57.77( 60يرȐ قراǼة   

بتدائي والذȑ في نظرنا رȃما المهام والامتǽازات وهذا Ǽاختلاف المستوȐ التعلǽمي لهم ما عدا المستوȐ الا
  .يث الجهد خاصةالمهام من ح أصعبالموȞلة لهم هي 

مؤشرا على المناخ التنظǽمي داخل هذه المؤسسة والذǽ ȑعطي الراحة لغالبǽة  الأمرȞما ǽعتبر هذا   
  .وجه أكملمهامهم على  لتأدǽةالعمال 
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  توزȄع المǼحوثين حسب العلاقة المهنǽة بين زملائك : )22(الجدول رقم 
  %النسǼة   التكرار  تحافȎ على العلاقة المهنǽة بينك وȃين زملائك في العمل

  %97.77  44  نعم
  %00  00  لا

  %2.23  1  أحǽانا
  %100  45  المجموع

    
من المǼحوثين الذين  )%97.77 (نسǼة أن أعلاهيتضح من البǽانات المعطاة في الجدول   

  .نǽة بينهم وȃين زملائهم في العملǽحافظون على العلاقة المه
من ، لعاملين الذين ǽحافظون على العلاقة المهنǽةومن خلال هذه النسب الإحصائǽة نستنتج أن ا  

خلال الدخول في علاقات اجتماعǽة متعددة وǼالتالي تنوع الثقافات وهذا التنوع في الوضع المهني له اثر 
رات الجديدة الموجودة فهذا مؤشر Ȟذلك على العامل المشترك بين يǼالغ على عملǽة التكيف مع المتغ

فالمؤسسة لǽست مؤسسة ، مع Ǽعضهم الǼعض الأوقات أكثرفهم ǽقضون ، هؤلاء العمال وهو مؤسستهم
 Ȍة مهمتها فقǽة تمتد  الإنتاجصناعǽة علاقات اجتماعȞǼمؤسس لش Ȍذلك وسȞ خارج  إلىبل هي

  .أسوارها
   



 عرض النتائج وتحليلها وتفسيرها    الفصل الرابع

 62 

  توزȄع المǼحوثين حسب المستوȐ التعلǽمي وقبول وظǽفة أخرȐ بهدف الǼقاء Ǽالمؤسسة : )23(الجدول رقم 
 ȑأǼ تقبل  Ȑفة أخرǽإذا طلب  وظ

بهدف الǼقاء في هذه  منك ذلك
  المؤسسة 

 Ȑمي المستوǽالتعل  

  المجموع  أحǽانا   لا  نعم
  %النسǼة  تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار

  %100  3  %00  0  %66.66  2  %33.33  1  ابتدائي
Ȍ100  14  %28.57  4  %28.57  4  %42.85  6  متوس%  
 ȑ100  11  %9.09  1  %45.45  5  %45.45  5  ثانو%  

  %100  17  %23.52  4  %41.17  7  %35.99  6  جامعي
  %100  45  %20  9  %40  18  %40  18  المجموع
  

انقسم المǼحوثين فǽما يخص قبولهم بوظǽفة أخرȐ تطيل Ǽقائهم Ǽالمؤسسة، فهم مترددين في هذه   
العمال الذين ǽقبلون Ǽأȑ  أنتنتج من خلال هذا التحليل نس، وهذا ما لخصته نتائج الجدول السابȘ المسالة

عمل مقابل الǼقاء Ǽالمؤسسة هم راضين عن مؤسستهم ولديهم حب الانتماء للمؤسسة وولائهم لها في حين 
وهذا راجع رȃما للأجر غير ، العمال الذين لا ǽقبلون Ǽأȑ وظǽفة أخرȐ مقابل الǼقاء Ǽالمؤسسة أننجد 

الدور والإرهاق والتعب ومن ثم الشعور  Ǽعبءشعورهم  لكالكافي ونقص التحفيز المادȑ والمعنوȑ وȞذ
 Ȑالسلب على مستوǼ سȞة وهو ما ينعǽعال ȋضغوǼالتالي نقص التزامهم أدائهمǼضاونجد  وǽشعور  أ

 Șما يتعلǽغموض فǼ أهدافالعاملينǼ وتوقعات المؤسسة.  
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  سة توزȄع المǼحوثين حسب سنوات الخبرة والدفاع عن المؤس: )24(الجدول رقم 
إذا  دفاع عن مؤسستك 

  ذȞرت Ǽسوء
  الخبرة  سنوات

  المجموع  أحǽانا   لا  نعم
  %النسǼة  تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار  %النسǼة   تكرار

0-5  23  71.87  5  15.62  4  12.5  32  100  
6-10  9  75  1  8.33  2  16.66  12  100  

  100  1  00  0  00  0  100  1  فما فوق 11
  100  45  13.33  6  13.33  6  73.33  33  المجموع

  
من المǼحوثين عن مؤسستهم رغم ما ǽعانونه من تعب وإرهاق عند أداء  )%74(يدافع قراǼة   

وهذا راجع إلى إǽمان  حسب نتائج الجدول أعلاه، مهامهم وهذا Ǽاختلاف عدد السنوات داخل هذه المؤسسة
وفر البيئة التنظǽمǽة المناسǼة التي ǽعمل بها العمال Ǽالمؤسسة الافتخار Ǽالانتماء إليها والولاء لها، وȞذلك ت

وȞل هذا يجعل ، والتي تسمح له ǼالمشارȞة الفعالة مع الإحساس ǼالتطابȘ والتوافȘ بين قǽمه وقǽم المؤسسة
 Ȑفضلها على مؤسسات الأخرǽسوء، وǼ رتȞدافع عليها إذا ذȄمؤسسته وǼ فتخرǽ عتبر مؤشرا ، العاملǽ وهذا

  .لعمال لمؤسستهم داخلها وخارجهاايجابǽا ǽعبر عن ولاء ا
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  :الفرضǻات ضوء على النتائج مناقشة: ثانǻا
 حاولنا ما وهذا التنظǽمي Ǽالالتزام وعلاقتها العمل ضغوȋ معرفة الدراسة هذه خلال من حاولنا لقد  
 نتائجها Ȟانت وقد الدراسة بداǽة في حددناها التي الفرضǽات جملة في التحقيȘ خلال من عنه الكشف

Ȟالتالي: 
  :الأولى الجزئǻة الفرضǻة نتائج مناقشة

 ومن المعǽارǼ ،ȑالالتزام وعلاقته الدور غموض حول الاستمارة في المطروحة الأسئلة خلال من  
  :الأولى Ǽالفرضǽة المتعلقة النتائج أهم إلى التوصل تم الǼحث مجتمع من عليها المحصل الإجاǼات خلال

 Ǽمهام متعلقة مستجدات أȑ مع Ǽالتأقلم صعوǼة يجدون  لا ةالمؤسس هذه في العمال أغلبǽة نأ  
 مهامهم وان ،)09( رقم الجدول في العينة من) %53( من أكثر نسǼة تؤȞده ما وهذا المؤسسة داخل
 المǼحوثين أغلبǽة وȄرȐ  ،)10( رقم الجدول في) %60( نسǼة مثلته ما وهذا المؤسسة داخل جيدا محددة

 في) %55( نسǼة مثلته ما وهذا وظائفهم لأداء المعلومات على حصولال في صعوǼة يجدون  لا أنهم
 إلǽه يلجا واحد مسؤول يوجد لا نهأ اأكدو  ممن )%68.89( نسǼة الدراسة أعطت Ȟما ،)11( رقم الجدول

 من خلصنا Ȟما ،)12( رقم الجدول خلال من وهذا الفرضǽة لهذه منافǽا مؤشرا هذا وǽعتبر المǼحوثين
 في) %100( نسǼة مثلته ما وهذا المهنǽة واجǼاتهم لتحقيȘ جهدهم قصارȐ  يبذلون  العمال نأ النتائج خلال

 ما وهذا وجه، أكمل على بواجǼاتهم للقǽام فعال دور للرقاǼة أن المعطǽات فرز ووضح ،)17( رقم الجدول
 صالإخلا تستحȘ مؤسستهم أن المǼحوثين يرȞ  Ȑما ،)18( رقم الجدول في) %82.22( نسǼة أكدته

  .)19( رقم الجدول نتائج خلال من) %89( قراǼة مثلته ما وهذا والالتزام
 الاستمرارǼ  ȑالالتزام وعلاقته الدور غموض الفرضǽة أن القول ǽمȞن سبȘ مما القول مجمل ومن  

 .المؤشرات غالبǽة نتائج حسب الفرضǽة تأكيد وǽمȞن
  :الثانǻة الجزئǻة الفرضǻة نتائج مناقشة

 المؤسسة في إجرائها تم التي الملاحظات من وانطلاقا الǼحث بداǽة من ǽهإل توصلنا ما إن  
  :يلي فǽما والمتمثلة الثانǽة الفرضǽة نتائج استنتاج تم الأنابيب لصناعة الصناعǽة
 معطǽات من تحليله وتم عرضه تم ما خلال ومن الاستمرارǼ ،ȑالالتزام وعلاقته الدور عبئ  
 Ǽالفرضǽة الخاصة Ǽالبǽانات المتعلقة النتائج أهم سنعرض الملاحظات لظ وفي الجداول، لمختلف ميدانǽة
  :التالǽة
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 مثلته ما وهذا توظǽفهم عند بها المȞلفون  تلك غير أخرȐ  بوظائف ǽقومون  المǼحوثين اغلب نأ  
 Ǽعد الشديد Ǽالتعب ǽشعرون  المǼحوثين معظم أن نجد Ȟما ،)13( رقم الجدول في) %46.66( نسǼة

 أغلبǽة أن إلى إضافة ،)14( رقم الجدول في) %68.88( نسǼة مثلته ما وهذا مهامهم من الانتهاء
) 15( رقم الجدول في) %64.44( نسǼة مثلته ما وهذا ǽحتاجونه لا وأحǽانا لتدرȄب ǽحتاجون  المǼحوثين

 ،)16( رقم الجدول يوضحه ما وهذا )%48.89( 50 قراǼة أǼ ȑالراحة ǽشعرون  المǼحوثين نصف أن Ȟما
Ȟة أن النتائج خلال من خلصنا ماǽحوثين غالبǼحافظون  المǽ صفةǼ والقوانين اللوائح احترام على مستمرة 

 المؤسسة تغير ǽحبذون  لا عمال هناك أن Ȟما ،)20( رقم الجدول في وجدناه ما وهذا  للمؤسسة الداخلǽة
 النتائج خلال من خلصنا أǽضا ،)21( رقم الجدول في وهذا 58 قراǼة أȑ) %57.77( نسبتهم وȞانت

 زملائهم وȃين بينهم المهنǽة العلاقة عن ǽحافظون  المǼحوثين غالبǽة أن) 22( رقم الجدول في الموضحة
 وظǽفة Ǽأǽ ȑقبلون  لا الذين المǼحوثين نسǼة أن نجد وȞذلك ،)%97.77( نسǼة مثلته ما وهذا العمل في

 Ȑقاء بهدف ذلك منهم طلب إذا أخرǼا المؤسسة هذه في الǽقبلون  ناوأحǽ ة مثلته ما وهذا  بهاǼ60( نس% (
 Ǽسوء ذȞرت إذا مؤسستهم عن يدافعون  المǼحوثين من Ȟبير مجموعة توجد Ȟما ،)23( رقم الجدول في

  .)24( رقم الجدول في) %73.33( نسǼة مثلته ما وهذا
 ǽةغالب حسب الاستمرارǼ  ȑالالتزام وعلاقته الدور عبئ فرضǽة تأكيد ǽمȞن سبȘ ما مجمل ومن  
 .المؤشرات
  :العامة الفرضǻة
 نتائج أكدته ما وهذا تحققت التنظǽمي، Ǽالالتزام علاقة العمل لضغوȋ أن على تنص التي  
 .والثانǽة الأولى الفرضǽة
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  :للدراسة العامة الاستنتاجات: ثالثا
 ةالمغارǽȃ المؤسسة في استنتجناه ما وهذا المعǽارǼ  ȑالالتزام علاقة الدور لغموض أن وجدنا  
 : الأنابيب لصناعة

 .المؤسسة داخل Ǽمهامهم متعلقة مستجدات أȑ مع Ǽالتأقلم صعوǼة يجدون  لا العمال أن - 
 .المؤسسة داخل جيدا محددة العمال مهام - 
 .وظائفهم لأداء المعلومات على الحصول في صعوǼة العمال يجد لا - 
 .المهنǽة واجǼاتهم لتحقيȘ جهدهم قصارȐ  العمال يبذل -  
 .وجه أكمل على ǼالواجǼات للقǽام فعال دور قاǼةللر  - 
 - Șوالالتزام الإخلاص  المؤسسة تستح.  

 : التالǽة النتائج خلال من وهذا الاستمرارǼ  ȑالالتزام علاقة الدور لعبئ أن إلى توصلنا Ȟما  
 .العمل من الانتهاء Ǽعد الشديد Ǽالتعب العمال شعور - 
 .المستمر التدرȄب إلي العمال ǽحتاج - 
  .المؤسسة داخل المستمرة Ǽالراحة الشعور - 
 - Ȏحافǽ صفة العمالǼ ة والقوانين اللوائح احترام على مستمرةǽضا للمؤسسة الداخلǽعلى المحافظة وأ 

 .المهنǽة العلاقات
 وحب لها Ǽالولاء لشعورهم وذلك تغيرها ǽحبذون  لا أنهم Ȟما Ǽسوء ذȞرت إذا مؤسستهم عن العمال يدافع - 

  .ليهاإ الانتماء
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  :خاتمة
 ولعل عراقيل وȞذا وصعوǼات لتحدǽات معرضة هي Ȟان مجتمع أȑ داخل موجودة مؤسسة أȑ إن  

 الحاجز ǼمثاǼة الأخيرة هذه تعتبر Ǽحيث المهنǽة الضغوȋ هو المؤسسات هذه تواجهه إن ǽمȞن ما اخطر
ȑالذ Șعيǽ عن المؤسسة Șفان لذا أهدافها، تحقي ȑأرادت إذا مؤسسة أ Șفيجب المرجوة أهدافها تحقي 
 جلأ ومن عمالها مهمة لتسهيل وهذا التعقيدات من الخالي والسلǽم والمناسب الجيد المناخ توفر أن عليها

  .الدراسة محل المؤسسة داخل العاملين التزام على هذا ينعȞس وǼالتالي مرتفع أداء مستوȐ  ضمان
 والقوانين القواعد Ǽعض توفر وȞذا Ǽالمسؤولǽة العاملين حساسإ زȄادة إلى أدȐ التنظǽمي فالالتزام  

Ȑادة إلى الأخير هذا أدȄز ȋاǼالولاء وشعورهم العاملين انضǼ للمؤسسة والانتماء.  
 رغم مؤسستنا في الدراسات من حظه ينل لم التنظǽمي Ǽالالتزام وعلاقته العمل ضغوȋ فموضوع  
 ومن الجزئي، المستوȐ  على تؤثر Ȟما الكلي المستوȐ  على ةمؤثر  وهي  الاجتماعǽة الوحدات ȞǼل اتصاله

 Ǽحاجة التخصصات ومتداخل متعدد مجالا بوصفه الأكادǽمي المجال أن اواضح أصǼح المنطلȘ هذا
 هذا ونمو تطور نأو  العلم، هذا في والدراسات الǼحوث تطوȄر اجل من الǼاحثين جهود تضافر إلى ماسة
 المتعددة ظاهراته لمعالجة الǼحثǽة والأساليب والمداخل المنهجǽات تطوȄر على Ǽحرص إلا يتأتى لن العلم

  .والمتنوعة
 أكدته ما وهذا التنظǽمي Ǽالالتزام علاقة العمل لضغوȋ أن أثبتت دراستنا أن القول وǽمȞن  

  .مناقشتها تمت التي الفرضǽات
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  )01(الملحȖ رقم 
 الجمهورȂة الجزائرȂة الدǻمقراطǻة الشعبǻة

  العالي والǺحث العلميوزارة التعلǻم 
  المسيلة–مد بوضǻاف ـجامعة مح

  
  Ȝلǻة العلوم الإنسانǻة والاجتماعǻة

  علم الاجتماع والدǻمغرافǻا  : قسم
  مǻة الموارد الǺشرȂةتن: التخصص

   
  :استمارة حول موضوع 

  
  
  
  
  
  

  : حت إشراف ت:                                                                  إعداد الطالب
  محمد أوصيف. عطابي حنان                                                                     د

  
  
  

  .هذه المعلومات سرȄة ولا تستخدم إلا لأغراض الǼحث العلمي: ملاحظة 
  
  

  2017/2018: السنة الدراسǻة 
   

 ضغوȉ العمل وعلاقتها Ǻالالتزام التنظǻمي
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  :البǻانات الشخصǻة
  أنثى               ذȞر   :                  الجنس -1
  )                فأكثر 40)                       (40-31)               (30ـ 20:  (السن -2
ابتدائي               متوسȌ                 ثانوȑ              جامعي                                                 :  المستوȐ التعلǽمي -3
  )       فوق  فما 11)                (10- 6)           (5- 0:  (عدد سنوات الخبرة داخل المؤسسة -4
  إطار                      عون تحȞم                      عون تنفيذ                 :  المهنة-5

  :بǻانات متعلقة Ǻضغوȉ العمل 
  :صراع الدور 

  هل تتعارض واجǼاتك المهنǽة وواجǼاتك العائلǽة ؟-6
  أحǽانا       لا      نعم
  هل تتلقى التوجيهات والأوامر من عدة مسؤولين ؟-7

  أحǽانا       لا      نعم
  هل ǽطلب منك القǽام Ǽمهام تتنافى ومǼادئك الشخصǽة ؟-8

  أحǽانا       لا      نعم
  :وض الدورغم
  هل تدخل في صراع مع مسؤولك  المǼاشر في العمل؟-9

  أحǽانا       لا      نعم
  ـ هل تسمح مهامك داخل المؤسسة من إبراز مهاراتك وقدراتك ؟10 

  لا      نعم
  ـ هل تجد صعوǼات Ǽالتأقلم مع أȑ مستجدات متعلقة Ǽمهامك داخل المؤسسة ؟11
  أحǽانا       لا      نعم
  دد جيدا داخل المؤسسة ؟ـ هل مهامك مح12
  لا       نعم
  ـ هل تجد صعوǼات في الحصول على المعلومات لأداء وظائفك ؟13
  أحǽانا       لا      نعم
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  ـ هل يوجد مسئول واحد تلجا إلǽه وقت الضرورة ؟14
        لا      نعم

  :عبئ الدور 
  ـ هل تقوم بوظائف أخرȐ غير تلك المȞلف بها عند توظǽفك ؟15
  أحǽانا       لا      نعم
  ـ هل تشعر Ǽالتعب الشديد Ǽعد الانتهاء من مهامك ؟16
  أحǽانا       لا      نعم
  ـ هل مهامك تتطلب تدرȄب مستمر لذلك ؟17
  أحǽانا       لا      نعم
  ـ هل تشعر Ǽالراحة المستمرة داخل المؤسسة ؟18
  أحǽانا       لا      نعم

  :  بǻانات متعلقة Ǻالالتزام التنظǻمي 
 ǻالتزام مع ȏار:  

  ـ هل تبذل قصارȐ جهدك لتحقيȘ واجǼاتك المهنǽة؟19
  لا        نعم
  ـ هل ترȐ أن للرقاǼة دور فعال للقǽام بواجǼاتك على أكمل وجه ؟20
    لا      نعم
  ـ هل تستحȘ مؤسستك الإخلاص والالتزام ؟21
     لا      نعم

 ȏالتزام الاستمرار:  
  واللوائح الداخلǽة للمؤسسة ؟ ـ هل تحافǼ Ȏصفة مستمرة على احترام القوانين22
     لا      نعم
  ـ هل تغير مؤسسة أخرȐ إذا عرض علǽك ذلك بنفس المهام  ونفس الامتǽازات ؟23
  أحǽانا       لا      نعم
  ـ هل تحافȎ على العلاقة المهنǽة بينك وȃين زملائك في العمل ؟24
  أحǽانا       لا      نعم
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  ك ذلك بهدف الǼقاء في المؤسسة ؟ـ هل تقبل Ǽأȑ وظǽفة أخرȐ إذا طلب من25  
  أحǽانا       لا      نعم
  ـ هل تدافع عن مؤسستك إذا ذȞرت Ǽسوء ؟26
  أحǽانا       لا      نعم
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  )03(الملحȖ رقم 
  

  



  

 

  
  
  

 

 

  
  


