
  

 

 

 

 

 

 تحليل العلاقة بين الضغوط الوظيفية والانتماء التنظيمي
 جتماعىلابالتطبيق على الهيئة القومية للتأمين ا

 ) صندوق القطاع الحكومى بالقاهرة (
 
 
 

 رسالة مقدمة للحصول على درجة الماجستير
 عمال"الأفى العلوم التجارية تخصص "إدارة 

 

 إعداد

 بةبراهيم هيإعبد الرءوف  محمد
 
 

 شرافإ

 دريسإستاذ الدكتور/ ثابت عبد الرحمن لأا
 و التسويق عمالدارة الأإستاذ أ

 نائب رئيس جامعة المنوفية
 الأسبقوالبحوث  العليا لدراساتل

 
 
 
 

 م2016

 

 

 كلية التجارة
 جامعة المنوفية

 قسم إدارة  الأعمال    



73 

 

 لجنة المناقشة والحكم

            ) مشرفاً  ورئيساً(     الأستاذ الدكتور / ثابت عبد الرحمن إدريس    -1

 ذ إدارة الأعمال والتسويق المتفرغأستا   

 ونائب رئيس جامعة المنوفية للدراسات العليا والبحوث الأسبق   

 

    )عضواً (             أحمد أحمد عبدالله اللحلح    الأستاذ الدكتور / -2

 إدارة الأعمال المتفرغ وعميد الكلية السابق         ورئيس قسم  أستاذ   

 

            )عضواً(                       م حسن سليمان كليبإبراهيالأستاذ / -3

جتماعى            لارئيس الإدارة المركزية لمناطق شرق الدلتا الهيئة القومية للتأمين ا 
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 ﴿ بِسْمِ اللّهِ الرَّحَْْنِ الرَّحِيمِ ﴾

نسَانَ فِ كَبَدٍ ﴾  ﴿                                             لَقَدْ خَلَقْنَا الِْْ
 ﴾٤الآية  سورة البلد:﴿
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 إهداء

 غفر الله له أبىإلى 

 إلى الجنة  إلى أمى بابى

  وأولادى  إلى زوجتى

 أصهارىإلى إخوتى وأهلى و

 إلى زملائى 
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 شكر وتقدير

الحمددلله ر  ا اللددنلمال لاالوددسلا لاالىددسر  اددر ليددسي المسحدداال حددالله ن  حمددلله 

 صار الله  ااه لاحام لا ار آله لالصحنبه لجملال.

لجليل العالم ايودّ البنحث لن يوجه خنلص يكسه لاتقللهيسه إلر لحتنذه لا لامه 

، لحتنذ إدا لا الأ منل لاالتىويق لا نئب الأستاذ الدكتور / ثابت عبد الرحمن إدريس

 ئاس جن لة المنوفاة لالله احنت اللاان لاالبحوث الأحبق ،  ار  ن بذله  ل جهلله 

لالاقت لاصبس لتوجاه لاإ يند البنحث  من لدى إلر إثساء السحنلة لازيندلا قامتهن  ل 

 الننحاة اللاماة لااللمااة.

لحدتنذ لا ئداس  الأستتاذ التدكتور / أحمتد أحمتد عبتدالله اللحلت من يشكس البنحدث ك 

قىم إدا لا الأ منل لا مالله الكااة الىدنبق بكاادة التردن لا جن لدة المنوفادة ،  ادر قبولده 

  ننقشة هذه السحنلة فرزاه الله  ني خاس الرزاء.

ي يشددكس البنحددث  دا لا  ئدداس اإ إبتتراهيم ح تتن ستتليما  كليتت الأستتتاذ / لاليضددن

المسكزيددة لمندددنقق يددسا الدددللهلتن الها ددة القو ادددة لاتددى ال اقجتمدددن ر   اددر  وافقتددده 

 بنلمشن كة في لرنة المننقشة لاالحكم  غم ل بنئه الكثاسلا. 

لاق يفوت البنحث لن يتوجه بلماق يكسه لاتقللهيسه، إلر كل  دل حدن للهه، فدي إتمدنر 

 هذه اللله احة، فاارماع كل الشكس لاالتقللهيس. 

 الباحث
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 ولاً: قائمة محتويات الدراسةأ

 الوفحة 

 ك  اخص السحنلة

 1 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

 2  قلله ة -

 3  وطاحنت لحنحاة  -

 5 اللله احنت الىنبقة -

 5 د احنت خنصة بنلضغوق الوظافاة 

 10 د احنت خنصة بنق تمنء التنظامر 

 13 اللله احة اقحتطس اة -

 14 جتمن اة في يبكة الأ نن اقجتمن يدلا  التى اننت اق -

 22  شكاة اللله احة -

 24 لهللهاي اللله احة  -

 24 لهماة اللله احة  -

 25 فسلاض اللله احة -

 25 حللهلاد اللله احة -

 26 خطة اللله احة -

 27 خسيطة تللهفق  ساحل اللله احة -

 29 الفصل الثانى:  مصادر واثارالضغوط الوظيفية

    30  قلله ة  -

 30 الضغوق فنهام  -

 32 تلسيف الضغوق  -

 36  وند  )  منذج ( الضغوق الوظافاة  -

 46 لحبنا الضغوق الوظافاة -

 49  ساحل حللهلاث الضغوق  -

 50 آثن  ضغوق اللمل  -
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 52  اخص الفول الثن ر  -

 53 الفصل الثالث:  محددات وأهمية الانتماء التنظيمى

 54  قلله ة.

 54 مي  فهور اق تمنء التنظا -

 56 المفنهام المستبطة بنق تمنء التنظامي -

 59 لبلند اق تمنء التنظامي  -

 61  حللهدات اق تمنء التنظامي لااللوا ل المؤثسلا  ااه -

 64 تىثاس اق تمنء التنظامي  ار الفسد لاالمنظمة  -

 65 لهماة اق تمنء التنظامي -

 68 نق تمنء التنظاميالأحبنا لاالللهلاافع لا اء اهتمنر المنظمنت ب -

 70  اخص الفول الثنلث. -

 72 الفصل الرابع: تصميم الدراسة الميدانية

 73  قلله ة.

 73  وع اللله احة  -

 73  رتمع لا انة اللله احة -

 76 المقنياس المىتخلله ة   موذج اللله احة لا  تغاسات اللله احة لا -

 78 قسا جمع البان نت  -

 79 ختبن ات فسلاض اللله احةلحنلاب تحاال البان نت لاا - 

 81  اخص هاكل لا نهراة اللله احة - 

 85  اخص الفول السابع -

 87 الفصل الخامس: نتائج تحليل البيانات واختبار الفروض

 88  قلله ة

 88 جمع البان نت  -

 89  لللهقت احترنبة اللن اال بنلها ة لسحتقونء -

 89 ترهازالبان نت لأغساض التحاال اإحونئر -
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 90 توصاف  فسدات  انة اللله احة -

 91 تقاام الثبنت لاالوللها في المقنياس المىتخلله ة في اللله احة -

 104  ننقشة  تنئج التحاال اإحونئر لمتغاسات اللله احة -

  ىتوي الضغوق الوظافاة لالن اال بنلها ة لافقن لخونئوهم 

 الوظافاة

104 

 112  ة  وند  لا حللهدات الضغوق الوظافاة لالن اال بنلها 

 123  ىتوي اق تمنء التنظامي لالن اال بنلها ة 

 133 اللسقة بال الضغوق الوظافاة لااق تمنء التنظامي 

 139  اخص الفول الخن س -

 142 الفصل ال ادس النتائج والتوصيات

 143  قلله ة.

 143 النتنئج المتلاقة بنختبن  الفسلاض -

 145 النتنئج المتلاقة بنللله احة التطباقاة -

 147 توصانت اللله احة.  -

 149 توصانت تتلاق ببحوث  ىتقبااة  -

 152 قائمة المراجع:

 153 للاقي:  ساجع بنلاغة اللسباة -

ي:  ساجع بنلاغة اق راازية -  157 ثن ان

 158 الملاحق:

( خطنا  وجه  ل الىالله اقحتنذ الللهكتو  / لاكال الكااة 1 احق  قم ) -

لبحوث إلر الىالله الأحتنذ/  ئاس اإدا لا المسكزية لالله احنت اللاان لاا

 لش ون  كتب  ئاس الرهنز المسكزى لاتلب ة اللن ة لااإحونء.

 

( قسا   ئاس الرهنز المسكزى لاتلب ة اللن ة لااإحونء 2 احق  قم ) -

 .2013( لىنة 1569بنلتفويض  قم)

 

  ( قنئمة اقحتقونء3 احق  قم ) -
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 لثانياً: قائمة الجداو

رقم 

 الجدول

 الصفحة الجداول

 68 ل للهاد المللهيسيل بنلمىتوينت اإدا ية الثسثة بمننقق القنهسلا 1

 70 ل للهاد  وظفي الخط الأ ن ر بمننقق القنهسلا 2

 لدددللهقت احدددترنبة اللدددن اال بنلها دددة القو ادددة لاتدددى ال اقجتمدددن ي  3

 لسحتقونء

84 

ي لخونئوددهم توصدداف  فددسدات  انددة اللله احددة  ددل المددوظفال لافقدد 4 ن

 الللهيموجسافاة

85 

تقاام د جة التننحق الللهاخاي بال  حتوينت  قانس  ودند  الضدغوق  5

الوظافاددة بنحددتخللهار لحدداوا  لن ددل اق تبددنق للفددن ) خسجددنت تحااددل 

 (                                     Reliability Analysisاق تمندية 

87 

توينت  قانس اق تمنء التنظامدي تقاام د جة التننحق الللهاخاي بال  ح 6

بنحتخللهار لحاوا  لن ل اق تبدنق للفدن ) خسجدنت تحاادل اق تمنديدة  

Reliability Analysis  ) 

93 

 95 اللوا ل السئاىة المىتخسجة لاالخنصة بموند  الضغوق الوظافاة 7

 98 اللوا ل السئاىة المىتخسجة لاالخنصة بنق تمنء التنظامي 8

  ثبنت لاالوللها فر المقنياس المىتخلله ة اخص تقاام ال 9

1

0 

 ىتوى الضغوق الوظافاة التدي يتلدسض لهدن اللدن اون بنلها دة لافقدن 

 لامىتوى الوظافي

100 

1

1 

 ىتوى الضغوق الوظافاة التدي يتلدسض لهدن اللدن اون بنلها دة لافقدن 

 لامىتوى الوظافي  

100 

1

2 

ها دة لافقدن  ىتوى الضغوق الوظافاة التدي يتلدسض لهدن اللدن اون بنل

 لانوع )ذكس / ل ثر(

101 

1

3 

 ىتوى الضغوق الوظافاة التدي يتلدسض لهدن اللدن اون بنلها دة لافقدن 

 لاحنلة اقجتمن اة

102 

1

4 

تحاال التبنيل لمىتوى الضغوق الوظافاة التي يتلسض لهن اللدن اون 

 بنلها ة لافقن لاحنلة اقجتمن اة

103 

1

5 

مىدتوى الضدغوق الوظافادة الوحط الحىنبي لااق حدساي الملادن ي ل

 التي يتلسض لهن اللن اون بنلها ة لافقن اللمس

103 

1

6 

تحاال التبنيل لمىتوى الضغوق الوظافاة التي يتلسض لهن اللدن اون 

 بنلها ة لافقن لالمس

104 

1

7 

الوحط الحىنبي لااق حدساي الملادن ي لمىدتوى الضدغوق الوظافادة 

 ختسي المىتوى التلااميالتي يتلسض لهن اللن اون بنلها ة لافقن إ

105 

1

8 

تحاال التبنيل لمىتوى الضغوق الوظافاة التي يتلسض لهن اللدن اون 

 بنلها ة لافقن قختسي المىتوى التلاامي 

105 
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1

9 

الوحط الحىنبي لااق حدساي الملادن ي لمىدتوى الضدغوق الوظافادة 

 التي يتلسض لهن اللن اون بنلها ة لافقن قختسي الللهخل الشهسي

106 

2

0 

تحاال التبنيل لمىتوى الضغوق الوظافاة التي يتلسض لهن اللدن اون 

 بنلها ة لافقن لاللهخل الشهسي

107 

2

1 

 109  وند  لا حللهدات الضغوق الوظافاة لالن اال بنلها ة

2

2 

الوحط الحىنبي لمحدللهدات الضدغوق الوظافادة لالدن اال بنلها دة لافقدن 

 لامىتوى اإدا ي

111 

2

3 

يل لموند  لا حدللهدات الضدغوق الوظافادة لالدن اال  تنئج تحاال التبن

 بنلها ة لافقن لامىتوى اإدا ي

112 

2

4 

الوحددط الحىددنبي لمحددللهدات  حددللهدات الضددغوق الوظافاددة لالددن اال 

 بنلها ة لافقن لانوع

113 

2

5 

الوحط الحىنبي لمحدللهدات الضدغوق الوظافادة لالدن اال بنلها دة لافقدن 

 لالمس

114 

2

6 

موند  لا حدللهدات الضدغوق الوظافادة لالدن اال  تنئج تحاال التبنيل ل

 بنلها ة لافقن لالمس

115 

2

7 

الوحط الحىنبي لمحدللهدات الضدغوق الوظافادة لالدن اال بنلها دة لافقدن 

 لاحنلة اقجتمن اة

115 

2

8 

 تنئج تحاال التبنيل لموند  لا حدللهدات الضدغوق الوظافادة لالدن اال 

 بنلها ة لافقن لاحنلة اقجتمن اة

116 

2

9 

الحىنبي لمحدللهدات الضدغوق الوظافادة لالدن اال بنلها دة لافقدن  الوحط

 لامؤهل اللامي

117 

3

0 

 تنئج تحاال التبنيل لموند  لا حدللهدات الضدغوق الوظافادة لالدن اال 

 بنلها ة لافقن لامؤهل اللامي

118 

3

1 

الوحدط الحىددنبي  حددللهدات الضددغوق الوظافادة لالددن اال بنلها ددة لافقددن 

 لاللهخل الشهسي

119 

3

2 

ج تحاال التبنيل لموند  لا حدللهدات الضدغوق الوظافادة لالدن اال  تنئ

 بنلها ة لافقن لاللهخل الشهسي

119 

3

3 

 120  ىتوى اق تمنء التنظامي لالن اال بنلها ة

3

4 

 121 لبلند اق تمنء التنظامي لالن اال بنلها ة

3

5 

 ىتوى اق تمنء التنظامي لالدن اال بنلها دة لافقدن قخدتسي المىدتوى 

 يالوظاف

123 

3

6 

 تددنئج تحااددل التبددنيل لمىددتوى اق تمددنء التنظامددي لالددن اال بنلها ددة 

 المىتوى الوظافي  

123 



82 

 

3

7 

 124  ىتوى اق تمنء التنظامي لالن اال بنلها ة لافقن لانوع )ذكس/ ل ثر(

3

8 

 ىددتوى اق تمددنء التنظامددي لالددن اال بنلها ددة لافقددن قخددتسي الحنلددة 

 اقجتمن اة

125 

3

9 

التبدددنيل لمىدددتوى اق تمدددنء التنظامدددي لالدددن اال بنلها دددة لافقدددن تحاادددل 

 قختسي الحنلة اقجتمن اة

126 

4

0 

 126  ىتوى اق تمنء التنظامي لالن اال بنلها ة لافقن قختسي اللمس

4

1 

تحاادددل التبدددنيل لمىدددتوى اق تمدددنء التنظامدددي لالدددن اال بنلها دددة لافقدددن 

 قختسي اللمس

127 

4

2 

لتنظامي لالدن اال بنلها دة لافقدن قخدتسي المىدتوى  ىتوى اق تمنء ا

 التلاامي

128 

4

3 

تحاادددل التبدددنيل لمىدددتوى اق تمدددنء التنظامدددي لالدددن اال بنلها دددة لافقدددن 

 قختسي المىتوى التلاامي

128 

4

4 

 129  ىتوى اق تمنء التنظامي لالن اال بنلها ة لافقن لاللهخل الشهسي

4

5 

تنظامدددي لالدددن اال بنلها دددة لافقدددن تحاادددل التبدددنيل لمىدددتوى اق تمدددنء ال

 قختسي الللهخل الشهسي

130 

4

6 

 تدددنئج تحاادددل اق حدددللها  لااق تبدددنق المتلدددللهد لالسقدددة بدددال الضدددغوق 

الوظافاددة لااق تمددنء التنظامددي لالددن اال بنلها ددة ) خسجددنت لحدداوا 

 تحاال اق حللها  المتلللهد(

132 

4

7 

زيدندلا اق تمدنء الخطة التنفاذية المقتسحة لتقاادل الضدغوق الوظافادة لا

 التنظامي لالن اال بنلها ة القو اة لاتى ال اقجتمن ي

149 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



83 

 

 ثالثاً: قائمة الأشكال

 قم 

 الشكل

 الوفحة الشكل

 22 خسيطة تللهفق خطوات اللله احة 1

 29 الأبلند المكو ة لضغوق اللمل 2

 31 (لاضغوقSchuler،1980 موذج   ) 3

لتوناف  وند ضغوق  (Newman، Beeher،1978 ) موذج  4

 اللمل

33 

 34 (Kahn et.al،1964 موذج  ) 5

 37  موذج  الضغوق  نلله كويك لا كويك 6

 38 لضغوق اللمل  NIOSH موذج  7

 41  وند  لاآثن  الضغوق الوظافاة 8

 44  ساحل تتنبع ضغوق اللمل 9

 45  نحنر الضغوق لا سقته بنلأداء لاالحنلة الوحاة 10

 48 و لاحنجنتهسر  نحا 11

 57  حللهدات لا وا ل  ؤثسلا  ار اق تمنء التنظامي 12

 72  موذج اللله احة 13

 77  اخص هاكل لا نهراة اللله احة 14
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 الرسالةملخص 

 -التدر يلدن ر  نهدن اللدن اون  - بدال الضدغوق الوظافادةبتحاادل اللسقدة  اهتمت هذه اللله احدة      

) صدنللهلاا  نلتطباق  ادر الها دة القو ادة لاتدى ال اقجتمدن ربلهؤقء اللن اال  لتنظامرا تمنء قلاا

لاكدذلك  ،لاحلت اللله احة لاتحقق  ل لاجود ضغوق لاظافاة  حدللهدلا  ، القطنع الحكو ر بنلقنهسلا (

لاتحللهيدلله اللسقدة بدال المودند  المىدببة لاضدغوق  ، لاندة لاظافادة  ل  للهى ا تبنقهدن بمىدتوينت 

الأهماددة لا  ، هددذه الها ددة  ددل جن ددب اللددن اال بهددننظامددر ل تمددنء التقلالددن اال بنلها ددة لااالوظافاددة 

 اً لالخادس ، التنظامر لللهى اللدن اال فدر الها دة تمنء قا التر تفىسالتفنلات فر لموند لهذه االنىباة 

 لا الضدغوق التدر يتلدسض لهدن اللدن اون بنلها دة إضدنفة  لنلا ة القاندات اإدا ية بنلها ة  ار إداي 

   . لتنظامي لالن االا   تمنءقإلر د م لاتقوية ا

حتقودنء الموجده إلدر قحداوا ال تملله البنحث فر الحوول  ار البان نت الألالادة  ادر ا لاقلله      

تم توناف  رتمع البحث الخنص بنللله احة الماللها اة لا المىتقور  نهم المىتهللهفال  ل اللله احة. 

اإدا لا المسكزيدة لمندنقق   ؤحدنء اإدا لا اللاان لاتضم لايتكون  ل  مجتمع المديرينالحنلاة إلر 

لااإدا لا الوحددطر لاتضددم   ددللهيسي  مددور لا ددللهيسي  نددنقق القددنهسلا لا  ددواا  ددللهيسي  ،القددنهسلا 

لااإدا لا اإيسافاة لاتضم   للهيسي اإدا ات لا ؤحنء الأقىدنر . لايبادا اللدللهد اإجمدنلر  ،المننقق 

 ل لكل  فسدات هذه حاوا الحوس الشنل تمند  ار قتقس  الاقلله  (  فسدلا58لمرتمع المللهيسيل ) 

الموظفال اللدن اال فدر الخدط الأ دن ر بمندنقق الها دة  يتكون  للاالموظفين  مجتمعو ، الطبقنت

لاقدلله تدم اق تمدند   وظفدن1797لايتكدون هدذا المرتمدع  دل  ،جتمدن ر بنلقدنهسلا قالقو اة لاتى ال ا

 .  ار لحاوا اللاننت لترماع البان نت الخنصة بنللله احة

لن المتغادددسات فدددي المقدددنياس  الودددللهااللله احدددة الخنصدددة بتقادددام الثبدددنت لا لالظهدددست  تدددنئج     

 اق تمددنء التنظامددر  ىددتوى لقادنس المتغاددسات المىددتخلله ة وددند  الضدغوق لالقاددنس  المىدتخلله ة

 تتمتع جمالهن بلله جة  نلاة  ل الثبنت لاالموللهاقاة.

ختبددن ات قاالأحددنلاب لابلددض ختبددن  فددسلاض اللله احددة تددم إحددتخللهار الالأغددساض التحااددل لا     

تحاادل التبدنيل لا  حساي الملاــن ي لاالتكسا ات لاالنىدبقا ،الوحط الحىنبــــر  نهن اإحونئاة 

حىددنا ل الوحددط الحىنبـــددـر؛ حاددث تددم اختاددن    تبددنق المتلددللهدق حددللها  لااقتحااددل ا لا الأحددندى

 ، ق تمدنء (ا –الألاحنق الحىنباة لكل  تغاس  ل  تغاسات اللله احة ) كل  وع  ل ل واع الضغوق 



85 

 

بنقضددنفة المتغاددسات  ددل للاحددنقهن الحىددنباة  تاددك لملسفددة تشددتت قددام  حددساي الملاددن ىاإلا

ي لكددل خنصدداة  ددل الخوددنئص  ، حددتخساج تحااددل لاصددفر بىدداطإ اتكددسا ات لاالنىددبل ثددم لافقددن

تحاادل التبدنيل كمدن تدم اختادن   ،الشخواة لاالوظافاة لملسفة الأهمادة النىدباة لمودند  الضدغوق 

لتحللهيددلله  ددللهى جوهسيددة الفددسلاا )اقختسفددنت ( بددال  وددند  الضددغوق الوظافاددة لافقددن  الأحددندى

لااخادساي تدم  ، (F testلاخونئص الشخواة لاالوظافادة ) دللها الندوع(  دع اختبدن  ي المودنحب )

لاتحقدق  دل  دوع لاقدولا اللسقدة بدال الضدغوق الوظافادة  تحاال اق حللها  لااق تبنق المتلللهداختان  

ي لاتنبوء بىاوك اق تمنء التنظامر  ار لحنس حاوك الضغوق الوظافاة  لااق تمنء التنظامر لاليضن

   لاتحللهيلله  ىنهمة الضغوق الوظافاة فر تفىاس  ىتوينت اق تمنء . ،

 –لاحدطر  –ختسي  ىتوينتهم الوظافاة ) اادن نلن اللن اال بنلها ة  بإلر  لاتوصات اللله احة      

يلدن ون  دل   دن ر فدر التلن دل  دع الرمهدو ط الأنصدة  مدل هدم فدر الخد( خ وظفون –إيسافاة 

 ،حدداوا المددللهيس للا  ،لا  ددبء اللمددل الزائددلله   ،الضددغوق الوظافاددة الننترددة  ددل غمددوض الددللهلا  

حال / الز سء / ءلالااللسقنت في اللمـــــل )  ع السئاس /  المس ، لاالبا ة المندية في  كنن اللمل

فى في اترنهنت المىتقور  دنهم لافقدن لمىدتوينتهم ختساكمن لظهست النتنئج لن هننك  ،الرمهو  (

لاإلددر لاجددود  سقددة  ،لأهماددة النىددباة لاموددند  المىددببة لتاددك الضددغوق الوظافاددة الوظافاددة  حوا

تؤدي  بمن ن الضغوق الوظافاة المستفلة إحاث  ،التنظامي  اق تمنءبانهن لابال  ىتوينت   وجبة

التنظامي المستفع  اق تمنءلن الأفساد ذلاي  ىتوينت كمن  ، تمنء التنظاميق ىتوينت ا ا تفنعإلر 

 لكثس قلله لاي  ار  واجهة تاك الضغوق الوظافاة بنإضنفة إلر اللللهيلله  ل الآثن  اقيرنباة الأخسى. 

يرب لن تتم التر  التنظامياق تمنء لتحىال  لااختتمت اللله احة بنلنتنئج لاالتوصانت السز ة       

زيددندلا لافددر  قلله ددة هددذه التوصددانت : ،التنظاماددة ضددغوق ال ننصس لابددادا  ددل خددسل قاددنر الها ددة 

اقهتمنر بنلقام الحماللهلا الللهيناة  ل خسل  مل النللهلاات لا البسا ج الهندفة  ل خدسل المتخوودال  

زيندلا اقهتمنر بنلأ شطة السينضاة لاالتسفاهاة لاالثقنفاة  ل خسل لرنن ، للله م هذه القام فر اللمل 

زيدندلا اقهتمدنر ،لا نيدة الودحاة  دل خدسل  قدود بدسا ج الس نيدة الودحاة زيدندلا الس، لا  ختوة

 ، تحىدال ظدسلاي اللمدل المنديدةلا  ، تودمام بدسا ج إدا لا الضدغوق لا ، بنلأجنزات لاالمونيف

 فر اتخنذ القسا . زيندلا  شن كة اللن االلا
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 الفصل الأول

 للدراسة الإطار العام

 مقدمة: -1

ي لقيرا اتتم مر  يبيررا   من أبرر  الموضروت ا التر job stress ية وظيفتعتبر الضغوط ال     

فر  مار ل التنظريا والسرلوك من قبل الب حثين في موضوع السلوك التنظيمي لم  له من أتميرة 

ففرري الم ضرري يرر ن ينظررر للم رريلة تلرر  أنبرر  ظرر ترل ترررتبط ب ل ررحة الع مررة للفرررد  ،والأداء 

ة خت  ص الطب الب رر  أو النفسري أمر  اليروا فينره يعرد مرن الموضروت ا المرتبطراوضمن 

ب لسررلوك التنظيمرري وةدارل المرروارد الب رررية فضررغوط العمررل ترراثر تلرر  حسررن أداء العرر ملين 

 .( 2007اللحلح ، التوتر والأمراض وحسن أداء العمل )ورض تا يم  أن العلاقة قوية بين 

، خ  رة   يا بيةةوالضغوط لب  أث ر تضوية ونفسية وذتنية وسلويية وقد تيون سلبية أو     

 لمنظمة.ب لفرد أو ا

نه أالت  تن ولا م  در الضغوط  ب لبحث والتحليل  (1992 ، دريسة)وتايد الدراس ا      

الت  يمين قبولب  وتعميمب  تلر  العوامل ليس تن ك ق ئمة محددل ب لعوامل المسببة للضغوط و

ن يرل منظمرة لبر  أوض تبــــرـ  وظروفبر  الخ  رة التر  يارب دراسرتب  أو ،اميع المنظم ا 

يمر  يتررثر الفررد ب لعوامرل الضر اطة  التر   ،  دل لتحديد توامل الضغوط الخ  ة ببر تل  ح

ن أو ،ومرن حي تره ال خ رية والع ئليرة  ،يتعرض لب  من البيئة االخ راية المحيطرة ب لمنظمرة 

ثير فرر  طبيعتبرر  رالعلاقررة بررين م رر در الضررغوط الخ رايررة والداخليررة فرر  المنظمررة متب دلررة الترر

 ب .وي عب الف ل بين

للفرررد يعيررس  loyalty  Organizational نتمرر ء التنظيمرريلاومررن ابررة  أخررر  فررين ا     

اتتقرر دا القررو  وقبولرره لأترردال وقرريا المنظمررة ورابترره فرر  بررذل أيبررر تطرر ء مميررن ل رر لح 

 ،) خطر ب  سرتمرار فر  تضروية ترذا المنظمرةلاا المنظمة الت  يعمل فيب  ورابته القوية فر 

2001 ).  

 الفررد ييرونقرد فنتم ء التنظيمي مختلل تم م   ترن مفبروا الرضر  ترن العمرل، لاا ومفبوا     

راضي   تن تمله ولينه ييرا المنظمة التي يعمرل فيبر  ويرارب فري مم رسرة العمرل نفسره فري 

 والعيس  حيح. ،منظمة أخر 

 تووقد يحتمل الع مل تدا رض ا تن تمله لفترل طويلة ولينه لا يستطيع أن يفعل ذلك و     

 (.2004 ، لب  )سلم نلايين أ  ولاء 
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يم  أن الإدارل في المنظم ا المتقدمة تبدل ةل  تنميرة العلاقر ا برين المنظمرة والعر ملين      

التخ   ا الح يمة وتنمية ولضم ن استمرار القو  الع ملة بب  وخ  ة من ذو  المب راا 

م يرد مرن الابرد والأداء وأ ربح مرن  السلوك الإبداتي لد  الأفراد، وةيا د الدافع لديبا لبرذل

نتم ئي لرد  لاوالسلوك االانتم ء الوس ئل المبمة لذلك تحقيق الرض  تن العمل وتنمية م  تر 

 .(Paul & Brian، 2006) نتم ءلا الع ملين والقيا الخ  ة ب

مخر طر )ال ريخوخة   المتمثلة فر   الضغوط مواابة  الترمين الااتم ت ومن فلسفة نظ ا     

لطبقة الع ملة خ و    واميع أفراد الماتمرع ل عا    الوف ل   المرض   الإ  بة   البط لة(ال

 ء الانتمرالأمر الذ  يرنعيس تلر  تقويرة  ، نخف ضهاأو  نقط ع الدخل  اتادي ةلالت  وتموم   

    ووطنبا. وأفراد الماتمع ،بين الع ملين ومنظم تبا 

التنظيمي تل  اتا ت ا وسلويي ا الأفراد، ويح ول  نتم ءلااو  الوظيفية طوتاثر الضغو     

 النظرية والميدانية التعرل تل  م  ةذا ي ن ثمة تلاقة بينبر  أا لا   الب حث من خلال الدراسة

 وةذا ي نا تن ك تلاقة فم  طبيعتب .

  :أساسية  مصطلحات -2

 :ص تو الموقل الذ  لايح ل فيه الفرد تل  تعليم ا واضحة بخ و غموض الدور

 )المرس  تو متوقع منه تن دورا ف  وظيفته أو ف  المنظمة الت  يعمل بب  م 

 .(2005،   محمد 2001،ةدريس،

 : قرل أفر  فتررل  -ن يطلب من الفرد أداء مبم ا أيثر مم  يسرتطيع أ عبء العمل الزائد

 . ( 2001)المرس ،ةدريس،  بئنب لإمن الوقا اللا ا 

 : (1995،النا ر)  يادي أتم لا  ي فية ت غل وقتهأي أن الفرد لا عبء العمل الناقص .  

 مرن  الظررول البيئيرة المحيطرة بمير ن العمرل وت رمل  : البيئة المادية فى مكاا  العمال

اللا مرة للعمرل  والآلاادواا والمرواد لأوتروفر ا ت ميا مي ن العمرل والأثر ث الميتبر 

ن تر    بسربب  افسرية   المبنية وم  ي يعه او العمل من راحة نوتوفر  روط السلامة 

 . (2009، أوت ني) والضوض ء ،والتلوث  ،والتبوية  ،ض ءل لإوا ،النظ فة 

 السرر ئدل برين العرر ملين  : وت رمل العلاقرر ا الوظيفيرة وايررر الوظيفيرة العلاقاات فاى العماال

سرين مرن ابرة وبرين العر ملين والامبرور مرن ابرة ءووال ملاء والمرويل من الراس ء 

 . ( 2004)سلم ن،  يبا وأ ح ب المع   ا والمستحقين(خر  ) المامن تلأ
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 يتبعبرر  الرررئيس فرر  حررث يق ررد برره الطريقررة الترر   :الاانمط الإدارل للاارئيم المبا اار

م ر رية فر  اتخر ذ القرراراا تمر ل المطلوبرة مرن لأنا   اةوتوايببا نحو  المرءوسين

اتخر ذ القرراراا يم  ف  القي دل الديموقراطية أو السم ح للمرءوسين بحريرة الت ررل و

يحتفظ المردير بحريرة الت ررل واتخر ذ  يم  ف  القي دل المتحررل )اير الموابه( أو ان

 . ( 2007)اللحلح،  القراراا يم  ف  القي دل الاتوقراطية

 ن تب ينررا ة: وي ررير ةلرر  المي نررة الوظيفيررة الترر  ي ررغلب  الأفررراد و دارلالمسااىول الإ

فية التررر  تفررررض تلررر   ررر الب  ترررددا مرررن درا تبررر  برررين العليررر  والوسرررط  والإ ررررا

 . ( 2004)سلم ن، المسئولي ا والوااب ا وضرورل اتخ ذ قراراا

  يعبر تن استثم ر متب دل بين الفرد والمنظمة  ( 2001 ،) خط ب  الىنظيمىالانىماء :

ن يسرلك الفررد سرلوي  يفروس السرلوك الرسرم  أب ستمرار العلاقة التع قديرة يترترب تليره 

ا ء مرن نفسره  ةتط ء  فوالمراوب فيه من ا نب المنظمة ورابه الفرد  المتوقع منه

لبرذل مابرود أيبرر والقير ا  دسرتعدالاستمرارية المنظمرة ي اف  نا ح و الإسب امن أال 

الىنظيمااى العناصاار  الانىماااءوي اامل  ، ةضرر فيةبرتمرر ل تطوتيررة وتحمررل مسررئولي ا 

  : الآىية

  قبول يبير لأتدال وقيا المنظمة. 

 بة ف  بذل مابود أيبر من أال المنظمة الرا. 

 ستمرار ف  العمل ف  المنظمةلإرابة يبيرل ف  ا . 

 : الآىيةنىماء الىنظيمى الأبعاد لإكما يىضم  ا

: وي رير ةلر  قرول تطر بق والت ر س الفررد مرع منظمتره وفيره يحر فظ  الوجادانىالانىمااء  

 .لديه  ستعدادلاالفرد تل   بق ئه ف  المنظمة لتوافر الرابة وا

نتمر ء المترترب تلر  تقردير الفررد للم اير  الوظيفيرة التر  قرد لإ: وتو ا المسىمرالانىماء  

نتم ء تل  لإيفقدت  تن تريه منظمته الح لية وانتق له ةل  منظمة أخر  ، وينطو  تذا ا

التضررحية ال خ ررية ، ونقررص البرردائل أ  أن الفرررد يبقرر  فرر   : بعرردين فرررتيين تمرر 

لك وييررون الابررد الررذ  يبذلرره محرردودا  وب لقرردر الررذ  يضررمن لرره المنظمررة لح اترره لررذ

 ستمرار ف  المنظمة لاا

لت اا الأدبر  للبقر ء فر  المنظمرة أ  لاحسر س العر ملين بر : وي ير ةل  ة الأدبىالانىماء  

 .أنبا يبقون لأنبا ي عرون أن تذا وااببا

 



90 

 

 الدراسات السابقة :    -3

 :دراسات خاصة بالضغوط الوظيفية 3/1 

( بدراسته للضغوط التنظيمية لمدير  التسويق ف  المنظم ا 1992، دريسةق ا )      

ن تفسر أال ن تية الت بعة لقط ع الأتم ل الع ا بتحليل الأسب ب الرئيسية المحتملة الت  يمين 

  .لن  ط التسويق  ف  تلك المنظم اظ ترل الضغوط التنظيمية الت  يتعرض لب  المسئولين تن ا

وي ن من بين أتدال تذا الدراسة التحقق من مد  تعرض مدير  التسويق للضغوط       

التنظيمية ومعرفة العوامل التنظيمية المسببة للضغوط وأتميتب  النسبية وأيض  تحديد أتا الآث ر 

السلبية ذاا الطبيعة النفسية والذتنية والفسيولواية والسلويية للضغوط الت  يتعرض لب   

ن ةض فة ال  دراسة مد  تلاقة الفروس الفردية الديموارافية والسييوارافية وتالاء المدير

 ب لضغوط التنظيمية .

( من المديرين ف  المنظم ا محل %73وتو لا الدراسة ال  واود نسبة يبيرل )      

ن تن ك تلاقة قوية بين ظ ترل التعرض أنبا يتعرضون للضغوط .يم  تبين أالدراسة ي عرون 

ين العوامل التنظيمية مثل اموض الدور و راع الدور والبييل التنظيم  وترثير للضغوط وب

يض   واود يثير من المحدداا التنظيمية الت  تتسبب ف  أ بيناالإدارل والعلاقة مع الآخرين .و 

حدوث الضغوط ب فة ت مة بغض النظر تن نوع المبنة مثل اموض الدور و راع الدور 

ييل التنظيم  البيروقراط  وضخ مة تبء العمل وتدا التطور ف  والاوانب السلبية ف  الب

المبنة . وأيدا الدراسة تل  واود ارتب ط قو  بين الم  يل النفسية الذتنية والفسيولواية 

يض   تل  أوأيدا  ،والسلويية الت  يع ن  منب  بعض مدير  التسويق وبين ظ ترل الضغوط 

دار  والسم ا الديموارافية لإالمستو  ا حيث ) منواود تلاقة قوية بين الفروس الفردية 

ستا بة للضغوط .وأ  را تذا الدراسة ال  الآث ر السلبية الت  لاوالسييوارافية( وبين ا

 ،يتعرض لب  مدير  التسويق وف  مقدمتب  القلق النفس  والتوتر الع ب  والن اع مع الآخرين 

وأخيرا  الإ  بة  ، س وتدا القدرل تل  العمل وربم  الإرت ،رتب ك و عوبة التريي  ذتني  لااو

 ب ل داع وفقدان الرابة ف  العمل . 

 ،وبيتداد المديرين للضغوط  ،وأو ا الدراسة بت ميا برامج لإدارل الضغوط       

تتم ا لاوبضرورل ا ،وبتخطيط الأداء الفع ل من خلال تطبيق برن مج الإدارل ب لأتدال 

ستام ا لاستف دل مدير  التسويق من الأا  اا المت حة للراحة وااية وبرتم ،ب لتطوير التنظيم  

 اتم تية.لاستمت ع ب لحي ل الع ئلية والاوا
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( تحليل الضغوط الوظيفية الن تاة تن 1997،واستبدفا الدراسة الت  ق ا بب  )تواد      

حيث  ،  راع الدور واموض الدور وتبء الدور وتلاقتب  بيل من الأداء والرض  الوظيف 

وتو لا الدراسة ةل  أن  ، لين ببنك التنمية ال ن تي الم ريتطبيق الدراسة تل  الع م تا 

أيثر م  در الضغوط الوظيفية  لد  الع ملين تو تبء الدور يليه  راع الدور ثا اموض 

الدور وال  واود تلاقة تيسية اير خطية بين يل م در من الم  در المذيورل وبين الأداء 

ولواود تلاقة تيسية خطية بين يل م در من الم  در المذيورل وبين الرض   الوظيفي

الوظيفي وأو ا الدراسة بضرورل قي ا القي داا الإدارية بت ميا برامج لإدارل الضغوط 

وت  النتياة الت  تو ل ةليب   ، ن لأال رفع مستو  الأداء الوظيفيورفع دراة رض  الع ملي

 ،م  ببة لتحليل أثر ضغوط العمل الن تج تن )طبيعة العمل ( ف  دراسة  2006 ،) ي داا 

 رل التا رية الأردنيةف  الم   وتلاق ا العمل ( تل  أداء الع ملين ،والاوانب الإدارية 

( فردا  42ف  دراسته لعينة من ) (2013، وآخرون)ر اس  النتياة الت  تو ل ةليب أيض   و

غوط العمل تل  أداء الع ملين بماسسة أثر ض لمعرفة من ماتمع البحث %15يمثلون 

 .   الضرائب الا ائرية

( تحديد  طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل 1999 ،في حين استبدفا دراسة )الاوتر         

ودراة الولاء التنظيم  للع ملين وطبق دراسته تل  الع ملين بيلي ا ا معة الق ترل المختلفة 

  -المستو  التعليم   –اتم تية لاالح لة ا –)الدخل   مع بي ن أثر بعض العوامل ال خ ية 

المستو  الوظيف  ( يمتغيراا وسيطة لتلك العلاقة وتو لا الدراسة ةل  واود تلاقة تيسية 

ذاا دلالة ةح  ئية بين مستو  ضغوط العمل ودراة الولاء التنظيم  وتذا العلاقة لا ت داد 

اود ترثير قو  للمتغيراا الوسيطة تل  العلاقة بين رتف ع المستو  التعليمي للع ملين وتدا و ب

وأو ا الدراسة المديرين ب لعمل تل  ةدارل  ،ضغوط العمل ودراة الولاء التنظيمي 

 الضغوط وترتيب أولوي ا مواابتب  حسب أتميتب  النسبية.

ملين تل  الع ب لتطبيق أثر ضغوط العمل تل  أداء الع ملين بدراسة  ( 2000)ب ير،وق ا       

و قد تبين من تذا الدراسة برنه  بيدارل تقنية المعلوم ا ب لخطوط الاوية العربية السعودية.

التوقع ا المرتفعة لطلب ا العملاء، وبين  عور الع ملين بت ايد الضغوط  تواد تلاقة بين

تبا بين ترثيرت  تل  أوض  و  مم رسة الع ملين لوظ ئفبا الفنيةوأيض   بين  ، المعنوية تليبا

استقط تب   بين مد  توافر الوس ئل الحديثة للربط التقني تن بعد وويذلك بين  ، ال حية

وتو لا الدراسة لعدا واود  . لس ت ا تمل ةض فية من أوق ا الراحة ال خ ية للع ملين

ظ ترل التق دا المبني المعرفي تند الع ملين في ما ل المبنة، وبين الإحس س  تلاقة بين
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ةنا   الع ملين بعض   من أتم لبا الرسمية من بين  و ،   الضغوط النفسية تليبامستوب رتف ع 

 من  لبا وخلافه، وبين  عورتا ب ي دل حاا الضغط تليبا.

التنظيمري  الانتم ء( في دراسته أثر الضغوط الوظيفية تل   2004 ،واستبدل )سلم ن         

وأبعر دا وآثر را تلر  الفررد الانتمر ء  فق ا بدراسرة م ر در الضرغوط وأتراضرب  ثرا حردد مفبروا

وتو لا الدراسة ةل  أن م  در الضغوط تي تبء العمل ال ائرد ، تربء العمرل  ،والمنظمة 

الن قص، خ  ئص الوظيفة ، التغير في أس ليب أداء العمل ، الظرول الم دية فري مير ن العمرل 

ضررغوط الن تاررة تررن ، ضررغوط الوقررا ، العلاقرر ا فرري العمررل ، ضررغوط البييررل التنظيمرري ، ال

ولا تختلررل تررذا  ،التنظيمرريالانتمرر ء وبررين الضررغوط  تيسررية ولواررود تلاقررة ،سررلوب المرردير أ

بيدخرر ل التخ ررص الرروظيفي والمسررتو  الإداري يمتغيرررين  الانتمرر ء العلاقررة بررين الضررغوط و

ختلال  خررتلال الأتميررة النسرربية لم رر در الضررغوط الوظيفيررة بررلاو،وسرريطين فرر  تلررك العلاقررة 

 ،النروع والمسرتو  التعليمري والمسرتو  الإداري  تدا  ئص ال خ ية والوظيفية للع ملينالخ 

الفع لة لب  والعمل تل  تنميرة  وأو ا الدراسة بضرورلالتخفيل من م  درالضغوط والإدارل

 ،تنر ول )أوتر ني  وف  دراسرة م ر ببة ، وتحويلب  ةل  ط قة تمل فع لة وماثرلالانتم ء م  تر 

التنظيمرري برر لتطبيق تلرر  الم رررل التارر ري الانتمرر ء لضررغوط الوظيفيررة تلرر  ( أثررر ا 2009

( اوانررب فقررط مررن الاوانررب الترري تسرربا فرري توليررد الضررغوط 8السرروري وتضررمن تررذا البحررث )

التغير في أسر ليب أداء العمرل و ، الوظيفية لد  الموظفين و تي : تبء العمل ال ائد و الن قص

دور  رراع الرو  ض الردور،ومراو ، تلاق ا العملو المدير،  أسلوبو ،  ،البيئة الم دية للعمل

ختلال الأتميرة لاو ،التنظيمي  الانتم ء ووتو لا الدراسة لواود تلاقة تيسية بين الضغوط 

ختلال الخ  ئص ال خ ية والوظيفية للعر ملين ) النروع  النسبية لم  در الضغوط الوظيفية ب

 المستو  الإداري( . ،المستو  التعليمي  ،اتم تية لاالح لة ا ،تدد سنواا الخبرل  ،العمر  ،

والرضررر   ضرررغوط العمرررل( لتوضررريح العلاقرررة برررين 2010 ،وسرررعا دراسرررة )الدوسرررر         

فردا من الأفراد الع ملين ف  مراي  حرس الحدود بمنطقة  (423الوظيف  وطبق دراسته تل  )

بمتوسررط  ضررغوط العمررلتوي ا رتفرر ع مسررادينررة المنررورل ب لسررعودية وتو ررلا الدراسررة ةلرر  مال

فررراد مررن لأتبرر راا منبرر  س يرررس ابمرروافقتبا تلرر  وأيرردوا تلرر  ذلررك  ( 5مررن  3.75حسرر ب  )

نخفر ض مسرتوي ا الرضر  ا( وةلر   5مرن  4.31بدراة مرتفعة اردا  ) الح ول تل  الترقية س

 ..س ... س واود الحواف  الت ايعيةخلال موافقتبا بدرا ا منخفضة تن تب راا  الوظيف  من

ار  اا س ورارا ذلرك تو رلا الدراسرة ةلر  تردا وارود تلاقرة برين لأو س تن ك قدر ي ل من ا

 ي دل تدد الأفراد ف  مراي  العمرل ب الدراسة وأو ا ومستو  الرض  الوظيف  ضغوط العمل



93 

 

وةتداد دوراا تدريبيرة ل ير دل القردرل تلر  أداء العمرل ويرذلك العمرل  ،ليتن سب مع تدد المب ا 

اتم تيرة وتفعيرل الحرواف    اا للوفر ء ب لواابر ا الأسررية والابا قدر ي ل من الأارتل   منح

(  ضرغوط العمرل 2003 ،) أحمرد  دراسرة اختلفا معب  نتر ئج ف  حين  ،ا والمي فآا  ي لترقي

والرضرر  الرروظيف  وطبررق دراسررته تلرر  القطرر ع ال ررح  الحيرروم   وي ررفا تررن أن الأطبرر ء 

والح لررة  ،يواررد ترررثير ارروتر  لمتغيررراا الماتررل العلمرر  يعرر نون مررن  ضررغوط العمررل وأنرره 

وتو رلا الدراسرة  لوارود تلاقرة  ،والعمر والتخ ص الروظيف   ،ومدل الخدمة  ،اتم تية لاا

ضررغوط العمررل ل(  2001 ،دراسررة ) خليفررة ويررذلك  ،تيسررية بررين الضررغوط والرضرر  الرروظيف  

الا معية برسيوط الن تاة تن اموض التمريض ب لمست في ا للع ملين بمبنة  والرض  الوظيف  

ير سررلب  للضررغوط تلرر  الرضرر  ويميررة العمررل وتو ررلا لواررود ترررث ،الرردور، و  ررراع الرردور 

 .الع ا 

الانتمر ء ( معرفرة تررثير ضرغط العمرل تلر  يرل مرن  2007 ،) حار     دراسرةواستبدفا      

اسة تل  تينة ميونرة وأار  الدروالرض  الوظيف  للممرضين الع ملين بمست ف  ال ف ء بغ ل 

وأسفرا النتر ئج ةلر  أن العر ملين بمبنرة التمرريض (  %70( فردا  ) نسبة الذيور فيب  97من )

يمر  أسررفرا تررن واررود تلاقررة تيسررية بررين  ،(79.28)يعر نون مررن مسررتو  ضررغط مرتفررع بلرر 

ولرا تسرال فرروس ذاا دلالرة ةح ر ئية تعر   ةلر  ، والرضر  الروظيف الانتمر ء  و ضغط العمرل

وأو را  ،والعمرر   ،ومدل الخدمرة  ،اتم تية لاالح لة او ،والماتل العلم   ،يراا الانس متغ

وتخفريض تربء العمرل  ،الدراسة بضرورل تمل و ل وظيف  للع ملين فر  مبنرة التمرريض  

 وتحسين الرواتب وبيئة العمل لبا .  ،وتمل دوراا تدريبية لبا  ،تنبا 

 ،دريرسة) خدمة ف  الوظيفة والتعرض للضرغوط  تو رلوحول العلاقة بين طول فترل ال       

( ةلرر  أن الررذين قضرروا فترررل خدمررة أطررول فرر  الوظيفررة أقررل تعرضرر  للضررغوط التنظيميررة 1992

 قل ف  الخدمة .أق رنة ب ملائبا الذين لبا سنواا ب لم

ا العديرد تتمر اولقد آث ر ت ايد تدد المديرين من الإن ث ف  المستوي ا الإدارية المختلفرة         

من الب حثين ف  مح ولة للتو ل ةل  أتا الم يلاا الت  ربم  تواابن ف  وظ ئفبن الإداريرة   

فر      ال  أن المديرين من  الإن ث يرواابن ب رفة ت مرة  ضرغوط( 1992 ،دريسة)فقد تو ل 

العمل تفوس م  يواابه المديرون من الذيور وذلك بسبب أنبن م   لن يعملن فر  مبنرة تتن سرب 

دراة أتل  ف  طبيعتبر  مرع الرذيور ، وأن معظمبرن  يرتحملن مسرئولي ا ةضر فية مثرل العن يرة ب

ب لمن ل وب لأطف ل ، وتذا فضلا  تن أنبن ت دل ي عرن ب لضغط الن تج تن رابتبن ف  التفوس 

من تينه المرديرين  %71وقد أ  را تذا الدراسة ةل  أن  ،ف  الأداء تن  ملائبن من الذيور
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مفردل ( أف دوا  برنبن يتعرضن لم  يل فسيولواية ونفسية ف  العمل مثل ضغط  135الإن ث ) 

 .يتئ ب لاوا الدا ، القلق والأرس والتوتر النفس  والع ب 

آثر ر تسربيل وةت قرة يرل مرن ( Johnschaubrock & Fink,1998واستبدفا دراسرة )       

وتو ررلا   ،الردور للرنمط )أ( اتمر ت  تلر  نتر ئج الضرغط الروظيفي وسرلوك لاالعمرل والردتا ا

اتمر تي لاالدراسة ةل   واود مسبب ا ضغط العمل مع المستوي ا الع لية من الرق برة والردتا ا

اتمر ت  تلر  سرلوك الردور فري لاولواود آث ر ةيا بية للدتا ا ،التي تاد  ةل  أداء تمل فع ل 

 ح لة واود مستوي ا أقل للرق بة. 

( تل  تحديد طبيعة العلاقرة برين الرضر  ترن العمرل Elegovan, 2001وري ا دراسة )      

ختب ر العلاقرة لانتم ء فيم  يتعلق بدوران الع ملين ب ستخداا مدخل تحليل التوا ن ا البييلية لاوا

 ،وتو لا ةل   واود تلاقة سببية تيسية قوية بين الضغوط والرض  ترن العمرل  ،فيم  بينب  

ولواود تلاقة تيسرية قويرة برين  ،نتم ء لاتن العمل واولواود تلاقة طردية قوية بين الرض  

 نتم ء والنية لترك العمل .لاا

( المق رنة بين المديرين الألم ن والبريط نيين فيمر  Kirkaldy etal, 2002وف  دراسة )       

مرن  123تلر  تينرة مرن وأارر  الدراسرة  ،يتعلق ب لضغوط الوظيفية ونت ئج ال حة الاسدية 

أظبررر المررديرون الألمرر ن ب رريل ملمرروس   مررن المررديرين الألمرر ن 133ريطرر نيين والمررديرين الب

وأظبرر  ،وأتل  من المديرين البريط نيين مستو  أتل  من الضغوط الخ  ة ب لعمل والمن ل 

 ،مررن المررديرين البريطرر نيين  -للررنمط )أ( -المررديرون الألمرر ن مسررتوي ا أتلرر  مررن نفرر ذ ال رربر

تو  أقرل مرن الح ارة للتعررل تلر  ةنار  اتبا مق رنرة ب لمرديرين وأظبر المرديرون الألمر ن مسر

 البريط نيين .

( تل  مراي  خدمرة العمرلاء أن التفرويض يراد  Ruyter et al,2001ووادا دراسة )       

لتخفيض ضغط الدور وأن يف ءل التفويض والقير دل الديمقراطيرة لبر  آثر ر ةيا بيرة مب  ررل تلر  

  رض ء الع ملين وأدائبا .

 لمعرفرررة الآثررر ر المترتبرررة تلررر  التعررررض المسرررتمر ((Jenniffer,1999وسرررعا دراسرررة       

وتو لا الدراسرة  ،لد  ممرض  العن ية المري ل ف  مست في ا ي ليفورني   لضغوطمسبب ا ال

حب ط والح ن ال ديد والغضب وال رعور لإةل  أن ردود فعل الممرضين تا ا الضغوط تتمثل ب 

 ،وأو ررا بضرررورل الترييرر  تلرر  رفررع المسررتو  المبنرر  ل فررراد  ،العمررل  بعرردا القرردرل تلرر 

 ومح ولة حل الم يلاا . ،والمح فظة تل  الروح ني ا 
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 الىنظيمى :الانىماء بدراسات خاصة  3/2 

لت اا لا( معرفة مستوي ا دافعية العمل الداخلية وا 1999 ،استبدفا دراسة )يوسل       

وةتا ت ا العلاق ا بينبا ثا ترثير بعض العوامل ال خ ية تل   التنظيمي والأداء الوظيفي

رتب ط موابة بين الدافعية اتلاق ا  وتو لا الدراسة ةل  واود ،تا ت ا تلك العلاقة ا

 ،لت اا التنظيمي والأداء الوظيفي لالت اا التنظيمي والأداء الوظيفي وبين الاالداخلية ويل من ا

لت اا التنظيمي ويل من العمر والخبرل الوظيفية ومدل لان اولواود تلاقة ارتب ط موابة بي

 الخدمة.

 ؟ تس ال : تل الإنضب ط ياد  ةل  الولاء تن( للإا بة  2001 ،وسعا دراسة )  ري ن       

نضب ط مفبوا لاوتو لا الدراسة ةل  أن ا ؟أا أن العلاقة بينبم  دائرية تب دلية  ؟ أا العيس

نضب ط  لاوأن  تن ك محدداا ل ،يقت ر تل  سلويي ا الدور الرسمي ي مل الإدارل والع ملين و

نضب ط لاتعمل يمحدداا للولاء التنظيمي أيض  وت  العدالة التنظيمية وسلويي ا القدول وا

نضب ط في العمل والولاء لاولواود تلاقة دائرية أو تب دلية بين ا ،الذاتي والأداء الوظيفي 

 التنظيمي.

( معرفة أثر تميين الع ملين والإثراء الروظيفي تلر   2002 ،راسة )السيد ثا ي ن تدل د      

ولاء الع ملين في ظل تخفيض حاا العم لة وطبرق دراسرته تلر   رري ا قطر ع الأتمر ل العر ا 

ل وتو لا الدراسرة ةلر   تررثير تميرين المروظفين والإثرراء الروظيفي يرل تلر  حرد  ،ال ن تي 

رتبرر ط معنويررة موابررة بررين المتغيرررين اولواررود تلاقررة  ،ين ترررثيرا  اوتريرر  تلرر  ولاء المرروظف

 ،وماتمعين تل  المتغير التر بع  لالمستقلين ) تميين الموظفين والإثراء الوظيفي ( يل تل  حد

وأنه  راا ترثير تميين الموظفين تل  الولاء تررثيرا  اوترير   ةلا أنره يتحقرق مرن خرلال الإثرراء 

 الإثراء ب لولاء أقو  من تلاقة التميين ب لولاء . الوظيفي مم  يايد تل  أن تلاقة

لت اا التنظيمي في الماسسة لاأثر البيئة الداخلية تل  ا (2010، خير)واستبدفا دراسة         

ثرر تن  رر البيئرة ألر  التحقرق مرن وةاتم تي في المملية الأردنيرة الب  رمية لاالع مة للضم ن ا

عينة ت روائية ميونرة مرن للت اا التنظيمي لاالتنظيمية( تل  ا الداخلية )البييل التنظيمي والثق فة

حونئاة للننصدس البا دة الللهاخاادة )الهاكدل إوجود  لثس ذلا دقلة لتوصات اللله احة لا ،فردا   (291)

  ؤحىددة لتددزار التنظامددي فددي قلا نفددسدلا  اددر  ىددتوى ا ةالتنظامددي لاالثقنفددة التنظاماددة(  رتملدد

لتزار التنظامي بال اللدن اال فدي المؤحىدة قوى  قبول  ل الاجود  ىت لاإلرجتمن ي قلاضمنن ا

حونئاة بال المتغاسات الشخواة )الرنس ، لااللمس ، لاالمىدتوى إ سقة ذات دقلة لاللللهر لاجود 

تبندي لاللاصت بالتلاامي لاالموقع الوظافي لاالخبسلا اللمااة( لابال اقلتزار التنظامي في المؤحىة 
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 ددددندلا هاكاددددة إجساء لابدددداىددددال المىددددتمس فددددي المؤحىددددة ثقنفددددة الرددددودلا لاتطباددددق فاىددددفة التح

Restructuring  جتمن يقلامؤحىة اللن ة لاضمنن ا 

التنظيمري للعر ملين الانتمر ء الأنمر ط القي ديرة تلر  أثرر  ( 2009 ، الامعر ن)واستبدفا دراسرة 

أيثرر مرن ألرل  ررية  تمل ماتمع البحث تلر  وا ري ا الأتم ل ب لمملية العربية السعودية ب

ترا اختير ر وال ري ا المس تمة والخ  ة فري المنطقرة ال ررقية ب لممليرة العربيرة السرعودية من 

ستق  ء لاستم راا اامن المستوي ا الوظيفية المختلفة وتو يع  فردا   (400من ) تينة ت وائية

ين، سرتم راا للعر مللامرن ا %75تل  ال رري ا محرل البحرث ب لنسربة والتن سرب بحيرث ييرون 

القيرر دل   نمطررمرتفررع ل ارروتري ترررثيرلواررود وتو ررلا  سررتم راا للمررديرينلامررن ا %25و

سررتراتياية وأو ررا لاا القيرر دل  لررنمطضررعيل  ارروتري ثيرروالقيرر دل التب دليررة وةلرر  ترر التحويليررة

ختي ر القي داا الإدارية من الع ملين الذين تتوافر لديبا سم ا القي دل ةتل  الإدارل الدراسة برنه 

 –ال خ رررية الإلب ميرررة  –سرررتث رل العقليرررة لاا –مثلرررة فررري )الا ذبيرررة ال خ رررية التحويليررة والمت

البحررث ترررن المبرر راا واليفرر ءاا والمواترررب داخررل ال رررري ا  ويرررذلك ، تتمرر ا الإنسرر ني(لاا

سررتقط ب لات ررميا اسررتراتياية وأيضرر    ، وةترردادت  وترتيلبرر  لتررول  المن  ررب القي ديررة مسررتقبلا

 لعمل تل  تطوير مب راا المديرين .وةل  ا ، وتيوين موارد ب رية

(  تلرر  أن العلاقررة بررين البييررل التنظيمرر  Subramanima ، 2001ريرر ا دراسررة   )      

لت اا التنظيمي تتوقل تل  تيييل دور المديرين وذلك لااللامري   والم  رية من ابة وبين ا

بتير ر لرد  لاييرل قريا اوتو رلا الدراسرة ةلر  وارود تررثير معنروي لتي ،بتير ر لاب لتواه بقيا ا

ولتفوس المديرين ذو  مستوي ا التييل الع لي تل  نظرائبا  ،المديرين تل  الإنتم ء التنظيمي 

نتمر ء المرديرين مرن خرلال مار لاا قريا اولتع ير   ،ذو  مستوي ا التييل الأقرل فري العلاقر ا 

 العمل الابتي رية.

ت اا التنظيمي ب تتب را الحل لغي ب للا( بحثا موضوع اBennett ، 2002وفي دراسة )      

وتو ررلا الدراسررة ةلرر  أن ظرر ترل ايرر ب العرر ملين يراررع ةلرر   ،الإدارل فرري الحيومررة المحليررة 

 نتم ء.لاسلوب الإدارل الدييت توري وةل  اي ب القيا الم ترية مم  يضعل اأ

 رل( التعررل تلر  تررثير العمرر وخبر ( Kumar and Giri ،2009واسرتبدفا دراسرة       

وذلرك مرن خرلال دراسرة تينرة ميونرة مرن لتر اا التنظيمري،  لاالع ملين تل  الرضر  الروظيفي وا

ترر ملا فرري المسررتوي ا الإداريررة الرردني  والوسررط  والعليرر  مررن منظمرر ا خ  ررة وت مررة، ( 380)

وقررد تو ررلا الدراسررة ةلرر  أن العمرر ل  ،ت ملررة فرري قط ترر ا الم رر رل والات رر لاا فرري البنررد

 لعمل لديبا رض  وظيفي والت اا تنظيمي أتل .الأيثر خبرل في ا
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تررثير الثق فرة الماسسرية تلر   تلر   ( Boon and Arumugam، 2006)وري ا دراسة    

ستق  ء ترثير الأبع د الأربعة للثق فرة الماسسرية )فريرق العمرل، والات ر ل، لا لت اا التنظيميلاا

ا التنظيمري للعر ملين ضرمن المنظمر ا لتر الا فرل، والتدريب والتطوير( تلر  اوالاتترال والمي

وذلررك مررن خررلال دراسررة تينررة ميونررة مررن  أ ررب ا المو ررلاا اميررعالم لي يررة السررا الرئيسررة لت

، والترردريب والتطرروير، والمي فرررل والتقرردير،  ت رر للان اأظبرررا الدراسررة أوقررد  ترر ملا (500)

 لت اا الع ملين. ةوفريق العمل ارتبطا ايا بي  مع 

وضرع نظر ا معرفة ترثير المري يرة وLambert،et،al ،2006) دراسة )   ) و استي فا      

لت اا التنظيمي لموظفي مراي  ة لاح الأحداث فري الولاير ا لاتل  الرض  الوظيفي وا رسم 

مسرتوي ا  ودوارلتو رلا الدراسرة و (272)وذلك من خرلال دراسرة تينرة ميونرة مرن المتحدل 

ا واستقلال الوظيفة لد  موظفي مراي  الإ لاح فري منخفضة من الم  رية في اتخ ذ القرارا

لتررر اا لاتلررر  الرضررر  الررروظيفي وا ثرررر سررر لب ذو دلالرررة ةح ررر ئية للمري يرررةولوارررود أسررران ال

تلرر  الرضرر  الرروظيفي وضررع نظرر ا رسررم  لترر ا ذو دلالررة ةح رر ئية ولواررود أثر التنظيمرري.

 لت اا التنظيمي.لاوا

لتر اا التنظيمري لا( ايت ر ل العلاقرة برين اMcmurray، et al 2004واستبدفا دراسة )      

)الإبررداع، والاسررتقلالية، والثقررة، والعدالررة، والرردتا، والتم سررك، والتقرردير،  والمنرر ا التنظيمرري

وذلك من خلال  ،وضغط العمل( تل  الع ملين في  ري ا ت نيع ميون ا السي راا الاسترالية

لتر اا لاةل  واود ارتبر ط مبرا برين ا ( ت ملا وتو لا الدراسة1382دراسة تينة ميونة من )

 . التنظيمي والمن ا التنظيمي

سررتعراض الدراسرر ا السرر بقة أنبرر  لررا تتنرر ول تلاقررة الضررغوط اويررر  الب حررث مررن خررلال      

 دراسة  و ، ( 2004 ،دراسة )سلم ن و ، (1999 ،دراسة )الاوتر  ستثن ء  نتم ء بلاب 

تختلررل مررع الدراسررة   -اميعرر    – ةلا أنبرر (  2009 ،)أوترر ني  ودراسررة  ،( 2007 ،) حارر   

يمر  تختلرل معبر  فر  م ر در  ،اتمر ت (لاالتطبيرق )البيئرة القوميرة للتررمين االح لية ف  ما ل 

  . ويذلك ف  المتغيراا ال خ ية والوظيفية ،الضغوط الت  تا دراستب  

 الدراسة الاسىطلاعية : -4

 رندوس )اتمر تي لامن من طق ومي تب التررمين اق ا الب حث بدراسة استطلاتية  ملا تددا 

وي نرا تن  رر  القليوبية( –الاي ل  –ب لق ترل اليبر  )الق ترل  ( الع ملين ب لقط ع الحيوم 

 تلك الدراسة الآت :
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        م ررريلة بلرررورلسرررتطلاتية لااسرررتبدفا الدراسرررة ا : ساااىطلاعيةلاأهااادال الدراساااة ا 4/1

الدراسررة الميدانيررة  و رري اة برر  مررن خررلال نا بررة تتا الإترر الترر  سررولالبحررث  و تسرر الاا

يرسب ب محتملرة لتفسرير م ريلة البحرث والتعررل تلر  الخ ر ئص الفروض الأس سية للبحث 

 وتيوين  ورل مبدئية تنه.الع مة لماتمع البحث 

  ليبسررلأتلرر  اسررتطلاتية لاااتتمرردا الدراسررة  :سااىطلاعيةلااالدراسااة  ساالوبأ 4/2

 :الآتيةة س سيالأ

الفرديرررة  المقررر بلاا ال خ رررية التررر  تمثلرررا فررر  بعرررض : المقاااابلات ال خصاااية  4/2/1

منبر   اتمر ت  ب لقر ترل اليبرر لاالتررمين ا بالع ملين ف  من طق ومي تروالام تية مع تدد من 

ومق بلرة مرع  ،ومق بلرة مرع رئريس قطر ع ال رئون الفنيرة  ،مق بلاا مع راس ء س بقين لل رندوس 

ب لإضرر فة ةلرر  مقرر بلاا مررع مرردير   ، لرمنرر طق  ررم ل و رررس القرر ترئرريس الإدارل المري يررة ل

و م ل  ،والمع د   ،وسط الق ترل و ،وابن سندر  ،و م ل الق ترل  ،العب سية  ) ونواب من طق

داريرة الأدنر  بتلرك لإويذلك الع ملين ب لمستوي ا ا ،( و برا الخيمة  ،وانوب الاي ل  ،الاي ل 

فر  ترذا الأمر ين يتعرضرون  العر ملينبعض  أنتلك المن ق  ا حيث تبين من  المن طق وايرت 

ي رتيون  الإداريرة الأدنر سرتوي ا لمابعض الع ملين ف  فبدراة أو ب خر  ال  بعض الضغوط 

ويقللون من انا  تا ف  العمل وبعض منبا ي تي  من ة سيئة لمن أن راس ئبا يع ملونبا مع م

فيقومرروا بمحرر ربتبا وةتطرر ئبا ارر اءاا يبا أن راسرر ئبا مرراتلاتبا العلميررة أقررل مررن مراوسرر

واخرررون ي ررتيون مررن أنرره لا يرخررذ حقرره فرر  الترقيرر ا بسرربب النظرر ا الررذ  يسررير فرر  المنرر طق 

ت نة أ ح ب المع   ا لبا وتدا  برتا ةومنبا من ي تي  من  ةسطاالحيومية ب لأقدمية والو

ر ويظرل يعمرل بردون راحرة ومنبا من ي تي  برن العمل المطلوب منره يثير انا   مب مبا تل  

با يقضون أوق ا العمل  تي  بعض الراس ء من أن مرءوسيي،ويس تدوا لعدا واود موظفين 

ضربا ف  التحدث مرع  ملاءترا والتحردث فر  البواترل وتررك العمرل وترخيرم ر لح النر س وبع

ةدارل مري يرة وي رتي  رئريس  ي تي  من رابة المراسين ف  المي ف ا وت وفبا تن العمل ،

 ةلخ  ....ن حروب حوله من  ملائهم

لرابرة وا وير  الع ملون أن تلك الضغوط تعوقبا تن حسن أداء العمل وت عرتا ب لغربة    

 ف  الغي ب تن العمل أو تريه نب ئي   .

من خلال الملاحظة المب  رل ف  مي ن العمل )ملاحظة فر  : الملاحظة ال خصية 4/2/2

ةل  حد ال ا ر ب لأيرد  وتبر دل السرب ب برين الر ملاء  البيئة الطبيعية( ظبور  رات ا ت ل

ةم  بسبب تردا رضر ء والامبور ، وبين ال ملاء والراس ء ، وظبور تلام ا تبوس الواه 
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أو بسربب  ريو  الر ملاء مرن  ظررتان الامبور تل  الخدمة المقدمة  ليونب  رديئة مرن واره

بعض الع ملين تلر  أتبر ء العمرل ، يم  تا ملاحظة ةتتراض الامبور بسبب المع ملة السيئة 

المت ايدل ومح ولة بعضبا التخلص من أداء أتم ل معينة بحاة أنب  خ ر  نط س ةخت   با 

الع ملين بطلرب نقرل ةلر  أقسر ا أو ةداراا أو منر طق أخرر  ولاروء بعرض وأيض   قي ا بعض 

ب فته أحرد   ت ا الب حث نفسهتااتذا ب لإض فة ةل   ، الراس ء بتوقيع ا اءاا وخ وم ا 

 .  (اتم ت  )  ندوس الع ملين ب لقط ع الحيوملاب لبيئة القومية للترمين االأتض ء الع ملين 

  

 :(2010،ال ي د) ا  الاجىماعيمفي  بكة الأ دور الىأمينات الاجىماعية -5

ةمتدا مظلة الترمين الااتم ت  ت ريعي  لت مل يل مواطن م ر  ، سواء ب يل         

المع ش( أو ب يل اير مب  ر )المستحقين تن المامن تليبا مب  ر )المامن تليه و  حب 

 وأ ح ب المع   ا( .

  :   الاجىماعييوالىأم المراحل الىى مرت بها نظم المعا ات 5/1

   ترفا م ر نظا المع   ا منذ منت ل القرن الت سع ت ر يم  يلي :      

 : 1952مرحلة ما قبل ثورة يوليو  5/1/1 

  : اللآئحة السعيدية 

ديسمبر  26حيث  در أول ت ريع بنظا المع   ا لبعض فئ ا موظفي الحيومة في 

وي نا تذا المع   ا تمول من خ ينة الدولة ولا يس تا الموظفون برية  - 1854

 ا تراي ا .

 : المعا ات في عهد اسماعيل 

 21تندم  س ءا أحوال الدولة الم لية ف  تبد الخديو  اسم تيل  در الأمر الع لي رقا 

الذ  فرض تلي الموظفين أداء ا تراك لحس ب  1870ايتوبر  16في  1870لسنة 

 من المرتب ا . % 3.5المع   ا يع دل 

 

 : المعا ات فى عهد ىوفيق 

حيث قررا فيب   1882ةبريل  10 درا لائحة تسوية ح لة المستخدمين الملييين ف  

قسما الموظفين ةل   درا لائحة أخر   1884وف  سبتمبر سنة  ، الم اي  الاديدل

 فئتين: 

o . داخل البيئة وتالاء يسر  تليبا المع ش 
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o . خ ر  البيئة وتالاء ليس لبا حق ف  المع ش 

 درا لائحة توفيق لتقرر نظ م   اديدا  للمع   ا يم  رفعا  1887يونيو  21وف  

 . % 5الا تراك ةل  

  1909قانو  سنة : 

لمع   ا المليية متضمن   بعض التطوراا ب رن ق نون ا 1909لسنة  5 در الق نون رقا 

 والم اي  ف  نظ ا المع   ا .

  1929قانو  سنة : 

حيرث أوقرل   1935واسرتمر تنفيرذا حتر  سنرـة  1929لسنــرـة  27القر نون رقرا   در    

تطبيقه تل  اميع الموظفين الذين التحقوا ب لخدمة بعرد ترذا  السنرـة مر  تردا رار ل القضر ء 

 . % 7.5فيه الا تراي ا ةل    وقد  يدا –وال رطة 

 : 1952مرحلة ما بعد ثورة يوليو  5/1/2

 القوانين الآتية: استيملا الترمين ا الااتم تية حلق تب  ب دورتطورا القوانين والت ريع ا و              

    يل الق نون ببذا )ينتفع 1975لسنة  79ق نون الترمين الااتم ت  ال  در ب لق نون رقا 

 الغير(. لحس ب يعمل من

    الق نون ببذا )ينتفع1976 لسنة 108ق نون الترمين الااتم ت  ال  در ب لق نون رقا 

 نفسه(. لحس ب يعمل من يل تل 

   الق نون ببذا )ينتفع 1978لسنة  50ق نون الترمين الااتم ت  ال  در ب لق نون رقا 

 ونين الس بقين( .الق ن لأحي ا الخ ضعين اير من الخ ر  ف  الم ريين الع ملين

   تذا )يسر  1980لسنة   112ق نون الترمين الااتم ت  ال  در ب لق نون رقا 

 الااتم ت ( . والترمين المع   ا قوانين  ت ملبا لا الذين الع ملين فئ ا تل  الق نون

     الق نون تذا )يسري 1975لسنة    90ق نون الترمين الااتم ت  ال  در ب لق نون رقا 

 وماددوا المتطوتين والانود ال ل ال رل وضب ط وضب ط الع ملون  طالضب تلي

 المسلحة (. ب لقواا الع لية الرواتب ذو الخدمة

     الق نون تذا )ياي  1964لسنة    71ق نون الترمين الااتم ت  ال  در ب لق نون رقا 

 من أسر أو) المدنيين للعم ل المع   ا ف   ي داا أو استثن ئية ومي فآا مع   ا منح

 توفوا من أسر أو)  للبلاد اليلة خدم ا أدوا من  - خدمتبا انتبا الذين( منبا توفوا

 الع مــة (.  اليـوارث قبيـل مـن يعتـبر ح دث ف  توفوا من أسر -(  منبا
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   الي مل أو تا ا ثبا أو  سنة 65 )الضم ن الااتم ت  ( لمن بل  الس داا مع ش 

 وف ته. وقعا

 : جىماعيوالإسىقرار الوظيفي الاجىماعية الىأمينات الإ5/2

 : يتضح من الآت الإستقرار الوظيفي والإاتم تي  تحقيقفي  ر ت ادو لترمين ا الإاتم تيةل

 الإسىقرار الوظيفي : 5/2/1

 تحقق الترمين ا الإاتم تية الإستقرار الوظيفي من خلال :

 بالىالي لا يىعرضو  و ةمفاجئ ةالىخفيل ع  كاهل اصحاب الاعمال مسئوليات مالي

 لىوقل ن اطهم .

 . المحافظة علي رأم المال الب ري وزيادة إنىاجيىه 

  للاستقرار النفس  للعم ل الذين  ةو ذلك ييون نتياه منطقي:إسىقرار العاملي  بوظائفهم

يتا تغطيتبا ضد ي فة المخ طر التي تادي ةلي ةنقط ع الدخل )ال يخوخة   العا    

لإ  بة   البط لة( وذلك لاطمئن نبا تل  يومبا وادتا ، ب لنسبه الوف ل   المرض   ا

الي ل  ةلبا ولاسرتا من بعدتا ، ب لاض فه ال  الارتف ع ب لمستو  ال ح  لبا نتيا

ال  الانتف ع بترمين  ةف  مبدت  ، ب لاض ف ةمراض المبنيالدور  تليبا ، لايت  ل الأ

 المرض .

 الإسىقرار الإجىماعي : 5/2/2

 : تحقق نظا الترمين الإاتم تي الإستقرار الإاتم تي للع مل وةسرته من بعدا من خلال     

 : ترمينرر ا ترررمين الع مررل حرر ل حي ترره مررن خررلال فرر  ويتمثررل  ىااأمي  العاماال حااال حياىااه

 . (ةالبط ل – المرض -   ب ا العملة)

  : دل أنواع من وي مل ذلك تغطية ت ىأمي  العامل بعد انىهاء الفىره المنىجه م  حياىه

بلرو   - ةت نرة العار  -العا  الإ ر بي  -العا  الطبيع  ) من خلال ترمين االأخط ر 

 ( الرت ية الااتم تية لأ ح ب المع   ا  - سن التق تد

 : فرر  معرر ش المررامن تليرره  لسرررالأ ةحقيررلأ ةب لاضرر ف ىااأمي  اسااره العاماال بعااد وفاىااه

تمرل أو تار  طبيعر  أو  ة ر بة الس بق ربطه له ح ل حي ته ، سرواء ير ن ذلرك بسربب

نرواع التررمين الااتمر ت  ، وترو التررمين ضرد خطرر أمرن  آخرر تن ك نروع – ة يخوخ

 .لالوف 

 : جىماعيخصائص نظم الىأمي  الا 5/3

 تلي النحو الت لي: ب نتن ولتتمي  نظا الترمين بعدل خ  ئص 
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 : يىعامل نظام الىأمي  الإجىماعي مع جميع أفراد المجىمع 5/3/1

 يمين ةيض ح ذلك من خلال تع مل نظ ا الترمين الإاتم تي مع الفئ ا الاتية: 

 من تا في سن العمل : المؤم  عليهم .  

 يق د بب  الاب ا التي يعمل بب  المامن تليبا : جهات العمل .  

 :مع ش اليق د ببا الأفراد الذين تحقق لبا  روط ةستحق س  أصحاب المعا ات. 

 : أفراد أسرل المامن تليه أو   حب المع ش يق د ببا  المسىفيدو. 

 :حب المع ش أو المستحقين. الويلاء ل رل المع ش تن القائمو  بالصرل   

 : وبعد الوفاة قبل الميلاد جىماعي مع أفراد المجىمع العمر كلهنظام الىأمي  الا يىعامل 5/3/2

 ة يم  يلي:نظ ا بثلاث  ف ا أس سيالمع  ونوذلك لأن يل أفراد الماتمع يتع مل

 :وذلك من لحظة الميلاد حتي بلو  سن العمل. بإعىباره مسىفيد 

 :وذلك من لحظة بلواه سن العمل حتي بلو  سن التق تد. بإعىباره مؤمنا عليه 

 :وذلك من تحقق ةحدي ح لاا المع ش حتي الوف ل.بإعىباره صاحب معاش 

 التع مل لي مل: يمتدو –نظ ا العمر يله المع  ونفراد الماتمع يتع ملأوب لت لي فين 

 ) يراتي نظ ا التررمين الإاتمر تي فري تو يرع  : مرحلة ما قبل الميلاد )الحمل المسىك

 :حيث –المستحق ا الترمينية واود تذا الحمل 

o :في بعض الت ريع ا يحا  له ن يب في المع ش ي رل له بالنسبة للمعاش

يرع المعر ش تنرد وفري بعرض الت رريع ا الأخرري يعر د تو  ،تند ةنف  له حي  

 ةنف  له حي .

o :يحارر  لرره ن رريب ي رررل لرره تنررد بالنساابة للمبااالم المسااىحقة دفعااة واحاادة

 ةنف  له حي .

 :يررتا التع مررل مررع المسررتحقين مررن خررلال ملررل ح لررة المعرر ش بيسررا مرحلااة مابعااد الوفاااة

 المامن تليه أو   حب المع ش.

 :اناتىعامل  نظام الىأمي  الإجىماعي مع كم كبير م  البي 5/3/3

 . بيانات ع  جهة العمل 

 بيانات ع  المؤم  عليه أو صاحب المعاش . 

  بيانات ع  المسىحقي . 

 :إحىياج نظم الىأمي  الإجىماعي للعديد م  الإحصاءات اللازمة لىحديد أعباء النظام 5/3/4

 ويمين الإ  رل ةلي بعض تذا الإح  ءاا فيم  يلي:    
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 جداول الحياة. 

 مقيام ىدرج الأجور. 

 سعر الفائدة. 

 معدلات ىرك الخدمة بسبب العجز. 

 معدلات ىرك الخدمة بالإسىقالة قبل بلوغ س  الىقاعد. 

 المت واين من الوفي ا في الأتم ر المختلفة من واقع الخبرل الإيتوارية نسبة. 

 بين سن ال و  وسن ال واة في المتوسط في الأتم ر المختلفة الفرق. 

 تم ر المختلفةلالأولاد في المتوسط  وسن أ غر السن بين سن المامن تليه فارق . 

 وذلرك  ،الإنر ث مرن المرامن تلريبا الم رتريين فري النظر ا فري الأتمر ر المختلفرة  نسابة

نظرررا لأنرره ا لبرر  لا ين رر  معرر ش مق بررل لمعرر ش الأرملررة فرري ح لررة وفرر ل المررامن تليبرر  

 )الأنثي( أثن ء الخدمة.

 :الإجىماعي.الىطور المسىمر لنظام الىأمي    5/3/5

 ويرخذ ةتا تين رئيسيين:

 :ثررا يررتا التوسررع فرري  ،حيررث يبرردأ تطبيررق تررذا الررنظا تلرري نطرر س ضرريق الىطااور الأفقااي

 التطبيق لي مل فئ ا أخري.

 :حيث يبدأ تطبيق تذا النظا من خلال تدد محردود مرن الم اير  أو المخر طر الىطور الرأسي

 . ثا يمتد التطبيق ةلي م اي  ومخ طر أخر

 

 : ونظم المعلومات ىأمينات الإجىماعيةال 5/4

 يعتمد نظ ا المعلوم ا في ما ل الترمين ا الإاتم تية تلي دت متين رئيسيتين تم :

 ( )قاعدة البيانات( مركزية البياناتData Base:) 

وتعنررري الإحتفررر ظ ب لبي نررر ا المتعلقرررة بتطبيرررق نظررر ا التررررمين الإاتمررر تي والخ  رررة بي فرررة 

 بمي ن واحد )ق تدل البي ن ا( . المتع ملين مع النظ ا

 ( )الإىصال المبا ر بالبيانات( لا مركزية الىعامل مع البياناتOn Line System:) 

وذلك من خلال النب ي ا الطرفية المنت رل تلي مستوي الدولة ب لوحرداا الفرتيرة لمنظمرة 

يتر ح للعر ملون  حيرث –الترمين الإاتم تي والمت لة بقواتد البي ن ا الس بق الإ ر رل ةليبر  

 ب لمنظمة التع مل مع تذا البي ن ا .

 : في مجال الىأمي  الإجىماعي النظم الفرعية لنظام المعلومات 5/4/1
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 يتيون نظ ا المعلوم ا في قط ع الترمين الإاتم تي من أربعة نظا فرتية رئيسية تي:

 :نظام الرقم الىأميني للأفراد 

د رقررا ترررميني ليررل مررواطن ينفرررد برره تررن برر قي والمبمررة الرئيسررية لبررذا النظرر ا ترري تحديرر

المواطنين يمين له من خلاله التع مل مع نظ ا الترمين الإاتم تي بري  فة ي نرا )مرامن 

 ق ئا ب ل رل(. –مستفيد  –  حب مع ش  –تليه 

 . ترمينالرقا فراد في ح لة تطبيقه ب لدولة يبديل لليمين ةستخداا الرقا القومي ل  ملحوظة:

 رقم الىأميني للمن أت:نظام ال 

ويتيح تذا النظ ا تحديد رقا ترميني ليل من رل تلري حردل أير  ير ن القطر ع الرذي تنتمري ةليره 

بحيث يحدد من خلال الرقا الترميني للمن رل موقفب  مرن نظر ا  ،خ ص(  –حيومي  –)ت ا 

 م لب  وم  تليب . –الترمين الإاتم تي وب فة خ  ة الموقل الم لي من النظ ا 

 ظام الىغطية الىأمينية:ن 

ويبدل تذا النظ ا الي تيوين ملل ترميني تن يل مامن تليه يتضمن ب رفة أس سرية مردد 

ة ترايه برنواتب  المختلفة وتطور أار ة ترايه وذلك ب يل تف يلي يتيح تحديد مستحق ته 

 الترمينية فور تحقق أحد الأخط ر المامن ضد حدوثب .

 :نظام المزايا الىأمينية 

دل تررذا النظرر ا ةلرري تحديررد الم ايرر  الترمينيررة الترري يتضررمنب  نظرر ا الترررمين الإاتمرر تي ويبرر

 .للمامن تليه أو المستحقين تنه بحسب الأحوال 

 

 : 1975لسنة  79قانو  الىأمي  الاجىماعي الصادر بالقانو  رقم  مزايا 5/5

من م اي  تفوس م  تيفلره  م  ييفلهب 1975لسنة  79ق نون الترمين الااتم تي رقا  يعتبر        

قر نون ضر فة ةلر  يمر  أنره ب لإ ، التررمين الااتمر ت  نظر االق نون الأس س ف  القوانين الأخري 

الرررئيس تلرر  العرر ملين  )الضررغوط( يمررثلان العرربء 1964لسررنة   71الترررمين الااتمرر ت  رقررا 

قط ع أو نقرص )مخ طر ةن قت  ديةلعلا  الضغوط الا -من أال تطبيقه  - ب ل ندوس الحيوم 

  . م اي الالدخل( الت  توااه أفراد الماتمع لذا نعرض 

  :ىأمي  ال يخوخة والعجز والوفاة  5/5/1

 ويتضمن تذا الترمين العديد من الم اي  :      
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 وتو البدل الأس س من تذا الترمين ب تتب را تعويض  تن الدخل الدور  لمعاش :ا

بلو  سن التق تد ـ العا  بنوتيه الا ئي الذي ينقطع نتياة تحقق أ  من مخ طر ) 

 واليلي ـ الوف ل ( .

 : هفر  روطاوتو البديل للمع ش ف  ح لة تدا تو ىعويض الدفعة الواحدة. 

 : تلي الحد الأق   . ال ائدللمدل لدفعة واحدل  مبل وتو  ىعويض المدة الزائدة 

  : لدفعة الواحدل .المع ش أو تعويض ا ي رل معواحدل دفعة   مبل  ووت المكافأة 

 : وتو مبل  من دفعة واحدل يادي ف  ح لاا العا  والوف ل   الىعويض الإضافي. 

 : وتستحق في ح لة وف ل المامن تليه أو   حب المع ش   منحة الوفاة . 

 : وتستحق في ح لة وف ل   حب المع ش  نفقات الجنازة. 

 : تحقة في المع ش وتستحق في ح لة  وا  البنا أو الأخا المس منحة الزواج. 

 : وتستحق ف  ح لة قطع مع ش الإبن أو الأا المستحق في المع ش  منحة القطع. 

 : وتو الاقتراض بضم ن المع ش للمامن تليه أو   حب المع ش.   الاسىبدال 

 : وتستحق في ح لة فقد المامن تليه أو   حب المع ش  معونة الفقد. 

 ىأمي  اصابات العمل :  5/5/2

 من تذا التــرمين أيض  العديد من الم اي  : ويتض      

  العلاج والرعاية الطبية. 

 ىعويض الأجر. 

  مصاريل الانىقال. 

  : مع ش العا  الا ئي - مع ش العا  الي مل أو الوف ل المعاش .  

 :  35نسبة العا  أقل من  أنيستحق في ح لة  ىعويض الدفعة الواحدة %. 

 ىأمي  المرض : 5/5/3

 : الم اي  الآتيةويتضمن     

 العلاج والرعاية الطبية. 

  ىعويض الأجر. 

  مصاريل الإنىقال. 

 ىأمي  البطالة :  5/5/4

 من الأار الأخير للمامن تليه. %60تهتعويض ف  ح لة البط لة نسب وتو      
 
 : وي ملىأمي  الرعاية الاجىماعية لأصحاب المعا ات   5/5/5
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 . ةن  ء دور لرت ية أ ح ب المع   ا 

  مرتين سنوي   %50تخفيض في أاور السفر ب لسيك الحديدية بنسبة. 

  من أسع ر دخول المس رح ودور السينم  المملوية للدولة . %50تخفيض 

  من رسوا دخول المع رض التي تقيمب  البيئة الع مة ل ئون المع رض. %50تخفيض 

  ب  .حلاا القط ع الع ا داخل الامبورية أو خ رارمن نفق ا  %20تخفيض 

  لداخلية .ل %10للرحلاا الخ راية و  %5تخفيض في أاور ط ئراا م ر للطيران 

 إعانة العجز : 5/5/6

 .والولد الع ا  تن اليسب  وتستحق ل ــ حب معـــ ش العا  الي مل المستديا 
  

 : جىماعى ) صندوق العاملي  بالقطاع الحكومى (لاالهيئة القومية للىأمي  ا 5/6

 ومية للترمين الااتم ت  )  ندوس الع ملين ب لقط ع الحيوم  ( ةحد  أتا تعد البيئة الق

وللتدليل تل  أتميته نسوس سرم ته ترن تر ا  ، () بي ا الضم ن الااتم تي في م ر

2007 – 2008 (1 ): 

  مررواطن ، تررا العرر ملون ب لقطرر ع الحيررومي ) الررو اراا  5663704يتبررع ال ررندوس

 دار  للدولة(.لإت بع للاب   اوالبيئ ا والماسس ا والوحداا ال

  مواطن )مسرتحقون  1622933 ،مواطن )ت ملون س بقون (  731365يتق ض  نحو

مررواطن ذو  3786،أرامررل  638438 ،تررن ترر ملين سرر بقين أو أ ررح ب مع  رر ا (

 ملي ر انيه. 12.4مع ش استثن ئي مع   ا وتعويض ا تقدر قيمتب  سنوي   بمقدار 

  وترردد من فررذ ال رررل  ،قررة تغطرري أنحرر ء الامبوريررة منط 66ترردد منرر طق ال ررندوس

منفرذا  ب لإضر فة ةلري وارود  5558وتدد المن فرذ الأخرر   ،منفذا   63الت بعة لل ندوس 

     ح لة  رل مع ش للمسنين ب لمن  ل . 4918تدد 

 ملي ر انيه .    12.6 تراي ا الترمينية السنوية التي يدفعب  المامن تليبا لإتبل  ا 

 ملي ر انيه . 13.5ستثم ر تل  أموال ال ندوس لإا يبل  ت ئد 

                                                 
اإ سن  ل  22هو  فهور  نووص  ااه في المندلا  الضما  الاجتماعي:  )الموسوعة الحرة"ويكيبيديا"( ()* 

ي لن لكل يخص بوفته  ضواي في المرتمع الحق في الضمن ة اقجتمن اة لاف  ،  " اللنلمي لحقوا اإ ىنن

تحقق بوحنقة المرهود القو ي لاالتلنلان الللهلالي لابمن يتفق لا ظم كل دلالة لا وا دهن الحقوا اققتوندية 

 وطاح  قد يشيرو...................لااقجتمن اة لاالتسبوية التي قغنر  نهن لكسا ته لالانمو الحس لشخواته

مثل الرعاية  الخدمات، لااللرز لاالوفنلا ..... ثل  لنينت التقن لله  التأمين الاجتماعي: الضمنن اقجتمن ي إلر

لاالس نية   لاالتلاام لاالمىكل لاالمسبس الغذاء   ثل الأساسي الأمن ، الاجتماعية وقت الكوارث والبطالة.....

 . الطباة
 . 2008 - 2007القومية للت مين الااتم تي: ندوس القط ع الحيومي      ةالبيئ ،تقرير الحس ب الخت مي  (1

http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B9%D9%84%D8%A7%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%8A_%D9%84%D8%AD%D9%82%D9%88%D9%82_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B9%D9%84%D8%A7%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%8A_%D9%84%D8%AD%D9%82%D9%88%D9%82_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%BA%D8%B0%D8%A7%D8%A1
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%A8%D8%B3
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D9%8A%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B9%D9%84%D9%8A%D9%85
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B7%D8%A8
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B7%D8%A8
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  ب لإض فة لإ ردار  انيه رملي  29.1تبل  أر دل ال ندوس لد  بنك الاستثم ر القومي

ستثم راا الم لية الأخـــر  لإملي ر انيه وتبل  أر دل ا 110 ك تل  الخ انة بقيمة 

 ملي ر انيه . 131.9

 : (1)ت ليةمل الترمين ا النظ ا الترمين الإاتم ت  ي يم  أن     

 .ترمين ال يخوخة والعا  والوف ل 

 .ترمين ة  ب ا العمل 

 .ترمين المرض 

 .ترمين البط لة 

 اتم تية لأ ح ب المع   ا.لاترمين الرت ية ا  

ب لإض فة ةل  أن نظ ا الخدم ا الترمينية ي رمل أن رطة تغطر  تقردير و ررل المع  ر ا      

ا تن المدد الماتلة لبذا المع   ا مع تحديرد مبلرة لإنار   تلرك  تراي لاوا ،ل نواع الس بقة 

حيث نرص القررار الرو ار     ،الأن طة خلالب  وةلا اتتبر الموظل مسئولا  تن ترخير العمل 

لعرر ا   79الترررمين الااتمرر ت  رقررا ب رررن القواتررد المنفررذل لأحيرر ا قرر نون – 2007لعرر ا  554

مسرتنداا ) ولالف رل الأ( وفر   قروس الترمينيرة ررل الحمنره )  الب ب السر دسف   - 1975

تابير  الملرل التررمين  تلر  ضررورل  (173مر دل )( ب ل وةاراءاا  ررل الحقروس الترمينيرة

مرع   للمامن تليه من حيث ضا المدد ومرااعة البي ن ا والمعلوم ا الواردل بر لملل الرورق 

يره سرن التق ترد ، حتر  يميرن الملل المسال آلي   وذلرك قبرل ثلاثرة أ ربر مرن بلرو  المرامن تل

و رردرا اليتررب  ،  رررل المعرر ش فرر  نفررس اليرروا الررذ  يبلرر  فيرره المررامن تليرره تررذا السررن

الدورية لأال مس يرل التغيراا ف  الق نون وف  التعديلاا الو ارية بحيرث أ ربح الموظفرون 

 الم د  . الق نون  و مط لبين بما رال تذا التطوراا وةلا أ بحوا ترضة للا اء 

 

 :الدراسةم كلة  -6 

 تتمثل الدراسةاتتم دا  تل  الدراسة الاستطلاتية والدراس ا الس بقة ذاا ال لة فين م يلة 

الع ملين ب لبيئة القومية للترمين الااتم ت   ا نبال يو  المستمرل من مع ن ل الع ملين  ف 

وسط   –)تلي   ةالوظيفيختلال يل من مستوي تبا    (  بالع ملين ب لقط ع الحيوم )  ندوس

 ،(  م م  ف  التع مل مع الامبور لأخ  ة ممن تا ف  الخط ا موظفون – رافية ة –

حيث  ،من الضغوط الوظيفيةالخ( --حس ب ا  –تفتيش  –وتخ   تبا الوظيفية  )تسوي ا 

                                                 

 (.1) ندلا ، اقه لاالتلن يف ظنر التى ال اإجتمن ر لا رنل تطب، البنا الألال،1975للنر79 قن ون التى ال اإجتمن ر (1
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أو  بيتتب را مامن  تليهأو  بيتتب را مستفيدةم   أفراد الماتمع العمر يلهيل مع تتع مل البيئة 

وتقدا البيئة م  ي يد تل   . يط لب بحقه ف  خدمة ايدل واميعبا يتتب را   حب مع شب

لت اا الع ملين امر الذ  ياعل الأ( خدمة من خلال أربعة أو خمس أقس ا أو ةداراا 84)

اتم ت  لاتتسا قوانين الترمين ا وأيض    ، تحقيق خدمة ايدل م درا  للضغوطنحو ب لبيئة 

)ي لمع   ا  لرفع الم اي  النقدية لأتدال تتعلق بتطويرالخدم ا الترمينية ب لتغير السريع سواء

مثل رفع المدل الم اي  ) لتحديدأو  ، أو العينية )ي لعلا  والرت ية الطبية ( لمواابة التضخا (

أو لأال مواابة  ، (الماتلة للح ول تل  المع ش المبير مرات ل للموا نة الع مة للدولة 

  ( حيا دستور  .50دستورية والت  ت يد تل  )أحي ا عديلاا ق نونية وتتي ليل تنفيذ 

مثل تبء العمل ال ائرد فر   الوظيفية ب فة ت مةنظرا ليثرل العوامل المسببة للضغوط و     

تربء  ،ووامروض الردور ،وتدا ميينة العمرل لتسربيل تردفق العمرل  ،فترل  رل المع   ا 

 ،والبيئرة  الم ديرة فري مير ن العمرل ،واري للررئيس المب  ررالرنمط الإد ،والعمل ال ائد   الأقرل 

 ترذا الدراسرة ن يفرالعلاق ا في العمـــــل ) مع الرئيس    المرءوسين   ال ملاء   الامبرور ( 

 الترر  تتفررق ونترر ئج الدراسررة للضررغوط الوظيفيررةالرئيسررة  Stressors ريرر  تلرر  المسرربب ات

 . للدراسة للع ملين ف  البيئة الخ ضعة  ستطلاتيةلاا

  فى الىساؤلات الآىية: لدراسةام كلة  يمك  ىرجمةو

   ررافية ة  وسرط    )تلير   الوظيفيرةختلال مسرتوي تبا  الع ملون ب لبيئرة  بريع ن   تل 6/1

  ،قرل تربء العمرل ال ائرد   الأو  ،اموض الدور  ن تاة تن وظيفية  من ضغوط  ( نموظفو

 والعلاقر ا فري العمــــرـل ،بيئة الم دية في مير ن العمرلوال  ، والنمط الإداري للرئيس المب  ر

 ؟لامبور ( ا   ) مع الرئيس    المراسين   ال ملاء

  وسرط    )تلير  ختلال المسرتو  الروظيف    تل تختلل مسبب ا الضرغوط الوظيفيرة بر 6/2

  ؟ (  نموظفو   رافية ة

التري يعر ن  منبر  العر ملون  م  تي الأتمية النسبية للم  در المسرببة لضرغوط  الوظيفيرة 3 6

 ؟ الوظيفيةبمختلل مستوي تبا 

 نتمر ء التنظيمر  مرن قبرل العر ملين نحرولاتل تن ك تلاقة برين الضرغوط الوظيفيرة وبرين ا4 6

 ؟ البيئة

 ةل : لدراسةا ابدل تذت :لدراسةا أهدال -7

 ختلال  العررر ملون ب لبيئرررة  برررالتررري يتعررررض لبررر  ضرررغوط وظيفيرررة وارررود  مرررنالتحقرررق  1 7

  . (  نموظفو   رافية   ةوسط    )تلي   الوظيفيةمستوي تبا 
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تحديررد مرر  اذا ي نررا الضررغوط الوظيفيررة للعرر ملين ب لبيئررة تتفرر وا بتفرر وا نرروع المسررتو  2  7

 .( نموظفو   رافية   ةوسط    )تلي   الوظيف 

ين ط الوظيفيررة للعرر ملالعلاقررة بررين الم رر در المسررببة للضررغوطبيعررة ونرروع الي ررل تررن  3 7

 .من ا نب الع ملين بب  لبذا البيئة التنظيم  نتم ءب لبيئة والإ

نتمرر ء لاوظيفيررة الترر  تفسررر التفرر وا فرر   االأتميررة النسرربية لم رر در الضررغوط ال تحديررد 4 7

 . لبيئة بالتنظيم  لد  الع ملين 

ب لبيئرة الت  يتعررض لبر  العر ملون  ةدارل الضغوط القي داا الإدارية ب لبيئة تل  مع ونة 5 7  

 .لع ملين لنتم ء التنظيمي لاوتقوية ا ةض فة ةل  دتا

 

 :لدراسةاأهمية  -8

 ف  النق ط الآتية: الدراسةتتلخص أتمية ا

تتم ا ف  السنواا الاخيرل بتطوير القط ع الت مين  وخ  ة ف  ظرل التغيرراا لات ايد ا 1  8  

ير  الاتتمر ا تلر  التطروير الت رريع  وتري ،الاقت  دية والااتم تية الاديدل المحلية والع لمية 

خررر  لأن تررذا البحررث يعتبررر مح ولررة ميملررة للمحرر ولاا ايومررن تنرر  فرر ،والإداري لبررذا القطرر ع 

 المبذولة لتطوير العمل الإداري ف  تذا القط ع وخ  ة تلك المتعلقة ب لعن ر الب ر  .

نتمرر ء لالاقتبرر  ب مح ولررة تقررديا مسرر تمة فرر  دراسررة ظرر ترل الضررغوط الوظيفيررة وت  2  8   

التنظيمرر  نظرررا  لقلررة الأبحـررـ ث الترري تن ولررا العلاقررة بررين ترر تين الظرر ترتين فرري البيئررة العربيررة 

 .الترمين الااتم تيول  لح  اتم تيلاوخ  ة ف  ما ل الترمين ا

ن  ير دل الضرغوط أو نق رب  ترن حرد معرين ةأتمية موضوع الضرغوط الوظيفيرة حيرث   3 8

لررل المنظمررة اليثيررر مررن المرر ل والابررد نتياررة للثرر ر السررلبية للضررغوط يرراد  لنترر ئج سررلبية تي

الوظيفية مثل الغي ب والترخر ودوران  العمل وة  ب ا العمل و ي دل نسبة الخطر  من ا نرب 

نخفرر ض الإنت ايررة ، وةذا تمينررا الإدارل مررن ح ررر الم رر در المسررببة للضررغوط االعرر ملين و

 ا بية المحف ل تل  الأداء.يلإستف دل من آث رت  الاتمينا من ا

أتميررة موضرروع الانتمرر ء فمررن المعرررول أن الإنسرر ن لرره ا نبرر ن متضرر دان فرر  سررلويه  4 8

 الااتم تي فبو يحب أن ييون  له ذاتية وخ و ية وف  نفس الوقا يراب في أن ينتمي

 لام تة. 

 ا أن دراررة يبرتا الماتمررع بنوتيررة العلاقررة برين المنظمررة والأفررراد لمرر  تبرين مررن الدراسرر 5 8

نتم ء الأفراد للمنظم ا تاثر تل  مستو  الأداء والإنت اية بب  وب لتر لي تلر  الإنتر   اليلر  ا
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يرارع  القررن الم ضر  للماتمع ، فتفوس الإنت اية في الي ب ن في السبعيني ا والثم نيني ا مرن 

ببر  ومرن تنر  ير ن نتم ء الع مل الي ب ني للمنظمة التي يعمل ارتف ع دراة افي أحد أسب به ةل  

 ،تتمرر ا تديررد مررن الدراسرر ا فرري السرربعيني ا والثم نينيرر ا مررن تررذا القرررن ببررذا الموضرروع ا

 رراك المروظفين فري اوأظبرا الدراس ا أن ال ري ا التي تحقق نت ئج أفضل تل  مسرتو  

تلي من ال ري ا التي لرا تبرد نفرس القردر أنتم ء لديبا تحقق ت ئداا لاالعمل و ي دل م  تر ا

 ( . 10925ج ، العدد يلخلاقت  دي لاتتم ا وبعدل أضع ل ) حيفة الان ام

    :لدراسةافروض   - 9

تل  ماموتة من الفروض التر  ترا ت رميمب  فر   ريغة العردا وذلرك  الدراسة اعتمد تذت    

 : رت يم  ي

  يتعرررض لبرر  العرر ملون ب لبيئررة  ختلافرر ا اوتريررة فرر  الضررغوط الوظيفيررة التررالاتواررد  1 9

، والعمر، ومستو    ختلال خ  ئ با الوظيفية والديموارافية )المستو  الإداري، والنوعب

  .، ومستو  الدخل( التعليا، والح لة الااتم تية

ختلال الخ ر ئص ال خ رية  لضرغوط الوظيفيرة برلا تختلل الأتميرة النسربية لم ر در ا 2 9

 ،مسرتو  التعلريا  ،لعمررا ،لنروع اتم ت  من حيرث: الافية للع ملين ف  ما ل الترمين اوالوظي

 . ) الوظيف ( المستو  الادار  ، مستو  الدخل ،اتم تية لاالح لة ا

مررن العرر ملين ببرر  نتمرر ء التنظيمرر  للبيئرة لررد  ماموترر ا المستق رر  مرنبا لالا يختلرل ا 3 9  

 .الخ ضعة للدراسة و

الترر   الوظيفيررةلرريس تنرر ك تلاقررة ذاا دلالررة ةح رر ئية بررين م رر در ومحرردداا الضررغوط  4 9

 لديبا . الوظيفينتم ء لاب لبيئة ويبين مستو  ا ونيتعرض لب  الع مل

 :لدراسةاحدود   - 10

 رررس القرر ترل  و ررم ل القرر ترل  الدراسررة تلرر  منرر طق: اقت ررراحرردود مي نيــررـة  :   1 10 

 وسررط القرر ترل و انرروب القرر ترل والحرر    بريررة   ون ررر مدينررة  و سررندر ابررن و العب سرريةو

 )ال ندوس الحيوم  (. لترمين الااتم ت للبيئة القومية لالمن طق المري ية تب رت  احد  ب ت

ترا امرع البي نر ا  وتر  الفتررل التر  2014تر ا خرلالتما الدراسرة  :  حدود  منيـــة  2 10

 ح  ءاا .البي ن ا الث نوية والا وأيض   اللا مة للدراسة  الميدانية

 :لدراسةا خطة -11

 :لآت ستة ف ول يمين ترضب  ي  دراسةال اب حث ف  تذسول يتن ول ال
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 :لدراسةل العامالفصل الأول : الإطار 

الدراسة و ،والدراس ا الس بقة  ، س سيةأيلم ا و ،الدراسةمقدمة ا تمل تذا الف ل تل      

 ، الدراسة ةأتميو ، الدراسةفروض و ، الدراسةأتدال و ، الدراسةم يلة و ، ستطلاتيةلاا

ماتمع و   البي ن ا المطلوبة للدارسة وم  درت من حيث  الدراسةومنبج  ،لدراسةاحدود و

أس ليب و  المق ييس المستخدمة و متغيراا الدراسة و طريقة امع البي ن او  ،البحث والعينة 

 .لدراسةخريطة تدفق خطواا او  لدراسةاتحليل البي ن ا واختب ر فروض 

 : لوظيفيةالضغوط امصادر واثار الثانى : الفصل

 ، م  در الضغوط الوظيفيةو ، تعريل الضغوطو ، ا تمل تذا الف ل تل  مقدمة     

 ،آث ر ضغوط العمل و  ، أتراض الضغوط ) تت بع الضغوط وآث رت  (و ،أسب ب الضغوط و

 الث ن  .خلا ة الف ل و 

 :نىماء الىنظيمى لاامحددات وأهمية   : الفصل الثالث

 ، نتم ء التنظيميلاأبع د او ، نتم ء التنظيميلامفبوا او ،ل  مقدمة ا تمل تذا الف ل ت     

م ء التنظيمي تل  الفرد نتلاترثير او ، التنظيمي والعوامل الماثرل تليه نتم ءلاا محددااو

نتم ء لاالأسب ب والدوافع وراء اتتم ا المنظم ا ب و ، نتم ء التنظيميلاأتمية او ، والمنظمة

 الث لث .لف ل و خلا ة ا ،التنظيمي

 :الميدانية ىصميم الدراسة:  الفصل الرابع

متغيراا  و ، ماتمع وتينة الدراسةو ، نوع الدراسةو ،ا تمل تذا الف ل تل  مقدمة      

 تابي  البي ن ا لأاراض التحليل الإح  ئ و ، امع البي ن او ، أس ليب القي س و ،الدراسة 

و  ، ملخص تييل ومنباية الدراسةو ، وض الدراسةختب راا فراالبي ن ا وأس ليب تحليل و ،

 الرابع .خلا ة الف ل 

    :نىائج ىحليل البيانات واخىبار الفروض:  الفصل الخامم

 ، معدل الاستا بة وتو يل مفرداا تينة الدراسةو ،ا تمل تذا الف ل تل  مقدمة      

ومحدداا الضغوط   مستوو  ، تقييا الثب ا وال دس في المق ييس المستخدمة في الدراسةو

نتم ء لاا  مستوو ، لخ  ئ با الديموارافية والوظيفيةالوظيفية للع ملين ب لبيئة وفق  

العلاقة بين مستو  و ، لخ  ئ با الديموارافية والوظيفيةالتنظيمي للع ملين ب لبيئة وفق  

 . خ مسخلا ة الف ل الو  ، للع ملين ب لبيئة نتم ء التنظيميلاالضغوط الوظيفية وا

 : النىائج والىوصيات:الفصل السادم 
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و خلا ة  ،و تو ي ا الدراسة  ،و نت ئج الدراسة  ،ا تمل تذا الف ل تل  مقدمة      

 الف ل الس دس .

 :لدراسةا خريطة ىدفق مراحل – 12

خيص والوضوح ق ا الب حث بيتداد خريطة تدفق توضح المراحل المختلفة للأاراض الت    

 .(1)انظر ال يل رقا  يةالح ل دراسةليب  الت االت  ا تمل
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 (1 يل رقا )

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 دراسةال مراحلخريطة تدفق 
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  للدراسة الإطار المنهجى

 لثانى الفصل ا

 الضغوط الوظيفية مصادر وآثار  

 الفصل الثالث 

الانتماء محددات وأهمية 

 التنظيمى

 الفصل الرابع

 الميدانيةتصميم الدراسة  

 الفصل الخامس

ائج تحليل البيانات واختبار نت

 فروض الدراسة

 الفصل ال ادس

 والتوصيات النتائج

 ،لااللله احدددنت الىدددنبقة  ،حنحددداة للاكامدددنت  ، قلله دددة

لالهللهاي  ،اللله احةلا شكاة  ،حتطس اة قلااللله احة ا

 ،اللله احدددةلالهمادددة  ، اللله احدددةلافدددسلاض  ،اللله احدددة

 دل حادث البان دنت  اللله احدةلا دنهج  اللله احةلاحللهلاد 

المطاوبدددة لاللها حدددة لا ودددند هن  لا  رتمدددع البحدددث 

لاقسيقددددة جمددددع البان ددددنت لا  تغاددددسات   ،لااللانددددة 

ل اللله احددة لا المقدددنياس المىددتخلله ة لا لحدددنلاب تحااددد

 . اللله احةالبان نت لااختبن  فسلاض 

  قلله ة 

 لا توصانت اللله احة  ،لا  تنئج اللله احة  

لا وددند  الضددغوق  ،لاتلسيددف الضددغوق  ، قلله ددة 

لال دساض الضدغوق  ،لالحبنا الضغوق  ،الوظافاة 

 لا آثن  ضغوق اللمل ،) تتنبع الضغوق لاآثن هن ( 

تمدنء لالبلدند اق  ،لا فهور اق تمنء التنظامي  ، قلله ة 

لا حددللهدات اق تمددنء التنظامددي لااللوا ددل  ،التنظامددي 

لاتىثاس اق تمنء التنظامي  ادر الفدسد  ،المؤثسلا  ااه 

لاالأحددبنا  ،لالهماددة اق تمددنء التنظامددي  ،لاالمنظمددة 

 لاالللهلاافع لا اء اهتمنر المنظمنت بنق تمنء التنظامي

 ،لا رتمع لا اندة اللله احدة  ،لا وع اللله احة  ، قلله ة 

لاجمددع  ،لا لحددنلاب القاددنس  ،لله احددة لا  تغاددسات ال

لاترهاددددز البان ددددنت لأغددددساض التحااددددل  ،البان ددددنت 

لالحددنلاب تحااددل البان ددنت لااختبددن ات  ،اإحوددنئر 

 لا اخص هاكل لا نهراة اللله احة ،فسلاض اللله احة 

لا لللهل اقحترنبة لاتوصداف  فدسدات  اندة  ، قلله ة 

ي المقدددنياس ام الثبدددنت لاالودددللها فدددلاتقاددد ،اللله احدددة 

لا حددددددللهدات  لا ىدددددتوي،المىدددددتخلله ة فدددددي اللله احة

 ،الضغوقنلوظافاة لالن اال بنلها ة لافقن لخونئوهم

 تمددنء التنظامددي لالددن اال بنلها ددة لافقددن قلا ىددتوي ا

لااللسقددددة بددددال  ىددددتوى الضددددغوق  ،لخونئوددددهم

 الوظافاة لااق تمنء التنظامي لالن اال بنلها ة
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 الفصل الثانى 

  ثارالضغوط الوظيفيةآو مصادر

 مقدمة  -1

تتم مرر  يبيرررا  مررن ا نررب البرر حثين فرر  اتعتبررر الضررغوط مررن الموضرروت ا الترر  لاقررا        

تتم ا يمين ردا ةلر  تر ملين رئيسريين أولبمر  لااتم تية وتذا الاالما لاا الطبية والنفسية وا

ذا الضررغوط ، وث نيبمرر  التيرر ليل الن امررة تنبرر  سررواء أيرر ن تلرر  الأمررراض المترتبررة تلرر  ترر

المسررتو  القرروم  أو التنظيمرر  ،  وفيمرر  يتعلررق برر لأمراض المترتبررة تلرر  الضررغوط  فت ررمل 

أم  م  يتعلق ب لتي ليل الن امة تنب  فقد  أ  را العديد  ،مراض الاسمية والنفسية والعقلية لأا

 دية يبيررل ن تارة ترن تعررض العر ملين للضرغوط . أمر  قت امن الدراس ا ةل  واود خس ئر 

ن الضغط تو الع مل الرئيس ف  ةتل  المستو  التنظيم  فقد ت ايد الترييد للنظرية الت  تقول 

يثير من الم يلاا التنظيمية ، وبخ  ة م يلة الأداء المنخفض ودوران العمل والغي ب تن 

 . العمل والتسرب الوظيف 

 :مفاهيم الضغوط  -2

س يمين ب فة ت مة التميي   بين اتا تين ف  تعريل الضغوط ، الاتا ا الأول ويتع مرل       

ستا بة للتبديد  مع الضغوط تل  أنب  تبديد ف  حد ذاتب  أم  الاتا ا الث ن  فيتن ول الضغوط ي

 :( 2009،  حريا 2007اللحلح ،   2001،ةدريس ،المرس )

    :الضغوط كىهديد   2/1

تارر ا للضررغوط تلرر  أنبرر   موقررل أو ظرررل أو حرردث فرر  البيئررة لاظررر أ ررح ب تررذا اين      

رتيرر ح والترروتر وأنرره يميررن ت ررنيل لاالخ رايررة  يتسرربب فرر   ررعور الفرررد بح لررة مررن ترردا ا

 الضغوط ف  ثلاث ماموت ا ت  : 

  المسبب ا المتعلقة بخ  ئص التنظيا 

  المسبب ا المتعلقة بدور الفرد ومط لب العمل 

  ا المتعلقة ب لفرد المسبب 

 الضغوط كاسىجابة للىهديد  :   2/2

تا ا مع الضرغوط تلر  أنبر   ردود الأفعر ل الن  رئة ترن المط لرب لايتع مل مايدوا تذا ا      

سرتا بة االواقعة تل  الفرد  بمعن  أن الضغوط ت  نتياة للتف تل بين المراثراا الخ رايرة و
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يررة تضررع مط لررب معينررة تلرر  الفرررد وتررذا المط لررب الفرررد لبررذا المرراثراا فرر لماثراا الخ را

تتسبب ف   عور الفرد ب لضغوط لأنب  تيون خ ر  نط س الأحداث المعتر دل لرد  الفررد مثر ل 

رتي ب خطر م  وتلك الأحداث تضع مط لب استلاا وظيفة اديدل ومق بلة لتقييا الأداء واذلك ، 

         خ  ة تل  الفرد وبذلك تعد م  درا  محتملة للضغوط .

وياررب أن يلاحررظ أن ليسررا يررل م رر در الضررغوط تتسرربب فرر  ةحررداث نفررس المط لررب       

ستا بة ل حداث الض اطة تختلل من فرد لآخر ولي  يتسبب الحردث لاف  الأفراد ب لنسبة ليل

أو الموقل أو الت رل ف  تعرض الفرد لح لرة مرن الضرغوط فلابرد أن يردرك ترذا الفررد بررن 

يبرددا أو يعرضره للإيرذاء فر ذا لرا يردرك ترذا الفررد النتر ئج الايردل أو السريئة   يئ  مر  يثيررا أو

 للموقل من اير المحتمل أن ي عر ب لضغط .

 :  ت  وتن ك ثلاثة توامل أخر  تاثر تل  مستو   عور الفرد ب لضغط 

  . أتمية الموقل 

  . تدا التريد 

  . مدل التعرض للمثير 

ة الحرردث ب لنسرربة للفرررد فعلرر  سرربيل المثرر ل الموظررل وتتعلررق الأتميررة بمررد  اوتريرر      

المعرض للف ل من العمل ت داد أتمية الف رل لديره يلمر  ير ن معرضر  للبط لرة لفتررل طويلرة 

سرتط تته  حتم ل تعرضه للضغوط ف  تذا الموقل مم  لو ي ن باالأمر الذ  ياد  ةل   ي دل 

 الح ول تل  وظيفة أخر  ب يل فور  .

حتمر ل و ريك لتسرريح االتريد ةل  امروض المسرتقبل ف ل ر ئع ا ترن وارود  وي ير تدا      

العم ل ربم  تيون أيثر ضغط  لبعض الأفراد من ح لة توافر معلوم ا مايدل برنه سرول يرتا 

تسررريحبا ب لفعررل ففرر  الح لررة الأخيرررل يميررن لبررالاء الأفررراد أن يضررعوا خطرر  للتع مررل مررع 

فيرره المعلومرر ا يضررع مط لررب يثيرررل تلرر  الأفررراد مررن الموقررل . ةن الموقررل الررذ  لا تترروافر 

 الموقل الت  تتوافر فيه المعلوم ا حت  لو ي نا تلك المعلوم ا سلبية .

وتعد مدل التعرض للمثير أو الحدث ت ملا ت م  ف  ال رعور ب لضرغوط فيلمر   ادا مردل       

ةذا أسرند للفررد مبر ا  التعرض للمثير الخ را  يلم   اد ال عور ب لضغوط فعل  سربيل المثر ل

وظيفيررة ايررر مرضررية لرره واسررتمر ذلررك لمرردل يرروا أو اثنررين فررين ذلررك ي ررعرا ب لإحبرر ط بدراررة 

متوسررطة وليررن ةذا اسررتمر الفرررد فرر  أداء تلررك المبرر ا لمرردل سررتة أ رربر فربمرر  يرراد  ذلررك ةلرر  

 تعرضه للإنب ك س.
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 : ىقييم الفرد للأحداث   2/3

ويبرتا بتقيرريا الفرررد ل حررداث  (2004،)سررلم ن لضررغوط نر ك اتارر ا ث لررث فر  تعريررل ات      

 تتب رت  ب تثة للضغط أا لا . او

وضرغوط  وتايد وابة النظر تذا تل  أنه من الأفضل النظر ةل  الضغوط ب فة ت مة      

العمل ب فة خ  ة تل  اتتب ر أنب  تمثل دافع   للفرد نحو البق ء  فعندم  يتعرض الفرد لقرو  

تلر  أن ترذا القرو  أو  ،سرتع دل ح لرة الثبر ا لادد بق ءا يتحتا تليه أن يتييرل أو لترثيراا تب

الم  در المسببة لضغوط العمل ليسرا ب لضررورل خر ر  الفررد فقرد تيرون ي منرة فري طبيعرة 

 للضغوط تدفعه ةل  مح ولة التييل والبق ء مع الع لا الخ راي. ا  الفرد ذاته تمثل م در

دراك ةتا تين الس بقين حيرث تعررض لعمليرة لالاتا ا يامع بين ان تذا اأوير  الب حث       

 ستا بة( لمواابة تلك الضغوط .لايد تل  تملية التييل )اأالضغوط ب تتب رت  تبديد و

  : ىعريل الضغوط  -3

 بعض   منب  :  يرت تعددا التع ريل التي تن ولا الضغوط  ويعرض الب حث فيم  

نبر   رد الفعرل ر( فر  تعريرل الضرغوط ب(Reitz ،1987( و 1992 ، دريرس)ةيتفرق        

 النفسي أو الاسدي أوالسلويي للتغيراا و الأحداث في البيئة المحيطة ب لفرد.

ف  أنب  قد تاد  ف  الأال الق رير الر  نتر ئج  (Cohen ،1980،p.83)  ذلك ايدوي      

والسررتة  ،فييرر الإبردات  والت ،ةيا بية تنعيس تل  أداء الفرد مثل المبر درل وحرل الم ر يل 

 والإ رار . ،ف  الإنا   

لا أنه يايد تل  أنب  تسبب بعد فترل من ال من للفررد العديرد مرن الم ر يل النفسرية مثرل ة      

والم ر يل الذتنيرة مثرل )  رعوبة التريير   يتئر ب واللامبر لال (لا) الإحب ط والأرس والقلق وا

نبير ر لاراا ( والم  يل الفسيولواية مثل ) ال داع واتخ ذ القرااوتدا القدرل تل  التفيير و

الع ررب  والإرترر س وضررغط الرردا والأ مرر ا القلبيررة ( والم رر يل السررلويية مثررل )الإفررراط فرر  

وم رر يل تلرر  مسررتو  المنظمررة مثررل  ،نفعرر ل أو ال ررا ر (لانرردف ع أو الاالترردخين أو الأيررل وا

نخف ض الرض  وانخف ض مستو  الأداء ورتف ع معدل الغي ب ودوران العمل وال عور بعدا اا

 رتفررررررررر ع تيلفرررررررررة العمرررررررررل يمررررررررر  أيرررررررررد الررررررررربعض تلررررررررر  ذلرررررررررك االرررررررررولاء و

(e.g.Gibson،et.al1984،Steffy & Tones،1988)    

               ،( 2001 ،)خليفرررررة  و ، (1997 ،)ترررررواد   ليرررررهةوترررررو التعريرررررل الرررررذ  تو رررررل       

 (.        2000،)مديور  و
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ستا بة اير اف  مفبوا الضغوط فير  أن الضغط تو (  2001،ادريس  يضيل )بينم        

سرتا بة ايرر المحرددل تر   س ماموترة لاأ  ر أيض   ةلر  أن ا و ،محددل لأ  مطلب خ را  

رررة س ، وتنطرررو  ترررذا  الأترررراض الع مرررة لمحررر ولاا التييرررل أو التررررقلا مرررع المتطلبررر ا الملح 

 الأتراض تل  ثلاث مراحل ت  : 

 لفعررل التنبيبرر   مرحلررة رد اThe alarm reaction   ،  أ  رد الفعررل الرروات ،

 والمنذر بواود الم يلة أو الخطر

    مرحلررة المق ومررةresistance  أ  ال ررراع النفسرر  الن  ررج تررن واررود الم رريلة ،

 ومح ولة حلب  .

   سررتنف ذ الط قررة البدنيررة والذتنيررة والع طفيررة  امرحلررةexhaustion   أ  الإابرر د ،

 الت ا .النفس  

(  ف  تعريفه الضرغوط  برنبر   رد فعرل نفسري  Windsor ، 1992ف  حين يح را )      

للمط لب التي تثيرت  مسبب ا الضغوط التي تاعل الفرد ي عر ب لتوتر أو القلق لأنره لا ي رعر 

 بقدرته تل  مواابة تذا المط لب .  

ضررغوط العمررل برنبرر   سررتا ب ا ضرر رل حيررث تررر ابرنبرر   ((Niosh،1999وتعرفبرر        

)ت طفية( ض رل تحدث تندم  تيون المتطلب ا من العمل لا تق بل  ستا ب ا اسدية و عوريةا

وضغوط العمل قرد ترادي ةلر  سروء ال رحة وحتر  ةلر   ،قدراا أوم  در أوح ا ا الع مل 

الرذي   Challenge وت ير ةل  واود خلط  بين مفبوا ضغوط العمرل والتحردي  ، المرض

   واسرردي   ويحفر  تلر  تعلررا مبر راا اديرردل  وةتقر ن العمرل، وتنرردم  ترتا مواابررة ين رط نفسري

سترخ ء والرض ، ف لتحدي ميّون مبرا لل رحة والإنت ايرة فري العمرل، لاالتحدي ي عر الفرد ب 

 وتذا م قد ي ير ةليه الن س بقولبا س قليل من الضغوط ايد لكس.

سرتا بة ايرر توافقيرة ابيئية ميثفرة وةمي نر ا  ( برنب  متغيراا1997 ،ويرات  )الم ع ن       

أو دون المسررتو  الترروافقي وترررايا لماموتررة مررن العوامررل العضرروية والنفسررية الترري ت رريل 

  اتم تية .لاماتمع  ض اط  تل  الفرد ينتبي بعا  تن الوف ء ب لمتغيراا البيئية وا

موتة المتغيراا الاسمية ( ف  تعريفه الضغط برنه ما1995 -أ  ر ةليه  )تبد الرحمنو     

و النفسية التي تحدث للفرد وردود أفع له أثنر ء مواابتره للمواقرل المحيطرة التري تمثرل تبديردا  

له. وضغط العمل يعيس التوافق الضعيل بين الفررد والمواقرل التري يتعررض لبر  فري محريط 

تطلبرر ا ويحرردث الضررغط فرري المواقررل الترري يرردرك فيبرر  الفرررد أن قدراترره لمواابررة م ،تملرره

 المحيط تمثل تبئ   يبيرا  تليه .
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( برنب   يل الترثيراا الم دية والمعنوية الت  ترخذ أ ي لا  تاثر 2002 ،ويرات  )الروق        

تل  سلوك متخذ القرار وتعيق توا نه النفسر  وتراد  ةلر  ةحرداث تروتر أو قلرق ياعلره ايرر 

 الر يد تا ا المواقل الإدارية .  ق در تل  اتخ ذ القرار ب يل ايد أو القي ا ب لسلوك

( بررن الضرغوط الوظيفيرة ح لرة ةدراك  Cunha & Cooper ، 2002 ويتفق معبا )      

سلبية تنتج تن تدا التوافق الي ف   مع م  در الضغوط  وينتج تنب  آث ر سلبية تل  ال حة 

مة نمطيرة ايرر (   أنب  تعبئة ت Quick & Quick، 1984 الذتنية والاسدية.   و يقررا )

 .S.Zوتراتر  ) واتيرة لط قرة الفررد تنردم  يوااره أيرّة متطلبر ا فري العمرل أو فري المنظمرة .

Geber ،1999  أو انعداا التوا ن. لا  (   ح لة من اختلا 

(  أنبر  ح لرة ذتنيرة و اسردية تراثر تلر  Savaery & Luks ، 2001وي خ ر ت  )      

 ية العمل. ةنت اية الفرد و فع ليته و  حته و نوت

تو تاربة ذاتية تحدث ةخرتلالا  نفسري   أو تضروي   "أن الضغط   ( 2002،الروق ) ر وي      

. ويت بعبمرر  "لررد  الفرررد وينررتج تررن توامررل فرر  البيئررة الخ رايررة أو المنظمررة أو الفرررد نفسرره

(  فيعرل ضغوط العمل برنب  تاربة ذاتية لد  الفررد تحردث نتيارة  لعوامرل 1998 ،)تيا ن 

ي الفرد نفسه أوفي البيئة التي يعمل فيب  بم  في ذلك المنظمة حيث يترتب تل  تذا العوامل ف

حدوث آث ر أونت ئج اسمية أونفسية أوسلويية تل  الفرد تاثر بردورت  تلر  أدائره للعمرل ممر  

 يستل ا مع لاة تذا الآث ر وةدارتب  بطريقة سليمة.

ف  تعريفه   ( ( Robbins،1989و (2000،)السيد يلا من(  2001، خط ب)وتايد       

ب نبر  تلرك الظررول الدين ميييرة ) الحرييرة ( التر  يوااره   Work stressلضرغوط  العمرل 

فيب  الفرد بفر ة تتضمن مي سب محتملة له ، وقيود تحد من قدراته تل  تحقيق م  يرابه ، 

  و لوتررررر ن ،ومط لرررررب قرررررد تتسررررربب فررررر  خسررررر رته وفقررررردا لمررررر  يرارررررب فررررر  تحقيقررررره  

Luthans،1985) )  ب ن الضغوط  تلك الاستا بة الت  يقوا بب  الأفراد للتييل مرع موقرل

نره تنرد أخ را  والت  ين ر تنب  انحراف ا اسدية ونفسيه وسلويية لأتض ء التنظيا  وتر  

ببرذل  –مح ولة الفررد التييرل والتعر يش مرع قرو  البيئرة المحيطرة بره فرنره يسرتايب لمط لببر  

ب يل قد ينتج تنه آث ر بدنية وذتنيه وانفع ليرة متب ينرة مثرل  –ة وذتنيه ونفسية مابوداا بدني

التوتر والقلق والخول و ي دل ضغط الدا ، والإاب د والنسي ن ، وتسر البضرا والحس سرية ، 

ت ر ب فترر  لأخر  مثرل القلرق وتروتر الأالخ . وتفرس بين ضغوط العمل وبعض المف تيا ا

ل الع طف  والنفسر  فقرط بينمر  تن رر الضرغوط فر  المار لاا الع طفيرة القلق ين ر ف  الما  أن

تروتر الأت ر ب ترن الضرغوط ين ر بينم  والنفسية وأيض  ف  الما ل الفسيولوا  والعضو  
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  د الفلل   -      

 إحبنقا -                         

 القاق  -      

، فقرد تخردا الضرغوط  ا   ريئ  يسربب ب لضررورل أضررارالضرغوط . وليسرا ويعتبر نتيارة لبر  

فقررد ترردور حررول المن فسررة ال ررريفة  –العمررل  أاراضرر   مفيرردل وييررون لبرر  نترر ئج ةيا بيررة فرر 

 ضرار يثيرل ل فراد والتنظيا .أبتي ر والتطوير ، بيد أنب  من ا نب أخر قد تاد  ةل  لإوا

أن الضرغط الروظيف  ترو خ ر ئص بيئرة الوظيفرة التر    ( Abramis ،1994)وير        

ا أو مرن  اويرة أخرر  تضع طلب ا ترتق موارد وقدراا الفرد اللا مرة لتحقيرق ترذا الطلبر 

(  الضرغوط الوظيفيرة أنبر  تلرك المثيرراا 2004، سرلم نويرر  ) تبدد تحقيق ح ا ا الفرد .

البيئيررة والوظيفيررة الفرديررة والترر  تضررغط تلرر  الفرررد وتاعررل مررن ال ررعب تليرره التييررل مررع 

 تن وظيفته. المواقل ومن ثا تحول دون أدائه لعمله بفع لية وتاعله اير راض  

سررتعراض التعريفرر ا السرر بقة أنبرر  تميررل فرر  ماملبرر  ةلرر  تعريررل ةمررن  ب حررثال يررر و      

حررداث فر  البيئررة التغيرراا والأالضرغط الروظيف  تلرر  أنره نروع مررن التف ترل بررين ال رخص و 

و فر رة أ نعداا التروا ن وقرد يقترنص ال رخصأو ا ستقرارتدا الاالمحيطة به ويترتب تليب  

قرد ي ر ب  -قرل تلر  الأ -ارل الطويرل وفر  الأ لتلرك البيئرة يوااه قيدا  أويتحمرل مطلبر   اديردا  

نتر   فمرن المتوقرع أن وحيث أن الانس ن أتا تن  ر الإ اب د للوف لبه الإ ب لمرض وقد ياد 

 ستقرار المنظمة الت  يعمل بب  .تل  ةم  يله تاثر 

 

 (2 كل رقم )
 الأبعاد المكونة لضغوط العمل 

 

    

               تف تل                                            

  المثير                                            

           والاستا بة                                                

                                                                            التوتر -                                                                  

 

 (2001،دريم وإ ، المرسى )المصدر : 

ومرن وابرة نظرر الب حرث يميرن تعريرل الضرغوط الوظيفيرة برنبر  س رد الفعرل      

النفس  والذتن  والعضو  والسلوي  اير الوات  و)أو( اير المنظا لفرد مر  فر  

 ة أو قيد أو مطلرب للتغيرراا والاحرداث فر  البيئرة موقل و من م  لمواابة  فر

  المحيطة به س.  

 البا ة -المثير -

 المنظمة -

 الفسد           - 
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 :  الابع د الآتيةويرتي  تذا التعريل تل  

  توامرل ضر اطة يرتبط حدوث الضغط الروظيف  بوارودstressors   تنرتج

 و الفرد ذاته .أو الوظيفة أمن البيئة 

 .ياد الفرد نفسه ف  موقل المواابة مع تلك العوامل الض اطة 

  يعبء الفرد يل ط ق ته ) النفسية والذتنية والعضروية والسرلويية ( فر  تلرك

 المواابة .

 .  تذا التعبئة قد تيون اير واتية أو اير منظمة أو تم  مع 

 اير مايدل واير مرمونة وقد تستنفذ يل ط ق ته. ةنت ئج تذا الموااب 

  وهذا الىعريل يىضم  :

 ل رد فعل .ةن الاستا بة للعوامل الض اطة ترخذ  ي 

  ةن رد الفعرررل يتعرررد  الماررر ل النفسررر  والعررر طف  الررر  الماررر لاا الذتنيررررة

 والعضوية والسلويية .

 .ةن رد الفعل ييون اير مخطط بل يغلب تليه الع وائية 

  ةن رد الفعررل يختلررل مررن فرررد لآخررر لأن مرر  يعتبررر تبديرردا لفرررد قررد لاييررون

 خر .تبديدا  لآخر ويذلك دراة التبديد تختلل من  خص لآ

  ةن رد الفعررل يختلررل مررن موقررل لآخررر بررل ولررنفس الموقررل مررن  مررن لآخررر

وذلررك لتغيررر ةدرايرر ا الفرررد وسررلويه حيررث ةن قرردرل الأفررراد فرر  تحمررل 

 الضغوط تختلل من وقا لآخر.

 . ةن رد الفعل فرضته التغيراا والأحداث ف  البيئة المحيطة للفرد 

 سا نت ئاه ب لغموض.ةن رد الفعل توح لة استثن ئية وليسا الأ ل وتت 

 :  الضغوط الوظيفيةنماذج (  مصادر )  -4

 موضررروع الضرررغوط الوظيفيرررة بيتتمررر ا البررر حثين فررر  مختلرررل الماررر لاا لقرررد حظررر        

 ذلك تل  وايرت  . وقد انعيس ،والطبية  ،والإدارية  ،والااتم تية  ،النفسية   والتخ   ا:

 لظبور العديد من النم ذ  الفيرية  منب :مم  أد   ،التب ين ف  تفسير مفبوا الضغوط  

 :(Schuler،1980)    ولر نموذج 4/1 
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  د الفلل   -    

                         

 اإحبنق -

  

 القاق  -    

 

 

  

  د الفلل   -    

                         

 اإحبنق -

  

 القاق  -    

 

 

  

  د الفلل   -    

                         

 اإحبنق -

  

 القاق  -    

يعتبر تذا النموذ  من ابسط و أيثر النم ذ  استخدام  ف  ما ل بحوث الضغوط الوظيفية 

 ويوضح  ال يل الت ل  تذا النموذ  

 (3 كل رقم )
 للضغوط(Schuler،1980) نموذج  ولر 

  

 الأعراض المرضية                  الضغط الوظيفى                        مصادرالضغط الوظيفى   

 

 :  الآتيةويقوا تذا النموذ  تل  الفروض 

 .  تن ك تدل م  در تاد  لحدوث الضغط الوظيف 

  . تاد  ح لة الضغط الوظيف  لحدوث  ماموتة من الأتراض المرضية 

 : م  در الضغط الوظيف  ةلي   Schulerحيث يقسا  

 وى مل  :   Individual Sourcesالمصادر ال خصية  4/1/1

  الح ا ا والقيا 

  القدراا والخبراا 

 3-  نمط ال خ ية 

Needs and values  

Abilities and experiences  

Personality  

 وى مل :   Organizational sourcesالمصادر الىنظيمية  4/1/2

  خ  ئص الدور 

  خ  ئص الوظيفة 

 القي دل  

   التف تلاا بين الأفراد 

   خ  ئص القواتد التنظيمية 

  الخ  ئص الم دية لبيئة العمل 

Role characteristics  

Task characteristics  

Leadership  

Interpersonal conditions  

Structural characteristics 

Physical conditions  

 ( :(Robert Kahn نموذج روبرت كا   4/2

 :يرت  نل م  در ضغوط العمل في ثم ني فئ ا رئيسة يم  ي      

 . الحرم ن من العمل: و يعني فقدان العمل فعلا  أو نقص الأم ن الوظيفي 

                المبنررة: ليررل مبنررة خ  ئ ررب  لررذا تختلررل م رر در الضررغوط مررن مبنررة لأخررر

 لااف لعرر ملون فرري مارر ل ال راتررة تلرر  سرربيل المثرر ل يتعرضررون بدراررة أيبررر لآ

العضلاا نتياة للضغوط في حين يتعرض الع ملون في مبن ميتبيرة بدرارة أيبرر 

 لأمراض القلب و ال رايين نتياة الضغوط.
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  خ  ئص العمل: ت مل دراة الخطورل والتعقيد والتيرار والاستقلالية والمساولية

 المرتبطة بمم رسة مبنة معينة.

 ء العمرل والتعررض خ  ئص الردور: ت رمل  رراع وامروض الردور و ير دل ترب

 المتيرر للمواقل الم حونة ب لانفع ل.

    العلاقرر ا ال خ ررية: المنظمرر ا م ررروت ا ةنسرر نية تتيررون وتت رريل وترردوا وفقرر

لسررلويي ا أتضرر ئب  لررذا فررين معظررا المسرربب ا التنظيميررة للضررغوط ترري فرري الواقررع 

تمثرل ن تاة تن ت رف ا الأفراد لذلك فين العلاق ا المتوترل خ  رة مرع الراسر ء 

 م درا  للضغوط بينم  العلاق ا الايدل تيون ت ملا  مخفف   لب .

  تدا توفر الموارد و التينولواي : معظرا الم ر يل الن امرة ترن  ير دل تربء العمرل

سواء من الن حية اليمية أو النوتية تي في الواقع ن امة تن تدا توافر الإمي ني ا 

 سواء الب رية أو التينولواية.

  :توقيا العمل وتغير النوب ا من المسبب ا الب مة للضرغوط  ويسربب اداول العمل

العمل الليلي م ر يل  رحية واضرطراب ا فري النروا واضرطراب ا الحير ل ال وايرة 

 والع ئلية.

  من ا المنظمة: ي مل فرص الترقية والتطور الروظيفي والمن فسرة وت رايع السرلوك

 الذي يعرل بنمط ) أ(.

 

  :Beeher،1978)   ( Newman ،بيير و نيوما  نموذج 4/3

بوضع نموذ    نل فيه   John Newmanق ا تيري بير ب لا تراك مع اون نيوم ن       

 (4انظر ال يل رقا  )م  در ضغوط العمل في أربع فئ ا رئيسة

  .مط لب أو توقع ا الدور 

  .مط لب الوظيفة وخ  ئص المبمة 

  .خ  ئص وظرول المنظمة 

  ية للمنظمة. المط لب والظرول الخ را 

 تذا الم  در: (4ويبين  يل رقا )

 

 :  (Kahn et.al،1964) نموذج  4/4

  kahnيعتبر تذا النموذ   من النم ذ  الرائدل ف  ما ل بحوث الضغط الوظيف  وقد ق ا        

ا بوضع الأس س النظر  لدراسة  راع واموض الدور ف  المنظم ا حيث اقترحا او ملا

 لدور المترابط .تذا الدراسة نموذ  ا

 (تذا الم  در:5ويبين  يل رقا )
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 (4رقم )  كل

 Beeher)  ( Newman ،وظيفيةلضغوط الامصادر 

  مطالب
 وىوقعات الدور

 ي دل تبء الدور  

 راع الدور  

 اموض الدور 

 العلاق ا الرسمية واير الرسمية بين أطرال الدور 

 تف ق ا النفسية يم  يرات  الع ملونلاا 

 

 

 فة مطالب الوظي
وخصائص 

 المهمة

                 الادول الأسبوتي للعمل 

 المساولية 

 ي دل أو نقص الاستغلال للقدراا  

 السفر المرتبط ب لعمل 

            تف وا حاا العمل 

 الاوانب المحف ل في العمل 

 يق ع العملا  -

  خصائص
المنظمة 
 وظروفها

  المنظمةحاا    

 العلاق ا الداخلية 

  الأمن الوظيفي 

 التوظيل ي س اس 

  س ت ا ومواتيد

 العمل           

  أسلوب الإدارل 

 نظا التقييا والرق بة 

   التغييراا التقنية 

 برامج التدريب 

  تييل المنظمة 

 ن ا المنظمةم 

  الوقا اللا ا لأداء

 المب ا    

 نظا الات  ل 

  فرص التقدا الوظيفي 

  المطالب
والظرول 
الخارجية 
المىعلقة 
 بالمنظمة

 طبيعة الطقس -ا من وةل  العمل         الموا لا 

                الموقع الاغرافي   -تدد وطبيعة العملاء 

                            التطوراا التقنية  -نظا الدولة 
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 (5 يل رقا )

 (Kahn et.al،1964)الضغوط الوظيفية لـ نموذ  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تل  الفروض الت لية :   Role Episode Model النموذ  ويقوا تذا

  ) يتف تل المستقبل )   ال الوظيفةFocal Person   مع مرسل  الدور 

Role Senders   :  ف   يل دائر  مترثرين بثلاثة توامل ت 

  العوامرررل التنظيميرررةOrganizational Factors   مثرررل حارررا التنظررريا وتررردد

  .نم ط القي دل الإداريةأالات  لاا والمستوي ا التنظيمية ونظا 

  توامررل ال خ رريةPersonal Factors   مثررل الاتا ترر ا ، والرردوافع والقرريا

  . والمع رل

 عوامل شخصية

  المىتقبل

ًاحترنبة
 

جهود 

 التكاف 

 

 طنلا ة للا 

 إذ نن 

 

ل ساض 

  سضاة 

ًخبسلا
 

 الوساع النفىر 

 

 ض غمو

 

 

إد اك الللهلا  

 لا سحار الللهلا  

 

 الللهلا    سحار 

ًاحترنبة
 

 ضغوق دلا  

 

صساع دلا  

  وضو ر 

 

غموض 

  وضو ر 

ًخبسلا
 

 توقلنت الللهلا  

 

إد اك حاوك 

 المىتقبل 

 

 تقاامنت 

 

العلاقات 

ة بين المتبادل

 الأفراد 

عوامل 

 تنظيمية 
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  توامرل العلاقر ا ال خ رية المتب دلرةinterpersonal Relations factors  

 فراد والام ت ا وقول الترثير تل  الآخرين .لأمثل الاتتم د المتب دل بين ا

    توقع ا مرسل  الدور ب رن أداء دور المستقبل  يل ضغوط دور ترخذRole 

Pressures   وتررذا الضررغوط تعمررل فرر   رريل قررول ترراثر تلرر  سررلوك المسررتقبل

 وتاعله يت رل بطريقة تتوافق أو تتع رض مع راب ا مرسل الدور 

 ف   راع الدور واموض الدورأن أ  ميون  Role contractsتتمثل ميون ا الدور       

 من ميون ا الدور يرخذ أحد  يلين تم  : 

وتو   Objective or Environmental componentال يل الموضوت  أو البيئ   -

 ح لة حقيقية يمين ةثب ا واودت  ف  بيئة العمل 

  Subjective or psychological componentال يل ال خ ر  أو السرييولوا   -

 اودل ف  بيئة العمل .وتو ح لة داخلية لد  المستقبل وت  اير مو

من  راع الدور ال خ   واموض الردور ال خ ر  يميرن أن يتحرول أو لا يتحرول  أن يل  

ةلرري نظيرررا الموضرروت  وذلررك ب لاتتمرر د تلرر  ترررثيراا يررل مررن توامررل ال خ ررية وتوامررل 

 العلاق ا ال خ ية المتب دلة . 

أن تذا النموذ  قد أت س و ملاءا ةلا   Kahnوير  الب حث أنه تل  الراا من أتمية نموذ  

تفييررر البرر حثين تررن البحررث تررن م رر در أخررر  للضررغط الرروظيف  بخررلال  ررراع الرردور 

 واموض الدور .

 

 :Cary Cooperنموذج كاري كوبر  4/5

 ، تراك مع ب حثين آخرين ت وراا مختلفة لم  در الضغوطلاقدا ي ري يوبر ب       

من العوامل التي تسم  العوامل الوسيطة المحور الأس سي لبذا الت وراا تو أن تددا  

تحيا العلاقة بين م  در الضغوط والأتراض والأمراض الن تاة تنب . وت مل العوامل 

 الوسيطة: 

  نمط ال خ ية وخ  ة سلوك النمطA 

 دراة الرض ء والدافعية 

 اتم تية.    لاةض فة ةل  العوامل الأسرية وا 

 ئاب  مم  يادي ةل  وارود فروقر ا فري الاسرتا بة تعمل تذا العوامل يوسيط بين الضغوط ونت

 الفردية للضغوط. 
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وفي أحد تذا الت وراا تا تاميع العوامل الوسيطة تحرا مظلرة الفررد وت رنيل م ر در      

 الضغوط في سا ماموت ا رئيسة تي:

 ي دل أو  -المن وب ا -مثل ظرول العمل الم دية  أمور داخلية مىعلقة بالمنظمة 

ةدخ ل تق نة  -السفر المرتبط ب لعمل  -طول س ت ا العمل  -ل نقص تبء العم

 اديدل.

 ترتبط طبيعة الدور في المنظمة ب لضغوط وفق   لمد  الدور في المنظمة :

ال عور بغموض الدور) تندم  لا يعرل الفرد أتدال العمل المطلوب منه و 

متن ق ة  نط س مساولي ته( و ال عور ب راع الدور) تندم  تيون مط لب العمل

أو يتلق  تعليم ا من اب ا مختلفة أوتندم  تتن قض قن ت ته ال خ ية مع العمل 

 وال عور ب لمساولية تا ا الأ خ ص والأ ي ء. ،الذي يقوا به(

 تقل حدل الضغوط لد  المراوسين الذين ي عرون ب لدتا العلاقات في العمل :

يد حدل الضغوط تندم  والثقة والتفبا والمرات ل من ا نب الراس ء في حين ت 

تيون العلاق ا متوترل بين الراس ء والمراوسين أو بين ال ملاء في ح ل واود 

  رات ا  خ ية أو من فسة حقيقية. 

 ييون التطور الوظيفي في السنواا الأول  يبيرا  وسريع   لينه الىطور الوظيفي  :

ول من فقدان يقل في السنين التي يسبق مرحلة التق تد مم  ينمي ال عور ب لخ

ومن العوامل المسببة للضغوط في تذا المرحلة  ،اتم تيةلاالعمل والمي نة ا

والمرتبطة ب لتطور الوظيفي انعداا الأمن الوظيفي أو الخول من فقدان العمل 

 والتق تد وتقويا الأداء. 

 ةن الم  رية في اتخ ذ القراراا تنمي ال عور ب لمس تمة هيكل ومناخ المنظمة :

المنظمة وتواد  عورا  ب لانتم ء وتحسن قنواا الات  ل داخل  في نا ح

المنظمة وينتج تن ذلك  عور ب لسيطرل يعد أس سي   لراحة و حة اميع 

 الع ملين.

 ةن بعض ضغوط العمل يفقدان الأم ن الوظيفي تل  عوامل لا ىىعلق بالعمل :

سبب القلق ل سرل سيبل المث ل لا ينتبي ترثيرت  مع انتب ء يوا العمل بل يمتد لي

  ويفسد من ا البيا وياثر تل  الدورالذي يم رسه الفرد في حي ته الخ  ة.

  :  (Quick & Quick)نموذج كويك وكويك  4/6

 ير  يويك ويويك أن تن ك أربعة م  در رئيسة للضغوط تي:       
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 الروتين. -أتم ل المديرين -متطلب ا المب ا: ت نيل المبن 

  :راع الدور واموض الدور.متطلب ا الأدوار  

 .المتطلب ا الاسدية: التيييل والإض ءل والأث ث والأ واا وموقع المي ن 

 تع رض المواقل ال خ ية. -المتطلب ا ال خ ية الداخلية: أنم ط ال خ ية 

 ويضيل النموذ   متطلب ا أخر  ةض فة ةل  المتطلب ا التنظيمية تي: 

متطلب ا مفروضة  - 3.       اتم تيةالمساولي ا الا -2.     العلاق ا ال واية والأسرية -1

 ذاتي  .

 ( ذلك. 6لا يوضح الشكل  قم ) 

  (6شكل رقم )

  ( Quick & Quick) ل الضغوطنموذج 

 

 
 

ف لضغوط تتحرذ أ رولب  مرن المتطلبر ا التنظيميرة والحير ل ال خ رية التري تعررل برنبر         

سرتا بة لبرذا المثيرراا الضر اطة تتحردد فري ضروء م ر در الفررد لإدارل لااطة وامثيراا ض 

نظر ا  -المبر راا والقردراا - رروط تنفيرذ المطلروب -تذا المتطلب ا مثل: المعلومر ا المتروفرل

الترييد الااتم تي. تذا الم  در ت ود يرل فررد برردواا ضررورية لإدارل متطلبر ا الحير ل فيرل 

 لاستا ب ا السلويية أو النفسية.فرد أم مه ماموتة من ا

 

 

 المتطلبات التنظيمية

  تطابنت الللهلا  

  تطابنت المهنر

 المتطابنت الرىللهية

 المتطابنت الشخواة

 المتطلبات الإضافية 

 على التنظيمية

 اللسقنت الزلاجاة -

 اللسقنت  ع الأقفنل -

 المىؤلالانت اقجتمن اة -

المىؤلالانت المفسلاضة  -

ي   ذاتان

 

 در الفرديةالمصا

 المتطلبات لإدارة

 الملسفة -

 المهن ات لاالقلله ات -

 ظنر اللله م  -

 اإجتمن ي

 تن يخ الحانلا الرىللهية -

 تن يخ الحانلا النفىاة -
 الإستجابة للضغوط
 تلب ة  مطاة  ل خسل:

* النظنر اللوبي 

 اللنقفي

* النظنر الللهاخاي 

endocrine 

 الإستجابة للمتطلبات

  ي  حاوكان

  ي   فىان
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 :(NIOSHنيوش ) نموذج 4/7 

تايررررد النظرررررل الترررري مف دترررر  أن  ررررروط  Nioshبنرررر ء  تلرررر  التارررر رب والبحررررث فررررين       

في ةحداث ضغوط العمل، لينب  لا تبمل  تلعب الدور الرئيس  Working conditionsالعمل

 دور العوامل ال خ ية تل  أية ح ل.

فين التعررض لأوضر ع تمرل ضر اطة) تسرم  مسربب ا ضرغوط العمرل  Nioshوحسب        

job stressors .قد ييون له ترثير مب  ر تل  أم ن الع مل و حته ) 

) الظرفية( الأخرر  يميرن أن  ( فين الفرد والعوامل الموقفية7لين ويم  يظبر من ال يل رقا )

 تتدخل لتقوية أو لإضع ل تذا الترثير.

 (7 كل رقم )                                       

 لضغوط العمل  NIOSHنموذج   

     

 

 

 

 

  خنقس                                                                  يسلاق                           

  مل                     التىذي                                                     

                                                                ضنغطة                                                                                                                               لاالمسض                                                              

                                                                                                                     

                                                                                                            

 

 

  اللوا ل الفسدية لاالموقفاة                                                                                                              

فمثلا : ح اة ت مل للعن ية برمه المريضة مث ل   ئع تل  نط س واسع يع مل مروقفي 

مثلة تلر  أو فردي يمين أن يقوي ترثير أوض ع ) روط( العمل الض اطة. ومن الأ

العوامل الموقفية والفردية التي يمين أن تسر تد تلر  تخفريض تررثير أوضر ع العمرل 

 :يرت م   ، الض اطة

 .التوا ن بين العمل والحي ل الفردية أوالأسرية 

 .بية الدتا من الأ دق ء وال ملاء في العمل  

 .النظرل التف الية والاسترخ ء 

 لضغوط:ومن أوض ع العمل التي يمين أن تقود ةل  ا
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   تدا تيرار فتراا الراحة. -تبء العمل الثقيل –ت ميا المب ا 

  نقص الم  رية في اتخ ذ القراراا. نمط الإدارل ، 

 نقص الدتا أو المس تدل  ،العلاقة بين الأفراد، البيئة الااتم تية الفقيرل

 من   ال ملاء والم رفين.

 اولية ال ائدل المس ،أدوار العمل: ال راع أوتدا تحديد توقع ا العمل

 تعدد الأدوار. ،

  اتتب راا المس ر الوظيفي تدا الأم ن الوظيفي ونقص فرص

 النمو،التقدا، الترقية، التغيراا السريعة التي لا يعد العم ل لب .

 .الأوض ع البيئية 

  الأوض ع الم دية الخطرل واير المستحبة ي لا دح ا والضايج، تلوث

 البواء.

 

 :(Gibson،I. and Donnelly)  ودونلى نموذج جيبسو  4/8
 

وترررثير تمليررة  ،يوضررح تررذا النمرروذ  م رر در الضررغوط الوظيفيررة المختلفررة        

ةدراك الفرد لبذا الضغوط تل  مستو  الضغط الذ  ي عر به الفررد وب لتر ل  تلر  

نت ئج وآث ر الضغط . وي ير النموذ  ةلر  دور الفرروس الفرديرة ) معرفيرة   ت طفيرة 

 ديموارافية ( تل  ةدراك الفرد للظرول الض اطة الت  يواابب  . وبيولواية 

 ( ذلك.8لا يوضح الشكل  قم ) 

ويررر  الب حررث مررن اسررتعراض النمرر ذ  السرر بقة أنرره لايواررد اتفرر س ارر مع بررين        

وةن يل نمروذ   ،الب حثين حول نموذ  واحد يمين استخدامه لدراسة ضغوط العمل 

 ينة .      يري  تل  تن  ر ومتغيراا مع
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 (8 كل رقم )

 (Gibson،I.and Donnelly) ل وآثار الضغوط الوظيفية مصادر
 

 النىائج السلبية للضغوط:
 نفسية: -1

-توتر –)قلق 
 احب ط (-لامب لال

 
 سلوكية: -2

)حوادث 
 –  ب ا ةو

ادم ن التدخين او 
 –يحولي ا 

 تدوانية(
  

 فكريةأو ذهنية: -3
–قل أ)تريي  

 تقلية ( امعوق 
 

 فسيولوجية: -4
 –)ضغط الدا 

ا م ا  –السير 
 قلبية(

 
 ىنظيمية: -5

 -)اي ب 
انخف ض 

 نت اية (ة
 

                                                                        

 

 : الوظيفية ضغوطال أسباب - 5

ا ترردل نترر ئج الدراسرر ا تلرر  أن قط ترر ا يبيرررل مررن العرر ملين فرر  الماسسرر        

المختلفة الع مة منب  والخ  رة يعر نون مرن الإابر د النفسر  ويتعرضرون لقردر يبيرر 

ويع   قدر يبير منب  من  ،من الضغوط بغية تحسين الأداء وتطوير أنم ط السلوك 

تذا الضغوط ةل  تدا وضوح الأتدال واستخداا أنم ط قي دية وة رافية اير فع لرة 

 عوامل الضغوط
ظرول العمل  -1

 الم دية:
 –)الحرارل 

–ض ءل لإا
 البواء..الخ(

 
 الفرد : -2

 -)اموض الدور
- راع الدور

تبء 
 العمل ..الخ(

 
 :الجماعة – 3    

 )تلاق ا سيئة مع                                       
 سين ءووالمر الراس ء   

                    
 وال ملاء(

 
 الىنظيم: – 4

)ت ميا تييل 
 -تنظيم  سيء
سي س ا اير 

 -محددل
 ات  لاا ..الخ( 

 

 الفروس الفردية

 ةدرايية-
 ت طفية-
نمررروذ   -

السررررررلوك 
 )ب( ،)ا( 

 ديموارافية
 لنوعا -
 العمر -
 الوظيفة -

مليررررررررررررررررررة ت
 استقب ل 

الفرررررررررررررررررررررد 
للعوامررررررررررررررل 
 الض اطة     
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وض المبرر ا والأدوار وترردا اسررتقرار وضررعل تم سررك الام تررة وترردا التقرردير وامرر

 ( .2001،دريسة ،المرس  العمل ب لاض فة ةل  الااتراب ف  محيط الاتم ل )

فر   ظبرور ضرغوط العمرل اد  ةلر  تريميرن ت رنيل الأسرب ب التر  وب فة ت مرة  

 ( 2009،حريا   2001،دريسة ،المرس    2001،الآت  )خط ب

 :  Individual stressors الفردية )نمط ومعالم الشخصية(الضغوط  5/1

لااترنهدددنتهم لابنلتدددنلر فدددر  ،لاخونئودددهم  ،الأفدددساد فدددر يخودددانتهم  يتفدددنلات        

 لاقلله صنف  امنء الىاوك التنظامر ل منق الشخواة إلر :  ،احترنبنتهم لاضغوق 

  لاالسغبدة فدر اللمدل  ،لاالرللهيدة  ،الدنمط )ل( :الدذى تتمادز يخوداته بنلحاويدة، 

لاالشددلو  بضددغط  ،لااللللهائاددة  ،لاالمننفىددة  ،التحددللهى لا ،لاالىددبنا  ددع الددز ل 

 لا فنذ الوبس؛ لابذلك يكون لكثس  سضة لاضغوق . ،الوقت 

  لا دللهر السغبدة  ،لاتوازن المدزاج  ،النمط )ا(:  الذى تتماز يخواته بنلهللهلاء

لا الوبس؛ لابدذلك يكدون لقدل  ،لاالشلو  بىلة الوقت  ،لاا لتساخر  ،فر اللمل 

 لال.   سضة لاضغوق  ل النمط اق

 :  Jop stressorsضغوط الوظيفة   5/2

وتتعلررق تررذا العوامررل ب لوظيفررة الترر  يعمررل ببرر  الفرررد ومسررئولي تب  وأتب ئبرر          

وال لاحي ا المعط ل ل غلب  ودراة أتميتب  للمنظمة وتلاق تب  ب لوظ ئل الأخرر  

الدللهلا  قدلله يشدلس لاخونئص هدذا الدللهلا  ، فداذا كدنن  دبء  والدور الذ  يلعبه   ال الوظيفة

الفسد بى ه يؤدى  مل تنفه قاال الأهماة ، كذلك قلله يؤدى  للهر لاضدو  الدللهلا  المطادوا  دل الفدسد 

إلر زيندلا الضغوق الماقنلا   ااه ، لاق يخفر  اانن  ن يىببه تندنقض توقلدنت الآخدسيل بشدىن دلا  

لا بىدبب التدللهاخل ل ،لاقلله تكون هذه التوقلنت  ل الدسئاس المبنيدس  ، الفسد  ل ضغوق  فىاه  ااه

 . بال الأدلاا  الوظافاة لاغاس الوظافاة )الأحسية / اقجتمن اة( 

 : Physical environment Stressorsضغوط البيئة المادية للعمل  5/3

تتلاددق ظددسلاي اللمددل المنديددة بموقددع  كددنن اللمددل لاتوددمامه لاتستاددب الأثددنث لاالملددللهات        

ن  دللهر التودمام لاالتستادب الرادلله إالضوضنء لاغاسهدن لاالأجهزلا لااإضنءلا لاالتهوية لاالسقوبة لا

لمكنن اللمل لا للهر توفاس الوحنئل السز دة لتحقادق  احدة الفدسد لااإقدسل  دل الطنقدة التدر يبدذلهن 
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ضغوق البا ة حاث اتفقت  تنئج اللللهيلله  ل اللله احنت  ار لن  ، حتؤدى إلر ظهو  ضغوق اللمل

 .هر  وند   حتماة لضغوق اللمل المندية لالمل

   Group stressors: ضغوط الجماعات  5/4

تمنحكهن  تظهس ضغوق اللمل بوو لا لكبس فر حاة تفكك جمن ة اللمل لااقفتقن  إلر       

فسادهن بلضهم لبلض لاتلنلا هم لاالوسا نت التر تنشى بال للاتسابط ل ضنئهن لااقفتقن  إلر تىيالله 

لااللله م الذى يقلله ه لفساد  ،ظام فساد كل جمن ة لابال الرمن نت بلضهن لابلض داخل التنل

لالظهست  تنئج اللله احنت بىن اللله م اقجتمن ر يحمر للا يحول الأفسد  ل الآثن  ،الرمن ة 

لاقلله  كىت  تنئج اللله احة إلر لاجود  سقة قوية بال اللله م  ،الىاباة لموند  الضغوق 

حاة اقجتمن ر لاضغوق اللمل فكامن زاد اللله م اقجتمن ر كامن قات الشكنلاى الو

(LaRocco et al .،1991) . 

 :   Organizational stressorsالضغوط التنظيمية    5/5

 ن يتلاق بىانحنت المنظمة لاهانكاهن التنظاماة  تشمل الضغوق النني ة  ل التنظام كل      

لااللماانت التر تقور بهن لايبكة اقتونقت لا وع التكنولوجان التر تلتملله  ااهن لاالأهللهاي التر 

لا وابهن  ل الىوا  ر إلر تحقاقهن لا مس المنظمة لا وقلهن فر النشنق الذى تلمل فاهتىل

.لاقلله توصات اللله احنت إلر لن اللمل فر ظل هانكل تنظاماة  س ة  لاالمننخ التنظامر الىنئلله فاهن

 Ivancevichللا  ىطحة يقال  ل حللهلاث الضغوق بلكس الهانكل التنظاماة الباسلاقساقاة )

and Donnelly ،1973 كذلك لكللهت  تنئج اللله احنت الأخسى إلر لاجود  سقة ا تبنق بال .)

 ىتوى الوظافة داخل التنظام )للا  ىتوى الساتب للا المزاين الوظافاة( لا للهى التلسض 

حاث تزداد هذه اللسقة فر المىتوينت اللاان لاتنظام لا ل ثم تبسز ياوع ،قحتمنقت المسض

س لاذلك  قن  ة بنللن اال فر المىتوينت الأقل . كذلك ل ساض الضغط لاالقاب لااقصنبة بنلىك

 تبنق بال   ىتوى الساتب للا المزاين الوظافاة لا للهى التلسض قحتمنقت اوجود  سقة ل

 . المسض

   External Environment stressorsضغوط البيئة الخارجية   5/6

ليضن بنلبا ة المحاطة بدنلتنظام بل تتىثس  طق تتىثس ضغوق اللمل بمن يحللهث داخل التنظام فق     

لاحانحدداة لاتكنولوجاددة لاثقنفاددة فلاددر المىددتوى  لااجتمن اددة لا ددن يتفن ددل  ددل ظددسلاي اقتوددندية

ئللهلا فدر المرتمدع لاد جدة يؤثس  ار  دوع الضدغوق لاد جتهدن القدام لاالملتقدللهات الىدناقجتمن ر 

ينكدس لثدس الحنلدة لا دل  ، فدساد لاغاسهدنلايدبكة اللسقدنت  دن بدال الأحدس لاالأجتمن ر قالتوافق ا

  لاقاة الوظنئف لاالذى لدى اققتوندية اللن ة لا ىتوينت الأجو  لاالتضخم لااترنهنت الأحلن 
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 ظهو  ل منق حاوكاة حاباة للا غاس  قبولة . لا ار النقاض  ل ذلك فان حنلة السلااج قلله تمثل

  لاضغوق . مصدراً 

  : الضغوطمراحل حدوث  – 6 

لفرة لحردوث ضرغوط العمرل والآثر ر التر  تخلفبر  تلر  الفررد يمينن  تتبرع المراحرل المخت      

ن أوالمنظمة تل  النحو الواضح ف  ال يل الت ل  الذ  يوضح الم  در المختلفة الت  يتوقرع 

أوضحن ت  ب ورل مف رلة ومراحرل تتر بع  نتيون م درا لحدوث ضغط العمل والت  سبق أ

وذلك يم  ترو موضرح فري ال ريل  ،( 2007اللحلح ، ) يرت حدوث الضغوط والت  تتضمن م 

 (:9رقا )

والترر  ييت ررل فيبرر  الفرررد مرر  يتعرررض لرره مررن ضررغوط  مرحلااة الإحسااام بااالخطر : 6/1

  . ضرار ف  المستقبلأويدرك م  يمين أن تسببه له من 

وفيب  يقوا الفرد بتاميع وح د قدراتره ومب راتره ومرواردا  مرحلة مقاومة الضغوط : 6/2

 .والتغلب تليب  من أال مواابة الضغوط 

وتحدث تندم  ينب ا الفرد أم ا الضغوط وي بح معرض   مرحلة الإجهاد والانهيار : 6/3

   .للانبي ر

تن  تظبر آث ر الضغوط ب يل واضرح تلر  الفررد ةيا بير  أو  مرحلة ىمك  الضغوط : 6/4

 .سلبي  

 

 (9 كل رقم )

 مراحل ىىابع ضغوط العمل

 مراحل الإحسام بنذر الخطر 

  
 مرحلة مقاومة الضغوط 

  
 مرحلة الإجهاد والانهيار 

  
 مرحلة ىمك  الضغوط 
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 آثار ضغوط العمل :  -7

لفحررص العلاقررة بررين  (2001،دريررسة ،)المرسرر  ت رردا ةحررد  الدراسرر ا         

مسررئولا  فرر   1540والضررغوط ب لنسرربة ل ،بء المحرردود العرربء ال ائررد للعمررل والعرر

ةحررد  ال ررري ا اليبررر . حيررث تو ررلا ةلرر  أن الفئتررين اللتررين تقعرر ن فرر  طرفرر  

يواابرر ن م رريلاا  ررحية  –قررل تبئرر   لأيثررر تبئرر   وظيفيرر   والأا –محررور الضررغوط 

بدراررة ملحوظررة . وترر تا الدراسررة أن العلاقررة بررين مسرربب ا الضررغوط والتعرررض 

بمعنرر  أن أولئررك الررذين يضررطلعون بمبرر ا محرردودل  ،ترخررذ  رريل منحنرر   ل مررراض

الفئتررين  لترر وأولئررك الررذين يضررطلعون بمبرر ا يثيرررل يمررثلان طرفرر  المنحنرر  وأن ي

 تتعرض ن لاحتم لاا مت ايدل من مخ طر الم يلاا ال حية. 

( منحنرر  العرربء الرروظيف  وتلاقترره بمخرر طرالتعرض 10ويعرررض ال رريل )        

ويمرر  تررو واضررح فررين المسررتو  الأمثررل للضررغط توالررذ  يحقررق أفضررل  ، ل مررراض

 توا ن بين التحد  والمسئولية والمي فرل .

 (10) رقم  كل

 منحنى الضغوط وعلاقىه بالأداء والحالة الصحية

 

 
 
 
 
 
 
 

  
 محدودعبء عبء زائد                       الأداء الأمثل                          

  

 

 

 (2001،ادريس و)المرس  م در: ال

 التوتر 

 متعدد الاخطاء 

 الأرق 

 عدم الح م 

 الملل 

 نقص الدافع 

 الغياب 

 الفتور / اللامبالاة 

 ز قوىحف 

 طاقة مرتفعة 

 ادراك حاد 

 الاتزا  / الهدوء 
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 حررريا 2001،دريررسة والمرسرر  الآثرر ر ةلرر  النرروتين الآتيررين )  لرر  ت ررنيلة وتررذا يقودنرر 

،2009:)  

 :  يجابية لضغوط العملالآثار الإ7/1  

 ةذا ي نا ضغوط العمل من النوع ال ح  فب  تس تد تل  التن فس ال ريل      

  العمل ورابتبا فيه ، وتحقيق الرض  الوظيف  تض ء التنظيا و ي دل دافعيتبا تلأ بين

ل  حلول مبتيرل للم يلاا وتع ون الأفراد وخلق روح الفريق الواحد وانخف ض ةوالو ول 

وخلق روح الفريق الواحد ، وانخف ض الغي ب والترخير و ي دل الإنت اية  ،معدل دوران العمل 

والولاء لد  الع ملين وتن  يقترب مفبوا ورفع مستو  الأداء واودته وتعميق ال عور ب لانتم ء 

 الضغوط من مفبوا التحد  .

 الآثار السلبية لضغوط لعمل ) الفسيولوجية ( :  7/2

 الآثار السلبية الخاصة بالفرد :  7/2/1

  الآث ر العضوية : مثل ال داع وارتف ع ضغط الدا والقرح والتب ب المف  ل وتسر

 القلب .. ألخ البضا والإسب ل والحس سية  وأمراض 

  الآثررر ر النفسرررية : ي لايتئررر ب والأرس والقلرررق والتررروتر والإابررر د وال رررعور ب لوحررردل

 –التاميرد  –التقبقرر  –وال عور ب لذنب .. ألخ ومم رسة السلوك الدف ت  ) الباوا 

 التحويل .. ألخ (

   التفيير الآث ر الذتنية : مثل النسي ن ، وفقدان القدرل تل  التريي  وفقدان القدرل تل

 والمب لغة ف  أحلاا اليقظة والحس سية ال ديدل ضد النقد .. الخ

  الآث ر السلويية : يفقدان ال بية والإسرال ف  الأيل والتدخين وقد ي ل ةل  ةدمر ن

المخدراا وسبولة التعرض للحوادث والرت ة وسررتة اليرلاا واضرطراب ا النروا 

 ستث رل ..الخ وضعل الآداب وسبولة الانفع ل واليحولي ا  والا

 الآثار السلبية الخاصة بالىنظيم :  7/2/2

وتتمثرل فر  انخفرر ض الإنت ايرة وانخفر ض الرضرر  الروظيف  وسروء المنرر ا التنظيمر  وارتفرر ع 

معرردلاا الغيرر ب الترررخير وارتفرر ع معرردل دوران العم لررة و يرر دل معرردلاا الحرروادث وة رر ب ا 

 العمل وايرت  . 
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 ملخص الفصل الثانى

من الموضوت ا الت  لاقا اتتم م  ب تتب رت    تن الضغوط مقدمة ول تذا الف ل تن     

وتن  ،السلوك التنظيم يبيرا  من ا نب الب حثين ف  الما لاا الطبية والنفسية والااتم تية و

أو بحسب تقييا  ي ستا بة للتبديدأو ا  تبديدب تتب رت   ونظرل الب حثين ةليب  مف تيا الضغوط

برنب  س رد الفعل النفس  والذتن  حيث استخلص الوظيفية  تعريل الضغوطو ، ثالفرد ل حدا

والعضو  والسلوي  اير الوات  و)أو( اير المنظا لفرد م  ف  موقل و من م  لمواابة  

ونم ذ   م  درو ، فر ة أو قيد أو مطلب للتغيراا والاحداث ف  البيئة المحيطة به س

 ، Robert Kahn) )نموذ  و ،(Schuler،1980) نموذ  ومنب  :الضغوط الوظيفية 

نموذ  و ، (Kahn et.al،1964نموذ  )و ، (Newman، Beeher،1978نموذ  ) و

(Cary Cooper) ، نموذ  و(NIOSH)الب حث من استعراض النم ذ   تو لو   ...ةلخ

الس بقة أنه لايواد اتف س ا مع بين الب حثين حول نموذ  واحد يمين استخدامه لدراسة 

 تذا الف ل تن ولو  ،ن يل نموذ  يري  تل  تن  ر ومتغيراا معينة أغوط العمل وض

ضغوط البيئة و ،ضغوط الوظيفة  و ، الضغوط الذاتية :وت   الضغوط الوظيفيةأسب ب  أيض   

  ، ضغوط البيئة الخ رايةو  ،الضغوط التنظيمية و ، ضغوط الام ت او ، الم دية للعمل

    ، مق ومة الضغوط و ، الإحس س ب لخطر وت  : الضغوط كتل مراحل حدوثوأ  ر ةل  

وأنب  تنقسا  ،الضغوط الوظيفية آث ر  وأخيرا  تن ول ، تمين الضغوط و ، الإاب د والانبي ر و

           بين أتض ء التنظيا و ي دل دافعيتبا تل  العمل ، التن فس ال ريل مثل ةيا بيةةل  آث ر 

و ول ةل  حلول مبتيرل للم يلاا وتع ون الأفراد وخلق روح وتحقيق الرض  الوظيف  وال

وخلق روح الفريق الواحد ، وانخف ض الغي ب  ،الفريق الواحد وانخف ض معدل دوران العمل 

والترخير و ي دل الإنت اية ورفع مستو  الأداء واودته وتعميق ال عور ب لانتم ء والولاء لد  

مثل ال داع وارتف ع ضغط الدا )الآث ر العضوية  وت : ردلفب لنسبة ل  سلبيةآث ر  و الع ملين

ومم رسة السلوك الدف ت  ،(لخاي لايتئ ب والأرس والقلق..  )الآث ر النفسية و،( لخ ةوالقرح.. 

مثل النسي ن ، والحس سية ال ديدل ضد )الآث ر الذتنية و، (لخةالتاميد..  –التقبقر  –) الباوا 

و آث ر  ،(يفقدان ال بية والإسرال ف  الأيل والتدخين ..الخ)ويية الآث ر السلو ،(النقد .. الخ

وتتمثل ف  انخف ض الإنت اية وانخف ض الرض  الوظيف  وسوء المن ا لمنظمة ل سلبية  ب لنسبة

التنظيم  وارتف ع معدلاا الغي ب الترخير وارتف ع معدل دوران العم لة و ي دل معدلاا 

   الحوادث وة  ب ا العمل وايرت  .
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 الفصل الثالث 
 محددات وأهمية الانىماء الىنظيمى

 مقدمة : -1

السررلوك التنظيمرري وتلررا دارل والإ  تتمرر ا البرر حثين فرري مارر لبالم ضررية،  العقررود حفلررا      

الأداء تلرررر   بدراسررررة العوامررررل المرررراثرل  الررررنفس ال ررررن تي وتلررررا الااتمرررر ع التنظيمرررري

،  والضغوط و الرض الانتم ء والفع لية التنظيمية، والتي ت تمل تل  متغيراا مثل   الوظيفي

تتمر ا مرن لامرن ا ا  داخل الحديثة التري ن لرا حظر  وافررحيث تعد تلك المتغيراا مدخلا من الم

العوامرل تتم ا المت ايد بتلك لااتم تية الحديثة، ويراع تذا الاقبل العلم ء لدراسة المنظم ا ا

 ن ترلا  ال رراعة، تا تر تبا اوةل  م  تتريره ترذا المتغيرراا مرن آثر ر تلر  سرلوك الأفرراد 

تحسين مستو  الأداء  اللأفراد تن المنظمة لأبد  الن تج تن التع رض بين أتدال وقيا االأ

 فراد .لأا لديالانتم ء  قيا تع ي  وتدتيا الرض  الوظيفي وترسيخيتطلب الوظيفي 

ذ ليرل ةن العلاقة برين الفررد والمنظمرة تلاقرة تب دليرة أ( 1981،وبير   ،نال ة)  وير       

حيرث يقردا العر ملون الابرد ويقبلرون برتردال المنظمرة و  ،طرل توقع ا من الطررل الآخرر 

 يتوقعون الأار والحواف  المن سبة .

 ا اررررح  )2001 ، تبرررردالب قي) نظريترررره الدافعيررررة الإنسرررر نيةفرررر   م سررررلوولقررررد حرررردد       

لح ح    بعد ةيثر لأا الإنس نية الدوافع أو الح ا اب تتب رت  من   Belonging needsالانتم ء

 . ح ا ا الأم ن و لفسيولوايةا الح ا ا

 له لم  التنظيمي السلوك ما ل في الب حثين ب تتم ا التنظيميالانتم ء  موضوع حظي لبذا      

 والرضر  الروظيفي الردوران مثرل السرلويية ترالظروا مرن العديرد فري ارتب طيرة وتلاقرة أثرر من

 ويلم  ، الأداء مستو  ارتف ع ةل  أد  مرتفع    التنظيميالانتم ء  مستو  ي ن يلم  ةذ ، والأداء

 تمرل ترن البحث في والرابة الغي ب نسبة ارتف ع ةل  أد  التنظيميالانتم ء  مستو  انخفض

        ( .2002، نسلط  (المنظمة برتدال القبول وتدا آخر

لفرة والتي مرل لإ الرة أي لأولذلك تعمل المنظم ا تلي خلق او تسودا تلاقة التعر ون وا      

ترروتر فرري تلاقررة المنظمررة وأن أترردافبا تتحقررق مررن خررلال تحقيررق أترردال المنظمررة ممرر  يقرروي 

 الرابة لديبا في بذل م يد من الابد من أال المنظمة  .

 : Organizational Loyalty الىنظيميالانىماء مفهوم  -2 

الانتمرر ء التنظيمرري تحررا مسررمي ا مختلفررة  منبرر    لانتمرر ءالمتعلقررة ب التعريفرر ا تعرردّدا      

 : ي لآت  حوله الب حثين را  لتب ين نظرا  لت اا التنظيمي لاالتنظيمي والولاء التنظيمي وا
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 :تيةحد أو يل المف تيا الآأنه أالتنظيم  ف  الانتم ء ( 2001  ، تر  )خط ب   

 والتنظيا الفرد بين يربط المنظمة نحو اتا ا . 

 ينظ ا ااتم تي  للمنظمة، وةخلا ه ط قته بذل في اتم تيا يدور الفرد رابة. 

 ةنف س استثم ر تليب  يترتب ، والفرد المنظمة بين التب دلية العلاق ا نتياة تحدث ظ ترل 

 .التع قدية العلاقة ب ستمرار متب دل

 المنظمة وأتدال الفرد أتدال بين التط بق يب ف يحدث التي العملية. 

 المتوقع التنظيمي الرسمي السلوك يفوس الذي الفرد ا نب من اتم تي   ا المقبول السلوك 

 . الفرد من

التنظيمي تل  أنه قول ارتب طية تتعلرق ب نردم   الفررد الانتم ء ( 2006 ،ال ب   وحدد )      

 واستغراقه في منظمته بعينب  .

ن ا أس سية تي:لانتم ء ير  طبق   لبذا التعريل أن لو        التنظيمي ثلاثة ميوِّّ

 .ةيم ن قوي وقبول لأتدال وقيا المنظمة 

 .الاستعداد لبذل ابد يبيرني بة  تن المنظمة 

 .اتتم ا قوي أو رابة في البق ء في المنظمة 

تط بق الفرد مع قول  ل ة التنظيمي ي يرالانتم ء ( ال  أن  1996 ،ت وش وتو ل )      

ستا بته لب  وا،ول الفرد المواتية حي ل منظمته المنظمة وارتب طه بب  أي أنه يعبر تن مي

 .  ب فة ت مة وارتب طه بل والت  قه بب  ييل ب تتب را مواطن   تنظيمي   

التنظيمري يت رفون بررن الانتمر ء الرذين يبردون درارة مرتفعرة مرن  الأفرراد نيفر  ذلك بن ء تلو 

 لديبا :

  . قبول أتدال وقيا منظم تبا بدراة ملحوظة والت امبا بب 

  .توفر الرابة تندتا لبذل أق   ابد ممين من أال   لح تلك المنظم ا 

   .واود استعداد قوي لديبا للاستمرار في العمل 

التنظيمرري تررو قررول تطرر بق الفرررد مررع الانتمرر ء ( برررن  1999 ،يلرري بوذلررك مرر  أيرردا  )الخ      

يم  أنه استثم ر متب دل بين الفرد والمنظمة ب ستمرار العلاقة التع قديرة  ،تب طه بب منظمته وار

 بينبم .

 :الآتيةنتم ء تنظيمي يتسمون ب لسم ا اةن الموظفين الذين لديبا   

 وا لبرر   مرر  يررادي ذلررك ةلرر   ، التطرر بق اليبيررر بررين أترردافبا ال خ ررية وأترردال المنظمررة

 ع ل لتحقيق أتدافه.رابة ال خص في المس تمة ب يل ف



141 

 

 نتم ء الفرد تادي ةل  تقليل احتم لاا تريه العمل أو بحثه ترن وظيفرة ان  ي دل دراة ة

 .  الأدبي والع طفالانتم ء أخر  خ  ة  في الح لاا التي ي داد فيب  

 الىنظيمي: لانىماءالمفاهيم المرىبطة با -3

 :Organizational Commitmentلىزام الىنظيمي لاا 3/1

 العمرل بيئرة نحرو لتر االاا تلر  التريي  نتياة التعقيد بعض قد لا مه المفبوا توضيح نة      

 الداخليرة والمبر ا الواابر ا نحرو لتر االاوا ، العمرل نحرو لت االاا :مثل تدل ما لاا وتضمينه

 ، وايرتر  العمل ام تة نحو لت االاوا المبنة، نحو لت االاالمنظمة، وا نحو لت االاوا ، للعمل

 . ( 2006،حم داا )التنظيمي  لت االاا أس سية في متغيراا تن تبرا والتي

 مع النسبية لتم ثل الفرد ولتو الق التنظيمي لت االاا برن(  2006 ،)ال ب    يايدو      

 لت االااتحديد في يبير ترثير لب  تن ك  ف ا أن ةل  وتو ل ب في  انخراطهو ة معينةمنظم

 :وتي ل فراد التنظيمي

 المنظمة وقيا لأتدال قبول. 

 المنظمة خدمة في ممين ابد أق   لبذل ستعدادلاا. 

 المنظمة في تضويته استمرار تل  المح فظة في القوية الرابة . 

 الفررد من  ررل بو رفه التنظيمري لتر االال فينظرر ( 2010، ونخيرر الردين وآخرر )أم        

 : تي تن  ر ثلاثة تف تل نت   ، وأنه للمنظمة وترييدا

 فيب  الع مل وقيم   للفرد أتداف    ب تتب رت  المنظمة وقيا أتدال تبني التط بق ويعني. 

 أن طة المنظمة في للفرد النفسي نبم كلاا أو ستغراسلاا به نبم ك ويق دلاا. 

 ة.المنظم تا ا القوي الع طفي رتب طلاب  الفرد  عور به الولاء والمق ود 

 تدافب  وب يل مت ايد تبر الوقا .أتدافه مع أة وتط بق نه ارتب ط الموظل ب لمنظمأ أو  

فرذيروا   ،(Mowday et al 1982)ل  مر  ذترب اليره ة (2006 ، ولقد ذتب  )ال ب        

و الع مرل أتندم  يرتبط ترذا ال رخص  تنظيمي لت ااام  لديه     ن  خ رن من الممين القول بأ

ترردال أتدافرره وأالتوافررق والتي مررل بررين وتنرردم  يرر داد  ، خ رري  ب لمنظمررة الترر  يعمررل ببرر  

 المنظمة .

نز  الزط ا النى زل الزرب  زط ا الىزطد ألتزاا   لاا  (Oreilly&chatmans 1986)وحدد         

 . لل الاندماج فل العمل وت نل ق   المنظمةإ المنظمة مما  دفع  

رنه تم ثل قريا ب التنظيمي لت االال  (Mayer ، Allen & smith ،1993)أ  ر أخيرا  و      

ق ر  ابرد مسرتط ع ألر  برذل ةومعتقداته وأتدافه مع قيا المنظمة ومعتقداتب  وأتدافب  و الفرد
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 لت االالويحدد ) م ير و ميلاا( ثلاثة أبع د   ،لتحقيق أتدافب  والمح فظة تل  العضوية فيب  

 وت  : التنظيمي

 الع طف   لت االاا(Affective Commitment) :      ب لارتب ط عور الفردويتمثل ف  

 بمنظمته ومعرفته بخ  ئص تمله . 

 المسررتمر  لترر االااContinuance Commitment ) ويتمثررل فرر   ررعور الفرررد : )

 ستثم رية لاستمرارا ف  المنظمة الت  يعمل بب  مق بل م  يفقاه ف  ح لة تريه لب  . لإب لقيمة ا

 المعير ر   لتر االاا  :  ( Normative Commitment) يتمثرل فر   رعور الفررد و

 (2012،تدال منظمته وحتمية البق ء فيب  واستمرارا يعضو فيب  )الاميل  لأنقي د الذات  لاب 

 : Organizational Loyalty الولاء الىنظيمي 3/2

( ف  أن الولاء التنظيمي توقول 2010، ونخير الدين وآخر( مع )1993،يتفق )العتيبي          

ترره وارتب طرره ببرر . يمرر  أن الفرررد الررذي يظبررر مسررتو  ت ليرر   مررن الررولاء تطرر بق الفرررد مررع منظم

 التنظيمي تا ا منظمة مّ  لديه م يرت  :

 .اتتق د قوي بقبول أتدال وقيا المنظمة 

 .استعداد لبذل أق   ابد ممين ني بة تن المنظمة 

 .رابة قوية في المح فظة تل  استمرارتضويته في المنظمة 

مرع  الفررد تطر بق قرول" ترو التنظيمري أن الرولاء (2009،خررونآ ا و)خليفر بينمر  يرر       

 . "بب  وارتب طه منظمته

 تن تب رل التنظيمي برنه الولاء  (Allen and Meyer،1990) وم ير( آلن (ويعرل        

  " فيب  يعمل التي ب لمنظمة الفرد تلاقة تعيس نفسية ح لة"

 : وتي التنظيمي الولاء تليب  يرتي  دأبع  وم ير( ثلاثة آلن (أض ف  وقد       

 العر طفي  التنظيمري الرولاء:(Affective Commitment) انتمر ء مرد  يعيرس وترو 

 فيب  العضوية ةستمرارية في لتحقيقب ، والرابة والسعي أتدافب  مع وارتب طبا للمنظمة ، الأفراد

  .فيب  العمل من خلال تحقق التي الم دية القيا تن النظر ب رل

 المسرتمر لاءالرو(Continuous Commitment)الفررد للتيرر ليل بتقيرريا : ويتعلررق 

 فيب  . البق ء ومن فع المنظمة بترك المرتبطة

 المعيرر ري  الرولاء:(Normative Commitment) الالترر اا م رر تر تررن وينررتج 

  .المنظمة ب لبق ء في ب لالت اا الفرد و عور الأخلاقي،

  ( والمتمثلة  ف  الآت  :1988الردايدل ،  (وت  الأبع د الت  ذتب ةليب      
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 الام ترة حير ل بقر ء أارل مرن لحي تره تخ ريص الفررد بره ويق رد:  المسرتمر الرولاء 

  .ال خ ية الفرد واستثم راته تضحية خلال من تذا ويتا ،  واستمرارت 

 دالفر بسلوك متمثلة بعلاق ا ااتم تية الفرد ارتب ط وتو :  التلاحمي التنظيمي الولاء   

 التفيك ةل  المادي السلوك تن الماموتة، والتخلي وتلاحا بتم سك الإحس س تقويا ةل  المادي

 الام تة . تن والانف  ل

 تن ل خلال من وبمع ييرت  الام تة بمب دئ رتب طلاا وتو  :المنضبط الولاء التنظيمي 

 الام تة . وسلطة لقراراا الي مل ستسلامهاو الس بقة، الفرد لمب دئه

( برن الولاء التنظيمي للفرد يعيس مد  انتم ئه للمنظمة وأتدافب  1995،وي ير )النا ر       

 ورابته في استمرار العضوية فيب . 

 للمنظمرة، الفررد ولاء حرول ةتار ا" برن ره  التنظيمري الولاء فيعرل )1997 ،  )حريا  أم       

وحر ربا  اتتمر مبا ترن بر لتعبير خلالبر  مرن المنظمرة فري العر ملون يقوا مستمرل وتو تملية

 (2009،)خليف ا وآخرون ."وبق ئب  نا حب  واستمرار المنظمة تل 

( فير  الولاء التنظيمي برنه سالحرب والإخرلاص والمروالال 1999،ويف ُّل )الاوتري        

والارتب ط  ب لمنظمة والن تج تن ماموتة من العوامل بعضب  ينبع من الفرد والبعض الآخرر 

من المنظمة والآخر ينبع من البيئة المحيطة والذي يادي ةل  الت اا الفرد بررداء م يطلرب  ينبع

منه من أتم ل برتل  مستو  من اليف ءل والفع لية ممر  يرادي ةلر   ير دل تط بقره مرع المنظمرة 

 وقيمب س

(  برررن الررولاء للمنظمررة س يعنرري ةخررلاص الفرررد لبررذا المنظمررة  2001،ويايرردا )ريرر ن       

بته في تحقيق أتدافب  و عورا ب لفخر والاتتر ا  ب لانتمر ء ةليبر  يمر  أنره يعيرس  رعورا  ورا

 ت طفي   ب لارتب ط ب لمنظمةس. 

( الررولاء للمنظمررة برنرره ساتترر ا  الفرررد بعضررويته فرري المنظمررة 2002 ،ويعرررّل )السرريد       

ويخت ررا  ،ضرم مه لبر س وةدرايره للم اير  والفوائرد الن تارة ترن ان ،ومواقفه الإيا بية تا تب 

 برنه س السلوك الإيا بي الذي يعبر تن الاتت ا  ب لمنظمة ومح ولة دتمب  س

 ومرع فيبر ، يعمرل التري المنظمرة مرع الع مرل توحرد ح لرة"( برنره 2003 ،)العطيرة  ويرراا      

   "فيب  تل  تضويته ب لمح فظة ورابته أتدافب 

نتمر ء التنظيمري تحرا مسرمي ا لاالمتعلقرة ب  لتعريف اا تعدّدا مم  سبق يمين القول برنه       

لترر اا التنظيمرري : وذلررك امرر  بسرربب لامختلفررة  منبرر  الانتمرر ء التنظيمرري والررولاء التنظيمرري وا

 الرولاءنتمر ء التنظيمري ولاختلال في ترامة الم رطلح ا مرن اللغرة الإنالي يرة حيرث أن االإ
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يمر   ، Organizational Loyalty: التنظيمي تمر  ترامتر ن مختلفتر ن لم رطلح واحرد ترو

نبمرر   يرردلان تلرر  مفبرروا واحررد فرري الدراسرر ا العربيررة الترري تتنرر ول أحرردتم    وامرر  بسرربب أ

 لتر االاايمرادفر ا يمر  ترو الحر ل تنرد اسرتخداا م رطلح  س ـ الثلاثرة ـ استخداا تلك المف تيا

 الرولاءتنظيمري أول الر  الانتمر ء ال ر رللإ"   "Organizational commitment التنظيمري

خررين ا الولاء مفبوا أتا وأ مل مرن الآن مفبوأالا أن تن ك  دراس ا ت ير ةل   ،التنظيمي 

 ضيق.لأبينم  ت ير بعض الدراس ا برنه المفبوا ا

التنظيم  من ابة الولاء  التنظيمي ونتم ء لااويقر الب حث بواود تب ين بين  مف تيا       

من ابة أخر  راا أن تن ك تداخلا  يبيرا  في مفبوا  يالتنظيم لت االااوبين مفبوا 

 ،بسبب الطبيعة المتق ربة لبا  commitment لت االاامع مفبوا  Loyalty( نتم ءلااالولاء)

و الع مل أرتب ط ال خص اال  س ةلا أنه سيتا التع مل معب  ب تتب رت  مفبوم  واحدا ي ير  

تدال  داد التوافق والتي مل بين أتدافه وأت  يوتند ، خ ي  ب لمنظمة الت  يعمل بب  

 المنظمة س.

 ويتضمن تذا التعريل ثلاثة تن  ر وت  :

 تقند قوي بقبول لهللهاي لاقام المنظمة.ا  

 حتلللهاد لبذل لقور جهلله  مكل  انبة  ل المنظمة.ا 

 .غبة قوية في المحنفظة  ار احتمسا  ضويته في المنظمة   

 يعبر التنظيمي الانتم ء م ذتب ةليه معظا الب حثين ف  أنويعن  ذلك اتف س الب حث تل        

 الفرد يسلك أن تليه يترتب التع قدية، ب ستمرارالعلاقة والمنظمة الفرد بين متب دل استثم ر تن

 في الفرد ورابة المنظمة ، ا نب من فيه منه والمراوب المتوقع الرسمي السلوك يفوس سلوي 

 لبذل ي لاستعداد المنظمة ، واستمرارية في نا ح  االإسب أال من نفسه من ا ء ةتط ء

 . ةض فية وتحمل مسئولي ا تطوتية ، برتم ل والقي ا أيبر مابود

 نىماء الىنظيمي :لاأبعاد ا -4

               ( 2004 ،)سررلم ن تمرر ء التنظيمرري نلالتلرر  بعرردين أس سرريين  ريرر ا الدراسرر ا المبيرررل      

 : وتم  (  2006، )ال ب  و

 لاا ( نتم ء الاتا تيAttitudinal Commitmentفيمين النظر ل :)ولنه القررنتم ء بلا 

أو تو العملي ا التي من خلالبر  تتطر بق  ، ب انخراطه فيو ة معينةمنظم مع النسبية لتم ثل الفرد

 ستمرار بب .لاأتدال الفرد مع أتدال وقيا المنظمة وت داد رابته في البق ء وا
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 الا( نتمرر ء السررلويي Behavioral Commitment ويق ررد برره العمليرر ا الترري مررن :)

خلالبر  ي ربح الفررد مرتبطرر   ب لمنظمرة، نتيارة لسرلويه السرر بق، ف لابرد والوقرا الرذي اسررتثمرا 

 الفرد داخل المنظمة ياعله يتمسك بب  وبعضويتب .

ملين نتم ء التنظيمي تلر  أنره م ر ترالع لا( اDarwish،2002وبن ء تل  ذلك ترّل )      

ندم   النفسي من خلال الابود الفع لرة المبذولرة مرن لالت اا ب لبق ء ب لمنظمة والن تاة من الاب 

 قبل الفرد في فترل س بقة ولاحقة .

تار تي و لإنتمر ء الا( واود تلاقرة تردتيا دائريرة متب دلرة برين ا2001،  وتر  )خط ب      

 ياي   .  نتم ء التنظيم  تدرلاالانتم ء السلويي مم  ي يد ا

              تارر تيلاخررذ ب لمرردخلين )الأأن ا (Coopey & Meyer، 1991)ويررر  يررل مررن       

 نتم ء التنظيم  . لايبر ف  دراس ا اأو السلويي ( ييون له قيمة 

حمرد تيسر  أنتمر ء  ) لالبعر د أ(تل  ثلاثة (Allen&Meyer،1990 (الن وم ير)وأيد       

 تل  الدراس ا معظا اتفقا ( وقد 2010، ونوآخرخير    2006،ال ب     2004 ،سلم ن 

 تن ولب  وت  :

 الواداني   الفعّ ل(  الع طفينتم ء لاا( Affective Commitment : يعيس وتو 

 في لتحقيقب ، والرابة والسعي أتدافب  مع رتب طبااو للمنظمة، الأفراد انتم ء مد 

 العمل من خلال تحقق التي الم دية القيا تن النظر ب رل فيب  العضوية ستمراريةا

 التي تمي  للخ  ئص ةدرايه بدراة يترثر الع طفي للفرد نتم ء لاا أن حيث رأوا ،فيب 

 يم   .له وتوايببا الم رفين وقرب مطلوبة، ومب راا استقلالية، وأتمية، من تمله

 بب  يعمل لتيا التنظيمية البيئة برن الفرد ةحس س بدراةنتم ء لاا من الا نب تذا يترثر

 أو ب لعمل منب  يتعلق م  سواء القراراا ماري ا اتخ ذ في الفع لة ب لم  رية له تسمح

 تقييا وفق يعملون الذين تا التواه وأ ح ب تذا .المحدد رتب طلاا تو أي يخ ه  م 

 والمنظمة الفرد بين الارتب ط المختلفة فييون العمل ظرول تتطلبب  التي للمتطلب ا ذاتي

 لت  سلاوا ب لولاء ال عور ةل  الع طفينتم ء لاا ويراع . منظم تبا لبا تقدمه  م وفق

 (Mowady et al.1982 ). موادي وآخرون  ب لمنظمة النفسي

   الأدبي  الطبيعري (المعير ريالانتمر ء(Normative  Commitment :بره ويق رد 

المنظمرة  دترا ال رعور ترذا يعر   مر  وا لبر    المنظمرة، فري ب لبق ء الفرد ب لالت اا حس س

 اراءااةفي  فقط ليس الإيا بي، والتف تل ب لم  رية لبا والسم ح للع ملين فيب ، الايد 

 الع مرة السي سر ا ورسرا والتخطريط الأتردال وضرع فري ب لمسر تمة العمرل  برل تنفيرذ
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أو قد يع   تذا ال عور واود ا دق ء أو أق رب للفرد يعملون لفتررل طويلرة  ، للمنظمة

 الموظفرون ترا التواره ترذا وأ ح ب .الس مي الأخلاقي  لارتب طبتنه  ويعبر مةب لمنظ

، الضميروالم رررلحةالع مة مقتضررري ا يعملرررون وفرررق الرررذين الضرررمير أ رررح ب

 . ((Allen&Meyer،1990 والن و م ير (Wiener،1982)وينر

 سررررررررررتمراري(لا)البق ئي  االمسررررررررررتمرنتمرررررررررر ء الا :ContinuanceCommitment 

 الترري المنظمررة تارر ا فررردنتمرر ء لللاا دراررة فرري ن مرر  يررتحيارد بررتررذا البعرر يق رردو

 ب لعمرل اسرتمر لرو يحققبر  أن المميرن مرن التري سرتثم ريةلاالقيمرة ا فيبر  تري يعمرل

 ترذا أن أي .أخرر  بابر ا لتحر سلاقررر ا لرو سريفقدا مر  مق برل ، المنظمرة مرع

 المنظمرة، مرن تليبر  التري يح رل المنفعرة تلر  الأولر  ب لدرارة يقروا نفعر  رتبر طا

ايررر  ،)م ليرة  العوائردو المنرر فع مررن لره تقردا فيبر  يعمرل التري المنظمررة دامررا فمر 

 ببر ، رتبر طلاب  يسرتمرسف الأخرر  المنظمر ا تقدمره أن يميرن يفروس مر  مر  م ليرة (

 فيبر  يعمرل التري المنظمرة لره تقدمره التري مرن توائرد أفضرل أي بر لأفق لاحرا ةذا أمر 

 ،سررس منطقيررة أوتررو يقرروا تلرر   الآخررر، الوضررع لرر ة ب لانتقرر ل يتررردد لررن فينرره

 الع ليررة الطموحر ا وأ رح ب نتبرر  يونلإا النفعيررون تررا رتبر طلاا ترذا وأ رح ب

(Allen&Meyer،1988). 

 أنبرا ةلا ،نتمر ء لاا أبعر د تعردد تل  الما ل تذا في الب حثين ا لبية وراا اتف سوتموم           

 القرول بر ختلال المنظمر ا تار ا الأفرراد نتمر ءا  رور لخرتلالا ترذا الأبعر د تحديرد فري يختلفون

وقررد ييتفرري بعررض البرر حثين ب لإ رر رل ةلرر  البعرردين الأول والث لررث تنررد  ،لرره  والمحريررة الب تثررة

نتمر ء الوارداني يعيرس الرابرة فري البقر ء لان الأول  اةنتم ء التنظيمي حيث لاتن ولبا موضوع ا

 ، مسررتمر يعيرس الح اررة ةلر  البقرر ء فري المنظمررة )ريرر ننتمر ء اللاوالث لررث ا ،فري خدمررة المنظمرة

2001 .) 

خرر بدراسرة البعرد الأول لأنره يمثرل الرنمط الرذي يارب أن تسرع  لآبينم  ييتفري الربعض ا         

 (.2001،)نعس ني  المنظم ا ةل  تع ي ا بين أتض ئب 

تمرون ف  تملبا لانبا نتم ء الع طف  القو  يسلاف ن الع ملين ذو  ا آخرونويم  أ  ر          

 ،نبا يحت اون ال  ذلك لأنتم ء المستمر الع ل  يستمرون ف  تملبا لاوأن ذو  ا ،يريدون ذلك 

 ،لت ام ا بذلك معي ر  القو  يستمرون ف  تملبا لأنبا ي عرون أن تليبا انتم ء اللاأم  ذو  ا

نره لأرتبر ط الفررد ب لمنظمرة ا يقريس مرد  ةنتم ء التنظيم  بربعر دا الثلاثروتذا يعن  ةام لا أن الا
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ى البنحدث ل ده ينبغدر لايدس ،( 2006، يريد ويحت   وينبغ  تليره أن يررتبط ب لمنظمرة  )ال رب  

 بلند.لأخذ بىحلله للا كل هذه االأ

 نىماء الىنظيمي والعوامل المؤثرة عليه:لامحددات ا -5 

  نىماء الىنظيمي م  جانب المنظمة والفرد:محددات الا 5/1 

وذلررك يمرر  تررو  نتمرر ء التنظيمرري يترررثر بعرردل محرردداالا( أن ا2001أوضررحا )خطرر ب،         

  . (12رقا )ال يل موضح في 

بعضب  يتعلق ب لبيئة الخ رايرة للمنظمرة وبعضرب  الآخرر يتعلرق بخ ر ئص الفررد تذا المحدداا 

 .والوظيفة وتا ربه وةدرايه للظرول وبيئة العمل ب لإض فة ةل  العوامل التنظيمية 

نتم ء التنظيمي لمحدداا والعوامل الماثرل تل  الاا ةل  (2005)الا ار،  وي ير        

 : لآت  ي

 (12 يل رقا )

 نتم ء التنظيميلامحدداا وتوامل ماثرل تل  ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( 2001خطاب،  المصدر:)

                                      

 

 

اللوا ل الخن جاة ظسلاي 

 حوا اللمل، فسص اقختان 

 خونئص الفسد

 خونئص الوظافة

ا الفسد، لااللوا ل ترن 

 المتلاقة ببا ة اللمل الللهاخااة

  وا ل تنظاماة

 النىائج 

الرغبةةةة ًلاةةةةاًا  ةةةة  رارً
 لااًالع ل

 ا ن ظامًلااًالع ل.

الرغب ًلااًبةل ًمهوة  ً
 إضالاا.

 ن عي ًالأ اء.

 ًلالإبداعًلااًالع 

تماء لانا

 التنظيمي
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ا)ىىعلق بنواحي الممارسات عوامل ىنظيمية ىرجع إلى المنظمة نفسه5/1/1

 والأداء ( : 

   محتو  الوظيفة والقدر الذي توفرا المنظمرة مرن التنروع الرذي يرادي ب لمراوسرين ةلر

 المختلفة. اوقدراتب اواستخداا مب راتب انفسبراتخ ذ القراراا ب

  مد  وضوح تخطيط المسر ر الروظيفي ومر  تروفرا المنظمرة مرن فررص للترقري والتقردا

   داخل المنظمة.للمن  ب الأتل

  القدر الذي تتيحه وتوفرا المنظمة من من ا ااتم تي متعلق ب لات  ل الايد بين الأفراد

 .تتسا ب ل داقة والألفة والتع ونوال ملاء وواود تلاقة طيبة بينبا 

  ومس ندا لبا.  يمد  م  يقدمه الراس ء للمراوسين في العمل من دتا  خ 

  التي تقدمب  المنظمة للع ملين، والمي فآا التري تقردمب  نظ ا وأسلوب المي فآا والأاور

 المنظمة نظير المستو  الع لي من الأداء. 

وتذا العوامل والمحدداا الخ  ه با نب المنظمة تتعلق بنواحي المم رس ا والأداء        

ب لقي دل وتي  ةونواح خ   ،مثل المي فآا  يفة وتخطيط المس ر ونواح  تحفي يةوتي الوظ

 من ا الااتم تي والدتا ال خ ي .ال

 عوامل سلوكية ىرجع إلى الفرد نفسه:  5/1/2

   ب لأداء الوظيفي والقي ا ب لعمل بيف ءل واودل  همد  م  يظبرا الفرد من مستوي ا خ

وم  يظبررا الفررد مرن اسرتا بة لمتطلبر ا الأداء المتغيررل التري تفرضرب  المنظمرة تلر  

 الع ملين. 

   لدور الإض في وم  يقوا به من أداء بعض المب ا الإض فية البعيدل ب هالسلويي ا الخ 

تررن الو ررل الرروظيفي الرسررمي مثررل المسرر تدل والتعرر ون مررع الرر ملاء وم رر ريتبا 

 المعلوم ا. 

  دراة المرونة التري يظبرتر  الأفرراد وتري الق بليرة لأداء المبر ا المختلفرة وفري سر ت ا

 المن ل والعمل خلال العطلاا. العمل الإض فية سواء في مي ن العمل أو 

  أخلاقيرر ا العمررل المرتبطررة برر لفرد وترري مرر  يظبرررا الفرررد مررن المح فظررة تلرر   ررورل

المنظمرررة تاررر ا المنظمررر ا الأخرررر  وتاررر ا الآخررررين والمح فظرررة تلررر  أسررررار العمرررل 

واسررتخداا ممتليرر ا المنظمررة الاسررتخداا الأمثررل واسررتخداا الع مررل المرروارد المت حررة لرره 

 تب ع سي س ا المنظمة. ابضمير مع 
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  لمنظمة لمدل معينة وتدا السرعي حثيثر   بدراة ةخلاص الفرد للمنظمة ويق د به البق ء 

 ةل  ةيا د وظيفة أخر  في مي ن آخر.

   مد  م  يتبن ا الفرد من تطوير ذاتي ورابته في  ي دل مب راته وقدراته تل  المن فسرة

 لتدريبيرة والمح ولرة المسرتمرل للاسرت ادمن خلال ةقب له تل  الم ر رية فري الردوراا ال

 من المعلوم ا و ي دل المعرفة.

المحددات الخاصة بالنواحي الىنظيمية والمناخ الىنظيمي السائد بالمنظمات  5/1/3

 المؤثرة على الانىماء الىنظيمي :    

د المنر ا خر  ويراثر فيبر ، ويعرلأمنبر  بر  ل  تعيش ي فة المنظم ا في بيئة مفتوحة يترثر ي       

التنظيمرري لأي منظمررة نظ مرر   مفتوحرر   يترررثر بيثيررر مررن المتغيررراا ويرراثر فيبرر ، ويق ررد ب لنظرر ا 

 .المفتوح ذلك النظ ا الذي يبتا ب لعلاق ا المتب دلة مع البيئة الخ راية

  (:  2005)م طف ، ونورد أتا العن  ر الماثرل من تذا المنظور وت  

  الإدارية.السي س ا والمحدداا والمم رس ا 

 .البييل التنظيمي ودراة المري ية واللامري ية 

  ت  لاا ب لمنظمة.لانظ ا ا 

  .دراة التينولواي  المستخدمة ودراة الآلية في العمل 

  .طبيعة العمل الذي يقوا به الفرد 

  .نظ ا اتخ ذ القراراا ومد  م  رية الأفراد فيه 

 التينولواية.  -الااتم تية  –الثق فية  -العن  ر البيئية الخ راية مثل البيئة الاقت  دية 

  النواحي النفسية الماثرل تل  الأداء مثل الضغط الوظيفي وال راع النفسي والضيق

 والقلق لد  الع ملين.

 .تن  ر خ  ة بنوع العمل والمستو  الوظيفي ومستو  التعليا وتدد سنواا الخبرل 

 : نىماء الىنظيمي على الفرد والمنظمة لاىأثير ا -6

ن الانتم ء أحد الأتدال الإنس نية الرذي تسرع  اميرع المنظمر ا ةلر  تحقيقره لمر  لره مرن ة       

ي الفرد والمنظمة في الوقا نفسه، حيث يس تد تل  استقرار العمرل فضرلا  ترن تلآث ر ةيا بية 

  وقد لا تستطيع المنظم ا تحقيقه . ، تنمية الدوافع الإيا بية لد  الع ملين و ي دل رض تا

 نتماء التنظيمي على الفرد: لاتأثير ا 6/1

)سرلم ن قد يرخذ ترثير الانتمر ء التنظيمري تلر  الفررد خر ر  العمرل  ريلا  ةيا بير   أو سرلبي         

،2004): 
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ستمرار فري العمرل فري لإنتم ء التنظيمي رابة الفرد في الافمن الن حية الإيا بية يقوي ا        

تند أدائه لعمله، الأمر الذي ينعيس تلر  رضر ا الروظيفي. ورضر  المنظمة، يم  ياعله يستمتع 

الفرد الوظيفي ياعله يتبن  أتدال المنظمة ويعتبرت  أتدافه وب لتر لي يعمرل ا تردا  لتحقيرق ترذا 

وتذا ال عور ب لمتعة والرض  والإنا   فري العمرل يرنعيس تلر  حير ل الفررد الخ  رة  ،الأتدال

الرض  والسع دل وب لت لي تل  ت ئلته وأ ردق ئه ومرن ثرا تلر  ويضفي تليب  نوت   من المتعة و

 الماتمع.

نتمرر ء التنظيمرري ياعررل الفرررد يوارره ويسررتثمر اميررع ط ق ترره لاأمرر  مررن الن حيررة السررلبية، ف        

تذا بدورا ياعل الفرد يعريش فري ت لرة ترن  ،للعمل ولا يترك أي وقا للن  ط ا خ ر  العمل

ين العمل وتمومه يسيطر تل  تفييرا خ ر  العمل وب لت لي ي بح ةض فة  ةل  ذلك ف ، الآخرين

 دائا التفيير في تمله.

 نىماء الىنظيمي على المنظمة:لاىأثير ا 6/2

 ، نتم ء التنظيمي تل  ف تلية ويف ءل المنظم ا لم  له من ترثير تل  أداء الع ملينالاياثر       

ادا  لتحقيق أتدال المنظمة مق رنة  ب لع ملين اير ستعدافقد تبين أن الع ملين المنتمين تا أيثر 

 . (2004،)سلم ن المنتمين 

التنظيمي  لانتم ءةل  أن ل (2011،وآخرون  أبو رم ن ) وقد تو لا ةحد  الدراس ا      

مستو   ،ترثيرا  مب  را  تل  الأداء الوظيفي بغض النظر تن المتغيراا ال خ ية )الخبرل

 ر(. العم ،الانسية ،التعليا

ويع ي بعض الب حثين  ي دل ةنت اية الم  نع الي ب نية تل  نظيرتب  الأمرييية ةل   ي دل       

نتم ء التنظيمي لد  الع ملين لان  ي دل ايم  أ ، الي ب نية مستو  الانتم ء التنظيمي تند العم لة

 يقلل معدلاا دوران العمل.

نتم ء التنظيمي لاةل  أن ا (  2006ق ضي، ال   2005تبد الب قي،) وت ير دراس ا أخر       

نتم ء التنظيمي له ترثير سلبي قوي تل  نية ترك لاف  ،ياثر ب يل مب  ر تل  نية ترك العمل

نتم ء التنظيمي يس تد ةل  حد لايم  أن ا ، العمل ف لع مل الأقل انتم ء  أيثر ميلا  لترك العمل

 الترخر تن العمل.يبير تل  انخف ض نسبة الغي ب والحد من م يلة 

 

 أهمية الانىماء الىنظيمي:  -7

 يمين ةظب ر أتمية الانتم ء التنظيمي من خلال الآراء الآتية: 

 أهمية الانىماء الىنظيمي في ضوء الىأثير على الأفراد ىجاه المنظمة: 7/1
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ةن الانتمرر ء التنظيمرري يررادي ةلرر  تحقيررق ثلاثررة توامررل ت مررة تررادي ةلرر  تفعيررل أداء الأفررراد 

 (: Darwish، 2002ب لمنظمة وتي يم  يرت  )

 وتي تعبر تن اتتق د قو  من ا نب الأفراد بقيا وأتدال المنظمة وقبول تذا  البوية :

 الأتدال والقيا ومن ثا التوافق سلويي   معب . 

   .الم  رية: وتعبر تن الرابة في بذل مابود يبير في سبيل م لحة المنظمة 

   و رابة قوية في البق ء ب لمنظمة.الولاء: ويعبر تن نية أ 

وير  الب حث أن أتمية الولاء تظبر من منطلق أنه يادي ةل  الترثير تلر  الأفرراد فري        

ت مة تخدا أتدال التنظيم ا الإدارية وتس تد في حف  الأفرراد نحرو الأداء الفعر ل حيرث نواح  

لك برذل مابرود يبيرر ووارود نيرة فري يبا المنظمة أن يقتنع الأفراد لديب  برتدافب  وقيمب  ويرذ

البقرر ء فرري المنظمررة حترر  لا تخسررر ابررودتا فرري ح لررة الانتقرر ل ةلرر  منظمرر ا أخررر  وترررك 

المنظمة لأن ذلك يمثل تيلفة تل  المنظمة متمثلة في ةتداد وتدريب يوادر اديدل، تذا با نب 

 خس رل المنظمة لبذا الخبراا. 

 الإذعا  والىوافق والىبني والاسىيعاب  :ىحقيق لأهمية الانىماء الىنظيمي   7/2

 :  (2002حيث تظبر تذا الأتمية في النواحي الآتية )لوت ا ، 

  الإذت ن : ويق د به الرابطة الاوتريرة التري يتعبرد الفررد ب لحفر ظ تليبر  ليري يح رل

تلرر  مي فررآا معينررة، فييررون ولاء الفرررد مبنيرر   تلرر  الفوائررد الترري يح ررل تليبرر  مررن 

يتقبررل سررلطة الآخرررين ويلترر ا بمرر  يطلبونرره منرره مق بررل الح ررول تلرر   المنظمررة فبررو

 الم اي  المختلفة الت  يتوقعب . 

وب لت لي فين الب حث ي ير ةل  أن تذا الأتمية تظبر في واود نوع من تب دل المن فع 

ب لنسبة للفرد والمنظمة ومن ثا فين تن ر التب دل تن  يادي ةل  تحقيق تف ترل يبيرر 

لأفراد والإذت ن ةل  الإاراءاا المل مة لبا والتي من خلالبر  يرتا تحقيرق من ا نب ا

 أتدال المنظمة. 

  التوحد أو التط بق بين الفرد والمنظمة، وييرون ولاء الفررد للمنظمرة بسربب الرابرة فري

الانتم ء للخرين وتو ي ير ةل  الرابطة المستندل ةل  الرابة في الانتم ء والانتسر ب 

تقبررل الفرررد سررلطة الآخرررين لأاررل رابترره فرري الاسررتمرار ب لعمررل فرري للمنظمررة وتنرر  ي

المنظمة لأنب  ت بع ح ا ته للانتم ء وب لت لي فبو ي عر ب لفخر لأنه أ بح ار ءا  مرن 

 تذا المنظمة ويعمل تل  تبني قيمب  وةنا  اتب  يم  لو ي نا ملي   له. 
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نظمة من الأ ي ء الب مة اردا  وي ير الب حث تن  ةل  أن تحقيق التط بق بين الفرد والم

التي يدتمب  الانتم ء التنظيمي وتو م  يظبر أتميرة الانتمر ء التنظيمري ب لنسربة للفررد 

 والمنظمة تل  حد سواء.

  الاستيع ب أو التبني وييون ذلك نتياة توافق أتردال المنظمرة وقيمبر  مرع أتردال وقريا

 الفرد. 

ظيمرري تظبررر فرري ترر ملين تمرر  الإذترر ن ومررن ثررا يايررد الب حررث أن أتميررة الانتمرر ء التن

 للعوامل والمتغيراا التنظيمية والتوحد والتط بق بين أتدال وقيا الفرد والمنظمة. 

 ىأثيره على ىفاعلات الأفراد داخل المنظمة: لأهمية الانىماء الىنظيمي  7/3

 (: 2000وتظبر تذا الأتمية في النواحي الت لية )ري ن، 

   بررين الموظررل و مررلاء العمررل مررن ابررة والموظررل وقي دترره التف تررل الااتمرر تي فيمرر

المب  رررل مررن ابررة أخررر ، حيررث ةن ال م لررة فرري العمررل والعلاقرر ا الااتم تيررة الترري 

ييونب  الفرد مع  ملاء العمل سواء داخل العمل أو خ راه فيلم   ادا تذا العلاق ا 

ارتبرر ط نفسرري  الااتم تيررة  اد اسررتثم ر الفرررد للوقررا والابررد، ممرر  يررادي ةلرر  واررود

 ب لمنظمة. 

ومن ثا ير  الب حث أن تذا التف تلاا والعلاق ا التي تظبر من خلال الانتم ء التنظيمي 

 تادي ةل   ي دل الابد لد  الأفراد و ي دل مخرا ا أدائه. 

   ت ايد خبرل الفرد في أداء العمل مع طول فترل واودا في محيط العمل مم  يس تد تل

 ليب الاديرردل للتع مررل مرع  مررلاء العمررل نتياررة لاسررتمرارا فرري ايتسر به للطرررس والأسرر

 المنظمة وتو م  يادي ةليه الانتم ء التنظيمي. 

  ونظرا  لأتمية تن ر الخبرل في أداء الأفراد فبو يادي ةل  خفض تيلفة أداء ةاراءاا

 العمل والانعي س ةيا بي   تل  تيلفة أن طة المنظمة. 

 بالنسبة لجوانب ىهم المنظمة والموارد الب رية:  أهمية الانىماء الىنظيمي 7/4

  :(2006( )الق ضي، 2005وتظبر تذا الأتمية في النواحي الآتية: )ايرالد، روبرا،       

  تخفرريض نسرربة الغيرر ب ودوران العمررل فرري المنظمررة وتررو مرر  يررنعيس ةيا بيرر   تلرر  أداء

 الأفراد وأداء المنظمة. 

  المرتبطة بعملية التوظيل والاختب ر والتدريب. التقليل من الم روف ا الإدارية 
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  المنظمرررة التررري يت رررل أفرادتررر  ب لانتمررر ء المرتفرررع ت ررربح حلرررا اميرررع الأفرررراد الرررذين

سيح ولون الانضم ا لب ، تذا بدورا يسبل تل  المنظمة اختير ر مر رحين اردد ذو  

 مب رل ت لية.

 اء الفردي أو الام تي. تدا  عور الفرد داخل المنظمة ب لضغط المستمر لتحسين الأد 

ويلخص الب حث أتمية الانتم ء التنظيمري فري أنبر  تنبرع مرن يونره يسر تا فري تحسرين 

 أداء الفرد ةيا بي   وتحقيق أتدال المنظمة من خلال تذا التحسين. 

 (تذا الأتمية ف  الأسب ب الآتية : 2010،ف  حين ير  )خير الدين وآخرون   

  سية للتنبا ب لعديد من النرواحي السرلويية، وخ  رة معردل أنه يمثل أحد الما راا الأس

دوران العمل، حيرث يفتررض أن ييرون الأفرراد الملت مرون أطرول بقر ء فري المنظمرة، 

 وأيثر تملا نحو تحقيق أتدافب .

   ةن ما لره  قرد ارذب يررلا مرن المرديرين وتلمر ء السررلوك الإنسر ني  نظررا ليونره سررلوي

 .( 2001 ، ن  مراوب  به من قبل المنظم ا )نعس

  يعتبر الت اا الأفراد تا ا المنظم ا ما را  أقو  من الرض  الروظيفي لاسرتمرار وبقر ء

 . الع ملين في أم ين تملبا

  ةنه يمثل تن را ت م  في الربط بين المنظمة والأفراد الع ملين فيب ، لاسيم  في الأوق ا

تررالاء الأفررراد للعمررل الترري لا تسررتطيع المنظمرر ا أن تقرردا الحررواف  الملائمررة لرردفع 

 . وتحقيق مستوي ا ت لية من الأداء

  يم  يعتبر التر اا الأفرراد تار ا منظمر تبا تر ملا ت مر  فري التنبرا بفع ليرة المنظمرة )تبرد

 ( .2005 ،الب قي 

 نىماء الىنظيمي: لاالمنظمات با مالأسباب والدوافع وراء اهىما -8

نتم ء التنظيمي ولعل من أتا تذا لاا ب تتم ا المنظم تن ك العديد من الأسب ب لا     

 :  ( 2005)أبو الن ر،  يرت الأسب ب م  

 يحف ا نحو العمل تل   بب نتم ء ةللان الع مل تو الأس س لواود المنظمة و عورا ب ة

 بق ء المنظمة واستمرارت  في ما ل الأتم ل.

  ل ابودتا تل  ت تق الع ملين ومن خلا أس س   ةن تبء تحقيق أتدال المنظمة يقع

وةبداتبا واقتراح تبا وتذا سيس تا في تحقيق أتدال المنظمة برتل  قدر من اليف ءل 

 والف تلية.
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   من ذو  المب راا والتخ   ا  ةضم ن استمرار القو  الع ملة ب لمنظمة وخ

الح يمة، حيث ا دادا ح اة المنظم ا اليوا خ  ة في ظل التطور التينولواي 

 ولواي  المعلوم ا في أدائب  مب مب  تل  تذا التطور. تتم دت  تل  تن ر تيناو

   تنمية السلوك الإبداتي لد  الأفراد حر    تل  رفع مستو  المنظمة التي ينتمون ةليب

وتحسين الأداء من خلال تذا السلوك الإبداتي حيث يعد تن ر الإبداع لد  المورد 

 د الدافع لد  الع ملين لبذل . ةيامن ميون ا المي ل التن فسية لد  المنظم االب ري 

ستمرار تطوير وتحسين أدائب  ب يل  م يد من الابد والأداء حيث تن د المنظم ا ب

ت ا ولا يترتي ذلك ةلا من خلال تحسين أداء الأفراد و ي دل ابودتا تل  الراا من أن 

 –آلاا  –خ ا  –تحقيق الأتدال يحت   ةل  ضرورل توافر الموارد الم دية )مواد 

رأس الم ل.. الخ( ةلا أن العن ر الب ري ممثلا  في الع ملين في المنظمة تو  –داا مع

المسيطر تل  تذا الموارد الم دية وتو الذي يستطيع أن يوابب  الوابة ال حيحة 

 ويستخدمب  أفضل استخداا. 

  ةن  عور الأفراد ب لانتم ء التنظيمي ي يد من دراة الرض  لديبا مم  يحف تا تل  بذل

 يد من الابد والعمل للمنظمة. م 

  ةن  عور الع ملين ب لولاء والانتم ء للمنظمة يخفل من تبء الراس ء في توايه

ن الأفراد يستايبون لتعليم ا الرئيس بطريقة أفضل ويح ولون ةالمراوسين حيث 

 د بين الرئيس والمراوسين. ول أفضل، وذلك يحقق الثقة والءالعمل بيف 

 ء الع ملين للمنظمة  اد  عورتا ب لارتي ح والاستقرار والأم ن يلم   ادا دراة انتم 

 في العمل، مم  ينعيس بدورا تل  الأداء والإنت اية ب يل ةيا بي. 

  يلم   اد  عور الع ملين ب لانتم ء للمنظمة س تد ذلك تل  تقبل الع ملين لأي تغيير

با برن أي ا دت ر ييون في   لح المنظمة ومن أال تقدمب  وا دت رت  ةيم ن   من

 للمنظمة يعود تليبا ب لخير والا دت ر لأحوالبا أيض  . 

ويخلص الب حث تن  ةل  أن الأسب ب والعوامل الس بق الإ  رل ةليب  معظمب  سلويية 

 .وتحفي يه وةبداتية لد  الأفراد من أال تنمية المورد الب ري وتحقيق أتدال المنظمة
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 ملخص الفصل الثالث

حظدي ننلال هذا الفول  قلله ة  دل اق تمدنء بن تبدن ه لحدلله الحنجدنت اإ ىدن اة لالدذلك فقدلله ت      

اللللهيدلله  دل   دعبنهتمنر البنحثال في  ردنل الىداوك التنظامدي لمدن لده  دل لثدس لا سقدة ا تبنقادة 

 ،لا فهور اق تمنء التنظامدي  ،لاالغانا  لاالسضن لاالأداء اللن االالظواهس الىاوكاة  ثل دلا ان 

لاتوصددل  ،الددوقء التنظامددر ( ،هام المستبطددة بنق تمددنء التنظامددي ) اقلتددزار التنظامددي لاالمفددن

" ا تبددنق الشددخص للا اللن ددل يخوددان  يشدداس  إلددر اق تمددنء التنظامدديالبنحددث إلددر لن  فهددور  

 لا نللههن يزداد التوافق لاالتكن ل بال لهللهافه لالهللهاي المنظمة ". ،بنلمنظمة التر يلمل بهن 

 تعريل ثلاثة تن  ر وت  :ويتضمن تذا ال

 تقند قوي بقبول لهللهاي لاقام المنظمة.ا  

 حتلللهاد لبذل لقور جهلله  مكل  انبة  ل المنظمة.ا 

 .غبة قوية في المحنفظة  ار احتمسا  ضويته في المنظمة   

أبعرر د  تررذا الف ررل وتنرر ول ،ن يالبرر حث اررلويعنرر  ذلررك اتفرر س الب حررث تلرر  م ذتررب ةليرره        

 ،لترر اا المعيرر ر  لااو  ،لترر اا المسررتمرلااو ، لترر اا العرر طف لااوترر  :  مررينتمرر ء التنظيلاا

 محردداا الانتمر ء التنظيمري مرن ا نرب المنظمرة : وتر  تتضرمن نتم ء التنظيمريلامحدداا او

ومرد  وضروح تخطريط  ،محترو  الوظيفرة  توامل تنظيميرة ترارع ةلر  المنظمرة نفسرب  مثرل)

مررن فرررص للترقرري والتقرردا للمن  ررب الأتلرر  داخررل  ومرر  ترروفرا المنظمررة ،المسرر ر الرروظيفي 

مثرل مرد  مر  يظبررا الفررد مرن  توامل سلويية تراع ةل  الفرد نفسهد )والفر ة ..الخ(المنظم

ودرارررة  ،والسرررلويي ا الخ  ررره ب لررردور الإضررر في  ،مسرررتوي ا خ  ررره بررر لأداء الررروظيفي 

 ا التنظيمي الس ئد ب لمنظمر اوالمن  محدداا الخ  ة ب لنواحي التنظيميةوال ،( ..الخ المرونة

البييررل التنظيمرري ودراررة المري يررة  - السي سرر ا والمحرردداا والمم رسرر ا الإداريررةمثررل )

درارة التينولواير  المسرتخدمة ودرارة الآليرة فري  - نظ ا الات  لاا ب لمنظمة - واللامري ية

ي  تنددنلال و ،( ..الررخ العمررل ظمررة فمررن الن حيررة والمن ترررثير الانتمرر ء التنظيمرري تلرر  الفرررد ليضددن

ممرر   المنظمررة يقرروي الانتمرر ء التنظيمرري رابررة الفرررد فرري الإسررتمرار فرري العمررل فرريالايا بيررة 

ف نره  أم  من الن حيرة السرلبية ، لتحقيق أتدال المنظمة ستعدادوالا ،ينعيس تل  ادائه ورض ا 

لانتمر ء ، ف  بينمر  ي ربح دائرا التفييرر فري تملره و ياعل الفرد يعيش فري ت لرة ترن الآخررين

التررثير تلر  )ضروء فر   أتميرة الانتمر ء التنظيمر تنر ول و ،والمنظمرة  التنظيمي ياعرل الفررد

ترثيرا تل  تف تلاا و ، تحقيق الإذت ن والتوافق والتبني والاستيع بو ، الأفراد تا ا المنظمة
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 رل وتو ،(تبرا المنظمرة والمروارد الب رريةالتر  لاوانرب ومن ابرة ا ، الأفراد داخل المنظمة

أتمية الانتمر ء التنظيمري تنبرع مرن يونره يسر تا فري تحسرين أداء الفررد ةيا بير   ةل  أن لب حث ا

الأسرب ب والردوافع وراء  بينّ الف ل وأخيرا   ، وتحقيق أتدال المنظمة من خلال تذا التحسين

 تحقيرق و ، ةن الع مرل ترو الأسر س لوارود المنظمرةمنب   نتم ء التنظيميلااتتم ا المنظم ا ب 

الأداء و ب لانتمر ء التنظيمري ي يرد مرن درارة الرضر  ا رعورو ،ه يقع أس س   تل  ت تقر ب أتداف

وخ  ة من  ب ضم ن استمرار القو  الع ملة بوب لت ل  تسع  ل ،ومستو  الأداء  ، والإنت اية

وتحقيرق  ، تردتيا المير ل التن فسرية لرد  المنظمر ا و ، تنميرة المرورد الب رريل ذو  المب راا

   ل المنظمة.أتدا
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 عالفصل الراب

 الميدانية  تصميم الدراسة

 :مقدمة -1

 ب لدراسة الخ  ة Plan الخطة أو Framework الع ا الإط ر الدراسة بت ميا يق د       

 تخداست حيث الدراسة، وتنفيذ ةتداد في الب مة الأس سية المراحل من الدراسة ت ميا ويعتبر ،

 اللا مرة البي نر ا ونروع ة،الدراسر وتينرة ماتمرع مثرل اللاحقرة والخطرواا يمر رد للمراحرل

 وأن الدراسرة بم ريلة مت رلة تيرون سرول الدراسرة أن فبر  تايرد ،وطريقة امعبر  وتحليلبر  

 وتحقيرق الدراسرة أسرئلة ترن الإا برة فري امعبر  تسر تد يرتا سرول التري والبي نر ا المتغيرراا

 تسر تد تلر  سرول سرول يرتا اسرتخدامب  التري أسر ليب التحليرل وأن المخططرة ، الأتردال

 (.136 -135ص  ،2007الدراسة ) ةدريس ، أتدال قحقت النت ئج التي ةستخلاص 

وأس ليب  ،الدراسة متغيراا الدراسة ، وتينة ماتمع الدراسة، نوع  :الف ل تذا ويتن ول       

 وأخيررا   التحليرل الإح ر ئي، لأاراض وتابي  البي ن ا البي ن ا ويذلك أس ليب امع ،القي س 

 .الدراسة فروض ختب رتحليل وا أس ليب

 :لدراسةانوع  -2

بر لتطبيق  نتمر ء التنظيمر الاتحليل العلاقة برين الضرغوط الوظيفيرة وب الدراسة تذا قلتتع        

 فرين وب لتر لي )  رندوس القطر ع الحيروم  ب لقر ترل ( اتمر ت لاا  للتررمين لقوميةا تل  البيئة

 يرتا التري الدراسرة الو فية ب لدراسة  دويق الو في، المدخل  تل يعتمد الدراسة تذا ت ميا

 الدراسة ةلبم ي الخ  ة رااوالمتغي ئصخ  لل الدقيقل الو   تل ييالتر رضبغ ت ميمب 

تحديد مسرتوي ا الضرغوط    في تتمثل التي ، اارالمتغي تذا بين ختلاف الاوا العلاق ا يذلكو ،

ويرذلك التو رل ةلر  م ر در   ،لفرة بربعر دا المخت نتم ء التنظيم ويذلك مستوي ا الا الوظيفية 

والي ررل تررن نرروع ودراررة العلاقررة بررين م رر در الضررغوط  ،ومحرردداا الضررغوط الوظيفيررة 

 الوظيفية وبين الانتم ء التنظيم  .

 :الدراسة مجتمع وعينة -3

 : الدراسةمجىمع 3/1

    ( 2007،دريس ة)ه أن ل  ت يةئةح   ظرن بةمن وا الدراسة ماتمع ريلتع يمين       

 ، رثيأ أو معينة  فة وت ترك ف   الدراسة موضوع الظ ترل تمثل التي داارالمف ميعا  س

 .ب  سحول البي ن ا معا وبلمط والتي
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 الخاص بالدراسة الميدانية الحالية إلى : الدراسةوقد ىم ىصنيل مجىمع       

  لمنر طق  راسر ء الإدارل المري يرةتضرا الإدارل العلي  وويتيون من  : مجىمع المديري

والإدارل الوسررط  وتضررا مررديري تمرروا ومررديري منرر طق القرر ترل و نررواب  ، القرر ترل

. ويبل   والإدارل الإ رافية وتضا  مديري الإداراا وراس ء الأقس ا ،مديري المن طق 

 . (1( مفردل تو مبين ف  الادول رقا )58العدد الإام ل  لماتمع المديرين ) 

 (1ادول رقا )

 ب لمستوي ا الإدارية الثلاثة بمن طق الق ترلأتداد المديرين 

 المسىول الإدارل             

 المنطقة الىامينية
 اجمالى إ رافية وسطى عليا

  وسط القاهرة

1 

2 5 8 

 7 5 2 جنوب القاهرة

   رق القاهرة

 

 

1 

 

2 5 8 

 7 5 2  مال القاهرة

 7 5 2 العباسية

 7 5 2 اب  سندر

 7 5 2 مدينة نصر

 7 5 2 بركة الحاج

 58 40 16 2 جمالىإ

 سجلات  ئو  العاملي  الهيئة القومية للىأمي  الاجىماعى المصدر:

الإدارل العلير  والإدارل مروظف  المرديرين الرذ  يضرا ماتمرع ونظرا  ل رغرحاا طبقر ا       

رداا ترذا الوسط  والإدارل الإ رافية فقد تقرر الاتتم د تل  أسلوب الح ر ال  مل ليل مفر

 الطبق ا .

 ف  الخط الأم م  بمن طق البيئة  الع ملين الموظفين يتيون منو الموظفي  : مجىمع

موظف  تو يعبا 1797ويتيون تذا الماتمع من  ،القومية للترمين الااتم ت  ب لق ترل 

 (. 2يم  ف  الادول رقا )

 

       :الموظفي   ىحديد حجم عينة  3/2

ق   لإحد  الطرس الت  تعتمرد تلر  النظريرة الإح ر ئية وتر  طريقرة تا تحديد حاا العينة وف 

 :( 2007 ،حاا العينة بمعلومية حاا الماتمع ) ةدريس 
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 (2ادول رقا )

 أتداد موظفي الخط الأم م  بمن طق الق ترل

 موظفو  المنطقة الىأمينية

 382 وسط القاهرة

 308 جنوب القاهرة

 393  رق القاهرة

 332  مال القاهرة

 83 العباسية

 133 اب  سندر

 83 مدينة نصر

 83 بركة الحاج

 1797 جمالىإ

 جىماعىلاجدول م  سجلات  ئو  العاملي  الهيئة القومية للىأمي  ا:  المصدر

= 
P-.  P (12N [Z 

n 
P)-.P(12+Z2Ne 

 حيث أن : 
n            =   حاا العينة. 

N          =    الدراسةحاا ماتمع 

Z           =    95وذلك تند دراة الثقة  1.96حدود الخطر المعي ر  وت%. 

P           = ماتمع البحث  نسبة الذين تتوافر فيبا الخ  ية موضوع الدراسة في. 

 (1- p  = ) ماتمع البحث. نسبة الذين لا تتوافر فيبا الخ  ية موضوع الدراسة في 

   e        تند التقدير.=      مقدار الخطر المسموح به 

316= 
. (.50x.50)}2(1.96){1797 x  

n 2(1.96){+21797x(.05) 

 مفردل.    350ول ي دل دراة الثقة  والم داقية ف  البي ن ا قرر الب حث  ي دل حاا العينة ةل 

 ويجدر الإ ارة إلى : 

Z  =1،96  95وذلك تند دراة ثقة % . 

p  =50 %     تن تب ين الماتمع لذلك يفترض الب حث أننظرا لعدا واود دراس ا س بقة 

 أسوأ الح لاا )تندم  ييون تب ين الماتمع في أق  ا( والتي تحدث تندم  تيون النسبة في
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           .  % 50الماتمع تس و  

e    =5 %  

 وحدة المعاينة : 3/3

لوسرط  تتمثل وحدل المع ينة ف  تذا البحرث فر  يرل تضرو مرن أتضر ء  الإدارل العلير  وا    

ةض فة ةل  يل موظرل فر  الخرط الأمر م  الرذ  يتع مرل مرع الامبرور فر  البيئرة  ،الإ رافية 

 القومية للترمين الااتم ت . 

والذ  يضرا مروظف  الخرط الأمر م  بمنر طق   لماتمع الموظفينف  حين أنه ب لنسبة           

لتمثيل نة الع وائية البسيطة سلوب العيأتتم د بسبب قيود الوقا والتيلفة تل  لاالق ترل تقرر ا

  . الماتمع الخ ص ببا

 :المقاييس الم تخدمةمتغيرات الدراسة ونموذج الدراسة و -4

 سقادنب لالحنلا الماللها اة، اللله احة اتس تغا  ل كسي  اللله احة تومام  ل ءزالر هذا يتننلال        

 .ساتالمتغا هذه

 :الدراسةمىغيرات  4/1

يميرن ت رنيل متغيرراا الدراسرة  ،وفروض البحث ف  ضوء م يلة وأتدال       

 ةل  أربعة ماموت ا يم  يرت  :

 و تربء العمرل ال ائرد   الأقرل  ،الت  ا تملا تل  اموض الردور  : مصادرالضغوط، 

والعلاقرر ا فرري  ،والبيئررة الم ديررة فرري ميرر ن العمررل ،والررنمط الإداري للرررئيس المب  ررر 

  ملاء  الامبور (  .العمـــــل ) مع الرئيس   المراسين   ال

 رئيسة ت  :            أبع د ثلاثة : و يتيون مننىماء الىنظيمىلاا 

 -ستمراريلانتم ء الاا . 

 . نتم ء الأدبيلاا -

 . نتم ء الوادانيلاا -

   ةدارل تلي    وسط    ة رافية   موظفو خط أم م  (. :المسىول الوظيفي ( 

 والح لررة الااتم تيررة  ،التعلرريا  ومسررتو  ،والعمررر  ،النرروع  :    مىغياارات  خصااية،  

 ومستو  الدخل .
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  الخصائص الشخصية

والوظيفية للم تقصى 

 منهم

 

 

 

 

 

 

 لخصائص الشخصية والوظيفية ا

 . تقصى منهمللم 

  للم تقصى الم تويات الوظيفية

 . منهم

  :لدراسةنموذج ا 4/2

يمكل تاخاص  تغاسات اللله احة لاقبالة اقختسفنت لااللسقنت التر ايتمات  ااهن فسلاض    

 ( الموضح لد نه .3اللله احة فر الشكل  قم )

 ( 3شكل رقم )

 نموذج الدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

   

 : لدراسةىخدمة فى االمقاييم المس 4/3

تا استخداا تدل مق ييس لمقي س الخ  ئص موضع الاتتم ا في الدراسة الح لية وذلك تل  

  :الآتالنحو 

تا  استخداا مقي س لييرا المتدر  من خمس   ، Scale  Likertمقيام ليكرت   4/3/1

(  ب فة خ  ة  نق ط  ) اير موافق تم م    اير موافق    ال  حد م    موافق   موافق تم م   

ف  قي س اتا ت ا المستق   منبا نحو م  در الضغوط  وف  ظله يقوا المستق   منه 

ب لإ  رل ةل  دراة الموافقة أو تدا الموافقة تل  ماموتة من العب راا التي تتعلق ب لعب راا  

 ذاا ال لة .

خمس نق ط   حيث سول يتا  ةستخداا تذا المقي س والمتدر  من  ، مقيام الأهمية 4/3/2

ت ا ادا  ( لقي س ةدرايـــــ ا  /ت ا  /ال  حد م   /اير ت ا   /) اير ت ا تل  الإطلاس 

 المستق   منبا ل تمية النسبية لم  درالضغوط الوظيفية الت  يتعرضون لب .

تل  و ن مقي س لييرا والمتدر  من خمس نق ط )اير  مقيام الانىماء الىنظيمى 4/3/3

 ر موافق    ال  حد م    موافق   موافق تم م   (.موافق تم م    اي

 الانتماء التنظيمي:

  الانتماء الوجداني 
 
 الانتماء الم تمر 

 

 الانتماء الأدبي 

  علاقة

 الضغوط الوظيفية:

 .غموض الدور 
 .ع ء العمل الزائد / الأقل 

 .النمط الإداري للرئيس المباشر 

 .البيئة المادية في مكا  العمل 
 العلاقات فى العمل 
 

 الثانىالفرض 
 

 الأول الفرض

 ض الرابعالفر
 

 الثالثالفرض 
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لقي س يل من الخ  ئص  إسىجابات مىعددة ومحددة سلفا   وذات مغلقة النهايات أسئلة 4/3/4

ومستو  التعليا   ،والعمر  ،والخ  ئص  ال خ ية ) النوع  ،الوظيفية ) المستو  الوظيف ( 

 ومستو  الدخل (.  ،والح لة الااتم تية  ،

 رق جمع البيانات :ط -5

تررررا الاتتمرررر د تلرررر  اليتررررب والمرااررررع العربيررررة والأانبيررررة والرررردوري ا والن ررررراا      

والمقرررر لاا  والأبحرررر ث المن ررررورل وايررررر المن ررررورل لبنرررر ء الإطرررر ر النظررررري للدراسررررة.يم  

ترررا الاتتمررر د تلررر  الدراسرررة الميدانيرررة  لامرررع البي نررر ا الأوليرررة اللا مرررة لتحقيرررق أتررردال 

 الدراسة 

 البيانات الثانوية : 5/1

استخدا الب حث ف  تيوين الإط ر النظري للدارسة تل  العديد من الدوري ا والمارلاا       

العلميررة المتخ  ررة والدراسرر ا السرر بقة واليتررب والمرااررع العربيررة والأانبيررة والمقرر لاا 

الضررغوط وتلاقررة والأبحرر ث المن ررورل وايررر المن ررورل الترري تن ولررا موضرروع الضررغوط  

  لانتم ءالتنظيمي. ب

 : البيانات الأوليــة 5/2

المواره ةلرر   ستق ر ءالا ةسرلوبتتمرد الب حرث فر  الح رول تلر  البي نرر ا الأوليرة تلر  ا      

تينة الدراسة من الع ملين ب لإداراا  والذين تمثلوا في،المستق   منبا المستبدفين من الدراسة

        0المختلفةاتم ت  ف  بعض من طق الق ترل لاوالأقس ا المختلفة ب لبيئة القومية للترمين ا

يم  ق ا الب حث بياراء مسح واسرع للدراسر ا العربيرة والأانبيرة المن رورل والتري تتعلرق        

ب لضغوط الوظيفية والانتم ء التنظيمي والتي س تدا تلي تنمية متغيراا الاستق ر ء فر  ترذا  

الت  تا ت ميمب  تلري ماموترة مرن أتضر ء تيئرة يم  ق ا بعرض ق ئمة الاستق  ء  ،الدراسة 

ةض فة ال  ةختب ر ق ئمة الاستق ر ء تلري تردد محردود  ،التدريس بيلية التا رل ا معة المنوفية 

مفرردل  ( وذلرك لاختب رتر  . وفر   30من مفرداا ماتمع  البحث من المرديرين والمروظفين ) 

  ئمة الاستق  ء:بياراء التعديلاا الت لية تل  ق الب حثضوء ذلك ق ا 

  تبرر راا تررا تعررديلب  : حيررث تررا تعررديل بعررض العبرر راا مررن حيررث ال رري اة أو بعررض

 ةض فة ةل  تعديلاا لغوية . ،اليلم ا الت  لا تعبر ب يل واضح تن المعن  المق ود 

  تب راا تا حذفب  أو ةض فتب  : تا حذل بعض العب راا الت  تبرين أن لريس لبر  تلاقرة

وتررا ةضرر فة لبعضررب  الآخررر لأتميترره لتحقيررق أترردال  ،للدراسررة برر لمتغيراا الخ ضررعة 

 الدراسة .
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  . مقدمة الاستق  ء :تا ةخت  رت  وتعديل ال ي اة 

(  فح ا بعد أن ي ن 4وف  ضوء م سبق أمين تخفيض تدد  فح ا الاستق  ء ةل  )       

( تبر رل   105( تب رل بردلا  مرن )75وتا تخفيض العب راا ب لاستق  ء ةل  ) ،(  فح ا 7)

( 26والمعدلررة ) ،( تبرر رل 12والمضرر فة ) ،( تبرر رل 42حيررث بلغررا العبرر راا المحذوفررة  )

 تب رل .

النبر ئ  لت رتمل تلر  أربرع  رفح ا ستق ر ء فر   ريلب  لابعد ذلرك ت رميا ق ئمرة اوتا        

ضمن ) منب   فحة الغلال وتقديا الب حث لنفسه وطلب التع ون لاستيف ء الاستق  ء ( حيث يت

( تبرر راا 8ب لإضرر فة ةلرر  ) ،( تبرر رل تغطرر  ثم نيررة أنررواع مررن الضررغوط 48الارر ء الأول ) 

( تبرر رل  12يمرر  يتضررمن الارر ء الث لررث ) ،تتعلررق ب لأتميررة النسرربية للضررغوط  برر لا ء الثرر ن  

ب لانتم ء ب ورل تف يلية . أم  الا ء الرابع فقد تضمن ساالا  واحدا   فقط ترن الانتمر ء تتعلق 

( أسرئلة متعلقرة 6ة ةام لية . وتنتب  الإسرتم رل بر لا ء الخر مس والأخيرر الرذ  يتضرمن )ب ف

  -  اتم تيـررررررـةلاالح لررررررة ا  - النرررررروع   -المسررررررتو  الادار   ب لخ رررررر ئص الديموارافيررررررة )

 [  ق ئمة الاستق  ء ( .3...ةلخ ( ) انظر ملحق رقا ] العمر

 

 :دراسة أساليب ىحليل البيانات واخىبارات فروض ال -6 

 ،  SPSSطبق   لنوع البي ن ا وفروض الدراسة المتوفرل ف  ح مة التحليل الإح  ئ          

 ،ونرروع العينررة المسررتخدمة فرر  الدراسررة  ،وحسررب طبيعررة متغيررراا الدراسررة وأسرر ليب القيرر س 

ختبرر راا الإح رر ئية لاسررتخداا الأسرر ليب وااتررا  واختبرر ر فررروض الدراسررة ولأاررراض التحليررل

 (:  2007،دريس ة) ةالت لي

 أسلوب معامل الارىباط ألفا : 6/1

تا استخداا أسلوب مع مل الارتب ط ألف  وذلك بغرض التحقق من درارة الثقرة الثب ا فري         

المق ييس المستخدمة وتتسا بدراة ت لية من الدقة من حيث قدرتب  تل  قي س دراة الاتس س أو 

 ل للمقي س المستخدا  . التوافق فيم  بين المحتوي ا المتعدد

 الانحرال المعيــاري والىكرارات والنسب : ،الوسط الحسابــــى  6/2

  ( والمنوال الوسط الحس بي والوسيط ) مق ييس الن تة المري يةالوسط الحس بــــ  تو أتا     

وترا حسر ب الأوسر ط الحسر بية  ،منب  يح ول أن ي ل نقطة تامع م ر تداا التو يرع  لا  ي و

الانتم ء ( لاستخرا  تحليل  –ل متغير من متغيراا الدراسة ) يل نوع من أنواع الضغوط لي

ثررا وفقر   ليررل خ  رية مرن الخ رر ئص ال خ رية والوظيفيررة لمعرفرة الأتميررة  ،و رف  بسريط 
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 –المرد  الت رتا ) مقر ييسبينم  يعتبر الانحرال المعيــ ري أحد  ،النسبية لم  در الضغوط 

(  وترا حسر ب الانحررال المعير ر  ليرل متغيرر ن ل المد  الربيع  –نحرال المعي ر  لاا

الانتم ء ( لمعرفة ت تا قيا المتغيراا  –من متغيراا الدراسة ) يل نوع من أنواع الضغوط 

  تن أوس طب  الحس بية لاستخرا  تحليل و ف  بسيط و لمعرفة الأتمية النسبية للضغوط .

 أسلوب ىحليل العوامل :  6/3

ح  ئ  للمتغيراا المتعددل ويعتبر لإعتبر أسلوب تحليل العوامل  أحد أس ليب التحليل اي      

من أيثر  ور أسلوب تحليل العوامل استخدام   ف  البحروث  (PCA)أسلوب تحليل العن  ر 

ويري  تذا الأسلوب تل  استخرا  العن  ر الرئيسرة مرن البي نر ا  ،الااتم تية ب فة ت مة 

ع ترتيبب  ب يل تنر  ل  حسرب نسربة مسر تمة يرل منبر  فر  تفسرير التبر ين الخ ضعة للتحليل م

وتا ةستخداا أسلوب تحليل العوامرل بغررض  ،اليل  ف  المتغيراا الأ لية الخ ضعة للتحليل 

التحقررق مررن دراررة ال ررلاحية للماموترر ا المختلفررة مررن المتغيررراا المسررتخدمة فرر  الدراسررة 

يقيررة ليررل ماموتررة مررن تررذا المتغيررراا ومق رنتبرر  وذلررك مررن خررلال الي ررل تررن الأبعرر د الحق

ب لمبرر د ء الترر  تررا افتراضررب  تنررد ت ررميا ق ئمررة الاستق رر ء ب لإضرر فة ةلرر  مح ولررة تخفرريض 

البي نرر ا وذلررك ب سررتبع د المتغيررراا الترر  تيررون ذاا دراررة ارتبرر ط ضررعيفة ببرر ق  المتغيررراا 

 ( . 2007،الأخر  ف  نفس الماموتة )ةدريس 

 One-way ANOVA     ىباي  الأحادلىحليل ال  6/4

لتحديررد مررد  اوتريررة الفررروس )الاختلافرر ا ( بررين تحليررل التبرر ين الأحرر د   تررا اسررتخداا     

م  در الضغوط الوظيفية وفق  للخ  ئص ال خ ية والوظيفية )تردا النروع( مرع اختبر ر ل 

المق رنر ا  وف  ح ل يرون ترذا الفرروس اوتريرة يرتا اسرتخداا أسرلوب ، (F test)الم  حب 

وذلرك  Least significant difference (LSD) البعدية المعرول ب لفرس المعنرو  الأقرل 

 لتحديد الماموت ا الت  تختلل تن بعضب  البعض . 

 ىحليل الانحدار والارىباط المىعدد:  6/5

لتنبا  يعتبر تحليل الانحدار المتعدد من الأس ليب الإح  ئية التنباية حيث يمين من خلال ا    

ب لمتغيرالت بع تل  أس س قيا تدد من المتغيراا المستقلة ولذلك تتمثل الإسرتخدام ا الرئيسرة 

 لأس ليب تحليل الانحدار والارتب ط المتعدد فيم  يرت :

 . تفبا نوع العلاقة بين ماموتة من المتغيراا الت بعة والمستقلة 

 تغيراا المستقلة .التحقق من دراة قول العلاقة بين المتغير الت بع والم 

 . التنبوء  بسلوك المتغير الت بع تل  أس س تدد من المتغيراا المستقلة 



166 

 

  تحديد الأتمية النسبية للمتغيراا المستقلة ف  ضوء م  يتمتع به يل منب  من قرول تررثير

 ف  المتغير الت بع .

قق من نوع وقول وسول يتا استخداا أسلوب تحليل الانحدار والارتب ط  ف  الدراسة للتح      

العلاقة بين الضغوط الوظيفية والانتم ء التنظيم  وأيض   للتنبوء بسلوك الانتم ء التنظيم  تل  

وتحديد مس تمة الضغوط الوظيفية ف  تفسير مستوي ا  ،أس س سلوك الضغوط الوظيفية 

 الانتم ء .

 ملخص هيكل ومنهجية الدراسة : -7

ي لهاكدل لا نهراد ، الدذي يشدمل تىدنؤقت لالهدللهاي لافدسلاض البحدثة يلسض هذا الرزء  اخودن

ختبدن ات اإحودنئاة التدي تدم قلا تغاسات البحدث ، بنإضدنفة إلدر القادنس لالحدنلاب التحاادل لاا

 ( . 14الرللهلال  قم ) احتخللها هن لاذلك كمن هو  وضح في 
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 الدراسة ومنهجية هيكل ملخص (14)جدول رقم 

 ت اؤلات مشكلة البحث

 

 أهداف البحث

 
 لبحثفروض ا

 متغيرات البحث

 المرتبطة بالفروض
 المقاييس الم تخدمة

أسالي  تحليل 

البيانات واختبار 

 فروض البحث

تل يع ن  العر ملون فر   -1

البيئررررررة القوميررررررة للترررررر مين 

الااتمررر ت  مرررن الضرررغوط 

  الن تارررة تررن الوظيفيررة

تبء العمل ،اموض الدور

نمرط الادارل  ،ال ائد  الأقل 

 ن البيئرررة الم ديرررة فررري ميررر ،

العلاقررررررر ا فررررررري  ،العمرررررررل

العمــــرررـل ) مرررع الررررئيس   

المرءوسرررررررررررررررررررررررررررررررررررررين  

 ال ملاء الامبور(؟

 

 

ترررل تختلرررل مسررربب ا  -2

الضررررررررررغوط الوظيفيررررررررررة 

برررررررر ختلال  المسررررررررتو  

التحقرررررررق مرررررررن  -1

الضرررغوط الوظيفيرررة 

التررري يتعررررض لبررر  

الع ملون  بر ختلال   

الوظيفيرة  مستوي تبا

 -)ةدارل تليررررررررررررررررررر 

 -ة ررررافية -وسرررطي

 موظفين(.

 

 

 ي نا اذا م  تحديد -2

 الوظيفيرررررة الضرررررغوط

 ب لبيئررررررررة للعرررررررر ملين

لاتوارررررررد ةختلافررررررر ا  -1

تريررررة فرررر  الضررررغوط او

الوظيفيرررة التررر  يتعررررض 

لبرررررر  العرررررر ملون ب لبيئررررررة  

برررررررريختلال مسررررررررتوي تبا  

وسرط   –)تلير   الوظيفية

 –ة ررررررررررررررررررررررررررررررررافية  –

 موظفون ( .

 

 

لا تختلررررررل الأتميررررررة  -2

النسبية لم  در الضغوط 

الوظيفيررررررررررة برررررررررر ختلال 

الخ رررررر ئص ال خ ررررررية 

أ( المىغيرات 

:    المسىقلة

م  درالضغوط 

اموض  [الوظيفية 

تبء العمل   ،الدور

نمط  ،ال ائد   الأقل 

البيئة الم دية  ،الإدارل 

 ،في مي ن العمل

العلاق ا في 

العمـــــل) مع الرئيس   

المراسين  

 . ]امبور(ال ملاء ال

 

 :        ب(المىغير الىابع

 وتو التنظيم  الانتم ء

 أبع د ثلاثة من يتيون

  اولا  : مقياااام ليكااارت

Scale  likert 

المترررردر  مررررن خمررررس 

نقرررر ط ) ايررررر موافررررق 

ايررررر موافررررق   ،تم مرررر  

 ،موافررق ،الرر  حررد مرر  ،

 موافق تم م  (

 

 

 

 نيا  : مقيام الاهمياةثا

حيرررررث سرررررول يرررررتا    ،

اسرررتخداا ترررذا المقيررر س 

 الوسط الحس ب  -
 
  
 
الانحرررررررررررررررررررال  -

 المعي ري
 
 
 
أسررررلوب مع مررررل  -

 الارتب ط )ألف ( 
 
 
 
أسرررلوب التحليرررل  -

 الع مل  
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 -الإدار   )ةدارل تليرررررررررر 

 -ة رررررررررررافية -وسررررررررررطي

موظفررررررون فرررررر  الخررررررط 

 الأم م ( ؟

 

 

 

مرررررر  ترررررري الأتميررررررة  - 3

النسبية للم ر در المسرببة 

ترري لضررغوط  الوظيفيررة ال

يعررررر ن  منبررررر  العررررر ملون 

بمختلررررررل تخ  رررررر تبا 

 ومستوي تبا الإدارية ؟

 

 

 

 نرروع بتفرر وا تتفرر وا

 الررررروظيف  المسرررررتو 

   وسررررررط    تليرررررر )

   ة رررررررررررررررررررررررررررررررافية

 (. موظفون

 

 

 ترررررن الي رررررل  -3

 ونررررررررروع طبيعرررررررررة

 برررررررررررين العلاقرررررررررررة

 المسررررببة الم رررر در

 الوظيفيرررة للضرررغوط

 ب لبيئررررررة للعرررررر ملين

 التنظيمرر  والانتمرر ء

 مرررررن لبيئرررررةا لبرررررذا

 .بب  الع ملين ا نب

والوظيفيرررة للعررر ملين فررر  

ما ل التررمين الااتمر ت  

 ،العمرر ، من حيث: النوع

الح لرررة  ،مسرررتو  التعلررريا 

مسررررررتو   ،الااتم تيررررررة 

المسرررررررررررتو    ،الررررررررررردخل

 .الإدار 

 

 

 الانتمرررر ء يختلررررل لا   -3

 لرررررد  للبيئرررررة التنظيمررررر 

 المستق ررررر  ماموتررررر ا

 ببررر  العررر ملين مرررن مرررنبا

 . للدراسة والخ ضعة

 

 

 

 

 :            ت  رئيسية(  توامل)

 الانتم ء  (1

 . الاستمراري

 . الأدبي ( الانتم ء2

 . الواداني ( الانتم ء3

 

 

مىغيرات  ج (

 :   وظيفية

المستو  الإداري 

) ةدارل تلي  ـ وسط  

وظفون م –ة رافية  -

 خط أم م  (.

 

 

 

والمتررردر  مرررن خمرررس 

نق ط  ) ايرر تر ا تلر  

 ،ايرر تر ا   ،الإطلاس 

ترر ا  ،ترر ا ،ةلرر  حررد مرر 

 ادا  (

 

 

ثالثا  : مقيام الانىماء 

تل  و ن  الىنظيمى

مقي س لييرا 

والمتدر  من خمس 

نق ط )  اير موافق 

 ،اير موافق   ،تم م  

 ،موافق ،د م  ال  ح

 موافق تم م   (.

 

تحليرررل التبررر ين    -
الأح د  )ب ستخداا      

One-way 

ANOVA 

   (LSD)مرررع

  -test))Fو
 
 
 
الانحررررررررررررررررررررردار  -

 والارتب ط المتعدد 
مع اختبر راا ل  

(F test)  ا

(Ttest) 

 الم  حبين .
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 برين تلاقرة تن ك تل - 4

 وبررين الوظيفيررة الضررغوط

 قبل من التنظيم  الانتم ء

 البيئة؟ نحو الع ملين

 

 

 الأتميرررة تحديرررد -4

 لم ررررر در النسررررربية

 الوظيفيرررة الضرررغوط

 التفرر وا تفسررر الترر 

 الانتمرررررررررر ء  فرررررررررر 

 لررررررررد  التنظيمرررررررر 

 . البيئة ف  الع ملين

مع ونررررررررررررررررررررة  -5 

القيرررر داا الإداريررررة 

ب لبيئرررة تلررر  ةدارل 

الضرررررغوط وتقويرررررة 

الانتمررر ء التنظيمررري 

 لد  الع ملين .

 ذاا تلاقة تن ك ليس -4

 بررررررين ةح رررررر ئية دلالررررررة

 ومحرررررررررردداا م رررررررررر در

  التررر الوظيفيرررة الضرررغوط

 العرررر ملون لبرررر  يتعرررررض

 مسررررتو  ويبررررين ب لبيئررررة

 . لديبا الوظيفي الانتم ء

 

د( مىغيرات 

 ،: النوع ديموجرافية

ومستو   ،والعمر 

والح لة  ،التعليا 

ومستو   ،لااتم تية

المستو   ،الدخل 

 الإدار  .

 

رابعا  :اسئلة مغلقة 

وذاا  النهايات

استا ب ا متعددل 

ومحددل سلف   لقي س 

الخ  ئص 

 الديموارافية .

 



 الرابع الفصل ملخص
 

الخطة تبن هن بن  اللله احةلتومام  ثالبنح اتبلهن التي ماةاالل الخطوات الفول ذاه تننلال         

Plan  الخنصة بنللله احة ، لايلتبس تومام اللله احة  ل المساحل الأحنحاة الهن ة في إ للهاد لاتنفاذ

 الو في المدخل  تل يعتمدوأنه  ، ، حاث تىتخللهر كمسيلله لامساحل لاالخطوات السحقة اللله احة

 اسةالدر ةلبم ي الخ  ة رااوالمتغي ئصخ  لل الدقيقل الو   تل ييالتر رضبغ الم ما

 ، التي تتمثل في تحديد مستوي ا الضغوط اارالمتغي تذا بين ختلاف الاوا العلاق ا يذلكو ،

ويذلك التو ل ةل  م  در  ،الوظيفية ويذلك مستوي ا الانتم ء التنظيم  بربع دا المختلفة 

والي ل تن نوع ودراة العلاقة بين م  در الضغوط  ،ومحدداا الضغوط الوظيفية 

تم لا) إلر  رتمع المللهيسيله  تونافلالين  لمرتمع اللله احة لا  ،الانتم ء التنظيم  الوظيفية وبين 

  رتمع الموظفاللا ،ه  ظساي لوغس حرمهن ( اق تمند  ار لحاوا الحوس الشن ل لكل  فسدات

 ،( الوقت لاالتكافة قاود بىبب  ار لحاوا اللانة اللشوائاة اق تمندفر الخط الأ ن ر ) لاتم 

 بء اللمل  -غموض الللهلا  ]  وند  الضغوق الوظافاةلاهر :  اللله احة  تغاساتلاتننلال 

ر اللسقنت ف - لاالبا ة المندية في  كنن اللمل -النمط اإدا ي لاسئاس المبنيس -الزائلله / الأقل

 اق تمنء] لااق تمنء التنظامر ،([ )  ع السئاس / المسؤحال / الز سء/ الرمهو   للمـــــلا

إدا لا  اان / لاحطر  ]المىتوى الوظافي   لا ، [اق تمنء الوجللها ي -منء الأدبي اق ت -اقحتمسا ي 

 ،لا ىتوى التلاام  ،لااللمس  ،النوع ]  تغاسات يخواةلا ،[ / إيسافاة /  وظفو خط ل ن ر 

تاخاص  تغاسات اللله احة لاقبالة اقختسفنت  لاتم ،[ لا ىتوى الللهخل ،لاالحنلة اقجتمن اة 

المق ييس المستخدمة لاحللهد  ،  موذج اللله احة فر اللله احة  ااهن فسلاض لااللسقنت التر ايتمات

المتلله ج  ل خمس  قنق  ) غاس  وافق تمن ن / غاس  وافق  / ] قانس لاكست :  وت  لدراسةف  ا

ي ( بوفة خنصة فر قانس اترنهنت المىتقور  نهم  حو  الر حلله  ن /  وافق /  وافق تمن ن

المتلله ج  ل خمس  قنق  ) غاس هنر  ار اإقسا / ]اة  قانس الأهم لا ، وند  الضغوق [ 

غاس هنر  / الر حلله  ن / هنر / هنر جللهاي ( لقانس إد اكـــــنت المىتقور  نهم للأهماة النىباة 

 ار لازن  قانس ] قانس اق تمنء التنظامر لا ،[ لموند الضغوق الوظافاة التر يتلسضون لهن

ق تمن ن / غاس  وافق  / الر حلله  ن /  وافق /  وافق لاكست لاالمتلله ج  ل خمس  قنق )غاس  واف

ي ( ي لا ،[ تمن ن لقانس كل  ل ]لح اة  غاقة النهنينت لاذات إحترنبنت  تلللهدلا لا حللهدلا حافن

  ،لااللمس  ،لاالخونئص الشخواة ) النوع  ،الخونئص الوظافاة ) المىتوى الوظافر( 

لاهر  جمع البان نتلا سض لطسا  ،[ (لا ىتوى الللهخل  ،لاالحنلة اقجتمن اة  ،لا ىتوى التلاام 

الللهلا ينت لاالمرست اللاماة المتخووة لااللله احنت الىنبقة ) ل خسل  البان نت الثن وية :
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لاالأجنباة لاالمقنقت لاالأبحنث المنشو لا لاغاس المنشو لا التي تننلالت  لاالكتب لاالمساجع اللسباة

ا تملله البنحث )ن نت الألالاــة البالا  ،(  وضوع الضغوق لا سقة الضغوق بنق تمنءالتنظامي

 تحاال البان نت لااختبن ات فسلاض اللله احةلااحتخللهر البنحث ل ،(  ار إحاوا اقحتقونء

بغسض التحقق  ل د جة الثقة/الثبنت في ) لحاوا  لن ل اق تبنق للفناقحونئاة :  حنلابالأ

 لتكسا ات لاالنىباق حساي الملاــن ي لاا ،الوحط الحىنبــــر  لا ،( المقنياس المىتخلله ة

ي لكل خنصاة  ل الخونئص الشخواة لاالوظافاة  ،قحتخساج تحاال لاصفر بىاط ) ثم لافقن

يسكز هذا الأحاوا  ار )لحاوا تحاال اللوا ل  ،( لملسفة الأهماة النىباة لموند  الضغوق

ة احتخساج اللننصس السئاىة  ل البان نت الخنضلة لاتحاال  ع تستابهن بشكل تننزلر حىب  ىب

لاحوي يتم  ، ىنهمة كل  نهن فر تفىاس التبنيل الكار فر المتغاسات الأصااة الخنضلة لاتحاال 

إحتخللهار لحاوا تحاال اللوا ل بغسض التحقق  ل د جة الوسحاة لامرمو نت المختافة  ل 

بنإضنفة إلر  حنلالة تخفاض البان نت لاذلك بنحتبلند  المتغاسات المىتخلله ة فر اللله احة

  ،( المرمو ة التر تكون ذات د جة ا تبنق ضلافة ببنقر المتغاسات الأخسى فر  فس المتغاسات

لتحللهيلله  للهى جوهسية الفسلاا )اقختسفنت ( بال  وند  الضغوق ) تحاال التبنيل الأحندى

 [(F test]الوظافاة لافقن لاخونئص الشخواة لاالوظافاة ) للها النوع(  ع اختبن  ي المونحب 

لاتحقق  ل  وع لاقولا اللسقة بال ) تحاال اق حللها  لااق تبنق المتلللهدر لالخاساي تم احتخللها ،

الضغوق الوظافاة لااق تمنء التنظامر لا لاتنبوء بىاوك اق تمنء التنظامر  ار لحنس حاوك 

لااختتم  ،( تحللهيلله  ىنهمة الضغوق الوظافاة فر تفىاس  ىتوينت اق تمنء للا ،الضغوق الوظافاة 

الذي يشمل تىنؤقت لالهللهاي لافسلاض لا تغاسات  هراة اللله احةماخص هاكل لا نالفول ب

البحث ، بنإضنفة إلر القانس لالحنلاب التحاال لااقختبن ات اإحونئاة التي تم احتخللها هن لاذلك 

  فر  هنية الفول .  وضح في جللهلال
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 مقدمة. 

 جمع البيانات. 

 ستقصاءلاتجابة العاملين بالهيئة لاس معدلات. 

 البيانات لأغراض التحليل الإحصائى تجهيز. 

 لدراسةاتوصيف مفردات عينة. 

 .تقييم الثبات والصدق في المقاييس المستخدمة في الدراسة 

 :مناقشة نتائج التحليل الإحصائى لمتغيرات الدراسة 

 مستوي الضغوط الوظيفية للعاملين بالهيئة وفقا لخصائصهم الوظيفية -       

 مصادر ومحددات الضغوط الوظيفية للعاملين بالهيئة  -       

 نتماء التنظيمي للعاملين بالهيئةلا مستوي ا  -       

 العلاقة بين الضغوط الوظيفية والانتماء التنظيمي للعاملين بالهيئة. -       

 . ملخص الفصل الخامس 

 

 الفصل الخامس

   نتائج تحليل البيانات واختبار الفروض 
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 الفصل الخامس
 نتائج تحليل البيانات واختبار الفروض 

 مقدمة:  -1
الباحثًلااًهلاًالفصلًع لي ًتحليلًالبياناتًالأولي ًالخاص ًبولهًالدرا  ً،ًًي ناو ًًًًًً

حيثًت  ثلًالخط ةًالأولىًلااًمحاول ًت صيفًمفر اتًعين ًالدرا  ًومعد ًا   هاب ً.ًثمً
تقييمًالثباتًوالصدقًلااًال قاييسًال اًاع  دتًعليواًالدرا  ًالحالي .ًك اًي ناو ًهلاًالفصلً

جااب ًع ًس لل ًالبحثً،ًوالخاص ًب ت   ًومحد اتًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًالإ
الق مي ًلل أمي ًا جا  اعاًولاقاًلخصائصومًالدي  غرافي ًوال يييي ًومت   ًا ن  اءًال نظي اً

 للعاملي ًبالويل ًولاقاًلخصائصومًالدي  غرافي ًوال يييي .

 ًع ًالتؤا ًالثالثًلولهًالدرا  ًالليًي علقًبن عًك اًيتعاًهلاًالفصلًسيغاًإلىًالإجااب
وقةةة ةًالع قةةة ًبةةةي ًمتةةة   ًالغةةةو  ًال ييييةةة ًومةةةي ًا ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًلةةةنفسًالعةةةاملي ًبالويلةةة ً

ًالق مي ًلل أمي ًا جا  اعا.
 جمع البيانات : -2

ًً البيانات  عجا تمً ًإلىالأولي ًم ًخ  ًقائ  ًا   قصاءًال ىًتمًتص ي وا ًوت جايووا
ًوعد هم ًال ديري  58ً)ًمه  ع )،ًً ًالخط ًلاى ًال  يفي  ً)الأوعين  ًوعد هم ًم 350ًمامى )

 ناطقًالقاهرةًحيثًقامًالباحثًمعًمه  ع ًم ًبالعاملي ًبالإ اراتًوالأقتامًال خ لف ًبالويل ً
بشرحًًً-م ًخ  ًال قابل ًالشخصي ًً-الزم ءًالعاملي ًبالصندوقًواللي ًتمًتدريبومًجايدا ً

ًب تهيلًآرائومًووجاواتًنظرهمًمعًال أكيدًوتفتيرً ًال ت قصىًمنوم القائ  ًوكللكًكييي ًقيام
ً ًعل ي  ًلأغراض ًتت خدم ً  ف ًوسنوا ًالآراء ًهله ً ري  ًوالزم ءًً،على ًالباحث ًت اجاد مع

بالإضالا ًلقيامومًبه عًالق ائمًخ  ًث ث ً ،  فتارًاال عاوني ًمعًمفر اتًالعين ًللر ًعلىًس ً
وتمًمراجاع ًً،(373ًالفرص ًل فر اتًالعين ًلاىًال فكيرًوال عبيرًحيثًبلغًعد هاً)سيامًلإتاح ً

(ً ًا  بعا  ًتم ًك ا ًجا عوا ًتم ًال ا ًا   قصاء ً)ال ديرون/58ًق ائم ًال ه  عي  ًم  ًا   ارة )
ًعد ً ًليصل ًالبياناتًال طاوم  ًله يع ًا  يفاءها ًلعدم ًسو ًالهدي  ًلعدم ًا مامى( ًالخط م يف 

ً(ًا   ارةً.315ًً لااةًإلىًً)ا    اراتًال ت 
 :العاملين بالهيئة للاستقصاء استجابةمعدلات  -3

يع برًمعد ًا   هاب ًم ًال ؤشراتًالأ ا ي ًلنهاحًا   قصاء،ًوي مًحتابًمعد ًًًًًًً
ًم ً ًجا عوا ًتم ًال ى ًسو ًال ت  لااة ًا   قصاء ًق ائم ًعد  ًإلى ًتشير ًمل ي  ًكنتب  ا   هاب 

ً ًمنت م  ًلاىًنفسًال ت قصىًمنوم ًت ثل ًوال ى ًت زيعوا ًتم ًال ى ًللق ائم ًالإجا الى ًالعد  إلى
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ً ًللدرا  ) ًال خ ارة ًالعين  ًو2007ًًًإ ريس،ال قتًحهم .ً  هاب ًا ي ك ًت ضيحًمعد تً(
ً.ً(3الهدو ًرقمً)ً  قصاءًالأولاًم ًخ   ا قائ  لمحلًالدرا  ًالعاملي ًبالويل ً

 (3ادول رقا )
 ستق  ءلال لبيئة القومية للترمين الااتم تيالع ملين ب معدلاا استا بة 

المىتوى 

 وظافيال

  للهد

القوائم 

 الموز ة

  للهد

القوائم التي تم 

 ترمالهن

 للهد القوائم 

الغاس  ىتوفنلا 

 بنلكن ل

 للهد القوائم 

المىتوفنلا 

 بنلكن ل

 لللهل 

 اقحترنبة

 %100 2 0 2 2  اان

 %63 10 3 13 16 لاحطر

 %73 29 7 36 40 إيسافاة

الخط   وظفون

 اق ن ر
350 322 48 274 78% 

 %84 315 58 373 408 اإجمنلي

 ىجهيزالبيانات لأغراض الىحليل الإحصائى: -4

 لاا إ خالوا ثمً  قصاءا    ئقا يوالع تل  اش ال ا اترًال  ويزًميرًت تم جا عًالبياناتًًبعد

ًل كة نً SPSS اعية ًجا  الإ عةاومئىًللالإحصةا ليةلحال   س ةالي مة زًح ً خداما ةب الآلةاحا ة ًال
ً(ً:2007ً،يسًإ رً(ًالآتي  الخط ات خ   م  كًذل حًت ضي وي ك  ،ًليللل ح ةزًاهجا

  :البيانات ىحرير مراجعة 4/1

  ًتنطً  ال ا كللكوً لولا ،حال  ًاباتجاالإ ًلك ًديدحت لاا البيانات تحرير  ع جاارمً وت  ثلً

لحًتصة ًً ة  ارةا14 عةد  نةا ه سن دجاةوً لاقةد البيانةاترًيةحرًت عة جاارًوم  لةىًلةبسًسوًسخطةاءًع
 .ال طاوم  البيانات   ك ا اًلعدم سو هًمن ىًصت قال  دي جاًلعدملكًوذ ليلح لل

  :البيانات ىرميز  4/2

ً ي تةت لية ع  مة    قصاء، ل ف لال خ  اترً  ويلل ال زمزًميرًبال  القيام تم الخط ة هله ولاا
 قةا يوةالع ًً ح ةت ال ةا  لالأ ةل قيمتةرًوً ،ًا  ةؤً لكة وةاجااح ي ال ةا الأع ةدة عد  ديدحوت ،ًاترًال  وي

 رال  ة الا Variable View البيانةات  اا خة ية لبع  الخاص   حالصف خ   م    قصاء، اً  ئ
ً(ً.19ً)ًالإصدار SPSS ي جا  اعالإ عاومللًائالإحصا ليلحل ا  ًس اليًم زًح لاا
 إدخال البيانات مبا رة فى الحاسب : 4/3

 بسح ال في ليلحالت اراض لأ  لاحيتب  من ديالتر سبق التي البي ن ا  فةي ةدخ ل تا وقد       
 خرلال مرن البي نر ا ةدخر ل ترا ثحير ، ةلرحرالم لبرذا اللا مرة الخطرواا تبر عا بعرد ك وذلر الآلري
 ليرلحالت بأسر لي مرة  حر فري رالمترواف Data View البي نر ا دخر لة يرةلبعم الخ  رة ةحال رف

 ( .20) دارالإ  SPSS يةاتم تالإ  والعئ  للالإح  
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 توصيف مفردات عينة الدراسة: -5

العينةةة ًهةةةاًجاةةةزءًمةةة ًال ه  ةةةعًيخ ةةةارًبطريقةةة ًعل يةةة ًمحةةةد ةًللحكةةةمًعلةةةىًال ه  ةةةعًمحةةةلً
الدرا  ،ًوهاًن  ذجًيش لًجاانباًسوًجازءاًم ًال ه  عًالأصلاًال عناًبالبحةثًتكة نًم ثلة ًلةهً

 را ةةة ًكةةةلًوحةةةداتًومفةةةر اتًًبحيةةةثًتح ةةةلًصةةةفاتهًال شةةة رك ًوهةةةلاًالن ةةة ذجًيونةةةاًالباحةةةثًعةةة 
مه  عًالدرا  ،ًولك ًيه ًال أكةدًمة ًت ثيةلًالعينة ًل ه  ةعًالبحةث،ًحيةثًيشة ر ًل ع ةيمًن ةائ ً

ويبةي ًً(.2007البحثًال طبقًعلىًعين ًسنًتك نًتلكًالعينة ًم ثللة ًل ه  ةعًالدرا ة ً)إ ريةسً،
ًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًً(ًم اصفاتًعين ًالبحث.4ًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًجادو ًرقمً)

 (4جدول رقم )
 عينة الدراسة من الموظفين وفقاً لخصائصهم الديموجرافية توصيف مفردات

 الن بة التكرار الفئة من الموظفين المتغيرات

 النوع
 %9 25 ذكس

 %91 249 ل ثر

 %100 274  إجمنلر الموظفال

 الف ة اللمسية

 %18 49 حنة 30لقل  ل  

 %33 90 حنة 31-40 

 %49 135 حنة 41-60 

 %100 274  إجمنلر الموظفال

 جتمن اةقالحنلة ا

 %58 159  تزلاج

 %26 71 ل زا

 %16 44  طاق / ل  ل

 %100 274  إجمنلر الموظفال

 المىتوى التلاامر

 %16 44 بللهلان  ؤهل/ ا للهادية

 %37 101 تلاام  توحط

 %29 80 تلاام جن لر

 %18 49  نجىتاس الا دكتو اه

 %100 274  إجمنلر الموظفال

  ىتوى الللهخل

 %15 41 جناة2000حتر 

 %23 63 3000الر  2001 ل 

 %62 170 جناة 3000لكثس  ل 

 %100 274  اجمنلر الموظفال
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ويع قةةدًالباحةةثًسنًمفةةر اتًعينةة ًالدرا ةة ًت قةةاربًإلةةىًحةةدًكبيةةرًمةةعًمه  ةةعًالدرا ةة ًمةة ً
حيةةثًإنًً،في ًبالويلةة ًالق ميةة ًلل ةةامي ًا جا  ةةاعاً)صةةندوقًالعةةاملي ًبالقطةةاعًالحكةة ما(ال ةة ي

 نت ًخصائصًالعين ًتق ربًبشكلًكبيرًم ًال ه  عًالأصلىًللدرا  .
ًتقييم الثبات والصدق في المقاييس المستخدمة في الدراسة: -6

بوةةلهًالدرا ةة ًلاةةاًتقيةةيمًت ثلةةتًالخطةة ةًالأولةةىًلاةةاًع ليةة ًتحليةةلًالبيانةةاتًالأوليةة ًالخاصةة ً
لل قةةةةةةاييسValidityًًوالصةةةةةةدقًسوًالصةةةةةة حي Reliabilityًًكةةةةةلًمةةةةةة ًالثبةةةةةةاتًسوًا ع  ا يةةةةةة ً

ال تةة خدم ًلاةةاًالدرا ةة ًالحاليةة .ًوالوةةدفًمةة ًهةةلهًالخطةة ةًهةة ًالرغبةة ًلاةةاًتقليةةلًسخطةةاءًالقيةةا ً
مقةةاييسًًالعشةة ائي ًوال ن ظ ةة ًلاةةاًال قةةاييسًال تةة خدم ًلاةةاًالدرا ةة ًمةة ًناحيةة ً،ًوال  صةةلًإلةةى

ً.ن  اءًال نظي ا ا وًالغو  ًال يييي ي ك ًا ع  ا ًعليواًلااً را اتًمت قبلي ًت علقًب
 : تقييم الثبات / الاعتمادية في المقاييس: 6/1
ل قييمًالثباتً/ًا ع  ا ية ًلاةاًال قةاييسًال تة خدم ًلاةاًالدرا ة ًالحالية ًتةمًا ة خدامًس ةل بً    

باع بةةةارهًسكثةةةرًس ةةةالي ًتحليةةةلAlpha Correlation Coefficientًًمعامةةةلًا رتبةةةا ًسلفةةةاً
ا ع  ا ي ً  ل ًلااًتقييمً رجا ًال نا قًالداخلةةاًبي ًمح  ياتًسوًبن  ًال قيا ًللبني ًالأ ا ي ً

(،ًوولاقةةةاًلل بةةةا مًالعامةةة ًل ن يةةة Aaker،et.al ،2011ًًال طلةةة بًقيا ةةةواًولةةةيسًشةةةيلاًآخةةةر)
ال ت يقي ًلاقدًتقررًا ة بعا ًسيًم ويةرًمة ًال  ويةراتًواخ بارًال قاييسًلااًالبح ثًا جا  اعي ًوً

الخاضع  خ بارًالثق ًالليًيحصلًعلىًمعاملًارتبا ًإجا الاًبينهًومي ًال  ويراتًالأخر ًلااً
(ًوثبةةةاتًال قيةةةا ًهةةة ًتحقيةةةقًا تتةةةاقًالةةةداخلاًبةةةي ًعباراتةةةه،0.30ًنفةةةسًال قيةةةا ًسقةةةلًمةةة ً)

الشةةةاءًمةةةراتًم  اليةةة ،ًوما ةةة خدامًنفةةةسًًوال قيةةةا ًالثابةةةتًيعطةةةاًنفةةةسًالن ةةةائ ًإذاًقةةةا ًنفةةةس
 (ً.2007،ًإ ريس)ًمه  ع ًال ت قصىًمنوم

وقةةةدًتةةةمًتطبيةةةقًس ةةةل بًمعامةةةلًا رتبةةةا ًسلفةةةاًث انيةةة ًمةةةراتًمنفصةةةل ًًوذلةةةكًلل حقةةةقًمةةة ً رجاةةة ً
ا تتاقًالداخلاً،ًوم ًثمًم ًمت   ًالثباتًسوًا ع  ا ي ًلااًكلًمقيا ًلارعاًمة ًال قةاييسً

 خدم ًلقيةا ًمصةا رًالغةةو  ًال يييية ،ًوتغةمًقيةةا ًغ ة ضًالةةدورًالخاضةع ًللدرا ة ًوال تةة
م ويةةرات(ً،ًوالةةن طًالإ اريًللةةرئيس6ًًم ويةةرات(ً،ًوعةة ءًالع ةةلًالزائةةدً/ًالأقةةلً)8ًلاةةاًالع ةةلً)
م ويرات(ً،ًوالع ق ًمعًال رؤو ةي 7ًًم ويرات(ً،ًوالبيل ًال ا ي ًلااًمكانًالع لً)9ًال باشرًً)

م ويةةةرات(ً،ًوالع قةةة ًمةةةع4ًًالع قةةة ًمةةةعًالرؤ ةةةاءًلاةةةاًالع ةةةلً)ًم ويةةةرات(ً،ًو6ًلاةةةاًالع ةةةلًًً)
م ويةةرات(ًبالإضةةالا 4ًًًم ويةةراتً(ً،ًوالع قةة ًمةةعًاله وةة رًلاةةاًالع ةةلً)4ًالةةزم ءًلاةةاًالع ةةلً)ً

ًم وير(ً.48ًإلاًمرةًتا ع ًعلىًال قيا ًال ت خدمًككلً)
م ويةر(.12ًًل نظي ةاً)ك اًتمًتطبيةقًس ةل بًمعامةلًا رتبةا ًسلفةاًعلةىًمقيةا ًا ن  ةاءًاًًًًًً

 Itemقبلًإجاراءًهلاًال حليل،ًلاقدًتقررًا  بعا ًسيًم ويرًيحصلًعلةىًمعامةلًارتبةا ًإجا ةالاً
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–Total Correlation (ً ًبينةةةهًومةةةي ًبةةةاقاًال  ويةةةراتًلاةةةاًنفةةةسًال قيةةةا 0.30ًسقةةةلًمةةة)
وي كةةة ًت ضةةةيحً رجاةةة ًا تتةةةاقًالةةةداخلاًبةةةي ًمح  يةةةاتًال قةةةاييسًال تةةة خدم ًلاةةةاًًًال تةةة خدم.

ً(.6(ًوجادو ًرقمً)5درا  ًبا  خدامًمعاملًا رتبا ًسلفاًوذلكًم ًخ  ًجادو ًرقمً)ال
ولقدًكشفًتحليلًالثباتًل قيا ًغ  ضًالدورًلااًالع لًسنً رجا ًا تتاقًالداخلاًبي ً

(ًومفحةةةصًمعةةةام ت0.66ًعباراتةةةهًتقةةةعًلاةةةاًال ةةةد ًال    ةةةطًحيةةةثًبلوةةةتًقي ةةة ًمعامةةةلًسلفةةةاً)
8ً(ًلكةلًم ويةرًمة ًم ويةراتًهةلهًال ه  عة ً)Item -total Correlationا رتبةا ًالإجا الية ً)

م ويرات(،ًتبي ًسنًهنا ً)م ويرا ًواحدا (ًمنواًلمًت  ك ًم ًمقابلة ًال ييةارًالتةابقًتحديةدهً)ذاتً
(،ًلللكًتقةررًا ة بعا هًمة ًال قيةا ،ًومةللكًسصةبحًعةد ًال  ويةرات0.30ًمعاملًارتبا ًسقلًم ً

م ويةةرات(.ًورغبةة ًلاةةاًتحتةةي ً رجاةة 8ًًم ويةةرات(ًبةةد  ًمةة ً)7ً)ال ةةاًي كةة نًمنوةةاًال قةةاييسًهةة ً
ا ع  ا يةة ًلةةنفسًال قيةةا ًبعةةدًتعديلةةهًلاقةةدًتقةةررًتطبيةةقًس ةةل بًمعامةةلًا رتبةةا ًسلفةةاًمةةرةًثانيةة ً

(ًويعكةةسًمعامةةلًسلفةةاًالةةليًتةةم0.91ً(ًإلةةىً)0.66حيةةثًارتفةةعًمعامةةلًسلفةةاًلل قيةةا ًككةةلًمةة ً)
 ع  ا يةةةة ًلاةةةةاًال قةةةةاييسًال تةةةة خدم ًلاةةةةاًالبحةةةة ثًال  صةةةةلًإليةةةةهً رجاةةةة ًعاليةةةة ًمةةةة ًالثبةةةةاتًسوًا

ًالإنتاني ًوال ت يقي .
تتةةةاقًالةةةداخلاًبةةةي ً ك ةةةاًكشةةةفًتحليةةةلًالثبةةةاتًل قيةةةا ًعةةة ءًالع ةةةلًالزائةةةدًسنً رجاةةة ًا

ومفحةةةصًمعةةةام ت0ًً(0.89عباراتةةةهًتقةةةعًلاةةةاًال ةةةد ًال رتفةةةعًحيةةةثًبلوةةةتًقي ةةة ًمعامةةةلًسلفةةةاً)
ال ه  عة ًتقةررًعةدمًا ة بعا ًسيًم ويةر،ًنظةراًًرتبا ًالإجا الية ًلكةلًم ويةرًمة ًم ويةراتًهةله ا

(ًومةةللكًيكةة نًعةةد ًال  ويةةراتًال ةةا0.30ًلأنوةةاًجا يعةةاًلاةةىًحةةدو ًال ييةةارًالةةليً ةةبقًتحديةةدهً)
ًم ويرات.6ًي ك نًمنواًال قاييسًه ً

تتةةةةاقً ك ةةةةاًكشةةةةفًتحليةةةةلًالثبةةةةاتًل قيةةةةا ًالةةةةن طًالإ اريًللةةةةرئيسًال باشةةةةرًسنً رجاةةةة ًا
ومفحةةص0ًً(0.69ال ةةد ًال    ةةطًحيةةثًبلوةةتًقي ةة ًمعامةةلًسلفةةا)ًالةةداخلاًبةةي ًعباراتةةهًتقةةعًلاةةا

رتبةةا ًالإجا الية ًلكةةلًم ويةرًمةة ًم ويةةراتًهةلهًال ه  عةة ،ًتبةي ًسنًهنةةا ً)م ويةةري ً معةام تًا
ً،اثني (ًمنواًلمًي  كناًم ًمقابل ًال ييارًالتابقًتحديدهً؛ًلةللكًتقةررًا ة بعا ه اًمة ًال قيةا ً

9ًم ويةةةةرات(ًبةةةةد  ًمةةةة ً)7ًي كةةةة نًمنوةةةةاًال قةةةةاييسًهةةةة ً)ًومةةةةللكًسصةةةةبحًعةةةةد ًال  ويةةةةراتًال ةةةةا
م ويةةةرات(.ًورغبةةة ًلاةةةاًتحتةةةي ً رجاةةة ًا ع  ا يةةة ًلةةةنفسًال قيةةةا ًبعةةةدًتعديلةةةهًلاقةةةدًتقةةةررًتطبيةةةقً

(ًإلةةى0.69ًرتبةةا ًسلفةةاًمةةرةًثانيةة ًحيةةثًارتفةةعًمعامةةلًسلفةةاًلل قيةةا ًككةةلًمةة ) س ةةل بًمعامةةلًا
ع  ا يةة ًلاةةاً جاةة ًعاليةة ًمةة ًالثبةةاتًسوًا(ًويعكةةسًمعامةةلًسلفةةاًالةةليًتةةمًال  صةةلًإليةةهً ر0.86ً)

ًال قاييسًال ت خدم ًلااًالبح ثًالإنتاني ًوال ت يقي .
تتةةاقًالةةداخلاً وايوةةرًتحليةةلًالثبةةاتًل قيةةا ًالبيلةة ًال ا يةة ًلاةةاًمكةةانًالع ةةلًسنً رجاةة ًا

(.ًومفحةةصًمعةةام ت0.88ًبةةي ًعباراتةةهًتقةةعًلاةةاًال ةةد ًال رتفةةعًحيةةثًبلوةةتًقي ةة ًمعامةةلًسلفةةا)
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جا الية ًلكةلًم ويةرًمة ًم ويةراتًهةلهًال ه  عة ًتقةررًعةدمًا ة بعا ًسيًم ويةر،ًنظةراًرتبا ًالإ ا
لعدمًوجا  ًمعاملًارتبا ًإجا الاًبةي ًسيًم ويةرًوال  ويةراتًالأخةر ًلاةاًنفةسًال قيةا ًسقةلًمة ً

ًم ويرات(.7ً(ًومللكًيك نًعد ًال  ويراتًال اًي ك نًمنواًال قاييسًه ً)0.30)
 (5جدول رقم )

تناسق الداخلي بين محتويات مقياس مصادر الضغوط الوظيفية باستخدام تقييم درجة ال
 (Reliability Analysisأسلوب معامل الارتباط ألفا )مخرجات تحليل الاعتمادية 

 مصادر الضغوط الوظيفية  
 المحاولة الثانية المحاولة الأولى

معامل الارتباط لكل 
 بند مع البنود الأخرى 

معامل ألفا لكل بند 
 بنود المقياس   من

معامل الارتباط لكل 
 بند مع البنود الأخرى 

معامل ألفا لكل بند 
 من بنود المقياس

 (: 8) غموض الدور في العمل( 1)
 لا أعرف بالضبط مهام وظيفتي. -
 يتم تكليفي أحيانا بأنشطة ليست من صميم عملي. -
 وظيائ  واجبياتبيين و  وظيفتي صدام بين واجباتيحدث   -

 .زملائي
 لوظيفتي. بالإضافةأحيانا أقوم بدور زملائي   -
 الوظيفة. اختصاصات تحدد-عندنا – توجد لوائح لا -
 .نا القدامىئنؤدي أعمالنا مثلما تعلمنا من زملا  -
 .رؤسائي ئي أولا أعرف بالضبط مهام زملا  -
 بواجبييات يعتبرهيياأحيانييا يوجيي  لييي رئيسييي اللييوم لقيييامي  -

 .خارج نطاق وظيفتي

 
0.726 
0.718 

0.759 
  0.849 

0.879 
0.796 
0.219 

0.848 

0.664  
0.789 
0.789 

0.859 
0.947 
0.889 
0.845 
----- 

0.899 

0.912 

  (:6عبء العمل الزائد )( 2)
فيي وقيت غيير  الأنشيطةمن  كبير عدديحتاج عملي أداء  -

 كافي  
 .من مهام وظيفتي بأكثرأشعر أني أستطيع القيام   -
 أقل من قدراتي    ب أقومي أشعر أن العمل الذ -
 العمل.بعد انتهاء ساعات بالإجهاد أشعر  -
   العمل.ملاحقة  علىأشعر بعدم قدرتي  -
 لتستغرق مهام وظيفتي كامل وقت العم لا -

 
0.886 
0.848 
0.876 
0.858 
0.899 
0.779 

0.894  
0.886 
0.848 
0.876 
0.858 
0.899 
0.779 

0.894 
 
 
 
 
 

  (:9) ئيس المباشرالنمط الإداري للر ( 3)
 فردى.يتخذ المدير القرارات بشكل  -

 
0.758 

0.686  
0.769 

0.859 
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 مصادر الضغوط الوظيفية  
 المحاولة الثانية المحاولة الأولى

معامل الارتباط لكل 
 بند مع البنود الأخرى 

معامل ألفا لكل بند 
 بنود المقياس   من

معامل الارتباط لكل 
 بند مع البنود الأخرى 

معامل ألفا لكل بند 
 من بنود المقياس

 بمنصب .أشعر بأن المدير غير جدير  -
 تقبل أي معارضة. يعتبر المدير نفس  صاحب سلطة لا -
الجييييد بينميييا يتعاميييل بقسيييو  ميييع  ليييءداءلايلتفيييت الميييدير  -

 المخالفات.
 المواعيد.هتم المدير سوي بالانضباط في  يلا -
لهيا فيى  أتعيرضمدير فى حل المشكلات التى لا يساعد ال -

 العمل.
 موظفي .يحابي المدير بعض  -
 المدير.أشعر بعدم الارتياح تجاه  -
 المدير.يسير بدون  أنأشعر بأن العمل يمكن  -

0.676 
0.847 
 

0.924 
0.789 
0.965 
0.212 
0.204 
0.889ً

0.758 
0.878 
 

0.958 
0.877 
0.978 
------ 
------ 
0.898 

 ( 7( البيئة المادية في مكان العمل )4)
 كافية.الإضاء  غير  -
        نظيف.مكان العمل غير  -
 مكان العمل غير صحي من حيث التهوية  -
 العمل.لا تتوافر اللوحات الإرشادية فى مكان  -
 النفسية. يشعرني بالراحةمكان العمل لا  -
 والتنقل بسهولة. تصميم المكان لا يسمح بالحركة  -
 متوافر .الأجهز  والأدوات اللازمة للعمل غير  -

 
0.857 
0.745 
0.786ً
0.885 
0.759 
0.786 
0.848 

0.878  
0.857 
0.745 
0.786 
0.885 
0.759 
0.786 
0.848 

0.878 

 (: 6( العلاقة مع المرؤوسين في العمل )5)
المعرفيية الكافييية  معيييالعيياملين  المرؤوسييينيفتقيير معظييم  -

 م وظائفهم.بمها
يفتقر معظم المرؤوسيين العياملين معيي المهيارات الكافيية  -

 لأداء وظائفهم.
يفتقر معظم المرؤوسين العاملين معي الخبر  الكافية فيى  -

 العمل.
 تتسم علاقتي مع بعض المرؤوسين بالتوتر. -
 والصراعاتبعض المرؤوسين يثيرون عاد  النزاعات  -
 فى العمل. معيلا يتعاون بعض المرؤوسين  -

 
0.747 
 

0.748 
 

0.789ً
0.187 
0.878 
0.725ً

0.648  
0.789 

 
0.785 
 

0.889 
----- 
0.789 
0.945 

0.874ً

 0.898  0.898  (: 4( العلاقة مع الرؤساء في العمل )6)
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 مصادر الضغوط الوظيفية  
 المحاولة الثانية المحاولة الأولى

معامل الارتباط لكل 
 بند مع البنود الأخرى 

معامل ألفا لكل بند 
 بنود المقياس   من

معامل الارتباط لكل 
 بند مع البنود الأخرى 

معامل ألفا لكل بند 
 من بنود المقياس

لا يسعى رئيسي إلى تشجيعي وتحفيزي عنيد انجياز مهيام  -
 وظيفي بشكل جيد.

تتصيي  علاقتييي مييع رئيسييي فييى العمييل ميين حييين  خيير  -
 ر.بالتوت
 يفتقر رئيسي للمهارات والخبر  الكافية لأداء وظيفت . -
يتعمييد رئيسييي فييى العمييل التقليييل ميين دوري والتعمييد فييى  -

 احباطى.

0.884 
 

0.845 
0.872 
0.774 

0.884 
 

0.845 
0.872 
0.774 

ً
ً
ً
ً
ً

 (: 4( العلاقة مع الزملاء في العمل )7)
 ورائي.يتحدثون عنى من  زملائي -
 حسابي.على  رئيسيإلى  زملائيتقرب ي -
 لا يتعاون معي زملائي فى العمل. -
يقييوم بعييض الييزملاء بتضييييع أوقييات العمييل فييى أحاديييث  -

 غير مفيد .

 
0.880 
0.854 
0.847 
0.765 

0.884  
0.880 
0.854 
0.847 
0.765 

0.884 
ً
ً
ً
ً

 (: 4( العلاقة مع الجمهور في العمل )8)
 .سئل لأر  االجمهور يحب المراوغة وكث -
   يتعامل الجمهور أحيانا بتطاول. -
 يتعجل الجمهور الحصول على الخدمة. -
 الجمهور لا يقدم البيانات المطلوبة لانجاز خدمت . -

 
0.878 
0.868 
0.854 
0.787 

0.882  
0.878 
0.868 
0.854 
0.787 

0.882 
ً
ً
ً
ً

 0.886 ----- 0.764 ----- المقياس الكلي 

ل قيا ًالع ق ًمعًال رؤو ي ًلااًالع لًسنً رجا ًا تتةاقًالةداخلاًًوسيورًتحليلًالثبات
(،ًومفحةةصًمعةةام ت0.65ًبةةي ًعباراتةةهًتقةةعًلاةةاًال ةةد ًال    ةةطًحيةةثًبلوةةتًقي ةة ًمعامةةلًسلفةةا)

ا رتبةةا ًالإجا اليةة ًلكةةلًم ويةةرًمةة ًم ويةةراتًهةةلهًال ه  عةةات،ًتبةةي ًسنًهنةةا ً)م ويةةر(ًمنوةةاًلةةمً
(.ًلةةةللكًتقةةةرر0.30ًتحديةةةدهً)ذاتًمعامةةةلًارتبةةةا ًسقةةةلًمةةة ًيةةة  ك ًمةةة ًمقابلةةة ًال ييةةةارًالتةةةابقً

م ويرات(5ًً)ا  بعا هًم ًال قيا ،ًومللكًسصبحًعد ًال  ويراتًال اًي ك نًمنواًال قاييسًه ً
ع  ا ية ًلةنفسًال قيةا ًبعةدًتعديلةهًلاقةدًتقةررًم ويرات(.ًورغب ًلااًتحتي ً رجا ًالإ6ًبد  ًم ً)

(0.65ًثانية ًحيةثًارتفةعًمعامةلًسلفةاًلل قيةا ًككةلًمة ً)ًتطبيقًس ل بًمعاملًا رتبا ًسلفاًمرة
(.ًويعكةةسًمعامةةلًسلفةةاًالةةليًتةةمًال  صةةلًإليةةهً رجاةة ًعاليةة ًمةة ًالثبةةاتًسوًا ع  ا يةة 0.87ًإلةىً)

ًلااًال قاييسًال ت خدم ًلااًالبح ثًالإنتاني ًوال ت يقي .
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ت صةلًالةىًًإضالا ًإلىًماً بقًلاإنًتحليلًالثباتًل قيا ًالع ق ًمعًالرؤ اءًلاةاًالع ةل
سنً رجاةة ًا تتةةةاقًالةةداخلاًبةةةي ًعباراتةةهًتقةةةعًلاةةاًال ةةةد ًال رتفةةعًحيةةةثًبلوةةتًقي ةةة ًمعامةةلًسلفةةةاً

(.ًومفحةةصًمعةةام تًا رتبةةا ًالإجا اليةة ًلكةةلًم ويةةرًمةة ًم ويةةراتًهةةلهًال ه  عةة ًتقةةرر0.90ً)
ً(،ًومةللك0.30عدمًا  بعا ًسيًم وير،ًنظراًلأنواًجا يعاًلاىًحدو ًال ييارًالليً بقًتحديةدهً)

ًم ويرات(.4ًيك نًعد ًال  ويراتًال اًي ك نًمنواًال قاييسًه ً)
ًك اًكشفًتحليلًالثباتًل قيا ًالع ق ًمعًالزم ءًلااًالع لًسنً رجا ًا تتاقًالداخلا

(ًومفحةةصًمعةةةام ت0.88ًبةةي ًعباراتةةهًتقةةعًلاةةاًال ةةد ًال رتفةةعًحيةةةثًبلوةةتًقي ةة ًمعامةةلًسلفةةا)
اتًهةلهًال ه  عة ًتقةررًعةدمًا ة بعا ًسيًم ويةر،ًنظةراًا رتبا ًالإجا الية ًلكةلًم ويةرًمة ًم ويةرً

4ًل قابل وةةاًلل ييةةارًال حةةد ً ةةلفاًومةةللكًيكةة نًعةةد ًال  ويةةراتًال ةةاًي كةة نًمنوةةاًال قةةاييسًهةة ً)
ًم ويرات(.

 (6جدول رقم )

تقييم درجة التناسق الداخلي بين محتويات مقياس الانتماء التنظيمي باستخدام أسلوب 
ً(Reliability Analysisًًمخرجااتًتحليلًا ع  ا ي ًمعاملًا رتبا ًسلفاً)

 الانتماء التنظيمي 
 المحاولة الثانية المحاولة الأولى

 لن ل اق تبنق 

لكل بنلله  ع البنود 

 الأخسى

 لن ل للفن لكل 

بنلله  ل بنود 

 المقانس  

 لن ل اق تبنق 

لكل بنلله  ع البنود 

 الأخسى

 لن ل للفن لكل 

بنلله  ل بنود 

 المقانس

 بالصندوق.أشعر بأهمية وقيمة العمل  -
الإنتقيييييال لعميييييل آخييييير لقلييييية الوظيييييائ  أرغيييييب فيييييى لا  -

 بالمجتمع.
  حياتي.بالبقاء بالصندوق بقية  يا  لتزم أخلاقأ -
 عاطفيا . الاجتماعيأرتبط بالصندوق  -
مييين الصيييندوق لا مزاييييا ماديييي  ومعنويييية عليييى أحصيييل  -

 بديل.عمل  أييمكن تعويضها من 
لموظ  من جهة عمل لأخرى فيى فتيرات قصيير  نتقال اا -

 شيء لا يعكس الولاء.
عنييد الحييديث مييع ا خييرين عيين  والإعجييابالفخيير لييدى  -

 بالصندوق. عملي
 .يصعب أن أترك العمل بالصندوق  -
أشييعر  فييينيلييو حصييلت علييى عقييد لوظيفيية أعلييى أجييرا   -

 معقولا .بالصندوق ليس  مغادرتيبأن 

0.778 
0.745 
 

0.777 
  0.856 

0.845 
 

0.645 
 

0.697 
 
0.30 
0.845 
 

 0.788 
0.794 
 

0.864 
0.912 
0.869 
 

0.748 
 

0.824 
 

----- 
0.878 
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 هيييييي مشيييييكلاتي ق أن مشيييييكلات الصيييييندو فيييييى رأييييييي -
 الشخصية.

بمسييييياري اليييييوظيفي  فسأضيييييحي الصيييييندوق  إذا تركيييييت -
  والمهني.

أن أنتقييل ميين مكييان  خيير بييدلا  ميين البقيياء  الأفضييلميين  -
 .هنا لءبد

0.846 
 

0.895 
 

0.842 

0.884 
 

0.899 
 

0.884 

 0.854 ---- 0.696 ---- المقياس الإجمالى

تتةاقً وسخيراًتبي ًمة ًتحليةلًالثبةاتًل قيةا ًالع قة ًمةعًاله وة رًلاةاًالع ةلًسنً رجاة ًا
(ًومفحةةةص0.88ًالةةةداخلاًبةةةي ًعباراتةةةهًتقةةةعًلاةةةاًال ةةةد ًال رتفةةةعًحيةةةثًبلوةةةتًقي ةةة ًمعامةةةلًسلفةةةاً)

لإجا اليةةة ًلكةةةلًم ويةةةرًمةةة ًم ويةةةراتًهةةةلهًال ه  عةةة ًتقةةةررًعةةةدمًا ةةة بعا ًسيًرتبةةةا ًا معةةةام تًا
م ويةةةر،ًنظةةةراًل قابل وةةةاًلل ييةةةارًال حةةةد ً ةةةلفاًومةةةللكًيكةةة نًعةةةد ًال  ويةةةراتًال ةةةاًي كةةة نًمنوةةةاً

ًم ويرات(.4ًال قاييسًه ً)
يورتًن ائ ًتحليلًالثباتًسنًمعاملًسلفاًلل قيا ًككلً)مصا رًالغو  ًال يييي (ًقدًسوً
(.ًوذلةةكًبعةةدًا ةة بعا ًسرمةةعًم ويةةراتً)معامةةلًارتباطوةةاًسقةةلًمةة 0.89ً(ًإلةةىً)0.76مةة ً)ارتفةةعً
ع  ا يةة ًلاةةاً (.ًويعكةةسًمعامةةلًسلفةةاًالةةليًتةةمًال  صةةلًإليةةهً رجاةة ًعاليةة ًمةة ًالثبةةاتًسوًا0.30

ال قةةةاييسًال تةةة خدم ًلاةةةاًالبحةةة ثًالإنتةةةاني ًوال تةةة يقي ،ًومال ةةةالاًسصةةةبحًعةةةد ًال  ويةةةراتًال ةةةاً
ًم وير(.48ًم وير(ًبد ًم ً)44ًيا ً)ي ك نًمنواًال ق

تتةةةاقًالةةةداخلاًبةةةي ً ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًسنً رجاةةة ًا ولقةةةدًكشةةةفًتحليةةةلًالثبةةةاتًل قيةةةا ًاً
(ًومفحةةةصًمعةةةام ت0.70ًعباراتةةةهًتقةةةعًلاةةةاًال ةةةد ًال    ةةةطًحيةةةثًبلوةةةتًقي ةةة ًمعامةةةلًسلفةةةاً)

ال ه  عةات،ً(ًلكةلًم ويةرًمة ًم ويةراتًهةلهItem -total Correlationًرتبةا ًالإجا الية ً) ا
(ًمنوةةاًلةةمًتةة  ك ًمةة ًمقابلةة ًال ييةةارًالتةةابقًتحديةةدهً)ذاتًمعامةةلًاً واحةةدًاً تبةةي ًسنًهنةةا ً)م ويةةرً

(،ًلةةللكًتقةةررًا ةة بعا هًمةة ًال قيةةا ًومةةللكًسصةةبحًعةةد ًال  ويةةراتًال ةةا0.30ًارتبةةا ًسقةةلًمةة ً
ع  ا ية ً ا(.ًورغبة ًلاةاًتحتةي ً رجاة ًاً م وير12ًً(ًبد  ًم ً)اً م وير11ًي ك نًمنواًال قاييسًه )

لةةنفسًال قيةةا ًبعةةدًتعديلةةهًلاقةةدًتقةةررًتطبيةةقًس ةةل بًمعامةةلًا رتبةةا ًسلفةةاًمةةرةًثانيةة ًحيةةثًارتفةةعً
(.ًويعكةسًمعامةلًسلفةاًالةليًتةمًال  صةلًإليةه0.85ً(ًإلةىً)0.70معاملًسلفاًلل قيا ًككةلًمة ً)

ًال ت يقي .ع  ا ي ًلااًال قاييسًال ت خدم ًلااًالبح ثًالإنتاني ًوً  رجا ًعالي ًم ًالثباتًسوًا
 : تقييم الصدق في المقاييس: 6/2

يشيرًمفو مًال صداقي ًإلاًمديًقدرةًال قيا ًعلةىًقيةا ًمةاًيف ةرضًقيا ةه،ًوموةرضًًً
ًتباعًسكثرًم ًطريق .ًازيا ةًال حققًم ً رجا ًمصداقي ًال قيا ًالخاضعًل خ بارًتقررً
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يةةةا ًال تةةة خدمًلاةةةاًتباعوةةةاًلل حقةةةقًمةةة ًصةةةدقًال قاوت ثلةةةتًالطريقةةة ًالأولةةةاًال ةةةاًتةةةمًًًً
،ًوذلةةكًمةة ًخةة  ًقيةةامًالباحةةثContent Validityًا   قصةةاءًلاةةاًطريقةة ًصةةدقًال ح ةة يً

ببعضًالإجاراءاتًال اًتبدوًمخ لف ًولكنواًت كاملًمعًبعغواًل حقيقًسكبرً رجاة ًمة ًمصةداقي ً
 علةقً.ًلاقدًحاو ًالباحثًإجاراءًمتحًوا ةعًللدرا ةاتًالعرمية ًوالأجانبية ًال نشة رةًوال ةاًتً ال ح ً 

ن  ةةةةاءًال نظي ةةةةاًوال ةةةةاًعلةةةةىًس ا ةةةةواًتةةةةمًتن يةةةة ًال فةةةةا يمًوال عريفةةةةاتً بالغةةةةو  ًال ييييةةةة ًوا
 Faceوال  ويةةةراتًالخاصةةة ًبالدرا ةةة ًالحاليةةة .ًوت ثلةةةتًالطريقةةة ًالثانيةةة ًلاةةةىًالصةةةدقًالظةةةاهريً

Validityًقصةاءًعلةىًمه  عة ًمة ًسعغةاءًهيلة ًال ةدريسً وذلكًمة ًخة  ًعةرضًقائ ة ًا  
ضةةالا ًالةةىًاخ بةةارًالقائ ةة ًعلةةىًعةةد ًمحةةدو ًمةة ًمفةةر اتًالعينةة ًإجاامعةة ًال ن فيةة ،ًًبكليةة ًال هةةارة

،ًومعةةدًالحصةة  ًعلةةىًر و ًسلاعةةالومًتةةمًإجاةةراءًبعةةضًال عةةدي تًلاةةاًبنةة  ًال قيةةا ًًمفةةر ة(30ً)
ً(ً.2012ًًًًًًككلً)إ ريسً،ً

لاىً  كشةةةةا خيةةةةرةًلاةةةةىًا ةةةة خدامًس ةةةةل بًال حليةةةةلًالعةةةةاملاًالأوت ثلةةةةتًالطريقةةةة ًالثالثةةةة ًواًً
Exploratory Factor Analysisًًوذلةكًلاةاًمحاولة ًلل  صةلًإلةىًالأبعةا ًالحقيقية ًلاةاًكةل

مه  عةة ًمةة ًالبيانةةاتًالخاضةةع ًلل حليةةلًوم ةةاًيتةةاعدًعلةةىًا ةة خدامًعةةد ًسقةةلًولكةة ًذوً رجاةة ً
 .Aaker etعالي ًم ًالص حي ًم ًال  ويراتًلااًن اذجًال حليلًال نبؤي ًلااًال راحلًال حق ً)

al ، Op. cit.،ًً.ً)ً
لقةةةدًتةةةمًتطبيةةةقًس ةةةل بًال حليةةةلًالعةةةاملاًا   كشةةةالاىًعلةةةىًمقيةةةا ًمصةةةا رًالغةةةو  ًًً

ال ييييةة ً،ًواع  ةةدًالباحةةثًعلةةاًطريقةة ًال ك نةةاتًالأ ا ةةي ً  ةة خ لاًالع امةةلًبشةةر ًس ًتقةةلً
(لوةةاًعةة ًال احةةدًالصةةحيح،ًوعلةةىًطريقةة ًتةةدويرًال حةةاورًبطريقةة Eigen Valueًقي ةة ًإيهةة ً)
Varimaxرًهةةةلهًالع امةةةل،ًوس ًيقةةةلًمعامةةةلًال ح يةةةلًاًال شةةةبعًاًعلةةةىًالع امةةةلًعةةة ًعنةةةدًتةةةدوي

ً(ًمعًعدمًتح يلًسيًم ويرًعلىًسكثرًم ًعاملًبشكلًمعن ي.0.60)
مصةةا رًال  ويةةراتًالخاصةة ًب قيةةا ًًعلةةىولقةةدًتةةمًتطبيةةقًس ةةل بًتحليةةلًالع امةةلًًًًًًً

ابقًال  صةلًإليوةاً)ارجاةعًال اًت ثلًمخرجاةاتًتحليةلًالثبةاتًالتةم وير(44ًًالغو  ًال يييي ً)
(،ًوت صلًالباحثًإلاًالن ائ ًال الي ًم ًخ  ًمخرجااتًس ةل بًال حليةلًالعةاملى3ًللهدو ًرقمً

ً(.7ا   كشالاىً)سنظرًالهدو ًرقمً
إنًهنا ًعد ًكبيرًم ًال  ويراتًال اًخغةعتًلل حليةلًوت  لةكًمعةام تًارتبةا ًعالية ،ً

لرئيت ًال ت قل ًال اًي ك ًالإبقاءًعليوةاًلصة حي واًومال الاًي ك ًسنًتشكلًعد اًم ًالع املًا
ًلااًقيا ًماًيه ًقيا ه.

(،ًاً م ويةر40ًت ثلتًالأبعا ًالرئيتة ًال شة ق ًمة ًالبيانةاتًلاةاًث انية ًع امةلًمتة قل ًتغةمً)
م ويراتً(ًك ةاًهة 7ًً(ًوال ت اًاًغ  ضًالدورًلااًالع لًاًيغمً)1ًلاالعاملًال ت خرجًرقمً)
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(ًلاةةأكثرً.ًسمةةاًالعامةةل0.60ًًتًال ح يةةلًالخاصةة ًبوةةلهًال  ويةةراتًهةةاًً) ونًتوييةةرًلأنًمعةةام 
م ويةراتًلاقةط(؛ًحيةثًتةمًا ة بعا 5ًًاًعة ءًالع ةلًالزائةدًاًفيغةمً)ًا(ًوال ت 2ال ت خرجًرقمً)
(.0.60ًنًمعةةةام تًال ح يةةةلًالخاصةةة ًبوةةةلاًال  ويةةةرًهةةةاًسقةةةلًمةةة ً)إ(ًحيةةةث12ًال  ويةةةرًرقةةةمً)

 وال ت اًاًالن طًالإ اريًللرئيسًال باشراًً(3ومالنتب ًللعاملًال ت خرجًرقمً)

ً(0.60نًمعةةام تًال ح يةةلًالخاصةة ًبوةةلهًال  ويةةراتًهةةاً)إم ويةةرات(ًحيةةث7ًًفيغةةمً)
(ًوال تةة اًاًالبيلةة ًال ا يةةة ًلاةةاًمكةةانًالع ةةلًاًلاانةةةه4ًللعامةةلًال تةةة خرجًرقةةمً)ًومالنتةةب ًلاأةةةكثر،
(ًحيةثًإنًمعةام تًال ح يةل22،21ًم ويراتًلاقط(؛ًحيثًتمًا  بعا ًال  ويةري ًرقةمً)5ًيغمً)

(ًوال تة اًا5ً(.ًومالنتب ًللعامةلًال تة خرجًرقةمً)0.60الخاص ًبولي ًال  ويري ًهاًسقلًم ً)
ًم ويرات(ًحيثًإنًمعام تًال ح يلًالخاص 5ًًالع ق ًمعًال رؤو ي ًلااًالع لًاًفيغمً)

 (7جدول رقم )

 فيةالعوامل الرئيسة المستخرجة والخاصة بمصادر الضغوط الوظي

ً(Exploratory Factor Analysis)مخرجات أسلوب التحليل العاملي الاستكشافى 

العامل  المتغيرات الأصلية 
(1)ً

العامل 
(2 ) 

العامل 
(3 ) 

العامل 
(4) 

العامل 
(5 ) 

العامل 
(6 ) 

العامل 
(7 ) 

العامل 
(8 ) 

أعتتتتتترف بالضتتتتتتتبط مهتتتتتتتام لا -1

 وظيفتي.

0.75 0.19 0.16 0.22 0.14 0.24 0.18 0.26 

تكليفتتتي أحيانتتتا بأنشتتتطة  يتتتتم-2

 لي ت من صميم عملي 

0.70 0.32 0.22 0.18 0.16 0.17 0.32 0.12 

صتتتتدام بتتتتين واجبتتتتات  يحتتتتدث-3

وبتتين واجبتتات وظتتائف  وظيفتتتي

 زملائي 

0.67 0.14 0.33 0.23 0.19 0.26 0.18 0.16 

أقتتتتوم بتتتتدور زملائتتتتي  أحيانتتتتا-4

 لوظيفتي. بالإضافة

0.78 0.18 0.30 0.22 0.40 0.29 0.19 0.14 

 تحتتدد-عنتتدنا – لا توجتد لتتوائ -5

 الوظيفة.اختصاصات 

0.66 0.48 0.24 0.33 0.14 0.32 0.38 0.12 

أعمالنا مثلما تعلمنا متن  نؤدي-6

 زملاءنا القدامى 

0.68 0.30 0.18 0.16 0.17 0.20 0.31 0.16 

يوجه لتي رئي تي اللتوم  أحيانا-7

ختتارج  بواجبتتات يعتبرهتتالقيتتامي 

 ظيفتي نطاق و

72،0 0.32 0.26 0.18 0.40 0.18 0.29 0.14 

 عملتتي أداء عتتدد كبيتتر يحتتتاج-8

 في وقت غير كافي   الأنشطةمن 

0.16 0.69 0.12 0.19 0.14 0.16 0.18 0.32 

 بأكثرأني أستطيع القيام  أشعر-9

 من مهام وظيفتي

0.19 0.68 0.23 0.29 0.33 0.28 0.21 0.33 

 ومأقتتأ  العمتتل التت ي  أشتتعر-10

 به أقل من قدراتي  

0.16 0.65 0.40 0.12 0.13 0.42 0.22 0.14 
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بعتتد انتهتتاء  بالإجهتتاد أشتتعر-11

 العمل.ساعات 

0.23 0.67 0.33 0.18 0.21 0.23 0.18 0.16 

 علتتتتىبعتتتتدم قتتتتدرتي  أشتتتتعر-12

 العمل. ملاحقة 

0.20 0.48 0.34 0.33 0.19 0.27 0.23 0.19 

ت تتتتغرق مهتتتام وظيفتتتتي لا -13

  العمل.ت كامل وق

0.18 0.68 0.13 0.36 0.22 0.23 0.22 0.40 

المدير القرارات بشكل  يتخ -14

 فردى.

0.16 0.14 0.72 0.32 0.19 0.18 0.31 0.14 

جتدير  غيتر بأ  المدير أشعر-15

 بمنصبه.

0.28 0.16 0.74 0.23 0.18 0.16 0.26 0.33 

صتتاح   هالمتتدير نف تت يعتبتتر-16

 تقبل أي معارضة  سلطة لا

0.45 0.20 0.68 0.18 0.41 0.28 0.08 0.13 

الجيتد  للأداءيلتفت المدير لا -17

بينمتتتتتتا يتعامتتتتتتل بق تتتتتتوة متتتتتتع 

 المخالفات

0.29 0.15 0.66 0.14 0.16 0.40 0.23 0.21 

يهتتتتتتتتم المتتتتتتتدير ستتتتتتتوي لا -18

 بالانضباط في المواعيد 

0.31 0.14 0.75 0.09 0.28 0.20 0.41 0.19 

لا ي تتتاعد المتتتدير فتتتى حتتتل -19

لمشتتكلات التتتى أتعتترض لهتتا فتتى ا

  العمل

0.18 0.23 0.66 0.08 0.41 0.18 0.25 0.08 

 أ بتتأ  العمتتل يمكتتتن  أشتتعر-20

 ي ير بدو  المدير 

0.32 0.14 0.68 0.09 0.20 0.16 0.21 0.20 

 0.18 0.38 0.29 0.32 0.45 0.23 0.41 0.22 غير كافية. الإضاءة-21

 0.16 0.23 0.16 0.29 0.44 0.19 0.16 0.25  مكا  العمل غير نظيف.-22

مكا  العمل غير صحي متن  -23

 حيث التهوية .

0.28 0.12 0.22 0.72 0.23 0.15 0.19 0.28 

تتتتتتتتتتتتتتوافر اللوحتتتتتتتتتتتتات لا  -24

 فى مكا  العمل  الإرشادية

0.13 0.17 0.48 0.84 0.26 0.19 0.18 0.45 

يشتتتتعرني   لا مكتتتتا  العمتتتتل -25

 بالراحة النف ية

0.38 0.38 0.16 0.72 0.24 0.29 0.11 0.20 

لا ي تتتتم   تصتتتتميم المكتتتتا  -26

  بالحركة والتنقل ب هولة

0.19 0.24 0.17 0.69 0.37 0.14 0.12 0.33 

اللازمتتة  والأدوات الأجهتتزة -27

 للعمل غير متوافرة
0.13 0.23 0.22 0.66 0.27 0.28 0.19 0.25 

يفتقتتتر معظتتتم المرؤوستتتين  -28

فيتتتة العتتتاملين معتتتي المعرفتتتة الكا

 بمهام وظائفهم

0.25 0.18 0.14 0.16 0.75 0.23 0.19 0.29 

يفتقتتتر معظتتتم المرؤوستتتين  -29

العتتاملين معتتي المهتتارات الكافيتتة 

 لأداء وظائفهم

0.29 0.32 0.22 0.28 0.73 0.26 0.32 0.19 

يفتقتتتر معظتتتم المرؤوستتتين  -30

العاملين معي الخبترة الكافيتة فتى 

 العمل

0.24 0.14 0.33 0.18 0.68 0.21 0.18 0.16 

بعتتا المرؤوستتين يثيتترو   -31

  عادة النزاعات والصراعات 

0.18 0.18 0.30 0.15 0.77 0.26 0.19 0.14 

 0.12 0.38 0.31 0.65 0.16 0.24 0.48 0.16بعتتتتتتتتتتتتتتتا  تعتتتتتتتتتتتتتتتاو لا ي -32
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 معي فى العمل سينوالمرؤ

لا ي تتتتتتعى رئي تتتتتتي إلتتتتتتى  -33

تشتتتجيعي وتحفيتتتزي عنتتتد انجتتتاز 

  مهام وظيفي بشكل جيد

0.28 0.30 0.18 0.29 0.14 0.64 0.31 0.16 

تتصف علاقتي متع رئي تي  -34

  فى العمل من حين لآخر بالتوتر

0.32 0.32 0.26 0.19 0.23 0.70 0.29 0.14 

يفتقتتتتر رئي تتتتي للمهتتتتارات  -35

  والخبرة الكافية لأداء وظيفته

0.16 0.33 0.12 0.28 0.14 0.65 0.18 0.12 

عمتتتل يتعمتتتد رئي تتتي فتتتى ال -36

التقليتتتل متتتن دوري والتعمتتتد فتتتى 

  احباطى

0.19 0.48 0.23 0.16 0.16 0.68 0.21 0.38 

يتحتدثو  عنتى متن  زملائتي -37

 ورائي

0.16 0.22 0.40 0.36 0.17 0.16 0.65 0.14 

 رئي تيإلتى  زملائتييتقرب  -38

 ح ابيعلى 

0.23 0.18 0.33 0.16 0.16 0.18 0.67 0.18 

فتى لا يتعاو  معتي زملائتي  -39

 العمل

0.20 0.23 0.34 0.15 0.19 0.08 0.66 0.19 

يقتتتتتتتوم بعتتتتتتتا التتتتتتتزملاء  -40

بتضييع أوقات العمل فى أحاديتث 

 غير مفيدة

0.18 0.22 0.13 0.19 0.40 0.41 0.68 0.42 

الجمهتتتور يحتتت  المراوغتتتة  -41

 ةسئللأوكثرة ا

0.16 0.14 0.13 0.22 0.19 0.27 0.31 0.14 

 يتعامتتتتل الجمهتتتتور أحيانتتتتا -42

  بتطاول .

0.28 0.16 0.26 0.24 0.37 0.46 0.33 0.72 

يتعجتتل الجمهتتور الحصتتول  -43

 على الخدمة

0.45 0.20 0.08 0.17 0.43 0.11 0.13 0.69 

الجمهتتتور لا يقتتتدم البيانتتتات  -44

 المطلوبة لانجاز خدمته

0.29 0.15 0.23 0.09 0.26 0.18 0.21 0.61 

ن تتبة التبتتاين التت ي تتتم تف تتير  

 ل م تخرج لكل عام

30.14 6.14 6.02 5.88 5.66 5.12 4.86 4.18 

الن بة المتجمعة للتباين ال ي تتم 

تف تتتتتتتتتير  لجميتتتتتتتتتع العوامتتتتتتتتتل 

 الم تخرجة

30.14 36.28 42.3 48.18 53.84 58.96 63.82 68 

 العوامل التي تم استخراجها من المتغيرات الأصلية: 
 ( غموض الدور في العمل ،1العامل المستخرج رقم : )  7، 5،6، 4، 3، 2، 1العبارات . 

 ( عبء العمل الزائد  ، العبارات2العامل المستخرج رقم : )11،13، 10، 9، 8. 

 ( النمط الإداري للرئيس المباشر، العبارات 3العامل المستخرج رقم )17،18،19،20، 16، 15، 14. 

 ( البيئة المادية في مكان العمل، العبارات 4العامل المستخرج رقم )26،25،24،23،27. 

 ( العلاقة مع المرؤوسين في العمل، العبارات 5العامل المستخرج رقم )32،31،30،29،28. 

 ( العلاقة مع الرؤساء في العمل ، العبارات 6العامل المستخرج رقم : )36،35،34،33. 

 ( العلاقة مع الزملاء في العمل ، العبارات 7العامل المستخرج رقم : )40،39،38،37. 

  44،43،42( : العلاقة مع الجمهور في العمل ، العبارات8المستخرج رقم )العامل. 
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(ًوال ت اًاًالع ق ًمع6ً(ًلاأةكثر،ًومالنتب ًللعاملًال ت خرجًرقمً)0.60بولهًال  ويراتًها)
نًمعام تًال ح يلًالخاص ًبولهًال  ويراتًإم ويراتً(ًحيث4ًًالرؤ اءًلااًالع لًاًفيغمً)

(ًوال ت اًاًالع ق ًمعًالزم ءًلاا7ًومالنتب ًللعاملًال ت خرجًرقمً)(ًلاأةكثر،0.60ًًهاًً)
(0.60ًنًمعام تًال ح يلًالخاص ًبولهًال  ويراتًهاً)إم ويراتً(ًحيث4ًًالع لًاًفيغمً)

(ًوال ت اًاًالع ق ًمعًالع  ءًلااًالع لًاًلاإنه8ًًلاأةكثر،ًوسخيراًهنا ًالعاملًال ت خرجًرقمً)
(ً ً(3ًيغم ً)ًم ويراتًلاقط ًرقم ًال  وير ًا  بعا  ًحيثًتم ًال ح يلًإ(حيث41ً؛ ًمعام ت ن

ً(.0.60ًالخاص ًبولاًال  ويرهاًسقلًم ً)
 (8جدول رقم )

 عوامل الرئيسة المستخرجة والخاصة بالانتماء التنظيميال

ً(Factor Analysis)مخرجات أسلوب التحليل العاملي 
العامل  المتغيرات الأصلية 

(1)ً
العامل 

(2 ) 
العامل 

(3 ) 
          الوجداني نىماءلاا     

 0.21 0.16 0.78 أ عر برتمية وقيمة العمل ب ل ندوس   (1

 0.11 0.69 0.17  اتم ت  ت طفي   أرتبط ب ل ندوس الا  (2

 0.17 0.67 0.23 تا ب تند الحديث مع الآخرين تن تمل  ب ل ندوس الفخر والإلد    (3

    الأدبي نىماءالا

 0.27 0.19 0.71 ب لبق ء ب ل ندوس بقية حي ت   ي   لت ا أخلاقأ (4

لا يعيس  نتق ل الموظل من ابة تمل لأخر  ف  فتراا ق يرل  جا (5
  الولاء

0.23 0.17 0.12 

لو ح لا تل  تقد لوظيفة أتل  أارا  فين  أ عر برن مغ درت   (6
 ب ل ندوس ليس معقولا  

0.16 0.14 0.76 

 0.69 0.20 0.45 أن أنتقل من مي ن لآخر بدلا  من البق ء تن  ل بد  الافضلمن  (7

    الاسىمرارينىماء الا

 0.19 0.24 0.74 ع الانتق ل لعمل آخر لقلة الوظ ئل ب لماتمأراب ف  لا  (8

ال ندوس لايمين تعويضب  من من م اي  م ديه ومعنوية  أح ل تلي (9
 أ  تمل بديل 

0.18 0.68 0.21 

 0.72 0.16 0.28  بمس ر  الوظيف  والمبن فسرضح   ال ندوس ةذا تريا  (10

 7.4 16.3 62.3 ن بة التباين ال ي تم تف ير  لكل عامل م تخرج 

 84.6 79.8 62.3 ل ي تم تف ير  لجميع العوامل الم تخرجةالن بة المتجمعة للتباين ا

 العوامل التي تم استخراجها من المتغيرات الأصلية: 
 ( الانتماء 2العامل المستخرج رقم :) انتقال الموظ  من جهة عمل لأخرى فى (5 ، العبار  ) الأدبي 

 ( فترات قصير  شئ لا يعكس الولاء 
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مةةة ًال بةةةاي ًالكلةةةاًلاةةةاًال  ويةةةراتًً%68 ةةةاه تًالع امةةةلًال تةةة خرجا ًلاةةةاًتفتةةةيرًنحةةة ً
الأصةةلي ًالخاضةةع ًلل حليةةل،ًوتشةةيرًهةةلهًالن يهةة ًإلةةىًنهةةاحًس ةةل بًتحليةةلًالع امةةلًلاةةاًتحقيةةقً

و ًمةة ًا ةة خدامهًوالةةليًي  ثةةلًلاةةاًا ةة خراجًالأبعةةا ًالرئيتةة ًلاةةاًالبيانةةاتًالخاضةةع ًالوةةدفًالأ
لل حليل،ًك اًنهحًهةلاًالأ ةل بًسيغةاًلاةاًتخيةيضًعةد ًال  ويةراتًالخاضةع ًلل حليةلًإلةىًعةد ً
اقلًولك ًسكثرًص حي ًومال الاًتمًال خلصًم ًال  ويراتًال اًت ثةلًن عةاًمة ًالبيانةاتًالزائةدةً

ً.ا (م وير40ًً(ًإلىً)اً م وير44ًًال  ويراتًًم ً)حيثًتمًتخييضً
بناءعلىًماًتمًال  صلًإليهًم ًن ائ ًا  خدامًس ل بًتحليلًالع املًي غحًسنًال قاييسً

م ويةرا (ًلاقةطًبةد ًمة 40ًًًوال ةىًتغةمً)ًالخاضع ًللدرا  ًوالخاص ًب صةا رًالغةو  ًال يييية 
اقي ً،ًوي ك ًا  خدامواًلااًمراحلًال حليةلًم ويرا ً(ًت   عًبدرجا ًعالي ًم ًالثباتًوال صد44ً)

 ال حق .

 ًومةةة ًناحيةةة سخر ًلاقةةةدًتةةةمًتطبيةةةقًس ةةةل بًال حليةةةلًالعةةةاملىًا   كشةةةالاىًعلةةةىًمقةةةاييسًا ن  ةةةاء
م ويرا (ًومنفسًالطريقة ًالتةابق ًسمكة ًال  صةلًالةىًالن ةائ ًال الية ً)انظةرًالهةدو 11ًًال نظي اً)

 ًًًًًًًًًًً(.8رقمً

  هةةىًال شةة ق ًمةة ًالبيانةةاتًلاةةاًث ثةة ًع امةةلًمتةة قل ً ةةاءًال نظي ةةىًوًت ثلةةتًالأبعةةا ًالرئيتةة ًل ن
م ويةةراتً،ًلاالعامةةل10ًوهةةىًتغةةمًً ةة  راريً ن  ةةاءًا اوًً،ًن  ةةاءًالأ بةةا اوًً،ًن  ةةاءًال جاةةداناالإ

م ويةرات(ًك ةاًهة ً ونًتوييةرًلأن3ًًاًيغةمً)  (ًوال ت ىًاًا ن  ةاءًال جاةدانا1ال ت خرجًرقمً)
(2ً(ًلاةأكثر.ًسمةاًالعامةلًال تة خرجًرقةمً)0.60وةلهًال  ويةراتًهةاً)معام تًال ح يةلًالخاصة ًب

م ويةةرات(ًحيةةثًتةةمًا ةة بعا 4ًم ويةةراتًلاقةةط(ًبةةد ًمةة ً)3ًوال تةة ىًاًا ن  ةةاءًالأ بةةاًاًفيغةةمً)
(.0.60ً(ًحيةةةثًإنًمعةةةام تًال ح يةةةلًالخاصةةة ًبوةةةلاًال  ويةةةرًهةةةاًسقةةةلًمةةة ً)5ال  ويةةةرًرقةةةمً)

م ويرات(ًك اًه 3ًًت ىًاًا ن  اءًا    رارياًفيغمً)(ًوال 3ومالنتب ًللعاملًال ت خرجًرقمً)
 (ًلاأكثر.0.60 ونًتوييرًلأنًمعام تًال ح يلًالخاص ًبولهًال  ويراتًهاً)

 ً مةة ًال بةةاي ًالكلةةاًلاةةاًال  ويةةراتًالأصةةلي ًً%62 ةةاه تًالع امةةلًال تةة خرجا ًلاةةاًتفتةةيرًنحةة
لع املًلااًتحقيقًالوةدفًالأو ًالخاضع ًلل حليل،ًوتشيرًهلهًالن يه ًإلىًنهاحًس ل بًتحليلًا

م ًا  خدامهًالليًي  ثلًلااًا  خراجًالأبعا ًالرئيت ًلااًالبياناتًالخاضع ًلل حليل،ًك ةاًنهةحً
هةةلاًالأ ةةل بًسيغةةاًلاةةاًتخيةةيضًعةةد ًال  ويةةراتًالخاضةةع ًلل حليةةلًإلةةىًعةةد ًسقةةلًولكةة ًسكثةةرً

اتًالزائةةةدة،ًحيةةةثًتةةةمًصةةة حي ًومال ةةةالاًتةةةمًالةةة خلصًمةةة ًال  ويةةةراتًال ةةةاًت ثةةةلًن عةةةاًمةةة ًالبيانةةة
 م ويرات(.10ًم ويرا (ًإلىً)11ًتخييضًال  ويراتًم ً)

 ًبنةةاءًعلةةىًمةةاًتةةمًال  صةةلًإليةةهًمةة ًن ةةائ ًا ةة خدامًس ةةل بًتحليةةلًالع امةةلًاتغةةحًسنًال قةةاييس
م ويةةةراتًلاقةةةط(ًبةةةد ًمةةة 10ًًًًتغةةةمً)ًالخاضةةةع ًللدرا ةةة ًوالخاصةةة ًب صةةةا رًا ن  ةةةاءًال نظي ةةةا
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درجاةة ًعاليةة ًمةةة ًالثبةةاتًوال صةةداقي ًوي كةةة ًا ةة خدامواًلاةةاًمراحةةةلًم ويةةرا (ًوال ةةىًت   ةةةعًب12ً)
 ال حليلًال حق .ًً

 :تقييم الثبات والصدق في المقاييس المستخدمةملخص  6/3
(ًم ويةرا ًي ثلة ن40ًًتمًتخييضًعد ًال  ويراتًبعةدًاجاةراءًتحليلةىًالصةدقًوالثبةاتًإلةىً)ًًًًًًً

(9ًويبةي ًجاةدو ًرقةمً)  ا ن  ةاءًال نظي ةاً نًي ثل(ًم ويرات10ًو)ً،ًمصا رًالغو  ًال يييي 
 : كالآتىًملخصًتقييمًالثباتًوالصدقًلااًال قاييسًال ت خدم 
 (9جدول )

 ملخص تقييم الثبات والصدق في المقاييس المستخدمة

ًن عًال  ويرات
ًقبلًال قييمًًًً

ً)عد ًال  ويرات(ً
ًبعدًال قييم

ً)عد ًال  ويرات(ً
ًم حظات

ً(ًم ويرات4تمًا  بعا ً)ً(40)ً(44)ًيي مصا رًالغو  ًال يي

ًاً (ًم وير2ًتمًا  بعا ً)ً(10)ً(12)ًا ن  اءًال نظي ا

 مناقشة نتائج التحليل الإحصائي لمتغيرات الدراسة: -7

مسييييييتوى الضييييييغوط الوظيفييييييية للعيييييياملين بالهيئيييييية وفقييييييا لخصائصييييييهم الوظيفييييييية  - 7/1
ًوالديموجرافية :

ليةةلًالإحصةةائاًالخاصةة ًبالإجاابةة ًعةة ًالتةةؤا ًالأو ًلوةةلهًينةةاقهًهةةلاًالهةةزءًن ةةائ ًال حًًً
الدرا  ًوالليًي علقًبالكشفًع ًمت   ًومحد اتًالغو  ًال يييية ًللعةاملي ًبالويلة ،ًوسيغةاً
اخ بارًصح ً/ًعدمًصةح ًالفةرضًالأو ًالةليًيةنصًعلةىًاًعةدمًوجاة  ًاخ  لاةاتًجا هرية ًلاةاً

 ًبةةةةةةاخ  فًخصائصةةةةةةومًال ييييةةةةةة ًالغةةةةةةو  ًال ييييةةةةةة ًال ةةةةةةاًي عةةةةةةرضًلوةةةةةةاًالعةةةةةةامل نًبالويلةةةةةة
والدي  جارافي ً)ال ت   ًالإ اري،ًوالن ع،ًوالع ر،ًومت   ًال عليم،ًوالحال ًا جا  اعية ،ًومتة   ً

ا  عانًالباحثًبعد ًم ًالأ ةالي ًالإحصةائي ًال حليلية ًمثةلًس ةل بًًذلكًلاقدول حقيقًًالدخل(ا.
وذلكF-testًً،ًواخ بارt-testًواخ بارOne –Way ANOVAًًتحليلًال باي ًسحا يًا تهاهً

خ  فً ولاقةاالغةو  ًال يييية ًال ةاًي عةرضًلوةاًالعةامل نًبالويلة ًاخة  فًً مةدًعلىلل عرفً
ًال يييي ًوالدي  جارافي .خصائصومً

ول زيةةةدًمةةة ًال فاصةةةيلًيعةةةرضًالباحةةةثًا خةةة  فًلاةةةاًمتةةة   ًالغةةةو  ًال ييييةةة ًال ةةةاً
ً ي  جارالااًعلىًحدة.ًي عرضًلواًالعامل نًبالويل ًبالنتب ًلكلًم ويرً
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مستوى الضيغوط الوظيفيية التيي يتعيرض لهيا العياملون بالهيئية وفقيا للمسيتوى  7/1/1
ًالوظيفي:
تةةمًتطبيةةقًتحليةةلًال بةةاي ًسحةةا يًا تهةةاهًوذلةةكًبوةةرضًتحديةةدًمةةد ًوجاةة  ًاخةة  فًلاةةاًً

اًخةة  فًال تةة   ًالةة ييفلإمتةة   ًالغةةو  ًال ييييةة ًال ةةاًي عةةرضًلوةةاًالعةةامل نًبالويلةة ًولاقةةاً
)إ ارةًعليةةةا،ًإ ارةًو ةةةطا،ًإ ارةًإشةةةرافي ،ًم يفةةة ن(.ًوقةةةدًتةةةمًا ةةة خدامًتحليةةةلًال  ةةةطًالحتةةةاباً
وا نحرافًال يياريًلبيانًالفروقًوا خ  لاةاتًلاةاًمتة   ًالغةو  ًال يييية ًال ةاًي عةرضًلوةاً

ً(.10العامل نًبالويل ًباخ  فًال ت   ًال ييفاً)انظرًالهدو ًرقمً
 (10جدول رقم )

  غوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا للمستوى الوظيفيمستوى الض

ًا نحرافًال يياريًًال  طًالحتاباًال ت   ًالإ اري(ً)ال  ويرً
ًإ ارةًعلياًً-
ًإ ارةًو طاًً-
ًإ ارةًإشرافي ًًًً-
ًم يف نًً-

4.45ً
3.16ً
3.56ً
2.85ً

0.419ً
0.352ً
0.325ً
0.242ً

 ( يشير إلى موافق 5( يشير إلى غير موافق تماما، بينما الرقم )1، حيث أن الرقم )5-1 المقياس المستخدم يمتد من
 تماما مع وجود درجة حيادية في المنتص .

ي غةةةةحًانًهنةةةا ًاخةةةة  فًلاةةةةىًال  ةةةةطًالحتةةةةابىًل تةةةة   ًًًالتةةةةابقومةةة ًخةةةة  ًالهةةةةدو ً
حيةةثًً،لةة ييفاًالغةو  ًال ييييةة ًال ةةىًي عةرضًلوةةاًالعةةامل نًبالويلة ًولاقةةاًلإخةة  فًال تة   ًا

وًيةةر ًالباحةةثًسنةةهًمةةعًتزايةةدًاتغةةحًسنةةهًكل ةةاًزا ًال تةة   ًالةة ييفاًاز ا تًالغةةو  ًال ييييةة .
ال تةة   ًالةة ييفاًيزيةةدًمتةة   ًالغةةو  ًنظةةراًلزيةةا ةًالأعبةةاءًوال تةةل لياتًال لقةةاةًعلةةىًعةةاتقً

ماًتق مًبع لي ًال ت   ًال ييفاًالأعلىًمقارن ًبال ت  ياتًالإ اري ًالأقلًوال  يفي ًال اًغالباً
تنفيلًال علي اتًال اًت لقاهاًمة ًال تة  ياتًالأعلةىًومال ةالاًيقةلًمتة   ًضةو  ًالع ةلًبالنتةب ً

ًلولهًال ت  ياتً)ًالأقلً(.ً

وح ىًي ك ًإثباتًهلهًا خ  لااتًإحصائياًتمًتطبيةقًس ةل بًتحليةلًال بةاي ًحيةثًتشةيرً
بةةةةي ًمتةةةة   ًالغةةةةو  1ًًن يةةةة ً%الةةةةىًسنًهنةةةةا ًاخ  لاةةةةا ًذوً  لةةةة ًإحصةةةةائي ًعنةةةةدًمتةةةة   ًمع

ال ييييةة ًال ةةىًي عةةرضًلوةةاًالعةةامل نًبالويلةة ًبةةاخ  فًمتةة  ياتومًال ييييةة ًً)انظةةرًالهةةدو ًرقةةمً
11ً.)ًً
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 (11جدول رقم )

 مستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا للمستوى الوظيفي
درجات  مصدر التباين المتغير 

 الحرية 
متوسط   مجوع المربعات

 المربعات 
قيمة ف 
 المحسوبة 

 ى مستو 
 المعنوية 

المستوى 
 الوظيفي   

 **0.000 6.507 3.182 9.546 3 بين المجموعات
 0.489 154.15 315 داخل المجموعات  

  163.696 318 الإجمالي
ًًًف.طبقا لاختبار 0.01دلالة إحصائية عند  إلى** تشير 

رلاةةضًلاةةرضًالعةةدمًالأو ًلوةةلهًالدرا ةة ًبشةةكلًجازئةةاً)س ًولاةةىًضةة ءًذلةةكًلاانةةهًي كةة ًًًًً
بالنتةةب ًلل تةة   ًالةة ييفا(ًحيةةثًتبةةي ًسنًهنةةا ًاخ  لاةةا ًحقيقيةةا ًلاةةىًمتةة   ًالغةةو  ًال ييييةة ً

ًولاقا ً خ  فًال ت   ًال ييفا.
 للنوع:  مستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا   7/1/2       

وذلةةةكًبوةةةرضًتحديةةةدًمةةةد ًوجاةةة  ًاخةةة  فًلاةةةاًالغةةةو  t-testًًبةةةار)ت(ًتةةةمًتطبيةةةقًاخ 
ذكر/ًسنثا(ًوذلكًك اًه ًمبي ً)الن عًال يييي ًال اًي عرضًلواًالعامل نًبالويل ًولاقاً خ  فً

ً(.12بالهدو ًرقمً)

ي غةةحًمةة ًالهةةدو ًال ةةالىًسنًال  ةةطًالحتةةاباًل تةة   ًالغةةو  ًال ييييةة ًال ةةاًي عةةرضً
(.ًسيًسنًمتةةةة   ًالغةةةةو  2.9ً(ًوللإنةةةةاثً)3.7بالنتةةةةب ًللةةةةلك رًهةةةة ً)ًلوةةةةاًالعةةةةامل نًبالويلةةةة 

ًًًال يييي ًال ىًيشعرًبواًاللك رًسعلىًم ًمت   ًالغو  ًال يييي ًال ىًيشعرًبواًالإناثًم ً

ًالعاملي ًبالويل .
 (12جدول رقم )

 مستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا للنوع )ذكر / أنثي(
 t-test الوص  الإحصائي  النوع المتغيرات 

 )د.ح()ت(
ستوى م

 معياري  انحراف حسابي وسط   الدلالة 
 0.01 (315)3.39 0.39 3.69 ذكور  وظيفيةضغوط مستوى 

ًً 0.42 2.89 إناث  
  ( يشير إلى موافق تماما مع وجود درجة 5ينما الرقم )( يشير إلى غير موافق تماما، ب1، حيث أن الرقم )5-1المقياس المستخدم يمتد من

 حيادية في المنتص .
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ولااًض ءًذلكًلاإنهًي ك ًالق  ًسنًهنا ًإخ  لاا ًذوً  ل ًإحصائي ًلااًمت   ًالغو  ً
ال ييييةة ًال ةةاًي عةةرضًلوةةاًالعةةامل نًبالويلةة ًولاقةةاً خةة  فًالنةة عً)عنةةدًمتةة   ً  لةة ًإحصةةائي ً

العدمًالأو ًلااًهلهًالدرا ة ًجازئيةاًوذلةكًفي ةاًي علةقًب تة  يً(،ًولللكًيه ًرلاضًلارض0.01ً
ًالغو  ًال يييي ًولاقاًللن عً)ذك را /ًإناثا (.

ويةر ًالباحةثًسنًزيةةا ةًنتةب ًتح ةةلًاللك رللغةو  ًمقارنة ًبالإنةةاثًقةدًيرجاةةعًمة ًوجاوةة ًًً
 ًنظةرًالباحةةثًالةةىًطبيعةة ًال ه  ةةعًال صةةر ًحيةةثًيولةة ًعليةةهًتح ةةلًالةةلك رًلل تةةل لياتًمقارنةة

ًبالإناثًومال الاًيزيدًمت   ًالغو  ًعلىًاللك رًمقارن ًبالإناث.
للحالة مستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا  7/1/3  

ً:ًًًالاجتماعية
ًاخ  فًلااًًًًًًًًً ًوجا   ًمد  ًبورضًتحديد ًوذلك ًا تهاه ًسحا ي ًال باي  ًتحليل ًتطبيق تم

ال اًي عرضًلواًالعامل نًبالويل ًولاقاً خ  فًحال ومًا جا  اعي ،ًمت   ًالغو  ًال يييي ً
ومصف ًعام ًلاإنًتحليلًال  طًالحتابىًوا نحرافًال ييار ًيشيرًإلىًسنًمت   ًالغو  ً

ً(.13ال يييي ًتخ لفًباخ  فًالحال ًا جا  اعي ً)انظرًالهدو ًرقمً
لاةةةةىًال  ةةةةطًالحتةةةةابىًل تةةةة   ًًسنةةةةهًي جاةةةةدًاخةةةة  فًال ةةةةالىًوي غةةةةحًمةةةة ًخةةةة  ًالهةةةةدو ًًًًًًً

الغةةو  ًال ييييةة ًال ةةاًي عةةرضًلوةةاًالعةةامل نًبالويلةة ًولاقةةاً خةة  فًالحالةة ًا جا  اعيةة ،ًحيةةثً
اتغحًسنًال  زوجا نًيشعرونًبدرجا ًكبيرةًم ًالغو  ًال يييي ،ًبين اًيأتاًلاىًال رتب ًالثانية ً

حة ًسنًسقةلًالفلةاتًشةع راًم ًناحي ًالشع رًبالغو  ًال يييي ًال طلقً/ًالأرمةل،ًلاةىًحةي ًن 
ًبالغو  ًال يييي ًه ًالأعزب.

ًحيث ير ًالباحثًسنًالتب ًلاىًذلكًيرجاعًالىًاخ  فًالأعباءًا ق صا ي ًلولهًالفلاتًًًًًً
 (13جدول رقم )

ًمستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا للحالة الاجتماعية
 الانحراف المعياري  الوسط الحسابي الحالة الاجتماعية( )المتغير  
ًًم زوج.ً-
ًًسعزب.ً-
ًًمطلقً/ًسرمل.ً-

3.96ً
3.12ً
3.36ً

0.315ً
0.123ً
0.319ً

  ( يشيير إليي راضيي تماميا 5( يشير إلى غير راضٍ تماما، بينما الرقم )1، حيث أن الرقم )5-1المقياس المستخدم يمتد من
 مع وجود درجة حيادية في المنتص .

 زوجًع ًالفل ي ًالآخرتي ًنتةبيا .ًًوتؤكةدًن ةائ ًس ةل بًتحليةلًال بةاي ًهةلاًا خة  فًتزيدًلل ًًً
ً(ً.14)انظرًالهدو ًرقمً
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ًوجا  ًاخ  لااتًذوً  ل ًإحصائي ًعندًمت   ًمعن ي ًىوي غحًم ًخ  ًالهدو ًالآتًًًًًًً
 (14جدول رقم )

 ون بالهيئة وفقا للحالة الاجتماعيةتحليل التباين لمستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العامل

ًمصدرًال باي ًال  وير
ً رجاات
ًالحري 

ً عًال رمعات مه
م   طً
ًال رمعات

فًًًقي  ً
ًال حت م 

ًً مت ً 
ًال عن ي 

ً
الحال ً

ًا جا  اعي ً

ً**2ً6.412ً3.206ً6.542ً0.04ًبي ًال ه  عات
315ً154.46ً0.490ًً اخلًال ه  عات

317ً160.872ًًًالإجا الا
 ف.طبقا لاختبار 0،05دلالة إحصائية عند  إلى** تشير  

الغةةةةو  ًال ييييةةةة ًال ةةةةاًي عةةةةرضًلوةةةةاًالعةةةةامل نًبالويلةةةة ًولاقةةةةاًًً اخ بةةةةارً)ف(ًلاةةةةاًمتةةةة ً 5%ً
ا جا  اعيةة .ًولاةةاًضةة ءًذلةةكًلاإنةةهًي كةة ًرلاةةضًلاةةرضًالعةةدمًالأو ًلوةةلهًالدرا ةة ًخةة  فًالحال  

 ًالغةو  ًال يييية ًال ةاًي عةرضًبشكلًجازئاًحيةثًتبةي ًسنةهًي جاةدًاخة  فًحقيقةاًلاةاًمتة ً 
ًلواًالعامل نًبالويل ًولاقاً خ  فًالحال ًا جا  اعي .

 للعمر:مستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا  7/1/4  
تمًتطبيقًتحليلًال باي ًسحا يًا تهاهًوذلكًبورضًتحديةدًمةد ًوجاة  ًاخة  فًلاةاًًًًًً

خةةة  فًمتةةة   ًالع ةةةر،ًلإل ةةةاًي عةةةرضًلوةةةاًالعةةةامل نًبالويلةةة ًولاقةةةاًمتةةة   ًالغةةةو  ًال ييييةةة ًا
ل تة   ًلاةاًال  ةطًالحتةاباًًاً خ  لاةإهنةا ًويشيرًال  طًالحتابىًوا نحرافًال ييةار ًإلةىًسنً

الغةةو  ًال ييييةة ًال ةةاًي عةةرضًلوةةاًالعةةامل نًبالويلةة ًولاقةةاً خةة  فًالع ةةر،ًك ةةاًهةة ًمبةةي ًلاةةىً
إلةةى31ًًبين ةةاًيشةةعرًال  يفةة نًالةةلي ًت ةةراوحًسع ةةارهمًبةةي ًلا(ً.15ًالهةةدو ًً)انظةةرًالهةةدو ًرقةةمً

 ًاللي ًتقلًي(،ًلاإنًال  يف3.6 ن ًبالغو  ًال يييي ًبصف ًعام ً)قي  ًال  طًالحتابا40ًً
لاةةةإنًال ةة يفي ًالةةةلي ًً ةةةن ًيشةةعرونًبالغةةةو  ًال ييييةة ًإلةةةىًحةةدًمةةةا،ًوسخيةةراً 30ًسع ةةارهمًعةة ً

ًقليل.ًً لغو  ًال يييي ًإ ًب ت ً  ن ً ًيشعرونًبا60ً-41ت راوحًسع ارهمًبي ً
 (       15جدول رقم )                                   

لمستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا نحراف المعياري لا الوسط الحسابي وا
 العمر

 الانحراف المعياري  الوسط الحسابي العمر( )المتغير 
ً ن 30ًًسقلًم ًً-
ً ن 40ًً-31م ًً-
ًً ن 60ً-41م ًً-

3.29ً
3.64ً
2.42ً

0.412ً
0.435ً
0.426ً

  ( يشير إلى موافق تماما مع 5( يشير إلى غير موافق تماما، بينما الرقم )1، حيث أن الرقم )5-1المقياس المستخدم يمتد من
 وجود درجة حيادية في المنتص .
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 ةن (31ً:40ًًمة ً)يفي ًلاىًالع رًويع قدًالباحثًسنًذلكًالشع رًقدًيرجاعًإلىًسنًال ً 
هةةمًلاةةىًالع ةةرًالةةليًيبحةةثًعةة ًبةةدائلًللع ةةلً ةة اءً اخةةلًسوًخةةارجًالويلةة ًبين ةةاًهنةةا ًحالةة ًمةة ً

30ًسقةةلًمةة ً)الدعة ًسوًالرضةةاًبالع ةلًلل ةة يفي ًالأكبةةرً ةنا ،ًلاةةىًحةي ًسنًال ةة يفي ًلاةةىًالع ةرً
يةةلًال بةةاي ًبالهةةدو ًرقةةمً ةةن (ًلةةديومًا ةة عدا ًسكبةةرًلقبةة  ًس ًع ةةلًوالرضةةاًبةةهًوتؤكةةدًن ةةائ ًتحل

ًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًً(ًهلهًا خ  لاات.16ً)
 (16جدول رقم )

 تحليل التباين لمستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا للعمر
مصدر  المتغير

 التباين
درجات 
 الحرية

مجوع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

 المعنوية ى مستو 

 
 العمر 

 *4.535ً0.02 2.095 4.19 2 بين المجموعات    
 0.462 145.56 315 داخل المجموعات     

  149.75 317 الإجمالي
ًف.طبقا لاختبار 0،05دلالة إحصائية عند  إلىتشير *ً

وي غةةحًمةة ًالهةةدو ًالتةةابقًوجاةة  ًاخةة  فًذوً  لةة ًإحصةةائي ًلاةةاًمتةة   ًالغةةو  ًًً
لوةةاًالعةةامل نًبالويلةة ًولاقةةاً خةة  فًالع ةةر،ًحيةةثًإنًقي ةة ً)ف(ًمعن يةة ًًال ييييةة ًال ةةاًي عةةرض

ولاقاً خ بةارً)ف(.ًولاةاًضة ءًذلةكًلاانةهًي كة ًرلاةضًلاةرض0.05ًًعندًمت   ً  ل ًإحصائي ً
العدمًالأو ًلولهًالدرا  ًبشكلًجازئاًحيثًتبةي ًسنًهنةا ًاخ  لاةا ًحقيقيةا ًلاةىًمتة   ًالغةو  ً

ًل نًبالويل ًولاقاً خ  فًالع ر.ًال يييي ًال اًي عرضًلواًالعام
للمستوى مستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا  7/1/5  

 التعليمي:
تمًتطبيقًتحليلًال باي ًسحا يًا تهاهًوذلكًبورضًتحديةدًمةديًوجاة  ًاخة  فًلاةاًًًًًً

خة  فًال تة   ًال علي ةا،ًمت   ًالغو  ًال يييي ًال اًي عةرضًلوةاًالعةامل نًبالويلة ًولاقةاً 
ل تة   ًهنا ًاخ  فًلاةاًال  ةطًالحتةاباًويشيرًال  طًالحتابىًوا نحرافًال ييار ًإلىًسنً

الغةةةو  ًال ييييةةة ًال ةةةاًي عةةةرضًلوةةةاًالعةةةامل نًبالويلةةة ًولاقةةةاً خةةة  فًال تةةة   ًال علي ةةةاًك ةةةاً
ً(.17ه مبي ً)انظرًالهدو ًرقمً

ل تة   ًالغةو  ًلاةاًال  ةطًالحتةاباًًاً لاةي غحًسنًهنا ًاخ  ىًم ًخ  ًالهدو ًالآتوً
ًال يييي ًال اًي عرضًلواًالعامل نًبالويل ًولاقاً خ  فًال ت   ًال علي ا.
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علىًماجات يرًسوً ك ة راهًبالغةو  ً نًحيثًاتغحًسنهًبين اًيشعرًال  يف نًالحاصلًًً
لحاصلي ًعلىً(،ًلاإنًال  يفي ًا4.2مرتفعًجاداً)قي  ًال  طًالحتاباًح الاًًً ال يييي ًب ت ً 

تعلةةيمًجاةةامعاًوتعلةةيمًم   ةةطًيشةةعرونًبالغةةو  ًال ييييةة ًإلةةىًحةةدًمةةا،ًوسخيةةراًلاةةإنًال ةة يفي ً
ًالحاصلي ًعلىًالإعدا ي ًسوًبدونًمؤهلً ًيشعرونًبالغو  ًال يييي ًإ ًب ت  يًقليل.

 (17جدول رقم )

 لمستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لهاالوسط الحسابي والانحراف المعياري 
ًًختلاف المستوى التعليميلإالعاملون بالهيئة وفقا 

 نحراف المعياري لا ا الوسط الحسابي المستوى التعليمي( )المتغير 
ًإعدا ي ً/ًبدونًمؤهلً-
ًًتعليمًم   ط.ًً-
ًًتعليمًجاامعا.ً-
ًًماجات يرًسوً ك  راه.ً-

2.22ً
3.39ً
3.49ً
4.16ً

0.445ً
0.410ً
0.326ً
0.249ً

 ( يشييير إلييى موافييق 5( يشييير إلييى غيير موافييق تمامييا، بينمييا الييرقم )1، حيييث أن الييرقم )5-1د ميين المقيياس المسييتخدم يمتيي
 تماما مع وجود درجة حيادية في المنتص .

ويع قةةةةدًالباحةةةةثًسنًالعةةةةاملي ًذو ًمتةةةة  ياتًال علةةةةيمًال رتفعةةةة ًيةةةةز ا ًإ راكوةةةةمًواحتا ةةةةومًًًًًًًً
ىًإثبةةاتًالةةلاتًوتقةةديرالآخري ًبصةة رةًسكبةةرًبال تةةل لي ًومال وةةامًال طل مةة ًمةةنومًوتةةز ا ًرغبةة ومًلاةة

ومال ةالاًيةز ا ًمتة   ًالغةو  ًال يييية ًال ةاًيشةعرًً،م ًالعاملي ًذو ًمت  ياتًال عليمًالأقةل
بواًالعامل نًذوًمت  ياتًال عليمًال رتفع ًوي ك ًت ضيحًن ائ ًتحليلًال باي ًلل ت   ًال علي ىً

لعةةامل نًبالويلةة ًوذلةةكًمةة ًخةة  ًالهةةدو ًرقةةمًمةةعًمتةة   ًالغةةو  ًال ييييةة ًال ةةاًي عةةرضًلوةةاًا
(18.ً)ً

 (18جدول رقم )ً

تحليل التباين لمستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا 
ًًلاختلاف المستوى التعليمي

درجات  مصدر التباين المتغير 
 الحرية 

متوسط  المربعات  وعممج
 المربعات 

قيمة ف 
 المحسوبة

 ى مستو     
 المعنوية 

المستوى 
 التعليمي   

 **0.045 6.613 3.042 9.126 3 بين المجموعات
 0.460 145.124 315 داخل المجموعات

  163.545 318 الإجمالي
 ف.طبقا لاختبار 0،05دلالة إحصائية عند  إلى** تشير 
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وي غةةةحًمةةة ًالهةةةدو ًالتةةةابقًوجاةةة  ًاخةةة  فًذوً  لةةة ًإحصةةةائي ًلاةةةاًمتةةة   ًالغةةةو  ً
ال ييييةة ًال ةةاًي عةةرضًلوةةاًالعةةامل نًبالويلةة ًولاقةةاً خةة  فًال تةة   ًال علي ةةا،ًحيةةثًإنًقي ةة ً

ً.0.01)ف(ًمعن ي ًعندًمت  يً  ل ًإحصائي ً
ولاةةةةةىًضةةةةة ءًذلةةةةةكًلاإنةةةةةهًي كةةةةة ًرلاةةةةةضًلاةةةةةرضًالعةةةةةدمًالأو ًلوةةةةةلهًالدرا ةةةةة ًًبشةةةةةكلًجازئةةةةةاًًًًًًًًًًًًًًًًًً

ًإخ  لاا ًحقيقيا ًلااًمت   ًالغو  ً)سيًبالنتب ًلل ت   ًال علي ا(ً،ًحيثًتبي ًانًهنا 
0ًًال يييي ًال اًي عرضًلواًالعامل نًبالويل ًولاقاً خ  فًال ت   ًال علي اً

لمستوى الدخل مستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا  7/1/6ًً
 الشهري:

 ًاخةةة  فًلاةةةاًتةةةمًتطبيةةةقًتحليةةةلًال بةةةاي ًسحةةةا يًا تهةةةاهًوذلةةةكًبوةةةرضًتحديةةةدًمةةةديًوجاةةةً 
متةة   ًالغةةو  ًال ييييةة ًال ةةاًي عةةرضًلوةةاًالعةةامل نًبالويلةة ًولاقةةاً خةة  فًالةةدخلًالشةةوريً،ً

ل تةة   ًاخةة  فًلاةةاًال  ةةطًالحتةةاباًًوجاةة  ًويشةةيرًال  ةةطًالحتةةابىًوا نحةةرافًال ييةةار ًإلةةى
ًالغو  ًال يييي ًًال ةاًي عةرضًلوةاًالعةامل نًبالويلة ًولاقةاً خة  فًالةدخلًالشةوريًوذلةكًك ةا

 (.19ه ًم ضحًبالهدو ًرقمً)
 (19جدول رقم )

لمستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها نحراف المعياري لا الوسط الحسابي وا
 العاملون بالهيئة وفقا لاختلاف الدخل الشهري 

ًا نحرافًال يياريًًال  طًالحتاباًال  ويرً)الدخلًالشوري(ً
 جني .2000حتى  -
  3000-2001من  -
    جني  3000أكثر من  -

3.89 
3.45 
4.56 

0.354 
0.359 
0.426 

ل ت  يًالغو  ًلااًال  طًالحتاباًًاً ي غحًسنًهنا ًاخ  لاًالتابقم ًخ  ًالهدو ًوً
ل يييي ًال اًي عرضًلواًالعامل نًبالويل ًولاقاً خ  فًالدخلًالشوريًوي غحًسنهًبين اًيشعرً

يةهًًًبالغةو  ًال يييية ًب تة   ًمرتفةعًجان3000ال  يف نًالليًيبلغً خلومًالشوريًسكثرًمة ً
(،ًلاةةةةإنًال ةةةة يفي ًالةةةةلي ًيبلةةةةغً خلوةةةةمًالشةةةةوريًح ةةةةى4.2ًجاةةةةداً)قي ةةةة ًال  ةةةةطًالحتةةةةاباًحةةةة الاً

ًجانيهًيشعرونًبالغو  ًال يييي ًإلىًحدًما.3000-2001جانيهًوماًبي 2000ً
ويةةر ًالباحةةثًمةة ًوجاوةة ًنظةةرهًسنةةهًمةةعًارتفةةاعًمتةة   ًالةةدخلًترتفةةعًضةةو  ًالع ةةلًن يهةة ً

ةًالأعبةةاءًال ييييةة ًلاغةة  ًعةة ًالغةةو  ًالناشةةل ًبتةةب ًيوةة رًحاجاةةاتً)إرتباطةةات(ًجاديةةدةًزيةةا 
ذاتًتكةاليفًإق صةا ي ًم ةةاًيهعةلًالةةدخلًعصة ًحياتةةهًوخص صةا ًلاةةىًال رحلة ًال ةةىًبةدسًيشةةعرً
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لايواًبدخله،ًلافاًال ه  عاتًالنامي ًيبحثًمعظمًالتكانًع ًإشباعًالحاجااتًالأ ا ي ًلاىًبيل ً
ًخلًوال غخمًوالبطال ،ًومال الاًزيا ةًالإحتا ًبغو  ًالع ل.يت  هاًانخفاضًالد

وت ضحًن ائ ًتحليلًال بةاي ًللةدخلًالشةوريًمةعًمتة   ًالغةو  ًال يييية ًال ةاًي عةرضً
وي غةحً(ً.20ًلواًالعامل نًبالويل ًهلهًا خ  لااتًوذلكًم ًخ  ًالهةدو ً)انظةرًالهةدو ًرقةم

صائي ًلااًمت   ًالغو  ًال يييي ًال ىًي عرضًم ًالهدو ًال الىًوجا  ًاخ  فًذوً  ل ًإح
لوةةاًالعةةامل نًبالويلةة ًولاقةةاً خةة  فًالةةدخلًالشةةوري،ًحيةةثًإنًقي ةة ً)ف(ًمعن يةة ًعنةةدًمتةة   ً

ً.0.05  ل ًإحصائي ً
 (20جدول رقم )

 تحليل التباين لمستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها العاملون بالهيئة وفقا للدخل الشهري 

ًف.بار طبقا لاخت0،05دلالة إحصائية عند  إلىتشير *ً

ومما سيبق وبنياء  عليى نتيائج الاختبيارات الاحصيائية المسيتخدمة لاختبيار الفيرض الأول         
عدم وجود اختلافات جوهرية في الضغوط الوظيفية التي يتعرض لهيا العياملون الذي ينص على 

بالهيئيية القومييية للتييأمين الاجتميياعي بيياختلاف خصائصييهم الوظيفييية والديموجرافييية )المسييتوى 
لإداري، والنوع، والعمر، ومستوى التعليم، والحالية الاجتماعيية ، ومسيتوى اليدخل(، تقيرر رفيض ا

 فرض العدم وقبول الفرض البديل مأخوذا بصور  فردية.
ويةةر ًالباحةةثًسنًالعةةاملي ًبالويلةة ًيشةةعرونًب تةة  ياتًمةة ًالغةةو  ًبوةةضًالنظةةرًعةة ًً

ك وديةةدًسوًك ةةؤثراتًينبوةةىًال عامةةلًًخصائصةةومًال ييييةة ًوالدي  جارافيةة ًويةةدرك نًوجا  هةةاً ةة اء
معًال أكيدًعلىًسنًن ائ ًالشع رًبالغو  ًسوًر و ًسلاعالواًقدًتخ لفًباخ  فًً،وال كيفًمعواً

ًخصائصومًال يييي ًوالدي  جارافي ًويه ًالبحثًع ًمصا رًومحد اتًتلكًالغو  ً.ًً
 مصادر ومحددات الضغوط الوظيفية للعاملين بالهيئة: -7/2

قهًهةةةلاًالهةةةزءًن ةةةائ ًال حليةةةلًالإحصةةةائاًالخاصةةة ًبالإجاابةةة ًعةةة ًالتةةةؤا ًالثةةةاناًلوةةةلهًينةةةاًًًًًً
الدرا ةةة ًالةةةليًي علةةةقًبالكشةةةفًعةةة ًمصةةةا رًومحةةةد اتًالغةةةو  ًال ييييةةة ًللعةةةاملي ًبالويلةةة ً،ً

ً رجااتًمصدرًال باي ًال  وير
ًالحري ً

 عً مهًً
ًال رمعاتً

م   طً
ًال رمعاتً

فًًًقي  ً
ًال حت م ً

مت  يًًًًً
ًل عن ي ًا

الدخلً
ًالشوريً

ً*2ً4.126ً2.063ً5.081ً0.003ًبي ًال ه  عات
315ً128.16ً0.406ًً اخلًال ه  عات

317ً167.95ًًًالإجا الا
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لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  واخ بارًصح /ًعدمًصح ًالفرضًالثانىًالليًينصًعلىا
لخصائصهم  ة للعاملين بالهيئة القومية للتأمين الاجتماعي وفقاالضغوط الوظيفيبين محددات 

المسييييتوى الإداري، والنييييوع، والعميييير، ومسييييتوى التعليييييم، والحاليييية الديموغرافييييية والوظيفييييية )
الباحةثًس ةل بًتحليةلًال بةاي ًسحةا يًًا  خدمًذلكًلاقدول حقيقًً.الاجتماعية، ومستوى الدخل("

ًل حديةةدوذلةةكF-testًًاًفاً،ًواخ بةةارt-testاًتاًواخ بةةارً،One–Way ANOVAًًًا تهةةاه
ولاقةةةاًالغةةةو  ًال ييييةةة ًللعةةةاملي ًبالويلةةة ًالق ميةةة ًلل ةةةأمي ًا جا  ةةةاعاًًمحةةةد اتاخةةة  فًً مةةةد
(21ًوال ييييةة .وقبلًعةةرضًمةةاً ةةبقًي ضةةحًالهةةدو ًرقةةمً)ًرافيةة غخةة  فًخصائصةةومًالدي ً  

ال ت قصةاًمةنومًمة ًالعةاملي ً ة هاباتًلإمصا رًومحد اتًالغو  ًال يييية ًبال فصةيلًولاقةاً
ًى:الآتبالويل ًومرتب ًولاقاًلدرجا ًال  الاق ًعليوا،ًوال اًت ثلتًلااً

  ا تىويتجسد هذا المصدر في  العمل:غموض الدور في: 
 ة المرؤوسخارج نطاق وظيف الرئيس بواجبات يعتبرها لقيامتوجي  اللوم ل. 
 . عدم معرفة الموظ  لمهام وظيفت  
 إلي دور الموظ  نفس . ضافةء إزملاالقيام بدور ال 
 ورؤسائ   مهام زملائة الموظ  لعرفعدم م. 

 :عبء العمل الزائد: ويتجسد هذا المصدر في ا تى 
 من الأنشطة في وقت غير كافٍ  ا  كبير  ا  أداء الموظ  عدد . 
   القيام بأكثر من مهام وظيفت .على عدم قدر  الموظ 

  ذا المصدر في ا تى:النمط الإداري للرئيس المباشر: ويتجسد ه 
  اتخاذ المدير القرارات بشكل فردى 
 . المدير غير جدير بمنصب 
 .اهتمام المدير في المقام الأول بالانضباط في المواعيد 
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 (21جدول رقم )
ًمصادر ومحددات الضغوط الوظيفية للعاملين بالهيئة

 محددات الضغوط الوظيفية
الوسط 
ً الحسابي

لانحراف ا
 المعياري  

  غموض الدور في العمل:( 1)

 4.29 لاظافتي.بنلضبط  هنر  ق ل سي -

 

0.49 

 0.33 3.19  ماي.يتم تكاافي لحان ن بى شطة لاىت  ل صمام  -

 0.58 3.12 ز سئي  لاظنئف لااجبنتبال لا لاظافتي يحللهث صللهار بال لااجبنت -

 0.56 4.19 لوظافتي. بنإضنفةلحان ن لقور بللهلا  ز سئي  -

 0.46 3.26 الوظافة. اختونصنت تحللهد- نلله ن – توجلله لوائح ق -

 0.80 4.19  ؤدي ل منلنن  ثامن تلامنن  ل ز سء ن القللها ر  -

خدددن ج  طدددنا  بواجبدددنت يلتبسهدددنلحان ددن يوجددده لدددي  ئاىدددي الادددور لقادددن ي  -

  .لاظافتي
4.43 0.46 

  ع ء العمل الزائد / الأقل:( 2)

 كنفي.في لاقت غاس  الأ شطة ل  كباس  للهداء يحتنج  ماي لد -

 

4.48 

 

0.58 

 0.60 3.42  ل  هنر لاظافتي بىكثسليلس ل ي لحتطاع القانر  -

 0.45 2.19 قلله اتي.لقل  ل  هليلس لن اللمل الذي اقور ب -

 0.49 1.19 اللمل.بللله ا تهنء حن نت بنإجهند ليلس  -

 0.40 2.14  اللمل.تىتغسا  هنر لاظافتي كن ل لاقت  ق -

   النمط الإداري للرئيس المباشر:( 3)

 بشكل فسدى.يتخذ المللهيس القسا ات  -

 

4.70 

 

0.42 

 0.70 3.49 بمنوبه.جللهيس  غاس ليلس بىن المللهيس -

 0.69 3.19 تقبل لي  لن ضة  صنحب حاطة ق هيلتبس المللهيس  فى -

 0.80 2.09 مخنلفنتالرالله بانمن يتلن ل بقىولا  ع ال للأداءياتفت المللهيس  ق -

 0.47 3.42  الموا الله.بنق ضبنق في  ىيهتم المللهيس حو ق -

 0.44 1.56  ق يىن لله المللهيس فر حل المشكست التر لتلسض لهن فر اللمل -

 0،45 2،42 المللهيس.يىاس بللهلان  لنليلس بىن اللمل يمكل  -

  البيئة المادية في مكا  العمل.-4

 اث التهوية. كنن اللمل غاس صحي  ل ح -
4.19 0.46 

 0.45 2.80 فر  كنن اللمل  اإ ينديةتتوافس الاوحنت ق  -
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الوسط  محددات الضغوط الوظيفية
ً الحسابي

لانحراف ا
 المعياري  

 0.60 1.46 النفىاة يشلس ي بنلساحة ق  كنن اللمل -

 0.40 1.19  ق يىمح بنلحسكة لاالتنقل بىهولة تومام المكنن -

 0.19 3.12 السز ة لالمل غاس  توافسلا لاالأدلاات الأجهزلا -

 ع المرؤوسين في العمل: ( العلاقة م5)

 يفتقس  لظم المسؤلاحال اللن اال  لي الملسفة الكنفاة بمهنر لاظنئفهم -

 

2.12 

 

0.29 

 0.46 2.46 يفتقس  لظم المسؤلاحال اللن اال  لي المهن ات الكنفاة لأداء لاظنئفهم -

 0.48 1.95 يفتقس  لظم المسؤلاحال اللن اال  لي الخبسلا الكنفاة فر اللمل -

 0.34 3.43  المسؤلاحال يثاسلان  ندلا النزا نت لاالوسا نت  بلض -

 0.39 2.22  لي فر اللمل حاللاالمسؤبلض  تلنلانق ي -

 ( العلاقة مع الرؤساء في العمل: 6)

 ق يىلر  ئاىي الر تشرالي لاتحفازي  نلله ا رنز  هنر لاظافي بشكل جالله -

 

3.82 

 

0.34 

 0.38 2.19 لأخس بنلتوتستتوف  سقتي  ع  ئاىي فر اللمل  ل حال  -

 0.48 3.29  يفتقس  ئاىي لامهن ات لاالخبسلا الكنفاة لأداء لاظافته -

 0.46 2.83  يتلملله  ئاىر فر اللمل التقاال  ل دلا ى لاالتلملله فر إحبنقي -

 ( العلاقة مع الزملاء في العمل: 7)

 لا ائييتحللهثون  نر  ل  ز سئي - 

 

4.16 

 

0.72 

 0.49 3.66 اىر  ار حىنبرإلر  ئ ز سئييتقسا  -

 0.59 2.78 ق يتلنلان  لي ز سئي فر اللمل -

 0.81 3.89 يقور بلض الز سء بتضااع الاقنت اللمل فر لحنديث غاس  فاللهلا -

 0.32 2.27  يتلن ل الرمهو  لحان ن بتطنلال. -

 0.43 2.19 يتلرل الرمهو  الحوول  ار الخلله ة -

 0.49 4.45 طاوبة ق رنز خلله تهالرمهو  ق يقللهر البان نت الم -

  ( يشير إلى موافق تماما مع 5( يشير إلى غير موافق تماما، بينما الرقم )1، حيث أن الرقم )5-1المقياس المستخدم يمتد من
 وجود درجة حيادية في المنتص .

 :ا تىويتجسد هذا المصدر في ًالبيئة المادية في مكان العمل:ً
 ثًال و ي .مكانًالع لًغيرًصحاًم ًحي 
 .مكانًالع لًغيرًنظيف   
  ا تىويتجسد هذا المصدر في  مع المرؤوسين في العمل: العلاقة: 
 ً.بعضًال رؤو ي ًيثيرونًعا ةًالنزاعاتًوالصراعات 
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  :ا تىويتجسد هذا المصدر في العلاقة مع الرؤساء في العمل: 
 ًموةامًوييف ةهًبشةكلًعدمً عىًالرئيسًال باشرًإلىًتشهيعًوتحفيزًال  يفًعندًانهاز

 جايد.
 .الا قارًالرئيسًلل واراتًوالخبرةًالكافي ًلأ اءًوييف ه 
  :ا تىويتجسد هذا المصدر في العلاقة مع الزملاء في العمل: 
 ًورائه.م ًقيامًالزم ءًبال حدثًع ًال  يف 
 .قيامًالزم ءًب غييعًسوقاتًالع لًلاىًسحا يثًغيرًمفيدة 
 ًا تى ويتجسد هذا المصدر في ً:العلاقة مع الجمهور في العمل:ً
 .عدمًقيامًاله و رًب قديمًالبياناتًال طل م ًلإنهازًخدم ه 
: للعيياملين بالهيئيية  الييوظيفىالوظيفييية وفقييا للمسييتوى  مصييادر ومحييددات الضييغوط 7/2/1 

ل حديةةةدًمةةةد ًوجاةةة  ًاخةةة  فًلاةةةاًمحةةةد اتًالغةةةو  ًال ييييةةة ًللعةةةاملي ًبالويلةةة ًولاقةةةا خ  فً
ري،ًقامًالباحثًبا  خدامًال  طًالحتاباً   هاباتًكلًمت   ًإ اريًبالإضةالا ًال ت   ًالإ ا

ً(.22حيثًجااءتًالن ائ ًك اًه ًم ضحًبالهدو ًرقمً)f-testًإلىًاخ بارً)ف(ً
(ًي غةةةحًسنًهنةةةا ًإخ  لاةةةا ًلاةةةاًال  ةةةطًالحتةةةابىًل صةةةا ر22ًومةةة ًخةةة  ًالهةةةدو ًرقةةةمً)

ًا ً خ  فًال ت   ًالإ اري.ًومحد اتًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًولاق
ً(22جدول رقم )

ًالوسط الحسابي لمحددات الضغوط الوظيفية للعاملين بالهيئة وفقا للمستوى الوظيفى
الوحط  ل لامىتوي الوظافرالوحط الحىنبي قحترنبنت ًمحد اتًالغو  ًال يييي ً

الحىنبي 

  وظفون إيسافاة لاحطي إدا لا  اان اإجمنلي   

  2.66 3.46 3.18 3.46 3.24 لا  في اللمل.غموض اللله-1

  3.28 3.29 2.28  3،24 2.42 2.89  بء اللمل الزائلله / الأقل.-2

  3.26 3.29 3.84  3.28 3.16النمط اإدا ي لاسئاس المبنيس  -3

  3.42 3.45 3.29 3.23 3.34 البا ة المندية في  كنن اللمل.-4

  3.72 3.49 2.80 3.22 3.32 اللسقة  ع المسؤلاحال في اللمل.-5

  3.45 3.16 3.41 3.12 3.18اللسقة  ع السؤحنء في اللمل. -6

  2.78 3.49 3.78 2.89 3.19 اللسقة  ع الز سء في اللمل.-7

  2.78 3.49 3.78 2.89 3.19 اللسقة  ع الرمهو  في اللمل.-8

  3.65 3.54 3.62 3.36 3.58 حللهدات الضغوق الوظافاة بشكل إجمنلي 

( يشير إلى موافق تماما مع 5( يشير إلى غير موافق تماما، بينما الرقم )1، حيث أن الرقم )5-1المقياس المستخدم يمتد من - س
 ف.وفقا لاختبار  %1 ى ذات دلالة إحصائية عند مستو   وجود درجة حيادية في المنتص .                   
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   ًالإ اريًترتفةةعًنتةةب ًضةةو  ًالع ةةلًن يهةة ًتح ةةلًنةةهًمةةعًارتفةةاعًال تةةسويةةر ًالباحةةثً
بعا هاًم ًزيا ةًالع ءًسالعديدًم ًالأعباءًال يييي ًال اًتؤ  ًالىًمزيدًم ًالغو  ًب خ لفً

ًًال ييفىًوالع ق ًمعًال رؤو ي ًوالع ق ًمعًالزم ءًواله و ر.
ً ًبا  خدام ًال حققًم ًالن ائ ًالتابق  ًتم ًال باي ًك سوقد ًه ًم ضحًلاىً ل بًتحليل ا

حصائي ًبي ًاعلاًوجا  ًاخ  لااتًذاتً  ل ًًال الىوتؤكدًن ائ ًالهدو ً.ً(23الهدو ًرقمً)
ًم ويراتواً ًم  ًم وير ًكل ًونح  ًإجا الا، ًبشكل ًمأخ ذا ًال يييي  ًومحد اتًالغو   مصا ر

ولااًً،ولاقاً خ بارًفًً%1معن ي ًًً الإ اري،ًعندًمت ً ًً خ  فًال ت ً ا،ًوذلكًبةعلىًحد
 ًذلكًلاانهًي ك ًرلاضًلارضًالعدمًالثاناًلولهًالدرا  ًبشكلًجازئاً)سيًبالنتب ًلل ت ً ًض ء

ًبالويل ًًًًللعاملي ًلااًمحد اتًالغو  ًال يييي ًا ًحقيقيًاً الإ اري(،ًحيثًتبي ًسنًهنا ًاخ  لا
ًالإ اري. ًخ  فًال ت ً  ولاقاًً

 (23جدول رقم )
 داري الإالوظيفية للعاملين بالهيئة وفقا للمستوى  نتائج تحليل التباين لمصادر ومحددات الضغوط

   ًًف.وفقا لاختبار  %1ذات دلالة إحصائية عند مستوي 
ًوفقا للنوع :  الضغوط الوظيفيةمحددات مصادر و  7/2/2

ل حديدًمد ًوجا  ًاخ  فًلااًمحد اتًالغو  ًال يييية ًللعةاملي ًبالويلة ًبشةكلًكلةاًًًًًًًً
 ة خدامًال  ةطًالحتةاباًبالإضةالا ًإلةىًاخ بةارًذكةر،ًسنثةا(،ًقةامًالباحةثًبا)ولاقاً خ  فًالن عً

ًً(.24حيثًجااءتًالن ائ ًك اًه ًم ضحًبالهدو ًرقمً)t-testً)ت(ً

خ  لاةةاتًذاتً  لةة ًإحصةةائي ًبةةي ًمحةةد اتًالغةةو  ًاعلةةاًوجاةة  ًًال ةةالىوتؤكةةدًن ةةائ ًالهةةدو ً
،ًوذلكًةحدًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًمأخ ذاًبشكلًإجا الا،ًونح ًكلًم ويرًم ًم ويراتواًعلى

ً،ًولاقاً خ بارً)ت(.%1معن ي ًًً باخ  فًالن عً،ًعندًمت ً 

ً رجااتًمصدرًال باي ًال  ويرً
ًالحري ً

 عً مهًًًًً
ًال رمعاتً

م   طً
ًال رمعاتً

فًًًقي  ً
ًال حت م ً

مت  يًًًًً
ًال عن ي ً

ال ت   ً
ً اريًلإا

ً*3ً11.248ً3.749ً7.558ً0.00ًبي ًال ه  عات
315ً156.125ً0.496ًً اخلًال ه  عات

318ً167.373ًًًالإجا الا
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 (24جدول رقم )

ًًالوسط الحسابي لمحددات محددات الضغوط الوظيفية للعاملين بالهيئة وفقا للنوع

ًمحد اتًالغو  ًال يييي 
الوحط الحىنبي لسحترنبنت 

 لافقن لانوع 

الوحط 

الحىنبي 

 ل ثي ذكس اإجمنلي   

  3.02 3.28 3.14 غموض الللهلا  في اللمل.-1

  3.09 3.24 3.22  بء اللمل الزائلله / الأقل.-2

  3.49 3.61 3.52النمط اإدا ي لاسئاس المبنيس  -3

  4.12 3.16 3.82 البا ة المندية في  كنن اللمل.-4

  3.58 2.58 2.94 اللسقة  ع المسؤلاحال في اللمل.-5

  3.42 3.12 3.36في اللمل.  اللسقة  ع السؤحنء-6

  3.14 4.48 3.98 اللسقة  ع الز سء في اللمل.-7

  3.12 3.19 3.98 اللسقة  ع الرمهو  في اللمل.-8

  3.22 3.42 3.64 حللهدات الضغوق الوظافاة بشكل إجمنلي 

( يشيير إليى موافيق تماميا ميع 5ميا اليرقم )( يشيير إليى غيير موافيق تماميا، بين1، حيث أن اليرقم )5-1المقياس المستخدم يمتد من 
 وجود درجة حيادية في المنتص . 

    ًفوفقا لاختبار  %1 ى ذات دلالة إحصائية عند مستو
واشةةةارتًالن ةةةائ ًالةةةىًسنًال  ةةةطًالحتةةةاباًل حةةةد اتًالغةةةو  ًال ييييةةة ًللعةةةاملي ًبالويلةةة ً

 اتًالغةةةةةو  ً(.ًسيًسنًمحةةةةةد3.42(ًوللإنةةةةةاثً)3.22بشةةةةةكلًإجا ةةةةةالاًبالنتةةةةةب ًللةةةةةلك رًهةةةةة ً)
ال يييي ًللعاملي ًبالويل ًعندالإناثًسكبرًم ًمحةد اتًالغةو  ًال يييية ًللعةاملي ًبالويلة ًعنةدً
اللك ر.ويع قةةدًالباحةةثًسنًالإنةةاثًسكثةةرًعرضةة ًلغةةو  ًالع ةةلًمقارنةة ًبالرجاةةا ًوقةةدًيرجاةةعًذلةةكً

وسيغةةاًلعةةدمًقةةدرةًالإنةةاثًعلةةىًتح ةةلًالعةة ءًالزائةةدًلاةةاًالع ةةلًسوًمعرلاةة ًالةةدورًال طلةة بًمةةنو ً
تكةةاليفً)ضةةو  (ًالطاعةة ًلاةةىًال عامةةلًمةةعًالرؤ ةةاءًال باشةةري ًوكةةللكًضةةو  ًالع ةةلًال رتبطةة ً

ًباله و ر.ً
ولااًض ءًذلكًلاإنهًي ك ًالق  ًسنًهنا ًإخ  لاا ًذاً  ل ًإحصائي ًلاةاًمتة   ًمحةد اتً

لةة ًالغةةو  ًال ييييةة ًللعةةاملي ًبالويلةة ًالخاضةةع ًللدرا ةة ًولاقةةاً خةة  فًالنةة عً)عنةةدًمتةة   ً  
(،ًولللكًيه ًرلاضًلارضًالعدمًالثاناًلااًهلهًالدرا  ًجازئياًوذلكًفي اًي علق0.01ًإحصائي ً

ًب حد اتًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًولاقاًللن عً)ذك را /ًإناثا (.
 الوظيفية وفقا للعمر:  محددات الضغوطمصادر و  7/2/3

ييي ًللعاملي ًبالويل ًبشكلًكلاًل حديدًمديًوجا  ًاخ  فًلااًمحد اتًالغو  ًال يًًًًًًً
f-testًولاقاً خ  فًالع ر،ًقامًالباحثًبا  خدامًال  طًالحتاباًبالإضالا ًإلىًاخ بارً)ف(ً

 (.25حيثًجااءتًالن ائ ًك اًه ًم ضحًبالهدو ًرقمً)
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ً(25جادو ًرقمً)ًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًًً
 ملين بالهيئة وفقا للعمرالوسط الحسابي لمحددات الضغوط الوظيفية للعا

 الوسط الح ابي لكل فئة عمرية  محددات الضغوط الوظيفية
 31أقل من 

 سنة30

 40-31من 

 سنة

 60-41من 

 سنة 

الوسط 

الح اب

ي 

الإجمال

 ي

  3.72 3.70 3.21 3.52 غموض الللهلا  في اللمل.-1

  3.12 3.06 2.42  3.18  بء اللمل الزائلله / الأقل.-2

  3.51 3.47 3.22  3.29 ي لاسئاس المبنيس  النمط اإدا-3

  3.16 3.85 3.44 3.28 البا ة المندية في  كنن اللمل.-4

  3.19 3.44 2.89 2.99 اللسقة  ع المسؤلاحال في اللمل.-5

  3.18 2.88 2.48 2.18اللسقة  ع السؤحنء في اللمل. -6

  3.45 3.49 3.19  2.79 اللسقة  ع الز سء في اللمل.-7

  3.48 3.78 3.49  3.15 اللسقة  ع الرمهو  في اللمل.-8

  3.52 3.15 2.48 3.19 حللهدات الضغوق الوظافاة بشكل إجمنلي 

( يشيير إليى موافيق تماميا ميع 5( يشير إلى غير موافق تماما، بينما اليرقم )1، حيث أن الرقم )5-1المقياس المستخدم يمتد من -أ
 لمنتص .وجود درجة حيادية في ا

ومةةةة ًخةةةة  ًالهةةةةدو ًالتةةةةابقًي غةةةةحًسنًهنةةةةا ًإخ  لاةةةةا ًلاةةةةىًال  ةةةةطًالحتةةةةابىًل صةةةةا رً
ًومحد اتًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًولاقا ً خ  فًالع ر.

عةامًسكثةرًعرضة ًلغةو  30ًًويع قدًالباحثًسنًالعاملي ًم ًالفل ًالع ري ًالأقلًم ًًًً
يرجاةعًذلةكًمة ًوجاوة ًنظةرًالباحةثًإلةىًقلة ًالخبةرةًلوةلهًالع لًمقارن ًبالفل ًالع ري ًالأعلةىًوقةدً

الفل ًلااًال عاملًمعًضةو  ًالع ةلًال رتبطة ًبةاله و رًسوًبالةدورًال طلة بًمةنومًسوًلاةىًتح ةلً
ًالع ءًالزائدًلااًالع ل،ًسوًن يه ًالع قاتًمعًالرؤ اءًوال رؤو ي ًوالزم ء.ً

يةةةةلًال بةةةةاي ًالةةةةليًسكةةةةدًوجاةةةة  ًوقةةةةدًتةةةةمًال حقةةةةقًمةةةة ًالن ةةةةائ ًالتةةةةابق ًبا ةةةة خدامًس ةةةةل بًتحل
(ً.ًوتؤكةةدًن ةةائ ًالهةةدو 26ًا خ  لاةةاتًال شةةارًاليوةةاً ةةابقا ًك ةةاًهةة ًم ضةةحًلاةةىًالهةةدو ًرقةةمً)

ال ةةةالىًعلةةةاًوجاةةة  ًاخ  لاةةةاتًذاتً  لةةة ًإحصةةةائي ًبةةةي ًمحةةةد اتًالغةةةو  ًال ييييةةة ًللعةةةاملي ً
بةاخ  فًالفلةة ًبالويلة ًمةأخ ذاًبشةةكلًإجا ةالا،ًونحةة ًكةلًم ويةةرًمة ًم ويراتوةاًعلةةىًحةدة،ًوذلةةكً

ً.%5،ً%1الع ري ،ًحيثًإنًقي  ً)ف(ًمعن ي ًعندًمت   ًمعن ي ً
ً(26جدول رقم )

ًمعن ي مت  يًًمحت م ًي  ًفقًمرمعات.مًمرمعات عً مهًحري  رجااتًمصدرًال باي ًال  وير
ً*3ً8.429ً2.809ً5.809ً0.00ًمه  عاتبي ًًالع ر

315ً152.145ً0.483ًً ه  عات اخل
318ً160.574ًًًالإجا الا

ًولاقاًللع رن ائ ًتحليلًال باي ًل صا رًومحد اتًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ً
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لااًض ءًذلكًلاإنهًي ك ًالقة  ًسنًهنةا ًاخ  لاةا ًذاً  لة ًإحصةائي ًلاةاًمتة   ًمحةد اتً
 ةةرً)عنةةدًمتةة  يً  لةة ًالغةةو  ًال ييييةة ًللعةةاملي ًبالويلةة ًالخاضةةع ًللدرا ةة ًولاقةةاً خةة  فًالع

(.ًولةةللكًيهةة ًرلاةةضًلاةةرضًالعةةدمًالثةةاناًلاةةاًهةةلهًالدرا ةة ًجازئيةةاًوذلةةك0.01ً،0.05ًإحصةةائي ً
ًفي اًي علقًب حد اتًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًولاقاًللع ر.ً

 :   الوظيفية وفقا للحالة الاجتماعية مصادر ومحددات الضغوط 7/2/4 
 اتًالغةو  ًال ييييةة ًللعةاملي ًبالويلةة ًبشةكلًكلةةاًل حديةدًمةد ًوجاةة  ًاخة  فًلاةةاًمحةد

ولاقاً خة  فًالحالة ًا جا  اعية ،ًقةامًالباحةثًبا ة خدامًال  ةطًالحتةاباًبالإضةالا ًإلةىًاخ بةارً
(ً.ًومةةة ًخةةة  ًالهةةةدو 27ًحيةةةثًجاةةةاءتًالن ةةةائ ًك ةةةاًهةةة ًم ضةةةحًبالهةةةدو ًرقةةةمً)f-testً)ف(ً

ا رًومحةةةد اتًالغةةةو  ًال ييييةةة ًال ةةةالىًي غةةةحًسنًهنةةةا ًإخ  لاةةةا ًلاةةةىًال  ةةةطًالحتةةةابىًل صةةة
ًللعاملي ًبالويل ًولاقا ً خ  فًالحال ًا جا  اعي .

ً(27جادو ًرقمً)
ًال  طًالحتاباًل حد اتًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًولاقاًللحال ًالإجا  اعي 

( يشيير إليى موافيق تماميا 5( يشيير إليى غيير موافيق تماميا، بينميا اليرقم )1، حيث أن الرقم )5-1المستخدم يمتد من  المقياس -أ 
 مع وجود درجة حيادية في المنتص .

ويع قةةدًالباحةةثًسنًالعةةاملي ًمةة ًالفلةة ًسرمةةلًومطلةةقًسكثةةرًعرضةة ًلغةةو  ًالع ةةلًمقارنةة ًً
الةىًالغةو  ًا جا  اعية ًلوةلهًالفلة ًال ةاًبالفل ًالأخر ًوقدًيرجاعًذلةكًمة ًوجاوة ًنظةرًالباحةثً

تظوةةةرًبصةةة رةًسكبةةةرًمةةةعًضةةةو  ًالع ةةةلًال رتبطةةة ًبةةةاله و ر،ًسوًن يهةةة ًالع قةةةاتًمةةةعًالرؤ ةةةاءً
ًوال رؤو ي ًوالزم ء.ً

 محددات الضغوط الوظيفية
 الوحط الحىنبي لكل حنلة اجتمن اة

ل  ل/  ل زا  تزلاج

  طاق

الوحط الحىنبي 

 اإجمنلي

  3.96 3.13 3.81 3.63 غموض الللهلا  في اللمل.-1

  2.31 3.09 3.23 2.87 ائلله / الأقل. بء اللمل الز-2

  3.11 3.38 3.61 3.36النمط اإدا ي لاسئاس المبنيس  -3

  3.33 3.76 3.36 3.48 البا ة المندية في  كنن اللمل.-4

  2.78 3.32 3.12 3.07 اللسقة  ع المسؤلاحال في اللمل.-5

  2.37 2.67 3.21 2.75اللسقة  ع السؤحنء في اللمل. -6

  3.08 3.38 3.49 3.31 اللسقة  ع الز سء في اللمل.-7

  3.38 3.64 3.52 3.51 اللسقة  ع الرمهو  في اللمل.-8

  2.48 3.15 3.63 3.08 حللهدات الضغوق الوظافاة بشكل إجمنلي 
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وقةةدًتةةمًال حقةةقًمةة ًالن ةةائ ًالتةةابق ًبا ةة خدامًس ةةل بًتحليةةلًال بةةاي ًالةةليًسكةةدًوجاةة  ًًًًً
ًً(.28م ضحًلاىًالهدو ًرقمً)ا خ  لااتًال شارًإليواً ابقا ًك اًه ً

 (28جدول رقم )
 جتماعيةلإنتائج تحليل التباين لمصادر ومحددات الضغوط الوظيفية للعاملين بالهيئة وفقا للحالة ا

خ  لاةةةاتًذاتً  لةةة ًإحصةةةائي ًبةةةي ًمحةةةد اتًاوتؤكةةةدًن ةةةائ ًالهةةةدو ًالتةةةابقًعلةةةاًوجاةةة  ً
الغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًمةأخ ذاًبشةكلًإجا ةالا،ًونحة ًكةلًم ويةرًمة ًم ويراتوةاًعلةىً

،ً%1معن ي ًًً نًقي  ً)ف(ًمعن ي ًعندًمت ً إجا  اعي ،ًحيثً فًالحال ًا،ًوذلكًباخ  ًةحد
5%.ً

لااًض ءًذلكًلاإنهًي ك ًالقة  ًإنًهنةا ًاخ  لاةا ًذاً  لة ًإحصةائي ًلاةاًمتة   ًمحةد اتً
الغةةو  ًال ييييةة ًللعةةاملي ًبالويلةة ًالخاضةةع ًللدرا ةة ًولاقةةاً خةة  فًالحالةة ًا جا  اعيةة ً)عنةةدً

(.ًولللكًيهة ًرلاةضًلاةرضًالعةدمًالثةاناًلاةاًهةلهًالدرا ة 0.01ً،0.05ًمت   ً  ل ًإحصائي ً
ًجازئياًوذلكًفي اًي علقًب حد اتًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًولاقاًللحال ًا جا  اعي .ً

 الضغوط الوظيفية وفقا للمؤهل العلمي : محددات مصادر و  7/2/5

ي ًبالويلةة ًبشةكلًكلةةاًل حديةدًمةد ًوجاةة  ًاخة  فًلاةةاًمحةد اتًالغةو  ًال ييييةة ًللعةامل
خ  فًال ؤهلًالعل ا،ًقامًالباحثًبا  خدامًال  طًالحتاباًبالإضالا ًإلىًاخ بةارً)ف(ًلإولاقاً

f-testً(ً29حيةةةثًجاةةةاءتًالن ةةةائ ًك ةةةاًهةةة ًم ضةةةحًبالهةةةدو ًرقةةةم.)ً ًال ةةةالىومةةة ًخةةة  ًالهةةةدو
ملي ًلاةةىًال  ةةطًالحتةةابىًل صةةا رًومحةةد اتًالغةةو  ًال ييييةة ًللعةةاًاً ي غةةحًسنًهنةةا ًاخ  لاةة

ًبالويل ًولاقا ًلل ؤهلًالعل ا.

ويع قدًالباحثًسنًالعاملي ًم ًسصحابًال ت   ًال علي ةىًال رتفةعًسكثةرًعرضة ًلغةو  ً
الع لًمقارن ًمعًمتة  ياتًال علةيمًالأقةلًوقةدًيرجاةعًذلةكًمة ًوجاوة ًنظةرًالباحةثًالةىًزيةا ةًقةدرةً

هعلوةةمًعرضةة ًلغةةو  ًهةةلهًالفلةة ًعلةةىًتح ةةلًسعبةةاءًوموةةامًمتةةل لياتًالع ةةلًبشةةكلًسكبةةرًم ةةاًي

ً رجااتًمصدرًال باي ًال  ويرً
ًالحري 

م   طًً عًال رمعات مه
ًال رمعات

ًقي  ًف
ًال حت م 

مت  يً
ًال عن ي 

ً*3ً8.538ً2.718ً5.718ً0.00ًبي ًال ه  عاتًالع رً
315ً154.257ً0.474ًً اخلًال ه  عات

318ً162.685ًًًالإجا الا
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الع لًخاص ًلااًال عامةلًمةعًضةو  ًالع ةلًال رتبطة ًبةاله و رًوعلةىًتح ةلًالعة ءًالزائةدًلاةاً
ًالع ل،ًوالع قاتًمعًالرؤ اءًوال رؤو ي .

ً(29ًجادو ًرقمً)
ًولاقاًلل ؤهلًالعل اال  طًالحتاباًل حد اتًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ً

 لالحىنبي لسحترنبنت لافقن لامؤهل اللامي  الوحط محددات الضغوط الوظيفية 

إ للهادية / 

 بللهلان  ؤهل 

 ؤهل 

  توحط

تلاام 

 جن لي

 نجىتاس للا 

 دكتو اه 

الوحط 

الحىنبي 

 اإجمنلي

  3.42 2.85 2.49 3.82 3.62 غموض الللهلا  في اللمل.-1

  3.48 3.16 3.45 3.72 3.55  بء اللمل الزائلله / الأقل.-2

  3.29 3.09 3.18 3.46 3.24سئاس المبنيس  النمط اإدا ي لا-3

  3.89 3.02 3.29 3.36 3.22 البا ة المندية في  كنن اللمل.-4

  3.78 3.16 3.55 3.68 3.45 اللسقة  ع المسؤلاحال في اللمل.-5

  3.19 4.18 3.48 3.15 3.40اللسقة  ع السؤحنء في اللمل. -6

             3.48 3.19 2.89 3.49 3.28 اللسقة  ع الز سء في اللمل. -7

  4.16 4.75 3.17 3.49 3.28 اللسقة  ع الرمهو  في اللمل.  - 8

  3.48 2.85 3.46 3.91 3.82 حللهدات الضغوق الوظافاة بشكل إجمنلي 

شير إلى موافق تماما ( ي5( يشير إلى غير موافق تماما، بينما الرقم )1، حيث أن الرقم )5 -1المقياس المستخدم يمتد من  -أ
ًًمع وجود درجة حيادية في المنتص .

وي ك ًت ضيحًن ائ ًتحليلًال باي ًل صا رًومحد اتًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ً
ً.ً(30رقمً)ولاقاًلل ؤهلًالعل اًوذلكًم ًخ  ًالهدو ً

 (30جدول رقم )
 بالهيئة وفقا للمؤهل العلمي نتائج تحليل التباين لمصادر ومحددات الضغوط الوظيفية للعاملين

 ًفوفقا لاختبار  %1دلالة إحصائية عند مستوي  تشير إلى
وتؤكةةدًن ةةائ ًالهةةدو ًالتةةابقًعلةةاًوجاةةة  ًاخ  لاةةاتًذاتً  لةة ًإحصةةائي ًبةةي ًمحةةةد اتًً

الغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًمةأخ ذاًبشةكلًإجا ةالا،ًونحة ًكةلًم ويةرًمة ًم ويراتوةاًعلةىً

ً رجااتًمصدرًال باي ًال  ويرً
ًالحري ً

 عً مهًًًًً
ًال رمعاتً

م   طً
ًال رمعاتً

فًًًقي  ً
ًال حت م ً

مت  يًًًًً
ًال عن ي ً

ال ت  يً
ًال علي اً

ً*3ً8.321ً2.773ً5.875ً0.01ًبي ًال ه  عات
315ً148.546ً0.472ًً اخلًال ه  عات

318ً156.867ًًًالإجا الا
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،ً%1نًقي ةة ً)ف(ًمعن يةة ًعنةةدًمتةة   ًمعن يةة ًحةةده،ًوذلةةكًبةةاخ  فًال ؤهةةلًالعل ةةا،ًحيةةثًإ
5%.ً

ًًمحد ات ولااًض ءًذلكًلاإنهًي ك ًالق  ًإنًهنا ًإخ  فًذوً  ل ًإحصائي ًلااًمت  يًًًًًً
الغةةةو  ًال ييييةةة ًللعةةةاملي ًبالويلةةة ًالخاضةةةع ًللدرا ةةة ًولاقةةةاً خةةة  فًال ؤهةةةلًالعل ةةةاً)عنةةةدًً

ضًالعةدمًالثةاناًلاةاًهةلهًالدرا ة ً(.ًولللكًيهة ًرلاةضًلاةر0.01ً،0.05ًمت  يً  ل ًإحصائي ً
ًجازئياًوذلكًفي اًي علقًب حد اتًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًولاقاًلل ؤهلًالعل ا.

 وفقا للدخل الشهري : مصادر ومحددات الضغوط الوظيفية للعاملين بالهيئة 7/2/6

كلةةاًًل حديةدًمةد ًوجاةة  ًاخة  فًلاةةاًمحةد اتًالغةو  ًال ييييةة ًللعةاملي ًبالويلةة ًبشةكل
-fولاقةةاًللحالةة ًا جا  اعيةة ،ًقةةامًالباحةةثًبا ةة خدامًال  ةةطًالحتةةاباًبالإضةةالا ًإلةةىًإخ بةةارً)ف(ً

testً(ً31ًحيثًجااءتًالن ائ ًك اًه ًم ضحًبالهدو ًرقم.ً)ً
ي غحًسنًهنا ًاخ  لاا ًلاىًال  طًالحتابىًل صا رًومحد اتًًالآتىوم ًخ  ًالهدو ً

ًللدخلًالشوريً.ًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًولاقاً 
ً(31جادو ًرقمً)

 ولاقاًللدخلًالشوريًال  طًالحتاباًمحد اتًالغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ً
 الوحط الحىنبي لسحترنبنت لافقن لاللهخل الشهسي  محددات الضغوط الوظيفية 

 حتر 

 جناه  2000

-2001 ل 

3000 

لكثس  ل 

 جناه  3000

الوحط 

الحىنبي 

 اإجمنلي   

  4.12 3.45 3.06 3.56 لللهلا  في اللمل.غموض ا-1

  3.25 2.19 3.09 3.16  بء اللمل الزائلله / الأقل.-2

  3.40 2.49 3.16 3.26النمط اإدا ي لاسئاس المبنيس  -3

  3.19 2.78 3.24 3.22 البا ة المندية في  كنن اللمل.-4

  3.24 2.49 2.89 3.02 اللسقة  ع المسؤلاحال في اللمل.-5

  3.48 2.88 3.19 3.12اللسقة  ع السؤحنء في اللمل. -6

  3.49 2.49 3.49 3.15 اللسقة  ع الز سء في اللمل.-7

  3.88 2.94 3.47 3.36 اللسقة  ع الرمهو  في اللمل.-8

  3.96 3.02 3.18 3.56 حللهدات الضغوق الوظافاة بشكل إجمنلي 

( يشير إلى موافق تماما مع 5( يشير إلى غير موافق تماما، بينما الرقم )1ن الرقم )، حيث أ5-1المستخدم يمتد من  المقياس-أ
 وجود درجة حيادية في المنتص .

ً.ًطبقا لاختبار ف0.01دلالة إحصائية عند  إلى* تشير 
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نًالعاملي ًم ًسصحابًمت   ًالدخلًالأقلًهمًسكثرًعرض ًلغو  ًسويع قدًالباحثًًًًًًًً
علىًوقدًيرجاعًذلكًم ًوجاو ًنظرًالباحثًالىًانخفاضًلأياتًالدخلًاالع لًمقارن ًمعًمت ً 

ًال ا يً ًلغو  ًسالعائد ًعرض  ًيهعلوم ًم ا ًمت   ًالدخل ًال بلو ًمع ًتتاو ًالهود ًعدم و
الع لًخاص ًلااًال عاملًمعًضو  ًالع لًال رتبط ًباله و رًوعلىًتح لًالع ءًالزائدًلااً

ً.الع ل،ًوالع قاتًمعًالرؤ اءًوال رؤو ي 
وي ك ًت ضيحًن ائ ًتحليلًال باي ًل صا رًومحد اتًالغةو  ًال يييية ًللعةاملي ًًًًًًً

ً(ً.32بالويل ًولاقاًللدخلًالشوريًوذلكًم ًخ  ًالهدو ًرقمً)
 (32جدول رقم )

 نتائج تحليل التباين لمصادر ومحددات الضغوط الوظيفية للعاملين بالهيئة وفقا للدخل الشهري    

 ًفقا لاختبار وف %1 ى دلالة إحصائية عند مستو  تشير إلى
وتؤكةةدًن ةةائ ًالهةةدو ًالتةةابقًعلةةاًوجاةةة  ًاخ  لاةةاتًذاتً  لةة ًإحصةةائي ًبةةي ًمحةةةد اتًً

الغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًمةأخ ذاًبشةكلًإجا ةالا،ًونحة ًكةلًم ويةرًمة ًم ويراتوةاًعلةىً
ً.%1حده،ًوذلكًباخ  فًالدخلًالشوري،ًحيثًإنًقي  ً)ف(ًمعن ي ًعندًمت   ًمعن ي ً

لكًلاإنهًي ك ًالق  ًسنًهنا ًإخ  لاا ًذاً  ل ًإحصائي ًلاةاًمتة   ًمحةد اتًولااًض ءًذ
الغو  ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًالخاضع ًللدرا  ًولاقاً خ  فًالدخلًالشوريً)عندًمت   ً

(.ًولللكًيه ًرلاضًلارضًالعدمًالثاناًلااًهلهًالدرا  ًجازئيةاًوذلةكًفي ةا0.01ً  ل ًإحصائي ً
ً ًال يييي ًللعاملي ًبالويل ًولاقاًللدخلًالشوري.ي علقًمحد اتًالغوً 

وممييا سييبق وبنيياءا علييى نتييائج الاختبييارات الإحصييائية المسييتخدمة لاختبييار الفييرض الثيياني الييذي 
يينص علييى أنيي  لا توجييد فييروق ذات دلاليية إحصيائية بييين مصييادر ومحييددات الضييغوط الوظيفييية 

خصائصهم الديموغرافية والوظيفية )المستوى للعاملين بالهيئة القومية للتأمين الاجتماعي وفقا ل
الإداري، والنييوع، والعميير، والحاليية الاجتماعييية ومسييتوى التعليييم، ومسييتوى الييدخل(. تقييرر رفييض 

فييي  يييا  حقيق ا  هنيياك اختلافيي أن ىفييرض العييدم وقبييول الفييرض البييديل ،مييأخوذ  بصييور  فردييية. )أ

ً رجااتً باي مصدرًالًال  ويرً
ًالحري ً

 عً مهًًًًً
ًال رمعاتً

م   طً
ًال رمعاتً

فًًًقي  ً
ًال حت م ً

مت  يًًًًً
ًال عن ي ً

الدخلً
ًالشوريً

ً*3ً6.248ً2.094ً4.273ً0.000ًبي ًال ه  عات
315ً154.254ً0.490ًً اخلًال ه  عات

318ً160.538ًًًالإجا الا
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لخصائصيييهم  ضيييعة للدراسييية وفقيييامحيييددات الضيييغوط الوظيفيييية للعييياملين بالهيئييية الخا ى مسيييتو 
 (.الديموغرافية والوظيفية

 نتماء التنظيمي للعاملين بالهيئة:  لإ مستوى ا - 7/3ً
يتعاًهلاًالهزءًإلةىًال عةرفًعلةىًمتة   ًا ن  ةاءًال نظي ةاًللعةاملي ًبالويلة ،ًوي كة ًًً

الويلة ًوذلةكًت ضيحًال  طًالحتةاباًوا نحةرافًال ييةاريًل تة  يًا ن  ةاءًال نظي ةاًللعةاملي ًب
ً(.33م ًخ  ًالهدو ًرقمً)

ً(33جادو ًرقمً)ً
ًا ن  اءًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًمت   ً

 النسبة % العدد  مستويات شعور الفرد بالانتماء التنظيمي    
ًً ًسشعرًبا ن  اءًمطلقا.ً-
ًً ًسشعرًبا ن  اء.ً-
ًسشعرًإلىًحدًما.ً-
ًسشعرًبا ن  اء.ً-
ًت اما.سشعرًبا ن  اءًً-

22ً
89ً
102ً
82ً
20ً

7%ً
28،3%ً
32،4%ً
26%ً
6،3%ً

ً%315ً100ًالإجا الاً
( يشير إلي أشعر 5( يشير إلى لا أشعر بالانتماء مطلقا، بينما   الرقم )1، حيث أن الرقم )5-1*لمقياس المستخدم يمتد من 

 بالانتماء تماما.         

 ًبالويلةة ًبا ن  ةةاءًال نظي ةةاًوي غةةحًمةة ًالهةةدو ًالتةةابقًسنًنتةةب ًعةةدمًشةةع رًالعةةامليًً
(،ًلاةاًحةي ًكانةتًمتة  ياتًشةع رًالعةاملي ًبالويلة ًبا ن  ةاءًال نظي ةاً%35،3كانتًمرتفعة ً)
(ًم ًالعاملي ًيشةعرونًبا ن  ةاءًال نظي ةاًإلةىً%32،4(،ًبين اًنهدًسنً)%32،3كانتًقليل ً)

لخصائصةومًالدي  غرافية ًًحدًما.ًًوقبلًعرضًمتة   ًا ن  ةاءًال نظي ةاًللعةاملي ًبالويلة ًولاقةا
سبعا ًا ن  اءًال نظي اًولاقةاً  ة هاباتًال ت قصةاًمةنومًمة ًً(34ً)وال يييي ًي ضحًالهدو ً

ًالعاملي ًبالويل .ً
ً
ً
ً
ً
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ً(34جادو ًرقمً)
ًسبعا ًا ن  اءًال نظي اًللعاملي ًبالويل 

 أبعاد مستوي الانتماء التنظيمي
الوسط 
ً الحسابي

الانحراف 
 المعياري  

 0.41 2.18 مية وقيمة العمل بالصندوق أشعر بأه -

 0.49 3.16 الانتقال لعمل آخر لقلة الوظائف بالمجتمع أرغ  فى لا  -

ً لتزم أخلاقأ -  0.52 4.26  حياتيبالبقاء بالصندوق بقية  يا

 0.65 3.28  الاجتماعى عاطفياً  التأمين أرتبط بصندوق -

 0.74 4.16 عويضها من أى عمل بديل ت لا يمكنالصندوق من مزايا ماديه ومعنوية على أحصل  -

 0.29 1.22 الشخصية هى مشكلاتي أ  مشكلات الصندوق فى رأيي -

 0.68 4.19 بالصندوق  عمليالفخر والاعجاب عند الحديث مع الآخرين عن لدى  -

 0.64 2.46 بالصندوق ليس معقولاً  مغادرتيأشعر بأ   فإنيلو حصلت على عقد لوظيفة أعلى أجراً  -

 0.46 3.28  بم اري الوظيفى والمهنيف أضحى  الصندوق تإذا ترك -

 0.62 4.15 أ  أنتقل من مكا  لآخر بدلاً من البقاء هنا للأبد  الافضلمن  -

( يشيير إليى موافيق تماميا ميع 5( يشيير إليى غيير موافيق تماميا، بينميا اليرقم )1، حيث أن اليرقم )5-1المقياس المستخدم يمتد من 
 لمنتص .وجود درجة حيادية في ا

ًمةةة ًًالتةةابقوي غةةحًمةة ًالهةةةدو ً سنًسهةةةمًالأبعةةا ًسوًالع امةةلًال ةةةاًتحظةةاًب تةةة   ًعةةا  
ًا ن  اءًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًها:

 .ا ل زامًالأخ قاًم ًجاان ًالعاملي ًللبقاءًبالصندوقًبقي ًحياته 

 . الفخرًوالإعهابًعندًحديثًال  يفًمعًالآخري 

 اًيحصلًعليواًال  يفًم ًالصندوق.ال ً عن ي الوًًال ا ي ً زاياال 

 ًللأبدلبقاءًبالصندوقًتفغيلًال  يفًا ن قا ًم ًمكانًلآخرًبد ًم ًا 

 .تغحي ًال  يفًب تارهًال ييفاًوال وناًب ركهًالع لًلااًالصندوق 

 .ح ًال  يفًالع لًبصندوقًال أمي ًا جا  اعاًوارتباطهًبهًعاطييا 

 لارًويائفًبال ه  عخ فًال  يفًل ر ًالع لًبالصندوقًلعدمًت ً
ويع قةدًالباحةةثًسنًعلةةىًالويلةة ًًلكةىًتحصةةلًعلةةىًمتةة   ًعةا ًمةة ًا ن  ةةاءًال نظي ةةاًًً

للعةةةاملي ًبوةةةاًسنًتتةةةعىًالةةةىًزيةةةا ةًشةةةع رهمًبا ن  ةةةاءًمةةة ًخةةة  ًوضةةةعًوتنفيةةةلًبةةةرام ًل خ بةةةارً
ًال ا يةة ً زايةةاوال عيةةي ًوال ةةدري ًوال رقيةة ًت  يةةزًبالشةةفافي ًوال ضةة حًوكةةللكًالحةةرلاًعلةةىًزيةةا ةًال
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والحرلاًعلىًتع ي واًعلىًسكبرًعد ًم ًالعاملي ًب اًً،ال اًيحصلًعليواًال  يفًً عن ي الوً
يحقةةةقًالعدالةةة ًوال تةةةاواةً،ًوتقةةةديمًخةةةدماتًجاديةةةدةًللعةةةاملي ًتتةةةاعدًعلةةةىًالفخةةةرًوالإعهةةةابًعنةةةدً
حةةديثًال  يةةةفًمةةةعًالآخةةةري ًعةةة ًالويلةةة ً،ًوكةةةللكًالحةةةرلاًعلةةةىًنشةةةرًثقالاةةة ًتنظي يةةة ًإيهابيةةة ً

ًعلىًرلاعًمت   ًا ل زامًالأخ قاًم ًجاان ًالعاملي ًللبقاءًبالصندوق.ًتتاعد
مسييييتوى الانتميييياء التنظيمييييي وفقييييا لخصييييائص العيييياملين الديموغرافييييية  7/3/1

 والوظيفية : 
يناقهًهلاًالهزءًن ائ ًال حليلًالإحصائاًالخاص ًبالإجااب ًع ًالتؤا ًالثالثًلوةلهًًًًًً

تةة   ًا ن  ةةاءًال نظي ةةاًللعةةاملي ًبالويلةة ،ًواخ بةةارًصةةح ًالدرا ةة ًالةةليًي علةةقًبالكشةةفًعةة ًم
الفةةةرضًالثالةةةثًالةةةليًيةةةنصًعلةةةىًاً ًت جاةةةدًلاةةةروقًذاتً  لةةة ًإحصةةةائي ًبةةةي ًمتةةة   ًا ن  ةةةاءً
ال نظي ةةاًللعةةاملي ًبالويلةة ًولاقةةاًلخصائصةةومًالدي  غرافيةة ًوال ييييةة ً)ال تةة   ًالإ اري،ًوالنةة ع،ً

ا ةةة عانًًذلةةةكًلاقةةةدول حقيةةةقً  اعيةةة ،ًومتةةة   ًالةةةدخل(ا.ًوالع ةةةر،ًومتةةة   ًال علةةةيم،ًوالحالةةة ًا جا
 One ل بًتحليلًال باي ًسحا يًا تهاهًسالباحثًبعد ًم ًالأ الي ًالإحصائي ًال حليلي ًمثلً

–Way ANOVAًًًًواخ بةةةارt-testًًلاةةةاًمتةةة   ًاخةةة  فًوجاةةة  ًً مةةةدًعلةةةىوذلةةةكًلل عةةةرف
ًوال يييي .ًمًالدي  جارافي ولاقاًلإخ  فًخصائصون  اءًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًلإا

ول زيةةدًمةة ًال فاصةةيلًيعةةرضًالباحةةثًا خةة  فًلاةةاًمتةة   ًا ن  ةةاءًال نظي ةةاًللعةةاملي ً
ًبالويل ًبالنتب ًلكلًم ويرً ي  جارالااًعلىًحدة.ً

 مستوي الانتماء التنظيمي للعاملين بالهيئة وفقا للمستوى الوظيفي :7/3/2

وذلةةكًبوةةرضًتحديةةدًمةةديًوجاةة  ًاخةة  فًلاةةاًتةةمًتطبيةةقًتحليةةلًال بةةاي ًسحةةا يًا تهةةاهًًً
متةةة   ًا ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًللعةةةاملي ًبالويلةةة ًولاقةةةاً خةةة  فًال تةةة   ًالإ اريً)إ ارةًعليةةةا،ًإ ارةً

خ  لاةةةاتًلاةةةاًمتةةة   ًلإو ةةةطا،ًإ ارةًإشةةةراقي ،ًم يفةةة ن(.ًوح ةةةىًي كةةة ًال حقةةةقًمةةة ًالفةةةروقًوا
ييفاًلاقةدًتةمًا ة خدامًال  ةطًالحتةاباًا ن  اءًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًبةاخ  فًال تة   ًالةً 

وي كةة ًت ضةةيحًال  ةةطًالحتةةاباًوا نحةةرافًال ييةةاريًل تةة   ًا ن  ةةاءًً،وا نحةةرافًال ييةةاريً
ً(ً.35ال نظي اًللعاملي ًبالويل ًوذلكًم ًخ  ًالهدو ًرقمً)
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ً(35جادو ًرقمً)
ًال ت   ًال ييفاًا ن  اءًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاً خ  فمت  يً

ًا نحرافًال يياريًًال  طًالحتاباًال ت   ًال ييفا(ً)ال  ويرً
ًإ ارةًعليا.ًً-
ًإ ارةًو طا.ًً-
ًإ ارةًإشراقي .ًًًًً-
ًم يف ن.ًً-

4.28ً
3.04ً
3.52ً
3.48ً

0.412ً
0.341ً
0.316ً
0.289ً

  ( يشير إلى 5)( يشير إلى غير موافق تماما، بينما الرقم 1، حيث أن الرقم )5-1المقياس المستخدم يمتد من
 موافق تماما مع وجود درجة حيادية في المنتص .

ل تةة   ًا ن  ةةاءًلاةةاًال  ةةطًالحتةةاباًًاً خ  لاةةاالهةةدو ًي غةةحًسنًهنةةا ًًهةةلاًخةة  ًلا ةة 
ًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاً خ  فًال ت   ًال ييفا.

ءًالةىًال نظ ة ًويع قدًالباحثًسنًالعاملي ًلااًال ت  ياتًال يييي ًالأعلةىًهةمًسكثةرًان  ةا
مقارنةةة ًمةةةعًال تةةة  ياتًال ييييةةة ًالأ نةةةىًوقةةةدًيرجاةةةعًذلةةةكًمةةة ًوجاوةةة ًنظةةةرًالباحةةةثًالةةةىًزيةةةا ةً
الإحتا ًبال تل لي ًن يه ًالف رةًالزمني ًال اًقغاهاً اخلًالويل ًح ىًال ص  ًالىًال ت  ياتً

دًمتةة   ًا ن  ةةاءًوكةةللكًلأنوةةمًسكثةةرًالفلةةاتًان فاعةةا ًبال زايةةاًال ا يةة ًوال عن يةة ًم ةةاًيزيةةً،العليةةاً
ًال نظي اًلديومًنتبيا ً.ًحيثًاتغحًسنهًكل اًزا ًال ت   ًال ييفاًزا ًا ن  اءًال نظي اً.

وي كةةةة ًت ضةةةةيحًن ةةةةائ ًتحليةةةةلًال بةةةةاي ًلعامةةةةلًال تةةةة   ًالةةةة ييفاًمةةةةعًمتةةةة   ًا ن  ةةةةاءًً
ً(.36ًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًم ًخ  ًالهدو ًرقمً)

  ًاخةة  فًذوً  لةة ًإحصةةائي ًلاةةاًمتةة   ًا ن  ةةاءًحيةةثًي غةةحًمةة ًالهةةدو ًالتةةابقًوجاةة
ولاقةةةةا0.01ًًال نظي ةةةةاًللعةةةةاملي ًبالويلةةةة ًولاقةةةةاًلل تةةةة  يًالةةةة ييفاًعنةةةةدًمتةةةة   ً  لةةةة ًإحصةةةةائي ً

ً خ بارً)ًف(.ًً
ً(36جادو ًرقمً)ًًً

ً  ال ييفاال ت   ًا ن  اءًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًن ائ ًتحليلًال باي ًل ت   ً
درجات  اينمصدر التب المتغير 

 الحرية 
متوسط  مربعات وع ممج

 المربعات 
قيمة ف 
 المحسوبة 

 ى مستو 
 المعنوية 

المستوى 
 داري   الا

 **0.000 5.902 2.715 8.145 3 بين المجموعات
 0.460 145.12 315 داخل المجموعات  

  153.265 318 الإجمالي

 ف. طبقا لاختبار0.01دلالة إحصائية عند  إلى** تشير   
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ولاةةاًضةة ءًذلةةكًلاانةةهًي كةة ًرلاةةضًلاةةرضًالعةةدمًالثالةةثًلوةةلهًالدرا ةة ًبشةةكلًجازئةةاًً)ًسيًًًًًًًً
بالنتب ًلل ت   ًالإ اريً(ً،ًحيثًتبي ًسنًهنةا ًاخ  لاةا ًحقيقيةا ًلاةاًمتة   ًا ن  ةاءًال نظي ةاً

ًالل ًيشعرًبهًالعامل نًبالويل ًولاقاً خ  فًال ت   ًالإ ار .

 للنوع :  نظيمي للعاملين بالهيئة وفقا مستوي الانتماء الت 7/3/3
وذلةةكًبوةةرضًتحديةةدًمةةديًوجاةة  ًإخةة  فًلاةةاًمتةة  يt-testًًلقةةدًتةةمًتطبيةةقًاخ بةةار)ت(ً

خةةة  فًالنةةة عً)ذكر/سنثةةةا(.ًوي كةةة ًت ضةةةيحًن ةةةائ ًلإن  ةةةاءًال نظي ةةةاًللعةةةاملي ًبالويلةةة ًولاقةةةاًلإا
ً(.37م ًخ  ًالهدو ًرقمً) t إخ بار)ت(

ً(37جادو ًرقمً)
ًاءًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاًللن عً)ذكر/ًسنثا(ًمت  يًا ن  

 t-test الوصف اإحونئي  النوع المتغاسات 
 )ت(

 )د. (

 الللهقلة  ى ىتو

الوحط 

 الحىنبي 

اق حساي 

 الملان ي

 ى ىتو

 تمنء قا

 التنظامي

 3.45 0.38 3.85 ذكو  

(315) 

0.01 

 0.46 3.12 إ نث 

 ( يشير إلى موافق تماما مع 5( يشير إلى غير موافق تماما، بينما الرقم )1، حيث أن الرقم )5-1تد من المقياس المستخدم يم
 وجود درجة حيادية في المنتص .

وي غةةةحًمةةة ًالهةةةدو ًالتةةةابقًسنًال  ةةةطًالحتةةةاباًل تةةة  يًا ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًللعةةةاملي ً
 رًلديومًان  ةاءًتنظي ةاًسكبةرً(.ًسيًسنًاللك3.12(ًوللإناثً)3.85بالويل ًبالنتب ًلللك رًه ً)

م اًلد ًالإناث.ًويع قدًالباحثًسنًالعاملي ًلااًاللك رًهمًسكثرًان  اءًالىًال نظ  ًمقارنة ًمةعً
ا ناثًوقدًيرجاعًذلكًم ًوجاو ًنظرًالباحثًإلىًطبيع ًال ه  عًال صر ًحيثًتكة نًال ييفة ً

ًن  اءًال نظي اًلللك رًع ًالإناث.بالنتب ًلللك رًسكثرًسه ي ًم ًالإناثًومال الاًتزيدًنتب ًا 
ولااًض ءًذلكًلاإنهًي ك ًالق  ًسنًهنا ًإخ  لاةا ًذاً  لة ًإحصةائي ًلاةاًمتة   ًا ن  ةاءً

(.ًولةةةللك0.01ًال نظي ةةةاًللعةةةاملي ًبالويلةةة ًولاقةةةاً خةةة  فًالنةةة عً)عنةةةدًمتةةة   ً  لةةة ًإحصةةةائي ً
قًب تةةة   ًا ن  ةةةاءًيهةةة ًرلاةةةضًلاةةةرضًالعةةةدمًالثالةةةثًلاةةةاًهةةةلهًالدرا ةةة ًجازئيةةةاًوذلةةةكًفي ةةةاًي علةةة

ًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاًللن عً)ذك ر/ًإناث(.

 للحالة الاجتماعية :مستوى الانتماء التنظيمي للعاملين بالهيئة وفقا  7/3/4 
تةةةمًتطبيةةةقًتحليةةةلًال بةةةاي ًسحةةةا يًا تهةةةاهًوذلةةةكًبوةةةرضًتحديةةةدًمةةةد ًوجاةةة  ًاخةةة  فًلاةةةاً

لاقةةةاً خةةة  فًالحالةةة ًا جا  اعيةةة ،ًوح ةةةىًي كةةة ًمتةةة   ًا ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًللعةةةاملي ًبالويلةةة ًوً
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ال حققًم ًالفروقًوا خ  لااتًلااًمتة   ًا ن  ةاءًال نظي ةاًللعةاملي ًبالويلة ًبةاخ  فًالحالة ً
هدو ًلاىًالا جا  اعي ًلاقدًتمًا  خدامًال  طًالحتاباًوا نحرافًال يياريًوذلكًك اًه ًمبي ً

ً(ً.38)رقمً
ً(38جادو ًرقمً)

ًًل نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاً خ  فًالحال ًا جا  اعي ا ن  اءًامت   ً
 نحراف المعياري لا ا الوسط الحسابي الحالة الاجتماعية( )المتغير 

ًًم زوج.ً-
ًًسعزب.ً-
ًًمطلقً/ًسرمل.ً-

3.78ً
3.19ً
3.12ً

0.387ً
0.215ً
0.387ً

  ( يشييير إلييي راضييي 5تمامييا، بينمييا الييرقم )( يشييير إلييى غييير راضييي 1، حيييث أن الييرقم )5-1المقييياس المسييتخدم يمتييد ميين
 تماما مع وجود درجة حيادية في المنتص .

ل ت   ًا ن  اءًخ  فًلااًال  طًالحتاباًاًسنهًي جادي غحًًالتابقم ًخ  ًالهدو ًوً
ال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاً خ  فًالحال ًا جا  اعي .ًحيثًاتغحًسنًال  زوجاي ًيشعرونً

ن  ةةاءًال نظي ةةا،ًبين ةةاًيةةأتاًلاةةاًال رتبةة ًالثانيةة ًمةة ًناحيةة ًالشةةع رًبا ن  ةةاءًبدرجاةة ًكبيةةرةًمةة ًا 
ال نظي ةةةاًالأعةةةزب،ًلاةةةاًحةةةي ًن حةةة ًسنًسقةةةلًالفلةةةاتًشةةةع راًبا ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًهةةة ًال طلةةةقً/ً

ًالأرمل.

ويع قةةةةةدًالباحةةةةةثًسنًالتةةةةةب ًلاةةةةةىًذلةةةةةكًرم ةةةةةاًيرجاةةةةةعًإلةةةةةىًسنًا ن  ةةةةةاءًكاتهةةةةةاهًلةةةةةهًصةةةةةف ًً
ل ع ةةيمًلاا ن  ةةاءًللأ ةةرةً ةةب ًل ن  ةةاءًال نظي ةةىًالةةل ًهةة ً ةةب ًالخص صةةي ًثةةمًين وةةىًإلةةىًا

ًً،سوًسنًال ةة ازنًا جا  ةةاعىًيةةؤ  ًإلةةىًت ازنةةاتًسخةةر ًكا ن  ةةاءًال نظي ةةىًً،ل ن  ةةاءًلل ه  ةةعً
وي كةة ًت ضةةيحًن ةةائ ًتحليةةلًال بةةاي ًللحالةة ًا جا  اعيةة ًمةةعًمتةة   ًا ن  ةةاءًال نظي ةةاًللعةةاملي ً

ًً(.39و ًرقمً)بالويل ًوذلكًم ًخ  ًالهد

ًوي غحًم ًخ  ًالهدو ًالتابقًوجا  ًاخ  لااتًذوً  ل ًإحصائي ًلااًمت   ًا ن  اء
ال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاً خة  فًالحالة ًا جا  اعية ،ًحيةثًإنًقي ة )ًف(ًمعن ية ً

ً.0.01عندًمت  يً  ل ً
ً
ً
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 (39جدول رقم )
 بالهيئة وفقا لاختلاف الحالة الاجتماعيةتحليل التباين لمستوى الانتماء التنظيمي للعاملين 

ً رجااتًمصدرًال باي ًال  ويرً
ًالحري ً

 عً مهًًًًً
ًال رمعاتً

م   طً
ًال رمعاتً

فًًًقي  ً
ًال حت م ً

ًً مت ً ًًًً
ًال عن ي ً

ً
الحال ً

ًجا  اعي ًلإا

ً**2ً5.16ً2.58ً5.596ً0.000ًبي ًال ه  عات
315ً145.24ً0.461ًً اخلًال ه  عات

317ً150.4ًًًلاالإجا ا
 ف.                طبقا لاختبار 0.01دلالة إحصائية عند  إلى** تشير  

ولااًض ءًذلكًلاانهًي ك ًرلاضًلارضًالعدمًالثالثًلولهًالدرا  ًبشكلًجازئاً)سيًبالنتب ًًًًًًً
للحال ًا جا  اعي (،ًحيثًتبي ًسنهًي جادًاخ  فًحقيقاًلااًمت   ًا ن  اءًال نظي اًللعاملي ً

ًالويل ًولاقاً خ  فًالحال ًا جا  اعي .ب
 للعمر :مستوي الانتماء التنظيمي للعاملين بالهيئة وفقا  7/3/5  

تةةةمًتطبيةةةقًتحليةةةلًال بةةةاي ًسحةةةا يًا تهةةةاهًوذلةةةكًبوةةةرضًتحديةةةدًمةةةد ًوجاةةة  ًاخةةة  فًلاةةةاً
روقًمت   ًا ن  اءًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاً خ  فًالع رًوح ىًي كة ًال حقةقًمة ًالفة

وا خ  لاةةاتًلاةةاًال نظي ةةاًللعةةاملي ًبالويلةة ًبةةاخ  فًالع ةةرًلاقةةدًتةةمًا ةة خدامًال  ةةطًالحتةةاباً
ً(ً.40وا نحرافًال يياريًوذلكًك اًه ًمبي ًلاىًالهدو ً)رقمً

ً(40جادو ًرقمً)
ًًمت   ًا ن  اءًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاً خ  فًالع ر

 حراف المعياري الان الوسط الحسابي العمر( )المتغير 
ً ن 30ًًسقلًم ًً-
ً ن 40ًً-31م ًً-
ًً ن 60ً-41م ًً-

3.45ً
3.88ً
4.19ً

0.419ً
0.412ً
0.428ً

  ( يشير إلى موافق 5( يشير إلى غير موافق تماما، بينما الرقم )1، حيث أن الرقم )5-1المقياس المستخدم يمتد من
 تماما مع وجود درجة حيادية في المنتص .

ل تة   ًا ن  ةاءًلااًال  ةطًالحتةاباًًاً خ  لااي غحًسنًهنا ًًالتابق ًم ًخ  ًالهدوًوً
ال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاً خ  فًالع ر،ًحيثًاتغحًسنهًكل اًزا ًالع رًكل اًزا ًمت   ً

ًا ن  اءًال نظي ا.
ويع قدًالباحةثًانًالعةاملي ًمة ًالفلةاتًالع رية ًالأكبةرًهةمًسكثةرًان  ةاءًالةىًالويلة ًمقارنة ً
ًمعًالفلاتًالع ري ًالأقلًوقةدًيرجاةعًذلةكًمة ًوجاوة ًنظةرًالباحةثًالةىًالف ةرةًالزمنية ًال ةاًقغةاها

ً اخلًالويل ًم اًيزيدًنتب ًا ن  اءًال نظي اًلد ًالعاملي .
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وي ك ًت ضيحًن ائ ًتحليلًال باي ًللع ةرًمةعًمتة   ًا ن  ةاءًال نظي ةاًللعةاملي ًبالويلة ً
وجاةةةة  ًاخةةةة  فًذوً  لةةةة ًًال ةةةةالىوي غةةةةحًمةةةة ًالهةةةةدو ً.ً(41وذلةةةةكًمةةةة ًخةةةة  ًالهةةةةدو ً)ًرقةةةةمً

نًقي ةة ًإخةة  فًالع ةةر،ًحيةةثً ن  ةةاءًال نظي ةةاًللعةةاملي ًبالويلةة ًولاقةةاً اًً إحصةةائي ًلاةةاًمتةة ً 
ً.0.01  ل ًإحصائي ًًً )ف(ًمعن ي ًعندًمت ً 

 (41جدول رقم )
 عمرتحليل التباين لمستوى الانتماء التنظيمي للعاملين بالهيئة وفقا لاختلاف ال

درجات  مصدر التباين المتغير 
 الحرية 

مجوع 
 المربعات 

متوسط 
 المربعات 

قيمة ف 
 المحسوبة 

مستوي 
 المعنوية 

 
 العمر 

 *5.67ً0.01 2.74 5.48 2 بين المجموعات    
 0.483 152.16 315 داخل المجموعات     

  157.64 317 الإجمالي
ًف.طبقا لاختبار 0،05دلالة إحصائية عند  إلىتشير *ًًًًًً

ولاةةةاًضةةة ءًذلةةةكًلاإنةةةهًي كةةة ًرلاةةةضًلاةةةرضًالعةةةدمًالثالةةةثًلوةةةلهًالدرا ةةة ًبشةةةكلًجازئةةةاً)سيً
بالنتةةب ًللع ةةةر(،ًحيةةةثًتبةةةي ًسنًهنةةةا ًاخ  لاةةةا ًحقيقيةةةا ًلاةةةاًمتةةة   ًا ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًللعةةةاملي ً

ًبالويل ًولاقاً خ  فًالع ر.ً
 للمستوى التعليمي :مستوى الانتماء التنظيمي للعاملين بالهيئة وفقا  7/3/6

تةةةمًتطبيةةةقًتحليةةةلًال بةةةاي ًسحةةةا يًا تهةةةاهًوذلةةةكًبوةةةرضًتحديةةةدًمةةةد ًوجاةةة  ًاخةةة  فًلاةةةاً
متةةة   ًا ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًللعةةةاملي ًبالويلةةة ًولاقةةةاً خةةة  فًال تةةة   ًال علي ةةةاً،ًوح ةةةىًي كةةة ً
ال حقةةةةقًمةةةة ًالفةةةةروقًوا خ  لاةةةةاتًلاةةةةاًمتةةةة   ًا ن  ةةةةاءًال نظي ةةةةاًللعةةةةاملي ًبالويلةةةة ًبةةةةإخ  فً

ل ت   ًال علي اًلاقدًتمًا  خدامًال  طًالحتةاباًوا نحةرافًال ييةاريًوذلةكًك ةاًهة ًمبةي ًلاةىًا
ً(ً.42الهدو ً)رقمً

 (42جدول رقم ) 
 مستوى الانتماء التنظيمي للعاملين بالهيئة وفقا لاختلاف المستوى التعليمي 

 نحراف المعياري لا ا الوسط الحسابي المستوى التعليمي( )المتغير 
ًا ي ً/ًبدونًمؤهلإعدً-
ًًتعليمًم   ط.ًً-
ًًتعليمًجاامعا.ً-
ًًماجات يرًسوً ك  راه.ً-

2.58ً
3.78ً
3.98ً
4.49ً

0.412ً
0.419ً
0.348ً
0.298ً

  ( يشييير إلييى موافييق 5( يشييير إلييى غيير موافييق تمامييا، بينمييا الييرقم )1، حيييث أن الييرقم )5-1المقيياس المسييتخدم يمتييد ميين
 نتص .تماما مع وجود درجة حيادية في الم

ل ت   ًا ن  اءًخ  فًلااًال  طًالحتاباًإي غحًسنًهنا ًًالتابقم ًخ  ًالهدو ًوً
ال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاً خ  فًال ت   ًال علي ا.ًًًحيثًاتغحًسنهًكل اًزا ًال ت   ً
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ال علي ةةاًزا ًمتةة   ًا ن  ةةاءًال نظي ةةاًوي كةة ًت ضةةيحًن ةةائ ًتحليةةلًال بةةاي ًللع ةةرًمةةعًمتةة   ً
ً:الآتى ن  اءًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًوذلكًم ًخ  ًالهدو ًا

ويع قةةدًالباحةةثًسنًالعةةاملي ًلاةةاًالويلةة ًمةة ًال تةة   ًال علةةيمًالأعلةةىًهةةمًسكثةةرًان  ةةاءًإلةةىً
الويلةة ًمقارنةة ًمةةعًال تةة  ياتًال علي يةة ًالأقةةلًوقةةدًيرجاةةعًذلةةكًمةة ًوجاوةة ًنظةةرًالباحةةثًالةةىًزيةةا ةً

ًلاىًإثباتًاللاًتًوتقديرًالآخري ًم ًخ  ًالع لًبالويل ً.ولرغب ومًً،الإحتا ًبال تل لي 
وي كةةة ًت ضةةةيحًن ةةةائ ًتحليةةةلًال بةةةاي ًل تةةة  يًا ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًللعةةةاملي ًبالويلةةة ًولاقةةةاً

ً(.43 خ  فًال ت   ًال علي اًوذلكًم ًخ  ًالهدو ً)رقمً
 (43جدول رقم )

 ئة وفقا لاختلاف المستوى التعليمي تحليل التباين لمستوي الانتماء التنظيمي للعاملين بالهي
درجات  مصدر التباين المتغير 

 الحرية 
 وعممج

 المربعات 
متوسط 
 المربعات 

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوي     
 المعنوية 

المستوي 
 التعليمي   

 **0.01 5.652 2.73 8.18 3 بين المجموعات
 0.483 152.16 315 داخل المجموعات

  160.34 318 الإجمالي
 ف.طبقا لاختبار 0.01دلالة إحصائية عند  إلى** تشير 

وي غةةةةحًمةةةة ًالهةةةةدو ًالتةةةةابقًوجاةةةة  ًاخةةةة  فًذوً  لةةةة ًإحصةةةةائي ًلاةةةةاًمتةةةة  يًا ن  ةةةةاءً
ال نظي ةةاًللعةةاملي ًبالويلةة ًًولاقةةاً خةة  فًال تةة   ًال علي ةةا،ًحيةةثًإنًقي ةة ً)ف(ًمعن يةة ًعنةةدً

ً.0.01مت   ً  ل ًإحصائي ً
رلاةةةضًلاةةةرضًالعةةةدمًالثالةةةثًلوةةةلهًالدرا ةةة ًبشةةةكلًجازئةةةاً)سيًًولاةةةاًضةةة ءًذلةةةكًلاإنةةةهًي كةةة 

ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًلإبالنتةةةب ًلل تةةة  يًال علي ةةةا(،ًحيةةةثًتبةةةي ًسنًهنةةةا ًاخ  لاةةةا ًحقيقيةةةا ًل تةةة   ًا
ًللعاملي ًبالويل ًولاقاً خ  فًال ت   ًال علي ا.ً

 ي:مستوى الانتماء التنظيمي للعاملين بالهيئة وفقا لمستوى الدخل الشهر  7/3/7  
تةةةمًتطبيةةةقًتحليةةةلًال بةةةاي ًسحةةةا يًا تهةةةاهًوذلةةةكًبوةةةرضًتحديةةةدًمةةةد ًوجاةةة  ًاخةةة  فًلاةةةاً
متة   ًا ن  ةةاءًال نظي ةةاًللعةةاملي ًبالويلةة ًولاقةةاً خةة  فًالةةدخلًالشةةوري،ًوح ةةىًي كةة ًال حقةةقً
م ًالفروقًوا خ  لااتًلااًمت  يًا ن  اءًال نظي ةاًللعةاملي ًبالويلة ًبةاخ  فًمتة  يًالةدخلً

تةةمًا ةة خدامًال  ةةطًالحتةةاباًوا نحةةرافًال ييةةاريًوذلةةكًك ةةاًهةة ًمبةةي ًلاةةىًالهةةدو ًًالشةةوريًلاقةةد
ل تةة   ًلاةةاًال  ةةطًالحتةةاباًًاً خ  لاةةاي غةةحًسنًهنةةا ًًال ةةالىًمةة ًخةة  ًالهةةدو .ًوً(44ًً)رقةةمً

ً.ًا ن  اءًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاً خ  فًمت   ًالدخلًالشوريً
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ن  اءًالىًال نظ  ًا  ياتًالدخلًالأعلىًهمًسكثرًويع قدًالباحثًانًالعاملي ًسصحابًمت
مقارن ًمعًمت  ياتًالدخلًالأقلًوقدًيرجاعًذلكًم ًوجاو ًنظرًالباحثًالىًزيا ةًالعائةدًال ةا يً
ال  ن حًمقابلًالع لًمقارن ًمعًمت  ياتًالدخلًالأقلًال ةاًتشةعرًبانوةاًتحصةلًعلةىً خةلًاقةلً

ًم ًال هو  ًالليًتبللهً اخلًالويل .
 (44قم )جدول ر 

 مستوى الانتماء التنظيمي للعاملين بالهيئة وفقا للدخل الشهري 
ًا نحرافًال يياريًًال  طًالحتاباًال  ويرً)الدخلًالشوري(ً

 جني .2000حتى  -
  3000-2001من  -
    جني  3000أكثر من  -

3.78 
3.98 
4.18 

0.254 
0.412 
0.434 

  ( يشييير إلييى موافييق 5( يشييير إلييى غيير موافييق تمامييا، بينمييا الييرقم )1قم )، حيييث أن اليير 5-1المقيياس المسييتخدم يمتييد ميين
 تماما مع وجود درجة حيادية في المنتص .

وي كةةة ًت ضةةةيحًن ةةةائ ًتحليةةةلًال بةةةاي ًل تةةة   ًا ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًللعةةةاملي ًبالويلةةة ًولاقةةةاً
ً(ً.45خ  فًمت   ًالدخلًالشوريًوذلكًم ًخ  ًالهدو ً)رقمًلإ

 (45جدول رقم )                                     
 تحليل التباين لمستوى الانتماء التنظيمي للعاملين بالهيئة وفقا لاختلاف الدخل الشهري 

ًف.طبقا لاختبار 0،05دلالة إحصائية عند  إلىتشير *ً

ن  ةةةةاءًلإوي غةةةةحًمةةةة ًالهةةةةدو ًالتةةةةابقًوجاةةةة  ًإخةةةة  فًذوً  لةةةة ًإحصةةةةائي ًلاةةةةاًمتةةةة  يًا
ري،ًحيثًإنًقي  ً)ف(ًمعن ي ًعندًمتة   ًال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقا خ  فًالدخلًالشو

ً.0.05  ل ًإحصائي ً
ولاةةةاًضةةة ءًذلةةةكًلاانةةةهًي كةةة ًرلاةةةضًلاةةةرضًالعةةةدمًالثالةةةثًلوةةةلهًالدرا ةةة ًبشةةةكلًجازئةةةاً)سيً
بالنتةةةب ًل تةةة  يًالةةةدخلًالشةةةوري(،ًحيةةةثًتبةةةي ًسنًهنةةةا ًاخةةة  فًحقيقةةةاًلاةةةىًمتةةة   ًا ن  ةةةاءً

ً.ال نظي اًللعاملي ًبالويل ًولاقاً خ  فًالدخلًالشوريً

ً رجااتًمصدرًال باي ًال  ويرً
ًالحري ً

 عً مهًًًًً
ًال رمعاتً

م   طً
ًال رمعاتً

فًًًقي  ً
ًال حت م ً

ًً مت ً ًًًً
ً ًيال عنً 

الدخلً
ًالشوريً

ً*2ً4.19ً2.095ً4.645ً0.004ًبي ًال ه  عات
315ً142.18ً0.451ًً اخلًال ه  عات

317ً167.95ًًًالإجا الا
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ومميا سيبق وبنياء عليى نتيائج الاختبيارات الإحصيائية المسيتخدمة لاختبيار الفيرض الثاليث واليذي 
ينص على عدم وجود اختلافيات جوهريية فيي مسيتوى الانتمياء التنظيميي للعياملين بالهيئية وفقيا 
لاخيييتلاف خصائصيييهم الوظيفيييية والديموجرافيييية )المسيييتوى الإداري، والنيييوع، والعمييير، ومسيييتوى 

 والحالة الاجتماعية، ومستوى الدخل(، تقرر رفض فرض العدم وقبول الفرض البديل.التعليم، 
ويةةر ًالباحةةثًب جاةة  ًاخ  لاةةاتًبةةي ًالعةةاملي ًبالويلةة ًولاقةةا خ  فًخصائصةةومًال ييييةة ًًًًًًً

والدي  جارافيةة ًحيةةثًإنًالعةةاملي ًلاةةاًال تةة  ياتًال ييييةة ًالأعلةةىًهةةمًسكثةةرًان  ةةاءًإلةةىًال نظ ةة ً
ت  ياتًال يييي ًالأ نىً،ًوكانًالعامل نًم ًاللك رًهمًسكثرًان  اءًإلىًال نظ  ًمقارن ًمعًال 

مقارنةةة ًمةةةعًالإنةةةاثًًويةةةر ًالباحةةةثًمةةة ًوجاوةةة ًنظةةةرًسنًالتةةةب ًلاةةةاًذلةةةكًقةةةدًيرجاةةةعًإلةةةىًطبيعةةة ً
ال ه  عًال صر ًحيثًتك نًال ييف ًبالنتب ًلللك رًسكثرًسه ي ًم ًالإناثًومال الاًتزيةدًنتةب ً

للةةةةلك رًعةةةة ًالإنةةةةاث،ًكةةةةللكًيشةةةةعرًال  زوجاةةةة نًبدرجاةةةة ًكبيةةةةرةًمةةةة ًا ن  ةةةةاءًًا ن  ةةةةاءًال نظي ةةةةا
ًال نظي ا.

سيغا ًإنًالعاملي ًم ًالفلاتًالع ري ًالأكبرًهمًسكثرًان  اءًإلىًالويل ًمقارنة ًمةعًالفلةاتً
الع رية ًالأقةلًوالةل ًيرجاةعًمةة ًوجاوة ًنظةرًالباحةثًإلةىًالف ةةرةًالزمنية ًال ةاًقغةاهاً اخةلًالويلةة ً

ب ًا ن  ةةاءًال نظي ةةاًلةةد ًالعةةاملي .ًكةةللكًالعةةاملي ًلاةةاًالويلةة ًمةة ًمتةة   ًال علةةيمًم ةةاًيزيةةدًنتةة
الأعلةةةىًهةةةمًسكثةةةرًان  ةةةاءًالةةةىًالويلةةة ًمقارنةةة ًمةةةعًال تةةة  ياتًال علي يةةة ًالأقةةةلًوذلةةةكًن يهةةة ًزيةةةا ةً

ولةةةرغب ومًلاةةىًإثبةةاتًالةةةلاتًوتقةةديرًالآخةةري ًمةةة ًخةة  ًالع ةةلًبالويلةةة ً.ًً،الإحتةةا ًبال تةةل لي 
املي ًسصةةةحابًمتةةة  ياتًالةةةدخلًالأعلةةةىًهةةةمًسكثةةةرًإن  ةةةاءًإلةةةىًال نظ ةةة ًمقارنةةة ًمةةةعًوسخيةةةرا ًالعةةة

متةة  ياتًالةةدخلًالأقةةلًن يهةة ًزيةةا ةًالعائةةدًال ةةةا يًال  نةة حًمقابةةلًالع ةةلًمقارنةة ًمةةعًمتةةة  ياتً
ًالدخلًالأقلًال اًتشعرًبأنواًتحصلًعلىً خلًسقلًم ًال هو  ًالليًتبللهً اخلًالويل .

 ط الوظيفية والانتماء التنظيمي: العلاقة بين الضغو  -7/4
ينةةةاقهًهةةةلاًالهةةةزءًن ةةةائ ًال حليةةةلًالإحصةةةائاًالخاصةةة ًبالإجاابةةة ًعةةة ًالتةةةؤا ًالرابةةةعًلوةةةلهً
الدرا  ًالليًي علقًب حديدًن عًو رجا ًالع ق ًبي ًالغو  ًال يييي ًوا ن  اءًال نظي اًاضالا ً

يًيةنصًعلةى:ًاً ًت جاةدًإلاًاخ بارًصح ً/ًعدمًصح ًالفرضًالرابعًًم ًلاروضًالدرا  ًالةل
ع ق ًإيهابية ًذاتً  لة ًإحصةائي ًبةي ًالغةو  ًال يييية ًوا ن  ةاءًال نظي ةاًللعةاملي ًبالويلة ً
الق مي ًلل أمي ًا جا  اعااًولقدًتمًا ة خدامًس ةل بًتحليةلًا نحةدارًوا رتبةا ًال  عةد ًل  ضةيحً

ً.ًلعاملي ًبالويل  رجا ًون عًالع ق ًبي ًالغو  ًال يييي ًوا ن  اءًال نظي اًل
ً
ً
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 نوع وقو  العلاقة: 7/4/1
م ويةةةةرا ً(ًوهةةةةاًتشةةةة لًمصةةةةا رًومحةةةةد اتًالغةةةةو  40ًًبلةةةةغًعةةةةد ًال  ويةةةةراتًال تةةةة قل ً)

اًواحدا ًوذلكًبعدًحتابًال  طًالعامً ًله يعًم ويراتGrand meanًال يييي ً،ًوًم ويرا ًتابع 

 (46جدول رقم )
قة بين الضغوط الوظيفية والانتماء التنظيمي نتائج تحليل الانحدار والارتباط المتعدد للعلا

 للعاملين بالهيئة )مخرجات اسلوب تحليل الانحدار المتعدد(
معامل  محددات الضغوط الوظيفية 

 الانحدار

β  ً

معامل 
 الارتباط 

R   

معامل 
 التحديد
R  

 0.599 0.774 **0.341 وظيفتي.أعرف بالضبط مهام لا -1

 0.385 0.621 **0.218 ة لي ت من صميم عملي تكليفي أحيانا بأنشط يتم-2

وبتتتين واجبتتتات وظتتتائف  وظيفتتتتيصتتتدام بتتتين واجبتتتات  يحتتتدث-3

 زملائي 

0.359** 0.441 0.194 

 0.509 0.714 **0.219 لوظيفتي. بالإضافةأقوم بدور زملائي  أحيانا-4

 0.147 0.384 *0.117 الوظيفة.اختصاصات  تحدد-عندنا – لا توجد لوائ -5

 0.140 0.374 **0.289 أعمالنا مثلما تعلمنا من زملاءنا القدامى  ينؤد-6

ختارج  بواجبتات يعتبرهتايوجه لي رئي تي اللتوم لقيتامي  أحيانا-7

 نطاق وظيفتي 

0.068 0.143 0.020 

 0.043 0.209 **0.484 في وقت غير كافي   الأنشطةمن  عملي أداء عدد كبير يحتاج-8

 0.538 0.734 0.018 من مهام وظيفتي أكثربأني أستطيع القيام  أشعر-9

 0.106 0.326 0.016 به أقل من قدراتي   أقومأ  العمل ال ي  أشعر-10

 0.025 0.160 **0.348 العمل.بعد انتهاء ساعات  بالإجهاد أشعر-11

 0.145 0.381 0.008  العمل.ت تغرق مهام وظيفتي كامل وقت لا -12

 0.518 0.720 **0.342 فردى.المدير القرارات بشكل  يتخ -13

 0.133 0.365 **0.321 بمنصبه.جدير  غير بأ  المدير أشعر-14

 0.049 0.221 0.007 تقبل أي معارضة  صاح  سلطة لا هالمدير نف  يعتبر-15

الجيتتتد بينمتتتا يتعامتتتل بق تتتوة متتتع  لتتتلأداءيلتفتتتت المتتتدير لا -16

 المخالفات

0.259** 0.326 0.106 

 0.251 0.501 **0.237 سوي بالانضباط في المواعيد يهتم المدير لا -17

 0.181 0.426 **0.268  لا ي اعد المدير فى حل المشكلات التى أتعرض لها فى العمل-18

 0.361 0.601 0.004 ي ير بدو  المدير  أ بأ  العمل يمكن  أشعر-19

 0.606 0.774 **0.236 مكا  العمل غير صحي من حيث التهوية.-20

 0.258 0.508 0.016 فى مكا  العمل  الإرشاديةتتوافر اللوحات لا -21

 0.319 0.565 0.011 النف ية يشعرني بالراحة لا العمل مكا -22

 0.218 0.459 0.049  لا ي م  بالحركة والتنقل ب هولة المكا  تصميم-23

 0.219 0.460 0،082 اللازمة للعمل غير متوافرة والأدوات الأجهزة-24

قر معظم المرؤوسين العاملين معي المعرفة الكافية بمهتام يفت-25

 وظائفهم

0.145* 0.354 0.138 
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يفتقتتر معظتتم المرؤوستتين العتتاملين معتتي المهتتارات الكافيتتة -26

 لأداء وظائفهم

0.269** 0.485 0.227 

يفتقتتر معظتتم المرؤوستتين العتتاملين معتتي الخبتترة الكافيتتة فتتى -27

 العمل

0.009 0.223 0.078 

 0.319 0.530 **0.268  المرؤوسين يثيرو  عادة النزاعات والصراعات  بعا-28

 0.219 0.460 **0.245 معي فى العمل سينوالمرؤبعا  تعاو لا ي-29

لا ي تتعى رئي تتي إلتتى تشتتجيعي وتحفيتتزي عنتتد انجتتاز مهتتام -30

  وظيفي بشكل جيد

0.169* 0.323 0.104 

 0.105 0.328 0.006  ر بالتوترتتصف علاقتي مع رئي ي فى العمل من حين لآخ-31

 0.249 0.498 0.016  يفتقر رئي ي للمهارات والخبرة الكافية لأداء وظيفته-32

يتعمتتتد رئي تتتي فتتتى العمتتتل التقليتتتل متتتن دوري والتعمتتتد فتتتى -33

  إحباطي

0.231** 0.507 0،254 

 0.020 0.143 0.093 ورائييتحدثو  عنى من  زملائي-34

 0.104 0.323 **0.214 ح ابيعلى   يرئيإلى  زملائي يتقرب-35

 0.407 0.641 **0.321 لا يتعاو  معي زملائي فى العمل-36

يقتتوم بعتتا التتزملاء بتضتتييع أوقتتات العمتتل فتتى أحاديتتث غيتتر -37

 مفيدة

0.274** 0.469 0.220 

 0.251 0.501 *0.198  يتعامل الجمهور أحيانا بتطاول.-38

 0.181 0.426 0.025 يتعجل الجمهور الحصول على الخدمة-39

 0.119 0.345 *0.423 الجمهور لا يقدم البيانات المطلوبة لإنجاز خدمته-40

 R 0.68رتباط في النموذج لإمعامل ا

 R2 0.46معامل التحديد في النموذج 

 18.15 قيمة ف المح وبة 

 315.40 درجات الحرية 

 0.05 م توي الدلالة الإحصائية 

 t-test)ت( وفقا لاختبار  0.01مستوي معنوية  ذو دلالة إحصائية عند*

 test-t)ت( وفقا لاختبار  0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوي معنوية **

ًا ن  اءًال نظي ىًوذلكًلكلًمفر ةًخاضع ًللدرا  ً. 
وتةةةة لخصًن ةةةةائ ًتطبيةةةةقًس ةةةةل بًتحليةةةةلًا نحةةةةدارًوا رتبةةةةا ًال  عةةةةد ًعلةةةةىًالع قةةةة ًبةةةةي ً

 (ًحيةةةثًتبةةةي ًسن46اءًال نظي ةةةاًللعةةةاملي ًبالويلةة ًلاةةةاًالهةةةدو ًرقةةمً)الغةةو  ًال ييييةةة ًوا ن  ةة

ًالخاضع ًللدرا  عناصرًضو  ًالع لًإحصائي ًبي ًًم جاب ًوذاتً  ل ًع ق ًهنا 
وًً،خ بةارً)ف(ً (ًولاقةاً%1)مأخ ذةًبشكلًإجا الى(،ًوا ن  اءًال نظي اًعندًمت   ً)ً

لاةةاًن ةة ذجًتحليةةلRًًرتبةا ً قةةا ًل عامةةلًا(ًولا%68سنًهةلهًالع قةة ًذاتًقةة ةًتصةةلًإلةىًحةة الاً)
ًنحدارًككل. ا

رال باي ًتصةةلًإلةةىًيإضةةالا ًإلةةىًمةةاً ةةبقًًلاةةإنًهةةلهًالأبعةةا ًت   ةةعًبقةةدرةًم   ةةط ًلاةةىًتفتةة
ن  اءًال نظي اً لااًن  ذجًتحليلًا نحدارًككل،ًلاىًاR²ً(ًولاقا ًل عاملًال حديدً%46ح الاً)

ًللعاملي ًبالويل .
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 :الوظيفية ضغوطالأهمية الن بية لل 7/4/2

لأ ةةةل بًتحليةةةلًا نحةةةدارًوك ةةةةاStepwiseًًولاقةةةاًل خرجاةةةاتًطريقةةة ًالخطةةة اتًال   اليةةةة ً
(40ً(ًلاإنًم ًبي ًعناصرًضةو  ًالع ةلًال تة خدم ًلاةىًال حليةلً)46يظورًلاىًالهدو ًرقمً)

ً(ًم ويرا ًت   عًبع ق ًذاتً  لهًاحصائي ًعندًمت   ًالد ل ًماًبي 25م ويرا ًهنا ً)
(ًولاقةةاً خ بةةارًًتً،ًًبينوةةاًومةةي ًا ن  ةةاءًال نظي ةةا،ًوًذلةةكًبصةة رةً%5،ًو)(1%ًً)ًً

لار ي ً)ًكلًم ويرًعلىًحدةً(.ًك اًسنًق ةًالع ق ًً)ًمعام تًا رتبةا ً(ًبةي ًكةلًالعناصةرًوً
وسنًنتةةةب ًال بةةةاي ًال فتةةةرًلاةةةىًال  ويةةةرًً،(ً%14(ًو)ً%77ا ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًًت  ةةةدًمةةةاًبةةةي ً)

ل نظي اً(ًع ًطريةقًهةلهًالعناصةرًوالأبعةا ً)ًمةأخ ذةًبصة رةًلار ية ً(ًت ةراوحًال ابعً)ًا ن  اءًا
ً(.46(.ًًسنظرًالهدو ًرقمً)%2(ً،ًوً)%60) ماًبي 
لاةةىًضةة ءًمةةاًكشةةفتًعنةةهًن ةةائ ًالع قةة ًبةةي ًبةةي ًالغةةو  ًال ييييةة ًوا ن  ةةاءًال نظي ةةاًً

ىًالغةو  ًال يييية ًللعاملي ًبالويلة ،ًلاةإنًعناصةرًضةو  ًالع ةلًالأكثةرًسه ية ًال ةىًت تةب ًلاة
ًال ىًيعانىًمنواًالعامل نًبالويل ًتش  لًعلىًمايأتى:

 الوظافاة.مهنر ل  للهر التلسيف الللهقاق -

 . اللملبى شطة لاىت  ل صمام  التكااف -

 . الوظنئف الأخسىلابال لااجبنت  الوظافةوللهار بال لااجبنت ال -

 لاوظافة الأحنحاة. بنإضنفة الز سء القانر بمهنر -

 الوظافة.تحللهد اختونصنت  لاضع لوائح للهر  -

 .نن القللها ر ئ ثامن تلامنن  ل ز س الأ منل ترنب لداء للهر  -

  . في لاقت غاس كني   الأ شطة ل   للهد كباس لداء -

 اللمل.بللله ا تهنء حن نت  بنإجهند الشلو  -

 فسدى.المللهيس القسا ات بشكل  اتخنذ -

 بمنوبه.جللهيس  غاس بىن المللهيس الشلو  -

 . يتلن ل بقىولا  ع المخنلفنت لاقالرالله  ءبنلأداالمللهيس  اهتمنر للهر  -

 لاالأ منل الأخسى . ضبنق في الموا الله قالمللهيس بن اهتمنر للهر  -

 . ترنهل المللهيس حل المشكست التر يتلسض لهن اللن اون -

  مل صحي  ل حاث التهوية. نتوفاس  كن للهر  -

 لامسؤلاحال بمهنر لاظنئفهم .الكنفاة الملسفة   للهر  -

 لاحال اللن اال المهن لا الكنفاة بمهنر لاظنئفهم .ا تسك  لظم المسؤ للهر  -

   ل جن ب المسؤلاحال .  ثن لا النزا نت لاالوسا نتإ -

 فر اللمل . حاللاالمسؤ  للهر تلنلان -

 . حلر السئاس إلر التشراع لاالتحفاز  نلله ا رنز  هنر لاظافي بشكل جالله للهر  -
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  . متلملله السئاس فر اللمل التقاال  ل دلا  اللن اال لاالتلملله فر إحبنقه -

 الز سء التقسا الر السئاس  ار حىنا ز سئهم.حلر  -

 تلنلان الز سء فر اللمل . للهر  -

 قانر بلض الز سء بتضااع للاقنت اللمل فر لحنديث غاس  فاللهلا . -

 حث الرمهو   ار التلن ل  ع اللن اال بنحتسار. للهر  -

 توضاح البان نت المطاوبة لاملن ست حتر يتم إ رنز الخلله ة لارمهو  . للهر   -

 

 :الرابعالفرض  / عدم صحةاختبار صحة -

لابنلتددنلي  ددل خددسل النتددنئج الىددنبقة اتضددح لن هنددنك  سقددة ذات دقلددة إحوددنئاة بددال       

الضغوق الوظافاة لااق تمنء التنظامي لالن اال بنلها دة ) دىخوذلا بودو لا إجمنلادة(. لالن هدذه 

ختبددن  )ي(. كمددن تتوددف لافقددن ق %5اللسقددة قسديددة لاذات دقلددة إحوددنئاة  نددلله  ىددتوى 

. لاتىنهم المتغاسات المىتقاة  رتملة في تفىداس حدوالي %68اللسقة الىنبقة بقولا تول إلر 

  ل التبنيل الكاي في بان نت المتغاس التنبع )اق تمنء التنظامي(. 46%

 (  ىتنتج لن:  46بننء  ار النتنئج الوا دلا بنلرللهلال  قم )    

 تغاددسا تمثددل  حددللهدات الضددغوق الوظافاددة( تتمتددع بلسقددة  40 تغاددساي فقددط ) ددل بددال  25هنددنك 

، 0.01 قسديددة قويددة ذات دقلددة إحوددنئاة بانهددن لابددال اق تمددنء التنظامددي  نددلله  ىددتوى  لنويددة 

0.05 

 تغاساي ل  حللهدات الضغوق الوظافاة لاىت ذات دقلة إحونئاة  ل حادث  15لالخاساي فان هننك 

 لالن اال بنلها ة القو اة لاتى ال اقجتمن ي. سقتهن بمحللهدات اق تمنء التنظامي 

وبناءً على ماسبق فإنته يمكتن رفتا فترض العتدم وقبتول الفترض البتديل متأخوذاً بصتورة         

إجمالية، وذلك بعد أ  أظهر نموذج تحليل الانحدار المتعدد أ  هناك علاقة جوهرية عند م تتوى 

وط الوظيفيتتة والانتمتتاء التنظيمتتي للعتتاملين )وفقتتا لاختبتتار ف( بتتين الضتتغ 0.05دلالتتة إحصتتائية 

بالهيئة القومية للتأمين الاجتماعي. كما تقرر رفا فرض العدم وقبتول الفترض البتديل  بالن تبة 

 40متغيتتراً فقتتط متتن العتتدد الإجمتتالي للمتغيتترات الم تتتقلة فتتي نمتتوذج تحليتتل الانحتتدار ) 25لعتتدد

 ين كتتل متتنهم وبتتين المتغيتتر التتتابع )الانتمتتاءمتغيتتراً(، وذلتتك لوجتتود علاقتتة ذات دلالتتة إحصتتائية بتت

)انظتر جتدول  t-test، وذلك وفقتا لاختبتار 0.05، 0.01التنظيمي( عند م توى دلالة إحصائية 

 (.46رقم 
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وبلغة غير إحصتائية فإنته يمكتن القتول أ  العتاملين بالهيئتة  بتاختلاف م تتوياتهم الوظيفيتة       

ة ممتتن هتتم فتتى الختتط الامتتامى فتتى التعامتتل متتع ]خاصتتموظفتتو   –إشتترافية  –وستتطى  –)عليتتا 

 ،غمتوض التدور [  من الضغوط الوظيفية الناتجة عتن -بم تويات مختلفة  -( يعانو  الجمهور [

والعلاقتتات فتتي  ،والبيئتتة الماديتتة فتتي مكتتا  العمتتل ،و أستتلوب المتتدير  ،و عتت ء العمتتل الزائتتد  

وإلى اختلاف الأهمية الن تبية  ، ]لجمهور ( العمـــــل   ) مع الرئيس /  المرءوسين / الزملاء / ا

للمصادر الم ببة لتلك الضغوط الوظيفية وإلى وجود علاقة ارتباط موجبة بينها وبتين م تتويات 

حيث إ  الضغوط الوظيفية المرتفعة تتؤدي إلتى إنخفتاض م تتويات الإنتمتاء  ،الإنتماء التنظيمي 

التنظيمي المرتفع أكثر قدرةً علتى مواجهتة تلتك  كما أ  الأفراد ذوي م تويات الانتماء ،التنظيمي

 الضغوط الوظيفية بالإضافة إلى العديد من الآثار الإيجابية الأخرى. 

وتايد ترذا النتر ئج أن التعررض للضرغوط مرن م ر درا المتنوترة يفسرر نسربة ايرر قليلرة        

  لررد  العرر ملين مررن التبرر ين اليلرر  فرر  مسررتو  الانتمرر ء التنظيمرر %60) ت ررل أحي نرر   ( ةلرر  

ب لبيئة . الأمر الذ  يايد م  تا ةفتراضة ف  تذا الدراسة والمتمثل ف  أن الضغوط الوظيفية قد 

 تاد  ةل  الترثير السلب  تل  الإنتم ء التنظيم  . 

 ،)أوت ني  ،(  2007 ،) حا     ،(  2004 ،)سلم ن  ،(1999 ،)الاوتر   دراسةومق رنة ب

التنظيمر  ، نتمر ء لااف ع مستو  الضغوط الوظيفية يقلل من درارة فينه يتضح أن ارت ( 2009

حيث ييرون العر ملون الرذين يعر نون مرن الضرغوط الوظيفيرة أقرل انتمر ء لوظر ئفبا ولمنظمر تبا، 

حيث يتعرض الع ملون ب لبيئة الر  ضرغوط تمرل مختلفرة مرن امروض الردور، و تربء العمرل 

فرري ميرر ن العمررل، والعلاقرر ا فرري العمــــررـل، ترراثر  ال ائررد ، و أسررلوب المرردير ، والبيئررة الم ديررة

 ب لسلب تل  الانتم ء التنظيم . 

وير  الب حث أنه تل  الراا من تعرض الع ملين لمثل تذا الضغوط نلاحظ وارود درارة مرن 

لد  بعض الع ملين ويمين أن يراع ذلك ةل  تدا وفرل فرص العمل في أم ين أخرر  نتم ء لاا

التي يع ن  منب  الماتمرع والتري تردفع العر ملين ةلر  القبرول بر لأمر الواقرع  وارتف ع نسبة البط لة

 حت  وةن تعرضوا لمثل تذا الضغوط .
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 ملخص الفصل الخامس

الدراسرة الميدانيرة، تمليرة تحليرل تا تخ يص الف ل الخر مس فري ترذا الدراسرة لعررض        

خرلال ق ئمرة الاستق ر ء التر  ترا  ترا امرع البي نر ا الأوليرة مرنحيرث  امع البي ن احيث تن ول 

وتينة الموظفين ف  الخرط الأمر م   ،( 58ت ميمب   وتوايبب  ةل  ماتمع المديرين وتددتا )

جمدع لاقدلله تدم ل ( من الع ملين ب لإداراا والأقس ا المختلفة ب لبيئة بمن طق القر تر350وتددتا )

( احددتمن لا  ددل المرتملددال 58تددم احددتبلند )تهددن  ساجل بلددللهلا ،( 373القددوائم حاددث باددا  ددللهدهن )

)المللهيسلان/  وظفو الخط اق ن ر( للللهر الرللهية للا للللهر احتافنءهن لرماع البان نت المطنلابة لاول 

لابددذلك يكددون  لددللهل اقحددترنبة لسحتقوددنء  ،( احددتمن لا 315 ددللهد اقحددتمن ات المىددتوفنلا إلددر  )

خنل البان نت التي حبق التىكلله إدثم  تس از البان نتتم مساجلة ، لاهي  ىبة  ستفلة ، لابللله ال84%

 ل صسحاتهن لأغدساض التحاادل فدي الحنحدب الآلدي  دل خدسل الودفحة الخنصدة بلماادة إدخدنل 

المتددوافس فددي حددز  ددة لحددنلاب التحااددل اإحوددنئر لالاددور  اإجتمن اددة  Data Viewالبان ددنت 

SPSS  ( 20اإصللها )، ي لاخونئص الللهيموج سافاة )النوع لاكذلك تم توصاف  انة اللله احة لافقن

لمفسداتهددن لاقددلله تددم  (، الىددل ، الوظافددة ، الحنلددة اقجتمن اددة ،  ىددتوى التلاددام ، لا ىددتوى الددللهخل

 التحقق  ل تمثااهن لاخونئص فر  رتمع اللله احة.

يم  تنر ول تقيريا الثبر ا والم رداقية فر  المقر ييس المسرتخدمة فر  ترذا الدراسرة ، حيرث اتضرح 

( متغيرررا  لقيرر س م رر در الضررغوط 48ا  فقررط ، مررن أ ررل )( متغيررر40ةمي نيررة الاتتمرر د تلرر  )

( متغيررا  لقير س الانتمر ء 12( متغيررا  فقرط مرن أ رل )10الوظيفية ، وةمي نيرة الاتتمر د تلر  )

 التنظيم .

مسرتو  الضرغوط حيرث ترا من ق رة  من ق رة نتر ئج التحليرل الإح ر ئي لمتغيرراا الدراسرةثا ترا 

،  )المسرررتو  الإداري والديموارافيرررة   ئ ررربا الوظيفيرررةالوظيفيرررة للعررر ملين ب لبيئرررة وفقررر  لخ

ختب ر  حة   وذلك لا والنوع، والعمر، ومستو  التعليا، والح لة الااتم تية، ومستو  الدخل(

ترردا  ررحة الفرررض الأول الررذي يررنص تلرر  س ترردا واررود اختلافرر ا اوتريررة فرري الضررغوط 

ئ رررررربا الوظيفيررررررة الوظيفيررررررة الترررررري يتعرررررررض لبرررررر  العرررررر ملون ب لبيئررررررة برررررر ختلال خ  

تقرررر رفررض فرررض العرردا وقبررول الفرررض البررديل مرررخوذا ب ررورل و  ، س......والديموارافيررة 

 لترييد تل  أن نت ئج ال عور ب لضغوط أو ردود أفع لب  قد تختلل بر ختلال خ ر ئصل ، فردية

  .الوظيفية والديموارافية الع ملين
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 ر  حة  تدا  حة الفررض الثر ن  ختبلالبحث تن م  در ومحدداا تلك الضغوط وب        

الذي ينص تل س لا تواد فروس ذاا دلالة ةح  ئية بين محردداا الضرغوط الوظيفيرة للعر ملين 

،  ب لبيئررررررة وفقرررررر  لخ  ئ رررررربا الديموارافيررررررة والوظيفيررررررة )المسررررررتو  الإداري، والنرررررروع

تا ا ، واختبر ر ا أسلوب تحليل التب ين أح دي الاااستخدتا ولتحقيق ذلك فقد  ، (س...الخوالعمر، 

توايره اللروا )اموض الدور يتاسد في تبين أن م در ،  F-test، واختب رس لس t-testس اس 

تردا معرفررة الموظرل لمبرر ا  -للقير ا بواابر ا يعتبرترر  الررئيس خرر ر  نطر س وظيفرة المررراوس

ترردا معرفررة الموظررل لمبرر ا  - القيرر ا برردور الرر ملاء ةضرر فة ةلرري دور الموظررل نفسرره -وظيفترره

أداء الموظل تددا  يبيرا  من الأن رطة )يتاسد في  تبء العمل ال ائدبينم   ،( ئه وراس ئه ملا

الرنمط الإداري و ،( الموظل تل  القي ا بريثر مرن مبر ا وظيفتره تدا قدرل -في وقا اير ي ل  

 - المدير اير اردير بمن ربه - اتخ ذ المدير القراراا ب يل فرد )يتاسد في  للرئيس المب  ر

 البيئررة الم ديررة فرري ميرر ن العمررلو ،( ا المرردير فرري المقرر ا الأول ب لانضررب ط فرري المواتيررداتتمرر 

العلاقرة و ،( مير ن العمرل ايرر نظيرل  -مي ن العمل اير  حي من حيث التبوية)يتاسد في و

( وسين يثيرون ت دل الن ات ا وال رات اءبعض المر)مع المراوسين في العمل ويتاسد في 

تدا سع  الررئيس المب  رر ةلر  ت رايع وتحفير  )س ء في العمل ويتاسد في العلاقة مع الراو ،

افتقر ر الررئيس للمبر راا والخبررل الي فيرة لأداء  -الموظل تند انا   مبر ا وظيفتره ب ريل ايرد

تقرر رفض فرض العدا وقبول الفرض البديل )أ  أن تن ك اختلاف   حقيقي   فري وتن   ،( وظيفته

ظيفيررة للعرر ملين ب لبيئررة الخ ضررعة للدراسررة وفقرر  لخ  ئ رربا مسررتو  محرردداا الضررغوط الو

 الديموارافية والوظيفية(.

وفقر   لخ  ئ ربا  التنظيمري للعر ملين ب لبيئرة تل  مستو  الانتم ء التعرلثا ي نا مح ولة       

ختبرر ر  رحة الفررض الث لررث الرذي يرنص تلرر  س لا توارد فررروس ذاا الديموارافيرة والوظيفيرة لا

التنظيمرري للعرر ملين ب لبيئررة وفقرر  لخ  ئ رربا الديموارافيررة  ئية بررين مسررتو  الانتمرر ءدلالررة ةح رر 

تبرين أن تنر ك اخرتلال حقيقري فر  و ،س  (...الخ، والعمرر ، والنوع والوظيفية )المستو  الإداري

 خ  ئ رربا الديموارافيررة والوظيفيررة مسررتو  الانتمرر ء التنظيمرري للعرر ملين ب لبيئررة وفقرر  لاخررتلال

 فرض العدا وقبول الفرض البديل. تقرر رفضو

لإا بة وأخيرا تن ول الف ل الخ مس العلاقة  بين الضغوط الوظيفية والانتم ء التنظيمي ل       

الساال الرابع لبذا الدراسة الذي يتعلق بتحديد نوع ودراة العلاقة بين الضغوط الوظيفيرة ل  ت

الفرض الرابع  مرن فرروض الدراسرة  والانتم ء التنظيمي اض فة ةلي اختب ر  حة   تدا  حة
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الررذي يررنص تلرر : س لا تواررد تلاقررة ذاا دلالررة ةح رر ئية بررين الضررغوط الوظيفيررة والانتمرر ء 

التنظيمي للع ملين ب لبيئة س ولقد تا استخداا أسلوب تحليل الانحدار والارتب ط المتعدد لتوضريح 

حيرث أتضرح أن للع ملين ب لبيئة دراة ونوع العلاقة بين الضغوط الوظيفية والانتم ء التنظيمي 

( متغيررا  تتمترع 25( متغيررا  تنر ك )40من بين تن  ر ضغوط العمل المستخدمة ف  التحليل )

العردا  وبنر ء  تلر  م سربق فينره يميرن رفرض فررض ،بعلاقة قوية بينب  وبين الانتم ء التنظيمري 

مروذ  تحليرل الانحرردار وقبرول الفررض البررديل مررخوذا  ب رورل ةام ليررة ، وذلرك بعرد أن أظبررر ن

)وفقرر  لاختبرر ر ل( بررين  0.05المتعرردد أن تنرر ك تلاقررة اوتريررة تنررد مسررتو  دلالررة ةح رر ئية 

وف  ضوء م  ي فا تنه نت ئج العلاقة  ، الضغوط الوظيفية والانتم ء التنظيمي للع ملين ب لبيئة

وط العمرل الأيثرر بين الضغوط الوظيفية والانتم ء التنظيمي للع ملين ب لبيئة، فين تن  رر ضرغ

أتمية الت  تتسبب ف  الضغوط الوظيفية الت  يع ن  منب  الع ملون ب لبيئة منبر  )تردا التعريرل 

 الوظيفرة داا برين واابر ا ال - العملبرن طة ليسا من  ميا  التيليل -الوظيفيةمب ا ل الدقيق

وضع تدا  -لأس سية للوظيفة ا ب لإض فة ال ملاء القي ا بمب ا - الوظ ئل الأخر وبين وااب ا 

نررر  ئمثلمررر  تعلمنررر  مرررن  ملا الأتمررر ل تانرررب أداءتررردا  -الوظيفرررة تحررردد اخت   ررر ا  لررروائح

 ..الخ( . .القدام 
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 السادس الفصل

 النتائج والتوصيات

ً: مقدمة  -1
ي نةاو ًالهةزءًالأو ًمة ًهةلاًالفصةلًالن ةائ ًال ةاًت صةلتًإليوةاًالدرا ة ًوذلةكًفي ةاًي علةقً

وا ن  اءًال نظي ىًلوةؤ ءًً-ال ىًيعانىًمنواًالعامل نًً-ب حليلًالع ق ًبي ًالغو  ًال يييي ً
لق مي ًلل أمي ًا جا  اعىً)ًصندوقًالقطاعًالحكة مىًبالقةاهرةً(ًالعاملي ًبال طبيقًعلىًالويل ًا

ً،وكللكًمةد ًارتباطوةاًب تة  ياتًويييية ًمعينة ًً،وال حققًم ًوجا  ًضو  ًويييي ًمحد ةًً،
وتحديةةدًالع قةة ًبةةي ًال صةةا رًال تةةبب ًللغةةو  ًال ييييةة ًللعةةاملي ًبالويلةة ًوا ن  ةةاءًال نظي ةةىً

وًالأه ية ًالنتةبي ًلوةلهًال صةا رًال ةىًتفتةرًال فةاوتًلاةىًً،بوةاًلولهًالويلة ًمة ًجاانة ًالعةاملي ً
ًمعاونة ًالقيةا اتًالإ ارية ًبالويلة ًعلةىًإ ارةًً،ا ن  اءًال نظي ىًلةد ًالعةاملي ًلاةىًالويلة ً وسخيةر 

ًالغو  ًال ىًي عرضًلواًالعامل نًبالويل ًإضالا ًإلىً عمًوتق ي ًا ن  اءًال نظي اًللعاملي ً.
لاي نةةةةةةةاو ًت صةةةةةةةياتًالدرا ةةةةةةة ًًل قليةةةةةةةلًالغةةةةةةةو  ًال ييييةةةةةةة ًوزيةةةةةةةا ةًًسمةةةةةةةاًالهةةةةةةةزءًالثةةةةةةةانا

ا ن  اءال نظي ىًللعاملي ًبالويل ًالق مي ًلل أمي ًا جا  اعىً،ًحيةثًيعةرضًالباحةثًال  صةياتً
ال  علقةةة ًبغةةةو  ًالع ةةةلًوزيةةةا ةًا ن  ةةةاءًال نظي ةةةىًًوم طلبةةةاتًتنفيةةةلهاًلاةةةاًًشةةةكلًخطةةة ًع ةةةلً

طبيقوةةاًوطريقةة ًتنفيةةلهاًوال تةةل  ًعةة ًال نفيةةلًمةة ً اخةةلًتنفيليةة ًي حةةد ًلايوةةاًال  صةةي ًومهةةا ًت
ً.الويل ًالق مي ًلل أمي ًالإجا  اعى

ولاةةاًنوايةة ًهةةةلاًالفصةةلًيق ةةةرحًالباحةةثًعةةةد ا ًمةة ًالبحةةة ثًال ةةاًت علةةةقًب  ضةة عًالدرا ةةة ً
ًوي ك ًالقيامًبواًمت قب  .ً

ً
 النتائج المتعلقة باختبار الفروض : - 2
 رض الأول:نتائج الدراسة بالنسبة للف -2/1

" لاتوجد اختلافات جوهرية فى الضغوط الوظيفية التى يتعرض لها العاملون بالهيئة       
باختلاف خصائصهم الوظيفية والديموجرافية )المستوى الإداري، والنوع، والعمر، ومستوى 

ًالغو  ً" التعليم، والحالة الاجتماعية، ومستوى الدخل( ًلاا ًاخ  لااتًجا هري  ًوجا   تبي 
ًا جا  اعاًباخ  فًخصائصومًال ي ًلل أمي  ًالق مي  ًبالويل  ًالعامل ن ًال اًي عرضًلوا ييي 
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ال يييي ًوالدي  جارافي ً)ال ت   ًالإ ار ،ًوالن عً،ًوالع ر،ًومت   ًال عليم،ًوالحال ًا جا  اعي ً
ًلار ي . ًبص رة ًمأخ ذة ًومت   ًالدخل( وبالتالى تقرر رفض فرض العدم وقبول الفرض  ،

 البديل.
 نتائج الدراسة بالنسبة للفرض الثانى : 2/2
ختلاف الخصيييائص الشخصيييية ا"لا تختلييي  الأهميييية النسيييبية لمصيييادر الضيييغوط الوظيفيييية بييي 

 ،مسيتوى التعليييم  ،العمير ،جتميياعى مين حييث: النييوع لاوالوظيفيية للعياملين فييى مجيال التيأمين ا
 ًإحصةةةائي ًبةةةي ًمصةةةا رًاتغةةةحًوجاةةة  ًلاةةةروقًذاتً  لةةة مسيييتوى اليييدخل " ،جتماعيييية لاالحالييية ا

جا  ةةةةاعاًولاقةةةةاًلخصائصةةةةومً ومحةةةةد اتًالغةةةةو  ًال ييييةةةة ًللعةةةةاملي ًبالويلةةةة ًالق ميةةةة ًلل ةةةةأمي ًا
ال علةةيم،ًًً جا  اعيةة ًومتةة ً  الإ اري،ًوالنةة ع،ًوالع ةةر،ًوالحالةة ًاًً الدي  غرافيةة ًوال ييييةة ً)ال تةة ً 

ًوقبول الفرض البديل.وبالتالى تقرر رفض فرض العدم  مأخ ذةًبص رةًلار ي .ً،الدخل(ًً ومت ً 
 نتائج الدراسة بالنسبة للفرض الثالث :  2/3
نتميياء التنظيمييى للهيئيية لييدى مجموعييات المستقصييى ميينهم ميين لا " لا يختليي  ا 

ن  اءًا سيورتًالن ائ ًسنًنتب ًعدمًشع رًالعاملي ًبًالعاملين بها والخاضعة للدراسة "
 ياتًشةةةع رًالعةةةاملي ًبا ن  ةةةاءً(ً،ًلاةةةاًحةةةي ًكانةةةتًمتةةة %35.3ال نظي ةةةاًكانةةةتًمرتفعةةة ً)

(ًمةةةةة ًالعةةةةةاملي ًيشةةةةةعرونً%32.4(،ًبين ةةةةةاًنهةةةةةدًسنً)%32.3)ًمنخفغةةةةة ال نظي ةةةةةاًكانةةةةةتً
خ  لاةاتًجا هرية ًلاةاًمتة  يًا ن  ةاءًال نظي ةاًاوإلةىًوجاة  ًً،ن  اءًال نظي اًإلةىًحةدًمةا با

ًاري،ًوالنة عالإ ًً خة  فًخصائصةومًال يييية ًوالدي  جارافية ً)ال تة ً  للعاملي ًبالويل ًولاقةاً
وهةةةىًنتةةة ً ًي كةةة ًًالةةةدخل(،ًً ،ًومتةةة ً ًجا  اعيةةة  ال علةةةيم،ًوالحالةةة ًاًً ،ًوالع ةةةر،ًومتةةة ً 

ًوبالتالى تقرر رفض فرض العدم وقبول الفرض البديل. .تهاهلواًلاىًمنظ اتًمدني ً
 نتائج الدراسة بالنسبة للفرض الرابع : 2/4
ت الضغوط "ليس هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين مصادر ومحددا 

الوظيفية التى يتعرض لها العاملون بالهيئة ويبين مستوى الانتماء الوظيفي 
ًًًلديهم "

م يفة نًً–إشةرافي ًً–و ةطىًً–يعانىًالعامل نًبالويل ًًباخ  فًمتة  ياتومًال يييية ً)عليةاًًً
مةة ًً-ب تةة  ياتًمخ لفةة ًً-]خاصةة ًم ةة ًهةةمًلاةةىًالخةةطًالأمةةامىًلاةةىًال عامةةلًمةةعًاله وةة رً (ً

ً،وًس ةل بًال ةديرًً،وًعة ءًالع ةلًالزائةدًًً،غ ة ضًالةدورً[ً  ًال يييية ًالناتهة ًعة الغةوً 
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والع قاتًلااًالع ةةةةةلًًً)ًمعًالرئيسً/ًًال رءو ةي ً/ًالةزم ءً/ًً،والبيل ًال ا ي ًلااًمكانًالع ل
وإلةةىًاخةة  فًالأه يةة ًالنتةةبي ًلل صةةا رًال تةةبب ًل لةةكًالغةةو  ًال ييييةة ًوإلةةىًً،ً]اله وةة رً(ً

حيثًإنًالغو  ًال يييي ًً،  ًع ق ًارتبا ًم جاب ًبينواًومي ًمت  ياتًا ن  اءًال نظي اًوجا
ال رتفعةةةة ًتةةةةؤ يًإلةةةةىًارتفةةةةاعًمتةةةة  ياتًا ن  ةةةةاءًال نظي ةةةةاً.ًوتؤكةةةةدًهةةةةلهًالن ةةةةائ ًسنًال عةةةةرضً

مةة ًال بةةاي ًً%60للغةةو  ًمةة ًمصةةا رهًال  ن عةة ًيفتةةرًنتةةب ًغيةةرًقليلةة ً)ًتصةةلًسحيانةةا ً(ًإلةةىً
الأمرًالل ًيؤكدًماًتمًإلا راضهًلاىًًً،ت   ًا ن  اءًال نظي ىًلد ًالعاملي ًبالويل ًالكلىًلاىًم

هةةةلهًالدرا ةةة ًوال   ثةةةلًلاةةةىًسنًالغةةةو  ًال ييييةةة ًقةةةدًتةةةؤ  ًإلةةةىًال ةةةأثيرًالتةةةلبىًعلةةةىًالإن  ةةةاءً
ال نظي ىً.ًك اًسنًالألارا ًذويًمت  ياتًا ن  اءًال نظي اًال رتفعًسكثرًقدرة ًعلىًم اجاوة ًتلةكً

وبالتالى تقرر رفض فرض و  ًال يييي ًبالإضالا ًإلىًالعديدًم ًالآثارًالإيهابي ًالأخر .ًالغ
 العدم وقبول الفرض البديل.

 
 النتائج المتعلقة بالدراسة التطبيقية : -3
 مستوى الضغوط الوظيفية التى يتعرض لها العاملون بالهيئة :  3/1
   ًًً ًب ت  ياتًم باين  ًبالويل  ًالعامل ن ًال    ط ًيشعر ًبي  ًت راوح ًال يييي  ًالغو   م 

حيثًسيورتًالن ائ ًسنًالغو  ًت زايدًعلىًً،(ً رجاات5ً(ًوذلكًم ً)3ًً:5وال رتفع ًجادا ً)
ثمًب ت  ياتًم   ط ًً،ثمًالإشرافي ًب ت  ياتًمرتفع ًً،مرتفع ًجادا ًًالطبق ًالعلياًب ت  يات

ً ًالأمامى ًالخط ًوم يفا ًال  طى ًالً،للطبق  ًسيورت ًاللك رًك ا ًشع ر ًمت    ًسن ن ائ 
ًال ت  ياتً ًعند ً)كان ًالإناث ًعند ًمنه ًسعلى )ً ًال رتفع  ًال ت  يات ًعند ً)كان بالغو  

ً )ً ًهىًلاىًً،ال    ط  ًبين ا ًال    ط  ًالع ري  ًللفل  وسكدتًعلىًسنًالغو  ًترتفعًبالنتب 
لفل ًال  زوجاي ًًوكشفتًارتفاعًمت  ياتًالغو  ً،حدو ًال    طًللفل ي ًالع ري ي ًالأخري ي ً

ومينتًارتفاعًمت  ياتًالغو  ًً،الأرملً/ال طلقًوالأعزبًًوسنواً ًت هاوزًال    طًلفلات
ًحدو ً ًلاى ًهى ًبين ا ًمرتفع ( ً)مت  يات ًالهامعى ًال عليم ًللو  ًثم ًالدك  راه ًال اجات ير/ لفل 

ً،ونًمؤهلًال    طًبالنتب ًلل ؤهلًال    طًثمًتنخفضًع ًال    طًبالنتب ًللإعدا ي ً/ًبد
وسوضحتًسنًذو ًالدخ  ًال نخفغ ًيشعرونًب ت  ياتًضو  ًمرتفع ًوكللكًالفل ًال  طىً

ًبين اًهىًًمنخفغ ًللو ًالدخ  ًال رتفع ًً.
ً
ً
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ًمصادر الضغوط الوظيفية التى تعرض لها العاملون بالهيئة  :  -3/2
ًعامل نًًبالويل ًهىً:ت صلتًالن ائ ًإلىًسنًسكثرًمصا رًالغو  ًسه ي ًوال ىًيعانىًمنواًالً

 ًغموض الدور: 
ت صةةلتًالن ةةائ ًإلةةىًإرتفةةاعًمتةة   ًغ ةة ضًالةةدورًبالنتةةب ًلل تةة  ياتًا  اريةة ًال  ةةطىًًًًًًً

(ً رجاةةةاتًتقريبةةةا ًثةةةم3ًا  ارةًا شةةةرافي ً)ًى(ً رجاةةةاتًيليو ةةةاًمةةة يف4الخةةةطًالأمةةةامىً)ًى ةةة يفلوً
ًغ ةة ضًالةةدورًامل نًمحةةد اتويةةر ًالعةةً،ًال تةة  ياتًالإ اريةة ًالعليةةاًحيةةثًتق ةةربًمةة ًال    ةةط

ً،لاى:ًعةدمًال عريةفًالةدقيقًل وةامًال ييفة ًسوًالقيةامًب وةامًالةزم ءًبالإضةالا ًلل ييفة ًا  ا ةي ً
سوًلاةىًت جايةهًً،ًسوًالحيرةًوا رتبا ًم اًيدلاعومًلأ اءًا ع ا ًمثل اًتعل ة اًمة ًزم ئوةمًالقةدامى

ويرونًبعةضًالأع ةا ًً،طاقًوييف ومًالل مًلومًم ًرؤ اءهمًلقيامومًبأع ا ًيع برونواًخارجًن
م اًي رتة ًعليةهًوجاة  ًصةدامًً،ًال ىًيق م نًبواًتعنىًال كليفًبأنشط ًليتتًم ًص يمًالع ل

 ً.ًبي ًواجاباتًال ييف ًومي ًواجاباتًال يائفًالأخرً 
 : عبء العمل الزائد 
تًالغةو  ًوت  ثةلًمحةد اً،سيورتًن ائ ًالبحثًمعانةاةًالعةاملي ًمة ًعة ءًالع ةلًالزائةدًًًًًًً

ً الشةةع رًبا جاوةةا ًبعةةدًان وةةاءً ةةاعاتًً،لاةةىًس اءًعةةد ًكبيةةرًمةة ًالأنشةةط ًلاةةاًوقةةتًغيةةرًكةةاف 
 الع لً.ً
 : النمط الإدارى للرئيس المباشر 

والتةةب ًلاةةىًً،بينةةتًالن ةةائ ًسنًبعةةضًالعةةاملي ًغيةةرًراضةةي ًعةة ًالةةن طًالإ ار ًللةةرئيسًال باشةةر
رًلاقةةةطًًلةةةلأ اءًالهيةةةدًوي عامةةةلًبقتةةة ةًمةةةعًوسنةةةهًينظةةةً،ذلةةةكًاتخةةةاذًال ةةةديرًالقةةةراراتًبشةةةكلًلاةةةر  ً

ك ةةاًينصةة ًاه  ةةامًال ةةديرًبا نغةةبا ًلاةةاًال  اعيةةدًلاقةةطًوعةةدمًا ه  ةةامًبالأع ةةا ًً،ال خالفةةاتً
 وي هاهلًال ديرًحلًال شك تًال ىًي عرضًلواًالعامل نً.ًً،الأخر ً
 : البيئة المادية فى مكان العمل 

ل ًال ا ي ًلاىًمكانًالع لًبتةب ًعةدمًتة لايرًمكةانًسيورتًن ائ ًالبحثًمعاناةًالعاملي ًم ًالبي
 وعدمًت لارًالأ واتًوالأجاوزةًال زم ًللع لً.ًً،ع لًصحاًم ًحيثًال و ي ً

 : العلاقات فى العمل 
يشةةةعرًالرؤ ةةةاءًلاةةةىًال تةةة  ياتًال ييييةةة ًال خ لفةةة ًب تةةة  ياتًم باينةةة ًمةةة ًالغةةةو  ًال ييييةةة ً

محةد اتًهةةلهًالغةو  ًلاةةىًعةدمًال عرلاةة ًالكافيةة ًًال  علقة ًبع قةة ًالةرئيسًمةةعًال رءو ةي ًوت  ثةةل
وعةةةدمًامةةة   ًمعظةةةمًال رؤو ةةةي ًالعةةةاملي ًال وةةةارةًالكافيةةة ًب وةةةامًً،لل رءو ةةةي ًب وةةةامًويةةةائفومً
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وعةةةدمًتعةةةاونًال رءو ةةةي ًلاةةةىًً،واثةةةارةًالنزاعةةةاتًوالصةةةراعاتًمةةة ًجاانةةة ًال رءو ةةةي ًً،ويةةةائفومً
ًالع لً.ً

الغةةو  ًال ييييةة ًال  علقةة ًبع قةة ومًمةةعًالةةرئيسًبين ةةاًيشةةعرًال رءو ةةي ًب تةة  ياتًم باينةة ًمةة ً
 بتب :ً

وتع ةدًالةرئيسًً،عدمً عىًالةرئيسًإلةىًال شةهيعًوال حفيةزًعنةدًإنهةازًموةامًال ييفة ًبشةكلًجايةدً
ًلاىًالع لًال قليلًم ً ورًالعاملي ًوال ع دًلاىًإحباطومً.

ىًالةةزم ءًلاةةىًحةةي ًيهةةدًالةةزم ءًضةةو طأًوييييةة ًمصةةدرهاًزم ءهةةمًوت  ثةةلًمحةةد اتواًلاةةىً ةةع
قيةامًبعةضًالةزم ءًً،عةدمًتعةاونًالةزم ءًلاةىًالع ةلًً،لل قربًالىًالرئيسًعلىًحتابًزم ئوةمً

ًب غييعًسوقاتًالع لًلاىًسحا يثًغيرًمفيدةً.
وسخيةةةرا ًيشةةةعرًالعةةةامل نًبالويلةةة ًب تةةة  ياتًم باينةةة ًمةةة ًالغةةةو  ًال ييييةةة ًمصةةةدرهاًاله وةةة رً

وًعةةدمًً،علةةىًال عامةلًمةةعًالعةةاملي ًبةةاح رامًًالخةارجاىًوت  ثةةلًمحةةد اتواًلاةةىًعةدمًحةةثًاله وةة ر
 ت ضيحًالبياناتًال طل م ًلل عام تًح ىًي مًإنهازًالخدم ًلله و رً.

 مستوى الانتماء التنظيمي لدى العاملين بالهيئة: -3/3
سنًنتةةةب ًعةةةدمًشةةةع رًالعةةةاملي ًبالويلةةة ًبا ن  ةةةاءًال نظي ةةةاًكانةةةتًك ةةةاًسيوةةةرتًالن ةةةائ ًًًًًًًً
ًمرتفع 

ال يييي ًالأعلىًهةمًًت  يات(ًوسكدتًعلىًسنًالعاملي ًلاىًال ً%35الىًح الىً)حيثًوصلتً
وسنًاللك رًلديومًان  اءًتنظي اًسكبرًمة ًً،الأكثرًان  اء ًمقارن ًبالعاملي ًلاىًال ت  ياتًالأقلً

ال  ةةزوجاي ًيشةةعرونًبدرجاة ًكبيةةرةًمةة ًا ن  ةةاءًال نظي ةاًمقارنةة ًبويةةرًال  ةةزوجاي ًًوًسنً،ا نةاثً
وًاتغةةحًسنًالعةةاملي ًمةة ًالفلةةاتًالع ريةة ًالأكبةةرً ةةنا ًهةةمًً،لحةةا تًا جا  اعيةة ًالأخةةرً سوذو ًا

وسنًذو ًال تةةة  ياتًال علي يةةة ًً،سكثةةةرًان  ةةةاءًالةةةىًالويلةةة ًمقارنةةة ًمةةةعًالفل ةةةي ًالع ةةةري ي ًالأقةةةلً
ًإلةةىًالويلة ًمقارنةة ًبال تة  ياتًال علي يةة ًالأقةةل  ًلاةةإنًالعةةاملي وسخيةراً ً،ًالأعلةىًهةةمًالأكثةرًان  ةةاء 

ًالىًالويل ًمقارن ًب ت  ياتًالدخلًالأقلً.  سصحابًمت  ياتًالدخلًالأعلىًهمًالأكثرًان  اء 
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 توصيات الدراسة: -4 
لاىًهلهًالن ائ ًالتابق ًسمك ًال  صلًإلىًمه  ع ًم ًال  صياتًال ىًي ك ًسنًتتاهمًًًًًًًً

الحةدًمة ًآثارهةاًالتةلبي ًًًسوًعلةىًالأقةلًال ةىًيعةانىًمنوةاًالعةامل نًًلاىًمعاله ًالغو  ًال يييي 
ًبا ضالا ًإلىًتن ي ًا ن  اءًلصندوقًال أمي ًا جا  اعىًوت لخصًهلهًال  صياتًلاىًالآتىً:

 ً ضرورةًانشاءًا ارةًم خصص ًلاىًال  ار ًالبشري ًت  لىًإنشاءًمرصدًل  ابع ًال  ار
ًالبشري ًوالع لًعلىًتن ي وا.

 ًًتخففًالغو  ًعلىًالعاملي .ا  خدامًتكن ل جاياًال عل ماتًال ىًي ك ًان 
 ًًا  اء ًم ًحيثًال ح   ًوطريق  ًاخ صاصاتًال يائفًال خ لف  ًتحد  ًل ائح وضع

ً زال ًالو  ضًبواً.
 ًووض حًالأهداف.ً،تخطيطًالأ اءًالفعا ًم ًخ  ًتطبيقًبرنام ًالإ ارةًبالأهداف 
  من ظ  ً.ًحص  ًالعاملي ًعلىًال واراتًوالخبرةًلاىًالع لًم ًخ  ً وراتًتدريبي 
 ،ًتزويدًالعاملي ًبال عل ماتًوالبياناتًالكافي ًع ًويائفومًوع ًالويل ًال اًيع ل نًبوا

ًالغو  ً ًل قليل ًيؤ يًبدوره ًيهريً اخلًً،وهلا ًما ًبكل ًالعاملي  ًيؤ يًإحاط  ك ا
ال نظ  ًال اًيع ل نًبواًإلىًشع رهمًبا ن  اءًلولهًال نظ  ًوإلىًإحتا ومًبقي  ومً

حيثًإنًً،دورهًإلىًرلاعًروحومًال عن ي ًوزيا ةًس ائومًوكفاءتومًالإن اجاي ًوذلكًيؤ يًب
ًكانتً ًوكل ا ًالدرا ات ًسوضحت ًك ا ًا ن  اء ًيزيد ًالأ وار ًوتحديد ًالأهداف وض ح
الأهدافًال اًتتعىًإليواًال نظ  ًواضح ًكاًيت طيعًالفر ًلاو واًوكللكًكل اًكانتً

ًل هن  ًوذلك ًومحد ة ًواضح  ًالعاملي  ًحال ًًس وار ًلاا ًتحدث ًال ا ًالصراع حال 
 غ  ضًس وارًالعاملي ًوذلكًلل خييفًم ًضو  ًت علقًب:

ًعدمًال عريفًالدقيقًل وامًال ييف . -
ًال كليفًبأنشط ًليتتًم ًص يمًالع لً.ً -
 الصدامًبي ًواجاباتًال ييف ًومي ًواجاباتًال يائفًالأخر .ً -
 القيامًب وامًالزم ءًبالإضالا ًلل ييف ًالأ ا ي . -
 دمًوجا  ًل ائحًتحد ًاخ صاصاتًال ييف .ع -
- .ً  إعطاءًعد ًكبيرًم ًال وامًلااًوقتًغيرًكاف 
 عدمًام   ًال رؤو ي ًال عرلا ًالكافي ًب وامًويائفوم.ً -
 عدمًتعاونًالزم ءًلاىًالع لً.ً -
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ًقيامًال رءو ي ًبإثارةًالنزاعاتًوالصراعات.ً -
ًس اءًالأع ا ًمثل اًتعل  اًم ًزم ئومًالقدامى. -
 ًًإتاح ًزيا ًإن ًحيث :ً ًالويل  ً اخل ًلاعا  ًاتصا  ًنظام ًووضع ًالعاملي  ًمشارك   ة

ًتق ي ً ًشأنوا ًم  ًال تل لي  ًل ح ل ًوتشهيعوم ًبألاكارهم ًلل تاه   ًللعاملي  الفرص 
ً ًالع ل ًبيل  ًلاا ًالبناء ًوا جا  اعا ًالنفتا ًاله  ًوإيها  ًا ن  اءًً،الروابط وتن ي 

شارك ًبأنواًاندماجًالفر ًالعقلاًوالعاطفاًحيثًتعرفًال ً،لصندوقًال أمي ًا جا  اعى
ًال تل لياتً ًلاا ًالفرلاًال نا ب  ًله ًت اح ًسن ًبعد ًاله اع  ًنظامًً،لااًع ل ووضع

ًوع ً ًال نظ   ًع  ًال زم  ًبال عل مات ًالعاملي  ًيزو  ًال نظ   ً اخل ًلاعا  اتصا 
ًا ً اعدعلىًرلاع ًوال فاهم ًعلىًس ا ًالثق  ًكانًا تصا ًمبنيا  ًوكل ا ،ً لروحًسع الوم

ًوذلكًً ًوالصحيح ًال رغ ب ًا تهاه ًنح  ًواتهاهوم ً ل كوم ًوتويير ًللعاملي  ال عن ي 
 لل قليلًم ً:

 اتخاذًال ديرًالقراراتًبشكلًلار  .ً -
 عدمًاه  امًال ديرًبالأ اءًالهيدًوال عاملًبقت ةًمعًال خالفات -
ًاه  امًال ديرًبا نغبا ًلااًال  اعيدًلاقط. -
 تًال ىًي عرضًلواالعامل نًلاىًالع ل.عدمً عىًال ديرًلاىًحلًال شك  -
ًعدمً عىًالرئيسًإلىًال شهيعًوال حفيزًعندًإنهازًموامًوييفاًبشكلًجايدً -
 تع دًالرئيسًال قليلًم ً ورًالعاملي ًوإحباطوم.ً -
 ً تحتةي ًيةروفًالع ةلًال ا ية ً:ًً،ت لايرًمكانًع لًصةحاًمة ًحيةثًالنظالاة ًوال و ية

والرط م ًوال ل ثًوالأجاوزةًوال عداتًوالصة تًًوت  ثلًلااًالغ ضاءًوالإضاءةًوالحرارة
وتص يمًسماك ًومكات ًالع لًمصدراًم ًمصا رًضةو  ًالع ةلًال ةاًينبوةاًا ه  ةامً
بوةةاًإذاًمةةاًسرا تًال نظ ةةاتًتكامةةلًجاو  هةةاًلاةةاً ةةبيلًالحةةدًمةة ًهةةلهًالغةةو  ًوتةة لايرً

 البيل ًال  ئ  ًل  يفيواً.
 ً والشةفافي ًً،وال فةاهمًً،لةىًس ةا ًالثقة ًوال عامةلًمةعًاله وة رًعً،وضعًل حاتًإرشا ي

 م ًسجالًال قليلًم ً:
 عدمًتعاملًاله و رًمعًالعاملي ًباح رام. -
 عدمًت ضيحًالبياناتًال طل م ًلل عام تًح ىًي مًإنهازًالخدم ًلله و رً.ً -
 ًم ًخ  ًالآتاً:لصندوقًال أمي ًا جا  اعىًتن ي ًوتدعيمًقيمًا ن  اء 
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للعاملي ًلاةاًال نظ ة ًمة ًالحاجاةاتًال ةاًيتةعىًإلةىًإشةباعواًًإشباعًالحاجااتًالإنتاني  -
لاةةإذاًسشةةبعتًتلةةكًالحاجاةةاتًب تةةاندةًتلةةكًال نظ ةة ًلاإنةةهًي  لةةدًلةةد ًً،عةة ًطريةةقًال نظ ةة 

 الفر ًذلكًالشع رًبالرضاًوا ط لنانًوم ًثمًا ن  اء.
ال ةاًإيها ًنظامًمنا  ًللح الازً:ًيعبرًالحةالازًعة ًتلةكًال  ةائلًسوًالأ ةل بًسوًالأ اةً -

ويهة ًسنًت عامةلًً،لحاجااتةهًالناقصة ً–بدرجااتًم فاوت ًً–تقدمًللفر ًالإشباعًال طل بً
سنظ ةة ًالحةة الازًمةةعًالأ ةةبابًال ةةاًتةةدلاعًالنةةا ًل  ةة  رارًلاةةاًالع ةةلًوس ةةبابًتةةركومًلةةه.ً
لاةةإذاًتةة الارتًتلةةكًالأنظ ةة ًيةةؤ  ًإلةةىًالرضةةاًعةة ًالكيةةانًال نظي ةةاًوزيةةا ةًالةة  ءًوزيةةا ةً

 نخفاضًال كاليف.معد تًالإن اجًوا
 ال شارك .ًً -
 ً الدعمًا جا  اعاً:ًوهاًال  يل ًلع جًالآثارًالتةلبي ًللغةو  ًال ةاًي عةرضًلوةاًالفةر

وتق مًلاكرتهًعلىًإشباعًحاجااتًالفر ًم ًالع اطفًوال عل ماتً،ًوالن احاًً،لااًالع لً
ً،ًال ا يةةة ًوال قيةةةيمً،ًومةةةللكًيشةةةعرًالفةةةر ًسنةةةهًلاةةةاًآمةةةانًمةةة ًمخةةةاطرًالغةةةو  ًالنفتةةةي 

 والفتي ل جاي .ًً
 ً  زيا ةًا ه  امًبالقيمًالح يدةًالديني ًم ًخ  ًع لًالندواتًوالبرام ًالوا لا ًم ًخ

ًال  خصصي ًلدعمًهلهًالقيمًلاىًالع لً.
 ً.ً ًزيا ةًا ه  امًبالأنشط ًالرياضي ًوال رلايوي ًوالثقافي ًم ًخ  ًلهانًمخ ص
 ً.ًزيا ةًا ه  امًبالأجاازاتًوال صايف 
 الرعاي ًالصحي ًم ًخ  ًعق  ًبرام ًالرعاي ًالصحي ً.ًزيا ة 

وقةةةدًسمكةةة ًعةةةرضًال  صةةةياتًالتةةةابقًالإشةةةارةًإليوةةةاًومهالوةةةاًوم طلبةةةاتًتنفيةةةلهاًوالهوةةة ً
ال تل ل ًع ًتنفيلهاً)بعدًتصنيفوا(ًلااًشكلًخط ًع لًتنفيلي ًعلىًالنح ًال بي ًلاةاًالهةدو ً

ً(.46ًرقمً)
 توصيات تتعلق ببحوث مستقبلية:  -5
بةةةةالرغمًمةةةة ًسنًهةةةةلهًالدرا ةةةة ًحاولةةةةتًتحليةةةةلًالع قةةةة ًبةةةةي ًالغةةةةو  ًال ييييةةةة ًوا ن  ةةةةاءًًًًًًً

ال نظي ةةةىًبةةةال طبيقًعلةةةىًالويلةةة ًالق ميةةة ًلل ةةةأمي ًا جا  ةةةاعىًًإ ًسنًنطةةةاقًالدرا ةةة ًوالأ ةةةالي ً
ال ت خدم ًلايواًوالن ائ ًال اًت صلتًإليواًتشيرًإلىًوجا  ًمها تًلدرا اتًسخر ًمتة قبلي ً ً

ًسه ي ًلااًهلاًالصد ًوم ًبي ًهلهًال ها تًالبحثي ًماًيأتا:ًتقل
 ًإمكانيةةة ًال حقةةةقًمةةة ًصةةة حي ًال قيةةةا ًالةةةليًتةةةمًال  صةةةلًإليةةةهًلاةةةاًهةةةلهًالدار ةةة ًوالخةةةالا

 بقيا ًضو  ًالع ل،ًوذلكًم ًخ  ًا  خدامهًلااًمنظ اتًخدمي ًسخر .ًًً
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 ًال نظ اتًالخدمي ًً.ًًوضو  ًالع لًوا ن  اءًال نظي ىًلاىنماطًالقيادةًسالع ق ًبين 
  ًلديًالتنظيماا ن  اءًًوم توياتً العمًوبيئ ًالخارجاي ًالتنظيمي ًالثقالا ًبينًالع ق

 .العاملين
 ًً ًًالعاملينً لدًالتنظيماا ن  اءًًوم توياتالأ اءًًوم توياتًنتاجاي لإاًبينًالع ق.ً
  ًقطاعًالعامًوالخالا.ًًبالًالعاملينً لدوضو  ًالع لًًلتنظيماا ن  اءًاًم توياتًمقارن

 (46جدول رقم )

 الخطة التنفي ية المقترحة لتقليل الضغوط الوظيفية وزيادة الانتماء التنظيمى للعاملين بالهيئة 

مجال 

 التوصية
الم ئول عن  متطلبات التنفي  التوصية

 التنفي 

إدا لا 

 الضغوق

 تقويةلا

 اق تمنء

ضسلا لا ا شنء ادا لا  تخووة فر 

تتولر إ شنء  سصلله الموا د البشسية 

لمتنبلة الموا د البشسية لااللمل  ار 

 .تنماتهن

 . وا د  نلاة -

لاقانر دلا ات تلله يباة لالن اال  -

 –بمهنر اقدا لا  ثل )اقختان  

–التلاال  –التلله يب 

 التسقاة..الخ(.

 اللاان.دا لا اإ -

إدا لا 

 الضغوق

احتخللهار تكنولوجان الملاو نت التر 

 ار  يمكل ان تخفف الضغوق

 .اللن اال

ادا لا الحنحددددددددب  -  وا د  نلاة. -

 الآلر.

 
إدا لا 

 الضغوق

  مل توصاف لاظافر. -

تخطاط الأداء الفلنل  ل خسل  -

 ،تطباق بس ن ج اإدا لا بنلأهللهاي

 لالاضو  الأهللهاي.

حوول اللن اال  ار المهن ات  -

لاالخبسلا فر اللمل  ل خسل دلا ات 

 تلله يباة  نتظمة .

لاظافر نت لاصف  مل بطنق -

تحللهد اختونصنت  لالوائح

الوظنئف المختافة  ل حاث 

المحتوى لاقسيقة اقداء قزالة 

 الغموض بهن .

 .دلا ات تلله يباة -

ادا لا الموا د  -

 .البشسية

 ادا لا التنظام. -

 التلله يب. ادا لا -

 اقدا ات الفناة. -

إدا لا 

 الضغوق

 تقويةلا

 اق تمنء

تزلايلله اللن اال بنلملاو نت  -

الكنفاة  ل لاظنئفهم لا ل لاالبان نت 

 .. الها ة التي يلماون بهن

زيندلا  شن كة اللن اال لالاضع  -

 .... ظنر اتونل فلنل داخل الها ة

ادا لا الموا د  - دلا ات تلله يباة -

 البشسية.

 .ادا لا التنظام -

إدا لا 

 الضغوق

 مددل صددحي  ددل حاددث  تددوفاس  كددنن

تحىددال ظددسلاي  ،النظنفددة لاالتهويددة 

 .اللمل المندية 

  وا د  نلاة. -

 .دلا ات تلله يباة -

ادا لا الش ون  -

 اقدا ية

إدا لا 

 الضغوق

  ل لجل  ....لاضع لوحنت إ يندية 

 لاالمىتنللهات توضاح البان نت

لاملن ست  لرمهو  ل االمطاوبة 

 .المختافة 

  . وا د  نلاة -

 .دلا ات تلله يباة -

 

ادا لا اللسقنت -

 اللن ة.

ادا لا الش ون  -

 اقدا ية.
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مجال 

 التوصية
الم ئول عن  متطلبات التنفي  التوصية

 التنفي 

 تقوية

 اق تمنء

 .لالن اال إيبنع الحنجنت اإ ىن اة -

 ....إيرند  ظنر  ننحب لاحوافز  -

 ....المشن كة. -

  وا د  نلاة  -

 لالن االتلله يباة دلا ات  -

 للهلاات لا بسا ج هندفة  ل   -

 ....خسل المتخووال  

 

 اللاان دا لااإ-

الموا د إدا لا  -

 البشسية 

صنللهلاا الس نية  -

 اقجتمن اة

 
 إدا لا

 الضغوق

للسج الآثن  اللله م اقجتمن ر 

الىاباة لاضغوق التي يتلسض لهن 

 في اللمل اللن اون

  وا د  نلاة  -

تومام بس ن ج قحتفندلا  -

اللن اال  ل الأجنزات المتنحة 

لاساحة لااقحترمنر لااقحتمتنع 

 بنلحانلا اللنئااة لااقجتمن اة

الموا د إدا لا  -

 البشسية 

صنللهلاا الس نية  -

 تمن اةاقج

 

إدا لا 

 الضغوق

 تقويةلا

 اق تمنء

 زيندلا اقهتمنر بنلقام الحماللهلا الللهيناة -

زيندلا اقهتمنر بنلأ شطة السينضاة   -

  .لاالتسفاهاة لاالثقنفاة

إحتفندلا اللن اال  ل الأجنزات  -

حترمنر قالمتنحة لاساحة لاا

حتمتنع بنلحانلا اللنئااة  قلاا

 جتمن اة. قلاا

 .حاةزيندلا الس نية الو -

للسج الآثن  اللله م اقجتمن ر  -

الىاباة لاضغوق التي يتلسض لهن 

 في اللمل اللن اون

 .  وا د  نلاة -

 للهلاات لا بسا ج هندفة  ل  -

خسل المتخووال  للله م هذه 

 القام فر اللمل . 

اقيتساك فر الأ للهية السينضاة  -

 لااقجتمن اة. 

 قود بسا ج الس نية  تحىال -

  .الوحاة

 اللاان. لا دااإ -

إدا لا الموا د - 

 .البشسية

ادا لا اللسقنت -

 اللن ة.

 الارنة السينضاة-

صنللهلاا الس نية  -

 .اقجتمن اة
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  العربية باللغة مراجع :أولا 

 انياً : مراجع باللغة الانجليزيةث 

 قائمــــة المراجــــــع
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 أولا : مراجع باللغة العربية:

 :الكت -أ
تنمية مب راا بن ء وتدتيا الولاء الماسسي لد   ( :2005) ،، مدحا محمد  أبو الن ر -

 الع ملين داخل المنظمة ، الق ترل: ةيتراك للن ر. 

 ،في ل تبد الرحمن  ،البوريني  ف لح تبد الق در   و ،اسعد حم د   والحوري  ،أبو رم ن  -

( : العلاقة بين الدتا التنظيمي المدرك والالت اا التنظيمي: دراسة ميدانية في 2011)

 . لمست في ا الأردنيةا

(: بحوث التسويق أس ليب القي س والتحليل واختب ر 2007) ، ةدريس، ث با تبد الرحمن -

 الإسيندرية  . ،الدار الا معية  ،الفروض

( : أثر الأنم ط القي دية تل  الانتم ء التنظيمي 2009  لح تيس  أحمد ) ،الامع ن  -

ا معة تين  ،ة السعودية دراسة ميدانيةللع ملين تل   ري ا الأتم ل ب لمملية العربي

  مس يلية التا رل ةدارل الأتم ل .

دار  ،تم ن  ،سلوك الفرد والام تة  ،( : سلوك المنظمة 2003) ،م ادل  ،العطية  -

 ال روس للن ر والتو يع.

 الق ترل . ،(: السلوك التنظيمي والإدارل، ميتبة تين  مس 2006الق ضي ، فااد، ) -

(: السلوك التنظيمي وتطبيق ا ف  المنظم ا الحديثة، ميتبة 2007) ،حمد اللحلح ، أحمد أ -

 تين   مس، الق ترل .

( : السلوك 2001ث با تبد الرحمن ) ،دريس ةام ل الدين محمد   و  ، المرس  -

 ،الدار الا معية  ،نظري ا ونم ذ  وتطبيق تمل  لإدارل السلوك ف  المنظمة  ،التنظيمي

  ر العربية.الإسيندرية، امبورية م

(: ةدارل السلوك في المنظم ا، ترامة 2005ايرالد، روبرا   و ارينبر  ، ب رون، ) -

 رف تي محمد، ةسم تيل تل ، الري ض: دار المريخ للن ر.

دار ح مد للن ر والتو يع ،  ،(: ةدارل المنظم ا : منظور يلي 2009، حسين ، ) حريا -

 الطبعة الث نية ،تم ن ، الأردن.

(: قيا العمل والالت اا التنظيمي لد  المديرين والمعلمين 2006حمد حسن )م ، حم داا -

 . في المدارس ، دار الح مد للن ر ، تم ن
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(: العولمة وم يلاا ةدارل الموارد الب رية ، ميتبة تين 2001ت يدل سيد ، ) ،خط ب  -

  مس، الق ترل .

ر البيئة الداخلية تل  ( : أث2010) ،محمود أحمد  ،موس  أحمد   و النا ر ،خيرالدين  -

الالت اا التنظيمي في الماسسة الع مة للضم ن الااتم تي في المملية الأردنية الب  مية 

 . ا معة البترا ـ تم ن ـ المملية الأردنية الب  مية

، SPSS(: التحليل الإح  ئ  للمتغيراا المتعددل ب ستخداا برن مج 2008ربيع، أس مة ، ) -

 بدون ن  ر.

الدار الا معية،  ،( : السلوك الانس ن  ف  المنظم ا 2002)،د سعيد محم ، سلط ن -

 . الإسيندرية، امبورية م ر العربية

ترامة تلا احمد  ، ROBERT S. ELYOTT حة المديرين بين الضغط والضبط ،  -

الق ترل  ،مري  الخبراا المبنية للإدارل سبميك س ،مرااعة تبد الرحمن توفيق  ،ة لاح 

، 1998. 

مب دئ السلوك التنظيمي، الدار الا معية، الإسيندرية،  :(2005) لب قي،  لاح الدينتبد ا -

 .امبورية م ر العربية

 اير معرول ابة الن ر. ،السلوك التنظيمي   ، 2011 ،أحمد السيد  ،يرد   -

 الدوريات :-ب

(:ستحليل الضغوط التنظيمية لمديري التسويق في 1992) ،ث با تبد الرحمن ،دريسة -

السنة  ،يلية التا رل ا معة المنوفية ،آف س اديدل ،ظم ا ال ن تية لقط ع الأتم ل الع اسالمن

 ين ير. ،العدد الأول ،الرابعة

ترثير التميين والإثراء الوظيفي تل  ولاء الع ملين في ظل : (2002) ، ، محمود محمد السيد -

 ا ال ن تي، المالة دراسة تطبيقية تل   ري ا قط ع الأتم ل الع –تخفيض حاا العم لة 

 .2العلمية للاقت  د والتا رل، يلية التا رل، ا معة تين  مس، العدد 

 يلية التا رل ا معة المنوفية . ،آف س اديدل 2006 ،ال ب    -

( : أثر الولاء التنظيمي والعوامل ال خ ية تل  الأداء 1993) ،آدا ا  ي  ،العتيبي  -

العربية الوافدل في القط ع الايومي لدولة الطويا،  الوظيفي لد  العم لىة اليويتية والعم لة

 المالة العربية للعلوا الإدارية المالد الأول ، العدد الأول .
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( : سم  در الضغوط االمبنية لد  المدرسين ف  المرحلة 2000) ،تويد  ،الم ع ن  -

الإاتم تية  مالة العلوا ،المتوسطة بدولة اليويا وتلاقتب  ب لاضطراب ا النفسية الاسمية س 

 ربيع .  ،1العدد ،28المالد  ،ا معة اليويا  ،

العلاقة بين ضغوط العمل وبين الولاء التنظيمي والاداء  ،( 1995تبد الرحمن تل  ) ،المير  -

 ،معبد الادارل الع مة  ،مالة الادارل الع مة  ،الوظيف  والرض  الوظيفي وال ف ا ال خ ية 

 ودية.السع ،الري ض  ،سبتمبر ،2ع،35مج 

محمد تدن ن: س ةدارل الموارد الب رية والسلوك التنظيم س ، من وراا ا معة  ،النا ر  -

 .1995،دم ق، دم ق 

معبد  ،مالة الادار   ،( :ةستراتياي ا التع مل مع الضغوط 1994) ،البنداوي ، وفية احمد  -

 تم ن. ،مسقط  ،سبتمبر  ، 58العدد ،الادارل الع مة 

(: ترثير ضغط العمل تل  يل من الانتم ء التنظيمي والرض  2007خليل اعفر ) ،حا    -

سلسلة  ،مالة ا معة الا تر _ ا ل  ،الوظيفي للممرضين الع ملين بمست ف  ال ف ء بغ ل

 .2العدد ،9المالد  ،العلوا الانس نية 

( : الولاء التنظيم  وتلاقته 2009من  خلل ) ،تبد الفت ح   لح   و الملاحمة  ،خليف ا  -

مالة العلوا التربوية  ،ض  الوظيف  لد  أتض ء تيئة التدريس ف  الا مع ا الاردنيةب لر

 . 38ع ، والنفسية

أثر ضغط العمل تل  الرض  الوظيفي ف  مبنة التمريض (:2001)م طف  السيد أحمد ،خليفة -

 .30عددال ،المالة العلمية ليلية التا رل با معة أسيوط ،ب لمست في ا الا معية برسيوط

نتم ء التنظيمي و تلاقته ب لرض  الوظيفي لإا( : 1996) ، محمد أيمن تبد اللطيل ، ت وش -

 و المالة العلمية للاقت  د ، يموارافية للقو  الع ملةدوالأداء الوظيفي والخ  ئص ال

 . ا معة تين  مس التا رل :

المالة ،للمنظمة ( : العلاقة بين الانضب ط في العمل و الولاء 2001) ،ت دل ري ن ،محمد  -

 ديسمبر. ،31العدد ،19السنة،ا معة أسيوط،العلمية ليلية التا رل 

العلاقة بين الإحس س بف تلية وموضوتية نظ ا  :( 1999)، درويش تبد الرحمن ، يوسل -

المالة العربية للعلوا ،دراسة ميدانية  ،تقييا الأداء والولاء التنظيمي والرض  والأداء الوظيف 

 م يو.،2تدد،6الدم ،الإدارية 
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 الرسائل العلمية: -جـ 

( : أثر الضغوط الوظيفية تل  الانتم ء التنظيمي ب لتطبيق تل   2009سومر ) ،أوت ني  -

 ،الم رل التا ري السوري رس لة م استير اير من ورل، يلية التا رل والاقت  د 

 ا معة دم ق.

ال خ ية يمتغيراا وسيطة : أثر العوامل  (1999)،ح تا تثم ن تل  س لا  ،الاوتر   -

دراسة ميدانية  ،تلي قول العلاقة بين ضغوط العمل ودراة الولاء التنظيم  للع ملين

ا معة  ،يلية التا رل  ،رس لة م استير اير من ورل ، ب لتطبيق تل  يلي ا ا معة الق ترل

 الق ترل.

يمي ب لتطبيق (: أثر الرض  الوظيفي تل  الانتم ء التنظ1999، مغير خميس، ) يليبالخ -

تل  الدوائر المحلية لأم رل أبو ظبي، رس لة م استير اير من ورل، يلية التا رل، ا معة 

 تين  مس.

( : ضغوط العمل وتلاقتب  ب لرض  2010) ،مب رك بن ف لح بن مب رك  ، الدوسر  -

 رس لة م استير اير ،الوظيف  ل فراد الع ملين ف  مراي  حرس الحدود ب لمدينة المنورل 

قسا العلوا الإدارية  ،يلية الدراس ا العلي   ،ا معة ن يل العربية للعلوا الأمنية  ،من ورل 

 المملية العربية السعودية. ،الري ض  ،

الولاء التنظيم  وتلاقته ب لإنت اية لاتض ء البيئ ا  ،1988  لح حسن  الردايدل ، -

ا معة  ،ير من ورل رس لة م استير ا  ،التدريسية ف  يلي ا الماتمع الحيومية 

 اليرموك.

( : ضغوط العمل وتلاقتب  ب لاداء والرض  الوظيف  2002)  ،سعد بن معت د ،الروق   -

رس لة م استير اير من ورل  ،ل فراد الع ملين ف  مراي  حرس الحدود ب لمدينة المنورل 

 ،الإدارية قسا العلوا  ،يلية الدراس ا العلي   ،ا معة ن يل العربية للعلوا الأمنية  ،

 المملية العربية السعودية. ،الري ض 

( : أثر ضغوط العمل تل  أداء الع ملين دراسة ميدانية تل  2000ب ير، ط رس ، ) -

رس لة م استير اير  ،الع ملين بيدارل تقنية المعلوم ا ب لخطوط الاوية العربية السعودية 

 من ورل،ا معة الملك تبد الع ي ،الري ض.
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 –(: ترثير الضغوط الوظيفية تل  الانتم ء التنظيمي 2004 ، )سلم ن، أحمد تيس -

ب لتطبيق تل  مست في ا ا معة تين  مس، رس لة م استير اير من ورل، يلية التا رل، 

 ا معة تين  مس.

( : تلاقة الضغط الوظيف  بيل من الأداء والرض  1997) ،تمرو محمد احمد  ،تواد  -

رس لة م استير اير  ،لتنمية ال ن تية الم ري دراسة تطبيقية تلي بنك ا ،الوظيفي 

 ا معة تين  مس. ،ميتبة يلية التا رل  ،من ورل 

(: العلاقة بين الولاء التنظيمي وأداء الع ملين في القط ع 2002لوت ا، حمدا محمد، ) -

الحيومي في دولة الإم راا العربية  المتحدل، رس لة م استير اير من ورل، يلية 

 ا السي سية، ا معة الق ترل.    الاقت  د والعلو

 أخرل : -د

الااتم تي: ندوس القط ع الحيومي      البيئة القومية للت مين ،الحس ب الخت مي تقرير -

2007 - 2008 . 

نظ ا الترمين الإاتم ت  وما ل  ،الب ب الأول  ، 1975 لع ا 79 ق نون الترمين الإاتم ت  -
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increased workload، management style، physical working 

environment، and work relations. The findings also indicated that 

there is a significant difference in the respondents' attitudes 

towards the stressors caused the job stress they suffer from 

according to their job levels، gender، age، marital status، 

qualification، and income per capita. It has been proved 

statistically that there is a positive relationship between job stress 

and organizational loyalty ( high job stress may lead to high 

organizational loyalty ). 

The study concluded that any attempt to improve organizational 

loyalty in NASI- The Governmental Sector Fund in Cairo should 

take into account job stress. Namely، The administration of such 

organization should implementing effective programs to handle 

the various stressors that cause job stress to their employees and 

their superiors. The suggested programs should focus on both the 

individuals and groups. Some of the recommended contents of 

such programs might be orientation to more faith in God، social 

support، social interaction، relaxation، quality of life، and family 

stability. Also، such program might attempt to improve working 

conditions، working hours، participation and delegation systems،  

motivation levels، and employees' skills. Role clarification، 

workload، and job satisfaction are also should be of particular 

importance to and program aimed to improve organizational 

loyalty in NASI- The Governmental Sector Fund in Cairo.  
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Abstract   

This study focuses on analyzing  the relationship between job 

stress and organizational loyalty in the National Authority of Social 

Insurance (NASI)- The Governmental Sector Fund in Cairo. The 

study sought to find out whether the employees (managers and 

executive employees) in this public organization are subject to job 

stress، and whether there is a relationship between the perceived 

job stressors by those employees and their  loyalty to their 

organization. 

In order to collect the needed primary data for this study، the 

researcher developed a structured questionnaire to be directed to 

the target respondents (58 managers and 350 employees working 

for NASI- The Governmental Sector Fund in Cairo. The 

questionnaire was tested by using a pilot  study with a limited 

number of subjects similar to the sampling units. The total 

response rate was 84%.   

The internal consistency of the developed job stress، and 

organizational loyalty measures were assessed by using 

Cronbach' Alpha Coefficient as the most common reliability 

method used in the literature. In addition، the face، content، and 

construct validity of the outputs of reliability analysis (i..e.، job 

stress، and organizational loyalty measures) were assessed by 

using different methods.  The reliable and valid measures  

employed in the further analysis to achieve the study objectives. 

The survey data were analyzed by different statistical methods; 

including Mean، Standard Deviation، and Multiple Regression 

Analysis. Also، the hypotheses of this study were statistically 

tested by using t-test، and F-test. 

. 

The findings of the study revealed that the employees، particularly 

those who are in the front line with the public، as well as many of 

their managers suffered from job stress ; including role ambiguity،  
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