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   يةو الاجتماع دراسة ميدانية بكلية العلوم الإنسانية
 بجامعة أكلي محند أولحاج  البويرة



  شكر
  

 ، حمد عباده الشاكرينأحمد االله رب العالمين
  السلام على المبعوثحمدا يوافي نعمه علينا والصلاة و 

  رحمة للعالمين سيدنا و حبيبنا محمد صلى االله عليه
  صحبه أما بعد :وسلم وعلى آله و 
  تقدم فيهانالمتواضعة  نافهذه بمشيئة االله مذكرت

  البروفيسور عبد النور أرزقي شكر الجزيل إلى الأستاذ المشرفبال
  نافي عمل اـد العون بكل سخاء و نبل و أعانني ناالذي مد ل

   التقويم الدائم السديد.بالنصيحة الطيبة و 
  شكرا خاص أزفه لكل أساتذة علم النفسو 

  أساتذة كلية العلومالعمل والتنظيم و 
  الاجتماعية الإنسانية و 

 بعيدالشكر الجزيل لكل من ساهم من قريب أو و 
  مد لنا بيد العون لانجاز هذه المذكرة .و 

  
  

  شكرا جميعا.
  

 



 الإهداء
  .رازقي الذي يسر لي أمريو  خالقيلالثناء الحمد والفضل و 

.. إلى من ربتني على حسن الخلق سر  بسمتي في الحياة.أمي الغالية قرة عيني و إلى 
  حب الرحمان.والإيمان و 

رتوي... إلى الذي كان لي سندا لأرتاح و جاع لأكل و عطش لأمن تعب إلى أبي الغالي 
  .عونا في حياتيو 

زوجي العزيز...إلى أروع من جسد الحب بكل معانيه فكان السند والعطاء...قدم لي  إلى
  الكثير من الصبر والمحبة والأمل...لن أقول شكرا ،بل سأعيش الشكر معك دائما.

 ،أحمد عبد الهاديي مصعب و ت.. إلى إخو إلى الذين هم جزءا من كياني و قطعة من فؤادي 
 عبير.و 

  شيبانيخاصة عائلة حمبلي و هل والأقارب إلى كل الأ
  خاصة الإنسانية بالجامعةة و أساتذة  كلية العلوم الاجتماعيإلى كل طلبة  و 

  .زملائي في الدفعةو   مل والتنظيمأساتذة علم النفس الع
  .يو أخص أخيرا إهدائي إلى من لم أذكره في مذكرتي و لن تنساه ذاكرت

  
  إليكم جميعا أهدي ثمرة هذا الجهد.

    هند    



  إهداء
  صحبه أجمعينالسلام على أشرف المرسلين وآله و بسم االله الرحمان الرحيم و الصلاة و 

  أحمد االله على أنه وفقني في إنجاز هذا العمل المتواضع
إلى من علمني العطاء بدون انتظار، إلى من أحمل اسمه بكل افتخار...أرجو من االله أن 

طول انتظار، سأبقى أهتدي بكلماتك  يمدلي من عمرك لترى ثمارا حان الوقت لقطافها بعد
  طول العمر والدي العزيز حفظه االله و أطال عمره ( زغدودي سعدي ).

الحنان والتفاني...إلى بسمة الحياة و سر و إلى ملاكي في الحياة...إلى معنى الحب 
  ها سر نجاحي وحنانها دواء جراحي أمي الحبيبة ( بوداح أمينة ).ؤ الوجود...إلى من دعا

كان سندي طيلة مشواري الدراسي، منبع فخري واعتزازي  لسيل الذي سقاني إرادة و قوة،لى اإ
  و قوتي: إخواني الأعزاء أسامة عبد النور و آسيا.

س ولا أضعف في حياتي منبع قوتي أإلى حبيبة قلبي و أمي الثانية ومن علمني أن لا أي
  جدتي أطال االله في عمرها وحفظها ( كبيش حورية ).

  جميع رفقاء دربي و مسيرتي ، زملائي و أساتذتي أهدي ثمرة جهدي.إلى 
  
  
  
  
  

      أسماء  



  الشكر
    

  السلامحمد االله رب العالمين،حمدا يوافي نعمه علينا والصلاة و ن
  محمد صلى االله عليه سيدنا و حبيبنا على

  صحبه أما بعد :وسلم وعلى آله و 
  تقدم فيهانالمتواضعة  نافهذه بمشيئة االله مذكرت

  أرزقي عبد النور شكر الجزيل إلى الأستاذ المشرفأولا بال
  نافي عمل اـد العون بكل سخاء ونبل وأعانني ناالذي مد ل

  التقويم الدائم السديد.بالنصيحة الطيبة و 
  شكر كل من لم يبخلنأن  نايفوتن لاكما 

  بالنصائح القيمة لتجاوز ابالتوجيه السليم وساعدن ناعلي
  إنجاز هذه المذكرة الصعوبات خلال فترة

  علم النفستخصص زفه لكل أساتذة نوشكرا خاص 
  أساتذة كلية العلومالعمل والتنظيم و 

  الإنسانيةو الاجتماعية 
 الشكر الجزيل لكل من ساهم من قريب أو بعيدو 

  مد لنا بيد العون لانجاز هذه المذكرة .و 
  
  

  شكرا جميعا.
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 مقدمة

 



 المقدمة 
 

 أ
 

  مقدمة:

المجتمـــــع التنظيمـــــي علـــــى مواكبـــــة المتغيـــــرات العالميـــــة التـــــي اســـــتهدفت القطاعـــــات الإداريـــــة يعمـــــل      
والســـــعي إلـــــى لتطـــــورات التكنولوجيـــــة والعلميـــــة، بفعـــــل او الاقتصـــــادية و التـــــي يشـــــهدها العـــــالم باســـــتمرار 

ـــــــف الطـــــــرق للنهـــــــوض و  ـــــــأقلمختل ـــــــةم مـــــــع الأوضـــــــاع بوضـــــــع اســـــــتراتيجيات و الت       تنظيميـــــــة ،خطـــــــط فعال
هادفــــة تســــير عليهــــا المنظمــــة مــــن اجــــل خلــــق منــــاخ مناســــب للعمــــل يســــاعد العــــاملين علــــى مواجهــــة  ،

وبالتـــــــالي تحقيـــــــق الأهـــــــداف  ،الضـــــــغوطات المهنيـــــــة، ويشـــــــجعهم علـــــــى التحلـــــــي بالســـــــلوكيات التنظيميـــــــة
  المسطرة و البحث عن التميز في عصر يميزه مبدأ البقاء للأقوى في كافة الأصعدة.

ـــــ ـــــق جـــــو لا ب ـــــه و خل ـــــوفير الأمـــــن النفســـــي ل ـــــب الســـــيكولوجي للعامـــــل مـــــن خـــــلال ت  اد مـــــن مراعـــــاة الجان
. ســـــلوك العامـــــل داخـــــل المنظمـــــة فـــــي تـــــأثيراليكـــــون لهـــــا  ،للعمـــــل و مراعـــــاة عـــــدة أمـــــور أخـــــرى املائمـــــ

معرفــــة عوامــــل الضــــغط  نتنــــاول فــــي بحثنــــا هــــذا علاقــــة الضــــغط المهنــــي بالمنــــاخ التنظيمــــي عــــن طريــــق
ــــة ــــأثيره فــــيال المهنــــي وماهي ــــاخ التنظيمــــي و كيفيــــة ت ــــى خمســــة  من ــــا إل ســــلوك العمــــال، وعليــــه نقســــم بحثن

فصـــــــول: الأول خـــــــاص بالإطـــــــار العـــــــام للإشـــــــكالية حيـــــــث نتطـــــــرق فيـــــــه لتقـــــــديم الموضـــــــوع، الدراســـــــات 
ـــــه، ثـــــم تحديـــــد بعـــــض المفـــــاهيم المتعلقـــــة بموضـــــوع  الســـــابقة، أســـــباب اختيـــــار الموضـــــوع، أهدافـــــه، أهميت

ألا ح التســــــاؤلات و الفرضــــــيات، أمــــــا الفصــــــل الثــــــاني فيخصــــــص للمتغيــــــر الأول دراســــــتنا، لينتهــــــي بطــــــر 
ـــــي بكـــــل تفاصـــــيله و و  ـــــر وصـــــف هـــــو الضـــــغط المهن ـــــه المتغي ـــــث ســـــنتناول في ـــــم الفصـــــل الثال ـــــه، ث محتويات

ــــاخ التنظيمــــي بكــــل عناصــــره، وبعــــده الف ــــاني وهــــو المن ــــا الإجــــراءات المنهجالث ــــع محتوي ــــة مــــن صــــل الراب ي
ـــــــــدان  ـــــــــديم لمي ـــــــــف و تق ـــــــــات و الأدوات تعري ـــــــــة وأســـــــــاليب اختيارهـــــــــا، أدوات جمـــــــــع البيان البحـــــــــث، العين

ليــــأتي فــــي الأخيــــر  ،الإحصــــائية المســــتعملة و كيفيــــة معالجتهــــا مــــع ذكــــر المــــنهج المتبــــع وحــــدود البحــــث
ــــــــم الاســــــــتنتاج العــــــــام،  ــــــــائج ث قائمــــــــة المراجــــــــع فالفصــــــــل الخــــــــامس مخصصــــــــا لعــــــــرض و مناقشــــــــة النت

  والملاحق.
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  تمهيد:

حيــــــث عرفــــــت  ،شــــــهد العــــــالم خــــــلال الســــــنوات الأخيــــــرة تحــــــولات عديــــــدة مســــــت جميــــــع مجــــــالات الحيــــــاة     
التنظيمــــي، ممــــا أثــــر علــــى العلاقــــات عــــدة تطــــورات فــــي المجــــال الصــــناعي و المنظمــــات بعــــد الثــــورة الصــــناعية 

جـــــواءا بـــــين اعلـــــى عـــــدد كبيـــــر مـــــن العمـــــال، ممـــــا خلـــــق  احتوائهـــــاداخـــــل المنظمـــــة نظـــــرا لتوســـــعها و  الإنســـــانية
الكثيـــــر مـــــن البـــــاحثين والدراســـــيين،  اهتمـــــامســـــتقطب الضـــــغط المهنـــــي قـــــد االعـــــاملين والبيئـــــة المحيطـــــة بهـــــم ، و 

  نفس والسلوك الإنساني بشكل  عام.الدراسات في كتب علم الذلك ما تفسره العديد من البحوث و 

ا العـــــالم الصـــــناعي رات التـــــي شـــــهدهالتطـــــوّ رات و إلـــــى مواكبـــــة التغيّـــــ تســـــعى المنظمـــــات فـــــي الوقـــــت الـــــراهن     
للعمـــــل للحـــــد مـــــن الضـــــغوط المهنيـــــة  ملائـــــما مـــــن أجـــــل خلـــــق منـــــاخ تنظيمـــــي فعـــــال و هـــــذومـــــا زال يشـــــهدها، و 

  تحقيق الراحة النفسية للعمال.و 

نتيجــــة مــــع بيئــــة العمــــل نفســــي جســــمي نــــاتج عــــن حالــــة عــــدم التــــأقلم  اضــــطرابنــــه أيعــــرف الضــــغط المهنــــي 
تـــــنعكس علـــــى  فســـــيولوجيةا نفســـــية و ممـــــا يخلـــــق لديـــــه آثـــــار  ،ض لمثيـــــرات تفـــــوق الطاقـــــة التكيفيـــــة للعامـــــلالتعـــــرّ 

ســــــلوكه ، يقــــــع العمــــــال فــــــي الضــــــغط المهنــــــي لأســــــباب مختلفــــــة كســــــوء التســــــيير داخــــــل المنظمــــــة أو لعوامــــــل 
عامــــل و غيرهــــا، أو ال احتــــرامقــــد تكــــون داخليــــة كالإجهــــاد فــــي العمــــل، الفوضــــى داخــــل المنظمــــة، عــــدم أخــــرى 

ـــــار،  ـــــة مثـــــل الضوضـــــاء، الحـــــرارة، الغب هـــــذا مـــــا يســـــميه البـــــاحثون بالمنـــــاخ قلـــــة المواصـــــلات وغيرهـــــا، و خارجي
ــــــدالتنظيمــــــي ــــــرزت هــــــذه ، وق ــــــى نفســــــية العمــــــالالدراســــــات و البحــــــوث  أب ــــــاخ التنظيمــــــي عل ــــــأثير المن  ،مــــــدى ت
مســـــتوى الضـــــغط عنـــــد العمـــــال و  انخفـــــضاخ الســـــائد داخـــــل المنظمـــــة جيـــــدا كلمـــــا نـــــكلمـــــا كـــــان الم بحيـــــث أنـــــه

ممـــــا يظهـــــر لنـــــا  ،أن أي خلـــــل فـــــي التنظـــــيم يـــــنعكس ســـــلبا علـــــى العامـــــل و علـــــى أدائـــــه أيالعكـــــس صـــــحيح، 
د يركــــــز علــــــى تكامــــــل الجهــــــود و الأدوار داخــــــل مــــــدى تــــــأثيره علــــــى نفســــــية العامــــــل، فالمنــــــاخ التنظيمــــــي الجيّــــــ
ـــــع توقعـــــات العامـــــل عـــــن المنظمـــــة ـــــي رف ـــــول نســـــتطيع  .المنظمـــــة و يســـــاهم ف ـــــهالق ـــــد  بأن ـــــر يول ـــــارة عـــــن مثي عب

ي يظهــــــر مــــــن خــــــلال ســــــلوكهم وحــــــالاتهم النفســــــية و تكــــــون علــــــى شــــــكل ضــــــغط معنــــــ ،لــــــدى العمــــــال اســــــتجابة
 .الاجتماعيةو 

علــــــى الجوانــــــب النفســــــية للعامــــــل و حــــــثّ علــــــى جعــــــل المنــــــاخ نشــــــير إلــــــى أن هربــــــرت ســــــايمون ركــــــز      
رأى فيليـــــب ســـــلزليك انـــــه لا بـــــد و  .وح المعنويـــــةالتنظيمـــــي أكثـــــر إنســـــانية مـــــن خـــــلال العلاقـــــات الجيـــــدة و الـــــر 

التنظيميــــة الرســـمية مــــن اجــــل عــــدم  الأهــــدافمـــن ســــيادة منــــاخ تعـــاوني كنســــق غيــــر رســـمي يســــاهم فــــي انجـــاز 
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منــــاخ التنظيمــــي شــــأن مفهــــوم مفهــــوم النــــى يكــــون شــــأن بهــــذا المعو  حــــدوث تضــــارب و احتكــــاك بــــين الوحــــدات.
تأثيرهـــــا علـــــى العمليـــــة الإداريـــــة أو الســـــلوك الإداري المجتمـــــع و  الســـــائدة فـــــيقـــــيم الكلاهمـــــا يشـــــير إلـــــى الثقافـــــة، 

الحقـــــائق التنظيميـــــة  الشخصـــــية التـــــي يحملهـــــا الأفـــــراد حـــــولد، و إلـــــى المفـــــاهيم الإدراكيـــــة، و للمـــــوظفين بالتحديـــــ
ـــــــــة بالهالموضـــــــــوعية، و  القواعـــــــــد لعمـــــــــل و نمـــــــــط القيـــــــــادة و القـــــــــوانين و مســـــــــتويات ايكـــــــــل التنظيمـــــــــي، و المتمثل
 محمـــــد قاســـــم(موعـــــة الخصـــــائص المميـــــزة للبيئـــــة الداخليـــــة ذات التـــــأثير علـــــى الســـــلوك الإداري الموجـــــودة، أو مج

و يتبـــــــين لنـــــــا أن المنـــــــاخ التنظيمـــــــي الســـــــيئ يولـــــــد ضـــــــغوطا فـــــــي العمـــــــل منـــــــه و  ). 143، ص 2000القريـــــــوتي، 
الجســــــمي، يظهــــــر ذلــــــك علــــــى شــــــكل زيــــــادة فــــــي شــــــكاوي العمــــــال، إهــــــدار النفســــــي و  الاتــــــزانحالــــــة مــــــن عــــــدم 

ي بــــــأن روح التعــــــاون بــــــين المنظمــــــة هــــــذا يعنــــــالمبكــــــر، و  الانصــــــرافســــــاعات العمــــــل، اللامبــــــالاة، التغيــــــب أو 
وقــــد أجــــري العديــــد مــــن الدراســــات   المنظمــــة. اســــتقرارو  مردوديــــةالعمــــال شــــبه معــــدوم مــــا يــــنعكس ســــلبا علــــى و 

  نذكر منها:

  الضغط المهني:دراسات -أ

 العربية:الدراسات  -

دراســــة عبيــــد بــــن عبــــد االله العمــــري، بعنــــوان ضــــغوط العمــــل عنــــد المدرســــين، هــــدفت إلــــى التعــــرف علــــى      
معلمـــــا، توصـــــلت إلـــــى وجـــــود  472العلاقـــــة بـــــين المتغيـــــرات الديموغرافيـــــة، و الحكوميـــــة، بلغـــــت عينـــــة الدراســـــة 

ل، صــــــراع الــــــدور، غمــــــوض الــــــدور، طبيعــــــة العمــــــل، علاقــــــة ســــــالبة بــــــين المتغيــــــرات الوظيفيــــــة، عــــــبء العمــــــ
الأمــــــن الــــــوظيفي و ضــــــغوط العمــــــل و كــــــذلك أوضــــــحت نتــــــائج الدراســــــة أن المتغيــــــرات الوظيفيــــــة أكثــــــر تــــــأثيرا 

  ). 2، ص2003( عبيد بن عبد االله العمري، على ضغوط العمل من المتغيرات الديموغرافية 

ــــن أحمــــد،  دراســــة     ــــدر ب ــــوان الضــــغط )2014(قوي ــــة تيــــارت، ، بعن ــــدى عمــــال قطــــاع الصــــحة لولاي المهنــــي ل
هــــدفت إلــــى الكشــــف عــــن مســــتوى الضــــغط لــــدى العــــاملين فــــي مجــــال قطــــاع الصــــحة، و كــــذا تحديــــد أشــــكال و 
تصــــورات العمــــل و كيــــف تــــؤثر علــــى الصــــحة النفســــية لــــدى عينــــة الدراســــة، إضــــافة إلــــى معرفــــة الفــــروق التــــي 

ـــــــة ـــــــة المهني ـــــــر الجـــــــنس، التخصـــــــص و الأقدمي ـــــــارت ســـــــنة تعـــــــزى لمتغي ـــــــة تي بالمؤسســـــــة  2014، جـــــــرت بولاي
 48طبيبــــــا عامــــــا و  36العموميــــــة و المراكــــــز الاستشــــــفائية، حيــــــث تكونــــــت العينــــــة مــــــن  الإستشــــــفائية للصــــــحة
ممرضـــــــا، توصـــــــلت إلـــــــى عـــــــدم وجـــــــود فـــــــروق ذات دلالـــــــة إحصـــــــائية فـــــــي مســـــــتوى  52أخصـــــــائيا نفســـــــانيا و 

  ). 71، ص 2016يدر بن أحمد، ( قو الضغط المهني بالنسبة للجنس و التخصص و الاقدمية 
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 الأجنبية:الدراسات  -

) بعنــــــوان ضــــــغوط العمـــــــل علــــــى المعلمــــــين و مصـــــــادرها و  Mykletm  )1984مـــــــايكلتن  دراســــــة     
نوعيــــــة حيــــــاة المعلــــــم، اســــــتهدفت التعــــــرف علــــــى مصــــــادر ضــــــغوط العمــــــل كمــــــا يــــــدركها معلمــــــو المــــــدارس و 
علاقـــــة مصـــــادر هـــــذه الضـــــغوط بنوعيـــــة حيـــــاة المعلـــــم. توصـــــلت إلـــــى أن : العوامـــــل التـــــي لهـــــا تـــــأثير ســـــلبي و 

، و تتمثــــل فــــي ثقــــل أعبــــاء العمــــل، ســــلوك التلاميــــذ المشــــاغبين، تســــبب ضــــغوط عمــــل تــــؤثر فــــي حيــــاة المعلــــم
العلاقـــــة بـــــين أعضـــــاء التـــــدريس بالمدرســـــة، تعـــــدد الفـــــرق الدراســـــية التـــــي يقـــــوم بهـــــا المـــــدرس بالتـــــدريس فيهـــــا و 

  ). 86_85(نقلا عن ليلة سايب، نفس المرجع، ص الكثافة و العالية داخل الفصول التي يدرس فيها 

ـــــاء  Cooper  )1987كـــــوبر  دراســـــة ـــــدى أطب ـــــي كـــــان موضـــــوعها مصـــــادر ضـــــغوط العمـــــل ل ، الأســـــنان) والت
ــــد مــــن ضــــغوط العمــــل لــــديهم،  ــــي تزي ــــى التعــــرف علــــى أهــــم المصــــادر و الأســــباب الت ــــث هــــدفت الدراســــة إل حي

ــــــدخل المــــــادي  ــــــف مــــــع ال ــــــى التكي ــــــدرة عل ــــــت و جــــــداول العمــــــل و عــــــدم الق ــــــي ضــــــغط الوق ــــــت ف ــــــث تمثل و حي
متطلبــــات الحيــــاة، بالإضــــافة إلــــى النظــــرة الســــلبية تجــــاه الأطبــــاء و المشــــاكل الفنيــــة و العلاقــــات مــــع الغيــــر و 

هـــــذه المصـــــادر كـــــذلك المصـــــاعب التـــــي تواجـــــه الطبيـــــب خـــــلال تعاملـــــه مـــــع المرضـــــى، وقـــــد وجـــــد الباحـــــث أن 
مصـــــادر و نمـــــط تختلـــــف فـــــي ترتيبهـــــا وفقـــــا لأهميتهـــــا بـــــين الجنســـــين، كمـــــا تبـــــين وجـــــود علاقـــــة بـــــين هـــــذه ال

  ). 85، ص 2010ليلة سايب،  نقلا عن(العينة  لأفرادالشخصية مع مستوى الصحة العقلية 

) ، بعنـــــــوان ضـــــــغوط العمـــــــل لـــــــدى العـــــــاملين بالمراقبـــــــة الجويـــــــة بمطـــــــار  Ribero  )1999دراســـــــة ريبيـــــــرو 
ع يــــودي جــــايزر بالبرازيــــل، هــــدفت إلــــى تحديــــد عوامــــل ضــــغط العمــــل مــــن أجــــل وضــــع تصــــور أولــــي عــــن واقــــ

مهنــــة المراقبــــة الجويــــة ثــــم التحقــــق مــــن مــــدى إدراكهــــم للبيئــــة التــــي يعملــــون بهــــا و عــــبء العمــــل و متطلبــــات 
مســــــؤولياتهم . أوضــــــحت النتــــــائج أن تنــــــامي الحركــــــة الجويــــــة يعتبــــــر عــــــاملا مهمــــــا لمصــــــادر ضــــــغوط العمــــــل 

ــــر  ــــل مصــــدرا مهمــــا و يعتب ــــذروة، كمــــا أن نقــــص المــــراقبين الجــــويين يمث ــــون خصوصــــا خــــلال ســــاعات ال المراقب
الجـــــويين عـــــدم اعتـــــراف الآخـــــرين بجهـــــودهم ســـــببا مـــــن أســـــباب الإحبـــــاط، فـــــي المقابـــــل يفخـــــرون بالـــــدور المهـــــم 
الـــــذي يقومـــــون بـــــه تجـــــاه حركـــــة الطيـــــران لمـــــا ينطـــــوي عليـــــه عملهـــــم مـــــن تحـــــدي لمـــــا يملكونـــــه مـــــن اســـــتقلالية 

  ). 65، ص 2009محمد صلاح الدين أبو العلا، نقلا عن ( كصانعي القرار 
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  دراسات المناخ التنظيمي:-ب

 العربية:الدراسات  -

تحـــــت عنـــــوان المنـــــاخ التنظيمـــــي الســـــائد فـــــي المؤسســـــة الصـــــحية و علاقتـــــه  )،2007( دراســـــة ميهـــــوبي فـــــوزي
، دراســـــــة ميدانيـــــــة لـــــــبعض المؤسســـــــات الصـــــــحية بـــــــالجزائر العاصـــــــمة، بـــــــالاحتراق النفســـــــي لـــــــدى الممرضـــــــين

ــــنفس العمــــل و التنظــــيم،  ــــم ال ــــر، رســــالة ماجســــتير فــــي عل ــــة، جامعــــة الجزائ ــــوم الإنســــانية و الاجتماعي ــــة العل كلي
الجزائــــــــر. حيــــــــث ســــــــعت إلــــــــى التعــــــــرف علــــــــى توجــــــــه الممرضــــــــين حــــــــول المنــــــــاخ التنظيمــــــــي الســــــــائد داخــــــــل 
ـــــين  ـــــة ب ـــــة طردي ـــــى وجـــــود علاق ـــــد توصـــــلت إل ـــــدى الممرضـــــين، و ق ـــــراز انعكاســـــاته ل المؤسســـــات الصـــــحية و إب

  سي للممرضين.المناخ التنظيمي غير الملائم و الاحتراق النف

)، تحـــــــــت عنـــــــــوان "المنـــــــــاخ التنظيمـــــــــي و تـــــــــأثيره علـــــــــى الأداء الـــــــــوظيفي 2010دراســـــــــة شـــــــــامي صـــــــــليحة (
للعــــــــاملين، دراســــــــة حالــــــــة بجامعــــــــة أمحمــــــــد بــــــــوقره بــــــــومرداس، مــــــــذكرة ماجســــــــتير فــــــــي العلــــــــوم الاقتصــــــــادية، 

  تخصص تسيير المنظمات، جامعة أمحمد بوقره بومرداس.

ــــا ــــين المن ــــة ب ــــة ســــعت للكشــــف عــــن العلاق ــــه توجــــد علاق ــــى أن خ التنظيمــــي الســــائد و أداء العــــاملين، توصــــلت إل
إيجابيــــــة بــــــين المنــــــاخ التنظيمــــــي الســــــائد و الأداء الــــــوظيفي للعــــــاملين، حيــــــث كلمــــــا كــــــان المنــــــاخ التنظيمــــــي 
صــــــحي كلمــــــا زاد أداء العــــــاملين، و أن عناصــــــر المنــــــاخ التنظيمــــــي المتمثلــــــة فــــــي ( الهيكــــــل التنظيمــــــي، نمــــــط 

تصـــــال، التكنولوجيـــــا، العمـــــل الجمـــــاعي، المشـــــاركة فـــــي صـــــنع القـــــرارات و الحـــــوافز ) تـــــؤثر القيـــــادة، نمـــــط الا
  ).2010( شامي صليحة، في الأداء الوظيفي إما إيجابيا أو سلبيا 

بعنـــــــــوان الثقافـــــــــة التنظيميـــــــــة و علاقتهـــــــــا بالضـــــــــغط المهنـــــــــي و الـــــــــولاء  )،2013،(دراســـــــــة وافيـــــــــة صـــــــــحراوي
دراســــــة ميدانيــــــة بجامعــــــة الجزائــــــر، أطروحــــــة –الجامعــــــة الجزائريــــــة  التنظيمــــــي و فعاليــــــة الــــــذات لــــــدى إطــــــارات

، الاجتماعيـــــــة، كليـــــــة العلـــــــوم الإنســـــــانية و 2دكتـــــــوراه فـــــــي علـــــــم الـــــــنفس العمـــــــل و التنظـــــــيم، جامعـــــــة الجزائـــــــر
، هـــــدفت إلـــــى إبـــــراز العلاقـــــة بـــــين الثقافـــــة التنظيميـــــة و الضـــــغط المهنـــــي و الـــــولاء التنظيمـــــي و فعاليـــــة الجزائـــــر

أيضـــــا إلـــــى إبـــــراز العلاقـــــة بـــــين رات الجامعـــــة، تـــــم تحديـــــد القـــــيم الســـــائدة لـــــديهم كمـــــا تهـــــدف الـــــذات لـــــدى إطـــــا
الضــــغط المهنــــي و كــــل مــــن الــــولاء التنظيمــــي و فعاليــــة الــــذات لــــدى إطاراتهــــا ومــــن ثــــم تســــليط الضــــوء علــــى 

  أهم أعراض الضغط المهني التي يعاني منها الإطار الجامعي.
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ـــــة فـــــي قيمـــــة العـــــدل التـــــي  ـــــدى إطـــــارات الجامعـــــة الجزائريـــــة متمثل ـــــى أن القـــــيم التنظيميـــــة الســـــائدة ل توصـــــلت إل
ــــة النظــــام و غيرهــــا، و هــــذا  ــــرق العمــــل و فاعلي ــــأتي قيمــــة ف ــــم ت ــــأة ث ــــى، تليهــــا قيمــــة المكاف ــــة الأول ــــت المرتب احتل

ى أن الترتيـــــب لمجمـــــوع القـــــيم يعنـــــي أن الثقافـــــة التنظيميـــــة للجامعـــــات الجزائريـــــة ضـــــعيفة. كمـــــا تشـــــير أيضـــــا إلـــــ
( وافيـــــــة صـــــــحراوي، التنظيميـــــــة لا يعكـــــــس ترتيـــــــب أفـــــــراد العينـــــــة لأبعـــــــاد الثقافـــــــة التنظيميـــــــة للجامعـــــــة الجزائريـــــــة 

2013 .(  

  الأجنبية:الدراسات  -

ــــوظيفي،  Pangil et Oteras أوتيــــراس بانجيــــل و دراســــة ــــاخ التنظيمــــي و الرضــــا ال ــــين المن " العلاقــــة ب
. هـــــــدفت إلـــــــى 2011، ماجســـــــتيردراســـــــة حالـــــــة بمؤسســـــــة حكومـــــــة ماليزيـــــــا، جامعـــــــة أوتـــــــاوا ماليزيـــــــا، شـــــــهادة 

رتباطيــــــة بــــــين المنــــــاخ التنظيمــــــي و الرضــــــا الــــــوظيفي و تقيــــــيم مســــــتوى الرضــــــا الــــــوظيفي و تحليــــــل العلاقــــــة الإ
  من أهم النتائج التي توصلت إليها:

جـــــابي بـــــين المنـــــاخ التنظيمـــــي و الرضـــــا الـــــوظيفي و أن بيئـــــة العمـــــل الإيجابيـــــة مهمـــــة لنجـــــاح يإ ارتبـــــاطوجـــــود 
ــــى الرضــــا الــــوظيفي للعمــــال ــــى أبعــــاد المنــــاخ التنظيمــــي و مــــدى تأثيرهــــا عل ــــلا عــــن( المؤسســــات، التعــــرف عل  نق

  ). 20، ص2018زينب حراث، 

بعنـــــــــوان المنـــــــــاخ التنظيمـــــــــي فـــــــــي مؤسســـــــــات التعلـــــــــيم العـــــــــالي بالولايـــــــــات المتحـــــــــدة  Moranدراســـــــــة مـــــــــوران 
ــــة ــــة و الأبعــــاد النظري ــــد البني ــــة بهــــدف تحدي ــــل  ،الأمريكي ــــذي ينبغــــي إجــــراءه لتحلي ــــل ال ــــث مســــتوى التحلي مــــن حي

المنـــــاخ التنظيمـــــي، و تحديـــــد الطريقـــــة التـــــي توضـــــح كيفيـــــة نقـــــل تصـــــوّر الأفـــــراد لإنجـــــازات المؤسســـــة و مـــــدى 
ـــــى مســـــتوى التنظـــــيم إســـــهامه ـــــؤثر عل ـــــه ي ـــــين أن ـــــاخ التنظيمـــــي، تبي ـــــي تشـــــكيل المن ـــــلا عـــــن ( م ف ـــــوبنق ، عيســـــى قبق

  ). 167، ص2008

مـــــن خـــــلال الدراســـــات الســـــابقة أن الكثيـــــر مـــــن البـــــاحثين تنـــــاولوا موضـــــوع الضـــــغط المهنـــــي مـــــن عـــــدة  نلاحـــــظ
القطاعــــات و  زوايــــا، حيــــث هــــدفت دراســــتهم إلــــى الكشــــف عــــن مســــتويات الضــــغط لــــدى العــــاملين فــــي مختلــــف

التعــــــرّف علــــــى أهــــــم مصــــــادر الضــــــغوط المهنيــــــة، و دراســــــة المنــــــاخ التنظيمــــــي فــــــي المؤسســــــة و مــــــدى تــــــأثيره 
علــــى ســـــلوك و أداء العـــــاملين و كــــذلك علاقتـــــه بالرضـــــا الــــوظيفي. مســـــت هـــــذه الدراســــات العديـــــد مـــــن جوانـــــب 

ـــــه ت ـــــا نلاحـــــظ أن ـــــي و المنـــــاخ التنظيمـــــي، إلا أنن ـــــدرة فـــــي الضـــــغط المهن ـــــة وجـــــد ن ـــــاول علاق الدراســـــات التـــــي تتن
الضـــــــغط المهنـــــــي بالمنـــــــاخ التنظيمـــــــي، و عليـــــــه نحـــــــاول مـــــــن خـــــــلال دراســـــــتنا هـــــــذه التعمـــــــق أكثرفـــــــي علاقـــــــة 

  الضغط المهني بالمناخ التنظيمي.
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كبيـــــرا مـــــن  اهتمامـــــامازالـــــت تعـــــرف مـــــن المواضـــــيع الهامـــــة التـــــي عرفـــــت و  هفـــــي أنّـــــ أهميـــــة الموضـــــوعتكمـــــن 
، بحيــــــث يعــــــود بشــــــكل عــــــامفــــــي إدارة المــــــوارد البشــــــرية بشــــــكل خــــــاص و  طــــــرف البــــــاحثين فــــــي مجــــــال الإدارة

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــب   مع بيئة العملتكيف الو عدم الضغط المهني إلى عدة عوامل أبرزها سوء التنظيم  ، ممــــــــــــــــــــــــــــــــــــا يتطل
ـــــة فـــــي مجـــــال إدارة الأفـــــراد ـــــولا و تطبيـــــق إســـــتراتيجيات فعال ـــــتخلص مـــــن الضـــــغوط تســـــا ،وضـــــع حل عد علـــــى ال

ــــــد الأســــــباب  ،المهنيــــــة ــــــك بتحدي ــــــأثير المنــــــاخ التنظالرئيســــــية و وذل ــــــة النفســــــية للعمــــــال، مــــــدى ت يمــــــي فــــــي الحال
ور تكمـــــن فـــــي إبـــــراز د دراســـــتناأهميـــــة  عليـــــه فـــــإنّ والعمـــــل علـــــى تحســـــين وتحديـــــد مســـــتوى الضـــــغط المهنـــــي. و 

كـــــذلك مراعـــــاة الجانـــــب الســـــيكولوجي و المنـــــاخ التنظيمـــــي فـــــي المنظمـــــة وعلاقتـــــه بمســـــتوى الضـــــغط المهنـــــي، و 
  الإنساني للعمال.

 لهــــا،حلـــولا  اقتـــراحتحديـــد مســـتواه ممـــا يمكننــــا مـــن معرفــــة مـــدى تـــوفر مســـببات الضــــغط، و  مـــن قبـــل ذلـــك لابـــدّ 
  هو: الهدف من الدراسةوعلية فإن 

 .في الوسط الجامعيمعرفة العلاقة بين الضغط المهني و المناخ التنظيمي  -
الإداريـــــين فـــــي كليـــــة العلـــــوم ف علـــــى مســـــتوى الضـــــغوط المهنيـــــة التـــــي يعـــــاني منهـــــا الأســـــاتذة و التعـــــرّ  -

 الإنسانية و الاجتماعية بجامعة البويرة.
عنـــــد  هالحـــــد منـــــة الضـــــغط المهنـــــي و التخفيـــــف مـــــن شـــــدّ حلـــــول مـــــن أجـــــل الو بعـــــض الاقتراحـــــات  تقـــــديم -

 الإداريين في الجامعة.الأساتذة و 

  :وهي ، فأما الموضوعيةأسباب موضوعية و ذاتيةهذا الموضوع  اختيارقد دفعتنا إلى 

 الدراسات في هذا المجال حسب علمنا.قلة  -
 ال الإداري و التنظيمي.أهمية الموضوع و تحكمه في المج -
 .المستويات المهنية بالجامعةمعرفة علاقة الضغط المهني بالمناخ التنظيمي لدى مختلف  -
ـــــوم الإنســـــانية و الا - ـــــة العل ـــــي قيـــــاس مســـــتوى الضـــــغط المهنـــــي عنـــــد مـــــوظفي كلي ـــــة بجامعـــــة أكل جتماعي

 اج.محند أولح

 الذاتية هي: 

 التنظيم.طلبة في مجال علم النفس العمل و شوقنا و ميلنا لمثل هذه المواضيع الجذابة كوننا  -
 التوق إلى معرفة علاقة الضغط المهني بالمناخ التنظيمي في الجامعة. -
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  تحديد المفاهيم:

 : التنظيميةالثقافة  -1

هــــــذه القــــــيم تــــــؤثر بــــــدورها فــــــي الجوانــــــب فــــــراد ذوي النفــــــوذ فــــــي منظمــــــة مــــــا، و هــــــي تعبيــــــر عــــــن قــــــيم الأ     
ــــي المنظمــــة  ــــرادو الملموســــة ف ــــي ســــلوك الأف ــــذي ينتهجــــه هــــؤلاء ف ــــراد، كمــــا تحــــدد الأســــلوب ال ــــي قــــراراتهم  الأف ف

المنــــــاخ ية الناتجـــــة عـــــن تفـــــاعلات الأفـــــراد و القواعـــــد الســـــلوكلمرؤوســـــيهم و منظمـــــاتهم، وهـــــي القـــــيم و إداراتهـــــم و 
  ). 14، صمرجع سبق ذكره( وافية صحراوي، النفسي السائد داخل المنظمة 

 :تعريف الإجهاد -2

ـــــــه يعـــــــرف الإجهـــــــاد       ـــــــى أن ـــــــه اســـــــتجابةعل ـــــــة،  تكيفي ـــــــات النفســـــــية متوســـــــطة بالخصـــــــائص الفردي أو العملي
ـــــف أو حـــــدث خـــــارجي ـــــى  ،الناتجـــــة عـــــن أي فعـــــل أو موق ـــــة عل ـــــة ونفســـــية معين ـــــات طبيعي ـــــذي يضـــــع متطلب وال

، الصـــــحة، الوراثـــــة ومـــــا الاجتماعيـــــةالفـــــرد، وهـــــذه الخصـــــائص قـــــد تشـــــمل متغيـــــرات كـــــالعمر، الجـــــنس، الحالـــــة 
المعتقـــــدات و القـــــيم و  الاتجاهـــــاتعلـــــى مكونـــــات  الأخـــــرى، أمـــــا العمليـــــات النفســـــية فقـــــد تشـــــمل هـــــذه إلـــــى ذلـــــك

لـــــبعض التغيـــــرات البيئيـــــة (زريبـــــي  اســـــتجابةالنفســـــية فـــــي الفـــــرد و  جيةالفســـــيولو ويعنـــــي مجموعـــــة مـــــن المتغيـــــرات 
  ).16، ص2014أحلام، 

 الضغط المهني: -3

ــــي  The Stressالضــــغط  لغــــة ــــه Stringersمشــــتق مــــن الفعــــل اللاتين ــــي الضــــيق، الشــــدّة، و من ــــذي يعن ال
بمعنـــــى طـــــوق ذراعيـــــه و جســـــمه مؤديـــــا إلـــــى الاختنـــــاق الـــــذي يســـــبب القلـــــق  Etreindreأخـــــذ الفعـــــل الفرنســـــي 
  ).  10، ص2017( العمراوي نادية، و هو الضغط و القهر 

الضـــغوط المهنيـــة تحـــدث عنـــدما تكـــون مطالـــب العمـــل  Lazarus et Folkmanفيعتبـــر  أمـــا اصـــطلاحا
دم التــــوازن بــــين مطالــــب العمــــل شــــاقة و مرهقــــة و تتجــــاوز مصــــادر التوافــــق لــــدى الفــــرد، أي أنهــــا تنشــــأ مــــن عــــ

  ). 79، صمرجع سبق ذكره( قويدر بن أحمد، و قدرة العامل على الاستجابة لها 

عـــــرف المعهـــــد الـــــوطني لدراســــــة الصـــــحة و الســـــلامة الضـــــغط المهنــــــي علـــــى أنـــــه الأذى الجســـــدي و النفســــــي 
( العمـــــراوي ناديـــــة، يصـــــيب الفـــــرد عنـــــدما ا تتناســـــب متطلبـــــات الوظيفـــــة مـــــع قدراتـــــه و حاجاتـــــه فـــــي العمـــــل الـــــذي 

  ). 11مرجع سبق ذكره، ص
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ـــــك ـــــى ذل ـــــي ب و عل ـــــي يتعـــــرض لهـــــا يعـــــرف الضـــــغط المهن ـــــة الت ـــــذلهمســـــتخدمو الجامعـــــة نتيجـــــة الحال  اجهـــــد مب
  .مبنشاط ذهني أو بدني يفوق قدرته مأثناء العمل، أو قيامه اكبير 

 المناخ التنظيمي: -4

، أي اعتـــــدالهـــــو محـــــل الإقامـــــة و هـــــو حالـــــة الطقـــــس ومـــــا يكـــــون عليـــــه مـــــن حـــــرارة أو بـــــرودة أو  المنـــــاخ لغـــــة
  .  www.arabdict.com26.05.2019_12:26مجموعة من العوامل الجوية

عبــــارة عــــن خصــــائص بأنــــه  Karasick et Pritchard كارازيــــك وبريتشــــارد فعــــرف اصــــطلاحاأمــــا       
كنتيجــــة لفلســــفة  تتشــــكل هــــذه الخصــــائصســــبي فــــي بيئــــة العمــــل فــــي المنظمــــة، و معينــــة لهــــا ســــمة الاســــتقرار الن

سياســـــات العمـــــل فـــــي المنظمـــــة، كمـــــا أنهـــــا تســـــتخدم كأســـــاس إلـــــى نظـــــم و  بالإضـــــافةممارســـــتها، الإدارة العليـــــا و 
  ). 258، ص2009( محمد الصيرفي، معدلاته تحديد و لتفسير القرارات بجانب توجيه الأداء 

عرفـــــه العميـــــان بأنـــــه البيئـــــة الاجتماعيـــــة أو النظـــــام الاجتمـــــاعي الكلـــــي لمجموعـــــة العـــــاملين فـــــي التنظـــــيم و      
الواحـــــد، وهـــــو يعنـــــي الثقافـــــة، القـــــيم، العـــــادات، الأعـــــراف، الأنمـــــاط الســـــلوكية، المعتقـــــدات الاجتماعيـــــة و طـــــرق 

ـــــــؤثر فـــــــي  ـــــــي ت ـــــــات والأنشـــــــطة الإنســـــــانية و العمـــــــل المختلفـــــــة الت ( شـــــــامي اخـــــــل المنظمـــــــة الاقتصـــــــادية دالفعالي
  ). 7صليحة، مرجع سبق ذكره، ص

تشـــــمل كـــــل مـــــن العلاقـــــات بـــــين  تنظيمـــــي هـــــو البيئـــــة المحيطـــــة بمســـــتخدمي الجامعـــــة،نـــــرى أن المنـــــاخ ال     
  الأفراد، الهيكل التنظيمي، النشاطات، الاتصالات، التنظيم و تسيير الأفراد.

  التالية: التساؤلاتمن هذا المنطلق نطرح 

 ؟ بجامعة البويرة قة الضغط المهني بالمناخ التنظيميعلاهل توجد  -
 ؟لدى مستخدمي جامعة البويرة الضغط المهني مصادر وعوامل يؤثر المناخ التنظيمي في هل -

  نفسرها من خلال بحثنا وهي كالتالي: فرضياتعليه نضع و 

 .بجامعة البويرة المناخ التنظيميتوجد علاقة بين الضغط المهني و  -
 الضغط المهني لدى مستخدمي جامعة البويرة. عوامل ومصادريؤثر المناخ التنظيمي في  -
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 تمهيد:

ــــــي هــــــو       ــــــذل  مــــــاتالمنظفــــــي  اواســــــع اانتشــــــار نفســــــي ســــــلوكي عــــــرف  اضــــــطرابالضــــــغط المهن بســــــبب ب
عليــــه و  ،ة عــــن ســــوء العلاقــــات بــــين الأفــــرادمشــــاكل ناتجــــأو تعرضــــه لصــــدمات و  ،هــــد يفــــوق قدرتــــهالعامــــل لج

العوامـــــل المؤديـــــة إليهـــــا مـــــن أجـــــل الحـــــد مـــــن هـــــذه إلـــــى معرفـــــة مســـــببات الضـــــغط المهنـــــي و مـــــات تســـــعى المنظ
نشـــــاطات فعالـــــة فـــــي المجـــــال و عـــــن طريـــــق وضـــــع إســـــتراتيجيات  ،التخفيـــــف منهـــــا فـــــي وســـــط العمـــــلو  الظـــــاهرة

ـــــات والرفـــــع مـــــن معنويـــــات العـــــاملينا لهـــــم،  الاجتمـــــاعيالجانـــــب  مراعـــــاةو  ،لتنظيمـــــي مـــــن أجـــــل تعزيـــــز العلاق
  القلق في نفس العامل.لمثيرات تخلق حالة من التوتر و  استجابةالضغط المهني عبارة عن و 

 تعريف الضغط: - 1

 :Le stressالضغط  -

والضّــــــغطة بمعنــــــى  عليــــــه،زحمــــــه ضــــــيّق  عصــــــره،]ضــــــغطا و أضــــــغطه  ضــــــغطه،[جــــــاء لفــــــظ ضــــــغط  لغــــــة
  .)208ص  ،2003 ،زينب النجار ،حسن شحاتة( المشقّة الزّحمة، القهر، الضّيق، الشّدة،

بمعنــــى  عشــــرااســــتعملت فــــي اللّغــــة الإنجليزيــــة خــــلال القــــرن السّــــابع  الأصــــل،لاتينيــــة  stress وكلمــــة
د المكثــّـــف و الجهـــــ قـــــرن الثـــــامن عشـــــر أخـــــذت بمعنـــــى القـــــوة،ثـــــمّ فـــــي أواخـــــر ال حـــــزن،أو و محنـــــة أمصـــــاعب 

  ). 82، ص2013صحراوي، ( وافية  العضليّةحسب القدرات الفكرية و 

ــــGrenbergجرينبــــرج  هيعرفــــف اصــــطلاحاإمــــا  ــــي نــــاتج عــــن وســــيكولوجي و  فســــيولوجيرد فعــــل ب  اســــتجاباتعقل
ـــــــــة والصّـــــــــراعات والأحـــــــــداث الضّـــــــــاغطة ـــــــــوتّرات البيئيّ ـــــــــدلر  أمـــــــــا .الأفـــــــــراد للت ـــــــــ Mandelerمان ـــــــــك  هفعرّف بتل

د بالشّـــــدة النّاتجـــــة عـــــن المتطلّبـــــات الّتـــــي تســـــتلزم نوعـــــا مـــــن إعـــــادة التّوافـــــق عنـــــروف المرتبطـــــة بالضّـــــغط و ظّـــــال
ــــرد ــــؤثّر Meichenbaunميشــــنباوم   رويشــــي .الف ــــوّة خارجيــــة ت ــــى أنّ الضّــــغوط هــــي ق ــــي الفــــرد, إل ــــتج عنهــــا ف ين
 اخـــــتلالايحـــــدث  يالـــــذ الأمـــــرعنـــــدما يتعـــــرض لتهديـــــدات بيئتـــــه، الفـــــرد  باســـــتجاباتعصـــــبي, كمـــــا تـــــرتبط شـــــد 

  ). 42ص ،مرجع سبق ذكره( ليلة سايب، من داخله  الفسيولوجيفي التوازن النفسي و 

ـــــاحثي ارتكـــــزت ـــــك مـــــن و  ،ضـــــغوط العمـــــلن لوضـــــع تعريفـــــا محـــــددا و دقيقـــــا لمصـــــطلح: جهـــــود العلمـــــاء و الب ذل
  هي:خلال تصنيف هذه المحاولات في ثلاثة اتّجاهات 
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  الأول: الاتجاه

توجـــــد فـــــي بيئـــــة العمـــــل و تحـــــدث تـــــأثيرا علـــــى أحـــــد المثيـــــرات أو المنبهـــــات التـــــي  باعتبارهـــــايتنـــــاول الضّـــــغوط 
  الضّغوط يمكن تعريفها كما يلي: أن الاتجاهو يرى أصحاب هذا ، الفرد

ثّر خـــــــارجي يســـــــبب الإرهـــــــاق بأنّهـــــــا أي مـــــــؤ  )LeonMegginson )1992يعرفهـــــــا ليـــــــون ميغينســـــــون  .1
 .ينعكس سلبا على صحّة الإنساني و النّفسالبدني و 

ص ) بأنّهـــا تلــــك التـــي يواجــــه فيهـــا الشّــــخDavid et Stephan )1999يعرفهـــا دافيـــد و ســــتيفان  .2
و قيــــودا تحــــدّ مــــن قدرتــــه علــــى تحقيــــق مــــا يرعبــــه , و مطالــــب بفرصــــة تتضــــمّن مكاســــب محتملــــة لــــه، 

 قد تتسبب في خسارته و فقده لما يرغب في تحقيقه .
النّفســـــــي ممـــــــا ثّر خـــــــارجي يســـــــبب الإرهـــــــاق البـــــــدني و ) بأنّهـــــــا أي مـــــــؤ Linda )2001تعرفهـــــــا لينـــــــدا  .3

  ضعف الفرد . إلى يؤدّي

  الثاّني: الاتجاه

ـــــرى أصـــــحاب هـــــذا  النّفســـــية وعلـــــى و يولوجية ســـــأن الضّـــــغوط هـــــي مجموعـــــة مـــــن ردود الأفعـــــال الفبـــــ الاتجـــــاهي
  هذا الأساس يمكن تعريفها على النّحو التاّلي :

الجســـــــم غيـــــــر المحـــــــدّدة نحـــــــو أي مطلـــــــب يفـــــــرض  اســـــــتجابة) بأنّهـــــــا Selye )1946ســـــــيلي  ايعرّفهـــــــ .1
 عليه 

فعـــل جســـديّة لأي متطلّبـــات تقـــع ) بأنّهـــا ردود Mondy et all )1991يعرفهـــا مانـــدي و آخـــرون  .2
 ). 56،ص  2009( محمد عبد القادر علام ،على الشّخص 

نمــــوذج معقّــــد لحــــالات عاطفيّــــة، ب) Greenberg et Baron )1997غرينبــــرغ و بــــارون  عرفهــــاي .3
 .لمتطلّبات الضّغوط الخارجيّة الاستجابةناجمة عن  وردود فعل سيكولوجية، 

  الثالث: الاتجاه

وعلـــــى هـــــذا  الاســـــتجابة،و  لهـــــاي تفاعـــــل بـــــين العوامـــــل المتســـــببة أن الضّـــــغوط فـــــ الاتجـــــاهيـــــرى أصـــــحاب هـــــذا 
  التاّلي:على النّحو  فعرفوهاالأساس 
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تملــــي عليــــه و  الإنســــان،الأحــــداث التــــي تواجــــه تلــــك القــــوى و هــــا بأن) 1991يــــرى د.علــــي عبــــد الوهــــاب ( .1
و  و كـــــل هـــــذا يأخـــــذ منـــــه جهـــــدا كبيـــــرا جســـــديايلبّيهـــــا، مطالـــــب متنوعـــــة يحـــــاول قـــــدر المســـــتطاع أن 

 أمراض.ربّما ذهنيّا ونفسيّا، وما يترتب على ذلك من إرهاق ومخاوف، و 
نتيجــــــة هــــــذا التفاعــــــل تشــــــير إلــــــى التّفاعــــــل بــــــين الفــــــرد والبيئــــــة و بأنهــــــا ) David )1994ويــــــرى دافيــــــد  .2

  ). 57( محمد عبد القادر علام ،المرجع السابق ،صيواجه الفرد بفرصة أو مطلب للسّلوك 

عــــن الوظيفــــة مــــن حيــــث مســــؤولياتها وأعبائهــــا  الضّــــغوط النّاتجــــة فهــــي غوط المهنيــــةأمــــا بالنســــبة الضــــ
يـــــــرى و  الـــــــدور.خصـــــــائص هـــــــذا صـــــــاحب الوظيفـــــــة و  يلعبـــــــه الـــــــذيتهـــــــا علاقتهـــــــا بالوظـــــــائف الأخـــــــرى، و أهمّيو 

ويــــؤدّي  ،تلال وظيفــــي فــــي المنظمــــة أو المؤسســــة التــــي يعمــــل فيهــــا الفــــردعبــــارة عــــن اخــــ هــــابعــــض البــــاحثين أن
ـــــى  الإخـــــلافهـــــذا  ـــــاضإل ـــــوظيفي وضـــــعف الأداء و مســـــ انخف ـــــاضتوى الرضـــــا ال ـــــة  انخف ـــــاروق مســـــتوى الفعالي (ف
  ). 305عبده ،محمد عبد المجيد ،مرجع سبق ذكره ،ص  فليه

ــــا اليوميــــة"غوط تمثــــل الضــــ      ــــذيفــــالفرد  ،جــــزءا لا يتجــــزأ مــــن حياتن ــــت  ال لا يواجــــه الضّــــغوط هــــو إنســــان ميّ
وتكــــــون الضّــــــغوط ضــــــارّة فقــــــط عنــــــدما تكــــــون شــــــديدة جــــــدّا أو عنــــــدما تكــــــون دائمــــــة وكلّمــــــا فــــــي غيبوبــــــة،  أو

شـــــكّلت وقـــــد " ). 77،ص 2000( أحمـــــد عبـــــد الوهـــــاب جـــــاد ،"يحتـــــاج أن يـــــتعلّم كيـــــف يتعـــــايش مـــــع ضـــــغوط الحيـــــاة 
ـــــى  إصـــــاباتحـــــوادث و  ـــــت بالعامـــــل ومعرفـــــة أســـــبابهاالعمـــــل أول وجـــــدت الدّراســـــات أن و ، الدّراســـــات التـــــي اهتمّ

ـــــى معظمهـــــافـــــي  أدتالضـــــغوط النفســـــية النّاجمـــــة عـــــن ضـــــغوط العمـــــل  الحـــــوادث فضـــــلا عـــــن الإصـــــابات و  إل
ـــــة ( الإضـــــاءة ـــــة الظـــــروف الفيزيقي ـــــادة الضوضـــــاء، الأبخـــــرة، و الأدخن ـــــة ، زي ـــــة التهوي ـــــي مكـــــان العمـــــل ، , قلّ ف

  ). 30،ص 2013( ميسر العبد ، "...الخ )

اســــــتجابات جســــــمية ونفســــــية و ســــــلوكية للإفــــــراد فــــــي مواقــــــف "الضــــــغط المهنــــــي بأنّــــــه  Baronيعــــــرّف بــــــارون 
أمـــــــا بـــــــرود زنكـــــــي و زملائـــــــه  تكـــــــون متطلّباتهـــــــا الحاليّـــــــة أكبـــــــر مـــــــن قـــــــدرات الأفـــــــراد علـــــــى التـــــــأقلم معهـــــــا.

Brodzinki et all  فيعرّفـــون الضّـــغط المهنـــي بأنّـــه تفاعـــل بـــين الفـــرد و البيئـــة وينـــتج عنـــه تغيـــرات جســـمية
فــــــي حــــــين  ). 39( خالــــــد عيــــــادة عليمــــــان ،بــــــدون ســــــنة ،ص "فــــــي إدارة الفــــــرد الطبيعــــــي انحرافــــــاتو نفســــــيّة تحــــــدث 
ـــــــه ســـــــيزلاقي  ـــــــة بأنّهـــــــاو آخـــــــرون الضّـــــــغ Sizlagiيعرف ـــــــة،  "وط المهني ـــــــة ذاتي أو تلالا نفســـــــيا تحـــــــدث اخـــــــتجرب

ــــــة أو المنظّمــــــة  أو الفــــــرد نفســــــه عضــــــويا لــــــدى الفــــــرد،  أنــــــدر ودي(  "وينــــــتج عــــــن العوامــــــل فــــــي البيئــــــة الخارجيّ

كــــــل مــــــا لــــــه تــــــأثير "الضّــــــغط المهنــــــي هــــــو  إنويــــــرى الحضــــــري  ). 180،ص1991،  والاسســــــيزلاقي ،مــــــارك جــــــي 
فســــي و العــــاطفي ويــــؤدّي يأخــــذ أشــــكالا مــــؤثّرة علــــى ســــلوك متّخــــذ القــــرار و تعيــــق توازنــــه النّ  ،مــــادي أو معنــــوي
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ــــــق نفســــــي أو اعصــــــبي اتــــــوتر  إحــــــداث إلــــــى ــــــى  اقل ــــــد أو القيــــــام  اتخــــــاذيجعلــــــه غيــــــر قــــــادر عل القــــــرار بشــــــكل جيّ
ـــــ ـــــلوك الرّشـــــيد تجـــــاه المواق ـــــرى فـــــوزي فـــــائق أن كلمـــــة الضّـــــغوط المهنيـــــة تـــــدل  .تنفيذيّـــــةالإداريـــــة و ال فبالسّ وي

ــــي يتعــــرض لهــــا الفــــرد  ــــى مجموعــــة المواقــــف أو الحــــالات الت ــــرات عل ــــى تغي ــــؤدّي إل ــــه و التــــي ت فــــي مجــــال عمل
   اقـــــف علـــــى درجـــــة عاليـــــة مـــــن التهديـــــدجســـــمية و نفســـــية نتيجـــــة لـــــردود فعليـــــة لمواجهتهـــــا وقـــــد تكـــــون هـــــده المو 

( محمـــــد الفتـــــاح محمـــــود بشـــــير  "مـــــن الإزعـــــاج شـــــيءالقلـــــق مـــــن حيـــــث التـــــأثير فتولـــــد و التّعـــــب ، فتســـــبب الإرهـــــاق و 
  ). 72_71،ص  2016المغربي ،

 غط المهني:عناصر الضّ  - 2

تظهـــــر فـــــي أشـــــكال مختلفـــــة مـــــن العلاقـــــات بـــــين الأفـــــراد  متعـــــدّدة,تحتـــــوي الضّـــــغوط المهنيـــــة علـــــى عناصـــــر 
  و هي:يوجد ثلاثة عناصر رئيسيّة للضّغوط المهنيّة ل الجامعة أو الكلّية أو القسم و داخل المؤسسة مث

 هـــــو مـــــا يتعـــــرّض لـــــه مـــــن مـــــؤثّرات ناتجـــــة عـــــن الفـــــرد أو المنظّمـــــة أو البيئـــــة ويترتــّـــب عليهـــــا المثيـــــر :
  بالضّغط.شعور الفرد 

 فــــــي السّــــــلوكيّة تجــــــاه الضــــــغط وتتمثــــــل الفعــــــل الفســــــيولوجية والنّفســــــية و : تتكــــــوّن مــــــن ردود الاســــــتجابة
 .الإحباط أو القلق أو التّكيّف

 الـــــذي يحـــــدث بـــــين مســـــببات الضّـــــغوط ســـــواء كانـــــت عوامـــــل تنظيميّـــــة أو بيئيّـــــة أو علاقـــــات التّفاعـــــل :
 استجابات.شخصية و مشاعر إنسانيّة وبين ما يحدث من 

همـــــا عنصـــــر الإدراك و عنصـــــر و  ويمكــــن إضـــــافة عنصـــــرين آخـــــرين فـــــي ضـــــوء تطــــوّر مفهـــــوم العمـــــل   
    اس الفـــــرد بالعوامـــــل الضـــــاغطة عليـــــهإحســـــ الإدراك العقلـــــي لـــــه دور فعّـــــال فـــــي مـــــدىفـــــ الفرديّـــــة.الفـــــروق 

لمهنيّــــــة الفــــــروق الفرديّــــــة تفسّــــــر العلاقــــــة بــــــين قــــــدرة الأفــــــراد علــــــى التعامــــــل مــــــع مســــــببات الضــــــغوط او ، 
  .) 306ص ،2005، ( فاروق فلية عبده ،محمد عبد المجيدإيجابا ر بها سلبا و السيطرة عليها والتأثو 

  ن من عنصرين هما:عقدة تتكو ة مأيضا إلى عملية نفسية بيولوجي يشير الضّغط المهني

  يسمى بالموقف الضاغط قف أو مثير ضار أو خطر بطبيعته و العملية تبدأ بموStress. 
  إذا مــــا تــــم تفســــير الموقــــف الضّــــاغط مــــن جانــــب الفــــرد كخطــــر أو تهديــــد فــــإن قلقــــا ســــوف يســــتثار

 ).51ذكره، ص صحراوي، مرجع سبق(وافية 
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عــــــل الــــــذي يحــــــدث بــــــين أســــــباب رد فعــــــل نــــــاتج عــــــن التفاضــــــغط المهنــــــي هــــــو عبــــــارة عــــــن مــــــؤثرات و منــــــه ال
ــــــدرة الأشــــــخاص الضــــــغوط و  ــــــك حســــــب ق ــــــى التعامــــــل مــــــع الإســــــتراتيجيات و ذل العوامــــــل المســــــببة للضــــــغط عل

 هذا ما يجعله عملية بيولوجية معقدة.ومدى إحساس الفرد بها و 

 أنواع الضّغوط المهنيّة: - 3

 ومتعددة، يمكن أن نصنفها كما يلي: للضغوط أعراض كثيرة

 ضغوط ناتجة عن الأدوار: )1
 عدم وضوح الدور.  
  تضارب الأدوارتعدد و. 
 تعدد التأييد من جانب الإدارة. 

 ضغوط ناتجة عن طبيعة و ظروف العمل: )2
 .عدم ملائمة طبيعة العمل 
 .عدم ملائمة مكان العمل 
 .الصّراع على الحوافز والتّرقيات 
  ومتطلّباتها.نوع الوظيفة 

 ضغوط ناتجة عن العلاقات: )3
 .مع الرؤساء 
 .مع المرؤوسين 
 .مع الزّملاء 
 .( العملاء أو المراجعين ) مع المستفيدين 
 .ضعف التّعامل مع الزّملاء 

 ضغوط ناتجة عن الجانب التنظيمي: )4
  .عدم وضوح العلاقات التنظيمية و تداخل الاختصاصات 
 .عدم توازن في توزيع السلطات 
  المشاركة.غياب 
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 .سوء الاتصالات 
 .عبئ ساعات العمل 
 .المركزية 
  .عدم وضوح المسار المهني أو الوظيفي 

 ضغوط ناتجة عن مستوى التغيير: )5
 .على المستوى التنظيمي 
  .على المستوي الفردي 

 ضغوط الوقت: )6
 .الزيارات و المكالمات الهاتفيّة العارضة 
 .الاجتماعات والزيارات غير المخطّطة والفاشلة 
 .البريد 
 .غياب الرّئيس 
 .عدم تنظيم الوقت المتاح 

 ضغوط خارجية: )7
 .الاتجاهات و الانتماءات 
 .تعدد أجهزة الرّقابة 
 .الرّأي العام والإعلام 
 .العادات والتّقاليد 

 ضغوط شخصية: )8
  .الأسرة ومتطلّباتها 
 .العلاقات الاجتماعية 
 .شخصية الفرد 
  18, 15أحمد، مرجع سبق ذكره، ص (عبد الفتاح محمود دوافع الفرد واتجاهاته .( 
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ــــــــة حســــــــب الأدوار وطبيعــــــــة العمــــــــل وكــــــــذلك يراعــــــــي الجانــــــــب         ــــــــتم تصــــــــنيف الضــــــــغوط المهني ــــــــه ي من
التنظيمــــــي فــــــي المؤسســــــة وطبيعــــــة العلاقــــــات بــــــين أفرادهــــــا بــــــدون أن وكــــــذلك طبيعــــــة العلاقــــــات الاجتماعيــــــة 

  ية للفرد. والأسرية والاتجاهات والعادات التي تؤثر على الحالة النفس

  أعراض الضغوط المهنية: - 4

ـــــائج ســـــلبية ل الإحســـــاسهـــــذا  اســـــتفحلإذا بضـــــغوط العمـــــل و  الإنســـــانإذا شـــــعر  ـــــه فســـــوف تكـــــون النت ـــــة لدي لغاي
ـــــه، ـــــاج ونوعيت ـــــة الإنت ـــــى كمي ـــــؤدي  ،وســـــاعات العمـــــل عل ـــــىممـــــا ي ـــــدهور صـــــحّته جســـــديا و  إل ظهـــــر تو  .نفســـــيات

  لديه أعراض منها:

ــــادة الإصــــابات _  ــــة زي ــــأخر  بالإضــــافةفــــي العمــــل و الحــــوادث التــــي قــــد تكــــون قاتل ــــادة الغيــــاب و الت ــــى زي إل
 نهائيا.عن العمل وتركه  الانقطاعو ربما يصل إلى  العمل،عن 

حــــوادث التــــي تســــبب قلقــــا تعبــــر ضــــغوط العمــــل علــــى حالــــة إجهــــاد عقلــــي أو جســــمي وتحــــدث نتيجــــة لل_ 
أنّهــــــا أو واء العامــــــة التــــــي تســــــود بيئــــــة العمــــــل, للأجــــــنتيجــــــة لعوامــــــل عــــــدم الرضــــــا أو نتيجــــــة و إزعاجــــــا و 
الــــذين لا يحبــــون عملهــــم بــــل  الأفــــراد,وهنــــاك العديــــد مــــن للتفاعــــل بــــين هــــذه المســــببات جميعا تحــــدث نتيجــــة

لممارســـــته ,قـــــد يكـــــون ذلـــــك إمـــــا للمـــــردود المـــــادي الـــــذي لا يســـــاوي الجهـــــد المبـــــذول أو  اضـــــطرتهمالظّـــــروف 
ئيس أو فـــــي غيـــــر مجـــــال التخصـــــص,كذلك المعاملـــــة القاســـــية مـــــن الـــــرّ لعـــــدد السّـــــاعات الطويلـــــة ,أو العمـــــل 

 2011(فاطمـــــــة عبـــــــد الـــــــرحيم النوايســـــــة ،اضـــــــطهادهم, عـــــــدم تعـــــــاون الـــــــزّملاء أو عـــــــدم تقـــــــديره لمجهـــــــود العامـــــــل
 ). 30،ص

 . ويمكــــــن القــــــول بــــــأنّ وذلــــــك حســــــب قــــــوتهم الجســــــمانية رهم بضــــــغوط العمــــــل،ثيختلــــــف النــــــاس فــــــي مــــــدى تــــــأ
 أي أنّ ، جـــــــزء يتـــــــأثّر بضـــــــغوط العمـــــــل أولأصـــــــعب جـــــــزء فـــــــي النّظـــــــام الحيـــــــوي أو العضـــــــوي بالجســـــــم هـــــــو 

ـــــى أضـــــعف جـــــزء بالجســـــم. الأعـــــراض المرضـــــيّة لضـــــغوط العمـــــل تظ الأعـــــراض المرضـــــيّة ومـــــن أهـــــم هـــــر عل
  ة نجد أيضا:للضّغوط المهني

  الاستثارةفرط. 
  الكآبة.الحزن و 
  الفم.جفاف 



	الضغط المھني         		الفصل الثاني                                                                           

 

21 
 

 رعة التغيير في الأفكارصعوبة التركيز في العمل وس. 
  الانفعالي الاتزانعدم. 
 و الوقوع في الحوادث الصّناعيّة. الميل للإصابة 
 .عدم القدرة على تحمّل الإجهاد 
 .الشّعور العام بالخوف 
  التعبيرالصّعوبة في التحدّث و. 
 .الأرق و عدم القدرة على النّوم 
 .العرق بغزارة 
 فقدان الشّهية أو الإفراط في الأكل. 
 آلام في عضلات الرقبة و أسفل الظّهر. 
 و الحركات العصبية. الارتعاش 
 معدل التّدخين. ارتفاع 
 المسكّنات استخداممعدّل  ارتفاع.. 
 آلام القولون و المعدة. 
 .الصّداع 
 عسر الهضم. 

ــــــك       ــــــت هــــــذه هــــــي الأعــــــراض فمــــــا بال ــــــإذا كان ــــــالأمراضف ــــــى قائمــــــة الأمــــــر ، ب اض و محاولــــــة التّعــــــرّف عل
ـــــا معظـــــ أمـــــرا صـــــعبا،ســـــتكون  ـــــوتّر أو يتفـــــاقم وضـــــعها، م الأمـــــراض يمكـــــن أن تنفتقريب أو يصـــــعب شـــــأ عـــــن التّ

بـــين هــــذه الأمــــراض نجــــد أمــــراض القلــــب، مــــن قــــدار عـــالي مــــن الضّــــغوط المهنيّــــة. و ل وجــــود معلاجهـــا فــــي ظــــ
ـــــنفس، و  ارتفـــــاع ،أمـــــراض السّـــــكريتصـــــلّب الشـــــرايين،  د ( أحمـــــغيرهـــــا مـــــن الأمـــــراض ضـــــغط الـــــدّم، صـــــعوبة التّ

  ). 390-389، ص 2003ماهر، 

المهنـــــي يـــــنعكس علـــــى ســـــلوك العامـــــل، ويظهـــــر ذلـــــك عـــــن طريـــــق أعـــــراض  أن الضـــــغطومنـــــه نســـــتنتج      
هـــــذا مـــــا يحـــــدد الـــــخ، و ســـــلوكيات معينـــــة توضـــــح الحالـــــة النفســـــية للعامـــــل مثـــــل عـــــدم الراحـــــة، التـــــوتر، الأرق...و 

 لنا الحالة السيكولوجية للفرد.

  المهنية:ف على الضّغوط أساليب التعرّ  - 5
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  من أساليب التعرّف على الضّغوط المهنيّة ما يلي:

  ـــــــنقص قـــــــد مقارنـــــــة الوظـــــــائف و الأعمـــــــال و المهـــــــام بمـــــــؤهّلات شـــــــاغليها و خبـــــــراتهم، لان ال
 يمثل في المقارنة مصدرا من مصادر الضّغوط.

 .تقييم الأداء الوظيفي السّنوي للعامل الذي يتتبع الكفاءة والضّعف في الأداء 
  اليومية أو الأسبوعية التي يرفعها العاملون عن سير أدائهم.التقّارير 
  التقرير السنوي الشامل للمؤسسة بجميع بنوده من إنجاز وصيانة ومصروفات 
  مقارنة الإنتاج بالأهداف المطلوبة تحقيقها 
  فــــتح المجــــال للمناقشــــات و الشــــكاوي و التعبيــــر عــــن الــــنفس للكشــــف عــــن ضــــغوط العمــــل مــــع

 لكافية لسرية المعلومات كتخصيص صندوق للشكاوي توفير الضمانات ا
  تحديـــــد ضـــــغوط العمـــــل عبـــــر اســـــتطلاع آراء العـــــاملين بتوزيـــــع اســـــتبيانات تستقصـــــي مصـــــادر

تلـــــــك الضـــــــغوط فـــــــي بيئـــــــة العمـــــــل ونســـــــاعد المســـــــؤولين علـــــــى الخـــــــروج برؤيـــــــة شـــــــاملة عـــــــن 
  ). 18،ص 2013(عبد الفتاح محمود احمد ،سلبيات العمل 

 : المهني آثار و نتائج الضّغوط - 6

للضـــــــغط المهنـــــــي آثـــــــار عديـــــــدة  أو يتعـــــــرض لهـــــــا الفـــــــرد فـــــــإنّ  يجتـــــــاح وظـــــــائف الجســـــــم، اضـــــــطراب أي مثـــــــل
  نلخصها فيما يلي:

 الآثار الإيجابيّة للضغوط المهنية: )1
  الإثارة الإيجابيّة للضغوط المهنيّة فيما يلي: يمكن تحديد أهمّ 

 ،السّــــــعي إلــــــى القويــــــة نحــــــو القيــــــام بالعمــــــل و وافع بالإضــــــافة إلــــــى إثــــــارة الــــــدّ  تنميــــــة المعرفــــــة لــــــدى الفــــــرد
 .ه المختلفة رغبة في تحقيق الذّاتتحقيق متطلّبات

 ــــــب  اعيــــــة بــــــين العــــــاملين فــــــي المؤسســــــات والمنظمــــــات المختلفــــــة،تــــــدعيم العلاقــــــات الاجتم حيــــــث تتطلّ
المســـــتمر بـــــين القـــــائم بالعمـــــل وبقيّـــــة زملائـــــه مـــــن والتّعـــــاون المشـــــترك و  الاتصـــــالتلـــــك الضّـــــغوط وجـــــود 

ـــــك  أجـــــل ـــــوتّر فـــــي العـــــاملين  أوالضـــــغوط، المســـــاعدة فـــــي مواجهـــــة تل الوقايـــــة مـــــن حـــــدوث مشـــــكلات ت
 كافة.
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  ـــــــة بـــــــين العـــــــاملين ورفـــــــع مســـــــتوى الشّـــــــعور بالرضـــــــا ويـــــــنعكس ذلـــــــك علـــــــى ـــــــة و الثقّ رفـــــــع روح المعنويّ
و الإصـــــرار علـــــى القيـــــام بعمـــــل المتميـــــز، و تحقيـــــق الأداء  بالمنظّمـــــة،الاســـــتقرار فـــــي الحيـــــاة العمليـــــة 

 همية على الرّغم من ضغوط العمل المرتبطة به.له أ
  قــــــت المحــــــدد و معالجــــــة المشــــــكلات التــــــي تواجــــــه العمــــــل مــــــن أجــــــل إنجــــــاز العمــــــل المطلــــــوب فــــــي الو

الصّــــــعوبات الإداريــــــة التــــــي تظهــــــر أثنــــــاء بالكفــــــاءة المطلوبــــــة وذلــــــك مــــــن خــــــلال مواجهــــــة المشــــــكلات و 
بالتـــــالي تصـــــبح ضـــــغوط العمـــــل هـــــي و  ومواجهتهـــــا لتحقيـــــق الأداء المطلـــــوب،المعانـــــات مـــــن الضّـــــغوط 

ن العمــــــل للتغلــــــب علــــــى هــــــذه ونحــــــو المزيــــــد مــــــ عالجــــــة المشــــــكلات المرتبطــــــة بالعمــــــل،الــــــدّافع نحــــــو م
 المشكلات.

  غيــــــر  أورســــــميا  الاتصــــــالبــــــين العــــــاملين بالمؤسســــــة أو المنظّمــــــة ســــــواء كــــــان هــــــذا  الاتصــــــالتنميــــــة
ـــــب ضـــــغرســـــمي،  ـــــث تتطلّ ـــــوات الاتّصـــــال و حي ـــــادة قن بشـــــكل فعـــــال مـــــن أجـــــل  اســـــتخدامهاوط العمـــــل زي

ــــق أهــــداف المنظّمــــة  ــــك الضــــغوط وتحقي ــــده ,عبــــد المجيــــد، مرجــــع ســــبق ذكــــره، ص  فليــــه( فــــاروق مواجهــــة تل عب
309 .( 

 يصنفها المهتمون كما يلي:الآثار السلبيّة: )2
 على الفرد: .1

  آثـــــار ســـــلوكية: تتمثـــــل فـــــي حـــــدوث بعـــــض التغيـــــرات فـــــي عاداتـــــه المألوفـــــة ومـــــا تكـــــون تلـــــك التغيـــــرات
الـــــــوزن، فقـــــــدان  اضـــــــطرابات غيـــــــرات:الأرق، الإفـــــــراط فـــــــي التـــــــدخين،مـــــــن ســـــــوء و مـــــــن أهـــــــم تلـــــــك الت

 .القوانين في المنظمةاحترام الأنظمة و عدم  الشهية،
 ،بتشـــــاؤم والتصـــــرف و النظـــــر إلـــــى المســـــتقبل  أعـــــراض نفســـــية: تتجســـــد فـــــي الكآبـــــة والشـــــعور بـــــالقلق

ــــــة ــــــز وفقــــــد الثق ــــــى التركي ــــــالغير، و  بعصــــــبية شــــــديدة، وعــــــدم القــــــدرة عل ــــــد مــــــن جانــــــب اب لحساســــــية للنق
عــــــدم القــــــدرة علــــــى العــــــودة إلــــــى الحالــــــة النفســــــية الطبيعيــــــة عنــــــد الانفعــــــالي و  الاتــــــزانعــــــدم الآخــــــرين و 

 ممارسة تجربة غير سارة.
 رة علـــــى لتحـــــدث بعـــــض الآثـــــار الســـــلبية الضـــــا آثـــــار جســـــدية: تمتـــــد نتـــــائج تزايـــــد الضـــــغوط علـــــى الفـــــرد

مــــــراض الجســــــدية التــــــي يمكــــــن أن يعــــــاني منهــــــا الفــــــرد بســــــبب مــــــن أهــــــم الأالفــــــرد وســــــلامته البدنيــــــة و 
( ضــــــغط الــــــدم يلــــــي: الصــــــداع، قرحــــــة المعــــــدة، الســــــكري، أمــــــراض القلــــــب و  الضــــــغط فــــــي العمــــــل مــــــا

 ). 167، ص 2005العميان محمود سلمان، 
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 على المنظمة: .2
  عمـــــال زيــــادة التكـــــاليف الماليـــــة, تكليـــــف التــــأخر عـــــن العمـــــل, الغيـــــاب و التوقــــف عـــــن العمـــــل, تشـــــغيل

ــــاء العمــــل  الآلات, عطــــل إضــــافيين ــــد مــــن المــــواد أثن ــــدين و إصــــلاحها, تكلفــــة الفاق ــــو( محمــــد صــــلاح ال  أب
 ). 20، ص 2009العلا، 

  جودته. انخفاضو  الإنتاجتدني مستوى 
  الوقوع في حوادث صناعية.صعوبة التركيز في العمل و 
 الروح المعنوية. انخفاضمن جو العمل و  الاستياء 
  الوظيفي.عدم الرضا 
  التأخر عن العمل.الغياب و 
 التظلمات.معدل الشكاوي و  ارتفاع 
  القرارات. اتخاذعدم الدقة في 
 .سوء العلاقات بين أفراد المنظمة 
  تشويه المعلومات.بسبب غموض الدور و  الاتصالاتسوء 
 .التسرب الوظيفي 
  167( العميان محمود سلمان، مرجع سبق ذكره، ص الشعور بالفشل .( 

ـــــات الاجتماع        ـــــدعم العلاق ـــــة ت ـــــار إيجابي ـــــة آث ـــــه نســـــتنتج أن الضـــــغوط المهني ـــــدى من ـــــة ل ـــــة وتنمـــــي المعرف ي
الفــــــرد و نفســــــيته كســــــوء العلاقــــــات والتوقــــــف علــــــى العمــــــل  آثــــــار ســــــلبية التــــــي تــــــنعكس علــــــى ســــــلوكالأفــــــراد و 

 الوقوع في المشاكل.و 

  إستراتيجية التّعامل مع الضغوط المهنية: - 7

علمـــــاء الســـــلوك التنظيمـــــي تصـــــنيفها يصـــــنفها هنـــــاك العديـــــد مـــــن إســـــتراتيجيات التعامـــــل مـــــع ضـــــغوط العمـــــل 
  في نمطين هما:

  الإستراتيجية الفردية: .1

مســـــببات الضـــــغط الفـــــرد لكـــــي يســـــيطر أو يـــــدير أو يتحمـــــل  يؤديهـــــايقصـــــد بهـــــا الجهـــــود الصـــــريحة التـــــي      
ــــه الشخصــــية و  ــــه وطاقات ــــوق قدرات ــــي تف ــــر الأوضــــاع النفســــية والصــــحية الإســــتراتيجتهــــدف هــــذه الت ــــى تغيي يات إل
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العـــــــاملين الـــــــذين يعـــــــانون مـــــــن الضـــــــغوط المهنيـــــــة. ومهمـــــــا تكـــــــن مـــــــاط الســـــــلوكية لكـــــــل مـــــــن الإداريـــــــين و الأنو 
و  الاعتبــــــاراتالأخــــــذ بمجموعــــــة مــــــن مــــــن رهــــــا الفــــــرد لمواجهــــــة الضــــــغط فإنــــــه لابــــــد بالإســــــتراتيجية التــــــي يخت
  العمل على توافرها مثل:

 الشخصية للفرد. صلابة نمط 
  مصادر الضغط.تحقيق التوافق العقلي والذهني و 
 الحد من العوامل المسببة له.ثافة العمل وتقليل مستوى الضغط و الفاعلية الذاتية في ك 
  ـــــدعم ـــــي  الاجتمـــــاعيال ـــــةالعلاقـــــات  اســـــتثمارويعن ـــــوة الذ الاجتماعي ـــــل الق ـــــرد فـــــي مواجهـــــة لتفعي ـــــة للف اتي

لأصـــــدقاء و الأقـــــارب و زمـــــلاء العمـــــل, وتخفـــــيض مشـــــاركة او يـــــتم ذلـــــك مـــــن خـــــلال  ضـــــغوط العمـــــل،
 للفرد. الاجتماعيةمستويات الضغط لما يتيحه من التعزيز و المشاركة الوجدانية و 

 مقاطعـــــــة ارســـــــة إســـــــتراتيجية الإصـــــــرار الخفـــــــي وإســـــــتراتيجية حـــــــل المشـــــــكلات وتتمثـــــــل فـــــــي تـــــــرك و مم
(فـــــاروق فليـــــه عبـــــده، مرجـــــع ســـــبق ذكـــــره، بأفكـــــار إيجابيـــــة  اســـــتبدالهاالأفكـــــار التـــــي تســـــبب الضـــــغط للفـــــرد و 

 ). 318ص 
 إستراتيجيات التعامل معها.والتعرف على مصادرها و اهرة فهم الظ 
  الحياة الشخصية.الموازنة بين العمل و 
  إدارته.تنظيم الوقت و الحرص على 
 محاولة البعد عن التفكير فيما يفكر فيه الآخرون. 
  الأمور التي تسبب القلق.محاولة التحدث مع صديق في 
 .تنمية العلاقات مع زملاء العمل 
  و الراحة. للاسترخاءتخصيص وقت 
 .تعديل نمط النوم 
  التنفس الصحيح.مزاولة الرياضة و 
  2013( ميســـــر العبـــــد، بـــــاالله عـــــز وجـــــل لتعـــــديل الســـــلوك غيـــــر المرغـــــوب  الاســـــتعانةالتمســـــك بالـــــدين و ،

 ). 34ص 
 الإستراتيجية التنظيمية: .2
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ـــــي تتخـــــذها الإدهـــــي  ـــــرارات الت ـــــارة عـــــن مجموعـــــة مـــــن الق ـــــى مســـــببات الضـــــغوط و عب ـــــف ارة للســـــيطرة عل التخفي
تنفيـــــذها مـــــن خـــــلال المنظمـــــة كمـــــا أن هـــــذه الإســـــتراتيجيات يمكـــــن آثارهـــــا الضـــــارة علـــــى كـــــل مـــــن الفـــــرد و مـــــن 

  ما يلي:طبيعة الوظائف و الأعمال التي يقوم بها الفرد ومن بين هذه الإستراتيجيات طبيعة المنظم، و 

 ـــــــب عليهـــــــ ـــــــة ومـــــــا يترت ـــــــد لأســـــــاليب الإدارة الحديث ـــــــق الجي ـــــــرامج التطبي ا مـــــــن تعـــــــديل السياســـــــات و الب
الاجتماعيــــــــــة التنظيمــــــــــي ليتواكــــــــــب مــــــــــع التغييــــــــــرات  المنــــــــــاختغييــــــــــر والإجــــــــــراءات و الإجــــــــــراءات و 

 التي يشهدها المجتمع. الاقتصاديةو 
  مل المواقف الضاغطة.بالأفراد الأكثر قدرة على تح الاهتمامتطوير نظم التوظيف و 
 مـــــــن خـــــــلال تعـــــــديل مســـــــتويات الســـــــلطة والمســـــــؤولية،  تعـــــــديل المواقـــــــف المســـــــببة للضـــــــغوط المهنيـــــــة

تصـــــــميم الوظـــــــائف لتكـــــــون ذات المعنـــــــى، إعـــــــادة وإعــــــادة توزيـــــــع المهـــــــام، وتعـــــــديل مســـــــتويات الأداء و 
 المتعة.تقلالية و تزويدها بروح التحدي والمشاركة و أكثر اسو 

  إيجـــــاد انســـــجام تعارضـــــات و القضـــــاء علـــــى الصـــــراعات و الـــــتخلص مـــــن التوضـــــيح الـــــدور مـــــن أجـــــل
ـــــين الأدوار التـــــي يقـــــوم بهـــــا العـــــاملون فـــــي المنظمـــــة بوضـــــع أهـــــداف محـــــددة للمهـــــام التـــــي يقومـــــون  ب

 بها.
 ثيــــر تــــدريب العــــاملين علــــى اكتســــاب مهــــارات الاتصــــال الفعــــال التــــي تســــاعدهم علــــى التغلــــب علــــى الك

تجعلهــــــم أكثــــــر اســــــتعدادا لمعرفــــــة الأســــــباب الحقيقيــــــة للإجهــــــاد  و مــــــن المعوقــــــات النفســــــية للاتصــــــال،
 في العمل و أكثر فهما للمعلومات.

  ل التعــــــاون فيمــــــي بيــــــنهم،تــــــوفير ســــــبعلاقــــــات جيــــــدة بــــــين أعضــــــاء الجماعــــــة و العمــــــل علــــــى تكــــــوين 
ـــــؤدي  ـــــذي ي ـــــرد، و الأمـــــر ال ـــــى تحســـــين مســـــتوى الصـــــحة النفســـــية والجســـــمية للف ـــــاض أو إل ـــــالي انخف بالت

 ضغوط التي يواجهها.تخفيض حدة ال
  ــــى مســــتوى القســــم ــــرارات ســــواء عل ــــة فــــي اتخــــاذ الق ــــدأ المشــــاركة فــــي وضــــع السياســــات الإداري إقــــرار مب

 أو المنظمة.
  ــــة لضــــغوط العمــــل تلمــــس أســــباب الضــــغوط مــــن خــــلال اليقظــــة و الدراســــة المســــتمرة للأســــباب المحتمل

وعـــــــدم  الاســـــــتبدادي للـــــــرئيس، ســـــــرية وعـــــــدم العدالـــــــة فـــــــي الترقيـــــــة والـــــــنمط القيـــــــاديومنهـــــــا التقـــــــارير ال
( فـــــاروق فليـــــه عبـــــده، مرجـــــع ســـــبق تفـــــويض الســـــلطات وعـــــدم القـــــدرة علـــــى التوافـــــق مـــــع العمـــــل أو الـــــزملاء 

 ). 317 -316ذكره، ص 
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  أن يفهـــــــم الظـــــــاهرة و يتعـــــــرف علـــــــى مصـــــــادرها ووضـــــــع إســـــــتراتيجيات التعامـــــــل معهـــــــا, تـــــــوفر نظـــــــام
 اتصال فاعل ذي اتجاهين في المنظمة. 

 التفاهم بين العاملين في المنظمة.الاجتماعية لزيادة روابط الصلة و الأنشطة  تنظيم و تنسيق 
 .إعادة فحص نظم الحوافز وتقييم الأداء على فترات دورية مناسبة 
  نظرتـــه إلـــى المشـــاكل وذلـــك مـــن تنميـــة التركيـــز فـــي مـــدركات الفـــرد و إعـــداد بـــرامج تدريبيـــة تهـــدف إلـــى

ـــــر  ـــــل التفكي ـــــر الإيجـــــابي مث ـــــل إحـــــلال التفكي ـــــذات مث ـــــاء مـــــع ال ـــــى الحـــــوار البن ـــــرد عل ـــــدريب الف خـــــلال ت
 ). 35( ميسر العبد، مرجع سبق ذكره، ص السلبي وغيرها من الإستراتيجيات 

 لتحقيق التوافق المهني على جميع المستويات. التوظيفو  الاهتمام بالاختيار 
 المكافئات تنفذ بشكل عادل بين الجميع.أن عمليات التقييم و  التأكد من 
  ـــــؤدي إلـــــى زيـــــادة اســـــتقلالية الأفـــــراد فـــــي إنجـــــاز إعـــــادة تصـــــميم بعـــــض الوظـــــائف و زيـــــادة أثرهـــــا مـــــا ي

 بالتالي تخفيض مستوى المعانات من الضغوط.و مهامهم 
  الي زيــــــادة فعــــــاليتهم فــــــي بالتــــــيبيــــــة للارتقــــــاء بمهــــــارات الرؤســــــاء والمرؤوســــــين و الاهتمــــــام بــــــالبرامج التدر

 التعامل مع المواقف.
  المســــــاهمة فكريــــــا  باســــــتطاعتهمأن لــــــديهم القــــــدرة علــــــى التفكيــــــر و  أســــــاسعلــــــى  الأفــــــرادالتعامــــــل مــــــع

 لصالح الجماعات التي ينتمون إليها.
 ــــتح قنــــوات  التطــــور ــــا مــــا يركــــز علــــى ف تنميــــة  روح الجماعــــة داخــــل و  الاتصــــالالتنظيمــــي الــــذي غالب

ــــة،كمــــا أن التطــــوير التنظيمــــي يهــــدف إلــــى إيجــــاد الثقــــة  المنظمــــة، ــــروح المعنوي ــــع و رفــــع ال  بــــين الجمي
الـــــذي ي إلـــــى حريـــــة التعبيـــــر عـــــن المطالـــــب والمعوقـــــات والقضـــــاء علـــــى الإشـــــاعات و الأمـــــر الـــــذي يـــــؤد

ــــــة  ــــــين العــــــاملين بمســــــتوياتهم المختلف ــــــل مــــــن مســــــتوى الضــــــغوط ب ــــــدوره يقل ، ص 2002( أحمــــــد مــــــاهر، ب
99 ،100 .( 

المهنيـــــة  علـــــى و إســـــتراتيجيات يـــــتم انتهاجهـــــا للحـــــد مـــــن الضـــــغوط و منـــــه نـــــرى أن هنـــــاك عـــــدة أســـــاليب      
التركيــــــز حكم فــــــي العوامــــــل المســــــببة للضــــــغوط و التنظيمــــــي ( الجمــــــاعي ) مــــــن أجــــــل الــــــتالمســــــتويين الفــــــردي و 

  على الفعالية الذاتية في كثافة العمل.
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  مصادر الضغط المهني: - 8

  تصنف كما يلي: مصادر عديدةالمهني للضغط 

هـــــي مجموعـــــة مـــــن العوامـــــل الشخصـــــية التـــــي تســـــبب الشـــــعور بالضـــــغوط و مـــــن  المصـــــادر الفرديـــــة: .1
 هذه العوامل:

 ــــد تكــــون الضــــغوط اخــــتلاف ــــرد كمســــبب للشــــعور بضــــغوط العمــــل: ق ــــة  شخصــــية الف ــــي بيئ الموجــــودة ف
إلا أن الشخصــــــية المختلفــــــة للأفــــــراد هــــــي التــــــي تعطــــــي الفرصــــــة للفــــــرد بأنــــــه يشــــــعر  العمــــــل الواحــــــدة،

 بالضغوط دون شخص آخر.
 قـــــدرات الأفـــــراد حيـــــث تتفـــــاوت القـــــدرات مـــــن فـــــرد إلـــــى آخـــــر و يلعـــــب ذلـــــك دور فـــــي تفـــــاوت  اخـــــتلاف

 الشعور بضغوط العمل و من هذه القدرات:
المســــــؤولية عــــــن اف علــــــى الآخــــــرين و ن مســــــؤولية الإشــــــر قــــــد تكــــــو _ القــــــدرة علــــــى تحمــــــل المســــــؤولية و 

  .أشياء مادية أخرى
  الصعاب._ القدرة على تحمل الأعباء والمهام و 

ط لـــــديهم القـــــدرة علـــــى التكيـــــف مـــــع ضـــــغو الأفـــــراد _ علـــــى التعامـــــل و التـــــأقلم مـــــع الضـــــغوط: فـــــبعض 
  مع أن مصادر الضغوط واحدة إلا أن لها ردود فعل مختلفة من جانب الأفراد.العمل، و 

يرجـــــع فـــــي مـــــدى إدراكهـــــم للضـــــغوط مـــــن حـــــولهم، و  اك الفـــــرد للضـــــغوط: فـــــالأفراد يختلفـــــون_ مـــــدى إدر 
  تفسيرهم لها.ركة بواسطة الأفراد ومدى فهمهم و ذلك إلى التفاوت بين المعاني المد

 ،ـــــــرد ـــــــاة الف ـــــــي حي ـــــــه  الأحـــــــداث الضـــــــاغطة ف ـــــــي حيات ـــــــى أحـــــــداث ف إذ يتعـــــــرض مـــــــن حـــــــين لآخـــــــر إل
ينتقــــل تأثيرهــــا  النفســــي وهــــذه الأهــــداف بمــــا تســــببه مــــن تــــوترالضــــغط الإثــــارة و الشخصــــية تمثــــل قــــدرات 

ــــزوج أو الطــــلاق أو مــــرض أحــــد الأبنــــاء  ( العميــــان محمــــود ســــلمان، إلــــى العمــــل مثــــل وفــــات الزوجــــة أو ال
 ). 162مرجع سبق ذكره، ص 

 بالفرد كمصدر للضغوط: ارتباطالعناصر التي لها من 

 ـــــة ـــــد تكـــــون مصـــــدرالبيئ ـــــرد ق ـــــة للف ـــــة الخارجي ـــــرات  : إن البيئ ـــــد يحـــــدث فيهـــــا مـــــن تغي للضـــــغوط بمـــــا ق
 و سياسية و قانونية و اقتصادية. اجتماعية
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 عــــارض متطلباتهــــا وت ض الضــــغوط بســــبب توقعاتهــــا مــــن الفــــرد،: قــــد تكــــون الأســــرة مصــــدرا لــــبعالأســــرة
و مـــــا يحـــــدث فـــــي الحيـــــاة الأســـــرية مـــــن تغيـــــرات جوهريـــــة كحـــــالات الوفــــــاة و  مـــــع متطلبـــــات العمـــــل،

 المرض.
 فــــي حياتــــه الشخصــــية تمثــــل قــــدرا  أحــــداث: يتعــــرض الفــــرد مــــن حــــين لآخــــر إلــــى يةالأحــــداث الشخصــــ

 العمل. إلىهذه الأحداث بما تسببه من توتر ينتقل تأثيرها ، و ضغط النفس, و من الإثارة
 ـــــأثير ـــــرد ت ـــــة و  : وجـــــدت بعـــــضشخصـــــية الف ـــــاك شخصـــــيات حيوي طبعهـــــا  حـــــادة فـــــيالأحـــــداث أن هن

الــــزمن وعــــادة يتحمــــل هــــؤلاء الأشــــخاص درجــــات عاليــــة مــــن التســــابق مــــع تتميــــز بالرغبــــة فــــي العمــــل و 
 التوتر و الضغط النفسي.

 تميــــل المنظمــــات كبيــــرة الحجــــم إلــــى عــــدم توافــــق شخصــــية الفــــرد مــــع متطلبــــات التنظــــيم الرســــمي :
ــــــوائح و الأخــــــذ بالشــــــ ــــــد بل ــــــة  رســــــمية، إجــــــراءاتكل البيروقراطــــــي المتقي ــــــك عــــــادة مــــــع رغب فيتعــــــارض ذل

الالتــــــزام بالأنظمــــــة و وذلــــــك بإجبــــــارهم علــــــى  لالية والتصــــــرف بحريــــــة،فــــــراد العــــــاملين فــــــي الاســــــتقالأ
و يلقــــــــى ذلــــــــك  المبــــــــادرة أو الابتكــــــــار أو الإبــــــــداع،القواعــــــــد الرســــــــمية التــــــــي تحــــــــد مــــــــن الإجــــــــراءات و 

 التعارض ضغوط نفسية على العاملين.
 ــــدرج عــــن الســــلطة الرســــمية و  : تتميــــز المنظمــــات بوجــــودمشــــاكل الخضــــوع للســــلطة يختلــــف هيكــــل مت

 و هذا يؤدي إلى الشعور بالتوتر لدى البعض. ين في قبولهم لنفوذ سلطة الرؤساء،المرؤوس
 تــــؤدي العلاقــــات الشخصــــية بــــين الفــــرد وزمــــلاءه فــــي العمــــل دورا هامــــا اخــــتلال العلاقــــات الشخصــــية :

تج عنهـــــا إشـــــباع الحاجـــــات النفســـــية والاجتماعيـــــة كالتقـــــدير فـــــي الحيـــــاة العمليـــــة فهـــــذه العلاقـــــات قـــــد تنـــــ
أمـــــــا إذا أســـــــيء اســـــــتغلال هـــــــذه العلاقـــــــات فإنهـــــــا بـــــــلا شـــــــك تتصـــــــف  ،غيرهـــــــاحتـــــــرام والصـــــــداقة و والا

قــــد تتعلــــق هــــذه الســــمات بالحــــد الــــذي يــــؤدي غلــــى انفصــــال الفــــرد أو مــــا ، و بســــمات العــــداء و الكراهيــــة
 ). 163، 162(العميان محمود سلمان، نفس المرجع، ص يشبه حالة اغتراب 

 مصادر ترجع لطبيعة العمل: .2
 رجــــال و الجــــراحين  ،كبــــار المــــديرين ،لإطفــــاءمثــــل رجــــال ا :بطبيعتهــــا تتضــــمن ضــــغوط عاليــــة مصــــادر

و  ،خبـــــراء التـــــأمين أقـــــل ضـــــغوطاظـــــائف أخـــــرى مثـــــل وظـــــائف المحاســـــبين و الأمـــــن فـــــي حـــــين يوجـــــد و 
تــــم المقارنـــة فيمــــا بينهــــا مــــن حيـــث الضــــغوط الواقعــــة علــــى د أجــــري بحــــث  تضـــمن مئــــات الوظــــائف و لقـــ

ضــــــــغط الوقــــــــت  ،حصــــــــص العمــــــــل عــــــــايير تشــــــــمل الوقــــــــت الإضــــــــافي،ء عــــــــدة مالعــــــــاملين فــــــــي ضــــــــو 
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مواقـــــــف الكســـــــب أو الخســـــــارة و العمـــــــل فـــــــي أعـــــــين  ،المخـــــــاطر ،أحـــــــوال البيئـــــــة ،المتطلبـــــــات البدنيـــــــة
  الناس.

  تلك الوظائف ضغوطا أكثر من غيرها لعدة أسباب هي:وتتضمن 

 .أنها في معظم الأحوال تتضمن اتخاذ قرارات خطيرة 
 الأجهزة.ستمر لعمليات المراقبة للأدوات و تحتاج إلى تركيز م 
 .تحتاج إلى تكرار تبادل المعلومات مع الآخرين 
  258، ص 2004( جرينبرج و آخرون، العمل في ظروف مادية صعبة مثل العمل في الظلام .( 
 :كــــون هنــــاك أكثـــــر مــــن مطلـــــب علــــى الفـــــرد،يحــــدث صـــــراع الــــدور أو الأدوار عنـــــدما ي صــــراع الـــــدور 

المشــــــرف الــــــذي عليــــــه  للأخــــــر. فعلــــــى ســــــبيل المثــــــال الاســــــتجابةلأحــــــدهما تصــــــعب عليــــــه  الاســــــتجابة
الإنتــــاج فــــي قســــمه وفــــي الوقــــت نفســــه يطالبــــه العــــاملون تحــــت إشــــرافه  تنفيــــذ طلــــب رئيســــه حــــول زيــــادة

أو الموظفــــــة التــــــي يتعــــــارض دورهــــــا  افقــــــة علــــــى تخفيــــــف عبــــــئ العمــــــل اليــــــومي،و يتوقعــــــون منــــــه المو 
ع بـــــين الإعـــــداد فـــــي صـــــرا نفســـــهأو الأســـــتاذ الجـــــامعي الـــــذي يجـــــد  ،الأســـــريةالـــــوظيفي مـــــع مســـــؤولياتها 

متطلبـــــــات القيـــــــام ببحـــــــوث تجـــــــد طريقهـــــــا للنشـــــــر فـــــــي مجـــــــلات علميـــــــة مرموقـــــــة الجيـــــــد لمحاضـــــــراته و 
 ). 96، ص 2009( علي عسكر، كمدرس أو كباحث 

 :تشــــير الرئيســــية فــــي المنظمــــات، و يعتبــــر غمــــوض الــــدور مــــن مصــــادر ضــــغط العمــــل  غمــــوض الــــدور
و  ،الفـــــرد الـــــذي يشـــــغل مركـــــزا معينـــــاكلمـــــة الـــــدور إلـــــى مجموعـــــة مـــــن أنمـــــاط الســـــلوك المتوقعـــــة مـــــن 

 ،إلــــــى المعلومــــــات التــــــي يحتاجهــــــا الفــــــرد فــــــي أداء دوره فــــــي المنظمــــــة الافتقــــــاريعنــــــي غمــــــوض الــــــدور 
، و المعلومـــــــات الخاصـــــــة بسياســـــــات وقواعـــــــد مســـــــؤوليتهالمعلومـــــــات الخاصـــــــة بحـــــــدود ســـــــلطته و  مثـــــــل

يترتـــــــب علــــــــى ذلـــــــك أن يصـــــــبح الفـــــــرد غيـــــــر متأكـــــــد مــــــــن ، و غيرهـــــــاتقيـــــــيم الأداء و المنظمـــــــة وطـــــــرق 
ــــه  ــــل عــــدم معرفت ــــات وظيفتــــه مث ــــلأداء و متطلب ــــة منــــه ل ــــق هــــذه التوقعــــات بالتوقعــــات المطلوب كيفيــــة تحقي

 ). 36، ص 2006( تغريد زياد عامر، 
 :ـــــدور ـــــة التـــــي يعـــــاني منهـــــا ا عـــــبء ال ـــــة العالي ـــــاء المهني عـــــاملين فـــــي ليعتبـــــر هـــــذا المفهـــــوم مـــــن الأعب

مهـــارات عاليـــة لا يملكهـــا الفـــرد ولـــيس لـــه القـــدرة علـــى أدائهــــا ذلـــك لمـــا تتطلبـــه مهامـــه مـــن ظيفـــة مـــا و و 
 تنقسم إلى قسمين:و 
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كثيـــــرة مطلوبـــــة مـــــن الفـــــرد إنجازهـــــا لإنجـــــاز مهـــــام عـــــبء كمـــــي: يتمثـــــل فـــــي عـــــدم كفايـــــة الوقـــــت  - 1
 تحتاج إلى وقت أكبر.و 

لــــدى الفــــرد لإنجــــاز مهــــام وأعمــــال أكبــــر مــــن لمطلوبــــة عــــبء نــــوعي: يتمثــــل فــــي قصــــور المهــــارات ا - 2
ــــــا تظهــــــر الضــــــغوط النفســــــية لأن قدراتــــــه، ــــــة. و هن ــــــة الجســــــمية أو العلمي  ســــــواء كانــــــت مــــــن الناحي

ــــدرات ومــــوارد الفــــرد البشــــرية و  ــــة بق ــــر مقارن ــــال لهــــذا عــــبء العمــــل كبي ــــدماكمث ــــوم الأم برعايــــة  عن تق
( حســــــن راويــــــة، اتهــــــا مهنيــــــا المنــــــزل فــــــي آن واحــــــد وفــــــي نفــــــس الوقــــــت تريــــــد أن تحقــــــق ذو  الأطفــــــال

 ). 369، ص 1999
 :ــــراد المســــؤولين عــــن آخــــرين  المســــؤولية عــــن الآخــــرين ــــرهم إن الأف ــــر مــــن غي يواجهــــون ضــــغوط أكث

ليف الإنســــانية لسياســــات المنظمــــة لــــذلك فــــإن وظــــائف المــــديرين فــــي المنظمــــة هــــي التــــي تتحمــــل التكــــا
 ها.قراراتو 
 :ــــين مــــن إحــــدى التحــــرش الجنســــي ــــر التحــــرش الجنســــي أحــــد مصــــادر ضــــغوط العمــــل. و قــــد تب  يعتب

ـــــة  ـــــواجهن نوعـــــا أو آخـــــر مـــــن  %31أن الدراســـــات الحديث ـــــة ي مـــــن النســـــاء العـــــاملات فـــــي شـــــركة معين
( مــــــن الرجــــــال فــــــي نفــــــس الشــــــركة هــــــذه المشــــــاكل  %7أنــــــواع التحــــــرش الجنســــــي فــــــي حــــــين يواجــــــه 

 ). 261جرينبرج، مرجع سبق ذكره، ص 
  لكـــل فـــرد فـــي الحيـــاة فـــإن شخصـــية مميـــز مـــثلا هنـــاك نمـــط ســـلوكي أو التنظيمـــي المؤسســـي:المنـــاخ

ــــة منظمــــة لهــــا أســــلوبها الخــــاص فــــي التعامــــل مــــع ال العلاقــــات ييرهــــا الخاصــــة فــــي معاعــــاملين فيهــــا و أيّ
بعبـــــارة أخـــــرى لهـــــا شخصـــــيتها التـــــي الشخصـــــية داخـــــل المنظمـــــة وفـــــي تنفيـــــذ المهـــــام المطلوبـــــة منهـــــا، و 

المنظمـــــات الأخـــــرى و عنـــــد تنـــــاول الجوانـــــب الخاصـــــة بالعمـــــل تســـــتخدم عبـــــارة الثقافـــــة أو تميزهـــــا فـــــي 
ــــــاخ التنظيمــــــي للد ــــــك،المن ــــــى ذل ــــــي: تشــــــجيع  لالــــــة عل ــــــة تتبــــــاين ف  الأفكــــــارفتنظيمــــــات العمــــــل المختلف

ــــــب العــــــاملين و وضــــــع مصــــــلحة العــــــاملين بعــــــين  ــــــة مــــــن جان قــــــرارات  اتخــــــاذعــــــن  الاعتبــــــارالإبداعي
ــــــــات، درجــــــــة تشــــــــجيع النمــــــــو و بالن الاهتمــــــــام المنظمــــــــة، ــــــــة بالعملي ــــــــائج المقارن ، للعــــــــاملين الاســــــــتقرارت

 الأسلوب القيادي المتبع.وللمنظمة ككيان و 
ـــــاخ المؤسســـــي ناتجـــــا لفلســـــفة و و  ـــــا مـــــا يكـــــون المن قيـــــادات المنظمـــــة و خاصـــــة العليـــــا  افتراضـــــاتغالب

ســــم بــــالتوتر و منــــاخ عمــــل يتفالمــــدير التســــلطي علــــى ســــبيل المثــــال يمكــــن أن يكــــون ســــببا فــــي  ،منهــــا
  ). 103( علي عسكر، مرجع سبق ذكره، ص عدم الثقة الخوف و 
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 علقة بالمنظمة:مصادر مت .3

 الجماعـــــة مصـــــدر ضـــــغط لأفرادهـــــا،و  بب ضـــــغوطا للشـــــخص الـــــذي يقـــــوم بـــــه فقـــــط،إذا كـــــان العمـــــل يســـــ     
حيــــــث هنــــــاك مصــــــادر تتعلــــــق بسياســــــات المنظمــــــة  يمكــــــن أن تســــــبب ضــــــغط كبيــــــر للعــــــاملين، المنظمــــــةفــــــإن 

  تتضمن:

  غير منصفة.و  ارتجاليةتقويم أداء العاملين بصورة 
 .قواعد غير مرنة 
 .تدوير نوبات العمل 
  واضحة.إجراءات غير 
 .تنقلات غير واضحة 
 .تنقلات متكررة بين العاملين لمواقع مختلفة 
 .واجبات وظيفية غير واقعية 
  العاملين في الرواتب.عدم المساواة بين 
  الحـــــوافز التـــــي تعتبـــــر مجموعـــــة العوامـــــل التـــــي تعمـــــل علـــــى التـــــأثير علـــــى ســـــلوك الفـــــرد خـــــلال إشـــــباع

 ). 256، ص 2017( بلقايد إبراهيم، بوري شوقي، حاجاته 

ــــــة للأفــــــراد فــــــي       ــــــة التــــــي يمكــــــن أن تشــــــكل مصــــــدرا للضــــــغوط المهني مــــــن العوامــــــل أو المصــــــادر التنظيمي
  المنظمة:

رضـــــان قيـــــودا كثيـــــرة علـــــى ســـــلوك الفـــــرد، فمـــــثلا فقـــــدان الثقـــــة بـــــين مناخهـــــا العـــــام اللـــــذان يففـــــة المنظمـــــة و ثقا   
 ص ،1997( حســــــن حــــــريم، المنــــــاخ التنظيمــــــي غيــــــر الســــــليم وجــــــود صــــــراعات سياســــــية فــــــي المنظمــــــة و  الأفــــــراد،

384-385 .(  

الصــــــعيد الفــــــردي أو الضــــــغوط المهنيــــــة تنــــــتج عــــــن عــــــدة مصــــــادر و مشــــــاكل علــــــى منــــــه نســــــتنتج أن       
كــــذلك نمــــط الشخصــــية، و قــــدرة الأفــــراد علــــى التحمــــل و البيئــــة التــــي ينشــــأ فيهــــا الفــــرد و الخــــارجي أو المحــــيط أ

  و التأقلم مع الأوضاع دون نسيان أثر المناخ التنظيمي على العامل.
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  مسببات الضغوط المهنية: - 9

اخـــــل العمـــــل قـــــد يكـــــون مصـــــدر د شـــــيءحتـــــى يمكـــــن القـــــول أن كـــــل  تنشـــــأ ضـــــغوط العمـــــل مـــــن أســـــباب كثيـــــرة
ــــق، و يعتمــــد هــــذاللتــــوتر و  العمــــل المحيطــــة بــــه مــــن علــــى إدراك الفــــرد لهــــذه الأســــباب وعلــــى أبعــــاد البيئــــة و  القل

  هذه المسببات ما يلي:

 صعوبة العمل: -1

ته إمـــــا لعـــــدم معرفـــــة الفـــــرد لجوانبـــــه، أو ، و ترجـــــع صـــــعوبالاتـــــزانتســـــبب صـــــعوبة العمـــــل شـــــعور الفـــــرد بعـــــدم 
نظــــام الإدارة دور هــــام فــــي هــــذا المجــــال، فعــــدم وجــــود بطاقــــات الجوانــــب. ويلعــــب المشــــرف و مــــه هــــذه لعــــدم فه

ظــــــم مــــــن شــــــعور الفــــــرد بصــــــعوبة عــــــدم شــــــرحه لهــــــا يعا المشــــــرف بــــــإطلاع الأفــــــراد عليهــــــا و وصــــــف يقــــــوم بهــــــ
نطـــــاق الوقـــــت الخـــــاص بـــــالأداء أو قـــــد ترجـــــع صـــــعوبة العمـــــل أحيانـــــا إلـــــى كميـــــة العمـــــل أكبـــــر مـــــن  العمـــــل، 

  ات المتاحة للفرد.أكبر من القدر 

 الخضوع للسلطة: -2

تتميـــــز المنظمـــــات بوجـــــود هيكـــــل متـــــدرج مـــــن الســـــلطة الرســـــمية، فكـــــل رئـــــيس يمـــــارس نفـــــوذه و ســـــلطته علـــــى 
ــــي قبــــولهم لنفــــوذ و ســــلطة الرؤســــاء، و عــــادة مــــا يتطلــــب مــــن المرؤوســــين  نو يختلــــف المرؤوســــيمرؤوســــيه،  ف

  لسلطة الرؤساء، و هذا ما يؤدي إلى الشعور بالتوتر لدى البعض. الامتثال

 صية الفرد مع متطلبات التنظيم:عدم توافق شخ -3

لمعتمـــــدة الشـــــكل البيروقراطـــــي المتقيـــــد بلوحـــــة و إجـــــراءات رســـــمية، و اتميـــــل منظمـــــات كبيـــــرة الحجـــــم أن تأخـــــذ 
ــــى سياســــات رشــــيدة و  ــــى نظــــم إشــــراف متشــــددة، والمرتكــــزة عل ــــارات موضــــوعية لا تأخــــذ عل فــــي الحســــبان الاعتب

رغبــــــة العــــــاملين فــــــي التصــــــرف بحريــــــة ومــــــع حاجــــــاتهم للنمــــــو وتأكيــــــد  يتعــــــارض ذلــــــك عــــــادة مــــــع الشخصـــــية و 
  ). 384، ص مرجع سبق ذكره( أحمد ماهر،  يلقى ذلك التعارض ضغوطا نفسية على العاملينالذات، و 
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 التنافس على الموارد: -4

الأفـــــراد علـــــى الحصـــــول علـــــى أنهـــــا نـــــادرة ومحـــــددة و تتنـــــافس الأقســـــام والإدارات و مـــــا إلـــــى المـــــوارد ينظـــــر دائ
المنــــاورة إلــــى المســــاومة و لجــــوء علــــى أكبــــر مــــن هــــذه المــــوارد و علــــى أكبــــر مــــن هــــذه المــــوارد، و يتطلــــب ذلــــك ال

  هي أمور قد تؤدي إلى الشعور بالضغط.و  و المقايضة،

 اختلال ظروف العمل المادية: -5

غيرهـــــا طوبـــــة، ضوضـــــاء، ترتيـــــب مكـــــان العمـــــل و الماديـــــة مـــــن إضـــــاءة، حـــــرارة، ر  إن اخـــــتلاف ظـــــروف العمـــــل
ظروفـــــه، يـــــؤدي هـــــذا بـــــالطبع إلـــــى شـــــعور الفـــــرد بعـــــدم مناســـــبة العمـــــل و  مـــــن الظـــــروف، يمكـــــن أن تـــــؤدي إلـــــى

  الضغوط.و  زيادة الشعور بالتوتر

 اختلال العلاقات الشخصية: -6

تميــــز  يســــيئوا اســــتغلالها، ممــــا يــــؤدي بــــالأمر إلــــىيتطلــــب أداء العمــــل ضــــرورة إقامــــة العديــــد مــــن العلاقــــات قــــد 
الصــــراعات، أو وجــــود مناوبــــة سياســــية ترهــــق أحــــد أطــــراف العلاقــــة كمــــا قــــد تــــؤدي هــــذه العلاقــــات بالعدوانيــــة و 

إلـــــى الإســـــاءة إلـــــى الحريـــــة الشخصـــــية أو عـــــدم الحفـــــاظ علـــــى ســـــرية المعلومـــــات الشخصـــــية. بعـــــض العلاقـــــات 
ــــات الشخصــــية بدرجــــة  ــــد حجــــم العلاق ــــد يزي ــــذي يمق ــــى الحــــد ال ــــة إل ــــة لا يمكــــن تحملهــــا و عالي ــــارة عالي ــــل إث ــــد ث ق

( أحمــــد مــــاهر، نفــــس اغتــــراب مــــن قبــــل الفــــرد يــــرة إلــــى الحــــد الــــذي يمثــــل انفصــــال و تقــــل هــــذه العلاقــــات بدرجــــة كب
  ). 385المرجع، ص 

 الأحداث الشخصية: -7

ضـــــــغط والالشـــــــخص مـــــــن آن لآخـــــــر لأحـــــــداث فـــــــي حياتـــــــه الشخصـــــــية تمثـــــــل مقـــــــدار مـــــــن الإثـــــــارة  يتعـــــــرض 
ى الأحــــداث مــــن حيــــث الضــــغط النفســــي لقــــد وجــــدت البحــــوث أن فقــــد الــــزوج أو الزوجــــة تمثــــل أعلــــالنفســــي، و 

والـــــزواج والحمـــــل والتغييـــــر حـــــالات الإحالـــــة إلـــــى التقاعـــــد، خطيـــــر و الطـــــلاق والإصـــــابة بمـــــرض يليهــــا أحـــــداث و 
ـــــاد و  ـــــرئيس والإنجـــــازات، الأعي مـــــاهر، نفـــــس المرجـــــع، ص ( أحمـــــد غيرهـــــا فـــــي مســـــؤولية الوظيفـــــة والمشـــــاكل مـــــع ال

386.(  
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 نقص الدعم الاجتماعي: -8

ة المشـــــاكل إذا وجـــــدوا وســـــط الأهـــــل وا بـــــلاءا حســـــنا فـــــي مواجهـــــلـــــبالدراســـــات أنـــــه يمكـــــن للأفـــــراد إن ي أثبتـــــت
  ). 143، ص 2011( زاهد أحمد ديري، المشورة م الدعم اللازم وتبادل الرأي و الأصدقاء لتقديو 

ى عــــــــدة أســــــــباب العوامــــــــل التنظيميــــــــة والعلاقــــــــات الفرديــــــــة منــــــــه نســــــــتنتج أن الضــــــــغوط المهنيــــــــة ترجــــــــع إلــــــــ 
ــــــوالأحــــــداث الشخصــــــية، و  ــــــة النفســــــية للفــــــرد و التــــــي ت ــــــى الحال ــــــة نعكس عل ــــــى شــــــكل ســــــلوكيات معين تظهــــــر عل

  تفسر مدى الضغط الذي يعرفه العامل.

  إدارة الضغوط المهنية: - 9
 الوسائل الشخصية لإدارة الضغوط: )1

  ومن هذه الوسائل ما يلي: من الآثار السلبية للضغوط،لحماية أنفسهم  وسائليمكن للأفراد استخدام 

 اقتهم البدنيـــــة زيــــادة معــــدل اللياقـــــة البدنيــــة: وقـــــد أثبتــــت الأبحـــــاث أن الأفــــراد الـــــذين يحــــافظون علـــــى ليــــ
ـــــار الضـــــغوط مثـــــ و علـــــى أوزانهـــــم، ـــــب ل أمـــــراض اليصـــــبحون أقـــــل تعرضـــــا للأمـــــراض المرتبطـــــة بآث قل

 من غيرهم من الأفراد الذين لا يراعون ذلك. وارتفاع ضغط الدم،
 القلــــق لفعالــــة فــــي مواجهــــة مشــــاعر التــــوتر و التــــدريب علــــى ممارســــة الاســــترخاء: هــــو كأحــــد الأســــاليب ا

قلــــــق بحالــــــة مــــــن الاســــــترخاء المــــــادي الم الأفــــــراد هنــــــا باســــــتبدال التــــــوتر و ويقــــــو  ،التــــــي تواجــــــه الأفــــــراد
 النفسي.و 
  تــــــى ينتــــــزع الفــــــرد الأشــــــياء المشــــــوقة للفــــــرد حبتعلــــــيم وممارســــــة أنشــــــطة خاصــــــة بالهوايــــــات و الاهتمــــــام

 وحتى يمكن تحجيم آثار الضغوط. نفسه من جو العمل،
 الوسائل التنظيمية لإدارة الضغوط: )2

  من أبرز هذه الوسائل ما يلي:

  لواقعــــــة علــــــى أثير الضــــــغوط االتعــــــديلات الخاصــــــة بالهيكــــــل التنظيمــــــي كوســـــيلة لتقليــــــل تــــــالتغييـــــرات و
وتوزيــــــع الســــــلطة علـــــــى  تغيــــــرات فــــــي زيــــــادة درجــــــة اللامركزيــــــة،ويمكــــــن أن تتمثــــــل تلــــــك ال الأفــــــراد،

 بالتالي تقليل الضغوط الواقعة عليهم.يشعروا بأهميتهم و أهميه أعمالهم، و الأفراد لكي 
 خصوصا ما يرتبط منها بوظائفهم.و  ،في صنع القرارات تشجيع الأفراد على الاشتراك 
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  ــــــة عنــــــد إعــــــداد تقيــــــيم أداء العــــــاملين دوريــــــاتحقيــــــق العوائــــــد ، وكــــــذلك عنــــــد توزيــــــع المكافئــــــات و العدال
 الخاصة بالتنظيم على العاملين.

 ـــــد مـــــن ســـــرعة  ،تحســـــين الاتصـــــالات داخـــــل التنظـــــيم ـــــدفق المعلومـــــات و يمكـــــن أن يزي ـــــيت ـــــات ب ن البيان
بالتـــــالي يخفـــــض مـــــن ي أن يقلـــــل مـــــن فـــــرص غمـــــوض الأدوار و بالتـــــالالمراكـــــز التنظيميـــــة المختلفـــــة، و 

 مستوى الضغط.
  الوظـــــائف مـــــن الروتينيـــــة الخاصـــــة بـــــبعض ضـــــغوط العمـــــل الناشـــــئة مـــــن التكـــــرار و التخفيـــــف مـــــن أثـــــر

 توسيعها.خلال تكبير الوظيفة و 
  لا يمكـــــن التخفيـــــف مـــــن حـــــدة الضـــــغوط المرتبطـــــة بالشـــــعور بعـــــدم الأهميـــــة عنـــــد ممارســـــة الوظيفـــــة

ــــــوظيفي، و  ــــــراء ال ــــــة الإث ــــــق عملي ــــــك بتطبي ــــــادذل ــــــراد مــــــن زي ــــــتمكن الأف ة درجــــــة تحملهــــــم لمســــــؤوليات لي
 ضبط الأعمال.تخطيط وتوجيه و 

 يمكـــــــن أن يقلـــــــل مـــــــن آثـــــــار الضـــــــغوط المهنيـــــــة علـــــــى العـــــــاملين  ،تحســـــــين ظـــــــروف العمـــــــل الماديـــــــة
 ). 339-338، ص 1990(محمد علي شهيب، بالتنظيم 

  ــــل بعــــض التعــــديلات فــــي الهيكــــل التنظيمــــي للمنظمــــة بإنشــــاء قســــم شــــكاوي إجــــراء المســــتهلك ممــــا يقل
المســـــتهلك  احيـــــث يمكـــــنهم بعـــــد هـــــذا التعـــــديل أن يحولـــــو  ،مـــــن الأعبـــــاء الواقعـــــة علـــــى مـــــوظفي البيـــــع

 محاولة حلها.سماع شكواه و  المتضرر إلى قسم الشكاوي بدل من إضاعة وقت العمل من

دة الــــــذين تشــــــجيع القــــــادة علــــــى اشــــــتراك المرؤوســــــين فــــــي اتخــــــاذ القــــــرارات و ذلــــــك بعمــــــل بــــــرامج تدريبيــــــة للقــــــا
ينصــــب تركيــــزهم علــــى العمــــل و يقلــــل الاهتمــــام بالعــــاملين. و الهــــدف مــــن هــــذه البــــرامج هــــو تنميــــة المشــــاعر 
الوديـــــة بـــــين القـــــادة و مرؤوســـــيهم و تشـــــجيع القـــــادة علـــــى إشـــــراك القـــــرارات المرتبطـــــة بعملـــــه, وذلـــــك يرفـــــع مـــــن 

( أحمــــد جــــاد عبــــد الوهــــاب، عمــــل الحالــــة المعنويــــة للمــــرؤوس بالتــــالي تخفــــيض الضــــغوط التــــي يتعــــرض لهــــا فــــي ال
  ). 100-99، ص 2000

أنـــــه يمكـــــن الوقايـــــة مـــــن الضـــــغوط عـــــن طريـــــق إتبـــــاع عـــــدة وســـــائل و نشـــــاطات شخصـــــية و  منـــــه نســـــتنتج    
و التخفيـــــف منهـــــا بتحســـــين ظـــــروف العمـــــل، و تعزيـــــز العلاقـــــات بـــــين الأفـــــراد  الضـــــغوطتنظيميـــــة للـــــتحكم فـــــي 

  و غيرها.
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  خلاصة:

لّها تحدد مفهوم الضغوط المهنية وأسبابها وسبل الوقاية عناصر كالمهنية عدة جوانب و نستخلص أنّ للضغوط   
  التنظيمي.يجيات فعالة على الصعيد الفردي و التقليل من الوقوع فيها عن طريق وضع إستراتمنها والحد منها و 
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  تمهيد:

بيئـــــة معيّنـــــة للعمـــــل العوامـــــل التـــــي تخلـــــق مجموعـــــة مـــــن الخصـــــائص و المنـــــاخ التنظيمـــــي هـــــو عبـــــارة عـــــن      
بحيـــــث يـــــؤدي ســـــوء التســـــيير  ،لـــــه تـــــأثير كبيـــــر علـــــى العمـــــال خاصـــــة مـــــن الجانـــــب النفســـــيداخـــــل المؤسســـــة، 

ســـــلوكهم و نعكس ذلـــــك علـــــى وســـــط العمـــــال ممـــــا يخلـــــق لـــــديهم ضـــــغوطا، و يـــــ اضـــــطراباتإلـــــى حـــــدوث  مـــــثلا
رات و مــــن أجــــل مواكبــــة التغيّــــ امتوازنــــظمــــات علــــى خلــــق مناخــــا تنظيميــــا فعــــالا و عليــــه تحــــرص المنأدائهــــم، و 

الحــــد مــــن ل مــــن أجــــل بلــــوغ الأهــــداف المســــطرة و تحفيــــز العمــــال علــــى تحســــين أدائهــــم بتــــوفير جــــو ملائــــم للعمــــ
  المشاكل التي يواجهها العمال.

  مفهوم المناخ التنظيمي: - 1

ــــيا يعــــرف  ــــ لكتب ــــى إيجــــاد بأنّ ــــؤدي إل ــــي تتفاعــــل داخــــل المنظمــــة فت ــــه مجموعــــة مــــن العوامــــل الت ــــة  اظروف مواتي
،ص  2005، لكتبــــــيا(الأهــــــدافتعــــــوق تحقيــــــق هــــــذه  أوبكفــــــاءة وفعاليــــــة، تســــــاهم فــــــي تحقيــــــق أهــــــداف المنظمــــــة 

ـــــل ).  96 ـــــي تميّـــــ المنـــــاخ التنظيمـــــي مجموعـــــة مـــــنيمث التـــــي يمكـــــن اســـــتنباطها مـــــن  والمنظمـــــة،ز الســـــمات الت
ـــــة المحيطـــــة  أعضـــــائهاخـــــلال الطـــــرق التـــــي تتعامـــــل بهـــــا المنظمـــــة مـــــع  شخصـــــية عبـــــارة عـــــن  أوبهـــــا، و البيئ

 إنتكــــون عليــــه منظمــــاتهم , ولــــيس مــــن الضــــروري  إنبشــــان مــــا يجــــب  الأفــــراد و كــــذلك مــــا يعتقــــدهالمنظمــــة. 
 ،( الكتبــــيلمدركــــة مــــن خــــلال العــــاملين بهــــا بــــل صــــورة المنظمــــة ا الاعتقــــاد مثلمــــا هــــو كــــائن بالفعــــل، يكــــون هــــذا

إحــــــــدى  إليهباعتبــــــــارهوينظــــــــر  هــــــــدفين للمنظمــــــــة،مــــــــة ثبــــــــأنّ : Ekvall فــــــــالكويــــــــرى اي). 97،ص نفــــــــس المرجــــــــع
وتنشــــــأ  لمنظمــــــة،التــــــي تتصــــــف بهــــــا حيــــــاة ا ،الســــــلوكمات المنظمــــــة ، وخلــــــيط مــــــن المواقــــــف، المشــــــاعر، و ســــــ

يعرفـــــــه ). 210،ص  2004نيجـــــــل ,نيـــــــل اندرســـــــون ، ( كـــــــنج بشـــــــكل مســـــــتقل عـــــــن إدراك وفهـــــــم أعضـــــــاء المنظمـــــــة 
ـــــ)  1406( ريالعمـــــ قـــــد يكـــــون داخـــــل هـــــذا المنـــــاخ  ة التـــــي يعمـــــل فـــــي إطارهـــــا العـــــاملون،البيئـــــة الإنســـــاني هبأنّ

أو قـــــد يعبـــــر عـــــن  -مثـــــل مصـــــنع مـــــن المصـــــانع –مـــــن المنظمـــــة  أساســـــياأو يمثـــــل جزئـــــا إدارة مـــــن الإدارات، 
المنــــاخ التنظيمــــي مثلــــه مثــــل الهــــواء الــــذي يحــــبط بنــــا مــــن جميــــع  أنأيضــــا . ويــــرى ككــــل الاقتصــــاديةالوحــــدة 

و بالتــــالي فإنّــــه يتــــأثر بكــــل شــــيء  ،الاقتصــــاديةويــــؤثر فــــي كــــل شــــيء يحــــدث ســــواء داخــــل الوحــــدة  الاتجاهــــات
حســـــــــب فورهانـــــــــد و و ). 550،ص  1995(ناصـــــــــر محمـــــــــد العـــــــــديلي ، خـــــــــارج المنظّمـــــــــة  أويحـــــــــدث ســـــــــواء داخـــــــــل 

ـــاخ التنظيمـــي هـــو مجموعـــة مـــن الخصـــائص التـــي تتصـــف بهـــا ) ال Forhand and Gelmerجلمـــر(  من
(محمــــــد ســــــلوك العــــــاملين لــــــديها ي تميزهــــــا عــــــن غيرهــــــا مــــــن المنظمــــــات وتــــــؤثر علــــــى ســــــلوكها و المنظمــــــة والتــــــ

) فيقصــــدان بالمنــــاخ Szilagyi et Wallaceســــيزلاقي و وولاس(أما). 258صمرجــــع ســــبق ذكــــره، الصــــيرفي ،
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الفعليـــــة وطرقهـــــا المتبعـــــة فـــــي التّعامـــــل مـــــع موظفيهـــــا ومـــــع مهامهـــــا وبيئاتهـــــا العامـــــة التنظيمـــــي أنـــــه المنظمـــــة 
,كمــــــا يحتــــــوي هــــــذا المنــــــاخ علــــــى عــــــدة جوانــــــب هــــــي : المجازفــــــة فــــــي المنظمــــــة ,حمــــــاس المنظمــــــة , مســــــاندة 

  ).406ناصر محمد ،مرجع سبق ذكره ،ص ( العديليالتاّبعين لها و التسامح و الصراع في المنظمة 

التـــــي والعلاقـــــات المتواجـــــدة فـــــي المنظمـــــة و  الأشـــــياءيعرّفـــــه علـــــى أنـــــه كـــــل العناصـــــر والعوامـــــل و مي فأمـــــا الســـــل
وقــــد عرفــــه محمــــد القريــــوتي علــــى أنــــه "انعكــــاس ). 297ص(الســــلمي علــــي، بــــدون ســــنة نشــــر، يتعامــــل معهــــا الأفــــراد 

التنظــــيم، لخصــــائص بيئــــة التنظــــيم فــــي وعــــي العــــاملين فيــــه، ممــــا يــــدفع الفــــرد إلــــى اختيــــار تصــــور معــــين حــــول 
( محمـــــد قاســـــم الفـــــرد  ويتميـــــز المنـــــاخ التنظيمـــــي بالثبـــــات النســـــبي لخصائصـــــه، ويحـــــدد إلـــــى درجـــــة كبيـــــرة ســـــلوك

  ). 215ص ، مرجع سبق ذكره، القريوتي

محمــــد علــــي شــــهيب المنــــاخ التنظيمــــي علــــى أنــــه" تعبيــــر عــــن الخصــــائص المختلفــــة لبيئــــة العمــــل فــــي  هويعرفــــ
لرســــــــمي و مــــــــزيج الحاجــــــــات الخاصــــــــة بالعــــــــاملين، و طبيعـــــــــة التنظــــــــيم و التــــــــي تشــــــــمل جوانــــــــب التنظــــــــيم ا

ـــــة، و أنمـــــاط  الاتصـــــالات ـــــة  شـــــراف الســـــائدة، و ســـــلوك الجماعـــــاتلإاالتنظيمي و غيرهـــــا مـــــن العوامـــــل التنظيمي
ــــى ســــلوك و  ــــؤثر عل ــــراد التنظــــيم، ممــــا ي ــــر مباشــــر بواســــطة أف ــــي يمكــــن إدراكهــــا بشــــكل مباشــــر أو غي ــــرادالت  الأف
علــــــى الســــــلوك التنظيمــــــي ككــــــل، و الشــــــك أن ذلــــــك كلــــــه يتــــــداخل و يــــــؤثر علــــــى إمكانيــــــةالتنظيم فــــــي تحقيــــــق و 

  ). 30،ص مرجع سبق ذكره، ( محمد علي شهيبو الكفاية و الرضا الوظيفي و التكيف الإنتاجالفعالية في 

ة و التــــي تشــــمل المنــــاخ التنظيمــــي هــــو عبــــارة عــــن البيئــــة الداخليــــة للمنظمــــ نســــتخلص مــــن هــــذه التعريفــــات أنّ 
يختلـــــف المنـــــاخ التنظيمـــــي مـــــن بينهـــــا ســـــلوك الأفـــــراد, جـــــو العمـــــل، النظـــــام الـــــداخلي وغيرهـــــا، و عـــــدة عناصـــــر 

ممـــا يخلـــق للعامـــل جـــوا معينـــا للعمـــل قـــد يكـــون  منظمـــة إلـــى أخـــرى حســـب عـــدد العمـــال  ســـيرورة العمـــل،مـــن 
  .بالتالي على مردوديتههذا ما ينعكس على نفسية العامل و سيئا أو جيدا و 

  أنواع المناخ التنظيمي:-2

  أولا: المناخ التنظيمي السلطوي ( المتشدد ):

يمثــــل ذلــــك المنــــاخ الــــذي يشــــعر العــــاملون بــــأن معظــــم القــــرارات تتخــــذ فــــي قمــــة الهيكــــل التنظيمــــي، ومــــا علــــيهم 
إلا بتنفيـــــــذ هــــــــذه القرارات،بالإضـــــــافة إلــــــــى أن تصـــــــرفات العــــــــاملين تكـــــــون محــــــــددة بشـــــــكل كبيــــــــر بالقواعــــــــد و 
الإجــــراءات داخــــل المنظمــــة، وهــــذا يــــؤدي إلــــى إنتاجيـــــة منخفضــــة، الأمــــر الــــذي يــــؤدي إلــــى انخفــــاض الرضـــــا 
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( المغربــــي عبــــد الفتــــاح عبــــد الحميــــد، مرجــــع ســــبق الــــوظيفي وجــــو الابتكــــار مــــع وجــــود اتجاهــــات ســــالبة تجــــاه العمــــل 
  ). 18ذكره، ص 

القائـــــد إلـــــى الاســـــتئثار بالســـــلطة، ولا  هـــــذا المنـــــاخ علـــــى الـــــنمط الأوتـــــوقراطي فـــــي القيـــــادة حيـــــث يميـــــليعتمـــــد و 
يفوضـــــها ولا يشـــــرك مرؤوســـــيه فـــــي اتخـــــاذ القـــــرارات. تـــــنخفض درجـــــة الثقـــــة التنظيميـــــة بـــــين القائـــــد ومرؤوســـــيه، 

ــــــة  ــــــق نظري ــــــه يعتن ــــــون  Xفضــــــلا عــــــن أن ــــــراد كســــــالى ولا يحب ــــــرى أنّ الأف ــــــث ي ــــــراد حي ــــــي تفســــــير ســــــلوك الأف ف
ــــل إلــــى اســــتخدام الحــــوافز الســــلبية باعتبارهــــا مــــن العمــــل، وأنّ الــــدافع الوحيــــد للعمــــل هــــو الــــدافع المــــا دي، ويمي

وجهــــة نظــــره أكثــــر تــــأثيرا فــــي المرؤوســــين مــــن الحــــوافز الإيجابيــــة، كــــذلك فــــإن توجيهــــات القائــــد تكــــون بالإنتــــاج 
( الكتبـــــي محســـــن علـــــي، مرجـــــع ســـــبق بدرجـــــة عاليـــــة فـــــي حـــــين اهتمامـــــه بالعلاقـــــات الإنســـــانية يكـــــاد يكـــــون مفقـــــودا 

  ). 108ذكره، ص 

  : المناخ التنظيمي المتبني:ياثان

هـــــــو عكـــــــس المنـــــــاخ المتشـــــــدد حيـــــــث يســـــــوده تفـــــــويض الســـــــلطة والمشـــــــاركة فـــــــي اتخـــــــاذ القـــــــرارات، والتوجـــــــه 
ـــــة  ـــــق نظري ـــــا يعتن ـــــد هن ـــــة، فالقائ ـــــالحوافز الإيجابي ـــــد أن المـــــرؤوس يحـــــب  Yب ـــــث يعتق ـــــراد حي لتفســـــير ســـــلوك الأف

لثقــــة التنظيميــــة بدرجــــة أعلــــى بكثيــــر مــــن العمــــل متــــى تــــم وضــــعه فــــي المكــــان المناســــب، كــــذلك تــــزداد درجــــة ا
النــــوع الســــابق، ويلجــــأ القائــــد إلــــى الــــنمط الــــديمقراطي فــــي القيــــادة وإلــــى تفــــويض الســــلطة وإلــــى تفــــويض الســــلطة 
وإلـــــى اســـــتخدام الحـــــوافز الإيجابيـــــة، ويـــــرى أن الفـــــرد مـــــدفوع للعمـــــل بالعديـــــد مـــــن الـــــدوافع مثـــــل تحقيـــــق الـــــذات، 

ــــى جانــــب ا ــــاني مــــن الأمــــان، خدمــــة الآخــــرين، إل ــــي تكــــوين صــــف ث ــــرا ف ــــوع كثي ــــدافع المــــادي، يســــاهم هــــذا الن ل
ــــــاءة  ( الكتبــــــي محســــــن الإطــــــارات الإداريــــــة المتميــــــزة، كمــــــا أن العلاقــــــات الإنســــــانية بالمنظمــــــة تكــــــون جديــــــدة وبنّ

  ). 109علي، نفس المرجع، ص 

  ثالثا:المناخ الإنتمائي:

( المغربـــــي عبـــــد الفتـــــاح علاقـــــات العمـــــل الرســـــميةحيـــــث يتـــــيح الفرصـــــة لتكـــــوين علاقـــــات جيـــــدة ودافئـــــة بـــــدلا مـــــن 
  ). 18عبد الحميد، مرجع سبق ذكره، ص 

  

  

  رابعا: المناخ الانجازي: 
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هـــــو عبـــــارة عـــــن منـــــاخ يركـــــز علـــــى تحقيـــــق الأهـــــداف مـــــن خـــــلال مـــــدخل الإدارة بالأهـــــداف و المحاســـــبة علـــــى 
ــــد  ــــى التوجــــه بالأهــــداف حيــــث يشــــترك مرؤوســــيه فــــي تحدي ــــد يركــــز عل ــــاخ نجــــد أن القائ ــــائج، ففــــي هــــذا المن النت

ذلـــــك تـــــتم الأهـــــداف فـــــي حـــــين يتـــــرك لهـــــم الطريقـــــة والأســـــلوب التـــــي يختارونهـــــا فـــــي تنفيـــــذ الأهـــــداف، ثـــــم بعـــــد 
المحاســــبة علــــى النتــــائج، كــــذلك فــــإن توجهــــات القائــــد فــــي ممارســــة الرقابــــة لا تكــــون علــــى الإجــــراءات والطــــرق 

  ). 109( الكتبي محسن علي، مرجع سبق ذكره، ص بقدر ما تكون على النتائج وتنفيذ الأهداف 

  خامسا: المناخ التنظيمي المفتوح:

ــــــــ ــــــــروح المعنوي ــــــــاع مســــــــتوى ال ــــــــراد بارتف ــــــــع الأف ــــــــاض مســــــــتوى يتمت ــــــــاع مســــــــتوى العمــــــــل الجماعي،انخف ة ,ارتف
الانفصــــــال، أعبــــــاء العمــــــل معقولــــــة، تعمــــــل الإدارة علــــــى تســــــيير أداء المهــــــام، ارتفــــــاع مســــــتوى الــــــود، الرضــــــا 
والانتمــــاء نحــــو العمــــل، ويمثــــل ســــلوك المــــدير تكامــــل بــــين الــــدور والشخصــــية، يعمــــل بجــــد، قــــدوة فــــي العمــــل، 

فراد، مرونـــــة تنـــــاول الأمـــــور، موقفيـــــة القـــــرار، القبـــــول الاجتمـــــاعي، عـــــدم ارتفـــــاع مســـــتوى الـــــدفع والاهتمـــــام بـــــالأ
العزلـــــة، القـــــدرة علـــــى التحكمفـــــي مختلـــــف المواقـــــف ولا يميـــــل إلـــــى اســـــتخدام أســـــلوب الرقابـــــة اللصـــــقية . كمـــــا 
يشـــــعر العـــــاملون فيـــــه بإشـــــباع حاجـــــاتهم وتســـــود فيـــــه روح المشـــــاركة، حيـــــث يعملـــــون فيـــــه دون شـــــكوى أو ملـــــل 

بتســـــهيل إنجـــــاز الأعمـــــال دون إرهـــــاقهم بـــــالروتين، يتمتعـــــون بعلاقـــــات اجتماعيـــــة وثيقـــــة، ويســـــود ويقـــــوم القائـــــد 
تحقيـــــق إنجـــــاز الأعمـــــال وإشـــــباع الحاجـــــات الاجتماعيـــــة للعـــــاملين، ويســـــود هـــــذا المنـــــاخ الســـــلوك الصـــــادق و 

  الروح المعنوية العالية وارتفاع نسبة القدوة في العمل.

  سادسا: المناخ التنظيمي المستقل:

تميــــز بارتفــــاع مســــتوى الـــــروح المعنويــــة لــــدى الأفـــــراد وإن كانــــت أقــــل مــــن المنـــــاخ المفتــــوح، إشــــباع الحاجـــــات ي
الاجتماعيــــــة، الحريــــــة الكاملــــــة فــــــي تحديــــــد و توزيــــــع الأنشــــــطة علــــــى الأفــــــراد وتحقيــــــق أهــــــداف العمــــــل، بتــــــرك 

ــــى الأداء. يضــــرب المثلفــــي ــــة عل ــــه،اهتمام قليــــل بالرقاب ــــؤدي حســــب طاقات ــــد كــــل فــــرد ي التفــــاني فــــي العمــــل  القائ
وســــــلوكه الإداري محــــــدود إلــــــى حــــــد مــــــا. يتميــــــز العــــــاملون فيــــــه بدرجــــــة متقدّمــــــة مــــــن الإحســــــاس بالحريــــــة فــــــي 
( ممارســـــة متطلبـــــات أدوارهـــــم وإشـــــباع حاجـــــاتهم الاجتماعيـــــة مـــــع احتماليـــــة تـــــوفر درجـــــة بســـــيطة مـــــن التحـــــرر 

  ). 24حمادات محمد حسن، مرجع سبق ذكره، ص 

ا المنــــاخ بإشــــباع حاجــــاتهم الاجتماعيــــة و الحريــــة الشــــبه كاملــــة فــــي تنفيــــذ أعمــــالهم, يتمتــــع الأفــــراد فــــي ظــــل هــــذ
فالقائـــــــد يمـــــــارس قـــــــدر ضـــــــئيل مـــــــن الســـــــيطرة علـــــــى الأعضـــــــاء حيـــــــث يســـــــمح بظهـــــــور أعمـــــــال قياديـــــــة بـــــــين 
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ـــــة  ( شـــــامي صـــــليحة، مرجـــــع ســـــبق الجماعـــــة, يســـــود فـــــي هـــــذا المنـــــاخ روح التعـــــاون وتقلـــــل فيـــــه الأعمـــــال الروتيني
  ). 40ذكره، ص 

  سابعا:المناخ التنظيمي المنضبط ( الموجّه ):

يقتـــــرن بتوجيهـــــات شـــــديدة نحـــــو العمـــــل والإنتـــــاج علـــــى حســـــاب إشـــــباع الحاجـــــات الاجتماعيـــــة، عـــــدم الانحـــــراف 
ــــــوظيفي عــــــن  عــــــن القــــــوانين والإجــــــراءات، مثقــــــل بالأعمــــــال الإداريــــــة والتقــــــارير الروتينيــــــة، ويتحقــــــق الرضــــــا ال

ـــــــــــى أداء العمـــــــــــل. يتصـــــــــــف ســـــــــــلوك المـــــــــــدير بال ـــــــــــل إل ـــــــــــة، يمي ـــــــــــه،انخفاض مســـــــــــتوى المرون ســـــــــــيطرة والتوجّ
ـــــرب إلـــــى  ـــــي نطـــــاق ضـــــيق، أق ـــــويض المســـــؤولية ف ـــــالأفراد يعمـــــل علـــــى تف ـــــة،انخفاض مســـــتوى الاهتمـــــام ب العزل

ـــــراد  ـــــى حســـــاب الأف ـــــاء بالعمـــــل عل ـــــى الارتق ( حمـــــادات محمـــــد حســـــن، مرجـــــع ســـــبق الأســـــلوب العســـــكري، يعمـــــل عل
  ). 24ذكره، ص 

اد ولكــــن علــــى حســــاب متطلبــــات البعــــد الاجتمــــاعي بيــــنهم فبــــالرغم مــــن ســــلامة يشــــير إلــــى عمــــل الأفــــراد الجــــ
ــــة،  ــــي الرتاب ــــادة ف ــــات أدوارهــــم، إلا أنهــــم يعــــانون مــــن زي ــــزامهم بمتطلب ــــي النظــــام والت ــــة للعــــاملين ف ــــروح المعنوي ال
كثــــــرة فــــــي الأعمــــــال الورقيــــــة وضــــــعف فــــــي العلاقــــــات الشخصــــــية مــــــع ســــــيطرة ذات بعــــــد مباشــــــر مــــــن قبــــــل 

علـــــى القـــــادة فيـــــه فلســـــفة الاهتمـــــام بالنتـــــائج والرقابـــــة المباشـــــرة، التخطـــــيط المحكم،الإشـــــراف  المســـــئول، تســـــيطر
  الدقيق، الرسمية والتمسك بمبادئ الإدارة التقليدية كلها سمات لهذا النوع.

  ثامنا: المناخ التنظيمي العائلي:

ـــــة, ارتفـــــاع مســـــتوى العلاقـــــات الإ نســـــانية, ارتفـــــاع مســـــتوى يتميـــــز بارتفـــــاع مســـــتوى إشـــــباع الحاجـــــات الاجتماعي
تماســــــك و تماســــــك و تجــــــانس الجماعــــــة, انخفــــــاض فــــــي مســــــتوى أداء العمــــــل, العمــــــل الإداري قليــــــل, مســــــتوى 

  الرضا الوظيفي و الروح المعنوية متوسط, و ينجم الرضا عن إشباع الحاجات الاجتماعية. 

لجميـــــع إليـــــه علـــــى أنـــــه يتصـــــف ســـــلوك المـــــدير بالاجتماعيـــــة, لا يميـــــل إلـــــى إيـــــذاء مشـــــاعر الآخـــــرين, ينظـــــر ا
( شـــــــامي رفيـــــــق طيـــــــب, يســـــــتخدم اللـــــــوائح و القـــــــوانين كموجهـــــــات ســـــــلوكية, اهتمـــــــام قليـــــــل بالعمـــــــل و الإنتـــــــاج 

  ). 41-40صليحة، مرجع سبق ذكره، ص 

أصــــلية و لكنهــــا تــــؤثر علــــى الأداء والإنجــــاز، فالعــــاملون هنــــا يشــــيرون  اجتماعيــــةيشــــير إلــــى ســــيادة علاقــــات 
ــــــنهم أ ــــــات بي ــــــة العلاق ــــــي بحميمي ــــــات عملهــــــم و أدوارهــــــم ف ــــــق نحــــــو متطلب ــــــالالتزام العمي ــــــر مــــــن إحساســــــهم ب كث

  ). 24( حمادات محمد حسن، مرجع سبق ذكره، ص النظام 
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  وهناك من يميز المناخ التنظيمي الإيجابي و السلبي :

  المنــــــــاخ التنظيمــــــــي الإيجــــــــابي: هــــــــو المنــــــــاخ الــــــــذي يــــــــؤثر إيجابــــــــا علــــــــى ســــــــلوكيات الأفــــــــراد ويتســــــــم
 التالية:بالأوصاف 

 العمل يميل إلى الإبداع ويبتعد عن الروتين. - 1
 المكافآت مبنية على الإبداع ونتائج الأعمال ومدى تقديم الأفكار الجديدة - 2
العمـــــــل يقـــــــوم علـــــــى اللامركزيـــــــة ويعطـــــــي للمرؤوســـــــين حريـــــــة أكبـــــــر فـــــــي اتخـــــــاذ القـــــــرارات وتفـــــــويض  - 3

 الصلاحيات 
 لذي يحققه الفرد الترقية والتقدم في العمل مبنية على مدى الإنجاز ا - 4
زيــــــادة كفــــــاءة الأفــــــراد وقــــــدراتهم و مهــــــاراتهم عــــــن طريــــــق التــــــدريب ممــــــا يــــــؤدي إلــــــى رفــــــع معنويــــــاتهم  - 5

 وتحسين أدائهم.
 يتمتع الموظفون بضمانات وظيفية مقبولة وغير مهددين بالعزل وإنهاء الخدمة. - 6
 العلاقات ناتجة عن الشفافية والصدق والمصارحة. - 7
 لدى الموظفين.الحالة المعنوية العالية  - 8
 ). 43( شامي صليحة، مرجع سبق ذكره، ص التنظيم قادر على الاستجابة للمتغيرات الجديدة  - 9
  الـــــذي يـــــؤثر ســـــلبا علـــــى ســـــلوكيات الأفـــــراد  الســـــلبي: هـــــو عكـــــس المنـــــاخ الإيجـــــابي،المنـــــاخ التنظيمـــــي

 ويتصف بالأوصاف التالية:

 ر.روح الابتكاوتيني ويبتعد تماما عن الإبداع و العمل الر .1

  .المكافآت مبنية على مبدأ الأقدمية وليس على نتائج الأعمال والإبداع.2   

  .العمل يقوم على المركزية ولا يعطي للمرؤوسين حرية في اتخاذ القرارات وتفويض الصلاحيات.3   

مهـــــاراتهم وهـــــذا مـــــا يـــــؤدي إلـــــى تـــــدني الـــــروح المعنويـــــة وضـــــعف ركـــــود و ضـــــعف الأفـــــراد فـــــي قـــــدراتهم و .4   
  داء.في الأ

  .التنظيم عاجز عن الاستجابة للمتغيرات الجديدة.5   

  .لا يتمتع الموظفون بضمانات وبالتالي يكونون محددين بالعزل أو إنهاء الخدمة.6  
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يـــــرى أن هنـــــاك ثلاثـــــة أنـــــواع مـــــن المناخـــــات التنظيميـــــة داخـــــل المنظمـــــة وذلـــــك   Likert Rensisأمـــــا ليكـــــرت 
  تلف عن الآخر:حسب المستويات الإدارية، وكل مناح يخ

  المنــــاخ التنظيمــــي الخــــاص بــــالإدارة العليــــا: وهــــو المنــــاخ الــــذي يعمــــل فيــــه أصــــحاب الســــلطة ومتخــــذي
 القرارات وذوي المناصب العليا في المنظمة .

  منـــــاخ تنظيمـــــي خـــــاص بـــــالإدارة الوســـــطى: وهـــــو منـــــاخ مفـــــروض مـــــن طـــــرف الإدارة العليـــــا علـــــى هـــــذه
 مباشرة بعد أصحاب الإدارة العليا.الإدارة و هو خاص بالأشخاص الذين يأتون 

  ــــــروض مــــــن طــــــرف الإدارة الوســــــطى و هــــــو ــــــاخ مف ــــــدنيا: وهــــــو من ــــــالإدارة ال ــــــاخ تنظيمــــــي خــــــاص ب من
ـــــذي يعمـــــل فيـــــه العمـــــال الأجـــــراء  ( خـــــاص بالمســـــتوى الأدنـــــى فـــــي المســـــتوى التنظيمـــــي، أي المنـــــاخ ال

 ). 306المغربي كامل محمد، بدون سنة نشر، ص 

التنظيمــــي نــــذكر منهــــا: الســــلطوي الإنجــــازي العــــائلي المفتــــوح المســــتقل وغيرهــــا،  توجــــد عــــدة أنــــواع مــــن المنــــاخ
بحيـــث يــــتم انتهــــاج منــــاخ تنظيمــــي معــــين يكــــون فعــــالا وملائمـــا لســــيرورة العمــــل فــــي المنظمــــة مــــن أجــــل تحقيــــق 
الأهـــــداف المســـــطرة. وعليـــــه يـــــتم اختيـــــار المنـــــاخ التنظيمـــــي وفـــــق متطلبـــــات المنظمـــــة وســـــلوك أفرادهـــــا وحســـــب 

  لمسطر وكذلك الظروف المحيطة تلعب دورا هاما في تغيير المناخ التنظيمي داخل المؤسسة.الهدف ا

  أبعاد المناخ التنظيمي: - 3

  هي:امل البيئيّة الداخلية للمنظمة و تتحدد أبعاد المناخ التنظيمي بالعو 

 مرونة التنظيم: .1

ــــى  ــــة الظــــروف الداخليــــة و لم مــــع متغيــــرات التــــأقوالتكيــــف و  الاســــتجابةيقصــــد بــــذلك قــــدرة التنظــــيم عل الخارجي
ـــــــــة , )  306،ص  2005( العميـــــــــان محمـــــــــود ســـــــــلمان ،  ـــــــــى و فكلمـــــــــا تميـــــــــزالتنظيم بالمرون  اســـــــــتيعابالقـــــــــدرة عل

ــــــك المتغيــــــرات ــــــى جــــــودة المنــــــاخ التنظيمــــــي،  فــــــإن ذل  اســــــتقرارو لا يقصــــــد بالمرونــــــة هنــــــا عــــــدم يــــــؤدي إل
ـــــدرة  ـــــى اســـــتيعاب المســـــتجدات و التنظـــــيم ولكـــــن يقصـــــد بهـــــا ق ـــــي هيكـــــل االتنظـــــيم عل ـــــر ف حتوائهـــــا دون تغيي

  ). 99, 98( الكتبي محسن علي ،مرجع سبق ذكره ،ص أو دون انهياره  الأساسيالتنظيم 

 نمية الإدارية:التدريب و التّ  .2
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العــــــاملين بهــــــا  الأفــــــراديقصــــــد بالتــــــدريب تلــــــك البــــــرامج الرســــــمية التــــــي تســــــتخدمها المنظمــــــة لمســــــاعدة 
ـــــى مختلـــــف  ـــــاءة و  مـــــن مســـــتوياتهم،عل الحاليـــــة أو المســـــتقبلية  أعمـــــالهمالفاعليـــــة فـــــي اجـــــل كســـــب الكف

 الاتجاهــــــاتالملائمــــــة، و كــــــذلك المهــــــارات والمعــــــارف و مــــــن خــــــلال تنميــــــة المهــــــارات الفكريــــــة و العملية
  المنظمة. أهدافبما يتناسب وتحقيق 

درات وتطـــــوير قـــــ ،تنميـــــة الســـــلوك الإداريلـــــى تطـــــوير و فهـــــي نشـــــاط مســـــتمر يهـــــدف إ الإداريـــــةنميـــــة أمـــــا التّ 
 أنهــــاكمــــا مــــن خــــلال بــــرامج التنميــــة الإداريــــة، المهــــارات التــــي يكتســــبونها المــــديرين عــــن طريــــق المعــــارف و 

 اتخــــــاذلــــــى التفكيــــــر الخــــــلاّق و وتنميــــــة القــــــدرة عتهــــــدف إلــــــى تطــــــوير المهــــــارات القياديــــــة لــــــدى المــــــديرين 
  ). 101, 100(الكتبي محسن علي ،نفس المرجع ،ص القرارات الرشيدة 

 الموضوعية في نظام الترقية: اعاةمر  .3
ــــــة  ــــــى وظيف ــــــي يعمــــــل بهــــــا إل ــــــة الت ــــــرد مــــــن الوظيف ــــــل الف ــــــة هــــــي نق ــــــي ســــــلطتها الترقي أخــــــرى أوســــــع ف

أنـــــه كلمـــــا كـــــان نظـــــام الترقيـــــة قائمـــــا علـــــى الموضـــــوعية وعـــــدم التحيـــــز كلمـــــا ســـــاعد  أي، مســـــؤولياتهاو 
  ). 100( الكتبي محسن علي ،نفس المرجع ،ص ذلك على خلق مناخ تنظيمي جيد 

 بالروح المعنوية للعاملين: الاهتمام .4
تعمــــــل المنظمــــــات المختلفــــــة علــــــى تنميــــــة الــــــروح المعنويــــــة للعــــــاملين وذلــــــك لكــــــون الــــــروح المعنويــــــة 

ــــى  ــــوتكــــاليف اقــــل،  إنتاجيةأفضــــلالمرتفعــــة تــــؤدي إل ــــل معــــدل دوران العمــــلكمــــا أنهــــا ت  ،ؤدي إلــــى تقلي
فـــــإن الاهتمـــــام بـــــالروح المعنويـــــة للعـــــاملين إجمالا، و أيضـــــا معـــــدلات الحـــــوادثالغيـــــاب، و  وكـــــذلك معـــــدل

  يؤدي إلى تحسين المناخ التنظيمي.

ــــاك    ــــؤثر بشــــكل  مجموعــــةوهن ــــ أساســــيمــــن العوامــــل التــــي ت ــــة للعــــاملين مــــن أهمهــــا فــــي تنميّ ة الــــروح المعنوي
  ما يلي:

 .كفاءة المشرف 
 .وضع الفرد المناسب في المكان المناسب 
  العاملين فيها. أهدافالمنظمة و  أهدافتحسين التوافق بين 
 .توفر نظام فعال للحوافز 
  الاتصالتوفر نظام فعال. 
  الإعلام.توفر نظام فعال للمعلومات و 
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  102-101 المرجع، ص علي، نفسمحسن  ألكتبي( بصفة عضوية ونفسية طيبة الأفرادتمتع .( 
 بالكفاءات المتميزة في المنظمة: الإدارةزيادة اهتمام  .5

ـــــة  ـــــي تعطيهـــــا الإدارةكلمـــــا زادة الأهمي ـــــي المنظمـــــة و  الت ـــــزة ف ـــــاءات المتمي ـــــك للكف المبدعـــــة كلمـــــا أدى ذل
  ). 102،ص نفس المرجع ،علي(الكتبي محسن إلى خلق مناخ تنظيمي جيد 

 الإنجاز: يةأهمّ  .6
(العميــــــان محمــــــود للمكافــــــأة الماديــــــة و المعنويــــــة تؤكــــــد المنظمــــــات علــــــى الانجــــــاز و الإنتاجيــــــة كأســــــس 

  ). 305,ص سلمان ,مرجع سبق ذكره 

 أنماط الثواب و العقاب: .7
ــــأةالهــــدف مــــن  إنّ  ــــالمكاف ــــهو العق ــــدع مــــن  ،اب هــــو إعــــادة ســــلوك معــــين أو تعديل ــــأة تعطــــي للمب فالمكاف

يـــــــر التغيـــــــب و العكـــــــس صـــــــحيح. فالعقـــــــاب يقـــــــع علـــــــى كثفيـــــــه، و أجـــــــل تكـــــــريس الســـــــلوك المرغـــــــوب 
ص إلا أنــــه قــــد نجــــد أحيانــــا بــــأن المكافــــأة تعطــــي لغيــــر المنجــــز بــــل الشــــخ المســــتهتر بالقــــانون والنظــــام،

ــــــة التعليمــــــات و  ــــــد بحرفي ــــــذي يتقي ــــــاخاال ــــــى من ــــــؤدي إل ــــــذي ي ــــــوانين الأمــــــر ال ــــــل  لق ــــــر صــــــحي وتعطي غي
  ). 123،ص  2006(زيد منير عبوي، للإبداع 

 الأمن الوظيفي: .8
) التـــــي يتطلبهـــــا العـــــاملون مثـــــل الأمـــــن  Bienfaitsهـــــو مجموعـــــة الضـــــمانات و المنـــــافع الوظيفيـــــة ( 

الأمـــــر الـــــذي يـــــؤدي  ،مـــــن إجـــــراءات إداريـــــة تعسّـــــفية الحـــــد ،ن فقـــــدان الوظيفـــــة دون أســـــباب شـــــرعيةمـــــ
  بالتالي تحسين الأداء وتوثيق الولاء.النفسي والروح المعنوية و  الاستقرارإلى 

 أسلوب التعامل بين الإدارة و العاملين: .9
لإدارة نمــــــط تعامــــــل العــــــاملين معهــــــا، فــــــالإدارة التــــــي تتطلــــــب الصــــــدق يحــــــدد الأســــــلوب الــــــذي تتبعــــــه ا

ـــــــة والإخـــــــلاص و  ـــــــى تعـــــــاون العـــــــاملين و تعـــــــاملهم بوالأمان ـــــــل تحصـــــــل عل ـــــــي العمـــــــل  إخلاصـــــــهمالمث ف
" فــــرّق تســــد " بإثــــارة  أســــلوبوذلــــك عكــــس الإدارة التــــي تلجــــأ إلــــى  ،حرصــــهم علــــى مصــــلحة المنظمــــةو 

 ،( زيـــــد منيـــــر عبـــــوييشـــــكل تهديـــــدا لهـــــا  اتفـــــاقهممنهـــــا بـــــأن  اعتقـــــاداالمشـــــاكل بـــــين العـــــاملين الشـــــائعات و 
  ). 124-123،ص نفس المرجع

للمنـــــاخ التنظيمـــــي أبعـــــاد ترتكـــــز علـــــى عوامـــــل بيئيـــــة داخليـــــة معينـــــة وتشـــــمل كـــــل مـــــن المرونـــــة فـــــي التنظـــــيم  
ـــــى  ـــــدرة عل ـــــة و وهـــــي الق ـــــرات الداخلي ـــــأقلم مـــــع المتغي ـــــدريب الالت ـــــى المنظمـــــة. وكـــــذلك الت ـــــي تطـــــرأ عل ـــــة الت خارجي

ك الإداري مــــع مراعــــاة الموضــــوعية تنميــــة الســــلو وضــــع بــــرامج فعالــــة مــــن أجــــل تطــــوير و  التنميــــة مــــن خــــلالو 



	الفصل الثالث                                                                                    المناخ التنظيمي 
 

47 
 

ريـــــق تحســـــين العلاقـــــات تعزيزهـــــا عـــــن طتنميـــــة الـــــروح المعنويـــــة للعـــــاملين و و وعـــــدم التحيـــــز فـــــي نظـــــام الترقيـــــة،
ـــــــى  ـــــــآت وتشـــــــجيعهم عل ـــــــراء والمكاف ـــــــق الإث ـــــــا عـــــــن طري ـــــــا ومعنوي ـــــــزهم مادي ـــــــين العمـــــــال وتحفي ـــــــر ب العمـــــــل أكث

تــــــــوفير الأمــــــــن المكافئــــــــات المتميــــــــزة فــــــــي المنظمــــــــة والإنجــــــــاز و معــــــــاقبتهم عنــــــــد اللــــــــزوم. كــــــــذلك الاهتمــــــــام بو 
ين الـــــذي يكـــــون العـــــاملديـــــد أســـــلوب التعامـــــل بـــــين الإدارة و الـــــوظيفي لتحقيـــــق الاســـــتقرار الأمنـــــي للعامـــــل مـــــع تح

 الثقة المتبادلتين.مبني على الأمانة و 

  التنظيمي: المناخخصائص  - 4

ــــــي تتكــــــوّ يت ــــــد مــــــن العناصــــــر الت ــــــاخ المؤسســــــات مــــــن العدي ــــــي شــــــكل صــــــحيح، ن من ــــــه لتصــــــوره ف فاعــــــل داخل
إلـــــى هـــــروب أو قـــــد يـــــؤدي  ،الاحتفـــــاظ بالعناصـــــر البشـــــرية الجيـــــدة بـــــهبالتـــــالي قـــــد يعمـــــل هـــــذا المنـــــاخ علـــــى و 

  .العناصر ذات الكفاءة

وفــــي د داخــــل المؤسســــة، فر العناصــــر التــــي تحــــيط بــــاللمنــــاخ التنظيمــــي عــــن كافــــة الظــــروف و فــــي ضــــوء تعبيــــر ا
و فــــي ضــــوء نحــــو عملــــه ونحــــو مؤسســــته،  اتجاهاتــــهير تلــــك الظــــروف علــــى نفســــية الفــــرد وســــلوكه و ضــــوء تــــأث

توصـــــل البـــــاحثون إلـــــى العـــــاملين ومســـــتوى أدائهـــــم الـــــوظيفي، مـــــا تعكســـــه هـــــذه التـــــأثيرات علـــــى مســـــتوى رضـــــا 
  :وهيعدد من السمات التي تحدد خصائص المناخ التنظيمي 

  ـــــاخ ـــــاز المن ـــــة ثابيمت ـــــةالتنظيمـــــي بنوعي ـــــى  ت ـــــاخ التنظيمـــــي تتســـــم بدرجـــــة مـــــن  أن: بمعن خصـــــائص المن
, وهـــــذه الخاصـــــيّة مســـــتمدة مـــــن أن شخصـــــية أنـــــه خاضـــــع للتغييـــــر عبـــــر الـــــزّمن إلا، الاســـــتمرار النســـــبي

أن وفـــــــي ذلـــــــك إشـــــــارة إلـــــــى  ،بـــــــالمتغيرات العديـــــــدة ذات العلاقـــــــة و تتـــــــأثرالمنظمـــــــة عمليـــــــة مكتســـــــبة، 
يعتمــــــد فــــــي أحــــــد جوانبــــــه علــــــى خصــــــائص  ؤسســــــة لإيجــــــاده بــــــين أعضــــــائها،عى المالمنــــــاخ الــــــذي تســــــ

 هؤلاء الأفراد و ممارستهم .
  ــــراه العــــاملون وفــــق تصــــوّراتهم ــــاخ التنظيمــــي عامــــل إدراكــــي ي ــــيس بالضــــرورة كمــــا  الخاصّــــة,يعــــدّ المن ول

 ,ها العــــاملون بهــــاأي أن المنــــاخ التنظيمــــي يعبّــــر عــــن خصــــائص المنظمــــة كمــــا يــــدرك فعــــلا,هــــو قــــائم 
هــــــــم لتلــــــــك انعكاســــــــات لتــــــــأثير إدراكو ســــــــلوكياتهم و مســــــــتوى أدائهــــــــم و إبــــــــداعهم  اتجاهــــــــاتهم تكــــــــونو 

 الخصائص البيئية.
 .يعني المناخ التنظيمي ثقافة المؤسسة 
  فــــاروق فليــــة عبــــدهيــــؤثر المنــــاخ التنظيمــــي الناشــــئ فــــي منظمــــة مــــا بشــــكل مباشــــر فــــي ســــلوك العــــاملين )، 

 ). 295-294ص  ،مرجع سبق ذكره
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  المؤسســــة، توجــــد علاقــــة بــــين الصــــفات و التصــــرفات التنظيميــــة الأخــــرى وبــــين المنــــاخ الــــذي ينــــتج فــــي
 مما يكون لديه تأثير كبير على سلوك الموظفين بتلك المؤسسة.

  وتوجد خصائص أخرى للمناخ التنظيمي تتمثّل في:

 .هو فكرة من نسيج واحد لا يتجزأ من الشخصية الإنسانية  
  لمتغيرات موضوعية.هو تجسيم معين  
 .قد تختلف العناصر المكونة للمناخ ولكن تبقى هويته كما هي دائما 
  و توقّعاتهم. اتجاهاتهميتحدد بصفة جوهرية بواسطة خصائص الآخرين وسلوكهم و 
 .يشترك في المناخ عدة أشخاص في نفس الوقت 
 .للمناخ نتائج سلوكية قوية 
  ــــــاخ ــــــي محــــــدد المن ــــــه يعمــــــل ف ــــــر والتوقعــــــات و  الاتجاهــــــاتللســــــلوك لأن ــــــي تعتب ــــــارة الت حــــــالات الإث

 ). 296 عبده, نفسالمرجع, ص( فاروق فليه محددات للسلوك 

التـــــي تطـــــرأ علـــــى الصـــــعيد الـــــداخلي  يتميـــــز المنـــــاخ التنظيمـــــي بالاســـــتمرارية النســـــبية كونـــــه يتـــــأثر بـــــالتغييرات
ـــــه كـــــذلك يعبـــــر عـــــن خصـــــائص المنظمـــــة حســـــب إدراك العـــــاملينوالخـــــارجي للمنظمـــــة و  ـــــة  كون ـــــر عـــــن ثقاف يعب

لاقــــة قويــــة بــــين الســــلوك التنظيمــــي يتــــأثر بــــه لوجــــود عبصــــفة مباشــــرة علــــى ســــلوك العــــاملين و يــــؤثر  للمؤسســــة،
المتغيــــــــرات يمــــــــي مشــــــــكل مــــــــن الشخصــــــــية الإنســــــــانية و فالمنــــــــاخ التنظ والمنــــــــاخ التنظيمــــــــي داخــــــــل المؤسســــــــة،

 تبقى هويته قائمة.وعية. أي يختلف من حيث التكوين و الموض

  المناخ التنظيمي:عوامل  - 5

 أعمالهــــــا وطبيعــــــة أهــــــداف حيــــــث مــــــن يناســــــبها تنظيمــــــي خمنــــــاو  تنظيميــــــة بيئــــــة منظمــــــة لكــــــل فــــــإن وبــــــالطبع
 فـــــي قـــــوي لهـــــا أثـــــر كـــــان ووفرتهـــــا عليهـــــا المنظمـــــة زتكـــــر  إذا التـــــي العوامـــــل مـــــن مجموعـــــة وهنـــــاك اوفلســـــفته

 الإيجابي: التنظيمي المناخ تنمية

 ملاءمتهــــا ومــــدى لهــــا قبــــولهم ودرجــــة فيــــه العــــاملين دار للأفــــ النظــــام أهــــداف وتحديــــد وضــــوح درجــــة 
 .تحقيقها وإمكانية

 ـــــأو  التشـــــويش ودرجـــــة ،)داخلي،خـــــارجي( والبيئـــــي والعمـــــودي الأفقـــــي الاتصـــــال مـــــدى ف التحري
 .ويسرها الاتصال وسهولة السائدة
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 يفـــــ وســـــرورهم وقنـــــاعتهم رضـــــاهم درجـــــة علـــــى المرتكـــــزة النظـــــام أفـــــراد واتجـــــاه وانفعـــــالات مشـــــاعر 
 .العمل

 المنغلقة والنمطية الرتابة أسير يكون لا وأن والتمايز والتغيير والتطوير النمو مستوى. 
 حـــــد أدنـــــى ضـــــمن لهـــــا ومناســـــبة ناجحـــــة حلـــــول وإيجـــــاد المســـــار وتصـــــحيح التعـــــايش علـــــى القـــــدرة 

  ). 20،ص  2016( سامي محمود عبيدة ،الجهد من ممكن

  ية المناخ التنظيمي:أهمّ  - 6

ــــ مــــن أهــــمّ  االتنظيمــــي مــــن كونــــه واحــــدبــــع أهميــــة المنــــاخ تن رات التنظيميــــة الهامــــة داخــــل المنظمــــة حيــــث المتغيّ
  يعبّر عن:

  الذي له تأثير كبير على الأفراد.جو العمل العام داخل المنظمة و 
  مساندة الأفراد على تحسين مستوى أدائهم الوظيفي.تدعيم و 
  ــــواحي المتعلّقــــة بالعنصــــر البشــــري داخــــل المنظمــــة مســــاندة الأفــــراد علــــى فهــــم و ( تفســــير العديــــد مــــن النّ

 ). 17 ، ص2007المجيد، المغربي عبد الفتاح عبد 
  مواجهـــــــة التغييـــــــرات لهـــــــا الوصـــــــول إلـــــــى حلـــــــول للمشـــــــكلات و مـــــــن خلاهـــــــو وســـــــيلة يمكّـــــــن المنظمـــــــة

 السّريعة في سبيل تحسين مستوى الأداء بشكل متكامل.
  البيئـــــة الخارجيـــــة التـــــي مـــــن خلالهـــــا يحـــــدث التفاعـــــل بـــــين الأفـــــراد المنظمـــــة و هـــــو حلقـــــة الوصـــــل بـــــين

 وبين العوامل الخارجية.
  تأكيد السعي نحو تحقيق الفعالية التنظيميّة.دعم و 
  نفــــس  الحميــــد،( المغربــــي عبــــد الفتــــاح عبــــد قــــدرة الإدارة فــــي التــــأثير علــــى العنصــــر البشــــري داخــــل المنظمــــة

  ). 18 المرجع، ص

ـــــوتتضـــــح  ـــــق أهـــــداف ةأهميّ ـــــين تحقي ـــــارب الواجـــــب ب ـــــق التّق ـــــه عنصـــــرا لازمـــــا لتحقي ـــــي كون ـــــاخ التنظيمـــــي ف  المن
، ومــــن إســــهامه فــــي تنميــــة المنظمــــة مــــن خــــلال العمــــل علــــى تطــــوير الأبعــــاد المنظّمــــة وأهــــداف العــــاملين فيهــــا

لاتهم التنظيمــــــي علــــــى نمــــــو إمكانــــــات العــــــاملين فــــــي حــــــل مشــــــك ومــــــن تــــــأثير نمــــــط المنــــــاخ ،المختلفــــــة داخلهــــــا
  فعال.نفسهم بشكل مؤثر و بأ

ممـــــا ســـــبق يمكـــــن القـــــول أن أهميّـــــة المنـــــاخ التنظيمـــــي تبـــــرز مـــــن خـــــلال تـــــأثيره المباشـــــر علـــــى قـــــدرة المؤسســـــة 
تحقيـــــق أهـــــدافها المنشـــــودة بكفـــــاءة و فاعليـــــة. وحيـــــث أن المنـــــاخ التنظيمـــــي لـــــه تـــــأثير واضـــــح  إنجـــــاح وعلـــــى 
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ــــــراد ــــــى أداء الأف ــــــى إدراكهــــــم و عل ــــــيهمو  اتجاهــــــاتهم، و رضــــــاهم و عل ــــــهو  دافعت ــــــالي فإنّ ــــــي  بالتّ ــــــؤثر مباشــــــرة ف ي
ولـــــيس معنـــــى هـــــذا القـــــول إغفـــــال العوامـــــل الأخـــــرى التـــــي يمكـــــن أن تـــــؤثر بشـــــكل أو آخـــــر  الســـــلوك التنظيمـــــي،

بــــــدّ مــــــن تأكيــــــده أن المنــــــاخ التنظيمــــــي يعــــــدّ أحــــــد ، ولكــــــن الشــــــيء الــــــذي لافــــــي نجــــــاح أو تطــــــوّر المؤسســــــات
و ). 294( فــــــاروق فليــــــه عبــــــده ، مرجــــــع ســــــبق ذكــــــره ،ص ا التّطــــــوّر المــــــؤثرة فــــــي النّجــــــاح أو هــــــذ الأساســــــيةالعوامــــــل 

ثير فـــــي بشـــــكل فاعـــــل فـــــي عمليـــــة التطـــــور الإداري و النـــــاتج مـــــن خـــــلال التــّـــأة المنـــــاخ التنظيمـــــي تظهـــــر أهميّـــــ
ـــــــــد و  اهتمامـــــــــاتهمالأداء الإداري للمـــــــــدراء و  ـــــــــي وصـــــــــف و تحدي توجهـــــــــاتهم نحـــــــــو المســـــــــتقبل وهـــــــــذا يتجســـــــــد ف
  ). 10،ص  2012عبد الرزاق أبان , ناجي عبد الستار محمود ، ( العلاقات داخل المنظمة 

نــــه يعتبــــر البيئــــة الداخليــــة للعمــــل حيــــث يــــؤثر بأســــلوب مباشــــر علــــى العمــــال وعلــــى ســــلوكهم. كمــــا يعمــــل كمــــا أ
ـــــى تحســـــين  ـــــب الإنســـــاني للعامـــــل داخـــــل المنظمـــــة.و عل ـــــر وســـــيلة  تطـــــوير أدائهـــــم مـــــع مراعـــــاة الجان كمـــــا يعتب

ــــــة الحــــــل المشــــــكلات و  ــــــة داخــــــل المنظمــــــة و الســــــعيمواكب ــــــرات المفاجئ ــــــة  لتغي ــــــة التنظيمي ــــــق الفعالي نحــــــو تحقي
  العاملين فيها.لأهداف المسطرة من طرف المنظمة و تحقيق او 
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المتفاعلـــــة ن مجموعـــــة مـــــن العناصـــــر المتداخلـــــة و يتضـــــح مـــــن خـــــلال مفهـــــوم المنـــــاخ التنظيمـــــي بأنـــــه يتـــــألف مـــــ
يمكــــن إيجــــاز أبــــرز عناصــــر المنــــاخ التنظيمــــي  للتنظــــيم.خلــــق البيئــــة الداخليــــة  التــــي تســــاهم فــــيبعضــــها، و مــــع 

  في النقاط التالية:

 الهيكل التنظيمي:  .1

ــــــداخل ــــــب ال ــــــذي يحــــــدد التركي ــــــكل ال ــــــاء أو الشّ ــــــارة عــــــن البن ــــــائدة فــــــي المنظمــــــة،هــــــو عب فهــــــو  ي للعلاقــــــات السّ
الأنشـــــــطة التـــــــي و  الأعمـــــــاليوضـــــــح التقســـــــيمات أو الوحـــــــدات الرئيســـــــية أو الفرعيـــــــة التـــــــي تضـــــــطلع بمختلـــــــف 

وهــــــو لا يمثــــــل غايــــــة البنــــــاء  الاتصــــــالاتأنمــــــاط اف المنظمــــــة، إضــــــافة لبيــــــان أشــــــكال و أهــــــد تحقيــــــقتتطلــــــب 
شــــــاملة  لتحقيــــــق الأهــــــداف وفــــــق رؤيــــــةللمنظمــــــة بــــــل يعــــــد أحــــــد الوســــــائل الإداريــــــة التــــــي تســــــتخدم  الأساســــــي

  ). 169ص، 2002( خيضركاضم حمود, متكاملة للتفاعلات السائدة في المنظمةو 

 القيادة: .2
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الــــدليل وجــــود ، و باهتمــــام خــــاص فــــي الفكــــر الإدارييعتبــــر مفهــــوم القيــــادة مــــن أكبــــر المواضــــيع التــــي حظيــــت 
إلـــــى الإضـــــافة هـــــذا الكـــــم الهائـــــل مـــــن الدراســـــات التـــــي وصـــــل عـــــددها إلـــــى مـــــا يقـــــارب أربعـــــة آلاف دراســـــة ب

رغــــم ذلــــك و  المائــــة ســــنة الأخيــــرةمت فــــي هــــذا الموضــــوع  مــــن خــــلال التــــي قــــد النظريــــاتالعديــــد مــــن النمــــاذج و 
حــــول  الاتفــــاقعلــــى تعريفهــــا أو  الاتفاقفــــإن مفهــــوم القيــــادة لا يــــزال مــــن أكثــــر المفــــاهيم التــــي تعــــاني مــــن عــــدم

  ). 225،ص 2005بلال محمد إسماعيل، ( مفهوم محدد لها 

المنــــاخ التنظيمــــي الإشــــراف مــــن العوامــــل الرئيســــية الفاعلــــة فــــي تحديــــد طبيعــــة إذن تعتبــــر أنمــــاط القيــــادة و     
اني نشـــــاط المنظمـــــة فـــــي خلـــــق التفاعـــــل الإنســـــذات أثـــــر كبيـــــر فـــــي حركيـــــة الجماعـــــة و أنماطهـــــا , إذن القيـــــادة و 

يـــــد مـــــن أنمـــــاط انية بالعدوتزخـــــر التفـــــاعلات الإنســـــ ،المنظمـــــة علـــــى حـــــد ســـــواءالـــــلازم لتحقيـــــق أهـــــداف الفـــــرد و 
 الانتمـــــاء، إمكانيـــــة كســـــب الـــــولاء و وتتجســـــد مـــــن خـــــلال أبعـــــاد التـــــأثير، غيـــــره مـــــن الأفـــــرادالتفاعـــــل بـــــين الفـــــرد و 

ــــق الأهــــداف المــــراد إنجازهــــاللعــــاملين و  ــــة التــــي  ،تحقي ــــرد الذاتي ــــدرات الف ــــي ق ــــة ف ــــة القيادي و يكمــــن جــــوهر العملي
وعــــــة مــــــن الأفــــــراد الآخــــــرين وتوجيــــــه ســــــلوكهم نحــــــو تخلــــــق مــــــن خلالهــــــا التــــــأثير فــــــي ســــــلوك و مشــــــاعر مجم

فالمنـــــاخ التنظيمـــــي الـــــذي يتســـــم بقـــــدرات قياديـــــة هادفـــــة مـــــن شـــــأنه أن يحفـــــز نحـــــو الإنجـــــاز  ،تحقيـــــق الأهـــــداف
  ). 170،ص مرجع سبق ذكره ،( خضير كاضم حمودالفعال للأداء 
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عنصــــــرا مــــــن  الاتصــــــاليعــــــد ، و بهــــــاالاتصــــــال الخاصــــــة الــــــداخلي فــــــي المؤسســــــة أحــــــد أوجــــــه  الاتصــــــاليعــــــد 
علـــــــى وضـــــــروريا و العـــــــام لتـــــــدفق المعلومـــــــات فعمليـــــــة الاتصـــــــال داخـــــــل المؤسســـــــة تبقـــــــى أمـــــــرا مهمـــــــا  النظـــــــام
مرؤوســـــيهم هـــــذا مـــــن جهـــــة ومـــــن  أفكارهمـــــإلىالناجعـــــة لتوصـــــيل ء حســـــن اختيـــــار القنـــــوات المســـــاعدة و الرؤســـــا

( الاعتبــــــــــاروأخــــــــــذها بعــــــــــين  اقتراحــــــــــاتبمــــــــــا يرفعــــــــــه المرؤوســــــــــين مــــــــــن شــــــــــكاوي و  الاهتمــــــــــامجهــــــــــة ثانيــــــــــة 
Nicoled'almeida .2004 .p 910(. 

  القرارات: اتخاذالمشاركة في  .4

تخـــــذ القـــــرار لتصـــــرف معـــــين دون آخـــــر الحـــــذر مـــــن جانـــــب الإدارة أو مو  الإداريالاختيـــــاريعنـــــي اتخـــــاذ القـــــرار 
التــــــي مــــــن  الاقتراحــــــاتو  الأفكــــــارأن المشــــــاركة فــــــي اتخــــــاذ القــــــرارات تتــــــيح للعــــــاملين فــــــرص إبــــــداء الــــــرأي و و 

ـــــة  ـــــروح المعنوي ـــــع ال ـــــيص الصـــــراع ورف ـــــى تحســـــين طـــــرق العمـــــل وتقل ـــــؤدي إل ـــــرادشـــــأنها أن ت الجماعـــــات. و  للأف
التــــي  الأهميــــةتكمــــن المنظمــــة و  أهــــداففــــي تحقيــــق  الأساســــيةو وســــيلتها  الإداريــــةيعــــد القــــرار جــــوهر العمليــــة 
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ـــــرار فـــــي أن النشـــــاطات التـــــي اتخـــــاذتوليهـــــا المنظمـــــات المختلفـــــة لمســـــؤولية  المنظمـــــات فـــــي ظـــــل  تمارســـــها الق
اذ الحضــــــاري المعاصــــــر يتطلــــــب اعتمــــــاد الرؤيــــــا العلميــــــة الواضــــــحة فــــــي اتخــــــالســــــباق العلمــــــي والتكنولــــــوجي و 

ـــــرار، و  ـــــا لطبيعـــــة الق ـــــي المنظمـــــة للمشـــــاركة فـــــي اتخـــــاذه وفق ـــــة العـــــاملين ف ـــــي العمـــــل الأداءإســـــهام كاف ، إذ أن ف
أعلــــــى صــــــور بالتنفيــــــذ واجــــــب و  الالتــــــزامل ســــــبل المشــــــاركة مــــــن قبــــــل الأفــــــراد بــــــالقرارات تجعــــــهــــــذا الإســــــهام و 

  ). 171،ص مرجع سبق ذكره ،( خضير كاضم حمودالبناءات التنظيمية الناجحة في الوقت الحاضر 

  طبيعة العمل: .5

أن العمــــــل الروتينــــــي يــــــؤدي إلــــــى إذ  ،تعتبــــــر طبيعــــــة العمــــــل عــــــاملا مهمــــــا فــــــي تحفيــــــز العــــــاملين و إحبــــــاطهم
التطهيـــــر التحـــــديث و  اعتمادأســـــلوبنحـــــو  الاكتـــــراثعـــــدم و  اللامبـــــالاةالإهمـــــال و لملـــــل والسّـــــأم وزيـــــادة احـــــدوث 
التطـــــوير التـــــي تتســـــم بالتحســـــين و  أماالأعمال،جـــــدوى عملـــــهو  أهميـــــةالعامـــــل غالـــــب مـــــا يشـــــعر بعـــــدم  أنحيـــــث 

م الإبداعيـــــة فـــــي تطـــــوير الكفـــــاءات والإمكانيـــــات طاقـــــاتهاملين علـــــى الإســـــهام بكـــــل قـــــدراتهم و فإنهـــــا تشـــــجع العـــــ
  ).171ص ،المرجع السابق ،خضيركاضم حمود (الأهدافتحقيق لديهم و الكامنة 

  الحوافز: .6

التـــــي يســـــعون لإشـــــباعها  الأفـــــرادهـــــي مجموعـــــة مـــــن الظـــــروف التـــــي تتـــــوفر فـــــي جـــــو العمـــــل و تشـــــبع رغبـــــات 
  ). 223،ص  1998( زوليف مهدي حسن ، عن طريق العمل 

  العمل الجماعي: .7

الــــــذي يعتمــــــد عليــــــه أي بنــــــاء تنظيمــــــي لتحقيــــــق الأهــــــداف التنظيميــــــة , حيــــــث تؤكــــــد  الأســــــاستمثـــــل الجماعــــــة 
تأكيــــــد علــــــى أهميــــــة أهــــــداف الجماعــــــة المنظمــــــة التــــــي يســــــودها مبــــــدأ ال العديــــــد مــــــن الدراســــــات و البحــــــوث أن

تزويـــــــدها بمـــــــا تحتاجـــــــه مـــــــن معلومـــــــات عـــــــن كيفيـــــــة أدائهـــــــا يقودهـــــــا إلـــــــى منـــــــاخ تنظيمـــــــي جيـــــــد فـــــــي نظـــــــر و 
  السلبية. بينما التقليل من شأن الجماعة يؤدي إلى تفاعل أقل و يميل المناخ إلى ،المرؤوسين

  العلاقات الداخلية: .8

اصـــــــر منهـــــــا العلاقـــــــات بـــــــين الرؤســـــــاء التفـــــــاعلات فـــــــي المنظمـــــــة مـــــــن عـــــــدة عنتتكـــــــون العلاقـــــــات الداخليـــــــة و 
علاقــــــة الجميــــــع  ، والعلاقـــــة بــــــين الرؤســــــاء أنفســـــهم،العلاقــــــة بــــــين المرؤوســـــين بعضــــــهم الــــــبعض والمرؤوســـــين،

و هـــــذه العلاقـــــة  قســـــام المنظمـــــة وإدارتهـــــا المختلفـــــة،مـــــع الـــــرئيس الأعلـــــى للمنظمـــــة إضـــــافة إلـــــى العلاقـــــة بـــــين أ
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مرنـــــــة أو متوازنـــــــة أو تســـــــلطية مـــــــن قبـــــــل  اعدة أو هابطـــــــة، إيجابيـــــــة أو ســـــــلبية،الداخليـــــــة إمـــــــا أن تكـــــــون صـــــــ
  ). 31، ص مرجع سبق ذكره( شامي صليحة، الرؤساء

  التكنولوجيا: .9

ــــاخ التنظيمــــي ــــا مــــن العناصــــر الهامــــة فــــي المن ــــى التشــــغيل  ،تعتبــــر التكنولوجي ــــا تقــــوم عل ــــإذا كانــــت التكنولوجي ف
هــــذا لا يعنــــي ، و فــــإن ذلــــك يــــؤدي إلــــى تكــــوين منــــاخ تنظيمــــي غيــــر مشــــجع علــــى التفكيــــر ،الآلــــي بشــــكل كبيــــر

اك مجـــــال لتقـــــديم بـــــل أن المقصـــــود هـــــو أن يكـــــون هنـــــ ،أن العمـــــل الإبـــــداعي لا يكـــــون إلا فـــــي العمـــــل اليـــــدوي
ـــــا  ات التـــــي يمكـــــن أن تســـــهم فـــــي التطـــــوير،الاقتراحـــــ وهـــــي إمكانيـــــة تتواجـــــد فـــــي التنظيمـــــات التـــــي لا تقـــــوم كلي

  ). 302( فاروق فليه عبده، مرجع سبق ذكره، ص على التشغيل الآلي 

كـــــــل تشـــــــمل كـــــــل مـــــــن الهيمـــــــن عناصـــــــر أساســـــــية فعالـــــــة ومتكاملـــــــة فيمـــــــا بينهـــــــا و يتكـــــــون المنـــــــاخ التنظيمـــــــي 
تشـــــــجيع مـــــــط الاتصـــــــال ونمـــــــط القيـــــــادة و كـــــــذلك نمـــــــي الـــــــذي يقســـــــم الأفـــــــراد والأدوار داخـــــــل المنظمـــــــة و التنظي

شـــــراك العمـــــال فـــــي إ عي ومراعـــــاة العلاقـــــات الداخليـــــة والحـــــوافز وطبيعـــــة العمـــــل و العـــــاملين علـــــى العمـــــل الجمـــــا
  مواكبة التغيرات التكنولوجية المعاصرة.اتخاذ القرارات و 

  مناهج قياس المناخ التنظيمي: - 8
  مداخل لقياس المناخ التنظيمي: .1

  كشفت الدراسات الحديثة عن وجود ثلاثة مداخل لقياس المناخ التنظيمي هي:

 .مدخل القياس المتعدد للصفات التنظيمية 
 .مدخل القياس الإدراكي للصفات التنظيمية 
 .مدخل القياس الإدراكي للصفات الشخصية 

يـــــة ) المنـــــاخ التنظيمـــــي فـــــي مجموعـــــة مـــــن الصـــــفات حيـــــث يحصـــــر المـــــدخل الأول (المتعـــــدد للصـــــفات التنظيم
  الهيكل التنظيمي.لتي يمكن قياسها مثل حجر التنظيم، و مستويات السلطة، و التنظيمية ا

لمنـــــــاخ التنظيمـــــــي مجموعـــــــة المـــــــوجزة أمـــــــا المـــــــدخل الثـــــــاني (الإدراكـــــــي للصـــــــفات الشخصـــــــية ) فإنـــــــه يعتبـــــــر ا
الخاصــــــة بــــــالأفراد  الإدراكويــــــتم قيــــــاس هــــــذه التصــــــورات بواســــــطة  شــــــاملة لتصــــــورات محــــــددة لــــــدى الأفــــــراد،الو 



	الفصل الثالث                                                                                    المناخ التنظيمي 
 

54 
 

ــــاخ التنظيمــــي صــــفة فــــي الفــــرد أكثــــر ممــــا هــــو صــــفة فــــي العــــاملين فــــي المنظمــــة . وهــــذا المــــدخل يــــرى أن المن
  التنظيم.

أمـــــــا المـــــــدخل الثالـــــــث ( الإدراكـــــــي للصـــــــفات التنظيميـــــــة ) فهـــــــو يعتبـــــــر المنـــــــاخ التنظيمـــــــي صـــــــفة أو ميـــــــزة أو 
الميــــــزات أو الصــــــفات مــــــن خــــــلال متوســــــط تصــــــورات إدراك  هــــــذهظــــــيم حيــــــث يــــــتم قيــــــاس مظهــــــر رئيســــــي للتن
  الأفراد عن المنظمة.

فــــــي دراســــــة و قيــــــاس ويعــــــد المــــــدخل الثــــــاني ( الإدراكــــــي للصــــــفات الشخصــــــية ) مــــــن أكثــــــر المــــــداخل أهميــــــة 
ـــــاخ التنظيمـــــي، ـــــي يتيحهـــــا فـــــي دراســـــة المنـــــاخ التن المن ـــــات العلميـــــة الت كدالـــــة  ظيمـــــيوهـــــذا يرجـــــع إلـــــى الإمكان

ــــه المنظمــــة مــــن صــــ لتصــــورات الفــــرد مــــن جهــــة، ــــع ب ــــى فات و ومــــا تتمت ــــزات مــــن جهــــة أخــــرى بالإضــــافة إل ممي
يــــــربط الــــــذي يتجاهــــــل الأفــــــراد وتصــــــوراتهم، و  الأولأن هــــــذا المــــــدخل يتجــــــاوز الموضــــــوعية الصــــــارمة للمــــــدخل 

ثالــــث الــــذي يتجاهــــل هــــو أيضــــا يتجــــاوز الذاتيــــة الصــــارمة فــــي المــــدخل المنــــاخ التنظيمــــي بمتغيــــرات هيكليــــة و ال
( فــــــاروق فليــــــه عبــــــده، نفــــــس ماهيــــــة المنظمــــــة كوجــــــود موضــــــوعي خــــــارج عــــــن تصــــــورات الأفــــــراد العــــــاملين فيهــــــا 

  ). 303-302المرجع، ص 

  قياس المناخ التنظيمي: - 9

 Litwin andيـــتم قيـــاس المنـــاخ التنظيمـــي مـــن خـــلال اســـتمارات الاســـتبيان ويعتبـــر نمـــوذج لتونـــو ســـترنجر
Stringer حيـــــــث  ،مـــــــن أفضـــــــل نمـــــــاذج الاســـــــتبيان التـــــــي طـــــــورت للوقـــــــوف علـــــــى طبيعـــــــة المنـــــــاخ التنظيمـــــــي

تحتـــــوي هـــــذه القائمـــــة علـــــى خمســـــين ســـــؤالا تقـــــيس فـــــي مجموعهـــــا المنـــــاخ التنظيمـــــي بأبعـــــاده فهنـــــاك مجموعـــــة 
  من الأسئلة لقياس كل من:

 شعور الفرد تجاه هيكل المنظمة. .1
 ؤولية.تحملهم للمسشعور الأفراد بمدى استقلاليتهم و  .2
 إحساس الأفراد بوجود مناخ يساعد على التحدي. .3
 شعور الأفراد بوجود سياسة عدالة للمكافئات. .4
 الصراحة.قات تفاعلية مبنية على الصداقة و مدى إحساس الفرد بوجود علا .5
 الجماعة.عية المعايير لقياس أداء الفرد و مدى موضو  .6
 مدى الإحساس بأهمية الصراعات كظاهرة صحية. .7



	الفصل الثالث                                                                                    المناخ التنظيمي 
 

55 
 

 المساندة.بوجود الدعم و الإحساس  .8
  للمنظمة ككل.يق العمل و انتمائه لفر مدى شعور الفرد بأهميته و  .9

  تتجه الدراسات في مجال قياس المناخ التنظيمي إلى استخدام نوعين من المقاييس هما:

ـــــاييس الموضـــــوعية - 1 ـــــى الخصـــــائص التنظيميـــــة التـــــي يمكـــــن التعبيـــــر عنهـــــا المق ـــــي تتركـــــز عل : الت
ريــــين مــــع إدا حــــات الإداريــــة, حجــــم القــــوى العاملــــة،التنظــــيم, عــــدد اللو  كميــــا و المتمثــــل فــــي حجــــم

كــــل مــــا يتعلــــق بالخصــــائص و فنيــــين و غيــــرهم، معــــدل الإنتاجيــــة، عمــــر التنظــــيم، عــــدد الأقســــام و 
 البنائية.

التـــــي تعتمـــــد علـــــى اســـــتمارة الاستقصـــــاء التـــــي يـــــتم عـــــن طريقهـــــا وصـــــف : و المقـــــاييس الوصـــــفية - 2
ــــــ ــــــاة الأف ــــــق بحي ــــــي تتعل ــــــب الت ــــــي التنظــــــيم. الجوان ــــــي مجــــــال و راد ف ــــــد أكــــــدت معظــــــم الدراســــــات ف ق

وثبات اســــتقرار لا يمكــــن الطعــــن بمــــدى صــــحة و التنظيمــــي بأنــــه فــــي الوقــــت الــــذي مقــــاييس المنــــاخ 
المقـــــــاييس الموضـــــــوعية, فـــــــإن مجـــــــال الشـــــــك يبقـــــــى قائمـــــــا فـــــــي مـــــــدى دقـــــــة و اســـــــتقرار و ثبـــــــات 

ـــــي تلعـــــب فيهـــــا الخصـــــا ـــــاييس الت ـــــك لأنهـــــا المق ـــــاييس الوصـــــفية, ذل ئص الشخصـــــية دورا مهمـــــا المق
 ). 304(فاروق فليه عبده، نفس المرجع، ص 

الشخصــــــية كــــــل مــــــدخل يخــــــتص مــــــداخل لقيــــــاس الصــــــفات التنظيميــــــة و  إذن تشــــــمل هــــــذه المنــــــاهج ثــــــلاث     
ـــــــــ ـــــــــق معـــــــــايير خاصـــــــــة بمقي ـــــــــاخ التنظيمـــــــــي وف ـــــــــة مـــــــــن المن ـــــــــاخ التنظيمـــــــــي بدراســـــــــة عناصـــــــــر معين اس المن

  لمقاييس.الوصفية من أجل ثبات صحة اكالموضوعية و 

  نماذج المناخ التنظيمي: -10

ــــــاخ التنظيمــــــي  ــــــد عناصــــــر المن ــــــى تحدي ــــــرحقصــــــد الوصــــــول إل ــــــر عــــــن  اقت ــــــاحثين نمــــــاذج للتعبي عــــــدد مــــــن الب
  توجهاتهم في هذا الموضوع وسنحاول التطرق لهذه النماذج فيمي يلي: 

  ):  Halpin et Kroft1966نموذج هالبين و كروفت (-1

التعــــــرف علــــــى مــــــدى تــــــأثيره علــــــى لدراســــــة واقــــــع المنــــــاخ التنظيمــــــي، و ســــــية يهــــــدف هــــــذا النمــــــوذج بصــــــفة أسا
العوامـــــل المكونـــــة للمنـــــاخ التنظيمـــــي، مســـــتوى الرضـــــا الـــــوظيفي. كمـــــا يعتبـــــر مـــــن أهـــــم النمـــــاذج التـــــي شـــــكلت 

  إلا أنه ركز على ثلاث جوانب رئيسية هي:  والتي حددها بثمانية عوامل،
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  النمط القيادي السائد في المنظمة.الفرد وزملائه و عة العلاقات السائدة بين طبي محتوى الوظيفة،

  ): Likertنموذجليكرت (  -2

أوائــــل المهتمــــين يعــــد ليكــــرت مــــن أوائــــل البــــاحثين الــــذين أســــهموا فــــي إرســــاء قواعــــد المنــــاخ التنظيمــــي وهــــو مــــن 
ـــــاخ التنظيمـــــي، ـــــأثير  بالمن ـــــاءة المنظمـــــة وإنتاجيتهـــــا، و لت ـــــى كف ـــــى تحه عل ـــــة الأعل ـــــق الأهـــــداف الاجتماعي خـــــرى قي

  الذي حدد أبعاد المناخ التنظيمي في:و 

  ). 34ص ،2017( بوريحان أمين، الاتصالات, القرارات, الحوافز, التكنولوجيا, الاهتمام بالعاملين 

  ):  Kampbell et Allنموذج كامبل و زملائه ( -3

قلة نســــبيا حيــــث قــــدموا مقــــاييس مســــت لجانــــب مــــا قــــدم " كامبــــل " و زملائــــه،مــــن الإســــهامات الجــــادة فــــي هــــذا ا
وقــــــد تمكنــــــوا مــــــن تحديــــــد عشــــــرة أبعــــــاد أساســــــية للمنــــــاخ التنظيمــــــي وهــــــي صــــــالحة  لأبعــــــاد تنظيميــــــة متعــــــددة،

  للاستخدام في مختلف المنظمات من هذه الأبعاد نذكر:

 .هيكل بناء المنظمة 
  العقاب.المكافئة و 
 .مركزية القرارات 
 .الإنجاز 
  التطوير.التدريب و 
 الأمان.و  المخاطرة 
  الصدق.الصراحة و 
  المكانة.المعنوية و 
  التشجيع.التمييز و 
  مرونة المنظمة بشكل عام.الكفاءة و 

  ): Lawlerنموذجلولر (  -4

"أن أبعــــاد المنــــاخ التنظيمــــي يمكــــن تجميعهــــا فــــي مجمــــوعتين رئيســــيتين تضــــم كــــل منهــــا عــــددا مــــن لــــولريــــرى " 
  الأبعاد الفرعية التالية:
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  تحتوي على:بالهيكل التنظيمي و  المجموعة الأولىتتعلق

 .نمط القيادة 
 .نظم المكافأة 
 .نظم مواجهة الصراعات 
  35( بوريحان أمين، نفس المرجع، ص حل التناقضات التنظيمية .( 

  ):  Douney et all( زملاؤه دونيو نموذج -5
 :هي أبعاد ستة من يتكون التنظيمي فالمناخ النموذج هذا وفق 
 .اتخاذالقرار 
 .الدفء 
 .المخاطرة 
 .الانفتاح 
 .المكافآت 
 30، ص 2017( بن غربي الحسين، الهيكل التنظيمي (. 

  ): Survey of organisations SOO( المنظمات مسح نموذج-6  
 هـــــذا هامقســـــ التـــــي التنظيمـــــي المنـــــاخ عناصـــــر وكانـــــت ,ميتشـــــجان بجامعـــــة البحـــــوث مراجعـــــة معهـــــد طـــــوره

 يلي: كما النموذج
 التكنولوجي الاستعداد. 
 البشرية بالموارد الاهتمام مدى. 
 الاتصالات انسياب. 
 الدافعية مستوى. 
 القرار صنع عمليات. 

 الإنتاجيــــة يرفــــع مــــا عــــادة الجيــــد التنظيمــــي المنــــاخ أن النمــــوذج هــــذا اســــتخدمت التــــي الدراســــات أوضــــحت وقــــد
ـــــة جـــــودة ويحســـــن ـــــات العمـــــل بيئ ـــــات إدمـــــان وأن العـــــاملين، ومعنوي  كانـــــت العمـــــل وإصـــــابات وحـــــوادث الكحولي
( بــــن غربــــي الحســــين، نفــــس المرجــــع، ص عاليــــة نتــــائج أحــــرزت التــــي الشــــركات فــــي العــــاملين بــــين للغايــــة منخفضــــة

32 (.  
  ):tomas et koys نموذج كويز وتوماس ( -7
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  فقد حددا عناصر المناخ التنظيمي كما يلي: 

 فيما يتعلق بإجراءات العمل لاستقلاليتهالفرد  إدراك: الاستقلالية.  
  الفرد لدرجة المشاركة داخل التنظيم إدراكدرجة التماسك: تعني.  
 التنظيم فــــــي أعضــــــاءبحريــــــة وبوضــــــوح مــــــع  تصــــــالالاالفــــــرد لمــــــدى قدرتــــــه علــــــى  إدراكي الثقــــــة: تعنــــــ

  .ن ظلك لن يؤثر على مستقبله الوظيفيأستويات العليا، مع اطمئنانه بالم
  إليهنهاء المهام المسندة الفرد لضغط الوقت فيما يتعلق بإ إدراكضغط العمل: هو.  
 دارةالإفراد من قبل الأدعم: وعي الفرد لدرجة تحمل سلوك ال.  
  دارةالإن قبل الفرد بنا عطاءه محل تقدير م راكإدالتقدير: تعني.  
 عادلــــــــة فيمــــــــا يتعلــــــــق بنظامالمكافــــــــأة  أنهــــــــاالفــــــــرد ســــــــلوكيات المنظمــــــــة علــــــــى  إدراك: تعنــــــــي العدالــــــــة

  .والترقيات
 ص 2015( مـــــامش أمينـــــة، التشـــــجيع للتغيـــــر الهـــــادف والتجديـــــد ومـــــدى تحمـــــل الخطـــــورةبـــــداع: درجـــــة الإ ،

14,15.(  
  العوامل المؤثرة في المناخ التنظيمي:-10

رضـــــاهم, بصـــــفة واضـــــحة علـــــى دافعيـــــة الأفـــــراد و يتـــــأثر المنـــــاخ التنظيمـــــي بمجموعـــــة مـــــن العوامـــــل التـــــي تـــــؤثر 
  هي:تاجيتهم. نذكر أهم هذه العوامل و وكذا إن

  الاقتصادية المتاحة.المادية و الموارد 
 .النمط القيادي الإشرافي 
 .السياسات الإدارية 
 .القيم المهنية 
 . حجم المنظمة 
 .طبيعة العمل 
 .انضمام العاملين للاتحادات العمالية 
 .الهياكل التنظيمية 
  36، ص مرجع سبق ذكره( بوريحان أمين، خصائص الأفراد العاملين و صفاتهم الشخصية .( 
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  المناخ التنظيمي الفعال: شروط -12

مـــــن الصـــــعوبة إيجـــــاد منظمـــــة مثاليـــــة ولكـــــن هنـــــاك بعـــــض الجوانـــــب التـــــي لابـــــد مـــــن مراعاتهـــــا لخلـــــق منـــــاخ 
  تنظيمي منتج و هي:

 .الثقة المتبادلة بين العاملين في كافة المستويات الإدارية 
 .المشاركة في عملية اتخاذ القرارات 
 .الدعم من القيادة العليا 
 ات اللازمة للعاملين.توفير المعلوم 
 .التأكد من المسؤولية الشخصية 
 .التعامل بفاعلية مع الصراع 
 .التركيز على العمل الجماعي 
 لصلاحيات الممنوحة.لمهام الوظيفية أو المسؤوليات و توضيح ا 
 إحساس الفرد بأهميته عن طريق المساهمة الفعالة من جانب التنظيم. 
  الإبداع و التجديد.تهيئة جو العمل الذي يساعد على 
 .الاستماع إلى وجهة نظر الأفراد 
 .توضيح الأهداف العامة التي يسعى الجميع إلى تحقيقها 
 .إيجاد أكثر من خيار للنمو الوظيفي 
 .تصنيف نظام مكافآت ذو قيمة لدى الأفراد 
  ص همرجــــع ســــبق ذكــــر ( محمــــد الصــــيرفي، مــــنح الاســــتقلالية اللازمــــة للأفــــراد فــــي كــــل الظــــروف المناســــبة ،

271-272 .( 

ــــد يجــــب القيــــام بعــــدّة نشــــاطات، و منــــاخ تنظيمــــي منتجــــخلــــق مــــن أجــــل  مراعــــاة بعــــض الجوانــــب الإنســــانية و جيّ
هم فـــــي اتخـــــاذ القـــــرارات، وتشـــــجيع روح الجماعـــــة إشـــــراكين العـــــاملين فـــــي كافـــــة المســـــتويات و كتعزيـــــز الثقـــــة بـــــ

ــــق جــــوا ملائمــــا للعمــــل، كمــــا ي ــــد المهــــام والأدوار وخل العمــــل جــــب تســــطير الأهــــداف العامــــة و فــــي العمــــل، تحدي
  على تحقيقها بسبل فعالة للنمو الوظيفي.

  خلاصة:
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كبيـــــرة داخـــــل المنظمـــــة ة هـــــذا مـــــا يعطيـــــه أهميّـــــ، و ســـــلوك العمـــــال فـــــييـــــؤثر المنـــــاخ التنظيمـــــي بطريقـــــة مباشـــــرة 
ـــــه يعـــــد أحـــــد ـــــي  أهـــــمّ  كون ـــــق الأهـــــداف المســـــطرةعوامـــــل النجـــــاح ف ـــــق انتهـــــاج مناخـــــ ،تحقي ـــــ اعـــــن طري  اتنظيمي

ـــــة فـــــي نفســـــية العامـــــل، و للعمـــــل املائمـــــ ـــــى تقـــــديم أحســـــن مـــــا .أمر يبعـــــث الراحـــــة والطمأنين ـــــزه عل بالتـــــالي تحفي
بـــــذلك يعـــــد المنـــــاخ التنظيمـــــي ثقافـــــة للمؤسســـــة بحيـــــث يعبـــــر عـــــن خصـــــائص ، و يمتلـــــك مـــــن مهـــــارات و قـــــدرات

ـــــــديهم و ، و اترات العمـــــــالالمنظمـــــــة وفـــــــق تصـــــــوّ  ـــــــر أهـــــــم محـــــــجاهـــــــاتهم و مســـــــتوى الإثـــــــارة ل ددات الـــــــذي يعتب
  السلوك.



 
  

  الجانب التطبيقي
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  تمهيد:

النظــــري لموضــــوع الدراســــة  الإثــــراءدائمــــا إلــــى الجمــــع بــــين محــــورين أساســــيين همــــا  البحــــث العلمــــييســــعى     
الدراســــــة النظريــــــة غيــــــر  التــــــي تعتبــــــر الوســــــيلة الهامــــــة لجمــــــع البيانــــــات مــــــن الواقــــــع، لانّ  ،والدراســــــة الميدانيــــــة
بإتبــــــاع طريقــــــة منهجيــــــة واضــــــحة إلــــــى الكشــــــف عــــــن الحقــــــائق المتعلقــــــة بالموضــــــوع، وذلــــــك كافيــــــة للوصــــــول 

  توصلنا للهدف المنشود.

  المنهج المتبع: - 1

اعتمـــــدنا فـــــي بحثنـــــا المـــــنهج الوصـــــفي لكونـــــه الأنســـــب، و هـــــو واحـــــد مـــــن المنـــــاهج الأساســـــية فـــــي العلـــــوم      
الاجتماعيـــــة عامـــــة، لأنـــــه يهـــــتم بدراســـــة الظـــــواهر الاجتماعيـــــة و التربويـــــة و النفســـــية. بقصـــــد تجميـــــع الحقـــــائق 

فـــــي  كـــــل استقصـــــاء ينصـــــب علـــــى ظـــــاهرة مـــــن الظـــــواهر كمـــــا هـــــي قائمـــــة بأنـــــهّ النتـــــائج. يعـــــرفّ  و اســـــتخلاص
الحاضـــــــر، بقصـــــــد تشخيصـــــــها، و كشـــــــف جوانبهـــــــا، و تحديـــــــد العلاقـــــــات بـــــــين عناصـــــــرها، أو بينهـــــــا و بـــــــين 

يقــــــوم بــــــه الباحــــــث بالوصــــــف المــــــنظم الــــــدقيق للظــــــواهر ف أيضــــــا بأنــــــه المــــــنهج الــــــذي عــــــرّ ي ظــــــواهر أخــــــرى. 
الاجتماعيــــــة أو الطبيعيــــــة كمــــــا هــــــي، مســــــتخدما التحليــــــل و المقارنــــــة و التصــــــنيف و التفســــــير و التقــــــويم مــــــن 

( بــــــرو محمــــــد، أجــــــل الوصــــــول إلــــــى تعميمــــــات يزيــــــد بهــــــا الرصــــــيد المعرفــــــي حــــــول الظــــــاهرة موضــــــوع الدراســــــة 
 ). 66، ص2014

  :الاستطلاعيةالدراسة  - 2

خطــــــوة ضــــــرورية و هامــــــة فــــــي البحــــــث العلمــــــي، مــــــن خلالهــــــا يــــــتمكن الباحــــــث مــــــن المعرفــــــة الأوليــــــة  هــــــي
ــــــى  19/05/2019للبحــــــث، حيــــــث قمنــــــا بالدراســــــة الاســــــتطلاعية فــــــي الفتــــــرة مــــــا بــــــين  . إذ 21/05/2019إل

ــــى الج ــــالتردد إل ــــا ب ــــى المعلومــــات و قمن ــــي تخــــدم موضــــوعنا، بعــــد امعــــة قصــــد الحصــــول عل ــــائق الت  الانتهــــاءالوث
أســـــتاذ و  20قوامهـــــا  اســـــتطلاعيةأســـــاتذة قمنـــــا بتطبيقـــــه علـــــى عينـــــة  4تحكيمـــــه مـــــن طـــــرف الاســـــتبيان و مـــــن 

 .إداري بالكلية

 مجتمع الدراسة: - 3

 يعتبـــــر المكـــــان الطبيعـــــي هـــــو جميـــــع الأفـــــراد أو الأشـــــخاص الـــــذين يشـــــكلون موضـــــوع مشـــــكلة البحـــــث، و هـــــو 
و تجمــــــــع مــــــــن خلالــــــــه البيانــــــــات و  ،الظــــــــاهرة أو المشــــــــكلة البحثيــــــــة و التــــــــي تــــــــدرس فيــــــــه المشــــــــكلة لوجــــــــود
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(شــــــامي صــــــليحة، مرجــــــع ســــــبق ذكــــــره، المعلومــــــات حولهــــــا، يســــــعى الباحــــــث إلــــــى أن يعمــــــم عليهــــــا نتــــــائج الدراســــــة 

انية للمـــــوظفين فـــــي كليـــــة العلـــــوم الإنســـــ فـــــي الجمــــوع الكلـــــي يتمثــــل مجتمـــــع الدراســـــة التـــــي قمنـــــا بهـــــاو ). 126ص
 و عليه فإن عدد أفراد مجتمع البحث الأصلي إلى . الاجتماعيةو 

  عينة الدراسة: - 4

كليــــة العلــــوم الإنســــانية والاجتماعيــــة،  عينــــة العشــــوائية متكونــــة مــــن أســــاتذة و إداريــــياخترنــــا فــــي دراســــتنا     
مــــــنهم. فــــــي دراســــــتنا اســــــتعملنا أســــــلوب القرعــــــة  60اســــــتبيان ولكــــــن لــــــم يــــــتم اســــــترجاع إلا  100قمنـــــا بتوزيــــــع 

ــــــى  ــــــى وصــــــلنا إل ــــــا بالواحــــــدة حت ــــــم اخترن ــــــك بوضــــــع مجموعــــــة مــــــن القصاصــــــات ث ، يتكــــــون المجتمــــــع 60وذل
أســـــتاذ و عـــــدد العينـــــة  123الأســـــاتذة هـــــو فـــــرد ولـــــدينا مجمـــــوع مجتمـــــع البحـــــث الخـــــاص ب 179الأصـــــلي مـــــن 

مـــــن مجتمـــــع البحـــــث الخـــــاص بالأســـــاتذة. أمـــــا  %33.33أســـــتاذ منـــــه أخـــــذنا نســـــبة  41التـــــي جمعناهـــــا بلغـــــت 
فــــرد مقســــم بــــين إداري و عقــــود مــــا قبــــل التشــــغيل، وتقــــدر  56مجتمــــع البحــــث الخــــاص بــــالإداريين يتكــــون مــــن 

مجتمـــــــع البحـــــــث الخـــــــاص بـــــــالإداريين، منـــــــه مـــــــن  %33.92إداري أي نســـــــبة  19العينـــــــة الخاصـــــــة بنـــــــا ب 
  .من المجتمع الأصلي %33.51طبقنا دراستنا على 

  أدوات جمع البيانات: - 5

وهـــــو أداة مـــــن أدوات البحـــــث العلمـــــي التـــــي علـــــى الاســـــتبيان لجمـــــع البيانـــــات الميدانيـــــة، اعتمـــــدنا فـــــي دراســـــتنا 
لحصـــــــول علـــــــى الحقـــــــائق و التوصـــــــل إلــــــى الوقـــــــائع و التعـــــــرف علـــــــى الظـــــــروف و الأحـــــــوال، و تمكــــــن مـــــــن ا

هــــــو لائحــــــة مؤلفــــــة مــــــن مجموعــــــة مــــــن الأســــــئلة فــــــي علاقــــــة وطيــــــدة دراســــــة المواقــــــف و لاتجاهــــــات والآراء، و 
ــــة عنهــــ ــــى أشــــخاص مقصــــودين للإجاب ــــد بموضــــوع البحــــث، توجــــه إل ــــق البري ــــروا ســــواء مباشــــرة أو عــــن طري  ( ب

  ). 102مرجع، صنفس ال محمد،

يقــــــــيس جــــــــانبين مــــــــن الوضــــــــعيات المهنيــــــــة التــــــــي مــــــــن  Speilberger(JSS)و مقيــــــــاس الضــــــــغط المهنــــــــي
معلومــــــات قيمــــــة عــــــن مصــــــادر  JSSالمحتمــــــل أن تكــــــون مصــــــدرا للضــــــغط، يــــــوفر مقيــــــاس الضــــــغط المهنــــــي 

  لها آثار سلبية على صحة ومردودية العمال في مختلف البيئات.الضغط المهني التي 

 حصائية:الأدوات الإ - 6
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لحســــــاب مواصــــــفات  ئويــــــةعلــــــى التكــــــرارات و النســــــب الملبيانــــــات الدراســــــة  ومعالجتنــــــا فــــــي تحليلنــــــا اعتمــــــدنا
"  Pearsonعلـــــــى معامـــــــل بيرســـــــون " و للتعبيـــــــر عـــــــن إتســـــــاق البنـــــــود ألفـــــــا كرونبـــــــاخ  العينـــــــة وعلـــــــى معامـــــــل

ـــــاخ التنظيمـــــي  ـــــي و المن ـــــين الضـــــغط المهن ـــــة ب ـــــد العلاق ـــــة وتحدي ـــــع  يكـــــاو لمعرف ـــــأثير تربي مـــــن أجـــــل دراســـــة ت
 المناخ التنظيمي على الضغط المهني .

 :ݔالنسبة المئوية ൌ
ଵ଴଴ൈالتكرار

العينة	مجموع
 

 

  ݎ:رسونارتباط بيمعامل ൌ
୬∑ሺ୶.୷ሻିሺ∑୶ሻሺ∑୷ሻ

ඥ୬∑୶²ିሺ∑௫ሻ²ିඥ୬∑୷²ିሺ∑௬ሻ²
  

 

 2                              تربيع: يكآ∑ሺ݂݋ െ ݂݁ሻ= 2 
cX      

 
  :حدود البحث - 7

الــــذي يــــدل علــــى المكــــان الــــذي أجريــــت فيــــه الدراســــة، و  المجــــال الجغرافــــييشــــمل مجــــال الدراســــة غالبــــا      
بالإضـــــــافةإلى المجـــــــال الزمنـــــــي و المجـــــــال البشـــــــري و هـــــــو مجتمـــــــع البحـــــــث الـــــــذي اســـــــتهدفته الدراســـــــة لـــــــذلك 

لـــــي محنـــــد فمجـــــال الدراســـــة يعتبـــــر أحـــــد أهـــــم الأســـــس التـــــي يقـــــوم عليهـــــا البحـــــث. دراســـــتنا أجريـــــت بجامعـــــة أك
ـــــويرة–أولحـــــاج  ـــــويرة. -الب ـــــة الب ـــــة، ولاي ـــــوم الإنســـــانية و الاجتماعي ـــــة العل ـــــة تصـــــميم  جـــــرت كلي مـــــن خـــــلال عملي

و تحكيمـــــــــه و توزيعـــــــــه و جمـــــــــع البيانـــــــــات و تفســـــــــيرها و مناقشـــــــــتها خـــــــــلال الموســـــــــم الدراســـــــــي  الاســـــــــتبيان
فقــــد مســــت الدراســــة  المجــــال البشــــري.أمــــا 2019جــــوان  2مــــاي إلــــى غايــــة  23،إبتــــداءا مــــن  2018/2019

  أساتذة و إداريين في كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية.

  تعريف مجتمع البحث: - 8

الماليــــــة، حيــــــث تتــــــولى مهــــــام  موميــــــة تتمتــــــع بالشخصــــــية المعنويــــــة والاســــــتقلاليةتعتبــــــر الجامعــــــة مؤسســــــة ع
البحــــث العلمــــي و التكــــوين المتواصــــل، كمــــا تهــــتم بالبحــــث العلمــــي و التطــــوير التكنولــــوجي مــــن خــــلال نتــــائج 

 بتــــــــــاريخجامعــــــــــة ترقيهــــــــــا مــــــــــن مركــــــــــز جــــــــــامعي إلــــــــــى التقنــــــــــي، وتبــــــــــادل المعــــــــــارف و إثراءهــــــــــا وقــــــــــد تــــــــــم 

݂݁ 
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ـــــالتعليم العـــــالي و ، تعمـــــل الجامعـــــة تحـــــت وصـــــاية 14/12/2011 ـــــف ب ـــــوزير المكل تتكـــــون مـــــي، و البحـــــث العلال
  الجامعة من خمسة كليات بالإضافة إلى معهدين:

  العلوم السياسية.كلية الحقوق و 
  التكنولوجيا.كلية العلوم و 
  التجارية وعلوم التسيير. الاقتصاديةكلية العلوم 
 .كلية الآداب واللغات 
  والاجتماعيةكلية العلوم الإنسانية. 
 .معهد العلوم التطبيقية 
 .معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية 

  تقديم كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية:

فـــــــــي تأسيســـــــــها، كانـــــــــت المرحلـــــــــة الأولـــــــــى بإنشـــــــــاء معهـــــــــد العلـــــــــوم الإنســـــــــانية مـــــــــرت الكليـــــــــة بمـــــــــرحلتين    
ـــــــة ـــــــدخول الجـــــــامعي  والاجتماعي ـــــــاء ال ـــــــالبويرة بعـــــــد اعتمـــــــاده بموجـــــــب  2006/2007أثن ـــــــالمركز الجـــــــامعي ب ب

عــــــن جامعــــــة أمحمــــــد بــــــوقرة  اســــــتقلالهبعــــــد  16/08/2005المــــــؤرخ فــــــي  05/300المرســــــوم التنفيــــــذي رقــــــم 
ه الفتـــــرة ملحقـــــة جامعيـــــة.أما المرحلـــــة الثانيـــــة فكانـــــت بإنشـــــاء كليـــــة العلـــــوم ببـــــومرداس الـــــذي اعتبـــــر قبـــــل هـــــذ

رجـــــــب عـــــــام  14مـــــــؤرخ فـــــــي ال 241-12الاجتماعيـــــــة و الإنســـــــانية بصـــــــدور المرســـــــوم التنفيـــــــذي تحـــــــت رقـــــــم 
ــــــو ســــــنة  4الموافــــــق ل  1433 ــــــد أولحــــــاج. 2012يوني ــــــي محن ــــــة تتكوّ و المتضــــــمن بإنشــــــاء جامعــــــة أكل ن الكلي
مـــــن أعـــــوان الأمـــــن. أمـــــا  8و  عقـــــود مـــــا قبـــــل التشـــــغيل 17، إداري 39، متعاقـــــد 17و دائـــــم أســـــتاذ  123مـــــن 
  تخصص. 26طالب، و تنقسم أيضا إلى  4465الماستر فهو ة بين الليسانس و طلبالعدد 

  عروض التكوين:

أحـــــد  اختيـــــاريمكــــن : بعـــــد تكــــوين الطالـــــب لمـــــدة سداســــين فـــــي أحــــد الفـــــروع الثلاثـــــة التكــــوين فـــــي الليســـــانس
  التخصصات في الأقسام التالية:

التنظــــيم، المدرســــي، علــــم الــــنفس العمــــل و قســــم علــــم الــــنفس وعلــــوم التربيــــة ( علــــم الــــنفس العيــــادي، علــــم الــــنفس 
  علم التربية).
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  قسم علم الاجتماع.

  قسم الفلسفة.

  قسم التاريخ ( تاريخ عام، علوم الإعلام والاتصال).

  قسم الشريعة (أصول الفقه، الشريعة).

  التكوين في الماستر:

  قسم علم النفس: علم النفس العيادي، علم النفس المدرسي، علم النفس العمل و التنظيم، علم التربية.

قســـــم علـــــم الاجتمـــــاع: علـــــم الاجتمـــــاع التربـــــوي، علـــــم اجتمـــــاع تنظـــــيم وعمـــــل، علـــــم الاجتمـــــاع الجريمـــــة، علـــــم 
  الاجتماع الشيخوخة.

  قسم الفلسفة.

)، تــــــــاريخ المغــــــــرب فــــــــي العصــــــــر الوســــــــيط، علــــــــوم الإعــــــــلام 1881-1492يث(قســــــــم التــــــــاريخ: تــــــــاريخ حــــــــد
  والاتصال).

  .أصول الفقهقسم الشريعة: 

  

  هيكلة الكلية:

  

  

  

  

  ) يوضح هيكلة الكلية1شكل رقم (

  السيكومترية لأداة القياس:  الخصائص - 9

 عميد الكلية

العام الأمينمسؤول المكتبة  

 نائب العميد المكلف
حث بما بعد التدرج والب

العلمي والعلاقات 

نائب العميد 
ات المكلف بالدراس
 وشؤون الطلبة
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بـــــدأ فـــــي تفريـــــغ بيانـــــات الاســـــتبيان وتحليلـــــه نلاحـــــظ أنـــــه قبـــــل تطبيقـــــه لا بـــــد مـــــن التأكـــــد مـــــن صـــــدق و قبـــــل ال
ى قياســـــه للجانـــــب أو الموضـــــوع الـــــذي أعـــــد مـــــن أجـــــل قياســـــه، هـــــو مـــــدValidity الصـــــدقثبـــــات الاســـــتبيان، 

ــــدرة، وإذا مــــا  ــــيس هــــذه الق ــــرار يجــــب أن يق ــــى اتخــــاذ الق ــــدرة المــــدير عل ــــاس ق ــــار مــــن أجــــل قي ــــو وضــــع الاختب فل
( محمــــد كانــــت نتيجــــة القيــــاس هــــو قيــــاس القــــدرة علــــى التفــــويض فالاختبــــار هنــــا لا يمكــــن أن يتصــــف بالصــــدق 

ــــــد لرينونــــــة،  فيقصــــــد بــــــه مــــــدى الاســــــتقرار والتجــــــانس والاتســــــاق  Reliabilityالثبــــــات ا أمــــــ). 71، ص2015يزي
فــــي أجوبــــة المبحــــوثين، كمــــا يعنــــي اســــتقرار التقــــديرات أو الإحكــــام بالنســــبة للمصــــححين. ويقــــاس عــــن طريــــق 

  ). 106( برو محمد، مرجع سبق ذكره، صإعادة الاختبار وحساب معاملات الارتباط 

ــــا كرونبــــاخ معامــــلاعتمــــدنا علــــى  ــــامج  ألف حيــــث يعبــــر عــــن درجــــة  SPSSلحســــاب الثبــــات، مــــن خــــلال برن
الاتســـــاق الـــــداخلي للمقيـــــاس، وقـــــد كانـــــت نتيجـــــة تحليـــــل الثبـــــات للمقيـــــاس الـــــذي طبقنـــــاه فـــــي دراســـــتنا تقـــــع فـــــي 

  ) كما هو موضح في الجدول التالي:0.63المدى المقبول (

  قيمة معامل ألفا كرونباخ :)01جدول رقم (ال

  كرونباخ معامل ألفا  عدد الأسئلة

48  0.639  

  

ـــــة أي انّ  ،مرتفـــــع وإشـــــارته موجبـــــة معـــــدل وهـــــو 0.63هـــــو معامـــــل ألفـــــا كرونبـــــاخ هـــــا أكبـــــر مـــــن القيمـــــة المجدول

فنقــــول بــــأنّ المقيــــاس قيمــــة ألفــــا المحســــوبة تعتبــــر مقبولــــة  ه فــــإنّ ،وعليــــ) وهــــو ادنــــى حــــد لثبــــات المقياس0.60(

  .يمكن تطبيقهالمستعمل ثابت، 
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  الفصل الخامس: عرض وتحليل النتائج
  

  تمهيد 

  نة عيّ وصف ال -1
  عرض وتحليل النتائج -2

  الخاتمة
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 :تمهيد

 البحث هذا تساؤلات عن لإجابةاو الضغط المهني بالمناخ التنظيمي،  علاقة دراسة إلى هذا الفصل نسعى في
 .عرض مختلف النتائج التي توصلنا إليهاو تفسير فرضياته الدراسة وتحليل و  واختبار

  :وصف العينة- 1

  أولا: الجنس 

  نة حسب الجنس): توزيع أفراد العيّ 02الجدول رقم (

  )%(النسبة   التكرار  الجنس
  53.33  32  ذكر

  46.7  28  أنثى
  %100  60  المجموع

  

نة الدراسة قد شكلت من كلا الجنسين، حيث كانت عيّ  ) أنّ 02(رقم ) و من الشكل 02(رقم ح من الجدول يتض
بالنسبة فرد، أما  32ما يعادل ن الحجم الإجمالي بأفراد العينة م %53.33والتي بلعت أعلى نسبة للذكور 

  فرد. 28من الحجم الإجمالي لأفراد العينة ما يعادل  %46.7للإناث فمثلت 

 
  عينة الدراسة حسب الجنسأفراد ): توزيع 2الشكل رقم (
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  ثانيا: السن:

  السن): توزيع أفراد العينة حسب 03الجدول رقم (

  )%النسبة  (  التكرار  السن
  25  15  سنة 30إلى 20من 
  58.3  35  سنة 41إلى  31من

  16.7  10  فما فوق 42من 
  %100  60  المجموع

  

قدرت  إذ سنة مثلت أعلى نسبة مئوية 41إلى  31الفئة العمرية من  أنّ ) 03من خلال الجدول رقم (يتضح    
أما الفئة من  %25سنة مثلت  30إلى  20نة، و الفئة العمرية من من الحجم الإجمالي لأفراد العيّ %58.3ب 
  %16.7فما فوق فقد كانت نسبتها  42

سنة و بهذا يمكن  41تقل أعمارهم عن  ،ة أفراد العينة المدروسة شبابنلاحظ من خلال هذه النتائج أن أغلبيّ 
  نسبة الشباب مرتفعة. مع الملاحظ أنه لا أحد من أفراد العينة يقل سنه عن العشرين سنةالقول أن 

71  
 

 عينة الدراسة حسن السنأفراد ): توزيع 30الشكل رقم (
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  ثالثا: الحالة العائلية:

  نة حسب الحالة العائلية): توزيع أفراد العيّ 04الجدول رقم (

  )%النسبة (  التكرار  الحالة العائلية
  61.7  37  أعزب
  35  21  متزوج
  3.3  2  مطلق
  %100  60  المجموع

  

المتزوجون  ، يليهم%61.7بنسبة وذلك أفراد العينة عزاب أغلبية  أنّ ب) 04رقم (نلاحظ من خلال الجدول    
  .%3.3ثم المطلقون بنسبة  %35بنسبة 

  مستوى الضغط المهني. وهنا نتساءل عن دخل ذلك في تحديد
  

 
  نة الدراسة حسب الحالة العائليةعيّ أفراد ): توزيع 40الشكل رقم (
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  رابعا: المنصب الحالي:

  أفراد العينة من حيث المنصب توزيع): 05جدول رقم (

  )%النسبة (  التكرار  المنصب

  31.7  19  إداري

  68.3  41  أستاذ

  %100  60  المجموع

  

 %68.3ب  والذين تقدر نسبتهمنة الدراسة من فئة الأساتذة ة أفراد عيّ أغلبيّ  أنّ بتبين لنا من خلال الجدول ي
  .للإداريين%31.7مقابل 

 
 

  نة الدراسة حسب المنصبعيّ أفراد ): توزيع 50الشكل رقم (
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  خامسا: الأقدمية:

  ): توزيع أفراد العينة من حيث الأقدمية06الجدول رقم (

  )%النسبة (  التكرار  الأقدمية
  76.7  46  سنوات 10أقل من 

  18.3  11  سنة 15إلى  10من 
  5  03  سنة فما فوق 16من 

  % 100  60  المجموع
  

مـــــا تؤكـــــده هـــــذا ســـــنوات و  10غالبيـــــة أفـــــراد العينـــــة مـــــن ذوي أقدميـــــة أقـــــل مـــــن  نلاحـــــظ مـــــن خـــــلال الجـــــدول أنّ 
بنســــــبة  وذلــــــك ســــــنة 15إلــــــى  10مــــــن ثــــــم تليهــــــا الفئــــــة التــــــي تتــــــراوح مــــــدة أقــــــدميتها  %76.7النتــــــائج بنســــــبة 

ـــــة مـــــن  18.3% ـــــة ، ربمـــــا يعـــــود ســـــبب بـــــ %18.3بنســـــبة فمـــــا فـــــوق ســـــنة  16فـــــي حـــــين مثلـــــت الفئ روز الفئ
  .2012نسبة إلى تاريخ إنشاء كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية في سنوات أكبر  10أقل من 

 

 

 

  عينة الدراسة حسب الأقدمية أفراد ): توزيع60الشكل رقم (
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  عرض وتحليل النتائج:

  في الوسط ساعات العمل معدل):07الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  23.33  14  منخفض
  56.67  34  متوسط
  20  12  مرتفع
  %100  60  المجموع

 
ــــــة  %23.33) أن 07نلاحــــــظ مــــــن خــــــلال الجــــــدول رقــــــم ( ســــــاعات العمــــــل  معــــــدلأجــــــابوا بأنّ مــــــن أفــــــراد العين

ــــــدهم  ــــــه متوســــــط   %56.67و مــــــنخفض عن ــــــه فنســــــبة  %20أمــــــا بأنّ ــــــدهم مرتفعــــــة. وعلي ســــــاعات العمــــــل عن
  .للعمالكثرة المهام الموكلة  تتماشى معساعات العمل  معدلاتأنّ بيمكن القول 

):فرص قليلة للترقية08الجدول رقم (  

  %النسبة المئوية   التكرار  
  40  24  ةمنخفض
  36.67  22  ةمتوسط
  23.33  14  ةمرتفع

  %100  60  المجموع
نسبة فرص الترقية ضعيفة و  أنّ بمن أفراد العينة يرون  %40 أنّ ب) 08نلاحظ من خلال الجدول رقم (

في الكلية،  قليلة لترقيةافرص  إن فهي مرتفعة بالنسبة لهم. %23.33ها متوسطة، أما أنّ بيرون  36.67%
ها تعتمد في ترقيتها على مجموعة من الخصائص التي يجب أن تتوفر في الفرد إلى أنّ ذلك يرجع  أنيمكن 

  كالتكوين أو الحصول على شهادة أعلى.
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  ): مهام جديدة09الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  30  18  ةمنخفض
  45  27  ةمتوسط
  25  15  ةمرتفع

  %100  60  المجموع
يرونها  %45نة، ومن أفراد العيّ  %30) أن المهام الجديدة منخفضة عند 09من خلال الجدول رقم (نلاحظ 

 زيادة الضغط المهني يعود إلى بأنّ يمكن القول وبذلك  فنسبة المهام الجديدة لديهم مرتفعة. %20متوسطة، أما 
  الخلل في توزيع المهام.

  مستوى قيام الزملاء بالعمل): 10جدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  18.33  11  منخفض
  28.33  17  متوسط
  53.34  32  مرتفع
  %100  60  المجموع

أن مستور قيام الزملاء بالعمل ب امن أفراد العينة أجابو  %18.33) أن 10نلاحظ من خلال الجدول رقم (
نسبة من أفراد العينة أجابوا بأنّه  و هي أكبر%53.34بأنه متوسط، أما  اأجابو  %28.33بينما ، منخفض
  على الآخر في تنفيذ المهام. والاعتمادتجاه العمل الموكل  اللامبالاة.يمكن القول بأنه راجع إلى مرتفع

  مساندة غير ملائمة من طرف الرئيس المباشر ):11الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  25  15  منخفض
  38.33  23  متوسط
  36.67  22  مرتفع

  %100  60  المجموع
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ــــــم ( ــــــة أجــــــابوا  %25أن ) 11نلاحــــــظ مــــــن خــــــلال الجــــــدول رق ــــــراد العين ــــــى أن المســــــاندة  بمــــــنخفضمــــــن أف عل
بمرتفــــــع  أجــــــابوا %36.67بمتوســــــط، أمــــــا  أجــــــابوا%38.33غيــــــر ملائمــــــة مــــــن طــــــرف الــــــرئيس المباشــــــر، و
  .على أنه لا توجد مساندة من طرف الرئيس المباشر

  يمكن القول أن عدم مساندة الرئيس يولد الضغط لدى أغلبية أفراد العينة.

  الخضوع لوضعيات الأزمة ):12الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  46.67  28  منخفض
  33.33  20  متوسط
  20  12  مرتفع
  %100  60  المجموع

من أفراد  %46.67الخضوع لوضعيات الأزمة يعد منخفضا عند  ) أنّ 12من خلال الجدول رقم (نلاحظ 
  .الأزمةيخضعون لوضعيات  %20، ونسبة %33.33العينة، و متوسطا عند 

  

  الاعتراف بالعمل المنجز ):13الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  28.33  17  منخفض
  31.67  19  متوسط
  40  24  مرتفع
  %100  60  المجموع

يرون  %31.67، و%28.33الاعتراف بالعمل المنجز منخفض عند  أنّ ) 13رقم (نلاحظ من خلال الجدول 
  .ا عندهممرتفعيكون الاعتراف  %40، أما أنه متوسط
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  لمنصبغير متعلقة بامهام):14الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  18.33  11  منخفض
  36.67  22  متوسط
  45  27  مرتفع
  %100  60  المجموع

لمنصب متعلقة باغير المهام المن أفراد العينة أجابوا بأن  %18.33أن  )14نلاحظ من خلال الجدول رقم (
  يرون أنها مرتفعة. %40أجابوا بمتوسط، أما  %36.67منخفضة، ونسبة 

  التسيير في الإدارة.لمنصب راجع إلى سوء متعلقة باتزايد نسبة المهام الغير يمكن القول أن

  تجهيزات مادية غير مناسبة):15الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  18.33  11  منخفض
  35  21  متوسط
  46.67  28  مرتفع
  %100  60  المجموع

بمنخفض على أن التجهيزات المادية غير مناسبة،  أجابوا%18.33) أن 15نلاحظ من خلال الجدول رقم (
  .%46.67، أما الأغلبية أجابوا بمرتفع بنسبة بمتوسط أجابوا%35و

  التجهيزات المادية غير مناسبة هذا ما يولد الضغط. معظمنجد أن 

  مسؤوليات تزايد ال):16الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  26.67  16  منخفض
  28.33  17  متوسط
  45  27  مرتفع
  %100  60  المجموع
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المســــــؤوليات  مســــــتوى نّ بــــــأ قــــــالواالعينــــــة  أفــــــرادمــــــن  %26.67أن ) 16نلاحــــــظ مــــــن خــــــلال الجــــــدول رقــــــم (
مرتفـــــــع بنســـــــبة تبلـــــــغ يـــــــرون بأنـــــــه متوســـــــطة، أمـــــــا الأغلبيـــــــة مـــــــنهم  %28.33لـــــــديهم، و  مـــــــنخفضالمتزايـــــــدة 

45%.  

  عديمة النشاط أوقات):17الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  41.76  25  منخفض
  36.67  22  متوسط
  21.66  13  مرتفع
  %100  60  المجموع

عديمــــــة النشــــــاط تعتبــــــر منخفضــــــة عنــــــد الأغلبيــــــة بنســــــبة  أوقــــــاتأن ) 17رقــــــم (نلاحــــــظ مــــــن خــــــلال الجــــــدول 
مـــــن أفـــــراد العينـــــة أجـــــابوا بمتوســـــط، أمـــــا الأقليـــــة مـــــنهم فأجـــــابوا بمرتفـــــع تقـــــدر  %36.67، و يليهـــــا 41.67%

  .%21.66نسبتهم ب 

  مع المسؤول مستوى الصراع):18الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  51.67  31  منخفض
  33.33  20  متوسط
  15  9  مرتفع
  %100  60  المجموع

ـــــــم ( ـــــــديهم مـــــــع  %51.67) أن 18نلاحـــــــظ مـــــــن خـــــــلال الجـــــــدول رق ـــــــة نســـــــبة الصـــــــراعات ل ـــــــراد العين مـــــــن أف
ـــــديهم متوســـــطة، أمـــــا  %33.33المســـــؤول منخفضـــــة، و  فنســـــبة الصـــــراعات لـــــديهم  %15نســـــبة الصـــــراعات ل

  مرتفعة.
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  مستوى الرضا المهني):19الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  30  18  منخفض
  38.33  23  متوسط
  31.67  19  مرتفع
  %100  60  المجموع

 %30ه الكليـــــة متقاربـــــة فيمـــــا بينهـــــا، حيـــــث أن الرضـــــا تجـــــانســـــب ) أن 19نلاحـــــظ مـــــن خـــــلال الجـــــدول رقـــــم (
 .فيكــــــون مرتفعــــــا%31.67أجــــــابوا بمتوســــــط، أمــــــا  %38.33مــــــنخفض و مــــــن أفــــــراد العينــــــة يكــــــون مســــــتواه 

  أمر يدل على اختلافه و تباينه بين الموظفين. 

  طاقم العاملين غير كاف ):20الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  15  9  منخفض
  30  18  متوسط
  55  33  مرتفع
  %100  60  المجموع

) أن الأقليـــــــة مـــــــن أفـــــــراد العينـــــــة أجـــــــابوا بمـــــــنخفض علـــــــى أن طـــــــاقم 20نلاحـــــــظ مـــــــن خـــــــلال الجـــــــدول رقـــــــم (
مـــــنهم أجـــــابوا بمتوســـــط، أمـــــا الأغلبيـــــة أجـــــابوا بمرتفـــــع  %30، و %15العـــــاملين غيـــــر كـــــاف و يمثلـــــون نســـــبة 

  .%55نسبتهم 

  طارئ ات بشكلقرار الاتخاذ ):21الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  48.33  29  منخفض
  36.67  22  متوسط
  15  9  مرتفع
  %100  60  المجموع
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مــــــن  %48.33) أن أخــــــذ قــــــرار طــــــارئ جــــــاء بشــــــكل مــــــنخفض عنــــــد 21نلاحــــــظ مــــــن خــــــلال الجــــــدول رقــــــم (
  .%15، أما مرتفع فكان بنسبة %36.67العينة، و متوسط عند 

  التعرض للشتم ):22الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  70  42  منخفض
  15  09  متوسط
  15  09  مرتفع
  %100  60  المجموع

مـــــــن العينــــــة أي الأغلبيـــــــة مـــــــنهم نســــــبة التعـــــــرض للشـــــــتم  %70) أن 22(نلاحــــــظ مـــــــن خـــــــلال الجــــــدول رقـــــــم 
  لكل منهما. %15مرتفع فقد كان بنسبة أما متوسط و  لديهم منخفضة،

  القرارات اتخاذفي  المشاركةعدم  ):23الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  36.67  22  منخفض
  40  24  متوسط
  23.33  14  مرتفع
  %100  60  المجموع

القــــــــرارات كــــــــان منخفضــــــــا عنــــــــد  اتخــــــــاذ) أن عــــــــدم المشــــــــاركة فــــــــي 23نلاحــــــــظ مــــــــن خــــــــلال الجــــــــدول رقــــــــم (
  .%23.33و مرتفع عند  %40من أفراد العينة، و متوسط عند  36.67%

  الأجر غير عادل ):24الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  15  09  منخفض
  26.67  16  متوسط
  58.33  35  مرتفع
  %100  60  المجموع
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ــــــى أن  %15أن نســــــبة ) 24نلاحــــــظ مــــــن خــــــلال الجــــــدول رقــــــم ( ــــــر عــــــادل،  الأجــــــرأجــــــابوا بمــــــنخفض عل غي
  .%58.33أنه متوسط، أما الأغلبية منهم يرون أنه مرتفع نسبتهم تقدر ب  %26.67وترى نسبة 

  المنافسة من أجل الترقية ):25رقم ( الجدول

  %النسبة المئوية   التكرار  
  30  18  منخفض
  35  21  متوسط
  35  21  مرتفع
  %100  60  المجموع

ــــة حيــــث 25نلاحــــظ مــــن خــــلال الجــــدول رقــــم ( ــــة متقارب ــــراد  %30) أن نســــب المنافســــة مــــن أجــــل الترقي مــــن أف
  من الأفراد لكل منهما. %35العينة أجابوا بمنخفض، أما متوسط و مرتفع فأجاب 

  الإشراف غير مناسب ):26الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  40  24  منخفض
  30  18  متوسط
  30  18  مرتفع
  %100  60  المجموع

، أما بقية أفراد العينة من العينة الإشراف لديهم مناسب %40) أن نسبة 26نلاحظ من خلال الجدول رقم (
  لكل منهما بمتوسط ومرتفع. %30فأجاب 

  الضجيج / الضوضاء ):27الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  10  06  منخفض
  30  18  متوسط
  60  36  مرتفع
  %100  60  المجموع
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من أفراد العينة، أما  %10عند  منخفضة) أن نسبة الضجيج و الضوضاء27من خلال الجدول رقم (نلاحظ 
  من الأفراد ترتفع نسبة الضجيج عندهم. %60من العينة فنسبة الضجيج عندهم متوسطة، و  30%

  يمكن القول أن سبب الضوضاء و الضجيج داخل الكلية سببه الرئيسي هم الطلبة.

  الانقطاع في العمل ):28الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  61.67  37  منخفض
  18.33  11  متوسط
  20  12  مرتفع
  %100  60  المجموع

الانقطاع في العمل لديهم أكّدت بأنّ من أفراد العينة  %61.67) أن نسبة 28نلاحظ من خلال الجدول رقم (
  من العينة الانقطاع في العمل لديهم مرتفع. %20من العينة متوسط عندهم، و نسبة  %18.33منخفض، أما 

  المناخ التنظيمي في الكلية يحفز على المواظبة والاستمرار في العمل. يمكن القول أن

  المناصبالتغيير المتكرر في  ):29الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  40  24  منخفض
  45  27  متوسط
  15  09  مرتفع
  %100  60  المجموع

من  %45، و عند %40منخفض عند ) أن التغيير المتكرر في المهام 29من خلال الجدول رقم (نلاحظ 
  .%15العينة فهو متوسط، و مرتفع عند البعض يقدرون بنسبة 
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  كثرة الوثائق ):30الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  26.67  16  منخفض
  25  15  متوسط
  48.33  29  مرتفع
  %100  60  المجموع

فهي  %25، أما عند %26.67منخفضة عند ) أن نسبة كثرة الوثائق 30نلاحظ من خلال الجدول رقم (
  مرتفعة. %48.33متوسطة، و عند 

  اختبار المدة في إنجاز العمل ):31الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  31.67  19  منخفض
  50  30  متوسط
  18.33  11  مرتفع
  %100  60  المجموع

المدة في إنجاز العمل  اختبارمن أفراد العينة أجابوا أن  %31.67) أن نسبة 31من الخلال الجدول رقم (
  بمرتفع. %18.33بمتوسط، و  %50منخفض، و 

  فترات الراحة غير كافية ):32الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  25  15  منخفض
  46.67  28  متوسط
  28.33  17  مرتفع
  %100  60  المجموع

بمنخفض على أن فترات الراحة غير كافية، و  اجابو أ %25نسبة ) أن 32نلاحظ من خلال الجدول رقم (
  يرون بأنه مرتفع. %28.33بمتوسط، أما  46.67%
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  القيام بعمل الآخر ):33الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  30  18  منخفض
  43.33  26  متوسط
  26.67  16  مرتفع
  %100  60  المجموع

من أفراد العينة أجابوا بأن القيام بعمل الأخر منخفض، و  %30نسبة  ) أن33نلاحظ من خلال الجدول رقم (
  مرتفع لديهم. %26.67متوسط، أما  43.33%

  مستوى التحفيز):34الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  30  18  منخفض
  45  27  متوسط
  25  15  مرتفع
  %100  60  المجموع

، و من أفراد العينة يرون أن زملاءهم في العمل غير متحفزين %30) أن 34نلاحظ من خلال الجدول رقم (
  مرتفع. يرون أنّ مستوى التحفيز %25بشكل متوسط، أما  45%

  صراعات وجود ):35الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  56.67  34  منخفض
  30  18  متوسط
  13.33  8  مرتفع
  %100  60  المجموع

لديهم صراعات مع مصالح أخرى بشكل منخفض، و  %56.67) أن نسبة 35نلاحظ من خلال الجدول رقم (
  فهو مرتفع. %13.33بشكل متوسط، أما  30%
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  يعتبر الهيكل التنظيمي في الكلية أحد مقومات العمل و الإبداع ):36الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  23.33  14  إطلاقا
  40  24  أحيانا
  36.67  22  دائما
  %100  60  المجموع

من أفراد العينة المدروسة لا يرون بأن تصميم الهيكل التنظيمي ) أن نسبة 36نلاحظ من خلال الجدول رقم (
يرون بأنه أحد مقومات  %40و نسبة  %23.33يعتبر أحد مقومات العمل و الإبداع في الكلية و تقدر ب 

  .%36.37العمل بنسبة متوسطة، أما بقية الأفراد فيرون بأنه يمثل أحد مقومات العمل بنسبة 

  ): يتم تصميم الهيكل التنظيمي في الكلية وفق طبيعة و مهمة و أهداف الكلية37الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  16.67  10  إطلاقا
  43.33  26  أحيانا
  40  24  دائما
  %100  60  المجموع

من أفراد العينة المدروسة يرون أنه لا يتم تصميم  %16.67) أن نسبة 37نلاحظ من خلال الجدول رقم (
يرون أنها متوسطة، أما بقية  %43.33نسبة مي في الكلية وفق طبيعة ومهمة وأهداف الكلية، و الهيكل التنظي

  .%40أهداف الكلية بنسبة لتنظيمي يكون وفق طبيعة ومهمة و أفراد العينة يرون بأنه تصميم الهيكل ا

  أهداف الكلية.يتم وفق طبيعة و  يمكن القول أن تصميم الهيكل التنظيمي

  الاستحقاق): تتم عملية الترقية في الكلية على أساس الجدارة و 38الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  33.33  20  إطلاقا
  41.67  25  أحيانا
  25  15  دائما
  %100  60  المجموع
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من العينة المدروسة يرون أن عملية الترقية في الكلية  %33.33) أن نسبة 38نلاحظ من خلال الجدول رقم (
يرون أنها متوسطة، أما بقية أفراد العينة يرون أن  %41.67نسبة ، و الاستحقاقلا تتم على أساس الجدارة و 

  .%25و ذلك بنسبة  الاستحقاقالترقية تتم على أساس الجدارة و 

من أنها تتم على أساس الجدارة  المستوى التعليمي أكثرالترقية تتم على أساس الشهادة و  يمكن القول أن
  .الاستحقاقو 

  الروح الجماعية سيادة):39الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  36.67  22  إطلاقا
  43.33  26  أحيانا
  20  12  دائما
  %100  60  المجموع

من أفراد العينة المدروسة يرون أن الكلية لا تسود فيها  %36.67) أن نسبة 39نلاحظ من خلال الجدول رقم (
يرون أنها متوسطة، أما بقية أفراد العينة يرون أن الروح الجماعية تسود في  %43.33الروح الجماعية، و 
  .%20الكلية وذلك بنسبة 

لدى أفراد  الانشغالاتة وذلك يرجع إلى تعدد التخصصات و الروح الجماعية لا تسود في الكلي يمكن القول أن
  العينة.

  الأهداف المشاركة في تسطير):40الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  30  18  إطلاقا
  41.67  25  أحيانا
  28.33  17  دائما
  %100  60  المجموع

العينة المدروسة لا يشاركون في تحديد الأهداف و نسبة  أفرادمن  %30 ) أن نسبة40من خلال الجدول رقم (
  .%28.33بقية أفراد العينة فيشاركون في تحديد الأهداف بنسبة  أمايشاركون بنسبة متوسطة،  41.67%
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  الكلية تشجع على الحوار و تتقبل الآراء الموجهة من قبل الموظفين في تحديد أهدافها. أنأي 

  الاحترامبالمسؤولية و بالثقة و  اتسام العلاقات):41الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  15  09  إطلاقا
  28.33  17  أحيانا
  56.67  34  دائما
  %100  60  المجموع

من أفراد العينة المدروسة لا تتسم علاقتهم بالمسؤولية و  %13) أن نسبة 41نلاحظ من خلال الجدول رقم (
تتسم بالمسؤولية و بالثقة  فعلاقتهم ها متوسطة، أما بقية أفراد العينةأن يروا %28.33نسبة  ، وبالاحترامبالثقة و 
  .%56.67بنسبة  و الاحترام

  .الاحتراممسؤولية و بالثقة و يمكن القول أن أغلبية العلاقات داخل الكلية تتسم بال

  المشاركة في اتخاذ القرار):42الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  23.33  14  إطلاقا
  50  30  أحيانا
  26.67  16  دائما
  %100  60  المجموع

أفراد العينة المدروسة لا يشاركون في صنع و من  %23.33) أن نسبة 42نلاحظ من خلال الجدول رقم (
القرارات  اتخاذيشاركون بنسبة متوسطة، أما بقية الأفراد فهم يشاركون في صنع و  %50القرارات، و نسبة  اتخاذ

  .%26.67و ذلك بنسبة 
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  بالانتماء للكلية الشعور):43الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  10  06  إطلاقا
  40  24  أحيانا
  50  30  دائما
  %100  60  المجموع

للكلية، و  بالانتماءالعينة المدروسة لا يشعرون  أفرادمن  %10) أن نسبة 43نلاحظ من خلال الجدول رقم (
 للكلية. بالانتماءيشعرون  %50بنسبة متوسطة، أما بقية أفراد العينة وهم  بالانتماءيشعرون  %40نسبة 

  الأفكار الخلاقةتشجيع المبادرات الفردية و ):44الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  38.33  23  إطلاقا
  43.33  26  أحيانا
  18.33  11  دائما
  %100  60  المجموع

من أفراد العينة يرون أن الإدارة لا تشجع المبادرات  %38.33) أن نسبة 44خلال الجدول رقم (نلاحظ من 
بقية أفراد العينة يرون أن الإدارة تشجع  أمايرون أنها متوسطة، و  %43.33الفردية و الأفكار الخلاقة، و نسبة 

  .%18.33المبادرات الفردية والأفكار الخلاقة بنسبة 

  لا أتقبل النقد البناء الموجه لي من قبل المسؤول ):45الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  26.67  16  إطلاقا
  25  15  أحيانا
  48.33  29  دائما
  %100  60  المجموع
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من قبل  من أفراد العينة يتقبلون النقد البناء الموجه لهم %26.67) أن نسبة 45نلاحظ من خلال الجدول رقم (
من أفراد العينة المدروسة فهم لا يتقبلون النقد البناء  %48.33يرو أنها متوسطة، أما  %25المسؤول، و 

  الموجه لهم من قبل المسؤول.

  المشاركة في اتخاذ القرار تزيد من أدائي ):46الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  10  06  إطلاقا
  31.67  19  أحيانا
  58.33  35  دائما
  %100  60  المجموع

القرارات  اتخاذمن أفراد العينة لا يرون أن المشاركة في  %10) أن نسبة 46نلاحظ من خلال الجدول رقم (
أفراد العينة يرون أن المشاركة في من  %58.33يرون أنها متوسطة، أما  %31.67تزيد من أدائهم، و نسبة 

  القرارات تزيد من أدائهم. اتخاذ

  إشراك الموظف في اتخاذ القرارات قد تحفزه على زيادة أدائه بشكل جيد. يمكن القول أن

  ة قدراتناحرص الإدارة على تنميّ ):47الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  31.67  19  إطلاقا
  33.33  20  أحيانا
  35  21  دائما
  %100  60  المجموع

من أفراد العينة المدروسة يرون أن الإدارة لا تحرص  %31.67) أن نسبة 47نلاحظ من خلال الجدول رقم (
يرون أنها متوسطة، أما بقية الأفراد يرون أن الإدارة في الكلية  %33.33على تنمية قدراتهم في الكلية، و نسبة 

  .%35تحرص على تنمية القدرات بنسبة 
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  الاستحقاقغير مبنية على أساس الجدارة و الترقية  ):48الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  28.33  17  إطلاقا
  33.33  20  أحيانا
  38.33  23  دائما
  %100  60  المجموع

لترقية مبنية على من أفراد العينة المدروسة يرون أن ا %28.33) أن نسبة 48نلاحظ من خلال الجدول رقم (
ية غير مبنية على أساس يرون أنها متوسطة، فأما البقية يرون أن الترق %33.33، و الاستحقاقأساس الجدارة و 

 .%38.33بنسبة  الاستحقاقالجدارة و 

  الاتصالنظام فعالية ):49الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  25  15  إطلاقا
  45  27  أحيانا
  31  18  دائما
  %100  60  المجموع

في الكلية لا يسمح  الاتصاليرون أن نظام  من أفراد العينة الأقلية) أن 49نلاحظ من خلال الجدول رقم (
يرون أنها متوسطة، أما بقية العينة الذين  %45، و نسبة %25للمعلومات بتدفقها في كافة الاتجاهات بنسبة 

  داخل الكلية. الاتجاهاتيسمح بتدفق المعلومات في كافة  الاتصاليرون أن نظام  %31يمثلون نسبة 

  في الكلية يسير بشكل جيد و فعال. الاتصاللقول بأن نظام يمكن ا

  المشاكل في كليتنا بأساليب و طرق علمية ةعالجم ):50الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  26.67  16  إطلاقا
  55  33  أحيانا
  18.33  11  دائما
  %100  60  المجموع
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يرون أن المشاكل في الكلية لا تعالج بطرق و أساليب  %26.67) أن نسبة 50نلاحظ من خلال الجدول رقم (
يرون أنها متوسطة، أما الأقلية من أفراد العينة يرون أن المشاكل في الكلية تعالج بطرق  %55علمية، و نسبة 

  .%18.33و أساليب علمية تقدر بنسبة 

  يمكن القول أن الكلية تسعى لحل المشاكل بطرق علمية.

  المكافئات في الكلية بشكل عادل قدمت):51الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  40  24  إطلاقا
  43.33  26  أحيانا
  16.67  10  دائما
  %100  60  المجموع

من أفراد العينة المدروسة يرون المكافئات في الكلية لا تتم  %40) أن نسبة 51نلاحظ من خلال الجدول رقم (
تقدر  نسبةب الأقلية منهم يرون أنها تتم بشكل عادليرون أنها متوسطة، أما  %43.33بشكل عادل، و بنسبة 

  .%16.67ب 

  يمكن القول أن تقديم المكافئات يكون مبني على عدة معايير و يجب أن تتوفر في الأستاذ أو الإداري.

  الأمنتوفر  ):52الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  41.67  25  إطلاقا
  41.67  25  أحيانا
  16.66  10  دائما
  %100  60  المجموع

أن نسبة أفراد العينة المدروسة الذين يرون بأنه لا يتوفر الأمن في الكلية ) 52رقم (يلاحظ من خلال الجدول 
أما بقية أفراد العينة يرون بأنه يوجد الأمن داخل الكلية  ،%41.67بنسبة مطلقة و متوسطة هي متساوية أي 

  %16.66بنسبة 
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يمكن القول أن عدم توفر الأمن داخل الكلية راجع إلى الأحداث التي جرت السنة الماضية أو دخول بعض 
  المتطفلين إلى الحرم الجامعي.

  المهنية توفر التسهيلات):53الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  35  21  إطلاقا
  48.34  29  أحيانا
  16.66  10  دائما
  %100  60  المجموع

ة الكلية لا توفر كافرون بأن من أفراد العينة المدروسة ي%35أن نسبة  )53رقم ( نلاحظ من خلال الجدول
، أما بقية أفراد العينة و الذين يمثلون نسبة %48.33منهم يرون أنها متوسطة بنسبة  الأغلبيةالتسهيلات، و 

  يرون بأن الكلية توفر كافة التسهيلات. 16.66%

  راجع إلى نقص التجهيزات داخل الكلية. يمكن القول أنه

  القرارات في الوقت المناسب اتخاذ):54الجدول رقم (

  %النسبة المئوية   التكرار  
  28.33  17  إطلاقا
  21.67  13  أحيانا
  50  30  دائما
  %100  60  المجموع

من أفراد العينة المدروسة يرون أنه لا تتخذ القرارات  %28.33) أن نسبة 54نلاحظ من خلال الجدول رقم (
 من أفراد العينة يرون بأن %50أما منهم يرون أنها متوسطة،  %21.67المناسبة في الوقت المناسب، و 

داخل القرارات المناسبة في الوقت المناسب  اتخاذول أن القرارات المناسبة تتخذ في الوقت المناسب، يمكن الق
  .إلى قدرة السيطرة على الأوضاع الكلية راجع

  

  



	الفصل الخامس                                                                    عرض و مناقشة النتائج

 

94 
 

  مناقشة الفرضية الأولى:

تفسير ومناقشة نتائج الفرضية القائلة بأن هناك علاقة بين المناخ التنظيمي والضغط المهني لدى أساتذة 
  الجامعة.

الوظائف و  عنصرا فعالا فيها من خلال مجمل الإنسانتعتبر الجامعة مؤسسة من مؤسسات المجتمع ويعد   
،و لأدائه لهذه المهام لابد من توفير محيط عمل يناسبه ويتلاءم مع قدراته ومهارته لزيادة مهام التي يقوم بهاال

فعالية الأداء و تقديم المطلوب ، ويتطلب نحاج أي منظمة في تحقيق أهدافها لابد من توفر مجموعة من 
  ظمة وتعرقل تحقيق أهدافها المنشودة .المتغيرات البيئية الداخلية والخارجية و التي قد تؤثر على المن

و في ظل التغييرات الحديثة والمتسارعة تزداد أهمية المناخ التنظيمي في الجامعات كأحد أشكال التطوير و 
لم يحسن  إذاالرقي بالمؤسسات الجامعية ،لمواكبة هذه التغيرات التي يكمن لها أن تكون سببا من أسباب الركود 

الجامعة التي يجب أن تتوفر على بيئة عمل ملائمة وسليمة ما يساعد في التقليل من استغلالها ،خاصة وأن 
  .والأخرنسبة المشاكل التي يمكن أن تطرأ بين الحين 

ومن خلال دراستنا هذه سنحاول توضيح العلاقة الموجودة بين المناخ التنظيمي و الضغط المهني لدى أساتذة 
  بجامعة البويرة، و الجدول التالي يوضح لنا نتائج الدراسة. والإنسانيةكلية العلوم الاجتماعية 

  والمناخ التنظيمي ): العلاقة بين الضغط المهني55( الجدول رقم 

  البيانات
  المتغيرات

الدلالة الإحصائية المحسوبة  قيمة بيرسون
(sig.bilatérale) 

  حجم العينة

  المناخ التنظيمي
0.413-  0.001  60  

  الضغط المهني 
  

ضعيفة بين المناخ ) وجود علاقة عكسية سالبة و 55في الجدول رقم ( مثلما هيأظهرت نتائج الدراسة      
 ،حيث بلغت قيمة معاملبجامعة البويرة والإنسانيةالتنظيمي والضغط المهني لدى موظفي كلية العلوم الاجتماعية 

بة دل على وجود علاقة عكسية سال) ما 0.001عند مستوى الدلالة () -0.413الارتباط بيرسون نسبة (
  الضغط المهني  لدى موظفي الكلية .وضعيفة بين المناخ التنظيمي و 
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معظم الموظفين يعانون من عدة  ة كبيرة في الجامعة نظرا لأنّ وتدل هذه النتائج على أن للمناخ التنظيمي أهميّ  
لمؤثرة في مردود الأستاذ الجامعي الأمور امشاكل تعرقل مسارهم المهني، والتي قد تكون سببا من عديد 

ومن المشاكل التي تطرأ على بيئة العمل الجامعية نجد الضغط المهني و هو ما أكدناه في محاولتنا  والإداري.
التعرف على العلاقة الموجودة بين كل من المناخ التنظيمي و الضغط المهني و التي وضحت بأن هناك علاقة 

  لبيئة العمل كلما قل الضغط المهني . وملائمةكان المناخ التنظيمي أكثر دقة عكسية ضعيفة وتعني بأنه كلما 

عن توافق  حيث تعبر، إتقانهالعمل دور هام في تحسين العمل و  لبيئة وما لاحظناه رأينا بأنّ  الميدانإلىبالرجوع 
العلاقة مع  ،العلاقة مع الزملاء  ،الإداريةالعلاقات ، لأمور التنظيميةمع ظروف العمل المتمثلة في كلاّ الموظف 

  .منها الأمنية ...الخالعمل بكل أنواعها و ،  توفر ظروف بيئةالالرسمي، نظافة  نظام العمل بما فيه الطلبة.

دوره تي وضحت أهمية المناخ التنظيمي و من الدراسات  التي تدعم ما توصلنا إليه نجد العديد من الدراسات ال
معرفة  إلى) والتي هدفت 2010الممارس على الموظفين ومنها دراسة قاسم محمد ( في التقليل من نسبة الضغط

والتي كانت من نتائجها بأن المناخ التنظيمي الجيد يقلل ويخفف من  ،أثر المناخ التنظيمي على ضغوط العمل 
، عدية وسليمة مختلف المهام بطريقةأنه يهيئ للقيام ب إلىكما توصلت أيضا  ،نسبة الضغوط المهنية في العمل

  أما المناخ الغير سليم أو المعقد فانه يزيد من نسبة الضغوط في العمل.

) و التي بحثت في أثر العوامل 2003كما تتفق نتائجنا في بعض التفاصيل مع دراسة اللوزي و الحنيطي (
أن العاملين يتعرضون للضغط  إلىمن أهم نتائجها أنها توصلت نية والشخصية على الضغط الوظيفي. و المه

ي ملائم ، بيئة العمل المادية. توفر مناخ تنظيمصادر الضغوط المهنية طبيعة العملالمهني كما رأت بأن من م
  كذلك العلاقات داخل بيئة العمل.خاصة في الجانب الأمني و 

التنظيمي على الرضا  ) و التي وضحت أثر المناخ2008كما تتفق نتائج دراستنا مع ما قام به العطوي سعد (
تنظيمي في كل من الهيكل التنظيمي، نمط القيادة، مشاركة العاملين، نمط المهني  وتمثلت عناصر المناخ ال

من أهم نتائجها بأنها توصلت إلى أن توفر المناخ التنظيمي الاتصال وطبيعة العمل والتكنولوجيا المستعملة و 
لين كما توصلت أيضا إلى وجود مستوى مرتفع من الرضا الوظيفي الجيد يساهم في زيادة الرضا المهني للعام

  بين العمال.

، كما أكدت اهم في زيادة نسبة الرضا الوظيفيأوصت دراستنا بضرورة الاهتمام بالمناخ التنظيمي كونه يس   
  .لعمل وتحسين بيئة العمل الداخليةعلى ضرورة تحديد ساعات ا
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  مناقشة الفرضية الثانية:

  المناخ التنظيمي في مستوى الضغط المهني تأثير: )56رقم(الجدول 

  البيانات              
  المتغيرات

الدلالة الإحصائية المحسوبة  كاي تربيعقيمة 
(sig.bilatérale) 

  حجم العينة

  المناخ التنظيمي
580.028  0.879  60  

  الضغط المهني 

  

: يؤثر المناخ التنظيمي في والتي تنص على الفرضية الأولىللفرضيات عدم تحقيق يؤكد التحليل الإحصائي  
بجامعة البويرة: الأساتذة والإداريين،  الاجتماعيةمستوى الضغط المهني لدى موظفي كلية العلوم الإنسانية و 

تربيع  كآيفي مستوى الضغط المهني بحيث بلغت قيمة  لا يؤثر المناخ التنظيميومثلما يظهر في الجدول ف
k²= 0.879 0.05(الدلالة  و هي أكبر من مستوى.(  

الضغط المهني لدى موظفي  مستوى عليه نقول أن : المناخ التنظيمي في الكلية ليس له تأثير علىو     
،عدم وجود انقطاع في إلى: قلة الصراعات مع المسؤولين يرجع ذلكومنه عدم تحقق الفرضية الثانية و ،الكلية

اتخاذ في صنع و جماعية لاحظنا أنه توجد مشاركة مع مصالح أخرى، كما أننا العمل وأنه لا توجد صراعات 
  القرارات.
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نستخلص من دراستنا هذه أنّ للضغوط للمهنية علاقة بالمناخ التنظيمي وهذا ما وضحته إجابة موظفي كلية 
العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة البويرة على البنود الموجودة في الاستبيان، ما ساعدنا على بلورة الأسس 

  التالية:التي يتحدد عليها مستوى الضغط. وعليه توصلنا إلى النتائج 

 علاقة بالمناخ التنظيمي كون الفرضية الأولى تحققت. يتبين من نتائج الاستبيان أن للضغط المهني -
 المناخ التنظيمي لا يؤثر في مستوى الضغط المهني وذلك لأن الفرضية الثانية لم تحقق. -

  بعض الاقتراحات و التوصيات: 

   نقدم بعض الاقتراحات و الحلول لموضوعنا: إليها في ضوء الإطار النظري للدراسة والنتائج التي توصلنا

 إجراء المزيد من الأبحاث و الدراسات حول علاقة الضغط المهني بالمناخ التنظيمي. ضرورة -
 ضرورة توفير جو ملائم للعمل و العمل على تحسين المناخ داخل الكلية. -
 أثناء العمل.الموظفين وعدم الضغط عليهم بمتطلبات و حاجيات  الاهتمامضرورة  -
 تنمية روح الانتماء للموظفين. -
 والاستحقاق.إيجاد نظم مكافئات تعمل على تنمية روح الإبداع والتجديد ويرتكز على مبدأ الجدارة  -
 للكلية. بالانتماءإشراك الموظفين في اتخاذ القرارات، للرفع من الروح المعنوية لديهم وتجعلهم يشعرون  -
 شمل ذلك توفير الأمن و التقليل من الضجيج والضوضاء.تأمين بيئة ملائمة للعمل، وي -
 علمية لمعالجة المشاكل داخل الكلية وذلك للتقليل من الضغوط.العمل على إيجاد طرق و أساليب  -
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إدارة أنشــــــطة الابتكــــــار و التغييــــــر، نيجــــــل كــــــنج و نيــــــل أندرســــــون، ترجمــــــة محمــــــود حســــــن حســــــني،  -34
 .2004، دار المريع للنشر، الرياض، السعودية، دليل إنتقادي للمنظمات

 الكتب باللغة الأجنبية: .1
35-     Nicol d'almeida thierylybeart ; la communication interne de 

l'entreprise ;4 eme edition ; dunod ; paris ; 2004. 
 :المجلات 
ــــــــدة،  -36 ــــــــق، دار الجامعــــــــة الجدي ــــــــة و التطبي ــــــــين النظري ــــــــلال محمــــــــد إســــــــماعيل، الســــــــلوك التنظيمــــــــي ب ب

 .2005الإسكندرية، 
ــــراهيم و بــــوري شــــوقي،  -37 ــــاملينبلقايــــد إب ــــز بمســــتوى أداء الع ــــة التحفي ــــة علاق اقتصــــاديات شــــمال ، مجل

 .2017، 17إفريقيا، العدد 
تقـــــويم المنـــــاخ التنظيمـــــي (دراســـــة اســـــتطلاعية عبـــــد الـــــرزاق أبـــــان و نـــــاجي عبـــــد الســـــتار محمـــــود،  -38

ـــت) ـــي جامعـــة تكري ـــة ف ـــة مـــن رؤســـاء الأقســـام العلمي ـــوم الإداريـــة لآراء عين ـــة جامعـــة كركـــوك للعل ، مجل
 .2012، 2، المجلد 17و الاقتصادية العدد 

، مجلــــة كليــــة الاداب، ضــــغوط العمــــل عنــــد المعلمــــين دراســــة ميدانيــــةاالله العمــــري،  عبيــــد بــــن عبــــد -39
 .2003جامعة الملك سعود، الرياض، 

، مجلــــة العلــــوم الإنســــانية كليــــة الآداب المنــــاخ التنظيمــــي و علاقتــــه بــــأداء العــــاملينقبقــــوب عيســــى،  -40
 .2008، 14و العلوم الاجتماعية، جامعة محمد خيضر، العدد 
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 .2003الموارد البشرية، العدد الأول، ديسمبر 

 :الرسائل 

ـــــم  -43 ـــــوظيفي، مـــــذكرة ماســـــتر تخصـــــص عل بـــــن عربـــــي الحســـــين، أثـــــر المنـــــاخ التنظيمـــــي علـــــى الرضـــــا ال
 .2017الاجتماع تنظيم و عمل، جامعة زيان عاشور، الجلفة، 
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 المؤسسات كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، جامعة بومرداس، 
أثـــــر بعـــــض المتغيـــــرات الداخليـــــة علـــــى مســـــتوى ضـــــغط العمـــــل لـــــدى الهيئـــــة تغريـــــد زيـــــاد عمـــــار،  -45

ســــلامية، رســــالة ماجســــتير ، الجامعــــة الإالإداريــــة والأكاديميــــة فــــي الجامعــــات الفلســــطينية بقطــــاع غــــزة
 .2006في إدارة الأعمال، غزة، 

ـــــــة وعلاقتهـــــــا بفعاليـــــــة الأداء (دراســـــــة ميدانيـــــــة بمؤسســـــــة ســـــــونطراك  -46 زريبـــــــي أحـــــــلام، الضـــــــغوط المهني
 .2014نشاط المصب)، مذكرة ماجستير في علم النفس العمل والتنظيم، جامعة وهران، 
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الــــدراجات الناريــــة "ســــيكما" بقالمــــة، مــــذكرة ماســــتر تخصــــص علــــم الاجتمــــاع تنظــــيم و عمــــل كليــــة العلــــوم 

 .2018، قالمة، 1945ماي  8الإنسانية و الاجتماعية، جامعة 
، رســــالة ماجســــتير فــــي العلاقــــة بــــين المنــــاخ التنظيمــــي و الســــلوك الإبــــداعيســــامي محمــــود عبيــــدة،  -48
 .2016دارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة، إ
ــــــاملينشــــــامي صــــــليحة،   -49 ــــــوظيفي للع ــــــى الأداء ال ــــــأثيره عل ــــــي و ت ــــــاخ التنظيم ، دراســــــة حالــــــة المن

بجامعـــــة أمحمـــــد بـــــوقره ببـــــومرداس، رســـــالة ماجســـــتير، تخصـــــص تســـــيير المنظمـــــات، جامعـــــة بـــــومرداس، 
2010. 

اعي لــــدى المــــوظفين فــــي الجامعــــات أثــــر المنــــاخ التنظيمــــي فــــي الســــلوك الإبــــدالعطــــوي ســــعيد،  -50
لة ماجســـــتير، جامعـــــة مؤتـــــة ، دراســـــة تطبيقيـــــة علـــــى الجامعـــــات الحكوميـــــة و الخاصـــــة  رســـــا، الســـــعودية

  .2008عمان، 
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(دراســـــة ميدانيـــــة بمركـــــز  تـــــأثير الضـــــغوط المهنيـــــة علـــــى الأداء الـــــوظيفي للعمـــــالالعمـــــراوي ناديـــــة،  -51
مـــــذكرة ماســـــتر فـــــي علـــــم الاجتمـــــاع، كليـــــة العلـــــوم تعبئـــــة القـــــارورات الغـــــاز بعـــــين البيضـــــاء أم البـــــواقي، 

 .2017الإنسانية و الاجتماعية، جامعة العربي بن مهيدي، أم البواقي، 
ــــة،  -52 ــــوزي موســــى والحنيطــــي نادي ــــي الل ــــوظيفي ف ــــى الضــــغط ال ــــة والشخصــــية عل ــــل المهني ــــر العوام أث

ص 1العـــــدد، 30د المجلـــــدانيـــــة، مجلـــــة العلـــــوم الإداريـــــة، دراســـــة تحليليـــــة مي ، المستشـــــفيات الحكوميـــــة
 .2003، . الأردن164

ـــــى ســـــايب،  -53 ـــــيليل ـــــه بالضـــــغط المهن ـــــولاء التنظيمـــــي و علاقت ـــــنفس ال ـــــم ال ، مـــــذكرة ماجســـــتير فـــــي عل
 .2010العمل و التنظيم، جامعة الجزائر، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، 

ي علــــــوم ، مــــــذكرة ماســــــتر فــــــالمنــــــاخ التنظيمــــــي و دوره فــــــي تطبيــــــق إدارة المعرفــــــةمــــــامش أمينــــــة،  -54
 .2015التسيير، جامعة العقيد أكلي محند أولحاج ، البويرة، 

، دراســــة تطبيقيــــة علــــى ضــــغوط العمــــل و أثرهــــا علــــى الــــولاء التنظيمــــيمحمــــد صــــلاح أبــــو العــــلا،  -55
المـــــدراء العـــــاملين فـــــي وزارة الداخليـــــة فـــــي قطـــــاع غـــــزة، رســـــالة ماجســـــتير فـــــي إدارة الأعمـــــال، الجامعـــــة 

 .2009التجارة، الإسلامية غزة، كلية 
، الثقافـــــة التنظيميـــــة و علاقتهـــــا بالضـــــغط المهنـــــي والـــــولاء التنظيمـــــي وفعاليـــــة وافيـــــة صـــــحراوي -56

، دراســــة ميدانيــــة فــــي جامعــــة الجزائــــر ســــابقا، أطروحــــة دكتــــوراه الــــذات لــــدى إطــــارات الجامعــــة الجزائريــــة
الاجتماعيــــــــة، ، كليــــــــة العلــــــــوم الإنســــــــانية و 2فــــــــي علــــــــم الــــــــنفس العمــــــــل و التنظــــــــيم، جامعــــــــة الجزائــــــــر 

2013. 
 :المواقع 
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Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 60 100,0

Excluea 0 ,0

Total 60 100,0

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,638 48 

 
 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 53,3 32 ذكر 53,3 53,3

46,7 28 انثى 46,7 100,0

Total 60 100,0 100,0  

 



 
 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,0 15 30إلى20من 25,0 25,0 

58,3 35 41إلى31من 58,3 83,3 

16,7 10 فوق فما 42من 16,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 



 
 

 
 

 العائلية_الحالة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 61,7 37 اعزب 61,7 61,7

35,0 21 متزوج 35,0 96,7

3,3 2 مطلق 3,3 100,0

Total 60 100,0 100,0  

 



 
 

 
 

 الحالي_المنصب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 31,7 19 اداري 31,7 31,7

68,3 41 جامعي 68,3 100,0

Total 60 100,0 100,0  

 



 
 
 

 الأقدمية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 76,7 46 سنوات 10 من اقل 76,7 76,7 

18,3 11 سنة 15 الى 10 من 18,3 95,0 

5,0 3 سنة 15 من اكثر 5,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 



 

 
 

Corrélations 

 التنظيمي.المناخ المھني.الضغط 

Corrélation de Pearson 1 المھني.الضغط -,413**

Sig. (bilatérale)  ,001

N 60 60

**Corrélation de Pearson -,413 التنظيمي.المناخ 1

Sig. (bilatérale) ,001  

N 60 60

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 



Tests du khi-deux 

 

 

 Valeur ddl 

Sig. approx. 

(bilatérale) 

khi-deux de Pearson 580,028a 621 ,879

Rapport de vraisemblance 243,129 621 1,000

Association linéaire par 

linéaire 
10,071 1 ,002

N d'observations valides 60   

a. 672 cellules (100,0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif 

théorique minimum est de ,02. 
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استمارة خاصة بدراسة موضوع: علاقة الضغط المهني بالمناخ التنظيمي في إطار أضع بين أيديكم 
استكمال متطلبات الحصول على شهادة الماستر، راجية منكم الإجابة على كل الأسئلة ، تأكدوا من أن 

  إجابتكم ستحظى بالسرية التامة .

  نرجو التزام الدقة والموضوعية

  وشكرا

  

  

  

  

  

  

  

  



  ) داخل الخانة المناسبة Xتكون بوضع علامة (الإجابة على الأسئلة 

  بيانات أولية: 

 الجنس: ذ كر            أنثى  - 1
 السن:    - 2
 الحالة العائلية:        متزوج                أعزب               مطلق     - 3
 المنصب الحالي:   - 4
 سنوات الخدمة في القطاع (الأقدمية):  - 5

 

 المهني: مقياس الضغط المحور الأول -

  مرتفع  متوسط  منخفض  الأحداث الضاغطة المتعلقة بالعمل
        تجاوز ساعات العمل   01
        فرص قليلة للترقية   02
        مهام جديدة   03
        زملاء لا يقومون بعملهم  04
        مساندة غير ملائمة من طرف الرئيس المباشر   05
        الخضوع لوضعيات الأزمة   06
        عدم الاعتراف بالعمل المنجز   07
        مهام أخرى غير المسندة للمنصب   08
        تجهيزات مادية غير مناسبة  09
        مسؤوليات متزايدة   10
        فترات عديمة النشاط   11
        صراعات مع المسؤول   12
        عدم الرضا اتجاه المنظمة  13
        طاقم العاملين غير كافي   14
        اخذ قرار طارئ   15
        التعرض للشتم   16



        عدم مشاركتك في اخذ القرارات   17
        الأجر غير عادل   18
        المنافسة من اجل الترقية  19
        الإشراف غير مناسب   20
        الضجيج/ الضوضاء   21
        الانقطاع في العمل   22
        التغيير المتكرر في المهام  23
        كثرة الوثائق   24
        اختبار المدة في انجاز العمل   25
        فترات الراحة غير كافية   26
        القيام بعمل الأخر  27
        زملاء العمل غير متحفزين   28
        صراعات مع مصالح أخرى  29
 الثاني: المناخ التنظيميالمحور  -

  دائما  أحيانا  إطلاقا  )البنود (الأسئلة
        يعتبر الهيكل التنظيمي في الكلية احد مقومات العمل والإبداع   01
يتم تصميم الهيكل التنظيمي في الكلية وفق طبعة ومهمة وأهداف   02

  المؤسسة 
      

        تتم عملية الترقية في الكلية على أساس الجدارة والاستحقاق   03
        تسود في الكلية الروح الجماعية   04
        أشارك في تحديد الأهداف   05
        تتسم علاقتنا بالمسؤولية وبالثقة والاحترام  06
        أشارك في صنع واتخاذ القرارات  07
        اشعر بالانتماء لكلية  08
        إدارتنا تشجع المبادرات الفردية و تثمن الأفكار الخلاقة    09
        لا أتقبل النقد البناء الموجه من قبل المسؤول  10
        المشاركة في اتخاذ القرارات تزيد من أدائي   11



        تحرص الإدارة في كليتنا على تنمية قدراتنا  12
        الترقية لدينا غير مبنية على مبدأ الجدارة والاستحقاق   13
نظام الاتصال في كليتنا يسمح للمعلومات بتدفقها في كافة   14

  الاتجاهات
      

        بأساليب وطرق علميةتعالج المشاكل في كليتنا   15
        تتم المكافئات في كليتنا بشكل عادل  16
        يتوفر بكليتنا الأمن   17
        يتوفر بكليتنا كافة التسهيلات   18
        تتخذ القرارات المناسبة في الوقت المناسب   19
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