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 أ‌
 

 مقدمة عامة :
لقد أصبح من البديهي اليوـ ، أف لصاح أي مؤسسة في تحقيق أهػداهها إاػا هػو يفوبػل رالدرلأػة الى  واػد مواردهػا       

البشػيية ، ههػي أهػو مػورد تدالمػس الدؤسسػة ، ىهػي أسػاس صيى ػػا ىماػدر ميي ػا الف اهسػية ، لذػيا لػييح مػن ال ييػ  أف   ػػد 
راهف ػػاـ يربػػ  مػػن سػػيؼ السػػاويريين ى الداريػػين لدػػا لػػس مػػن دىر يربػػ  في ا ر قػػا   سػػفو  الدا  موضػػوع الد ػػاخ الف  ي ػػي ، 

الىاـ لا ؤسسة، هجودة أدا  هيه الخ ة يفوبل رشلمل يرب  واد لأودة أدا  مواردها البشيية ، ىالوصوؿ ا  رضا زرائ هػا 
 لسائد رالدؤسسة.لزلموـ رالوصوؿ ا  رضا مواردها البشيية واد الد اخ الف  ي ي ا

الفلميية الدىاصية في لراؿ الدارة في   يػ  رىػت  طبيقػات الب ىبياسيػة السػارقة في الد   ػات، هاػو  ساهمت الفطورات      
 ىد لريد هيايرل    ي ية ىن و ى شييىات ىموازنات ىمىدات ىمباني يى ل بها لر ووة من الهياد اليين ي فيىف الىامي ى 

حت الد   ات  فأصي رالىوامل الدى وية السارية هيها ىالتي مػن أهمهػا الد ػاخ الف  ي ػي السػائد الػيي  ػدد الفىاي ات، رل أصب
 مد  اسفقيار الد   ة من خلاؿ تحديد خاائاها الد يية.

الى اػي البشػيي  إ تحفاج  هإنهاالد   ات اليوـ واد أنها لأهد جماوي ، لفحقيق هدؼ مشترؾ ، ى رالفالي  إ ي  ي       
تحقيق  اك الهداؼ، ىبد أصبفت الدراسات ى الفجارب في المجف ىات الدفقدمة أف القو  البشػيية الددررػة  لفولأيس أو الذا ى

في ريئػػػػة الى ػػػػل هػػػػي الداة لاف يػػػػ  ى الفطػػػويي ، ايػػػػو الاهػػػػت الن ػػػػار لضػػػػو الفػػػػيد ى ولابفػػػػس  ى الدؤهاػػػة ى سييقػػػػة سػػػػاويرها
اليارانيػػة الػػتي ريرػػيت  الدارةي يػػة الداخايػػة ى الخارلأيػػة الػػتي يى ػػل الفػػيد في ذاهػػا، ىم ػػاؿ ذلػػك  قػػدـ رالج اوػػة ى البيئػػة الف  

 ـ خارلأها.و اس ، سوا  أيراف داخل الدؤسسة أ واد سىادة الىامل ى راافس في
بر الد ػػاخ الف  ي ػػي هػػداهها الدطططػػة رىػػدد يربػػ  مػػن الدف ػػ ات الف  ي يػػة ى الػػتي يىفػػىيقػػترف لصػػاح الد   ػػة في تحقيػػق أ      

أي م   ة ، ايو أيرػدت  إليهاأادها ، هالجو السائد داخل الى ل لس أصي مباشي في تحقيق الهداؼ ال هائية التي  ابوا 
الىديد من الدراسات القديمة م ها ى الحدي ة اوؿ موضوع الد اخ الف  ي ي ، واد ودد من الدىاي  التي  يرط هاواية    يو 

، ىمػػن المػور الػػتي تحقػق م اخػػا    ي يػػا لأيػدا ،  يسػػي  الفىػػاىف ، ا، رػالجو السػػائد هيهػػا سػابا أى ا ارػػا الد   ػات لدطيلأا ػػ
 ىالففاول ا لأف اوي ،  ا يىلميح و اية  لمامل الجهود ى  اسقها رد  من  ضاربها ى باودها.

أصي هاـ في أدا  الىاماين لى اهو هقد  وصل الباا اف هيايد ى غيي برغ  -أي مؤسسة-ىلا  اخ الف  ي ي في الدؤسسة       
 إ ( في دراسة باما بها لدىيهة الااهات لر ووة من الىاماين لضو أدائهو لو الذو، ىلضو البقػا  ى ا سػفقيار هيػس ، 1971)

ين  ىف ػػد واػػد درلأػػة الػػدوو ى الفشػػجيه الػػتي يوهيهػػا لذػػو الد ػػاخ الف  ي ػػي الػػيي أف سػػاوؾ ىهىاليػػات الى ػػل رال سػػبة لاىػػاما
يى اوف رس ، ير ػا يػؤصي الد ػاخ الف  ي ػي السػائد في الد   ػة  ػأص ا يربػ ا واػد موابػل الىػاماين لاػاه الىلابػات السػائدة داخػل 

 الف  يو.
ين الىاماين هيها ، هالىلابات الدب ية واد رىح الفييق ير ا ى يؤصي الد اخ الف  ي ي في م   ة ما واد ولابات الى ل ر     

ى رضػػا الىػػاماين ى داهىيػػفهو لاى ػػل ، ىمه ػػا يرانػػت  النفالأيػػةزيػػادة  إ الفىاىنيػػة الد فشػػية في يراهػػة ألضػػا  الد   ػػة ،  ػػؤدي 
يػ ىلميح واػد  سبيىة الدؤسسة ى أيا يراف لراؿ و اها ه ن الدفػيى  أف يلمػوف ه ػاؾ ريئػة و ػل لأيػدة ىم اسػبة ، لف ذلػك

صػحي، رػأف أدا  الىػاماين هيهػا ، ى قػق رضػاهو وػن الى ػل ، ىرالفػالي يشػىي الىامػل و ػدما يى ػل في لأػو ىم ػاخ    ي ػي 
   ه اؾ لرا  لافطويي الياتي.



 ب‌
 

ى ػػيداد أهميػػة دراسػػة الد ػػاخ الف  ي ػػي في ذػػل الفحػػديات الىالديػػة الجديػػدة ايػػو الد اهسػػة الشػػديدة ، ىا لاػػاه لضػػو 
أرادت البقا  مييدا من ا نففاح  إذاىالف   الفلم ولولأي السييه ، ايو أف هيه الفحديات  في  واد الد   ات  الىولدة ،

 ى الفطويي. الرداعى الفجديد ى 
اف ض وط الى ل رلمل أنواوها هي نفاج الفقدـ الحضاري الدفسارع اليي يؤدي ا   وليد الضياهات  شػلمل وبئػا واػد       

ال اس في الفح ل ، هيياح الحضارة تح ل في سيا ا أهات  سفهدؼ ال فيح النسانية ، ى زيادة الفطور تح ل بدرة ىمقاىمة 
الػػػػ فيح أوبػػػػا  هػػػػوؽ الطابػػػػة، هي ػػػػفط و هػػػػا زيػػػػادة في الضػػػػ وط الف  ي يػػػػة ، لشػػػػا يػػػػ ىلميح واػػػػد الحالػػػػة الاػػػػحية الفسػػػػيولولأية 

 ىالسيلمولولأية الىقاية ىيؤدي ا  ا نهيار ى ر ا الدوت.
اف انسػاف هػيا الىاػي يىػيي تحػديات ير ػػ ة ىسػط ريئػة  فسػو رػالف   ىالفطػػور السػييه ىالدسػف ي ، هالػدىؿ اليػوـ سػػوا         

يرانت مفقدمة أى نامية  والأس دىامة ىصياع هيا الف   اليي يف يي رالسيوة ى الفقا  ، ىبد أصبح هيا الف   في اد ذا س 
وواببػس الخطػػ ة واػد ال ػوااي ال فسػية ى ا لأف اويػة، ىنفيجػة لذػيه الف ػ ات أصػػبح  يم ػل بػوة أساسػية لػس  أص ا ػس الدطفافػة ى

يوالأس في ايا س خاصة الده ية م ها الىديد من الفهديدات ىالدطاسي ىالض وط التي يفتر  م س الفىامل مىها  ا نساف اليوـ
ى الفلم ولولأيات ىاسػ ، رػل يف ا ػل في أو ػاؽ رفاواية لاحد من أصارها الضارة، ههيا الف   الدفسارع   يميح الا اوات 

ايا  ػػا الشطاػػية لشػػا  يط ػػا رػػأميا  نفسػػية ىردنيػػة و يفػػػة ى مػػدمية، هفلمػػوف ال فيجػػة الدفوبىػػة  ىػػي  الىػػاماين لدسػػػفويات 
 مي فىة من الض وط ىالفو يات التي  ترؾ أصارا نفسية ى الأف اوية واد يرل من الهياد ىالد   ات ىات المجف ىات.

قػػػد أضػػػحت الضػػػ وط اليػػػوـ سػػػببا مه ػػػا في تح يػػػل الد   ػػػات  لمػػػاليل ضػػػط ة يرانػػػت في غػػػ  و هػػػا، ه جػػػد مػػػ لا ل     
ا بفااد المييلمي يراففػس الضػ وط الده يػة  لمػاليل راهضػة ، ىأمييلمػا الشػ الية تح اػت خسػارة  باػي مائفػا مايػوف دى ر في 

باػػورها في مىالجػػة ضػػ وط الى ػػل  ػػا يىػػادؿ مػػا الىػػاـ، ير ػػا  ػػدهه رىػػت شػػييرات صػػ اوة السػػيارات مبػػالي ضػػط ة مقارػػل 
 دهىػس لفػػأمين الحديػد ى الاػػا  الػيي  سػػفطدمس في صػ اوفها، ير ػػا أف  لمػاليل واليػػة يفح اهػا يراهػػة الىػا  الاػػ اوي مػػن 
لأيا  هيه الض وط، المي اليي لأىل الض وط  س د أهة الىاي ىالىدى الىؿ في ا بفااد الىػالدي . ىهي ػا  ػح صػحة 

 رالدئة من لر وع الميا  التي يىاني م ها الهياد. 88الى ل في نسبة  فسب  ض وط ا نساف 
اف لصاح أي دىلة في تحقيق ال  و ى اليبي يفوبل واد لصاح م   ا ا في الصاز الدهاـ الدويراة اليها واد أاسػن صػورة،      

 الد   ػػات ، ير ػػا يبى ػػوف هيهػػا م ػػاهي ال شػػاط هػػيه الدهػػاـ يقػػوـ بهػػا الى اػػي البشػػيي، هالبشػػي هػػو الػػيين ي شػػيىف الحييرػػة في
ىالى ل، اذ يىفبر واملا مه ا في تحييك يرل الطابات أى الددخلات في الى اية الف  ي ية رولأس وػاـ ، ير ػا يىػود السػف  ار 

ل الد   ػة   الجيد لذيه الطابات ا  مد  يرفا ة الفيد الىامل داخل الد   ة . ىوايس هإف تحقيق هاواية الدوارد البشيية داخػ
يقفاػػي واػػد اوػػداد أهيادهػػا ىمسػػفويات  ػػدريبهو ى يرفػػا  و أى مػػؤهلا و الىا يػػة ى الفق يػػة ىاسػػ ، رػػل  رػػد أف يمفػػد ا  

 ىلأوب مىيهة ما  يط بهو من ض وط ، ىالى ل واد اسفئاالذا ى واد البل الفقايل من اد ا.
في الد   ػػات يرونػػس مقيػػاس لصػػاح أيػػة م   ػػة ى  ي ػػيالد ػػاخ الف  ىانطلابػػا مػػن ايويػػة موضػػوع ضػػ وط الى ػػل ، ىأهميػػة      

اسف يارها، سيفو   اىؿ هيين الدف  ين رالدراسة، من ألأل مىيهة مد   أص  الد اخ الف  ي ي في الفقايػل مػن ضػ وط الى ػل 
تم ر ػػػا  اشػػػلمالية  مػػػن ىلأهػػػة ن ػػػي مػػػوذفي ىمسػػػ ي يرايػػػة اليياضػػػيات ى ا وػػػلاـ اللي ى واػػػوـ الدػػػادة  امىػػػة بالدػػػة. ىوايػػػس

 الدوضوع واد ال حو الفالي :



 ج‌
 

 أى  : اشلمالية الدراسة
 يريل يساهو الد اخ الف  ي ي في الحد من الض وط الف  ي ية رلماية اليياضيات ىالولاـ اللي ىواوـ الدادة ؟

 ى انطلابا من هيا الفساؤؿ اليئيسي  لموف الفساؤ ت الفيوية واد ال حو الفالي :
 ؟ما هو الد اخ الف  ي ي ىالض وط الف  ي ية  -
 ؟ما ىابه الد اخ الف  ي ي رلماية اليياضيات ىالولاـ اللي ىواوـ الدادة  -
 ؟ما هي م اهي ى أسباب الض وط الف  ي ية رلماية اليياضيات ى الولاـ اللي ىواوـ الدادة  -
 ؟ما ولابة الد اخ الف  ي ي رالض وط الف  ي ية  -

 صانيا : هيضيات الدراسة 
 يرإلأارة أىلية واد ا شلمالية اليئيسية ى  ساؤ  ا الفيوية نضه الفيضيات الفالية :

 ه اؾ م اخ    ي ي إ ابي رلماية اليياضيات ى الولاـ اللي ىواوـ الدادة ؟ -
مسػػػببات ذات ولابػػػة  ػػػ ىلميح مسػػػببات الضػػػ وط الف  ي يػػػة رلمايػػػة اليياضػػػيات ىالوػػػلاـ اللي ىواػػػوـ الدػػػادة في  -

رػػػالفيد، ىمسػػػببات ذات ولابػػػة رالى ػػػل نفسػػػس، ىمسػػػببات ذات ولابػػػة رػػػالف  يو، ىمسػػػببات ذات ولابػػػة رالحيػػػاة 
 ا لأف اوية، ىمسببات ذات ولابة رالبيئة الخارلأية.

 ه اؾ ولابة ولمسية رين يرل من الد اخ الف  ي ي ىالض وط الف  ي ية. -
 أهمية الدراسة :  -3

مىػػا،  –الد ػػاخ الف  ي ػػي ىضػػ وط الى ػػل  -ىنقػػح في الدراسػػات الػػتي   اىلػػت هػػيين الدف ػػ ين ن ػػيا لولأػػود هجػػوة 
ىالػػتي  فطاػػه إ  مىيهػػة الد ػػاخ الف  ي ػػي ىولابفػػس رضػػ وط الى ػػل ىأصاراهػػا ، ههػػيه الدراسػػة تد ػػل خطػػوة أساسػػية ر يػػة مىالجػػة 

 الدوذفين ىالدسػػ ين الجػػػامىيين ىمػػػاهػػيه رػػػمشػػلماة يربػػػ ة تدػػيح رالجانػػػ  ال فسػػي ىالجسػػػ ي لاىامػػػل ، ىسففطاػػح دراسػػػف ا 
 يفىيضوف لس من ض وط 

 هيه الدراسة  لمفس  أهميفها ن يا لدا ياي : ىوايس ه
الدراسػػػة  فىامػػػل مػػػه الد ػػػاخ الف  ي ػػػي ىالػػػيي يػػػي بط رى اصػػػي    ي يػػػة أخػػػي ،  ػػػؤصي في بػػػدرة الد   ػػػة واػػػد تحقيػػػق  -

 رية.أهداهها رفىالية، ىفي لأيبها لالمفا ات الىا ية ى الدا
 مىيهة مسفويات الد اخ الف  ي ي  السائد في الجامىة. -
أشػػار أغاػػ  البػػاا ين إ  أنػػس مػػن الػػيغو مػػن انفشػػار الدراسػػات الدي بطػػة رالد ػػاخ الف  ي ػػي إ  أنػػس   يػػياؿ موضػػه  -

 لأدؿ لشا يسفدوي   اىلس رالبحو ى الدراسة ى وضيح مد   أص ا س في المجا ت الدطفافة الدي بطة رالد   ات.
بشيية رالد اخ الف  ي ي ال ابي ىالحد أى اللداـ  طفال الوسائل التي يملمن من خلالذا رهه مسفو  شىور الدوارد ال -

 الفقايل من الد اخ الف  ي ي السابي.
يرونها  افت ال  ي إ  مد  لأدية ض وط الى ل ىما يملمن أف تخافس من أصار سابية واد صحة النساف ال فسية  -

 ىالجسدية.
 تر   وايها من  لماليل راهضة  فح اها الدؤسسة في االة لااهاها لذيه الض وط أى سو  إدار ا لذا.ما ي -
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إرػياز ولابػػة الد ػػاخ الف  ي ػػي رضػػ وط الى ػػل ، لشػػا يسػاود في تحديػػد مسػػببات ضػػ وط الى ػػل انطلابػػا مػػن و اصػػي  -
 الد اخ الف  ي ي الدؤصية.

اا ين ىالدػوذفين ىالدػدييين ى ىطػيهو ن ػية ىاسػىة وػن أهػو ماػادر ير ا  فجاد أهمية هيه الدراسة في أنها  فيد البػ -
ىمسببات ض وط الى ل ىلسفال السالي  الفىالة التي تحد من  أص ا ػا السػابية، ىمػن تم  سػ ح رفططػي لسفاػل 

 الدشلملات التي  قل وائقا في ير   من الاياف أماـ هاواية ىهاواية   فيي الو اؿ.
لمن لا    ات واد اخفلاؼ نشاسها ا سففادة م ها من خػلاؿ مػا سػفحويس مػن ابػتراح  ىد هيه الدراسة أداة يم -

 أهلمار لأديدة، بد  فيد في الحفاظ ى الفحسين من الاحة ال فسية ى الفسيولولأية ىيريا الساويرية لدوذفيها. 
لد ػاخ الف  ي ػي في ىلزاىلػة مىيهػة أصػي ا –الد ػاخ الف  ي ػي ىضػ وط الى ػل  -شىور البااو رأهمية هػيين الدف ػ ين  -

 الفقايل من ض وط الى ل أى الىلميح.
 أهداؼ الدراسة : -4

  دؼ هيه الدراسة ا   وضيح جماة من ال قاط يملمن اجمالذا هي ا ياي : 
 8تحديد سبيىة الد اخ الف  ي ي السائد لد  موذفي ىمس ي يراية اليياضيات ىا ولاـ اللي ىواوـ الدادة  امىة  -

 -بالدة- 1945ماي 
 تحديد مسفويات ض وط الى ل لد  موذفي ىمس ي اللماية. -
 تحديد ا  أي مد  يال  أص  ض وط الى ل واد الد اخ الف  ي ي. -
 الفىيؼ واد ماادر ى ااذج ى أصار ض وط الى ل واد الد اخ الف  ي ي. -
 الفولأس رالد اخ الف  ي ي لضو الهضل من خلاؿ ادارة الض وط التي يوالأهونها. -

 لدراسة : أسباب ا -5
اف اخفيػػار هػػيا الدوضػػوع   يلمػػن  حػػت الاػػدهة، ىااػػا يرػػاف نفيجػػة  أمػػل سويػػل ىهحػػح دبيػػق ، ىيملمػػن أف نػػولأي أسػػباب 

 اخفياره في ال قاط الفالية :
 باة الدراسات في هيا الدوضوع ىالتي   اىلت الدف  ين مىا، أي الد اخ الف  ي ي ى ض وط الى ل. -
ت لأان  ض وط الى ل ىودـ ا هف اـ بها ىالى ل واد ادار ا  ا  قق اليااة اغفاؿ لأل اف   نقل يرل الد   ا -

 ال فسية لاىامل ىمن تم  وه  الد اخ الف  ي ي الدلائو.
اهمػػػاؿ الجامىػػػة ير    ػػػة لاجوانػػػ  ال فسػػػية ىا لأف اويػػػة لا ػػػوذفين ، لشػػػا بػػػد يػػػؤدي ا   ػػػدهور الد ػػػاخ الف  ي ػػػي  -

 لديهو ، رسب  ما  يط بهو من ض وط سوا  في و اهو أى لرف ىهو.السائد نفيجة لفدهور الىامل ال فسي 
 اليغبة الشطاية لابااو في اصيا  هيا الدوضوع ، ىالسىي ا  ا اد ااوؿ لافقايل من هيه الض وط. -
ا غفػػػاؿ الفػػػاـ لا ؤسسػػػات الجيائييػػػة لا شػػػايرل الػػػتي  سػػػببها ضػػػ وط الى ػػػل سػػػوا  واػػػد مسػػػفو  الىامػػػل أى واػػػد  -

 مسفو  الد   ة.
‌
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 م هجية الدراسة : -6
أسػػيح موضػػووية لفحديػػد الدػػ هط الدلائػػو الػػيي  قفضػػيس أهػػداؼ الدراسػػة في ىصػػل ال ػػاهية  إ بػػاعواػػد البااػػو 

، ىانطلابػا الدباشػي ( أنهػا سػففو وػن سييػق اسػف ارة السػئاة ) ا سػفجواب غػ  إ ىاللمشل وػن اي يا ػا ى تحاياهػا، ىن ػيا 
يىف ػد  الػييمن سبيىة إشلمالية ىهيضيات البحو، ىالدىاومات الدياد الحاوؿ وايها اسػفطدم ا الدػ هط الوصػفي الفحاياػي، 

واػد دراسػة ال ػاهية ير ػا  ولأػد في الوابػه ، ىيهػفو روصػفها ىصػػفا دبيقػا، ىيىػبر و هػا  ىبػ ا يريفيػا ىير يػا، هػالفىب   اللميفػػي 
ا مػػا ىرد في هاػػػا ا ال  ػػيي، أمػػا الفىبػػ  اللم ػػي هيىطي ػػا ىصػػفا رب يػػا يوضػػػح داػػها ىهػػىيوضػػح خاائياػػل ل ػػا ال ػػاهية 

ير ػػا أف هػػدا   .مقػػدار هػػده ال ػػاهية أى اج هػػا، ىدرلأػػات ار باسهػػا مػػه ال ػػواهي الخػػي  ىهػػدا مػػا ىرد في هاػػا ا الفطبيقػػي
شل الىلابات رين أرىادها الدطفافة ىإاا يىف د واد تحايل ال اهية ىير ال اهيةيقل و د جمه الدىاومات لوصل  الد هط  

 من ألأل  فس ها ىالوصوؿ إ  اسف فالأات  سهو في تحسين الوابه ى طوييه.
 ادىد الدراسة : -7

 دراسف ا هيه تحلم ها لر ووة من الحدىد نبرزها هي ا ياي :
 الحدىد الدوضووية : -أ

رضػػػ وط الى ػػل مػػػن الياىيػػة الػػػتي والجفهػػػا سػػ ييري في دراسػػػف ا هػػيه واػػػد مىالجػػة موضػػػوع الد ػػاخ الف  ي ػػػي ىولابفػػس 
الدراسػػػػات السػػػػاويرية ىا داريػػػػة، ىلػػػػييح مػػػػن الياىيػػػػة الػػػػتي والجفهػػػػا الدراسػػػػات ال فسػػػػية ى ا لأف اويػػػػة ىهػػػػيا رالأػػػػه لطبيىػػػػة 
الفطاح التي   درج تحفس هيه الدييرية ، ىمن تم هإن ا س حاىؿ دراسة مد   أص  ضػ وط الى ػل خاصػة ال اجمػة وػن البيئػة 

 لا ؤسسة واد الد اخ الف  ي ي السائد رالدؤسسة لزل الدراسة. الداخاية
 الحدىد اليم ية : -ب

 .3814-3813ألأييت الدراسة الديدانية في السداسي ال اني من الس ة الجامىية 
 الحدىد الدلمانية : -ج

مػػػاي  8الدػػػادة  امىػػػة  تدػػػيح الدراسػػػة الديدانيػػػة ااػػػد  الجامىػػػات الجيائييػػػة ىهػػػي يرايػػػة اليياضػػػيات ى ا وػػػلاـ اللي ىواػػػوـ
  بالدة-1945

 صىورات الدراسة : -8
لقد ىالأهف ا ودة صىورات أص ا  الصازنا لذيه الدراسة سوا  ما ىاق م ها رالجان  ال  يي أى الفطبيقي، ىيملمن اايها هي ا 

 ياي:
.  ار باط موضوع الدراسة رالىاوـ ال فسية ىا لأف اوية، لشا  ىل دراسفس مىقدة ى تحفاج لدراية -  يرب ة بهيه الىاوـ
 الخاط ىصىورة الففيبة رين الداطاحات الدىف دة . -

 
 
  
 



 

 

 الفصل الأول

 أساسيات عن المناخ التنظيمي
 



أساسيات عن المناخ التنظيمي الفصل الأول:  
 

2 
 

 :تمهيد

يعتبر موضوع الدناخ التنظيمي من الدواضيع التي استحوذت على جزء كبتَ من جهود الباحثتُ، نظرا لارتباطو بعناصر      
وتأثتَات الدناخ التنظيمي على سلوك العاملتُ في تنظيمية عديدة ويرجع ىذا الاىتمام أيضا من الباحثتُ إلى ألعية مفهوم 

الدنظمات. لقد أكدت الدراسات على وجود عناصر و أبعاد للمناخ التنظيمي بردد مستوى الدناخ التنظيمي السائد في 
ىذه الدنظمات، فالذياكل التنظيمية ولظط الاتصال السائد في الدنظمة لػددان مستوى الدناخ التنظيمي فيها، وكذلك 

ساىم ألظاط القيادة وطبيعة العمل السائدة في برديد طبيعة و مستوى الدناخ التنظيمي ، كما أصبحت للتكنولوجيات ت
 الدستخدمة في الدنظمة و طرق استخدامها دورا فاعلا في توفتَ متطلبات العمل و جو العمل الدناسب.

احثتُ إلى غيجاد مداخل و أساليب لقياس الدناخ إن الشيء الذي لا يقاس لا لؽكن إدارتو، ىذا الأمر أدى بالب     
التنظيمي ، لشا يسمح بدعرفة مستوى الدناخ التنظيمي  و برديد مستوى تأثتَ كل بعد من أبعاد الدناخ التنظيمي ، الأمر 

ف الذي يساىم في عملية برستُ الدناخ التنظيمي و حل الدشاكل الدرتبطة بهذا الأختَ و توجيهو بدا يتوافق و أىدا
 الدنظمة.

 و في ىذا الفصل سنسلط الضوء على الدناخ التنظيمي من خلال دراسة الدباحث التالية :      

 في الدبحث الأول نتناول ماىية الدناخ التنظيمي من حيث مفهومو، خصائصو، ألعيتو، ألظاطو، وعناصره. -

رق إلى بعد البناء التنظيمي، بعد الدمارسات في الدبحث الثاني نتناول أبعاد الدناخ التنظيمي وىذا من خلال التط -
 الإدارية، بعد تفاعل الفريق، بعد ظروف العمل، وأختَا بعد العوائد و الدزايا.

في الدبحث الثالث نتناول النظريات الرئيسية التي فسرت الدناخ التنظيمي و ىذا من خلال التطرق إلى نظريات الددرسة  -
 لوكية، نظرية مدرسة النظم، نظرية الدنظمة الدتعلمة ، وأختَا نظرية الإدارة بالأىداف.الكلاسيكية، نظريات الددرسة الس

في الدبحث الرابع و الأختَ نتناول الأسس النظرية حول الدناخ التنظيمي وىذا من خلال التطرق إلى العوامل الدؤثرة في  -
 العوامل التي تساعد على تكوين مناخ تنظيمي جيد. الدناخ التنظيمي، مؤشرات الدناخ التنظيمي، قياس الدناخ التنظيمي،
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 ث الأول : ماهية المناخ التنظيميالمبح

منذ النصف الثاني من القرن  الإداريةيعد الدناخ التنظيمي من الدوضوعات الحديثة التي انتشرت في الدراسات      
كثرة الدصطلحات التي   إلىىذه الحداثة من ناحية ، و  إلىالعشرين. وربدا يعزى الخلاف و الجدل حول مفهومو 

الخصائص الداخلية للمنظمات مثل البيئة ، الثقافة ، الدوقف ، الشخصية ، والشعور  إلى للإشارةاستخدمت بصفة دائمة 
 وساعد ذلك على عدم وجود اتفاق تام حول مفهوم الدناخ التنظيمي.

 المطلب الأول : مفهوم المناخ التنظيمي.

 يتعلقداري لرازيا ،لأن كلمة مناخ بالدعتٌ الحرفي مصطلح جغرافي الإمفهوم الدناخ التنظيمي في الأدب يستعمل      
 الإداري، و استعمال ىذا الدفهوم في الأدب الأوقات الدختلفة من السنةبطبيعة الدناخ  من حيث البرودة والدفء في 

يتأثر كائنا عضويا يؤثر و   الإداريةمن منظور نظامي عضوي يرى في الدنظمة  الإداريةالدنظمات  إلىتأكيد على ضرورة النظر 
 (1)المحيطة. بالبيئة

الأفراد لشخصية التنظيم، حيث بسثل  إدراكدر و سنيدر أن الدناخ التنظيمي" يعتٍ ملخص ينويرى كل من ش     
القائمتُ على صنع السياسات و الدمارسات و الظروف  إلىخصائص التنظيم التي تعكسها ما ينسبو الأفراد من صفات 

 التي تكشف بيئة العمل".

من نظام أكبر فالدوظفون يعملون  كجزءالدناخ التنظيمي"  بأنو مناخ أية منظمة تعمل   إلى( 8791ونظر ليكرت)     
نظام و ىذا الدناخ يؤثر على لل الإداريتُعامة و ىذه البيئة تنشأ من خلال سياسات و لشارسات كبار  إداريةضمن بيئة 

 (2)لكل من يعمل في سلسلة الذيكل".أداء كل التابعتُ، وىذا التأثتَ يعتمد على حجم السلوك 

عن العلاقات القائمة بتُ الأفراد، و التي  الدسئولأناتول على أنو "روح الفلسفة السائدة على التنظيم و  إليويشتَ      
يشكل لرموعها ىيكل التنظيم" ويرتبط ىذا الدفهوم بطبيعة شخصية التنظيم والتي يعكسها تطبيق اللوائح و القوانتُ ، 

  توزيع الأدوار طبقا لديثاق التنظيم.

ذات تأثتَ على سلوك للقياس ،  ثبات و قابلةلسون على أنو " خصائص تتصف بالإبكل من فيلد و   إليوويشتَ      
   التنظيم". الأفراد داخل

 كل من جيلمر و فورىاند على أنو "لرموعة من الخصائص تصف التنظيم و تعمل على بسييزه عن غتَه ،  إليوويشتَ      

                                                             
ماجستتَ، قسم علم النفس و علوم التًبية، كلية الأداب بوجمعة نقبيل، علاقة الدناخ التنظيمي بأسلوب ادارة الصراع في الددارس الثانوية الجزائرية العامة، رسالة   (1)

 .012-022و العلوم الانسانية، جامعة الحاج لخضر باتنة، الجزائر،
 .  01الدرجع السابق ص   (2)
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  (1)ذات ثبات نسبي  ، وتؤثر على سلوكيات الأفراد". 

وذكر ريناتو تاجيوري " أن التناسق الخاص للخصائص المحتملة للبيئة و الوسط و النظم الاجتماعية و الثقافية تكون معا  
  الدناخ  بدثل ما أن التناسق الخاص للخصائص الشخصية تكون شخصية الفرد".

الرئيسية التي تشكل بيئة العمل و البيئة على أنو "لرموعة الخصائص الاجتماعية والصفات  إليوأما الدعشر فقد نظر  -
  التي يدركها العاملون ويعملون من خلالذا ويتأثر سلوكهم بها". الإنسانية

 (2)في الدؤسسة". الآخرونما يراىا الأفراد لأدوارىم ك لإدراكنتاج وعرفو روبي و الباكر بأنو " -

 (3) مل يلي :أيضا لؽكن التمييز بتُ الدفاىيم وفقا لثلاث رؤى تتمثل في -

 :  اىتمت بخصائص الدؤسساتمفاىيم الدناخ التنظيمي التي .8

فالدناخ التنظيمي يعبر عن " الخصائص التي  تتميز بها البيئة الداخلية للعمل ، والتي تتصف بدرجة من الثبات النسبي 
 ،بحيث تؤثر في سلوك العاملتُ وابذاىاتهم و أدائهم".

و النظم و اللوائح التي بردد كيفية ستَ العمل في الدؤسسة التًبوية  الإجراءاتوىو " لرموعة القواعد والسياسات و * 
 متواصلة بلا انقطاع أو تعطيل". بصورة سلسة

 مفاىيم الدناخ التنظيمي التي اىتمت بتصورات الفرد للمناخ : ثانيا :

وعليو فان الدناخ التنظيمي ىو " الانطباع العام أو الصورة الذىنية لدى أعضاء الدنظمة عن منظمتهم و عن السلوك  * 
 .في سلوكياتهمالقيادي للمديرين فيها، تلك الصورة التي تؤثر 

 مفاىيم الدناخ التنظيمي التي اىتمت بالتفاعلات و العلاقات بتُ الفرد و الدؤسسة :. 0

يعرف الدناخ التنظيمي بأنو " ألظاط التفاعل الاجتماعي التي بسيز مؤسسة ما و يتم ىذا التفاعل من خلال الأفراد  * 
 والجماعة والقائد ".

بتُ الرؤساء و الدرؤوستُ أن الدناخ التنظيمي باعتباره " العلاقة الوظيفية و الشخصية القائمة  إلىوىناك من يشتَ  * 
 و لوائحو لزددة بذلك الدستوى العام للأداء في الدنظمة". إجراءاتوو  متفاعلة مع نظم العمل

                                                             
 19،ص0222، الاسكندرية،8لزمد حسن رسمى، السلوك التنظيمي في الادارة التًبوية،دار الوفاء، ط  (1)
 .02-02ص ، ص 0222، عمان ، 8واصل جميل الدومتٍ ، الدناخ التنظيمي و ادارة الصراع في الدؤسسات التًبوية ، دار الحامد، ط  (2)
 .072- 078، ص ص0222،عمان، 8فاروق عبده فليو، لزمد عبد المجيد، السلوك التنظيمي في ادارة الدؤسسات التعليمية، دار الدستَة، ط  (3)
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تعريف شامل للمناخ التنظيمي على أنو " نتاج تفاعل  إعطاءو انطلاقا من ىذه التعاريف الدتعددة والدتشابكة لؽكن      
مل و لرموعة من العوامل الشخصية و التنظيمية، التي تتلاقى حول أىم السمات الاجتماعية الرئيسية التي بسيز بيئة الع

 والعاملتُ فيها". للمنظمةالتي يدركها العاملون ويتأثر سلوكهم بها من أجل برقيق الأىداف الدشتًكة 

 لب الثاني :خصائص المناخ التنظيمي .المط

 (1) عدد من السمات التي بردد خصائص الدناخ التنظيمي ، وتتمثل ىذه السمات فيما يلي : إلىتوصل الباحثون      

 يراه العاملون وفق تصوراتهم الخاصة، وليس بالضرورة كما ىو قائم فعلا.. إدراكيامل ع يالدناخ التنظيم إن-8

 الدناخ التنظيمي لؽتاز بنوعية ثابتة، بدعتٌ أن خصائص الدناخ التنظيمي تتسم بدرجة من الاستمرار النسبي. إن -0

 الدناخ التنظيمي يعتٍ ثقافة الدؤسسة. إن -2

 الناشئ في منظمة ما يؤثر بشكل مباشر في سلوكيات العاملتُ. التنظيميالدناخ  أن -2

 ، وكذلك بواسطة الوقائع الاجتماعية و الثقافية.و سلوكهم الآخرينصائص الدناخ يتحدد بصفة جوىرية بواسطة خ -2

 (2)أما جحلان فقد أضاف الخصائص التالية :

الخاص و ليس بالضرورة  لإدراكهمبدعتٌ أن مناخ منظمة معينة كما يراىا الدوظفون فيها  إدراكينتعامل مع عالم  إننا -8
 .الأفرادابذاىات  الدوظف لذذه الخصائص البيئية تولد لديو حالة نفسية لذا تأثتَ مباشر في فإدراكما ىو كائن فعلا 

والبعد  الإنسانية كما أنو ليس بدصطلح بديل عنها، فالدناخ التنظيمي يتسع ليشمل البعد يعتٍ ثقافة الدنظم الدناخ لا -0
 الدادي.

حيث تتعلق البيئة بدا يدور خارج وداخل التنظيم على الدستوى الواسع، بينما يتعلق يعتٍ البيئة،  مناخ التنظيمي لا -2 
 فقط. الأضيقالتنظيم على الدستوى الدناخ التنظيمي بدا يدور داخل 

 المطلب الثالث :أهمية المناخ التنظيمي.

 (3)الدنظمة، حيث يعبر عما يلي : تنبع ألعية الدناخ التنظيمي من كونو واحدا من أىم الدتغتَات التنظيمية الذامة داخل

 جو العمل العام داخل الدنظمة و الذي لو تأثتَ كبتَ على الأفراد. -8
                                                             

 .072 - 072فاروق عبده فليو، لزمد عبد المجيد ، ص ص   (1)
 .22بوجمعة نقبيل،مرجع سبق ذكره،ص   (2)
                    .  81- 89،ص ص0229،مصر،8عبد الحميد عبد الفتاح الدغربي، الدهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الدوارد البشرية،الدكتبة العصرية للنشر،ط  (3)
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 تدعيم و مساندة الأفراد على برستُ مستوى أدائهم الوظيفي. -0

 ارجية.حلقة الوصل بتُ الدنظمة و البيئة الخارجية و التي من خلالذا لػدث التفاعل بتُ الأفراد وبتُ العوامل الخ -2

 دعم وتأكيد السعي لضو برقيق الفعالية التنظيمية. -2

 (1) ألعية الدناخ التنظيمي من خلال نقاط أخرى تتمثل في : إبرازوكذلك لؽكن      

تتصف الدنظمات التي بروي مناخات عمل سلبية بقلة الانسجام و التعاون ،لشا لػدث أبعاد سلبية كزيادة الدوران  -8
 .الإنتاجيةالوظيفي، اللامبالاة في العمل، عدم الحيوية وتدني 

 لدنظمة.يسهم الدناخ التنظيمي في برقيق التقارب بتُ أىداف الدنظمة ككل والأىداف الخاصة للعاملتُ في ا -0

يساىم في زيادة التعاون بتُ  القرارات، لشا ابزاذالفرصة للعاملتُ في  إتاحة إلىيهدف الاىتمام بالدناخ التنظيمي  -2
 .الأفراد 

للأفراد و  برديد طبيعة الدناخ التنظيمي السائد في أي منظمة يساعد في التعرف على طبيعة السلوك التنظيمي -2
 على تفستَ ىذا السلوك و توجيهو وتعديلو.الجماعات، وبالتالي القدرة 

 تو بالتطوير و التجديد التنظيمي.للمناخ التنظيمي ألعية بسبب علاق -2

عملية التغيتَ التنظيمي والتقليل من درجة مقاومة الأفراد ابذاه عملية التغيتَ، وذلك  إحداثيساىم الدناخ الجيد في  -2 
 الفعالة.عملية الاتصال و القيادة  من خلال

 المطلب الرابع : أنماط المناخ التنظيمي.

 (2)لؽكن بسييز ثلاثة ألظاط من ألظاط الدناخ التنظيمي كما يلي :     

لؽثل ذلك الدناخ الذي يشعر بو العاملون بأن معظم القرارات تتخذ في قمة الذيكل التنظيمي وما  : الدناخ السلطوي -8
 القيام بتنفيذ ىذه القرارات أي الدركزية في ابزاذ القرارات.  إلاعليهم 

 حيث يتيح التنظيم الفرصة لتكوين علاقات جيدة و دافئة بدلا من علاقات العمل الرسمية. : الانتمائيالدناخ  -0

                                                             
قتصادية عاشوري،أثر الدناخ التنظيمي في حدوث الصراعات لدى العاملتُ الإداريتُ بالجامعة، رسالة ماجستتَ، قسم علوم التسيتَ، كلية العلوم الاابراىيم   (1)

 .88-82، ص ص 0282والتجارية وعلوم التسيتَ،جامعة الدسيلة،الجزائر،
 .87-81عبد الحميد عبد الفتاح الدغربي، مرجع سبق ذكره، ص ص  (2)
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لأخرى الاشتًاك في ا الإداريةحيث يتيح الدديرين في الدستويات العليا الفرصة لدختلف الدستويات  : ألالصازيالدناخ  -2
 برديد الأىداف الدطلوب برقيقها

الدناخ التنظيمي على أنو  إلىومن أشهر التصنيفات لذذه الألظاط التصنيف الذي وضعو ىالبن و كروفت حيث نظر  -
 (1) الدناخ التنظيمي الدغلق و ىذه الدناخات ىي : إلىتدرج متصل لؽتد من الدناخ التنظيمي الدفتوح 

الدشاركة بتُ القيادة و العاملتُ في عملية ابزاذ  إلى: لؽتاز ىذا النمط بكونو مناخا فعالا و نشيطا لؽيل  الدفتوحالدناخ  -8
 وبالتالي لػققون مستوى عال من الالصاز.مة و يشعر فيو العاملتُ بالرضا القرارات وبرقيق الأىداف الدرسو 

: وفيو لؽارس القائد سلطتو بدرونة و تنبثق الفعالية القيادية من داخل الجماعات التي يعمل ضمنها  الدناخ الدستقل -0
 .درجة الرضا والدافعية عند العاملتُ وية للعاملتُ والقائد و لذا فان القائد يعمل على رفع الروح الدعن

م بالعمل مقارنة بالاىتمام بالعاملتُ ويتم وفيو تتقدم العلاقات الشخصية ويسود الاىتما:  النمط الدسيطر عليو -2
 ات صوب الصاز العمل فقط.توجيو سلوك الجماع

يكتًث العاملتُ للضغوط التي  الأفراد لحاجاتهم و لا إشباع: حيث لؽيل ىذا النمط للشخصية و الدناخ الدألوف  -2
 مفتعلة و برتوي على درجة من عدم الصدق و النفاق. السلوكياتبسارس عليهم لالصاز الأعمال وتكون 

الصازىا و لا يفسح المجال للموظفتُ للمشاركة و بالتالي فان  هام و الأعمال الدطلوبلػدد القائد الد :  الدناخ الأبوي -2
 .رضا العاملتُ و روحهم الدعنوية تكون متدنية و يكون تفويض الصلاحيات من قبل القائد لزدودا جدادرجة 

 ا يؤثر سلبا على لظو الدنظمة ويهدد بقاءىامن قبل العاملتُ لش رجة عالية من التسيب: يسود ىذا الدناخ د الدناخ الدغلق -2
 ملتُ وتدني مستوى الالصاز.االروح الدعنوية للع الطفا إلى إضافة

 المناخ التنظيمي. : عناصرالمطلب الخامس 

 (2) : إلى ناصرالأشمل، ولؽكن تصنيف ىذه الع تعد الأعم و التيعناصر الدناخ التنظيمي تتداخل مع أبعاده ،  إن     

 ، ولظط السلطة و ابزاذ القرارات.الإدارية: وىو لظط يدل على الدستويات الذيكل التنظيمي  -8

 . يميالدناخ التنظسية في برديد طبيعة القيادة من العوامل الرئي : يعد لظط لظط القيادة -0

 الرأي و التعلم و التطور. إبداءالاتصال الجيد ىو الاتصال بابذاىتُ لأنو يتيح للعاملتُ فرص  إن:  لظط الاتصال -2

                                                             
 .20-28،ص ص0229، الأردن، 8أحمد لزمد عوض بتٍ أحمد، الاحتًاق النفسي و الدناخ التنظيمي في الددارس، دار الحامد، ط  (1)
 .22-22واصل جميل الدومتٍ، مرجع سبق ذكره، ص ص  (2)
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و اقتًاحاتهم ، الأمر الذي يزيد من  آرائهمأفكارىم و  إبداءحيث يتيح للعاملتُ فرص :  القرارات ابزاذالدشاركة في  -2
 برستُ فرص العمل.

 .إحباطهمطبيعة العمل تعد عاملا مهما في حفز العاملتُ أو  إن:  طبيعة العمل -2

أنها تثتَ العديد من الدخاوف. فاستخدامها يؤدي  إلا،  الإنسانتكنولوجيا العصر تعد نعمة لبتٍ  إن:  التكنولوجيا -2
 رفع البطالة. إلى

 :  العناصر الأساسية للمناخ التنظيمي  ( 8)  الشكل رقم
 تغذية راجعة       

 

 خصائص العاملين الإداريةالممارسات و السياسات 

 النتائج النهائية: الأهداف و الحاجات  

 الأداء القدرات الهيكل التنظيمي

 الزضا وضىح الدور                                                               

 الانتماء  تكنىلىجيا العمل

 المناخ التنظيمي،الاهتمام                                                                  

 زبالالصاالاىتمام  بالعاملتُ                                  البيئة الخارجية

 

 .63ص بق ذكره مرجع سميل المومني ، واصل جالمصدر: 

 (1) العناصر السابقة ىناك من أضاف عناصر أخرى تتمثل فيما يلي : إلى بالإضافة     

 أننظيمي لتحقيق الأىداف التنظيمية، حيث يعتمد عليو أي بناء ت : بسثل الجماعة الأساس الذي العمل الجماعي -8
 السلبية. إلىتفاعل أقل و لؽيل الدناخ  إلىالتقليل من شأن الجماعة يؤدي 

: لؽكن تعرف الحوافز على أنها ، "لرموعة الأدوات و الوسائل التي تسعى الدنظمة لتوفتَىا للعاملتُ بها سواء   الحوافز -0
 أي أنو كلما كان نظام الحوافز جيدا كلما ساعد على توفتَ مناخ تنظيمي جيد. ،اعيةكانت مادية أو معنوية ،فردية أو جم

                                                             
العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم شامي صليحة، الدناخ التنظيمي و تأثتَه على الأداء الوظيفي للعاملتُ، رسالة ماجستتَ، قسم   (1)

 .28-22ص ص 0282التسيتَ، جامعة ألزمد بوقرة بومرداس، الجزائر، 
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 الدهام الدختلفة التي تنفيذ: ىي لرموعة القرارات، الأوامر و التعليمات الدائمة التي تنظم   العمل إجراءاتنظم و  -2
 ...بدء الدوام  ة،تبتُ التسلسل الوظيفي و كيفية انتقال الدعاملات بتُ أقسام الدنظم تقع على عاتق الدنظمة،حيث 

لعلاقة بتُ الرؤساء و الدرؤوستُ، العلاقة بتُ منها امن عدة عناصر الداخلية العلاقات  : تتكون العلاقات الداخلية -2
العلاقة بتُ أقسام الدنظمة ، وىذه العلاقات  إلى إضافةمع الرئيس الأعلى للمنظمة ، العلاقة لبعضالدرؤوستُ وبعضهم ا

 زنة أو تسلطية من قبل الرؤساء.تكون صاعدة أو ىابطة ، الغابية أو سلبية ، مرنة و متوا إماالداخلية 
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 نظيمي.لمبحث الثاني : أبعاد المناخ التا

من حيث أعداد ومسميات  رغم التباين الواضحأبعاد الدناخ التنظيمي، ولكن و  الباحثتُ حول تباينت وجهات نظر     
أنو ىناك شبو اتفاق بينهم على بعض الأبعاد، كالذيكل التنظيمي، والروح الدعنوية، و العلاقات بتُ أفراد  إلاىذه الأبعاد، 

 يلي : تتمثل في ما  اد رئيسيةالتنظيم، وأسلوب القيادة. حيث تم تناول الدناخ التنظيمي في ىذه الدراسة في خمسة أبع

 بعد البناء التنظيمي. المطلب الأول :

العام الذي تعمل بداخلو لرموعة من الأفراد توجد بينهم علاقات مشتًكة، لؽكنهم من  الإطارلؽثل البناء التنظيمي      
، لتحقيق أىداف الدنظمة، والدتضمن الذيكل التنظيمي، كما يشمل قدر من الجهد و الوقت خلالو الصاز الدهام بأقل

 التاليتُ: في المحورين ويتمثل (1) التواصل في العمل، و السياسات الدتبعةالعلاقات الدتبادلة بتُ الأفراد  وطرق الاتصالات و 

 لزور الذيكل التنظيمي. -8

يعرف الذيكل التنظيمي " على أنو توزيع الأفراد بطرق شتى بتُ الوظائف الاجتماعية التي تؤثر على علاقات الأدوار      
، كما ل برديد أدوار الأفرادمن خلال تسهي لتحقيق أىداف الدنظمة،ة  تسعى بتُ ىؤلاء الأفراد"، فالذيكل التنظيمي وسيل

 (2)لدسؤوليات بتُ لستلف العاملتُ، وبرديد لستلف الصلاحيات و الازدواجية بتُ الأنشطةاأنو يساىم في تفادي 

عملية ابزاذ   و .هام ويعرف الذيكل التنظيمي بأنو الرباط الذي لغمع بتُ أجزاء الدنظمة الدختلفة كالأفراد و الد     
  الواجبات ونظام الدعلوماتو  القرارات و نظام الاتصالات

 (3)ومن متغتَات الذيكل التنظيمي الدؤثرة في الدناخ:  

، ومدى الإداريةت حجم الدؤسسة : ويتمثل بالنمو الدباشر للمنظمة واتساع حجم عملها من حيث عدد الدستويا* 
 .عملعلى  طبيعة العلاقات بتُ الأفراد والجماعات وأساليب الحيث يؤثر  اخل تلك الدنظمة،الدوجود د التنوع

الدنظمة لسلوك الأفراد داخل التنظيم ،  والإجراءاتدرجة برديد الأدوار والدسؤوليات  إلىرسمية التنظيم : و تشتَ  * 
 .ى بيئة العمل والدناخ التنظيميالسائدة، وىذا ينعكس عل الإداريةدرجة الرسمية من منظمة لأخرى وفقا للفلسفة   وبزتلف

درجة مركزية التنظيم: ويعتٍ مدى تركز السلطة وحق ابزاذ القرار في الدستويات العليا ومدى تفويض تلك السلطات  * 
 الدنيا حيث تؤثر درجة الدركزية واللامركزية على طبيعة الدناخ التنظيمي الذي يسود الدنظمة . الإداريةالدستويات  إلى

                                                             
دكتوراه، قسم علم حة علي علي لزمد عباس، الدناخ التنظيمي السائد في الددارس الثانوية وأثره على التحصيل الدراسي لدى طلبة الثانوية العامة باليمن، أطرو   (1)

 .91، ص 0288، 0النفس وعلوم التًبية و الأرطوفونيا، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية، جامعة الجزائر 
 .82ابراىيم عاشوري، مرجع سبق ذكره، ص  (2)
 .27-21أحمد لزمد عوض بتٍ أحمد، مرجع سبق ذكره، ص ص  (3)
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و بزصصات  الإداريولرال عملها، وتقسيمها  ذي لػدد اسمها و شكلها أيضا الشكل العام للمؤسسة الوىو  * 
 (1).الدختلفة الإداراتبتُ الرؤساء و الدرؤوستُ و بتُ  العلاقات الوظيفية العاملتُ بها، وطبيعة 

 التنظيمية : الإجراءاتالسياسات و  . 2 

برقيقها ويؤثر مدى التًابط  إلىبردد سياسات واستًاتيجيات أية منظمة الأىداف و الغايات والدهام التي يسعى التنظيم * 
بتُ أىداف التنظيم وغايات وحاجات العاملتُ فيها في خلق مناخ تنظيمي جيد، ولغب أن توفر سياسات الدنظمة و 

 (2).و التطوير الإبداعيد و أىدافها فرصا أمام الأفراد للتطور الذاتي و التجد

لدرؤوسيهم ىم الذين يسهمون في  اتية و الدسؤولية الشخصيةالتغذية العكسية و الرقابة الذوفرون الذين يالدديرون  إن * 
 .لتحقيق أىداف المجموعة و الدنظمةتكوين الدناخ الالصازي الدتكيف، والذي يشعر فيو الأعضاء بدسؤولية كبتَة 

التفصيلية وعدم مشاركة العاملتُ في وضع السياسات و  الإجراءاتعكس الدديرون الذين يتشددون في وضع القواعد و * 
 (3)الأىداف يسالعون في تكوين مناخ سلبي.

 .الإداريةالمطلب الثاني : بعد الممارسات   

لعالم الاجتماع الأمريكي التون مايو من خلال  الإدارةفي  الإنسانيةبدفهوم العلاقات  الإداريةارتبط مفهوم الدمارسات      
في التنظيم الصناعي و بتجاربو الدعروفة بتجارب ىورثون التي قادىا ىو وزملاؤه في  الإنسانيةلرال العلاقات 1أبحاثو في 

الدادية التي  من خلال التغلب على العوامل الإنتاجد في الولايات الدتحدة الأمريكية، وكان ىدفها الزيادة في جامعة ىارفر 
 الإنتاجيةأن زيادة  إلىو سوء التهوية ومدة الراحة و نظام الأجور وغتَىا، وأظهرت  النتائج  الإضاءةمثل  الإنتاجتعيق 

   لى العوامل الدادية.تعتمد أساسا على العوامل الاجتماعية والنفسية أكثر من اعتمادىا ع

استهدفت رضا العاملتُ وسعادتهم، فضلا عن برديد وتعريف قيم الجماعة وابذاىاتها  الإنسانيةفنظرية العلاقات      
الى أن ىناك  نشتَوفي ىذا السياق ، الإنتاجيةزيادة  إلىلا يتجزأ من التنظيم نفسو والذي يؤدي  كجزءوالاعتًاف بها  

، حتى لو الإكراه تنفذ بالضغط و حقيقة ىامة أثبت الواقع صحتها الى حد كبتَ وىي: " أن الأوامر و التعليمات لا
  نفذت فلن تنفذ بنفس الطريقة والفعالية التي تنفذ بها لو توافر للعاملتُ الحماس والرغبة والتعاون الاختياري لتنفيذىا.

 

                                                             
 .072سبق ذكره صفاروق عبده فليو،لزمد عبد المجيد،مرجع   (1)
 .27أحمد لزمد عوض بتٍ أحمد، مرجع سبق ذكره، ص  (2)
 .00عبد الحميد عبد الفتاح الدغربي، مرجع سبق ذكره، ص   (3)

 
1  
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و  الإداريةويؤيد ىذا الابذاه نتائج العديد من البحوث و الدراسات التي كشفت عن وجود علاقة بتُ الدمارسات      
ورضاه  وإنتاجيتومن الدتغتَات كالروح الدعنوية لدى الدرؤوستُ وبتُ الدناخ التنظيمي والقيادة، أي أن كفاءة العامل  عدد

لدهنتو تتأثر بأسلوب القيادة، و وجود علاقة موجبة بتُ الأسلوب الدلؽقراطي وكل من  وإخلاصوالوظيفي، ودرجة ولائو 
الرضا عن العمل والأداء، وأن ىناك أثر سلبي للنمطتُ التسلطي والتسيبي على الروح الدعنوية لدى الدرؤوستُ، بل أن 

 (1)سية للعاملتُ. السلوك القيادي قد يؤثر على الصحة النف

الدلؽقراطي والعلاقات  والإشرافتًدد اصطلاحات جديدة مثل الروح الدعنوية، وديناميكية الجماعات وقد بدأت ت     
 الشخصية في العمل والدفاىيم السلوكية للحوافز.

 المطلب الثالث :بعد تفاعل الفريق.

 مفهوم فريق العمل   -8 

مشتًكة، يبدل الأفراد فيها تعاونا متبادلا،  جماعة من الأفراد يتم تشكيلها لتحقيق ىدف معتُ من خلال لرهودات     
  ويسود بينهم الشعور بالالتزام و الدسؤولية الدشتًكة.

هود لجرغبة لسلصة للتعاون و بذل ا ويعرف كذلك على أنو وسيلة للعمل الجماعي الدنسجم بتُ أفراد متجانستُ بذمعهم
 (2)الدتسقة لتحقيق ىدف مشتًك. 

 :أنواع فرق العمل   -0

 (3)الروح التعاونية و روح الفريق من خلال تشكيل عدة فرق عمل تتمثل في :  إلغادعلى  الإداريةبررص التنظيمات 

، وذلك لعقد الاجتماعات إدارية: حيث يتم تشكيل ىذا النوع من الفرق بشكل خاص بكل وحدة فرق حل الدشاكل  *
 الدورية بقصد التعرف على الدشاكل.

تراه مناسبا من  :حيث يتم تشكيل ىذه الفرق لأغراض التطوير والبحث واستخدام ماسها ذاتيا الفرق التي تدير نف *
 اللازمة لذلك. الآلياتالأساليب و 

من عدد من الدوظفتُ من دوائر و وحدات  : يتم تشكيل ىذه الفرق فرق العمل التي يتم تشكيلها من لستلف الدوائر *
 لفرق شاملا لكل جوانب التنظيم.ات متنوعة، وقد يكون دور ىذه لستلفة، وذلك للقيام بدهام و مسؤوليا

                                                             
 .12علي علي لزمد عباس ، مرجع سبق ذكره ، ص   (1)
 027، ص0222الإسكندرية ، صلاح الدين لزمد عبد الباقي، السلوك الفعال في الدنظمات، الدار الجامعية،   (2)
 ،0227، عمان ،8خضتَ كاظم حمود الفرلغات و آخرون، السلوك التنظيمي مفاىيم معاصرة، دار إثراء، ط  (3)
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 لزاور تفاعل الفريق. -2

من خلال التفاعل بتُ أفراد الدنظمة من خلال التفاعل بتُ  في الدنظمة على ديناميكية الجماعة الإنسانييعتمد التفاعل 
 (1) الجانبتُ الرئيسيتُ التاليتُ لعا :

 وتقنياتو ولستلف التكنولوجيا الدستخدمة فيو. وإجراءاتو: الدتمثل في العمل وخطواتو وأساليبو الجانب الفتٍ  *

: الدتمثل في دوافع الأفراد وعلاقاتهم وأىدافهم وقيمهم ولستلف العناصر الدؤثرة في سلوكهم، فكلما   الإنسانيالجانب  *
 .ة، الأفراد(التفاعل الغابيا كان ذلك في صالح الطرفتُ ) الدنظم كان ىذا

 المحورين التاليتُ :                                                                إلىو لذا تم تقسيم ىذا البعد      

 الإنسانيةلزور العلاقات   *

 إلىلرموعة من الابذاىات التي تهدف  الإنسانيةأن العلاقات  إلىمن الدفاىيم الشائعة تعريف كيث ديفر الذي يشتَ      
وبذميع الجهود والدواىب البشرية وخلق نوع من التكامل في جو لػفز على العمل  الدنشآتالعمل الجماعي داخل  تطوير

 (2)الوظيفي والاقتصادي والاجتماعي. التعاوني و الذي يشعر فيو العاملون بالراحة والرضا

 (3)على جملة من الحقائق التي أفرزتها بذاربو في مصانع ىوثورن وىي :ولذا فقد تركزت دراسات مايو      

 ركزت على الجوانب السلوكية للفرد -

 يعمل بدعزل عن الوسط الاجتماعي. أن الفرد العامل لا -

 )جماعة العمل( في صور لستلفة. الآخرينأن الفرد يتفاعل مع  -

 الطموحات الجماعية.يتأثر الفرد بجماعة العمل وبالقيم والدعتقدات و  -

 لزور الروح الدعنوية. *

الروح الدعنوية ىي ابذاه لػملو الأفراد والجماعات العاملتُ في منظمة ما يساعدىم على العمل سويا كفريق واحد وبأقل  -
  لؽكن من حالات الصراع والتنازع وىم متوجهتُ في سعيهم الحثيث لضو برقيق الأىداف الدنشودة. ما

                                                             
 .72علي علي لزمد عباس، مرجع سبق ذكره  ص  (1)
 .822فاروق عبده فليو،لزمد عبد المجيد،مرجع سبق ذكره ص  (2)
 .22ن، مرجع سبق ذكره صخضتَ كاظم حمود الفرلغات و أخرو   (3)
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وكلما سادت الدعنوية عموم الدنظمة فان العاملتُ سيمتثلون طواعية للقواعد الجارية في منظمتهم ، و يؤدون الأعمال     
 (1) .لإدارتهاالدهام الدناطة بهم وىم في حالة من الرضا و الاندفاع وسيادة الدعنوية  وينفذون

ومثابرة وثبات، لتحقيق ىدف مشتًك.  وبإصرار لتآزراالدعنوية من جانب أخر تعتٍ مقدرة الأفراد على التكاتف و      
  من خلال ىذا التعريف نستنتج الأفكار التالية :

 .قوة ثقة أعضاء الدنظمة بالأىداف -1

 قوة ثقة أعضاء الدنظمة بقيادتها. -2

 البعض. يبعضهمقوة ثقة أعضاء الدنظمة  -3

 (2)العمل على رفع مستويات الروح الدعنوية في الدنظمة والعمل على تنشيطها من خلال مايلي : بالإمكانيكون 

 : وذلك من خلال عملية اختيار على أسس علمية عادلة. منح الفرد العمل الدناسب -1

 ة. العوائق الاتصالية بتُ جميع الأفراد، والعمل كوحدة واحد إزالة: من خلال  العضوية و روح الفريق -2

 الفعال : امتلاك الدشرف لرموعة من الدهارات الاتصالية و القيادية و الدصداقية. الإشراف -3

 علاقات بتُ العاملتُ مبنية على الاحتًام و الثقة الدتبادلة. إقامةالعلاقات الرسمية و الغتَ رسمية : من خلال  -4

الأحاسيس الوجدانية الحماسية التي تسيطر على الفرد بذاه نفسو  ولؽكن القول بأن الروح الدعنوية تتمثل في لرموعة      
لروح الدبادرة،  وإظهارىمالاىتمام الزائد بعملهم، ك .كسها مظاىر من السلوكتع وعملو، وىي عنصر معنوي وبذاه زملائو

وربط أىدافهم الشخصية ، الآخرينفي التعاون مع  لدنظمة للعمل، والرغبة ا، واحتًامهم للقواعد أثناء العمل يوية والح
 بأىداف الدؤسسة، والانتماء لمجتمعها، والولاء لقيادتها، وعلى العكس من ذلك في الروح الدعنوية الدنخفضة.

 المطلب الرابع : بعد ظروف العمل. 

العمل يؤدى في مكان معتُ و في بيئة معينة في ظل ظروف معينة تؤثر بدون شك في ستَ ىذا العمل، وعند  إن     
لحديث عن البيئة التنظيمية فيكون الحديث عن مفهوم واسع يتجاوز مفهوم التنظيم نفسو، وذلك لأن الدنظمة تعيش ا

  نظام فرعي في ىذا النظام الواسع الذي يطلق عليو البيئة. إذنضمن نظام شامل فهي 

                                                             
 .072،  ص0282، الأردن،  8شوقي ناجي جواد، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار الحامد، ط  (1)
 .071-072بق ص صاسال رجعالد  (2)
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من طبيعة  بالإنسانو التفاعل أو ىي كل ما لػيط  الإثارةولذا تعرف البيئة بأنها :" المجال الذي بردث فيو      
  .جتماعية وعلاقات شخصية"ولرتمعات بشرية ونظم ا

و الاقتصادية و  كما تعرف البيئة بأنها :" تلك الأىداف و الدنظمات و القوى الأخرى ذات الطبيعة الاجتماعية     
و التي  بالدنظمة، أو ىي " الظروف و العوامل المحيطة للإدارةالتكنولوجية و السياسية الواقعة خارج نطاق السيطرة الدباشرة 

لذا علاقة بالعمليات التشغيلية، ويقصد بالعوامل المحيطة بأنها الظروف السياسية و الاقتصادية و التكنولوجية و الثقافية و 
  .ثتَ على أداء و فاعلية الدنظمة"البشرية التي تعتبر ذات تأ

 إطاربيئة داخلية وبيئة خارجية: "فالبيئة الداخلية ىي البيئة الدوجودة داخل  إلىمة الدنظوىناك من يصنف بيئة      
لأداء العمل كطرق أداء العمل و التقنية الدستخدمة  الإجرائيةالدنظمة و تؤثر فيها من الداخل، وتتمثل في النواحي الفنية و 

اط و النظم والقوانتُ الخاصة بالدنظمة بدا فيها الذيكل التنظيمي الرسمي، وغتَ الرسمي، كما تشمل لرموعات العمل، وألظ
  (1).لسفة الادارية"الأجور ونظام الحوافز و الدهارات الدتوفرة و الف مالاتصالات وأسلوب القيادة ونظ

الخاصة  البيئة الخارجية فتعتبر :" بيئة ذات علاقة بأنشطة الدؤسسة و تشكل مصدرا أساسيا للعديد من الدؤثرات أما     
التي توجد خارج الدنظمة وبريط بها و تؤثر فيها كالبيئة الاقتصادية والبيئة الاجتماعية و البيئة السياسية  بالدناخ التنظيمي

 (2) ".والبيئة القانونية وغتَىا

يبدوا واضحا أن البيئة الداخلية وفقا لذذا التصنيف قد تضمن معظم أبعاد الدناخ التنظيمي، ولؽكن القول أن بيئة      
 العمل تتكون من شقتُ رئيسيتُ لعا :

 بيئة العمل النفسية و الاجتماعية.  -8

ومشاكلو وقيمو واحتياجاتو، ذلك أن الفرد  طموحو الدنظمة كمجتمع بشري لو إلىتقوم علاقات العمل على أساس النظر 
ابذاىات يكون معزولا عن غتَه و لرتمعو، فهو يؤثر فيو ويتأثر بكل ما يسود ىذا المجتمع من  داخل منظومة العمل لا

  ، لخلق الشعور لديهم بالانتماء ورفع روحهم الدعنوية. فوأفكار وظرو 

تُ ىو توافر عنصر الثقة فيما بينهم، ويطلق عليها مصطلح الثقة تبتٌ عليو العلاقة الجيدة بتُ العامل ومن أىم ما
لؽكن تعريفها بأنها: "توقعات الغابية لأعضاء التنظيم لضو بعضهم بعضا و صدق نواياىم و سلوكياتهم  والتي .التنظيمية

 (3)وخبراتهم، وتفاعلاتهم الشخصية". اعتمادا على أدوارىم التنظيمية، وعلاقاتهم،

                                                             
 .72علي علي لزمد عباس، مرجع سبق ذكره ص ص  (1)
 .220فاروق عبده فليو، لزمد عبد المجيد، مرجع سبق ذكره، ص   (2)
رسالة ماجستتَ، قسم  لزمد بن سليم عطية الدطرفي، الدناخ التنظيمي و دوره في تطبيق إدارة الدعرفة من وجهة نظر العاملتُ في إمارة منطقة الددينة الدنورة،  (3)

 .22، ص 0282العلوم الادارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، 
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 العمل الدادية.بيئة  -0

أن ىذه الظروف ىي أول ما يواجو الفرد  إذيقصد ببيئة العمل الظروف الدادية و الدكانية المحيطة بالفرد في عملو،      
، وسائل الاتصال ، لوازم ، التهوية الإضاءة، ، مستوى النظافة ، وتتضمن مساحة الدكتب عند دخولو مكان العمل

 ووالدلل  العبءمرلػة لشا يساىم بفعالية في بزفيف ئل التي بذعل بيئة العمل الوسا، وغتَ ذلك من الدكتبيةالعمل 
 (1).الإرىاق

لدنظمات، أن التغتَ السريع الذي يشهده العالم اليوم  لؽتد ليشمل جميع ا إذالبيئة التكنولوجية  الإطارويندرج في ىذا      
 (2). الديناميكية و ،التطور ابذاىا لشاثلا من  يأخذل ، فان الدناخ التنظيمي لؽيل الدنشآتكلما زاد التقدم التكنولوجي في ف

 المطلب الخامس : بعد العوائد و المزايا.

م العمال ىتمامزيد ا إلىيؤدي  ولاء التنظيمي للفاعلتُ، كمازيادة ال إلىيؤدي  ةافز القائم على العدالنظام الحو  إن     
ق في نفوسهم الثقة و شعور الأفراد بدوضوعية نظام الحوافز وارتباطها بدعدلات الأداء يعم إن. قدراتهم وتطوير بأعمالذم

 (3)الدنظمة ككل.مناخ  على إلغاباينعكس  لشامن السلوكيات السلبية، د لػكما أنو    الانتماء ويقلل من الصراعات النابذة

 (4) ومن أىم أنواع الحوافز التي بسنحها الدنظمة للعاملتُ ىي :

 من أكثر أنواع الحوافز استخداما و بها يتمكن الفرد من أن يلتمس العلاقة بتُ الأداء و الدكافأة. :  الحوافز الدادية -8

: وتعتمد عندما يزداد تعقيد الدنظمة وتتداخل الأعمال إلى درجة التي يصعب فيها قياس أداء  حوافز مستوى الجماعة -0
 .الفرد، وعندما تأكد الدنظمة على ضرورة التعاون و التماسك

: برتاج الكثتَ من الدنظمات إلى مستويات عالية من التعاون بتُ العاملتُ من أجل  الحوافز على مستوى الدنظمة -2
 الحالة على مستوى الدنظمة ككل.داء بكفاءة عالية وتعزيز ىذه برقيق الأ

( كالطعام و أوليةالأساسية)  الإنسانو الدزايا سواء منها الدادية أو الدعنوية، ومنها العوائد الدادية التي تشبع حاجات 
يدخل ضمن ىذه الحوافز ن الحوافز الدادية الأساسية، كما الشراب و الدلبس وما شابو ذلك، ويعتبر الأجر الشهري م

 . الدكافآت، وضمان استقرار العمل، والدزايا الإضافية: مثل السكن والنقل المجاني والتغذية والضمان الصحي وغتَىا

                                                             
وم الإدارية،  نايف بحار معيكل القحطاني، الدناخ التنظيمي وعلاقتو بضغوط العمل من وجهة نظر ضباط رئاسة الحرس الوطتٍ، رسالة الداجيستتَ، قسم العل  (1)

 .22، ص 0282كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية، للعلوم الأمنية، الرياض، 
 .22بوجمعة نقبيل، مرجع سبق ذكره، ص   (2)
 .87بق ذكره، ص سابراىيم عاشوري، مرجع   (3)
 .022خضتَ كاظم حمود الفرلغات و آخرون، مرجع سبق ذكره، ص  (4)
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 هم شهادة تقدير و مرتب شهر على أن لابدنح دلككرنً السنوي للعمال البارزين، و أما الدزايا الدعنوية فتتمثل في الت
                                                             (1) الإدارةمنهم نسبة معينة برددىا يتجاوز عدد الدكرمتُ 

 (2) : مايلي أي مؤسسة يتوقعفالعامل كغتَه من الدوظفتُ في 

 أن لػصل على التًقيات، بدا يسمح للعامل بالارتقاء الوظيفي. . 8

 .أو الإبداعية ،الإضافيةأن لػصل على الحوافز والدكافآت نظتَ الأعمال  . 0

 .للإساءةجانبو في حالة تعرضو  إلىعند الدطالبة بحقوقو الدتعلقة بالدهنة، والوقوف  الإدارةأن ينال الدعم والدساندة من  . 6

 .والتقدير، والشعور بألعيتو حتًامالإ ينالعية والنفسية، وأن كما يتوقع الحوافز التي تشبع حاجات الفرد الاجتما. 2

 جهوده. وتقديرمنحو الثقة بنفسو، والتعاون معو على برقيق أىدافو، ورفع روحو الدعنوية . 2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .822علي علي لزمد عباس، مرجع سبق ذكره ص   (1)
 .828الدرجع السابق ص   (2)
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 المبحث الثالث : النظريات المتصلة بالمناخ التنظيمي.

الددارس ىو مرتبط ب ىدا الأختَ فمنها ماتعددت النظريات الدتصلة بالدناخ التنظيمي نظرا لتعدد تعار يف وعناصر 
  ومنها ما ىو مرتبط بالددارس النيوكلاسبكية. العلمية ومنها ما ىو مرتبط بالددارس السلوكية،الكلاسيكية مثل الإدارة 

 المطلب الأول : المدرسة الكلاسيكية. 

 العلمية : الإدارة . 8

وىنري فايول و ىنري  العمل، ومن أبرز روادىا فرديريك تايلور إبسامأفضل طريقة في  إلغاد إلىالعلمية  الإدارةىدفت 
 (1):العلمية ىي  الإدارةانت وغتَىم، و أىم أفكار غ

 أفكار متطورة لزلها.  وإحلالوالعمال ، بدعتٌ ضرورة تغيتَ الدفاىيم القدلؽة  الإدارةثورة عقلية لدى  إحداث * 

 الكشف عن أحسن طريقة لشكنة لأداء أي عمل معتُ و برديد الوقت الأمثل الذي لغب أن يستغرقو الأداء. * 

                                                                                                      وبرقيق مصلحة الطرفتُ معا.      الدشروع إلصاحو العمال لزل الصراع و التناقض من أجل  الإدارةالتعاون بتُ  إحلال * 
                                            العاملتُ على تأدية العمل بالسرعة الدطلوبة. لإغراءوذلك   (2)استخدام الحوافز الدادية:*

 للفرد من حيث الكم والنوع.برديد العمل اللازم ء عمليات برليل الوظائف و التخصص و تقسيم العمل : في ضو  * 

 شد الوظيفي : ويقصد بو أن الفرد)الدوظف( يسند لو عمل ما أو وظيفة معينة يكون قد أعد لذا و تدرب على مهامها.* 

يعلم قيمة كل بديل بالنسبة لددى النتيجة الدتوقعة  الإنساناختيار القرار الذي لػقق أقصى قدر من الدنفعة : وأن  * 
 يو الدعلومات الكاملة عن العمل و شروطو و لوائحو.، وأن لدلتطبيقو

 ، بحيث تصدر القرارات من جهة واحدة.الإداريالقرار : وذلك من أجل كفاءة العمل  ابزاذوحدة الأمر ومركزية  * 

 .برديد السلطة و الدسؤولية * 

 (3)العلمية تتلخص فيمل يلي : الإدارةوىكذا لصد أن الدكونات الرئيسية لنظرية      

 الذرمي . الإداريالتنظيم  * 

                                                             
 .07، ص 8797، القاىرة،  8على السلمي، السلوك التنظيمي، دار غريب، ط  (1)
 .28-22لزمد عباس، مرجع سبق ذكره ص ص علي علي   (2)
 .22فاروق عبده فليو،لزمد عبد المجيد،مرجع سبق ذكره ص   (3)
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  الدقيق و الضبط الدركزي الشديد. الإشراف *

 برديد الدهمات بدقة ووضوح. * 

لؽكن التحكم بو عن طريق  آلةالعامل على أساس أنو لررد  إلىالعلمية، ومن ألعها نظرتها  للإدارةوجهت انتقادات      
، كما أنها ألعلت صحة العامل الجسمية والنفسية، ونظرت للصداقات و  الإنسانيةالأشياء الدادية، و ألعلت النواحي 

 .الإدارةالزمالة التي تنشأ بتُ العمال على أنها بسثل خطرا على 

 النظرية البتَوقراطية. . 0

على يد عالم الاجتماع الألداني ماكس فيبر في مطلع القرن العشرين ، حيث درس فيبر  الإدارةعرف ىذا الابذاه في 
بتُ ثلاثة أنواع من السلطة :السلطة التقليدية ، وقد ميز الإداريةمن خلال الأشكال الدختلفة للسلطة  الإداريةالتنظيمات 

القائد وسحرىا وتأثتَىا في الجماىتَ،  السلطة الدستمدة من غموض شخصيةمدة من الوضع الاجتماعي القائم، الدست
التعليمات  وإصدار. ويرى فيبر أن مركز السلطة قوة الدستور إلىتستند  التي نية القانونية وىي السلطةوأختَا السلطة العقلا

 (1)فقط.  التنفيذ إمكانيةتقرير بل بسلك سلطة ال القاعدة التي لا إلىطريقها بابذاه واحد من أعلى الذرم التنظيمي  تأخذ

 (2) ومن أىم الخصائص الدميزة للتنظيم البتَوقراطي مايلي :      

 التخصص و تقسيم العمل. * 

 سلطة أعلى منها. إشرافىتَاروكية الوظائف : أي أن كل وظيفة بزضع لرقابة و  *

 استمرار و استقرار التنظيم. إلىلشا يؤدي  الدبذولوجود قواعد رسمية لضمان وحدة الجهد م القواعد الصرلػة : بدعتٌ نظا* 

 .ية بالدرؤوستُلابد من بذنب الارتباطات العاطفوم التنظيم بابزاذ قرارات رشيدة كي يقالعلاقات غتَ الشخصية : * 

 مية أو الكفاءة أو كلالعا معا.التًقية لعامل الأقد إخضاعالدؤىلات العلمية كأساس للاستخدام :  *

قراطية، ومنها أن الوسائل تصبح غايات، والتشدد في تطبيق القواعد و الأنظمة، وعدم وجهت انتقادات للنظرية البتَو  -
 التمييز بتُ الوظيفة و الإنسان ، وحصر الاتصال من أعلى إلى أدنى، و الاستمتاع بدمارسة السلطة لدى الرؤساء

 

 

                                                             
 .22فاروق عبده فليو،لزمد عبد المجيد،مرجع سبق ذكره ص  (1)
 .92-92، ص ص8779لزمد صالح الحناوي، لزمد سعيد سلطان، السلوك التنظيمي، الدار الجامعية ، الإسكندرية،   (2)
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 المطلب الثاني : المدرسة السلوكية.

 ي عبر بوضوح عن تصوراتمن الانتقاد الذ ة للنظريات الكلاسيكية موجةوالفلسفيلقد أثارت الدرتكزات الفكرية      
الدختلفة وقد أشار  الإنسانيةوبتُ الجوانب  الإنتاجيةالأبعاد الدادية للعمليات الدفكرين بضرورة خلق التوازن الدطلوب بتُ 

 ،مواد ،من أدوات الإنتاجراستنا لأولويات الدفكر أليفر شيلدون عن ذلك بقولو "أننا لغب أن لضقق توازنا عادلا في د
ليست أنها تنظيما  الدشكلة الحقيقية في الصناعة  ، حيثالإنتاجيةالدرتبطة بالعمليات  الإنسانيةويبتُ العوامل ...عدد

 (1). الإنتاجيفي أداء وظائفها و أدائها  الإنسانيةطالدا أنها تعتمد على الطاقة  إنسانيايتضمن تنظيما  وإلظا، ماديا معقدا 

ومن ضمن ىذه الددرسة حركة العلاقات الإنسانية التي من روادىا ألتون مايو ، فمن أىم الدراسات في حركة      
(، وقد 8720-8709العلاقات الإنسانية دراسة ىوثورن التي أجريت برت إشراف ألتون مايو والتي امتدت في الفتًة)

 (2) و العامل والتي تتمثل في : الإدارةوان برت عن 8727نشرت نتائج ىذه الدراسة عام 

 ركزت على الجوانب السلوكية للفرد. -8 

 )جماعة العمل( في صور لستلفة. الآخرينأن الفرد العامل لا يعمل بدعزل عن الوسط الاجتماعي بل يتفاعل مع  -0

 يتأثر الفرد بجماعة العمل وبالقيم والدعتقدات والطموحات الجماعية. -2

 برددىا القواعد و السياسات الرسمية. التأكيد على ألعية التنظيم الغتَ رسمي وعبرت عنو بالقيم التي لا -2

  الدختلفة. بآفاقول الاجتماعي التأكيد على الروح الدعنوية للأفراد والعاملتُ والدافعية وبساسك الجماعة والتفاع -2

، ، الحرارة الإنارةواىتم القائمون على ىذه الدراسة بتحديد العلاقة بتُ لرموعة من العوامل الظرفية الطبيعية مثل      
بعد مراعاة شدة و زخم العوامل الدذكورة أنفا، وبعد أن تطورت دراستهم لوحظ  الإنتاجية، وقد لاحظوا زيادة في الإنتاجية
مثلا( ، ومع  الإنارةادة مع كونهم لم يلاحظوا تأثتَا ثابتا و مستمرا لتلك العوامل )الجماعة استمرت بالزي إنتاجيةأيضا أن 

بالشكل الذي حدث أول مرة فقد استنتج من ذلك بأن ىناك  الإنتاجيةلم يؤثر على مستويات  الإنارةأن التغتَ في درجة 
 (3).الإنتاجيةى مستويات تأثتَ علعوامل نفسية وذاتية قد تكون لعبت دورىا بتُ أفراد الجماعة في ال

 

 

                                                             
 .22-22خضتَ كاظم حمود الفرلغات و آخرون، مرجع سبق ذكره، ص ص  (1)
 .22-22الدرجع السابق ، ص ص   (2)
 .72، ص شوقي ناجي جواد، مرجع سبق ذكره  (3)
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 المطلب الثالث : نظرية مدرسة النظم.

 (1)، وتتلخص أىم أفكارىا في الأتي :الإداريةتعتبر مدرسة النظم حسب القريوتي اضافة نوعية في النظرة للتنظيمات      

ديد الدنظمة باعتبارىا مسرحا سياسيا، تلعب فيو القوى و الدصالح دورا كبتَا في بر إلىالتأكيد على ضرورة النظر  -8
الأىداف واختيار نوعية التكنولوجيا التي برقق الدصالح الذاتية لذم، والتي ليست بالضرورة  طبيعة الذيكل التنظيمي و

أن النموذج السياسي في الدنظمات  و سالانيكتَ مصالح للتنظيم، ولذا يرى بعض الدنظرين الدعنيتُ بالدنظمات أمثال بفيف
يستخدمون الأىداف  الإداري( الإطاريشبو بساحات قتال سياسي، وذلك أن الأقسام و العاملتُ من الأفراد و الكادر)

على أنها مهمة  الصلات الجيدة مع ىيئات خارجية قوية إلى، كما ينظر دتهم الخاصة الخفية أو الأقلالرسمية لتحقيق أجن
 .ىذه الدنظماتأو لأوضاعهم الشخصية، ومن ىنا يصعب برديد الفعالية التنظيمية لدثل  الإداريةوحداتهم  ا لوضعجد

 من كافة الأطراف فيصبح التنظيم نظاما مفتوحا. إليهاعلى التسوية التي يتم التوصل تم يتصميم الذياكل التنظيمية  -0

ىربرت سالؽون و جفري ففر على ضرورة تفهم الدصالح و أمثال جيمس مارش و  ،أنصار ىذه النظريةأكد  -2
 .التنظيمي الدوجود الأولويات الخاصة بأصحاب التأثتَ السياسي، حتى يتم تفهم طبيعة التصميم

نظاما مفتوحا يتفاعل مع الأنظمة  صبح الدنظمةتيتكون من أنظمة فرعية متفاعلة، فتنظيم ال النظرية أنر يرى أنصا -2
من حيث ترابط  بالآلةالبشرية، فيشبهون الدنظمة  الدواردو  علوماتنها ويعطيها من خلال تبادل الدم فيأخذى الأخر 

العناية ، ونوعية الوقود و الصيانة، و الكافية الإنتاجيةقدرة أجزائها على  على الآلةأجزائها، ويتوقف نشاط و فعالية ىذه 
 البيئية الدتوفرة لذا.

 (2) نستخرج خصائص وسمات النظام التي بسيزه عن سواه وىي :وانطلاقا من ىذه الأفكار      

النظام يتكون من أنظمة فرعية وبسثل أجزاء أصغر ويشكل لرموعها نظاما أكبر منها، وىذا النظام ىو جزءا أصغر  إن -8
 من النظام الأكبر الذي يتألف منو.

 البيئة التي يعمل بها. الكلية و الاستقلالية :ان كل نظام لو حدودا فاصلة و واضحة عن -0

ميزة لكل الأنظمة السائدة حيث أن الأجزاء التي يتألف منها النظام تتفاعل مع تفاعل : تعتبر حالة التفاعل صفة ال -2
أن لػقق تلك الأىداف بدعزل عن صور  الجزء ولا يستطيعبعضها لتحقيق الأىداف الكلية التي يسعى النظام لبلوغها 

 التفاعل مع غتَه.

                                                             
 .27-21علي علي لزمد عباس، مرجع سبق ذكره، ص ص   (1)
 .92-92خضتَ كاظم حمود الفرلغات و آخرون ، مرجع سبق ذكره، ص ص   (2)
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 : دلك  والشكل التالي لؽثل ت والدخرجات و التغذية العكسيةتألف النظام من لرموعة من الددخلات والعملياي -2

 ( : نظرية النظام 0شكل رقم ) 

 الدخرجات          العمليات       لددخلاتا     

 

 التغذية العكسية   

 .63صآخرون ، مرجع سبق ذكره ،  جات وخضير كاظم حمود الفريالمصدر: 

لذا ينبغي أن تكون العلاقات بتُ الأنظمة الفرعية الدختلفة مبنية على التناسق و التكيف، وأن تكون ألظوذجا       
وأن بزلو من أي صراع سياسي، لأن ذلك قد يشل من فاعليتها،  إنتاجية، كمنظمة الإنسانيةللعلاقات الاجتماعية و 

 .وإنتاجها

 .الرابع :نظرية المنظمة المتعلمة المطلب

يعرف التعلم على أنو"التغيتَ في الديل للاستجابة برث تأثتَ الخبرة الدكتسبة".من يتفحص ىذا التعريف لغده يعكس       
التصرف والسلوك بشكل لؼتلف عن التصرفات  إلىالنظرة التقليدية للتعلم، ذلك أن الفرد وفق ىذه النظرة لؽيل 

  ة".لتي كان يأتيها قبل أن لػصل على الخبرة اللازموالسلوكيات ا

 (1)على حصيلة خبراتو الدتًاكمة". التغيتَ الدتواصل و النسبي في سلوكية الفرد اعتمادا  وىناك من يعرفو على أنو"     

الدنظمة الدتعلمة ىي الدنظمة التي يعمل العاملون فيها على جميع الدستويات الفردية والجماعية لزيادة قدرتهم للوصول      
في دولة  للإنسانالاعتبار  إعادةتنطلق ىذه النظرية من أساس فلسفي وىو   الواقع بتحقيقهاالنتائج التي يهتمون في إلى

، وتنتهي  الإدارةزءا من الأدوات الرأسمالية التي تشغل وتوقف حسب أوامر ج الإنسانو التوقف عن اعتبار  الإنتاج
                                                                        بانتهاء عمرىا الافتًاضي الإنتاجمشاركتها في 

 (2) وتتلخص أىم فرضيات ىذه النظرية في الأتي :

  التعليم ،ليس فقط للمهارات الضرورية لأداء عملو، بل يتعدى ذلك لدا ينمي قدرات أخرى.حق العامل بالدعرفة و  -8

 القرار و برمل الدسؤولية. ابزاذحق العامل في الدشاركة في  -0
                                                             

 .808شوقي ناجي جواد، مرجع سبق ذكره، ص   (1)
 .92-27على على لزمد عباس، مرجع سبق ذكره، ص ص   (2)



أساسيات عن المناخ التنظيمي الفصل الأول:  
 

23 
 

 .يؤمن بها حق العامل في أن تكون بيئة العمل بيئة مناسبة للعامل من الناحية الجسدية، والعقلية، وموائمة للقيم التي -2

حق العامل بالشعور بالانتماء لدنظومة العمل ومنظومة المجتمع، بل وللمنظومة العالدية باعتباره فردا من أفراده، حيث  -2
النتائج  لتحقيقالدنظمة الدتعلمة ىي التي  ينمي العاملون فيها قدراتهم بصورة مستمرة  إن"  يتً سنجي يرى البروفيسور ب

 ن كيف يتعلمون  بصورة جماعية".ويتعلم فيها العاملو  لظاط تفكتَ جديدة ومنفتحةتشجيع أالتي يستحقونها، ويتم فيها 

 بالأهداف. الإدارةالمطلب الخامس : نظرية 

تستهدفو الدنظمات العاملة ىو برقيق النجاح  بالأىداف من أن ما الإدارةأكد بيتً دراكر وىو أول من استخدم مفهوم 
عن الدنظمات ذاتها تصور كامل حول الأفراد العاملتُ من خلال خلق  إلامن خلال الصاز أىدافها وأن ىذا لا يتأتى 

عن الجهود الدراد تعبئتها بابذاه الذدف الدزمع ل أن يتم تقدنً تصور شاموبرديد صورة واضحة للمسؤولية الدناطة بها و 
لصازه والدتطلبات الكفيلة ببلوغو وأن يتبتٌ الالصاز فرق عمل متجانسة في الأداء وفق تناسق بتُ أىداف الدنظمة وأىداف ا

                                                                                                        .      العاملتُ

 (1)من خلال  برديد جملة من الدتطلبات و ىي : إلاوأن توافر مثل ىذا لا يتم  

 اعتماد أسلوب التفويض الشامل و الكامل للسلطات الدمنوحة للعاملتُ. -8

 . والتنفيذالفعلي للعاملتُ كافة في وضع الأىداف و التخطيط  الإسهام -0

 د مبدأ) الدرونة في التنظيم(.ذلك أي اعتما ضرورةالاقتضت  إذاالدثبتة  الإجراءاتأسلوب التغتَ في  اعتماد -2

 على شكل بسيط من لشارستها بغية تصحيح الالضراف في العمل. الإبقاء حد معتُ مع إلىمن الرقابة  الحد -2

 أسلوب أو نظام مكافأة و برفيز العاملتُ. بإتباعالقيام  -2

   .نظام متطور للمعلومات الذي يضمن برقيق التغذية العكسية بصورة فعالة وإتباع ،الذاتية الإدارةاعتماد نظام  -2

  (2)أن الشروع باعتماد ىذا الأسلوب من شأنو أن يتطلب توفتَ الدهارات الأساسية التالية :

 الدهارة في وضع الأىداف. -8

 الدهارة في تطبيق الأىداف. -0

 الدهارة في القياس و الدتابعة والتصحيح. -2
                                                             

 .10خضتَ كاظم حمود الفرلغات و آخرون، مرجع سبق ذكره، ص ص  (1)
 .12الدرجع السابق، ص   (2)
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 المبحث الرابع : أسس نظرية حول المناخ التنظيمي.

تتعلق بو كالعوامل الدؤثرة فيو، عرف على بعض الأسس النظرية التي نظرا لألعية وتشعب مصطلح الدناخ التنظيمي، لغب الت
 ل وإلغابي. ياس الدناخ التنظيمي ، والعوامل التي تساعد على تكوين مناخ تنظيمي فعامؤشرات الدناخ التنظيمي، وكيفية ق

 .المطلب الأول : العوامل المؤثرة في المناخ التنظيمي

 ناخ التنظيمي فيما يلي :تتمثل العوامل الدؤثرة في الد

 البيئة الخارجية . . 8

تعد البيئة الخارجية ذات العلاقة بأنشطة الدنظمة، مصدرا أساسيا للعديد من الدؤثرات الخاصة بالدناخ التنظيمي،فالظروف 
النظر في كثتَ من التوجهات الخاصة بالدنظمة، كذلك تلعب القوانتُ و سياسات الحكومة  إعادة إلىقد تؤدي  الاقتصادية

 (1) التأثتَ على منظمات الأعمال.دورا في

 . الدشاكل الأسرية . 0

الأسرة قد تكون مصدرا للقلق و و يقصد بها الدشاكل الدتعلقة بالنواحي الدالية و الأبناء و لستلف الضغوط التي تتعرض لذا 
 (2)تؤثر سلبا على أداء العاملتُ. بالتالي

 .الدوارد الدادية و الاقتصادية الدتاحة . 2

، بخلاف العسر الدنظمةشعور بالثقة في  إضفاءيتًتب على وفرة الدوارد الدالية برقيق الأمن الوظيفي للعاملتُ من خلال 
 (3)م لاحتمال تسرلػهم في أي لحظة.العاملتُ و يشكل ضغوطا عليه الاقتصادي الذي يهدد وجود

 (4):  تتمثل في مايلي :  العوامل الشخصية . 2

 .إنتاجيتوومن تم تنخفض  الإحباط، قد يسبب لو نوع من د على القيام بالأعمالعدم قدرة الفر  قدرات الفرد: * 

الدوظف، مثل  أخلاقياتتناقض القيم :قد يتطلب العمل الوظيفي أحيانا بعض السلوكيات التي لا تتفق مع قيم و  * 
 .إنتاجوىذه السلوكيات قد توجد شعورا لدى الدوظف بالذنب وتصيبو بحالة من القلق لشا ينعكس سلبا على 

                                                             
 .02ابراىيم عاشوري، مرجع سبق ذكره، ص  (1)
 .29شامي صليحة، مرجع سبق ذكره، ص  (2)
 .89نايف بحار معيكل القحطاني، مرجع سبق ذكره، ص  (3)
 02-00لزمد بن سليم عطية الدطرفي، مرجع سبق ذكره ص ص   (4)
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مزيد من الالصاز بينما الدناخ الذي  إلىدرجة الدخاطرة : الدناخ التنظيمي الذي يسمح بدخاطرة معتدلة و لزسوبة سيدفع  * 
 وضعف الرغبة في برستُ الأداء. الإحباطمزيد من  إلى( أو العشوائي سيدفع بإفراطيتبع الدنهج التحفظي)

 (1)وتتمثل في مايلي : العوامل التنظيمية :  . 2

قائمة على  الإدارية)القيادي(،فكلما كانت الدمارسات  الإداري: ترتبط بالنمط  الإداريةالسياسات و الدمارسات  * 
ن شعورا إلذاتية و الشخصية للعاملتُ فيو فالتشاور، الدشاركة في عملية صنع القرارات وعلى احتًام وتقدير الاعتبارات ا

 في الصاز العمل يكون عاليا من الأفراد . بالثقة الدتبادلة و الصراحة وبرمل الدسؤولية

و  بالإحباط العاملتُ إصابة إلى قد يؤدي : حيث أن البناء التنظيمي الغتَ مرن) البتَوقراطي(تنظيميلطبيعة البناء ا * 
والتكيف مع الحالات،أما الروتتُ و الدركزية  الإبداعفانو يكون مشجعا للخلق و  اء التنظيمي مرناالقلق، كلما كان البن
 ل الدناخ التنظيمي مثبطا للعزائم.العديد من الدشاكل التي بذع إلىوىرمية الاتصالات تؤدي  الإجراءاتالشديدة والرسمية في 

فان القيادة الدتوازنة  مباشرا على سلوك و أداء الدرؤوستُ، لذا تأثتَا:  يؤثر السلوك القيادي الدتبع  النمط القيادي الدتبع * 
 لرهوداتهم بدا لؼدم مصلحة الدنظمة و الفرد. تعمل على استثمار طاقات العاملتُ و

 إلى: أن تتبتٌ الدنظمة لنظام أجور عادل و حوافز)مادية ومعنوية( مرضية يشجع الأفراد الدؤىلتُ  نظام الأجور و الحوافز * 
 الالتحاق  بها ويدفعهم للأداء الجيد ويرغبهم أيضا في الاستمرار بالدنظمة.

نظمة واضحة وكذا الأدوار و الدسؤوليات الدناطة بالأفراد، كلما ضعف وجود :فكلما كانت أىداف الد ف الدنظمةأىدا * 
 .إنتاجيتهمتوى التعارضات و التناقضات في الأداء وارتفعت الروح الدعنوية للعاملتُ ومن ثم زاد مس

: تعتبر ثقافة الدنظمة من الدتغتَات الرئيسية التي بركم كيفية عمل و أداء التنظيم فلها تأثتَ مباشر  الثقافة التنظيمية * 
كما لذا تأثتَ على   على تصرفات الأفراد وكذا على الأنظمة الرسمية والغتَ رسمية التي بركم التصرفات في الدواقف الدختلفة

 بركمها معايتَ واضحة. ابذاىات القادة واىتماماتهم وكيفية تفاعلهم مع الدواقف الدتغتَة التي لا

والتهوية..." التي يعمل بها الأفراد حيث  ، الضوضاء، الأثاث،الإضاءة: يقصد بها بيئة العمل الدادية"  ظروف العمل * 
 الفرد. إنتاجيةالذي يؤثر سلبا على  الإحباطحدوث  إلىوك الأفراد، وربدا تؤدي ى سلليؤثر عدم توافر البيئة السليمة ع

: فالدناخ التنظيمي الذي يسوده مبدأ التأكيد على ألعية أىداف الجماعة مع درجة بساسك الجماعة و مستوى ولائها * 
أداء جيد ، كما أن حجم الجماعة ودرجة بساسكها والرغبة  إلىمن معلومات عن كيفية أدائها يقود  إليوتزويدىا بدا برتاج 

  .و العمر الوظيفي لأعضاء جماعة العمل لػدد درجة التفاعل بتُ الأعضاء الإدراكفي الارتقاء الوظيفي واختلاف 
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في نوعية  أي تغيتَ لإحداث: حيث تعتبر القاعدة الأساسية التي تستطيع الدنظمة أن تنطلق منها  البيئة التكنولوجية * 
 متابعة ما لػدث في تلك البيئة.ذات الدهارات التي بسكنها من  الإطاراتمنتجاتها ، لذلك لابد لكل منظمة من توفتَ 

كلما كان ىناك تنوع وتعدد في الأعمال قد يساىم ذلك في تقليص حالات السأم وزيادة    (1): الوظيفي الإثراءدرجة  * 
 الروح الدعنوية للأفراد.

 م على أساس الكفاءة وليس عدم توفر أسلوب للتًقية في العمل يتسم بالشفافية و الدرونة والتقيي إن:  التقدم الوظيفي * 
 .ية الأفرادز حاف إضعاف إلىدي الأفراد، لشا يؤ  وإبداعيةالأقدمية فقط، قد يؤثر بشكل أساسي على أداء العاملتُ 

 مؤشرات المناخ التنظيمي. : المطلب الثاني 

 إمكانيةالعاملتُ في الدنظمة لعدم  إدراكأن الدناخ التنظيمي السائد في الدنظمة يعرف من خلال  إلى الإشارةسبق      
، ولكن لؽكن الاستدلال على التنظيميبالأجهزة و التقنيات الخاصة بقياس الدناخ الجغرافي، وذلك لخصوصية الدناخ  قياسو

 (2) عدد من الباحثتُ تتمثل في الأتي: إليهارات، أشار مناخ الدنظمة من خلال لرموعة من الدؤش

 مدى توافق القيم و الدعايتَ السائدة لدى أعضاء الدنظمة. -8

 مدى اتفاق أعضاء الدنظمة في الدفاىيم و التصورات و الدعتقدات. -0

 مستوى برديد و وضوح الدسؤوليات و الواجبات و التًابط بينها. -2

 القرارات. ابزاذلدنظمة في مستوى مشاركة أعضاء ا -2

 أساليب و طرق التحفيز الدادية و الدعنوية الدستخدمة على الدستوى الفردي و على الدستوى الجماعي. -2

 التنظيمي و الوظيفي. التآلفمستوى التوافق و التجانس و  -2

 لأعضاء الدنظمة. الإداريةمستوى وطرق الدعم و الدساندة  -9

 التماسك ومدى شيوع روح الفريق  بتُ أعضاء الدنظمة.مستوى التًابط و  -1

 نوع و مستوى الصراعات التنظيمية داخل الدنظمة. -7

 نوع ومستوى الولاء و الانتماء لدى أعضاء الدنظمة. -82

                                                             
 .02ابراىيم عاشوري، مرجع سبق ذكره، ص  (1)
 .822-822علي علي لزمد عباس، مرجع سبق ذكره ص ص   (2)
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 مستوى الاستعداد للمبادأة و الدخاطرة لدى أعضاء الدنظمة. -88

 نوع ومستوى الروح الدعنوية لدى أعضاء الدنظمة. -80

 توجو أعضاء الدنظمة بشأن مفهوم الجودة في العمل. -82

 أعضاء الدنظمة في ضوء الظروف المحيطة. إلىدرجة الاستقلالية في التصرف لالصاز الدهام الدوكلة  -82

 من جهة أخرى. والإدارةمستوى الثقة و الاحتًام الدتبادل بتُ الدرؤوستُ من جهة وبتُ الدرؤوستُ و الرؤساء  -82

 ، وعن أساليب الإشراف والاتصالات. التًقية و الحوافزتوى رضا أعضاء الدنظمة عن نظامي مس -82

 .مستوى رضا أعضاء الدنظمة عن برقيق أىدافهم و طموحاتهم من خطط و أىداف الدنظمة -89

 : قياس المناخ التنظيمي. المطلب الثالث

 مناىج قياس الدناخ التنظيمي. _ 8

وجود نوعتُ من الدقاييس أحدلعا كمي و ىو مقياس الدوضوعية، حيث يعتمد على الدعلومات  إلىيشتَ الباحثون      
، والنوع الثاني ىو مقياس نوعي حيث يعتمد على الاستبيانات الإداريةالقابلة للقياس كحجم الدنظمة، عدد الدستويات 

  لتحديد ظروف حياة الأفراد داخل التنظيم.

حدد مداخل القياس كالأتي  ،التنظيمي أكثر النماذج شهرةن لتقسيم مداخل قياس الدناخ ويعتبر لظوذج جالؽس و جو      
: (1) 

مدخل القياس الدتعدد للصفات التنظيمية : لػصر ىذا الددخل الدناخ التنظيمي في لرموعة من الصفات، أو الخصائص  * 
 والذيكل التنظيمي.حجم التنظيم و مستويات السلطة التنظيمية التي لؽكن قياسها مثل: 

و يعتمد على لرموعة من الدقاييس الددركة بواسطة الأفراد العاملتُ في  ت التنظيمية :للصفا الإدراكيمدخل القياس * 
 .الصفات التنظيمية يشمل على مقاييس القياس الدتعدد ، كماالتنظيم

من الدقاييس و الددركة بواسطة الأفراد  يعتمد ىذا الددخل على لرموعة للصفات الشخصية : الإدراكيمدخل القياس  * 
 العاملتُ داخل التنظيم، والتي ترتكز على الصفات الشخصية كالرضا و الدستوى الثقافي و القابلية للعمل.

                                                             
 .09عاشوري، مرجع سبق ذكره، صابراىيم   (1)
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، وقد أوضحت الدراسات التي أجريت لقياس الدناخ التنظيمي أنو لؽكن لتنظيميةو براول ىذه النماذج قياس البيئة ا     
ملائم و حيادي و غتَ ملائم، وتسعى الدنظمات لتحقيق الدناخ الدلائم من أجل الحصول على  إلىتقسيم الدناخ التنظيمي 
 (1) أىدافها. إلىالأداء الأمثل للوصول 

 قياس الدناخ التنظيمي . _ 0

الاستقصاء من الأساليب شائعة الاستعمال لتحديد وقياس نوعية الدناخ السائد لأي منظمة ويعتبر لظوذج يعتبر أسلوب 
لتون و ستًلصر من أفضل لظاذج الاستقصاء التي طورت للوقوف على طبيعة الدناخ التنظيمي ، وبرتوي قائمة الاستقصاء 

 (2) منها : نذكر ىذه على خمستُ سؤالا تقيس في لرموعها الدناخ التنظيمي

 الدتبعة ودرجة الروتتُ. الإجراءاتشعور الأفراد ابذاه ىيكلة الدنظمة، بدا في ذلك الأنظمة، القوانتُ،  *

 شعور الأفراد بددى استقلاليتهم وبرملهم للمسؤولية. *

 و التًقيات. للمكافآتشعور الأفراد بوجود سياسة عادلة  * 

 الفرد والجماعة.مدى موضوعية الدعايتَ لقياس أداء *  

 بوجود الدعم و الدساندة من الرؤساء و رفاق العمل. الإحساس * 

 لمنظمة ككل.لمائو لفريق العمل و شعور الفرد بألعيتو و بانت * 

 العوامل التي تساعد على تكوين مناخ تنظيمي جيد. : المطلب الرابع

، فما ىي الطرق و  بالإمكانكان   إذاالذىن السؤال التالي : ىل لؽكن تكوين مناخ تنظيمي جيد؟ و  إلىقد يتبادر      
العوامل التي من شأنها تقوية  تعليو، فحدد الإجابةبحث ىذا السؤال و  إلىذلك؟ لقد تطرق بعض الباحثتُ  إلىالسبل 

 (3) الغابية الدناخ التنظيمي كما يلي:

 و بناء ثقة متبادلة بتُ جميع العاملتُ في الدؤسسة. إلغادسهم الجميع في لابد أن ي إذالثقة :  -8

 القرارات. ابزاذمشاركة العاملتُ في  -0

 ، ومساندتهم وتشجيعهم.و صراحتها مع العاملتُ الإدارةق صد -2
                                                             

 .222فاروق عبده فليو، لزمد عبد المجيد، مرجع سبق ذكره، ص  (1)
التسيتَ الإداري، معهد التًبية كرنً دروازي، الأداء الوظيفي لإدارة الدوارد البشرية و علاقتو بالدناخ التنظيمي في الإدارة الرياضية،رسالة ماجستتَ، قسم الإدارة و   (2)

 .822- 822، ص ص 0288، الجزائر، 2و الرياضية، جامعة الجزائر البدنية 
 .22-22أحمد لزمد عوض بتٍ أحمد، مرجع سبق ذكره، ص ص   (3)
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  ، والاىتمام بتحقيق الأداء العالي.صادرة من كافة الدستوياتللاتصالات ال الإصغاء -2

 الدتغتَات والظروف البيئية التي تستجد. ليلاءمالاىتمام بالذيكل التنظيمي وتطويره   -2

 بسيز السياسات و الاستًاتيجيات التنظيمية بالثبات والوضوح. -2

 معهم.  التعامل،والعدالة في اتهم و قدراتهماىتمام الدنظمة بتدريب و تأىيل العاملتُ و تطوير مهار  -9

 وسائل الاتصال و فعاليتها. التًكيز على كفاءة -1

 خلق الشعور بالانتماء لدى العاملتُ.الابتعاد عن الرقابة التقليدية الصارمة، و التًكيز على الرقابة الذاتية الالغابية و  -7
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 ة الفصل :لاصخ

الدنلااخ التنظيملاي السلاائد في مؤسسلاة ملاا يعلاد ىاملاا في تشلاكيل سلالوكات  أن إلىمن خلالال دراسلاتنا لذلاذا الفصلال توصلالنا      
و بيئلالاة، وبزتللالاف طبيعلالاة الدنلالااخ التنظيملالاي ملالان حيلالاث درجلالاة  إنسلالاانأعضلالاائو، خاصلالاة و أن أي موقلالاف سلالالوكي يشلالاتمل عللالاى 

لوكات الاتسلالالااق ملالالاع أىلالالاداف الدنظملالالاة ، فهلالالاي تلالالاتًاوح بلالالاتُ القلالالايم و السلالالالوكات الالغابيلالالاة اللالالاتي بزلالالادم أىلالالاداف الدنظملالالاة و السلالالا
الحياديلالاة اللالاتي لا تلالاؤثر لا سلالالبا ولا الغابلالاا عللالاى أىلالاداف الدنظملالاة، والسلالالوكات السلالالبية اللالاتي تعلالااكس أىلالاداف الدنظملالاة، وبرليلالال 

 إمكانيلالالاةالعليلالالاا  الإدارةحاجلالالاات الأفلالالاراد ولكنلالالاو وسلالالايلة تشخيصلالالاية تتلالالايح  إشلالالاباعالدنلالالااخ التنظيملالالاي للالالايس قياسلالالاا مباشلالالارا لدرجلالالاة 
التغلاتَات الدطلوبلالاة ملان أجلال تنميلالاة  إحلاداثحاجلاات العلالااملتُ ، وملان تم التًكيلاز عللالاى  كوإدراأحكلاام تقولؽيلالاة ذكيلاة ،  إصلادار

 الدناخ التنظيمي، وتطويره في الدنظمة بحيث يكون ىناك تناغم و انسجام بتُ تلك الحاجات و برقيق أىداف الدنظمة.
يعلابر علان ذللاك الشلاعور الالغلاابي اللاذي  ورأينا أيضا من خلال دراستنا لذذا الفصل أن الدنلااخ التنظيملاي ىلاو مفهلاوم ذاتي     

لػملو الدورد البشري لوظيفتلاو وللعناصلار الدتعلقلاة بهلاا، ىلاذه الأخلاتَة تضلام كلال ملان الذيكلال التنظيملاي للمؤسسلاة، لظلاط القيلاادة، 
 ..لظط الاتصال، الدشاركة في ابزاذ القرارات، طبيعة العمل، التكنولوجيا، العمل الجماعي، الحوافز، نظم

يضا من خلال دراستنا لذلاذا الفصلال أن الدنظلارين لم يتفقلاوا عللاى تفسلاتَ لزلادد للمنلااخ التنظيملاي ، وىلاذا بسلابب ورأينا أ      
اختلاف الزوايا التي نظروا منها إليو، فمنهم من نظر الى الدناخ التنظيملاي ملان زاويلاة الدلادارس الكلاسلايكية ) الادارة العلميلاة، 

ن زاوية الددرسة السلوكية، ومنهم ملان نظلار اليلاو ملان زاويلاة نظريلاة مدرسلاة اللانظم، النظرية البتَوقراطية (، ومنهم من نظر اليو م
 بالأىداف. الإدارةمن زاوية نظرية  إليوومنهم من نظر اليو من زاوية نظرية الدنظمة الدتعلمة، ومنهم من نظر 

تظلالام كلالال ملالان البيئلالاة الخارجيلالاة،  ورأينلالاا أيضلالاا في ىلالاذا الفصلالال أن الدنلالااخ التنظيملالاي تلالاؤثر فيلالاو لرموعلالاة ملالان العواملالال ىلالاذه الأخلالاتَة
 الدشاكل الأسرية، الدوارد الدادية والاقتصادية الدتاحة،  العوامل الشخصية، العوامل التنظيمية.

رأينلالاا أيضلالالاا في ىلالاذا الفصلالالال أن الدنلالالااخ التنظيملالاي لؽكلالالان قياسلالالاو  باسلالاتخدام ثلالالالاث  طلالالارق رئيسلالاية تتمثلالالال في  ملالالادخل         
للصلالالافات  الإدراكلالالايللصلالالافات التنظيميلالالاة، ملالالادخل القيلالالااس  الإدراكلالالايملالالادخل القيلالالااس القيلالالااس الدتعلالالادد للصلالالافات التنظيميلالالاة، 

 .الشخصية
و قلالالاد رأينلالالاا أيضلالالاا في ىلالالاذا الفصلالالال أن الدنلالالااخ التنظيملالالاي للالالاو علاقلالالاة قويلالالاة بلالالابعض الدتغلالالاتَات التنظيميلالالاة الأخلالالارى كلالالالاالأداء      

عمل والتغيب عن العمل ، دوران العمل التنظيمي، التطوير التنظيمي، فهو يرتبط طرديا مع الأداء ، وعكسيا مع ضغوط ال
 ، وحوادث العمل، وعليو فان دراسة الدناخ التنظيمي أمر ضروري من أجل أن برقق الدؤسسات أىدافها بكفاءة و فعالية. 

ن للعديلاد ملا بإتباعهلااأن الدؤسسة بإمكانها الرفع من مستوى شعور مواردىا البشرية بالدناخ التنظيمي  إلىوأختَا توصلنا      
 بالأىداف، الدنظمة الدتعلمة. الإدارةالحديثة كمدخل  الإداريةالدداخل 
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 : بسهيد
في ظل  لتطوللترل  ل لتطتلتل  لتةلللتي ت لتلا الللهد ا لتجيةلت لبػارةيللت ت ما ةلتق ماهللت شلا ا  لل  ش هلا  ا للطدلد  للد       

ا ل  لتطولترل  ل لتطتلتل   ا لدل   لبؼ افةت للتطوترل  لتطك تتتةيتق لةلد  ةل  لبؼا ةلا  هاةلها بؾلى  ق لل ش ا  لت
اغيللنًل  شةللطمل  في شاللا يل لت ملل  ل  ةللهلالل  بسك هللا شللا شتلاجللت لتطغللنًل  لبغاهلل ت في  يةللت لقمابؽللا  ا لل  لتطغيللنًل  لتللا 
بردثها لبؼا ةت اثلنًل شلا ااهلص ش لدر فلل  ت  دتيلد شلا لبؼلتلرد لتجلللتيت في لتطلطل ل شلل شطو جلا  لت مل  لبؼطالتيلد  ق ل لت شلا 

 تد في هاةها   ترل  اتضغط زلد  شا  دا  لتظللف لت  جت ت تيا  ل شطو جاتها لبؼطالتيد  ل 
ت د ت ي شتضتع ضغتط لت م  ل طماشا شطالتيلدل شلا لجل  لتجلا ثنٌ في بؾلال  قلد  بؼلا تل  شلا له كا لا   ل جيت ق لل      

لبؼ جها  لتجيةيلت لبؼتط الت ق ل لال لتضلغتط ة  لص   تك لت اش نٌ ل لبذا اتهل ل لدلئهل في لت م  هطيجت لتططثل  ابؼثنًل  ل 
لتالللد تي لليح في  اتللت اللتال ل لها للاع بفللا تيللاثل ق للل هللتط  ل للال شللا تيلل  كه ق للل شهللافي لظياطلل  ل ق لطلل  شللل لت للاش نٌ في 

 للأفلللد  ل لبؼ ظملا  ةلدلر درل لطها ل بر ي هلا ل لضلل  درلكلبؼ ظمت ق لتيلط  االتيلد لل طملافي بدتضلتع ضلغتط لت مل  شلا 
 لتة جيت ق ل لت اش    ات ماهت للبؼ ظمت   ات قاشت  للآثارق بؼا تي طج ق ها شا   ض هالل ترلايجيا  لبؼ ئمت ل طتلئ

ضغتط لت م  اظا ل  ا ظيميت لما  في للزدتيلاد  لنٌ لبؼلتلرد لتجلللتيت في شا ةلا  لت  للق  ل  لهلجتص ا طلى   ن     
 ا ق ذت  لنها بسه ل ل لبؼتلرد لتا بس كهاق لل ل ي لبؼتلرد لتجللتيت  لبػول للألع لتاي تيهدد ف اتيت لدله لبؼا ة

اتتد ضغتط لت م   ال  قدفي للاالنق لاطتتد  ال لتضغتط قاد  شا قتلش  شتةلتد  في لت مل  لل لتجيةلت لةيولت ق      
  للأشل لتاي تيلدفل لبؼ ظملا  لبؿ  ت قدفي للاالن لت اةي ل لبعةمي تيظهل في لت دتيد شا شظا ل للمط ع في لدله لت م

 لبغدتيثت للى شتلةهت شلاا  ضغتط لت م   ا اتيت ق شا لة  بر ي  ل دلف لتالد ل ل دلف لبؼ ظمت في لن لل د   
 ل في  ال لتا     ة ط لتضته ق ل ضغتط لت م  شا م ع درل ت لبؼجا ث لتطاتيت :      
شاهتشللل ق لبنيطللل ق لهتلقللل ق شلل  للل ق ل ق شلللا  ل لقلللللل   في لبؼجتلللث للألع هط لللالع شا يلللت ضلللغتط لت مللل  شلللا  يلللث -

 للها ت  ضغتط لت م  
ا بؽلل في لبؼجتللث لتثللان هط للالع شةللججا  ضللغتط لت ملل  ل للال شللا ملل ع لتطولللل شةللججا  ذل  ق لللت  للاتالدق شةللججا  -

اتجيةللت  ججا  بؽللا ق لللت ق لللت  ات ملل  هاةلل ق شةللججا  بؽللا ق لللت  للاتط ظيلق شةللججا  بؽللا ق لللت  ابغيللا  للةطماقيللتق شةلل
  لبػارةيت

في لبؼجتلللث لتثاتلللث هط لللالع بملللاذن لتضلللغتط لبؼه يلللت ل  لللال شلللا مللل ع لتطوللللل  لى بملللتذن  يغلتيةلللص في ااةلللنً ضلللغتط  -
 لت م ق : بمتذن لتثلله لبؼهني ع " كمان ل للتد افي"ق بمتذن اارلزلكق : بمتذن ل دل  لبغيا  لتضاغوتق هظلتيا  لملر  

لل للل ل للأمللنً هط للالع للأ لله لت ظلتيللت  للتع ضللغتط لت ملل  ل للال شللا ملل ع لتطولللل للى : هطللائج ل لثللار في لبؼجتللث لت -
 ضغتط لت م ق اكاتيف ضغتط لت م  ق لياس ضغتط لت م ق قتللب لتال  في شتلةهت ضغتط لت م   
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 المبحث الأول : ماىية ضغوط العمل

ا دد  شاا يل ضغتط لت م  هظلل لأبنيت  دل للأمنً  ذ تي د شتضتع لتضغتط شا للتتتيا  لبؼا ةا  لتللئد  في      
ق لها لبغاليق هظلل تطةججها في مةائل شادتيتق  للتيتق ةةميتق لهاةيتق برد شا لدرل  لت اش  للبؼ ظمت ق ل  د 

 لتةتله  

 المطلب الأول : مفهوم ضغوط العمل

لتك مت لت اي يت  ترتي جل ل لتا ا ني تيةتب  لد  للد ل طتدشص ا مت   لىتيلةل ل د لتكطاب ا مت ضغتط      
لاتال تدر لتالد لل لأقضاه لبعةل لل لتلل  ل ةهادق للةلق لةهد لتيق  الللضغتط في لت لن لتثاشا قلل تط ني "
   ي ي   بها لتوجيب للت الم  اههاةنً للأشلل  لبؼط  ت  اتضغتط لافي لت   يت" لااهص للع بؿالتت ق ميت تط

للد قلف لتكااجان لفاهةيايطح ل شااةتن ضغط لت م   جةاطت ق ل له  "ل طجا ت شطكيات" ا دبؽا ل اطت وها      
م ائص لتلتص ل/لل قم ياا  لت اةيت لتا  ي )لل طجا ت( هطيجت قم  لل ظلف لل  د  مارةي ق تيضل 

   طو جا  ماهت  دهيت لل هاةيت ق ل لتلتصش

لتضغط  طه " ل طجا ت شطكيات ا دبؽا لتاللل لتالدتيت ل/لل لت م يا  لت اةيت  للد قلف لتكااب ةيجةتن لزش هل     
 (1)  لد شواتب هاةيت ل/لل ةةدتيت قاتيتللتا)لل طجا ت( ا لط هطيجت قم  لل شتلف لل  د  تيال  ق ل لتا

ي بهال لبؼاهتفي لتاياتيائي ا ني لبؼضاقاا  لتا ااثل ق ل  لات ضغط لتدفي في ل  لتاياتياها يل ةاه  شا لتضغتط شا      
 لبعةد

شل شا  تت ق  تيط هفيلشا في ق ل لت اه فط ني لتضغتط لبؼواتب لتا بذ   لتكائا لبغي لل لتالد تيطكيف لتيط الن تكي      
 (2)قدفي للراياح للتل تر  الألم   عقلت للعق لت ال ق للإ جاطلاطمث  لتضغتط لت اةيت في لت   ق 

   ضغط لت م   طه " لتيت م ائص شتةتد  في  يةت لت م  لتا بز   تهدتيدل ت الد لآمللنلتي لف اا  ن      

لتي لف ا  شا اتب ل فللهح رلغلز ضغتط لت م   طه  "قدفي لبؼتلئمت لل قدفي لتط ا ب  نٌ شا بيط ك  لتالد شا      
  ل لدرل  ل نٌ شطو جا  قم  شهارل  

لشا شارة يا لزش ئ  في لفته   طه  "   ض ظللف لت م   طااق ها شل م ائص لت اش  لتلت يت اةجب م   في      
   للاالن لتجدن ل لت اةي ت الد

                                                             
  223-220ق ص ص 3102ق قمانق  4 ةنٌ  ليمق لتة تك لتط ظيمي   تك للأفللد ل لبعماقا  في ش ظما  للأقماعق دلر لبغاشدق ط  (1)
  020ق ص0992ق لتلتيا ق 0هاهل بؿمد لت دتي يق  دلر  لتة تك لتط ظيميق دلر شللشلق ط   (2)
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ل ا طج قا  لتي لف  يالفي ل لمللن ضغتط لت م   طنها " بذل ت ذلايت برد  لمط ل هاةيا لل قضتتيا تدر لتالد     
 (1) رةيت لل لبؼ ظمت لل لتالد هاة  قتلش  في لتجيةت لبػا

لتيلر   ض لتجا ثنٌ لن لتضغتط قجار  قا"لمط ع لظياي في لبؼ ظمت لل لبؼا ةت لتا تي م  بها لتالدق لتيادي  ال 
  لبلاا  شةطتر لتلضا لتتظياي لض ف للأدله للبلاا  شةطتر لتااق يت   لىللمط ع 

لتج ض للأمل"  ي لتضغتط لت ابذت قا طجي ت لتتظيات لتا تيادتيها لتالد شا  يث شةالتياتها للقجائها للبنيطها لتيلر      
 (2)ا ب لتتظيات لم ائص  ال لتدلر  لق لطها  اتتظائف للأملرق للتدلر لتاي تي  ج  ه

شاهتفي للضح ل  اش  تضغتط لت م   يث " ه تر   قواهللهو لا شا  ال لبؼاا يل لبؼط دد  ل لبؼطلا كت بيكا      
ضغتط لت م  ق ل لنها قدفي لتط ؤفي   نٌ شهارل  لت اش  للدرلا ق ل نٌ شواتب لت م  للتطالشاا ق لتيتراب ق ل ذت  

 ت لتوجي يت ت الد لبكللف قا لل طجا 

 (3) : لهو لا شا لتط ارتيف لتةا  ت هةط طج لبػ ائص لتطاتيت

ت م  شا  يث طجي طها ل درةت اطثنً ا ق ل للأفللدق ف د بزدفي لتضغتط لغللضا شايد  بحيث اطاال  ضغتط ل   0
اكتن دلف ا تلفل ةتد  لت م ق لبؼ افةت ل لتطاتلق للد الك  فلها ت طتةنٌ ل لتطوتتيلق اما لد اكتن ش درل ت  طكار  

  ق ل لبؼةطتر لتلت ي ل لتط ظيميق تكا شا ةهت لملر لد اةجب لضللرل اثنً  للإ دلقيتل اوجي  للأفكار 

بىط ف اطثنً ضغتط لت م  ق ل للأفللدق فاتج ض تيةطويل برم   جل اجنً هةجيا لتاترل  طتتي ت شا لتتلصق  ي ما   3
  بيك   برم   تر شتللف ضاغوت ل ي ت ةدل لتج ض للأمل ل

ل ل ردلد لف ابؽل لبذا هاق فكثل  لت م  ل لت اس ت ضغتط لايايت ااةنً ل بؽا بى   لمط فا في ل طجا اته  درلك  ن  2
لتال  ق لل ت لت م    ثجا فلهت ت طتدي ل  آمللنلت م  تةاقا  طتتي ت تي ني ل  ا ل اتالل ق د لتج ضق  ي ما تي طىل 

ل ق  آمللن  تيهاقا لت در لبؼو تب تي طى ا لتج ض  ته ا دتيل بؼهارلتهل لغيا ا تالص لت جاح لتا تيلتيدلنهاق  ي ما تي ظل 
لنها فلهت ت لل ت ل قدفي شتلةهت لبؼلك  ق تات  بقد لن لتضغتط لتا اةجب لثارل هاةيت ضار  ق د لتج ض لد تي طى ا 

  ش درل ت والت ل لت لاط آمللن

  طمل  ضغتط لت م  ش طلل  دلئماق لاتةد في شكان لت م   لك  لل  4

                                                             
  322مضنً ااضل بضتد لتالبها ق ل آمللن ق شلةل  ج  ذالل ص   (1)
   213فارلل قجدل ف ي ق لتةيد بؿمد قجد للمجيدق شلةل  ج  ذالل ص   (2)
طةينًق ةاش ت لبغان شاهل هىتي تق تغا  لت م  للثل ا ق ل لدله لل ااا  لبعاش ينٌق ر اتت شاةيةطنًق لةل ق تفي لتطةينًق ا يت لت  تفي لللط ادتيت لق تفي لت  (3)

  01ق ص 3112لبعالئلق بػضلق  اا تق 
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  لتضغتطلتضغتط ا ط    ات دل  ق د لت م  شل ل تاص تي اهتن شا   ن  3

   د ا للأدنى  لىاتةد لهات اكا  م ت لبغيا  شا لتضغتطق تكا   اك ل اتيب بزاضها  ل  0

 المطلب الثاني : أىمية دراسة ضغوط العمل

لاة ص دلئل  لل طمافي بدتضتع ضغتط لت م ق بؼا ت  شا لموار ق ل لتالد لت اش  شا ةهت لق ل لبؼ ظمت اكيان ش  تي 
 (1) فيما تي ي  لبنيت درل ت ضغتط لت م  لذت  ق ل لت تت لتطالي : للمجطمل شا ةهت ثاتثتق لهاالشا ةهت ثاهيت لق ل 

اتفنً لتظللف ل لبعت لت تي لبؼ ا جنٌ في  يةت لت م   ابؼ ظمتق ل اتلك  لتاي به   تك  شدتيل ةت قم  لفض ق    0
   لك  لفض  للإدلرتيتلبدا بيك   شا لبزاذ لت للرل  ل بفار ت   واا  لشهاش  

ق ل زتياد  لتطاهل ل لبؼلارات للبها يت ل لتج اه ق بدا تيةا ل في رفل لبؼلؤل نٌ ياد  رلح لتالتي  ل لتط الن  نٌ لتلؤ اه ل   3
   ابؼلارات لتا اتت في ه ل  اضل ل لشةط ج هل لتتظياي  ابؼ ظمت   ةا هللتللح لبؼ  تتيت ت  اش نٌ ل 

)ق ياق ل ول للإدلرتيتت مدتيلتيا في اافت لبؼةطتتيا   للإدلرتيتطا  ت لبغثيثت ت ة تايا  بر ي  لتللا ت لتا اتت ل لبؼ   2
   لا اياتيت(  لك  تيااد ا ايا لبػوط لبؼتضتقتق ل بذ ب للأمواه لت ابصت شا لي ضغط ق ل شطتا لت للر

  قا ضغتط لت م  لبؼدشل  ا  ي  لبؼ ا  ق ل لت  ن لت تيق  تله لت اةي لل لتغنً هاةي ق لت اةل  4

بذ ب لبؼ ظمت اكاتيف لبزاذ لللر غنً   يلق ل اال اكاتيف شا الاب ق ل  ال لت للر  غنً لتة يل ق لت اةل قا    3
  للتع شطتا لت للر برص ضغط قم  شدشل

   ط اياتيتاطايد ربحيت لبؼ ظمتق لبر ي  ل دلفها  اتلك  لتة يل  ل لف ا بؼا  ت بـوط ل شتضتع  اتىلشج لت  0

بضاتيت لبؼ ااتيا شا قلتلئيت لت للر  لشا لربذاتيت لتةيا ا  لشا لتطتجط ل للزدللةيت لت ابصت قا ل تر لتلؤتيت ق ل   2
  ق ي   ض ف ل ضي  دلئلتها لشافي شطتا لت للرق هطيجت  يول  لتضغتط ل لتت الس

ق ل  لها صاد  بفك ت شا للأشتلع لتا ل طثمل  ل ت الد لت اش ق ل  اتطالي بر ي  لل ل ل طا للإهطاةيزتياد  لت مل    2
 ل لبؼهار  م ع قمل ل لتتظياي  لبػى   اةابهلل   قدلد لادرتيجهلق 

  لشا تم ااادي لي لللر ماطئ  (2)لت للرل  في لبؼا ةت ق لبزاذاا ي    9

   اتفنً ش اخ ا ظيمي ش ا ب تيةاقد ق ل اطدتيت للأقماع  كااه  ل ف اتيت   01

                                                             
  04-02شاهل هىتي ت ق لبؼلةل لتةا   ق ص ص   (1)
 ق ل لتلضا لتتظياي ت متلرد لتجللتيت  ابؼا ةت لت  اقيتق ر اتت شاةةطنًق لةل ق تفي لتطةينًق ا يت لت  تفي لللط ادتيتق اطل  اي ق لثل ضغتط لت م    (2)
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  ةي  لرلا ت في ظ   ياد  لتضغتط ا ميت لبؼهارل  للدلرتيت بؼطتاي لت للر شا بزويطق ا ظيلق ات    00

  المطلب الثالث :أنواع ضغوط العمل

 (1)  الع  ي ي لن بييا لر  ت لهتلع رئيةيت شا لتضغتط  ي :

 لتضغتط لت  ي ت ةدل -3لتضغتط لبغاد  ةدل                              -0

 لتضغتط لتضار  -4    لتضغتط لبؼايد                               -2

 للتلك  لتطالي تيتضح  ال للأهتلع للأر  ت :          

 : لهتلع ضغتط لت م    ( 2لتلك  رلل ) 

 
  33ق ص 3100ق قمان ق0ماتد قياد  هالع ق يما ق ضغتط لت م  ل لثل ا ق ل للأدلهق دلر لبػ يجق ط لبؼ در:

   اك  لهتلع لملر تضغتط لت م  بيكا ا  ياها لف  قد  ش اتينً اطمث  في :                  

 لهتلع ضغتط لت م  لف  ش يار للأثل   0

 (2) لتة جيت : للبها يت للتضغتطلف   ال لبؼ يار بقد هتقنٌ شا لتضغتط  بنا لتضغتط 

                                                             
 33-34ماتد قياد  هالع ق يما ق شلةل  ج  ذالل ق ص ص  (1)
  212-210فارلل قجدل ف ي ق لتةيد بؿمد قجد للمجيدق شلةل  ج  ذالل ص ص  (2)

 الضغوط

ضغوط 
 حادة جدا 

الضغوط 
 المفيدة

الضغوط 
المتدنية 

 جدا

الضغوط 
 الضارة
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:  ي لتضغتط لت اف ت ل لبؼايد  ت الد للبؼ ظمت لتا تي م  بهاق لاطةل  طنها ضغتط ش طدتت اثنً  لتضغتط للبها يت * 
  للتل تر  اتة اد  للتةللر للإهطان ات در  ق ل    ةا اق لا وي لتالد للإبقازلبغافا ل لتدلفل ت  جاح ل 

  بؼتظانٌ شا لت ا يت لتكميت ل لت تقيت ش الراااع شةطتر فاق يت للأدله تدر ل  لىلاادي لتضغتط لبؼه يت للبها يت 

ق لتيتراب ق يها   تر لبؼ ظمتذل  لله كا ا  لتة جيت ق ل ا  شا لتالد ل  :ل ي لتضغتط لتضار يت لتضغتط لتة ج * 
لتيادلد   لتللح لبؼ  تتيتققل اةجب لتضغتط لبؼه يت لتة جيت لبلااضا في ل قدفي لتلضا ل للراجاك في لت م   الإ جاطلتالد 

  للإدلرياطثنً ا ق ل شطتا لت للر ا ما لبلاض لتدقل للةطماقي لتاي تيط  ته  شا لفللد للمجطمل لرؤ ائهل في لمت لبؽلفي 

 لهتلع ضغتط لت م  لف  ش يار لتلد     3

 (1)ي :لف   ال لبؼ يار بقد ث   لهتلع شا لتضغتط  ي لتضغتط لتجةيوتق لتضغتط لبؼطت وتقللتضغتط لتلدتيد  اما تي 

 ي ا   لتضغتط لتا اةطمل تتلص ل نً لد تيج غ دلائ  لل  اقا ق لل  ي قجار  قا ا    لتضغتط لتجةيوت : * 
  للأ دل  لتجةيوت لتا تيط ل  بؽا لبؼترد لتجللي في لت م  لل مارة 

  للإضافيتلتيافي شث  فتر  لت م    لى:  ي قجار  قا ا   لتضغتط لتا اةطمل شا  اقا   لتضغتط لبؼطت وت * 

ل هل لل   تل  شثاع ذت    لى:  ي قجار  قا ا   لتضغتط لتا اةطمل تتلص طتتي ق ف د ا    لتضغتط لتلدتيد  * 
 م  ق غياب  تص قاتيا قا لت ائ ت لتا   شا لت 

 لهتلع ضغتط لت م  لف  ش يار لبؼ در   2

 (2) ي :  ثت لهتلعلف ا بؼ ادر ا للى ث ا  يف لتضغتط  لى يجان  متقت شا لتجا ثنٌ لش هل شااجلل  للبذهص بؾ

  في لظياط لتيط ل  بؽا لتالد دلم  لبؼ ظمت لث اه بفار ت شةالتياا  لشها لتضغتط لت ابذت قا لتجيةت لبؼادتيت : * 

 : ل اظهل تدر للأفللد لتاتيا تيطااق تن ش ا في بؾال  لت م  شل لتاش ه  لتضغتط لت ابذت قا لتجيةت للةطماقيت* 

 لتلت يت لبؼطتلرثت لل لبؼكطةجت لبػ ائص   لى: لا ار  لتضغتط لت ابذت قا لت ظافي لتلت ي ت الد * 

 مراحل ضغوط العمل المطلب الرابع :

 (3) ي ما تيط ل  تضغط شا  ي :للترح لت الم )  اهه  ي ي  ( لن لتالد بيل  ث   شلل        

                                                             
  21 ج  ذالل ص  اطل  اي ق شلةل   (1)
  212فارلل قجدل ف ي ق لتةيد بؿمد قجد للمجيدق شلةل  ج  ذالل ص   (2)
  033ق ص3112ش وال بؿمتد ل ت  كلق لبؼتلرد لتجللتيت شدم  بر ي  لبؼيا  لتط افةيتقلتدلر لبعاش يتقللإ ك درتيتق  (3)
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ل ي بسث  شل  ت رد لتا   للأللي بذال ضغتط لت م  للتا اطمث  في لتطااق    (:للإهالرشل  ت لتط جي   ابػول) -0
 لزتياد  ش دع لتط اه لغنً ذت  شا للأقلل   ا اتال للأق ابلبعةماهيت للت اةيت لتدلم يت للتا تيتراب ق يه

 شا ل طمل لتضغط تيةطدقي لبعةل لت ضت لل لت ظافي لبؼ ا ب بؼتلةهت لتضغط )لتطكيف(  ذل ل  شل  ت لبؼ الشت : -3

: ل شل ل طمللر لتضغتط  لقدفي بسكا لتالد شا لتطكيف ل لتطغ ب ق يهاق تيةط اف  (للإنهاكشل  ت لل ط الف)  -2
 ف تطق ا هار هظل ل ل ائ  لتطكيلتالد طالاا  ل لدرلا  في لتطكيف ل لتطغ ب ق ل لتضغ

 (1) لر  ت شلل   اما تي ي :  لىل   اك شا تي ةمها 

  نٌق  تله اان دلم يا لل مارةيا  ط ل  لتالد بؼثنً ش ق اجدلللإهالرشل  ت : لتيو   ق يها  ط ل  ت ضغتطشل  ت لت -0

: اجدل  ال لبؼل  ت فتر  دل  لتطغنًل  لتةا  تق  يث اادي للى لثار  لت م يا  تدفاقيت في لبعةل  شل  ت رد لتا   -3
   شا لبؽلب ل ذت  ت طغ ب ق يها ل  لشا لبؼتلةهتل ق لتيطما رد لتا   في بؿالتت ت ط اش  شل  ال لتطغنً 

لتا  دثص  اتا  ق لش الشت لي اد تر  للآثار: بوالع لتالد في  ال لبؼل  ت ق ن  شل  ت لبؼ الشت ل بؿالتت لتطكيف -2
بقح في ذت  لد تيةط ل للأشل ق د  ال لبغدق ل اادلد  فاذلةالتت لتطكيف شل لبغد  ف  ق   الإضافتق  ضافيتلل اوترل  
 لبؼل  ت لبؼتلتيت   لى اتت لتطتلزن ق لشا في  اتت لتال  تي ط   لتالد   لىفلهت لت تد  

 ال لبؼل  ت ق دشا تيط ل  بؼ ادر لتضغتط  ا طمللر تاتر  زش يت طتتي تق   لىتي ط   لتالد  : اكللإنهشل  ت لتط ب ل  -4
 ال لبؼل  ت شا   لىهطيجت تطكللر لبؼ الشت ل بؿالل  لتطكيفق لبيكا لل طدلع ق ل لتتهتع   الإةهاد يث تي اب 

  لبقازق لتطاكنً في الك لتتظيات  لش ها لل طياه شا ةت لت م ق لبلاا  ش دل للآثارم ع   ض لبؼظا ل ل 

 : شلل   للها ت  ضغتط لت م   ( 4)   ك 

 

 

 

 

 

 .16، صمانع سبرينة، مرجع سبق ذكرهالمصدر : 
                                                             

  03-00شاهل  ىتي تق شلةل  ج  ذاللق ص ص  (1)

 شل  ت لتط ل  تضغط)للإ ةاس  اتضغتط(           0 

 شل  ت رد لتا  ) لتط اش  شل لتضغط(          3 

 شل  ت لبؼ الشت ل لتطكيف              2 

 لتط ب ل للإنهاكشل  ت                 4 
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 : مسببات ضغوط العمل. المبحث الثاني

ظهتر ضغط لت م  تدر لت ماع ق للاثل شا بييا  ال لت تلش  لنها اثنً  لشط تقت   لى  اك قد  قتلش  اادي      
لبزط ف شا شا ةت لأملرق شا شه ت لأملرق لشا  تص لأمل  ف د بقد قتلش  بسث   ججا ت ضغط لبؼهني تدر 

ف بسث   ججا تل تر  تص لمل   ق ل كال  ت للأشل  ات ةجت لمط   تص شا لل لن هاه  ال للأ جاب ل
  لر  ت له اف االأ  :  لىلبؼا ةا  للبؼها لشا  ال لبؼ و   بيكا ا  يف ل جاب ضغتط لت م  

 الأول : مسببات ذات علاقة بالفردالمطلب 

 (1)تةد بؾمتقت شا لت تلش  لتلت يت لتا اطةجب في   تر للأفللد  اتضغط لاطمث   ال لت تلش  فيما تي ي :ا

ق ل لبغاتت لت اةيت ت الد دلم  لتط ظيلق   بها ا: شا لبؼااد لن لبعاهب لت تي تي  كه لثلل   جا لل  لبغاتت لت تيت -0
فات اش  تي ان شا شلاا  هتيت  ةجب شل  شا  يكتن قلضت ت ل تر  ضغط لت م  لاثل شا غنًل ذت  لأن لبؼل  

  تياثل ق ل شدر برم  لتالد لتاياتيتتتةي ل لتا ني 

لتطغ ب   شكاهيت: ااثل لتةيما  لتلت يت لبػاهت  ك  فلد ق ل درةت ا لض  ت ضغتط لل    لتلت يت يما -3
ق يهاق  يث لن شاهتفي لتال  لهاا   ت يت لتالد ا  ب دلرل اجنًل في ايايت ل طجا ط  ت مثنًل  ل اتطالي شدر   ترل 

   تص لأمل  شا  اتضغطق ف     لن لدرل  للأفللد ق ل برم  لقجاه ل شةالتيا  لتتظيات بزط ف

لةد    ض للأبحا  لن   اك  ت يا   يتتيت ل اد  في طجاقها اطميا  اتلغجت في لت م  لتدؤلب للتطةا   شل      
 اله لت اس    في ل طمطاقهل  تلص لتلل ت تيادلن   نلتاشاق فهت تي لل اطا   لث اه قم   ق لتيللةل ش ااا  لث اه  اللق 

 (2)اوتتيل لقمابؽل    شكاهيتجتث قا بوالتتن لت  الآملتياللةطماقيت  لقماع لملرق للنهل في ت اهلتهل

لتاللل لتالدتيت في درةت لتطالتيغ لل لتطت ص شا لتطتالق لادم  ضما  ذت  درةت لت در  ق ل الك لتاللل لتالدتيت :  -2
  (3)بنتفي لت م  في لبؼكطب شل نهاتيت لتدللفي لا ميت لهلوت لل  تلتيا  ا ةي لتالد ا   لبؽمتفي 

 المطلب الثاني : مسببات لها علاقة بالعمل نفسو.

 ات ةجت بؼةججا  ضغط لت م  ذل  لت  لت  ابؼه ت في  د ذلتها فهي بـط اتق اما لن درةت لشةطتر  ال لتضغتط      
 بزط ف اج ا ت تقيت لتتظائفق شا ل جاب ضغتط لت م  لبؼط   ت  ابؼه ت في  د ذلتها بقد :  

                                                             
لت م  في لبؼا ةت لل طلاائيت لبعالئلتيت ل لثار ا ق ل للأدله لبؼهني ت ممل ق ر اتت شاةةطنًق لةل ق ل للةطماعق ا يت لت  تفي هابوي البيتق ضغتط  (1)

  24ق ص  3100ق 13للهةاهيت ل للةطماقيتق ةاش ت لبعالئل 
  410ق ص  3111تيت ق ق لل ك در  2لبضد شا لقلتة تك لتط ظيمي  شدم    اه لبؼهارل  ق لتدلر لبعاش يت ق ط (2)
  022ق ص  3112ق ل بضدرق  يكتتتةيت للا اع ل ضغتط لت م ق دلر لتكطاب لبغدتيثق لت ا ل ق  (3)
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 (1) لت م    ض لبؼظا ل هاال ش ها : قجئ: تي طج قا لت م  قجئ -0

 زتياد  بؿطتر لتتظيات ل ل دلفها قا لت درل  لتا  يت ت الد  *

 لتالد   شكاهيتلراااع شطو جا  لقجاه لتتظيات ل للةجاتها ل شةالتياتها قا  *

دلن ت در  ق ل لتتفاه   ضافيتقدفي اااتيت لتتلص لبؼةطغلل في لدله لت م  ق لشا تم للضوللر تةاقا  قم   *
 بدطو جا  لتتظيات 

 غنً قادي   ضافيقدفي اااتيت لبعهد لبؼجالع في لدله شهافي لتتظيات ل لتتفاه بدطو جاتهاق رغل لت يافي بجهد  *

 (2) ك نٌ ل ا ينٌ بنا : تيطمالت م   قجئ  ن

طاحق بفا لبقازل في لتتلص لبؼ تيةطويل لت م  : ل ت لن تيكتن  جل لت م  لتاي تيك ف    لتالد اجنً ل قجئ* زتياد  
 تيطتم  ق لل تي م  في لظيات لملر غنً لظياط  للأ ا يت ل به    تي م  للطا  ضافيا

اافيا شا لتطتديق لي بزايض  جل لبؼهافي  لت م  : تيكتن في  اتت للأقماع لتا تيه بها لدرل قجئ* لبلاا  
اب طالاا  ل لدرلا  ل قم   ل ي  لل غنً ااف ل طي  ش دع لل  شا لبؼ دع لبؼ جتعق لتيا تيكتن  لىلبؼتا ت ت الد 

 اا  ل طماش

: بود  غمت  لتدلر ق دشا ل تي  ل لتالد   ي ت شا لبؼو تب ش   ق ل لة  لتدلت ت  يافي   م    ق  غمت  لتدلر -3
  بيكا بذ ج  ا يت في اثنً شا لبغال   لغمت  لتدلر لشل  ائل ل ل

لتدرل ا  لبغدتيثت    درلبىط ف ش دلر غمت  لتدلر لتاي تي ان ش   لتالد شا ث افت لأملرق ف د لظهل  هطائج      
دلتت بـط ات لن غمت  لتدلر ش تاض هةجيا في لتدلع لتا اتةد فيها فللل اجنً  في لبؼكاهت للت ت   30لتا لةلتيص في 

 (3)ن تي م  فيها للأفللد في بصاقا  ل  نٌ لتلؤ اه ل لبؼلؤل نٌق لاات  في لتدلع لتا تياض 

: شا ل ل لبؼ ادر لتلائ ت ت ضغتط  ت هللع لدللر لتالد في  يةت لت م   ابؼ ظمتق لتيطت   شث   ال  هللع لتدلر -2
لبلاا  لتلضا قا لت م  ق لشا تم زتياد    لىق ل ت  دلرل تيادي شا تيتلة  لتالد  و جنٌ شط ارضنٌلت تع شا لتضغتط ق د

                                                             

  29شاهل هىتي تق شلةل  ج  ذاللق ص   (1) 
  21 -29لبؼلةل لتةا   ق ص ص   (2) 
ق ص  3114رفاقي بؿمد رفاقي ل لبظاقي  ق ي  ةيتن ق دلر لبؼلتيخ قلتة تدتيت ق ةنًلتد ةلتي ىن  ل رل ل   ارلن ق لدلر  لتة تك في لبؼ ظما ق  البصت   (3) 

301  
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                                                                                                  (1)لتالد تترك لت م   هيت 
 (2) لتيتةد لر ل لهتلع رئيةيت ت للع لتدلر اطمث  في :

بود  ق دشا تيكتن   اك اتل ا  شط ارضت لشط ارقت دلم  : ل  لتاي تيكتن ش درل  تص لل د هللع  لتدلر  *
  للإهطاةيتلتدلر ق شث  لبؼدتيل لتاي بهب ق ي  لن بىاض شا اك ات لت ماتتق  ي ما بهب ق ي  في هاه لتتلص زتياد  

 شا ل هل للأشث تقل اط ار  شطو جا  دلرتيا لل لاثلق  بود  ق دشا :  لر لت ااج قا ا دد للأدللرهللع لتد *
  ال في شهمت ش ي تلت للع  نٌ لت م  ل للأ ل   فط ياها لد تيطو ب لت م  لتغياب قا للأ ل  تاتر  شث  لتة

: لبود   ال ق دشا اط ارع ماهيت شا  هللع لتدلر لت ااج قا لتط ار   نٌ شطو جا  لتدلر ل لت يل لتلت يت *
   للفيشلاا   لى  فمث  ق دشا تيللل لتالد ش  تي( شل لتدلر  شجدل -رغجت - اةت -م ائص ل يما  لتالد)ليمت

 تياض ها  لةجا  ش ي ت في لظيات ل ي ما بهد شا لت  ت ت ااتتيض لتة وتق لل ق دشا تيك ف لتالد  ت 

لي شطو جا   ال لت تع شا لت للع ق دشا تيتلة  لبؼترد لتجل بود  هللع لتدلر لتاي تيكتن ش درل لاثل شا  تص : *
بدج غ   هطانشا شةالع لتللله للط اه شةط اشا    هطان لل لاثلق فمث  : تيو ب شدتيل  ت نٌلل لللشل شط الضت شا 

  قلل  للف دتي ارق في  نٌ تيو ب ش   شدتيل لتطمتتي  قدفي بذالز بطه للف دتي ار 

 للإهطانفاي  ال لبغاتت تيط ل  شةالع لتللله تضغتط قم  شلاا ت هطيجت ا ار  لتط  يما  لتا تيط  ا ا شا شدتيل 
 ل للإهطانشدتيل  لشدتيل لتطمتتي ق ل اتطالي فان شةالع لتللله تي ان شا هللع لتدلر لتاي تيكتن ش درل ا  شا

 (3)لتطمتتي  

 اه لت  اقي ل لتط ظيمي لتظللف لتاياتي يت ل لت اةيت ت: تيط در ل طمافي ق ل لضغتط شتلقيد ل ةدللع لت م   -4
ق لق ل لتلغل شا لن ش ظل لت اش نٌ تيلطغ تن في لتاتر  لبؼمطد   نٌ  ت  ق ل ي لللا  لت ملتظللف لبؼطغنً    لىت  م  

لت م    لىلقدلد شطالتيد  شا لت اش نٌ اضول  لن  للتةاقت لتطا  ت هجا ا للبػاشةت شةاهل )لل  نٌ لتثاش ت ل لتلل  ت( 
 (4) ا  يدتيتمارن شتلقيد لملر غنً 

  ض لبؼها اطميا شهاشها   ةجت قاتيت شا قدفي للأشان ق لل لنها اثنً  للأ دل  ل لبؼتللف  لبؼهافي لبؼط   ت  اتتظيات : -3
  ش اها  لت اس هطيجت للأشلل ق شتتهل   ( شث لبؼط جت تلت يت لتلتص) 

                                                             
   202-202ق ص ص 3111رللتيت  ةاق لتة تك في لبؼ ظما ق لتدلر لبعاش يتق للإ ك درتيتق   (1)
   209-202لبؼلةل لتةا   ق ص ص   (2)
  94 اطل  اي  ق شلةل  ج  ذالل ق ص  (3)
هةاهيت فطيتت متشهق آتيا  شتلةهت لتضغتط في لت م  تدر لت تاينٌق ر اتت شاةيةطنًق لةل ق ل لت اه لق تفي لتتر يت للأرطاتهياق ا يت لت  تفي لل  (4)

  02-02ق ص ص 3101لللةطماقيتق ةاش ت لبعالئلق 
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برص  لتتظائف لتا اطةل  ابؼةالتيت لت اتيت ق ماهت ش ها لبؼ اهب لت يادتيت اضل لت اش  بها  ن لبؼةالتيت لت اتيت : - 6
  فابؼةالتيت ق ل لبؼتلرد لتجللتيتق لبؼاتيتق لتط  يتق لايايت شتلةهت يجت تلأقجاه لتا تيطكجد الطط  لتطتال ل لتضغط لتدلئلق هط
 (1)  في لبؼها لت يادتيت شلاال ل اد ق بذ    جل  ضغط لت مظيل   لبؼلاا  لتا لد تيتلةهها لتط 

  ل لتط ب ل اتطالي لتل تر  اتضغط  تلإر الاطةل   ض لبؼها  ةلقت للأدله ق فط ل  لت اش     لقت للأدله : -2

ق للد  ال للأمنً  الاطةاب  ها ت  لىق ف د تي   للأشل نٌ اةجب لبؼ   ت  اش اتللالبؼها لتا اطةل   ت م  :راا ت ل - 8
د لهطجا   لتيةطدقي الايالق اما لن راا ت لت م  ل تيكتن  ججا في  تلد  مونً   ةجب  للد لت اش ق ت دفي لةتد شا تيل

      (2) ل  دلقاا ت  اش  اي تي ى قا لدرلا   ا وي فلهت

 المطلب الثالث : مسببات لها علاقة بالتنظيم.

  واا  لتلبظيتق لبيارس ا  رئيه  : اطميا لبؼ ظما   تةتد  يك  شطدرن شا لتة وتشلاا  لبػضتع ت ة وت  -0
ق بفا تيادي  اتل تر ت طتال شا لج    ض لبؼلؤل نٌ فنًلن ل ت اتذ ل  وت لتلؤ اهلبىط ف لبؼلؤل نٌ في لجتبؽ ق ل شلؤل ي  ق

ق بفا به ب ف تط يد للأمواهلن اتةيها  لتلؤ اه برم هل شاتيد شا لقجاه لت م  ق فض  قا لتطلدد ل لتللا ت لتا تهد
  هطيجت الل يت لبػضتع ت لؤ اه   ضافيتضغتط قم  

لل طةثار  ق ل لبؼتلرد لبؼطا ت في لبؼ ظمت ل رغجت ا  طلف في للإدلرل : تيادي ا افه للألةافي ل  لتط افه ق ل لبؼتلرد -3
ل بها دلن للآملتيا  لى اتتد لتضغتط في ضته   تر ا  فلد  طبنيت شا تي تفي    شا قم  ل  ط  يط  في لبغ تع ق ل  ا

 (3)لبؼتلرد لل ق ل لاى لدر ش ها 

هلاطا  هوال لبغدلد ا طى هلاطا  قلضت ت ضغتطق فات اش  ل لتاني لتاي تي م    ن:  هوال لبغدلد هلاطا  -2
لملر تيكتن قلضت ت ضغتط  ةجب اغنً شكان لت م  لل  ةجب   دلر قم   لن تي م  شل لةل لل  لتيطو بفي لةل شا 

  دتيلل للأ ا ي شدتيل لل شللف بـط ف قا ش  دلر لألع شل  لل تي م  برص  آملتياش ا  ت قاش نٌ 

قم يت ا تيم للأدله ااثل ق ل للأفللد لاةجب بؽل   ض لتضغتط م تها لن   ض   ن:  ضغط ا تيم للأدله -4
 شا  يث لتج اه لل لتا   شا لبػدشت لل اطمنً لتترايجا  للت  لل    ي  ش نً للأفللدا تيم للأدله تيتراب ق

                                                             
   23هابوي البيت قشلةل  ج  ذالل ص  (1)
  22-20لبؼلةل لتةا  ق ص ص   (2)
  44-43هاتيف بحار ش يك  لت توان ق شلةل  ج  ذالل ق ص ص  (3)
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شث  لبلاا  لبؼيالهيا  لل اثل  لبؼتظانٌ  تا لد بسل بها لبؼ ظمتهااج ت   ت ا  لللط ادتيت ل : لت م  قدفي ضماها  -5
للبكةار لللط ادي لل ل ت لتتظائف تياثل ق ل لبؼتظانٌ لتيةجب لتجواتت لل قدفي لةتد لتالص   نلل ت لتتظائف  
 (1)ت ل ال  دلرل تيطةجب في لتضغتط  لتتظيايت لبؼ ا ج

ذل  دلر لبهابي في ا  يص لتطتال في لت م  شا م ع  ت  تلقد  ن: ) ضغط لت تلقد لتلبظيت( :  م  نًللللطيت لت -0
بردتيد شا  ت شو تب للبغد شا للمط ف  نٌ للأفللد للتجيةا  هطيجت ات يد شا بهب قم   شا لةهت هظل لتللات ق 

التيا ت  تلقد   اك لت يتب لبؼ ا  تق فات تلقد بذ     لتكا في ش ا    ال لبؼذ لللرل  لاثل شتضتقيتلبسكنٌ للأفللد شا لبزا
 ي بمتذن ت تر لتثجا  في لتط ظيل في ش ا   لتر لتطغينً لله ياعق لشل لتتلص ا جح للأفللد لاثل لجتل ت تضتع ل 

 (2)  فللدلبؼطمث ت في  اةا  للأ

للدرلا ق فهت ش در تيالدل  ق ل ه   ش ارفدل  ا م  لت م   ات ةجت ت الد ل  ن: ل ت فلص لتط دفي للت مت لتتظياي  -7
ق ل اتطالي تيكتن شهيةا للط اص فلص لتط دفي للفكارل لدرلا بدجال  لت مت ل لتط دفي لبؼتط اتق لبيدل  ط اتيب اوتتيل 

 (3) در ضغط ت الد في قم   لتيتشي تي جح  ال للأمنً ش د  ال للأ اتيبف د لتالد ل  فاذلللثجا  لتتةتدق 

له  تيج ل   ل: اطج ل ف ةات لبؼ ظمت ت    ل لتجللي في بـط ف لت م يا  لتط ظيميتق  لبؼ ظمت ت    ل لتجلليهظل   -2
لل طثمار في ق  ق ل ت لبؼترد لتاي بهبللإهطاةيتشا لتضللري لت ظل ت مترد لتجللي ق ل له  لت   ل للأ ل في لت م يت 

بمط   -9 دلن لي رلي بفا بود شا  لتيط   آتيتا شهاش   ولتي ت  يث تيكتن ق ي  ا اي للآتتل اتطالي قدفي لض   شتضل 
تي طى ل ل للأ جاب لبؼادتيت ت ل تر  ضغط لت م  ق فاقطماد لتولتي ت لتدتيكطااترتيت للت مل في  للإ للفبمط   ن:  للإ للف
بهب ق ل لبؼللف لن ق تات  تلإ دلعلاثل بفا اكتن بؾال  شا لبؼا ةت  ج ا ت  اش  ق ل لبؼترد لتجللي به    للإ للف

  ق ل ل اس لتث ت ل لل ترلفي لبؼطجادع  ق لا  ش هل ما بؼلاقل قمات ق لتي م  ق ل  لاشتتيكتن شطاه

  اةاا  لتدهياق ثم  لإ جاعللع غاتيت ت الد شا لرله بفار ت قم  شا  ي للأةلق فهت بدثا ت ل ي ت  : لبؼكافآ للأةل ق  -2
 يه ضللري تطتايا لتالد ق ل للأدله للأفض  دلئما ق اما لن شا  طنها لن بز    لبؼكافآ   نق لبغاةا  للةطماقيت

 (4) لأبنيت لت اش  دلم  لتط ظيلق فهي بدثا ت رشا قلفان لبؼ ظمت لللأدله لبؼطالتيد  للإ دلعتدر لت اش  لتلغجت في شتله ت 

ضمان   تع قم يت للا اع  ولتي ت ةيد  تيضما  دلرل لبغااظ ق ل اميت   ن:  قم يت للا اع دلم  لتط ظيل -9
ق غنً لن اضتل لبؼا ةا  لاى  جمها ل ا  د اق ل ل لبؽت   نٌ للإدلريلهتقيت لبؼ  تشا   نٌ بـط ف شةطتتيا  لبؽلفي 

  تشت قى لت دتيد شا ا  ي  فلص للا اع لبؼجا ل للتللا ت لبؼجا ل ق فمللر لبؼ  لىلهتاب لت م  للت ماع بفا لدر 

                                                             
  44-43هاهل بؿمد لت دتي يق شلةل  ج  ذاللق ص ص   (1)
  011-99ق ص ص 3110بقل قجتد بقل ق لم ليا  للدلر  في قالم شطغنًق لبؼ ظمت لت ل يت ت ط ميت للدلرتيتق لت ا ل  ق  (2)
  23شاهل هىتي تق شلةل  ج  ذاللق ص   (3)
  41-29هابوي البيت ق شلةل  ج  ذالل ق ص ص  (4)
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تياتيد شا ل طمال  التتيهها لل اطمنً اق تات  فان قدفي لضتح موتط للا اع لل تلا  ق لقدفي  للإدلرتيتلبؼةطتتيا  
    ظمتدلم  لبؼ هللقا   لىل طمللر  نً لبؼ  تشا  في لتط ظيل  اتلك  لتتلفي تيادي في لتكثنً شا للأ يان 

لأ جاب  للبصاقا  لت م  هطيجت للمط فا  لتلت يت  نٌ للأفللد :  ن لت للقا  دلم  بصاقت لت م   -01
هل تياثل   جا في فاق يت اط     ات م  تي لط ق ها ااك  رلل ط لتط الن للتاشاتت  نٌ لت اش نٌ فيتد  ضغوا هاةيا ق ي

رلح لتطتدي تدتيهل  دل لبؼ افةت  نٌ لتاش ه ل بـط ف لت ماع دلم  لتط ظيل لتتل د ا م  ق ل م     لى لظفلدلئهل  
 لإثجا  للأفض  تي د ل د لمول ش ادر ضغط لت م    درةت قاتيت شا لتطتدي  لتدي تيطميالتط افه لبؼةطمل  لن  ل 

قا اكللر ا ق اما ااتيد درةت لتلضا  لت ا ئا ما ااهص درةت ا تع شهافي لت م  قاتيت ا ما ل  لبؼ   ا تع لبؼهافي :   -00
لتةطفي للبؼ   شا لت م ق ل   لىقا لت م   للت كه هتيح فك ما ااهص لبؼهافي بؿدد  لغنً شط تقت ا ما لدر ذت  

   ضغط لت م  هطيجت الل لبؼه ت  للإ ةاس اتطالي 

ق للتط  نً فيهما  لهدشاة  الد اةه  تل ل للأشتر لتا  قم يا لتطدرتيب للتطكتتيا شا  ن:  لتطدرتيب ل لتطكتتيا -03
  لتل تر  ضغط لت م    لىبه   لت اش  غنً لادر ق ل لتططل ل شل بصاقت لت م  ق لل    لظياط ق بفا تيادي 

طوتر لبؼةطمل فهت ل ل ش در ت ضغط ق لت لدقلتطوتر لتطك تتتةي ل ل تهدتيد ت تيا  لبؼه يت ت ا : لتطك تتتةيا -02
 (1)في   للإهةانتيهدد لةتد  لل ق شادلم  لتط ظيل ا لف ا   ا شةطم تلإهةانت لبؼت  ت ت طك تتتةيا به   لبؼةا 

هطائج لقمابؽل شا م ع هظل لتطغاتيت لت كةيت ا تع شا لتط دتيل  ش لفت شلدلد   لى: بيي  للأفللد لتطغاتيت لت كةيت  -04
فللد   تر للأ  لىل اتطالي فان لفط ار لبؼ ظمت ت ظافي شطكاش  شا لتطغاتيت لت كةيت تيادي  ا  اتتل شا ةهدلبؼ  تي بؼ
 (2)ل قدفي لتط دتيل    الإ جاط

ق ل للر ق لرطت تق لضتضاهق لالايب  ضاه لمط ع ظللف لت م  لبؼادتيت شا   ن: لمط ع ظللف لت م  لبؼادتيت  -03
  لى  تر لتالد   دفي ش ا جت لت م  لظللف ق لتيادي  ال  اتوجل   لىشكان لت م  لغنً ا شا لتظللف ق بيكا لن تيادي 

 (3)لتل تر  اتطتال لضغتط لت م   زتياد 

 

 

 

                                                             
  44-40   ق ص ص اةلتلةل لبؼ  (1)
  23ماتد قياد  هالع ق يما ق شلةل  ج  ذالل ص  (2)
  413لبضد شا ل قشلةل  ج  ذالل ق ص  (3)
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 المطلب الرابع : مسببات لها علاقة بالحياة الاجتماعية.

ضغتطا اثنً  لد اكتن ها ةت قا قتلش  ل شاثلل  ل ظللف تيةص بؽا ق لت   م  لتالد لل  للإهةانتيتلة       
لبعماقت لل لبؼ ظمت لتا تي م  فيها ق لتيةص بصيل لتضغتط لتا تيط ل  بؽا لت اس ش در ا لقمابؽل ل لبؼ ظما  لتا 

  لتالد لبػاهت ق لشا تيط ل  ت  شا تي م تن فيها  ف د اكتن لتضغتط ها ةت قا قتلش  ل شاثلل  لظللف اط    بحيا
ل دل   ت يت ق لا  يدل  لبغيا  لت  لتيت لبغاضل  ق للتطغينًل  للةطماقيت للتط  يت ق لللهط اع لبؼةطمل شا لظيات 

 (1)قدفي رغجت لتالةت في للهط اع   شلك   قائ يت  ةجب  لىلشا   د لأمل ق ل لتاي اثنًل شا تيادي 

ااثل ق ل درةت ضغتط   للإهةانم ع  ياا  شا ل دل  ل شلل   بمت ل شتللف بيل بها  هةانللإشا تيولل ق ل  يا    ن
ق لشا ل ل  ال للأ دل  لتا ااثل  لك  شجا ل ) لفا  ل د للألارب ق اات  شلاا  لتو ل ق ل للها اع في لبغيا  

لهطهاه ل د لهظمت لت اهتن لل لتط ل   لتالةيت ق لل ف دلن لت م  ق لل لبػةار  في ها ت لل لتط ل  بغاد   يار  لل
  لل  ال  هاةيت شا لشلل تلإهةانلبكت ذت  شا  تلد  لبغيا  ق اات  شا بود   للآملتيات ةجا لل شضار ت شل 

 (2)لشا  ا   ذت  

 المطلب الخامس : مسببات لها علاقة بالبيئة الخارجية للمؤسسة.

ق ل شتله ت   دلرتهاق تطجنٌ ا   لت تر ل لتضغتط لتا برد شا  لتيت  يةت لبؼ ظمت لشا زللتيا قد   لىبيكا لت ظل      
لبؼ ظمت لبذال للأقماع لبؼو تب لت يافي بها تطت ي    دلر للأقماع  يث اضغط لت  اهل ل لتكط  لتجيةيت ق ل شدتيا   لتيت 

ل لهتلع ا    ا  يفي للأ دلف لبؼ لتد  ل ا كه شث   ال لتضغتط لبؼاا يل ل للمط فا  لتجيةيت لاثل بفا ا و
 (3)لتجيةا  

اطمث  لتجيةت لبػارةيت ت ما ةت في بؾمتقت لت تلش  لةيوت ل لبؼاثل  في لبؼا ةت  لك  شجا ل لل غنً شجا ل لا  ةل لتجيةت 
                                                                                                                    (3):  لىلبػارةيت 

 يةت مارةيت قاشت للتا الم  لبؼطغنًل  لت اشت ) شطغنًل  للط ادتيت ق لةطماقيت ق ث افيت ق  يا يت ق لت اهتهيت ق      
 اك تتتةيت(  

   (  طه كنٌ ق لبؼا ةا  لبؼاتيت    يةت مارةيت ماهت ل لتا  الم  لبؼطغنًل  لبػاهت ) لبؼ افةتن ق لبؼتردلن ق لبؼة     

 

                                                             
  229 ةنٌ  ليم ق شلةل  ج  ذالل ق ص   (1)
      049هاهل بؿمد لت دتي ي ق شلةل  ج  ذالل ق ص  (2)
  014ق ص 3112ق قمانق 0تيا ل لبضد فلحق  دلر  لتتلص لشتلةهت ضغتط لت م ق دلر لبغاشدق ط  (3)
   22 اطل  اي  ق شلةل    ذالل ق ص   (3)
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 .نماذج الضغوط التنظيمية:  المبحث الثالث 

ق  هةاهيت  تايتق لل  ها شا تي تفي ق ل ل ه ق فم في ااةنً ا تظا ل  لتضغتط لت م بزط ف  هظلتيا  لتضغتط  ن     
لل ش لفيت قلل    لةطماقيت لث افيت ق غنً لن شا تي  ظ  ت لنها بصي ا الاكا ق ل بمت لتلت يت ل ش در لتضغط  

 لشا ل لز لت ماذن لت ظلتيت لتا فةل  لتضغتط هاال شاتي ي :

 المطلب الأول : نموذج سيغريست في تفسير ضغوط العمل.

 ( بمتذةا تطاةنً ضغتط لت م  تيلاكا ق ل   دتيا ل ا ينٌ بنا :0920لدفي  يغلتيةص )     

 لبؼترد لتجللي لث اه قم   للمجهتدل  : ل ي قجار  قا ا   لت درل  لتاكلتيت ل/لل لت ض يت لتا تي دشها  -
لتط تتيضا  ل ي قجار  قا لت تلئد لتا تيطت   ق يها لبؼترد لتجللي ش ا   اطدتيط  ت م   ق للد اكتن  ال  -

 شث  لتط دتيلق لل ترلفي   للخ  لت تلئد شادتيتق شث  للأةلق لت  لل     للخ ل/لل ش  تتيت

 للتلك  لتطالي تيتضح بمتذن  يغلتيةص :

 ( : بمتذن  يغل ص في ااةنً ضغتط لت م  3لتلك  رلل ) 

 

 

 

 

 .601ص ذكره  شاطر شفيق، مرجع سبقالمصدر : 

فكل   يغلتيةص في ااةنً ضغتط لت م   ةيوت ةدلق  يث تيلر لن ضغتط لت م  ا لط بؼا تيل ل لبؼترد لتجللي  طن      
 (1)لل  شا للمجهتدل  لتا تي دشها لتط تتيضا  لتا تيطت   ق يها 

 : نموذج كارازاك  المطلب الثاني

 (2)( بمتذةا تطاةنً ضغتط لت م  تيلاكا ق ل   دتيا ل ا ينٌ بنا :0991لدفي اارلزلك في   ت)     

                                                             
   013-014 اطل  اي ق شلةل  ج  ذالل ص ص   (1)
  010-013لبؼلةل لتةا  ق ص ص   (2)

 تعويضات

 ضغوط العمل

 مجهودات



اسيات عن ضغوط العملالثاني: أسالفصل   
 

47 
 

لبؼلاجوت درةت لتطتكل في لت م  : لتي  د    درةت لل ط  تيت لتا تيطمطل بها لبؼترد لتجللي في لبزاذ لت للرل   -
   م   

لبؼترد لتجللي شا لة  لدلئها للتا لد   لىلت م  : لتي  د    بؾمتقت لتتلةجا  لل لبؼهافي لتا اة د  قجئدرةت  -
 اكتن لاثل لل لل  بفا بهب لت يافي    

 ( : بمتذن اارلزلك في ااةنً ضغتط لت م   0 لتلك  رلل )       

 درةت لتطتكل في لت م 
 

 ضغتط لت م 
 

 درةت قبىه لت م 
 .601شاطر شفيق، مرجع سبق ذكره ص المصدر:

  اك لر ل  ال  بيكا لن تيتلةهها لبؼترد لتجللي في قم   بذ    تيل ل  ضغتط لت م  هتضتها في           
 (1)لبعدلع لتطالي :

 ( : لبغال  لتا تيتلةهها لبؼترد لتجللي في قم    ةب بمتذن اارلزلك  01ةدلع رلل)

 قبىه لت م درةت 
 ش تاض شلاال

 ش تاض قم  بف  قم  شل  

ةت 
در

كل 
تطت
ل

م 
 لت 
في

 شلاال قم   ه  قم  شط ب 
 .601، ص  ذكرهالمصدر شاطر بشفيق، مرجع سبق 

 لتةا    ي  لح ت تال  لتا تيتضتها لبعدلعلفي شاتي 

لي  لبزاذرئية  لج    لىلبغاتت للأللى : لتيا اكتن درةت بركل لبؼترد لتجللي في قم   ش تاضت بفا تيضولل ت لةتع  -
قم  ش تاض   في  ال  قجئتيطمطل  ال ط  تيت في لبزاذ لت للرل  لبؼط   ت   م  ( شل لةتد  لللر بىص قم   ) ل
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في لت م ق ل ت شا به    قلضت  للإثار تللانٌ لله دلفي لتطتدي ل لبغاتت تيكتن لبؼترد لتجللي قلضت ت ل تر  ابؼ   لل
 تضغتط قم  شلاا ت 

بركل لبؼترد لتجللي في قم   شلاا ت ) تيطمطل  درةت قاتيت شا لل ط  تيت في  درةتلبغاتت لتثاهيت : لتيا اكتن  - 
لبؼترد لتجللي لل    ترل   ضغتط  قم  ش تاض  في  ال لبغاتت تيكتن قجئلت للرل  لبؼط   ت   م  ( شل لةتد  لبزاذ

تيطيح ت   لت م  ش ارهت  ابغاتت لتةا  تق لذت  تطمط    ا ط  تيت اجنً  في لبزاذ لت للرل  تكا قم   لتةه  لتاي ل
 لدرلا  ل شهارا  لشافي رئية  ل زش ه في لت م  به    قلضت تضغتط لت م     للز  شكاهيت

قم  شلاال  في  ال لبغاتت  قجئكل لبؼترد لتجللي في قم   ش تاضت شل لةتد لبغاتت لتثاتثت : لتيا اكتن درةت بر -
بهد لبؼترد لتجللي هاة  قاةال بساشا قا ش ا  ت شطو جا  لت م  للتا اط در لدرلا  لتاكلتيت ل/لل لبعةدتيت ق ل ت شا 

 به    قلضت بؼةطتتيا  شلاا ت شا ضغتط لت م  

قم  شلاال   في  ال لبغاتت  قجئل لبؼترد لتجللي في قم   شلاا ت شل لةتد : لتيا اكتن درةت برك لبغاتت لتلل  ت -
تيكتن لبؼترد لتجللي لل    ترل  ضغتط لت م  شا لبغاتت لتةا  تق تكا قم   تيج ل شط ب لش در شهل تل ترل 

  ضغتط لت م  

لتل تر   لىل  يادي لت م   تله اان ش تاض لل شلاا قجئ* شا بيكا لن هةطت    شا بمتذن اارلزلك ق  ت لن 
 ضغتط لت م ق للن درةت لل شةطتر  ال لتل تر بودد لف  شا بي ك  لبؼترد لتجللي شا ل ط  تيت في لبزاذ لت للرل  

 لبؼلاجوت   م   

قم  ش تاض( ل لبغاتت لتثاتثت ) بركل ض يف في لت م /  قجئ* لق ي  فان لبغاتت للأللى) بركل ض يف في لت م / 
 تضغتط لت م  في بمتذن اارلزلك قم  شلاال(ق بنا لبغاتطان للأاثل اتتيدل  قجئ

 : نموذج أحداث الحياة الضاغطة. المطلب الثالث

لشا بمتذن ل دل  لبغيا  لتضاغوت ق فجاه الد ف   ل طمافي " ي ي" لبؼطالتيد  اتطغنًل   تهاها ش درل ت ضغتط      
يا  ل لتطغنًل  لتجيةيت لبػارةيت  تله ااهص لبها يت لفي   جيت شا  طنها لن  يث تيااد  ال لت متذن ق ل لن ل دل  لبغ

 الك  ضغتطا ق ل لتالد 

( ق ل لن ل دل  لبغيا  بؽا اطثنًل  ق ل 0924( ل " تبؼا" ل "شازلدل" )0902للد لاا " تبؼا" ل "رلخ" )     
دلد ف   ضاغوت ق لطترلل هطيجت تات  ش يا ا للأفللدق لشا تم  لقتل في بردتيد ل دل  لبغيا  لتا تيكتن بؽا بشت ر 

لأ دل  لبغيا  لتضاغوت ق ل تياتر   ال للبذال لن رد ف   لتضغط بود  ق دشا بيل لتالد  ليه تيطو ب ش   ل طجا ت 
اكيايت لل   تك شتلةهتق ل لبغد  لتضاغط لد تيكتن لبها يا لل   جياق ل تيطضما لي ةاهب شا ةتلهب  يا  لتالد بدا 
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   دل لبغيا  للأ لتيت ل لبؼه يتق اما تياتر   ال للبذال لن اطثنًل  ل دل  لبغيا  بزط ف شا  يث لدرتها ق ل في ذت  
  قاد لتضغطق للن لبؼ دلر لتك ي ت ططثنً بودد ش دلر لبعهد لتاي بهب ق ل لتالد لت يافي    ت متلةهت ل تيلنً ش و ح 

 (1)شت ت  طجا ت ت ضغط لت ز  لتطغنًل لبؼتلةهت ل   لىلتطتلف  للةطماقي 

لتطتلف  للةطماقيق للد لتيد    قاد ( ش ياس ا دتيل 0924لفي ضته  ال لت متذن لضل " تبؼا" ل "لمللن")     
شلك   مونً  في لياس ل ااةنً   لىلت متذن ل دقمط  غنً لن ا ييل  ال لتدرل ا  ل ار   تيهالت طائج لتا تم لتطته  

( بدللة ت  ال لتدرل ا  ل لهف ةتلهب ل تر اق  يث 0920ل دل  لبغيا ق ف د لافي "ر يكنٌ" ل " ترله ج" )
ت   لت  نٌ ل دل  لبغيا  للبؼل ق لذت  لأن لتجا ثنٌ  للإ  ائيلةد لن اثنًل ش ها لفلطص في لل طمافي  اتط ييل 

( ت ا اما ل ظ لتيضا لن ش ياس 3311طت ي  لتجياها  شا قي ا  اجنً  ةدل   غص)ش ئمت ت ل طتدشتل طللا غنً
ا دتيل  قاد  لتطتلف  للةطماقي تيه ش يا ا ثا طا لل هادلاق فج تد لبؼ اس غنً ش ا جت تج ض للأفللدق ل ل طت ص 

ياس بوطاةان ت طوتتيل ج ل لت "رل كنٌ" ل " ترله ج" شا ذت  له  رغل لن شاهتفي ل دل  لبغيا   افي  ل لن ا  شا لبؼ ه
 (2)ل لتطتةنٌ  

  Kinichi& Kreitner.المطلب الرابع : نموذج

للد لقطمد في اوتتيل بمتذةهما ق ل  Ivancecich,John,T.MATTESON  لبمتذن 0929في قافي      
 لت متذن لتاي طترل

لتضغتط لتط ظيميت )قم  لتالدق للبعماقتق للبؼ ظمت( للبػارةيت )للألضاع لللط ادتيت  شةججا اللتيط ا ل اي يكي تيتضح 
لفلد بؼ ادر لتضغتط ل اتطالي ق ل شةطتر   درلك(  ل  ات  لتاللل لتالدتيت لتا ااثل ق ل لبغيا  لغنً الللأ لتيت لهتقيت 

 (3) ل لبؼ ظمت تط ق ل شةطتر لتالدلتضغ  دلر لتضغتط ل هطائجهاق اما تي الح لت متذن 

 

 

 

 

 

                                                             
   40 -43ق شلةل  ج  ذالل ص صفطيتت متشه   (1)
   42لبؼلةل لتةا   ق  ص   (2)
  322-320مضنً ااظل بضتد لتالبها  لآمللنق شلةل  ج  ذاللق ص ص   (3)
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 ( : بمتذن اللتيط ل ل اي يكي تدرل ت ضغتط لت م   2 ك  رلل :) 

 

 

 

 

 

 

 .732ص  ين حريم، مرجع سبق ذكره،حسلمصدر : ، ا
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 الفرد
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 المنظمة

خارجية -  

 مصادر الضغوط
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 الفرد

على مستوى عمل  -

 الجماعة 
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معرفية  -  

فسيولوجية -  
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 : أسس نظرية حول ضغوط العمل. المبحث الرابع

لأبنيت لال ب ش و ح ضغتط لت م ق بهب لتط لف ق ل   ض للأ ه لت ظلتيت لتا اط       اات طائج لللآثار  هظلل     
لتا اتراب ق  ق لتطكاتيف لتا اتراب ق  ق ايايت ليا  ق قتللب لتال  في شتلةهط ق لدت  تلإبؼافي ق ل بصيل ةتلهب 

 شتضتع ضغتط لت م    

  لعملالمطلب الأول : نتائج و أثار ضغوط ا

تيطا  لتكطاب ل لتجا ثتن ق ل لن ا ل  لت اس تضغتط  دتيد  بيكا لن تيطةجب في هلته هطائج للثل   جيت لضار  ق      
 (1): لبؼتراجت ق ل لتضغتط في بطه بؾمتقا  االأ   للآثار  Coxللبؼ ظمت ق ل لتةتلهق تي  ف لتكااب   ت الد

ق ل لبػمترق لل طتدلفي لبؼتدرل  ل لبؼةك ا  ق لللهاجار لت اطاي ق ل  لللإدشان: شث  لبؼي  ت تتلد ق   تايت  -0
 في للأا  للتطدمنٌق للتة تك لت دللنق للتضت     جيت  للإفللط

ق لف دلن لبؼالن لللإ جاطق لللإر الق للبؼ  ق لللاطةابق للت شجال : لش ها لت   ق للت دللهيتق  شتضتقيت -3
 ل لتت د   لللأق ابق لقدفي ا دتيل لتال 

لت للرل  لتة يمتق لض ف لتتراياق للهطجال ل نً لبؼدرق ل ةا يت زلئد   لبزاذ: قدفي لبؼ در  ق ل / ذ  يت  درلايت -2
 بذال لت  دق ل تلةا ذ  يت 

: االتيد هةجت ة تاتز لتدفي ق زتياد  في ضل ا  لت  بق زتياد  ضغط لتدفيق ةااف في لتالق لراااع  للر  فةيتتتةيت  -4
 لبعةل

لبلاا  ق لت اتت قا لتاش ه ق قدفي لتلضا لتتظياي ق  للإهطاةيت: شث  لتغياب ق لتدلرلن لتتظياي ق لبلاا   ا ظيميت -3
 لتطالفي لبؼتظف لزش ئ  

 ك  ش تنى   اطمافي لبؼاضي اان تياتر  لن لت  لت  نٌ لتضغتط ل للأدله  تة  قافي لتضغتط ل شةطتر للأدله :  -0
لن تي     لىق لتيظ  اات  للإهطانزتياد    لىلةتد شةطتر ش تاض شا لتضغتط تياتر  له  تيادي اي اي ي نًق بد نى لن 

شل زتياد  لتضغتط ل ال لت  لت بيكا لن اكتن هتيتت في ظ  ظللف ش ي تق  للإهطانه وت ش ي ت   د ا تي تاض   لى
تت ااهص شةطتل ا ش تاض  لن   اك دلئ  قم يت  دتيثت اااد لن لتضغتط ااثل   جيا ق ل شةطتر للأدله     ل

 (2)هةجيا 

                                                             
  241 ةنٌ  ليم ق شلةل  ج  ذالل ق ص  (1)
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 المطلب الثاني : تكاليف ضغوط العمل .

 اكاتيف شجا ل  لاكاتيف غنً شجا ل  اما تي ي :  لىبيكا ا ةيل ضغتط لت م  اما  ت شطجل في هظل لتطكاتيف      

  (1)ث   فةا  االأ  :  لى: ا  ةل  لبؼجا ل  تضغتط لت م لتطكاتيف  -0

 اكاتيف لت ضتتيت لل لبؼلارات في لت م  : لاطضما شاتي ي : *

 اك ات لتططمل قا لت م   ةجب ضغتط لت م   -

  للإةازل تيدم  في ذت  لت و   لتلبظيت ل  اك ات لتغياب قا لت م ق ل ل-

  للإضلل ا اك ات لتطتلف قا لت م  ل  -

 بؿ  لبؼطغيجنٌ قا لت م   تلإ  ع  ضافينٌاك ات الغي  قماع  -

تيدم  في ذت   ال  الك لت م   ةجب لتط اقد لل لتلغجت للمطيارتيت في اغينً  اك ات ش دع دلرلن لت م  ق لل -
 لت م  

 اكاتيف للأدله في لت م  : لاطضما : *

 تقت قا لبؼ دل  لبؼتض للإهطاناك ات للبلاا  في اميت  -

 اك ات لبلاا  لبعتد   ةجب ضغتط لت م   -

ا ط ل ق ل اكاتيف لت  ن    اطضما لتيضا اكاتيف لله واع قا  ل  تلد  لت م ق ل ي ل للإها ا اك ات  -
 لت م  

   ه  هال  للآل اكاتيف قو   -

 اك ات لتاالد شا لبؼتلد لث اه لت م   -

 لضائيت  طج ا ت  ظل لبؼ متع بها   اهل ق ل ل كافي  اكاتيف لتط تتيضا  لتا اطكجد ا لبؼ ظمت *

 (2) لبؼجا ل  تضغتط لت م  : لاطضما  ال لتطكاتيف شاتي ي :لتطكاتيف غنً -3

                                                             
  90-91 ج  ذالل ق ص صماتد قياد  هالع ق يما  ق شلةل   (1)
  34-32هابوي البيت ق شلةل  ج  ذالل ق ص ص     (2)
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لبلاا  لتللح لبؼ  تتيت لظهتر لل طياه لتتظياي: ا ل  لت اش  تضغتط قم  شلاا تق تيا دل بضا   لهلاط ق  *
  للأدله اتيط ق لدرا  ل شةابنط  في في جح اثنً لبؼ   للبػمتعق ل ات  ا تاض ف

قدفي لدر  شطتا لت للر ق ل بر ي  لبؼلاا    تر  ش ئمت ق في طج قا   لىاادي   ذقدفي لتدلت في ه ل لت للر :  *
 بذ ب لبزاذ لت للر لل لبزاذ لللرل  غنً   يمت ذت  

لم  لتط ظيلق فهت شا لاثل للأ جاب  ته قم يا  للا اع : تياثل ضغط لت م  ق ل لبماط للا اع  نٌ للأفللد د *
غاتيت قدفي لهتع لبؼ  تشا  في لتتلص   لىه ص ق برلتيف لل التتي  لبؼ  تشا ق للد تي   للأشل   لىلتا اادي 
 لبؼ ا ب 

ةت غنً ش ئل لشلتتن  نٌ لت ماعق   بهاد  لى ته ق لا  لت م  : تيتراب قا ضغتط لت م  في لبؼا ةا ق  *
 لبلاا  شةطتر لتلضا قا لت م ق ل اتطالي ادن للأدله ل لراااع لتطكاتيف   لىبفا تيادي 

اطتفل ق ل لت در  لتا بسك ها شا شتلةهت لبؼتاطل ل  ضياع لتالص : لبؼ ظمت لتا تي ان قمابؽا شا ضغتطق ل *
  طااد  شا لتالص لبؼطا ت بؽا لبؼ تلا  ل لل

 المطلب الثالث : قياس ضغوط العمل.

  د  ل ائ  لل لدلل  ق لشا ا   للأدلل  ق لدلل  لت ياس لت اةي لبؼةطتدشت  للإهةانس ضغط لت م  ق د تي ا     
ق ل  للإةا تشكطت ت لي قا طلتي    شاتدر لبؼتط نٌ في شتضتع لت ياس لت اةي لل للا ي كيق لاكتن ا   للأدل   

لتضغتط لتتلل ت ق ل لتالدق لل تي اس  تل وت لل اميت  للإةهادتطةطتلن هةجت  للإةا ا   ض للأ ة ت ق ثم برةب 
 (1)لت  للها ال  ل  دتها لت   ي لل  -لةها  قم يت ا يه لتطتلزن لبغلاي

 (2) لا اس ضغتط لت م  لهو لا شا لتالد لل لبؼا ةت في  د ذلتها اماتي ي :

  لياس لتضغتط تدر للأفللد : -0

 له  اتةد لر  ت لهتلع ل ا يت شا ش اتييه لتضغط  ي :  لى ل ار"شااةتن ل لتيااهةاي "  يث

لاطضما  الع لت ماع شجا ل  قا   تر ل بكت لت تلش  لبؼلاجوت  ابؼه ت شث  لتج اه لل لبؽيك  :  ش ياس لتط لتيل لتال  *
ق ل لت ياد  لقتلش  لملر مارن لبؼا ةتق لا  ةل ش اتييه لتط لتيل لتال  للبؼكافآ ق للإثا تلتط ظيميق لهظافي 

                                                             
  322مضنً ااضل بضتد لتالبها  ل آمللن ق شلةل  ج  ذالل ص  (1)
  99-92فطيتت متشهق شلةل  ج  ذاللق ص ص   (2)
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ث ثت لهتلع ل ي ا   لتا ا يه شثنًل  لتضغتطق للتا ا يه ل طجا ا  لتضغتطق لا   لتا ا يه   لىت ضغتط 
 لتطااق   نٌ لتالد ل لتجيةت 

ائف للأةها  لتجيتتتةيت في لبعةلق ل اتوجل شل لتترايا ل  ي لتا ا دفي ا لتيلل لل ا ييما تتظ : لبؼ اتييه لتجيتايميائيت *
 ق ل لبعاهب لتغدي 

 ل ا يه هلاط ل د لةها  لبعةل ق شث  لياس ش دل  ضل ا  لت  ب  : لبؼ اتييه لت اةيت لتاةيتتتةيت *

ي  لبؼثاع ل  ي ا يه اطثلل  لتضغتط ق ل لدر  لتالد ق ل لدله لبؼهمت لتا تي تفي بهاق ق ل  ج : ش اتييه للأدله *
ق ل له  بهب ل طتدلفي ا  شا لبؼ اتييه لتجيتايميائيت ل لتة تايت  للآنلياس شهارل     لبؼلك ت ق لالنً للأدتت 

ة ب في لتدرل ا  لبؼه يت ت ضغتطق للد لدرك ذت  اثنً شا لتجا ثنٌ ق لاكما لبغاةت ت م اتييه   لىش ا ة جا 
 لتطلتي يت لبؼط دد  في للقط اد  طن لتض ف 

لت  تر في ل د لتولل  تف تي ت  قا طلتي  لت تر لبؼتزلهت ت ولتي ت للأملر ق لتياتر  لن ش اتييه لت  تفي  ل
 في هاه ه اط لتض ف ل لتطتلتيف  تيلتراان لتجيتايميائيت ل لتة تايت ت ضغتط ل

 :لياس لتضغتط في لبؼا ةا   -3

ياس شةطتر لتضغطق لت   شا لاثل ا  يتقا ل   لن تدر لتللاا  ل غنً ا شا لبؼ ظما  لت دتيد شا للأ اتيب ت 
بيكا لن هةط طج لن  ش دع لتغيابق للتاي تي ني لت ةجت لبؼةتتيت ت متظانٌ لتغائجنٌ قا لت م  في تيتفي شا ق لشل ذت  ل

لتللات لتا تدتيها لق ل ش دع غياب  ي  اتضللر  للأاثل ش اها  شا لتضغتط ق فمث  :   ض لتللاا  بذى   ض 
 (1)م ع شتل ل لتكةاد لل لبػةار  لتغياب ل لتج اه في لبؼ اع  شتظايها ق ل

 مواجهة ضغوط العمل. عواقب الفشل فيالمطلب الرابع : 

 (2)شا قد  هتل ي اما تي ي : للإهةانالم  قتللب لتال  في شتلةهت ضغتط لت م  بؾمتقت شا لت تللب بسه 

اغنًل  ةةميت شث  : لراااع ش دع ضل ا    لىلر ا اادي  ديط لهابيا  بؿدد  في لبعةل : ا ل لت تللب لبعةميت  -0
 لت  ب قلراااع ضغط لتدفيق لراااع هةجت لتةكل لق دشا تيةطمل لتضغط ا ا ج  للأزشا  لت  جيت لضغط لتدفي لبعت لي   

لبؼ  ق   ي : لتطتالق لت   ق لتت اقتة جيت  يتقا  ةب"دل للن" : شا لاثل لت تللب لت اةيت ل لت تللب لت اةيت  -3
 لتلكتر شا شلك   ةةميت اطت ل لبؼل ق للتط ب لبؼطتله ق للتل تر بخيجت للأش  ل ات دتيد شا لهتلع لتطاكنً 

                                                             
  324مضنً ااضل بضتد لتالبها ق ل آمللن ق شلةل  ج  ذالل ص  (1)
  94-29 ج  ذاللق ص صفطيتت متشه ق شلةل   (2)
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:تيطتلف   تك لتلتص لتاي تيتلة  شتلاا ضاغوا ةائيا ق ل شةطتر لتضغط لتاي بيل   ق ف د  لت تللب لتة تايت -2
 لل شطت وت لل شلاا ت  طتتيا  ماياتلراجوص لبماط بـط ات شا ردلد لتا   بدة

 يث ا    لتضغتط شا لا  يت لتالد ت  طمطاع  ابغيا  ماهت للتة  لتاتيا تيكتن لأ ل ل  لت تللب للها اتيت : -4
    ت شالغت  لى اارتيخ شا للاطةاب ق ل ال لتل تر لتة بي بيكا لن تيادي 

: ق دشا  هتلة  شتلف ضاغط فان لت دتيد شا لتتظائف لت   يت ا جح غنً ف اتتق لق ي  بيكا لقطجار  لت تللب لبؼ لفيت -3
لن للأاثل ا لضا ت ضغتط  ت للأاثل ه  اها في لتكااه  لبؼ لفيت لللأاثل لضولل ا ل ب شاتيلر"زبيجاردل ل لتيى"  ة

 الت ا في لتطاكنًق لأن للهطجال لت  بؿدلد  

: اااد لت دتيد شا لتجتت  لن لتضغط تي د شا للأ جاب لتلئيةيت ت كثنً شا لبؼلك   لتط ظيميت  يتلت تللب لتط ظيم -0
  تاضق لدلرلن لت م  للتطغيب   ماهت شلك ت للأدله لبؼ
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 الفصل :  لاصةخ
ها  للت شلللا  شللا ملل ع درل للط ا بؽللال لتا للل  لاضللح ت للا لن ضللغتط لت مللل   للي بؿ لل ت اااقلل  قلللد  قتلشلل  ل شللاثلل      

ش للادر لشةللججا  بـط اللت اط  لل   للاتالد في  للد ذلالل ق لل بؽللا ق لللت  ات ملل  ق لل بؽللا ق لللت  للاتط ظيل ق لل بؽللا ق لللت  ابغيللا  
 للةطماقيت ق لل بؽا ق لت  اتجيةت لبػارةيت 

اكلتن شلغت لت  ات ةلجت  اما اجنٌ ت لا لن ضلغتط لت مل  ل تي لطج ق هلا لثلار  ل جيت ف لطق  ل  للد تي لطج ق هلا لثلار  بها يلت     
ت ملترد لتجلللي للبؼا ةلت ق  يلث تيطتلللف ذتل  ق لل شةلطتتيا  لتضللغتط لتلا تيط لل  بؽلا لبؼللترد لتجلللي لالال طلتع شللدتها 

 لشدر اكللر ا 
ل لد لاضح ت ا لتيضا له  بيكا لتط  ي  شا للأثار لتة جيت تضغتط لت م  شا م ع لتطكاش   نٌ دلر لبؼترد لتجلللي ل      

 ةللت لتللا تي ملل  فيهللاق  يللث اتةللد   للاك قللد  ل للاتيب بيكللا لن تيةللطتدشها لبؼللترد لتجللللي ت ط  يلل  شللا للأثللار دلر لبؼا 
لتةل جيت تضلغتط لت ملل  هلاال ش هلا لتططشلل ق لل طللار  لتوجيلتق لتطملتي للا  لتلتياضليتق ضلجط لتةلل تك ذلايلاق لل لطغ ع لبعيللد 

لن اةلطتدفي قلد  ل لاتيب شلا  ي هلا  قلاد  ا لميل لبؽيكل   ت تلصق لتجتث قا لتدقل للةطماقي  لشا لبؼا ةت فيمك هلا
لتط ظيمللليق لتلقاتيلللت لتللللاش ت ت ملللتلرد لتجلللللتيت دلمللل  لملللارن لت مللل ق ا لللميل لظلللائف ذل  ش لللنىق ا ظللليل دلرل  اكتتي يلللتق 

 لتطوجي  لبعيد بؼجادئ للدلر ق لللمطيار للتط ينٌ لبعيدتيا ت متلرد لتجللتيت 
           
 
 



 

 

 

 

 

 

 الثـالفصل الثـ

العلاقة بين المناخ التنظيمي 
 وضغوط العمل
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 تمهيد:
يقاس نجاح التنظيم في تحقيق أهدافه بمجموعة من المتغيرات والتي يعد المناخ التنظيمي واحد منها، هذاا اخيرذير الذا       

له قدرة على التذثيرير في متغذيرات عديذدة في الكذلون اني كذال دايرذظ التنظذيم، ووعتذل مذغوط العمذظ مذن اذتي المتغذيرات الذتي 
التنظيمي ، وهاا الفصظ يهدف إلذ ووميح قدرة عناصر المناخ التنظيمي في التثيرير على الضغوط دايرظ وؤيرر ووتثيرر االمناخ 

التنظيم من يرلال التقليظ من مغوط العمظ ، كما يهدف إلذ ووميح وثيرير مصادر مذغوط العمذظ علذى المنذاخ التنظيمذي، 
 أ  يهدف إلذ تحديد العلاقة اتي المناخ التنظيمي ومغوط العمظ.

 وعلاقته اضغوط العمظ من يرلال دراسة المباحث التالية : و في هاا الفصظ سنكلط الضوء على المناخ التنظيمي     
في المبحث اخول  تناول وثيرير مصادر مغوط العمظ على المناخ التنظيمي، وهاا من يرذلال الترذرإ إلذ وذثيرير مصذادر      

نظيمذي، وذثيرير مصذادر مذغوط العمذظ الذتي لهذا علاقذة االعمذظ  فكذه علذى مغوط العمظ التي لهذا علاقذة اذالفرد علذى المنذاخ الت
المنذاخ التنظيمذذي، وذذثيرير مصذذادر مذذغوط العمذذظ الذذتي لهذذا علاقذة اذذالتنظيم علذذى المنذذاخ التنظيمذذي، وذذثيرير مصذذادر مذذغوط العمذذظ 

بيئذذة ارارعيذذة علذذى المنذذاخ ذات العلاقذذة ااايذذاة ااعتماعيذذة علذذى المنذذاخ التنظيمذذي، وذذثيرير مصذذادر مذذغوط العمذذظ المروبرذذة اال
 التنظيمي.

في المبحذث الاذال  تنذذاول أيرذر عناصذر المنذذاخ التنظيمذي في التقليذذظ مذن مذغوط العمذذظ، وهذاا مذن يرذذلال الترذرإ إلذ أيرذذر      
الهيكظ التنظيمي في التقليظ من مغوط العمظ، أيرر ااوصال التنظيمي في التقليظ من مغوط العمظ، وثيرير العمظ الجماعي 

التقليظ من مغوط العمظ، أيرر القيادة ومشاركة العاملتي في صنع القرارات في التقليظ من مغوط العمظ ، أيرر ااوافز و في 
 طبيعة العمظ و التكنولوعيا في التقليظ من مغوط العمظ.

رإ إلذ في المبحذذث الاالذذث  تنذذاول مليذذات مواعهذذة مذذغوط العمذذظ مذذن يرذذلال المنذذاخ التنظيمذذي، وهذذاا مذذن يرذذلال الترذذ     
المواعهذذة اانراايذذة ااقداميذذة في مواعهذذة مذذغوط العمذذظ علذذى مكذذتو  الفذذرد، المواعهذذة الكذذلبية ااحجاميذذة لمواعهذذة مذذغوط 
العمظ على مكتو  الفرد، أساليب مواعهة مغوط العمظ على مكتو  المؤسكذة، دور الفذروإ الفرديذة في مواعهذة مذغوط 

 العمظ.
اول المعوقات التي تحذد مذن قذدرة المنذاخ التنظيمذي اانرذاخ علذى يرفذض مكذتو  مذغوط في المبحث الرااع و اخيرير  تن     

العمظ، وهاا من يرلال التررإ إلذ المعوقات انيداريذة، المعوقذات الذتي وواعذه اسذتإدار إدارة الوقذو و معوقذات نجذاح الذنظم 
ات البشذذرية والفنيذذذة، معوقذذات قيذذذاس اخداء الرقاايذذة، المعوقذذات الذذذتي وواعذذه فذذرإ العمذذذظ ومعوقذذات التفكذذير انياذذذداعي، المعوقذذ

 الوظيفي التي تحد من قدرة المناخ التنظيمي في يرفض مغوط العمظ.
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 .المبحث الأول : تأثير مصادر ضغوط العمل على المناخ التنظيمي
واالعمذظ  فكذه، وااايذاة سنحاول في هاا المبحث التررإ الذ وثيرير مصادر مغوط العمظ المروبرذة اذالفرد، واذالتنظيم،      

 ااعتماعية ، واالبيئة ارارعية، على المناخ التنظيمي وكاا معرفة طبيعة العلاقة التي وراط مغوط العمظ االمناخ التنظيمي.
 المطلب الأول : تأثير مصادر ضغوط العمل التي لها علاقة بالفرد على المناخ التنظيمي.

اذذذالمورد البشذذذر  والذذذتي نشكذذذن أث يكذذذوث لهذذذا وذذذثيرير علذذذى المنذذذاخ التنظيمذذذي هذذذي ندذذذط  هنذذذان عموعذذذة مذذذن المصذذذادر المروبرذذذة     
 القدرات وارلات. إلذ اانيمافةالشإصية ، ااالة النفكية والجكدية ، الفروإ الفردية ، 

لمكو ذذات و يرصذذايئ ايئذذة العمذذظ ،  إدراكهذذاالمذذوارد البشذذرية  في اإصذذياحا مذذن حيذذث  وتفذذاوت ندذذط الشإصذذية : .1
ايرتلاف ندط الكلون الا  وتبعه، فاخفراد أصحاب الشإصية )أ( يتميزوث اقوة عالية على المناقشة و  إلذوهو ما يؤد  

القيادة الجادة و عدر الصل ، وعدر المرو ة في الموقف ، مع اا غماس الشذديد في العمذظ )اإصذية وعذرف ااسذم عاهذدة 
يكو ذوا هذم المقتذادين، وهذم أكاذر لهفذة علذى رمذا  أثيفضلوث ااياة الضاغرة ، وأث يكو وا قذوادا اذدا مذن ( هم اا دماج

في حذذتي أث هنذذان مذذورد اشذذر  أيرذذر يتميذذز  (1)رؤسذذايهم ، ولكذذن غذذير مبذذالتي ارمذذا الذذزملاء أو مذذن هذذم أقذذظ مذذنهم درعذذة.
 تايج ، ويعرف اصاحب الشإصية )ب(في التحرن و ايرغب في التنافس و ايتعجظ في تحقيق الن االبريء

إلذ  تيجذة مهمذذة وهذي أث أصذذحاب الشإصذية )أ( لذذديهم سذلون يتميذذز ااا ذدفا  الكبذذير  1977عذذار ووصذظ عذلاس      
الكيررة علذى مكو ذات ايئذة العمذظ ، عكذس أصذحاب الشإصذية )ب( الذاين نزذاولوث التكييذف معهذا. وعليذه فا ذه في  نحو

ب الشإصية )أ( مكتويات متوسرة من مغوط العمظ يكتريعوث التحكم فيها، فمن المتوقع ااالة التي يواعه فيها أصحا
وعزيذذز اذذعورهم اوعذذود منذذاخ ونظيمذذي ملايذذم ، أمذذا في ااالذذة الذذتي يتعرمذذوث فيهذذا لمكذذتويات مروفعذذة مذذن  إلذأث يذذؤد  ذلذذ  

انخفاض في مكذتو  اذعورهم  إلذل  مغوط العمظ وكوث متعددة المصادر و غير قاالة للتحكم ، فمن المتوقع أث يؤد  ذ
  (2)اوعود مناخ ونظيمي ملايم.

من العوامظ المؤيررة على مكتو  المعا اة من الضغط عملية التوافق اتي قدرات الفرد و حاعاوه  القدرات و ارلات : .2
واذذتي مترلبذذات اذذيط العمذذظ ، فكلمذذا زاد ووافذذق قذذدرات الفذذرد مذذع مترلبذذات الوظيفذذة ، وكلمذذا كا ذذو هنذذان حاعاوذذه 

تحذدد درعذة صذعواة أو سذهولة  مشبعة في وظيفته قلو معا اوه من مغوط العمذظ فقذدرات الفذرد و حاعاوذه هذي الذتي
مكببات الضغط االنكبة له فالعامظ الذا  نشلذ  مهذارات عاليذة لذن يعذال مذن الضذغوط ااذادة في مواعهذة مترلبذات 

الذذتحكم و التعذذاي  مذذع  إمكا يذذةالمروفعذذة علذذى عكذذس العامذذظ الذذا  انشلذذ  هذذال المهذذارات العاليذذة ، واالتذذالر  اني تذذاج
 طبيعة المناخ الكايد. 

الضذغط النذاوج مذن  تخفذيضالعلاقة اتي مغط العمظ و ارذلة علاقذة عككذية ، حيذث ولعذب ارذلة دورا كبذيرا في  إث
ايئة العمظ ، فاخفراد الاين يكتمروث لفترة طويلة في المنظمة يتميزوث اثنهم يتمتعوث اكمات وعريهم القدرة علذى مواعهذة 

                                                             
 . 125، ص 2009، عماث ،  1تزد  علي الفرماو ، رما عبد الله ، الضغوط النفكية في عال العمظ و ااياة ، دار صفاء ، ط  (1)
 . 119ااطر افيق ، مرعع سبق ذكرل ، ص    (2)
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يرذوروث مذع الوقذو وسذايظ معينذة للتعامذظ مذع هذال المواقذف لتكذاعدهم لال  أث هذؤاء اخفذراد  إمافةالمواقف الضاغرة ، 
 (1)على التكيف معها وتخفيض المعا اة منها ، و االتالر وكوين مناخ ونظيمي ملايم.

من البذديهي أث المذوارد البشذرية الذتي وعذال مذن سذوء الصذحة ااالة النفكية و الجكدية و أيررها على المناخ التنظيمي :  .3
الجكذذدية هذذي أقذذظ تحكمذذا في عملهذذا مقار ذذة اذذالموارد البشذذرية الذذتي ا وعذذال مذذن مشذذاكظ صذذحية ، واالتذذالر النفكذذية و 

فمن المتوقع أث وعيق ااالة النفكية و الجكدية الكيئة الموارد البشرية من وثدية أعمالها اكفاءة و فعالية، اخمذر الذا  
د( أو يركارة معنوية )يركارة التقدير و ااحترار( كظ هاا اخداء الجي مكافآتيركارة مادية ) يركارة  إلذقد يؤد  

 (2)البشرية  اكلبية المناخ التنظيميمن اث ه أث ينعكس االكلب على مكتو  اعور الموارد 
 المطلب الثاني : تأثير مصادر ضغوط العمل التي لها علاقة بالعمل نفسه على المناخ التنظيمي.

من اتي أهم مصادر مغوط البيئة الدايرلية التي لها علاقة االعمظ المؤيررة في اعور الموارد البشذرية اعذدر التوافذق مذع 
 العمظ، غموض الدور، صرا  الدور.... عبئالمناخ التنظيمي نجد طبيعة الوظيفة، 

ادية وغير ماديذة لهذا وذثيرير مهذم علذى هنان اعض الوظايف وتميز بخصايئ موثيرير طبيعة الوظيفة على المناخ التنظيمي. , 1
اذذعور المذذذوارد البشذذذرية اانراايذذذة المنذذذاخ الكذذايد ، حيذذذث وعتذذذل درعذذذة المكذذذؤولية علذذى المذذذوارد الماديذذذة و/أو غذذذير الماديذذذة و درعذذذة 
الكذذذلرة أحذذذدا أهذذذم ارصذذذايئ غذذذير الماديذذذة الذذذتي وتميذذذز اذذذا الوظيفذذذة ووذذذؤيرر اشذذذكظ مبااذذذر في اذذذعور المذذذورد البشذذذر  االرمذذذا 

وظيفي ، حيث من المتوقع أ ه كلما زادت مكؤولية الموارد البشرية على الموارد المادية و/أو غير المادية وانخفضو في  فذس ال
التذوازث مذا  إحداثالوقو الكلرة الممنوحة لها، ازدادت لديها حاات الشعور اعدر انرااية المناخ ، وهنا وظهر مد  أنذية 

 ناخ ملايم للموارد البشرية.اتي المكؤولية و الكلرة لتحقيق م
كاث كميا أو  وعيا ، عن ااد الذا    سواءالعمظ  عبئاروفا  أو انخفاض  إث:لعمظ و أيررل على المناخ التنظيميعبىء ا , 2

العمذظ كميذا كزيذادة عذدد  عبذئيرال المورد البشر  مناسذبا لذه مذن اذث ه أث يذؤيرر سذلبا علذى اذعورل االمنذاخ التنظيمذي، فاروفذا  
لعمذذظ اليذذومي ، أو وكليذذف المذذورد البشذذر  االقيذذار اثعمذذال كاذذيرة في وقذذو مذذيق، يذذنعكس في النهايذذة علذذى الوقذذو سذذاعات ا

العمذذظ  عبذذئالمتذذاح لذذه للتواعذذد مذذع أسذذروه و زملايذذه، وعلذذى صذذحته النفكذذية و الجكذذدية ، و فذذس القذذول ينربذذق علذذى اروفذذا  
و قدراوذه الفكريذة أو البد يذة حيذث يتنذامى ادايرلذه اذعور  وذهإمكا ياالنذوعي ، وذلذ  اتكليذف المذورد البشذر  اثعمذال وفذوإ 

انخفذاض  إلذاالملظ واعدر اخنذية و القدرة على تحقيق التقدير و ااحذترار أمذار رييكذه و زملايذه في العمذظ ، وهذو مذا يذؤد  
 (3)ة المناخ المتوفر دايرظ التنظيم. درعة اعورل اانرااي

وعريذف المذوظفتي الجذدد االعمذظ عمليذة مفيذدة ، حيذث وكذاعد المذوظفتي  إثالتنظيمذي:لدور و أيررل على المنذاخ غموض ا, 3
الجدد في اا دماج سذريعا اقذدر المكذترا  مذع كذظ مذا نزذيط اذم ، وليصذبحوا ذو  كفذاءة و فاعليذة في عملهذم، والفشذظ في 

ارامذذات، وفقذذد  إهذذدارماذذظ ورذذور غذذير منذذتظم ، وتحمذذظ وكذذاليف غذذير ظذذاهرة  إلذتحقيذذق ذلذذ  نشكذذن علذذى اخقذذظ أث يذذؤد  
                                                             

 .82-80يرالد عيادة  زال عليمات، مرعع سبق ذكرل، ص ص   (1)
 . 121-120ااطر افيق ، مرعع سبق ذكرل ، ص ص   (2)
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وذذذذدهور  إلذالعمذذذلاء، واالتذذذذالر تحميذذذذظ المكذذذذؤولية علذذذى العمذذذذال ، ووعريضذذذذهم لضذذذذغوط تحمذذذذظ العواقذذذب ، فكذذذذظ هذذذذاا يذذذذؤد  
 العلاقات و الشعور اكلبية المناخ الكايد.

، وكال  ارلة و نرب أث يتنو  اكظ و مضموث ار امج التعريف طبقا اجم و و  المؤسكة و المعلومات المتوفرة اا     
على الرغم من ذل  أ ه من المهم عدا وعليم الموظفتي الجدد يرقافة، ولغة، ومكتويات  إدراناخقدمية اتي الموظفتي، ونرب 

وظيفذذة معينذذة،  المؤسكذذة، والكياسذذات و القواعذذد الذذتي وتبعهذذا المؤسكذذة، وطذذرإ وقيذذيم أدايذذه، اذذنفس أنذيذذة وذذدريبهم علذذى أداء
 (1)رلق مناخ انراخ.

ينشث صرا  الدور عندما يواعه الفرد العديد من طلبات العمظ المتناقضة ، : ور و أيررل على المناخ التنظيميصرا  الد  .4
أو عندما يقور اثعمال ايرغب فيها و ايراها عذزءا مذن عملذه، وهذو مذا يذؤيرر سذلبا علذى أداء المذورد البشذر  واذعورل 

 اعدر اروياحه لمناخ المنظمة وسلبيته.
 الثالث : تأثير مصادر ضغوط العمل التي لها علاقة بالتنظيم على المناخ التنظيمي. المطلب

مذن اذتي أهذم مصذادر مذغوط البيئذة الدايرليذة الذتي لهذا علاقذة اذالتنظيم المذؤيررة في اذعور المذوارد البشذرية اعذدر التوافذق مذذع      
الذوظيفي، وقيذيم ووقذولأ اخداء، التكنولوعيذا، التغايذذة  المنذاخ التنظيمذي نجذد الظذروف الماديذة للعمذظ، قلذة فذرص التقذدر والنمذو

 الراععة، تراعة العمظ...الخ.
، حويذذة ،  إمذذاءةوذذروبط الظذذروف الماديذذة للعمذذظ مذذن مومذذاء ، :عمذذظ و أيررهذذا علذذى المنذذاخ التنظيمذذيالظذذروف الماديذذة لل . 1

مكاوذذب العمذذظ...الخ، اروباطذذا ويريقذذا االرمذذا الذذوظيفي ، واالتذذالر وكذذوين منذذاخ عمذذظ انرذذاخ، حيذذث أ ذذه كلمذذا كا ذذو هنذذان 
انخفذذاض درعذذة الرمذذا الذذوظيفي للمذذوارد البشذذرية عذذن المنذذاخ الكذذايد و  إلذظذذروف ماديذذة سذذيئة وغذذير صذذحية كلمذذا أد  ذلذذ  

 (2)العكس صحيح.
تخريط المكار الذوظيفي هذو ولذ  العمليذة الذتي يقذور  إثعلى المناخ التنظيمي:و أيررها لنمو الوظيفي قلة فرص التقدر و ا .2

اا الفرد ادور رييكي في تحديد أهدافه المهنية والرريقة الملايمة لتحقيقها، أو هو ول  العملية التي وؤديها المنظمذة لتكذاعد 
المنظمذذذات الذذذتي تخرذذذط لموظفيهذذذا مكذذذتقبلهم  إثكذذذوث منذذذاخ انرذذذاخ، اخفذذذراد علذذذى تحديذذذد أهذذذدافهم و مكذذذاراحم الوظيفيذذذة لت

رات الوظيفي أو وشارن فيه، اوومح فقط لموظفيها ووقعاحا من اخداء المرلوب منهم، اظ وتحدد لهم معالد الرريق و اريا
 و الفرص المتاحة لهم مكتقبلا ، واالتالر حيئة المناخ اانراخ للعمظ. . 

المكذذتو  التعليمذذذي العذذذار للمذذذوارد البشذذذرية قذذذد ازداد ورذذذورا في الوقذذذو الذذذراهن، وأث هذذذاا الترذذذور يعذذذ  في المقااذذذظ  إث
ازديذذاد طموحذذات اخفذذراد في مكذذتقبظ وظيفذذي أفضذذظ و ذذاعح ، كمذذا أث المنظمذذات الذذتي وكذذعى للاهتمذذار اذذالتروير الذذوظيفي 

عاذايذذة مذذن ولذذ  المنظمذذات الذذذتي اوعرذذي أنذيذذة لهذذاا اخمذذذر و للعذذاملتي اذذا وتخرذذط لهذذاا الترذذذوير سذذتكوث اذذلا اذذ  أكذذذل 
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ستكوث أكار احتفاظا االعناصر البشرية الموهواة و الرموحة ، ومن هنا وكوث المنظمة مناخ ونظيمذي عيذد مبذ  علذى الاقذة 
 (1).االمكتقبظ التفاؤلو 
وقييم اخداء أث ينظر للأمر ارمتذه  نيعراءالتثهب  يع  ااستعداد و داء و أيررل على المناخ التنظيمي:اخو وقولأ وقييم  . 3

اشكظ اامظ و انظرة متكاملة ، ولاا من المهم القيار بمراععة وقدر أداء الموظف الذا  يذتم وقيذيم أدايذه علذى مذوء مذا قذار 
اذذه منذذا أيرذذر وقيذذيم أداء لذذه ، مذذن حيذذث اخداء و التحكذذتي و الترذذوير، وذلذذ  لمكذذاعدة المنظمذذة في ومذذع أهذذداف عديذذدة  

 في تخريط اخ شرة اراصة اه اشكظ انراخ وفعال يرلال الفترة القادمة.خدايه، و 
اعد قيار المنظمة بجمع كظ البيا ات و المعلومات عن أداء الموظف لمهار عمله، وتم المراععة الجيذدة لمزايذا اخ شذرة 

لتنميذذذة الااويذذذة و الترذذذوير المكذذذتمر وقدراوذذذه، وهذذذال المراععذذذة مذذذرورية للغايذذذة، ا ذذذرد مذذذماث ا نيمكا اوذذذهالتنمويذذذة و فعاليتهذذذا 
 حيئذذة علذذى الموظذذف كذذاث لذذه عذذدوال، في إ فاقذذهأيضذذا للتثكذذد مذذن أث ااسذذتامار في المذذال والوقذذو الذذا     وإندذذاللموظذذف، 

 (2)المناخ اانراخ للموظف.
علمية ، وذل   أسس عمليتي وقييم و وقولأ اخداء نرب أث وكوث عادلة، منرقية ، وذات مصداقية ، ومبنية على إث     

 لضماث ا كياب العمظ في ظروف ومناخ عمظ ملايم مب  على الاقة والتعاوث اتي تريع اخطراف من رؤساء ومرؤوستي.
سذذيررة  إلذذلذذ  عنذذدما ا تقذذد النظذذار الرأ ذذالر مشذذيرا  إلذفقذذد ورذذرإ مذذاركس علذذى المنذذاخ التنظيمي:التكنولوعيذذا وأيررهذذا  .4

يعتلها اعضهم من  تذاج التكنولوعيذا الكذلبية علذى  الآيرارعلى اخفراد و ا عزالهم ومعف علاقاحم ااعتماعية، وهال  الآلة
ووليذذد منذذاخ سذذل  دايرذذظ التنظذذيم ، في حذذتي يعتذذل اعضذذهم  إلذالفذذرد دايرذذظ التنظذذيم ، واالتذذالر فهذذي وذذؤد  اذذلا أد  اذذ  

في أث وكنولوعيذا العمذظ وضذع قيذودا علذى ووزيذع المهذار و الواعبذات  الآيرذارل اخيرر أنها ولعذب دورا انراايذا ونشكذن تحديذد هذا
دايرذذظ التنظذذيم اذذتي اخفذذراد، كمذذا أنهذذا تحذذدد العلاقذذات التنظيميذذة بمذذا يتمااذذى مذذع ااحتياعذذات الفعليذذة دايرذذظ ايئذذة العمذذظ ، 

ها مذذع اعذذض اصذذورة فعالذذذة ، يرلذذق اذذبكة اوصذذاات فعالذذة وذذراط أعذذزاء المنظمذذة اعضذذ إلذأنهذذا وذذؤد   إلذوهنذذان مذذن أاذذار 
ووعمظ كال  على تحكتي ظروف العمظ المادية و المعنوية مذن حيذث ورذوير مهذارات اخفذراد العذاملتي عليهذا اشذكظ يذؤد  

 (3)ووليد مناخ انراخ دايرظ التنظيم. إلذتحقيق اخهداف اكفاءة عالية ، واالتالر فهي وؤد  الا أد  ا   إلذ
أ  مذذذد  نريذذذدوث عملهذذذم،  إلذأث يعرفذذذوا  إلذنزتذذذاج اخفذذذراد التنظيمي: المنذذذاخة( وأيررهذذذا علذذذى ككذذذيالتغايذذذة الراععذذذة )الع .5

مذذا ويتعلمذذوث مذذن يرذذلال  إعذذراء يتإذذاوثاذذدف ااسذذتمرار فيذذه افاعليذذة أو فهذذم مذذا نزتذذاعوث عملذذه ليتحكذذن أدايهذذم، فهذذم 
أ  وصذذحيحات لكذذلوكهم  اذذرعراءويكذتكملوث حلقذذة التغايذذة ااسذذترعاعية  انيعذذراءالتغايذة ااسذذترعاعية مذذد  فعاليذذة هذذاا 

 على أساس المعلومات التي ولقوها، لتقليظ مغوط العمظ وحيئة مناخ ملايم.
واصذذورة ندوذعيذذة نرذذب اذمذذاج التغديذذة ااسذذترعاعية في الوظيفذذة ، ووقذذع مكذذؤولية وذذوفير التغايذذة ااسذذترعاعية علذذى المذذدير ، 

عمظ ذل  ارريقة منتظمذة ويراصذة اعذد انجذاز مهمذة معينذة أو اسذتكمال مشذرو  مذا، ولكذن أيضذا نشكذن ونشكن اظ و نرب 
                                                             

 .19-17فيصظ حكو ة، مرعع سبق ذكرل، ص ص   (1)
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ووفير التغاية ااسترعاعية في اعتماعات مراععة اخداء الر ية اصورة أكاذر ، مذن أعذظ حيئذة منذاخ عمذظ انذاء، دينذاميكي، 
  (1)وانراخ.

قكذذمتي نذذذا المذذوارد الماديذذة  إلذونقكذذم المذذوارد ااقتصذذادية :المنذذاخ التنظيمذذيادية و أيرذذرل علذذى التنذذافس علذذى المذذوارد ااقتصذذ .6
اشذكظ عذار االنذدرة النكذبية، واث تذذن يردمذة العنصذر المكذتإدر هذو مؤاذذر الماديذة والمذوارد البشذرية، وتميذز المذوارد ااقتصذادية 

 هي علاقة طردية.على  دروه، وااا فاث العلاقة اتي  درة العنصر وتذنه 
، أو تحكتي المذوارد البشذرية كمذا و/أو  وعذا فمذن حيذث الكذم نشكذن زيذادة أما في حالة التنافس على الموارد البشرية 

زيذادة مذغوط العمذظ و االتذالر زيذادة سذلبية المنذاخ، أمذا مذن حيذث  إلذأعداد عنصر العمظ أو ساعات العمظ ، فهاا يؤد  
فاءات العامظ  والا  يتحقق من يرذلال التعلذيم والتذدريب واكتكذاب النو  فيمكن تحكتي  وعية العمظ من يرلال زيادة ك

 (2)انرااية المناخ وملايمته للفرد. التقليظ من مغوط العمظ وزيادة إلذارلات. وهاا يؤد  
حمذذي   إلذالمذذوارد ااقتصذادية أ  كلمذا زادت وكلفتهذذا ، أد  ذلذ    ذدرةأ ذه كلمذذا زادت  إاذكاليةومذن هنذا وذذلز 

 سلبية المناخ التنظيمي. إلذالتي يكتحقها ، وكظ هاا يؤد   والمكافآتر  من حيث حجم و و  اخعر العنصر البش
سلون الفرد كفرد نستلف عنه عنذدما يكذوث هذاا الفذرد عضذوا في تراعذة  إث نظيمي:تراعة العمظ ووثيريرها على المناخ الت .7

أنداط سذلوكية دوث غيرهذا في المواقذف  إوبا العمظ اكبب ما وفرمه هال الجماعة من قيود ومعايير على سلون الفرد ادف 
 تحذذدد اخندذذاط الكذذلوكية مذذرورة وفهذذم ديناميذذات تراعذذات العمذذظ ومعاييرهذذا الذذتي انيدارةالمإتلفذذة، ويترلذذب هذذاا المفهذذور مذذن 

                                               (3)خفرادها.
ووافقذو اخهذداف والذرؤ  الجماعيذة و وذثقلم  إذاومن هاا المنرلق نشكن لجماعة العمظ أث وكوث مناخ ونظيمذي انرذاخ      

عمذذظ منذذاخ سذذل  ا رلاقذذا مذذن ايرذذتلاف وعهذذات الفذذرد فيهذذا مذذع اقيذذة أفرادهذذا ، وفي  فذذس الوقذذو نشكذذن أث وكذذوث تراعذذة ال
 النظر واخهداف أو عدر وثقلم الفرد مع الجماعة.

 .التنظيميالمطلب الرابع : تأثير مصادر ذات علاقة بالحياة الاجتماعية على المناخ 
ما يتعرض له المورد البشر  من أحدات و مواقف صعبة في حياوه اراصذة وذؤيرر االكذلب علذى مكذتو  اذعورل  إث

االمناخ المناخ التنظيمي المتوفر ،ويذزداد هذاا التذثيرير حذدة عنذدما يكذوث معذدل وكذرار هذال اخحذداث و المواقذف مروفذع عذدا، 
ر أمذار مشذاكظ  فكذية واقتصذادية، واعتماعيذة،...الخ، يذزداد اذعورل ففي ااالة التي نرذد فيهذا المذورد البشذر   فكذه وااسذتمرا

مكاث العمظ في صورة انخفاض في مكتو  الرما عن المناخ المتوفر، وهو ما  إلذاااستياء اتجال ااياة، وينتقظ هاا ااستياء 
دايرذذظ المؤسكذذة واذذتي حياوذذه  أكذذدل علمذذاء الكذذلون التنظيمذذي الذذاين يذذروث اذذثث هنذذان علاقذذة ويريقذذة اذذتي حيذذاة المذذورد البشذذر 

 يرارعها، ويع  ذل  أث أحداث ااياة اراصة لها وثيرير مباار على ااياة العملية، وهاا ما أيرباته الدراسات فعلا، حيث
 

                                                             

 
 . 219-218فيصظ حكو ة ، مرعع سبق ذكرل ،ص ص (1)
 .20-19، ص ص 2007، عماث، 1العمظ، دار وايظ، طمدحو القريشي، إقتصاديات   (2)
 . 61، ص  2009، عماث ،  3موسى اللوز  ، التروير التنظيمي أساسيات ومفاهيم حدياة ،دار وايظ ، ط  (3)
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  (1)وعود علاقة قوية اتي المشكلات العايلية والمالية للمورد البشر  واتي اتجاهاوه النفكية نحو العمظ. إلذووصلو 
 مس : تأثير مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية على المناخ التنظيمي.المطلب الخا

إث البيئة ارارعية وعتذل مذن أهذم مصذادر مذغوط العمذظ حيذث ونقكذم إلذ ايئذة يرارعيذة عامذة ماذظ البيئذة ااقتصذادية،      
 ، والزااين...الخ. والاقافية، وااعتماعية...الخ ، وايئة يرارعية يراصة ماظ الموردين، و المنافكتي

وشذمظ مكو ذات البيئذة ارارعيذة العامذة ولذ  المتغذيرات الذتي :وثيرير مكو ات البيئذة ارارعيذة العامذة علذى المنذاخ التنظيمذي -1
بيئذة ارارعيذة العامذة أو غذير  مبااذرة ، ومذن اذتي أهذم متغذيرات ال والتي وذؤيرر فيهذا ارريقذة مبااذرةسكة وقع يرارج سيررة المؤ 

  (2)اانرااية المناخ التنظيمي نجد :وثيرير على اعور الفرد  والتي لها
المتغيرات ااقتصادية : نشر النشاط ااقتصاد  عادة اعدة مراحظ من الركود واا تعاش ااقتصاد ، والتي وتميز كظ منها * 

 رج المنظمة.اظروف اقتصادية مختلفة لها وثيرير على اعور الفرد و رمال على مناخ العمظ المتوفر دايرظ و يرا
في ولذذذذ  العذذذذادات و التقاليذذذذد والقذذذذيم واخطذذذذر اخيرلاقيذذذذة الذذذذتي تحكذذذذم سذذذذلون  المتغذذذذيرات ااعتماعيذذذذة و الاقافيذذذذة : وتماذذذذظ * 

اخاإاص في ا تمعات عامة والمؤسكات يراصة، ومن الجوا ب المهمة والمؤيررة في اعور الموارد البشرية اتجال وظايفها نجذد 
أنذيذذة هذال القذيم والقواعذذد قذيم وقواعذد الكذلون اراصذذة االعمذظ، والذتي تختلذف مذذن عتمذع خيرذر ومذذن اذإئ خيرذر ووذزداد 

 .اشكظ أو اثيرر على انرااية المناخاالنكبة للمؤسكات متعددة الجنكيات التي تحتو  على يرقافات مختلفة، والتي وؤيرر 
المتغيرات الكياسية والقا و ية : وشمظ المتغيرات الكياسية و القا و ية ول  المتغيرات التي وتعلق اتوعهات الدولة، كنظار  * 

ودرعة التديرظ في النشذاط ااقتصذاد ، فمذن المتوقذع أث يذزداد الشذعور اانراايذة المنذاخ الكذايد كلمذا كذاث هنذان ووعذه ااكم 
 انراخ للدولة في  ظر الموارد البشرية يترعم أساسا في ول  القوا تي التي تحمي حقوإ الموارد البشرية.

وتكذوث البيئذة ارارعيذة اراصذة مذن عموعذة مذن المتغذيرات ظيمي.وثيرير مكو ات البيئذة ارارعيذة اراصذة علذى المنذاخ التن  -1
 ة المناخ الكايد وتماظ في مايلي:نشكن أث وؤيرر في اعور الموارد البشرية  اانرااي

عبذذئ زيذذادة  إلذسذذلون المنافكذذتي و أيرذذرل علذذى المنذذاخ التنظيمذذي: لقذذد أدت المنافكذذة الشذذديدة والمتزايذذدة مذذااتي المؤسكذذات * 
ا و وعيذا، وااعتبذار أث المذوارد البشذرية هذي الذتي وقذور اذالتحكم في وكنولوعيذا العمذظ و ظذم المعلومذات...الخ، الذتي العمظ كميذ

العمذظ الواقذع عليهذا كميذا )القيذار اثعمذال كاذيرة في وقذو  عبذئأملتهذا المنافكذة الشذديدة فهذي المتذثيرر اخول اذا، حيذث ازداد 
فكر   إرهاإلتحكم في  ظم العمظ اادياة( وهو ما ععظ الموارد البشرية وعال من ميق( وكيفيا )وزداد المهارات المرلواة ل

 وادل اديد نشكن أث يؤيرر سلبا على المناخ التنظيمي الكايد.
سلون المكتهلكتي والموردين و أيررل على المنذاخ التنظيمذي : يعتذل كذظ مذن المكذتهلكتي والمذوردين حلقذة رييكذية في المفهذور  * 

واالكميذذة والجذذودة المناسذذبة مذذن  اذذديث، وعليذذه فذذاث عذذدر تحصذذظ المؤسكذذة علذذى المذذواد اخوليذذة في الوقذذو المناسذذبالتكذذويقي ا
زوالهذا، وهذو مانرعذظ مذن المذوارد البشذرية عامذة ومذوظفي  إمكا يةالموردين و/أو عدر وقبظ المكتهلكتي لمنتجات المؤسكة يع  

 ة، والا  ينعكس االكلب على المناخ التنظيمي الكايد. والتكويق يراصة مهددين اصورة مباار  اني تاجقكم 
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 المبحث الثاني : أثر عناصر المناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل.
يقاس نجاح التنظيم في تحقيق أهدافه بمجموعة من المتغيرات والتي يعد المناخ التنظيمي واحد منها، هذاا اخيرذير الذا       

دايرذظ التنظذيم، ووعتذل مذغوط العمذظ مذن اذتي المتغذيرات الذتي  اني كذالتغذيرات عديذدة في الكذلون له قدرة على التذثيرير في م
ووميح قذدرة عناصذر المنذاخ التنظيمذي في التذثيرير علذى الضذغوط دايرذظ  إلذوؤيرر ووتثيرر االمناخ التنظيمي ، وهاا الجزء يهدف 

 التنظيم. 
 ضغوط العمل.المطلب الأول : أثر الهيكل التنظيمي في التقليل من 

الهيكذذظ التنظيمذذي نشاذذذظ البنذذاء الهرمذذي للعلاقذذذات ووذذدفق ااوصذذذاات وهذذو انشاذذظ غايذذذة في حذذد ذاوذذه اذذذظ يعذذد أحذذذد 
التي وكتإدر لتحقيق اخهداف وفق رؤية ااملة ومتكاملة للتفذاعلات الكذايدة في المنظمذة ، ولكذي نزقذق  انيداريةالوسايظ 

 (1)عالية في انجاز المهار ااد و أث يتكم اارصايئ التالية :الهيكظ التنظيمي للمنظمة الكفاءة و الف
التذذذوازث : والذذذا  يتحقذذذذق معذذذه العلاقذذذات المتواز ذذذذة اذذذتي الصذذذذلاحيات والمكذذذؤوليات الممنوحذذذة للفذذذذرد، التذذذوازث في  رذذذذاإ _ 1

ة، بمذا نسذدر هذدف المإتلفذ انيداريذةويرروط ااوصذاات الوظيفيذة واعتمذاد وحذدة اخوامذر الصذادرة مذن المكذتويات  انياراف
 التقليظ من الضغوط التنظيمية.

المرو ذة : وترلذذب المرو ذة قااليذذة الهياكذظ التنظيميذذة المذذراد وصذميمها علذذى اسذتيعاب التعذذديلات التنظيميذة المكذذتمرة، وبعذذا  _ 2
ات العمذظ الجديذدة للتغيرات الدايرلية و ارارعية التي يقتضيها البناء التنظيمي وسبظ تحقيق المواز ذة، اذدف مواعهذة مترلبذ

 ووقليظ الضغوط على العاملتي.
التنظيمية ووويري الدقة في ياكظ ااستمرارية : يشير مبدأ ااستمرارية مرورة اعتماد القواعد العلمية الرصينة في اناء اله_ 3

ريذذة متكذذررة عا ذذب استشذذراف التغذذيرات المكذذتقبلية دوث أث وتعذذرض الهياكذذظ التنظيميذذة لتغذذيرات عوه إلذوشذذإيئ القواعذذد، 
هذو وقليذظ الضذغوط مذن عذراء التغيذير  العذاملتي واالتذالر فااسذتمرارية هذدفها وإراذانالبناء الهيكلذي للتنظذيم،  إراانمن اثنها 

 المكتمر.
 (2)قليظ من مغوط العمظ  اكر مايلي :وفي وثيرير الهيكظ التنظيمي في الت

 اتخذذذاذالهياكذذذظ التنظيميذذذة الذذذتي وتكذذذم االكذذذمات الذذذالاث الكذذذااقة الذذذاكر مذذذن اذذذثنها أث وتذذذيح للعذذذاملتي المشذذذاركة في  إث _ 1
مناخ ونظيمي قادر على رفع الروح المعنوية والتقليذظ مذن  إطارواااتكار في  انيادا القرارات، رسم الكياسات وتحقيق سبظ 

 مغوط العمظ.
 إلذيذذؤد   إطذذارليذذز اذذالجمود ومذذعف المرو ذذة و ايكذذمح اثيذذة علاقذذات للعذذاملتي يرذذارج الهيكذذظ التنظيمذذي الذذا  يتم _ إث2

ععلهم غير متحمكتي اقتراح ما من اث ه تحكتي العمظ، كال  فهو يفقدهم الشعور االمبذادأة والمكذؤولية، علذى العكذس 
مذذن أعذذظ تحكذذتي العمذذظ  اذذدا وانيمذذن ذلذذ  فذذاث الهيكذذظ التنظيمذذي الذذا  يكذذمح االمرو ذذة ويشذذجع العذذاملتي علذذى ااعتهذذاد 
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وورذويرل اذذا يكذذاهم في تحقيذذق اخهذذداف ، فذذلا يشذذعر العذذاملوث في هذذال ااالذذة اذذثث هنذذان وعذذارض مذذااتي أهذذداف المنظمذذة و 
 إلذوقليذذظ مذذذغوط العمذذذظ  إلذأهذذدافهم اراصذذذة، أو وعذذارض اذذذتي التنظذذيم الر ذذذي والتنظذذيم الغذذذير ر ذذي، فكذذذظ ذلذذ  يذذذؤد  

 أقصى حد اكن.
 الهيكظ التنظيمي من أهم عناصذر المنذاخ التنظيمذي مذن حيذث مذد  وناسذبه مذع عذال عمذظ المنظمذة وتخصصذها، يعتل _ 3

واسذذذذتيعااه احتياعاحذذذذا مذذذذن الوظذذذذايف والتإصصذذذذات، وقدروذذذذه علذذذذى الوفذذذذاء ااحتياعذذذذات العمذذذذظ مذذذذن العلاقذذذذات الوظيفيذذذذة، 
العليذا الذ  انيدارةرارات واخوامذر و التوعيهذات مذن العمظ ، وتحقيق الكلاسذة في ا كذياب القذ إعراءاتومكانذته في وبكيط 

الوسذذرى والتنفيايذذة والعكذذس، وبمكذذانذته في تحقيذذق اخهذذداف وتجلذذى أنذيتذذه كعنصذذر انرذذاخ في المنذذاخ التنظيمذذي مذذن  انيدارة
 اث ه وقليظ مغوط العمظ.

تداذذظ الهياكذذظ اخطذذر الذذتي وذذتم مذذمنها اارسذذة القذذوة ) والهياكذذظ أيضذذا وقذذرر وتحذذدد مذذاهي الوظذذايف الذذتي تدتلذذ  القذذوة في _ 4
حذد كبذير  إلذقذرارات وتقذرر  إلذالقذرارات ) وذدفق المعلومذات لتحذول  اتخذاذالمنظمة قبظ كذظ اذيء(ويتم في مذوء هذال اخطذر 
 حد كبير. إلذ شرة المنظمة الا  من يرلاله تدتئ مغوط العمظ اواسرة الهيكظ( فالهيكظ هو مكاحة أعمال و أ

اررذذذط انجذذذاح...من يرذذذلال الهيكذذذظ اخساسذذذي للمنشذذذثة تحذذذدد اخ شذذذرة و  ونفيذذذاالهيكذذذظ التنظيمذذذي يكذذذاعد في  إث _ 5
قيذق اخهذداف التي ينبغي القيار اذا، وتخصذيئ المذوارد اللازمذة لهذا، ووذوفير سذبظ ووسذايظ التنكذيق اينهذا بمذا نسذدر تح اخعمال

 (1)والتقليظ من الضغوط. 
 المطلب الثاني: أثر الاتصال التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل.

علذذى أ ذذه ع العمليذذة الذذتي وتضذذمن  قذذظ   William Scotيعذذرف ااوصذذال التنظيمذذي حكذذب ويليذذار سذذكوت
تحقيق  إلذأفعال اددة وؤد   إلذالمعلومات ثم ولقي الردود عنها، عن طريق  ظار عار للمعلومات المرودة ، اغرض التوصظ 

كذذتمر لرريقذذة العمذذظ مذذن يرلالذذه يذذتم الشذذرح الم إذأهذذداف التنظذذيمع. فااوصذذال التنظيمذذي يلعذذب دورا مهمذذا دايرذذظ التنظذذيم، 
 وصذذبوا المنظمذذة لتحقيقهذذا ، كمذذا أ ذذه يكذذاهم في معرفذذة أفكذذار اخطذذراف اخيرذذر  مذذن يرذذلال عمليذذة وبذذادل داف الذذتيواخهذذ

مذذن تخرذذيط و رقااذذة وونفيذذا ومتااعذذة والتقليذذظ مذذن  انيدارةاخفكذذار و النقااذذات، فهذذو اذذال  يعتذذل أداة رييكذذية لتنفيذذا مهذذار 
 (2)مغوط العمظ.

 (3)تقليظ من مغوط العمظ  اكر مايلي :وفي وثيرير ااوصال التنظيمي في ال
غيذذاب ااوصذذال الفعذذال نشكذذن أث يعيذذق اذذاوات تحقيذذق التنكذذيق اذذتي اخطذذراف الذذتي وعتمذذد علذذى اعضذذها  إث التنكذذيق : .1

الذذبعض فالتفكذذير اا تقذذايي للمعلومذذات النذذاعم عذذن سذذوء عمليذذة ااوصذذال يولذذد سذذوء الفهذذم ويشذذجع علذذى عذذدر الاقذذة اذذتي 
 إلذمن ذل  فاث وعود اوصذال فعذال يذؤد   اخطراف اخمر الا  يزيد من عاات الضغوط على المرؤوستي وعلى العكس

 أقصى حد.  إلذوقليظ الضغوط 
                                                             

 . 48-47، ص  2006، عماث ،  3المنظمة الهيكظ التنظيمي و إعراءات العمظ ، دار ااامد ، ط حكتي امود حرلأ ، وصميم  (1)
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و  انيداريذةزيادة الضغوط، فالمعرفة التامة اذالقرارات  إلذقد وؤد  عملية ااوصال المفتوح الغير مفيد  ااوصال المفتوح : .2
وذديرظ عهذات معينذة  إلذث وذؤد  نشكن أث يكشف عذن عذدر المكذاواة اذتي العذاملتي، كمذا نشكذن أ انيدار بمجريات العمظ 

في غذذير تخصصذذهم، لذذال  ااذذد مذذن وبذذ  الر يذذة في ااوصذذاات التنظيميذذة اذذدف وقليذذظ اخيررذذاء واالتذذالر وقليذذظ الضذذغوط 
 على المرؤوستي.

المشذذذكلة اخساسذذذية في ااوصذذذاات التنظيميذذذة اذذذتي الجماعذذذات هذذذي اايرتلافذذذات والتبذذذاين في  إث التبذذذاين في المذذذدركات : .3
عدر وصول الرسالة المبتغاة اشكظ عيد ، اخمر الا  يكبب مبااية  إلذلد  اخفراد، هاا التفاوت يؤد   وانيدرانفهم ال

مغط دايرلي لد  الفرد يتكبب اظهور القلق والتذوور في  إلذعند المتلقي والا  نشكن أث يفهمها اشكظ معكوس فتؤد  
 .إدراكهوعامله مع اخفراد العاملتي معه، وذل  اكبب  قئ 

 انيدارةعرقلذذذذة وترذذذذود العلاقذذذذة اذذذذتي  إلذقذذذذد وذذذذؤد  ااوصذذذذاات ذات ااتجذذذذال العمذذذذود   ااتجاهذذذذات النازلذذذذة للاوصذذذذال : .4
اعور الفرد اذالقلق المتزايذد والذا  ربمذا يذظ اذه  إلذوالعاملتي، اا يضفي على المنظمة التنظيم البيروقراطي، هاا اخيرير يؤد  

زيذذذادة  إلذمرحلذذذة عذذذدر ااكذذذتراث في أداء اخعمذذذال والذذذتي وتكذذذبب في مصذذذادمات اينذذذه واذذذتي المشذذذرفتي عليذذذه اذذذا يذذذؤد   إلذ
الضغوط لال  من اخفضظ أث وكير ااوصاات التنظيمية اشكظ  ازل وصاعد لتحقيق التوايم اتي أعضاء المنظمة ووقليظ 

 الضغوط.
تحقيذق أهذذداف  إلذمذع طبيعذذة الرسذالة  وذتلاءرالكذذليم لقنذوات ااوصذال والذذتي يذؤد  اايرتيذار ايرتيذار قنذوات ااوصذذال :  .5

كا ذذذو ندذذذط القيذذذادة   إذاحذذذدوث وشذذذوي  لذذذد  الملتقذذذي، ويراصذذذة  إلذأث سذذذوء ايرتيذذذار هذذذال القنذذذاة قذذذد يذذذؤد   إاالرسذذذالة، 
الكاذذذير مذذذن  وتولذذذدا فهمذذذه ىتذذذو  الرسذذذالة، ومذذذن هنذذذإلذ رييكذذذه في حالذذذة عذذذدر ديكتذذاوور  ثيذذذث ايكذذذتريع العامذذذظ الرعذذذو  

التقليظ من اخيرراء  ادفالضغوط على العامظ ، لال  من اخفضظ ايرتيار قناة ااوصال اشكظ ملايم ىتو  لرسالة ، 
 و الضغوط على العاملتي.    

 .العمل الجماعي في التقليل من ضغوط العمل تأثيرالمطلب الثالث : 
وعذذرف الجماعذذة علذذى أنهذذا :عتجمذذع عذذدد مذذن اخفذذراد ايقذذظ عذذن ايرنذذتي يروبرذذوث فيمذذا ايذذنهم اعلاقذذات سذذيكولوعية  

ظذذاهرة ، وفي يرذذلال فذذترة زمنيذذة يرااتذذة  كذذبيا، ويتقذذا وث فيمذذا ايذذنهم قيمذذا واتجاهذذات متقاراذذة، ويتبعذذوث في وصذذرفاحم قواعذذد 
 سلوكية معينةع. 

 (1)ظ من مغوط العمظ  اكر مايلي : وفي وثيرير العمظ الجماعي في التقلي
ماظ ثث عليتوين وسترينجرع أث المنظمة التي يكودها مبدأ التثكيد علذى أنذيذة  واخثاثوؤكد اعض الدراسات * 

منذاخ ونظيمذي عيذد في  ظذر المرؤوسذتي مذا  إلذأهداف الجماعة ووزويدها بما تحتاعه من معلومذات عذن كيفيذة أدايهذا يقودهذا 
وفاعذظ أقذظ، ومنذاخ  إلذوقليظ الضغوط عليهم، اينما التثكيد على مبدأ الفردية والتقليظ من اثث الجماعة يؤد   إلذيؤد  

 زيادة الضغوط. إلذنشيظ 

                                                             
 .112-110اامي صليحة، مرعع سبق ذكرل، ص ص   (1) 
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حذ  نزصذذظ الفذذرد العضذو في الجماعذذة علذذى مذاووفرل مذذن مزايذذا و مكاسذب، عليذذه أث يلتذذزر بمذا وضذذعه مذذن مذذوااط * 
في العمذظ، ومذن  وإ تاعيتذهودوافعذه ووصذرفاوه وعهذودل  وإدراكذهيرر الجماعذة علذى الفذرد ومعايير سذلوكية ونشتاذظ لهذا، وهكذاا وذؤ 

 .اني تاعيةهنا  كتنتج أث لجماعة دور كبير في التقليظ من مغوط العمظ وزيادة 
فدراسذذات الهذذاويرورث الرايذذدة في هذذاا الميذذداث أومذذحو أث أيرذذر تراعذذة العمذذظ علذذى سذذلون الفذذرد أقذذو  اكاذذير مذذن * 

 إلذاخفذذراد ااا تمذذاء  إحكذذاسظ الماديذذة، وأقذذو  اكاذذير مذذن يرصايصذذه الفرديذة ، فقذذد أظهذذرت هذذال الدراسذذة أث ظذروف العمذذ
تراعة وضمهم ، واعورهم اااويذة الجماعذة و ماوروذب عليذه مذن  شذثة قواعذد للكذلون متفذق عليهذا فيمذا ايذنهم قذد أيرذر علذى 

اينبغذذي  اني تذاجكذلون هذال تحذذدد أث تذذة مكذتو  معذذتي مذن ، فمذذالا عنذدما كا ذو قواعذذد الوإ تذاعيتهمدوافعهذم ووصذرفاحم 
عذن هذاا ااذد رغذم قذدرحم علذى  اني تذاجعلى اخفراد تخريه، كاث اخفذراد يرمذإوث ونشتالذوث اوفذاإ الجماعذة ، فذلا يزيذدوث 

قواعذذد يرضذذعوا لعقواذذات الجماعذذة ومذذن هنذذا ونشذذث الضذذغوط  تيجذذة العصذذياث أو وقذذظ الضذذغوط  تيجذذة للامتاذذال ل وإاذلذذ  
 الجماعة.

 أثر القيادة ومشاركة العاملين في صنع القرارات في التقليل من ضغوط العمل المطلب الرابع : 
التقليذذظ مذذن مذذغوط العمذذظ،  إلذالقيذذادة ومشذذاركة العذذاملتي في صذذنع القذذرارات يعتذذلاث مذذن اذذتي أهذذم العناصذذر الذذتي وذذؤد   إث

وهذذذي عناصذذذر تجعذذذظ المذذذوارد البشذذذرية وشذذذعر اثنذيتهذذذا دايرذذذظ التنظذذذيم، ومذذذن   ورسذذذش فكذذذرة الذذذواء التنظيمذذذي للمذذذوارد البشذذذرية 
 للمنظمة.

يذذر  الذذبعض أث القيذذادة وتماذذظ في: ععمليذذة التذذثيرير في  شذذاطات فذذرد أو عموعذذة :أيرذذر القيذذادة في التقليذذظ مذذن مذذغوط العمذذظ .1
سذبيظ تحقيذق اخهذداف  من أعظ ككب وعاونهم وحفذزهم علذى العمذظ اذثعلى درعذة مذن الكفذاءة في وإراادهم وووعيههم

 (1)الموموعة ع.
اثنهذذذا : عالنشذذذاط الذذذا  نشارسذذذه اذذذإئ للتذذذثيرير في النذذذاس وععلهذذذم يعملذذذوث لتحقيذذذق هذذذدف يرغبذذذوث في  القيذذذادة وعذذذرف* 

 (2)تحقيقهع.
 (3)أمرا  اعحاع. الآيررينعموعة من ارصايئ الشإصية التي تجعظ التوعيه والتحكم في ميرروث اثنها :  ويعرفها * 

 وانيارافالقرارات واخوامر  وإصدار في عال اتخاذ القرار انيدار ا : عالنشاط الا  نشارسه القايد على أنه* وعرف أيضا 
 (4)التثيرير وااستمالة قصد تحقيق هدف معتيع. ، ااستإدار الكلرة الر ية وعن طريقالآيررينعلى  انيدار 

 (5)وفي وثيرير ندط القيادة في التقليظ من مغوط العمظ  اكر مايلي : 

                                                             
 . 98، ص 2006، الكعودية ،  1امد ان يوسف العريات ، ادارة التغيير و التغيرات العصرية للمدير ، دار حامد ، ط  (1)
 . 41، ص  2004، الكويو ،  3طارإ الكويداث، صناعة القايد ، وكالة المربوعات الجامعية ، ط  (2)
 . 34، ص  1992اوقي طريف ، الكلون القياد  وفعالية اادارة ، مكتبة غريب ، مصر   (3)
 .63ااراهيم عااور  ، مرعع سبق ذكرل ، ص ص   (4)
 .64المرعع الكااق، ص   (5)
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وقلبها النااض، ووعز  هال اخنذية كوث القيادة  انيداريةير  الكاير من الباحاتي أث القيادة وأنداطها هي عوهر العملية * 
ديناميكيذذة وفعاليذة، فالقايذذد يقذور اذذدعم المرؤوسذذتي أكاذر  انيدار الذذتي تجعذظ مذذن العمذذظ وهذي  انيداريذذةورافذق تريذذع العمليذات 

ومكاعدحم عند اااعة وووعيههم دوث ا تقاد أو تحامظ، فالقيادة الناعحة وكتريع اث الاقة اذالنفس وااسذتقرار النفكذي 
التامر والتغيب المكتمر عن العمظ، أ  التقليظ واالتالر وقضي على المظاهر التي وكبب  ،انياداعيةوالتقدر ودعم اخفكار 

 من مغوط العمظ.
معرفذذة و يرذذلة اثندذذاط القيذادة وطذذرإ التعامذذظ اذذا واسذذتإدار كذذظ ندذذط منهذذا  انيدار مذن الضذذرور  أث وتذذوفر لذذد  القايذذد * 

 للآيرذذرينسذلوكي في قيادوذه  ل مذا يتبعذه المذدير القايذد مذن ندذطوفذق مترلبذات ااالذة العامذة للعمذظ و ذو  المشذكلة، فمذن يرذذلا
تقليذظ مذن الهم في ظ اذا يكذا، واالتالر فمعرفة أندذاط القيذادة والتعامذكميته )الديكتاوور  ، الدنشقراطي ، التكي (يكتكب و

 مغوط العمظ.
نزذذد مذذن  أ ظمذذة عقاايذذة صذذارمة، اخمذذر الذذا  وإوبذذا فالقيذذادة الديكتاووريذذة وتميذذز بمركزيذذة قويذذة في اتخذذاذ القذذرار و التكذذلط * 

و  انيدارةعوا ذذذب التواصذذذظ المكذذذتمر اذذذتي  إمذذذعاف إلذو المشذذذاركة في اتخذذذاذ القذذذرارات ، كمذذذا وذذذؤد   والآراءوبذذذادل اخفكذذذار 
الذنمط  وقليظ الاقة  اذتي اخطذراف اذا يكذاهم في ووليذد مذغوط أكاذر، أمذا إلذالعاملتي في المنظمة ، والا  قد يؤد  ادورل 

الفرصذذة للأفذذراد  إواحذذةدة فيذذؤد  دورا مهمذذا في تخفيذذف حذذدة الضذذغوط، وذلذذ  مذذن يرذذلال الذذدنشقراطي والتشذذاور  في القيذذا
أرايهذذذم و أفكذذذارهم وزيذذذادة عذذذاات التعذذذاوث والتنكذذذيق اذذذتي اخفذذذراد، اخمذذذر الذذذا  يكذذذاهم في التقليذذذظ مذذذن الضذذذغوط  نياذذذداء

 التنظيمية.
نشاظ صنع و اتخاذ القرار وظيفذة هامذة مذن وظذايف :أيرر مشاركة العاملتي في صنع القرارات في التقليظ من مغوط العمظ .2

مروبرذذة اصذذنع واتخذذاذ القذذرار الكذذليم، وقذذد ذهذذب الذذبعض  انيداريذذة، ووذذثأ أنذيذذة هذذال الوظيفذذة مذذن أث نجذذاح العمليذذة  انيدارة
هذذي عبذذارة عذذن عمليذذة  انيدارةبمعذذأ أث  لذذادارة( اذذثث اتخذذاذ القذذرار مذذرادف Simonخاعذذد مذذن ذلذذ  حيذذث اعتذذل سذذيموث)

  اتخاذ القرار.
علذى أنهذذا : ع المشذذاركة وعذذ  ا غمذذاس  Davis & Newstromوعذرف المشذذاركة في عمليذذة صذذنع القذرارات حكذذب * 

اخفراد ذهنيا و عاطفيا في العمظ بما يشجعهم علذى المكذانذة في تحقيذق أهذداف الجماعذة ومشذاركة المكذؤولية عنهاع.يتضذمن 
يذذنغمس لذذيس فقذذط في العمذذظ اذذظ  هذذاا التعريذذف يرلايرذذة اذذاور هذذي: اا غمذذاس ، المكذذانذة والمكذذؤولية ، فذذالفرد عنذذدما يشذذارن

ودافعيتذذه للعمذذظ، والمشذذاركة وشذذذجع  إمكا ياوذذهكذذاهم في تحقيذذق أهذذداف المنظمذذة اتفجذذير وذذه، وعنذذدما يشذذارن فهذذو يحذذ  ذا
 العاملتي على تحمظ مكؤولية العمظ. 

ظهذور قذرار  إلذووعرف : عاثنها مشاركة القايذد ومرؤوسذيه في عمليذتي اتخذاذ القذرار وونفيذال ووقونشذه االشذكظ الذا  يذؤد  * 
  (1)رايد.

 (2)وثيرير المشاركة في صنع القرار في التقليظ من مغوط العمظ  اكر مايلي : وفي 
                                                             

 .113اامي صليحة ، مرعع سبق ذكرل ، ص ص  (1)
 .114المرعع الكااق، ص   (2)
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علذى سذد اااعذات النفكذية للعذاملتي  انيدارةالوسايظ الذتي وعذتي  إحد دعوة العامظ للمشاركة في صنع القرار وعتل اث * 
 ، فتنمي قدراحم ويتحملوث  صيب من المكؤولية في ووفير المناخ اانراخ والتقليظ من مغوط العمظ.

رفع معنويات المرؤوستي وتحقيق اا كجار  إلذالرأ  وورايد القرارات ويؤد   إاداءالمشاركة في صنع القرار وتيح فرصة  * إث
لتنفيذال علذى  عهذدهمالقذرار  علذى أ ذه حصذيلة وفكذيرهم لذاا يبذالوث قصذار   إلذلمشاركة تجعلهم ينظروث ، فافي ايئة العمظ

  الوعه اخ كب مع تحمظ الرييس لمكؤولية اتخاذ القرار. 
وتحكذذذتي  وعيتذذذه،  اني تذذذاجاانراايذذذة للمشذذذاركة منهذذذا زيذذذادة  والآيرذذذارالذ النتذذذايج  اخثذذذاثأاذذذارت العديذذذد مذذذن الدراسذذذات و * 
كتي اخداء والرما الذوظيفي، وقذدير الذاات، التعذاوث ووعزيذز االتذزار اثهذداف المنظمذة، وقلذيئ دوراث العمذظ و التغيذب ، تح

وبذ  منذاخ انرذاخ يقلذظ اذلا أد  اذ  مذذن  إلذااوصذاات الفعالذة فكذظ ذلذذ  يذؤد   وتحكذتيالتغيذيرات المرلواذة ،  إحذداث
 مغوط العمظ. 

فعلذذذى حذذذد وعبذذذير كمذذذال دسذذذوقي في عذذذال تحديذذذد القذذذو  العاملذذذة، ومذذذبط أطرهذذذا فذذذاث علذذذى المؤسكذذذات أث تحذذذدد مراكذذذز * 
 (1)وودريب الكفاءات القادرة على رفع معنويات المرؤوستي. نيعدادااصول على القادة ، وااولة اكتشاف أفضظ الررإ 

 في التقليل من ضغوط العمل. ياو طبيعة العمل و التكنولوج أثر الحوافز:  المطلب الخامس
ااذذذوافز وطبيعذذذة العمذذذظ والتكنولوعيذذذا المكذذذتعملة عوامذذذظ وعتذذذل أساسذذذية في نجذذذاح أ  ونظذذذيم، حيذذذث ولعذذذب ااذذذوافز دورا  إث

 العمظ اكفاءة عالية.  إتدارأساسيا في تحفيز المرؤوستي، وكال  وعتل طبيعة العمظ والتكنولوعيا عناصر عد مكاعدة في 
 أيرر ااوافز في التقليظ من مغوط العمظ. .1
 اني كذالوعريف الدوافع : الدوافع هي عبارة عن عموعة الرغبات و اااعات والقو  الدايرلية اىركذة والموعهذة للكذلون * 

 ونزافظ عليه أو يغير اتجال الكلون وادوه وطبيعته. الكلون اني كالنحو أهداف معينة ، فهي كظ ما ينشط 
التي يتوقعها الفرد من قيامه اعمظ معتي أ   المكافآت إلذوعريف ااوافز : ااوافز هي عبارة عن عوامظ يرارعية، وشير * 

أنهذذا تداذذظ العوايذذد والذذتي يذذتم مذذن يرلالهذذا اسذذتاارة الذذدوافع وتحريكهذذا ، واذذاا المعذذأ فذذاث ااذذافز هذذو الماذذير ارذذارعي الذذا  يشذذبع 
لفذرد و حاعتذه و فرد من أدايه لعمظ معتي ، ووتوقف فاعلية ااوافز على ووافقها مع هذدف ااااعة والرغبة المتولدة لد  ال

 (2)رغبته.
اثنهذذا : ععموعذذة اخدوات والوسذذايظ الذذتي وكذذعى المنظمذذات لتوفيرهذذا للعذذاملتي اذذا سذذواء كا ذذو ماديذذة أو  ميرذذروثويعرفهذذا * 

مذذذن  احيذذذة وتحقيذذذق الفعاليذذذة  اني كذذذا يةاااعذذذات والرغبذذذات  إاذذذبا معنويذذذة، فرديذذذة أو تراعيذذذة ، انراايذذذة أو سذذذلبية ، اذذذدف 
 (3)المنشودة من  احية أيرر  ، وذل  بمراعاة الظروف البيئية اىيرة. 

 (4)قليظ من مغوط العمظ  اكر مايلي :وفي وثيرير ااوافز في الت

                                                             
 .192، ص 2012، عماث، 1رااح سرسر عبد الله، القرار انيدار ، دار ااامد، ط (1)

 .216، ص2009، عماث، 1 عيم ااراهيم الظاهر ونمية الموارد البشرية ، عالد المكتب ااديث، ط  (2)
 116اامي صليحة ، مرعع سبق ذكرل ص ص   (3)
 .118-117المرعع الكااق، ص   (4)
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المصذلحة العامذة والكذعي لزيذادة وكهم ااوافز في تحقيق عو من الرما عن العمظ لد  اخفراد اذا يذدفعهم للحذرص علذى * 
 وتحقيق أهداف المنظمة ،واالتالر وقليظ من مغوط العمظ. اني تاعية

 تداظ ااوافز االنكبة للموظف العوامظ والمؤيررات التي ودفعه خداء عمله اثعلى درعات الكفاءة و الفعالية.* 
عادل يشذجع اخفذراد المذؤهلتي للالتحذاإ  مكافآتو وؤكد الكاير من البحوث و الدراسات أث وب  المنظمة  ظار حوافز أ* 

اا، كما يدفعهم لذلأداء الجيذد ويذرغبهم ويشذجعهم علذى ااسذتمرار اذا، اكذبب وذوفر منذاخ انرذاخ يقلذظ اذلا أد  اذ  مذن 
 مغوط العمظ.

يرلذذق منذذاخ  إلذتي يذذؤد  المنظمذذة خنذيذذة ااذذوافز الماديذذة والمعنويذذة والعمذذظ علذذى وربيقهذذا اصذذورة عادلذذة اذذتي العذذامل إدران * إث
 المنظمة ، وفي  فس الوقو يقلظ من الضغوط التنظيمية. وإ تاعيةونظيمي يكاهم في زيادة فعالية 

بمذا يكفذظ تحقيذق أهذداف المنظمذة  اني تاعيذةااهتمذار اتحفيذز العذاملتي وفرمذه الرغبذة في تحكذتي أدايهذم ورفذع كفذاءحم  * إث
قذذذظ ونشكذذذن أث  عذذل عذذذن اخداء كدالذذذة لقذذذدرة الفذذذرد ومعلوماوذذذه وتحفيذذذزل، ونشكذذذن اكفذذاءة وفعاليذذذة واقتصذذذاد ، ومذذذغوط عمذذذظ أ

صذذياغة المعادلذذة التاليذذة : اخداء ل)وقليذذظ الضذذغوط( ا التحفيز)القذذدرة لالمعلومات(.وهذذاا يعذذ  أ ذذه مذذع وذذوفر القذذدرة لذذد  
أث ذلذذ   إذى أداء عيذد ، عا ذب وذوفر المعلومذذات لديذه عذن العمذذظ فهذاا ا يضذمن ااصذذول علذ إلذالشذإئ علذى العمذذظ 

 مرهوث االدور الا  يلعبه عامظ عوهر  أيرر هو ااافز الا  يزيد من اخداء ويقلظ من مغوط العمظ في  فس الوقو. 
 :أيرر طبيعة العمظ في التقليظ من مغوط العمظ_ 2

واااتكار وانيادا ،  يقصد اربيعة العمظ ما إذا كاث العمظ ذا طبيعة رووينية أر غير رووينية وهظ يتضمن التجديد
فقد يؤد  العمظ الرووي  إلذ إحداث الملظ وانينذال وعذدر ااكاذرات واللامبذااة نحذو التحذديث و التجديذد، اخمذر الذا  
قد يؤد  إلذ مواعهة اتي الرييس ومرؤوسه اكبب هاا انينذال، اا يزيذد مذن مكذتويات المواعهذات سذواء كا ذو فرديذة أو 

  (1)تراعية.
 (2)طبيعة العمظ في التقليظ من مغوط العمظ  اكر مايلي : وفي وثيرير

زيذذادة  إلذنشكذذن أث تحذذدث اخعمذذال الرووينيذذة الذذتي وتصذذف اكاذذرة المهذذار والمكذذؤوليات علذذى العامذذظ،  اخعمذذال الرووينيذذة :* 
وقذذدير الذذاات علذذى العذذاملتي، اخمذذر الذذا  يزيذذد مذذن معذذدات الغيذذاب والقلذذق والعدوا يذذة وعذذدر  وانيعهذذادالضذذغط النفكذذي 

ومعف القدرة على التركيز، ومعف المقدرة على ااوصال وودل مكتو  الروح المعنوية فكظ هال الكلبيات وما صذاحبها 
 إعاقذذة إلذمذن مضذاعفات وعتذذل مذن أهذذم مكذاوئ الضذذغوط التنظيمذي، كمذذا وذؤد  مذذغوط العمذظ الناتجذذة عذن طبيعذذة العمذظ 

صذذعواة في عمليذذة اتخذذاذ القذذرار الصذذحيح، أو القيذذار االكذذلون  إلذالتذذوازث النفكذذي لذذد  متإذذا  القذذرار، اخمذذر الذذا  يذذؤد  
 غير الكليم. انيدار 

فيهذذا  انياذدا وذؤد  طبيعذة العمذظ الذتي وتكذذم االتجديذد وااركيذة والتغذير المكذتمر وزيذادة فذرص  التجديذد ومذغوط العمذظ :* 
وقليذذذظ  إلذزيذذادة وفاعذذذظ اخفذذذراد معهذذذا وااهتمذذذار اوظذذذايفهم، كمذذذا وذذذؤد  قلذذذة مذذذغوط العمذذذظ الناتجذذذة عذذذن طبيعذذذة العمذذذظ  إلذ

                                                             
 .68مرعع يبق ذكرل، ص ص  ااراهيم عااور ،  (1)
 .69المرعع الكااق، ص   (2)
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زيذادة التفاعذظ اانرذاخ اذتي اخفذراد  إلذالجكمي والنفكي، اا قذد يذؤد   انيعهادالضغوطات النفكية على العاملتي ووقليظ 
. 

أصبح اسذتإدار التكنولوعيذا في العمذظ مذن المقومذات اخساسذية لنجذاح :لعمظولوعيا في التقليظ من مغوط اأيرر التكن _3
البحذث عذن أسذاليب عمذظ وواكذب هذال  إلذ، فذالتحوات العالميذة في أداء اخعمذال وذدفع التنظيمذات  انيداريذةالتنظيمات 

 التحديات وتحافظ على اقايها و استمرارها.
يعذذ  فذذن، صذذنعة، أو وقذذ  ، أمذذا المقرذذع المقرذذع الاذذال مذذن  tecnoمفهذذومتي فذذالمقرع اخول  إلذوشذذير كلمذذة وكنولوعيذذا * 

 ماهب ، علم أو  ظرية ، فهي عبارة عن علم وربيقي أو طريقة فنية لتحقيق هدف عملي. إلذفيشير  logyالكلمة 
 وقد وباينو وعهات  ظر العلماء حول تحديد معأ دقيق لتكنولوعيا العمظ.

إفذيض وكذاليف التشذغيظ وهنذان و اخسذاليب المكذتإدمة لت ا علذى أنهذا : ع ورذوير العمليذة اني تاعيذةمن يتررإ لهفهنان * 
 إلذمذذذذن ينظذذذذر لهذذذذا علذذذذى أنهذذذذا ولذذذذ  اخسذذذذاليب والعمليذذذذات الفنيذذذذة الذذذذتي وكذذذذتإدمها المنظمذذذذات لتغيذذذذير المذذذذديرلات وتحويلهذذذذا 

 مخرعاتع.
هذذذي اخدوات و اخسذذذذاليب المكذذذتإدمة لنقذذذظ أو تحويذذذذظ ( فيعذذذرف التكنولوعيذذذذا اثنهذذذا :ع DAFT)أمذذذا دافذذذو * 

 (1)مخرعاتع. إلذالمديرلات التنظيمية 
 (2)قليظ من مغوط العمظ  اكر مايلي :وفي وثيرير التكنولوعيا في الت

لقذذذد ورذذذرإ مذذذاركس إلذ التذذذثيرير الكذذذل  للتكنولوعيذذذا عنذذذدما ا تقذذذد النظذذذار الرأ ذذذالر مشذذذيرا إلذ سذذذيررة الآلذذذة علذذذى اخفذذذراد * 
 وا عزالهم ومعف علاقتهم ااعتماعية واالتالر وثيرير ذل  على دور الفرد دايرظ المنظمة.

ير  البعض اخيرر أث التكنولوعيا ولعب دورا انراايا ، وقد وباينو هال الآراء حول دورها في أداء اخعمال ، ولكن مع * 
علذذذى الكذذذذرعة في اخداء ووقليذذذظ التكذذذذاليف ،  ذلذذذ  ا نشكذذذن إ كذذذذار وثيريرهذذذا اانرذذذذاخ علذذذى أداء المنظمذذذذات ، فهذذذي وكذذذذاعد

 واىافظة على عودة عالية في الكلع و اردمات المقدمة.
أ ذه أحيا ذا  إامع اخفذراد والمنظمذة ،  يتلاءرالترورات التكنولوعية اادياة وعتل من أكار العوامظ ووفيرا لمناخ ونظيمي  * إث

 امة اعض المإاوف، كزيادة عدد البرالة ويرفض الروح المعنوية للعاملتي .ياير لد  العديد من العاملتي يراصة وا تمع ع
وكاهم التكنولوعيا في ووزيع المهار والواعبات والعمظ اشكظ سليم اتي اخفراد والجماعات اذا يكذاعد في وقليذظ مذغوط * 

 العمظ.
 اثقصى كفاءة وفعالية. ألمنظميم وتحديد ابكات ااوصال ارريقة نزقق معها التلاح إنرادوكاهم التكنولوعيا في * 
تحدد التكنولوعيذا المكذتويات والعلاقذات التنظيميذة طبقذا للاحتياعذات ااقيقيذة في اذبكات وذدفق العمذظ بمذا نسذدر وقليذظ * 

 الضغوط التنظيمية.

                                                             
 . 146 -145موسى اللوز  ، التنظيم واعراءات العمظ ، مرعع سبق ذكرل ، ص ص   (1)
 .108-107ااراهيم عااور ، مرعع سبق ذكرل، ص ص   (2)
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مذع تحقيذق  ريذتلاءوكاهم التكنولوعيا في تحكتي الظروف المادية للعمظ من حيث الضوء واارارة والصوت ...وغيرهذا بمذا * 
 أعلى كفاءة اكنة في اخداء، وأعلى كفاءة في وقليظ مغوط العمظ.

وكذهم التكنولوعيذا في رفذع كفذاءة أداء اخفذراد في المنظمذة مذن حيذث الكذرعة ووقلذيئ الهذدر و الضذيا  في الجهذود البشذرية * 
 لعاملتي.  والمادية والمالية والمعلوماوية..الخ فكظ هاا قد يكاهم في وقليظ الضغوط على ا
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 مواجهة ضغوط العمل من خلال المناخ التنظيمي. آلياتالمبحث الثالث : 
 

لهذا أيرذذار ويريمذة علذى صذحتها وعلذذى  وأصذبحولقذد أصذبحو مذغوط العمذظ عذذزء مذن اايذاة اليوميذة للمذذوارد البشذرية،      
أداء مؤسكذتها أكاذذر مذن أ  وقذذو مضذى ، اكذذبب التحذذوات الكاذيرة والمتكذذارعة الذتي وشذذهدها البيئذة ارارعيذذة و الدايرليذذة 
للمؤسكة، وهو مذا ورلذب مذرورة التفكذير مليذا في مواعهذة مذغوط العمذظ و البحذث عذن اخسذاليب الفعالذة الذتي نشكذن مذن 

 ها الكلبية.يرلالها وقليظ أيرار 
 الاقدامية في مواجهة ضغوط العمل على مستوى الفرد. المطلب الأول : المواجهة الايجابية

                                           تداظ فيمايلي : انيعراءاتعموعة من  اروبا نشكن التحكم أو التإفيف من مغوط العمظ 
                                                                                                             الوقو افعالية :ادارة التعامظ مع مغوط العمظ من يرلال  . 1

 إلذ، ومن أهم اخساليب االمتبعة للوصول  (1) الوقو افعالية القدرة على تحقيق اخهداف المكررة االوقو المتاح إدارةوع  
 (3)، وذل  كمايلي: (2)ات، عدولة اخ شرة، وتحليظ الوقوالوقو نجد ومع اخهداف وتحديد اخولوي إدارةالفعالية في 

أراد المورد البشر  أث يكيرر على وقته ويزيد مذن فعاليتذه ينبغذي عليذه أث يضذع  إذاومع اخهداف و تحديد اخولويات : * 
 أهداف دقيقة و وامحة، وهي أول يرروة للاستغلال الجيد للوقو.

عدولة اخ شرة : اعد ومع اخهذداف وتحديذد اخولويذات وذثأ مرحلذة عدولذة اخ شذرة لتجيذب علذى الكذؤالتي مذ   و  * 
 إمكا يذةالذا  يتذيح لذه  الشذيءزمذال و مكذال لكذظ اخ شذرة المروبرذة اوظيفتذه،  إطذارأين  وهنا يقور المورد البشذر  اومذع 

 ير عزء من الوقو الباقي للقيار اث شرة أيرر .كبيرة في وقو أقظ، ومن   ووف  انجازاتتحقيق 
وكذذذذجيظ الوقذذذذو : ااذذذذ  أث الوقذذذذو الذذذذا  تخصصذذذذه خداء مهمذذذذة معينذذذذة، والوقذذذذو الذذذذا  يكذذذذتغرإ في أدايهذذذذا االفعذذذذظ  * 

اينربقاث دايما، لال  علي  أث وكجظ في مفكرو  الوقو الا  استغرقته في كظ مهمة، ويرلال فترة من الذزمن نشكنذ  
في الجذذداول المكذذتقبلية بمذذا نرنبذذ  اعذذض المهذذار للقيذذار اذذا فيمذذا  إمذذافيالمعتذذادة بمذذا نشكنذذ  مذذن ومذذع وقذذو ملاحظذذة الفذذروإ 

 (4)اعد. 
تي لذذالرريقذذة اراصذذة الذذتي ينظذذر فيهذذا الفذذرد للمشذذكلات ا إث : انياذذداعيالتعامذذظ مذذع مذذغوط العمذذظ مذذن يرذذلال التفكذذير  .2

وواعهه، هي أهم عامظ لنجاحه في حلها ، وهاا ا يع  أث حياة الفرد ستصذبح يراليذة مذن المشذكلات، ولكذن خ ذه اذال 
 (5)الرريقة سيزيد من مهاراوه في حظ المشكلات وهاا يكوث من يرلال : 

 وعري الفرد فرصة للنمو. إاداعيةالمشكلات كفرص  إلذالنظر *  

                                                             
 .288، ص 2009، اخردث ،  5امد قاسم القريوأ ، الكلون التنظيمي ، دار وايظ ، ط  (1)
 . 320، ص  2007رثي مصرفى علياث ، انيدارة المعاصرة ، دار صفاء ، اخردث ،   (2)
 . 138 -137ااطر افيق ، مرعع سبق ذكرل ص ص   (3)
 .47، ص 2001، ايروت، 1سلكلة انيدارة المالى، ااد من مغوط العمظ، مكتبة لبناث، ط  (4)
 .38، ص 2010، عماث، 1، دار البداية، طللمرؤستي والتعامظ مع الضغوط النفكيةعبد الفتاح يرزاعة، انيدارة الاكية والمترورة  (5)
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 يد حله ، وتحد   ريد مواعهته.المشكلة كلغز  ر  إلذالنظر * 
 .إاداعيةالفشظ هو الفرصة الوحيدة لنبدأ يرا ية ارريقة أكار  * إث
 ذذر    ذذر  ااقيقذذة كمذذا هذذي، وكمذذا هذذو الماذذظ القايذذظ :ع نحذذن ا نحذذن عذذادة مذذا  واعذذه صذذعواة في حذذظ المشذذكلة، خ نذذا ا     

المشذذكلة وكذذوث مذذن يرذذلال اسذذتإدار مغذذاير للرؤيذذة ، أ  وغيذذير  إلذالغااذذة اكذذبب الشذذجر الكايذذفع. فثفضذذظ طريقذذة للنظذذر 
 (1)المشكلات.  إلذطريقة الفرد الكااقة في النظر 

اخيرذذلاإ هذذو أمذذر نرذذب أث نزذذرص عليذذه كذذظ اذذإئ  إوبذا : أيرلاقيذذات العمذذظ إرسذذاءالتعامذظ مذذع الضذذغوط مذذن يرذذلال  .3
مذن كجذزء المؤسكة لن وعتمذد علذى مذد  التذزار العذاملتي اثيرلاقيذات العمذظ اذظ هذي ثاعذة خث ولذزمهم اذال    إدارةولكن 

مترلبذذات العمذذظ، ولذذال  فذذاث عذذدر االتذذزار اثيرلاقيذذات العمذذظ يذذؤيرر علذذى أداء المؤسكذذة ويزيذذد مكذذتو  الضذذغوط التنظيميذذة 
هذذو غذذير أيرلاقذذي في عذذرف المؤسكذذة لكذذي يلتذذزر اذذه  مذذا هذذو أيرلاقذذي و واالتذذالر فلااذذد مذذن ااذذرص علذذى وربيقهذذا وتحديذذد مذذا

 (2)الجميع، وفي غياب ذل  فاث كظ موظف يكوث له مقاييكه الشإصية التي تختلف من اإئ خيرر.
استفادة الفرد من اادث في حياوه ااامرة، ووصحيح مكارل االنكذبة لتوقعذات  إلذويشير  العمظ من يرلال اادث : .4

كير المتثل المنرقي فيما وتضمنه طبيعة اادث ، اا نشكذن أث يكذاعد علذى التعامذظ معذه ومذع غذيرل المكتقبظ من يرلال التف
 من اخحداث.

:ووتضذذمن اذذذاوات الفذذرد للبحذذث عمذذذن يكذذا دل في انتذذه ونشذذدل االتوعيذذذه للتعامذذظ مذذع ااذذذدث  المكذذا دة ااعتماعيذذة . 5
 أكار انرااية و يرلق مناخ انراخ اتي اخفراد. المواساة والمكاعدة لمواعهة هال اخحداث اصورة وإنراد

:ويتضذذمن وكذذريس الفذذرد عهذذدل للعمذذظ وانجذذاز مشذذاريعه و يرررذذه الجديذذدة ليرمذذي طموحاوذذه،  ونميذذة الكفذذاءة الااويذذة .6
 (3)ويررد اخفكار المروبرة ااادث اا يشعرل االكفاءة و الرما عن الاات ويكاهم في يرلق المناخ الملايم للعمظ.

وبموعذذب هذذال الرريقذذة يقذذور الفذذرد االكذذيررة علذذى اخاذذياء :العمذذظ مذذن يرذذلال مذذبط الكذذلون ذاويذذا التعامذذظ مذذع مذذغوط .7
واخمور التي وكبق الكلون والتي وعقبه، فمالا مدير المبيعات الا  يواعه سيلا مكتمرا مذن اذكاو  العمذلاء طيلذة اليذور ، 

قور االنظر في هال الشكاو  ونزيظ للمدير اااات ااستانايية فقط،  نشكنه وغيير ودفق هال الشكاو  اتعيتي مكاعد له ي
  فكه فترة استراحة وهدوء اعد مواعهة عميظ غامب.   إعراءكما نشكن لمدير المبيعات وغيير النتايج من يرلال 

أث  إلذث حيذث وشذير اعذض الدراسذات و اخثذا: مع مغوط العمظ من يرذلال الفكاهذة و ااسذتريراء والتثمذظ التعامظ .8
أث اعذض الممالذتي الهذزليتي المشذهورين  إلذالضح  يكاعد على تجنذب و تخفيذف الضذغوط الذتي يواعههذا النذاس، كمذا وشذير 

  (4)عايلات كا و وواعه حاات قلق ومغوط متزايدة. إلذينتموث 

                                                             
 .38المرعع الكااق، ص   (1)
 .119-118، ص ص 2011،اخردث ،  1امد أتزد سليماث، سوسن عبد الفتاح وهب ، الرما والواء الوظيفي قيم وأيرلاقيات اخعمال، دار زمزر ، ط (2)
 . 82ذكرل ، ص  فتيحة يرومس ، مرعع سبق  (3)
 .298حكتي حرلأ، مرعع سبق ذكرهن ص   (4)
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أث يتعلم كيذف يكذتريري ويبتعذد عذن المكذاث الذا  وتواعذد فيذه الماذيرات والمقلقذات والمذؤيررات الجكذدية و  اني كاثعلى      
يعتذذل التثمذذظ  ذذو  مذذن أ ذذوا  ااسذذتريراء حيذذث نستذذار الفذذرد ومذذعا ملايمذذا لذذه ويغلذذق عينيذذه ويبتعذذد عذذن أ  وفكذذير  النفكذذية و
 مزعج له .

حيذذث اينذذو الدراسذذات أث اخاذذإاص الذذاين نشارسذذوث ن الريامذذية :التعامذذظ مذذع الضذذغوط مذذن يرذذلال ااميذذة و التمذذاري .9
 (1)التمارين الريامية يوميا اا تظار يظهروث أعراما مرمية أقظ من أولئ  الاين ا نشارسونها. 

 ية الاحجامية لمواجهة ضغوط العمل على مستوى الفرد.المطلب الثاني : المواجهة السلب
غرة، وهذال اخسذاليب يتبعهذا الفذرد عنذد التعذرض للمواقذف ااقدامية للمواقذف الضذاوهي النمط المقااظ للمواعهة 

الكذذلبية ومذذن هذذال اخسذذاليب  الضذذاغرة حيذذث أنهذذا وكذذاعدل علذذى التكيذذف معهذذا و الكذذيررة علذذى هذذال المواقذذف الضذذاغرة
 (2)ااحجامية في مواعهة مغوط العمظ  اكر مايلي : 

ريقذة اخسذلوب اخمذعف واخقذظ قبذوا في التكيذف والتعامذظ مذع الضذغوط ونشكذن وتداظ هال الر : التعاي  مع الضغوط .1
 وعتل صحية في الزمن الرويظ. هال الرريقة في الزمن القصير، ولكنها ا إوبا 

قذذذد يفضذذذظ اعذذذض العذذاملتي اا كذذذحاب مذذذن المواقذذذف الضذذذاغرة وذلذذذ  لصذذذعواة   اا كذذحاب مذذذن المواقذذذف الضذذذاغرة : .2
 المدير للاعتما ، أو النور أيرناء العمظ. إنهاءالتعامظ معها، أو لعدر مناسبة الررإ اخيرر ، وقد يظهر ذل  من يرلال 

ناصذر العمذظ الذتي وكذبب التذوور وغيذير أندذاط العلاقذة اينذه واذتي ع إلذويع  هاا سذعي الفذرد  .وغير علاقة الفرد االضغوط :3
والضذذغوط، وعناصذذر العمذذذظ قذذد وكذذذوث الذذزملاء أو الرؤسذذاء أو المرؤوسذذذتي أو العمذذظ  فكذذذه وطريقذذة أدايذذه والفذذذرد الكذذو  هذذذو 

 القادر على تحديد أو وغيير اكظ العلاقات مع هال العناصر اشكظ نزقق الكيررة والتكيف مع الضغوط.
نشكن للفرد التثيرير عليها مالا حريق االقكذم الذا  يعمذظ فيذه، وهنذان مذغوط  ط اهنان مغو  وغيير الضغوط  فكها : .4

واارارة وورويب مكاث العمظ كما نشكن التثيرير علذى سذلون اخطذراف المكذببتي  انيماءةأيرر  نشكن للفرد التثيرير عليها ماظ 
 .وانيقنا للضغوط اثساليب للتفاهم 

 . ل على مستوى المؤسسةالمطلب الثالث :أساليب مواجهة ضغوط العم
هال اخيريرة اغية التحكم في  وتإاهايقصد اثساليب التعامظ مع مغوط العمظ على مكتو  المؤسكة ول  القرارات التي 

  (3)مكببات الضغوط و التقليظ من أيرارها الكلبية على مواردها البشرية 
 :  التعامظ مع مغوط العمظ رمن يرلال اعادة وصميم الهيكظ التنظيمي.1

وصميم هيكظ التنظيم اعدة طرإ للتإفيف من معا اة الموارد البشرية من مغوط العمظ، فمالا يؤد  تخفيض  إعادةنشكن 
حذظ الكاذذير مذذن المشذذاكظ  إلذأصذذغر في ااجذذم  إداروذتي إلذكبذذيرة   إدارةأو دمذذج اعذض الوظذذايف أو وقكذذيم  انياذذرافحجذم 

                                                             
 .95-94يرالد عيادة  زال عليمات، مرعع سبق ذكرل، ص ص   (1)
 . 345-344، ص ص  2007، انيسكندرية ،  1امد الصيرفى ، الكلون انيدار  العلاقات اني كا ية ، دار الوفاء ، ط (2)
 . 316فاروإ عبدل فليه ، الكيد امد عبد ا يد ، مرعع سبق ذكرل ص  (3)
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العمذظ وأسذاليبه االشذكظ الذا  نرعذظ العمذظ  إعذراءاتوصذميم  إعذادة إمكا يذةذلذ   إلذالعمذظ يضذاف  عبذئالتنظيمية ماظ 
 (1)وورلعات المورد البشر .  إمكا ياتيتناسب مع 

 التعامظ مع مغوط العمظ من يرلال وب  ويرلق رأس مال الفكر  : .2
رأس المال الفكر  على أ ه يتماظ في المعرفة والمعلومات وحقوإ الملكيذة الفكريذة  « Thomas A.Stewart »يعرف 

  (2)الاروة وودعيم القدرات التنافكية للمنظمة. ني تاجوارلات التي نشكن ووظيفها 
 (3)حد كبير وتماظ في :  إلذيتميز رأس المال الفكر  بمجموعة من الكمات التي وقلظ من مغوط العمظ 

 س المال الفكر  ممن الهياكظ التنظيمية المر ة ويتكم اااستقلالية في الفكر والعمظ.يعمظ رأ* 
 القرارات . اتخاذيتفاعظ رأس المال الفكر  اشكظ أكار انرااية في المناخ التنظيمي الا  يتكم االلامركزية في * 
 ي.يعمظ رأس المال الفكر  اكفاءة في التنظيمات التي يكودها المناخ الغير ر * 
 يتميز رأس المال الفكر  االمبادأة و الكعي المكتمر نحو وقدلأ اخفكار والمقترحات اااتكارية الغير مثلوفة غالبا.* 
 .الآيررينيتكم رأس المال الفكر  ااا فتاح على ارلة من يرلال الكعي المكتمر نحو ااستفادة من يرلات * 
 أرااح والتي من اثنها وقليظ الضغوط التنظيمية الذ حدها اخد . إلذ تحويلهانشاظ رأس المال الفكر  المعرفة التي نشكن * 
يهدف أسلوب الرعاية التعامظ مع مغوط العمظ من يرلال الرعاية الشاملة للموارد البشرية دايرظ ويرارج العمظ : .3

ول  التي يكوث مصدرها الشاملة على مكاعدة الموارد البشرية في حظ المشكلات التي وكبب  لها مغوط العمظ سواء 
ونظيمي أو اإصي ماظ المشكلات العايلية والزوعية ، وقد يتم وب  هال الرعاية دايرليا أو من يرلال التعاقد مع 

                                                                                                             (4)مؤسكات يرارعية متإصصة .
، نجد أسلوب ااستعا ة اثيرصاييتي  فكا يتي  IBMومن اتي اخساليب التي وكتإدمها المؤسكات الرايدة ماظ 

 (5)واعتماعيتي يتولوث مهمة المتااعة المكتمرة للحالة النفكية للموارد البشرية دايرظ ويرارج العمظ.
زيذادة فعاليذة العامذظ في القيذار  إلذ:يهدف وكذوين العمذال ونظيم دورات وكوينية  التعامظ مع مغوط العمظ من يرلال  .4

ع ونميذذة المهذذارات المفاهيميذذة للمذذدراءع بمعذذأ ونميذذة قذذدراحم  إلذااخعمذذال المروبرذذة بمنصذذبه ااذذالر، أمذذا الترذذوير فهذذو يهذذدف 
وظيفي للعمذال يرذلال مذدة على المد  الرويظ،ويهتم التروير أكار اتكذيير المكذار الذ المنظمةالمإتلفة لتكهيظ مكانذتهم في 

 (6)عملهم في المنظمة. 

                                                             
 . 421أتزد ماهر ، مرعع سبق ذكرل ، ص  (1)
 .237، ص 2011، القاهرة ،  1امد عبدل حافظ ، إدارة الموارد البشرية اتي الفكر التقليد  والمعاصر ، دار الفجر ، ط (2)
 . 240-238المرعع الكااق، ص ص  (3)
 . 162، ص  2004مصرفى امود أاو اكر ، إدارة الموارد البشرية : مديرظ تحقيق الميزة التنافكية ، الدار الجامعية ، انيسكندرية ،  (4)

(5)
 Pierre Angel ,et.al, développer le bien – etre au travail, dunod, paris, 2005 , p : 46 . 

 .  100، ص 2004تزداو  وسيلة ، إدارة الموارد البشرية ، مديرية النشر لجامعة قالمة ،الجزاير ،  (6)
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هاا ونشكن للمؤسكة من يرلال ونظيمها لهال الدورات التكوينية أث تحقذق مككذبتي في  فذس الوقذو، فهذي مذن عهذة      
سذذتإفف مذذن اذذعور مواردهذذا البشذذرية اضذذغوط العمذذظ، ومذذن عهذذة أيرذذر  سذذتزيد مذذن درعذذة وايهذذا لهذذا، حيذذث ينمذذو اذذعور 

  (1)لبشرية اثث هال الدورات التكوينية وعكس مد  اهتمار المؤسكة اا وحرصها على صحتها. دايرظ الموارد ا
المنظمات بمذا تدلكذه مذن أسذاليب عمذظ  إثالتعامظ مع مغوط العمظ من يرلال اايرتيار و التعيتي المناسبتي للعاملتي : .5

العنصر البشر  الكفء في مختلذف المكذتويات  لد يتوافر إثدقيقة وفشظ في تحقيق اخهداف اىددة لها  إعراءاتعديدة و 
، القادر على تحقيق الهدف من يرلال حكن استغلال المقومات المادية  والتنظيمية، ومن هنا ولز أنذيذة مرحلذة اسذتقراب 

علمية في وايرتيار ووعيتي العاملتي على أسس سليمة ، فااستعداد والصلاحية والقدرة على تحقيق اخهداف هي اخسس ال
المبذدأ  إلذوميولهم وقدراحم، وهذي أسذس وكذتند  واستعداداحمااخعمال التي وتفق  وإااقهمعال ايرتيار العاملتي االمنظمة، 

المومذذوعي في مذذوء الكفذذاءة والجذذدارة بمذذا يكفذذظ في النهايذذة ومذذع الشذذإئ المناسذذب في العمذذظ المناسذذب، وهذذو أمذذر لذذه أيرذذرل 
 (2)حدها اخد .  إلذة و التقليظ من الضغوط التنظيمية البالغ على رفع كفاءة المنظم

وكذذوث  إداريذذةيقذذع كاذذير مذذن المذذديرين في أيررذذاء التعامذذظ مذذع مذذغوط العمذذظ مذذن يرذذلال التربيذذق الجيذذد لمبذذادئ اادارة :  .6
الكذلرة الكافيذة يعتذل مذن  إعرذايهمسبب مهم لشعور مرؤوسيهم اضغوط العمظ ، فتحميظ المرؤوستي مكؤولية كبذيرة دوث 

اخيرراء الشايعة في أوساط اخعمال ، كال  ااال االنكذبة للتوعيذه ، فقذد نزذدث وأث يتلقذى المرؤوسذتي أوامذر مختلفذة مذن 
ووربيقهذا االشذكظ الصذحيح  انيدارة لمبذادئرؤساء مختلفتي، أ  أث مبدأ وحدة اخمر غير اترر ، لذال  فذاث المعرفذة الجيذدة 

 (3)نرعظ العمظ دايرظ المؤسكة وامح وسهظ، ومن   يقلظ من وعرض الموارد البشرية لضغوط العمظ. من اث ه أث 
: قبظ أث وعتمد الشركة ارامج التدريب والتروير وقور أوا اتقييم اتو   التعامظ مع مغوط العمظ من يرلال التدريب .7

الهدف من مشاركتهم ، أمذا عمليذة التقيذيم ذاحذا فتهذدف  الل امج والتثكد مكبقا من أث الموظفتي المشاركتي فيه سيحققوث
تحديذد اايرذذتلاف اذذتي مذذا يكذذتريع المذذوظفتي القيذذار اذذه في عملهذم اعذذد ا تهذذاء الل ذذامج مذذن عهذذة ، ومذذد  قذذدرة الشذذركة  إلذ

 (4)حلول للتقليظ من مغوط العمظ.  إنرادعلى معرفة ما يقور اه كظ منهم، واالتالر 
:ادا من وقييد المورد البشذر  في أعمذال رووينيذة الذة  عمظ من يرلال وصميم وظايف ذات معأالتعامظ مع مغوط ال .8

وفي تحمذذظ  اني تذذاعي، يذذتم وصذذميم وظذذايف وتذذيح للمذذورد البشذذر  حريذذة أكذذل ومشذذاركة فعالذذة في العمليذذات المتصذذلة االنظذذار 
ن عهذذة سذذتإفف مذذن اذذعور مواردهذذا البشذذرية مكذذؤولية انجذذاز العديذذد مذذن المهذذار ، اذذدا مذذن انجذذاز مهمذذة واحذذدة ، فهذذي مذذ

لمواردهذا البشذرية الناترذة عذن وعذدد المهذار ووعذدد  إمذافيةاضغوط العمظ ومن عهذة أيرذر  ستكذتفيد المؤسكذة مذن  شذاطات 
 (5)المكؤوليات الموكلة لهم. 

 
                                                             

(1)
 jacques orsoni et.al, Management stratégie et organisation ,6°édition , Vuibert , paris, 2006, p 381. 

 . 126 -125، ص ص  2011 ال الكياحي ، دار اتات ، مصر ، سامح أتزد رفعو عبد الباقي ، إدارة الموارد البشرية في ا (2)
 . 420أتزد ماهر ، مرعع سبق ذكرل ، ص  (3)
 . 79، ص  2008، عماث ،  1علي عباس ، إدارة الموارد البشرية الدولية ، دار ايرراء ، ط (4)
 .385، ص  2007عبد الغفار حنفي، الكلون التنظيمي و إدارة الموارد البشرية ، الدار الجامعية ، انيسكندرية ،  (5)
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  المطلب الرابع : دور الفروق الفردية في مواجهة ضغوط العمل.
تختلف عهود كظ منا في مواعهته لضغوط العمظ فهنان من يواعهها االررإ اانرااية الفعالة وهنان من يواعهها 

علذى ندذط الشإصذية، الصذلااة ، سذيموثع اثساليب سلبية ويتوقف هاا حكب العديد من الباحاتي ومن اينهم عايذروين و 
 (1)ة، وذل  على النحو التالر : مصدر الضبط ، المكا دة ااعتماعية ، والمهارات ااعتماعي

 : ندط الشإصية  .1
وؤكد  ظرية اخنداط أث كلا منا لديه  ات أو أنداط سلوكية يرااتة وؤيرر في كيفية وعاملنا مع الموقف الضذاغط ومذن هذال 
اخندذذذذاط الكذذذذلوكية الذذذذنمط عأع والذذذذنمط عبع والذذذذنمط عتع حيذذذذث وتميذذذذز الشإصذذذذية ذو الذذذذنمط عأع اصذذذذعواة قيادحذذذذا 
وونافكيتها، وطموحها وعدوا يتها، كما أث أصحاب النمط عأع ا نشكنهم اا تظار، وينفا صلهم اكرعة كبذيرة، هذاا 
اانيمافة إلذ أنهم ا يكذتمتعوث اعرلهذم ودايمذا مذا يقذار وث أدايهذم اذثداء غذيرهم ، ونسرذوث يررذوات سذريعة أكاذر مذن 

 غيرهم ، ويظهروث اعور ارااح الوقو
هذذذو يتضذذذمن الغيذذذاب النكذذذ  رصذذذايئ الذذذنمط عأع بمعذذذأ أيرذذذر أث ندذذذط الشإصذذذية عبع هذذذاديتي، غذذذير أمذذذا الذذذنمط عبع ف

 ونافكيتي ، وغير عدوا يتي.
( أث الشذإئ ذو الذنمط عأع يشذترن في سذلون متعذدد Zimbardo et weiberو يضيف عزنشباردو وفييرع 

لتلفزيذذوث، وفي  فذذس الوقذذو كتااذذة وقريذذر عذذن اخوعذذه ، أ  يفعذذظ أاذذياء متعذذددة في  فذذس اللحظذذة ماذذظ اخكذذظ ومشذذاهدة ا
اذذيء مذذا، كذذال  فهذذو غذذير راض عذذن اعذذض عوا ذذب حياوذذه، وغالبذذا مذذا يكذذوث وحيذذدا ، ويتميذذز االكذذرعة والدقذذة ومكذذااقة 
الوقذذو وهكذذذاا فا ذذذه مذذذن اخكاذذذر احتمذذذاا أث ذو  الذذذنمط عأع هذذم أكاذذذر اذذذعورا االضذذذغوط مذذذن ذو  الذذذنمط عبع  ظذذذرا لمذذذا 

 يتميزوث اه من  ات.
( أث الذنمط عتع هذو ندذط سذلوكي يروكذز علذى القيذار االمإذاطر Frank Farleyكذال  أومذح عفرا ذ  فذارلرع

وااهتيذذاج  وميذذز اذذتي  ذذوعتي مذذن الذذنمط عتع الذذنمط  المبذذد  والمذذدفو  للتصذذرف اشذذكظ انذذاء، والذذنمط  انييرذذارةوالبحذذث عذذن 
 اىرم الهدار.

 الصلااة : .2
صذذياغة لكذذمة الشإصذذية  إعذذادةاث الصذذلااة ليكذذو مفهومذذا حذذدياا، لكنذذه مذذن وعهذذة  ظذذر عزنشبذذاردو و وييذذلع( فذذ

عالعصاايةع  فاخفراد ذو الدرعات ذو الدرعات المروفعة على  ذة عالصذلااةع منإفضذي الذدرعات علذى عالعصذاايةعواخفراد 
لمرو ة في التعامذظ مذع ذو  الدرعات المروفعة في العصااية منإفضوا الصلااة، فالصلااة كمتغير وسيط للضغوط يقصد اا ا

 المواقف الضاغرة و مواعهتها.

                                                             
 . 87-85فتيحة يرومس ، مرعع سبق ذكرل ، ص ص   (1)
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أث الصذلااة تجذال مذتعلم أو مكتكذذب لمواعهذة الضذغوط يعتمذذد    Kobassa&Maddiووذر ع كوااسذا و مذاد ع 
علذذذذى وفكذذذذير اخحذذذذداث الضذذذذاغرة ارريقذذذذة ووافقيذذذذة وكيفيذذذذة، كمذذذذا افترمذذذذنا أث اخفذذذذراد الذذذذاين يتميذذذذزوث االشإصذذذذية الصذذذذلبة 

 الضاغرة االاث اتجاهات : يكتجيبوث للمواقف
مكذذذذتو  مروفذذذذع مذذذذن التضذذذذامن وااصذذذذدار، حيذذذذث يعيشذذذذوث الموقذذذذف الضذذذذاغط و ينغمكذذذذوث في  شذذذذاط مكذذذذتهدف اذذذذظ * 

 المشكلات ومواعهة التحديات.
 مصدر الضبط الدايرلي ، حيث يتصرفوث في وصرفاحم و أفعالهم و يرلاحم.* 
 كتحد  وليس كمهدد.  الميظ الذ قبول التحد  و المقاومة ، حيث يقبلوث* 
مصذذدر الضذبط هذذو  ذة اإصذية تحذذدد كيفيذة اسذذتجااتنا للمواقذف الضذاغرة و الشذذاقة، فذاخفراد الذذاين مصذدر الضذبط :.3

يتميذذزوث االضذذبط الذذدايرلي يعتقذذدوث أث لذذديهم تحكذذم في اخحذذداث ااياويذذة ولذذال  وكذذوث قذذراراحم و ا فعذذااحم مذذؤيررة في 
يذذزوث االضذذبط ارذذارعي يعذذزوث اخحذذداث لعوامذذظ يرارعذذة عذذن تحكمهذذم و سذذيررحم ، فقذذد حيذذاحم ، وفي المقااذذظ الذذاين يتم

(  قذذلا عذذن ع سذذويرر ا ذذد و كذذوارع( أث ذو  الضذذبط ارذذارعي أكاذذر احتمذذاا خنهذذم   Seligmanافذذترض عسذذيلجماثع
 ينكحبوث من المواقف الضاغرة اينما ذوو الضبط الدايرلي نزاولوث المواعهة.

للفرد  الآيرروثالتي يقدمها  انيمدادات إلذ:وشير المكا دة ااعتماعية حكب عزنشباراو و وييلع(  ااعتماعيةالمكا دة  .4
و الشذذعور أ نذذا لكذذنا بمفرد ذذا في مواعهذذة الضذذغوط أو  انيحكذذاس إلينذذالمكذذاعدوه علذذى المواعهذذة فالمكذذا دة ااعتماعيذذة ونقذذظ 

 التهديد.
اللقذذاءات أو المواعيذذد مذذع الجذذنس اخيرذذر أو اافذذلات مصذذادر مذذاغرة لذذبعض  المهذذارات ااعتماعيذذة : نشكذذن أث وكذذوث .5

 اخاإاص في حتي وكوث مصدرا للكعادة االنكبة للبعض اخيرر.
لال  فا ه وحكب عهوفماثع فاث اخفراد الاين لديهم مهارات اعتماعية وتماذظ في معرفذة الكذلوكات المناسذبة لذبعض      

المواقذذف اىذذددة والتعبذذير الجيذذد عذذن الذذاات يعذذا وث مذذن قلذذق أقذذظ مذذن أولئذذ  الذذاين ا نريذذدوث ذلذذ  فالمهذذارات ااعتماعيذذة 
للحصول على حاعاونا وتحقيق رغباونا، اظ وقلظ كال  العدايية مذن  ، ولكن أيضا الآيررينالفعالة ليس فقط للتفاعظ مع 

 مواقف التوور. 
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 .على خفض مستوى ضغوط العملن قدرة المناخ التنظيمي المبحث الرابع : المعوقات التي تحد م
على يرفذض مكذتو  مذغوط العمذظ، ويراصذة ولذ  الذتي ن قدرة المناخ التنظيمي هنان العديد من المعوقات التي تحد م     

وتكم طبيعة العمظ فيها االجمود و اا ضباط و االتزار، والتي ازالو وتإا من البيروقراطية والتنظيم الهرمي الذا  يتضذمن 
نزذاولوث تجعلهذم  عاما لها ، اا يرسش اارسات سلبية تحبط العذاملتي وا إطاراأسفظ  إلذا كياب يرروط الكلرة من أعلى 
و اااتكار أو وروير اخداء. وونقكم المعوقات التي تحد من قدرة المناخ التنظيمي  انيادا وروير أدايهم ، اا نزد من فرص 

 مايلي : إلذاانراخ على يرفض مكتو  مغوط العمظ 
 على خفض ضغوط العمل. ن قدرة المناخ التنظيمي التي تحد م الإداريةالمطلب الأول : المعوقات 

 (1)على يرفض مكتو  مغوط العمظ فيما يلي: ن قدرة المناخ التنظيمي التي تحد م انيداريةونحصر أهم المعوقات     
 الجدارة. لمبادئعدر يرضو  اغظ الوظايف العامة التي وشمظ ومع الكياسات العامة في اعض اخحوال  .1
 لبعض أماكن العمظ.الربيعة اراصة لبعض الوظايف وحكاسيتها ، والربيعة اراصة  .2
 وتضمن الجدارة. حاعة اعض الوظايف لتمتع ااغلها بمواصفات يراصة قد ا. 3

 وتماظ فيما يلي : انيداريةأما القريوأ فير  أث أهم المعوقات  
 .الآيررينا عدار العدالة و اىاااة لبعض العاملتي دوث  .1
 الجديدة دوث فحئ  تايجها.سوء المناخ التنظيمي و اا تقاد المبكر للأفكار  .2
 ا عدار وشجيع المنظمة للعاملتي. .3
 معف مكا دة العمظ الجماعي وتجاهظ ااعتماد على فرإ العمظ، وسيادة البيروقراطية والمركزية الشديدة. .4

 (2)وتماظ فيما يلي :  انيداريةوهنان من ير  أث معوقات 
 معف القدرات التإريرية. .1
 الجمهور. وإقنا معف القدرة على مخاطبة  .2
عدر ااهتمار االمراععتي اذدءا مذن مكتذب ااسذتعلامات الرييكذي للشذركة حيذث يلاحذظ علذى أغلبهذا التوامذع  .3

 في المظهر واخيراث.
 عدر ااهتمار االكلعة/ اردمة. .4

لنظم الرقابيةة والتةي تحةد مةن قةدرة الوقت و معوقات نجاح ا إدارةالثاني : المعوقات التي تواجه استخدام  المطب
 .في خفض ضغوط العمليمي المناخ التنظ

                                                             
 .57 -56 ايف ثار معيكظ القحرال ، مرعع سبق ذكرل ، ص ص  (1)
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إث إدارة الوقو وعتل من أهم المعوقات التي تحد مذن قذدرة المنذاخ التنظيمذي في يرفذض مذغوط العمذظ، حيذث أث إدارة      
الذذا  وصذذبوا إليذذه، الوقذذو اشذذكظ ملايذذم وصذذحيح وذذؤد  إلذ نجذذاح ونظذذيم، ووكذذاهم في تحقيذذق أهذذداف المؤسكذذة االشذذكظ 

 وكال  ااال االنكبة للنظم الرقااية فرث اهتمار التنظيم اتفعيظ الرقااة يؤد  إلذ تحقيق أهداف المؤسكة اكفاءة وفعالية.
 لكفثحذاالوقذو  ظذرا  إدارةاالرغم من الفوايد المتحققذة  تيجذة اسذتإدار :الوقت إدارةالمعوقات التي تواجه استخدام  .1

المذذذديرين واخفذذذراد الوقذذذو الكذذذافي لترذذذوير أ فكذذذهم  وإعرذذذاءعلذذذى تخفذذذيض التكذذذاليف  انيدارةومكذذذاعدة  في تحقيذذذق اخهذذذداف
 (1)وتماظ بما يلي : انيدارةأث هنان معوقات وواعه  إاحلول للمشكلات  إنرادوالعمظ على 

أدوات رقاايذة  انيداريذةعدر اا تظار في سذاعات العمذظ الر يذة مذن قبذظ اعذض المذوظفتي اسذتإدار معظذم اخعهذزة 
 غير فعالة.

 غياب التإريط الفعال في استإدامات الوقو في معظم المنظمات.* 
 .وإداروهعدر وعود القناعات القيادية اثنذية الوقو * 
 .انيداريةعدر كفاءة و فعالية أ ظمة ااوصاات * 

 عدر ووافر أ ظمة معلومات كاملة.
 الوقو. إدارةة في معظم دول العالد النامي على مفهور أيرر اعض الجوا ب ااعتماعية الكلبي* 

 المعوقات التي وواعه نجاح النظم الرقااية : .2
 (2)وعال النظم الرقااية من مقاومة العاملتي لها، ويرعع ذل  الذ عوامظ كايرة من أنذها : 

 وؤد  الذ رفضهم لها. الرقااة الزايدة: يقبظ العاملوث عادة درعة معينة من الرقااة، اذا زادت عنها* 
وتفذق مذع وعهذة  ظذر العذاملتي  التركيز في غير اله : وركز اعض النظم الرقاايذة في أحيذاث كاذيرة علذى  قذاط معينذة ا* 

 حيث وعكس من وعهة  ظرهم رؤية ادودة عدا اا قد ياير العاملتي مد هال الرقااة.
ملوث أحيا ذذا اذذثث المكذذؤولية الواقعذذة علذذيهم وفذذوإ مذذا هذذو عذذدر التذذوازث اذذتي المكذذؤوليات و الصذذلاحيات : يشذذعر العذذا* 

انذذذوح لهذذذم مذذذن صذذذلاحيات، وفي  فذذذس الوقذذذو قذذذد يترلذذذب النظذذذار الرقذذذاخ الرقااذذذة اللصذذذيقة والمراععذذذة التفصذذذيلية لكذذذظ 
 عزييات العمظ، اا يروبط سلبيا اقبول العاملتي والتجاوب مع النظم الرقااية.

الذذتي نزصذظ عليهذذا العذاملوث مذذن  المكافذآتليف : قذذد يكذوث عذذدر كفايذة العايذذد أو عذدر التذذوازث اذتي العايذذد و التكذا* 
 أسباب مقاومة اخفراد للنظم الرقااية.

 عدر قبول العاملتي لهال النظم. إلذعدر اايادية : قد يؤد  عدر وصميم النظم الرقااية اشكظ اايد * 
مةةن قةةدرة المنةةاخ التةةي تحةةد  الإبةةداعيالتفكيةةر  المطلةةب الثالةةث : المعوقةةات التةةي تواجةةه فةةرق العمةةل ومعوقةةات

 في خفض ضغوط العمل. التنظيمي 

                                                             
 .195موسى اللوز ، وروير ونظيمي، مرعع سبق ذكرل، ص   (1)
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إث اسذذذتإدار المؤسكذذذة لفذذذرإ العمذذذظ ارريقذذذة مهيكلذذذة ومدروسذذذة يذذذؤد  إلذ زيذذذادة كفذذذاءة المذذذوارد البشذذذرية مذذذن يرذذذلال التعذذذاوث 
 اتي مواردها البشرية. والتنكيق اينها، وهاا ما يكاهم في تجكيد التفكير انياداعي من يرلال التعاوث والتشاور

: يواعذذه فريذذق العمذذظ مشذذكلات ومعوقذذات تحذذد مذذن كفذذاءة العمذذظ وفعاليتذذه ،ووتماذذظ  المعوقذذات الذذتي وواعهذذه فذذرإ العمذذظ .1
 (1)هال المعوقات فيما يلي : 

 رفض اخفراد لفرإ العمظ : اعتماد رووتي معتي نرعظ عملية التثقلم في غاية الصعواة.* 
هذال الفكذذرة وينذذدعوا  ليكذذو االقصذذيرة حذ  يتقبذذظ اخفذذرادصذعواة وذذثقلم اخفذراد الجذذدد : تحتذذاج عمليذة التذذثقلم الذ فذترة *        

 فيها.
عذذذذذدر ومذذذذذوح اخدوار المنوطذذذذذة اذذذذذاخفراد :  فثحيا ذذذذذا عذذذذذدر الدقذذذذذة في الوصذذذذذف الذذذذذوظيفي لكذذذذذظ دور يتروذذذذذب عليذذذذذه ظهذذذذذور *   

 مشكلات.
الفريذذق : وعتذذل هذذال الظذذاهرة دلذذيلا علذذى وعذذود التفاعذذظ البنذذاء اذذريرة أث ا يتحذذول هذذاا الصذذراعات اذذتي اخفذذراد دايرذذظ * 

 الصرا  الذ صرا  على اخهداف و المصالح.
مقاوومة اعض الوحدات التنظيمية : أحيا ا يتروب على ديرول الفرد في فريق العمظ واا كجار مع أعضذايه أث يتنصذظ * 

 و مديريهم. اخفراد من سلرات وقرارات اداراحم
 معوقات التفكير اااداعي :  .2

ووثيرذذذا اذذكلتي أساسذذذيتي : فهنذذان المعوقذذذات التنظيميذذة المتمالذذذة  انيداريذذةفي التنظيمذذذات  انياذذداعيوتعذذدد معوقذذات التفكذذذير 
لمعوقات و التفكير والعلاقات ونشكن تحديد هال ا المهاراتفي  القصورااللوايح والتعليمات، وهنان المعوقات البشرية  تيجة 

 (2)بما يلي : 
 .انياداعيالنمط القياد  المتبع يشكظ عقبة أمار التفكير  إثالقيادة : * 
 .انياداعيوالتفكير  انيادا الضغوط التي تدارسها الجماعات غير الر ية، حيث وشكظ هال الضغوطات حاعزا أمار * 
المادية والبشرية وعدر ووافر المنذاخ التنظيمذي المناسذب  تيجذة افتقذادل العناصذر التنظيميذة الجيذدة ماذظ   انيمكا ياتمعف * 

 أ ظمة حوافز ذات وثيرير على اخفراد. عدر ووافر
 .انيادا عدر ووافر ااستقرار الوظيفي نشنع اخفراد من التفكير و * 
، يعتذذل عايقذذا نشنذذع اخفذذراد  انياذذدا ن وذذدل الذذروح المعنويذذة و روح عذذدر ومذذوح اخهذذداف التنظيميذذة ، ومذذا يتروذذب عليهذذا مذذ* 

 .انيداريةفي النشاطات  انيادا بممارسة 
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 المطلب الرابع: المعوقات البشرية والفنية التي تحد من قدرة المناخ التنظيمي في الحد من ضغوط العمل.
تحديذد القذيم واا تمذاءات ااعتماعيذة لهذال المذوارد بمذا يكذهم في على المؤسكة أث وولر ااهتمار لمواردها البشرية من يرذلال 

 تحقيق أهدافها، وكال  ووفير مختلف انيعراءات الفنية الملايمة التي وكهم في زيادة فعالية مواردها البشرية.
:من أاد المعوقات البشرية الذتي تحذد مذن قذدرة المنذاخ التنظيمذي اانرذاخ علذى يرفذض مكذتو  مذغوط  المعوقات البشرية .1

 (1) العمظ وتماظ فيما يلي :
  .القيم واا تماءات ااعتماعية التي وفرض اعض التصرفات التي قد ا وتفق مع مترلبات العصر ااامر كالوساطة* 
 حيث وتعدد أسباب عدر الكفاءة لهال اخعهزة ومن أنذها :  انيداريةعدر كفاءة اعض منكوخ اخعهزة * 

 نزظوث االمكتو  التعليمي المناسب. معف التثهيظ العلمي : فالكاير من اخفراد ا -
 ووفر التدريب، فمن المؤكد عدر كفايته . إذامعف مكتو  التدريب : فح   -
 يرلاحم العلمية اارارج. من اخفراد الاين ااتعدوا لرفع النامية معف مكتو  ارلة : لد يتم ااستفادة في الدول -
 عدر رغبة اعض العاملتي في وروير قدراحم وونمية مهاراحم. -
من أاد المعوقات الفنية التي تحد من قدرة المناخ التنظيمي اانراخ على يرفض مكتو  مغوط العمظ المعوقات الفنية :.2

 (2) يلي : وتماظ فيما
 وقادر اعض اخعهزة والمعدات المكتإدمة في العمظ ، وعدر وعود معايير دقيقة لتحديد الجدارة.* 
 عدر ووافر التدريب المناسب على مواعهة المشكلات الرووينية والرارية، والتقدر بمقترحات عملية قاالة للتربيق.* 
 ،  تيجة صعواة  قظ واستإدار التقنية. على مواكبة الترور التق  انيداريةمعف قدرة اعض منكوخ اخعهزة * 

 المطلب الخامس : معوقات قياس الأداء الوظيفي التي تحد من قدرة المناخ التنظيمي في خفض ضغوط العمل
يع  ذل  عدر عدو  القيار اال  وواعه عملية قياس اخداء الوظيفي في المنظمات مشكلات عديدة ، ولكن ا

نرذذب اااتعذذاد عذذن التحيذذز عنذذد القيذذار اقيذذاس اخداء، وكذذال  اااتعذذاد عذذن (3) فيمذذا يلذذي : العمليذذة  ووتماذذظ هذذال المعوقذذات
 استإدار العلاقات الشإصية في هال العمليات.

 اااتعاد عن الميزاعية في عمليات القياس. -1
 أيرر وقييم.ر االمركز الوظيفي أو التثيرر انتايج ى الموموعية  واااتعاد عن التثيرااد من ااعتماد عل -2
 عدر وموح اخهداف من عراء القيار اال العملية ، ويعتل ذل  من المشكلات التي وواعه القايمتي اال اخمور. -3
 صعواة وروير معايير لقياس اعض اخعمال، سواء اخعمال الكمية أو النوعية. -4
مذن صذفات الموظذف ظ التقيذيم أو صذفة غالبذة أيرراء الهالة وهنا ااد من اااتعاد عن استإدار عامظ واحذد مذن عوامذ -5

 د وقييمه.المرا
                                                             

 .60 -59 ايف ثار معيكظ القحرال ، مرعع سبق ذكرل ، ص ص   (1)
 .60المرعع الكااق، ص   (2)
 .219موسى اللوز ، التنظيم وإعراءات العمظ، مرعع سبق ذكرل، ص   (3)



العمل وضغوط التنظيمي المناخ الفصل الثالث: علاقة  

 

85 
 

 :الفصل  لاصةخ

من يرلال دراستنا لهاا الفصظ ووصلنا إلذ أث هنان علاقة وطيدة اتي المناخ التنظيمي ومغوط العمظ حيث أث اتوفر      
في المنظمذة، والعكذس فذرث المناخ التنظيمذي الملايذم فذرث ذلذ  واذلا أد  اذ  يذؤد  إلذ التإفيذف مذن حذدة مذغوط العمذظ 

 وعود أو ووفر مناخ ونظيمي غير ملايم يؤد  إلذ الزيادة  من حدة مغوط العمظ إلذ أعلى مكتوياحا.

إث حيئذة المنذذاخ التنظيمذذي الملايذذم ينرلذذق مذن فكذذرة تحديذذد أهذذم عناصذذرل والذذتي لهذا علاقذذة مبااذذرة في وذذوفير منذذاخ ونظيمذذي      
يئذة المنذاخ التنظيمذي ولكذظ منهذا دور فعذال في التقليذظ مذن مذغوط العمذظ فالهيكذظ التنظيمذي فعال وإنراخ، فهذي المنرلذق لته

الملايذذم كعنصذذر مذذن عناصذذر المنذذاخ التنظيمذذي يذذؤد  اذذلا أد  اذذ  إلذ التقليذذظ مذذن مذذغوط العمذذظ، وكذذال  ااذذال االنكذذبة 
قيذذادة، طبيعذذة العمذذظ...، فلكذذظ منهذذا دور للعناصذذر اخيرذذر  كااوصذذال، التكنولوعيذذا، تراعذذة العمذذظ، المشذذاركة، ااذذوافز، ال

فعال و إنراخ في وقليئ مغوط العمظ إلذ أقظ مكتواياحا، فبتوفر هال العناصر عتمعتا فرث ذل  يؤد  إلذ نجاح المنظمة 
 ووقليئ مغوط العمظ إث لد  قظ إ عدامها.

تي لهذذا علاقذذة مبااذذرة في التقليذذظ مذذن كذذال  فذذرث التقليذذظ مذذن مذذغوط العمذذظ ينرلذذق مذذن فكذذرة تحديذذد أهذذم مصذذادرل والذذ     
مغوط العمظ من يرلال تحديد هال المصادر والعمذظ علذى وقليلهذا أو تجنبهذا، ولكذظ منهذا دور فعذال في التذثيرير علذى المنذاخ 
التنظيمي، فمذالا مصذادر مذغوط العمذظ المروبرذة اذالفرد كذنمط الشإصذية والفذروإ الفرديذة ولعذب دورا هامذا في التذثيرير علذى 

التنظمي الكايد، وكال  ااال االنكبة لباقي مصادر مغوط العمظ سواءا المتعلقة االتنظيم أو المتعلقة االعمظ  فكه  المناخ
أو المتعلقذذة ااايذذاة ااعتماعيذذة ، أو المتعلقذذة االبيئذذة ارارعيذذة للمؤسكذذة ، فكذذظ هذذال المصذذادر لهذذا وذذثيرير مبااذذر علذذى المنذذاخ 

 مغوط العمظ حادة أو اانينرااية إذا كا و مغوط العمظ قليلة وغير متواصلة.التنظيمي سواءا االكلبية إذا كا و 
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 تمهيد :  

عدما تعرفنا على الاطار النظرم لدتغيرات الدراسة ككذا طبيعة العلاقة التي تربطهما، يأتي ىذا الفصل كمحاكلة ب     
كلقد اختًنا من  -قالدة- 1945مام  08لإسقاط ما تم دراستو نظريا على إحدل الجامعات الجزائرية ، كىي جامعة 

القطب الجامعي كلية الرياضيات ك الإعلاـ الألر ك علوـ الدادة ، كالتي تعتبر فرع من بين لرموع الكليات الدتواجدة في ىذا 
 بين لرموع الفركع الدتواجدة عبرالقطب الجامعي بولاية قالدة.

 ك عليو سنحاكؿ من خلاؿ ىذا الفصل الذم قسمناه الذ ثلاث مباحث تناكؿ مايلي :         

ة لزل الدراسة، من حيث تاريخ نشأتها، ىيكلها التنظيمي، كمبدأ عملها في الدبحث الأكؿ نقوـ بتقديم الدؤسس -
 كنشاطاتها. 

في الدبحث الثاني نستعرض الإجراءات الدنهجية للدراسة الديدانية، كىذا بالتطرؽ إلذ تخطيط كتصميم أداة الدراسة،      
 اختبارىا ، ككذا الأساليب الإحصائية الدستخدمة في تحليل بياناتها.

في الدبحث الثالث نقوـ بتفريغ كتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة، كىذا بالتطرؽ الذ البيانات الششخصية، البيانات      
 الخاصة بالدراسة، كأخيرا اختبار صحة الفرضيات.         
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 المبحث الأول : لمحة تاريخية عن جامعة قالمة

 لدراسة الجوانب الدختلفة لجامعة قالدة خصصنا ىذا الدبحث لدراسة النقاط التالية :         

 .1945مام  8التعريف بجامعة  -1

 الدهاـ الأساسية لجامعة قالدة. -2

 تنظيم كسير جامعة قالدة )الذيكل التنظيمي(. -3

  5491ماي  8المطلب الأول : التعريف بجامعة 

ة ذات طابع علمي ثقافي كمهني تتمتع بالشخصية الدعنوية كالاستقلاؿ الدالر، كترجع ىذه التسمية ىي مؤسسة عمومي     
 التي شهدتها عديد كلايات الجزائر لا سيما قالدة، سطيف، كخراطة. 1945مام  08إلذ لرازر 

صف للمعتمدية، لرمع منها مدرسة ضباط ال منشآتتقع الجامعة في الجنوب الشرقي لولاية قالدة كتجاكرىا عدة      
 ىكتار. 50الإدارات العمومية كمدريتي التجارة كالنقل ككذا أحياء سكنية كتقدر مساحتها بأكثر من 

حققت جامعة قالدة قفزة نوعية منذ نشأتها إلذ يومنا ىذا حيث تعرؼ تطورا مستمرا كتجديدا في لستلف الذياكل في      
لة على مدل العشر سنوات الفارطة كالتي استفادت منها الجامعة من خلاؿ إطار برامج التنمية الدسطرة من طرؼ الدك 

( لرمعات كىي: )بناء 04الحيوية، تشمل الجامعة على ) الدنشآترصد الدكلة أغلفة مالية لاستكماؿ بناء العديد من 
 (2014على معلومات دليل جامعة قالدة 

 المجمع القديم كالذم تتواجد فيو الجامعة الدركزية. -1

 لرمع سويداني بوترعة. -2

 لرمع ىيليوبوليس. -3

 مقعد بيداغوجي. 5500المجمع الجامعي الجديد بسعة  -4

مرحلة انتقالية من خلاؿ استحداث أربع كليات جديدة بعدما كانت ثلاثة  2010شهدت الجامعة بداية سنة 
 ( كليات ضمن  التقسيم الجديد كىي : 07ضمن التقسيم السابق لتصبح في لرموعها سبعة )

 كلية العلوـ كالتكنولوجيا.  -1

 كلية علوـ الطبيعة ك الحياة كعلم الأرض  ك الكوف. -2
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 كعلوـ الدادة. الآلركلية الرياضيات كالإعلاـ  -3

 كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيير.  -4

 كلية الحقوؽ كالعلوـ السياسية. -5

 كلية الأداب ك اللغات.  -6

 كلية العلوـ الإنسانية كالإجتماعية.  -7

 الدهاـ الأساسية كالذيكل التنظيمي لذا.سيتم التعرض إلذ  1945مام  08بعد تناكؿ التعريف بجامعة قالدة 

 المطلب الثاني : المهام الأساسية والهيكل التنظيمي لجامعة قالمة

 الدهاـ الأساسية لجامعة قالدة -1

 تتمثل الدهاـ الأساسية لجامعة قالدة في لراؿ التكوين العالر على الخصوص فيما يأتي : 

 الاقتصادية كالاجتماعية كالثقافية للبلاد.تكوين الإطارات الضركرية للتنمية * 
 تلقين الطلبة مناىج البحث كترقية التكوين بالبحث كفي سبيل البحث.* 
 الدساهمة في إنتاج كنشر معمم للعلم كالدعارؼ كتحصيلها كتطويرىا.* 

 الدهاـ الأساسية لجامعة قالدة في لراؿ البحث العلمي كالتطوير التكنولوجي على الخصوص فيما يأتي : تتمثل 

 الدساهمة في الجهد الوطني للبحث العلمي كالتطوير التكنولوجي.* 
 ترقية الثقافة الوطنية كنشرىا.* 
 الدشاركة في دعم القدرات العلمية الوطنية.*

 علاـ العلمي كالتقني.تثمين نتائج البحث كنشر الإ* 

 تنظيم كسير جامعة قالدة )الذيكل التنظيمي( -2

 ىيئات جامعة قالدة  *

 ( كليات، كتتضمن مصالح إدارية كتقنية مشتًكة.07تتكوف جامعة قالدة من ىيئات كرئاسة الجامعة كسبعة )

 لرلس الإدارة. -
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 المجلس العلمي.-

 لرلس الإدارة : -

سنوات قابلة للتجديد مرة كاحدة بإستثناء لشثلي الطلبة فعهدتهم سنة كاحدة قابلة  3عهدتها ىم ىيئة جامعية تدكـ 
 للتجديد كيتشكل المجلس من :

o .الوزير الدكلف بالتعليم العالر أك لشثلو رئيسا 
o .لشثل عن الوزير الدكلف بالدالية 
o .لشثل عن الوزير الدكلف بالتًبية الوطنية 
o كوين الدهني.لشثل عن الوزير الدكلف بالت 
o .لشثل عن الوزير الدكلف بالعمل 
o .لشثل عن السلطة الدكلفة بالبحث العلمي 
o  .لشثل عن السلطة الدكلف بالوظيفة العامة 
o .لشمثل عن الوالر 
o .لشثل عن الأساتذة في كل كلية كقسم ينتخب من ضمن الأساتذة الأعلى رتبة 
o .لشثلين منتخبين عن الدوظفين الإداريين 
o  منتخبين عن الطلبة.لشثلين 

 يتداكؿ لرلس الإدارة فيما يأتي :             

o .لسططات تنمية الجامعة على الددل القصير ك الدتوسط كالطويل 
o .اقتًاحات برلرة أعماؿ التكوين كالبحث 
o .اقتًاحات برامج التبادؿ كالتعاكف العلمي الوطني كالدكلر 
o .الحصيلة السنوية للتكوين كالبحث للجامعة 
o .مشاريع الديزانية كحسابات الجامعة 
o .مشاريع تسيير لسطط الدوارد البشرية للجامعة 
o .الكشف التقديرم للمداخيل الخاصة بالجامعة ككيفيات استعمالذا في إطار تطوير نشاطات التكوين كالبحث 
o .التقرير السنوم عن نشاطات الجامعة الذم يقدمو رئيس الجامعة 

 تًح كل تدبير من شأنو تحسين سير الجامعة كتسهيل تحقيق أىدافها.يدرس لرلس الإدارة كيق     
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( في السنة بطلب من رئيسو. كيدكن أف يجتمع في دكرات غير عادية بطلب 02مرتين )يجتمع لرلس الإدارة في دكرة عادية 
 ( أعضائو.3/2من رئيسو أك من رئيس الجامعة أك بطلب من ثلثي )

 يتشكل المجلس العلمي للجامعة من :المجلس العلمي للجامعة :  -

o  رئيسا. –رئيس الجامعة 
o .نواب رئيس الجامعة 
o .عمداء الكليات 
o .رؤساء المجالس العلمية للكليات 
o .مسؤكؿ الدكتبة الدركزية 
o ( عن الأساتذة في كل كلية كمعهد ينتخباف من ضمن الأساتذة الأعلى رتبة.02لشثلين اثنين ) 
o  أستاذين تابعين لجامعات أخرل.شخصيتين خارجيتين يكوناف 

 يبدم المجلس العلمي أرائو كتوصياتو على الخصوص فيما يأتي : 

o .الدخططات السنوية كالدتعددة السنوات للتكوين كالبحث للجامعة 
o  أك حل الكليات كالأقساـ كلسابر البحث.مشاريع انشاء أك تعديل 
o .برامج التبادؿ كالتعاكف العلمي الوطني كالدكلر 
o البحث ك التكوين للجامعة. حصائل 
o .برامج التظاىرات العلمية للجامعة 
o .أعماؿ تثمين نتائج البحث 
o .يبدم رأيو في كل الدسائل الأخرل ذات الطابع البيداغوجي كالعلمي التي يعرضها عليو رئيسو 
o الجامعة لرلس الإدارة  بالأراء كالتوصيات التي أدلذ بها المجلس العلمي للجامعة. يعلم رئيس 

( في السنة في دكرة العادية كيدكن أف يجتمع في دكرات غير عادية إما 02يجتمع المجلس العلمي للجامعة مرتين )
 ( من أعضائو.3/2بناءا على استدعاء من الوزير الدكلف بالتعليم العالر كإما من رئيس المجلس أك بطلب من )

 رئاسة الجامعة  -

 ة ما يأتي : تضم رئاسة الجامعة تحت سلطة رئيس الجامع

o .نيابات رئاسة الجامعة 
o .الأمانة العامة 
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o .الدكتبة الدركزية 

 رئيس الجامعة ىو الدسؤكؿ عن السير العاـ للجامعة مع احتًاـ صلاحيات ىيئاتها الأخرل كبهذه الصفة يتولذ ما يأتي : 

o  أماـ القضاء كفي تريع أحواؿ أعماؿ الحياة الددنية.يدثل الجامعة 
o  كاتفاقية كعقد كاتفاؽ في اطار التنظيم الدعموؿ بو.يبـر كل صفقة 
o .يسهر على تطبيق التشريع كالتنظيم الدعموؿ بهما في لراؿ التعليم العالر  كالبحث العلمي 
o .ىو الأمر بالصرؼ الرئيسي لديزانية الجامعة 
o اتها الأخرل.يتخذ كل تدبير من شأنو أف يحسن نشاطات التكوين كالبحث للجامعة مع مراعاة صلاحيات ىيئ 
o .يسهر على احتًاـ النظاـ الداخلي للجامعة الذم يعد مشركعو كيقدمو إلذ لرلس الإدارة ليوافق عليو 
o  .يكوف مسؤكؿ على حفض الأمن كالانضباط داخل الجامعة 
o .يدنح الشهادات بتفويض من الوزير الدكلف بالتعليم العالر 

 ( نيابات مديرية كىي :03من ثلاث )نيابات مديرية الجامعة :تتكوف رئاسة الجامعة  -أ

  : نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالر كالتكوين الدتواصل كالشهادات : تتكفل بما يأتي 
 .متابعة الدسائل الدتعلقة بسير التعليم كالتدريب الذم تنظمو الجامعة 
 .السهر على انسجاـ عركض التكوين التي تقدمها الكليات مع لسطط تنمية الجامعة 
  .السهر على احتًاـ التنظيم الدعموؿ بو في لراؿ التسجيل ك إعادة التسجيل كمراقبة الدعارؼ كانتقاؿ طلبة التدرج 
 .ضماف مسك القائمة الاسمية للطلبة كتحيينها 
  متابعة الدسائل الدتعلقة بسير التكوين لدا بعد التدرج الدتخصص ككذا التأىيل الجامعي كالسهر على تطبيق التنظيم

 سارم الدفعوؿ في ىذا المجاؿ.ال
 .ضماف متابعة سير المجلس العلمي للجامعة كالحفاظ على أرشيفو 

 كتشمل الدصالح التالية : 

 .مصلحة التعليم كالتدريب كالتقييم 
 .مصلحة الشهادات ك الدعدلات 
 .مصلحة التكوين لدا بعد التدرج كالتأىيل الجامعي 
 .مصلحة التكوين الدتواصل 
  : نيابة مديرية الجامعة للتنشيط كترقية البحث العلمي كالعلاقات الخارجية كالتعاكف : كتتكفل بما يأتي 
 .متابعة أنشطة البحث لوحدات كلسابر البحث كإعداد الحصيلة بالتنسيق مع الكليات 
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 القياـ بكل نشاط من شأنو تثمين نتائج البحث.

  كالاقتصادم كالدبادرة ببرامج الشراكة.ترقية علاقة الجامعة مع لزيطها الاجتماعي 
 .الدبادرة بكل نشاط من أجل ترقية التبادؿ مابين الجامعات كالتعاكف في لراؿ التعليم كالبحث 
 .الدبادرة بأعماؿ التنشيط كالاتصاؿ 
 .تنظيم التظاىرات العلمية كترقيتها 
 ا.ضماف متابعة برامج تحسين الدستول كتجديد معلومات الأساتذة كانسجامه 
  : كتشمل الدصلحتين الأتيتين 
 .مصلحة متابعة أنشطة البحث كتثمين نتائجو 
 .مصلحة التعاكف كالتبادؿ ما بين الجامعات كالشراكة 
 : نيابة مديرية الجامعة للتنمية كالاستشراؼ كالتوجيو : كتتكفل بما يأتي 
 .ترع العناصر الضركرية لإعداد مشاريع كلسططات تنمية الجامعة 
 ل دراسة استشرافية حوؿ توقعات تطور التعداد الطلابي للجامعة كاقتًاح كل اجراء من أجل التكفل بهم القياـ بك

 لا سيما في لراؿ تطور التأطير البيداغوجي كالادارم.
 .مسك البطاقة الإحصائية للجامعة كتحيينها دكريا 
  الجامعة كمنافذىا الدهنية.القياـ بإعداد دعائم إعلامية في لراؿ الدسار التعليمي الذم تضمنو 
 .كضع تحت تصرؼ الطلبة كل معلومة من شأنها مساعدتهم على اختيار توجيههم 
 .متابعة برامج البناء كضماف تنفيذ برامج تجهيز الجامعة بالاتصاؿ مع الدصالح الدعنية 

 كتشمل الدصالح الأتية : 

 .مصلحة الإحصاء كالاستشراؼ 
 .مصلحة التوجيو كالإعلاـ 
  متابعة برامج البناء كتجهيز الجامعة.مصلحة 

 الأمانة العامة :  -ب

 تتكفل الأمانة العامة بما يأتي : 

 .ضماف تسيير الدسار الدهني لدستخدمي الجامعة مع احتًاـ صلاحيات الكلية في ىذا المجاؿ 
 .تحضير مشركع ميزانية الجامعة كمتابعة تنفيذىا 
  البحث.ضماف متابعة تدويل أنشطة الدخابر ككحدات 
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 .السهر على السير الحسن للمصالح الدشتًكة للجامعة 
 .كضع برامج الأنشطة الثقافية كالرياضية للجامعة كترقيتها 
 .ضماف متابعة كتنسيق لسططات الأمن الداخلي للجامعة بالتنسيق مع الدكتب الوزارم للأمن الداخلي 
 .ضماف تسيير ك حفظ الأرشيف كالتوثيق لدديرية الجامعة 

 الأمانة العامة التي يلحق بها مكتب التنظيم العاـ كمكتب الأمن الداخلي الدديريات الفرعية الأتية :تشمل 

  : الدديرية الفرعية للمستخدمين كالتكوين : تتكفل بما يأتي 
  تسيير الدسار الدهني للمستخدمين التابعين لدديرية الجامعة كالدصالح الدشتًكة ككذا الذين يتولذ مدير الجامعة

 تعيينهم.
    إعداد كتنفيذ لسططات التكوين كتحسين الدستول كتجديد معلومات الدستخدمين الإداريين كالتقنيين كأعواف

 الدصالح.
 .ضماف تسيير تعداد مستخدمي الجامعة مع ضماف التوزيع الدنسجم بين الكليات 
 .تنسيق، إعداد كتننفيذ لسططات تسيير الدوارد البشرية للجامعة 

 الدصالح الأتية :كتشمل 

 .مصلحة مستخدمي الأساتذة 
 .مصلحة الدوظفين الإداريين كالتقنيين كأعواف الدصالح 
 .مصلحة التكوين كتحسين الدستول كتجديد الدعلومات 
 : الدديرية الفرعية للمالية كالمحاسبة : تتكفل بما يأتي 
 .حضير مشركع ميزانية الجامعة على أساس اقتًاحات عمداء الكليات 
 بعة تنفيذ ميزانية الجامعة.متا 
 .تحضير تفويض الاعتمادات إلذ عمداء الكليات كضماف مراقبة تنفيذىا 
 .متابعة تدويل أنشطة البحث التي تضمنها الدخابر كالوحدات 
 .تحسين لزاسبة الجامعة 

 كتشمل الدصالح الأتية :

 .مصلحة الديزانية كالمحاسبة 
 .مصلحة تدويل أنشطة البحث 
  التسيير كالصفقات.مصلحة مراقبة 
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 : الدديرية الفرعية للوسائل كالصيانة : تتكفل بما يأتي 
 .ضماف تزكيد الذيئات التابعة لدديرية الجامعة كالدصالح الدشتًكة بوسائل السير 
 .ضماف صيانة الدمتلكات الدنقولة كغير الدنقولة لدديرية الجامعة كالدصالح الدشتًكة 
  .مسك سجلات الجرد 
 لى أرشيف الجامعة كصيانتو.ضماف الحفاظ ع 
 .ضماف تسيير حضيرة السيارات لدديرية الجامعة 

 كتشمل الدصالح الأتية :

 .مصلحة الوسائل كالجرد 
 .مصلحة النظافة كالصيانة 
 .مصلحة الأرشيف 
 : الدديرية الفرعية للأنشطة العلمية كالثقافية كالرياضية : تتكفل بما يأتي 
  كالثقافية في الجامعة لفائدة الطلبة.ترقية كتنمية الأنشطة العلمية 
 .تنظيم الأنشطة التًفيهية 
 .دعم الأنشطة الرياضية في إطار الرياضة الجامعية 
 .القياـ بأنشطة اجتماعية لفائدة مستخدمي الجامعة 

 كتشمل الدصلحتين الأتيتين :
 .مصلحة الأنشطة العلمية كالثقافية 
 .مصلحة الأنشطة الرياضية كالتًفيهية 

 الدكتبة الدركزية : تتكفل بالدهاـ التالية : -ج

 .اقتًاح برامج اقتناء الدراجع كالتوثيق الجامعي بالإتصاؿ مع مكتبات الكلية 
 .مسك بطاقة الرسائل كالدذكرات لدا بعد التدرج 
 .تنظيم الرصيد الوثائقي للمكتبة الدركزية باستعماؿ أحدث الطرؽ للمعالجة كالتًتيب 
 قي للمكتبة الدركزية كالتحسين الدستمر لعملية الجرد.صيانة الرصيد الوثائ 
 .مساعدة الأساتذة كالطلبة في بحوثهم البيليوغرافية 

 كتشمل الدصالح الأتية : 
 .مصلحة الاقتناء 
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 .مصلحة الدعالجة 
 .مصلحة البحث البيليوغرافي 
 .مصلحة التوجيو 

 الكليات :  -د

 ( كليات كىي :  07تشتمل جامعة قالدة على )

 العلوـ كالتكنولوجيا. كلية 
 .كلية علوـ الطبيعة ك الحياة كعلم الأرض  ك الكوف 
 .كلية الرياضيات كالإعلاـ الألر كعلوـ الدادة 
 .كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيير 
 .كلية الحقوؽ كالعلوـ السياسية 
 .كلية الأداب ك اللغات 
 .كلية العلوـ الإنسانية كالإجتماعية 

 كلية كحدة تعليم كبحث في الجامعة في ميداف العلم كالدعرفة كتضمن على الخصوص ما يأتي :تدثل ال

 .تكوين في التدرج كما بعد التدرج 
 .نشاطات البحث العلمي 
 .نشاطات التكوين الدتواصل كتحسين الدستول كتجديد الدعارؼ 

صص في الدادة كيكلف تتشكل الكليات الدذكورة من أقساـ، حيث يشمل القسم شعبة أك مادة أك تخ
 بضماف برلرة نشاطات التكوين كالبحث في ميدانو كإلصازىا كتقييمها كمراقبتها.

 الدصالح الدشتًكة للجامعة : تتكوف لشا يأتي : -ق

 : مركز التعليم الدكثف للغات : كيتكفل بما يأتي 
  اللغات التي تنظمها الكليات.ضماف الدعم التقني للدركس التمهينية كتحسين الدستول كتجديد الدعلومات في 
 .السهر على سير الأجهزة الدتخصصة في تعليم اللغات كصيانتها 
 : مركز الطبع كالسمعي البصرم : كيتكفل بما يأتي 
 .طبع كل كثيقة اعلامية حوؿ الجامعة 
 .طبع الوثائق البيداغوجية كالتعليمية كالنشرات العلمية 
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  السمعية البصرية للوثائق البيداغوجية كالتعليمية.ضماف الدعم التقني لتسجيل كل الدعائم 
 : مركز الأنظمة كشبكة الإعلاـ ك الاتصاؿ كالتعليم الدتلفز كالتعليم عن بعد : كيتكفل بما يأتي 
 .متابعة مشاريع التعليم الدتلفز كالتعليم عن بعد كتطويرىا 
 .ضماف الدعم التقني للتصميم كإنتاج الدركس عن طريق الإعلاـ الألر 
 .تكوين كتأطير الدتدخلين في التعليم عن بعد 
  : البهو التكنولوجي : كيتكفل بما يأتي 
 .ضماف الدعم التقني للكليات في تنظيم كسير الأعماؿ الدوجهة كالتطبيقية في العلوـ التكنولوجية 
 .تسيير كصيانة التجهيزات الضركرية لسير الأعماؿ التطبيقية كالدوجهة 
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 .1945مام  08( : الذيكل التنظيمي لدديرية جامعة  8 شكل رقم ) 
 
 
 
 
 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر : من إعداد الطالب بناءا على معلومات مستقاة من الأمانة العامة لجامعة قالمة.

 

 المجلس العلمي للجامعة

 مديرية الجامعة

 رئاسة الجامعة)مدير الجامعة(

 مجلس إدارة الجامعة

 المصالح المشتركة

مركز التعليم 

 المكثف للغات

مركز الطبع 

 والسمعي البصري

مركز الأنظمة 

وشبكة الإعلام 

والاتصال 

والتعليم المتلفز 

 والتعليم عن بعد

البهو 

 التكنولوجي

نيابات مديرية  الأمانة العامة الكليات المكتبة

 الجامعة

 كلية العلوم والتكنتولوجيا

كلية علوم الطبيعة 

والحياة وعلوم الأرض 

 والكون

كلية العلوم الاقتصادية 

وعلوم والتجارية 

 التسيير

كلية الحقوق والعلوم 

 السياسية

 كلية الآداب واللغات

كلية العلوم الإنسانية 

 والاجتماعية

كلية الرياضيات 

والإعلام الآلي وعلوم 

 المادة

المديرية الفرعية 

للمستخدمين 

 والتكوين

المديرية الفرعية 

للوسائل 

 والصيانة

المديرية الفرعية 

العلمية  للأنشطة

 والثقافية

المديرية الفرعية 

للمالية 

 والمحاسبة

نيابة مديرية 

الجامعة للتكوين 

العالي، التكوين 

المتواصل 

 والشهادات

نيابة مديرية 

الجامعة للتنشيط 

وترقيم البحث 

العلمي 

والعلاقات 

 الخارجية

نيابة مديرية 

الجامعة للتنمية 

والاستشراف 

 والتوجيه
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ماي  88جامعة  –المطلب الثالث : دراسة الهيكل التنظيمي لكلية الرياضيات والإعلام الآلي و علوم المادة 
 قالمة -5491

التنظيمي كسيلة فعالة لنجاح الدؤسسة في تأدية مهامها اليومية بفعالية ك فاعلية ك يدكن عرض يشكل الذيكل 
 على النحو التالر :-قالدة  - 1945مام  08الذيكل التنظيمي لجامعة 

  قالدة. 1945مام  08( : الذيكل التنظيمي لكلية الرياضيات كالإعلاـ الآلر كعلوـ الدادة بجامعة   9شكل رقم )  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .1945مام  08الدصدر : من إعداد الطالب بناءا على معلومات مستقاة من كلية الرياضيات كالإعلاـ الآلر كعلوـ الدادة جامعة 

 عميد الكلية

المجلس العلمي  مجلس إدارة الكلية

 للكلية

أمين عام 

 الكلية

نائب عميد الكلية 

 للبيداغوجيا
نائب العميد المكلف بما بعد 

التدرج والبحث العلمي 

 والعلاقات الخارجية

مصلحة 

 المستخدمين

مصلحة الميزانية 

 و المحاسبة

الوسائل مصلحة 

 العامة

رئيس 

مصلحة 

 التدريس

رئيس 

مصلحة 

رئس  البيداغوجيا

مصلحة ما 

 بعد التدرج

رئيس مصلحة 

التأهيل و 

 البحث العلمي

مسؤول 

 المكتبة

مصلحة 

التوجيه 

والبحث 

 البيليوغرافي

مصلحة 

تسيير 

الرصد 

 الوثائقي

فرع 

الموظفين 

 الأساتذة

فرع 

الموظفين 

 الإداريين

فرع 

 الميزانية

فرع 

 المحاسبة
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 كلية أكلا : عميد ا 

يقوـ بتنفيد الاستًاتيجية المحددة من طرؼ لرلس ادارة الكلية ، كبهذا اف العميد ىنا بصفتو مديرا تنفيديا، فهو 
فهو يقوـ أساسا بتنسيق الجهود بين لستلف الدوارد البشرية في الكلية، إذ ىو الدوجو كالدنظم لدختلف الأعماؿ الإدارية 

 ككذلك ىو الدسؤكؿ عن نوعية النتائج الدتحصل عليها من طرؼ الكلية.

 لتي يقوـ بها نذكر : كمن بين الدهاـ ا

  ىو الامر بالصرؼ للموارد الدالية الدفوضة إليو من طرؼ رئيس الجامعة 
 .تقديم الوسائل كالدتطلبات الضركرية لنشاط الدؤسسة 
 اقتًاح ميزانية الدؤسسة كمراقبة تنفيذىا 
 .التأكد من نوعية مطابقة أعماؿ الادارة الدنفذة من طرؼ الدصالح مع ما تم التخطيط لو 
 .مراقبة استعماؿ الوسائل الدمنوحة للمؤسسة 

 ثانيا: نائب عميد الكلية لللبيداغوجيا 

 يتكفل بالدسائل الدرتبطة بالطلبة كالتكوين في التدرج.

 ثالثا : نائب عميد الكلية للبحث العلمي 

 استير ك الدكتوراه.يتكفل بالدسائل الدرتبطة بالتكوين فيما بعد التدرج، ككذا البحث العلمي للأساتذة كطلبة الد

 رابعا : أمين عاـ الكلية 

 يفوض اليو العميد تسيير الدوارد البشرية كالدالية كالدادية للكلية لزل الدراسة كيشرؼ على ثلاث مصالح ىي :

 .مصلحة الدستخدمين 
 .مصلحة الديزانية ك المحاسبة 
 .مصلحة الوسائل العامة 

 سادسا : مسؤكؿ الدكتبة 

 تسيير الدكتبة كالدوظفين الدوضوعين تحت تصرفو ، ككذلك عملية اقتناء كجرد الكتب.يقوـ بالسهر على 

 سابعا : لرلس ادارة الكلية 
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 كيتكوف من : 

 .عميد الكلية رئيسا 
 .كمن الطاقم الادارم للكلية الدسبوؽ ذكره 
 .زائد لشثلي الطلبة الدنتخبين، كلشثلي الأساتذة الدنتخبين 

 ك من مهامو : 

 الاستشارية. 
 .توزيع الديزانية ك تسييرىا 

 ثامنا : المجلس العلمي للكلية 

 كىو لرلس منتخب يتكوف من الأساتذة فقط ينتخبوف حسب الرتبة كمن مهامو :  

 .دراسة الجانب العلمي 
 .تقديم رأيو حوؿ الدلفات الخاصة بالبحث العلمي ك التًبصات بالخارج 
 التدرج كملفات الأساتذة. تقديم رأيو حوؿ مشاريع البحث الخاصة بما بعد 
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 المبحث الثاني : الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية

إيضاح الجانب التنظيمي للدراسة الديدانية، حيث سنتطرؽ لكيفية تخطيط  إلذنرمي من خلاؿ ىذا الدبحث 
أداء الدراسة، كىذا بإبراز لرتمع ك عينة الدراسة كنوع الأداة التي استخدمت لجمع البيانات، ككذا المحاكر التي كتصميم 

الدستعملة في تحليل البيانات المجمعة، كلطتم ىذا الدبحث بإجراء  الإحصائيةأساليب الدعالجة  إلىإبرازتغطيها. لننتقل بعدىا 
 صدقها ك ثباتها. اختبار لأداة الدراسة للتأكد من مدل

 المطلب الأول : تخطيط وتصميم أداء الدراسة 

نوع الأداة التي استخدمت في ترع البيانات،  إلذفي ىذا الدطلب سنتطرؽ إلذ لرتمع كعينة الدراسة، بالإضافة 
 ككذا المحاكر التي تغطيها.

 

 : لرتمع ك عينة الدراسة1

مام  08جامعة  -ك علوـ الدادة  الآلريضم لرتمع الدراسة تريع موظفي ك مسيرم كلية الرياضيات ك الإعلاـ 
، أعواف التحكم إطارات( مورد بشرم موزعين على ثلاثة أصناؼ كظيفية من  50 ك البالغ عددىا ) –قالدة  - 1945

 ك أعواف التنفيذ.

 

 2014/ 2013 حسب الدستول الوظيفي خلاؿ الفتًة( : توزيع الدوارد البشرية  2 جدكؿ رقم )

 الدستول ) الصنف( الوظيفي إطارات أعواف تحكم أعواف تنفيذ المجموع
العدد خلاؿ الفتًة  14 9 27 50

2013/2014 
 .4859قالمة ،  -5491ماي  88جامعة  –وعلوم المادة  الآليالمصدر : مصلحة الموارد البشرية لكلية الرياضيات والإعلام 

مفردة من كل الأصناؼ الوظيفية، ك ىذا حتى تكوف الدراسة أكثر موضوعية كأكثر  48 العينة في كقد تم حصر
 تعبيرا عن مدل شعور الدوارد البشرية بالكلية لزل الدراسة بالدناخ التنظيمي السائد ك بضغوط العمل.

 : أداة الدراسة 2
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تعلق باتجاىات الدوارد البشرية لضو العمل ) الدناخ التنظيمي بناءا على طبيعة البيانات التي يراد ترعها كالتي ت
الدادية الدتاحة،  الإمكانياتالوقت الدسموح بو لإجراء ىذه الدراسة الديدانية ك  الاعتباربعين  كأخذاكضغوط العمل ( ، 

صعوبة الحصوؿ عليها عن طريق الدقابلات الشخصية أك  إضافةإلذككذا لعدـ توافر بيانات منشورة مرتبطة بالدوضوع، 
". ىذا الأخير تم الاستبيافالدلاحظة الدباشرة، كجدنا أف الأداة الأكثر ملائمة ك فعالية لتحقيق أىداؼ الدراسة ىي "

على  تمادبالاععلى بعض الكتب العلمية  الدراسات السابقة التي لذا علاقة بموضوع الدراسة، ككذا  بالاعتمادتصميمو 
 خبرة بعض الإطارات في الكلية لزل الدراسة.

كيغطي الاستبياف قسمين رئيسيين هما قسم البيانات الشخصية ك الوظيفية، أما القسم الثاني فيتعلق بمحاكر      
ناخ الاستمارة، الذم يحتوم بدكره على ثلاث لزاكر فرعية ىي لزور الدناخ التنظيمي، لزور ضغوط العمل، كلزور دكر الد

 التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل.

 القسم الأكؿ للاستبياف : البيانات الشخصية ك الوظيفية لأفراد عينة الدراسة 

بعض الدعلومات الدرتبطة بالخصائص الشخصية ك الوظيفية لأفراد عينة الدراسة ك الدتمثلة في  يتضمن ىذا القسم      
ات الخبرة، عدد الدكرات التدريبية. كقد تم ترميز ىذه الدعلومات الشخصية ك الجنس، العمر، الدؤىل العلمي، عدد سنو 

   (SPSS)للبرنامج الإحصائي إدخالذاللمساعدة في  الوظيفية بأرقاـ . كالجداكؿ التالية توضح ىذه الرموز :

 رموز إلذ( : تحويل معلومات الجنس  3 الجدكؿ رقم ) 

 الرمز الدعلومات
 1 ذكر 
 2 أنثى

 الطالب. إعدادالمصدر : من 

 رموز إلذ( : تحويل معلومات السن  4الجدكؿ رقم )  

 الرمز الدعلومات
 1 سنة30أقل من 

 2 40 إلذ 30من 
 3 50 إلذ 41من 

 4 50أكثر من 
 الطالب. إعدادالمصدر : من 
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 رموز إلذ( : تحويل معلومات الدؤىل العلمي  5  الجدكؿ رقم )

 الرمز الدعلومات
 1 من ثانوم أقل

 2 بكالوريا 
 3 ليسانس
 4 مهندس
 5 ماستير 

 6 ماجستير 
 7 دكتوراه 

 8 غيرىا
 المصدر : من إعداد الطالب.

 رموز إلذ( : تحويل معلومات عدد سنوات الخبرة  6  الجدكؿ رقم )

 الرمز  الدعلومات
 1 سنوات 5أقل من 

 2 10 إلذ 5من 
 3 10أكثر من 

 الطالب. إعدادالمصدر : من 

 رموز إلذ( : تحويل معلومات عدد الدكرات التدريبية   7الجدكؿ رقم )  

 الرمز الدعلومات
 1 لد ألتحق بأية دكرة 

 2 دكرة كاحدة 
 3 دكرتاف

 4 ثلاث دكرات فأكثر
 الطالب. إعدادالمصدر : من 

 :  لزاكر الاستمارة     القسم الثاني للاستبياف
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 المحور الأكؿ : الدناخ التنظيمي ) الدتغير الدستقل للدراسة (      

( عبارة لسصصة لقياس الدناخ التنظيمي 34يتضمن ىذا المحور سبعة لزاكر فرعية تتضمن ىذه المحاكر الفرعية لرتمعتا )  
                                       كىي :                                                                             

 ( 5(، )4(، )3(، )2(، )1الذيكل التنظيمي : كيضم العبارات.) 
 ( 9(، )8(، )7(، )6الدعم القيادم : كيضم العبارات.) 
 ( 17(، )16(، )15(، )14(، )13(، )12(، )11(، )10الحوافز : كتضم العبارات.) 
  (.19(، )18ات )القرار : كتضم العبار  اتخاذالدشاركة في 
 (.22(، )21(، )20التنظيمي : كيضم العبارات ) الاتصاؿ 
 ( 27(، )26(، )25(، )24(، )23طبيعة العمل : كتظم العبارات.) 
 ( 34(، )33(، )32(، )31(، )30(، )29(، )28ظركؼ العمل الدادية : كتظم العبارات.) 

 لدراسة (: ضغوط العمل ) الدتغير التابع ل للاستبيافالمحور الثاني 

 ( عبارة لسصصة لقياس مستول ضغوط العمل ىي :36( لزاكر فرعية تحتوم لرتمعتا على )5يتضمن ىذا المحور خمسة )

 ( 6(، )5(، )4(، )3(، )2(، )1مسببات ضغوط العمل التي لذا علاقة بالفرد : كتضم العبارات) 
 (، 11(، )10(، )9(، )8(، )7)ضغوط العمل التي لذا علاقة بالعمل نفسو : كتضم العبارات  مسببات

(12( ،)13( ،)14( ،)15( ،)16.) 
 ( 21(، )20(، )19(، )18(، )17مسببات ضغوط العمل التي لذا علاقة بالتنظيم : كتضم العبارات ،)

(22( ،)23( ،)24( ،)25( ،)26( ،)27( ،)28( ،)29( ،)30( ،)31( ،)32( ،)33( ،)34.) 
  (.35: كتظم العبارة ) الاجتماعيةبالحياة مسببات ضغوط العمل التي لذا علاقة 
 ( 36مسببات ضغوط العمل التي لذا علاقة بالبيئة الخارجية للمؤسسة : كتظم العبارة .) 

 : دكر الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل ) العلاقة بين الدتغير الدستقل ك التابع ( للاستبيافالمحور الثالث 

 .( عبارة لسصصة لقياس دكر الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل 15يتضمن ىذا المحور على )

) دكر الدناخ التنظيمي في التقليل  كقد قابل عبارات المحور الأكؿ ) الدناخ التنظيمي ( كالثاني ) ضغوط العمل ( كالثالث
 كفقا لدقياس ليكارت الخماسي، كالدوزعة كما يلي : لرموعة من الدرجات مرتبة الاستبيافمن ضغوط العمل ( من 
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) دكر الدناخ التنظيمي  ( : توزيع عبارات المحور الأكؿ)الدناخ التنظيمي( كالثاني ) ضغوط العمل ( كالثالث 8 الجدكؿ رقم )
 في التقليل من ضغوط العمل ( كفقا لدقياس ليكارت الخماسي

 موافق تداما موافق لزايد غير موافق غير موافق تداما
+1 +2 +3 +4 +5 

 الطالب. إعدادالمصدر : من 

على الشكل الدغلق الدفتوح، الذم يعتمد على طرح عبارات لذا إجابات لزددة  الاستبياففي إعداد  الاعتمادكقد تم       
مع ترؾ الحرية للمستقصى لإضافة أم أراء أك اقتًاحات . أم أنو يحتوم على شقين أحدهما مغلق ك الأخر مفتوح، 

 كالدثاؿ التالر يوضح ذلك :

 القرار. اتخاذالعماؿ في عملية  بآراءالإدارة  تأخذ

 افق تداما.                                        غير مو  -

 غير موافق. -

 لزايد. -

 موافق. -

 موافق تداما. -

 ، أك اقتًاحات، أك أراء أخرل تودكف ذكرىا :....................................إضافاتأم 

 قد أغفلها. الاستبيافمن بعض الدعلومات التي قد يكوف  نستفيدعلى ىذا النوع لكي  الاعتمادكقد تم 

 ( الاستبيانالمطلب الثاني : أساليب المعالجة الإحصائية لبيانات أداة الدراسة ) 

 الاجتماعيةلتحقيق أىداؼ الدراسة ك تحليل البيانات المجمعة ، تم استخداـ برنامج الحزـ الإحصائية للعلوـ 

(Statistical Package for Social)  كالذم يرمز لو اختصارا بالرمز ،(SPSS) .  كىو برنامج يحتوم على
لرموعة كبيرة من الاختبارات الإحصائية التي تندرج ضمن الإحصاء الوصفي مثل التكرارات، الدتوسطات، كالالضرافات 

 الأحادم...الخ.الدعيارية....الخ، كضمن الإحصاء الاستدلالر مثل معاملات الارتباط ، التباين 

 كفيما يلي لرموعة الأساليب الإحصائية التي تم استخدامها في ىذه الدراسة :           
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، كلتحديد طوؿ خلايا مقياس ليكارت الخماسي الدستخدمة :حيث بعد إدخاؿ البيانات إلذ الحاسب الآلرالددل  - 1
-5دل بين أكبر ك أصغر قيمة لدرجات مقياس ليكارت ) في المحاكر الثاني كالثالث كالرابع من الاستبياف تم حساب الد

(، بعد 0.8=4/5(، ثم تقسيمو على عدد درجات الدقياس للحصوؿ في الأخير على طوؿ الخلية الصحيحة أم ) 4=1
كذلك لتحديد الحد الأعلى لأكؿ خلية أك فئة  (1ىذه القيمة إلذ أقل قيمة في الدقياس )+ إضافةذلك تم 

 ا أصبح طوؿ الخلايا أك الفئات كما يلي :(، كىكذ1.8=0.8+1)

  يدثل ) غير موافق تداما ( بالنسبة لمحور الدناخ التنظيمي كلزور ضغوط العمل ك لزور دكر الدناخ  1.80إلذ  1من
 التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل.         

 - يدثل ) غير موافق ( بالنسبة لمحور الدناخ التنظيمي كلزور ضغوط العمل ك لزور دكر  2.60إلذ  1.81من
 الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل.   

  يدثل ) لزايد ( بالنسبة لمحور الدناخ التنظيمي كلزور ضغوط العمل ك لزور دكر الدناخ  3.40إلذ  2.61من
 من ضغوط العمل.    التنظيمي في التقليل

  يدثل ) موافق( بالنسبة لمحور الدناخ التنظيمي كلزور ضغوط العمل ك لزور دكر الدناخ  4.20إلذ  3.41من
 التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل.   

  يدثل ) موافق تداما ( بالنسبة لمحور الدناخ التنظيمي كلزور ضغوط العمل ك لزور دكر  5.00كحتى  4.21من
 التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل.    الدناخ

ىذا ك ننبو ىنا إلذ أف درجات الدوافقة ك غير الدوافقة بالنسبة لمحور الدناخ التنظيمي، كلزور ضغوط العمل، كلزور دكر الدناخ 
 التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل، تدثل الدستويات التالية : 

تنظيمي في ل الدنخفض جدا للمناخ التنظيمي ك ضغوط العمل ك دكر الدناخ الالخيار "غير موافق تداما" يدثل الدستو  *
 التقليل من ضغوط العمل على التوالر.

الخيار " غير موافق " يدثل الدستول الدنخفض للمناخ التنظيمي ك ضغوط العمل ك دكر الدناخ التنظيمي في التقليل من  *
 ضغوط العمل على التوالر.

يدثل الدستول الدتوسط  للمناخ التنظيمي ك ضغوط العمل ك دكر الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط الخيار " لزايد "  *
 العمل على التوالر.

للمناخ التنظيمي ك ضغوط العمل ك دكر الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط   يدثل الدستول الدرتفعالخيار " موافق "  *
 العمل على التوالر.
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موافق تداما " يدثل الدستول الدرتفع جدا  للمناخ التنظيمي ك ضغوط العمل ك دكر الدناخ التنظيمي في التقليل الخيار "  *
 من ضغوط العمل على التوالر.

 : التكرارات ك النسب الدئوية  2

سة، تدت الاستعانة بالتكرارات ك النسب الدئوية للتعرؼ على الخصائص الشخصية ك الوظيفية لأفراد عينة الدرا
 ككذا لتحديد استجابات أفرادىا اتجاه عبارات لزاكر الاستبياف.

 : الدتوسط الحسابي الدرجح 3

ىذا الدتوسط لدعرفة مدل ارتفاع أك الطفاض استجابات أفراد عينة الدراسة على كل عبارة من تم استعماؿ 
عبارات متغيرات الدراسة الأساسية )الدناخ التنظيمي ك ضغوط العمل ك دكر الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط 

 العمل.

 كيعطى بالصيغة التالية : 

 ̅  
∑     

 
 

 حيث أف : 

 niخيارات أفراد عينة الدراسة للخيار الواحد. مثلا بالنسبة للخيار "موافق" لعبارة من عبارات ضغوط العمل.عدد :  

 Xi.5ك  1: كزف الخيار في أداة الدراسة ك ىو يتًاكح بين  

 Nفرد. 48: لرموع أفراد العينة ك في دراستنا يقدر ب  

 : الالضراؼ الدعيارم الدرجح  4

لدعرفة مدل الضراؼ استجابات أفراد عينة الدراسة، لكل عبارة من عبارات متغيرات أستخدـ ىذا الدقياس 
الدراسة، كلكل لزور من المحاكر الرئيسية ك الفرعية للدراسة عن متوسطها الحسابي. ككلما اقتًبت قيمتو الذ الصفر كلما 

لضراؼ أقل من الواحد الصحيح كلما دؿ ذلك على تركز ك الطفاض تشتت استجابات أفراد عينة الدراسة ككلما كاف الإ
قل التشتت بين استجابات أفراد عينة الدراسة كالعكس صحيح في حالة  إذا كانت قيمة الإلضراؼ تساكم أك تفوؽ 

 ح.الواحد الصحي

 كيحسب الالضراؼ الدعيارم الدرجح بالعلاقة الاحصائية التالية : 
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                                حيث أف :                                       

  √
∑  (    ̅) 

 
 

ni.عدد خيارات أفراد عينة الدراسة للخيار الواحد. مثلا بالنسبة للخيار "موافق" لعبارة من عبارات الدناخ التنظيمي : 

xi  5ك  1: كزف الخيار في أداة الدراسة كىو يتًاكح بين. 

 ̅   راسة  لعبارات الاستبياف كلزاكره الرئيسية ك الفرعية.: الدتوسط الحسابي لإجابات أفراد عينة الد 

 N فرد. 48: لرموع أفراد العينة ك في دراستنا يقدر ب 

   : الالضراؼ الدعيارم للمتغير الدستقل للدراسة. 

   : الالضراؼ الدعيارم للمتغير التابع للدراسة. 

 ( المطلب الثالث : اختبار أداة الدراسة ) الاستبيان

سنحاكؿ من خلاؿ ىذا الدطلب دراسة الصدؽ الظاىرم كالبنائي لأداة الدراسة ) الاستبياف ( ككذا دراسة ثباتها 
 كىذا كما يلي :

 صدؽ أداة الدراسة ) الاستبياف ( - 1

يقصد بصدؽ أداة الدراسة " شموؿ الاستمارة لكل العناصر التي يجب أف تدخل في التحليل من ناحية، ككضوح 
 مفرداتها من ناحية ثانية، بحيث تكوف مفهومة لكل من يستخدمها ".  فقراتها ك

 كقد تم التأكد من صدؽ أداة الدراسة من خلاؿ الصدؽ الظاىرم كما يلي :

الصدؽ الظاىرم للأداة : لدعرفة مدل صدؽ أداة الدراسة ظاىريا، تم عرىا على الأستاذ الدشرؼ كبعض إطارات 
أرائهم قمنا بإعادة صياغة بعض عبارات الاستبياف حتى تكوف مفهومة ك كاضحة، لنصل الدؤسسة لزل الدراسة. كفي ضوء 

 في الأخير الذ الصورة النهائية للاستبياف .

 ثبات أداة الدراسة ) الاستبياف (  -2

 يقصد بثبات أداة الدراسة التأكد من أف الإجابة ستكوف كاحدة تقريبا إذا تكرر تطبيقها على نفس الأفراد .
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كمن أجل التأكد من ثبات أداة الدراسة ) الاستبياف (، تم حساب معامل  (Alpha Cronbach)ى نفس العينة عل 
كالجدكؿ التالر يوضح معاملات ، مركر فاصل زمني يقدر بثلاثة أياـمفردات(، كىذا بعد  6الدسحوبة سابقا ) ألفاكركنباخ

 ثبات لزاكر الدراسة.

 ألفاكركنباخ لقياس ثبات لزاكر أداة الدراسة( : معامل  9 الجدكؿ رقم )

 لزاكر الاستبياف عدد العبارات ثبات المحور التًتيب
 لزور الدناخ التنظيمي 34 0,915 1
 لزور ضغوط العمل 36 0,839 2
لزور دكر الدناخ التنظيمي في  15 0,831 3

 التقليل من ضغوط العمل
 معدؿ الثبات العاـ 85 0,830 _

.SPSS  : من إعداد الطالب اعتمادا على لسرجاتالمصدر 

(، كىو ما يدؿ على أف الاستبياف 0.830معامل الثبات العاـ للاستبياف عاؿ، حيث بلغ )يوضح الجدكؿ السابق أف 
 يتمتع بدرجة عالية من الثبات.

( نسخة من الاستبياف على أفراد عينة الدراسة ،  48بعد التأكد من الصدؽ الظاىرم كالبنائي لأداة الدراسة، تم توزيع ) 
 من الحجم الاترالر للاستبيانات الدوزعة. % 83.33( مكتملة البيانات، أم ما نسبتو 40كأمكن استًجاع )

( نسخة من الاستبياف على أفراد عينة 48، تم توزيع )بعد التأكد من الصدؽ الظاىرم ك الثبات لأداة الدراسة
 ( مكتملة البيانات ، أم ما نسبتو   40كأمكن استًجاع )%الدراسة ،   من الحجم الإترالر للاستبيانات الدوزعة.
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 لمبحث الثالث : عرض نتائج الدراسة وتحليلهاا

ك الوظيفية لأفراد عينة  الدراسة ، ككذا ىذا الدبحث الذ التعرؼ على الخصائص الشخصية نرمي من خلاؿ 
معرفة مدل شعورىم بالدناخ التنظيمي السائد، كبضغوط العمل، كبدكر الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل. كمن 

أجل الوصوؿ إلذ ذلك ينبغي علينا تفريغ ك تحليل اجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ العبارات التي تضمنها القسم الأكؿ 
البيانات الشخصية كالوظيفية(، كالقسم الثاني بمحاكره الثلاثة ، كالدتمثلة في لزور الدناخ التنظيمي كلزور ضغوط العمل ، )

 كأخيرا لزور دكر الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل.

 يفيةالمطلب الأول : تفريغ وتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول قسم الخصائص الشخصية و الوظ

نرمي من خلاؿ ىذا الدطلب إلذ معرفة بعض الخصائص الشخصية كالوظيفية لأفراد عينة الدراسة كىي الجنس، العمر، 
 الدؤىل العلمي، عدد سنوات الخبرة، كعدد الدكرات التدريبية.

 أكلا : الجنس 

 التاليين :يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب طبيعة جنسهم كما ىو موضح في الجدكؿ ك الشكل 

 ( : توزيع مفردات العينة كفق متغير الجنس  10 الجدكؿ رقم ) 

 الجنس التكرار النسبة
 ذكر  11 %27.5
 أنثى  29 %72.5
 المجموع 40 %100

.SPSS : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات المصدر 
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 (: نسبة توزيع الذكور ك الإناث في العينة 10  الشكل رقم )

 
.SPSS  من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجاتالمصدر : 

  ( 72.5ينة إناثا، كىم يدثلوف ما نسبتو ) ( من أفراد الع29ؿ الجدكؿ ك الشكل السابقين أف )يتضح من خلا           
من الحجم الإترالر للعينة. ك  ( 27.5 (، أم ما نسبتو )11للعينة، في حين بلغ عدد الذكور ) من الحجم الإترالر

يدكن تبرير زيادة عدد الإناث على الذكور إلذ طبيعة العمل بكلية الرياضيات كالإعلاـ الألر ك علوـ الدادة كالذم ىو 
 دات التكنولوجية الدتوفرة.عمل يحتاج في كثير من الأحياف الذ الجهد الفكرم للتعامل مع الدع

 ثانيا : السن 

 يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب سنهم كما ىو موضح في الجدكؿ ك الشكل التاليين :

 ( : توزيع أفراد العينة حسب السن 11  الجدكؿ رقم )

 السن التكرار النسبة
 سنة 30أقل من  13 %32.5

 40إلذ  30من  22 %55
 50إلذ  41من  4 %10

 سنة 50أكثر من  1 %2.5
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 المجموع 40 %100
.SPSS  من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجاتالمصدر : 

 (: نسبة توزيع السن في العينة  11 الشكل رقم ) 

 
 SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات المصدر : .

من الحجم الإترالر (  55أم ما نسبتو  )  ( من أفراد العينة، 22أف )  يتضح من الجدكؿ ك الشكل السابقين 
 13سنة ، بلغ ) 30عن أعمارىم غ عدد أفراد العينة الذين تقل سنة، في حين بل 40ك  30بين  أعمارىمتتًاكح للعينة 

م بين ينة ، في حين بلغ عدد أفراد العينة، الذين تتًاكح أعمارى( من الحجم الإترالر للع 32.5)     ( فردا، أم ما نسبتو
بلغ عدد أفراد العينة، الذين تزيد  ( من الحجم الإترالر للعينة، بينما 10( أفراد، أم ما نسبتو ) 4سنة، بلغ ) 50ك  41

ظ من ىذه النتائج أف ( من الحجم الإترالر للعينة. ك يلاح 2.5سنة(، فردا كاحدا، أم ما نسبتو ) 50أعمارىم عن )
 سنة، كىي نتيجة تعكس النضج الفكرم كالبدني لأفراد عينة الدراسة. 30( تزيد أعمارىم عن 67.5عينة )غالبية أفراد ال

 ثالثا : الدؤىل العلمي 

 يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب مستواىم التعليمي  كما ىو موضح في الجدكؿ ك الشكل التاليين :
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 ( : توزيع أفراد العينة حسب الدستول التعليمي 12  الجدكؿ رقم )

 الدؤىل العلمي التكرار النسبة
 أقل من ثانوم 0 %0

 بكالوريا 7 %17.5
 ليسانس 18 %45
 مهندس 6 %15

 ماستير 2 %5
 ماجستير 1 %2.5
 دكتوراه 1 %2.5

 غيرىا 5 %12.5
 المجموع 40 100%

.SPSS : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات المصدر 

 ( : نسبة توزيع الدستول التعليمي في العينة  12 الشكل رقم ) 

 
                   .SPSS  : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجاتالمصدر 
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( فردا من أفراد العينة  يدلكوف مستول ليسانس ، أم ما نسبتو  18) يتضح من الجدكؿ ك الشكل السابقين أف 
(أفراد، أم ما  7( من الحجم لإترالر للعينة، في حين بلغ عدد أفراد العينة الذين يدلكوف مستول البكالوريا )  45) 

( أفراد،  6عدد أفراد العينة الذين يدلكوف مستول مهندس )  ( من الحجم الإترالر للعينة،في حين بلغ 17.5نسبتو ) 
(  5( من الحجم لإترالر للعينة، في حين بلغ عدد أفراد العينة الذين يدلكوف مستويات أخرل )  15أم ما نسبتو ) 

ستول ماستير ) (  من الحجم لإترالر للعينة، في حين بلغ عدد أفراد العينة الذين يدلكوف م 12.5أفراد، أم ما نسبتو ) 
 في حين بلغ عدد أفراد العينة الذين يدلكوف مستول ماجستير( من الحجم لإترالر للعينة،  5( فردا، أم ما نسبتو )  2

في حين بلغ عدد الأفراد  من الحجم لإترالر للعينة، لكل منهما(  2.5كدكتوراه  فردا كاحدا على التوالر، أم ما نسبتو )
. كيلاحظ ( من الحجم الإترالر للعينة 0( فردا، كىم يدثلوف مانسبتو )  0مي أقل من ثانوم ) الذين يدلكوف مستول تعلي

كيدكن إرجاع  ترالر للعينة مستواىم التعليمي جامعي ( من المجموع الإ بالدئة70ائج أف غالبية أفراد العينة )من ىذه النت
ية لزل الدراسة يحتاج إلذ أفراد متخصصين ذكم مستول ذلك إلذ أف تسيير العملية الإدارية كضماف إستمرارىا في الكل

 تعليمي جيد يستطعوف من خلالو التحكم في تكنولوجيا الدعلومات كصيانتها.

 رابعا : سنوات الخبرة

 يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات خبرتهم كما ىو موضح في الجدكؿ ك الشكل التاليين :

 

 ( : توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات الخبرة 13الجدكؿ رقم  ) 

 عدد سنوات الخبرة  التكرار النسبة
 سنوات 5أقٌل من  18 %45

 سنوات 10إلذ  5من  13 %32.5
 سنوات 10أكثر من  9 %22.5

 المجموع 40 % 100
.SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجاتلمصدر : ا 

 ( : نسبة توزيع عدد سنوات الخبرة  في العينة  13 الشكل رقم ) 
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.SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات المصدر : 

( سنوات، كىم يدثلوف 5تقل خبرتهم عن ) من أفراد العينة  فرد ( 18من الجدكؿ ك الشكل السابقين أف )يتضح 
( سنوات، 10( ك )5)الحجم الإترالر للعينة، في حين بلغ عدد الأفراد الذين يدلكوف خبرة ما بين  ( من45ما نسبتو )

 10تزيد خبرتهم عن  ( من الحجم الإترالر للعينة، بينما بلغ عدد أفراد العينة الذين 32.5( فردا، أم ما نسبتو ) 13)
نتائج أف غالبية أفراد ( من الحجم الإترالر للعينة. ك يلاحظ من ىذه ال 22.5( أفراد، أم ما نسبتو )  9)  سنوات
سنوات ، كىذا عامل مهم يساعد الكلية لزل الدراسة في  5( من ذكم الخبرات الكبيرة التي لا تقل عن  بالدئة 55العينة )

 غوط العمل.ضماف استمرارية العملية الإدارية كفي التقليل من احتماؿ كقوع الأخطاء التي تسبب ض

 خامسا : عدد الدكرات التدريبية

 يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب عدد الدكرات التدريبية كما ىو موضح في الجدكؿ ك الشكل التاليين :

 ( : توزيع أفراد العينة حسب عدد الدكرات التدريبية 14  الجدكؿ رقم  )

 عدد الدكرات التدريبية التكرار النسبة
 بأية دكرةلد ألنحق  25 %62.5

 دكرة كاحدة  8 %20
 دكرتاف 5 %12.5

 ثلاث دكرات فأكثر 2 %5
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 المجموع 40 % 100
.SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجاتلمصدر : ا 

 ( : نسبة توزيع عدد الدكرات التدريبية في العينة  14 الشكل رقم )  

 
.SPSS  إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجاتالدصدر : من 

تدريبية، كىم يدثلوف ما ( من أفراد العينة لد يلتحقوا بأية دكرة  25من الجدكؿ ك الشكل السابقين أف )يتضح 
 8التدريبية دكرة كاحدة ، )كراتهم ( من الحجم الإترالر للعينة، في حين بلغ عدد الأفراد الذين بلغ عدد د 62.5نسبتو )
دد دكراتهم التدريبية ( من الحجم الإترالر للعينة، في حين بلغ عدد أفراد العينة الذين بلغ ع 20، أم ما نسبتو ) ( أفراد

( من الحجم الإترالر للعينة. بينما بلغ عدد أفراد العينة الذين بلغ عدد  12.5( أفراد، أم ما نسبتو ) 5دكرتاف ، )
. كيلاحظ من ىذه ( من الحجم الإترالر للعينة 5)، أم ما نسبتو ( فرد 2التدريبية ثلاث دكرات فأكثر،  )  دكراتهم 

ت تدريبية كيدكن إرجاع ذلك إلذ نقص تلقوا دكرالدي ( من المجموع الإترالر للعينة62.5ئج أف غالبية أفراد العينة )النتا
تسيير العملية الإدارية فيما يخص الدكرات التدريبية كمن يستحقها فعلا أك الدوارد الدالية الدتاحة أك سوء تسييرىا أك سوء 

أف الدستول التعليمي للموظفين مكنهم من العمل من دكف أم عوائق تؤدم الذ تدريبهم كفي ىذه الحالة تضمن الكلية 
من أجل امكانية التحكم الجيد أفراد متمرسين كمتدربين جيدا إستمرارىا  ب تسيير العملية الإدارية كضماف لزل الدراسة 

 في تكنولوجيا الدعلومات كصيانتها.
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 القسم الثاني من الاستبيانالمطلب الثاني : تفريغ و تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول محاور 

للتعرؼ على مدل شعور الدوارد البشرية بالدناخ التنظيمي كبضغوط العمل في الكلية لزل الدراسة، ككذا العوامل 
أك الأسباب التي تقف كراء ىذا الشعور، تم حساب التكرارات كالنسب الدئوية كالدتوسطات الحسابية كالالضرافات الدعيارية، 

لإجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات  لزور الدناخ التنظيمي كعناصره كعلى عبارات مصادر كعوامل لزور ضغوط 
 العمل.

 الدراسة حوؿ لزور الدناخ التنظيمي تفريغ كتحليل إجابات أفراد عينة. 1

للتعرؼ على مدل شعور الدوارد البشرية بالدناخ التنظيمي السائد في الكلية لزل الدراسة، ككذا العوامل أك 
 الأسباب التي تقف كراء ىذا الشعور، تم حساب إجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات لزور الدناخ التنظيمي كعناصره.

 الدراسة حوؿ عناصر الدناخ التنظيمي الدرتبطة بالذيكل التنظيميإجابات أفراد عينة  تفريغ كتحليل* 

لقياس مستول الدناخ التنظيمي الذم يتمتع بو أفراد عينة الدراسة كالناجم عن عنصر الذيكل التنظيمي، تم الاعتماد على 
 وضحة في الجدكؿ الدوالر :( كالد5(، )4(، )3(، )2(، )1خمسة عبارات ىي على التوالر العبارة رقم )

 ( : مستول الدناخ التنظيمي الناجم عن الذيكل التنظيمي  15  الجدكؿ رقم )

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

رقم  العبارة التكرار درجة الدوافقة
غير  العبارة

موافق 
 تداما

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 تداما

 النسبة

الذيكل التنظيمي يساىم في  تسهيل  ؾ 13 14 4 6 3 3.70 1.65
تحديد أدكار الأفراد ك تحديد  
الصلاحيات ك الدسؤكليات في 

 الدنظمة.

01 
7.5 15 10 35 32.

5 
% 

يتصف الذيكل التنظيمي للمؤسسة  ؾ 2 12 5 17 4 2.77 1.30
 باللامركزية في العمل.

02 
10 42.

5 
12.

5 
30 5 % 

يساعد التحديث الدستمر للهيكل  ؾ 10 15 9 3 3 3.65 1.36
التنظيمي للمؤسسة على الصاز الدهاـ 

03 
7.5 7.5 22. 37. 25 % 
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 بشكل أفضل. 5 5
يسهل الذيكل التظيمي الدوضوع من  ؾ 5 16 7 10 2 3.30 1.29

 طرؼ الدؤسسة تدفق الدعلومات .
04 

5 25 17.
5 

40 12.
5 

% 

التنظيمي يساىم في تفادم الذيكل  ؾ 4 21 9 3 3 3.50 1.07
التداخل كالازدكاجية بين الأنشطة ك 

 العمليات.

05 
7.5 7.5 22.

5 
52.

5 
10 % 

 الدتوسط الكلي ك الالضراؼ الكلي لدتغير الذيكل التنظيمي 3.38 0.60
.SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجاتلمصدر : ا 

الدراسة يركف أف الذيكل التنظيمي يؤدم بدرجة متوسطة إلذ من خلاؿ الجدكؿ السابق يتضح أف أفراد عينة 
شعورىم بالدناخ التنظيمي، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لددل موافقة أفراد العينة على تسبب الذيكل التنظيمي في 

الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من ، كىو متوسط يقع ضمن 5من  3.38شعورىم بالدناخ التنظيمي 
 ( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " لزايد " الدقابل للمستول الدتوسط للمناخ التنظيمي. 3.40إلذ  2.61

كما يتضح من نتائج الجدكؿ أف ىناؾ " اتساؽ مقبوؿ " في رؤية أفراد العينة لددل تسبب الذيكل التنظيمي في 
 ( كىو الضراؼ أقل من الواحد الصحيح.0.60ناخ التنظيمي السائد، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )شعورىم بالد

كمن خلاؿ نتائج الجدكؿ يدكن أيضا تحديد العوامل الفرعية الدرتبطة بعامل الذيكل التنظيمي كالتي أدت إلذ شعور 
تفصيلية ترتيبا تنازليا حسب متوسطها الحسابي، أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي . كىذا من خلاؿ ترتيب العبارات ال

 كىذا كما يلي :

  الذيكل التنظيمي يساىم في  تسهيل تحديد أدكار الأفراد ك تحديد  الصلاحيات ك الدسؤكليات في عامل ىل جاء
سابي الدنظمة، في الدرتبة الأكلذ من حيث تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط ح

 .5من  3.70يقدر ب 
  جاء عامل ىل يساعد التحديث الدستمر للهيكل التنظيمي للمؤسسة على الصاز الدهاـ بشكل أفضل، في الدرتبة

من  3.65الثانية من حيث تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 
5. 
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  في تفادم التداخل كالازدكاجية بين الأنشطة ك العمليات، في الدرتبة جاء عامل ىل الذيكل التنظيمي يساىم
  3.50الثالثة من حيث تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

 .5من 
 من حيث  جاء عامل ىل يسهل الذيكل التظيمي الدوضوع من طرؼ الدؤسسة تدفق الدعلومات، في الدرتبة الرابعة

 .5من  3.30تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 
  جاء عامل ىل يتصف الذيكل التنظيمي للمؤسسة باللامركزية في العمل، في الدرتبة الخامسة من حيث تسببو في

 .5من   2.77ر ب شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقد

 تفريغ كتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ عناصر الدناخ التنظيمي الدرتبطة بالدعم القيادم* 

لقياس مستول الدناخ التنظيمي الذم يتمتع بو أفراد عينة الدراسة كالناجم عن عنصر الدعم القيادم ، تم 
 ( كالدوضحة في الجدكؿ الدوالر :9(، )8(، )7(، )6)الاعتماد على أربعة عبارات ىي على التوالر العبارة رقم 

 

 الدناخ التنظيمي الناجم عن الدعم القيادم ( : مستول 16 الجدكؿ رقم ) 

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

التكرار  درجة الدوافقة
 ؾ

رقم  العبارة
 العبارة

غير 
موافق 

 تداما

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 تداما

 النسبة

تحرص القيادة الادارية في الدؤسسة  ؾ 8 16 4 7 5 3.37 1.77
 على تنمية مواردىا البشرية .

06 
12.

5 
17.

5 
10 40 20 % 

تشجع القيادات الادارية تبادؿ الدعرفة  ؾ 11 10 6 8 5 3.35 1.97
 بين الدوظفين.

07 
12.

5 
20 15 25 27.

5 
% 

الادارية أداء العمل  تشجع القيادة ؾ 10 11 6 7 6 3.30 2.01
 بشكل تراعي من خلاؿ فرؽ العمل.

08 
15 17.

5 
15 27.

5 
25 % 
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تدارس القيادة الادارية ثقافة التسامح  ؾ 4 16 9 4 7 3.15 1.61
مع الأخطاء لتشجيع الدبادرات 

 الفردية.

09 
17.

5 
10 22.

5 
40 10 % 

 الدعم القيادمالدتوسط الكلي ك الالضراؼ الكلي لدتغير  3.29 1.41
.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

يؤدم بدرجة متوسطة إلذ من خلاؿ الجدكؿ السابق يتضح أف أفراد عينة الدراسة يركف أف الدعم القيادم 
أفراد العينة على تسبب الدعم القيادم في شعورىم بالدناخ التنظيمي، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لددل موافقة 

، كىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من 5من  3.29شعورىم بالدناخ التنظيمي 
 ( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " لزايد " الدقابل للمستول الدتوسط للمناخ التنظيمي. 3.40إلذ  2.61

الجدكؿ أف ىناؾ " عدـ اتساؽ " في رؤية أفراد العينة لددل تسبب الدعم القيادم في كما يتضح من نتائج 
 ( كىو الضراؼ أكبر من الواحد الصحيح.1.41شعورىم بالدناخ التنظيمي السائد، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )

كالتي أدت إلذ شعور كمن خلاؿ نتائج الجدكؿ يدكن أيضا تحديد العوامل الفرعية الدرتبطة بعامل الدعم القيادم 
أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي . كىذا من خلاؿ ترتيب العبارات التفصيلية ترتيبا تنازليا حسب متوسطها الحسابي، 

 كىذا كما يلي :

تحرص القيادة الادارية في الدؤسسة على تنمية مواردىا البشرية، في الدرتبة الأكلذ من حيث تسببو جاء عامل ىل  -
 .5من   3.37أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب  في شعور

جاء عامل ىل تشجع القيادات الادارية تبادؿ الدعرفة بين الدوظفين، في الدرتبة الثانية من حيث تسببو في شعور  -
 .5من  3.35أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

امل ق تشجع القيادة الادارية أداء العمل بشكل تراعي من خلاؿ فرؽ العمل، ، في الدرتبة الثالثة من جاء ع -
 .5من   3.30حيث تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

ادرات الفردية، في الدرتبة الرابعة من جاء عامل ىل تدارس القيادة الادارية ثقافة التسامح مع الأخطاء لتشجيع الدب -
 .5من  3.15حيث تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

 تفريغ كتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ عناصر الدناخ التنظيمي الدرتبطة بالحوافز* 

أفراد عينة الدراسة كالناجم عن عنصر الحوافز ، تم الاعتماد على تذانية لقياس مستول الدناخ التنظيمي الذم يتمتع بو 
( كالدوضحة في 17(، )16(، )15(، )14(، )13(، )12(، )11(، )10عبارات ىي على التوالر العبارة رقم )

 الجدكؿ الدوالر :
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 تنظيمي الناجم عن الحوافز( : مستول الدناخ ال 17الجدكؿ رقم ) 

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

التكرار  درجة الدوافقة
 ؾ

رقم  العبارة
 العبارة

غير 
موافق 

 تداما

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 تداما

النسبة
% 

تحرص الادارة على لشارسة التحفيز ك  ؾ 6 3 5 8 18 2.27 2.20
التشجيع ك منح الدتميزين حوافز 

 مناسبة.

10 
45 20 12.

5 
7.5 15 % 

لدم قناعة بعدالة الحوافز التي  ؾ 1 7 5 8 19 2.07 1.55
 أحصل عليها.

11 
47.

5 
20 12.

5 
17.

5 
2.5 % 

ىناؾ تركيز على مبدأ الجدارة في  ؾ 4 5 8 8 15 2.37 1.88
 التًقيات.

12 
37.

5 
20 20 12.

5 
10 % 

تؤخذ الصازاتي كاحدل معايير تقييم  ؾ 3 13 12 5 7 3.00 1.48
 الأداء.

13 
17.

5 
12.

5 
30 32.

5 
7.5 % 

تعمل ادارة الدؤسسة على اثارة ركح  ؾ 3 10 7 10 10 2.65 1.72
 الحماس لدل العاملين.

14 
25 25 17.

5 
25 7.5 % 

تشجع ادارة الدؤسسة العاملين على  ؾ 2 15 3 9 11 2.70 1.85
 ابتكار طرؽ جديدة في الأداء.

15 
27.

5 
22.

5 
7.5 37.

5 
5 % 

تتق ادارة الدؤسسة في قدرات  ؾ 2 20 7 6 5 3.20 1.34
 العاملين بشكل كبير .

16 
12.

5 
15 17.

5 
50 5 % 
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تتعامل ادارة الدؤسسة مع الأخطاء  ؾ 4 16 10 3 7 3.17 1.58
 على أنها تجارب عملية مفيدة.

17 
17.

5 
7.5 25 40 10 % 

 لدتغير الحوافزالدتوسط الكلي ك الالضراؼ الكلي  2.68 0.93
.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

تؤدم بدرجة متوسطة إلذ شعورىم من خلاؿ الجدكؿ السابق يتضح أف أفراد عينة الدراسة يركف أف الحوافز 
العينة على تسبب الحوافز في شعورىم بالدناخ بالدناخ التنظيمي، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لددل موافقة أفراد 

إلذ  2.61، كىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من 5من  2.68التنظيمي 
 ( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " لزايد " الدقابل للمستول الدتوسط للمناخ التنظيمي. 3.40

اؾ " اتساؽ مقبوؿ " في رؤية أفراد العينة لددل تسبب الحوافز في شعورىم كما يتضح من نتائج الجدكؿ أف ىن
 ( كىو الضراؼ أقل من الواحد الصحيح.0.93بالدناخ التنظيمي السائد، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )

شعور أفراد كمن خلاؿ نتائج الجدكؿ يدكن أيضا تحديد العوامل الفرعية الأساسية الدرتبطة بعامل الحوافز كالتي أدت إلذ 
عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي . كىذا من خلاؿ ترتيب العبارات التفصيلية ترتيبا تنازليا حسب متوسطها الحسابي، كىذا 

 كما يلي :

تتق ادارة الدؤسسة في قدرات العاملين بشكل كبير، في الدرتبة الأكلذ من حيث تسببو في شعور جاء عامل ىل  -
 .5من   3.20التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب  أفراد عينة الدراسة بالدناخ

جاء عامل ىل تتعامل ادارة الدؤسسة مع الأخطاء على أنها تجارب عملية مفيدة، في الدرتبة الثانية من حيث  -
 .5من   3.17تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

اتي كاحدل معايير تقييم الأداء، في الدرتبة الثالثة من حيث تسببو في شعور أفراد عينة جاء عامل ىل تؤخذ الصاز  -
 .5من   3.00الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

 تفريغ كتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ عناصر الدناخ التنظيمي الدرتبطة بالدشاركة في اتخاذ القرار* 

القرار ، تم الاعتماد  الناجم عن عنصر الدشاركة في اتخاذمستول الدناخ التنظيمي الذم يتمتع بو أفراد عينة الدراسة ك لقياس 
 ( كالدوضحة في الجدكؿ الدوالر :19(، )18على العبارتين رقم )
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 تنظيمي الناجم عن الدشاركة في اتخاذ القرار( : مستول الدناخ ال 18 الجدكؿ رقم ) 

 الالضراؼ
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

التكرار  درجة الدوافقة
 ؾ

رقم  العبارة
 العبارة

غير 
موافق 

 تداما

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 تداما

النسبة
% 

تعتمد الدؤسسة على مبدأ تفويض  ؾ 2 8 11 8 11 2.55 1.53
 السلطة في عملية اتخاذ القرار.

18 
27.

5 
20 27.

5 
20 5 % 

تأخذ الإدارة بأراء العماؿ في عملية  ؾ 2 10 5 9 14 2.42 1.78
 اتخاذ القرار.

19 
35 22.

5 
12.

5 
25 5 % 

 لدتغير الدشاركة في اتخاذ القرار الدتوسط الكلي كالالضراؼ الكلي 2.48 1.17
.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

تؤدم بدرجة ضعيفة إلذ  في اتخاذ القرار الجدكؿ يتضح أف أفراد عينة الدراسة يركف أف الدشاركةمن خلاؿ 
شعورىم بالدناخ التنظيمي، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لددل موافقة أفراد العينة على تسبب الدشاركة في شعورىم 

 1.81من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من ، كىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية 5من  2.48بالدناخ التنظيمي 
 ( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " غير موافق " الدقابل للمستول الضعيف للمناخ التنظيمي. 2.60إلذ 

كما يتضح من نتائج الجدكؿ أف ىناؾ " عدـ اتساؽ " في رؤية أفراد العينة لددل تسبب الدشاركة في اتخاذ القرار 
 ( كىو الضراؼ أكبر من الواحد الصحيح.1.17التنظيمي السائد، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )في شعورىم بالدناخ 

كمن خلاؿ نتائج الجدكؿ يدكن أيضا تحديد العوامل الفرعية الدرتبطة بعامل الدشاركة كالتي أدت إلذ شعور أفراد عينة  
رتيبا تنازليا حسب متوسطها الحسابي، كىذا كما الدراسة بالدناخ التنظيمي . كىذا من خلاؿ ترتيب العبارات التفصيلية ت

 يلي :

تعتمد الدؤسسة على مبدأ تفويض السلطة في عملية اتخاذ القرار، في الدرتبة الأكلذ من حيث تسببو جاء عامل ىل  -
 .5من   2.55في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب
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ة بأراء العماؿ في عملية اتخاذ القرار، في الدرتبة الثانية من حيث تسببو في شعور أفراد جاء عامل ىل تأخذ الإدار  -
 .5من   2.42عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

 تفريغ كتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ عناصر الدناخ التنظيمي الدرتبطة بالاتصاؿ التنظيمي* 

ل الدناخ التنظيمي الذم يتمتع بو أفراد عينة الدراسة كالناجم عن عنصر الاتصاؿ التنظيمي ، تم الاعتماد لقياس مستو 
 ( كالدوضحة في الجدكؿ الدوالر :22(، )21(، )20على ثلاث عبارات ىي على التوالر رقم )

 تنظيمي الناجم عن الإتصاؿ التنظيمي( : مستول الدناخ ال  19 الجدكؿ رقم ) 

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

التكرار  درجة الدوافقة
 ؾ

رقم  العبارة
 العبارة

غير 
موافق 

 تداما

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 تداما

النسبة
% 

يؤدم التواصل بيني كبين مسؤكلر الذ  ؾ 7 26 4 1 2 3.87 0.83
 زيادة الثقة بالدسؤكلين الاداريين.

20 
5 2.5 10 65 17.

5 
% 

الاعتماد على اتجاىات متعددة  في  ؾ 13 20 3 3 1 4.02 0.94
 الاتصالات يشعرني بالارتياح.

21 
2.5 7.5 7.5 50 32.

5 
% 

كضوح الدعلومات الدنقولة عبر  ؾ 12 25 1 0 2 4.12 0.77
الاتصالات يشعرني بالارتياح في أداء 

 عملي.

22 
5 0 2.5 62.

5 
30 % 

 لدتغير الاتصاؿ التنظيميالدتوسط الكلي كالالضراؼ الكلي  4.00 0.43
.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

د عينة الدراسة يركف أف الإتصاؿ التنظيمي يؤدم بدرجة كبيرة إلذ شعورىم من خلاؿ الجدكؿ يتضح أف أفرا
الدتوسط الحسابي الكلي لددل موافقة أفراد العينة على تسبب الإتصاؿ التنظيمي في شعورىم بالدناخ التنظيمي، حيث بلغ 

 3.41، كىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من 5من  4.00بالدناخ التنظيمي 
 للمناخ التنظيمي.  ( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " موافق " الدقابل للمستول الكبير 4.20إلذ 
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كما يتضح من نتائج الجدكؿ أف ىناؾ " اتساؽ مقبوؿ " في رؤية أفراد العينة لددل تسبب الإتصاؿ التنظيمي في 
 ( كىو الضراؼ أقل من الواحد الصحيح.0.43شعورىم بالدناخ التنظيمي السائد، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )

العوامل الفرعية الدرتبطة بعامل الإتصاؿ التنظيمي كالتي أدت إلذ كمن خلاؿ نتائج الجدكؿ يدكن أيضا تحديد 
شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي . كىذا من خلاؿ ترتيب العبارات التفصيلية ترتيبا تنازليا حسب متوسطها 

 الحسابي، كىذا كما يلي :

تياح في أداء عملي، في الدرتبة الأكلذ من كضوح الدعلومات الدنقولة عبر الاتصالات يشعرني بالار جاء عامل ىل  -
 .5من  4.12حيث تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

جاء عامل ىل الاعتماد على اتجاىات متعددة  في الاتصالات يشعرني بالارتياح، في الدرتبة الثانية من حيث  -
 .5من   4.02دراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب تسببو في شعور أفراد عينة ال

جاء عامل ىل يؤدم التواصل بيني كبين مسؤكلر الذ زيادة الثقة بالدسؤكلين الاداريين، في الدرتبة الثالثة من حيث  -
 .5من   3.87تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

 فريغ كتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ عناصر الدناخ التنظيمي الدرتبطة بطبيعة العملت 

طبيعة العمل، تم الاعتماد على  لقياس مستول الدناخ التنظيمي الذم يتمتع بو أفراد عينة الدراسة كالناجم عن عنصر
 كالدوضحة في الجدكؿ الدوالر :( 27(، )26(، )25(، )24(، )23خمسة عبارات ىي على التوالر العبارة رقم )
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 ستول الدناخ التنظيمي الناجم عن طبيعة العمل( : م 20 الجدكؿ رقم ) 

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

 التكرار درجة الدوافقة
 ؾ

رقم  العبارة
 العبارة

غير 
موافق 

 تداما

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 تداما

النسبة
% 

تؤدم الأعماؿ الغير ركتينية الذ  ؾ 16 21 0 3 0 4.25 0.65
 احداث نوع من الارتياح.

23 
0 7.5 0 52.

5 
40 % 

يؤدم التجديد في عملي الذ تجنب  ؾ 19 16 3 1 1 4.27 0.82
 التوتر.

24 
2.5 2.5 7.5 40 47.

5 
% 

كثرة الأعماؿ الدوكلة الر تشعرني بالثقة  ؾ 11 15 6 3 5 3.60 1.73
 بالنفس.

25 
12.

5 
7.5 15 37.

5 
27.

5 
% 

كجود الأمن في مكاف عملي يؤدم  ؾ 23 11 4 1 1 4.35 0.90
 الذ شعورم بالارتياح.

26 
2.5 2.5 10 27.

5 
57.

5 
% 

كجود استقرار في كظيفتي يجنبني  ؾ 18 18 2 2 0 4.30 0.62
 التصرؼ بعدائية مع الدسؤكلين.

27 
0 5 5 45 45 % 

 لدتغير طبيعة العملالدتوسط الكلي كالالضراؼ الكلي  4.15 0.49
.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

طبيعة العمل تؤدم بدرجة كبيرة إلذ شعورىم بالدناخ من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف أفراد عينة الدراسة يركف أف 
التنظيمي، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لددل موافقة أفراد العينة على تسبب طبيعة العمل  في شعورىم بالدناخ 

إلذ  3.41عة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من ، كىو متوسط يقع ضمن الفئة الراب5من  4.15التنظيمي 
 ( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " موافق " الدقابل للمستول الكبير  للمناخ التنظيمي. 4.20
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كما يتضح من نتائج الجدكؿ أف ىناؾ " اتساؽ مقبوؿ " في رؤية أفراد العينة لددل تسبب طبيعة العمل في 
 ( كىو الضراؼ أقل من الواحد الصحيح.0.49سائد، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )شعورىم بالدناخ التنظيمي ال

كمن خلاؿ نتائج الجدكؿ يدكن أيضا تحديد العوامل الفرعية الدرتبطة بعامل طبيعة العمل كالتي أدت إلذ شعور  
زليا حسب متوسطها الحسابي، أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي . كىذا من خلاؿ ترتيب العبارات التفصيلية ترتيبا تنا

 كىذا كما يلي :

كجود الأمن في مكاف عملي يؤدم الذ شعورم بالارتياح، ، في الدرتبة الأكلذ من حيث تسببو في جاء عامل ىل  -
 .5من   4.35شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

بني التصرؼ بعدائية مع الدسؤكلين، في الدرتبة الثانية من حيث تسببو جاء عامل ىل كجود استقرار في كظيفتي يجن -
 .5من  4.30في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

جاء عامل ىل يؤدم التجديد في عملي الذ تجنب التوتر، في الدرتبة الثالثة من حيث تسببو في شعور أفراد عينة  -
 .5من  4.27الدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب الدراسة ب

جاء عامل ىل تؤدم الأعماؿ الغير ركتينية الذ احداث نوع من الارتياح، في الدرتبة الرابعة من حيث تسببو في  -
 .5من  4.25شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

الدوكلة الر تشعرني بالثقة بالنفس، في الدرتبة الخامسة من حيث تسببو في شعور أفراد  جاء عامل ىل كثرة الأعماؿ -
 .5من  3.60عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

 تفريغ كتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ عناصر الدناخ التنظيمي الدرتبطة بظركؼ العمل الدادية* 

ظركؼ العمل الدادية، تم الاعتماد  الدناخ التنظيمي الذم يتمتع بو أفراد عينة الدراسة كالناجم عن عنصرلقياس مستول 
كالدوضحة في  ( 34(، )33(، )32(، )31(، )30(، )29(، )28رات ىي على التوالر العبارة رقم )عبا على سبعة

 الجدكؿ الدوالر :
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 تنظيمي الناجم عن ظركؼ العمل الدادية( : مستول الدناخ ال 21 الجدكؿ رقم )

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

التكرار  درجة الدوافقة
 ؾ

رقم  العبارة
 العبارة

غير 
موافق 

 تداما

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 تداما

النسبة
% 

تؤدم التكنولوجيا ذات النوعية  ؾ 20 18 1 0 1 4.40 0.60
الدوكلة  الجديدة الذ تسهيل الأعماؿ

 الر.

28 
2.5 0 2.5 45 50 % 

يؤدم الاستخداـ الجماعي الحواسيب  ؾ 16 15 4 3 2 4.00 1.28
 الذ تبادؿ الخبرات ك الدعارؼ.

29 
5 7.5 10 37.

5 
40 % 

يؤدم امتلاؾ الدعرفة  لاستخداـ ىذه  ؾ 14 22 4 0 0 4.25 0.39
 التكنولوجيا الذ زيادة ثقة الدسؤكؿ فيا.

30 
0 0 10 55 35 % 

توجد بالدؤسسة أشجار ك مساحات  ؾ 11 19 5 3 2 3.85 1.15
 خضراء متناسقة كتريلة.

31 
5 7.5 12.

5 
47.

5 
27.

5 
% 

التهوية كالحرارة ك النظافة مناسبة لدزاكلة  ؾ 14 14 3 3 6 3.67 2.02
 الأعماؿ.

32 
15 7.5 7.5 35 35 % 

الدكاتب ك أماكن العمل ملائمة للقياـ  ؾ 7 12 8 4 9 3.10 2.04
 بالأعماؿ على أحسن كجو.

33 
22.

5 
10 20 30 17.

5 
% 

القاعات الخاصة باستًاحة العماؿ  ؾ 2 6 5 9 18 2.12 1.65
جيدة من حيث مساحتها، موقعها، 

 كخدماتها.

34 
45 22.

5 
12.

5 
15 5 % 

 ظركؼ العمل الدادية الدتوسط الكلي كالالضراؼ الكلي 3.49 0.39
.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 
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ظركؼ العمل الدادية تؤدم بدرجة كبيرة إلذ شعورىم من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف أفراد عينة الدراسة يركف أف 
موافقة أفراد العينة على تسبب ظركؼ العمل الدادية في بالدناخ التنظيمي، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لددل 

، كىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من 5من  3.49شعورىم بالدناخ التنظيمي 
 ( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " موافق " الدقابل للمستول الكبير  للمناخ التنظيمي. 4.20إلذ  3.41

ضح من نتائج الجدكؿ أف ىناؾ " اتساؽ مقبوؿ " في رؤية أفراد العينة لددل تسبب ظركؼ العمل الدادية كما يت
 ( كىو الضراؼ أقل من الواحد الصحيح.0.39في شعورىم بالدناخ التنظيمي السائد، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )

لدرتبطة بعامل ظركؼ العمل الدادية كالتي كمن خلاؿ نتائج الجدكؿ يدكن أيضا تحديد العوامل الفرعية الأساسية ا 
أدت إلذ شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي. من خلاؿ ترتيب العبارات التفصيلية ترتيبا تنازليا حسب متوسطها 

 الحسابي، كىذا كما يلي :

الدرتبة الأكلذ من تؤدم التكنولوجيا ذات النوعية الجديدة الذ تسهيل الأعماؿ الدوكلة الر، في جاء عامل ىل  -
 .5من   4.40حيث تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

جاء عامل ىل يؤدم امتلاؾ الدعرفة  لاستخداـ ىذه التكنولوجيا الذ زيادة ثقة الدسؤكؿ فيا، في الدرتبة الثانية من  -
 .5من  4.25لدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب حيث تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة با

جاء عامل ىل يؤدم الاستخداـ الجماعي الحواسيب الذ تبادؿ الخبرات ك الدعارؼ، في الدرتبة الثالثة من حيث  -
 .5من  4.00تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة بالدناخ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

 (: الدستول الكلي للمناخ التنظيمي للموارد البشرية بكلية الرياضيات كالإعلاـ الألر كعلوـ الدادة 22  الجدكؿ رقم )

 عناصر الدناخ التنظيمي العبارات الدتوسط الحسابي الالضراؼ الدعيارم
 الذيكل التنظيمي (.5(، )4(، )3(، )2(، )1) 3.38 0.60
 الدعم القيادم (.9(، )8(، )7(، )6) 3.29 1.41
0.93 2.68 (10( ،)11( ،)12( ،)13 ،)

(14( ،)15( ،)16( ،)17.) 
 الحوافز

 الدشاركة (.19(، )18) 2.48 1.17
 الاتصاؿ التنظيمي (.22(، )21(، )20) 4.00 0.43
0.49 4.15 (23( ،)24( ،)25( ،)26 ،)

(27.) 
 طبيعة العمل

0.39 3.49 (28( ،)29( ،)30( ،)31 ،)  العمل الداديةظركؼ 
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(32( ،)33( ،)34.) 
الدستول الكلي للمناخ  (34( حتى )1من ) 3.35 0,33

 التنظيمي
.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

تتمتع من خلاؿ نتائج الجدكؿ أعلاه يتضح أف الدوارد البشرية بكلية الرياضيات كالإعلاـ الألر كعلوـ الدادة بقالدة 
بدرجة متوسطة من الدناخ التنظيمي السائد فيها، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لجميع عبارات لزور الدناخ التنظيمي 

( كىي  3.40إلذ  2.61كىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من  5من  3.35
 للمستول الدتوسط للمناخ التنظيمي.الفئة التي تشير إلذ الخيار " لزايد " الدقابل 

 كيدكن أيضا من خلاؿ نتائج الجدكؿ أعلاه ترتيب عناصر الدناخ التنظيمي من أكبرىا إلذ أقلها شدة كما يلي :

من  4.15تأتي في الدرتبة الأكلذ من عناصر الدناخ التنظيمي عنصر طبيعة العمل، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب  -
 الدرتفع للمناخ التنظيمي السائد. كىو متوسط يعكس الدستول 5

تأتي في الدرتبة الثانية من عناصر الدناخ التنظيمي عنصر الاتصاؿ التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب  -
 كىو متوسط يعكس الدستول الدرتفع للمناخ التنظيمي السائد. 5من  4.00

عمل الدادية، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب تأتي في الدرتبة الثالثة من عناصر الدناخ التنظيمي عنصر ظركؼ ال -
 كىو متوسط يعكس الدستول الدرتفع للمناخ التنظيمي السائد. 5من  3.49

 3.38الذيكل التنظيمي، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب  عنصرتأتي في الدرتبة الرابعة من عناصر الدناخ التنظيمي  -
 السائد. كىو متوسط يعكس الدستول الدتوسط  للمناخ التنظيمي 5من 

تأتي في الدرتبة الخامسة من عناصر الدناخ التنظيمي عنصر  الدعم القيادم، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب  -
 كىو متوسط يعكس الدستول الدتوسط  للمناخ التنظيمي السائد. 5من  3.29

من   2.68ب تأتي في الدرتبة السادسة من عناصر الدناخ التنظيمي عنصر  الحوافز، كىذا بمتوسط حسابي يقدر -
 كىو متوسط يعكس الدستول الدتوسط  للمناخ التنظيمي السائد. 5

تأتي في الدرتبة السابعة من عناصر الدناخ التنظيمي عنصر الدشاركة في اتخاذ القرار، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب  -
 كىو متوسط يعكس الدستول الضعيف  للمناخ التنظيمي السائد. 5من   2.48

النتائج المحصل عليها من تحليل لزور الدناخ التنظيمي، يتضح لنا أف الدوارد البشرية بكلية الرياضيات بناءا على  -
كالإعلاـ الألر كعلوـ الدادة تتمتع بدرجة متوسطة من الدناخ التنظيمي السائد، مصدرىا الأكؿ كالرئيسي طبيعة 

 العمل.
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ظيمي إيجابي في الكلية لزل الدراسة، حيث بلغ في أف ىناؾ مناخ تنالأكلذ *كىذا ما يعكس صحة الفرضية 
كىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات  5من  3.35الدتوسط الحسابي الكلي لجميع عبارات لزور الدناخ التنظيمي 

ايد " الدقابل للمستول الدتوسط ( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " لز 3.40إلذ  2.61مقياس ليكارت الخماسي ) من 
 لدناخ التنظيمي.لجودة ا

 تفريغ كتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ لزور ضغوط العمل . 2

لتعرؼ على مدل شعور الدوارد البشرية بضغوط العمل السائدة في الكلية لزل الدراسة، ككذا العوامل أك ل
عبارات مسببات كمصادر لزور ضغوط الأسباب التي تقف كراء ىذا الشعور، تم حساب إجابات أفراد عينة الدراسة على 

 العمل.

 تفريغ كتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالفرد* 

راد عينة الدراسة كالناجم عن عامل أك مسببات ذات علاقة بالفرد، تم أف ضغط العمل الذم يتعرض لو لقياس مستول
 كالدوضحة في الجدكؿ الدوالر : (6(، )5(، )4(، )3(، )2(، )1 العبارة رقم )رات ىي على التوالرعباالاعتماد على ستة 

 ( : مستول ضغوط العمل الناترة عن مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالفرد 23 م ) الجدكؿ رق

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

التكرار  درجة الدوافقة
 ؾ

رقم  العبارة
 العبارة

غير 
موافق 

 تداما

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 تداما

النسبة
% 

أفكر في العمل كأنا في البيت ،  ؾ 7 18 2 7 6 3.32 1.86
 أك في السفر ، أك في الاجازة.

01 
15 17.5 5 45 17.5 % 

في الغالب أنا شخص يكره  ؾ 5 8 5 15 7 2.72 1.74
الانتظار ك أعاني من سوء 

 تصميم مكاف عملي.

02 
17.5 37.5 12.5 20 12.5 % 

أشعر في كثير من الأحياف أف  ؾ 6 7 10 13 4 2.95 1.53
قيم كقواعد السلوؾ الخاصة بي 
لاتتوافق مع قيم كقواعد سلوؾ 

03 
10 32.5 25 17.5 15 % 
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 زملائي في العمل.
أميل في حياتي الذ التسابق مع  ؾ 12 16 7 3 2 3.82 1.22

 الوقت.
04 

5 7.5 17.5 40 30 % 
الناس يقولوف لر بأني سريع  ؾ 2 9 7 18 4 2.67 1.19

 الغضب.
05 

10 45 17.5 22.5 5 % 
كثيرا ما تقلقني تصرفات  ؾ 10 6 13 8 3 3.30 1.60

الأخرين كالتي أراىا غير 
 أخلاقية.

06 
7.5 20 32.5 15 25 % 

 الدرتبطة بالفرد سببات ضغوط العمللالضراؼ الكلي لدالدتوسط الكلي كا 3.13 0.34
.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف أفراد عينة الدراسة يركف أف مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالفرد تؤدم بدرجة  
الكلي لددل موافقة أفراد العينة على مسببات ضغوط متوسطة إلذ شعورىم بضغوط العمل، حيث بلغ الدتوسط الحسابي 

، كىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس 5من  3.13العمل الدرتبطة بالفرد في شعورىم بضغوط العمل 
( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " لزايد " الدقابل للمستول الدتوسط لضغوط 3.40إلذ  2.61ليكارت الخماسي ) من 

 عمل.ال

كما يتضح من نتائج الجدكؿ أف ىناؾ " اتساؽ مقبوؿ " في رؤية أفراد العينة لددل مسببات ضغوط العمل 
 ( كىو الضراؼ أقل من الواحد الصحيح.0.34الدرتبطة بالفرد في شعورىم بضغوط العمل، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )

ساسية الدتعلقة بمسببات ضغوط العمل الدرتبطة كمن خلاؿ نتائج الجدكؿ يدكن أيضا تحديد العوامل الفرعية الأ
بالفرد كالتي أدت إلذ شعور أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل. من خلاؿ ترتيب العبارات التفصيلية ترتيبا تنازليا حسب 

 متوسطها الحسابي، كىذا كما يلي :

حيث تسببو في شعور أفراد عينة أميل في حياتي الذ التسابق مع الوقت، في الدرتبة الأكلذ من جاء عامل ىل  -
 .5من  3.82الدراسة بضغوط العمل، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

أفكر في العمل كأنا في البيت، أك في السفر، أك في الاجازة، في الدرتبة الثانية من حيث تسببو في جاء عامل  -
 .5 من 3.32شعور أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

جاء عامل كثيرا ما تقلقني تصرفات الأخرين كالتي أراىا غير أخلاقية، في الدرتبة الثالثة من حيث تسببو في شعور  -
 .5من  3.30أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 
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 نفسو تفريغ كتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالعمل * 

لقياس مستول ضغط العمل الذم يتعرض لو أفراد عينة الدراسة كالناجم عن عامل أك مسببات ذات علاقة بالعمل 
(، 13(، )12(، )11(، )10(، )9(، )8(، )7نفسو، تم الاعتماد على عشرة عبارات ىي على التوالر العبارة رقم )

 (( كالدوضحة في الجدكؿ الدوالر :16(، )15(، )14)

 مستول ضغوط العمل الناجم عن مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالعمل نفسو( :  24 ؿ رقم )الجدك 

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

التكرار  درجة الدوافقة
 ؾ

رقم  العبارة
 العبارة

غير 
موافق 

 تداما

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 تداما

النسبة
% 

 07 بالدلل ك الركتين في عملي.أشعر  ؾ 6 12 7 12 3 3.15 1.51
7.5 30 17.

5 
30 15 % 

أعاني من صراع الأدكار بين عملي ك  ؾ 5 4 10 14 7 2.65 1.56
 كاجباتي العائلية.

08 
17.

5 
35 25 10 12.

5 
% 

أتلقى أكامر متعارضة من نفس  ؾ 3 4 9 16 8 2.45 1.33
 الشخص.

09 
20 40 22.

5 
10 7.5 % 

أتلقى أكامر متعارضة من شخصين أك  ؾ 1 5 8 19 7 2.35 1.00
 أكثر.

10 
17.

5 
47.

5 
20 12.

5 
2.5 % 

كمية العمل الدوكلة الر أكبر من  ؾ 6 3 5 24 2 2.67 1.40
.  اللازـ

11 
5 60 12.

5 
7.5 15 % 

يحتاج عملي لكثير من التًكيز ك  ؾ 14 17 6 2 1 4.02 0.94
 الانتباه.

12 
2.5 5 15 42. 35 % 
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5 
أشعر بأف مسؤكلياتي كبيرة على  ؾ 2 4 10 19 5 2.47 1.02

 الأخرين كعلى تجهيزات الشركة.
13 

12.
5 

47.
5 

25 10 5 % 

أشعر بالتعب ك الارىاؽ بعد نهاية  ؾ 11 19 2 7 1 3.80 1.24
 العمل.

14 
2.5 17.

5 
5 47.

5 
27.

5 
% 

بعدـ الأمن عندما ينتابني الشعور  ؾ 1 4 1 19 15 1.92 1.04
 أكوف في عملي.

15 
37.

5 
47.

5 
2.5 10 2.5 % 

كقت العمل الدخصص غير كاؼ  ؾ 2 3 3 24 8 2.17 1.02
 لأداء كل العمل الدطلوب منك.

16 
20 60 7.5 7.5 5 % 

 سببات ضغوط العمل الدرتبطة بالعمل نفسوالكلي كالالضراؼ الكلي لدالدتوسط  2.76 0.29
.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف أفراد عينة الدراسة يركف أف مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالعمل نفسو تؤدم 
العينة على مسببات  بدرجة متوسطة إلذ شعورىم بضغوط العمل، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لددل موافقة أفراد

، كىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من 5من  2.76ضغوط العمل الدرتبطة بالعمل نفسو في شعورىم بضغوط العمل 
( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " لزايد " الدقابل للمستول 3.40إلذ  2.61فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من 

 الدتوسط لضغوط العمل.

تائج الجدكؿ أف ىناؾ " اتساؽ مقبوؿ " في رؤية أفراد العينة لددل مسببات ضغوط العمل كما يتضح من ن
( كىو الضراؼ أقل من الواحد 0.29الدرتبطة بالعمل نفسو في شعورىم بضغوط العمل، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )

 الصحيح.

قة بمسببات ضغوط العمل الدرتبطة كمن خلاؿ نتائج الجدكؿ يدكن أيضا تحديد العوامل الفرعية الأساسية الدتعل
بالعمل نفسو كالتي أدت إلذ شعور أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل. من خلاؿ ترتيب العبارات التفصيلية ترتيبا تنازليا 

 حسب متوسطها الحسابي، كىذا كما يلي :
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بو في شعور أفراد عينة ، في الدرتبة الأكلذ من حيث تسب يحتاج عملي لكثير من التًكيز ك الانتباهجاء عامل  -
 .5من  4.02الدراسة بضغوط العمل، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

أشعر بالتعب ك الارىاؽ بعد نهاية العمل، في الدرتبة الثانية من حيث تسببو في شعور أفراد عينة جاء عامل  -
 .5من   3.80الدراسة بضغوط العمل، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

ك الركتين في عملي ، في الدرتبة الثالثة من حيث تسببو في شعور أفراد عينة الدراسة  جاء عامل أشعر بالدلل -
 .5من   3.15بضغوط العمل، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

 تفريغ كتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالتنظيم * 

عينة الدراسة كالناجم عن عامل أك مسببات ذات علاقة لقياس مستول ضغط العمل الذم يتعرض لو أفراد 
(، 21(، )20(، )19(، )18(، )17بالتنظيم، تم الاعتماد على تذانية عشرة عبارة ىي على التوالر العبارة رقم )

( كالدوضحة في 34(، )33(، )32(، )31(، )30(، )29(، )28(، )27(، )26(، )25(، )24(، )23(، )22)
 الجدكؿ الدوالر :

 ( : مستول ضغوط العمل الناجم عن مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالتنظيم 25  الجدكؿ رقم )

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

التكرار  درجة الدوافقة
 ؾ

رقم  العبارة
 العبارة

غير 
موافق 

 تداما

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 تداما

النسبة
% 

ىناؾ تحديد كاضح للأىداؼ يوجد  لا  1 5 4 22 8 2.22 0.99
 التي ينبغي علي تحقيقها.

17 
20 55 10 12.

5 
2.5 % 

تغييرات لا  بإحداث الإدارةعند قياـ  ؾ 9 9 7 13 2 3.25 1.62
 تأخذ برأينا.

18 
5 32.

5 
17.

5 
22.

5 
22.

5 
% 

أعتبرىا  كثيرا ما أقوـ بتأدية أعماؿ لا ؾ 7 12 11 9 1 3.37 1.21
 كظيفتي.جزءا من مهاـ 

19 
2.5 22.

5 
27.

5 
30 17.

5 
% 
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رأيي ك  إبداءلا يتم تشجيعي على  ؾ 9 6 8 16 1 3.15 1.56
 مقتًحاتي.

20 
2.5 40 20 15 22.

5 
% 

يتيح لر عملي فرصة التدريب ، أك  لا ؾ 19 12 6 1 2 4.12 1.18
 التعليم. إكماؿ

21 
5 2.5 15 30 47.

5 
% 

ك  آلاتأجد صعوبة في التحكم في  ؾ 2 1 1 25 11 1.95 0.86
 كسائل العمل.

22 
27.

5 
62.

5 
2.5 2.5 5 % 

مسؤكلياتي كصلاحياتي غير لزددة  ؾ 7 13 6 11 3 3.25 1.57
 تحديدا دقيقا.

23 
7.5 27.

5 
15 32.

5 
17.

5 
% 

تغييرات  بإحداث الإدارةكثيرا ما تقوـ  ؾ 4 8 12 13 3 2.92 1.25
 .كإجراءاتوفي مفاىيم العمل 

24 
7.5 32.

5 
30 20 10 % 

تخدـ  لا الإدارةالقرارات التي تصدرىا  ؾ 3 6 15 14 2 2.85 1.00
 الذدؼ الذم كضعت من أجلو.

25 
5 35 37.

5 
15 7.5 % 

فرصة التقدـ الوظيفي غير كاضحة في  ؾ 10 8 10 10 2 3.35 1.56
 الشركة

26 
5 25 25 20 25 % 

أعاني من نقص الدعلومات الخاصة  ؾ 3 10 6 13 8 2.67 1.61
 بأداء عملي.

27 
20 32.

5 
15 25 7.5 % 

ك الابتكار  الإبداعأعاني من قلة فرص  ؾ 8 7 13 10 2 3.22 1.41
 في عملي.

28 
5 25 32.

5 
17.

5 
20 % 

أشعر بأف طاقاتي ك قدراتي غير  ؾ 9 14 8 8 1 3.55 1.27
 مستغلة جيدا.

29 
2.5 20 20 35 22. % 
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5 
 إدخاؿلا أتلقى تدريبا كافيا عند  ؾ 11 6 11 9 3 3.32 1.71

 ك كسائل عمل حديثة. آلات
30 

7.5 22.
5 

27.
5 

15 27.
5 

% 

لا تتاح لر فرصة الدشاركة في صنع  ؾ 13 8 13 4 2 3.65 1.41
 القرار.

31 
5 10 32.

5 
20 32.

5 
% 

التزاماتي الدالية لا يغطيها الراتب الذم  ؾ 19 15 2 4 0 4.22 0.89
 أحصل عليو.

32 
0 10 5 37.

5 
47.

5 
% 

مستول التهوية في مكاف عملي غير  ؾ 12 9 3 7 9 3.20 2.52
 مناسب

33 
22.

5 
17.

5 
7.5 22.

5 
30 % 

أعاني من كثرة الضجيج في مكاف  ؾ 7 8 3 14 8 2.80 2.06
 عملي.

34 
20 35 7.5 20 17.

5 
% 

 سببات ضغوط العمل الدرتبطة بالتنظيملد الدتوسط الكلي كالالضراؼ الكلي 3.17 0.43
.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف أفراد عينة الدراسة يركف أف مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالتنظيم تؤدم 
بدرجة متوسطة إلذ شعورىم بضغوط العمل، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لددل موافقة أفراد العينة على مسببات 

، كىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات 5من  3.17ضغوط العمل الدرتبطة بالتنظيم في شعورىم بضغوط العمل 
التي تشير إلذ الخيار " لزايد " الدقابل للمستول الدتوسط ( كىي الفئة 3.40إلذ  2.61مقياس ليكارت الخماسي ) من 

 لضغوط العمل.

كما يتضح من نتائج الجدكؿ أف ىناؾ " اتساؽ مقبوؿ " في رؤية أفراد العينة لددل مسببات ضغوط العمل 
 الصحيح. ( كىو الضراؼ أقل من الواحد0.43الدرتبطة بالتنظيم في شعورىم بضغوط العمل، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )
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كمن خلاؿ نتائج الجدكؿ يدكن أيضا تحديد العوامل الفرعية الأساسية الدتعلقة بمسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالتنظيم 
كالتي أدت إلذ شعور أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل. من خلاؿ ترتيب العبارات التفصيلية ترتيبا تنازليا حسب 

 متوسطها الحسابي، كىذا كما يلي :

التزاماتي الدالية لا يغطيها الراتب الذم أحصل عليو، في الدرتبة الأكلذ من حيث تسببو في شعور أفراد  عامل جاء -
 . 5من  4.22عينة الدراسة بضغوط العمل، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

شعور أفراد  لا يتيح لر عملي فرصة التدريب، أك إكماؿ التعليم، في الدرتبة الثانية من حيث تسببو في جاء عامل -
 .5من   4.12عينة الدراسة بضغوط العمل، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

جاء عامل لا تتاح لر فرصة الدشاركة في صنع القرار، في الدرتبة الثالثة من حيث تسببو في شعور أفراد عينة  -
 .5من  3.65الدراسة بضغوط العمل، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

 راد عينة الدراسة حوؿ مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالحياة الاجتماعيةتفريغ كتحليل إجابات أف* 

لقياس مستول ضغط العمل الذم يتعرض لو أفراد عينة الدراسة كالناجم عن عامل أك مسببات ذات علاقة 
 ( كالدوضحة في الجدكؿ الدوالر :35بالحياة الاجتماعية، تم الاعتماد على عبارة كاحدة ىي العبارة رقم )

 مستول ضغوط العمل الناجم عن مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالحياة الاجتماعية( :   26  لجدكؿ رقم )ا

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

رقم  العبارة التكرار ؾ درجة الدوافقة
غير  العبارة

موافق 
 تداما

غير 
 موافق

لزا
 يد

موافق  موافق
 تداما

 %النسبة

تؤثر مشاكلي العائلية على  ؾ 2 9 6 13 10 2.50 1.53
 تركيزم في العمل.

35 
25 32.5 15 22.5 5 % 

 مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالحياة الاجتماعية ؿ الدتوسط الكلي كالالضراؼ الكلي 2.50 1.53
.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف أفراد عينة الدراسة يركف أف مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالحياة الاجتماعية 
تؤدم بدرجة قليلة إلذ شعورىم بضغوط العمل، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لددل موافقة أفراد العينة على مسببات 

، كىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية 5من  2.50بضغوط العمل ضغوط العمل الدرتبطة بالحياة الاجتماعية في شعورىم 
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( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " غير موافق" الدقابل 2.60إلذ 1.81من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من 
 للمستول الضعيف لضغوط العمل.

مسببات ضغوط العمل الدرتبطة كما يتضح من نتائج الجدكؿ أف ىناؾ " عدـ اتساؽ " في رؤية أفراد العينة لددل 
( كىو الضراؼ أكبر من الواحد 1.53بالحياة الاجتماعية في شعورىم بضغوط العمل، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )

 الصحيح.

 تفريغ كتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالبيئة الخارجية للمؤسسة* 

يتعرض لو أفراد عينة الدراسة كالناجم عن عامل أك مسببات ذات علاقة بالبيئة  لقياس مستول ضغط العمل الذم
 ( كالدوضحة في الجدكؿ الدوالر :36الخارجية للمؤسسة، تم الاعتماد على عبارة كاحدة ىي العبارة رقم )

 ية للمؤسسةمستول ضغوط العمل الناجم عن مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالبيئة الخارج( :  27 الجدكؿ رقم )

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

التكرار  درجة الدوافقة
 ؾ

رقم  العبارة
 العبارة

غير 
موافق 

 تداما

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 تداما

النسبة
% 

1,41 2,85 6 10 11 1O 3 يشعرني التغير الحاصل في الاقتصاد  ؾ
كالسياسات كالقوانين ك التكنولوجيا 

 ضغوط العمل.الذ زيادة 

36 
15 25 27,5 25 7,5 % 

 سببات ضغوط العمل الدرتبطة بالبيئة الخارجية للمؤسسةلد الدتوسط الكلي كالالضراؼ الكلي 2,85 1,41
.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

الدراسة يركف أف مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالبيئة الخارجية من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف أفراد عينة 
للمؤسسة تؤدم بدرجة متوسطة إلذ شعورىم بضغوط العمل، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لددل موافقة أفراد العينة 

و متوسط ، كى5من  2.85على مسببات ضغوط العمل الدرتبطة بالبيئة الخارجية للمؤسسة في شعورىم بضغوط العمل 
( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " 3.40إلذ  2.61يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من 

 لزايد " الدقابل للمستول الدتوسط لضغوط العمل.
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 كما يتضح من نتائج الجدكؿ أف ىناؾ " عدـ اتساؽ " في رؤية أفراد العينة لددل مسببات ضغوط العمل الدرتبطة
( كىو الضراؼ أكبر من الواحد 1.41بالبيئة الخارجية للمؤسسة في شعورىم بضغوط العمل، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )

 الصحيح.

 (: الدستول الكلي لضغوط العمل للموارد البشرية بكلية الرياضيات كالإعلاـ الألر كعلوـ الدادة 28الجدكؿ رقم ) 

 عناصر ضغوط العمل اراتالعب الدتوسط الحسابي الالضراؼ الدعيارم
 مسببات ذات علاقة بالفرد (.6(، )5(، )4(، )3(، )2(، )1) 3.13 0.34
0.29 2.76 (7( ،)8( ،)9( ،)10( ،)11( ،)12 ،)

(13( ،)14( ،)15( ،)16.) 
مسببات ذات علاقة بالعمل 

 نفسو
0.43 3.17 (17( ،)18( ،)19( ،)20( ،)21 ،)

(22( ،)23( ،)24( ،)25( ،)26 ،)
(27( ،)28( ،)29( ،)30( ،)31 ،)
(32( ،)33( ،)34.) 

 مسببات ذات علاقة بالتنظيم

مسببات ذات علاقة بالحياة  (35) 2.50 1.53
 الإجتماعية

مسببات ذات علاقة بالبيئة  (36) 2,85 1,41
 الخارجية للمؤسسة

الدستول الكلي لضغوط  (36( إلذ )1من ) 2,88 0,24
 العمل

.SPSS  إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجاتالدصدر : من 

كعلوـ الدادة بقالدة تعاني  الآلرمن خلاؿ نتائج الجدكؿ أعلاه يتضح أف الدوارد البشرية بكلية الرياضيات كالإعلاـ 
لزور ضغوط العمل ميع عبارات فيها، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لج ةالسائد بدرجة متوسطة من ضغوط العمل

( كىي  3.40إلذ  2.61كىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ) من  5من  2.88
 للمستول الدتوسط لضغوط العمل.الفئة التي تشير إلذ الخيار " لزايد " الدقابل 

 ا إلذ أقلها شدة كما يلي :من أكبرى علاه ترتيب مسببات ضغوط العملكيدكن أيضا من خلاؿ نتائج الجدكؿ أ

، كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب سببات ذات علاقة بالتنظيمالأكلذ من مسببات ضغوط العمل،الد تأتي في الدرتبة -
 .كىو متوسط يعكس الدستول الدتوسط لضغوط العمل في الكلية لزل الدراسة 5من  3.17
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كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب  ات العلاقة بالفرد،سببات ذمسببات ضغوط العمل، الد من تأتي في الدرتبة الثانية -
 الدتوسط لضغوط العمل في الكلية لزل الدراسة.كىو متوسط يعكس الدستول  5من  3.13

كىذا  سببات ذات العلاقة بالبيئة الخارجية للمؤسسة، من مسببات ضغوط العمل، الد تأتي في الدرتبة الثالثة -
سط يعكس الدستول الدتوسط لضغوط العمل في الكلية لزل كىو متو  5من  2.85بمتوسط حسابي يقدر ب 

 الدراسة.
كىذا بمتوسط حسابي  سببات ذات العلاقة بالعمل نفسومن مسببات ضغوط العمل، الد تأتي في الدرتبة الرابعة -

 كىو متوسط يعكس الدستول الدتوسط لضغوط العمل في الكلية لزل الدراسة. 5من  2.76يقدر ب 
كىذا بمتوسط سببات ذات العلاقة بالحياة الاجتماعية، من مسببات ضغوط العمل، الد لخامسةتأتي في الدرتبة ا -

 الضعيف لضغوط العمل في الكلية لزل الدراسة.كىو متوسط يعكس الدستول  5من  2.50حسابي يقدر ب 
شعور *كىذا ما يعكس صحة الفرضية الثانية حيث تدتلث مسببات ضغوط العمل الأساسية التي تؤدم إلذ 

سببات ذات الدسببات ذات العلاقة بالفرد، الدسببات ذات العلاقة بالتنظيم، الدوارد البشرية بضغوط العمل في الد
سببات ذات العلاقة الدسببات ذات العلاقة بالعمل نفسو، في حين جاءت الدالعلاقة بالبيئة الخارجية للمؤسسة، 

 ة التي تشير إلذ الخيار " غير موافق".بالحياة الاجتماعية في الدرتبة الأخيرة كىي الفئ

 ضغوط العمل ابات أفراد عينة الدراسة حوؿ دكر الدناخ التنظيمي في التقليل منتفريغ كتحليل إج . 3

في التقليل من ضغوط العمل في الكلية لزل  التنظيميللتعرؼ على مدل شعور الدوارد البشرية بدكر الدناخ 
الدراسة، ككذا العوامل أك الأسباب التي تقف كراء ىذا الشعور، تم حساب إجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات لزور 

 دكر الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل كالدوضحة في الجدكؿ الدوالر :

 تنظيمي في التقليل من ضغوط العمل في الكلية لزل الدراسةدكر الدناخ ال( :  29 الجدكؿ رقم )

الالضراؼ 
 الدعيارم

الدتوسط 
 الحسابي

التكرار  درجة الدوافقة
 ؾ

رقم  العبارة
 العبارة

غير 
موافق 

 تداما

غير 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 تداما

النسبة
% 

العدالة في توزيع أعباء العمل على  ؾ 27 12 0 0 1 4,60 0,55
 العاملين يقلل من ضغوط العمل.

01 
2,5 0 0 30 67 % 

العاملين بدكرات تدريبية في  إلحاؽ ؾ 27 10 2 0 1 4,55 0,66 02 
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2,5 0 5 25 67,
5 

 لراؿ العمل يقلل من ضغوط العمل. %

الدوازنة بين عدد العاملين في كل قطاع  ؾ 26 12 2 0 0 4,60 0,34
يقلل من كحجم العمل الذم يقوـ بو 

 الضغوط التنظيمية.

03 
0 0 5 30 65 % 

اعتماد مبدأ التًقية على الجدارة لا  ؾ 21 11 5 2 1 4,22 1,05
تقليل ضغوط  إلذالأقدامية يؤدم 

 العمل.

04 
2,5 5 12,

5 
27,

5 
52,

5 
% 

الصاز العمل بطريقة صحيحة من أكؿ  ؾ 21 17 1 1 0 4,45 0,45
 مرة يقلل من ضغوط العمل.

05 
0 2,5 2,5 42,

5 
52,

5 
% 

استخداـ فرؽ العمل في الصاز الدهاـ  ؾ 20 16 3 1 0 4,37 0,54
التقليل مكن ضغوط  إلذيؤدم 
 العمل.

06 
0 2,5 7,5 40 50 % 

توفير مساكن قريبة من العمل للعاملين  ؾ 32 7 1 0 0 4,77 0,23
الذين يقطنوف في مناطق بعيدة نسبيا 

 التقليل من ضغوط العمل. إلذيؤدم 

07 
0 0 2,5 17,

5 
80 % 

تدخل الدديرين لتصحيح الأخطاء ك  ؾ 18 16 4 1 1 4,22 0,84
 الالضرافات يقلل من ضغوط العمل.

08 
2,5 2,5 10 40 45 % 

تزكيد مكاف العمل بالتجهيزات الفنية  ؾ 31 8 1 0 0 4,75 0,24
التقليل من  إلذالتي توفر الراحة يؤدم 

 ضغوط العمل.

09 
0 0 2,5 20 77,

5 
% 

توفير فرص ترقية كافية في كل قسم  ؾ 31 8 1 0 0 4,75 0,24
 التقليل من ضغوط العمل. إلذيؤدم 

10 
0 0 2,5 20 77,

5 
% 

منح الدرؤكسين الفرصة للابداع ك  ؾ 23 15 2 0 0 4,52 0,35
الابتكار في الصاز مهاـ العمل يؤدم 

 الذ التقليل من ضغوط العمل.

11 
0 0 5 37,

5 
57,

5 
% 
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منح العاملين الوقت الكافي لالصاز  ؾ 26 13 0 0 1 4,57 0,55
 مهاـ العمل يقلل من ضغوط العمل.

12 
2,5 0 0 32,

5 
65 % 

تأمين بعض كسائل التًفيو يؤدم الذ  ؾ 24 11 5 0 0 4,47 0,51
 التقليل من ضغوط العمل.

13 
0 0 12,

5 
27,

5 
60 % 

اتاحة الدعلومات اللازمة لالصاز مهاـ  ؾ 25 13 1 0 1 4,52 61, 0
 العمل يقلل من ضغوط العمل.

14 
2,5 0 2,5 32,

5 
62,

5 
% 

تأمين قاعات للرياضة في أكقات الفراغ  ؾ 21 13 3 1 1 4,33 0,86
أك خارج مواعيد العمل يقلل من 

 ضغوط العمل.

15 
2,5 2,5 7,5 32,

5 
52,

5 
% 

دكر الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل في الكلية لزل ل الدتوسط الكلي كالالضراؼ الكلي 4,51 0,15
 الدراسة

.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

يركف أف دكر الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف أفراد عينة الدراسة 
يعتبر دكر أساسي كفعاؿ، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لددل موافقة أفراد العينة على دكر الدناخ التنظيمي في التقليل 

اس ، كىو متوسط يقع ضمن الفئة الخامسة من فئات مقي5من  4.51من ضغوط العمل في الكلية لزل الدراسة 
( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " موافق تداما " الدقابل للمستول الكبير كالفعاؿ  5إلذ 4.21ليكارت الخماسي ) من 

 للمناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل.

من  كما يتضح من نتائج الجدكؿ أف ىناؾ " اتساؽ مقبوؿ " في رؤية أفراد العينة لدكر الدناخ التنظيمي في التقليل
 ( كىو الضراؼ أقل من الواحد الصحيح.0.15ضغوط العمل، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )
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(: الدستول الكلي لدكر الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل للموارد البشرية بكلية الرياضيات  30 الجدكؿ رقم )
 كالإعلاـ الألر كعلوـ الدادة

عناصر دكر الدناخ التنظيمي  لعباراتا الدتوسط الحسابي الالضراؼ الدعيارم
 في التقليل من ضغوط العمل

  (15( إلذ )1من ) 4.51 0.15
الدستول الكلي لدكر الدناخ  (15( إلذ )1من ) 4,51 0,15

التنظيمي في التقليل من 
 ضغوط العمل

.SPSS الدصدر : من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ك لسرجات 

من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف أفراد عينة الدراسة يركف أف دكر الدناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل 
يعتبر دكر أساسي كفعاؿ، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لددل موافقة أفراد العينة على دكر الدناخ التنظيمي في التقليل 

، كىو متوسط يقع ضمن الفئة الخامسة من فئات مقياس 5من  4.51من ضغوط العمل في الكلية لزل الدراسة 
( كىي الفئة التي تشير إلذ الخيار " موافق تداما " الدقابل للمستول الكبير كالفعاؿ  5إلذ 4.21ليكارت الخماسي ) من 

 للمناخ التنظيمي في التقليل من ضغوط العمل.

ة أفراد العينة لدكر الدناخ التنظيمي في التقليل من كما يتضح من نتائج الجدكؿ أف ىناؾ " اتساؽ مقبوؿ " في رؤي
 ( كىو الضراؼ أقل من الواحد الصحيح.0.15ضغوط العمل، حيث بلغ الالضراؼ الكلي )

*كىذا مايثبت صحة الفرضية الثالثة في أف ىناؾ علاقة عكسية بين متغير الدراسة الدستقل )الدناخ التنظيمي( 
العمل(، أم أنو كلما زادت جودة الدناخ التنظيمي أدل ذلك إلذ التقليل من ضغوط العمل كمتغير الدراسة التابع )ضغوط 

 كالعكس.
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 الفصل : لاصةخ

" مػورد بشػرم 50بعد تفريغ كتحليل بيانات المحاكر الثلاثػة للاسػتبياف الػذم كزع علػى عينػة مػن الدػوارد البشػرية قوامهػا "     
" اسػػػتمارة  40قالدػػػة، كبعػػػد اسػػػتًجاع "  – 1945مػػػام  08جامعػػػة  –بكليػػػة الرياضػػػيات كالإعػػػلاـ الألر كعلػػػوـ الدػػػادة 

تبػين لنػا أف الدػوارد  (SPSS)ج الإحصػائي للعلػوـ الإجتماعيػة         صحيحة كاملػة البيانػات كتحليلهػا باسػتخداـ البرنػام
الدناخ التنظيمي السائد فيها، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلػي جودة تتمتع بدرجة متوسطة من في ىذه الدؤسسة البشرية 

، كىػػو متوسػػط يعكػػس الدسػػتول "الدتوسػػط" للمنػػاخ التنظيمػػي في أداة  5مػػن  3.35لجميػع عبػػارات لزػػور الدنػػاخ التنظيمػػي 
 في الدرتبػة الأكلذ مػن حيػث شػعور الدػوارد البشػرية بجػودة الدنػاخ التنظيمػي عنصػر طبيعػة العمػلالدراسة )الاستبياف( كقد جاء 

عنصػر ، ثم الداديةعنصر ظركؼ العمل ، ثم عنصر الاتصاؿ التنظيمي، يليها 5من  4.15كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 
كىػػػذا بمتوسػػػط  عنصػػػر الدشػػػاركة في اتخػػػاذ القػػػرار، كأخػػػيرا عنصػػػر  الحػػػوافز، ثم عنصػػػر  الػػػدعم القيػػػادم، ثم الذيكػػل التنظيمػػػي
 .5من   2.48حسابي يقدر ب 

متوسػطة  كما تبين لنا أيضا بعد تفريػغ كتحليػل بيانػات الاسػتبياف أف الدػوارد البشػرية بالدؤسسػة لزػل الدراسػة تعػاني مػن      
،  5مػن  2.88، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لجميع عبارات لزػور ضػغوط العمػل  من ضغوط العمل السائدة فيها

في كىو متوسط يعكس الدستول الدتوسط لضغوط العمل أم الخيار " لزايد " في أداة الدراسة  ) الاستبياف(. كقػد جػاءت 
، 5مػن  3.17، كىػذا بمتوسػط حسػابي يقػدر ب ات ذات علاقػة بػالتنظيمسػببالدرتبة الأكلذ من مسببات ضغوط العمل،الد

سػببات ذات العلاقػة الد، تليهػا سػببات ذات العلاقػة بالبيئػة الخارجيػة للمؤسسػةالد، تليهػا سببات ذات العلاقة بػالفردالدتليها 
سػػببات ذات العلاقػػة بالحيػػاة الاجتماعيػػة، تػػأتي في الدرتبػػة الخامسػػة مػػن مسػػببات ضػػغوط العمػػل، الد، ك أخػػيرا بالعمػػل نفسػػو

 .5من  2.50كىذا بمتوسط حسابي يقدر ب 

حيث بلػغ الدتوسػط كل ىذه النتائج أدت في الأخير إلذ تشكيل علاقة عكسية بين الدناخ التنظيمي كضغوط العمل،      
ضػػغوط العمػػل في الكليػػة لزػػل الدراسػػة  الحسػػابي الكلػػي لدػػدل موافقػػة أفػػراد العينػػة علػػى دكر الدنػػاخ التنظيمػػي في التقليػػل مػػن

( كىػػي  5إلذ 4.21كىػػو متوسػػط يقػػع ضػػمن الفئػػة الخامسػػة مػػن فئػػات مقيػػاس ليكػػارت الخماسػػي ) مػػن ، 5مػػن  4.51
لدنػػاخ التنظيمػػي في التقليػػل مػػن ضػػغوط لػػدكر االدقابػػل للمسػػتول الكبػػير كالفعػػاؿ الفئػػة الػػتي تشػػير إلذ الخيػػار " موافػػق تدامػػا " 

 العمل.
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 خاتمة عامة : 
لأىم الأدبياا  اننررةاا الدتعة اا يرت الد اندراساا ا الدنااظ انتنريوا  لضا  ( انعواق   لانعا،اا بين واا   استعراضنابعد      

،الدااا   ص نااةنا  – 5491 اااد  80جا عااا   -لعةاا م الداااد   الآليتم عرضااو عةااي  ةيااا انرةاضاايا  لا عااام  لإساا ا(  ااا
 لمجو عا  ن اننتائج لالا،تراحا .

 أللا : اننتائج 
نيا خانا بالجاناب الأللى خانا بالجانب اننررد لانثايمكن ص سيم اننتائج انتي ص نةت إني ا اندراسا إلى لرو عتين       

 انتطبي    لذنك  وا ةة  :
 : اننتائج اننررةا  -5

صتاافنم  اان لرو عااا  اان الدت االا  الدتداخةااا  اا  بععاا ا لانااتي ئ لرو ع ااا ص ااكق انبي ااا  إن عناناار الذيكااق انتنريواا      
انداخةياااا نةتنرااايم  ليمكااان إ ااااز عنانااار الدنااااظ انتنريوااا  نيواااا  ةةااا  ا الذيكاااق انتنريوااا    ااا  ان يااااد    ااا  الاص اااال  

 نن  ان رارا   الح انز.... . انتكن ن جيا  انعوق الجواع   الد ار ا ئ
لانطا،ااا  اان حاجااا الأنااراد انعااا ةين ئ الدنروااا إلى أجاا اأ عوااق جيااد   اان أجااق أداأ عوة اام ب اا ر   ناساابا  لابااد  اان 
الدساااا لنين ئ أةااااا  نروااااا الاىتوااااام بالدناااااظ انتنريواااا   اااان خااااال الاعتواااااد عةااااي انعناناااار انتانيااااا : الذيكااااق انتنريواااا   

عدانااااا انتعا ااااق  اناااانو  ان يااااادد  أسااااانيب انر،ابااااا لالدساااا لنيا  انسياسااااا   صاااادرةب انعااااا ةين  لسااااائق لأ ااااا( الاص ااااال 
 عد   سبق صساىم ئ خةق الدناظ انتنريو  انهعال. إلى با ضاناالاجتواعيا   

عاام نتددةاد انعا،اا  انتنريوياا يمكان ناو  إطااران الذيكق انتنريو  انذد ةسوح بالدرلنا  لانذد يمكن اعتباره يرثابا      
ب الدت الا  الدساتةد   لة اة  انعاا ةين عةاي الاجت ااد ل ا بادال  ان أجاق  ساين انعواق لصطا ةره لشاا عأن ةتط ر نيسات  

ةساىم ئ زةاد  أدائ م ان ظيه  ل ة ةق  ن ض  ( انعوق  لانعكس نانن الذيكاق انتنريوا  اناذد ةتسام باالجو د لضاعم 
دائ اام اناا ظيه  لبانتااالي ةساااىم ئ زةاااد  ضاا  ( الدرلناا للا ةت اال ني ا ااب الدسااتةدا   نواان ؤاافنو أن ةاا دد إلى ضاعم أ

 انعوق.
أ اا ان يااد  ن ا   ثااق لزا را   واا ئ انعوةياا لالدوارسااا ا دارةاا  حيات ص اكق  اا  انتنرايم لانترطاي  لانر،اباا لشارسااا      

 هااأ  لنعانياا    تكا ةا  صعط  نةونروا اننةاح إذا  ا أص نات بكاناا أبعادىاا   نها  ظاق انانو  اناديم راط  ةرصها   اق  ان
 الأداأ ان ظيه  لانعكس ئ ظق اننو  انتسةط .

 واا صةعاب الاص االا  دلرا ىا ااا داخاق الدنرواا   ئ الانرااا عةاي صادنق ل انسااياخ الدعة  اا  داخاق الدنروااا        
لدادةرةن عانياا ئ لصرصه   هاأ  الدناظ انتنريو  لالأداأ ان ظيه   ةوا  انت ىناك أنروا جياد  ناص االا  ل انات  هااأ  ا

 الاص الا .
إن انتطاا را  انتكن ن جيااا الحدةثااا صعتاار  اان أ ثاار انع ا ااق صاا نلا لدناااظ صنريواا  ةااتائم  اا  الأنااراد لالدنروااا عةااي حااد      

صااا دد إلى ص يااال ئ حياااا  الأناااراد ل اااذنك حياااا  انتنريواااا  ا دارةاااا  ااان حيااات انب ااااأ لالاساااتورارةا ل  ا باااا سااا اأ  ن ااا  
ئ انبي ااا  اليطااا  إن اسااتردام انتكن ن جيااا الدتطاا ر  ئ الدنروااا  اان ؤاافاا أن مةااق الدناااظ انتنريواا  الدائاام  الدسااتةدا 

 نلإلصاز انهعال لان ادر عةي ،تق رلصينيا الأداأ ان ظيه  نةعا ةين لرن   هاأصو لإطاق ا بداعا  انذاصيا نةهرد.
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ن سما  الدنروا  انع ارةا ئ أد بنااأ صنريوا  لالأسااس اناذد ةساتند إنياو أ ا الجواعا ن    ثق حةر انزالةا لسما       
ئ   ياااااق الأىااااادا   نالجواعاااااا انهعاناااااا صت ااااام ب ااااادر  أنرادىاااااا عةاااااي إدراك لضاااااب  ان ااااا   الاجتواعياااااا اناااااتي صااااا  ر ئ 

   ن انعوق عةي إعا،تو. دةنا يكيا  الجواعا بهد  ص جيو صةك ان    لض  الارص اأ بالدناظ انتنريو  لالأداأ ان ظيه  بدلا 
 وا أن الد ار ا ئ نن  ان رارا  صتيح نةعاا ةين نارإ إباداأ انارأد لالأنكاار لالا،تراحاا  لاناتي  ان ؤافاا أن صا دد      

نةعاا ةين  لصكوان الأةياا اناتي ص ني اا الدنرواا   إلى  ساين طارق انعواق  ص ةايو ضا  ( انعواق لانرنا    ان انارلح الدعن ةاا
لنيا اماااذ ان اارار ئ أن انن اااطا  انااتي  ارساا ا الدنروااا  ئ ظااق انسااباق انعةواا   انتكن ناا ج  لالحعااارد الدرتةهااا لدساا  

الدعانر ةتطةب اعتوااد انريةاا انعةوياا ان اضادا ئ امااذ ان ارار لإسا ام  اناا انعاا ةين ئ الدنرواا نةو اار ا بامااذه  إذ أن 
ا  تجعااق ساابق الانتاازام بانتنهيااذ لاجااب  نااا( باافد  اان م ليمثااق أعةااي ناا ر ىااذا ا ساا ام لالد ااار ا  اان ،بااق الأنااراد بااان رار 
 انبناأا  انتنريويا انناجدا ئ ان ،ت الحاضر.

أ ا الح انز ن ا   ثاق باننسابا نةو ظام انع ا اق لالدا  را  اناتي صدنعاو لأداأ عوةاو بافعةي درجاا  انكهااأ  لانهعانياا        
نتبااا الدنروااا نرااام حاا انز أل  كانااج  عااادل ة ااة  الأنااراد الداا ىةين نانتداااق بهااا   وااا ةاادنع م ناا داأ الجيااد لةاار ب م 

 لة ةع م عةي الاستورار بها. 
اك الدنروااا لأةيااا الحاا انز الدادةااا لالدعن ةااا لانعوااق عةااي صطبي  ااا ب اا ر  عادنااا  بااين انعااا ةين ةاا دد إلى خةااق إن إدر       

  ناظ صنريو  ةساىم ئ زةاد  نعانيا لانتاجيا الدنروا.
الد سسا صك ن  ر  با نةو رد انب رد ل  إ ابيالا ةترصب عن ض  ( انعوق أ ار  سةبيا ن    بق ،د ةترصب عن ا أ ار      

   حيت ةت ،م ذنك عةي  ست ةا  انع  ( انتي ةتعرض لذا الد رد انب رد ل ذا عةي ط ل  دتها ل د  صكرارىا.
انسةبيا نع  ( انعوق  ن خال انتكا ق بين دلر الد رد انب رد لدلر الد سسا   لىذا  ن خال  الآ اريمكن ص ةيق      

 حرن وا  عةي استردام أسانيب انتعا ق  ع ا.
ىناااك   ااادر  تعاادد  نعاا  ( انعوااق  نون ااا  ااا ىاا   اارصب  بانبي ااا الخارجيااا ا انبي ااا الخارجيااا الخانااا  الدنانسااين ل      

انزبائن ل الد ردةن...  أل انبي ا الخارجيا انعا ا  ان  انين لانت رةعا   انبي ا الا،ت ادةا لانسياسيا لانث انيا...الخ    ل ن اا 
ىا   ارصب   خةياا ا   اادر ذا  عا،اا باانتنريم    اادر ذا  عا،اا بانعواق نهساو    ل ن اا  اا ا ىا   ارصب  بانبي اا اندا

ا الد ااا ق  ىاا   ارصب  بالحيااا  الاجتواعياا انااتي ةعي ا ا انهاارد  اا  ااالانهارلق انهردةااا    ل نباالد رد انب اارد ا ا  ان ر اايا 
 انعائةيا...الخ  .

د  ساااتور باااين الدااا ارد انب ااارةا ئ   سساااا  انع ااار الحااادةت  نرااارا إن ضااا  ( انعواااق  رااااىر  نهسااايا  ىااا  ئ صزاةااا      
 نةت لا  انكثل  لالدستور  الحانةا ئ انبي ا الخارجيا لانداخةيا نةو سسا.

إن ضااا  ( انعواااق  ااان انرااا اىر الحتوياااا اناااتي لا يمكااان  ااان انناحياااا انعوةياااا ان عااااأ عةي اااا  نرااارا نتعااادد   اااادرىا       
 لأسبابها.

 انتطبي يا :اننتائج  -2
صتوت  الد ارد انب رةا بكةيا انرةاضيا  لا عام الألي لعة م الداد   ن  ست ةا   ت سطا  ن ج د  الدناظ انتنريو         

 .1 ن  1...حيت بةغ الدت س  الحسابي انكة  ل ر الدناظ انتنريو  
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حياات بةاااغ انكةيااا لزااق اندراساااا  *لىااذا  ااا ةعكاااس ناادا انهرضاايا الأللى ئ أن ىنااااك  ناااظ صنريواا  إ اااابي ئ 
لى   ت س  ة   ضون انه ا انثانثا  ان ن اا   1 ن  1...الدت س  الحسابي انكة  لجوي  عبارا  لز ر الدناظ انتنريو  

اةد " الد ابق نةوسات   الدت سا    لى  انه ا انتي ص ل إلى الخيار " لز 98..إلى  5..2  ياس نيكار  الخواس  ا  ن 
 تنريو .لدناظ انلج د  ا

  ةةي اا 9.51صفتي ئ الدرصبا الأللى  ن عنانر الدناظ انتنريو  عن ر طبيعا انعوق  لىذا يرت س  حسابي ة در خ       
  ةةي ااا عن اار ظاارل  انعوااق الدادةااا  لىااذا يرت ساا  9.88عن اار الاص ااال انتنريواا   لىااذا يرت ساا  حسااابي ة اادر خ 

  ةةي ا عن ر  انادعم 0...انتنريو   لىذا يرت س  حسابي ة در خ   ةةي ا عن ر الذيكق 94..حسابي ة در خ    
  ةةي ااا 0..2  ةةي ااا عن اار  الحاا انز  لىااذا يرت ساا  حسااابي ة اادر خ24..ان يااادد  لىااذا يرت ساا  حسااابي ة اادر خ 

 .2.90عن ر الد ار ا ئ اماذ ان رار لىذا يرت س  حسابي ة در خ  
اضاايا  لا عاام الآلي لعةا م الداااد  ب الداا  اان  سات ةا   ت ساطا  اان ضا  ( انعوااق صعاا  الدا ارد انب اارةا بكةياا انرة      

 . 2.00انسائد  ني ا  حيت بةغ الدت س  الحسابي انكة  لجوي  عبارا  لز ر ض  ( انعوق 
 اان حيات صساابب ا ئ  53..  لىاذا يرت سا  حسااابي ة ادر خ سااببا  ذا  عا،اا بااانتنريمجااأ  ئ الدرصباا الأللى الد -

لىذا يرت س  حسابي ة در  سببا  ذا  انعا،ا بانهرد ؤع ر الد ارد انب رةا يرست ةا   رصهعا  ن ض  ( انعوق  صةي ا الد
  صةي اااا 2.01لىاااذا يرت سااا  حساااابي ة ااادر خ  ساااببا  ذا  انعا،اااا بانبي اااا الخارجياااا نةو سساااا    صةي اااا الد.5..خ 
سااااببا  ذا  انعا،ااااا بالحيااااا    صةي ااااا الد.2.3ابي ة اااادر خ لىااااذا يرت ساااا  حساااا سااااببا  ذا  انعا،ااااا بانعوااااق نهسااااوالد

 .2.18لىذا يرت س  حسابي ة در خ الاجتواعيا  
*لىذا  ا ةعكس ندا انهرضيا انثانيا حيت  تةت  سببا  ض  ( انعوق الأساسيا انتي ص دد إلى ؤع ر الد ارد انب ارةا 

ساببا  ذا  انعا،اا بانبي اا الخارجياا الد  ذا  انعا،اا باانهردساببا  الد  عا،ا بانتنريمانسببا  ذا  الدبع  ( انعوق ئ 
ئ الدرصباااا  ساااببا  ذا  انعا،ااا بالحياااا  الاجتواعياااالد  ئ حاااين جاااأ  ساااببا  ذا  انعا،ااا بانعواااق نهسااوالد  نةو سسااا

 الأخل  لى  انه ا انتي ص ل إلى الخيار "  ل   انق".
ن دلر الدنااظ انتنريوا  ئ انت ةياق  ان ضا  ( انعواق ةعتار دلر أساسا  لنعاال  ةتعح ننا أن أنراد عينا اندراسا ةارلن أ -

حياات بةااغ الدت ساا  الحسااابي انكةاا  لدااد    ان ااا أنااراد انعينااا عةااي دلر الدناااظ انتنريواا  ئ انت ةيااق  اان ضاا  ( انعوااق ئ 
 .9.15انكةيا لزق اندراسا 

ا بااين  ت اال اندراسااا الدساات ق االدناااظ انتنريواا   ل ت ااال *لىااذا  اةثباات ناادا انهرضاايا انثانثااا ئ أن ىناااك عا،ااا عكسااي
اندراساااا انتااااب  اضااا  ( انعواااق   أد أناااو  ةواااا زاد  جااا د  الدنااااظ انتنريوااا  أد  ذناااك إلى انت ةياااق  ااان ضااا  ( انعواااق 

 لانعكس.
  انيا : الا،تراحا 

د ان اارار ئ انكةيااا لزااق اندراسااا عةااي ضاا أ اننتااائج الدت نااق إني ااا  ن اادم بعاا  الا،تراحااا  انااتي نف ااق أن صساااعد  ترااذ 
 عةي انرن   ن ؤع ر الد ارد انب رةا بالدناظ انتنريو  لعةي انترهيم  ن ؤع ر الد ارد انب رةا  بع  ( انعوق  لى  :
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ضارلر  أن صاا لي إدار  الجا عااا اىتوا ااا خانااا روياا  عناناار الدناااظ انتنريواا  باعتباااره  ت اال ىااام ةساااىم ئ انتااف ل عةااي  -
 عدةد   انرضا لالأداأ لض  ( انعوق.ج انب 

ضاارلر  انتددةااد لب ااكق د،يااق نةعناناار الد ااكةا نة يكااق انتنريواا   لذنااك  اان خااال  دةااد الد ااام لان اجبااا  نكااق  -
عا اق إدارد  ل دةااد الدساا لنيا  اناتي صترصااب عةااي ىااذه الد اام بان ااكق انااذد يمناا  الازدلاجياا   وااا  ااب أن صعوااق إدار  

 رح لالدتابعا نكيهيا  صنهيذ الد ام لإزانا ان و ض عةي بع  ان رارا   نعا نةت ادم.الجا عا عةي ان 
انعوق عةي الاىتواام يرساائق ان يااد  ل يهياا اساتعوالذا  لذناك  ان خاال انعواق عةاي إصاحاا انهرناا نةعاا ةين ا دارةاين  -

أ أرائ اام لأنكااارىم  لانعوااق عةااي بناااأ انث ااا ئ  اان الد ااار ا انهعةيااا ئ عوةيااا اماااذ ان اارار  لص ااةي  ا دارةااين عةااي إباادا
 لستةم الدست ةا  ا دارةا  ن خال انت انق ا  ابي لعدم  يد ن ا عةي أخر .

ضرلر  انت جو ب ن ا  الاص ال ئ الجا عا يرا يخدم الأىدا  لان اةا   لذنك  ن خال صن ة  ،ن ا  الاص ال لانعوق  -
  لانعوق عةي  ساين جا د  الدعة  اا  الدن  ناا عار صةاك ان نا ا  نةداد  ان انتعارضاا  عةي جعة ا أ ثر  رلنا لانسيابيا

 لان دا ا  انتي  دث بسبب س أ انه م أل س أ الاست ال نتةك الدعة  ا.
انعوااق عةااي ان يااام بانتةدةااد الدسااتور ئ انعوةيااا ا دارةااا يرااا ة عاا  عةااي انرلصينيااا ئ الأداأ  لذنااك  اان خااال عوةيااا  -
دلةر نةعواااال ا دارةاااين ئ  ناناااب  تعااادد  ل  اااال لستةهاااا  ل ساااين انبي اااا الدادةاااا نةعواااق لذناااك  ااان خاااال ص اااا يم انتااا

 الدكاصب  ن حيت انت  ةا  ا ضاأ   لس  نا الحر ا ب  ر  أنعق بحيت ص نر انراحا اننهسيا لانبدنيا.
ذنك  ان خاال ان ياام بعوةياا صا نل الح اسايب لان ساائق ضرلر  الاىتوام لانعناةا بانتكن ن جيا الدسترد ا ئ الجا عا  ل  -

انتي صساىم ئ صا نل ان ،ات لالج اد   واا  اب ان ياام بعوةياا إنااح دلرةاا لذاذه انتكن ن جياا  الدساترد ا ، اد انت ةياق 
   ن  عدلا  صعطة ا.

ا باافىم الأسااانيب انااتي يمكاان صنراايم دلرا  صك ةنيااا أ ثاار للزاضاارا  ص عيااا ة ااد  ا  تر  اا ن  نتعرةاام الداا ارد انب اارة -
  ن خالذا انتعا ق    ض  ( انعوق.

صنرايم دلرا  صك ةنيااا نة اااد  ا دارةاين  ب يااا صعاارةه م بفةيااا الدنااظ انتنريواا  لالدااداخق ا دارةاا الحدةثااا انااتي صساااىم ئ  -
   ي و لصنويتو.

 م.إعطاأ است انيا أ ر نةوريلسين ئ اماذ ان رارا  الدرصبطا بعوة  -
لض  نرام عادل نةتر،يا  صك ن نيو الألن ةا نةو ارد انب رةا ذا  انكهاأ  انعانيا لالأداأ الدتويز  حيت ألضادت نتاائج  -

 اندراسا الديدانيا أن ىذا انعن ر ةعد  ن أ،ق انعنانر رضا ند  الد ارد انب رةا.
 الس بيا .لض  نرام   ض ع  نةوكانج  ةك ن  رب ( بالأداأ الدتويز   بعيدا عن  -
ئ ئ رناا   ساات   ؤاع رىا بالدناااظ انتنريواا  ل  صعوياق اناا ع  بفةيااا انعا،اا  ا نسااانيا ئ انعوااق  لداا لذااا  اان دلر  بال -

 انت ةيق  ن حد  ؤع ر الد ارد انب رةا بع  ( انعوق 
 سااتور  نةتعاار  عةااي ألجااو  لضاا   عاااةل   ضاا عيا نت ياايم الأداأ ةااتم الانتاازام بهااا   وااا ةنب اا  أن صكاا ن عوةيااا انت ياايم -

 انن و ند  الد ارد انب رةا ل عالجت ا.
  



  

 

 

 

 

 

 

 قـــــــــــــائمة المــــراجــــع
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 أولا : المراجع باللغة العربية

 الكتب -أ

 .0222،  الإسكندرية،  7أحمد ماىر،السلوك التنظيمي  مدخل بناء الدهارات ، الدار الجامعية ، ط -1
، الأردن، 1أحمد لزمد عوض بني أحمد، الاحتراق النفسي و الدناخ التنظيمي في الددارس، دار الحامد، ط  -2

0227. 

 .0210، عمان ،  1الأدوات و الدعوقات ، دار الحامد ، ط الإداريةباسم الحميري ، التنمية  -3
علي  إسماعيلجيرالد جرينبرج  و روبرت بارون ، إدارة السلوك في الدنظمات ،ترجمة رفاعي لزمد رفاعي و  -4

 .0222بسيوني ، دار الدريخ ،السعودية ، 
،  2الأعمال، دار الحامد، طحسين حريم، السلوك التنظيمي سلوك الأفراد و الجماعات في منظمات  -5

 .0212عمان، 
، عمان ،  2العمل ، دار الحامد ، ط إجراءاتالدنظمة الذيكل التنظيمي و  حسين لزمود حريم ، تصميم  -6

0222. 
 .0222الدوارد البشرية ، مديرية النشر لجامعة قالدة ،الجزائر ،  إدارةحمداوي وسيلة ،   -7

،  1غوط النفسية في لرال العمل و الحياة ، دار صفاء ، طحمدي علي الفرماوي، رضا عبد الله ، الض -8
 .0222عمان ، 

 .0211، عمان ،1خالد عيادة نزال عليمات، ضغوط العمل و أثرىا على الأداء، دار الخليج، ط -9
 .0222، عمان ،1، طإثراء، السلوك التنظيمي مفاىيم معاصرة، دار واخرونخضير كاظم حمود الفريجات  -11

 
 .0210، عمان ،  1، دار الحامد ، ط الإداري ، الارار رابح سرير عبد الله -11
 .0222،  الإسكندريةراوية حسن ، السلوك في الدنظمات ، الدار الجامعية ،  -12
 .0227الدعاصرة ، دار صفاء ، الأردن ،  الإدارةربحي مصطفى عليان ،  -13
 .0211الدوارد البشرية في المجال السياحي ، دار شتات ، مصر ،  إدارةسامح أحمد رفعت عبد الباقي ،  -14
 .0221، بيروت ،  1الدثلى ، الحد من ضغوط العمل ، مكتبة لبنان ، ط الإدارةسلسلة    -15
 .0222، لبنان ،  1الدثلى، تاييم فريق العمل و تاويمهم ، مكتبة لبنان ،ط الإدارةسلسلة  -16

 .1220، مكتبة غريب ، مصر  الإدارةشوقي طريف ، السلوك الايادي وفعالية  -17
 .0212، الأردن،  1شوقي ناجي جواد، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار الحامد، ط -18
 .0222،  الإسكندريةصلاح الدين لزمد عبد الباقي، السلوك الفعال في الدنظمات، الدار الجامعية،  -19
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 .0222، الكويت ،  2ناعة الاائد ، وكالة الدطبوعات الجامعية ، ططارق السويدان، ص -21
 .0222، الإسكندرية،دار الفكر الجامعي، الانترنتطارق طو، السلوك التنظيمي في بيئة العولدة و  -21
الدؤسسات التعليمية، دار الدسيرة،  إدارةفاروق عبده فليو، لزمد عبد المجيد، السلوك التنظيمي في   -22

 .0222،عمان، 1ط

 .0211الدوارد البشرية ، دار أسامة ، عمان ، إدارةفيصل حسونة ،  -23
عبد الحميد عبد الفتاح الدغربي، الدهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الدوارد البشرية،الدكتبة العصرية  -24

 .0227،مصر،1للنشر،ط

 .0227،  الإسكندريةالدوارد البشرية ، الدار الجامعية ،  إدارةعبد الغفار حنفي، السلوك التنظيمي و  -25
،  1الذكية الدطورة للمرؤوسين والتعامل مع الضغوط النفسية ، دار البداية ، ط الإدارةعبد الفتاح الخواجو ،  -26

 .0212عمان ، 
 .1272، الااىرة،  1على السلمي، السلوك التنظيمي، دار غريب، ط -27
 .0222و ضغوط العمل، دار الكتاب الحديث، الااىرة،  على حمدى، سيكولوجية الاتصال -28

 .0222، عمان ،  1، ط إثراءالدوارد البشرية الدولية ، دار  إدارةعلي عباس ،  -29
لزمد أحمد سليمان، سوسن عبد الفتاح وىب ، الرضا والولاء الوظيفي قيم وأخلاقيات الأعمال، دار زمزم  -31

 .0211،الأردن ،  1، ط
 .0227،  الإسكندرية،  1، دار الوفاء ، ط الإنسانيةالعلاقات  الإداريلزمد الصيرفى ، السلوك  -31
 إمارةلزمد بن سليم عطية الدطرفي، الدناخ التنظيمي و دوره في تطبيق ادارة الدعرفة من وجهة نظر العاملين في  -32

لدراسات العليا، جامعة نايف العربية ، كلية االإداريةمنطاة الددينة الدنورة، رسالة ماجستير، قسم العلوم 
 .0212للعلوم الأمنية، الرياض،

، السعودية ،  1التغيير و التغيرات العصرية للمدير ، دار حامد ، ط إدارةلزمد بن يوسف العطيات ،  -33
0222. 

 .0222،الإسكندرية، 1التربوية،دار الوفاء، ط الإدارةلزمد حسن رسمى، السلوك التنظيمي في  -34

 .1227، الإسكندريةالحناوي، لزمد سعيد سلطان، السلوك التنظيمي، الدار الجامعية ، لزمد صالح  -35
 .0222، الأردن ،  2لزمد قاسم الاريوتي ، السلوك التنظيمي ، دار وائل ، ط -36
، الااىرة ،  1الدوارد البشرية بين الفكر التاليدي والدعاصر ، دار الفجر ، ط إدارةلزمد عبده حافظ ،  -37

0211. 
 .0227، عمان ،  1الاريشي ، اقتصاديات العمل ، دار وائل ، طمدحت  -38
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 الإسكندريةالدوارد البشرية : مدخل تحايق الديزة التنافسية ، الدار الجامعية ،  إدارةمصطفى لزمود أبو بكر ،  -39
 ،0222. 

 .0222،ندريةالإسكمصطفى لزمود أبو بكر، الدوارد البشرية مدخل تحايق الديزة التنافسية،الدار الجامعية،   -41

 .0220، عمان ،  1العمل ، دار وائل ، ط إجراءاتموسى اللوزي ، التنظيم و  -41
 .0222، عمان ،  2موسى اللوزي ، التطوير التنظيمي أساسيات ومفاىيم حديثة ،دار وائل ، ط   -42
 .1222، الرياض ،  1السلوك التنظيمي، دار مرامر، ط إدارةناصر لزمد العديلي،  -43
 .0222، الااىرة ،الإداريةفي عالم متغير، الدنظمة العربية للتنمية  الإدارةنجم عبود نجم ، أخلاقيات  -44

 .0222، عمان ،  1الظاىر ، تنمية الدوارد البشرية ، عالم الدكتب الحديث ، ط إبراىيمنعيم  -45
، عمان  1دار الحامد، طالصراع في الدؤسسات التربوية ،  إدارةواصل جميل الدومني ، الدناخ التنظيمي و   -46

0222. 

 .0222، عمان ،  1الوقت و مواجهة ضغوط العمل ، دار الحامد، ط إدارةياسر أحمد فرح ،    -47
 الأطروحات والرسائل  –ب

بالجامعة، رسالة ماجستير،  الإداريينابراىيم عاشوري،أثر الدناخ التنظيمي في حدوث الصراعات لدى العاملين   -1
 .0212قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير،جامعة الدسيلة،الجزائر،

الصراع في الددارس الثانوية الجزائرية العامة، رسالة ماجستير،  إدارةبوجمعة نابيل، علاقة الدناخ التنظيمي بأسلوب   -0
 .0222، جامعة الحاج لخضر باتنة، الجزائر،الإنسانيةو العلوم  الآدابة، كلية قسم علم النفس و علوم التربي

شاطر شفيق، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالدؤسسة الصناعية، رسالة ماجستير، قسم  -2
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 الموضوع : استمارة بحث

 

 

حفظه الله              الأخ الكرٌم/                                                                                                 

 السلام علٌكم ورحمة الله تعالى وبركاته

 

ترررره بضرررر و  ٌتشرررررب الباحررررث بررررين ٌضرررر  بررررٌن أٌرررردٌكم مررررال الاسررررتمارة بع رررروان   الم رررراخ الت ظٌمررررً وعلاق

 ، لاسرررتكمال مت لبررراد العمرررل مرررن وج رررة  ظرررر مسرررٌري ومررروظفً كلٌرررة الرٌاضرررٌاد وا عرررلام ا لرررً وعلررروم المرررادة

 عن العباراد الواردة فٌ ا. للإجابةالأعمال المالٌة ، وقد تم اختٌاركم  إدارةالماستر فً  الحصول على درجة

ع  رررا بموضررروعٌة، واضرررعا  ا جابرررةالرجرررال التكررررم بكررررالة كرررل عبرررارة مرررن عبررراراد الاسرررتمارة بدقرررة و   

وج رررة  ظررررل  حرررو مرررا مرررو قررراام فعرررلا وفرررا تررردر  خماسرررً :  موافرررا تمامرررا، فرررً الخا رررة الترررً تم رررل  (X)ةعلامررر

موافرررا، محاٌرررد، اٌرررر موافرررا، اٌرررر موافرررا تمامررراا، علمرررا برررين البٌا ررراد الترررً سرررتدلون ب رررا سرررتعامل بسررررٌة ولرررن ٌرررتم 

 حسن امتمامكم وكرٌم مساعدتكم. كمفً أاراض البحث العلمً ، شاكرا ل إلااستخدام ا 

 

وتكدٌري...ومن الله التوفٌا. ص تحٌاتًلوتكبلوا خا  

 ال الب :

 قرزٌز حسام الدٌن.

 

 

 

 

 

 

 



 الكسم الأول : البٌا اد الشخصٌة والوظٌفٌة.

الم اسب : الاختٌارأمام   (X) وض  علامة  ا تٌةفضلا أكمل البٌا اد    

الج س : -5  

 اكر 

 أ  ى  

 

العمر : -2  

س ة 08أقل من    

س ة 98إلى  08من    

س ة 18إلى  98من    
س ة فيك ر 18   

 

المؤمل العلمً : -0  

 أقل من  ا وي 

 بكالورٌا 

 لٌسا س 

 م  دس 

 ماستٌر 

 ماجستٌر  

 دكتورال 

 اٌرما 

 

عدد س واد الخبرة : -9  

س واد 1أقل من    

س واد 58الى 1من    

58أك ر من    
 

عدد الدوراد التدرٌبٌة : -1  

 لم ألتحا بيٌة دورة 

 دورة واحدة  

 دورتان 

  لاث دوراد فيك ر  

 

 

 

 

  

 



 الكسم ال ا ً : محاور الاستمارة

 المحور الأول : ما واق  الم اخ الت ظٌمً السااد فً المؤسسة من وج ة  ظر مسٌري موظفً كلٌة الرٌاضٌاد وا علام ا لً وعلوم المادة.

   ، الرجال قرالة كل عبارة بع اٌة  م ض  علامة ظٌمً السااد فً المؤسسة فٌما ٌلً عدة عباراد التً توضح  بٌعة الم اخ الت

الم اسبة :   فً الخا ة    (X) 

اٌر موافا 
 تماما

اٌر 
 موافا

يٕافك  موافا محاٌد

 تًايا

 انشلى انؼثاسج

 أٔلا : انٓٛكم انتُظًٛٙ

انصلادٛاخ ٔ انٓٛكم انتُظًٛٙ ٚغاْى فٙ  تغٓٛم تذذٚذ أدٔاس الأفشاد ٔ تذذٚذ       

 انًغؤٔنٛاخ فٙ انًُظًح.

1 

 2 ٚتصف انٓٛكم انتُظًٛٙ نهًؤعغح تانلايشكضٚح فٙ انؼًم.     

 3 ٚغاػذ انتذذٚج انًغتًش نهٓٛكم انتُظًٛٙ نهًؤعغح ػهٗ اَجاص انًٓاو تشكم أفضم.     

انًٕضٕع يٍ طشف انًؤعغح تذفك انًؼهٕياخ . انتُظًٛٙٚغٓم انٓٛكم        4 

 5 انٓٛكم انتُظًٛٙ ٚغاْى فٙ تفاد٘ انتذاخم ٔالاصدٔاجٛح تٍٛ الأَشطح ٔ انؼًهٛاخ.     

 حاَٛا : انذػى انمٛاد٘.

فٙ انًؤعغح ػهٗ تًُٛح يٕاسدْا انثششٚح . الإداسٚحتذشص انمٛادج        6 

تثادل انًؼشفح تٍٛ انًٕظفٍٛ. الإداسٚحتشجغ انمٛاداخ        7 

أداء انؼًم تشكم جًاػٙ يٍ خلال فشق انؼًم. الإداسٚحتشجغ انمٛادج        8 

حمافح انتغايخ يغ الأخطاء نتشجٛغ انًثادساخ انفشدٚح. الإداسٚحتًاسط انمٛادج        9 

 حانخا : انذٕافض 

ٔ يُخ انًتًٛضٍٚ دٕافض يُاعثح. ػهٗ يًاسعح انتذفٛض ٔ انتشجٛغ الإداسجتذشص        11 

انتٙ أدصم ػهٛٓا.نذ٘ لُاػح تؼذانح انذٕافض        11 

 12 ُْان تشكٛض ػهٗ يثذأ انجذاسج فٙ انتشلٛاخ.     

يؼاٚٛش تمٛٛى الأداء. كئدذٖتؤخز اَجاصاتٙ        13 

سٔح انذًاط نذٖ انؼايهٍٛ. إحاسجانًؤعغح ػهٗ  إداسجتؼًم        14 

انًؤعغح انؼايهٍٛ ػهٗ اتتكاس طشق جذٚذج فٙ الأداء. إداسجتشجغ        15 

انًؤعغح فٙ لذساخ انؼايهٍٛ تشكم كثٛش . إداسجتتك        16 

انًؤعغح يغ الأخطاء ػهٗ أَٓا تجاسب ػًهٛح يفٛذج. إداسجتتؼايم        17 

 ساتؼا : انًشاسكح

 18 تؼتًذ انًؤعغح ػهٗ يثذأ تفٕٚض انغهطح فٙ ػًهٛح اتخار انمشاس     

انؼًال فٙ ػًهٛح اتخار انمشاس تآساءتؤخز الإداسج        19 

 خايغا : الاتصال انتُظًٛٙ

.الإداسٍٚٛٚؤد٘ انتٕاصم تُٛٙ ٔتٍٛ يغؤٔنٙ انٗ صٚادج انخمح تانًغؤٔنٍٛ        21 

 21 الاػتًاد ػهٗ اتجاْاخ يتؼذدج  فٙ الاتصالاخ ٚشؼشَٙ تالاستٛاح.     

ٔضٕح انًؼهٕياخ انًُمٕنح ػثش الاتصالاخ ٚشؼشَٙ تالاستٛاح فٙ أداء ػًهٙ.        22 

 عادعا : طثٛؼح انؼًم

َٕع يٍ الاستٛاح. إدذاث إنٗتؤد٘ الأػًال انغٛش سٔتُٛٛح        23 

تجُة انتٕتش.  إنٗٚؤد٘ انتجذٚذ فٙ ػًهٙ        24 

تشؼشَٙ تانخمح تانُفظ. إنٙكخشج الأػًال انًٕكهح        25 

شؼٕس٘ تالاستٛاح. إنٗٔجٕد الأيٍ فٙ يكاٌ ػًهٙ ٚؤد٘         26 

 27 ٔجٕد اعتمشاس فٙ ٔظٛفتٙ ٚجُثُٙ انتصشف تؼذائٛح يغ انًغؤٔنٍٛ.     

 عاتؼا : ظشٔف انؼًم انًادٚح

.إنٙتغٓٛم الأػًال انًٕكهح  إنٗتؤد٘ انتكُٕنٕجٛا راخ انُٕػٛح انجذٚذج        28 

تثادل انخثشاخ ٔ انًؼاسف. إنٗٚؤد٘ الاعتخذاو انجًاػٙ انذٕاعٛة        29 

فٛا. انًؤٔلصٚادج حمح  إنٗٚؤد٘ ايتلان انًؼشفح  لاعتخذاو ْزِ انتكُٕنٕجٛا        31 

 31 تٕجذ تانًؤعغح أشجاس ٔ يغاداخ خضشاء يتُاعمح ٔجًٛهح.     

نًضأنح الأػًال.انتٕٓٚح ٔانذشاسج ٔ انُظافح يُاعثح        32 

 33 انًكاتة ٔ أياكٍ انؼًم يلائًح نهمٛاو تالأػًال ػهٗ أدغٍ ٔجّ.     

 34 انماػاخ انخاصح تاعتشادح انؼًال جٛذج يٍ دٛج يغادتٓا، يٕلؼٓا، ٔخذياتٓا.     



المحور ال ا ً : المظامر و الأسباب التً تحدد مستوى ض و  العمل فً المؤسسة من وج ة  ظر مسٌري وموظفً كلٌة الرٌاضٌاد 

.وا علام ا لً وعلوم المادة   

بع اٌة  م ض  ، الرجال قرالة كل عبارة الساادة فً المؤسسة عمل فٌما ٌلً عدة عباراد التً توضح مظامر و أسباب ومستوٌاد ض و  ال 

فً الخا ة الم اسبة :    ا× علامة   

اٌر موافا 
 تماما

اٌر 
 موافا

فاموا محاٌد موافا  
 تماما

 الرقم العبارة

 أولا : مسبباد ااد علاقة بالفرد
.ا جازةأفكر فً العمل وأ ا فً البٌد ، أو فً السفر ، أو فً        5 

 2 فً ال الب أ ا شخص ٌكرل الا تظار و أعا ً من سول تصمٌم مكان عملً.     
تتوافا م  قٌم  الخاصة بً لاأشعر فً ك ٌر من الأحٌان أن قٌم وقواعد السلول      

 وقواعد سلول زملااً فً العمل.
0 

التسابا م  الوقد. إلىأمٌل فً حٌاتً        9 

 1 ال اس ٌكولون لً بي ً سرٌ  ال ضب.     
والتً أراما اٌر أخلاقٌة. ا خرٌنك ٌرا ما تكلك ً تصرفاد        6 

.: مسبباد ااد علاقة بالعمل  فسه  ا ٌا  
بالملل و الروتٌن فً عملً. أشعر       7 
 8 أعا ً من صراع الأدوار بٌن عملً و واجباتً العاالٌة.     

 9 أتلكى أوامر متعارضة من  فس الشخص.     

 58 أتلكى أوامر متعارضة من شخصٌن أو أك ر.     

أكبر من اللازم. إلًكمٌة العمل الموكلة        55 
التركٌز و الا تبال.ٌحتا  عملً لك ٌر من        52 

وعلى تج ٌزاد الشركة. ا خرٌنأشعر بين مسؤولٌاتً كبٌرة على        50 

بعد   اٌة العمل. ا رمااأشعر بالتعب و        59 
 51 ٌ تاب ً الشعور بعدم الأمن ع دما أكون فً عملً.     

 56 وقد العمل المخصص اٌر كاب لأدال كل العمل الم لوب م ل.     
مسبباد ااد علاقة بالت ظٌم ال ا :   

ٌوجد م ال تحدٌد واضح للأمداب التً ٌ ب ً علً تحكٌك ا. لا       57 

ت ٌٌراد لا تيخا برأٌ ا. بإحداث ا دارةع د قٌام        58 

أعتبرما جزلا من م ام وظٌفتً. ك ٌرا ما أقوم بتيدٌة أعمال لا       59 

رأًٌ و مكترحاتً. إبداللا ٌتم تشجٌعً على        28 

التعلٌم. إكمالٌتٌح لً عملً فرصة التدرٌب ، أو  لا       25 

و وساال العمل. آلادأجد صعوبة فً التحكم فً        22 

 20 مسؤولٌاتً وصلاحٌاتً اٌر محددة تحدٌدا دقٌكا.     

.وإجرالاتهت ٌٌراد فً مفامٌم العمل  بإحداث ا دارةك ٌرا ما تكوم        29 
تخدم ال دب الاي وضعد من أجله. لا ا دارةالكراراد التً تصدرما        21 

.فرصة التكدم الوظٌفً اٌر واضحة فً الشركة       26 

 27 أعا ً من  كص المعلوماد الخاصة بيدال عملً.     

و الابتكار فً عملً. ا بداعأعا ً من قلة فرص        28 
قدراتً اٌر مست لة جٌدا.أشعر بين  اقاتً و        29 

و وساال عمل حدٌ ة. آلاد إدخاللا أتلكى تدرٌبا كافٌا ع د        08 

 05 لا تتاح لً فرصة المشاركة فً ص   الكرار.     

 02 التزاماتً المالٌة لا ٌ  ٌ ا الراتب الاي أحصل علٌه.     
.مستوى الت وٌة فً مكان عملً اٌر م اسب       00 

 09 أعا ً من ك رة الضجٌج فً مكان عملً.     
 رابعا : مسبباد ااد علاقة بالحٌاة الاجتماعٌة

 01 تؤ ر مشاكلً العاالٌة على تركٌزي فً العمل.     
.خامسا : مسبباد ااد علاقة بالبٌاة الخارجٌة للمؤسسة  

زٌادة  إلىٌشعر ً الت ٌر الحاصل فً الاقتصاد والسٌاساد والكوا ٌن و التك ولوجٌا      
 ض و  العمل.

06 

 



، أو اقتراحاد ، أو أرال أخرى ، تودون اكرما : إضافادأي   

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................  

المحور ال الث : دور الم اخ الت ظٌمً فً التكلٌل من ض و  العمل من وج ة  ظر مسٌري و موظفً كلٌة الرٌاضٌاد وا علام ا لً وعلوم 

.المادة  

بع اٌة           ، الرجال قرالة كل عبارة ن ض و  العمل فً المؤسسةقٌما ٌلً عدة عباراد التً توضح دور الم اخ الت ظٌمً فً التكلٌل م

الخا ة الم اسبة :فً  (X)    م ض  علامة  

موافا اٌر 
 تماما

اٌر 
 موافا

موافا  موافا محاٌد
 تماما

 الرقم العبارة

توزٌ  أعبال العمل على العاملٌن ٌكلل من ض و  العمل. العدالة فً       5 

ٌن بدوراد تدرٌبٌة فً مجال العمل ٌكلل من ض و  العمل.العامل إلحاا       2 

الاي ٌكوم به ٌكلل من ٌن فً كل ق اع وحجم العمل المواز ة بٌن عدد العامل     
 الض و  الت ظٌمٌة.

0 

تكلٌل ض و  العمل. إلىٌؤدي  الأقدمٌةاعتماد مبدأ الترقٌة على الجدارة لا        9 

ز العمل ا جاب رٌكة صحٌحة من أول مرة ٌكلل من ض و  العمل.       1 

التكلٌل مكن ض و  العمل. إلىتخدام فرا العمل فً ا جاز الم ام ٌؤدي اس       6 
اٌن ٌك  ون فً م ا ا بعٌدة  سبٌا ٌؤدي توفٌر مساكن قرٌبة من العمل للعاملٌن ال     

التكلٌل من ض و  العمل. إلى  
7 

رٌن لتصحٌح الأخ ال و الا حرافاد ٌكلل من ض و  العمل.تدخل المدٌ       8 

التكلٌل من  إلىتج ٌزاد الف ٌة التً توفر الراحة ٌؤدي تزوٌد مكان العمل بال     
 ض و  العمل.

9 

التكلٌل من ض و  العمل. إلىتوفٌر فرص ترقٌة كافٌة فً كل قسم ٌؤدي        58 

التكلٌل  إلىم ام العمل ٌؤدي و الابتكار فً ا جاز  للإبداعم ح المرؤوسٌن الفرصة      
 من ض و  العمل.

55 

الوقد الكافً لا جاز م ام العمل ٌكلل من ض و  العمل. م ح العاملٌن       52 

التكلٌل من ض و  العمل. إلىتيمٌن بعض وساال الترفٌه ٌؤدي        50 

لوماد اللازمة لا جاز م ام العمل ٌكلل من ض و  العمل.المع إتاحة       59 
ٌكلل من ض و  قاد الفراغ أو خار  مواعٌد العمل تيمٌن قاعاد للرٌاضة فً أو     

 العمل.
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، أو اقتراحاد ، أو أرال أخرى ، تودون اكرما : إضافادأي   

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................  

 

 

 

 

 

 

 

 



 spssخرجات برنامج   م

sex 

  Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid homme 11 27,5 27,5 27,5 

femme 29 72,5 72,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

age 

  Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid moins de 30 

ans 
13 32,5 32,5 32,5 

entre 30 et 40 22 55,0 55,0 87,5 

entre 41 et 50 4 10,0 10,0 97,5 

plus de 50 ans 1 2,5 2,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

niveau 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid bac 7 17,5 17,5 17,5 

license 18 45,0 45,0 62,5 

ingenieure 6 15,0 15,0 77,5 

Master 2 5,0 5,0 82,5 

Magester 1 2,5 2,5 85,0 

Docter 1 2,5 2,5 87,5 

autre 5 12,5 12,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Exp 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid moins de 5 ans 18 45,0 45,0 45,0 

entre 5 ans et 10 ans 13 32,5 32,5 77,5 

plus de 10 ans 9 22,5 22,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  



stage 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid aucun stage 25 62,5 62,5 62,5 

seul stage 8 20,0 20,0 82,5 

Deux stage 5 12,5 12,5 95,0 

trois stage et plus 2 5,0 5,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

Statistics 

  Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 organigramme 

N Valid 40 40 40 40 40 40 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3,7000 2,7750 3,6500 3,3000 3,5000 3,3850 

Variance 1,651 1,307 1,362 1,292 1,077 ,606 

 

Statistics 

  Q6 Q7 Q8 Q9 pilotage 

N Valid 40 40 40 40 40 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3,3750 3,3500 3,3000 3,1500 3,2938 

Variance 1,779 1,977 2,010 1,618 1,416 

 

Statistics 

  

Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 

MOTIVATIO

N 

N Valid 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 2,2750 2,0750 2,3750 3,0000 2,6500 2,7000 3,2000 3,1750 2,6812 

Variance 2,204 1,558 1,881 1,487 1,721 1,856 1,344 1,584 ,934 

 

Statistics 

  Q18 Q19 participation 

N Valid 40 40 40 

Missing 0 0 0 

Mean 2,5500 2,4250 2,4875 

Variance 1,536 1,789 1,173 

 



Statistics 

  

Q20 Q21 Q22 

COMMUNICATI

ON 

N Valid 40 40 40 40 

Missing 0 0 0 0 

Mean 3,8750 4,0250 4,1250 4,0083 

Variance ,830 ,948 ,779 ,430 

 

 

 

Statistics 

  Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 travaille 

N Valid 40 40 40 40 40 40 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,2500 4,2750 3,6000 4,3500 4,3000 4,1550 

Variance ,654 ,820 1,733 ,900 ,626 ,499 

 

 

 

 

Statistics 

  Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Q33 Q34 enverennement 

N Valid 40 40 40 40 40 40 40 40 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,4000 4,0000 4,2500 3,8500 3,6750 3,1000 2,1250 3,4964 

Variance ,605 1,282 ,397 1,156 2,020 2,041 1,651 ,395 

 

 

 

 

 

Statistics 

  M1 M2 M3 M4 M5 M6 indevidu 

N Valid 40 40 40 40 40 40 40 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3,3250 2,7250 2,9500 3,8250 2,6750 3,3000 3,1333 

Variance 1,866 1,743 1,536 1,225 1,199 1,600 ,348 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

Statistics 

  M35 SOCIAL 

N Valid 40 40 

Missing 0 0 

Mean 2,5000 2,5000 

Variance 1,538 1,538 

 

 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Statistics 

  M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 M15 M16 travaille2 

N Valid 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

Missin

g 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3,1500 2,6500 2,4500 2,3500 2,6750 4,0250 2,4750 3,8000 1,9250 2,1750 2,7675 

Variance 1,515 1,567 1,331 1,003 1,404 ,948 1,025 1,241 1,046 1,020 ,292 



 الملخص : 

سعع هذهعععدرذسة إسسععع ذتشذيصعععرذيلمنعععالتذظيإذسفي عععقلذسةم  لغعععاذعذسةموتحلععع ذ ععع ذ ععع   ذسة غععع  ذي   ععع ذ
سفي عقلذسةم  لغعاذسةيزلعالأذسسسقسعل ذعذ  ذذ  ع علاققتذسلاإلمبق ذبل هغق ذبه فذي عذسةكتحل ذعذسفيسعقإذسةحعحل،ذ ذت ذ

   غ ذلم غ ذعتحىذ  سجه ذ   قتذسة حي ذفه ذ ؤثيذي مأثيذبقة    ذ  ذسفيم يرستذسةم  لغل ذت ذ  ع ذسفي عقلذسةم  لغعاذ
  ذسة عقئمذسةيئلسل ذةتحيفععذ ع ذ سعم جذيجع ظلأذسسظسوذسةع وللاذيسةم  لغعاذيزعدة ذسةي عقذسةع وللاذ ذيبقةمعق ذسةموتحلع ذ

  ذسة غ ذتشذ ق ذ سم  قتهق.ذةدة ذ  ب اذعتحىذسفيؤسسعقتذسلاهمغعقبمذتامتحعرذسة عييفذيسة  س ع ذسةع ذ عل ذ  ذ  
يلمؤثيذعتحىذ سم جذش  إهقذبقفي عقلذسةم  لغعا ذي ع ذ هعمذسة  س ع ذسةع ذيرعقذلمعأثيرذعتحعىذسفي عقلذسةم  لغعاذت سإظهقذسةبني  ذ

فيععع سإظذسةبنعععي  ذعذ ؤسسعععقتذسة حعععيذس ععع   ذ مل ععع ذنجععع ذ ععع   ذسة غععع  ذسةععع ذ  عععدتذ سعععم  قتهقذعذسلاإلملعععق ذبععع ذس
ذسةمط إستذيسةمح لاتذسةسي   ذسة ذلمنه هقذسةبلئ ذسلخقإجل ذيسة س تحل ذيردرذسفيؤسسقت.

سةكتحغعععقتذسفيلمق لععع ذخذسفي عععقلذسةم  لغعععا ذسيرلكععع ذسةم  لغعععا ذسلالمحعععقنذسةم  لغعععا ذسةععع لاوذسةم  لغعععا ذسةمحللعععا ذ بل ععع ذ
ذ.وللا ذسةمو بمذسة وللاسة غ  ذ    ذسة غ  ذسة بئذسة ذ

Abstract 

This study sought to describe and diagnose the role of the regulatory climate in 

reducing the pressures  of work , and determine the correlations between them, in 

order to put the faculty on the right track, as the regulatory climate is considered 

to be the basic foundation of any organization working to meet the challenges of 

the times, it affects and is affected by many regulatory variables, as the 

organizational climate considered as the main pillars to raise the level of quality 

and functionality, as well as the organizational and job satisfaction , and thus to 

reduce the pressures of work to lowest level. Therefore , the institution shonld be 

concerned with the various conditions and factors that surround its human 

resources and affect the level of sense of organizational climate, and the most 

important factors that have an impact on the regulatory climate we find the 

pressures of work , in which its levels started to rise between the human 

resources in the institutions of the modern era as a result of the rapid and the 

developped changes, which the internal and the external environment of these 

institution is taking place. 

Key words : organizational climate, organizational structure, organizational 

communication, organizational loyalty, motivation, nature of work , work stress, 

burden career, career advancement. 


