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 :مقــدمة

تعيش الانسانية فترة تاريخية عصيبة تواجه فيها تحولات جذرية، في ظل العولمة، 

وانهيار الخصوصيات المحلية، وتزايد حجم الانفتاح على العالم وتغيير خريطته، لعله 

فقد تحتاج الانسانية لخلق مؤسسات و . من الصعب التصدي لحتمية التغير الاجتماعي

وإذا كان نمو أي مؤسسة . تقرار التجمعات الكبيرة والصغيرةأدوات جديدة تلائم اس

هذا ما . يكون حسب قرارتها الداخلية والضغوطات الخارجية ومرونة مواردها البشرية

تدل عليه احصاءات  العديد من الدول المتقدمة على ان هناك قسما ضئيلا من دخلها 

لمادية، أما الأكثيرية فيعود إلى القومي يعود إلى التزايد الكمي في الموارد البشرية ا

   .نوعية الموارد البشرية

وقد أدركت المؤسسات الناجحة مثل المؤسسات اليابانية والألمانية أن الاهتمام 

هو مفتاح نجاحها حيث ارتبط نجاحها باعتمادها على التشكيلة الثقافية  بالمورد البشري

التي تساعد على  لقيم التنظيميةوالاجتماعية، حيث أولت هذه المؤسسات أهمية قصوى ل

للكفاءات والمبدعين  النجاح كقيم الانضباط والصرامة والجدية والمنافسة والتقدير

للثقافة التنظيمية للمؤسسة  بالإضافة إلى تشجيع الاقتراحات، فكل هذه العناصر المكونة

  .أهداف الفرد مع أهداف المؤسسة سمحت بتطابق

لياباني والألماني أن الثقافة التنظيمية هي المحرك  يتبين إذن من خلال المثال ا

لنجاح أي منظمة، فهي تلعب دورا في تماسك الأعضاء والحفاظ على هوية الجماعة 

فهي أداة فعالة في توجيه سلوك العاملين لما تتضمنه من قيم واخلاقيات . وبقاءها

 التي يعملون بها واتجاهات وعادات وافكار وسياسات تحدد سلوك الأفراد في المنظمات

ولهذا نجد الكثير من الباحثين من يؤكد على الدور المهم  . وتؤثر في فعاليتها وكفاءتها

الذي تؤديه الثقافة التنظيمية في تشكيل عادات الفرد وقيمة وطرق تعامله مع الأشخاص 
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 فالثقافة التنظيمية تساهم في تحدد نمط سلوكه وأساليب تفكيره والأشياء من حوله،

فهي من المحددات الرئيسية ). 66، 1984جلبي،(صرفاته في المواقف المختلفة وت

لنجاح المنظمات او فشلها،على افتراض وجود علاقة بين نجاح المنظمة وتركيزها على 

القيم والمفاهيم التي تدفع اعضائها إلى الالتزام، والعمل الجاد والابتكار والتحديث 

بالاضافة .لعمل للمحافظة على جودة وتحسين الخدمةوالمشاركة في اتخاذ القرارات، وا

  .إلى الاستجابة السريعة للأطراف ذوي العلاقة في بيئة عمل المنظمة

وفي هذا الاطار تعد المؤسسات الجزائرية بنيات اجتماعية كغيرها من التنظيمات 

وزيدي العالمية لكنها  تتميز بخصوصيات ثقافية معينة، وقد اشار باحثون أمثال خليفة ب

وغيرهم، إلى أن أزمة ..1991 ومحمد بوخبزة 1992و عبد الحفيظ مقدم 1992

المؤسسات العمومية الجزائرية وعدم نجاحها ناجم عن تدهور قيم العمل البناءة و 

المعايير الموضوعية، وأبرزها إسناد المسؤوليات لغير أهلها والسلوك البيروقراطي 

ومع تزايد . لضمير المهني والانضباط وسوؤ التسييرالمتحجر واللامبالاة، وكذا انعدام ا

المشكلات التنظيمية المعاصرة، ظهرت حاجة المنظمات إلى حل تلك المشكلات خاصة 

  . ما تعلق منها بالجانب البشري حتى تمكن من تحقيق اهدافها بكفاءة وفعالية

افة التنظيمية، فإننا نشير إلى بعض المشاكل المرتبطة بصعوبة فلما نثير مسألة الثق

ذلك أن سلوك الأفراد متصل بحتميات نفسية . العمل مع الغير أو فهمه وصعوبة تسييره

اجتماعية من الضروري معرفتها، لأن هذه السلوكات والسياسات التي يدركها أفراد 

ختلف الأفراد في فهمهم وإدراكهم المنظمة هي بمثابة قاعدة لتفسير وضعية المنظمة؛ ي

لمقتضيات مؤسستهم ولثقافاتها التنظيمية تبعا لاختلاف الإطار المرجعي لكل منهم، حيث 

يعطيها كل منهم معاني معينة، انطلاقا مما اكتسبه من خبرات وتجارب وقيم خلال 

يؤدي إلى وبالتالي فإن اي إشكال في المنظمة . التنشئة الاجتماعية والتنشئة التنظيمية

عراقيل لها ثقلها على الفرد، مما يحدث خللا في الانسجام الذي ينبغي أن يحصل بين 
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ذلك أن التغييرات . وقد يؤدى عدم الانسجام هذا إلى شعور الفرد بالضغط. الفرد وبيئته

وتكمن . المدروسة قد تمثل عامل من عوامل الضغط بالنسبة للفردالتنظيمية غير 

  .ي نتائجه السلبية على المستويين الفردي والتنظيميخطورة هذا الشعور ف

انطلاقا مما سبق، جاءت هذه دراسة لتسليط الضوء على البعد الثقافي للمنظمة 

قيم السائدة بها، وانعكاس ذلك على أعضائها سواء على المستوى التنظيمي أو على الو

لاقتها بالضغط مستوى الشخصي، ومن هنا تبرز أهمية دراسة الثقافة التنظيمية وع

المهني والولاء التنظيمي وفعالية الذات لدى إطارات الجامعة الجزائرية، مما يساهم في 

 .فهم الميكانزمات التي تحكم ديناميكيتها والتصدع الذي يظهر فيها

لعل المشاكل التى عرفتها الجامعة الجزائرية في السنوات الأخيرة من إضرابات 

هي ما جعلنا نرى أهمية التطرق إلى هذا الموضوع ومشاكل الفساد وسوء التسيير 

ومن . وإضفاء عليه الطابع العلمي بتتبع الخطوات المنهجية الضرورية لأي بحث علمي

يحوي الجانب . أجل ذلك قسمنا البحث الحالي إلى جانبين أحدهما نظري والآخر تطبيقي

اغة النظري على خمسة فصول، خصص الفصل الأول منه لطرح الإشكال وصي

وخصص الفصل الثاني منه للمتغير . فرضيات البحث وإبراز أهمية وأهداف البحث

الأول للبحث والمتمثل في الثقافة التنظيمية، أما الفصل الثالث فقد تناولنا فيه متغير 

الضغط المهني بينما يتناول الفصل الرابع المتغير الثالث والمتمثل في الالتزام التنظيمي 

  . فصل الخامس المتغير الرابع فعالية الذاتفي حين يتناول ال

أما الجانب التطبيقي فيحوي فصلين خصص الفصل الأول منه لمنهجية البحث 

وكيفية جمع البيانات بينما خصص الفصل الثاني لعرض وتحليل ومناقشة النتائج 

كما تحتوى الرسالة على ملاحق تضمنت نسخة من . للوصول بعد ذلك إلى الخاتمة

  . المستخدمة ونتائج التحليل الإحصائيالمقاييس
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  البحث إشكالية .1

 نشأت الذي الاجتماعي بالمحيط وتتأثر تؤثر ثقافية اجتماعية مؤسسة الجامعة تعد

 بالكفاءات المجتمع إمداد خلال من الفاعلة وأداة ناحية، من المجتمع وليدة فهي ،فيه

. أخرى ناحية من السياسيةو والتربوية والاجتماعية والاقتصادية والمهنية والفنية الفكرية

 من مجموعة تفاعل إثر أساسا تنتج بها خاصة تنظيمية ثقافة مؤسسة لكل أن باروباعت

 المشتركة والاعتقادات بالقيم عنها والمعبر معين زمن في فيها ةالسائد والخبرات الأفكار

 ثقافة فإن معها، التكيف الجدد الأعضاء على والتي المؤسسة، أعضاء بها يؤمن التي

 وأعضاء والطلاب والأساتذة المسؤولين أي الجامعة؛ عضاءأ ومعتقدات قيم هي الجامعة

 بشكل إليهم تنقل التى والأعراف التقاليد إلى استنادا الدعم، وموظفي الإدارة مجلس

 السلوك أنماط تنتقل كما). Bartell، 2003 ؛Kennedy، 1982 (شفهي وغير شفهي

 والقواعد واللغة القصص خلال من والمعتقدات الأساسية الافتراضات على القائمة

 ؛1991 وفريمان، كاميرون ؛Bartell، 1984 ؛Bartell، 2003 (للمؤسسة الخاصة

Sporn، 1996 .(من كل يؤكد السياق هذا في) Tierny، 1988 (و)Bartell، 

 تشكيل وفي الجامعات في القرار صنع في والمعتقدات للقيم الكبير التأثير على)  2003

   .والتنظيمي الفردي السلوك

 الأخر في التأثير منها كل فيحاول التنظيمية، والقيم الفردية القيم بين تفاعل يحدث

 قيم أقدميته خلال من يكتسب المؤسسة في فالفرد التنظيمية، التنشئة خلال من وهذا

 هذه على اطلق وقد واهدافه، قيمه مع تتوافق حتى تعديلها ويحاول ومعاييره التنظيم

 علاقة في والتنظيم الفرد قيم تلحيم على تعمل قوة تصبح التي "الالتحام عملية "العملية

 بين والتوفيق التكيف الفرد على يفرض والدائم المستمر التفاعل هذا إن. ةمتبادل تفاعلية

 وطموحاته متطلباته بين والتوفيق جهة، من العمل ومتطلبات الأداء متطلبات

  .أخرى جهة من التنظيمية والارغامات



7 
 

 أساسي مفهوم عن الحديث إلى والتنظيم الفرد بين المتبادل لتفاعلا هذا قودناي

 L’ancrage professionnel المهني الترسيخ مفهوم ووه E.Shein شين. إ للباحث

 بها يعمل التي المؤسسة وتوقعات الفرد وطموحات توقعات بين العلاقة يترجم والذي

 مهيأة ظروف إلى المهني محيطه في يحتاج الفرد أن إلى هذا يشير قد .تطابقهما ومدى

  .النشاط إلى الدافعية من بالمرور له تسمح التي أهدافه وتحقيق اتهطموح عن للتعبير

 التنظيمية البيئة ظروف مع المتوافقة القيم أن على )England)1976  دراسة وتؤكد

 في الأساسي المصدر هي التنظيمية البيئة وأن ن،المديري سلوك على تأثيرا الأكثر هي

 أن على )Scott &Hait)1979 من كل يؤكد السياق نفس وفي. رينيالمد قيم على تأثيرال

 التنظيمية القيم تأثير أن إلا التنظيمي والسلوك الشخصي السلوك في تؤثر التنظيمية القيم

 يؤكد التنظيمية القيم تأثير في الفكرة لهذه وامتدادا. أبرز يكون الشخصي السلوك في

 التنظيمية الثقافة عناصر اقوى هي المشتركة والمعاني القيم أن على )1994( ريان عادل

 الثقافية الاجتماعية العوامل أن القول يمكننا وعليه. الوظيفي الاحباط درجة على تأثيرا

 مع يتفاعل الذي للفرد النفسي الجانب تشكيل على كبير حد إلى تساعد مؤشرات تمثل

 سعد، بشاينية(المختلفة المواقف في وتصرفاته الفرد وكسل إلى يؤدي مما البيئية العوامل

1999.(  

 التنظيمية والظروف العمل، ومحتوى العمل، محيط ضمن التفاعلات هذه تؤثر

 وعلى صحةال على الخارجة الشخصية لاعتباراتوا والثقافة وحاجاتهم، العمال وقدرات

 فلا. )Caplan and al،1975( والخبرة الإدراك طريق عن عنه الرضاو العمل أداء

 يتجاوز لم النشاط هذه مادام به، يقوم الذي بالنشاط متعلقة الفرد صحة نأ في جدال

 التي والظروف العمل، بيئة وخصائص العمل نوع أن كما والعقلية، الجسمية قدراته

 هذا في .للفرد الصحية الحالة على سلبية انعكاسات لها تكون ان يمكن العمل فيها ينجز

 العامل تفاعل إلى مرده المهني ضغط مفهوم أن " Neurman and Beher" ىير الصدد
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 يتعرض التي والمواقف الفرد بين الضعيف التوافق يعكس المهني ضغطالف ؛محيط مع

 لمواجهة قدراته أن الفرد فيها يدرك التي المواقف في ويحدث عمله، محيط في لها

 سياسات غياب أن )1997( ديثةح أمريكية دراسات أكدتو. ضعيفة المحيط متطلبات

 نسبة ترتفع بحيث الإطارات عند خاصة الضغط مستوى فعير واضحة تنظيمية

 بالإضافة هذا ،الـخ ...والتغيب ،العمل وحوادث المفاجىء، والموت الصحية مراضالأ

 ،القرارات اتخاذ على القدرة وعدم ،بفعالية الوقت تسيير وعدم ،المردودية انخفاض إلى

هو نتيجة تقييم الفرد لسياق  فالضغط .الخ ...المنازعات وبروز ،نظيمالت وضعف

التفاعل بينه وبين محيطه على انه يتجاوز موارده ويهدد رفاهيته، هذا ما يشير إليه 

  أن الفرد و المحيط في  Folkman et Lazarusالنموذج التفاعلي لـــــــــ

قة على أنها تفوق موارده فنحن بصدد علاقة ديناميكية، وحينما يقييم الفرد هذه العلا

   ).Paulhan,1992(الحديث عن الضغط 

 اتسم بعض أن(winberger-freud) وينبرجر فرويد يرى )1997( الخصاونة عن

 إخلاصاً أكثر يكونون الذين أولئك عند خاصة الضغط، من الكثير إلى تؤدي الشخصية

 جزءا التنظيمي الولاءو للمهنة خلاصالا ويعد .بالقيم تمسكا والأكثر عملهم في والتزاماً

 في يعيش الذي الفرد يطورها مشاعر عن عبارة وه الذي"و الاجتماعي الولاء من

 حيث المجتمع، ذات في والأفكار والمبادئ والقيم منظماتوال الافراد ونح ما مجتمع

 مكاناتهوا وجهده وقته يملتقد استعداده ومدى بغيره الفرد ارتباط في المشاعر هذه تتمثل

 وخاصة مؤسساتها مستوى على يعتمد دولة أي فنجاح وبالتالي والمجتمع، للمؤسسة

  .)1997الخصاونة،(منها التعليمية

 والقيم كفاءاتهم مستوى وعلى المؤسسة في العاملين بنوعية يميالتنظ الولاء يرتبط كما

 القيام الأخير ذهه استطاعت لمؤسساتهم ولاءا العاملين لدى كان فكلما بها، يتصفون التي

 العمل لظروف بالإضافة الجامعي الإطار يقع. )2003اللوزي، (أهدافها وتحقيق بدورها



9 
 

 متغيراتو ظروف يواجه نفسه الوقت وفي للعطاء داخلي ضغط تحت الضاغطة،

 دافعه تعكس التي بالصورة بعمله القيام في فعاليته من تقلل إرادته، عن خارجة

 الضغوط استمرار يؤدي أن الممكن ومن. )19ص ،2002 عسكري، علي(الشخصي

 الفرد تجعل وسلوكية وجسمية صحية ومضاعفات رةومستم حادة انفعالية استجابة إلى

 أن بينت التى العديدة الدراسات تؤكده ما هذا. العمل في المعتاد الأداء عن ينحرف

 مثل ميةالنفسجس والاضطرابات الأمراض من العديد للعامل يسبب قد المهني الضغط

 مستوى ارتفاعو الدم، ضغط ارتفاعو الاحباط،و بالقلق الشعور زيادة

 والقرحة والصداع، لمفاصل،ا التهابو الظهر، آلامو) Streers,1991(الكلسترول

 تصلبو ،)Hendrix ,1985( الرئة أمراضو الكبد، تليفو السكري، والسرطان

 طبيعة على يتوقف غوطالض هذه تأثير أن العلم مع .)Baron ,1990( الشرايين

 عبد (اؤلالتف ومستوى المرونةوأ الإحباط تحمل على قدرة من به يتصف وما الشخصية

 بشكل تؤثر سمات من تحمله بما الفرد شخصية أن إذن يظهر ).2002ابراهيم، الستار

 leيشير الباحث  و في هذا السياق .ولذاته لمحيطه وإدراكه وسلوكاته اتجاهاته في كبير

boyer  1984 إلى أن الشخص الذي يعتقد بأنه يملك التحكم في قدره ويحكم على 

نفسه بأنه مسؤول ويقاوم ضد الصعوبات، يعود لحكمه على نفسه بأنه قادر على 

الانتصار بينما الذي يعتقد بأن الفشل والتقلبات الحاصلة في ميدانه لاتعود إليه، بل إنه 

  ).Gangloff,Sourisse,1995(فعيةضحية الأزمة، يتولد لديه انعدام في الدا

إن هذا القول يمكننا من استخراج بعض السياقات المساهمة في تحديد نوع الاستجابة 

فالأولى هي تقييم الفرد للوضعية على أنها تمثل . والمتمثلة في التقييم  والتحكم

ضغطا،أما التحكم فهو الاعتقاد بأن الفرد يمارس نوعا من التحكم في الأحداث 

اغطة،  ولكن هذا التحكم ليس وليد الصدفة، بل يعود إلى حكم الفرد على نفسه بأنه الض

قادر على إنجاز السلوك المطلوب، وهذا ما يعرف بمفهوم فعالية الذات، والتي يعرفها 
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bandura على أنها الأحكام الشخصية التي يصدرها الفرد حول قدراته لتنظيم وتنفيذ 

   ).Zimmerman,2000(حددةمجريات الفعل لبلوغ أهداف م

إذ يجمع العديد من الباحثين على أن الإحساس بفعالية الذات يؤثر على السلوك فهو يعد 

 أن" على bandura يؤكد  ).Jaminon,Desmette,Hermani,2001(المحرك للفعل

 الشخصية، للقدرات المعرفي الإدراك خلال من تظهر الذاتية فاعليته عن الفرد معتقدات

 المعتقدات تلك تعكس كما المباشرة، غير أم المباشرة، أكانت سواء المتعددة توالخبرا

 التي التكيفية والوسائل الأفعال، خلال من البيئة معطيات في يتحكم أن على الفرد قدرة

  ,Banadura 1989,122). ".(الحياة ضغوط مواجهة في بالنفس والثقة بها، يقوم

 أكثر يكون قدرته في يعتقد الذي فالفرد السلوك، تموجها إحدى الذات فاعلية      وتعد

 في التحكم على بقدرته تشعره للفرد، معرفية مرآة ذلك لذاته،ويمثل وتقديراً نشاطاً

 من البيئة، معطيات في يتحكم أن على قدرته ذاته عن الفرد معتقدات تعكس كما البيئة،

 الحياة ضغوط مواجهة في بالنفس والثقة بها، يقوم التي التكيفية والوسائل الأفعال خلال

 أقل، ضغوط مستويات لديهم كانت مرتفعة؛ المدركة الذات فاعلية لديهم الذين فالأفراد. 

 اتـــمستوي رونــيخب ةـــمنخفض المدركة الذات فاعلية لديهم من بينما

 Banadura et al.1988 et Wiedenfeld.(الضغوط من ةـــــعالي

etal,1990.( الذي المتوقع سلوكهلفرد يفسر على أساس فعاليته الذاتية  هذا يعني ا 

 قدراته حول معتقداته من طلاقاان وهذا محيطه، في يحدث ما مواجهة في به ميقو

 مع يتماشى الذي السلوك يختار وفه المواقف، مع المناسب السلوك إبداء في وكفاءته

 تعبر ان شأنها من التي اتالمعتقد أشكال أحد الذات فاعلية تمثل. واعتقاداته شخصيته

 على القدرة أوعدم الوقائع، ضبط في قدراته في فردال ثقة مدى عن

  .)Gomes,1997 (ذلك
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 الجامعة الاطارات عند السائدة التنظيمية الثقافة عن للكشف الحالية الدارسة جاءت

 تحاول فهي. لديهم الذات وفعالية التنظيمي وبالولاء المهني بالضغط وعلاقتها الجزائرية

 والولاء المهني والضغط التنظيمية الثقافة بين علاقة هناك هل العام السؤال عن الاجابة

 هذه تهدف أخرى بعبارةو الجزائرية؟ الجامعة إطارات لدى الذات وفعالية التنظيمي

 الذكر السالف الرئيسي السؤال عن تتفرع التي التساؤلات على الإجابة إلى الدراسة

  :كالتالي وهي

 ؟الجزائرية الجامعة إطارات لدى التنظيمية للثقافة المكونة السائدة القيم يه ما .1

 الجزائرية؟ الجامعة إطارات لدى المهني الضغط مستوى  هوما  .2

 الاطارات؟ منها يعاني التي المهني الضغط أعراض هي ما .3

 الجزائرية؟ الجامعة إطارات لدى التنظيمي الولاء مستوى هو ما .4

 الجزائرية؟ ةعالجام إطارات لدى الذات فعالية مستوى هو ما .5

 إطارات لدى المهني والضغط وابعادها التنظيمية الثقافة بين علاقة توجد هل .6

 الجزائرية؟ الجامعة

 إطارات لدى الذات وفعالية وابعادها التنظيمية الثقافة بين علاقة توجد هل .7

 الجزائرية؟ الجامعة

 إطارات لدى التنظيمي والولاء هاوابعاد التنظيمية الثقافة بين علاقة توجد هل .8

 الجزائرية؟ الجامعة

 لدى التنظيمي والولاء الذات وفعالية المهني الضغط بين علاقة توجد هل .9

  الجزائرية؟ الجامعة إطارات
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  البحث فرضيات .2

  :الأتي والنح على البحث فرضيات جاءت أولية وكإجابات

 العمل فرق وقيمة المكافأة، مةوقي العدل، قيمة في السائدة التنظيمية القيم تتمثل -1

 الجامعة إطارات لدى التنظيمية القيم ترتيب سلم في الأولى المراتب تحتل وهي

  .الجزائرية

  .الجزائرية الجامعة إطارات لدى مرتفع المهني الضغط مستوى -2

 وكثرة الجسدي، والتعب الانهاك هي الاطارات منها يعاني التي الضغط اعراض -3

  .لتركيزا وقلة النسيان

  .الجزائرية الجامعة إطارات لدى منخفض التنظيمي الولاء مستوى -4

  .الجزائرية الجامعة إطارات لدى منخفض الذات فعالية مستوى -5

 الجامعة إطارات لدى المهني والضغط وابعادها التنظيمية الثقافة بين علاقة توجد -6

  .الجزائرية

 الجامعة إطارات لدى الذات وفعالية عادهاواب التنظيمية الثقافة بين علاقة توجد -7 

  .الجزائرية

 الجامعة إطارات لدى التنظيمي والولاء التظيمية الثقافة بين علاقة توجد لا  -8

  .الجزائرية

 لدى التنظيمي والولاء الذات اليةوفع المهني الضغط بين عكسية علاقة توجد -9

   .الجزائرية الجامعة إطارات
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  البحث أهمية .3

 شفك خلال من جامعةلل التنظيمي الواقع من التقرب في البحث هذا هميةأ تبرز

 والضغط التنظيمية القيم بين العلاقات طبيعة وتحديد جهة من بها ةالسائد التنظيمة الثقافة

. أخرى وجهة الجزائرية الجامعة لإطار الذات وفعالية التنظيمي الولاء من وكل المهني

 الفئات من غيرها عن تختلف متميزة اجتماعية يةبن ذي الجامعي الوسط وأن خاصة

 وإدراكها فهمها في تختلف الجامعية الإطارات إن. الجزائري للمجتمع المكونة

 منهم لكل المرجعي الإطار لاختلاف تبعا التنظيمية ولثقافاتها جامعتهم لمقتضيات

 تعرفها لتىا والمتسارعة الجارية والتحولات التغيرات ظل في معينة معاني وإعطاءها

 ومنه التنظيمية، البيئة على تنعكس والتي والهيكلة، التشريعات حيث من المجتمعات

 علاقتها ثم ومن التنظيمية، بالقيم ارتباطه من تنبع البحث هذا فأهمية. أفرادها على

 السلوك تحديد في القيم تلعبه الذي والدور وثقافته، الفرد شخصية بتكوين الوثيقة

 واتخاذ كالاتصال الرئيسية ووظائفه العمل في كفاءته على ينعكس مما الإنساني،

  .الخ...القرارات

 للمؤسسات والمسيرين البشرية الموارد بمجال المنشغلين البحث هذا يفيد قد كما

 لها متغيرات دراسة يتناول لأنه التنظيمات، مستوى على النفس علم  فيوالمختصين

 الاطار عضد بتقوية وذلك الجامعة مردودية من عوالرف المهني بالنجاح التنبؤ في دور

 من إلا هذا يكون ولا الهامشية، القيم في الذوبان وعدم التنظيمية القيم على بالحفاظ

  . الحساس وعصبها التنظيمية العملية هدف باعتباره الفرد احترام خلال
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 ثقافة تشكيل في القيم اهمية على الضوء تسليط في البحث هذا يساهم كذلك

 لها يتسنى حتى والنوعي المتقن الانجاز قيم بتنمية الاهتمام ضرورة وبالتالي المؤسسة

 والبحوث الدراسات إثراء في مساهمته إلى بالإضافة هذا. أفرادها وفعالية نجاح ضمان

  . الجزائر جامعة في السائد التنظيمي القيمي بالنسق تتعلق لنتائج تقديمه خلال من

   البحث أهداف .4

 والولاء المهني الضغطو التنظيمية الثقافة بين العلاقة ابراز إلى البحث هذا يهدف

. لديهم السائدة التنظيمية القيم تحديد ثم الجامعة، إطارات لدى الذات وفعالية التنظيمي

 التنظيمي الولاء من  وكل المهني الضغط بين العلاقة ابراز إلى أيضا يهدف كما

 المهني الضغط أعراض أهم على الضوء تسليط ثم ومن إطاراتها لدى الذات وفعالية

  .الجامعي الاطار منها يعاني التي

  المصطلحات تحديد .5

  التنظيمية الثقافة

 القيم وهذه ما، منظمة في النفوذ ذوي الأفراد قيم عن تعبير هي: التنظيمية الثقافة

 الأسلوب تحدد كما الافراد، سلوك وفي المنظمة في الملموسة الجوانب في بدورها تؤثر

 هيجان.(ومنظماتهم لمرؤوسيهم وإداراتهم قراراتهم في الأفراد هؤلاء ينتهجه الذي

 تفاعلات عن الناتجة السلوكية والقواعد القيم هي التنظيمية والثقافة). 11، 1991

 ويقصد). 1996،5،والعضايلة البداينة( المنظمة داخل السائد النفسي والمناخ الأفراد

 في السائدة  و المبادئ و الأفكار والعادات والتقاليدالقيم مجموعة حثالب اهذ في بالثقافة

 الذات فعاليةو التنظيمي والولاء الضغط مستوي على اوسلبا ايجابا تؤثر والتي الجامعة

 والمعبر عنها بالدرجة المحصل عليها في مقياس الثقافة التنظيمية .إطاراتها لدى

  ..Francis et M. Woodcok,1990  D.Dلــ
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   التنظيمية القيم

 فهي للمنظمة الداخلية الخصائص تعكس التنظيمية القيم"أن الحفيظ عبد مقدم يرى

 علاقة هناك ان و السلوك لتوجيه العريضة الخطوط وتوفر المنظمة الفلسفة عن تعبر

 مقدم(للقيم جيد بنظام تتميز ةالناجح المؤسسات وان التنظيمي، والأداء القيم بين قوية

 القيم مفهوم " أن إلى ،)Robin ,Williams(وليامز روبن ويشير). 150 ،1994

 تأثير ذات وليامز يعتبرها ،فالقيم والعاطفة بالشعور، ترتبط متعددة عناصر يتضمن

 سلوك كل وراء الواقع في هي ،بل الأفراد،وأفعالهم سلوك على مباشر

   ).62زحلوق،وطفة،(

 قيم التي يقيسها استبيان القيم التنظيميةويقصد بالقيم التنظيمية في هذا البحث بال

  ..Francis et M. Woodcok,1990  D.Dلــ

  المهني الضغط

 ظروف في الفرد لها يتعرض التي الضغوطات أشكال من شكل المهني الضغط إن

 Mary Beth شين بيث ماري (وتعرفه. العمل بيئة في تتمثل مميزة وبيئة خاصة

Shin, 1984 (أما" . الفرد على يعتدي عمل محيط في السلبية بارز ضغط "أنه على 

 وعقلي وسيكولوجي فسيولوجي فعل رد بأنه فيعرفه) Grenberg, 1984 جرينبيرج(

    .الضاغطة والأحداث والصراعات البيئية للتوترات الأفراد إستجابات عن ناتج

 بالضغط المرتبطة الظروف تلك بأنه) Mandler, 1984 ماندلر (يعرفه كما

(Pressure) وبالشدة (Strain) إعادة من نوعا تستلزم التي المتطلبات عن الناتجة 

 من ينتج داخلي فعل ردوه هذا البحث في المهني بالضغط ويقصدو  .الفرد عند التوافق

 والمعبر عنه بالدرجة .عليه الواقعة البيئية بالمتطلبات الوفاء على الفرد قدرة عدم

  .Davis et all 1979هني لـالمحصل عليها في مقياس الضغط الم
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  :التنظيمي الولاء

 يقتضيه بما معين فكري اجتماعي إطار في للدخول الفرد تدفع نزعة " وه الولاء

 من غيره مقابل في عنه والدفاع ونصرته الاطار هذا وقواعد بمعايير التزام من هذا

 ارتباط "هيكل ويعرفه).  2000،12العيسي، " (.الأخرى والفكرية الاجتماعية الأطر

 صدى سلوكياته وتأتي معين مجتمع في والمبادئ القيم من معينة بمجموعة الفرد

 الايجابية بالاستجابة هذا البحث في التنظيمي بالولاء ويقصد). 72 ،1997هيكل،."(لها

 الأهداف هذه لتحقيق ممكن جهد أكبر وبذل فيها بما ككل  والارتباط عامة الجامعة اتجاه

و المعبر عنه بالدرجة المحصل عليها في .الجامعة في الاستمرار في القوية الرغبة مع

  .Mowday et athers,1976مقياس الولاء التنظيمي لــــ 

  :الذات فعالية

 بل ، الشخصي السلوك في ثابتة سمة ليست الذات فعالية أن )1983 (باندور يرى

 بالحكم أيضا تصلت ولكن فقط، الفرد ينجزه بما لاتتصل التي الأحكام مجموعة" هي

 ).bandura,1983,467 (الشخصية للقدرة نتاج أوهي انجازه يستطيع ما على

 موقف في مرغوبة نتائج يحقق الذي السلوك أداء على الفرد مقدرة" بأنها أيضا يعرفهاو

 الذاتية التوقعات ،وإصدار حياته في تؤثر التي تؤثر التي الأحداث في والتحكم معين

 المطلوبة ةوالمثابر الجهد بمدى التنبؤو  بها يقوم التي والأنشطة هامالم أداء كيفية عن

 الزيات فتحي ويعرفها ).Bandura ,1988,486" (العملأو النشاط ذلك لتحقيق

 قدراته وأ إمكاناته فعالية أو كفاءة وأ لمستوى الفرد إدراكوأ اعتقاد بأنها) 2001(

 فيسيولوجية وحسية ودافعية وانفعالية يةمعرف عقلية مقومات من عليه طويتن وما الذاتية

 الأحداث في والتأثير ،الأهداف وأ أوالمشكلات المهام وأ المواقف لمعالجة عصبية،

 من يملكه أنه الفرد يعتقد ما القائمة،وهي البيئية المحددات ظل في ما إنجاز لتحقيق

 ،وهذا وأفعاله ومشاعره وأفكاره لقدراته، قياسيا ضبطا يمارس أن من تمكنه امكانات
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 علاقتها في عنه تصدر التي اتللسلوك المعياري الإطار يمثل المحددات لهذه  الضبط

 الفرد توقع هذا البحث في الذات ليةافع ويقصد. والاجتماعية المادية البيئية بالمحددات

 والمعبر .معين موقف أي في فيها مرغوب نتائج يحقق الذي السلوك أداء على قادر بأنه

الدرجة المحصل عليها في مقياس فعالية الذات عنها ب

  .1982 وأخرون .,Scherer,Maddox,Mercandantلـــ
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  تمهيد  

 نتطرق ثم للثقافة العام بالمعنى بدءا بالثقافة يتعلق ما كل الفصل هذا في نتناول

 أنواع إلى نتعرض بعدها وظائفها، مكوناتها،وخصائصها تليها التنظيمية، الثقافة لمفهوم

 ثم التنظيمية الثقافة في المؤثرة للعوامل نتطرق بعدها التنظيمية الثقافة دراسة ومداخل

 عبى تساعد التي العوامل إلى قوية،ثم تنظيمية ثقافة تكوين لكيفية نتعرض ذلك بعد

 نستعرض الأخير وفي بالعمل، علاقتها ثم التنظيمية الثقافة قياس إلى ،لنتطرق نشوئها

 وهي ألا الأخرى البحث متغيرات يخص فيما أما.الفصل خلاصة ثم التنظيمية، القيم

 الفصول في بالتفصيل إليهم التطرق فسيتم اتالذ وفعالية والالتزام المهني الضغط

 .اللاحقة

   الثقافة مفهوم-1

 استخدامه شاع بل ،)الأنتروبولوجيا(الأجناس علم على حكرا الثقافة مفهوم يعد لم

 فتح الذي الأمر والإدارية، والإنسانية الاجتماعية كالعلوم والميادين العلوم مختلف في

 مجتمع أي في المواضيع أهم بأحد للاهتمام العلماءو والمختصين الباحثين أمام المجال

 متعددة وبدلالات مختلفة مجالات في الثقافة مفهوم استعمالات عدد المجتمعات،مما من

  .الثقافة معنى بتحديد بحثنا نستهل أن يبدومنطقيا ،لذا ومتباينة

   للثقافة العام المعنى

 ثقافة كلمة وردت فقد ن،مدلولي العربية اللغة معاجم في الثقافة عبارة تحمل

 الثانيو أوأدرك اوأخذ صادف أي) ثقف:(فالأول العربية اللغة في متباينين بمعنيين

 ويمكن. وعلمه بسرعة وفهمه حذقه أي الكلام) ثقف(ويقال فطنا حاذقا صار أي) ثقف(

 المحيط،المعجم (الحذق فيها يطلب التي والفنون والمعارف العلوم بأنها الثقافة تعريف

  ).الوسيط، المعجم المحيط، وجيز،المنجد،محيطال
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 السادس القرن في الأوروبية النهضة ثمار هي ثقافة لفظ أن نبي بن مالك يذكر

 أن إلى الزراعة أو الفلاحة الوقت ذلك في تعني وكانت لاتيني أصل من انشقت وهي

  .الآن ندركه الذي المعنى إلى وصلت

 التعاريف تعددت فقد الاصطلاحي عنىالم أما للثقافة اللغوي الجانب في هذا

 علم (الأنتروبولوجيا علماء لدى الثقافة تعاريف  وتشعب تعدد  ويعزى له، المقترحة

 ضف تعاريفهم، في النظرية وخلفياتهم الفكرية منطلقاتهم حيث من تباينهم إلى) الأجناس

 عرفت الأمر بداية ففي. تأويلات عدة على ينطوي كمفهوم الثقافة مضمون أن إلى

 التراث مجمل ثم المكتسب، السلوك مجمل"أنها على الانتروبولوجيا في الثقافة

 الأفراد حياة وطريقة اسلوب المعنى بهذا فهي. المجتمع حياة الاجتماعي،أوأسلوب

 عن مجتمعنا تميز التي أيضا وهي الواحد المجتمع أبناء بين المشترك السلوك  وانماط

 بيرنت إدوارد ،نجد الثقافة لتعريف بذلت التي الجهود إطار وفي .المجتمعات من غيره

 أنها على 1871 سنة للثقافة وكلاسيكي علمي مفهوم اعطى من اول E.B.Tylor تايلور

 والقانون،والتقاليد والأخلاق والفن، والمعتقدات، المعرفة يضم الذي المركب الكل" ذلك

 مجتمع في كعضو باعتباره نالإنسا يكتسبها التي الأخرى والعادات القدرات وجميع

 وموضوعية وصفية للثقافة تايلور رؤية فزاوية). Cuche،1996،11كوش عن" (معين

 جماعية ونهالك موضوعيةو للإنسان، الاجتماعية الحياة جل عن تعبر فالثقافة وصفية

 لنظريات اللبنات بروز فترة بداية في نشر المفهوم فهذا. بالتكرار الزمن عبر وتكتسب

 والمجتمعات الأمم بين والوراثية النفسية الاختلافات شرح تحاول كانت التي ريةالعنص

   .ذاك ان

 الماضيين القرنين طيلة الثقافة مفهوم تحديد حول والأبحاث الأعمال تواصلت وقد

 علماء بين الاتفاق من بنوع حظي تعريف هناك نجد أننا غير ،)م20م،19(

 " أنها على فيعرفها C .Kluckhohn1951   مهقد الذي التعريف وهو الأنتروبولوجبا
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 والمنتقلة والمكتسبة. ما انسانية لجماعة والتصرف والشعور للتفكير المهيكلة الطريقة

 للجماعات المميز الإنجاز تضم والتي بها الخاصة هويتها تمثل والتي الرموز، خلال من

 التقليدية الأفكار من نفيتكو الثقافة قلب أما. منتجات شكل في يظهر والذي الإنسانية

  1952 عام ففي). 27،ص1951كوكلهون،" (بها المتصلة والقيم ،)تاريخيا المنتقاة(

  وتصنيفها التعاريف هذه ادراج وحاولا للثقافة تعريفا 162 وكروبير كوكلهن أحصا

 من الثقافة تصف التي التعاريف الأولى المجموعة تضم حيث مجموعات 6 ست ضمن

  . مثلا تايلور كتعريف الثقافة تمكونا حصر خلال

 من الثقافة خصوصية على تركز التي التعاريف الثانية المجموعة تضم حين في

 لها التاريخية الأبعاد على والتأكيد تكوينها سيرورة خلال

 ,Radclif_brown ,Sapir , Meadامثال Parsons,  Malinowski,  Linton في 

 القواعد قوة خلال من الثقافة تعرف التي ريفالتعا 3  الثالثة المجموعة في نجد حين

 الأفكار أو Firth ,Herskovits كتعاريف تسطّرها التي السلوكات وضوابط والقوانين

 الرابعة المجموعة أما. Sorokinكتعريف ما جماعة تفرضها التي الجماعية والقيم

 الجانب بها كلتهي التي الكيفية دراسة  خلال من الثقافة تناولت التي التعاريف فتضم

 تحددها التي المشاكل حل كيفيات طريق اوعن معينة جماعة لأعضاء السيكولوجي

 كتعريف التعلم سيرورة طريق أوعن ،Morris كتعريف مسبقا

Wissler ,Benedictالأعضاء من ومأخوذة مستوحات سلوكات تكوين طريق ،أوعن 

 البحث في الثقافة هوممف  فترى الخامسة المجموعة أما. Murdoch كتعريف أنفسهم

  . levi_strauss مثل للثقافة أوالذهنية الملموسة المظاهر مختلف تربط التي الهياكل عن

 المرئية المظاهر خلال من الثقافة تحدد التي المفاهيم السادسة المجموعة في ونجد

 مثل مرئية وغير ،Carr , Murdoch مثل اللغة العادات، كالأدوات، للعيان والظاهرة

 مثل الرموز طريق أوعن ، Taylor, Becker تعريف مثل نفسها عن الجماعة كاراف
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 تعريف Bain,Whyte ,)  Kroeber  et  Kluckhorn،1952،)سابق، مرجع 

 أنه إلا التصنيف هذا بخصوص لهما وجهت التي الشديدة الانتقادات من وبالرغم).43

  . المفهوم وضوح في ساهما

 لهذا والمركبة المعقدة الطبيعة جيدا يعكس  ثقافةلل  التعاريف في الهائل الكم إن

 إعطاء على الاجتماعية العلوم في وباحثين الأنتروبولوجيا علماء عجز  المفهوم،وليس

 لاتزال المفهوم تحديد في فالأعمال. المفهوم لهذا وبسيط سهل واضح مفهوم تحديد

 عبارة الثقافة أن إلى لمرءا ينتبه أن الثقافة فهم أساسيات ومن. هذا يومنا إلى متواصلة

 المشكلات مع يتعامل كي بتطويرها المجتمع قام والطرق القواعد من سلسلة عن

 في نفكر نعد لم التي للدرجة أساسية المشكلات تلك أصبحت وقد.يواجهها التي المتكررة

 بالناس،وفي علاقتها في ومآزق صعابا تواجهها دولة كل إن.أوحلها معها التعامل كيفية

 فالثقافة. الطبيعية والبيئة الناس بين اخرى مآزق جانب إلى الوقت، عنصر مع املهاتع

 المشكلات من تنبثق التي المآزق تلك الناس به يحل الذي الأسلوب هي

  "يعرفها Herskovitsنجد السياق نفس وفي ).1999،198كراينر، ستيوارت(العالمية

" حياتهم في يسلكونها التي الطريقةو الشعوب من لشعب المتميز الحياة أسلوب بأنها

  ). 1980،35، بسيوني صلاح محمد(

 المهارات تشمل أنها "على الثقافة) Audrey&rechards (يرى جهته من

 &John,R.Shermerhorn" (والقيم والعادات والأفكار والأساليب والأشياء الموروثة

all,1998,320.( وروسو كوك تعريف نجد السياق نفس وفي 

)Cooke ,Rousseau,1988 (والتصرف التفكير طرق " أنها على يعرفها الذي 

 من كل  نجد نفسه الاطار وفي ". وحدة اي أعضاء فيها يشترك التي والاعتقادات

 انها على الثقافة يعرفا D .Bollinger.G.Hofstede 1992 وبولنجير هوفستيد

 بالمقارنة معينة جماعة ءأعضا بتميز تسمح والتي. الإنساني للذهن الجماعية البرمجة"
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 للثقافة الأساسية العناصر بين هومن الذي القيم أنساق تضم المعنى بهذا وهي. أخرى مع

  . 27ص"

 الثقافة أن اهمها ومن خصائص بعدة تتميز الثقافة أن التعريفات هذه من يتضح

 ام تمثل فهي.ومخرجات وعمليات مدخلات ،له الأجزاء متفاعل مركبا كليا نظاما تشكل

 طريق أوعن الرسمي أوغير الرسمي التعليم طريق عن سواء مجتمعه من الفرد يكتسبه

 معتقدات، معارف، افتراضات،( الجوانب متعددة فالثقافة. جيل إلى جيل من انتقاله

 وتكيف توافق خلالها من يتم" عملية "انها كما). الخ...تقاليد، عادات، أخلاق، أداب،

 أسلوب فالثقافة. مشكلاتهم وحل حاجاتهم وإشباع عضالب بعضهم مع المجتمع أعضاء

 البيئة مع مسيرته عبر الإنسان وينتجه يبتكره ما محصلة فهي.بكامله شعب حياة

  .معها وتفاعله المحيطة

 بعض يضيف جيل فكل والتعديل للتغيير قابليتها الثقافة تميز التي السمات أهم ومن

 تميز التي العريضة الخطوط ظل في دثيح ذلك ولكن الأخر البعض ويستبعد العناصر

 جيل من الثقافة انتقال بالتراكم ويقصد بالتراكم الثقافة تتسم كما أخر عن مجتمع ثقافة

 السلوكات من والركام الزخم ذلك هي ثقافةفال. يليه الذي الجيل إلى

 والمنتوج الاقتصادي، المنتوج ونماذج والأعراف، والمعتقدات، والمشاعر،والاتجاهات

  تم كما. معينة اجتماعية جماعة أفراد قبل من والمنقولة والمشتركة. الخ ....الفني

 الفرد يكتسبه والذي الأجزاء، والمتفاعل المترابط المركب الكل بأنها " الثقافة  تعريف

 والأدب والقيم والمعتقدات والمعرفة الضمنية الافتراضات ويتضمن مجتمعه من

 وسلوكه اتجاهاته على يؤثر والذي والتقاليد، والعادات والأعراف والأخلاق والقانون

 بدون وأخرون، خطاب سيد عايد، (والتكامل الخارجية البيئة مع التكيف في وأسلوبه

 على ايضا هو يشمل حيث للثقافة تايلور وتعريف التعريف هذا ينطبق). 356، سنة

 هناك نجد أننا ينح في. وشمولا وضوحا أكثر أنه إلا والمعنوية المادية الجوانب
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 تعريف فنجد فقط المعنوية الجوانب على اشتملت التي للثقافة تعريفات

)Krober&Kluckhon,1952 (والتقاليد العادات مجموعة" أنها على الثقافة عرفا اللذان 

 كما).Robert,Denise,1988,245‐273".(السلوك تشكل التي والرموز والأفكار

  (وجوردن ستيوارت عرفها Swartz  &  Jordan,1980 (القيم مجموعة "بانها 

 من معينا شكلا وتنتج الأشخاص من مجموعة فيها يشترك التي والمعتقدات والتوقعات

 ,Robert, Denise".(السلوك  الثقافة لمفهوم بالنسبة هذا). 248 سابق، ،مرجع1988 

 تتميز يةالاجتماع العلوم في الثقافة تعاريف جل نجد أننا حين في الأنتروبولوجيا في

  :وهي خصائص اربعة 4 بتكرار

 طبيعة كالثاني اعتبارها لايمكن تاريخية – اجتماعية ظاهرة الثقافة ان-1

  .التاريخ عبر تراكمية جماعية سيرورة عن تنتج انسانية،فهي

 اظهره ما هذا.محددة غير طبيعة ذا بالنشاط علاقتها في الثقافة أن -2

 لديهم الجماعة أفراد أن يرى فهو ،Robert Merton متيرو روبير السوسيولوجي

 قبل من ثقافيا المفروضة القواعد ظل في أوللتصرف بالنشاط لقيامهم بهم خاص هامش

 شخصية لمسات مع الضوابط ظل في في بالعمل القيام يمكنهم. اجتماعية مؤسسات

 هاترجمت يعاد هنا فالثقافة.المفروضة بالقواعد ولا بالضوابط الاخلال دون للأفراد

 أعضاء بها يقوم التي الخاصة بالكيفية نفسها الجماعة افراد قبل من باستمرار وابتكرها

  .نفسه بالنشاط الجماعة

 - التصورات (وأفكار ) اللغة -تطبيقات - تقنية ( المادية الأشياء الثقافة تضم -3

 المجتمع كارابت  أجل من الافكار ينتج الانسان ان تعني ) الأفكار ( الأخيرة وهذه ،)القيم

  ).Godelier,1984,11 (فيه يعيش الذي
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 بذلك معينة،وهي جماعة ثقافة وقلب جوهر هي التي والأفكار والمبادئ القيم -4

 فالقيم.ما  لجماعة والتصرف التفكير وطرق للكيفيات  والضبط التعيير وظيفة لديها

 العناصر هذهف. الجماعة من عضوأوطرده بالدمج  تسمح التي هي والأفكار والمبادئ

 هي والأفكار فالقيم.وحاملوها مبتكروها يعتبرون ،والذين الجماعة اعضاء بين مشتركة

  . الزمن عبر والمتكررة لأعضائها اليومية الممارسات عن الناجم والصراع التعاون نتاج

 نتيجة جاء بل مفاجئة عناية يكن لم ثقافة بمفهوم فالعناية التنظيم علماء لدى أما

 وكأنها والباحثين للمحللين ظهرت التي اليابانية المنظمات حققته الذي هائلال النجاح

 مبنيا النجاح كان فقد.العالم في الأخرى والشركات الأمريكية الشركات عن تماما مختلفة

 تعد والتي التنظيم نظريات في التعاريف وأول اشهر  من ولعل مختلفة وقيم مبادئ على

 قدمه الذي Edgar Shein 1985 شين إدقار تعريف هو رةالإدا علم في  اأساسي امرجع

 الاختبارات أومجمل مجموعة " أنها على فيعرفها" والقيادة التنظيمية الثقافة " كتابه في

 اكتسبتها والتي معينة جماعة اعضاء بين والمشتركة القاعدية والقيم والافتراضات

 والاندماج الخارجي التأقلم للمشاك الحلول لإيجاد محاولتها في وطورتها وابتكرتها

 واصبحوا جهة من فاعتمدوها لهم بالنسبة وفاعليتها نجاعتها اثبتت التي فالقيم .الداخلي

 في والجيدة الصحيحة الطريقة انها على الجدد  لأعضائهم ويعلمونها يتداولونها بذلك

  ).Edgar Shein 1985 .(لها المماثلة المشاكل وحل ومعالجة إدراك

 ثقافة لها انسانية جماعة كل أن التعريف، هذا خلال من ملاحظته يمكن وما

 أنها الجماعة تعتقد التي للحلول المنتقاة  للإختيارات نتيجة هي الثقافة وهذه.بها خاصة

 الداخلي،وبذلك الإنسجام تحقيق أجل ومن الخارجي المحيط مواجهة في ومثالية صحيحة

 ووظيفة الداخلي الدمج تحقيق وظيفة وهما ألا يتانأساس وظيفتان لها المعنى بهذا فالثقافة

 وفي. واستمرارها الجماعة بقاء أجل من ضرورية الأخيرة وهذه. الخارجي التكيف

 ترى فهي تعريفا تقترح) Smichich Linda)1983  ليندة سميرشيش  نجد الفترة نفس
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 الخصائص تشكل قافةفالث الأولى النظرة ففي. الثقافة هي أوأنها ثقافة لديها للمنظمة ان

 للمفهوم بالنسبة أما. انتاجها وطرق واستراتيجياتها هيكلها مستوى بنفس للمنظمة المميزة

 فهنا الإنسانية الجماعة وخصوصية مستوى بنفس انسانية الجماعة هي فالثقافة الثاني

 ليندة سميرشيش به أتت الذي الثاني المعنى Smichich  Linda)1983 (إن هوتشبيه 

 خصائص حول اساسي نقاش إلى ترجعنا المهنيين هذين بين القائمة والجدالية تناقض

 قبل من فيه وفصل فض الذي النقاش هذا.الثقافة وهيكل للثقافة الهيكيلية

 تعريف خلال فمن. دواليب مجرد الثقافة كون فكرة رفضوا الذين الانتروبولوجيون

 أنها على مقدمة الثقافة الأول لالتناو ففي) Smichich Linda)1983  ليندة سميرشيش

 فهي الأفكار من نسق مجرد إلى قلصت فقد. التصرف يتم بفضلها والتي نشاط وسيلة

 الرموز التنظيمية،وتحديد المشاكل تحديد عن يبحث الذي للميسر استراتيجية تشكل

 ءوإحصا بجرد القيام يمكننا وعليه. للتنظيم الجيدة العقلنة اجل من والقيام والتواعد

 وظيفته حسب مصنف عنصر فكل احتياطي، شكلها على وحفظها الثقافة مكونات

 كتلة تمثل فهي الثقافة، هي المنظمة أي الثاني المعنى ان حين في. للمسير بالنسبة

 -التصورات (أوالأبعاد الجماعة اعضاء مختلف بين المشتركة العناصر من متجانسة

 سميرشيش قدمت الحالة هذه ففي). المنظمة عن المنتجة والقيم -الإيجابية السلوكات

 شخصية تحدد التي مصفوفة شكل على المنظمة ثقافة) Smichich Linda)1983 ليندة

 موروثة" ثانية طبيعة "أنها على رؤيتها يجب وسلوكهم،وبالتالي وتصوراتهم، ، الأفراد

 عن جةخار فالثقافة الحالة هذه ففي. دائمة وأولوية المنظمة في عضو كل قبل من

  " .وتحيا تستمر ويجعلونها ويبتكرونها يحملونها الذين الأعضاء

 تشكيلة منظمة لأي كان فإذا وبالتالي انسانية جماعة عن عبارة المنظمات كانت إذا

 وتكوين الأفراد وسلوكيات أفكار على يؤثر ثقافي منتج لها كذلك فهي المنتجات من
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 سنتناولها يلي وفيما التنظيمية، الثقافة أو مةالمنظ بثقافة يعرف ما وهو بها خاصة ثقافة

  .التفصيل من بشيء

   التنظيمية الثقافة مفهوم -2

 كالنواحي والمصطلحات المعاني من العديد التنظيمية الثقافة مفهوم تحت ينطوي

 فهي الاجتماعية، والنماذج والقيم والأخلاقيات والطقوس والمعايير والتكنولوجية، المادية

 وتكتسب الأخرى، المنظمات باقي عن ما لمنظمة المميزة المزايا من ةمجموع تشكل

 اكتسبه ما أومحصلة نتاج التنظيمية فالثقافة. النسبية الاستمرارية صفة المزايا وهذه

 تقنية ومهارات واتجاهات وعادات وقيم التفكير وطرق سلوكية أنماط من التنظيم أفراد

 الثقافي النسق ذلك المنظمة) تبصم(تصبغ ثم ها،في يعملون التي للمنظمة انضمامهم قبل

 .المنظمة وهوية شخصية يحدد وما وقيمها وخصائصها واهتماماتها بسياستها لمنسوبيها

 والتكنولوجيا المنظمة كهدف متعددة عوامل لتأثير خاضعة تكون الثقافة هذه ومثل

 ونظرا). 2000،7ة،الطعامن محمد. (داخلها العاملين الأفراد ونوعية. فيها المستخدمة

 سيطر فقد المنظمة، في الحياة أوجه جميع على التأثير في التنظيمية الثقافة لأهمية

 سنوات العشر في الخاصة الإدارية الدراسات من العديد على المنظمة ثقافة موضوع

 G.stony.(الماضي القرن من الأخيرة Alder,2001,332‐342 .(يؤكده ما وهذا 

 & Bullis(وتومكينز بوليز Tompkins,1989  (حقا هي المنظمة ثقافة أن يريا إذ 

 Paul.(العاملين سلوكيات على المؤثر الأساسي العنصر schrodts,2002,189‐

 والدارسين الباحثين نظر وجهة من المنظمة ثقافة تعريفات واختلفت تعددت لقد). 202

 العناصر تلك تأثيرب عرفها من ومنهم لها المكونة العناصر خلال من عرفها من فمنهم

  .وظائفها خلال من عرفها من ومنهم العاملين سلوك على والمكونات

" أنها على الثقافة يعرفا) Kroeber,Kluckhohn(وكلاكهون كروبير أن حين ففي

 تكون والتي الرموز خلال من والمتنقل المكتسب السلوك في وكامنة ظاهرة نماذج
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 قلب أما.ومنتجات مصنوعات شكل في يظهر الذيالإنسانية،و للجماعات المميز الانجاز

 منها متصلا كان ما وبخاصة تاريخيا، والمنتقاة التقليدية الافكار من فيتكون الثقافة

 إليها النظر يمكن كما ناحية، من للفعل نتاجا الثقافية، الانساق نعد أن بالقيم،ويمكن

 وزملاؤه هوفستد نجد بينما). 1997،18دعبس،"(مقبل لفعل محددة شروطا بوصفها

)1990Hofestede  , Neuijen  , Ohayv  , Sanders,( أنها على الثقافة يعرفوا " 

 المنظمات من غيرها عن المنظمات أحدى أعضاء تميز والتي للذهن الجماعية البرمجة

 التنظيمية الثقافة) ,1987DItomaso(ديتوماسو تعرف نجد الإطار نفس وفي". الأخرى

 في كأعضاء الأفراد من والمنقولة المكتسبة والعادات القدرات نم معقد كل "أنها على

 والأساطير والمراسم الرموز من سلسلة "أنها )Ouchi,1981( اوشي ويقول  ".المنظمة

 العاملين إلى المنظمة من الأساسية والمعتقدات القيم تنقل التي

)"Robert,Denise,1988,245.( وكنيدي ديل ويعرفها )Deal&kennedy,1990 (

" أوقاتهم معظم في الأفراد لسلوك قاعدة يشكل الرسمية غير القواعد من نظام" أنها

" انها على فيعرفها) ,1987Sathe(ساث أما ).48سابق، مرجع ابراهيم، عباس محمد(

 تخلق المشتركة المفاهيم وهذه".الثقافة محتوى تشكل التي المشتركة المفاهيم من عدد

 وهي مشتركة معاني إلى تفسيرها يتم)مشاعر-افعال-أقوال(الثقافية المظاهر من عدد

 المحيط العالم بشأن الأساسية الافتراضات هي المعتقدات ان حين في والمعتقدات، القيم

 الخبرة اشتقاق يصعب والواقعية العملية الحياة في لأن ونظرا.فيه الأمور سير وكيفية

 معتقداتهم لتحديد خبرة اكثر هم من على ذلك في يعتمدون فالأفراد شخصيا، منها

 عن تختلف وهي طبيعتها في ضمنية ولكنها اساسية افتراضات فهي القيم اما.الأساسية

 حيث بالقيم، مقارنة إجرائية أكثر ولكنها أيضا الضمني الطابع عليها تغلب التي المعايير

 .السلوك من المتوقعة المعايير عن تعبر
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 العامة المفاهيم من نظام"انها على لثقافةا فيرى) ,1979Pettigrew(بيتجرو أما

 الثقافة إلى فهوينظر". زمنية فترة في معينة جماعة بها تعمل والتي المقبولة والجماعية

 الرموز،اللغة،الايديولوجيات،المعتقدات،الطقوس من المكونة المفاهيم من عائلة أنها على

 ووترمان بتر عند ميةالتنظي الثقافة مفهوم أن نجد السياق نفس وفي.والأساطير

)Peter,Waterman ,1982 " (من يتضح والذي المنظمة، في السائدة القيم نظام 

 والشعارات والأساطير الحكايات في يتمثل والذي لأعضائها الثقافي الإنتاج خلال

 والمبادئ والمعتقدات القيم مجموعة" أنها() دينسون ويرها".المنظمة في الموجودة

 السلوكيات مجموعة ،وايضا الإدارة لنظام الأساس بمثابة ملتع التي الأساسية،

 ,Daniel R. Dension (الأساسية المبادئ لتلك وتدعم تجسد التي الإدارية والممارسات

 والقيم والتوقعات المعتقدات من مجموعة" بأنها() وهنقر ويل ويعرفها). 2سابق، ،مرجع

 العاملين بين جيل إلى جيل من انتقلت والتي المنظمة اعضاء بين أوالمشتركة والمتعلمة

 Tomas.L.Wheelen (بالمنظمة &David  Hunger, ويرى). 89سابق، مرجع 

 والاتجاهات والمعايير والمعتقدات القيم نظام" أنها المنظمة ثقافة Boseman بوزمان

 الكلية المحصلة هي المنظمة فثقافة.المنظمة داخل الأفراد سلوك تحكم التي والاعراف

  .بالمنظمة عاملين كأعضاء الأفراد بها ويعمل يفكر التي يفيةللك

 المشتركة المعاني من مجموعة عن عبارة التنظيمية الثقافة أن سبق، مما نستشف

 وتفاعلهم بينهم، الاجتماعي التفاعل عملية خلال من المنظمة اعضاء فيها يشترك التي

 الاجيال عبر توارثها تناقلها يتم المشتركة المعاني بهم،وهذه المحيطة الاطراف كل مع

 يرى نفسه الاطار وفي. المواقف مختلف في الافراد للسلوك وموجهة مرشدة لتصبح

 القيم بين والتماسك الارتباط "أنها على الثقافة ،),1982Deal,Kennedy (وكنيدي ديل

 كلاش ذاتها حد في وتشكل الأفراد، تصرفات تحكم التي والاشارات والمؤثرات والعادات

 1988Bartvictor,john ووكانت بارتفكتور يرى حين في". معينة لمنظمة معينا
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Cullent التفكير وطرق والمفاهيم والمعتقدات القيم مجموعة" أنها على التنظيمية الثقافة 

 في فرد كل ويشارك بها الشعور ويتم مكتوبة وغير مرئية غير وهي المنظمة أفراد بين

 يرىو). Daft,Richard,1992 (".المنظمة في الجدد فرادللأ تعليمها ويتم تكوينها

)Deal & Kennedy1991 (شديدا تأثيرا يؤثر خفيو ثابت نظام التنظيمية الثقافة أن 

 مجموعة أنه على المنظمة ثقافة الباحثان يرى حيث المنظمة، داخل العاملين سلوك على

 بشكل تعمل التيو الحكاياتو رالشعائو الطقوسو العليا والمثل والرموز القيم من ثابتة

  . )Deal & Kennedy1991,4‐5(.العمل في السلوك على التأثير في خفي

 يمكن كمتغير الثقافة) ,1992Kotter,Heskett( وهسكت كوتر يرى بينما

 المنظمة في السائد السلوك انماط من مجموعة" انها على الثقافة فعرف وإدارته معالجته

 القيم تتضمن بذلك فهي ".اجتماعي بشكل تناقلها ويتم تلقائيا دالأفرا بها يتصرف ،والتي

 كما الادارة، لنظام في الأساس تمثل التي والمبادئ والمعتقدات الأذهان في الراسخة

 Kotterهكستو كوتر " فحسب". الإدارية والتصرفات الممارسات ايضا تمثل et 

Heskett 1992 المرتبطة الشائعة لتصرفا طرقو القيم من مجموعة تمثل الثقافة أن 

 لمدة أخرى أحياناوأ ذلك في للاستمرار الميل مع معين مجتمع في ببعض بعضها

 ).كينونته عن يعبر شيء لكنهاو التنظيم يملكه شيئا ليست الثقافة فإن ذلك وعلى طويلة،

Kotter et Heskett,1992.32) .ولين ويعرفها)Weelen,1995 (روح" أنها على 

 اعضاء فيها يشترك التي والقيم والتوقعات الاعتقادات من مجموعة شكلت التي التنظيم

   ). 1995،40 المدهون عن" (المنظمة

 القيم من مجموعة" أنها على يعرفها )Armstrong (ارمسترونج نجد كما

 يفكر التي الطريقة تحكم التي المشتركة والافتراضات والمعتقدات والمعايير والعادات

 البيئية المتغيرات مع تعاملهم واسلوب القرارات اتخاذ وطريقة المنظمة أعضاء بها

" للمنظمة تنافسية ميزة لتحقيق منها والاستفادة المعلومات مع تعاملهم وكيفية
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)M.Armstrong.1996.31 .(فرانسيسكووجولد تعريف نجد نفسه الاطار وفي 

)1997Francessco,Gold. (القيم من وعةمجم" هي التنظيمية الثقافة أن يرى الذي 

 والموردين العملاء ومع البعض مع بعضهم المنظمة اعضاء تفاعل تحكم التي المشتركة

 الكفاءة تحقيق المنظمة ثقافة خلال من المنظمة،ويمكن خارج الأطراف من وغيرهم

 شلوك على المنظمة ثقافة تأثير خلال من التنافسية الميزة وتحقيق التنظيمية والفاعلية

 هييفتز نجد نفسه السياق في). .P181997Francessco,Gold. .(أعضائها

)Heifetz.1999 (واللغات الرموز مثل الأفراد  لمفاهيم مصدر هي" أنها على يعرفها 

 سلوكيات عنها وينتج متفاوتة بدرجات البعلض على بعضها يعتمد التي والمعتقدات

 على الثقافة) ,Koss ( كوسين يعرف حين في). Heifetz.1999.10  " (للأفراد معينة

 الداخلية البيئة إلى الخارجية البيئة من للمنظمة أعضاء يجلبها التي القيم مجموعة" انها

 " انها على) .Gibson (جيبسون يعرفها بينما). Gibson.2000.P20  " (المنظمة لتلك

 والتوقعات والقيم المعتقدات من نموذجا يخلق الإدراك هذا ان الموظف،وكيف يدركه ما

)Gibson.2000.P20 .(كالميت يرى فحين) Clampitt,2001,( الكامن الاعتقاد "أنها 

 الطرائق من بمجموعة رمزيا عنها ويعبرها الموظف فيها يشترك القيم نسق  وهيكل

 أن إلى ) 2004 ،برنوطي ( يشير كما). Clampitt,2001,48(" والمتحولة الثابتة

 الأجواء تشكل التي الخصائصو الأعرافو والقيم دالتقالي كل التنظيمية بالثقافة المقصود

 الأجيال عبر تنتقلو التأثير عميقة خصائص هيو ، العاملين في تؤثرو للمنظمة العامة

 .Gregory B  "باحثتين عرفها كذلك). 2004،121يرنوطي،(.بطيء تغييرها يكونو

Northcraft  &  Margaret  Aneale"  ظمةبالمن هاموه عما للقيم نظام بأنها 

   ).Gregory,all,1994.408  (الإنجاز توقعاتو العمل بأداء الخاصة والمعتقدات

 القيم بعنصر تشترك فإنها اختلافهاو التنظيمية للثقافة المقدمة التعاريف تعدد رغم

 موقف لتقييم الأساسي المفهوم باعتبارها التعاريف، تلك بين المشترك القاسم تمثل التي
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 العلاقات خلال من الأفراد إلى القيم هذه تصلومنظمات،ال في سلوكهمو الأفراد

 تبني توقع يصاحبه معينة لقيم المنظمة تبني أن حيث بينهم المستمر التفاعلو الاجتماعية

 متكاملا اطارا تشكل التنظيمية الثقافة أن أيضا لنا ويتضح.القيم لهذه التنظيم أعضاء

 او ايجابي محتوى ذات المنظمة هذه تكان سواء المنظمة هذه داخل الأفراد قيم لمسار

 وان. بها الخاصة ثقافتها لها المنظمات فجميع والسلوكيات، والمعتقدات القيم من سلبي

 مكونات أبرزها من عليها، متفق غير وأمور عليها المتفق الامور بعض هناك كانت

 من تتكون التنظيمية الثقافة أن البعض يرى حين ففي التنظيمية الثقافة وعناصر

 والقواعد المعايير في يحددها الأخر البعض نجد المشتركة والرموز المعاني مجموعة

 القيم في الأخر البعض يحددها التنظيم،بينما افراد يتبنها التي والايديولوجيات

 لبعض التعرض سنحاول يلي وفيما. الخ...المشتركة السلوكية والانماط والمعتقدات

  .التنظيمية الثقافة وعناصر ناتمكو بوصف اهتمت التي النماذج

  التنظيمية الثقافة عناصرو مكونات -3

 ثقافة تشكل التي العناصر مجموعة بها يقصدو :المنظمة ثقافة مكونات

 تعدد ومع التنظيم دراسات في التنظيمية الثقافة مفهوم ظهور بداية ،منذالمنظمة

 ولا ملموس غير شيء عانيالم لكون ،ونظرا له المقدمة والمعاني والمفاهيم التعاريف

 تشكل التي الثقافة عناصر لبعض توصيف على الاهتمام ركز فقد للملاحظة يخضع

 الثقافة عن الكشف ودراستها ملاحظتها خلال من يمكن والتي لها، المادية المظاهر

 إلى بالنظر) Pettigrew,1979 (بيتجرو قام.وتفسيرها المنظمة في السائدة التنظيمية

 الايديولوجيات، اللغة، الرموز، من المكونة المفاهيم من عائلة أنها على الثقافة

 والتي للثقافة الرمزي تحليل في تساعد عناصر وكلها والأساطير، الطقوس، المعتقدات،

 والرقابة التكامل قضايا معالجة في تستخدم التي المنظمة ثقافة تتجلى خلالها من

  :كالتالي وهي للثقافة، المكونة المادية العناصر لهذه تعريفا قدم وقد. والالتزام
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 الأفراد وتدفع المتعددة المعاني تفسر التي والتصرفات الأشياء هي :الرموز

 الأخرى الثقافية المشتقات معظم جميع يشمل الذي منبع الرموز وتعد. نحوالتصرف

 وزملاؤه فستيد هو بينما. الترميز لعملية اشكال هي) الأساطير الطقوس، كاللغة،(

)1990Hofstede  et  al,( التي والأشياء والصور الكلمات"   بأنها الرموز عرف 
  ".خاصة دلالات لها معان تحمل

  .المرغوب الأثر لتحقيق وسيلة تمثل التي المنطوقة الشعارات هي :اللغة

 المحيطة،وتتضمن الاجتماعية البيئة بشأن المعتقدات من نظام هي :الايديولوجيات

 القيام يجب التي التصرف وأنماط ، الاجتماعية التصرفات بعض ةصح مدى عن دلالات

  .الدلالات تلك ضوء في بها

 الثقافة لخلق وسيط" انها على) Pettigrew,1979( بيتيجرو يعرفها :الطقوس

 وترسخها الاجتماعية العلاقات تصميم على تعمل التي الأنشطة من مجموعة وهي

 الخبرة تقديم على تعمل أنها) Pettigrew,1979 (ويفترض". بها والعمل وتوصيفها

 وزملاؤه هوفستيد يصفها بينما. عنها والتعبير القيمة ذات الأشياء وتدعيم المشتركة

)Hofestede,et al.1990 (الاجتماعية الناحية من الضرورية الانشطة مجموعة" بأنها 

 أنشطة" هي الطقوس) "Dafts.1995, (دافت يرى فحين.  "المنظمة ثقافة إطار في

 تنظيمية قيم وتدعيم لنشر وتستخدم معينة أحداث حدوث عند المنظمة بها تقوم مخططة

 اربعة بين يميزان)Trice,Beyer,1984(وبيير تريس نجد بينما". الأفراد لدى محددة

  :وهي الطقوس من انواع

 لأدوارهم الجدد الأفراد تعلم عملية تسهيل إلى وتهدف: المرور طقوس -1

  .الشركات في العمل مهام على الأساسي التدريب أمثلتها ومن المنظمة في الاجتماعية
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 الأفراد مراكز وتعزيز الاجتماعية الكيانات تدعيم إلى وتهدف: التقدير طقوس -2

 السنوية الجوائز حفل أمثلتها ومن للمنظمة، قيمة ذات انجازات قدموا الذين العاملين

  .اكثر المبيعات حجم حققوا الذين لرجال

 الهياكل تجديد وإعادة التنظيمية الوظائف تحسين إلى وتهدف: التجديد طقوس -3

  .المنظمة بها تقوم التي التنظيمي التطوير انشطة امثلتها ومن الاجتماعية

 أعضاء بين تربط التي المشتركة المشاعر تعزيز إلى وتهدف:التكامل طقوس -4

 المنظمة تقيمها التي الحفلات مثلتهاأ ومن المنظمة تجاه التزامهم درجة وتزيد المنظمة

  .التنظيمية العائلة بمعنى الإحساس تعميق بهدف

 ولم تحدث لم أحداثه بعض بأن يتصف للأحداث سرد هي الاسطورة: الاساطير

 الأشياء تحديد في هاما دورا تلعب أنها) Pettigrew,1979( بيتجرو ويرى. توجد

  . عليها فظةوالمحا الثقافة في بها والمعمول المقبولة

 يتعلق فيما) Pettigrew,1979( بيتجرو مع) Smirchich (سميريتش وتتفق

 للمعاني كنظام توجد الثقافة أن أوضحت حيث الذكر، السالفة الثقافية العناصر بأهمية

  الطقوس مثل الرمزية والعناصر العمليات خلال من تنمووتستمر المشتركة،والتي

 والذي والأشياء للأحداث المشترك التفسير على سائطالو هذه وتعمل. الشعارات،اللغة

 والظروف وتفاعلاتها، واتجاهها، وغرضها الجماعة لهوية المشترك الفهم يصاحبه

 خلاله من يوضح تصنيفا وضع فلقد" Schein،2004 "شين أما. بها المحيطة البيئية

 التمييز ينبغي ظمةالمن ثقافة معرفة يتم لكي أنه يرى حيث الثقافة، تشكل التي العناصر

  :)Schein,2004.14‐15 (يلي كما مستويات ثلاث بين
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    الأفراد يصنعه ما وأ الماديات: الأول المستوى

 من بسهولة رؤيتهو ملاحظته يمكنو وضوحاو ظهورا الثقافة مستويات أكثر وهو

 والمخرجات مادية،ال الترتيبات في المتمثلةو الاجتماعية،و المادية البيئة خلال

 برغمو. المنظمة لأفراد العلني والسلوك دبي،الأ الإنتاجو المستخدمة، اللغةو لتكنولوجيةا

 الأفراد بواسطة ملاحظته يمكنو وضوحا الثقافة مستويات أكثر من المستوى هذا أن

 المنظمة أفراد أن حيث المنظمة ةثقاف لفهم كافيا تفسيرا يعطي لا أنه إلا .المنظمة خارج

 من جزءو اعتيادي مألوف شيء لهم بالنسبة وفه به تام وعي على رةبالضرو يكونوا لا

 تلك تتضمنها التي المعاني تحديد ويصعب). Schein,2004.14‐15  (اليومية حياتهم

 يتطلب الأمر فإن الفهم من المستوى هذا إلى وللوصول ارتباطها، وكيفية الملموسات

 .الثاني المستوى تحليل

   القيم: الثاني المستوى

 داخلية أهمية لها التي والمعايير والأهداف، والفلسفات، ،الاجتماعية المبادئ يه

 الجماعة تواجه عندما أنه شين ويرى.يكون أن يجب بما الاحساس وهي الفرد، عند

 ولكنها الجماعة لدى " قيمة " يمثل الحل وهذا المشكلة هذه حل تقترح فإنها ما مشكلة

 مسلم قضية انها على القيمة لهذه النظر يتم الحل هذا نجح وجدل،وإذا شك محل تكون

 في وتسقط افتراضات إلى ثم معتقدات إلى القيمة تتحول ذلك يحدث أن وبمجرد. بها

 أن ويلاحظ.  المعرفي بالتحول العملية هذه وتسمى الأفراد، لدى الواعي الإدراك مجال

 المشاكل حل في فعلا جحتن التي تلك وإنما القيم كل بها تمر لا المعرفي التحول عملية

 الوعي مستوى في تظل الأخرى القيم وبعض عالية، مصداقية ذات وأصبحت الجماعية

 الجماعة لأعضاء كمرشد تعمل حيث المنظمة، وفلسفة ايديولوجية في بوضوح ومعلنة

 .أوجوهرها  الثقافة قلب القيم مثلت وبذلك. المختلفة المواقف مع التعامل كيفية حول

 تحدد حيث ه،ل المنظمة أفراد وإدراك وعي من رأكب درجة على المستوى اهذ ويعتمد
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 لأعضاء بالنسبة مفضل غيروه ماو هومفضل ما مقبول، غيروه ماو هومقبول ما القيم

  .)Schein,2004.14‐15  (المنظمة

 الأساسية الإفتراضات: الثالث المستوى

 والطبيعة الواقع عن بها المسلم والأشياء الراسخة قداتالمعت مجموعة هيو

 شين ويرى. للدراسة الخاضعة الثقافية الوحدة  بداخل  فيها التشكيك يقبل لاو الانسانية

)Schein,1992( تحديدها يصعب انها إلا الافتراضات وقوة أهمية من الرغم على أنه 

 استنباط فيمكننا المنظمة في الأخرى المادية والمظاهر القيم بدقة اختبرنا وإذا

 على تبني التي القاعدة المستوى هذا" Schein"شين ويعتبر.الأساسية ضاتالافترا

  .القيم أساسها

 من يلاحظ حيث )Schein,1992 (شين قدمها كما الثقافة يوضح 1 رقم والشكل

 والتي بالمسلمات بداء مستويات ثلاث تضم شين حسب الثقافة مكونات ان الشكل خلال

 رؤيتها يمكنهم ولا يدركونها لا الأعضاء أن بمعنى أي الإدراك قبل ما مرحلة تشكل

 أعضاء قبل من والإدراك الوعي من اكبر مستوى وهو القيم مستوى نحو السهم ليتجه

 لا انه غير الأعضاء قبل من وملموس رؤيا الأكثر المستوى نحو السهم لبتجه المنظمة

   .المادي المستوى وهو ألا الثقافة معنى يكشف ولا تفسيرا يقدم

 الرموز عنصر تجاهله عليه عيب وقد الثقافة، لتحليل شين لنموذج نقد وجه

 وقد.الثقافة تكوين على تعمل والتي العناصر هذه بين تحدث التي للعمليات وتجاهله

 وضع حيث النقد، ذلك لمواجهة الثقافية الديناميكية نموذج) Hatch,1993 (هاتش اقترح

 المكونة العناصر من كعنصر الرموز ادخال – هما" شين "نموذج على إضافتين فيه

  .الرمزي التفسير ومنظور شين نموذج بين بدمج يسمح بما للثقافة،
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.وتفاعلاتها التنظيمية الثقافة مستويات): 01(رقم الشكل  

 

 كشف يتم لا الباوغ ،رؤيتها يمكن                                                                                            

  معناه

 الثقافة فهم على يساعد تفسير تقدم لا                                                                                  

  التنظيمية

  

  

  

                     

  والوعي الإدراك من أكبر المستوى .                                                                                     

  

  

    

                                                                                          

                                                                                            

  رؤيتها لايمكن. كمسلمات تؤخذ                                                                                    

  الإدراك قبل ما مرحلة .                                                                                      

  

  

 Edgar:المصدر H.Shein,(1992)organizational  culture  and  leadership,2nd(San 

Francisco,Calif:Jossey‐Bass). 

الماديات مستوى  

 التكنولوجيا،الفنون،الأداب

المرئية السلوك أنماط  

المسموعة و  

القيم مستوى  

.المادية يئةالب من عليها التعرف يتم*   

.الجماعة اتفاق خلال من عليها التعرف يمكن*   

 

الأساسية افتراضات مستوى  

.البيئة مع العلاقة*   

.المكان و الزمان و الواقع طبيعة*   

.                                    البشرية الطبائع طبيعة* 

 .الإنسانية العلاقات طبيعة
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 الافتراضات بشأن  والماديات القيم كل عنه تكشف ما على شين نموذج يركز

 إلى الثقافة عناصر على التركيز فيتجاوز الثقافية الديناميكية نموذج أما  الأساسية

 الثقافة تشكيل إلى تؤدي والتي العناصر هذه بين تربط التي العلاقات على التركيز

)John,M,& Micheal,Ibid,86‐110 .(من الثقافة نشأت كيف معرفة إلى دفيه فهو 

 هذا وتوصل .التنظيمية للثقافة الأساسية المكونات وأ العناصر على الاعتماد خلال

 عناصر هي) الافتراضات القيم، الماديات،( التنظيمية الثقافة عناصر أن إلى النموذج

 الأدوار خلال من الحركة هذه تتمو تتوقف لاو حركة في أنها أي متغيرةو مستمرة

  :في المتمثلةو التنظيمية الثقافة مكونات بين تربط التي الديناميكية

 السلوكيات خلال من المعتقداتو الافتراضاتو القيم إظهار يتم حيث: الإظهار -1

  .المختلفة المواقف في الأفراد يمارسها التي

 لما وفقا حولهم من المواقفو داثللأح الأفراد إدراك يتأثر حيث : الإدراك -2

 .فيها يعيشون التي البيئة من اكتسبوها التي الثقافية القيم من يملكونه

 رموز بمجموعة المختلفة المواقف في الأفراد أدركه ما ربط يتم حيث: الترميز -3

 .أذهانهم في معينة دلالاتو معاني تمثل

 للمواقف إدراكهم لخلا من مشاهداتهم بتفسير الأفراد يقوم حيث: التفسير -4

 معينا سلوكا يسلكون ثم منو معينة معانيو برموز المواقف هذه ربطو المختلفة

 .غيره دون

  ).2 (رقم شكل في النموذج هذا وضيحت يمكنو
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  الثقافة دينامكية نموذج) 2 (رقم شكل

  

  

  الإظهار                               الادراك                                       

    التفسير               الترميز                           

 

 Mary:المصدر Jo  Hatch,”The  dynamics  of  organizational 

culture”,Academy of management review,Vol.18,No,4,1993.  

 من تتكون التنظيمية الثقافة  المكونات  أن اعلاه المبين الشكل من ويتضح

 خلال فمن. بينها فيما ديناميكية في هي والتي والرموز والقيم والافتراضات الماديات

 قبل من الممارسة السلوكيات وراء الكامنة والقيم الافتراضات عن الكشف يتم الاظهار

 الذي القيمي لنسقهم وفقا لها إدراكهم يتم والتي. المختلفة مواقفهم في المنظمة اعضاء

 المعاني اعطاء خلال من ربطها يتم والتي. المحيطة بيئتهم من ويكتسبونه يملكونه

 خلال من ملاحظاتهم تفسير يتم وبالتالي.الرموز من بمجموعة لديهم الذهنية ودلالات

  . معينا سلوكا يسلوكون يجعلهم مما بالرموز وربطها للمواقف دراكاتهمإ

 نظيميةالت الثقافة مكونات دراسة يمكن انه يرون وزملاؤه هوفستيد نجد حين في

 تصل حتى الثقافة هذه مظاهر دراسة خلال من العمق،وذلك إلى السطح من إليها بالنظر

القيم

المعتقدات و الافتراضات  

الرموز

 الماديات
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 الموالي والشكل.التنظيم في الموجودة القيم في والمتمثلة الثقافة تلك ومنشأ عمق إلى

  ):1990(وزملاءه هوفستيد حسب التنظيمية الثقافة مكونات يوضح

ميةالتنظي الثقافة مكونات): 3(رقم الشكل  

 

  الأبطال                                               

  الرموز                                                 

  الطقوس                                                 

  القيم                                                  

  

  

  

 HofestedeG,B Neuijen,DD:المصدر ohayv,andG.Sanders,”Measuring 

organizational  culture:A  qualitative  and  quantitave  study  across 
twenty cases”,ASQ,Vol,35,1990:286‐316.  

 غطاء تحت جمع قد أنه)  1990 (هوفستيد قدمه الذي الشكل خلال من يلاحظ وما

 أن غير وظاهرة ملموسة لكونها والابطال،وذلك والطقوس الرموز من كل الممارسات

 من المعنى هذا يستشف ان ويمكن لها، التنظيم أفراد إدارك كيفية  في يكمن معناها

 الممارسات
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 تصرفات في تتجلى انها إلا ملموسة ولا مرئية غبر القيم وهذه القيم، دراسة خلال

  .الأفراد وسلوك

 قافةالث مكونات بعض في شين لنموذج هوفستيد نموذج تقارب هو نلاحظه وما

 الثقافية،والذي الافتراضات تجاهل هوفستيد ان نجد أننا غير والماديات كالقيم التنظيمية

 لدراسة للتطبيق وقابلية عملية اكثر نموذج وضع على هوفستيد حرص إلى يرجع قد

  .التنظيمية الثقافة

 التنظيميـة للثقـافة مـكونات خمس 1990 وكنيندي تيرانس من كل حدد بينمـا

 الثقافة للمنظمة،عمل اليومية المنظمة،الأعمال العمل،القيم،رموز بيئة: حوالاتيالن علـى

)terance,Kennedy,1990,15‐13 .(مكونات عناصر يحدد ستيفن نجد حين في 

 المعتقدات السلوك، المنظمة،أنماط في المستخدمة اللغة: في التنظيمية الثقافة

  ).40Ott,1979.45‐20(لتنظيميا والمناخ الفرعية والقيم،الافتراضات،الثقافة

 الثقافة مكونات حددوا قد الباحثين أغلب أن نجدد النماذج في الفروق هذه رغم

  :يلي كما وهي أربعة في التنظيمية

 التنظيم أعضاء بين مشتركة اتفاقيات عن عبارة القيم: التنظيمية القيم -1

 أوغير مهم جيدة، غير أو جيدة مرغوب، غير أو هومرغوب ما حول الاجتماعي

 القيم هذه تعمل بحيث ، العمل أوبيئة مكان في القيم تمثل التنظيمية والقيم.الخ....مهم

 المساواة القيم هذه ومن المختلفة، التنظيمية الظروف ضمن العاملين سلوك توجيه على

  .الأخرين واحترام بالإداء الوقت،والإهتمام بإدارة العاملين،الإهتمام بين

 والحياة العمل طبيعة حول مشتركة افكار عن عبارة وهي: ظيميةالتن المعتقدات 2

 المعتقدات هذه ومن التنظيمية والمهام العمل انجاز وكيفية العمل، بيئة في الاجتماعية
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 ذلك وأثر الجماعي، العمل في والمساهمة القرارات، صنع عملية في المشاركة أهمية

  .التنظيمية الأهداف تحقيق في

 المنظمة في العاملون بها يلتزم معايير عن عبارة وهي: يميةالتنظ الأعراف-3

 والأبن الأب تعيين يعدم المنظمة التزام ذلك للمنظمة،مثال مفيدة معايير انها اعتبار على

  .الاتباع وواجبة مكتوبة غير الأعراف هذه تكون أن ويفترض.نفسها المنظمة في

 غير السيكولوجي بالتعاقد ةالتنظيمي التوقعات تتمثل: التنظيمية التوقعات-4

 من كل المنظمة أو الفرد أويتوقعها يحددها التي التوقعات مجموعة يعني والذي مكتوب

  المرؤوسين من الرؤساء توقعات ذلك مثال.المنظمة في الفرد عمل فترة خلال الآخر

 التقدير في والمتمثلة الآخرين الزملاء من والزملاء الرؤساء، من والمرؤوسين

 الفرد احتياجات ويدعم يساعد تنظيمي تنظيمية،ومناخ بيئة وتوفير المتبادل تراموالاح

  ).1995،399المدهون،والجزراوي، (والاقتصادية النفسية العامل

 تم التي المختلفة والعناصر التنظيمية الثقافة مكونات عرض سياق وفي سبق ومما

 من وقياسها التنظيمية قافةالث دراسة سنتناول اننا إلى الإشارة تجدر سالفا، عرضها

  .الجزائرية الجامعة في السائدة التنظيمية القيم دراسة خلال

  :التنظيمية الثقافة خصائص-4

  أعضاء بها يتمسك التي المشتركة المعاني مجموعة إلى التنظيمية الثقافة تشير

 إلا هي ما المشتركة المعاني وهذه الاخرى المنظمات عن المنظمة وتميز ما تنظيم

 العطية (البحوث بعض وتقترح التنظيمية، للقيم أساسية خصائص عن عبارة

  :وهي التنظيمية الثقافة جوهر عن تعبر أساسية خصائص سبع) 2003،32

  .والمخاطرة الإبداع على التنظيم أفراد تشجيع درجة: والمخاطرة الإبداع -1
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 منتبهين يكونوا نأ التنظيم أفراد من يتوقع التي الدرجة: للتفاصيل الانتباه -2

  .للتفاصيل

 المدخلات بدل المخرجات على الإدارة تركيز درجة: النتائج نحو الانتباه -3

  .النتائج هذه تحقيق في المستخدمة التقنية والوسائل

  .  التنظيم داخل الافراد على بتأثيرها الإدارة إهتمام درجة:الناس نحو التوجه -4

  .الأفراد وليس الفرق حول العمل فعاليات تنظيم درجة: الفريق نحو التوجيه -5

 معهم التعامل سهولة وليس ،وتنافسهم الأفراد، عدوانية درجة: العدوانية -6
  .وودهم

    .النمو من بدلا الراهنة الحالة على للمحافظة المنظمة فعاليات تأآيد درجة: الثبات -7

 خصائص من خصائصها تستمد التنظيمية الثقافة أن أخرون يرى حين في     

 تحديدها يمكن أخرى،والتي جهة من المنظمة خصائص جهة،ومن من العامة الثقافة

  :بالآتي

   انسانية -1

 الرموز مع وتعامله والابداع، الابتكار على العقلية بقدراته الإنسان تمييز إن

 القيم وانتقاء ، بيئته مع تكيفه وتحقيق حاجاته اشباع شانها من التي  الأفكار واختراع

 محتواها ويرسم الثقافة يصنع الذي الوحيد الكائن يجعله مما سلوكه تحدد التي والمعايير

 شخصيته وتشكل الإنسان تصنع بدورها والأزمان،والثقافة العصور عبر ومكوناتها

   ). 85، 1981، وصفي(
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 ثقافة هناك تكون لا بدونه للثقافة، الرئيسي هوالمصدر الإنساني العنصر ويعتبر

 المعارف من تتشكل فهي الإنسانية سمة لها التنظيمية فالثقافة).2004،310،العميان(

 التنظيم،أوالتي إلى الأفراد بها يأتي التي والقيم والمعاني) المدركات(والمدارك والحقائق

  ).Ott,1989,46(التنظيم مع تفاعلهم خلال لديهم تتكون

   )التعلم(مكتسبة -2

 الاجتماعية الأوساط مختلف ومن فيه، يعيش يالذ المجتمع من ثقافته الفرد يكتسب

 شيء فالثقافة. العمل منظمة أوفي المدرسة الأسرة،أوفي في سواء بينها فيما  ينتقل التي

 انساني مجتمع ولكل. به يحيط الذي مجتمعه من يكتسبها فالفرد فطري، وليس مكتسب

 التعلم طريق عن افةالثق اكتساب ويتم. ومكاني زماني ببعد محددة وخاصة معينة ثقافة

 وعلاقته صلاته خلال والتجربة،ومن الخبرة خلال مقصود،ومن غير أو المقصود

 والاحتكاك التفاعل خلال من تكتسب فهي). 1998،74الساعاتي،(الآخرين مع وتفاعله

 الفرد يكتسبها والعمل،وعندما المدرسة في الثقافة تكتسب معينة،وقد بيئة في الأفراد بين

 معتمدين الأفراد بسلوك التنبؤ نستطيع خلالها ومن سلوكه، من جزءا تصبح المنظمة في

  ).2004،310العميان، (ثقافتهم على

 قسم أوفي عامة بصفة المنظمة في الفرد تفاعل خلال من مكتسبة التنظيمية فالثقافة

 والمهارات العمل، أسلوب قادته، ومن رؤسائه من فيتعلم. خاصة بصفة منها أوإدارة

 يكتسب التفاعل هذا خلال ومن زملائه مع بها يتعلمون التي والطريقة للعمل، ةاللازم

  ).1972،3كيث، (المنظمة وأهداف وأهدافه والقيم الأفكار

    الاستمرارية-3

 رغم اجيال لعدة بكيانها تحتفظ الثقافية الاستمرارية،فالسمات بخاصية الثقافة تتسم

 تدريجية أو مفاجئة تغيرات من اريةالإد المنظمات أو المجتمعات له تتعرض ما
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 من تبقى الثقافة ان إلا المتعاقبة، الاجيال فناء من الرغم وعلى).1996،73جلبي،(

 إستمرار على ويساعد.الجماعة ميراث من جزءا وتصبح الأجيال، لتتوارثها بعدهم

 هو شباعالإ وهذا التوازن، من الأدنى بالحد الأفراد وتزويد الإشباع، على قدرتها الثقافة

 إلى ويؤدي السلوكية، والأنماط التفكير، وطرق والتقاليد، العادات استمرار يدعم الذي

  .والمهارات والخبرات القيم، تدعيم

 على تأثيرها في تستمر أنها إلى الأفراد، لدى تواجدها رغم التنظيمية والثقافة

 كانت متى آخر إلى جيل من لإنتقالها وذلك العاملين، من جيل زوال بعد حتى المنظمة

 ويترتب. فيها يعملون التي المنظمة أهداف وتحقيق العاملين حاجات إشباع على قادرة

 اسماعيل، (وتعقدها وتشابكها الثقافية، السمات تراكم الثقافة استمرار على

1982،145.(  

   التراكمية -4   

 الزمن نم طويلة عصور خلال الثقافية السمات تراكم الثقافة استمرار عن يترتب

 الاوساط مختلف بين الثقافية الانماط وانتقال لها الثقافية العناصر وتشابك ،وتعقد

 التي الطريقة على معينة ثقافية خاصية بها تتراكم التي الطريقة وتختلف. الاجتماعية

 والقيم التقنية، تراكم عن تختلف بطريقة تتراكم فاللغة. أخرى ثقافية خاصية بها تتراكم

 التراكمية الطبيعة أن ،بمعنى الإنتاج أدوات تراكم عن مختلفة بطريقة تتراكم التنظيمية

 للثقافة المعنوية العناصر في منها أكثر للثقافة المادية العناصر بوضوح تلاحظ للثقافة

  ).1996،93الساعاتي،(

   الانتقائية -5

 لها كونةالم والعناصر الثقافية السمات تزايد إلى الإنسانية الخبرات تراكم أدى

 ذاكرتها في بالثقافة الاحتفاظ عن البشرية الأجيال معها تعجز ومتنوعة كثيرة بصورة
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 الثقافية العناصر من واسعة انتقائية بعمليات يقوم أن جيل كل على فرض وهذا. كاملة

 والطبيعة الاجتماعية البيئة مع وتكيفه حاجاته إشباع يحقق ما بقدر لديه تجمعت التي

 انتقاء على بقدرته يتميز "الإنساني المجتمع أن وزملاءه قمبر يرى لذا بها، المحيطة

 الإنسان به يتعامل الذي المال رأس بها مكونا الأجيال عبر المتراكم رصيدها من الخبرة

   ).133 ،1979 قمبر،"  (الاجتماعية الرجولة مرحلة إلى الطفولة مرحلة من انتقاله في

 ثقافيا تراكما تشكل الإدارية المنظمات بها مرت يالت الخبرات أن فيه شك لا ومما

 تلك في والعاملون القادة، بها يتأثر التي الثقافية للعناصر انتقاء لعمليات يخضع

 والتوافق التكيف على قدرته من يزيد ما الثقافية العناصر من ينتقي قائد فكل المنظمات،

  ).24 ،1999 العتيبي، (هافي يعمل التي المنظمة تواجه التي المتغيرة الظروف مع

  للانتشار القابلية -6

 أجزاء إلى جزء من نفسها الثقافة داخل واعية بطريقة الثقافية العناصر انتقال  يتم 

 طريق عن مباشرة الإنتشار ويتم آخر، مجتمع ثقافة إلى مجتمع ثقافة ومن أخرى،

 احتكاك طريق عن أو الواحد، المجتمع داخل ببعض بعضها والجماعات الأفراد احتكاك

 العناصر تحقق عندما وفعالا سريعا يكون الإنتشار وهذا. البعض ببعضها المجتمعات

 حل على لقدرتها المجتمع أفراد من واسعا قبولا تلقى وحينما للمجتمع فائدة الثقافية

 للثقافة المادية العناصر تنتشر عامة وبصفة. حاجاتهم بعض أوإشباع مشكلاتهم بعض

 الثقافة وتنتشر ). 95 ،1982 اسماعيل، (لها المعنوية العناصر انتشار نم أكبر بسرعة

 ان كما الواحدة، بالمنظمة الإدارية الوحدات وداخل الإدارية المنظمات بين التنظيمية

 انتقال من أسرع بصورة يتم القيادية والأنماط والإجراءات التنظيمية الهياكل انتقال

 التنظيمي السلوك بأنماط يتصل مما وغيرها لسلوكيةا والعادات والإتجاهات المفاهيم

  ).18 ،2001 الفالح،(
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  التغير -7

 وأنماط خبرات من الثقافة إلى الأجيال تضيفه ما بفضل الثقافي التغير يحدث

 تحقيق على قادرة غير ثقافية وعناصر وأفكار أساليب من تحدفه ما وبفضل. سلوكية

 البيئية بالتغييرات الثقافة وتتأثر ،)97 ،1998 الساعاتي، (للمجتمع التكيف

 تعود الفرد لأن الأحيان من كثير في صعوبة تواجه تغييرها عملية ولكن والتكنولوجية،

 التغيير ويحدث). 31 ،2004 العمليان، (معينة وانظمة قوانين وعلى معين سلوك على

 وتقبلهم الجماعاتو الأفراد إقبال أن والمعنوية،غير مادية الثقافية العناصر كافة في

 والتقاليد العادات في للتغيير ومقاومتهم والتقنيات والأجهزة الأدوات في للتغيير

 في شديد لثقافة،وببطء المادية العناصر في بسرعة يحدث الثقافي التغير والقيم،يجعل

 الثقافي التخلف ظاهرى حدوث في يتسبب مما للثقافة، المعنوية العناصر

  ).1996،57جلبي،(

   تكاملية -8

 مع ومتكاملا متوازنا نسقا لتشكل والاتحاد الالتحام إلى الثقافية المكونات تميل

 تشهدها التي المختلفة المتغيرات مع عملية بنجاح يحقق الثقافية السمات

 بشكل ويظهر طويلا، زمنا الثقافي التكامل ويستغرق). 1982،38اسماعيل،(المجتمعات

 إلى ثقافاتها تعرض يندر حيث المنعزلة، مجتمعاتوال البسيطة المجتمعات في واضح

 ثقافة في التكامل ظهور يقل حين في بها، وتتاثر فيها تؤثر دخيلة خارجية عناصر

 الاتصال وسائل تساعد حيث.الأخرى الثقافات على المنفتحة الحركية المجتمعات

 أحداث إلى كذل ويؤدي. لأخرى جماعة من الثقافية العناصر انتشار في الإعلام ووسائل

  .الثقافة عناصر بين والانسجام التوازن وفقدان الثقافي التغير
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 تعاريفها في متضمنة التنظيمية للثقافة خصائص ست"  Weick "ويك يشير 

 بالمفاهيم صلة ولها اجتماعي، بناء وذات تاريخي، محدد ولها كلية، أنها في وتتمثل

  ).Weick,1975,389‐387 (تغييرها الصعب عاطفية،ومن وأنها البشرية،

: تكون أن وهي للثقافة العشرة ماتالس " John & Keith 1997 "من كل ذكر كما

 فرعية ثقافات ذات متحفظةو الإدارة فكر كستعو مستقرةو لةمقبوو ومتميزة متكاملة

  )John & Keith,1997.104‐108  (واضحة متباينة قوى ذاتو رمزية

  تنوعها رغم الإنسانية الثقافة فيها كتشتر التي الأساسية الخصائص بعض هذه

 السمات بعض لها إنها إلا الخصائص تلك مع التنظيمية الثقافة اتفاق من الرغم وعلى

 العاملين مدارك وتشكل الإدارية للمنظمات فرعية ثقافة باعتبارها تميزها التي

 التنظيمية الثقافة وتنفرد. سلوكهم انماط وتحدد الفاعلة بالطاقة وتزودهم والمدريين،

  ):Ott,1979,50‐46 (التالية بالخصائص

  .المجتمعية الثقافة يماثل بشكل الإدارية المنظمات في توجد أنها -1

 وإبداعات السلوكية والمعايير والإدراكات والمعتقدات القيم في تتمثل أنها -2

  .السلوك وأنماط الأفراد

  .والانتاجية للعمل المنظمة افراد تدفع التي الطاقة أنها  -3

  .المنظمة فاعلية في والمؤثر الموجه الهدف نهاا -4

    التنظيمية الثقافة وظائف-5

 على ذلك كان سواء بقائها،و الجماعات هوية على للحفاظ كبيرا دورا الثقافة تلعب

 هي فالثقافة الواحدة، الجماعة مستوى على وأ المنظمة، مستوى وأ الأمة، مستوى
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 Deal(مميزةو خاصة جماعة شكل في معا فرادالأ من مجموعة فيها تنصر التي البوتقة

& Kennedy1991,15‐19 ( العاملين سلوك توجيه في فعالة أداة المنظمة ثقافة أن 

 غير اللوائحو القواعد نظام خلال من أفضل بصورة أعمالهم أداء على مساعدتهمو

 في التصرف كيفية دقيقة بصورةو لأفرادها يوضح الذيو بالمنظمة، الموجودةو الرسمي

 في وذلك المفاجئة، المواقف وأ المعتادة غير المواقف خاصة بصفةو المختلفة المواقف

 هي للثقافة الأساسية المهمة أن فيرى) Schein‐2004(أما .منهم متوقعوه ما ضوء

 التكيفو البقاء بوظائف قيامها خلال من ذلكو المنظمة، واستمرار بقاء على ةالمحافظ

  :خلال من ذلكو الخارجية البيئة مع

  :من كل عن المنظمة أعضاء بين سائدو واضح فهم تكوين   - أ

  منظمة رسالة -

 .للمنظمة المستترةو المعلنة الوظائف -

  :حول المنظمة أعضاء بين جماعي ثقافي اتفاق تكوين  - ب

  منظمة رسالة تحقق التي الأهداف -

 الأهداف تلك لتحقيق استخدامها يمكن التي الوسائل -

 الأهداف تحقيق مدى لقياس المستخدمة المعايير -

 أنه" Pederse Sorenson" إليه أشار لما وفقا" الطبلاوي نجوى " أوضحت كما

 استطاعا أنهما إلا التنظيمية، للثقافة الوظيفية الجوانب حول الباحثين بين اتفاق يوجد لا

 المجال هذا في الدراسات معظم في تناولها تم قد التنظيمية للثقافة استخدامات تحديد

  :هيو )1996،33سابق، الطبلاوي،مرجع احمد عبد نجوى(
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 فهم في الثقافة نماذج تساهم حيث للباحثين، تحليلية كأداة الثقافة تستخدم -1

  .المعقدة الاجتماعية التنظيمات

 تحددها التي القيم لتقبل اجتماعيا المنظمة أعضاء لتهيئة كأداة الثقافة تستخدم -2

 .الإدارة

 .التنظيمي التطوير عمليات وسائل من وسيلةو للتغيير، كأداة الثقافة تستخدم -3

 بالبيئة المنظمة أعضاء لدى الإدراكي الحس لخلق كأداة الثقافة تستخدم -4

 .الثابتة غيرو المضطربة الخارجية

 .بالمنظمة الاقتصادية المخرجات لتحسين إدارية كأداة التنظيمية الثقافة تعمل -5

 عن للعاملين أعمق فهمو واضحة رؤية وجود على التنظيمية الثقافة تعمل -6

 .لتحقيقها الأفضل الطرقو المنظمة أهداف

 تقليلو العاملين جهود افرتض على الواضحة التنظيمية الثقافة تعمل -7

 .التنظيمية الصراعات

 التسرب عمليات تقليلو التنظيمي الالتزام زيادة على التنظيمية الثقافة تعمل -8

 .التنظيمي

 ببناء تنافسية ميزة المنظمة منح على الواضحة التنظيمية الثقافة تعمل  -9

 .خدماتها وأ لمنتجاتها الالتزام

 للثقافة الوظيفية الجوانب حول الباحثين اتفاق عدم رغم أنه نستشفه أن يمكن ما

 تكون أن بد فلا بوظائفها التنظيمية الثقافة تقوم كي أنه على اتفقوا قد أنهم إلا التنظيمية،

 ضوء وفي. المنظمة وأرجاء مستويات كافة في ائدةسو مساندةو داعمةو قوية ثقافة
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 للثقافة الرئيسية الوظائف تحديد يمكن للمنظمة الثقافة أهمية تعكس التيو السابقة النقاط

  :رئيسيتين وظيفتين في التنظيمية

  .للمنظمة الداخلية العمليات تكامل تحقيق وظيفة -

  .للمنظمة الخارجية البيئة مع التكيف تحقيق وظيفة -

   بالمنظمة الداخلية العمليات تكامل تحقيق: الأولى الوظيفة

 لا التيو معا، الأشياء انجاز من الجماعة تمكن التي العمليات تلك بها يقصد

 خلال من الداخلي التكامل بقضايا الثقافة ترتبطو بمفردهم انجازها الأفراد يستطيع

 Schein"(Creating"عليه يطلق ماوأ معا المنظمة أفراد على المحافظة

togetherness).  

  :مثل )Shein,2004,66‐88 (الوسائل من العديد باستخدام ذلكو 

 بين الاتصالات تسهل مشتركة لغة وجود: المنظمة أفراد بين المشتركة اللغة -1

  .المنظمة خارجو داخل المنظمة، أفراد

 جماعي اتفاق تكوين تعنيو: المنظمة في للعضوية واضحة معايير وضع -2

  .المنظمة في العضوية شروطو خارجها، منو المنظمة فيوعضوه عمن ئدسا

 سائد جماعي اتفاق تكوين تعنيو: المنظمة في المكانةو للسلطة الدقيق التحديد -3

 كيفية توضح التي واعدالقو السلطة،و القوةو النفوذ توزيع بها يتم التي الكيفية عن

  .فقدهم إلى تؤدي لتيا الأسبابو عليهم، المحافظة كيفيةو اكتسابهم

 عن سائد جماعي اتفاق تكوين تعنيو:المنظمة أفراد بين العلاقات شكل تحديد -4

 المنظمة، داخل الجنسين بين العلاقات وطبيعة المناظرة، الجماعات بين العلاقات طبيعة
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 الألفة من مناخ بتكوين يسمح بما الزملاء بين المجاملاتو المودةو الصداقة ومعايير

  .الأهداف لتحقيق للتحفيز قةالصداو

 في جوهريا دورا الثقافة تلعب: العقابو الثواب لأساليب الواضح التحديد -5

 يعاقب الذي الخاطئ السلوك نوعو الفرد، عليه يثاب الذي الحسن السلوك نوع تحديد

  .المنظمة في السائدة العقابو الثواب أساليب أيضاو الفرد، عليه

 الأحداثو المواقف لبعض المنظمة تتعرض حيانالأ بعض في: المعتقدات -6

 دور يأتي هنا للتفسير، قابلة غير تصبح بحيث المنظمة سيطرة نطاق خارج تقع التي

 في القلق تجنبو لها الاستجابة الأفراد يستطيع كي المواقف تلك تفسير في الثقافة

 المعقدة الأحداث تفسير يمكن الأيديولوجيةو المعتقدات خلال من أنه حيث معها التعامل

  .المنظمة سيطرة عن الخارجة

   للمنظمة الخارجية البيئة مع التكيف تحقيق -: الثانية الوظيفة    

 بها تعمل التي البيئة مع الخارجي التأقلم تحقيق على التنظيمية الثقافة تساعد

  :التالية الوسائل خلال من الدائم بالتغير تتسم التيو المنظمة

  :من كلا حول المنظمة أعضاء بين ائدسو واضح فهم تكوين -1

 .الأساسية مهمتهاو المنظمة رسالة  - أ

  .للمنظمة والمستترة المعلنة الوظائف - ب

  :حول المنظمة أعضاء بين جماعي اتفاق تكوين -2

  .المنظمة رسالة تحقق التي الأهداف  - أ
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 الأهداف هذه لتحقيق استخدامها يمكن التي الوسائل  - ب

 .الأهداف تحقيق مدى لقياس المستخدمة المعايير  - ت

  :للمنظمات الثقافية أنواع-6

 أنواع عدة بين التمييز يمكن المختلفة الأنماط أو أنواع عن الحديث عند

  :هي) 24-23نعمان، حسن ابراهيم احمد(

 الأهداف تحقيق على القوة ثقافة تساعد حيث :الضعف ثقافةو القوة ثقافة -1

 زيادةو التنظيم ءأرجا بين التناسق تحقيق على يساعد ما الطويل الأجل في

 خلف الجهود توحيدو الحسم طريق عن الخارجية البيئة مع التكييف على قدرته

  .الضعف ثقافة تكون العكس علىو القائد

 الإنسانية العلاقات نظريات المنظمة فيها تتبنى التي هيو :الدعم ثقافة -2

 فبهد ذلكو آلات، بكونهم ليسو الإنسانية بصفتهم العاملين مع التعامل حيث

 الانسجام من عالي قدر تحقيقو التنظيم داخل الانسجام من عالي قدر تحقيق

 .العاملين بين التعاونو الصداقة روح تحقيقو التنظيم داخل

 تركيزها من أكثر الوظيفي الأدوار على الثقافة هذه تركزو :الأدوار ثقافة -3

 في ثباتالو الاستقرار لتحقيق العمل لقواعد اكبر أهمية تعطيو الأفراد على

 .الأداء

 جهود لتحفيز تسعى حيث الأهداف على الثقافة هذه ترتكز :الانجاز ثقافة -4

 النجاح إلى وصولا الموضوعة الأهداف بتحقيق للالتزام العاملين

 .التمييزووالنمو
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 على العاملين تحفز ملع بيئة نشأة على الثقافة هذه تعمل :الإبداع ثقافة -5

 .التحديات مواجهةو المخاطرة، حبو بداع،الإ على القدرة إكسابهمو الابتكار

 Shein (شين الدراسات إحدى أوضحت عام بشكلو  أن )300سابق، ،مرجع ,

  :هما أساسيين محورين على تتحرك المختلفة الثقافية الأنماط

 بالقواعد والتمسك والسيطرة رالاستقرا على التركيز يعنيو :الثبات محور -1

  .المرونة من أكثر التعليماتو

 من أكثر والإبداع ونةالمرو الديناميكية على التركيز يعنيو :التغيير محور -2

  .التعليماتو بالقواعد التمسكو السيطرة

  :هي للمنظمات ثقافية أنماط أربعة وجود  هذا إطار في يتضح

 تتسمو الداخلية، القضايا على التركيز يكون حيث: البيروقراطية ثقافة -1

  .المرونة من أكثر التعليماتو بالقواعد التمسكو طرةالسيو بالاستقرار المنظمة

 القضايا من أكثر أيضا المنظمة داخل على التركيز يكون: القبيلة ثقافة -2

 بروح العملو التنظيمي الالتزامو التماسكو بالمرونة تتسم المنظمة أن غير الخارجية

  .الفريق

 بالقواعد تمسكالو السيطرةو بالاستقرار المنظمة تتسم: السوق ثقافة -3

  .الخارجية بالبيئة الاهتمامو المنافسة على تقوم أنها غير المرونة من أكثر التعليماتو

 الإبداع، على التركيزو المرونةو بالديناميكية المنظمة تتسمو: الإبداع ثقافة -4

  .السيطرةو بالاستقرار الاهتمام من أكثر الخارجية بالقضايا تهتم أنها كما
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 الأغراض لاستخلاص نماطالأ هذه من نمط من أكثر بين جمعال يمكنو هنا  

  :التالية للأسباب ذلكو الثانيو الأول بالنمط يتعلق فيما خاصة تحقيقها محاولةو المفيدة

 البيئة مع التعامل من المنظمة تمكن التي الديناميكية على المحافظة يتم -1

  .المتغيرة

 المشاركة يحقق بما بينها لالتكام تحقيقو الداخلية الجوانب على المحافظة -2

 .الفريق بروح العملو للعاملين الفعالة

  التنظيمية الثقافة دراسة مداخل-7

 الثمانينيات في تطويرها تم التي التنظيمية الثقافة لوصف المقترحة المداخل تعددت

 الإشارة وتجدر .اليوم حتى مؤثر أفكارها مازالت والتي) العشرين القرن(الماضي القرن

 مع تتناسب التي الأجزاء استخدام ملاحظة ينبغي النماذج لهذه العملي التطبيق ندع أنه

 من يتم مداخل ثلاث سنستعرض يلي وفيما.منظمة لكل والثقافية الاستراتيجية القيم

  :المنظمة ثقافة خلال من تتنوع التي الأبعاد رؤية خلالها

  Ouchi  أوتشي مدخل -1

  Peter and Waterman ووترمان بيتر مدخل -2

   Hofstedeهوفستيد تصنيف -3

   Ouchi  William G أوتشي مدخل-1

 بوضوح ركزوا الذين الباحثين أوائل من واحدا  Ouchi  William G وليام كان

 Ouchi  William أوتشي قام وقد .الشركات من محدودة  مجموعة ثقافات تحليل على
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G   لثلاث صنفها يال الشركات من مجموعات لثلاث التنظيمية الثقافة بتحليل 

  :كالتالي الشركات من مجموعات

 من الأمريكية الشركات-التقليدية اليابانية الشركات-التقليدية الأمريكية الشركات

 من تتكون قائمة التحليل هذا  خلال من  Ouchi  William G أوتشي طور. Z نوع

 توصل وقد ت،الشركا من الثلاثة الأنواع هذه بين المقارنة خلالها من يمكن نقاط سبع

 الأمريكية والشركات التقليدية اليابانية الشركات ثقافات أن إلى المقارنة هذه خلال من

 توضح الاختلافات هذه وأن الأمريكية، التقليدية الشركات عن تماما تختلف Z نوع من

 تواجهها التي ،والصعوباتZ نوع من والامريكية اليابانية الشركات من العديد نجاح

 Ouchi  William(التقليدية لأمريكيةا الشركات G ،1978،305-314 (والجدول 

  : Ouchi  William G عرضها التي  السبع النقاط يوضح الموالي

   Ouchi  William G عمل إطار): 1(الجدول
ــر الثقافية القيمة ــي التعبيـ  فـ

 اليابانية الشركات

 فـــي التعبيـــر

ــشركات  الـــ

ــة ــن الأمريكي  م

  zنوع

ــر ــي التعبيـ  فـ

 الأمريكيـة  الشركات

 التقليدية

ــزام ــستخدمين الإلت  نحوالم
Commitment to 

Employees 

ــف ــدى التوظي  م

 الحياة

 طويـل  التوظيف

 المدى

ــف ــصير التوظي  ق

 الأجل

 وكمي سريع وكيفي بطيء وكيفي بطيء Evaluationالتقييم

  أوالتخصص المهنة
Careers 

 حـد  إلـى  واسعة جدا واسعة

 ما

 ضيقة

ــمنية Controlالرقابة ــروغ ض  ي

 رسمية

ــمنية ــر ض  وغي

 رسمية

 ورسمية واضحة
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 Decision القــرار صــنع
Marketing 

 فردي جماعي جماعي

المــــــــــسؤولية
Responsibility 

 الفرد الفرد الجماعة

  بالأفراد الإهتمام
Concern for people 

 ضيق شمولي شمولي

 : المصدر   Moorhead.G  &  Griffin,  Rick  w.  Organizational 
Behavior,(New York: Houghton Company,2001)p.149. 

   العاملين ونح الالتزام

 للباحث وفقا Ouchi  William ) 1978(، التقليدية اليابانية الشركات تشترك 

 بالعاملين الاحتفاظ محاولة على تؤكد التي الثقافية القيمة في Z نوع من والأمريكية

 الملجأ هو ذلك يكون عندما فقط، العاملين بتسريح الشركات من النوعين كلا يقوم وبذلك

 مدى الوظيفة شكل تأخذ ما غالبا" بالعاملين الاحتفاظ" قيمة فإن اليابان وفي الأخير،

  ).Moorhead .G&Griffin2001,278‐280(الحياة

 المشكلات بعض واجهت التي اليابانية الشركات بعض أن من الرغم على

 لفصل لجأت إنها أي القيمة هذه تتحدى الماضية القليلة السنوات مدار على الإقتصادية

 الشركات بعض في العمل يبدأ الذي الفرد إن. النفقات بعض لتوفير لديها العمالة بعض

 نوع من الأمريكية الشركات وفي. العمل من طرده يتم لن أنه ضمان لديه كان اليابانية

z ، ووفقا ،"المدى وظيفة "أوتشي عليه يطلق بما الإلتزام عند الثقافية القيمة هذه تتضح 

 ووفقا العمل، من فصلهم يمكن لا العاملين فأن الحياة، مدى للوظيفة الياباني للنظام

 يتم لم أن فقط لكن العمل، من والمديرين العاملين فصل الممكن من الأمريكي للنظام

  ).Moorhead.G.&Griffin,Ibid,1978,278‐280 (أدائهم قبول



57 
 

 تجاه نفسه الثقافي الإلتزام لها ليس التقليدية يكيةالأمر الشركات أن أوتشي أوضح

 وفي . z نوع من الأمريكية والشركات اليابانية الشركات في الحال هو كما العاملين

 صغير عدد في المهنية حياتهم الأمريكان والمديرون العاملون يقضي ما غالبا الواقع

 هناك يكون أن حال في أنهب ثقافي توقع هناك يزال فلا ذلك ومع الشركات، من نسبيا

 الشركة ملكية تغير حال أوفي دخلها، على يؤثر بشكل الشركة لنشاط جدي انخفاض

 تركهم المستحسن من يكون والمديرين العاملين فإن.آخر أوكيان شركة في أوالإندماج

  ).Ouchi,W.G.&wilkins,1985.310 (يذهبون

   التقييم

 تصل قد للغاية طويلة زمنية فترة تغرقيس والمدرين العاملين فتقييم أوتشي حسب

 ،وتتطلب Z نوع من والأمريكية اليابانية الشركات من كل وذلك السنين لعشرات

 تكون الشركات هذه في الترقية فإن وعليه.الأداء عن والكيفية الكمية المعلومات استخدام

 العديد مع الشخصية المقابلات إجراء بعد فقط الترقية قرارات وضع نسبيا،ويتم بطيئة

 الأمريكية الشركات تقييمه،وفي يتم الذي الفرد مع بالتواصل يقومون الذين الأفراد من

 المقاييس على يؤكد متكررة،كما بصفة يتم التقييم ان توحي الآخر، الجانب على التقليدية

 العاملين بين المدى قصير التفكير على تشجع القيمة هذه للأداء،ويبدوأن الكمية

  .والمديرين

  التخصصوأ المهنية الحياة 

 اليابانية الشركات في تقديرا الأكثر المهنية التخصصات أن أوتشي لاحظ

 هذه أدت اليابان وفي المهن، من بالعديد القيام تتضمن التي هي z نوع من والأمريكية

 في للخبرة العاملين اكتساب إلى تؤدي ربما التي للمهنة جدا عريضة مسارات إلى القيمة

 نوع من الأمريكية الشركات في المهنة مسارات وأن للعمل مختلفة وظائف أوسبع ست
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z دإلى أضيق تع الشركات في الشركات في التخصص مسار فإن ذلك ومع ما، حد 

  .أضيق يعد التقليدية الأمريكية

 تخصصًا يمارسون الأمريكيين المديرين أغلبية أن إلى أوتشي الباحث وأشار

 وفقا يعكس المهنية للحياة الضيق المسار هذا إن المهنية، حياتهم في فقط أواثنين واحدًا

  .الأمريكية الشركات من العديد في أساسيا جزءًا يعد الذي التخصص قيمة لأوتشي

  الرقابة

 العمل تحقيق أجل من الرقابة من ما مستوى تبذل أن ينبغي المنظمات جميع إن

 الولايات في الموجودة الشركات أن للدهشة المثير من ليس وبذلك،. المناسب المنسق

  .إدارتها وكيفية التنظيمية بالرقابة المتعلقة الثقافية القيم طورت واليابان المتحدة

 تتم الرقابة أن تفترض z نوع من والأمريكية اليابانية الشركات أغلبية إن

 الفعاليات ههذ أهم أحد وتتمثل والضمنية، الرسمية غير الفعاليات خلال من ممارستها

 التقليدية الأمريكية الشركات تتوقع ذلك من العكس وعلى المنظمة، ثقافة في القوية

 السلطة وتحديد الوظيفة، وصف شكل في الواضحة القرارات خلال من التوجيه

  .والضمنية الرسمية غير الثقافية القيم عن فضلا المتعددة، والإجراءات والقواعد

 وسيلة أنها على لها ينظر أن الممكن من المنظمة قافةث فإن الوظيفي، المنظور من

 الفرد أن معرفة من الرقابة وتأتي والقيم، المعايير على تعتمد الإجتماعي للتحكم أساسية

 تأتي أن الممكن من. لا أم مناسبة أعمالنا كانت إذا يخبرنا سوف به نقوم بما يهتم الذي

 أو المشرف أو المنظمة هيكل مثل ةالرسمي المصادر بعض من المنظمات في الرقابة

  .المنظمة ثقافة مثل الاجتماعية المصادر من
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 في الرسمية التنظيمية الفعاليات في الرقابة تتركز أوتشي، نظر جهة ومن

 طبيعتها في أكثر إجتماعية تكون الرقابة أن حين في التقليدية، الأمريكية الشركات

 من والأمريكية اليابانية الشركات في المنظمة ةلثقاف المشتركة والقيم المعايير من وتشتق

  . z نوع

  القرار صنع

 قوي، ثقافي بتوقع تتمتع z نوع من الأمريكية والشركات اليابانية الشركات إن

 في الكامل الاشتراك مبادئ على وتعتمد جماعة ضمن تحدث القرار صنع وعملية

 ملائما الفردي القرار صنع يعد ،التقليدية الأمريكية الشركات وفي والإجماع، المعلومات

  .لها

  المسؤولية

 في الفردية مقابل الجماعية بموضوع كبيرة بدرجة المسؤولية حول الأفكار ترتبط

 والشركات اليابانية الشركات بين المقارنة تنهار ذلك، ومع القرار، صنع عملية

 القوية ثقافيةال المعايير تدعم اليابان في أنه أوتشي وأوضح ،z نوع من الأمريكية

 عن مسئولة وتصبح الفرد، عن فضلا ككل المجموعة أي الجماعية، المسؤولية

 الشركات تفعل كما الفردي القرار بصنع الفردية المسؤولية ربط إن. القرارات

 حيث جماعي بشكل قرار صنع فإن وبالمثل أخلاقيا، مناسبا يعتبر التقليدية الأمريكية

 جنبا يسران أنهما يبدو اليابانية الشركات في الحال هو ماك الجماعية، المسؤولية تكون

 القرار بصنع الثقافية القيم z نوع من الأمريكية الشركات تربط كيف لكن جنب، إلى

  .الفردية والمسؤولية الجماعي

 تمت التي الثقافية الرؤية على تعتمد السؤال هذا على الإجابة أن أوتشي اقترح

 فيها يستخدم التي الأولى المرة ففي والكيفي، البطيء قييمالت وهي بالفعل، مناقشتها
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 النتائج كانت إذا عما نقول أن المحتمل من ليس القرار، صنع في المجموعة المدير

  .المجموعة أونتيجة المدير تأثير عن نتجت القرار بهذا المرتبطة

 هذه تكان وإذا الوقت، لبعض المجموعات من العديد مع المدير عمل إذا ذلك ومع

 الحصول في ماهرا المدير يكون أن المحتمل فمن للمنظمة، مفيد بعمل تقوم المجموعات

 هذا يعد أن الممكن من. العمل لصالح واستغلاله المجموعة في ما هوأفضل ما على

 يفشلون الذين المديرين فإن وبالمثل،. الجماعي القرار عمليات نتائج عن مسئولا المدير

 عن مسئولين يعتبروا أن الممكن من لهم الخاضعة المجموعات مع بكفاءة العمل في

  .المجموعة قرار صنع عملية نتائج في العجز

  بالأفراد الإهتمام

 المثير من وليس بالأفراد، الاهتمام مع أوتشي درسها ثقافية قيمة آخر تتعامل

 الثقافية القيمة تكون z نوع من الأمريكية والشركات اليابانية الشركات في أنه للدهشة

 الشاملة الاهتمامات تتجاوز وقد. والمديرين بالعاملين الشامل الاهتمام هي السائدة

 وهواياته الأسرية الفرد بحياة الاهتمام إلى مدير أو عامل صفته لمجرد بالفرد الاهتمام

 كان التقليدية الأمريكية الشركات وفي ومخاوفه، وطموحاته وآماله الشخصية ومعتقداته

 على تركز التي الثقافة إن.العمل مكان على إلا يركز لا لأنه ضيقا بالأفراد مالاهتما

 الواجبات توجيه أو العمل على يركز الذي الاهتمام عن فضلا للأفراد القوي الاهتمام

  .العامل إنتاجية من يقلل أن الممكن من

  :والأداء z نظرية

 ساعدتها z نوع من ريكيةالأم والشركات اليابانية الشركات ثقافات أن أوتشي أكد

 أسلوب باستيراد Toyota شركة قامت لقد التقليدية، الأمريكية الشركات على التفوق في

. الشمالية أمريكا في التصنيعية منشآتها إلى اليابان في نجحت التي والثقافة الإدارة



61 
 

 على z نوع من والشركات اليابانية الشركات قدرة إلى Toyota نجاح ويرجع

 غلى تؤدي التي طويلة فترات على التشغيلية والعمليات بها للعاملين المنهجي ارالاستثم

  .الطويل المدى على الأداء في ومهمة مستمرة تحسينات

   Waterman  وPeters مدخل: ثانيا

  وترمان وروبرت بيترز توم من كل قاما لقد Tom  Peters &    Robert 

Waterman الامتياز عن البحث كتابهما في" In Search of Excellence"  بالتركيز 

 بيترز اختارا لقد وأدائها، المنظمة ثقافة بين العلاقة على أوتشي من وضوحا أكثر بشكل

 التي الإدارية الممارسات وصف بقصد الناجحة، الأمريكية الشركات من عينة ووترمان

 ممارسات لىإ أدت ثقافية قيم إلى بسرعة تحليلهم تحول لقد الشركات، هذه لنجاح أدت

  :يلي فيما تتضح" الممتازة "عليها أطلقا التي القيم هذه إن. ناجحة إدارية

  للعمل التحيز -1

 سرعة أي (للفعل تتحيز المتميزة الشركات فإن ووترمان، بيترز من لكل وفقا

 إن حتى القرارات يتخذوا أن المتوقع من الشركات هذه في المديرين إن ،)القرار اتخاذ

 القرارات من للعديد بالنسبة أنه ووترمان بيترز من كل ويرى الحقائق، ميعج تتوافر لم

 في القرار اتخاذ فتأخير لذلك حولها، الحقائق جميع تتوافر أن الصعوبة من فإنه المهمة،

 الباحثين، لهذين وفقا المتوسط، وفي القرار، اتخاذ عدم مثل هونفسه المواقف هذه مثل

 التي الشركات على تتفوق للعمل، التحيز تتضمن ثقافية مقي لديها التي المنظمات فإن

  .القيم هذه مثل لدبها ليس

 المشكلة حيال شيء أي بعمل المبادرة المنظمة من فالمطلوب المبدأ، لهذا ووفقا

 وتقارير التحاليل من حلقات في لتدور حالتها على المشكلة ترك من بدلا المطروحة

 لا ذلك أن إلا القرارات اتخاذ عند للتحليل تميل زةالمتمي الشركات أن وبرغم اللجان،
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 سرعة وبهدف الثمين، الوقت إضاعة عدم بهدف السريع، الفعل نحو حركتها على يؤثر

  .نفذ ثم وحاول اعمل: هو للتنفيذ المعتاد فالنمط الإنجاز،

   العميل من الإقتراب -2

 إن " لتنظيميةا ثقافتها تتضمن التي الشركات أن Peters & Waterman يعتقد

 هذه مثل فيها توجد لا التي الشركات على آدائها في تتفوق" آخر شيء أي فوق العميل

 عن الأفكار ومصدر الحالية، المنتجات عن المعلومات هومصدر فالعميل القيمة،

 إن. للشركة والمستقبلي الحالي المالي للأداء النهائي والمصدر المستقبلية، المنتجات

 يؤدي الأمر، تطلب إذا العميل وتدليل العميل، احتياجات ومواجهة عميل،ال على التركيز

  .المتفوق الأداء إلى

 الجوية الخطوط شركة فإن سنوات، لعدة الأموال خسارة وبعد المثال، سبيل وعلى

 عام منذ الأرباح تحقق النهاية في وبدأت العميل، خدمة على ثقافتها ركزت الإسكندينافية

 الصعوبات بعض تواجه الأخرى الطيران شركات من العديد كانت عندما. 1989

  )3.(المالية

   والمبادرة الذاتية الإدارة-3

 عن الإبتكار في العجز تكافح الناجحة الشركات أن ووترمان بيترز من كل ذكر

 في موقعهم عن النظر بغض الإبتكارية، القيادية المواهب ذوي العاملين تبني طريق

 الحرية وتترك المبدعين هؤلاء لحضن خلايا تكون أن الشركات هذه وتحاول التنظيم،

 تشجع العكس على بل الإبتكار، على قدرتهم يعيق بشكل حركتهم في تتدخل ولا لهم،

 بتم ما وغالبا. جانبهم من الجيدة المحاولات كل وتدعم المقبولة، بالمخاطر أخذهم فيهم

 يأتي ذلك وبعد فيها، التحكم يمكن أصغر أجزاء إلى الشركة تقسيم طريق عن ذلك

 من الكثير وتوجد الأصغر، العمل أقسام داخل المبتكرة المستقلة الأنشطة تشجيع
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 على ويؤثر المخاطرة يتولى الذي المبتدئ المهندس عن المنظمات هذه في القصص

 المنتج، لتطوير البطيئة بالخطوات يقنع لا الذي أوالمدير الرئيسية، المنتج قرارات

  .نجاحا أكثر تكون جديدة تسويقية خطة تنفيذ في بدأي والذي

  الأفراد خلال من الإنتاجية -4

 أهم أن تدرك الناجحة الشركات أن ووترمان بيترز من كل يعتقد أوتشي مثل

 أفرادها، هوازدهار المنظمة غرض وأن -معا والمديرون العاملون– الأفراد هم أصولها

 مع بإحترام الأفراد يعامل الذي هوالمعتقد فذلك ة،المنظم لثقافة الأساسية القيمة فإنهم

 الشركات فهذه.للنجاح ضروري ولكنه فقط مناسبا ليس وهذا كرامتهم، على الحفاظ

 الشركات فهذه. وإنتاجيته أدائه جودة لمعرفة كمصدر ومنصبه الموظف ملف مع تتعامل

 تعد لا وهي ملين،العا مع التعامل عند" مواجهتهم في نحن "مبدأ عن الإبتعاد تحاول

 ما غالبا الشركات لذلك الأداء، لتحسين الأساسي المصدر المستثمرهوفقط المال رأس

 حتى جهدهم قصارى بذل بضرورة العاملين وإشعار العاملين، اندماج برامج على تركز

  .الأرباح في شركاء يكونوا

  العملية الإدارة -5

 يستمر أن أصرت بدراستها مواقا التي الشركات أن ووترمان بيترز من كل لاحظ

 يعكس توافقًا يعد وهذا للشركات، الأساسي العمل مع تواصلهم في المديرين كبار

 وراء من بالإدارة يقوموا ألا ينبغي المديرين أن يتضمن الذي الموجود الثقافي المعيار

 تصميم،ال قسم في فمرة ،"المنشأة في يتجولوا أن "ينبغي بل لمكاتبهم، المغلقة الأبواب

  .إلخ...والتطوير البحث إدارة في أخرى ومرة
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  للنشاط الأصلي بالخط الإلتزام -6

 المتميزة للشركات الأخرى الثقافية القيمة مزايا إحدى تتمثل ووترمان، لبيترز وفقا

 مفهوم ترفض الشركات هذه إن خبرتها، نطاق خارج أعمال في الدخول رفضها في

 إلى يشار المترابطة، غير الصناعات في الأعمال لوتشغي شراء ممارسة أي التنوع،

 أخرى بعبارة للشركة،أو" الأساسية الكفاءة "على الإعتماد أنها على حاليا الفكرة هذه

  .الشركة به تقوم ما أفضل

  الإداريين من البسيط،والإقلال الشكل -7

 اريةإد مستويات وجود إلى الناجحة الشركات تميل ووترمان بيترز من لكل وفقا

 إداريا المتميزة الشركات ففي بالشركة، العاملين من نسبيا صغيرة ومجموعات قليلة

 عن أيضا ولكن مدير، لكل يتبعون الذين الأفراد عدد طريق عن فقط ليس الأهمية تقاس

 الشركات هذه في الموجودة الثقافية القيم إن المنظمة، أداء على المدير تأثير طريق

  .المهم هو عددهم عن فضلا لهم، التابعين أداء أن المديرين تخبر

  والمرونة الإنضباط صفات -8

 متناقضة، ووترمان بيترز من كل حددها التي المنظمة لثقافة النهائية الميزة يبدوأن

 هذا حل إن صارمة؟ بصورة وتنظم حر وبشكل بتلقائية الشركة تتحرك ان يمكن فكيف

 يتم لأنه وذلك. الشركات تنظيم يتم لأنه وذلك. الشركات قيم في يوجد الواضح التناقض

 الرابطة فهذه بها، ويؤمنون الشركة قيم يفهمون فأعضاؤها بإحكام الشركات تنظيم

 فإن نفسه الوقت وفي معاً، والأعضاء الشركة يربط قوياً رابطا تعد العامة الثقافية

 وعددا أقل، إدارية ياتمستو لديها يكون أن إلى تميل لأنها بحرية، تنظيمها يتم الشركة

 المتزايد الابتكار هي النتيجة وتكون والنظم، القواعد من والقليل الموظفين، من أقل

 للمنظمة المرن الهيكل يصبح لذلك السريعة، الفعل ردة وحدوث الوقت وتوفير والمبادرة
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 ىعل ينبغي فعندما الشركة، في الأفراد يعتقنها التي الشائعة القيم بسبب فقط ممكنا

 تنظيمية قيم شكل في اختياراتهم يقيموا أن يمكنهم فإنه قرارات، يتخذوا أن الموظفين

 خدمة أو للعمل، التحيز قيمة مع تتفق الخيارات كانت سواء الشركة، في عليها متعارف

 الموظفون يستطيع عليها، المتعارف القيم إلى الرجوع طريق وعن.ذلك إلى وما العميل

 فإن المعنى وبهذا بها، القيام ينبغي التي الإجراءات حيال لخاصةا قراراتهم يصنعوا أن

 ضوابط يتضمن مرن هيكل وجود الممكن من يجعل الشائعة الثقافية للقيم المحكم البناء

  .أقل إدارية

  Hofstede تصنيف -ثالثا

 حيث اشمل منظور من المنظمة سلوك على الثقافة تأثير هوفستيد تناول     

 خلال المنظمة،من أداء على وتأثيرها القومية الثقافة خصائص لىع تصنيفه في ركز

 لكل الثقافية السمات على مؤشرات وتعطي قياسها يمكن التي المعايير بعض تحديد

  .مجتمع

 بشركة ابحاث من سلسلة  هوفستيد بدأ الماضي القرن من السبعينات بداية في

IBM دول بمختلف شركةال مكاتب في المستخدمين أراء استطلاع على تركز 

  الثقافة تاثير "كتابه في البحات من وغيرها الاستطلاعات هذه نتائج نشرت وقد.العالم

culture’s  consequence)Sndergaard,M,1994,447‐456.(هوفستيد ويبين 

 بين ميزة وقد.المنظمات سلوك على تؤثر وإقليمية قومية ثقافية خصائص هناك بان

  :هي أنماط خمس

  القوة ةفجو مؤشر-1

 او الدولة مجتمع في الأشخاص بين المساواة عدم أو المساواة درجة على يركز

 للسلطات المتساوي التوزيع عدم إلى المرتفعة المؤشرات تشير القطر،حيث
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 الاجتماعي،فتلك النسيج في المتساوي غير التوزيع هذا فرص والثروات،وزيادة

 أعلى درجات إلى مواطنيها انتقال ونةبمر يسمح لا نظاما تطبق أنها يرجع المجتمعات

  .الطبقي السلم من

 أن إلى تشير فإنها منخفضة قيمة بالسلطة الخاصة المساحة مؤشرات سجلت إذا

 ويتم المجتمعات، هذه في المواطنين وثروات سلطات بين بالفروق يهتم لا المجتمع

  .للمجتمع الفرص تكافؤ على التأكيد

  الفردية-2

 المتبادلة الجماعي،والعلاقات أوالانجاز للفرد المجتمع زتعزي درجة على تركز

 الفردية الحقوق إلى يشير ذلك فإن مرتفعة الفردية مؤشرات كانت فإذا الأفراد، بين

 بعلاقات الاحتفاظ إلى النمط هذا ظل في الأفراد الاجتماعي،فميل النسيج داخل أساسية

 الجماعي الاتساق من المزيد إلى رفتشي للفردية المنخفضة المعدلات أما.المدى واسعة

 على وتعمل الممتدة العلاقات تعزز الثقافة هذه. الأفراد بين الوثيقة والروابط الطبيعي،

  .الجميع على المسؤوليات توزيع

  الذكورة-3

 لعمل التقليدي للدور المجتمع تعزيز عدم أو المجتمع تعزيز درجة على تركز

 قيمة يسجل ما مجتمع في الذكوري التحكم معدل كان فإذا. الرجل وتحكم وإنجاز

 الجنسين بين التفرقة من المزيد إلى يميل المجتمع أن إلى يشير ذلك مرتفعة،فإن

 يخضعن الإناث فإن النموذج هذا مجتمع،وفي في السلطة هيكل على ذلك ،وينعكس

  .الذكور لهيمنة كبيرة درجة إلى
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 العكس،أي إلى يشير هذا فإن الذكورة، من متدنية معدلات ما مجتمع سجل فإذا

 المرأة تعامل بينهما،بحيث التمييز صور وإزالة الجنسين، بين التفرقة حدة انخفاض إلى

‐Hofstede,Geert,2001,176( الحياة مجالات كافة في الرجل مع متساوية معاملة

172.(  

 عالمجتم في الأجناس بين الأدوار تقسيم الاعتبار في يأخذا باختصار المؤشر فهذا

  ).إناث /ذكور( حيوي اساس على الأجناس تقسيم وليس اجتماعية، ناحية من

  )الحيرة تجنب(التأكد عدم مؤشر -4

 بعض يلف الذي) الشك(والغموض الوضوح عدم تحمل مسؤولية على يركز

 معدل كان فإذا .معروف هيكل أو نمط أو شكل لها يكون لا التي المواقف مثل الوقائع

 الوضوح عدم يحتمل لا بها المجتمع فإن ما دولة في مرتفعا )الوضوح عدم (الغموض

 ثم ومن .بديلا عنها يرضى ولا بالشفافية دوما يطالب القضايا،وهومجتمع معظم حول

 إلى ويتشوق بل المؤسسية،ويحترم القوانين وخاصة القانون بسيادة يؤمن مجتمع هو

 الأدنى،أما الحد إلى وضوحال عدم بمستوى يصل حتى التنظيمية والقواعد القوانين سن

 بل للغموض بالا للغموض بالا يلقي لا الدولة هذه في المجتمع فإن العكس حدث إذا

 مستوى انخفاض في ذلك والتأويلات،وينعكس النظر وجهات من العديد وسط يتحمله

  .الكبرى المخاطر ومواجهة التغيير لقبول طبيعيا مؤهل وهومجتمع القانون، سيادة

  المدى ويلط التوجيه-5

 معدل كان للتفكير،فإذا التقليديى بالقيم المدى طويل الالتزام درجة على يركز

 أنه بتراثه،ويعتقد بالالتزام أجدر بها والمجتمع فالدولة مرتفعا المدى طويل التوجيه

 خاصا اعتزازا معتز وتطبيقها،وهومجتمع لها الدعوة في ويتفانى الاخلاقية القيم يؤيد

 ونبراسا رصيدا هذا تراثه من يجعل انه ذلك من والأكثر والحضاري، الثقافي بتراثه
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 من المزيد تستغرق قد العمال بعض أن اليوم،إلا يمارسه الذي والشاق العمل على يدل

 للثقافات بالنسبة خاصة الاجتماعية الاعتبارات حيث من وتتطور تنمو حتى الوقت

 يشير ذلك ما،فإن مجتمع في منخفضا المدى طويل التوجيه معدل كان إذا أما.الوافدة

 المدى،في طويل التقليدي لتوجيه لمفهوم بالا يلقي ولا يعزز لا المجتمع هذا أن إلى

 عن يعبر لا بالموروث السريع،فالالتزام للتغيير ممهدا الطريق يكون الثقافة هذه ظل

 رالتغيي طريق في توضع التي العراقيل من المجتمع بعتبره بل حقيقين التزام

)Hofstede,Geert,1994.(  

  التنظيمية الثقافة في المؤثرة العوامل - 8

 تأتي أين من أولا معرفة يجب المنظمة ثقافة في المؤثرة العوامل عن الحديث عند

 هذا فيو المنظمات، من غيرها عن ما لمنظمة المميزة الشخصية تمثل التيو الثقافة هذه

 متداخلةو متعددة التنظيمية الثقافة ادرمص أن الدراسات من العديد أوضحت السياق

  :منها

  .تحقيقها في الدقة مدىو المنظمة رسالة -1

 .العمل علاقات تنظيم في المستخدم الإداري الفكر -2

 .المنظمة داخل السائدة الأعرافو التقاليد -3

 .العمل طبيعة تنظم التي اللوائحو القوانين -4

 .للعاملين التعليمي المستوى -5

 .بالمنظمة عاملينلل الاجتماعية التنشئة -6

 .تنوعها درجةو المنظمة عمليات طبيعة -7

 .قوية تنافسية ميزة تكوين على المنظمة حرص مدى -8

 بعض)36سابق، مرجع حسن، ابراهيم احمد(الدراسات إحدى أوضحت قدو هذا

  :التالي) 4(رقم بالشكل توضيحها يمكن التيو التنظيمية الثقافة مصادر
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  التنظيمية الثقافة على المؤثرة العوامل): 4(رقم شكل

                        

                        

                        

                        

                        

                  

      

  

  36سابق، مرجع حسن، ابراهيم احمد  :رالمصد

 المنظمة ثقافة في المؤثرة العوامل بعض إيجاز ذكره سبق ما ضوء فيو يمكن

  :يلي فيما

 من كان وظيفياو جغرافيا زعةموو كبيرة المنظمة كانت كلما :المنظمة حجم -1

  .أعضائها بين تجمع قوية تنظيمية ثقافة تكوين الصعب

 الفرصة كانت العمل مجال في تاريخ ذات المنظمة كانت كلما :التنظيمي العمر -2

 نوها مراحل فيوأ العهد حديثة المنظمات من أقوى تنظيمية ثقافة لديها ليكون أكبر

  .الأولى

 ذلك أعطاها متطورةو حديثة تقنية تستخدم المنظمة كانت لماك: التنظيمية التقنية -3

  .أجزائها بين مشتركة ثقافية قيم لتدعيم الفرصة

 اختيار معايير
 العاملين

 العليا الإدارة

 الاجتماعية التنشئة

 مؤسسي فلسفة
 المنظمة

 التنظيمية الثقافة
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 الالتزام على تحث للعاملين الاجتماعية التنشئة كانت كلما: الاجتماعية التنشئة -4

  .قوية تنظيمية ثقافة تكوين في ذلك ساهم العمل قيمة تعظيمو

 متلاحقة بخطى المنظمة تسير التنظيمي التغيير عملية كانت لماك: التنظيمي التغيير -5

 احتمال ضعف إلى ذلك أدى لديها العمالة بحركة يتعلق فيما خاصة اللازم من أكثر

  .قوية تنظيمية ثقافة وجود

  قوية تنظيمية ثقافة تكوين كيفية-9

 ملينالعا على تأثيراتها وتحدث تكتمل حتى مختلفة بمراحل المنظمة ثقافة تمر

   . )5(رقم الشكل في المراحل هذه تتمثل )1997(حريم حسن وحسب.المنظمةو

 القوية التنظيمية الثقافة أن )69-68، الطبلاوي االله عبد نجوى (الباحثون يرى عليه بناء

  :هي الأبعاد من مجموعة على ترتكز أن يجب

 من مفهوم منشورو واضح العاداتو للقيم موحد نظام وجود بمعنى :التجانس -1

  .العاملين

 تنبذو الفريق روح تدعم أن يجب المنظمة ثقافة أن بمعنى :العمل جماعية -2

 .العمل في الفردية

 الاستجابة من تمكن أن يجب المنظمة ثقافة أن بمعنى :التكييف على القدرة -3

 .تهديداتها تلافيو الخارجية للبيئة

 .التطبيقو بتكارالا على تشجع أن يجب المنظمة ثقافة أن بمعنى :الإبداع تشجيع -4

 معايير توفر أن يجب مةالمنظ ثقافة أن بمعنى :الواضحة الأداء معايير -5

 .الأداء لتقييم حياديةو موضوعية
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  التنظيمية الثقافة تكوين مراحل): 5(رقم شكل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 دار عمان.-والمنظمات الأفراد سلوك-التنظيمي السلوك):1997(حريم حسن: المصدر

  . 452والتوزيع،ص للنشر هرانز

 في المنظمة ثقافة تدهور عواملو تقوية عوامل من كلا بين مقارنة وضع يمكنو هذا

  .)2(رقم الجدول

  

  الأدوار توزيع و القادة -
 قواعد يخص فيما الالاتص -

 القيم و السلوك

  الحوافز نظام -
 الوظائف إدارة -
 عمل فرق تكوين -
 الجدد للعاملين الاجتماعي الدمج -
 التطوير و التدريب -

  المنظمة تاريخ على الترآيز -
 للمنظمة العليا بالمثل الاتالاتص -

بالعضوية الإحساس تكوين

  العاملين بين الكامل الاندماج -
 القرارات اتخاذ في المشارآة -
 داخل الايجابي التنسيق -

 المجموعة

 بتاريخ الإحساس تكوين
 المنظمة

 الإحساس تكوين
 بالانسجام

 بين التبادل زيادة
 الأعضاء

  

  

 ثقافة
 تنظيمية
 و قوية

  متماسكة
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  .المنظمة وتدهور تقوية عوامل بين الاختلاف اوجه: )2(رقم الجدول

 المنظمة ثقافة تدهور عوامل المنظمة ثقافة تقوية عوامل الاختلاف وجه

  مالاهتما محور

  

  الإدارة تركيز

 

  بالعملاء الاهتمام

 

 المركزية

 بالنجاح الاهتمام

 المخاطر إظهار

 الشفافية

 الإدارة أسلوب

 الرسمية غير الجماعات

  الابتكار

   العمل فرق

  بالمستقبل الاهتمام 

  العاملين - 

  والخارجية الداخلية البيئة - 

  العملاء على التركيز - 

  اللامركزية زيادة - 

  بالانجازات لغرورا دون النجاح - 

  المخاطر إخفاء عدم - 

  العمل فدى الصراحة - 

  المكشوف على الإدارة - 

  بها والاعتراف بها الاهتمام - 

  الإبداع و الابتكار على التشجيع - 

  الجماعي العمل على التركيز - 

 بالمستقبل كبير اهتمام - 

  والمستندات العمل - 

  فقط الداخلية البيئة - 

  ءبالعملا الاهتمام عدم - 

  المركزية زيادة - 

  بالانجازات وتفاخر عالي اهتمام - 

  المخاطر إخفاء - 

  العمل في الصراحة عدم - 

  بالأسرار الإدارة - 

  بها الاهتمام عدم - 

  بالإبداع الاهتمام عدم - 

  الفردي العمل على التركيز - 

 بالمستقبل محدود اهتمام - 
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  زةممي تنظيمية ثقافة نشوء على تساعد التي العوامل-10

 مميزةو قوية تنظيمية ثقافة نشوء على تساعد التي العوامل من مجموعة يوجد

 :منها

 على المفروضة الرقابة مقدارو النظمو القواعد نوعية به يقصدو: التنظيمي البناء

  .الأفراد سلوك

  .لمرؤوسيهم الرؤساءو المشرفين قبل من المساندةو الدعم توفير مدى :التشجيع

  .مهنةوأ لجماعة ليسو ككل للمنظمة الموظف ماءانت درجة: الانتماء

  .الموظف إنتاجية على المكافآت اعتماد درجة: الأداء مكافآت

 قابليةو المجموعاتو الزملاء بين الخلافاتو التضارب توفر مدى: التحمل درجة

  .بينهم الآراء اختلاف قبولو صدقو بأمانة المشاعر لتبادل الموظفين

 ويتحملوا يبتكرواو يبدعوا لكي التنظيم منتسبي يعتشج درجة :المخاطرة تحمل

  .المخاطرة

  التنظيمية الثقافة قياس-11

  :مثل المنظمة ثقافة قياس في عليها الاعتماد يمكن التي الطرق من العديد هناك

 المترادفة، الكلمات مثل وسائل استخدام على تعتمد التي: الإسقاطية الطرق -1

 على التعرف يتم البيانات تجميع منو...وارالأد تمثيل الناقصة، الجمل إكمال

  .المنظمة ملامح
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 المديرين مع ميدانية مقابلات إجراء على تعتمد التي :الشخصية المقابلات -2

) المعنويةو المادية( العمل في المختلفة الجوانب عن سؤالهمو بالمنظمة العاملينو

 الوطيان،مرجع االله عبد باسمة(المنظمة ثقافة قياس يتم البيانات جمع طريق عنو

 .)62سابقن

 سلوكيات من المنظمة داخل يحدث ما بمراقبة الباحث يقوم فيهاو :الملاحظة -3

 . المنظمة ثقافة قياس في تساعد بيانات تجميعو المديرينو للعاملين تصرفاتو

 وتقييم استخدام على ةالطريق هذه تعتمد: الموثقة المعلومات استخدام -4

 ثقافتها لقياس تاريخها تمثل التيو للمنظمة المختلفة التقاريرو السجلاتو الوثائق

 .التنظيمية

  بالعمل التنظيمية الثقافة علاقة-12

 تؤثر كما المنظمة، في العاملين نشاط من عديدة جوانب على التنظيمية الثقافة تؤثر

 يتعاون التي والطريقة العمل، في يبذله الذي والجهد الفرد يريده الذي التعليم نوع في

 التنظيمية الثقافة تأثير ويبرز العمل، في الإنسانية والعلاقات ورؤساءه زملائه مع بها

  :التالية الجوانب في العمل على

 بحيث الذاتية والإستقلالية عمله، أداء في بالحرية الفرد شعور وهي: الحرية -1

  . ما عمل لإنجاز زملائه مع العمل فريق إلى الإنضمام في مقاومة أي الفرد يبدي لا

 لهم تكون وأن المساواة، قدم على جميعا العاملون يقف أن وتستلزم: المساواة -2

 النواحي في الفردية الفروق المساواة تتجاهل ولا. متساوية وامتيازات حقوق جميعا

 التنظيمية الثقافة عناصر أقوى من المساواة تعد وبالتالي والإجتماعية، والإنفعالية العقلية

 التي والإنصاف العدالة فكرة بها وتربط. المنظمات في العاملين أداء خلف تقف التي
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 فيما وخاصة تفرقة، دون حقوقهم على ويحصلون. متساوين خلالها من الناس يقف

  .عامة بصفة المنظمات في وأنماطه العمل بقوانين يتعلق

 مواجهة الموظف يخشى إذ موظف، لكل رئيسا هاجسا الأمن يشكل: الأمن -3

 يوفر الإقتصادي الأمن فتحقيق اقتصاديا، حياته يؤمن أن دون التقاعد أو سن،ال كبر

 خسائر أية من الأمن وضمان وإخلاص بكفاية للعمل المتكافئة الفرص في حقه للموظف

  ). 31 ،1972 كيت، (إمكانياته حدود عن خارجة

 وككسل مقبول هوغير وما هومقبول ما تحدد فهي الثقافة، ولب جوهر القيم تمثل

 القيم ،وتؤدي التنظيم أفراد تواجه التي المشكلات حل على تساعد كما.المنظمة في

 تؤثر كما وجودها وتدعم المنظمة هوية على الحفاظ في هاما دورا غيرها دون الإيجابية

  .التنظيمة للقيم سنتطرق وفيمايلي بها، العاملين الأفراد انشطة في

   :التنظيمية القيم-13

 وجودها، وتدعم المنظمة هوية على الحفاظ في مهما دورا ظيميةالتن القيم تؤدي

 وتبنيها التنظيمية القيم تطوير على المديرون يحرص لذا بها، العاملين أنشطة في وتؤثر

 تصنيف حول الباحثين بين اختلاف هناك أن رغم. للمنظمات المنشودة الأهداف لتحقيق

 ليس الإختلاف وأن المضمون، ناحية نم بينهم اتفاق هناك أن إلا التنظيمية، القيم

 هذا في) التقسيمات (التصنيفات أشهر من ولعل.  وتصنيفها القيم بتقسيم وبل جوهريا

 اثنتا إلى التنظيمية القيم قسما فقد. 1995 وودكوك فرانسيس) تقسيم (تصنيف المجال

  :وهي رئيسية، قيم 4 على مصنفة تنظيمية، قيمة عشرة

 النفوذ خلال من بها تتعامل أن المنظمة على يجب التي تعني: الإدارة إدارة قيم -1

 .المكافأةو الصفوة، القوة،: هي الإدارة هذه تتبع التي القيمو ،)القوة(
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 العمل بأداء الصلة ذات بالقضايا المنظمة اهتمام بها ويقصد: المهمة إدارة قيم -2

 .والإقتصاد الكفاية، عالية،الف: هي المهمة لإدارة تتبع التي والقيم الأهداف، وتحقيق

 الحصول بهف صلة ذات قضايا مع المنظمة تتعامل وبموجبها :العلاقات إدارة قيم -3

 هؤلاء التزام دون أداؤه يمكن لا العمل أن حيث موظفيها من إسهام أفضل على

 .والنظام والقانون، العمل فرق العدل،: هي العلاقات لإدارة تتبع التي والقيم الموظفين،

 تتبع التي والقيم البيئة، تعرف أن المنظمة على يجب أنه وتعني: البيئة إدارة قيم-4

 هذه لكل التطرق سيتم وفيمايلي.الفرص واستغلال التنافس، الدفاع،: هي البيئة لإدارة

 :بالتفصيل القيم

 تتبنى فهي ثم ومن المنظمة، مستقبل تحديد مسؤولية الناجحة الإدارة تتحمل :القوة-أ

 لمقاومة إدراكها خلال من بفاعلية المنظمة الإدارة إلى المسيرين تدعوا التي القوة قيمة

 على إجبارهم أو إكراههم تأثير من التقليل على والعمل. المنظمة في للسلطة الأفراد

 نحو الأفراد عند المتأصلة المقاومة مشكلات على التغلب  إلى يؤدي مما السلطة، قبول

 تقرير من يمكّنها الذي الوظيفي والمركز والسلطة، المعلومات، متلكت فالإدارة. التنظيم

 القرارات، واتخاذ عليها، تحوز أن يمكن التي والمصادر المشروع، أو المنظمة، مهمة

 الملكية: هي مصادر أربعة من القوة وتكتسب. المنظمة مستقبل مسؤولية وتحمل

 للقوة الأربعة المصادر هذه اكتساب ويتم. والعقاب والمكافأة والجاذبية، والمعلومات،

 اتخاذ على والقدرة والإحترام بالإهتمام الخاصة الظروف تهيئة خلال من عليها والحفاظ

 .الفعالة للسلطة واللازمة المناسبة القرارات

 القدرات من عالية مجموعة المتميزة الإدارية القيادة تتطلب :الصفوة-ب 

 مهم الإدارة فواجب) النخبة (الصفوة في إلا تتوفر لا التي نسبيا النادرة الكفاءاتوأ

 تدرك الناجحة المنظمةو الصفوة، هم بالإدارة يقومون الذين فالأشخاص معقد،
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 لذا  الإدارية الأعمال في المحتملين المرشحين أفضل على للحصول الحيوية الأهمية

 تحديد -:نهام معايير لعدة وفقا اختيارهم يتم إذ صعبا خيارا كقيمة الصفوة تعد

 قيم على التعرف السلوك، سجل تقصي الموضوعية، المعايير استخدام الكفاءات،

  .والإنجاز للعمل دوافعه استكشاف الفعلية، كفاءاته تقييم الإدارة، تجاه المرشح

 النجاح معايير بتحديد وتقوم المكافأة، قيمة الناجحة المنظمة تتبنى: المكافأة قيمة-ج 

 فإن الآخرين، على للتأثير الأولية الأساليب من والعقاب الثواب كان ولما وتكافئه،

 الثواب أنظمة تستخدم الناجحة والإدارة للقوة، مصدرا تعد أوالعقاب الإثابة على القدرة

 المكافأة كانت ولما. الأداء مستوى رفع اتجاه في المنظمة جهود توحيد أجل من والعقاب

 فإنه أمورهم، بعض في الأفراد بها يتصرف التي الأساليب في معينة ظروف تحت تؤثر

 وتشكيل الكامنة الإمكانات وابراز القادرين، العاملين لإجتذاب المكافأة قوة استخدام يمكن

 .المنظمة أهداف تحقيق أجل من الجهود وتوحيد المناسب، السلوك

 التي طةالأنش على مصادرها تركيز على قادرة الناجحة المنظمة إن :الفاعلية قيمة-د 

 إلى التوصل في الفاعلية قيمة المتميزة المنظمة تحتضن لذا المثمرة، بالنتائج عليها تعود

 بتقييم والإلتزام الشخصية، الصراعات من الحد وفي المناسبة، القرارات واتخاذ صنع

 القادة اهتمام جاء هنا ومن القرارات، اتخاذ عند فاعليتها من للتأكد المعلومات

 الدقيقة والمعلومات الصحيحة البيانات وتنظيم وجمع التنظيمي، البناء بفاعلية والإداريين

 بدائل واقتراح المنظمة تواجه التي المشكلات فهم أجل من المختلفة مصادرها من

 .لحلها مناسبة

 فهي الأشياء، لعمل الطرق أفضل على دائما الناجحة المنظمات تبحث :الكفاءة قيمة-ه 

 ايجابية اتجاهات العاملين واكتساب صحيحة بطريقة العمل أداء في الكفاءة قيمة تتبنى

 تطوير على العمل سوى أمامها خيار فلا النجاح المنظمات أرادت وإذا الجاد، نحوالعمل
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 أجل من الكفاءة بقيمة تاما التزاما العليا الإدارات مديري والتزام التنظيمية، الثقافة قيم

 تتوقف الكفاءة أن ملاحظة مع وإتقانه العمل تحسين إلى دالأفرا وتوجيه الفعاّل، الأداء

 جميع ومشاركة الأقسام، بين الصراعات وتجنب الحديثة، التقنيات مع التكيف على

 في أثرها لها القرارات صنع في المشاركة أن ثبت حيث القرارات، اتخاذ في العاملين

 بالمسؤولية إحساسهم وزيادة التنظيم من الدنيا المستويات في الإدارية القيادات ءةكفأ تنمية
 .المنظمة لأهداف وتفهمهم

 في بالعدالة وشعورهم العاملين رضا أن الناجحة المنظمات تدرك: العدالة قيمة-ذ

 قيمة المنظمات هذه تتبنى لذا الفاعل، للأداء حافزا يعد والمكافآت والرواتب المعاملة

 بهدف واحدة، معاملة العاملين جميع عاملواب أن والقادة المديرين من تتطلب التي العدالة

 حقوقهم على حصولهم أجل من بواجباتهم والإلتزام وانتمائهم ولائهم على الحصول

 . والمساواة العدالة فيها تتوافر بطريقة

 أهداف الرشيدة والقيادة والفاعلية، بالديناميكية المتميزة المنظمات تنجز :العمل فرق-ر 

 من أومجموعة موهبة له فرد من فاعلية أكثر بصورة العمل فرق خلال من المنظمة

 الفرق تلك أهمية من انطلاقا "العمل فرق قيمة الناجحة المنظمات لذا. العاديين الأفراد

 الإجماع وبناء الفريق، أعضاء لدى القوة بجوانب الفردية الضعف جوانب تعويض في

 المشاركين، الأعضاء من الذهن ديشار انتباه وجذب للعمل الدافعية وإثارة والإلتزام،

  . الأخطاء حدوث وتجنب

 العامة المصلحة أجل من وتروي وتبصر بعناية العمل فرق اختيار يتطلب وهذا    

 تلاحم وأجل المهنية، والأنظمة الشخصية المهارات بين توازن إيجاد أجل ومن للمنظمة،

". الجماعي للعمل الأساسية المهارات ولديهم أهدافهم في المتقاربين الأفراد مجموعة

 الأفراد مجموعة مجرد من أكثر تنجز أن تستطيع والمحفزة جيدا المنظمة فالجماعة

 أن يستطيعون وبالتالي للآخرين بالانضمام يستمتعون فالأفراد. الجماعة يشكلون الذين
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 شخص ضعف تعوض أن الممكن من ما شخص موهبة وأن. بإتقان جماعيا يعملوا

 بعض، إلى بعضهم ينتمون بأنهم الأفراد يشعر أن أساسي بشكل الأهمية من فإنه آخر،

 .الفاعلة العمل فرق من القواعد جني بإمكانها أن تضمن التي هي الناجحة فالمنظمة

 وتوفر تصرفاتها، تنظم التي القوانين من إطارا جماعة كل تطور :النظام قيمة-ز 

 موظفيها سلوك على كبيرا نفوذا منظماتال وتمارس. المقبول للسلوك الأساسية القواعد

 التي السلوك قواعد من مناسبا تبتكر التي هي فالمنظمة لذا. القوانين تلك خلال من

 الأهمية يدركون المديرين معظم فإن لذا القوانين، من منظومة في بدورها تتناسق

 القانونية ظمةالأن بإبتكار بالمنظمة،ويقومون العاملين سلوك تنظيم في للقانون الأساسية

 والسلامة، الحضور،الأمانة،النظام،الصحة: التالية المجالات في السلوك تنظم التي

 إلى المنظمات حاجة تظهر هنا ومن. والمكافآت الجزاء ومعايير العدل، تطبيق إجراءات

 في العاملون بها يلتزم التي الإنسانية والعلاقات السلوك معايير لتوضيح وقوانين أنظمة

 تبتكر التي هي الناجحة فالمنظمة) 55 ،1995 وودكوك فرانسيس، (منظماتال تلك

   .والإجراءات القواعد من مناسبا نظاما بإحترام وتدير

 إدارة في آثارها تترك التنظيمية القيم هذه فإن ) 29 ،1998 (النعيمي حسب      

 المديرين أداء في تؤثر والمكافأة والصفوة بالقوة الخاصة فالقيم. الإدارية المنظمات

 المهام أداء في بوضوح تؤثر والكفاية بالفاعلية الخاصة القيم أن حين في وممارستهم،

 الأفراد سلوك في والنظام العمل وفرق بالعدالة الخاصة القيم تؤثر بينما والواجبات،

     .المنظمة داخل الإنسانية وعلاقاتهم

  الفصل خلاصة

لتنظيمية من حيث مفهومها وجذورها التاريخية تناولنا في هذا الفصل الثقافة ا    

ومختلف المداخل النظرية لدراستها ، والقيم التنظيمية ودورها في تحقيق التنسيق 
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فالمضمون  الثقافي للمنظمة يؤدي إلى ضبط الممارسات . والتماسك لدى أفراد التنظيم

ك الأفراد يؤدي إلى السلوكية لأفرادها، وبالتالي فغياب الثقافة سليمة توجه وتضبط سلو

وقوع أفرادها تحت وطئة ضغط العمل، وهذا الأخير سنحاول التطرق إليه في الفصل 

  .الموالي
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  تمهيد

بالضغط، بداء بالمعنى العام للضغط ثم   ما يتعلق الفصل كلنتناول في هذا كل

مفهوم الضغط المهني، بعدها نتعرض لأهم النماذج المقترحة للضغط، تليها النماذج 

  .الاساسية التي تشرح سيرورة الضغط المهني، بعدها نتعرض لتقييم الضغط المهني

  : مفهوم الضغط-1

استخدم في و ،ومتباينةط منذ ظهوره تعاريف متعددة اتخذ مصطلح الضغ

 حتى وإن كان هذا المصطلح غير جديد، إلا انهم أولوا ،تخصصات وميادين مختلفة

الاهتمام  بالعوامل وأسباب الضغط وعواقبه وفي الاخير ما هي النشاطات والاجراءات 

  .تحديد معنى للضغط لذا يبدوا من الضروري أن نبدأ بالممكن أن تتخذ للحد من اثاره،

  :الضغط  العامعنىالم

] ضغطه ضغطا و أضغطه[  جاء لفظ ضغط :ة العربيةفي معاجم اللغالضغط 

. الشدة. الضيق. القهر. والضغطة بمعنى الزحمة. ضيق عليه. زحمه.مص. عصره

أي " ضغط النّفقات"  ويقالعصره: ضغط الشيء ). 427، 1983منجد الطلاب،(المشقّة 

أي انقص حجمه بالضغط و زاد كثافته، وضغط " ضغط الغاز أو السائل"ال ، ويقضهاخفّ

عمل يهدف إلى إكراهيه على الشيء، أو " : ضغط على فلان"كبس عليه، ويقال : زر

  .أي تشدد وضيق عليه " ضغط عليه في أمر"تغيير رأيه، ويقال أيضا 

 السابع القرن خلال ةالإنجليزي الّلغة في استعملت لاتينية الأصل، stressوكلمة 

 كلمة أخذت عشر الثامن القرن خر أوافي ثم. أوحزن أومحنة مصاعب بمعنى .عشر

stress والجهد المكثّف حسب القدرات الفكرية والعضلية .  والكبسالقوة، معنى

  ).cooper,1985(للفرد
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هذا في الجانب اللغوي للكلمة الضغط، أما المعنى الاصطلاحي فقد تعددت 

والتناولات غير أننا سنحاول التطرق لمفهوم الضغط في ظل كل من التناول التعاريف 

  .الفزيولوجي، والتناول التفاعلي، والتناول العاملي

 الضغوط في بحث من أول) Cannon)1932فمن منظور الفزيولوجي، يعتبر 

وأكد على حقيقة التغيرات الفيزيولوجية المصاحبة للتعرض للضغط، والتي ترمي إلى 

 استدامة أنويرى أيضا .دة تعبئة الموارد الأساسية لإعادة حالة توازن الداخلي للجسمإعا

فالضغط  .لديه البيولوجي النظام اضطراب إلى تؤدي إذ الفرد على سلبا تؤثرالضغط 

  . بهذا المعنى يشير إلى تكيف الكائن الحي مع متطلبات ما

 الكندي توصل أن بعد إلا يستعمل لم ذاته حد في الضغط مصطلح أن غير

  أحد لا ولكن انسان، كل عند ظهري الضغط أن إثبات إلى  H.selye 1946 الهنغاري

استجابة  غير  "أنه على  الضغطH.selye حدد وقد. بالضبط هو ما يعرف يكاد

 معظم حسبH. selye  يعتبرو". خصوصية لعضو أو للجسم لمتطلبات البيئة

  . العلمية الحياة إلى الضغط هوممف قدم الذي الأول الرائد الدراسات،

 طريق عن للضغوط فعل رد لها يكون البشرية الكائنات أن بفكرة متأثرا كان فقد

 معدل إحداث في دورها لها يكون الضغوط أن وذكر، خاصة غير أعراض تنمية

 سارة غير انفعالية حالة أو جسمية إصابة بأن إذ الجسم؛ يصيب الذي والانفعال الإنهاك

). 1999محمد، بدالفتاحعن ع (الضغوط بتلك لهاعلاقة والألم والتعب والإحباط كالقلق

 الخارجية العوامل "بالضغط يقصد  كان selye بدايات أعمال يجدر التنويه إلى أن فيو

 أن أيضا لبث ما ثم ،"العوامل لهذه  الجسم استجابة" ليصبح معناه غير ثم ،"المضرة

 استقر ثم،  "سارة غير أم سارة  لحالة خاص غير فعل رد / اعتداء" به ليعني غيره

 كان طلب لأي الجسم يعطيه خاصة غير استجابة" معنى إعطائه على) 1955(سنة
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سيتم التطرق إليه في "(  العام لتكيفمتلازمة ا" يتكون الاستجابة هذه خلال ومن

  ). H. selyالنظرية 

 حول العمل في العالمالمكتب الدولي للعمل بجنيف في منشور فالضغط في تعريف 

 باللغة الانجليزية تعني الجهد أو العقبات التي تنجر عنها Stress  فان كلمة1993سنة 

الطب و البيولوجيا صار لهذا المصطلح معنى قريب، فهو أما في .تغيرات قطعة صلبة

الضغط و التوترات التي تتطلب تكيفا ابة الجسم للتأثيرات والتغيرات وجستيدل على إ

  .تهمن جه

بغي أن يحدث بين الكائن ويمكن اعتبار الضغط من زاوية الانسجام الذي ين

ته حاجاومحيطه، فلما يكون الفرد تحت متطلبات لا تتوافق مع قدراته الحالية أالبشري و

 كان الفرد قادرا على التجاوب مع هذه فاذا. سبب الضغطأوطموحاته فإن هذا التباين ي

عليه فأي تحد و. ويمكن اعتبار التأثير ايجابياالضغط،  انخفض مستوى ةالظروف الجديد

يدفع المعني إلى تجاوز تنفيذ يمكن أن يكون له أثر جيد ومفاجئ كمشروع جديد صعب ال

موهنا لحياته لتجاوب أصبح الضغط عاملا مزمنا و من ا الفردوإن لم يتمكن. نفسه

  .سها في خطر تصير حياته نفه قداليومية و تتأثر صحته سلبا إلى درجة أن

  يعتبرانHellriegelSlocum et Woodman  1988 وفي نفس السياق نجد

. هما معا الجسدي  أوالنفسي على الشخص أوالضغط هو نتيجة فعل أو وضعية لها ثقلها

تسمى العقبات الجسدية . ي يأخذه رد فعل عام لهذا الشخصويمكن أن يكون الشكل الذ

 تأخذ أشكالاعوامل الضغط، و: "لتي تثير الضغطالنفسية التي تأتي من المحيط و او

. العمل أو الأسرة أوالأصدقاء أو الزملاء أو حتى المطالب الداخليةمصدرها ، و متباينة

و تنشئ مجالا كل عوامل الضغط هذه يجمعها عامل مشترك وهو أنها تسبب توترا أ

  .مساعدا لحدوث الضغط



85 
 

 يعرف 1986Sekiou et Blondin "كتاب تسيير الموظفين" حين أننا نجد في في

ع الضغط، والقرحة، والأرق، والقلق البعض الضغط من خلال أعراضه، مثل ارتفا

العلاقات الشخصية : يصنّفه البعض الأخر من خلال عوامل الضغط مثلو. والصداع

السرعة التي تفرضها التغيرات وتغيير في المهام، و العمل، عبءزيادة وغير المناسبة، 

لكل فرد تصور حدسي حول ماهية وتجدر الاشارة إلى أنه . على النفسالسريعة 

 فهناك من يرى أن للضغط جانبين اثنين، جانب ايجابي ويكون محفز للفرد .الضغط

على بذل الجهد والنجاح و التفوق، وهذا الضغط يعد مفيدا، وغير ضار للفرد، وجانب 

فبمجرد ذكر لفظ . بها الفردسلبي يكون مضرا للفرد ويتمثل في الآلام التي يشعر

   .الضغط غالبا ما ينصرف معناه إلى الجانب السلبي

وما يجدر التنويه إليه أيضا هو أن جانب الضغط الذي يسيطر على الفرد يتوقف 

أساسا على الكيفية التي يتعامل بها مع المواقف والأحداث ومسببات الضغط وعلى 

 نتيجة تقييم الفرد للمحيط الذي يعيش فيه على بهذا يمكننا القول أن الضغط ينشأ. إدراكه

وفي هذا الاطار نجد عبد الحفيظ مقدم . أنه يهديده أويفوق قدراته ويسيء إلى رفاهيته

 يعرف الضغط بأنه ظاهرة طبيعية موجودة لدى كل الناس، وهو التوتر الذي 1996

جة أومخيفة أو نشعر به في محاولة التكيف مع بعض المواقف الجديدة و التي تكن محر

وحتى يتسنى لنا الفهم الجيد للضغط سنتناول  . غامضة أومتناقضة أومحزنة أومحبطة

  .فيما يلي النماذج النظرية لتفسير الضغط

   النماذج النظرية المفسرة للضغط-2

 الضغط المهني، نود في البداية أن نعرض أهم النماذج النظرية قبل أن نتناول

موذج الفيزيولوجي لتفسير الضغط يليه النموذج التفاعلي، وفي لتفسير الضغط، بداءا بالن

  .الأخير نتطرق لنموذج العاملي
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  : نموذج الفيزيولوجي لتفسير الضغط ال-3-1

 Walter Bradford cannon)1945-1871(     درس ولتر برادفورد كانون

عند ية، أحد أكبر الفيزيولوجيين بأمريكا الشمالو بهارفارد ورئيس قسم الطبأستاذ 

 جية بدلالة وضعيات نفسية تجريبيةالحيوان عددا من المتغيرات الفيزيولوالإنسان و

لتجاوز الوضعية التي ويرى أن هناك ارتباطا بين متغير فيزيولوجي و معلم نفسي 

 مفهوم الضغط في وصفه للمؤثرات العاملة على cannonاستخدم . أحدثت الضغط

ى الجملة الودية الادرينالينية التي تحشد لة الحاسمة إالكائن الحي ،وحسبه  تعود الأهمي

" ويحدث هذا الحشد السريع للطاقة بواسطة هرمونات .  الطاقة اللازمة للهروب والقتال

  ". هرمونات الطوارئ" ،مما جعله يطلق عليها اسم" الأدرنالين"، لاسيما  "لب الكظر

لكظر، لاسيما  أن الهرمونات قشرة اselye يرى cannonعلى عكس من 

ويرى أن اضطراب . الغلوكوكورتيكوئيدات، تلعب دورا حاسما في عملية التكيف

  .الإفراز الهرموني يسبب في نشوء أمراض التكيف

  فكرة الضغط1935 منذSelye حيث أدخل H.selye عمل سهلت أعمال كانون

رة مجموعة ردود أفعال فيزيزلوجية غير خصوصية للجسم لمختلف العوامل الضاأو

 صياغة سيلي مسئولة عن إدخال فكرة الضغطف. كيميائيةللمحيط ذات طبيعة فيزيائية أو

Stressمن  من القرن العشرين للمصطلحات العلمية، فاتحة بذلك أكثر من خمسين سنة 

وبذلك . المي، وفي فروع متعددة في الطب والعلوم الاجتماعيةالبحث على المستوى الع

 الاستجابة " على أنه  في تعريف الضغطHans Selyeيهانس سيل يرجع الفضل  إلى

  .)l.guillet.2011.12 ("غير الخصوصية التي يعطيها الجسم لكل طلب عليه
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  نظام الغدد الصماء والهرمونات ): 6( شكل رقم

  

  الاطلس الطبي للفيزيولوجيا: المصدر

 أي  مقابل يرى أنselyeفسيلي . يعد هذا التعريف المشهور والأول للضغط

 فإن )وثقل العملالجهد، والضجيج، (عدوانية المحيط  خارجي واضطراب يحدثه اعتداء

 على متطلبات البيئة رد فعل الجسمهو فالضغط أساسا . جابةستالجسم يعطي إ

 أو والإثارةمثل الطاقة،  يؤدي إلى آثار إيجابية_ على التكيف فرد القدرة حسب _الذي

  .الصداع النصفيولقرحة، مثل ار سلبية على العكس إلى آثا
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 يعني أنه كلما واجه الجسد وضعية selyeفي تعريف " غير الخصوصية"لفظ 

وهذا يعني أن الجسم لا يملك رد فعل . ضاغطة، فإنه يرد دائما بنفس الطريقة

مثل ( فكيفية رد فعل الجسم هي نفسها في وضعية سارة. خصوصي لكل حالة معينة

في الحالتين كلتيهما ينبغي على ). Démotion مثل (أو وضعية غير مفرحة) الترقية

 ذلك الأمراض تظهر بسبب حصل إفراز زائد للأدرينالين، وإلاتكيف، والجسم أن ي

 يجلب  يصل إلى الشخص مثل الخبر المحزنفالخبر السار الذي.الوظيفيةوالاضطرابات 

هي ) و الحزنالسرور (ضعيتينكل منهما انفعالا في شكل ضغط، ولكن نتيجة هاتين الو

  .نفسها

" متلازمة التكيف العامة" نموذجا نظريا اطلق عليه hans selye 1974قترح ي

  :تسير متلازمة التكيف العامةنوهي تتكون من  ثلاث مراحل

ويقسمها إلى طور الصدمة والصدمة المضادة، حيث تحصل فيهما : مرحلة الانذار  .1

تتميز بزيادة ضربات القلب  (.استجابات هرمونية شديدة، لاسيما في غدة الكظر

tachycardie انخفاض النشاط العضلي، وانخفاض حرارة الجسم، وتكوين قرحة 

معدية أو معوية، وفي الأخير انخفاض السكر في الجسم من خلال تفريغ أدرينالين 

medullosurrenale ونتيجة أيضا catabolique الذي يثير تفريغ 

corticotrophique du lobe extérieur التي تحرض إفراز زائد للهرمونات 

corticosurrenaleالتي تخدم في حشد قوى الدفاع)  الذي يرفع قدرة المقاومة للجسم.  

وتزداد فيها مقاومة المثير أو المنبه المسبب وتنقص مقاومة : مرحلة المقاومة .2

 hypetrophieارتفاع حجم الغدة يميزها تصاعد النشاط و. (المنبهات الأخرى

decorticossurenaleإذا استمر المثير ترتفع . الأعضاء اللمفاوية الأخرى سريع و

لا يمكن الإبقاء على أي عضوية في حالة إنذار لفترة ). مقاومة المثير بفعل الهرمونات
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 يحصر selyeعلماأن .من أجل استعادة توازن العضوية" التضرر"فهي تغالب  . طويلة

  .ةهذه المغالبة على حدثيات بيولوجي

ويتم فيها استنفاد إمكانيات التكيف الخاصة ):الاجهاد،الاعياء(مرحلة الانهاك  .3

بالمرحلة الثانية، ويمكن أن تنشأ ما تسمى أمراض التكيف ،وذلك في حال عدم توافر 

وعندما . تظهر بعد فعل مستمر للضاغطفهذه المرحلة. ما يكفي من إمكانيات الاستراحة

 النفسية غير كافية في مواجهة شدة أوالمدة المستمرة تكون الموارد الفيزيولوجية و

للمثير، وبالتالي فالعضو يستنزف موارد التكيف لديه وانعكاسات ذلك على الفرد 

  ":متلازمة التكيف العامة"والشكل الآتي يبين .سلبية

  .H.Selyeمنحنى بياني، يبين متلازمة التكيف العامة حسب ): 7( شكل رقم

  

  

     مستوى المقاومة عادي              

  

  

  مرحلة الانهاك          مرحلة المقاومة                      مرحلة الانذار               

 .Leurent.G.lestress,groupe de boeck s.a.,2012.p13:المصدر
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، تم اكتشاف آليات أكثر تعقيدا دون أن تعدل الشكل selye نموذج منذ عرض

حد للآلية الفيزيولوجية عت عوامل الضغط، ليس للجسم إلا شكل واالأساسي، فمهما تنو

سبب نشاطها الزائد اضطرابات التي ي وcorticosurrenaleيتبع أساسا تمام للدفاع و

 آلياته الذاتية للدفاع  ضحية إفراط، وبالتالي هذا الاخير هو الجسم البشري في تكيف

إن . ادات المختصينخرى لانتق حول الضغط تعرضت هي الأselyeأفكار ف. الحيوي

عضوية، دون التأكيد على صوص عوامل كيمياوية، فيزيائية، ونموذجه يعني على الخ

 "متلازمة التكيف العامة"أحداث ووقائع رمزية اجتماعية فهو يؤكد ملحا على شمولية 

ي التية في الاستجابة لعوامل الضغط، وللتجارب، أكثر من التأكيد على الاختلافات الفرد

العقلية، تختلف بحسب السن، ماضي المريض، التاريخ الأسري، وخاصة هيكلته 

  ).1991ستورا(آليات دفاعه العقليةوباختصار هيكل شخصيته و

 تؤدي إلى إغفال أوإهمال الجهاز العقلي من جهة selyeية نظرذا فوهك

 ذجالنمو لهذا وجهت التي للانتقادات نتيجة .الخصوصيات الفردية من جهة أخرىو

 الآثار و المعدلة العوامل و للضغط المولدة والعوامل الاليات تفسير نحو الابحاث اتجهت

  .الوالي العنصر في سنراه ما هذا الضغط عن الناجمة

  الضغط التفاعلي لتفسير نموذج 

استجابة، فالمفهوم التفاعلي للضغط _ بعيدا عن مفهوم الضغط كمفهوم مثير 

وفق هذا المنظور فالضغط لا . ن المثير واستجابة الفرديرتكز على البعد المعرفي بي

، ولا في الاستجابات الداخلية )مصدر الضغط(يمكن اختزاله في المثيرات البيئية 

، فالضغط هنا هو نتيجة العلاقة الديناميكية بين الفرد ومتطلبات )الموارد(للأفراد

  . وإدراكه لهذه العلاقةالبيئية و الموارد الفردية والاجتماعية في مواجهته للضغط
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 لتفسير الضغط، وأسبابه Kagan et Levi 1975وفي هذا الاتجاه نجد نموذج 

:  مجموعات وهي8فهو يدمج جميع العوامل في . ومظاهره وآثاره في البيئة عامة

) 3(الاجتماعية_، المثيرات النفسية)2(، الهيكلة والسيرورة الاجتماعية)1(طبيعة 

، )ردود الأفعال) ( 5(، الاستجابات)4(البيولوجية_ النفسية ) تالآليا(الميكانيزمات 

  ).8(، و في الاخير المتغيرات المتفاعلة)7(، والأمراض)6(مؤشرات ما قبل المرض

وهي تشير إلى كل المثيرات (الاجتماعية_ ينطلق النموذج من المنبهات النفسية 

 علاقته الاجتماعية المشتبه بأنها تسبب المرض، والتي تكون موجودة  أصلا في

كغياب أحد الوالدين، أوكلاهما، أو مطلقين، الحرمان من الأكل أو النوم أواللعب، 

التبني، الاحساس بالامن، وتقدير الذات، وتلك المنتقاة من بيئة العمل، وظروف 

حياتية معينة، وأفلام، ارق وغيرها، والتي تؤثر على العضوية عن طريق السيرورة 

  .العصبية

البيولوجية فهي تستجيب بشكل معين _ النفسية ) البرنامج(لآليات أما ا

مثل : كالسيرورة الذهنية_ 1( ،ومحددات هذه  الآليات هي عوامل وراثية و بيئية

. السيرورة المناعية_ 3.السيرورة الهرمونية_2.الخوف، وتهديد،والغموض

ب في سياق تطور ،والمكتس)السيرورة الاجتماعية _ 5. السيرورة  الفيزيولوجية_4

  .الفرد والمطبوع بالخبرة، وهي تستثير تغيرات نفسية أوجسدية

رد (فهيالاستجابات الفيزيولوجية ) كالضغط مثلا(أما الآليات المسببة للمرض 

اجتماعية، والتي تحت وطئة الكثافة _ للعضوية المستثارة بمثيرات نفسية ) فعل

تغيرات سيؤدي إلى ظهور الأمراض والتكرار أو المدة، وبوجود أوغياب بعض الم

في حين توصف الاستجابات الأطول مدةّ بأنها ). بسيكوسوماتيك(جسدية_النفس

تشير إلى خلل في النظام الجسدي والذهني و التي لا تؤدي (مراحل سابقة للمرض

  ).بالضرورة إلى الضعف
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ويرجع السبب الرئيسي في هذا التطور وصولا للمرض إلى آلية الضغط، في 

الأمراض هي عدم القدرة . لاستنزاف المستمر للعضوية مما يؤدي إلى المرضا

، إن عدم القدرة ) سواءذهني أو جسدي(أوالضعف نتيجة خلل وظيفي للعضوية

فالمرض هناليس من وجهة نظر الخلايا ولا .أوالضعف هو الفشل في تأدية المهمة

ستوى المقاومة الأ عضاء،ولكن من وجهة نظر الفرد و المجتمع، من خلال م

ويتأثر كل من العوامل و العمليات بما يسمى المتغيرات . والرضا لديه

تشير غلى العوامل الداخلية والخارجية ،والعوامل الذهنية أوالجسدية التي (المتفاعلة

  .والشكل الموالي يوضح ذلك). تغذي نشاط الآليات المسببة للمرض والأمراض

  ـKagan et Levi 1975سان الان_ نسق بيئة  ): 8( الشكل رقم

  

  

  

                        

          

  

                       

  

  

    : le stress. Goupe de boeck.bruxelles.pp16.  Laurent Guillet: (2012):المصدر

   1 المرء طبيعة
  
  
  
  

 الهياكل

 والعمليات

 الاجتماعية

2 

 ) مثلا المقاومة وسيرورة_ الاجتماعي كالسند( المتغيرات تفاعل

الاجتماعالنفسيةالمثيرات

 3  3ية
 برنامج

 4بيولوجينفسي

 البيئة تأثير

 السابق

 وراثية عوامل

 لياتالمسببةالآ

 5للمرض
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 على العضوية لاستجابة مشترك شكل انه على الضغط levi Kagan et يفهم

 الاستجابة لمجريات يكيالدينام التوازن في اضطرابا يحدث أن بإمكانه الاستحقاق،

 أهمية إلى بالاشارة levi Kagan et يكتفي لم. والفيزيولوجية البيولوجية و النفسية

_ النخامى الجملة دور ايضا يبرز إنما selyeفعل الكظر،كما وقشرة النخامي بين العلاقة

 مثل(أخرى هرمونات مشاركة على أيضا برهن كما. الكاتيكولامينات وإفراز الكظر لب

  ). التناسلية الغدد أو الدرق رموناته

 اهمل فقد وبالتالي اجتماعي، سياق في للفرد ينظر levi Kagan et أن نجد هكذا

 شخصية بصفات يرتبط والذي اجتماعية، _ النفسية المثيرات هذه مع الفردي التفاعل

 طابعال وبالتالي الاجتماعية، _النفسية المثيرات على التغلب عدم أو بالتغلب معينة،

  . الضغط لحالة الديناميكي

  :Lazarus et Folkman 1984 الضغط تفسير نظرية

 من الضغط تفسير فيLazarus et Folkman الأمريكي النفس عالم نظرية تنطلق

 ما مثيرات نتيجة أنه على الضغط إلى ينظر لا فهو البيئة، في نوعي الانسان أن كون

. تهديد أنها على ما موقف أو لوضعية  تقييمو  إدراك عملية أنه على إليه ينظر وإنما

 مع المحددة للعلاقة الفرد إدراك على بناءا الضغط تحديد يتم أنه يرى فهو

 المعتقدات الضعف، كالمسؤوليات، (الشخصية العوامل عن ناجم هذاالادراك.البيئة

  ).الخطر حدوث قرب ،و كطبيعة (والموقفية البيئية والعوامل) الموارد

 من انواع ثلاثة على الضوء بتسليط يسمح Lazarus et Folkman فنموذج

 المسببات (التنبؤات: المتغيرات هذه تشمل. الضغط تقييم في المتدخلة المتغيرات
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 المدى على الآثار و القصير المدى على الآثار (الأثار الوسيطية، المتغيرات ،)السابقة

 التقييمات  ذلك في بما ملاتمعا عمليات أيضا، النموذج هذا يتضمن كما). البعيد

 والشكل. المقاومة استراتيجيات ووضع التقييم إعادة ،مع ،الثانوية الأولية المتعاقبة،

 واستراتيجية Lazarus et Folkman ل الضغط لنظرية التخطيطي الرسم لنا يبين الموالي

  .والتكيف المقاومة

 والتكيف المقاومة جيةواستراتي الضغط، لنظرية التخطيطي الرسم ): 9(رقم الشكل
Lazarus et Folkman 1984.  

 الدى(الآثارالآنية البعيد المدى الآثار

 )القصير

 السابقة المسببات الوسيطية العمليات

  زن...2ز..ز1:الزمن  

 3...2...1:المواقف

 

  الجسدية

  

 )رغدة(الحياة رفاهية 

 التغيرات

  الفيزيولوجية

 أو سلبي إحساس

 ايجابي

  الأولي التقييم

  المدرك الضغط

  الثانوي الضغط

 المدرك التحكم

  الشخصية المتغيرات

  القيم

  المتعتقدات

  .التحكم الشعور وجود

 آثار أهمية الاجتماعي دور

 أوالموقف الوضعية

  التقييم إعادة

 البيئة المقاومة استراتيجية  

  .المشكل حل على المتمركزة  

  .الانفعال على المتمركزة

 مالواستع البحث،الحصول

 .الاجتماعي السند

 المتطلبات،العوائق،

 السندا(الموارد

  )الاجتماعي

  .الخطر غموض

 .الخطر حدوث قرب

    : le stress. Goupe de boeck.bruxelles.pp19.  Laurent Guillet: (2012):المصدر
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 الفرد استعمال إنف)  2001 يخلف، عن(المعرفية لازاروس نظرية حسبف

 فهم يمكن لا إنه و .النفسي الضغط من معاناته عنه يترتب ةفعال غير مواجهة لأساليب

 أو للموقف الفرد تفسير وراء الكامن المعرفي المكون إلى الرجوع بدون النفسي الضغط

 طبيعة لتحديد الأساس حجر تمثل هذه المعرفية والعملية .له يتعرض الذي الحدث

 الموقف إدراك عمليةف  .رجيةخا أم كانت داخلية المختلفة للضغوط الفرد هذا استجابة

 فإن وعليه  .عليها التغلب و الحياتية الضغوط مواجهة مسألة في الأساس هي وتقييمه

 التي هي له الفرد استجابة طبيعة تحديد و الموقف تقييم عن المسئولة المعرفية العملية

  .لازاروس لدى المواجهة بمفهوم تعرف

 الضغط لتفسير سبيلبرجر نظرية

 الضغط أن ويعتبر  .الضغط و الحالة قلق بين للضغط نظريته في برجرسبيل يربط

 الظروف طبيعة بتحديد سبيلبرجر ويهتم  .القلق لحالة مسببا معين ضاغط عن ناتج

 ويحدد عنها الناتجة القلق حالات بين يميز  ضاغطة، تكون التي و المحيطة البيئية

   .الضاغطة النواحي تلك تجنب على دتساع التي الدفاع ميكانيزم بين و بينها العلاقة

 يستخدم ثم لديه القلق حالة أثارت التي الضاغطة الظروف يقدر فالفرد

 يستدعي أو) إسقاط أو إنكار، أو كبت، ( الضغط لتخفيف المناسبة الدفاعية الميكانيزمات

 اهتم سبيلبرجر أن مع و .الضاغط الموقف من بالهرب يسمح الذي التجنب سلوك

 لحالة مختلفة مستويات إلى تؤدي التي الضاغطة المواقف طبيعة و ائصخص بتحديد

 لأنهما  (القلق ومفهوم الضغط مفهوم أي) المفهومين بين يساوي لا أنه إلا القلق

 هذه تستدعي التي والمثيرات انفعالي فعل كرد القلق خصائص بين الفروق يوضحان

 .الضغوط
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 تشير الضغط فكلمة التهديد مفهوم و الضغط مفهوم بين أيضا سبيلبرجر يميز و

 الخطر من ما بدرجة تتسم التي البيئية الأحوال و الظروف في الاختلافات إلى

 أنه على خاص لموقف الذاتي التفسير و التقدير إلى فتشير تهديد كلمة أما الموضوعي،

  .للخطر ذاتي إدراك أو الخطر توقع أي .أومخيف خطير

 لبعضها مكملة أنها إلا للضغط تفسيرها في تلفتخ النظريات أن سبق مما يتضح

 في يتمثل هاما هدفا يحقق التقسيم هذا و مراحل ثلاثة إلى الضغط قسم فسيلي .البعض

 مباشرة وتجديدها الحاجة، عند التصرف تحت وجعلها فعالة، بطريقة الجسم طاقة تسيير

 دفاع ينظم إذ وري،ضر البيولوجية الناحية من الضغط يعتبر لهذا.  الاستعمال بعد

 ونستطيع .هجومي أم هروبي سلوك باّتخاذ سواء الخارجية الاعتداءات كلّ ضد الجسم

 للبقاء حقيقي برنامج من جزء الضغط ميكانيزم ن إ  1979 فيستر،  قال مثلما نقول أن

 الفرد يستطيع أن دون استمراره أن غير  .متغير محيط في استقرارنا لضمان مخصصا

 نظرية أما .العادي بنشاطه الجسم قيام دون يحول إذ عليه سلبيا كسينع مقاومته

 للضغط مفهومه من انبثقت وقد ،ليسي لهانس الضغط نظرية على فترتكز لازاروس

 تقييم أساسها على يتم التي المعرفية المتغيرات نظريته في لازاروس ويبين .النفسي

 بمراحل بدورها المواجهة عملية وتمر  .عليه للتغلب مواجهته و الضاغط الحدث

 الضاغطة المواقف طبيعة على نظريته في سبيلبرجر ركز جهته منو .مختلفة معرفية

 إليها يلجأ التي الدفاع ميكانيزمات وبين بينها العلاقة يحدد و الضغط إلى تؤدي التي

 .عليه القضاء أو الضغط حدة من ليخفف الفرد

  :الضغط المهني مفهوم. 3

 وسنعرضالتي تناول الضغط المهني بتعدد تناولات أصحابها تعددت التعاريف 

 " أّنه على المهني الضغط  1984 شين، عرف ي.التعريفات هذه من بعض إلى يلي فيما
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 على 1987 ليفاسور،رفه يع بينما ".الفرد على يعتدي عمل محيط في السلبية بارز ضغط

 ينشط الذي العمل محيط من المتكونة والنفسية، الفيزيولوجية للعوامل الجسم استجابة " أّنه

 تنشأ حالة " أّنه على 1992 راشد، لطفي عن ونيومان بيهر يعرفه حين في ."الفرد فيه

 إلى وتدفعهم داخلهم في تغييرات بإحداث وتّتسم وأعمالهم الناس بين التفاعل عن

 في المهني للضغط تعريفه في 1986 كوكس ذهب وقد ".الطبيعي أدائهم عن الانحراف

 الطلب بين التوازن اختلال عن ناتجة الضغط تجربة ": أن يرى حيث الاتجاه، نفس

 في. هامة المقاومة تكون عندما الطلب هذا مواجهة على والقدرة  )والخارجي الداخلي(

 المتطلبات تكون حين  تحدث الضغوط أن" :يرى إذ.Bar-on  1986.ذهب نفس السياق

 الفتاح عبد عن() "ظروفه و إمكاناته ضوء في تحقيقه طيعيست مما أكبر الفرد من المطلوبة

    ).1999 محمد،

 وظروف بأنها مطالب العمل محيط في  الضغوطDailey يعرفوفي الاطار نفسه 

 هذه تعمل العمل، في المعتاد الأداء عن ينحرف الفرد تجعل التي المعتادة غير العمل

 وبين الفرد حاجات و إمكانات ينب التوازن عدم من نوع خلق على والظروف المطالب

 التي الضغوط حالة فإن لذا فيها، يعمل التي البيئة حاجات و بها يقوم التي الوظيفة طبيعة

 لإعادة فعل رد الأمر حقيقة في هي إنما العمل ظروف و لمطالب نتيجة الموظف يخبرها

 يكون قد التكيف هذا أن غير الأمور، مجريات مع التكيف من تمكينه و الفرد لدى التوازن

 يلخصها و). 1998 هيجان، عن (كذلك ليس أخرى أحيان في و فعالا الأحيان بعض في

Peters  و Schaufelli الموضوعي المحيط تفاعل عن ناتجة ، ذاتية تجربة أنها ":على 

  ."للموظف المقاومة موارد و ) العمل ضغوطات ( للعمل

 التصورات تعدد إلى راجع ذاوه ،النظر وجهات و التعاريف تعدد سبق مما يتضح

 ترى إذ  .المثيرات إلى يستند الذي التناول استعملت شين بيت ماري أن إذ الضغط حول

 الّتي و العمل محيط في الموجودة المثيرات مختلف عن عبارة هو المهني الضغط أن
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 على قطف اقتصر التعريف هذا نأ هو إليه الإشارة يجدر ما أن إلا الفرد، على سلبا تعتدي

 الضغط استجابة تحدث أن بإمكانها إيجابية مثيرات توجد حين في السلبية المثيرات

  .للضغط الأساسية المكونات من هاما جزءا دتع وهي )مثلا كالترقية(

 .الاستجابة إلى يستند الذي التناول استعمل أّنه "ليفاسور" تعريف خلال من ويتضح

 الجسمي التوازن عن البحث في الفرد لحيوية اتهذ حد في مؤشرا المهني الضغط يعتبر إذ

 ميدان في ينمو الذي الفرد أن غير إيجابيا عنصرا الضغط يعتبر المعنى بهذا والنفسي،

 الظروف مع التكيف على القدرة وبعدم بالعجز يشعر الشخصي لتطوره ملائم غير عمل

 "نيومان و بيهر" "ديلي" من كلّ استعمل بينما. " الضيق " اسم عليها أطلق والتي الحالية

 المهني فالضغط .والاستجابات المثيرات بين التفاعل إلى يستند الذي التناول  "كوكس" و

 بها سميت الّتي الشخصية وخصائص الضغط مسببات بين التفاعل نتيجة ينشأ هؤلاء حسب

 لهذه يةالفرد الطبيعة على التأكيد مع ومحيطه الفرد بين للعلاقة نتيجة إذن فهو  .الفرد

 الفرد وخصائص الضغط مسببات  :هي للضغط الثلاثة المكونات تصبح بذلك، التجربة

  .منهما كل بين والتفاعل

 النماذج المقترحة للضغط المهني-4

كذا رات المختلفة للضغط وحاول الباحثون تشكيل التفاعلات الموجودة، و المثي

  :ج على النحو التالينوعية الاستجابات في نماذج، و سنتطرق إلى ثلاث نماذ

   )Mc.Lean(نظرية التفاعل لماك لين

عوامل الأجزاء،حيث يمثل الجزء الأول منه  تناولا ثلاثي Mc.Lean 1974قدم 

 في نجد الجزء الثالث منه يمثلقابلية الانجراح،أما الجزء الثاني فيمثل الضغط، 

  .لي يبين ذلك والشكل الموا علاقة التداخل بينهاوتضم كل هذه الأجزاء. الظرف
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 1974 نموذج ماك لين الضغط المهني: 10شكل رقم

  

    : le stress. Goupe de boeck.bruxelles.pp29.  Laurent Guillet: (2012) :المصدر

  :  بهذه الاجزاء ما يليMc.Lean 1974وقصد 

تصادية والسياسية لاق الاجتماعية، المادية، ايتسع الظرف لكل الميادين :الظرف

 عائلية( ويات مختلفة لحياة الفردتتدخل مؤثرات هذا الظرف في مستالتي تميزه، و

ف وفقا لطبيعة  ويلزم بعض الظروف المهنية قدرات كبيرة للتكي.)مهنية، وطنية، علمية

 ضعفا تولد ظروف العمل غير الملائمة لقدرات و طاقات العمالو. العمل و خصائصه

  . لأفرادلدى أغلب ا

خر، إذ يلاحظ عند ظروف متشابهة تختلف القابلية من فرد لأ :القابلية للإنجراح

يتعلق هذا المجال بالقابلية . مؤثرات متماثلة، اختلاف طريقة وطبيعة استجابة الأفرادو

  

لظرفا قابلية الإنجراح  

 أعراض

غطضال عوامل  
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تتطابق . الداخليةل واستعداده لمواجهة الصعوبات والمؤثرات الخارجية والفردية للعام

الضغوط التي ومات  واستجابة جسمه للهجفردية مع شخصية الفرد ولميزات الهذه ا

  . يتعرض لها

 علاقة نفسية(غض النظر عن طبيعتها تكون العوامل الخاصة ب:عوامل الضغط

 يظهر الضغط .المحرك المؤثر في توجيه توليد سياق الضغط) محيطية، فيزيولوجية

ضغط المذكورة آنفا المتمثلة تتضح أعراضه حسب ماك لين، عندما تتقاطع مكونات الو

)  أعلاهأنظر الشكل(  الظرفامل الضغط، القابلية للإنجراح، وفي مؤثرات أو عو

يكون للفرد القابلية ) التنافس مثلا( وعليه يتضح أنه عند حضور المؤثرات الضاغطة

أن يكون المحيط ملائما لذلك، يظهر  وA للإنجراح، كأن يكون ذا شخصية من النوع

  . الضغط

   1982Turcotte P.R نظرية توركوت- ب 

 لتفاعل الموجود بين مؤثرات الضغط في نظريته اTurcotte 1982 درس 

لعلاقات توضيح اTurcotte  يحاول. وتأثير المتغيرات المعدلة عليها الاستجابة،

 عوامل  إبراز التفاعل الموجود بينالموجودة بين المؤثرات واستجابة الفرد من خلال

 Turcotteيركز  وعليه. توضيح المتغيرات المعدلة للضغطلاستجابة لها، والضغط و ا

طبيعة العمل، إطاره الحقيقي، نوع العلاقات الإنسانية داخل المؤسسة : علىفي نموذجه 

وتعد كل هذه العوامل . بالإضافة إلى التكنولوجيا المستخدمة و الجو العام لمحيط العمل

  . يبين ذلك الشكل الآتيمصادر للضغط المهني

  

  

  



101 
 

  

  1982 نموذج توركوت للضغط: )11( شكل رقم

                            الاستجابة                        المتغيرات المعدلة  المؤثرات   

  

  

  

  

  

  

  

  

 :le stress. Goupe de boeck.bruxelles.pp32.  Laurent Guillet :المصدر
(2012) :    

عمل، المحيط المادي، العلاقات المهنية، وسائل العمل تشمل طبيعة ال :المؤثرات

  .من أجهزة و تكنولوجيا

را هاما وسيطا بين عوامل الضغط تلعب المتغيرات المعدلة دو :المتغيرات المعدلة

وهي عبارة عن . الاستجابة لها وتشمل قدرات الفرد على المواجهة و مقاومة الضغطو

 العمل
 

 محيط         علاقات
                  إنسانية

  مادي
 

 تكنولوجيا

 العوامل الفردية

 العوامل الاجتماعية
 الثقافية

 الضغط الانفعال

لفردعواقب على ا  

عواقب على 
 المنظمة



102 
 

بالإضافة إلى العوامل الثقافية ص نفسه، سلوكية، ترتبط بالشخأنماط اجتماعية و

  .الاجتماعيةو

أما العنصر الثالث للنموذج فهو الاستجابة للضغط، وتعد هذه  :الاستجابة للضغط

  .الاستجابة الناتج النهائي للتفاعل بين مؤثرات الضغط و المتغيرات المعدلة

أثره ظمة وكي الحركي للمنتكمن أهمية نموذج توركوت في إبراز الدور الدينامي

وهذا ما لم تسع إليه النماذج الأخرى التي كانت  .على المؤثرات التي ينجم عنها الضغط

  .تبحث دوما عن العلاقة السببية الموجودة بين كل من المثير و الاستجابة للضغط

  : للضغط المهنيcooper 1986 نموذج كوبر-ج

 لعوامل الضغط  يمكن أن تحدد الأصناف المختلفةcooperنموذج انطلاقا من 

تصلة  مهنية بغرض استخراج و بيان الثقل الخصوصي للعوامل المةبالنسبة لكل وضعي

  .تنظيم العمل وثقل العمل و العوامل النفسية الاجتماعيةمباشرة بالمحيط الفيزيقي، و

لضغط الكامنة دون الحكم المسبق حول أي علاقة العوامل التصنيف ل مثل هذا 

ن تساهم في الضغط المهني، فتقويم يص للعوامل التي يمكن أمع تخص. ةسببية مباشر

في  .الضغط في العمل يستلزم الأخذ بعين الاعتبار للخاصية متعددة العوامل للضغط

تعمل عوامل الضغط من خلال توالفات متعددة ،وينتج أثرها النهائي  الظروف الحقيقية،

 في إطار اجتماعي مهني أنواع الضغط اليوميات وتراكمات لمختلف ترسبطريق عن 

 : للضغطcooper والشكل الموالي يبين نموذج .متميز، بدلالة الخصائص الفردية
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   cooper 1986 C.L ــ للضغط المهني انموذج : )12(  شكل رقم 

مصادر الضغط            الخصائص الفردية                 أعراض صحية         

  أمراض

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  : c le stress. Goupe de boeck.bruxelles.pp58. Laurent Guillet: (2012):رالمصد

مرتبطة بالنشاط 
 المهني

 ظروف سيئة للعمل
 استعمال الوقت

مسؤولية على أرواح 
 بشرية

 الدور في المنظمة
صراع الدور/غموض  

 صراع المسؤولية
تطوير المشوار 

 المهني
 ترقيات آثيرة
 قلّة الترقيات

 انعدام ضمان العمل
 طموحات

 علاقات مهنية
فقر في العلاقة 

ءالرؤسا  
 المرؤوسين،الزملاء،

صعوبة تفويض 
 المسؤوليات

الهيكل و الجو 
 التنظيمي

انعدام أو قلة المشارآة 
 في مسار القرار

 تضييق سلطة القرار
)ميزانية(  

 سياسة عامة
 غياب الاستشارة

لفردا  
 

 مستوى القلق
 مستوى العصابية

 
تحمل وضعيات 

 غامضة
 سلوك نمط أ

 

أسرة/ تواجه عمل  
 مشاآل عائلية

سر حيث يعمل أ
 الزوجات

 أزمات الحياة

 أعراض فردية
 

 ضغط الدم
 مستوى الكوليسترول
 الإدمان على التدخين
 الإدمان على الكحول
 عدم الرضا المهني
 نقص الطموح

 أعراض تنظيمية
 

 ارتفاع التغيب
دوران سريع في 

 العمل
 علاقات صعبة
مراقبة النوعية 

ضعيفة

اضطرابات 
 طويلة  

حوادث خطيرة 
 متكررة

 أداء ضعيف

 أمراض القلب و الأوعية

 صحة عقلية مضطربة
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  : الضغط المهنيمصادر - 5

ها، وطرق التسيير مسؤولية التسييروه أن المنظمة نفسها و1998يرى ستورا  

أعماله وأنشطته وفالتسيير .  لدى أفرادهالضغط المهنيتوليد ا المتبعة وهوما ينجر عنه

جوا خانقا، يؤدي لإحداث اضطرابات في التوازن وها يكون محيطا مرضيا في كل أبعاد

ما ينبغي العناية به إلى جوانب العوامل ووه .الجسدي للأفراد العاملين بالمنظمةوالنفسي 

العمل علي إدخال التعديلات أكثر من العناية بهذه الأخيرة، والخارجية بل والفردية 

عوامل الضغط المتصلة صادر الضغط أولا من حيث ال وفيما يلي سنتعرض للم.المناسبة

 وثالثا من .المحيط الاجتماعيوالعوامل الفردية  ثانيا من حيث .بمحيط العملوبالمهمة 

  .حيث العوامل التنظيمية

   .  إلى المهمة والمحيط عامةسنتطرق: بمحيط العملالعوامل المرتبطة بالمهام و 

  :لمهمة اطبيعة 1.1.2

 الموجود بين قدراتالفجوة  ما يكمن في ، في تنفيذ المهام كثيراإن سبب المشاكل

الأمر الذي ينعكس على الفرد مشكلا بذلك .ةماللازمة لأداء هذه المه المعارف الفرد

 فتكليف .ه على المستويين الشخصي والمهنيضغطا يؤثر على توازنحالة من التوتر و

يش حالة التوتر وتشتاحه انفعالات الفرد بمهمة دون سابق انذار، أو تمهيد يجعله يع

  .كالقلق من أن يفقد عمله

  : الدور المرتبط بالمهمة2.1.2

يرى الباحثون أن العوامل المسببة للضغط الدور المرتبط بالمهمة كغموض الدور 

  :  و صراع الدور، فيما سنتطرق إليهابء العمل،وع
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ل التي ينبغي ه وجود تعارض في متطلبات العمويقصد ب:  صراع الدور-   أ

مواجهة الشخص لمطالب متناقضة حول ف .للفرد القيام بها أي وجود أكثر من مطلب

 فصعوبة التوفيق ). 1986سكيو(ومثال ذلك. عمله، يعرضه للتوتر و الإجهاد و القلق

، نتيجة الصراع الذي يعيشه لضغطبالفرد إلى حالة من لتؤدي بين الادوار المتناقضة 

مشرف الذي عليه تنفيذ طلب رئيسه في مصلحته وفي الوقت نفسه فمثلا على ال. الفرد

( يطالبه مرؤوسيه بتخفيض عبء العمل اليمومي والمتوقع منه الموافقة

لتعرض الفرد لمواقف تفرض عليه متطلبات   فالضغط نتيجة .)87، 1993الطريري،

، 1992لطفي راشد،(صراع إفراد الدور : متعارضة يتخذ هذا الصراع عدة اشكال وهي

، صراع تعدد الأدوار، صراع الدور الشخصي، عدم ملائمة الدور قد يرجع إلى )193

  . غير مؤهل أو لعدم توفر الوسائل

يحدث الضغط لدى الفرد الذي يجهل عمله أو قدراته :  غموض الدور-  ب  

دون المستوى، مما لا يدرك ما هو منتظر منه وبتالي لا يعي العواقب الناجمة عن 

فغموض الدور يشير . فغموض ما هو منتظر منه، يجعله يعاني من الضغط . هتصرفات

إلى جهل الفرد لعمله أو عدم فهمه لمستوى الأداء والعواقب الناتجة عن سلوكه تؤدي 

ويتخذ غموض الدور المظاهر ). 47، 1996مقدم،(إلى حالة من التوتر والاجهاد 

ة إليه، يعرف من هو المسؤول عن مهام وأهداف الفرد غير واضحة بالنسب: التالية

فغموض الدور متعلق بغياب . عمله، لا يعرف الفرد ما هو الدور المتوقع منه في العمل

واضح للمسؤوليات المهنية المطلوبة من الفرد غالبا ما يدرك الموظفون درجة الغموض 

علي (جديدفي بداية استلام عمل جديد، ترقية، تغيير في البيئة التنظيمية، تعيين رئيس 

  )2000عسكر،

ويقصد بها قيام الفرد بمهام لايستطيع انجازها في الوقت  : عبء العمل-ج     

بمعنى يحصل عبء العمل . المتاح أو هذه المهام تتطلب مهارات عالية لايملكها الفرد
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اتي وثقته  تؤثر على تقديره الذمما. ه أعمال معقدة تتحدى إمكاناتالفرد أمام كون لما ي

 بالخوف من الفشل، فيفرض على نفسه ، وفعالية الذات لديه، مما يجعله يشعربنفسه

الضغط يمكن أن يظهر في و يجدر التنويه على أن .مزيدا من الضغط يصحبه قلق

 وتعيق ية تحد من تمكنه من تقويم قدراتهظروف قلّة الطلب، حيث يكون الفرد في وضع

. إثبات الذات و التعبير الكامل عن قدراتهإن كل فرد بحاجة إلى . إمكانات التعبير لديه

  . ولهذا تسبب قلّة الطلب خللا ضاغطا على بعض الأشخاص

  :    محيط العمل3.1.2

نقص ف. العمل حاجة من الحاجات الأساسية للأفراد الانسجام في محيط يعد

 من الأسباب الرئيسية للضغط، حيث يصبح معه العمل  أوانعدام الانسجامالانسجام

متعلق بتوجيه فالانسجام في التنظيمات مطلوب ، وهو . توقيف العمل إلى حد معكرا

  : الاهتمام بما يلي

 الحفاظ  فيتساهم العلاقات الإنسانية الجيدة يمكن :     ضغط العلاقات و المنافسة

ورغم . على توازن الفرد في العمل، فالفرد بحاجة على إقامة علاقات مع الأخرين

و ينشأ جو يتكرس فيه فقد  تظهر حالات تكون فيها غير محتملة أهمية هذه العلاقات

  . قلة المبالاة داخل المجموعةالثقة و

 دور في ظهور الضغط نمط القيادة  الممارس في المنظماتإن ل: المسؤولون  

  .فنوع القيادة  له دور في ظهور الضغط من عدمه لدى العمال، لدى مرؤوسيه

 طة الرسمية و السلطة غير الرسميةن بين السلانعدام التواز إن :المرؤوسون

ورفض المرؤوسين المشاركة هي مصادر ضغط مهمة لاسيما و إن المسيرين بحكم 

للمهمات الادارية التقنية منها إلى إدارة تلقيهم تكوينا علميا و تقنيا، هم أكثر ميلا 

  .التواصل الإنسانيالعلاقات و
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 لدي الفرد، سواء الضغط دور في ظهور علاقات العمل اليومية ف :  الزملاء-د 

من حيث المنافسة الشديدة كما هو الحال في المؤسسات الأمريكية، أو غياب السند 

  .وشعور الفرد بالاغتراب ضمن بيئته التنظيمية

لقد بينت بحوث قام بها أطباء و باحثون آخرون : المحيط الفيزيقي للعمل -  ب

لعامل، كالحرارة، الضوضاء، البرد و عوامل غير أن عوامل فيزيقية عديدة تؤثر على ا

حد عوامل المحيط الفيزيقي الذي قد يهمله الباحثون أ.زيقي للعملمحتملة في المحيط الفي

في مجال الضغط، و هو الحيز المكاني المخصص لكل عامل في أدائه لمهامه، لقد 

. ناء أدائهم لمهامهمن الحميمية أثمأثبتت الدراسات أن عمال كثيرين يحبذون توفر نوع 

وهذا صحيح بالنظر أيضا لكون بعض المهام تحتاج تركيزا لا يحتمل أن يشوش عليه 

  ).1983فرازر( أصوات مقلقة

لعمل عموما لا يلبي إلا بعض إن ا: العلاقة بين المنظمة و المحيط الخارجي-ج

ع فهناك طموحات و حاجات أخرى قد تصطدم م. الطموحات و الحاجات لدى العامل

و مثال ذلك . أهداف المشوار المهني، و هو الشيء الذي يمثل مصدرا إضافيا للضغط

الحاجة التي يعبر عنها إطار في إمضاء وقت مع عائلته يمكن أن تمنعه من العمل 

فقد تضعف عنايته بعمله ). 1988هلريقل( لساعات إضافية بغرض الارتقاء في مهنته

  . ابا تسبب له ضغطا متزايداالمهني بشكل ظاهر وقد يجر عليه أتع

نذكر هنا مصادر   : العوامل الفردية و الاجتماعية و العوامل التنظيمية2.2    

أخرى للضغط المهني متعلقة بشخصية الفرد و خصائصه الفردية، وتلك التي ترتبط 

           . بمحيطه الاجتماعي باعتبار أن العمل لا يلبي إلا بعض حاجات العامل و طموحاته

لشخصية تؤثر على كيفية تصور  إن ا: شخصية الفرد و خصائصه1.2.2  

عوامل  بها في مواجهة يستجبونالكيفية التي و. عوامل الضغطالأفراد لوضعيات و
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تقلالية، دلالة بعض الأبعاد التي تكون شخصياتهم كالاسالضغط التي يحتويها المحيط ب

ر الضغط على علاقة بتفاعل الشخصية خطورة آثا إن طبيعة و.المرونة، القلق، الطموح

  ).1986سكيو و أخرون( مع متطلبات منصب العمل، منه بالشخصية وحدها

، انتقل الباحثون من دراسة خصائص الوضعية بالخصائص الفرديةفيما يتعلق  و

الضاغطة، إلى دراسة خصائص الفرد باعتبار أنه من الصعب التنبؤ بآثار حادث ما إذ 

السلوكيون الأمريكيون أن  يقر .صية هذا الفرد و خصائصهكنا نجهل خطوط شخ

  .تصور الضغط من طرف الفرد مرتبط بصنفين من المتغيرات

كسقف الأحاسيس البيولوجية و النفسية، الذكاء، القدرة على : العوامل الشخصية-

  .التعبير، نوع الشخصية، التجربة السابقة، ونوع التحكم في توجه حياته

  .لغكالسن، المستوى الدراسي، الدخل و الش: جيةالعوامل الخار-

 تكيفا في  فالأشخاص ذووا المواهب و قدرات و موارد أكبر من غيرهم هم أكثر

  ..مواجهة و وضعيات ضاغطة

  : المحيط الاجتماعي و الحياة العامة2.2.2     

  فالمكانة.      إننا لا نستطيع أخذ مقاومة الفرد بصفة مستقلة عن محيطه

 فنجد .غطضمن محيطه الاجتماعي تؤثر في شعوره بالضتماعية التي يحتلها الفرد الاج

ت  طموحافالفرد لديه . في شبكة اجتماعيةلضغط منخفض بالنسبة للأفراد المنخرطينا

. مصدرا إضافيا للضغطله ، مما يكون   المهنيةوحاجات أخرى يمكن أن تصادم حياته

رته يمكن أن تمنعه من أداء الساعات الإضافية فحاجة الفرد لإمضاء وقت أطول مع أس

  .التي تساعده على التقدم في مشواره، أو إمضاء وقت أطول بالمنظمة
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  : العوامل التنظيمية و المنظمة كمصدر للضغط3.2.2

إننا ندرك أكثر فأكثر أن الحياة المهنية   Levi 1970 يقول في هذا الصدد    

نتكلم بصفة . فسية اجتماعية هامة وربما خطيرةتخضع العديد من العمال لمثيرات ن

المنافسة و الحث  الحياة المهنية، ونشير إلى نمط القيادي و آثار عادية عن الضغط في

من اللائق ألا ننسى أن هذا المدلول يشمل أيضا آثار وضعيات . على الترقية و النجاح

 رتابة مملة، العمل الزملاء في العمل، العمل بالقطعة، تضييق العمل في مهام ذات

من العوامل التنظيمية ...... آلية التغييرات المتسارعة و التعمير و تيرة العمل، بالفرق،

  :المؤثرة على نفسية العامل، نذكر العوامل التالية

 كثير من المنظمات بحكم حجها الكبير، تتجه نحو ما يمكن أن :حجم المنظمة 

لأشخاص المكونون لها إلى قالب موحد يوصف بإدارة بيروقراطية، يتحول معها ا

موجه، مفرغ من كل قدرة مهنية، لا يملك أي مبادرة شخصية، ولكن يكون خاضعا 

هذا النوع من الرقابة . للأنظمة المحددة، و لمراقبة بيروقراطيين يضعون قواعد لفائدتهم

 .هو أحد الأسباب المتكررة للضغط و التوتر داخل المنظمة

 إن بعض الهياكل يمكن أن تكون مكونات مهمة :سلميمستويات الهيكل ال

فبقدر كون هيكل المؤسسة معقدا فإن ذلك . للضغط، لاحتوائها على بذور الصراع

يساعد في تكوين حكم الأقلية على العمال، ويعمق نوع الرقابة التسلطية على حساب 

داء مهامهم في أغلبية الأعضاء بالمنظمة، الذين يجدون أنفسهم في النهاية ملزمون بأ

رتابة إدارية ثقيلة ويشعرون بعدم القدرة على المبادرة مما يولد جوا تنافسيا بعيدا عن 

 كل تعاون، وشعورا بانعدام الجدوى،و بالتالي حضورا مستمرا لأعراض الضغط

  ).1999ستورا(
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  : المشوار المهني وسياسة المنظمة في تسييره-

لأفراد خلال مشواره المهنية لتوترات و يتعرض كل فرد من ا:   المشوار المهني

بداية المشوار يكون الإطار في ف. عقبات، يجتازها بنسب متفاوتة من المشاكل النفسية

المشوار هذا وسط و. الشاب بحاجة إلى أمن وتقبل واعتراف حتى يستقر في المنظمة

رص، يميزه مجموعة من الخيبات، فبطء أو توقف التقدم والترقية، وضيق مجال الف

يمكن أن تدفع الأفراد إلى العزلة للتخفيف من الشعور " السقف"وملاحظة الاقتراب من 

بالضغط، الخوف من أن تتجاوزه الأحداث من خلال طرق تسيير جديدة و التغيرات 

نهاية المشوار و التقاعد، أي نهاية الحياة المهنية و ما ينجر عنه من تحويل .التكنولوجية

ه في اتجاه نشاطات أخرى، هو كذلك مصدر للضغط بسبب الحرمان الطاقة النفسية لعمل

وقد صار معلوما أن الوفيات كثيرة في السنتين إلى . الذي يختلف الأفراد في تجاوزه

  ).1991ستورا( السنوات الثلاث التي تلي التقاعد

يتعلق الأمر بإجراءات الترقية في :سياسة المنظمة في تسيير المشوار المهني

نلاحظ في هذا المجال،  .كما يرتبط بالتغيرات الاجتماعية و الثقافية للمجتمعالمؤسسة 

فمن جهة يمكن أن تشجع مؤسسة  :نوعين من المواقف المنظمة فيما يخص الترقية

 ومن .ترقية استثنائية لبعض إطاراتها متجاهلة الآثار العاطفية و الجسدية لهذه الترقية

 . الاطار، فتكون عاملا للشعور بالحرمانينتظرها ر الترقية التي جهة أخرى، قد تتأخ

 أن كل تخلف في الترقية، وبالتالي كل شعور  في دراسته على 1991 ستوراويؤكد

  .بالحرمان يرفع الاضطراب النفسية و الخلل في التوازن العقلي
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  :   آثار الضغط-6

بية في آن واحد         كما سبق أن رأينا، فإن للضغط المهني آثارا ايجابية و سل

ومع هذا ركزت الدراسات حول الضغط المهني على الآثار السلبية، وذلك لأسباب 

الثمن المدفوع من طرف المؤسسات، و الذي يحتوي اضطرابا في : موضوعية

المردودية، تغيبات وعدم استقرار مهني، وحوادث العمل و ما ينجر عن ذلك من ارتفاع 

ستتطرق  .يير الدولارات سنويا كما تؤكده بعض البحوثالتكاليف الطبية،و هو يمثل ملا

  .إلى آثار الضغط على الفرد، علاقة الضغط بعوامل الضغط،  آثاره على المنظمة

يربط الباحثون الضغط بتجربة سلبية على المستوى :  الآثار على الفرد3-1

 يستجيب و مسار السلوك الذي. العاطفي، وبتعديلات نفسية و فيزيولوجية في آن واحد

للضغط المهني يتعلق في البداية بمرحلة إعادة تنظيم السلوك العادي، تليها مرحلة 

لسلوك، و التي تؤدي إلى النشاطات غير مألوفة، وفي النهاية مرحلة اضطراب وتفكك ا

  :الانهيار و سنذكر بعض الآثار الصحة في ما يليالسقوط و

بتآكل كبير للجسم، يؤثر على إن الضغط الكبير يترجم :  الضغط و الصحة1.1.3

الصحة، إن طبيعة المظاهر و الإعاقة الناجمة مرتبطة في جانب منها بالعوامل 

نلاحظ ذلك من خلال أن . الوراثية، وفي جانب آخر بمؤثرات أخرى يحدثها المحيط

ارتفاعا للضغط الدموي لدى آخر نفس الاعتداء يمكن أن يحدث قرحة لدى الشخص و 

الضغط الدموي المرتفع  .ى ثالث، بينما لا يحدث شيئا لشخص رابعأزمة قلبية لدو

بصفة غير عادية مظهر مرضي شائع، يمكن أن يلعب الضغط دورا فيه، وقد بينت 

المسيرون، محولو الهاتف، الأساتذة، ( الدراسات أن بعض الأصناف المهنية

لمتحدة بينت أن ثير من الدراسات في الولايات ا ك.تعاني منه بصفة خاصة) الممرضات

 أي الموصوفين بالعدوانية، القلقون على النجاح السريع في لسلم A الأشخاص من النوع
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ن الذين مالاجتماعي بأي ثمن، و في سباق مع الزمن، أكثر عرضة للإصابة القلبية 

رغم صعوبة تحديد الدور الذي يلعبه و.ز بعدم الاندفاع وقلة المبالاةلديهم نمط عيش يتمي

 اد، غير انه صار من الواضح اليومدقة في التأثير على الصحة عند كل الأفرالضغط ب

بالجملة فقد أرجع بعض الباحثين آثار و. يرا من الأمراض ناجمة عن الضغطإن كث

  ):1988هلريقل و أخرون( الضغط على الفرد إلى ثلاثة أصناف

 و سرعة  وتضم ارتفاع ضغط الدم،:الآثار الفيزيولوجية:       الصنف الأول

خفقان القلب، و العرق، و الشعور بالبرودة أو الحرارة، و مشاكل تنفسية، و توتر 

  ...عضلي، واضطراب كبير في جهاز الضم، و القرحة و لآلام الظهر

ب و القلق، و الملل و الانهيار  تضم الغض:الآثار الشعورية:       الصنف الثاني

التهيج، الضجر و ارتفاع العدوانية، و الخوف من شر مرتقب و عدم القدرة على و

 ، و ضعف القدرة على اتخاذ القرارتحمل السلطة و انعدام الرضا في الحياة المهنية

وعدم القدرة على النوم و الاسترخاء، و الكآبة و التعب المتواصل، و الشعور المتزايد 

  .بعدم الصلاحية

 عف المردودية و الميل إلى التغيب وتضم ض: الآثار السلوكية: الصنف الثالث

وارتفاع الحوادث، و الدوران الكبير في العمل، و الاعتماد على المهدئات و التبغ وحتى 

الكحول و المخدرات، و ازدياد الدفاعية، و مشاكل في الاتصال ، و أشكال من التنديد 

لأعراض قد تكون لها أسباب أخرى غير بعض هذه الآثار أو ا. والنضال داخل المنظمة

الضغط، ولكن نشير أن الفرد الذي يعيش تحت ضغط مزمن ، و تنتابه إحدى أو بعض 

وعلى . هذه الأعراض قد يعتقد أنها عادية، ولا يتفطن أن سببها هو الضغط الذي يعانيه

من كون  1974ونختم بما أشار إليه ليفي. الخبير من المختصين أن يكشفها و يتكفل بها

الدراسات أظهرت الدور المحتمل في عدد من الأمراض لمثيرات نفسية اجتماعية غير 
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 لعلاقة السببية بينها وبين المرضخصوصية، غير أنه إذا لم يتم إلى اليوم إثبات ا

  ).  1988هلريقل و أخرون( فاحتمال هذه العلاقة كبير جدا

  :اطر التآكل المهني الضغط و الأداء ، الوضعية الضاغطة و مخ2.1.3   

هناك علاقة واضحة بين الضغط و الأداء ، فالذي يعاني :  الضغط و الأداء-   أ

ضغطا مزمنا و تظهر عليه أعراضه يؤدي به الحال على التغيب عن العمل، و 

انخفاض مستوى الأداء لديه، و انتقاله إلى عمل أخر أو ربما حتى انقطاعه عن العمل 

غط فيؤدي إلى الملل و الكسل، فالمستويات الدنيا تسبب الملل، أما أما انعدام الض.نهائيا

المستويات العليا فتؤدي إلى الانهيار، وتبقى المستويات الوسطى هي المنطقة المثالية 

  .ويبقى على المسيرين أن يعرفوا هذه المستويات الوسطى أو المثلى. للأداء

غير أن في عصرنا هذا  ليس الضغط ظاهرة جديدة، : الوضعيات الضاغطة -ب

يواجه الأفراد كثيرا ضغطا في وضعيات متعددة يكون أثره سريعا شبهه بعضهم 

و أرجعه الباحثين إلى التغيرات الهامة و الشاملة في . بالإعصار في سرعنه و شدته

 أن الوضعيات 1986يرى سكيو ). 1986سكيو(مجالات كالقيم، الوظائف و الأعمال

الذكاء لدى الكائن البشري، وتفقده كل تحكم في انفعالاته الضاغطة تعمل على شلل 

وسلوكه، فالخبر الذي يصل إلى مجلس إدارة شركة مساهمة مثلا في وضعية مالية 

صعبة حول رفض البنك تقديم القرض المنتظر ينزل كالصاعقة على الأعضاء الذين 

ير، ويمكن أن هذا الخبر يكن وضعية ضاغطة قوية التأث. يتصورون انهيار مؤسستهم

  .يؤول إلى قرحة، إلى وعكة قلبية أو أي أثر ضار على الصحة

 و هو من الآثار الخطيرة لظروف العمل، حيث تظهر : مخاطر التآكل المهني-ج

وقد ركزت أغلب البحوث حول ظاهرة التآكل . عوامل الضغط في غياب عامل الرضا

ن أن هذه الظاهرة أكثر و يظ. المهني على القطاع الاقتصادي لمؤسسات الخدمات
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 انتشارا في المهن المتميزة باتصال مباشر و دائم مع أشخاص بحاجة إلى مساعدة كعمل

  يشترك ضحايا التآكل المهني في مجموعة ن .الممرضة و المساعدة الاجتماعية

  :الخصائص ثلاثة منها على الخصوص تدعم هذا الشعور بالتآكل

قوية من الضغط، نظرا لعوامل المرشحون للتآكل يقعون تحت جرعات  •

  .الضغط التي يتضمنها عليهم

 .هم يميلون لأن يكنوا مثاليين، و مدفوعون بشدة من حاجتهم الداخلية للتحرك •

  . يوجهون جهدهم غالبا إلى أهداف لا يمكن الوصول إليها •

 التآكل المهني ليس مما يأتي هكذا فجأة، و إنما هو مسار طويل، حيث يكون و

، ويصعب عليه مقاومة رغبته غير قادر على القيام بمهامه في عملهالمصاب به 

وتكلفة ذلك مرتفع بالنسبة للعمال و للمنظمة . ة في أن يترك كل شيء مرة واحدةالجامح

  .و سنعود إلى بعض التفاصيل حول هذه الظاهرة عند الكلام عن أمراض الضغط

  : علاقة الضغط بعوامل الضغط.7

 كان الشخص ضحية ضغط في عمله، نذكر خمسة عوامل تحدد عوامل كثيرة إذا

  :أساسية على النحو التالي

  . الإدراك و التجارب السابقة-

  . علاقة الضغط بالخدمة المقدمة-

  . بالاختلافات الفردية الضغط بالعلاقات الشخصية، وةعلاق -
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  : الإدراك و التجارب السابقة-1

لشخص و ينظم المعلومة التي يتلقاها أساسي، يختار به ا هو مسار نفسي: الإدراك

عن الإدراك الذي يكون لدى العمال . من المحيط، ليغذي شكله الخاص في نظرته للواقع

حول وضعية معينة ، يحددون إذا كانوا يشعرون بالضغط، فقد يعتبر مسئول أن أعباء 

 تضعها فيه دليلا على الثقة التي العمل الذي يكلف به من طرف الإدارة العليا للمؤسسة

و وسيلة لإبراز كفاءاته، بينما يرى مسير آخر هذه الأعباء إذا كلف بها تهديدا يزيد من 

و بنظرة نفسية يركز كوكس و ماك .مشاكله، ويستنتج أن الإدارة غير راضية على أدائه

 على أن الضغط ظاهرة شخصية أساسا، وحضوره Cox ,Mac Kay 1979كاي

هذا الشخص حول المكانة التي يحتلها في المحيط الفيزيقي متعلق بالفكرة التي في ذهن 

  : ينجم الضغط عن خلل في التوازن بين صورتين. و النفسي الاجتماعي

  .في ذهن الشخص حول ما هو منتظر منه: الأولى  

  .حوا الاستعداد و أهليته للاستجابة لذلك:   الثانية

دائما نتيجة خلل في ليس الضغط .  فباستثناء الوضعيات القصوى كالكوارث

و إنما ينتج . التوازن بين متطلبات الحقيقية الموضوعية، و الإمكانات الحقيقية للجسد

فالوقائع  .عن الخلل في التوازن بين المتطلبات من جهة و القدرات كما يدركها الفرد

عنى وبهذا الم. الموضوعية للوضعية أهمية من الطريقة التي يقوم بهذا الفرد هذه الوقائع

فلا يوجد تهديدا إلا إذا شعر الفرد أنه مهدد، أما إذا كان غير واعي بالنتائج السلبية  أو 

التصور الذي يكون عند شخص ).1980هلريقل(مستبعدا لها فإنه لا يشعر بالضغط البتة

فالوضعيات المعتبرة أنها تمثل  عن وضعية ضغط يتضمن أيضا تقويم أهمية الخطورة

أو على الصورة التي يحملها الفرد عن ) مثل تشخيص للسرطان( خطورة على الحياة

التقويم . تجر إلى ضغط أقصى) مثل الخيبة في المشوار الذي اختاره(قيمته الشخصية
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. الذي نضعه حول أهمية الخطر مرتبط في بثقتنا في قدراتنا على مواجهة الوضعية

 مواجهتها لا تشكل ضاغطا وهكذا فإن المتطلبات التي يكون الفرد متأكدا بالقدرة على

و لأهميته اعتبر التقويم . بخلاف ما إذا قدر أنه غير قادر على التحكم في الوضعية

انه هو الذي يضفي طبيعة ضاغطة  ) 1966Lazarusلازاروس( الذهني للوضعية 

لمثيرات البيئة، و هو الذي يفسح المجال للشعور  في التعديلات السلوكية والفيزيولوجية 

 1974B.sأقام السلوكيون الأمريكيون لاسيما الثنائي دوهرنواند .ميز حالة الضغطالتي ت

et B.p Dohrenwend علاقة بين إدراك الضغط من طرف الأفراد، و نوعين من 

  :المتغيرات، حيث يرون أن إدراك الضغط تابع لمتغيرات

 القدرة مثل عتبة الإحساسات البيولوجية و النفسية، الذكاء،: العوامل الشخصية

  .وع قدرة التحكم في مصيره الشخصيالكلامية، نوع الشخصية، التجارب السابقة، و ن

  .التعليمي، الدخل، الشغل الوظيفي كالسن، المستوى :العوامل الخارجية

  و مؤهلات و موارد أكبر من غيرهم  فيرون أن الأفراد الحائزين على ميزات

  .          ت الضاغطةهم أكثر قدرة على التكيف في مواجهة الحالا

 إن العامل يرى وضعية ضاغطة ما، حسب تجربته حول :التجارب السابقة

عوامل الضغط المحدد و ألفته له في المنظمة، نجد أن التعود أو التكوين يمكّنان  

صاحبها من مواجهة هادئة و بكفاءة لعوامل الضغط، بينما تؤثر هذه العوامل سلبا على 

إذا كانت المحاولات الأولى للتحكم في الوضعية . غير مجربيناستقرار عمال آخرين

في جهوده وتضعف " تصلبا"غير ناجحة، فإن نسبة الضغط سترتفع، ويصبح الفرد أكثر 

   .قدرته على تصور حلول ممكنة أخرى للمشكل
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هناك علاقة بين الضغط المرتبط :  العلاقة بين الضغط و الخدمة المقدمة-   ب

فارتفاع الضغط أو انخفاضه يمكن أن .يفية أو نوع الخدمة المقدمةم و كببعض المها

  .يؤثر على نوعية الخدمة

  : الضغط بالعلاقات الشخصية و الاختلافات الفرديةعلاقة -    ج

إن وجود أو غياب أشخاص له تأثير على كيفية الشعور :  العلاقات الشخصية

فوجود زميل عمل قد . امل الضغطبالضغط في مقر العمل، و نفس الأمر فيما يتعلق بعو

كما يمكن أن . يرفع مستوى الشعور بالثقة، و يسمح بمواجهة الضغط بفعالية أكبر

  . يحصل عكس ذلك تماما

إن الخصائص الشخصية يمكن أن توضح الاختلافات : الاختلافات الفردية    

ت و القدرات فالاختلاف في الحاجا. الواقعة في مواجهة العمال للضغط و الاستجابة له

و القيم يؤثر كذلك على كيفية الشعور بالضغط لدى العمال، لأن الأشخاص غير 

فما يقدر شخص أنه عامل أساسي للضغط، قد لا يراه شخص آخر كذلك .متشابهين

في الأخير نشير إلى أن عوامل مثل السن، الجنس، الثقافة و التربية تظهر ذات .تماما

 أن القلق يمس الشباب بينما الأفراد الأكبر سنا صلة وثيقة بالضغط فمثلا، يظهر

مصابون بأعراض قلبية، و النساء أكثر تعرضا للقلق و اللجوء إلى الأدوية و الأعراض 

  ).1986سكيو(التنفسية من الرجال، أما الرجال فهم أقرب للأمراض القلبية
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علاقة الضغط بعوامل الضغط:  13 شكل رقم  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 التصور •
 التجارب السابقة •
 لعلاقة بين الضغط و الخدمة المقدمة •
 العلاقات الشخصية •
 الإختلافات الفردية •

ضــغــط
عــوامــــلالـــ

 الــفــرد الــمـحـيـط

 عوامل متصلة بالعمل

 الدور ضمن المنظمة

لمهنيتطور المشوار ا  

 العلاقات داخل المنظمة

الصلة بين المنظمة و المحيط 
 الخارجي

 الضـغــط
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  : على المنظمة الآثار2.3

    هذه الأعراض و الأمراض التي أشرنا إليها بما لها ثقل على الأفراد لها ثقلها 

أيضا على المنظمات من و التكاليف المرتبط بالضغط التي يتحملها الأفراد أظهر من 

  :تلك التي تتحملها المؤسسة، ويمكن قياس التكاليف

لا تتضمن ارتفاع التأمينات المرض فالأثقال و التكاليف بالنسبة لأرباب العمل -

  .فقط و لكن ضياع أيام عمل على إثر أمراض خطيرة كالأمراض القلبية

 حوادث العمل ناجمة عن عدم القدرة على مواجهة 4/3يقدر أن أكثر من -

 .المشاكل التي يضاعفها الضغط

د ففي السنوات الثمانين عرف عد. يلاقي أرباب العمل مشاكل قانونية متكاثرة-

من ملفات حوادث % 5طلبات التعويض المرتبطة بالإعاقة ارتفاعا منتظما من مجموع 

 و يقدر أن التعويضات المطالب بها من أجل 1987في سنة% 11العمل مرت إلى 

 ). 1991ستورا.(1988لسنة% 14الضغط مرت إلى 

  : سنتطرق إلى مجوعة من الآثار فيما يلي

  أبحاث السنوات الثلاثين الأخيرةأغلبإن الضغط المهني محل : تكلفة الضغط

. لإقناع المؤسسات و المنظمات العمومية حول الآثار النفسية و الجسدية لهذه الظاهرة

  .بالنسبة للمنظمة و للمجتمع عمما" كلفة الضغط"فإن ألاف الباحثين حاولوا تقويم

بحاث      اختاروا في البداية المهن ذات المخاطر للدلالة على فائدة هذه الأ

وانحنوا لإلى دراسة البعد النسوي في أعمالهم باعتبار ألنسبة المرتفعة لمشاركة المرأة 

في اقتصاد المجتمعات الصناعية المتطورة فما هي في الحقيقة الكلفة البشرية للنجاح 

  ).1991ستورا(والفعالية لهذه المؤسسات؟
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ية، وهي موجودة دراسات في هذا الموضوع نشرت بالولايات المتحدة الأمريك-

و يرى بعض الباحثين أن هذا النوع من . بصفة أقل في فرنسا و بريطانيا و اليابان

فة، و بالتالي النتائج؟ هلريقل البحوث يطرح مشكل المنهجية المتبعة في تقدير الكل

  ).1988أخرونو

على كل قيست الكلفة بالآثار المالية التي تنجر عن نفقات شركات التأمين أو على 

و نذكر من . لمنظمات بصفة خاصة و الاقتصاد الوطني بشكل عام وعلاقته بالضغطا

 هذه الآثار ثلاثة

  .التغيب و عدم الاستقرار المهني -

 .الانهيار العصبي -

 .الحوادث و التعويضات -

  : التغيب و عدم الاستقرار المهني1.2.3         

كانت متعددة من وهو يحدث نزيفا في كل البلدان الصناعية، و أسبابه و إن 

فإن الأسباب الصحية ولاسيما النفسية تعتبر . المسؤوليات العائلية إلى الظروف الجوية

 ظهر أن مليون عامل في 1984ففي تقديرات مؤسسة تأمين أمريكية سنة. أساسية

المتوسط يتغيبون كل يوم عمل، أغلبهم بسبب الاضطرابات الناجمة عن الضغط 

و يقدر في . مدخنون هم مرتين أكثر تغيبا من غيرهموالمدمنون عن الكحول و ال

.  مليون دولار للصناعة2.5المملكة المتحدة أن الإدمان الكحولي يسبب كل سنة خسارة

الاقتصادي، فهو ئعة بانخفاض المستوى الاجتماعي وكما لوحظ ارتفاع عدد الأيام الضا

ما عدم الاستقرار المهني أ).1993المكتب الدولي لعمل(كبير عند العمال اليدويين مثلا

يترك العامل مهنته بسبب عدم الرضا، ولأن أسبابا . فهو يسير مع التغيب كزوج 
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 لاحظت إحدى 1991ففي تحقيق بالولايات المتحدة سنة. صحية ترغمه على ذلك

من العمال تركوا منصب عملهم أو غيروه بسبب الضغط % 14شركات التأمين أن

آخرين عزموا بجدية على ترك عملهم في % 34ن، و أنالمهني في السنتين السابقتي

قدروا أنهم عند الحدود القصوى للتحمل، و في بعض التقديرات % 33العام السابق، و

 مليون دولار سنويا لتعويض الذين توقفوا عن 700تصرف المؤسسات الأمريكية

ثلا  مXeroxتقدر شركة قزيروكسو.نشاطهم قبل سن التقاعد بسبب أمراض الشرايين

مما يدل على الآثار .  ألف دولار500 ألف و 200أن تعويض إطار سام يدور بين

السلبية للتغيب و الدوران في العمل التي تحمل دلالة عن نوع الجو التنظيمي السائد 

  ).1993المكتب الدولي للعمل( بالمؤسسات

لضغط و هو النتيجة النهائية ل: و كلفته) الإرهاق(  الانهيار العصبي2.2.3   

المسير تسييرا سيئا، حيث لا يبقى للعامل مدخر من الطاقة، و يقاوم المرض بصفة 

هذا .رديئة، فيصبح عديم الفاعلية، و يفقد تدريجيا رضاه بعمله، ويصير أكثر تشاؤما

  ساعة أسبوعا80ين يصل عملهم إلى الإرهاق كثير عند المدمنين عن العمل، الذ

و الحقيقة أنه لم تثبت العلاقة بين ارتفاع . حتهموينتهي عاجلا أو آجلا بتحطيم ص

المردودية و ازدياد ساعات العمل، ففي اليابان يعمل موظفو المكاتب ساعات حضور 

كثيرة ليبرهنوا على ولائهم لمؤسساتهم، ولكنهم أقل إنتاجا من مثيليهم في البلدان 

يمكن ساعة عمل الأخرى في الغرب، و ذلك بقياس الإنتاجية بدلالة المواد التي 

إن ).1993المكتب العالمي للعمل%..)( 39، و ألمانيا%46فهي أكبر في فرنسا( شراءها

حتى أن . لمبالغة في العمل تطرح مشاكل حادة في اليابان، فمن الضغط ما قتلا

ففي ". الموت بسبب الإرهاق" التي تعني Karoshiاليابانيين اخترعوا كلمة كاروشي

 في فرنسا 1646مقابل ( ساعة2044في المتوسط رسميا عمل الياباني 1990سنة

و في تحقيق لمعهد العلوم الاجتماعية تبين أن ساعات العمل في منظمة كبيرة ).مثلا



122 
 

في . دقيقة20ساعة و 11 سنة إلى 15 ساعات يوميا قبل 09للتأمينات انتقل من 

و في سنة . لا هذه الساعات الطويلة للعمل يدفع أصحابها الثمن عاجلا أو آج1991سنة

 أعلن طبيب للأمراض العصبية، أن عدد الذين يطلبون استثارة بعيادته لمشاكل 1992

 Uhetaوحسب يوهيتا تيتسونوجو .الضغط تضاعف أربع مرات في عشر سنوات

Tetsunojo مخترع مصطلح كاروشي، فإن هذه المسألة بدأت في الظهور في نهاية 

ت اليابانية لتقليص عدد العمال و مطالبة سنوات السبعين، لما جرت أزمة المؤسسا

  ). 1993المكتب الدولي للعمل ( الباقين بمضاعفة العمل

 تقتل حوادث العمل في الولايات المتحدة ما : الحوادث و التعويضات3.2.3 

 مليون آخرين، مما يؤدي إلى 2.2 شخص سنويا، و تؤدي لإعاقة14000يقارب من

أسباب هذه الحوادث متعددة مرتبطة .مليار دولار30من خسائر في الإنتاجية تقدر بأكثر 

بمكان العمل، و الوسائل و تنظيم المهام أو ظروف العمل ولكل هذه الأسباب أثر 

وكما يؤكد أحد الخبراء، فإن بين كل العوامل الفردية التي . محتمل في اتجاه الضغط

فكل . الضغطمستوى عل من : تساهم في الحوادث يظهر واحد منها كعامل مشترك

و للحوادث و الأمراض الناجمة . شخص تحت الضغط يعني حادثا في طور التحضير

عن ضغط العمل و الأمراض مرتبطة به كلفة مالية متمثلة في طلبات التعويض من 

طرف العمال، سواء في إطار الأنظمة التي هم تابعون لها، أو من خلال الدعاوى أمام 

في الولايات المتحدة، كانت طلبات ). 1993لي للعملالمكتب الدو( المحاكم المدنية

من طلبات التعويض من % 5التعويض نادرة في السابق فيما يخص الضغط، حيث تمثل

في بعض الولايات، و النسبة في % 15لكن هذه النسبة ارتفعت  إلى . الأمراض المهنية

 1979ت بينفقد تضاعف عدد الطلبات في كاليفورنيا سبع مرا. ولايات أخرى أكبر

 دولار، و أصبحت 15000 و كان يقبل تسعة ن عشرة، ويصل المتوسط إلى 1988و

مادة للمحامين الذين صاروا ينشرون في الجرائد إشهارات يعرضون خدماتهم من 
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وفي استراليا تضاعفت .خلالها، للمرافعة في قضايا طلب التعويض عن الضغط المهني

يتوقع أن يصبح الضغط  و1988ن جديد سنة صادقة على قانومع الم% 90الطلبات بـ

( المهني مصدرا لأغلب المحاكمات بسبب الأمراض المهنية في السنوات المقبلة

في اليابان، صارت طلبات من هذا النوع بسبب الإعاقة أو الوفاة المنجرة ).1991ستورا

 110 طلب بوزارة العمل قبلت منها 777 سجل 1989عن الضغط أكبر نسبيا ففي سنة 

 حالة منها ناتجة عن حادث عمل،  حالة فقط بسبب مضاعفة العمل 80ولكن اعتبرت 

حيث احتجت بصعوبة إيجاد العلاقة بين مستويات )كاروشي(ولم  تعترف الوزارة بعبارة

على أن لا يعوض إلا العامل الذي يتجاوز متوسط . معينة للتعب و نوع من الأمراض

المكتب الدولي للعمل ( اره المتوسط القانونيحجم عمله في الأسبوع الذي سبق انهي

1993.(  

 تشخيص و قياس الضغط وكشف أمراضه و الاستراتيجيات الفردية -8

  :والتنظيمية للتكيف مع الضغط

  : تشخيص و قياس الضغط و كشف أمراضه1.8  

لما كانت آثار الضغط السلبية عالية الضرر على الفرد و على المنظمة، فإن ذلك 

ل على التخفيف من حدته و التقليل من آثاره إلى الحد الأدنى تجنبا لهلاك يفرض العم

بل لعل من المفيد كما سبقت الإشارة . الفرد وتدمير المنظمة، إذا لم يكن بالإمكان إزالته

 كما دفعه إلى النشاط و زيادة المجهودالحفاظ على مستوى معتدل من التوتر لدى الفرد ي

ثل مع المنظمة، وتوجه المجهودات إلى التعديلات الملائمة يساعد الفرد على تكيف أم

والمناسبة داخل المنظمة وجوها التنظيمي بالتأثير على العوامل التنظيمية التي تسبب 

  :ضغطا مرتفعا للأفراد، و هو موضوع هذا الفصل الذي نتطرق إلى
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مسألة تشخيص و كشف حالات الضغط، وذكر بعض أمراض الضغط المهني -

  .تدخلا عاجلا لخطورتهاالتي 

لتقويم مدى حدته و شدته، وطرق الباحثين في محاولة التوصل : قياس الضغط-

 .إلى ذلك

الاستراتيجيات التي تقترح للتكيف مع الضغط على مستوى الفرد، وكذا تلك التي -

  .هي من مسؤوليات المنظمة

فهو لا .     إن المسير الناجح يكشف أعراض ضغط متطرف عنده وعند موظفيه

السلوك التي تدل على ضغط زائد يبالي بالحالات المعزولة، ولكن يبحث عن أنماط 

صعوبة ثرة التغيب و نسيان المواعيد، أومفرط، كالعمل أكثر أو أقل من المعتاد، أو كأو

هيلقارو ( الاتفاق مع الغير وكثرة المشاكسات، أو استيلاء فكرة الخطأ و الفشل الشخصي

انت المحاولات الأولى للتحكم في الوضعية فاشلة، فسترتفع نسبة إذا ك.)1980أخرون

في جهوده، وتضعف قدرته على تصور حلول " تصلبا"الضغط، ويصبح الفرد أكثر

كذلك الحال لما تتضاعف التوترات و تتكرر، فإن مقاومة الجسم  .أخرى للمشكل

 في وقت ما، فإن و هو ما يفسر لماذا. تضعف أيضا، وتصير قدرته على المقاومة أقّل

المتطلبات لا تفوق قدرات الشخص عادة، تجر الجسم إلى حالة الضغط، فهذا يدل على 

ويمكن أن تساهم ).1980هيلقار و أخرون(الفعل التراكمي لعامل أو عوامل الضغط

. معرفة هذه العوامل و تحديدها و كشف آلياتها، في تخفيف بل وحتى في إزالة الضغط

سي متنفسا على مستوى الجسم، فالأكل الكثير أو بسرعة أو نشاط قد يجد التوتر النف

كما أن . جنسي أكبر، كتفريغ لشحنات جسدية يلجأ إليها الأفراد يوميا دون وعي منهم

و بالمقابل هناك . النوم المفرط أو غير المعتاد، طريق يسلكه البعض في مواجهة مشاكله

نبه الباحثون في هذا الإطار إلى عدم وي. من يكون رد فعله بالأرق و اضطراب النوم
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الخلط بين تراكم مختلف الأحداث الحادة التي تكون نادرة و عامل ضغط مزمن، أو بين 

وعلى كل فإن عمق . مع ضاغط مزمن أكثر استدامة) غضب(الأثر العابر لعامل ضغط 

تواجه الخلل بين المتطلبات من جهة، و القدرة على تجاوزها من جهة الأخرى يحددها ال

من خلال تقويمه المستمر للمتطلبات، للموارد المتاحة . بين الفرد و محيط عمله

كما نلفت  ).1987كوكي(وللعقبات التي يتعرض لها، و الدعم الذي يقدمه أفراد المجوعة

الانتباه إلى أن الضغط من أسباب التهاون في العناية بالصحة أيضا الشيء الذي يمكن 

فالأفراد الذين يفقدون سعادة حياتهم .  في حلقة مفرغةأن يدخل المصاب بالضغط

ويشعرون بالخيبة أو اليأس أكثر عرضة للتوقف عند أعراض تجعل غيرهم من 

المنهمكين في الأنشطة التي يحبون أكثر استعدادا للاستشارة الطبية، كأن يجهل الصنف 

ع الصنف الثاني إلى الأول التهابا في الجهاز التنفسي أو ألما في المعدة بينما يسار

  .الطبيب

 أن الدراسات أظهرت الدور المحتمل في عدد من الأمراض 1974أشار ليفي

لمثيرات نفسية اجتماعية غير خصوصية، متصلة بالمحيط، و لآليات غير خصوصية 

ذات طبيعة فيزيولوجية، يمكن أن نستخلص أنه إذا لم يتم إلى اليوم إثبات العلاقة السببية 

وهكذا يترجم الضغط بتآكل كبير .فاحتمال هذه العلاقة كبير جدا المرض، بينها و بين

على أن نفس الاعتداء يمكن أن يحدث قرحة لدى الشخص، و ارتفاعا للضغط . للجسم

.    الدموي لدى غيره، و أزمة قلبية عند الأخر، وقد لا يحدث شيئا لشخص رابع

 تدور حول فترات تغيير هامة في يتصور الباحثون أن الاضطرابات التي تصيب الأفراد

 الشيء نفرض عليهم بذل جهود أكبر للتكيفحياة هؤلاء الأفراد من حيث العدد و الشدة 

الذي يخفض مقاومة الجسم الطبيعية للمرض، وبذلك يرتفع احتمال حصول 

و بهذا يمكن القول أن هذه النظرة تتجاوز ). مثلا1967دراسة هولمز و راه(المرض

 2000ي كرسته الحضارة الغربية بين النفسي و الجسدي منذ أكثر من الانفصام الذ
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فقد سبقت الإشارة ..وعلى كل ).1991ستورا(سنة، معتبرة ألا أثر لأحدهما على الآخر

كارتفاع الضغط الدموي و مشاكل التنفس : إلى بعض الآثار المرضية فيزيولوجية كانت

كالغضب  القلق و انعدام الرضا : ةو الاضطرابات الهضمية و آلام الظهر، أو شعوري

كالميل للتغيب و الاعتماد على : والكآبة و الخوف من شر مرتقب و الأرق، أو سلوكية

  ..المهدئات و التبغ و الكحول، و مشاكل الاتصال

  :     و سنتطرق فيما يلي بشيء من التفصيل إلى 

لعمل دون أخذ الانهيار العصبي، الذي ينتج عن الإرهاق بسبب الإدمان على ا-

  قسط من الراحة لتجديد الطاقة

 . التآكل المهني، بوصفه من الآثار الخطيرة لظروف العمل على الفرد-

الأعراض الدالة على وصول الضغط عتبة الخطورة كما جاءت في كتاب -

DSM IIIالأمريكي لتشخيص الاختلالات الذهنية، و الانهيار الجوهري .  

شرنا عند الكلام عن آثار الضغط على المنظمة إلى أ:  الانهيار العصبي-  أ   

الانهيار العصبي من منظور التكاليف المالية المرتفعة التي تتحملها، غير أن أثرها على 

الأفراد أشد خطرا باعتبار الانهيار خاتمة لمراحل من المقاومة لا يبقى معها مدخر من 

  .الطاقة لدى الفرد الذي يفقد فعاليته و رضاه بعمله

   و يصيب الانهيار الذي ينتج عن الإرهاق، أولئك المدمنين على العمل الذين 

يعملون ضعف ما هو مطلوب من ساعات العمل أسبوعيا دون التمكن من أخذ قسط من 

الراحة  و هو ما يطرح مشاكل صحية  و تنظيمية حادة في الدول الصناعية حيث 

لأمراض العصبية بسبب معاناتهم تضاعف عدد المقبلين على استشارة عند طبيب ل

  .1992للضغط، أربع مرات سنة
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سبقت الإشارة عند الكلام عن آثار الضغط إلى ظاهرة :  التآكل المهني-     ب

التآكل المهني بوصفه من الآثار الخطيرة لظروف العمل، حيث تظهر عوامل الضغط 

  .في غياب عوامل الرضا أو العلاجات المناسبة في حينها

. رك المشكل الخطير الذي ينجر من مسألة التآكل المهني إلا مؤخرا  لم يد

  :وتتضمن هذه الظاهرة عموما ثلاثة عناصر

  .ال تعب انفعاليح-

 .فقد شخصية الفرد في مجال العمل-

  ).1988هيلريقل و أخرون(  شعور بعدم الكفاية فيما يخص الأداء الشخصي-

اص، حيث  التي يعامل بها الأشخفي هذا الإطار نشير أن الشخصية تخص الكيفية

يظن أن هذه الظاهرة أكثر انتشارا في المهن المتميزة . يعتبرون كأدوات أو أرقام

باتصال مباشر و دائم مع أشخاص بحاجة إلى مساعدة كعمل الممرضة و المساعدة 

و يحدث هذا التآكل عموما لشخص يفرض عليه التعامل المستمر مع الغير  الاجتماعية،

 .رين و تجار و أصحاب المهن الحرة و غيرهممن مسي

 يشترك ضحايا التآكل المهني في مجموعة من الخصائص تدعم هذا الشعور 

  :بالتآكل

المرشحون للتآكل يقعون تحت جرعات قوية من الضغط، نظرا لعوامل الضغط *

  .التي يتضمنها عملهم

م الداخلية هم يميلون إلى أن يكونوا مثاليين، ومدفوعون بشدة من حاجته* 

 .للتحرك
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  التآكل هو تداخل مجموعة خصائص شخصية و وضعيات مهنية، فالأشخاص 

الذين يعانون من التآكل لهم طموحات غير واقعية فيما يخص عملهم و استعداداتهم 

الخاصة ن أجل الوصول إلى الأهداف التي نصبوها، بالنظر إلى طبيعة الوضعية التي 

  .مهني ليس شيئا يأتي في ليلة، فالمسار بكامله يدوم طويلاو التآكل ال.  يتواجدون فيه

 يكون المصاب بالتآكل غير قادر على مواجهة واجباته المهنية، و يقاوم بصعوبة 

و يمكن لاستراتيجيات علاج و مقاومة . رغبته الجامحة في ترك كل شيء مرة واحدة

 بتدارك نفسه سمح للفرد لاحقا فمعرفتها ي أسباب و أعراض الضغط التي سنتطرق إليها

  .لتجنب هذه المرحلة المتقدمة للتآكل المهني

  مسار التآكل المهني الذي تحدثه ظروف العمل:  14 شكل رقم
  

  

     

  

  

  

        

            الآثار الناجمة           الآثار الناجمة         الآثار الناجمة      الآثار الناجمة

  

 
 تآآل مهني

 ضغط
 تعب

 ضياع، إحباط
 شعور بالذنب

 طموحات خائبة
 غياب الإثارة
 غياب المدلول
 غياب التحكم 

 تخفيض الحرآية
 ثقل العمل

 سوء القرارات

 ظروف العمل
 

 ضغوط ثابتة
 انعدام الأمن

 منافسة
بويةأ  

 مبالغة في التخلص
 صراع

 مشاآل اقتصادية
 مشاآل صحية

 انعدام الشخصية
 ارتياب
 غزلة
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يحدد الكاتب تشخيص الاختلالات : لخطورة أعراض وصول الضغط عتبة ا-  ج

 علامات للاختلالات التي إذا ظهرت DSM IIIالذهنية الأمريكي الذي عنوانه  

  أصبحت الاستشارة الطبية مستعجلة

  .اضطرابات الحالة لنفسية* 

  ).1991سنورا(فقدان الاهتمام أو الاستمتاع بالأنشطة المعتادة* 

عة من الأعراض التالية لمدة أسبوعين أو أكثر إذا انضمت إلى هذه الاختلالات أرب

  :ينبغي تشخيص الانهيار القصوى

  .فقدان الشهية، أو فقدان الوزن بصفة ملحوظة -

 .أرق أو إفراط في النوم -

 . نشاط زائد أو خمول -

 ).الليبيدو( فقدان الاهتمام بالأنشطة المعتادة أو زوال الشبق -

 .شعور بانعدام الأهمية، أو الشعور بذنب -

 .الغة في الشكوى، انخفاض القدرة على التفكير أو التركيزمب -

 .تضييع الطاقة، تعب كبير -

 . تكرار التفكير في الموت، أو في الانتحار -
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يعتبر الانهيار جوهريا،إذا كان الشخص لا يشعر بمظهر الانهيار المرتبط 

مهنية، وفي فهو يبقى ماضيا في نشاطاته ال. بالتعرف على النقص و الألم الذي يجر إليه

و لكن محيطه يلاحظ سلوكا آليا بدون روح، مثير . علاقاته، لا يشتكي من شيء

وقد دلت .تقليل حجمهجوهري علامة تعلن عن حركة خلل أوهذا الانهيار ال. للتخوف

 الأبحاث على الآثار التي تتركها الحوادث الصناعية للبيئات الخطيرة كالحروب

ن الأشخاص المعرضين لوضعيات ضغط شديد، لمدة الزلازل و الكوارث الطبيعية، أو

  ).1974لاير(طويلة لا يعودون إلى سالف حالهم من العافية الجسدية و النفسية

 يرى الباحثون أن كل تغير في حياة الفرد، سواء كان مفرحا : قياس الضغط2.1.8

ظن أن أو محزنان يتطلب نوعا من التكيف، و دراسة التاريخ الشخصي للأفراد تجعلنا ن

الاضطرابات الفيزيقية و العاطفية، تميل إلى التمحور حول فترات تغيير كبيرة في حياة 

 يكون على حياة الشخص من حيث عددها و شدتهافبقدر أهمية التغيرات في .الشخص

 مقاومة الجسم الطبيعية للمرض، الأفراد بذل جهود أكبر للتكيف، الشيء الذي يخفض

هيلقار ( ذلك سلسلة من الدراساتالأمراض، برهنت على بذلك يرتفع احتمال حدوث و

   ).1980أخرونو

استمرت استبيانات التحقيق في فترات منتظمة  : أدوات أخرى لقياس الضغط  - أ

من طرف إدارات المؤسسات، و اعتبرت وسيلة مؤكدة لتشخيص الضغط المهني 

  :والوقاية منه، و من الاستبيانات التي تكرر استعمالها

   SDS stress diagnostic survey: اخترع هذا الصنف من الاستبيانات

 من جامعة هوستن، بهدف قياس Ivansevich et Mattensonإيفانسفش و ما تنسون 

 و يضم العلاقة بالوقت.  قطاعاتها من15تصور الضغط من طرف عمال المؤسسة في 

  . العقوبةثقل العمل، غموض الدور، و نظام المكافأة و 
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بندا على عوامل الضغط التي تأخذ مصدرها على  60ستبيان ذو يلح هذا الا

السياسة العامة : المستويين الكلي و الجزئي، حيث نأخذ بالاعتبار في المستوى الكلي

للمؤسسة، و تأثيرها على القرارات، تطور الموارد البشرية، الضغط الذي ينجر عن 

يظهر أن المؤسسة تتجاهل (  المشاركةوين، عدم استقرار المشوار المهنيغياب التك

أما على .، نمط مراقبة المهام الذي يهمل الجانب الإنساني)مساهمة عمالها في تطويرها

.  و ثقل العمل هي أمثلة مصادر كامنةلجزئي فغموض الدور، صراع الأدوارالمستوى ا

سا يحدد الاستبيان قطاعات المؤسسة التي يرتفع فيها احتمال الضغط، و لكن لا يقدم قيا

  .كليا للضغط

 بندا، وهو 238وهو أداة مكونة من : Audit du tress      تدقيق قياس الضغط

يقيس من خلال عينات أهمية درجة و أصناف الضغط التنظيمي، بتقويم قابلية الانجراح 

 يصف ثلاثة مظاهر للضغط، الوضعيات سلما و 14المرتبطة بالضغط، هو مقسم إلى 

هناك عائق كبير يقف دون استعمال هذا الاستبيان من . راحالأعراض، و قابلية الانج

 سلما فلا نجد إلا سلما واحدا يصف المصادر 14طرف المنظمة، وهو أنهمن بين 

  . المتصلة بالعمل مباشرة

 تبيان باحثون من جامعة سان دييقو طور هذا الاس: للضغطADAM     تقويم

ستبيان بين الضغط المزمن و الضغط يميز هذا الا. ولم يتم اختباره بعد بصفة كاملة

يصب و. ل، و الضغط الذي لا صلة له بهالعرضي، و أيضا بين الضغط المتصل بالعم

و كذا الخصائص النفسية البيولوجية للأفراد . الكل في أربعة نتائج مختلفة لكل سؤال

و سكي( وخصائص المنظومات الاجتماعية، و التي تعمل كحوافز واقية لحماية الأفراد

  ).1986وأخرون



132 
 

آثاره ما أقاموه من علاقات بين الضغط وهذا لا يعني إغفال جهود الباحثين و 

السيئة، وما فتحوا من مجال لأبحاث أكثر دقّة و دلالة، حيث يرى سكيو 

إغفال قدرات ( أنه رغم نقاط الضعف التي يشتمل عليها هذا السلم1986وأخرون

الضاغطة للحياة الشخصية  في تحديد الحوادث ، فإنه يبقى مقبولا على كل حال)التكيف

 الذي يرى 1981وفي هذا الاتجاه تصب نظرةفرازر.تلك التي يلاقيها بالمنظمةللفرد، و

 اختيار العينة، التسجيل، التفسيرأنه إذا كان بناء السلم يتضمن مشاكل تتعلق بطرق 

 بالعمل في أفق ولكن لديها مزية وضع الضغط المتصل) 1974كليري(الترتيبالتقويم و

  .مستقبلي عقلاني

  : حدود الطرق الإحصائية لقياس الضغط بصفة عامة.9    

لقد تطورت الدراسة الإحصائية في محاولة التوصل إلى نتائج أكثر دقة -

فقد استبدل الباحثون التحليل الإحصائي بالارتباط، بنماذج إحصائية أكثر . للأبحاث

ولكن مهما تكن الطريقة ). التحليل الإشعاعي(معطيات تطورا، كالتحليل متعدد الأبعاد لل

  :  الإحصائية المستعملة، فإن الباحثين يثرون مشكلة صياغة الاستبيان

 إمكان نسيان بعض مصادر الضغط حيث تثار مسألة صلاحية أو صحة العينة،-

التركيز غير المبرر على مصادر أخرى و كذا العلاقة بين مصادر الضغط و نوع أو

  .تمعات التي تتكون فيهاالمج

فمن المشاكل التي تنجم عن الاستبيانات الموحدة التي تكيف حسب الأفراد -

والمهام التي يشغلونها و النظام الاجتماعي، عدم أخذها بالاعتبار لاختلاف المجتمعات 

والثقافات و التقاليد الموروثة و القيم التي تحملها و ما يمكن أن تقدمه من سند و حماية 

من جهة أخرى، فإن هناك  علاقة بين -فرادها أو تحرمهم من ذلك، هذا من جهة لأ

والضغط في حد ذاته ينج عن خلل ).1982فرازر(مصادر الضغط و تطور المجتمعات
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توصل ). 1979كوكس و ماك كاي( في التوازن بين هاتين المرحلتين أو الصورتين

  :ومة، من خلال استجابة الأفرادالباحثون إلى إيجاد نمطين كبيرين من أنماط المقا

  ...)الاتهام الذاتي، التجنب، الفرار(مقاومة مركزة على الانفعال-

  )  البحث عن المعلومات، مخطط حل المشكل( مقاومة مركزة على المشكل-

 أن الطريقة الأولى يركز فيها الفرد على تغير مسار 1984 يرى لازاروس

توصل كوبر . ول تغيير مسار الحادث الضاغطمشاعره، أما في الطريقة الثانية فيحا

: وآخرون أن آثار الضغط عند المديرين ذات صلة بقدرة المقاومة لديهم و أجملها في

 عمل - و العلاقة بيتاستراتيجيات المهمة، و السند الاجتماعي، و المنطق،

لقد صارت كثير من المؤسسات ).1988أنظر نموذج كوبر و آخرون..الوقتالاندماج،و

و مردودية عمالها، وتبنت برامج  اعية أن الضغط يمكن أن يؤثر سلبا على صحةو

  :لإيجاد الحلول، و في الجملة يوجد طريقتان

  .تتمثل في مساعدة الفرد لتجنب الوضعيات الضاغطةو مواجهتها: الأولى-

 .   تعديل في تنظيم العمل لتقليل مصادر الضغط: الثانية-

إن نتائجها مفيدة و مربحة، وتسيير هذه البرامج يبدأ   هذه البرامج رغم كلفتها ف

بشرح أسباب الضغط عند العمال و آثاره، ثم تبين لهم كيفيات تجنب الحالات الضاغطة 

  .وقد أنشأت مؤسسات فروعا قائمة على هذه البرامج. ومواجهتها

  : الوعي الذاتي، تعلم تسيير الضغط و إستراتيجية العلاقات

   إن وعي الشخص بسلوكه في عمله":ذاتي و تعديل السلوك         الوعي ال

وبالمواقف الاجتماعية ووعيه بمؤشرات الضغط سيساعده على قرار مبكر للتخلص منه 
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مقدم ( إجراءات أخرىبالتعديل في الأعمال التي يقوم بها، و طلب مساعدة أو

.  الضاغطةكما أن التحكم في تسيير الوقت يجنب عددا من الوضعيات.)1996وآخرون

فكثيرون هم الذين يكرسون وقتا قصيرا لمهامهم الأساسية، وبسبب الانقطاع و التأجيل 

  .يجدون أنفسهم أمام أعمال متراكمة و يشعرون بالحرمان

إن تسيير الضغط يتعلق بالتكيف، و ليس بالمواجهة أو : تعلم تسير الضغط 

ط في فوج، أو على مستوى الاستعداد للصراع و يمكن أن تقام   برامج تسيير الضغ

 الذي له أثر  Parasympathiqueوقد كشف أن تسيير الضغط ينشط النظام . فردي

 لا مشكلا نعرفه جيدا‘بصفة صحيحة نحن لا نقاوم  .الغددي-مفيد على النظام المناعي

الرجوع إلى من خلال . و أول عمل للمترشح لتسيير الضغط هو الملاحظة الذاتية

لنظر إلى المشاكل، يسمح بتصور أحسن لظروف الوضعية،  هو يفرز الخلف بالنسبة ل

 أما الانفعال السلبي.  لكل وضعيةانفعالات إيجابية و ثقة جديدة في وجود حل مناسب

كما أن إعادة تقويم الحقيقة، و أخذ مسافة بالنسبة . فهو يغرقنا في وضعية وعي مؤلمة

 لفكرة آلية مركزة حول الخطر صلللحياة اليومية يسمح بالتخلص من حضور متوا

   ).  Chneiweiss.L1998ل.شنايوايس(العقبةو

 Johnهرمان و هوش. و بهذا الصدد يقترح جون هوارد، ل

Howard ,Herman.l et Hoch أن من بين الأنشطة التي يقوم بها الفرد 

  ):1986سكيو(نفسه

 كالخفقان  بأن يكون قادرا على كشف أعراض الضغط لديه:معرفة حدود الذاتية-

  ..القلبي، آلام الرأس و الأرق

 فيخط الأحداث و التغييرات الممكن أن تترجم بضغط :التنبؤ بالأحداث الضاغطة-

 .في العمل، كما يميز بين الحياة المهنية و الحياة الشخصية
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 فيستعد لتبني : حفظ قوى مدخرة احتياطا للوضعيات الضاغطة غير المتوقعة-

صحة، مما يحتم استشارة متكررة، ويحاول التغلب على سلوك وقائي في مجال ال

العقبات التي لا جدوى منها و التي تؤثر بتحوير الشخصية، و تسميم الروح و المؤسسة 

 .كلها وجودها التنظيمي

 و ينفع : الاعتزال مؤقتا من وضعية تغيير أو وضعية ضاغطة لأخذ استراحة-

ديد الطاقة و ارتفاع التوتر، و آثار أخرى هذا المسلك لأخذ وقت للتفكير الذي يجنب تب

 .قد تزيد تعقيد الأمر

العوامل المتصلة بالعلاقة مع الغير ذات مكانة خاصة في : استراتيجيات العلاقات

 تعلم الإصغاء، تلقي نقد( جتماعيةيتعلق الأمر بالحصول على كفاءات ا .الحياة اليومية

و في هذا الإطار أثبت علم ". نا و الآنه"مع التركيز على) توجيه نقد، تعبير عن رفض

  .النفس السلوكي قدرته على أن يقدم للفرد الصفاء إذ لم يصل به إلى السعادة

في برنامج تسيير الضغط، يمكن تعليم العمال أن يفرضوا أنفسهم و يتحكموا ف

  .أحسن في المحيط

الفعل لما يتعرض الفرد لضغط ما، فإن الجسم يرد : العناية بالصحة الجسدية

بسرعة، بإفراز الأدرينالين و يرتفع خفقان القلب و ضغط الدم، تحسبا للموقف الذي قد 

فإذا لم تحدث حركات .يستدعي حركات جسدية كالهروب، أو المواجهة و المقاومة

الأوعية ا طال بقاؤها زاد ضررها بالقلب وجسدية عنيفة، تبقى هذه المادة في الدم و كلم

. اء، و يحتاج الجسم لوقت أطول ليعود إلى حالته الطبيعيةالدموية و سائر الأعض

ضوضاء يحتاج إلى أربع ثواني عند سماع صراخ أوفإفراز الأدرينالين من ثانيتين 

ومما ينبغي ). 1998شنايوايس( لاحتراقها، و التخلص منها إلى أربع حتى ست ساعات

  :مراعاته في مجال العناية بالصحة ما يلي
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إن للأغذية دور هام في مقاومة : العلاج بالفيتامينات و الأدويةالنظام الغذائي و

و الإفراط . هناك مواد ترفع الإثارة كالقهوة و السكريات و الأملاح. انعكاسات الضغط

صح  فين.في الدهنيات يجعلها تترسب في جدران الشرايين بفعل قوة الضغط الدموي

كه الطازجة، و الخضر والحبوب هلاك الفوابتناول أغذية متوازنة و تشجع على است

 كما الإجهادالدجاج و السمك لتعويض نقص الفيتامينات و الأملاح المعدنية الناجم عن و

و تشير دراسات حديثة أن زيت . العصبي، و تخلو من الدهون أنها تهدئ الجهاز

  ).1996مقدم(الزيتون يمنع الترسبات و يزيلها من الشرايين

و التي يتناولها خصوصا سكان المجتمعات : دويةلعلاج بالفيتامينات و الأا

الفيتامينات .هناك فيتامينات مضادة للضغط، أدوية منومة و مهدئة.الصناعية المتطورة

Cو bعملية جراحية، حمل،وولادة، جهد كبير(  الضرورية أثناء الضغط الفيزيولوجي (

ي و الثقافي تملؤه هذا الفراغ الاجتماع.)1991ستورا(ة على المستوى النفسيغير فعال

) منوماتمهدئات و( و عصرية) هوة و الكحولالتبغ، و الق( إضافة إلى مسكنات تقليدية

، من حيث كومها لا تتجه الطين بلةتزيد ...مهن سحرية و شعوذة و تنجيم و عشابون

لتعديل المحيط الفيزيقي  و الاجتماعي أو حتى سلوك الفرد، بل هي محاولات لتخفيف 

  .سي باللجوء إلى هذه المسكناتالتوتر النف

 إن ممارسة الرياضة بانتظام وسيلة جيدة لمواجهة الضغط، :التمارين الرياضية-

  . فبها يتجنب الشخص زيادة الوزن، ويقلل التعرض للأمراض الناجمة عن الإجهاد

و هي .  التوترات المرتبطة بالضغط بتقنية الاسترخاء إزالت  يمكن:الاسترخاء-

ءات يقوم بها الفرد لتخفيض توتر العضلات الذي يؤدي بدوره لتخفيض مجموعة إجرا

و التدريب يمكن أن يساهم في فعالية هذه . خفقان القلب، و نسبة التنفس، و ضغط الدم

  :على المستوى الطبي أثبتت طريقتان فعاليتهما. التقنية
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طيسي  التلحيمي القائم على التنويم المغناtraining schultzطريقة شولتنز-

  .الذاتي

 ة على التحكم في الانقباض العضلي القائمJackobsonتقنية جاكوبسون-

 ).1998شنايوس( الاسترخاء التدريجي

 و كلها sophrologie     تقنيات أخرى تقترح أيضا طرقا للاسترخاء كاليوقا

إرخاء الجسد للتخفيف على الروح من خلال الارتخاء العضلي : تقوم على مبدأ مشترك

  . رؤية صور ذهنية إيجابيةsophrologieلتحكم في التنفس، و تضم و ا

تضع برامج مكافحة ) 1998بيتي كيسو( مراكز معالجة بماء البحر     وهناك 

الضغط بالارتخاء النفسي و الجسدي عن طريق التدليك و يمكن أن ترافقه مقاطع 

  . موسيقية مهدئة

 أظهرت نشرية للدكتور :ي قوة الإيمان و الصلاة و السند الاجتماع-ج  

وبلغ .  فللإيمان و العقيدة دور محدد في مسار المرض و الصحة1998Klopferكلوبفر

من شهود تأثير الإيمان و الصلاة، أن دعا الباحثون في هذا المجال إلى تطوير استعمال 

ض تقنيات المعالجة في الفوج و الصلاة وتقوية الإيمان والجوانب النفسية لعلاج الأمرا

وجود عوامل ملطفة في المحيط  ف).1998زفيقنزوف( العضوية و حتى الخطيرة منها

هذه . النفسي الاجتماعي يمكن أن يخفف آثار عامل ضاغط أو مجموعة عوامل ضاغطة

 والتي – أنه خلال أزمة Cobb 1976العوامل درسها باحثون عديدون، وبهذا بين كوب

 يقدمه الوسط الاجتماعي يمكن أن يمثل  فالسند الذي-تمثل بلا ريب وضعية ضاغطة

  ). 1982فرازر(احتياطيا ضد سلسلة من المظاهر المرضية

تتم ير كافية ما لم  للحد من الضغط على المستوى الفردي،غ إن الاستراتيجيات

  : إجراءات تتبناها المنظمة، وسنتطرق إليها فيما يليبالموازات 
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 تتدخل  ينبغي :ية و تعديل المنظمةإستراتيجية تسيير الموارد البشر 2.2.4   

قصد تحسين نوعية التوافق بين طموحات العمال ومتطلبات خلال الموازنة ن المنظمة م

  .بشكل عامكل محيط عمل 

 إن تدخل للتحكم في الضغط المهني ينبغي أن يكون :تسيير الموارد البشرية  - أ

  :على مستوى نشاط تسيير المستخدمين من خلال

 تحليل المناصب  حيث ينبغي على المنظمة أن تركز على :وصف منصب العمل-

وضرورة تحسين مقر . ها، وبتالي التعرف على مختوياتهع وتحدياتهالعناصرإلى 

  .إعادة تعريف منصب العمل في إطار برامج التسيير الجيد للضغطو. العمل

  للوقاية من الضغط، ينبغي إعلام :اختيار و ترقية العمال و نظام الأجور-

نصب المطلوب، حول المنظمة ملمترشح حول المطالب الواجب توفرها بالنسبة للا

 .وفلسفتها فيما يخص تسيير موظفيها

 من النادر أن نبحث عن تعديل محيط العمل لجعله أقل :  تعديل المنظمة-ب

لضغط ليس لها علاقة مباشرة بالعمل، ولكن ذلك لأن هناك أسباب .ضغطا وأكثر إنتاجا

 في  الدراسات تؤكد.لعمل، كالضوضاء و الاهتزازات و الغبارفيزيقي ل المحيط الب

ضغط للعمال، الإطارات مجال الضغط بعض أنماط التسيير في المنظمة هي مصادر 

فمن : وفي هذا الاتجاه ينبغي تشجيع المشاركة و تحسين الاتصال .المسيرينالتقنين و

لقد ثبت دور . ير المؤسسةبرامج التسيير الجيد للضغط مشاركة العامل في تسي

ركون في القرار هم المشاركة في حركة المعلومات داخل المؤسسة، و العمال المشا

تماعي للزملاء تشجيع المسؤولين، الدعم الاج. أكثر رضا عن عملهمأحسن إنتاجا و

كما يمكن أن يقاوم الرؤساء الضغط داخل . وضوح المشوارالأمن في الشغل و

 الشكلية حذر الباحثون من الدعوةيكما .  من عملهم لمرؤوسيهمالمؤسسة، بتفويض جزء
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المنظمة للمعلومات و مراقبتها التي يقابلها احتكار المسؤولين بللمشاركة في التسيير، و

تجاهل التغذية العكسية، و الاتصال من أسفل، مما يفسح المجال للاتصال اللارسمي و

 المشوهة، التي تعمل على اضطراب الذي هو في الغالب مصدر للشائعات و الأخبار

العلاقات الإنسانية و انخفاض الروح المعنوية، مما يسمم الجو التنظيمي، و يكون عاملا 

  .المهنيلارتفاع الضغط 

  : تعديلات تخص الاستقلالية و تهيئة العمل-   ج

  الخ....من وسائلها تفويض المسؤوليات، والعمل بحلقات النوعية : الاستقلالية-

الامثل استغلال بسمح لهم كيفية تسير الوقت ،  مما ي إن :يئة أوقات العملته-

 من ولاء العاملين ، و تشعرهم بالرضا و تقلل من ظاهرة التغيب كما تزيد لوقتهم

 .للمؤسسة

  خلاصة الفصل    

تناولنا في هذا الفصل الضغط المهني من حيث المفهوم وجذوره ومختلف 

ولنا الأثار الناجمة عنه، سواء على المستوى التنظيمي التناولات النظرية،كما تنا

التغيرات ملاءمة تكون اكثر  - مأخذ الجدالضغط المهنيتأخذ -فالمنظمة التي .أوالفردي

أفرادها وبالتالي تزيد من شعورهم بولاء طموحات بعين الاعتبار  الخارجية، مع الأخذ

  .ياتجاه منظمتهم ، وهذا ما سنتناوله في الفصل الموال
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  :تمهيد

 المعنى العام  نتناول في هذا الفصل كل ما يتعلق بالولاء التنظيمي من حيث 

، لنتناول بعدها اهميتيهء، ثم نتعرض لمفهوم الولاء التنظيمية، وبعدها نتطرق إلى للولا

 التنظيمي ،مداخل د الولاءبعدها نتطرق لأبعامراحل تطور مفهوم الولاء التظيمي،ثم 

  . وفي الأخير خلاصة الفصل.ته وبعدها نستعرض قياس الولاءدراسة الولاء ومحددا

  :مفهوم الولاء التنظيمي -1

اهتم كثير من الباحثين في السنوات الأخيرة بدراسة الولاء التنظيمي، و ركزت 

 في مسببات الولاء التنظيمي ومحدداته، و ما يترتب عليه من – بصفة عامة –الأبحاث 

و إنتاجيتهم في المنظمات؛ فالمنظمات لها أهدافها التي نتائج تؤثر في سلوك الأفراد 

تسعى لتحقيقها و الأفراد كذلك لهم أهدافهم الخاصة، و متى اختلفت هذه الأهداف 

لأهدافها، أو ربما يهدد بقاءها فسيكون هناك صراع حتمي، ربما يهدد تحقيق المنظمة 

، إلا ل التعريفات الآتيةاستمرارها في العمل و يتضح معنى الولاء التنظيمي من خلاو

  .أنه قبل ذلك نتطرق إلى المعنى اللغوي

   : للولاءالمعنى العام

 نى المودة و الإعانة و النصرةمصدر ولي بمعنى قرب منه، وبمع في اللغةالولاء 

  : هذا المعنى تدل عليه الآيات الكريمة الآتيةو

صارى أولياء بعضهم أولياء ﴿ يا أيها الذين أمنوا لا تتخذوا اليهود و الن:قال تعالي

سورة (بعض ومن يتولهم منكم فإنه منهم إن االله لا يهدي القوم الظالمين ﴾

عدوكم ها الذين آمنوا لا تتخذوا عدوي و﴿ يا أي:قال تعالىو .)51المائدة،الآية

   .)01سورة الممتحنة،الآية (أولياء﴾
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ن يقيمون الصلاة و ﴿ إنما وليكم االله و رسوله و الذين أمنوا الذي: وقال تعالى

  .)55سورة المائدة الآية(يؤتون الزكاة و هم راكعون ﴾

الذين أمنوا فإن حزب االله هم الغالبون﴾ رسوله و﴿ ومن يتولى االله و: وقال تعالى

  .)56سورة المائدة،الاية (

 نى القرابة، و الولي ضد العدوالولاء من الولي بمع: عرف القونوي الولاء بقوله

ولاء القرب جاء المعجم الوسيط ال و.)263هـ،1407قاسم عبد االله(حاباةالموالاة المو

  ).100ابراهيم انيس واخرون،مرجع سابق،ص(المحبةالقرابة و النصرة وو

يعرف بدوي  الولاء فتعددت التعاريف التي تناولت الولاء، ف اصطلاحا أما

)Loyalty  (بط و القانونية التي ترالدلالة على العلاقات والعواطف الرومانتيكية، : بأنه

 كالأسرة، والعمل( أنه صواب، الإخلاص لما يعتقد الفرد الفرد بالجماعة أو رموزها، أو

"  وجاء معنى الولاء في موسوعة علم النفس ).16، 1982احمد زكي بدوي،()الوطنو

حساس بالأمان و الرضا انتماءه لها على أن يتوافر له الإ الفرد مع جماعته وبأنه توحد

  .)72، 1972وليم الخولي،("الاعتزاز بهاالفخر وو 

عبد الرحيم على (قوة تطابق الفرد مع منشأته و ارتباطه بها: عرفه  المير بأنهو

استعداد الأفراد لبذل : بأنه  Kanto ، ومن جانب آخر عرفه )212المير،مرجع سابق،

 أن Mowday، كما أكد )Kantor,R,M,Ibid,499-517(الطاقة و الوفاء للتنظيم

هو درجة إحساس الفرد بأنه جزء من المنظمة، و رغبته في بذل : الولاء التنظيمي

-Mawday,R.T.Steers,RM., et al.op.cht.pp.224(الجهود في لتحقيق أهدافه

درجة المودة : فنظر إلى الولاء التنظيمي على أنه  Bruce.Buchanan أما .)247

 ,Bruce(لتحقيق أهداف المنظمةالجماعة الصداقة الناشئة بين الأفراد وو
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Buchanan.op.cit.pp.533-546( ؛ و عليه فإن الولاء التنظيمي هو حصيلة ثلاث

  :عناصر

  .و هو تبني أهداف التنظيم بوصفها أهدافاَ للفرد العامل في التنظيم: التطابق

  .و هو درجة الانغماس النفسي لأنشطة الفرد داخل المنظمة: الارتباط

رجة شعور الفرد بالارتباط و الولاء التنظيمي للمنظمة التي و هي د: الإخلاص

      .يعمل لمصلحتها

فيتمثل في رد الفعل لدى : Cook and Wall    أما الولاء التنظيمي، كما يرى 

الموظف تجاه خصائص المنظمة التي ينتمي إليها، كما يعني إحساس الموظف بارتباطه 

 ).,1980pp39-52 Cook, J,& Wall, T.D(الخاصةبأهداف المنظمة و ليس من أجل مصالحه 

كما أن الولاء التنظيمي يعني العمل على إيجاد نوع من التوافق بين أهداف الفرد و 

 الذي لديه رغبة قوية في الاستمرار بعمله فالمنظمة على حد سواء، فالعامل أو الموظ

لتي يتمتع العاملون يدفعه هذا الشعور إلى مزيد من العطاء الجيد، إذ أن المنظمات ا

 لديها بمثل هذه السمات هي أكثر قدرة من غيرها على التفاعل الإيجابي مع بيئتها

)Near Janet p.op.cit.pp 281..(  

 بين ثلاثة مرتكزات رئيسية يقوم عليها الولاء Bruce.Buchanan وقد فرق

  :).Bruce.Buchanan op.cit.pp 533-546(التنظيمي

يظهر في التعبير عن الفخر بالمنظمة، والقناعة الذاتية الإحساس بالولاء، و  -1

  .بأهدافها و قيمها

 كافة، وشعوره بالرضا ةمشاركة الفرد و مساهمته الفعالة في أنشطة المنظم -2

 .النفسي عن الأدوار التي يقوم بها و أهميتها
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الإخلاص، ويعبر الفرد عنه من خلال إبداء رغبته في مواصلة العمل مع  -3

 .بقاء فيها، و مضاعفة جهوده مهما تكن الظروفمنظمته و ال

ضا لحصول على درجة عالية من الرأن الولاء ليس فقط ا Porter  كما يرى 

نما من أجل المنظمة، و سعيا وراء تحقيق أهدافها، وهذه الدرجة العالية من النفسي،و إ

 Porter, L.W, et(الولاء من جانب الموظف توحي بكثير من المؤشرات الإيجابية

al..Mowday and P.V.Boulian.1974,509-603.(   

ل في تقويمه الايجابي لمنظمته  أن ولاء الموظف لمنظمته يتمثSheldon  يرى

 Sheldon.M.E(تفانيه في العمل من أجل تحقيق الأهداف التي أنشئت من أجلهاو

مساهمته قوة انتماء الفرد إلى نظمته، و:  الولاء بأنهSteers يعرف .)142-50 ,1971,

  .)Steers.R.M,1977,46-56(الفعالة فيها

 كة المستمرة في أنشطة المنظمةنزعة الفرد للمشار: بأنه: فيعرفه Beeker أما 

أن الفرد : ، أي)Becker,H.S,1960,40-53(الولاء لها، و هو يقوم على اعتبارات منفعيةو

راره في العمل مع هو الذي يقر القيمة الاستثمارية، التي يمكن أن يجنيها من استم

المنظمة، كما أنه هو الذي يقدر تكلفة تركه للعمل، و ما يترتب على ذلك من نتائج 

 فيعرف الولاء التنظيمي O’Reillyأما  .سلبية لو قرر الالتحاق بجهة أخرىإيجابية أو 

 O’Reilly.C, Chatman, 1986)بأنه الارتباط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة

  .ا يدفعه إلى الاندماج في العمل و إلى تبني قيم المنظمة، م(492-499,

إن الولاء التنظيمي يمثل مدى تطابق الفرد مع المنظمة :    و من هنا يمكن القول

في الولاء ، Mowday et alالتي يعمل فيهان ويتجلى الولاء التنظيمي، كما يرى 

استعداده لبذل أقصى جهد استعداد الفرد لقبول أهداف المنظمة، و  : .السمات التالية

  .بته في الاستمرار في العمل لديها، ورغةممكن نيابة عن المنظم
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قوة :   من أفضل الباحثين الذين تناولوا الولاء إداريا، فقد عرفه بأنهPorter  ويعد

 كبير ر و ارتباطه بها، و توصل إلى أن هناك صفات لها تأثيهتطابق الفرد مع منظمت

  :نظيمي للأفراد وهيفي تحديد الولاء الت

  . المنظمة و قيمهاف اعتماد قوي بقبول أهدا-1

  . استعداد لبذل أقصى جهد ممكن بالنيابة عن المنظمة-2

  . رغبة قوية في المحافظة على استمرار عضويته في المنظمة-3

منها الالتزام غير أنه يوجد نوع من الخلط بين مجموعة من المفاهيم ذات العلاقة 

، فقد تعددت المفاهيم التي تناولت معنى الولاء للمنظمة، واختلفت نتماء و الاالولاءو

مسمياتها، الخاصة الدراسات العربية، و يرجع هذا الاختلاف بين الدراسات العربية في 

هذا الخصوص إلى الاختلاف حول ترجمة مصطلح الولاء ذاته و مفهومه من اللغة 

هناك بعض الدراسات التي استخدمت :  المثالالانجليزية إلى اللغة العربية، فعلى سبيل

  .يمصطلح الانتماء التنظيم

بينما استخدم بعضها الآخر مصطلح الولاء التنظيمي ليشير إلى ترجمة المصطلح 

 1991  عمران،1987القطان  (Organizational Commitmentالانجليزي

 بعض ، ومن ناحية أخرى استخدمت)1997، الكلابي1995، المير1993العتيبي

 ءتشير إلى الانتماOrganizational Commitment الدراسات ذات المصطلح

، وذهب فريق آخر من الباحثين العرب إلى )1994، زايد ،1988خطاب،(التنظيمي

 ليشير إلى الالتزام Organizational Commitment  استخدام المصطلح نفسه

  ).1997، الفضيلي1996 ، الطجم2001،1993 ريان(التنظيمي
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  و يلاحظ أيضا أن بعض الباحثين العرب استخدم المصطلح نفسه 

Organizational Commitment في دراستهم ليشير مرة إلى الولاء 

الالتزام مرة  التنظيمي مرة وءواستخدمه آخر ليشير إلى الانتما) 1999يوسف،(التنظيمي

رادفتان بالعربية مت) الولاء،الالتزام(وعلى الرغم من أن كلمتان  ).1994زايد،(أخرى

 إلا أن الترجمة الحرفية لهذين المصطلحين تظهر  commitmentوهي ترجمة لكلمة

 الالتزام،بينما الولاء هي ترجمة لكلمة commitmentفي القاموس مختلفين حيث تعني 

loyalty) ،19، 2000الثمالي.(  

  :علاقة الولاء بالانتماء-2

ارتباط الفرد بجماعة ويسعى " اعية هوالانتماء في معجم مصطلحات العلوم الإجتم

كالأسرة و الشركة (وحد نفسه بهاإلى أن تكون عادة قوية، يتقمص شخصيتها، و ي

و يتفق ) Loyalty( ، و يرى أن الإنتماء  مرتبط بالولاء)إلخ...المنظمة و المصلحةو

ية لعلاقات و العواطف الرومنتيكمعه في المعنى وتستخدم هذه الكلمة للدلالة على ا

  .القانونية التي تربط الفرد بالجماعة أو رموزها، أو الإخلاص لهاو

اتفقت معه في المعنى موسوعة علم النفس  التي اتخذت من التوحد دلالة على   

تمثل الفرد لجماعته و انتمائه إليها على أن يتوافر له الإحساس بالأمان و الرضا 

الإنتماء و الولاء، إلا أن بعض الباحثين قد يكون الارتباط بالمعنى وثيقا بين  .والفخر

تمكن من تحديد بعض النقاط التي تميز بين كل من الولاء و الإنتماء ومنهم سعيد علي 

الإنتماء هو الرابطة التي تربط الإنسان بموضوع ما، فقد يكون الإنسان :" الذي قال

 إلى هذه الهيئة  فهو بحكم هذه الوضعية ينتمي،إلخ...عضوا في ناد أو جمعية أو هيئة

أو تلك، لكن هذا الإنتماء يقف عند حد العضوية، و الإرتباط الرسمي و عندما يتحول 
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عمل الإرتباط إلى أن يكون في بؤرة الشعور و الوعي، و يتحول إلى طاقة دافعة إلى ال

  .الإنتماء ولاءعافية في الهيئة فيصبح هنا في اتجاه ما يبث مظاهر صحة و

 - من دين من الأفراد- مثلا-عليه عدد كبيرألة بما يكون و يمكن تشبيه المس

فهناك كثرة غالبة هم المسلمون بحكم المولد و شهادة الميلاد، و يظل ما يربطهم 

بالإسلام هو مجرد هذه الرابطة الرسمية الشكلية لكن هناك نفرا آخر من هؤلاء 

جبات التي يطالبهم بها المسلمين يحرصون على التثقيف الديني، و القيام بعدد من الوا

ئة الأولى الإسلام، و يهتمون بأحوال المسلمين في الداخل و الخارج، فأصحاب الف

و لديهم إضافة إلى ذلك أصحاب الفئة الثانية الذين ينتمون إليه ينتمون إلى الإسلام، و

  .ولاء له

إلى نتماء هو الإنضمام أما إمام، فترى أن الولاء يدعم الإنتماء و يقويه و الإ

  :رابطة لمجرد التأكيد و المساندة و هناك فروق بين الولاء و الإنتماء منهاجمعية أو

 الإنتماء على الجماعات الإنسانية، بينما يتسع مفهوم الولاء مويقتصر مفه -1

  .ليشمل الأفكار، و الولاء للمولى عز وجل، وللدين و للحزب

 ينطبق ذلك على مفهوم إمكانية الولاء لجماعة لا يكون الفرد جزءا منها و لا -2

الإنتماء لأن الشرط الأساسي للانتماء أن يكون الفرد جزءا من الجماعة التي 

 .ينتمي إليها

إن الأصل في الإنتماء هو عضوية الجماعة، و الأصل في الولاء هو  -3

 .المشاعر تجاه الجماعة أو الفكرة

 جزء من الولاء يمكن أن يستغرق موضوعه، بينما الإنتماء لا يستغرق سوى -4

 .)الولاء للذات(بل)   الإنتماء للذات(الموضوع، فلا يقال
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الفروق بين الولاء و الإنتماء للعلاقة الإيجابية  كما أجملت لطيفة خضر

  :المتداخلة بينهما فيما يأتي

يركز الإنتماء في عضوية الفرد لجماعة ما و الاندماج فيها و التوحد معها  -1

كرة ما أو قضية ما فيمكن أن يكون الولاء بينما يتجاوزها الولاء ليشمل ف

  .لجماعة لا ينتمي إليها الفرد

يركز الولاء في جماعة يكون الفرد متقبلا لها و مقبولا منها و يركز الولاء  -2

نية التي تربط الفرد بالجماعة في الصلات و العواطف الرومنتيكية و القانو

 .الفكرة أو القضيةأو

ية يركز الولاء في المشاعر و العواطف تجاه بينما يركز الإنتماء في العضو -3

: الجماعة لكونه رابطة وجدانية و استعدادا إراديا يتخذ عددا من الصور منها

 .ينميه و لهذا فهو يقوي الانتماء وو الواجب، و الصداقة، و الإلتزام، الطاعة،

الانتماء يحتوي جزءا من الموضوع بالوجود المادي، أما الولاء فيحتوي  -4

 .وع كله وجدانيا و سلوكيا، سواء أكان الاحتواء نظريا أم علمياالموض

الولاء اتجاه ذو طبيعة كامنة داخل " كما ميز حسانين بين الولاء و الانتماء بقوله

الفرد يدفعه في سلوك لفظي أو عملي تبعا لمواقف معينة، و ينطبق الأمر نفسه على 

ء إلى الوطن أكبر بكثير من كمون اتجاه الانتماء، إلا أنه يبدو أن كمون اتجاه الانتما

الفرد الذي يترك بلده، و يسافر للعمل خارج بلاده، ثم يعود : الولاء للوطن، و مثال ذلك

 ءإلى وطنه، وهو لا يعرف لماذا يعود، و ماذا سيفعل؟ إنه الولاء، و الفرق بين الانتما

 الوعي الذاتي إن بعد: الولاء، هو الفرق بين من لا يعرف، و من يعرف، أيو
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 هو البعد الذي يضاف إلى - حيث المعرفة تشير إلى الشعور-الاجتماعي الثقافي

  .مصلحة الولاء ليميزه من الانتماء الذي تقع نسبة كبيرة منه في حيز اللاشعور

 تي تدل عليه، لأنه العلاقة اليتضح أن الانتماء يسبق الولاءما سبق من خلال 

ا الآخر، و مفهومها نفسي، و اجتماعي، و فلسفي، ناتج هما متكاملان، و يدعم أحدهو

يثق و الجماعة، التي يفضلها الفرد، ومن العملية الجدلية التبادلية بين الفرد و المجتمع أ

وجوهر الولاء أو  .بها، و يعتنق معاييرها و مبادئها و قيمها، و يلتزمها و يخدمها

لاء و الانتماء أبعاد حددها الكحكي بثمانية الانتماء الحب للمنتمي إليه أو الموالي، و للو

 الرضا عن الجماعة، و تحقيق الذاتالأمان، و التوحد، و التقدير الاجتماعي، : أبعاد

  .م المرجعي، و بينما جميعا قدر من الانسجاروالمشاركة القيادية، و الإطا

 على    ويتضح مما سبق أن هناك إشكالية في الدراسات العربية من حيث الاتفاق

مصطلح الولاء التنظيمي، غير أنه من الضروري أن نحدد مفهوما للولاء التنظيمي 

 .التنظيمي و الالتزام التنظيمييوضح مدى اتفاقه مع المفاهيم الأخرى مثل الانتماء 

انسجامه مع  ، و اتفاقه و إن الولاء يعني باختصار تفاعل الفرد مع منظمتهيمكننا القول

 لكون الفرد يتفاعل دائما مع نفسهة هنا، تشمل تفاعل الفرد داخليا أهدافها، و التفاعلي

هذا  و.يه الفرد تجاه منظمتهومع الأفراد الآخرين، كما أنها موقف داخلي سلوكي يبد

 ةالمفهوم للولاء هو مفهوم إدراكي معرفي، يستند إلى القدرة على فهم أهداف المنظم

تهم و استثمارها من أجل بلوغ هذه الأهداف واستيعابها، واستعدادهم لتسخير أغلب طاقا

وتحقيقها، مما يجعلهم حريصين على البقاء في المنظمة لتحقيق ما يصبون إليه من 

 يعكس الصورة -بلا جدال-وهذا. بتقدير جميع المعنيين و احترامهمأهداف تحضى 

  . أهداف المنظمة وتوجيهها لخدمةالايجابية للقوة العالية التي يتمتع بها الأفراد العاملون،



150 
 

 بين الفرد ةأن مفهوم الولاء التنظيمي هو وجود علاقة موجبوما نستشفه نحن هو 

تقوية والمنظمة تسهم بفعالية في رفع الروح المعنوية للفرد، وزيادة كفاءته الإنتاجية، و

  .مشاعر اعتزازه بمنظمته، و تأكيد رغبته القوية في الاستمرار بالعمل لديها

  :ء التنظيميأهمية الولا-3

صدها منذ  من خلال الجهود العلمية التي تم ر   تتضح أهمية الولاء التنظيمي

ربما يعود هذا الجهد إلى بدايات الثورة الصناعية، و محاولة فترة طويلة من الزمن، و

لشركات المعتمدة على أساس علمي تفسير المشكلات التي تعاني منها المصانع و ا

ا قدمته العلوم الاجتماعية و السلوكية من تفسيرات لمثل تلك منطقي، و الاستفادة ممو

مما لا شك فيه أن هذا الاهتمام نابع من آثار العواقب المادية المعنوية على .الظواهر

ان المنظمة الشيء الكثير ماديا التنظيم، إذ أن قلة الولاء للعمل وعدم الرضا عنه يكلف

ي الكفاءات، وممن لهم إنتاجية في هذه  من ذونمعنويا، وخصوصا إذا كان الموظفوو

المنظمة، أو قد يكونون سببا في اضطرابات سلوكية و نفسية في حياة الأفراد، بحيث 

ينعكس لاحقا على المجتمع بأكمله، هذا من جانب ، و من جانب آخر فقد تجد هذه 

 وظفيهاد كل هذا الاهتمام منها بمالمنظمات نفسها في وضع لا تحسد عليها، إذ أنها بع

وبعد إنفاقها أموالا باهظة على تعليمهم و تدريبه تصطدم بحقيقة أنها لن تستفيد مما 

ت أخرى، مما يؤدي اكتسبوه من خبرات، نتيجة لإحباطهم، أو انتقالهم لمنظمات أو جها

 دخيل عبد االله .(ةالمعنوي و ازدياد حجم خسائرها المادية وتدهوره،إلى تراجع العمل و

،1995 ،36(  

 بقضية الولاء التنظيمي و علاقتها بأسلوب تأثيرات القادة أمر ما فإن الاهتمالذ

 باهتمام كثير ةجال الدراسات السلوكية الإدارية، وقد حظي الولاء للمنظمميصب في 

 وانصب  أرباب العلوم السلوكيةبحاث التنظيم و السلوك التنظيمي ،ومنمن المنشغلين بأ
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لمرتبطة بالولاء التنظيمي، أو المتغيرات التي تحكم نمو اهتمامهم على تحديد العوامل ا

) الفردية(عملية الولاء التنظيمي سواء ما له صلة مباشرة بالخصائص الديموغرافية

 والمناخ ملأعضاء التنظيم، أو الخصائص المهنة التي يمارسونها، أو نوعية بناء التنظي

أداء العاملين، ومخرجات  انتظام ، إضافة إلى تأثيرات ظاهرة الولاء في مساريالتنظيم

ي، بسبب سعيها إلى زيادة قد تزايد مؤخرا اهتمام المنظمات بالولاء التنظيمالمنظمة، و

إسهام موظفيها انهماكهم و استغراقهم في رفع فعالي المنظمة كلها إلى جانب مستوى و

  )1422،61حزامي حلواني، (.ارتباط فكرة التسرب الوظيفي بالولاء التنظيمي

إن انعدام الولاء التنظيمي يعني رغبة الأفراد في ترك منظماتهم ،والبحث عن 

من   بهم إلى عدم الاكتراث بالإنجازفرص وظيفية أفضل لتحقيق مصالحهم ،أو قد يؤدي

مما يعني خسارة لكلا لطرفين ،ومن هذا المنطق  تأتي  ثم إلى انخفاض مستوى الأداء ،

ثل عنصرا مهما في الربط بين المنظمة و الأفراد أهمية الولاء  التنظيمي بوصفه يم

العاملين بها ،و لاسيما في الأوقات التي لا تستطيع فيها المنظمات أن تقدم الحوافز 

الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد إلى العمل ، و تحقيق أعلى مستوى من الإنجاز ،كما يعد 

بها ،عاملا مهما أكثر من ولاء الأفراد ،وخصوصا المديرين للمنظمات ، التي يعملون 

الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائهم في منظماتهم ، أو تركهم العمل في منظمات أخرى 

  .تنبؤ بفعالية المنظمةكما أن ولاء الأفراد لمنظماتهم يعد عاملا عاما في ال

القسم الأول :  تأثير الولاء التنظيمي في الفرد إلى قسمينRomzek    وقد قسم 

وقد يأخذ شكلا إيجابي .لاء التنظيمي تأثيرا في الفرد خارج نطاق العمليوضح أن الو

فمن الناحية الإيجابية يقوي الولاء التنظيمي رغبة الفرد في الاستمرار في  .أوسلبيا

العمل بالمنظمة، كما يجعله يستمتع عند أدائه لعمله وهذا الأمر ينعكس على رضاه 

 ثم نبنى أهداف المنظمة، ويعدها أهدافه، وم يجعله يتيورضا الفرد الوظيف. الوظيفي

وهذا الشعور بالمتعة والرضا و الإنجاز في العمل . يعمل جاهدا لتحقيق هذه الأهداف
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ينعكس على حياة الفرد الخاصة ، ويضفى عليها نوعا من المتعة و الرضا والسعادة 

ستثمر جميع طاقته ، و ييجعل الولاء التنظيمي الفرد يوجهأما من الناحية السلبية فقد .

ل الفرد يعيش في ،  وهذا بدوره يجع يترك أي وقت للأنشطة خارج العملللعمل ،ولا

 وإضافة إلى ذلك فإن العمل وهمومه تسيطر على تفكيره خارج عزلة عن الآخرين

  .  العمل و من ثم يصبح دائم التفكير في عمله

 عكس على تقدمه الوظيفي الفرد فينأما القسم الثاني لتأثير الولاء التنظيمي في

تقدما عمله، و من ثم يكون أسرع ترقية وفالموظف ذو الولاء المرتفع يكون مجدا في 

في المراتب الوظيفية، و كذلك فإن الولاء التنظيمي المرتفع يجعل الفرد أكثر إخلاصا 

في صلحته مواجتهادا في تحقيق أهداف المنظمة التي يعها أهدافا له، كما أنه يرى أن 

  . ظمة ستكافئه على ولائه و إخلاصه لثقته بأن المنةالنهوض بالمنظم

أما من حيث تأثير الولاء في المنظمة، فقد أظهرت دراسات الولاء التنظيمي أن 

للولاء تأثيرا إيجابيا في المنظمة من ناحية زيادة الإنتاجية، و قلة الغياب، و قلة ترك 

  : التي قام بهاالعمل، فعلى سبيل المثال أظهرت الدراسات

Mowday, Porter and Dubin ،  و الدراسة التي قام بهاLarson and 

Fukami و الدراسة التي قام بها ،Steersأن الولاء ام بها القطان ، و الدراسة التي ق 

وقد أشارت دراسات كثيرة إلى أن هناك . التنظيمي يزيد من إنتاجية الموظف و أدائه

الغياب عن العمل، كما أظهرت بعض الدراسات أن لتنظيمي وقة عكسية بين الولاء اعلا

للولاء تأثيرا سلبيا في ترك العمل، فالأفراد الذين تركوا أعمالهم كانوا من الأفراد ذوي 

  .الولاء  التنظيمي المنخفض

ائد كثيرة على المنظمة وقد  كما أن التقليل من نسبة الغياب و ترك العمل يعود بفو

  :لآتي في اMottaz حددها
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ة بعملية التوظيف، و الاختيار، التقليل من المصروفات الإدارية المرتبط -1

  .التدريب للأعضاء الجددو

انخفاض الإنتاجية، فعند تدريب عامل جديد ستنخفض الإنتاجية، على الأقل  -2

 . في أثناء تدريب هذا العامل

الغياب عن العمل أو تركه من بعض الموظفين، قد يكون له أثر سلبي في  -3

. معنويات الموظفين المتبقين، مما يؤدي إلى زيادة المتغيبين أو تاركي العمل

تكون بين القادة الإداريين أصحاب وهذه المشكلات تكون أكثر عمقا عندما 

 .المناصب الرفيعة

المنظمة التي يتصف أفرادها بالولاء المرتفع يحلم كثير من الناس بالانضمام  -4

إلى منظمة اختيار مجندين، أي عمال متحمسين إليها، وهذا بدوره يسهل على ال

  .العمل ولديهم مهارات عالية

  :مراحل تطور الولاء التنظيمي-4

 في تطوره، حيث بعد المرحلة  بثلاث مراحليمر  للفردالولاء التنظيمييرى  أن 

الأولى مرحلة التجربة، تليها مرحلة الثانية والمتمثلة في ملاحلة العمل والانجاز،وفي 

يبين هذه ) 15(والشكل رقم . ر مجد المرحلة الثالثة وهي مرحلة الثقة في التنظيمالأخي

  .المراحل
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  Buchanan 1974مراحل تطور الولاء التنظيمي عند بوشنان): 15(شكل رقم

  تحديات العمل
  الولاءتضارب 

  
  وضوح الدور

  
  فهم التوقعات

  
  نمو اتجاهات الجماعة تجاه

  .التنظيم
  الشعور بالصدمة

  
  

  الخوف من الفشل
  

ظهور قيم الالتزام للعمل 
  .والتنظيم

  
  الأهمية الشخصية

ترسيخ الالتزام وتدعيمه
  

  

   المرحلة الثانية                   المرحلة الثالثة           المرحلة الأولى      

  )تنظيمالثقة بال)                 (العمل والانجاز)                (فترة التجربة  (
  
د من تاريخ مباشرة الفرد و هي التي تمت: )فترة التجربة ( مرحلة التجربة-1

 عا للإعداد و التدريب و الاختبارلمدة عام واحد، يكون الفرد خلالها خاضعمله، و

البيئة الجديدة ويكون توجهه الأساسي السعي إلى تأمين قبوله في التنظيم، و التعايش مع 

 التنظيم و إدراك ما يتوقع منه  اتجاهاته بما يتلاءم مع اتجاهاتتكييفالتي يعمل فيها و

  .ر مدى خبراته و مهاراته في أدائهإظهاو

تحديات العمل وتضارب : تظهر خلال هذه المرحلة كثير من الخبرات مثل و

نمو اتجاهات إدراك التوقعات ووظهور الجماعات المتلاحمة و  ووضوح الدور،الولاء

   .وفي هذه المرحلة يظهر الفرد خبراته .مالجماعة نحو التنظي
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ففي المرحلة التجريبية يكون الفرد في فترة تربص، فهو يحاول التكيف مع 

التنظيم، من خلال تكييف اتجاهاته اتجاه المنظمة تكييفا يتلائم، وهذا بإدراكه لما هو 

هاراته في وبتالي يحاول الفرد إظهار إمكاناته وخبراته وم).فهم التوقعات(متوقع منه 

  . يتسنى له التعايش مع البيئة الجديدة التي يعمل فيهاالأداء، حتى 

 وتراوح مدتها بين عامين و أربعة :)رحلة العمل و الإنجازم (المرحلة الثانية – 2

أعوام تلي مرحلة التجربة حيث يسعى الفرد خلالها إلى تأكيد مفهومه للإنجاز و تتصف 

الأهمية الشخصية و التخوف من العجز و وضوح : هذه المرحلة بخبرات معينة مثل

 .الأهمية الشخصية :ويمر الفرد في هذه المرحلة بالخبرات التالية.الولاء للتنظيم و العمل

  .ظهور قيم الولاء للتنظيم والعمل و.الخوف من الفشل او العجزو

امسة من التحاق و تبدأ في السنة الخ: )مرحلة الثقة بالتنظيم( المرحلة الثالثة -3

تستمر إلى ما بعد ذلك حيث تتقوى اتجاهات ولائه التي تكونت في الفرد بالتنظيم و

  .ن إلى مرحلة النضجيالمرحلتين السابقتين و تنتقل من مرحلة التكو

يمر بها  ، يحددها في ثلاث أطوارSteers,1977 ستيرز نجدنفس السياقفي و

  :احل هي التنظيمي وهذه المرولائهالفرد في تطور 

هذه المرحلة تسمى مرحلة  مرحلة الالتحاق بالمنظمة،: الطور الأول

 المنظمة لأفرادها، ومدى قناعة الفرد في واختيار الاختيار،اختيار الفرد لمنظمته،

  .اختيار المنظمة، وكيفية اختيار المنظمة لموظفيها

ا الفرد مدى فيه وهذه المرحلة يقرر. للمنظمة وتحديد مداهالولاء: الطور الثاني

  :عمق ارتباطه بالمنظمة، ويتحدد ذلك في ضوء

  .مدى قبول الفرد لأهداف المنظمة 
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  .مدى قبول الفرد لأن يكونعضوا في المنظمة 

مدى استعداد الفرد للعمل بشكل غير عادي من أجل تحقيق الهدف العام  

  .للمنظمة

لدى الفرد   الولاءستوى فدرجة م.قرار المشاركة أو الانسحاب :الطور الثالث

ني  يعالولاءفالمستوى العالي من .  المغادرة للمنظمةترتبط بدرجة احتمال البقاء او

وشكل  .نسحاب من المنظمة، أو تكرار الغياب والعكس صحيحاحتمالا أقل للإ

  : عند ستيرزالولاءالموالي يوضح مراحل تطور 

  )1977(مراحل تطور الالتزام التنظيمي عند ستيرز):  16(شكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

    

  

  

المهني  محمد سرحان خالد المخلافي،أهمية الولاء التنظيمي والولاء:المصدر

. 2،العدد17المجلد.مجلة جامعة دمشق.لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة صنعاء

2001 .185-220.  

  مرتفع

  

  التزام للمنظمة

  

  منخفض
 

  
 اختيار المنظمة

 احتمال عالي للغياب والانسحاب              
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  : أبعاد الولاء التنظيمي-5

ركة له و تختلف صور ولاء الأفراد للمنظمات باختلاف القوة الباعثة و المح

يمي فمنهم من يصنفها إلى نوعين كذلك اختلف الباحثون بتصنيف أبعاد الولاء التنظ

  : منهم من يصنفها إلى أكثر من ذلك فأحد الباحثين صنفها إلى نوعين هماو

 و يقصد به العمليات التي من خلالها تتطابق أهداف الفرد :الولاء الإتجاهي -1

.                             البقاء و الاستمرار بهامع أهداف المنظمة و تزداد رغبته في 

و يقصد به العمليات التي من خلالها يصبح الفرد مرتبطا : الولاء السلوكي -2

بالمنظمة نتيجة لسلوكه السابق، فالجهد و الوقت اللذان قضاهما داخل المنظمة 

  .يجعلانه يتمسك بها و بعضويتها

  :نحو الآتيوهناك من صنفها على ال

ويتأثر هذا البعد بدرجة إدراك الفرد الخصائص : الولاء العاطفي أو المؤثر -1

الاستقلالية، و الأهمية، و الكيان، و المهارات : المميزة لعمله مثل

المطلوبة،وقرب المشرفين و توجيههم له، كما يتأثر هذا الجانب من الولاء 

 يعمل فيها تسمح بالمشاركة بدرجة إحساس الموظف بأن البيئة التنظيمية التي

 .الفعالة في مجريات اتخاذ القرارات سواء ما يتعلق منها بالعمل أو ما يخصه

 و يقصد به إحساس الموظف بالتزام البقاء مع ):المعياري( الولاء الأخلاقي  -2

المنظمة، و غالبا ما يعزز هذا الشعور بالدعم الجيد من المنظمة للمنتسبين إليها 

بالمشاركة و التفاعل الإيجابي ليس فقط في كيفية الإجراءات و و السماح لهم 

تنفيذ العمل بل بالمساهمة في وضع الأهداف و التخطيط و رسم السياسات 

 .العامة للتنظيم
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درجة ولاء الفرد في هذه الحالة تحكم بالقيمة الاستثمارية : الولاء المستمر  -3

ع التنظيم مقابل ما سيفقده لو التي من الممكن أن يحققها من استمراره بالعمل م

  .   قرر الالتحاق بجهات أخرى

  :مداخل نظرية لدراسة الولاء التنظيمي-6

   هناك ثلاث اتجاهات اتضحت من خلال الدراسات التي تناولت الولاء 

التنظيمي، فهناك من نظر إلى الولاء التنظيمي من الجانب السلوكي، و آخر نظر إليه 

 الموقفي، و ثالث نظر إلى الولاء التنظيمي من خلال الاتجاه من الجانب الإتجاهي أو

  :التبادلي

  ):أو الإتجاهي( المدخل الموقفي

اعتبار الولاء التنظيمي اتجاها، و ليس سلوكا، أي " تستند فكرة هذا المدخل إلى

 و هذا الاتجاه ناتج من التوافق و التطابق لقيم" اتجاه الفرد نحو المنظمة التي يعمل لديها

العاملين بالتنظيم و أهدافهم مع قيم المنظمة و أهدافها، و يمكن أن يفسر الولاء التنظيمي 

قيمها، مما فراد لغايات المنظمة و أهدافها وعلى أساس القيم بأنه التبني الواعي من الأ

من هذا م ثم يكون ولاؤه للمنظمة أكثر، ويؤدي إلى زيادة ارتباط الفرد بالمنظمة، و 

د الولاء التنظيمي هو التوفيق بين الأهداف الفردية و الأهداف الفردية المنظور يع

، و عليه فإن العاملين الذين يعتنقون، و يؤمنون بأهداف المنظمة ةوأهداف المنظم

 كبيرا في قيم يشعرون بانتماء إليها، و يظهرون رغبة قوية في العمل فيها، و إيمانا

بناء الولاء التنظيمي و ترسيخه لدى الفرد عدة يدخل في " لذا فإنهالمنظمة و أهدافها 

خاذ القرارات وممارسة الشعور بالأمن الوظيفي، و فرصة المشاركة في ات: عوامل منها

  و الخبرة، و الشعور بالانجاز إضافة إلى ثقافة المنظمة، و عمر الفرد،المسؤولية

 عن العمل فيهاص لمنظمته، و رضاه غيرها من العوامل التي تؤدي إلى ولاء الشخو
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والدفاع عن مصالحها، وبذل الجهود اللازمة لتحقيق أهدافها، و كذلك عدم رغبته في 

عاليتها، و الوصول إلى أهدافها ترك العمل، و هذا يساعد المنظمة على زيادة ف

يمثل الولاء التنظيمي الإتجاهي حالة التعرف إلى شخصية الفرد من خلال  .غاياتهاو

رسمي بعينه، و أهدافه النوعية، و مدى توافقها مع المتطلبات دراسة خصائص تنظيم 

  .الشخصية للأفراد، و رغبتهم في استمرار عضويتهم العاملة داخل التنظيم الرسمي

  :المدخل السلوكي

يرى علماء هذا المدخل أن العوامل الاجتماعية و النفسية  أكثر تأثيرا و فعالية من 

د للمنظمة التي يعملون فيها، حيث تقوم الفكرة الأساسية العوامل البنائية في ولاء الأفرا

 من حيث القبول -لهذا المدخل على أن الولاء التنظيمي يتمثل بنمط السلوك الذي تخطى

  . حدود ما يتوقعه  التنظيم من سلوك أفراده العاملين في داخله-اجتماعيا

نتيجة لسلوكهم  كما أن الأفراد يرتبطون أكثر بالمنظمات التي يعملون فيها، 

 المنظمة يجعلانهم يتمسكون بها السابق، فالجهد و الوقت اللذان قضوهما داخل

 لا يتطلب ارتباط أهداف الموظفين بأهداف المنظمة، بل نجد هوهذا الاتجا .بعضويتهاو

ء إلى توسيع موقفهم أن الموظفين ينشغلون بنوع من الدعم النفسي، من خلال اللجو

  .صائب و الصحيح للالتحاق بالمنظمةهم اتخذوا القرار الالإيحاء لأنفسهم أنو

يتم هذا الأمر بعدة طرق، فمثلا الموظف، الذي لديه القدرة على زيادة القيمة  و

الحقيقية للاستثمارات العائدة عليه من المنظمة التي يعمل فيها، يستطيع إقناع نفسه بأن 

 أن الرؤية السلوكية للولاء من هذا المنطلق نجد و.قرار التحاقه بها كان صحيحا

التنظيمي تنص على أن هناك ثلاثة عناصر تشكل في مجموعها الولاء التنظيمي، و هي 

  :كالآتي
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و يقصد به شعور الموظف " الولاء الوجداني"  العنصر الوجداني للولاء التنظيمي-1

لذي يعمل  الشخص البالارتباط بالمنظمة، و المساهمة فيها لدرجة أنّه يعرف بها، فيقا

  .في وزارة كذا

و يشير إلى شعور " الولاء المعياري"  العنصر الاستمراري للولاء التنظيمي-2

  .الموظف بالتزام البقاء في المنظمة

 إضافة نظيمي، إلا أن بعضها يؤثر في بعضعلى الرغم من تعدد أبعاد الولاء التو

عناصر الثلاثة هو إلى وجود رابطة مشتركة بينهما، فالشيء المشترك بين هذه ال

التصور الذي يعد الولاء حالة نفسية مختلفة فيما بين الأنواع السابقة، فالموظفون الذين 

لدهم ولاء عاطفي يبقون رغبة منهم في ذلك، و ربما من المتوقع أن يحصل الفرد على 

  .تفهم أفضل لعلاقته مع المنظمة، عندما ينظر إلى أنواع الولاء مجتمعة

  :يالمدخل التبادل

يعتمد هذا المدخل في دراسته للولاء التنظيمي على أن الولاء التنظيمي يحدث 

نتيجة للعلاقة التبادلية بين الفرد و المنظمة، فكلما حصل الفرد على مزايا و مصالح من 

، و يتضح من )4(المنظمة مقابل ما يقدمه لها من جهد، كان ولاؤه أكثر لتلك المنظمة

 لتبادلية الناتجة من المكافآتتنظيمي ينحصر في العملية اهذا المدخل أن الولاء ال

 مامه إلى عضوية المنظمةالتكلفة التي يحصل عليها الفرد و ما يخسره في مقابل انضو

كما أن الولاء التنظيمي لدى الأفراد يزيد بزيادة المكافآت، و بنقص بزيادة التكلفة في 

  .العمل

ذا الاتجاه على أنه نتيجة او حصيلة ينظر إلى الولاء التنظيمي من خلال ه و

للعلاقة المتبادلة بين الإسهامات و المنافع، التي تحدث بين المنظمة و العاملين فيها، كما 

أنه من الممكن فهم الولاء بطريقة أفضل لكونه وسيلة للتبادل و المقايضة، و كذلك 
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 سواء كانت مادية ظاهرة تراكمية، و هو مرتبط بشكل أو بآخر بالاستثمارات السابقة،

أو نفسية مقابل الولاء المطلوب، فكلما كان هناك زيادة في معدل المصالح المتبادلة من 

وجهة نظر الأفراد زادت درجة ولائهم للمنظمة التي يعملون فيها، و بهذا يمكن أن يعد 

  .الولاء قائما على اعتبارات منفعية، كما يمكن قياسه من خلال هذا التوجه

أن هناك فرقا بين كثير من الباحثين على أن وجود علاقة قوية بين وترى علام 

مكاسب العمل و الولاء التنظيمي، و مكاسب العمل هذه تنقسم إلى ثلاثة أقسام، كما 

  و هي مكاسب الواجب التنظيمي,Herzberg,Kallaberg,Katzصنفها كل من 

  .ومكاسب اجتماعية، و مكاسب تنظيمية

لتنظيمي تلك التي حصل عليها الأفراد بشكل مباشر عند  يقصد بمكاسب الواجب ا

أدائهم الواجبات المكلفين بها داخل المنظمة،و ذلك من خلال استمتاع العاملين بنوعية 

العمل الذي يؤدونه، و قبولهم لتحديات العمل، و توجههم الذاتي، و شعورهم بالمسؤولية 

 التنوع في أداء العمل، و مدى وجود الملقاة عليهم، و صلاحياتهم داخل المنظمة، وكذلك

بينما المكاسب الاجتماعية هي  .لهم مهاراتهم و قدراتهم الذاتيةالفرص أمامهم لاستغلا

:  المنظمة مثليالتي حصل عليها العاملون نتيجة لتفاعلهم مع باقي العاملين ف

م في الصداقات، و التعاون و المشاركة بينهم كزملاء، و بينهم المشرفين و رؤسائه

لذا تقتصر المكاسب الاجتماعية على نوع المكاسب الصريحة، في حين انه  .العمل

يقصد بالمكاسب التنظيمية، تلك المكاسب التي تقدمها المنظمة للمنتسبين إليها بهدف 

زيادة معدل أدائهم الوظيفي في الأعمال المنوطة بهم، إضافة إلى زيادة الفعالية 

لعاملين كأعضاء عاملين داخل هذه المنظمة، و تقتصر ضمان استمرار ا والتنظيمية،

 المكاسب التنظيمية على جميع المكاسب الصريحة، كالرواتب، والأجور، و الخدمات

 ت الإصابة في أثناء العمل الرسميالتعويض في حالاالاجتماعية، و الأمن الوظيفي، و

  .و تحسين بيئة العمل المرضية لأدائهم، و توافر فرص الترقية
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كلما زاد استثمار العاملين في المنظمة كان احتمال تركهم للعمل ضعيفا، بمعنى ف

أن العاملين عندما يحظون بمكانة في المنظمة يكون ولاؤهم أكبر، مما يصعب عليهم 

و يمكن فهم هذا التصور من . ترك العمل، و مغادرة المنظمة، التي يزداد ارتباطهم بها

لأفراد في منظمة ما من الانتقال إلى منظمة أخرى، خلال وجود عوامل تحد أو تمنع ا

  :لمث

  .ما قد يجنيه العاملون من خسائر مادية نتيجة لتركهم العمل في تلك المنظمة -1

 .فقدانهم مناصبهم و صلاحيتهم داخل المنظمة -2

 لمنظمة أحد أهم العوامل التي تحدكما أن التقدم في العمر، و مدة الخدمة في ا -3

 .ترك المنظمةو تمنع العاملين من 

  محددات الولاء التنظيمي -7

 اجتهادات الباحثين والدارسين واتجاهاتهم حول العوامل التي تساعد على تعددت

تكوين الإلتزام التنظيمي داخل التنظيم إلا أن دراسات روبرت مارش و ماناري تعتبر 

وتكوين من الدراسات المتميزة التي أشارا فيها إلى العوامل المساعدة عل تشكيل 

  :الالتزام التنظيمي وهي

ضرورة العمل على تبني سياسات داخلية تساعد على اشباع :  السياسات-1

في التنظيم، ومن المعروف أن لدى أي انسان مجموعة من حاجات الأفراد العاملين 

ويعتمد . هؤلاء الافراد الحاجات المتداخلة التي يساعد على تشكيل السلوك الوظيفي ل

فإذا  ،شدته وايجابية أوسلبيته على قدرة الفرد على اشباع هذه الحاجاتالسلوك على 

الحاجات فإن ذلك سيترتب عليه اتباع نمط سلوكي ايجابي بشكل يساعد  اشبعت هذه

 بالسلوك المتوازن، وهذا السلوك المتوازن الناتج عن مساندة على تكوين ما يسمى
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 الشعور بالرضا والاطمئنان و الانتماء، التنظيم للفرد في اشباع هذه الحاجات يتولد عنه

تتفاوت هذه الحاجات عند الافراد العاملين من حيث الأهمية . الولاء التنظيميثم 

قد اشار ماسلوا في نظرية سلم الحاجات الانسانية والأولوية في العمل على اشباعها، 

الحاجة إلى و ،والحاجة للحب والانتماء والحاجة للأمن، ،على الحاجات الفيسولوجية

  .الاحترام والحاجة إلى تحقيق الذات

 الولاءفوضوح الأهداف التنظيمية يساعد على زيادة  :وضوح الأهداف-2

فكلما كانت الأهداف واضحة ومحددة كلما كانت عملية  التنظيمي لدى الأفراد العاملين،

هج والفلسفة وينطبق ذلك على الن لولاء التنظيمي والمنظمة أكبر ، لإدراك وفهم الأفراد

  .والكفاءة الادارية

تساعد المشاركة من قبل : العمل على تنمية مشاركة الأفراد العاملين في التنظيم-3

فالمشاركة كما يراها دايفن  الأفراد العاملين بصورة ايجابية على تحقيق اهداف التنظيم،

المساهمة  جماعي يشجعه على المشاركة وموقفشتراك الفعلي والعقلي للفرد في هي الا

  .لتحقيق الأهداف الجماعية ويشترك في المسؤولية في تحقيق تلك الأهداف

  تعمل على زيادة الولاء التنظيمياوضحت العديد من الدراسات أن المشاركة

الفرد من وتجعل الأفراد يرتبطون ببيئة عملهم بشكل اكبر بحيث يعتبرون أن ما يواجه 

رهم، الأمر الذي يؤدي على تقبلهم لروح مشكلات هو تهديد لهم ولأمنهم واستقرا

  .المشاركة برغبة جامحة وروح معنوية عالية

فالمناخ التنظيمي هو ذلك المجال  : العمل على تحسين المناخ التنظيمي-4

المتضمن للطرق والأساليب و الأدوات والعناصر والعلاقات المتفاعلة داخل بيئة 

 النظر للمناخ التنظيمي على أنه يمثل ذلك يمكنالمنظمة بين الأفرادن وبناء على 

شخصية المنظمة الناجحة،وأن نجاحها، يعتمد على جو العمل السائد، فالمناخ التنظيمي 
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جيد يشجع على خلق جو عمل ايجابي على تحقيق الاستقرار للفراد والتنظيم، ويجعل ال

ت ورسم العاملون يشعرون بأهميتهم في العمل من حيث المشاركة في اتخاذ القرارا

سياسات والشعور بوجود درجة عالية من الثقة المتبادلة ،ولأن تمتع العاملين بمناخ ال

تنظيمي ملائم من حيث الوفاق والتعاون والعدالة والمساواة للوصول إلى تحقيق 

الأهداف التنظيمية يعزز الثقة المتبادلة ويرفع الروح المعنوية، ويزيد درجة الرضا 

  .تزام والولاء التنظيمير بالالالوظيفين ويدعم الشعو

جيد أنظمة حوافز يتطلب المناخ التنظيمي ال: تطبيق أنظمة حوافز مناسبة-5

معنوية ومادية مناسبة، فتوافر الانظمة المناسبة يؤدي على زيادة الرضا عن المناخ 

 وارتفاع معدلات الانتاج وتقليل الولاءالتنظيمي وعن المنظمة ككل، وبالتالي زيادة 

أن المنظمات العاملة في القطاع العامأقل المنظمات واتفق الباحثون على . كاليفالت

  .حوافز وتطبيقا لأنظمة الحوافز الجديدةاستخداما لل

إن الاهتمام بإشباع حاجات العاملين و النظر : العمل على بناء ثقافة مؤسسية-6

دها،وتعمل على إليهم كأعضاء في بيئة عمل واحدة ترسيخ معايير أداء متميز لأفرا

توفير درجة كبيرة من الاحترام المتبادل بين افدارة والأفراد العاملين وإعطائهم دورا 

دة كبير في المشاركة في اتخاذ القرارات، سيترتب عليه زيادة قوة تماسك المنظمة وزيا

  .الالتزام والولاء لها

 هو اقناع الأخرينقوم به الادارة إن الدور الكبير الذي يجب أن ت: نمط القيادة -7

وفي جو عمل مناسب،بضرورة إنجاز الأعمال بدقة وفاعلية فالإدارة الناجحة هي 

الادارة القادرة على كسب التأييد الجماعي لإنجاز الأعمال من خلال تنمية مهارات 

ذي يستطيع زيادة الأفراد الإدارية بإستخدام أنظمة الحوافز المناسبة، فالقائد الناجح هو ال

  .)126، 1999اللوزي(تنظيمي لدى الأفراد  الالولاءدرجات 
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  : التنظيميالولاءأثر -8

 ،1999 اللوزي،( البعض منها تأثير على بعض المتغيرات التي نتناولللولاءيعد 

133 :(  

تعرف الروح المعنوية بانها اتجاهات الأفراد والجماعات :  الروح المعنوية-1

 تنمي التعاون التلقائي ببذل كا الطاقات في سبيل نحو بيئة العملن فالاتجاهات الايجابية

والروح المعنوية هي نتاج الإدارة سلوكية الناجحة ، فالروح . تحقيق الهداف التنظيمية

 فمن ،المعنوية العالية هي تعبير عن العلاقة المميزة للمنظمة الجيدة مع العالمين فيها

 المعنويات المرتفعة على زيادة الصعب فرض الروح المعنوية بالقوة أو عنوة ، وتؤدي

ة لقصور في الروح المعنوية المنخفضة نتيجصحيح فعكس وال. التنظيميالولاءدرجة 

لعيوب في بيئة العمل الداخلية الذي يترتب عليها تدني مستوى السياسات الداخلية أو

  .الانتاجية التنظيمي وتدني الولاء

بيرا في رفع الروح المعنوية  التنظيمي دورا كللولاءتشير الدراسات على ان 

  ).133، 1999اللوزي،(فراد لعملهم ومنظماتهممر الذي يترتب عليه حب الأالأ

 الولاءيمتاز الأفراد الذين تتوافر لديهم درجات عالية من :  الأداء المتميز-2

تج  عن حب الأفراد وحماسهم التنظيمي في بيئات عملهم بالاداء الوظيفي الجيد النا

 الولاء من اهم باهداف، التنظيم وتشير الابحاث والدراسات إلى أن ،هملائللعمل و

  .مقومات الابداع الوظيفي

الادارات بتعزيز قيم وفي هذا الاطار نجد أيمن المعاني يشير إلى ضرورة قيام 

  .التنظيمي ودعمه وتشجيعه للحصول على مزيد من الابداعات في مجال الوظيفيالولاء 
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توقف الفرد عن العضوية في المنظمة " عرفه موبلي بانهي:  تسرب العاملين-3

ويعد التسرب وترك الموظفين  ،)23، 1986موبلي،"(التي يتقاضى منها تعويضا نقديا

لأعمالهم في المنظمات من الظواهر السلبية التي تهدد حياة المنظمات وتمنع تقدمها ، 

 أيمن  في هذا الاطارنجد .فالتسرب هو عبارة عن استنزاف للموارد البشرية للمنظمات

  :المعاني يشير إلى الآثار الناجمة عن التسرب منها

  :داء الوظيفي في مجالينتعطيل الأ -أ

  . الكفاءات الجيدة من العاملين نتيجة لتركهم المنظمةتعطيل الناتج عن فقدان -*

وكذلك التعطيل .تعطيل الناتج عن الفراغ الوظيفي نتيجة لعدم وجود الكفاءات_*

إذا كان الأفراد التاركون لعملهم يجة لتكاليف عملية البحث عن بدائل مناسبةن خاصة نت

  .يتمتعون بكفاءات عالية

ن الأفراد التاركون فإذا كا: الإرتباك في الأنماط الاجتماعية والاتصالات -ب

كة، فإن للعمل يتمتعون بمهارات وكفاءات عالية من حيث الأداء و الاتصال و المشار

زعزعة تماسك الأفراد وثقتهم في مزايا بما في ذلك لعمل سيؤثر على كل هذه التركهم ل

  .المنظمة وتدني انتاجييتهم

إذا استمرت عملية ترك العاملين للمنظمة، والذهاب إلى : تدني المعنويات -ج

روح المعنوية لبقية الأفراد العاملين، ومن ثم تدني ف الن ذلك سيضعمكان عمل فا

  .جع البناء التنظيمي وارتفاع التكاليفالانتاجية و ترا

تسرب العاملين يترتب عليه تكاليف عالية كالإعلان عن :  ارتفاع التكاليف-د

  .ة العمل الجديدةبيئيف التدريب و تكاليف التكيف في وظائف جديدة يتبعها تكال
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نتيجة لترك العمل فإن اعباء العمل على العاملين ستزداد، : زيادة أعباء العمل -ه

تحتاج عملية استبدال عناصر جديدة من ذوي الكفاءات العالية بالموظفين على حيث 

وقت وجهد وإلى تكاليف عالية تستغرق احيانا فترات زمنية تتراوح ما بين شهرين إلى 

 الوظيفية على بعض الأفراد الأمر وخلال فترة البحث عن البدائل تزداد الواجبات. عام

، وتشكل الضغوطات المتزايدة على الولاءء المعنويات والذي ينعكس سلبيا على الأدا

والبحث عن  الأفراد من ارهاق واجهاد واستنزاف للطاقات على تفكير بترك العمل،

  .)70، 1996المعاني،(مكان عمل آخر

اتفاق غير مكتوب بين المنظمة " يعرف العقد النفسي بأنه : العقد النفسي-4

 فالمنظمة تطالب .تبادلية بين العاملين وبين التنظيم ليةوالعاملين فيها، فهناك علاقة تكام

ى جهدهم ارقصوان يبذلوا الأفراد بضرورة الالتزام بالانظمة والقوانين و الأهداف 

 مقابل مطالبة الأفراد للمنظمة بالعمل على توفير ،للحصول على المزيد من الانتاجية

 ).133، 1999اللوزي،(ر وحوافز على اشباع حاجاتهم من أمن واستقراالبيئة المساعدة

 التنظيمي إلى عدد من النتائج الايجابية بالنسبة للمنظمة كانخفاض بالولاءيؤدي الشعور 

 لن وبذل المزيد من الجهد والأداءمعدل الدوران،واستقرار العمالة والانتظام في العم(

زدهار مما يؤثر على انخفاض تكلفة العمل، وزيادة الانتاجية وتحقيق النمو والا

  .)34، 1988خطاب،.(للمنظمة

 التنظيمي في حالة للولاء على الأهمية الواضحة  اكدت نتائج العديد من الدراسات

ارتفاع مستوياته في بيئة العمل إذ ينتج عنه انخفاض في مستويات مجموعة من 

د اكدت ي ظاهرتا الغياب والتهرب عن اداء العمل فقالظواهر السلبية، وفي مقدمتها تأت

وتسرب  نتائج العديد من الدراسات على ارتفاع تكلفة التغيب و التأخر عن العمل،

ضا الوظيفي، والتي تستنزف الكثير من جهد وامكانيات العمالة، وانخفاض درجات الر

  ).79، 1997لي،الفض(المنظمات 
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 أن Romzekيري العتيبي والسواط نقلا عن :  التنظيمي على الفردالولاءتأثير ا

 تاثير على الفرد خارج ولاء يرى أن لفالأول على الفرد ينقسم إلى قسمين لولاءاتأثير 

فقد يقوى رغبة الفرد في الاستمرار  نطاق العمل سواء أكان هذا التأثير ايجابيا او سلبيا،

وبالتالي يزداد رضاه الوظيفي مما  .في العمل بالمنظمة ويجعله يستمع عند ادائه للعمل

 الولاءاما الجانب السلبي لتاثير  . وهذا في جانبه الايجابي،لمنظمةيجعله يتبنى اهداف ا

على الفرد يجعله يستثمر كل جهده وطاقاته ووقته للعمل ولا يترك اي وقت للنشاط 

خارج العمل وهذا ما يجعله يعيش في عزلة عن الأخرين اضافة إلى العمل وهمومه 

  .تسيطر على تفكيره خارج العمل

 الموظف ذا أن حيث الولاء ينعكس على تقدمه الوظيفي،ن يرى اف الثانيأما 

 المرتفع كونه في العادة مجدا في عمله، واكثر واسرع ترقيا وتقدما في المراتب الولاء

وتزداد ثقته في المنظمة  واكثر اخلاصا واجتهادا في تحقيق اهداف المنظمة، الوظيفية،

  ).8، 1998ي و السواط، العتيب.(بانها ستكافئته على شدة اخلاصه والتزامه

  قياس الولاء التنظيمي-9

قياس الولاء التنظيمي يحمل المنظمة تكاليف و جهودا شاقة، إلا أنه يحقق فوائد 

كبيرة لها، تساعد على تصحيح الانحرافات و الأخطاء في الممارسات الإدارية، فهناك 

بالدرجة الأولى، و منها من الفوائد ما يعود على الأفراد، و منها ما يعود على المنظمة 

ما يعود على المجتمع بشكل عام، فقياس الولاء التنظيمي يعد ظاهرة إدارية واعية 

  :وهادفة تجني المنظمة و العاملون من ورائها فوائد كثيرة، ومن هذه الفوائد ما يأتي

يقدم قياس الولاء التنظيمي للإدارة مؤشرات دالة على مستوى الأداء  -1

مكن المنظمة من أن تعمل على تحديد موقعها و اتجاهاتها قياسا الوظيفي، وهذا ي

إلى فترة سابقة من الوقت، أو أنها تستخدم المقارنة لمستوى ولاء العاملين فيها 
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مع منظمات أخرى للفترة نفسها أو على مستوى إدارات المنظمة أو فئات 

  .العاملين فيها

ها و أحاسيسهم قياس الولاء يعرف الإدارة بمشاعر العاملين في -2

 .واحتياجاتهم، ومدى ما يتمتع به الأفراد من ولائه للمنظمة

 التنظيمي هو بمنزلة أداة تشخيصية جيدة تعتمد الإدارة ءقياس الولا -3

ه الناجحة على استخدامها لقياس المشكلات، و معرفة المعوقات التي تواج

 .التنظيم، ومن ثم العمل على إيجاد الحلول المناسبةالأفراد و

  

  :خلاصة الفصل

احد متغيرات البحث ألا وهو الولاء تحديد معنى اولنا في هذا الفصل قد حل

التنظيمي، من حيث مفهومه مراحل تطوره، وأبعاده، وأثاره على الفرد وعلى التنظيم، 

متغير اخر للبحث   الفصل الموالي تناول ويسنحاول.والمداخل النظرية لتفسيره، وقياسه 

 .لذات فعالية االا وهو
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  تمهيد

 بالمعنى العام للفعالية  في هذا الفصل كل ما يتعلق بفعالية الذات، بداءانتناول

لى  إ بعد ذلك، ثم نتطرقالسيكولوجيةم اهيمفبعض الفعالية الذات بمفهوم علاقة  ،الذاتية

لى  نتطرق إمستوياتها، ثم، لنستعرض بعدها عالية الذاتيةوعمليات الفمكونات كل من 

لنظرية ا للأنواعبعدها  لنتعرض ،Banduraلـــــــذات للباحث نظرية فعالية ال

  .وفي الأخير خلاصة الفصل .فعالية الذاتل

  :الذاتفعالية مفهوم  1-

الفحص علم النفس بنصيب وفير من البحث و في  فعالية الذاتلم يحضى موضوع

ما إلى  حيث شارفت دراساته على الصعيد العالمي ،مثلما حضى موضوع مفهوم الذات

ولعل ذلك .  بحث و تحليل وورقة عمل و مقال و ما شابه ذلكيربو على نصف مليون

 نرى من الضروري لذا ، يعد مؤشرا لدلالة أهميته بوصفه موضوعا محوريا و مركزيا

  .أن نستهل بتحديد معنى لهذا المصطلح

 : الذاتالمعنى العام لفعالية

بمعنيين وردت كلمة فعالية  فقد .ولينمدلمعاجم اللغة العربية الفعالية في يحمل لفظ 

النافذ والمعنى الثاني . الكرم.  الفعل الحسنمتبايين في اللغة العربية فالأول فعاّل بمعنى

والفعالية بمعنى ما  "دواء فعال" الناجع والمفيد ويقال، "سلطة فعالة " والمؤثر ويقال 

 والثاني الفعاليات بمعنى الهيئات ،" فعالية الكلمة " يحدث التأثير المنتظر منه ، يقال 

المحيط ،المعجم الوجيز ، المنجد، محيط .(والقوى الفاعلة، يقال الفعاليات الاقتصادية

  ).المحيط، المعجم الوسيط

  



172 
 

فقد وردت كلمة الذات بمعنيين مدلولين، الذات في المعاجم اللغة العربية  لفظحمل ي

  ،"ما يصلح أن يعلم و يخبر عنه" معنى مختلفين في اللغة العربية فالأول  الذات ب

كون  الذات فعاليةف ويمكن تعري .هبمعنى نفسه وعينه وجوهر" ذات الشيء"ثاني  ال

، المحيط ،المعجم الوجيز .الشيء يؤدي إلى نتيجة، صفة ما يحدث الأثر المنتظر

  ).المنجد، محيط المحيط، المعجم الوسيط

فقد تم ادخال  أما المعنى الاصطلاحي ،هذا في الجانب اللغوي لفعالية الذات

  خلال اقتراحه لنظرية الأصولBandura 1977الذات من طرف  مصطلح فعالية

)Origins ( والميكانزمات الوسيطية، ومختلف الأثار للمعتقدات حول فعالية الذات

)Zimmerman,2000.(  

الفرد، بأنها مجموعة الأحكام الصادرة عن "  فعالية الذات Bandura عرف فقد 

والتي تعبر عن معتقداته حول قدرته على القيام بسلوكات معينة ومرونته في التعامل مع 

ومدى مثابرته لإنجاز المهام المكلف   الصعبة والمعقدة، وتحدي الصعاب،المواقف

  . )Bandura,1977, 192(".بها

 Saks وBanduraففعاليــــة الذات كمـــا يعتبرهـــــا كل من 

 سيــاق من التقييم الذاتي حول الكفــاءات الشخصية في ظرف عبـــارة عن

معين، بعبـــارة أخــرى يتعلق الأمر بمـــا يمكن أن يفعله الفــرد 

وليس الحكــم علــى القـــدرات بحــــــد  بالإمكانيات التي يمتلكهــا،

فالأمر لا يقتصر ). Jaminon,Herman,2001  Desmette, .(ذاتهــــــا

د بالفعالية متلاك الفرد لمهارات سلوكية متنوعة فقط، بل يتعداه إلى الثقة والاعتقاعلى ا

الثقة في قدرات "  بأنها Bandura et Woodعرفها يكما  . )1999عسكر،.(الذاتية

الفرد على تحريك الدافع والمصادر الإدراكية وسلسلة منتظمة من الأحداث المطلوبة 
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 Shellفي حين يعرفها  ).Bandura et Wood,1989,805"(لمقابلة متطلبات الموقف

بانها الميكانيزم الذي من خلاله يتكامل الأشخاص ويطبقون مهاراتهم المعرفية " 

 والاجتماعية الموجودة لأداء مهمة ما وهم على ثقة من القدرة على أداء هذه والسلوكية

  ).Shell, 1989, 90.(المهمة بنجاح وفي مستوى معين

بأنها  هي الصفة التي تجعل الشخص المناسب ذو " ا محمد المري يعرفه في حين 

مكن تحقيقه ا من الأداء يالأهلية الذي يستطيع تحقيق الهدف بعزيمة وحزم ولايدع مزيد

   .)1990،431محمد المري،(.وهو ذو حيوية ومجتهد وفطنا وذكيا

رد انه قادر اعتقاد الف" في حين يعرف عبد الرحمان الطريري فعالية الذات بانها 

على أداء عمل من الأعمال بشكل جيد وبشكل ناجح وأن وجود هذا الاعتقاد يؤثر على 

كثافة العمل وكذلك استمرارية الجهود ومن ثم التقليل من  من خلال زيادة مستوى الأداء

مستوى الضغط و الحد من الفرص المحدثة له، والاعتقاد بالفعالية الذات لدى الفرد هو 

لى تحديد السلوكيات المنشودة وتأثيرها  الأنشطة التي يختارها بالاضافة إبهالذي يحدد 

  )11، 1994عبد الرحمان الطريري،". ( على نوع الجهد المبذول ومدته

 أنه يفعلإمكانياته والفرد ب استبصار" ة الذات من وجهة نظر فونتان فهيأما الفعالي

، 1994فونتان،".(ذات وتطويرهايسلك حدود هذه الإمكانات مع رغبته في تنمية الو

توافر الخصائص " في حين  يذهب أيمن غريب قطب إلى ان الفعالية الذاتية هي  ).15

والامكانات الشخصية بما يسمح للفرد ببلوغ الهدف وتحقيق التطور والنمو والتغلب على 

ة هذه الأزمات والعقبات المواجهة، لذلك بالاساليب المختلفة واستثمار الامكانات لخدم

أيمن غريب (".الأهداف الشخصية والبيئية والاجتماعية وفق أفضل السبل الممكنة

  ).134، 1997قطب،
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قدرة الفرد على أداء السلوك " صالح الفعالية الذاتية بأنهاكما عرفت عواطف  

و التحكم في الأحداث التي تؤثر في حياته  الذي يحقق نتائج مرغوبة في موقف معين

التي يقوم بها الفرد والتنبؤ  الذاتية عن كيفية أداء المهام والأنشطة وإصدار التوقعات

، 1993عواطف صالح،.(بمدى جهد والمثابرة المطلوبة لتحقيق ذلك النشاط أو العمل

46.(  

ي معرفي يسهم في تغيير  بأنها تكوين نظر )1998(يعرفها محمد عبد الرحمن

سلوك المتوقع الذي يقوم به الفرد في طبقا لذلك فإن درجة الفعالية تحدد الالسلوك، و

وهي بذلك لا . مبذولة للتغلب على تلك المشكلاتمواجهة المشكلات، كما تحدد الطاقة ال

محمد السيد عبد (تحدد نمط السلوك أكثر فاعلية في مواجهة المشكلة

  ).273،ص1998الرحمن،

فرد حول بأنها ما هي إلا معتقدات ال) Sappington ,et.al.  )1981يعرفها  و

بأنها ) Van Gerwen,et.al. )2003 يعرفها و .قدراته، و كفاءاته في صياغة سلوكه

 Shelley et  يعرفها كل كما.م، و توقعات تتعلق بقدرات ممارسةمجموعة أحكا

Pakenham,2004 )2004 (كما .ة على تحقيق عائد مرغوب و إيجابيبأنها القدر 

المعتقدات لإدراكات و التوقعات و الأحكام وايعرفها مدحت عبد الحميد بأنها منظومة 

المشاعر التي يتصورها الفرد عن كفاءة ذاته في الانجاز و مدى تأثيرها في تخطي و

المواقف المثيرة التي تحدد به نحو السلوك الإيجابي سواء أكان ذلك على المستويين 

  ).379،ص2003مدحت عبد الحميد،( العام أو الخاص

 هي بناء الذات ومحدد مهم من محددات فات أن فعالية الذاتلتعريتضح من هذه اي

ففعالية الذات هي اعتقادات الفرد حول  ،السلوك، تعبر عن مدى ثقة الفرد في قدراته

قدراته لإنتاج مستويات معينة من الأداء، الذي يمارس تأثيرا على الأحداث التي 
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 على تنظيم وأداء سلسلة من  بشأن قدرتهبمعنى هي معتقدات الفرد. يواجهها في حياته

  . الأنشطة المطلوبة لإنجاز مهمة ما

، لأن تعد هذه المعتقدات الشخصية حول الفعالية الذاتية المحرك الدافع لسلوك الفرد

السلوك الإنساني يعتمد بشكل اساسي على ما يعتقده الفرد عن فعاليته وتوقعاته عن 

  . الكفؤ مع احداث الحياةالناجح وفاعل مهاراته السلوكية المطلوبة للت

. أوكمعوقات ذاتية في مواجهة المشكلاتالية الذات تعمل كمساعدات ذاتية فعف

لديه احساس قوي بفعالية الذات يرتكز اهتمامه عند مواجهته المشكلة على فالفرد الذي 

في حين لو تولد لديه الشك بفعالية الذاتية . تحليلها بغية الوصول إلى حلول مناسبة لها

سوف يتجه تفكيره نحو الداخل بعيد عن مواجهة المشكلة ، فيركز على جوانب ف

  .الضعف وعدم الكفاءة وتوقع الفشل

  : ببعض المفاهيم السيكولوجيةفعالية الذاتمفهوم علاقة  2-

 والتي   بعض المفاهيم الأخرىمع   ويرتبطيمكن لمفهوم فعالية الذات أن يتداخل

 تحقيق كمفهوم الذات، وتقدير الذات، : التفصيل بسنحاول أن نتعرض للبعض منها

  .التوقعات، وإدراك التحكم في السلوك والذات،

 :مفهوم فعالية الذات ومفهوم الذات  -2-1

عصب الشخصيةـ وأصبح مفهوم يعد  الدراسات حول مفهوم الذات على أنه أكدت     

العلاج الممركز في في التوجيه والارشاد النفسي و، خاصة  بالغةالذات الآن ذا أهمية

  ).أي الممركز حول الذات (  حول العمييل 

وقد .  من الأوائل الذين اهتموا بعلم الذات)William James )1908يعتبر       

المجموع الكلي لكل ما يستطيع الفرد "  الذات ظاهرة شعورية، ويرى أنهاJamesاعتبر 

مفهوم ) 2001(هيم غنيم  ويعرف محمد أحمد ابرا).1999،31دويدار،".(ان يعتبره له
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تكوين معرفي منظم موحد ومتعلم للمدركات الشعورية والتصورات " الذات على بأنه 

والتقييمات الخاصة بالذات، يبلوره الفرد ويعتبره تعريفا نفسيا لذاته، ويتكون مفهوم 

ه الذات من أفكار الفرد الذاتية المنسقة المحددة الأبعاد عن العناصر المختلفة لكينونت

 المدركات والتصورات التي تحدد الداخلية أوالخارجية، وتشمل  هذه العناصر،

الذات " خصائص الذات، كما تظهر إجرائيا في وصف الفرد لذاته كما يتصورها هو 

، والمدركات والتصورات التي تحدد الصورة التي تعتقد أن الآخرين "المدركة

الذات " عل الاجتماعي مع الأخرين يتصورونها، والتي يمثلها الفرد من خلال التفا

، والمدركات والتصورات التي تحدد الصورة المثالية للفرد الذي يود أن "الإجتماعية 

  ". الذات المثالية " يكون 

ووظيفة مفهوم الذات وظيفة دافعية وتكامل وتنظيم و بلورة عالم الخبرة المتغير      

 تحتوي أما فعالية الذات لا. يحدد السلوكالذي يوجد الفرد في وسطه، ولذا فإنه ينظم و

من فعالية الذات، فمفهوم الذات يحتوي  على الشعور بالذات ومفهوم الذات أشمل وأعم

محمد احمد ابراهيم ". (على الكفاءة والشعور بالذات في السلوكات التي يؤديها الفرد

  ).77- 2001،45غنيم،

لية الذات ومفهوم الذات ، بأن فعالية  بين فعاPagares et Miller 1994وقد ميز      

تقييم محدد السياق للكفاءة في أداء مهمة محدودة والحكم على مقدرة " الذات عبارة عن 

الفرد على أداء سلوكات محدودة في مواقف معينة، أما مفهوم الذات فيشتمل على 

 Pagares et Miller ".(معتقدات القيمة الذاتية المرتبطة بالكفاءة المدركة لدى الفرد 

1994 ،195(.  

بين  مفهوم الذات ومفهوم فعالية الذات أن هناك خلط ) Pagares) 1996ويرى      

لدى الكثير من الباحثين فنجد هناك من يستخدم المفهومين كمترادفين، واخر يستخدمه 

على أساس أن مفهوم الذات شكل معمم لفعالية الذات، في حين يختلف المفهومين 

  :فيمايلي
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 في القابلية الشخصية، فهي أحكام الفرد على قدرته تهتم فعالية الذات بالاعتقادات    

على أداء المهام المعطاة أما مفهوم الذات فهو يحتوي على هذه الأحكام وأيضا على 

وإذا كان مفهوم الذات . المشاعر حول ما تستحقه الذات من تقدير فيما يتعلق بهذا الأداء

تحقه الذات من تقدير، فإنه يعتمد في ذلك على كيفية تقييم الثقافة السائدة يهتم بتقييم ما تس

في المجتمع للخصائص التي يمتلكها الفرد وحكمها على مدى ملائمة سلوك الفرد 

 فعالية الذات للقواعد السلوكية المسموح بها، أما أحكام فعالية الذات فهي ترتبط بأحكام

  .ته الشخصيةفهي ترتبط بأحكام الفرد على قدرا

ليست هناك علاقة بين ثابتة بين إعتقادات الفرد حول ما يستطيع أو ما لا يستطيع       

قد يعتقد الفرد أنه يملك فعالية الذات :  فمثلاوبين احترامه أو عدم احترامه لنفسه أداءه،

 رياضيات قليلة جدا، ورغم ذلك لا يشعره هذا بعدم الاحترام لذاته، وقد يعود ذلك إلى

أنه لا يعتبر التفوق في هذا المجال شيئا هاما بالنسبة له، وعلى ذلك ففي مثل هذه الحالة 

كما أن طريقة قياس . لا يكون لدى الفرد  مفهوم ذات وإنما يكون لديه فعالية الذات

 فالمفردة المثالية لقياس فعالية الذات  تختلف عن طريقة قياس مفهوم الذاتفعالية الذات

، أما المفردة المثالية لقياس مفهوم " مدى ثقتك في تجاحك في الرياضياتما" قد تكون 

  ".الرياضيات تجعلني اشعر بعدم الكفاءة" الذات فقد تكون  

فاعلية الذات ترتبط بمهام محددة داخل ميدان محدد، كما أن فعالية الذات      أحكام 

فعالية الذات : لواحدة، فمثلاتتأثر بدرجة كبيرة بالاختلافات القليلة حتى داخل المهمة ا

لقيادة السيارات، تختلف من القيادة داخل المدينة إلى القيادة في الطريق السريع، أما 

احكام مفهوم الذات فهي أكثر عمومية حيث ترتبط بميدان محدد وليس بمهمة محددة كما 

  . أن هذه الأحكام أقل تأثرا بالإختلافات

 فإذا ،ل مدى نجاح هذا الفرد في تحقيق مطالبه    يتكون مفهوم ذات الفرد من خلا

 للقليل من النجاح يؤدي إلى شعوره بمستوى كانت هذه المطالب قليلة فإن تحقيق الفرد

عالي من مفهوم الذات، وبالمقابل قد يعاني الفرد من مفهوم ذات ضعيف لأنه يضع 
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الذات العالي لنفسه متطلبات عالية يصعب عليه تحقيقها، ومن هنا يتضح أن مفهوم 

لايؤدي بالضرورة غلى التنبؤ الجيد بنوعية الإنجاز في المهام المعطاة ولكن فعالية 

 ،Pagares .(الذات العالية يكون لديها احتمال أكبر أن تؤدي إلى هذا التنبؤ

1996،542- 546.(   

 بين مفهوم الذات والفعالية الذات على التأثير المتبادل Banduraيؤكد  في حين 

 الفرد، فالفعالية الذات تحسن من مفهوم الذات، والمفهوم الإيجابي للذات يساهم في لدى

   ).Mayor et Sutton ، 1996 ،13.(رفع مستوى فعالية الذات

الفعالية تنبع من تأثيرها في مظاهر متعددة من   أن أهمية Banduraكما يؤكد 

 و الجهد المبذول الانجازسلوك الفرد، وتتضمن بالتحديد اختيار النشاطات والتعلم و

فالفرد يختار النشاطات التي يعتقد أنه سوف ينجح فيها ، وبالتالي يتجنب . والاصرار

  . النشاطات التي يعتقد أنه سوف يفشل في حلها

كما ان الافراد ذوي الاحساس المرتفع بالفعالية الذاتية يمليون إلى التعلم والانجاز 

 الاحساس المرتفع يكما يميل الأفراد ذو .نخفضئهم ذوي الاحساس المأكثر من نظرا

أكبر عند محاولتهم إنجاز مهمات معينة، وهم اكثر د وجهبالفعالية الذات إلى بذل 

أما الأفراد ذو الاحساس المنخفض . اصرار عند مواجهة ما يعيق تقدمهم ونجاحهم

مرار في العمل بالفعالية فيبذولون جهدا أقل في أداء المهام ويتوقفون بسرعة عن الاست

   .عن مواجهة عقبات تقف أمام تحقيق المهمة

  :مفهوم فعالية و مفهوم تقدير الذات -2

تقييم يضعه الفرد لنفسه " ، تقدير الذت على أنه cooper Smith ،1967يعرف     

تقييم ينشأ ويتطور من "  بأنهZiller et all 1967 وعرفه ".ويعمل على المحافظة عليه

  ).Ziller et all 1967 ،84". (جتماعي للفردخلال الإطار الا
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 تقدير الذات على أنه سمة، تصور شخصي شامل وثابت نسبيا، Resembergيعتبر   

يعتبر فعالية الذات على أنها تقدير ذات خاص ، وهو حكم يرتبط بالبعد المراد  في حين

  هذه الخصوصية لا Bockearts 1991 و Brokner1988كل من حسب  .تقييمه

  .تتضمن بالضرورة إعادة تقييم شامل للذات

 أن هذا الحكم يتعدل عبر الزمن وحسب Mitchell 1992 و Gist ويرى كل من 

  ).Desmette,Jaminon,Herman,2001.(الظروف

إلى أن تقدير الذات يدور حول حكم الفرد على قيمته ) 2003( ويشير صابر عبد القادر

اعتقاد الفرد عن قدرته على إنجاز الفعل في بينما مفهوم فعالية الذات يدور حول 

المستقبل أن تقدير الذات يعني بالجوانب الوجدانية والمعرفية معان واما فعالية الذات 

فهي غالبا معرفية، وأن مفهوم تقدير الذات زفعالية الذات بعدان هامان لمفهوم الذات 

صابر عبد  ().مفهوم الذات(لأنهما يسهمان في صياغة مفهوم الفرد عن نفسه 

   ).3، 2003القادر،

 يميز بين المصطلحين بكون مفهوم تقدير الذات يتضمن الحكم Bandura في حين نجد 

على قيمة الذات، بينما يتضمن مفهوم فعالية الذات الأحكام حول القدرة وليس قيمة 

 كما يؤثر كل منهما في الآخر فالأفراد الذين يدركون ).Bandura,1977 .(الذات

سهم على أنهم ذو قيمة ومؤثرين وناجحين بمعنى تقدير ذات مرتفع بشكل عام سوف انف

يتنبأ لهم بإحتمالات النجاح في المهام حيث أن هذه الاحتمالات تكون مرتفعة وبالتالي 

فعالية ذات مرتفعة عن أولئك الذين يرون أنفسهم أقل كفاءة وتأثيرا ونجاحا وقيمة 

  .وبالتالي تقدير ذات منخفض

ومما سبق فمفهوم تقدير الذات يتضمن الحكم على قيمة الذات، ويتميز بالشمولية      

ويتميز   فعالية الذات الحكم على القدرة،والثبات النسبي، بينما يتضمن مفهوم

  .بالخصوصية والتغير
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 :الذات وتحقيق الذات فاعلية - 3 
 استطاعات تنمية ةعملي"  انه على الذات تحقيق) 1990(تعرف راوية الدسوقي     

 فاطمة وترى). 32، 1990الدسوقي،  "(.ذاته وتقبل وتفهم الفرد، ومواهب

ويصبح  ليكون بالفرد تسعـــى نشطة عملية"  الذات تحقيق أن) 1993(العامري

 والاستجابة والشعور التفكير مستويات على ومتكاملا داخله، من موجها

 تحقيق أن )2000(ي  الشعراو ء علا يذكر ذلك وفي). 72، 1993العامري،(الجسدية

 ويرتبط واقعة حقيقة إلى وترجمتها إمكاناته، توظيف إلى الفرد تدفع حاجة "  الذات

 يشعره لذاته الفرد تحقيق فإن ولذلك الذات عن والتعبير والإنجاز، التحصيل، بذلك

 يشعره وإمكاناته قدراته، باستخدام ذاته تحقيق عن الفرد عجز وأن والفاعلية بالأمن

، 2000الشعراوي،  (."والتشاؤم  للقلق، يعرضه مما الأمل، وخيبة والدونية، بالنقص

296(. 

 في العمليات كبيرا عنصرا تمثل الذات فاعلية أن إلى  Schwarzer  ويشير    

 للتعلم الفرد افعية د عيق ي أو يحسن أن يمكن الذات فاعلية مستوى وأن الدافعية،

 ويبذلون تحديا، الأكثر المهام يختارون الفاعلية عن معتقداتهم ارتفاع عم الذاتي، فالأفراد

 ويلتزمون للتحدي أهدافًا لأنفسهم ويضعون الفشل ويقاومون أعمالهم، في كبيرا جهدا

  ).Schwarzer ،1999 ،1 (.بها

  :مفهوم فعالية الذات و مفهوم التوقعات -4

نتيجة الفعل، والتي هي تقييم الفرد  بين مفهوم التوقعات التي تخص Bandura يميز

لسلوك ما بأنه يقود إلى نتيجة معينة، وبين التوقعات الخاصة بفعالية الذات على أنها 

  :والشكل الوالي يوضح ذلك. الاقتناع بالنجاح في إنجاز السلوك المطلوب
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  .الفرق بين فعالية الذات و توقعات الفعل): 17( الشكل رقم 

  

  النتيجة           السلوك                 الفرد

  

    

  

  .Bandura .A. 1980: l`apprentissage social. Pierre mardaga edition:المصدر

  

يتضح أن الاختلافات بين هذين المفهومين يتمثل في كون الأفراد يمكنهم أن يعتقدوا أن 

فعلا معينا يمكنه أن يؤدي إلى بعض النتائج ، ولكنهم في نفس الوقت يضعون قدراتهم 

  .على انجاز الفعل المطلوب موضع شك

  :مفهوم فعالية الذات ومفهوم إدراك التحكم في السلوك  -5

 مفهوم إدراك التحكم في السلوك على Modden  1986 و Ajzenيعرف كل من     

  .أنه تقدير الفرد، لمدى سهولة أو الصعوبة التي ستصادفه لإنجاز سلوك ما

مصطلح فعالية الذات نجد أن فعالية الذات هي وعندما نميز بين هذا المصطلح و   

بينما إدراك التحكم في السلوك هو إدراك . اعتقاد الفرد بأنه قادر على إنجاز السلوك

  . يتضح لنا أن كلا المصطلحين يتضمنان التحكم. سهولة إنجاز السلوك أوصعوبة

لي يرتكز على فالتحكم الداخ. تحكم داخلي وتحكم خارجي: فالتحكم يكون في شكلين    

عوامل نابعة من الداخل كالدافعية مثلا، في حين يرتكز التحكم الخارجي على العوامل 

 وزملاؤه ان فعالية الذات Terryوقد بين . خارجة عن نطاق الفرد كإرغامات المنصب

تستعمل للإشارة إلى عوامل التحكم الداخلي، في حين أن إدراك التحكم في السلوك 

  .لى عوامل التحكم الخارجييستعمل للإشارة إ

 التوقعات الخاصة بفعالية الذات التوقعات الخاصة بنتائج الفعل
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 وزملاؤه ميز بين إدراك الصعوبة وإدراك التحكم، فالأول Spakersفي حين نجد    

: يشير إلى إدراك صعوبة أو سهولة إنجاز السلوك، وذلك عن طريق السؤال التالي

  . فهل سيكون ذلك سهلا أو صعبا بالنسبة لي) أ(لإنجاز السلوك 

في السلوك فيشير إلى مقدار التحكم حول السلوك، كما هو أما الثاني إدراك التحكم    

ما مقدار التحكم الذي تشعر بأنك : مدرك من قبل الفرد، وذلك عن طريق السؤال الآتي

  ).بمعنى تحكم تام، تحكم جزئي، عدم التحكم). (أ(تمتلكه لإنجاز سلوك 

ل مع العديد من      مما سبق يتضح لنا أن مفهوم فعالية الذات مفهوم متشعب ومتداخ

  .المصطلحات السيكولوجية

 :مكوّنات فعالية الذات 3-

  وفيمايلي سنتطرق إلى بعض منها، تؤكد الدراسات تعدد مكونات فعالية الذات

)Hendry,et.al.,2005(:  

و الذي يعني حجم المعلومات التي يحلها الفرد عن موضوع : المكوّن المعرفي  . أ

  .بذاك الموضوع و معتقداتهفضلا عن الوعي الذاتي .. الفعالية

 و الذي يعني حجم المهارات التي يمتلكها الفرد للتصرف في :المكون المهاراتي . ب

 ).Kranz,2003(المواقف المثيرة

و مدى إيجابيته، فضلا  و الذي يعنى بالاتجاه نحو الموضوع: المكوّن الوجداني . ت

قبل عن عملية تقبل الموضوع و متعلقاته علاوة على تقبل الذات، و ت

 ).Hendry,et.al.,2005(الآخر
  

يقترح  ،التحليل التكاملي لمخرجات البنية التفاعلية لمنظومة فعالية الذاتمن خلال 

 فعالية الذات، فردات و مكونات بنية منظومةمتصورا ل )2005(مدحت عبد الحميد

  :والشكل التالي يوضح ذلك
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 مقترح من  و مهاراتهاتصور لمفردات بنية منظومة فعالية الذات: )18(شكل رقم 

  .قبل مدحت عبد الحميد

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .230-229، ص ص2005مدحت عبد الحميد،: المصدر

ضبط 
 الذات

توجيه 
 الذات

سعة 
 الذات

قوة 
 الذات

قيادة 
 الذات

الثقة 
 بالذات

مقاومة 
 الذات

ثبات 
 الذات

معاهدة 
 الذات

تقوى 
 الذات

مواجهة 
 الذات

ترويض 
 الذات

مرونة 
 الذات

تزآية 
 الذات

رشد 
 الذات

تماسك 
 الذات

إيجابية 
 الذات

تعليم 
 الذات

تحدي 
 الذات

يقين 
 الذات

الإآتفاء 
 بالذات

اصلاح 
 الذات

تصويب 
 الذات

تحقيق 
 الذات

مغزى 
 الذات

 
 
مكونات 
الفعالية 
 الذاتية
 

صبر 
 الذات

تحمل 
 الذات

استبشار 
 الذات

شكر 
 الذات

جهاد 
 الذات

تأآيد 
 الذات

تهذيب 
 الذات

التوقعات 
الإيجابية 
 للذات

استقامة 
 الذات

إعمال 
 الذات

المحافظ 
على 
الذات

تمحيص 
 الذات

نهي 
 الذات

هدى 
 الذات

انصاف 
 الذات

موازنة 
 الذات

مسئولية 
 الذات

التوظيف 
الإيجابي 
للذات

تنافس 
 الذات
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التي تتفاعل بعضها مع فعالية الذات مكونات  السابق، مفردات و الشكليوضح

الذي تختلف إحداثياته من فرد و  للفرد، الفعالية الذاتيةةبعضها الآخر لتنتج لنا متصل

  .لآخر

  :عمليات فعالية الذات – 4

لمكونات هي التي تحدد  لأن ا،عمليات الفعالية الذات عن مكوناتها تستغني   لا

 في دراسته مع Brownليات هي التي تصنع المكونات، ولذلك يحدد مالعالعمليات و

الوعي، و الإدراك و الاتجاه : آخرين عددا من عمليات الفعالية الذاتية منها مثالا

 الأحاسيس: فضلا عن عمليات أخرى مثل ).Brown,et.al.,2005 (يالإيجاب

  .إلخ.....التأثيرية، و الخبرة، وعمليات التأقلمشاعر المتعلقة بالفعالية، ومالو

  :مستويات فعالية الذات -5

أهم المستويات المتعلقة بالفعالية ) Sanders et Woolley )2005توضح دراسة 

  :يالذاتية وهي ثلاثة على النحو التال

و يقصد به نشاط الفعالية الذاتية بشكل عام أو عموما أو في  :المستوى الكلي - أ

  .المواقف العامة

 و يقصد به نشاط الفعالية الذاتية في مجال :المستوى الجزئي أو المجال  - ب

معين بعينه دون مجال آخر كأن يكون الفرد فعالا في مجال أكاديمي دون فعاليته في 

 .مجال اجتماعي و هكذا

 ويقصد به نشاط الفعالية : خاصةةستوى الخاص و المتعلق بمهمالم  - ت

الذاتية في أداء مهمة معينة محددة خاصة دون الظهور ذاك النشاط في أية 

 ).Sanders et Woolley,2005(مهمة أخرى
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  :Bandura لــ نظرية فعالية الذات-6

 ،)Bandura,A) 1977-1986  إلى البرت باندورا يرجع أصل فعالية الذات

 وأكد فيها بأن الأداء ، التي أساسها التعلم الاجتماعي المعرفي نظريةالتي اشتقت منو

ا يلي ـــوفيم. الإنساني يمكن أن يفسر من خلال المقابلة بين ومختلف العوامل

علم وم عليها نظرية التـــــنتطرق لأهم الافتراضات والمحددات المنهجية التي تق

  ):Bandura)  Bandura 1988،77- 98الاجتماعي لــــــ 

 على القدرة طريق عن موجهة أنها كما  معين، هدف ذات السلوك أنواع معظم  إن- 1

 عمل على القدرة على كبير بشكل تعتمد وهي التوقع، أو كالتنبؤ التفكير المستقبلي؛

 .الرموز

 طريق عن والتعلم  ونتائجها، الآخرين ك سلو ملاحظة طريق عن الفرد يتعلم - 2

 ويسمح والخطأ، المحاولة طريق عن التعلم على الاعتماد من كبير يقلل بشكل لاحظةالم

 .الممارسة طريق عن اكتسابها الممكن من ليس التي المعقدة، السريع للمهارات الاكتساب

 من للتحقق ية داخل نماذج بإنشاء تسمح والتي الرموز عمل على القدرة الفرد  يمتلك- 3

 لهذه والاختيار الأفعال، من مبتكرة مجموعة وتطوير بها، قيامال قبل فاعلية التجارب

 وتجارب المعقدة الأفكار بن والاتصال بالنتائج، التنبؤ خلال من من الأفعال المجموعة

 . الآخرين

 في المباشر التحكم على التأثير طريق عن الذاتي، التنظيم على القدرة الفرد يمتلك  - 4

 يضع كما السلوك، على تؤثر التي البيئية الظروف تغيير أو اختيار طريق سلوكه، وعن

 يمكنهم وهذا المعايير، هذه على بناء سلوكهم ويقيمون لسلوكهم، معايير شخصية الأفراد

 .السلوك ويرشد ذاتي يدفع حافز بناء من
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 والخبرات الأفكار ييم وتق تحليل على والقدرة الذاتي التأمل على القدرة الفرد يمتلك -5

 .السلوك في الذاتي التحكم تتيح القدرات ية، وهذهالذات

 التي المعقدة العصبية النفسية والأبنية الميكانيزمات تطور نتيجة هي الفرد قدرات إن-6

  .اللازمة بالمرونة ولتزويده السلوك لتحديد بعضها تتفاعل مع

 فالأفراد .ة متبادل بطريقة لسلوك ا مع الداخلية والعوامل البيئية الأحداث تتفاعل - 7

 المعرفية القدرة خلال ومن البيئية، الأحداث إلى وسلوكيا وانفعاليا معرفيا يستجيبون

 والانفعالية، المعرفية الحالات على يؤثر والذي الذاتي، سلوكهم في التحكم يمارسون

وهذا يترجمه مبدأ الحتمية المتبادلة الذي يعتبر من اهم افتراضات النظرية المعرفية 

 حول أنه في الموقف يدور فحوى نظرية فعالية الذاتو). 19انظر الشكل (تماعية الاج

 معرفية خاصة بالخبرات السابقة ذي الخطورة العالية للارتكاس يتم حدوث عملية

    ).24،ص1999مدحت عبد الحميد،(. لى عملية حكمإالتي تتحول واضية المو

للباحث ة المعرفية الاجتماعية من المكونات المهمة للنظريففعالية الذات        

Bandura والتى افترضت أن سـلوك الفرد ، والبيئة ، والعوامل الاجتماعية تتداخل 

ثة  يتحدد تبادلياً بتفاعل ثلاBanduraبدرجة كبيرة ، فالسلوك الإنسانى فى ضوء نظرية 

على هذه  والعوامل السلوكية ، والعوامل البيئية وأطلق العوامل الذاتية : مؤثرات هى 

  : الشكل التالى هيوضحهذا ما  و.المؤثرات نموذج الحتمية التبادلية
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  Banduraلــ ةمتبادلتمية ال الحمبدأ: )19(الشكل رقم 

  نموذج الحتمية المتبادلة لنظرية فعالية الذات

  

  

  

  

  

Zimmerman, B.J. (1989). A social cognitive view of self - regulative :المصدر   
academic learning. Journal of Educational Psychology, 81, 329-339.  

  

 في والذاتية المعرفية العوامل بدور تهتم الذات فاعلية نظرية أن السابق الشكل من يتبين
 بتأثير يتعلق فيما وذلك ، الاجتماعية المعرفية للنظرية التابع المتبادلة الحتمية نموذج

 على البيئية والأحداث والانفعال السلوك من كل وتأثير ،والسلوك الانفعال على المعرفة
ـدد من وطبقاً لهذا النموذج فإن الفرد يحتاج إلى ع. )Bandura 1988،24( المعرفة

، وتطلق العوامل الشخصية على معتقدات ) وسلوكية، وبيئيةشخصية(العوامل المتفاعلة 

بات تضمن مجموعة الاستجاالفرد حول قدراته واتجاهاته  أما العوامل السلوكية فت

  وعوامل البيئة تشـمل الأدوار التى يقوم بها منالصادرة عن الفرد فى موقف ما

  .والزملاء يتعاملون مع الفرد ومنهم الآباء

إلى عدم وجود أفضلية لأى من العوامل الثلاثة المكونة ) Bandura) 1977ويشير   

ائى للسلوك ، وأن كل عامل من هذه لنموذج الحتمية التبادلية فى إعطاء الناتج النه

 عوامل شخصية

"فعالية الذات "  

بيئيةعوامل   

  "التغذية الراجعة"

  سلوكيةعوامل

  "الأداء"

 المعرفة الاجتماعية   السلوك
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العوامل يحتوى على متغيرات معرفية ، ومن بين هذه المتغيرات التى تحدث قبل قيام 

سواء أكانت هذه التوقعات أو الأحكام " بالتوقعات أو الأحكام "الفرد بالسلوك ما يسمى 

الية الذات خاصة بإجراءات السلوك أو الناتج النهائى له ، وهو ما سماه باندورا بفع

ض وتنعكس هذه توقعاته عن أدائه للسلوك فى مواقف تتسم بالغموأحكام الفرد أووتعنى 

ل ومواجهة التوقعات على اختيار الفرد للأنشطة المتضمنة فى الأداء والمجهود المبذو

 مصادر ودمج وتقدير بمعالجة يقومون الأفراد أن و. السلوكالمصاعب وإنجاز 

 اللازم المبذول وتحديد الاختياري سلوكهم وتنظيم متعلقة بقدراتهم،ال المتنوعة المعلومات

 التوقعات تمتلك وبالتالي القدرات، لهذه

 والأحداث للأهداف لمحدد ا والاختيار الخلاقة، القدرات الذاتية بالفاعلية المتعلقة    

 مواجهة في والإصرار الأهداف، لتحقيق المبذول الموجهة، والجهد الأهداف ذات

  . الانفعالية  والخبرات لصعوباتا

 قدم نظرية متكاملة لفعالية الذات مؤكداً أنها نتاج لعشرين عاماً Banduraنجد أن 

، وعبر عن فعـالية الـذات ) 1997 حتى 1977(من البحث السيكولوجى امتد من 

 .الأفـراد فى المجـالات المختلفةبأنها قـوة مهمة تفسـر الدوافـع الكامنة وراء أداء 

وإن إدراك الفعـالية الذاتيـة يسـهم فى فهم وتحديد أسباب المدى المتنوع من 

السـلوك الفردى والمتضمنة فى التغيرات ، وفى سـلوك المثابـرة الناتج عن حالات 

للضغوط الانفعالية ، وضبط الـذات، الأفراد المختلفة ، ومستويات ردود الأفعال 

 ، والاختيار المهنىلاهتمامات فى مجالات خاصة ونمو ا،والمثابـرة من أجل الإنجاز

)Bandura,1997,25(.  

التي  العمليات جميع أن على تؤكد الذات فاعلية نظرية أن نجد سبق ما خلال ومن

 أنه كما الذات، بفاعلية الشعور تعديل على تعمل والسلوكية النفسية التغيرات تحدث

 على تؤثر التي الأحداث في لتحكما ممارسة على قدرته في معتقدات الفرد إلى تشير
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 يستطيع بما أيضا تهتم وإنما فحسب، الفرد التي يمتلكها بالمهارات تهتم لا فهي حياته،

  .يمتلكها التي بالمهارات عمله الفرد

  :أبعاد فعالية الذات-7

 وهي قدر الفعالية  ثلاثة أبعاد لفعالية الذات مرتبطة بالأداءBanduraيحدد 

 ويرى أن معتقدات .ية أو التعميم، والبعد الثالث وهو الشدة أو القوةأوالسعة، العموم

أبعاد ) 20( تبعاً لهذه الأبعاد ، ويبين الشكل رقم  توقعاتهالفرد عن فعالية ذاته تختلف

  :الفعالية الذاتية وعلاقتها بالأداء لدى الأفراد 

  .Banduraبعاد فعالية الذات عند أ): 20 (الشكل الرقم 

  

  

  

  

  

  

  

                        

Bandura , A. (1977) self-efficacy . Toward a unifying theory of behavioral المصدر: 

:change psychological review , 84 , pp. 191- 215 . 

 العمومية أو التعميم

 القوة أو الشدة

السعةقدر الفعالية او  
 

 الأداء

 أبعاد فعالية الذات
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ويقصد به مستوى قوة دوافـع الفـرد للأداء فى المجالات  :  قدر الفعالية-1

 المستوى تبعاً لطبيعة أو صعوبة الموقف ويبدو قدر والمواقف المختلفة ، ويختلف هذا

فإن توقعات . الفعالية بصورة أوضح عندما تكون المهام مرتبة وفقاً لمستوى الصعوبـة

د يمكن أن تتخذ عدة حالات، فإما أن تقتصر هذه الفعالية افعالية الذات لمختلف الأفر

 على مستوى المهام السهلة، كما يمكن أن تتعداها إلى مستوى المهام المتوسطة

   .الصعوبة، أوقد تبلغ مدى المهام الأكثر صعوبة

يمكن تحديدها بالمهام  الأفراد فى تـوقعات الفعالية ، الاختلافـات بينبمعنى 

تتطلب مستوى أداء شـاق فى ابهة ، ومتوسـطة الصعوبة ، ولكنها البسـيطة المتش

 ومع ارتفاع مستوى فعالية الذات لدى بعض الأفراد فإنهم لا يقبلون على .معظمها

مواقف التحدى  وقد يرجع السبب فى ذلك إلى تدنى مستوى الخبرة ، والمعلومات 

أن توقع فعالية الذات يمكن  وعليه يمكن القول .)48: 1994السيد أبو هاشم ،(السابقة 

  .أن يتدرج حسب مستوى صعوبة المهام المقترحة

 أن قدر الفعالية لدى الأفراد يتباين بتباين عوامل )2001 (ويرى فتحى الزيات

 مستوى الإبداع أو المهارة، ومدى تحمل الإجهاد، ومستوى الدقة: همها عديدة أ

 المطلوب ، ومن المهم هنا أن  ومدى تحمل الضغوط ، والضبط الذاتى،والإنتاجية

ه تعكس اعتقادات الفرد تقديره لذاته بأن لديه قدراً من الفعالية يمكنه من أداء ما يوكل إلي

   .أو يكلف به دائماً وليس أحيانا

ويشير هذا البعد إلى انتقال فعالية الذات من موقف ما إلى مواقف :   العمومية-2

اء مهام مقارنة بنجاحه فى أداء أعمال ومهام مشابهة ، فالفرد يمكنه النجاح فى أد

 بطينتج عن بعض التجارب توقعات ض فقد .(Bandura,1977:85 )مشابهة 

  .محددة، في حين يمكن للبعض الآخر أن ينتج إحساسا يتجاوز المعالجة لوضعية خاصة
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وتتحدد قوة فعالية الذات لدى الفرد فى ضوء خبراته السابقة  : القوة أو الشدة -3

ويشير أيضاً هذا البعد إلى عمق .  (Bandura,1977:85 )مدى ملاءمتها للموقف و

بمعنى قدرة أو شدة أو عمق اعتقاد أو إدراك الفرد أن  ، الإحساس بالفعالية الذاتية

  . المهام أو الأنشطة موضوع القياسبإمكانه أداء

ى الزيات فتح(  ويتدرج بعد القوة على متصل ما بين قوى جداً إلى ضعيف جداً 

 فالتوقعات الضعيفة سرعان مت تنطفئ من طرف التجارب التي . )510: 2001، 

تنفيها بينما التوقعات القوية فإنها تحافظ وتستمر في مجهوداتها وهذا رغم التجارب 

  . السلبية

أن الأبعاد المكونة لفعالية الذات تلعب ) Kim & Park) 2000ويضيف كل من 

الأداء الأكاديمى للفرد ، وأنها تعد منبئاً قوياً بأداء الفرد الدور الرئيسى فى مستوى 

 وأن مستوى الفعالية العامة للذات لدى الفرد يتحدد فى ضوء الثقة .خلال المهام المختلفة

  .المثابرةتفضيل المهام الصعبة أوبالذات، والضبط الذاتى ، و

  

  : مصادر فعالية الذات-8

أربعة مصادر   طور لدى الفرد من خلالأن فعالية الذات تت  Bandura  يرى

 الخالة – الإقتاع اللفظي – الخبرات البديلة –الإنجازات الأدائية  (للمعلومات

هذه المصادر وعلاقتها بأحكام فعالية الذات ) 21(  ويبين الشكل رقم ،)الفزيولوجية

  :لسلوك أو الناتج النهائى للأداءوا
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  Banduraات عند مصادر فعالية الذ ): 21( الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

 .Elliot et al, 2000, Educational psychology. 3rd eds: المصدر

McGraw Hill Companies, Inc, New YorkAbdel pp222-224  

  

ويمثل المصدر الأكثر تأثيراً فى فعالية الذات : المتقنةالإنجازات الأدائية ) 1( 

لتى يمتلكها الشخص ، فالنجاح عادة يرفع لدى الفرد لأنه يعتمد أساساً على الخبرات ا

توقعات الفعالية بينما الإخفاق المتكرر يخفضها ، والمظاهر السلبية للفعالية مرتبطة 

بالإخفاق ، وتأثير الإخفاق على الفعالية الشخصية يعتمد جزئياً على الوقت والشكل 

  .الكلى للخبرات فى حالة الإخفاق

 الإنجازات الأدائية

 الخبرات البديلة 
 الأداء

 الحالة الفسيولوجية

ناع اللفظىقالا  

 أحكام فعالية الذات
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لتعميم فى المواقف الأخرى وبخاصة فى أداء الذين وتعزيز فعالية الذات يقود إلى ا

يشكون فى ذواتهم من خلال العجز واللافعالية الشخصية ، والإنجازات الأدائية يمكن 

نقلها بعدة طرق من خلال النمذجة المشتركة حيث تعمل على تعزيز الإحساس بالفعالية 

  ).(Bandura,1977:195الذاتية لدى الفرد

أن الأشخاص الذين لديهم إحساس منخفض بفعالية  )1988(باندورا  ويضيف

الذات يبتعدون عن المهام الصعبة ويتجهون إلى إدراكها كتهديدات شخصية ويمتلكون 

مقدرة ضعيفة فى تحقيق أهدافهم ، والأداء بنجاح لديهم يتوقف على العقبات التى 

لمواقف تواجههم حيث يعزون الإخفاق إلى نقص قدراتهم وضعف مجهوداتهم فى ا

الصعبة مما يؤخر استرداد الإحساس بفعالية الذات عقب الإخفاق ، وعلى العكس 

الأشخاص الذين لديهم إحساس مرتفع بفعالية الذات يقتربون من المهام الصعبة كتحد 

حساس بفعالية وترتفع مجهوداتهم فى المواقف الصعبة ولديهم سرعة فى استرداد الإ

ك على وجود علاقة سببية بين الثقة بفعالية الذات ويؤكد كذل .الذات عقب الإخفاق

لمرتفعة والإنجازات الأدائية فالمستويات المرتفعة من فعالية الذات تلازم المستويات ا

  .من الإنجازات الأدائية

أن المدى المحدد لاستقرار وعى الفرد بفعاليته ) 2001(فتحى الزيات  ويضيف

تحقيقه للإنجازات يتوقف على المحددات التالية الذاتية من خـلال ممارسته للخبرات أو 

دراك الفرد لمدى صعوبة المهمة فكرته المسبقة عن إمكاناته وقدراتـه ومعلوماته ، وإ: 

المشكلة أو الموقف ، والجهد الذاتى النشط الموجه ، وحجم أو كم المساعدات أو

  .ء أو الإنجازالخارجية التى يتلقاها الفرد ، والظروف التى خـلالها يتم الأدا
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 والخبرات المباشرة السابقة للنجاح أو الفشل ، وأسلوب بناء الخبرة أو الوعى بها 

 والخصائص وإعادة تشكيلها فى الذاكرة ، والأبنية القائمة للمعرفة والمهارة الذاتيتين

  .التى تميزها

ويشير هذا المصدر إلى الخبرات غير المباشرة التى :  الخبرات البديلة) 2( 

مكن أن يحصل عليها الفرد ، فرؤية أداء الآخرين للأنشطة والمهام الصعبة يمكن أن ي

تنتج توقعات مرتفعة مع الملاحظة الجيدة أو المركزة والرغبة فى التحسن والمثابرة مع 

فالأفراد الذين " التعلم بالنموذج وملاحظة الآخرين " ويطلق على هذا المصدر  .المجهود

 يمكنهم استخدام هذه الملاحظات لتقدير فعاليتهم يلاحظون نماذج ناجحة

  ).(Bandura,1982:140الخاصة

 ويعنى الحديث الذى يتعلق بخبرات معينـة للآخـرين :الإقناع اللفظى ) 3( 

والإقنـاع بها من قبل الفـرد أو معلومـات تأتى للفرد لفظيـاً عن طريق الآخـرين 

اء أو الفعل ، ويـؤثر على سلوك الشخص فيما قد يكسبه نوعـاً من الترغيب فى الأد

   (Bandura,1977:200 )أثناء محـاولاته لأداء المهمة 

الإقناع اللفظى يستخدمه الأشخاص على نحو واسع  أن )1982(باندورا  ويضيف

جداً مع الثقة فى ما يملكونه من قدرات وما يستطيعون إنجازه ، وأنه توجد علاقة 

ة والمهارات والأداء الناجح فى رفع مستوى الفعالية الشخصيتبادلية بين الإقناع اللفظى 

 ويشير هذا المصدر أيضاً إلى عمليات التشجيع والتدعيم من .التى يمتلكها الفرد

 المعلمون( التعلم  فالآخرون فى بيئة.ما يسمى بالإقناع الاجتماعى أوالآخرين ،

 قدراته على النجاح فى لفظياً عنيمكنهم إقناع المتعلم ) الأقران، والوالدان والزملاء أو

 وقد يكون الإقناع اللفظى داخلياً حيث يأخذ الحديث الإيجابى مع الذات .مهام خاصة

Bandura,1995 :125)(   



195 
 

وتشير إلى العوامل الداخلية التى تحدد للفرد : يولوجيةزالحالة النفسية والف) 4(

ذ فى الاعتبار بعض العوامل ما إذا كان يستطيع تحقيق أهدافه أم لا ، وذلك مع الأخ

الأخرى مثل القدرة المدركة للنموذج ، والذات ، وصعوبة المهمة ، والمجهود الذى 

   (Bandura,1997 :100 )يحتاجه الفرد، والمساعدات التى يمكن أن يحتاجها للأداء

أن البنية الفسيولوجية والانفعالية أو الوجدانية تؤثر ) 2001(ويرى فتحى الزيات 

اً عاماً على الفعالية الذاتية للفرد ، وعلى مختلف مجالات وأنماط الوظائف العقلية تأثير

 ويرجع ذلك لثلاثة أساليب رئيسية من شأنها .ية ، والحسية العصبية لدى الفردالمعرف

تعزيز أو زيادة أو تنشيط البنية البدنية : زيادة أو تفعيل إدراكات الفعالية الذاتية وهى 

يض مستويات الضغوط والنزعات أوالميول الانفعالية السالبة، أوالصحية، وتخف

  .اطئة للحالات التى تعترى الجسم وتصحيح التفسيرات الخ

زات الإنجا" ن مصادر فعالية الذات والمتمثلة فىأ  Banduraوأخيرا يرى 

" وجيةيولزالف أو النصائح،والحالة النفسية أو، والإقناع اللفظى الأدائية ، والخبرات البديلة

   . مستويات الفعالية الذاتية لديهميستخدمها الأفراد فى الحكم على

أنه كلما كانت هذه المصادر موثوق بها زاد التغير فى إدراك الفرد  أيضا يرىكما 

لذاته كإنسان قادر على السيطرة على حل المشكلات ، وهكذا فإن المعلومات المبنية 

 شأنها أن تكون أكثر تأثيراً للفعالية الذاتية من على الأداء الاجتماعى الفعلى للفرد من

ر المنطقى للمشكلات المعلومات القائمة على الإقناع من خلال الطرق الخاصة بالتفسي

 أن هذه المصادر ليست ثابتة دائماً ولكنها معلومات إلىأيضا ف يضوي .أوالمقترحات

 الأدائية أو نجازاتلها صلة وثيقة بحكم الشخص على قدراته سواء كانت متصلة بالإ

الإقناع اللفظى أو الحالة النفسية والفسيولوجية ، وأن نظرية التعلم الخبرات البديلة أو
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الاجتماعى تسلم بأن هناك ميكانزماً عاماً فى الإنسان يمكنه تغيير السلوك ، وأن فعالية 

  .ات هى أفضل منبئ بالسلوك الشخصىالذ

  : أن لفعالية الذات  Bandura فى ضوء نظرية ومما سبق يتضح لنا

 كمفهوم معرفى )1977 (أن فعالية الذات تكوين نظرى وضعه باندورا) 1( 

يسهم فى تغيير السلوك ، ودرجة الفعالية تحدد السلوك المتوقع الذى يقوم به الفرد كما 

تحدد كمية الطاقة المبذولة للتغلب على المشكلات ، وأحكام فعالية الذات عملية 

الإنجازات الأدائية : وقف على معلومات من أربعة مصادر رئيسية هى استنتاجية تت

 وتتميز فى ضوء .والحالة النفسية أو الفسيولوجيةوالخبرات البديلة والإقناع اللفظى 

  .قدر الفعالية والعمومية والقوة: ثلاثة أبعاد هى

لك فعالية الذات هى توقع الفرد لمدى قدرته على أداء مهمة محددة وهى كذ) 2(

تعنى استبصار الفرد بإمكاناته وحسن استخدامها ، وإنها وحدها لا تحدد السلوك على 

نت فسيولوجية أو عقلية نحو كاف بل لابد من وجود قدر من الاستطاعة سواء كا

  .أونفسية

تختلف توقعات فعالية الذات عن توقعات الفرد للنتائج ، ويمارس النوعان ) 3(

    .لإنسانىيراً قوياً على السلوك اتأث

فعالية الذات ذات جانب دافعى يربطها إلى حد ما بالناتج النهائى للسلوك وقد ) 4(

  .مثابرة الفرد فى مواجهة العقباتيكون ذلك وراء 

تتأثر فعالية الذات بالعديد من العوامل وهى كذلك تؤثر فى أنماط التفكير ) 5(

  .والخطط التى يضعها الأفراد لأنفسهم

  



197 
 

  :لية الذاتيةفعا أنواع - 9 

:   نوجز الحديث عن بعض منها على النحو التالي وسوف،فعالية الذاتتعدد أنواع 
  

وتعني الإدراك العام لقدرات الفرد : الفعالية الذاتية العامة مقابل الخاصة -أ

العامة المثبتة لكفاءاته في المواقف العامة في حياته بشكل عام ، ولها مقاييسها التي 

أما الفعالية الذاتية الخاصة فتعني بإدراك ) Ji-Liang et Dan,2004(تعنى بتقديرها

  ).Choi,2005(الكفاءة المتعلقة بواقف خاصة أو قضايا خاصة

  :  الفعالية الذاتية الفردية مقابل الجمعية-ب

تتعلق الفعالية الذاتية الفردية بالفرد ذاته بعينه، و بالشخص المفرد و تتشابه 

و تختلف عن  ).Lamory et Wilcox,2005(.لذاتية الشخصيةمع مفهوم الفعالية ا

نظيرتها الجمعية تلك التي تتعلق بفعالية الجماعة الذاتية مثل الفعالية الذاتية لجماعة 

و هي تعبر عن .اعة النشاط، أو الجماعة العلاجيةالأسرة، أو جماعة العمل، أو جم

، وتخطي الأزمات، وإحراز مدى نجاح الجماعة في اتخاذ القرار،  و حل المشكلات

    ).Tasa etWhyte,2005( إلخ..التقدم و النجاح

   الفعالية الذاتية بين الشخصية -ج

هي تتصل بالمجال الاجتماعي للفرد و علاقاته مع ذاته ومع الآخرين و مدى و

  ).Caprara,Steca,2005(كفاءة تواصله و تفاعله
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  : الفعالية الذاتية الوجدانية -د

ق بإدراك مدى ملائمة المشاعر، و كفاءة الأحاسيس في التوافق  التي تتعل

الوجداني للفرد و تحدد مدى التواصل المشاعري له مع ذاته و مع الآخرين و مدى 

  ).Ibid(ةرضاه عن حياته الانفعالي

   : الفعالية الذاتية التعليمية و التربوية-ه

 التربويوتوقعات العائد التعليمي أوتشمل كل ما يتعلق بمعتقدات 

)Ali,et.al.2005(.كما تشمل الفعالية الذاتية للمعلم )Kass et Friedman,2005 (

) Scott et Mallinckrodt,2005(و الفعالية الذاتية الخاصة بالعلوم و تحصيلها

فضلا عن ذلك فإنها تشمل حتى الفعالية الذاتية للمرشد المدرسي بوصفه جزءا من 

و هي أيضا تشمل ) Bodenhorn et Skaggs,2005.(العملية التعليمية و التربوية

والتي تتعلق بالتحصيل،  الممارسة، و الإنجاز، و التفوق،  ةالفعالية الذاتية الأكاديمي

  ) Choi, 2005(إلخ...و الاستيعاب، و الطموح، و النجاح

   : الفعالية الذاتية المهنية-ر

مهني، و جودة الأداء ال بالكفاءة المهنية، و الطموح  الذات المهنيةتتعلق 

 والرضا  مجال مهنتهالمعتقدات الخاصة بالمهنة، و إدراك أهمية الفرد فيالمهني، و

إلخ فضلا عن مكونات أخرى تلقي الضوء ... المهني و الترقيقالتوافالوظيفي، و

 في ومواجهة الاحتراق الداخلي تأثيرية العمل :مثل) 2004(عليها دراسة مارتنشيك

تغيب، فضلا عن مهارات القيادة، وخبرات التدريب تجنب الالعمل، و

  .)Martincevic,2004(المهني
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 والتي تعبر عن ا يسمى بالفعالية الذاتية الحرفيةتتشابه الفعالية الذاتية المهنية مع م

كما يرتبط بالاثنين ) Kass et Friedman,2005(مدى إتقان الأداء و حرفيته و جودته

ثمة دراسات و) Eaton, et. Al.,2004(اذ القرار المهني ما يسمى بفعالية الذات لاتخ

تلك التي أجريت على عينة ) 2005(عديدة قد أجريت بصددها مثل دراسة هامبتون

من طلاب الجامعة في الصين لفحص بناء عملية اتخاذ القرار المهني ) 256(قوامها

ت على تلك التي أجري) 2005(و دراسة بيتز مع آخرين) Hampton,2005(للطلاب

  ).Betz, et.al.,2005(مفحوصا من أجل الفرض ذاته) 1832(عينة قوامها 

  : الفعالية الذاتية الوالدية-ز

 في الأسرة وتربية ا بمدى كفاءة الوالدين في الوفاء بمسؤولياتهم الذات الوالديةتتلق

 لديةالتوقعات الواإلخ وهي تعبر عن المعتقدات الوالدية، والمهارات الوالدية و..النشأ

ى بالفعالية ــــــــينبثق منها ما يسمو. )Hilloway,rt.al.,2005( إلخ...

  ).Sanders et Woolley,2005( الذاتية الأموية

تظهر الفعالية الذاتية الأموية في مدى قدرة الأم على التأقلم مع حالات اضطراب 

 يضيف عبئا الأبناء أو أصابتهم باضطراب مثل نقص الانتباه و فرط النشاط لأن هذا

على الأم و هنا تظهر أهمية زيادة الفعالية الذاتية للأم لمواجهة مثل هذه 

  ).Maniadaki et Sonuga-Barke,2005(الأزمات

  : الفعالية الذاتية البنويّة-ط

يقصد بها الفعالية الذاتية للأبناء و التي تعنى مدى إدراك الأبناء لفعاليتهم في 

الدية و التي تؤثر على مدى رضاهم عن الحياة العائلية و الأسرة، و تدبر العلاقات الو

التفاعل الأسري حيث أن الأبناء الأكثر فعالية يكون لديهم تواصل أكثر، و هم أكثر 

الاجتماعي، و ر توظيفا على المستويين النفسي وتقبلا، و أكثر شعورا بالرضا، و الأكث
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تلك التي أجريت ) 2005(آخرينهذا ما أكدته دراسات عديدة مثل دراسة كابرارا مع 

  ).Caprara,et.al.,2005(مراهق في ايطاليا) 380(على عينة قوامها 

   : الفعالية الذاتية المجتمعية- ي   

 و التي Social Self- efficacy  هي شق آخر من الفعالية الذاتية الاجتماعية  

إلخ ...الوالديةة و الأسريتضم الفعالية الذاتية بين الشخصية و المجتمعية، و الزواجية، و

و تعبر الفعالية المجتمعية عن إدراك الاتجاه الإيجابي للفرد نحو المجتمع، و مدى 

الإحساس بالمجتمع، و الرضا عنه، و الشعور بالمسئولية اتجاه، و مدى إيجابية الفرد 

  ).Ferrari,2004(إلخ...في المجتمع، و مدى تأثير دوره فيه

  Sexual Self-efficacyجنسية الفعالية الذاتية ال-ك

تتعلق بمدى إدراك كفاءة الفرد في المجال الجنسي و النشاط الجنسي، و الحياة  

الجنسية، و مفهوم الذات الجنسية الإيجابي، و مدى الرضا عن ذلك بما فيها المعلومات 

الشريك، حتى حساس بالإشباع و الإنجاز للذات والجنسية، و الخبرات الإيجابية، و الإ

شابه ة مثل استخدام الواقي الطبي و مابما يتعلق بالأداءات الجنسية الآمن

  (Halpern-Felsher, et, 2004).ذلك

   : الفعالية الذاتية للمواجهة و التأقلم -ل

 مع المواقف الصعبة، و الأمراض هي التي تضم مجموعة مهارات التعامل

بحسب موضوعاتها فهناك  و تتفرع (Wong, et.al., 2004)  المثيرات السالبة و

 وتعني مدى  إدراك  Violence Self – efficacyالفعالية الذاتية لمواجهة العنف 

 الإساءةيراته و متعلقاته مثل الإهانة، وكفاءة الفرد للتعامل مع العنف و مواقفه و مث

  (Benight,et.al.,2004)واليأس، و القهر، و الإذلال، و الجرح، و الصدمات 



201 
 

تعني مدى إدراك ،و فرع آخر لها يسمى بفعالية المواجهة الذاتية للإكتئابوهناك أيضا

  .اب و التعامل معه، و التأقلم معهالفرد لكفاءته في مواجهة الاكتئ

أهميتها و التي أجريت على عينة ) 2004(قد أوضحت دراسة توكر مع آخرين و

 الذاتية لمواجهة مكتئبا حيث أوضحت الدراسة أنه كلما زادت الفعالية) 49(قوامها

 ارتكاسه على الأقل الاكتئاب كلما قلّت أعراض الاكتئاب و بالتالي انخفض معدل

 (Tucker,et.al.,2004).ذلك بعد عامين من التدخل و المتابعة للعينةو%) 25(بنسبة

 كذلك يوجد نمط يرتبط بفعالية المواجهة يسمى بالفعالية الذاتية للتماسك الطبي

 ية و تناولها و الإستجابة لهااطاقة الأدودرات تحمل المرض، والتي تتعلق بقهي و

وبما أن .(Kalichman,et.at.,2005).مدى القدرة على إظهار التماسك الطبيو

التماسك و التأقلم موضوعات شبيهة بالتدبر فهناك أيضا ما يسمى بالفعالية المواجهة و

فاءاته في تدبر أموره، و تخص و تفيد مدى إدراك الفرد لقدرات و كالذاتية التدبيرية 

 هكذالأفراد في موقع المسؤولية والإدارة ومدى إيفائهم بمستلزمات وظائفهم وأيضا ا

(Lu,et.al.,2005).  

  : الفعالية الذاتية القبلية مقابل البعدية -م

ه في إنجاز مهمة حيث تعرف الفعالية الذاتية القبلية بمدى إدراك الفرد لكفاءت

جة لفعالية الذاتية البعدية هي المحصلات الإيجابية لعائد الخبرات الناتاسوف يقوم بها، و

اءته الشخصية بعد إتمام هي مشاعر الفرد عن كفعن مواقف وتجارب تم إنجازها و

 Robbins et). الذي سوف يؤثر فيه للدخول في مهمة أخرى قادمةالمهمة و
al.,2004)  
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  :أثار فعالية الذات - 10

 خلال من جليا تأثيرها يظهر الذات فاعلية أن إلى)Bandura )1993 أشار  لقد 

 اختيار وعملية والوجدانية، والدافعية، ، المعرفية العملية :وهي أساسية ملياتع أربعة

  :الأربعة العمليات تلك في الذات فاعلية الآثار عرض يلي وفيما السلوك،

  :السياقات المعرفية - 1

 وتطوير الطرق التي تساعدهم في ، باللأشياءلتنبؤافرصة يتيح التفكير للأفراد 

حداث التي تعترض حياتهم، فكل مهارة تتطلب سياقا معرفيا فعالا، التحكم في الأ

سيناريوهات المسبقة التي يتنبؤن ومنه تحدد اعتقادات الأفراد حول فعاليتهم، نوع ال

يناريوهات للفعالية الذات يتصورون الس  قويا معنىها، فالأفراد الذين يمتلكونب

الناجحة التي تشكل دليلا ايجابيا ودعائم للأداءـ في حين أن الذين لديهم شك في 

فعاليتهم الذاتية، فإنهم يتصورون سيناريوهات الفشل ويركزون على الأمور غير 

  . صحيحة

منخفضة الصعوبات فإنهم وعليه فعندما يواجه الأفراد ذوي فعالية ذات 

هم، وتتدهور نوعية الأداء لديهم، كما ينخفض يصبحون غير منتظمين في تفكير

 التفكير نبعكس الأفراد ذوي فعالية ذات مرتفعة، فإتهم يستعملو. لديهم الطموح

الصعوبات، مما يوجه الأداء الجيد، كما يضعون لأنفسهم التحليلي في مواجهة 

ل ارتفاع مستوى فعالية الذات ميينجم عن كما . أهدافا يغلب عليها طابع التحدي

الأفراد إلى مواجهة الصعوبات والعوائق التي تعترضهم، مما يجعلهم يركزون 

الوضعية و مضاعفتها إذا تطلب ذلك، على انتباههم ومجهوداتهم نحو متطلبات 

عكس الأفراد منخفصي فعالية الذات الذين يكون لديهم ميل نحو الاعتقاد أن الأمور 
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لق الضغط ووجهة نظر خاطئة  هي عليه في الواقع، هذا ما يخهي أصعب مما

  .حول معالجة المشكل

  :الدافعيةالسياقات  - 2

ة ويوجهون أفعالهم مسبقا من خلال التنبؤ، فهم يشكلون يمارس الأفراد الدافعي

اعتقادات حول ما يمكنهم القيام به ويستبقون نتائج أفعالهم، كما يضعون أهدافا 

ومنه فالجزء . قيق النتائجيسعون لتحقيقها من خلال وضع مخططات موجهة لتح

وبذلك تتضمن سياقات الدافعية ثلاثة سياقات .الأكبر من الدافعية مسير معرفيا

 الأهداف المتعرف عليها، – توقعات النتيجة –الإسنادات السببية : معرفية وهي

  : والتالي سنتطرق لها  بإجاز فيما يلي 

  : الإسنادات السببية -أ 

لذات مرتفعة فشلهم في تحقيق هدف معين إلى نقص يسند الأفراد ذوي فعالية ا

في المجهودات المبذولة من قبلهم، بينما نجد الأفراد ذوي فعالية الذات المنخفضة 

  .يسندون فشلهم في تحقيق هدف ما إلى ضعف القدرة

  :توقعات النتيجة -ب 

إن توقع النتائج وقيمتها يضبط الدافعية، ذلك من خلال التوقع بأن مجريات 

 يكون اكثر إلا أن التركيز هنا. وك ما يمكن أن ينجم عنه بعض النتائج ذات قيمةسل

 به أكثر من الاعتقادات حول النتائج المحتملة  يمكن القيامحول الاعتقادات حول ما

  .للأداء
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  :الأهداف المتعرف عليها -ج 

 يبذل الأفراد الذين يملكون فعالية ذات مرتفعة مجهودات كبيرة خاصة عندما 

يفشلون في مواجهة التحديات التي تفرضها الأهداف، إذ تسهم المواضبة والمثابرة 

في إتمام الأداء، في أن الأفراد ذوي فعالية ذات منخفضة فسرعان ما يتخلون عن 

  . أهدافهم عند مواجهة الاخفاقات والعوائق

  : السياقات الإنتقائية– 3 

قادات حول فعالية الذات في  الاعتيعد المجال المهني أفضل مثال عن تأثير

، فكلما كان مستوى فعالية الذات مرتفع لدى الأفراد كلما اتسعت  مجالات الحياة

ميادين الاختيارات المهنية، فهم يحددون اهتماماتهم ويحضرون أنفسهم للمهام التي 

في حين يتجنب الأفراد الوضعيات . اختاروها مما يؤثر على زيادة مستوى نجاحهم

ت التي يعتقدون انها  تفوق قدراتهم على التعامل معها ويخضون في تلك والنشاطا

  .المهام التي يعتقدون أنهم قادرون على معالجتها

  : السياقات الإنفعالية– 4

إن اعتقادات الأفراد حول قدراتهم على التعامل مع الوضعيات الصعبة يؤثر 

 الاعتقاد بفعالية الذات  والاكتئاب الذي يعايشونه، إذ يلعبالضغطفي حجم ومقدار 

الذين حول ممارسة التحكم في الضغط دورا رئيسيا في مستوى القلق، فالأفراد 

يعتقدون بأنهم غير قادرين على تسيير المخاوف يمتازون بدرجة قلق عالية 

ويتوقعون صعوبات في تعاملهم مع الأحداث،ويدكون محيطهم على أنه محفوف 

ر غير الفعالة فإنهم يعطلون سيرهم بالقلق، بالمخاطر، ومن خلال بعض الأفكا

فالقلق لا يتأثر فقط بإستراتيجيات التعامل الفعالة بل كذلك بإدراك فعالية التحكم في 

التفكير المضطرب، فالأمر يتطلب المراقبة و فعالية التحكم ، فإدراك فعالية الذات 
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لذي ينتج الضغط في التحكم في سياق التفكير يعد أمرا أساسيافي ضبط التفكير ا

  .والاكتئاب

 : الذات ليةعاف خصائص - 11

  : وهي الذات لفاعلية عامة خصائص هناك     

 

 .وإمكاناته الفرد مستويات عن والمعلومات والمعتقدات الأحكام مجموعة -1

 .ما عمل أداء في النجاح في الفرد ثقة -2

 ى إل بالإضافة نفسية مأ عقلية أم فسيولوجية كانت سواء الاستطاعة من قدر وجود -3

 .الموقف في توافرالدافعية

 لا الأحكام من مجموعة فهي الشخصي السلوك في مستقرة أو ثابتة سمة ليست هي -4

 نتاج وأنها إنجازه يستطيع ما على بالحكم أيضا ولكن فقط الشخص بما ينجزه تتصل

 أن بالضرورة ليس ولكن والتنبؤ بالتوقع ترتبط الذات فاعلية إن .الشخصية للقدرة

 لديه الفرد يكون أن الممكن فمن الحقيقية، وإمكاناته الفرد قدرة التوقعات هذه تعكس

 .قليلة إمكاناته وتكون مرتفعة ذات بفاعلية توقع

 المبذول، الجهد كمية الموقف، صعوبة مثل العوامل من بالعديد الذات فاعلية تتحدد -5

 .مثابرة الفرد مدى

 بذل إلى تترجم أن يجب ولكنها فقط، توقع أو إدراك مجرد ستلي الذات فاعلية إن -6

 .فيها مرغوب وتحقيق نتائج جهد

 والتطوير، للتنمية الإيجابية الذات فاعلية إخضاع خلالها من يمكن الخصائص وهذه

 وذلك

  ). Cynthia & Bobko, 1994 ،36.( المناسبة التربوية للخبرات بزيادة
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  :مرتفعة ذات ليةعاف لذوى العامة الخصائص - 12 

 إلى عدة مظاهر لفاعلية الذات التي يتميز بها الفرد الفعال ونجد 1986يشير الصديق 

 :منها

 :وبالقدرات بالنفس الثقة -1

 والواثق بنفسه أهدافه تحديد على قدرته نفسه من الواثق الشخص صفات أهم من لعل

 بيسر الأعمال بأصعب يقوم نفسه من والواثق بنفسه أهدافه تحديد على قدرته نفسه من

 ثابر وي يصبر ثم ومن إليهن يسعى فيما يثق أن على القدرةلديه  الفعال والفرد بالغ،

 المواقف شتى مواجهة على صاحبها تعين دافعة طاقة هي بالنفس والثقة تحقيقه، على

 .الجديدة

 :المثابرة -2

 إلى داخله من طموحاته جإخرا على الفرد تعين وهي السعي، روحها فعالة سمة المثابرة

 صية والشخ نجاح إلى نجاح من الفرد وانتقال الاستمرارية تعنى والمثابرة الوجود، حيز

 .محبطة ومواقف عقبات عن صادفها مهام همتها تفتر لا حيوية نشطة الفعالة

 :الآخرين مع سليمة علاقات إنشاء على القدرة -3

 تكون الفعال فالشخص الآخرين، مع وسليمة قوية علاقة تكوين على الفرد فاعلية تعتمد

 والشعور المرونة سمات من له بما الآخرين مع سليمة علاقات إنشاء على القدرة لديه

 كانت وكلما المجال هذا في الفرد لدى الفعال السلاح هو الاجتماعي والذكاء بالانتماء،

 الاجتماعي، قهتواف وخاصة أفضل توافقه كان كلما الآخرين مع قوية الفرد علاقات

 بالعزلة بالشعور الفرد يصيب أن شأنه من الآخرين مع سليمة علاقات وجود وعدم

 .الاجتماعية

 :المسؤولية وتحمل تقبل على القدرة -4

 لتقبل انفعاليا مهيئًا يكون شخص إلا حملها على يقدر فلا قيمته، له أمر المسئولية تحمل
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 في التأثير على ويقدم وقدراته، طاقاته كل امستخدم واجبه أداء عند ويبدع المسؤولية،

 المسئولية، تحمل على ته قدر وفي فيه الآخرون ويثق بحكمه، قراراته ويتخذ الآخرين،

 تحمل على القادر المناسبة الأهداف ويختار ،لامستقب عليه الاعتماد يمكن كونه وفي

 سلوكه ويحكم بيئته، روفظ أو بقدراته يتعلق فيما بالواقعية ويتصف وتنفيذه، مسؤوليتها

 وتصرفاته أفعاله عن مسئولا نفسه يعتبر الذي هو السوي والشخص الخلقي، الالتزام

 خبرته حدود عن الخروج من وتمكنه تساعده التي المسؤولية تحمل على القدرة ولديه

 .مجتمعه أفراد وبين بينه التواصل يحقق بما الآخرين خبرة من الاستفادة إلى

 :التقليدية الموقف مع التعامل يف البراعة -5

 يستجيب عة المرتف الفاعلية ذو فالفرد المرتفعة الذات فاعلية مظاهر من وتعتبر

 مرن البيئة، ظروف وفق وأهدافه نفسه من ويعدل مناسبة، بطريقة الجديدة للمواقف

 الأمثل الأسلوب ببصيرته فيدرك المألوفة، غير المشكلات مواجهة على وقادر وإيجابي

 عمر( .الأعمال أداء في الجديدة والأفكار الأساليب ويتقبل المشكلات، لحل

  )1986،21،صديق
  

  :مميزات الأفراد ذوي فعالية الذات مرتفعة و ذوي فعالية الذات المنخفضة

 والأفراد ذوي فعالية ذات  بين الأفراد ذوي فعالية ذات مرتفعةBanduraميز 

  ):Bandura,1997(لأتي، وهذا التمييز جاء على نحو امنخفضة

  :مميزات الأفراد ذوي فعالية ذات مرتفعة

  .يستثرون إهتماماتهم -

يخضون المهام الصعبة على أنها تحديات يجب السيطرة عليها وليس  -

 .تهديدات يجب تجنبها
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 .يضبطون اهدافهم ويعملون عليها على تحقيقها -

ة يمتلكون مستوى عالي من المجهودات وبالتالي فهم يفكرون يطريق -

 .استرتيجية

 .يسندون الفشل إلى نقص في المجهودات المبذولة من قبلهم -

 .يستدركون فشلهم سريعا -

 .يعملون على التخفيف من الضغط -

  :منخفضةمميزات الأفراد ذوي فعالية ذات 

 . بالمهام الصعبةيلقون بعيدا -

 .يتخلون عن الأشياء بسرعة -

 .ينحصرون في الصعوبات -

 :للفشل، مما يجعلهميركزون على النتائج العكسية  -

 .يقضون على مجهوداتهم -

 .يغيرون مسار انتباههم عن التفكير الفعال -

 .لايستدركون تأخراتهم -

  .يتعرضون سريعا للقلق والاكتئاب -
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  خلاصة الفصل

تناولنا في هذا الفصل فعالية الذات من حيث كونها سمة من سمات الشخصية 

ساس  هي في الأ،والتي في الإنجازالفرد لقدراته وكفاءته والتي تتعلق بمدى إدراك

  خضم مكتسباته الاعتقدات التي يؤمن بها الفرد حول قدراته، على اتمام عمله في

وسنحاول في .  في قلب ثقافة تنظيمية جزائرية مميزةحرىبالأالتنظيمية أوالشخصية و

 .الفصل الموالي تناول الجانب التطبيقي للبحث



< <
< <
< <
< <
< <
< <
< <

êÏéfŞjÖ]<gÞ^¢]< <
< <
< <
< <
< <

 



 
< <

<Ø’ËÖ]Œ^ŠÖ]Víérãß¹]<l]ð]†q÷]< <

‚éã³< <

ovfÖ]<»<Äfj¹]<sãß¹]< <

ovfÖ]<á]‚éÚ< <

ovfÖ]<íßéÂ< <

ovfÖ]<l^éßÏi< <

Œ^éÏÖ]<l]æù<íèÚçÓéŠÖ]<“ñ^’¤]< <

<íéñ^’u÷]<l]æ_< <

í‘ø}< <

< <
< <
< <
< <
< <
< <

< <
< <
< <



211 

 

  تمهيد

يهدف البحث الحالي إلى دراسة علاقة الثقافة التنظيمية بكل من الضغط المهني 

عن  الجامعة الجزائرية، وللإجابة إطاراتوفعالية الذات والالتزام التنظيمي لدى 

اهتم  الذي يضم فصلين خصصنا الجانب الميداني  فروضه،تساؤلات هذا البحث واختبار

وإجراءاته التطبيقية وخصصنا الفصل الثاني منه الفصل الأول منه بمنهج البحث 

إذ يتعرض هذا الفصل إلى  .لعرض مختلف نتائج الدراسة الحالية ومناقشتها وتفسيرها

اسة بحيث يشير إلى المنهج  الميدانية التي تم اعتمادها في إجراء الدرمختلف الاجراءات

قنيات البحث المستخدمة  وكيفية اختيارها بالاضافة تالمعتمد في البحث وعينة البحث

وكيفية جمع البيانات، والطرق الإحصائية المعتمدة في التحليل،أما فيما يخص عرض 

  . لاحقاومناقشة النتائج فسيتم التطرق إليه بالتفصيل

  المنهج المتبع في البحث -1

 التنظيمية للجامعة الجزائرية يهدف البحث الحالي إلى دراسة علاقة الثقافة

ولتحقيق هذا الهدف قمنا  الذات والالتزام التنظيمي لإطاراتها،  وفعاليةبالضغط المهني

من خلال دلالة  ،بإجراء دراسة القيم التنظيمية السائدة لدى إطارات الجامعة الجزائرية

كما اهتم هذا البحث بالارتباطات بين هذه القيم التنظيمية وكل من .الفروق بين هذه القيم

  .  واتجاه هذا الارتباط التنظيمي سواء من حيث قوةالولاءات والضغط المهني وفعالية الذ

الذي يتناول دراسة الثقافة التنظيمية وعلاقتها بكل من الضغط ،نظرا لطبيعة بحثناو

من  عى إلى ترجمة المعلومات الواقعيةلأننا نسو التنظيمي ،الولاءالمهني وفعالية الذات و

قوم أحداث في الجامعة الجزائرية، ون ووواقعمن ظواهر خلال تناول ما هو كائن 

السائدة فيها والتعرف على المعتقدات والقيم والاتجاهات لممارسات الشائعة أوبتحديد ا

 من خلال فحص الارتباطات بين الثقافة التنظيمية وكل من الضغط المهني عند أفرادها

  .فقد اعتمدنا على المنهج الوصفي ، التنظيميالولاءوفعالية الذات و
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  ميدان البحث -2

انشئت  لقد . في الجزائرعة واعرقها أقدم جامتم إجراء البحث في جامعة الجزائر

 أثناء فترة الاستعمار 12/1909/ 31بموجب القانون المؤرخ في جامعة الجزائر 

وبعد الاستقلال واصلت . عرفت خلال هذه الفترة تطورات نوعية وهيكليةالفرنسي

كما  .خريج الإطارات التي كانت البلاد في حاجة إليهاالجامعة مهامها في التكوين وت

 تجدر الاشارة إلى أن. عرفت هذه المرحلة العديد من التحولات التنظيمية والهيكلية

 جامعة الجزائر متواجدة في عدة مواقع جغرافية بسبب كبر حجمها وكثافة اعداد طلابها

 –  دالي ابراهيم-خروبة  – بن عكنون -الجامعة المركزية  (فهي موزعة على النحو

 وابتداءا ).ني مسوس  ملحقة ب– ملحقة بوزريعة - سابقا"لابيرين" محرزي  محمدملحقة

، جامعة 1جامعة الجزائر( جامعات 3 تم تقسيم جامعة الجزائر إلى 2010من جانفي 

وقد اجريت الدراسة بحسب هذا التقسيم في جامعة الجزائر ) 3 جامعة الجزائر 2الجزائر

  .بوزريعة ب-2-

   العينة-2

  جميعتمع الدراسة من مجيتكون : طريقة اختيار عينة البحث مجتمع وـ1ـ2

ويندرج تحت اسم إطار في بحثنا كل  حامل . إطارات الجامعة  ما بين أساتذة وإداريين

وقد  .فوق دبلوم التعليم العالي من حملة شهادات الليسانس،مهندس الدولة، ماجستير فما

بالطريقة العشوائية الطبقية، وهي عينة تقوم في بداية الأمر اد عينة بحثنا تم إختيار أفر

حتى نتمكن من  على أساس مبدأ إعطاء جميع افراد المجتمع فرصة اختيار متساوية،

الجزائرية  ونظر لعدم تجانس مجتمع الجامعة .تمثيل المجتمع الأصلي تمثيلا صادقا

ة الطبقية أين تتمثل فيها فئات المجتمع أصبح من الضروري اختيار اسلوب العشوائي

 إطارا 1000 التي بلغت و معاهد كليات جامعة الجزائرفيالأصلي بنسب وجودها 

 ونظرا لعدم استرجاع  أنهإلا ،11/2008 إلى 02/2008وذلك في الفترة الممتدة من 
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دة نا لإعارالاستبيانات من قبل أفراد العينة وما استرجع منها كان غير صالح، اضطر

قاعة نحضر ل حيث (توزيع الاستبيان للمرة الثانية معتمدين على العينة الاعتباطية 

، هذا بالنسبة للأ ساتذة، أما بالنسبة لإداريين الاستبيانالاساتذة ونوزع على الحاضرين 

وذلك في الفترة الممتدة من  ،)فكنا نمر على  المكاتب والمصالح المتواجدة في الجامعة

 في كلية العلوم الانسانية والاجتماعية والتي بلغ عدد الأساتذة 03/2009 إلى 01/2009

   فردا330في الأخير بلغت عينة البحث .ا موظف425 أستاذا بمختلف الرتب، و979

   . إداري225 أستاذا و 115موزعين بنحو 

 سنقوم فيمايلي بعرض الجداول التي توضح :الخصائص الوصفية للعينة-2-2

  . الحاليفراد عينة البحثلأ  الوصفيةالخصائص

سنورد فيمايلي الجداول التي توضح الخصائص  :البيانات الشخصية_1_2_2

 في البيانات وتتمثل هذه الخصائص. الوصفية لعينة البحث الحالي بعد تفريغ الاستبيانات

  :بالترتيب فيما يلي و التي سنتناولها) الجنس، السن، الحالة المدنية(الشخصية

صنفوا من حيث   فردا،330 الكلي لعينة البحث الحالي حجماللغ يب :الجنس -

في % 75.2بنسبة أغلبية افراد العينة إناث وذلك إناث إذ أن 248 ذكرا و82الجنس 

  . أدناه و الشكلهذا ما يوضحه الجدول .ذكور% 24.8مقابل 

  . حسب الجنس الإطاراتعينةتوزع أفراد ): 3(الجدول رقم 

   المئويةالنسبة  التكرار  الجنس

  %24.8  82  ذكور

  %75.2  248  إناث

  %100  330  المجموع
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) 21(، والشكل رقم  تفوق الإناث على الذكور في عينة بحثنايتضح من الجدول 

  :يوضح ذلك جليا

  . حسب الجنسالعينةيبين توزع افراد : )22(الشكل رقم

SEXE

feminin

masculin

  

عمري لأفراد  المتوسط ال حيث بلغعينة البحث فئة الشبابعلى  يغلب : السن-*

أن أغلبية أفراد عينة البحث يتمركزون في إذ   ،5.25 وبانحراف   سنة32.55 العينة 

بينمـا يتوزع الآخـرون في الفـئة % 75بنسبة )  سنـة35 -25(الفئة العمرية بـين 

 سنة وهذا 46 ويلاحظ غياب فئة ما فوق %.25بنسبة ) سنة  46 -35( العمـرية 

د عزوف  على العينة الاعتباطية وذلك بع البحثي اعتماد أي ف،راجع لحدود البحث

  .وهذا ما يبينه الجدول الموالي .أفراد العينة العشوائية عن المشاركة

  

 الجنس

 الاناث

الذآور
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  . حسب السن الاطاراتعينةتوزع افراد ): 04(جدول 

المتوسط   النسبة المئوية  التكرار  الفئة العمرية

  الحسابي 

الانحراف 

  المعياري

  %75  247  سنة 25-35

  %25  83  سنة 46 -36

  %100  330  المجموع

  
32.55  

  
5.25  

  

 .يوضح الجدول التالي توزع افراد العينة حسب الحالة المدنية: الحالة المدنية-*

  أن أغلبية افراد العينة متزوجينأدناه) 05(تشير النسب المعروضة في الجدول رقم 

بنسبة الأرامل م نجد فئة ث، %22.12بنسبة العزاب ،تليها فئة %48.18وهذا بنسبة 

  %.10.61وفي الأخير نجد فئة المطلقين بنسبة ، 19.09%

  .توزع أفراد العينة حسب الحالة المدنية ):05(جدول رقم

  النسب  التكرار  الحالة المدنية

  %22.12  73  عازب

  %48.18  159  متزوج

  %10.61  35  مطلق

  %19.09  63  أرمل

  %100  330  المجموع
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أن أغلبية أفراد عينة لنا الأرقام الموضحة في الجدول أدناه،تبين  :المهنة-*

 من %34.80 ، مقابل %65.20 من فئة الإداريين والتي تقدر نسبتهاالدراسة الحالية 

  :والجدول الموالي يوضح ذلك .ساتذةالأ

  .توزع أفراد العينة حسب المهنة): 06(الجدول رقم

  النسب المئوية   التكرار  المهنة

  %34.80  115  أستاذ

  %65.20  215  إداري

  %100  330  المجموع

  

  يبين توزع أفراد العينة حسب المنصب: )23 (الشكل رقم 

  

POSTE

fonctionnaire

enseignent

  

  المنصب

 الموظفين

 الاساتذة
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يوضح الجدول التالي توزع أفراد العينة حسب الأقدمية  :الأقدمية في الجامعة *‐

أن غالبية أفراد العينة من ذوي أقدمية تتراوح حيث أسفرت النتائج على  .في الجامعة

فقط % 1.21، وفي حين نجد نسبة %98.79 سنوات وهذا ما تؤكده نسبة 10 – 1ن بي

 يلاحظ من أن ذوي الأقدمية التي .هم من ذوي أقدمية تفوق العشر سنوات في الجامعة

 سنة قليلة وهذا راجع لحدود البحث أي في اعتماد على العينة الاعتباطية 20تفوق 

والجدول الموالي . عن المشاركة في البحثوذلك بعد عزوف أفراد العينة العشوائية

  :يوضح ذلك

  توزع أفراد العينة حسب الأقدمية): 07(الجدول 

  النسب المئوية   التكرار  الأقدمية

1 – 10  326  98.79%  

11 – 20  04  1.21%  

  %100  330  المجموع
  

  :تقنيات البحث --4

غط المهني يستهدف هذا البحث الكشف عن الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالض

يتطلب كل بحث  .والالتزام التنظيمي وفعالية الذات لدى إطارات الجامعة الجزائرية

تقنيات لجمع البيانات، تمثل وثيقة الارتباط منهج الدراسة وطبيعة الموضوع والهدف 

وسيلة اتصال بين البحث "لذا كان اعتمادنا على الاستبيان كتقنية أساسية لكونه  .منه

ل على مجموعة من الأسئلة تخص المشاكل التي من خلالها ينتظر من والمبحوث، وتشم

  ).M.Grawitz ،1990مادلين غرافيتز،.(المبحوث معلومة

انطلاقا من هنا، اعتمدنا على بطارية في شكل استبيان ويشمل على مقاييس 

ثم أجريت عليه دراسة استطلاعية لتفحص مدى  .وأسئلة للتعريف بأفراد البحث
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كما عمدنا إلى تقسيمه إلى خمسة أجزاء،وهي مصممة على  .ود وثباتهاصلاحية البن

  :النحو التالي

يشمل على البيانات الشخصية كالسن والحالة العائلية والجنس :الجزء الأول 

والجزء الثاني يتعلق بالقيم التنظيمية التي من خلالها يتم التعرف على الأحكام .والأقدمية

 الثالث فهو متعلق بالضغط المهني لدى إطارات الجامعة أما الجزء.القيمية للإطارات

 .يتعلق بالالتزام التنظيمي لدى إطارات محل الدراسة: في حين الجزء الرابع.الجزائرية

  .فهو متعلق بالفعالية الذات لدى إطارات الجامعة الجزائرية: أما الجزء الخامس

  :عرض تقنيات البحث-4-1

تبيان كأداة أساسية لجمع البيانات، ويشمل هذا اعتمدنا في هذا البحث على الاس

الأخير على أسئلة تتعلق بالحالة الشخصية وبالسن ولأقدمية في الجامعة،والغرض من 

بالاضافة .هذه الأسئلة هو إبراز اهم الخصائص التي تميز الإطارات المعنيين بالدراسة

 في شكل استبيان إلى إلى ذلك، اعتمدنا على مقاييس،ضمن بطارية قدمت لأفراد العينة

  :جانب الأسئلة السالفة الذكر،وتتضمن هذه البطارية مايلي

  : مقياس الثقافة التنظيمية-4-1

من خلال الأطر النظرية و بالاطلاع على العديد من المقاييس ذات الصلة بالبحث 

،والذي ) D D.Francis et M.Woodcok,1990(مقياس ديف فرنسيس وودكوكتبنينا 

وهو استبيان يقيس مستوى الثقافة " 1995عبد الرحمان هيجان،" العربية ترجمه للغة

  ).D D.Francis 1995,p3(التنظيمية لأفراد العينة باستخدام استبيان القيم التنظيمية
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  :وصف المقياس

 قيم تنظيمية ، تعطى 08 تقيس ا بند33يتكون المقياس الثقافة التنظيمية من 

-غير موافق-غير متأكد-موافق-موافق تماما: عاد التاليةالإجابات على سلم ليكرت بالاب

  .غير موافق تماما

قيمة القوة، قيمة : ،التي يقيسها الاستبيان فهي)8( فيما يخص القيم الثمانية

  .الصفوة،قيمة المكافأة، قيمة الفاعلية، قيمة الكفاية، قيمة العدل، قيمة العمل، قيمة النظام

 مجال -مجال إدارة الإدارة(  ثلاث مجالات إداريةتندرج هذه القيم الثمانية تحت

 D,1990(فرنسيس و ودكوك وفق تقسيم)  مجال إدارة العلاقات-إدارة المهمة

D.Francis et M.Woodcok (وفيما يلي عرض تفصيلي لها.  

تعني التي يجب على المنظمة أن تتعامل بها من خلال النفوذ : قيم إدارة الإدارة  •

 .القوة، الصفوة، و المكافأة: لتي تتبع هذه الإدارة هي، و القيم ا)القوة(
 

 تتحمل الإدارة الناجحة مسؤولية تحديد مستقبل المنظمة، و من ثمّ فهي :القوة  •

تتبنى قيمة القوة التي تدعوا المسيّرين إلى الإدارة المنظمة بفاعلية من خلال إدراكها 

تقليل من تأثير إكراههم أو إجبارهم لمقاومة الأفراد للسلطة في المنظمة، والعمل على ال

على قبول السلطة، مما يؤدي إلى  التغلب على مشكلات المقاومة المتأصلة عند الأفراد 

 ].24-18-6-1[والبنود التي تقيس هذه القيمة هي.نحو التنظيم

 تتطلب القيادة الإدارية المتميزة مجموعة عالية من القدرات أو :الصفوة  •

 فواجب الإدارة مهم معقد )النخبة(بيا التي لا تتوفر إلا في الصفوة الكفاءات النادرة نس

فالأشخاص الذين يقومون بالإدارة هم الصفوة، و المنظمة الناجحة تدرك الأهمية 

والبنود التي .الحيوية للحصول على أفضل المرشحين المحتملين في الأعمال الإدارية

  ].19-14-7[تقيس هذه القيمة هي
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ى المنظمة الناجحة قيمة المكافأة، و تقوم بتحديد معايير النجاح تتبن: المكافأة •

وتكافئه، و لما كان الثواب و العقاب من الأساليب الأوليّة للتأثير على الآخرين، فإن 

-8-2[والبنود التي تقيس هذه القيمة هي.القدرة على الإثابة أو العقاب تعد مصدرا للقوة

15-25-26.[ 
 

يقصد بها اهتمام المنظمة بالقضايا ذات الصلة بأداء العمل و :  قيم إدارة المهمة •

 .الفعالية، الكفاية: المهمة هيوتحقيق الأهداف، و القيم التي تتبع لإدارة 

 إن المنظمة الناجحة قادرة على تركيز مصادرها على الأنشطة التي :الفاعلية •

ة الفاعلية في التوصل إلى تعود عليها بالنتائج المثمرة، لذا تحتضن المنظمة المتميّزة قيم

 ].20-16-9-3[والبنود التي تقيس هذه القيمة هي.صنع و اتخاذ القرارات المناسبة

 تبحث المنظمات الناجحة دائما على أفضل الطرق لعمل الأشياء، فهي : الكفاءة •

تتبنى قيمة الكفاءة في أداء العمل بطريقة صحيحة و اكتساب العاملين اتجاهات ايجابية 

 ].21-10-4[والبنود التي تقيس هذه القيمة هي.عمل الجادنحو ال
 

 و بموجبها تتعامل المنظمة مع قضايا ذات صلة بهدف :قيم إدارة العلاقات •

الحصول على أفضل إسهام من موظفيها حيث أن العمل لا يمكن أداؤه دون التزام 

 .دل، فرق العمل، والنظامالع: هؤلاء الموظفين، و القيم التي تتبع لإدارة العلاقات هي

تدرك المنظمات الناجحة أن رضا العاملين و شعورهم بالعدالة في : العدالة •

المعاملة والرواتب و المكافآت يعد حافزا للأداء الفاعل، لذا تتبنى هذه المنظمات قيمة 

العدالة التي تتطلب من المديرين و القادة أن يعاملوا جميع العاملين معاملة 

 ].33-31-30-27-22-17-11[نود التي تقيس هذه القيمة هيوالب.واحدة

 تنجز الجماعة الأعمال المتميزة بالديناميكية و الفاعلية، و القيادة :فرق العمل •

الرشيدة أهداف المنظمة من خلال فرق العمل بصورة أكثر فاعلية من فرد له موهبة 

 ]32-28-23-12[يمة هي و البنود التي تقيس هذه الق.أومجموعة من الأفراد العاديين
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 تطور كل جماعة إطارا من القوانين التي تنظم تصرفاتها، و توفر :النظام •

لذا فالمنظمة هي التي تبتكر نظاما مناسبا من قواعد . القواعد الأساسية للسلوك المقبول

والبنود التي تقيس هذه القيمة هي  .السلوك التي تتناسق بدورها في منظومة من القوانين

]5-13-29.[ 

بنود ) 8(الجدول رقم  الثقافة التنظيمية والذي يلخصها وفيما يلي حوصلة لبنود مقياس

  .مقياس الثقافة التنظيمية

  بنود مقياس الثقافة التنظيمية ):8(الجدول رقم

  البنود التي تقيسها  القيم التنظيمية  المجالات الادارية  

  24-18-6-1  قيمة القوة

  19-14-7  مة الصفوةقي

  مجالات إدارة الادارة

  26-25-15-8-2  قيمة المكافأة

  مجالات إدارة المهمة   20-16—9-3  قيمة الفاعلية

  21-10-4  قيمة الكفاية 

  33-31-30-27-22-17-11  قيمة العدل

  32-28-23-12  فرق العمل

  مجالات إدارة العلاقات

  29-13-5  قيمة النظام
  

  : طريقة تقدير درجات المقياس-*

قيم،إذ أقصى درجة يمكن أن يحصل عليها الإطار ) 08(المقياس من ثمانية يتكون 

  :، تصحح القائمة التي تكون الإجابة عنها كالتالي5في كل بند هي 

 . درجات05موافق تماما تعطي للمجيب  -
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 . درجات04موافق تعطي للمجيب  -

 . درجات03تعطي للمجيب  غير متأكد -

 . درجات02غير موافق تعطي للمجيب  -

 . درجات01تعطي للمجيب   موافق تماماغير -

التي ارتاينا أنها تخدم تلك يجدر التنويه إلى أننا لم نطبق كل فقرات الاختبار وإنما 

-11-10:فكانت الفقرات التي اقصينها من التطبيق . بحثنا ومجال العمل بصفة عامة

 اساس أنها تخص المجال وتم الاقصاء على. 12-22-23-24-34-35-36-46

 .ئي، وهو مجال يناسب والمؤسسات الاقتصاديةالبي

على ) الفا( قمنا بحساب معامل الثبات للمقياس باستخدام معامل :ثبات المقياس

الثبات معامل  وبلغ 0,879 فردا، وقد بلغ هذا المعامل 120عينة بحث تكونت من 

 وهو معامل مرتفع وجد. Guttman( ،0,793(المحصل عليه باستخدام معامل قوثمان 

  . للمقياسعلى ثبات عالي يدل مقبول

 قمنا بدراسة صدق المقياس بطريقة الاتساق الداخلي، حيث تم: صدق المقياس

 وكانت .لمقياس و درجة البنود المكونة له معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لحساب

 ودرجة الارتباطات قوية ودالة إذ ترواحت معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية للمقياس

  α =0,001المستوى   ، وهي كلها دالة عند0,618 و0,228له بين البنود المكونة 

  : مقياس الضغط المهني-2

يقيس وهو  .Davis et all 1979آخرون من طرف دايفيس وأعد هذا المقياس  

 المعدّة من قبل علي  العربية وقد اعتمدنا في دراستنا على الصيغة. المهنيدرجة الضغط

   ).2000(عسكر
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  :وصف المقياس

لى سلم ليكرت ، تعطي الإجابات ع بندا20 يتكون مقياس الضغط المهني من

  .أحيانا ـ غالبا ـ دائما  أبدا ـ نادرا ـ: بالأبعاد التالية

  :طريقة تقدير درجات المقياس

 ،إذ أقصى درجة يمكن أن يحصل يتبع في هذا المقياس طريقة تدرج الدرجات

  :، تصحح القائمة التي تكون الإجابة عنها كالتالي4 هي عليها الإطار في كل بند

 . درجات04دائما تعطي للمجيب  -

 . درجات03تعطي للمجيب  غالبا -

 . درجات02أحيانا تعطي للمجيب  -

 . درجات01تعطي للمجيب  نادرا -

 . درجات00أبدا تعطي للمجيب  -

  حساب مجموع النقاط المتحصل عليها من خلال جمع الدرجات وفق سلم يتم

  :ويتم تفسير المجموع الكلي للدرجات كالتالي . ليكرت

  . تكييف جيد مع ضغط العمل0-25

  . يعاني من الضغوط العمل، من المناسب أخذ الخطوات الوقائية40 -26

  . وقائية لتجنب الاحتراق النفسيخطوات من الضروري اخذ 41-55

 العمل  يحترق نفسيا ، ضروري عمل خطة متكاملة للتحكم في ضغوط56-80

  ).236، ص 2002عسكري علي، (
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قمنا بحساب معامل الثبات للمقياس باستخدام :  ثبات مقياس الضغط المهنيـ

 فردا، وقد بلغ معامل الثبات 120معامل الثبات النصفي على عينة بحث تكونت من 

 يدل  معامل مرتفع وجد مقبول وهو0,805 لغالمحصل عليه بطريقة الثبات النصفي ب

  .عالي لمقياس الضغط المهنيعلى ثبات 

 قمنا بحساب صدق المقياس بطريقة الاتساق الداخلي، حيث تم : صدق المقياسـ

وكانت . حساب معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية للمقياس ودرجة البنود المكونة له

ة عند أحد ، وهي كلها دال0,62 و 0,24الارتباطات قوية ودالة إذ تراوحت بين 

بحساب الصدق الذاتي لمقياس قمنا كما    .α =  0,001   وα = 0,05المستويين 

  . وهذا يدل على ان المقياس صادق0,89الضغط المهني وقد بلغ معامل الصدق الذاتي 

  : التنظيميالولاء ـ مقياس 3

 Mowday et others(موداي وزملائه  التنظيمي من قبل الولاءمقياس أعد 

ت والنوايا السلوكية التي تؤكد على التزام الموظف تعكس مزيجا من الاتجاها، )1976

من عدمه للمنظمة التي يعمل بها، وقد تم اختيار هذه الأداة لأنها أكثر المقاييس المقبولة 

لقياس الالتزام التنظيمي، كما اظهرت درجة عالية من الصدق والثبات الموثوق 

  .1987وترجمه إلى العربية من قبل عبد الرحيم قطان به،

  :صف المقياسو

 ليكرت  تعطى الاجاباب  سلم،  بند15 من يتكون مقياس الولاء التنظيمي

–اوافق إلى حد ما -لاأوافق ولاأعارض-لاأوافق-لاأوافق بشدة :،النحو الأتيالخماسي

  . 75-15وتتراوح درجات المقياس بين  .أوافق بشدة
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  :طريقة تقدير درجات المقياس

 الدرجات ،إذ أقصى درجة يمكن أن يحصل يتبع في هذا المقياس طريقة تدرج

  :، تصحح القائمة التي تكون الإجابة عنها كالتالي5عليها الإطار في كل بند هي 

 . درجات01لا أوافق بشدة تعطي للمجيب  -

 . درجات02لا أوافق تعطي للمجيب  -

 . درجات03لا أوافق ولااعارض تعطي للمجيب  -

 . درجات04تعطي للمجيب   أوافق إلى حد ما -

 . درجات05 أوافق بشدة تعطي للمجيب  -

 حساب مجموع النقاط المتحصل عليها من خلال جمع الدرجات وفق سلم  يتم

  :ويتم تفسير المجموع الكلي للدرجات كالتالي . ليكرت

   ولاء منعدم0-15

   ولاء منخفض15-30

   ولاء متوسط30-45

   ولاء مرتفع60 -45

  . ولاء مرتفع جدا60

على ) الفا( بحساب معامل الثبات للمقياس باستخدام معامل قمنا: ثبات المقياس ـ

 وهو معامل مرتفع وجد 0,727 فردا، وقد بلغ هذا المعامل 120عينة بحث تكونت من 

  . يدل على ثبات عالي لهذا المقياسمقبول
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 حساب قمنا بحساب صدق المقياس الاتساق الداخلي، حيث تم : صدق المقياسـ

وكانت . درجة الكلية للمقياس ودرجة البنود المكونة لهمعاملات الارتباط بين ال

، وهي كلها دالة عند المستويين 0,52 و 0,17الارتباطات قوية و دالة إذ تراوحت بين 

0,05 = α 0,001 و= αيدل على صدق المقياس    وهو.  

  :مقياس فعالية الذات-4

  Sherer, فرــصمم هذا المقياس من ط ة الذات، مقياس فعالي

 Barlow) ، نقلا عن1982 سنة واخرون Maddoxو Mercandaute,و et 

al,1984). يهدف لتقييم المستوى العام لتوقعات واعتقادات الأفراد حول قدراتهم 

 كما يهدف لقياس توقعات الأفراد حول فعاليتهم الذاتية دون ارتباطها وكفاءتهم

ن التوقعات الفردية هي فالافتراض العام لهذا المقياس أ ،بوضعيات أوسلوكات خاصة 

المحدد الأساسي للتغير السلوكي،كما الفروق الفردية في التجارب الماضية والانتسابات 

 نقلا عن  .اتجاه النجاح تؤدي إلى الفروق في المستويات العامة لتوقعات فعالية الذات 

  ).2006،227آيت حمودة حكيمة،(

  :وصف المقياس

ند، ما بين  بنود مباشرة وغير مباشرة حيث  ب17يتكون مقياس فعالية الذات من 

-2(، في حين تشمل البنود غير مباشرة )15-13-9-8-3-1(تشمل البنود المباشرة 

تهدف لقياس توقعات الأفراد حول فعاليتهم ) 4-5-6-7-10-11-12-14-16-17

  .الذاتية دون ارتباطها بوضعيات أوسلوكات خاصة

 4-1 من  ليكرتود المقياس وفق سلمتنقط بن : تقدير درجات المقياسطريقة 

  :كالآتي
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  . أوافق تماما-4. اوافق دون حماس-3. أرفض دون حماس-2.أرفض تماما -1

 حيث تدل الدرجة العالية على . درجة68-17تتراوح الدرجة الكلية للمقياس بين 

  .فعالية ذات مرتفعة

على ) الفا ( قمنا بحساب معامل الثبات للمقياس باستخدام معامل:ثبات مقياس ـ

  وهو معامل مرتفع  وجد0,74 فردا، وقد بلغ هذا المعامل 120عينة بحث تكونت من 

  . يدل على ثبات عالي لهذا المقياسمقبول

 قمنا بحساب صدق المقياس بطريقة الاتساق الداخلي، حيث تم :صدق المقياس ـ

وكانت . لمكونة لهحساب معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية للمقياس و درجة البنود ا

تويين  المس، وهي كلها دالة عند0,53 و 0,11الارتباطات قوية ودالة إذ تراوحت بين 

0,05= α 0,001 و=α.  

  :الدراسة السيكومترية لأدوات القياسـ  5

ساسية في دراسة الاستطلاعية خطوة جوهرية وأتعتبر ال :لاستطلاعيةالدراسة ا-

فهي المرحلة التحضرية للدراسة  ي مصداقيته،إذ تلعب دورا هاما ف البحث العلمي،

 كما .حاطة بكل متغيرات البحثاؤلات والفرضيات والإالأساسية ويتم فيها ضبط التس

يتم فيها اختبار مؤامة أدوات البحث من صدق وثبات أي الدراسة السيكومترية للمقاييس 

ومقياس  ،لمهني مقياس الضغط ا،تنظيميةمقياس الثقافة ال: المطبقة في البحث وهي 

   .ومقياس فعالية الذات  التنظيمي،الولاء

كما تسمح الدراسة الاستطلاعية بتحديد مجتمع الدراسة وتحديد خصائص العينة 

 200 من أصل  من كلية الحقوق ببن عكنونا إطار120، حيث بلغ عددها  ةالمدروس

تيجة لمختلف دراسة الاستطلاعية على هذا العدد نعينة ال و قد اقتصر حجم ،اإطار
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أخرى لم نتمكن من استرجاعها، الأمر من حذف استمارات ناقصة والتعديلات الحاصلة 

 .فقط) إطار120( بهذا الحجم على عينة يقتصرالاستطلاعي الذي جعل البحث 

  .واستخرجت العينة الاستطلاعية بالطريقة العشوائية المنتظمة

   :بيانصدق وثبات الاست -

 الاستبيان يجب أن نشير إلى أن المقاييس  صدق خطواتقبل ان نتناول

يتوفر لهم  ) فعالية الذات- الضغط المهني-الولاء التنظيمي-الثقافة التنظيمية(المستخدمة

التأكد من صدقه باستخدام تم أما فيما يخص بحثنا فقد  .درجة عالية من الصدق والثبات

  :الطرق الأتية 

  ): آراء المحكميناستطلاع (صدق الظاهريال -

بل تطبيق هذا الاستبيان على عينة المرحلة الاستطلاعية قمنا بعرضه على ق

محكمين وهم اساتذة من جامعة الجزائر من اختصاص العمل والتنظيم والقياس النفسي 

بهدف الحكم على صلاحية البنود ومدى ارتباطها بالبعد الذي تنتمي  وبناء الاختبارات،

لذي يتصف به كل بند وبناءا على ملاحظات إضافة إلى مدى الوضوح اللغوي ا إليه،

. من المحكمين% 80الاساتذة المحكمين ثم اعتماد البنود التي وافقوا عليها أكثر من 

  :وعليه تم حذف البنود المبينة في الجدول التالي

  .البنود المحذوفة من الاستبيان : )9(جدول رقم

  البند المحذوف  المقياس   البند

  ـ المستوى الاقتصادي

  المستوى الاجتماعي.

  ـ الدخل الشهري

  الاستبيان

  الاستبيان

  الاستبيان

3  

4  

5  
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 وبعد تحليل النتائج تبين أن التعليمات واضحة والبنود تتميز بالوضوح وسهلة،

ل مقياس لـ كوعليه يكون الاستبيان من الناحية الظاهرية صادق وبالمقارنة مع صدق 

  .ني، وهشامالهيجان ، والزهراعبد الرحمان القطان و

  

  الصدق الداخلي تم استخدام درجة كل مقياس فرعي لقياس:الصدق الداخلي -2

وقد استخدمت هذه  .التي يشتمل عليها كميزان لكل عبارة من عبارات المقياس الفرعي

حقق من مدى  وبهدف تالطريقة لحساب الصدق الداخلي لكل مقياس فرعي على حدى

اس ما ارتبطت به من قيمة عامة وذلك بإجاد يتها في قيصدق عباراته ومدى صلاح

 بالاضافة إلى قياس .معامل الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمقياس

  ).سبق وقدمنا ثبات وصدق كل مقياس(الضدق الذاتي بالنسبة لمقياس الضغط المهني 

  

اد على الاعتم المحصل عليها في الدراسة الاستطلاعية  تم من خلال هذه النتائج

  .الاستبيان بصورته النهائية وتم تطبيقه على عينة الدراسة الأساسية
 

  :الأدوات الاحصائية لتحليل بيانات الدراسة -6

 19اعتمدنا في تحليلنا لبيانات البحث على الرزنامة الاحصائية للعلوم الاجتماعية

SPSS0.لحسابي الاحصاء الوصفي من خلال استعمالها المتوسط ا استخدام  تم كما

والانحراف المعياري كما قمنا باستخدام الاحصاء الاستدلالي لقياس فرضيات البحث 

لدلالة الفروق بين " ت"و اختبار  حيث اعتمدنا على معامل الارتباط لبيرسون

 واختبار فريدمان لترتيب القيم وكاف تربيع لقياس دلالة الفروق في هذا المتوسطات،

  .اخ  ومعامل التجزئة النصفية واختبار ألفا كرورب.الترتيب
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  خلاصة الفصل

تناولنا في هذا الفصل الإجراءات المنهجية المتبعة في بحثنا بدءا من المنهج المتبع 

في الدراسة و كيفية اختيار العينة و الخصائص الوصفية لها، و الدراسة السيكومترية 

نتائج ئية لمعالجة لكل مقياس و النتائج المحصل عليها بعد تطبيق الرزنامة الإحصا

  .البحث و التي سيتم عرضها و مناقشتها في الفصل الموالي
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  : تمهيد

 الأدوات تطبيق بعد عليها المتحصل النتائج مختلف إلى التطرق الفصل هذا في يتم

 في المقدمة الفرضيات ضوء على البحث لنتائج تحليلي عرض بمعنى الإحصائية،

  .البحث إشكالية

  :النتائج نتائج عرض -1

  :الجزائرية الجامعة إطارات لدى السائدة التنظيمية القيم

 جامعة إطارات لدى السائدة التنظيمية القيم أن للبحث الأولى رضيةالف في توقعنا

 الفرضية هذه لاختبار. العمل فرق قيمة ثم المكافأة قيمة تليها العدل قيمة: هي الجزائر

 هذا في الفروق دلالة على للوقوف و. القيم لترتيب Friedman اختبار باستخدام قمنا

 التنظيمية القيم ترتيب) 10 (رقم الجدول وضحي تربيع كاف اختبار تطبيق تم الترتيب

 القيم نسق في الأولى الرتبة العدل قيمة احتلت حيث الجزائرية، الجامعة إطارات لدى

 وفي 6.92 بمتوسط الثانية المرتبة في المكافأة قيمة تليها ،7.97 قدره بمتوسط التنظيمية

 وفي ،4.81بمتوسط الرابعة رتبةالم في الفعالية قيمة نجد حين في ،5,48 الثالثة المرتبة

 والجدول ،1.84 قدره بمتوسط القوة قيمة نجد التنظيمية القيم لنسق الأخيرة المرتبة

 العينة أفراد لدى السائدة القيم ترتيب لنا يبين الموالي
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  رتبها متوسط حسب العينة أفراد لدى التنظيمية القيم ترتيب): 10(رقم الجدول

Friedman .   

 الرتب متوسطالمعياري الانحراف الحسابي المتوسط نظيميةالت القيم
Friedman 

 23.85 5.68 7.97 العدل قيمة

 17.42 4.02 6.92 المكافأة قيمة

 13.77 3.39 5.48 العمل فرق قيمة

 12.35 2.95 4.81 الفاعلية قيمة

 10.59 3.95 3.22 النظام قيمة

 10.30 2.67 3.20 الصفوة قيمة

 9.69 2.08 2.57 ةالكفاء قيمة

 8.65 1.83 1.84 القوة قيمة

. الجزائرية الجامعة إطارات لدى التنظيمية القيم نسق في فرق هناك أن يظهر

 بلغت قد تربيع كاف قيمة أن) 11 (رقم الجدول في تربيع كاف اختبار نتائج وتظهر

 نيويع ، α=0.01 الخطأ مستوى عند دالة القيمة هذه وأن ،7 تساوي حرية بدرجات

 قيمة هي السائدة فالقيمة وعليه . إحصائيا دال  التنظيمية القيم رتب في الفرق أن هذا

 القيمة نسق في العمل فرق قيمة ثم المكافأة قيمة  الثانية  الرتبة في تليها العدل

  . التنظيمية قيم رتب في الفروق دلالة يبين  الموالي وجدول . للإطارات
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 فريدمان اختبار تطبيق نتائج في الفروق دلالة نتائج): 11(رقم الجدول

Friedman.  

 الدلالة الحرية درجة تربيع كاف العينة

 الإحصائية

330 1883.31 7 0.01 

  

 التنظيمية القيم أن توقعنا التي للبحث الأولى الفرضية نقبل النتائج هذه ضوء على

 فرق قيمة ثم كافأةالم قيمة تليها العدل قيمة: هي الجزائر جامعة إطارات لدى السائدة

  .العمل

  :الجزائر جامعة إطارات لدى المهني الضغط مستوى

 مستويات من يعانون الجزائرية الجامعة إطارات أن الثانية الفرضية في توقعنا

 العينة أفراد متوسطات مقارنة تمت الفرضية هذه لاختبار. المهني الضغط من مرتفعة

 تبين و. المتوسطين بين الفرق دلالة على فللوقو. واحدة لعينة" ت "اختبار باستخدام

 330 بلغ قد التحليل لهذا خضعوا الذين العينة إفراد عدد أن) 10 (رقم الجدول نتائج من

 الفرق وهذا النظري، والمتوسط العينة أفراد متوسط بين فرق هناك أن يتبين كما. إطارا

) 12 (رقم الجدول في ضةالمعرو واحدة لعينة" ت " اختبار نتائج تظهر. 24.78 يساوي

 وأن ،329 تساوي حرية بدرجات _ 48.36 بلغت قد" ت "الإحصائي الاختبار قيمة أن

  بين الملاحظ الفرق أن هذا ويعني ، α= 0.01  الخطأ مستوى عند دالة القيمة هذه

 العينة متوسط أن وبما إحصائيا، دال فرق هو النظري المتوسط و العينة أفراد متوسط

. المهني الضغط من مرتفعة مستويات من يعانون العينة أفراد فإن وسطين،المت أعلى



235 

 

 الجامعة إطارات أن فيها توقعنا التي للبحث الثانية الفرضية نقبل النتائج هذه ضوء على

  .المهني الضغط أعراض من مرتفعة مستويات من يعانون

 افراد دىل المهني الضغط مستويات في الفروق دلالة يبين): 12 (رقم الجدول

  .العينة

 الانحرافالمتوسط العينة المتغير

 المعياري

 الخطأ

المعياري

 درجة "ت"

 الحرية

 مستوى

 الدلالة

 الضغط

  المهني

330 24.78 11.35 0.62 48.36-329 0.01 

 إطارات أن توقعنا التي للبحث الثانية الفرضية نقبل النتائج هذه ضوء على

  .المهني الضغط من مرتفعة وياتمست من يعانون الجزائرية الجامعة

  :الجامعة إطارات لدى المهني الضغط أعراض

 منها يعاني التي المهني الضغط أعراض أن للبحث الثالثة الفرضية في توقعنا

 هذه لاختبار. المعرفية الأعراض تليها الجسدية الأعراض: هي الجزائر جامعة إطارات

 دلالة على وللوقوف. الأعراض تيبلتر Friedman اختبار باستخدام قمنا الفرضية

 ترتيب) 13 (رقم الجدول يوضح تربيع كاف اختبار تطبيق تم الترتيب هذا في الفروق

 رغم الشديد التعب احتل حيث الجزائرية، الجامعة إطارات لدى المهني الضغط أعراض

 يليها ،14.42 قدره بمتوسط الضغط أعراض ترتيب في الأولى المرتبة الكافي النوم

 النسيان كثرة نجد الثالثة المرتبة وفي 13.63 بمتوسط الثانية المرتبة في البدني لإرهاقا

  12.44 بمتوسط الرابعة المرتبة في التركيز صعوبة نجد حين في ،13.05 بمتوسط
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 بعمله الإطار يربط الذي الوحيد الشيء هو الأجر الخامسة المرتبة في نجد بينما

 العمل في الحماس فقدان من كل فنجد والسابعة السادسة المرتبة أما . 12.14 بمتوسط

 المرتبة وفي. التوالي على 11.40و 11.59 بمتوسطات وذلك بالملل الشعور يليها و

 الاتجاه و المسؤوليات، عن التخلي في الرغبة من كل نجد الأعراض لترتيب الأخيرة

 أعراض ترتيب نال يبين الموالي والجدول ،6.40 قدره بمتوسط العمل نحو السلبي

  :العينة أفراد لدى المهني الضغط

   رتبها متوسط حسب العينة أفراد لدى المهني الضغط أعراض ترتيب): 13 (رقم الجدول
 المتوسط المهني الضغط أعراض

  الحسابي

 الانحراف

 المعياري

 الرتب متوسط

Friedman 

 14,42 906, 1,98 .النوم من كافية ساعات قضاء من الرغم على بالتعب أشعر- 1

 13,63 946, 1,77 .البدني بالإرهاق أشعر- 2

 13,05 1,051 1,68 .النسيان كثير أصبحت- 3

 12,44 959, 1,52 .التركيز في صعوبة أجد- 4

 12,14 1,345 1,60 .الشهر آخر راتب هو بعملي يربطني ما كل- 5

 11,59 810, 1,36 .عملي في الحماس أفتقد- 6

 11,40 1,255 1,34 .بسرعة بالملل أشعر- 7

 11,28 1,009 1,37 .للأمراض مقاومتي انخفضت- 8

 11,14 1,075 1,31 .القرار اتخاذ علي بصعوبة أشعر- 9

 11,08 1,089 1,42 .الأمور ابسط من أنفعل-10

 10,77 858, 1,25 .الأداء في فعلياتي بانخفاض أشعر-11

 10,63 1,177 1,26 .السبب معرفة دون الرضا بعدم أشعر-12

 10,31 989, 1,19 .الآخرين حاجات أو مشكلات مع أتعاطف لا-13
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 9,26 1,050 99, .الوظيفية بمسؤوليتي أقوم وأنا بالإحباط أشعر-14

 9,15 1,010 1,04 .التوتر ينتابها الآخرين مع علاقتي-15

 8,98 1,165 1,04 .عاطفية مشكلات من أعاني-16

 7,99 1,114 79, .التدخين \للمنبهات تناولي ازداد-17

 7,94 931, 80, .الجودة بنفس عملي أؤدي أعد لم-18

 6,40 828, 55, .مسؤولياتي عن التخلي في بالرغبة أشعر-19

 6,40 837, 52, .عملي اتجاه بالسلبية أشعر-20

 الجامعة إطارات لدى المهني الضغط أعراض ترتيب في فرق هناك أن يظهر

 في friedman لاختبار الفروق لدلالة تربيع كاف اراختب نتائج وتظهر. الجزائرية

  تساوي حرية بدرجات  1083.38 بلغت قد تربيع كاف قيمة أن) 14 (رقم الجدول

 رتب في الفرق أن هذا ويعني ، α=0.01 الخطأ مستوى عند دالة القيمة هذه وأن ،19

 بالتعب عورالش الأولى الرتبة في فنجد وعليه.  إحصائيا دال المهني الضغط أعراض

 تليهم النسيان،ثم كثرة  الثالثة الرتبة في نجد ثم البدني الإرهاق الثانية  الرتبة في يليه

 طاراتإ منها يعانون التي الأعراض ترتيب في الرابعة المرتبة في التركيز صعوبة

 لنجد بالعمل، الوحيد الرابط هو الراتب أن الخامسة المرتبة في نجد ثم .الجزائر الجامعة

 جدولوال.الأعراض باقي لتليهم السادسة، المرتبة يحتل العمل الحماس فقدان عدهاب

  .المهني الضغط أعراض رتب في الفروق دلالة يبين  الموالي
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 فريدمان اختبار تطبيق نتائج في الفروق دلالة نتائج): 14(رقم الجدول

Friedman.  

 الدلالة الحرية درجة تربيع كاف العينة

 الإحصائية

330 1083.38 19 0.01 

  

 الضغط أعراض أن توقعنا التي للبحث الثالثة فرضية نقبل النتائج ضوء على

 تليها الجسدية الأعراض: هي الجزائر جامعة إطارات منها يعاني التي المهني

  .المعرفية الأعراض

  :الجزائر جامعة إطارات لدى التنظيمي الولاء مستوى

 تنظيمي ولاء لديهم الجزائرية الجامعة تإطارا أن الرابعة الفرضية في توقعنا

 أفراد متوسطات مقارنة تمت الفرضية هذه لاختبار. الجزائرية الجامعة اتجاه منخفض

. المتوسطين بين الفرق دلالة على للوقوف. واحدة لعينة" ت "اختبار باستخدام العينة

 قد التحليل لهذا خضعوا الذين العينة إفراد عدد أن) 15 (رقم الجدول نتائج من وتبين

 النظري، والمتوسط العينة أفراد متوسط بين فرق هناك أن يتبين كما. إطارا 330 بلغ

 الجدول في المعروضة واحدة لعينة" ت " اختبار نتائج تظهر. 39 يساوي الفرق وهذا

 تساوي حرية بدرجات _ 13.31 بلغت قد" ت "الإحصائي الاختبار قيمة أن) 13 (رقم

 الفرق أن هذا ويعني ، α= 0.01  الخطأ مستوى عند دالة قيمةال هذه وأن ،329
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 -إحصائيا، دال فرق هو النظري المتوسط و العينة أفراد متوسط  بين الملاحظ

  :ذلك يوضح الموالي والجدول

  .الجزائرية الجامعة إطارات لدى التنظيمي الولاء مستوى): 15 (رقم الجدول

 الانحرافالمتوسط العينة المتغير

 عياريالم

 الخطأ

المعياري

 درجة"ت"اختبار

 الحرية

 مستوى

 الدلالة

 الالتزام

 التنظيمي

330 39 8.18 0.45 13.31- 329 0.01 

  

 مستوى أن فيها توقعنا التي للبحث الرابعة الفرضية نقبل النتائج هذه ضوء على  

  .الجزائرية الجامعة إطارات لدى منخفض التنظيمي الولاء

  :يةالجزائر جامعةال  إطارات لدى الذات فعالية مستوى

 ذات فعالية لديهم الجزائرية الجامعة إطارات الخامسة الفرضية في توقعنا

 اختبار باستخدام العينة أفراد متوسطات مقارنة تمت الفرضية هذه لاختبار. منخفضة

 الجدول نتائج من وتبين. المتوسطين بين الفرق دلالة على للوقوف. واحدة لعينة" ت"

 كما. إطارا 330 بلغ قد التحليل لهذا خضعوا الذين العينة إفراد عدد أن ) 16 (مرق

 يساوي الفرق وهذا النظري، والمتوسط العينة أفراد متوسط بين فرق هناك أن يتبين

 أن ) 16 (رقم الجدول في المعروضة واحدة لعينة" ت " اختبار نتائج تظهر. 51.91
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 هذه وأن ،329 تساوي حرية بدرجات 3.75 غتبل قد" ت "الإحصائي الاختبار قيمة

 متوسط  بين الملاحظ الفرق أن هذا ويعني ، α= 0.01  الخطأ مستوى عند دالة القيمة

  :ذلك يوضح الموالي والجدول -إحصائيا، دال فرق هو النظري المتوسط و العينة أفراد

   .الجزائر جامعة إطارات لدى الذات فعالية مستوى ): 16 ( رقم الجدول

 الانحرافالمتوسطالعينة المتغير

 المعياري

 الخطأ

 المعياري

 درجة "ت"

 الحرية

 مستوى

 الدلالة

 فعالية

 الذات

33051.91 4.40 0.24 3.75 329 0.01 

 مستوى أن فيها توقعنا التي للبحث الخامسة الفرضية نقبل النتائج هذه ضوء على

 .الجزائرية الجامعة إطارات لدى منخفض الذات فعالية

   الجامعة إطارات لدى المهني بالضغط وأبعادها التنظيمية الثقافة علاقة

 التنظيمية الثقافة بين دال ارتباط هناك "أن على للبحث السادسة الفرضية في توقعنا

 تم الفرض هذا لإختبار. الجزائرية الجامعة إطارات لدى المهني والضغط وأبعادها

 باستعمال المهني الضغط وبين وأبعادها التنظيمية الثقافة بين الارتباطية العلاقات تحديد

 نتائج من يتضح. بينهما الارتباطات لتوضيح"  Pearsonبيرسون "الارتباط معامل

 والضغط التنظيمية الثقافة ينب إحصائيا ودال موجب ارتباط وجود )  17( رقم الجدول

 هناك أن أيضا يتبين كما.  =r 0.18 الارتباط  قيمة وبلغت ، 0,01 مستوى عند المهني
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 ماعدا المهني والضغط التنظيمية الثقافة أبعاد من كل بين إحصائيا دالة موجبة ارتباطات

 أظهرت إذ أدناه، ) 17 ( رقم الجدول يوضحه ما وهذا الكفاية وقيمة العمل فرق قيمة

 ستوىم عند المهني والضغط العدل قيمة بين ودال موجب ارتباط وجود على النتائج

 المكافأة قيمة بين ودال موجب ارتباط يوجد كما.  =0.12r الارتباط وقيمة 0.05

  .  =r 0.24 الارتباط قيمة وبلغت ،0.01 مستوى عند المهني والضغط

 قيمة بلغت إذ. المهني والضغط العمل فرق قيمة بين ارتباط يوجد لا بينما

 الفاعلية قيمة بين دال موجب اطارتب هناك حين في. دال غير انه إلا =0.10r الارتباط

 الارتباط وهو.  =0.15r الارتباط قيمة وبلغت ،0.01 مستوى عند المهني والضغط

 وهو ،=r 0.16  الارتباط قيمة بلغت حيث المهني والضغط النظام قيمة بين تقريبا نفسه

 بين ودال موجب ارتباط يوجد كما. 0.01 مستوى عند إحصائيا ودال موجب  ارتباط

 في.   =r 0.15 الارتباط قيمة ،وبلغت0.01 مستوى عند المهني والضغط الصفوة ةقيم

 وهي =r 0.08 قيمة بلغت ،إذ المهني والضغط الكفاية قيمة بين ارتباط يوجد لا حين

 مستوى عند ودال موجب  ارتباط هناك نجد الأخير وفي. إحصائيا دالة غير قيمة

  :ذلك كل يوضح التالي الجدولو.  =r 0.22 الارتباط قيمة وبلغت ،0.01
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 المهني بالضغط وأبعادها التنظيمية الثقافة ارتباط معاملات): 17(رقم الجدول

  .الجزائرية الجامعة إطارات لدى

 الإحصائية الدلالة الارتباط معاملات المتغير

 0.01 عند دال 0.186 المهني الضغط/التنظيمية الثقافة

  0.05 عند دال 0.125 المهني الضغط/العدل قيمة

 0.01 عند دال 0.247 المهني الضغط/المكافأة قيمة

  دال غير  0.100 المهني الضغط/ العمل فرق قيمة

 0.01 عند دال 0,150 المهني الضغط/ الفاعلية قيمة

 0.01 عند دال 0.166 المهني الضغط/ النظام قيمة

 0.01 عند دال 0.159 المهني الضغط/ الصفوة قيمة

 دال غير 0.083 المهني الضغط/ اءةلكفا قيمة

 0.01 عند دال 0.225 المهني الضغط/ القوة قيمة

 هناك "أن على تنص التي للبحث السادسة الفرضية السابقة النتائج ضوء على نقبل

 الجامعة إطارات لدى المهني والضغط وأبعادها التنظيمية الثقافة بين دال ارتباط

  .الجزائرية
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  :الجزائرية الجامعة إطارات لدى الذات فعاليةب وأبعادها التنظيمية ةالثقاف  علاقة

 وأبعادها التنظيمية الثقافة بين دال ارتباط يوجد للبحث السابعة الفرضية في توقعنا

 الأخيرين المتغيرين بين العلاقة لاختبار. الجزائرية الجامعة إطارات لدى الذات وفعالية

 يتضح ،بينها فيما الارتباطات لتوضيح ، " Pearson بيرسون الارتباط  معامل حسابب

 التنظيمية الثقافة ينب إحصائيا ودال سالب ارتباط وجود )  18( رقم الجدول نتائج من

.  =r -0.22 الارتباط  قيمة وبلغت ، 0,01 مستوى عند الإطارات لدى الذات وفعالية

 الثقافة أبعاد من كل بين إحصائيا دالة سالبة ارتباطات هناك أن أيضا يتبين كما

 ما هذا. والقوة  النظام قيمة ماعدا الجامعة، إطارات لدى الذات وفعالية التنظيمية

 بين ودال سالب ارتباط وجود على النتائج أظهرت إذ أدناه،) 18 ( رقم الجدول يوضحه

  . =r -0.22الارتباط وقيمة 0.05مستوى عند الإطارات لدى الذات وفاعلية العدل قيمة

 عند الإطارات لدى الذات وفاعلية المكافأة قيمة بين ودال سالب ارتباط يوجد كما

 قيمة بين ودال سالب  ارتباط يوجد.   =r- 0.15 الارتباط قيمة وبلغت ،0.01 مستوى

    الارتباط قيمة بلغت إذ. 0.01 مستوى عند الإطارات لدى الذات وفاعلية العمل فرق

0.18-r=  .إطارات لدى الذات وفاعلية الفاعلية قيمة بين الد و سالب ارتباط هناك 

  ارتباط يوجد لا بينما.  =r-0.26 الارتباط قيمة وبلغت ،0.01 مستوى عند الجامعة

 =r -0.09  الارتباط قيمة بلغت حيث الإطارات، لدى الذات وفاعلية النظام قيمة بين

 بين ودال سالب ارتباط يوجد كما. إحصائيا دال وغير وضعيف  سالب ارتباط وهو

 قيمة وبلغت ،0.01 مستوى عند الجامعة إطارات لدى الذات وفاعلية الصفوة قيمة

  .  =r- 0.22 الارتباط
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 إطارات لدى الذات فاعلية و الكفاية قيمة بين ودال سالب ارتباط يوجد كما 

 يوجد لا الأخير وفي. =r -0,16 بيرسون ارتباط قيمة بلغت إذ مستوى، عند الجامعة

 -0.09 الارتباط قيمة بلغت حيث الإطارات، لدى الذات وفاعلية القوة قيمة بين اطارتب

r= الجدول في موضحة الارتباطات ونتائج  . دال وغير وضعيف سالب ارتباط ،وهو 

  :التالي

 الذات وفعالية وأبعادها التنظيمية الثقافة بين الارتباط معاملات): 18(رقم جدول

  .ريةالجزائ الجامعة إطارات لدى

 الإحصائية الدلالة الارتباط معاملات المتغير

 0.01 عند دال -0.220 الذات فعالية/ التنظيمية الثقافة

  0.05 عند دال -0.229 الذات فعالية/ العدل قيمة

 0.01 عند دال -0.157 الذات فعالية/ المكافأة قيمة

 0.01 عند دال  -0.188 الذات فعالية/ العمل فرق قيمة

 0.01 عند دال -0.265 الذات فعالية/ فاعليةال قيمة

 دال غير -0.094 الذات فعالية/ النظام قيمة

 0.01 عند دال -0.227 الذات فعالية/ الصفوة قيمة

 0.01 عند دال -0.168 الذات فعالية/ ءةالكفا قيمة

 دال غير -0.096 الذات فعالية/ القوة قيمة

 يوجد " أنه توقعنا التي للبحث السابعة الفرضية السابقة النتائج ضوء على نقبل

 الجامعة إطارات لدى الذات وفاعلية وأبعادها التنظيمية الثقافة بين دال ارتباط

  .الجزائرية
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 الجامعة إطارات ىلد التنظيمي بالولاء  وأبعادها التنظيمية الثقافة علاقة

  :الجزائرية

 وأبعادها التنظيمية الثقافة بين دال ارتباط يوجد للبحث الثامنة الفرضية في توقعنا

 حسابب  قمنا الفرضية هذه لاختبار. الجزائرية الجامعة إطارات لدى التنظيمي والولاء

 من يتضح ،بينها فيما الارتباطات لتوضيح ، " Pearson بيرسون الارتباط  معامل

 لدى يميالتنظ والولاء التنظيمية الثقافة ينب  ارتباط يوجود لا )  19( رقم الجدول نتائج

. دال وغير ضعيف موجب ارتباط ،وهو =r 0.03 الارتباط  قيمة بلغت ،إذ الإطارات

 والولاء التنظيمية الثقافة أبعاد من كل بين ارتباطات هناك توجد لا أنه أيضا يتبين كما

 من يتبين إذ أدناه، ) 19 ( رقم الجدول يظهره ما هذا. الجامعة إطارات لدى التنظيمي

 لدى التنظيمي والولاء العدل قيمة بين ارتباط يوجد لا أنه على أدناه المبين الجدول نتائج

 وسالب ضعيف ارتباط وهو. =r -0.06 الارتباط قيمة بلغت حيث ، الجامعة إطارات

   .دال وغير

 والولاء المكافأة قيمة بين ارتباط يوجد لا أنه أدناه، الجدول من أيضا يبرز كما

 ضعيف ارتباط وهو ،  =r- 0.03 الارتباط قيمة بلغت ذإ ، الإطارات لدى التنظيمي

 والولاء العمل فرق قيمة بين ارتباط يوجد لا أنه أيضا يتجلى كما. دال وغير وسالب

 ضعيف ارتباط وهو ،=r-0.04    الارتباط قيمة بلغت حيث. الإطارات لدى التنظيمي

 الفاعلية قيمة بين طارتبا يوجد لا أنه أسفله الجدول يوضح كما. دالة وغير سالبة

 وهو.  =r-0.03 الارتباط قيمة بلغت إذ ، الجامعة إطارات لدى التنظيمي والولاء

 والولاء النظام قيمة بين  ارتباط يوجد لا كما. دال وغير وسالب ضعيف ارتباط

  سالب ارتباط وهو ،=r -0.04  الارتباط قيمة بلغت حيث الإطارات، لدى التنظيمي

 التنظيمي والولاء الصفوة قيمة بين ارتباط يوجد لا كما. حصائياإ دال وغير وضعيف
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 وسالب ضعيف ارتباط وهو. =r- 0.03 الارتباط قيمة بلغت إذ الجامعة، إطارات لدى

 لدى التنظيمي والولاء الكفاية قيمة بين ارتباط أيضا يوجد ولا.إحصائيا دال وغير

 ضعيف ارتباط وهو. =r -0.02 بيرسون ارتباط قيمة بلغت حيث ، الجامعة إطارات

 لدى التنظيمي والولاء القوة قيمة بين ارتباط يوجد لا الأخير وفي. دال وغير

 وغير وضعيف سالب ارتباط ،وهو =r -0.03 الارتباط قيمة بلغت حيث الإطارات،

  :التالي الجدول في الموضحة الارتباطات على النتائج فأسفرت .دال

 والولاء وابعادها التنظيمية الثقافة بين اطالارتب معاملات): 19(رقم جدول

  .الجامعة إطارات لدى التنظيمي

 الإحصائية الدلالة الارتباط معاملات القيم

 0.05عند دال غير 0.032 التنظيمي الولاء /التنظيمية الثقافة

  0.05 عند دال غير -0.066 التنظيمي الولاء/ العدل قيمة

  0.05عند دال غير -0.030 التنظيمي الولاء/ المكافأة قيمة

 0.05 دال غير -0.041 التنظيمي الولاء /العمل فرق قيمة

 0.05 دال غير -0.034 التنظيمي الولاء/ الفاعلية قيمة

 0.05 دال غير -0.04 التنظيمي الولاء/ النظام قيمة

 0.05 دال غير -0.031 التنظيمي الولاء/ الصفوة قيمة

 0.05 دال غير -0.025 ميالتنظي الولاء/ الكفاية قيمة

 0.05 دال غير -0.034 التنظيمي الولاء/ القوة قيمة

 يوجد لا " أنه توقعنا التي للبحث الثامنة الفرضية السابقة النتائج ضوء على نقبل

 الجامعة إطارات لدى التنظيمي والولاء وأبعادها التنظيمية الثقافة بين دال ارتباط

  .الجزائرية



247 

 

  :التنظيمي الولاء و الذات فعالية من بكل نيالمه الضغط  علاقة

 المهني الضغط بين دال  سلبي ارتباط يوجد للبحث التاسعة  الفرضية في توقعنا

 هذه لاختبار. الجزائرية الجامعة إطارات لدى التنظيمي والولاء الذات فاعلية من وكل

 الارتباطات لتوضيح ، " Pearson ـبيرسون " الارتباط  معامل حسابب قمنا الفرضية

 الضغط ينب ودال سالب ارتباط يوجد ) 20( رقم الجدول نتائج من يتجلى ،بينها فيما

 الارتباط  قيمة بلغت حيث ،0.01 مستوى عند ، الإطارات لدى الذات وفاعلية المهني

0.22- r=  .الضغط بين إحصائيا ودال سالب ارتباط هناك يوجد أنه أيضا يتبين كما 

 قيمة بلغت حيث ،0.01 مستوى عند الجامعة، إطارات لدى تنظيميال والولاء المهني

  :ذلك يوضح الموالي الجدول و .دال  سالب  ارتباط وهو. =r -0.29الارتباط

 والالتزام الذات وفعالية المهني الضغط بين الارتباط معاملات): 20(جدول

  .التنظيمي

 الإحصائية الدلالة الارتباط معامل المتغيرات

 0.01 عند دال -0.224 الذات فعالية/هنيالم الضغط

 0.01 عند دال -0.293التنظيمي الالتزام/المهني الضغط

  

 يوجد  " أنه توقعنا التي للبحث التاسعة الفرضية السابقة النتائج ضوء على نقبل

 لدى التنظيمي والولاء الذات فاعلية من وكل المهني الضغط بين دالسلبي  ارتباط

  .لجزائريةا الجامعة إطارات
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  ج مناقشة النتائ-2

الثقافة التنظيمية في الجامعة الجزائرية من  عن الكشفإلى  هذه الدراسةتهدف 

القيم   علاقةومعرفة. خلال التعرف على القيم التنظيمية السائدة لدى إطاراتها

  . الاطارات الجامعيةلاء التنظيمي وفعالية الذات لدى الضغط المهني والوبالتنظيمية 

دورا تلعب القيم التنظيمية  دا إلى المعطيات ونتائج الدراسة أن  لنا استناتبين

 من .ريةالجامعة الجزائتشكيل ثقافة  في ، وهاما في تحديد سلوك الاطار الجامعي

القيم خلال الكشف عن أنساق القيم التنظيمية ومقارنتها ببعضها البعض، وذلك بربط 

  .مي وفعالية الذات لدى الاطاراتالتنظيمية بكل من الضغط المهني و الولاء التنظي

 القيم التنظيمية السائدة لدى : تكون الفرضية كالآتي  وعلى هذا الأساس

  وهي تحتلوقيمة فرق العمل ،وقيمة المكافأة،الاطارات الجامعية، هي قيمة العدل

وقد تحققت هذه الفرضية على  .رتيب القيم التنظيمية المراتب الأولى في سلم ت

  . المدروسةمستوى العينة

 نتائج أن القيم التنظيمية السائدة لدى إطارات الجامعة الجزائريةالأسفرت  إذ

في المرتبة قيمة المكافأة تليها  ، التي احتلت المرتبة الأولى قيمة العدلمتمثلة في

 قيمة فرق العمل،  الثالثة، ثم نجد في المرتبة الثانية في النسق القيمي للإطارات 

مرتبة الرابعة قيمة الفاعلية، لنجد بعدها أي في المرتبة الخامسة قيمة بعدها نجد في ال

النظام، تليها قيمة الصفوة التي احتلت المرتبة السادسة، ثم نجد في المرتبة السابعة 

سلم القيم التنظيمية السائدة لدى الإطارات   و في المرتبة الأخيرة في الكفاءةقيمة 

   .وةالجامعة الجزائرية نجد قيمة الق

  ، حيث1998دراسة أحمد النعمي  لدراسة نتائج بحثنا تختلف ونتائج جاءت

 وفرق العمل   قيم القوةأن القيم التي احتلت المراتب الأولى توصلت الدراسة إلى 

  قيم الصفوة والمكافأة والفعاليةإطارت م بدرجة عالية جدا، في حين يدرك والنظا
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  نتائج بحثنا تختلف عن نتائج نفس السياق جاءتوفي .والكفاءة والعدالة بدرجة عالية

قيم  : إذ وجد أن القيم التي احتلت المراتب الأولى هي  2001دراسة نايف الفالح 

 والفعالية تحتل مراكز متقدمة في الترتيب لمنظومة ءةالقوة والتنافس والدفاع والكفا

 من منطقة الرياض قيم الثقافة التنظيمية في هيئة التحقيق والادعاء العام في كل

  .والمنطقة الشرقية

عزيز عبد النتائج الدراسة مع دراسة بحثنا ونتائج تلف خ وفي الإطار نفسه ت

) ة، وفرق العملالقوة، الفعالية،الكفاء(  قيم حيث وجد أن .2001آل الحسن  عام 

ون المكافأة ، العدل، والقان( وأنها تسود بينهم بدرجة عالية،وأنهم يدركون أيضا قيم 

بسام العنزي بإجراء دراسته كما نجد نتائج بحثنا تختلف ونتائج دراسة     ).والنظام

فرق  العدالة، القوة،الصفوة،الفاعلية ، الكفاءة،(هي إذ وجد القيم السائدة  2004سنة 

ماعدا قيمة المكافأة وأن أغلب القيم التي يؤمن بها الأفراد في داخل ) العمل، النظام

  . من حيث الترتيبتلاف أنواعها مشابهة إلى حد كبير على اخالمنظمات

محمد بن غالب العوفي دراسة  وفي نفس السياق تختلف نتائج بحثنا ونتائج 

هي  لأدى أفراد عينة البحث إذ وجد أن القيم التي احتلت المراتب الأولى  2005

ج ئما تختلف نتاك .الكفاءة، النظام، الصفوة،العدل،المكافأةفرق العمل، القوة والفاعلية،

إذ وجد القيم السائدة  2003 خالد بن عبد االله الحنيطة دراسةبحثنا أيضا و نتائج 

 علاقة أن هناكأيضا وجد القانون والنظام،التنافس،القوة،الدفاع، الكفاءة، كما  :هي

القانون والنظام،التنافس،القوة،الدفاع، الكفاءة، : ة بين خمس قيم تنظيمية وهي موجب

 القيم  على ع كفاءة الأداء بإرتفاع هذه الابعاد، في حين لم يثبت أن باقي حيث ترتف

  .علاقة بكفاءة الأداء

 ، 2005كما نجد أن نتائج بحثنا تختلف ونتائج دراسة حمد بن فرحان الشلوي 

  .حيث احتلت قيم  القوة ، والدفاع ،والكفاءة ،و الفاعلية، والعدل، والقانون والنظام
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الداخلية لهذه   إلى اختلاف البيئات يشير الدراسات المتباعدةإن اختلاف نتائج

المنظمات حيث لكل منظمة ثقافتها الخاصة التي تميزها عن كل غيرها، نوعية نشاط 

المنظمة،ومن الجوانب الاختلاف ايضا عمر المنظمة و أنماط اتصالاتها والاجراءات 

  ). 314، 2004العميان،(قدات وعملية ممارسة السلطة واسلوب القيادة والقيم والمعت

 الدراسات تمت في البيئة  الخارجية فجل هذههذا ناهيك على اختلاف البيئة

ورغم  التقارب في بعض الجوانب الثقافية إلا أن البيئة الخارجية  الجزائرية  العربية

إلا أنه لابد من التنويه ان لنوعية نشاط المنظمة قد . تختلف عن نظيراتها العربية

  . له دور في ترتيب نسق القيميكون

 جامعة الجزائر من ضغط تنص الفرضية الثانية لبحثنا على أنه يعاني إطارات

نتائج   هذه التتفق. مهني مرتفع وقد تحققت فرضية بحثنا على مستوى عينة البحث

، إذ وجد أنه يعاني الموظفون من June.M.L.poon .2003وماتوصل إليه 

وفي نفس السياق . بدوا نية ترك العمل جراء ذلكضغوط عمل مرتفعة ، كما ا

 ، حيث 1999ثمان على سالم نتائج بحثنا المتحصل عليها في دراسة حاتم ع تتطابق

  .من ضغط العمل يعانون  العاملين بكليات جامعة القاهرة وجد أن

في دراسته التي قام ) 1994( العواملة تتفق مع نتائج دراسةحثنا بجاءت نتائج 

الضغط المهني في بعض المهن الاجتماعية كالتمريض، التدريس بها حول 

والخدمات الاجتماعية إلى أن مهنة التدريس تحتل المرتبة الثانية من حيث درجة 

وفي نفس السياق تؤكد دراسة  .الاصابة بالضغوط المهنية بعد مهنة التمريض

 عند على أن الضغط المهني أكثر ظهورا أوشيوعا) Maslasch)1985 ماسلاش

أن من بين المشاكل ) 1995(وأوضح عايش  .الذين يتعاملون مع الناس مباشرة

العامة التي تواجه الاساتذة الجامعيين نجد ضغط العمل و ضيق الوقت اللذان يؤثران 

 ورضاه عن العمل والتعليم التدريس والبحث للأستاذ الجامعيسلبا على أداء 

وفي الاطار نفسه  .الجامعة بصفة عامةالجامعي وبالتالي محدودية تحقيق أهداف 
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 Holt، و1996جاءت نتائج بحثنا تتفق مع نتائج دراسة كل من اليماني وبوفحوص 

1993 ،Farber 1999 من أن مهنة التدريس1998 والشافعي 1997،و سورطي  

  . من اكثر المهن التي تسبب ضغوطات نفسية للمشتغلين بهاتعد

 Richerوريشار  Ross-Greenكما تؤكد دراسة كل من روس قرين

بولاتي ماساوتش وفرجينيا في الولايات ) Christal kmetr)1996وكريستال كميتر

المتحدة الامريكية حول مؤشرات الضغط المهني عند المدرسين على أن هناك علاقة 

بين الرضا ودرجة الضغط المهني ، كذلك بين درجة القلق عند المدرسين ، فهذه 

أن اعراض الضغط المهني لدى الاساتذة عديدة من بينها الميدان الدراسة تؤكد على 

   .الذي يمارس فيه عمله والدور المنوط به والامكانيات المادية المساعدة على العمل

فإستقرار  وذلك لأن الكيان المادي للفرد يتضمن الأمن النفسي والمعنوي ،

 مل أمن نفسي عند الفرد  تمثل عواالفرد في عمله وانتظام دخله ، وتأمين مستقبله

كما يظهر ذلك الميل للقلق والتوتر من خلال الشعور بعدم التوافق في متطلبات 

 Ferririوهذا ما أكدته دراسة فريري .الموقف والامكانيات والقدرات الشخصية 

ان الضغط ينشأ عندما تؤدي تعاملات الفرد بالبيئة إلى ادراك الشخص ) 1993(

  ).2005عن شويطر،(بات الموقف والموارد الشخصية بوجود تناقض بين متطل

 أن أهم أعراض  الضغط  والتي تنص علىالثالثةالفرضية أما فيما يخص 

 ني ، وكثرة النسيان وقلة التركيز يعاني منها الإطارات هي الإنهاك البدالمهني التي

ه تتفق نتائج تحثنا وما توصل إلي .وقد تحققت الفرضية على مستوى عينة البحث

Kirkaldy.B.D et al 2002 إذ وجد أن أعراض الجسدية للضغط المهني التعب 

والاعياء، في حين نجد في الأعراض النفسية يتصدر القلق والاكتئاب والانزعاج 

  .وعدم المرونة قائمة أعراض الضغط المهني النفسية

 على وجود علاقة بين 2004دراسة مباركي بوحفص كد السياق تو وفي نفس

العمل و ارتفاع ضغط الدم الجوهري و القلق لدى معلمين واساتذة المرحلة ضغوط 
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عام   Cooper&Marshal  1976 " من كل أن في هذا الصدد  جدكما ن .الاكمالية

 وما - الخارجية العمل ببيئة يرتبط العمل بضغط الشعور تنامي أن على أكدوا قد

 وما - الداخلية العمل بيئة مكونات مع تفاعلها في ،- وتهديدات فرص من تحويه

 والتزامها والواجبات الحقوق بين التوازن ومدى ضعف ومناطق قوة نقاط من تحويه

 يلعب والخارجي الداخلي البيئي المحرك فإن ثم ومن ، - الفعال الوظيفي بالتوصيف

 R) العاملين لدى بالضغط الشعور من ويزيد المشكلة حدوث في الأبرز الدور

Lakshminarayanan, 2008: ".( 4 

 الداخلية الذاتية الإستجابات على تركيزا هناك أن نجد الأخر الجانب وعلى

 الشعور في الأبرز الدور الشخصية والاستعدادات الذاتية العوامل تلعب حيث للضغط

 مهارات من يمتلكه ومالإطار  المهنية الشخصية على التركيز حيث" بالضغط،

 تحويه ما بجانب ل،اأعم من به يكلف ما ممارسةل تؤهله نوعية وتجارب وخبرات

 متطلبات مع للتعاطي يؤهله ما ضعف ومناطق قوة نقاط من المهنية شخصيته

 ,Lain Chroust) العمل ضغط ومنها بايجابية الضاغطة الحياة ومشكلات الوظيفة

2008: ". ( 3 

 ثليم العمل ضغط أن على يؤكد بالموضوعية يوصف ثالث اتجاه هناك أن إلا

 التي الذاتية العوامل من مجموعة بين تلقائي أو مقصود لتفاعل نتاج جوهرة في

 بطبيعة المرتبطة البيئية والمحددات الظروف مع المهني أو العامل بشخصية ترتبط

 نتيجة يمثل العمل ضغط أن على 2007 (Jung Park) أكد حيث،الممارس  العمل

 أو العاملين على تؤثر بطريقة المتفاعلة ئيةوالبي الذاتية العوامل من لمجموعة وحتمية

 المهمة لطبيعة وفقا متفاوتة بأشكال الاجتماعية الرعاية مجالات في العاملين المهنيين

 ,Jung wee Park) (ومتطلباته الوظيفي التوصيف أو الممارس العمل نوع أو

2007: 5.  
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 الأول الأفعال ردود من نوعين إلى اليومي العمل بضغط الشعور ويؤدى 

 فية والثق بالنجاح الشعور لزيادة بفاعلية المتزايد  الأداء في يتمثل" أن يمكن ايجابي

 العمل بيئة في الطبيعي غير الوضع مع الذات تكييف على القدرة من مزيد مع تالذا

(NCHWWT, 2008: ".  السلبية الاستجابات في يتمثل الأبرز الفعل رد نأ إلا 

 من مجموعة خلال من رصدها يمكن والتي لضغطبا الشعور عن تنتج التي عتادةمال

 انخفاض ومنها للمهنيين التنظيمية السلوكيات على يظهر ما " :أهمها الإشارات

 على القدرة عدم والمشاحنات، الشكاوى تزايد الغياب، معدلات تزايد المعنوية الروح

 على الاعتماد ي،الانتحار السلوك مثل نفسية كمشكلة يظهر قد كما المهام، انجاز

 مثل الجسمية الأعراض تظهر قد كما العنف، نحو الميل والمخدرات، العقاقير

 والأمراض العصبية والنوبات ة المعد وآلام والقولون الدم، ضغط اضطرابات

  .(OSACH, 2006: 3) ."القلبية

 لايفال جامعة في نمتخصصو نباحثو أجراها متخصصة مهنية دراسة ففي 

Lavalهدفت القلبية، النوبات وتكرار العمل ضغط بين العلاقة بعنوان2007  عام 

 القلبية توالنوبا العمل لضغط التعرض بين العلاقة على التعرف إلى الدراسة

 قوامها زمنية فترة في مريض، 1000) قوامها عينة على الدراسة وطبقت المتكررة،

 200حوالي أو % 20أن الدراسة من وتبين الأولى، قلبيةال الإصابة تلي سنوات ست

 لضغط بالتعرض الارتباط أشد طترتب رىأخ قلبية لنوبات تعرضوا قد المبحوثين من

 لمستويات التعرض بين ايجابية خطية علاقة وجود عن الدراسة كشفت كما العمل،

 2007 .النوبات القلبية من متعددة لأنواع والتعرض العمل ضغط من عالية

heartzine.  

 إيجاد علاقة ثابتة  بين طبيعة الحادث، و نوع المرض و من خلال محاولة

ونسبة احتمال حدوثه، تم توكيد الصلة بين الضغط اليومي الشديد و الآثار الجسدية 

موت الفجأة عقب أزمة قلبية، الحوادث المتعددة الجروح الرياضية، السل، : التالية
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هيلقار (فيفةكل أشكال الشكوى من الآلام الخ الدم، داء السكري، وسرطان

  )1980وأخرون

 . أن مستوى الولاء التنظيمي لدى الإطارات منخفضالرابعة الفرضية  تنص 

  .حثنا على مستوى عينة البحثقد تحققت فرضية بل

،إذ وجد 2005ن غالب  تختلف ونتائج دراسة من محمد بجاءت نتائج بحثنا

 كما .لرياض عالمستوى الالتزام التنظيمي في هيئة الرقابة والتحقيق بمنطقة ا

، حيث وجد 2005جاءت نتائج البحث تختلف ونتائج دراسة حمد ين فرحان الشلوي 

أن مستوى الانتماء لدى اطارات منسوبي كلية الملك خالد العسكرية للمدنيين 

  .والعسكريين مرتفع

 حيث 1988وفي نفس السياق نجد دراسة سحر عبد الحميد يوسف الكحكي 

  العمال، الموظفين(لدى مختلف الشرائح الاجتماعية عال وجد أن مستوى الانتماء 

كما وجد أيضا أن العمال تفوقوا على كل من الموظفين ، )الاساتذة الجامعيين

وفي نفس الاطار نجد دراسة  .انتماء للوطنوالاساتذة الجامعيين في ارتفاع مستوى 

يمي لدى العاملين ،إذ وجد ارتفاع في مستوى الانتماء التنظ1993اعتماد محمد علام 

  .في الصناعة التحويلية

ة توفيق علي  مع نتائج المتحصل عليها في دراسفي حين تتطابق نتائج بحثنا

ذ وجد أن مستوى الانتماء لدى طلاب كليات التربية ، إ1989اسماعيل عيسوي 

 دراسة ابراهيم محمد العيسي وفي نفس السياق تتفق نتائج بحثنا و نتائج  .ضعيف

  .ث وجد أن مستوى الانتماء الطلبة للمجتمع منخفض، حي1999

فقد اظهرت الدراسات أن هناك علاقة ايجابية بين السن  وفي هذه الصدد ،

والولاء التنظيمي فكلما تقدم الفرد في السن كان اكثر ولاءا وهذا ما اثبته دراسة 
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لاقة دراسة كل من القطان والعتيبي وجود عنفس السياق أكدت  وفي Streersستيرس

 .ابية بين السن والولاء التنظيميايج

 أنه لاتوجد فروق ذات 2005أما فيما يخص الاقدمية فقد اكد دراسة العوفي 

دلالة احصائية بين متوسط الالتزام التنظيمي تبعا لإختلاف عدد سنوات الخدمة في 

 1998و دراسة سوزان القرشي 1996واسفرت نتائج دراسة كل من الطجم  .العمل

السن،  المستوى (جود علاقة ذات دلالة احصائية بين الخصائص الشخصية إلى و

 1998كما اكدت أيضا دراسة هيجان  .والالتزام التنظيمي )التعليميي، مدة الخدمة

وجود علاقة جوهرية موجية بين العمر والمرتبة ومدة الخدمة من جهة والولاء 

  .التنظيمي من جهة أخرى

 مستوى فعالية الذات لدى هأنالتي مفادها  سةالخام الفرضية أما فيما يخص

  .فقد تحققت فرضية البحث.الإطارات  منخفض

إن  إدراك الفرد ما  والتي تتطابق مع( ، فعالية الذات )2002( باندوراوفقا ل

 تقدير الذاتو )معين من الإجراءات لتحقيق غرض تنفيذ سلسلة كان قادر على

 التقييمات الذاتية أتي منيمكن أن ي الذات فتقدير .متميزة نظريةيشكلان بناءات 

من  أيضايمكن أن يأتي ، ولكن ة التي يملكها الفرد  الشخصيالكفاءات استنادا إلى

اعتمادا  السلبية أو القيم الإيجابية استثمرت  التي لخصائص الشخصيةل  الفردامتلاك

 هو تقدير الذات، والتي يحتلها الفرد الاجتماعية  المحيطة وعلى المكانة ثقافة على

  ...). العمل والحياة الاجتماعية،( متعدد الأبعاد

 فالأفراد ذوي فعالية ذات مرتفعة يعتقدون بأنهم قادرون Banduraوحسب 

ي فعالية ذات منخفضة  بينما الأفراد ذوعلى ممارسة السيطرة على البيئة المحيطة،

ى ممارسة التحكم فيتصفون بالعجز والتشاؤم وعدم الثقة في ما يخص قدرتهم عل

  .طرة على بيئتهمسيوال
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، حيث وجدت 2006جاءت نتائج بحثنا تتفق ونتائج دراسة أيت حمودة حكيمة 

  .أن فعالية الذات منخفضة لدى المرضى مقارنة بفعالية الذات لدى العاديين

  Tetiو ) Olioff) 1991 و Aboud وفي نفس السياق وجد كل من

بأن الشعور المنخفض للفعالية " 2006ت حمودة نقلا عن أي) " Gelfand)  1991و

  وعلى غرار ما سبق اكدت دراسة .الذات يؤدي إلى  إحتقار الذات وظهور الاكتئاب

، دور فعالية الذات في )1986(وأخرون Strecher) 1989( وأخرون Crey   كل

ن تغير سلوك لدى المدخنيين ،إذ وجد ان فعالية الذات مرتفعة لدى الذين اقلعوا ع

 . التدخين بعد العلاج ،من الذين اخفقوا في محاولتهم عن الاقلاع عن التدخين

 تؤكد عل Pravettoni et Migioretti 2004وفي هذا الاطار نجد دراسة 

مساعد همان في اسفتقدير الذات وفعالية الذات ي.ارتباط فعالية الذات بتقدير الذات

. عن التعرض له ن الآثار الناجمةالأفراد على مواجهة الضغط و الحد والتخفيف م

 Chambliss وMurray قام بها كل ، المصابين بالسمنةحول دراسة تجريبية ففي

بمقارنة بين المجموعة التجريبية التي تضم  المصابين بالسمنة، والذين قدم ) 1997(

 لفعالية الذات لديهم، في حين قدم نفس العلاج  للمجموعة الضابطة   لهم العلاج مدعم

 أن المجموعة التجريبية حققت انخفاض أكبر من  توصلت.لكن دون فعالية ذات 

  .المجموعة الضابطة

أبعادها التنظيمية بتوجد علاقة بين الثقافة على أنه  السادسة الفرضية تنص 

وتم التوصل غلى تحقيق فرضية البحث على .والضغط المهني لدى إطارات الجامعة

  .مستوى عينة البحث

حول ) 2005(باسمة عبد االله الوطيان  دراسة  الدراسة الحالية وتتفق نتائج

 علاقة الثقافة التنظيمية وضغوط العمل على العاملين بالمؤسسات المالية بالكويت

 . بين الثقافة التنظيمية وضغوط العملية موجبة دطرتوصلت إلى أن هناك علاقة 

لى ل التغيب ع في دراسة حوHadyn Bennett 2002س السياق توصل وفي نف
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 وعلى غرار ما سبق  .ان هناك علاقة بين غياب العامل واسلوب الامتثال للأوامر

 ان عناك علاقة ارتباطية )2007(توصلت دراسة عبد االله بن عطية الزهراني 

  الفاعلية، القوةابعادها الخمسة القانون، التنافس،موجبة بين الثقافة التنظيمية و

وهي تتفق مع الدراسة الحالية إذ وجد ان هناك ارتباط . الاقتصاد وكفاءة الاداء

موجب ودال بين أبعاد الثقافة التنظيمية والضغط ماعدا بعدي فرق العمل و بعد 

  .الكفاءة

 الأفراد في أن الثقافة التنظيمية التي يعتنقها) 1996(ويرى نلسون وكويك 

م وعلاقاتهم برؤسائهم  على سلوكهم وأدائهم لأعمالهالمنظمات لها تأثير قوي ومباشر

 وتعكس هذه القيم والمعتقدات درجة .ومرؤسيهم وزملائهم والمتعاملون معهم

كأنها نظام رقابة داخلي يدق الأجراس عندما  ،التماسك والتكامل بين أعضاء المنظمة

من ثم فإن هذه القيم تعبر عن قدرة و . مرسمت لهيخرج السلوك عن الحدود التي 

قيم أساسية يمكن أن تتحرك حولها كل الجهود وعلى جميع المنظمة على إيجاد 

  .المستويات في المنظم

تميز أدبيات الفكر الإداري المعاصر بين نوعين من الثقافة التنظيمية هما 

الثقافة القوية والثقافة الضعيفة فالثقافة القوية هي التي تحقق إنجازاً فوق العادي في 

جازاً ضعيفاً في الأجل الطويل  إن الضعيفة في حين تحقق الثقافةجل الطويل الأ

فالثقافة القوية هي تلك الثقافة التي يهتم فيها  .إنجازاً عادياً في الأجل القصيرأو

المديرون والقادة بالعملاء وأصحاب الأسهم وبالموظفين اهتماماً ملحوظا أما الثقافة 

أنفسهم او بالعمل المباشر الضعيفة فهي تلك الثقافة التي لا يهتم فيها المديرون إلا ب

  .والموظفين أو بالتكنولوجيا ويعطون اهتماماً قليلاً بالناس والعملاء والملاك

ويمكن الإشارة أيضاً إلى أن ثقافة المنظمة قوية في حالة كونها تنتشر وتحظى  

بالثقة والقبول من جميع أعضاء المنظمة الذين يشتركون في مجموعة متجانسة من 
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قدات والتقاليد والمعايير والافتراضات التي تحكم سلوكهم واتجاهاتهم القيم والمعت

  . داخل المنظمة

اما الثقافة الضعيفة فهي التي لا يتم اعتناقها من أعضاء المنظمة و لا تحظى 

بالثقة والقبول الواسع من معظمهم وتفتقر المنظمة في هذه الحالة إلى التماسك 

عتقدات وهنا سيجد اعضاء المنظمة صعوبة في عضاء بالقيم والمالمشترك بين الأ

تصبح المنظمة بلا ثقافة واضحة التوافق والتوحد مع المنظمة او مع أهدافها وقيمها ف

  .ا يمكن أن نطلق عليها أنها منظمة فوضويةمو

 الجزائرية ضعيفة وهشة على أن الثقافة التنظيمية للجامعةتشير نتائج الدراسة 

اتها سواء الاساتذة أو الاداريين لذي يعاني منه إطاروهي مصدر الضغط المهني ا

ـ إذ وجد ان المسؤولين لا يهتمون إلا 2008 عشايبوا عبد الحفيظ هذا مايؤكده

  .بانفسهم إلى درجة تجاوز صلاحيات هيئات رسمية

 توجد علاقة بين  للبحث والتي مفادها أنهالسابعةالفرضية أما فيما يخص 

 فقد تحققت على مستوى عينة . الذات لدى إطارات الجامعةالثقافة وأبعادها وفعالية

  .البحث

 رتباط فعالية الذات بتقدير الذات على اLane et al 2004اكدت دراسة 

فضلا على ارتباطها بفعالية الذات الاكاديمية، كما توصلت الدراسة إلى ارتباط 

. من مؤشرات الاداءكما تعتبر فعالية الذات مؤشر . فعالية الذات بالاداء الاكاديمي

أن هناك علاقة سالبة بين الثقافة التنظيمية  بيتنت نتائج الدراسة الحالية وبما أن 

أبعادها وفعالية الذات إطاراتها، ما عدا بعدي بعد القوة وبعد بللجامعة الجزائرية 

فهذا يشير أن إطارات الجامعة ذوي فعالية ذات منخفضة فهم يعتبرون . النظام

ين على إحداث سلوك له أثاره ونتائجه، ويعتقدون أنهم لا يملكون من أنفسهم عاجز

مكنهم من التأثير الأحداث، وبالتالي فهم  يشعرون بنقص ثقتهم في ما يمكانيات الا

  .امكاناتهم وقدراتهم ، مما لايساعدهم على مواجهة الأحداث
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قلية كون هيكل المؤسسة معقدا فإن ذلك يساعد في تكوين حكم الأما يفبقدر 

على العمال، ويعمق نوع الرقابة التسلطية على حساب أغلبية الأعضاء بالمنظمة، 

الذين يجدون أنفسهم في النهاية ملزمون بأداء مهامهم في رتابة إدارية ثقيلة 

ويشعرون بعدم القدرة على المبادرة مما يولد جوا تنافسيا بعيدا عن كل تعاون، 

بالتالي حضورا و ،على فعالية الذات لديهم مما ينعكس وشعورا بانعدام الجدوى

   ). 1999ستورا(مستمرا لأعراض الضغط

يمكن أن تشجع مؤسسة ترقية استثنائية لبعض إطاراتها متجاهلة الآثار ف

العاطفية و الجسدية لهذه الترقية، ثقل أو زيادة في العمل، شعور بالعزلة وانعدام 

كنولوجية، و ما تقتضيه أيضا سرعة العمل في العمل، ارتفاع وتيرة التغيرات الت

  .لشيء الذي يؤثر على مسار المؤسسة، امع المستجدات المحيطة التأقلم للمؤسسة 

جد علاقة بين الثقافة التنظيمية  لا تو على أنهالثامنةالبحث فرضية تنص  

 وقد تحققت فرضية البحث على .أبعادها والولاء التنظيمي لدى إطارات الجامعةب

   البحثمستوى عينة

جاءت نتائج بحثنا تختلف ونتائج دراسة كل من حمد بن فرحان الشلوي 

 . الانتماء التنظيميابعادها واك علاقة بين الثقافة التنظيمية ب، إذ وجد ان هن2005

 2005وفي نفس الصدد تخلف نتائج الدراسة الحالية ونتائج دراسة محمد بن غالب 

  .بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيميحيث وجد أن هناك علاقة موجبة وقوية ، 

 توجد علاقة عكسية بين التي مفادها أنه للبحث التاسعةالفرضية أما فيما يخص 

 وقد .الضغط المهني وكل من فعالية الذات والولاء التنظيمي لدى إطارات الجامعة

  .تحققت الفرضية على مستوى عينة البحث

 الدراسات أظهرت الدور ر إلى أنيشي 1974 ليفي في هذه الاطار نجد 

المحتمل في عدد من الأمراض لمثيرات نفسية اجتماعية غير خصوصية، غير أنه 
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 هذه العلاقة إذا لم يتم إلى اليوم إثبات العلاقة السببية بينها وبين المرض، فاحتمال

  ).1988ونأخرهلريقل و( كبير جدا

اجه الأفراد كثيرا ليس الضغط ظاهرة جديدة، غير أن في عصرنا هذا يوو

بعضهم بالإعصار في سرعنه ضغطا في وضعيات متعددة يكون أثره سريعا شبهه 

ملة في مجالات كالقيم، أرجعه الباحثين إلى التغيرات الهامة و الشاو .شدتهو

 أن الوضعيات الضاغطة تعمل 1986يرى سكيو  ).1986سكيو(الأعمالالوظائف و

 وتفقده كل تحكم في انفعالاته و سلوكه، فالخبر على شلل الذكاء لدى الكائن البشري،

الذي يصل إلى مجلس إدارة شركة مساهمة مثلا في وضعية مالية صعبة حول 

رفض البنك تقديم القرض المنتظر ينزل كالصاعقة على الأعضاء الذين يتصورون 

ن وضعية ضاغطة قوية التأثير، ويمكن أن يؤول وهذا الخبر يك. انهيار مؤسستهم

  .قلبية أو أي أثر ضار على الصحةرحة، إلى وعكة إلى ق

 على أن Cox ,Mac Kay 1979بنظرة نفسية يركز كوكس و ماك كايو

الضغط ظاهرة شخصية أساسا، وحضوره متعلق بالفكرة التي في ذهن هذا الشخص 

غط ينجم الض. حول المكانة التي يحتلها في المحيط الفيزيقي و النفسي الاجتماعي

في ذهن الشخص حول ما هو منتظر : الأولى  ،توازن بين صورتينعن خلل في ال

فباستثناء الوضعيات القصوى  .أهليته للاستجابة لذلكوحوا الاستعداد : الثانية .منه

ليس الضغط دائما نتيجة خلل في التوازن بين متطلبات الحقيقية . كالكوارث

الخلل في التوازن بين و إنما ينتج عن . الموضوعية، و الإمكانات الحقيقية للجسد

فالوقائع الموضوعية للوضعية  .المتطلبات من جهة و القدرات كما يدركها الفرد

وبهذا المعنى فلا يوجد تهديدا . أهمية من الطريقة التي يقوّم بهذا الفرد هذه الوقائع

إلا إذا شعر الفرد أنه مهدد، أما إذا كان غير واعي بالنتائج السلبية  أو مستبعدا لها 

  ).1980هلريقل(فإنه لا يشعر بالضغط البتة
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  :الاستنتاج العام

 الكشف عن انساق القيم يهدف هذه البحث دراسة الثقافة التنظيمية من خلال

التنظيمية السائدة ومقارنتها ببعضها البعض، وربط القيم التنظيمية بالضغط المهني 

وتوصلت .  الجزائريةوبالولاء التنظيمي وبفعالية الذات لدى اطارات الجامعة

  . الدراسة إلى نتائج  تؤكد فرضيات البحث

من النتائج التي توصلت إليها الدراسة فيما يخص القيم التنظيمية السائدة لدى 

قيمة العدل التي احتلت المرتبة الأولى، تليها قيمة إطارات الجامعة الجزائرية 

ت ، ثم نجد في المرتبة الثالثة  المكافأة في المرتبة الثانية في النسق القيمي للإطارا

قيمة فرق العمل، بعدها نجد في المرتبة الرابعة قيمة الفاعلية، لنجد بعدها أي في 

المرتبة الخامسة قيمة النظام، تليها قيمة الصفوة التي احتلت المرتبة السادسة، ثم نجد 

م التنظيمية في المرتبة السابعة قيمة الكفاءة ، و في المرتبة الأخيرة في سلم القي

  . السائدة لدى الإطارات الجامعة الجزائرية نجد قيمة القوة

فالقيم الخاصة بالقوة . تترك القيم التنظيمية أثارها في إدارة المنظمات الإدارية 

والصفوة والمكافأة تؤثر في الأداء وممارسات أفراد التنظيم، في حين أن القيم 

بينما تؤثر . ؤثر في أداء المهام والواجباتالخاصة بالفاعلية والكفاءة والاقتصاد ت

القيم الخاصة بالعدالة وفرق العمل والنظام في سلوك  الأفراد وعلاقتهم الإنسانية 

     . داخل المنظمة

لمسنا من خلال هذه الدراسة أن السياق العام الذي ينشط فيه اطارات الجامعة 

. ايد الكمي الهائل للطلبةمتدهور واحساسهم بسوء التسيير والتنظيم، في ظل التز

فالأزمة الثقافة التنظيمية للجامعة الجزائرية، أزمة تعود في عمقها إلى التراكم 

نتيجة التسيير اللاعقلاني الذي ...  مادية وأخلاقية، وبيداغوجيةالتاريخي لمشكلات

يعيش الاطار الجامعي  خلط بين الدور الذي يزعمه لنفسه . عطل وظيفة الجامعة

 تناقض عيته الحقيقية  في الواقع الفعلية التي يدعي القيام بها، وبين وضوالرسال
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وصراع بين ما يدعيه  والمكانة الحقيقية التي هي دون طموحه،  يقع الاطار تحت 

هذا ما تأكد لدينا أن الاطارات يعانون . وطئة الضغط في ظل ثقافة تنظيمية ضعيفة

ا تحمله من أهمية قصوى في شعور ادة قيمة العدل وميفس. من ضغط مهني مرتفع

الاطار بالمساواة  في المعاملة على القيم الأخرى لدى الإطارت، فعدم شعور الإطار 

مما . بالمساواة والعدل يعد دافعا له إلى الشعور المتزايد بالضغط في مجال عمله

 ينجر عنه تصدع مجهوداته وفقدان حماسه وضعف قواه للعمل المنتج، وتبديد قواه

  .ة الضغط و تخفيف من وطأحقوقهها  البحث عن الكيفية التي يأخذ بفي

 أن الترتيب لمجموع القيم التنظيمية لا  إلى كما تشير نتائج الدراسة أيضا

 قد يعكس فة التنظيمية للجامعة الجزائرية ،كمايعكس ترتيب افراد العينة للأ بعاد الثقا

طار التي تعكس النظام الثقافي هذا الترتيب أيضا أهداف واهتمامات وحاجات الا

ثر في م جوهر التنشئة فإنها لا محالة تؤإذا كانت القيو. والاجتماعي المنتمي إليه

  . سلوك اعضائها 

يبدوا من خلال البحث أن الممارسات السائدة في الجامعة الجزائرية مغايرة 

ة وغير مستجيبة لطموحات ورغبات الاطارات، مما يجعلنا نستخلص أن الثقاف

   .، وبالتالي فهي ثقافة ضعيفةالتنظيمية للجامعة الجزائرية لا تؤثر في أعضائها 

 اجتماعية – فالجامعة الجزائرية غير قادرة على إحداث تحولات نفسية 

ولهذا فهي تتطلب وضع هيكلة جديدة قادرة على انتاج . ،ثقافية، اقتصادية وسياسية

  ).2008عشايبو،.( حولاتوتبليغ المعارف من أجل ضبط وتيرة هذه الت

فالثقافة التنظيمية للجامعة الجزائرية تكشف لنا عن  ضعفها فهي غير قادرة 

إن . على التكيف مع محيط في تحول متسارع ودائم والاستجابة للتغيير التعلم منه

التي ادت إلى غياب ثقافة تنظيمة فعالة للجامعة الجزائرية قد تعتبر من بين اسباب 

وأصبحت الجامعة لا تسير وفق معايير وقيم الفاعلية الاة والتذمر، اللامبسلوكات 

التنظيمية، مما جعل أعضاءها يشعرون في كثير من الأحيان بالاحباط والعجز 
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جعلتهم  لأعضائها والتي فالجامعة لم تحقق العدالة.  لهذه المؤسسةوتناقض في الولاء

 وشعور الاطارات  ،ةالمسؤوليب هم حساس اعف ،و ضيفضلون إغتنام الفرص

 . وعليه تتجه نحو الانخفاض الذات لديهم ومما يجعل فعاليةعدم الرضاحباط وبالإ

تؤدي الثقافة التنظيمية للجامعة الجزائرية إلى شعور الاطارات بالاحباط عندما 

 لطموحاتهم  التي لا تستجيب ائدة لسيجبرون على الامتثال للقيم والمعايير التنظيمية ا

 ينجر عنه شعور اعضائها بالضغط المهني وبالتالي انخفاض كل من الأمر الذي

  .فعالية الذات لديهم والولائهم لهذه المؤسسة
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  :الخاتمة

هدف البحث الحالي الكشف عن الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالضغط المهني ي

خاصة وان المجتمع . والولاء التنظيمي وفعالية الذات لدى إطارت الجامعة الجزائرية

الجامعي ذي بنية اجتماعية خاصة تختلف عن غيرها من المجتمعات والميادين 

ظيمها الاجتماعي ، تجسد مجموعة من القيم  التي بحكم تنالجامعة الجزائرية ف. الأخرى

تشكل الأساس الذي يقوم عليه المجتمع ، لهذا يمكن أن نتحدث عن ثقافة الاطار 

تنطوي على قيم ،معايير،أنماط  وأنها ثقافة فرعية خاصة الجامعي، بوصفها 

  . سلوكية،ومطامح ومثاليات، تشكل في مجملها إطارا مرجعيا لسلوك

اق تعد هذه الدراسة محاولة ، تضاف إلى المجهودات التي سبقتنا في هذا السي

  الاقتصادية التنظيمية وقصد الإلمام بموضوع يعبر من اهم المواضيع على الساحة

 المتسارعة والدائمة التي طرأت على المجتمع ، خاصة في خضم التغيراتوالادارية

ة لدى إطارات الجامعة الجزائري وهذا بغرض الكشف عن القيم التنظيمية السائد

الجزائرية وعلاقتها بشعورهم بالضغط المهني ، وبولائهم التنظيمي وبفعالية الذاتية 

  .لديهم

القيم التنظيمية السائدة لدى إطارات الجامعة توصلنا من خلال نتائج بحثنا، أن 

ة في الجزائرية متمثلة في قيمة العدل التي احتلت المرتبة الأولى، تليها قيمة المكافأ

المرتبة الثانية في النسق القيمي للإطارات ، ثم نجد في المرتبة الثالثة  قيمة فرق العمل، 

بعدها نجد في المرتبة الرابعة قيمة الفاعلية، لنجد بعدها أي في المرتبة الخامسة قيمة 

ة النظام، تليها قيمة الصفوة التي احتلت المرتبة السادسة، ثم نجد في المرتبة السابعة قيم
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الكفاءة ، و في المرتبة الأخيرة في سلم القيم التنظيمية السائدة لدى الإطارات الجامعة 

،   وهذا يعني أن الثقافة التنظيمية للجامعة الجزائرية ضعيفة.الجزائرية نجد قيمة القوة

وبالتالي لا يتم اعتناقها بقوة من قبل اعضائها ولا تحظى بالثقة وبالقبول الواسع من 

، مما وتفتقر الجامعة في هذه الحالة إلى تمسك اعضائها بالقيم والمعتقداتمعظمهم، 

مما قد يشعر . يصعب على أعضاء الجامعة التوافق والتوحد مع أهداف وقيم الجامعة

أعضائها بالاغتراب الاجتماعي، حيث تبدو القيم والمعايير الاجتماعية السائدة عديمة 

 قد يشير هذا إلى أن الأفراد في محيطهم المهني. المعنى والنفع للفرد ويشعر بالاحباط

 أساسها العلاقات الشخصية ،وهي بمثابة تكتلات  القيم  أنساق معقدة منتسوده 

ها تعمل كجهاز إداري رسمي، وبالتالي فهي القوانين ها ولكنوتحالفات يصعب تحديد

معة عبارة عن تحالفات الجادارة إ في إن العلاقة. الرسمية السائدة في هذه المؤسسة

 في الجامعة ليسوهكذا تتحدد مكانة الاطار  شخصية و مباشرة التي تجمع وتفرق،

بحسب العلاقات الشخصيات مع النخبة تتحدد مكانته  بل بحسب كفاءته ومؤهلاته،

فالجامعة الجزائرية خاضعة في تسييرها وعليه  .المسيطرة والقابعة على هرم السلطة

فكل إطار لا ينتمي إلى هذه . صية ـ لا تخدم إلا مصالحها الخاصةلسلطة تحالفات شخ

  . التحالفات الشخصية يهدر ويسحق ويعاق

 الجامعة الجزائرية ما هي إلا مكان للمساوماتف  2009 عشايبو وحسب 

 المحافظة على الأساسي هو أين يكمن الهدف والتفاوض ومصدر ربح لهذه الفئة،

مما ينتج عن  هذه حالة عدم . اص أو جماعة معينةمكاسب وامتيازات ومصالح أشخ

  .الاستقرار



267 
 

ز بالاصالة العلمية وفق مقتضيات العمل  أن العمل في الجامعة لا يتميمما يعني

 إنتاج إعادة علىالاكاديمي لهذه الهيئة ،كما بينت الدراسة أن الجامعة عاجزة على 

 تتطلبه الذي الوظيفي للدور التامة و الكلية المتطلبات وفق الإنتاجية الأفعال و السلوكات

 أمام مجالا خصبا لظهور سلوكات والافعال التي فسه نجد الاطاري وبالتالي .الجامعة

تؤطرها الاستراتيجيات الذاتية ، من خلال قدرة الاطار على المناورة حسب قدرته على 

من اجل تكوين منطقة نفوذ وسلطة ذاتية انطلاقا من الرهانات التي يحتكم إليها 

المحافظة على مكاسبه مما ينعكس ة ويتراتيجيته الخاصسالحصول على مزايا أي وفق ا

 بتالي ؤذي نفسيا وجسديا و لضغوط مهنية تتعرضه من خلال   ذلك على صحته

  .ينخفض ولائه التنظيمي للجامعة وفعالية الذاتيه أيضا

 افة التنظيمةفي دراسة موضوع الثقوخلاصة القول فإن ما يهمنا كسيكولوجين 

 الجامعة مع التغيرات المحيطة بهابإعتبارها أهم العوامل المؤثرة في تحقيق تكيف 

يساعد في فهم وتفسير سلوك  وبتالي تحقيق أهدافها فدراسة الاطار الثقافي 

وبناءا على كل هذه المعطيات يمكن لإدارة المؤسسة .اعضائها،والقيم التي يؤمنون بها

  .إمكانه أن تحقق نجاح المؤسسةارساء تصميم تنظيمي ب

نتمنى أن يفتح بحثنا هذا نطاقا واسعا لبحوث اخرى تتتاوله على عينات كبيرة 

 من حيث القطاع، الحجم وعلى المستوى الحجم وتمثل شرائح عديدة ولمؤسسات مختلفة

  .كما يبقى حقل الثقافة التنظيمية خصبا للبحث. الوطني والدولي
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  الإستبيان
نحن بصدد إنجاز بحث علمي، لهذا الغرض نضع أمامكم هذا الاستبيان الذي يحتوي على 

 في كل في الخانة المناسبة لموقفكم) X(نطلب منكم وضع العلامة  .من المقاييس مجموعة

،لذا نرجوا اعلموا أنه لا توجد إجابات صحيحة وأخرى خاطئة .المقاييس التي ستعرض عليكم

لكافة المعلومات نتعهد لكم بالسرية التامة .بة عن أسئلة كل المقاييس بصدق و صراحةمنكم الاجا

    .شكراالتي ستقدم لنا و 

  الباحث

  

        ذكر                         أنثى:الجنس

  السن

  :  التخصص

    :المؤسسة

 ):عدد ساعات العمل في الاسبوع(النصاب الساعي 

  :المنصب

  

  :الأقدميةفي الكلية

   )ة( أرمل          )ة(مطلق           )    ة(  أعزب             متزوج:الحالة المدنية 

  :عدد الأولاد
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  مقياس أعراض الضغوط المهنية

تمثل العبارات التالية أعراض ضغوط العمل،قدر لكل عبارة مدى صحتها بالنسبة لك : التعليمة

  . خلال ممارستك لمهنتك

  أبدا  العبارات

  

  دائما  غالبا  أحيانا  نادرا

            أفتقد الحماس في عملي .1

أشعر بالتعب على الرغم من قضاء ساعات كافية  .2

  من النوم

          

            . وأنا أقوم بمسؤوليتي الوظيفيةبالإحباطأشعر  .3

            .أنفعل من ابسط الأمور .4

            .أشعر بالرغبة في التخلي عن مسؤولياتي .5

            .أشعر بالسلبية اتجاه عملي .6

            . القراراتخاذأشعر بصعوبة علي  .7

            .تي في الأداءالي فعبانخفاضأشعر  .8

            .لم أعد أؤدي عملي بنفس الجودة .9

            .أشعر بالإرهاق البدني .10

            . مقاومتي للأمراض انخفضت .11

            أعاني من مشكلات عاطفية .12

             التدخين\  تناولي للمنبهاتازداد .13

             أو حاجات الأخرينلا أتعاطف مع مشكلات .14

            . ينتابها التوترالآخرينعلاقتي مع  .15

            .اصبحت كثير النسيان .16

            .أجد صعوبة في التركيز .17

            .أشعر بالملل بسرعة .18

            أشعر بعدم الرضا دون معرفة السبب .19

            كل ما يربطني بعملي هو راتب أخر الشهر .20
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  .ة قيم التنظيمية،قدر لكل عبارة مدى صحتها بالنسبة لكتمثل العبارات التالي: التعليمة

  

اما  العبارات
تم

ق 
واف

م
  

فق
وا

م
  

ير
غ

 
كد

متا
فق  

موا
ر 

غي
ق   

واف
 م

ير
غ

اما
تم

  

يتصرف المسؤولون في الكلية بطريقة تبين أنهم في موقع  .1

  .المسؤولية

          

            يكافأ المسؤولون ذوي الأداء  المتميز في الكلية بسخاء .2

على التأكد من أن العاملين يقومون بتنفيذ تحرص الإدارة  .3

  . القرارات المتخذة

          

هناك بحث متواصل لإيجاد أفضل أساليب العمل لتحقيق  .4

  .الكفاءة في الأداء

          

            تتسم الإجراءات الإدارية المطبقة في الكلية بالعدالة .5

            تحظى الإدارة بالاحترام والتقدير في الكلية من قبل موظفيها .6

تبذل جهود ملحوظة لتعيين أفضل المرشحين في المناصب  .7

  .الإدارية

          

يتلقى المسؤولون في الكلية تقاريرمفصلة عن كيفية أدائهم  .8

  .بصورة منتظمة

          

أثبتت القرارات الاستراتيجية التي اتخذتها الإدارة العليا في  .9

  .الكلية نجاحها في السنوات الأخيرة

          

يب الإدارية الجديدة بصورة منتظمة تتم دراسة الأسال .10

  .لمعرفة ما إذا كانت تؤدي لزيادة كفاءة عمل الكلية

          

يمنح الموظفون فرصة عادلة لسماع شكواهم عندما تكون  .11

  .لديهم مشكلات

          

 أعضاء اللجان بصورة مناسبة تتلاءم مع مهام اختياريتم  .12

  .اللجان

          

            .لعمل تهتم الكلية بتطبيق نظام عادل في ا .13

تبذل جهود كبيرة لتطوير قدرات ومهارات المسؤولون في  .14

  .الكلية

          

            . الإدارية بصورة واضحة بالأداءالمكافآتتربط  .15
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            .يخطط المسؤولون بالكلية للمستقبل بصورة جيدة .16

            .يهتم المسؤولون بمصلحة جميع الموظفين بالكلية .17

حيات تعادل حجم يمنح المسؤولون في الكلية صلا .18

  .مسؤولياتهم

          

يحصل الموظفون ذو القدرات الإدارية المتميزة على فرص  .19

  .حقيقية لتطوير مستقبلهم الوظيفي

          

            .تبلغ قرارات الإدارة العليا في الكلية للموظفين بشكل جيد .20

            .لا تسمح الكلية بتدني مستوى أداء موظيفها .21

            .اسبا للعملتعد الكلية مكانا جيدا ومن .22

عضهم ويتخلون عن المصالح يساعد الموظفون في الكلية  .23

  .الفردية

          

            .يحافظ المسؤولون على خط سيرالعمل بالكلية .24

يتم تقييم المسؤولين على أساس أدائهم وليس على اعتبارات  .25

  .شخصية

          

يتم مكافأة الموظفين على الأعمال التي تساعد على نجاح  .26

  .الكلية

          

            .لا توجد طبقية أو عنصرية في الكلية .27

            .يعد فريق العمل في الكلية وفقا لأسس موضوعية ومقننة .28

            تسهل القواعد الإدارية في الكلية على إنجاز العمل وإتقانه .29

يعمل المسؤولون في الكلية على تذليل الصعوبات التي  .30

  .تعترض الموظفين

          

            كلية بأنهم يعاملون بالمساواةيشعر الموظفون في ال .31

تهتم الإدارة بالموظفين ليشعر كل موظف بأنه جزء من  .32

  .فريق العمل

          

تتعاطف الإدارة مع الموظفين الذين لديهم مشكلات -33 .33

  .داخل الكلية وخارجها
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  مقياس فعالية الذات

 المناسبة التي داخل الخانة) X(فيما يلي مجموعة من العبارات حول نفسك،ضع علامة :التعليمة 

ليست هناك أجوبة صحيحة .تبين مدى موافقتك على العبارة التي تصفك كما تعرف نفسك

فهناك أربع دوائر أمام كل عبارة إختر الدائرة .أوخاطئة،أجب عن كل عبارة على انفراد وبسرعة

  .التيتنطبق عليك تماما

  

اما  العبارات
تم

ض 
رف

أ
ن   

دو
ض 

رف
أ

س
حما

دو  
ق 

واف
أ

ن 
س

حما
  

اما
تم

ق 
واف

أ
  

          .دوما عندما أضع الخطط أستطيع، تنفيذها .1
إحدى مشكلاتي هي أنني لا أستطيع أن أركزعلى عملي عندما  .2

  .يجب علي ذلك
        

إذا لم أتمكن من أداء عمل ما منذ المرة الأولى،فإنني استمر في  .3
  .المحاولة حتى أقوم به

        

          . ما أحققهاعندما أحدد لنفسي أهدافا هامة، نادرا .4

          أنا أترك الأشياء قبل إتمامها .5

          .إنني أتجنب مواجهة الصعوبات .6

          .أنا لا أكلف نفسي عناء المحاولة عندما أواجه شيئا معقدا .7
 فإنني أصر على -غير ممتع-عندما يكون لدي عمل منفر .8

  .اتمامه
        

          .عندما أقرر القيام بعمل ما،أقوم بتنفيذه مباشرة .9
عندما أحاول أن أتعلم شيئا جديدا فإنني أتخلى عنه في الحال إذا  .10

  .لم أنجح به منذ البداية
        

عندما  تظهر مشكلات غير متوقعة في حياتي فإنني لا أتمكن  .11
  .من معالجتها

        

          .إني أتجنب محاولة تعلم الأشياء الجديدةعندما تبدو لي صعبة .12

          .أكثرالفشل يدفعني إلى العمل باجتهاد  .13

          إن اشعر بعد الاطمئنان في قدرتي على عمل الأشياء .14

          أنا شخص أعتمد على نفسي .15

          .أنا شخص أتراجع بسهولة .16
أنا لا أبدوا قادرا على التعامل مع معظم المشكلات التي تحدث  .17

  .في الحياة
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  مقياس الالتزام التنظيمي

  .اسبة لموقفكالمنفي الخانة ) X(ضع اللامة : التعليمة

  

  العبارات

شدة
ق ب

واف
لا ا

  

فق
أوا

لا 
  

لا 
 و

فق
أوا
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ض

ار
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 إل
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 ما
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أ

  

  اكثر من المجهود لبذل مجهود كبيرأنا على استعداد-1
  . على تحقيق النجاح المنشودالكليةالمتوقع مني لمساعدة هذه 

            

              .الكليةم أن أعمل في هذه أنه لأمر عظي:  أقول لزملائي-2

              .الكليةأشعر بإخلاص قليل لهذه -3

              .الكليةسأقبل أية واجبات في سبيل بقائي في هذه -4

              . من قيم يشبه ما عندي من قيم الكليةأعتقد أن ما لدى -5

أنا أقول لزملائي وأصدقائي أني فخور لإنتمائي لهذه -6

  .الكلية

            

 أخرى كلية أو أية الكليةلايهمني ان أعمل سواء لدى هذه  -7

  .بالعمل ذاتهما دمت أقوم 

            

هذه المهنة تلهمني لبذل أقصى  جهد استطيعه أثناء أداء -8

  .العمل

            

              . إذا ما طرأ أي تغيير على ظروفي الكليةسأترك هذه -9

 الكليات بدلا من الكلية أنا سعيد جدا بإختياري هذه -10
  .الأخرى التي كنت أفكر في الالتحاق بها

            

 إلى ما الكلية لا يوجد هناك ما أستفيد من البقاء من هذه -11

  .لا نهاية

            

 نحو الكلية غالبا ما اجد صعوبة في فهم سياسات هذه -12
  .العاملين لديها وبخاصة في القضايا المهنية

            

              ة الكليأهتم بمصير هذهأنا -13

              .يمكن لي أن أعمل فيهاكلية بالنسبة لي هذه أفضل -14

 كان خطأ كبير الكليةاختياري أو قراري للعمل في -15
  .ارتكبته في حق نفسي

            

 


