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 ش�ر وعرفان

  

نحمد الله عز و�ل حمدا یلیق بجلا�، �لى توف�قه إ�� إتمام العمل 

  .ومد� �لقوة والعون لإنجازه،المتواضع

 ا�كتور"ان والتقد�ر إلى ا�سٔ�تاذ المشرف ونتقدم بجزیل الشكر والعرف

ه لي من توجيهات قيمة وإرشادات ذ�لت �لى ما ٔ�سد" مغار عبد الوهاب

  .الله �ير الجزاء فجزاهلي الصعاب و �ٔ�رت لي ا�رب 

ٔ�شكر جمیع من سا�دني ومد لي ید العون من قریب ٔ�و من بعید  كما

  ٔ�ثناء إنجاز هدا العمل دون اس�ت��اء و الحمد � ا�ي وفقني لهذاـ
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 :ملخص الدراسة  

الدراسة إلى التعرف على علاقة الإجهاد المهني �الولاء التنظ�مي لد� عمال إدارة هدفت     

المؤسسة العموم�ة الإستشفائ�ة الزهراو� �المسیلة، ومحاولة الخروج بتوص�ات تساعد على ز�ادة 

مستو� الشعور �الإجهاد المهني مما ینع�س إیجاب�ا على مستو� الولاء التنظ�مي الذ� له 

  .وسین ومستو� أدائهم داخل المؤسسة علاقة �المرؤ 

 70وقد تم أخذ المجتمع الأصلي �له وذلك �اكتفاء عدده لموضوع الدراسة والمتكون من       

موظف، اعتمدت ال�احثة على المنهج الوصفي القائم على جمع وتحلیل ما �تب عن موضوع 

متوصل إلیها من خلال التحلیل لبناء خلف�ة النظر�ة للدراسة، من أم النتائج ال) أ�حاث ودراسات(

  :الإحصائي �انت �التالي 

  .مستو� الإجهاد المهني لد� عمال إدارة المؤسسة �ان متزاید _    

  .وجود علاقة بین الإجهاد المهني والولاء التنظ�مي _    

  .الوصول إلى ف�رة مفادها �لما زاد الإجهاد لد� العامل زادت نس�ة ولائه _    

  .الولاء التنظ�مي _ الإجهاد المهني  :اح�ة الكلمات المفت_
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 Summary of Study : 

This study amis to recognize the relationship of stress with organizational 

loaylty of the employees of public hospital institution  M’sila، and try to go out 

recommendations to help increase the level of vocational stress feeling positive at 

the level of organizational loyalty ،wihch has been linked to the leaders and their 

performance within the institution . 

The whole original community and that contentment is his pledge to the 

subject of study it consists of 70 employees، the researcher adopted the descriptive 

approach based on collecting and analyzing offices on a topic (Research and 

Studies) to build a theoretical background to study،among the most important 

results that were continued through statistical analysis،were as follows : 

-the level of occupationl stress among enterprise management workers was 

increasing. 

-a relational stress and organizational loyalty. 

-Getting  to the idea that more stress the worker has، the greater his loyalty. 

_Key Words : Stress _ organizational loyalty.          
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  مقدمة

منظمة �انت حیث یتمر�ز بنس�ة �بیرة عند الولاء التنظ�مي نقطة أساس�ة في أ� �عد 

رؤساء العمل، ومن مصلحة أ� منظمة أن تحتف� �العاملین من خلال إش�اع حاجاتهم وخل� 

  .الولاء لد� الأفراد و�التالي ینتج حوافز وس�اسات المنظمة التي بدورها تدعم الولاء التنظ�مي 

ظمات �اعت�ار أن تحفیزهم ومن هذا المنطل� برز الاهتمام �سلوك الأفراد في المن

وتنمیتهم في ظل بیئة عمل مستقرة �عد أساسا لنجاح المنظمات في تحقی� أهدافها وذلك من 

خلال �عض سلو��ات الإیجاب�ة التي �حملها هؤلاء الأفراد داخل م�ان عملهم والتي من بینها 

  .الإجهاد المهني الذ� �ظهر في ش�ل سلو�ات ظاهر�ة للعامل 

ء التنظ�مي عنصرا مهم أ�ضا داخل هذه المؤسسة من أجل تجسید و�لوغ و�عتبر الولا

هذه الأهداف والذ� �ساهم في التزام هؤلاء الأفراد داخل منظمتهم وأحد العوامل المساهمة في 

  .ذلك من حیث تأثیره على سلوك الأفراد العاملین وتصرفاتهم 

ة بین الإجهاد المهني ونظرا للأهم�ة الموضوع نسعى في ال�حث على معرفة العلاق

ستشفائ�ة �المسیلة، وقد تم تجسید هذه عمال إدارة المؤسسة العموم�ة الإ والولاء التنظ�مي لد�

  :الدراسة على مد� خمسة فصول موضحة 

ش�ال�ة وفرض�ات وأهداف الدراسة وأهمیتها یتضمن إ): الفصل التمهید�(:الفصل الأول _

  .السا�قة المتعلقة �موضوع الدراسة وض�� المصطلحات وذ�ر الدراسات 

یتناول هذا الفصل تطور الإجهاد المهني ومفهومه وذ�ر �عض نماذجه  :الفصل الثاني _

  .وصولا إلى إستراتیج�ات التعامل معه والعنصر الذ� یختم هذا الفصل هو وسائل ق�اسه 

لعوامل المساعدة في محتواه �ان تحت عنوان الولاء التنظ�مي وتطوره وذ�ر ا :الفصل الثالث _

  .ستراتیج�ة تعز�ز الولاء وأخیرا ق�اس الولاء �ن هذا الولاء وخصائصه وأ�عاده وإ تكو 
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 ب  

من الدراسة  نطلاقاراءات المنهج�ة للدراسة میدان�ة ا�ان ف�ه الإج :الفصل الرا�ع _

ة الاستطلاع�ة، ووصف خطواتها وتحدید عینة ومجتمع الدراسة مع ذ�ر منهج المت�ع وذ�ر أدا 

المستعملة و�عنصر أخیر �انت هي الأسالیب الإحصائ�ة التي یتم استخدامها في تحلیل 

   .الب�انات 

وتقد�م التوص�ات  تم ف�ه عرض نتائج وتحلیل وتفسیر ومناقشة فرض�ات :الفصل الخامس _

  .والاقتراحات المناس�ة قصد رفع معنو�ات العمال من أجل تحسین الأداء 
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  : الإش�ال�ة_1

�ان الإجهاد ولا یزال أحد الموضوعات المهمة التي تشغل �ال الكثیر من المختصین في 

ولا �أتي  بهذا الموضوع ور�ما �ان علماء النفس على رأس القائمة المهتمین فروع علم�ة مختلفة،

              الاهتمام �ه لمجرد أنه موضوع جید لل�حث وإنما لكونه واحد من حقائ� الح�اة 

         وهو یتفاوت في شدته .بتها ولكونه قض�ة تهم العامة والخاصة فهو ��اد ��ون یوم�ااوثو 

  .ونوعه وحدته من شخص لآخر ومن وقت لآخر لد� الشخص نفسه

هتمام بدراسة الإجهاد �صفة عامة إلى دراسة الإجهاد المهني على وجه الاوتطور 

حیث أثبتت العدید من الدراسات المتخصصة أن هناك أعراض تنتج عن الإجهاد  الخصوص،

وغ�اب  التي توصلت إلى أن عامل توقیت العمل،) 2003("بن زروال "وعل�ه نجد في دراسة 

رت�ا� �ظهور الأعراض ، تلیها ا أثیرا في الشعور �الإجهاد،الدعم الاجتماعي هما أكثر العوامل ت

 .الأعراض الجسد�ة ثم الأعراض السلو��ة

تخذ الإجهاد م�انة خاصة في ا، "الإجهاد المهني"في �تا�ه ) 2014(ووفقا للیجرون 

 2004تفاق�ات إطار�ة �شأن الإجهاد في العمل عام اتمع الأورو�ي،�حیث أنه تم توق�ع المج

نخفاض في الإنتاج رات م�تب العمل الدولي إلى أن الاتأكید تقدی"�شیر لیجرون إلى�ما .

وأفاد ". في المائة من أ�ام العمل المفقودة �سبب الإجهاد 60و 50والجودة في العمل،یتراوح بین

من الرجال مما  %21من النساء �صنفن في مستو�ات عال�ة من الإجهاد،مقابل  % 36أن 

  .بین الرجل والمرأة في العمل �ظهر عدم المساواة

وأن ما یتعرض له العاملون غال�ا من مجهدات في بیئات العمل لا یؤثر فق� على 

بل ینع�س أ�ضا على مستو�ات  �ا� وتوتر،إحظطراب وقل� و إلصح�ة والنفس�ة من حالتهم ا

ن أدائهم لعملهم ومن ثم قدرتهم على العمل التي تعی� و�التالي المنظمات والمؤسسات ع

  ).49،ص2004حر�م،( .الوصول إلى أهدافها التي تسعى إلى تحق�قها



 الإطار العام للدراسة..........................:........................................الأولالفصل 

 

 6 

و�التالي نجد موضوع الإجهاد المهني یتمر�ز ضمن محور السلوك التنظ�مي وقد أعطوا 

ال�احثون في مجال الإجهاد المهني الكثیر من الاهتمام لهذا الأخیر وعل�ه نجد الكثیر من 

یرة و�الأخص في إدارة المؤسسة العموم�ة الإستشفائ�ة المؤسسات تعاني من هذا الأمر بنس�ة �ب

�المسیلة حیث یؤثر �السلب على العاملین وعلى المؤسسة فموظفي إدارة المؤسسة یولد لدیهم 

الشد "حیث �م�ن القول أن الإجهاد هو " .الإجهاد المهني"ضغ� �بیر حتى �ظهر ما �سمى 

عینة �ش�ل تهدیدا له �فوق العصبي الذ� ینتج عندما ینظر الفرد إلى ظروف م

  ).279،ص 2009ز�ر�ا،(.قابلیته

ء التنظ�مي لكن دراسة حال�ة لا تقتصر عند الإجهاد المهني فق� فهي تمتد لتشمل الولا    

نتمائه او  متداد للولاء الاجتماعي المتمثل في المشاعر الفرد وولائهاوالذ� �شیر على أنه 

قتراب فعال بین الفرد والمنظمة �ش�ل �بیر ا�أنه �ما �عرف أ�ضا  .للمجتمع الذ� �ع�ش ف�ه

و�م�ن أن �عرف الولاء على أنه حالة یتمثل فیها الفرد �ق�م  رغم حصولهم على مردود أقل،

 .وأهداف المنظمة و�رغب الفرد في المحافظة على عضو�ته فیها لتسهیل تحقی� الأهداف

  ).239،ص 2011حاروش،(

حیث  ،�ا المهمة الذ� یدخل في إدارة الموارد ال�شر�ة�عتبر الولاء التنظ�مي أحد القضا

أن له علاقة �عدد من المتغیرات المتصلة �السلوك العاملین في مؤسسات العمل ومن خلال هذا 

  :الطرح یدرج التساؤل التالي

  .هل توجد علاقة بین الإجهاد المهني و الولاء التنظ�مي؟_

  :التساؤلات الفرع�ة_ 2

  .الإجهاد الجسد� و الولاء التنظ�مي؟هل توجد علاقة بین -

  .هل توجد علاقة بین الإجهاد السلو�ي و الولاء التنظ�مي؟-
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  .هل توجد علاقة بین الإجهاد النفسي و الولاء التنظ�مي؟-

  :الفرض�ة الرئ�س�ة_ 3

  .توجد علاقة بین الإجهاد المهني و الولاء التنظ�مي_

  :الفرض�ات الفرع�ة* 

  .الإجهاد الجسد� و الولاء التنظ�ميتوجد علاقة بین -

 .توجد علاقة بین الإجهاد السلو�ي والولاء التنظ�مي-

  .توجد علاقة بین الإجهاد النفسي و الولاء التنظ�مي-

 :أهم�ة الدراسة_ 4

تكمن أهم�ة الدراسة في �ونها تتناول أحد المفاه�م الإدار�ة و التنظ�م�ة،وهي الإجهاد 

ومنها الولاء  یرات التنظ�م�ة والسلو��ة،غوالتي ترت�� �العدید من المت المهني والولاء التنظ�مي

  .التنظ�مي حیث یتعل� بواقع الإجهاد المهني لموظف إدارة المؤسسة

  .الأهم�ة المتزایدة لموضوع الإجهاد المهني �متغیر جدید وارد على التنظ�م والعمل_

لعاملین في المؤسسة الإستشفائ�ة الزهراو� �ما تتضح أهم�ة الدراسة الفئة التي تتناولها وهي ا_

  .�مدینة المسیلة فهم الفاعلون الأكثر قر�ا في الإدارة

�ما أنه من الناح�ة العمل�ة �عد قطاع الصحة من أهم القطاعات الخدمات�ة الذ� یت�ح الفرص _

  .و التطبی�

ي في المؤسسات عدام الدراسات السا�قة حول الإجهاد المهني وعلاقته �الولاء التنظ�مان _

  .الخدمات�ة
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أهم�ة المورد ال�شر� للمنظمة والذ� �ستلزم توفیر الظروف اللازمة لراحته من أجل تجنب _

  .حدوث أو التعرض لإجهاد المهني

عت�ار للمورد ال�شر� �ونه العنصر الأساسي في العمل�ة تكمن أهم�ة الدراسة في إعادة الا_

  .الإنتاج�ة

   :أهداف الدراسة_ 5

الدراسة إلى التعرف على درجة ممارسة رؤساء إدارة المؤسسة الإستشفائ�ة تهدف 

  :الزهراو� �مدینة المسیلة لولاء التنظ�مي و�ین علاقة ذلك �الإجهاد المهني

  .العلاقة بین الإجهاد المهني والولاء التنظ�ميعلى  التعرف_

  .العلاقة بین الإجهاد الجسد� والولاء التنظ�ميالتعرف على _

  .العلاقة بین الإجهاد السلو�ي والولاء التنظ�ميعلى  التعرف_

  .التعرف على العلاقة بین الإجهاد النفسي والولاء التنظ�مي_

  :تحدید المصطلحات_6

  . تطاق لا ما حملها أ� نفسه بإجهاد قام ، أجهد مصدر إجهاد :الإجهاد لغة- 

 . نت�اهها تر�یز إلى :ف�ره إجهاد إلى سعى

 . طاقته فوق  أتع�ه : أجهده

  . )04 ص ،2015مغار عبد الوهاب ،( .حتمالحد الا یتجاوز إرهاق عن تنتج حالة : إجهاد حالة

هو ع�ارة عن محصلة التفاعل بین الفرد والبیئة �ظهر على ش�ل حالة من :الإجهاد مفهوما- 

التوتر العاطفي والنفسي تؤثر في الأفراد صح�ا ومعنو�ا،و�حدث الإجهاد �فعل عوامل متعددة 
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مش�لات الشخص�ة جتماع�ة و�یئ�ة مترا�طة �الاتتضمن متغیرات فرد�ة وتنظ�م�ة و 

  .)13،ص2006لو��ا،(.وقت والتغیرات المفاجئة وغیرهاجتماع�ة وضعف المشار�ة وقلة الوالا

حالة من التوتر التي یتعرض لها عمال إدارة �قصد : التعر�ف الإجرائي للإجهاد المهني_ 

المؤسسة الإستشفائ�ة �مدینة المسیلة و�التالي تنجم هذه الحالة عن تفاعل بین مختلف الظروف 

جهاد الذ� یؤد� بدوره إلى حدوث لشعور �الإمما یؤد� إلى ا.المهن�ة والفرد�ة والخارج�ة

ضطرا�ات سلو��ة ونفس�ة وجسد�ة تنع�س على سلو��ات عمال المؤسسة وتوازنهم على ا

  .المنظمة معا

وتحمل في ذاتها عدة مدلولات ف�لمة  إن �لمة الولاء معنى ذو ق�مة جد عال�ة ،: الولاء لغة* 

         �ما �قصد أ�ضا �الولاء الإخلاص  ،"المح�ة والصداقة أو النصرة"ولاء لغة تعني

  .)28،ص2016مالكي محمد أمبن،(.والوفاء

نسجام بین أهداف الفرد وأهداف المنظمة،والشائع بین ق�م الفرد والق�م هو الا: الولاء مفهوما* 

ف�صل (."رت�اطه بهاامته و ظندماج الفرد مع منااب� و قوة تط"و�م�ن القول على .السائدة في التنظ�م

  .)9،ص2013ناصر�ن سعید الشهراني، بن

ذلك التصرف التطوعي والاجتماعي الذ� �قوم �ه �قصد : تعر�ف الإجرائي للولاء التنظ�مي_ 

حیث یتمثل في مد� الإخلاص  ،العامل داخل إدارة المؤسسة الإستشفائ�ة الزهراو� �المسیلة

نه درجة تطاب� الفرد ل على أو�م�ن القو  ندماج والمح�ة التي یبدیها عمال إدارة المؤسسة،والا

  . رت�اطه بها ورغبته في بذل أكبر جهد مم�ن لصالح المؤسسة التي �عمل بهاامع مؤسسته و 

  :الدراسات السا�قة_7

  :الدراسات التي تناولت الإجهاد المهني    -

: 1993 Ronald J- Burk 1 بورك دراسة 

 بولا�ة " بورك " الدارسة بهذه قام Ontario حیث الشرطة ض�ا� على ، 1993 سنة ��ندا

        إمرأة 62 و رجل 738 : منهم شرطي ( 828 ) من م�ونة عینة سةراالد شملت أونتار�و

 . علیهم وزع الذ� الاستب�ان في جنسهم إلى �شیروا لم 28 و



 الإطار العام للدراسة..........................:........................................الأولالفصل 

 

 10 

 : التال�ة الد�موغراف�ة �الخصائص العینة هذه وتمیزت

 .نساء%7.49و رجال % 89.13

  .المناو�ة عمال% 84

 . متزوجون % 68.2

 .عالي تعل�مي مستو�  ذوو% 15

 . سنة 44 عن تقل أعمارهم % 82.2

 .سنة 16 من أقل خبرة ذو% 76.5

 المهني، الإجهاد مصادر : التال�ة المتغیرات من �ل علاقة لمعرفة الدراسة هذه وسعت

 لذلك وتحق�قا للإجهاد والتنظ�م�ة الفرد�ة �النتائج المواجهة استجا�ات المهني، العائلي عرا الص

 : التال�ة الأدوات ال�احث استخدم

 . سؤالا 50 على واحتوت مصادر الإجهاد،  ست�انةإ - 

 . المهني العائلي عرا الص إست�انة- 

 . سؤالا 29 على حتوتاو  المواجهة، استجا�ات إست�انة- 

 المصادر بین إحصائ�ا ودالة موج�ة علاقة هناك أن موضحة الدراسة نتائج جاءت وقد     

 العمل عن التوقف نس�ة الوظ�في، الرضا عدم(والتنظ�م�ة  الفرد�ة ونتائجه للإجهاد المهن�ة

 .0.50 ) (ب الشرطة موظفي لد� قدرت الس��وسومات�ة، الأعراض

 العائلي – المهني الصراع أ�عاد بین إحصائ�ا ودالة موج�ة علاقة هناك أن أظهرت �ما   

 الفرد�ة النتائج وهذه)  جتماع�ةالا الح�اة تقلص الأولاد، مع العلاقة الزوج، مع العلاقة(

 مواجهة ستجا�اتا بین للعلاقة �النس�ة وجودها تبین النتیجة ونفس).0.51(ب قدرت والتنظ�م�ة،

 ).0.56 (بلغت  التي والتنظ�م�ة، الفرد�ة ونتائجه الإجهاد

 العمل حمولة( للإجهاد المهن�ة المصادر لجملة بتطرقها أهمیتها الدراسة هذه اكتست: تعلی�

 الشرطة موظفو �ع�شه الذ� الصراع إلى و�ذا ،) ...الأهداف وضوح عدم الز�ائن، مع التعامل
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 )و راحتهم الصح�ة الحالة الأبناء، مع علاقتهم أزواجهم، مع علاقاتهم في( وأسرهم عملهم بین

  المجهدة المصادر لهذه استجابتهم ��ف�ة معرفة هذا إلى إضافة للإجهاد �مصدر

 �النتائج حد� على منها �ل المتغیرات هذه بین العلم�ة العلاقة على الوقوف ال�احث حاول ثم  

 المشاعر وحالة العمل، من الاستقالة في والتف�یر الرضا، �عدم للإجهاد، والتنظ�م�ة الفرد�ة

 لهذا خص�صا صممت أدوات بواسطة وذلك . الخ ... والمهدئات الكحول �تناول السلب�ة

 .)18،ص2015مل��ة بلعابد،(.الغرض

  غتراب الوظ�في لد� الأط�اءالإجهاد المهني وعلاقته �الا):2008(دراسة �حر� _

غتراب الوظ�في لد� الأط�اء العلاقة بین الإجهاد المهني والا هدفت الدراسة إلى معرفة

طبیب عام موزعین ) 50(العامون العاملون �المستشف�ات العموم�ة،حیث ضمت عینة الدراسة 

أداة المستخدم هي  ستخدام العینة الطب�قة التناسل�ة،و�انتاخت�ارهم �اعلى ثلاث مستشف�ات تم 

  .ستخدام المنهج الوصفي التحلیل للوصول إلى نتائجاستب�ان،مع الا

غتراب الوظ�في ن الإجهاد المهني والارت�اط�ة قو�ة بیاتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة 

المهني وغر�ة أما علاقة الإجهاد  و�انت العلاقة بین الدور والإجهاد المهني ف�انت متوسطة،

حترام الذات ف�انت علاقة اة ضع�فة وعلاقة الإجهاد المهني و رت�اط�االذات ف�انت علاقة 

  .وتنظ�م�ة جتماع�ةا مصادر الإجهاد المهني لهؤلاء الأط�اء هي مصادر وأن ضع�فة،

  الإجهاد المهني وعلاقته �حوادث العمل ):2013(دراسة مرا��_

وادث العمل �الإضافة حهدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بین الإجهاد المهني و 

لد� عمال مؤسسة النسیج إلى معرفة الفروق الموجودة بین الإجهاد المهني وحوادث العمل 

عاملا مع تطبی� مسح الشامل )20(حیث تكونت عینة الدراسة من  والتجهیز �مدینة �س�رة،

ستخدام اومن أجل تحقی� أهداف الدراسة تم  للجم�ع العمال الذین تعرضوا لحوادث العمل،

  .المنهج الوصفي لذلك



 الإطار العام للدراسة..........................:........................................الأولالفصل 

 

 12 

          ن الإجهاد المهني توصلت الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة ما بی

وحوادث العمل ت�عا لمتغیر الجنس،و�ذا عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة مابین الجهاد 

المهني وحوادث العمل ت�عا لمتغیر الخبرة المهن�ة �الإضافة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة 

  . )14.13،ص2019مبرو�ي �اسین،(.إحصائ�ة بین الجهاد المهني وحوادث العمل

  :الدراسات التي تناولت الولاء التنظ�مي_ 

  ):1997(دراسة العتیبي و السوا� *

وتحدید العوامل  هدفت إلى ق�اس الولاء التنظ�مي لمنتسبي جامعة الملك عبد العز�ز،

ومعرفة العلاقات بین الأ�عاد الم�ونة للولاء  التي تؤثر إیجاب�ا وسلب�ا في الولاء التنظ�مي،

موظفا، أظهرت النتائج أن أفراد العینة یتصفون بدرجة )291(عینة بلغ حجمهاعلى  التنظ�مي،

وأن الولاء  ،)والمع�ار�  المستمر العاطفي،(متوسطة من الولاء التنظ�مي في أ�عاده الثلاثة 

الصفات الشخص�ة،خصائص العمل والخبرة في (التنظ�مي یتأثر بثلاث مجموعات من العوامل 

والخبرة في العمل لهما تأثیر أقو� من الصفات الشخص�ة في  وأن خصائص العمل ،)العمل

         �ما تبین أن هناك علاقة قو�ة و مت�ادلة بین الولاء التنظ�مي العاطفي  الولاء التنظ�مي،

عبد الفتاح ( .و المع�ار�،وأن الشخص�ة التي ستلح� الموظف في حالة تر�ه لعمله الحالي

  . )294،295،ص2009،منى،

 : 2008  عو�ضة دراسة*

 في الأهل�ة المنظمات على دراسة التنظ�مي �الولاء وعلاقته الوظ�في الرضا �عنوان وهي"

 ."غزة قطاع

 ومحاولة الوظ�في والرضا التنظ�مي الولاء بین العلاقة أثر لتحدید الدراسة هذه هدفت

 في العاملین لد� والرضا التنظ�مي الولاء مستو�  وتحسین تطو�ر على تعمل بتوص�ات الخروج

 للمتغیرات ط�قا وذلك الوظ�في للرضا محددة �عناصر ر�طه خلال من الأهل�ة المنظمات
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 في الأهل�ة المنظمات في التنظ�مي الولاء وجود تعی� التي العوامل ومعرفة الشخص�ة

 الأهل�ة المنظمات في العاملین لد� التنظ�مي الولاء تحسین ��ف�ة في وال�حث غزة محافظات

 والتي غزة �محافظات الفلسطین�ة الأهل�ة المنظمات في العاملین من الدراسة مجتمع تكون  حیث

 حوالي أ� أهل�ة منظمة 80 قدرها عینة على الدراسة هذه ط�قت حیث منظمة، 1061 عددها

 موظف 360 بلغت عشوائ�ة ط�ق�ة عینة اخت�ار تم وقد الأصلي، الدراسة مجتمع من  %6

 وفني، إدار�  وموظف منس�، أو قسم رئ�س الفرع، مدیر المؤسسة، مدیر( بین تراوحت

  . )وعامل

 المنظمات في التنظ�مي الولاء من عالي مستو�  یوجد أنه إلى الدراسة توصلت وقد

 جید مستو�  یوجد راءها، آ المستطلعة العینة عنه عبرت % 81 ب �قدر غزة �محافظة الأهل�ة

 % 72 :ـب �قدر غزة �محافظة الأهل�ة المنظمات في للعاملین الوظ�في الرضا لإجمالي نسب�ا

 العوامل و�ین المنظمة في �العمل المتعلقة الوظ�في الرضا عوامل بین إیجاب�ة علاقة ووجود

 عدم الدراسة وأظهرت ،الأخر�  ومنظماتهم أعمالهم في للموظفین التنظ�مي الولاء في المؤثرة

 الولاء عل الوظ�في الرضا أثر حول الم�حوثین استجا�ة في إحصائ�ة دلالة ذات فروق  وجود

 . غزة قطاع �محافظات الفلسطین�ة الأهل�ة المؤسسات في العاملین لد� التنظ�مي

 على العمل خلال من الوظ�فة عن الرضا تعز�ز ضرورة إلى الدراسة أوصلت وقد

 وضع، المطب� الترق�ات نظام ص�اغة إعادة �ذلك الحوافز نظام ووضع الأجور نظام تحسین

 اهتمام تعز�ز و�ذلك العاملین ومهارات قدرات تطو�ر على العمل ، الموظفین لتقی�م عادل نظام

 وتعز�ز تفعیل ، الموظفین مع التعامل في الحدیثة الإدار�ة �الأسالیب الأهل�ة المنظمات إدارة

 ووضع العمل بیئة تحسین على العمل وضرورة المنظمات في العاملین بین الإنسان�ة العلاقات

  . للمنظمة والولاء للعمل الانتماء ثقافة وتعز�ز وش�او�هم الموظفین مشاكل �عالج خاص نظام
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 العاملین للأفراد التنظ�مي الولاء على وأثره التحفیز " :  2011والساكت  ، حمدان دراسة*

 . " الح�وم�ة المؤسسات في

 الولاء تحقی� في الح�وم�ة المؤسسات في للعاملین المقدمة الحوافز لتحدید وهدفت

 الوصف�ة المنهج�ة على ال�حث هذا و�عتمد ؟ مؤسساتهم في العاملین هؤلاء لد� التنظ�مي

 الارت�ا� دراسة إلى ضافةوإ  ومتغیراتها الدراسة عینة خصائص وصف على تقوم والتي التحلیل�ة

 الح�ومیتین المؤسستین في العل�ا الإدارة أفراد جم�ع على الدراسة مجتمع �شتمل المتغیرات بین

 الفلسطیني المدني الدفاع( عس�ر�ة والثان�ة )طولكوم منطقة في ثابت مستشفى (خدمات�ة الأولى

 . مدیر 19 من الدراسة عینة وتكونت ،)الله رام في

 : أهمها من النتائج من عدد إلى الدراسة توصلت وقد

 المدن�ة المؤسسات في العاملین الأفراد لد� التنظ�مي الولاء على أثر لها الماد�ة الحوافز أن -

 . متوسطة بنس�ة �انت وإن نابلس مدینة في والعس�ر�ة

 2016 فاضل سم�ة،( .حاجتهم و�حق� عملهم مع یتناسب الموظفون  یتقاضاه الذ� الأجر أن- 

  .)14،11ص
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  :تمهید 

�عد الإجهاد المهني من أبرز الموضوعات التي تلقى اهتماما واضحا في مجال السلوك 

المحددات الرئ�س�ة وعلى اعت�اره من  ،عنصرا هاما داخل المنظمات حیث �عتبر ،التنظ�مي

ا لما له من تأثیرات على الفرد استقرارها وهذ، أ� تحقی� أهدافها و لنجاح أو فشل أ� مؤسسة

ولهذا اختلف ال�احثون في تعر�فاتهم لمفهوم الإجهاد و طب�عته ومصادره وآثاره  .المنظمة معاو 

ا النوع من و�ناءا على ذلك یهدف هذا الفصل إلى توض�ح طب�عة هذ ،وسبل الس�طرة عل�ه

  .                السلو��ات التي تأثر على أداء العامل من حیث تعر�فه و أهم مصادره
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  :الإجهاد المهنير تطو  _1

�لاح� من خلال الإطلاع على التراث النظر� الذ� �تب حول الإجهاد أن �تا�ات في      

� ولم تنل الدراسات التطب�ق�ة ف�ه هذا المجال مازالت في معظمها على مستو� التحلیل النظر 

  :و یرجع محمود سل�مان العم�ان ذلك لسببین رئ�سین هما ،إلا نصی�ا محدودا من الاهتمام

  .یتمثل في تنوع العوامل المسب�ة للضغو� وتداخلها : الأول* 

یتعل� �عدم اتفاق ال�احثین على مفهوم محدد لضغو� العمل مما یوقع ال�احث الذ�  : الثاني* 

  .�حاول الخوض في المجال �حیرة

صع�ة  )Stress(أن �لمة إجهاد    Jean Benjamin Storaو�ر� جون بنجامین ستورا     

التي و  )Stringer(وهذا مفهوم الإجهاد في حد ذاته مأخوذة من الكلمة اللاتین�ة  التحدید زمن�ا،

قد و  ،العذابور �القل� و ،وهذا مع الشعتعني �اللغة الفرنس�ة الشدید للجسم بواسطة الأطراف

أما في اللغة  ،منظماستعمال لم ��ن ثابتا و عشر لكن هذا الا14وردت هذه الكلمة مرة في القرن 

 ،�2009حر� صابر،(.والانضغا� الضغ� ،الضواغ�:هي لإنجلیز�ة فقد ورد بثلاث مصطلحاتا

  .)33،34ص

أما ما �قابل �لمة   Stress"بن زروال فت�حة"و"لو��ا الهاشمي"وفي اللغة العر��ة حسب 

إجهاد هذه الأخیرة التي لكونها أكثر  ،إرهاق ،ضائقة �رب،:�تابهما الإجهاد فهناك �لماتفي 

لو��ا،بن (.)Stress(في تعر�فه لكلمة "أنطوان الهاشمي"فصاحة وأقرب �الاستعمال اختارها 

  .)8،ص2006زروال،

لوصف حالات فرد�ة في ظروف صع�ة على  )Stress(ف�ما �عد أستخدم الإجهاد  و

  .)96،ص2001فاروق السید عثمان،(.والسلو��ة ،النفس�ة ، العضو�ة،مستو�ات الوظ�ف�ة

  

  



 الإجهاد المهني.......................:........................................الفصل الثاني 

 

  18 

  :المهني مفهوم الإجهاد_ 2

حیث تنازل ،إن هناك مجموعة من التعار�ف المختلفة التي أشارت إلى مفهوم الإجهاد

وعل�ه سنشیر ف�ما �أتي ل�عض .تخصصاتهمهذا المصطلح العدید من ال�احثین انطلاقا من 

  :تعار�ف المختلفة للإجهاد

استجا�ة جسد�ة غیر محددة "هو  1950عام  )Selye(الإجهاد �ما أشار إل�ه سیلي-  

لمتطل�ات المح�� جعلته �میو نوعین من آثار الإجهاد على الفرد الإیجاب�ة و السلب�ة هذه 

  .الاستجا�ة التي تتكون من ردود فعل 

الإجهاد �أنه ع�ارة عن قوة خارج�ة ) " Hall ، Mansfield(�ما �عرف هال و مانسفیلد -    

 "تؤثر في النظام سواء �ان فردا أو منظمة و تؤد� إلى حدوث تغییرات داخل�ة في صورة إجهاد

  .)170،ص2001عبد السلام أبو قحف،(

تعلقة �العمل مع خصائص حالة تنشأ �سبب تفاعل العوامل الم"�أنه"بیهر"و"تیومان"�عرفه-    

تحدث تغییرا في حالة البدن�ة أو النفس�ة للفرد تدفعه إلى تصرف بدني أو عقلي غیر ،العاملین 

  .)277،ص2009حضیر �اظم حمود ،(."معتاد

دائما لد�ه وجهات هو ظاهرة طب�ع�ة لا �م�ن للإنسان تجن�ه :أما لو��ا فیر� أن الإجهاد -    

الثاني هدام للصحة و  ،الإنتاج�ةالأول مفعم �الطاقة والحیو�ة و  ،الآخر سلبيالنظر إیجابي و 

لها الفرد من ثلاث  حالة النفس�ة أو ماد�ة یتعرضالفرد�ة و التنظ�م�ة و �ش�ل �ظاهرة أو 

  :عناصر مترا�طة هي

العمل :وهي متطل�ات موقف�ة تحتاج إلى التكیف الفرد� معها مثل  :القو� المجهدة

  .لخا ....الملل،الغموض،الزائد

  .محاولة التعامل معها أو الس�طرة علیهاهدة وطب�عتها وآثارها و للقو� المج :تدارك الفرد 
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أو الجسم�ة أو  ،التي غال�ا ما تكون مز�جا من ردود الأفعال النفس�ةو  :الاستجا�ة الفرد�ة

  ).92،93،ص2009حمداش نوال،(.الماد�ة

لتوتر البیئة �ظهر على ش�ل حالة من االفرد و  الإجهاد محصلة تفاعل بینوه�ذا �عتبر -    

مل متعددة تتضمن �حدث الإجهاد �فعل عواو  ،معنو�االعاطفي والنفسي تؤثر في الأفراد صح�ا و 

               �یئ�ة مترا�طة �المش�لات الشخص�ة نظ�م�ة واجتماع�ة و تمتغیرات فرد�ة و 

 ،ص 2006لو��ا الهاشمي،(.المفاجئة وغیرهاالاجتماع�ة وضعف المشار�ة وقلة الوقت المتغیرات و 

14،13(.  

  :نماذج الإجهاد المهني_3

    إلا أن له آثار إیجاب�ة  ،لا �م�ن للإنسان أن یتجن�ه دائما الإجهاد ظاهرة طب�ع�ة،   

فیدها و�عود على بل � ،فوجود مستو� معین من الإجهاد لا �ضر �العضو�ة ،أخر� سلب�ةو 

رتفاع إولكن  "Le stress nécessaire"وهذا ما �سمى �الإجهاد الضرور� الفائدة بیئتها �الخیر و 

في هذا الصدد �میز ول�ام و  .مستو� هذا الإجهاد قد ترافقه آثار سلب�ة على صحة الفرد و�یئته

  :نوعین من الإجهاد  "William P.Blocker"بلو�ر

الح�اة نظرا للدور الهام �عبر عنه �ملح و  ":L’eustress"أو" Le bon stress"الإجهاد المفید*

الذ� یلع�ه هذا الإجهاد في تنش�� الجهاز الف�سیولوجي للعضو�ة التي تستجیب عن طر�قه 

  .للمواقف المهددة التي تعترضها

الذ� إذا بلغ مستو� معینا من الشدة :"Le distress"أو "Le mauvais stress"الإجهاد المضر*

  .�ةقد �سبب أضرار معتبرة جسم�ة �انت أو نفس

فیذ�ر وجود ثلاثة أنواع من الإجهاد تتداخل ف�ما " Babcock"أما الطبیب العقلي �ا��وك

  :بینها أح�انا ولكنها مختلفة من حیث الشدة وهي
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وهذا النوع  ،عصاب�الأ :"Conflits Intrapsychques"إجهاد ناتج عن الصراعات الداخل�ة -أ

  .العقلي للقل�مرت�� �ش�ل وثی� �المفهوم الذ� �عط�ه الطب 

أ� صادر من بیئة الفرد �مواجهته لعراقیل خلال سع�ه لتحقی� : إجهاد ذو أصل خارجي -ب

  .أهداف معینة فیز�د اجت�ازها وتخطیها ل�شعر �الراحة و الرضا

فالمبدع في حاجة لأن �ع�ش في بیئة تحفزه على : إجهاد مرت�� �الحاجة إلى الإبداع -ـج

  .بتطو�ر وظائفه الطب�ع�ةاستغلال طاقاته الإبداع�ة 

  .الأول صحي و الثاني مرضي: ومن هنا �م�ننا أن نستنتج وجود نموذجین للإجهاد

  ):النموذج الصحي(الإجهاد الصحي *

 �ما أنه ضرور� للنمو الفرد� .�عتبر الإجهاد ظاهرة أساس�ة في الح�اة الیوم�ة للأفراد 

  .للفرد مناس�ة لما یتطل�ه الموقفتحقی� الذات �شر� أن تكون الاستجا�ات التك�ف�ة و 

�ضرورة وجود �عض الإجهاد �عض  "Hilgard et al"في هذا الصدد یر� هلجارد و آخرون و 

  .أمور الح�اة ولكن التعرض للإجهاد لمدة طو�لة �سبب تأثیر سلب�ة قد تكون مدمرة

 و�ساعد الإجهاد على نمو شخص�ة الإنسان لارت�اطه �عمل�ات �تعل�م و السعي لحل

أما على ،المش�لات فهو یثیر حماس الأفراد و خ�الهم و�حثهم على تحسین أو ز�ادة مردودیتهم

  .الصعید العلائقي فهو تجدید للقدرة على التكیف مع المستجدات الخارج�ة

حققت المنظمات عدیدة مستو� ،ونجد الإشارة إلى انه �فضل النموذج الصحي للإجهاد

  .و اله��لي أثناء عمل�ة التغییر"أناها التنظ�مي"تطو�ر  طموحها أو تعدته لأنها تم�نت من

�ما تظهر أهم�ة الإجهاد الصحي �النس�ة للأفراد خلال المراحل الانتقال�ة بین المناصب 

  .�الترق�ة و�ش�ل خاص لد� المسؤولین
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ومهما ��ن فإن أجسامنا في حاجة دائمة إلى �م�ة من الطاقة الحرار�ة الضرور�ة 

 .،شر� أن تكون في حدود التك�ف�ةلذ� لا �حدث إلا إذا واجه الفرد مواقف مجهدةالأمر ا،للح�اة

  .��لمة مختصرة نقول أن الإجهاد �عد شرا لابد منه ولا مفر منه أ�ضاو 

  :و�المقابل هناك النموذج الثاني من الإجهاد وهو

  ) :النموذج المرضي(الإجهاد المرضي *

 "C.A. grapart : M.A.delmas "أجرا�ارت دلماس �ر�ست�ان أجرا�ارت و "یر� �ل من 

إلا إذا �انت الاستجا�ة مفرطة أو سیئة التكیف أو ) المرضي(أنه لا یوجد إجهاد بهذا المفهوم 

مؤلمة في حین �م�ن أن �ض�فان أنه عند الحدیث عن ظاهرة الإجهاد لابد أن نراعي شدة 

  .ت لد� الفرد المجهدوما تحدثه من استجا�ا ،العوامل المجهدة و تكرارها

على بیئته ف�ص�ح تحول إلى تأثیر سلبي على الفرد و والإجهاد إذا زاد عن حده الطب�عي ی

فالفرد �شعر �حالة من الإنذار الم��ر  ،بذلك مصدر خطر قد ��ون مدمر للتوازن الطب�عي للفرد

لین في الدم فیز�د الجسم من إفراز هرمون الأدر�نا،حین یدرك خطورة الموقف الذ� �عا�شه 

و�عدها یدخل مرحلة التغیرات الف�سیولوج�ة �ز�ادة ضر�ات القلب أو وتیرة التنفس �ش�ل 

�صل إلى حالة الانه�ار )�النس�ة له(وإن استمر تعرض الفرد لهذا الموقف الخطر ،ملحو�

  .النفسي الكامل

ن الفرد �غیر من سلو�اته �محاولة للتكیف مع حالة أإلى  "Appley"و�شیر آبلي 

الإجهاد ولهذا التغییر عت�ة سلو��ة �سمیها عت�ة التكیف الجدید أ� حد للقدرة على التكیف 

فإنه  ،فإذا تعد� الفرد هذا الحد ولم یتم�ن من تقل�ص خالة الإجهاد،بواسطة تغییر السلوك 

والتي إن لم تنجح بدورها المجال لظهور  "Threshold frustration"�صل إلى عت�ة الإح�ا� 

  ".Threshod of exhoustion"الأعراض الس�وسومات�ة حیث عت�ة التمزق النفسي



 الإجهاد المهني.......................:........................................الفصل الثاني 

 

  22 

مرت�� ) مؤقت(و�ذ�ر یوسف میخائیل أسعد أن هناك نوعین من الإجهاد أحدهما آني

ل المواقف والثاني مزمن له طب�عة تراكم�ة ولا یزول بزوا،�موقف طارئة محددة یزول بزوالها

یجب الإشارة إلى  ،و�حتاج الفرد الذ� �عاني من هذا النوع إلى المساعدة و علاج ،المسب�ة له

  .أن الطب�عة التراكم�ة لظاهرة الإجهاد تجعله عمل�ة متصاعدة

لكن وجود الفروق  ي ارتفاع مستواه العام لد� الفرد،یز�د �ل مصدر من مصادره ف

شخص�ة تختلف �الاختلاف شخص�ات الأفراد فما �سبب الفرد�ة یجعل من الإجهاد خاص�ة 

�ما أن هناك اختلافا بین الأفراد في مستو�  ،الإجهاد لد� فرد لا �سب�ه عند آخر �الضرورة

الإجهاد المحتمل وذلك �اعت�ار التمایز في إدراك المصدر لإجهاد وتقی�مه و �التالي التفاعل 

  .معه على أساس ذلك

أن التولیف بین �عض  "Benjamin Stora"جمان ستورا وفي هذا الإطار یذ�ر بن

: مصادر الإجهاد و�عض ملامح الشخص�ة قد ینذر �ظهور ردات فعل على الإجهاد من مثل 

الإدمان  ،الخلافات الزوج�ة ،�راه�ة الوظ�فة ،�عض الاضطرا�ات العقل�ة ،الأمراض الناج�ة

  .على الكحول و على المخدرات

أن الإجهاد �عتمد على عوامل مثل الفروق الفرد�ة في ردود  "Hilgard"�ما یرد هلجارد 

استعداد �عض أعضاء الجسم والخبرات التعل�م�ة الم��رة و  ،فعل الجهاز العصبي الإراد� 

  .للإصا�ة �سبب الوراثة أو الإصا�ة السا�قة

و آخرون ف�شرون إلى أن �ثیرا من المش�لات المسب�ة  "Gray"و�ؤ�د ذلك جرا� 

لكن هذا الحل �ظهر ل�عض الأفراد سهلا ولا ،لإجهاد �م�ن تناولها وحلها �ش�ل �س�� جدا

  .یتناسب مع صعو�ة و تعقید المش�لة ف�شعرون حینئذ �الإجهاد 
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&  Friedman"ومن الأمثلة الدالة على ما سب� اكتشاف العالمین فر�دمان و روسنمان 

Risenman " یتصف �ل  ، ب،خلال أ�حاثهما حول مرضى القلب لتم�ین من الشخص�ة أ

  :منهما بخصائص �صنفها الجدول التالي

  .من الشخص�ات" ب"و النم� " أ"� میوضح خصائص الن: 01رقم  جدولال*

      B "Type"         "ب"النم�         A "Type"         "أ"النم�           

وراء تحقی� عدة أمور تتعل� �ح�اته  یجر�  -

  .في نفس الظروف و الأحوال والأوقات

  .یتصف �الهجوم والسلطة -

  .�فتقر إلى الصبر والاتزان الانفعالي -

یتساب� مع الوقت لأنه �عتبر الانتظار  -

  .مض�عة للوقت

  .�عمل �ثیرا دون إعارة اهتمام لاسترخاء -

  .ینافس نفسه و الآخر�ن -

  .العملیدمن على  -

  .یؤد� أعماله ب��ء و هدوء -

  .صبور -

  .لا یتسارع مع الوقت لقضاء حاجاته -

  .�عمل لكنه لا یتجاهل مفهوم الاسترخاء -

  .لا یتنافس مع نفسه -

  .یبدو أنه لا �عاني من ضغو� -

أكثر عرضة لأمراض القلب نتیجة میوله " أ"وقد اكتشف هذان العالمان أن الفرد النم� 

�دني �سبب لدائمة فیترتب عنها إجهاد نفسي و مح�ط�ة تتمیز �الحر��ة ا تخل� ضغوطات

لماذا �صاب .ولو جزئ�ا.وهذا �شرح الأمر،التغیرات بیو��م�ائ�ة تساعد على ظهور أمراض القلب

  .فرد �الإجهاد وفي حین لا �صاب آخر ولو عا�شا نفس الظروف

نسقا مفتوحا یتفاعل معها مؤثرا و�اعت�ار أن الفرد لا �ع�ش �معزل عن بیئته بل �ش�ل 

فإنه الإجهاد �عتبر محصلة التفاعل بین هذا ،متأثرا ��ل ما تتضمنه هذه البیئة من المتغیراتو 
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المجتمعات البیئة و  التنظ�مات( أو خارج�ة ) عضو�ةو أنظمة نفس�ة ( الفرد بتنبؤه سواء داخل�ة

  ).المختلفة من حیث الم�ان و الزمان و الموضوع

من أن الإجهاد �ظهر �صورة أكثر  " Kastenbaum"  ما ذ�ره �ستبنوم ومثال ذلك

ومما یدل على ذلك تلك الدراسات التي أثبتت وجود  ،شیوعا الذین یتعاملون م�اشرة مع الأفراد

أو  الغیر علاقة بین الإصا�ة �الإجهاد و �عض المهن التي تتصف �الرتا�ة أو المسؤول�ة على

والعاملین على  ورجال المطافئ والط�ار�ن، ،الملاحة الجو�ةالخ �مراقبي .....الخطورة

آخذة ( وموظفي القواعد النوو�ة ،وعمال المناو�ة و أط�اء الأسنان ،الأساتذةالكومبیوتر و 

أو ما أثبتت أ�ضا من وجود ارت�ا� بین ، )الجسمي للإصا�ة �عین الاعت�ارالنفسي و الاستعداد 

هذا و  ،�الاستعداد للإصا�ة �الإجهاد إذا توفرت الظروف المناس�ةالعلاقة العائل�ة أو التنظ�م�ة 

ختلاف آثاره تختلف �اوطب�عة م�وناته و  التغیر لأن طب�عتهأن الإجهاد یتصف �الحر��ة و �عني 

و �م�ننا أن نستخلص مما  .التنظ�م�ة والبیئ�ةو�ة والماد�ة والاجتماع�ة و العضالظروف النفس�ة و 

  :م�ن أن تشمل ما یليسب� أن للإجهاد خصائص �

  .الإجهاد ذو طب�عة تراكم�ة -

  .الإجهاد محصلة تفاعل بین الفرد و البیئة -

   .)20_15،ص2006لو��ا الهاشمي،(.الإجهاد مرت�� �ظروف ماد�ة و اجتماع�ة ونفس�ة -

  :  " Marshall  "نموذج مارشال  * 

�ما یبین  ،المهني �حدد مارشال في هذا النموذج النظر� العوامل المسب�ة للإجهاد

وهناك أعراض خاصة �الفرد والتي تتمثل في مختلف الأمراض  ،الأعراض الناتجة عن ذلك

�ما أن هناك أعراض خاصة �المؤسسة أو المنظمة تؤد� إلى  ،الجسم�ة �أمراض القلب

  . العدوان�ة وتكرار الحوادث 



 الإجهاد المهني.......................:........................................الفصل الثاني 

 

  25 

  :نموذج مارشال) :1(الش�ل رقم 

  : التالي یوضحه الش�ل " مارشال " ونموذج 

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

، على تب�ان أهم مصادر الإجهاد المهني، و��ف�ة )1ش�ل (ر�ز هذا النموذج النظر� 

  .تأثیرها على الفرد، وذلك �التطرق إلى لأهم أعراضها التي تؤثر على الفرد والمنظمة معا 

المترا�� �سمى هذا النموذج النظر�، �النموذج  : Gibson and alوآخرون " ج�سون "نموذج *

وآخرون العلاقة بین مؤثرات عدیدة ومصادر مختلفة " ج�سون " للإجهاد المهني، یوضح ف�ه 

للإجهاد والآثار المترت�ة عنها، منها الآثار الخاصة �الفرد، التي تتمثل في الحوادث المختلفة 

  . ، الآثار المترت�ة عنه والش�ل یوضح أهم مصادر الإجهاد. وانخفاض في الإنتاج

 مصادر الإجھاد أعراض الإجھاد الأمراض

أمراض 

 القلب

 مرض السل

 اللامبالاة

الدم ضغط ارتفاع  

    سرعة الإثارة للتدخین

م الصدرآلا  

 التغیب عن العمل

 ضعف التحكم

 سوء العلاقات

 الفرد

 

 العمل

 تنظیم العمل

 علاقات العمل

 النمو المھني

 المناخ
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  "ج�سون وآخرون " نموذج :) 2(رقم  �لالش

  الآ�ر       / النتائج                                           الفروق الفردية                  الإجهاد      

    

    

  

  

  

  

  

  

  

مختلف مصادر المسب�ة للإجهاد "  ج�سون وآخرون " ،نموذج  )2(رقم  یوضح هذا الش�ل

المهني ، في أر�ع محاور رئ�س�ة وهي عوامل ضغو� البیئة، عوامل الضغو� الفرد�ة، عوامل 

  .ضغو� الجماعة، وعوامل الضغو� التنظ�م�ة 

  " :  Cooper" نموذج �و�ر *

أن بیئة الفرد تعتبر مصدرا للإجهاد والذ� �ش�ل خطرا یهدده في حالة " �و�ر " یذ�ر  

استمر هذا الإجهاد لفترات طو�لة وفشل الإستراتیج�ات التي �ستخدمها للتواف� مع الموقف 

الضاغ� فإن ذلك یؤد� إلى �عض الأمراض �ما یؤد� إلى ز�ادة القل� والاكتئاب وانخفاض 

  .تقدیر الذات 

عوامل ضغو� البیئ�ة 

الف�سیولوج�ة  الماد�ة 

الهواء  ،الحرارة ،الضوضاء(

غموض (عوامل الضغو� الفرد�ة 

�ثافة العمل  ،صراع الدور ،الدور

)مسؤول�ة الحاجة  ،  

علاقة (عوامل ضغو� الجماعة  

ضع�فة بزملاء العمل 

)المدیر والمرؤوسین   

ه��ل (عوامل الضغو� التنظ�م�ة 

 ،المستو� الوظ�في ،المنظمة

)الحاجة إلى س�اسات واضحة   

  

  

الخصائص 

العمر  ،السلوك 

التعلیل  ،الجنس

الحالة 

الفیز�ولوج�ة 

التأثر   ،الذهن 

النم� السلو�ي 

 احترام الذات

 

  

  

التجارب النفس�ة 

أو الفیز�ولوج�ة 

أو إدراك 

 الفردمتطل�ات 

 

 عدم الموضوع�ة القل�

 میول سلو�ي للحوادث

 

 عدم القدرة على إتخاذ القرار

 فیز�ولوج�ة ضغ� دم زائد

 

 )مرض(صحة جسد�ة 

 إنتاج�ة منخفضة
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  :نموذج �و�ر) 3( الش�ل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  نجاح                                                                                                               

     

  

  فشل                                                                  

نلاح� أن البیئة ت�قى دائما مصدرا للإجهاد، و�حدث ضغ�، عندما �فشل الفرد في 

  .التعامل مع البیئة الضاغطة 

  : "  Kechroud"" �شرود " نموذج -

المتغیرات التي �حتمل توافرها في أ� نموذجا للإجهاد، أدخل ف�ه �افة " �شرود " أعد        

) الأسرة والمجتمع ( موقف، مع تصنیف أس�ا�ه، إلى أس�اب خارجة عن بیئة العمل، مثل 

  ).غموض الدور الوظ�في (وأس�اب داخل�ة مثل 

 الفرد

 البیئة

 الإجھاد

 التلوث

 الضغوط

التغلب على 

 المشكلات
 التھدید

 الفشل في التعامل مع الإجھاد
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�ما أوضح إم�ان�ة �حث ودراسة هذه الأس�اب، مع العدید من المتغیرات المتعلقة 

في، وأشار إلى �عض أس�اب الإجهاد قد تكون محفزة لتنش�� عدم الرضا الوظ�: �الإجهاد مثل

  .سلوك الفرد، وقد تكون مث�طة له 

أهم " �شرود " وخلاصة النموذج، أن هناك أر�ع مجموعات من المتغیرات، اعتبرها 

المتغیرات الداخل�ة، ینتج عنها إما تطا�قا، أو عدم تطاب�، وهذا بدوره یؤد� إلى ظهور، أو عدم 

ات الإجهاد، وظهور هذه الأخیرة تدل عل وجود موقف مجهد أو إجهاد مهني، وهذا ظهور مؤشر 

  :�ما هو موضح في ش�ل التالي 
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  :نموذج �شرود ): 4(الش�ل رقم 

   

     

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )29_24،ص2014زواتین یز�د،(

    

  

 الإجھاد

 الأعراض النفسیة

 عدم الرضا الوظیفي

 صحة الفرد القلق

الأمراض 

العضویة 

, أمراض القلب(

, المعدیةالقرحة 

).السرطان  

الأمراض 

النفسیة 

 الأعراض السلوكیة

 التدخین

 تعاطي الكحول

 تعاطي المخدرات

ضطرابات جنسیةا  

 فقدان الشھیة

     

 التقدم المھني

 غموض الدور

 صراع الدور

 

 

 كمیة العمل الزائدة

 نوعیة العمل

 

 مصادر الإجھاد 

مصادر الإجھاد 

 الداخلیة

الأعراض 

 الفیزیولوجیة

ارتفاع ضغط الدم-  

زیادة نبضات القلب-  

 أوجاع في الرأس

 صعوبة التنفس

 العرق

 صحة المنظمة

 الغیابات

 الدوران

 الحوادث

 الأداء
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  :المهني تصن�فات الإجهاد_4

  �ش�ل موضوع اهتمام لد� الكثیر من ال�احثین في مختلف المجالاتأص�ح الإجهاد 

التي اختلفت نظیر اختلاف التخصص الذ�  ،ن�فات للإجهادوقد أنتج ذلك العدید من التص

  :ینتمي إل�ه �ل �احث،وسنتناول �عض هذه التصن�فات ف�ما �أتي

  ):Hans Selye( 1956تصنیف هانز سیلي -

نظرا لأن الإجهاد هو نتیجة تراكم الأحداث الضاغطة في ح�اة الفرد سواء �انت مرغوب 

       فیها �الحصول على عمل، أو غیر مرغوب فیها �وفاة أحد أفراد الأسرة وتتف� الأ�حاث 

عل�ه و  ،یتین مختلفتین إحداهما إیجاب�ة والأخر� سلب�ةالدراسات على أن الإجهاد �غطي وضعو 

  : هما )Selye(الإجهاد إلى نوعین من منظور سیلي  �م�ن تصنیف

التي تؤد� �الفرد إلى العمل �ش�ل منتج وتحرك  تتضح في المواقف السارة، :الإجهاد المفید*

تتمثل الأحداث السارة و  ،ف�ه الدوافع أو ما �عرف �الاستشارة من خلال تفرزه الغدد من هرمونات

اة سواء بیئته الأسر�ة أو المدرس�ة أو المهن�ة أو التي تواجه الفرد في عدد من مناحي الح�

فاروق السید (. الاجتماع�ة، و التي تكون مفیدة للإنسان من أجل التكیف مع الوس� الخارجي

  .)96،ص2001عثمان،

تسبب له توتر نفس�ا داث الخطیرة التي تهدد الإنسان و یتعل� بتلك الأح :الإجهاد المضر*

وتتمثل في مشاعر الحزن والهم  ،وأهدافه وتعوق قدرته على التكیفاع حاجاته وتع�قه على إش�

غیرها من و  ،تلاس المالي أو التسر�ح من العملأحداث سلب�ة �الاخوالتي تنتج عن  ،الضی�و 

  .الأحداث السلب�ة التي ترت�� �الأمور الشخص�ة أو المدرس�ة أو المهن�ة أو الاجتماع�ة

ستة عوامل �م�ن تصنیف  ):Kohlriser( قدم ):Georges Kohlriser(تصنیف جورج �وهلر�ز -

  :الإجهاد بها وهي
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وهو العامل الأكثر أهم�ة عند �وهلر�و فالح�اة المهن�ة نجدها مملوءة �الفقدان : الفقدان-  

   .�فقدان نظام تسییر الإطارات 

تمثل هدف معنو� متعارض مع الأهداف التي یجب إت�اعها في : الهدف المرتقب و الق�م-  

  .الح�اة المهن�ة

  .مثل مشاكل الانتقال وسوء الفهم �سبب الإجهاد : العلاقات الصع�ة مع الآخر�ن-  

  .مثل عدم الاشتراك مع الآخر�ن في الوس� الجماعي: التوحد وغ�اب-  

  .خرات الیوم�ةأالتدم وجود مستودع للس�ارات و �ع: المشاكل الیوم�ة-  

�سرعة  �سبب ضی� في الوقت في المدن الكبر� �الذهاب إلى العمل: وتیرة الح�اة السر�عة-  

  .الاستجا�ة للمتطل�ات السرعةوتناول الأكل �سرعة و 

  ):Gross( 1970تصنیف جروس -

  :بتصنیف الإجهاد وفقا لمظاهرة إلى نوعین هما )Gross(قام 

  .الك�ماو�ةالذ� �قترن �التغیرات الجسم�ة و  :لإجهاد الف�سیولوجيا

  .الذ� یتعل� �اضطرا�ات الوجدان�ة والنفس�ة: الإجهاد النفسي

وقد أشار أحمد عزت راجح إلى أنه ل�س هناك من التمییز بین هذین النوعین ذلك أن 

�ع�ارة أخر� فالإنسان  ل�س هناك نشا� جسمي �صح�ه نشا� نفسي و یرت�� �ه ارت�اطا وث�قا،"

لا بنفسه وعقله فق�، إنما �ستجیب لها �أجمعه و  حیث یتأثر �البیئة �ستجیب لها بجسمه فق�،

  .) 48_45،ص �2009حر� صابر،(".أ� بجسمه ونفسه في آن واحد
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  :المهني مصادر الإجهاد_5

خیر یتأثر الأفهذا  تتعدد مصادر الإجهاد المهني بتعدد البیئات التي یتفاعل معها الفرد،

لذلك ش�لت هذه البیئات  في عمله، و�ما �قر� مجتمعه من تغیرات،�ما �حدث في عائلته و 

  .الثلاث من�عا لمصادر تسبب الإجهاد لد� الفرد

  :و�م�ن تصنیف مصادر الإجهاد المهني إلى  

  :مصادر الإجهاد التنظ�م�ة-

و المتغیرات المتعلقة أ تلك العوامل، :�قصد �المصادر التنظ�م�ة للإجهاد المهني

  :التي تكون مصدر الإجهاد للأفراد العاملین، ومن بین هذه المصادر ما �أتي�المنظمة و 

��ون نتیجة عدم فهم الأفراد العاملین لما هو متوقع منهم، وهناك صعو�ة في : غموض الدور*

الفرد لأداء دوره �عني غموض الدور الافتقار إلى المعلومات التي �حتاجها و  تحدید أ�عاد الدور،

المعلومات الخاصة و  المعلومات الخاصة �حدود مسؤول�اته وسلطاته،: في المنظمة، مثل

�س�اسات وقواعد المنظمة وطرق تقی�م الأداء،و یترتب على ذلك أن �ص�ح الفرد غیر متأكد من 

  .متطل�ات وظ�فته

� متطل�ات الدور إذ أن الفرد لا یدرك �الض� و�نشأ عن غموض الدور ارت�اك في العمل،

  .و�تسم �التشو�ش فإن عمله �ص�ح غیر متزن، الذ� �قوم �ه،

وهذا �عني أنه قد �حدث تعارض  التوقعات متعارضة،یلعب الفرد عدة أدوار و : صراع الدور*

تعارض في حاجات الأفراد مع متطل�ات المنظمة متطل�ات العمل من حیث الأولو�ة و في 

تكون الضغو� نتیجة لعدم قدرة الفرد على و  ات المنظمة،وتعارض مطالب الزملاء مع تعل�م

  .تحقی� التوقعات المختلفة
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�سعى الفرد خلال مدة ح�اته العمل�ة للحصول على المز�د من المهارات التي : التقدم المهني*

إش�اع طموحاته وإذا ما شعر العامل فرصة للترق�ة في السلم الوظ�في و تنمي قدراته، وتعط�ه ال

ه على المهارات الجدیدة التي توفر له هذه الفرصة فإنه �شعر �عدم إم�ان�ة تحقی� �عدم حصول

  .طموحاته في تدرج الوظ�في مما یؤد� إلى الشعور �الإجهاد

و�قصد �ه مد� وجود نظام فاعل أداء العاملین �المنظمة،حیث أن وجود معاییر : تقی�م الأداء*

المم�ن أن ��ون مصدرا من مصادر الإجهاد المهني منطق�ة منض�طة �قتنع بها العاملون، من 

  .المنظمة في آن واحدقف أسس سل�مة تلبي حاجات الفرد و إن لم یتم و 

سم العدید من الأعمال �الروتین یؤد� إلى مشاعر الملل و الضی�، حیث تت: العمل الروتیني*

  .النفسي إلى العاملحیث یتسرب الشعور �الملل و الضغ�  أ� عدم التجدید، ،والتكرار والجمود

        و�قصد �ه العمل الذ� یتضمن انخفاض في الدور الذ� ��لف �ه الموظف : عبء الدور*

وقد تكون الز�ادة �م�ة �مطال�ة الموظف �الق�ام �مهام �ثیرة لا �ستط�ع إنجازها في الوقت 

  .أو عبئا نوع�ا �التكلیف �مهام تتطلب قدرات جسم�ة المحدد من قیل إدارته،

  :للإجهاد المهني) الشخص�ة( مصادر الفرد�ة -

و�قصد �المصادر الشخص�ة للإجهاد تلك العوامل أو المتغیرات المتعلقة �الفرد التي أدت 

إضافة إلى التر�ی�ة الذات�ة  تر�ى فیها،والبیئة التي عاش و  إلى تكو�ن شخصیته �الوراثة،

أثرت في بناء شخصیته و  رض لها،الخاصة لكل فرد التي تتكون من طب�عة الأحداث التي یتع

است�عا�ه لردود أفعاله اتجاه المؤثرات التي یتعرض و  هذا إلى جانب وعي الفرد بذاته وفهمه لها،

  .سواء �ان ذلك في نطاق العمل أو خارجه لها في ح�اته،

تؤد� العق�ات الشخص�ة بین الفرد و زملائه في العمل دورا هاما : اختلال العلاقات الشخص�ة*

الح�اة العمل�ة،فهذه العلاقات قد تت�ح له إش�اع الحاجات النفس�ة والاجتماع�ة �التقدیر  في

  .والاحترام والصداقة وغیرها
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قد و  أما إذا أسيء استغلال هذه العلاقات فإنها �ال شك ستتصف �سمات الكراه�ة،

  .غترابتتعم� هذه السمات إلى الحد الذ� یؤد� إلى انفصال الفرد أو ما �ش�ه حالة الا

لقد تغیر دور المرأة خلال المائة عام الأخیرة و�خاصة في المجتمعات الحضار�ة : الجنس *

ففي الوقت الذ� زادت ف�ه نسبتهم في قوة العمل الكل�ة نجد أنهم یتعرضون بنفس المنط� 

ومع هذا فإن النساء غال�ا ما �عانون إجهاد أكبر  للضغو� نفسها شأنهم شأن الرجال في ذلك،

  .زملائهم الرجال �سبب صراع العمل خارج المنزلمن 

تتحدد مواقف الأفراد و سلو�اتهم بناءا على مقدار : التواف� بین قدرات الفرد و حاجات العمل*

احت�اجات وظ�ف�ة لذا �عد التواف� بین قدرات الفرد وحاجات  ما یتمتعون �ه من قدرات شخص�ة،

فالتعل�م و الخبرة السا�قة من الخصائص الشخص�ة  العمل من العوامل المؤد�ة للإجهاد المهني،

التي تؤثر في الإجهاد المهني، و مستو�اتها لد� العاملین لأن المعرفة و الخبرة السا�قة تم�نهم 

  .)43_39،ص2015مل��ة بلعابد،(.من التعامل مع الإجهاد

اصة الإجهاد و بخ�صورة عامة تحمل مسؤول�ة فبثنا�اها درجة من : المسؤول�ة عن الآخر�ن*

�زداد العبء إذا �انت و  ،أهم�ة المسائلة أو المحاس�ة في العملفي البیئات التي تعطي وزنا و 

  .تلك المسؤول�ة عن الناس مقارنة �المسؤول�ة عن الأجهزة أو الأدوات

إن إحساس الفرد �غ�اب فرص لتطو�ر مهارات العمل أو : فرص غیر �اف�ة لتطو�ر المهني*

تو� التأهیل، �عتبر مصدر للقل� و الإجهاد للفرد، و تلعب التوقعات الشخص�ة الارتفاع �مس

  . )102،ص2000علي عس�ر،(.دورا في الشعور �الإجهاد الذ� یؤثر على المنظمة م�اشرة

قد تكون ملائمة له  إن ح�اة الفرد تحتو� على عدة تغیرات یوم�ة،: مصادر الإجهاد العامة-

  .لفة بإجاب�اتها و سلب�اتها التي تحمل درجات مختلفة من الضغو�فالفرد �ع�ش أحداث ح�اة مخت

تعارض الضغو� �سبب توقعاتها من الفرد و قد تكون الأسرة مصدر ل�عض : الح�اة العائل�ة*

وما �حدث في الح�اة الأسر�ة من تغیرات جوهر�ة التي قد ینجم  ،متطل�اتها مع متطل�ات العمل
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، أو التكلیف بوظ�فة في لولادة طف تغییر الس�ن،: بینها عنها مستو�ات عال�ة من الإجهاد و

  .دول الأخر�، التقاعد عن العمل

عمل و إل�ه من أكثر الأحداث المنتظمة أ تعد رحلاتنا من : إلى م�ان العملالمواصلات من و *

زدحام إ و  ،نتظام المواعیدإصاحب لعدم فالإجهاد والتوتر الم و المسب�ة للإجهاد وفي ح�اتنا،

الضوضاء، وأبواق الس�ارات وغیرها �الر�اب وحدوث ذلك على نحو متكرر ��اد ��ون و  الطرق 

  .)44،45،ص2015مل��ة بلعابد،(.قد یؤد� في النها�ة إلى ازد�اد مستو� الإجهاد ،یوم�ا

  :أ�عاد الإجهاد المهني _6

عندما �فشل الفرد في التح�م في المصادر التي تسبب له إجهاد فإن جسمه �مر بخبرة 

وعلى إثر ذلك تزداد ضر�ات القلب و یتحول الدم من  ،و حالة تعرف �المواجهة أو الهروبأ

الدهون في الدم �سر� الأدر�نالین و  تتسع حدقة العین، الأطراف إلى العضلات الداخل�ة،

هذه یجب أن نعرف أن  وتعرض الأعراض مع استمرار المصادر المسب�ة للضی� والإجهاد،

في وقت واحد ولا على جم�ع الأشخاص فلكل واحد منا نقطة واحدة و  الأعراض لا تظهر مرة

الأهم من �ل ذلك أن لكل واحد عالمه الخاص و  ضعف ما ولكل واحد منا إم�اناته الخاصة �ه،

  :وسنعرض أهم هاته الأعراض ف�ما �أتي .ومن ثم إدراكه الممیز للمواقف الح�ات�ة

  :تتمثل في :لأعراض الجسد�ةا*

  ....).الأرق،النوم الزائد (� النوم تغیرات أنما-

  ). الإسهال وعسر الهضمو التقيء الغث�ان و (تغیرا في الهضم -

  .فقدان الدافع الجنسي آلام الرأس-

  .التوتر العاليو  ،)نصفي، دور�، توتر� (الصداع �أنواعه -

  .التعب وتنمل الیدین والقدمین أو فقدان الطاقة-
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  .العرق الزائدش و رتعاالاالدوار والإغماء والتعرق و -

  آلام في العضلات بخاصة في الرق�ة والكتف(آلام وأوجاع في أماكن مختلفة من الجسم -

  ).وآلام الظهر و�خاصة في جزء السفلي

  :وتتمثل في: الأعراض السلو��ة *

  ).الأكل �ثیرا أو قل�لا(تغیرات في الشه�ة -

  ).فقدان الشه�ة إلى الطعام(اضطرا�ات في الأكل -

  .ا� في التدخین و ز�ادة في تناول الكحول وسائر العقاقیرالإفر -

  ).توسوس المرء على صحته(وسواس المرض -

  .قضم الأظافر-

  :وتتمثل في: الأعراض العقل�ة *

  .فقدان التر�یز وانحطا� في قوة الذاكرة وصعو�ة اتخاذ القرارات-

  .الارت�اك ونو�ات الهلع الانحراف من الوضع السو� والنس�ان-

  ).19-18،ص2003، شیخاني سمیر(.اض في الإنتاج�ة ودافع�ة منخفضةتزاید عدد الأخطاء وانخف-

  :تتمثل في: الأعراض الانفعال�ة *

  .سرعة الانفعال وتقلب في المزاج وسرعة الغضب-

  .العصب�ة، العدوان�ة و اللجوء إلى العنف-

  .الاكتئاب وسرعة ال��اء-
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  .د نتیجة التعرض المستمر للضغ�الشعور �الاحتراق النفسي الذ� یول-

  . نو�ات غضب شدیدة وفساد في العادات والأحوال المقض�ة إلى الصرحة-

  :وتتمثل في: الأعراض الخاصة �العلاقات الشخص�ة *

  .عدم الثقة غیر المبررة �الآخر�ن ولو مهم-

  . السخر�ة من الآخر�ن وتبني اتجاه دفاعي في العلاقات مع الآخر�ن-

  ).46-45ص ،2000 علي عس�ر،( .)لشخصيغ�اب الاهتمام ا( الآخر�ن �ش�ل آلي  التفاعل مع-

  :المهنيآثار الإجهاد _7

هناك آثار إیجاب�ة و سلب�ة للإجهاد المهني ، لكن معظم الأ�حاث ر�زت على الآثار 

نقص الإنتاج�ة،و احتمال�ة الإصا�ة �الأمراض و سیتم مناقشة هذه الآثار : السلب�ة له ،مثل

  .عدة مستو�اتعلى 

  :آثار الإجهاد إلى ثلاث أقسام وهي" هیلر�جیل"فقد قسم : على مستو� الفرد-1

  آثار نفس�ة ف�سیولوج�ة. 

  آثار عاطف�ة. 

  آثار سلو��ة. 

فقد بین أهم الأعراض السلب�ة للإجهاد في بیئة العمل هي طاهرة الاحتراق " �ارون " أما 

في تصرفات الفرد نتیجة تعرض إلى إجهادات  النفسي، �معني ظهور متغیرات سلب�ة عدیدة

  .بیئ�ة 

فقد صنف الآثار المتوقعة للإجهاد الشدید على الفرد في أر�ع مجموعات " �و�س " أما

  :وهي 



 الإجهاد المهني.......................:........................................الفصل الثاني 

 

  38 

  . �انخفاض مستو� ثقة �النفس وتأكید الذات �الشعور �الدون�ة: تأثیرات شخص�ة  -

ز�ادة معدل الأخطاء نخفاض الإنتاج�ة و تتمثل في الها علاقة �الأداء و : ��ةتأثیرات سلو  -

  .والتوقف عن ممارسة الهوا�ات الإفرا� في التدخین أو الأكلالتغیب و  ونس�ان المواعید، التأخر،

ینتج عن الإجهاد اضطرا�ات إدراك�ة �صعو�ة اتخاذ القرارات وصعو�ة : تأثیرات إدراك�ة  -

ء في المهام الإدراك�ة وتص�ح قرارات التر�یز و�ذا ضعف الذاكرة ومن ثم یزداد معدل الأخطا

  .الفرد عیر صائ�ة

والتي تحدث نتیجة اختلال شدید في توازن الك�م�اء الفیز�ولوج�ة للجسم : تأثرات جسم�ة  -

القرحة  ،الصداع وأمراض القلب ارتفاع ضغ� الدم،: نتیجة لضغ� س��ولوجي وتتمثل في 

  .الأمراض الجلد�ةمعد�ة و ال

 )Turvaover(وتتجسد النتائج هناك في ز�ادة معدلات دورات العمل : ةعلى مستو� المنظم-2

وهي السلو�ات التي تناسب العامل للانسحاب من المهام أو  ،) Absenteisn ( والتغیب

والحوادث وإصا�ات العمل التي ترت��  ،ه فیها مستو�ات عال�ة من الإجهادالوظائف التي یواد

الاتصال الضعیف وصراع التوقعات �لها الغامض للعامل و جهاد فالدور �عوامل من بینها الإ

�التالي تعود و  الأع�اء التي تتحملها المنظمة،وز�ادة التكالیف و  تمیل إلى إنتاج سلوك غیر آمن،

ومن ثم �م�ن تلخ�ص تأثیرات الإجهاد على  .�فاءة المنظمة وتدهور إنتاجیتها إلى تحط�م

  :مستو� المنظمة في نقا� أهمها

 ال�ة ناتجة عن حوادث العمل أو �ثرة العطل المرض�ة خسائر م. ... 

 تدني مستو� الرضا الوظ�في ودینام�ة المنظمة و�التالي الإنتاج. 

 صراعات بین الزملاء وفي �ل مستو�ات. 

 التغیب، استقالات وإضرا�ات. 

 عدم القدرة على مواجهة تحد�ات المهنة ومتطل�اتها. 
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حیث دلت الأ�حاث على علاقة أمراض : وشخص�ة الفردعلاقة الإجهاد �الصحة والأداء -3

القلب والسرطان وتعاطي المشرو�ات الروح�ة والمخدرات وآلام الظهر �الإجهاد، لذا فإننا نر� 

أجور الأط�اء وثمن الأدو�ة والتقاعد وقلة :أن هناك ز�ادة في التكالیف على الفرد والمنظمة مثل 

  ).32-31،ص 2014ز�د، زواتین ی( ،الإنتاج �النس�ة للمنظمة

  :أسالیب مواجهة الإجهاد المهني_8

تم ضع أسالیب لتطو�ر وسائل وطرق عدیدة تتفاوت في �ساطها وواقعیتها ومن أهم 

الأسالیب والتقن�ات الفرد�ة والتنظ�م�ة الأكثر شیوعا من حیث استخدمها لبناء إستراتج�ات 

  : مجابهة الإجهاد المهني ما یلي 

  الإجهاد المهني على مستو� المنظمةأسالیب مواجهة: 

�قصد بها تلك القرارات التي تتخذها المنظمة �غ�ة التح�م في مسب�ات الإجهاد والتقلیل 

  :من آثارها السلب�ة ومن بین هذه الأسالیب نذ�ر ما یلي 

تؤد� التغیرات المستمرة في اله��ل التنظ�مي، سواء تلك المتعلقة : تصم�م اله��ل التنظ�مي -

إلى خل� مشاكل �الجملة تر�ك الموارد ال�شر�ة وتجعلها  ،لوظائف أو الس�اسات والإجراءات�ا

لهذا من المهم للمؤسسة عند ق�امها بتغیرات ه��ل�ة أن نأخذ �عین الاعت�ار .تعاني من الإجهاد 

  .إم�ان�ة انع�اسها �السلب على الموارد ال�شر�ة

تخفیف من معاناة العاملین من الإجهاد و�م�ن إعادة تصم�م ه��ل التنظ�م �عدة طرق ل

المهني فمثلا یؤد� تخف�ض حجم الإشراف أو دمج �عض الوظائف أو تقس�م إدارة �بیرة إلى 

عبء العمل ،�الإضافة : إدارتین أصغر في الحجم إلى حل الكثیر من المشاكل التنظ�م�ة مثل 

الذ� یجعل العمل یتناسب مع إلى ذلك إم�ان�ة إعادة تصم�م إجراءات العمل وأسالیب �الش�ل 

  .)310،ص2005فاروق عبده،(.إم�ان�ات وتطلعات العاملین
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و�تحق� ذلك من خلال ضمان أن الوظ�فة تقوم �العدید من : تصم�م وظائف ذات معنى -

لأن الكثیر من الوظائف تفقد معناها  ،�ما یت�ح مقدار من السلطة للأداءالأنشطة والمهام 

�ز�ادة حدة التخصص �القدر الذ� �فقد الموظف أ� متعة في أداء وق�متها ل�عض الأس�اب 

  .العمل

و�التالي  والتي تهدف إلى معرفة درجة الإجهاد في الأعمال المختلفة،: تحلیل الوظائف-

فتحلیل الوظائف �م�ننا من وضع نظام لتقو�م الأداء یتسم �العدالة  إسنادها للأفراد المناسبین،

محمود سلمان (. م الحوافز �المنظمة فیزول الإجهاد المرت�� بهذه العواملوالمنطق�ة مع إدراك نظا

  .)169-168،ص2004العم�ان،

تسعى المنظمات التي تعترف بتأثیر الإجهاد : الأنشطة المهن�ة العلاج�ة في مناخ العمل -

المهني على سلوك عاملیها إلى إنشاء منظمة علاج�ة لتخفیف من حدة الإجهاد عن العاملین 

من هذه الأنظمة تعیین مستشار نفسي اجتماعي للعمل وتخص�ص حجرات لممارسة التمر�نات و 

  .)402-401،ص2002أحمد ماهر،( .الر�اض�ة وحجرات التر�یز والاسترخاء

�قع الكثیر من المدیر�ن في أخطاء إدار�ة تسبب الكثیر من : التطبی� الجید للم�اد� الإدارة -

مرؤوسین مسؤول�ة �بیرة دون إعطائهم السلطة الكاف�ة �عتبر من الإجهاد لمرؤوسیهم، فتحمیل ال

الأخطاء الشائعة في أوسا� الأعمال، �ذلك الحال �النس�ة للتوج�ه فقد �حدث وأن یتلقى 

المرؤوسین عوامل مختلفة من رؤساء مختلفین، أ� مبدأ وحدة الأمر غیر محترم، لذلك فإن 

�الش�ل الصح�ح من شأنه أن یجعل العمل داخل معرفة الجیدة للم�اد� الإدارة وتطب�قها 

  .المؤسسة واضح وسهل، ومن ثم �قلل تعرض �قلل الأفراد للإجهاد المهني

وهي عمل�ة تساعد الفرد على تعلم المعلومات واكتساب مهارات جدیدة : التدر�ب المهني -

�عض البرامج  تم�نه من ممارسة وظ�فته �صورة أكثر فعال�ة ومستو�ات أقل من الإجهاد وتعمل

  .التدر�ب�ة على نوع�ة الموظف �ما �م�ن أن �صادفه من مش�لات في العمل �الإجهاد



 الإجهاد المهني.......................:........................................الفصل الثاني 

 

  41 

أكدت الدراسات على أن إشراك العامل في عمل�ة اتخاذ : تخاذ القراراتمشار�ة العامل في ا-

اك القرار في الوظ�فة  �عد وسیلة لتحقی� الإجهاد �مؤثر في العمل�ة التنظ�م�ة یؤد� هذا الإشر 

  .إلى إزالة الغموض وصراع الأدوار الأمر الذ� �عزز الأمان لد�ه

توجد هناك عدة أسالیب تسعى إلى تعدیل سلوك الفرد في : الأسالیب الشخص�ة الفرد�ة-

  :استجابته لمصادر الإجهاد المهني لتحقی� التفسیر المطلوب ونذ�ر منها ما یلي

من الثابت أن للحالة البدن�ة الجیدة دور �بیر  �م�ن القول فإنه: ممارسة التمار�ن الر�اض�ة -

، حیث تؤد� ممارسة الر�اضة إلى رفع فعال�ة أعضاء ة الآثار السلب�ة للإجهاد المهنيفي مواجه

ف أن الشخص الذ� فمن المعرو  ،ة مقاومتها للإجهادالحسم �الش�ل الذ� یؤد� إلى ممارس

�ما أن  ،ار�نالشخص الذ� لا �مارس أ� تم الر�اض�ة لا یره� �سرعة مثل �ن�مارس التمار 

و�ذلك  ،تحمل أع�اء جسمان�ة ونفس�ة للعملالشخص المصاب بإرهاق تكون قدرته منخفضة في 

فالتمر�نات الر�اض�ة تعتبر من بین الوسائل التي �م�ن للفرد الاعتماد علیها لمجابهة شعوره 

  .)169،ص2004محمود سلمان العم�ان،(.�الإجهاد المهني 

یتطلب الاسترخاء ال�عد عن �ل ما یجعل الفرد یتذ�ر المجهدات حتى �عید : الاسترخاء -

الجسم إلى توازنه الطب�عي ،حیث أن قضاء الإجازة �صورة خاطئة من دون التمتع بها یز�د 

  .مستو�ات التوتر النفسي والعصبي بدلا من أن �حسن النفس�ة والمزاج

�تعل� عینه و�حاول أن یتخلص من الأف�ار المتضار�ة یختار الفرد وضعا مر�حا و : التأمل -

في ذهنه ثم �قوم �اخت�ار �لمة و�رددها مرة �عد مرة، وعلى الرغم من الجدل حول هذا الأسلوب 

إلا أن هناك الكثیر�ن الذین بینوا �أن هذا الأسلوب یؤثر في �عض وظائف الجسم التي تساهم 

المخ�ة، والهدف من هذا �له هو الوصول إلى  في تحقی� الاسترخاء ودرجة نشا� في موجات

  .)187،ص2008محمد علي،(.الاسترخاء التام أو العمی� 
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و�قصد بذلك أنواع و�م�ات الغذاء التي تدخل الجسم، فالغذاء المتكامل : النظام الغذائي -

ضرور� لوظائف الجسم ولإعطاء الحیو�ة اللازمة لأداء العمل، وعندما یتفاعل نظام الغذاء 

لجید مع التمر�نات الر�اض�ة تكون لكل منهم آثار حسنة على الآخر، والنتیجة في النها�ة في ا

  .صالح الفرد في مقاومته للآثار المسب�ة للإجهاد المهني 

�م�ن التخفیف من حدة الشعور �الإجهاد المهني من خلال استثمار : الدعم الاجتماعي -

العلاقات الاجتماع�ة داخل العمل وخارجه، حیث تؤد� العلاقات الجیدة التي تر�� العامل 

�الأصدقاء وأفراد العائلة وزملائه في العمل إلى تجنب الشعور �الوحدة أو العزلة ومن ثم تخفیف 

  .)318،ص2005السید محمود عبد المجید،(.لشعور �الإجهاد من حدة ا

إحد� العمل�ات التي تستط�ع بها أن تنجز المهام والأهداف التي تم�نك من أن : إدارة الوقت -

تكون فعالا في عملك و�وصي �ه في إدارة الإجهاد أنه �م�ن تخف�ض الكثیر من الإجهاد 

  .الوقت �فعال�ة أكثر  الیومي أو إلغائها إذا استطاع الشخص إدارة

الدور هو الشخص�ة التي یتقمصها الفرد من أجل أداء وظ�فته أو واج�ه : إدارة الدور -

فالإنسان أثناء ق�امه بدور معین قد �قع في صراع الأدوار الأخر� ترت�� إدارة الدور �عض 

والصراع  موض،الغ الشيء بإدارة الوقت والتي �عمل الفرد فیها �فاعلیته لتجنب ز�ادة العبء،

فالشخص الذ� لا �عرف ما یتوقع یجب أن لا یجلس و�قل� فق�، بدلا من ذلك یجب أن �سأل 

  .عن توض�ح من رئ�سه

فالكثیر من الأفراد یخلقون  ب�ساطة،) لا(إستراتیج�ة أخر� لإدارة الدور هو تعلم أن تقول * 

إنهم یوافقون على أعمال ف ،دائهم لأعمالهم�الإضافة إلى أ ،)نعم(مشاكل لأنفسهم دائما ب

  .)287- 286،ص2009ز�ر�ا مالك الدور�،(.إضاف�ة تحت خ�مة الاضطرار 

   : المهني وسائل ق�اس الإجهاد_ 9
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من بین العدید من الدراسات التي خصصت للإجهاد المهني هناك تر�یز على مجالات 

تقن�ات ووسائل ولهذا الغرض وجدت .أسالیب أساس�ة من بینها ��ف�ة تحدید الإجهاد وق�اسه

  :عدیدة من أهمها 

  التحقی� التشخ�صي للإجهادEnquete diagonstique du stress   : 

في جامعة   Matesson  & Ivancevichتم اكتشافه من طرف �ل من مات�سون وإفانسفیتش،

دراكات إبند وتق�س  60تعمال استمارة تضم عن طر�� اس)  Houston (هیوستن الأمر���ة  

دراكات �الوقت وحمل العمل وغموض الدور ونظام مؤسسة للإجهاد وقاما بر�� هذه الإعمال ال

  .الم�افأة والعقاب 

وتؤ�د هذه الاستمارة على أن مصادر الضغ� لها علاقة �التنظ�م في مستواه العام 

  : والجزئي ونأخذ �عین الاعت�ار من حیث الجانب العام للمؤسسة 

  .أخذ القرارات الس�اسة العامة، تأثیرها على -

  .تطور الموارد ال�شر�ة والإجهاد الناتج عن غ�اب التدر�ب وعن عوامل أخر� -

لكنها  و�فضل هذه الوسیلة �م�ن تحدید المصالح التي یرتفع فیها مستو� الإجهاد من المؤسسة

  .لا تعین على معرفة الإجهاد العام

  التحق� من الإجهاد: 

 )Boston(ن طرف مؤسسة خاصة في بوسطن وهذه الوسیلة ع�ارة عن استمارة م   

الأوضاع والأعراض والجروح�ة : و�غرض تفسیر وتوض�ح ثلاثة أش�ال من الإجهاد هي 

سلما، لكن هناك سلما واحدا من بینها فق� �صف  14بند تمثل  238تتكوم هذه الاستمارة من .

 .المصادر المرت�طة �العمل م�اشرة 

  تقی�م آدم للإجهادEvaluation du stress d’Adam  : 
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 ) San Diegol (وهو استب�ان قامت �ه مجموعة من ال�احثین في جامعة سان د�غول      

بتطو�ره بهدف التمییز بین الإجهاد القو� والإجهاد الثانو� و�ین الإجهاد المرت�� �العمل وغیر 

  .المرت�� �العمل 

  :وهناك اخت�ارات صممت لتشخص حالات الإجهاد أو لتقدیر مقاومته من بینها     

الذ� �قدر   Jeensen Rommerأو اخت�ار الإجهاد لجانس ورومر   Stroopاخت�ار ستروب 

  . مقاومة الفرد أثناء المش�لات أو في مواقف الصراع 

  مق�اس ماسلاش للاحتراق النفسيMaslach Burnout Inventory   : 

لاستخدامه في مجال   Jackson Maslachالذ� تم وضعه من قبل ماسلاش وجاكسون 

  : الخدمات الإنسان�ة والاجتماع�ة، و�ق�س ثلاثة أ�عاد

  .  Emotion Exhaustionالإجهاد الانفعالي  -

  .  Depersonalistionتبلد المشاعر  -

  .  Reducing Feeling of Personal Accomplislmentنقص الشعور �الإنجاز  -

فقرة متعلقة �شعور الفرد نحو مهمته ،تتطلب �ل فقرة إیجابتین  22و�ضم هذا المق�اس 

عندما لا �مارس الفرد ( من المفحوص ،تحض الأولى تكرار الشعور وهي مدرجة من صفر 

  ).عور�ة یوم�ا عندما �مارس الفرد الخبرة الش(  64إلى ) الخبرة الشعور�ة 

وعلى أساس الدرجات التي �حصل علیها المفحوص على �ل من �عد الإجهاد الانفعالي 

و�عد تبلد المشاعر و�عد نقص الشعور �الإنجاز ،تصنف درجة الاحتراق النفسي عنده مابین 

  .عال�ة أو معتدلة أو منخفضة 

  نظام تحلیل الإجهادSystème d’Analyse du stress ( SAS )  : 
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وذ�ر �امل محمد عو�ضة أن من بین الأسالیب  .فقرة  114وهو مق�اس �حتو� على 

مق�اس إعادة التواف� الاجتماعي الذ� قام بإعداده هولمز : التي تم إعدادها لق�اس الإجهاد 

وحدة تمثل مواقف عائل�ة وشخص�ة ومهن�ة لها أ�عاد اقتصاد�ة  43والذ� �شمل  1967وراهي 

  ) .سارة �انت أم غیر سارة ( اد إلى التكیف مع التغیرات اجتماع�ة تضطر الأفر 

وقد أثبتت الدراسات أنه �لما زادت درجة الفرد على هذا المق�اس ،�لما زاد احتمال 

ز�ادة الدرجة على هذا المق�اس واحتمال التعرض  1970تعرضه للمرض ، فقد ر�� راهي عام 

  ) .44-42،ص2006لو��ا الهاشمي ،(.للكسور 
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  :خلاصة 

رة على نتیجة لما تطرقنا إل�ه في هذا الفصل یتضح لنا أن للإجهاد المهني أهم�ة �بی

، وذلك من حیث تأثیر هذا المتغیر على أداء العاملین و�التالي مستو� العدید من المؤسسات

 تتأثر نتیجة هذا التأثیر وهو ما ینع�س �صفة عامة على إنتاج�ة و�ذا تحقی� الأهداف التي

  .حددتها من أجل الوصول إلیها 
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  تمهید

وهو أحد  ،�عد الولاء التنظ�مي مفتاحا مهما في تحدید مد� تواف� وانسجام الفرد مع منظمته    

إذ أن الفرد الذ� �شعر ،المتغیرات الضرور�ة  التي تحدد درجة إنجاز الأفراد للأهداف المنظمة

ر� �مستو�ات عال�ة من الولاء التنظ�مي للمنظمة التي �عمل فیها ��ون یتقن عمله و�بذل قصا

جهده في أداء مهامه وواج�اته نتیجة إ�مانه �ق�م المنظمة وأهدافها و ما تقدمه من إم�ان�ات 

        ونظرا لأهم�ة المتزایدة لموضوع الولاء التنظ�مي فهذا الفصل قد تناول نماذج  .وخدمات

  .عوامل التي بدورها تساعد في تكو�ن هذا الولاءو   
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  :�مي تطور الولاء التنظ_ 1

سنة وذلك منذ ظهور المفهوم  50لقد مر الولاء التنظ�مي بتطورات �ثیرة على قرا�ة 

والذ� رأ� �أن الولاء  ،) Howard Becker )1960 طر��   الأول للولاء التنظ�مي عن

وقد وجهت ،التنظ�مي له �عد أحاد� فق� یتمثل في الم�ادلات التي تحدث بین العامل والمنظمة

من طرف ال�احثین الآخر�ن إلى هذا المفهوم وذلك من ناح�ة صعو�ة تطب�قه في عدة انتقادات 

أرض الواقع و�ذلك غ�اب أداة الق�اس والتي تعتبر أمر ضرور� لق�اس ولاء العمال في ذلك 

  .الوقت 

وقد �قي هذا المفهوم هو المس�طر على الدراسات التي اهتمت �الولاء التنظ�مي على 

والذ� ش�ل ) Oreilly & Chatman )1986جاء مفهوم جدید عن حتى  ،سنة �املة 20نحو

فقد قام �ل منهما مفهوما للولاء یتر�ب من ثلاث  ،نقطة تحول جذر�ة في الدراسات اللاحقة

وهذا مهد ف�ما �عد ظهور نظر�ة أخر� ،أ�عاد منفصلة لكنها في الحق�قة مترا�طة �شدة ف�ما بینها 

تتمثل في نظر�ة الأ�عاد الثلاثة للولاء   Allen & Meyerحول الولاء التنظ�مي عن طر�� 

التي اعتمد فیها �ل منهما على تطو�ر ) Three Component Comcetualiztion(. التنظ�مي 

  . أ�حاث بور�ر وزملاء أور�لي وتشاتمان

تجاهي في تطو�رها جعل هذا اد على �ل من المدخل السلو�ي والإإضافة إلى الاعتم

�ما قام ألن ومایر ،لاثة من أحسن وأكمل النظر�ات المتعلقة �الولاء التنظ�مي نظر�ة الأ�عاد الث

 Organizational Commitmrnrست�انة اق�اس الولاء التنظ�مي تتمثل في  بتطو�ر أداة

Questionnaire،  والتي تعتبر من أحسن وأصدق المقای�س على الإطلاق في دراسة الولاء

  .) 43،44،ص2016مالكي محمد أمین،.(التنظ�مي

  :ونجد ان الولاء في مراحل تطوره مر بثلاث مراحل وهي  
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وتعتمد على ما ،وتمثل مرحلة التجر�ة وتبدأ قبل دخول الموظف إلى العمل :المرحلة الأولى  

یتوفر لد� الموظف من خبرات سا�قة وتوقعات وق�م واتجاهات وأف�ار وطب�عة البیئة الاجتماع�ة 

وتمتد هذه المرحلة لمدة عام واحد و��ون خلال تلك الفترة خاضعا لتدر�ب والإعداد  ،لموظفل

وفي هذه المرحلة �سعى الموظف إلى تحقی� الأمن والحصول على القبول من التنظ�م ،والتجر�ة

  .و�ذل جهد للتعلم والتعا�ش مع بیئة العمل الجدیدة

وهي الفترة اللاحقة للفترة التجر�ب�ة وتمتد من سنتین :والإنجازمرحلة العمل  :المرحلة الثان�ة  

والتأكید على الإنجاز ،و�سعى الفرد من خلالها إلى إث�ات ذاته من خلال عمله ،إلى أر�ع سنوات

الخوف من ،الأهم�ة الشخص�ة:وتتمیز هذه المرحلة ب�عض الخبرات والتي منها ،الذ� حققه

    .م والعملوظهور ق�م الولاء للتنظ� ،العجز

وتعتمد عمل�ة دعم الولاء في هذه المرحلة على :مرحلة الثقة في التنظ�م :مرحلة الثالثة 

استثمارات الموظف في التنظ�م وتقی�م عمل�ة التوازن بین الجهود والتكالیف والإغراءات المعطاة 

لتنظ�مي لد� وتزداد في هذه المرحلة الاتجاهات التي تعبر عن ز�ادة مستو� الولاء ا ،للموظف

  .الموظف حتى �صل مرحلة النضوج

حیث تبدأ تقر��ا من العام الخامس للموظف وتمتد مع الموظف طوال فترة عمله في 

  ).61،62،ص2010بدرمحمد الجر�سي،(.المنظمة

  :مفهوم الولاء التنظ�مي_ 2 

بذل  ورغبته في ،�عرف الولاء التنظ�مي �أنه درجة تطاب� الفرد مع مؤسسته وارت�اطه بها

مع رغبته قو�ة في الاستمرار في  ،أكبر عطاء أو جهد مم�ن لصالح المؤسسة التي �عمل بها

  ).11،ص2013حمد حسین عبد المحسن أبو سنینة،(. عضو�ة هذه المؤسسة

  :وهنا �م�ن طرح مجموعة من تعار�ف ل�عض ال�احثین حول الولاء التنظ�مي
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الذ� یر� أن الولاء التنظ�مي هو مد� قوة اندماج الفرد مع المؤسسة :  "Porter"تعر�ف بورتر 

  .التي �عمل بها

  .على أنه استعداد الفرد لبذل الطاقة والوفاء لتنظ�م: " Kantor"وقد عرفه أ�ضا �انتور

�أنه هناك أكثر من خمسة وعشر�ن مفهوما یتعل� �الولاء :  1998عرفه العجمي 

عار�ف للولاء التنظ�مي مما �ع�س الجدل الدائر حول هذا المفهوم التنظ�مي وأكثر من عشرة ت

  .والاختلاف الحاصل بین ال�احثین

ومما سب� ذ�ره یر� ال�احث أن إجماع على تعر�ف موحد لمفهوم الولاء التنظ�مي یرجع 

  :لأس�اب التال�ة

زاو�ة الحقل تعدد دراسته في حقل متعددة و�ل �احث ینظر لموضوع الولاء التنظ�مي ت�عا ل - 

  .والتخصص المعني �الدراسة ومعالجته من هذه الزاو�ة

�ونه ظاهرة س��ولوج�ة لتأثره �عدة عوامل ومتغیرات و�ذلك اختلاف وتعدد الآثار الناتجة  -

  .عنه ومداخل دراسته وما ینتج عن هذه الدراسات التي تناولته

وائل الس�عینات نظرا لمحدود�ة لم یدخل ضمن اهتمام ال�احثین إلا في نها�ة الستینات وأ -

  .)42،ص2013ناصر بن سعید الشهراني،ن ف�صل ب(.الدراسات المتخصصة ف�ه 

الولاء التنظ�مي من )  2008العنتر� (في " Orelly & Chatman"،"أورالي وشاتمن"و�عرف 

في خلال هذه الرؤ�ة �أنه الرا�� النفسي الذ� یر�� الفرد �المنظمة مما یدفعه إلى الاندماج 

ولقد أشار إلى أن هناك ثلاثة جوانب للارت�ا� النفسي بین .العمل وإلى تبني ق�م المنظمة

  :الموظف والمنظمة وهي 

و�نشأ إذعان الموظف للمنظمة من خلال توقعه للم�افآت والعوائد من :  Complianceالإذعان 

 المنظمة 
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الموظف للمنظمة والعضو�ة أو وهي الأهم�ة التي ینظر لها :  Identificationتحدید الهو�ة 

 .الانتساب لها

 محمد بدر.(والمنظمة الموظف أهدافوهي تعني مد� تواف� ق�م و :  Internalizationالتماثل 

 )43،44،ص 2010الجر�سي،

و �تعر�ف شامل للولاء التنظ�مي �عني مشاعر الفرد نحو المنظمة التي �عمل بها وترت�� هذه -

المنظمة وق�مها واستعداده لبذل الجهود ن�ا�ة عنها ورغبته في  المشاعر �قبول الفرد لأهداف

  .)277،ص2007محمد الصر�في،(.ال�قاء عضوا فیها

وأن هذا الفرد جزء لا یتجزأ من ،وأ�ضا هو شعور بنمو داخل الفرد �الانتماء إلى المنظمة

هنا یتولد وأن أهدافه تتحق� من خلال تحقی� أهداف المنظمة ومن ،المنظمة التي �عمل فیها

مدحت أبو النصر (.لد� الفرد رغ�ة قو�ة في بذل مز�د من الجهود لتحقی� النجاح للمنظمة

  .)45،ص2007،

  :نماذج المفسرة للولاء التنظ�مي  _3

          توجد العدید من الدراسات التي حاولت ال�حث في تفسیر ظاهرة الولاء التنظ�مي سواء 

إلا أنها لم تستط�ع الخروج �مدخل ،موضوعها أو مز�ج من ذلك �لهما �أس�ابها أو نتائجها أو 

  :ومن هذه النماذج ما یلي ،أو نموذج محدد لدراسة الولاء التنظ�مي

و�عتمد على درجة امتثال الفرد لتوجهات التنظ�م :  )Etzioni(نموذج اتز�وني -3-1

 : وسلطته،و�شیر إلى أن الولاء التنظ�مي ثلاثة أ�عاد

والنا�ع من قناعة الفرد �ق�م  ،�مثل الاندماج الحق�قي بین الفرد والمنظمةو  :معنو� الولاء -  

  .وأهداف المنظمة
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ف�قدر ما تش�ع  ،وقائم على أساس حساب المزا�ا المت�ادلة بین الفرد والمنظمة :لاء الحسابي الو -

  .المنظمة حاجات الفرد یخلص لها

حیث أن اندماجه مع ،علاقة الموظف مع المنظمةو�مثل الجانب السلبي في :الولاء اغترابي -

عمار (.نظرا للقیود التي تفرضها المنظمة على الفرد ،المنظمة غال�ا ما ��ون خارجا عن إرادته 

  .)41،ص2015بن ناصر ،

أن الخصائص الشخص�ة وخصائص " ستیرز"یر�  : Steers (1977(نموذج ستیرز -3-2

و��ون میل الفرد للاندماج �منظمته ومشار�ته لها  ،�مدخلاتالعمل وخبرات العمل تتفاعل معا 

ورغبته الأكیدة في بذل أكبر جهد لها ،وقبول هذه الأهداف والق�م ،واعتقاده القو� �أهدافها وق�مها

وانخفاض نس�ة غ�ا�ه و�ذل  ،مما ینتج عنه رغ�ة قو�ة للفرد في عدم ترك التنظ�م الذ� �عمل ف�ه

في نموذجه العوامل المؤثرة في " سیترز"وقد بین ،تحقی� أهدافه التي ینشدهاالمز�د الجهد والولاء ل

وما �م�ن أن ینتج عنه من سلوك مت�عا منهج النظم ومصنفا هذه ،تكو�ن الولاء التنظ�مي

  :العوامل والسلوك في مجموعات �مل یوضحها الش�ل التالي
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  یوضح نموذج ستیرز:)5(الش�ل

  

  

  

  

  

  

  

  

  ).101،ص2005سعد الدوسر�،( 

و�تمیز هذا النموذج بین : "   Staw and Salanik" 1977" سالان�ك"و " ستاو"نموذج -3-3

  :نوعین من الولاء وهما 

و�عني الأمور التي تؤد� إلى تطاب� أهداف وق�م الفرد مع أهداف وق�م :  الولاء الاتجاهي-

 .المنظمة،مما یز�د رغبته �ال�قاء في المنظمة

و�عني العمل�ات التي من خلالها لها �ص�ح الفرد مرت�طا �المنظمة �سبب : الولاء السلو�ي -

وك سب�ا للتمسك سلو�ه الساب� الذ� حصل �موج�ه على �عض المزا�ا مما یجعل هذا السل

 .)42،ص2015عمار بن ناصر،( .�المنظمة وال�قاء

  :             خصائص شخصية _

          لحاجة للإنجازا°

            التعلم          °

      العمر°

                          تحديد الدور°

  الولاء التنظيمي

الرغبة والميل للبقاء في _

.التنظيم  

نخفاض نسبة دوران ا_

.    العمل  

الميل للشرع �لعمل طواعية _

  . لتحقيق أهداف التنظيم  

:                     خصائص العمل_

التحدي في العمل                  °

  لرضا عن العمل                  °

  جتماعية        افرصة التفاعلات °

                     التغذية الرجعية°

:                    خبرات العمل_

لدى  طبيعة ونوعية خبرات العمل°

 .التنظيمالعاملين في 

 .    التنظيم اهات العاملين نحواتج°

 .للتنظيم أهمية الشخص �لنسبة°
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والذ� بین ف�ه ":   Robrt March and Manari"" مانار� "و " رو�رت مارش"نموذج  -3-4

�عض العوامل التي تساعد على تكو�ن الولاء التنظ�مي وأثر ذلك دوران العمل في �عض 

  .التنظ�مات ال�ا�ان�ة 

  " مارش ومانار� " التنظ�مي عند  العوامل الم�ونة للولاء) 6(الش�ل                

  

  

  

  

  

  

  

و�ین ال�احثان أن نس�ة الدوران العمل �انت منخفضة للغا�ة بوجود درجة من الولاء 

  .)211،ص2006ز�د منیر عبو�،(. التنظ�مي في مجتمع دراستهما

حیث �عتقدان أن النماذج التي :  Angle and Perry  " 1983""  بیر� "و " إنجل"نموذج-3-5

تصن�فها في نموذجین رئ�سیین لتفسیر تقوم على أساس ال�حث عن الولاء التنظ�مي �م�ن 

  :ظاهرة الولاء التنظ�مي هما 

" ستاو"و�قابل النموذج الولاء السلو�ي لد� : نموذج الفرد �أساس الولاء التنظ�مي -3-6

،و�صرح هذا النموذج إن جوهر الولاء التنظ�مي ی�قى على أساس خصائص " سلان�ك"و

تطوع�ا، وت�عا لهذا النموذج فإنه ینظر إلى وتصرفات الفرد،�اعت�ار �أنها مصدر السلوك 

 الرضا عن العمل

 ستقلالية في العملالا

 الولاء التنظيمي  جتماعيةالمكانة الا

 تماسك العاملين في التنظيم
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خصائص الفرد �العمر والجنس والتعل�م والخبرات السا�قة �اعت�ارها محددات ومؤثرات على 

سلوك الفرد لذا فإن هذا النموذج یر�ز على ما �حمله الأفراد من خصائص شخص�ة إلى 

على أساسها ولاء الأفراد المنظمة، إلى جانب ما �مارسه أ�ضا داخل المنظمة والتي یتحدد 

 .لمنظماتهم

و�قابل نموذج الولاء الموقفي عند :نموذج المنظمة �أساس للولاء التنظ�مي -3-7

و�قترح هذا النموذج إن العمل�ات التي تحدد الولاء التنظ�مي تحدث في " سالان�ك"و"ستاو"

الفرد في هذه الحالة  المنظمة حیث یتم التفاعل بینهما و�ین الفرد نتیجة العمل فیها،لذا فإن

ینظر إل�ه على أساس أن لد�ه �عض الحاجات والأهداف لا �مانع من أن �سخر مهاراته 

وطاقاته للمنظمة في مقابل أن تقوم المنظمة بتلب�ة حاجاته وأهدافه،أ� أن العمل�ة هنا هي 

 ).107،ص2005سعد الدوسر�،( .عمل�ة ت�ادل�ة بین الفرد والمنظمة

  :التنظ�مي أهم�ة الولاء _ 4

ومنا هذا حظي موضوع الولاء التنظ�مي �اهتمام العدید من ال�احثین منذ أمد �عید وحتى ی   

للولاء التنظ�مي من تأثیرات هامة على �ثیر من سلو��ات واتجاهات الأفراد و�عز� هذا الاهتمام 

تنظ�مي من ف�فترض أن ��ون الولاء ال .وماله من انع�اسات على الفرد والمنظمة على حد سواء

و�التالي  ،أولى السلو��ات الطب�ع�ة والمهمة التي یجب أن یتصف بها سلوك الأفراد في التنظ�م

فإن للولاء التنظ�مي أهم�ة في ح�اة المنظمات وله أثره الواضح على سیر العمل فیها وتحق�قها 

هاما في وعلى مد� ارت�اطه �السلوك التنظ�مي الذ� یلعب دورا ،لأهداف �ش�ل فاعل متمیز

أو ل�قلل من سلو�هم السلبي �ترك العمل ،توج�ه الأفراد العاملین داخل التنظ�م الوجهة الصح�حة

  .أو التغیب عنه أو إهماله أو الشعور �الإح�ا�

  :وعل�ه �م�ن أن تتمثل أهم�ة الولاء التنظ�مي في العناصر التال�ة 
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والأفراد والعاملین فیها لاس�ما في �مثل الولاء التنظ�مي عنصرا هاما في الر�� بین المنظمة 

الأوقات التي لا تستط�ع فیها المنظمات إن تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد العاملین 

 .للعمل وتحقی� أعلى مستو� من الإنجاز

 .إن ولاء الأفراد لمنظماتهم �عتبر عاملا هاما في التنبؤ �فاعل�ة المنظمة

لتي �عملون بها �عتبر عاملا هاما أكثر من الرضا الوظ�في في إن ولاء الأفراد للمنظمات ا

 .التنبؤ ب�قائهم في منظماتهم أو تر�هم لعمل في المنظمات أخر� 

إن الولاء التنظ�مي من أكثر المسائل التي أخذت تشغل �ال إدارة المنظمات �ونها أص�حت 

�نها من الاستمرار وال�قاء تتولى مسؤول�ة للمحافظة على المنظمة في حالة صح�ة وسل�مة وتم

وانطلاقا من ذلك برزت الحاجة لدراسة السلوك الإنساني في تلك المنظمات لغرض تحفیزه 

 .)79،80،ص2005مرجع ساب�،(.وز�ادة درجات ولائه �أهدافه وق�مها

  :العوامل المساعدة في تكو�ن الولاء التنظ�مي _ 5

لأن الولاء من ،شعور أبنائها �الولاء لها� تنظ�م ومؤسسة هو أهم أس�اب وعناصر النجاح لأ

متجاهلا ،الدوافع التي تحث العامل لبذل أقصى ما �ملك من جهود وإم�ان�ات،أسمى وأرقى

  :ومن بین هذه العوامل ما یلي ،مصالحه الشخص�ة التي تتعارض مع أهداف مؤسسته

ي أن من أهم تشیر معظم الدراسات التي أجر�ت في مجال الولاء التنظ�م :المدخلات-5-1

 :العوامل التي تساهم في تنم�ة ولاء العاملین لتنظ�ماتهم هي 

تلك المرت�ة الاجتماع�ة للشخص مقارنة �آخر�ن "�قصد �الم�انة  :الم�انة الاجتماع�ة -5-2

و�رت�� الأفراد  م�انة رسم�ة أو مرت�ة غیر رسم�ة، وقد تكون الم�انة ".في أ� نظام اجتماعي 

�عضهم ب�عض في التنظ�م و�سعى العاملون ببذل قصار� جهودهم للمجازفة على م�انتهم 

�عتبر لا حدثا سیئا �النس�ة لأ�  )أ� ما �عرف �قل� الم�انة( وتنمیتها وذلك لأن فقدان الم�انة 
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ب مما یولد منهم وسب�ا أساس�ا لعدم قبوله من قبل أفراد الجماعة التي �عمل معها �ش�ل مناس

وللم�انة الاجتماع�ة أس�اب  ،لدیهم القل� والاضطراب ومن ثم الاضطرار إلى ترك التنظ�م

الدرجة الرسم�ة التي �حصل الشخص علیها في بناء المنظمة وأنما� العمل  :عدیدة منها

�الإضافة إلى الأس�اب التي �حصل  ،الأقدم�ة في التعیینمهاراته وظروف العمل والأجور و و 

 .)211،212،ص 2006 ز�د منیر عبو�،(. ص علیها من خارج المنظمة �التعل�م والم�انة المهن�ةالشخ

حیث یلتح� العامل �أ� مؤسسة �عمل :ق�ام المؤسسة �مساعدة الفرد على إش�اع حاجاته 

فإذ  سواء الس��ولوج�ة منها أو البیولوج�ة ، بها �سعى بدا�ة لتحقی� حاجاته ورغ�اته المتعددة،

المؤسسة محاولة لإش�اعه �ون لذلك إذا تجاهلت المؤسسة هذا العنصر الفعال في نموها قامت 

 .)33،ص2008دانا لطفي حمدان ،(.و�التالي �میل الفرد لل�حث عن م�ان یجد ف�ه ضالته

 للحوافز دور فاعل في تعز�ز العلاقات ف�ما بین التنظ�م والعاملین ف�ه :نظام الحوافز -5-3

أو معنو�ة  وهذه الحوافز تكون ماد�ة، لدافعة �غ�ة تحقی� أهداف التنظ�م،قو� افهي التي تحفز ال

أو جماع�ة یتوقف تأثیرها على قدرتها في إثارة الدافع�ة للأفراد وتعز�ز حماسهم وثقتهم  ،فرد�ة

�ما یتوقف تأثیرها على الأسالیب المت�عة في تنفیذها والتي تراعي أهداف  ،�التنظ�م وولائهم له

التنظ�م وأهداف العاملین ف�ه لتحقی� الولاء والشعور �المسؤول�ة والشعور �الرضا وتحقی� 

 ).213،ص2006ز�د منیر عبو�،(.الذات

�عبر مفهوم مناخ التنظ�مي عن الخصائص المختلفة التي تمیز  :المناخ التنظ�مي -5-4

لین وطب�عة الاتصالات موحاجات العا ،البیئة في التنظ�م والتي تشمل نواحي التنظ�م الرسمي

وأسالیب الإشراف السائدة وسلوك الجماعات وغیرها من العوامل التي یدر�ها أفراد  التنظ�م�ة،

إن تمتع العاملین بجو �سوده الوفاق  ،التنظ�م وتأثر في سلو�هم وفي �ل السلوك التنظ�مي

ز الثقة �العاملین و�رفع والوئام والتسامح والعدالة والمساواة للوصول إلى الأهداف المشتر�ة �عز 

روحهم المعنو�ة و�ز�د درجة رضاهم الوظ�في و�عزز شعورهم �الولاء التنظ�مي أما المنظمات 

ذوات البیئات المتسلطة والمث�طة �معنو�ات العاملین أو التي تتصف �اللام�الاة وعدم الحیو�ة 
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لتنظ�مي ولذلك فغن من ولا تنمي فیهم ق�م الولاء ا،فهي تنظ�مات تشجع على تسرب العاملین 

الضرور� الاهتمام �البیئة التنظ�م�ة وتحق� التواف� بین الإنجاز وتحقی� الأهداف من 

مرجع ( .والعنا�ة �الإنسان من جهة أخر� من أجل تنم�ة الولاء التنظ�مي لد� العاملین،جهة

  .)214،ص2006ساب�،

الأفراد وانسجام سلو�هم �ما �حق� تعني الثقة تواف� توقعات : بناء الثقافة التنظ�م�ة-5-6

 والثقة التنظ�م�ة هي توقع الفرد أو المجموعة بتحقی� الوعود الم�تو�ة ،المصالح المشتر�ة لهم

و�ر� �عض ال�احثین أن الثقة  ،أو الشفو�ة التي تصدر على الآخر�ن أفرادا �انوا أم جماعات

وأن  ،في تحقی� علاقات ذات فاعل�ةتتحق� من الإدراك المشترك لأفراد التنظ�م أنهم یرغبون 

  .الجم�ع لا یرغبون في الإیذاء الآخر�ن 

نعني �التطب�ع الاجتماعي التنظ�مي العمل�ات التي ��تسب فیها الفرد  :التطب�ع التنظ�مي-5-7

لتطب�ع  ،الق�م الاتجاهات والمعاییر وأنما� السلوك التي تتواف� مع مصالح المنظمة وأهدافها

التنظ�مي دور مهم في تحقی� �فاءة المنظمات وفاعلیتها وسرعة التطب�ع تؤثر في تحدید إنتاج 

 . الفرد وإخلاصه وولائه وتمس�ه �المنظمة

فهو  ،�ما أن التطب�ع هو إكساب الفرد ق�م وسلو�ات تسعى إلى تحقی� أهداف المنظمة   

ي بذل أقصى جهد من أجل إنجاح وتحقی� بذلك �حق� �عد من أ�عاد الولاء التنظ�مي ألا و ه

  .أهداف هذه المنظمة وق�متها والتوجه نحو الإنجاز المبدع

�ساعد وضوح الأهداف التنظ�م�ة على ز�ادة الولاء التنظ�مي لد� : وضوح الأهداف-5-8

ف�لما �انت الأهداف واضحة ومحددة �لما �انت عمل�ة إدراك وفهم الأفراد  ،الأفراد العاملین

  .و�تطاب� ذلك على النهج والفلسفة والكفاءة الإدار�ة ،ء التنظ�مي والمنظمة أكبرللولا

أن الرضا الوظ�في �م�ن تحدیده �معرفة  )Herzberg(یر� هیرو�رغ  :الرضا الوظ�في -5-9

  .الشعور �الإنجاز و الاعت�ار المسؤول�ة إم�ان التقدم في الوظ�فة 
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مشار�ة العاملین والموظفین وق�امهم �عمل�ات  تعني: مشار�ة العاملین في التنظ�م -10- 5

فالمشار�ة تؤد� إلى ز�ادة في . استثمار مشروعاتهم م�اشرة وإدارتها والس�طرة علیها ورقابتها

 .)39،42،ص2012سم�ة د�ة،(.الولاء التنظ�مي ف�ص�ح لدیهم أداء مرتفع وثقة زائدة في المنظمة

لتنظ�ماتهم عدة مخرجات تكون في معظمها ینجم عن الولاء العاملین  :المخرجات- 1- 5-10

سلو�ا إیجاب�ا �عود علیهم وعلى تنظ�ماتهم �الفوائد الكبیرة ومن أبرز هذه المخرجات أكثرها تأثیرا 

 : في ح�اة المنظمات ما یلي

فمنهم .لقد تعددت تعار�ف الروح المعنو�ة :شعور العاملین بروح معنو�ة عال�ة -2- 5-10

اطرة أقرانهم من یر� أن الروح المعنو�ة هو ذلك الاستعداد الوجداني الذ� یهیئ للعاملین مش

و�ر� �أن الروح  ،و�جعلهم أقل قابل�ة للمیل إلى المؤثرات الخارج�ة �حماس ألوان نشاطهم،

  :المعنو�ة تعتمد على خمسة عوامل رئ�س�ة هي 

  .عضاء المجموعة في هدفها ثقة أ  -

  .ثقة أعضاء المجموعة في ق�ادتها  -

  .ثقة أعضاء المجموعة ب�عضهم  -

  .الكفاءة التنظ�م�ة للمجموعة  -

  .الحالة العاطف�ة والذهن�ة لأعضاء المجموعة  -

فیجعلهم  ،وقد بینت الدراسات أن الولاء التنظ�مي دور هام في رفع روح معنو�ة للعاملین

و�دفعهم للعمل بتعاون وحماس �بیر لتحقی� ،�حبون عملهم والمنظمة التي ینتمون إلیها 

فالروح المعنو�ة تحق� �ش�ل إیجابي عندما �شعر �ل شخص �أنه �حق� ،الأهداف التنظ�م�ة 

  ).218،217،ص2006ز�د منیر عبو�،(.أهدافه في الوقت الذ� �ساهم ف�ه تحقی� أهداف منظمته
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حیث  ،نظ�ميوهي إحد� النتائج الهامة للولاء الت :الحد من تسرب الموظفین - 3- 5-10

الذین یتمتعون بدرجة عال�ة من الولاء   تمیل المؤسسات إلى الاحتفا� �عاملیها وخاصة أولئك

بل تقوم ��ل جهد مم�ن لتحفیز هؤلاء  ولا تقف عادة المؤسسات الفاعلة عن هذا الحد،

إضافة إلى رغ�ة ون�ة  ،ستمرار ولائهمفز الماد�ة والمعنو�ة لضمان االموظفین �شتى أنواع الحوا

وقد أثبتت الدراسات �أن الأجر وجاذب�ة العمل  ،نتماء للمنظمةالفرد والإحساس �الأمان والا

 .ومزا�اه ونوع العمل وخصائصه �لها عوامل تدفع الفرد ب�قاء في المنظمة التي �عمل بها 

یر� الكثیر من ال�احثین أن الأفراد الذین یتصفون بدرجة عال�ة  :الإنجاز المبدع - 4- 5-10

من الولاء لتنظ�ماتهم التي �عملون فیها ،�متازون بإنجازهم متمیز و�رون أن الفرد ذو الولاء 

التنظ�مي العالي ��ون أكثر حماس للعمل، وأكثر التزاما �أهداف التنظ�م و�سعى تلقائ�ا لإنجاز 

 .)209،ص2006مرجع ساب�،(.نتاجیته وأدائهالمبدع الذ� یز�د من إ

   : خصائص الولاء التنظ�مي_ 6

  : �متاز الولاء التنظ�مي �عدد من الخصائص تتمثل ف�ما یلي 

�عبر الولاء التنظ�مي عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد مم�ن لصالح المنظمة ورغبته 

 .وق�مها الشدیدة في ال�قاء بها ،ومن ثم قبوله وإ�مانه �أهدافها 

�شیر الولاء إلى الرغ�ة التي یبدیها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزو�د المنظمة 

 .)13،ص2006حنونة،(.�الحیو�ة والنشا� ومنحها الولاء 

إن الولاء التنظ�مي حالة غیر ملموسة �ستدل علیها من ظواهر تنظ�م�ة تتا�ع من خلال 

 . م والتي تجسد مد� ولائهمسلوك وتصرفات الأفراد العاملین في التنظ�

إن الولاء التنظ�مي حصیلة تفاعل العدید من العوامل الإنسان�ة والتنظ�م�ة وظواهر إدار�ة 

 .أخر� داخل التنظ�م



 الولاء التنظ�مي.......................:........................................فصل الثالثال 

 

 62 

إن الولاء التنظ�مي لن �صل إلى مستو� الث�ات المطل� إلا أن درجة التغیر التي تحصل 

سعد (.واهر الإدار�ة الأخر� ف�ه تكون أقل نسب�ا من درجة التغیر التي تتصل �الظ

 ).74،ص2005الدوسر�،

  :أ�عاد الولاء التنظ�مي _ 7

�عد الولاء التنظ�مي من الموضوعات التي لاقت اهتماما �بیرا من قبل ال�احثین في 

د �ثیرة فقد أدت دراسة هذا المفهوم إلى طهور أ�عا،مجال التنظ�م الإدار� في الآونة الأخیرة 

وعلى الرغم من اتفاق غالب�ة ال�احثین في هذا المجال على تعدد أ�عاد الولاء  ومتنوعة،

أن تعدد أ�عاد " ر�تشرز"و�ر� ،إلا أنهم یختلفون في حصر هذه الأ�عاد وتحدیدها ،التنظ�مي 

وهذه العناصر تشمل الموظفین ،الولاء التنظ�مي �عود إلى تعدد عناصر الم�ونة للمنظمة 

  .)16،ص2013نیني،فر�دة ز ( .التنفیذیین

  :على النحو التالي " آلن وماییر"ومنه نجد أن للولاء التنظ�مي ثلاثة أ�عاد �ما یؤ�د 

الود� مع المنظمة التي �عمل وهو �ع�س علاقة العامل و ارت�اطه  :الولاء العاطفي -7-1

لمنظمته و�تمثل ذلك في مشاعر وأحاس�س المودة وللوفاء والإخلاص التي ��نها العامل  ،فیها

و�نتج عن ذلك الشعور انخفاض معدلات الغ�اب ودوران العمالة وارتفاع مستو� الأداء والإنجاز 

،وهو یتأثر �مد� إدراك العامل لخصائص عمله من استقلال�ة وتنوع في مهارات والقدرات 

وطب�عة علاقته برؤسائه ومرؤوس�ه وزملائه في العمل وهو یتمثل �ذلك �سلوك العامل المؤد� 

 .إلى تقو�ة الإحساس بتماسك وتلاحم الأفراد أو الزملاء العمل

    وهو �ع�س مد� رغ�ة العامل في الاستمرار �العمل مع المنظمة :الولاء المستمر -7-2

 وهو یتوقف على مد� رضا العامل عن النتیجة المترت�ة على استمرار�ة وجوده في المنظمة 

ا هو متاح من فرص أخر� ف��ون قراره هو الاستمرار فإذا �انت النتیجة إیجاب�ة مقارنة مع م

وهو �ذلك یرت�� �مد� وعي العامل للم�اسب والخسائر . والع�س صح�ح في العمل والعطاء ،
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المعنو�ة والماد�ة المترت�ة عن استمراره في منظمته، ور�ما ��ون هذا الولاء عن طر�� تخص�ص 

مرارها ومن خلال تضحیته الشخص�ة من اجل العامل لح�اته من أجل �قاء جماعة العمل و است

 .فر�� العمل

وهو التزام �عبر الفرد عن درجة إحساسه الداخلي �مد�  ) :المع�ار� (الولاء الأخلاقي -7-3

تواف� وانسجام الق�م والم�اد� التي یؤمن بها مع الق�م والم�اد� التي تؤمن وتعمل �موجبها 

الق�م والم�اد� منسجمة ومتوافقة بین العامل والمنظمة  ف�لما �انت هذه. لمنظمة المنتمي إلیها ا

�لما زاد هذا الالتزام من طرف العامل تجاه منظمته والاستمرار في ال�قاء فیها والتزامه �أنظمته 

 ).83،84،ص2015أمین السقاف،(.وتعل�ماتها والع�س صح�ح 

  :إستراتیج�ة تعز�ز الولاء التنظ�مي _ 8

وهي التي تسعى إلى تطبی�  التي ت�حث عن التمیز،الناجحة و إن المؤسسة أو المنظمة 

وهو ما �عني  قاء علیهم،وتعتمد على اخت�ار موظفیها بن�ة الإ� القائم على الولاء، منهج الإدارة

ة وتطبی� س�اسات متوازنة للتدر�ب والرقا�ة وتوفیر الحوافز الفعال خت�ار،تحدید معاني حق�قة للا

إن المنظمة الناتجة هي التي تعمل على إ�قاع أصحابها  موظفیها،تكفل حفا� المؤسسة على 

في حب منظمتهم والولاء لها وذلك من خلال اندماجهم وارت�اطهم بها ولكي تحق� ذلك ین�غي 

  :علیها أن نقوم بت�اع هاته الإستراتج�ات الخمس 

حیث أن أعلى مستو�ات الأداء تأتي من القلوب  :بلورة رؤ�ة تفجر الطاقات الكاملة -8-1

فإذا استطاعت المنظمة أن تصل إلى قلوب مواردها وحاجاتها  ،المفعمة �الحب والعاطفة

  .قى مستو�ات أداء لل�شر أن �حققوهفتستط�ع أن تقدم هاته الموارد أر 

لمستقبل فالرؤ�ة المفجرة للطاقات ل�ست مجرد أهداف خ�ال�ة ولكنها منهج واضح وصورة ل

نهماكه حیث تكون هذا المنهج �اعثا محر�ا لسلوك الفرد داخل المنظمة �الإسراع للعمل وإتقانه وا

حیث �عم� هذا الشعور جذور حب الموظف لمنظمته فیتفنن بدوره في العنا�ة �مصالح  ،ف�ه
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من إنسان له تفرده وحلمه ورؤ�ته إلى " الموظف"منظمته ،ذلك أن غ�اب هذا الشعور �حول 

مطلوب منه أن �عمل و�سرع في أدائه دون أن یدر� " الوظف�ة"موظف مصبوب في قالب إسمه 

إلى أن ولماذا ؟ فهل �ستط�ع أن �عمل �حماس مثلما �عمل وهو �علم إلى أین �صل ؟هذا هو 

 .الفرق بین المنهجین ،فالموظف ��ون على درا�ة لكي �قوم �أفضل أداء

  العامل �التلاحم والانتماء للمؤسسة التي �عمل بها وهو شعور :ندماج الإ التلاحم و -8-2

�ستعملها للوصول وذلك من خلال سع�ه إلى أداء جید اعت�ار أن العمل ل�س فق� مجرد وسیلة 

فعلماء النفس لم �حبوا شعورا سلب�ا �حطم المعنو�ات و�ؤصل جذور اللام�الاة قدر . إلى غا�ة

دوا شعورا إیجاب�ا یتجزأ المسؤول�ات و�تخطى الشعور �العزلة والاغتراب وهم أ�ضا لم یج

فالعامل یجب أن تكون را�طة تشده  ،نتماءالخلافات و�تحد� الأزمات قدر الشعور �التلاحم والا

إلى عمله وتشعره �أنه جزء من ح�اته لا �م�ن الاستغناء عنه ل�س لكسب الرزق فحسب بل 

 .ولتحقی� الطمأنینة والراحة النفس�ة والهدوء

إن المؤسسة عندما تولي اهتمام �الفرد العامل وتحق� له  :تحقی� الاستقرار العائلي-8-3

وتقد�م العلاوات في �ل  ،حالمن ،الس�ن،ح�اته الأسر�ة �الضمان الاجتماعياستقراره في 

اعي فالعامل یدرك و�شعر حینها أن المؤسسة تر  ،المناس�ات �العید الأضحى والدخول المدرسي

ومنه �ستط�ع الخروج بنجاح من الصراع النفسي الناتج بین  ،تصون عائلتهأحاس�سه وظروفه و 

  .متطل�ات الح�اة الأسر�ة ومن ثم الح�اة الاجتماع�ة 

فالمهارات التي  ضاعف �بیر في المعارف والمعلومات،هناك ت :تعز�ز التعلم والتدر�ب -8-4

ولذلك یجب أن ��ون هناك  ،ت�قتنیها العامل الیوم قد لا تكون ذات ق�مة عند مرور �ضع سنوا

وذلك لمواك�ة التطورات الجدیدة لتحقی� ذلك یجب  ،تعلم وتدر�ب على تقن�ات ومعارف أخر� 

و�تجلى ذلك في أن المؤسسة الناجحة تساهم في توفر الأمن للعامل  ،تحقی� الأمن الوظ�في

و�التالي �منح هذا الأخیر المؤسسة الولاء وقمة الأداء والمؤسسة الناجحة هي التي تضمن 

أ� الوعد بإمداد الموظف ودعمه ��ل الفرص المتاحة لتنم�ة مهاراته  ،للعامل المستقبل الوظ�في
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ء الوظ�فة التي �شغلها �م�ن تعیین في قسم آخر أو حتى في �ص�غة أخر� حتى ولو تم إلغا

  .مؤسسة أخر� 

التم�ین هنا معناه منح الوظ�فة الحر�ة الحق�قة في تصرفاتهم  :التم�ین وتحر�ر الفعال -8-5

وأفعالهم والسماح لهم �اتخاذ القرارات المناس�ة على ذلك ،حیث تمنح المؤسسة حر�ة المحاولة 

لال إم�ان�ة التجر�ب والاكتشاف الجدید �الإضافة إلى ما سب� یجب على والخطأ للعامل من خ

 .)88،90،ص2009شر��� الشر�ف محمد،( .المؤسسة تصم�م برنامج خاص للتم�ین

   :ق�اس الولاء التنظ�مي _ 9

ختلالات في مساعدة المنظمة على تصح�ح الإ تكمن أهم�ة ق�اس الولاء التنظ�مي

لأن هذا الق�اس �قدم لنا مؤشرات دالة  العاملین،والانحرافات وحتى الأخطاء المرتك�ة من طرف 

ومعرفة المشاعر والأحاس�س والاحت�اجات وق�اسها لمعرفة ما  ي،على مستو� الأداء الوظ�ف

الأفراد و�ذا معرفة المش�لات والمعوقات التي تواجه  الأفراد من ولاء لهذه المنظمة، یتمتع �ه

  .)242،ص2007مدحت أبو النصر،(.والتنظ�م ومن ثم العمل على إیجاد حلول لها 

لقد تم تطو�ر عدة مقای�س تعتبر �أداة لق�اس الولاء التنظ�مي من ظرف �ثیر من ال�احثین  

اهتموا بدراسة هذا الموضوع خلال مدة تز�د عن نصف قرن من الزمن ولعل أبرز هذه المقای�س 

 :ما یلي 

والذ� �حتو� " الولاء التنظ�مي"قام بورتر بتظو�ر استب�ان  : Porter" 1947"مق�اس -9-1

�عتبر  ،بند وذلك �الاعتماد على سلم ل��رت الس�اعي في تقدیر استجا�ة الم�حوثین 18على 

هذا المق�اس من أحسن المقای�س ث�اتا وصدقا ،�ما ش�ل أ�ضا قاعدة لمقای�س أخر� طورت 

 ).1990(ومن أهمها مق�اس آلن ومایر. ف�ما �عد

من طرف ماود�  1979وقد تم تطو�ره سنة  : Mowdayet "1979"مق�اس -9-2

و�الاعتماد أ�ضا  ،بند 15یهدف هذا المق�اس إلى ق�اس ولاء التنظ�مي من خلال  وزملائه،
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" غیر مواف� �شدة"على سلم ل��رت الخماسي في دراسة تقدیر استجا�ة الم�حوثین ابتداءا من 

خمس نقا� ،وقد تم فحص هذا المق�اس " مواف� �شدة"بنقطة واحدة حتى الدرجة الخامسة وهي 

وقد  الخ،.......عمال الجامعات  ،اع العام�عمال القط ،خت�اره على العدید من المجموعات�ا

ومعامل الث�ات �ساو�  0،93حتى  0،82تحصل هذا الاخت�ار على معامل صدق �قدر بین 

0،90 . 

جاء هذا المق�اس �استكمال لأعمال بورتر  : Allen & Meyer" 1990"مق�اس -9-3

بإضافة مقاسین آخر�ن هما مق�اس الولاء ) 1984(في الاعتماد عل�ه قام آلن ومایر ،وزملائه

 Continuance(و�ذلك مق�اس الولاء المستمر  ،)Affective Comnutment Scale(العاطفي 

Comnutment Scale  (،  بنود �ما اعتمد سلم ل��رت الس�اعي  8وقد احتو� �ل منهما على

  .في دراسة استجا�ة الم�حوثین

بنود لكل  8قام آلن ومایر بتطو�ر مق�اس أصلي جدید �حتو� على  1989وفي سنة 

وقد تم ، )ال�عد المع�ار�  ال�عد المستمر، ،ال�عد العاطفي(الولاء التنظ�مي  أ�عاد�عد من 

�ما اقترح آلن ومایر أ�ضا  ،بنود لكل �عد 6عن طر�قها ل�حتو�  1993مراجعته ف�ما �عد سنة 

 Low perceived(مق�اس غ�اب البدیل  :تقس�م �عد الولاء المستمر إلى قسمین هما

Alternative( اس التضح�ة الشخص�ة المرتفعة و�ذلك مق�)Highpersonal Sacrifice(،  وقد تم

لأول مرة وقد جاءت نتائج الاتساق الداخلي ومعامل آلفى  1996تجر�ب هذا المق�اس سنة 

لل�عد  0،73لل�عد المستمر وأخیرا  �0،79النس�ة لل�عد العاطفي  �0،85رون�اخ �ساو� 

  ). 54،53،ص2016مالكي محمد أمین،(.المع�ار� 
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  :خلاصة 

لذلك  همة في حقل علم النفس تنظ�م وعمل،�ما أن الولاء التنظ�مي أحد الموضوعات الم

�ونه  لسلوك التنظ�مي والموارد ال�شر�ة،حظي �اهتمام من قبل ال�احثین والدارسین في مجال ا

یؤثر في مستقبل المنظمة والفرد العامل وهذا نعتبره سلو�ا مرغو�ا ف�ه من طرف الموظف 

  . والمنظمة

وتتجلى الق�مة الحق�قة للولاء التنظ�مي من خلال قدرة المنظمة على تحقی� جو عمل محفز 

ر خبراته و�التالي �م�ن أن �قلل في مستو� الإجهاد العامل و�رفع من معنو�اته و استثما ،للفرد

  .التي تساعد في تنم�ة الولاء 
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  :تمهید   

مضمون هذا الفصل �قوم على الوصف المفصل لإجراءات التي تم إت�اعها في تنفیذ إن    

من خلال عرض لدراسة الاستطلاع�ة وتعر�ف �المؤسسة التي تمت فیها الدراسة وذ�ر  ،الدراسة

المجال زماني للدراسة وتحدید مجتمع الدراسة وعرض المنهج المت�ع وذ�ر الأسالیب الإحصائ�ة 

  .المستخدمة في موضوع الدراسة 
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  :الدراسة الاستطلاع�ة_ 1

وهذا  ،تم الق�ام بجولات استطلاع�ة في مؤسسة والتي هي محل موضوع دراستنا لقد

��ون �منوال منهجي تم ف�ه الوقوف على واقع الفعلي للدراسة وذلك �التعرف على العدید من 

الأمور المتعلقة �المؤسسة ومعرفة الأعمال التي �قوم بها الموظف والتعبیر عن الأداء الفعلي 

ومن  ،تمارة الاستب�ان �آل�ة له��ل الذ� یتماشى معه واقع دراسة ال�حثوتم تجر�ب اس ،له

  :خلال ما سب� �م�ن ذ�ر أهداف الدراسة والتي �انت �الأتي 

الإطلاع على ظروف الدراسة الأساس�ة حتى �م�ن التعامل مع مصاعب التي �م�ن مواجهتها _

اعت�ار إدارة مؤسسة تش�ل خطر  وعلى) �ورونا(والتي �انت في ظل بدا�ة ظهور الو�اء المنتشر

  . على ال�احثة للق�ام بخطوات الدراسة على أكمل وجه 

معرفة مد� صلاح�ة أداة جمع الب�انات وذلك من حیث وضوح ع�ارات الأداة ومد� قدرتها _

  .على ق�اس ما یراد ق�اسه مع المتغیرات 

  .ق�اس الخصائص الس�ومتر�ة للأداة _

  : ع�ةخطوات الدراسة الاستطلا_2_1

 2020/ 2019أجر�ت الدراسة الاستطلاع�ة في الفصل الثاني من الموسم الجامعي  

و�عد الحصول على الموافقة لإجراء ال�حث في إدارة المؤسسة العموم�ة الاستشفائ�ة الزهراو� 

من مجتمع ) 20(تم توز�ع إستب�ان الدرساة على عینة من العمال حیث بلغ عددها ،�المسیلة

عامل و�ان الهدف منها هو تجر�ب الأداة ومعرفة مد� ) 70(الدراسة الذ� یتكون من

  :وعل�ه �انت نتائج الدراسة �التالي . صلاحیتها لق�اس متغیرات الدراسة 

  .تحدید مجتمع الدراسة _  

  .راسة تحدید عینة الد_  
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  .التأكد من صحة الأداة التي تم استخدامها في الدراسة _  

  :الخصائص الس��ومتر�ة لأداة _2

  الصدق: 

  ) :المح�مین: (صدق الظاهر� _أ

هذا النوع من الصدق الظاهر� على ف�رة مد� مناس�ة الإستب�ان الإجهاد المهني و�قوم 

وللتأكد من ذلك تم عرضه على  ،وعلاقته �الولاء التنظ�مي لما �ق�س ولمن �طب� علیهم

)  1(ملح� رقم ،أساتذة 4مجموعة من المح�مین والمختصین في مجال علم النفس وعددهم 

على اعت�ارهم �ملكون الخلف�ة العلم�ة التي تؤهلهم لأن �عطوا تقی�ما لع�ارات الاستب�ان 

وقد  ،مة الأداةالموضوعة في أداة الدراسة والتأكد من أنها تق�س ما وضع لق�اسه ومد� سلا

ع�ارة للإجهاد )17(ع�ارة المحور الأول ) 36(قدمت الصورة الأول�ة لاستب�ان الم�ونة من

  ) .2(ملح� رقم ،ع�ارة للولاء التنظ�مي)19(المهني والمحور الثاني

حیث تم أخذها �عین  ،حیث تمت الموافقة علیها مع �عض الاقتراحات والملاحظات

  ) .3(ملح� رقم ،الاعت�ار لتص�ح أداة في صورتها النهائ�ة

وتم  ،فرد) 20(�ما قمنا بتوز�ع الاستب�ان على عینة الدراسة الاستطلاع�ة وال�الغ عددها

  .إخضاع نتائج إجابتهم لصدق والث�ات 

  : ث�ات الاستب�ان_ب

عید على نفس المجموعة في نفس أنه �عطي النتائج إذا ما أ :�قصد بث�ات الاستب�ان 

الظروف أ� أن الث�ات ��ون الاخت�ار قادرا على أن �حق� دائما النتائج نفسها في حالة تطب�قه 

  .مرتین على نفس المجموعة 
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�عد مشاورة في الاستب�ان وط�عا مشاورة المشرف وتقد�م :ستب�ان الصورة النهائ�ة للإ

الاستب�ان في صورته النهائ�ة من الأجزاء المقسمة �ما الملاحظات من طرف الأساتذة ظهر 

  :یلي 

  عدد الع�ارات                 أ�عاد ومحاور الاستب�ان         

  16                       الإجهاد المهني:المحور الأول 

  07                       الإجهاد الجسد�: 1ال�عد

  05                       الإجهاد النفسي: 2ال�عد

  04                       الإجهاد السلو�ي: 3ال�عد

  17                       الولاء التنظ�مي:المحور الثاني 

  33                       جم�ع فقرات الاستب�ان

للمحور :تم تحدید الإجا�ة على ع�ارات الاستب�ان ضمن خمسة بدائل لمق�اس ل��ارت 

  ) .المهنيالإجهاد (الأول 

  دائما      غال�ا       أح�انا       نادرا      أبدا      

�انت الإجا�ات على �ل ع�ارة وف� مق�اس ل��ارت حسب  ،وفي استب�ان الولاء التنظ�مي

  :الجدول التالي 

  غیر مواف� �شدة  غیر مواف�    متردد      مواف�       مواف� �شدة 

غیر أنها خضعت  ،)89_88ص،2009،أبو العلا محمد صلاح(.ولقد استخدمت الأداة من قبل

لتحسینات وتطو�ر وتم برمجتها حسب الإجا�ات العینة حیث تناول فیها الاستب�ان الذ� یتناول 

وتطرق إلى وصف جم�ع عناصر الاستب�ان وإعطاء شرح ) الولاء التنظ�مي(موضوع دراستنا 

  .شامل و�دقة علم�ة 
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  :تحدید وتعر�ف مجال الدراسة _3

  :المجال الم�اني_1_3

حیث أجر�ت  ،والذ� �حو� مجتمع ال�حث ،�مثل الحیز الجغرافي الذ� تجر� ف�ه الدراسة   

  .ستشفائ�ة الزهراو� �المسیلة راسة بإدارة المؤسسة العموم�ة الإالد

: الصادر بتار�خ  310حیث تم إنشاء القطاع الصحي �المسیلة �موجي القرار    

القطاعات الصح�ة تنظ�مها وسیرها الذ� حول القطاعات المتضمن إنشاء  07/1981/ 14

المؤرخ في  07/104:الصح�ة إلى المؤسسات عموم�ة ذات طا�ع إدار� �موجب مرسوم 

المتضمن إنشاء المؤسسات العموم�ة الاستشفائ�ة والمؤسسات العموم�ة للصحة  19/05/2007

فائ�ة سجلت لائحة  الممتلكات الجوار�ة تم تحو�لها من القطاع الصحي للمؤسسة عموم�ة استش

تقع المؤسسة العموم�ة الإستشفائ�ة �المسیلة طر�� برج  2800014046الوطن�ة برقم 

  .بوعر�ر�ج الجهة الشمال�ة �مدینة المسیلة 

  :المجال الزماني _2_3

مارس  19إلى غا�ة 2020مارس 1من  ،یوم 15دامت مدة الدراسة المیدان�ة 

بدراسة إستطلاع�ة لمیدان الدراسة وذلك بهدف أهم التغیرات التي حیث قمنا في البدا�ة ،2020

و�منوال منهجي تم ف�ه  ،تبنى علیها فرض�ات ال�حث وتساؤلات الإستمارة وض�طها �ش�ل دقی�

  .الوقوف على الواقع الفعلي للدراسة 

  :المنهج المستخدم _4

�ونها تأتي نتیجة مجهود ف�ر�  ،رقى درجات المعرفةأ توصلت المعرفة العلم�ة �أنها

وعل�ه فإن من البدیهي أن ��ون المنهج الر�یزة ،منظم یتناول طاهرة والحوادث �ش�ل موضوعي

فالمنهج بإعت�اره السبیل المؤد�  ،الأساس�ة لأ� محاولة علم�ة لدراسة موضوع من الموضوعات
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تس�طى على الفعل وتنم��  ،للكشف عن الحق�قة في العلوم بواسطة مجموعة من القواعد العامة

  ) .48ص،2019،مبرو�ي �اسین(عمل�اته حتى �صل إلى نتیجة معلومة 

تم إت�اع المنهج الوصفي الذ� �عتمد على دراسة الواقع والظاهرة �ما هي في الواقع 

وتعبیرا �م�ا  ،و�هتم بوصفها وصفا دق�قا و�عبر عنها تعبیرا ��ف�ا بوصفها وتوض�ح خصائصها

�ما یوضح حجمها أو درجات إرت�اطها مع الظاهر الأخر� وهذا المنهج لا یهدف بوصفها رقم�ا 

بل الوصول إلى استنتاجات تساهم في فهم  ،إلى وصف الظواهر أو وصف الواقع �ما هو فق�

هذا الواقع وتطو�ره في ضوء طب�عة الدراسة والأهداف التي تسعى إلى تحق�قها لإبراز العلاقة 

  .لولاء التنظ�مي بین الإجهاد المهني وا

  :مجتمع الدراسة _5

الفاعلة في واقع مجال الدراسة یتكون من موظفین ومسؤولین  ن العدد الإجمالي للفئاتإ

  ) .موظف(فرد 70فرعیین ونظر لحجم المجتمع �افي للق�ام بدراستنا والذ� یتكون من 

منه أخذ لدراسة إستطلاع�ة  20تم أخذ المجتمع �لي لتطبی� علیهم موضوع دراستنا 

  . منه للدراسة الأساس�ة  50عشوائ�ا و

  :أداة الدراسة _6

والحصول على  ،من أجل استقصاءستمارة المستخدمة في هذه الدراسة هي الا الأداة    

بإعت�ارها أداة لجمع الب�انات المتعلقة الب�انات والمعلومات من طرف مفردات عینة الاستب�ان 

  )226ص ،2000 ،سامي ملحم(.�موضوع �حث محدد عن طر�قة تعبئتها قبل المستجیب

و�التالي تعتبر من الوسائل الأكثر استعمالا في ال�حث العلمي لهدف جمع الب�انات من    

وات في مثل هذه وهي الأداة الرئ�س�ة لهذه الدراسة �اعت�ارها أنسب الأد ،مجتمع الدراسة

یتناول الإجهاد المهني وهو :المحور الأول،المواض�ع حیث تم تقس�م هذه الاستمارة إلى محور�ن 



 الإطار المنهجي للدراسة.......................................:.........................فصل الرا�عال 

 

 76 

ع�ارة عن مجموعة من الأسئلة والتي یتم احتوائه على أ�عاد الإجهاد الثلاث وفي ضوء 

و�عد  ،التساؤلات العامة والفروض الموجهة للدراسة تبلورت صورة أول�ة لص�اغة الاستب�ان

ع�ارة حیث  16والتي تكونت من  ،تم ص�اغة النهائ�ة للإستمارة ،التشاور مع الأستاذ المشرف

  :تم �عض تغییرات على الاستب�ان و�انت �التالي 

  :یوضح أ�عاد الإجهاد المهني وفقرات استب�ان الجهاد المهني : 02 الجدول رقم    

  الع�ارات  البنود  الأ�عاد

  8_1  8  الإجهاد الجسد�

  13_9  5  الإجهاد النفسي

  17_14  4  الإجهاد السلو�ي

  :الأسالیب الإحصائ�ة المستخدمة _7

إن جمع الب�انات عن طر�� الاستب�ان دون تبو�بها وتحلیلها ت�قى نتائج مبهمة وغیر     

 Spss :Statistical:وعل�ه فقد تم معالجة الب�انات �استخدام البرنامج الإحصائي  ،دالة

Packge for The Social Scinces V/22 .  

  :وتم الاعتماد على �عض الأسالیب الإحصائ�ة �ما یلي 

  .الانحراف المع�ار� _

  .المتوس� الحسابي _

  .معامل الارت�ا� بیرسون _

  :خلاصة 

بدا�ة من الدراسة  ،تقد�م الإجراءات المنهج�ة التي تم إت�اعها في الدراسة �عد

الاستطلاع�ة للتعرف على میدان الدراسة والخصائص الس��ومتر�ة لأداة واعتمدت على المنهج 
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الوصفي الذ� یهتم بوصف وتحلیل وتفسیر الطاهرة قم العینة و��ف�ة تحدیدها من المجتمع 

یرها وتقد�م الأصلي وصولا إلى الأسالیب الإحصائ�ة المعتمدة في النتائج لتسهیل تحلیلها وتفس

 .تعبیرا مفصلا في الفصل الموالي له 

   

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

  :صل الخامسالف
  ومناقشة النتائجعرض 

  تمهید-            

  عرض وتحلیل ومناقشة وتفسیر نتائج الفرض�ة الرئ�س�ة-1           

  عرض وتحلیل ومناقشة وتفسیر نتائج الفرض�ة فرع�ة أولى-2           

  عرض وتحلیل ومناقشة وتفسیر نتائج الفرض�ة فرع�ة ثان�ة-3           

  ة وتفسیر نتائج الفرض�ة فرع�ة ثالثةعرض وتحلیل ومناقش-4           

  التوص�ات-5           
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  :تمهید 

تناولت الكثیر من الأمور المتعلقة �الإجهاد المهني والولاء التنظ�مي إن الفصول السا�قة 

ففي نها�ة الدراسة یجب تحلیل نتائج التي تظهر على أساسها الفرض�ات المطروحة فقمنا في 

فرض�ات موضوع الدراسة وتقد�م  وتحلیل ومناقشة وتفسیر نتائجهذا الفصل الأخیر �عرض 

 .توص�ات لدراسة 
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  :عرض وتحلیل ومناقشة وتفسیر نتائج الفرض�ة الرئ�س�ة _1  

  :الرئ�س�ة  الفرض�ةعرض _

  "توجد علاقة ارت�اط�ه بین الإجهاد المهني والولاء التنظ�مي: "مفادها

  .ونوع الدلالة) Sig(یبین ق�مة الارت�ا� ال�س�� بیرسون ومستو� الدلالة : 03 رقم الجدول - 

الوس� الحسابي لمتغیر الإجهاد المهني بلغت نلاح� أن ق�مة  )3(من خلال الجدول     

الوس� الحسابي لمتغیر الولاء التنظ�مي ق�مة ، �ما بلغت  �8.62انحراف مع�ار� قدره  39.14

بیرسون بین ال�س�� الارت�ا� ، في حسن بلغت ق�مة �8.93انحراف مع�ار� قدره  39.13

 ارت�اط�هو�التالي توجد علاقة  ،0.05وهو أصغر من  �0.000مستو� دلالة  0.73المتغیر�ن 

  .ودالة إحصائ�ا بین المتغیر�نقو�ة  )موج�ة(طرد�ة 

  :تفسیر نتائج الفرض�ة الرئ�س�ة _  

خلال التحلیل الإحصائي للنتائج قد تم معرفة مستو� الإجهاد المهني ومد� تأثیره فمن 

ن تقد�م أدائه على على الولاء التنظ�مي والذ� بدوره �عمل على تنش�� العامل وذلك یجعله م

أحسن وجه، فالإجهاد المهني ��ون جزء من الولاء التنظ�مي و�تالي تظهر علاقة بینهما و�ما 

أن الإجهاد هو تلك حالة من التوتر التي یتعرض لها العامل فإن العامل بدوره عامل مهم داخل 

ل یتعرض إلى المنظمة حیث تنتج سلو��ات تؤثر إیجاب�ا على الولاء داخل المؤسسة فالعام

 المتغیرات
  الوس�

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

ق�مة 

 الارت�ا�

 ق�مة

Sig 

مستو� 

 الدلالة
 الدلالة

 8.62 39.14 الإجهاد المهني

 إحصائ�ا دال 0.05 0.000 **0.73

 8.93 39.13 الولاء التنظ�مي

 0.01الارت�ا� دال عند **: 
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صعو�ات في توج�ه سلو�ه وذلك نظرا إلى ضغوطات المتنوعة والمعاشة و�التالي العلاقات 

على ض�ا� الشرطة  والتي �انت: )1993(بورك الإجتماع�ة له فإن هذا ��ون مطاب� لدراسة 

مصادر الإجهاد والتي : والتي سعت الدراسة إلى معرفة علاقة بین �ل من المتغیرات التال�ة 

هي عنصر أساسي للإجهاد فإنها تنع�س على موضوع الولاء التنظ�مي و�ذا الصراع العائلي 

ستجا�ات المهني والذ� یدخل في المشاكل والعق�ات والتي یواجهها العامل ففي دراسة �انت إ

فإن هذه الدراسة تؤ�د أن أستجا�ات الأفراد .المواجهة �النتائج الفرد�ة والتنظ�م�ة لإجهاد

  .وسلو�اتهم نحو العمل تتمر�ز ضمن ح�اتهم الیوم�ة 

  : عرض وتحلیل ومناقشة وتفسیر نتائج الفرض�ة الفرع�ة الأولى_  

  : الفرع�ة الأولى على أن تنص الفرض�ة 

  …جهاد السلو�ي والولاء التنظ�مي توجد علاقة بین الإ

  .ونوع الدلالة) Sig( الدلالةومستو� ال�س�� بیرسون  الارت�ا�یبین ق�مة : 04 رقم الجدول

الوس� الحسابي لمتغیر الإجهاد المهني بلغت نلاح� أن ق�مة  )4(من خلال الجدول      

الوس� الحسابي لمتغیر الولاء التنظ�مي ق�مة ، �ما بلغت  �4.60انحراف مع�ار� قدره  15.81

بیرسون بین ال�س�� الارت�ا� ، في حسن بلغت ق�مة �8.93انحراف مع�ار� قدره  39.13

 ارت�اط�هو�التالي توجد علاقة  ،0.05وهو أصغر من  �0.000مستو� دلالة  0.45المتغیر�ن 

  .ودالة إحصائ�ا) الاجهاد الجسد� و الولاء التنظ�مي (  بین المتغیر�نقو�ة  )موج�ة(طرد�ة 

        

 المتغیرات
  الوس�

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

ق�مة 

 الارت�ا�

 ق�مة

Sig 

مستو� 

 الدلالة
 الدلالة

 4.60 15.81 الإجهاد الجسد�

 إحصائ�ا دال 0.05 0.000 0.45

 8.93 39.13 الولاء التنظ�مي

 0.01الارت�ا� دال عند **: 
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  : تفسیر نتائج الفرض�ة الفرع�ة الأولى_

 إن تحلیل نتائج حسب الفرض�ة المطروحة تم إستنتاج أن العلاقة القائمة بین الإجهاد

ني الجسد� والولاء التنظ�مي قو�ة وذلك بترجمة تصرفاتهم وتفسیرها ضمن ب�عد الإجهاد المه

فالإجهاد الجسد� تندرج ضمن سلو�ات وتصرفات العامل على إعت�ار أن الولاء التنظ�مي هو 

التصرف التطوعي الذ� �قوم �ه داخل مؤسسته فالبتالي تكون م�ادرة في تقد�م العمل فإن 

والتي �انت تحت عنوان  )2008(دراسة �حر� : الدراسة التي تنطب� مع هذه النتیجة هي

لد� الأط�اء،ففي الإجهاد الجسد� ینتج عنه  وعلاقته �الإغتراب الوظ�فيالإجهاد المهني 

اعراض جسد�ة والتي �الضرورة تفسر سلو�ات العامل والتي من بینها تغیرات أنما� النوم 

والتعب والدوار والإغماء وهذا راجع لقوانین الملزمة على العامل إت�اعها والتي قد ��ون مجبر 

الأخذ بها في العمل داخل مؤسسته فالبتالي إن الإجهاد والولاء على إت�اعها ومرغم على 

التنظ�مي ذو علاقة قو�ة على إعت�ار �لما زاد نس�ة الإجهاد الجسد� والعمل الذ� یبذله زاد 

  .الولاء التنظ�مي 

توصلت إلى وجود علاقة إرت�اط�ة قو�ة بین الإجهاد المهني والإغتراب  )2008(ودراسة �حر�  

  .على إعت�ار هذا الأخیر مصطلح ینتمي إلى الولاء التنظ�مي  الوظ�في

  :الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة عرض وتحلیل ومناقشة وتفسیر نتائج _

  :تنص الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة على أن 

 …توجد علاقة بین الإجهاد النفسي والولاء التنظ�مي 
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  .ونوع الدلالة) Sig(ومستو� الدلالة یبین ق�مة الارت�ا� ال�س�� بیرسون : 05 رقم الجدول

الوس� الحسابي لمتغیر الإجهاد المهني بلغت نلاح� أن ق�مة  )5(من خلال الجدول 

الوس� الحسابي لمتغیر الولاء التنظ�مي ق�مة ، �ما بلغت  �4.11انحراف مع�ار� قدره  11.87

بیرسون بین ال�س�� الارت�ا� ، في حسن بلغت ق�مة �8.93انحراف مع�ار� قدره  39.13

 ارت�اط�هو�التالي توجد علاقة  ،0.05غر من وهو أص �0.000مستو� دلالة  0.67المتغیر�ن 

  .ودالة إحصائ�ا) الإجهاد السلو�ي و الولاء التنظ�مي (  بین المتغیر�نقو�ة  )موج�ة(طرد�ة 

  : لثان�ةتفسیر نتائج الفرض�ة الفرع�ة ا_

ومن التحلیل نتائج لمعرفة علاقة المتواجدة بین الإجهاد النفسي والولاء التنظ�مي أن 

العلاقة قو�ة من خلال نتائج على إعت�ار الإجهاد النفسي یترجم حالات العامل والتي ��ون فیها 

حتى �قوم �عمله وفي الإجهاد النفسي تدخل ف�ه العوامل التي تؤثر �الإیجاب أو �السلب في 

دراسة العتیبي والسوا� :ء التنظ�مي، والدراسة التي تتمحور ضمن هذا التعبیر هي الولا

الولاء التنظ�مي، فولاء التنظ�مي یتأثر بثلاث مجموعات من  إلى ق�اس هدفت لتيوا) 1997(

والصفات الشخص�ة �م�ن ان )الصفات الشخص�ة، خصائص العمل والخبرة في العمل(العوامل 

تكون تندرج في الإجهاد النفسي مثل القل� والإكتئاب وسرعة الإنفعال مما یؤد� غلى ظهور 

تي تترجم في أداء عمله و�التالي له تأثیرا على حالة من هذه الحالات في تصرفات العامل وال

  .الولاء التنظ�مي �ش�ل �بیر لذا �انت نتیجة علاقة قو�ة بین الجهاد النفسي والولاء التنظ�مي 

     

 المتغیرات
  الوس�

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

ق�مة 

 الارت�ا�

 ق�مة

Sig 

مستو� 

 الدلالة
 الدلالة

 4.11 11.87 الإجهاد النفسي

 إحصائ�ا دال 0.05 0.000 0.67

 8.93 39.13 الولاء التنظ�مي

 0.01الارت�ا� دال عند **: 
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  :الفرض�ة الفرع�ة الثالثةعرض وتحلیل ومناقشة وتفسیر نتائج _

  : تنص الفرض�ة الفرع�ة الثالثة على أنه 

  .…اد السلو�ي والولاء التنظ�مي توجد علاقة بین الإجه

  .ونوع الدلالة) Sig(یبین ق�مة الارت�ا� ال�س�� بیرسون ومستو� الدلالة : 06الجدول 

الوس� الحسابي لمتغیر الإجهاد المهني بلغت نلاح� أن ق�مة  )6(من خلال الجدول 

الوس� الحسابي لمتغیر الولاء التنظ�مي ق�مة ، �ما بلغت  �2.49انحراف مع�ار� قدره 11.58

بیرسون بین ال�س�� الارت�ا� ، في حسن بلغت ق�مة �8.93انحراف مع�ار� قدره  39.13

 ارت�اط�هو�التالي توجد علاقة  ،0.05وهو أصغر من  �0.000مستو� دلالة  0.49المتغیر�ن 

  .ودالة إحصائ�ا) تنظ�مي الإجهاد السلو�ي و الولاء ال(  بین المتغیر�نقو�ة  )موج�ة(طرد�ة 

  :تفسیر نتائج الفرض�ة الفرع�ة الثالثة _

تبینت أن وتحل�لا لنتائج الفرض�ة التي تناولت علاقة بین الإجهاد السلو�ي والولاء التنظ�مي 

العلاقة قو�ة وذلك ��ون لسبب في الأماكن والمناخ الذ� �عمل �ه الفرد فإن هذه نتیجة تتواف� 

لأفراد  والتي تناولت التحفیز وأثره على الولاء التنظ�مي، )2011(والساكت حمدان :مع دراسة 

العاملین في المؤسسات الح�وم�ة وأن الإجهاد السلو�ي ��ون قد یتأثر �عامل التحفیز مما 

یجعل العامل في رفع من أدائه حتى وإن �ان یؤثر عل�ه �السلب على اعت�ار الإجهاد السلو�ي 

وسواس، تغیرات :ي �ظهر من العامل مره� وتظهر ف�ه الأعراض منها ��ون مطاب� لسلوك الت

الشه�ة وذلك لسبب عدم تناول وج�ات في وقتها وذلك راجع لتراكم الأعمال فهو ��ون قاصدا  

 المتغیرات
  الوس�

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

ق�مة 

 الارت�ا�

 ق�مة

Sig 

مستو� 

 الدلالة
 الدلالة

 2.94 11.58 الإجهاد السلو�ي

 إحصائ�ا دال 0.05 0.000 0.49

 8.93 39.13 الولاء التنظ�مي

 0.01الارت�ا� دال عند **: 
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إنهاء عمله �أقل جهاد واكبر تكلفة وتحقی� أهداف المؤسسة و�التالي من بین الحوافز التي ترفع 

الماد�ة والتي لها أثر على الولاء التنظ�مي مما یجعل العامل من  في معنو�ات العامل الحوافز

خل� جو ملائم لعمله وخل� علاقات الاجتماع�ة داخل المؤسسة و�ین أفراد العمل قصد ت�ادل 

الآراء وأخذ محل عمل شخص في حالة غ�ا�ه وتحمل مسؤولیته تفاد�ا لتراكم الأعمال الذ� 

 .أهدافها المطلو�ة  �ییؤد� من تراجع المؤسسة وعدم تحق
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  :التوص�ات - 5

الدراسة بتقد�م مجموعة من الحلول والمقترحات ف�ان منها ما یتعل� �مقترح دراسة انتهت 

فتوجد العدید من المصطلحات لها علاقة �الإجهاد المهني والتي  ،موضوع الإجهاد المهني

  .تصب في معنى واحد وهي �حاجة ر�� أف�ارها ب�عضها ال�عض 

 ،لم �حظى موضوع الدراسة من قبل ال�احثین �الدراسة الكاف�ة رغم أهمیته �النس�ة للمنظمات_

  . ولذلك هو �حاجة إلى التوسع والتعم� أكثر 

  .ناخ ملائم �ساعد على أداء واستمرار العمال و�ذا إلتزامهم داخل المنظمةضرورة توفیر الم_

  .تحسین الظروف البیئ�ة والتي تساعد في رفع من مستو� الأداء _

  .ضرورة الاهتمام �الدراسات والتي تتعل� �الموارد ال�شر�ة و��ف�ة تحفیزه ماد�ا ومعنو�ا _

  .راسة قصد الخروج �أف�ار شاملة وجاملةضرورة إجراء المز�د من الدراسات حول موضوع د_

  .التر�یز على العلاقات الإنسان�ة والمت�ادلة بین أطراف العمل _

  

  

  

  

  

  

  



 

 

 خاتمة
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  خاتمة

المواض�ع التي لاقت اهتماما واضحا من طرف أهل �عد موضوع الإجهاد المهني من 

الاختصاص في علم النفس، في ظل انه�ار المعاییر التقی�م�ة، وعدم توفیر المراكز التي تساعد 

العمال داخل المؤسسة، وأد� هذا إلى العدید من الأ�حاث والدراسات المتعلقة �الإجهاد في دعم 

المهني واتضح أن نس�ة الإجهاد لد� العامل تتكون �ش�ل متزاید ومرتفع نس�ة لظروف المتوفرة 

له والتي تحث خلل في أداء عمال على أكمل وجه، على ع�س من نتیجة المتحصل علیها في 

والتي �انت هناك ترا�� بین الإجهاد والولاء حیث �ان نس�ة الإجهاد �لما زاد  موضوع دراستنا

زادت نس�ة الولاء التنظ�مي، وهذا ما �حفز ال�احثین في الكشف عن حق�قة الإجهاد المهني على 

  .اعت�اره عامل أساسي في المؤسسة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

  

قائمة  

 المراجع

 

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 ..........................................................................:قائمة المراجع 

 

 
90 

  المراجعقائمة 

  :المراجع _ 

،مجلة إقتصاد�ات المال التعل�م العاليالإجهاد المهني لد� أساتذة ) :2018(ز�انة أحمد _ 1

  .، الجزائر �6غلیزان ،جامعة وهران، العدد _و الأعمال

 الروح المعنو�ة وعلاقتها �الولاء التنظ�مي للعاملین �مجلس) :2010(بدر محمد الجر�سي _ 2

، رسالة مقدمة إستكمالا لمتطل�ات الحصول على درجة الشور� السعود� من وجهة نظرهم

  .في العلوم الإدار�ة ،جامعة نایف العر��ة للعلوم الأمن�ة ،الر�اض، السعود�ة  الماجستیر

، رسالة ماجستیر في الإجهاد المهني وعلاقته �الإغتراب المهني) :2009(�حر� صابر _ 3

قسنطینة، _علم النفس العمل والتنظ�م، �ل�ة العلوم الإنسان�ة والإجتماع�ة، جامعة منتور� 

  .الجزائر 

، دار الأمة للط�اعة و الترجمة 1، �إدارة الموارد ال�شر�ة:) 2011(نور الدین  حاروش،_ 4

  .و التوز�ع، الجزائر 

، إثراء 1، �السلوك التنظ�مي مفاه�م معاصرة:) 2009(حضیر �اظم الفر�حات وآخرون _ 5

  .للنشر والتوز�ع، الأردن 

ات في منظمات الأعمال، ، سلوك الأفراد والجماعالسلوك التنظ�مي:) 2004(حسین حر�م _ 6

  .م�ت�ة العب��ان، الأردن 

التعامل  الإجهاد المهني لد� الزوجة العاملة الجزائر�ة وإستراتیج�ات:) 2003(محمد علي _ 7

  .،  د�توراه في علم النفس العمل معهد علم النفس، جامعة قسنطینة، الجزائر معه

دار الف�ر الجامعي، الإس�ندر�ة،  ،1، �إدراة الموارد ال�شر�ة:) 2007(محمد الصر�في _ 8

  .مصر 
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ضغو� العمل وأثرها على الولاء التنظ�مي، رسالة  ) :2009(محمد صلاح الدین أبو العلا _ 9

  .ماجستیر، تخصص إدارة أعمال، �ل�ة التجارة، جامعة الإسلام�ة، غزة، فلسطین

التنظ�مي  ي الإلتزامأثر التسو�� الداخلي ف:) 2013(محمد حسین عبد المحسن أبو سنینة _ 10

، رسالة ماجستیر، تخصص إدارة أعمال، �ل�ة مع وجود الرضا الوظ�في متغیرا وس�طا

  .الأعمال، جامعة الشرق الأوس� للدراسات العل�ا، الأردن 

، مذ�رة م�ملة لنیل شهادة واقع الإجهاد المهني لد� الصحفي:) 2019(مبرو�ي �اسین _ 11

لم النفس العمل والتنظ�م وتسییر الموارد ال�شر�ة، جامعة الماستر في علم النفس، تخصص ع

  .المسیلة، الجزائر _محمد بوض�اف 

،الدار الجامع�ة، 8، مدخل بناء المهارات،�السلوك التنظ�مي:) 2002(ماهر أحمد _  12

  .الإس�ندر�ة، مصر 

ل شهادة ، مذ�ر م�ملة لنیالإجهاد المهني لد� المرأة العاملة:) 2015(مل��ة بلعابد _ 13

أم _الماستر في علم الاجتماع، فرع تنم�ة وتسییر الموارد ال�شر�ة، جامعة العر�ي بن مهید�

  .البواقي، الجزائر 

العوامل الشخص�ة والتنظ�م�ة وعلاقتها �الولاء التنظ�مي :) 2016(مالكي محمد أمین _ 14

رسالة لنیل شهادة  _BCR_لد� موظفي الشر�ة الوطن�ة لإنتاج اللوالب والس�اكین والصنابیر

  . سطیف، الجزائر _الماجستیر جامعة محمد لمین د�اغین

، 1، �إدراة وتنم�ة الموارد ال�شر�ة الإتجاهات المعاصرة:) 2007(مدحت أبو النصر _ 15

  .مجموعة النیل العر��ة، القاهرة، مصر 
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 لد� عمالالعدالة التنظ�م�ة وعلاقتها �الإجهاد النفسي ) :2015(مغار عبد الوهاب _ 16

، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الد�توراه في علم النفس العمل والتنظ�م، جامعة عبد قطاع التر��ة

  .قسنطینة، الجزائر _الحمید مهر� 

، الدار الجامع�ة، محاضرات في السلوك التنظ�مي:) 2001(عبد السلام أبو القحف _ 17

  .بیروت، لبنان 

، دار الكتاب الحدیث، 2، �لیب مواجهتهاضغو� الح�اة وأسا:) 2000(علي عس�ر _ 18

  .برج الصدی�، الكو�ت 

الولاء التنظ�مي وعلاقته :) 2009(عبد الفتاح صالح خل�فات، منى خلف الملاحمة _ 19

، قسم الأصول التدر�س في الجامعة الخاصة الأردن�ة �الرضا الوظ�في لد� أعضاء هیئة

  .، سور�ا )4+3(، العدد25والإدارة التر�و�ة، مجلة جامعة دمش�، المجلد 

، مذ�رة الحوافز الماد�ة ودورها في صنع الولاء التنظ�مي:) 2015(عمار بن ناصر _ 20

مقدمة لإستكمال متطل�ات نیل شهادة الماستر، تخصص تنظ�م وعمل، جامعة الشهید حمه 

  .الواد�، الجزائر _لخضر

، مذ�رة م�ملة لنیل العاملینالولاء التنظ�مي وتأثیره على أداء ) :2016(فاضل سم�ة _ 21

ام _شهادة الماستر في علم الاجتماع تنم�ة وتسییر الموارد ال�شر�ة، جامعة العر�ي بن مهید�

  .البواقي، الجزائر 

، دار الف�ر العر�ي، 1، �القل� وإدارة الضغو� النفس�ة: )2001(فاروق السید عثمان _ 22

  .القاهرة، مصر 

 السلوك التنظ�مي في إدراة:) 2005(فل�ة، فاروق عبده، عبد المجید السید محمد _ 23

  .، دار المسیرة للنشر والتوز�ع والط�اعة، عمان 1، �المؤسسات التعل�مة
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، الولاء التنظ�مي لد� أساتذة الجامعة أثره على الأداء الوظ�في:) 2013(فر�دة زنیني _ 24

صول على شهادة الد�نوراه في علوم التسییر، تخصص أطروحة مقدمة ضمن متطل�ات الح

  .شلف، الجزائر _إدارة الأعمال، جامعة حسی�ة بن بوعلي

 الإغتراب الوظ�في وعلاقته �الولاء:) 2013(ف�صل بن ناصر بن سعید الشهراني _ 25

، رسالة مقدمة إستكمالا لمتطل�ات التنظ�مي من وجهة نظر ض�ا� المدیر�ة العاملة للجوازات

لحصول على درجة الماجستیر في العلوم الإدار�ة، جامعة نایف العر��ة للعلوم الأمن�ة، ا

  .الر�اض، السعود�ة 

ادة �الق�م على الولاء أثر الق�:) 2015(صفوان أمین السقاف، أحمد إبراه�م أبوسن _ 26

 .Journal homepage :http// journals.Sustech ،مجلةعلوم الإقتصاد�ةالتنظ�مي،

edu / ; Vol 16 .  

، دار المسیر للنشر مناهج ال�حث في التر��ة وعلم النفس:) 2000(سامي ملحم _ 27

  .والتوز�ع، الأردن 

، دار 1، �السلوك التنظ�مي في منظمات الأعمال) :2004(سلمان العم�ان، محمود _ 28

  .وائل للنشر والتوز�ع، عمان 

  .الف�ر العر�ي، بیروت، لبنان ، دار 1، �الضغ� النفسي:) 2003(سمیر شیخاني _ 29

ق�اس مستو� الإلتزام التنظ�مي لد� العاملین :) 2006(سامي إبراه�م حماد حنونة _ 30

، رسالة ماجستیر في إدراة الاعمال، �ل�ة التجارة، الجامعة �الجامعات الفلسطین�ة �قطاع غزة

  .الإسلام�ة �غزة، فلسطین 
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، الولاء التنظ�مي لد� معلمي المدارس الإبتدائ�ة:) 2012(سم�ة د�ة، سمیرة غولة _ 32

جامعة قاصد�  LMDمذ�رة م�ملة لنیل شهادة ل�سانس في تخصص عمل وتنظ�م 

  .ورقلة، الجزائر _مر�اح

،دار أسامة، دار 1،�"م�ادئه و أساس�اته"التنظ�م الإدار� :) 2006(ز�د منیر عبو� _ 33

  .المشرق العر�ي، عمان، الأردن 

 العلاقة بین الحر�ة الأكاد�م�ة و الولاء التنظ�مي لد�:) 2008(دانا لطفي حمدان _ 34

، رسالة ماجستیر، جامعة النجاح الوطن�ة، معات الفلسطین�ةأعضاء الهیئة التدر�س�ة في الجا
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 الإجهاد مفهومه تعر�فه أنواعه مصادر:) 2006(لو��ا الهاشمي، بن زروال فت�حة _ 36

، مخبر التطب�قات النفس�ة والتر�و�ة، نظر�اته أسالیب ق�اسه الإستراتیج�ة الوقائ�ة والعلاج�ة
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طینة، قسن_لنیل شهادة ماجستیر، تخصص علم النفس عمل وتنظ�م، جامعة منتور� محمود

  .الجزائر 



 ..........................................................................:قائمة المراجع 
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 الإجهاد المهني لد� أساتذة التعل�م الثانو� وعلاقته یإستراتج�ات:) 2014(زواتین یز�د _ 39

، مذ�رة م�ملة لنیل شهادة الماستر قي علم النفس العمل المواجهة وخصائص الل�اقة النفس�ة

 .أم البواقي، الجزائر _وتسییر الموارد ال�شر�ة، دامعة العر�ي بن مهید�
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أسماء وتخصصات المح�مین ودرجاتهم  :وضح قاعة الأساتذة المح�مینی: 01الملح� 

  العلم�ة

  جامعة  الدرجة العلم�ة  الإسم واللقب  الرقم

  المسیلة  أستاذ محاضر   وهابمغار عبد ال    01

  المسیلة  أستاذ تعل�م العالي  ض�اف ز�ن الدین  02

  المسیلة  أستاذ محاضر  علوطي عاشور  03

  المسیلة  أستاذ محاضر  بیل بوجمعةقن  04
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 :02الملح� 

  جامعة محمد بوض�اف �المسیلة

  �ل�ة العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة

  قسم علم النفس

  یر الموارد ال�شر�ة یتخصص علم النفس العمل والتنظ�م وتس

  �حث استمارة

  

  

  

  :أستاذ� الفاضل  

الماستر في علم النفس، تخصص علم النفس العمل في إطار إعداد مذ�رة م�ملة لنیل شهادة     

والتنظ�م وتسییر الموارد ال�شر�ة، أتقدم إلى س�ادتكم �طلب تح�م هذا الإستب�ان ومد� سلامة الع�ارات وما إذا 

  .�انت تق�س ما وضعت لأجله

  مني فائ� الش�ر والعرفان على تعاون�موفي الأخیر تقبلوا     

  .توجد علاقة بین الإجهاد المهني والولاء التنظ�مي: الفرض�ة الرئ�س�ة

  :الفرض�ات الجزئ�ة

  .الإجهاد النفسي والولاء التنظ�ميتوجد علاقة بین - 1

  .توجد علاقة بین الإجهاد الجسد� والولاء التنظ�مي- 2

  .لولاء التنظ�ميتوجد علاقة بین الإجهاد السلو�ي وا - 3

  إمضاء  الجامعة  التخصص  الدرجة العلم�ة  اسم ولقب المح�م

          
  

  2019/2020: السنة الجامع�ة

 الإجهاد المهني وعلاقته �الولاء التنظ�مي

 دراسة میدان�ة لإدارة المؤسسة العموم�ة الإستشفائ�ة زهراو� �المسیلة
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  الإجهاد المهني

  دائما  غال�ا  أح�انا  نادرا  أبدا  الع�ارات

  الإجهاد الجسد� 

            تعب أثناء العمل أحس �ا  01

            م حادة أسفل الظهر لآلاتنتابني ا  02

            ضطرا�ات معد�ة أحس �  03

            ح�انا �ثیرة یجف فمي وحنجرتيأ  04

            الحاجة الملحة للتبول  05

            لام على مستو� الرق�ةا  06

            تؤلمني یدا�ا من الاستعمال المطول للكمبیوتر   07

            تسارع ن�ضات القلب في ساعهات الراحة  08

  الإجهاد النفسي 

            النقدلد� حساس�ة اتجاه   09

            فقدت الإحساس �الحماس  10

            تنتابني أحلام مخ�فة  11

            أشعر بنقص طاقتي النفس�ة  12

            ة�عر �الكأأح�انا أش  13

  الإجهاد السلو�ي 

            لد� سلو��ات عدوان�ة اتجاه زملائي في العمل   14

            أقوم بدق أصا�عي وعض شفتي  15

            المنبهات ��ثرةأص�حت أستهلك   16

            صعو�ات في تنظ�م الوقت لد�  17
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  الولاء التنظ�مي

  غير موافق بشدة  غير موافق  متردد  موافق  موافق بشدة  العبارات

            أعتبر نفسي فعال في هذه المؤسسة  01

            مستعد أن أبذل مزيد من الجهد لإنجاح عمل المؤسسة  02

            أفضل لهذه المؤسسةيهمني كثيرا مستقبل   03

            أشعر �رتباط داخلي تجاه هذه المؤسسة  04

            سأ�ثر سلبا لو تركت العمل �ذه المؤسسة  05

            لن أترك العمل في هذه المؤسسة في هذه المرحلة  06

أعاني من أخطاء زملائي في العمل تجاه الزوار   07

  والجمهور

          

            قراري للعمل في المؤسسةما زلت أشعر �لرضا عن   08

            لدي إستعداد لإ�اء عمري التقاعدي في المؤسسة   09

لدي الثقة �ن هذه المؤسسة أكثر أن وظيفي من   10

  المؤسسات الأخرى

          

الحقوق المعطاة للموظف تؤمن له مستقبل وحياة    11

  .كريمة

          

المتميزين لدي ثقة �ن المؤسسة تحافظ على الموظفين   12

  �لعمل فيها

          

            أتحدث لأصدقائي عم عملي في المؤسسة  13

أشعر �لفخر عندما أخبر أصدقائي �ني أعمل في   14

  هذه المؤسسة  

          

في حال توفرت فرصة عمل مشا�ة الأفضل الإستمرار   15

  في عملي 

          

سأدافع عن المؤسسة عند ذكرها بسوء حتى بعد تركي   16

  فيها للعمل

          

في سأبقى في هذه المؤسسة ولو توفرت لي وظيفة   17

  مكا�خر براتب ومميزات أفضل

          

لي الوظيفي �لبقاء �لمؤسسة أعتقد �ني أخدم مستقب  18

  أعمل �ا ذييلياال

          

            أشعر �لإنتماء لهذه المؤسسة  19
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  :03الملح� 

  جامعة محمد بوض�اف �المسیلة

  الإنسان�ة والاجتماع�ة�ل�ة العلوم 

  قسم علم النفس

  یر الموارد ال�شر�ة یتخصص علم النفس العمل والتنظ�م وتس

  استمارة �حث

  

  

  

  

  .یر الموارد ال�شر�ةیوتس والتنظ�م تخصص علم النفس العملمن أجل إعداد مشروع �حث في علم النفس   

في الخانة ) ×(�شرفني أن أضع بین أید��م هذه الإستمارة راجیتا من�م التكر�م بتعبئتها، وذلك بوضع علامة 

  .المناس�ة لكل إجا�ة حسب تقدیر�م

  .العلمي علما �أن إجا�اتاكم ستعامل �سر�ة تامة، وأنها لن تستخدم إلى لأغراض ال�حث 

  :إشراف الاستاذ:                                                              إعداد ال�احثةمن 

  مغار عبد الوهاب/لعلاونة أمیرة                                                                    د

  

 2019/2020: السنة الجامع�ة

  

 الإجهاد المهني وعلاقته �الولاء التنظ�مي

زهراو� �المسیلةة الارة المؤسسة العموم�ة الإستشفائ�دراسة میدان�ة لإد  
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  نيالإجهاد المه: المحور الأول

  دائما  غال�ا  أح�انا  نادرا  أبدا  الع�ارات

  الإجهاد الجسد�: المجال الأول

            أحس �التعب أثناء العمل   01

            تنتابني ألام حادة أسفل الظهر   02

            أحس بإضطرا�ات معد�ة   03

            أح�انا �ثیرة یجف فمي من شدة التعب  04

            الحاجة الملحة للتبول  05

            الألام على مستو� الرق�ة  06

            تؤلمني یدا�ا من الاستعمال المطول للكمبیوتر   07

  الإجهاد النفسي: المجال الثاني

            لد� حساس�ة اتجاه النقد  08

            فقدت الإحساس �الحماس  09

            تنتابني أحلام مخ�فة  10

            أشعر بنقص طاقتي النفس�ة  11

            �الإكتئابأح�انا أشعر   12

  الإجهاد السلو�ي : المجال الثالث

            لد� سلو��ات عدوان�ة اتجاه زملائي في العمل   13

            أقوم بدق أصا�عي وعض شفتي  14

            أص�حت أستهلك المنبهات ��ثرة  15

            لد�ا صعو�ات في تنظ�م الوقت  16
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  الولاء التنظ�مي: المحور الثاني

مواف�   الع�ارات

  �شدة

غیر   متردد  مواف�

  مواف�

غیر 

مواف� 

  �شدة

            أعتبر نفسي فعال في هذه المؤسسة  01

            مستعد أن أبذل مز�د من الجهد لإنجاح عمل المؤسسة  02

            یهمني �ثیرا مستقبل أفضل لهذه المؤسسة  03

            أشعر بإرت�ا� داخلي تجاه هذه المؤسسة  04

            هذه المؤسسة في هذه المرحلةلن أترك العمل في   05

            أعاني من أخطاء زملائي في العمل تجاه الزوار والجمهور  06

            ما زلت أشعر �الرضا عن قرار� للعمل في المؤسسة  07

            أنهي مشوار� المهني �المؤسسة   08

لد� الثقة �أن هذه المؤسسة أكثر أن وظ�في من المؤسسات   09

  الأخر� 

          

            الحقوق المعطاة للموظف تؤمن له مستقبل وح�اة �ر�مة  10

لد� ثقة �أن المؤسسة تحاف� على الموظفین المتمیز�ن �العمل   11

  فیها

          

            أتحدث لأصدقائي عم عملي في المؤسسة  12

أشعر �الفخر عندما أخبر أصدقائي �أني أعمل في هذه   13

  المؤسسة  

          

في حال توفرت فرصة عمل مشابهة الأفضل الإستمرار في   14

  عملي 

          

سأدافع عن المؤسسة عند ذ�رها �سوء حتى �عد تر�ي للعمل   15

  فیها

          

أعتقد �أني أخدم مستقبلي الوظ�في �ال�قاء �المؤسسة التي أعمل   16

  بها 

          

            أشعر �الإنتماء لهذه المؤسسة  17
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  :04الملح� 
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  :05الملح� 

 

:رئ�س�ة فرض�ة   

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 70 8،62300 39،1429 الاجھاد المھني

 70 8،93442 39،1286 الولاء التنظیمي

 

 

Correlations 

 الولاء التنظیمي الاجھاد المھني 

Pearson Correlation 1 ،728 الاجھاد المھني
**
 

Sig. (2-tailed)  ،000 

N 70 70 

Pearson Correlation ،728 الولاء التنظیمي
**
 1 

Sig. (2-tailed) ،000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

1فرض�ة  

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 70 4،11051 11،8714 الإجھاد النفسي

 70 8،93442 39،1286 الولاء التنظیمي

 

 

Correlations 

 الولاء التنظیمي الإجھاد النفسي 

Pearson Correlation 1 ،673 الإجھاد النفسي
**
 

Sig. (2-tailed)  ،000 

N 70 70 

Pearson Correlation ،673 الولاء التنظیمي
**
 1 

Sig. (2-tailed) ،000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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2فرض�ة  

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 70 4،60086 15،8143 الإجھاد الجسدي

 70 8،93442 39،1286 الولاء التنظیمي

 

 

Correlations 

 الولاء التنظیمي الإجھاد الجسدي 

الجسديالإجھاد   Pearson Correlation 1 ،448** 

Sig. (2-tailed)  ،000 

N 70 70 

Pearson Correlation ،448 الولاء التنظیمي
**
 1 

Sig. (2-tailed) ،000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

3فرض�ة   

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 70 2،93744 11،4571 الإجھاد السلوكي

 70 8،93442 39،1286 الولاء التنظیمي

 

 

Correlations 

 الولاء التنظیمي الإجھاد السلوكي 

 **Pearson Correlation 1 ،493 الإجھاد السلوكي

Sig. (2-tailed)  ،000 

N 70 70 

 Pearson Correlation ،493** 1 الولاء التنظیمي

Sig. (2-tailed) ،000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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