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يعيش المورد البشري اليوم في بيئة أعمال تتسم بالتغير السريع والمستمر في كافة مكوناتيا الداخمية 
المنافسة والخارجية، وذلك بفعل ظاىرة العولمة التي مست جميع جوانب الحياة المعاصرة وزادت من حدة 

 الشديدة ما بين المنظمات.
محلا لتأثيرات متباينة  وفي ظل ىذه التغيرات والتحديات أصبح المورد البشري في المنظمات المعاصرة

من مصادر متعددة في آن واحد، إذ يتعرض إلى ضغوط ومؤثرات التغيرات الجديدة والمتجددة التي تفرض 
 فس أشد من أجل البقاء في الوظيفة.عميو أن ينتج أكثر وأن يعمل أطول وأن ينا

وتعتبر ضغوط العمل ظاىرة ليست بوليدة الحاضر، إلا أنيا ظيرت بصورة واضحة في العصر 
ىتماما كبيرا من قبل الباحثين في موضوع السموك حت من أبرز الموضوعات التي لقيت االحديث، وأصب

 ىتمام المتزايد من قبل الباحثينء، ويعود الاتنظيم والسموك والأداالتنظيمي لما لو من أىمية في مجال ال
لى ما  آثار نفسية وجسدية ضارة مثل الاكتئاببموضوع ضغوط العمل إلى ما تسببو من  وأمراض القمب، وا 

وأدائيم لمعمل متمثلا في كثرة حوادث  متسببو من انعكاسات سمبية عمى سموك الموارد البشرية واتجاىاتي
ولقد أصبح من البدييي  لالتزام التنظيمي اتجاه منظماتيم،وانخفاض الشعور باالعمل وارتفاع معدل الغياب 

 يتوقف بالدرجة الأولى عمى درجة إندماج اليوم أن نجاح أي منظمة في تحقيق أىدافيا واستمرارىا إنما ىو
 المورد البشري بالمنظمة واستعداده التام لبدل درجة عالية من الجيد والعطاء لصالحيا.

والجامعات كغيرىا من المنظمات تسعى لتحقيق أىدافيا بكفاءة وفعالية، من خلال إسياميا في تعميم  
عدادىا وتطويرىا، وكذلك تكوين الإطارات اللازمة لتنمية البلاد وفقا للأىداف المحددة في  ونشر المعارف وا 

أن الأستاذ  ررجات، وباعتباالتخطيط الوطني، حيث تبرز أىمية الجامعة في كونيا نظاما لو مدخلات ومخ
الجامعي أحد أىم وأبرز مدخلاتيا، فإن نجاح الجامعة متوقف عمى مدى وجود أساتذة أكفاء راضين عن 

 الميام التي يؤدونيا وكذا التزام المسؤولين بإدارتيا بكفاءة وفعالية.
أنيا لازالت تعاني العديد مكانياتيا المادية والبشرية إلّا ر السريع الذي شيدتو الجامعة في إرغم التطو 

من المشاكل والصعوبات التي تحول دون تحقيقيا لأىدافيا، مثل تدني المستوى التكويني لدى الطمبة، كذلك 
سوء علاقات الأساتذة مع المسؤولين والمشاكل التي تتعقب عمميم، مما ينعكس عمى نفسيتيم ودرجة ارتباط 

 امعة، والإيمان بيا.أىدافيم وقيميم الإنسانية بأىداف وقيم الج
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 إشكالية الدراسة -أولا
شكالية التي نسعى إلى بمورتيا يمكن حصرىا في طرح التساؤل الرئيسي عمى ما سبق، فإن الإ بناء
 التالي: 

العمل عمى الالتزام التنظيمي لدى لضغوط  ٪5هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 ؟ جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعة أساتذة

 وسنحاول الإجابة عمى ىذا التساؤل الرئيسي من خلال التساؤلات الفرعية التالية:
لمصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخمية  ٪5ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -أ

 ؟ جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعة عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة
لمصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة  ٪5ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -ب

 ؟ جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةأساتذة الخارجية عمى الالتزام التنظيمي لدى 
ائص صلمصادر ضغوط العمل المرتبطة بالخ  ٪5ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -ج

 قطب -يحي بن الصديق محمد جامعة أساتذةعمى الالتزام التنظيمي لدى  لممورد البشري الشخصية
 ؟ جيجل تاسوست،

 فرضيات الدراسة -ثانيا 
 تية: بدئيا صياغة الفرضية الرئيسية الآللإجابة عمى  الإشكالية الرئيسية تم م

لضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة  ٪5إحصائية عند مستوى معنوية يوجد أثر ذو دلالة 
 .جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعة
 فرعية تتفرع من الفرضية الرئيسية:وللإجابة عمى التساؤلات الفرعية السابقة تم صياغة ثلاث فرضيات  

لضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخمية عمى الالتزام  ٪5 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية -أ
 .جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعة التنظيمي لدى أساتذة

لضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية عمى  ٪5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -ب
 .جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعة أساتذةالالتزام التنظيمي لدى 

 لضغوط العمل المرتبطة بالخصائص الشخصية ٪5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -ج
 .جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعة أساتذةعمى الالتزام التنظيمي لدى  لممورد البشري
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 أهمية الدراسة -ثالثا
وىما ضغوط  ىذه الدراسة أىميتيا من كونيا تعالج ظاىرتين من أىم ظواىر السموك التنظيمي تستمد

 العمل والالتزام التنظيمي، ويمكن إبراز أىمية ىذه الدراسة كما يمي:
 الأهمية النظرية -أ

الرصيد تثري الأىمية النظرية ليذه الدراسة الجوانب المعرفية بالموضوع، والتي يمكن أن تضاف إلى 
المكتبي وجعمو مرجعا لدراسات أخرى في ىذا المجال، كما تساىم ىذه الدراسة في معرفة أىم مصادر 

الخارجية وبالخصائص الشخصية لممورد البيئة  ،لممنظمة المرتبطة بالبيئة الداخمية العمل ومسببات ضغوط
 ري.البشري، وكيفية تأثيرىا عمى درجة الالتزام التنظيمي لدى المورد البش

 الأهمية التطبيقية -ب
تبرز الأىمية التطبيقية ليذه الدراسة في محاولة الكشف عن مصادر ضغوط العمل التي يتعرض ليا  

، حتى يتسنى لممسؤولين مالأساتذة بالجامعة محل الدراسة، ومعرفة مستواىا وأثرىا عمى الالتزام التنظيمي لديي
يساعد الأستاذ عمى العمل من نتائج الدراسة في التخفيف من حدة الضغوط وتوفير جو ملائم  ةالإستفاد
وراحة دون وجود توتر أو ضغوط في مكان عممو، وكذا رسم سياسات تعزيز الالتزام  طمئنانوابيدوء 

 التنظيمي لديو، ومن تم تحقيق أىداف الجامعة بكفاءة وفعالية.     
 أهداف الدراسة -رابعا

 نسعى من خلال ىذه الدراسة الوصول إلى الأىداف التالية:
 تسميط الضوء عمى ظاىرة ضغوط العمل ومحاولة فيميا والتعرف عمى أسبابيا. -أ 
 التعرف عمى مستوى ضغوط العمل لدى الأساتذة بالجامعة محل الدراسة. -ب
اسة، ومعرفة أوضاعيم المينية الدر  محلالتعرف عمى درجة الالتزام التنظيمي للأساتذة في الجامعة  -ج

 ومدى ارتباطيا ببيئة العمل.
التعرف عمى مختمف مصادر ضغوط العمل لدى أساتذة الجامعة محل الدراسة من جية، ومدى تأثيرىا  -د

 .عمى الالتزام التنظيمي من جية أخرى
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 مبررات اختيار الموضوع -خامسا
 :اختيارنا ليذا الموضوع في النقاط التالية يمكن إيجاز مبررات

 طبيعة التخصص والرغبة في تعميق المعارف والأفكار فيما يتعمق بيذا الموضوع. -أ 
 أىمية موضوع ضغوط العمل وارتباطو المباشر بالواقع. -ب 
وطأة تعقد الحياة الحديثة وتزايد مسؤولية الموارد البشرية في العمل، مما جعميم يعيشون تحت  -ج

الضغوطات اليومية في الحياة العممية، لذلك وجب عمينا البحث عن مصادر ىذه الضغوطات ومعرفة مدى 
 تأثيرىا عمى الالتزام التنظيمي لدييم.

 قمة الدراسات في ىذا الموضوع والتي ربطت المتغيرين معا.   -د
 المنهج المستخدم في البحث -سادسا

إن طبيعة موضوع الدراسة ىي التي تحدد أنسب المناىج العممية ليا، وكيفية توظيفيا لتحقيق أىداف   
الدراسة، وكذا اختيار الأدوات المنيجية الأنسب لذلك، ولمعرفة واقع ضغوط العمل وأثره عمى الالتزام 

عى للإجابة عنيا، فإننا سوف التنظيمي لدى الأساتذة بالجامعة محل الدراسة، وعمى ضوء التساؤلات التي نس
نستخدم المنيج الوصفي التحميمي الذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة كما توجد في الواقع، والتعبير عنيا تعبيرا 

 كميا وكيفيا.
 قةالدراسات الساب -سابعا

 من أىم الدراسات التي تناولت موضوع محل الدراسة نذكر:
 الدراسات المتعمقة بضغوط العمل-أ

ضغوط العمل وآثارها عمى أداء الأساتذة الجامعيين، دراسة حالة أساتذة كمية صبرينة عام، مانع  -1
، 2002، رسالة ماجستير في عموم التسيير، جامعة باتنة، -الجزائر -الاقتصاد والتسيير بجامعة باتنة

النتائج التي ىدفت الدراسة إلى معرفة مدى تأثير ضغوط العمل عمى أداء الأساتذة الجامعيين، ومن أىم 
 توصمت إلييا ىذه الدراسة نذكر:

 أن لمستوى ضغوط العمل التي يعيشيا الأستاذ الجامعي تأثير سمبي عمى مستوى الأداء الذي يحققو. *
أن تعدد الأدوار والميام التي يؤدييا الأستاذ الجامعي من وظيفية أكاديمية ووظيفة إدارية، تؤثر سمبا عمى  *

 مستوى أدائو.
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القادر سعيد بنات، ضغوط العمل وأثرها عمى أداء الموظفين في شركة الاتصالات الفمسطينية في  عبد -2
ىدفت ىذه الدراسة ، 2002دارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة،إطقة قطاع غزة، رسالة ماجستير في من

العاممين بشركة  إلى التعرف عمى مستويات ضغوط العمل والأداء الوظيفي وطبيعة العلاقة بينيما لدى
 الاتصالات الفمسطينية، ومن أىم النتائج التي توصمت إلييا ىذه الدراسة نذكر:

تعرض الموظفين لضغوط عمل داخمية ناتجة عن مجالات )النمو والتقدم الميني، الأمان الوظيفي، عدم  *
خارجية ناتجة عن ملائمة الدور، تقييم الأداء، الييكل التنظيمي(، كما يتعرض الموظفين لضغوط عمل 

 مجالات)الضغوط السياسية، الضغوط الثقافية، الضغوط الاقتصادية(.
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل الداخمية والأداء لمجالات )الأمان الوظيفي، وتقيم  *

 الأداء( وعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية لباقي المجالات.
ئية لضغوط العمل الخارجية والأداء لمجالات )الضغوط السياسية، الضغوط وجود علاقة ذات دلالة إحصا *

 حصائية مع الضغوط الاجتماعية.إية(، وعدم وجود علاقة ذات دلالة الثقافية، الضغوط الاقتصاد
ماجد فهد سعود القريشي، ضغوط العمل وأثرها في دوران العمل لمعاممين بمراكز حرس الحدود  -3

ىدفت الدراسة إلى معرفة ، 2011بالمنطقة الشرقية، رسالة ماجستير في العموم الإدارية، الرياض،
مى مستويات ضغوط العمل لدى العاممين بمراكز حرس الحدود وتحديد مختمف مصادرىا، وكذا التعرف ع

 آثار ضغوط العمل عمى دوران العمل لمعاممين، ومن أىم النتائج التي توصمت إلييا ىذه الدراسة نذكر:
 أن مستويات ضغوط العمل لدى العاممين بمراكز حرس الحدود متوسطة عموما. * 
، العبء أن أىم مصادر الضغوط التي يعاني منيا العاممون وفق الترتيب التنازلي ليا ىي: البيئة المادية* 

 الوظيفي، غموض الدور، العلاقات في العمل والمشاركة في صنع القرار.
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل ودوران العمل مرتبة تنازليا بالنقل أولا يميو الاستقالة * 

 وأخيرا التقاعد المبكر. 
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 الدراسات المتعمقة بالالتزام التنظيمي -ب
سامي إبراهيم حماد حنونة، قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين بالجامعات الفمسطينية  -1

ىدفت ىذه الدراسة إلى ، 2002بقطاع غزة، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة، 
قطاع غزة، وكذلك معرفة التعرف عمى مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين في الجامعات الفمسطينية في 

مدى تأثير بعض العوامل الديمغرافية الخاصة بالموظفين عمى مستويات التزاميم التنظيمي، ومن أىم النتائج 
 التي توصمت إلييا ىذه الدراسة نذكر:

 وجود مستوى عالي من الالتزام التنظيمي لدى موظفي الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة.* 
( بين مستويات الالتزام التنظيمي لدى العاممين 0,5,ة إحصائية عند مستوى دلالة)وجود علاقة ذات دلال* 

في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة والمتغيرات الديمغرافية التالية)العمر، مستوى التعميم، نوع الوظيفة، مدة 
 الخدمة بالجامعة، المستوى الوظيفي(.

 الالتزام التنظيمي تعزي لمتغير)الجنس، ومكان العمل(.   عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية في مستوى* 
رؤى رشيد سعيد آل قاسم، أثر الالتزام التنظيمي في تحسين جودة الخدمة المصرفية "دراسة تطبيقية  -2

عمى عينة من البنوك التجارية الأردنية"، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، 
الدراسة إلى معرفة أثر الالتزام التنظيمي عمى جودة الخدمة المصرفية المقدمة في  ىدفت، 2012الأردن، 

 المصارف الأردنية، ومن أىم النتائج التي توصمت إلييا ىذه الدراسة نذكر:
أثر واضح وعالٍ للالتزام التنظيمي )العاطفي، الاستمراري، المعياري( عمى تحسين جودة الخدمة  وجود *

 المصرفية في البنوك التجارية الأردنية.
ويتفانى في تقديم  إلى البنك ينعكس لديو إيجابيا في الالتزام بسياسات البنك العميا نتماءبالاشعور الموظف  *

 ملاء.الخدمات بمواصفات مرتفعة لمع
إن منظومة القيم التي يحمميا الموظف والتي تنسجم مع قيم المنظمة بشكل عام تنعكس إيجابا عمى  *

 الالتزام بسياسات البنك العميا وبالتالي سيحرص عمى تقديم الخدمات بمواصفات مرتفعة لمعملاء.
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 الدراسات المتعمقة بضغوط العمل والالتزام التنظيمي -ج
دراسة موزة بنت حمود بن عمي المعمرية، ضغوط العمل وعلاقتها بالالتزام التنظيمي لدى معممي  -1

جامعة مدارس التعميم ما بعد الأساسي بمحافظة مسقط، رسالة ماجستير في التربية والدراسات الإنسانية، 
ظيمي لدى معممي ، ىدفت الدراسة إلى تقدير ضغوط العمل وعلاقتيا بالالتزام التن2,02نزوى، عمان، 

مدارس التعميم ما بعد الأساسي بمحافظة مسقط، والتحقق من وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ضغوط 
 العمل والالتزام التنظيمي تعزى لمتغيرات النوع والمؤىل العممي وسنوات الخبرة، ومن أىم نتائج الدراسة نذكر:

ما بعد الأساسي، في حين تراوح الالتزام التنظيمي  وجود ضغوط العمل بدرجة متوسطة لدى معممي التعميم* 
 ما بين المتوسط والمرتفع.

الترتيب التنازلي لضغوط العمل كالآتي: صراع الدور، ظروف العمل، غموض الدور، عبء الدور،  جاء* 
ملائمة الدور، أما الالتزام التنظيمي فقد جاء الترتيب التنازلي كالآتي: الالتزام التنظيمي المعياري، الالتزام 

 التنظيمي العاطفي، الالتزام التنظيمي المستمر. 
دلالة إحصائية لضغوط العمل في كل المحاور تبعا لمتغيرات النوع، العمر وسنوات  عدم وجود فروق ذات* 

الخبرة، عدا المحور الثالث )ملائمة الدور(، وعدم وجود فروق ذات إحصائية للالتزام التنظيمي تبعا لمتغير 
 العمر وسنوات الخبرة.

نظيمي، ووجود علاقة ارتباط موجبة وجود علاقة ارتباط سمبية وعكسية بين صراع الدور والالتزام الت* 
 وطردية بين ظروف العمل والالتزام التنظيمي.

 التعقيب عمى الدراسات السابقة -ثامنا
يتبين من خلال الدراسات السابقة أنيا تباينت من حيث اليدف، فبعضيا ركز عمى ضغوط العمل   

وربطيا بمتغيرات أخرى، والبعض الآخر ركز عمى الالتزام التنظيمي وربطو ىو الآخر بمتغيرات أخرى، أما 
يا إلى تقدير ضغوط بالنسبة لمدراسة الأخيرة فقد ربطت ضغوط العمل بالالتزام التنظيمي، ىدفت من خلال

فإنو لا توجد  طلاعناإراضنا لمدراسات السابقة وعمى حد العمل وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي، وبعد استع
دراسات تناولت أثر ضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي، وليذا نأمل أن تساىم ىذه الدراسة في إضافة 

المرتبطة بالبيئة الداخمية  ر ضغوط العملجديدة لمجال البحث العممي، وخاصة فيما يخص أثر مصاد
 ممورد البشري عمى الالتزام التنظيمي.    بالخصائص الشخصية ل والخارجية والمرتبطة
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 مصطمحات الدراسة -تاسعا 
 تتمثل مصطمحات دراستنا فيما يمي:

نفسيا أو عضويا لدى المورد البشري وتنتج عن عوامل في  ختلالاتجربة ذاتية تحدث إ ضغوط العمل: -أ
 .1البيئة الخارجة أو المنظمة أو المورد البشري نفسو

 تجعل المورد البشري مرتبط بالمنظمة وتدفعو لتبني قرارالرغبة الشديدة التي  الالتزام التنظيمي: -ب
 .2والسعي لتحقيق أىدافيا  ،بيا كعضو ستمرارالإ

 الدراسة صعوبات -عاشرا
 يمكن حصر أىم الصعوبات التي واجيتنا في ىذه الدراسة كالآتي:

ه كبيرة بيذارتباط موضوع الدراسة بالعموم النفسية والاجتماعية، مما يجعل دراستو معقدة وتحتاج لدراية  -أ
 العموم.

  .ستبانةبعض الأساتذة من الإجابة عمى الا تيرب -ب
 كرة كانت قصيرة.مدة انجاز المذ -ج

 نموذج الدراسة -إحدى عشر
 يشمل نموذج دراستنا المتغيرات التالية:

وتتمثل في ضغوط العمل بمصادره) ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخمية،  المتغيرات المستقمة: -أ
 ممورد البشري(.بالخصائص الشخصية ل ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية، ضغوط العمل المرتبطة

 ويتمثل في الالتزام التنظيمي التابع: المتغير -ب
 قة بين المتغير المستقل والتابع:الشكل التالي يوضح العلاو 
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.060، ص: 4002دار وائل لمنشر، عمان،  ،السموك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سميمان العميان،  

2
.22، ص:4002"، دار حامد لمنشر والتوزيع، عمان، التنظيمي" سموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال السموكحسين حريم،  
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 (: نموذج الدراسة01الشكل رقم)
 
 
 
 
 
 

  

 
 

 .لطالبتينا من إعداد المصدر:
 هيكل البحث -عشرااثنى 

تم تقسيم موضوع الدراسة إلى ثلاثة فصول، حاولنا من خلاليا التطرق إلى مختمف الجوانب التي يمكن 
ة مدى صحة أو نفي الفرضيات التي تحقيق أىداف الدراسة والإجابة عمى إشكاليتيا، وكذلك معرفعن طريقيا 

 منيا. نطمقناا
وذلك من خلال التطرق إلى  الإطار النظري لضغوط العمل الفصل الأولوفي ىذا الصدد سنتناول في 

، بالإضافة إلى أساسيات حول ضغوط العمل، وكذلك نماذج تصنيف مصادر ضغوط العمل وطرق قياسيا
 آثار ضغوط العمل واستراتيجيات التعامل معيا.

من خلال التطرق إلى  انعكاسات ضغوط العمل عمى الالتزام التنظيميفنتناول  الفصل الثانيأما   
العوامل المؤثرة عمى الالتزام التنظيمي وطرق تدعيمو،  إلى أساسيات حول الالتزام التنظيمي، كما نتطرق

 لنصل إلى أثر مصادر ضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي.
من خلال تقديم الجامعة محل الدراسة وتوضيح الإطار  لمدراسة الميدانيةفخصص  الفصل الثالث أما 

ضوعة صحة الفرضيات المو  ختبارأفراد عينة الدراسة الميدانية وا جاباتالمنيجي لمدراسة، ثم عرض وتحميل إ
 .قتراحاتلمتوصل إلى عرض النتائج والا

 
 

 الالتزام التنظيمي

 المتغير التابع

مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة 
 الداخمية

مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة 
 الخارجية

مصادر ضغوط العمل المرتبطة 
 ممورد البشريبالخصائص الشخصية ل

 المتغير المستقل



 
 الفصل الأول:

 الإطار النظري لضغوط العمل
 

 أساسيات حول ضغوط العملالمبحث الأول:  
 نماذج تصنيف مصادر ضغوط العمل وطرق قياسها المبحث الثاني: 
 آثار ضغوط العمل واستراتيجيات التعامل معهاالمبحث الثالث:  
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 تمييد 
من قبل  ىتماموالابالتركيز  حظيتيعتبر موضوع ضغوط العمل من أىم وأبرز الموضوعات التي  

موجودة مند وجود  الباحثين والكتاب في مجال السموك التنظيمي وعمم النفس، حيث تعتبر ىذه الظاىرة
أكثر وضوحا في  ةوتطورت بصور  زدادتنيا اوليدة العصر الحديث، إلا أبض فيي ليست ر نسان عمى الأالإ
ئة صبحت بيرة متطمبات الحياة العممية، حيث أالأخيرة نتيجة لكبر حجم المنظمات وتعقد بيئتيا وكث ونةالآ

و عن العوامل الشخصية نظيمية المرتبطة بالمنظمة نفسيا أما عن العوامل التالعمل مميئة بالضغوط الناتجة إ
عن العوامل المرتبطة بالبيئة الخارجية أو ليذه الضغوط أو والذي قد يكون مصدرا  المتعمقة بالمورد البشري
 ىذه العوامل معا. تكون ناتجة عن اجتماع 

وعميو سوف نتطرق في ىذا الفصل إلى مختمف الجوانب التي تمم بيذا الموضوع من خلال تحديد 
اىيا وصولا إلى مفيوم ضغوط العمل وأىم النظريات المفسرة ليا، أنواعيا ومختمف مراحل ردود الفعل اتج

 بأثارىا واستراتيجيات التعامل مع ىذه الضغوط. اذج تصنيفاتيا وكذا طرق قياسيا وانتياءمصادرىا حسب نم
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 ساسيات حول ضغوط العمللأول: أالمبحث ا
كبير من قبل الباحثين واختمفت وجيات نظرىم حول تعاريفيا،  ىتمامعرفت ظاىرة ضغوط العمل ا

دت المداخل النظرية في تفسير ىذه الظاىرة وتحديد أنواعيا ومراحميا، ومن خلال ىذا المبحث وبذلك تعد
 .اتجاىياسيتم عرض مفيوم ضغوط العمل، النظريات المفسرة ليذه الظاىرة، أنواعيا ومراحل ردود الفعل 

 المطمب الأول: مفيوم ضغوط العمل
 النفسيةية(، أو الفيزيولوجالمادية) منيا بيئة المنظمات المعاصرة سواء إن تعدد المثيرات في

التطرق في ىذا المطمب  الموارد البشرية، وعميو سيتم دىكلاىما أدت إلى زيادة الضغوط ل السيكولوجية(، أو)
 .والعناصر المكونة لوضغوط العمل من حيث التعريف إلى مفيوم  

 تعريف ضغوط العمل -أولا
 (Stress)في حد ذاتو، والذي ىو تعريب لكممة غطضال قبل ذكر تعاريف ضغوط العمل نعرف مصطمح

" استجابة جسم ما لعوامل فيزيولوجية ونفسية، وانفعالات تفرض  في أصل وضعياتعني الفرنسية والتي 
 ""والف ىوستخدم ىذا المصطمح اد، كرب، ضائقة، إرىاق، وأول من اكممة إجي ويقابميا في العربية ،"تكيفا

(Wolf) 1ة بمعنى" القوة المجيدة "جال اليندسفي م. 
 2وتعني " يسحب بشدة " (Stringer)في الأصل مشتقة من الكممة اللاتينية (Stress)وكممة

ويقال ضغط ضغطا  (غ ط  ويشير معجم لسان العرب إلى أن الأصل المغوي لكممة الضغط ىو)ض  
 .3"عصر، أو ضيق عمى الشخص أي شدد عميو"بمعنى 

وعمم النفس ...إلخ، بط بعدة مجالات من بينيا; اليندسة، الفيزياء، الضغوط مصطمح أو مفيوم مرت
 عرض ليذه المجالات; وفيما يميخر، ت وجيات النظر إليو من باحث إلى آتباين وبحكم ىذا الاختلاف

  :4العمودي عمييا " الواقعة عمى وحدة المساحات في الاتجاه يعرف عمى أنو " القوةمجال اليندسة. 
 :5ثر عمى حركة ضغط الدم في الجسم "المضاعفات التي تؤ "  يعرف عمى أنو مجال الفيزياء. 

                                                           
ر غير منشورة يسترسالة ماج علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي لممدرسين في المؤسسة التربوية الجزائرية،ابن خرور خير الدين،   1

 . 31، ص;3122في عمم اجتماع التربية، كمية العموم الاجتماعية والانسانية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
، الطبعة الأولى، دار الحامد لمنشر والتوزيع، إدارة الصراع والأزمات وضغوط العملبني أحمد،  معن محمود عياصرة، مروان محمد  2

 .217، ص; 3119، عمان
 .36:2ص;، بدون سنة النشر، القاىرة، المعارفدار ، الطبعة الأولى، 4المجمد، لسان العرب ،ابن المنظور  3

 .4:، ص; 3126، عمان، الطبعة الأولى، دار الحامد لمنشر والتوزيع ة،إدارة الصراع والأزمات التنظيميمصطفى يوسف كافي،   4
 .284، ص;:311عمان، ، الطبعة الأولى، دار أسامة لمنشر والتوزيع، السموك التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثةسامر جمدة،   5
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 :يتكيف  المورد البشرييعرف عمى أنو " الضغوط المطالب بيا التي تجعل  مجال عمم النفس
الصراع، النزاع، عدم  ،حولو، وتتمثل الضغوط النفسية في القمق والإحباط يتلاءم مع ماون لكي اويتع

 .1الارتياح"
، إلا أن محاولاتيم عمى تعريف واحد الباحثينفقد تعددت تعاريفيا ولم يتفق جميع  غوط العملأما ض

 وىي;أساسية  )اتجاىات(ى ثلاثة مفاىيمقسمت إل
ر ىذا الاتجاه لمضغوط عمى أنيا أحد المثيرات أو المسببات الموجودة في البيئة ينظ: المفيوم البيئي -أ

( التي تواجو المورد لك تعتبر بمثابة القوة )التيديدمورد البشري، ولذاالمحيطة والتي تحدث تأثيرا عمى ال
أ داخل ( تنشر الضغوط حالة نفسية )سيكولوجيةالبشري وتسبب لو مشقة، عناء، متاعب، إجياد، وعمى اعتبا

نما المثير مسبب لضغط المورد البشري فإنو من الصعب اعتبار الضغط مرادف  .2لممثير وا 
 التي تندرج تحت ىذا المفيوم نذكر; ومن بين التعاريف

تخمق تيديدا  التي موجودة في بيئة العملالخصائص الضغوط العمل عمى أنيا; "  (Caplan)عرف
مجموعة العوامل البيئية  "ىو; أن ضغط العمل (Cooper & Marshal). ويرى كل من3"لممورد البشري

( والتي ليا علاقة بأداء يئة والأعباء الزائدةلس)مثل غموض الدور، صراع الدور، وأحوال العمل االسمبية
 .4"معين

في بيئة عمل الموارد  " عمى أنو; " مجموعة من المثيرات التي تتواجدصلاح الدين عبد الباقيويعرفو " 
والتي ينتج منيا مجموعة من ردود الأفعال التي تظير في سموك الموارد البشرية في العمل، أو في  البشرية 

وي د البشرية مع بيئة عمميم التي تحأو في أدائيم لأعماليم نتيجة تفاعل الموار ية والجسدية حالتيم النفس
 حالة عدم التوازن التي تنتج عندما تكون مطالب البيئة أكبر من قدرةوفي تعريف آخر ىو; "  .5"الضغوط

المورد سم بالشدة تواجو . كما يعرف بأنو; " ظروف تت6"لذاتية عمى مواجيتيا أو امتصاصيا ا المورد البشري 

                                                           
 .284، ص;المرجع السابق  1
، رسالة ماجستير غير منشورة في العموم الإدارية، كمية اوزىا في الأجيزة الأمنيةمستويات ضغوط العمل وسبل تج نايف بن فيد التويم،  2

 .25، ص;3116الدراسات العميا، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، 
 .619، ص; 3116مطبعة العشري، مصر،  "،السموك التنظيمي " موضوعات وتراجم وبحوث إدارية متقدمةسيد محمد جاد الرب،   3
 .271 ;ص مرجع سبق ذكره،مان العميان، محمود سم  4
 .394، ص; 3113الإسكندرية، الدار الجامعية،  ،السموك الإنساني في المنظماتصلاح الدين محمد عبد الباقي،   5
نشورة في العموم ، رسالة ماجستير غير مضغوط العمل وعلاقاتيا باتجاىات العاممين نحو التسرب الوظيفيوليد عبد المحسن الممحم،   6

 .24، ص; 3118، الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض



 الإطار النظري لضغوط العمل ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الأول:ـــــــــــ

 

14 
 

 " إلى أن كممة ضغط فوزي فائقر " . ويشي1" عن سموكو المعتاد فتفقده توازنو وتجبره عمى الانحراف البشري
في مجال عممو، والتي  المورد البشريالعمل تدل عمى; " مجموعة المواقف أو الحالات التي يتعرض ليا 

مواجيتيا، وقد تكون ىذه المواقف عمى درجة كبيرة من عال تؤدي إلى تغيرات جسدية ونفسية نتيجة لردود أف
كما عرف بأنو; " جزء . 2"فتولد شيئا من الانزعاج ، ومن حيث التأثيرالتيديد فتسبب الإرىاق والتعب والقمق

من بيئة العمل المادية والنفسية وىو أحد المصادر التي تتسبب في حوادث وأمراض عمل متنوعة منيا 
ويعرف أيضا بأنو; " . 3وعمى المنظمة " ثارىا سمبا عمى المورد البشريتنعكس آ ىو نفسيجسدي ومنيا ما 

 المصادر التي توجد في مجال العمل وتفرض حملا زائدا عمى العاممين ويترتب عمييا درجة من التوتر
مل ىي; عن ضغوط ال. وفي تعريف آخر نجد أ4"بشري إلى تجنبيا أو التقميل منياوالضيق ويسعى المورد ال

عمى إشباع  رة المورد البشريلة من انعدام التوازن بين المطالب الداخمية والخارجية عمى حد سواء وبين قداح"
 .5ىذه المطالب "

في ضوء التعاريف أعلاه يمكننا صياغة التعريف التالي لضغط العمل وىو; " عوامل تتسم بالقوة 
 ". والشدة، تواجو المورد البشري وتحدث تأثيرا عميو 

، واستجابتو المورد البشري أو العامل تجاه إلى الضغوط من ناحية رد فعلينظر ىذا الا المفيوم الذاتي: -ب
(، ويتجمى ذلك من خلال التغيرات الحاصمة عمى المورد البشري سواء رات البيئيةالمثي)لمسببات الضغوط

في قمق وتوتر وانفعال مما يؤثر عمى النفسية أو السموكية أو الجسدية، وىذا يجعل المورد البشري يعيش 
 6في المنظمة وكذلك عمى صحتو. الموارد البشريةميامو وواجباتو الوظيفية وعمى علاقتو مع 

 كر;يف التي تندرج تحت ىذا المفيوم نذومن بين التعار  
لموقف أو ظرف خارجي ينتج عنو انحراف  الاستجاباتضغط العمل عمى أنو; "  (Luthans)عرف

 .7أو سموكي لمموارد البشرية في المنظمة " ينفسأو  ديجس

                                                           
 .2:، ص; 3113المنصورة، ، المكتبة العصرية، السموك التنظيميأحمد جاد عبد الوىاب،   1
 .5:، ص; مرجع سبق ذكرهكافي،  مصطفى يوسف  2
، مجمة جامعة الأنبار لمعموم العوامل التنظيمية المسببة لضغط العمل وعلاقتيا بالانتماء الوظيفيب، مؤيد عبد الكريم شاكر النقي 3 

 .265، ص; 3123، :، العدد5، المجمدالاقتصادية والإدارية
 .24، ص; مرجع سبق ذكرهوليد عبد المحسن الممحم،   4
 .96، ص; 3119لمنشر والتوزيع، عمان، جتمع العربي ، الطبعة الأولى، مكتبة المالسموك الوظيفينداء محمد الصوص،   5
 .25، ص; جع سبق ذكرهمر نايف بن فيد التويم،   6
، المجمة العراقية مصادر ضغوط العمل التي يتعرض ليا العاممون في القطاع الحكومي في العراقجاسم مشتت داوي، سعد عبد عابر،   7

  .24، ص; 3121ارية، بغداد، التقنية الإد، الكمية 27لمعموم الإدارية، العدد
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الاستجابة غير المحددة لما تفرضو الظروف من "  بأنو; (Hans Seley)" ىانز سيلايويعرفو " 
والنفسية التي  ديةمجموعة من المتغيرات الجس" ضغط العمل عمى أنو; "سمير عسكر. ويعرف "1متطمبات "

حالة مزاجية . وفي تعريف آخر ىو; "2"اء مواجيتو لمواقف المحيطدث لممورد البشري في ردود فعمو أثنتح
حالة " كما يعرف بأنو  .3معقدة يشعر بيا المورد البشري، وتؤثر عمى تصرفاتو، وتغير من طريقة تفكيره "

ىا أو فرص التوتر التي تصيب المورد البشري عندما يواجو بقيود غير معتادة عمى متطمبات يرغب في انجاز 
اختلال و تكيفة لموقف أو ظرف خارجي يتنج عناستجابة م. ويعرف أيضا; "4"لا يضمن عوائدىامتاحة 

 . 5أو سموكي لمموارد البشرية في المنظمة " دي أو نفسيجس
تجربة ذاتية تؤدي إلى خمق مرحمة من عدم التوازن النفسي  " يمكن تعريف ضغط العمل عمى أنوكما 

العمل; . وفي تعريف آخر لضغط 6تنظيمية وفردية " ،تاج عوامل بيئيةوالعضوي داخل المورد البشري وىي ن
 والمؤثرات النفسية (،المؤثرات المادية)الفيزيولوجية الضغوط عبارة عن ردود فعل الموارد البشرية إزاء"

ضغط الدم، إزاء ىذه المؤثرات بالخوف، زيادة وتتمثل ردود فعل الموارد البشرية  ،()السيكولوجية
المورد البشري غير مرتاح  ، وغير ذلك من ردود الفعل الجسدية والنفسية والتي توحي بأن...إلخاكالارتب

  .7"لمموقف
أمامو فرصة يرغب في اقتناصيا  عندما تكونالبشري كما يعرف بأنو; " حالة ديناميكية تواجو المورد 

  .8مع وجود قيد أو شرط يمنعو من ذلك "
لضغط العمل وىو; " رد فعل المورد البشري  مكننا صياغة التعريف التاليفي ضوء التعاريف أعلاه ي       

 ". نحرافات نفسية أو سموكية أو جسديةواستجابتو لمجموعة من المثيرات الخارجية في شكل تغيرات وا
 

                                                           
1
 .53، ص; 3116 الإسكندرية،، دار الجامعة الجديدة، السموك التنظيمي بين النظرية والتطبيقمحمد اسماعيل بلال،   

معة ستير غير منشورة في إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجا، رسالة ماجأثر ضغوط العمل عمى عممية اتخاذ القراراتميسون سميم السقا،   2
 .:، ص; :311الإسلامية، غزة، 

 .373، ص; 3114دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية، ، السموك التنظيميمحمد سعيد أنور سمطان،   3
 .6:1، ص; 3118الجامعية الجديدة لمنشر والتوزيع،  الإسكندرية، ، الدار السموك التنظيمي في بيئة العولمة والأنترنتطارق طو،   4
، مجمة جامعة تأثير ضغط العمل عمى كل من الانتماء والرضا الوظيفي لمممرضين العاممين بمستشفى الشفاء بغزةخميل حجاج،   5

  .9:، ص; 3118، غزة، 3الأزىر، العدد
 .317، ص; :311، دار أسامة، عمان، المعجم الإداري ،سمير الشوبكي  6
 .286، ص; مرجع سبق ذكرهسامر جمدة،   7

8
 Stephen Robbins et autres, Comportements Organisationnels, Pearson education, Paris, 2006, p :644. 
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التفاعل الذي يحدث بين مسببات الضغط  لمضغوط باعتباره تجاهينظر ىذا الاالمفيوم المتكامل:  -ج
واستجابة المورد البشري ليا، وبالتالي توجد ثلاثة عناصر مكونة لضغوط العمل وىي مسببات ( المثير)

 .1والتفاعل بين المثير والاستجابة الاستجابة،و المثير( ) الضغط 
 ومن بين التعاريف التي تندرج تحت ىذا المفيوم نذكر; 

تفاعل العوامل المتعمقة  عبارة عن حالة تنشأ بسببضغط العمل بأنو; " (Beehr & Newmem)يعرف
وتدفعو إلى لممورد البشري  النفسية وأ جسديةبالعمل مع خصائص العامميين وتحدث تغييرا في الحالة ال

حالة تنشأ عن أن ضغوط العمل; " "وزملائو  يونجدافيد . ويرى "2تصرف جسدي أو عقمي غير معتاد "
 .3"فعيم للانحراف عن أدائيم المعيودغيرات بداخميم تدالتفاعل بين الموارد البشرية ووظيفتيم وتتسم بإحداث ت

والتوافق بين الموارد البشرية وبيئة عمميم تمك  الانسجامويعرف أيضا بأنو; " حالة تنتج عن ضعف  
. كما تعرف ضغوط العمل بأنيا; 4التي تفرض عمييم متطمبات متزايدة تفوق قدرتيم عمى مواجيتيا "

لمورد البشري وبيئتو والتي تتسبب في حالة عاطفية أو وجدانية غير صارة مجموعة من التفاعلات بين ا"
 .5"كالتوتر والقمق

وفي  .6ويعرف أيضا بأنو; " نتيجة منطقية لمتفاعل بين مثيرات البيئة واستجابة المورد البشري " 
، والعوامل "الضغوط عبارة عن نتيجة التفاعل بين العوامل الفردية) مثل; نمط الشخصية (تعريف آخر; 

البيئية) مثل; العوامل المرتبطة بالعمل، تنظيم العمل، البيئة التقنية والمادية، البيئة السوسيو اقتصادية 
  . 7لممنظمة ("

المفيوم التالي لضغط العمل وىو;" رد فعل المورد البشري في  في ضوء التعاريف أعلاه يمكننا صياغة
 نتيجة التفاعل بين نمط الشخصية ومسببات الضغط".، وذلك جسديةشكل تغيرات نفسية، سموكية، 

 
                                                           

 .25، ص; مرجع سبق ذكرهنايف بن فيد التويم،   1
 .388، ص; :311اثراء لمنشر والتوزيع، عمان، ، دار السموك التنظيمي، خضير كاظم محمود الفريجات وآخرون  2
، جامعة 2، مجمة جيل العموم الإنسانية والاجتماعية، العدددارة ضغوط العمل الفردية والتنظيميةأىم استراتيجيات إبحري صابر،   3

 .247، ص; 3125سطيف، الجزائر، 
 .281، ص; 3112، دار الجامعة، بيروت، محاضرات في السموك التنظيميعبد السلام أبو قحف،   4
عمى الأداء الوظيفي لدى مديري المدارس الأساسية الحكومية في إقميم جنوب اثر ضغوط العمل عبد الفتاح خميفات، شيرين المطارنة،   5

 .714، ص; 3121(، دمشق، 3+2، العدد)37دمشق، المجمد ة جامعة ، مجمالأردن
، ندوة ضغوط العمل والصراعات وورشة مصادر ومسببات ضغوط العمل والآثار الإيجابية والسمبية الناجمة عنيافوزى شعبان مذكور،   6

 .23، ص;3117، القاىرة، عمل التعامل مع ضغوط العمل، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية
7
 Olivier Herrbach et autres, les Ressources Humaines, Dunod, Paris, 2009, p :190,191. 
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 عناصر ضغوط العمل -اثاني
  1يمكن تحديد ثلاثة عناصر رئيسية لضغوط العمل وىي;

والمؤثرات الأولية الناتجة من مشاعر الضغوط وقد تأتي  ; يشمل ىذا العنصر الضغوط عنصر المثير -أ
 .لبشريةىذه العناصر من البيئة أو المنظمة أو الموارد ا

يتكون ىذا العنصر من ردود الفعل الفيزيولوجية والنفسية والسموكية لمضغوط مثل عنصر الاستجابة:  -ب
 القمق والإحباط.

وىو العنصر الذي يحدث التفاعل الكامل ما بين عوامل المثيرات والاستجابات، عنصر التفاعل:  -ج
مل التنظيمية في العمل والمشاعر الإنسانية وما يترتب ة والعوايئن العوامل البيناتج عوبالتالي ىذا التفاعل 

 .ضغوط العمل وطبيعة العلاقة بينيا عناصر الموالي عمييا من استجابات ويوضح الشكل
 عناصر ضغوط العمل وطبيعة العلاقة بينيا. (:02الشكل رقم)

      
      
 فاعل             الاستجابةالت    المثير                                                

        
 

، الدار الجامعية، مدخل لتحقيق الميزة التنافسية"إدارة الموارد البشرية "، مصطفى محمود أبو بكرصدر: الم
 .134، ص;2004الإسكندرية، 

من خلال الشكل المبين أعلاه يتضح أن ضغط العمل يتولد بسبب التفاعل الذي يحدث بين مسببات  
(، واستجابة المورد البشري الخارجية المورد البشري، المنظمة، البيئةبيرات( سواء كانت مرتبطة)لضغط)المثا

 لو في شكل ردود أفعال مختمفة.
 
 
 
 

                                                           
، 241، ص; 3114، الإسكندرية، دار الجامعة الجديدة"، السموك التنظيمي "مدخل تطبيقي معاصرصلاح الدين محمد عبد الباقي،   1

242. 

 قمق    المورد البشري

 ترتو   

 البيئة احباط  

 المنظمة
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 المطمب الثاني: النظريات المفسرة لضغوط العمل
رافق ظيور الدراسات العممية الخاصة بضغوط العمل ظيور عدة نظريات تحاول تفسيرىا، والتي 

 ى ثلاثة أنواع.صنفت إل
 النظريات الجسمية -أولا

مثيرات في متركز النظريات الفسيولوجية عمى أن الضغوط عبارة عن استجابات جسدية غير محددة ل
ليا من قبل المورد البشري، وبالرغم من أن ىذه النظريات تمقى  ئة المحيطة، تتم دون تقييم موضوعييالب

 1 أنيا تعاني من بعض النقائص، والتي من بينيا;بعض التعزيز من الدراسات التطبيقية، إلا
 تأثير وعي وانتباه المورد البشري للأخطار حتى يتكون الشعور بالضغط. تتجاىل ىذه النظريات -أ

ترتبط بعض الأعرض الجسدية كسرعة ضربات القمب بالضغوط، فقد تكون ناتجة عن التمرينات  قد لا -ب
 الرياضية.

 طبيعة العلاقة بين  مصادر الضغط والأعراض الجسدية الناتجة عنيا.ىذا الاتجاه لا يوضح  -ج
 .من خلال ىذه النقائص وغيرىا، يمكن القول أنو من الصعب قبول ىذه النظرية

 النظريات الاجتماعية -ثانيا
أن الإنسان مخموق اجتماعي بطبعو، وأن وجود الضغوط في البيئة الاجتماعية  تفترض ىذه النظريات

غتراب، الاجتماعي أو الشعور بالا د تسبب لو الشعور بالضغط، والذي يؤدي إلى عدم التوافق من حولو ق
 يسعى إلى تكوينعمى أن المورد البشري  الاجتماعيةالنظريات  إحدى دوتعتقعدم التكيف، الظمم...إلخ، 

البشري وشعوره ىيكل علاقات اجتماعية قوية ومستقرة، وأن الاضطراب في ىيكميا يؤدي إلى توتر المورد 
 2;فيمايميبالضغط، ويمكن تقديم شرح مبسط ليذه النظرية 

ن مقدار الضغوط التي يتعرض ليا المورد البشري ترتبط عكسيا مع مدى استقرار وقوة العلاقات أ -أ
 الاجتماعية.

ماط ن مدى استقرار وقوة العلاقات الاجتماعية ىو دالة لمدى اتباع مجموعة الموارد البشرية للأنأ -ب
 التي يرتبطون بيا. الاجتماعيةوالمطالب التي يفرضيا ىيكل العلاقات 

                                                           
 ، رسالة ماجستير غير منشورة في عموم التسيير، كمية عمومأثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي لمعمال بالمنظمةىند لبصير،   1

 .41، ص; :311جيجل،  محمد الصديق بن يحي، التجارية وعموم  التسيير، جامعةالاقتصادية، 
 .96، 95، ص;3118، مؤسسة حورس الدولية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، القمق الإداريالضغط و محمد الصيرفي،   2
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والمطالب التي يفرضيا ىيكل العلاقات الاجتماعية يرتبط عكسيا مع ن اتباع المورد البشري للأنماط إ -ج 
 ما يتعرض لو المورد البشري من تعارض أو غموض الدور الذي يمعبو داخل الجماعة.

عارض أو الغموض ينشأ من شغل المورد البشري لوظيفة أو قيامو بأنشطة غير متوافقة إن الشعور بالت -د 
 أو غير منسجمة مع توقعاتو.

 ة الييكل الاجتماعيمن عدم قدر  توقعات الوظائف والأنشطة ينشأفي  الانسجامعدم التوافق أو إن عدم  -ه 
 مل بين مجموع التوقعات.حداث تكاعمى إ

لوحظ أن ىناك إجماع من قبل الباحثين عمى وجود  الأخرىالاجتماعية  ياتالنظر  ومن خلال استقراء
ثلاثة عناصر ذات تأثير عمى الشعور بالضغط تتمثل في ىيكل القيم والحاجات، أنماط التكيف والدفاع 

 النفسي، أحداث الحياة الشخصية.
 النظريات النفسية والسموكية -ثالثا

لوجود مثيرات في الموقف  لضغوط ىي استجابات تظيرذه النظريات أن مشاعر اصحاب ىيفترض أ
ىذا ىو السبب الرئيسي في المحيط بالمورد البشري، ليذا يمكن القول أن الشعور يمكن اكتسابو أو تعممو، و 

ن تقييم المورد أ إثباتولقد تم ، معظم النظريات النفسية و السموكية لمضغوط عمى ظاىرة التعمم اعتماد
ن لضغوط، وتشير عممية التقييم إلى أر الناجم عن عنصر معين ىو الذي يحدد مقدار االبشري لمقدار الخط

التجربة الوجدانية لمضغوط ومحاولة التكيف معيا ماىي إلا تجربة خاضعة بالدرجة الأولى إلى عمميات 
 .1لمورد البشري في المواقف الضاغطةالإدراك والتوقع التي يمر بيا ا

  ط العمل أنواع ضغو المطمب الثالث: 
المستخدم في التصنيف، حيث لقد صنف الباحثون ضغوط العمل إلى عدة أنواع حسب المعيار 

 نفت حسب أثرىا، مصدرىا، شدتيا.ص
 معايير تصنيف ضغوط العمل -أولا

 2من بين المعايير الأكثر استخداما نذكر;
ىم في خمق احيث يسفع، بموجب ىذا المعيار يتشكل لدينا ضغط عمل عادي وأثره نا معيار الأثر: -أ
ويقع الضغط ىنا ضمن إمكانيات المورد البشري المتنوعة، وفي المقابل صر التحدي والإثارة وعدم الممل، نع

                                                           
 .42، ص;مرجع سبق ذكرهىند لبصير،   1
 .6:6، ص;3116، عمان، عة الأولى، دار وائل لمنشر"، الطبإدارة الموارد البشرية المعاصرة" بعد استراتيجيعمر وصفي عقيمي،   2
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 ثار سمبية عمى، ويحدث آيكون لدينا ضغط ضار ويحدث إذا كان خارج نطاق إمكانيات المورد البشري
 صحتو ونفسيتو.

ناتج عن المورد البشري  ل من خلال ىذا المعيار إلى ضغط يمكن تصنيف ضغط العم معيار المصدر: -ب
 بسبب ضعف إمكانياتو، ضغط ناتج عن بيئة العمل المادية والاجتماعية.نفسو 

ىناك ضغط عمل مستمر ودائم وىذا يشكل خطرا عمى المورد البشري، وضغط غير  معيار الشدة: -ج
 مستمر أي متقطع وأثره السمبي أقل من الأول.

 يفواع ضغوط العمل حسب معايير التصننأ -ثانيا
 سيتم التفصيل في أنواع ضغوط العمل ذلك حسب المعايير المذكورة أعلاه.

 1حسب ىذا المعيار نميز نوعين من ضغوط العمل وىما; :ضغوط العمل حسب معيار الأثر -أ
يعمل بيا، وتتسم بأنيا  وىي الضغوط النافعة والمفيدة لممورد البشري والمنظمة التيالضغوط الإيجابية:  -1

نجاز وتعطي المورد البشري إحساسا بالقدرة عمى الإنتاج تثير الحافز والدافع لمنجاح والإ ضغوط معتدلة
الموارد داء لدى مستوى فعالية الأ رتفاعي الضغوط المينية الإيجابية إلى اوالشعور بالسعادة والسرور، وتؤد

وتمد المورد  ،ساعد عمى التفكير وتحافظ عمى التركيز في العملمن الناحية الكمية والنوعية، وت البشرية
ير عن انفعالاتو وتزوده عمى التعب وتمنحو الإحساس بالمتعة والقدرة ،بالمستقبل البشري بالقوة والثقة والتفاؤل

 قرارات رشيدة. تخاذوالدافعية لا بالحيوية
السمبية عمى كل من المورد  نعكاساتالضغوط الضارة أو المؤدية ذات الاوىي  الضغوط السمبية: -2

في  رتباكالبشري بالإحباط وعدم الرضا والا ويترتب عمييا شعور المورد ،البشري والمنظمة التي يعمل بيا
في الروح المعنوية والشعور بالأرق والإرىاق، وبالفشل  نخفاضا، وتسبب الضغوط المينية السمبية االعمل
الدعم الاجتماعي الذي يتمقونو من  نخفضثيرىا عمى متخذي القرار كمما أتأ ؤم من المستقبل، ويزداداوالتش

 رؤسائيم في قمة اليرم الإداري. 
من أجل التعرف ويمكن التفرقة بين الضغوط الإيجابية والضغوط السمبية من خلال المقارنة بينيما، 

    ;التالي لجدولعمى أىم الإيجابيات والسمبيات عمى الضغوط المينية وذلك كما ىو موضح في ا
 
 

                                                           
دار المسيرة لمنشر  ، الطبعة الأولى،السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميميةمحمد عبد المجيد، فاروق عبده فميو، السيد   1

 .418 ،417، ص; 3116والتوزيع، عمان، 
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 المقارنة بين الضغوط الإيجابية والضغوط السمبية (:01جدول رقم)ال
 الضغوط السمبية الضغوط الإيجابية

 لمعمل اتمنح دافع .1
 تساعد عمى التفكير .2
 تحافظ عمى التركيز عمى النتائج .3
 ينظر لمعمل بتحدالمورد البشري  تجعل .4
 تحافظ عمى التركيز عمى العمل .5
 النوم الجيد .6
قدرة عمى التعبير عمى الانفعالات ال .7

 والمشاعر
 حساس بالمتعةتمنح الإ .8
 بالإنجازتمنح الشعور  .9
 . تمد المورد البشري بالقوة والثقة11
 التفاؤل بالمستقبل .11
القدرة عمى الرجوع إلى الحالة النفسية  .12

 الطبيعية عند المرور بتجربة غير سارة

 في الروح المعنوية تسبب الانخفاض .1
 لارتباكتولد ا .2
 المبذولتدعو لمتفكير في المجيود  .3
 تجعل المورد البشري يشعر بتراكم العمل عميو .4
تشعر المورد البشري بأن كل شيء ممكن أن  .5

 يقطعو ويشوش عميو
 الشعور بالأرق .6
 وعدم القدرة عمى التعبير ظيور الانفعالات .7
 الإحساس بالقمق .8
 تؤدي إلى الشعور بالفشل .9

 فتسبب لممورد البشري الضع. 11
 . التشاؤم من المستقبل11
. عدم القدرة عمى الرجوع إلى الحالة النفسية 12

 الطبيعية عند المرور بتجربة غير سارة
 ستير غير منشورة فيرسالة ماج، عمى عممية اتخاد القرارضغوط العمل وأثرىا ، عمي بن حمد بن سميمان النوشان: المصدر

 .25، ص; 3114امعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، جالعموم الإدارية، كمية الدراسات العميا، 

 1تجدر الإشارة أن ىناك ثلاثة مناطق لمضغوط التي يتعرض ليا المورد البشري وىي;  

ؤذي إلى تحسين صحة تي توىي ذلك القدر من الضغوط ال :منطقة الضغوط الإيجابية المنطقة الأولى: *

والوقت ( أن ىناك علاقة بين حجم الضغط 14ويوضح الشكل رقم )وأداء المورد البشري وتجعمو راضيا، 
حجم  4/10الذي يقضيو المورد البشري في كل منطقة كما يبين أن الضغط الإيجابي أو المعتدل يعادل 

ىو عدم التطابق بين متطمبات المصدر الشائع لمضغوط الوظيفية الضغط الكمي، ويرى بعض الكتاب أن 
الإيجابية لمعامل وتتأثر بمستويات الطاقة البدنية لممورد البشري وخبرتو وموقع  الوظيفة ومنطقة الضغوط

 العمل الذي يشغمو.

                                                           
 .624 ،623، ص;مرجع سبق ذكرهسيد محمد جاد الرب،   1
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زيد عن قدرة التي توىي ذلك القدر من الضغوط السمبية  :ة: منطقة الضغوط السمبية الزائدةثانيالمنطقة ال *

ة نتيجة مرض مزمن أو اضطياد من المورد البشري لضغوط متزايد، فعندما يتعرض اتحمل المورد البشري لي
 رئيسو المباشر في العمل فعندئذ تكون الضغوط السمبية متزايدة.

وىي عبارة عن ذلك القدر من الضغوط التي : : منطقة الضغوط السمبية المنخفضةالمنطقة الثالثة *

كما لا تخمق  ،اءالبشري ويكون تأثيرىا محدود، فيي لا تحمس المورد البشري عمى الأديتعرض ليا المورد 
 لديو الدوافع أو الحافز عمى تحدي الصعاب.

متشابية تكون  للإشارة فإن كل من منطقة الضغوط السمبية المتزايدة أو المنخفضة تؤديان إلى نتائج قد
وىي تختمف من مورد بشري  ،تروالتو  الأرق، الانفعال ،القمق ،أو مختمفة من حيث قوة تأثيرىا مثل حدة الطبع

 الشكل التالي يوضح مناطق ضغوط العمل.و  خر.لآ
 (: مناطق ضغوط العمل03شكل رقم )ال                           

 منطقة الضغوط السمبية المرتفعة
 مرتفع جدا                                    11

9 

8 

7 

6 

 حجم الضغط                                   5
4 

3 

2 

1 

 منخفض جدا                                   1

 منطقة الضغوط الإيجابية

 الضغوط السمبية المنخفضة منطقة

 .53ص; ، مرجع سبق ذكره، محمد الصيرفي :المصدر
 1حسب ىذا المعيار تصنف ضغوط العمل إلى ثلاثة أنواع; :ضغوط العمل حسب معيار المصدر -ب
ا المورد البشري داخل المنظمة أثناء ممارسة مسؤولياتو ويتعرض لي الضغوط الناتجة عن البيئة المادية: -1

 وميام وظيفية، وتتضمن مصادر متنوعة قد تكون نفسية أو اجتماعية أو تقنية.
عمون معا في مجالات ا; وتظير لدى الموارد البشرية الذين يتفالاجتماعيةالضغوط الناتجة عن البيئة  -2

 العمل مع الزملاء.
الموجودة  للاختلافاتتظير ىذه الضغوط نتيجة  النظام الشخصي لممورد البشري:الضغوط الناتجة عن  -3

 بين الموارد البشرية في المنظمة.
                                                           

 .419، ص; مرجع سبق ذكرهفاروق عبده فميو، السيد محمد عبد المجيد،   1
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 1حسب ىذا المعيار تصنف ضغوط العمل إلى ثلاثة أنواع; :ضغوط العمل حسب معيار الشدة -ج
ساعات، أو ىي عبارة ىي تمك الضغوط التي تستمر لوقت قصير قد يبمغ دقائق أو ; الضغوط البسيطة  -1

 عن تمك الأحداث البسيطة التي يتعرض ليا المورد البشري في العمل أو خارجو.
ىي تمك الضغوط التي تستمر من ساعات إلى أيام مثل فترة العمل الإضافية، زيارة  الضغوط المتوسطة: -2

 شخص غير مرغوب فيو...إلخ.
 أشير أو سنوات.ت طويل فقد تصل إلى ىي تمك الضغوط التي تستمر لوق الضغوط الشديدة: -3

 المطمب الرابع: مراحل ضغوط العمل
، (Hans selye)" محاولة عممية جادة لتفسير الضغوط ىي التي قام بيا العالم " ىانز سيمي لكانت أو 

، وقد ركز في دراساتو الأولى عمى ردود أفعال الجسم يرون رائد المفيوم الحديث لمضغوطوالذي يعتبره الكث
 وىي;حيث اقترح أن استجابة المورد البشري لمضغوط تمر بثلاثة مراحل بدنية والنفسية ال

 مرحمة التنبيو -أولا
الجسدية والنفسية تمثل مرحمة رد الفعل الأولي تجاه ضغوط العمل والتي تتمثل في التفاعلات  

وغير ذلك من الأعراض،  ضغط الدم وزيادة معدل التنفس عمييا توتر الأعصاب وارتفاعيترتب و الداخمية، 
المورد البشري إلى درجة عالية من الشعور بالقمق والتوتر  ة الإجياد أو الضغط انتقلوكمما زادت حال

  .2مة الثانية من مراحل ضغوط العملوىي المرحوالإرىاق مما يشير إلى مقاومة المورد البشري لمضغط 
 مرحمة المقاومة -ثانيا

غوط العمل وارتفاع مستوى القمق والتوتر وعادة ما يترتب عمى ىذه تبدأ ىذه المرحمة مع تزايد ض
نزاعات قوية، وظيور العديد دار قرارات متعددة وعاجمة وحدوث المقاومة العديد من الظواىر السمبية منيا إص

ة المقاوم انييارمن المواقف والمتغيرات التي تخرج عن سيطرة المورد البشري والمنظمة بصورة قد تؤدي إلى 
 .3رى من المشكلات والأعراض السمبيةوظيور مجموعة أخ

 
 

                                                           
، مذكرة ماجستير غير منشورة في عموم أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعيةق، شاطر شفي  1

 .91، ص;3121التجارية وعموم التسيير، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس،  التسيير، كمية العموم الاقتصادية،
"، التنظيمي" نظريات ونماذج وتطبيق عممي لإدارة السموك في المنظمة السموكجمال الدين محمد المرسي، ثابث عبد الرحمن إدريس،   2

 .629 ،628، ص; 3114الدار الجامعية، الإسكندرية، 
 .245، ص; مرجع سبق ذكرهمصطفى محمود أبو بكر،   3
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 مرحمة الإنياك -ثالثا
تظير ىذه المرحمة إذا لم يستطيع المورد البشري التغمب عمى مسببات الضغط واستمر يعاني منيا 

طاقة الجسم منيكة ومجيدة، وتضعف وسائل الدفاع والمقاومة ويتعرض المورد وبالتالي تصبح لفترة طويمة، 
جادة وخطيرة البشري لأمراض الضغط وارتفاع ضغط الدم والقرحة والأزمات القمبية وتعتبر ىذه المرحمة 

ل والمقاومة، وكمما زاد وتشكل تيديدا لكل من المورد البشري والمنظمة، فعقل وجسم الإنسان لو حدود لتحم  
قابميتو للأمراض  عممو وحياتو، وازدادتي أكثر إرىاقا في معدل تكرار الإنذارات والمقاومة أصبح المورد البشر 

 1النفسية والجسدية.
 المراحل الثلاثة لضغوط العمل، وذلك كما نوضحو في الشكل أدناه. Selye) (وقد وضح  

 (  Selye)(: مراحل ضغوط العمل عند04الشكل رقم)
 (13)المرحمة          (12)المرحمة           (11)المرحمة       

 
 

  

   
 حركة المنبو) الجرس(       
 
 
 
 

      
 المقاومة

       
 إنياك/ تعب            

 .176ص;  ،مرجع سبق ذكره سامر جمدة،المصدر: 
 مرحمةالتمثل حيث ث مراحل، علاه أن ضغوط العمل تمر بثلايتضح من خلال الشكل أ  
تتزايد مع ة لكن بمعدل متناقص ثم الأولي تجاه ضغوط العمل، تبدأ عممية المقاومرد الفعل  )التنبيو(الأولى

( فتزداد مقاومة مقاومةالمرحمة الثانية)قاومة، أما في النياية ىذه المرحمة وىو ما يعكس المستوى الطبيعي لمم
( في المرحمة الأخيرة )الانياكو قاومة، عوامل الضغط لتتجاوز المستوى الطبيعي لمم زيادةالمورد البشري مع 

وذلك نتيجة لشعور  نيكة ومجيدةوتصبح طاقة الجسم عمى التكيف م رد البشريينخفض معدل مقاومة المو 
 .المورد البشري بالتعب والإرىاق من جراء تعرضو المستمر لمضغوط

                                                           
شورة في إدارة الأعمال، ، رسالة ماجستير غير منالعمل عمى أداء العاممين في الفنادق الأردنية أثر ضغوطعيسى إبراىيم المعشر،   1

 .28، ص;:311كمية العموم الإدارية والمالية، جامعة الشرق الأوسط لمدراسات العميا، الأردن، 

يبدأ الجسم بالتغير في أول 
كشف لمعوامل الضاغطة 

 وكذلك تقل المقاومة

 يزداد ظيور عوامل الضغط

غير أن المقاومة تزداد أكثر 
 من المعدل

بعد فترة مقاومة يبدأ الجسم في 
 الإنياك فتقل طاقة المقاومة 
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 المبحث الثاني: نماذج تصنيف مصادر ضغوط العمل وطرق قياسيا
والمختصين ين الباحث يتعرض المورد البشري في عممو إلى ضغوط تنشأ من مصادر مختمفة، قسميا 

في ىذا المجال إلى ثلاثة نماذج رئيسية، وفي كل نموذج من النماذج الثلاث تم تصنيف مصادر ضغوط 
 العمل إلى عدد من العوامل.

 المطمب الأول: النموذج الثنائي
في  اختمفوامصادر ضغوط العمل حسب ىذا النموذج في مجموعتين رئيسيتين لكنيم  الباحثونصنف  

مصادر ضغوط العمل حسب تصنيفات ىؤلاء سيتم إبراز ىذا المطمب في ين، و لمجموعتتسمية ىاتين ا
 1مايمي;في الباحثون

 (,1981James Francisè & Gene Milbourne) مصادر ضغوط العمل حسب -أولا
مصادر ضغوط العمل إلى مجموعة الإحباط  (James Francisè & Gene Milbourne)قسم 

 .ملالتنظيمي ومجموعة ضغوط الع
ينجم الإحباط التنظيمي عن عدم قدرة المورد البشري عمى تحقيق ذاتو  في العمل، : نظيميالإحباط الت -أ

ظير من خلال البا ما تغ والتيوالذي يترتب عميو ميل المورد البشري إلى السموكيات والتصرفات العدوانية، 
 الغضب.

ما يصبح محبط أثناء قيامو بميام عممو أو يعاني المورد البشري من ضغوط العمل عند: ضغوط العمل -ب
 وظيفتو.

 (,1988Robert Daly)العمل حسب مصادر ضغوط -ثانيا
مصادر ضغوط العمل إلى المصادر المتعمقة بالمورد البشري والمصادر المتعمقة  (Robert Daly) قسم
 .بالمنظمة

  (,1991Rober Pobert & Green)حسب مصادر ضغوط العمل -ثالثا
 مصادر ضغوط العمل إلى; (Rober Pobert & Green)قسم  

 ، غيابور، غموض الدور، عبء العملوتشمل مطالب الوظيفة، صراع الد: عوامل متعمقة بالعمل -أ 
 القرارات. في العمل، وعدم المشاركة في اتخاذ الاجتماعيالدعم 

 ليومية.وتشمل شخصية وأحداث الحياة ومتاعبيا ا: عوامل متعمقة بالمورد البشري -ب 
                                                           

، رسالة ماجيستير غير منشورة في عمم النفس التوافق الميني وعلاقتو بضغوط العمل لدى موظفي المؤسسات العقابيةمحمد مكناسي،   1
 . 96، ص; 3118الإنسانية والعموم الاجتماعية، جامعة الإخوة  منتوري، قسنطينة،  العمل والتنظيم، كمية العموم



 الإطار النظري لضغوط العمل ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الأول:ـــــــــــ

 

26 
 

 (Howard Kahn & Cary Cooper,1993)مصادر ضغوط العمل حسب -رابعا
 المصادر المتعمقة بالعملمصادر ضغوط العمل إلى  (Howard Kahn & Cary Cooper)قسم  

 & Kahn )يمكن تصنيف مصادر ضغوط العمل حسبو ، المصادر المتعمقة بشخصية المورد البشريو  ذاتو

Cooper)  في الشكل التالي; 
 (Kahn & Cooper)(: النموذج الثنائي لتصنيف مصادر ضغوط العمل حسب05الشكل رقم)

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 .43ص;  ،مرجع سبق ذكره ،نايف بن فيد التويمالمصدر: 

صنف عددا من مسببات ضغوط العمل في ( Kahn & Cooper)أن من خلال الشكل يتضح 
 مل ذاتو ومصادر متعمقة بشخصية المورد البشري، لكن ىذامجموعتين رئيسيتين، وىما مصادر متعمقة بالع

بيئة مجموعتين، حيث نجد أنيما أىملا بعض عوامل ال في لا يعني أنو تم حصر كل ىذه المصادر بدقة 
 (.16شرح لمعوامل المسببة لضغوط العمل والمبينة في الشكل رقم) وفيما يميالداخمية والخارجية لممنظمة، 

 مصادر ضغوط العمل

تومصادر متعمقة بالعمل ذا  

 عوامل متعمقة بالوظيفة
) ظروف العمل، عبء العمل، ساعات العمل، تكنولوجيا 

 المعمومات(

 عوامل متعمقة بدور المورد البشري
) صراع الدور، غموض الدور، المكانة الوظيفية، المسؤولية عن 

 الآخرين(

 عوامل التطور الوظيفي
 () الترقية، الأمان الوظيفي، وجود فرص لمترقي الوظيفي

 العلاقات مع الآخرين في مجال العمل
) العلاقة مع الرئيس المباشر، عدم انسجام المورد البشري في 

(بيئة العمل  

 البناء والمناخ التنظيمي
 ) المشاركة في اتخاد القرارات، تقويم الأداء، الثقافة التنظيمية(

 التداخل بين البيت والعمل
 عمل الأزواج خارج المنزل()علاقة العمل بالأسرة، أحداث الحياة، 

 مصادر متعمقة بشخصية المورد البشري

 نوع شخصية المورد البشري

 الانطواء والانبساط

 درجة القمق والاستقرار

 العمر

 الخبرة

 النوع) ذكر، أنثى(

 القدرات الفعمية

 المساندة الاجتماعية
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ومن بين أىم مسببات الضغوط الناشئة عن طبيعة عمل المورد البشري : مقة بالعمل ذاتوالمصادر المتع -أ 
 مايمي;

 ;م العوامل المتعمقة بالوظيفة نذكرومن أى: العوامل المتعمقة بالوظيفة -1
قد تؤدي الخصائص البيئية وظروف العمل المادية إلى الشعور بالضغوط فاختلال ظروف  ظروف العمل: *

ن تؤدي إلى شعور ان العمل وغيرىا من الظروف يمكن أية من إضاءة، ضوضاء، ترتيب مكالعمل الماد
  .1الشعور بالتوتر والضغوط النفسية المورد البشري بعدم مناسبة العمل وظروفو، فيؤدي بذلك إلى زيادة

الذات وذلك لما  تلقيام بالأعمال التي توفر ليم إثبايميل معظم الموارد البشرية إلى تفضيل ا عبء العمل: *
تجعل أصحابيا سعداء في  تحممو في طبيعتيا من خصائص التحدي والتجديد، ىذه الأعمال غالبا ما

جة أنيم يفقدون تكون تحمل طابع الضغط عمييم، أما في بعض الأحيان فتكون مممة لدر  ما لاأعماليم، عند
مجال الضغوط، فإننا نفرق ىنا بين ونظرا لتعدد الخصائص المرتبطة بعبء العمل في الحماس في أدائيا، 

 .2العبء الناقص) البطالة المقنعة (نوعين منيما ىما; العبء الزائد في العمل و 
والمقصود بو ىو أن ميام وظيفة المورد البشري ومتطمبات  عبء العمل الزائد عن طاقة المورد البشري: - 

نفسي، وينتج عن ذلك عدم الرضا عن العمل، عممو تكون فوق طاقتو، ويؤدي ذلك إلى الإرىاق الجسماني وال
في الدم، زيادة  الكولسترولالتوتر في العمل، انخفاض التقدير الذاتي، الشعور بالتيديد والحيرة، ارتفاع معدل 

ات سيئة ميل الموارد البشرية إلى عاددقات القمب، الإصابة بأمراض تصمب الشرايين، حساسية الجمد، 
 .3كالتدخين

إذا كان العمل الزائد الذي يفوق طاقة المورد البشري يمثل سببا  الناقص) البطالة المقنعة (: عبء العمل - 
أو مصدرا لمضغط فإن قمة العمل تؤدي بالموارد البشرية إلى البطالة المقنعة وتعد أيضا سببا من أسباب 

ارد البشرية بل قد يؤدي بيم المو  ىتمامحماس وا ستثارةايؤدي في الغالب إلى  ضغوط العمل، والعمل القميل لا
 .4رىم بعدم أىميتيم في المنظمة ككلإلى الخوف والقمق والإىمال، وذلك لشعو 

تعتبر ساعات العمل من مصادر الضغوط في العمل، وذلك يرجع إلى أن عدم تنظيم  ساعات العمل: *
ن طول ساعات العمل ساعات العمل يؤدي إلى إصابة المورد البشري بالإجياد والتوتر، بالإضافة إلى أ

                                                           
 .496، ص; 3114"، الدار الجامعية، الإسكندرية، السموك التنظيمي" مدخل بناء المياراتأحمد ماىر،   1
، رسالة نية في منطقة قطاع غزةضغوط العمل وأثرىا عمى أداء الموظفين في شركة الاتصالات الفمسطيعبد القادر سعيد بنات،   2

 .28، ص; :311ماجستير غير منشورة في إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، 
 .444، ص;  مرجع سبق ذكره "،السموك التنظيمي" مدخل تطبيقي معاصرصلاح الدين محمد عبد الباقي،    3
 .29، ص; مرجع سبق ذكرهعبد القادر سعيد بنات،   4
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البعض عمى صور توي اليومي يؤدي في الكثير من الأحوال إلى إرىاق وممل المورد البشري وضعف صحتو
 .1التدريجي لصحة المورد البشري ستنزافأنو نوع من الا

    ومن بين أىم ىذه العوامل نذكر مايمي; : العوامل المتعمقة بدور المورد البشري -2
صراع الدور عندما يكون المورد البشري واقعا تحت أكثر من قيادة، ويتمقى أوامر من  يظير صراع الدور: *

أكثر من رئيس يطمبون منو القيام بوظائف متناقضة، كما لوحظ أيضا أن ىناك علاقة وثيقة بين صراع 
عديد من الدور وتوتر المورد البشري في المنظمة، وينشأ أيضا صراع الدور عندما يواجو المورد البشري ال

يرغبيا أصلا أو لا يعتقد أنيا جزء من عممو، وىناك عدة  طمبات العمل المتناقضة أو عندما يعمل أشياء لا
 2التالية; من صراع الدور في المنظمات تتكون من العناصر صور

 عارض أولويات مطالب العمل.ت -   
 .تعارض حاجات المورد البشري مع متطمبات المنظمة -   
 .مطالب الزملاء مع تعميمات المنظمةتعارض  -   
 .تعارض قيم المورد البشري مع قيم المنظمة التي يعمل بيا -   
يشير مصطمح غموض الدور إلى عدم تأكد المورد البشري من شكل واختصاصات عممو،  غموض الدور: *

و يؤديو أ يما يجب أنىذا الغموض في عدم تأكد المورد البشري من توقعات الآخرين عنو فويندرج 
التصرفات الواجب أن يسمكيا، ويؤدي ىذا الأمر إلى الشعور بعدم سيطرتو عمى عممو مما يزيد من 

 .3بالضغط النفسي الإحساس
ويترتب عمى غموض الدور مجموعة من العوامل التي تسبب ضغوط سمبية لدى الموارد البشرية من 

 4بينيا;
 .الشعور بالإحباط وانخفاض الثقة بالنفس -    
 .والإىمال واللامبالاة بالاستياءالشعور  -    
 .انخفاض دوافع العمل مع زيادة حجم القمق النفسي -    
 .انخفاض درجة الرضا عن الوظيفة -    

                                                           
 .2:7، ص;  مرجع سبق ذكرهعبد السلام أبو قحف،   1
، المكتبة العصرية لمنشر والتوزيع، السموك التنظيمي" دراسة سموك الأفراد والجماعات داخل منظمات الأعمالأحمد جاد عبد الوىاب،  2

 .212، ص; 3114مصر، 
 .46، ص;3116، الدار الجامعية، الإسكندرية، وط العملسمسمة ابن مياراتك وتدرب عمى كيفية التعامل مع إدارة ضغأحمد ماىر،   3
 .638 ،637، ص; مرجع سبق ذكرهسيد محمد جاد الرب،   4
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 .زيادة التوترات المصاحبة لموظيفة -    
ىم ومكافئتيم ; بوجو عام فإن الموارد البشرية المسؤولين عن الآخرين في تحفيز المسؤولية عن الآخرين*  

بيم، كذلك اتجاىات وتوقعات المديرين والمشرفين تؤثر عمى طبيعة علاقاتيم بالموظفين  والاتصالوعقابيم 
الأسموب الإشرافي الذي يتبعو المديرين في قيادتيم ليؤلاء الموظفين  كما أن أو العاممين الذين يشرفون عمييم،

و موظفييم ويعاممونيم عمى اعتبار أنيم يحبون العمل، فإن كانت نظرة المديرين إيجابية نح ذلك أنو إذا ما
ذلك سوف يؤثر عمى رفع معنويات الموظفين وزيادة رضاىم الوظيفي وبالتالي يقمل من ضغوط العمل 

كانت النظرة سمبية فإن النتيجة سوف تكون أيضا سمبية لمعنويات الموظفين  عمييم، وبالمقابل فإنو إذا ما
 .1يعانونيا في العملة الضغوط التي ودرج

 من بين العوامل المتعمقة بالتطور الوظيفي نذكر;: عوامل التطور الوظيفي -3
يرتبط الأمان الوظيفي بمدى وجود فرص مناسبة لمترقية إلى مناصب أعمى ومدى عدالة  مان الوظيفي:الأ *

عمى قياميم  لمموارد البشريةأة الأسس التي يعتمد عمييا في الترقية، ليذا فإن الترقية بمثابة حافز أو مكاف
مى عدم وجود فرص مناسبة عمى طول مدة خدمتيم في المنظمة، ويترتب عبواجباتيم وتحمميم لمسؤولياتيم 

 .2عدم الرضا الوظيفيو  اض الإنتاجيةمعنويات الموارد البشرية، ارتفاع معدلات الغياب، انخف نخفاضلمترقية ا
 العوامل المتعمقة بالبناء والمناخ التنظيمي نذكر; من بين; البناء والمناخ التنظيمي -4
إلى شعوره  القراراتيؤدي تيميش دور المرؤوس وعدم إشراكو في اتخاذ  عدم المشاركة في اتخاذ القرارات: *

بالإحباط وعدم الرضا عن العمل وانخفاض مستوى الأداء لديو، كما يضعف العلاقة بين القائد ومرؤوسيو، 
ويمكن اعتبار عدم ، ضغوط العمل لدى الموارد البشرية ردود فعل سيئة تزيد من حدة وكل ذلك يؤدي إلى

  3مشاركة المرؤوس في اتخاذ القرارات مصدرا لضغوط العمل لسببين ىما;
حساس بعدم أىميتو في المنظمة التي يعمل بيا وأنو كسول وميمل وليس لأفكاره ينمو لدى المورد البشري إ -

 .ستبعد من المشاركة في صنع القرارأليذا فقد وآرائو قيمة تذكر و 
عمى الأقل  اليدف الذي صدرت من أجمو كانت القرارات لا تخدم بشكل فعال تتزايد حدة الضغوط إذا ما - 

، مما القراراتعمى ىذه  الأخيرىذا من جانب  يعني مقاومة واعتراض وىو ما البشري،نظر المورد  من وجية
 ضغوط العمل لديو.يضاعف في النياية من حدة 

                                                           
، ترجمة رفاعي محمد رفاعي، إسماعيل عمي بسيوني، دار المريخ لمنشر إدارة السموك في المنظماتجيرالد جرينبرج، روبرت بارون،   1

 .372، ص;3115والتوزيع، الرياض، 
 .2:2، ص;3119، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، السموك التنظيميد إسماعيل بلال، محم  2
 .51، ص; مرجع سبق ذكرهنايف بن فيد التويم ،   3
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إن عممية تقويم الأداء تؤثر عمى الموارد البشرية وتسبب ليم بعض الضغوط خصوصا أن  تقويم الأداء: *
من حيث البقاء أو الفصل من المنظمة في تقويم الأداء يترتب عميو مصير الموارد البشرية  حالات بعض
  .1دمة أو تأخير الترقيات والعلاواتالخ
تزيد بشخصية المورد البشري مرتبطة عوامل عدة توجد  :مقة بشخصية المورد البشريالمصادر المتع -ب

ومن أىم  والاجتماعيىذا الأخير والتي تنعكس عمى سموكو وأدائو الميني  جيياايو من ضغوط العمل التي 
 ىذه العوامل نجد; 

من حيث الخصائص ية الموارد البشر شخصيات تفاوت ت: نوع شخصية المورد البشري)الفروق الفردية( -1
مواجية عمى  ةقدر الب ةرد البشريا، كما أن شعور المو قابميتيم لمضغوط مدىوبالتالي في ، الميولو  والسيمات

لمضغط  عمى قابميتيم يؤثر سيطرة عمى زمام الأمور والأحداثالضغوط العمل والتعامل معيا بشكل فعال و 
 .2معو موتكيفي
 3إلى نمطين ىما; مجالفي ىذا ال أنماط الشخصيةوقد صنفت  

تتميز بالرغبة في العمل و الجادة في طبعيا، الممتزمة والدؤوبة  وىي الشخصية الحيوية نمط الشخصية)أ(:* 
وتتميز بعدم الصبر  والتي تشعر باستمرار بضغط الوقت ،الدؤوب والسباق مع الزمن والعدائية والمنافسة
 .إلخ ...ودائمة التحرك والطموحة وتقيس النجاح بالكم

تتميز باليدوء والصبر والثبات وتوازن المزاج...إلخ، وىذا النمط وىي الشخصية التي  نمط الشخصية)ب(:* 
 أقل عرضة لمضغوط.

 )ب(.أكثر عرضة لمضغوط من نمط الشخصيةللإشارة فإن نمط الشخصية)أ( 
المنظمة حيث يؤدي ذلك داخل  لمموارد البشرية وذلك من خلال النقل المتكرر: الوظيفيعدم الاستقرار  -2

أو الابتكار  والتشويش وعدم القدرة عمى الإبداع الارتباكإلى فقدان العامل للأمن والطمأنينة كما يؤدي إلى 
قة في العمل، وعدم الاستقرار الوظيفي قد يكون راجعا لأكثر من سبب من بينيا إجراء تغيرات متكررة ومتلاح

 .4في المنظمة بدون مبررات واضحة

                                                           
 .291، ص; مرجع سبق ذكرهسامر جمدة،   1
صراعات وورشة عمل "، ندوة ضغوط العمل والضغوط العمل" مصادرىا ومسبباتيا، نتائجيا وآثارىاحسن صادق حسن عبد الله،   2

 .22، ص;3117التعامل مع ضغوط العمل، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، 
 .:44، ص; مرجع سبق ذكرهحسين حريم،   3
 .632، ص; مرجع سبق ذكرهسيد محمد جاد الرب،   4
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يعد من الخصائص الشخصية المؤثرة في دراسة ضغوط العمل، لاسيما مع زيادة معدلات : جنسال -3
خل مسؤولياتيا والوظيفي عن الرجل من تدا الاجتماعيدخول الإناث في سوق العمل، والتي يختمف موقعيا 

ظيفي الذي يسمح التي يفرضيا عمييا مجتمعيا، ومحدودية الدور الو  الاجتماعية، والعزلة بين العمل والمنزل
 .1لمناصب عميا اختيارىاعند الترقية أو  امرأةكونيا  ،ليا بو ناىيك عن التفرقة في التعامل

يمكن لممورد البشري أن يكون في وضعية أقل أو أكثر قمقا، وذلك بحسب المعرفة الخبرة السابقة:  -4
ض ليا مباشرة، حيث تمكن الخبرة الشخصية أو الخبرة السابقة التي يمتمكيا حول عوامل الضغط التي يتعر 

السابقة الموارد البشرية من التعامل مع مصادر ضغوط العمل بكل ىدوء وكفاءة، عمى عكس الموارد البشرية 
الذين ليس لدييم خبرة سابقة، فالعلاقة بين الخبرة المكتسبة والتعرض لضغوط العمل تبنى عمى أساس الدعم 

 اىم الخبرة في إمكانية تعامل المورد البشري مع الظروف التي يتعرضالإيجابي أو النجاح المسبق، حيث تس
  .2الضغوط ىذه مستويات من لمتقميل ليا في العمل بشكل أكثر مرونة وفعالية

تعتبر الميارات والقدرات التي يمتمكيا المورد البشري من العوامل المؤثرة عمى ردود : القدرات الفعمية -5
لبشري يمتمك من الميارات والقدرات ما يتوافق مع متطمبات وظيفتو كمما قمت معاناتو فعمو، فكمما كان المورد ا

من ضغوط العمل، فيي تحدد درجة صعوبة أو سيولة مصادر الضغوط بالنسبة لو، فالسكرتير الذي لديو 
مبية من ميارات عالية في الكتابة عمى الآلة الكاتبة أقل عرضة لمضغوط ومن تم أقل معاناة من أثارىا الس

 .3المبتدئ السكرتير
التي من شأنيا و المورد البشري في محيط بيئتو  ايقصد بيا العلاقات التي يتمتع بي :الاجتماعية ةالمساند -6

 يستطيع أن يبدع إلا بعد فالمورد البشري عادة لا ،تنشيط استجابتو نحو مثيرات ضغوط العمل أو تخفيضيا
تسمى بالحاجات  ماإلى العائمة وتكوين أصدقاء وىي  تماءبالان، ويدعميا إشباع حاجاتو الخاصة

 .4الفسيولوجية
 
 
 

                                                           
، رسالة ماجستير غير منشورة في إدارة فظات غزةمصادر الضغوط المينية وآثارىا في الكميات التقنية في محاعبد القادر أحمد مسمم،   1

 .29، ص;3118أعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، 
2
 Don Hellriegel, Johnw.Slocum, Management des Organisations, 2

éme
 édition, Deboeck, Bruxelles, 2006, p :242. 

 .62، ص;مرجع سبق ذكره، والتطبيقظرية السموك التنظيمي بين النمحمد إسماعيل بلال،   3
 .254 ص; ،3112، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عمان، السموك التنظيميزاىد محمد ديري،   4



 الإطار النظري لضغوط العمل ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الأول:ـــــــــــ

 

32 
 

 المطمب الثاني: النموذج الثلاثي
اتفق الباحثون المؤيدون لمنموذج الثلاثي عمى تصنيف مصادر ضغوط العمل إلى ثلاث مجموعات 

  .وعةرئيسية ولكنيم اختمفوا في مسببات ىذه المجموعات والعوامل الداخمة تحت كل مجم
مصادر  أن ( Elliot, Sizlagy& Wallace, Abelson )النموذج الثلاثي ومن بينيم يعتقد أنصار 

عوامل  ضغوط العمل يمكن حصرىا في ثلاث مجموعات رئيسية وىي; عوامل خاصة بالمورد البشري،
 .1صة بالمنظمة، عوامل خاصة بالبيئةخا

 في الجدول التالي; (Abelson)ويمكن توضيح تصنيف مصادر ضغوط العمل حسب  
 (Abelson)ثي لتصنيف مصادر ضغوط العمل حسب(: النموذج الثلا 02الجدول رقم)

 مسببات الضغط البيئية مسببات الضغط الفردية مسببات الضغط التنظيمية
عدم وجود الحوافز المادية الملائمة  -

 والكافية
عدم وجود التصور الواضح لمرقي  -

 الوظيفي
 التخصص الضيق -
العمل الزائد عدم كفاية الوقت لإنجاز  -

 الأعمال
 صعوبة العمل صعوبة اتخاذ القرار -

 الإحباط الوظيفي -
 غموض العمل وتداخل الأعمال مع الغير -
 تصال البيئيالا  -
التمييز والتفرقة وعدم العدالة في  -

 المعاممة
 البيروقراطية -
 العمل الممل -

 كيفالتغير الوظيفي والحاجة إلى الت -
 التغيير التكنولوجي -
 تغيير طبيعة أو مكان الوظيفة -

 الترقية
 إعادة تنظيم الجياز الإداري -
 تغيير وقت العمل -
 التفكير في التقاعد -
 بيئة العمل الطبيعية -

 )الضوضاء، الحرارة، الرطوبة، البرودة(
 طريقة أداء العمل -

)الجموس، الوقوف، التركيز عمى بعض 
 العمل( الحواس في أداء

 .34ص; ، مرجع سبق ذكره، نايف بن فيد التويمالمصدر: 

صنف عددا من مسببات ضغوط العمل في ثلاث  (Abelson)أن من خلال ىذا الشكل يتضح  
مجموعات رئيسية، والتي تتمثل في مسببات تنظيمية، فردية، وبيئية، وما يلاحظ عمى ىذا النموذج أنو أخد 

 .يمي شرح ليذه المسببات وفيمان مقارنة بالنموذج الثنائي، الحسبابالعوامل البيئية في 
 
 

                                                           
 .98، ص; مرجع سبق ذكرهمحمد مكناسي،   1
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 مسببات الضغط التنظيمية -أولا
 أىم مسببات الضغط التنظيمية نجد;من بين   

يقصد بالحوافز تمك المؤثرات الخارجية الموجية نحو إثارة الدوافع لدى المورد البشري من أجل  :حوافزال -أ
فعل أو استجابة من المنظمة نحو المورد البشري بخلاف الدوافع التي ترتبط  إشباع حاجاتو وتمثل الحوافز رد

بالمورد البشري وتنبع من داخمو، وىي إحدى آليات التواصل التي تتواصل فييا المنظمات مع مواردىا 
 ىي وحدىا التي يبحثالبشرية، وتتنوع  الحوافز بتنوع الحاجات والدوافع، ولم تعد فقط الحاجات المادية 

العاممون عن إشباعيا وبذلك تنوعت أساليب التحفيز وتحولت من الأساليب السمبية المعتمدة عمى التيديد 
والعقاب إلى الحوافز الإيجابية المشجعة عمى تحسين الأداء ورفع الكفاءة كالعلاوات والترقية والمشاركة في 

تحري العدل في توزيعيا عمى الموارد البشرية عدم  الحوافز أو تقميصيا أو انعداماتخاذ القرارات وغيرىا، لأن 
الأمر الذي يعد مصدرا  ،والإحباط سمبي عمى المنظمة يبرز من خلال شعور الموارد البشرية بالغبن لو دور

 .1ي المنظمةمن مصادر ضغوط العمل ف
عرفتو قد يرجع شعور المورد البشري بالضغوط نتيجة عدم م: عدم وجود فرص لمنمو والترقي الوظيفي -ب

خر حياتو الوظيفية، وىذا آأنو في  هوشعور م سنو خاصة مع تقدلفرص النمو والترقي المتاحة لو في المستقبل 
 بالانتماءمن عممو، وكذلك انخفاضا في الشعور  والاستياءالبشري شعورا بالإحباط  يولد لدى المورد

 .2لممنظمة
من شأنو أن يقتل الدافع والحافز عمى إن الإفراط في التخصص وتقسيم العمل : التخصص الضيق -ج
 .3ي بالخمول الذىني وفقدان الحيويةويصيب المورد البشر  بتكارالا
تسبب صعوبة العمل شعور المورد البشري بعدم الاتزان، وترجع صعوبة العمل إما لعدم  صعوبة العمل: -د

بر من نطاق الوقت الخاص العمل أكأو أن كمية  ،أو عدم فيم المورد البشري ليذه الجوانب ،المعرفة بجوانبو
 .4ن القدرات المتاحة لممورد البشريو أكبر مأ ،بالأداء

 مسببات الضغط الفردية -ثانيا
 من بين أىم مسببات الضغط الفردية نجد;   

                                                           
 .5:، ص;المرجع السابق  1
 .445، ص; ق ذكرهمرجع سب ،معاصرالسموك التنظيمي" مدخل تطبيقي صلاح الدين محمد عبد الباقي،   2
 .633، ص; مرجع سبق ذكرهسيد محمد جاد الرب،   3
 .275، ص; مرجع سبق ذكرهمحمود سممان العميان،   4
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يعرف بالتوتر النفسي عندما يفشل المورد البشري في تحقيق  ينشأ الإحباط أو ما الإحباط الوظيفي: -أ
رتب عمييا توترات منبيات الداخمية أو الخارجية ويتدوافعو عن طريق ال لاستثارةث ذلك نتيجة رغباتو، ويحد

 يولدنفسية سيئة عمى الموارد البشرية حيث  نعكاساتسب نوع الدافع وللإحباط الوظيفي او جسدية حنفسية أ
غيرىا من الأعراض النفسية فلا و  اليقظةلدييم استجابة قد تدفعيم إلى الجنوح والعدوانية، واللامبالاة، أحلام 

عاممين معو، وقد الأشياء الجامد في بيئة العمل أو يوجو سموكو العدواني نحو الموظفا يركل يستغرب أن ترى 
 .1دى ذلك إلى نقل سموكو إلى المنزليتع
السموك الذي يتعمق بأسموب نقل المعمومات بين الموارد البشرية في  بالاتصاليقصد  الاتصالات: -ب
كان أسموب تنظيم وميما لمنظمة، والتي غالبا ما ينظر ليا بوصفيا ميارة ينبغي توافرىا في جميع المديرين، ا

 ملا ميمااممين فإن الاتصال الواضح المبني عمى الثقة المتبادلة بين الطرفين يشكل عاالعمل بين الإدارة والع
يقوم عمى التفاعل  اجتماعية عن نظام بيئة العمل، لأن أي منظمة عمل ىي عبار  في تخفيف حدة ضغوط 

رسمية أو غير رسمية فمن الطبيعي  الاتصالاتبين الموارد البشرية والجماعات ذات العلاقة سواء كانت ىذه 
فاؤل العديد من مسببات الضغوط لوجود شخصيات عدائية في العمل أو تفشي الصراعات أو أن ينشأ الت

 .2الاجتماعيةالفتور في المساندة 
تميل المنظمات كبيرة  (:مي )البيروقراطيةعدم توافق شخصية المورد البشري مع متطمبات التنظيم الرس -ج

جراءات رسميإلى استخدام الحجم  متشددة، عمى نظم إشراف  ة، والمعتمدالشكل البيروقراطي المقيد بموائح وا 
دة شخصية، ويتعارض ذلك عاال عتباراتالاتأخذ في الحسبان  سياسات رشيدة وموضوعية لاعمى  والمرتكز

التعارض ضغوطا ذلك  ويسببمع رغبة العاممين في التصرف بحرية ومع حاجاتيم لمنمو وتأكيد الذات، 
 .3نفسية عمى الموارد البشرية

 مسببات الضغط البيئية -ثالثا
 من بين أىم مسببات الضغط البيئية نجد;  

التي تواجو المورد البشري سواء كان ىذا  ضغطادر المصأحد يعد التغيير  :الضغوط الناتجة عن التغيير -أ
إدراك المورد البشري لأثر ىذا   أن  التغير إيجابي أو سمبي فإنو يؤدي إلى رد فعل من قبل ىذا الأخير، إلا  

 .4التغير ىو ما يحدث الفرق في رد الفعل
                                                           

 .4:، مرجع سبق ذكرهمحمد مكناسي،   1
 .27، ص; مرجع سبق ذكرهعبد القادر أحمد مسمم،   2
 .516 ،515ص; ، مرجع سبق ذكره، مدخل بناء المياراتأحمد ماىر، السموك التنظيمي،   3
 .97، ص;مرجع سبق ذكرهنداء محمد الصوص،   4
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ة يمكن أن تكون ليا ىناك عدة ظروف مادي :الضغوط الناتجة عن عدم توافر بيئة العمل المناسبة -ب
بضغوط العمل وتتمثل  شعورهتؤدي إلى  علاقة مباشرة بالحالة النفسية والجسدية لممورد البشري فيي غالبا ما

 1أىم ىذه الظروف في;
مكان العمل بكثير من الموارد البشرية خاصة إذا كانت طبيعة  زدحاموىي ناتجة عن ا الضوضاء: -1

، أو صوت عال الإنتاجية ذات الصوت المرتفع مثل الحدادة أو النجارةعمميم تستمزم بعض الحركات والأف
وسموكو بوجو عام مما  نفعالاتوضاء عمى صحة المورد البشري وعمى ا، وتؤثر الضو تشغيل المكينات...إلخ

 يجعمو متوترا بصفة مستمرة ويفقد التركيز في عممو.
 ،بيئة العمل المادية في توترجة الحرارة والرطوبة يترتب عمى ارتفاع در  ارتفاع درجة الحرارة والرطوبة: -2

 والذي يؤثر عمى أداء الموارد البشرية في المنظمة.
يعتبر الكثير من الباحثين أن إضاءة مكان العمل من أىم ظروف العمل المادية، حيث أن  الإضاءة: -3

ا الإضاءة السيئة في مكان العمل زيادة الدقة في الإنتاج وقمة الأخطاء أم النظام الجديد للإضاءة يؤدي إلى
 .2وزيادة التعب وكثرة حوادث العمل فتسبب لمموارد البشرية شعورا بالانقباض
 المطمب الثالث: النموذج متعدد الأبعاد

أطمقوا عمييا  ،صنف الباحثون مصادر ضغوط العمل حسب ىذا النموذج إلى أربع مجموعات فأكثر
ئتين في فالاتجاه أنو من الصعب حصر مسببات ضغوط العمل  مسميات مختمفة، حيث يعتقد أصحاب ىذا

ن أي منيج يسعى لمعرفة المسببات، ينبغي أن يكون متعدد، وفي ىذا المطمب أ أو ثلاث، لذلك فمنيم يرى
 .3ر ضغوط العمل حسب ىؤلاء الباحثونسوف نتطرق إلى مصاد

 ( Derek & Torington, 1979) مصادر ضغوط العمل حسب -أولا
ىذا النموذج إلى سبع مصادر ضغوط العمل حسب  (Derek & Torington)كل من صنف 

 مجموعات رئيسية وىي;
 .العوامل المتعمقة  بالمورد البشري كالشخصية والدوافع -أ

 .العمل وضغوط الوقت بءكع العوامل المتعمقة بالعمل ذاتو -ب

                                                           
 .636، ص; مرجع سبق ذكرهسيد محمد جاد الرب،   1
ضغوط العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي للأفراد العاممين في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينة مبارك بن فالح بن مبارك الدوسري،   2

، 3121ي العموم الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، ، رسالة ماجستير غير منشورة فالمنورة
    .37ص;

 .::، ص; مرجع سبق ذكرهمحمد مكناسي،   3
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 .الدور وغموضو كصراع المتعمقة بالدور العوامل -ج
 .المتعمقة بكون المورد البشري عضوا في الجماعةالعوامل  -د

 .العوامل المتعمقة بالتطور الوظيفي -ه
 .العوامل المتعمقة بالعلاقات داخل المنظمة -و
 .العوامل المتعمقة بالتداخل بين المنظمة والعالم الخارجي -ز

  ,Kell & Good Loe)1984)مصادر ضغوط العمل حسب -ثانيا
متعمقة  ئات رئيسيةمصادر ضغوط العمل في خمس ف (Kell & Good Loe)صنف كل من  

سباب المتعمقة ، الصراع الداخمي في المنظمة، الأدوار التي يقوم بيا المديرينبالمديرين وأىميا التغيير، الأ
 بالأسرة والدخل، الأسباب المتعمقة ببيئة المنظمة.

 (,1985Luthans)مصادر ضغوط العمل حسب -ثالثا

 مصادر متعمقةو  البيئيةط العمل في مصادر تنظيمية، مصادر مصادر ضغو  ((Luthansحدد 
 ممورد البشري.بالخصائص الشخصية ل

  (,1991Lussier)مصادر ضغوط العمل حسب -رابعا
فقد حدد مصادر ضغوط العمل في عوامل وأسباب ىي; عوامل متصمة  (Lussier)بالنسبة لمباحث 

بدرجة الرضا الوظيفي والأسباب المتصمة بالسموك الإداري، بشخصية المورد البشري، عوامل متعمقة 
 بالمناخ التنظيمي. والأسباب المتعمقة

لتوضيح  1978يما سنة ان وضعا نموذجالمذ (Cooper & Marshal)نجد من بين رواد ىذا الاتجاه اكم
 ;التاليمصادر ضغوط العمل، والمبين في الشكل 
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 (Cooper & Marshal)العمل حسب عدد في تصنيف مصادر ضغوطتم(: النموذج ال06الشكل رقم)

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .19ص; ، مرجع سبق ذكره، ىند لبصيرالمصدر: 
مصادر ضغوط العمل التي تتسبب في  قسماCooper & Marshal)  )أنيتضح من خلال الشكل 

تؤثر في العوامل  لمضغط مسببة ستة عواملكما توجد ، شعور المورد البشري بالضغط إلى سبعة عوامل
 القدرةأن كل من شخصية المورد البشري،  التأثير عمى إدراكو لمضغط، أيوبالتالي المتعمقة بالمورد البشري 

شرح  وفيما يمىورد البشري لمضغوط والتعامل معيا، عوامل محددة لفيم الم مع الغير...إلخ، عمى التكيف
  .ليذه المسببات

 
 

عوامل متعمقة بتداخل المنظمة 
 مع العالم الخارجي

التعارض بين مطالب العمل  -
 ومطالب البيت

تأثير عمل الزوجين خارج  -
 المنزل

 عوامل متعمقة بالوظيفة

 عبء العمل الزائد أو القميل-
 ظروف العمل سوء-
عوامل متعمقة بالدور في  إلخ  ...ضغوط الوقت -

 المنظمة

 تنازع الدور والغموض -

عدم المشاركة في اتخاذ  -
 القرارات

 عوامل متعمقة بالتطور الوظيفي

إنزال الشخص من مرتبتو  -
 الحالية

 غياب الأمان الوظيفي -

عوامل متعمقة بالعلاقات داخل  
 المنظمة

مع الرؤساء  سوء العلاقات -
 والزملاء

عوامل متعمقة بييكل ومناخ 
 المنظمة

 عدم فاعمية الشورى -

 القيود المفروضة عمى السموك -

 سياسات المكتب...إلخ -

 متعمقة  بالمورد البشري عوامل

 الشخصية -

 خرينالتسامح اتجاه الآ -

 الغموض -

 القدرة عمى التكيف مع الغير -
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 العوامل المتعمقة بالعلاقات داخل المنظمة نجد;  من ;قات داخل المنظمةعوامل متعمقة بالعلا -أ 
تعتبر العلاقات مع الرؤساء والزملاء والمرؤوسين تفاعل بين  بالعمل: ةالعلاقات مع الآخرين المرتبط -1 

، فكل الموارد البشرية في المنظمة، وتتوقف فعالية ىذه العلاقات عمى فيم الموارد البشرية لبعضيم البعض
خرين، إذ يجب عمى كل طرف أن يفيم ويحترم مع الأ نسجامللامورد بشري يعتبر نفسو عمى الأقل ممارسا 

فإن العلاقات مع الرؤساء والمرؤوسين من ناحية، وبين الرؤساء والزملاء من ناحية  وبالتاليالطرف الآخر، 
ذا لم  خر فإن النتيجة تكون ل الطرف الآيشعر كل طرف بمشاكأخرى يجب أن تتسم بالتعاون والمودة، وا 

مثل أىم مصدر لمضغوط لدى أن العلاقات مع الرؤساء والزملاء والمرؤوسين تإذ  التوتر والقمق والممل،
 .1جسمياالآثار السمبية الحادة سموكيا، نفسيا،  ، ويترتب عمى ىذه الضغوط العديد منالموارد البشرية

العوامل المتعمقة بتداخل المنظمة مع العالم  من بين ;لم الخارجيعوامل متعمقة بتداخل المنظمة مع العا -ب
  2نجد; الخارجي

د علاقة بين متطمبات عمل المورد البشري وبين توج; اضطراب الحياة الزوجية والعلاقات الاجتماعية -1
لعائمية رد البشري اتأثير عمى حياة المو  ت العمل وما ينتج عنيا من ضغوط لياحياتو العائمية، فمتطمبا

وكمما زادت درجة الصراعات العائمية كمما أدى ذلك إلى تناقص درجة رضاه عن العائمة،  والعكس صحيح،
 عممو. وره بالتوتر والضغوط أثناء تأديةعائمتو، والتي تؤدي إلى شع اتجاهوارتفع نتيجة لذلك شعوره بالضغوط 

بالسمبية  عور الزوجة بالضغوط وكذا شعورىايترتب عن أعباء العمل المتزايدة ش :صراع تداخل الأدوار -2
تيا الصحية، بالإضافة إلى حدوث تغير في سموكيا مما يسبب بلاشك توترا في لااتجاه زوجيا، وتدىور ح

العلاقة الزوجية بينيا وبين زوجيا، وتوتر ىذه العلاقة تؤثر عمى الزوج المحمل بالعمل أساسا، والتي ىي 
عدم استطاعتو  نتيجةويزداد إحساسو بالضيق  ه، ويتضاعف شعوره بالضغوطمبعث توتر أيضا فيتفاقم توتر 

الوفاء بمتطمبات منزلو، وىنا يصاب المورد البشري بصراع نفسي داخمي يطمق عميو الباحثون صراع تعدد 
تعرضو لضغوط العمل من ناحية، وفشمو في تمبية حاجاتو نتيجة  الأدوار، وىذا الصراع يحدث لممورد البشري

خل وتعدد كثرة الميام تداخرى فيذا الصراع يحدث إذن نتيجة عائمية سواء مع زوجتو أو أطفالو من ناحية أال
 والواجبات.

 
 

                                                           
   .73، 72 ، ص;مرجع سبق ذكره، التنظيميالسموك محمد إسماعيل بلال،   1
 .452، 451، ص; مرجع سبق ذكره تطبيقي معاصر"، السموك التنظيمي" مدخلصلاح الدين محمد عبد الباقي،   2
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 المطمب الرابع: طرق قياس مستوى ضغوط العمل
العوامل المسببة لمضغوط والآثار المترتبة عمييا، وبالتالي  ف وجيات النظر حول مفيوم الضغوط،تختم  

اس الضغوط تواجو صعوبة بالغة، حيث تختمف أساليب القياس حسب المداخل التي يتبعيا فإن عممية قي
 ;لضغوط، ومن بين أىم الأساليب نذكرفي دراسة االباحثون 

 قياس ضغوط العمل من خلال إدراك الموارد البشرية -أولا
 .دراك كعممية ذىنيةولا عمى الإك الموارد البشرية لمضغوط نتعرف أقبل التطرق إلى كيفية قياس إدرا 

مادام الإدراك لو الأىمية البالغة والدور الكبير في توجيو السموك الإنساني، فإنو  الإدراك كعممية ذىنية: -أ
عممية عقمية نتعرف بواسطتيا عمى "حضي باىتمام العديد من الباحثين، وقد تم تعريف الإدراك عمى أنو 

، ضوء، صوت، حرارة تمتقطو حواسنا من مثيرات مختمفة وذلك عن طريق ما العالم الخارجي المحيط بنا
ولا بما يتعرض لو من مثيرات، منيا أن المورد البشري يحس أويتضمن ىذا التعريف عدة جوانب "، وغيرىا

الأولية لممثيرات البيئية المختمفة، يمي ذلك قيام المورد البشري بتنظيم وتقييم  الاستجابةىذا الإحساس ىو 
دراك بأنيا عممية لمثيرات، ومن ىنا توصف عممية الإلديو من خبرات حول تمك ا بو وفق ما أحس وتفسير ما

 .1ية معرفية وليست مجرد عممية حسيةذىنية تنظيم
د البشرية عن مدى ; ويكون ذلك عن طريق السؤال المباشر لمموار قياس إدراك الموارد البشرية لمضغوط -ب

عند دراسة الضغوط عمى الأطباء  (Burk & Richardsen,1990)استخدمت من قبلشعورىم بالضغوط، وقد 
ما درجة الضغوط التي تسببيا  " في كندا، وذلك باستخدام مقياس شامل لمضغوط وباستخدام العبارة التالية;

ما يعاب عمى  خلال مقياس خماسي، قبل المبحوثين من الإجابة عمى ىذه العبارة منوتم  ،"لك مينة الطب؟
، حيث أنيا تقيس مدى إدراك الموارد البشرية لمضغوط تقدم مقياسا موضوعيا لمضغوط أنيا لاىذه الطريقة 

 .2وليس مدى تعرضيم ليا، وبالتالي تخضع للاختلافات الشخصية في تقييم وتفسير ظاىرة الضغوط
 مصادرىاقياس ضغوط العمل من خلال  -ثانيا

دراسة  سات التي استخدمت ىذه الطريقةتعتبر مصادر الضغوط كمؤشر لدرجة الضغوط، ومن الدرا 
الثبات  وذلك باستخدام مقياسين مدعمين من حيث 1994و" النمر" عام  1988" عام عسكركل من "

                                                           
 .43، ص; مرجع سبق ذكرهىند لبصير،   1
، رسالة ماجستير غير منشورة في العموم ضغوط العمل لدى المراقب الجوي وعلاقتيا بسلامة الحركة الجويةسعيد محمد عبد الله غنام،   2

 .51 ، ص;3115عموم الأمنية، الرياض، الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايف العربية لم
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مسبب وليس لالطريقة قياسيا ، ويعاب عمى ىذه Ivancevich & Mattesson))والمصداقية طورىما كل من
 .1منتيجةل

 قياس ضغوط العمل من خلال أعراضيا -ثالثا
الأعراض الدالة عمى الضغوط باىتمام الباحثين، فقد تكون تمك الأعراض أعراضا سموكية  حظيتلقد  

والتي يعتقد بأنيا من أىم ما يمكن الاستدلال بو عمى وجود الضغط من عدمو، أو عمى مستوى الضغط من 
أو نفسية كالشعور حيث القوة والضعف مثل التغيب عن العمل، وقد تكون أعراض فسيولوجية مثل الصداع 

من خلاليا عدة تقنيات  ريقة الكثير من الباحثين، واستخدمواوقد عمد إلى استخدام ىذه الط .2بالتعاسة
 3ووسائل أىميا;

ستن تش" في جامعة ىيو تم اكتشافو من طرف كل من " ماتسون" و" إيفانسيفي التحقيق الشخصي لمضغط: -أ
بندا، وتقيس إدراك عمال المنظمة لمضغط، وقاما بربطيا  (61)تضم ستمارةالأمريكية، عن طريق استعمال ا

عمى أن مصادر الضغط ليا علاقة  الاستمارةبالوقت وغموض الدور ونظام المكافأة والعقاب، وتؤكد ىذه 
كل من السياسة  من حيث الجانب العام لممنظمة عتبارالابعين  وتأخذبالتنظيم في مستواه العام والجزئي 

 ا عمى اتخاد القرار وتطور الموارد البشرية والضغط الناتج عن غياب التدريب.العامة وتأثيرى
ن ىذه الوسيمة تساعد في تحديد المصالح في المنظمة التي يرتفع فييا مستوى ن ىنا يلاحظ أوم

 الضغط، لكنيا لا تعين عمى معرفة مستواه بشك عام.
الباحثين في جامعة سان ديغو، بيدف التمييز  ىو استبيان قامت بتطويره مجموعة من تقيم آدم لمضغط: -ب

وبين الضغط المرتبط بالعمل والغير مرتبط بو، وىناك اختبارات صممت  الثانويبين الضغط القوي والضغط 
لجانسن الضغط "  اختبار" أو ستروبلتشخيص حالات الضغط أو لتقدير مقاومتو، ومن بينيا اختبار" 

 .أو في مواقف الصراع المشكلاتلبشري أثناء " الذي يقدر مقاومة المورد اورومر
ية لضغوط عمى اعتبار أن الاحتراق النفسي أحد أىم النتائج النفس النفسي: حتراقمقياس ماسلاش للا -ج

" ىذا المقياس لاستخدامو في مجال الخدمات الإنسانية ماسلاش وجاكسونالعمل، فقد وضع كل من "
  ة متعمقة بشعور المورد البشري نحو ميمتو.فقر  22، ويضم ىذا المقياس والاجتماعية

 

                                                           
 .238، ص; مرجع سبق ذكرهمحمد مكناسي،   1
 ، نفس الصفحة. المرجع نفس 2 

 .46، ص; مرجع سبق ذكرهىند لبصير،   3
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 قياس ضغوط العمل من خلال أسموب المحاكاة لبيئة العمل -رابعا
العمل ويتضح ذلك من من بين الأساليب التي اتبعت لقياس مستوى الضغوط أسموب المحاكاة لبيئة  

يا العقل مع المعمومات، وقد التي سعت إلى معرفة الكيفية التي يتعامل ب 1997عام  " Hendy"خلال دراسة 
أن قصور العمميات العقمية المصاحبة لمضغط النفسي تحد من مستوى  (Harowitz)" رويتيزىااعتبرىا "

فيمو لممعمومات التي تعرض عميو والتي يجب التعامل معيا خلال ىذا الظرف، وعدم قدرة المورد البشري 
غامض كتعبير وانعكاس لمموقف التفع من الضغط  عرضو لمستوى مر يالحدث والتفاعل مع  الاندماجعمى 

 .1الذي يتعرض لو
 التعامل معيا  واستراتيجياتثار ضغوط العمل آالمبحث الثالث: 

ثار التي يمكن أن تنجم عن ضغوط العمل وذلك عمى مستوى نستعرض في ىذا المبحث أىم الآ 
  .معيالمتعامل  الاستراتيجياتالمورد البشري والمنظمة، وتوضيح مختمف 

  المورد البشري مستوى ثار ضغوط العمل عمىالمطمب الأول: آ
مورد البشري، ويمكن أن إن تأثير الضغوط متعدد، فقد يكون بعضيا إيجابي ويعود بالفائدة عمى ال

 ثار سمبية تمثل خطورة عميو في المنظمة.يكون ليا آ
 ثار الإيجابيةالآ -أولا

ثار الإيجابية من المتوقع أن يترتب عنيا بعض الآل معتدلة ففي الحالة التي تكون فييا ضغوط العم 
 2;عمى صحة المورد البشري نذكر منيا

من خلال القدرة عمى التعبير عن انفعالاتو ومشاعره الداخمية اتجاه  نح المورد البشري الراحة النفسيةتم -أ
  .عممو ومؤسستو

  .بسيولة العودة إلى الحالة الطبيعيةستطيع تكيف جسم المورد البشري مع المواقف الضاغطة، حيث ي -ب
يمنحو  نتيجة شعور المورد البشري بالإنجاز والقدرة عمى التحكم في المواقف العممية وىو ما الجيدالنوم  -ج

 .راحة نفسية وجسدية
 ثار السمبيةالآ -ثانيا

 مايمي;ىا فيالسمبية الضارة والتي نوجز  يترتب عمى الإحساس بتزايد ضغوط العمل بعض الآثار 

                                                           
 .51، ص; مرجع سبق ذكره، سعيد محمد عبد الله غنام  1
 .:23، ص; مرجع سبق ذكرهشاطر شفيق،   2



 الإطار النظري لضغوط العمل ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الأول:ـــــــــــ

 

42 
 

عندما تتجاوز الضغوط مستوياتيا العادية تترجم إلى العديد من ردود الفعل السموكية  ثار السموكية:الآ -أ
المنظمة التي يعمل بيا والتي تتمثل في الغياب غير المبرر عن د نفسو أو المورد البشري ض يتخذىاالتي 

بوصفيا نمطا  و المجوء إلى التدخين أو الإدمان،كل، أالعمل، العدوانية، التخريب، الإرىاق، والإفراط في الأ
 .1اتجاه ضغوط العمل السمطويةمن أنماط ردود الأفعال 

نو التأثير عمى الجانب نظرا لكون الجسم نظام متكامل فإن أي خمل جسمي من شأ: ثار النفسيةالآ -ب
وانفعالاتو مع تقدير  مزاجوفي النفسي، فالمورد البشري في الواقع تحت الضغوط سريع التحول العقمي أو 

 .2خرينتجاىات السمبية نحو العمل والآ، والامنخفض لمذات، عدم الرضا عن العمل
تمتد نتائج تزايد الضغوط عمى المورد البشري لتحدث بعض الآثار السمبية الضارة عمى : ثار الجسديةالآ -ج

أن يعاني منيا المورد البشري بسبب ضغوط المورد وسلامتو البدنة، ومن أىم الأمراض الجسدية التي يمكن 
 .3وضغط الدم السكري، أمراض القمبأمراض  العمل الصداع، قرحة المعدة،

 المنظمةمستوى ثار ضغوط العمل عمى المطمب الثاني: آ
ة في يثار سمبموارد البشرية في المنظمات يولد آالمستويات الضغوط التي تتعرض ليا  ارتفاع إن   

" بتصنيف التكاليف التي التابع لجامعة "ميشتجان الأمريكية الاجتماعيةقام معيد البحوث  شكل تكاليف، حيث
 ين من التكاليف.تتحمميا المنظمات بسبب ضغوط العمل المرتفعة إلى نوع

  التكاليف المباشرة -أولا
  4التكاليف المباشرة عدة أشكال أىميا; تأخذ  

من المورد البشري في العمل بسبب  ستفادةالان من الصعب أحيانا يكو : تكاليف المشاركة والعضوية -أ
 تعبر عن ذلك أىميا;  سموكياتضعف مشاركتو في ذلك العمل وتوجد عدة 

نتاجية  :الغياب والتأخر عن العمل -1 إن تأخر العامل أو غيابو عن العمل يؤثر عمى جداول الإنتاج وا 
ي انخفاض مستوى الولاء لممنظمة ومستوى الروح تتمثل ف باىضول المنظمة تكاليف الجماعة، وىذا يحم  
 .إلى تكاليف إحلال عمالة جديدةالمعنوية بالإضافة 
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يترتب عمى ىذا النمط من السموك تحمل المنظمات تكاليف تتمثل في  الإضراب والتوقف عن العمل: -2
 نقص الإنتاج وتكاليف إحلال عمال جدد وتكاليف الأيام المفقودة من العمل .

رغم الآثار الإيجابية ليذا السموك المتمثمة في تقديم اقتراحات جديدة والكشف عن  :والتظمماتكاوي الش -3
ثارة النزاعات والصراعات، وبالطبع ليذه  ثار سمبية تتمثل في تعطيل العملآ ن  لوأ نواحي القصور، إلا وا 

 الآثار السمبية تكاليف كبيرة تتحمميا المنظمات.
جودة  انخفاضتؤثر ضغوط العمل عمى أداء المورد البشري، سواء من ناحية  :لعملفي ا الأداءتكاليف  -ب

بنود التكاليف المباشرة العمل، أو من ناحية تعطيل الآلات وتخريبيا لذا فإن الأداء الوظيفي يدخل ضمن  أداء
 الناتجة عن ضغوط العمل ويشمل;

ري لمستوى مرتفع من ضغوط العمل فإن فعندما يتعرض المورد البش نتاج:انخفاض كمية وجودة الإ  -1
، وىذا يترتب عميو زيادة ذلك في حالة انخفاض مستوى الضغوطكمية وجودة العمل سوف ينخفضان، وك

 التكاليف التي تتحمميا المنظمة.
يترتب عميو زيادة التكاليف التي تتحمميا المنظمات والتي قد تتمثل في تكاليف  ;ارتفاع نسبة الحوادث -2

 والمستشفيات...إلخ، بالإضافة إلى التكاليف الناجمة عن تعطيل وانخفاض الإنتاجية.العلاج 
 الاستجاباتتسمح بالتعبير عن  في المنظمات التي لا تمجأ الموارد البشرية تعطيل الآلات أو تخريبيا: -3

أو تخريبيا  في أداء العمل بجودة متدنية، تعطيل الآلات بطرق بديمة والمشاعر الناتجة عن ضغوط العمل
ثارة المشاكل مع الزملاء،  لممواد الخام  السيئ والاستخداموالبطء في انجاز ما يكمفون بو من أعمال، وا 

 والمخزون.
ىذه المكافآت شكل تعويض عن العجز في العمل وتقوم عمى ردود الفعل  تأخذ التعويضية: المكافآت -ج

ضاغطة في العمل، ويختمف حجم التعويض المناسب النفسية والعاطفية المتنوعة الناجمة من الأحداث ال
 باختلاف نوع المينة التي يشغميا المورد البشري، وكمما زاد معدل الإصابة كمما زادت التكاليف.

 التكاليف غير المباشرة -ثانيا
توجد صعوبة كبيرة في تقدير التكاليف غير المباشرة التي تتحمميا المنظمات بسبب ضغوط العمل،  
  1ي;تمثل اىتماما كبيرا لدى المديرين والباحثين، ويمكن تصنيف ىذه التكاليف كمايم ميا لامما يجع

عندما يتعرض المورد البشري لمستوى مرتفع من الضغوط بشكل مستمر، فإنو  نقص الحيوية والنشاط: -أ
نظمة يفقد حماسو وحيويتو وتضعف قدرتو عمى الأداء، ومن تم تنخفض مساىمتو في تحسين أداء الم
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في صور عديدة مثل ضعف مستوى الروح المعنوية،  ير عن نقص الحيوية والنشاطالتعبوفاعميتيا، ويمكن 
الوظيفي وىذه التكاليف الغير المباشرة يمكن أن تساىم في زيادة  الاستياءانخفاض وضعف الدافعية، 

ية ومعدل دوران العمل وانخفاض التكاليف المباشرة، حيث توجد علاقة وثيقة وقوية بين انخفاض الروح المعنو 
 الوظيفي. والاستياءالإنتاجية 

نماط الاتصالات بين الموارد البشرية ستوى المرتفع من ضغوط العمل عمى أيؤثر الم ضعف الاتصالات: -ب
في معدل تكرار الاتصالات بين الموارد  نخفاضأن صراع وغموض الدور يؤديان إلى افي المنظمات، حيث 

نشطة، كما تؤدي ضغوط العمل إلى تحريف وتشويو ل مما يؤثر عمى انجاز الميام والأة العمالبشرية في بيئ
نظمة، وىذا يؤدي إلى تعطيل العمل، وعدم السرعة في اتخاذ الرسائل المرسمة إلى الأطراف المعنية في الم

  القرارات.
صالات وتحريف وتشويو أن ضغوط العمل يترتب عمييا ضعف الات بما عدم الدقة في صنع القرارات: -ج

تالي فإن المعمومات المطموبة لصنع القرارات ستكون ناقصة الالرسائل وانخفاض معدل تكرار الاتصالات، وب
 أو مشوىة أو أنيا لاتصل في الوقت المناسب، ومن تم اتخاذ قرار غير دقيق أو غير ملائم لممنظمة.

ة أن يكون الموارد البشرية أقل ثقة وأقل احتراما يترتب عمى ضغوط العمل المرتفع جودة علاقات العمل: -د
 داء وتزداد التكاليف.و العمل غير صحي ومن تم ينخفض الأتالي يصبح جالوأكثر كرىا وحقدا وعداوة، وب

توفير بيئات  ستطاعتياني من ضغوط مرتفعة، يكون في غير اإن المنظمات التي تعا تكاليف الفرصة: -ه
 من الفرص المتاحة، وىذا ما ستفادةوالار لدييا القدرة عمى مواجية المخاطر تتوافعمل صحية، ومن تم لا 

 يمكن ترجمتو في شكل تكاليف.
 التعامل مع الضغوط عمى مستوى المورد البشري استراتيجياتالمطمب الثالث: 

حتى يستطيع المورد البشري السيطرة والتحكم أو الحد من مسببات ضغط العمل التي تفوق طاقتو  
 .الاستراتيجياتعمى مجموعة من  عتمادالاخصية لابد لو من الش

من العناصر ينبغي توافر مجموعة يتبعيا المورد البشري لمواجية الضغوط لنجاح الاستراتيجية التي 
  1كر منيا;ونذ
  .نمط شخصية المورد البشري صلابة -أولا
  .العمل عمى تحقيق التكيف العقمي مع مصادر الضغوط -ثانيا
  .الحد من العوامل المسببة لمضغوط -ثالثا
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عطاء فرصة المشاركة في تنفيد  -رابعا الدعم الاجتماعي من مجموعة الأصدقاء وأفراد الأسرة والزملاء وا 
 الميام.
أن ىناك بعض الأساليب تساعد المورد البشري عمى التكيف والحد من المواقف  (Cherman)ويرى 

 1نذكر; ،الضاغطة
 ، متكيف والتعامل مع الضغوطلوتمثل ىذه الطريقة الأسموب الأضعف والأقل قبولا  وط:التعايش مع الضغ -أ

ثارىا وعلاقتيا بسموك المورد ويتطمب ذلك تفيما لنوع الضغوط وآ ويمكن إتباع ىذه الطريقة في الزمن القصير
 البشري.

تغيير  الذي يعمل فيو أوتغير القسم  إجازة أو المورد البشري كأخذ من المواقف الضاغطة: نسحابالا  -ب
يؤدي إلى  الانسحابجتماعية ويعتمد ىذا عمى ظروف الموقف الضاغط فإذا كان الزملاء والعلاقات الا
ذا لم يؤثر الانسحاب أو فاقم من حدة التوتر كان ضارا.انخفاض حدة التوتر   كان مفيدا، وا 

بشري إلى تغيير أنماط العلاقة بينو ويعني ىذا سعي المورد ال تغير علاقة المورد البشري بالضغوط: -ج
أو ، وتتمثل عناصر العمل في الزملاء أو الرؤساء وبين عناصر العمل التي تسبب التوتر والضغوط

 .أو طريقة أدائو المرؤوسين أو العمل نفسو
الحرارة وترتيب مكان العمل كما يمكن التأثير عمييا مثل الإضاءة،  ; ىناك ضغوطتغيير الضغوط نفسيا -د

 قناع والتفاوض والحسم.يمكن التأثير عمى سموك الأطراف المسببين لمضغوط بأساليب التفاىم والإ
ويحدث ىذا غالبا لعدم إمكانية تغيير الموقف وما يستطيع أن يقوم بو  تقبل الموقف وتخفيض الضغوط: -ه

 المورد البشري.
، نذكر لمواجية ضغوط العمل وىناك مجموعة من الأساليب التي يمكن أن يستخدمو المورد البشري

 منيا; 
 2وتشير إلى التعامل مع المواقف الضاغطة من خلال خطوتين; إعادة البرمجة الذىنية: -1
 .التوقف والتركيز عمى الموقف ذىنيا*   
 .إعادة التفكير في حل المشكمة بصورة عقلانية*   

                                                           
، رسالة ماجستير غير منشورة في العمل لدى عمال الصحة وسبل مواجيتيا في المصالح الاستعجالية مصادر ضغوطلعجايمية يوسف،   1

   .215، ص; 3126انية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، عمم النفس العمل والتنظيم، كمية العموم الإنس
 .::، ص; مرجع سبق ذكرهعمي عسكر،   2
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صادر الضغوط ويشتمل التصور مثل التوقع والتخطيط لمواجية م، ويتضمن عمميات تصور ذىني: -2
 1الخطوات التالية; 

 .الوعي بالموقف الذي يسبب الضيق*   
 .الموقف لإعطاء النفس الفرصة لممعالجة الموضوعية لمموقف حتضانا*  
 تخيل الطرق التي تساىم في المواجية الناجحة.*  
حالة من اليدوء والراحة  ل وتحقيقالعق تيدئةوىو جممة من التمرينات الذىنية الموجية من أجل  :التأمل -3

 وفي التأمل ينصب التركيز عمى الأمور الخارجية، وأن يمارس درجة عالية عمى مشاعره ووجدانو الجسدية،
مستوى ضغط الدم،  انخفاض لتأمل نجدىن وتدريبو عمى تحمل الضغوط ومن فوائد امما يؤدي إلى إعداد الذ
 .2طء معدل النبضتحسين الدورة الدموية، ب

 استرخاء، حيث أن يؤدي إلى راحتو الاسترخاءمستريحا وىادئا في  إن جموس المورد البشري :الاسترخاء -4
التي  لى الراحة العقميةعني ىذا أن ينتبو المورد البشري إالعام لمجسم، وي الاسترخاءيتم إلا من خلال  العقل لا

 .3ه الطريقة لمتخفيف من حدة الضغوطىذتترتب عمى راحة الجسم، وتعتمد اليوم الكثير من المنظمات 
معنى وأىمية لمدة معينة يساعد في تخفيف  أداء نشاط ذو عمىالبشري بالتركيز  قيام الموردإن  التركيز: -5

حدة الضغوط النفسية لمعمل، وتعتمد طريقة التركيز من حيث المبدأ عمى نفس الفكرة تقريبا التي تعتمد عمييا 
 .4بشري عن التفكير في مصادر الضغوطوالتركيز يصرف المورد ال والتأمل، الاسترخاءطرق 

إلى يؤدي ; تؤدي ممارسة الرياضة إلى رفع فعالية أعضاء الجسم بالشكل الذي ممارسة الرياضة -6
تر بالإضافة إلى أنيا وسيمة لمتركيز والاسترخاء وصرف العقل عن أي متاعب وتو  ،مقاومتيا للإجياد

      .5مبوالحماية من أمراض الق
  

                                                           
 .216، ص; مرجع سبق ذكرهلعجايمية يوسف،   1
، ندوة ضغوط العمل والصراعات وورشة عمل التعامل مع ضغوط العمل، نصائح عممية لمتعامل مع الضغوطمحمد حسن العزازي،   2

 . 48 ،47، ص; 3117ربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، المنظمة الع
 .249، ص; مرجع سبق ذكرهصابر بحري،   3
 نفس الصفحة. ،نفس المرجع  4
 .:27، ص; مرجع سبق ذكرهمحمود سممان العميان،   5
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بشكل معتدل مع تقميل المحوم والمواد  الغذائية; ينصح المختصون بتناول المجموعات نظام غدائي صحي -7
عن  متناعوالاوالتقميل من المنبيات  صطناعيةالا الغذائيةعن المواد  بتعاد، كما ينبغي الاالكربوىيدراتية

 .1التدخين
 العمل عمى مستوى المنظمة المطمب الرابع: استراتيجيات التعامل مع ضغوط

من خلال  تستطيع المنظمات تخفيف ضغوط العمل الناشئة عن العمل، وجماعة العمل والمنظمة 
عن الناتجة والطرق المناسبة الكفيمة بتجنب أو التغمب عمى مسببات ومصادر الضغوط  الاستراتيجيات

  2;الاستراتيجياتظروف العمل ومن بين ىذه 
  لموارد البشرية وتوضيحياأدوار ا تحميل -أولا

 سمطاتو وما ىو مطموب منو.ك كل مورد بشري بوضوح مسؤولياتو، ميامو، بحيث يدر 
 إعادة النظر في تصميم الأعمال -ثانيا

ة مثل توفير المزيد من وذلك بما يساعد عمى إثراء الأعمال من خلال تحسين جوانب العمل الذاتي
 ص التقدم ...إلخ.  وفر المسؤولية، الاستقلالية، الاعتراف 

  إيجاد مناخ تنظيمي مؤازر لمموارد البشرية -ثالثا
 نفتاحلمموارد البشرية قدرا أكبر من الاوالعمميات بما يتح  من خلال إعادة تصميم الييكل التنظيمي

 تفويض السمطة والمرونة.، اللامركزية، المشاركة،الاتصالات، 
  الاجتماعية المؤازرة -رابعا

، بحيث يشعر المورد البشري بأن يجابية بين الموارد البشريةعية إر علاقات اجتمامن خلال توفي
يقمل مما مشكلاتو،  أنيم يساعدونو في حلو ويقدرونو،  زملائو ورئيسو يؤازرونو ويقدمون لو العون والمساعدة

 .والاغترابشعور المورد البشري بالعزلة  من
  وارد البشريةتخطيط وتطوير المسارات الوظيفية لمم -خامسا

عمم ودراية بتدرجو ومساره الوظيفي، وفي أي اتجاه ىو سائر في مورد البشري عمى بحيث يكون ال
 مجالو الوظيفي.

 

                                                           
 .::، ص; مرجع سبق ذكرهعمي عسكر،   1
، الطبعة الأولى، دار حامد لمنشر ة في المؤسسات التربويةالسموك التنظيمي والتحديات المستقبميمحمد حسن محمد حمادات،   2

 .2:6، ص;3119والتوزيع، عمان، 
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 برامج مساعدة الموارد البشرية -سادسا
قناعيم بوجوب معالجة   رشادية لمساعدة الموارد البشرية وا  ويشتمل عمى برامج تعميمية وتدريبية وا 

 ي يتعرضون ليا.ضغوط العمل الت
 الإرشاد -اسابع

بشري بارتياح ييدف إرشاد الموارد البشرية إلى تحسين صحتيم وسلامتيم عقميا بحيث يشعر المورد ال
 نحو الآخرين، وبأنو قادر عمى مواجية متطمبات الحياة .تجاه نفسو و 

 المشاركة في اتخاذ القراراتنظم  -ثامنا
ة اذ القرارات إلى الشعور بالغربعن مراكز اتخالبعد ، أو يؤدي عدم المشاركة في اتخاذ القرارات

 ومن المفيد أن يمارس المديرون نظم المشاركة في اتخاذ القرارات، ومن أمثمة نظم المشاركة ،وضغوط العمل
 وتشجيع الرؤساء في نجد تشكيل المجان، برامج الشكاوي، برامج المشاركة في الأرباح، الممكية المشتركة

 .1من سمطاتيم لمرؤوسييمتفويض جزء 
 ة العمل الماديةتحسين بيئ -تاسعا 

 2وذلك من خلال القيام بالأعمال التالية;  
تخدام اس، وذلك من خلال تحسين طرق ووسائل النقل تخفيف المخاطر التي يتعرض ليا العاممون: -أ

ه المخاطر ووسائل الوقاية تزويد الموارد البشرية بالمعمومات الضرورية عن ىذوسائل المواصلات الحديثة، 
 منيا.

الظلام أو تزويد الموارد يجب عمى المنظمة تخفيف ساعات العمل في  تقميل ساعات العمل في الظلام: -ب
عمى مراجعة طبيب  مواردىا البشرية، كما يجب عمى المنظمة أن تشجع ملائمة لمعملبإضاءة  البشرية

 اللازمة. الاحتياطاتاتخاذ  ن أجلم مراضالعيون بصفة دورية لمكشف المبكر عن الأ
وذلك بتييئة مواقع ملائمة لمعاممين في المواقع المكشوفة وأن تكون كذلك  الوقاية من التقمبات الجوية: -ج

 مضممة لموقاية من حرارة الشمس واستخدام السيارات المكيفة في أعمال الدوريات.
مسؤولية تييئة الفرص والظروف المناسبة لممارسة  تتحمل المنظمة توفير المعدات الترفييية والرياضية: -د

الموارد البشرية للأنشطة الرياضية، وىناك العديد من المنشآت التي تقدم برامج وتسييلات كبيرة في ىذا 
                                                           

، رسالة ماجستير غير منشورة في إدارة مصادر ضغوط العمل وأثارىا في الكميات التقنية في محافظات غزةعبد القادر أحمد مسمم،   1
 .   37; ، ص3118الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، 

رسالة ماجستير غير  ،ضغوط العمل وأثرىا في دوران العمل لمعاممين بمراكز حرس الحدود بالمنطقة الشرقيةماجد فيد سعود القرشي،   2
 .54 ،53، ص; 3121منشورة في العموم الإدارية، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، 
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المجال لمعاممين فييا، وتعمل الرياضة عمى تقميل الضغوط والتوترات ذات الصمة بالعمل مع تقميل نسبة 
 الغياب.

; وذلك بزيادة نسبة إجازات الموارد تائج المترتبة عمى التباعد بين مقر العمل والسكنتخفيف الن -ه
والإقامة في مقر العمل وتوفير وسائل مواصلات حديثة ومنتظمة لنقل البشرية، وتييئة مكان جيد لمسكن 

 ات البعيدة.العاممين من مقر أعماليم إلى سكنيم، ويمكن إنشاء وحدات سكنية قريبة من القطاعات والوحد
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 الفصل خلاصة 
من خلال دراستنا لموضوع ضغوط العمل يمكن القول أن ضغوط العمل ىي محصمة تفاعل لعدة   

عوامل ومؤثرات نابعة من مصادر مختمفة تتعمق بالبيئة الداخمية والخارجية لممنظمة وبالحياة الشخصية 
الضغوط عدة أنواع  حسب معيار الأثر نجد ضغوط إيجابية وأخرى  وتأخذ ىذه ،والعممية لمموارد البشرية

صدر نجد ضغوط ناتجة عن شديدة، معيار الم وأخرىسمبية، معيار الشدة نجد ضغوط بسيطة ومتوسطة 
وضغوط ناتجة عن البيئة الاجتماعية وضغوط ناتجة عن النظام الشخصي لممورد البشري،  البيئة المادية

مراحل انطلاقا من مرحمة التنبيو التي تعبر عن استجابة أولية  ةلمضغوط يمر بثلاثوتعرض المورد البشري 
ليات دفاعية لمواجية ىذه ، ثم ينتقل إلى مرحمة المقاومة بحيث يبدي المورد البشري آاتجاه المثيرات

 استنزاف طاقاتو وانتقالو إلى مرحمة الإنياك. ىالضغوط، واستمرارىا يؤدي إل
ضغوط العمل من خلال التكامل بين المورد البشري والمنظمة، فيناك أساليب  يمكن التعامل مع 

يستخدميا المورد البشري لمتقميل أو التخفيف من حدة ىذه الضغوط والمتمثمة في الاسترخاء، التأمل، 
التركيز... إلخ، أما الأساليب المستخدمة من طرف المنظمة فتتمثل في إعادة النظر في تصميم الأعمال 

خطيط وتطوير المسارات الوظيفية لمموارد البشرية والعمل عمى خمق مناخ تنظيمي ملائم وتوفير بيئة عمل وت
 مناسبة...إلخ.

ونظرا لأن الضغوط ليا أثر كبير عمى المورد البشري فبدون شك فإن ذلك سوف يمتد إلى تحديد   
  .سوف نتطرق إليو في الفصل الثاني مدى التزامو في المنظمة وىذا ما

 
 
 
 
 
 

 



 
 الفصل الثاني:

 انعكاسات ضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي  
 

 أساسيات حول الالتزام التنظيمي المبحث الأول:

 العوامل المؤثرة عمى الالتزام التنظيمي وطرق تدعيمه :الثانيالمبحث 

 التنظيمي مصادر ضغوط العمل عمى الالتزامأثر  :الثالثالمبحث 
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 تمييد 
لموارد البشرية ا يا والمطموب تعزيزىا وتعظيميا لدىالتنظيمي من السموكيات المرغوب في الالتزام عدي

نساني، وذلك لما لو قبل الباحثين في مجال السموك الإ ونتيجة لذلك حظي باىتمام كبير من في المنظمات 
بصفة عامة عمى نجاز الأعمال بيا، حيث ركزت معظم الأبحاث المنظمة ودرجة إمن أىمية بالغة في فعالية 

قد تؤثر عمى مستقبل دراسة مسببات ومحددات الالتزام التنظيمي وما قد يترتب عميو من نتائج سموكية 
الالتزام  انعكاسات ضغوط العمل عمى"عنوان بىذا سوف نتطرق في ىذا الفصل الذي جاء  المنظمة، وعمى

، لنصل إلى إبراز تدعيموطرق و المؤثرة فيو العوامل أساسيات حول الالتزام التنظيمي ثم إبراز  إلى "التنظيمي
  .أثر مصادر ضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي
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 المبحث الأول: أساسيات حول الالتزام التنظيمي
ر الالتزام والمنظمة، حيث يظيالموارد البشرية يعتبر الالتزام التنظيمي ظاىرة سموكية تنظيمية تربط بين 

مصدر قوة  الممتزمة تجاه منظماتيا الموارد البشرية عدوت، ضافية في العملجيود إ المورد البشريفي بذل 
الالتزام التنظيمي من  في النظر إلىات ونظرا لتعدد الأدبيائيا ومنافستيا  لممنظمات الأخرى، تساعد في بق

 دراسة ىذا النوع من الظواىر الإدارية. وايا مختمفة، فقد برزت الحاجة إلىز 
 المطمب الأول: مفيوم الالتزام التنظيمي

يعد الالتزام التنظيمي من المفاىيم الراسخة في العموم الإدارية والسموكية والتنظيمية، حيث أخد أبعادا  
 وتعددت المحاولات لإيجاد تعاريف ذات شمولية لو.واتجاىات واسعة وخضع لوجيات نظر متباينة، 

 تعريف الالتزام التنظيمي  -أولا
أصل  ظيمي ينبغي الرجوع إلىون والكتاب لمفيوم الالتزام التنقبل استعراض المفاىيم التي تناوليا الباحث

 ومصدر اشتقاقيا. الالتزامكممة 
 نستعرض فيمايمي تعريف الالتزام لغة واصطلاحا: :الالتزام -أ
 .1"، لزم الشيء لزوما، أو الملازم لمشيء والمداوم عميوالاعتناق "ىو لغة: -1
و الشخص تجاه الغير أي شيء يتعيد ب" الالتزام بأنو:  معنىفقد حدد  (oxford)قا لمعجمطب :اصطلاحا -2

 .2"يشعر من خلال تعيده بالمسؤولية بذلك بحيث
كما يقصد بالالتزام "أن يكون الشخص ميتما ومعنيا، ودقيقا ومسؤولا ومخططا ومنظما وأن يكون جادا 

 .3ودؤوبا في عممو ومتوجا بالإنجاز"
 تعريفات متعددة للالتزام التنظيمي نستعرض البعض منيا فيما يمي:لقد وردت   :الالتزام التنظيمي -ب
باطو بيا لأسباب نحو المنظمة أكثر من ارت لممورد البشرييعرف الالتزام التنظيمي بأنو:" عاطفة وجدانية  

في عممو،  المورد البشريأنو:" درجة انغماس  فينظر للالتزام التنظيمي عمى (davis). أما4نفعية مادية "

                                                           
، أطروحة دكتوراه غير منشورة في الإدارة العامة، المعاصرة في تحقيق الالتزام التنظيميدور الأنماط القيادية ىاذي عذاب سميمان،   1

 .69، ص: 3102جامعة كميمنتس العالمية، بغداد، 
2
 Patrick Phillips et Al , Oxford I writer, Oxford Advanced  Leaner’s Dictionary, New 8

th
 Edition, Oxford 

University, Press, Sans date ďédition, p:299. 
، ندوة ضغوط العمل والصراعات وورشة عمل التعامل مع ضغوط العمل، المنظمة العربية لمتنمية إدارة ضغوط العملعادل محمد زايد،   3

 .2، ص: 3119الإدارية، القاىرة، 
 .382، ص: مرجع سبق ذكرهفاروق عبده فميو، السيد محمد عبد المجيد،   4



 الالتزام التنظيمي انعكاسات ضغوط العمل عمىــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ:الفصل الثاني
 

54 
 

لى أي مدىومقدار الجيد وا كما  .1يعتبر عممو جانبا رئيسيا في حياتو" لوقت الذي يكرسو ليذا الغرض، وا 
ظمة وقيميا، ورغبتو في بذل أكبر لأىداف المن المورد البشري " اعتقادا قويا وقبولا من جانب يعرف بأنو:

 .2المنظمة"الاستمرار في عضوية ىذه كن لصالح المنظمة التي يعمل فييا، مع رغبة قوية بجيد مم وعطاء أ
 لمتنظيم الذي ينتمون إليو ويمثل عممية مستمرة  الموارد البشرية:" توجو يعكس ولاء وفي تعريف أخر ىو

بالتنظيم ونجاحو المستمر ورفاىتو، وىكذا يمثل الالتزام التنظيمي  اىتماميم الموارد البشريةمن خلاليا يظير 
حالة  ويعرف أيضا بأنو:" .3الذي ينتمي إليو"والتنظيم  التواصل بين المورد البشريو اتجاىا يعكس قوة الترابط 

الموارد البشرية وتصرفاتيم، غير ممموسة يستدل عمييا من خلال ظواىر تنظيمية معينة تتضمن سموك 
التي يعمل المورد البشري بالمنظمة " درجة اندماج كما يمكن تعريفو بأنو: .4ولائيم لمنظماتيم" وتجسد مدى
 .5يا"ببالاستمرار  بيا واىتمامو

 6ثلاثة أبعاد وىي: وىذا التعريف مبني عمى 
 عتقاد القوي بقيم المنظمة وأىدافيا وقبوليا.لاا -1
 الاستعداد التام لتقديم الجيد وبذلو لمصمحة المنظمة. -2
 للاستمرار في العمل داخل المنظمة. الرغبة القوية والأكيدة -3
تعريف شامل للالتزام التنظيمي وىو:" يمثل حالة وفي ضوء التعاريف المذكورة أعلاه يمكن استخلاص  

في  بقبولو للأىداف التنظيمية والرغبة بالبقاء والاستمرار المورد البشرينفسية غير ممموسة يشعر من خلاليا 
الجيد والالتزام لتحقيق  ل قصارىوبذ المنظمة المنظمة الأمر الذي ينعكس عمى سموكياتو حيث يسعي لنجاح 

 ذلك".
 
 
 

                                                           
 .69ص:  مرجع سبق ذكره، حسين حريم،  1
 .202، ص:3112، الدار الجامعة، الإسكندرية، ، مبادئ السموك التنظيميصلاح الدين عبد الباقي  2
، الطبعة الأولى، المكتبة العصرية لمنشر الميارات السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشريةعبد الحميد عبد الفتاح المغربي،   3

 .228، ص: 3112مصر،  والتوزيع،
 .382، ص: مرجع سبق ذكرهفاروق عبده فميو، السيد محمد عبد المجيد،   4
 .302: مرجع سبق ذكرهجيرالد جرينبرج، روبرت بارون،   5
، 3102عمان، "، دار الأيام لمنشر والتوزيع، إدارة التنوع" منظور الالتزام التنظيميعمي محمد أحمد المصاروة، نعيمة عباس الخفاجي،   6

 .98، ص: 3102
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 خصائص الالتزام التنظيمي -ثانيا
 1السابقة نجد أن للالتزام التنظيمي مجموعة من الخصائص نذكر منيا: التعاريف من خلال

لبذل أقصي جيد ممكن لصالح المنظمة في البقاء بيا،  المورد البشري يعبر الالتزام التنظيمي عن استعداد -أ
يمانو بأىدافيا وقيميا.  وقبولو وا 

لمتفاعل الاجتماعي من أجل تزويد  المورد البشريالرغبة التي يبدييا  يشير الالتزام التنظيمي إلى -ب
 المنظمة بالحيوية والنشاط ومنحيا الولاء.

 عاد.يتصف الالتزام التنظيمي بأنو متعدد الأب -ج
 والمنظمة. المورد البشريالالتزام التنظيمي حالة نفسية تصف العلاقة بين  -د
 فيما يتعمق ببقائو أو تركو لممنظمة. المورد البشريقرار  يؤثر الالتزام التنظيمي عمى -ه
 بالصفات التالية:  يتميزون الذين لدييم التزام تنظيميالموارد البشرية  -و
 أىداف وقيم المنظمة الإنسانية والإيمان بيا. قبول -1
 ل المزيد من الجيد لتحقيق أىداف المنظمة.بذ -2
 عال من الانخراط في المنظمة لفترة طويمة. وجود مستوى -3
 الميل لتقويم المنظمة تقويم إيجابي. وجود -4
لمنظماتيم، ونجد درجة ثابتة  الموارد البشرية يتصف الالتزام التنظيمي بحالة غير ممموسة تتجسد في ولاء -ز

 ليست مطمقة وأبعاد متعددة ومؤثرة في بعضيا البعض.
 أىمية الالتزام التنظيمي -ثالثا

 يعد الالتزام التنظيمي من الظواىر السموكية التي نالت اىتماما متزايدا من قبل العديد من الكتاب
 2:كمايمي ستوياتر عمى عدة ميشكمو من تأثلما ي ،الباحثينو  
انخفاض معدل  والذي ينعكس عمى ،الرضا الوظيفي في رفع مستوىيساىم  :عمى المستوى الفردي -أ 

 دورانيم ومستويات غيابيم، والشعور بالاستقرار الوظيفي لدييم.
الموارد وتقميل التكمفة الناتجة عن تغيب  لممنظمةالانتماء  من مستوى يزيد :عمى مستوى المنظمة -ب

 وعن عدم أدائيم للأعمال المكمفين بيا بكفاءة وفاعمية. البشرية
                                                           

، رسالة ماجستير غير منشورة في عمم الاجتماع العمل الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيميةابتسام عاشوري،   1
 .99، ص: 3102والتنظيم، كمية العموم الإنسانية والعموم الاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

، رسالة ماجستير غير قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين بالجامعات الفمسطينية بقطاع غزةسامي إبراىيم حماد حنونة،    2
 .09، ص: 3119منشورة في إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، 
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من الترابط والعلاقات الاجتماعية بين  خمق جو يؤدي الالتزام التنظيمي إلى: عمى المستوى الاجتماعي -ج
 .المنظمة في الموارد البشرية 

زيادة الناتج القومي في المحصمة النيائية للالتزام  الالتزام التنظيمي إلى يؤدي القومي: عمى المستوى -د 
 العاممين بالمنظمة. زيادة كفاءة وفاعمية أداء الموارد البشريةوذلك عن طريق 

 1الاىتمام المتزايد بيذا المفيوم وىي: كما أن ىناك عدة أسباب قد أدت إلى 
ديد من النواحي السموكية، وخاصة معدل المؤشرات الأساسية لمتنبؤ بالعأن الالتزام التنظيمي يمثل أحد  -1

 دوران العمل.
ب كلا من المديرين وعمماء السموك الإنساني نظرا لما يمثمو من كونو أن مجال الالتزام التنظيمي قد جذ -2

 سموكا مرغوبا فيو.
ىدفا ليم في  الموارد البشريةحد ما في تفسير كيفية إيجاد  يمكن أن يساعدنا إلىأن الالتزام التنظيمي  -3

 الحياة.
 المطمب الثاني: مداخل الالتزام التنظيمي

واختلاف الدراسات في ىذا لك لتباين ذو تعددت المداخل المستخدمة في دراسة الالتزام التنظيمي  لقد
 .ىم ىذه المداخلأالمجال، وفي ىذا المطمب سنوضح 

 (etzioni)اتزيوني" مداخل الالتزام عند " -أولا
 2النقاط التالية: ىذا المدخل عمى ركزي 

نظيم وقيمو الارتباط بأىداف الت ابيا وقويا نحو المنظمة ويقوم عمىوىو يمثل اتجاىا إيج  الالتزام المعنوي: -أ
لتحقيق أىداف اجتماعية مفيدة وعادة ما  ة السمطة، لشعوره أن التنظيم يسعىطاع وقواعده الداخمية وعمى

 الرمزية كأساس لدعم التزام الموارد البشرية. تالمكافآ القوة المعيارية والتي تعتمد عمى تستخدم ىنا
 التبادل بين الأعضاء ولكنيا علاقة تقوم عمى مبدأ التنظيموىو يمثل علاقة أقل قوة مع  الالتزام التراكمي:-ب

 .الالتزام ىذا من وراء ا وجدت أن ىناك منافع تعود عميياإذ فالموارد البشرية تصبح ممتزمة، والتنظيم

يوصف فييا السموك  وينشأ من المواقف التي، وىو يمثل اتجاىا سمبيا اتجاه المنظمة الالتزام الاضطراري:-ج
 .لدعم التزام الموارد البشريةويستخدم القوة الالزامية  ،أو بالإكراه والقيد دائما بالاضطرار البشري

                                                           
 . 209، ص: مرجع سبق ذكرهصلاح الدين عبد الباقي،   1
، رسالة ماجستير غير منشورة في العموم الإدارية، كمية الدراسات المناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزام التنظيميد أحمد الوزان، خالد محم  2

 .98 ،92، ص:3119العميا، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، 
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  (conter")" كنترم عند مداخل الالتزا -ثانيا
 1النقاط التالية: يركز ىذا المدخل عمى 

ويتمثل في تكريس الأعضاء لجيودىم من أجل بقاء المنظمة وىذا يتطمب من  الالتزام المستمر: -أ 
 الأعضاء تضحيات شخصية واستثمارات تتسم بالصعوبة أو ارتفاع التكاليف بالنسبة لمعضو.

خمق العلاقات الاجتماعية وتدعيميا داخل  يقوم ىذا الالتزام أساسا عمىالقائم عمى التماسك:  الالتزام -ب
ن الوسائل تستخدم المنظمات العديد م ن التنظيم والموارد البشرية، ولدىالمنظمة بحيث تتولد علاقة قوية بي

 الربط النفسي بين الموارد البشرية والمنظمة. والأنشطة التي تيدف إلى
وقواعده، والتي تشكل بدورىا السموك في الشكل  التنظيميمثل ارتباط الأعضاء بقيم  لالتزام الرقابي:ا -ج

 المرغوب، ويوجد الالتزام الرقابي عندما يرى المورد البشري أن قيم التنظيم وقواعده تمثل مرشدا ىاما لسموك 
 بالقواعد التي تحكم التصرفات أو الأعمال اليومية. فيو وأنو يتأثرالمرغوب 

 مداخل الالتزام الأكثر شيوعا -ثالثا
 2النقاط التالية: في ىذا التقسيم يتم التركيز عمى 

الاجتماعي،  يجة جيود متنوعة بدليا العديد من عمماء النفسوىو المدخل الذي كان نتالالتزام السموكي:  -أ
أنو نتيجة لعممية التبادل بين المورد البشري والمنظمة فيما  وينظر ىذا المدخل إلى الالتزام التنظيمي عمى

يزداد التزام المورد يتعمق بمساىمات المورد البشري والحوافز التي يحصل عمييا، وفي ظل ىذا المدخل 
 البشري نحو التنظيم كمما زاد تفضيمو لعممية التبادل.

وم بيا المورد البشري مع إن التزام المورد البشري اتجاه المنظمة يمثل حصيمة لعممية التبادل التي يق
وبالتالي إذا  إشباع حاجات معينة، .الخ، مقابل الحصول عمى..والوقت المنظمة، فالمورد البشري يقدم الجيد،

وجد المنظمة التي تعطيو المزيد من الإشباع، فسوف يترك المنظمة التي يعمل بيا لينظم لممنظمة التي 
بالمنظمة وفق ىذه المفاىيم ىو ارتباط نفعي تحكمو أىداف تعطيو إشباع أكثر، أي أن ارتباط المورد البشري 

 ما يحصل عميو. مدى ما يقدمو مقابل المورد البشري ورغباتو ويتوقف عمى
عن المدخل  التنظيمي تزامللافي نظرتو ل )السيكولوجي(يختمف المدخل الاتجاىي الالتزام الاتجاىي: -ب

لعممية التبادل بين المورد أنو محصمة  السموكي، فإذا كان المدخل السموكي ينظر إلى الالتزام التنظيمي عمى
المادية وحاجاتو إلى الأمن والأمان، فإن المدخل  لمورد البشريالبشري والمنظمة والتي تحكميا رغبات ا
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يجابية نحو  التنظيمي عمى الالتزام الاتجاىي ينظر إلى المنظمة، وىذا أنو اتجاه عادة ما يكون أكثر نشاطا وا 
ل أكبر جيد ممكن لمساعدة المنظمة في ىداف التنظيم وقيمو والرغبة في بذالارتباط بأ الالتزام يشتمل عمى

 المنظمة.ب يا والرغبة القوية لمبقاءأىدافتحقيق 
 المطمب الثالث: نظريات الالتزام التنظيمي

 سنبرز أىم ىذه النظريات.تعددت النظريات التي تناولت الالتزام التنظيمي، وفي ىذا المطمب 
 1نذكر من بين نظريات الالتزام التنظيمي مايمي:  

 نظرية الالتزام البقائي -أولا
الذي اختار أحد  (Becker)المدخل الأول لدراسة الالتزام التنظيمي والتي تعود لمباحثىذه النظرية ىي 

في خط  المورد البشريبأنو:" اندماج التصورات اليامة للالتزام وحاول أن يوضح معناه، حيث عرف الالتزام 
معين من التصرفات الثابتة والمتوافقة"، وبالتالي يكون الالتزام التنظيمي ىو درجة ارتباط المورد البشري 

ظمة أو لأن يجري عدد من نتيجة لاستثمارات المورد البشري في المنبمنظمة معينة، وأن ىذا الالتزام 
أن الالتزام السموكي  "بيكر "في المنظمة، وبين تأكيد بقاء المورد البشري الجانبية التي تعمل عمى -المراىنات
البقاء في المنظمة لوجود قدر كبير من الاستثمارات لممورد البشري في المنظمة وسوف تفقد إذا ما  يشير إلى

 ترك المنظمة.
 الجانبية -نظرية المراىنات -ثانيا

الجانبية، وتعتبر ىذه النظرية " ىوارد بيكر" والتي تعرف بنظرية المراىنات تنسب ىذه النظرية إلى
حول علاقة المورد  والذي يطرح منظورا شاملا التنظيمي م الالتزامو اولات حول مفيواحدة من أقدم المح

ترك المنظمة إلا إذا قدمت لو إغراءات كزيادة  ينت أن المورد البشري لا يقدم عمىالبشري مع المنظمة، وب
وحسب ىذه يستخدم لمتعبير عن السموك المتجانس أو المتوافق والثابت،  الأجر، زيادة المكانة...الخ، والالتزام

في الثبات خلال فترة معينة من الزمن، فالمورد البشري يبقي في  التنظيمي النظرية تتمثل خصائص الالتزام
في نفس  ويستطيع ممارسة أي أنشطة أخرى، مةالمنظنفس خلال فترة معينة من الزمن أو في نفس المينة 

غير تمك التي كان يقوم بيا سابقا، ويمكن أن يمارس أي أعمال  ولن يمارس أي أنشطة أخرىال مينتو مج
 أخرى غير عممو ولكن في منظمتو، كذلك تجانس أو توافق السموك، فالسموك المتوافق يعني الاستجابة
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عد تغرضو وأىدافو ويبويلائم  ورد البشري يختار التصرف الذي يخدمفالملمتغيرات التي تحدث في المنظمة، 
 .الأخرىعن البدائل السموكية 

 نظرية الواجب -ثالثا
زام التنظيمي باعتبارىا تالمحاولات السابقة لتفسير الال وقد أنتقد، (Wiener)يد تطورت ىذه النظرية عمى

الالتزام كعممية دافعية معيارية  لمظاىرة، ومن ىنا ينظر "وينر" إلىيم شامل تفسيرات جزئية قاصرة عن تقديم ف
ليا،  حد ما مع نظرية التوحد وتعد امتدادا وتطويرا وتتفق إلى تختمف اختلافا كميا عن التوجيات النفسية،

ذلك يفسر الالتزام التنظيمي باعتباره دالة لممعتقدات المعيارية التي سوف يدخميا المورد البشري  وبناء عمى
بالمنظمة فتسمى  بعد التحاقوسرة، أما التنشئة التي تحدث ماعية المختمفة مثل الأنشئة الاجتخلال عمميات الت

وىي عممية تصبح من خلاليا قيم الأعضاء ومعاييرىم ومعتقداتيم متطابقة مع تمك بالتنشئة التنظيمية 
والواجب والتوحد الالتزام التنظيمي ببعدين أساسيين ىما القيم العامة لمولاء الموجودة بالمنظمة، وبذلك يتحدد 

  التنظيمي.
 المطمب الرابع: أبعاد الالتزام التنظيمي

ينظر الباحثون إلى الالتزام التنظيمي عمى أنو مصطمح ذو بعد واحد ولكن منيم من يرى أنو متعدد 
 الأبعاد، وفي ىذا المطمب سنحاول الإلمام بمختمف أبعاده.  

المتباينة المستخدمة للالتزام التنظيمي من قبل عينة من الأبعاد  (Meyer & herscovitch)أبرزا  
  1الباحثين كما ىو موضح في الجدول التالي:

 (:أبعاد الالتزام التنظيمي وفق عدد من الباحثين03الجدول رقم)
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 أبعاد الالتزام التنظيمي الباحث
Angle & Perry, 1981, 

p :4           
 القيمي: وىو الالتزام بأىداف المنظمة. الالتزام -
 الالتزام بالبقاء: وىو الالتزام بالبقاء والاستمرار بعضوية المنظمة. -

Oreilly & 
chatman,1986, p :493.  

 

 الطاعة: وىي الاندماج بسبب حوافز خارجية محددة. -
 الرغبة بالارتباط بالمنظمة. ىالمطابقة: وىي الارتباط المبني عم -
 توافق قيم المورد البشري مع قيم المنظمة. ىالاندماج: وىو يحدث بناء عم -

Penley & Gould, 
1988, p :46.            

 

 أخلاقي: وىو قبول ومعرفة أىداف المنظمة. -
عائـدات تناسـب مسـاىماتو  ىعمـ مـورد البشـريحصـول ال ىالحسابي: وىو الالتزام المبني عم -

 في المنظمة.
بعدم وجود حوافز تكـاف  جيـوده ومـع ذلـك فيـو بـاق  المورد البشريالالتزام الناتج عن إدراك  -

 في المنظمة نتيجة لضغوطات بيئية.  
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 . 51،52ص، مرجع سبق ذكره، أحمد المصاروة، نعمة عباس الخفاجي عمي محمدالمصدر:            
إن اختلاف الباحثين في تحديد أبعاد الالتزام التنظيمي يجعل من الصعوبة بناء نموذج ومفيوم للالتزام  

التنظيمي، وبالرغم من اختلاف نماذج الالتزام التنظيمي بين الباحثين إلا أن ىناك أمورا تتشابو فييا تمك 
للالتزام التنظيمي ( Mind-setوتتمثل في المفيوم والبناء الذىني) Meyer& herscovitch))النماذج أوردىا

ويظير في الارتباط العاطفي والإيمان وقبول أىداف المنظمة، وتحت ىذا البند يمكن إدراج أبعاد الالتزام 
 التنظيمي وىي:

 الالتزام العاطفي  -أولا
يشير إلى الارتباط العاطفي لممورد البشري بالمنظمة وتوافقو واندماجو معيا، حيث نجد أن الموارد 
البشرية ذوي الالتزام الوجداني المرتفع يستمرون في العمل بالمنظمة لأنيم يريدون الاستمرار بناء عمى رغبة 

ن الموارد البشرية الذين يظيرون وشعور إيجابي وتعاطف من قبل المورد البشري نحو التنظيم، بما يعني أ
معدلات عالية من الالتزام الوجداني نحو منظماتيم يبقون فييا بسبب علاقة الحب أو الميل التي يشعرون بيا 

 1نحو تمك المنظمات.
ويرى البعض أن الالتزام العاطفي يعبر عن قوة ورغبة المورد البشري في الاستمرار بالعمل في منظمة 

 .2فق عمى أىدافيا وقيميا ويريد المشاركة في تحقيق تمك الأىدافمعينة، لأنو موا
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Meyer & Allen,1991, 
p :67. 

 
 

الوجــداني: وىــو ارتبــاط المــورد البشــري عاطفيــا بالمنظمــة والمطابقــة مــع أىــدافيا والانــدماج - 
 يا.في
 عرفة المورد البشري بتكمفة ترك المنظمة.الاستمراري: وىو م -
 المعياري: وىو الشعور بالالتزام والإجبار بالاستمرار في الوظيفة داخل المنظمة.  -

Mayer &    
schoorman, 1992, 
p:673. 

 القيمي: وىو الإيمان بقبول أىداف وقيم المنظمة والرغبة في بذل الجيد بالمنظمة. -
 الاستمراري: وىو الرغبة بالاستمرار كعضو في المنظمة.   -

Jaros et al,1993.  
 

الوجـداني: وىـو الدرجـة التـي يـرتبط بيـا المـورد البشـري نفسـيا بالمنظمـة مـن خـلال مشـاعر  -
 والمحبة. والانتماءكالولاء والدفء 

الاستمراري: وىو الدرجة التي يشعر فييا المـورد البشـري بأنـو محصـور فـي مكـان مـا بسـبب  -
 تركو ليذا المكان. ىالتكمفة المترتبة عم

و يــنمــن خــلال تب بالمنظمــةالأخلاقــي: وىــو الدرجــة التــي يــرتبط فييــا المــورد البشــري نفســيا  -
 لأىداف وقيم ورسالة المنظمة.
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 الالتزام المعياري  -ثانيا
ويتعمق بشعور المورد البشري بضرورة العمل لدى المنظمة من منظور أدبي، وذلك من خلال  

يشير إلى الإحساس أن من واجبيم الأخلاقي فعل تمك الأشياء والقيام بتمك الأنشطة في ىذه المنظمات، كما 
شعور المورد البشري بأنو ممتزم بالبقاء بالمنظمة بسبب ضغوط الآخرين، فالموارد البشرية ذوي الالتزام 
المعياري المرتفع  يأخذون في حساباتيم إلى حد كبير ماذا يمكن أن يقولو الآخرون لو تركوا العمل بالمنظمة، 

 .1أي أنو التزام أدبي حتى لو كان عمى حساب النفس
فقد أكد عمى أن الالتزام المعياري لممورد البشري قد يتطور اعتمادا عمى  (Meyer& herscovitch)أما

 2ثلاثة أسس وىي:
 .العادات والمبادئ الشخصية التي يحمميا المورد البشري -أ
يعكس العقد السيكولوجي)الارتباط النفسي( بين المورد البشري  الالتزام المعياري العقد السيكولوجي: -ب

وزملائو في العمل، وعميو يمكن القول أن الموارد البشرية ذوي المستوى العالي من الالتزام المعياري يشعرون 
 بأنو يجب عمييم البقاء في المنظمة وفاءا لما تقدمو ليم.

وم بتقديم مكافآت لمموارد البشرية كدفع رسوم التعميم الجامعي، المنظمة عندما تقالعوائد ومعيار التبادل:  -ج
أو تحمميا تكاليف كبيرة من توفير العمل كرسوم الحصول عمى العمال أو التكاليف المصاحبة لتدريبيم عمى 

مة العمل، وبالمقابل فإن إدراك المورد البشري ليذه الاستثمارات تؤدي إلى شعوره بالواجب والالتزام نحو المنظ
 من خلال المبادلة بإنجازه لمميام المطموبة منو لتحقيق نجاحيا واستثمارىا في بيئة الأعمال.

 الالتزام الاستمراري -ثالثا
يشير الالتزام الاستمراري إلى قوة رغبة المورد البشري لمبقاء في العمل بالمنظمة لاعتقاده بأن ترك 
العمل فييا يكمفو الكثير، فكمما طالت مدة خدمة المورد البشري في المنظمة فإن تركو ليا سيفقده الكثير مما 

ة لبعض الموارد البشرية(، والكثير من ستثمره فييا عمى مدار الوقت مثل )خطط المعاشات، الصداقة الحميمأ
. أي ىذا الارتباط يقوم بالدرجة الأولى عمى المنفعة 3الموارد البشرية لا يرغبون في التضحية بتمك الأمور
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التي يحصل عمييا من المنظمة، أي كمما كانت المنظمة التي يعمل بيا تقدم لو منافع أكثر مما يمكن أن 
 .1ر بالارتباط بياتقدمو المنظمات الأخرى، يستم

 المطمب الخامس: مراحل تطور الالتزام التنظيمي
براز أىم مراحل  تطور الالتزام التنظيمي  .نتطرق في ىذا المطمب إلى شرح وا 

 مرحمة التجربة -أولا
ىي المرحمة التي تمتد من تاريخ مباشرة المورد البشري لعممو ولمدة عام واحد، يكون المورد البشري 

لمتدريب والإعداد والتجربة، حيث ينصب اىتمامو عمى تأمين قبولو في المنظمة ومحاولة  خلاليا خاضعا
دراك ما يتوقع  التأقمم مع الوضع الجديد، والبيئة التي يعمل فييا، وتكييف اتجاىاتو مع اتجاىات التنظيم، وا 

ظيار خبراتو ومياراتو في أدائو التردد والقمق وعدم . ويصاب المورد البشري في ىذه المرحمة ب2منو، وا 
 3الاستقرار خوفا من أن يكون قد التحق بالوظيفة غير المناسبة.

 مرحمة العمل والإنجاز -ثانيا
تتراوح مدة ىذه المرحمة ما بين سنتين إلى أربع سنوات يحاول المورد البشري خلاليا تأكيد مفيوم 

بداء التزامو وولائو الشديد لممنظمة، الإنجاز وجدارتو بالعمل في المنظمة، ويسعى خلال ىذه المرحمة لإ
فالمورد البشري في ىذه المرحمة يكتسب ميارات ومعارف متنوعة تساعده عمى رسم مساره الوظيفي في ضوء 
إمكانياتو وقدراتو التي تضعو في بداية الطريق لرسم حياتو المستقبمية، وغالبا ما ينجح المورد البشري في ىذه 

وظيفي المناسب، فيقوم بتنويع أنشطة العمل التي تثبت وجوده في المنظمة، حيث المرحمة بإيجاد المجال ال
يحتاج في ىذه المرحمة إلى من يسانده لمنجاح ولذلك يجب أن يكون رئيسو المباشر بمثابة الصديق 

 .4والمستشار الذي يوجيو
 
 
 

                                                           
، كمية الاقتصاد 3، العدد33، مجمة العموم الإدارية، المجمد العلاقة بين الثقة التنظيمية والالتزام التنظيميمحمد جودت محمد فارس،   1

 .023، ص: 3109والعموم الإدارية، الجامعة الإسلامية، غزة، 
، رسالة وأنماط القيادة بالالتزام التنظيمي والشعور بالعدالة التنظيميةتحميل علاقة بعض المتغيرات الشخصية سامية خميس أبو ندى،   2

 .032 ،039، ص: 3112ماجستير غير منشورة في إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، 
 .226، ص: 3112، الطبعة الثانية، خوارزم العممية لمنشر، جدة، إدارة الموارد البشريةمدني عبد القادر علاقي،   3
 .032، ص: مرجع سبق ذكرهسامية خميس أبو ندى،   4
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 مرحمة الثقة بالتنظيم -ثالثا
من التحاق المورد البشري بالمنظمة وتستمر إلى بعد  ىي المرحمة التي تبدأ تقريبا من السنة الخامسة

 .1ذلك، حيث يزداد ولائو وتقوى علاقتو بالتنظيم وينتقل إلى مرحمة النضج
  2إلى أن ىناك ثلاث مراحل للالتزام التنظيمي وىي: السواط" "العتيبي ووقد أشار  

سيحصل عميو من المنظمة من فوائد في البداية، التزام المورد البشري مبني عمى ما  الإذعان أو الالتزام: -أ
 لذا نراه يتقبل سمطة الآخرين، ويمتزم بما يطمبونو مقابل حصولو منيا عمى الفوائد المختمفة.

نجد المورد البشري يتقبل سمطة وتأثير مرحمة التطابق أو التماثل بين المورد البشري والمنظمة:  -ب
معمل بالمنظمة، فيي تشبع حاجتو للانتماء، لذا فإنو يشعر بالفخر الآخرين من أجل الرغبة والاستمرار ل

 لانتمائو ليا.
المورد البشري يعتبر أىداف وقيم المنظمة أىدافا وقيما لو، فالالتزام ىو نتيجة لتطابق  مرحمة التبني: -ج

 أىداف المنظمة وقيميا مع أىداف المورد البشري وقيمو. 

 عمى الالتزام التنظيمي وطرق تدعيمو  : العوامل المؤثرةالثانيالمبحث 
توجد عدة عوامل تؤدي إلى زيادة أو انخفاض الالتزام التنظيمي، ولتعزيز وتدعيم الالتزام داخل 
المنظمات اعتمدت ىذه الأخيرة عمى عدة إجراءات وممارسات، ويترتب عمى الالتزام التنظيمي عدة نتائج، 

المؤثرة عمى الالتزام التنظيمي وطرق تعزيزه وتدعيمو، كما سيتم وفي ىذا المبحث سيتم عرض أىم العوامل 
 التطرق إلى النتائج المترتبة عنو.

 المطمب الأول: العوامل المؤثرة عمى الالتزام التنظيمي
إن معظم الدراسات التي تمت في مجال الالتزام التنظيمي قد تناولت معظميا دراسة العوامل المختمفة 

عمى مستوى الالتزام التنظيمي، وقد اتفق معظم الباحثين عمى أن العوامل المؤثرة عمى التي يمكن أن تؤثر 
درجة الالتزام التنظيمي مرتبطة بالبيئة الداخمية والخارجية لممنظمة، وفي ىذا المطمب سنحاول إبراز أىم ىذه 

 العوامل.
عمى الالتزام التنظيمي وفق  وفي الجدول أدناه سوف نوضح أىم الدراسات التي تناولت العوامل المؤثرة

 . عدد من الباحثين

                                                           
 .336، ص: مرجع سبق ذكرهمصطفى محمود أبو بكر،   1
، رسالة ماجستير غير منشورة في أثر العوامل المسببة لمرضا الوظيفي عمى رغبة العاممين في الاستمرار بالعملمروان أحمد حويحي،   2

 .29، ص: 3118الجامعة الإسلامية، غزة، إدارة الأعمال، كمية التجارة، 
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 (: العوامل المؤثرة عمى الالتزام التنظيمي وفق عدد من الباحثين04الجدول رقم)
 نوع التأثير الالتزاممى العوامل المؤثرة ع الدراسة

 المرتبطة بالخصائص الشخصيةالعوامل 
 - Kumar & Giri, p:28, 

2009. 
لممورد البشري العوامل الديمغرافية  -

 )العمر، الجنس(.

من الأكبر سنا والمتزوجون أكثر التزاما - 
 غيرىم.

 - Al hussami, 2009,p:39. 

 
 ثر التزاما.كلأكثر تعميما أا - المستوى التعميمي  -

       -Mor Barack & cho, 

2008, p:116.   
 المستوى التعميمي لمموظف وعمره. -
 

والأكبر  العمياالرجال وأصحاب المناصب  -
 أكثر التزاما. سنا

-  Orpen,1993. 
 أثرىا ايجابي مع الالتزام-  مدة الخبرة.- 

 العوامل المرتبطة بالخصائص الوظيفية
 .11، ص:6002 ،جودة واليافي- 
 

 أثرىا إيجابي مع الالتزام التنظيمي.-  وضوح الأدوار - 

طبيعة العمل، قمة فرص التقدم والنمو -  .2005الدوسري، - 
الوظيفي، صراع الدور، عبء العمل، 

 غموض الدور. 
 أثرىا سمبي مع الالتزام التنظيمي. -

 العوامل المرتبطة بالخصائص التنظيمية
-Al-hussami, 2009, p:36.  

-Fu et al,2009, p:346.        

- Grant,et al, 2008, p: 898. 

 أثرىا إيجابي مع الالتزام التنظيمي.-  .لممورد البشري المنظمةمقدار دعم - 

-Meyer et al, 2002, p:39. 

-Mogashi & Change, 

2009, p :34. 

- Erben & Guncser,2008, 

p :966.        

 العدالة التنظيمية. -
 

 أثرىا إيجابي مع الالتزام. -
 

-Meyer et al, 2002, p:39. 

-Mogashi & change, 

2009, p:34. 

- Guneseer, 2008,p:966. 

 ة.نمط القياد- 
القيادة الديمقراطية تزيد من الالتزام - 

 التنظيمي.

-Magoshi & change, 

2009,p :34. 
 أثرىا إيجابي مع الالتزام التنظيمي. -  مقدار تبني المنظمة لبرامج إدارة التنوع. -

 العوامل المرتبطة بالبيئة الخارجية
-Grant & rosso, 

2008, p:916. 

-Meyer et al, 2002, p:40. 

المورد خر لمعمل أمام آتوفر بديل    -
 .البشري

 أثرىا سمبي مع الالتزام التنظيمي. -

 .22، ص:مرجع سبق ذكره، عمي محمد أحمد المصاروة، نعمة عباس الخفاجيالمصدر: بتصرف: 
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لما تقدمنا بو أعلاه، سوف نشرع في شرح العوامل المؤثرة عمى الالتزام التنظيمي، وذلك وفقا لتقسيمات  وفقا  
 المذكورة مع توضيح درجة تأثر الالتزام التنظيمي بيذه العوامل.

 العوامل المرتبطة بالخصائص الشخصية -أولا
 ات الديمغرافية، نذكر منيا: وىي المحددات ذات العلاقة بالمورد البشري والتي تعرف بالمتغير  

وجود ارتباط إيجابي فيما بين  عمى  (Mor Barack &Cho, kumar &Giri)أثبتت نتائج دراسات العمر: -أ
عمى أن الأكبر سنا ىم الأكثر التزاما من غيرىم، أي أنو كمما التنظيمي، حيث أثبتت التقدم بالعمر والالتزام 

معدل الالتزام التنظيمي وذلك نتيجة لأن كبار السن ىم الأكثر حرصا تقدم المورد البشري في العمر ارتفع 
 عمى الوظيفة حيث تقل فرص حصوليم عمى وظائف في المنظمات الأخرى مع تقدميم في العمر.

أن الرجال والمتزوجون أكثر   Mor Barack &CHO, Kumar& Giri))تشير نتائج دراساتالجنس:  -ب
وحسب "فاروق عبده فميو" فإن الالتزام التنظيمي لممرأة يتوقف عمى نوع العمل الذي تقوم  .التزاما من غيرىم

 .1بو، كما أنو يتأثر بواجباتيا العائمية وأدوارىا الاجتماعية
فإن لمدة الخدمة أو الخبرة أثر إيجابي مع الالتزام  (orpen)بناء عمى نتائج دراسةمدة الخدمة:  -ج

زادت مدة الخدمة ارتفع معدل الالتزام التنظيمي، وحسب "صلاح الدين عبد الباقي" التنظيمي، أي أنو كمما 
فيناك عدة أسباب وراء زيادة معدل الالتزام مع تقدم سنوات الخدمة ومنيا أن التفاعل الاجتماعي فيما بين 

ن تقادم وجود المورد البشري وزملائو من جية، والمورد البشري وقيادتو المباشرة من جية أخرى، وكذلك فإ
تزداد خبرتو في أداء الأعمال ويكتسب الطرق والأساليب الجديدة لمتعامل مع المورد البشري في محيط العمل 
الفرص لديو لتحقيق مراكز وظيفية متقدمة علاوة عمى إمكانية تحقيق بعض الزملاء إضافة إلى ارتفاع معدل 

لذلك لا يميل المورد البشري الذي أمضى سنوات خدمة الامتيازات الوظيفية الأخرى معنوية كانت أو مادية، 
طويمة وحقق مراكز وظيفية متقدمة إلى ترك منظمتو لمعمل في منظمة جديدة، أي أن احتمالات انتقال المورد 
البشري إلى منظمات أخرى تقل مع زيادة عمره، حيث تتردد الكثير من المنظمات في تعيين الموارد البشرية 

 .2لممساىمات المتواضعة المتوقعة منيمكبار السن نظرا 
 بينإيجابي  ىناك ارتباط (Al-hussami, Mor Barack& Cho) لنتائج دراسات وفقامستوى التعميم:  -د

المستوى التعميمي أو المؤىل العممي ومعدل الالتزام التنظيمي، أي أنو كمما ارتفع المستوى التعميمي لممورد 
وجود ارتباط سمبي فيما بين التأىيل  إلى كما يشير "صلاح الدين عبد الباقي"البشري ارتفع معدل التزامو، 

                                                           
 .382، ص: مرجع سبق ذكرهفاروق عبده فميو، السيد عبد المجيد،  1

 .208 ،202، ص:مرجع سبق ذكرهصلاح الدين عبد الباقي،   2
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العممي لممورد البشري ومعدل الالتزام التنظيمي، وذلك نتيجة لأسباب عديدة يرجع معظميا لارتفاع معدلات 
ى توقعات وطموحات المورد البشري المؤىل وسعيو المستمر لتحقيق عائد مادي ومعنوي أفضل، علاوة عم

 .1تزايد الخيارات والبدائل الوظيفية أمام المورد البشري كمما ارتفع تأىيمو العممي
فإن لممركز الوظيفي أثر إيجابي مع الالتزام  (Mor Barack &Cho)حسب نتائج دراسةالمركز الوظيفي:  -ه

التنظيمي أي أن معدل الالتزام التنظيمي يرتفع كمما شغل المورد البشري مناصب وظيفية عميا، ويتأثر مستوى 
الالتزام التنظيمي بطموح المورد البشري وحاجتو لمعلاقات الاجتماعية وكذلك الحاجة إلى الانجاز وتحقيق 

ف أن لدى الموارد البشرية مجموعة من الحاجات المتداخمة والتي تساعد عمى تشكيل الذات، فمن المعرو 
السموك الوظيفي ليم، فإذا أشبعت ىذه الحاجات فإن ذلك يترتب عميو اتباع نمط سموكي إيجابي ويتولد عنو 

 .2الشعور بالرضا والانتماء ثم الالتزام التنظيمي
حيث الأىمية والأولوية في العمل عمى إشباعيا وىي ما  وتتفاوت الحاجات لدى الموارد البشرية من

أشار إلييا "ماسمو" في نظرية سمم الحاجات الإنسانية وحتي تتمكن المنظمة من الحفاظ عمى مواردىا البشرية 
والزيادة في معدل التزاميم يجب أن تقوم بتحفيزىم انطلاقا من الحجات الغير المشبعة، وذلك يعتمد عمى قدرة 

 .3ة في اكتشاف ىذه الحاجات وتوجيو المحفزات لإشباعياالمنظم
 العوامل المرتبطة بالخصائص الوظيفية -ثانيا

تأثر خصائص الوظيفة من حيث مجاليا ودرجة التوتر بيا عمى مستوى الالتزام التنظيمي، فوضوح  
عبء العمل، قمة فرص الأدوار داخل الوظيفة يأثر إيجابا عمى الالتزام بينما غموض الدور، صراع الدور، 

التقدم والنمو الوظيفي تؤثر سمبا عمى الالتزام، وىذا حسب نتائج دراسات "جودة واليافي، الدوسري"، وتشير 
ابتسام عاشوري في دراستيا إلى العلاقة بين كل من صراع الدور، غموض الدور، عبء العمل والالتزام 

 4التنظيمي وذلك وفقا لما يمي:
يؤدي صراع الدور إلى انخفاض الشعور بالمسؤولية والذي يؤثر سمبا عمى الالتزام التنظيمي صراع الدور:  -أ

 لدى الموارد البشرية.

                                                           
 . 208، ص: السابق المرجع  1
، رسالة ماجستير غير منشورة في العموم الإدارية، كمية الدراسات الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيميمحمد بن غالب العوفي،   2

 . 28، ص: 3112العميا، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض،
 .093 ،090، ص:3112، الطبعة الثانية، دار وائل لمنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيم الييتي،   3
 .22، ص: مرجع سبق ذكرهابتسام عاشوري،   4
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ضغوط التي يشعر بيا  زيادة ال المورد البشري في موقف صراع ويؤدي إلىيضع غموض الدور:  -ب
 يؤديو المورد البشري زاد التزامو بو.الالتزام، ولكن إذا زادت درجة وضوح الدور الذي  وبالتالي يؤثر سمبا عمى

إن زيادة عبء العمل الذي يؤديو المورد البشري قد يؤدي إلى انخفاض درجة الالتزام عبء العمل: -ج
 التنظيمي، أي أن ىناك علاقة عكسية بين عبء العمل والالتزام التنظيمي.

ا أثر سمبي مع الالتزام وحسب نتائج دراسة)الدوسري( فإن قمة فرص التقدم والنمو الوظيفي لي 
التنظيمي، ويشير "محمد الصيرفي" إلى أن قدرة المنظمة عمى إدارة مواردىا البشرية بفعالية يتوقف عمى مدى 
فيميا وتوقعيا لحاجات الموارد البشرية الوظيفية حتى تستطيع أن تساعدىم عمى إدارة مسارات مستقبميم 

 .1ىم والتزاميم التنظيميالوظيفي، وأيضا حتى تتمكن من زيادة انتماء
 العوامل المرتبطة بالخصائص التنظيمية -ثالثا

ىي المتغيرات المرتبطة بقيم واتجاىات وسياسات وخصائص المنظمة، حيث أن التوافق بينيا وبين  
 المورد البشري وطموحاتو يؤدي إلى زيادة الالتزام التنظيمي والعكس صحيح، وىذا ما سنوضحو فيما يمي:

فإن لدعم المنظمة ( Grant et ,al ,fuet ,al-hussamiوفقا لنتائج دراسات)مقدار دعم المنظمة لمموظف:  -أ
لممورد البشري أثر إيجابي مع الالتزام التنظيمي، حيث كمما زاد مقدار مساندة ودعم التنظيم لممورد البشري 

 ارتفع معدل الالتزام التنظيمي ليذا الأخير.
 (& Guneser, &change Mogashi ,Meyer et ,al) Erlanدراسات نتائج بناء عمى مية:العدالة التنظي -ب

فإن لمعدالة التنظيمية أثر إيجابي مع الالتزام التنظيمي، حيث أنو كمما كانت المنظمة عادلة تنظيميا اتجاه 
الداخمية والخارجية حيث مواردىا البشرية ارتفع معدل التزاميم، وتتحقق العدالة التنظيمية من خلال العدالة 

يجب أن يتناسب الأجر أو الراتب مع المؤىلات العممية والجيود التي تتطمبيا الوظيفة وبين الوظائف الأخرى 
في المنظمة التي تتطمب نفس المؤىلات والجيود وىذا ما يعبر عنو بالعدالة الداخمية، بالإضافة إلى تحقيق 

ن ما يحصل عميو المورد البشري في المنظمة)الراتب، المكافآت(، العدالة الخارجية من خلال الموازنة بي
 .2والمنظمات التي تعمل في نفس المجال

إتباع  أن ( Er ben & Guneser, Mogachi &change, Meyer et al)أثبتت نتائج دراسات نمط القيادة: -ج
القائد لنمط القيادة الديمقراطي يزيد من الالتزام التنظيمي لدى الموارد البشرية في المنظمة، حيث أن أسموب 

                                                           
، ص: 3112الطبعة الأولى، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية،  السموك الإداري" العلاقات الانسانية"، محمد الصيرفي،  1

902. 
، 3102لمنشر والتوزيع، عمان، ، الطبعة الخامسة، دار المسيرة إدارة الموارد البشريةخضير كاظم محمود، ياسين كاسب الخرشو،   2
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نتماء والالتزام لممنظمة، فالمرؤوس الذي يشعر باىتمام القيادة بو ي النمط الديمقراطي يزيد عامل الاالتعامل ف
نية والاجتماعية وما يسعى إليو من رقي وتقدم، كل ذلك وحرصيا عمى تحقيق مطالبو واشباع حاجاتو الإنسا
 .1يزيد من انتماءه والتزامو وتفانيو في خدمة المنظمة

فإن لإدارة التنوع أثر إيجابي مع (Meyer et al,Grant &Rosso ) نتائج دراسات حسبإدارة التنوع:  -د
لإدارة التنوع من أجل تعزيز الالتزام لمواردىا الالتزام التنظيمي، لذا عمى إدارة المنظمة استثمار ىذا الأثر 

 البشرية.
 العوامل المرتبطة بالبيئة الخارجية -رابعا

فإن لتوفر فرص العمل البديمة أمام المورد البشري  (Meyer et al ,Grant &Rosso)حسب نتائج دراسة 
مساعدة عمى تعزيز الالتزام أثر سمبي مع الالتزام التنظيمي، ويؤكد "حسين حريم" أنو من العوامل غير ال

 .2التنظيمي ىو مدى توفر فرص عمل بديمة لممورد البشري بعد قرار اختياره الأولي بالالتحاق بالمنظمة
 : طرق قياس الالتزام التنظيميالثانيالمطمب 

طور بعض الميتمين بدراسة الالتزام وتحميمو عددا من المقاييس بيدف رصد حركة التزام المورد 
 3بالمنظمة، وقد تباينت تمك المقاييس في طبيعتيا، ومكوناتيا وكان أبرزىا ما يمي:البشري 

           Porter et al)  (1969 ," بورتر وزملائو"مقياس  -أولا
فقرة تستيدف قياس درجة التزام الموارد  (51)وىو يتكون منو استبانة الالتزام التنظيمي، وقد أطمق عمي
خلاصيم ليا، والرغبة في مضاعفة الجيد لتحقيق أىداف المنظمةالبشرية بالمنظمة  ، وقبوليم وولائيم وا 

لتحديد درجة الاستجابة، ويستخدم المقياس  (LIKERT)السباعيلكارت بمقياس  لقيميا، واستعان "بورتر"
 لوصف الالتزام بشكل عام.

    (Marsh & Mannari, 1977)"مانريمارش و "مقياس  -ثانيا
فقرات، وقد استخدم كأداة لقياس إدراك  (4)ويتكون من للالتزام مدى الحياة)الأعراف والقيم( يقدم مقياسا

لتزام الا حث المورد البشري عمى المورد البشري لكيفية تعميق الالتزام مدى الحياة، تعزيز استحسان المنظمة،
 المنظمة.ببقاء شري لمالتقاعد، إبراز نية المورد الب بقيم المنظمة والولاء ليا حتى إحالتو عمى

 
                                                           

، رسالة ماجستير غير منشورة في العموم الإدارية، كمية الدراسات الأنماط القيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفيجلال عبد الممك الشريف،   1
 .99، ص:3119العميا، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، 

 .263 ،260، ص: 3102الطبعة الأولى، دار الحامد لمنشر والتوزيع، عمان، بشرية " إطار متكامل"، إدارة الموارد الحسين حريم،   2
 .022، ص: مرجع سبق ذكرهسامية خميس أبو ندى،   3
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  (Jauch et al, 1978)  "جوش وزملائو"مقياس  -ثالثا
 فقرات عبرت كل منيا عن واحدة من القيم التالية: استخدام (2)استخدم لقياس الالتزام القيمي من خلال

 جديدة لو،المعرفة والميارة، زيادة المعرفة في مجال التخصص، العمل مع الزملاء بكفاءة عالية، بناء سمعة 
 جية الصعوبات والتحديات، المساىمة بأفكار جديدة في حقل التخصص.امو  العمل عمى

 (Gordon et al,1980) "كوردن وزملائو" مقياس  -رابعا
 المقياس ثلاثة مصادر ىي المقابلات مع عدد من النقابات لتحديد خصائص المشاعر، ساىم في بناء

ة ومراجعة فقرة خماسية الاستجاب (66)وتم ذلك من خلالالمعتقدات، الأعمال المتعمقة بالانتماء لمنقابة، 
التزام الموارد  فقرة استيدفت الاستدلال عمى (60)بـ  س الالتزام والخروج منياقيا الأدبيات التي ركزت عمى

فقرة  (62)فقرة ذات مؤشرات إيجابية و (84)فقرة منيا (84)في حين ضم المصدر الثالث ،البشرية بالمنظمة
 1فقرة خماسية الاستجابة وىي: (20)من المصادر أعلاه استطاع تحديد وبالاستفادة ذات مؤشرات سمبية.

 فقرة منيا تتعمق بالولاء. (62) -أ 
 فقرات تصف المسئولية إزاء المنظمة. (00) -ب 
 فقرات تقيس الرغبة لمعمل فييا. (08) -ج 
 فقرات لتحديد مستوى الإيمان بيا. (02) -د 
 ( (thornton,1981ثورنتن"" مقياس  -خامسا 

فقرات أخرى  (00)فقرات، سداسية الاستجابة لقياس الالتزام التنظيمي كما تضمن (04)تضمن المقياس 
 رباعية وخماسية الاستجابة تقيس الالتزام الميني.

 : تعزيز وتدعيم الالتزام التنظيميالثالمطمب الث
الموارد  التنظيمي لدىالعديد من الممارسات والإجراءات التنظيمية التي تساعد في بناء الالتزام  توجد

 2البشرية داخل المنظمة، وفي ىذا المطمب سنبرز أىم ىذه الممارسات من خلال ما يمي:
 الإثراء الوظيفي -أولا 

ر مسؤولية عن عممو ويعطيو أكث ي لموظيفة يجعل المورد البشريإن الإثراء الوظيفي بالتعمق الرأس
نو المؤثرة في عممو، وىذا من شأالمزيد من حرية التصرف والاستقلال ومزيد من المشاركة في اتخاد القرارات 

 الموارد البشرية. أن يقوي الالتزام التنظيمي لدى

                                                           
 .33، ص: مرجع سبق ذكرهسامي إبراىيم حماد حنونة،   1
2
 .22، 29، ص: مرجع سبق ذكرهمروان أحمد حويحي،   
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  ن مصمحة المنظمة ومصالح العاممينإيجاد نوع من التوافق بي -ثانيا 
أيضا بالنفع لأن ىذا الشعور من  العاممون بأن ما تحققو المنظمة من منافع يعود عمييميجب أن يشعر 

بعض المنظمات تحقيق ذلك بشكل مباشر من خلال خطط شأنو أن يقوي التزاميم تجاه المنظمة، وتحاول 
فإنيا يمكن  الحوافز وخاصة برامج المشاركة في الأرباح، فمثل ىذه الخطط والبرامج إذا أديرت بطريقة عادلة

 الموارد البشرية.  في تقوية الالتزام التنظيمي لدىأن تمعب دورا فعالا
 السياسات -ثالثا

 شباع حاجات الموارد البشرية في المنظمة.ضرورة العمل عمى تبني سياسات داخمية تساعد عمى إ
 وضوح الأىداف -رابعا

 الموارد البشرية. لدىزيادة الالتزام التنظيمي  يساعد وضوح الأىداف التنظيمية عمى
 تحسين المناخ التنظيمي العمل عمى -خامسا

المناخ التنظيمي ىو ذلك المجال المتضمن لمطرق والأساليب والأدوات والعناصر والعلاقات المتفاعمة 
 داخل بنية المنظمة بين الموارد البشرية.

 بناء ثقافة المنظمة العمل عمى -سادسا
واحدة ترسخ معايير عمل والنظر إلييم كأعضاء في بيئة  الموارد البشريةالاىتمام بإشباع حاجات  إن

 المتبادل بين الإدارة ومواردىا البشرية. وتعمل في توفير درجة كبيرة من الاحترامأداء متميز لمواردىا البشرية 
 نتائج الالتزام التنظيمي الرابع:المطمب 

مستوى الموارد البشرية، جماعات  ة سواءً عمىتنظيمي نتائج إيجابية وسمبيتتضمن نتائج الالتزام ال
 براز أىم ىذه النتائج.المنظمة، وفي ىذا المطمب سنحاول إالعمل، 

 المورد البشري  مستوى نتائج الالتزام التنظيمي عمى -أولا
كل من النتائج الإيجابية والسمبية، حيث تؤكد النتائج  الموارد البشريةمستوى  تتضمن نتائج الالتزام عمى

المورد البشري يقوي رغبتو في الاستمرار بالعمل في المنظمة ويجعمو  ارتفاع معدل الالتزام لدى الإيجابية أن
 ، كما أن للالتزاميستمتع عند أداءه لعممو، وبالتالي يزداد رضاه الوظيفي مما يجعمو يتبنى أىداف المنظمة

المورد البشري  تزام لدىالتقدم الوظيفي لممورد البشري ذلك أن ارتفاع معدل الالمستوى  التنظيمي نتائج عمى
خلاص وذلك من أجل تحقيق أىدافيا، مما يتيح لو فرص دية أعمال المنظمة بجد واجتياد وا  تأ يؤدي بو إلى

المورد  عمى أن ارتفاع معدل الالتزام لدى فية، أما الجانب السمبي فيؤكدلمترقية والتقدم في المراتب الوظي
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البشري يجعمو يستثمر كل جيده وطاقتو ووقتو لمعمل ولا يترك أي وقت لمنشاط خارج العمل وىذا يجعمو 
 .1تفكيره خارج العمل عمى تسيطرخرين إضافة إلى أن العمل وىمومو الآعيش في عزلة عن ي
 مستوى جماعات العمل نتائج الالتزام التنظيمي عمى -انياث

ل المجموعة أو فعاليتيا وذلك أعما يؤدي ىذا المستوى من الالتزام إلى نتائج متعددة سواء عمى
 2يمي:كما

 وتتمثل في النقاط التالية: النتائج الإيجابية: -أ 
 كمما زادت درجة التزام المجموعة زادت درجة التماسك بينيا. -1
زيادة فاعمية مجموعة ل جيد أكبر وبالتالي استعداد لبذ المجموعة كانت عمىدت درجة التزام كمما زا -2

 العمل.
 كمما زادت درجة التزام المجموعة زادت درجة التماسك بينيا. -3
 وتتمثل في النقاط التالية: النتائج السمبية: -ب
 والابتكار والتكيف من خلال استقرار العمالة.الإبداع  انخفاض القدرة عمى -1
انخفاض معدل دوران العمل وبالتالي عدم دخول موارد بشرية لدييم أفكار جديدة ونافعة، وفي ىذا الصدد  -2

طول الخط، فعندما  يمثل مؤشرا سمبيا عمىبأن ارتفاع معدل الدوران  أنو من الخطأ الاعتقاد (Oliver)يرى
نظرون أخرى لدييا أفكار جديدة ونافعة، ويترك الموارد البشرية الأقل التزاما المنظمة قد تأتي موارد بشرية ت
 منظمة بصورة أفضل.لم
 الآراء والقيم الجديدة. عمى انفتاحاعي يجعل المجموعة أقل التفكير الجما -3
 زيادة فرص الصراع بين المجموعة والمجموعات الأخرى. -4

 مستوى المنظمة نتائج الالتزام عمى -ثالثا
 بين النتائج الإيجابية والسمبية وذلك كما يمي:مستوى المنظمة  نتائج الالتزام التنظيمي عمى باينتت

إن وجود الالتزام التنظيمي يؤدي إلي العديد من النتائج الإيجابية بالنسبة لممنظمة نذكر  النتائج الإيجابية: -أ
 3منيا:
 زيادة فرص الفاعمية بالنسبة لممنظمة. -1

                                                           
 .92، ص: مرجع سبق ذكرهمحمد بن غالب العوفي،   1
 .21، 96، ص: مرجع سبق ذكرهخالد محمد أحمد الوزان،   2
 .28، 22، ص: مرجع سبق ذكره مروان أحمد حويحي،  3
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جاذبية المنظمة لمموارد البشرية الموجودين خارج التنظيم، لأن الموارد البشرية الأكثر التزاما يعطون  زيادة -2
 ارد البشرية ذوي الميارات العالية.و جذب الم المنظمة مما يجعميا أكثر قدرة عمىصورة إيجابية وواضحة عن 

الموارد البشرية الذين يمتزمون  إذ أنالابتكار والتكيف  القدرة عمى تتمثل في انخفاض النتائج السمبية: -ب
 .الابتكار ظمة، مما يحد من قدرة المنظمة عمىمناقشة سياسات المن جة كبيرة لمتنظيم يميمون عادة إلىبدر 

 الالتزام التنظيمي : أثر مصادر ضغوط العمل عمىثالثالالمبحث 
بالمورد البشري وبيئتو، لذا نجد أن التزام المورد البشري يعتبر الالتزام التنظيمي ظاىرة إدارية مرتبطة 

يخضع لمتغيرات كثيرة منيا ما يتعمق بالبيئة الداخمية لممنظمة، ومنيا ما يتعمق بمتغيرات تكون خارج حدود 
الالتزام التنظيمي باعتباره  المؤثرة عمى مصادر ضغوط العمل ، وفي ىذا المبحث سيتم التطرق إلىالمنظمة

 الالتزام التنظيمي. براز أثر ىذه المصادر عمىسة، مع إمحور الدرا
 الالتزام التنظيمي أثر مصادر ضغوط العمل الشخصية عمىالمطمب الأول: 

)الضغط(، ومدى قدرتو إن الصفات الشخصية تحدد طرق استجابة المورد البشري لمموقف الذي يواجيو
د أشرنا سابقا أن لممورد البشري داث وىي تتعمق بمستوى دافعيتو، وقىذه المواقف والأح ىعمى السيطرة عم

نمطين من الشخصية وىما: نمط الشخصية)أ( الأكثر عرضة لمضغوط ونمط الشخصية)ب( الأقل عرضة 
مو التزا لمضغط وتأثير ىذا الأخير عمى تختمف درجة استجابة المورد البشريلمضغوط، ومن ىذا المنطمق 

التكيف والتحكم الشخصي  فإن قدرة المورد البشري عمى ) Timoth & et al)دراسات  التنظيمي، وحسب نتائج
أن الالتزام التنظيمي يتولد  ىو الذي يحدد درجة تأثره بالضغط، وأضاف "عبد الناصر"في الضغط الميني 

والعوامل التنظيمية والمؤشرات من محصمة التفاعل القوي بين نمط شخصية الموارد البشرية وضغط العمل 
دراك من الموارد البشرية بالتوافق بين قيميم وأىدافيم مع أىداف ة، حيث أن الالتزام التنظيمي ىو إالمجتمعي

 .1وقيم التنظيم الذي يعممون بو
يمكن القول أن نمط الشخصية)أ( ىي أكثر عرضة لمضغوط كونيا تتمتع بدرجة  ما تقدم بناء عمى

ميو فإن درجة والانجاز والرغبة في النجاح وتحقيق الذات، وععالية من المنافسة والرغبة في العمل والطموح 
ا ىذا النمط من الشخصية يكون إيجابي إذا ما تمكن المورد البشري من تحقيق م تأثير ضغط العمل عمى

يسعى إليو، حيث يكون أكثر التزاما لعممو ولمنظمتو، ومن تم ينمو ويزداد الدافع لمعمل لإقناعو بأن سموكو 
أن العاممين الذين يسمح ليم  (steesr)وأدائو داخل العمل سيكون دافعا ضمنيا لإشباع احتياجاتو، وأوضح

                                                           
تأثير الإيمان بالمؤسسة عمى رغبة العاممين في الجامعات الفمسطينية في بتصرف: سامي عمي أبو الروس، سامي إبراىيم حنونة،   1

 .0391، ص: 3100، غزة، 0، العدد06مجمة الجامعة الإسلامية" سمسمة الدراسات الإنسانية"، المجمد الاستمرار بالعمل في جامعاتيم، 
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بمنظماتيم في حين يكون أثره سمبي إذا لم  يكونون أكثر ارتباطا والتزامابالتعبير عن ذاتيم من خلال العمل 
 .1يتمكن المورد البشري من تحقيق ما يسعى إليو وبالتالي يقل مستوى التزامو اتجاه المنظمة

في المنزل أو خارجو في  سواءً كما تؤثر الأحداث التي يواجييا المورد البشري في حياتو الخاصة 
ثار الصراع آ (Nart &Bartur)العمل، وفي ىذا الإطار أوضح ثارىا إلىبالضغوط والتي تنتقل آ درجة شعوره 

ضغوط العمل، فالحياة العصرية لدييا العديد من المشاكل داخل أبعاد مختمفة  عمىبين العمل والأسرة 
 Tiwari)الالتزام التنظيمي، وأشار آثار كبيرة عمىالذي لو العوامل  أىم أحدوالصراع بين العمل والأسرة يعتبر 

&Mishra) دور ضغوط العمل والصحة في التنبؤ بالالتزام التنظيمي وأكد ضرورة وجود مستوى ضغوط  إلى
لتزام لتقييم ومقياس الا ةمن خلال استبيان الصحة التنظيمي المورد البشريالعمل والحالة الصحية في ممف 

حالة الشخصية ومصمحة ية وال، وتمثمت ضغوط العمل في الحالة المادالموارد البشرية مستوى الالتزام لدى
مثل  الالتزام الوجداني عمىتؤثر عكسيا المشاكل الصحية وضغوط العمل  أن ، وتم التوصل إلىالعمل

عدم تطابق أىداف  ساس بالانتماء إلييا مما يؤدي إلىانخفاض مستوى الارتباط العاطفي لممنظمة وقمة الإح
لواجب اتجاه المنظمة مما زام المعياري كعدم الإحساس باوقيم الموارد البشرية مع أىداف وقيم المنظمة، والالت

كانخفاض الرغبة في البقاء والاستمرار ، والالتزام المستمر اوالولاء ليخلاص انخفاض مستوى الإ يؤدي إلى
 .2بالعمل في المنظمة
 الالتزام التنظيمي ر مصادر ضغوط العمل الوظيفية عمىأثالمطمب الثاني: 

تناول أثر نمن المتغيرات ذات العلاقة بالالتزام التنظيمي، وفي ىذا المطمب ستعتبر ىذه المصادر  
والمتمثمة في: صراع الدور، غموض الدور، عبء العمل، المشاركة  ةرد البشرياالمو لتزام ا ذه المتغيرات عمىى

 في اتخاد القرارات، علاقات العمل.
لضغوط العمل،  المؤدية من الأسباب غموض الدور، عبء العمل فإن صراع الدور، كما سبق وأشرنا

سموك  يعزز بعض التأثيرات المختمفة عمى حيث أن صراع الدور قد مما ينعكس سمبا عمى المورد البشري،
 م المشاركة في الرضا الوظيفي والانتماءوتتمثل ىذه التأثيرات في عد ،المورد البشري والمنظمة التي يعمل بيا

فإن غموض  ) MCmeil)التزامو التنظيمي، وحسب تم عمىو اليومي ومن أدائ التنظيمي مما قد يؤثر عمى
زيادة  البشرية وأن غموض الدور يؤدي إلى من الموارد ٪22الدور يمثل مصدرا لضغط العمل بنسبة حوالي 

                                                           
، أطروحة دكتوراه غير منشورة في عموم لأداء الوظيفيالولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعة وأثره عمى ابتصرف: فريدة زنيتي،   1
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لدييم وبالتالي يؤثر سمبا  لون من جيد وانخفاض الرضا الوظيفيما يبذ التوتر لدييم وشعورىم بعدم جدوى
زاد التزامو، كما أن ولكن إذا ازدادت درجة وضوح الدور الذي يؤديو المورد البشري  الالتزام التنظيمي، عمى

 .1انخفاض درجة التزامو شري بزيادة عبء العمل يؤدي بو إلىشعور المورد الب
قتراحاتيم إن مشاركة الموارد البشرية في اتخاد القرارات يتيح ليم المجال لمتعبير عن آرائيم والإسيام با

شعورىم المنظمة، مما يخمق لدييم الإحساس بأىميتيم و لإيجاد الحمول المناسبة لممشكلات التي تواجييا 
زيادة معدل الرضا  وى الضغوط الوظيفية مما ينعكس عمىاتجاه المنظمة وىذا يخفف من مستبالمسؤولية 

من ذلك فإن تيميش دور المرؤوس وعدم العكس  لممنظمة، وعمىوالانتماء والالتزام التنظيمي  الوظيفي
 من الإحباط وعدم الرضا عن العمل وانخفاض مستوى الأداء لدييم،إشراكيم في اتخاد القرار يولد ليم نوع 

 ا ما يعود ويؤثر سمبا عمىمما يترتب عميو ردود فعل سيئة تزيد من حدة الضغوط الإدارية لمموارد البشرية وىذ
تبر علاقات العمل من مسببات الضغوط التنظيمية، فالعلاقات الجيدة تخفف من التزاميم التنظيمي، كما تع

حدة ىذه الضغوط وتجعل الموارد البشرية يتفاعمون مع بعضيم البعض وتخمق لدييم حب العمل وبذلك 
لعلاقات العكس من ذلك فإن ا وعمى والتزاميم التنظيمي، تتحقق أىداف المنظمة، وىذا ما يزيد من رضاىم

 وبالتالي فإن  الموارد البشرية، المنظمة وتزيد من حدة الضغوط لدى الأداء داخل العمل تؤثر سمبا عمى داخل
 .2العلاقة بينيم يسودىا التنافر والصراعات داخل المنظمة وىذا ما ينعكس سمبا عمى الالتزام التنظيمي

 ميالالتزام التنظي ر مصادر ضغوط العمل التنظيمية عمىالمطمب الثالث: أث
 مع توضيح أثرىا عمى براز أىم متغيرات ضغوط العمل المتعمقة بالمنظمةسنحاول إفي ىذا المطمب  
 مورد البشري اتجاه المنظمة.التزام ال

 الالتزام التنظيمي: يضاح ليذه المتغيرات وتأثيرىا عمىوفيما يمي إ  
 الأجور والحوافز -أولا

المنظمات، كما أنيا تعتبر بمثابة  الموارد البشرية إلى لأساسي لدخولتعتبر الأجور والحوافز المصدر ا
في تحريك العنصر البشري، حيث أنيا تعبر عن طبيعة العلاقة المركبة القوة المحركة والاستراتيجية 

المتغيرة بصورة مستمرة من ناحية بين درجات ومستويات الإشباع بحاجات ورغبات الموارد البشرية  والمتداخمة
شباع حاجاتيم  الموارد البشريةول الممنوحة من ناحية أخرى، وعميو فإن عدم تحقيق رغبات وحجم ىذه الدخ وا 

                                                           
، رسالة ماجستير غير منشورة في دارية وعلاقتيا بالأداء والرضا الوظيفيضغوط العمل الإبتصرف: سعد بن معتاد عايد الروقي،   1
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 .32، ص:نفس المرجع بتصرف:  2
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حيث تنخفض لدييم  الاطمئنانالإحساس بضغوط العمل السمبية، وزيادة القمق وعدم  يؤدي بيم إلىسوف 
 .1خر بأجر أعمىد لدييم الرغبة في البحث عن عمل آدافعية والالتزام لممنظمة، وتتولال

 المسار الميني -ثانيا
 لى، حيث يؤدي إالمورد البشري ة فرص التقدم الميني أثر سمبي عمىليو فإن لقمكما سبق وتم الإشارة إ

انخفاض معنويات الموارد البشرية وزيادة شعور المورد بالإحباط وعدم  وط المينية مما يؤدي إلىزيادة الضغ
العكس من ذلك فإن لتوفر فرص الترقية  لتنظيمي، وعمىلرضا الوظيفي وىذا ينعكس سمبا عمى التزاميم اا

خلاصيم واجتيادىم حيث يزيد  فع من معنويات الموارد البشرية والتقدم في المراتب الوظيفية ير  من رضاىم وا 
 .2مستوى انتمائيم والتزاميم التنظيمي يق أىداف المنظمة، وىذا ينعكس عمىفي تحق
 المناخ التنظيمي -ثالثا

والتي تتصف  الموارد البشريةحيث أن التنظيمات ذات المناخ والبيئة المتسمطة والمحبطة لمعنويات 
 الموارد البشرية تسرب لوظيفية، وبالتالي تشجع عمىزيادة الضغوط ا دم المسؤولية ىي تنظيمات تعمل عمىبع

ملائمة ومناخ  بيئةتوفير تنظيمات والالتزام والولاء التنظيمي لدييم، لذلك لابد لم وتقمل من درجة الانتماء
 .3الموارد البشرية لبشري في سبيل تنمية الالتزام لدىوتحقيق الأىداف والاىتمام بالمورد ا ،جيدتنظيمي 

 نمط الإشراف -رابعا
لمضغوط الوظيفية وذلك من حيث كونو إدارة تسمطية أو يعد نمط الإشراف من أىم المتغيرات المسببة 

ترك أثرا واضحا في توجيييم لمعمل واستقرارىم فيو، ومن ثم علاقة الرئيس بالمرؤوس ت، حيث أن ديمقراطية
أنو كمما زادت درجة مشاركة المشرف لمرؤوسو  عمى (steers)وقد أشارائيم وولائيم والتزاميم لمنظمتيم، انتم

      . 4زادت القدرة والرغبة في الانتظام بالمنظمة، والبقاء فييا والسعي نحو تحقيق أىدافيا
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 الفصلخلاصة  
حالة نفسية غير ممموسة  نا إلى أن الالتزام التنظيمي يعبر عنمن خلال دراستنا ليذا الفصل توصم  

الأمر الذي  يشعر من خلاليا المورد البشري بقبولو للأىداف التنظيمية والرغبة بالبقاء والاستمرار في المنظمة
ينعكس عمى سموكياتو حيث يسعى لنجاح المنظمة وبذل قصارى الجيد والالتزام لتحقيق ذلك، وتتجمى أىمية 

في الرفع من مستوى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية وبالتالي ينخفض معدل دورانيم الالتزام التنظيمي 
 الاجتماعية بين الموارد البشرية. ومستويات غيابيم، كما يساىم في خمق جو من الترابط والعلاقات

، أىم نظرياتو لىإضافة إالالتزام التنظيمي المداخل المستخدمة في  كما تطرقنا في ىذا الفصل إلى   
صور التزام الموارد البشرية اتجاه منظماتيم تختمف كما تبين لنا أيضا من خلال دراستنا ليذا الفصل أن 

في المفيوم والبناء  تتشابو  ايأكد عمى أن ) (Meyer & Herscovitchباختلاف كل باحث إلا أن الباحث 
التنظيمي، وىي الالتزام العاطفي، الالتزام  لتزاملال للالتزام التنظيمي، وتحت ىذا البند أمكن إدراج أبعادالذىني 

 .مراحل تطور الالتزام التنظيمي لىكما تطرقنا إ المعياري والالتزام الاستمراري
، الالتزام التنظيمي ى زيادة وانخفاض مستوىكما تناولنا كذلك في ىذا الفصل أىم العوامل المؤثرة عم  

لإجراءات التنظيمية التي تساعد في بناء الالتزام الممارسات وا وكذا طرق قياسو، بالإضافة إلى إبراز مختمف
  .دى الموارد البشرية داخل المنظمةالتنظيمي ل
، في ىذا الفصل أن للالتزام التنظيمي نتائج إيجابية وسمبية عمى مستوى الموارد البشريةرأينا كما   

وىذا  لعمل عمى الالتزام التنظيمي،جماعات العمل وعمى مستوى المنظمة وصولا إلى أثر مصادر ضغوط ا
في الفصل إجراءاتيا  دراسات وأبحاث ميدانية والدراسة الحالية بحث في ذلك وسوف يتم عرض إلى ما يحتاج
  الموالي.

   
    
   
 
 



 :الثالثالفصل 
ضغوط العمل على الالتزام ميدانية لأثر دراسة 

لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن التنظيمي 
 قطب تاسوست، جيجل -يحي

 

 تقديم جامعة محمد الصديق بن يحي  المبحث الأول:

 الإطار المنهجي لدراسة الميدانية المبحث الثاني:

محاور حول عرض وتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة  المبحث الثالث:
 الاستبانة

 اختبار فرضيات الدراسة المبحث الرابع:
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 تمييد
الإطار النظري لمتغيرات الدراسة وكذا طبيعة العلبقة التي تربطيما يأتي ىذا  تعرفنا عمى بعدما  

ئرية وىي جامعة محمد الصديق بن إحدى الجامعات الجزا لة لإسقاط ما تم دراستو نظريا عمىالفصل كمحاو 
 عمى الالتزام التنظيمي، بناء عمى وط العمل ومدى تأثيرهيحي الموجودة بولاية جيجل، وذلك لمعرفة واقع ضغ

 تحديد مختمف المصادر المسببة لو.
المادية  مكانياتياإخ نشأتيا، الجامعة محل الدراسة، من حيث تاري في ىذا الفصل تقديموعميو سنتناول  

وىذا  لمدراسة الميدانية المنيجي الإطار استعراض سة ىيكميا التنظيمي، بالإضافة إلىدرا اوالبشرية وكذ
ثم إبراز أداة الدراسة الميدانية، وكذا أساليب  جتمع وعينة الدراسة،، ممنيج ومجالات الدراسة بالتطرق إلى

ل وفي الأخير يتم عرض وتحمياختبار أداة الدراسة،  بالإضافة إلى المعالجة الإحصائية لبيانات أداة الدراسة،
النتائج  توصل إلىاختبار فرضيات الدراسة لم لنصل إلى، انةعينة الدراسة عمى محاور الاستبجابات مفردات إ

                                                    والاقتراحات التي يمكن الخروج بيا من ىذا البحث. 
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                                                                                                                    ي: تقديم جامعة محمد الصديق بن يحالمبحث الأول
نشأتيا  برازإف بالجامعة محل الدراسة من خلبل تعريال تم التطرق إلىىذا المبحث سوف يمن خلبل  

 .تفصيمية لييكميا التنظيمي دراسةالتعريف بمكوناتيا المادية والبشرية، ثم القيام ب ومراحل تطورىا، إضافة إلى
 جامعة محمد الصديق بن يحينشأة وتطور المطمب الأول: 

لقد مرت جامعة محمد الصديق بن يحي بعدة مراحل وتطورات قبل أن تصل إلى الصورة الحالية وفي 
 ىذا المطمب سوف يتم إبراز التطور التاريخي ليا.

 72القرار رقم عمى  ممحقة لجامعة قسنطينة بناء ضمن 1986بدأ التعميم العالي في ولاية جيجل سنة 
الجامعي  البحث العممي، وخلبل الموسمالي و وزارة التعميم الع عن الصادر 1986مارس  21فيالمؤرخ 
المؤرخ في  88/62نشاء المدرسة العميا لمعموم الأساسية بموجب المرسوم التنفيذي رقم إتم   1988/1989
تسخير مركز التكوين الإداري بجيجل لصالح المدرسة العميا للؤساتذة، تزامن ذلك مع ، و 1988مارس  22

أمام العدد المتزايد من الطمبة المتوافدين الرياضيات، و و  لميسانس في الفيزياء، الكيمياءحيث تم فتح فروع ا
ذلك في كان ل العمومية إلى المدرسة العميا و عمى المدرسة العميا تم ضم معيد التقنيين السامين في الأشغا

 .1993سنة 
رافق جديدة م ستلبمواإلى توسع الدوائر البيداغوجية  فروع جديدة، بالإضافةعمى إثر فتح شعب و و 

عبد  اسمأطمق عميو تجييزات عممية، تمت ترقية المدرسة العميا للؤساتذة إلى مركز جامعي  قتناءاكذلك و 
، معيد عموم الطبيعة ،معيد التكنولوجيا، الدقيقةمعيد العموم  :ىي أربعة معاىدوالذي ضم الحق بن حمودة 

 .1معيد الإعلبم الآلي
أصبح يشمل ل تعدى ذلك و عميو فإن النشاط البيداغوجي لم يقتصر عمى التكوين في مرحمة التدرج بو 

بعد التدرج، إضافة إلى نشاطات عديدة في مختمف مجالات البحث العممي، حيث أصبح ىذا  مرحمة ما
 المؤرخ  03/258بموجب المرسوم التنفيذي رقم المركز الجامعي بجيجل، و  اىتماماتالجانب من أكبر 

 كمية العموم :وىي إلى جامعة مكونة من أربعة كميات تم ترقية المركز الجامعي 20032جويلية  22في
 .كمية عموم التسييرو كمية الحقوق ، كمية اليندسةالطبيعية، 

                                                           
1
                         المتضمن ترقية المدرسة العميا إلى مركز جامعي. 07/07/1998المؤرخ في  98/221التنفيذي رقم المرسوم   

2
 ،الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية ،جامعة جيجل المتضمن إنشاء 22/07/2003المؤرخ في  03/258التنفيذي رقم المرسوم   

 .20:ص ،23/07/2003الصادرة بتاريخ  51العدد 
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لأخص قسمي المغة بابة المسجمين خاصة بكمية الحقوق و نظرا لمتزايد المستمر في عدد الطمو    
العممية في واجيت عمل الييئات البيداغوجية و العراقيل التي والعموم القانونية والإدارية، و  ،والأدب العربي

الحقوق والعموم السياسية عن شعب ك بفصل شعب ذلفقد تقرر إنشاء كميتين جديدتين و تسيير ىذه الكمية 
المتمم المعدل و  2009فيفري 17ي المؤرخ ف 09/92فطبقا لممرسوم التنفيذي رقم  العموم الاجتماعية.و  اتالمغ

ات التي تتكون منيا جامعة جيجل تغيير عدد الكميالمتضمن إنشاء جامعة جيجل، تم و  لممرسوم السالف الذكر
 كمية الحقوق ، التكنولوجياكمية العموم و  ،الحياةكمية العموم الدقيقة وعموم الطبيعة و إلى) اختصاصيا و 
 (العموم الاجتماعيةكمية الآداب والمغات و ، عموم التسييرو ة العموم الاقتصادية، التجارية كمي، العموم السياسيةو 

 الجديدة التخصصات التي تفرضيا الإصلبحات البيداغوجية توسيع دائرة ميادين التكوين و مع و   
، 2010/2011وتعميمو في  2005/2006تم تطبيقو في الدخول الجامعي  الذي "LMD"الخاصة بنظامو 

تباع إفي الميادين العممية التي تتطمب ىذا الأخير لمتفكير بصفة معمقة في رىانات التكوين  احيث يدعو 
 البحث.إيجابا عمى التكوين البيداغوجي و من شأنيا أن تنعكس  حترافيةاأساليب 

ك من ذلبين ميادين التكوين، و  الانسجامو درجة الأولى عمى تحقيق التوافق إن ىذا التوسع يعتمد بال
جية  العممية منبيداغوجية و تسييل عمل الييئات الو  ،طمبة من جيةفعال لمأجل وضع مسار تكويني ىادف و 

الييئات ة ورشات عمل مع مجموع الأساتذة و عدمجالس عممية و  عقدتم   دفمن أجل تحقيق ىذا اليو  ،أخرى
فيما يتعمق و ، الضروريةلإيجاد الحمول المناسبة و  الاستشرافيةالإدارية بالجامعة لتوحيد النظرة البيداغوجية و 

مشروع إعادة تنظيم الكميات وذلك بعد صدور المرسوم تنفيد جامعة من ال ستفادتافقد   بتنمية جامعة جيجل
المؤرخ  03/258المعدل والمتمم لممرسوم التنفيذي رقم  20121أكتوبر  8المؤرخ في  12/362التنفيذي رقم 

اختصاصيا و  المكونة ليا  المتضمن إنشاء جامعة جيجل، إذ تم تغيير عدد الكمياتو   2003 جويمية 22في 
كمية الحقوق ، التكنولوجياكمية العموم و  ،الحياةكمية عموم الطبيعة و  ،الدقيقة و الإعلبم الآليكمية العموم إلى) 

كمية العموم ، المغاتكمية الآداب و ، ، التجارية و عموم التسييرالاقتصاديةكمية العموم ، العموم السياسيةو 
 .(الاجتماعيةالإنسانية و 

 

                                                           
،  الجزائرية الجريدة الرسمية لمجميورية ،يتضمن إنشاء جامعة جيجل 22/07/2003المؤرخ في  03/258 المرسوم التنفيذي رقم  1

 .23 :ص ،17/10/2012الصادرة بتاريخ  57العدد 
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 المطمب الثاني: إمكانيات جامعة محمد الصديق بن يحي
تقديم خدمات في  إلىمن خلبليا  ىيحي بإمكانيات مادية وبشرية تسع تتمتع جامعة محمد الصديق بن

 تطمعات الطالب والأستاذ. ىمستو 
 مكانيات الماديةالإ -أولا

 1المحضرة وسيتم شرحيا فيما يأتي: وتتمثل أىميا في الكميات والشيادات 
قطبي تاسوست وجيجل وتضم بدورىا  جل حاليا من سبعة كميات موزعة عمىتتكون جامعة جي الكميات: -أ 

 أقسام، سيتم ذكرىا فيما يمي:
وتضم قسم التعميم الأساسي لمعموم والتكنولوجيا، قسم اليندسة المعمارية، قسم  كمية العموم والتكنولوجيا: -1

لآليات، قسم الالكترو تقني، قسم ىندسة الطرائق، قسم اليندسة المدنية والري، قسم اليندسة الميكانيكية، قسم ا
 .لكترونيكالإ
وتضم قسم التعميم الأساسي لمرياضيات والإعلبم الآلي، قسم  :كمية العموم الدقيقة والإعلام الآلي -2

 .الكيمياء، قسم الفيزياءعميم الأساسي لعموم المادة، قسم الرياضيات، قسم الإعلبم الآلي، قسم الت
وتضم قسم التعميم الأساسي لعموم الطبيعة والحياة، قسم المكروبيولوجيا  :كمية عموم الطبيعة والحياة -3

والخموية، قسم عموم  التطبيقية وعموم التغذية، قسم عموم المحيط والعموم الفلبحية، قسم البيولوجيا الجزئية
 الأرض والكون.

 وتضم قسم الحقوق وقسم العموم السياسية.    :كمية الحقوق والعموم السياسية -4
 ،وتضم قسم التعميم الأساسي لمعموم الاقتصادية :كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير -5

 العموم الاقتصادية، قسم العموم المالية والمحاسبة.، وقسم العموم التجارية، قسم والتجارية وعموم التسيير
، قسم التعميم وتضم قسم التعميم الأساسي لمعموم الاجتماعية :كمية العموم الإنسانية والاجتماعية -6

، قسم عمم النفس وعموم التربية والارطوفونيا، قسم الإعلبم والاتصال، قسم عمم نسانيةالأساسي لمعموم الإ
 وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية.الاجتماع، قسم عموم 

قسم المغة والأدب العربي، قسم الآداب والمغة الفرنسية، قسم الآداب والمغة  وتضم: كمية الآداب والمغات -7
  الإنجميزية.

                                                           
 .الوثائق الداخمية المقدمة من طرف مصمحة الإحصاء والاستشراف  1
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في النظام  لجامعة عدة شيادات تختص بالتكوينمستوى ا تحضر عمى المحضرة: الشيادات -ب
 كما يمي: "LMDالجديد"

 سنوات. 3 + ليسانس: بكالوريا -1
 سنوات. 5 + ماستر: بكالوريا -2
 سنوات. 8 + دكتوراه: بكالوريا -3

 .سنوات( 6+ يادات  الماجستير لمنظام القديم)بكالورياكما تختص أيضا بتحضير ش  
 الإمكانيات البشرية -ثانيا

التي شيدتيا الجامعة خاصة بعد فتح القطب الجامعي الجديد الواقع لأخيرة ا إن التطورات  
ومن الأساتذة  ،، جعمتيا تستوعب كما ىائلب من الطمبة من جيةبمدية الأمير عبد القادر -سوستبتا

 1وسيتم إبرازىا فيمايمي: والموظفين من جية أخرى
ما  2016/2017عدد الأساتذة الدائمين في الجامعة خلبل السنة الجامعية إجمالي بمغ  :الأساتذةتعداد  -أ

أستاذ  499أستاذ عمى قطب تاسوست و 510وجيجل)ى قطبي تاسوست أستاذ موزعين عم 1009 يعادل
 .قطب جيجل( عمى

ما  2016/2017بمغ إجمالي عدد الطمبة المسجمين في جامعة جيجل لمموسم الدراسي  :تعداد الطمبة -ب
 في طور 18244 رج العممي)طالب مسجمين بالتكوين في مرحمة التد 24894 طالب، منيم 25288يعادل 
  ما بعد التدرج العمميطالب مسجمين بالتكوين في مرحمة ( 394)في طور الماستر(، و 6650 ،سالميسان

 ه(. دكتورا 388ماجيستر،  6)
 موظف. 971بمغ عدد الموظفين بجامعة جيجلتعداد الموظفين:  -د
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 : دراسة الييكل التنظيمي لجامعة محمد الصديق بن يحيالثالثالمطمب 
 تنظيمي ىيكل عتمادا تم ،جيجل جامعة تحتوييا التي والمصالح الأقسام في التنسيق ضمان بغرض 

مشترك  وزاري قرار عن الصادرة التعميمة خلبل من المنشودين والتنسيق التكامل تحقيق بيدف الإدارة قبل من
 لمتنظيم والمحددة العمومية لموظيفة العام المدير من وبتفويض الحكومة رئيس عن 2004أوت  24مؤرخ في 
المرسوم التنفيذي  بمقتضى وىذا المشتركة ومصالحيا الجامعة وممحقة والمعيد والكمية الجامعة لمديرية لإداري
 الجامعة لمديرية الإداري النظام تحديد وييدف ىذا المرسوم إلى ،2003 جانفي 23المؤرخ في  03/279رقم 

  1.المشتركة  ومصالحيا الجامعة وممحقة والمعيد والكمية
ىيكل الجامعة من مجموعة أقسام ومصالح متناسقة فيما بينيا تقوم بوظائف وأعمال متكاممة،  يتكون 

 ((.01) أنظر الممحق رقم )ىذه الأقسام في الييكل التنظيمي ويمكن توضيح
 شرح الييكل التنظيمي -أولا

 2تتكون رئاسة الجامعة من: 
 ومن أبرز ميامو نجد: رئيس الجامعة: -أ

 بالجامعة. الأخرى الييئات صلبحيات مراعاة  مع لمجامعة العام السير ضمان -1
 موظفييا. جميع عمى السميمة السمطة يمثل -2
والتعميم  الدراسة مجال في بيما المعمول والتنظيم التشريع تطبيق عمى ويسير والاتفاقيات الصفقات يبرم -3

 .الجامعة لميزانية الرئيسي بالصرف الأمر وكذا
 وتشمل اليياكل التالية:  العامة: الأمانة -ب
لمديرية  التابعين لممستخدمين الميني المسار بتسيير تتكفلالمديرية الفرعية لممستخدمين والتكوين:  -1

مخططات  تنفيذو  إعداد إلى بالإضافة تعينيم، الجامعة مدير يتولى الذين وكذا المشتركة والمصالح الجامعة
 لمجامعة...إلخ المصالح وأعوان والتقنيين ،الإداريين المستخدمين معمومات وتجديد المستوى وتحسين التكوين

 المصالح التالية: وتشمل، 
 مصمحة التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعمومات. * 

                                                           
، المتضمن والمحدد لمتنظيم الإداري لمديرية الجامعة والكمية والمعيد وممحقة 24/08/2003الوزاري المشترك، المؤرخ في  القرار  1

 الجامعة ومصالحيا المشتركة.

 مصمحة الإحصاء والاستشراف.الداخمية المقدمة من طرف الوثائق   2
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 مصمحة الأساتذة. * 
 مصمحة الموظفين الإداريين والتقنيين وأعوان المصالح. * 
اقتراحات  أساس عمى ميزانية الجامعة مشروع بتحضير تتكفلالمديرية الفرعية لممالية والمحاسبة:  -2

 البحث أنشطة تمويل ومتابعة المعاىد والممحقات، متابعة تنفيد ميزانية الجامعة، ومديري الكمية عمداء
 :التالية المصالح وتشمل الخ،....المخابر والوحدات قبل من المضمونة

 مصمحة الميزانية والمحاسبة. *
 تمويل أنشطة البحث. مصمحة *
 مصمحة مراقبة التسيير والصفقات. *
 والمصالح الجامعة لمديرية التابعة الييئات تزويد بضمان تتكفلالمديرية الفرعية لموسائل والصيانة:  -3

والمصالح  الجامعة لمديرية المنقولة وغير المنقولة الممتمكات صيانة السير، ضمان بوسائل المشتركة
 التالية: المصالح الخ. وتشمل...الجرد سجلبت مسك المشتركة،

 مصمحة الوسائل والجرد. *
 مصمحة النظافة والصيانة. *
  مصمحة الأرشيف. *
تتكفل بضمان ترقية وتنمية الأنشطة العممية  المديرية الفرعية للؤنشطة العممية والثقافية والرياضية: -4

تنظيم الأنشطة  إطار الرياضة الجامعية، وكذاوالثقافية في الجامعة، ودعم الأنشطة الرياضية في 
 وتشمل المصالح التالية:  ،الترفييية...الخ

 مصمحة النشاطات الرياضية والترفييية. *
 مصمحة الأنشطة العممية والثقافية. *
 وتتشكل من أربع نيابات وىي:  مديرية الجامعة: -ج
الأول والثاني والتكوين المتواصل والشيادات في الطورين  العالي لمتكوين الجامعة مديرية نيابة -1

تتكفل بمتابعة المسائل المتعمقة بسير التعميم والتربصات المنظمة من قبل  :التدرج والتكوين العالي في
الجامعة،  كميات والمعاىد مع مخطط تنميةالجامعة، السير عمى انسجام عروض التكوين المقدمة من قبل ال

التنظيمات والإجراءات المعمول بيا في مجال تسميم الشيادات والمعدلات، ضمان مسك عمى احترام  السير
 وتشمل المصالح التالية:، ...الخسمية لمطمبةمة الإالقائ
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 والتقييم. والتربصات التعميم مصمحة *
 المتواصل. التكوين مصمحة *
 .والمعدلات الشيادات مصمحة *
نيابة مديرية الجامعة لمتكوين العالي في الطور الثالث والتأىيل الجامعي والبحث العممي والتكوين  -2

تتكفل بالقيام بكل نشاط من شأنو تثمين نتائج البحث، ضمان سير المجمس العممي  العالي فيما بعد التدرج:
 ، الجامعة...الخالتي تنجزىا  لمجامعة والحفاظ عمى أرشيفو، جمع ونشر المعمومات الخاصة بأنشطة البحث

 وتشمل المديرية المصالح التالية: 
 المتخصص. التدرج بعد وما التدرج بعد لما التكوين مصمحة* 
 الجامعي. التأىيل مصمحة* 
 .نتائجو وتثمين البحث أنشطة متابعة مصمحة* 
 تتكفل :العممية والتظاىرات والاتصال والتنشيط والتعاون الخارجية لمعلاقات الجامعة مديرية نيابة -3

تنظيم التظاىرات العممية وترقيتيا، المبادرة بكل نشاط من أجل ترقية التبادل ما  بأعمال التنشيط والاتصال،
 وتضم المديرية المصالح التالية:، بين الجامعات والتعاون في مجالي التعميم والبحث...الخ

 مصمحة التنشيط والاتصال والتظاىرات العممية. *
 شراكة.مصمحة التبادل ما بين الجامعات والتعاون وال* 
تتكفل بجمع العناصر الضرورية لإعادة مشاريع  عة لمتنمية والاستشراف والتوجيو:نيابة مديرية الجام -4

علبم الطمبة، وضع تحت تصرف الطمبة كل معمومة من شأنيا إطات تنمية الجامعة، ترقية أنشطة ومخط
 وتشمل المصالح التالية: ،توجيييم...الخ اختياراعدتيم عمى مس
 والاستشراف. الإحصاء مصمحة *
 والإعلبم. التوجيو مصمحة *
 الجامعة. وتجييز البناء برامج متابعة مصمحة* 
 :تتكون مما يأتي المصالح المشتركة لمجامعة: -د
 وتجديد المستوى وتحسين التميينية لمدروس التقني الدعم ضمان ميامو من لمغات: المكثف التعميم مركز -1

المغات  تعميم في المتخصصة الأجيزة سير عمى السير الكميات، تنظميا التي المغات في المعمومات
 :التاليين الفرعين ويشمل، وصيانتيا
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 فرع البرمجة.  * 
 فرع الصيانة.* 
 البيداغوجية الوثائق طبع الجامعة، حول إعلبمية وثيقة كل يتكفل بطبعالبصري:  والسمعي الطبع مركز -2

 لموثائق البيداغوجية والبصرية السمعية الدعائم كل لضمان التقني الدعم ضمان العممية، والنشرات والتعميمية
 التاليين: الفرعين ويشمل ،والتعميمية

 فرع الطبع. *
 فرع السمعي البصري.* 
ىياكل  باستغلبل يتكفل بعد: عن والتعميم المتمفز والتعميم تصالوالا  علاموشبكة الإ الأنظمة مركز -3

دارتيا الشبكات مشاريع  متابعة وتطويرىا، البيداغوجية لتسيير الآلي الإعلبم تطبيقات استغلبل وتسييرىا، وا 
 :التالية الفروع ويشمل، الخ...بعد عن والتعميم المتمفز التعميم

 فرع الأنظمة. *
 فرع الشبكات. *
 بعد.فرع التعميم المتمفز والتعميم عن * 
 نولوجيا.كالبيو التكنولوجي لمتعميم في العموم الدقيقة والت -4
 الكميات، مع مكتبات بالاتصال الجامعي والتوثيق المراجع قتناءا باقتراح برامج تتكفلالمكتبة المركزية:  -ه

 تسيير اليياكل في الكميات مكتبات مسئولي مساعدة التدرج، بعد لما والمذكرات الرسائل بطاقة مسك
 :التالية المصالح وتشمل ،لخإ...سمطتيم تحت الموضوعة

  .الاقتناء مصمحة -1
 .المعالجة مصمحة -2
 .التوجيو مصمحة -3
 .الببميوغرافي البحث مصمحة -4
العميد، نواب العميد، الأمانة العامة، رؤساء الأقسام، : تشمل الكميات مجموعة من اليياكل وىيالكميات:  -و

 والمكتبة.
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 لمدراسة الميدانيةطار المنيجي الثاني: الإ المبحث
اسة الميدانية من خلبل التطرق في ىذا المبحث سنحاول أن نستعرض مختمف الإجراءات المنيجية لمدر 

ثم وىذا من خلبل إبراز منيج الدراسة، مجالات الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة  ،الدراسة الميدانية منيجية إلى
 اختبار أداة الدراسة.وأخيرا أداة الدراسة الميدانية، لننتقل بعدىا إلى إبراز أساليب المعالجة الإحصائية، تحديد 

 منيجية الدراسة الميدانيةالمطمب الأول: 
ىدافيا ومجالات محددة تقوم عمييا، سيتم شرحيما تحقيق أ يساعد عمى لكل دراسة منيج معين    

 فيمايمي:

 منيج الدراسة -أولا
أنو" الأسموب أو الطريقة التي تتبع من أجل تحري الحقائق العممية في أي  مكن تعريف المنيج عمىي 

 .2كما يعرف بأنو" مجموعة من العمميات والخطوات التي يتبعيا الباحث، بغية تحقيق بحثو". 1"مم من العمومع
وكيفية توظيفيا لتحقيق أىداف  طبيعة موضوع الدراسة ىي التي تحدد أنسب المناىج العممية ليا،إن       

عمى  ضغوط العملولمحاولة وصف وتقييم "أثر ، ار الأدوات المنيجية الأنسب لذلكالدراسة، وكذا اختي
 خدام المنيجتم است ،جيجلقطب تاسوست،  – الالتزام التنظيمي" لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحي

في دراسة الظواىر الاجتماعية والإنسانية  استخدامااء الدراسة، لكونو أكثر المناىج جر إالوصفي التحميمي في 
  ولأنو يناسب الظاىرة موضع الدراسة.

  مجالات الدراسة -ثانيا
 لكل دراسة مجالات تقوم عمييا يمكن إبرازىا فيما يمي: 

 فيواقع ضغوط العمل ومدى تأثيره عمى الالتزام التنظيمي، تركزت دراستنا  لمعرفةالمجال المكاني:  -أ
 جيجلقطب تاسوست،  –محمد الصديق بن يحي جامعة 

 .2016/2017الجامعية ثاني من السنة أجريت الدراسة الميدانية في السداسي الالمجال الزمني:  -ب
 جيجلقطب تاسوست،  -الصديق بن يحيجامعة محمد عمى أساتذة  الدراسة قتصرتا: المجال البشري -ج

                                                           
1
، مجمة العموم الإسلبمية، سمسمة الدراسات الإنسانية، العممي عند المسممينمنيجية البحث محمود أحمد أبو سمرة، عماد البرغوتي،   

 .450، ص:2008، القدس، جوان 16، المجمد2العدد

2
وان المطبوعات الجامعية، قسنطينة، ي، الطبعة الأولى، د، تدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموم الاجتماعيةرشيد زرواتي  

 .176، ص:2008
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ضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي" دراسة  انحصرت الدراسة عمى معرفة "أثر المجال الموضوعي: -د
 جيجلقطب تاسوست،  -حالة أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحي

 مجتمع وعينة الدراسة -ثالثا
 يمكن تحديد مجتمع وعينة الدراسة فيمايمي:

 قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةجميع الأساتذة الدائمين في يضم مجتمع الدراسة  :الدراسةمجتمع  -أ
أستاذ موزعين حسب الرتب الوظيفية عمى الكميات الأربعة كما ىو  (510)والبالغ عددىم، جيجل تاسوست،

 موضح في الجدول التالي: 
 الوظيفية(: توزيع الأساتذة الدائمين حسب الرتب 55رقم) الجدول

 الكمية
 الرتبة الوظيفية

أستاذ مساعد  المجموع
 "ب"

أستاذ 
 مساعد "أ"

أستاذ 
 محاضر "ب"

أستاذ 
 محاضر "أ"

أستاذ التعميم 
 العالي

الحقوق والعموم 
 السياسية

12 151 13 55 52 133 

 153 54 14 14 97 24 الآداب والمغات

العموم الاقتصادية، 
 التجارية وعموم التسيير

19 91 25 54 52 136 

العموم الإنسانية 
 والاجتماعية

23 48 15 56 51 88 

 515 59 29 57 337 78 المجموع

 .(12عمى الممحق رقم) عتمادبالاعداد الطالبتين إالمصدر: من 
 قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةالجدول أعلبه أن أغمبية الأساتذة الدائمين في نلبحظ من   
 .( أستاذ مساعد415ساعد بصنفيو "أ" و "ب" بمجموع )ضمن رتبة أستاذ ميندرجون  جيجل تاسوست،
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( 510المكون من) من مجتمع الدراسة (%15)بنسبةتم اختيار عينة عشوائية طبقية : عينة الدراسة -ب
 ، ولاختياروىذا نظرا لاستحالة المسح الشامل وضيق وقت الدراسة ،أستاذ (76بمغ حجم العينة)، وقد أستاذ

   1، وذلك وفق العلبقة التالية:الطبقي تم استخدام طريقة التوزيع المتناسب المفردات من المجتمع الجزئي أو

 

  

 : العلبقة المذكورة أعلبه نطبق كمية الحقوق والعموم السياسية أساتذة منالمختارة حجم العينة  لحساب :مثال

                حجم العينة من أساتذة كمية الحقوق والعموم السياسية: * 

                
   =25 

 أستاذ)ة( 20من أساتذة كمية الحقوق والعموم السياسية ىو:  المختارة وعميو فإن حجم العينة

 .كمية من مجتمع الدراسة لكل حجم عينة الدراسة بالنسبة ويبين الجدول أدناه  
 مفردات العينة عمى المجتمع الكميالتوزيع الطبقي العشوائي ل(: 56الجدول رقم)

 الدراسة حجم عينة الأصمي المجتمععدد  الكمية

 25 133 الحقوق والعموم السياسية

 23 153 الآداب والمغات

 25 136 العموم الاقتصادية، التجارية وعموم التسيير

 13 88 العموم الإنسانية والاجتماعية

 76 515 المجموع الكمي

 .(12الممحق رقم) عمىالطالبتين بالاعتماد عداد إالمصدر: من 
المجتمع الأصمي لكمية الآداب والمغات يتضح من الجدول أعلبه أن حجم العينة المختارة من  

، بينما بمغ حجم العينة المختارة من كمية الحقوق والعموم السياسية و العموم الاقتصادية، أستاذ)ة(( 23بمغ)
، أما حجم العينة المختارة من كمية العموم الإنسانية والاجتماعية فقد أستاذ)ة(( 20التجارية وعموم التسيير)

 .أستاذ)ة((13بمغت)

                                                           
 .91، ص: 1999"، الطبعة الثانية، دار وائل لمنشر والتوزيع، عمان، منيجية البحث العممي" القواعد والمراحل والتطبيقاتمحمد عبيدات وآخرون،   1

 عدد أفراد  العينة    حجم   العينة     
 حجم   المجتمع  

  =   حجم كل فئة
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 ( استبانة23) )الموضحة في الجدول أعلبه وفق النتائج ( استبانة موزعة76للئشارة فقد تم توزيع )
( استبانة موزعة عمى كل من أساتذة كمية العموم الاقتصادية، 20موزعة عمى أساتذة كمية الآداب والمغات، )

( استبانة موزعة عمى أساتذة كمية العموم 13والتجارية وعموم التسيير، وكمية الحقوق والعموم السياسية، )
 .( استبانة مكتممة البيانات63واسترجاع )، والاجتماعية(الإنسانية 

 الميدانية : أداة الدراسةالثاني المطمب
كما أنيا الوسيمة العممية التي تسيل  ،تعتبر الاستبانة من الأدوات الأساسية لجمع المعمومات الميدانية

وقد تم تصميم نموذج الاستبانة عمى الباحث الاتصال بعدد كبير من المبحوثين في مدة وجيزة وبأقل تكمفة، 
فقد تم الاعتماد عمى بعض الدراسات أما بالنسبة لتطوير الاستبانة  ،شاطر شفيقدراسة عمى نموذج اعتمادا 

السابقة التي ليا علبقة بموضوع الدراسة، وكذا بالاعتماد عمى خبرة بعض الأساتذة في الجامعة محل 
 الدراسة.

 أساسية وىي:الاستبانة ثلبث محاور تتضمن 
 البيانات الشخصية والوظيفية للؤفراد عينة الدراسة محور -أولا

 :في وتتمثلوالوظيفية لأفراد عينة الدراسة،  يضم ىذا المحور المعمومات المرتبطة بالبيانات الشخصية 
 .الشيريالراتب الجنس، السن، الحالة العائمية، المستوى التعميمي، الرتبة الوظيفية، الخبرة العممية و 

 محور ضغوط العمل ثانيا:
مرتبطة بالبيئة ضغوط العمل المصادر  وىي محور ،ثلبث محاور فرعية يتضمن ىذا المحور 

 ة الخارجية ومحور مصادر ضغوط العمل المرتبطةضغوط العمل المرتبطة بالبيئ مصادر الداخمية، محور
 .بالخصائص الشخصية لممورد البشري

عبارة  (35)يتضمن ىذا المحور: الأول: مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخمية الفرعي المحور -أ
 رتبطة بالبيئة الداخمية، وينقسم بدوره إلى ثمانية أبعاد كما يمي:صادر ضغوط العمل الممتتعمق ب

 .(10(، )10(، )10(، )10(، )10): ويضم العبارات رقم عبء العمل -1
 (.01(، )10(، )10(، )10(، )10) ويضم العبارات رقم صراع الدور: -2
 .(00(، )00(، )00)يضم العبارات رقم : و موض الدورغ -3
 (.00(، )00(، )00(، )00(، )00)وتضم العبارات رقم  بيئة العمل المادية: -4
 .(00(، )00(، )00(، )01(، )00)ويضم العبارات رقم  نمط الإشراف: -5
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 (.00(، )00(، )00(، )00): وتضم العبارات رقم الآخرين المرتبطة بالعملالعلاقات مع  -6
 (.00(، )00(، )00(، )01(، )00(، )00): وتضم العبارات رقم فرص النمو والترقي الوظيفي -7
 (.00(، )00)رقم  ينتالعبار  وتضم المشاركة في اتخاد القرارات: -8
 (10)يتضمن ىذا المحور: المرتبطة بالبيئة الخارجيةضغوط العمل مصادر  الثاني: الفرعي المحور -ب

 عبارات تتعمق بمصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية، وينقسم بدوره إلى بعدين ىما:
 .(00(، )00(، )00): وتضم العبارات رقم التكنولوجيا -1
 (.01(، )00)رقم  ينت: وتضم العبار المتغيرات الثقافية -2
يتضمن : البشري بالخصائص الشخصية لممورد ضغوط العمل المرتبطة مصادر الثالث: الفرعي المحور -ج

عبارة تتعمق بمصادر ضغوط العمل المرتبطة بالمورد البشري، وينقسم بدوره إلى أربعة أبعاد  (00)ىذا المحور
 وىي:

 (.00(، )00(، )00(، )00)ويضم العبارات رقم  نمط الشخصية: -1
 (.00(، )00(، )00)وتضم العبارات رقم  والخبرات:القدرات والميارات  -2
 .(00(، )00)وتضم العبارتين رقم  المساندة الاجتماعية: -3
 (.00(، )00(، )00(، )00(، )00(، )01) ويضم العبارات رقم عامل الأسرة: -4

 محور الالتزام التنظيمي: ثالثا
 عبارة موزعة عمى ثلبثة أبعاد وىي: (00)يضم محور الالتزام التنظيمي  

  (.00(، )00(، )00(، )01(، )00(، )00(، )00(، )00)ويضم العبارات رقم  الالتزام العاطفي: -أ 
 .(00(، )00(، )00(، )00)ويضم العبارات رقم  الالتزام المعياري: -ب
   (.00(، )00(، )00)(، 00(، )00(، )01(، )00(، )00)ويضم العبارات رقم  الالتزام المستمر: -ج
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)أنظر الممحق ضغوط العمل والالتزام التنظيمي المتضمنة ضمن محوري ةانلمعرفة عبارات الاستب
 ةانالالتزام التنظيمي( من الاستب(، المحور الثالث)ضغوط العملوقد قابل عبارات المحور الثاني)  ((.04رقم)

 1والجدول أدناه يوضح ذلك: الخماسيكارت من الدرجات مرتبة وفقا لمقياس ل مجموعة
 .كارت الخماسيا لمقياس لوفق زيع درجات عبارات محاور الاستبانة(: تو 57الجدول رقم)

 غير موافق تماما غير موافق محايد موافق موافق تماما
5 4 3 2 1 

 .من إعداد الطالبتين: المصدر

 كارت، نجد:موصول لأطوال الفئات حسب مقياس لل ونعتمد عمى حساب المدى وطول المدى 
 يعبر عن الفرق بين أكبر قيمة وأدنى قيمة، حيث:  المدى: -1
كارت ) المدى/ عدد الدرجات( ية بين المدى وعدد درجات مقياس ليتمثل في العلبقة النسب طول المدى: -2

 وعميو:
لتحديد  (1)كارت أي:إلى القيمة الدنيا في مقياس ل (0,8)ولتحديد حدود الفئات نضيف طول المدى  

وىكذا حتى غاية تحديد الحدود الدنيا والعميا  الأدنى لمفئة الثانية،الحد الأعمى لمفئة الأولى، والذي يكون الحد 
 لباقي الفئات، وعميو فقد كانت الحدود وما تعنيو ومستوى الجودة عمى النحو الآتي:

 والالتزام التنظيمي التأثر بضغوط العمل(: قياس درجة 58الجدول رقم)

 المصدر: من إعداد الطالبتين.

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .23، ص: 2008، الطبعة الأولى، دار وائل لمنشر والتوزيع، عمان، spssالتحميل الإحصائي الأساسي باستخدام ، محفوظ جودة 1

 [5-4821[ [4825-3841[ [3845 -2861[ [ 2865-1881[ [1885 -1[ المجالات

 مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض منخفض جدا مستوى الجودة

 4=  1-5 المدى=    

0,8=  5÷  4 طول المدى=  
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 : أساليب المعالجة الإحصائيةالثالثطمب الم

حصائية لمعموم لتحقيق أىداف الدراسة وتحميل البيانات المجمعة، تم استخدام برنامج الحزم الإ
عبارة  وىو ،(spss)لو اختصارا بالرمز والذي يرمز ،(statistical package for social sciences) الاجتماعية

عن برنامج يحتوي عمى مجموعة كبيرة من الاختبارات الإحصائية التي تندرج ضمن الإحصاء الوصفي مثل 
طات والانحرافات المعيارية...الخ، وضمن الإحصاء الاستدلالي مثل معاملبت الارتباط، التكرارات، المتوس
 لخ.إالتباين الأحادي...

 وفيما يمي مجموعة الأساليب الإحصائية التي تم استخداميا في ىذه الدراسة:
 التكرارات المطمقة -أولا

تعبر عن عدد الإجابات في كل من الاقتراحات الموضوعة، والتي تساعد في حساب النسب المئوية  
 .1وسط والانحراف المعياريمتوال

 النسب المئوية -ثانيا
تعبر بشكل أفضل عن التكرارات المطمقة حيث تعطينا صورة أوضح لوصف المعطيات، وىي تساعد  

فردة قياسا بباقي الإجابات الأخرى لمفردات عينة الدراسة كما أنيا في إظيار نسبة الإجابات بالنسبة لكل م
 .2تساعد في تحميل خصائص عينة الدراسة بشكل أفضل

 المتوسط الحسابي المرجح -الثثا
 تم استعمال ىذا المتوسط لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد عينة الدراسة عمى كل عبارة
يب من عبارات متغيرات الدراسة الأساسية )ضغوط العمل والالتزام التنظيمي(، وىو سيساعد كذلك عمى ترت

 3ويعطى بالصيغة التالية:، العبارات حسب متوسطيا الحسابي
 حيث أن: 

ni :مخيار الواحدعدد خيارات أفراد عينة الدراسة ل. 
Xi : 5و 1وزن الخيار في أداة الدراسة وىو يتراوح بين. 

                                                           
1
ص: ، 2010، الطبعة الأولى، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، عمان، تقنيات تحميل البيانات في العموم الاجتماعية والإعلاميةفضيل دليو،   

152. 
 ، نفس الصفحة.نفس المرجع  2

 البيانات يدويا وباستخدامأساليب البحث العممي والتحميل الإحصائي" التخطيط لمبحث وجمع وتحميل ، يالحميد عبد المجيد البمداو عبد   3
 .133، ص:2007، الطبعة الأولى، دار الشروق لمنشر والتوزيع، عمان، "spssبرنامج 
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N :فرد. 63 بـــأفراد العينة وفي دراستنا يقدر  مجموع 
 المتوسط الحسابي لإجابات أفراد عينة الدراسة لعبارات الاستبانة ومحاورىا الرئيسية والفرعية. ̅   

 الانحراف المعياري المرجح -رابعا
أبعاد   أفراد عينة الدراسة، لكل عبارة من عباراتستخدم ىذا المقياس لمعرفة مدى انحراف استجابات ا

ا دل ذلك عمى تركز وانخفاض وكمما اقتربت قيمتو إلى الصفر كمم ،عن متوسطيا الحسابي محاور الدراسة
جابات إعينة الدراسة، وكمما كان الانحراف أقل من الواحد الصحيح كمما قل التشتت بين  جابات أفرادإتشتت 

والعكس صحيح في حالة إذا كانت قيمة الانحراف تساوي أو تفوق الواحد الصحيح، عمما  أفراد عينة الدراسة
ويحسب ، لح أقل تشتت عند تساوي متوسطاتيابأن ىذا المقياس يفيد في ترتيب عبارات محاور الاستبيان لصا

 1وفق العلبقة الإحصائية التالية:

 

 حيث أن: 

ni:  الواحد، مثلب بالنسبة لمخيار "أوافق" لعبارة من عبارات محور عدد خيارات أفراد عينة الدراسة لمخيار
 ضغوط العمل.

Xi:  5و 1وزن الخيار في أداة الدراسة وىو يتراوح بين. 
N : فرد. 63مجموع أفراد العينة وفي دراستنا يقدر ب 
 للبستبانة. الأول والثانيالمحور  العينة حول أبعاد أفراد لإجابات الحسابي المتوسط: ̅ 

 معامل الارتباط -خامسا
لقياس قوة واتجاه العلبقة الخطية بين  (pearson correlasion) تم استخدام معامل الارتباط "بيرسون"

 ات دلالة إحصائية خطية ذ المتغيرات المستقمة والتابعة، فمن خلبلو يمكن إقرار أو عدم إقرار وجود علبقة
والشرط الأساسي أن تكون المتغيرات دق البنائي ليا(، أو الص ة الدراسة)الاتساق الداخمي لأدابين المتغيرين

 2ويحسب بالعلبقة الإحصائية التالية:، تتوزع توزيعا طبيعيا
 

                                                           
 .136،ص:2002، الطبعة الأولى، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عمان، مقدمة في الإحصاءعوض منصور وآخرون،   1
، الطبعة الأولى، مؤسسة الوراق spssمقدمة في الإحصاء مع تطبيقات برنامج  ، محمد عبد العال النعيمي، عبد الرحمان العوده 2 

 .132 ، ص:2007لمنشر والتوزيع، عمان، 
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 حيث أن:
 Cov (  ,  ) بع لمدراسة )الالتزام التنظيمي(.)ضغوط العمل( والتا التباين المشترك لممتغير المستقل 

σ  : .الانحراف المعياري لممتغير المستقل لمدراسة 
 σ  :  المعياري لممتغير التابع لمدراسة.الانحراف 

  معامل ألفا كرونباخ -سادسا
 .1لقياس مدى ثبات أداة الدراسة من ناحية الاتساق والصدق الداخمي لعبارات الأداةيستخدم  
  (tاختبار) -سابعا

لمحكم عمى مدى معنوية الفروق بين متوسط عينة وقيمة ثابتة محددة  لمعينة الواحدة (t)يستخدم اختبار
   .2سمفا

 اختبار أداة الدراسة: رابعالمطمب ال
وكذا  ،دراسة الصدق الظاىري والبنائي لأداة الدراسة )الاستبانة(المطمب  سنحاول من خلبل ىذا 

 دراسة ثباتيا وىذا كما يمي:
 صدق أداة الدراسة )الاستبانة( -أولا

 من خلبل الصدق الظاىري والبنائي ليا. من صدق أداة الدراسة سوف يتم التأكد ا العنصرفي ىذ 
 يالعرض ةجاىز  ت، أصبحانةلخطوة الأولى من إعداد الاستببعد إتمام ا :الصدق الظاىري لأداة الدراسة -أ

في مجال  والمعرفة عمى مجموعة من المحكمين من ذوي الخبرة ((02)أنظر الممحق رقم)الأولية يافي صورت
، والتجارية وعموم التسيير ،مطبوعة لأساتذة كمية العموم الاقتصادية خمسة نسخقدمت البحث العممي، حيث 

ومدى انتمائيا إلى محورىا ومدى ملبءمتيا  ،وطُمب منيم إبداء الرأي حول مدى وضوح عبارات أداة الدراسة
لقياس ما وضعت لأجمو، وكفاية العبارات لتغطية كل محور من محاور متغيرات الدراسة، وكذلك حذف أو 
إضافة أو تعديل أي عبارة من العبارات، وفي ضوء التوجييات التي أبداىا المحكمون تم إجراء التعديلبت أو 

                                                           
  .298ص:  ه،مرجع سبق ذكر  ،محفوظ جودة  1
 .176، ص: نفس المرجع  2
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ير إلى الصورة النيائية تكون مفيومة وواضحة، لنصل في الأخ ىحتالأغمبية ا فق عمييحذف العبارات التي ات
 .((04)أنظر الممحق رقم)انةللبستب

إلى التأكد من  نتقالالابعد التأكد من الصدق الظاىري لأداة الدراسة، يتم : الصدق البنائي لأداة الدراسة -ب
 .حساب معاملبت الارتباط "بيرسون" من خلبلىذا و الصدق البنائي ليا بتحديد مدى تجانسيا الداخمي، 

يتم التأكد من الصدق البنائي لمحور ضغوط العمل من خلبل  :الصدق البنائي لمحور ضغوط العمل -1
رجة كل عبارة من عبارات المحور مع الدرجة الكمية لمبعد الذي حساب معاملبت الارتباط بيرسون بين د

) مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة وبين درجة كل مصدر من مصادر ضغوط العمل تنتمي إليو،
بالخصائص  الداخمية، مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية، مصادر ضغوط العمل المرتبطة

 .الدرجة الكمية لممحورممورد البشري( وبين ل الشخصية
جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة الكمية  * الصدق البنائي لبعد عبء العمل:

 لبعد عبء العمل كما ىي موضحة في الجدول أدناه:
 الكمية لمبعد الدرجةب ) عبء العمل(معاملات الارتباط بيرسون لعبارات البعد الأول (:59الجدول رقم)

 معامل الارتباط بالبعد رقم العبارة البعد

 عبء العمل

51 0,757** 
52 0,732** 
53 0,623** 
54 0,646** 
55 0,447** 

 .5851دال إحصائيا عند مستوى  **
 .spss برنامج  المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

، (5851) مستوىيتضح من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط موجبة ودالة إحصائيا عند  
 .الدرجة الكمية لو وبين ول)عبء العمل(البعد الأمما يشير إلى وجود اتساق داخمي بين جميع عبارات 
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جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة الكمية  الصدق البنائي لبعد صراع الدور:* 
 لبعد صراع الدور كما ىي موضحة في الجدول أدناه:

 الدرجة الكمية لمبعدب )صراع الدور(الثاني عبارات البعدل معاملات الارتباط بيرسون (:15رقم)جدول ال
 معامل الارتباط بالبعد رقم العبارة البعد

 صراع الدور

56 0,753** 
57 0,801** 
58 0,619** 
59 0,773** 
15 0,762** 

 .5851دال إحصائيا عند مستوى **
 .spss برنامج إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر: من

(، مما 0,01يتضح من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى)
 .اع الدور( وبين الدرجة الكمية لويشير إلى وجود اتساق داخمي بين جميع عبارات البعد الثاني) صر 

جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة الكمية  :غموض الدور * الصدق البنائي لبعد
 لبعد غموض الدور كما ىي موضحة في الجدول أدناه:

 الدرجة الكمية لمبعدب ) غموض الدور(معاملات الارتباط بيرسون لعبارات البعد الثالث (:11الجدول رقم)
 معامل الارتباط بيرسون رقم العبارة البعد

 غموض الدور
11 0,864** 
12 0,862** 
13 0,830** 

 .5851دال إحصائيا عند مستوى **
 .spss برنامج من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر:

مما ، (5851)عند مستوىيتضح من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط موجبة ودالة إحصائيا 
 الدرجة الكمية لو.وبين  الثالث) غموض الدور( يشير إلى وجود اتساق داخمي بين جميع عبارات البعد
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جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة  :لبعد بيئة العمل المادية * الصدق البنائي
 الكمية لبعد بيئة العمل المادية كما ىي موضحة في الجدول أدناه:

 الدرجة الكمية لمبعدب ) بيئة العمل المادية((: معاملات الارتباط بيرسون لعبارات البعد الرابع12الجدول رقم)
 بالبعدمعامل الارتباط  رقم العبارة البعد

 بيئة العمل المادية

14 0,597** 
15 0,725** 
16 0,766** 
17 0,835** 
18 0,791** 

 .5851**دال إحصائيا عند مستوى
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

(، 0,01)ى موجبة ودالة إحصائيا عند مستو اط يتضح من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتب 
    الدرجة الكمية لو.بين و  الرابع) بيئة العمل المادية( مما يشير إلى وجود اتساق داخمي بين جميع عبارات البعد

جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة الكمية  :نمط الإشراف* الصدق البنائي لبعد 
 لبعد نمط الإشراف كما ىي موضحة في الجدول أدناه:

 .الدرجة الكمية لمبعدب ) نمط الإشراف(الخامس(: معاملات الارتباط بيرسون لعبارات البعد 13الجدول رقم)

 

 

 
 
 
  
 

 .5851**دال عند مستوى 
 .spss برنامج من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر:

 معامل الارتباط بالبعد رقم العبارة البعد

 الإشرافنمط 

19 0,586** 
25 0,815** 
21 0,780** 
22 0,699** 
23 0,768** 
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(، مما 0,01عند مستوى)يتضح من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط موجبة ودالة إحصائيا 
 الدرجة الكمية لو.بين و  الخامس) نمط الإشراف( يشير إلى وجود اتساق داخمي بين جميع عبارات البعد

جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة  :العلاقات مع الآخرين المرتبطة بالعمل* الصدق البنائي لبعد 
 كما ىي موضحة في الجدول أدناه:ن المرتبطة بالعمل العلبقات مع الآخريكل عبارة والدرجة الكمية لبعد 

 الدرجة الكميةب )العلاقات مع الآخرين المرتبطة بالعمل((: معاملات الارتباط بيرسون لعبارات البعد السادس14الجدول رقم)
 لمبعد

 معامل الارتباط بيرسون رقم العبارة البعد

العلاقات مع الأخرين 
 المرتبطة بالعمل

24 0,603** 
25 0,277* 
26 0,530** 
27 0,583** 

 .5855*دال عند مستوى   5851دال عند مستوى **
 .spss برنامج من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر:

عدا  (0,01يتضح من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى)  
 (، مما يشير إلى وجود اتساق داخمي بين جميع عبارات البعد0,05دالة إحصائيا عند مستوى) (25)العبارة

 الدرجة الكمية لو.بين و  خرين المرتبطة بالعمل(السادس) العلبقات مع الآ
جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة  :فرص النمو والترقي الوظيفي* الصدق البنائي لبعد 

 والدرجة الكمية لبعد فرص النمو والترقي الوظيفي كما ىي موضحة في الجدول أدناه:
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 الدرجة الكمية لمبعدالنمو والترقي الوظيفي( ب ) فرص(: معاملات الارتباط بيرسون لعبارات البعد السابع15الجدول رقم)
 معامل الارتباط بالبعد العبارةرقم  البعد

 فرص النمو والترقي الوظيفي

28 0,674** 
29 0,695** 
35 0,832** 
31 0,718** 
32 0,826** 
33 0,532** 

 .5851**دال إحصائيا عند مستوى 
 .spss برنامج عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالبتين 

(، مما 0,01من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى) يتضح
الدرجة بين و  السابع)فرص النمو والترقي الوظيفي( يشير إلى وجود اتساق داخمي بين جميع عبارات البعد

  الكمية لو.
جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة  :المشاركة في اتخاذ القرار* الصدق البنائي لبعد 

 والدرجة الكمية لبعد المشاركة في اتخاذ القرار كما ىي موضحة في الجدول أدناه:
 الكمية لمبعد الدرجةب )المشاركة في اتخاذ القرار((: معاملات الارتباط بيرسون لعبارات البعد الثامن16الجدول رقم)

 الارتباط بالبعدمعامل  رقم العبارة البعد

 المشاركة في اتخاذ القرار
34 0,933** 

35 0,918** 

 .5851*دال عند مستوى *
 .spss برنامج الدراسة ومخرجات المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة

 (،0,01)ى ودالة إحصائيا عند مستو  لمعبارتين موجبة يتضح من الجدول أعلبه أن معاملبت الارتباط 
  الدرجة الكمية لو.بين و  (لثامن)المشاركة في اتخاذ القرارا البعدعبارتي  مما يشير إلى وجود اتساق داخمي بين
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جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة الكمية  :التكنولوجيا* الصدق البنائي لبعد 
 كما ىي موضحة في الجدول أدناه: التكنولوجيالبعد 

 الدرجة الكمية لمبعد) التكنولوجيا( بد التاسع(: معاملات الارتباط بيرسون لعبارات البع17الجدول رقم)
 معامل الارتباط بالبعد رقم العبارة البعد

 
 التكنولوجيا

36 0,878** 
37 0,890** 
38 0,831** 

 .5851**دال عند مستوى معنوية 
 .spss برنامج من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجاتالمصدر: 

(، مما 0,01يتضح من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى)
 لو.الدرجة الكمية  التاسع) التكنولوجيا( وبين يشير إلى وجود اتساق داخمي بين جميع عبارات البعد

جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة  :المتغيرات الثقافية* الصدق البنائي لبعد 
 الكمية لبعد المتغيرات الثقافية كما ىي موضحة في الجدول أدناه:

 لمبعد الدرجة الكميةب )المتغيرات الثقافية(العاشر لارتباط بيرسون لعبارات البعد(: معاملات ا18الجدول رقم)
 معامل الارتباط بالبعد رقم العبارة البعد

 المتغيرات الثقافية
39 0,854** 
45 0,893** 

 .5851**دال عند مستوى 
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

(، 0,01) موجبة ودالة إحصائيا عند مستوىلمعبارتين  لجدول أعلبه أن معاملبت الارتباطيتضح من ا
  الدرجة الكمية لو.بين و  العاشر) المتغيرات الثقافية( البعدبين عبارتي مما يشير إلى وجود اتساق داخمي 
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جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة الكمية  :نمط الشخصية* الصدق البنائي لبعد 
 لبعد نمط الشخصية كما ىي موضحة في الجدول أدناه:

 الدرجة الكمية لمبعدب عشر) نمط الشخصية( الحادي الارتباط بيرسون لعبارات البعد(: معاملات 19الجدول رقم)
 معامل الارتباط بالبعد رقم العبارة البعد

 
 الشخصيةنمط 

 

41 0,601** 
42 0,718** 
43 0,691** 
44 0,550** 

 .5851**دال إحصائيا عند مستوى
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

(، مما 0,01يتضح من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى)
 الدرجة الكمية لو.بين و  الحادي عشر) نمط الشخصية( يشير إلى وجود اتساق داخمي بين جميع عبارات البعد

جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة  :القدرات والميارات والخبرات* الصدق البنائي لبعد 
 والدرجة الكمية لبعد القدرات والميارات والخبرات كما ىي موضحة في الجدول أدناه:

 الدرجة الكمية لمبعدب )القدرات والميارات والخبرات(الثاني عشر رتباط بيرسون لعبارات البعدمعاملات الا  (:25الجدول رقم)
 معامل الارتباط بالبعد رقم العبارة البعد

 القدرات والميارات والخبرات
45 0,736** 
46 0,786** 
47 0,825** 

 .5851دال عند مستوى **
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

(، مما 0,01إحصائيا عند مستوى) يتضح من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط موجبة ودالة
بين و  الثاني عشر) القدرات والميارات والخبرات( يشير إلى وجود اتساق داخمي بين جميع عبارات البعد

 الدرجة الكمية لو.
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جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة  :المساندة الاجتماعية* الصدق البنائي لبعد 
 الكمية لبعد المساندة الاجتماعية كما ىي موضحة في الجدول أدناه:

 الدرجة الكمية لمبعدب ) المساندة الاجتماعية(الثالث عشر (: معاملات الارتباط بيرسون لعبارات البعد21الجدول رقم)
 الارتباط بالبعدمعامل  رقم العبارة البعد

 المساندة الاجتماعية
48 0,841** 
49 0,786** 

 .5851** دال عند مستوى 
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

 (،0,01ودالة إحصائيا عند مستوى) لمعبارتين موجبة يتضح من الجدول أعلبه أن معاملبت الارتباط 
الدرجة الكمية بين و  عشر) المساندة الاجتماعية(الثالث  البعد عبارتي مما يشير إلى وجود اتساق داخمي بين

  لو.
جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة الكمية  :عامل الأسرة* الصدق البنائي لبعد 

 لبعد عامل الأسرة كما ىي موضحة في الجدول أدناه:
 الدرجة الكمية لمبعدب ) عامل الأسرة(الرابع عشر (: معاملات الارتباط بيرسون لعبارات البعد22الجدول رقم)

 معامل الارتباط بالبعد رقم العبارة البعد

 
 الأسرة عامل

 
 

50 0,608** 
51 0,704** 
52 0,803** 
53 0,795** 
54 0,635** 
55 **58741 

 .5851** دال إحصائيا عند مستوى 
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

 (، 0,01موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى)يتضح من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط   
 الدرجة الكمية لو.وبين  الرابع عشر)عامل الأسرة( مما يشير إلى وجود اتساق داخمي بين جميع عبارات البعد
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فقد جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين مصادر ضغوط العمل   الصدق البنائي لمصادر ضغوط العمل:* 
 العمل كما ىي موضحة في الجدول أدناه:والدرجة الكمية لمحور ضغوط 

 )ضغوط العمل(الدرجة الكمية لممحورو  العمل مصادر ضغوطبين معاملات الارتباط بيرسون  (:23جدول رقم)ال
 معامل الارتباط رقم العبارات ضغوط العمل

 **0,934 35إلى  51من  المصادر المرتبطة بالبيئة الداخمية
 **0,358 45إلى  36من  الخارجيةالمصادر المرتبطة بالبيئة 

 **0,783 55إلى  41من  المصادر المرتبطة بالمورد البشري
 .5851**دال إحصائيا عند مستوى

 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

(، وىذا 0,01دلالة إحصائية عند مستوى)نلبحظ من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط ذات 
) مصادر ضغوط العمل يؤكد وجود اتساق وتجانس داخمي بين جميع عبارات مصادر ضغوط العمل

المرتبطة بالبيئة الداخمية، مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية، مصادر ضغوط العمل المرتبطة 
الكمية لممحور، وىو ما يعبر عن الصدق البنائي ليذا  الدرجة بالخصائص الشخصية لممورد البشري( وبين

 المحور. 
يتم التأكد من الصدق البنائي لمحور الالتزام التنظيمي من  :الصدق البنائي لمحور الالتزام التنظيمي -2

خلبل حساب معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة من عبارات المحور مع الدرجة الكمية لمبعد 
مي إليو، وبين درجة أبعاد الالتزام) الالتزام العاطفي، الالتزام المعياري، الالتزام المستمر( مع الدرجة الذي تنت

 .مية لممحورالك
جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة  :الالتزام العاطفي* الصدق البنائي لبعد 

 الكمية لبعد الالتزام العاطفي كما ىي موضحة في الجدول أدناه:
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 الدرجة الكمية لمبعدب ) الالتزام العاطفي(عبارات البعد الأولل (: معاملات الارتباط بيرسون24الجدول رقم)
 بالبعدمعامل الارتباط  رقم العبارة البعد

 الالتزام العاطفي

56 0,487** 
57 0,727** 
58 0,695** 
59 0,771** 
60 0,583** 
61 0,671** 
62 0,474** 
63 0,364** 

 .5851**دال إحصائيا عند مستوى 
 .spssبرنامج من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر:

(، مما 0,01الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى)يتضح من 
 .)الالتزام العاطفي( وبين الدرجة الكمية لوالأول البعد إلى وجود اتساق بين جميع عباراتيشير 

جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة  :الالتزام المعياري * الصدق البنائي لبعد
 الكمية لبعد الالتزام المعياري كما ىي موضحة في الجدول أدناه:

 الدرجة الكمية لمبعد) الالتزام المعياري( بالثاني عبارات البعدل (: معاملات الارتباط بيرسون25الجدول رقم)
 بالبعدمعامل الارتباط  رقم العبارة البعد

 الالتزام المعياري

64 0,671** 
65 0,797** 
66 0,770** 
67 0,666** 

 .5851**دال إحصائيا عند مستوى
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

(، مما 0,01إحصائيا عند مستوى)يتضح من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط موجبة ودالة 
 .الدرجة الكمية لوبين يشير إلى وجود اتساق داخمي بين جميع عبارات البعد الثاني)الالتزام المعياري( و 
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جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة والدرجة  :الالتزام المستمر * الصدق البنائي لبعد
 الكمية لبعد الالتزام المستمر كما ىي موضحة في الجدول أدناه:

 الدرجة الكمية لمبعد) الالتزام المستمر( بباط بيرسون لعبارات البعد الثالث(: معاملات الارت26الجدول رقم)
 عدبمعامل الارتباط بال رقم العبارة البعد

 الالتزام المستمر

68 58516 
69 0,455** 
75 0,490** 
71 0,460** 
72 0,506** 
73 0,418** 
74 0,320* 
75 0,263* 

 .5851**دال إحصائيا عند مستوى     5855*دال إحصائيا عند مستوى 
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

عدا  (0,01يتضح من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى)
غير دالة إحصائيا عند أي (68)( والعبارة0,05فيما دالتين إحصائيا عند مستوى) (75، 74)العبارتين
فيذا يشير إلى وجود  (0,05و 0,01)وبما أن معظم عبارات البعد ذات دلالة معنوية عند مستوى مستوى،

  .ولمستمر( وبين الدرجة الكمية لاتساق داخمي بين عبارات البعد الثالث)الالتزام ا
جاءت معاملبت الارتباط بيرسون بين أبعاد الالتزام التنظيمي  الصدق البنائي لأبعاد الالتزام التنظيمي:* 

 والدرجة الكمية لمحور الالتزام التنظيمي كما ىي موضحة في الجدول أدناه:
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 ) الالتزام التنظيمي(والدرجة الكمية لممحور ي(: معاملات الارتباط بيرسون بين أبعاد الالتزام التنظيم27جدول رقم)ال
 معامل الارتباط رقم العبارات التنظيمي الالتزام

 **0,885 63إلى  56من  الالتزام العاطفي
 **0,750 67إلى  64من  الالتزام المعياري
 **0,587 75إلى  68من  الالتزام المستمر

 .5851**دال عند مستوى 
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

(، وىذا 0,01نلبحظ من الجدول أعلبه أن جميع معاملبت الارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى)
يؤكد وجود اتساق وتجانس داخمي بين جميع عبارات أبعاد الالتزام التنظيمي)الالتزام العاطفي، الالتزام 

 عن الصدق البنائي ليذا المحور.  ما يعبروبين الدرجة الكمية لممحور، وىو  المعياري، الالتزام المستمر(
 ثبات أداة الدراسة -ثانيا

 ،(Alpha Cronbach) معامل ألفا كرونباخ، تم حساب أداة الدراسة )الاستبانة( لقياس مدى ثبات
( وكمما ارتفعت قيمة ىذا المعامل دل ٪60حيث أن الحد الأدنى لقيمة معامل ألفا كرونباخ يجب أن يكون ) 

كرونباخ لممحاور الرئيسية بالإضافة  والجدول أدناه يبين معاملبت ألفا، 1ثبات أكبر لأداة القياسذلك عمى 
 إلى معامل الثبات الكمي.
 خ لقياس ثبات محاور أداة الدراسة(: معامل ألفا كرونبا28جدول رقم)ال

 الترتيب ثبات المحور عدد العبارات محاور الاستبانة
 1 58859 55 محور ضغوط العمل

 2 58718 25 محور الالتزام التنظيمي
 - 58841 75 معدل الثبات العام

 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

(، ٪60(، وىو أكبر من )0,841بمغ)العام للبستبانة  الثبات أن معاملنلبحظ من الجدول أعلبه 
 .د من حيث الثبات في قياس الظاىرة المدروسةيالمقياس جوبالتالي فيذا 

 

                                                           
 .300، ص: مرجع سبق ذكرهمحفوظ جودة،   1
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   الاستبانةحول محاور  وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسةعرض : المبحث الثالث
لدى في ىذا المبحث من الدراسة الميدانية سوف يتم قياس أثر ضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي  
وتحميل بيانات عرض وىذا من خلبل  ،تاسوست، جيجلقطب  -جامعة محمد الصديق بن يحيأساتذة 

 . spssالاستبانة الموزعة عمى العينة المختارة، وذلك باستخدام برنامج الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية
 والوظيفية وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة لمحور البيانات الشخصية عرضالمطمب الأول: 

من خلبل ىذا المطمب سنتعرف عمى الخصائص الشخصية والوظيفية وتوزيعيا تبعا لأفراد عينة  
 الراتبالدراسة وىي: الجنس، السن، الحالة العائمية، المستوى التعميمي، الرتبة الوظيفية، الخبرة العممية، 

 الشيري.
 الجنس  -أولا

 أدناه: كما ىو موضح في الجدول متغير الجنسالدراسة حسب يتوزع أفراد عينة   
 الجنسمتغير (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 29الجدول رقم)

 النسبة التكرار الجنس

 ٪65,1 00 ذكر

 ٪34,9 00 أنثى
 ٪155 63 المجموع

 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

من  ٪65,1( من أفراد عينة الدراسة ذكور وىم يمثمون مانسبتو 41أن ) خلبل الجدولظ من نلبح 
من الحجم الإجمالي لمعينة، ويمكن  ٪34,9( بنسبة 22الحجم الإجمالي لمعينة، في حين بمغ عدد الإناث)

حسب البيانات و ، عمى عدد الإناث إلى أن الإناث يفضمون العمل في مناطق إقامتيمالذكور  تبرير زيادة عدد
) أنظر بالجامعة فإن عدد الإناث أقل من عدد الذكور والاستشراف المتحصل عمييا من مصمحة الإحصاء

  .((13الممحق رقم)
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 السن -ثانيا
 :أدناه موضح في الجدول كما ىو السنمتغير  يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب

 السنمتغير توزيع أفراد عينة الدراسة حسب (: 35جدول رقم)ال
 ةالنسب التكرار السن

 ٪4,8 3 سنة 35أقل من 
 ٪6882 43 سنة 45إلى أقل من  35من 
 ٪25,4 16 سنة 55أقل من  ىإل 45من 

 ٪1,6 1 سنة فأكثر 55
 ٪100 63 المجموع

 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

 40إلى أقل من  30 تتراوح أعمارىم ما بين عينة الدراسة ن أغمبية أفراد لجدول أعلبه أا نلبحظ من
إلى أقل  40، في حين بمغت نسبة أفراد عينة الدراسة الذين تتراوح أعمارىم ما بين  ٪68,3 سنة بنسبة بمغت

سنة،  30لمفئة التي تقل أعمارىم عن  ٪ 4,8من الحجم الإجمالي لمعينة، تمييا نسبة  ٪25,4 سنة 50من 
ة فأكثر، وما نلبحظو أن أغمبية أفراد عينة الدراسة سن 50لمفئة التي يتراوح سنيا  ٪ 1,6في حين تم تسجيل 

ايد الطمب عمى التوظيف نظرا جة تز وذلك نتيمن فئة الشباب،  وىذا ما يعكس اىتمام الجامعة بالفئة الشابة 
 التزايد المستمر لأعداد الطمبة.و  ،جديدة نتيجة فتح تخصصات الجامعة هلمتطور الممحوظ الذي تشيد

 الحالة العائمية -ثالثا
 :أدناه يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة العائمية كما ىو موضح في الجدول 

 الحالة العائميةمتغير (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 31جدول رقم)ال
 النسبة التكرار الحالة العائمية

 ٪38,1 24 أعزب
 ٪61,9 39 متزوج
 5 5 مطمق
 5 5 أرمل

 ٪100 63 المجموع
 .spssبرنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات 
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من أفراد عينة الدراسة متزوجون، وبالمقابل تم  ٪61,9نلبحظ من الجدول أعلبه أن أعمى نسبة وىي  
 . في حين لم يتم تسجيل أي نسبة لمحالات الأخرىبصفة أعزب،  ٪ 38,1سجيل نسبة ت

  المستوى التعميمي -رابعا
 :كما ىو موضح في الجدول أدناه المستوى التعميمييتوزع أفراد عينة الدراسة حسب 

 المستوى التعميمي(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 32رقم)الجدول 
 النسبة التكرار التعميمي المستوى
 ٪73 46 يرتسماج
 ٪27 17 كتوراهد

 ٪155 63 المجموع
 .spss برنامج من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجاتالمصدر: 

، وىم يمثمون ريستلدراسة من حاممي شيادة الماجنلبحظ من الجدول أعلبه أن أغمبية أفراد عينة ا
ه، اممي شيادة الدكتورامن ح ٪27، بالمقابل تم تسجيل نسبة من الحجم الإجمالي لعينة الدراسة ٪73مانسبتو 

ر في طور التحضير لشيادة يستنة الدراسة من حاممي شيادة الماجأفراد عي أغمب وىذا راجع إلى أن
 الدكتوراه.

  الرتبة الوظيفية -خامسا
 :كما ىو موضح في الجدول أدناهمتغير الرتبة الوظيفية يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب  

 الرتبة الوظيفيةمتغير (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 33)الجدول رقم
 النسبة التكرار الرتبة الوظيفية

 ٪1287 8 "ب" أستاذ مساعد
 ٪6385 45 "أ" أستاذ مساعد
 ٪1785 11 "ب" أستاذ محاضر
 ٪683 4 "أ" أستاذ محاضر

 5 5 التعميم العالي أستاذ
 155 63 المجموع

 .spss برنامج من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر:
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من الجدول أعلبه أن معظم أفراد عينة الدراسة يندرجون ضمن الرتبة الوظيفية أستاذ مساعد" أ" نلبحظ 
من  ٪ 12,7، في حين تم تسجيل مانسبتو ٪ 17,5، تمييا رتبة أستاذ محاضر "ب" بنسبة ٪ 63,5بنسبة 

من إجمالي أفراد  ٪ 6,3نسبة أستاذ محاضر" أ"  رتبةأفراد عينة الدراسة برتبة أستاذ مساعد "ب"، بينما بمغت 
نسبة،  فمم يتم تسجيل أيم العالي رتبة أستاذ التعمييمثمون العينة، أما بخصوص أفراد عينة الدراسة الذين 

مسجمون معظم أفراد العينة أن  إلىويمكن إرجاع سبب تفوق رتبة أستاذ مساعد" أ" عمى باقي الرتب الوظيفية 
 في الدكتوراه.

 الخبرة العممية -سادسا
 :كما ىو موضح في الجدول أدناهمتغير الخبرة العممية يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب   

 الخبرة العممية متغير توزيع أفراد عينة الدراسة حسب(: 34جدول رقم)ال
 

 .spss برنامج إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر: من

سنوات  10إلى أقل من  5أن أغمبية أفراد عينة الدراسة ذوي خبرة ما بين نلبحظ من الجدول أعلبه 
، بالمقابل تم تسجيل ٪ 25,4سنة بنسبة  15إلى أقل من  10، تمييا فئة سنوات الخبرة من  ٪52,4بنسبة 
فأكثر فتمثل نسبة  15سنوات، أما فيما يخص الفئة التي خبرتيا  5مفئة التي خبرتيا أقل من ل ٪ 19نسبة 
 توفر الخبرة لأفراد عينة الدراسة.ما يعكس م إجمالي أفراد عينة الدراسة، من ٪ 3,2

 
 
 
 
 

 النسبة التكرار الخبرة العممية
 ٪19 12 سنوات 5أقل من 

 ٪5284 33 سنوات 15إلى أقل من  5من 
 ٪2584 16 سنة 15إلى أقل من  15من 

 ٪382 2 سنة فأكثر 15
 ٪155 63 المجموع
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 الشيري لراتبا -سابعا
 :كما ىو موضح في الجدول أدناه الشيري الراتب يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب متغير

 الشيري الراتب متغير فراد عينة الدراسة حسب(: توزيع أ35جدول رقم)ال
 النسبة التكرار الشيري الراتب

 ٪1287 8 55555أقل من 
 ٪6189 39 75555إلى أقل من  55555من 

 ٪2584 16 كثرفأ دج75555
 ٪155 63 المجموع

 .spss برنامج إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر: من

 50000يتراوح ما بين  راتبنلبحظ من الجدول أعلبه أن أغمبية أفراد عينة الدراسة يحصمون عمى 
 ٪ 25,4، تمييا نسبة من إجمالي أفراد عينة الدراسة ٪ 61,9دج وىم يمثمون مانسبتو  70000إلى أقل من 

دج فأكثر، بينما بمغت نسبة أفراد عينة الدراسة  70000 راتبمن أفراد عينة الدراسة والذين يحصمون عمى 
الذي يحصمون  الراتب، ويرجع مستوى ٪ 12,7 فقد بمغت دج 50000أقل من  راتبالذين يحصمون عمى 

 عميو إلى كل من ) الشيادة المتحصل عمييا، الأقدمية، عدد سنوات الخبرة(.

  .وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة لمحور ضغوط العمل عرضالمطمب الثاني: 

قطب  – محمد الصديق بن يحيجامعة  من أجل التعرف عمى مستوى ضغوط العمل لدى أساتذة
عبارة موزعة عمى ثلبثة مصادر) مصادر ضغوط العمل المرتبطة ( 55تم تخصيص) ،جيجل تاسوست،

 مصادر ضغوط العمل المرتبطةو  بالبيئة الداخمية، مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية
ممورد البشري( وكل مصدر يتكون من مجموعة من الأبعاد، وفي ىذا المطمب سيتم بالخصائص الشخصية ل

 .المتوسط الحسابي والانحراف المعياري البيانات المتعمقة بيذا المحور من خلبل حسابعرض وتحميل 

 عرض وتحميل البيانات الخاصة بمصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخمية -أولا
في ىذا العنصر سوف يتم عرض وتحميل البيانات الخاصة بأبعاد ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة  
 وفيما يمي عرض ليذه الأبعاد. الداخمية

د جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة بيذا البع :ببعد عبء العملالخاصة عرض وتحميل البيانات  -أ
 كما ىي موضحة في الجدول التالي:
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 بعد عبء العملمستوى ضغوط العمل الناتج عن (: 36جدول رقم)ال
رقم 
 العبارة

 
 الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 منخفض 18553 2,35 العمل الموكل لك يفوق طاقتك 51

ما يطمب منك من  تشعر بالتعب والإرىاق في العمل لكثرة  52
 متوسط 1,088 2,76 واجبات وميام

 متوسط 1,189 3,19 لساعات إضافيةتضطر أحيانا لمعمل  53

 متوسط 1,066 3,27 تتحمل عدة أعمال وواجبات منفصمة عن بعضيا البعض 54

 متوسط 1,229 3,14 تشعر بالممل والروتين في عممك 55
 متوسط 0,707 2,94 الكميالمعياري والانحراف الحسابي المتوسط 

 .spss برنامج إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات من المصدر:

من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن عبء العمل يتسبب بدرجة أو بشكل متوسط في شعور أو 
من  2,94)عبء العمل لبعد إحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 

( وىي الفئة 3,40 إلى 2,61)من الخماسيمقياس لكارت  ئاتف، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من (5
 موافق بدرجة متوسطة" الذي يعبر عن المستوى" المتوسط" من الموافقة."الخيار التي تشير إلى 

ء العمل عب بعدكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب 
 ( الصحيح.1انحراف أقل من الواحد)( وىو 0,707في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي)

عبء العمل من خلبل ترتيب  ببعد ومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة
 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي: البعدالعبارات التفصيمية ليذا 

" تتحمل مسؤولية عدة أعمال وواجبات منفصمة عن بعضيا البعض" في المرتبة  (:54جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,27بمتوسط حسابي يقدر بــ الأولى 

 بو في شعورىم بضغوط العمل.متوسطة من حيث تسب
سط حسابي يقدر " تضطر أحيانا لمعمل لساعات إضافية" في المرتبة الثانية بمتو  (:53جاءت العبارة رقم) -
حيث تسببو في ، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة من 5من  3,19بــ 

  .شعورىم بضغوط العمل
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بمتوسط حسابي يقدر بــ  الثالثة" في المرتبة تشعر بالممل والروتين في عممك"  (:55رقم)جاءت العبارة  -
حيث تسببو في ، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة من 5من  3,14

 .شعورىم بضغوط العمل
" تشعر بالتعب والإرىاق في العمل لكثرة ما يطمب منك من واجبات وميام" في  (:52جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة 5من  2,76بمتوسط حسابي يقدر بــ المرتبة الرابعة 
 بدرجة متوسطة من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل.

بمتوسط حسابي يقدر بــ كل لك يفوق طاقتك" في المرتبة الخامسة " العمل المو  (:51جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة منخفضة من حيث تسببو في 5من  2,35

 .ضغوط العملشعورىم ب
بيذا جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة  :عرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد صراع الدور -ب
 د كما ىي موضحة في الجدول التالي:البع

 (: مستوى ضغوط العمل الناتج عن بعد صراع الدور37جدول رقم)ال

رقم 
 العبارة

 
 الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

56 
 يطمب منك تنفيد أعمال متعددة ومتناقضة من عدة

 منخفض 58974 2838 رؤساء

57 
 

م بميام تتناقض مع مبادئك يطمب منك أحيانا القيا
 منخفض 18188 2856 الشخصي

تعاني من صراع الأدوار بين متطمبات عممك ومتطمبات  58
 متوسط 18252 3832 حياتك الأسرية

59 
كثيرا ما تقوم بتأدية أعمال لا تعتبرىا جزء من ميام 

 متوسط 18198 2898 وظيفتك

15 
تتمقى أوامر وتعميمات متعارضة ومتناقضة من رئيسك 

 منخفض 58985 2844 المباشر

 متوسط 58821 2874 الكمي  المعياري والانحراف لحسابيالمتوسط ا

 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات
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من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن صراع الدور يتسبب بدرجة أو بشكل متوسط في شعور أو 
من  2,74)صراع الدور لبعدإحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 

( وىي الفئة 3,40 إلى 2,61)من الخماسي ئات مقياس لكارت توسط يقع ضمن الفئة الثالثة من ف، وىو م(5
 موافق بدرجة متوسطة" الذي يعبر عن المستوى" المتوسط" من الموافقة."الخيار التي تشير إلى 

صراع الدور  بعدكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب 
 ( الصحيح.1ن الواحد)( وىو انحراف أقل م0,821في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي)

من خلبل ترتيب  صراع الدور ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 
 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي: البعدالعبارات التفصيمية ليذا 

" في تعاني من صراع الأدوار بين متطمبات عممك ومتطمبات حياتك الأسرية " (:08جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة 5من  3,32المرتبة الأولى بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 بدرجة متوسطة من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل.
" في المرتبة كثيرا ما تقوم بتأدية أعمال لا تعتبرىا جزءا من ميام وظيفتك "  (:09جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,98الثانية بمتوسط حسابي يقدر بــ 
 متوسطة من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل.

" في المرتبة الثالثة قيام بميام تتناقض مع مبادئك الشخصيةيطمب منك أحيانا ال"  (:07جاءت العبارة رقم) -
 منخفضة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,56بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل.
" في المرتبة تتمقى أوامر وتعميمات متعارضة ومتناقضة من رئيسك المباشر "  (:10جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,44الرابعة بمتوسط حسابي يقدر بــ 
 من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل. منخفضة

" في المرتبة الخامسة " يطمب منك تنفيد أعمال متعددة ومتناقضة من عدة رؤساء (:06جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة منخفضة 5من  2,38بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل.
جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة بيذا  :غموض الدورعرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد  -ج

 :البعد كما ىي موضحة في الجدول التالي
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 مستوى ضغوط العمل الناتج عن بعد غموض الدور (:38جدول رقم)ال

رقم 
المتوسط  الـــــــــــــــــــــــعبـــــــــــــــــارة ةالعبار 

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 متوسط 18159 2875 مسؤولياتك وصلاحياتك غير محددة بدقة 11

 متوسط 18251 3852 اللؤىداف التي ينبغي عميك تحقيقي لا يوجد ىناك تحديد واضح 12

 منخفض 18131 2841 لا تمتمك معمومات كافية لأداء عممك 13

 متوسط 18556 2871 ي والانحراف المعياري الكمي المتوسط الحساب
 .spss برنامج إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر: من

من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن غموض الدور يتسبب بدرجة أو بشكل متوسط في شعور أو 
 2,71)غموض الدور  لبعدإحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 

( وىي 3,40 إلى 2,61)من الخماسيئات مقياس لكارت توسط يقع ضمن الفئة الثالثة من ف، وىو م(5من 
 موافق بدرجة متوسطة" الذي يعبر عن المستوى" المتوسط" من الموافقة."الخيار الفئة التي تشير إلى 

 الدور غموض بعداتساق في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب قمة كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك 
 ( الصحيح.1من الواحد)أكبر ( وىو انحراف 1,006في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي)

من خلبل ترتيب  غموض الدور ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 
 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي: البعد العبارات التفصيمية ليذا

" في المرتبة لا يوجد ىناك تحديد واضح للؤىداف التي ينبغي عميك تحقيقيا"  (:12جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,02الأولى بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 تسببو في شعورىم بضغوط العمل.متوسطة من حيث 
" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي مسؤولياتك وصلبحياتك غير محددة بدقة"  (:11جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة من حيث تسببو 5من  2,70يقدر بــ 
 في شعورىم بضغوط العمل.

في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي يقدر بــ لا تمتمك معمومات كافية لأداء عممك" " (:13العبارة رقم)جاءت  -
من حيث تسببو في  منخفضة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,41

 شعورىم بضغوط العمل.
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جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة  :الماديةعرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد بيئة العمل  -د
 :بيذا البعد كما ىي موضحة في الجدول التالي

 مستوى ضغوط العمل الناتج عن بعد بيئة العمل المادية(: 39جدول رقم)ال
 رقم

 العبارة
 

 الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 مستوى
 الموافقة

 متوسط 18148 2868 زمة لإتمامولا التتوقف عن أداء عممك لنقص الوسائل والإمكانيات  14

 متوسط 18159 3835 الأدوات والأجيزة التي تستخدميا في عممك غير مناسبة 15

 مرتفع 18116 3859 يوجد ضجيج يشعرك بالتوتر ويفقدك التركيز في عممك 16

 متوسط 18233 3811 مستوى الإضاءة الذي تعمل فيو غير ملائم لعممك 17

 متوسط 18228 3824 مستوى التيوية في مكان عممك غير ملائم 18

 متوسط 58869 3819 المعياري الكميوالانحراف الحسابي المتوسط 
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن بيئة العمل المادية تتسبب بدرجة أو بشكل متوسط في شعور 
 بيئة العمل المادية لبعدأو إحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 

 إلى 2,61)من الخماسيئات مقياس لكارت توسط يقع ضمن الفئة الثالثة من ف، وىو م(5من  3,19)
موافق بدرجة متوسطة" الذي يعبر عن المستوى" المتوسط" من "الخيار ( وىي الفئة التي تشير إلى 3,40

 الموافقة.
بيئة العمل  بعدكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب 

( 1انحراف أقل من الواحد)( وىو 0,869المادية في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي)
 الصحيح.

بيئة العمل المادية من خلبل  ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 
 توسطيا الحسابي، وىذا كمايمي:ترتيبا تنازليا حسب م البعدترتيب العبارات التفصيمية ليذا 

" يوجد ضجيج يشعرك بالتوتر ويفقدك التركيز في عممك" في المرتبة الأولى  (:16جاءت العبارة رقم) -
من  مرتفعة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,59بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل.



الصديق الفصل الثالث: دراسة ميدانية لأثر ضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة جامعة محمد 
 قطب تاسوست، جيجل -بن يحي

 

118 
 

" الأدوات والأجيزة التي تستخدميا في عممك غير مناسبة" في المرتبة الثانية  (:15جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة 5من  3,35بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل.
" في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي مستوى التيوية في مكان عممك غير ملبئم"  (:18جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة من حيث تسببو 5من  3,24يقدر بــ 
 في شعورىم بضغوط العمل.

" في المرتبة الرابعة بمتوسط ممكمستوى الإضاءة الذي تعمل فيو غير ملبئم لع"  (:17جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة من حيث 5من  3,11حسابي يقدر بــ 

 تسببو في شعورىم بضغوط العمل.
" في المرتبة تتوقف عن أداء عممك لنقص الوسائل والإمكانيات اللبزمة لإتمامو"  (:14جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,68لخامسة بمتوسط حسابي يقدر بــ ا

 من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل. متوسطة
جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة بيذا  :افنمط الإشر عرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد  -ه

 :الجدول التاليالبعد كما ىي موضحة في 
 (: مستوى ضغوط العمل الناتج عن بعد نمط الإشراف45جدول رقم)ال

رقم 
 العبارة

 
 الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

ييتم رئيسك بما يجب أن تؤديو دون الاىتمام بمشاكمك وحاجاتك  19
 الشخصية

3854 
 

18119 
 مرتفع 

 منخفض 58961 2859 يتعامل رئيسك معك بطريقة صارمة 25

 متوسط 18557 2875 يرفض رئيسك تفسير قراراتو ومناقشتيا 21

 متوسط 58941 2895 يمزمك رئيسك بإتباع تعميمات وقواعد محددة 22

 منخفض 58935 2832 تجد صعوبة في التعامل مع رئيسك المباشر 23

 متوسط 58727 2882 الحسابي والانحراف المعياري الكمي المتوسط

 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات
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من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن نمط الإشراف يتسبب بدرجة أو بشكل متوسط في شعور أو 
من  2,82 )نمط الإشراف لبعدإحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 

( وىي الفئة 3,40 إلى 2,61)من الخماسيئات مقياس لكارت توسط يقع ضمن الفئة الثالثة من ف، وىو م(5
 موافق بدرجة متوسطة" الذي يعبر عن المستوى" المتوسط" من الموافقة."الخيار التي تشير إلى 

شراف نمط الإ بعد كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب
 ( الصحيح.1وىو انحراف أقل من الواحد) (0,727في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي)

نمط الإشراف من خلبل ترتيب  ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 
 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي: البعدالعبارات التفصيمية ليذا 

" يجب أن تؤديو دون الاىتمام بمشاكمك وحاجاتك الشخصية  ييتم رئيسك بما"  (:19جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة 5من  3,54في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل. مرتفعةبدرجة 
" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي وقواعد محددة يمزمك رئيسك بإتباع تعميمات"  (:22جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة من حيث تسببو 5من  2,95يقدر بــ 
 في شعورىم بضغوط العمل.

سابي يقدر " في المرتبة الثالثة بمتوسط حيرفض رئيسك تفسير قراراتو ومناقشتيا"  (:21جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة من حيث تسببو في 5من  2,70بــ 

 شعورىم بضغوط العمل.
" في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي يقدر بــ يتعامل رئيسك معك بطريقة صارمة"  (:25جاءت العبارة رقم) -

أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة من حيث تسببو في ، مما يشير إلى اتجاه 5من  2,59
 شعورىم بضغوط العمل.

" في المرتبة الخامسة بمتوسط تجد صعوبة في التعامل مع رئيسك المباشر"  (:23جاءت العبارة رقم) -
نخفضة من حيث ، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة م5من  2,32حسابي يقدر بــ 

 تسببو في شعورىم بضغوط العمل.
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جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة  :خرينالعلاقات مع الآعرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد  -و
 :بيذا البعد كما ىي موضحة في الجدول التالي

 خرينمل الناتج عن بعد العلاقات مع الآ(: مستوى ضغوط الع41)جدول رقمال

 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

خرين المرتبطة بالعمل تتسبب بدرجة أو ول أعلبه يتضح أن العلبقات مع الآمن خلبل نتائج الجد
 بشكل متوسط في شعور أو إحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي

ئات يقع ضمن الفئة الثالثة من فتوسط ، وىو م(5من  3,29 )خرين المرتبطة بالعملالعلبقات مع الآ لبعد
موافق بدرجة متوسطة" "الخيار ( وىي الفئة التي تشير إلى 3,40 إلى 2,61من ) الخماسي مقياس لكارت

 الذي يعبر عن المستوى" المتوسط" من الموافقة.
العلبقات مع  بعدكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب 

( وىو انحراف أقل 0,500في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي)خرين المرتبطة بالعمل الآ
 ( الصحيح.1من الواحد)

خرين المرتبطة العلبقات مع الآ ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 
 ب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي:ترتيبا تنازليا حس البعدمن خلبل ترتيب العبارات التفصيمية ليذا بالعمل 

" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي علبقتك مع زملبئك تتسم بالاحترام والتقدير"  (:26جاءت العبارة رقم) -
من حيث تسببو في  مرتفعة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,92يقدر بــ 

 شعورىم بضغوط العمل.

رقم 
المتوسط  الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 منخفض 58978 2859 تشعر بعدم الانسجام مع زملائك في العمل 24

 مرتفع 58959 3865 يتيح لك عممك فرصة كبيرة لتكوين علاقات صداقة وثيقة 25

 مرتفع 58955 3892 علاقتك مع زملائك تتسم بالاحترام والتقدير 26

 متوسط 18599 3855 أجواء العمل يسودىا التوتر وعدم الثقة 27

 متوسط 58555 3829 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي
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" في المرتبة الثانية يتيح لك عممك فرصة كبيرة لتكوين علبقات صداقة وثيقة"  (:25جاءت العبارة رقم) -
من  مرتفعة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,60بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 وط العمل.حيث تسببو في شعورىم بضغ
" في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي يقدر أجواء العمل يسودىا التوتر وعدم الثقة"  (:27جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة من حيث تسببو في 5من  3,05بــ 

 شعورىم بضغوط العمل.
" في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي بعدم الانسجام مع زملبئك في العمل" تشعر  (:24جاءت العبارة رقم) -

من حيث تسببو  منخفضة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,59يقدر بــ 
 في شعورىم بضغوط العمل.

إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة جاءت  :فرص النمو والترقيعرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد  -ز
 :بيذا البعد كما ىي موضحة في الجدول التالي

 بعد فرص النمو والترقي(: مستوى ضغوط العمل الناتج عن 42جدول رقم)ال

رقم 
المتوسط  الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 مرتفع 0,979 3,57 توجد فرص لمترقية والتقدم في عممك الحالي 28

 مرتفع 1,134 3,52 تعتقد بأن بقائك في ىذه الوظيفة يخدم مستقبمك الوظيفي 29

 مرتفع 1,071 3865 يتيح لك عممك فرصة التدريب أو إكمال التعميم لأداء واجباتك بدقة 35

 متوسط 1,086 3,17 توجد عدالة في منح فرص الترقية 31

 مرتفع 1,230 3,49 تعمل في وظيفة تتناسب مع طموحاتك وأىدافك 32

 مرتفع 1,073 3,43 تكتسب خبرات إدارية خلال عممك الحالي 33

 مرتفع 0,784 3,47 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي

 .spss برنامج إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر: من

في شعور  مرتفعيتسبب بدرجة أو بشكل  فرص النمو والترقيخلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن  من
 والترقيفرص النمو  لبعدأو إحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 
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( 4,20 إلى 3,41من)الخماسي ئات مقياس لكارتمن ف الرابعة، وىو متوسط يقع ضمن الفئة (5من  3,47)
 " من الموافقة.المرتفعموافق " الذي يعبر عن المستوى"  ريغ "الخياروىي الفئة التي تشير إلى 

فرص النمو بعد  كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب
( 1( وىو انحراف أقل من الواحد)0,784في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي) والترقي

 الصحيح.
من خلبل  فرص النمو والترقي ببعد ومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة

 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي: البعدترتيب العبارات التفصيمية ليذا 
" في المرتبة يتيح لك عممك فرصة التدريب أو إكمال التعميم لأداء واجباتك بدقة"  (:35جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,60الأولى بمتوسط حسابي يقدر بــ 
 من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل. مرتفعة

" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي توجد فرص لمترقية والتقدم في عممك الحالي"  (:28جاءت العبارة رقم) -
من حيث تسببو في  مرتفعة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,57يقدر بــ 

 شعورىم بضغوط العمل.
" في المرتبة الثالثة تعتقد بأن بقائك في ىذه الوظيفة يخدم مستقبمك الوظيفي"  (:29جاءت العبارة رقم) -

من  مرتفعة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,52بمتوسط حسابي يقدر بــ 
 حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل.

" في المرتبة الرابعة بمتوسط تعمل في وظيفة تتناسب مع طموحاتك وأىدافك"  (:32جاءت العبارة رقم) -
من حيث  مرتفعة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,49حسابي يقدر بــ 

 تسببو في شعورىم بضغوط العمل.
" في المرتبة الخامسة بمتوسط يتكتسب خبرات إدارية خلبل عممك الحال"  (:33جاءت العبارة رقم) -

من حيث  مرتفعة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,43حسابي يقدر بــ 
 تسببو في شعورىم بضغوط العمل.

" توجد عدالة في منح فرص الترقية" في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي يقدر بـ  (:31جاءت العبارة) -
من حيث تسببو في  متوسطة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,17

 شعورىم بضغوط العمل.
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جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة  :المشاركة في اتخاد القرارعرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد  -ح
 :الخاصة بيذا البعد كما ىي موضحة في الجدول التالي

 (: مستوى ضغوط العمل الناتج عن بعد المشاركة في اتخاذ القرار43رقم)جدول ال

رقم 
المتوسط  الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 متوسط 1,164 3,03 الخاصة بعممك القرارات تتاح لك فرصة المشاركة في اتخاذ 34

 متوسط 1,052 2892 يتم تشجيعك عمى إبداء رأيك ومقترحاتك 35

 متوسط 1,026 2,98 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي
 .spss برنامج من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر:

من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن المشاركة في اتخاذ القرار تسبب بدرجة أو بشكل متوسط في 
المشاركة في  لبعدشعور أو إحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 

 2,61)من الخماسيئات مقياس لكارت توسط يقع ضمن الفئة الثالثة من ف، وىو م5من  2,98اتخاذ القرار 
موافق بدرجة متوسطة" الذي يعبر عن المستوى" المتوسط" من "الخيار ( وىي الفئة التي تشير إلى 3,40 إلى

 الموافقة.
المشاركة في  بعداتساق في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب قمة كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك 

من  أكبر ( وىو انحراف1,026في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي) اتخاذ القرار
 ( الصحيح.1الواحد)

المشاركة في اتخاذ القرار من ببعد ومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 
 بي، وىذا كمايمي:ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسا البعدخلبل ترتيب العبارات التفصيمية ليذا 

" تتاح لك فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات الخاصة بعممك" في المرتبة الأولى  (:34جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة 5من  3,03بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل.
بمتوسط حسابي " يتم تشجيعك عمى إبداء رأيك ومقترحاتك" في المرتبة الثانية  (:35العبارة رقم)جاءت  -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة من حيث تسببو 5من  2,92يقدر بــ 
 في شعورىم بضغوط العمل.
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 عمل المرتبطة بالبيئة الخارجيةعرض وتحميل البيانات الخاصة بمصادر ضغوط ال -ثانيا
في ىذا العنصر سوف يتم عرض وتحميل البيانات الخاصة بأبعاد ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة 

 الخارجية.
جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة بيذا البعد  :التكنولوجياعرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد  -أ

 :كما ىي موضحة في الجدول التالي
 (: مستوى ضغوط العمل الناتج عن بعد التكنولوجيا44رقم) الجدول

رقم 
 الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة العبارة

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 منخفض 1,045 2,32 تتوفر التكنولوجيا الحديثة في العمل 36
 منخفض 1,060 2,48 التجييزات المكتبية تتناسب مع طبيعة عممك 37

 منخفض 0,903 2,08 يتم تطوير الأجيزة بشكل مستمر 38

 منخفض 0,871 29, 2 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن التكنولوجيا تتسبب بدرجة أو بشكل منخفض في شعور أو 
من  2,29 )التكنولوجيا لبعدإحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 

( وىي الفئة 2,60إلى  1,81)من الخماسيئات مقياس لكارت توسط يقع ضمن الفئة الثانية من ف، وىو م(5
 موافق" الذي يعبر عن المستوى" المنخفض" من الموافقة. التي تشير إلى الخيار "

 تكنولوجياال بعدكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب 
 ( الصحيح.1وىو انحراف أقل من الواحد) (0,871في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي)

التكنولوجيا من خلبل ترتيب  ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 
 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي: البعدالعبارات التفصيمية ليذا 

بمتوسط " التجييزات المكتبية تتناسب مع طبيعة عممك" في المرتبة الأولى  (:37جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة منخفضة من حيث 5من  2,48حسابي يقدر بــ 

 تسببو في شعورىم بضغوط العمل.
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" تتوفر التكنولوجيا الحديثة في العمل" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي يقدر بــ  (:36جاءت العبارة رقم) -
من حيث تسببو في  منخفضة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,32

 شعورىم بضغوط العمل.
ة الثالثة بمتوسط حسابي يقدر بــ " في المرتبيتم تطوير الأجيزة بشكل مستمر"  (:38جاءت العبارة رقم) -

من حيث تسببو في  منخفضة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,08
 شعورىم بضغوط العمل.

جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة  :المتغيرات الثقافيةعرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد  -ب
 :موضحة في الجدول التاليبيذا البعد كما ىي 

 (: مستوى ضغوط العمل الناتج عن بعد المتغيرات الثقافية45رقم) الجدول

رقم 
المتوسط  الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة العبارة

 الحسابي
 الانحراف
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 
39 

في كثير من الأحيان أن قيم وقواعد السموك الخاصة بك  تشعر
 متوسط 18561 3856 لا تتوافق مع قيم وقواعد سموك زملائك في العمل

 نخريك التصرفات غير الأخلاقية للآكثيرا ما تقمق 45
 مرتفع 1,224 3,62 

 متوسط 0,999 3,34 المعياري الكميوالانحراف الحسابي  المتوسط 
 .spss برنامج إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر: من

من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن المتغيرات الثقافية تتسبب بدرجة أو بشكل متوسط في شعور 
 افيةالمتغيرات الثق لبعدأو إحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 

 إلى 2,61)من الخماسيئات مقياس لكارت توسط يقع ضمن الفئة الثالثة من ف، وىو م(5من  3,34)
موافق بدرجة متوسطة" الذي يعبر عن المستوى" المتوسط" من "الخيار ( وىي الفئة التي تشير إلى 3,40

 الموافقة.
المتغيرات  بعد لمدى تسببكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة 

( 1( وىو انحراف أقل من الواحد)0,999في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي) الثقافية
 الصحيح.
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المتغيرات الثقافية من خلبل  ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 
 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي: البعدترتيب العبارات التفصيمية ليذا 

بمتوسط " في المرتبة الأولى خرينتقمقك التصرفات غير الأخلبقية للآ"كثيرا ما : (45جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة مرتفعة من حيث 5من  3,62حسابي يقدر بــ 

 شعورىم بضغوط العمل.تسببو في 
تشعر في كثير من الأحيان أن قيم وقواعد السموك الخاصة بك لا تتوافق مع "  (:39جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى 5من  3,06" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي يقدر بــ قيم وقواعد سموك زملبئك في العمل
 من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل. متوسطةاتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 

 عرض وتحميل البيانات الخاصة بمصادر ضغوط العمل المرتبطة بالمورد البشري -ثالثا
في ىذا العنصر سوف يتم عرض وتحميل البيانات الخاصة بأبعاد ضغوط العمل المرتبطة بالمورد 

 البشري.
جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة بيذا  :ةنمط الشخصيعرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد  -أ

 :البعد كما ىي موضحة في الجدول التالي
 (: مستوى ضغوط العمل الناتج عن بعد نمط الشخصية46رقم) الجدول

رقم 
المتوسط  الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 متوسط 1,158 2,83 تستعجل في تنفيد عممك 41

 منخفض 1,092 2,33 نفاذ الصبر والميل نحو العصبية يميز طبعك 42

 منخفض 0,946 2,24 خرينا ما تجد صعوبة في التعامل مع الآكثير  43

 مرتفع 1,019 3,79 تفكر في العمل وأنت في أوقات الراحة 44

 متوسط 0,673 2,80 الكميالمعياري والانحراف  الحسابي المتوسط

 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن نمط الشخصية يتسبب بدرجة أو بشكل متوسط في شعور أو 
 2,80)نمط الشخصية  لبعدإحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 
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( وىي 3,40 إلى 2,61)من الخماسيئات مقياس لكارت توسط يقع ضمن الفئة الثالثة من ف، وىو م(5من 
 موافق بدرجة متوسطة" الذي يعبر عن المستوى" المتوسط" من الموافقة."الخيار الفئة التي تشير إلى 

نمط  بعدكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب 
( 1وىو انحراف أقل من الواحد) (0,673في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي) شخصيةال

 الصحيح.
نمط الشخصية من خلبل  ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 

 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي: البعدترتيب العبارات التفصيمية ليذا 
" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي أوقات الراحةتفكر في العمل وأنت في "  (:44جاءت العبارة رقم) -

يث تسببو في من ح مرتفعة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,79يقدر بــ 
 شعورىم بضغوط العمل.

من  2,83" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي يقدر بــ تستعجل في تنفيد عممك"  (:41جاءت العبارة رقم) -
من حيث تسببو في شعورىم بضغوط  متوسطة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5

 العمل.
" في المرتبة الثالثة بمتوسط نفاذ الصبر والميل نحو العصبية يميز طبعك"  (:42جاءت العبارة رقم) -

من حيث  منخفضة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,33حسابي يقدر بــ 
 تسببو في شعورىم بضغوط العمل.

" في المرتبة الرابعة بمتوسط خرينا ما تجد صعوبة في التعامل مع الآكثير "  (:43جاءت العبارة رقم) -
حيث من  منخفضة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,24حسابي يقدر بــ 

 .تسببو في شعورىم بضغوط العمل
جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة  :والميارات والخبراتالقدرات  عرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد -ب

 :الخاصة بيذا البعد كما ىي موضحة في الجدول التالي
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 (: مستوى ضغوط العمل الناتج عن بعد القدرات والميارات والخبرات47رقم) الجدول

رقم 
المتوسط  الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة العبارة

 الحسابي
 الانحراف
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 منخفض 0,996 2,44 تكفي لأداء بعض الأعمال خبرتك لا 45

 متوسط 1,180 2,65 بعممكتجد صعوبة في القيام  46

 منخفض 0,962 2,10 تنقصك المعارف والميارات اللازمة لأداء العمل الموكل لك 47

 منخفض 0,818 2845 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي

 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن القدرات والميارات والخبرات تتسبب بدرجة أو بشكل منخفض 
القدرات  لبعدفي شعور أو إحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 

)من الخماسيئات مقياس لكارت توسط يقع ضمن الفئة الثانية من فوىو م ،(5من 2,40)والميارات والخبرات
موافق " الذي يعبر عن المستوى" المنخفض" من  " ( وىي الفئة التي تشير إلى الخيار2,60إلى 1,81

 الموافقة.
القدرات  بعدكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب 

( وىو انحراف أقل من 0,818حيث بمغ الانحراف الكمي) في شعورىم بضغوط العمل،والميارات والخبرات 
 ( الصحيح.1الواحد)

من القدرات والميارات والخبرات  ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 
 ب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي:ترتيبا تنازليا حس البعدخلبل ترتيب العبارات التفصيمية ليذا 

" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي يقدر بــ تجد صعوبة في القيام بعممك"  (:46جاءت العبارة رقم) -
من حيث تسببو في  متوسطة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,65

 شعورىم بضغوط العمل.
" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي يقدر الأعمالخبرتك لا تكفي لأداء بعض "  (:45جاءت العبارة رقم) -
من حيث تسببو في منخفضة ، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,44بــ 

 شعورىم بضغوط العمل.
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" في المرتبة الثالثة تنقصك المعارف والميارات اللبزمة لأداء العمل الموكل لك"  (:47جاءت العبارة رقم) -
 منخفضة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,10بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل.
جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة  :المساندة الاجتماعيةعرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد  -ج

 :البعد كما ىي موضحة في الجدول التاليبيذا 

 (: مستوى ضغوط العمل الناتج عن بعد المساندة الاجتماعية48رقم) الجدول

رقم 
المتوسط  الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 منخفض 1,023 2,29 يمكنك التوجو إلى رئيسك في العمل عندما تواجو مشكمة ما لا 48

 منخفض 0,895 2852 لا يمد الزملاء يد المساعدة لك عند الحاجة 49

 منخفض 0,782 2,40 ي والانحراف المعياري الكمي المتوسط الحساب

 .spss برنامج إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر: من

تتسبب بدرجة أو بشكل منخفض في المساندة الاجتماعية من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن 
المساندة لبعد  شعور أو إحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي

 1,8)من الخماسيئات مقياس لكارت من فالثانية توسط يقع ضمن الفئة ، وىو م(5من 2,40)الاجتماعية 
 موافق" الذي يعبر عن المستوى" المنخفض" من الموافقة. "الخيار ( وىي الفئة التي تشير إلى 2,60 إلى

المساندة  بعدكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب 
( 1( وىو انحراف أقل من الواحد)0,782في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي) الاجتماعية
 الصحيح.

من خلبل  الاجتماعيةالمساندة  ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 
 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي:البعد  ترتيب العبارات التفصيمية ليذا

" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي لك عند الحاجةيمد الزملبء يد المساعدة  " لا (:49جاءت العبارة رقم) -
من حيث تسببو منخفضة ، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,52يقدر بــ 

 في شعورىم بضغوط العمل.
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ة " في المرتبلا يمكنك التوجو إلى رئيسك في العمل عندما تواجو مشكمة ما "(:48جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,29الثانية بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 من حيث تسببو في شعورىم بضغوط العمل. منخفضة
جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة بيذا البعد  :عامل الأسرةعرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد  -د

 :كما ىي موضحة في الجدول التالي
 العمل الناتج عن بعد عامل الأسرة (: مستوى ضغوط49رقم) الجدول

رقم 
 الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 منخفض 0,997 2,32 تعاني من مشاكل عائمية بسبب دوامك الطويل 55

 منخفض 0,813 2,02 عائمتك غير راضية عن مجال عممك 51

 منخفض 1,100 2,60 تتعارض مسؤوليات العمل مع مسؤولياتك العائمية 52

 متوسط 1,086 2,83 التزاماتك العائمية تؤثر عمى مردودك في العمل 53

 متوسط 1,063 2867 تؤثر مشاكمك العائمية عمى تركيزك في العمل 54

 منخفض 1,000 2833 لا تستطيع التوفيق بين التزاماتك الوظيفية والعائمية 55

 منخفض 0,738 2847 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن عامل الأسرة يتسبب بدرجة أو بشكل منخفض في شعور أو 
من  2,47)عامل الأسرة  لبعدإحساس أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 

( وىي الفئة 2,60إلى 1,81)من الخماسيئات مقياس لكارت توسط يقع ضمن الفئة الثانية من ف، وىو م(5
 " من الموافقة.المنخفض موافق " الذي يعبر عن المستوى" "الخيار التي تشير إلى 

 عامل الأسرة بعدكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب 
 ( الصحيح.1وىو انحراف أقل من الواحد) (0,738في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الانحراف الكمي)

من خلبل ترتيب  عامل الأسرة ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 
 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي: البعدالعبارات التفصيمية ليذا 
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" في المرتبة الأولى بمتوسط عمى مردودك في العملالتزاماتك العائمية تؤثر "  (:53جاءت العبارة رقم) -
من حيث  متوسطة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,83حسابي يقدر بــ 

 تسببو في شعورىم بضغوط العمل.
ية بمتوسط " في المرتبة الثانتؤثر مشاكمك العائمية عمى تركيزك في العمل"  (:54جاءت العبارة رقم) -

من حيث متوسطة  ، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة5من  2,67حسابي يقدر بــ 
 تسببو في شعورىم بضغوط العمل.

" في المرتبة الثالثة بمتوسط تتعارض مسؤوليات العمل مع مسؤولياتك العائمية(: " 52جاءت العبارة رقم) -
من حيث تسببو  منخفضة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة 5من  2,60حسابي يقدر بــ 

 في شعورىم بضغوط العمل.
" في المرتبة الرابعة بمتوسط لا تستطيع التوفيق بين التزاماتك الوظيفية والعائمية "  (:55جاءت العبارة رقم) -

من حيث  منخفضةعينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة  ، مما يشير إلى اتجاه أفراد5من  2,33حسابي يقدر بــ 
 تسببو في شعورىم بضغوط العمل.

بمتوسط الخامسة " في المرتبة  تعاني من مشاكل عائمية بسبب دوامك الطويل"  (:55جاءت العبارة رقم) -
منخفضة من حيث ، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  2,32حسابي يقدر بــ 

 تسببو في شعورىم بضغوط العمل.
بمتوسط حسابي  السادسة" في المرتبة  عائمتك غير راضية عن مجال عممك"  (:51جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة منخفضة من حيث تسببو 5من  2,02يقدر بــ 
 في شعورىم بضغوط العمل.
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 بمحور ضغوط العملعرض وتحميل البيانات الخاصة  -رابعا
 أدناه المستوى الكمي لضغوط العمل لدى أفراد عينة الدراسة.يبين الجدول 

 مستوى ضغوط العمل الكمي (:55رقم) الجدول

المتوسط  رقم العبارات ضغوط العمل
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 متوسط 58369 3854 35إلى  1من  المرتبطة بالبيئة الداخميةمصادر ضغوط العمل 

 متوسط 58455 2871 45إلى  36من  مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية

بالخصائص  مصادر ضغوط العمل المرتبطة
 ممورد البشريالشخصية ل

 منخفض 58635 2853 55إلى  41من 

 متوسط 58516 2887 الكميالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري 
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات 

المتمثمة في أساتذة  يتضح أن ضغوط العمل لدى أفراد عينة الدراسةمن خلبل نتائج الجدول أعلبه 
المستوى المتوسط، حيث بمغ المتوسط جيجل يتراوح في قطب تاسوست،  -جامعة محمد الصديق بن يحي
( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس لكارت 5من  2,87الحسابي الكمي ليذا المحور)

وىي الفئة التي تشير إلى الخيار" موافق بدرجة متوسطة" الذي يعبر عن  (3,40إلى  2,61الخماسي)من 
  المستوى المتوسط من الموافقة.

  نتائج الجدول نرتب مصادر ضغوط العمل ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي كمايمي:ومن خلبل 
 بمتوسط حسابي يقدر  "الداخميةمصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة " جاءت في المرتبة الأولى -
 تولد ضغوط لدى أفراد عينة الدراسة بشكل متوسط. الداخمية، مما يشير إلى أن المثيرات (5من  3,04)بـ
 يقدر بمتوسط حسابي "الخارجية مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة" جاءت في المرتبة الثانية -
 تولد ضغوط لدى أفراد عينة الدراسة بشكل متوسط. الخارجية، مما يشير إلى أن المثيرات (5من  2,71)بـ 
 "مورد البشريلم بالخصائص الشخصية مصادر ضغوط العمل المرتبطة" جاءت في المرتبة الثالثة -

فراد عينة الدراسة تتأثر لأشخصية الخصائص ال، مما يشير إلى أن (5من  2,53 )حسابي يقدر بـ  بمتوسط
 .منخفضبشكل  بيم) البيئة الداخمية، البيئة الخارجية( بضغوط العمل المحيطة
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 الالتزام التنظيمي رالدراسة لمحو  أفراد عينة إجاباتالمطمب الثالث: عرض وتحميل 
قطب  –محمد الصديق بن يحيجامعة  لدى أساتذة الالتزام التنظيميمن أجل التعرف عمى مستوى  

( عبارة موزعة عمى ثلبثة أبعاد)الالتزام العاطفي، الالتزام المعياري، 20تم تخصيص) ،جيجلتاسوست، 
، متعمقة بيذا المحور من خلبل حسابسيتم عرض وتحميل البيانات الالالتزام المستمر(، وفي ىذا المطمب 

 . راف المعياريالمتوسط الحسابي والانح
 عرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد الالتزام العاطفي -أولا

 :جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة بيذا البعد كما ىي موضحة في الجدول التالي
 الناتج عن بعد الالتزام العاطفي الالتزام(: مستوى 51رقم) الجدول

رقم 
المتوسط  الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 مرتفع 58475 3897 تشعر بالسعادة لاختيارك ضمن مجال عممك الحال 56

 متوسط 18177 3825 سعيدا لو قضيت بقية حياتك الوظيفية في الجامعة الحالية ستكون 57

 مرتفع 58928 3857 تشعر بالانتماء إلى ىذه الجامعة 58

 متوسط 18525 3845 تشعر بارتباط عاطفي تجاه ىذه الجامعة 59

 متوسط 18538 3855 تستمتع بالحديث عن عممك مع الأخرين خارج نطاق العمل 65

تتطابق أىدافك وقيمك الشخصية مع أىداف وقيم الجامعة التي  61
 تعمل بيا

2898 
 متوسط 18539 

 متوسط 18518 2889 تعتبر أن مشاكل ىذه الجامعة ىي مشاكمك الخاصة 62

تبدل جيدا أكثر مما ىو متوقع منك عادة لمساعدة الجامعة عمى  63
 مرتفع 58998 3852 تحقيق أىدافيا

 متوسط 58655 3833 الحسابي والانحراف المعياري الكمي المتوسط
 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات            

من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن الالتزام العاطفي يتسبب بدرجة أو بشكل متوسط في شعور أو 
الالتزام العاطفي  لبعد، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي بالالتزام التنظيميإحساس أفراد عينة الدراسة 

( 3,40 إلى2,61)من سيالخمائات مقياس لكارت توسط يقع ضمن الفئة الثالثة من ف، وىو م(5من  3,33)
 الخيار" موافق بدرجة متوسطة " الذي يعبر عن المستوى" المتوسط" من الموافقة.وىي الفئة التي تشير إلى 
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الالتزام  بعد كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب
( 1( وىو انحراف أقل من الواحد)0,600الانحراف الكمي)، حيث بمغ بالالتزام التنظيميفي شعورىم  العاطفي
 الصحيح.

من خلبل  العاطفيالالتزام  ببعد ومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة
 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي: البعدترتيب العبارات التفصيمية ليذا 

" في المرتبة الأولى تشعر بالسعادة لاختيارك ضمن مجال عممك الحالي"  (:56جاءت العبارة رقم) -
من  مرتفعة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,97بمتوسط حسابي يقدر بــ 
 .بالالتزام التنظيميحيث تسببو في شعورىم 

" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي يقدر بــ الجامعةتشعر بالانتماء إلى ىذه "  (:58جاءت العبارة رقم) -
من حيث تسببو في شعورىم  مرتفعة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,57

 .بالالتزام التنظيمي
 تبدل جيدا أكثر مما ىو متوقع منك عادة لمساعدة الجامعة عمى تحقيق"  (:63جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى 5من  3,52" في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي يقدر بــ أىدافيا
 .بالالتزام التنظيميمن حيث تسببو في شعورىم  مرتفعةالموافقة 

" في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي تشعر بارتباط عاطفي اتجاه ىذه الجامعة "  (:59جاءت العبارة رقم) -
من حيث تسببو  متوسطة، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,40يقدر بــ 

 .بالالتزام التنظيميفي شعورىم 
" في المرتبة ستكون سعيدا لو قضيت بقية حياتك الوظيفية في الجامعة الحالية"  (:57جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,25الخامسة بمتوسط حسابي يقدر بــ 
 .بالالتزام التنظيميمن حيث تسببو في شعورىم متوسطة 

" في المرتبة خرين خارج نطاق العمل تستمتع بالحديث عن عممك مع الآ"  (:65جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة 5من  3,05ة بمتوسط حسابي يقدر بــ السادس
 بالالتزام التنظيمي.من حيث تسببو في شعورىم  متوسطة
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" تتطابق أىدافك وقيمك الشخصية مع أىداف وقيم الجامعة التي تعمل بيا" في  (:61جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة 5من  2,98بمتوسط حسابي يقدر بــ المرتبة السابعة 

 بالالتزام التنظيمي. بدرجة متوسطة من حيث تسببو في شعورىم
تعتبر أن مشاكل ىذه الجامعة ىي مشاكمك الخاصة" في المرتبة الثامنة  "(: 62جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة 5من  2,89بمتوسط حسابي يقدر بــ 
 بالالتزام التنظيمي.من حيث تسببو في شعورىم 

 الالتزام المعياريعرض وتحميل البيانات الخاصة ببعد  -ثانيا
 :جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة بيذا البعد كما ىي موضحة في الجدول التالي

 الناتج عن بعد الالتزام المعياري الالتزام(: مستوى 52رقم) لالجدو
رقم 
المتوسط  الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 مرتفع 58792 4855 تشعر بالتزام أخلاقي يدفعك للاستمرار بالعمل في الجامعة 64

 مرتفع 58812 3871 تشعر أن ىذه الجامعة تستحق إخلاصك وولائك ليا 65

66 
ترى أنو ليس من الصواب ترك عممك حتى لو حصمت عمى 

 متوسط 18216 2881 عرض أفضل في جامعة أخرى

 متوسط 18523 3838 ترى أنو عمى الاستاذ أن يبقى منتميا لعممو دائما 67

 مرتفع 58699 3849 الحسابي والانحراف المعياري الكمي المتوسط

 .spss برنامج من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر:

في شعور أو  مرتفعمن خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن الالتزام المعياري يتسبب بدرجة أو بشكل 
الالتزام المعياري  لبعدإحساس أفراد عينة الدراسة بالالتزام التنظيمي، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 

( 4,20إلى  3,41منسي) الخما ئات مقياس لكارتتوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من ف، وىو م5من  3,49
 موافق " الذي يعبر عن المستوى" المرتفع" من الموافقة. غيروىي الفئة التي تشير إلى الخيار"
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الالتزام  بعدكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب 
( 1( وىو انحراف أقل من الواحد)0,699، حيث بمغ الانحراف الكمي)بالالتزام التنظيميمعياري في شعورىم ال

 الصحيح.
الالتزام المعياري من خلبل  ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 

 ب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي:ترتيبا تنازليا حس البعدترتيب العبارات التفصيمية ليذا 
" تشعر بالتزام أخلبقي يدفعك للبستمرار بالعمل في الجامعة " في المرتبة الأولى  (:64جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة مرتفعة من 5من  4,05بمتوسط حسابي يقدر بــ 
 بالالتزام التنظيمي.حيث تسببو في شعورىم 

بمتوسط لجامعة تستحق إخلبصك وولائك ليا" في المرتبة الثانية " تشعر أن ىذه ا (:65جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة مرتفعة من حيث 5من  3,71حسابي يقدر بــ 
 .بالالتزام التنظيمي تسببو في شعورىم

بمتوسط " ترى أنو عمى الأستاذ أن يبقى منتميا لعممو دائما " في المرتبة الثالثة  (:67جاءت العبارة رقم) -
متوسطة من حيث بدرجة ، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة 5من  3,38حسابي يقدر بــ 

 .بالالتزام التنظيمي تسببو في شعورىم
ترك عممك حتى لو حصمت عمى عرض أفضل في اب " ترى أنو ليس من الصو  (:66جاءت العبارة رقم) -

، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة 5من  2,81" في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي يقدر بــ جامعة أخرى
 .بالالتزام التنظيميالدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة من حيث تسببو في شعورىم 
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 الالتزام المستمر ببعدعرض وتحميل البيانات الخاصة  -اثالث
 :جاءت إجابات أفراد عينة الدراسة الخاصة بيذا البعد كما ىي موضحة في الجدول التالي

 (: مستوى الالتزام الناتج عن بعد الالتزام المستمر53رقم) الجدول

رقم 
المتوسط  الـــــــــــــــــــعبــــــــــــــــــــارة العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 متوسط 18157 2875 سبب بقائك في العمل حاليا ىو الحاجة وليس الرغبة في البقاء 68

أحد الأسباب الرئيسية لاستمرارك بالعمل في ىذه الجامعة ىو  69
 منخفض 18535 2849 الأجر والمنح التي تتمقاىا

 منخفض 18555 2833 تقبل بأي ميمة توكل لك لكي تستمر في العمل بيذه الجامعة 75

تخشى أن تترك عممك في الجامعة دون توفر عمل بديل في  71
 متوسط 18558 3824 جامعات أخرى

 متوسط 18566 3827 مغادرة الجامعة حاليا يسبب لك العديد من المشاكل في حياتك 72

 مرتفع 18153 3843 ليس لديك استعداد لترك الجامعة 73

 متوسط 18569 3838 متميزة في ىذه الجامعةتتطمع لمحصول عمى وظيفة  74

75 
ترغب في البقاء والاستمرار في عممك الحالي ميما توفرت لك 

 متوسط 18238 3852 فرص بديمة

 متوسط 58391 2899 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي

 .spss برنامج إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات من المصدر:

من خلبل نتائج الجدول أعلبه يتضح أن الالتزام المستمر يتسبب بدرجة أو بشكل متوسط في شعور أو 
 2,99الالتزام المستمر  لبعد، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي بالالتزام التنظيميإحساس أفراد عينة الدراسة 

( وىي 3,40إلى  2,61من ) الخماسي مقياس لكارتئات توسط يقع ضمن الفئة الثالثة من ف، وىو م5من 
 الخيار" موافق بدرجة متوسطة " الذي يعبر عن المستوى" المتوسط" من الموافقة.تشير إلى الفئة التي 

الالتزام  بعدكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك اتساق عام في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب 
( 1( وىو انحراف أقل من الواحد)0,391، حيث بمغ الانحراف الكمي)بالالتزام التنظيميالمستمر في شعورىم 

 الصحيح.



الصديق الفصل الثالث: دراسة ميدانية لأثر ضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة جامعة محمد 
 قطب تاسوست، جيجل -بن يحي

 

138 
 

لالتزام المستمر من خلبل ا ببعدومن خلبل نتائج الجدول يمكن تحديد المؤشرات الفرعية المرتبطة 
 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كمايمي: البعدترتيب العبارات التفصيمية ليذا 

بمتوسط حسابي يقدر بــ " ليس لديك استعداد لترك الجامعة" في المرتبة الأولى  (:73جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة مرتفعة من حيث تسببو في شعورىم 5من  3,43

 .بالالتزام التنظيمي
" تتطمع لمحصول عمى وظيفة متميزة في ىذه الجامعة" في المرتبة الثانية  (:74جاءت العبارة رقم) -

د عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة متوسطة ، مما يشير إلى اتجاه أفرا5من  3,38ط حسابي يقدر بــ بمتوس
 .بالالتزام التنظيميمن حيث تسببو في شعورىم 

" مغادرة الجامعة حاليا يسبب لك العديد من المشاكل في حياتك" في المرتبة  (:72جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة متوسطة 5من  3,27الثالثة بمتوسط حسابي يقدر بــ 
 .بالالتزام التنظيميمن حيث تسببو في شعورىم 

" تخشى أن تترك عممك في الجامعة دون توفر عمل بديل في جامعات أخرى"  (:71جاءت العبارة رقم) -
اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة  ، مما يشير إلى5من  3,24في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي يقدر بــ 
 .بالالتزام التنظيميبدرجة متوسطة من حيث تسببو في شعورىم 

" في ترغب في البقاء والاستمرار في عممك الحالي ميما توفرت لك فرص بديمة"  (:75جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة 5من  3,02المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 بالالتزام التنظيمي.بدرجة متوسطة من حيث تسببو في شعورىم 
" في المرتبة سبب بقائك في العمل حاليا ىو الحاجة وليس الرغبة في البقاء"  (:68جاءت العبارة رقم) -

ى اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة ، مما يشير إل5من  2,75السادسة بمتوسط حسابي يقدر بــ 
 بالالتزام التنظيمي.متوسطة من حيث تسببو في شعورىم 

أحد الأسباب الرئيسية لاستمرارك بالعمل في ىذه الجامعة ىو الأجر والمنح "  (:69جاءت العبارة رقم) -
، مما يشير إلى اتجاه أفراد عينة 5من  2,49" في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي يقدر بــ التي تتمقاىا

 بالالتزام التنظيمي.من حيث تسببو في شعورىم  منخفضةالدراسة إلى الموافقة بدرجة 
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" في المرتبة تقبل بأي ميمة توكل لك لكي تستمر بالعمل في ىذه الجامعة "  (:75جاءت العبارة رقم) -
اتجاه أفراد عينة الدراسة إلى الموافقة بدرجة ، مما يشير إلى 5من  2,33الثامنة بمتوسط حسابي يقدر بــ 

 بالالتزام التنظيمي.من حيث تسببو في شعورىم  منخفضة
 لالتزام التنظيميابمحور عرض وتحميل البيانات الخاصة  -رابعا

 .يبين الجدول أدناه المستوى الكمي للبلتزام التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة  
 الالتزام التنظيمي الكمي مستوى (:54رقم) الجدول

المتوسط  رقم العبارات الالتزام التنظيمي
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 متوسط 58655 3833 63إلى  56من  الالتزام العاطفي

 مرتفع 58699 3849 67إلى 64من  الالتزام المعياري

 متوسط 58391 2899 75إلى  68من  الالتزام المستمر

 متوسط 58459 3822 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي
 .spssبرنامج   إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات بالاعتماد عمىداد الطالبتين ع: من إالمصدر

المتمثمة في  يتضح أن مستوى الالتزام التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسةمن خلبل نتائج الجدول أعلبه 
جيجل يتراوح في المستوى المتوسط، حيث بمغ  قطب تاسوست، -محمد الصديق بن يحيجامعة أساتذة 

( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس 5من  3,22المتوسط الحسابي الكمي ليذا المحور) 
بر ( وىي الفئة التي تشير إلى الخيار" موافق بدرجة متوسطة" الذي يع3,40إلى  2,61لكارت الخماسي) من 

 عن المستوى المتوسط من الموافقة. 
 ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي كمايمي:   عاد الالتزام التنظيمي أبومن خلبل نتائج الجدول نرتب 

، مما يشير إلى (5من  3,49)بمتوسط حسابي يقدر بـ  "الالتزام المعياريبعد " جاء في المرتبة الأولى -
بواجبيم الأخلبقي  فراد عينة الدراسة، وىذا يعبر عن الاحساس المرتفع لأالمعياريالمستوى المرتفع للبلتزام 

 .في انجاز الأعمال المطموبة منيم
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، مما يشير إلى (5من  3,33) بمتوسط حسابي يقدر بـ "الالتزام العاطفي بعد" في المرتبة الثانية جاء -
 متوسط للبرتباط والميل النفسي لأفراد عينة الدراسة، أي أن ىناك مستوى العاطفي المستوى المتوسط للبلتزام

نحو الجامعة، كما يعبر أيضا عن الدرجة المتوسطة لمستوى التوافق والاندماج والمطابقة مع أىداف 
 .الجامعة

، مما يشير إلى (5من  2,99) بمتوسط حسابي يقدر بـ "الالتزام المستمربعد " في المرتبة الثالثة جاء -
لبقاء با أفراد عينة الدراسة المستوى المتوسط  لرغبة وىذا يعبر عن، المتوسط للبلتزام المستمرالمستوى 

 .والاستمرار بالعمل في الجامعة
 المطمب الرابع: اختبار فرضيات الدراسة

، في ىذا المطمب سوف يتم اختبار فرضيات الدراسة والمتمثمة في الفرضية الرئيسة والفرضيات الفرعية
 1وىذا بالاعتماد عمى قاعدة القرار التالية:، T- test)) لمعينة الواحدة  (t)باستعمال اختباروذلك 

 إذا كانت قيمة (t) المحسوبة أكبر من قيمة (t) الجدولية نقبل الفرضية البديمة (H1)  ونرفض الفرضية
 .(H0)الصفرية

 إذا كانت القيمة الاحتمالية (Sig) رالناتجة عن اختبا(t)  مستوى الدلالة المعتمد من أقللمعينة الواحدة 
 .(H0) ونرفض الفرضية الصفرية (H1)نقبل الفرضية البديمة  (1010)
 إذا كانت قيمة (t)  من قيمة أقلالمحسوبة (t) الجدولية نرفض الفرضية البديمة (H1)  ونقبل الفرضية

 .(H0) الصفرية
  إذا كانت القيمة الاحتمالية(Sig) الناتجة عن اختبار(t)  من مستوى الدلالة المعتمد  أكبرلمعينة الواحدة

 .(H0) الفرضية الصفرية ونقبل (H1) الفرضية البديمة نرفض (1010)
 الفرعية الأولى اختبار الفرضية -أولا

٪ 5:" يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية الأولى عمى أنو الفرعية تنص الفرضية 
جامعة محمد الصديق بن لضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخمية عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة 

 ." جيجلقطب تاسوست،  -يحي
 
 

                                                           
 .175، ص: مرجع سبق ذكره، ةمحفوظ جود  1
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 يمي: نقوم بصياغة ىذه الفرضية كما
H0:  " لضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخمية   ٪5المعنوية لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى

 ".جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةعمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة 
H1: " لضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخمية عمى   ٪5 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية

 ".جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةالالتزام التنظيمي لدى أساتذة 
 الأولى وذلك كمايمي:الفرعية ويوضح الجدول أدناه نتائج اختبار الفرضية 

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى (:55رقم) الجدول

 القرار              ( Sig- t) القيمة الاحتمالية الجدولية(t)قيمة المحسوبة(t)قيمة الفرضية

H0 58117 1892 58957 قبول 

 .00ودرجة حرية  1010عند مستوى معنوية  0000الجدولية تساوي  (t) قيمة
 .spssبرنامج  المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

ة يالجدول (t)من قيمة  أقلوىي  (58117) تساوي المحسوبة (t) نلبحظ من الجدول أعلبه أن قيمة
، وبناء عمى (5855)وىي أكبر من مستوى المعنوية  (58957)والقيمة الاحتمالية تساوي ،(1892) بـوالمقدرة 

 :قاعدة القرار فإننا
 
 
 
 
 

 :الثانية الفرعية اختبار الفرضية -ثانيا
٪ 5:" يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية الثانية عمى أنو الفرعية تنص الفرضية

 بن الصديق محمد جامعةلضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة 
 ".جيجل تاسوست، قطب -يحي

 
 

لضغوط العمل المرتبطة  ٪ 5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية لا "  :(H0)نقبل الفرضية الصفرية* 
  جيجل". تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةبالبيئة الداخمية عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة 

لضغوط العمل المرتبطة  ٪ 5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  ":(H1)نرفض الفرضية البديمة  *
  جيجل". تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةبالبيئة الداخمية عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة 
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 نقوم بصياغة ىذه الفرضية كمايمي: 

H0: " العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية  لضغوط  ٪5لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية
 ".جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةعمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة 

H1: " لضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية عمى   ٪5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية
  ".جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةالالتزام التنظيمي لدى أساتذة 

 وذلك كمايمي: الثانية الفرعية ويوضح الجدول أدناه نتائج اختبار الفرضية
 (: نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية56رقم) الجدول

 القرار (Sig- t)القيمة الاحتمالية الجدولية (t)قيمة المحسوبة (t)قيمة الفرضية

H0 58656 1892 58547 قبول 

 .00ودرجة حرية  1010عند مستوى معنوية  0000الجدولية تساوي  (t)قيمة
 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

ة يالجدول (t)من قيمة  أقلوىي  (58656) تساوي المحسوبة (t)نلبحظ من الجدول أعلبه أن قيمة 
، وبناء عمى (5855)وىي أكبر من مستوى المعنوية  (58547)والقيمة الاحتمالية تساوي ،(1892)والمقدرة بـ 

 قاعدة القرار فإننا:
 
 
 
 
 
 

 الثالثةالفرعية  اختبار الفرضية -ثالثا
لضغوط  ٪5 :" يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةتنص الفرضية الثالثة عمى أنو 

 محمد جامعةعمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة  لممورد البشري العمل المرتبطة بالخصائص الشخصية
 ".جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق

 

لضغوط العمل  ٪ 5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية لا " : (H0)نقبل الفرضية الصفرية *
 تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةالمرتبطة بالبيئة الخارجية عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة 

 جيجل".
لضغوط العمل المرتبطة  ٪ 5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  " :(H1)نرفض الفرضية البديمة* 

  ".جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةبالبيئة الخارجية عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة 
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 نقوم بصياغة ىذه الفرضية كمايمي: 

H0: " لضغوط العمل المرتبطة بالخصائص  ٪5لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية
 قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةعمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة  لممورد البشري الشخصية
 ".جيجل تاسوست،

 H1: "لضغوط العمل المرتبطة بالخصائص الشخصية  ٪5 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية
  ".جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةعمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة لممورد البشري 

 وذلك كمايمي: الثالثة الفرعية اختبار الفرضيةويوضح الجدول أدناه نتائج 
 (: نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة57رقم) الجدول

 القرار (Sig- t)القيمة الاحتمالية الجدولية (t)قيمة المحسوبة (t)قيمة  الفرضية

H0 18525 1892 58312 قبول 
 .00ودرجة حرية  1010عند مستوى معنوية  0000الجدولية تساوي  (t)قيمة 

 .spss برنامج المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات

الجدولية  (t)من قيمة  أقلوىي  (18525)تساوي  المحسوبة (t)نلبحظ من الجدول أعلبه أن قيمة 
، وبناء عمى (5855) وىي أكبر من مستوى المعنوية (58312)، والقيمة الاحتمالية تساوي(1892) والمقدرة بـ

 قاعدة القرار فإننا:
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 لضغوط العمل المرتبطة٪ 5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية لا ": ( H0)نقبل الفرضية الصفرية* 
 قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةممورد البشري عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة ل بالخصائص الشخصية

 جيجل". تاسوست،
 لضغوط العمل المرتبطة٪ 5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية " :( H1)نرفض الفرضية البديمة  *

 قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةممورد البشري عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة ل بالخصائص الشخصية
  جيجل". تاسوست،
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 اختبار الفرضية الرئيسية -رابعا
لضغوط  ٪5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية تنص الفرضية الرئيسية عمى أنو:" 
 ." جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةالعمل عمى الالتزام التنظيمي لدى أساتذة 
 نقوم بصياغة ىذه الفرضية كمايمي:

H0: " لضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي لدى  ٪5 إحصائية عند مستوى المعنويةلا يوجد أثر ذو دلالة
 ".جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةأساتذة 

H1 :" لضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي لدى  ٪5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية
 ".جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةأساتذة 

 ويوضح الجدول أدناه نتائج اختبار الفرضية الرئيسية وذلك كمايمي:
 (: نتائج اختبار الفرضية الرئيسية58رقم) الجدول

 القرار (Sig- t) القيمة الاحتمالية الجدولية(t)قيمة المحسوبة(t)قيمة  الفرضية

H0 58565 1892 58574 قبول 

 .00ودرجة حرية  1010عند مستوى معنوية  1.92الجدولية تساوي (t)قيمة
 .spss برنامج مصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجاتال

الجدولية  (t) من قيمة أقل وىي (58565)تساوي  المحسوبة (t) نلبحظ من الجدول أعلبه أن قيمة
، وبناء عمى (5855)وىي أكبر من مستوى المعنوية (58574)، والقيمة الاحتمالية تساوي(1892) والمقدرة بـ

 قاعدة القرار فإننا:
 
 
 
 
 

لقد توقعنا وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بين متغيري ضغط العمل والالتزام التنظيمي لدى أساتذة 
وىذا ما تم طرحو من خلبل الفرضية الرئيسية التي   جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعة

لضغوط العمل عمى ٪ 5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية لا ": (H0)نقبل الفرضية الصفرية *
  جيجل". تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةالالتزام التنظيمي لدى أساتذة 

لضغوط العمل عمى ٪ 5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية " :(H1)نرفض الفرضية البديمة * 
 جيجل". تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةالالتزام التنظيمي لدى أساتذة 
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لضغوط العمل عمى الالتزام  ٪5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ": تنص عمى أنو
  ".جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةالتنظيمي لدى أساتذة 
 يل نتائج الدراسة الميدانية توصمنا إلى:مومن خلبل تح

 جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةمغ المستوى الكمي لضغوط العمل لدى أساتذة ب -
 مستوى متوسط لضغوط العمل وىذا دليل عمى وجود الضغوط.، ما يعني أن ىناك (0000)

 العمل المرتبطة بالبيئة الداخمية.وجود مستوى متوسط لضغوط * 
 .خارجية* وجود مستوى متوسط لضغوط العمل المرتبطة بالبيئة ال

 ممورد البشري.بالخصائص الشخصية ل * وجود مستوى متوسط لضغوط العمل المرتبطة
 جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةالتنظيمي لدى أساتذة للبلتزام بمغ المستوى الكمي  -
 ، ما يعني أن ىناك مستوى متوسط للبلتزام التنظيمي وىذا دليل عمى وجود الالتزام.(0000)

 * وجود مستوى متوسط للبلتزام العاطفي. 
 * وجود مستوى مرتفع للبلتزام المعياري. 
 وجود مستوى متوسط للبلتزام المستمر.*  

 وبناء عمى ما توصمنا إليو من خلبل نتائج دراستنا يمكن القول:
عمى مستوى  ؤثرلا ت جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةأن ضغوط العمل لدى أساتذة 

 داء الوظيفي... إلخ. الأ متغيرات أخرى مثلب: الرضا الوظيفي، يوبل قد تؤثر عم التنظيمي، التزاميم
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 خلاصة الفصل
حاولنا من خلبل ىذا الفصل التطبيقي إعطاء صورة واقعية عن أثر ضغوط العمل عمى الالتزام 

من خلبل عرض وتحميل  جيجل تاسوست، قطب -يحي بن الصديق محمد جامعةالتنظيمي لدى أساتذة 
وذلك بالاعتماد عمى البرنامج الإحصائي  إجابات أفراد العينة المدروسة حول عبارات الاستبانة الموزعة عمييم

spss وقد اختبرنا فرضيات الدراسة لمتعرف عمى إمكانية وجود أثر لضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي ،
م التوصل إلى نتائج أثبتت أنو لا يوجد أثر لضغوط العمل لدى الأساتذة بالجامعة محل الدراسة، وقد ت

بمصادره الثلبثة عمى الالتزام التنظيمي سواء ما تعمق بمصادر البيئة الداخمية، الخارجية وبالخصائص 
الشخصية لممورد البشري، لذا تم رفض الفرضيات البديمة القائمة بأنو يوجد أثر لمصادر ضغوط العمل 

عمى الالتزام التنظيمي عند مستوى  ممورد البشريل بالخصائص الشخصية والمرتبطة الداخمية، الخارجية
 .٪5 المعنوية
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حاولنا من خلال ىذه الدراسة التطرق بصورة دقيقة لكل ما يرتبط بضغوط العمل والالتزام التنظيمي وأثر 
مصادر ضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي، حيث اقتصرت الدراسة عمى أساتذة جامعة محمد الصديق بن 

 .جيجل قطب تاسوست، -يحي
خلال ىذه الدراسة توصمنا إلى مجموعة من النتائج تم تقسيميا إلى نتائج نظرية وأخرى تطبيقية  ومن

 فاق لمدراسة وذلك كالآتي:تراحات وآبالإضافة إلى تقديم اق
 النتائج النظرية -أولا

 خمصنا في الجانب النظري إلى النتائج الآتية:  
، سموكية وذلك نتيجة في شكل تغيرات نفسية، فيزيولوجيةعبارة عن رد فعل المورد البشري ضغط العمل ىو  -

 التأثر والتفاعل مع مصادر متعددة، قد يكون مصدرىا البيئة الداخمية لممنظمة أو البيئة الخارجية ليا أو
 مورد البشري أو الكل معا. لم الخصائص الشخصية

 عمىإيجابية تحفز المورد البشري آثار لا يترتب عن ضغوط العمل آثار سمبية فقط، بل قد يترتب عنيا  -
 العمل.

يمكن تقميل الآثار السمبية لضغوط العمل من خلال اتباع مجموعة من الاستراتيجيات تكون عمى مستوى  -
كتحميل كذلك عمى مستوى المنظمة )و )كالتأمل، الاسترخاء، التركيز، ممارسة الرياضة...الخ(،  المورد البشري

، تحسين بيئة العمل وتوضيحيا، توفير مناخ تنظيمي ملائم، المؤازرة الاجتماعيةأدوار الموارد البشرية 
 ....الخ(المادية

يمثل الالتزام التنظيمي حالة نفسية غير ممموسة يشعر من خلاليا المورد البشري بقبولو للأىداف التنظيمية  -
تو حيث يسعى لنجاح المنظمة وبذل والرغبة بالبقاء والاستمرار في المنظمة، الأمر الذي ينعكس عمى سموكيا

 قصارى الجيد والالتزام لتحقيق ذلك.
وىي الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري  (Allen & Meyer)رئيسية للالتزام التنظيمي حسبىناك ثلاثة أبعاد  -

 والالتزام المعياري.
وىي المصادر المرتبطة بالبيئة الداخمية،  ضغوط العمل، مصادربمجموعة من يتأثر الالتزام التنظيمي  -

 مورد البشري.بالخصائص الشخصية لمالمصادر المرتبطة ، المصادر المرتبطة بالبيئة الخارجية
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 ةالتطبيقي النتائج -ثانيا
 :خمص الجانب التطبيقي إلى النتائج التالية

جيجل قطب تاسوست،  -يحيإن مستوى ضغوط العمل الذي يواجيو أساتذة جامعة محمد الصديق بن  -
 .78,2متوسط ومقبول، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمحور ضغوط العمل 

في شعور الأساتذة المرتبطة بالبيئة الداخمية في المرتبة الأولى من حيث تسببيا  ضغوط العمل مصادر جاءت -
 ضغوط العمل صادرم، تمييا 3840غ متوسطيا الحسابي بمستويات متوسطة من ضغوط العمل، حيث بم

 المرتبطة حين أن مصادر ضغوط العمل، في 7823 المرتبطة بالبيئة الخارجية بمتوسط حسابي يقدر ب
مورد البشري جاءت في المرتبة الثالثة من حيث تسببيا بمستوى منخفض من ضغوط بالخصائص الشخصية لم

 .78,3العمل حيث بمغ متوسطيا الحسابي 
ىذه الدراسة، أمكن ترتيب العوامل المسببة لضغوط العمل حسب شدة ظيورىا لدى الأساتذة بالجامعة  خلال -

 محل الدراسة كما يمي:
 .3802فرص النمو والترقي الوظيفي بمتوسط حسابي قدره:  *
 .3830المتغيرات الثقافية بمتوسط حسابي قدره:  *
 .3873حسابي قدره: العلاقات مع الآخرين المرتبطة بالعمل بمتوسط  *
 .38,3بيئة العمل المادية بمتوسط حسابي قدره:  *
 .,783المشاركة في اتخاد القرارات بمتوسط حسابي قدره: * 
 .7830عبء العمل بمتوسط حسابي قدره:  *
 .78,7نمط الإشراف بمتوسط حسابي قدره:  *
 .78,4نمط الشخصية بمتوسط حسابي قدره:  *
 .7820حسابي قدره: صراع الدور بمتوسط  *
 .,782غموض الدور بمتوسط حسابي قدره:  *
 .7802بمتوسط حسابي قدره:  عامل الأسرة *
 . 7804بمتوسط حسابي قدره:  المساندة الاجتماعية والقدرات والميارات والخبرات *
 .7873بمتوسط حسابي قدره:  التكنولوجيا *
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متوسط،  جيجلقطب تاسوست،  -محمد الصديق بن يحيجامعة تزام الذي يشعر بو أساتذة إن مستوى الال -
 .3877حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمحور الالتزام التنظيمي 

 أثبتت الدراسة أنو لايوجد أثر لضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي وغير دال إحصائيا عند مستوى المعنوية -
= 0.05)α( 

 الاقتراحات-ثالثا
 التالية: الاقتراحاتإلييا، يمكن تقديم بعض  عمى ضوء النتائج المتوصل

 محاولة التقميص من مسببات الضغط وذلك بمراعاة الطبيعة والظروف التي يمارس فييا العمل. -
كمال التعميم للأساتذة لغرض تطوير الدرجات العممية وتنمية قدراتيم في مجال عمميم  إتاحة - فرص التدريب وا 

 بيدف زيادة كفاءة أداء الواجبات الموكمة إلييم.
من حدة شعور  لتقميلة في العمل لما ليا من دور كبير في االتأكيد عمى تفعيل مفيوم العلاقات الإنساني -

 .لدييم اتجاه الجامعة ، وتعزيز درجة الالتزام التنظيميالأساتذة بضغوط العمل
محاولة الكشف عن طموحات وأىداف الأساتذة، والعمل عمى تحقيقيا قدر الإمكان، من خلال إدارة المسار  -

الوظيفي ليم، لأن ذلك يعزز من انتمائيم لمجامعة، ويرفع من معنوياتيم النفسية وتحسين عوائد أدائيم الوظيفي 
 اعي.والإبد

قطب تاسوست،  -جامعة محمد الصديق بن يحيالاستمرار في تعزيز مستويات الالتزام التنظيمي لدى أساتذة  -
 .جيجل

 ضغط العمل وعلاقتيا بمتغيرات أخرى.إجراء المزيد من الدراسات لمتعرف عمى أبعاد ظاىرة  -
 آفاق الدراسة:-رابعا

من خلال محاولة الإلمام بمختمف الجوانب المتعمقة  دراستنا ليذا الموضوعقد وفقنا في  أن نكون نرجو
بضغوط العمل والالتزام التنظيمي، ولمزيد من الإثراء والتجديد نقترح مجموعة من المواضيع والتي يمكن أن تكون 

 كبحوث مستقبمية ناجحة، وىي:
 العلاقة بين ضغوط العمل والمناخ التنظيمي. -
 الوظيفي وعلاقتو بضغوط العمل. الإحباط -
 أثر الحوافز المادية والمعنوية عمى الالتزام التنظيمي. -
 دورىا في بناء الالتزام التنظيمي.الثقافة التنظيمية و  -
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 ممخصال
 

) ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخمية، ضغوط العمل  تيدف ىذه الدراسة إلى بيان أثر ضغوط العمل بمصادره
ممورد البشري( كمتغير مستقل في تحقيق الالتزام بالخصائص الشخصية ل المرتبطة بالبيئة الخارجية، ضغوط العمل المرتبطة

جيجل من خلال أنواع الالتزام التنظيمي) العاطفي،  ،قطب تاسوست - التنظيمي لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحي
 المعياري، المستمر(.

قطب تاسوست"، واقتصرت عممية التوزيع عمى أسموب العينة ة من جميع الأساتذة الدائمين" بوقد تكون مجتمع الدراس
 أستاذ)ة(. 015من أصل  أستاذ)ة( 67العشوائية الطبقية عددىا 

حور الأول يضم مجمع البيانات والتي تكونت من ثلاثة محاور عمى النحو التالي: الل كأداة ى الاستبانةالاعتماد عمتم و 
تتعمق  عباراتتتعمق بضغوط العمل، المحور الثالث يضم  عباراتالخصائص الشخصية والوظيفية، المحور الثاني يضم 

ن خلالو تم ، والذي مspss بالالتزام التنظيمي، ولتحميل البيانات تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية
عند مستوى  (t)، النسب المئوية، المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، معامل الارتباط، اختبارالحصول عمى التكرارات

 .٪0معنوية
جامعة محمد ة أساتذوجود مستوى متوسط لكل من ضغوط العمل والالتزام التنظيمي لدى  الدراسةوقد بينت نتائج 

بالإضافة إلى ذلك فقد كشفت الدراسة أن ضغوط العمل بمصادرىا لا تؤثر عمى  قطب تاسوست، جيجل،-بن يحيالصديق 
 .٪0عند مستوى معنوية  لدييم مستوى الالتزام التنظيمي

 الضغط، ضغط العمل، الالتزام، الالتزام التنظيمي.الكممات المفتاحية: 
 

Cette étude vise à démontrer l'impact des pressions de travail (pressions liées à 

l'environnement interne, pressions liées à l'environnement extérieur, pressions associées aux 

caractéristiques personnelles de la ressource humaine) comme une variable indépendante dans la 

réalisation de l'engagement organisationnel chez les enseignants de l'Université de Mohammed 

Seddik Ben Yahia -pôle de Tassoust-Jijel, à travers les types d'engagement organisationnel 

(affectif, normatif, continu). 

La population étudiée est composée de tous les enseignants permanents, dont ont été 

sélectionnés 76 enseignants parmi 510 enseignants en utilisant la méthode d'échantillonnage 

aléatoire stratifié. 

Le questionnaire a été utilisé comme outil de collecte de données, composé de trois axes : 

Le premier axe contient les caractéristiques personnelles et fonctionnelles, le deuxième axe 

comprend des expressions liées aux pressions de travail, le troisième axe comprend des 

expressions sur l'engagement organisationnel. Pour l’analyse des données, le programme SPSS a 

été utilisé, afin d’obtenir les fréquences, les pourcentages, la moyenne arithmétique, l'écart type, 

le coefficient de corrélation, le test (t) au niveau de signification 5%. 

Les résultats de l'étude ont montré l’existence d’un niveau moyen pour les pressions de 

travail ainsi que pour l'engagement organisationnel chez les enseignants de l'Université 

Mohammed Seddik Ben Yahia pôle de Tassoust –Jijel. En plus, l'étude a révélé que les pressions 

de travail avec ses sources ne touchent pas leur niveau d'engagement organisationnel au niveau 

de signification 5%. 

 

Mots-clés : Pression, pression de travail, engagement, engagement organisationnel. 
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 جيجل. -جامعة محمد الصديق بن يحيالهيكل التنظيمي ل (:01الممحق رقم )

  

 المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى الوثائق الداخمية لمجامعة

 الكميــــات العامة الأمانة المديــرنواب  لمجامعةالمصالح المشتركة  المكتبة المركزية

 الاقتناءمصمحة 

 مصمحة المعالجة

 السيد/ بوقاري راضية

 مصمحة التوجيه

 مصمحة البحث

 البيبميوغرافي

 مركز التعميم المكثف لمغات

 السمعي البصريمركز الطبع و 

مركز الأنظمة و شبكة الإعلام و 
 الإتصال 

 البهو التكنولوجي 

 العميـــــــــــــــــــــــــــــــد

 الأمانة العامة

 رؤساء الأقسام

 لمكتبــــــــــــــةا

نيابة مديرية الجامعة لمتكوين العالي في 
والثاني والتكوين المتواصل  الطورين الأول
 التدرجالتكوين العالي في والشهادات و 

العالي في نيابة مديرية الجامعة لمتكوين 
الجامعي والبحث  الطور الثالث والتأهيل

 التكوين العالي فيما بعد التدرجالعممي و 

الخارجية و  نيابة مديرية الجامعة لمعلاقات
التظاهرات و  والاتصالالتعاون والتنشيط 

 العممية

 الاستشرافنيابة مديرية الجامعة لمتنمية و 
 و التوجيه

 

المديرية الفرعية لممستخدمين 
 التكوينو 

المديرية الفرعية لممالية و 
 المحاسبة

المديرية الفرعية لموسائل و 
 الصيانة

ديرية الفرعية للأنشطة الم
 الرياضيةالعممية والثقافية و 

 مديريـة الجامعــــــة

 العمــــــــــــداءنواب 



 لمدراسة (: الاستبانة الأولية20الممحق رقم)

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة جيجل

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير

 قسم عموم التسيير

 تخصص تسيير الموارد البشرية

 بحث ةناستبا

 السلام عميكم ورحمة الله تعالى وبركاتو      

، دة الماستر في عموم التسييرإجراء دراسة ميدانية والتي تدخل ضمن متطمبات الحصول عمى شهافي إطار         
خصيصا من أجل الحصول عمى بعض البيانات التي تخدم  الاستبانة التي صممت يسرنا أن نضع بين يديك هذه

، ونرجو منك "التنظيميأثر ضغوط العمل عمى الالتزام " : وانمباشرة أهداف البحث العممي الذي ينطوي تحت عن
في  (x)بكل دقة وموضوعية، وذلك بوضع العلامة  لدراسة بالإجابة عمى اسئمة هذه الاستبانةه االمساهمة في إنجاح هذ

عونا  لبحث العممي، وستكون دقة إجابتك ومساهمتكه البيانات لن تستخدم إلا لأغراض امناسبة، عمما بأن هذة الالخان
 كبيرا لنا في التوصل إلى نتائج موضوعية وعممية.

 شاكرين تعاونكم وثقتكم .... وتقبموا منا فائق التقدير والاحترام.*   

 :تحت إشراف الأستاذ                :                                                      تينلبمن إعداد الطا

 عيسى نجيمي ــــ                                                                                   حميمة هوليــــ 

 مديحة زويدــــ 

 .الاستمارةبيانات عامة لملؤ 

 ـــــ لا يتم كتابة الاسم والمقب.

 في الخانة المناسبة لك. (x)ـــــ ضع الإشارة 

  .في خانة واحدة ((xـــــ ضع الاشارة 

 

 

 



 

 الأول: البيانات الشخصية المحور

 الجنس:  ـــ1

 أنثى                                         ذكر                                

 السن: ـــ0

 سنة 03إلى أقل من  03من                          سنة               03أقل من                      

 سنة فأكثر 03                          سنة    03إلى أقل من 03 من                    

 الحالة العائمية: ـــ3

 أعزب             متزوج                   مطمق                     أرمل                        

 : الراتب الشيري ـــ4

 دج 03.333إلى أقل من  03.333من                         دج 03.333أقل من                       

    دج فأكثر 03.333                     

 المستوى التعميمي:ـــــ 5

 ماجستير                               دكتوراه                              

 الرتبة الوظيفية: ـــ6

 أستاذ مساعد "أ"                                          "ب"        مساعدأستاذ                            

 محاضر "أ"            أستاذ أستاذ              "ب"        أستاذ محاضر                           

 الخبرة العممية:  ـــ7

 سنوات 03إلى أقل من  0من      سنوات                    0أقل من                           

 سنة فأكثر 00           سنة               00إلى أقل من  03من                          

 

 

 

 



 

 المحور الأول: ضغوط العمل

 
 المصادر

 
 الأبعاد

 
 الرقم

             
 القـــــــــــــــــــــياسيـــــــــة العـــــــــــــــــــــــبــــــــــارات                  

 

موافق 
 بشدة 

 
 موافق

 
 محايد

غير 
 موافق

 غير   
 موافق  

 بشدة  

مصـــــــــــــــــــــــادر ضغوط الـــــعمل المرتـــــــبطة بالبيئة الـداخـــمـية
 

   l       

عــــــبء  ا لعــــــــمــــل        
 

  
عبء العمل

 
       الموكل لي يفوق طاقتيالعمل  21
      من واجبات وميام. رىاق في العمل لكثرة ما يطمب منيشعر بالتعب والإ أ 20

      ضطر أحيانا لمعمل لساعات إضافية .أ 23

      تحمل مسؤولية عدة أعمال وواجبات  منفصمة عن بعضيا البعض.أ 24
      .أشعر بالممل والروتين في عممي 25

   
صـــراع  ا لــد ور

 
 

      تنفيذ أعمال متعددة ومتناقضة من عدة رؤساء.  يطمب مني 26
      الشخصية. نا القيام بميام تتناقض مع مبادئيأحيا يطمب مني 27
      الأسرية. من صراع الأدوار بين متطمبات عممي ومتطمبات حياتيعاني أ 

      .ما أقوم بتأدية أعمال لا أعتبرىا جزءا من ميام وظيفتي كثيرا 28
      المباشر عميمات متعارضة ومتناقضة من رئيسيتمقى أوامر وتأ 29

ض الدور
غمو

      غير محددة بدقة. مسؤولياتي وصلاحياتي 12 

      تحقيقييا. ديد واضح للؤىداف التي ينبغي عميلا يوجد ىناك تح 11
      .لا أمتمك معمومات كافية لأداء عممي 10

بيئة العمل المادية
      لنقص الوسائل والإمكانيات اللازمة لإتمامو.  أتوقف عن أداء عممي 13 

      غير مناسبة. الأدوات والأجيزة التي أستخدميا في عممي 14
      .يوجد ضجيج  يشعرني بالتوتر ويفقدني التركيز في عممي 15
      عمل فيو غير ملائم لعممك.مستوى الإضاءة الذي أ 16
      غير ملائم. مستوى التيوية في مكان عممي 17

          
نمط الإشراف               

 

      الشخصية. بمشاكمي وحاجاتيؤديو دون الاىتمام ييتم رئيسي بما يجب أن أ 18
      موظفيو.يبدوا رئيسي صارما في التعامل مع  19
      تفسير قراراتو ومناقشتيا. يرفض  رئيسي 02
      بإتباع تعميمات وقواعد محددة. يمزمني رئيسي 01
      الوظيفية.  سي المباشر عمى حل مشاكميرئي لا يساعدني 00
      المباشر.  أجد صعوبة في التعامل مع رئيسي 03

العلاقات مع الآخرين 
المرتبطة
 

بالعمل
      في العمل. أشعر بعدم الانسجام مع زملائي 04 

      فرصة كبيرة لتكوين علاقات صداقة وثيقة. لي عممييتيح  05
      تتسم بالاحترام والتقدير. علاقتي مع زملائي 06
      أجواء العمل يسودىا التوتر وعدم الثقة. 07

ص النمو والترقي الوظيفي
فر

 
   

                
 

      الحالي. توجد فرص لمترقية والتقدم في عمميلا  08

      الوظيفي. لا أعتقد بأن بقائي بيذه الوظيفة يخدم مستقبمي 09

      بدقة. التعميم لأداء وجباتيفرصة التدريب أو إكمال  لا يتيح لي عممي 32

      لا توجد عدالة في منح فرص الترقية. 31
      .مل في وظيفة لا تتناسب مع طموحاتي وأىدافيعأ 30



      الحالي. لم أكتسب خبرات إدارية  خلال عممي 33

المشاركة في 
اتخاذ القرارات

      .القرارات الخاصة بعمميفرصة المشاركة في اتخاذ  لا تتاح لي 34 
      لا يتم تشجيعي عمى إبداء رأيي ومقترحاتي. 35
      القرارات التي تصدرىا الإدارة لا تخدم اليدف الذي وضعت من أجمو.  36

مصـــــــــادر ضــغوط العمل 
المرتبطة بالبيئة الخارجية

التكنولوجيا 
      تتوفر التكنولوجيا الحديثة في العمل. 37 

      التجييزات المكتبية تتناسب مع طبيعة عممي. 38
      يتم تطوير الأجيزة بشكل مستمر. لا 39

المتغيرات 
الثقافية

تتوافق مع لا   ن أن قيم وقواعد السموك الخاصة بيشعر في كثير من الأحياأ 42 
 في العمل. قيم وقواعد سموك زملائي

     

      التصرفات غير الأخلاقية للآخرين. كثيرا ما تقمقني 41

مصـــــــــــــ
ــادر 

ضغــــــــــوط الـــــــــعمل الــمرتـــــبطة
 

ص الشخصية ل
بالخصائ

ممورد البشري
 

نمط الشخصية
 

      أستعجل في تنفيد عممي. 40
      .صبر والميل نحو العصبية يميز طبعينفاد ال 43
      غضب.مشاكل بسيطة تجعمني أ 44
      جد صعوبة في التعامل مع الآخرين.كثيرا ما أ 45
      في أوقات الراحة. أفكر في العمل وأنا 46

القدرات 
والميارات
والخبرات 
      لا تكفي لأداء بعض الأعمال. خبرتي 47 

      .أجد صعوبة في القيام بعممي 48
      .ات اللازمة لأداء العمل الموكل ليالمعارف والميار تنقصني  49

المساندة 
الاجتماع

ية
      مشكمة ما. يمكنني التوجو إلى رئيسي في العمل عندما تواجيني لا 52 

      عند الحاجة. لا يمد الزملاء يد المساعدة لي 51

عامل الأسرة
 

   

      الطويل. أعاني من مشاكل عائمية بسبب دوامي 50
      .عائمتي غير راضية عن مجال عممي 53

      العائمية. مسؤولياتيعارض مسؤوليات العمل مع تت 54
      في العمل. التزاماتي العائمية تؤثر عمى مردودي 55
      في العمل. تؤثر مشاكمي العائمية عمى تركيزي 56

      الوظيفية والعائمية. لا أستطيع التوفيق بين التزاماتي 57
 

 

 

 

 

 

 

 



 المحور الثالث: الالتزام التنظيمي

 

 
 

 

 
 الأبعاد 

 
 الرقم

                
 العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات القـــــــــــــــــــــــياسية                  

موافق 
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

ا لا لـتــزا م ا لـعا طفي
 

         

      الحالي. لاختياري ضمن مجال عمميشعر بسعادة أ 58
      الوظيفية في المؤسسة الحالية. سأكون سعيدا لو قضيت بقية حياتي 59

      شعر بالانتماء إلى ىذه المؤسسة.أ 62
      شعر بارتباط عاطفي اتجاه ىذه المؤسسة.أ 61
      مع الآخرين خارج نطاق العمل . أستمتع بالحديث عن عممي 60

صية مع أىداف وقيم المؤسسة التي الشخ تتطابق أىدافي وقيمي 63
 عمل بيا.أ

     

      الخاصة. ر أن مشاكل ىذه المؤسسة ىي مشاكميعتبأ 64
عمى  تبذ ل جيدا أكثر مما ىو متوقع مني عادة  لمساعدة مؤسستي 65

 تحقيق أىدافيا.
     

ا لا لـتزا م ا لمعياري
 

 

      للاستمرار بالعمل في المؤسسة. أشعر بالتزام أخلاقي يدفعني 66
      ليا. المؤسسة تستحق إخلاصي وولائيأشعر أن ىذه  67
حتى لو حصمت عمى عرض  أرى أنو ليس من الصواب ترك عممي 68

 أفضل في مؤسسة أخرى.
     

      أرى أنو عمى الموظف أن يبقى منتميا  لعممو دائما . 69

ا لا لـتزا م ا لـمستمر
 

  

      في العمل حاليا ىو الحاجة وليس الرغبة في البقاء. سبب بقائي 72
71 
 

ه المؤسسة ىو الأجر بالعمل في ىذ أحد الاسباب الرئيسية لاستمراري
 والمنح التي أتمقاىا.

     

      ستمر في العمل بيذه المؤسسة.أقبل بأي ميمة توكل لي لكي أ 70
في المؤسسة دون توفر عمل بديل في  تخشى أن أترك عممي 73

 مؤسسات أخرى.
     

      .مغادرة المؤسسة حاليا يسبب لي العديد من المشاكل في حياتي 74
      استعداد لترك المؤسسة. ليس لدي 75
      أتطمع لمحصول عمى وظيفة متميزة في ىذه المؤسسة.  76
فرص  في البقاء والاستمرار في عممي الحالي ميما توفرت لي أرغب 78

 بديمة.
     



 

 



 قائمة بأسماء الأساتذة المحكمين للاستبانة (:30رقم)الممحق 

 الجامعة الكمية الاسم والقب الرقم

كمية العموم الاقتصادية، التجارية وعموم  بلال كرامش 30
 -جيجل -محمد الصديق بن يحي التسيير

كمية العموم الاقتصادية، التجارية وعموم  وداد عزيزي 30
 -جيجل -محمد الصديق بن يحي التسيير

العموم الاقتصادية، التجارية وعموم  كمية نبيل سوفي 30
 -جيجل -محمد الصديق بن يحي التسيير

 شفيق شاطر 30
كمية العموم الاقتصادية، التجارية وعموم 

 -جيجل -محمد الصديق بن يحي التسيير

كمية العموم الاقتصادية، التجارية وعموم  شريف لعمارة 30
 -جيجل -محمد الصديق بن يحي التسيير



 (: الاستبانة النيائية لمدراسة. 04الممحق رقم)

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة جيجل

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير

 قسم عموم التسيير

 تخصص تسيير الموارد البشرية

 استبانة بحث

 

 أستاذي المحترم / أستاذتي المحترمة 

 الله تعالى وبركاتوالسلام عميكم ورحمة     

في إطار إجراء دراسة ميدانية والتي تدخل ضمن متطمبات الحصول عمى شهادة الماستر في عموم التسيير،         
يسرنا أن نضع بين يديك هذه الاستبانة التي صممت خصيصا من أجل الحصول عمى بعض البيانات التي تخدم 

"، ونرجو منك أثر ضغوط العمل عمى الالتزام التنظيمي: " وانداف البحث العممي الذي ينطوي تحت عنمباشرة أه
في  (x)سئمة هذه الاستبانة بكل دقة وموضوعية، وذلك بوضع العلامة إنجاح هذه الدراسة بالإجابة عمى أالمساهمة في 

الخانة  المناسبة، عمما بأن هذه البيانات لن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي، وستكون دقة إجابتك ومساهمتك عونا 
 كبيرا لنا في التوصل إلى نتائج موضوعية وعممية.

 شاكرين تعاونكم وثقتكم .... وتقبموا منا فائق التقدير والاحترام.*   

 :تحت إشراف الأستاذ                                                            من إعداد الطالبتين:             

 ــــ عيسى نجيمي                                                                                   حميمة هوليــــ 

 مديحة زويدــــ 

 بيانات عامة لملؤ الاستمارة:

 ـــــ لا يتم كتابة الاسم والمقب.

 في الخانة المناسبة لك. (x)ـــــ ضع الإشارة 

 في خانة واحدة.  ((xشارة ـــــ ضع الإ

 



 

والوظيفية المحور الأول: البيانات الشخصية   

 الجنس:  -1

 أنثى                       ذكر                                                                      

 السن: -2

 سنة 03إلى أقل من  03من                                سنة      03أقل من                      

 سنة فأكثر 03           سنة                             03إلى أقل من 03من                     

 الحالة العائمية: -3

 أرمل  مطمق                       أعزب             متزوج                                           

 المستوى التعميمي: -4

 دكتوراه           ماجستير                                                   

 

 الرتبة الوظيفية: -5

 مساعد "ب"                        أستاذ مساعد "أ"                          أستاذ                           

 التعميم العالي أستاذ محاضر "ب"                     أستاذ محاضر "أ"            أستاذ                           

 الخبرة العممية:  -6

 سنوات 03إلى أقل من  0من  سنوات                         0ن أقل م                         

 سنة فأكثر 00سنة                          00إلى أقل من  03من                          

 

 : الراتب الشيري -7

 دج 73.333إلى أقل من  03.333دج                        من  03.333أقل من                       

 دج فأكثر    73.333                       
 

 



 

 المحور الثاني: ضغوط العمل

 
 المصادر

 
 بعادالأ

 
 الرقم

             
 العـــــــــــــــــــــــبــــــــــارات القـــــــــــــــــــــياسيـــــــــة                  

 

موافق 
 بشدة 

 
 موافق

موافق 
بدرجة 

 متوسطة

غير 
 موافق

 غير   
 موافق  

 بشدة  

مصـــــــــــــــــــــــادر ضغوط ال
ـــــ

عمل المرت
ـــــــ

بطة بالبيئة ال
ـ

داخ
ـمـــ

ية
 

   l       

عــــــبء  ا لعــــــــمــــل
 

  
عبء العمل

 
       .العمل الموكل لك يفوق طاقتك 01
      من واجبات وميام. تشعر بالتعب والإرىاق في العمل لكثرة ما يطمب منك 02

      تضطر أحيانا لمعمل لساعات إضافية . 03

      تتحمل مسؤولية عدة أعمال وواجبات  منفصمة عن بعضيا البعض. 04
      تشعر بالممل والروتين في عممك. 05

صـــراع  ا لــد
ور

 
 

      يطمب منك  تنفيذ أعمال متعددة ومتناقضة من عدة رؤساء. 06
      يطمب منك أحيانا القيام بميام تتناقض مع مبادئك الشخصية. 07
      تعاني من صراع الأدوار بين متطمبات عممك ومتطمبات حياتك الأسرية. 08
      كثيرا ما تقوم بتأدية أعمال لا تعتبرىا جزءا من ميام وظيفتك. 09
      .متعارضة ومتناقضة من رئيسك المباشر تتمقى أوامر وتعميمات 10

ض الدور
غمو

      مسؤولياتك وصلاحياتك غير محددة بدقة. 11 

      لا يوجد ىناك تحديد واضح للؤىداف التي ينبغي عميك تحقيقييا. 12
      لا تمتمك معمومات كافية لأداء عممك. 13

بيئة العمل المادية
      لنقص الوسائل والإمكانيات اللازمة لإتمامو. تتوقف عن أداء عممك  14 

      الأدوات والأجيزة التي تستخدميا في عممك غير مناسبة. 15
      يوجد ضجيج  يشعرك بالتوتر ويفقدك التركيز في عممك. 16
      مستوى الإضاءة الذي تعمل فيو غير ملائم لعممك. 17
      عممك غير ملائم.مستوى التيوية في مكان  18

          
نمط الإشراف               

 

ييتم رئيسك بما يجب أن تؤديو دون الاىتمام بمشاكمك وحاجاتك  19
 الشخصية.

     

      بطريقة صارمة.يتعامل رئيسك معك  20
      يرفض  رئيسك تفسير قراراتو ومناقشتيا. 21
      يمزمك رئيسك بإتباع تعميمات وقواعد محددة. 22
      تجد صعوبة في التعامل مع رئيسك المباشر.  23

العلاقات مع الآخرين 
المرتبطة
 

بالعمل
      تشعر بعدم الانسجام مع زملائك في العمل. 24 

      يتيح لك عممك فرصة كبيرة لتكوين علاقات صداقة وثيقة. 25
      علاقتك مع زملائك تتسم بالاحترام والتقدير. 26
      أجواء العمل يسودىا التوتر وعدم الثقة. 27

ص النمو والترقي الوظيفي
فر

 
   

                
 

      توجد فرص لمترقية والتقدم في عممك الحالي. 28

      ىذه الوظيفة يخدم مستقبمك الوظيفي.تعتقد بأن بقائك  في  29

      يتيح لك عممك فرصة التدريب أو إكمال التعميم لأداء وجباتك بدقة. 30
      توجد عدالة في منح فرص الترقية. 31
      تعمل في وظيفة  تتناسب مع طموحاتك وأىدافك. 32



 تكتسب خبرات إدارية  خلال عممك الحالي. 33
 

     

المشاركة في 
اتخاذ القرارات

 
  

ارك
 ة

القراراتفي اتخاذ 
 

      تتاح لك فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات الخاصة بعممك. 34

      يتم تشجيعك عمى إبداء رأيك ومقترحاتك. 35

مص
ـــــــــ

ادر ض
ــ

غوط العمل 
المرتبطة بالبيئة الخارجية

التكنولوجيا 
      تتوفر التكنولوجيا الحديثة في العمل. 36 

      .ات المكتبية تتناسب مع طبيعة عممكالتجييز  37
      يتم تطوير الأجيزة بشكل مستمر. 38

المتغيرات 
الثقافية

تشعر في كثير من الأحيان أن قيم وقواعد السموك الخاصة بك  لا تتوافق  39 
 مع قيم وقواعد سموك زملائك في العمل.

     

      للآخرين.كثيرا ما تقمقك التصرفات غير الأخلاقية  40

مص
ـــــــــــــــ
ــ

ادر ضغ
ــــــــــ

وط ال
ـــــــــ

عمل ال
ــمرتـــــ

بطة
 

ص الشخصية
بالخصائ

ل 
ممورد البشري

 

نمط الشخصية
      تستعجل في تنفيد عممك. 41 

      الصبر والميل نحو العصبية يميز طبعك. نفاد 42
      كثيرا ما تجد صعوبة في التعامل مع الآخرين. 43

      تفكر في العمل وأنت في أوقات الراحة. 44

القدرات والميارات
 

و
الخبرات

      خبرتك لا تكفي لأداء بعض الأعمال. 45 
      تجد صعوبة في القيام بعممك. 46

      تنقصك المعارف والميارات اللازمة لأداء العمل الموكل لك. 47

المساندة 
الاجتماعية

 

      مشكمة ما.إلى رئيسك في العمل عندما تواجو يمكنك التوجو  لا 48

      لا يمد الزملاء يد المساعدة لك عند الحاجة. 49

عامل الأسرة
 

   

      تعاني من مشاكل عائمية بسبب دوامك الطويل. 50
      عائمتك غير راضية عن مجال عممك. 51

      مسؤولياتك العائمية.تتعارض مسؤوليات العمل مع  52
      التزاماتك العائمية تؤثر عمى مردودك في العمل. 53
      تؤثر مشاكمك العائمية عمى تركيزك في العمل. 54

      لا تستطيع التوفيق بين التزاماتك الوظيفية والعائمية. 55
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 الابعاد  

 
 الرقم

                
 العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات القـــــــــــــــــــــــياسية                  

موافق 
 بشدة

موافق  موافق
بدرجة 

 متوسطة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

ا لا لـتــزا م ا لـعا طفي
 

         

      الحالي. لاختيارك ضمن مجال عممكتشعر بسعادة  56
      الحالية. ت بقية حياتك الوظيفية في الجامعةستكون سعيدا لو قضي 57
      .بالانتماء إلى ىذه الجامعةتشعر  58
      .بارتباط عاطفي اتجاه ىذه الجامعة تشعر 59
      تستمتع بالحديث عن عممك مع الآخرين خارج نطاق العمل . 60

التي تعمل  مك الشخصية مع أىداف وقيم الجامعةوقيتتطابق أىدافك  61
 بيا.

     

      ىي مشاكمك الخاصة.تعتبر أن مشاكل ىذه الجامعة  62
عمى  و متوقع منك عادة  لمساعدة الجامعةتبذ ل جيدا أكثر مما ى 63

 تحقيق أىدافيا.
     

ا لا لـتزا م ا لمعياري
 

 

      .للاستمرار بالعمل في الجامعة دفعكتشعر بالتزام أخلاقي ي 64
      تستحق إخلاصك وولائك ليا. تشعر أن ىذه الجامعة 65
تى لو حصمت عمى عرض ترى أنو ليس من الصواب ترك عممك ح 66

 أخرى. أفضل في جامعة
     

      ترى أنو عمى الأستاذ أن يبقى منتميا  لعممو دائما. 67

ا لا لـتزا م ا لـمستمر
 

  

      سبب بقائك في العمل حاليا ىو الحاجة وليس الرغبة في البقاء. 68
69 
 

ىو الأجر  لاستمرارك بالعمل في ىذه الجامعة أحد الاسباب الرئيسية
 التي تتمقاىا.والمنح 

     

      .لكي تستمر في العمل بيذه الجامعة تقبل بأي ميمة توكل لك 70
 أن تترك عممك في الجامعة دون توفر عمل بديل في جامعات تخشى 71

 أخرى.
     

      حاليا يسبب لك العديد من المشاكل في حياتك. الجامعة مغادرة 72
      .ليس لديك استعداد لترك الجامعة 73
      . عمى وظيفة متميزة في ىذه الجامعة تتطمع لمحصول 74
ترغب في البقاء والاستمرار في عممك الحالي ميما توفرت لك فرص  75

 بديمة.
     



 (: الصدق البنائي لمحور ضغوط العمل50الملحق رقم)
Corrélations 

 
 A1 A2 A3 A4 عبء العمل

 عبء العمل

Corrélation de Pearson 1 ,757** ,732** ,623** ,646** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 

A1 

Corrélation de Pearson ,757** 1 ,595** ,268* ,378** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,000 ,034 ,002 

N 63 63 63 63 63 

A2 

Corrélation de Pearson ,732** ,595** 1 ,310* ,334** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 
 

,014 ,007 

N 63 63 63 63 63 

A3 

Corrélation de Pearson ,623** ,268* ,310* 1 ,417** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,034 ,014 
 

,001 

N 63 63 63 63 63 

A4 

Corrélation de Pearson ,646** ,378** ,334** ,417** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,002 ,007 ,001 
 

N 63 63 63 63 63 

A5 

Corrélation de Pearson ,447** ,247 ,146 -,030 -,018 

Sig. (bilatérale) ,000 ,051 ,252 ,816 ,891 

N 63 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

Corrélations 

 
 B1 B2 B3 B4 B5 الدور_صراع

_صراع

 الدور

Corrélation de Pearson 1 ,753** ,801** ,619** ,773** ,762** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 

B1 

Corrélation de Pearson ,753** 1 ,566** ,308* ,420** ,580** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,000 ,014 ,001 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 

B2 

Corrélation de Pearson ,801** ,566** 1 ,303* ,584** ,491** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 
 

,016 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 

B3 

Corrélation de Pearson ,619** ,308* ,303* 1 ,306* ,316* 

Sig. (bilatérale) ,000 ,014 ,016 
 

,015 ,012 

N 63 63 63 63 63 63 

B4 

Corrélation de Pearson ,773** ,420** ,584** ,306* 1 ,514** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,015 
 

,000 

N 63 63 63 63 63 63 

B5 

Corrélation de Pearson ,762** ,580** ,491** ,316* ,514** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,012 ,000 
 



 
Corrélations 

 
 D1 D2 D3 D4 D5 المبدية_العمل_بيئة

 المبدية_العمل_بيئة

Corrélation de Pearson 1 ,597** ,725** ,766** ,835** ,791** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 

D1 

Corrélation de Pearson ,597** 1 ,355** ,236 ,288* ,352** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,004 ,063 ,022 ,005 

N 63 63 63 63 63 63 

D2 

Corrélation de Pearson ,725** ,355** 1 ,561** ,455** ,364** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,004 
 

,000 ,000 ,003 

N 63 63 63 63 63 63 

D3 

Corrélation de Pearson ,766** ,236 ,561** 1 ,608** ,461** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,063 ,000 
 

,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 

D4 

Corrélation de Pearson ,835** ,288* ,455** ,608** 1 ,718** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,022 ,000 ,000 
 

,000 

N 63 63 63 63 63 63 

D5 

Corrélation de Pearson ,791** ,352** ,364** ,461** ,718** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,005 ,003 ,000 ,000 
 

N 63 63 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

N 63 63 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 C1 C2 C3 الدور_غموض 

 الدور_غموض

Corrélation de Pearson 1 ,864
**
 ,862

**
 ,830

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 

C1 

Corrélation de Pearson ,864
**
 1 ,627

**
 ,589

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 63 63 63 63 

C2 

Corrélation de Pearson ,862
**
 ,627

**
 1 ,554

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 63 63 63 63 

C3 

Corrélation de Pearson ,830
**
 ,589

**
 ,554

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 



*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

 

 

Corrélations 

 
 E1 E2 E3 E4 E5 الإشراف_نمط

 الإشراف_نمط

Corrélation de Pearson 1 ,586** ,815** ,780** ,699** ,768** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 

E1 

Corrélation de Pearson ,586** 1 ,270* ,263* ,255* ,251* 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,032 ,038 ,044 ,047 

N 63 63 63 63 63 63 

E2 

Corrélation de Pearson ,815** ,270* 1 ,526** ,495** ,726** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,032 
 

,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 

E3 

Corrélation de Pearson ,780** ,263* ,526** 1 ,504** ,542** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,038 ,000 
 

,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 

E4 

Corrélation de Pearson ,699** ,255* ,495** ,504** 1 ,331** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,044 ,000 ,000 
 

,008 

N 63 63 63 63 63 63 

E5 

Corrélation de Pearson ,768** ,251* ,726** ,542** ,331** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,047 ,000 ,000 ,008 
 

N 63 63 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
Corrélations 

 
 F1 F2 F3 F4 العمل_علاقات

 العمل_علاقات

Corrélation de Pearson 1 ,603** ,277* ,530** ,583** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,028 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 

F1 

Corrélation de Pearson ,603** 1 -,263* -,001 ,439** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,037 ,993 ,000 

N 63 63 63 63 63 

F2 

Corrélation de Pearson ,277* -,263* 1 ,194 -,303* 

Sig. (bilatérale) ,028 ,037 
 

,128 ,016 

N 63 63 63 63 63 

F3 

Corrélation de Pearson ,530** -,001 ,194 1 -,073 

Sig. (bilatérale) ,000 ,993 ,128 
 

,569 

N 63 63 63 63 63 

F4 

Corrélation de Pearson ,583** ,439** -,303* -,073 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,016 ,569 
 

N 63 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Corrélations 

 G1 G2 G3 G4 G5 G6 الوظيفي_الترقي_فرص 

 الوظيفي_الترقي_فرص

Corrélation de Pearson 1 ,674
**
 ,695

**
 ,832

**
 ,718

**
 ,826

**
 ,532

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 63 

G1 

Corrélation de Pearson ,674
**
 1 ,511

**
 ,466

**
 ,451

**
 ,392

**
 ,132 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,001 ,304 

N 63 63 63 63 63 63 63 

G2 

Corrélation de Pearson ,695
**
 ,511

**
 1 ,493

**
 ,278

*
 ,610

**
 ,051 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,027 ,000 ,691 

N 63 63 63 63 63 63 63 

G3 

Corrélation de Pearson ,832
**
 ,466

**
 ,493

**
 1 ,449

**
 ,788

**
 ,347

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,005 

N 63 63 63 63 63 63 63 

G4 

Corrélation de Pearson ,718
**
 ,451

**
 ,278

*
 ,449

**
 1 ,418

**
 ,502

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,027 ,000  ,001 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 63 

G5 

Corrélation de Pearson ,826
**
 ,392

**
 ,610

**
 ,788

**
 ,418

**
 1 ,265

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,000 ,001  ,036 

N 63 63 63 63 63 63 63 

G6 

Corrélation de Pearson ,532
**
 ,132 ,051 ,347

**
 ,502

**
 ,265

*
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,304 ,691 ,005 ,000 ,036  

N 63 63 63 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 



Corrélations 

 
القر_اتخاد_في_المشاركت

 ار

H1 H2 

 القرار_اتخاد_في_المشاركت

Corrélation de Pearson 1 ,933** ,918** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 

N 63 63 63 

H1 

Corrélation de Pearson ,933** 1 ,714** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,000 

N 63 63 63 

H2 

Corrélation de Pearson ,918** ,714** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 
 

N 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 

Corrélations 

 
 I1 I2 I3 التكنىلىجيا

 التكنىلىجيا

Corrélation de Pearson 1 ,878** ,890** ,831** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 

I1 

Corrélation de Pearson ,878** 1 ,677** ,588** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,000 ,000 

N 63 63 63 63 

I2 

Corrélation de Pearson ,890** ,677** 1 ,617** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 
 

,000 

N 63 63 63 63 

I3 

Corrélation de Pearson ,831** ,588** ,617** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 
 

N 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Corrélations 

 
 J1 J2 الثقافيت_المتغيراث

 الثقافيت_المتغيراث

Corrélation de Pearson 1 ,854** ,893** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 

N 63 63 63 

J1 

Corrélation de Pearson ,854** 1 ,528** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,000 

N 63 63 63 

J2 

Corrélation de Pearson ,893** ,528** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 
 

N 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 

Corrélations 

 
 K1 K2 K3 K4 الشخصيت_نمط

 الشخصيت_نمط

Corrélation de Pearson 1 ,601** ,718** ,691** ,550** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 

K1 

Corrélation de Pearson ,601** 1 ,187 ,098 ,160 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,142 ,447 ,209 

N 63 63 63 63 63 

K2 

Corrélation de Pearson ,718** ,187 1 ,562** ,092 

Sig. (bilatérale) ,000 ,142 
 

,000 ,474 

N 63 63 63 63 63 

K3 

Corrélation de Pearson ,691** ,098 ,562** 1 ,186 

Sig. (bilatérale) ,000 ,447 ,000 
 

,145 

N 63 63 63 63 63 

K4 

Corrélation de Pearson ,550** ,160 ,092 ,186 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,209 ,474 ,145 
 

N 63 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
Corrélations 

 
والخ_والمهاراث_القذراث

 براث

L1 L2 L3 

 والخبراث_والمهاراث_القذراث

Corrélation de Pearson 1 ,736** ,786** ,825** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 

L1 

Corrélation de Pearson ,736** 1 ,285* ,493** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,024 ,000 

N 63 63 63 63 

L2 

Corrélation de Pearson ,786** ,285* 1 ,484** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,024 
 

,000 

N 63 63 63 63 

L3 

Corrélation de Pearson ,825** ,493** ,484** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 
 

N 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
 

Corrélations 

 
 M1 M2 الاجتماعيت_المسانذة

 الاجتماعيت_المسانذة

Corrélation de Pearson 1 ,841** ,786** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 

N 63 63 63 

M1 

Corrélation de Pearson ,841** 1 ,327** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,009 

N 63 63 63 

M2 

Corrélation de Pearson ,786** ,327** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,009 
 

N 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 
 
 
 
 



Corrélations 

 N1 N2 N3 N4 N5 N6 الأسرة_عامل 

 الأسرة_عامل

Corrélation de Pearson 1 ,608
**
 ,704

**
 ,803

**
 ,795

**
 ,635

**
 ,741

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 63 

N1 

Corrélation de Pearson ,608
**
 1 ,551

**
 ,484

**
 ,350

**
 ,071 ,216 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,005 ,580 ,090 

N 63 63 63 63 63 63 63 

N2 

Corrélation de Pearson ,704
**
 ,551

**
 1 ,566

**
 ,405

**
 ,268

*
 ,410

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,001 ,034 ,001 

N 63 63 63 63 63 63 63 

N3 

Corrélation de Pearson ,803
**
 ,484

**
 ,566

**
 1 ,616

**
 ,257

*
 ,489

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,042 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 63 

N4 

Corrélation de Pearson ,795
**
 ,350

**
 ,405

**
 ,616

**
 1 ,508

**
 ,530

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,005 ,001 ,000  ,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 63 

N5 

Corrélation de Pearson ,635
**
 ,071 ,268

*
 ,257

*
 ,508

**
 1 ,607

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,580 ,034 ,042 ,000  ,000 

N 63 63 63 63 63 63 63 

N6 

Corrélation de Pearson ,741
**
 ,216 ,410

**
 ,489

**
 ,530

**
 ,607

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,090 ,001 ,000 ,000 ,000  

N 63 63 63 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 



 

 الصدق البنائي لمحور ضغوط العمل
 

_البيئة_مصادر العمل_ضغوط 

 الخارجية

_مرتبطة_مصادر الداخلية_البيئة_مصادر

 البشري_بالمورد

 العمل_ضغوط

Corrélation de Pearson 1 ,358
**
 ,934

**
 ,783

**
 

Sig. (bilatérale)  ,004 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 

 الخارجية_البيئة_مصادر

Corrélation de Pearson ,358
**
 1 ,214 ,138 

Sig. (bilatérale) ,004  ,092 ,280 

N 63 63 63 63 

 الداخلية_البيئة_مصادر

Corrélation de Pearson ,934
**
 ,214 1 ,550

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,092  ,000 

N 63 63 63 63 

_بالمورد_مرتبطة_مصادر

 البشري

Corrélation de Pearson ,783
**
 ,138 ,550

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,280 ,000  

N 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 



 

 الصدق البنائي لمحور الالتزام التنظيمي: (60)الملحق رقم

Corrélations 

 O1 O2 O3 O4 O5 O6 O7 O8 العاطفي_الالتزام 

 العاطفي_الالتزام

Corrélation de Pearson 1 ,487
**
 ,727

**
 ,695

**
 ,771

**
 ,583

**
 ,671

**
 ,474

**
 ,364

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

O1 

Corrélation de Pearson ,487
**
 1 ,546

**
 ,262

*
 ,166 ,254

*
 ,146 ,017 ,110 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,038 ,194 ,045 ,253 ,897 ,389 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

O2 

Corrélation de Pearson ,727
**
 ,546

**
 1 ,485

**
 ,477

**
 ,293

*
 ,346

**
 ,320

*
 -,019 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,020 ,005 ,011 ,883 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

O3 

Corrélation de Pearson ,695
**
 ,262

*
 ,485

**
 1 ,741

**
 ,373

**
 ,394

**
 ,068 ,020 

Sig. (bilatérale) ,000 ,038 ,000  ,000 ,003 ,001 ,595 ,877 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

O4 

Corrélation de Pearson ,771
**
 ,166 ,477

**
 ,741

**
 1 ,361

**
 ,385

**
 ,244 ,283

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,194 ,000 ,000  ,004 ,002 ,054 ,025 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

O5 

Corrélation de Pearson ,583
**
 ,254

*
 ,293

*
 ,373

**
 ,361

**
 1 ,374

**
 ,066 ,053 

Sig. (bilatérale) ,000 ,045 ,020 ,003 ,004  ,003 ,607 ,678 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

O6 

Corrélation de Pearson ,671
**
 ,146 ,346

**
 ,394

**
 ,385

**
 ,374

**
 1 ,334

**
 ,179 

Sig. (bilatérale) ,000 ,253 ,005 ,001 ,002 ,003  ,008 ,160 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

O7 

Corrélation de Pearson ,474
**
 ,017 ,320

*
 ,068 ,244 ,066 ,334

**
 1 ,138 

Sig. (bilatérale) ,000 ,897 ,011 ,595 ,054 ,607 ,008  ,282 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 



 

O8 

Corrélation de Pearson ,364
**
 ,110 -,019 ,020 ,283

*
 ,053 ,179 ,138 1 

Sig. (bilatérale) ,003 ,389 ,883 ,877 ,025 ,678 ,160 ,282  

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 
Corrélations 

 P1 P2 P3 P4 المعياري_الالتزام 

 المعياري_الالتزام

Corrélation de Pearson 1 ,671
**
 ,797

**
 ,770

**
 ,666

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 63 

P1 

Corrélation de Pearson ,671
**
 1 ,649

**
 ,227 ,276

*
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,073 ,029 

N 63 63 63 63 63 

P2 

Corrélation de Pearson ,797
**
 ,649

**
 1 ,516

**
 ,269

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,033 

N 63 63 63 63 63 

P3 

Corrélation de Pearson ,770
**
 ,227 ,516

**
 1 ,332

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,073 ,000  ,008 

N 63 63 63 63 63 

P4 

Corrélation de Pearson ,666
**
 ,276

*
 ,269

*
 ,332

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,029 ,033 ,008  

N 63 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 



 

 

Corrélations 

 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 المستمر_الالتزام 

 المستمر_الالتزام

Corrélation de Pearson 1 ,016 ,455
**
 ,490

**
 ,460

**
 ,506

**
 ,418

**
 ,320

*
 ,263

*
 

Sig. (bilatérale)  ,900 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,011 ,038 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

Q1 

Corrélation de Pearson ,016 1 ,423
**
 -,389

**
 ,287

*
 ,100 -,451

**
 -,271

*
 -,586

**
 

Sig. (bilatérale) ,900  ,001 ,002 ,023 ,435 ,000 ,031 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

Q2 

Corrélation de Pearson ,455
**
 ,423

**
 1 -,005 ,424

**
 ,230 -,302

*
 -,056 -,297

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001  ,968 ,001 ,070 ,016 ,664 ,018 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

Q3 

Corrélation de Pearson ,490
**
 -,389

**
 -,005 1 ,046 ,005 ,307

*
 ,106 ,374

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,002 ,968  ,722 ,969 ,014 ,410 ,003 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

Q4 

Corrélation de Pearson ,460
**
 ,287

*
 ,424

**
 ,046 1 ,142 -,158 ,004 -,323

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,023 ,001 ,722  ,266 ,216 ,975 ,010 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

Q5 

Corrélation de Pearson ,506
**
 ,100 ,230 ,005 ,142 1 ,216 -,021 -,162 

Sig. (bilatérale) ,000 ,435 ,070 ,969 ,266  ,090 ,871 ,204 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

Q6 

Corrélation de Pearson ,418
**
 -,451

**
 -,302

*
 ,307

*
 -,158 ,216 1 ,037 ,491

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,016 ,014 ,216 ,090  ,773 ,000 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

Q7 

Corrélation de Pearson ,320
*
 -,271

*
 -,056 ,106 ,004 -,021 ,037 1 ,129 

Sig. (bilatérale) ,011 ,031 ,664 ,410 ,975 ,871 ,773  ,312 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

Q8 
Corrélation de Pearson ,263

*
 -,586

**
 -,297

*
 ,374

**
 -,323

**
 -,162 ,491

**
 ,129 1 

Sig. (bilatérale) ,038 ,000 ,018 ,003 ,010 ,204 ,000 ,312  



 

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 للالتزام التنظيميلمحورالصدق البنائي 

Corrélations 

 المستمر_الالتزام المعياري_الالتزام العاطفي_الالتزام التنظيمي_الالتزام 

 التنظيمي_الالتزام

Corrélation de Pearson 1 ,885
**
 ,750

**
 ,587

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 63 63 63 63 

 العاطفي_الالتزام

Corrélation de Pearson ,885
**
 1 ,590

**
 ,254

*
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,044 

N 63 63 63 63 

 المعياري_الالتزام

Corrélation de Pearson ,750
**
 ,590

**
 1 ,163 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,200 

N 63 63 63 63 

 المستمر_الالتزام

Corrélation de Pearson ,587
**
 ,254

*
 ,163 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,044 ,200  

N 63 63 63 63 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 



 (: ثبات أداة الدراسة70الملحق رقم)
  

 معامل الثبات لمحور الالتزام التنظيمي                                                    معامل الثبات لمحور ضغوط العمل   
    

 

 

 

 

 

 معامل الثبات العام

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,841 75 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,859 55 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,718 20 



 إجابات أفراد عينة الدراسة لمحور البيانات الشخصية والوظيفيةنتائج (: 70الملحق رقم )  

Tableau de fréquences 
 

 الجنس

 Effectifs Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 65,1 65,1 65,1 41 ذكر

 100,0 34,9 34,9 22 انثى

Total 63 100,0 100,0  

 

نالس  

 

 Effectifs Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 4,8 4,8 4,8 3 سنة30من أقل

 40 من أقل إلي30 من

 سنة

43 68,2 68,2 73,0 

 أقل إلي 40 من

 سنة50من

16 25,4 25,4 98,4 

 100,0 1,6 1,6 1 فأكثر سنة 50

Total 63 100,0 100,0  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الحالة العائلية

 

 Effectifs Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 38,1 38,1 38,1 24 أعزب

 100,0 61,9 61,9 39 متزوج

Total 63 100,0 100,0  

 التعليمي المستوى

 Effectifs Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 73,0 73,0 73,0 46 ماجستير

 100,0 27,0 27,0 17 دكتوراه

Total 63 100,0 100,0  



 

 الوظيفية الرتبة

 Effectifs Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 12,7 12,7 12,7 8 ب مساعد أستاذ

 76,2 63,5 63,5 40 أ مساعد أستاذ

 محاضر أستاذ

 ب

11 17,5 17,5 93,7 

 100,0 6,3 6,3 4 أ محاضر أستاذ

Total 

63 

 

 

100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يةلالعم الخبرة

 Effectifs Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 19,0 19,0 19,0 12 سنوات خمس من أقل

 من أقل إلى 5 من

 سنوات10

33 52,4 52,4 71,4 

 15 من أقل إلى10 من

 سنة

16 25,4 25,4 96,8 

 100,0 3,2 3,2 2 فأكثر سنة 15

Total 63 100,0 100,0  

 الشهري الراتب

 Effectifs Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 12,7 12,7 12,7 8 50000 من أقل

 من أقل إلى50000 من

70000 

39 61,9 61,9 74,6 

 100,0 25,4 25,4 16 فأكثر70000

Total 63 100,0 100,0  



 

 

 إجابات أفراد عينة الدراسة لمحور ضغوط العملنتائج (: 90الممحق رقم)
 

Statistiques 

 A1 A2 A3 A4 A5 عبء_العمل 

N 
Valide 63 63 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,9429 2,35 2,76 3,19 3,27 3,14 

Ecart-type ,70704 1,003 1,088 1,189 1,066 1,229 

 

Statistiques 

 B1 B2 B3 B4 B5 الدور_صراع 

N 
Valide 63 63 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,38 2,56 3,32 2,98 2,44 2,7365 

Ecart-type ,974 1,188 1,202 1,198 ,980 ,82056 

 

Statistiques 

 C1 C2 C3 الدور_غموض 

N 
Valide 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 2,70 3,02 2,41 2,7090 

Ecart-type 1,159 1,251 1,131 1,00624 

 

Statistiques 

 D1 D2 D3 D4 D5 المادية_العمل_بيئة 

N 
Valide 63 63 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,68 3,35 3,59 3,11 3,24 3,1937 

Ecart-type 1,148 1,109 1,116 1,233 1,228 ,86879 

 

 

Statistiques 

 E1 E2 E3 E4 E5 نمط_الإشراف 

N 
Valide 63 63 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,54 2,59 2,70 2,95 2,32 2,8190 

Ecart-type 1,119 ,961 1,057 ,941 ,930 ,72709 

 

 
 
 
 
 



 

Statistiques 

 F1 F2 F3 F4 علاقات_العمل 

N 
Valide 63 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,59 3,60 3,92 3,05 3,2897 

Ecart-type ,978 ,959 ,955 1,099 ,50042 

 

Statistiques 

 G1 G2 G3 G4 G5 G6 لترقيوا__النموفرص 

 الوظيفي_

N 
Valide 63 63 63 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,57 3,52 3,60 3,17 3,49 3,43 3,4656 

Ecart-type ,979 1,134 1,071 1,086 1,230 1,073 ,78412 

 

Statistiques 

 H1 H2 اتخاد_في_المشاركة 

 القرار_

N 
Valide 63 63 63 

Manquante 0 0 0 

Moyenne 3,03 2,92 2,9762 

Ecart-type 1,164 1,052 1,02559 

 
 
 

 

 
 
 
 

 

Statistiques 

 J1 J2 الثقافية_المتغيرات 

N 
Valide 63 63 63 

Manquante 0 0 0 

Moyenne 3,06 3,62 3,3413 

Ecart-type 1,061 1,224 ,99930 

 

Statistiques 

 K1 K2 K3 K4 الشخصية_نمط 

N 
Valide 63 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,83 2,33 2,24 3,79 2,7976 

Ecart-type 1,158 1,092 ,946 1,019 ,67331 

 

 

Statistiques 

 I1 I2 I3 التكنولوجيا 

N 
Valide 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 2,32 2,48 2,08 2,2910 

Ecart-type 1,045 1,060 ,903 ,87065 



 

Statistiques 

 L1 L2 L3 و_والمهارات_القدرات

 الخبرات

N 
Valide 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 2,44 2,65 2,10 2,3968 

Ecart-type ,996 1,180 ,962 ,81838 

 

Statistiques 

 M1 M2 الاجتماعية_المساندة 

N 
Valide 63 63 63 

Manquante 0 0 0 

Moyenne 2,29 2,52 2,4048 

Ecart-type 1,023 ,895 ,78215 

 

Statistiques 

 N1 N2 N3 N4 N5 N6 عامل_الأسرة 

N 
Valide 63 63 63 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,4709 2,32 2,02 2,60 2,83 2,67 2,33 

Ecart-type ,73844 ,997 ,813 1,100 1,086 1,063 1,000 

 
 
 

 

 المستوى الكمي لضغوط العمل                              
 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 36866, 2,8734 63 ضغوط_العمل

 40041, 3,0420 63 مصادر_البيئة_الداخلية

 63528, 2,7111 63 مصادر_البيئة_الخارجية

 51563, 2,5344 63 مصادر_مرتبطة_بالمورد_البشري

N valide (listwise) 63   

    

    

 
 
 

 
 
 
 
 



 

 أفراد عينة الدراسة لمحور الالتزام التنظيميإجابات نتائج (: 09الممحق رقم)
Statistiques 

 O1 O2 O3 O4 O5 O6 O7 O8 العاطفي_الالتزام 

N 
Valide 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,97 3,25 3,57 3,40 3,05 2,98 2,89 3,52 3,3294 

Ecart-type ,740 1,177 ,928 1,025 1,038 1,039 1,018 ,998 ,60003 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

Statistiques 

 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 الالتزام_

 المستمر

N 
Valide 63 63 63 63 63 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,75 2,49 2,33 3,24 3,27 3,43 3,38 3,02 2,9881 

Ecart-type 1,107 1,030 1,000 1,058 1,066 1,103 1,069 1,238 ,39126 

 

 

 

 

 

 المستوى الكمي للالتزام التنظيمي
Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 60003, 3,3294 63 العاطفي_الالتزام

 69912, 3,4881 63 المعياري_الالتزام

 39126, 2,9881 63 المستمر_الالتزام

 40926, 3,2246 63 التنظيمي_الالتزام

N valide (listwise) 63   

 
 
 
 

Statistiques 

 P1 P2 P3 P4 المعياري_الالتزام 

N 
Valide 63 63 63 63 63 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 4,05 3,71 2,81 3,38 3,4881 

Ecart-type ,792 ,812 1,216 1,023 ,69912 



 

 اختبار فرضيات الدراسة نتائج (:00الممحق رقم)
 نتائج اختبار الفرضية الأولى

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 3,178 ,401  7,917 ,000 

 907, 117, 015, 131, 015, الداخلية_البيئة_مصادر

a. Variable dépendante : التنظيمي_الالتزام 

 نتائج اختبار الفرضية الثانية
 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 3,089 ,229  13,497 ,000 

 547, 606, 077, 082, 050, الخارجية_البيئة_مصادر

a. Variable dépendante : التنظيمي_الالتزام 

 

اختبار الفرضية الثالثة نتائج  
Coefficients

a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,964 ,261  11,377 ,000 

 312, 1,020 130, 101, 103, البشري_بالمورد_مرتبطة_مصادر

a. Variable dépendante : التنظيمي_الالتزام 

 
 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية

 
Coefficients

a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,995 ,411  7,293 ,000 

 574, 565, 072, 142, 080, العمل_ضغوط

a. Variable dépendante : التنظيمي_الالتزام 

 
 



 جيجلقطب تاسوست،  –جامعة محمد الصديق بن يحي بالأساتذة الدائمين (: 21الملحق رقم) 
 

EFFECTIF DES ENSEIGNANTS PERMANETS AU PÔLE UNIVERSITARE DE 

TASSOUST( Arrêté le 31/12/2016) 
 

 
 Faculté de droit des sciences politiques 

 

Grades Effectif enseignants permanents 

Professeur 02 

 05 أ أستاذ محاضر

 13 ب

 101 أ أستاذ مساعد

 12 ب

 00 مساعد

 00 أستاذ التعليم الثانوي

TOTAL 133 

 

 Faculté des sciences économiques, commerciales et des sciences de gestion 

 

Grades Effectif enseignants permanents 

Professeur 02 

 04 أ أستاذ محاضر

 20 ب

 91 أ أستاذ مساعد

 19 ب

 00 مساعد

 00 أستاذ التعليم الثانوي

TOTAL 136 

 

 Faculté des lettres et langues 

 

Grades Effectif enseignants permanents 

Professeur 04 

 14 أ أستاذ محاضر

 14 ب

 97 أ أستاذ مساعد

 24 ب

 00 مساعد

 00 أستاذ التعليم الثانوي

TOTAL 153 

 

 

 



 

 Faculté des sciences humaines et sociales 

Grades Effectif enseignants permanents 

Professeur 01 

 06 أ أستاذ محاضر

 10 ب

 48 أ أستاذ مساعد

 23 ب

 00 مساعد

 00 أستاذ التعليم الثانوي

TOTAL 88 

 

 

 -جيجل –محمد الصديق بن يحي (: الأساتذة الدائمين بجامعة 21الملحق رقم)

EFFECTIF DES ENSEIGNANTS PERMANETS  AĽ UNIVERSITE MOHAMMED 

SEDDIK BEN YAHIA JIJEL( Arrêté le 31/12/2016) 
 

 

Grades 
Effectif 

Garçons Filles Total 

Professeur 59 04 63 

 64 17 47 أ أستاذ محاضر

 179 84 95 ب

 576 258 318 أ أستاذ مساعد

 127 68 59 ب

 01 01 0 مساعد

 02 01 01 أستاذ التعليم الثانوي

TOTAL 579 433 1012 

 


