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 :ملخص الدراسة
 التعـرف علـى واقـع مـستويات ضـغوط العمـل التـي يواجهـا العـاملون فـي منظمـات                إلـى تهدف الدراسـة    

القطــاع الخــاص بمدينــة الريــاض وتحديــد  مــستوى الــولاء التنظيمــي لــديهم، ومعرفــة أثــر ضــغوط العمــل علــى  

 الدراسـات الــسابقة فــي هــذا  أهــملهــدف تــم مراجعـة نتــائج  جــل تحقيــق هـذا ا أومـن  . درجـة الــولاء التنظيمــي 

 . المجال

أن مـستوى ضـغوط    :همهـا أ مـن   النتـائج التاليـة   عـدد مـن      إلـى وبعد اختبـار فرضـيات الدراسـة تـم التوصـل            

أن مـسببات ضـغوط العمــل   ، كــان مـستوى الـولاء التنظيمـي متوسـطاً     فـي حـين   ،العمـل كـان مرتفعـاً لحـد مـا     

 عــبء -قلــة فــرص الترقــي الــوظيفي(مرتبــة تنازليــا حــسب درجــة اســهام كــل منهــا فــي ضــغوط العمــل هــي  

وجـود علاقـة عكـسية بـين ضـغوط العمـل والـولاء              ،  )بيئة العمل الماديـة   - صراع الدور  - غموض الدور  -الدور

الـولاء التنظيمـي   ون حـول ضـغوط العمـل    توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء المبحوثي       ، واخيرا   التنظيمي

 . تعزى لبعض المتغيرات الشخصية والوظيفية

 التـي اقترحـت بعـض       الأكاديميـة وفي نهاية الدراسة تم استعراض العديد مـن الاقتراحـات والتوصـيات             

 . التقليل من المشاكل المحتملة من ضغوط العملأوالحلول للحد 
 :الكلمات المفتاحية

 . التنظيمي، ومؤسسات وشركات القطاع الخاصضغوط العمل، الولاء
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 :المقدمة
قــضايا مــا يــؤدي إلــى  معمـال الأفــي بيئــات يتميـز هــذا العــصر بــالتغير الـسريع والمــستمر   

فــي مختلــف   وفــي المنظمــة الواحــدة   لــدى العــاملين  العمــلتفــاقم ضــغوط متعــددة ومنهــا  

ــة ــا فـــي     . المـــستويات التنظيميـ ــواهر التـــي لا يمكـــن تجنبهـ  وتعـــد ضـــغوط العمـــل مـــن الظـ

كافــة أعــضاء المنظمــة ســواء كــانوا قيــادات إداريــة أم    المنظمــات حيــث أنهــا تــؤثر علــى   

ويـستجيب الأفـراد لتلـك الـضغوط بأسـاليب مختلفـة            . مرؤوسين ولكـن بـدرجات متفاوتـة      

فمــنهم مــن تدفعــه تلــك الــضغوط إلــي المثــابرة والجديــة لتحقيــق الأهــداف المنــشودة وقــد 

دوران العمـــل تـــدفع بعـــضهم الآخـــر إلـــي الإحبـــاط واليـــأس وانخفـــاض الإنتاجيـــة وارتفـــاع 

 .وبالتالي تواجه المنظمات ارتفاعا في نفقات علاج الآثار النفسية والبدنية لضغوط العمل

ــذا تعمــل الإدارة فــي المنظمــات الحديثــة إلــى الاهتمــام بطــرق تــساعد علــى تحمــل           ل

تشجيع العاملين والعمل علـى رضـاهم وتنميـة مـشاعر      ى العاملين ومنها    ضغوط العمل لد  

وذلك لمـا ينـتج عـن ضـغوط العمـل مـن آثـار علـى سـلوك العـاملين                     . لديهمالولاء التنظيمي   

لــذا وجــب وضــع مــنهج إداري متكامــل للتعامــل       . ومــوقفهم تجــاه عملهــم ومنظمــاتهم    

والتوافق واستيعاب مثـل هـذه الـضغوط بـشكل فعـال والعمـل علـى تقويـة وتعزيـز الـولاء                   

 .التنظيمي

  العام للدراسةالإطار 
 مشكلة الدراسة 

ط العمــل هــي المحــرك الرئيــسي لكثيــر مــن المــشكلات التنظيميــة وخاصــة   إن ضــغو

وتعـود أكثـر مـشكلات     . الأداء المنخفض ودوران العمل والتغيب عنه والتـسرب الـوظيفي         

المنظمات إلى وجود مناخ تنظيمي غير مناسب يؤدي إلى  تكـوين أنـواع مـن الـضغوط علـى            

يها وما ينجم عنـه مـن انخفـاض الانتاجيـة       العاملين في المنظمة و تؤثر سلباً على أدائهم ف        

وأثناء سعي المنظمـات إلـى تحقيـق أهـدافها فـي  كافـة         .  والتسرب الوظيفي وفقدان الثقة   

المجــالات يتعــرض العــاملون فيهــا الــى مــصادر ضــغوط مختلفــة ســواءً كانــت مــن البيئــة           
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ى لا تـؤثر علـى      الاجتماعية أو البيئة الإدارية مما يتطلب العمل على تقليل هذه الضغوط حت ـ           

 .ولائهم التنظيمي

ولقد سعت هذه الدراسة الى توضـيح معرفـة اثـر ضـغوط العمـل علـى الـولاء التنظيمـي            

مـا أثـر ضـغوط    : ومن ثم يمكن صياغة مـشكلة هـذه الدراسـة فـي التـساؤل الـرئيس التـالي            

 ويمكـن  العمل على الـولاء التنظيمـي لمـوظفي منظمـات القطـاع الخـاص بمدينـة  الريـاض؟           

 :ة السؤال الرئيس الى الاسئلة الفرعية التاليةبلور

يعــاني العــاملون فــي منظمــات القطــاع الخــاص بمدينــة الريــاض مــن ضــغوط    هــل  .١

 ؟العمل

يبـــدى العـــاملون  فـــي منظمـــات القطـــاع الخـــاص بمدينـــة الريـــاض ولاءً تجـــاه هـــل  .٢

 ؟منظماتهم

  ؟هناك علاقة سلبية بين ضغوط العمل والولاء التنظيميهل  .٣

ق ذات دلالــة إحــصائية فــي آراء المبحــوثين حــول ضــغوط العمــل   هنــاك فــروهــل  .٤

العمــر، الحالــة الاجتماعيــة،  (والــولاء التنظيمــي حــسب متغيــراتهم الشخــصية والوظيفيــة   

 ؟)المستوى التعليمي، عدد سنوات الخدمة، الراتب الشهري، والمسمى الوظيفي

 أهداف الدراسة 
على درجـة الـولاء التنظيمـي وذلـك          تسعى هذه الدراسة إلى معرفة أثر ضغوط العمل         

 :من خلال تحقيق الأهداف التالية

التعرف على مستويات ضغوط العمل الذي يواجه العاملين في منظمات القطـاع       .١

 . الخاص بمدينة الرياض

التعرف على مستوى الولاء التنظيمي لدى العاملين في منظمـات القطـاع الخـاص      .٢

 . بمدينة الرياض

 .قة بين ضغوط العمل والولاء التنظيمي العلاطبيعة التعرف على  .٣
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التعرف علـى مـدى وجـود فـروق ذات دلالـة إحـصائية فـي أراء المبحـوثين حـسب                      .٤

العمــر، الحالــة الاجتماعيــة، المــستوى التعليمــي،  ( التاليــةمتغيــراتهم الشخــصية والوظيفيــة

 ).عدد سنوات الخدمة، الراتب الشهري، والمسمى الوظيفي

 أهمية الدراسة 
الدراســة أهميتهــا مــن خــلال تناولهــا موضــوع هــام يتعلــق بــضغوط العمــل      تكتــسب 

وعلاقته بالولاء التنظيمي للارتقاء بمـستوى الأداء الـوظيفي للعـاملين فـي منظمـات القطـاع         

 بهـــدف التعـــرف علـــى ضـــغوط العمـــل ومحاولـــة تحقيـــق الـــولاء  ،الخـــاص بمدينـــة الريـــاض

 :هما من جانبين التنظيمي بشكل فعال  ويمكن تناول أهمية الدراسة

وتكمن الأهمية العملية فـي تزويـد المـسئولين فـي منظمـات القطـاع                :الأهمية العملية 

الخــاص العاملــة فــي مدينــة الريــاض بتوصــيات تــساعد علــى التعــرف علــى مــسببات ضــغوط 

 بمـا يخلـق     ،العمل وتقديم مقترحات بتلافـي سـلبياته والتركيـز علـى الجانـب الإيجـابي فيـه                

 .ه العملولاء تنظيمي تجا

تعد هذه الدراسة مساهمة في إثراء المكتبة العربية بهـذا الموضـوع      :الأهمية العلمية 

وبالتالي تعتبر إضافة علمية تساعد الباحثين في الحقل العلمي الأكاديمي لتقديم دراسات         

 .مماثلة عن الجوانب الإيجابية لضغوط العمل والولاء التنظيمي في قطاعات أخرى

 حدود الدراسة
اقتصرت هذه الدراسة على دراسة اثر ضغوط العمـل علـى الـولاء      : لحدود الموضوعية ا

 .التنظيمي من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة

 .م٢٠١٣تمت إجراء الدراسة الميدانية خلال العام :  الحدود الزمنية

طبقـت هـذه الدراسـة علـى العـاملين فـي منظمـات القطـاع الخـاص                  :  الحدود المكانيـة  

 .رياضبمدينة ال

جـل تعمـيم نتـائج الدراسـة عـن طريـق اتبـاع        أ على هذه القيود من  انوقد تغلب الباحث  

 :الخطوات التالية
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جميـع  أسماء قائمة  بينتزويد الباحثلتمت الاستعانة بالغرفة التجارية الصناعية   •

 .منظمات القطاع الخاص العاملة في مدينة الرياض

يــد المجتمــع الاصــلي للدراســة     تحداســتطاع الباحثــان علــى ضــوء تلــك القائمــة       •

 .تحديدا دقيقا وواضحا

تــم اخــذ عينــة مــن مجتمــع الدراســة بطريقــة عــشوائية تــضمن ان يكــون لكــل      •

 . منظمة من منظمات القطاع الخاص فرصة متكافئة لاختيارها ضمن المنظمات المختارة

تم اخذ عينة من المنظمات المختارة بطريقـة عـشوائية تـضمن ان يكـون لكـل                  •

 .ة متكافئة لاختياره ضمن العينة دون ان تتأثر بالباحث وتحيزاتهفرد فرص

 وبهــذا يمكــن تعمــيم نتــائج هــذه الدراســة علــى مجتمعهــا الــذي اخــذت منــه بــشكل     

 .سليم

 ادبيات الدراسة
 الاطار النظري

تعــددت المفــاهيم والمــصطلحات التــي تعــرف ضــغوط    : مفهــوم ضــغوط العمــل : أولا

ــاحثين والكتــاب فــي هــذا المجــال، فلــيس هنــاك      العمــل واختلفــت التعــاريف مــن قب ــ   ل الب

تعريف دقيق ومحدد لهذا المفهوم وذلك لارتباطه بكثير مـن العلـوم الأخـرى، ونـورد فيمـا                  

 :يلي بعض التعاريف التي ذكرت عن ضغوط العمل

إن كلمة ضغط العمل تـدل علـى مجموعـة المواقـف أو             ) "١٣٦ص  :  م ١٩٩٦فائق،  (يرى  

ها الفرد في مجال عملـه والتـي تـؤدي الـى تغيـرات جـسمية ونفـسية                  الحالات التي يتعرض ل   

أن ضـغوط العمـل تـرتبط       ) ٩ص  : م١٩٨٨عـسكر،   (ويـرى     ".نتيجة لردود فعلـه لمواجهتهـا     

بمجموعة من المتغيرات النفسية والجسمية التي تحدث لـدى الفـرد مـن خـلال ردود فعـل                 

) ١٠ص :  م ١٩٩٤النمـر،  (ويـرى    .هعند مواجهته للمواقف المحيطـة بـه والتـي تمثـل تهديـدا ل ـ       

أن ضغوط العمل تمثل مجموعة من ردود الأفعال التي يبديها الشخص نتيجة لمجموعـة              "

من المواقف التـي يتعـرض لهـا فـي بيئـة العمـل وتنـتج ردود الأفعـال هـذه مـن مجموعـة مـن                        
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) ٢٥ص  : م١٩٩٨الكبيسي،  (ويرى    ".التغيرات الفسيولوجية والنفسية على الشخص ذاته     

أن الضغوط التنظيمية هي إفرازات بيئية وتنظيمية تولد آثاراً جانبيـة وأجـواء مثيـرة للقلـق        "

والتوتر والإحباط وقد تؤدي هذه الظـاهرة الـى إثـارة قـدرات الفـرد لتعميـق التوافـق النفـسي          

ورفــع درجــات التحمــل والتــضحية لــدى العــاملين لكنهــا حــين تتعــاظم وتتعمــق ويــشتد          

 ".إنها تنتهي الى انهيار البعض أو انسحابه أو احتراقهتأثيرها السلبي ف

يبدو من استعراض التعاريف السابقة والخاصة بضغوط العمل عـدم اتفـاق البـاحثين       

في إيجاد تعريف محدد لضغوط العمل، رغم وجود مجموعـة مـن النقـاط المـشتركة التـي          

 سـبب هـذه الفروقـات    يلتقي فيها المفكرون والباحثون فـي هـذا المجـال، ويـرى الباحـث أن      

في البُعد المفهومي للمصطلح نتيجة اختلاف التجـارب الشخـصية والاهتمامـات والخبـرات           

للباحثين في مجال التخصص نفسه، إضافة إلى عامل أكثر قوة وهو ارتباط ضغوط العمـل        

بعلـوم عديـدة ومجـالات عمـل مختلفـة، حيـثُ يمثـل الموضـوع نقطـة اهتمـام مــشتركة لا           

مجال عمل مهما كان نوع العاملين المتخصصين فيه، لذا فـإن الطريقـة التـي        يخلو منها أي    

يتم دراسة الموضوع بها بالتأكيد لن تكون واحدة، وسـيختلف مفهـوم تحديـد المـصطلح                 

 .بناءً عليها

وبإمكاننـا تــصنيف ثلاثــة اتجاهـات للبــاحثين حــول مفهــوم ضـغوط العمــل يمكــن مــن    

 :ى النحو الآتيخلالها تشكيل إطار عام لها، وذلك عل

: المثيـرات أو الأحـداث الخارجيـة الموجـودة فـي البيئـة المحيطـة بـالفرد                : الاتجاه الأول 

يميـــل أصـــحاب هـــذا الاتجـــاه إلـــى قـــصر مـــصادر ضـــغوط البيئـــة ومـــسبباتها علـــى المثيـــرات  

والأحـــداث المختلفـــة الموجـــودة فـــي البيئـــة المحيطـــة للفـــرد مثـــل وفـــاة شـــخص عزيـــز أو 

دون الأخذ بالاعتبار القوى الذاتية للفرد أو       . ن زلازل وغيرها أو الحروب    الكوارث الطبيعية م  

ردود أفعاله التي يبديها تجاه هذه المثيرات التي ينتج عنها مجموعة من التغيرات النفسية       

 . والجسمية
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يركــز أصــحاب هــذه الاتجــاه علــى     : إدراك الفــرد للحــدث وتقــديره لــه   : الاتجــاه الثــاني 

در المــسببة للــضغوط دون وضــع اعتبــار لتفاعــل الخــصائص الذاتيــة    اســتجابة الفــرد للمــصا 

للفرد مع بيئة العمل، لأنهم يقيسون النتيجـة التـي تـنجم عـن حالـة الـضغوط والتـي تتمثـل                      

 . في الاستجابة التي يتخذها الإنسان نحو المثير أو المسبب للضغط

 يـرى أصــحاب هــذا  :الاسـتجابة الــسيكولوجية للحــدث ومثيـرات البيئــة  : الاتجـاه الثالــث 

الاتجاه وجـوب حـدوث تفاعـل بـين مثيـرات الـضغوط واسـتجابة الفـرد لهـا، ينـشأ بـسببها                    

لدى الفرد حالة من التغيرات الداخلية وردود الفعل الفسيولوجية والنفـسية، تـدفعهم إلـى      

 .سلوك غير طبيعي في أدائهم لعملهم

مـن المثيـرات التـي    مجموعـة  : ويعرف الباحـث ضـغوط العمـل فـي هـذه الدراسـة بأنهـا         

تتواجد في بيئة عمل الأفراد والتي تؤثر على أداء أعمالهم بشكل سلبي حيث ينـتج عنهـا               

ردود أفعال تظهر في سلوك الأفراد في العمل أو فـي حـالتهم النفـسية والجـسمية أو فـي                 

 . أدائهم لأعمالهم نتيجة تفاعل الأفراد مع بيئة عملهم والتي تحتوي تلك المثيرات

ــا وتتمثــل أهــم مــصادر ضــغوط العمــل التــي يتعــرض لهــا     : مــصادر ضــغوط العمــل  :ثاني

 :العاملون في المنظمات في الآتي

إلــى أن عـبء العمــل يعنــي  ) ٩٨ص : م١٩٩٤الهنــداوي، ( تـشير  : العـبء الــوظيفي  .١

زيادة أو انخفاض في حجم أعبـاء العمـل الموكـول للفـرد مهمـة القيـام بـه، فزيـادة حجـم                       

ل المقبـول تتـسبب فـي إحـداث الـضغوط فـي العمـل وهـذه الزيـادة                   أعباء العمل عن المعـد    

تكـون إمـا زيــادة كميـة عـن طريــق إسـناد أعمـال جديــدة يلـزم إنجازهـا فــي وقـت قــصير أو          

كمـا أن  . زيادة نوعية عـن طريـق إسـناد أعمـال لا يملـك الفـرد القـدرات اللازمـة للقيـام بهـا                    

ج الأمــر إلــي التوفيــق بــين عــبء عــبء العمــل الزائــد أو النــاقص كلهــا طرفــي نقــيض ويحتــا 

العمل وإمكانات الفـرد بحيـث لا يزيـد عـبء العمـل عـن الحـد المعقـول ولا يتجـاوز قـدرات               

وإمكانات الفرد ولا ينقص أيضا عن الحد المعقول بحيث لا يتناسب مع قدرات وإمكانـات             

 . الفرد
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فتقــار بــأن غمــوض الــدور يعنــي ا  ) ١٠١ص: م١٩٩٤الهنــداوي، (يــشير : غمــوض الــدور . ٢

ــه مثــل       ــه المحــددة ل ــه لأداء أعمــال وظيفت المعلومــات الخاصــة  : الفــرد للمعلومــات اللازمــة ل

 .بحدود سلطاته ومسئولياته وأهداف وسياسات وقواعد وإجراءات العمل بالمنظمة

بــأن مــن أهــم العوامــل    ) ٣١٠ص : م١٩٩٤المــشعان، (يــشير : العلاقــات فــي العمــل  . ٣

قيــق أهــدافها فــشل أو نجــاح العلاقــات فــي العمــل بــين  المؤديــة إلــي نجــاح المنظمــة فــي تح

الأفــراد داخــل المنظمــة حيــث يتطلــب أداء العمــل إلــي ضــرورة إقامــة العديــد مــن العلاقــات     

الشخصية إلا أن أطراف هذه العلاقات قد يـستغلونها بـشكل سـيء ممـا يـؤدي بـالأمر إلـي                     

سياسية ترهـق أحـد أطـراف    تميز هذه العلاقات بالعدوانية أو الصراعات أو وجود مناورات        

العلاقة كما قد تؤدي بعض العلاقات إلـي الإسـاءة إلـي الحريـة الشخـصية أو عـدم الحفـاظ         

على سرية المعلومـات وقـد يزيـد حجـم العلاقـات الشخـصية بدرجـة عاليـة إلـي الحـد الـذي                         

 .يمثل إثارة عالية لا يمكن تحملها

لى العاملين وتزيـد مـن حـدة الـضغوط      تؤثر بيئة العمل المادية ع    : بيئة العمل المادية  . ٤

التي يتعرضون لها وتتمثل هـذه المـصادر فـي الـضوضاء وضـعف الإضـاءة أو زيادتهـا وكـذلك                     

ارتفاع درجـة الحـرارة أو انخفاضـها عـن الحـد المطلـوب كمـا تـشمل البيئـة الماديـة نظـام                        

 .المكاتب وتوزيعها و أنظمة الديكور

ئـــة العمـــل التـــي تفتقـــر لمـــسارات ترقـــي مهنـــي تتميـــز بي: الإبـــداع الترقـــي و المهنـــي. ٥

واضحة، بمـستوى مرتفـع مـن ضـغوط العمـل تتولـد لـدى العـاملين الـذين يتميـزون بـالطموح                  

 . ويرغبون في الإنجاز والتقدم الوظيفي

ومصادر ضغوط العمل التي تم إيضاحها سابقاً هـي تمثـل فقـط بعـض مـصادر ضـغوط          

خـــرى تعـــود للـــشخص نفـــسه، أو محيطـــه  العمـــل التنظيميـــة، وقـــد يـــضاف لهـــا مـــسببات أ 

الاجتماعي، وأي كان مصدر الضغوط فإنها ستؤدي إلى نتائج يجب التعاطي معها بقدر من              

 . الاهتمام والانتباه لتفادي آثارها السلبية على الفرد والمنظمة
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يترتـب علـى ضـغوط العمـل نتـائج إيجابيــة      : النتـائج المترتبـة علـى ضـغوط العمـل     : ثالثـا 

 :النتائج الإيجابية ومنها:  على النحو التاليوأخرى سلبية

تنميــة المعــارف لــدى الفــرد وإثــارة الــدوافع القويــة لديــه للقيــام بالعمــل والــسعي       •

 .لتحقيق متطلباته المختلفة رغبة في تحقيق الذات وتأكيد القدرة في القيام بالعمل

لفة حيث  تدعيم وتقوية العلاقات الاجتماعية بين العاملين في المنظمات المخت         •

تقتضي تلك الضغوط وجود الاتصال والتعاون المشترك بـين القـائم بالعمـل وبقيـة زملائـه                 

مــن أجــل التعــاون فــي مواجهــة تلــك الــضغوط أو الوقايــة مــن حــدوث مــشكلات تــؤثر فــي    

 .العاملين كافة

زيـــادة مهـــارات العـــاملين العمليـــة ورفـــع كفـــاءتهم فـــي أداء الأعمـــال الموكلـــة  •

 .إليهم

رات والكفاءات المتميزة من بين العـاملين بالمنظمـات المختلفـة           اكتشاف القد  •

مــن خــلال مواجهــة ضــغوط العمــل فقــد توجــد تحــديات متعــددة بالعمــل يجــب مواجهتهــا 

ــراد      ــديات تتـــضح قـــدرات الأفـ لتحقيـــق أهـــداف المنظمـــة ومـــن خـــلال مواجهـــة تلـــك التحـ

المواقــف العمليــة وكفــاءاتهم ومــستوياتهم المهنيــة والعلميــة التــي يعبــرون عنهــا خــلال  

 .المختلفة

تنمية الاتصال بين العاملين بالمنظمة حيث تتطلب ضـغوط العمـل زيـادة قنـوات                •

. الاتصال واسـتخدامها بـشكل فعـال لمواجهـة تلـك الـضغوط وتحقيـق أهـداف المنظمـة                  

 ).٤٩٦ص : م١٩٩٢الشنواني، (

 : الآثار المترتبة على الفرد و تتمثل في الآتي: النتائج السلبية

ــد   : عـــراض والاضـــطرابات الـــسيكولوجية الأ • ــرد بتزايـ يترتـــب علـــى إحـــساس الفـ

ــطرابات الـــسيكوسوماتية       ــدوث بعـــض الاضـ ــل حـ ــي العمـ ــه فـ ــضغوط عليـ ــسية (الـ  -النفـ

 ).٢٢٥: ه١٤١٩هيجان، (وهي اضطرابات متعددة ومتداخلة ويصعب حصرها ) الفسيولوجية
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ضــــطرابات بــــأن الا) "٢٣٦ص : هـــــ١٤١٩هيجــــان، (يــــشير : الاضــــطرابات النفــــسية •

النفــسية التــي تــصيب الأفــراد نتيجــة لــضغوط العمــل كثيــرة ومتنوعــة ومــن أمثلتهــا القلــق    

ويترتــب عليــه العجــز عــن التركيــز والانتبــاه وشــعور الفــرد بفقــدان الــسيطرة علــى نفــسه     

 ".والاحتراق النفسي

بــأن مــن الآثــار التــي ) ١٠٨ص : م١٩٩٤الهنــداوي، (تــشير : الاضــطرابات الــسلوكية •

ى إحــساس الفــرد بتزايــد الــضغوط عليــه حــدوث بعــض التغيــرات فــي عاداتــه          تترتــب عل ــ

المألوفة وأنماط سلوكه المعتادة وعادة ما تصل تلك التغيرات إلي الأسوأ ومـن أهـم تلـك            

التغيــرات اللامبــالاة، الــسلوك المنفــر، التغيــر فــي عــادات النــوم، العدوانيــة و عــدم احتــرام    

 .الأنظمة المرعية والتوتر العصبي

بأنــه يترتــب ) ٢٩٥ص : م١٩٩١مــاهر، (يــشير : آثــار ضــغوط العمــل علــى المنظمــة: ابعــار

 :على ضغوط العمل مجموعة من الآثار السلبية التي تصيب المنظمة ومنها

حيث أن لضغوط العمل تأثير ما على الأداء لكن     :  تأثير ضغوط العمل على الأداء     •

ثير سلبي وقد يكون إيجابي حيث أن يختلف هذا التأثير من شخص إلي آخر فقد يكون التأ         

 .الضغوط لا تؤدي إلي آثار سلبية دائماً

ــة المترتبـــة علـــى الـــضغوط    • ــاليف الماليـ حيـــث أوضـــح  : الجانـــب الاقتـــصادي والتكـ

بأنه يمكن تقسيم تكاليف ضغوط العمـل إلـي تكـاليف مباشـرة             ) ٨٦ص  : م١٩٩٢محمد،  (

ل والتوقـف عـن العمـل وتكلفـة         مثل تكاليف التأخر عن العمل وتكاليف الغياب عن العم ـ        

دوران العمل وتكلفة تعيين عمال جدد وتكاليف غير مباشرة مثل ضعف الروح المعنويـة              

وتكـــاليف ســـوء الاتـــصال وتكـــاليف اتخـــاذ قـــرارات خاطئـــة وســـوء العلاقـــات فـــي العمـــل  

 .وتكلفة الفرصة البديلة

ب يمثـل   بـأن الغيـا   ) ٢٧٧ص  : ه ــ١٤١٩هيجـان،   (يـشير   : الغياب والتسرب الوظيفي   •

مشكلة لدى الفرد والمنظمة فالغياب بالنسبة للفرد قد يؤدي إلي تفاقم مشكلة الـضغوط            

عليه نتيجة لما قد يترتب عليه من مساءلة أو تأخير ترقية أما فيما يتعلق بالمنظمات فإنها          
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قد تعاني كثيرا من تـأخير وغيـاب المـوظفين حيـث يترتـب علـى ذلـك تـوتر العلاقـات بينهـا            

بيها نتيجــــة لاضــــطرار الإدارة إلــــي ممارســــة حقهــــا فــــي ضــــبط العــــاملين        وبــــين منــــسو 

ــالي تخلخــل عمليــة الإنتــاج        ومحاســبتهم ممــا يقــودهم إلــي كثــرة التــذمر والــشكوى وبالت

 .وتقديم الخدمات

لا يــتم اتخــاذ القــرارات تحــت الــضغوط بــصورة  : عــدم الدقــة فــي اتخــاذ القــرارات  •

إلي اتخاذ القرار بصورة سريعة وغير مدروسـة    عقلانية على اعتبار أن الفرد يكون مضطرا        

ويظهر تأثير الضغوط على عملية اتخاذ القرار من خلال مواقف متعددة مثـل تجنـب اتخـاذ     

القرار واتخاذ القرارات الغير سليمة والخوف من النتائج المترتبة علـى القـرار وهـذا الخـوف                

 .قد يضع الشخص تحت الضغوط بحيث يتردد في اتخاذ قراره

يمكننا القول بأن العاملين الذين يتعرضـون لـضغوط عمـل شـديدة  يكونـون عرضـة                  و  

لكثيــر مــن الآثــار الــسلبية التــي تتركهــا تلــك الــضغوط، عنــدما لا يــستطيعون تحمــل تلــك     

. الــضغوط العاليــة أو التعامــل معهــا بطريقــة إيجابيــة وإن تباينــت الاســتجابة مــن فــرد لآخــر  

ط العمل من قبل المنظمـات، لاسـيما إذا كانـت ذات            وهذه الآثار هي سبب الاهتمام بضغو     

أوجه سلبية تؤثر على سلوك العاملين داخـل المؤسـسات، وتكلـف خـسائر ماليـة طائلـة،                

 .إضافة إلى الجهد الذي ينفق في معالجة الأمراض الناجمة عنه

 :الولاء التنظيمي
 دراســــة تعــــد دراســـة الـــولاء التنظيمــــي جـــزءاً مـــن    : مفهـــوم الـــولاء التنظيمـــي   : أولا

الاتجاهــات التــي هــي موضــع اهتمــام البــاحثين فــي مجــال العلــوم الإنــسانية وذلــك مــن أمــد    

عبـارة عـن مـشاعر العـاملين تجـاه أعمـالهم وأنـه ينـتج         "ويُعرف الولاء التنظيمي بأنـه    . بعيد

وعــرف  ). ١١٠ص : م٢٠٠٤شــاويش، " ( عــن إدراكهــم مــا تقدمــه المنظمــة أو العمــل لهــم      

)Kantor, 1986" (ء على أنه استعداد الأفراد لبذل الطاقة والوفاء للتنظيمالولا) "  ،الأحمـدي

التقيـيم الايجـابي   "الولاء التنظيمي على أنه ) "Sheldon, 1971(كما عرف ). ٨ص : م٢٠٠٤

 ).٣٢ص: م٢٠٠٥غنام، ". (للتنظيم والعزم على العمل إزاء أهدافه
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مــدى قــوة انــدماج   "مــي بأنــه  يــورد المــشعان عــن بــورتر وزملائــه تعريفــاً للــولاء التنظي      

وأوضـحوا  ). ٧٩٨ص: م٢٠٠٥المـشعان،   " (الموظف أو العامل مع المنظمـة التـي يعمـل بهـا           

أن الفــرد الــذي يمتلــك انتمــاء للتنظــيم الــذي يعمــل بــه يتمتــع بحالــة مــن الانــسجام والرضــا     

د والتفاعل مع مؤسسته والعاملين بها، وأشاروا إلى صفات محددة يتصف بها هؤلاء الأفرا            

اعتقـاد قـوي بقبـول أهـداف         :لها أثر في تحديد مدى ولاء الفرد التنظيمي ومـن هـذه الـصفات             

اســتعداد ورغبــة قويــة لبــذل أقــصى جهــود ممكنــة لــصالح المؤســسة  ، المؤســسة وقيمهــا

 .الرغبة الجادة في المحافظة على استمرار عضويته في المؤسسة، ونيابة عنها

 : لولاء ثلاثة مرتكزات رئيسية هيول: مرتكزات الولاء التنظيمي: ثانيا

وهو تبني أهـداف وقـيم التنظـيم باعتبارهـا أهـدافًا وقيمًـا للفـرد العامـل فـي                    :   التطابق •

 .التنظيم

والمقصود به هو الانهماك أو الانغماس أو الانغمار النفسي في أنـشطة   :  الاستغراق •

 .ودور الفرد في العمل

ر بالعاطفــة والارتبــاط القــوي إزاء المنظمــة  والمقــصود بــه الــشعو:  الإخــلاص والوفــاء•

 ).٨٧ص: م٢٠٠٧الرواشدة، (

نزعـة للمـشاركة المـستمرة فـي نـشاطات معينـة       " بأنـه ) (Becker ,1960وقـد عرفـه   

" داخـل المنظمـة نتيجــة لمـا اســتثمره الفـرد داخــل المنظمـة ويخــشى أن يفقـده إذا تركهــا      

 ).١٥ص: ١٩٩٧العتيبي ، (

يفات لم تتفق على تعريف محدد لمصطلح الولاء التنظيمي ويرى الباحث أن تلك التعر

وهـــذا الاخـــتلاف لـــه مـــن وجهـــة نظـــر الباحـــث مـــا يبـــرره ذلـــك أن الـــولاء يمثـــل حالـــة غيـــر    

محسوسة تنشأ لدى الفرد نتيجة لتفاعل العديد مـن المتغيـرات والعوامـل بحيـث يـستدل                 

ك التعريفات قد اتفقـت     ومع هذا يرى الباحث أن تل     . عليه من خلال ظواهر سلوكية معينة     

أنـه   و أن الـولاء التنظيمـي ينـشأ عـن علاقـة بـين فـرد ومنظمـة                : على بعض النقاط من أهمها    

 .ينطوي على معتقدات وأفكار ومشاعر
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ويخلــص الباحــث إلــى أن الــولاء التنظيمــي هــو ذلــك الــشعور الوجــداني الايجــابي للفــرد    

بـشرية أو ماديـة، ويتـرجم    العامل في مؤسـسة مـا نحـو مؤسـسته بمـا تتـضمنه مـن عناصـر             

ــؤثر مــصالحها علــى          ــة، وأن ي ــة غيــاب الرقاب ــصالح المؤســسة حتــى فــي حال ــا بالعمــل ل فعليً

ــي          ــة فـ ــع الرغبـ ــا، مـ ــة منهـ ــة أو المعنويـ ــوافز الماديـ ــاب الحـ ــم غيـ ــصية، رغـ ــصالحه الشخـ مـ

 .الاستمرار بالعمل في هذه المؤسسة في ظل توافر ظروف أفضل خارجها

ــا ــولاء التن : ثالث ــة ال ــولاء التنظيمــي باهتمــام العديــد مــن     :ظيمــيأهمي   حظــي موضــوع ال

) Emil Durkheim, 1983(فقد وجد موضوع جـذوره فـي كتابـات    . الباحثين منذ أمد بعيد

وحتـى يومنـا هـذا ويعـزى هـذا الاهتمـام إلـى مـا للـولاء                  في كتابـه تقـسيم العمـل الاجتمـاعي          

ــلوكيات واتجاهـ ــ   ــأثيرات هامـــة علـــى كثيـــر مـــن سـ ــراد ومالـــه مـــن  التنظيمـــي مـــن تـ ات الأفـ

وتتمثــل ).  ٤٩٤ص : م١٩٩٩يوســف، ( والمنظمــة علــى حــد ســواء   دانعكاســات علــى الفــر  

 : أهمية الولاء التنظيمي في النقاط التالية

أنــه يمثــل عنــصراً هامــاً فــي ارتبــاط الفــرد بالمنظمــة خاصــة فــي الأوقــات التــي لا             .١

ــدفع العــامل       ين للعمــل وتحقيــق أعلــى   تــسطيع المنظمــة فيهــا تقــديم الحــوافز الملائمــة ل

 .مستويات الإنجاز

أنه يعد مؤشراً قوياً علـى التنبـؤ ببقـاء الأفـراد فـي منظمـاتهم ويعطـي دلالـة أكثـر                       .٢

 .من الرضا الوظيفي

هيجان، . (أن ولاء الأفراد لمنظماتهم يعتبر عاملاً هاماً في التنبؤ بفاعلية المنظمة        .٣

 ).٨ص : م١٩٩٨

لـى المنظمـة فـي حالـة صـحية وسـليمة كـي              الولاء التنظيمي وسيلة للمحافظـة ع      .٤

 . تتمكن من البقاء والاستمرار

ــدى العــاملين تعنــي فاعليــة المنظمــة          ــولاء ل ــأن قــوة درجــة ال ــا القــول ب وإجمــالاً يمكنن

وســلامة بيئتهــا الداخليــة، و دعــم الأداء الإبــداعي والممارســة الابتكاريــة للمــوظفين، ممــا      
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تفـوق وهـي الحالـة المثاليـة التـي تـسعى لهـا جميـع             يجعل الولاء سـراً مـن أسـرار الريـادة وال          

 .المنظمات بلا استثناء

الـولاء التنظيمـي عنـد الأفـراد يتطـور مـن خـلال         : مراحل تكـون الـولاء التنظيمـي      : رابعا

مرحلــة ، ومرحلــة العمــل والإنجــاز، مرحلــة التجربــة والإعــداد  :ثــلاث مراحــل متعاقبــة وهــي

الباحـث أنـه لـيس هنـاك إجمـاع علـى هـذه المراحـل مـن                 ويـرى     .الثقة بالتنظيم والانتماء له   

قبــل العلمــاء والبــاحثين، ولكــن هنــاك إجمــاع علــى أن الفــرد لكــي يــصل إلــى درجــة مــا مــن    

الــولاء لا بــد وأن يمــر فــي مراحــل مختلفــة، يــصل فــي نهايتهــا إلــى انهــا تمثــل أهــداف وقــيم      

 .المنظمة ويثق بها ويرتبط بها فيؤثر مصالحها على مصالحه

من أهم أسباب : العوامل التي تساعد على نمو الولاء التنظيمي لدى العاملين: اخامس

وعناصر النجاح لأي تنظيم ومؤسسة هو شعور موظفيها بالولاء لها، لأن الولاء من أسـمى           

وأرقــى الــدوافع التــي تحــث العامــل لبــذل أقــصى مــا يملــك مــن جهــد وإمكانيــات، متجــاهلا       

أهــداف مؤســسته؛ لــذا قــام العديــد مــن المفكــرين   مــصالحه الشخــصية التــي تتعــارض مــع  

بالدراسات التي تبحث في مجموعة من العوامل التي من شأنها زيادة الولاء التنظيمي لـدى               

 :العاملين، ومن بين هذه العوامل ما يلي

يوجـد لـدى الفـرد العديـد        : قيام المؤسسة بمـساعدة الفـرد علـى إشـباع حاجاتـه            .١

عها عـن طريـق التنظـيم فـإذا أشـبعت تلـك الحاجـات               من الحاجات التـي يـسعى إلـى إشـبا         

عن التنظيم فإنه يتولـد لديـه الـشعور بالرضـا والاطمئنـان وبالتـالي يتولـد لديـه نـوع مـن الـولاء                         

 ).١٢٦ص : م١٩٩٩اللوزي، (لهذا التنظيم 

معظــم نتــائج الدراســات تؤكــد علــى أن : زيــادة إشــراك العــاملين فــي المؤســسة .٢

المؤســسة وفــي وضــع قوانينهــا، يــؤدي إلــى زيــادة نمــو الــولاء  إشــراك العــاملين فــي قــرارات 

 . التنظيمي لديهم، سواء كانت مشاركة عقلية أم وجدانية
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أن ) المؤسـسة (أي علـى المنظمـة   : العمل على إيجاد نظام مناسـب مـن الحـوافز        .٣

توفر الحوافز المادية والمعنوية وتوزعها بشكل عادل يتناسـب مـع مـا يقدمـه العامـل مـن                   

 ).١٧ص : م٢٠٠٣عورتاني، (ر، على أن لا تكون حكرًا لفئة ما أو فرد معين جهد وفك

وضوح الأهداف يجعل العـاملين أكثـر قـدرة علـى     : وضوح الأهداف وتحديد الأدوار  .٤

فهمها وتحقيقها، وينطبق ذلك على تحديد الأدوار، فحين يعـرف كـل فـرد دوره ومكانتـه               

ــتظ      ــل المـــشكلات وينـ ــة تقـ ــذه الحالـ ــي هـ ــل؛ فـ ــي العمـ ــل   فـ ــصراع داخـ ــل الـ ــل، ويقـ م العمـ

 . المؤسسة، وبالتالي ينمو الولاء لدى الفرد نحو المؤسسة

مجموعـة الخـصائص   "المنـاخ التنظيمـي هـو    : الاهتمام بتحسين المنـاخ التنظيمـي      .٥

ــا      ــتقرار، يفهمهـ الداخليـــة لبيئـــة العمـــل والتـــي تتمتـــع بدرجـــة مـــن الثبـــات النـــسبي أو الاسـ

القريـوتي،  ". (يمهم واتجاهاتهم وبالتـالي سـلوكهم     العاملون ويدركونها فتنعكس على ق    

ــال أن     ). ١٥٠ص : م ١٩٨٩ ــذا المجـ ــي هـ ــات فـ ــرت الدراسـ ــد أظهـ ــاتوقـ ــة المنظمـ  ذات البيئـ

، والتي تتـصف بدرجـة عاليـة مـن الإحـساس بالمـسؤولية نحـو             للعملالإيجابية والمشجعة   

الاهتمام بالإنسان، العاملين، وتعمل على خلق المناخ التنظيمي الجيد، وتحقيق الأهداف، و       

 . هي تنظيمات ناجحة في خلق الولاء التنظيمي لدى أفرادها

ــاء ثقافــة ووعــي مؤســسي     .٦ أي خلــق جــو أســري ودي فــي داخــل    : العمــل علــى بن

المؤسسة، فيشعر الفرد أنه يعمل لأسرته ومعهـا مـن خـلال إيجـاد أهـداف مـشتركة بـين         

قـديم الـدعم مـن خـلال التـدريب          العاملين وتحقيق احتياجاتهم والعمل على إشباعها، وت      

 . الكافي لمن يجد في قدراته أي نوع من القصور يعجزه عن التميز

ولا شـــك أن تـــوافر هـــذه العوامـــل ســـيدعم مـــستوى الـــولاء التنظيمـــي لـــدى العـــاملين  

وسيشجّع الموظف على البقاء في المنظمة، وبقاء الموظف ذي الولاء العالي فـي المنظمـة       

ــراً  فــي تحقيــق    ــد كثي ــه يمكــن  المنظمــة مــن الإفــادة مــن        يفي  أهــدافها ورســالتها، كمــا أن

الخبرات التراكمية للموظف ويقلّل من تكاليف التعيـين والتـدريب للمـوظفين الجـدد وهـذا              

 .كله يصب في مصلحة المنظمة
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لقـد حظـي موضـوعا ضـغوط العمـل          : العلاقة بين ضغوط العمـل والـولاء التنظيمـي        

 ويرجـع هـذا الاهتمـام بهـذين المتغيـرين لمـا       ، من البـاحثين والولاء التنظيمي باهتمام كثير  

 خاصـة وان  ،يتركانه من آثار على سلوك الأفراد ومـواقفهم تجـاه وظـائفهم ومنظمـاتهم        

تحــسين مــستوى الأداء الــوظيفي مطلــب هــام تــسعى إليــه كــل منظمــة وذلــك مــن خــلال     

بتها الدائمة في وجوده محاولتها الدائمة العمل على ترسيخ الولاء لدى أفرادها وكذلك رغ         

مــن خــلال تركيزهــا علــى العوامــل التــي تــساهم بــشكل مباشــر فــي تعزيــزه وتقويتــه وفــي   

الجانب الآخر تحاول المنظمة جاهدة العمل على إزالة او تحييد العوامل او المسببات التي         

وبالتـــالي ) ٤ص : هــــ ١٤٢٤ ،العمـــري. (تـــؤدي إلـــى ضـــغوط العمـــل لـــدى الأفـــراد المنتمـــين لهـــا 

تحقيــق تحــسن متواصــل فــي الأداء يعتبــر مــسألة جوهريــة بالنــسبة لكــل إنــسان حتــى       ف

 ).٩ص: م٢٠٠٠،ماكجي وآخرون(يتمكن من المضي قدماً على نحو يحقق نجاحاً أكبر 

وتمثل ضغوط العمل خطراً على العاملين وتهدد مزاولتهم لمهنتهم بسبب ما ينـشأ             

لــولاء التنظيمــي يترتــب عليــه تحمــل  عنهــا مــن تــأثيرات ســلبية، فــي حــين نجــد بــأن ضــعف ا  

كلفــة الغيــاب وتــرك العمــل وفقــدان الرغبــة فــي الإبــداع وانخفــاض الدافعيــة والالتــزام           

ــدى العــاملين       ،بالعمــل ــولاء التنظيمــي وضــغوط العمــل ل ــه فــإن الدراســة المتعمقــة لل  وعلي

 وتأثيرهما في المنظمـات تتطلـب الانتبـاه إلـى أن كـل شـخص يـستطيع ان يزيـد إسـهاماته            

ــى الحــد الأقــصى   ــى        ،إل ــى الحــد الأعل ــد مــن نجاحهــا إل  كمــا ان ، ومــن ثــم فــإن المنظمــة تزي

 سوف  ،المنظمات التي ترى ان العاملين يختلفون في درجات الولاء وتحمل ضغوط العمل           

ــديها القــدرة علــى التعامــل بفاعليــة أكبــر مــع البيئــة المتقلبــة الحاليــة والتحــديات         تكــون ل

ويـرى الباحـث أن فعاليـة المنظمـات تتوقـف        ).٤٧-٤٦ص ص   : م٢٠٠٢ ،تقي. ( المستقبلية

على ولاء منسوبيها واندماجهم فيها وتبني قيمها وأهدافها ويتوقـف تحقيـق هـذه الحالـة                

على مدى قدرة المنظمة علـى الحفـاظ علـى منـسوبيها بعيـداً عـن أجـواء التـوتر والـضغوط            

 . وتحييد جميع العوامل المؤدية إلى ذلك
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 سابقةالدراسات ال
في هذا الجزء سنستعرض عدد من الدراسات التـي تناولـت موضـوعي ضـغوط العمـل                  

 : والولاء التنظيمي وأبرز النتائج التي توصلت إليها ، وهذه الدراسات هي

 وقــد هــدفت الدراســة إلــي توضــيح العلاقــة بــين ضــغوط العمــل   )م١٩٩٥(دراســة الميــر 

وقـد أجريـت هـذه الدراسـة       .  فات الشخـصية  والولاء التنظيمي والأداء والرضا الوظيفي والص     

فـرداً يعملـون بمهـام إداريـة وغيـر إداريـة ويعملـون فـي                ) ٢٠٠(على عينـة عـشوائية  عـددها         

العديــد مــن المنــشآت فــي المملكــة العربيــة الــسعودية وقــد قــسم أفــراد العينــة إلــي أربعــة   

ــيوي     ــة الأســ ــة والمجموعــ ــة العربيــ ــة الــــسعودية والمجموعــ ــات هــــي المجموعــ ة مجموعــ

والمجموعة الغربية واستخدم الباحث المنهج الوصـفي التحليلـي فـي الدراسـة والاسـتبانة               

ومن النتـائج التـي توصـلت إليهـا الدراسـة  وجـود فـروق جوهريـة ذات                  . كأداة لجمع البيانات  

دلالة إحصائية في مستوى الأداء الـوظيفي بـين أفـراد المجموعـة الـسعودية والمجموعـات                 

داء الـوظيفي للمجموعـة العربيـة أعلـى مـن مـستوى الأداء الـوظيفي          الأخرى وأن مستوى الأ   

لبقيــة المجموعــات ووجــود علاقــة إيجابيــة ذات دلالــة إحــصائية بــين الأداء الــوظيفي والرضــا 

الــوظيفي لأفــراد المجموعــة الــسعودية والمجموعــة الآســيوية والمجموعــة الغربيــة كمــا      

ــين الأد     ــصائية بـ ــة إحـ ــلبية ذات دلالـ ــة سـ ــد علاقـ ــراد    توجـ ــوظيفي لأفـ ــا الـ ــوظيفي والرضـ اء الـ

المجموعة العربية ووجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الأداء الوظيفي وكل مـن              

العمل ومدة الخدمة في الوظيفة الحالية لأفراد المجموعة الأسيوية ووجود علاقة إيجابيـة     

لعينة العربية كما وجـد أن     ذات دلالة إحصائية بين الأداء الوظيفي وطبيعة الوظيفة لأفراد ا         

هنــاك علاقــة إيجابيــة ذات دلالــة إحــصائية بــين الأداء الــوظيفي والحالــة الاجتماعيــة لأفــراد    

المجموعــة الآســـيوية حيـــث أن أداء المتــزوجين أعلـــى مـــن أداء غيــر المتـــزوجين ووجـــود    

 علاقــة ســلبية ذات دلالــة إحــصائية بــين غمــوض الــدور والأداء الــوظيفي لأفــراد المجموعــة    

 .الآسيوية



 

 
 الإنسانية والاجتماعيةمجلة العلوم   ٣٣

 هـ١٤٣٧ التاسع  والثلاثون ربيع الآخر العدد
 

 هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثـر المتغيـرات الداخليـة             )م٢٠٠٦( دراسة عمار   

المختلفــة علــى مــستوى ضــغط العمــل لــدى العــاملين فــي الجامعــات الفلــسطينية الخاصــة     

وتكـون مجتمـع الدراسـة مـن الهيئـة الإداريـة والأكاديميـة للعـاملين فـي كـل            . بقطاع غزة   

وتوصـــلت ).  فـــردا١٤٨٦ًزهـــر والجامعـــة الإســـلامية وبلـــغ عـــددهم  مـــن جامعـــة الأقـــصى، الأ

ــصية     ــرات الشخــ ــأثير للمتغيــ ــود أي تــ ــدم وجــ ــى عــ ــة إلــ ــة  (الدراســ ــنس، الحالــ ــر، الجــ العمــ

الاجتماعيـــة، عـــدد أفـــراد الأســـرة، التخـــصص، المـــسمى الـــوظيفي، المؤهـــل العلمـــي، عـــدد   

بينمـا وجـدت   . لعلى الإحساس بـضغط العم ـ ) سنوات الخبرة، ومكان العمل في الجامعة   

اختلاف في مستوى الشعور بضغوط العمل يعزى لبعض المتغيرات التنظيمية والوظيفية         

صــراع الــدور، غمــوض الــدور، عــدم ملائمــة الــدور، عــبء الــدور النــوعي والكمــي، العلاقــات    (

الشخــصية، ظــروف العمــل، المــسئولية تجــاه الآخــرين، الهيكــل التنظيمــي، بيئــة العمــل          

لـوظيفي، التكنولوجيـا المـستخدمة، فـرص النمـو والتقـدم، المـشاركة فـي                المادية، الأمـان ا   

أثــره علــى الإحــساس  ) أكــاديمي/إداري(، بينمــا لــم يكــن لطبيعــة العمــل   )اتخــاذ القــرارات

 .بضغط العمل

 هــدفت هــذه الدراســة إلــى معرفــة أبعــاد الــولاء  )م٢٠٠٧(دراســة المحتــسب وجلعــود 

). فلـسلطين (ظفي البنـوك فـي محافظـة الخليـل          التنظيمي والعوامل المـؤثرة عليـه لـدى مـو         

ــصالح           ــر الجــنس ول ــة إحــصائية فــي متغي ــه توجــد علاقــة ذات دلال ــى أن وتوصــلت الدراســة إل

 عامــاً والدرجــة ٥٠الــذكور كمــا توجــد علاقــة إيجابيــة ذات دلالــة لمتغيــر العمــر لــصالح فئــة    

للراتـب وكـذلك التـدريب      ولا توجد علاقـة ذات دلالـة إحـصائية وفقـاً            . العلمية لصالح الثانوية  

 .وكذلك طبيعة المكان

 هـــدفت هـــذه الدراســـة إلـــى التعـــرف إلـــى العلاقـــة بـــين الرضـــا  )م٢٠٠٧(دراســـة غنـــيم 

الــوظيفي و الــولاء التنظيمــي عنــد أعــضاء هيئــة التــدريس فــي جامعــة النجــاح وأثــر الجــنس     

لاقــة بــين والمؤهــل العلمــي والرتبــة الأكاديميــة والكليــة وســنوات الخبــرة والعمــر علــى الع   

. الرضا الـوظيفي و الـولاء التنظيمـي عنـد أعـضاء هيئـة التـدريس فـي جامعـة النجـاح الوطنيـة              
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وقــد تحــدد مجتمــع الدراســة فــي أعــضاء هيئــة التــدريس فــي جامعــة النجــاح الوطنيــة، وتــم   

وأشـارت نتـائج الدراسـة إلـى أن      . من أعـضاء هيئـة التـدريس      ) ١٤٤(اختيار عينة بلغ حجمها     

وظيفي و الــولاء التنظيمـي عنــد أعــضاء هيئـة التــدريس فـي جامعــة النجــاح    مـستوى الرضــا ال ـ 

الوطنيــة مرتفــع، وكــذلك وجــدت فــروق ذات دلالــة إحــصائية فــي مــستوى الــولاء التنظيمــي  

تعــزى إلــى الجــنس والرتبــة الأكاديميــة والكليــة ووجــدت فــروق ذات دلالــة إحــصائية فــي          

ة والكلية، كمـا أشـارت النتـائج إلـى عـدم      مستوى الرضا الوظيفي تعزى إلى الرتبة الأكاديمي    

وجــود فــروق فــي الرضــا الــوظيفي تعــزى لمتغيــر الجــنس، وكــذلك عــدم وجــود فــروق فــي       

مــستوى الرضــا الــوظيفي والــولاء التنظيمــي تعــزى إلــى متغيــرات الجامعــة والخبــرة والعمــر      

 .ومعدل الدخل

أســباب  هــدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى    )هـــ١٤٢٩(دراســة الــسعد ودرويــش  

ونتــائج ضــغوط العمــل فــي بيئــة المراجعــة الــسعودية، وتأثيرهــا علــى أدائهــم أو قــراراتهم    

وخلــصت الدراســة إلــى وجــود علاقــة بــين ضــغوط العمــل وأداء المراجــع،         . بتــرك العمــل 

كما كـشفت نتـائج الدراسـة       . وكذلك بين ضغوط العمل وتسرب المراجعين من المهنة       

رة، والمركـز الـوظيفي يتـصاحب بـشعور أقـل بـضغوط             أن تقدم المراجع في العمـر، والخب ـ      

وعلـى العكـس مـن ذلـك بالنـسبة للمـراجعين الأقـل سـنًا وخبـرةً ومركـزاً وظيفيـاً                      . العمل

وفــي ضــوء نتــائج   . حيــث تــؤثر ضــغوط العمــل علــى أدائهــم وعلــى تــسربهم مــن المهنــة         

لمهنـي  الدراسة قدم الباحثان بعـض التوصـيات التـي قـد تـسهم فـي تحـسين بيئـة العمـل ا                     

 .للمراجعين وإجراء مزيد من الدراسات المتعلقة بالجوانب السلوكية لمهنة المراجعة

 والتي هدفت إلى التعرف على أثـر ضـغوط العمـل            ) م ٢٠١٠(دراسة خليفات والمطارنة    

وقــد بلغــت . فــي الأداء الــوظيفي لــدى مــديري المــدارس الحكوميــة فــي إقلــيم جنــوب الأردن 

وقــد توصــلت الدراســة إلــى أن   .  معلمــاً ومعلمــة ) ٩٨٥( ومــديرة مــديراً) ٣٣١(عينــة الدراســة  

وهنـاك فـروق ذات دلالـة إحـصائية         . مستوى الضغوط في الأداء لدى المدراء كـان متوسـطاً         

لمستوى ضغوط العمل تعزى لمتغير الجنس والمستوى التعليمي والخبرة والعمر والحالـة           
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ص النمو المهني بما يساعد المـدراء       وفي ضوء ذلك أوصت الدراسة بتوفير فر      . الاجتماعية

 .على إدارة العمل بشكل فعال مما يحد من مستوى الضغوط لديهم

 والتــي هــدفت إلــى معرفــة أثــر الــروح المعنويــة علــى الــولاء   )هـــ١٤٣١(دراســة الجريــسي 

وتكــون مجتمــع  .  التنظيمــي للعــاملين بمجلــس الــشورى الــسعودي مــن وجهــة نظــرهم       

في مجلس الشورى في المرتبة الخامسة إلـى المرتبـة الرابعـة            الدراسة من جميع العاملين     

واســتخدمت الدراســة مــنهج   .موظفــاً فــي جميــع الإدارات   ) ٥٧٥(عــشر والبــالغ عــددهم   

وتوصـلت الدراسـة إلـى أن     . المسح الوصفي باسـتخدام الاسـتبانة كـأداة لجمـع المعلومـات           

لولاء التنظيمـي مـع وجـود    مستوى الروح المعنوية لدى العاملين بالمجلس مرتفع وكذلك ا    

 .علاقة طردية بين مستوى الروح المعنوية ودرجة الولاء التنظيمي

 والتي هدفت  الى محاولـة التعـرف علـى اقتـراح نمـوذج               )م٢٠١٣(دراسة عريق وحبيب    

عملي من أجل تحقيق الرضا الـوظيفي لـدى العـاملين الـذين يعـانون مـن ضـغوط العمـل فـي                       

ــصناعية، فــتم تــسل   ــضوء علــى ماهيــة كــل مــن ضــغط العمــل والرضــا      المؤســسات ال يط ال

وكان ذلك بالاستعانة بالأسـلوب الوصـفي، وتوصـلت هـذه           . الوظيفي والمؤسسة الصناعية  

الدراســة الــى أنــه للحــد مــن ضــغوط العمــل وزيــادة الــشعور بــالولاء الــوظيفي لــدى عمــال             

ا لاتخــاذ المؤســسة الــصناعية علــيهم الاســتعانة بــنظم المعلومــات الحديثــة واســتخدامه  

 العامة لـضمان حـسن الاتـصال الجيـد          العلاقاتالقرارات الصائبة، وكذلك الاهتمام بمجال      

 .مع العاملين والجمهور الخارجي للمؤسسة خاصة وقت حدوث الازمات

 والتي هدفت الى التعرف على اثـر ضـغوط العمـل علـى     ،)Klassen, C., 2013(دراسة 

وقـد توصـلت الدراسـة الـى ان         . ية الصحية الكنديـة   دوران العمل للممرضات العاملات بالرعا    

 الــذي تعتبــره اكثــر العوامــل تــأثير علــى معــدل دوران العمــل هــو الارهــاق والــضغط النفــسي

فـي  تـرك الوظيفيـة المهنـة      افراد عينة الدراسة هو العامل الاول والذي قـد يـؤدي احيانـا الـى                

 .ان واحد
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 علـى مـستوى ضـغوط العمـل النـاتج            والتي هدفت الى التعرف    ،)م٢٠١٣(دراسة النقيب   

) صـراع الـدور، غمـوض الـدور، وبيئـة العمـل الماديـة             (عن بعض العوامل التنظيميـة ممثلـة بــ          

وقـد  . وعلاقتها وتأثيرها علـى الانتمـاء الـوظيفي فـي المؤسـسات الـصحية بمحافظـة الانبـار                 

 ضـغوط   يواجـه الاطبـاء مـستوى مـنخفض مـن           : توصلت الدراسة الى عـدد مـن النتـائج منهـا          

العمــل وخاصــة بالنــسبة لحــديثي التعيــين، هنــاك علاقــة ســالبة قويــة بــين المتغيــرين وذات  

 .دلالة معنوية، واخيرا هناك تأثير واضح لمؤشرات ضغوط العمل على الانتماء الوظيفي

والتي هدفت الى قياس مـستوى ضـغوط   ، Kaewboonchoo, et al.,  2014)(دراسة 

العمل وايضا التعرف الى العلاقة بين ضغوط العمل والنية للبقاء في العمل لدى الممرضـات               

وقد توصلت الدراسة الى ان هنـاك معـدلات انتـشار       . العاملات في المستشفيات التايلاندية   

٪، كمـا  ٢٠٫٤ و ١٧٫٥بـين   عالية لضغوط العمل وان النية للبقاء في العمل تتراوح نسبتها ما      

دعم ال ـتوصلت الدراسة الى  ان العامل الوحيد الذي له علاقـة ايجابيـة للبقـاء فـي العمـل هـو              

 . المشرفالذي يجدونه من 

، والتــي هــدفت الــى قيــاس  )Sureshkrishna and ,Swarnalatha, 2014(دراســة 

. رات فــي الهنــدمــستوى ضــغوط العمــل والأداء الــوظيفي لــدى الموظفــات فــي صــناعة الــسيا

عــدم وجــود أي تــأثير للمتغيــرات الشخــصية والوظيفيــة علــى       وقــد توصــلت الدراســة الــى    

 كمـا كـشفت الدراسـة بـان مـستوى ضـغوط العمـل مـنخفض                 .الإحساس بـضغط العمـل    

جدا  وان بيئة العمل جعلت العاملات يحسوا بالعمل فـي جـو مـريح وهـذا بـدوره انعكـس                    

 .ععلى انتاجية وارتفاع ارباح المصن

من خلال الاستعراض السابق للدراسات المتعلقة : التعقيب على الدراسات السابقة

بــضغوط العمــل والــولاء التنظيمــي نلاحــظ أن هــذه الدراســات تعــددت بأهــدافها و أســئلتها 

ومحاورها ونتائجها ويمكن تصنيف تلك الدراسات فـي ثـلاث مجموعـات، هـي المجموعـة               

ــة ١٤٢٩ والـــدرويش م، الـــسعد٢٠٠٦عمــاـر: دراســاـت(الأولـــى  م، وعريـــق ٢٠١٠ه، خليفــاـت والمطارنـ

 ,.Kaewboonchoo, et al  2014، ودراسة Klassen, C., 2013، ودراسة م٢٠١٣وحبيب 
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 وتناولــت موضــوع ضــغوط   ).Sureshkrishna and ,Swarnalatha, 2014، ودراســة  

واختلفـت نتيجـة    . العمل وربطه بمتغيرات أخرى كالأداء الوظيفي والمتغيرات الشخـصية        

م مـــع الدراســـات الأخـــرى فـــي عـــدم وجـــود فـــروق تعـــزى للمتغيـــرات   ٢٠٠٦دراســـة عمـــار

ــصرها          ــي قـ ــات  فـ ــة الدراسـ ــن بقيـ ــرون عـ ــي وآخـ ــة عقيلـ ــت دراسـ ــا اختلفـ ــصية كمـ الشخـ

وقـد تـشابهت هـذه      ).  البيئـة الماديـة    –صـراع الـدور     (المتغيرات التنظيمية على  عاملين هما       

ــا الكليـــة التـــي أوضـــحت تواجـــد مـــستوى مـــن    ضـــغوط العمـــل فـــي  الدراســـات فـــي نتيجتهـ

 .مجتمعاتها

م، ٢٠٠٧م، المحتــسب وجلعــود  ٢٠٠٧غنــيم (أمــا المجموعــة الثانيــة وهــي دراســات     

فتناولــت موضــوع الــولاء التنظيمــي وربطــه بمتغيــرات أخــرى مثــل الرضــا   ) هـــ١٤٣١الجريــسي 

الوظيفي وأنماط القيادة ومستوى الروح المعنوية  واختلفت نتائج هذه الدراسات فـي مـدى             

وقــد تــشابهت هــذه  .  بعــد مــن أبعــاد الــولاء التنظيمــي فــي النتيجــة الكليــة للــولاء   تــأثير كــل

فـي حـين تناولـت المجموعـة        .  الدراسات في تأكيـد تـوافر الـولاء التنظيمـي فـي مجتمعاتهـا             

ــة         ــي دراسـ ــي وهـ ــالولاء التنظيمـ ــل بـ ــغوط العمـ ــة ضـ ــسابقة علاقـ ــات الـ ــن الدراسـ ــة مـ الثالثـ

 ).م٢٠١٣( ودراسة النقيب )م١٩٩٥(المير

ويأمل الباحث في أن تضيف هذه الدراسـة بعـداً آخـر لكـل مـن هـذه الدراسـات بحيـث              

تتكامل الدراسة الحالية مع تلك الدراسات لتحقيق مبدأ تراكمية العلـوم حيـث سـتقوم               

هذه الدراسة بالكشف عن مستوى ضغوط العمل والتي تم تناولها فـي المجموعـة الأولـى                

ــولاء    مــن الدراســات وفــق أبعــاد متعــددة وســتر    بط هــذا المــستوى مــن الــضغوط بدرجــة ال

كما ستكشف عن مـدى تـأثر درجـة الـولاء التنظيمـي وهـو الجانـب الـذي تناولتـه                      . التنظيمي

المجموعة الثانية من الدراسات بمستوى ضغوط العمل وكيـف ستـسهم هـذه الـضغوط               

ة وســـيكون دور هـــذه الدراســـة مقارنـ ــ. فـــي تلـــك الدرجـــة مـــن الـــولاء انخفاضـــا أو ارتفاعـــا  

بالمجموعة الثالثة من الدراسات السابقة هو اختبار مدى تـأثير ابعـاد إضـافية لـضغوط علـى         

حيـث اقتـصرت دراسـة      ) الـولاء التنظيمـي   (مستوى هذه الضغوط وتأثير ذلك المتغير التابع        
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المير في بحثها لمسببات ضغوط العمل على عاملين هما صـراع الـدور وغمـوض الـدور فـي                   

 – عبء العمـل     – غموض الدور    –صراع  (لحالية خمسة عوامل هي     حين تناولت الدراسة ا   
 ). فرص التقدم الوظيفي والإبداع–بيئة العمل المادية 

ويتــضح مــن العــرض الــسابق قلــة الدراســات التــي تناولــت العلاقــة بــين ضــغوط العمــل    

والـــولاء التنظيمـــي وقـــدم المتـــوافر منهـــا والحاجـــة لبحـــث هـــذا الموضـــوع فـــي ظـــل التغيـــر  

وعلــى حــد علــم  .  لبيئــة الأعمــال وتنــامي العوامــل المولــدة لــضغوط العمــل فيهــا   المــضطرد

الباحث وفي ظل الوقـت المتـاح لهـذه الدراسـة لـم يعثـر الباحـث علـى دراسـات تناولـت أثـر                         

ضغوط العمل على الولاء التنظيمي في بيئة القطاع الخـاص بمدينـة الريـاض وفـق العوامـل                  

وانطلاقاً من تراكمية البحـث العلمـي   . ي هذه الدراسةالمحددة و المؤثرة على المتغيرات ف  

فإن هذه الدراسة ستنطلق من حيث انتهت الدراسات السابقة وسيضاف مـا تحققـه مـن                

 . نتائج إلى حصيلة نتائج البحوث والدراسات السابقة في هذا المجال

 فرضيات الدراسة
ة ذات العلاقـة    وفـي ضـوء نتـائج الدراسـات الـسابق         على ضوء طبيعة مشكلة الدراسـة       

 :تمت صياغة فروض هذه الدراسة على النحو التالي

: يعاني العاملون في منظمات القطاع الخاص بمدينة الرياض من ضغوط العمـل          .١

مجموعـة مـن المثيـرات التـي تتواجـد فـي       طالمـا ان هنـاك   : بنيت هذه الفرضية علـى اسـاس     

حيث ينتج عنها ردود أفعال     بيئة عمل الأفراد والتي تؤثر على أداء أعمالهم بشكل سلبي           

تظهــر فــي ســلوك الأفــراد فــي العمــل أو فــي حــالتهم النفــسية والجــسمية أو فــي أدائهــم      

، فــان هــذه لأعمــالهم نتيجــة تفاعــل الأفــراد مــع بيئــة عملهــم والتــي تحتــوي تلــك المثيــرات 

 .المثيرات ستسبب ضغوط العمل

: ولاءً تجاه منظماتهمفي منظمات القطاع الخاص بمدينة الرياض  يبدى العاملون ٠٢

التنظيمـات ذات البيئـة الإيجابيـة والمـشجعة للعمـل،           ان  : بنيت هـذه الفرضـية علـى اسـاس        

الإحساس بالمـسؤولية نحـو العـاملين،     الامور ومنها منفي عدد والتي تتصف بدرجة عالية   
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 هي تنظيمـات ناجحـة  فخلق المناخ التنظيمي الجيد، تحقيق الأهداف، والاهتمام بالإنسان،  

 ستفضي الى شعور العاملين بالامتنان والعرفان ويفرض عليهم من ثم التزاما ادبيا بـالولاء          

 . للمؤسسة التي يعملون بها

بنيـت هـذه الفرضـية    : هناك علاقـة سـلبية بـين ضـغوط العمـل والـولاء التنظيمـي            .٢

ان العاملين الذين يعانون من ضغوط في العمل سيؤثر على درجة انتمـائهم             :  على اساس 

 .التالي يكونوا اقل ولاء لمنظماتهم او مؤسساتهموب

هناك فروق ذات دلالة إحصائية في آراء المبحوثين حول ضغوط العمل والولاء             .٣

العمر، الحالة الاجتماعية، المـستوى     (التنظيمي حسب متغيراتهم الشخصية والوظيفية      

طق الذي تقوم المن: )التعليمي، عدد سنوات الخدمة، الراتب الشهري، والمسمى الوظيفي

عليه هذه الفرضية انه طالما هناك فروقات بين العاملين فيما يتعلـق بأعمـارهم، حـالاتهم                

ــرة، الراتـــب الـــشهري، والمـــسمى       ــنوات الخبـ ــدد سـ ــي، عـ ــة، مـــستواهم التعليمـ الاجتماعيـ

الوظيفي، فان هذا بلا شك سيعطينا نتـائج متباينـة حـول مـستوى ضـغوط العمـل وكـذلك                

 . التي يعملون بهااتسسللمؤدرجة الانتماء 

 

@      @      @ 
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 تصميم واجراءات الدراسة
 منهج الدراسة

اســتخدم الباحــث المــنهج الوصــفي التحليلــي لتحقيــق أهــداف الدراســة والإجابــة عــن   

فرضــياتها وهــذا المــنهج يعبــر عــن الظــاهرة المــراد دراســتها كمــا توجــد فــي الواقــع ويهــتم 

يـرا كيفيـا وكميـا كمـا أن هـذا المـنهج لا يتوقـف فقـط            بوصفها وصفا دقيقا ويعبر عنها تعب     

علـــى جمـــع البيانـــات والمعلومـــات المتعلقـــة بالظـــاهرة وإنمـــا يقـــوم كـــذلك علـــى تحليـــل   

 .الظاهرة وتفسيرها والوصول إلى استنتاجات تسهم في تطوير الواقع وتحسينه

 مجتمع الدراسة وعينتها
اع الخـاص بمدينـة الريـاض    المـوظفين العـاملين فـي منظمـات القط ـ    جميـع  يتكون مـن   

ما ما يتعلق بعينة الدراسة فقـد استرشـد الباحـث بالأرقـام             أ.  كافة المستويات الإدارية   في

كمرجعيــة فــي طــرق البحــث فــي الإدارة،   ) ٤٢١ص : م٢٠١٠ســيكاران، (التــي أشــارت إليهــا  

ثيل والمتعلقة بحجم العينة المناسبة مقارنة بالمجتمع؛ وذلك لضمان قدرة العينة على تم    

المجتمــع بهــدف تعمــيم النتــائج التــي يــتم التوصــل إليهــا مــن دراســة العينــة علــى مفــردات     

فرداً ) ٣٨٤(والتي أثبتت أن حجم العينة يكون ممثلاً للمجتمع عندما يبلغ  .  المجتمع كافة 

) ٥٠٠(ولــضمان تحقيــق هــذا الحجــم فقــد قــام الباحــث بتوزيــع    . مهمــا كــان هــذا المجتمــع 

 وقـد تــم  %٨٣منهـا والبــاقي لـم يــتم الـرد عليـة أي بنــسبة     ) ٤١٧( علـي  اسـتبانة، تـم الاجابــة  

استبانة لعدم اكتمال بياناتها، وبالتالي أصبح عدد الاستبانات السليمة والقابلة          ١٧استبعاد  

وبهـذا  .  من العدد الكلي الذي تـم توزيعـه     %٨٠استبانة أي بنسبة    ) ٤٠٠(للتحليل الإحصائي   

 .مفردة) ٤٠٠(أصبح حجم عينة الدراسة 

 أداة الدراسة 
بناءً على طبيعة البيانات التي يراد جمعها، وعلى المنهج المتبع فـي الدراسـة، والوقـت                

المسموح به، والإمكانات الماديـة المتاحـة، وجـد الباحـث أن الأداة الأكثـر ملاءمـة لتحقيـق            

تبطـة  ، وذلـك لعـدم تـوافر المعلومـات الأساسـية المر     "الاسـتبانة "أهداف هذه الدراسـة هـي    
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بالموضوع كبيانات منشورة، إضافة إلى صعوبة الحصول عليها عن طريق الأدوات الأخـرى    

 وقـــد اســـتعان ،كالمقـــابلات الشخـــصية، أو الزيـــارات الميدانيـــة، أو الملاحظـــة الشخـــصية  

جــزئين  التــي تتكــون مــن  )م٢٠٠٩(الباحــث بالاســتبانة المــستخدمة فــي دراســة أبــو العــلا     

يرات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة، أما الجزء الثاني     الجزء الأول يتعلق بالمتغ   

محـور مـسببات ضـغوط      :  الاول :من الاستبانة فيتكـون مـن أسـئلة محـوري الدراسـة وهمـا             

العمــل لــدى العــاملين فــي منظمــات القطــاع الخــاص بمدينــة الريــاض وتتكــون مــن خمــسة    

غموض الدور وتقيسه العبارات    ،  )٥-١(صراع الدور وتقيسه العبارات     (مصادر أساسية هي    

، بيئــة العمــل الماديــة وتقيــسه العبــارات   )١٦-١١(، عــبء العمــل وتقيــسه العبــارات   )١٠ -٦(

:  والثــاني).٢٦-٢٢(، الإبــداع وفــرص التقــدم والترقــي الــوظيفي وتقيــسه العبــارات       )٢١-١٧(

 ). ٤١-٢٧(محور التعرف على مستوى الولاء التنظيمي لدى أفراد العينة وتقيسه العبارات 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة 
لجأ الباحث عند اختبار فرضيات الدراسة لاستخدام العديد من الأسـاليب الإحـصائية،             

 :وهذه الأساليب هي

وهو عبارة عن جداول تلخص البيانـات الأوليـة لعينـة الدراسـة     : التوزيع التكراري  -١

تخدامه لمعرفــة تكــرار كــل ويحــدد علــى ضــوئها العــدد والنــسبة لكــل فئــة، كــذلك تــم اســ

 .عبارة في الاستبيان

تـــــم اســـــتخدام الوســـــط الحـــــسابي المـــــوزون  : مقـــــاييس النزعـــــة المركزيـــــة -٢

Weighted Mean والــذي بنــاءً عليــه تــم ترتيــب عناصــر كــل محــور مــن محــاور الاســتبيان 

 .لبيان أهمية هذه العناصر

 Standard Deviationتــم اســتخدام الانحــراف المعيــاري  : مقــاييس التــشتت -٣

 .لدراسة مدى اختلاف البيانات فيما بينها ومدى التغير وذلك عند تساوي الوسط الحسابي
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 Cronbach Alphaتم استخدام معامـل ألفـا كرونبـاخ    : مقاييس الصدق الثبات -٤

ــه أكبــر مــن         ــذي يجــب أن تكــون قيمت  حتــى ٠٫٦٠لقيــاس ثبــات إجابــات عينــة الدراســة وال

 .جهيمكننا تحليل الاستبيان وقبول نتائ

تم استخدامه لدراسة الفروق ذات الدلالة الإحصائية فـي         : تحليل التباين الأحادي   -٥

 .آراء المبحوثين حول محاور الدراسة حسب متغيراتهم الشخصية والوظيفية

 .لدراسة العلاقة بين الولاء التنظيمي وضغوط العمل: معامل ارتباط بيرسون -٦

: س ليكــرت الخماســي بدرجاتــه مقيــافــي دراســته  ) م٢٠٠٩(ابــو العــلا  وقــد اســتخدم  

لـذلك فـان الدراسـة    )  غيـر موافـق بـشدة   – غيـر موافـق   – محايد   – موافق   –موافق بشدة   (

وتم الاعتماد عليـه فـي تقيـيم عبـارات كـل محـور بنـاء                الحالية استخدمت نفس المقياس     

علــى قيمــة الوســط الحــسابي والانحــراف المعيــاري، فــإذا كانــت قيمــة الوســط الحــسابي      

، أمـا إذا كانـت قيمـة    "غيـر موافـق بـشدة       " فيعني أن العبارة تميـل إلـى         ١٫٧٩ إلى   ١ تتراوح من 

، أمـا   "غيـر موافـق   " فيعنـي أن العبـارة تميـل إلـى           ٢٫٥٩ إلـى    ١٫٨٠الوسط الحسابي تتراوح بين     

 فيعنــي أن العبــارة تميــل إلــى ٣٫٣٩ إلــى ٢٫٦٠إذا كانــت قيمــة الوســط الحــسابي تتــراوح بــين 

 فيعنـي أن العبـارة      ٤٫١٩ إلـى    ٣٫٤٠ت قيمة الوسط الحسابي تتـراوح بـين         ، أما إذا كان   "محايد"

 فيعنـي أن  ٥ إلـى  ٤٫٢٠، أما إذا كانـت قيمـة الوسـط الحـسابي تتـراوح بـين           "موافق"تميل إلى   

 ).٣٢٢ص: م ٢٠٠٢العمر ، ". (موافق بشدة"العبارة تميل إلى 

 عرض وتحليل بيانات الدراسة
 :الاداة فقد استخدمت انواع الصدق التالية بالنسبة لصدق :صدق اداة الدراسة

وللتأكــد مــن صــدق الاســتبانة قــام الباحــث بعرضــها علــى بعــض      : الــصدق الظــاهري . أ

المتخصصين من أجل تحكيمها وإبداء الملاحظات حولهـا بهـدف تجنـب وتلافـي القـصور                

 بشكلها ومضمونها وقام الباحث بإجراء كل التعديلات وفقا لما أبداه المحكمـون حـول      

 .الاستبانة من حيث الألفاظ والعبارات المستخدمة والمحاور قبل توزيعها
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بعـــد التأكـــد مـــن الـــصدق الظـــاهري لأداة الدراســـة قـــام  : صـــدق الاتـــساق الـــداخلي. ب

فـرداً حيـث تـم حـساب       ) ٥٠(الباحث بتطبيقها ميدانياً على عينـة اسـتطلاعية مكونـة مـن             

ن عبــارات الاســتبانة بالدرجــة الكليــة  معامــل الارتبــاط  بيرســون بــين درجــة كــل عبــارة م ــ

 :وضح الجدول التالييللمحور الذي تنتمي إليه العبارة كما 

الدراسة مع المعدل الكلي  بين كل محور من محاوررتباط لامعاملات ا): ١(جدول رقم 

  لفقرات الاستبانة
 معامل الارتباط المحاور
 @@٠٫٦٥ صراع الدور
 @@٠٫٧٤ غموض الدور
 @@٠٫٥٣ عبء العمل

 @@٠٫٧٣ بيئة العمل الداخلية

 @@٠٫٧٥ الابداع وفرص التقدم الوظيفي

 @@٠٫٧١ الولاء التنظيمي

 . فأقل٠٫٠١دالة عند مستوى الدلالة @@            

الدراسـة   كـل محـور مـن محـاور    قيم معاملات الارتباط بين النتائج ان وكما يتضح من    

هي قيم عالية و متوسطة، حيث تتراوح ما بين          الستة مع المعدل الكلي لفقرات الاستبانة     

وجميعها موجبة، مما يعنـي وجـود درجـة عاليـة مـن الاتـساق الـداخلي بمـا          ) ٠٫٧٥(و) ٠٫٥٣(

 .يعكس درجة عالية من الصدق لفقرات المقياس

 ثبات أداة الدراسة
معادلـة ألفـا كرونبـاخ       (اسـتخدم الباحـث     ) الاسـتبانة ( لقياس مـدى ثبـات أداة الدراسـة         

Cronbach'a Alpha (   حيــث طبقــت المعادلــة لقيــاس     ،للتأكــد مــن ثبــات أداة الدراســة 

 :يوضح معاملات ثبات أداة الدراسة) ٧(الصدق البنائي والجدول رقم 
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 معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة): ٢(جدول رقم 

 ثبات المحور عدد العبارات محاور الاستبانة

 ٠٫٦٢٣ ٥ صراع الدور

 ٠٫٨٠٩ ٥ ض الدورغمو

 ٠٫٨٠٣ ٦ عب العمل

 ٠٧٨٢ ٥ بيئة العمل المادية

 ٠٫٧٦٩ ٥ الإبداع وفرص التقدم الوظيفي

 ٠٫٩٧٣ ١٥ الولاء التنظيمي

يتضح من الجدول السابق أن معامل الثبات لمحاور الدراسـة عـالي جـدا حيـث يتـراوح                  

اليـة مـن الثبـات يمكــن    وهـذا يـدل علـى أن الاسـتبانة تتمتـع بدرجـة ع      ) ٠٫٩٧٣ -٠٫٦٢٣(بـين  

 .الاعتماد عليها في التطبيق الميداني للدراسة عينة الدراسة

وكما سبقت الاشارة اليه بان الدراسة الحالية استعانت بالاسـتبانة المـستخدمة فـي              

وكانــت نتــائج قيــاس صــدق وثبــات الاســتبانة لدراســة ابــو العــلا   ) م٢٠٠٩ابــو العــلا، (دراســة 

 :موضحة في الجدول التالي

مع المعدل الكلي لفقرات  بين كل محور من المحاوررتباط لامعاملات ا): ٣(دول رقم ج

 )م٢٠٠٩ابو العلا، (دراسة معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة و الاستبانة
 ثبات المحور معامل الارتباط المحاور
 ٠٫٨٤ ٠٫٧٤ صراع الدور
 ٠٫٧٩ ٠٫٨٧ غموض الدور
 ٠٫٨٩ ٠٫٤٢ عبء العمل

 ٠٫٨٢ ٠٫٥٢ مل الداخليةبيئة الع

 ٠٫٧٨ ٠٫٦٥ الابداع وفرص التقدم الوظيفي

 ٠٫٨٦ ٠٫٧٧ الولاء التنظيمي
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قيم عالية و متوسطة، وجميعها موجبة، مما يعني وجـود   النتائج ان ال  وكما يتضح من    

والثبــات بمــا يعكــس درجــة عاليــة مــن الــصدق والثبــات درجــة عاليــة مــن الاتــساق الــداخلي 

 .لفقرات المقياس

 صف عينة الدراسةو
 عينة الدراسة  الخصائص العامة ل): ٤(جدول رقم 

 النسبة العدد التصنيف المتغير

 %٨٫٨ ٣٥  عاما٣٠ًأقل من 

 %٦٧٫٥ ٢٧٠  عاما٤٠ً إلى أقل من ٣٠من 

 %١٦٫٥ ٦٦  عاما٥٠ً إلى أقل من ٤٠من 
 العمر

 %٧٫٣ ٢٩  عاماً فأكثر٥٠من  

 %١١٫٠ ٤٤ اعزب

 %٨٢٫٥ ٣٣٠ متزوج

 %٣٫٥ ١٤ أرمل

 الحالة الاجتماعية

 %٣٫٠ ١٢ مطلق

 %١٫٨ ٧ أقل من الثانوي

 %٨٫٣ ٣٣ ثانوي

 %٦٥٫٨ ٢٦٣ جامعي

 المستوى التعليمي

 %٢٤٫٣ ٩٧ دراسات عليا
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 النسبة العدد التصنيف المتغير

 %١٣٫٠ ٥٢  سنوات٥أقل من 

 %٢٩٫٥ ١١٨  سنوات١٠ إلى أقل من ٥من 

 %٤٠٫٠ ١٦٠  سنة١٥ إلى أقل من ١٠من 

 عدد سنوات الخدمة

 %١٧٫٥ ٧٠  سنة فأكثر١٥من 

 %٣٫٨ ١٥  ريال٥٫٠٠٠أقل من 

 %٢٣٫٣ ٩٣  ريال١٠٫٠٠٠ إلى أقل من ٥٫٠٠٠من 

 %٤٩٫٨ ١٩٩  ريال١٥٫٠٠٠ إلى أقل من ١٠٫٠٠٠من 

 الراتب الشهري

 %٢٣٫٣ ٩٣  ريال فأكثر١٥٫٠٠٠من 

 %٣٫٠ ١٢ مدير عام المسمى الوظيفي

 %١٥٫٠ ٦٠ مدير ادارة 

 %٢٥ ١٠٠ قسمرئيس  

 %٥٧ ٢٢٨ موظف 

 %١٠٠ ٤٠٠ المجموع

 : السابق ما يليالجدول نتائج يتضح من

  تتراوح اعمـارهم مـا       %٦٧٫٥من أفراد عينة الدراسة يمثلون ما نسبته        ) ٢٧٠(أن   •

 عامـا وهـم الفئـة الأكثـر مـن أفـراد عينـة الدراسـة ويـأتون فـي المرتبـة                       ٤٠ واقـل مـن      ٣٠بين  

مـن فئـة     ذلك بان هـذه العينـات التـي قامـت بتعبئـة الاسـتبانة هـي                  وقد يكون تفسير  . الأولى
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ــديهم الرغبــة والحمــاس  ل     لبحــث تــشجيع لتعبئــة الاســتبانات و الــشباب التــي قــد تكــون ل

 .العلمي

  متــزوجين وهــم  %٨٢٫٥مــن أفــراد عينــة الدراســة يمثلــون مــا نــسبته     ) ٣٣٠(أن  •

وقد يكون تفسير ذلـك بانـه   . ة الأولىالفئة الأكثر من أفراد عينة الدراسة ويأتون في المرتب        

فانـه مـن   )  عامـا ٤٠ واقـل مـن  ٣٠طالما ان اغلب افراد عينة الدراسـة  تتـراوح اعمـارهم بـين             

 . بان اكثرهم متزوجينالطبيعي

  مـؤهلهم الدراسـي      %٦٥٫٨من أفراد عينة الدراسة يمثلـون مـا نـسبته           ) ٢٦٣(أن   •

وقــد . وهــم الفئــة الأكثــر مــن أفــراد عينــة الدراســة ويــأتون فــي المرتبــة الأولــى  ) جــامعي( هــو

منظمات القطاع مهتمة بتوظيف اصحاب المـؤهلات العلميـة      غلب  يكون تفسير ذلك بان     

 .  الجامعية

  عدد سـنوات خـدمتهم       %٤٠من أفراد عينة الدراسة يمثلون ما نسبته        ) ١٦٠(أن   •

 سنة وهم الفئة الأكثر من أفراد عينـة الدراسـة ويـأتون       ٢٠من  سنوات و أقل    ١٠تتراوح بين   

فراد عينة الدراسة مـستواهم     أويمكن تفسير ذلك بانه طالما ان اغلب        . في المرتبة الأولى  

 . عاما١٥ واقل من ١٠جامعي فان عدد سنوات الخبرة لديهم قد تتراوح بين 

  مــستوى دخلهــم %٤٩٫٨مــن أفــراد عينــة الدراســة يمثلــون مــا نــسبته   ) ١٩٩(أن  •

 ريـال وهـم الفئـة الأكثـر مـن أفـراد عينـة الدراسـة         ١٥٠٠٠ ريـال وأقـل مـن    ١٠٠٠٠يتراوح بين    

وهـذا شـيء طبيعـي طالمـا ان اغلـب عينـة افـراد الدراسـة تتـراوح                 . ويأتون في المرتبة الأولى   

ــديهم بــين     ــرة ل ــالي يكــون مــستوى   ١٥ســنوات واقــل مــن   ١٠عــدد ســنوات الخب  ســنة فبالت

 .دخلهم عالي

  مــسماهم الــوظيفي %٥٧مـن أفــراد عينــة الدراســة يمثلـون مــا نــسبته   ) ٢٢٨(أن  •

ويمكـن  . وهم الفئة الأكثر من أفراد عينة الدراسـة ويـأتون فـي المرتبـة الأولـى               ) موظف(هو  

 .تفسير ذلك بان اغلب العينات التي قامت بتعبئة الاستبانة هي ذات طبيعة عمل ادارية

 



 

 
 مدينة الرياضدراسة ميدانية على العاملين في منظمات القطاع الخاص ب : درجة الولاء التنظيمي أثر ضغوط العمل على ٤٨

عبيد سعود السهلي.أ–محمد بن سعيد العمري. د

  فرضيات الدراسةاختبار

عرض في هذا الجـزء اختبـار فرضـيات الدراسـة ومحاورهـا الرئيـسية مـن خـلال          سنست

تحليــل اجابــات المبحــوثين لمعرفــة وجهــة نظــرهم تجــاه كــل فرضــية وذلــك علــى النحــو     

 : التالي

يعاني العاملون فـي منظمـات القطـاع الخـاص بمدينـة الريـاض         : ولىاختبار الفرضية الأ  

 .من ضغوط العمل

 الفرضـية مـن خمـسة أبعـاد رئيـسية وفيمـا يلـي نـستعرض                  هـذه  عـن  وتتكون الإجابة   

 : اجابات  المبحوثين عنهاوفق تلك الابعاد 

ترتيب آراء أفراد العينة لمسببات ضغوط العمل بشكل عام وذلك ):  ٥(جدول رقم 

 تنازلياً وفق الوسط الحسابي العام

 المحور
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ميل 
 المحور

 الترتيب

 الأول موافق ٠٫٩٦ ٣٫٧٨ داع وفرص التقدم الوظيفيالإب
 الثاني موافق ١٫٠٢ ٣٫٦١ عبء الدور

 الثالث موافق ٠٫٨٧ ٣٫٥٩  الدورغموض
 الرابع موافق ٠٫٨٦ ٣٫٥١  الدورصراع

 الخامس محايد ١٫٠٧ ٣٫٠٣ بيئة العمل المادية
  موافق ٠٫٩٦ ٣٫٥٠ المتوسط العام

  :يلاحظ من الجدول السابق ما يلي

بلـغ المتوسـط العـام    : الإبـداع وفـرص التقـدم الـوظيفي    محور جاء : في المرتبة الاولى  

مما يعني أن أفراد العينة موافقين تجـاه ضـغوط العمـل التـي      ) ٥ من   ٣٫٧٨(لعبارات المحور   

وهـذا يعنـي أن الـضغوط الناتجـة عـن         . تحدث بسبب متغير الإبداع وفرص التقدم الوظيفي      

تــالي فإنــه يــسهم فــي تــشكيل ضــغوط العمــل لــدى عينــة الدراســة    هــذا المتغيــر عاليــة وبال

ويمكن إرجاع ذلك إلى قلة اهتمـام المنظمـات بالأفكـار الإبداعيـة وعـدم               . بشكل مرتفع 

رسم مسارات ترقي مهني واضحة للعـاملين وهـو الأمـر الـذي يـسهم فـي ارتفـاع الـضغوط                    

الم الأعمـال تزيـد     لديهم خشية على مـستقبلهم خاصـة وأن التطـورات المـضطردة فـي ع ـ              
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وبـشكل عـام فـإن عينـة الدراسـة تعـاني بـشكل مرتفـع                . من هذه المخاوف لدى العاملين    

مــن ضــغوط العمــل الناتجــة عــن متغيــر غيــاب فــرص الأبــداع والترقــي المهنــي ممــا يجعلــه      

وتتفـق هـذه    . واحداً من أهم العوامل التي تسهم في تشكيل ضغوط العمل لدى العاملين           

م، خليفـات والمطارنـة   ٢٠٠٨م، الـسعد و درويـش      ٢٠٠٦عمـار   (دراسـات   النتيجة مـع نتـائج      

أحــد مــسببات ) غيــاب فــرص الإبــداع والترقــي المهنــي (فــي التأكيــد علــى أن البعــد  )  م٢٠١٠

 . ضغوط العمل

 ٣٫٦١(بلغ المتوسـط العـام لعبـارات المحـور     : محور عب الدور جاء  : في المرتبة الثانية  

 مــوافقين علـى ضــغوط العمـل التــي تحـدث بــسبب عــبء    ممــا يعنـي أن أفــراد العينـة  ) ٥مـن  

ويعـــزو الباحـــث هـــذه النتيجـــة إلـــى الطفـــرة الاقتـــصادية والنمـــو الكبيـــر فـــي حجـــم . العمـــل

المشاريع  الذي  تشهدها المملكة بشكل عام ومدينة الرياض بشكل خـاص الأمـر الـذي                 

ذا بـدوره  فرض توافر فرص عمـل متعـددة كمـاً وكيفـاً أمـام منظمـات القطـاع الخـاص وه ـ                   

ــافية كبيـــرة ولـــدت لـــديهم ضـــغوط مرتفعـــة     ــا بأعبـــاء إضـ . أدى إلـــى تحميـــل العـــاملين فيهـ

وبـشكل عـام فــإن عينـة الدراســة تعـاني بدرجــة مرتفعـة مــن ضـغوط العمــل الناتجـة عــن        

عــبء العمــل الأمــر الــذي يؤكــد علــى أن عــبء العمــل أحــد المتغيــرات المــسببة لــضغوط      

م، خليفــات ٢٠٠٨م، درويــش ٢٠٠٦عمــار( دراســات العمــل، وتتفــق هــذه النتيجــة مــع نتــائج

 .في كون عبء العمل أحد المسببات الرئيسية لضغوط العمل) م٢٠١٠والمطارنة 

بلـغ المتوسـط العـام لعبـارات المحـور         :  محـور غمـوض الـدور     جـاء   : في المرتبة الثالثة  

بب ممــا يعنـي أن أفــراد العينـة مــوافقين علــى ضـغوط العمــل التـي تحــدث بــس    ) ٥ مـن  ٣٫٥٩(

ويرجـع الباحـث هـذه النتيجـة إلـى أن كثيـر مـن منظمـات القطـاع الخـاص لا                      . غموض الـدور  

تلتزم بتحديد أعمال محددة لموظفيها فهي ترغب أن يخدم الموظف في أكثر من مهمـة      

ليخفف عليها تكاليف استقطاب موظفين آخرين خاصة في الأعمال الإدارية وهـذا بـدوره              

دم معرفـــة الفـــرد لمـــا يجـــب أن يؤديـــه وعـــدم تـــوافر  يـــؤدي إلـــى تـــضارب الاختـــصاصات وعـــ

المعلومات اللازمة لتأدية وظيفته ويبدو أن عدم وجود بطاقات وصف للوظيفة التـي يؤديهـا            
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الفــرد أو عــدم اطلاعــه عليهــا فــي عــدد كبيــر مــن منــشآت القطــاع الخــاص بمدينــة الريــاض  

.  ر لــدى ذلــك الفــرد يمثــل واحــداً مــن العوامــل الهامــة التــي تــسهم فــي زيــادة غمــوض الــدو     

وبشكل عام فإن عينـة الدراسـة يعـانون بـشكل مرتفـع مـن ضـغوط العمـل الناتجـة عـن               

. متغيــر غمــوض الــدور وهــذا يؤكــد علــى أنــه مــصدراً ومــسبباً مــن مــسببات ضــغوط العمــل    

م، خليفات والمطارنة،  ٢٠٠٨م، درويش   ٢٠٠٦عمار(وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسات       

 ). م٢٠١٠

بلــغ المتوســط العــام لعبــارات المحــور : محــور صــراع الــدورجــاء :  الرابعــةفــي المرتبــة

ممــا يعنــي أن أفــراد العينــة مــوافقين علــى ضــغوط العمــل التــي تحــدث بــسبب   ) ٥ مــن ٣٫٥١(

وبشكل عام فإن أفراد عينة الدراسة يعانون من ضغوط العمل الناجمة عن            . صراع الدور 

ث ذلـك إلـى التنـافس الـشديد بـين العـاملين             ويعزو الباح . متغير صراع الدور بشكل مرتفع    

من أجل تحقيق تقدم مهني يجعل المنظمة تتمـسك بـه وتقـدم لـه الامتيـازات وهـو الأمـر                     

الــذي يتعــارض مــع رغبــة الــزملاء فيجعــل الفــرد يعــيش صــراعاً يتــسبب فــي ضــغوط العمــل  

 م، عقيلـــي٢٠٠٨م،  درويـــش ٢٠٠٦عمـــار(وهـــذه النتيجـــة تتفـــق مـــع نتـــائج دراســـات  . لديـــه

حيــث أكــدت جميــع تلــك الدراســات علــى صــراع الــدور كواحــد مــن مــسببات           ) م٢٠٠٨

 .ضغوط العمل في مجتمعات هذه الدراسات

بلـغ المتوسـط العـام لعبـارات          :بيئة العمـل الماديـة     محورجاء  : في المرتبة الخامسة  

مما يعني أن أفراد العينـة محايـدين حيـال ضـغوط العمـل التـي تحـدث                  ) ٥ من   ٣٫٠٣(المحور  

وهذا يعني أن افراد العينـة يـرون أن ضـغوط العمـل الناتجـة عـن       . بسبب بيئة العمل المادية  

وهـذا يظهـر أن   . البيئة المادية تسهم بدرجـة متوسـطة فـي تكـوين ضـغوط العمـل لـديهم             

هذا المتغير أقل المتغيرات المكونة لضغوط العمـل إسـهاماً فـي تـشكيل ضـغوط العمـل              

حث هذه النتيجة إلى القوة المالية لمنظمـات القطـاع الخـاص            لدى عينة الدراسة، ويعزو البا    

في المملكـة بـشكل عـام وفـي مدينـة الريـاض بـشكل خـاص واسـتغلال ذلـك فـي تهيئـة                

بيئـة ماديـة ملائمـة بحيـث لا تتـسبب فـي إحـداث ضـجر وملـل للعـاملين فـي محيطهـا حيــث             
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حباط ويـسهم فـي   تدرك هذه المنظمات أن غياب بيئة العمل المناسبة يصيب العامل بالإ      

م، عقيلـي   ٢٠٠٦عمـار   (وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسـة        . ضف انتاجيته وانخفاض ولائه   

 .في التأكيد على أن بيئة العمل المادية أحد مسببات ضغوط العمل). م٢٠٠٨وآخرون 

ممـا يعنـي أن أفـراد    ) ٥ مـن  ٣٫٥٠(المتوسـط العـام لـضغوط العمـل      فـان    وبشكل عام 

وهذا يعني أن ضغوط العمل لأفـراد       . اه ضغوط العمل التي يتعرضون لها     العينة موافقين تج  

م، ٢٠٠٦عمــار (وتتفــق هــذه النتيجــة مــع نتــائج  دراســات    . العينــة لأفــراد الدراســة مرتفعــة  

وذلـك فـي    ) م٢٠١٠ م، خليفات والمطارنـة      ٢٠٠٨م، عقيلي وآخرون    ٢٠٠٨السعد ودرويش   

وبالتالي فـان جميـع النتـائج فـي         . العملتأكيد معاناة مجتمعات تلك الدراسات من ضغوط        

 .تدعم الفرضية الاولى من فرضيات الدراسة وتجعل قبولها ممكنا) ٥(الجدول رقم  

يبدى العاملون في منظمات القطاع الخاص بمدينة الرياض ولاءً تجاه : الفرضية الثانية

 .منظماتهم 

 :هم كما يليتم استفسار عينة الدراسة عن الولاء التنظيمي وكانت اجابات 

 ترتيب آراء أفراد العينة لعبارات):  ٦(جدول رقم 

  الولاء التنظيمي وذلك تنازلياً وفق الوسط الحسابي

 العباراتم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ميل 
 العبارة

 الترتيب

 ١ موافق ١٬١٧ ٣٫٥٦ يهمني كثيرا مستقبل أفضل لهذه المنظمة ٣

١ 
ء وفعال في هذه اعتبر نفسي عضو بنا

 المنظمة
 ٢ محايد ١٫٠٦ ٣٫٣٠

٩ 
لدي ثقة بأن المنظمة تحافظ على الموظفين 

 المتميزين بالعمل فيها
 ٣ محايد ١٫٠٦ ٣٫١٩

١١ 
في حال توفرت فرصة عمل مشابهة أفضل 

 الاستمرار في عملي
 ٤ محايد ١٬٢١ ٣٫١٥

١
٥ 

 ٥ محايد ١٬١٥ ٣٫١٣ أشعر بالانتماء لهذه المنظمة

 ٦ محايد ١٬٤٧ ٣٫١٢ أن ابذل مزيد من الجهد لإنجاح عمل المنظمةمستعد  ٢
 ٧ محايد ١٬١٥ ٣٫١٢ لدي استعداد لإنهاء عمري التقاعدي في هذه المنظمة ٧
 ٨ محايد ١٬١٤ ٣٫١١ سأتأثر سلبا لو تركت العمل بهذه المنظمة ٥
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 العباراتم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ميل 
 العبارة

 الترتيب

 ٩ محايد ١٬٤٢ ٣٫٠٥ اشعر بارتباط داخلي تجاه هذه المنظمة ٤

١٢ 
عن المنظمة عند ذكرها بسوء حتى سأدافع 

 بعد تركي للعمل فيها
 ١٠ محايد ١٬٤٦ ٣٫٠٤

٦ 
ما زلت اشعر بالرضا عن قراري للعمل في 

 .هذه المنظمة 
 ١١ محايد ١٬٣٦ ٢٫٨٩

١٠ 
أتحدث باعتزاز لأصدقائي عن عملي في 

 المنظمة
 ١٢ محايد ١٬٣٧ ٢٫٨٨

٨ 
لدي ثقة بان هذه المنظمة أكثر أمن وظيفي 

 ظمات الأخرىمن المن
 ١٣ محايد ١٬٤١ ٢٫٧٠

١
٣ 

سأبقى في هذه المنظمة حتى مع توفر راتب 
 ومزايا أفضل في مكان آخر

١٬٠٤ ٢٫٤٤ 
غير 
 موافق

١٤ 

١٤ 
أعتقد بأني أخدم مستقبلي الوظيفي بالبقاء 

 بهده المنظمة
١٬١٢ ٢٫٣٠ 

غير 
 موافق

١٥ 

  محايد ١٬٢٤ ٣٫٠٠ المتوسط العام 

يهمنـي كثيـرا   " جـاءت فـي المرتبـة الأولـى عبـارة      :   مـا يلـي  يلاحظ مـن الجـدول الـسابق    

، بينمــا جــاءت فــي المرتبــة )٥ مــن ٣٫٥٦(بوســط حــسابي " مــستقبل أفــضل لهــذه المنظمــة

ــارة   بوســط " أعتقــد بــأني أخــدم مــستقبلي الــوظيفي بالبقــاء بهــده المنظمــة     " الأخيــرة عب

مما يعني أن أفـراد  ) ٥ من ٣٫٠٠(بلغ المتوسط العام لعبارات المحور   ). ٥ من   ٢٫٣٠(حسابي  

وهــذا يظهــر أن مجتمــع الدراســة لديــه مــستوى      . العينــة محايــدين تجــاه الــولاء التنظيمــي    

ويعــزو الباحــث هــذه النتيجــة إلــى ارتفــاع مــستوى ضــغوط     . متوســطاً مــن الــولاء التنظيمــي  

العمل التي تم تحديدها في الفقرات السابقة حيث يبدو أنها قد اسهمت في شـعور عينـة                 

وتختلـف نتيجـة هـذه الدراسـة مـع      . دراسة بدرجة متوسـطة مـن الـولاء تجـاه منظمـاتهم           ال

ــولاء حيــث أظهــرت نتــائج تلــك      ) ه١٤٣١م، الجريــسي ٢٠٠٧غنــيم (دراســات  فــي درجــة ال

الدراسات أن مجتمعاتها تتمتع بدرجة مرتفعة من الولاء، في حين أظهرت هـذه الدراسـة               

ويعـزو الباحـث هـذا الفـرق إلـى اخـتلاف            . لتنظيمـي أن لدى العينة درجة متوسطة من الولاء ا       

مجتمع هذه الدراسة عن مجتمعات تلك الدراسات والتي معظمها طبق في بيئـة القطـاع               
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العام، كما أن درجة ضغوط العمل المرتفعة التـي يعانيهـا عينـة هـذه الدراسـة قـد أسـهم                     

) ٦( الجــدول رقــم   وبالتــالي فــان جميــع النتــائج فــي.فــي خفــض درجــة الــولاء التنظيمــي لديــه 

 .تدعم الفرضية الثانية من فرضيات الدراسة وتجعل قبولها ممكنا

 .هناك علاقة سلبية بين ضغوط العمل والولاء التنظيمي: الفرضية الثالثة

 :لإختبار هذا الفرض لجأ الباحث لدراسة الإرتباط بين المتغيرين وتوصل للنتائج التالية

  العمل والولاء التنظيميالعلاقة بين ضغوط):  ٧(جدول رقم 

قيمة معامل 
 الارتباط

 قوة العلاقة نوع العلاقة الدلالة الإحصائية مستوى الدلالة

 قوية نوعا ما عكسية دالة إحصائياً ٠٬٠٠٠ ٠٫٦٧-

ممـا  ) ٠٫٦٧-(قيمة معامل الارتباط بين المتغيرين :  يلاحظ من الجدول السابق ما يلي     

لاقة عكسية أي أنه كلما قلـت ضـغوط العمـل زاد الـولاء              يعني أن العلاقة بين المتغيرين ع     

..  وهـي دلالـة قويـة      ٠٫٠٠١العلاقة بين المتغيرين ذات دلالة إحـصائية عنـد مـستوى            . التنظيمي

 والـولاء   هذا وقد قام الباحـث بـإجراء اختبـار الانحـدار لدراسـة العلاقـة بـين ضـغوط العمـل                   

 :التنظيمي، وكانت النتائج كما يلي

  على الولاء التنظيمي نتائج تحليل اختبار الانحدار لتأثير ضغوط العمل): ٨ (جدول رقم 

 المصدر
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 )ف ( قيمة
مستوى 
 الدلالة

 ٢٠٠٫٧٩٦ ١ ٢٠٠٫٧٩٦ الانحدار

 ٠٫٦٣٤ ٣٩٨ ٢٥٢٫٣٩٢ العوامل الباقية
٠٠٠. ٣١٦٫٦٣٩ 

    ٣٩٩ ٤٥٣٫١٨٨ التباين الكلي

 ٠٫٤٤٣=  معامل التحديد          ٠٫٦٦٧= عامل الارتباط م



 

 
 مدينة الرياضدراسة ميدانية على العاملين في منظمات القطاع الخاص ب : درجة الولاء التنظيمي أثر ضغوط العمل على ٥٤

عبيد سعود السهلي.أ–محمد بن سعيد العمري. د

وهـذا يعنـي   ) ٠٫٠٠٠(وكما هو واضح فـي هـذا الجـدول فقـد بلغـت قيمـة مـستوى الدلالـة                    

وجــود أثــر ذو دلالــة إحــصائية لمــستوى ضــغوط العمــل علــى الــولاء التنظيمــي، ويؤكــد ذلــك    

تفعــة ودالــة وتــشير إلــى وهــي قيمــة ارتبــاط مر) ٠٫٦٦٧(قيمــة معامــل الارتبــاط حيــث بلغــت 

كمــا تــدل . وجــود علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحــصائية بــين ضــغوط العمــل والــولاء التنظيمــي 

علــى أن متغيــر ) ٠٫٤٤٣(والتــي بلغــت قيمتهــا ) معامــل التحديــد(قيمــة مربــع عامــل الارتبــاط 

. مـن التبـاين الحاصـل فـي متغيـر الـولاء التنظيمـي             ) %٤٤٫٣(ضغوط العمل يفسر مـا نـسبته        

مكن تفسير هذه النتيجة بان محاور ضغوط العمل لأفـراد عينـة الدراسـة بـشكل عـام                  وي

 حيــث يــشير معامــل التحديــد ان محــور ضــغوط العمــل   الــولاء التنظيمــيتــؤثر فــي مــستوى  

 لأفـراد عينـة   الـولاء التنظيمـي   مـن  )٠٫٤٤٣(بمحاوره المتعددة هنا لهـا القابليـة علـى تفـسير            

ــأثير متغيــرات اخــرى    ) %٥٥٫٧(والبالغــة الدراســة امــا النــسبة المتبقيــة    فإنهــا ترجــع الــى ت

ــأثير يمكــن مراقبتــه     . ليــست مجــال الدراســة الحاليــة   وهــذه النتيجــة تــدل علــى ان هنــاك ت

ويمكن تحسين  . وتحسينه في حالة متابعة الموضوع في الميدان المبحوث لفترات قادمة         

ــأثير ذلــك  ــة المتغيــرات الحاليــة فــي الدراســة أو مــن    الت خــلال إعــادة صــياغة منظومــة   بدلال

 ):الانحدار(والجدول التالي يوضح ثوابت معادلة التنبؤ . القياس في دراسات تكميلية لاحقة

 نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط):  ٩(جدول رقم 

 
 قيمة
B 

 قيمة
Beta 

 قيمة
 ت

 مستوى المعنوية

 0.00 28.339  7.919 الثابت

 0.00 17.794- 0.666- 1.404- معامل الضغوط

تمثـل الـولاء    )ص(إذا افترضـنا أن  :  ومن نتائج هذا الجدول تكون علاقة التنبـؤ كمـا يلـي        

ــي     ) س(و  التنظيمــي ــؤ كمــا يل ــة التنب  – ٧٫٩١٩= ص  : مــستوى ضــغوط العمــل، تكــون معادل
س  وتفــسر هــذه العلاقــة مــدى ارتبــاط الــولاء التنظيمــي بــضغوط العمــل حيــث أن    ×  ١٫٤٠٤

ل المرتفــع لمجتمــع هــذه الدراســة قــد أدى إلــى خفــض درجــة الــولاء   مــستوى ضــغوط العمــ

ــولاء التنظيمــي   (وأســهم فــي تكــوين رأي محايــد    ــدى مجتمــع  ) أي درجــة متوســطة مــن ال ل
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فـي  ) م١٩٩٥دراسـة الميـر     (وتتفق نتيجة هذه الدراسة مـع تـائج         . الدراسة تجاه منظماتهم  

م أيـضاً مـع الإطـار النظـري         وهـذا ينـسج   . كون العلاقة بـين المتغيـرين هـي علاقـة عكـسية           

لهذه الدراسة الذي يبين أن هناك علاقة بين متغيري الدراسة وأن تلك العلاقـة هـي علاقـة     

تـدعم الفرضـية الثالثـة مـن       ) ٩،٧( وبالتـالي فـان جميـع النتـائج فـي الجـداول ارقـام                .عكسية

 .فرضيات الدراسة وتجعل قبولها ممكنا

ات دلالـة إحـصائية فـي آراء المبحـوثين حـول       هنـاك فـروق ذ    : اختبار الفرضـية الرابعـة    

 .ضغوط العمل والولاء التنظيمي تعزى لمتغيراتهم الشخصية والوظيفية

لإختبــار هــذه الفرضــية لجــأ الباحــث لدراســة الفــروق المعنويــة التــي تعــزى للمتغيــرات      

 :الشخصية والوظيفة، وتوصل الباحث للنتائج التالية

ل التباين لدراسة الفروق التي تعزى للمتغيرات نتائج اختبار تحلي): ١٠(جدول رقم 

 الشخصية والوظيفية

 محاور الاستبيان 

المتغيرات  الولاء التنظيمي ضغوط العمل
الشخصية 
مستوى  والوظيفية

 المعنوية
الدلالة 
 الإحصائية

 الدلالة الإحصائية مستوى المعنوية

 دال إحصائياً ٠٬٠٠ دال إحصائياً ٠٬٠٠ العمر

 دال إحصائياً ٠٬٠٠ دال إحصائياً ٠٬٠٠ جتماعيةالحالة الا

 دال إحصائياً ٠٬٠٠ دال إحصائياً ٠٬٠٠ المستوى التعليمي

عدد سنوات 
 الخدمة

 دال إحصائياً ٠٬٠٠ دال إحصائياً ٠٬٠٠

 دال إحصائياً ٠٬٠٠ دال إحصائياً ٠٬٠٠ الراتب الشهري

 دال إحصائياً ٠٬٠٠ دال إحصائياً ٠٬٠٠ المسمى الوظيفي
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بالنسبة لضغوط العمل فيوجد فـروق معنويـة فـي    :  يلاحظ من الجدول السابق ما يلي 

آراء المبحوثين وفق لمتغيراتهم الشخصية والوظيفية وذلك من خلال مستوى المعنويـة            

بالنـسبة للـولاء التنظيمـي فيوجـد فـروق معنويـة فـي آراء           ). ٠٫٠٥(والذي هـو أقـل مـن        )  ٠٫٠٠(

 الشخــصية والوظيفيــة وذلــك مــن خــلال مــستوى المعنويــة    المبحــوثين وفــق لمتغيــراتهم 

اجـراء  إلـى  ان   هذه الفروق لجأ الباحث    وللتعرف على مواقع  ). ٠٫٠٥(والذي هو أقل من     )  ٠٫٠٠(

 :  اختبار شفيه البعدية وذلك على النحو التالي

 :متغير العمر -١

 المعنوية التي لدراسة الفروق) ف(نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي ): ١١(جدول رقم 

 تعزى لمتغير العمر

 مصدر التباين المتغيرات
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F 
مستوى 
 المعنوية

 ٦٫٨٠٩ ٣ ٢٠٫٤٢٧ بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

٠٫٢٠٦ ٣٩٦ ٨١٫٤٥٨ 
ضغوط 
 العمل

  ٣٩٩ ١٠١٫٨٨٥ المجموع

٠٬٠٠٠ ٣٣٫١٠٢ 

 ١٢٫٤٤٤ ٣ ٣٧٫٣٣٢ موعاتبين المج

داخل 
 المجموعات

١٫٠٥٠ ٣٩٦ ٤١٥٫٨٥٦ 
الولاء 
 التنظيمي

  ٣٩٩ ٤٥٣٫١٨٨ المجموع

٠٬٠٠٠ ١١٫٨٥٠ 

بالنسبة لضغوط العمل فيوجد فـروق معنويـة فـي    :  يلاحظ من الجدول السابق ما يلي 

والـذي هـو أقـل    )  ٠٫٠٠(آراء المبحوثين وفق متغير العمر وذلك من خلال مستوى المعنويـة      

بالنسبة للولاء التنظيمي فيوجد فروق معنويـة فـي آراء المبحـوثين وفـق متغيـر             ). ٠٫٠٥(من  

وللتعـرف علـى   ). ٠٫٠٥(والـذي هـو أقـل مـن     )  ٠٫٠٠(العمر وذلك من خـلال مـستوى المعنويـة          

مصادر هذه الفروقات لجـأ الباحـث لاختبـار شـيفيه  البعـدي وذلـك كمـا يتـضح مـن الجـدول                        

 : التالي
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ادر الفروق في كل من ضغوط العمل والولاء التنظيمي تبعاً لاختلاف مص): ١٢(جدول رقم 

 متغير العمر

 العمر البعد

بي
سا
لح
ط ا
س
متو
ال

 

من
ل 
اق

 
٣٠

اماً
 ع

 

ن 
م

٣٠
ن 
ل م
 اق
الى

 
٤٠

اماً
ع

 

ن 
م

٤٠ 
من

ل 
 اق
الى

 
 

٥٠ 
اماً
ع

 

ن 
ر م
كث
ا

٥٠
اماً
 ع

 
 الفرق لصالح

      ٣٫٣٢  عاما٣٠ً اقل من 
  الى اقل من٣٠من 

 عاما٤٠ً
٣٫٦٦ @    

 الى اقل ٣٠من 
 عاما٤٠ً من

  الى اقل من ٤٠من 
  عاما٥٠ً

٣٫٢١  @   
 الى اقل ٣٠من 
 عاما٤٠ً من

ضغوط 
 العمل

   @  ٣٫٠٠  عاما٥٠ًاكثر من 
 الى اقل ٣٠من 
 عاما٤٠ً من

      ٣٫٢٦  عاما٣٠ً اقل من
  الى اقل من٣٠من 

 عاما٤٠
٢٫٨١      

 ل من الى اق ٤٠من 
  عام٥٠

٣٫٢٥      

الولاء 
التنظي
 مي

  عاما٥٠ًاكثر من    @  ٣٫٨٥  عاما٥٠ًاكثر من 

  ٠٫٠٥تعني وجود فروق دالة عند مستوى @

 :ويمكن إيضاح هذه الفروق كما يبينها الجدول على النحو التالي 

من الجدول يتضح وجود فروق معنوية ذات دلالة إحـصائية       : محور ضغوط العمل    . أ

و . لـصالح الفئـة الأولـى    ) ٤٠أقـل مـن     -٣٠(والفئة  ) ٣٠أقل من   (مر  لضغوط العمل بين فئة الع    

وكـل مـن الفئتـين       ) ٤٠إلى أقـل مـن      ٣٠(يوجد فروق دالة إحصائياً لضغوط العمل بين الفئة         

يعـزى ذلـك كـون الفئتـين لهمـا      وقـد  . لصالح الفئة الأولـى ) ٥٠أكثر من (و  ) ٥٠ أقل من    – ٤٠(

وتتفـق هـذه النتيجـة مـع        .  والتـأقلم مـع الـضغوط      من الخبرة مـا يـساعدهما علـى الاسـتقرار         
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عبيد سعود السهلي.أ–محمد بن سعيد العمري. د

م، الـــسعد ودرويـــش ٢٠١٠م، خليفـــات والمطارنـــة ٢٠٠٨عقيلـــي وآخـــرون  (نتـــائج دراســـة 

 ).م١٩٩٥م و المير ١٩٩٤م والهنداوي ٢٠٠٨

كمــا يوجــد فــروق معنويــة دالــة إحــصائياً لمتغيــر الــولاء     : محــور الــولاء التنظيمــي   . ب

أكثـر مـن   (وذلـك لـصالح فئـة       ) ٥٠أكثـر مـن     (و فئة   ) ٤٠ إلى أقل من     -٣٠(التنظيمي  بين فئة     

ويعزى ذلك إلى أن هذه الفئة ربما قضت مدة طويلة في المنظمة وارتبطـت بهـا وباتـت                  ) ٥٠

فـي حالـة انــدماج معهـا ممـا يجعلهــا أكثـر ولاء للمنظمــة خاصـة وأنهـا تحــصل علـى حــوافز         

عمـر زادت رغبتـه فـي الاسـتقرار     أعلى نتيجة الأقدمية غالباً كما أن الموظف إذا تقدم فـي ال  

م  ١٩٩٥الميـر  (وتتفـق هـذه النتيجـة مـع نتـائج دراسـة            . والثبات وعـدم التنقـل بـين الوظـائف        

 ).م٢٠٠٧والمحتسب و جلعود 

 : متغير الحالة الاجتماعية-٢

نتائج اختبار تحليل التباين لدراسة الفروق المعنوية التي تعزى لمتغير ): ١٣(جدول رقم 

 اعية الحالة الاجتم

 مصدر التباين المتغيرات
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F 
مستوى 
 المعنوية

 ٢٫٦٨٠ ٣ ٨٫٠٣٩ بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

٠٫٢٣٧ ٣٩٦ ٩٣٫٨٤٦ 
ضغوط 
 العمل

  ٣٩٩ ١٠١٫٨٨٥ المجموع

٠٬٠٠٠ ١١٫٣٠٨ 

 ١٣٫٧٦٥ ٣ ٤١٫٢٩٦ بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

١٫٠٤٠ ٣٩٦ ٤١١٫٨٩٣ 
الولاء 
 التنظيمي

  ٣٩٩ ٤٥٣٫١٨٨ المجموع

٠٬٠٠٠ ١٣٫٢٣٤ 

بالنسبة لضغوط العمل فيوجد فـروق معنويـة فـي    :  يلاحظ من الجدول السابق ما يلي 

) ٠٫٠٠(آراء المبحوثين وفـق متغيـر الحالـة الاجتماعيـة وذلـك مـن خـلال مـستوى المعنويـة                     

ــل مـــن     ــذي هـــو أقـ ــسبة للـــو ). ٠٫٠٥(والـ ــروق معنويـــة فـــي آراء     بالنـ ــي فيوجـــد فـ لاء التنظيمـ
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والـذي  ) ٠٫٠٠(المبحوثين وفق متغير الحالة الاجتماعية وذلك من خـلال مـستوى المعنويـة               

وللتعرف على مصادر هذه الفروقات لجأ الباحث لاختبار شيفيه البعدي          ). ٠٫٠٥(هو أقل من    

 : وذلك كما يتضح من الجدول التالي

فروق في كل من ضغوط العمل والولاء التنظيمي تبعاً لاختلاف مصادر ال):  ١٤(جدول رقم 

 :متغير الحالة الاجتماعية 
المح/البعد
 ور

الحالة 
 الاجتماعية

المتوسط 
 الحسابي

 أرمل مطلق متزوج أعزب
الفرق 
 لصالح

      ٣٫٢٨ أعزب
 المتزوج    @ ٣٫٥٣ متزوج
      ٤٫٠٨ مطلق

ضغوط 
 العمل

 المطلق  @   ٣٫١٦ أرمل
 المتزوج   @  ٣٫١٢ أعزب
 المتزوج  @   ٣٫٤٥ متزوج
 الأعزب    @ ١٫٤٧ مطلق

الولاء 
 التنظيمي

      ٣٫١١ أرمل

 ٠٫٠٥تعني وجود فروق دالة عند مستوى @

 : ويمكن إيضاح هذه الفروق كما يبينها الجدول على النحو التالي

ل بـين العـزاب     يوجد فـروق ذات دلالـة إحـصائية فـي ضـغوط العم ـ            : ضغوط العمل   - أ

ــزوجين و  ــدوالمتـــزوجين لـــصالح المتـ ــرة والتـــي تـــضاف إلـــى    قـ  يعـــزى ذلـــك لمتطلبـــات الأسـ

الميـر  (ويتفق هذا مع نتائج دراسـة       . متطلبات العمل وبالتالي تزيد من الضغوط لدى المتزوج       

كذلك يوجد فروق معنويـة ذات دلالـه إحـصائية بـين            ). م٢٠١٠م وخليفات والمطارنة    ١٩٩٥

يعـزى ذلـك إلـى أن المطلـق غالبـاً مـا كـان يعـاني         هـذا قـد     و. ل لـصالح المطلـق    المطلق والأرم ـ 

ــر مــستقر        ــه غي ــى الطــلاق تجعل ــه إل ــادة    نفــسيا خلافــات أســرية أدت ب ممــا يتــسبب فــي زي

 . الضغوط لديه

يوجد فروق معنويـة ذات دلالـة إحـصائية بـين الأعـزب والمتـزوج       : الولاء التنظيمي   . أ

ــصالح المتــزوجين    ــات الأســرية تجعــل الفــرد يــرتبط     و. وكــذلك المطلــق ل ــدو ان المتطلب يب
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عبيد سعود السهلي.أ–محمد بن سعيد العمري. د

بمنظمته ويوالي لها أكثر كونها المصدر الذي يستطيع عن طريقه تأمين متطلبات أسـرته              

وكــذلك . بعكــس الأعــزب والمطلــق الــذي لا ترقــى لديــه المتطلبــات لمــستوى المتــزوجين    

منظمته أكبـر مـن   يوجد فروق معنوية بين المطلق والأعزب لصالح الأعزب حيث ان ولائه ل 

 .المطلق وقد يعزى ذلك للحالة النفسية للمطلق التي تجعله غير مستقر

 : متغير المستوى التعليمي-٣

نتائج اختبار تحليل التباين لدراسة الفروق المعنوية التي تعزى لمتغير ):  ١٥(جدول رقم 

 :المستوى التعليمي 

 مصدر التباين المتغيرات
مجموع 
 المربعات

درجات 
 يةالحر

متوسط 
 المربعات

F 
مستوى 
 المعنوية

 ٨٫٣٧٢ ٣ ٢٥٫١١٥ بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

٠٬١٩٤ ٣٩٦ ٧٦٬٧٧٠ 
ضغوط 
 العمل

  ٣٩٩ ١٫١٬٨٨٥ المجموع

٠٬٠٠٠ ٤٣٫١٨٤ 

 ١٨٫٣٧٣ ٣ ٥٥٫١١٨ بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

١٫٠٠٥ ٣٩٦ ٣٩٨٫٠٧٠ 
الولاء 
 التنظيمي

  ٣٩٩ ٤٥٣٬١٨٨ المجموع

٠٬٠٠٠ ١٨٫٢٧٧ 

بالنسبة لضغوط العمل فيوجد فـروق معنويـة فـي    :  يلاحظ من الجدول السابق ما يلي 

)  ٠٫٠٠(آراء المبحوثين وفق متغيـر المـستوى التعليمـي وذلـك مـن خـلال مـستوى المعنويـة               

ــل مـــن     ــذي هـــو أقـ ــروق معنويـــة فـــي آراء      ). ٠٫٠٥(والـ ــي فيوجـــد فـ ــسبة للـــولاء التنظيمـ بالنـ

والـذي  )  ٠٫٠٠(متغير المستوى التعليمي وذلك من خلال مستوى المعنويـة  المبحوثين وفق  

ــى مــصادر هــذه الفروقــات لجــأ الباحــث لاختبــار شــيفيه         ). ٠٫٠٥(هــو أقــل مــن    وللتعــرف عل

 : البعدي وذلك كما يتضح من الجدول التالي
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تلاف مصادر الفروق في كل من ضغوط العمل والولاء التنظيمي تبعاً لاخ):  ١٦(جدول رقم 

 متغير المستوى التعليمي

المح/البعد
 ور

 المستوى التعليمي

ط 
س
متو
ال

بي
سا
لح
ا

وي 
ثان

ن 
ل م
أق

 

وي
ثان

عي 
جام

عليا 
ت 
سا
درا

 
 الفرق لصالح

 أقل من ثانوي @    ٣٫٦٣ أقل من ثانوي
      ٣٫١٥ ثانوي
 جامعي @    ٣٫٦٨ جامعي

ضغوط 
 العمل

      ٣٫١٤ دراسات عليا
 أقل من ثانوي  @   ٤٫٠٤ ل من ثانويأق

 ثانوي  @   ٣٫٥٢ ثانوي
 جامعي @    ٢٫٧٤ جامعي

الولاء 
 التنظيمي

      ٣٫٤٥ دراسات عليا

 ٠٫٠٥تعني وجود فروق دالة عند مستوى @

 :ويمكن إيضاح هذه الفروق كما يبينها الجدول على النحو التالي

 العمـل بـين     يوجد فـروق معنويـة ذات دلالـه إحـصائية فـي ضـغوط             : ضغوط العمل   - أ

لــصالح الأقــل مــن الثــانوي ويعــزى ذلــك لطبيعــة  ) دراســات عليــا(و ) أقــل مــن ثــانوي(الفئتــين 

عملهم في الوظائف الإدارية الدنيا أو الميدانيـة وهـي وظـائف غاليـاً مـا تـصاحب مـع ضـغوط                  

أعلــى بعكــس فئــة الدراســات العليــا التــي غاليــاً مــا تكــون فــي وظــائف عليــا تتــصف مهامهــا  

كمـا يوجـد   . ا أن أصحابها لـديهم مـن التأهيـل مـا يـساعدهم فـي أداء عملهـم         بالوضوح كم 

ــين      ــين الفئت ــه إحــصائية ب ــة ذات دلال ــة ) الجــامعي(فــروق معنوي ــا (وفئ ــصالح ) دراســات علي ل

يعــزى ذلــك لأن وظــائفهم غاليــاً مــا تقــع فــي الإدارة الوســطى وهــي وظــائف    قــد و. الجــامعي

والتـي غاليـاً مـا يحظـى بهـا أصـحاب مـؤهلات        تتصاحب مع ضغوط أعلى من الوظـائف العليـا          

 ). م٢٠١٠خليفات والمطارنة ( وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة . الدراسات العليا

يوجد فروق معنوية ذات دلالة إحصائية لمتغير الولاء التنظيمـي          : الولاء التنظيمي -   ب

ن الثـانوي والجـامعي     وكـذلك بـي   . لصالح الثـانوي  ) جامعي(بين مؤهل أقل من ثانوي و مؤهل        
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عبيد سعود السهلي.أ–محمد بن سعيد العمري. د

يعــزى ذلــك إلــى أن  قــد و. لــصالح الثــانوي وبــين الجــامعي والدراســات العليــا لــصالح الجــامعي   

أصــحاب المــؤهلات الأقــل غالبــاً مــا تكــون الفــرص أمــامهم أقــل لــذا يرتبطــون بمنظمــاتهم   

ويوالــون لهــا أكثــر مــن أصــحاب المــؤهلات الأعلــى التــي غالبــاً مــا تكــون فرصــهم فــي إيجــاد     

م والغنـيم  ٢٠٠٦المحتـسب وجلعـود   (وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسـة      .  أسهل البديل

 ).هـ١٤٣١م والجريسي ٢٠٠٨

 : عدد سنوات الخدمة-٤

نتائج اختبار تحليل التباين لدراسة الفروق المعنوية التي تعزى لمتغير ):  ١٧(جدول رقم 

 عدد سنوات الخدمة

 مصدر التباين المتغيرات
مجموع 
 المربعات

ات درج
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F 
مستوى 
 المعنوية

 ٦٫٧٢٠ ٣ ٢٠٫١٦١ بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

٠٫٢٠٦ ٣٩٦ ٨١٫٧٢٤ 
ضغوط 
 العمل

  ٣٩٩ ١٠١٫٨٨٥ المجموع

٠٬٠٠٠ ٣٢٫٥٦٤ 

 ٨٦٫٣٢٥ ٣ ٢٥٨٫٩٧٥ بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

٠٬٤٩٠ ٣٩٦ ١٩٤٫٢١٣ 
الولاء 
 التنظيمي

  ٣٩٩ ٤٥٣٫١٨٨ المجموع

٠٬٠٠٠ ١٧٦٫٠١٧ 

وجـد فـروق معنويـة فـي        تبالنسبة لـضغوط العمـل      :  يلاحظ من الجدول السابق ما يلي     

) ٠٫٠٠(آراء المبحوثين وفق متغير عدد سنوات الخدمة وذلك من خلال مـستوى المعنويـة               

ــل مـــن     ــذي هـــو أقـ ــروق معنويـــة فـــي آراء      ). ٠٫٠٥(والـ ــي فيوجـــد فـ ــسبة للـــولاء التنظيمـ بالنـ

)  ٠٫٠٠(ين وفــق متغيــر عــدد ســنوات الخدمــة وذلــك مــن خــلال مــستوى المعنويــة     المبحــوث

وللتعرف على مصادر هذه الفروقات لجـأ الباحـث لاختبـار شـيفيه        ). ٠٫٠٥(والذي هو أقل من     

 : البعدي وذلك كما يتضح من الجدول التالي
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اً مصادر الفروق في كل من ضغوط العمل والولاء التنظيمي تبع):  ١٨(جدول رقم 

 لاختلاف متغير عدد سنوات الخدمة
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 ١٥ أقل من – ١٠من 
 سنه
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ن     @ ٣٫١٢  سنه فأكثر١٥
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  @   ٣٫٤٨  سنوات٥أقل من 

١٠-
ن 
ل م
 ١٥ أق

 إلي أقل من ٥من 
  سنوات١٠

٣٫٧١      

 إلي أقل من ١٠من 
  سنه١٥

مي      ٢٫٠٢
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      ٣٫٦٨ سنه فأكثر١٥



 

 
 مدينة الرياضدراسة ميدانية على العاملين في منظمات القطاع الخاص ب : درجة الولاء التنظيمي أثر ضغوط العمل على ٦٤

عبيد سعود السهلي.أ–محمد بن سعيد العمري. د

 ٠٫٠٥د فروق دالة عند مستوى تعني وجو@

)  سـنوات  ٥أقـل مـن   (يوجد فروق فـي ضـغوط العمـل بـين الفئـة       :  ضغوط العمل     - أ

ويوجــد فــروق  .  ســنوات٥لــصالح فئــة أقــل مــن   )  فــأكثر ١٥(و  ) ١٥ أقــل مــن  -١٠(وكــلاً مــن  

 ). ١٠ أقــل مــن – ٥(لــصالح فئــة  ) ١٥ أقــل مــن -١٠(و  ) ١٠ أقــل مــن – ٥( معنويــة بــين الفئتــين  

زى ذلك إلى أنه وبصفة عامة كلما ارتفع مستوى الخبرة قل الإحساس بضغوط العمل           يع

حيث أن الخبرة تساعد على انجاز الأعمال فـي أوقاتهـا وبمـستوى مـنخفض مـن الأخطـاء                  

حيث تسهم الخبرة في الحد من مسببات ضـغوط العمـل وهـذا بـدوره يـسهم فـي تقليـل                     

ــل  ــغوط العمـ ــع    . ضـ ــة مـ ــذه النتيجـ ــق هـ ــة(وتتفـ ــرون  دراسـ ــي وآخـ ــات ٢٠٠٨ عقيلـ م، خليفـ

 ).  م١٩٩٥م و المير ٢٠٠٨م، السعد و درويش ٢٠١٠والمطارنة 

أقـل مـن    ( يوجد فروق معنوية للولاء التنظيمي بين فئتي الخبـرة          :  الولاء التنظيمي - ب

ويعزى ذلـك إلـى أن زيـادة عـدد سـنوات            . لصالح الفئة الثانية   ) ١٥ أقل من    – ١٠(و  )  سنوات   ٥

ل الموظف أكثر استقراراً وبالتالي يتبنـى أهـداف وقـيم المنظمـة فيـصبح أكثـر                 الخبرة يجع 

 .ولاءً للمنظمة

 : متغير الراتب الشهري-٥

نتائج اختبار تحليل التباين لدراسة الفروق المعنوية التي تعزى لمتغير ):  ١٩(جدول رقم 

 الراتب الشهري

 مصدر التباين المتغيرات
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F 
مستوى 
 المعنوية

 ٣٫٨٢١ ٣ ١١٫٤٦٣ بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

٠٫٢٢٨ ٣٩٦ ٩٠٫٤٢٢ 
ضغوط 
 العمل

  ٣٩٩ ١٠١٫٨٨٥ المجموع

٠٬٠٠٠ ١٦٫٧٣٤ 

 ٥٦٫٩٨٠ ٣ ١٧٠٫٩٤١ بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

٠٫٧١٣ ٣٩٦ ٢٨٢٫٢٤٧ 
الولاء 
 التنظيمي

  ٣٩٩ ٤٥٣٫١٨٨ المجموع

٠٬٠٠٠ ٧٩٫٩٤٥ 
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بالنسبة لضغوط العمل فيوجد فـروق معنويـة فـي    :  يلاحظ من الجدول السابق ما يلي 

)  ٠٫٠٠(آراء المبحــوثين وفــق متغيــر الراتــب الــشهري وذلــك مــن خــلال مــستوى المعنويــة       

ــل مـــن     ــذي هـــو أقـ ــروق معنويـــة فـــي آراء      ). ٠٫٠٥(والـ ــي فيوجـــد فـ ــسبة للـــولاء التنظيمـ بالنـ

والذي هو )  ٠٫٠٠( الراتب الشهري وذلك من خلال مستوى المعنوية    المبحوثين وفق متغير  

وللتعرف علـى مـصادر هـذه الفروفـات لجـأ الباحـث لاختبـار شـيفيه  البعـدي          ). ٠٫٠٥(أقل من   

 : وذلك كما يتضح من الجدول التالي

مصادر الفروق في كل من ضغوط العمل والولاء التنظيمي تبعاً ):  ٢٠(جدول رقم 

 ر الراتبلاختلاف متغي
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أقل من    @  ٣٫٧٧  آلاف٥أقل من 
٥٠٠٠ 

 ١٠أقل-٥من  
  @   ٣٫٣٤ آلاف ريال

أقل -٥
 ١٠من 
 آلاف

 ١٥ أقل– ١٠من 
 @    ٣٫٦٥ ريالآلف 

 – ١٠من 
أقل من 

 أف١٥

مل
الع

ط 
غو
ض

 

 آلف ١٥أكثر من 
أقل من     @ ٣٫٣١ ريال

 آلاف٥٠٠٠
 آلاف ٥أقل من 
 ٥أقل من   @   ٣٫٩٣ ريال

 .آلاف 
   ١٠ أقل-٥من  

      ٣٫٤٥ آلاف ريال

 آلف ١٥- ١٠من
      ٢٫٣٥ ريال

 
مي
ظي
لتن
ء ا
ولا
ال

 

 آلف ١٥أكثر من 
      ٣٫٧٧ ريال

 ٠٫٠٥وجود فروق دالة عند مستوى تعني  @   

 :ويمكن إيضاح هذه الفروق كما يبينها الجدول على النحو التالي 



 

 
 مدينة الرياضدراسة ميدانية على العاملين في منظمات القطاع الخاص ب : درجة الولاء التنظيمي أثر ضغوط العمل على ٦٦

عبيد سعود السهلي.أ–محمد بن سعيد العمري. د

أقـل مـن   ( يوجد فروق معنوية لـضغوط العمـل بـين فئـة الرواتـب        :  ضغوط العمل  -أ

كمـا  . لصالح الفئـة الأولـى    )  فأكثر   ١٥٠٠٠( و  ) ١٠٠٠٠ أقل من    – ٥٠٠٠(وفئتي الرواتب    ) ٥٠٠٠

ــين   يوجــد فــروق   ــين الفئت ــة ب ) ١٥٠٠٠ أقــل مــن  – ١٠٠٠٠( و ) ١٠٠٠٠ أقــل مــن  – ٥٠٠٠(معنوي

( وفئــة أكثــر مــن ) ١٥٠٠٠ أقــل مــن – ١٠٠٠٠(وكــذلك يوجــد فــروق بــين . لــصالح الفئــة الأولــى

ويعـزى هـذا إلـى ان الرواتـب المتدنيـة لا تغطـي متطلبـات الحيـاة                  . لصالح الفئـة الأولـى    ) ١٥٠٠٠

 .فتولد ضغوطاً لدى أصحابها

يوجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحــصائية فــي الــولاء التنظيمــي :  الــولاء التنظيمــي-  ب 

و يمكــن . لــصالح الفئــة الأولــى ) ١٥٠٠٠ إلــى أقــل مــن  ١٠٠٠٠(و  ) ٥٠٠٠أقــل مــن (بــين الفئتــين 

تفــسير هــذه النتيجــة بــأن أصــحاب الرواتــب الأقــل هــم مــن أصــحاب المــؤهلات والمهــارات    

 عليهـا بأنـه قليـل نوعـا مـا لـذلك فـإن هـذا الـصنف حينمـا يجـد                       المتدنية و التي يتصف الطلـب     

فرصة عمل فإنه غالباً ما يرتبط بهذه المنظمـة التـي احتوتـه رغـم قـل مؤهلاتـه لـذلك يـزداد                 

 .ولاؤه لها

 :متغير المسمى الوظيفي  . ب

نتائج اختبار تحليل التباين لدراسة الفروق المعنوية التي تعزى لمتغير ):  ٢١(جدول رقم 

 ى الوظيفيالمسم

 مصدر التباين المتغيرات
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F 
مستوى 
 المعنوية

 ١١٫٤٤٧ ٣ ٣٤٫٣٤١ بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

٠٫١٧١ ٣٩٦ ٦٧٫٥٤٤ 
ضغوط 
 العمل

  ٣٩٩ ١٠١٫٨٨٥ المجموع

٠٬٠٠٠ ٦٧٫١١٣ 

 ٦٠٫٦٤١ ٣ ١٨١٫٩٢٢ بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

٠٬٦٨٥ ٣٩٦ ٢٧١٬٢٦٦ 
الولاء 
 التنظيمي

  ٣٩٩ ٤٥٣٬١٨٨ المجموع

٠٬٠٠٠ ٨٨٫٥٢٥ 

  ٠٫٠٥تعني وجود فروق دالة عند مستوى @
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بالنسبة لضغوط العمل فيوجد فـروق معنويـة فـي    :  يلاحظ من الجدول السابق ما يلي 

)  ٠٫٠٠(آراء المبحـوثين وفــق متغيــر المــسمى الــوظيفي وذلـك مــن خــلال مــستوى المعنويــة   

ــل مـــن     ــذي هـــو أقـ ــروق معنويـــة فـــي آراء      ). ٠٫٠٥(والـ ــي فيوجـــد فـ ــسبة للـــولاء التنظيمـ بالنـ

والـذي  )  ٠٫٠٠(المبحوثين وفق متغير المسمى الوظيفي وذلك من خـلال مـستوى المعنويـة       

ــى مــصادر هــذه الفروقــات لجــأ الباحــث لاختبــار شــيفيه         ). ٠٫٠٥(هــو أقــل مــن    وللتعــرف عل

 :  الجدول التاليالبعدي وذلك كما يتضح من

مصادر الفروق في كل من ضغوط العمل والولاء التنظيمي تبعاً لاختلاف ): ٢٢(جدول رقم 

 المسمى الوظيفي
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الفرق 
 لصالح

 الموظف @    ٢٫٩٠ مدير عام

  @   ٣٫١٧ مدير إدارة
رئيس 
 قسم

 الموظف @    ٣٫٣٨ رئيس قسم

ضغوط 
 العمل

      ٣٫٤٦ موظف

  @   ٣٫٧٨ مدير عام
رئيس 
 قسم

      ٣٫٤٥ مدير ادارة
 موظف  @   ٢٫٠٩ رئيس قسم

الولاء 
 التنظيمي

      ٣٫٢٤ موظف

  ٠٫٠٥تعني وجود فروق دالة عند مستوى @

 :نحو التالي ويمكن إيضاح هذه الفروق كما يبينها الجدول على ال

يوجـد فـروق معنويـة ذات دلالـة إحـصائية لمتغيـر ضـغوط العمـل                 : ضغوط العمـل    - أ

كمـا يوجـد    . بين الموظفين وكلاً من المدراء العامين و رؤساء الأقسام لصالح الفئة الأولـى            

فروق بين مدير إدارة ورئيس قسم و الموظف لصالح الموظف ويعزى ذلك كون الموظف              



 

 
 مدينة الرياضدراسة ميدانية على العاملين في منظمات القطاع الخاص ب : درجة الولاء التنظيمي أثر ضغوط العمل على ٦٨

عبيد سعود السهلي.أ–محمد بن سعيد العمري. د

ة والتنفيذية والتي يتطلب تنفيـذها وقتـاً محـدداً و دقـة معينـة ممـا                 يمارس الأعمال التشغيلي  

 ). م٢٠٠٨السعد ودرويش، (وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة . يولد ضغوطاً إضافية لديه

ــر المـــسمى    : الـــولاء التنظيمـــي- ب يوجـــد فـــروق معنويـــة  ذات دلالـــة إحـــصائية لمتغيـ

لـصالح المـدير العـام وكـذلك بـين رئـيس         الوظيفي بين المدير العام ورئيس القسم وذلـك         

ويمكن تفـسير ذلـك أن الوظـائف الرئاسـية غالبـاً          . القسم والموظف لصالح رئيس القسم    

لا يتــولاه إلا أشــخاص أمــضوا وقــت طويــل فــي المنظمــة وتــشربوا ثقافتهــا وتبنــوا أهــدافها      

  وبالتـالي  .وقيمها وهو الأمر الذي ينعكس في مستوٍ عال مـن الـولاء لهـذه المنظمـة لـديهم                

تـدعم الفرضـية الرابعـة مـن فرضـيات      ) ٢٢ الـى  ١٠مـن  (فان جميع النتائج في الجـداول ارقـام     

 .الدراسة وتجعل قبولها ممكنا

@       @        @ 
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 النتائج و توصيات الدراسة
 : من ابرز النتائج التي توصلت اليها الدراسة ما يلي:النتائجملخص 

الابـداع  :  مرتفعـة مـن أبعـاد ضـغوط العمـل التاليـة          ن أفراد العينـة يعـانون بدرجـة       ا •

 .وفرص التقدم الوظيفي، ومن ثم عبء الدور، فغموض الدور، فصراع الدور

ن أفراد العينة يعانون من ضغوط العمل بدرجة متوسطة تجاه بعد واحد فقـط            ا •

 .ألا وهو بيئة العمل المادية

 .لدى أفراد العينة ولاء بدرجة متوسطة تجاه منظماتهم •

وجــد علاقــة بــين ضــغوط العمــل والــولاء التنظيمــي وهــذه العلاقــة هــي علاقــة           ت •

 .عكسية، أي أنه كلما قلت ضغوط العمل زاد الولاء التنظيمي

توجد فروق ذات دلالـة إحـصائية فـي آراء المبحـوثين حـول ضـغوط العمـل تعـزى                    •

 .للمتغيرات الشخصية والوظيفية

وثين حـول الـولاء التنظيمـي تعـزى     توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء المبح ـ     •

 .للمتغيرات الشخصية والوظيفية

 : وفي ضوء هذه النتائج يمكن تقديم جملة من التوصيات وهي :التوصيات

وضع الشخص المناسب في المكان المناسب بمعنى أن يعين أو ينقل الموظف           .١

ة ممــا يزيــد إلــى الوظيفــة التــي تــتلاءم مــع قدراتــه ومؤهلاتــه واســتعداداته وميولــه الشخــصي   

 .عبء العمل من شعوره بتخفيف الاهتمامه وقبوله العمل و

تزويد العاملين بالمعلومات والبيانات الكافية عن وظائفهم وعـن المنظمـة التـي            .٢

كمـا يـؤدي    . يعملون بها، وهذا يؤدي بـدوره إلـى إزالـة الغمـوض ويخفـف مـن ضـغوط العمـل                   

عملون بها إلى شعورهم بالولاء لهذه      إحاطة العاملين بكل ما يجري داخل المنظمة التي ي        

المنظمــــة وإلــــى إحــــساسهم بقيمــــتهم ممــــا يرفــــع روحهــــم المعنويــــة وزيــــادة أدائهــــم 

 .وكفاءتهم الإنتاجية
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إن تـــوافر نظـــم اتـــصالات فعالـــة ذات : تطـــوير نظـــم وقنـــوات الاتـــصال بالمنظمـــة .٣

 ويــشعر اتجــاهين بالمنظمــة يتــيح لــلإدارة التعــرف علــى المــصادر المــسببة لــضغوط العمــل،

العـــاملون بالمنظمـــة أن شـــكاويهم تــــصل إلـــى أعلـــى مــــستوى، ويؤكـــد أن دورهـــم فــــي        

المشاركة في عملية صنع القرار هـو حقيقـة ملموسـة، الأمـر الـذي يـسهم فـي النهايـة فـي                       

 .عملية التخفيف من ضغوط العمل

يجب على منظمات القطاع الخاص أن توفر وظـائف بمـسارات وظيفيـة واضـحة             .٤

المتميــزين فرصــاً للترقــي المهنــي، وهــو الأمــر الــذي سيــشعرهم بالثقــة فــي  تكفــل للعــاملين 

المنظمة ويخفف عنهم المخاوف على مستقبلهم الوظيفي وبالتالي يسهم في تخفـيض            

 .مستويات ضغوط العمل ويرفع ولائهم التنظيمي

يجـــب الاهتمـــام ببيئـــة العمـــل وتهيئتهـــا لتـــساعد العـــاملين علـــى أداء أعمـــالهم   .٥

نينـة وتـذليل كافـة المعوقـات التـي تـؤدي إلـى رفـع مـستويات ضـغوط العمـل                      بأريحية وطمأ 

 .سواءاً تعلق ذلك بتصميم مكان العمل أو محتوياته المادية

يجب أن تتعرف الإدارة على أهم المصادر المسببة للـضغوط فـي محـيط العمـل،                 .٦

لـك المـصادر أو     وبالتالي تتبنى مجموعة من الإجراءات والبرامج الإيجابية المناسـبة لإزالـة ت           

 :على الأقل التخفيف من حدتها ومن ذلك

يكــون الهــدف مــن إعــادة التــصميم هــو تخفيــف أعبــاء  : إعــادة تــصميم الوظــائف •

خلق حالـة مـن     ، و إثراء الوظيفة لزيادة الشعور بالمسؤولية أو إذكاء روح التحدي        ،  الوظيفة

 .التعاون الجماعي

من مقاييس يمكن مـن خلالهـا       يلزم تطويرها بحيث تض   : نظم الاختيار والتعيين   •

ضمان اختيار أفراد لديهم القدرة على التعامـل مـع ضـغوط العمـل للوظيفـة محـل الاختيـار                

 .والتعيين

 الأداء وتقـويم إعـادة فحـص نظـم الحـوافز       :  الأداء وتقويمتصميم نظم الحوافز     •

 .للموضوعية والعدالةعلى فترات دورية مناسبة للتأكد من تحقيق هذه النظم 
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تنميـة قـدرات الفـرد فـي التعامـل مـع            ستساعد علـى    :  برامج تدريب نوعية   تطوير •

مــشكلات العمــل وإكــسابه المعــارف والمهــارات اللازمــة فــي كيفيــة التعامــل مــع الغيــر،     

 . وكيفية التصرف في المواقف المختلفة بالشكل المناسب

ت  ما قد تولده احتكاكـا     تعمل على ازالة  : إقامة أنشطة اجتماعية بصورة دورية     •

 .العمل اليومية من ضغوط في جو من الألفة بعيداً عن رسميات جو العمل 

@       @        @ 
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 المــــراجـــــــع
 :أولاً المراجع العربية               

دراسـة تطبيقيـة علـى المـدراء     : ضغوط العمل واثرها علـى الـولاء التنظيمـي        . هـ١٤٣٠. ابو العلا، محمد  
 .غزه-الجامعة الاسلامية. رسالة ماجستير غير منشورة. الداخلية بقطاع غزةالعاملين في وزارة 

الولاء التنظيمي وعلاقته بالخصائص الشخصية والرغبة في ترك المنظمة         . م٢٠٠٤. الأحمدي، طلال 
 ).١(، العدد رقم )٢٤(المجلة العربية للإدارة، المجلد رقم ". والمهنة

عنويــة وعلاقتهــا بــالولاء التنظيمــي للعــاملين فــي مجلــس الــشورى  الــروح الم. هـــ١٤٣١. الجريــسي، بــدر
 .الرياض-جامعة نايف العربية. رسالة ماجستير غير منشورة. السعودي من وجهة نظرهم

أثر ضغوط العمل على مستوى العلاقات الإنسانية بين المشرفات التربويات . هـ١٤٢٨. الحربي، نهلة
 .جامعة أم القرى. رسالة ماجستير غير منشورة.  المكرمةبإدارة الاشراف التربوي بمدينة مكة

-مكتبـة مـدبولي للنـشر     الظـاهرة، الأسـباب، والعـلاج،       : الضغوط الإداريـة  . م١٩٩١. الخضيري، محسن 
 .القاهرة

مجلـة دمـشق،    . اثر ضغوط العمل في الاداء الـوظيفي      . م٢٠١٠. خليفات، عبدالفتاح والمطارنة، شرين   
 ). ٢،١(عدد رقم ، ال)٢٦(المجلد رقم 

رســالة . ضــغوط العمــل وعلاقتهــا بــالولاء التنظيمــي فــي الأجهــزة الأمنيــة  .  م٢٠٠٥الدوســري، ســعد 
 .جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية. ماجستير غير منشورة

- دار الحامـد   صناعة القرار المدرسـي والـشعور بـالأمن والـولاء التنظيمـي،           . م٢٠٠٧.  خلف ،الرواشده
 .عمان
. واقع الولاء التنظيمي فـي المؤسـسات المهنيـة دراسـة ميدانيـة بمدينـة ورفلـة               . م٢٠١٠. ، فايزة رويم

 ).٥(مجلة الدراسات النفسية والتربوية، العدد رقم 
ضغوط العمل مستوياتها ومصادرها واستراتيجيات إدارتها لـدى الإداريـات          . م٢٠٠١.  هنية ،السباعي

جامعـة أم   . رسالة دكتوراه غيـر منـشورة     . امعات السعودية والفتيات السعوديات العاملات في الج    
 .القرى

: اسباب ونتائج ضـغوط العمـل فـي بيئـة المراجعـة الـسعودية      . هـ١٤٢٩. السعد، صالح و درويش، مراد  
 ).١(، العدد رقم )٢٢(مجلة الاقتصاد والادارة، المجلد رقم . دراسة استكشافية

درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية . م٢٠٠٩. السعود،  راتب  وسلطان، سوزان
 ).١(، العدد رقم  )٢٥(مجلة جامعة دمشق، المجلد رقم . لأعضاء الهيئات التدريسية فيها

أثـــر المتغيـــرات التنظيميـــة علـــى مـــستوى الإبـــداع الإداري للعـــاملين فـــي  . م٢٠٠٢. الـــسليم، عبـــداالله
 .عة نايف العربيةجام. رسالة ماجستير. الأجهزة الأمنية
مدخل لبناء المهارات   :  طرق البحث في الإدارة    .م٢٠١٠. ترجمة بسيوني، اسماعيل  . سيكاران، أوما 

 .الرياض-دار المريخ. البحثية
 .جدة-دار الشروقإدارة الموارد البشرية، . م٢٠٠٤. شاويش، مصطفى

مكتبـة  ات الإدارية، الطبعة السادسة،     الإدارة دراسة تحليلية للوظائف والقرار    . هـ١٤١٤. علاقي، مدني 
 .جدة-زهران للنشر
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 .دار الحزمادارة الموارد البشرية، الطبعة السادسة، . م٢٠٠٧.  مدني،علاقي
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مجلــة الدراســات والبحــوث . ناعيةالعــاملين الــذين يعــانون مــن ضــغوط العمــل فــي المؤســسات الــص 
 ).١(الاجتماعية، العدد رقم 

أثــر المتغيــرات الداخليــة علــى مــستوى ضــغط العمــل لــدى الهيئــة الإداريــة           . م٢٠٠٦. عمــار، تغريــد  
الجامعــة . رســالة ماجــستير غيــر مــشورة   . والأكاديميــة فــي الجامعــات الفلــسطينية بقطــاع عــزة     

 .الإسلامية
- دار وائــللــسلوك التنظيمــي فــي منظمــات الأعمــال، الطبعــة الخامــسة،  ا. م٢٠١٠.  محمــد،العميــان
 .عمان

ــاني، مــأمون  العلاقــة بــين الــولاء المهنــي والــنمط القيــادي لــدى الإداريــين فــي وزارات        . م٢٠٠٣. عورت
 .نابلس- رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة النجاح الوطنية.السلطة الوطنية
مجلة جامعة . الرضا والولاء التنظيمي عند اعضاء هيئة التدريسالعلاقة بين . م٢٠٠٧. غنيم، يوسف

 ).٢(، العدد رقم )٩(الازهر، المجلد رقم 
مجلـة  . أثر سياسات التحفيز على الولاء التنظيمي في المؤسسات العامـة         . م٢٠١١. الفارس، سليمان 

 ).١(، العدد رقم )٢٧(جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية، المجلد  رقم 
تأثيرات العدالة التنظيمية في الـولاء التنظيمـي دراسـة    . م٢٠٠٤. الفهداوي، خليفة والقطاونة، نشأت 

، )٢٤(المجلة العربية  للإدارة، المجلد  رقـم      . ميدانية للدوائر المركزية في محافظات الجنوب الأردنية      
 ).١٨(العدد رقم 

الولاء التنظيمي العوامل المؤثرة عليه لدى موظفي أبعاد . م٢٠٠٧. المحتسب، لينة و الجلعود، مروان
 ).١١(مجلة جامعة القدس المفتوحة للدراسات والأبحاث، العدد رقم . البنوك في محافظة الخليل

العلاقة بين ضغوط العمل وبين الولاء التنظيمي والأداء والرضـا الـوظيفي    . م١٩٩٥. المير، عبدالرحيم 
 ).٢(، العدد رقم )٣٥(مجلة الإدارة العامة، المجلد  رقم . دراسة مقارنة: والصفات الشخصية

 
: العوامـل التنظيميـة المـسببة لـضغوط العمـل وعلاقتهـا بالانتمـاء الـوظيفي               ). م٢٠١٢. (النقيب، مؤيـد  

مجلــة جامعــة الانبــار للعلــوم    .  دراســة ميدانيــة لعينــة مــن المؤســسات الــصحية بمحافظــة الانبــار      
 ).٩(العدد ) ٤(لد الاقتصادية والادارية المج

رسـالة ماجـستير غيـر      . ضـغوط العمـل وأثارهـا علـى عمليـة اتخـاذ القـرارات             . م٢٠٠٣. النوشان، علـي  
 .جامعة نايف للعلوم الأمنية. منشورة

 ).٥٨(مجلة الإداري، العدد رقم . استراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل. م١٩٩٤. الهنداوي، وفيه
ــد الــرحمن   ــة        .ه١٤١٩. هيجــان، عب ضــغوط العمــل مــنهج شــامل لدراســة مــصادرها ونتائجهــا وكيفي

 .الرياض-، مطابع معهد الإدارة العامةإدارتها
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 استبانة عن

 أثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي
 دراسة ميدانية على شركات القطاع الخاص

 المدير                                                                                         الموقر/  سعادة الموظف

 :أما بعد.... م عليكم ورحمة االله وبركاتهالسلا

فأتقدم بداية بجزيل الشكر والعرفان لسعادتكم وأرجو لكم ولمؤسستكم مزيدا  

وأود الإشارة إلـى أننـي أقـوم حاليـا بـإجراء دراسـة تهـدف إلـى التعـرف                    . من التقدم والنجاح  

 .ع الخاصعلى أثر ضغوط العمل على درجة الولاء التنظيمي عند موظفي شركات القطا

 وحيث أن الشريحة المستهدفة هـم مـن العـاملين بمؤسـستكم، وسـعادتكم أحـد         

هذه الشرائح الموقرة، ونظرا لأهمية الدراسة والتطبيقات الحيوية التي يمكن الخروج بهـا    

 .والاعتماد عليها في اتخاذ القرارات بمؤسساتنا الخاصة في المملكة

ذ الدراسـة، وذلـك بالإجابـة علـى أسـئلة          عليه أرجو من سعادتكم المساهمة في تنفي ـ      

الاســتبانة المرفقــة، ومــع إدراكــي التــام بــأن وقــتكم ثمــين فــاني أؤكــد بــأن تعبئتهــا لــن             

يستغرق أكثر من عشر دقائق شاكرا لكـم سـلفا تجـاوبكم وحرصـكم، ومؤكـدا لكـم        

أن هذه الاستبانة لا تـسأل عـن اسـم الموظـف بـأي حـال مـن الأحـوال وإجاباتهـا سـتعامل                        

 . سرية التامة ولن تستخدم لغير البحث العلميبال

 ولسعادتكم خالص تحياتي وتقديري 
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 هـ١٤٣٧ التاسع  والثلاثون ربيع الآخر العدد
 

 -:البيانات الأساسية

 .في الخانة التي تناسبك) √(الرجاء وضع علامة 
 :العمر
  عاما٤٠ً إلي أقل من ٣٠من  (        )   عاما٣٠ًأقل من  (       )
  عاما٥٠ًقل من  إلي أ٤٠من  (       )

 
  عاما٥٠ًأكثر من  (        ) 

    :الحالة الاجتماعية
 متزوج (       )  أعزب (       )
 أرمل (       )  مطلق (       )

 
    :المستوي التعليمي

 ثانوية عامة (       )  أقل من الثانوية العامة (       )
 جامعي (       )

 
 دراسات عليا (       ) 

    :دد سنوات الخدمةع
  سنوات١٠ إلي أقل من ٥من  (       )   سنوات٥أقل من  (       )
  سنه١٥ إلي أقل من ١٠من  (       )

 
  سنه فأكثر١٥ (       ) 

    :الراتب الشهري
  آلاف ريال١٠أقل من-٥٠٠٠من   (       )   ريال٥٠٠٠أقل من  (       )
  ألف ريال١٥أقل من– ١٠٠٠٠من  (       )

 
  ألف ريال١٥أكثر من  (       ) 

 
    :المسمى الوظيفي

 مدير إدارة   (       )  مدير عام  (       )
 موظف (       )  رئيس قسم   (       )
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 صراع الدور
      أنجز اعمالاً بطريقة اعتقد أنها خاطئة ١

٢ 
اشــعر بتــضارب فــي بعــض الأعمــال بــين المهــام   

 المطلوبة واعتقاداتي الخاصة
     

٣ 
ما اتخذه من قـرارات ومواقـف تـؤثر علـى مـصالح             

 الآخرين من حولي
     

٤ 
أجد نفسي احياناً في مأزق بـين مـديري المباشـر           

 والموظفين 
     

٥ 
داء أعمــال تكــون مقبولــة عنــد شــخص  أقــوم بــأ

 ومرفوضة عند الآخرين
     

 الدور غموض
      مسئولياتي الوظيفية غير محددة ٦
لا أتمتـــــــــــع بالـــــــــــسلطات الكافيـــــــــــة للقيـــــــــــام   ٧

 بالمسؤوليات الملقاة على عاتقي
     

لا يوجد التزام بخطـوط المرجعيـة فـي المنظمـة            ٨
 التي اعمل  بها

     

      غير واضحةحدود صلاحياتي  ٩
الإدارة العليا لا تفـوض صـلاحيات واسـعة لإنجـاز            ١٠

 الأعمال المكلفين بها
     

 عبء العمل 
حجـــم العمـــل الـــذي أقـــوم بـــه يـــستنزف أوقـــات   ١١

 إضافية عن وقت العمل
     

وقت العمل اليومي لا يسمح بأداء كل ما أكلـف           ١٢
 به

     

ــا صـــــعبة وب    ١٣ ــال المطلوبـــــة اعتبرهـــ عـــــض الأعمـــ
 الأحيان معقدة

     

أتحمل مسئولية عدة أعمال وواجبـات منفـصلة         ١٤
 عن بعضها البعض

     

      يتكرر استدعائي للعمل أيام إجازتي بصورة كبيرة ١٥
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 هـ١٤٣٧ التاسع  والثلاثون ربيع الآخر العدد
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      زيادة أعبائي في العمل مقارنة بالزملاء ١٦

 بيئة العمل المادية

الإمكانـــات الماديـــة والبـــشرية المطلوبـــة لإنجـــاز   ١٧
 مل غير متوفرةالع

     

      الضوضاء في مكتبي غير مناسبة لطبيعة عملي ١٨
طبيعــة الــديكورات والترتيبــات داخــل المكتــب      ١٩

 غير مناسبة 
     

الأدوات والأجهــزة المــستخدمة فــي العمــل غيــر   ٢٠
 مناسبة

     

الإضاءة والتهوية في مكتبـي تعتبـر غيـر مناسـبة            ٢١
 لطبيعة عملي

     

  وفرص التقدم الوظيفيالإبداع

      لا يوجد فرص للترقية والتقدم في عملي الحالي ٢٢
إذا رغبت أن أترقى لمرتبة أعلـى لا بـد مـن البحـث         ٢٣

 عن منظمة أخرى
     

لا تحــــدد وظيفتــــي مــــساراً للتطــــور المهنــــي فــــي    ٢٤
 المستقبل

     

ــار     ٢٥ ــديم الأفكـــ ــة لتقـــ ــي الإدارة فرصـــ ــم تمنحنـــ لـــ
 ر العمل الإبداعية لتطوي

     

لا تــــدفع المنظمــــة باتجــــاه تقــــديم الإبــــداعات و   ٢٦
 الابتكارات
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      اعتبر نفسي عضو بناء وفعال في هذه المنظمة ٢٧

      د لإنجاح عمل المنظمةمستعد أن ابذل مزيد من الجه ٢٨

      يهمني كثيرا مستقبل أفضل لهذه المنظمة  ٢٩

      اشعر بارتباط داخلي تجاه هذه المنظمة ٣٠

      سأتأثر سلبا لو تركت العمل بهذه المنظمة ٣١

      ما زلت اشعر بالرضا عن قراري للعمل في هذه المنظمة  ٣٢

قاعــدي فــي هــذه  لــدي اســتعداد لإنهــاء عمــري الت  ٣٣

 المنظمة 

     

لدي ثقة بان هذه المنظمة أكثر أمن وظيفي مـن           ٣٤

 المنظمات الأخرى

     

لــدي ثقــة بــأن المنظمــة تحــافظ علــى المــوظفين    ٣٥

 المتميزين بالعمل فيها 

     

أتحـــــدث بـــــاعتزاز لأصـــــدقائي عـــــن عملـــــي فـــــي    ٣٦

 المنظمة

     

فــي حــال تــوفرت فرصــة عمــل مــشابهة أفــضل      ٣٧

 ستمرار في عمليالا

     

سـأدافع عـن المنظمـة عنــد ذكرهـا بـسوء حتــى       ٣٨

 بعد تركي للعمل فيها

     

ســأبقى فــي هــذه المنظمــة حتــى مــع تــوفر راتــب    ٣٩

 ومزايا أفضل في مكان آخر

     

أعتقـــد بـــأني أخـــدم مـــستقبلي الـــوظيفي بالبقـــاء  ٤٠

 بهده المنظمة 

     

      أشعر بالانتماء لهذه المنظمة  ٤١
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Abstract: 

This study aims at empirically determines recognition of real levels of work 

stress that employees faced at private sector institutions in Riyadh city, 

determining their organizational commitment and the impact of work stress on it.   

The study reached the following results: the levels of work stress and 

organizational commitment were slightly high, the causes of work stresses 

leveled in a descending order as per its contribution in these stresses, which are 

(lack of career promotion, burden of role, role confusion, role conflict,  physical 

work environment), there is an adverse relationship between work stress and 

organizational commitment, finally there are significant relationships between 

organizational commitment and some demographic variables. The study 

provided a no. of recommendations and suggestions. 
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