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  َّ ِّّٰ ُّ َّ ُّٱٱٹٱٹٱ
 ] 7إبراىيم: [                                                               

 إلهً لا ٌطٍة اًٌٍٍ إلا تشىسن ًلا ٌطٍة اٌنياز إلا تطاعته...

 ًلا تطٍة اٌٍحظاخ إلا تروسن ... ًلا تطٍة اَخسج إلا تعفٌن ...ًلا تطٍة الجنح إلا تسؤٌته 

 لاٌو.ج الله جً

 جً اٌري منا عٍٍنا ًأعاونا عٍى إتماَ ىرا اٌثحث ًوسأٌو الهداٌح ًاٌتٌفٍك في أعماٌنا مستمثلا. نحمد الله عصً

تاذ المشسف: أحمد تً، عٍى زحاب صدزه عٍى ذوس أطٍة اٌىٍماخ نخطيا تاٌشىس المٌصٌي إلى الأس

 ًوصحو ًإزشاده ًتمٌيمو المتٌاصً لهرا اٌعمً.

وما وتمدَ تاٌشىس الجصًٌ لأعضاء اٌٍجنح المنالشح لهرا اٌثحث ًجمٍع أساترتنا الأعصاء اٌرٌه زافمٌوا بمسيرتنا 

 اٌدزاسٍح ًواوٌا ٌنا منازج في طسٌك اٌتحصًٍ ًاٌثحث اٌعٍمً.

 ًواٌح اٌٌادي.ٌغير الأجساء  الاجتماعًي اٌصندًق اٌٌطني ٌضمان ًوً اٌشىس إلى عما

 ًإلى وً مه مد ٌنا ٌد المساعدج في إتماَ ًإنجاش ىرا اٌثحث ًوسأي أن الله يجاشٌو الجمع عنا خير الجصاء
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 ممخص:
أثر ضغكط العمؿ بأبعاده )صراع الدكر، غمكض الدكر، عبء الدكر،  ىدفت دراستنا إلى أختبار 

لضماف الصندكؽ الكطني معامميف في مؤسسة يفي( عمى الإستقرار الكظيفي لبيئة العمؿ، التطكر الكظ
 ( ككالة الكادم.CASNOSالإجتماعي لغير الأجراء )

، ( إستمارة60كأداة لجمع البيانات الأكلية حيث تـ إعتماد ) الإستبيافالمقابمة ك تـ الإعتماد عمى  
لضماف الإجتماعي لغير أف العامميف لدل الصندكؽ الكطني بعد التحميؿ الإحصائي تكصمت الدراسة إلى ك 

ليـ مستكل اف كما  ،( ككالة الكادم يعانكف مف ضغكط عمؿ متكسطة المستكلCASNONالأجراء )
ثراف سمبا عمى ع الدكر يؤ أكدت الدراسة أف عبء العمؿ كصرا ي، كذلؾمتكسط مف الإستقرار الكظيف

 الإستقرار الكظيفي.
ضغكط العمؿ، الإستقرار الكظيفي، صراع الدكر، غمكض الدكر، عبء الدكر، بيئة  كممات مفتاحية:

  العمؿ، التطكر الكظيفي.   
 

Abstract: 
Our study aimed to examine the effect of work stress in its dimensions (role conflict, 

role ambiguity, role burden, work environment, career development) on the job stability of 

workers in the National Social Security Fund for Non-Wage earners (CASNOS) Wadi 

Agency. 

The questionnaire was relied upon as a tool for collecting primary data, where (60) 

questionnaires were approved after the statistical analysis. The study concluded that workers 

at the National Social Security Fund for Non-Wage earners (CASNON) and the Valley 

Agency suffer from medium-level work pressures and have a medium level of job stability, as 

well as The study confirmed that work burden and role conflict negatively affect job stability. 

Key words: work pressure, job stability, role conflict, role ambiguity, role burden, work 

environment, career development.  
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 :توطئة
يعد مكضكع ضغكط العمؿ مف أىـ المكاضيع التي شغمت الباحثيف في مختمؼ المجالات 
الاقتصادية كالاجتماعية كالنفسية كالتنظيمية لما لو مف أثر كبير عمى الفرد كالمنظمة عمى حد السكاء، 

لتي تؤثر البيئية اأك حيث يشير مفيكـ ضغكط العمؿ إلى مجمكع المؤثرات المادية كالمعنكية كالتنظيمية 
عمى سمكؾ الفرد كالتي تؤدم بو إلى فقداف الاتزاف في أدائو لكظائفو، فعندما يكاجو الأفراد العاممكف ىذه 
المؤثرات كالضغكط بصكرة دائمة كمستمرة فإنيـ يفقدكف معيا القدرة عمى المكاجية كالتعامؿ معيا، مما 

 ئيـرة كاضحة عمى مستكل أدائيـ كرضاصك يؤثر ذلؾ سمبنا عمييـ سمككينا كتنظيمينا كىذا ما ينعكس ب
الكظيفي، كىذا ما دفع الباحثيف في ىذا المجاؿ إلى دراسة ضغكط العمؿ ككضع إستراتيجيات فردية 

التقميؿ مف آثارىا السمبية كبالتالي زيادة كتحسيف الأداء كتحقيؽ أك كتنظيمية لمتعامؿ معيا قصد الحد منيا 
 أىداؼ الأفراد كالمنظمة معنا.

يعتبر المكرد البشرم في ظؿ التطكرات الاقتصادية الحديثة ميزة تنافسية لممؤسسة كتككف التنمية 
الفعالة ليذا المكرد كالعمؿ عمى استقراره ىي الحد الفاصؿ بيف المنظمات الناجحة كالفاشمة، لذا كاف عمييا 

ف فييا ثباتيا كاستمرارىا مف التطمع إلى درجة مف الاستقرار رغـ ضغكط العمؿ التي يكاجييا الفرد، تضم
يـ ككلائيـ ئجية كاستقرار الأفراد العامميف بيا مف جية أخرل فتزيد مف كفاءتيـ الإنتاجية كتعمؽ رضا

 غاية كؿ مؤسسة. كالكظيفي كشعكرىـ بالأماف في مكاف العمؿ كى
 كمف ىنا يمكف صياغة التساؤؿ الرئيسي لمدراسة:

 الإشكالية الرئيسية:
  ناقش الإشكالية التالية:تل الدراسة هىذ تالتكطئة السابقة الذكر كنظرا لأىمية المكضكع جاءمف خلاؿ 

عند الاستقرار الوظيفي لمعاممين و ضغوط العمل ىل توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بين * 
( CASNOSلغير الأجراء ) الاجتماعيالصندوق الوطني لمضمان مؤسسة % في 5 معنويةمستوى 
 ؟الواديوكالة 

 كللإجابة عمى ىذه الإشكالية تـ طرح الاسئمة التالية:           
عند الاستقرار الكظيفي لمعامميف ك صراع الدكر بعد ىؿ تكجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف  -  

 ؟المؤسسة محؿ الدراسة% في 5 معنكيةمستكل 
عند  الاستقرار الكظيفي لمعامميفك الدكر  د غمكضبعىؿ تكجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف  - 

 ؟المؤسسة محؿ الدراسة% في 5 معنكيةمستكل 
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عند مستكل الاستقرار الكظيفي ك العمؿ  عبءبعد ىؿ تكجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف  -
 ؟المؤسسة محؿ الدراسة% في 5 معنكية

عند  الاستقرار الكظيفي لمعامميفك بيئة العمؿ بعد ىؿ تكجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف  -
 ؟المؤسسة محؿ الدراسة% في 5 معنكيةمستكل 

عند  الاستقرار الكظيفي لمعامميفك  التطكر الكظيفيبعد ىؿ تكجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف  -
 ؟المؤسسة محؿ الدراسة% في 5 معنكيةمستكل 

 الفرضيات:
 :التالية الفرضيات صياغة عمى الاشكالية الرئيسية كالتساؤلات الفرعية، تـ بناءا    
 الفرضية الرئيسية: -

عند مستكل  الاستقرار الكظيفي لمعامميفك ضغكط العمؿ تكجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف        
 المؤسسة محؿ الدراسة. % في 5 معنكية

 الفرضيات الفرعية: -
عند الاستقرار الكظيفي لمعامميف ك صراع الدكر بعد تكجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف  -  

 .المؤسسة محؿ الدراسة% في 5 معنكيةمستكل 
عند  الاستقرار الكظيفي لمعامميفك الدكر  بعد غمكضتكجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف  - 

 .المؤسسة محؿ الدراسة% في 5 معنكيةمستكل 
 معنكيةعند مستكل الاستقرار الكظيفي ك  عمؿعبء البعد تكجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف  -
 .المؤسسة محؿ الدراسة% في 5
عند مستكل  الاستقرار الكظيفي لمعامميفك بيئة العمؿ بعد تكجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف  -

 .المؤسسة محؿ الدراسة% في 5 معنكية
عند  الاستقرار الكظيفي لمعامميفك  التطكر الكظيفيبعد قة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف تكجد علا -

 .المؤسسة محؿ الدراسة% في 5 معنكيةمستكل 
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 أسباب اختيار الموضوع: -
 يكجد سبباف دفعنا إلى اختيار المكضكع:

لة الكشؼ عف ك ايتمثؿ في الرغبة الشخصية لدراسة المكضكع كتعميؽ معارؼ حكلو، بمح سبب ذاتي: -أ
ىذه الظاىرة عف قرب كمف خلاؿ الكاقع المعاش كالتطرؽ لمختمؼ ظركؼ العمؿ كعكامؿ الرضا 

 كالاستقرار الكظيفي.
تعتبر ظركؼ العمؿ ذات أىمية بالغة لمعامؿ كالمنظمة معنا، بحيث تتمحكر معظـ  سبب موضوعي: -ب

سياسات المكارد البشرية في المنظمات المختمفة حكؿ المسائؿ المتنكعة التي يمكف مف خلاليا اختيار 
مة التي أفضؿ الأفراد لمقياـ بالعمؿ، لكف غياب الاستقرار الكظيفي لدل الفرد العامؿ اتجاه كظيفتو كالمنظ

 يعمؿ بيا حالة يعاني منيا الغالبية مف العامميف.
 أىداف الدراسة: -
نقؿ الدراسة مف حقؿ معرفي )عمـ النفس كعمـ الاجتماع( إلى بناء معرفي آخر اقتصادم يساىـ في  -

 استقرار كاستمرارية المنظمات الاقتصادية.
 .معرفة مدل تكيؼ العامميف مع الظركؼ المختمفة في المؤسسة -
 تحديد طبيعة العلاقة بيف مصادر ضغكط العمؿ كالاستقرار الكظيفي. -
تحديد آليات لتخفيؼ مف حدة ضغكط العمؿ كالكقكؼ عمى أىـ عكامؿ الاستقرار الكظيفي لمعامميف لدل  -

 المؤسسة.
 أىمية الدراسة: -
بدائؿ لمتغيير التي لة التعرؼ ميدانينا عمى مصادر ضغكط العمؿ كآثارىا مما يعطي المسؤكليف ك امح -

 تحقؽ الارتياح كالاستقرار الكظيفي.
تبرز أىمية ىذه الدراسة في ككنيا مف المكضكعات التي تحظى باىتماـ كبير مف قبؿ الباحثيف في  -

لة تسميط الضكء عمى العلاقة بيف ضغكط العمؿ كالاستقرار ك االكقت الحاضر في عديد مف المجالات كمح
 الكظيفي.

المكضكع عمى إبراز سبؿ التعامؿ مع مصادر ضغكط العمؿ مف جية ككيفية التقميؿ مف يساعدنا ىذا  -
 حدتيا كانعكاساتيا عمى سمكؾ كالصحة النفسية لمعامميف مف جية أخرل.

إثراء الجانب المعرفي لمكتبة جامعة الشييد حمو لخضر بالكادم باعتبار أف ىناؾ نقص كبير في  -
 المكضكع محؿ الدراسة.لت ك االدراسات السابقة التي تن



 مقـــــــدمة
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 منيج الدراسة: -
تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي في إجراء الدراسة لككنو يتناسب مع طبيعة المكضكع، كالذم 
يسمح بكصؼ متغيرات الدراسة كتحميؿ البيانات المتحصؿ عمييا، حيث اعتمدنا عمى مدخؿ الدراسات 

جية، كمف جية أخرل اعتمدنا أسمكب دراسة حالة في الكثائقية في إعداد الإطار النظرم لمدراسة مف 
ككالة الكادم مف خلاؿ تكزيع استمارة الاستبياف  CASNOSلة إسقاط الجانب النظرم عمى مؤسسة ك امح

 عمى العامميف.
كتـ تحميؿ البيانات المتحصؿ عمييا مف خلاؿ استجكاب العينة المدركسة بالاعتماد عمى برنامج 

SPSS22. 
 الدراسة:حدود  -

 تكمف حدكد الدراسة في العناصر التالية:
 ككالة الكادم. CASNOSبمؤسسة أفراد عينة يتمثؿ المجاؿ البشرم لمدراسة في  الحدود البشرية: -
 .2021مام  15إلى  2021أفريؿ  15مف أجريت الدراسة  الحدود الزمنية: -
اقتصرت الدراسة عمى دراسة العلاقة بيف ضغكط العمؿ كمتغير مستقؿ كالاستقرار  الحدود الموضوعية: -

 الكظيفي كمتغير تابع.
 صعوبات البحث: -
 لت المكضكع.ك اقمة الدراسات السابقة التي تن 
 .ضيؽ الكقت المخصص لإجراء الدراسة 
  جراء المقابلات بسبب جائحة الظرؼ الصحي الراىف خمؽ صعكبات كعراقيؿ في الاتصاؿ المباشر كا 

 .Covid 19ككركنا 
 ف بعض العماؿ في التعامؿ مع الاستبياف.ك اتي 
 .رفض بعض العماؿ الإجابة عمى الاستبياف كالتحجج بعدـ تكفر الكقت 
 
 
 
 
 



 مقـــــــدمة

 

 و 
 

 نموذج الدراسة: -
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ىيكل البحث: -

 كالآتي: كلمعالجة ىذا المكضكع قسمنا دراسة البحث إلى فصميف، نظرم كتطبيقي كى
ؿ مفاىيـ عامة ك لنا فيو ثلاث مباحث، الأك ابعنكاف الإطار النظرم لمتغيرات الدراسة، كتن ل:والفصل الأ 

 .، كالمبحث الثالث الدراسات السابقةحكؿ ضغكط العمؿ، كالمبحث الثاني الاستقرار الكظيفي
ؿ: الطريقة كالأدكات ك بعنكاف الإطار التطبيقي لمدراسة، حيث تضمف مبحثيف، الأ الفصل الثاني:

 .حث الثاني عرض النتائج كمناقشتياالمستخدمة في الدراسة، كالمب
 
 
 
 
 
 
 

 المتغير المستقل

 متغير تابع العملضغوط 

 الاستقرار الوظيفي

 صراع الدور -

 غموض الدور -

 عبء الدور -

 بيئة العمل -

 التطور الوظيفي -
 



 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 لوالفصل الأ 
 الإطار النظري لمتغيرات الدراسة
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 تمييد:
باىتماـ الباحثيف في عمـ الإدارة كعمـ النفس  حظيتيعد مكضكع ضغكط العمؿ مف المكاضيع التي 

كذلؾ لأىمية ىذا المتغير كانعكاسو عمى كؿ مف الفرد كالمؤسسة، كيعتمد نجاح أم مؤسسة عمى ما يقدمو 
رار ظركؼ أفرادىا في سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ المسطرة كديمكمة المؤسسة، كىذا مف خلاؿ ضماف استق

حساسيـ بالعدالة التنظيمية داخؿ المؤسسة مما يزيد اىتماميـ ككلائيـ ليا كبذلؾ  العمؿ لدل العامميف كا 
 يساىـ في تحقيؽ الاستقرار الكظيفي.
 التالي: كؿ التطرؽ إلى ثلاثة مباحث عمى النحك اكمف خلاؿ ىذا الفصؿ سنح

  ل: مفاىيم عامة حول ضغوط العمل.والمبحث الأ 
  الثاني: الاستقرار الوظيفي.المبحث 
 .المبحث الثالث: الدراسات السابقة 
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 ل: مفاىيم عامة حول ضغوط العمل: والمبحث الأ 
سنكضح في ىذا المبحث مفيكـ ضغكط العمؿ حيث نذكر مجمكعة مف التعاريؼ كأىـ العناصر 

 كمصادرىا كأىـ نظريات ضغكط العمؿ. المككنة لمضغكط، كذلؾ أنكاعيا 
 ل: مفيوم وعناصر ضغوط العمل:والمطمب الأ 

 لا: مفيوم ضغوط العمل.أو 
ضاع ك يعاني الأفراد في حياتيـ اليكمية مف عدة ضغكط منيا الاجتماعية، المشكلات العائمية كالأ

د كتأقممو مع متطمبات المالية الصعبة كغيرىا، كىذه الضغكط تشكؿ عنصرا جديدا مؤثرا عمى تكيؼ الفر 
 كظركؼ عممو.

 1.يسحب بشدة()( كتعني stringerتعكد كممة الضغكط لغكيا إلى الكممة اللاتينية )
أما اصطلاحا يعرؼ الضغط بأنو:" نمط معقد مف حالة عاطفية ككجدانية كردكد فعؿ فسيكلكجية 

 2استجابة لمجمكعة مف الضغكط الخارجية ".
:" الضغط عبارة عف حالة تنشأ بتفاعؿ العكامؿ المتعمقة بالعمؿ مع خصائص cratchحسب 

 3نفسي غير معتاد".أك العامميف، كتحدث تغييرا في الحالة النفسية لمفرد، كتدفعو إلى تصرؼ جسمي 
لكا أك يا باختلاؼ مدارس كاتجاىات الباحثيف الذيف تنيأما ضغكط العمؿ فقد تعددت كاختمفت تعارف

كع، فلا يكجد ىناؾ تعريؼ، كاحد دقيؽ يتفؽ عميو جميع الباحثيف كنذكر بعض التعاريؼ فيما ىذا المكض
 يمي:

" مجمكعو مف التأثيرات الداخمية لدل المكظفيف، تنجـ عف :عرفيا الزغبي بأنيا عبارة عف :لوالتعريف الأ 
الاجتماعية كالمككنات الشخصية ليـ، كقد تؤدم إلى اضطرابات جسميو أك التفاعؿ بيف العكامؿ التنظيمية 

 . 4سمككية لدييـ مما يدفعيـ إلى الانحراؼ عف الأداء الطبيعي لأعماليـ"أك كنفسية 
 

                                                           
، المجمة مصادر ضغوط العمل التي يتعرض ليا العاممون في القطاع الحكومي في العراقم، سعد عبد عابر، ك اجاسـ مشتت د -1

 .11، ص 2010، العراؽ، 7، المجمد 27الإدارية، العدد العراقية لمعمكـ 
 .146ـ، ص 2017، العراؽ، 30، المجمد 4، مجمو التقني، العدد تأثير ضغوط العمل الأداء الوظيفياياف عبد الرضا محمد،  -2
ة سيدم بمعباس، الجزائر ، جامع05. مجمة آفاؽ الفكرية، العدد ضغوط العمل وتأثيرىا عمى الصحة النفسية لمعاملعالـ يمينة،  -3

 .163ـ، ص 2016
لى، ك ، دار الكفاء لدنيا الطباعة كالنشر، الطبعة الأدراسات في الصحة النفسية والإرشاد النفسيسعاد معركؼ الدكرم،  -4

 .163، ص2014الإسكندرية، مصر، 
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المكقؼ الذم يككف فيو أك بأنيا: " الفعؿ  KOMO PASKE ET IVONCEVICHعرفيا التعريف الثاني: 
بينو كبيف متطمباتيا مما يحدث تأثير داخمي مف عدـ التكازف النفسي أك  بيف الفرد كمينتو عدـ الملائمة

 1.كالجسمي داخؿ الفرد
بأنيا: " مجمكعة العكامؿ السمبية مثؿ: غمكض  COOPERET MARSHOعرفيا  التعريف الثالث:

  2معيف".أحكاؿ العمؿ السيئة، كالأعباء الزائدة كالتي ليا علاقة بأداء عميؿ ك الدكر، صراع الدكر، 
عرفيا مرجكس كزملائو: "حالة تنتج مف التفاعؿ بيف الظركؼ المكجكدة في العمؿ  :التعريف الرابع

 3خصائص العامؿ كيترتب عمييا خملا في الالتزاـ الفسيكلكجي السيككلكجي لذلؾ الفرد".ك 
عضكيا أك بأنيا: " تجربة ذاتية تحدث اختلالا نفسيا  SZILOGY WOLLACEعرفيا  تعريف الخامس:

 .4المنظمة التي يعمؿ فييا "أك نتيجة مجمكعو مف العكامؿ التي يتعرض ليا الفرد مف البيئة الخارجية 
"مجمكعو مف التفاعلات بيف الفرد كبيئتو كالتي تتسبب في  :ضغكط العمؿ بأنيا تعرؼ :التعريف السادس

 5.كجدانية غير سارة كالتكتر كالقمؽ"أك حالة عاطفيو 
عمى  يمكف القكؿ أف ضغكط العمؿ عبارة عف حالة مزاجية تحدث لمفرد، تؤثرؼ شامؿ، يكتعر 

نفسيتو كتصرفو، كتنتج عف عدة عكامؿ كىذا ما اتفؽ عميو الباحثيف في تعاريفيـ السابقة، إلا أنيـ اختمفكا 
عيف في تفسير ىذه العكامؿ، فمنيـ مف فسر بيا عمى أساس البيئة الخارجية المحيطة بالفرد دكف الأخذ ب

الاعتبار الخصائص الذاتية للأفراد كأنكاع استجاباتيـ، كمنيـ مف أخذ بعيف الاعتبار مدل تكافؽ الصفات 
 الشخصية لمفرد كمتطمبات مينتو مع إىماؿ العكامؿ الأخرل.

 :ثانيا: عناصر ضغوط العمل
في( ك)كالاس( في ثلاثة عناصر أساسية  تكجد عدة عناصر متداخمة لضغكط العمؿ كالتي حددىا )سيزلا

 ىي: 

                                                           
، 36بغداد لمعمكـ الاقتصادية، العدد ، مجمة كمية قياس تأثير ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفيسحراء أنكر حسيف،  -1

 .213ـ، ص2013
، مذكرة ماجستير، الجامعة ضغوط العمل وأثرىا عمى أداء الموظفين في شركة الاتصالات الفمسطينيةيكسؼ عبد عطية بحر،  -2

 .09، ص 2009الإسلامية، غزة، فمسطيف، 
 . 43، ص 2005ر الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر، ، داالسوق التنظيمي بين النظرية والتطبيقمحمد إسماعيؿ بلاؿ،  -3
، مجمة أثر ضغوط العمل في أداء العاممين في الشركة العامة لصناعة الزيوت النباتيةشفاء محمد عمي، كساـ ابراىيـ مكسى،  -4

 .136. ص 2013، جامعة بغداد، العراؽ،21، المجمد 81العمكـ الاقتصادية كالادارية، العدد
أثر ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لدي مديري المدارس الأساسية تاح صالح خميفات، شريف محمد المطارنة، عبد الف -5

 .603ـ، ص2010، دمشؽ، سكريا، 26، المجمد 02، مجمة جامعة دمشؽ، العدد الحكومية
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لية الناتجة عف مشاعر الضغكط، كقد يككف مصدر ك يحتكم ىذا العنصر عمى المثيرات الأ :المثير -1
 الفرد.أك المنظمة أك ىذا العنصر البيئة 

الفرد مثؿ يتمثؿ ىذا العنصر في ردكد الفعؿ الفسيكلكجية كالنفسية كالسمككية التي يبدييا  :الاستجابة -2
 القمؽ كالتكتر كغيرىا. 

 التأثير بيف العكامؿ المثيرة كالعكامؿ المستجيبة. ككى :التفاعل -3
مف خلاؿ ىذا يتكضح أف ىذا التفاعؿ يتشكؿ مف عكامؿ بيئية كتنظيمية كالمشاعر إنسانية كما يترتب عف 

 1ىذا مف استجابات.
 كالشكؿ التالي يمخص العناصر السابقة الذكر:
 (: عناصر ضغوط العمل1-1الشكل رقم )

    
 
 
   
 
 
 

دار الحامد لمنشر المصدر: معن محمود عياصرة, مروان محمد بن أحمد, إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل والتغيير, 
 .113ص م,2008والتوزيع, الأردن, 

 كىناؾ مف يضيؼ عنصريف أخريف لضغكط العمؿ ىما عنصر الإدراؾ كعنصر الفركؽ الفردية.

 كيمكف تكضيحيما كما يمي:
ترجمتيا إلى سمكؾ محدد". فمف ك تفسيرىا ك " يتمثؿ الإدراؾ في استقباؿ المثيرات  عنصر الإدراك: -1

 خلاؿ عممية الإدراؾ يستطيع المكرد البشرم أف يحدد كضعيتو اتجاه ضغكط العمؿ. 
تتمثؿ الفركؽ الفردية في تمؾ المتغيرات الشخصية التي تؤثر في سمكؾ عنصر الفروق الفردية:  -2

فركؽ الفردية تأثير كبير في درجة الأفراد، كالسف، الجنس، الخبرة... الخ. لقد أثبتت بعض الدراسات أف لم
 السيطرة عمييا.ك اختلاؼ استجابات المكارد البشرية لضغكط العمؿ كفي التعامؿ معيا 

                                                           
، رسالة ماجستير، كمية العمكـ الإنسانية الضغوط المينية وعلاقتيا بالدافعية للإنجاز لدى أعوان الحماية المدنيةعثماف، مريـ،  -1

 .22ـ، ص2009كالاجتماعية، جامعة منتكرم، قسنطينة، 

 

 الاستجابة:               

                   

 .فسيولوجية

 نفسية.                       

 سلوكية.                     
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 وأنواعيا مصادر ضغوط العملالمطمب الثاني: 
يتعرض العامؿ في المؤسسة إلى العديد مف الضغكط تأتي مف مصادر مختمفة تعمؿ كؿ منيا       

معان في تأثيرىا عمى العامؿ داخؿ المؤسسة كيمكف تقسيميا إلى ثلاث مصادر تتفاعؿ أك بشكؿ مستقر 
 مصادر شخصية.يئية، مصادر بمصادر تنظيمية،  أساسية كىي:

 مصادر ضغوط العمل.  لا:أو 
 تنظيمية:المصادر ال -1
 ضغوط العمل الناجمة عن عبء الدور: -أ

يعتبر عبء الدكر مف الأسباب الميمة لضغكط العمؿ في المؤسسات، كيقصد بو مجمكعة    
أقؿ مما أك المكرد البشرم مف أجؿ أداءىا، كقد تككف تمؾ المياـ أكثر  إلىالمياـ الكظيفية التي تسند 

 .1يجب القياـ بو
شرم بضغكط العمؿ كيأخذ عبء الدكر صكرتيف أساسيتيف ليما دكر كبير في شعكر المكرد الب   

 انخفاضو.أك ىما زيادة عبء الدكر 
 :ضغوط العمل الناجمة عن زيادة عبء الدور -

يقصد بزيادة عبء الدكر تحمؿ المكرد البشرم لمياـ كثيرة يطمب منو إنجازىا في كقت غير كافي 
القياـ بمياـ كظيفية تفكؽ ميارتو كقدراتو )العبء الكيفي( مما يجعؿ المكرد أك لإتماميا )العبء كمي( ك/ 

 2ما يجعمو يعاني مف ضغكط عمؿ مرتفعة.ك الإحراج كالاضطراب، كىك البشرم يشعر بالتيديد 
: يقصد بانخفاض عبء الدكر قياـ المكرد البشرم ضغوط العمل الناجمة عن انخفاض عبء الدور -

القياـ بمياـ لا تستكعب طاقاتو كقدراتو )عبء كيفي(، مما يجعمو عرضة أك ك/  بمياـ قميمة )عبء كمي(
 3.ما يزيد مف مستكم شعكره بضغكط العمؿك لمشعكر بالممؿ اتجاه عممو كى

 ضغوط العمل الناجمة عن غموض الدور: -ب
يعد غمكض الدكر مف الأسباب الميمة لضغكط العمؿ، كيعرؼ عمى أنو عبارة عف غياب تصكر 

عمى ك عمى الأىداؼ التي ينبغي عميو تحقيقيا ك كاضح لممكرد البشرم لما يجب أف يؤديو في عممو 

                                                           
، دراسة ميدانية عمى العاممين بالمنافذ الحدودية لمجوازات: ضغوط العمل وعلاقتيا بالتعامل مع الجميورفالح عبد الله الحربي،  -1

 .27، ص 2009عة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض، رسالة ماجستير في العمكـ الإدارية غير منشكرة، جام
 .60 -59ـ، ص ص 2005، دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية، السموك التنظيمي بين النظرية والتطبيقمحمد اسماعيؿ بلاؿ،  2-

 .217ـ، ص 2005، المكتبة الأكاديمية، الاسماعيمية، السموك التنظيمي بين النظرية والتطبيقمحسف عمي الكتبي،  -3
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كقد تكصمت دراسة قاـ بيا باحثكف مف جامعة  .1. الخ.المعمكمات الخاصة بحدكد سمطتو كمسؤكليتو
غاف بالكلايات المتحدة الأمريكية إلى أف غياب تصكر كاضح لمدكر الذم يقكـ بو المكرد البشرم مف ميتش

شأنو أف يؤدم بو إلى الشعكر بضغكط العمؿ، كيزداد ىذا الشعكر حدة عندما لا يجد المكرد البشرم مف 
 2.يرشده

 ضغوط العمل الناجمة عن صراع الدور: -ج
عندما يكاجو أك  ،تعارض بيف متطمبات الدكر الذم يقكـ بو الفرديحدث صراع الدكر إذا كاف ىناؾ 

عندما يككف مطمكب مف الفرد القياـ بأعماؿ لا يرغب في أدائيا كلا أك الفرد متطمبات كظيفية متناقضة، 
 3يعتقد أنيا جزء مف عممو كيمكف تقسيـ صراع الدكر إلى ثلاثة أنكاع ىي:

تكقعات الأخريف لدكره أك مف الصراع لمفرد عندما تككف طمبات  يحدث ىذا النكع الصراع داخل الدور: -
 في العمؿ متعارضة، فيككف مف الصعب تحقيؽ ىذه المتطمبات كميا معا.

: يحدث عندما تتعارض متطمبات الدكر مع قيـ الفرد كمعتقداتو كحاجاتو الصراع بين الفرد والدور -
 كاتجاىاتو.

 أكثر. أك الأدكار التي يقكـ بيا الفرد فتتعارض متطمبات دكريف  ينشأ عف تعدد الصراع بين الأدوار: -
ترؾ  -الغياب -التعب  -التكتر  :كتؤكد الدراسات كجكد علاقات إيجابية بيف صراع الدكر كمتغيرات مثؿ

العمؿ كالقمؽ كىذه بالتالي تبرز تأثيرات متباينة عمى سمكؾ الفرد داخؿ العمؿ كالذم مف الممكف أف 
ككذلؾ عمى ظيكر علاقات سمبية بيف صراع الدكر كمتغيرات مثؿ: المشاركة  ،أدائو اليكميينعكس عمى 

 .كالتغذية العكسية كالرضا الكظيفي ككذلؾ الكلاء كالانتماء التنظيمي
 :ضغوط العمل الناجمة عن ضعف المسار الوظيفي -د

يعرؼ المسار الكظيفي بأنو ذلؾ المسمؾ الذم يكضح مجمكعة الكظائؼ التي يتدرج فييا المكرد 
. 4أفقيا، عف طريؽ النقؿأك البشرم أثناء حياتو الكظيفية في المؤسسة إما عمكديا، عف طريؽ الترقية، 

حاتو، فإف ذلؾ أنيا محدكدة كتتعارض مع طمك أك كحيف يشعر المكرد البشرم بأف فرصتو لمترقية ضعيفة، 
 .5كلا شؾ سيؤدم إلى شعكره بضغكط العمؿ

                                                           
 .215محسف عمى الكتبي، مرجع سبؽ ذكره، ص -1

2
- Stora jean benjamin, le stress,2

e
e dition,édition dahlab,France, 1993. p: 16.  

، رسالة الماجستير، جامعة تشريف، سكريا، قسـ إدارة الأعماؿ/ أثر الضغوط الوظيفية عمى المواطنة التنظيميةغنكة محمد نادر،  3-
 .60ـ(، ص2013_2012الدراسات العميا، )

 .546ـ، ص 2005، دار كائؿ لمنشر، الأردف، إدارة الموارد البشرية المعاصرة: بعد استراتيجيعمر كصفي عقيمي،  -4
 .217محسف عمى الكتبي، مرجع سبؽ ذكره، ص  -5
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كيكاجو المكرد البشرم في كؿ مرحمة مف مراحؿ مساره الكظيفي تحديات كثيرة تسبب لو شعكرا بضغكط    
 :1العمؿ نبرزىا كما يمي

  :مرحمة بداية المسار الوظيفي -
 يكاجو المكرد البشرم في ىذه المرحمة تحديات كثيرة تعرضو لضغكط العمؿ نذكر منيا: 

  ة لصعكبة التكيؼ مع مجمكعة العمؿ.نتيج (الشعكر بالعزلة داخؿ المؤسسة)الاغتراب الكظيفي 
 عمؿ.نقص الخبرة كالميارة اللازمة لأداء ال 
 القدرة عمى تحمؿ مسؤكليات العمؿ. عدـ 

 :مرحمة منتصف المسار الوظيفي - 
 :يكاجو المكرد البشرم في ىذه المرحمة تحديات كثيرة تعرضو لضغكط العمؿ نذكر منيا

 .تقادـ المعارؼ كالميارات 
  أجؿ الحصكؿ عمى مزايا في الترقية.شدة التنافس مع الزملاء في العمؿ مف 
  العمؿ ككثرة التغيير كعدـ التأكد.زيادة أعباء 

 :نياية المسار الوظيفيمرحمة  -
 ىنا يكجو المكرد البشرم إلى التقاعد أيف يكاجو تحديات كثيرة تعرضو لضغكط العمؿ نذكر منيا: 

 لمزايا التي كاف يممكيا في العمؿ.فقداف السمطة كا 
 عاش التقاعد كمصادر الدخؿ الأخرل.التفكير في م 

 :ضغوط العمل الناجمة عن ضعف المشاركة في صنع القرارات -و
يؤدم تيميش دكر المرؤكسيف كعدـ إشراكيـ في صنع القرارات إلى زيادة مقدار شعكرىـ بضغكط 

 :2العمؿ، كيرجع ذلؾ إلى سببيف أساسيف ىما
أف ضعؼ مشاركة المرؤكسيف في صنع القرارات ينمي فييـ الشعكر بعدـ الأىمية كبأف أفكارىـ  -

 ىـ بضغكط العمؿ.يزيد مف حدة شعكر  كمعمكماتيـ ليست ليا قيمة، مما

                                                           
، مذكرة التسيير بجامعة باتنةو حالة أساتذة كمية الاقتصاد  -أثارىا عمى أداء الأساتذة الجامعيينو ضغوط العمل مانع سيرينة،  -1

علاقتيا و ضغوط العمل . نقلا عف: سعد بف عميقاف الدكسرم، 84 -83، ص ص:2008ماجيستر غير منشكرة، جامعة باتنة، 
، رسالة ماجيستر، جامعة شرطة المنطقة الشرقيةبالولاء التنظيمي في الأجيزة الأمنية: دراسة ميدانية عمى منسوبي 

 .73 -72 ص، ص 2005،الرياض
 . 218محسف عمي الكتبي، مرجع سبؽ ذكره، ص -2
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ذلؾ يؤدم إلى  أنو عندما لا يتاح لممرؤكسيف فرصة المشاركة في صنع القرارات المرتبطة بكظيفتيـ فإف -
لى زيادة المعاناة مف شعكرىـ بالإحباط كفقداف التحكـ في عمميـ، كغالبا ما تؤدم ردكد الأفعاؿ تمؾ إ

 ضغكط العمؿ.
 المصادر البيئية: -2

 1المتعمقة بكؿ ما يحيط بالعامؿ أثناء تأدية ميامو كيمكف حصرىا فيما يمي:ىي تمؾ العكامؿ 
 يحدث الأثر السمبي الضاغط في حالو الإضاءة المتطرفة، كما تساعد الإضاءة المناسبة الإضاءة: -أ

 عمى سيكلة الإدراؾ، كبالمقابؿ تؤدم الإضاءة الغير مناسبة إلى مشكلات الصداع الناتج عف تكييؼ
 الإضاءة، بؿ ينبغي مراعاة أجيزة اـ عمى درجةلمتمكف مف الرؤية الكاضحة، كلا يقتصر الاىتم العضلات

 الإضاءة مف حيث المكقع كالاتجاه بالنسبة لمعيف، كقد تككف الإضاءة سببا في ضغط العمؿ كذلؾ لما
 تخمفو مف الآلاـ مثؿ: الصداع.

 الانخفاض، كتتحكـأك قد تككف الحرارة مصدرا لمضغط في حالة تطرفيا مف حيث الزيادة  الحرارة: -ب
 ،تقريبا 37المراكز العميا في الدماغ في عممية تنظيـ درجة حرارة الجسـ حيث تضبطيا عند درجة حرارة 

 العكسحرارتو عف ىذا المستكل، فإنو يشعر بالبرد ك  الفرد أنو يتكاجد في كسط تقؿ درجةفإذا شعر 
 صحيح، كما تقر الدراسات كالبحكث العممية أف ارتفاع درجة الحرارة يسبب لمفرد الشعكر بعدـ الراحة

 كيؤدم إلى حدكث إرىاؽ.
 نحف لا نطمؽ لفظك الضكضاء صكرة مف صكر التمكث اليكائي، أك يعتبر الضجيج  الضوضاء: -ج

 ير المرغكب فيو، كالذم يسبب لناالضكضاء عمى كؿ صكت يتحرؾ عبر اليكاء، إنما عمى الصكت الغ
تمنع  بسبب الاستمرارية، كالتي قدأك بسبب كقكعو المفاجئ، أك إما بسبب شدتو  ،الاضطرابأك الإزعاج 

كالتردد، كقد  كالفرد مف التركيز في عممو، كمف أكثر الخصائص الصكتية ارتباطا بالضغكط ىي الشدة 
فرازات كزيادة إ استشارة الجياز العصبي لدل الإنساف، بينت الدراسات أف زيادة شدة الصكت تؤدم إلى
مستكل الضغكط  ضغط الدـ، كالتي تدؿ عمى ارتفاع ،الغدة الكظرية، مما يؤدم إلى زيادة ضربات القمب

 لدل الأفراد.
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 :الشخصيةالمصادر  -3
الخارجية كيمكف الذاتية لمفرد كنكع استجاباتو لممؤثرات  ىي تمؾ العكامؿ المتعمقة بالخصائص

 1يمي: تكضيحيا فيما
 ظؿ الفركؽ الفردية يصعب التنبؤ بكيفية استجابة الفرد لأحد مسببات الضغط في الفروق الفردية: -أ

فالبشر حريصكف عمى تجنب المكاقؼ التي تسبب الضغط، كعادة لا تككف ىنالؾ سعادة عظيمة دكف 
 2حاجة عظيمة. كجكد
 كفاة شريؾ الحياة، الطلاؽ، تكتر المكقؼ المالي الخاص مثؿأحداث الحياة المختمفة:  -ب

 .3المعاناة مف مرض معيف، كغيرىا مف الأحداث المختمفة التي تطرأ عمى حياة الأفرادأك بالمكظؼ، 
 : كجدت بعض الأحداث أف ىناؾ شخصيات حيكية كحادة في طباعيا تتميزتأثير شخصية الفرد -ج

 و، كيعمؿ أثناء مشاىدة التمفزيكف.يقرأ كتاب أثناء أكم كمع الزمف، في بالرغبة في العمؿ الدؤكب كالتسابؽ
نا  كيراجع ممفاتو أثناء سفره، إنا ىؤلاء الناس حتى في استمتاعيـ بكقت الراحة يؤدكف أعماؿ أخرل كا 

لكف البحث عف إمكانية تطكير أعماليـ، كعادة يتحمؿ ىؤلاء الأشخاص ك القاءاتيـ الاجتماعية بالآخريف يح
أنيـ لا يشعركف مثؿ ما يشعر الآخركف بحدة الضغكط أك رجات عالية مف التكتر كالضغط النفسي، د

 4النفسية.
 أنواع ضغوط العملثانيا: 
ار يىناؾ أنكاع متعددة لضغكط العمؿ يمكف تصنيفيا كفؽ عدة معايير نذكر منيا معيار الأثر، مع 

 الشدة كمعيار المصدر.
 :معيار الأثرأنواع ضغوط العمل وفق  -1

  5:كفؽ ىذا المعيار نجد نكعيف مف الضغكط ىما الضغكط الإيجابية كالضغكط السمبية
 
 

                                                           
 . 169عالـ يمينة، مرجع سبؽ ذكره، ص  -1

 .86، ص 2008لى، عماف، الأردف، ك كالتكزيع، الطبعة الأ، مكتبة المجتمع العربي لمنشر السموك الوظيفينداء محمد الصكص،  2-
 .144، ص 2011لى، عماف، الأردف، ك ، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع كالطباعة، الطبعة الأالسموك التنظيميزاىد محمد ديرم،  -3
ـ، 2003الاسكندرية، مصر،  ، الدار الجامعية، لمطباعة كالنشر كالتكزيع،السموك التنظيمي مدخل بناء المياراتأحمر ماىر،  -4

 .380ص
قلا عف: ن. 595، ص: 2005، دار كائؿ لمنشر، الأردف، إدارة الموارد البشرية المعاصرة: بعد إستراتيجيعمر كصفي عقيمي،  -5

 . 68، ص:1991، مكتبة مدبكلي، القاىرة، الضغوط الإداريةأحمد محسف الخضيرم، 
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 :الضغوط الإيجابية -أ
ىي عبارة عف تمؾ الضغكط التي تككف ميمة كضركرية لممكرد البشرم كالمؤسسة. فبالنسبة لممكرد 
البشرم تعمؿ الضغكط الإيجابية عمى رفع دافعيتو كتحسيف أدائو كمف ثـ تحقيؽ النجاح. أما بالنسبة 

لمكرد البشرم، ككذا أداء اك لممؤسسة فإف الضغكط الإيجابية تككف بمثابة الكسيمة الفعالة لمرفع مف حيكية 
ما ينعكس في الأخير بالإيجاب عمى كمية كجكدة ك كسر الكسؿ كالممؿ الناتج عف الركتيف في العمؿ، كى

 الإنتاج.
 :الضغوط السمبية -ب

ىي عبارة عف تمؾ الضغكط التي يككف ليا انعكاس سمبي عمى المكرد البشرم كالمؤسسة، حيث 
ة كشعكر بالإرىاؽ كالقمؽ كالتشاؤـ مف المستقبؿ. أما بالنسبة تسبب لممكرد البشرم انخفاضا في الدافعي

لممؤسسة فإف الضغكط السمبية تحمميا تكاليؼ باىظة ناتجة عف انخفاض الرضا الكظيفي لممكارد البشرية، 
 .. الخ..التسرب الكظيفيك كذا حكادث العمؿ ك 
 :أنواع ضغوط العمل وفق معيار الشدة -2

أنكاع مف الضغكط ىي الضغكط البسيطة، الضغكط المتكسطة كفؽ ىذا المعيار نجد ثلاث 
 :1كالضغكط الشديدة

 :الضغوط البسيطة -أ
ىي عبارة عف تمؾ أك ساعات، أك ىي تمؾ الضغكط التي تستمر لكقت قصير قد يبمغ دقائؽ        

 .خارجوأك الأحداث البسيطة التي يتعرض ليا المكرد البشرم في العمؿ 
 :الضغوط المتوسطة -ب

ىي عبارة عف تمؾ الضغكط التي تستمر مف ساعات إلى أياـ مثؿ فترة العمؿ الإضافية، زيارة 
 شخص غير مرغكب فيو... الخ.

 :الضغوط الشديدة -ج
سنكات، مثاؿ ذلؾ أك ىي عبارة عف تمؾ الضغكط التي تستمر لكقت طكيؿ. فقد تصؿ إلى أشير 

 الفصؿ مف العمؿ، غياب شخص عزيز عف العائمة... الخ. 
 

                                                           
، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع، الأردف، السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميميةفاركؽ عبده فميو، السيد محمد عبد المجيد،  -1

 . 307ـ، ص 2005



 الإطار النظري لمتغيرات الدراسة                    ل                                                      والفصل الأ 
 

07 
 

 :أنواع ضغوط العمل وفق معيار المصدر -3
ىنا نجد اختلاؼ كبير بيف الباحثيف كالكتاب نظرا لتعدد مصادر ضغكط العمؿ. كمف بيف ىذه 
التصنيفات نجد الضغكط الناتجة عف البيئة المادية، الضغكط الناتجة عف البيئة الإجتماعية كالضغكط 

 .1عف النظاـ الشخصي لممكرد البشرم الناتجة
 :الضغوط الناتجة عن البيئة المادية -أ

مؾ الضغكط التي يتعرض ليا المكرد البشرم نتيجة تكفر ظركؼ مادية غير ملائمة، مثؿ ىي ت
 .. الخ..ضعؼ الإضاءة، الضكضاء

 :الضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية -ب
ىي تمؾ الضغكط الناتجة عف التفاعلات الاجتماعية ما بيف المكارد البشرية داخؿ مكاقع العمؿ مثؿ 

 .. الخ..الجماعات، خلاؼ مع الرئيس المباشرأك ث بيف الأفراد ك/الصراعات التي قد تحد
 :الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي لممورد البشري -ج

ىي تمؾ الضغكط التي تنتج عف الفركقات الفردية ما بيف المكارد البشرية، مثؿ الاختلاؼ في 
 الديانة... الخ. ك الجنس، الاختلاؼ في العرؽ 

 أنكاع ضغكط العمؿ السابقة الذكر:كالشكؿ التالي يمخص 
 (: أنواع ضغوط العمل2-1الشكل رقم )

شاطر شفيق, أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية لممؤسسة الصناعية, رسالة ماجستير في المصدر: 
 .81م, ص2010_2009سنة  ,عموم التسيير إدارة أعمال جامعة أحمد بوقرة, بومرداس

 

                                                           
 .308، ص السابؽ ذكرهالمرجع ، فاركؽ عبده فميو، السيد محمد عبد المجيد -1
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 ضغوط العمل: نظريات: أىم الثالثالمطمب 
 مف النظريات التي كضعيا العمماء لتفسير ضغكط العمؿ ما يمي:

  :م1936عام  selyeنظرية سيمي لا: أو 
تنطمؽ ىذه النظرية مف  ،ـ1936نظرية لتفسير ضغكط العمؿ عاـ Hans selye قدـ ىانز سيمي 

نما ىك مسممة ترل بأف الضغط متغير غير مستقؿ  أك أف ىناؾ استجابة ك استجابة لعامؿ ضغط ما،  كا 
أنماط معينة مف الاستجابات يمكف الاستدلاؿ إلييا بأف الشخص يقع تحت تأثير بيئي مزعج كيعد سيمي 
أف الأعراض الفيزيكلكجية للاستجابة لمضغط عالية كىدفيا المحافظة عمى الكياف كالحياة، فقد حدد سيمي 

 :اعتبر أف ىذه المراحؿ تمثؿ مراحؿ التكيؼ العاـ كىيثلاث مراحؿ لمدفاع ضد الضغط ك 
  .مة الجسـك اكنتيجة ليذه التغيرات تقؿ مق ،كفيو يظير الجسـ تغيرات :الفزع -1
مع التكيؼ فتنخفض التغيرات التي ظيرت  عندما يككف التعرض لمضاغط متلازماكتحدث  :مةو االمق -2

  .فتظير تغيرات أخرل تدؿ عمى التكيؼ ،لىك عمى الجسـ في المرحمة الأ
مة، كيككف الجسـ فييا قد تكيؼ، غير أف الطاقة الضركرية تككف قد ك اكىي تمي مرحمة المق الإجياد: -3

ذا كانت الاستجابات الدفاعية شديدة كمستمرة لفترة طكيمة قد ينتج ع  نيا أمراض التكيؼ.استنفذت، كا 
 م: 1970عام lazarus لازاروس نظرية التقدير المعرفي  ثانيا:

تركز ىذه النظرية عمى أىمية التفكير كالعكامؿ المعرفية كالتفسيرات التي تضيفيا عمى خبرات الفرد 
في تحديد استجابتو لمضغط فالاستجابة لمضغكط تتأثر إلى حد كبير بما يشعر بو الفرد مف إثارة كبالكيفية 

 كمصدر الضغط مف جانب آخر ،جانب عمى الصمكد مفالتي يقكـ بيا الشخص نفسو مف حيث قدرتو 
  :كتفترض ىذه النظرية ما يمي

لى: تتمثؿ في أف الانفعالات التي تصيب الفرد تمثؿ انعكاسا لأفكار الفرد حكؿ ذاتو ك الفرضية الأ -1
 كالعالـ المحيط بو. 

كف سببا في الانفعالات الفرضية الثانية: تتمثؿ في مدل إمكانية الفرد في ضبط أفكاره التي قد تك -2
 السمككية.

لية ك إلا نتاج لتقييـ المكقؼ الضاغط كالاستجابة الأ كالسمكؾ ما ى الفرضية الثالثة: تتمثؿ في ككف أف -3
  .لو كتكقعات النجاح في التفاعؿ مع ذلؾ المكقؼ
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كبناء عمى تمؾ الافتراضات يرل أنصار ىذه النظرية بأف أم حادث مثير لمضغكط يتطمب مف 
معارفو حتى يتمكف مف إدراؾ المكاقؼ المثيرة لمضغكط مف حيث شدتيا كمدل ك لفرد أف يكسع مف مدارکو ا

  .استمراريتيا
 م: 1972عام  Spielbergerنظرية الشق النظري سبيمبرجر ثالثا: 

حيث أقاـ نظريتو في القمؽ عمى  تعد ىذه النظرية مقدمة ضركرية لفيـ الضغكط عند سبيمبرجر
استعداد طبيعي  كأساس التمييز بيف القمؽ کسمة كالقمؽ كحالة حيث يرل أف لمقمؽ شقيف القمؽ المزمف كى

قمؽ مكضكعي  كقمؽ الحالة كىك اتجاه سمككي يجعؿ القمؽ يعتمد بصكرة أساسية عمى الخبرة الماضية، أك 
كيعتبر  ،الأساس يربط سبيمبرجر بيف الضغط كقمؽ الحالة كعمى ىذا ،يعتمد عمى الظركؼ الضاغطة

الضغط الناتج عف ضاغط معيف مسببة لحالة القمؽ، كفي الإطار المرجعي لمنظرية اىتـ سبيمبرجر بتحديد 
طبيعة الظركؼ البيئية المحيطة، كالتي تككف ضاغطة كيميز بيف حالات القمؽ الناتجة عنيا، كما أنو ميز 

مفيكـ التيديد، فيرل أف كممة ضغط تشير إلى الاختلافات في الظركؼ البيئية التي بيف مفيكـ الضغط ك 
تتسـ بدرجة ما مف الخطر المكضكعي أما كممة تيديد فتشير إلى التقدير كالتفسير الذاتي لمكقؼ خاص 

 .عمى أنو خطير
 م: 1978عام  Murrayنظرية ىنري موراي  رابعا:

أف مفيكـ الحاجة كمفيكـ الضغط مفيكماف أساسياف عمى أساس أف مفيكـ الحاجة  يعتبر مكرام
 ،كمفيكـ الضغط يمثؿ المحددات المؤثرة كالجكىرية لمسمكؾ في البيئة ،يمثؿ المحددات الجكىرية لمسمكؾ

يكضح ك  ،Alpha Stressضغط ألفاك  Beta Stressكيميز مكرام بيف نكعيف مف الضغكط ىما: ضغط بيتا 
، كيؤكد عمى أف الفرد بخبرتو يصؿ إلى ربط مكضكعات معينة ؿك ف سمكؾ الفرد يرتبط بالنكع الأمكرام أ

بحاجة معينة كيطمؽ عمى ذلؾ مفيكـ تكامؿ الحاجة أما عندما يحدث التفاعؿ بيف المكقؼ الحافز 
 .كالضغط كالحاجة الناشطة فيذا ما يعبر عنو بمفيكـ ألفا

 ئي: نظرية التوافق البي خامسا:
أساس ىذه النظرية ىي ك كقد تـ التكصؿ إلى ىذه النظرية مف قبؿ معيد الأبحاث الاجتماعية 

دراكو لقدراتو عمى إكماؿ ىذه الميمة كما لديو مف حافز عمى  العلاقة بيف إدراؾ الفرد لإحدل المياـ كا 
كلمتكافؽ  ،الفرد كالبيئة إكماليا كتفترض النظرية أف مشاعر الضغط لا بد أف تزداد عندما تتسع الفجكة بيف

 بيف الفرد كالبيئة التي يعمؿ بيا نكعاف ىما:
 كيمثؿ المدل الذم تكاكب فيو إمكانات الفرد كمياراتو أعباء العمؿ كمتطمباتو. ل:والنوع الأ  -1
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كيتمثؿ في المدل الذم تعمؿ فيو بيئة العمؿ عمى إشباع حاجات الفرد كيشير ىاريزكف  النوع الثاني: -2
Harrison  إلى أف سكء التكافؽ بيف الفرد كالبيئة ينتج عنو العديد مف الأعراض كالاضطرابات مثؿ: عدـ

  1.الرضا الكظيفي، القمؽ، الاكتئاب كالمشكلات النفسية كالاجتماعية
كمف ىنا نجد أف ىذه النظريات أظيرت كجيات نظر مختمفة حكؿ تفسير الضغكط كالتي تحتاج 

لى التحميؿ العممي الشامؿ كالدقيؽ لمعرفة مككنات  عناصر ىذه ك أجزاء ك إلى التعمؽ في دراستيا كا 
 مؿ.الأساس في تفسير الأبعاد المختمفة لضغكط الع كالضغكط كترل الباحثة أف تكامؿ ىذه النظريات ى

 :macleanنظرية ماك لين  سادسا:
ؿ ثلاثي الاقساـ يمثؿ المؤثرات، القابمية الانجراح ك ابتن 1974لقد قاـ ماؾ ليف في نظريتو ىذه عاـ 

 كالمحيط، كيعتبر كؿ قسـ مبنيا عمى علاقة التفاعؿ كالتداخؿ بينيما.
يشير المحيط لكؿ المياديف، الاجتماعي كالمادم كالاقتصادم كالسياسي، كتدخؿ مؤثرات ىذا  المحيط: -1

كتمتزـ بعض المحيطات المينية قدرات كبيرة (المحيط بمستكيات مختمفة لحياة الفرد، )المادية كالمينية
عمى  لمتكيؼ معيا كفقا لطبيعة العمؿ كخصائصو، كتنشأ ظركؼ العمؿ غير الملائمة كتشكؿ ضغطا

 .العامؿ
: تختمؼ القابمية مف فرد لأخر حيث يلاحظ في ظركؼ مشابية كمؤثرات متماثمة قابمية الانجراح -2

تختمؼ طريقة كطبيعة الاستجابة للأفراد، كيتعمؽ ىذا المجاؿ بالقابمية الفردية لمعمؿ استعدادا لمكاجية 
 الصعكبات كالمؤثرات الداخمية كالخارجية.

مينية فيزيكلكجية( ىي  تككف العكامؿ الخاصة بغض النظر عف طبيعتيا )علائقية، نفسية، المؤثرات: -3
 تكليد سياؽ الضغط كفقيا.ك المحرؾ المؤثر في تكجيو 

 نو عندما تتقاطع مككنات الضغط المذككرةأيتضح مف خلاؿ ىذه النظرية حسب ماؾ ليف    
 .2 سالفا فإف ذلؾ يؤدم بالضركرة إلى ظيكر أعراض الضغط

 
 
 
 

                                                           
 .58_57، ص مرجع سبؽ ذكره غنكة محمد نادر، -1
 .316ص ، ، مرجع سبؽ ذكرهمحسف عمي الكتبي -2
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 ضغوط العمل:  وآثار بعاد: أالمطمب الرابع
 أبعاد ضغوط العمل: لا:أو 

تؤثر  نماا  في بيئة منعزلة عمف حكلو، ك  عمى الفرد كحده لأنو لا يعيش لا تؤثرإف ضغكط العمؿ 
عميو باعتباره أحد مككنات النظاـ الذم يتفاعؿ معو، لذلؾ فاف شعكر الفرد بضغكط العمؿ يككف لو ابعاد 

 .1متعددة تحددىا طبيعة الفرد كمف بيف ىذه الابعاد
يقكـ بنشاطو اليكمي  ككىي كؿ اتصاؿ للإنساف بغيره، كى العلاقات الاجتماعية(:)البعد الاجتماعي  -1

كالعلاقات الثقافية كالفنية كالرياضية كغيرىا  ،كعلاقة الجكار كالتعميـ كالكظيفة كعلاقات البيع كالشراء
 كتتعدد بتعدد النشاط الإنساني كاتساعو الذم يشمؿ كافة مناحي النشاطات السياسية كالاقتصادية كالثقافية.

ىي تمؾ العلاقات الاجتماعية التي تقكـ بيف أعضاء الأسرة البعد الاسري )العلاقات الأسرية(:  -2
 .الاسرة يحقؽ التكازف داخؿ كعمى نح (لأبناءالكاحدة )الأب كالأـ كا

ىي مجمكعة قكاعد كمعايير كعادات كتقاليد يتبناىا الفرد كيرتضييا  :(البعد القيمي )منظومة القيم -3
المجتمع، تسيـ في اكسابيا للأفراد جميع المنظمات، كتتحكؿ بعد تشبع الفرد بيا الى سمكؾ ظاىرم 

 .قيـ كفؽ ضكابط الشريعة الإسلاميةكمممكس عند مكاجية مكقؼ ما عمى أف يككف اكتساب تمؾ ال
 :المترتبة عمى ضغوط العملالاثار  ثانيا:

ف مف بيف أىـ البحكث كالدراسات التي أجريت عمى آثار ضغكط العمؿ قد بينت أف الضغكط إ
المينية ليست دائما ما تككف سمبية، بؿ ىناؾ أيضا آثار مترتبة تككف إيجابية عند مستكل معيف، كلكف أف 

 .الآثار الإيجابية كالآثار السمبية ازدادت ىذه الضغكط فيصبح ليا تأثير سمبي، كلذلؾ سنبيف اىـ
إيجابي(، فإنيا تؤدم إلى السرعة في )عندما تككف الضغكط في حجـ مناسب  الآثار الإيجابية: -1

انجاز الأعماؿ كالابداع في التفكير كالقدرة عمى اتخاذ القرارات، كالتركيز عمى نتائج العمؿ كالشعكر 
ف الانفعالات كالمشاعر، كتجعؿ الأفراد يركزكف عمى نتائج أعماليـ ع بالسعادة كالاثارة كالقدرة عمى التعبير

كتحفز الأفراد عمى العمؿ، كتجعؿ الأفراد ينظركف لممستقبؿ بتفاؤؿ كبالحيكية كالجدية في العمؿ كزيادة 
الإنتاجية كتجعؿ الأفراد يشعركف بالإنجاز كالمتعة، كالنكـ بشكؿ مريح كالمقدرة عمى العكدة الى الحالة 

 .2لنفسية الطبيعية عند مكاجية تجربة غير سارةا

                                                           
 -مذكرة ماجستير -ضغوط العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين بمحافظة غزةرحمة،  كمحمد حسف خميس أب -1

 . 28، )غير منشكرة(، ص 2012قسـ الأصكؿ التربكية، إدارة تربكية، الجامعة الاسلامية غزة، فمسطيف،
 . 139، ص 2008، دار حامدم لمنشر كالتكزيع، الأردف، 1، ط إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمليف كآخركف، محمكد مع  -2
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: الإحساس بتزايد الضغكط يترتب عميو بعض الآثار السمبية الضارة، كيمكف تقسيـ ىذه الاثار السمبية -2
 :1الآثار السمبية عمى مستكل الفرد، كأخرل عمى مستكل المنظمة كالتالي

 : كالتالينقسـ كىي ت الآثار السمبية عمى مستوى الفرد: -أ
الظاىرة كالتغيرات  أم نكع مف التكتر لا بد أف يصاحبو نكع مف التغيرات البدنية الآثار النفسية: -

نو مف الممكف أف يمتمس آثار ىذه الحالة إالفيزيكلكجية الداخمية، أم عندما يمر الفرد بحالة مف الضغط ف
ضغط الدـ كزيادة معدؿ التنفس كتصبب عمى ما يجرم في جسمو مف زيادة ضربات القمب، كزيادة ارتفاع 

 العرؽ كجفاؼ الحمؽ، كتتطكر تمؾ الآثار الناجمة عف ضغط العمؿ ببطء محدثة نتائج فيزيكلكجية
 .2كاضطرابات نفسية كسمككية

الضارة عمى الفرد  نرل نتيجة تزايد الضغكط عمى الفرد تحدث بعض الآثار السمبية الآثار الجسدية: -
كمف اىـ الامراض الجسدية التي يمكف أف يعاني منيا الفرد بسبب الضغكط في العمؿ كسلامتو البدنية، 

 .3.. الخ.ضربات القمب، قرحة المعدة، أمراض القمب، ازدياد :ما يمي
حدكث بعض  مف بيف الآثار التي تترتب عمى إحساس الفرد بتزايد الضغكط عميو، الآثار السموكية: -

أنماط سمككو المعتادة، كعادة ما تككف تمؾ التغيرات الى الأسكأ كذات آثار التغيرات في عاداتو المألكفة ك 
الأجؿ الطكيؿ، كىي مف السمككيات السمبية التي يمجأ الييا الفرد أك سمبية ضارة سكاء في الأجؿ القصير 

مكانية قياسي ا، لميركب مف الضغكط، كتعتبر أكثر تعبيرا مف الاثار الأخرل، كذلؾ لسيكلة ملاحظتيا كا 
الإفراط في التدخيف كفقداف الشيية كاستخداـ الأدكية الميدئة، ترؾ العمؿ  :كمف اىـ تمؾ المتغيرات ما يمي

م الطبية المتكررة، ك اكانخفاض الأداء كالشك كتزايد معدلات دكراف العمؿ، الغياب كالتأخر عف العمؿ
 . 4كالعدكانية كالمظير السيئ كالقرارات السيئة

ذلؾ إلى حدكث  قد نجد نتيجة إحساس الفرد بتزايد الضغكط عميو في العمؿ يؤدم :الآثار الذىنية -
التشتت كالتفكير كالسرحاف كعدـ التركيز، كمف أىـ تمؾ الآثار الذىنية ما يمي: ضعؼ التركيز، كعدـ 

                                                           

 .221، ص  مرجع سبؽ ذكره ،أحمد ماىر 1-
، مكتبة الفيد الكطنية، الرياض، 1،طضغوط العمل: مصادرىا ونتائجيا وكيفية ادارتياعبد الرحماف بف احمد بف محمد الييجاف،  -2

 . 257، ص 1998
 .167ـ، ص 2005، عماف، الأردف، 2، دار كائؿ لمنشر، طالسموك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمكد سميماف العمياف،   -3
 239.، ص2004، دار الحامد لمنشر كالتكزيع، عماف،4،طسموك الأفراد والجماعات في منظمات الاعمال ،حسيف حريـ -4
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درة عمى القدرة عمى اتخاذ القرارات السميمة، كالتسرع في اتخاذ القرارات كفقداف الثقة بالنفس، كفقداف الق
 . 1كحساسية زائدة اتجاه النقد، كالتشتت الذىني ،المدل التركيز كالانتباه قصير

مف الآثار السمبية  أف استمرار الضغكط قد يترتب عميو العديد الآثار السمبية عمى مستوى المنظمة: -ب
تدني الإنتاج كانخفاض الجكدة كزيادة التكاليؼ المالية كالبشرية كتكمفة  :التنظيمية، كمف أىـ آثراىا ما يمي

التأخر عف العمؿ، تشغيؿ عماؿ إضافييف كتكمفة الفاقد مف المكاد أثناء العمؿ، تكمفة عطؿ الآلات 
م كالتظممات مف قبؿ ك اكاصلاحيا، الغياب كالتكقؼ عف العمؿ كالتأخر المتكرر، ارتفاع معدؿ الشك

كعدـ اتخاذ القرارات المناسبة في الكقت المناسب مف قبؿ المستكيات الإدارية، كسكء العلاقة بيف  العامميف،
العامميف داخؿ المنظمة، كعدـ الاتصاؿ بيف العامميف كالإدارات بسبب غمكض الدكر كتشكيو المعمكمات، 

كع في حكادث صناعية كالشعكر بالفشؿ لعدـ تحقيؽ الأىداؼ مف قبؿ العامميف كالتسرب الكظيفي، كالكق
 .العمؿ نتيجة عدـ التركيز عمى

كلا تعتبر النتائج كالآثار السابؽ ذكرىا شاممة، فقد تككف ىناؾ آثار كنتائج أخرل لـ تكشؼ عنيا 
الدراسات كالأبحاث بعدما كاف الاىتماـ في البداية مركزا عمى النتائج كالآثار الفيزيكلكجية لمضغط، كتشير 

مراض أكالأبحاث الى كجكد علاقة قكية بيف الضغكط كارتفاع نسبة ككليستركؿ الدـ، ك  الكثير مف الدراسات
القمب، كالقرحة المعدية، كانسداد شراييف الدـ، كقد ذىبت بعض الدراسات إلى حد القكؿ باحتماؿ كجكد 

راض مراض السرطاف، كلا يمكف التقميؿ مف أىمية تأثير ىذه الأمراض، كخاصة امأعلاقة بيف الضغكط ك 
القمب عمى أداء الفرد، كما يترتب عمى المنظمة مف تكاليؼ كالتزامات مالية كبيرة، كانخفاض الأداء 

 2.كالإنتاجية
 
 
 
 
 
 

                                                           
محافظات  -علاقة الضغوط الوظيفية بالآثار النفسية والجسدية لدى العاممين في شركة توزيع الكيرباءإبراىيـ عبد عابديف،  -1

جامعة الأزىر، غزة،  مذكرة ماجستير، قسـ إدارة الأعماؿ كمية الاقتصاد كالعمكـ الادارية، عمادة الدراسات العميا كالبحث، ،-غزة
 .33 -32ير منشكرة، ص ـ، غ2010فمسطيف، 

 .32، صنفسوالمرجع  2-
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 المبحث الثاني: الاستقرار الوظيفي 
يعتبر الاستقرار الكظيفي أحد أىـ المرتكزات الأساسية التي يقكـ عمييا العمؿ، لأنو مف العكامؿ 

لأداء العمؿ بطريقة جيدة كتكفر الاستقرار مشركط بتكفير مجمكعة مف العكامؿ المحققة  المساعدة كالمحفزة
لو كقد ازدادت أىمية ىذا المكضكع بعد التأكد مف الدكر المحكرم الذم يمعبو العنصر البشرم في العممية 

ىدافيا كضماف الانتاجية كانطلاقا مف أىمية استقرار المكرد البشرم في المؤسسة مكاف العمؿ كتحقيؽ أ
حساسيـ بانتمائيـ لممؤسسة كيحقؽ دالة  استمراره العمالية الانتاجية كارتفاع الركح المعنكية لدييـ كا 

 الاستقرار الدكرم كالاستقرار العاـ.
 ل: ماىية الاستقرار الوظيفي والمطمب الأ 

 لا: مفيوم الاستقرار الوظيفيأو 
رغبة دكف ترؾ ك بقاء العامؿ في خدمة المؤسسة لمدة أطكؿ عف طكاعية  كالاستقرار في العمؿ ى -1

 .1امؿ بعممو في ظؿ تكفر بدائؿ أخرلالمؤسسة حيف تتكفر لو البدائؿ، كما يعني مدل تمسؾ الع
ضماف ك الحماية ك اشعاره عمى الدكاـ بالأمف ك بقاء العامؿ في عممو الذم يشغمو في التنظيـ  كى -2

 .2الشركط لمعمؿ ك تكفير الظركؼ ك ترقيتو ك يزه استمراره عف طريؽ تحف
عدـ تنقمو إلى أم تنظيـ آخر كاف ىذا التنظيـ يشكؿ مستقبلا مينيا ك ثبات العماؿ في عممو  كى -3

 .3الاستقرار ك أخرل اجتماعية نفسية متضافرة لتحقيؽ التكامؿ ك  ،لمعامؿ كفؽ عكامؿ مادية مممكسة
  :عبارة عف كنقكؿ أف الاستقرار الكظيفي ىمف خلاؿ التعاريؼ السابقة يمكف أف 

ىذا لتمتعو بأكبر قدر ممكف مف التركيز في عممو ك ثبات العامؿ في عممو كعدـ تنقمو إلى أم تنظيـ آخر 
المتمثمة في الإشباع المادم كالمعنكم ك لتكفر مجمكعة مف الضمانات المقدمة مف طرؼ المؤسسة 

  .النفسي لمعامؿك الاجتماعي ك 
 أىمية الاستقرار الوظيفي: :ثانيا 

الفرد مرتبط  لأف استقرارالمنظمة أك الفرد المكظؼ للاستقرار أىمية قصكل سكاء بالنسبة 
  :4ط التاليةايبرز ذلؾ مف خلاؿ النقك باستقرار المنظمة 

                                                           
1
- https : almanhal.com  

الاجتماعية جامعة منتكرم، ك العمكـ ك ، رسالة ماجستير، كمية العمكـ الإنسانية الاستقرار المينيو الترقية الوظيفية  ،جبميفاتح  -2
  .24، ص 2006قسنطينة، 

 . 34، الككيت، ككالة المطبكعات، ص البشرية مبادئ ادارة المواردعميش، محمد ماىر )ب، ت(،  -3
، دراسة ميدانية بمدرية أملاؾ البريد بأدرار، تنظيمية للاستقرار الوظيفي في المؤسسة الجزائرية والعوامل السيوسيم حميمة، ك سلا -4

 .   37، ص 2016عمـ الاجتماع:  3مذكرة ماجستير 
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  الكلاء. تكريس سبؿبع مف حقيقة المنظمة تتسـ بثقافة قكية التي تنيجعؿ 
 كالانتماء لمعامميف لدييا مما يقمؿ مف دكراف العمؿ. 

  يعزز رغبة المنظمة  مماتحقيؽ مستكل عالي مف الرضا لدل الأفراد العامميف 
 .   1الأخرل  المنظمات المنافسةبالإبقاء عمى القكل العاممة المؤىمة بدلا مف انتقاليا إلى 

  الكظيفي كمف ثمة بمكغ أعمى الدرجات في المكظفيف المستقريف يتمتعكف بحظكظ أكبر في التقدـ
 السمـ الإدارم. 

 ا اندماجيـ بشكؿ فعمي في المنظمةلمكظفيف بإتقانيـ لمعمؿ كتتامي خبرتيـ ككذيتسـ ىؤلاء ا. 
  التمتع بصحة جيدة كركح معنكية عالية مما ينعكس ذلؾ عمى زيادة الإنتاجية كتحسيف جكدة

 المنتجات كالخدمات.  
 كذا دكراف العمؿ ك كالتمارض  مستكل الغيابكس لدل المكظفيف في انخفاض كاضح كممم
 .الحكادثك 

  تكقؼ نيائي للاضطرابات التي كانت تسكد في أك اض انخفك ضماف مستكل عالي مف الأماف
 المؤسسة 

 م كالتظممات كالإحباط في العمؿ مما يخمؽ درجة عالية مف الكلاء كالانتماء لممنظمة. ك اقمة الشك 
 استثمار كؿ طاقاتيـ الفكرية كالذىنية كالبدنية في تطكير مجالات العمؿلة ك امح 

 كتحسيف البيئة الملائمة للإنجاز اليادؼ
 ف بيف الرؤساء كالمرؤكسيف كبيف العامميف في مختمؼ مستكياتيـ ك اسيادة ركح الثقة كالمكدة كالتع

 .الإدارية مما يسيـ ذلؾ في تحقيؽ الانجاز الفعاؿ
 :الاستقرار الوظيفي: فوائد ثالثا
  الآتي:الفرد كما في الجدكؿ ك  لممنظمة تكجد العديد مف الفكائد التي يحققيا الاستقرار الكظيفي 

 المنظمة و فوائد الاستقرار الوظيفي لمفرد  :(1-1) جدول رقمال
 الأفراد العاممين بيا   لممنظمة

البشرية  تكافر القدرة المستمرة لإدارة المكارد -1
بالمؤسسة عمى تكفير كؿ ما تحتاجو مف العناصر 
 البشرية بالعدد كالمكاصفات كفي الكقت المطمكب.   

 استقرار مستكل أداء الفرد في العمؿ.ك ثبات  -1
الميارم لمفرد لمتعمـ ك الاستعداد النفسي كالعقمي  -2

 كالترقي المستمر. ككالنم

                                                           
 . 191، ص 2009، عماف، 2، دار المسيرة، ط موارد البشريةإدارة الخضير كاظـ حمكد، ياسيف كاسب الخرشة،  -1
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التخطيط كالإعداد المستقبمي الجيد لتكفير  -2
 الاحتياجات المستقبمية مف العناصر البشرية 

 عدـ كجكد كظائؼ شاغرة كمطمكبة بالمؤسسة    -3
 ة عف حاجة العمؿ.عدـ كجكد عمالة إضافية زائد-4
تكافر البدلاء المناسبيف لكافة مكاقع العمؿ،  -5

كالتأميف الذاتي الاحتياجات المؤسسة مف  التخصصات 
بعض المكظفيف أك المختمفة في حالة خركج أحد 

 .للأسباب المختمفة
قدرة إدارة المكارد البشرية عمى الاتصاؿ    -6

 كالتكاصؿ كالتفاعؿ المستمر في سكؽ العمؿ.   
قدرة كمركنة المكارد البشرية عمى استيعاب    -7

المتغيرات كالتحديثات المستمرة في الكظائؼ الجديدة 
 المطمكبة، كالمكاصفات الفنية المطمكبة فييا.

عاب كتكفير البرامج قدرة المكارد البشرية عمى استي -8
 التدريبية الجديدة. 

قدرة المكارد البشرية عمى مكاكبة التحديثات الفنية  -9
الجديدة في التخصص الميني الذم تعمؿ بو 

 .المؤسسة
سلامة البيئة الداخمية لمعمؿ كسيادة ركح الحب  -10
 ف كالتكامؿ يف العامميف )ركح الفريؽ( ك اكالتع
المؤسسة  كعامميف نحارتفاع مستكل انتماء ال -11
مكجية التحديات ك العطاء المستمر ك استعدادىـ لمذؿ ك 

 التي تكاجو المؤسسة 
 

 ارتفاع مستكل الطمكح لدل الفرد.   -3
كتفاعؿ الفرد مع برامج التدريب كالتأىيؿ قابمية  -4

التي تقدميا المؤسسة كظيكر ذلؾ عمى ارتفاع مستكل 
 أداؤه في العمؿ.

إحساس العامؿ بالانتماء لممؤسسة كالتمتع  -5
بالمؤسسة، بمستكل جيد مف الرضا الكظيفي العلاقة 

 الجيدة بيف الفرد كرؤسائو في العمؿ.
ستقرار النفسي تمتع الفرد بمستكل جيد مف الا -6

 .كالاقتصادم كالاجتماعي نتيجة عممو بالمؤسسة
إحساس المكظؼ بتقدير المؤسسة لعممو كحرصيا عميو 

 كعمى بقائو بالمؤسسة
 

, أثر الاستقرار الوظيفي لمقيادات العميا عمى التخطيط الاستراتيجي, دراسة ميدانية يبشافي الأكم بن المصدر: عائض
, مجمة استعراض المغرب العربي اقتصاديات إدارة أعمال, سبتمبر 2017إلى  2013عمى جامعة شقراء في الفترة 

 .85, ص 02, رقم 2017
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  .في الاستقرار الوظيفي والعوامل المؤثرةمظاىر  :المطمب الثاني
 مظاىر الاستقرار الوظيفي  :لاأو 

عب دكرا كبيرا في فعالية أدائو يعد الاستقرار العامؿ في مجاؿ عممو مف بيف الأمكر اليامة التي تم     
يمكف التعرؼ عمى أىـ مؤشرات الاستقرار الكظيفي فيما يأتي  ،زيادة أرباحياك الرفع مف إنتاجية المؤسسة ك 

 : 1منيانذكر 
صنيفيا إلى شديدة التعقيد حيث يمكف تتبر المجمكعات العمالية متعددة ك تع: تماسك جماعة العمل -1

 .2جماعة الإدارة زملاء، جماعة الرؤساء ك : جماعة الجماعات ثلاث تتمثؿ في
ا جماعات متفاعمة مع بعضيا البعض، كلكؿ يمكف أف تكصؼ المنظمة بأنيكالتي يمثميا المديركف ك 

اعات التنسيؽ بيف كافة ىذه الجمف ك ك اة أخرل لا بد مف تحقيؽ التعنشاطاتيا لكف مف جيجماعة أىدافيا ك 
  .تحقيؽ الاستقرار الكظيفيلمكصكؿ إلى فعالية التنظيـ ك 

يما بينيا كالتنسيؽ كالتكامؿ مدل التفاعؿ الكؼء فلعلاقات الممتازة بيف الجماعات ك يعتمد ىذا عمى ا    
لصراعات عف طريؽ تكزيع الأدكار كتكفير فرص التقدـ كالترقية كفتح قنكات احدة التنافس ك كالتقميؿ مف 
، قيؽ أىدافيا المشتركةاستمرارىا في تحء الجماعة لممحافظة عمى تمسكيا ك التفاعؿ بيف الأعضاالاتصاؿ ك 

فعيـ إلى بذؿ ا يزيد مف ثقة الأعضاء بأنفسيـ كيدؼ المحددة لياىدالأفنجاح الجماعة في الكصكؿ إلى 
لى زيادة درجة الكلاء ك    .الانتماء لمجماعةجيد أكبر كا 

العمؿ التي تحكم  ببيئةبالتالي تحقيؽ درجة عالية مف الرضا الكظيفي مما يدفع جماعة العمؿ التمسؾ ك 
 .ىذه الجماعة

  :الشعور بالأمان الوظيفيالراحة النفسية و  -2
يشعر بالأىمية  كيعد الإحساس بالأماف مف العكامؿ الميمة التي تؤدم إلى الصحة النفسية لمفرد في      

بعد  وماسمكالانتماء لبيئتو كالاطمئناف كالاستقرار بكافة أنكاعو كتظير أىمية الحاجة إلى الأماف عند 
الميني استمراريتو في العمؿ كعمى مستقبمو  فشعكر العامؿ بالاطمئناف عمى الفيزيكلكجيةإشباع الحاجات 

يـ يعتبر ىاجسا يلاحقو طكاؿ مدة حياتو، فالعامؿ يبقى كعمى صحتو كعمى عائمتو كتأميف العيش الكريـ ل
محاط  ككعميو أف يمبي حاجة الأماف لكي يتكلد لديو شعكر بالراحة النفسية في ،محاطا بشعكر الخكؼ

 ،كالأمراض المينية ،كحكادث العمؿ ،اعية مثؿ: التأميف ضد العجزبضركب مختمفة مف التأمينات الاجتم
                                                           

، مؤسسة سكنمغاز كنمكذج، مذكرة ماجستير في عمـ التغيير التنظيمي والاستقرار الوظيفي في المؤسسة الاقتصاديةأحمد نعمي،  -1
 .  83، 82، 81، ص 2015، تنظيـ عمؿالاجتماع، 

 .36، ص 1997، مركز الاسكندرية لمكتاب، العربي, الاسكندرية تنمية القوى العاممة في المجتمعشتا السيد،  -2
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كالشيخكخة كالبطالة كالكفاة، كعند تحقيقو ىذا المتطمب ينعكس بالإيجاب عمى أدائو، لأف الإحساس 
ذا كاف أمف الفرد أساس تكازنو النفسي فأمف الجماعة أساس  بالأمف شرط مف شركط الصحة النفسية كا 

 .1الإصلاح الاجتماعي
 :المشاركة العمالية في اتخاذ القرارات -3
 كضع أىداؼفي العماؿ اشراؾ العمؿ  قياـ رئيساف الاتجاه الحديث في ادارة الأعماؿ يرمي إلى  

الاستقرار الكظيفي في التنظيـ  الجماعة كتحديدىا، كفي رسـ الخطط كتنفيذىا، كفسح المجاؿ لكؿ فرد
ف في النشاطات، كتشير الدراسات كالبحكث المختمفة إلى أف ك ابإبداء الرأم كالنقد كالمشاركة الفعمية كالتع

عدـ كجكد المشاركة العمالية يؤدم إلى كجكد اغتراب كظيفي بالإضافة إلى أنو يؤدم إلى الصراع 
في المنظمة.  اللاستقرارمؿ المختمفة ما يشكؿ حالة مف كانخفاض مستكل الإنتاجية كظيكر مشكلات الع

أف الصناعة الأمريكية كانت معزكلة عف المنافسة العالمية لمدة طكيمة كمنذ  بلاك وأكرزكقد أشار 
اركة العامميف في اتخاذ الثمانينات بدأ الاىتماـ بتحسيف نكعية حياة العماؿ عف طريؽ تدعيـ عممية مش

  .2أدل إلى ارتفاع الإنتاجية كحؿ كثير مف مشكلات العمؿ، الأمر الذم القرارات
  .3ذلؾ عف مدل استقرار العامميف بالمنظمة عبرم ك اكمما قؿ معدؿ الشك ي:و اقمة الشك -4
عدـ التأخر مؤشرات تدؿ عمى أك العامميف  للد بف انخفاض نسبة الغياإ  :المواظبة عمى العمل -5

 .4الاستقرار داخؿ المنظمة 
 العوامل المؤثرة في الاستقرار الوظيفي:ثانيا: 
ىناؾ عكامؿ عديدة كمتداخمة مع بعضيا تؤثر في الاستقرار الكظيفي كفي دكراف العامميف مف كالييا      

  5الكظيفة، كيمكف ابراز ثلاثة عكامؿ ميمة في ىذا المجاؿ ىي:
 
 

                                                           

الاحساس بالأمن لدى أعضاء الييئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقتو بأدائيم الوظيفي من الصرايرة خالد،  1-
، 2009، 03، العدد 02دف، المجمد ، المجمة العربية لضماف جكدة التعميـ الجامعي، جامعة مؤتة، الأر جية نظر رؤساء أقساميم

 . 09ص
 . 236، ص 2007، القاىرة، دار غريب لمطباعة، عمم اجتماع التنظيملطفي طمعت ابراىيـ،  2-

يجي، دراسة ميدانية عمى جامعة شقراء أثر الاستقرار الوظيفي لمقيادات العميا عمى التخطيط الاستراتعائض بف شافي الأكمبي،  -3
 . 84، ص 02، رقـ 2017، مجمة استعراض المغرب العربي اقتصاديات إدارة أعماؿ، سبتمبر 2017 إلى 2013في الفترة 

 . 85، ص نفسوالمرجع  -4
، مجمة أثر الاستقرار الوظيفي في الأداء التنظيمي لموحدات المالية من المؤسسات التعميميةم، ك اجاسـ رحيـ عذارم كمجبؿ د -5

 .146، ص 2013، تمكز 09المجمد ، 33العمكـ الاقتصادية، العدد 
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 العوامل الشخصية: -1
، مدة الخدمة كالمستكل الثقافي فضلا نفسو كتقدـ العمرمرتبطة بالمكظؼ ىي مجمكعة مف العكامؿ ال     

 عف عكامؿ أخرل ترتبط بالجنس كالمسؤكليات الاجتماعية.
 :العوامل التنظيمية -2

لأنيا تفسر طبيعة علاقة العامميف ىميا أف لـ تكف إفي دكراف العمؿ  تأثيراىي مف أكثر العكامؿ      
  كيمكف تفصيميا فيما يمي:  الاتصاؿ الترقية، النقؿ، ،كبمؤسساتيـ كمنيا

كىي نقؿ المكظؼ إلى كظيفة ذات مستكل أعمى تختمؼ في المسؤكليات كالكاجبات،  الترقية: -أ
كيؤثر في الغالب  1كتقدـ الفرد في عممو، ككيصطحبيا في العادة في المرتب كالدرجة كىي تعبر عف نم

تكاليؼ مف عمؿ في مستكل أدنى إلى آخر في عمى رضائو الكظيفي كتنطكم الترقية عمى تغير في ال
 2.مستكل أعمى داخؿ التنظيـ كتصاحب الترقية عادة زيادة في الأجر

يستخدـ النقؿ ككسيمة لإعادة تكزيع العمالة كتحقيؽ تكازف ىيكؿ العماؿ كيككف عادة في نفس  :النقل -ب
يطمب مف المكظؼ كيترتب عميو تغيير الفرد المجمكعة أك المستكل التنظيمي، كقد يتـ بمبادرة مف الإدارة 

كضع الفرد في المكاف الذم  ككالغرض مف النقؿ ى ،الكحدة التي كاف تابعا لياأك التي كاف يعمؿ معيا 
كقد يساعده ىذا أف يككف مع مجمكعة مف الأفراد يستطيع أف يندمج  ،فيو تككف ىناؾ حاجة أكبر إليو

 3أكبر خاصة إذا كاف النقؿ برغبة منو.ف ك امعيـ فيعممكف معا بتع
يحظى الاتصاؿ بدكر كبير في التنظيمات لما لو مف فعالية في عممية التكاصؿ داخؿ الاتصال:  -ج

كخارج المنظمة، مف خمؽ الانسجاـ كالتنسيؽ الداخمي فييا كالتكيؼ مع محيطيا الخارجي، كالاتصاؿ في 
ع  بعضيا، بؿ أيضا بيف ىذه الأخيرة مع المراكز المنظمة ليس فقط بيف مراكز أصحاب السمطات م

 4المرؤكسيف. أك الأدنى كالتنفيذية في المنظمة 
 :عوامل مرتبطة بالعمل وطبيعتو -3 

، مدل خطكرة التغذية العكسية عند أداء العمؿ ،رجة تنكع العمؿ، استقلالية العمؿمنيا مثلا د       
 العمؿ، تكفر فرص عمؿ بديمة في البيئة الخارجية. 

                                                           
، 2004، دار المحمدية العامة، الاتصال ودوره في كفاءة المؤسسة الاقتصادية, دراسة نظرية تطبيقيةناصر دادم عبدكف،  -1

 .62الجزائر، ص 
قسنطينة،  ، جامعة منتكرمالاتصال في المؤسسة, الممتقى الوطني الثاني, مخبر عمم اجتماع الاتصالكآخركف،  كفضيؿ دلي -2

 .124، ص 2003الجزائر، 
 .85، ص  مرجع سبؽ ذكره ناصر دادم عبدكف، 3-

 . 62، ص 1999، مدخؿ الأىداؼ، مؤسسات شباب الجامعة، الإسكندرية، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةصلاح الشنكاني،  -4
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 نظريات الاستقرار الوظيفي:المطمب الثالث: 
(، كتفسير الإستقرار Three Needs Theoryالماكميلاند ) لا: نظرية الحاجات الثلاثة )حاجات الإنجاز(أو 

 الكظيفي.
 McClellandـ نظريتو المعركفة باسـ نظرية 1973قدـ ماكميلاند العالـ النفساني الأمريكي سنة 

الإنجاز، حيث صنؼ ىذه الحاجات إلى ثلاث مجمكعات التي يكضحيا الشكؿ التالي الذم يعبر عنو 
  .بالعلاقة الكطيدة بيف تمؾ الحاجات التحقيؽ الإستقرار الكظيفي

 ت الثلاث الماكميلاندالحاجا(: 3-1الشكل رقم )

 
 المصدر: القريوتي, محمد قاسم, السموك التنظيمي دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمال,

 .67, ص 5عمان, الأردن دار وائل لمنشر والتوزيع, ط

 .1كفي ما يمي تكضيح ىذه الحاجات الثلاث
الإنجاز الأفضؿ بأكفأ الطرؽ ككذلؾ حؿ المشكلات كتعكس رغبة المكظؼ في  الحاجات للإنجاز: -1

 المعقدة كالتعامؿ مع المياـ الصعبة، أم ىي الرغبة في التميز.
كىي تمثؿ رغبة المكظؼ في التحكـ في سمكؾ الأخريف، أم ىي الرغبة في ممارسة  الحاجة لمقوة: -2

 السمطة عمييـ.
 ت إيجابية مع الأخريف كالاحتفاظ بيما.كىي تمثؿ الرغبة في تككيف علاقا الحاجة للانتماء: -3

كعميو فإنو حسب نظرية ماكميلاند، فإف المكظؼ الذم يتميز بأف لديو دافع قكم للإنجاز سيككف 
أكثر إستقرارا عند تحقيؽ نتائج ناجحة مف ذلؾ المكظؼ الذم يتميز بأف لديو دافع إنجاز ضعيؼ. كذلؾ 

                                                           
1

 - Nancy L.A dler ,Comportment organization ،traduction de Jacque Constant in,  edition Goulet, T.N.C 

Québec, 1994,P:169. 

الحاجة 
 للقوة

الحاجة 
 للإنجاز

الحاجة 
 لإنتماء
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لانتماء سيككف أكثر إستقرارا مف المكظؼ الذم يتميز بأف فإف المكظؼ الذم يتميز بأف لديو دافع قكم ل
 .1لديو دافع ضعيؼ للانتماء

 الوظيفي. الإستقرارثانيا: نظرية ذات العاممين في تفسير 
نظرية ذات العامميف كمنذ ذلؾ التاريخ  1959( عاـ Frederic Herzbergلقد قدـ فريدريؾ ىرزبرج )

الباحثيف، كقبؿ ظيكر نظريتو كاف الرأم الشائع النظر إلى الإستقرار كنظريتو مكضع اىتماـ الكثير مف 
الكظيفي باعتباره ذا بعد كاحد فقط، أم العكامؿ المؤدية إلى الرضا الكظيفي ىي نفسيا العكامؿ التي تؤدم 

 إلى عدـ الإستقرار الكظيفي.
 التالي: ك كتؤكد ىذه النظرية أف ىناؾ مجمكعتيف مف العكامؿ ىي عمى النح

 كتشمؿ ىذه العكامؿ الجكانب التالية:: مجموعة العوامل الأساسية )الوقائية( -1
 الاستقرار الكظيفي، كيقصد بو الشعكر باستمرارية العمؿ كعدـ التيديد بالفصؿ. -أ
جراءاتيا دكف تحيز. -ب  عدالة نظـ المؤسسة بيف المكظفيف، كا 
كساعات العمؿ، كمكاف العمؿ المناسب كالدخؿ  ، كتشمؿ المركز الكظيفي كالسمطاتالمناسبةالمنزلة  -ج

 المادم الكافي، كبعض العكامؿ المساعدة في تتبيت ذلؾ كدعمو.
 الإشراؼ كالذاتية كتعني كجكد قدر كافي مف التحكـ الذاتي في كيفية أداء العمؿ. -د
 العلاقات الاجتماعية الجيدة في العمؿ. -ك
 الأماف كتكفر أدكات العمؿ كالخدمات الأساسية لمعامميف.ظركؼ العمؿ المناسبة كتعني كسائؿ  -م

إف تحقؽ ىذه العكامؿ يعمؿ عمى زيادة الدافعية لدل العامميف عمى الإنجاز كحب العمؿ كيحقؽ 
 الكظيفي، مما يساىـ في التقدـ كالتطكر للأفراد كالمؤسسة عمى حد سكاء. الإستقرارمستكل عاؿ مف 

 تشمؿ عددا مف العكامؿ منيا:ك  :مجموعة الحوافز الدافعة -2
 العمؿ المنير أم العمؿ الذم يرضي اىتمامات العامؿ كقدراتو الذاتية. -أ
 التقدير مف الرؤساء كالمسئكليف كزملاء العمؿ. -ب
 لمترقي الكظيفي كالتطكر الميني كزيادة الدخؿك مدل تحقؽ فرص النم -ج
 القرار كقيادة الأخريف.كجكد فرص لتحمؿ المسئكلية كالمشاركة في اتخاذ  -د
 ز الأداء المطمكب كما ككيفا.أك كجكد مجاؿ لتحقيؽ الإنجازات كتج -ك

                                                           
1

 -  Claude Lévy, Leboyer , La Motivation Ou Travail: Model Et Strategies' ,3 edition D’ organization , Paris , 

2006 ,PP: 41- 42. 
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تعد ىذه العكامؿ مف الأمكر المحفزة لمعامميف عمى التكيؼ كالإنجاز كتحقيؽ درجة عالية مف 
لإستقرار العمؿ الكظيفي المتميز. لذا نجد أف نقص العكامؿ الأساسية يشعر المكظفيف كالعامميف بعدـ ا

 الكظيفي، كتكفرىا يساىـ في رضاىـ خصكصا إذا تكفرت محفزات العمؿ بدرجة كافية.
ضحت أىمية الحكافز أك (، التي 2008كىذه النظرية تتكافؽ مع دراسة حبيب سميح خكاـ )

كدكرىا في تحقيؽ درجة عالية مف الإستقرار الكظيفي كرفع مستكل الأداء، كقدرتو عمى زيادة الإنتاجية 
 دل العامميف في المنظمة. ل

 ( وتفسير الإستقرار الوظيفي.Alderfer Needs Theoryثالثا: نظرية الحاجات لـ ألدرفر )
جاءت ىذه النظرية تطكيرا ليا، كالتي قدميا الدرفر ك عمى غرار الانتقادات التي قدمت لنظرية ماسم

ترل أف الحاجات يمكف أف تصنؼ ضمف ثلاث  ( كالتيE RG. Theoryالمعركفة باسـ ) 1972عاـ 
 مجاميع ىي:

 كىي تماثؿ الحاجات الفسيكلكجية كحاجات الأماف عند ماسمك. الحاجة لموجود:- 1
 كىي تماثؿ الحاجات الاجتماعية عند ماسمك الحاجة للانتماء: -2
 .تمثؿ حاجات التقدير كالاحتراـ كحاجات تحقيؽ الذات عند ماسمكالحاجة لمنمو:  - 3

حسب الدرفر الحاجات الإنسانية تصنؼ في ثلاث مجمكعات فقط كىي حاجة الكجكد، حاجة 
فإف الدرفر لـ يشترط ضركرة التدرج في إشباع ىذه الحاجات ك الانتماء، حاجة النمك، كخلافا لما ذكره ماسم

الثلاثة حيث أنو يمكف أف تنشط الحاجت الثلاثة في نفس الكقت، كما ذكر ألدرفر بأف أم مكظؼ في 
 المؤسسة لا يخرج في نشاطو الإشباعي عف ىذه الحاجات الثلاثة.  

 رابعا: نظرية التكوين الإداري:
بعضيا في أك ة مف الخصائص كالصفات التي يفترض تكفرىا حيث حدد ىنرم فايكؿ مجمكع

القيادات الإدارية كالتي مف بينيا خصائص "جسمية، عقمية، خمقية، تربكية، فنية كخصائص متعمقة بدرجة 
 . 1الخبرة كالاتزاف كالتجربة"

 2 :كمف المبادئ الإدارية التي نادل بيا ما يمي
 تقسيـ العمؿ ككسيمة لتحسيف العمؿ.  -1
 امره مف مصدر كاحد فقط. أك كحدة الأمر كؿ مرؤكس يجب أف يحصؿ عمى  -2

                                                           
 .62، ص 2004، دمشؽ، 1ط، دار الرضا لمنشر، نظريات الإدارة والأعمالرعد حسف الصرف،  -1
 .14، ص 2002، دار الجامعية الجديدة لمنشر، الإسكندرية، أساسيات التنظيم والإدارةقحؼ،  كعبد السلاـ أب -2
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 الضبط كالريط مف خلاؿ الثكاب كالعقاب.  -3
 امر كالمساءلة. ك السمطة حؽ في إصدار الأ -4
 مشترؾ. أك ىدؼ كاحد  ككحدة التكجيو يجب أف يكجو التنظيـ نح -5
 اسبا. تعكيض العامميف )دفع أجكر العامميف( تعكيضا من -6
تفضيؿ المصمحة العامة محؿ المصمحة الشخصية الفردية أم عند تعارض مصمحة المنظمة مع  -7

 لكية لمصمحة المنظمة. ك مصالح الأفراد تعطى الأ
 المركزية كدرجتيا تتكقؼ عمى طبيعة التنظيـ الذم يعمؿ فيو المدير.  -8
 التدرج الرئاسي.  -9

 يع العامميف. العدالة أم المعاممة العادلة لجم -10
أف يكضع كؿ شيء في مكانو الصحيح )الشيء أك النظاـ كيقصد بو أف يكجد مكاف لكؿ شيء  -11

 الأدكات... الخ.( أك المكاد الخاـ أك الأفراد 
 الإنتاجية المرتفعة. أك الاستقرار كالمقصكد بو الإبقاء عمى العمالة ذكم الميارات  -12
 الابتكار كالتجديد كأم أفكار جديدة يقدميا المرؤكسكف.لات ك االمبادأة أم تشجيع مح -13
 ف.ك االتع -14
كمف خلاؿ عرض المبادئ التي جاء بيا فايكؿ نجد أنيا كميا تقريبا تسعى جاىدة لتكفير كتييئة  

الداخمية لمفرد المكظؼ مف أجؿ ضماف بقاءه كاستمراره، بالإضافة إلى ذلؾ فقد أفرد عنصر الاستقرار 
 1 جؿ تكضيحو أكثر.عمى حدل مف أ

 المطمب الرابع: علاقة ضغوط العمل بالإستقرار الوظيفي
تشير الجيكد البحثية إلى تنكع الآراء بخصكص طبيعة العلاقة التي تربط ضغكط العمؿ 

 رئيسية ىي:  ثلاثة اتجاىاتبالإستقرار الكظيفي كالتي يمكف تكضيحيا في 
 الإستقرار الوظيفيو لا: ىناك علاقة طردية بين ضغوط العمل أو 

عمى ك يرل أنصار ىذا الاتجاه أف ضغكط العمؿ تجعؿ المكرد البشرم ينظر إلى كظيفتو بافتخار 
أنيا مصدر لمتحدم كالإثارة، حيث أف ضغكط العمؿ تعطي الفرصة لممكرد البشرم ليظير قدراتو 

قتو كما أف ضغكط العمؿ تجعؿ ما يزيد مف ثك الإبداعية كطاقاتو الكامنة أماـ رئيسو كزملائو في العمؿ، كى
                                                           

الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات السعودية الناشئة إبراىيـ بف عبد الله بف عبد الرحماف الزعيبر،  -1
 -183ـ، ص 2017جانفي  -ىػ1438( ربيع الآخر 09، مجمة جامعة الباحة لمعمكـ الإنسانية العدد )لوظيفيوعلاقتو بالإستقرار ا

185. 
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 1ما ينعكس في الأخير بالإيجاب عمى رضاه الكظيفي.ك كيرا كتركيزا في العمؿ، كىفالمكرد البشرم أكثر ت
كلقد لقي ىذا الاتجاه تأييدا محدكدا مف الباحثيف في الدراسات التطبيقية. كالشكؿ التالي يمخص العلاقة 

 يفي:الطردية بيف ضغكط العمؿ كالإستقرار الكظ
 الإستقرار الوظيفيو (: العلاقة الطردية بين ضغوط العمل 4-1شكل رقم )

 
 
 
 
 
 

 
 , إعتمادا عمى الدراسات السابقة.المصدر: من إعداد الطالب

الكظيفي، حيث كمما ازدادت  يبيف الشكؿ أعلاه العلاقة الطردية بيف ضغكط العمؿ كالإستقرار
 مستكيات ضغكط العمؿ ازداد معيا مستكل الإستقرار الكظيفي.

 الإستقرار الوظيفيو ثانيا: ىناك علاقة عكسية بين ضغوط العمل 
لقد لقي ىذا الاتجاه تأييدا كبيرا مف قبؿ الباحثيف في الدراسات التطبيقية، حيث تكصؿ كؿ مف 

إلى كجكد علاقة عكسية بيف ضغكط العمؿ كالإستقرار  1988عاـ (Steffy and Jones)ستيفي كجكنز
 الكظيفي، إذ يترتب عمى ضغكط العمؿ أثار ضارة عمى صحة المكرد البشرم في بيئة العمؿ. 

مكرد بشرم يعمؿ في  168عمى  1994عاـ (Karruppan)كتبيف أيضا في دراسة أجراىا كارباف 
الزملاء كفقدانيا ك مؤسسات تستخدـ تكنكلكجيا عالية، أف فقداف المكارد البشرية لمدعـ مف قبؿ الرؤساء 

لمسيطرة عمى الأعماؿ كالمياـ اليكمية، ككذا التزاميا الكبير بتنفيذ القكاعد كالإجراءات البيركقراطية عزز 
أرنيت ك بإحساسيا بضغكط العمؿ بدرجة أعمى، كذكر أيضا أريس ك الكظيفي مف شعكرىا بعدـ الإستقرار 

(Harise and Arnethe) أنو إذا لـ يتـ الكشؼ مبكرا عف مستكيات ضغكط العمؿ المرتفعة فإف  1998عاـ
ترؾ ك الكظيفي، كما يترتب عمى ذلؾ مف ارتفاع في معدلات الغياب  الاستقرارذلؾ سيؤدم إلى عدـ 

                                                           
1

 -  Anne Gillet، stressez pour la bonne cause، revue Française du Management. No:164، mai 2009، P:5. 

 الإستقرار الوظيفي

 ضغوط العمل



 الإطار النظري لمتغيرات الدراسة                    ل                                                      والفصل الأ 
 

25 
 

الإستقرار ك ، كالشكؿ التالي يمخص العلاقة العكسية بيف ضغكط العمؿ 1في الإنتاجيةالعمؿ كانخفاض 
  :الكظيفي

 الإستقرار الوظيفيو ضغوط العمل  العلاقة العكسية بين :(5-1الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطالب, إعتمادا عمى الدراسات السابقة.

يكضح الشكؿ أعلاه كجكد علاقة عكسية بيف ضغكط العمؿ كالإستقرار الكظيفي، حيث كمما 
 فاض في مستكل الإستقرار الكظيفي.ارتفعت مستكيات ضغكط العمؿ قابؿ ذلؾ انخ
 الإستقرار الوظيفيو ثالثا: ىناك علاقة شرطية بين ضغوط العمل 

الإستقرار الكظيفي تأخذ شكؿ مقمكب حرؼ ك يرل أنصار ىذا الاتجاه أف العلاقة بيف ضغكط العمؿ 
""U2  

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 ،18، مجمة جامعة دمشؽ، المجمد عدم الرضا الوظيفيوعلاقتيا بالتوجو البيروقراطي و  ضغوط العملإيماف جكدة، رفدة الباقي،  -1

 .79 – 78، ص ص: 2002ؿ، سكرية ك العدد الأ
2

 - Harper Sally، personnel management Handbook، Gower publishing company، England، 1987،P.255. 

 الإستقرار الوظيفي

 ضغوط العمل
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 :كالشكؿ التالي يمخص العلاقة الشرطية بيف ضغكط العمؿ كالإستقرار الكظيفي
 الإستقرار الوظيفيو (: العلاقة الشرطية بين ضغوط العمل 6-1الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Stewart Dorothy، Handbook of management skills، a Gower Hand book England،.1987المصدر: 

p 128 
لى منطقة الضغكط ك يكضح الشكؿ أعلاه ثلاث مناطؽ لمضغكط، حيث تمثؿ المنطقة الأ

المنخفضة السمبية، أيف يتعرض المكرد البشرم لمستكل منخفض مف ضغكط العمؿ يككف تأثيرىا محدكد 
عمى الإستقرار الكظيفي، فيي لا تخمؽ الحماس الكافي الذم يؤدم إلى تحقيؽ مستكيات مثمى مف 

طة الايجابية، أيف يتعرض الإستقرار الكظيفي. أما المنطقة الثانية فيي تمثؿ منطقة الضغكط المتكس
ما ك تنمي شعكره بالمتعة كالإثارة كالتحدم كىك المكرد البشرم لمستكيات معتدلة مف الضغكط تدفعو لمعمؿ 

يؤدم إلى تحسيف مستكل رضاه الكظيفي. أما المنطقة الثالثة فيي تمثؿ منطقة الضغكط المرتفعة السمبية 
فعندما يتعرض ىذا الأخير لضغكط متزايدة نتيجة عكامؿ التي تزيد عف قدرة تحمؿ المكارد البشرم ليا. 

ثير سمبي عمى الإستقرار فردية، فعندئذ تككف ضغكظ العمؿ ذات تأأك داخمية ك/أك بيئية خارجية ك/
 الكظيفي.
 
 
 
 
 

 ضغوط العمل

 الإستقرار الوظيفي

 مرتفع

 منخفض

 مرتفعة متوسطة منخفضة

 منطقة

 الضغوط 

 المرتفعة

(3) 

 منطقة

 الضغوط 

 المتوسطة

(2) 

 منطقة

 الضغوط 

 المنخفضة

(1) 
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 المبحث الثالث: الدراسات السابقة
 ل: الدراسات المحميةوالمطمب الأ 
 .2020د. جكىرة أقطي، جامعة بسكرة، الجزائر،  لى:و الدراسة الأ 
ضغكط العمؿ لدل الأطباء المختصيف في المستشفيات العمكمية كأثرىا عمى الاستقرار الكظيفي، العنوان: 

 )دراسة تطبيقية في مستشفى بشير بف ناصر كالحكيـ سعداف بمدينة بسكرة(.
(، جامعة 2020) 02/العدد 18المجمد مقاؿ عممي محكـ، مجمة دراسات اقتصادية،  نوع الدراسة:

 بسكرة، كمية العمكـ الاقتصادية.
الاستنتاجية ىذا -اعتمدت الدراسة عمى المنيج الكصفي كالطريقة الافتراضية منيج وعينة الدراسة:

بالنسبة للإطار النظرم، أما الجانب التطبيقي تـ الاعتماد عمى المنيج الكمي، أما عينة الدراسة تتمثؿ في 
 عة الأطباء المختصيف العامميف في المستشفيات العمكمية بمدينة بسكرة.مجمك 

اختبار أثر ضغكط العمؿ بأبعاده )ضغكط بيئة العمؿ، عبء العمؿ، صراع الدكر ىدف الدراسة: 
 كغمكض الدكر( عمى الاستقرار الكظيفي لدل الأطباء المختصيف.

 نتائج الدراسة:
 نظاـ المستشفيات تقمؿ مف الاستقرار الكظيفي. الضغكط الناتجة عف بيئة العمؿ بسبب -
 دلالة إحصائية لعبء العمؿ عمى الاستقرار الكظيفي للأطباء. كيكجد أثر سمبي ذ -
متكقع منيـ بتكميفيـ  كعدـ فيـ الأطباء لما ى كبالنسبة لمضغكط الناتجة عف صراع كغمكض الدكر ى -

 بمياـ أخرل خارج مجاؿ اختصاصيـ.
 .2019زبدم نادرة، الدراسة الثانية: 

أثر ضغكط العمؿ عمى الاستقرار الكظيفي، دراسة تطبيقية عمى مجمكعة مف الأطباء المختصيف  العنوان:
 في المستشفيات العمكمية لمدينة بسكرة.

 مذكرة لنيؿ شيادة الماستر في عمكـ التسيير جامعة محمد خيضر، بسكرة. نوع الدراسة:
المنيج الكصفي كالطريقة الافتراضية الاستنتاجية، أما عينة الدراسة تتمثؿ في  راسة:منيج وعينة الد

 مجمكعة الأطباء المختصيف العامميف في المستشفيات العمكمية بمدينة بسكرة.
الكشؼ عمى العلاقة بيف ضغكط العمؿ كالاستقرار الكظيفي مف خلاؿ خمسة أبعاد )بيئة  ىدف الدراسة:

 العمؿ، عبء العمؿ، صراع الدكر كغمكض الدكر، نظاـ التعكيضات كالمكافآت(.
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 نتائج الدراسة:
 لا يكجد أثر معنكم لضغكط العمؿ الناتجة عف بيئة العمؿ عمى الاستقرار الكظيفي للأطباء. -
يكجد أثر سمبي مباشر لغمكض كصراع الدكر، كنظاـ التعكيضات كالمكافآت كالترقيات عمى استقرار لا  -

 الأطباء في المستشفيات.
 دلالة إحصائية لعبء العمؿ عمى الاستقرار الكظيفي للأطباء المختصيف. كيكجد أثر سمبي ذ -

 .2017م ربيع، جامعة العربي التبسي، تبسة، ك مطلاالدراسة الثالثة: 
تنظيمي( دراسة  ضغكط العمؿ كأثرىا عمى استقرار العامؿ في التنظيـ )مف منظكر سكسيك العنوان:

 ميدانية بمؤسسة سكناطراؾ )المديرية الجيكية قاسي الطكيؿ(. 
ؿ: ك العدد الأ -ؿك مقاؿ عممي محكـ، مجمة الرسالة لمدراسات كالبحكث الإنسانية، المجمد الأ نوع الدراسة:

 معة العربي التبسي، تبسة.، جا2017جانفي 
 المنيج الكصفي حيث اعتمدت عينة الدراسة عمى العينة الطبقية. منيج وعينة الدراسة:

خارجو كتحديد آثاره، أك الكشؼ عمى مسببات الضغكط التي يكاجييا العامؿ داخؿ التنظيـ  ىدف الدراسة:
براز تأثيراتيا  دارتيا، كا   عمى استقرار العامؿ في التنظيـ.كالعمؿ عمى تقديـ آليات لمكاجيتيا كا 

 نتائج الدراسة:
 ضغكط العمؿ تنشأ بفعؿ العكامؿ التنظيمية )الاتصاؿ، الإشراؼ، نظاـ العمؿ، الظركؼ الفيزيقية(. -
الضغكط تنشأ نتيجة العكامؿ الفردية )غمكض كصراع كعبء الدكر، العلاقة مع زملاء العمؿ،  -

 لمعامؿ(.الظركؼ الاجتماعية كالاقتصادية 
تـ التأكيد عمى كجكد علاقة بيف ضغكط العمؿ كاستقرار العامؿ في التنظيـ، كالتي عكستيا العلاقة  -

الارتباطية المكجكدة بيف ما تنتجو الضغكط مف مظاىر كآثار عمى العامؿ كبيف ما يمثؿ مؤشرات 
 كمظاىر لعدـ الاستقرار.

 .2015دراسة لعجايمية يكسؼ،  الدراسة الرابعة:
مصادر ضغكط العمؿ لدل عماؿ الصحة كسبؿ مكاجيتيا في المصالح الاستعجالية، دراسة  عنوان:ال

 ميدانية بالمركز الاستشفائي الجامعي، عنابة.
 مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير بجامعة بسكرة. نوع الدراسة:

مكتبة الكطنية بمغ عدد المنيج التحميمي، كالعينة العشكائية تمثمت في المكظفيف بال منيج وعينة الدراسة:
 .150استمارة، كعدد الصالحة منيا  250الاستمارات المكزعة 
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التعرؼ عمى مؤشرات مصادر ضغكط العمؿ المتعمقة بالكظيفة كالمنظمة كشخصية الفرد  ىدف الدراسة:
 لدل عماؿ الصحة الشبو طبييف العامميف في المصالح الاستعجالية.

 نتائج الدراسة:
ية لمصادر ضغكط العمؿ المتعمقة بالكظيفة كىي: عبء العمؿ، طبيعة الكظيفة، كجكد مؤشرات قك  -

 صراع الدكر.
عدـ لجكء الإدارة لتغطية النقص  ككجكد مؤشر قكم لمصادر ضغكط العمؿ المتعمقة بالمنظمة كى -

 الكبير لمعماؿ.
القيادم، معاممة كجكد مؤشرات متكسطة لمصادر ضغكط العمؿ بالمنظمة كىي: عدـ الاىتماـ بالنمط  -

 المشرفيف المباشريف، إشراؾ العماؿ في اتخاذ القرارات.
 كجكد مصادر ضعيفة لمصادر ضغكط العمؿ المتعمقة بشخصية الفرد العامؿ. -

 المطمب الثاني: الدراسات العربية
 (2017دراسة إيماف عبد الرضا محمد، )لى: و الدراسة الأ 
تأثير ضغكط العمؿ في الأداء الكظيفي، دراسة إستطلاعية تحميمية لآراء عينة مف أعضاء الييئة  العنوان:

 زعفرانيةالتقنية ال الإدارةالتدريسية في معيد 
ىدفت ىذه الدراسة: إلى التعرؼ عمى ضغكط الكظيفية التي يتعرض ليا التدريسييف كالمرتبطة بالكظيفة 

 عبء العمؿ، بيئة العمؿ المادية، التطكر الكظيفي(.الدكر،  صراعالدكر،  )غمكضمف حيث 
 .4نكع الدراسة: مقاؿ متحكـ في مجمة التقني، المجمد الثلاثكف العدد 

كجكد علاقة إرتباط مكجبة ذك دلالة إحصائية بيف ضغكط العمؿ كالأداء الكظيفي ما  -نتائج الدراسة: 
 باط سالبة.عدا المتغيير الفرعي )غمكض الدكر( حيث كانت علاقة إرت

 ىناؾ تأثير لمضغكط العمؿ في الأداء الكظيفي. -
  2012رحمة، ـ،  كدراسة أب الدراسة الثانية:

 ضغكط العمؿ كعلاقتيا بالرضا الكظيفي لدل المشرفيف التربكييف بمحافظات غزة. بعنوان:
محافظة،  56ىدفت الدراسة إلى تحميؿ ضغكط العمؿ بالمؤسسة محؿ الدراسة، كشممت عينة الدراسة 

كانت نتائج الدراسة أف أكثر المبحكثيف مف فئة الذككر يعانكف مف ضغكط في العمؿ مصدرىا عبء 
فية، مف الدكر، كما تكصمت الدراسة إلى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل إلى المتغيرات الديمغرا
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نتائج الدراسة إعادة النظر في أجكر العماؿ كالحكافز غير المادية كزيادة الاىتماـ بالمشرفيف بيذه 
 المحافظات.

 ( 2010دراسة بف طالب، س،  الدراسة الثالثة:
دراسة حالة: الشركة الكطنية لميندسة  –ضغكط العمؿ كتأثيرىا عمى أداء العامميف في المنظمة  بعنوان:
 كالبناء.المدنية 

ىدفت الدراسة إلى تحميؿ مصادر ضغكط العمؿ في المؤسسة محؿ الدراسة كتحديد آثارىا، شممت الدراسة 
نتائج الدراسة تعرض المبحكثيف بضغكط مرتفعة في العمؿ، ككجكد أثر ذم  بالمؤسسة، مفعاملان  145

ثار سمبية عمى العماؿ دلالة إحصائية لمتغيرات ضغط العمؿ عمى مستكل ضغط العمؿ الكمي، كليا لآ
خاصة الصحية منيا، كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل ضغط العمؿ الذم يشعر بو المبحكثيف 
تعزل إلى المتغيرات الديمغرافية، كخمصت الدراسة إلى تقديـ اقتراحات منيا: إعادة النظر في الركاتب 

 كالحكافز، تحسيف ظركؼ العمؿ.
 الأجنبيةالمطمب الثالث: الدراسات 

 ( (Shahid Hafiez 2018دراسة  لى:و الدراسة الأ 
 تأثير ضغكط العمؿ عمى أداء المكظفيف. بعنوان:

ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار أثر ضغكط العمؿ عمى أداء العامميف في مستشفى الضماف الاجتماعي 
الدكر كصراع الدكر، كارا كساىيكاؿ، حيث ركزت الدراسة عمى كؿ مف عبء العمؿ كغمكض أك لمنطقة 

عامؿ، أكدت الدراسة أف كؿ مف عبء العمؿ كصراع  200تـ اختبار عينة غير احتمالية بمغ عددىا 
 1الدكر يؤثر سمبنا في أداء العامميف، بينما غمكض الدكر فميس لو أثر معنكم عمى أداء العامميف.

 Mathangi Vijayan، 2017دراسة  الدراسة الثانية:
 تأثير ضغكط العمؿ عمى الأداء الكظيفي لممكظفيف في آفيف. بعنوان:
ىذه الدراسة إلى استكشاؼ ضغكط العمؿ التي يعاني منيا العماؿ في آفيف، ككيمباتكر، باليند  ىدفت

كتأثيرىا عمى أدائيـ، تكصمت الدراسة إلى أف ضغكط العمؿ الناتجة عف عبء العمؿ، انعداـ الأمف 
 2بات يؤدم إلى انخفاض أداء العامميف.ك امنالكظيفي، العمؿ بنظاـ ال

 ( Jamal، M. 2005)دراسة  الدراسة الثالثة:
                                                           

دراسة تطبيقية في المختصين في المستشفيات العمومية وأثرىا عمى الاستقرار الوظيفي )ضغوط العمل لدى الأطباء جكىرة أقطي،  -1
 .191، ص 2020، 02/العدد 18، مجمة دراسات اقتصادية، المجمد (مستشفى "بشير بف ناصر كالحكيـ سعداف" بسكرة

 .191، ص نفسو، مرجع جكىرة أقطي -2



 الإطار النظري لمتغيرات الدراسة                    ل                                                      والفصل الأ 
 

31 
 

 كالشخصية المتعمقة بضغط الكظيفة.المخرجات الكظيفية  بعنوان:
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى المخرجات الكظيفية كالشخصية المتعمقة بضغط الكظيفة في دراسة 

كالصيف، قامت الدراسة بفحص العلاقة بيف ضغط العمؿ كالاحتراؽ النفسي أجريت عمى مكظفيف مف كندا 
مكظفنا صينينا. ككانت  685مكظفنا كندينا ك 535كالرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي. شممت عينة الدراسة 

لنتائج الدراسة أف المكظفيف الكندييف يعانكف ضغطنا كظيفينا أكثر مف المكظفيف الصينييف، كما أشارت 
 1النتائج إلى كجكد علاقات ارتباطيو بيف ضغط العمؿ كالرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي.

  (SANG WON LEE،2002)دراسة سانغكف لي  الدراسة الرابعة:
 ضغط العمؿ التي يكاجييا الرقباء في جياز الشرطة الككرية. بعنوان:

بيف تأثير الضغكط لدل العامميف في البحث بشكؿ مكسع عف مدل الارتباط  كاليدؼ مف ىذه الدراسة ى
جياز الشرطة كالشعكر بالرضا الكظيفي لدييـ، كأف ىذه الدراسة مدعكمة بأدلة جيدة كقكية، فقد أجريت 

مف الرقباء في أكاديمية الشرطة الكطنية في ككريا، كقد استخدـ الباحث المنيج  401الدراسة عمى 
 الكصفي التحميمي.

 ج التي تكصمت إلييا ما يمي:كقد تبيف مف النتائ      
 أف التعامؿ مع الكطنيف أحد المسببات الرئيسية في الشعكر بضغكط العمؿ. -
أف ضغكط العمؿ ليا تأثير عمى الرضا الكظيفي، ككذلؾ القمؽ كالخبرة السيئة تؤثر بشكؿ سمبي عمى  -

 2الأداء الكظيفي لدل العامميف في جياز الشرطة.
 عمى الدراسات السابقةالمطمب الرابع: التعقيب 

حالية كذلؾ مف خلاؿ أبراز سنحاكؿ في ىذا المطمب إجراء مقارنة لمدراسات الدراسات كدراستنا ال 
 أكجو التشابو كالإختلاؼ فيما بينيا كما يمي:

 قةأولا: أوجو التشابو بين الدراسة الحالية والدراسات الساب
 اسة:حيث منيج الدر من  -1
 في الدراسات السابقة بككنو كصفيا تحميميا في أغمبيا مما يتفؽ عمى دراستنا الحالية.يز المنيج المتبع مت  

                                                           
دراسة ميدانية، المؤسسة المينائية سكيكدة، مجمة  ،تحميل آثار مصادر ضغوط العمل في المؤسسة الإقتصاديةغازم،  فريدة بك -1

 .333، ص 2015، 11البحكث كالدراسات الإنسانية، العدد
ستراتيجيات مواجيتيا وعلاقعنزه، مذكرة شيادة ماجستير في عمـ النفس بعنكاف:  كعبد الرحماف شحده أب -2 تيا ضغوط العمل وا 

جامعة الأزىر، غزة، كمية التربية، قسـ عمـ النفس،  بالرضا الوظيفي لدى العاممين في جياز الشرطة الفمسطينية في محافظات غزة,
 .58، ص 2015
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 من حيث الأداة الدراسة: -2
تشابيت الدراسة الحالية مع العديد مف الدراسات في إستخداميا الإستبانة كأداة لمدراسية مع إجراء 

كؿ عمى نتائج مرضية كجيدة في كقت بعض المقابلات، كذلؾ لمدكر إلياـ الذم تمعبو ىذه الأداة في الحص
 أقصر.
 

 من حيث متغيرات الدراسة: -3
 تناكلت دراستنا الحالية خمس أبعاد لضغكط العمؿ كليذا تككف متشابو لبعض الدراسات السابقة:

( في أبعاىا الخمسة، أما البقية لقد كاف 2017)إيماف عبد الرضا محمد  لقد إتفؽ تماما مع دراسة 
( 2019( ك )الزيدم نادرة 2020في بعد كاحد مف الأبعاد، مثؿ دراسة ) جكىرة أقطي  بعض الإختلاؼ
شابيت ت( mathandi vijayan 2017( ك ) shahid hafiez 2018( كمع )2017ك)مطلاكم ربيع 

 دراستيا.في ثلاث أبعاد التي تمت 
 من حيث الأىداف: -4
 تتشابو الدراسة الحالية مف حيث اليدؼ مع أغمب الدراسات السابقة في ككنيا تيدؼ إلى:   
 .التعريؼ عمى مؤشرات مصادر ضغكط العمؿ -
 التعرؼ عمى الضغكط الكظيفية. -
 الكشؼ عف مسببات الضغكط التي يكاجييا العامؿ داخؿ التنظيـ. -
 تحميؿ ضغكط العمؿ في المؤسسة. -
 ضغكط العمؿ في المؤسسة محؿ الدراسة كتحديد آثاره.تحميؿ مصادر  -
 التعرؼ عمى مخرجات الكظيفية الشخصية كالمتعمقة بضغط الكظيفة. -

 السابقةالدراسات الحالية و  الدراسةثانيا: أوجو الإختلاف بين 
 مكظفيف في قطاع العاـ.ال: جؿ الدرسات السابقة تمت دراستيا عمى مجتمع عينة الدراسة -1

 فكانت دراستنا في مؤسسة إقتصادية لصندكؽ الضماف الإجتماعي لغير الإجراء ككالة الكادم.
لقد إقتصرت دراستنا عمى عينة مف مجتمع مكظفيف في المؤسسة إقتصادية لصندكؽ الضماف  

 الإجتماعي لغير الأجراء ككالة الكادم. 
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 :خلاصة الفصل
لنا أف ضغكط العمؿ ىي محصمة تفاعؿ عدة عكامؿ مف خلاؿ دراستنا ليذا الفصؿ اتضح 

كمؤشرات نابعة مف مصادر مختمفة تتعمؽ بالبيئة الخارجية كالداخمية لممؤسسة كبالحياة الشخصية لمفرد 
البشرم، كما تبيف لنا أف ضغكط العمؿ لا ينتج عنيا آثار سمبية فقط، بؿ ينتج عنيا آثار إيجابية تككف 

رد كالمؤسسة، كما يمثؿ عامؿ الاستقرار أىمية كبيرة بالنسبة لمعماؿ إذ يعتبر مف مرغكبة بالنسبة ليذا المك 
أىـ الحكافز التي يجب تكفرىا كالاىتماـ بيا مف طرؼ المؤسسة في بيئة العمؿ كذلؾ بالمحافظة عمى 

 يف.مكاردىا البشرية كالاستثمار فييا، بما يحقؽ الرضا الكظيفي الذم يؤدم إلى الاستقرار لدل العامم
كما تطرقنا إلى العلاقة بينيما كالتي تمثمت في علاقة ضغكط العمؿ بالرضا الكظيفي الذم يعتبر 

 لنا إسقاط ىذه العلاقة عمى الاستقرار الكظيفي.ك امظير مف مظاىر الاستقرار الكظيفي كح
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 
 

 
 الفصل الثاني
 الإطار التطبيقي لمدراسة
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 :تمييد
التطبيقي كىذا بالدراسة الميدانية يتضمف ىذا الفصؿ تجسيد الجانب النظرم لمبحث في الجانب 

( ككالة الكادم CASNOSالتي أجريت عمى عماؿ الصندكؽ الكطني لمضماف الاجتماعي لغير الأجراء )
كذلؾ لقياس أثر ضغكط العمؿ عمى الاستقرار الكظيفي، كذلؾ مف خلاؿ تحديد مستكل ضغكط العمؿ 

ىذه المؤسسة، كليذا تـ تقسيـ ىذا الفصؿ إلى كمدل تأثيرىا عمى الاستقرار الكظيفي لدل العامميف في 
 التالي: كمبحثيف عمى النح

  ل: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة.والمبحث الأ 
 .المبحث الثاني: عرض ومناقشة النتائج 
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 ل: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسةوالمبحث الأ 
دراسة كتحميؿ أثر ضغكط العمؿ عمى الاستقرار تتمثؿ الدراسة الميدانية في شكؿ أساسي عمى 

( CASNOSالكظيفي لمعامميف في مؤسسة الصندكؽ الكطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ غير الأجراء )
ؿ مف خلاؿ ىذا المبحث ك اككالة الكادم، قصد الكصكؿ إلى الأىداؼ المرجكة في ىذه الدراسة سنح

رؽ إلى الطريقة كالأدكات المستعممة في ذلؾ مف خلاؿ ثلاثة إعطاء تعريؼ بالمؤسسة محؿ الدراسة كالتط
 :مطالب

 ل: تعريف بالمؤسسةوالمطمب الأ 
 لًا: تعريف المؤسسةأو 

يتمتع الصندكؽ الكطني لمضماف الاجتماعي لغير الأجراء بالشخصية المعنكية كالاستقلالية المالية 
تشريع كالتنظيـ في مجاؿ الضماف الاجتماعي، كمبدأ التكافؿ بيف الأجياؿ يتكفؿ ىذا الصندكؽ في إطار ال

كيقصد بذلؾ مجمكعة المقاييس القانكنية كالإدارية التي تضمف لممنخرطيف كعائلاتيـ التغطية الاجتماعية 
 كذلؾ في إطار العلاقة )حقكؽ ككاجبات(.

مارس ببمدية الكادم، أنشئ صندكؽ الضماف الاجتماعي لغير الأجراء  19يقع ىذا الصندكؽ بحي 
ـ الخاص بتنظيـ الصناديؽ كالمرسكـ 04/01/1992المؤرخ في  92/07كفقنا لممرسكـ التنفيذم رقـ 

ـ الذم يحدد اختصاصات الصندكؽ كتنظيمو كسيره 15/05/1993المؤرخ في  119-93التنفيذم رقـ 
مف الصندكؽ الأـ كفرع كلائي تابع لممدرية  1995دارم، لقد تـ الحصكؿ عمى استقلالية الصندكؽ سنة الإ

، تمت إعادة ىيكمتو ليصبح الصندكؽ ككالة كلائية بصلاحيات أكبر 15/01/2015الجيكية بكرقمة في 
 كما يضـ الصندكؽ ثلاث شبابيؾ جكارية في كؿ مف دائرة )قمار، جامعة، المغير(.

 الواديوكالة (CASNOS) الاجتماعي لغير الأجراء الصندوق الوطني لمضمانثانيًا: ميام وأىداف 
 تتمثؿ ميمة الصندكؽ في ميمتيف أساسيتيف كىي:

 التحصيؿ كفيو يككف الانخراط كدفع الاشتراؾ. -1
 التأميف كتضمف التغطية الاجتماعية )التأميف الاجتماعي كالتأميف عمى التقاعد(. -2

أىداؼ الانتساب إلى الصندكؽ الكطني لمضماف الاجتماعي لمعماؿ غير الأجراء يضمف تغطية كمف 
 المخاطر التالية: المرض، العجز، التقاعد، الكفاة.

 ثالثاً: الييكل التنظيمي لمصندوق الوطني لمضمان الاجتماعي لغير الأجراء وكالة الوادي
 :كيتمثؿ في الشكؿ التالي
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 الييكل التنظيمي لمصندوق الوطني لمضمان الاجتماعي لغير الأجراء وكالة الوادي: (7-2شكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  من وثائق المؤسسةالمصدر:  

 المديـــــــــــــــــــــــــــــــــــر

 خلية الإصغاء + المساعدة الاجتماعية السكرتاريا

مصلحة 
 المستخدمين

مصلحة 
 المحاسبة

مصلحة 
الوسائل 

 العامة

المديرية الفرعية 
والمراقبة التحصيل 

 والمنازعات

مصلحة 
 المعلوماتية

مصلحة 
المؤمن له 
 اجتماعيًا

المديرية الفرعية 
 للأداءات

مصلحة 
المراقبة 
 الطبية

 مصلحة التعويضات

 مصلحة الشفاء

 مصلحة التقاعد

 مصلحة التحصيل

 مصلحة المراقبة

 مصلحة الترقيم

 مصلحة المنازعات
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 المطمب الثاني: الطريقة المعتمدة في الدراسة
يعتمد تحديد طريقة الدراسة عمى جمع البيانات لمعرفة مجتمع الدراسة كمتغيراتيا ككيفية قياسيا، 

 كالتأكيد مف صحة كثبات أداة البحث.
 ل: مجتمع الدراسة والعينةوالفرع الأ 

 لًا: مجتمع الدراسةأو 
كقع اختيارنا لمجتمع الدراسة عمى مؤسسة الصندكؽ الكطني لمضماف الاجتماعي لمعماؿ غير لقد 

 الأجراء ككالة الكادم ككنيا مؤسسة اقتصادية تعمؿ عمى تحسيف ظركؼ العمؿ فييا.
 ثانيًا: عينة الدراسة
مؿ، تـ ( مف الاستبيانات عمى كافة العامميف في ىذه المؤسسة كبطريقة المسح الشا70تـ تكزيع )

( استبياف مف إجمالي عدد الاستبيانات المستممة، حيث مف خلاؿ عممية الفرز للاستبيانات 64استرداد )
( عامؿ التي خضعت لمتحميؿ 60( منيا لعدـ اكتماؿ تعبئتيا، كبذلؾ استقرت العينة عمى )04تـ إلغاء )
 ( مف المجتمع الكمي.%85،7كبنسبة )

 مستيدفة(: نسب العينة ال2-2الجدول رقم )
 النسبة المئوية العدد 

 %100 70 الاستمارات المكزعة
 %85،7 60 الاستمارات الصالحة

 %8،6 06 الاستمارات الغير مسترجعة
 %5،7 04 الاستمارات الغير صالحة

 المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى معطيات الاستبيان

 قياسياالفرع الثاني: تحديد متغيرات الدراسة وكيفية 
 لًا: تحديد متغيرات الدراسةو أ
المتغير الذم يؤثر في باقي المتغيرات لدراستنا ىذه كيتمثؿ في ضغكط العمؿ  ككى المتغير المستقل: -1

 (.التطكر الكظيفيكلو خمس أبعاد: )صراع الدكر، غمكض الدكر، عبء العمؿ، بيئة العمؿ، 
بالمتغير كلا يؤثر فيو كيتمثؿ في دراستنا ىذه في الاستقرار المتغير الذم يتأثر  كى المتغير التابع: -2

 الكظيفي.
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 ثانيًا: كيفية قياس متغيرات الدراسة
 مكضح في الجدكؿ التالي: كتـ الاعتماد عمى مقياس ليكارت الخماسي كما ى

 (: مقياس ليكارت الخماسي3-2الجدول رقم )

غير موافق  التصنيف
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق بشدة

 5 4 3 2 1 الكزف النسبي

  طكؿ الخمية
 1.80 -1من 

 أكبر 
 2.60 – 1.80من 

 أكبر
 3.40 – 2.60من 

 أكبر 
 4.20 – 3.40من 

 أكبر 
 5 - 4.20من 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

 ثالثاً: طريقة جمع البيانات
 :اللازمة لمبحث عمى نكعاف مف المصادر ىماتـ الاعتماد في جمع البيانات 

كىي تمثؿ الجانب النظرم، كاعتمدت عمى مراجعة الكتب كالدكريات كالمنشكرات  المصادر الثانوية: -1
 كالإطلاع عمى الدراسات السابقة في مجاؿ الضغكط كأثرىا عمى الاستقرار الكظيفي.

ىي البيانات التي تـ الحصكؿ عمييا مف خلاؿ تكزيع قكائـ الاستبياف عمى العينة  لية:و المصادر الأ  -2
المدركسة كالتي تشمؿ مجمكعة مف الأسئمة اللازمة لحصر كتجميع البيانات كمف ثـ تفريغيا كتحميميا 

 كبرنامج الحزـ الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية المعركؼ باسـ اختصار 2007( Excelباستخداـ برنامج )
(SPSS الإصدار )22. 

 رابعًا: صدق وثبات أداة البحث
تـ التأكد مف الصدؽ الظاىرم لممقياس مف خلاؿ عرض أداة البحث عمى مجمكعة  صدق التحكيم: -1

مف المحكميف مف ذكم الاختصاص كذلؾ لبياف ملاحظاتيـ كآرائيـ عمى عبارات الاستبياف كمدل 
لماميا لمتغيرات البحث كقد تـ إ  تباع آرائيـ كنصائحيـ.كضكحيا كا 

 Aphaتـ قياس مدل صدؽ ثبات أداة البحث باستخداـ معامؿ الثبات ) صدق وثبات الاستبيان: -2

Gronbach.لمتأكد مف مدل التناسؽ الداخمي ليذه العبارات ) 
 الاتساق الداخمي (:)صدق المحتوى  -أ

كذلػؾ بحسػاب معامػؿ ارتبػاط كػؿ قمنا بحساب صدؽ المحتكل للاسػتبياف بطريقػة الاتسػاؽ الػداخمي، 
ر الاسػػتبياف عػػف الدرجػػة الكميػػة للاسػػتبياف تػػـ اسػػتعماؿ نظػػاـ الحزمػػة الإحصػػائية لمعمػػكـ ك امحػػكر مػػف محػػ
 التالي: لكؿ محكر، فتحصمنا عمى النتائج المدكنة في الجدكؿ R( لحساب قيمة SPSS22الاجتماعية )

 



                                                                           الإطار التطبيقي لمدراسةالثاني                                                                                الفصل 
 

40 
 

 الداخمي صدق المحتوى للاستبيان بطريقة الاتساق(: 4-2جدول )
عدد أفراد  راو المح

 العينة
قيمة معامل 

 Rالارتباط 
مستوى 

 Sig الدلالة
 القرار

 ضغوط العمل
60 

 0.01دالة إحصائيا عند  0.000 0.889
 0.01دالة إحصائيا عند  0.000 0.742 الاستقرار الوظيفي

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

ر الاستبياف كالدرجة ك ابيف مح Rنجد أف قيمة معامؿ الارتباط   (4-2)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
ر كالدرجة الكمية ك ا(، كىي تدؿ عمى كجكد علاقة قكية بيف المح 0.889ك 0.742ح بيف )ك االكمية تتر 

دالة ، إذا ىي 0.01كىي أقؿ مف مستكل المعنكية  0.000م ك اتس Sig للاستبياف كمستكل الدلالة
 ، كعمية نقكؿ الاستبياف صادؽ.0.01إحصائيا عند 

 :ألفا كرونباخ ()التناسق الداخمي لمبنود  -ب
بكاسطة نظاـ الحزمة  (ألفا كركنباخ)قمنا بحساب ثبات الاستبياف بطريقة التناسؽ الداخمي لمبنكد 

 :النتائج مدكنة  في الجدكؿ التالي ،(SPSS22الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية )
 ثبات الاستبيان بطريقة التناسق الداخمي لمبنود )ألفا كرونباخ((: 5-2جدول )
 القرار كرونباخ معامل ألفاقيمة  عدد البنود رو االمح

 دالة إحصائيا 0.845 22 ضغوط العمل

 دالة إحصائيا 0.838 14 الاستقرار الوظيفي

 دالة إحصائيا 0.872 26 الدرجة الكمية

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

، أم درجة التناسؽ الػداخمي بػيف كركنباخ للاستبياف( نجد أف قيمة ألفا 5-2)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
ؿ ك ، كىػي علاقػة مكجبػة بػيف البنػكد المككنػة لممحػكر الأ0.845م ك اؿ ضغكط العمؿ تسك بنكد المحكر الأ
، كىػي علاقػة مكجبػة 0.838م ك االداخمي بيف بنكد المحػكر الثػاني الاسػتقرار الػكظيفي تسػكدرجة التناسؽ 

م ك ابػػيف البنػػكد المككنػػة لممحػػػكر الثػػاني، كمػػا يؤكػػد ذلػػػؾ درجػػة التناسػػؽ الػػداخمي لكػػػؿ بنػػكد الاسػػتبياف تسػػػ
 . الاستبياف ثابت، كىي علاقة مكجبة بيف البنكد كبذلؾ يمكف القكؿ بأف 0.872
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 الثالث: الأدوات المستخدمة في الدراسةالمطمب 
صائية، قصد القياـ بالتحميؿ الإحصائي لمبيانات المتعمقة بمكضكع البحث استخدمنا عدة أدكات إح

 ككذلؾ عدة برامج إحصائية.
 لًا: الأدوات الإحصائية المستخدمةأو 
 :الإحصاءات الوصفية المستخدمة -1
 لتحديد عدد المستقصيف مف عماؿ المؤسسة. التكرارات: -أ
 لتحديد نسب المستقصيف مف عماؿ المؤسسة. النسب المئوية: -ب
يعتبر المؤشر الأكثر أىمية لقياس المكاضيع المركزية، كيستخدـ بكثرة في  المتوسط الحسابي: -ج

 1الاستبيانات كالدراسات كالحسابات.
يس التشتت لأنو يمكننا مف التعرؼ عمى مدل تشتت العبارات يعتبر مف أىـ مقاي الانحراف المعياري: -د

 كلو فائدة قصكل في التحميلات الإحصائية.
عطاء عناصرىا الصغيرة نسب مئكية  كى الوزن النسبي: -ق عبارة عف إعادة تحميؿ جميع المركبات كا 

 لمكؿ الكبير.
 ختبارات الاستدلالية المستخدمة:الا -2
 كذلؾ لمتأكد مف الاتساؽ الداخمي لعبارات الاستبياف. ألفا كورنباخ: -أ
 مقياس لمعلاقة الثنائية الخطية بيف المتغيريف. كى معامل الارتباط )بيرسون(: -ب
 مقياس يقيس أثر المتغير المستقؿ عمى التابع. كى الانحدار الخطي البسيط: -ج

 كتتمثؿ فيما يمي: ثانيًا: البرمجيات الإحصائية المستخدمة:
 .22برنامج الحزـ الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية إصدار  كى (:SPSSبرنامج ) -1
ؿ البيانات، القكائـ، الميزانيات، كالرسكـ البيانية، ك ابرنامج يستخدـ لإنشاء جد كى (:Excelبرنامج ) -2
 يفيد لمعالجة البيانات كيستخدـ لمقياـ بعمميات حسابية متقدمة. ككى
 
 
 

                                                           
 ؿ، الطبعة الثانية، المكتبة الأكاديمية، القاىرة،ك الجزء الأ ،SPSSالتحميل الإحصائي باستخدام برنامج أسامة ربيف أمف سميماف،  -1

 .192، ص 2007
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 ومناقشة النتائجالمبحث الثاني: عرض 
 عينة الخصائص الأول: المطمب 

 :الجنس أولا:
 ( يوضح توزيع ونسبة العينة حسب الجنس ) ذكر , أنثي (6-2جدول رقم )

 

 الجنس العدد ℅النسبة المئوية 
 ذكر 49 81.7℅
 أنثى 11 18.3℅
 المجموع 60 100℅

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

 (  يوضح توزيع ونسبة العينة حسب الجنس ) ذكر , أنثي (8-2)شكل رقم 

 
 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

غير  المأخكذة لدراستنانجد أف العينة  (8-2)رقـ كالشكؿ( 6-2مف خلاؿ قراءتنا لمجدكؿ رقـ )
 11كعدد الإناث  ،℅81.7بنسبة  مكظؼ 49الجنس، حيث نجد عدد الذككر لمتغير متساكية العدد بيف 

 .℅18.3بنسبة  مكظفة
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 لمؤىل العممياثانيا: 
 مؤىل العمميلمتغير الالتكرارات والنسب المئوية يوضح  (7-2جدول رقم )

 المؤىل العممي التكرار %النسبة المئوية 

 تقني سامي 4 %6.7

 ليسانس 24 %40

 ماستر 26 %43.3

 ماجستير 4 %6.7

 دكتوراء 2 %3.3

 المجموع 60 100 %
 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

 مؤىل العممي( دائرة نسبية توضح توزيع العينة حسب متغير ال9-2رقم ) شكل

 
 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

لدراستنا غير  ( نجد أف العينة المأخكذة9-2رقـ ) كالشكؿ( 7-2قراءتنا لمجدكؿ رقـ )مف خلاؿ 
 مكظفيف 4تقني ساميمتساكية العدد بالنسبة لمتغير المؤىؿ العممي، حيث نجد عدد الذيف لدييـ شيادة 

كعدد الذيف لدييـ شيادة ماستر  ℅40بنسبة  مكظؼ24عدد الذيف لدييـ شيادة ليسانس ، ك ℅6.7بنسبة 
الذيف  دكعد ،℅6.7بنسبة  مكظفيف4كعدد الذيف لدييـ شيادة ماجستير ، ℅43.3بنسبة  مكظؼ26

 .℅3.3بنسبة  مكظفيف 2 هدكتكرالدييـ شيادة 
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  .عمرال ثالثا:
 عمرلمتغير الالتكرارات والنسب المئوية ( يوضح 8-2جدول رقم )

 العمر التكرار %النسبة المئوية 

 سنة33أقل من 3 %5

 سنة35 إلي33من 72 %55

 سنة53إلي35من 27 %73

 فأكثر سنة53من  18 %33

 المجموع 03 100 %
 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 
 عمر( دائرة نسبية توضح توزيع العينة حسب متغير ال10-2رقم ) الشكل

 
 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

لدراستنا غير  ( نجد أف العينة المأخكذة10-2رقـ ) كالشكؿ( 8-2مف خلاؿ قراءتنا لمجدكؿ رقـ )
 مكظفيف 3سنة 30، حيث نجد عدد الذيف أعمارىـ أقؿ مف لعمرمتساكية العدد بالنسبة لمتغير ا

كعدد الذيف أعمارىـ  ،℅45بنسبة  مكظؼ 27سنة  35إلي  30، كعدد الذيف أعمارىـ بيف ℅5بنسبة
 مكظؼ 18 فأكثر سنة 40، كعدد الذيف أعمارىـ مف ℅20بنسبة  مكظؼ12سنة  40إلي  35بيف 
 .℅30بنسبة 
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 الخبرة المينية رابعا:
 الخبرة المينيةلمتغير التكرارات والنسب المئوية ( يوضح 9-2جدول رقم )

 الخبرة المينية التكرار %النسبة المئوية 

 واتسن5أقل من 6 %10

 واتسن10إلي5من 24 %40

 وات فأكثرسن10من  30 %50

 المجموع 60 100 %
 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

 الخبرة المينية ( دائرة نسبية توضح توزيع العينة حسب متغير11-2رقم ) شكل

 

 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

لدراستنا غير متساكية  ( نجد أف العينة المأخكذة11-2رقـ ) كالشكؿ( 9-2مف خلاؿ قراءتنا لمجدكؿ رقـ )
 مكظفيف 6سنكات  5العدد بالنسبة لمتغير الخبرة المينية، حيث نجد عدد الذيف لدييـ خبرة أقؿ مف 

، كعدد الذيف لدييـ ℅40بنسبة مكظؼ 24كاتسن 10إلي  5لدييـ خبرة مف ، كعدد الذيف ℅10بنسبة
 .℅50بنسبة مكظؼ 30كات فأكثرسن 10خبرة  مف 
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 عرض وتحميل نتائج محاور الدراسة المطمب الثاني:
 :دراسةال في المعتمد المحكأولا: 

 مف خلاؿ الخماسي لكارت مقياس في الخلايا طكؿ تحديد تـ فقد دراسةال في المعتمد المحؾ لتحديد
 عمى لمحصكؿ المقياس في قيمة أكبر عمى تقسيمو ثـ ( مف4=1–5المقياس ) درجات بيف المدل حساب
 المقياس )بداية المقياس في قيمة أقؿ إلى القيمة ىذه إضافة تـ ذلؾ ( كبعد0.80=4/5أم ) الخمية طكؿ
 في مكضح كما ىك الخلايا طكؿ أصبح كىكذا الخمية، ليذه الأعمى الحد لتحديد صحيح( كذلؾ كاحد كىي

 التالي: الجدكؿ
 دراسةالمعتمد في ال المحك( يوضح 10-2جدول )

 الموافقة+ درجة لو المقابل النسبي الوزن الخمية طول

 غير موافق بشدة %36 -% 20من  1.80 -1من 

 غير موافق %52 -% 36أكبر من  2.60 – 1.80أكبر من 

 محايد %68 -% 52أكبر من  3.40 – 2.60أكبر من 

 موافق %84 -% 68أكبر من  4.20 – 3.40أكبر من 

 موافق بشدة %100 -% 84أكبر من  5 – 4.20أكبر من 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

 :محور ضغوط العملعرض وتحميل نتائج ثانيا: 
 :صراع الدورعرض وتحميل نتائج  -1
عمى كؿ بند  المئكية كالمتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف النسبيكالنسب  تالتكراراستخداـ ا تـ

 تحصمنا عمى النتائج المبينة في الجدكؿ التالي: بعد صراع الدكرمف 
 صراع الدور يوضح إجابات الأفراد حول: (11-2الجدول رقم )

الوزن  الاتجاه
 النسبي
 

الانحراف 
 المعياري

 
 

المتوسط 
 الحسابي

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 الفقرات موافق بشدة موافق محايد

 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

 36 12 6 0 6 4.2 1.260 %84 موافق
1 

10 0 10 20 60 
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 12 18 12 18 0 3.4 1.123 %68 حايدم
2 

0 30 20 30 20 
 12 30 12 6 0 3.8 0.879 %76 موافق

3 
0 10 20 50 20 

 12 6 12 24 6 2.9 1.311 %58 حايدم
4 

10 40 20 10 20 
 12 30 6 12 0 3.7 1.013 %74 موافق

5 
0 20 10 50 20 

 الدور صراعلالمتوسط العام  3.67 0.616 %73.4 موافق
 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

كانحراؼ 3.67عمى كسط حسابي قدره  صراع الدكرمقد تحصؿ مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه ف
كحسب ما كرد في ، %73.4، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.616معيرم قدر بػ 

كقد جاءت  بعدمكافقكف عمى ىذا اليتبيف أف أفراد عينة الدراسة  لكارات الخماسيمقياس 
 الإجابات عؿ النحك التالي:

كثيرا ما تجدني مضطرا إلى تأدية أعماؿ لا أعتبرىا جزء مف ميامي " :1تحصمت العبارة  -أ
، كمف 1.260كانحراؼ معيارم قدره  4.2" كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره الكظيفية

فقد أبدل أفراد العينة  لكارات الخماسي، كحسب مقياس %84خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 
 المكافقة عمى ىذه العبارة.

أجد نفسي أحيانا في مأزؽ بيف مديرم المباشر كالمكظفيف "  :2تحصمت العبارة  -ب
، كمف خلاؿ 1.123كانحراؼ معيارم قدره 3.4"، كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره عندم

أبدل أفراد العينة فقد  لكارات الخماسي، كحسب مقياس %68الكزف النسبي المقدر بػ 
 عمى ىذه العبارة. حايدةالم
أشعر بالضيؽ نتيجة عدـ تكافؽ بيف إرضاء الزبائف كالاخلاؿ "  :3تحصمت العبارة  -ج

، كمف خلاؿ 0.879كانحراؼ معيارم قدره 3.8" كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره بالمياـ
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أبدل أفراد العينة المكافقة فقد  لكارات الخماسي، كحسب مقياس %76الكزف النسبي المقدر بػ 
 عمى ىذه العبارة.

"، كيتجمى ذلؾ في أتمقى أكامر متعارضة مف شخصيف أك أكثر"  :4تحصمت العبارة  -د
، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 1.311كانحراؼ معيارم قدره 2.9كسط حسابي قدره 

 عمى ىذه العبارة.حايدة فقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس 58%
تؤثر الضغكط الاجتماعية مف خلاؿ الكساطة كالتدخلات الأخرل "  :5تحصمت العبارة  -ه

كانحراؼ معيارم قدره 3.7"، كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره في متطمبات أداء العمؿ
فقد  لكارات الخماسي، كحسب مقياس %74، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 1.013
 أفراد العينة المكافقة عمى ىذه العبارة.أبدل 

أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى بعد السابقة يمكف القكؿ بأف  الإجاباتمف خلاؿ 
 صراع الدكر. 

 :عرض وتحميل نتائج غموض الدور -2
 المئكية كالمتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف النسبيكالنسب  تالتكراراستخداـ ا تـ

 :لنتائج المبينة في الجدكؿ التاليتحصمنا عمى ا غمكض الدكرعمى كؿ بند مف 
 غموض الدوريوضح إجابات الأفراد حول : (12-2)الجدول رقم 

 الاتجاه
الوزن 
 النسبي
 

الانحراف 
 المعياري

 
 

المتوسط 
 الحسابي

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق بشدة موافق محايد
 الفقرات

 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

 4.1 0.543 %82 موافق
0 0 6 42 12 

1 
0 0 10 70 20 

 3.8 0.988 %76 موافق
0 6 18 18 18 

2 
0 10 30 30 30 

 3.1 0.145 %62 حايدم
0 30 0 24 6 

3 
0 50 0 40 10 

 4 6 30 6 18 0 3.4 1.028 %68 حايدم
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0 30 10 50 10 
 الدور غموضلالمتوسط العام  3.76 0.763 %75.2 موافق

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

كانحراؼ 3.76عمى كسط حسابي قدره  غمكض الدكرمقد تحصؿ مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه ف
كحسب ما كرد في ، %75.2، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.763معيرم قدر بػ 

كقد جاءت  بعدمكافقكف عمى ىذا اليتبيف أف أفراد عينة الدراسة  لكارات الخماسيمقياس 
 الإجابات عؿ النحك التالي:

" كيتجمى ذلؾ في مسؤكلياتي كصلاحياتي غير محددة تحديدا دقيقا" :1تحصمت العبارة  -أ
، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.543كانحراؼ معيارم قدره 4.1كسط حسابي قدره 

 فقد أبدل أفراد العينة المكافقة عمى ىذه العبارة. لكارات الخماسي، كحسب مقياس 82%
لا أتمتع بالقدر الكافي مف السمطة لمقياـ بالمسؤكليات الممقاة عمى "  :2تحصمت العبارة  -ب

، كمف خلاؿ 0.988كانحراؼ معيارم قدره 3.8" كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره عاتقي 
 كافقةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس %76الكزف النسبي المقدر بػ 

 عمى ىذه العبارة.
" كيتجمى ذلؾ أعاني مف نقص المعمكمات الخاصة بأداء عممي"  :3تحصمت العبارة  -ج

، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر 1.145كانحراؼ معيارم قدره 3.1في كسط حسابي قدره 
 عمى ىذه العبارة. حايدةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس %62بػ 
"، لا يكجد ىناؾ تحديد كاضح للأىداؼ التي ينبغي عميا تحقيقيا"  :4تحصمت العبارة  -د

، كمف خلاؿ الكزف 1.028كانحراؼ معيارم قدره  3.4كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره 
عمى حايدة فقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس %68النسبي المقدر بػ 

 ىذه العبارة.
أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى غمكض السابقة يمكف القكؿ بأف  الإجاباتمف خلاؿ 

 الدكر. 
 



                                                                           الإطار التطبيقي لمدراسةالثاني                                                                                الفصل 
 

50 
 

 :عرض وتحميل نتائج عبء العمل -3
المئكية كالمتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف كالنسب  تالتكراراستخداـ ا تـ
 :لنتائج المبينة في الجدكؿ التاليتحصمنا عمى ا عبء العمؿعمى كؿ بند مف  النسبي

 عبء العملإجابات الأفراد حول  : يوضح(13-2الجدول رقم )

 الاتجاه
الوزن 
 النسبي
 

الانحراف 
 المعياري

 
 

المتوسط 
 الحسابي

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق بشدة موافق محايد
 الفقرات

 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

 3.7 1.197 %74 موافق
0 18 0 24 18 

1 
0 30 0 40 30 

 2.9 0.951 %58 حايدم
0 30 6 24 0 

2 
0 50 10 40 0 

 3.8 1.086 %76 موافق
0 12 6 24 18 

3 
0 20 10 40 30 

 موافق
 بشدة

92% 0.494 4.6 
0 0 0 24 36 

4 
0 0 0 40 60 

 3.7 0.646 %74 موافق
0 0 24 30 6 

5 
0 0 40 30 10 

 عبء العمللالمتوسط العام  3.7 0.530 %74 موافق
 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

كانحراؼ  3.7عمى كسط حسابي قدره  عبء العمؿمقد تحصؿ مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه ف    
كحسب ما كرد في مقياس ، %74كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ  0.530معيرم قدر بػ 

كقد جاءت الإجابات  بعدمكافقكف عمى ىذا اليتبيف أف أفراد عينة الدراسة  لكارات الخماسي
 عؿ النحك التالي:

"  العاممكف الجيد الكافي لإنجاز الأعماؿ بطريقة صحيحةيبذؿ " :1تحصمت العبارة  -أ
، كمف خلاؿ الكزف 1.197كانحراؼ معيارم قدره 3.7كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره 
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فقد أبدل أفراد العينة المكافقة عمى  لكارات الخماسي، كحسب مقياس %74النسبي المقدر بػ 
 ىذه العبارة.

"،  بعض الأعماؿ معي لإنجازىا خارج إطار العمؿأضطر لأخذ "  :2تحصمت العبارة  -ب
، كمف خلاؿ الكزف 0.951كانحراؼ معيارم قدره 2.9كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره 

عمى  حايدةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس %58النسبي المقدر بػ 
 ىذه العبارة.

قيكد صارمة اتجاه إجراءات العمؿ المتعمقة يشعر المكظؼ بكجكد "  :3تحصمت العبارة  -ج
كانحراؼ معيارم قدره 3.8" كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره بمسؤكلياتو كقدراتو كميارتو

فقد  لكارات الخماسي، كحسب مقياس %76، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 1.086
 أبدل أفراد العينة المكافقة عمى ىذه العبارة.

 بتتطمب زيادة أعداد الزبائف جيدا كبيرا لمتعامؿ معيـ كاستيعا"  :4تحصمت العبارة  -د
، كمف 0.494كانحراؼ معيارم قدره 4.6"، كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره  رغباتيـ

فقد أبدل أفراد العينة  لكارات الخماسي، كحسب مقياس %92خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 
 العبارة.عمى ىذه  كافقة بشدةالم
"، كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي أشعر بالممؿ كالركتيف في عممي"  :5تحصمت العبارة  -ه

، كحسب %74، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.646كانحراؼ معيارم قدره  3.7قدره 
 لعينة المكافقة عمى ىذه العبارة.فقد أبدل أفراد ا لكارات الخماسيمقياس 

أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى عبء السابقة يمكف القكؿ بأف  الإجاباتمف خلاؿ 
 العمؿ. 

 :عرض وتحميل نتائج بيئة العمل -4
المئكية كالمتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف كالنسب  تالتكراراستخداـ ا تـ
 :لنتائج المبينة في الجدكؿ التاليتحصمنا عمى ا بيئة العمؿعمى كؿ بند مف  النسبي
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 بيئة العمليوضح إجابات الأفراد حول  :(14-2الجدول رقم )

 الاتجاه
الوزن 
 النسبي
 

الانحراف 
 المعياري

 
 

المتوسط 
 الحسابي

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق بشدة موافق محايد
 الفقرات

 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

 4.1 0.951 %82 موافق
0 6 6 24 24 

1 
0 10 10 40 40 

 3.6 1.210 %72 موافق
0 18 6 18 18 

2 
0 30 10 30 30 

 3.3 1.430 %66 حايدم
0 30 6 0 24 

3 
0 50 10 0 40 

 موافق
 بشدة

90% 0.504 4.5 
0 0 0 30 30 

4 
0 0 0 50 50 

 بيئة العملالمتوسط العام ل 3.88 0.644 %77.6 موافق
 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

عمى كسط حسابي قدره  بيئة العمؿمقد تحصؿ مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه ف
كحسب ، %77.6كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.644كانحراؼ معيرم قدر بػ 3.88

كقد  بعدمكافقكف عمى ىذا اليتبيف أف أفراد عينة الدراسة  لكارات الخماسيما كرد في مقياس 
 جاءت الإجابات عؿ النحك التالي:

" كيتجمى ذلؾ يتكقؼ العمؿ بسبب عدـ كجكد مكاد مطمكبة لإتمامو" :1تحصمت العبارة  -أ
، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر 0.951كانحراؼ معيارم قدره 4.1 في كسط حسابي قدره 

 فقد أبدل أفراد العينة المكافقة عمى ىذه العبارة. لكارات الخماسي، كحسب مقياس %82بػ 
" كيتجمى ذلؾ في كسط أعاني مف سكء تصميـ مكاف عممي"  :2تحصمت العبارة  -ب

 %72، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 1.210كانحراؼ معيارم قدره 3.6حسابي قدره 
 عمى ىذه العبارة. كافقةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسيكحسب مقياس 
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" كيتجمى ذلؾ في كسط أعاني مف كثرة الضجيج في مكاف عممي"  :3تحصمت العبارة  -ج
 %66، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 1.430كانحراؼ معيارم قدره 3.3حسابي قدره 

 عمى ىذه العبارة. حايدةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسيكحسب مقياس 
تفتقر المؤسسة إلى كسائؿ المكاصلات لنقؿ المكظفيف إلى مكاف "  :4تحصمت العبارة  -د

 0.504كانحراؼ معيارم قدره  4.5"، كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره عمميـ كالعكس
فقد أبدل أفراد  لكارات الخماسي، كحسب مقياس %90كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 

 ىذه العبارة.عمى  كافقة بشدةالعينة الم
أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى بيئة السابقة يمكف القكؿ بأف  الإجاباتمف خلاؿ 

 .العمؿ
 :عرض وتحميل نتائج التطور الوظيفي -5
 المئكية كالمتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف النسبيكالنسب  تالتكراراستخداـ ا تـ

 :لنتائج المبينة في الجدكؿ التاليتحصمنا عمى ا التطكر الكظيفيعمى كؿ بند مف 
 التطور الوظيفييوضح إجابات الأفراد حول : (15-2الجدول رقم )

 الاتجاه
الوزن 
 النسبي
 

الانحراف 
 المعياري

 
 

المتوسط 
 الحسابي

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق بشدة موافق محايد
 الفقرات

 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

 4 0.902 %80 موافق
0 6 6 30 18 

1 
0 10 10 50 30 

 3.2 0.624 %64 حايدم
0 6 18 24 12 

2 
0 10 30 40 20 

 3.7 0.908 %74 موافق
0 30 18 0 12 

3 
0 50 30 0 20 

 2.9 1.145 %58 حايدم
0 30 18 0 12 

4 
0 50 30 0 20 

 متطور الوظيفيلالمتوسط العام  3.87 0.654 %77.4 موافق



                                                                           الإطار التطبيقي لمدراسةالثاني                                                                                الفصل 
 

54 
 

 محور ضغوط العمل المتوسط العام 3.69 0.444 %73.8 موافق
 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

عمى كسط حسابي قدره  التطكر الكظيفيمقد تحصؿ مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه ف
كحسب ، %77.4، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.654كانحراؼ معيرم قدر بػ 3.87

كقد  بعدمكافقكف عمى ىذا اليتبيف أف أفراد عينة الدراسة  لكارات الخماسيما كرد في مقياس 
 جاءت الإجابات عؿ النحك التالي:

تحتاج المنظمة إلى تكفير دكرات تدريبية مستمرة كمتطكرة لممكظفيف " :1تحصمت العبارة  -أ
كانحراؼ معيارم قدره 4" كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره أدائيـ الكظيفيلتحسيف 
فقد  لكارات الخماسي، كحسب مقياس %80، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.902

 أبدل أفراد العينة المكافقة عمى ىذه العبارة.
" كيتجمى ذلؾ تعتقد أف بقائؾ في المؤسسة يفيد مستقبمؾ الكظيفي"  :2تحصمت العبارة  -ب

، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر 1.086كانحراؼ معيارم قدره 3.2في كسط حسابي قدره 
 عمى ىذه العبارة. حايدةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس %64بػ 
" كيتجمى ذلؾ في فرص التقدـ الكظيفي غير كاضحة في المؤسسة"  :3تحصمت العبارة  -ج

، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.908كانحراؼ معيارم قدره 3.7كسط حسابي قدره 
 عمى ىذه العبارة. كافقةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس 74%
كماؿ التعميـ"  :4تحصمت العبارة  -د "، كيتجمى ذلؾ في لا يتيح لي عممي فرص التدريب كا 

، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 1.145كانحراؼ معيارم قدره  2.9كسط حسابي قدره 
 عمى ىذه العبارة.حايدة فقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس 58%

أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى التطكر السابقة يمكف القكؿ بأف  الإجاباتمف خلاؿ 
 الكظيفي.

أفراد عينة الدراسة بأف كمف خلاؿ كصؼ أبعاد محكر ضغكط العمؿ يمكف القكؿ 
 3.69كسط حسابي قدره حيث تحصؿ المحكر عمى  ضغكط العمؿ، محكرمكافقيف عمى 
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، كحسب مقياس %73.8كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.444معيارم قدره  كانحراؼ
 .محكرال اعمى ىذكافقة فقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي

 :عرض وتحميل نتائج محور الاستقرار الوظيفي -6
 كالمتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف النسبي كيةئكالنسب الم تالتكراراستخداـ ا تـ

 :لنتائج المبينة في الجدكؿ التاليتحصمنا عمى استقرار الكظيفي الاعمى كؿ بند مف 
 الاستقرار الوظيفير يوضح إجابات الأفراد حول محو : (16-2الجدول رقم )

 الاتجاه
الوزن 
 النسبي
 

الانحراف 
 المعياري

 
 

المتوسط 
 الحسابي

غير موافق 
 بشدة

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق
 الفقرات

 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

 موافق
 بشدة

92% 0.494 4.6 
0 0 0 24 36 

1 
0 0 0 40 60 

 2.9 1.231 %58 حايدم
0 36 6 6 12 

2 
0 60 10 10 20 

 3.8 1.086 %76 موافق
0 12 6 24 18 

3 
0 20 10 40 30 

 4.1 0.543 %82 موافق
0 0 6 42 12 

4 
0 0 10 70 20 

 3.2 0.611 %64 حايدم
6 6 30 6 12 

5 
10 10 50 10 20 

 4.1 0.706 %82 موافق
0 0 12 30 18 

6 
0 0 20 50 30 

 2.8 1.338 %56 حايدم
12 18 6 18 6 

7 
20 30 10 30 10 

 4 0.638 %80 موافق
0 0 12 36 12 

8 
0 0 20 60 20 

 3.18 1.127 %63.6 حايدم
0 19 25 2 14 

9 
0 31.7 41.7 3.3 23.3 

 3.8 0.879 %76 موافق
0 6 12 30 12 

10 
0 10 20 50 20 



                                                                           الإطار التطبيقي لمدراسةالثاني                                                                                الفصل 
 

56 
 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

عمى كسط حسابي قدره  الاستقرار الكظيفي محكرمقد تحصؿ مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه ف 
كحسب ، %79.2، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.596كانحراؼ معيرم قدر بػ 3.96

 محكرمكافقكف عمى ىذا اليتبيف أف أفراد عينة الدراسة  لكارات الخماسيما كرد في مقياس 
 كقد جاءت الإجابات عؿ النحك التالي:

" كيتجمى ذلؾ في كسط لا أتغيب عف العمؿ إلا لضركرة قصكل" :1تحصمت العبارة  -أ
 %92، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.494كانحراؼ معيارم قدره 4.6حسابي قدره 

 عمى ىذه العبارة.بشدة فقد أبدل أفراد العينة المكافقة  لكارات الخماسيكحسب مقياس 
" كيتجمى ذلؾ في كسط أشعر أني حققت طمكحاتي المينية"  :2تحصمت العبارة  -ب

 %58، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 1.231كانحراؼ معيارم قدره 2.9حسابي قدره 
 عمى ىذه العبارة. حايدةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسيكحسب مقياس 

" كيتجمى ذلؾ كثيرا ما أمارس اختياريا أعمالا غير مطمكبة مني"  :3تحصمت العبارة  -ج
، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر 1.086كانحراؼ معيارم قدره 3.8في كسط حسابي قدره 

 عمى ىذه العبارة. كافقةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس %76بػ 
"، كيتجمى ذلؾ في كسط عند قيامي بعممي أشعر بحماسة الإنجاز"  :4تحصمت العبارة  -د

، %82، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.543كانحراؼ معيارم قدره 4.1حسابي قدره 
 عمى ىذه العبارة. كافقةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسيكحسب مقياس 

وافق م
 بشدة

86% 0.462 4.3 
0 0 0 42 18 

11 
0 0 0 70 30 

 4 0.638 %80 موافق
0 0 12 36 12 

12 
0 0 20 60 20 

 3.6 0.807 %72 وافقم
0 6 18 30 6 

13 
0 10 30 50 10 

 3.5 1.295 %70 موافق
0 24 0 18 18 

14 
0 40 0 30 30 

 الاستقرار الوظيفيالمتوسط العام لمحور  3.96 0.596 %79.2 موافق
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" كيتجمى ذلؾ في كسط لف أتخمى عف العمؿ بالمؤسسة ميما كاف" :5تحصمت العبارة  -ه
، %64، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 1.176كانحراؼ معيارم قدره 3.2حسابي قدره 

 عمى ىذه العبارة. حايدةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسيكحسب مقياس 
" كيتجمى ذلؾ في أشعر بالارتياح كأف أنجز ميامي في المؤسسة"  :6تحصمت العبارة  -و

، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.706كانحراؼ معيارم قدره  4.1كسط حسابي قدره 
 عمى ىذه العبارة. كافقةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس 82%
" كيتجمى ذلؾ في كسط الأجر الذم أتقاضاه يمبي احتياجاتي"  :7تحصمت العبارة  -ز

، %56، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 1.338كانحراؼ معيارم قدره  2.8حسابي قدره
 عمى ىذه العبارة. حايدةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسيكحسب مقياس 

"، كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي أنا راضي عف عممي بالمؤسسة"  :8تحصمت العبارة  -ح
، كحسب %80، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.638كانحراؼ معيارم قدره  4قدره 

 عمى ىذه العبارة. كافقةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسيمقياس 
" كيتجمى ذلؾ في كسط لدم مسار ترقيات كاعد في المؤسسة" :9تحصمت العبارة  -ط

، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر 1.127كانحراؼ معيارم قدره 3.18حسابي قدره 
 عمى ىذه العبارة. حايدةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس %63.6ػب
" كيتجمى ذلؾ أعتز بجك الحكار كالتفاىـ السائد داخؿ المؤسسة"  :10تحصمت العبارة  -ي

، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر 0.879كانحراؼ معيارم قدره  3.8في كسط حسابي قدره 
 عمى ىذه العبارة. كافقةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس %76بػ 
" كيتجمى ذلؾ في كسط عند قيامي بعممي تشعر برضاء زملائي"  :11تحصمت العبارة  -ك

 ،%86، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.462كانحراؼ معيارم قدره  4.3حسابي قدره 
 عمى ىذه العبارة.بشدة  كافقةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسيكحسب مقياس 
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"، كيتجمى ذلؾ في كسط أعتبر نفسي فردا ميما في المؤسسة"  :12تحصمت العبارة  -ل
، %80، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.638كانحراؼ معيارم قدره  4حسابي قدره 

 عمى ىذه العبارة. كافقةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسيكحسب مقياس 
" كيتجمى ذلؾ في أحس بالاستقرار النفسي كالاجتماعي بالمؤسسة"  :13تحصمت العبارة  -م

، كمف خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 0.807كانحراؼ معيارم قدره 3.6كسط حسابي قدره 
 عمى ىذه العبارة. كافقةفقد أبدل أفراد العينة الم لكارات الخماسي، كحسب مقياس 72%
العمؿ بالمؤسسة يساعدني عمى تحقؽ مختمؼ حاجياتي " : 14تحصمت العبارة  -ن

، كمف 1.295كانحراؼ معيارم قدره 3.5"، كيتجمى ذلؾ في كسط حسابي قدره الاجتماعية
فقد أبدل أفراد العينة  لكارات الخماسي، كحسب مقياس %70خلاؿ الكزف النسبي المقدر بػ 

 عمى ىذه العبارة. كافقةالم
 أفراد عينة الدراسة مكافقيف عمى محكرالسابقة يمكف القكؿ بأف  الإجاباتمف خلاؿ 
 الاستقرار الكظيفي.

 نتائج الدراسةمناقشة  المطمب الثالث:
 ( Smirnov - Kolmogorov فسميرنو  -فكولموجرو الطبيعي:)اختبار  التوزيع اختبار :أولا
بحيث يمكننا مف معرفة ما  50يستخدـ ىذا الاختبار في حالة العينة التي حجميا أكبر مف أك تساكم    

أقؿ مف أك تساكل مستكل (Sig)إذا كانت البيانات تخضع لمتكزيع الطبيعي، فإذا كانت القيمة الاحتمالية 
الذم يحدده الباحث، فإننا نقكؿ أف البيانات لا تتبع التكزيع الطبيعي، أما إذا كانت القيمة  (α) الدلالة

النتائج فإننا نقكؿ أف البيانات تتبع التكزيع الطبيعي،  ،( α) أكبر مف مستكل الدلالة(Sig)الاحتمالية 
 :مدكنة  في الجدكؿ التالي

 (فسميرنو  -فكولموجرو اختبار التوزيع الطبيعي )اختبار ( يوضح نتيجة 17-2)رقم الجدول
 (sigةالقيمة الاحتماليمستوى الدلالة ) درجة الحرية الاختبار قيمة المحاور

 0.200 60 0.082 ضغوط العمل
 0.200 60 0.090 الاستقرار الوظيفي

أبعاد 
ضغوط 

 0.063 60 0.080 صراع الدور
 0.200 60 0.100 غموض الدور
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 0.124 60 0.094 عبء العمل العمل
 0.087 60 0.084 بيئة العمل

 0.103 60 0.098 ضعف التطور الوظيفي
 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

 محور ضغوط العمل( يمثل أعمدة بيانية توضح اعتدالية التوزيع ل12-2رقم ) شكل

 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

 لمحور الاستقرار الوظيفي( يمثل أعمدة بيانية توضح اعتدالية التوزيع 13-2م )رق شكل

 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 
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 صراع الدور لبعد( يمثل أعمدة بيانية توضح اعتدالية التوزيع 14-2رقم ) شكل

 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

 لبعد غموض الدور ( يمثل أعمدة بيانية توضح اعتدالية التوزيع15-2رقم ) شكل

 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 
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 عبء العمل لبعد التوزيع( يمثل أعمدة بيانية توضح اعتدالية 16-2رقم ) شكل

 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

 بيئة العمللبعد  ( يمثل أعمدة بيانية توضح اعتدالية التوزيع17-2رقم ) شكل

 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 
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 ضعف التطور الوظيفيلبعد  اعتدالية التوزيع( يمثل أعمدة بيانية توضح 18-2رقم ) شكل

 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

-2ك)( 15-2( ك )14-2( ك )13-2( ك )12-2رقـ ) كالأشكاؿ( 17-2مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )
لكؿ المحاكر  sig( نجد أف المحاكر يتبعكف التكزيع الطبيعي لاف مستكل الدلالة 18-2( ك )17-2( ك )16

 ،0.05 > 0.05،0.087 >0.103، 0.05 >0.124، 0.05 > 0.200) 0.05مف مستكل المعنكية أكبر 
رات المعممية يتبعكف التكزيع الطبيعي كعمية نمجئ للاختبا كالابعاد ( كمنو بيانات المحاكر 0.05 > 0.063

 .في إختبار الفرضيات

  الرئيسية الفرضية ثانيا:
الاستقرار الوظيفي لدى  عمى تأثير لضغوط العملوجد ي عمى أنو: الرئيسيةتنص الفرضية 

مستوى  عند ( وكالة الواديCASNOSلغير الأجراء ) الاجتماعيصندوق الوطني لمضمان العاممين في 
 .0.05معنوية 

أكلا كجب التأكد مف خطية العلاقة بيف المتغيريف، لأنو شرط مف شركط مف شركط الانحدار 
 كالتمثيؿ البياني يكضح لكحة الانتشار بيف المتغيريف:الخطي 
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 يوضح لوحة الانتشار لضغوط العمل و الاستقرار الوظيفي (19-2رقم ) شكل

 
 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

( يتضح لنا أف العلاقة بيف ضغكط العمؿ كالاستقرار 19-2رقـ ) الشكؿمف خلاؿ ملاحظة  
 الكظيفي خطية، بالتالي تحقؽ شرط الخطية بيف المتغيريف. 

، تـ الاستقرار الكظيفي في اختبار الانحدار الخطي البسيط لقياس أثر ضغكط العمؿقمنا بحساب  
، بسيطالانحدار الخطي ال لحساب نتائج( (SPSS22استعماؿ نظاـ الحزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية

 فتحصمنا عمى النتائج المدكنة في الجدكؿ التالي:
 بسيط( نتائج الانحدار الخطي ال18-2جدول رقم )

 التابع المتغير
 المتغير المستقل
 ) المفسر (

قيمة      
R 

قيمة       
2

R 
دلالة        F     قيمة

F 
β          قيمة

T 
    دلالة

 T 
الاستقرار 
 الوظيفي

 0.006 2.862 0.240 0.006 8.191 0.124 0.352 العمل ضغوط

 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

التي  Fكذلؾ مف خلاؿ قيمة  ( نلاحظ نمكذج الانحدار معنكم18-2مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )
حيث تفسر  0.05كىي أقؿ مف مستكل المعنكية  0.006تساكم  Sig، كمستكل دلالة 8.191تساكم
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مف التبايف الحاصؿ في الاستقرار الكظيفي كذلؾ بالنظر إلى %12.4تفسر  النتائج أف ضغكط العمؿ
2معامؿ التحديد 

R،  كما جاءت قيمةβ  تساكم  الاستقرار الكظيفيالتي تكضح العلاقة بيف ضغكط العمؿ ك
كالدلالة المرتبطة بيا، كيعني ذلؾ أنو  T، ذات دلالة إحصائية حيث يمكف استنتاج ذلؾ مف قيمة 0.240

كحدة، كما  0.240ضغكط العمؿ بمقدار كحدة تحسف مستكل الاستقرار الكظيفي بمقدار  كمما انخفضت
 نستطيع كتابة معادلة الانحدار كالتالي: 
 Y =32.561 +0.240X   +6.812 )المتوقع(الاستقرار الوظيفي 

 حيث :
X   =ضغكط العمؿ 

كمف خلاؿ معادلة الانحدار نقكؿ أف ضغكط العمؿ ليا تأثير في الاستقرار الكظيفي، كمنو نقبؿ الفرضية 
صندوق الوطني في الاستقرار الوظيفي لدى العاممين في  تأثير لضغوط العملوجد يالرئيسية القائمة بأنو: 
 .0.05مستوى معنوية  عند( وكالة الوادي CASNOSلغير الأجراء ) لمضمان الإجتماعي

أف دراستنا تكافقت مع الدراسات السابقة مف خلاؿ قبكؿ فرضية أف لضغط العمؿ  كمف ىنا نقكؿ 
 تأثير عمى الإستقرار الكظيفي لدل العامميف.

 :فرعيةال اتالفرضي -1
 الفرضية الفرعية الأولى: -أ
صراع الدور والاستقرار بين توجد علاقة ذو دلالة إحصائية عمى أنو:  الأكلىفرعية تنص الفرضية ال 

 0.05 معنويةعند مستوى  الوظيفي لمعامين لدى المؤسسة محل الدراسة
، تـ استعماؿ نظاـ الاستقرار الكظيفيكدرجة  صراع الدكر قمنا بحساب معامؿ ارتباط  بيرسكف بيف درجة

فتحصمنا عمى النتائج  ،بيف الدرجتيف R( لحساب قيمة SPSS22الاجتماعية )الحزمة الإحصائية لمعمكـ 
 المدكنة في الجدكؿ التالي:

 الاستقرار الوظيفيو صراع الدور ( قيمة معامل بيرسون ودلالتو الإحصائية لمعلاقة بين 19-2جدول رقم )
عدد أفراد  المتغيرات

 العينة
قيمة معامل الارتباط 

R 
مستوى 

 Sigالدلالة
   القرار

 الإحصائي
 صراع الدور

60 0.419 - 0.001 
عند  دال إحصائيا
 الاستقرار الوظيفي 0.05

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 
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صراع الدكر كالاستقرار ( نجد أف قيمة معامؿ ارتباط بيرسكف بيف 19-2مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )
إذا تكجد علاقة  0.05مف  أقؿ، كىي 0.001تساكم  Sig، كمستكم الدلالة - 0.419 ، تساكمالكظيفي
 نقبؿذلؾ  عمى، بناءا الاستقرار الكظيفيدرجة ك صراع الدكر ذات دلالة إحصائية بيف درجة سالبة 

صراع الدور والاستقرار الوظيفي بين توجد علاقة ذو دلالة إحصائية : أنوالقائمة  الفرعية الأكلىالفرضية 
 .0.05 معنويةعند مستوى  لمعامين لدى المؤسسة محل الدراسة

يكجد علاقة بيف الصراع الدكر كالإستقرار  ) Shahid Hafiez) 2018دراستنا مع دراسة  حيث تكافقت 
، كدراسة )إيماف ( 2017الكظيفي ذك أثر سمبي )عكسي(، بينما تكافقت دراستنا مع دراسة )مطلاكم ربيع 

كجكد علاقة بيف صراع الدكر كالإستقرار الكظيفي كلكنيا علاقة إرتباطية في  (2017عبد الرضا محمد 
 بالنسبة لباقي الدراسات لـ تتكافؽ معيا. 

 الثانية: فرعيةال ةالفرضي -ب
غموض الدور بين توجد علاقة ذو دلالة إحصائية  عمى أنو: فرعية الثانيةتنص الفرضية ال 

 0.05 معنويةعند مستوى  المؤسسة محل الدراسةوالاستقرار الوظيفي لمعامين لدى 
، تـ استعماؿ نظاـ الاستقرار الكظيفيكدرجة  غمكض الدكر قمنا بحساب معامؿ ارتباط بيرسكف بيف درجة

فتحصمنا عمى النتائج  ،بيف الدرجتيف R( لحساب قيمة SPSS22الحزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية )
 المدكنة في الجدكؿ التالي:

 الاستقرار الوظيفيو غموض الدور ( قيمة معامل بيرسون ودلالتو الإحصائية لمعلاقة بين 20-2رقم )جدول 
عدد أفراد  المتغيرات

 العينة
قيمة معامل 

 Rالارتباط 
مستوى 

 Sigالدلالة
   القرار

 الإحصائي
 غموض الدور

60 0.573 0.000 
 دال إحصائيا

 الاستقرار الوظيفي 0.05عند 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

غمكض الدكر ك الاستقرار ( نجد أف قيمة معامؿ ارتباط بيرسكف بيف 20-2مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )
 لاقةإذا تكجد ع، 0.05مف  أقؿ، كىي 0.000تساكم  Sig، كمستكم الدلالة 0.573 ، تساكمالكظيفي

الفرضية  نقبؿ، بناءا عمي ذلؾ الاستقرار الكظيفيدرجة  كغمكض الدكر ذات دلالة إحصائية  بيف درجة 
غموض الدور والاستقرار الوظيفي بين توجد علاقة ذو دلالة إحصائية : بأنوالقائمة  الفرعية الثانية

 .0.05 معنويةعند مستوى  لمعامين لدى المؤسسة محل الدراسة
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، عمى أنو يكجد علاقة إرتباطية بيف غمكض (2017مطلاكم ربيع )دراستنا مع دراسة  حيث تكافقت 
( ىناؾ علاقة 2017إيماف عبد الرضا محمد (لتأثير بينما دراسة االدكر كالإستقرار الكظيفي متكسطة 

 سمبية )عكسية(.
 الثالثة:فرعية ال ةالفرضي -ج
عبء العمل بين توجد علاقة ذو دلالة إحصائية عمى أنو:  فرعية الثالثةتنص الفرضية ال 

 0.05 معنويةعند مستوى  والاستقرار الوظيفي لمعامين لدى المؤسسة محل الدراسة
، تـ استعماؿ نظاـ الاستقرار الكظيفيكدرجة  عبء العمؿ قمنا بحساب معامؿ ارتباط  بيرسكف بيف درجة

النتائج فتحصمنا عمى  ،بيف الدرجتيف R( لحساب قيمة SPSS22الحزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية )
 :يالمدكنة في الجدكؿ التال

 الاستقرار الوظيفيو  عبء العمل( قيمة معامل بيرسون ودلالتو الإحصائية لمعلاقة بين 21-2جدول رقم )

 المتغيرات
عدد أفراد 
 العينة

قيمة معامل 
 Rالارتباط 

مستوى 
 Sigالدلالة

   القرار
 الإحصائي

 العمل عبء
60 0.592- 0.000 

 دال إحصائيا
 الاستقرار الوظيفي 0.05عند 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

، كالاستقرار الكظيفيعبء العمؿ ( نجد أف قيمة معامؿ ارتباط بيرسكف بيف 21-2مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )
ذات سالبة إذا تكجد علاقة  0.05مف  أقؿ، كىي 0.000تساكم  Sig، كمستكم الدلالة -0.592تساكم

الفرعية الفرضية  نقبؿذلؾ  عمى، بناءا الاستقرار الكظيفيدرجة ك  عبء العمؿدلالة إحصائية بيف درجة 
عبء العمل والاستقرار الوظيفي لمعامين لدى بين توجد علاقة ذو دلالة إحصائية : بأنوالقائمة  الثالثة

 .0.05 معنويةعند مستوى  المؤسسة محل الدراسة
مع جؿ الدراسات السابقة بأنو تكجد علاقة بيف عبء العمؿ كالإستقرار  حيث تكافقت دراستنا 

 ات أثر سمبي.ذالكظيفي 
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 الرابعة: فرعيةالة الفرضي -د
بيئة العمل والاستقرار بين توجد علاقة ذو دلالة إحصائية عمى أنو:  فرعية الرابعةتنص الفرضية ال 

 0.05 معنويةعند مستوى  الوظيفي لمعامين لدى المؤسسة محل الدراسة
، تـ استعماؿ نظاـ الاستقرار الكظيفيكدرجة  بيئة العمؿ قمنا بحساب معامؿ ارتباط بيرسكف بيف درجة

فتحصمنا عمى النتائج  ،بيف الدرجتيف R( لحساب قيمة SPSS22الحزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية )
 المدكنة في الجدكؿ التالي:

 الاستقرار الوظيفيو  بيئة العمل( قيمة معامل بيرسون ودلالتو الإحصائية لمعلاقة بين 22-2جدول رقم )

 المتغيرات
عدد أفراد 
 العينة

قيمة معامل 
 Rالارتباط 

مستوى 
 Sigالدلالة

   القرار
 الإحصائي

 بيئة العمل
60 0.634 0.000 

 إحصائيادال 
 الاستقرار الوظيفي 0.05عند 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

، بيئة العمؿ ك الاستقرار الكظيفي( نجد أف قيمة معامؿ ارتباط بيرسكف بيف 22-2مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )
ذا تكجد علاقة ذات دلالة إ ،0.05مف  أقؿ، كىي 0.000تساكم  Sig، كمستكم الدلالة 0.634 تساكم

 الفرعية الرابعةالفرضية  نقبؿ، بناءا عمي ذلؾ الاستقرار الكظيفيدرجة ك  بيئة العمؿبيف درجة  إحصائية
بيئة العمل والاستقرار الوظيفي لمعامين لدى المؤسسة بين توجد علاقة ذو دلالة إحصائية : بأنوالقائمة 

 .0.05 معنويةعند مستوى  محل الدراسة
 (Mathangi Vijayan 2017) كدراسة (2017إيماف عبد الرضا محمد )دراستنا مع دراسة  تكافقتحيث 

ذات تأثير قكم، أما دراسة )أقطبي  بأنو تكجد علاقة بيف بيئة العمؿ كالإستقرار الكظيفي علاقة إرتباطية
( علاقة سمبية، أما باقي الدراسات لـ تتكافؽ معيا في فرضية كجكد علاقة بيف بيئة العمؿ 2020جكىرة 

 كالإستقرار الكظيفي.
 الخامسة: فرعيةال ةالفرضي -ه
الوظيفي التطور بين توجد علاقة ذو دلالة إحصائية عمى أنو:  فرعية الخامسةتنص الفرضية ال 

 .0.05 معنويةعند مستوى  والاستقرار الوظيفي لمعامين لدى المؤسسة محل الدراسة
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، تـ الاستقرار الكظيفيكدرجة  التطكر الكظيفي قمنا بحساب معامؿ ارتباط بيرسكف بيف درجة
فتحصمنا  ،بيف الدرجتيف R( لحساب قيمة SPSS22استعماؿ نظاـ الحزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية )

 :لنتائج المدكنة في الجدكؿ التاليعمى ا
الاستقرار و  التطور الوظيفي ( قيمة معامل بيرسون ودلالتو الإحصائية لمعلاقة بين23-2جدول رقم )

 الوظيفي
عدد أفراد  المتغيرات

 العينة
قيمة معامل 

 Rالارتباط 
مستوى 

 Sigالدلالة
   القرار

 الإحصائي
 ضعف التطور الوظيفي

60 0.609 0.000 
 دال إحصائيا

 الاستقرار الوظيفي 0.05عند 

 SPSS22نتائج برنامج المصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى 

التطكر الكظيفي ( نجد أف قيمة معامؿ ارتباط بيرسكف بيف 23-2مف خلاؿ الجدكؿ رقـ ) 
إذا ، 0.05مف  أقؿ، كىي 0.000تساكم  Sig، كمستكم الدلالة 0.609 ، تساكمكالاستقرار الكظيفي

ذلؾ  عمى، بناءا الاستقرار الكظيفيدرجة ك التطكر الكظيفي تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف درجة 
التطور الوظيفي بين توجد علاقة ذو دلالة إحصائية : بأنوالقائمة  الفرعية الخامسةالفرضية  نقبؿ

 .0.05 معنويةعند مستوى  والاستقرار الوظيفي لمعامين لدى المؤسسة محل الدراسة
( بأنو تكجد علاقة بيف التطكر 2017)إيماف عبد الرضا محمد حيث تكافقت دراستنا مع دراسة  

ف في قكة التأثير، يككف ذك تأثير قكم في دراستنا مالكظيفي كالإستقرار الكظيفي كلكف الإختلاؼ معيا يك
 الدراسات.كمتكسط التأثير في دراستيا، كلا يكجد تكافؽ مع باقي 
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 خلاصة الفصل:
شتمؿ الفصؿ الأخير عمى الدراسة التطبيقية التي أجريت في الصندكؽ الكطني لمضماف ا 

ككالة الكادم، كالتي كاف اليدؼ منيا التعرؼ عمى مدل تأثير  (CASNOS)الإجتماعي لغير الأجراء 
الكظيفي لمعامميف، كذلؾ مف خلاؿ معرفة مدل تأثير كؿ بعد مف مصادر  ضغكط العمؿ عمى الإستقرار

صراع الدكر، غمكض الدكر، عبء العمؿ، )في ضغكط العمؿ عمى الإستقرار الكظيفي كالتي تتمخص 
 بيئة العمؿ، التطكر الكظيفي(.

 تاالإجابكمف أجؿ ذلؾ قمنا بدراسة إتجاىات كآراء عينة أخذت مف مجتمع البحث كقد أكدت  
لإيجابية ننسى كؿ العكامؿ ا ألابأف ىناؾ ضغكط عمؿ كتأثيرىا عمى الإستقرار العامميف، مع أنو يجب 

 سة.ك جابات عينة البحث المدر التي استخمصت أيضا مف إ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اتمةـــــــــــــخ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  خــــــــــاتمة
 

71 
 

في مككنات عمؿ تدخؿ ىذا بجانبيو النظرم كالتطبيقي أف ضغكط اللقد تبيف مف خلاؿ بحثنا  
خمية لممنظمة كالتي تؤثر عمى السمكؾ التنظيمي للأفراد كالرضا الكظيفي لدييـ، إذ لا يمكف أف البيئة الدا

مف ضغكط العمؿ، كلكف ذلؾ لا يعني أف التحكـ خدماتية أك إنتاجية خالية  تتكاجد منظمة سكاء كانت
فييا )الضغكط( مستحيؿ، يكفي فقط أف تتكفر المنظمة عمى كفاءات لمحد منيا عمى الأقؿ كيتكقؼ ذلؾ 

 كانتمائيـ اندماجيـعمى فعالية الإدارة كطريقة الإشراؼ عمى الأفراد مف خلاؿ المساىمة في تحقيؽ 
 في يساىـ في تحقيؽ الأىداؼ المسطرة لمفرد كالمنظمة معا.ما يحقؽ ليـ إستقرار كظيملممنظمة، 

ة تكلي إىتماما بالغا حكلقد تبيف لنا مف خلاؿ الجانب النظرم ليذا البحث أف المنظمات الناج 
لممكرد البشرم بإعتباره مصدرا لمنجاح كالتميز كالإبداع، إضافة إلى تكفير بيئة عمؿ مناسبة كالتقميؿ مف 

الدكر التي مف شأنيا تدفع بالعامؿ إلى بذؿ المزيد مف الجيكد لتطكير عممو كتحقيؽ  أعباء العمؿ كصراع
أىداؼ المنظمة كما أف الإىتماـ ببيئة العمؿ ككضكح الدكر كدفع المسار الكظيفي لدل العامميف يساعد 

 جابي.يفي تدعيـ التفاعؿ الإ
 نتائج الدراسة النظرية:

رساء ركح الحب كالتعاكف كالتكاخمية تعمؿ المؤسسة عمى سلامة البيئة الد - مؿ بيف أفراد المعمؿ لدييا كا 
ستعدادىـ لمعطاء المستمر كمكاجية التحديات.  العامميف برفع مف مستكل إنتمائيـ نحك المؤسسة كا 

العامميف كالحفاظ عمييـ مف خلاؿ إعطاء فرص التقدـ الكظيفي مف  تسعى المؤسسة عمى تحسيف آداء -
 خلاؿ التدرج في السمـ الإدارم كىك ما يحقؽ الإستقرار.

تعمؿ المؤسسة عمى خمؽ جك المنافسة لمحصكؿ عمى المكافآت بإتقانيـ لمعمؿ كتنامي خبرتيـ كقدرتيـ  -
 عمى الإندماج داخؿ المؤسسة.

ؿ مف الشكاكم كالتظممات كىذا بسيادة ركح الثقة كالمكدة كالتعاكف بيف تسعى المؤسسة إلى التقمي -
 الرؤساء كالمرؤكسيف كالعامميف في المستكيات الإدارية المختمفة.

تعمؿ المؤسسة عمى مرافقة العامؿ عند شعكره لضغكطات نفسية خلاؿ تأدية عممو كمف خلاؿ  -
 تشخيص مصادر الضغكط الناتج عنو كمحاكلة علاجيا.  

 التطبيقية: ةنتائج الدراس
 :ىناؾ تكافؽ بيف فرضية البحث كالنتائج المتكصؿ إلييا بحيث تشير الدراسة

لضغكط العمؿ عمى الإستقرار الكظيفي لمعامميف في المؤسسة  ذات دلالة إحصائية يكجد علاقة تأثير -
 كىي متكسطة التأثير، كما دلت الدراسة في نتائجيا: (5%)محؿ الدراسة عند مستكل معنكية 
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تكجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف صراع الدكر كالإستقرار الكظيفي في المؤسسة محؿ عند  -
 ( كىي سمبية )عكسية(.%5مستكل معنكم )

الكظيفي لمعامميف في المؤسسة  تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف درجة غمكض الدكر كالإستقرار -
 ( كىي علاقة إرتباطية.%5محؿ الدراسة عند مستكل المعنكم )

بيئة العمؿ كالإستقرار الكظيفي لمعامميف في المؤسسة درجة تكجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف  -
 ( كىي علاقة إرتباطية ذات تأثير قكم.%5محؿ الدراسة عند مستكل معنكية )

العمؿ كالإستقرار الكظيفي لمعامميف في  درجة عبءلاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف تكجد ع -
 .سمبية )عكسية(( كىي علاقة %5المؤسسة محؿ الدراسة عند مستكل معنكية )

الكظيفي لمعامميف في  تأثير ذات دلالة إحصائية بيف درجة تطكر الكظيفي كالإستقرارعلاقة  تكجد -
 ( كىي علاقة إرتباطية ذات تأثير قكم.%5المؤسسة محؿ الدراسة عند مستكل معنكية )

مف خلاؿ تحميؿ نتائج تبيف لنا أف المتغييريف المستقميف )صراع الدكر، عبء العمؿ( ليما أثر 
للأىداؼ المسطرة  سمبي عمى الإستقرار الكظيفي ينتج عنو الإخلاؿ لمبعض المياـ كعدـ كضكح الرؤية

نخفاض مستكل أداء العامميف، كما نجد أف )بيئة العمؿ كالتطكر الكظيفي( ليما أثر قكم عمى الإستقرار  كا 
 الكظيفي لمعامميف في المؤسسة كذلؾ مف خلاؿ:

 تزايد المسؤكليات كالأعباء. -
جراءات العمؿ. -  عدـ كضكح الأدكار كالأىداؼ كا 
 المادية لمعؿ. غياب بعض الضركؼ -
 لترقية المناسبة حسب درجة المؤىؿ العممي.حصكؿ العامؿ عمى ا -
  رم لدل المؤسسة.كجكد التككيف الإدا -

 التوصيات:
ضركرة رفع كعي الإدارة العميا بأىمية العامميف كتخفيؼ الضغط عمييـ لما لو مف تأثير سمبي عمى  -

شعارىـ بأىمية كتقديـ المساعدات   الممكنة ليـ.أدائيـ، كا 
 تحسيف بيئة العمؿ. -
 العمؿ عمى تحسيف مصادر التطكر الكظيفي كتككيف كتدريب العامميف. -
 تفادم إزدكاجية الأكامر كالعمؿ عمى كضكح الأىداؼ كالتكزيع الجيد للأدكار. -
عتماد آليات الحكار المفتكح. -  مشاركة العامميف في إتخاذ القرارات كا 
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 آفاق الدراسة:
 لمكارد البشرية لضغكط العمؿ.اتيجيات إدارة إسترا -
 ة الجزائرية.عيانعلاقة التغير التنظيمي لضغكط العمؿ في المؤسسة الص -
 في تحقيؽ الرضا الكظيفي العامميف في المؤسسة الإقتصادية. ةأثر الأساليب القيادي -
 دكرة الجكدة في تنمية المكرد البشرم بالرضا الكظيفي. -
 الأساليب التنظيمية لإدارة ضغكط العمؿ لتحقيؽ الإستقرار الكظيفي. -
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حالة أساتذة كمية الاقتصاد  -ضغوط العمل وأثارىا عمى أداء الأساتذة الجامعيينمانع سيرينة،  -10
. نقلا عف: سعد بف عميقاف 2008عة باتنة، ، مذكرة ماجيستر غير منشكرة، جاموالتسيير بجامعة باتنة

ضغوط العمل وعلاقتيا بالولاء التنظيمي في الأجيزة الأمنية: دراسة ميدانية عمى منسوبي الدكسرم، 
 .2005،الرياض، رسالة ماجيستر، جامعة شرطة المنطقة الشرقية

شرفين التربويين ضغوط العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى المرحمة،  محمد حسف خميس أبك -11
قسـ الأصكؿ التربكية، إدارة تربكية، الجامعة الاسلامية غزة،  -مذكرة ماجستير -بمحافظة غزة

 .، )غير منشكرة(2012فمسطيف،
ضغوط العمل وأثرىا عمى أداء الموظفين في شركة الاتصالات يكسؼ عبد عطية بحر،  -12

 .2009فمسطيف،  ، مذكرة ماجستير، الجامعة الإسلامية، غزة،الفمسطينية
 المجلات:

الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في إبراىيـ بف عبد الله بف عبد الرحماف الزعيبر،  -1
، مجمة جامعة الباحة لمعمكـ الإنسانية العدد الجامعات السعودية الناشئة وعلاقتو بالإستقرار الوظيفي

 .ـ2017جانفي  -ىػ1438( ربيع الآخر 09)
، 30، المجمد 4، مجمو التقني، العدد تأثير ضغوط العمل الأداء الوظيفياياف عبد الرضا محمد،  -2

 .ـ 2017العراؽ، 
، مجمة ضغوط العمل وعلاقتيا بالتوجو البيروقراطي وعدم الرضا الوظيفيإيماف جكدة، رفدة الباقي،  -3

 .2002العدد الأكؿ، سكرية  ،18جامعة دمشؽ، المجمد 
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أثر الاستقرار الوظيفي في الأداء التنظيمي لموحدات المالية من كم، اعذارم كمجبؿ د جاسـ رحيـ -4
 .2013، تمكز 09، المجمد 33، مجمة العمكـ الاقتصادية، العدد المؤسسات التعميمية

مصادر ضغوط العمل التي يتعرض ليا العاممون في القطاع كم، سعد عبد عابر، اجاسـ مشتت د -5
 .2010، العراؽ، 7، المجمد 27، المجمة العراقية لمعمكـ الإدارية، العدد الحكومي في العراق

ضغوط العمل لدى الأطباء المختصين في المستشفيات العمومية وأثرىا عمى جكىرة أقطي،  -6
، مجمة دراسات (دراسة تطبيقية في مستشفى "بشير بف ناصر كالحكيـ سعداف" بسكرةالاستقرار الوظيفي )

 .2020، 02/العدد 18مد اقتصادية، المج
، مجمة كمية بغداد لمعمكـ قياس تأثير ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفيسحراء أنكر حسيف،  -7

 .ـ2013، 36الاقتصادية، العدد 
الاحساس بالأمن لدى أعضاء الييئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية الصرايرة خالد،  -8

، المجمة العربية لضماف جكدة التعميـ الجامعي، من جية نظر رؤساء أقساميموعلاقتو بأدائيم الوظيفي 
 .2009، 03، العدد 02جامعة مؤتة، الأردف، المجمد 

، 05. مجمة آفاؽ الفكرية، العدد ضغوط العمل وتأثيرىا عمى الصحة النفسية لمعاملعالـ يمينة،  -9
 .ـ2016جامعة سيدم بمعباس، الجزائر 

يجي، أثر الاستقرار الوظيفي لمقيادات العميا عمى التخطيط الاستراتالأكمبي،  عائض بف شافي -10
، مجمة استعراض المغرب العربي 2017إلى 2013دراسة ميدانية عمى جامعة شقراء في الفترة 

 .02، رقـ 2017اقتصاديات إدارة أعماؿ، سبتمبر 
لعمل في الأداء الوظيفي لدي أثر ضغوط اعبد الفتاح صالح خميفات، شريف محمد المطارنة،  -11

، دمشؽ، سكريا، 26، المجمد 02، مجمة جامعة دمشؽ، العدد مديري المدارس الأساسية الحكومية
 .ـ2010
دراسة ميدانية،  ،تحميل آثار مصادر ضغوط العمل في المؤسسة الإقتصاديةغازم،  فريدة بك -12

 .2015، 11سكيكدة، مجمة البحكث كالدراسات الإنسانية، العدد المؤسسة المينائية
 المراجع الأجنبية: 

1- Anne Gillet، stressez pour la bonne cause، revue Française du 

Management. No:164، mai 2009. 

2- Claude Lévy, Leboyer , La Motivation Ou Travail: Model Et Strategies' ,3 

edition D’ organization , Paris , 2006. 

3- Harper Sally، personnel management Handbook، Gower publishing company، 

England، 1987. 

4- Nancy L.A dler ,Comportment organization ،traduction de Jacque 

Constant in,  edition Goulet, T.N.C Québec, 1994. 

5- Stewart Dorothy، Handbook of management skills، a Gower Hand book 

England.،1987. 
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6- Stora jean benjamin, le stress,2
e
e dition,édition dahlab,France, 1993. 

 المواقع:
1- https : almanhal.com  
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 جية العمل الدرجة العممية الاسم والمقب الرقم
 جامعة الشييد حمو لخضر بالكادم أستاذ محاضر أ نصر ضك 01
 لخضر بالكادمجامعة الشييد حمو  أستاذ محاضر أ حمزة بالي 02
 جامعة الشييد حمو لخضر بالكادم أستاذ محاضر أ بشير بف عمرال 03
 جامعة الشييد حمو لخضر بالكادم أستاذ محاضر أ ركضة جديدم 04

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 قائمة الأساتدة المحكمين(: 01ملاحق رقم )
 



 

 

 
 
 
 
 
 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 العلميوزارة التعليم العالي والبحث 

 جامعة الشهيد حمه لخضر الوادي

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  

 تخصص: إدارة أعمال -قسم عموم التسيير

 يان بـتـاس
 تحية طيبة كبعد: 

في إطار التحضير لنيؿ شيادة الماستر في عمكـ التسيير تخصص: إدارة أعماؿ نقكـ نحف الطمبة بإجراء دراسة 

حكؿ تأثر ضغكط العمؿ عمى الاستقرار الكظيفي لمعماؿ كقد تـ اختياركـ ضمف العينة المشاركة في ىذه  ميدانية

الدراسة، نرجك منكـ تقديـ الإجابة عف الأسئمة الكاردة في الاستبياف المرفؽ كذلؾ لكؿ شفافية كمكضكعية، عمما أف 

 لتامة لممعمكمات المقدمة.إجاباتكـ تساىـ في خدمتو البحث العممي كفقط، كنعدكـ بسرية ا

 في الخانة المناسبة. (X) حرر إجابتؾ بكضع علامة ملاحظة:
 لكم منا فائق التقدير والاحترام المسبق عمى تعاونكم معنا

 البيانات الشخصية :الجزء الأول
   أنثى                                  ذكرالجنس:        / 1

 الإستبيان(: 02ملاحق رقم ) 
 



 

 

 تقني سامي                         ليسانس              مي:العم ؤىل  / الم2 
 دكتكراه                     ماجستير                   ماستر                            

  سنة 40-35مف          سنة 35-30 مف           سنة  30اقؿ مف  -العمر: / 3
   فأكثرسنة   40مف  
 سنكات 10 إلى 5مف  ت                       سنكا 5أقؿ  مف      :المينيةالخبرة / 4

 كات  فأكثرسن 10 مف

 الجزء الثاني: 
 : المحور الأول: ضغوط العمل

التي تؤثر نفسيا كفيسيكلكجيا عف سمككيات  ةعبارة عف المؤثرات الفردية  كالبيئي ىك ضغكط العمؿ
 عممو في المؤسسة.  ةكأداء العامؿ نتيجة عدـ تكافقو مع بيئي

 أولا: صراع الدور
 غير موافق العـبـارة الرقم

  بشدة
غير  

  موافق
 موافق  موافق  محايد

  بشدة 
كثيرا ما تجدني مضطرا إلى تأدية أعماؿ لا   01

 أعتبرىا جزء مف ميامي الكظيفية
     

نفسي أحيانا في مأزؽ بيف مديرم المباشر  أجد 02
 كالمكظفيف عندم

     

إرضاء بالضيؽ نتيجة عدـ تكافؽ بيف  أشعر 03
 كالاخلاؿ بالمياـ.  الزبائف

     

      أتمقى أكامر متعارضة مف شخصيف أك أكثر 04
تؤثر الضغكط الاجتماعية مف خلاؿ الكساطة  05

 كالتدخلات الأخرل في متطمبات أداء العمؿ
     

 

 

 



 

 

 ثانيا: غموض الدور 

 
 الرقم

 قفغير موا العـبـارة
 بشدة

 غير
 قفموا

ق فموا موافق محايد
 بشدة

      مسؤكلياتي كصلاحياتي غير محددة تحديدا دقيقا 01
لا أتمتع بالقدر الكافي مف السمطة لمقياـ  02

 بالمسؤكليات الممقاة عمى عاتقي 
     

      أعاني مف نقص المعمكمات الخاصة بأداء عممي 03
لا يكجد ىناؾ تحديد كاضح للأىداؼ التي ينبغي  04

 عميا تحقيقيا
     

 ثالثا: عبء العمل
 غير العـبـارة الرقم

 بشدةق فموا
 غير
 قفموا

 ق فموا موافق محايد
 بشدة

يبذؿ العاممكف الجيد الكافي لإنجاز الأعماؿ  01
 بطريقة صحيحة

     

أضطر لأخذ بعض الأعماؿ معي لإنجازىا  02
 خارج إطار العمؿ

     

يشعر المكظؼ بكجكد قيكد صارمة اتجاه  03
إجراءات العمؿ المتعمقة بمسؤكلياتو كقدراتو 

 كميارتو

     

أعداد الزبائف جيدا كبيرا لمتعامؿ تتطمب زيادة  04
 رغباتيـ بمعيـ كاستيعا

     

      أشعر بالممؿ كالركتيف في عممي 05
 
 
 
 
 
 



 

 

 رابعا: بيئة العمل
 قفغير موا العـبـارة الرقم

 بشدة
 غير
 قفموا

ق فموا موافق محايد
 بشدة

يتكقؼ العمؿ بسبب عدـ كجكد مكاد مطمكبة  01
 لإتمامو

     

      سكء تصميـ مكاف عمميأعاني مف  02
      أعاني مف كثرة الضجيج في مكاف عممي 03
تفتقر المؤسسة إلى كسائؿ المكاصلات لنقؿ  04

 المكظفيف إلى مكاف عمميـ كالعكس 
     

 خامسا: التطور الوظيفي
 قفغير موا العـبـارة الرقم

 بشدة
 غير
 قفموا

ق فموا موافق محايد
 بشدة

تحتاج المنظمة إلى تكفير دكرات تدريبية مستمرة  01
 كمتطكرة لممكظفيف لتحسيف أدائيـ الكظيفي  

     

      تعتقد أف بقائؾ في المؤسسة يفيد مستقبمؾ الكظيفي  02
      فرص التقدـ الكظيفي غير كاضحة في المؤسسة 03
كماؿ التعميـ 04       لا يتيح لي عممي فرص التدريب كا 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 المحور الثاني: الاستقرار الوظيفي

الاستقرار الكظيفي يعني قدران جيدان مف )تكافر الكفاية اللازمة لسير العمؿ كالثبات، كالأماف(. 
لممؤسسة كلمعامميف بيا بما يضمف سلامة سير العمؿ بالمؤسسة كعدـ تعرضو لمتقمبات أك اليزات 

 المختمفة.
 قفغير موا العـبـارة الرقم

 بشدة
 غير
 قفموا

ق فموا موافق محايد
 بشدة

      لا أتغيب عف العمؿ إلا لضركرة قصكل 01
      أشعر أني حققت طمكحاتي المينية  02
كثيرا ما أمارس اختياريا أعمالا غير مطمكبة  03

 مني
     

      عند قيامي بعممي أشعر بحماسة الإنجاز 04
      لف أتخمى عف العمؿ بالمؤسسة ميما كاف  05
      كأنا أنجز ميامي في المؤسسةأشعر بالارتياح  06
      الأجر الذم أتقاضاه يمبي احتياجاتي  07
      أنا راضي عف عممي بالمؤسسة  08
      لدم مسار ترقيات كاعد في المؤسسة 09
      كالتفاىـ السائد داخؿ المؤسسة الحكار أعتز بجك  10
      برضاء زملائيعند قيامي بعممي أشعر   11
      فردا ميما في المؤسسة  أعتبر نفسي 12
      أحس بالاستقرار النفسي كالاجتماعي بالمؤسسة 13
يساعدني عمى تحقؽ مختمؼ العمؿ بالمؤسسة  14

 .ةيالاجتماعحاجياتي 
     

 

 

 

 



 

 

 spss(: مخرجات برنامج 03ملاحق رقم ) 
Corrélations 

 الوظيفي الاستقرار العمل ضغوط الكلية الدرجة 

Corrélation de Pearson 1 .889 الكلية الدرجة
**

 .742
**

 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 

N 30 30 30 

Corrélation de Pearson .889 العمل ضغوط
**

 1 .352
**

 

Sig. (bilatérale) .000  .006 

N 30 30 30 

Corrélation de Pearson .742 الوظيفي الاستقرار
**

 .352
**

 1 

Sig. (bilatérale) .000 .006  

N 30 30 30 

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

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.845 22 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.838 14 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.872 36 

 



 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 81.7 81.7 81.7 49 ذكر 

 100.0 18.3 18.3 11 أنثى

Total 60 100.0 100.0  

 

 المؤهل العلمي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.7 6.7 6.7 4 تقني سامي 

 46.7 40.0 40.0 24 ليسانس

 90.0 43.3 43.3 26 ماستر

 96.7 6.7 6.7 4 ماجستير

 100.0 3.3 3.3 2 دكتوراء

Total 60 100.0 100.0  

 

 الخبرة المهنية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  10.0 10.0 10.0 6 سنوات 5أقل من 

 50.0 40.0 40.0 24 سنوات 01إلى  5من 

 100.0 50.0 50.0 30 سنوات فأكثر 01من 

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  5.0 5.0 5.0 3 سنة 01من أقل 

 50.0 45.0 45.0 27 سنة 05إلى  01من 

 70.0 20.0 20.0 12 سنة 01إلى  05من 

 100.0 30.0 30.0 18 سنة فأكثر 01من 

Total 60 100.0 100.0  

 

Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

200. 60 082. العمل ضغوط
*

 .892 60 .000 

200. 60 090. الوظيفي الاستقرار
*

 .960 60 .045 

063. 60 080. الدور صراع
*

 .974 60 .221 

200. 60 100. الدور غموض
*

 .947 60 .011 

124. 60 094. العمل عبء
*

 .954 60 .024 

087. 60 084. العمل بيئة
*

 .960 60 .048 

103. 60 098. الوظيفي التطور ضعف
*

 .957 60 .032 

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 1ص

 
Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 6 غير موافق بشدة 

 20.0 10.0 10.0 6 محايد

 40.0 20.0 20.0 12 موافق

 100.0 60.0 60.0 36 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 2ص

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30.0 30.0 30.0 18 غير موافق 

 50.0 20.0 20.0 12 محايد

 80.0 30.0 30.0 18 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 3ص

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 6 غير موافق 

 30.0 20.0 20.0 12 محايد

 80.0 50.0 50.0 30 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 



 

 

 4ص

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 6 غير موافق بشدة 

 50.0 40.0 40.0 24 غير موافق

 70.0 20.0 20.0 12 محايد

 80.0 10.0 10.0 6 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 5ص

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 12 غير موافق 

 30.0 10.0 10.0 6 محايد

 80.0 50.0 50.0 30 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 1غ

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 6 محايد 

 80.0 70.0 70.0 42 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 



 

 

 2غ

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 6 غير موافق 

 40.0 30.0 30.0 18 محايد

 70.0 30.0 30.0 18 موافق

 100.0 30.0 30.0 18 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 3غ

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 50.0 50.0 50.0 30 غير موافق 

 90.0 40.0 40.0 24 موافق

 100.0 10.0 10.0 6 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 4غ

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30.0 30.0 30.0 18 غير موافق 

 40.0 10.0 10.0 6 محايد

 90.0 50.0 50.0 30 موافق

 100.0 10.0 10.0 6 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 

 1ع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30.0 30.0 30.0 18 غير موافق 

 70.0 40.0 40.0 24 موافق

 100.0 30.0 30.0 18 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 2ع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 50.0 50.0 50.0 30 موافق غير 

 60.0 10.0 10.0 6 محايد

 100.0 40.0 40.0 24 موافق

Total 60 100.0 100.0  

 

 3ع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 12 غير موافق 

 30.0 10.0 10.0 6 محايد

 70.0 40.0 40.0 24 موافق

 100.0 30.0 30.0 18 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 

 

 4ع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40.0 40.0 40.0 24 موافق 

 100.0 60.0 60.0 36 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 5ع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40.0 40.0 40.0 24 محايد 

 90.0 50.0 50.0 30 موافق

 100.0 10.0 10.0 6 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 1ب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 6 غير موافق 

 20.0 10.0 10.0 6 محايد

 60.0 40.0 40.0 24 موافق

 100.0 40.0 40.0 24 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 

 

 2ب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30.0 30.0 30.0 18 غير موافق 

 40.0 10.0 10.0 6 محايد

 70.0 30.0 30.0 18 موافق

 100.0 30.0 30.0 18 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 3ب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 50.0 50.0 50.0 30 غير موافق 

 60.0 10.0 10.0 6 محايد

 100.0 40.0 40.0 24 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 4ب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 50.0 50.0 50.0 30 موافق 

 100.0 50.0 50.0 30 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 

 

 1ض

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 6 غير موافق 

 20.0 10.0 10.0 6 محايد

 70.0 50.0 50.0 30 موافق

 100.0 30.0 30.0 18 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 2ض

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30.0 30.0 30.0 18 غير موافق 

 70.0 40.0 40.0 24 محايد

 80.0 10.0 10.0 6 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 3ض

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 6 غير موافق 

 40.0 30.0 30.0 18 محايد

 80.0 40.0 40.0 24 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 



 

 

 4ض

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 50.0 50.0 50.0 30 غير موافق 

 80.0 30.0 30.0 18 محايد

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 1س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40.0 40.0 40.0 24 موافق 

 100.0 60.0 60.0 36 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 2س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 60.0 60.0 60.0 36 غير موافق 

 70.0 10.0 10.0 6 محايد

 80.0 10.0 10.0 6 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 بشدةموافق 

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 

 

 



 

 

 3س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 12 غير موافق 

 30.0 10.0 10.0 6 محايد

 70.0 40.0 40.0 24 موافق

 100.0 30.0 30.0 18 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 4س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 6 محايد 

 80.0 70.0 70.0 42 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 5س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 6 غير موافق بشدة 

 20.0 10.0 10.0 6 غير موافق

 70.0 50.0 50.0 30 محايد

 80.0 10.0 10.0 6 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 



 

 

 6س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 12 محايد 

 70.0 50.0 50.0 30 موافق

 100.0 30.0 30.0 18 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 7س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 12 غير موافق بشدة 

 50.0 30.0 30.0 18 غير موافق

 60.0 10.0 10.0 6 محايد

 90.0 30.0 30.0 18 موافق

 100.0 10.0 10.0 6 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 8س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 12 محايد 

 80.0 60.0 60.0 36 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 



 

 

 9س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 31.7 31.7 31.7 19 غير موافق 

 73.3 41.7 41.7 25 محايد

 76.7 3.3 3.3 2 موافق

 100.0 23.3 23.3 14 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 11س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 6 غير موافق 

 30.0 20.0 20.0 12 محايد

 80.0 50.0 50.0 30 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 11س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 70.0 70.0 70.0 42 موافق 

 100.0 30.0 30.0 18 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 



 

 

 12س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 12 محايد 

 80.0 60.0 60.0 36 موافق

 100.0 20.0 20.0 12 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 13س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 6 غير موافق 

 40.0 30.0 30.0 18 محايد

 90.0 50.0 50.0 30 موافق

 100.0 10.0 10.0 6 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 14س

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40.0 40.0 40.0 24 غير موافق 

 70.0 30.0 30.0 18 موافق

 100.0 30.0 30.0 18 موافق بشدة

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 1.260 4.20 60 0ص

 1.123 3.40 60 2ص

 879. 3.80 60 0ص

 1.311 2.90 60 0ص

 1.013 3.70 60 5ص

 616. 3.67 60 صراع الدور

N valide (liste) 60   

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 543. 4.10 60 0غ

 988. 3.80 60 2غ

 1.145 3.10 60 0غ

 1.028 3.40 60 0غ

 763. 3.76 60 غموض الدور

N valide (liste) 60   

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 1.197 3.70 60 0ع

 951. 2.90 60 2ع

 1.086 3.80 60 0ع

 494. 4.60 60 0ع

 646. 3.70 60 5ع

 530. 3.70 60 عبء العمل

N valide (liste) 60   

 



 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 951. 4.10 60 0ب

 1.210 3.60 60 2ب

 1.430 3.30 60 0ب

 504. 4.50 60 0ب

 644. 3.88 60 بيئة العمل

N valide (liste) 60   

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 902. 4.00 60 0ض

 1.086 3.20 60 2ض

 908. 3.70 60 0ض

 1.145 2.90 60 0ض

 654. 3.87 60 ضعف التطور الوظيفي

 444. 3.69 60 ضغوط العمل

N valide (liste) 60   

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 494. 4.60 60 0س

 1.231 2.90 60 2س

 1.086 3.80 60 0س

 543. 4.10 60 0س

 1.176 3.20 60 5س

 706. 4.10 60 6س

 1.338 2.80 60 7س

 638. 4.00 60 8س



 

 

 1.127 3.18 60 9س

 879. 3.80 60 01س

 462. 4.30 60 00س

 638. 4.00 60 02س

 807. 3.60 60 00س

 1.295 3.50 60 00س

 596. 3.96 60 الاستقرار الوظيفي

N valide (liste) 60   

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 60 7.447 51.88 الاستقرار الوظيفي

 60 10.90047 80.4000 ضغوط العمل

 

Correlations 

 ضغوط العمل الاستقرار الوظيفي 

Pearson Correlation 352. 1.000 الاستقرار الوظيفي 

 1.000 352. ضغوط العمل

Sig. (1-tailed) 003. . الاستقرار الوظيفي 

 . 003. ضغوط العمل

N 60 60 الاستقرار الوظيفي 

 60 60 ضغوط العمل

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

 b . Enterضغوط العمل 1

 

a. Dependent Variable: الاستقرار الوظيفي 

b. All requested variables entered. 



 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .352a .124 .109 7.031 

 

a. Predictors: (Constant), ضغوط العمل 

b. Dependent Variable: الاستقرار الوظيفي 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 404.906 1 404.906 8.191 .006b 

Residual 2867.278 58 49.436 
  

Total 3272.183 59 
   

 

a. Dependent Variable: الاستقرار الوظيفي 

b. Predictors: (Constant), ضغوط العمل 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 32.561 6.812 
 

4.780 .000 

 006. 2.862 352. 084. 240. ضغوط العمل

 

a. Dependent Variable: الاستقرار الوظيفي 

 

 

 



 

 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 48.42 56.11 51.88 2.620 60 

Residual -9.345- 16.771 .000 6.971 60 

Std. Predicted Value -1.321- 1.615 .000 1.000 60 

Std. Residual -1.329- 2.385 .000 .991 60 

 

a. Dependent Variable: الاستقرار الوظيفي 

 

Correlations 

 الاستقرار الوظيفي صراع الدور 

 **-Pearson Correlation 1 -.419 صراع الدور

Sig. (2-tailed) 
 

.001 

N 60 60 

 Pearson Correlation -.419-** 1 الاستقرار الوظيفي

Sig. (2-tailed) .001 
 

N 60 60 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 الاستقرار الوظيفي غموض الدور 

 **Pearson Correlation 1 .573 غموض الدور

Sig. (2-tailed) 
 

.000 

N 60 60 

 Pearson Correlation .573** 1 الاستقرار الوظيفي

Sig. (2-tailed) .000 
 

N 60 60 

 



 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 الاستقرار الوظيفي عبء العمل 

 Pearson Correlation 1 .592 عبء العمل

Sig. (2-tailed) 
 

.000 

N 60 60 

 Pearson Correlation .592 1 الاستقرار الوظيفي

Sig. (2-tailed) .000 
 

N 60 60 

 

Correlations 

 الاستقرار الوظيفي بيئة العمل 

 **Pearson Correlation 1 .634 بيئة العمل

Sig. (2-tailed) 
 

.000 

N 60 60 

 Pearson Correlation .634** 1 الاستقرار الوظيفي

Sig. (2-tailed) .000 
 

N 60 60 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Correlations 

 الاستقرار الوظيفي ضعف التطور الوظيفي 

 **Pearson Correlation 1 .609 ضعف التطور الوظيفي

Sig. (2-tailed) 
 

.000 

N 60 60 

 Pearson Correlation .609** 1 الاستقرار الوظيفي

Sig. (2-tailed) .000 
 

N 60 60 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 
       


