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 في عمره .

 الى الوالدة الحنونة التي ربت وسهرت على راحتي قبل راحتها ،

 الى من دافعت عني في صغري قبل كبري ، يامن يفيض وجدانها لفرحي . 
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 الله فيها .
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 اخوتي فتحي  ،ابراهيم ، سعاد ، نوال ، والى آخر العنقود  سيف الإسلام   حفظهم الله وجعلهم في اعلى المراتب . 

الى من تركوا اثرا صادق في اعماق نفسي الى الذين جمعتني الحياة بهم وعشت معهم ايام لتصير الايام اعوام لمن كان 

 السراء والضراء لمن احب لي الخير في حياتي صديقاتي دون استثناء بجانبي في

تحية فخر واعتزاز لكم يا آل خوني وشارف خوجة الى كل من نسيهم قلمي ولم ينساهم قلبي كل اقاربي واهلي و كل من  

 اعرفهم  من قريب ومن بعيد

اساتذتي الذين بفضلهم صرت في هذه  لكل من علمني حرفا و درسني درسا و لمن زرع في داخلي سنبلة من العلم

 الدرجة القيمة  التي انتظرتها لسنوات عدة اشكركم من كل قلبي ولن انسى فظلكم علي  ، 

واقدم تحياتي الخالصة الى استاذي المشرف على  مذكرتي محمد الباي اتمنى له التوفيق في حياته العلمية والعملية     

 خوني العارم.

 



 
 
 

 

 

 
 

 الاهداء 
 اما بعدالحمدلله  وكفى والصلاة على الحبيب المصطفى 

 لله الذي وفقنا لنصل الى هذه اللحظة التي طال انتظارها رالحمد والشك

اهدي هذا العمل الى روح ابي بين الاموت والى نبع الحنان والعطاء امي الغالية حفظها الله ورعاها والى  
 رفيق دربي وسندي ومن له الفضل عليا زوجي الحبيب

والى قرة عيني ابني )انس(  الى  كل عائلتي الكريمة اخوتي واخواتي  وخاصة اخي الحبيب واتمني له 
عائشة صاحبة القلب الطيب والى  بنات اختي )حبيبة وسلمى، وسمر وسهيلة(  ولن الشفاء العاجل واختي 

انسى اعز صديقتين اهدتهم لي  الحياة )انغام وسهام( وكل من شاركني في هذا العمل واشرف عليه 
 المشور الآتي  تقاسمنا معي هذه اللحظات وفقهم الله تورفيقا

 ي في مسيرتيوالى كل من ساعدني من قريب او بعيد  وشجعن

 والى كل القائمين على   كلية العلوم الاقتصادية وتجارية وعلوم التسيير

 الى كل الاشخاص الذين احمل لهم المحبة وتقدير

 القلب. موالى من نسيهم القلم وحفظه

  خديجة الخذير 

 

 



 
 
 

 

 شكر و تقدير 
نُ  ﴿: قال الله تعالى

َ
كُرْ َِّمِكمَاشْكُرْ لِِه اُ۟ وَلقََدَ اٰتيَنْاَ لقُْمََٰنَ اَ۬لحِْكْمَةَ أ ُْ ك نْ شْ َْ   وَ

كُرُ لِِفَْسِهِهۦ  ُْ َ [11]لقمان: ﴾ شْ  

 ''من لم يشكر الناس ، لم يشكر الله عز وجل'':  وقال رسوله الكريم

نحمد الله تعالى حمدا كثيرا طيبا مباركا ملىء السموات والارض على ما اكرمنا به من اتمام هذه الدراسة 
 تنال رضاهالتي نرجوا ان 

بعون الله العلي القدير أن نتقدم بجزيل التي تمت  نضع اللمسات الأخيرة لهذه المذكرةلا يسعنا ونحن 
و على تدعيمه لنا بنصائحه و  ه المذكرة" على إشرافه لهذمحمد الباي الشكر إلى الأستاذ المشرف "

 توجيهاته القيمة لنكلل بهذا العمل المتواضع 

  لوم التسييرعإلى كل أساتذة قسم 

 إلى كافة الإطارات و العمال بجامعة الشهيد حمه لخضر 

 كل عمال مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي خاصة "ادريس سالمي"و  

 اتصالات الجزائر فرع بلدية الرباح

 اتصالات الجزائر فرع بلدية حساني عبد الكريم

 اتصالات الجزائر فرع تكسبت

وعظيم امتناننا وفائق تقديرنا إلى أعز وأطيب زملاء ورفقاء المرحلة كما بودنا أن نتقدم بجزيل الشكر 
  يةالجامع

بين  وفي الأخير نضع هذه المذكرة إلى كل من مد لنا يد العون لإنجاز هذا التقرير من قريب أو بعيد
 البحث في هذا الموضوع  أيديكم إثراء لهذا التخصص ليكون دعما لمن يريد تعميق 



 
 
 

  ص :الملخ

هدفت هذه الدراسة الى معرفة تأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة    
التعرف على وجهة نظر الموظفين في المؤسسة لمدى تأثير و العلاقة بين ضغوط  ة اتصالات الجزائر بالوادي ومؤسس

وزعت على عينة بلغ  بانة لجمع البيانات, وقدالعمل والرضا الوظيفي, ولتحقيق أهداف الدراسة استخدمنا است
. واعتمدنا في تحليل البيانات على التحليل الإحصائي الوصفي , المتوسطات الحسابية عامل 03عددها 

 صائيوقد أفرزت نتائج التحليل الإحوأخيرا تحليل الانحدار الخطي ,الانحرافات المعيارية ,التكرارات والنسب المئوية. 
 ما يلي.

 ؛العمل على الرضا الوظيفي لضغوطإحصائية ذو دلالة  تأثيروجود  -
  ؛رضا الوظيفيذو دلالة إحصائية بين أبعاد ضغوط العمل وابعاد ال أثرهناك  -
ذو دلالااة إحصااائية للظااروف العماال علااى الرضااا الااوظيفي للعاااملين اؤسسااة اتصااالات الجزائاار في  أثاارهناااك  -

 .ولاية الوادي

 .الرضا الوظيفي , ضغوط العمل  الكلمات الافتتاحية: .

Summary:  

This study aimed to know the impact of work stress on job satisfaction in the 

economic institution, a case study of Algeria Telecom in the Valley. A sample 

of 30 workers. In analyzing the data, we relied on descriptive statistical analysis, 

arithmetic averages, standard deviations, frequencies and percentages. Finally, 

linear regression analysis, the results of the statistical analysis revealed the 

following. 

- There is a statistically significant effect of work stress on job satisfaction; 

- There is a statistically significant effect between the dimensions of work stress 

and the dimensions of job satisfaction; 

- There is a statistically significant effect of working conditions on job 

satisfaction  for workers at Algeria Telecom in El Oued 

Keywords: job stress, job satisfacti
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   تمهيد:

 هور ما يسمىلقد كان للتغيرات التي عرفها العالم اليوم من اشتداد المنافسة, وانفتاح الأسواق, وظ    
فضل هو من يمتل  بالعولمة, أثر كبير في تغيير معالم أو موازين القوى الاقتصادية, حيث زال مفهوم أن الأ

قال الاقتصاد إلى ومعارف عالية وبانتوسائل الإنتاج, وأصبح الأفضل هو من يمتل  أفراد ذوي مهارات  أكبر
داخل  جديدة هي مرحلة اقتصاد المعرفة, أصبح رأس المال المعرفي أهم عامل من عوامل الإنتاج مرحلة

تمع الجزائري, لمجا على اتهالأساسية لضمان الميزة التنافسية. لقد كان لهذه التغيرات انعكاسا المنظمة, والوسيلة
وأحداث متسارعة  ات جمة وتطورات كثيرة غاية في التعقيد والتنوع, وتداعياتتغير  هذا الأخير الذي عرف

تمرة والثقافات متغيرة والاقتصاد غير مستقر والقيم المترسبة والمخاطر مس ومتحولة وكون أن السياسات
تسارع ليوم بالتغير المبيئية, تحيط بأي ميدان, وتتسم بيئة الأعمال ا مختلفة, كلها عناصر وعوامل ومعطيات

ايدة ما بين المنظمات على بيئة تسودها المنافسة الشديدة والمتز  الداخلية والخارجية, تهاوالمستمر في كافة مكونا
ماتي ليشمل الجانب منافسة تعدى نطاقها الجانب المنظ مختلف الموارد البشرية, المادية, المالية والمعلوماتية؛
زايد الذي توليه عليها, وكذا الاهتمام الكبير والمت نة بالطلبالبشري .فأمام واقع ندرة عرض الوظائف مقار 

لأفراد, وتركيزها على للجانب العلمي والمعرفي ل المنظمات اليوم بصفة عامة وإدارة الموارد البشرية بصفة خاصة
ية ين على تنموجد الأفراد أنفسهم مجبر  توظيف الكفاءات ذات الاتجاهات الإبداعية و الابتكارية العالية,

وإمكانيتهم  اتهمطلعيتوافق مع ت الذاتية باستمرار, والدخول في تنافس شديد للفوز انصب عمل اتهمقدر 
لعملية, حتى يجدوا الحياة ا ويضمن لهم مستقبل وظيفي ناجح .وما إن يتقلدوا مناصبهم الوظيفية ويدخلوا

في مفاهيم العمل  نظمةالتي تحدثها المأنفسهم مجددا مجبرين على التكيف مع التغييرات الكثيرة والمستمرة 
 وأساليبه ومتطلباته لمواكبة التطورات الحاصلة في بيئة الأعمال.

يسعون من خلالها إلى إيجاد الاستقرار, الأمان الشخصية اتهم حيالعملية, تهم ويعيش الأفراد بصفة إلى جانب حي   
مطالبها وحاجياتهم ازدادت الضغوط الواقعة عليهم لتلبية  عتازدادت الحياة تعقيدا وتوسلما تهم و والطمأنينة لهم ولأسر 

والارتباك, وتركت فيهم أثارا سلبية على صحتهم الجسدية  تل  المطالب بحيث ولدت في نفسهم شعورا بالألم
 والنفسية.

اسهم فبمجرد تواجدهم داخل المنظمة, يجدو أمامهم الضغوطات والتهديدات والتحديات التنظيمية التي تثير إحس
بثقل المشاكل وتنوع المخاطر المهنية, فيحاولون مواجهة هذه الضغوط والتغلب عليها, مما ينعكس إيجابا على رضاهم 

و نظرا لأهمية موضوع الرضا  وعطائهم وفاعليتهم التنظيمية وحتى الاجتماعية همالتحدي, ويزيد من طموح عن هذا
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فيه أي فرد عامل, كالأجر المرتفع الذي له  و ذل  راجع لما يرغبالوظيفي كونه حالة انفعالية يصعب التحكم فيها, 
لارتياح و , كدليل لاعتراف منظمته بأهمية و مكانة و ا أهمية كبيرة من حيث إشباع حاجات الفرد كشعوره بالأمن و

ارتباط الفرد  محتوى العمل الذي يعتبر عنصر مهم جدا في زيادة نظرة المجتمع إليه كدليل للنجاح و التفوق, و كذل 
كبير من المسؤولية و تسمح للفرد بإبراز قدراته العالية كلما كان راضيا  انصبه, فكلما كانت الوظيفة تحتوي على قدر

مراعي لانشغالات و اهتمامات العمال, فالمشرف الذي يجعل اهتمامه حول  عن عمله, و كذل  وجود نمط إشراف
 اتهمهم و يعمل على تحسين العلاقة بينه و بينهم, و يحاول تفهم سلوكيمشاكل مرؤوسيه, باهتمامه بكل قضاياهم و

 يكسب ولائهم و يحقق درجة عالية من رضاهم. مع السعي لتفادي الأخطاء,

 .إشكالية الدراسة:1

والدور الفعال لهما في تحقيق أهداف  ,الوظيفيرضا والضغوط العمل لتوضيح العلاقة بين جاءت هده الدراسة 
  كما يلي:  الإشكاليةوبالتالي صيغت  المؤسسة,

 بالوادي؟ر بالمؤسسة العمومية لاتصالات الجزائعلى الرضا الوظيفي لدى الموظفين هل هناك أثر لأبعاد ضغوط العمل 

 التالية: الأسئلة الفرعيةويندرج تحت هدا السؤال الرئيسي 

 بالوادي؟ما هو مستوى ضغوط العمل لدى الموظفين بالمؤسسة العمومية لاتصالات الجزائر,  -

 ما هو مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين المؤسسة العمومية لاتصالات الجزائر, بالوادي؟ -

  بالوادي؟ر العمومية لاتصالات الجزائ الموظفين بالمؤسسةضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى تؤثر هل  -

 بالوادي؟ر العمومية لاتصالات الجزائهل يؤثر عبء العمل على الرضا الوظيفي لدى الموظفين بالمؤسسة -

 بالوادي؟ر العمومية لاتصالات الجزائعلى الرضا الوظيفي لدى الموظفين بالمؤسسة  هل يؤثر غموض الدور -

  بالوادي؟ر العمومية لاتصالات الجزائعلى الرضا الوظيفي لدى الموظفين بالمؤسسة  هل يؤثر صراع الدور -
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 .فرضيات الدراسة:2

  للإجابة على التساؤلات السابقة تم وضع الفرضيات التالية:

 اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا على العمل ضغوطهل هناك أثر ذو دلالة احصائية لالفرضية الرئيسية : 
 الوادي ولاية في الجزائر

 اؤسساااة للعااااملين الاااوظيفي الرضاااا علاااىلظاااروف العمااال  احصاااائية دلالاااة ذو أثااار وجاااودالفرضـــيات الفرعيـــة الاولـــى: 
 .الوادي ولاية في الجزائر اتصالات

 اتصاالات اؤسساة للعااملين الاوظيفي الرضاا علىلعبء العمل  احصائية دلالة ذو أثر يوجدالفرضية  الفرعية الثانية : 
   الوادي ولاية في الجزائر

 اتصاالات اؤسساة للعااملين الوظيفي الرضا علىلغموض الدور  احصائية دلالة ذو أثريوجد  الفرضية الفرعية الثالثة: 
 .الوادي ولاية في الجزائر

 اتصاالات اؤسساة للعااملين الاوظيفي الرضاا علاىلصاراع الادور  احصاائية دلالاة ذو أثار يوجاد الفرضية الفرعيـة الرابعـة:
     .الوادي ولاية في الجزائر

 .أسباب اختيار الموضوع:0   

 هناك أسباب عديدة دفعت نحو اختيارنا هدا الموضوع نوردها على النحو التالي:

 منظمات الأعمال في الوقت الحاضر. مؤثرفيك  ضغوط العملية البالغة لموضوع الأهم 
  الإداري واعتبار المورد البشري الركيزة الأساسية في بقاء ونمو تغير الفكر الموضوع في ظل شعورنا بقيمة

 ؛المؤسسة
  قتصاديفي المؤسسات الا الرضا الوظيفيبضعف الاهتمام. 

 اقتصرت الدراسة على عدد من المتغيرات وهي: متغيرات الدراسة:4. 

 للعمل, عبء العمل, الظروف المادية  : ضغوط العمل وسندرسه من الأبعاد التالية:المتغير المستقل
 غموض الدور, صراع الدور

 الرضا الوظيفي.المتغير التابع :   
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 :. أهداف الدراسة7

  رضا الوظيفيلل ؤثركم  ضغوط العملتسليط الضوء على أهمية 
 ضغوط العملعلى مفهوم وعمليات  التعرف 
 واطارها النظريمن خلال التعرض لمفهومها  رضا الوظيفيوانب المهمة في المحاولة اظهار الج 
 و  ضغوط العمللطبيعة العلاقة بين الاقتصادية في جامعة الوادي  ةؤسسالمعلى وجه نظر الموظفين في  التعرف

 الرضا الوظيفي
  الاقتصادية بالوادي في المؤسسة ؤثر على الرضا الوظيفيالتي تأسباب ضغوط العمل تحديد . 
 . أهمية الدراسة: 6

 انخفاض الأداء والتمارض ودوران العمل التي تؤدي الى الوصول لعدم الرضا  معرفة الأسباب التي تؤدي الى
 الوظيفي.

 .التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسة الاقتصادية 
 .تحديد الاثار الناتجة عن ضغوط العمل والرضا الوظيفي 
 المتبادل فيما بينهما. التأثيربأهمية هذين المتغيرات والسعي لمعرفة شدة  شعور الطالبات 

 مجال و حدود الدراسة. 5

: تندرج هذه الدراسة ضمن المشكلات التي يتعرض لها الموظف في الإدارات من حيث بعد الموضوع العلمي -
 العمومية, أي أنها ستهتم بصفة خاصة بالضغوط المهنية وتأثيرها على الرضا الوظيفي للموظف في الإدارات العمومية.

: تتضمن الدراسة دراسة ميدانية على مستوى المؤسسة العمومية لاتصالات الجزائر للولاية البعد المكانيمن حيث  -
الوادي حيث يتم أخذ عينة عشوائية من مجتمع البحث المتمثلين في موظفي المديرية )رؤساء و مرؤوسين(, و 

و القيام بتحليلها حتى نتمكن من  إخضاعهم للدراسة و ذل  عن طريق طرح الاستبيان كوسيلة لجمع البيانات,
 التوصل الى نتائج تصدق أو تكذب فرضيات البحث.

 . 1311/1317 : أجريت الدراسة الميدانية في السداسي الثاني من السنة الجامعيةمن حيث البعد الزماني -
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 .منهج الدراسة:7

 ضغوط العمل والرضا الوظيفيلقد تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي لتأصيل المفاهيم الخاصة اوضوع    
المؤسسة بالاعتماد على أحدث الأدبيات في هدا المجال, كما سيتم استخدام أسلوب دراسة  داخل تأثير ودورهم في

 وهدا من أجل تدعيم النظرية بإحصائيات كمية تساعد على فهم الواقع واستخلاص النتائج. نيحالة في الفصل الثا

 .صعوبات الدراسة:9

العديد من الصعوبات العلمية  طالباتفقد واجهت الالصعوبات, هذا البحث كغيره من البحوث لا يخلو من    
المفاهيم والآراء والأفكار حوله باعتباره  لافاختلافات المفكرين والباحثين واخت أما العلمية فأهمهاوالشخصية, 
موضوع الدراسة  ؤسسةوكذا تعذر الحصول على المعلومات الميدانية حول الميتعلق بالجانب النفسي,  موضوعا حديثا

 .لامتناعها اول مرة على قبول توزيع الاستبيان داخلها وقامت بتوجيهنا الى فروعها

تهم أثناء هذه الدراسة لم تثبط من عزيم طالباتالظروف التي تعرضت لها ال نفبالرغم مالشخصي, أما على الصعيد 
 لله أن يجعله خطوة صغيرة من خطوات تسليط الضوء عن الموضوع. ندعو يالذي  العمل,على إكمال هذا 

 الدراسة: محتوى.10

 المطروحة في الإشكالية والوصول إلىلقد تم تقسيم هدا البحث إلى فصلين رئيسيين محاولة منا الإجابة على التساؤلات 
 الإطارتناول المبحث الأول  مبحثين,ففي الفصل الأول تم التطرق إلى ادبيات نظرية وتم تقسيمه إلى النتائج المرجوة 

 .أما المبحث الثاني فقد تناول الدراسات السابقة الوظيفي,النظري لضغوط العمل والرضا 

خصص  , حيثمباحث ثلاثإلى فقد تم تقسيمه  للدراسة,أما الفصل الثاني الذي تناولنا فيه الجانب التطبيقي 
لثالث المبحث ا ؛ أماالدراسةالأدوات والإجراءات المتبعة في  الىوالثاني بالتعريف ايدان الدراسة الأول  المبحث

  .لعرض نتائج الدراسة واختبار الفرضياتسنخصصه 

لمتوصل إليها لنختم هدا البحث بخاتمة عامة هي عبارة عن حوصلة نهائية لهده الدراسة من خلال استعراض النتائج ا
ستتناول ان يكون بداية للدراسات المقبلة التي  متأملينتوصيات وطرح سؤال يقف عند نهاية دراستنا وكذل  بعض ال
 .ستقبلامنفس الموضوع 
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 تمهيد الفصل
  
المعاصاارة وبشااكل عااام بساامات ومعااالم فرضاات علااى الإنسااان العاماال أن ينااتج  اتنظمااالمتتساام بيئااة العماال في     

أكثااااار و أن يعمااااال أطاااااول وأن يناااااافس أشاااااد للبقااااااء في الوظيفاااااة وخاصاااااة في ظااااال الانفجاااااار المعااااارفي وعااااادم التأكاااااد 
والاضااطراب البيئااي ولكاال ذلاا  نتااائج و ثااار ساالبية علااى نفسااية وصااحة الإنسااان العاماال وصاافائه الااذه  والنفسااي 

لباادني كاال ذلاا  يساابب ضااغوطا تتفاااوت في مسااتوى قوتهااا ماان شااخص إلى  خاار نتيجااة المواقااف الااتي يتعرضااون لهااا وا
ومااا يصاااحبها ماان حااالات ماان القلااق والإحباااط والتااوتر والغضااب ممااا يااؤثر ساالبا علااى مسااتويات أدائهاام في العماال 

 يقضااون جاازءا كباايرا ماان حياااتهم في ومااوقفهم تجاااه عملهاام ومنظماااتهم خاصااة إذا أخااذنا بعااين الاعتبااار أن العاااملين
وهذا سانتطرق الياه  الوظيفي في المنظمات, نا إلى دراسة ضغوط العمل و الرضاتل  المنظمات و بيئتها لذا اتجها بحث
 ويتضمن هذا الفصل المباحث التالية: من خلال تقسيمنا لهذا الفصل

 ؛ضغوط العمل والرضا الوظيفي :المبحث الأول -

   .السابقةالدراسات  :المبحث الثاني -
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يعد موضوع ضغوط العمل من أهم المواضيع التي شغلت الباحثين في مختلف المجاالات الاقتصاادية و الاجتماعياة     

ويشاير ضاغط العمال إلى مجمال الماؤثرات ساواء, والنفسية وغيرها..., لما له من أثر كبير على الفرد والمنظمة على حد 
  الوظيفي المادية, والمعنوية, والتنظيمية أو البيئية التي تؤثر على سلوك الفرد والتي تؤدي به إلى فقدان الاتزان والرضا

 إلى ياؤدي مماا نفساه عان العامال الساخط إلى يمتاد المختلفاة بأبعااده العمال محايط في وهاذا ياؤدي الى الساخط   
لهذا سنحاول من خلال هاذا المبحاث التعارف علاى  الإشارة وتجدر بالانتماء, الشعور وضعف بالاغتراب الإحساس

ضااغوط العماال وايضااا الإطااار النظااري للرضااا الااوظيفي وفي المطلااب الثالااث ساانتطرق لنماااذج ضااغوط العماال والرضااا 
 الوظيفي.

 ضغوط العمل المطلب الأول:   

  مفهوم ضغوط العمل  الأول:الفرع 
 تعريف اولا: ال  
تعرف بأنها تجرباة ذاتياة تحادث لادى الفارد محال هاذا الضاغط اخاتلالا نفسايا كاالتوتر أو القلاق أو الإحبااط عضاويا     

كسرعة ضربات القلب أو ارتفاع ضغط الدم ويحدث هذا الضغط نتيجة  لعوامل قد يكون مصدرها البيئاة الخارجياة 
 لعمل باختلاف المواقع الأفراد وطبيعة عملهم.أو المنظمة أو الفرد نفسه وتختلف المواقف المسببة لضغوط ا

كمااا تعاارف ضااغوط العماال بأنهااا تلاا  الاسااتجابة الااتي يقااوم مااا الأفااراد للتكييااف مااع موقااف خااارجي والااتي ينشااأ     
 عنها انحرافات جسدية ونفسية وسلوكية لأعضاء التنظيم.

لفاارد وتجعاال ماان الصااعب عليااه أن يتكيااف مااع كمااا تعاارف بأنهااا المثاايرات النفسااية والفيزيولوجيااة الااتي تضااغط علااى ا    
 المواقف تحول دون أدائه لعمله بفعالية.

وتعارف ضاغوط العمال بأنهااا تلا  الظاروف الدينامكيااة الاتي يواجاه فيهااا الفارد بفرصاة تتضاامن مكاساب محتملاه لااه    
 1تحقيقه . وقيود تحدو من قدراته على تحقيق ما يرغبه ومطالب قد تتسبب في خسارته وفقده لما يرغب في

ويعارف ساالاني الضااغوط بأنهاا عبااارة عاان تجاارب غااير محببااة يسااعى الفارد إلى منااع حاادوثها ماره أخاارى كمااا يسااعى إلى 
 تناسيها.
ويمكن أن تعرف الضاغوط علاى أسااس المثايرات النفساية والفيزيولوجياة الاتي تظهار علاى الفارد وتجعلاه يصاعب علياه    

  2.تكيف المواقف وتحول دون أدانه بفعالية 
وهااي الضاااغوط الناجماااة عااان طبيعاااة الوظيفاااة الاااتي يؤديهااا الفااارد مااان حياااث مساااؤوليتها وأعبائهاااا وأهميتهاااا وعلاقتهاااا    

 بالوظائف الأخرى والدور الذي يلعبه صاحب الوظيفة وخصائص هذا الدور ومن أمثله الضغوط ما يسود 

                                                           
 1  الظاهر, نعيم إبراهيم, تنمية الموارد البشرية الإدارة الفعالة للوقت, عالم الكتب الحديث للنشر والتوزيع, الأردن, ص 155-156.   

 2  سامر, السلوك التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثة , دار أسامة للنشر, عمان , ط 1, 2008 , ص 173-174.

 الاطار النظري: لاولالمبحث ا
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ط الناتجااة عاان صااراع الاادور مااوفي ومنهااا المنظمااات ماان ضااغوط التنظيميااة وغمااوض المسااتقبل الااوظيفي ومنهااا الضااغو 
 أيضا الضغوط المترتبة على ظروف العمل المادية. 

وياارى بعااض الباااحثين أن ضااغوط عبااارة عاان اخااتلال وظيفااي في منظمااه المؤسسااة الااتي يعماال مااا الفاارد ويااؤدي هااذا  
 الاختلال إلى انخفاض مستوى الرضا الوظيفي وضعف الأداء وانخفاض مستوى الفاعلية .

ن جهاة أخارى فاان ضاغوط العمال تشاير إلى مجموعاه مان المتغايرات النفساية والجسامية الاتي تحادث لادى الفارد ماان وما
خلال ردود فعله عناد موجهاه المواقاف اةيطاة باه والاتي تمثال تهديادا لاه ويارى الابعض الأخار أن ضاغوط العمال تظهار 

ل الااتي يعملونهااا ممااا يحاادث تغاايرات مختلفااة بعااد تفاعاال العاااملين مااع بعضااهم متااأثرين بصاافاتهم الشخصااية وبالإعمااا
 1بينهم تضغط عليهم وترهقهم ثم تقودهم للانحراف عن الالتزام بواجباتهم اليومية.

تعاا  الضااغوط التفاعاال مااع البيئااة الخارجيااة والقااوى الداخليااة للمنظمااة والاسااتجابة ماان حيااث الفاارد والااذي يترتااب    
درجتهااا طبقااا لخصااائص الفاارد وتااؤثر علااى كفاااءة أدائااه وقدراتااه ورغبتااه في عليهااا اثااأر ماديااة ونفسااية وساالوكية تختلااف 

 الأداء.
: ضغوط العمل تجربة ذاتيه تحدث لدى الفارد محال هاذا الضاغط اخاتلال نفسايا كاالتوتر أو القلاق الهنداويوتعرف    

البيئاة الخارجيااة أو الإحبااط أو اخاتلالا عضاويا كسارعة ضاربات القلاب أو ارتفااع ضاغط الادم ويحادث هاذا الضاغط و 
 أول المنظمة أو الفرد نفسه وتختلف المواقف المسببة لضغوط العمل باختلاف مواقع الأفراد وطبيعة عملهم.

وفي حااين يشااير فااوزي فااائق إلى أن كلمااة ضااغوط  العماال تاادل علااى مجموعااة  المواقااف أو الحااالات الااتي يتعاارض لهااا 
ونفساية نتيجاة لاردود فعلياه لمواجهتهاا وقاد تكاون هاذه المواقاف  الفرد في مجال عمله والاتي تاؤدي إلى تغايرات جساميه

 على درجة كبيرة من التهديد فتسبب الإرهاق والتعب والقلق من حيث التأثير فتولد شيئا من الانزعاج.
 ويرى فائق إن ضغوط العمل هي استجابة وجدانية وسلوكية وفيزيولوجية  لمنبه مؤلم . 

لادى هناداوي بأناه تجرباة ذاتياة لادى الفارد تحادث نتيجاة لعوامال في الفارد نفساه  ويؤيد هيجان مفهوم ضاغوط العمال
 2أو في البيئة التي يعمل فيها .

عرف المعهد لدراسة الصحة والسلامة ضاغط العمال علاى أناه الأذى الجسادي والنفساي الاذي يصايب الفارد عنادما  
 لا تتناسب متطلبات الوظيفة مع قدراته وحاجات في العمل.

 :مراحل حدوث ضغوط العمل ثانيا:
 تتمثل المراحل التي يمر ما ضغط العمل لأي فرد فيما يلي من مراحل: 

 أ/مرحلة الإنذار: 
ويتمثاال الإنااذار في حااالات الشااعور بالضااغط والصااداع أو الإرهاااق المتواصاال أو التااوتر أو القلااق الناااتج ماان عاادم   

 القدرة على تحمل العمل أو التفاعل الإيجابي معه .

                                                           
 1 فليه , فاروق عبده , السيد, عبد المجيد , السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية , دار المسيرة للنشر والتوزيع , طبعة الاولى , عمان ,  2008 , ص305 .    

. 386 , بعة الاولىط عمان , وزيع,, مكتبة المجتمع العربي للنشر و الت عولميإدارة الموارد البشرية من منظور إداري تنموي تكنولوجي ,  كافي, مصطفى يوسف , 2008  ص,   
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أو في حالااة عاادم القااادرة علااى التفاعااال أو القبااول لقااارار أو ساالوك فااردي أو جمااااعي ماان جماعاااة العماال أو المااادير أو 
 1الرئيس المباشر أو المشرف, وتعتبر بداية الشعور السلبي غير الإيجابي مع العمل اثابة إنذار لحالة الضغط الحادثة .

 ب/مرحلة المقاومة:
عمليااة المقاومااة وهااي اسااتجابة تلقائيااة أو مفتعلااة لاارد فعاال الحالااة الحادثااة فقااد يتخااذ وباسااتمرار أسااباب الضااغط تباادأ 

الفارد ساالوكا مقاومااا للضااغط أو لإعراضااه الظااهرة في أي شااكل ماان أشااكاله, ولعاال هاذه المقاومااة قااد تكااون احاولااة 
 تالاوة بعاض الآياات مان الفرد لتناول قرص من البندول أو الأسبرو أو تناول كوب من عصير الليمون أو اللجوء إلى

 القر ن تخفف ما الضغط الحادث على الفرد .  
 ج/مرحلة الإنهاك :

وهااي المرحلااة الااتي تحاادث حينمااا يكااون أثاار الضااغوط المسااببة بااأي ماان الأسااباب السااابقة ذكرهااا كباايرا بحيااث تجاااوزه 
الأداء, باال تصاال  ثارهااا أحيانااا  وتحاادث  ثااارا ساالبية ماان الساالوكيات الساالبية المااؤثرة في العماال والااتي تصاال إلى توقااف

 إلى الاتجاه المضاد لتحقيق الأهداف.
 مصادر ضغوط العمل ثالثا:   

تعااددت التقساايمات الااتي تصاانف المصااادر المختلفااة لمسااببات ضااغوط العماال ويمكاان تحديااد المصااادر وتقساايمها إلى 
 ثلاث فئات رئيسية:

 عوامل بيئة. -1
 عوامل تنظيمية تتعلق في العمل. -2
 عوامل شخصية ترتبط في الفرد نفسه. -3
 Environmental Factors.2العوامل البيئة :  -أولا:

 إن العوامل البيئية لها اثر في مستوى التوتر الذي يصيب العاملين داخل المنظمة ومنها: 
  ع عدم استقرار الحالة الاقتصاادية: إن أي تذباذب يمكناه حدوثاه في الجاناب الاقتصاادي )الكسااد, أو ارتفاا

معدلات التضاخم( في دولاة ماا, ساينعكس سالبا علاى الساكان, مان ناحياة الأساعار وغالاء الماواد التموينياة 
أو على مدى توافر السلع الاستهلاكية وعليه فانه سيؤثر على مستوى دخال الأفاراد العااملين ويشاعرهم في 

 3القلق والتوتر .
  والتقنيات الحديثة الاتي أدخلات علاى العمال أدت التطور والتقدم التكنولوجي وتسارعه:  إن الحاسب الآلي

 إلى شعور الفرد بالتهديد والضغوط الكثيرة, إذا لم يتقن استخدامها.

                                                           
  1 جيرالد جرينبرج, روبرت بارون, إدراة السلوك في المنظمات، دار المريخ للنشر, الرياض, المملكة العربية السعودية, 2004ه/1425, ص 256 .

Robbins.Stephen p. and judg.timothy A. organizationalBehavior. New York 2007. P66. 2 
 3  اللوزي , موسى, التطوير التنظيمي: أساسيات ومفاهيم حديثة, دار وائل للنشر, عمان, طبعة الثانية , 2003 , ص 113 .
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  التغااايرات الاجتماعياااة: بااارزت في المجتمعاااات الجديااادة والقديماااة ظاااواهر جديااادة تختلاااف ماااع القااايم والعاااادات
نتشاااار حالااة الإدماااان, تعااادد الزوجاااات مماااا والتقاليااد المتعاااارف عليهاااا مماااا ينااتج مشاااكلات في المجتماااع مثااال ا

 1يؤدي إلى شعور الفرد في الضغوط .
    factors  organizationalالعوامل التنظيمية: -ثانيا:
تعتااابر العوامااال التنظيمياااة مااان أهااام المصاااادر المساااببة لضاااغوط العمااال, لاااذل  معظااام البااااحثين في مجاااالات السااالوك   

المصدر, حياث يختلاف مساتوى ضاغوط العمال مان منظماة إلى أخارى تبعاا إلى التنظيمي ركزو في دراساتهم على هذا 
أسباب منها: حجم المنظمة, مناخهاا التنظيماي الساائد, السياساات والاساتراتيجيات المتبعاة في تنظايم العمال وأيضاا 

 تتعدد المواقف التي تشكل مصادرا للضغط على الأفراد داخل المنظمة نذكر هذه الخصائص في التالي:
  task demands طبيعة العمل ومتطلباته: -1

تختلااف عااادة ضاااغوط العماال بااااختلاف طبيعااة العماال ومتطلباتاااه وتختلااف أيضاااا مسااببات الضااغط لكااال وظيفااة مااان 
حياااث تناااوع المهاااام والمساااؤوليات, والاساااتقلال في العمااال وحجااام الصااالاحيات الموكولاااة للفااارد فكااال هاااذه الأساااباب 

 . فرد في المنظمةتسهم في خلق ضغط نفسي وجسدي لدى ال
 role demandsدور الفرد في المنظمة:  -2

 يعد الدور الوظيفي من المسببات الرئيسة للضغوط على الفرد في المنظمة لأنه عادة يأخذ احد الأشكال التالية:
  غموض الدور الوظيفي: نع  به  افتقاار الفارد للمعلوماات التفصايلية عان الادور الاوظيفي المتوقاع مناه أو أن

تكااون اختصاصااات مهامااه غامضااة وغااير واضااحة فيصاايبه الشااعور بعاادم الساايطرة علااى عملااه ممااا يااؤدي إلى 
 2شعوره في الضغط .

  صاراع الادور: ينشااأ عاادة صاراع الاادور عنادما يطلاب منااه العدياد مان الأعمااال المتناقضاة أو عنادما تتعااارض
يااام بأعماااال يعتقااد لااه بأنهااا خاااارج توقعااات الاادور مااع بعاااض قاايم الفاارد ومبادئااه أو عنااادما يفاارض عليااه الق

 نطاق عمله .
  عبء العمل: هنال  علاقة طردية بين مستويات ضغوط العمل وحجم المسؤوليات التي يتم تكلياف الفارد

ماااا, نعااا  باااذل  أناااه كلماااا زادت المساااؤوليات في العمااال زادت الضاااغوط وقاااد أثبتااات الدراساااات أن هاااؤلاء 
نعكسااات علاااى صاااحتهم الجسااادية )مثااال القرحاااة في المعااادة,ارتفاع الأفاااراد يعاااانون مااان حالاااة تاااوتر شاااديدة ا
 ضغط الدم, ونسبة السكر في الدم(.

 interpersonal demands طبيعة العلاقات بين الأفراد داخل بيئة العمل: -3
يتطلب أداء العمل تفاعل الأفراد مع بعضاهم الابعض وتلعاب العلاقاات الشخصاية باين العااملين في المنظماة دور     
هاام في إشااباع الحاجااات النفسااية والاجتماعيااة لااديهم ولكاان تنشااأ الضااغوطات إذا كاناات هااذه العلاقااات ساايئة بااين م

 الأفراد داخل المنظمة فيمكن أن يؤدي مم إلى العزلة والشعور بالاغتراب الوظيفي.
                                                           

Cook. Curtis W. and Hunsaker . phillip .Management and organizational Behavior. 2001.p442.  1  

 2ماهر أحمد, السلوك التنظيمي: مدخل بناء المهارات. الإسكندرية: الدار الجامعية للنشر, 2003 , ص 358 .
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  organizational stucture الهيكل التنظيمي : -4
العماال الرئيسااية عناادما يتصااف في درجااة عاليااة ماان المركزيااة في صاانع  يعااد الهيكاال التنظيمااي ماان أحااد مصااادر ضااغوط

القااارار وضاااعف قناااوات الاتصاااال داخااال المنظماااة بالإضاااافة إلى ضاااعف فااارص النماااو والترقياااة هاااذا كلاااه ياااؤدي إلى أن 
 يصاب الفرد بضغط النفسي داخل المنظمة.

  organizational leadershipنمط القيادة التنظيمية:  -5
رئيس وأسلوب تعامله مع مرؤوسايه في إدارة العمال أثار ذات أهمياة بالغاة في نوعياة أدائهام فنتيجاة لاذل  إن لسلوك ال

 نجد أن العاملين في ظل القيادات المتسلطة يعانون من حالة التوتر والقلق وبالتالي يؤدي إلى ضغوط العمل .
 environmental working conditionsظروف بيئة العمل:  -6

يئية اةيطة على الفرد في بيئة العمل من حيث طارق تصاميم مكاان العمال وموقعاه والأثااث والتجهيازات الظروف الب
المتاحااة والتهويااة والرطوبااة ...ات. فتعتاابر ظااروف بيئااة العماال ذات أهميااة خاصااة عنااد الفاارد في حااال عاادم توافرهااا في 

      1الشكل المناسب  مما يؤدي إلى ضغوط نفسية وجسدية.
 salaries and incentivesالأجور والمكافآت:  -7

تعتااابر الأجاااور والمكافاااآت الهااادف الأساساااي لعمااال الأفاااراد في المنظماااات, وهاااي اةااادد الرئيساااي والأساساااي لمساااتوى 
 معيشة الفرد, وإنها المؤشر الرئيسي للمركز الوظيفي.

بااذل  بعمليااة العدالااة والمساااواة فيمااا  ماان أهاام مصااادر ضااغوط العماال تكماان في الأجااور ونظااام الحااوافز ,لأنااه ياارتبط
يتعلاق اادى مكافئاة هاذه الأجااور و الامتياازات بالنسابة للجهاد المباذول ماان قبال العامال في المنظماة, ومادى إنصااافه 
بالمقارنة مع الزملاء في العمل, إضافة إلى مدى كفاية هذا الأجر ماع المتطلباات العاماة للعايش الكاريم نظارا لماا يشاهد 

 2ن من أزمات اقتصادية.العالم الآ
 individual factorsثالثا: العوامل الشخصية:

إن مصاادر ضااغوط العماال الاتي يتعاارض لهااا الفارد لا تقتصاار عااادة علاى العماال, فهناااك مجموعاة عواماال أخاارى تساابب 
 الضغوط فيكون مصدرها الفرد نفسه, ويمكن أن نقسم المصادر الشخصية لضغوط العمل إلى قسمين :

أ من عوامل وظاروف تتعلاق بحيااة الفارد الخاصاة وهاذه تعتابر مان )العوامال الخارجياة( مثال الأحاداث ضغوط تنش -1
الشخصااية الااتي يتعاارض لهااا الفاارد والمشااكلات العائليااة والأزمااات الماليااة ممااا يولااد لديااه حااالات ماان التااوتر والانفعااال 

 النفسي تكون مصدر لإحساسه في الضغط في بيئة العمل.
داخل الفارد )العوامال الداخلياة( وتتحادد تبعاا لشخصاية الفارد وطريقاة تفكايره مثال الإفاراط في  ضغوط تنشأ من -2

الطموحااات والسااعي وراء تحقيااق هاادف صااعب المنااال أو التفكااير التشاااؤمي بتوقيااع نتااائج دائمااا ساالبية وعلااى أثرهااا 
 ينتاب الفرد الشعور في الحزن والكآبة.

 
                                                           

 1    ماهر أحمد, السلوك التنظيمي: مدخل بناء المهارات, مرجع سابق , ص386
 2   الصباغ, زهير, ضغط العمل, المجلة العربية للإدارة , مجلد 29 , عمان, ص1العدد5 . 
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 عناصر ضغوط العمل وأنواعه:رابعا: 
 العناصر 

 يرى )سيز لاقي ووالاس( أنه يمكن تحديد ثلاثة عناصر رئيسية للضغوط في المنظمة:
عنصااار المثاااير: يحتاااوي هاااذا العنصااار علاااى المثااايرات الأولياااة الناتجاااة عااان مشااااعر الضاااغوط وقاااد يكاااون مصااادر هاااذا -1

 العنصر البيئة أو المنظمة أو الفرد.
عنصر الاستجابة: يمثل هذا العنصر ردود الفعل الفسيولوجية والنفسية والسلوكية التي يبديها الفارد مثال : القلاق  -2

 والإحباط والتوتر وغيرها... 
 1عنصر التفاعل: وهو التفاعل بين العوامل المثيرة والعوامل المستجيبة.  -3
 

 (: يوضح عناصر ضغوط العمل(01الشكل 
 
 
 
   
    
  
 
 
 
 

, 2005عمااان,  ،1, دار المساايرة للنشاار والتوزيااع ,طالســلوك التنظيمــي فــي إدارة المؤسســات التعليميــةفاااروق عبااده قليااه, الساايد محمااد عبااد المجيااد: المصــدر: 
 .306.ص

 أنواع ضغوط العمل 
أعتاابره الباحااث ماان أباارز التصاانيفات الااتي أعتماادها الكثااير ماان الباااحثين هااي الضااغوط الإيجابيااة والضااغوط الساالبية, 

 2والتي تخص بالتحديد الأثر الذي تخلفه على المورد البشري من جهة وعلى المنظمة من جهة أخرى:
 الضغط الإيجابي: -1
ينتج على الخبرات السارة ويتسم بأنه ضغط معتادل يثاير الحاافز والادافع للنجااح والإنجااز ويعطاي هو الضغط الذي  

 الفرد إحساسا بالقدرة على الإنتاج والشعور بالسعادة والسرور والحيوية والنشاط.
 الضغوط السلبية: -2

                                                           
  1فاروق عبده قليه, السيد محمد عبد المجيد: السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية , دار المسيرة للنشر والتوزيع , عمان طبعة الاولى، ص 306 , 2005 .

 .2محمد, الصيرفي. الضغط والقلق الإداري. الإسكندرية: مؤسسة حورس الدولية للنشر والتوزيع, 2008  , ص 51 .

 عنصر المثير

 البيئة

 

 المنظمة

 

 

 

 الفرد

 عنصر التفاعل

 بين المثير والاستجابة

 عنصر الاستجابة

 القلق

 

 التوتر

 

 

 

 الإحباط
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مة التي يعمال ماا ويترتاب عليهاا فهي الضغوط الضارة أو المؤذية ذات الانعكاسات السلبية على كل من الفرد والمنظ
الضاغط السالبي يصادر في  و شعور الفرد بالإحباط والقلق وعدم الرضا والارتباك في العمل وفقدان الرغبة في العمال.

 مجال العمل بسبب تغييرات الحياة التي تنتج قيودا أو مطالب غير مرغوبة ومفرطة على الفرد مثل:
 صراع الدور أو غموضه -
 الوظيفية زيادة الأعباء -
 عدم ملائمة البيئة لطبيعة العمل  -
 نقص مشاعر الأمان المه   -
 الفرع الثاني: الآثار والنتائج المترتبة عن ضغوط العمل 

يترتاب علاى المساتويات المختلفااة لضاغط العمال مجموعاة ماان الآثاار والنتاائج علاى الفاارد أو المنظماة علاى الساواء, غااير 
 1والنتائج السلبية ولكن هناك الايجابي منها ويمكن توضيح ذل  كما يلي:أنه لا يمكن الحكم بأن هذه الآثار 

 الآثار الايجابية لضغط العمل: -1
إن العديااد ماان المنظمااات إن لم تكاان جميعهااا تنظاار إلى ضااغوط العماال علااى أنهااا شاار يجااب مكافحتااه وذلاا  لأثارهااا 

لعمال أثاار ايجابياة مرغاوب فيهاا يمكان أن تادرج السلبية على الفرد والمنظمة ولكن الحقيقاة غاير ذلا  إذ أن لضاغوط ا
 في هذا السياق كما يلي:

تااادعيم وتقوياااة العلاقاااات الاجتماعياااة باااين الأفاااراد )الماااوظفين( حياااث تاااؤدي إلى تنمياااة المعرفاااة لاااديهم ورفاااع  -
 روحهم المعنوية في مواجهة الضغوط والوقاية منها.

طااارق مااان أجااال تحقياااق الاااذات وتأكياااد القااادرة علاااى إثاااارة الدافعياااة لااادى الأفاااراد للقياااام اهاااامهم بأنساااب ال -
 مواجهة الضغوط والوقاية منها.

 إثارة روح التنافس في العمل وتحقيق الأداء المتميز بين الموظفين من أجل الاستقرار الوظيفي. -
 تنمية وزيادة مهارات الأفراد )الموظفين( ورفع كفاءتهم عن طريق برامج التدريب والتأهيل. -
 القدرات والكفاءات المتميزة بين الموظفين واستغلالها بشكل أفضل. تمكن من اكتشاف -
 زيادة قنوات الاتصال بين الموظفين من أجل مواجهة الضغوط. -
 2هذا ويضيف محمود سلمان العميان الايجابيات التالية:  

 زيادة تركيز الموظف عند أدائه لعمله بحثا عن الموارد المتاحة وخوفا منه على وظيفته. -
د الموظااف بالحيوياااة والنشاااط والثقااة مااان خاالال شاااعوره بالمتعااة في الانجاااز ونظراتاااه للمسااتقبل الاااوظيفي تزوياا -

 بتفاؤل.

                                                           
 1محمود سلمان العميان, السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل للطباعة والنشر والتوزيع , عمان,  2010, ص 165-166 .

 2محمد إسماعيل بلال, السلوك التنظيمي, بين النظرية والتطبيق, دار الجامعة الجديدة, الإسكندرية , 2008 , ص 74 .
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 الآثار والنتائج السلبية لضغط العمل: -2
 :   يترتب على الإحساس بتزايد ضغوط العمل بعض الآثار والنتائج السلبية الضارة للفرد وللمنظمة و أهمها ما يلي

 العمل على الفرد :أثار ضغوط  2-1
 تنقسم الآثار السلبية لضغوط العمل على الفرد إلى: سلوكية, نفسية وجسدية كما هو  ت: 

 : أ/ الآثار السلوكية
ماان بااين الآثااار الااتي تترتااب علااى إحساااس الفاارد بتزايااد الضااغوط عليااه حاادوث بعااض التغاايرات في عاداتااه المألوفااة و 

ل  التغيرات إلى الأسوء وذات أثاار سالبية ضاارة ساواء في الأجال القصاير أو أنماط سلوكه المعتادة, وعادة ما تكون ت
 : الطويل ومن أهم تل  المتغيرات ما يلي

 المعانات من الأرق الدائم أو المؤقت مع تغير وتذبذب في عادات النوم. -
 الإدمان على الكحول واستخدام الأدوية المهدئة. -
 اضطرابات في الوزن. الإفراط في التدخين وفقدان الشهية ومن ثم -
 العدوانية والتخريب, وعدم احترام الأنظمة والقوانين في المنظمة. -
 : الآثار النفسية )السيكولوجية( ب/

يترتب على إحساس الفرد بتزايد ضغط العمال علياه أثنااء تأديتاه لوظيفتاه حادوث بعاض الاساتجابات النفساية والاتي 
 1بالآخرين, ومن أهم تل  الأعراض ما يلي:  تحدث تأثيرها على تفكير الفرد وعلى علاقاته

 الحزن والكآبة والشعور بالقلق والإحباط . -
 النظر إلى المستقبل بتشاؤم وفقدان الثقة بالغير . -
 التصرف بعصبية شديدة وعدم القدرة على التركيز. -
 الحساسية للنقد من جانب الآخرين. -
 صعوبة التحدث والتعبير واللامبالاة. -
 العودة إلى الحالة النفسية الطبيعية عند مواجهة تجربة غير سارة.عدم القدرة على  -

 ج/ الآثار الجسدية )الفسيولوجية(: 
إن اساااتمرار الضاااغوط في العمااال لفاااترة قصااايرة ياااؤدي إلى حااادوث تغااايرات في أجهااازة الجسااام والاااتي تاااؤثر علاااى صاااحة 

 ي إلى تغير في ضغط الدم.الفرد, حيث تزداد الإفرازات الهرمونية وتتأثر الدورة الدموية مما يؤد
أمااا الآثااار الااتي تاانجم عاان اسااتمرار ضااغوط العماال لفااترة طويلااة فهااي تتمثاال في الأمااراض المزمنااة, وأمااراض القلااب,    

والتاااوتر العصااابي والصاااداع والتقرحاااات المعدياااة الحاااادة والمعوياااة, والرباااو, والساااكري والاااتي يطلاااق عليهاااا اسااام أماااراض 
 لأنها تنتقل بالعدوى. التكيف,

                                                           
  1 مجدي أحمد محمد عبد الله, علم نفس الصحة وعلاقته بالطب السلوكي, دار المعرفة الجامعية للطبع والنشر والتوز يع , الإسكندرية ,2008 , ص 83.82, 
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 أثار ضغوط العمل على المنظمة: 2-2
لا تقتصار أثااار ضااغوط العماال علااى الفاارد باال تمتااد إلى المنظماة, حيااث يمثاال الفاارد فيهااا أهاام عناصاار الإنتاااج والوساايلة 
المباشرة لتحقيق أهدافها, فتعرض هذا الأخير للضرر سوف يانعكس علاى أدائاه وعلاى الأداء العاام للمنظماة, وعلاى 

لاستمرار والتكيف مع الظروف البيئية المتغيرة, وعلياه يمكان إيجااز الآثاار السالبية لضاغوط العمال قدرتها على البقاء وا
 1على المنظمة فيما يلي:

زيادة التكاليف المادية المباشرة )التعاويض المقادم لهيئاة التاأمين( وغاير المباشارة )كالغيااب والإضاراب والتاأخر  -
والحاوادث وتعطال الآلات وإصالاحها وتكلفاه التعاقاد ماع  عن العمل, والتوقف عنه, إضاافة إلى الإصاابات

 موظفين جدد(.
 انخفاض جودته. تدني مستوى الإنتاج و -
 صعوبة التركيز في العمل و الاستياء من الوجوه وانخفاض الروح المعنوية. -
 الغياب والتأخر عن العمل. -
 المنظمة.عدم الدقة في اتخاذ القرارات مما يؤدي إلى سوء العلاقات بين أفراد  -
 سوء الاتصال بسبب غموض الدور وتشويه المعلومات. -
 التسرب الوظيفي )دوران العمل(.    -
 الفرع الثالث: نظريات ضغوط العمل 

اختلفااات النظرياااات الاااتي اهتمااات بدراساااة الضاااغط طبقاااا لاخاااتلاف الأطااار النظرياااة الاااتي تبنتهاااا وانطلقااات منهاااا علاااى 
 أساس أطر فسيولوجية أو نفسية أو اجتماعية.

 كما اختلفت هذه النظريات فيما بينها بناء على ذل  من حيث مسلمات كل منها.
فنظريااة )سااايلي( قاااد اختلفااات عاان تفساااير الضاااغوط في كااال ماان نظرياااة )سااابيلبرجر وماااوراي( فقااد اتخاااذ )سااايلي( مااان 
مان استجابة الجسم الفسيولوجية أساساا علاى أن الشاخص يقاع تحات تاأثير موقاف ضااغط, بينماا )سابيلبرجر( اتخاذ 

قلااق الحالااة وهااو عاماال نفسااي أساسااي للتعاارف علااى وجااود الضااغط, أمااا )مااوراي( فالضااغط عنااده خاصااية أو صاافة 
لموضااوع بيئااي, وماان هنااا كااان منطقيااا أن تختلااف النظريااات فيمااا بينهااا أيضااا في مساالمات الإطااار النظااري لكاال منهااا 

 2وهو ما يتضح من العرض التالي:
 نظرية هانز سيلي:  -1

د الفعاال للأحاادث الضاااغطة تتبااع نمطااا متسااعا أطلااق عليااه )هااانز ساايلي( زملااة أعااراض التكيااف العااام يعتقااد أن ردو 
 الذي يتكون من ثلاث مراحل:

                                                           
  1مجدي أحمد محمد عبد الله, علم نفس الصحة وعلاقته بالطب السلوكي, مرجع سابق, ص 83.

 .2فاروق, السيد عثمان. القلق وإدارة الضغوط النفسية ، دار الفكر العربي للنشر والتوزيع, القاهرة , طبعة الاولى 98, ص 2001 .
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: وهاي تبادأ بوجاود صادمة يتعارض لهاا الفارد وتكاون مقاومتاه فيهاا منخفضاة يتلوهاا صاورة اسـتجابة الإنـذار -
الداخلياااة نشاااطة ويمكااان أن تكاااون زياااادة صااادمة مضاااادة حياااث تصااابح ميكانيزماااات الااادفاع الفسااايولوجية 

 النشاط ملحوظة في هذه المرحلة .
وهي تبدأ بوجود صدمة يتعارض لهاا الفارد وتكاون مقاومتاه فيهاا منخفضاة يتلوهاا صاورة   : مرحلة المقاومة -

صااادمة مضاااادة حياااث تصااابح ميكانيزماااات الااادفاع الفسااايولوجية الداخلياااة نشاااطة ويمكااان أن تكاااون زياااادة 
  هذه المرحلة.النشاط ملحوظة في

حياااث يصااابح الفااارد عااااجز عااان التكياااف والاساااتمرار في المقاوماااة وهناااا تنهاااار الااادفعات  : مرحلـــة الإنهـــاك -
 الهرمونية والتعرض الزائد للضغوط يؤدي إلى تفك  الكائن الحي إلى الدرجة التي قد ينتج عنها الموت.

تكيااف, غااير أن الطاقااة الضاارورية هااي مرحلااة تعقااب المقاومااة ويكااون فيهااا الجساام قااد :  مرحلــة الإجهــاد -
تكون قد استنفدت, وإذا كانت الاستجابات الدفاعية شديدة مستمرة لفترة طويلة فقد ينتج عنهاا أماراض 

 1التكيف, ويمكن رصد هذه النظرية في الشكل الآتي:
 ( : يوضح تخطيط عام لنظرية سلي02الشكل رقم )

  
 

   
 98, ص2001, القاهرة: دار الفكر العربي للنشر والتوزيع,1, طالقلق وإدار الضغوط النفسيةفاروق, السيد عثمان,  :مصدرال   

                                                           
  1  احمد عبد الجواد, تعيلب , الاضطرابات النفسية و الضغوط وعلاقتها بحياة المسنين, دار أطفالنا للنشر والتوزيع, الجزائر ، 2016, ص 53،54.    

 الضاغط

 

 العوامل الوسيطة

 الضغوط

 عدم التكيف التكيف

 استجابات عدم التكيف استجابات التكيف
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فقاد أقاام نظريتاه في  تعتابر نظرياة )سابيلبرجر( في القلاق مقدماة ضارورية لفهام الضاغوط عناده,نظريـة سـبيلبرجر:  -2
 القلق على أساس التمييز بين القلق كسمة والقلق كحالة, ويقول أن للقلق شقين:

سماة القلاق أو القلااق العصابي أو المازمن وهااو اساتعداد طبيعااي أو اتجااه سالوكي يعاال القلاق يعتماد بصااورة أساساية علااى 
 1972الظاااروف الضااااغطة ) سااابيلبرجر(  الخااابرة الماضاااية, وقلاااق الحالاااة وهاااو قلاااق موضاااوعي أو ماااوقفي يعتماااد علاااى

وعلى هذا الأساس يربط بين الضغط وقلاق الحالاة, ويعتابر الضاغط النااتج ضااغطا مساببا لحالاة القلاق ويساتبعد ذلا  
عااان القلاااق كسااامة حياااث يكاااون مااان سماااات شخصاااية الفااارد القلاااق أصااالا. وفي هاااذا الإطاااار المرجعاااي للنظرياااة اهاااتم 

يطاة والاتي تكاون ضااغطة ويمياز باين حاالات القلاق الناتجاة عنهاا. ويفسار العلاقاات بتحديد طبيعة الظروف البيئية اة
بينهااااا وبااااين ميكانيزمااااات الاااادفاع الااااتي تساااااعد علااااى تجنااااب تلاااا  النااااواحي الضاااااغطة )كباااات, انكسااااار, إسااااقاط( 

 1وتستدعي سلوك التجنب .
وكاال حسااب إدراكااه للضااغط.  وياارى ) ساابيلبرجر( أن الضااغط يلعااب دورا هامااا في الاختلافااات علااى مسااتوى الواقااع

فضاالا عاان أنااه صاااغ نظريتااه في الضااغط والقلااق والااتعلم وهااو يؤكااد علااى أن النظريااة الشاااملة يجااب أن تأخااذ اعتبارهااا 
 العوامل التالية:

طبيعاة أهمياة الضاغط في مختلاف المواقااف, توضايح تاأثير الادفاعات السايكولوجية الااتي يساتخدمها الأفاراد الاذين تجاارى 
تعلم للتخفيف من حالة القلق, وتعتبر نظرية )سبيلبرجر( من أهام النظرياات الاتي ألقات الضاوء علاى عليهم تجارب ال

القلق في التعرف على تعرض الشخص لضغط أم لا والتعارف مان خلالاه علاى شادة هاذا الضاغط بدرجاة القلاق الاتي 
 2يعاني منها الشخص.

 نظرية موراي: -3
ضاغط مفهوماان أساسايان علاى اعتباار أن مفهاوم الحاجاة يمثال اةاددات يعتابر )ماوراي( أن مفهاوم الحاجاة ومفهاوم ال

الجوهرية للسلوك, ومفهوم الضغط يمثل اةددات المؤثرة  والجوهرية للسالوك في البيئاة, ويمياز )ماوراي( باين ناوعين مان 
 الضغوط هما:

 ركها الفرد.: ويشير إلى دلالة الموضوعات البيئية والأشخاص كما يد Stress Betaضغط بيتا  -أ
 : ويشير إلى خصائص الموضوعات ودلالاتها كما يلي: Stress Alphaضغط ألفا  -ب

ويوضااح )مااوراي( أن ساالوك الفاارد ياارتبط بااالنوع الأول ويؤكااد علااى أن الفاارد بخبرتااه يصاال إلى ربااط موضااوعات معينااة 
الموقاااف الحاااافز والضاااغط  بحاجاااة بعينهاااا, ويطلاااق علاااى هاااذا مفهاااوم تكامااال الحاجاااة, وأماااا عنااادما يحااادث تفاعااال باااين

 3والحاجة الناشطة فهذا ما يعبر عنه افهوم ألفا.
 نظرية التقدير المعرفي ريتشارد لازاروس:  -4

                                                           
  .1 لعجايلية , يوسف, "مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة وسبل مواجهتها في المصالح الاستعجالية "رسالة ماجستير. بسكرة , 2014,2015 ,ص 56,

 2 أحمد عبد الجواد, تعيلب. مرجع سابق. ص56-57 . 
 .3فاروق, السيد عثمان. مرجع سابق, ص100 .
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يعتاابر عااالم الاانفس الأمريكااي )ريتشااارد لازاروس( مؤسااس نظريااات الضااغط النفسااي الحااديث الااتي تنطلااق ماان الموقااع 
إلى الضااغط النفسااي علااى أنااه نااوع ماان التقياايم الااذه  ورد فعاال ماان الإنساااني الخاااص أو المميااز في البيئااة, فهااو ينظاار 

جانب الفرد للمواقف الضاغطة, فالفرد عندما يواجه موقفا متعدد الأبعاد يصعب علياه تقييماه فاالخطورة الأولى الاتي 
 1يجب القيام ما هي تقييم الحالة, والخطوة ثانية هي اتخاذ القرار.

المعارفي يعتماد علاى طبيعاة الفارد بينماا يكاون الإدراك التهدياد لايس الإدراك مصادر  وتوضح هذه النظرية باأن التقادير
الضااغوط فقااط باال للعلاقااة بااين الضااغوط البيئيااة اةيطااة بااالفرد وخبراتااه الشخصااية حيااث يعتمااد تقاادير الموقااف علااى 

 3العديد من العوامل الشخصية وعلى عوامل أخرى خارجية, بيئية و اجتماعية
رية أن الضغوط تنشأ بوجود تناقض باين متطلباات الشخصاية للفارد وياؤدي ذلا  إلى تقيايم التهدياد وتحدد هذه النظ

 و إدراكه في مرحلتين: 
 معرفة الأسباب التي تسبب الضغط. -
 2تحديد الطرق التي تلائم التغلب على المشكلات التي تظهر في المواقف وهذا ما يوضحه الشكل الموالي: -

 نظرية التقدير المعرفي للضغوط.(: يوضح 03الشكل رقم )
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 , القاهرة: دار الفكر العربي للنشر والتوزيع,1, طالقلق وإدار الضغوط النفسية: فاروق, السيد عثمان, المصدر

 
                                                           
 .1أحمد عبد الجواد, تعيلب , مرجع سابق, ص 57.

  2طه عبد العظيم حسن, وسلامة عبد العظيم. استراتيجيات ادارة الضغوط التربوية والنفسية, دار الفكر للنشر والتوزيع, عمان، 2006 ,  ص 58،  . 

 العوامل 

 الشخصية 

 مهارات الاتصال
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 هوية الذات
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 الخارجية

 

 العوامل 

 الصحية

 التأييد

 

 

 

 

 الاجتماعي

 

 المتطلبات

 

 المهنية 

 

 الأمن والسلامة

 الـتقدير

 

 العوامل 

 الموقفية 

 التكرار 
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 التهديد

 الضغط

 

 بالتع
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 العمل لضغوط الرئيسية النماذجثانيا: 
وهام الاوائال الاذين اهتماوا  العمال ضاغوط تفساير خلالهاا مان يمكان الاتي النمااذج بعاض البااحثين مان عادد قادم

 :  بالموضوع ونذكر منهم 

 ظااهرة تفساير حاولات الاتي النمااذج أقادم مان ويعاد: 1059لسـيلي  للتكيـف العامـة ضار عـالأ نمـوذج 
 حاول , م 1874 عاام )سايلي( هاااأجر  الاتي الدارساات إثار علاى النماوذج هاذا وظهار العمال ضاغوط

 وأطلاق ماا التنباؤ يمكان الاساتجابات مان متصالة سلسالة هنااك أن وكشافت للمرضاى النفساية الاساتجابة
 النفساية الفعال لاردود تصاور نموذجاه في  )سايلي ( وضاع فقاد.  للتكياف العاماة الأعاراض عليهاا )سايلي(

 ااا حاددها متميازة حلار م  ثلاث في تمر وانما وقت في تحدث لا الردود تل  وأن  ,الضغط تجاه والجسدية
 .للخطر التنبيه أو الإنذار - :1يلي

 .المقاومة                   -

 .الانهاك                   - 

 تفاعال صايغة عاام بوجاه يتخاذ الاتي الضاغط لحالاة للسام الأولي الفعال رد للخطار التنبياه أو الاناذار مرحلاة فتمثال   
 وغاير التانفس معادل وزياادة الادم ضاغط وارتفااع الأعصااب تاوتر في ويظهار الانساان جسام في الكيماوياة المركباات
 الفارد يشاعر وفيهاا المقاوماة مرحلاة الى الفارد انتقال , الضاغط أو الاجهااد حالاةزادت  اوكلما , راضعاالأ مان ذلا 
 وضاعف حاوادث وقوع المقاومة هذه على يترتب وقد , للضغط الفرد مقاومة الى يشير مما الارهاق و والتوتر بالقلق
 الموقاف علاى يسايطر أن يساتطيع لا الفارد لأن وذلا  المرحلاة هاذه خالال ضار ماللأ والمعرضاة المتخاذة اتار القار 

 مثال النفسي بالضغط المرتبطة ضمراالأ تظهر المرحلة هذه ومن المقاومة تنهار حينما الارهاق يحل وأخيرا , بإحكام
 .السواء على والمنظمة للفرد مباشر تهديد تشكل التي الاطار و الدم ضغط وارتفاع والصداع القرحة

 

 

 

 

 

                                                           
  1 اسماعيل الاشهب , علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي, مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر, جامعة الشهيد حمة لخضر, الوادي, الجزائر, 1370/1371, ص 03. 
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 للتكيف العامة ضاالاعر  ( يوضح08) :الشكل رقم

 

  .003ص ,1331 ,د, صلاح الدين محمد عبد الباقي, السلوك الفعال في المنظمات, الدار الجامعية  المصدر:

 1974:والبيئة الفرد بين الموائمة نموذج   
 معهاد أعادها الاتي رسااتاالد إثار علاى 1874 عاام النماوذج هاذا ) زوكاوب روجار(  و  )رانشفا ( مان كال اقاترح
 والبيئاة الفارد باين الموائماة منعدم نوعين وجود الى النموذج هذا يشير و , ) ميتشيجان(  بجامعة الاجتماعي البحث

 : وهما للعاملين الوظيفي والرضا صحة الفرد على سلبي تأثير لهما يكون قد ,

 الفارد قادرات تطاابق عادم يشاغلها الاتي الوظيفاة أو المنظماة مكافئاات ماع وتوقعاتاه الفارد حاجاات تطاابق عادم
 جميع في مطلقة تكون لا والبيئة الفرد بين الموائمة أن إلى النموذج ويشير . العمل أو الوظيفة متطلبات مع ومهاراته
 ماا ياتم الاتي والكيفياة , الفارد يمارساها الاتي الأعمال بطبيعة بعضها يتعلق محددة شروط بتوفر مرتبطة وانما, الحالات
 أو الشخصاية خصائصاه حياث مان ذاتاه باالفرد مارتبط وبعضاها , لإنجازهاا المخصاص والوقات الأعماال تلا  انجااز

 اكماال علاى رتاه ا لقاد ركاه ا واد المهاام لإحادى الفرد إدراك بين العلاقة هي النموذج1 هذا بؤرة فإن وعليه الصحية
 عناد تازداد أن باد لا الضغط مشاعر أن هو النموذج هذا في اضتر والاف اكمالها على حافز من لديه ولما المهمة هذه
 2.والبيئة الفرد بين الفجوة اتساع

                                                           
  1   د, صلاح الدين محمد عبد الباقي, السلوك الفعال في المنظمات , الدار الجامعية ,1331 ص 003. 

  2اسماعيل الاشهب, مرجع سابق, ص03.
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 الى  )الذاتياة اللاموائماة( الاول الناوع يشاير الموضاوعية و الذاتياة موائماة بالا يسامى ماا باين النماوذج هاذا يميز كما 
 موقاف يتطلبهاا الاتي تاالقادر  في باالنقص يشاعر الفارد ماثلا , اةايط الى ونظرتاه لنفساه الشاخص نظارة باين الفارق
 . تحقيقها يمكن لا والتي يمارسها التي المهنة سل  في التقدم رغبة لديه تكون راا(  العمل

 الموضوعية والخصائص المه  للشخص الراهنة الحالة بين التباين الى يشير , الموضوعية اللاموائمة من الثاني النوع أما
 أن يمكان فماثلا , الموضاوعي اةايط و الموضاوعي بالشاخص الناوع هاذا الى يشاار ماا عاادة والاذي , العمال لمواقاف
 الشاكل ويمثال, ماا منظماة في الفعلياة الارقن وسارعة الآلاة علاى للرقن بالنسبة المطلوب المستوى بين فرق هناك يكون
 1. وبيئته الفرد بين لنموذج التالي

 والبيئة الفرد بين الموائمة( يوضح 07الشكل رقم: )

 عال                                                                                                                               

 ا                                                    

 

 التوتر                                                                                                                             

 ب                                               

 منخفض                                                     ج                                                                    

                                                                p>E   p=E              p<E 

لااااوادي, الجزائاااار, لخضاااار, ا , مااااذكرة مكملااااة لنياااال شااااهادة الماسااااتر, جامعااااة الشااااهيد حمااااةعلاقــــة ضــــغوط العمــــل بالرضــــا الــــوظيفياسماعياااال الاشااااهب ,  المصــــدر:
   .17ص  ,1371/1370

 

 

 

 

 

                                                           
  .1  د, صلاح الدين محمد عبد الباقي , مرجع سابق، ص340
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 1979 مارشال نموذج : 
 فاب تاؤدي باالفرد خاصاة ض ا أعار وهاي , العمال في للضاغوط المساببة العوامال  )مارشاال( يحادد النماوذج هاذا في

 نماوذج رصاد ويمكان الحاوادث راركاوت العدوانياة الى تاؤدي بالمؤسساة خاصاة ضار اعا و , القلاب ضاأمار  الى النهاياة
  1: التالي الشكل في  )مارشال(

  

 (: يوضح نموذج مرشال للضغوط08الشكل رقم )

لااااوادي, الجزائاااار, , مااااذكرة مكملااااة لنياااال شااااهادة الماسااااتر, جامعااااة الشااااهيد حمااااة لخضاااار, اعلاقــــة ضــــغوط العمــــل بالرضــــا الــــوظيفياسماعياااال الاشااااهب ,  المصــــدر:
  .11ص ,1371/1370

                                                           
 1  اسماعيل الاشهب ، مرجع سابق، ص 41
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 1979 : كوبر نموذج 
 مما للضغوط تعتبر مصدر الفرد بيئة أن  )كوبر( ويذكر , الفرد على الضغوط وتأثير أسباب  )كوبر( يوضح  

 الضغط بحالة فيشعر الحياة في وأهدافه الفرد خطر يهدد يشكل أو الفرد حاجات من لحاجة تهديد وجود الى يؤدي
 مثل ضاالأمر  بعض الى تؤدي فإنها , طويلة تالفتر  الضغوط واستمرت المشكلات على التغلب في ينجح لم واذا ,
 نموذج رصد ويمكن تقدير الذات وانخفاض والاكتئاب القلق زيادة إلى تؤدي كما  ةالعقلي ضاوالأمر  القلب ضمراا

 1التالي: الشكل في كوبر

 للضغوط كنموذج الفرد بيئة كوبر نموذج يوضح(: 05الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 تغذية راجعة

 نجاح                                                                                                                                            

 

 

 

 

 فشل                   

لااااوادي, الجزائاااار, , مااااذكرة مكملااااة لنياااال شااااهادة الماسااااتر, جامعااااة الشااااهيد حمااااة لخضاااار, اعلاقــــة ضــــغوط العمــــل بالرضــــا الــــوظيفياسماعياااال الاشااااهب ,  المصــــدر:

  .310ص , 1371/1370

                                                           
 1اسماعيل لشهب ، مرحع سابق، ص43.

 الفرد

 التهديد

 مع التعامل في الفشل
 الضغوط

 

 البيئة

 الضغوط
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 المشكلات
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 1997:  العمل ضغوط لدراسة  وكينيكي كرايتنر  نموذج 
 وكينيكي يتنراكر  نموذج يوضح :(07كل رقم )الش

 
لااااوادي, الجزائاااار, , مااااذكرة مكملااااة لنياااال شااااهادة الماسااااتر, جامعااااة الشااااهيد حمااااة لخضاااار, اعلاقــــة ضــــغوط العمــــل بالرضــــا الــــوظيفياسماعياااال الاشااااهب ,  المصــــدر:

 .11, ص  1371/1370

 والخارجياة   )والمنظماة , والجماعاة  ,الفارد عمال ( الداخلياة التنظيمياة الضاغوط مساببات وذجماالن يوضاح حياث  
 الفارد كاادر  علاى تاؤثر التي الفردية الفروق وهنال  .… ) وغيرها الحياة ونوعية , والاسرية , الاقتصادية الاوضاع(

 الفارد مساتوى علاى الضاغوط إدارة النماوذج يناقش كما , اونتائجه الضغوط مستوى على وبالتالي الضغوط لمصادر
 1 .والمنظمة

 هب نموذج :   
 ضاغوطات مان عاتقاه علاى الملقااة والمتطلباات المادير بادور الخااص الأداء باين العلاقاة بدراساة  )هاب( اهاتم لقاد  

 في الزياادة ان حياث للاالم الى ياؤدي القليلاة المتطلباات ذا العمال أن  )هاب(  أكاد النظرياة هاذه وفي , العمال
 لهاا الاساتجابة علاى الفارد قادرة علاى دتاز  ولا المتطلبات هذه ولكن,  والمنشطات الحوافز من نوعا تعتبر المتطلبات
 الأداء على قدارته وتقل التركيز على الفرد قدرة تقل وبالتالي , القلق من عال مستوى الى تؤدي فإنها معها والتوافق
 الأداء في الرغباة وفقادان التعاب الى الفارد قادرات عان والزائادة المتطلباات في المستمرة الزيادة تؤدي وقد  ,عام بوجه

                                                           
 1اسماعيل لشهب, مرجع سابق , ص11.
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 القادرة وعادم الأساباب لأتفاه والاثاارة كاالانطواء أعاراض مان يتبعاه وماا النفساي الانهااك الى تاؤدي وبالتالي , ككل
 1 :الشكل في  )هب( نموذج رصد ويمكن  ,الأداء على

 الضغوط في "هب" نموذج يوضح : (09) رقم الشكل

 
, الجزائااار,  الماساااتر, جامعاااة الشاااهيد حماااة لخضااار, الاااوادي, ماااذكرة مكملاااة لنيااال شاااهادة علاقـــة ضـــغوط العمـــل بالرضـــا الـــوظيفياسماعيااال الاشاااهب ,   المصـــدر:
 .13ص  ,1371/1370

 :خطوط التخلص من ضغوط العمل. الفرع الرابع 
 هنال  خطوات تساعد الموظف على التخلص من أسباب الروتين من خلال النصائح التالية:

 كن مؤمنا فالإيمان بالله تعالى هو ينبع السعادة ومصدر السكينة والطمأنينة.  .1
 كن متسامحا مع الذات والآخرين, فالتسامح قوة وليس ضعف.  .2
 تعلم فن الاسترخاء وممارسته بشكل يومي. .3
 . كن مبادرا دائما, فالمبادرة الذاتية تساعد على القضاء على الروتين.4
 ة من الخمول وعدم الرغبة في الحركة, وقد تنشأ نتيجة الضغوط النفسية والعصبية.إياك والكسل حال .5
 2إياك والتسويف: فإن التسويف هو أحد الأسباب التي توع  في فخ الرتابة. .6
   
 

                                                           
 1اسماعيل لشهب, مرجع سابق, ص 13.

 2محمود سليمان العميان, السلوك التنظيمي في المنظمات, مرجع سابق, ص. 169-171
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 1ويرى بعض الكتب أن إدارة الضغوط يتم وفقا للخطوط التالية:
 

 استراتيجيات لإدارة الضغوط: ( 10شكل )
 

 الأولى                                                      الخطوة الثانيةالخطوة 
 الاستعداد للضغوط                                             فحص القابلية للتعرض

 
 

 الخطوة الثالثة
 فهم الضغوط

 
 الخطوة الرابعة                                                  كشف :السادسة  الخطوة

  أسباب    علامات الإنذار                       الخطوة الخامسة                     
 تحديد مستويات التغير في الحياة                             

 
 

 الخطوة السابعة                             
   تقييم التوازن وتطوير نظرة                    

                                                                  
 الخطوة العاشرة                        الخطوة التاسعة                الخطوة الثامنة 

 تجسيم مستويات           إستراتيجية                              الاعتراف        
 بالاستراتيجية    معالجة التوازن                      
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 .1محمود سليمان العميان، السلوك التنظيمي في المنظمات, مرجع سابق, ص169-171.
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  رضا الوظيفيلا المطلب الثاني:

 الفرع الاول: مفهوم الرضا الوظيفي 
 اولا : تعريف الرضا الوظيفي

 :الوظيفي الرضا حول مصطلح الإدارة علماء إليها توصل التي والمفاهيم التعاريف بعض يلي فيما سنعرض

 ماع والتوقعاات الحاجاات والرغباات لإشاباع والساعادة والارتيااح بالقناعاة النفسي الشعور ذل  هو  :الوظيفي الرضا
 .للعمل والولاء والانتماء بالثقة الإحساس ومع العمل بيئة ومحتوى نفسه العمل

 في تساهم الاتي وبالبيئاة والمادياة النفساية باالظروف الاهتماام عان عباارة  :هوباوك نظار وجهة من الوظيفي والرضا  
 داخل اوقات عمله. الفرد به يرضى الذي الوضع خلق

 علياه ومقابلا لاه محباا تجعل الفارد والتي بالعمل المتعلقة العوامل حصيلة :بأنهّ الوظيفي الرضا عرف فقد سترونج ماا  
 1.غضاضة أية دون يومه بدء في

 الفارد رضاا أن مان الاوظيفي الرضاا أهمياة تنباع إذ ماعاات ,و الج فارادللأ مهماا موضاوعا الاوظيفي الرضاا يعاد ويعاد  
 وبالتاالي وانتاجيتاه كفاءتاه رفاع ياؤدي الى والاذي , والاجتمااعي النفساي بالرضاا شاعوره الى سايؤدي وظيفتاه عان

 2 .مةعا خاصة والمجتمع فيها يعمل التي المنظمة على اايجابي ينعكس

 , الأساساية حاجاتاه مان والنابعاة داالأفار  لادى تتحقاق الاتي الاشاباع درجاة بأناه : عبااس فاضال أحماد يعرفاه بينماا  
 3. ذاته تحقيق الى حاجاتها ير وأخ ماتر والاح الانتماء  اتوحاج ومسكنب ومشر  مأكل من حاجاته وهي

ويعرف ايضا : بانه التعبير عان مشااعر الفارد واحاسيساه تجااه العمال والاتي يمكان اعتبارهاا انعكااس لمادى الاشاباع    
الاااذي يساااتمد مااان هاااذا العمااال والجماعاااات الاااتي تشااااركه فياااه ومااان سااالوك رئيساااه معاااه ومااان بيئاااة العمااال الداخلياااة 

عان الساعادة الاتي تتحقاق عان طرياق العمال  والخارجية بوجه عام فضلا عن هيكال شخصايته ويعابر كاذل  )التنظيم(
 4. وبالتالي فهو مفهوم يشير الى مجموع المشاعر الوظيفية او الحالة النفسية التي يشعر ما الفرد نحو عمله

                                                           
  1منال البارودي , الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤسين , المجموعة العربية للنشر والتدريب , الطبعة الاولى , 1373 , ص03. 

 .2محادين ,  عثمان,. الوظيفي والرضا و القيادة التحويلية التبادلية ، دار كنوز المعرفة للنشر والتوزيع, عمان, طبعة الخامسة ,1373, ص 33   .            
 .3الشنواني, صلاح, مفاهيم اساسية في ادارة الافراد، دار النشر بيروت ,7311,ص73. 

 .4د, محمد سعيد انور سلطان , السلوك التنظيمي , دار الجامعة الجديدة , مصر, 1330, ص 173. 

 الاطار النظري المبحث الأول:
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1 أبعاده تلفخا العمل نحو والسلبية يةيجابالإ المشاعر في الاتزان مستوى تعكس التي الحالة هو الوظيفي الرضا  

 .المه  والنمو الوظيفية الترقية صوفر  والزملاء الرؤساء مع والعلاقة العمل وظروف كالراتب

 الاذي الإشاباع لمادى انعكااس وهاو وظيفتاه ماع الفارد تفاعال نتيجاة هاو الاوظيفي الرضاا أن القاول يمكان وأخايرا     
 يشاير فهاو وبالتاالي والخارجياة الداخلياة بيئاة العمال وماع عملاه جماعاة ماع وتفاعلاه وانتمائاه العمل, هذا من يستمده
 2.عمله نحو الفرد ما يشعر التي النفسية الحالة أو الوظيفية المشاعر مجموع إلى

 ثانيا : خصائص الرضا الوظيفي 

 :يلي فيما الوظيفي الرضا خصائص أهم نحدد أن يمكن

 التعريفاات تعادد إلى الاوظيفي الرضاا ميادان في البااحثين مان الكثاير أشاار: القيااس طرائاق مفااهيم تعادد .1
 ماداخلهم تختلاف الاذين العلمااء باين النظار وجهاات لإخاتلاف وذلا  الاوظيفي الرضاا حاول وتباينهاا
  .عليها يقفون التي وأرضياتهم

 موضاوع أناه علاى الاوظيفي الرضاا أن إلى ينظار ماا غالباا: فاردي موضاوع أناه على الوظيفي الرضا إلى النظر .2
 معقاد مخلاوق فالإنساان , خار لشاخص رضاا عادم يكاون قاد لشاخص رضا يكون أن يمكن ما فإن ,فردي
 القيااس طارق تناوع علاى كلاه هاذا انعكاس وقاد لآخار وقات مان ومختلفاة متعاددة ودوافاع حاجاات لدياه

 . المستخدم
 وتاداخل وتعقياد لتعادد نظارا: الإنسااني للسالوك المتداخلاة الجواناب مان بالعدياد يتعلاق الاوظيفي الرضاا .8

 متناقضاة نتاائج تظهر بالتالي لأخرى, دراسة ومن لآخر موقف من أنماطه تتباين الإنساني السلوك جوانب
 تلا  ظلهاا في أجريات الاتي المتبايناة الظاروف تصاور لأنهاا الرضاا تناولات الاتي للدراساات ومتضااربة
 .الدراسات

 عن ناشئة والقبول القناعة من حالة بأنه الوظيفي الرضا يتميز : والقبول القناعة من حالة الوظيفي الرضا .8
 هذا ويؤدي والطموحات, والرغبات الحاجات إشباع وعن العمل بيئة ومع نفسه العمل مع الفرد تفاعل

                                                           
 1   العدد –سات الجزائرية , دراسة ميدانية في مؤسسة مطاحن الواحات/بتقرت , مجلة اداء المؤس اثر تمكين العاملين على الرضا الوظيفيباديس بوخلوة, محمد حمزة بن قرينة ,  

  1373/1, جامعة قاصدي مرباح , ورقلة , الجزائر ,1373,  ص 731 

   2 منال البارودي , مرجع سابق , ص03



النظرية      الأدبياتالأول                                                                 الفصل  

 

25 

 العمل أهداف لتحقيق والإنتاج الأداء في الفاعلية وزيادة له والإنتماء والولاء العمل في بالثقة الشعور
 1. وغاياته

 محصالة الاوظيفي الرضاا يعاد حياث : الإجتمااعي والنظاام العمال تنظايم بساياق ارتبااط العمال عان للرضاا  .7
 وإدارتاه للعمال الفرد تقدير في نفسه عن فيكشف بالعمل المرتبطة اةبوبة وغير اةبوبة الخبرات من للعديد
 وعلاى الشخصاية الأهاداف تحقياق في الفشل أو الشخصي النجاح على كبيرة بدرجة التقدير هذا ويستند
 .الغايات هذه إلى الوصول سبيل في العمل وإدارة للعمل يقدمها التي الأسلوب

 لا معين عنصر عن الفرد رضا إن: الأخرى العناصر عن رضاه على دليلا ليس معين عنصر عن الفرد رضا .8
 لايس معاين فارد لرضاا ياؤدي قاد ماا أناه كماا العناصار الأخارى عان رضااه علاى كافياا دلايلا ذلا  يمثال

 .وتوقعاتهم الأفراد حاجات للاختلاف نتيجة وذل  التأثير قوة نفس له يكون أن بالضرورة
 اهمية الرضا الوظيفي ثالثا:

, حياث الأمريكياة “warwick” جامعاة فيالأماريكيين  إحدى الدراسات التي قام ما بعاض خابراء الاقتصااد في   
 ، )(%12وجادوا أن  الماوظفين الاذين يتمتعاون بالساعادة زادت إنتااجيتهم اقادار التجاارب قاموا باإجراء العدياد مان

هاذا يادل بقاوة علاى  )(%10.قلات إنتااجيتهم بنسابة في حين أن  الموظفين الذين لا يشعرون بالساعادة نحاو عملهام
أهميااة تحقيااق مفهااوم الرضااا الااوظيفي داخاال منظمااات العماال المختلفااة, ومااردود ذلاا  علااى المجتمااع الااذي يتواجااد فيااه 

 .المنظمات تل 

 أهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للموظف

وأن  حياتااه أصاابحت مسااتقرة وهانئااة, فقضاااء أكثاار ماان  العاماال,يااؤدي الى الشااعور بالراحااة لاادى : الاسااتقرارتحقيااق 
 .عبئا  يود العامل التخلص منه كل دقيقة اليوم في مكان العمل لم يعد مزعج, أو يمثل

ويلجااأ أصاااحاب الشااركات إلى خفاااض  العماال,عناادما تعصاااف الأزمااات الاقتصااادية في ساااوق  :الااوظيفيالأمااان  
العاماال الراضااي عاان وظيفتااه يكااون مطمئنااا  حيااث أنااه يعلاام بااأن   طريااق تسااريح بعااض المااوظفين, فااان التكاااليف عاان

 ., لما يمثله وجوده من أهمية لهاهشركته لن تتخلى عن

                                                           
العليا , قسم الادارة والاقتصاد ,برنامج , الاكاديمية العربية بالدنمارك , كلية الدراسات اثر التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملينميرفت توفبق ابراهيم عوض الله ,   1 

03 , ص 1371-1377الماجستير في ادارة الاعمال ,   

https://hrdailyadvisor.blr.com/2017/06/16/employee-satisfaction-affects-organizational-performance/
https://hrdailyadvisor.blr.com/2017/06/16/employee-satisfaction-affects-organizational-performance/
https://en.wikipedia.org/wiki/University_of_Warwick
https://en.wikipedia.org/wiki/University_of_Warwick
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فالشعور بأن  وجوده صاالح وناافع في هاذا المجتماع, وأن لاه دور يمثلاه,  ,المنظمةالذي يضيفه العامل في  :رالقيمة والأث
 .ويؤدي به إلى رضا عام عن حياته ثقته بنفسه, وإيمانه ما, فينعكس ذل  علي

شاعور بالراحاة والساعادة تجااه عمال, يمهاد لاه طريقاا  نحاو الإباداع, ويتايح لاه مسااحة  حارة وواساعة  :الإباداع والابتكاار
 .1من الابتكار

 وصاال وحقااق هاادفا  مااا في عملااه, طمااح إلى غاايره, فمشاااعر الااتي يحملهااا, تدفعااه دائمااا   فكلمااا: الطموحاااتتحقيااق 
 .لتحقيق المزيد من السعي والتقدم المستمروتحفزه 

وهااي ماان أهاام المكتساابات والثمااار الااتي يجنيهااا علااى الاطاالاق جااراّء  شااعوره بالرضااا عاان  : الصااحة النفسااية والبدنيااة
نظاره إلى أولئا  الاذين لا يشاعرون بالرضاا تجااه عملاه مان خالال  فيستمع بحياتاه علاى النقايض تماماا   عمله ووظيفته,
, حيث توصل إلى وجود ارتباط وثيق باين الرضاا وظهاور بعاض  في أبحاثه “Burke ”أشار إليه هو الأمر الذي 

 الأعراض العضوية .

للمنظمةثانياً: أهمية الرضا الوظيفي بالنسبة        

فماان الطبيعااي أن ااها كلّمااا شااعر موظااف بالرضااا, فااإن ذلاا  ياانعكس عليااه في أدائااه بالزيااادة, وبالتااالي  : زيااادة الإنتاجيااة
وإن كااان قااد اختلااف الباااحثين في علاقااة الرضااا بااالأداء, فماانهم ماان يااري أن كاال منهمااا يااؤثر في  .زيااادة في الإنتاااج

 .ا زاد الإنتاج, والعكس صحيحالرض الآخر بشكل طردي, أي أنه كلما زاد معدل

ماانهم ماان يااري أن  الأداء الجيااد هااو مااا يااؤدي إلى الشااعور بالرضااا ولاايس العكااس, إلاّ أنااه وفي جميااع الأحااوال, فااإن 
 .ة جيد ومثمر في العمل داخل منظم بأداءوالسعادة سوف يجعلها يقوم  شعور الموظف بالارتياح

جياادة نحااو العماال, سااوف يقومااون بااأداء مهاااهم علااى أكماال  اشاااعر عناادما يسااتمتع مااوظفين:  خفااض التكاااليف
كماا يقوماون باسااتخدام الأدوات والأجهازة الخاصاة بالعماال في حارص وعناياة للحفاا  عليهااا, مماا يقلال معاادل .وجاه

عاالاوة  علااى انخفاااض معاادل الغياااب بااين المااوظفين, وانخفاااض في معاادل الاادوران كااذل  كاال هااذه  الفقااد والهاادر لهااا
 .بنسبة جيدة تؤول إلى تقليل التكاليف الأمور وغيرها

 .حينما تزداد الإنتاجية للموظفين , تتحقق مبيعات أكثر, ومن ثمّ زيادة في الأرباح كذل : زيادة الأرباح 

                                                           
https://promediaz.com 

https://acofps.com/vb/57477.html


النظرية      الأدبياتالأول                                                                 الفصل  

 

27 

التي تمر ماا منظماة, وأكثرهاا  موظف الذي يشعر بالرضا الوظيفي, لن يغادر حتى في أشد الأزمات: الولاء والانتماء
 1.لأنهّ قد زرع في داخله الولاء للمنظمة من خلال ما تقدمه له  بيئة عمل مريحة ومرنة .ضيقا  وبأسا  

  وانتمائه إليها بسبب مشاركته الحقيقية  له  في بنائها وتشييدها ,  فصار بذل  جزء من  ,  وأصبحت جزء منه
الدعم والتعزيز الإيجابي لبيئة العمل بشكل عام :  فعندما يشعر موظفين بالرضا تجاه ما تحققه لهم منظمة من 
توقعات وطموحات, فإنهم يقومون بأداء مهامهم بتفاعل أكبر, وتفاعلية أعم وأشمل, فتزداد فاعلية فريق العمل  

 ككل

ماااوظفين الاااتي تتجلاااى وتتفجااار إثااار  مااان خااالال اساااتثمار الجياااد والفعاااال, لطاقاااات ومواهاااب : للمنظماااة زياااادة النماااو
كمااا أن  معاادل إرضاااء عماالاء ساايزيد أيضااا  بزيااادة معاادل الرضااا لاادى مااوظفين, فالعلاقااة  .شااعورهم بالرضااا والارتياااح
    .بينهما طردية على الدوام

انخفاااض معاادل الاادوران : وهااو الأكثاار أهميااة, حيااث أن  وجااود أفااراد يتمتعااون بالرضااا عاان وظااائفهم داخاال منظمااة, 
. فتأكيد انخفاض في التكاليهم لفترات أطول مما يقلل كثيرا  من معدل دوران الموظفين ما, وهذا يتبعه باليع  بقاء  

 ثالثاً: أهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للمجتمع

زيادة  معدلات الانتا ج : للعاملين بنسبة كبيرة, مما يساهم في نشاط اقتصادي مرتفع, يصحبه وفرة في الموارد 
 البشرية , وتسهيل في سبل المعيشة, والتطلع إلى تحقيق المزيد من الرفاهية .      

النمو الاقتصادي : المتزايد بسبب تقليل حجم الواردات, وزيادة حجم الصادرات , وارتفاع معدل الأداء للعامل, 
 الذي يصحبها زيادة في معدلات الانتاج العام.

الارتقاء والازدهار بالمجتمع : من خلال تفعيل دور مؤسسات الثقافة لنشر وبث القيم النافعة والصالحة, وإتاحة 
سبل الابتكار والإبداع في  كافة المجالات  والذي لا يحدث إلاّ بعد تحقيق الرضا الوظيفي للأفراد وتكوين شعورا  

 إيجابيا  نحو مجتمعهم الذي يعيشون فيه.   

 

 

           

                                                           
https://promediaz.com 1  

 المبحث الأول : ضغوط العمل والرضا الوظيفي
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 رابعا: انواع الرضا الوظيفي

   ان هناك ثلاثة انواع من الرضا الوظيفي Ginsbergاشار

هذا النوع مان الرضاا مان مصادرين المتعاة النابعاة عان انهمااك الفارد في عملاه واحساساه بالانجااز  يأتي الرضا الداخلي:
 ومن احساسه بقدراته الشخصية من خلال هذا الانجاز.

 وتوقعات الفرد المتعلقة بقيمه واهدافه. بالأجرمرتبط  : وهوالخارجي الرضا

لظروف النفسااية والطبيعيااة وكااذا الوظيفيااة الااتي تصاااحب ينااتج هااذا النااوع ماان الرضااا بااا الرضااا الااذاتي ) المصاااحب (:
 1عمل الفرد.

  الفرع الثاني: مؤشرات و طرق قياس الرضا الوظيفي 
 مؤشرات الرضا الوظيفياولا: 

 , التماارض ,   كالإضاراب عادة مظااهر في بالمؤسساة عامال فارد أي لادى الرضاا عادم أو الرضاا حالاة تتجساد
 للمؤسساات بالنسابة كبايرة مشاكلا الظاواهر تشاكل هاذه ومثال , العمال ناودور الغيااب  الى إضاافة , الشاكاوي
 غاير أو مباشار شاكل في إضاافية تكااليف باآخر أو وتسابب بشاكل , أدائهاا وتادهور انتاجهاا انخفااض الى تاؤدي
 . مباشر

 :زاويتين من تأثير ذا الظواهر هذه مثل إن

 ياؤدي مماا الساابقة الظاواهر أحاد تجساد إثار يحصال الاذي العجاز تغطياة المؤسساة محاولاة ءامن جار  تكاليف ارتفاع -
 . التكاليف ارتفاع الى

 . السلوكات هذه من لتقليل محددةات ءجر وا تدابير تنفيذ تكاليف ارتفاع

 لاذا , سلبي بشكل وتؤثر عليها المؤسسة تتحملها خفية تكاليف فرادالا رضا عدم حالة عن الناتجة التكاليف وتعد
 الخفياة التكااليف اكمتار مان  أمكن ما للحد هافردأ رضا تحقيق سبيل في الجهد وبذل الأمر تدارك الادارة يجب على

 :في والمتمثلة الرضا عدم حالة عن الناتجة السلوكية المظاهر وتفادي ,

 . العمل مكان الى والمتكرر المتأخر الوصول -
                                                           

   1 مصطفى محمد, الرضا الوظيفي واثره على تطوير الاداء, دار ابن النفيس , الطبعة الاولى, 1373, ص 70.   
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 . الإنتاجية تدهور -

 . الغياب عملية لتسهيل التمارض -

 . المؤسسة من النهائية المغادرة بشأن ارالقر  اتخاذ -

 اعتمادهاا مادي أي , بينهاا التكامال درجاة زاوابار  حادي علاى مؤشر كل تحليل نحاول اتالمؤشر  هذه لأهمية  ونظرا
 1 .للفرد الوظيفي الرضا حالة على دالة أساسية اتكمؤشر 

 مان ويتجلاى , العامال يواجاه الاذي النفساي والإحبااط الرضاا عادم ظاواهر مان ظااهرة وهاو : التماارض 1
 " علياه يطلاق ماا وهاذا,  العمل عن الابتعاد قصد العامل اليها يلجأ التي المقنعة الحالات المرضية خلال

 مان التقليال أو , اليهاا ينتماي الاتي المؤسساة داخال المعاا  الاواق من تهربا " العمل من العامل انسحاب
 المشارفين أو الوظيفاة مان انفاور  هاذا كاان ساواء , بعملاه قياماه أثنااء يواجههاا الاتي السالبية الانعكاساات

  . عامة بصفة العمل لجماعة أو عليه
 أو النقاباات لمساؤولياتهم العماال طارف مان المقدماة الشاكاوي مان النسابة ذلا  وهاي : الشاكاويكثارة  2

 نسابة كاان فكلماا , عدماه أو الوظيفي الرضا مظاهر عن تدل النسبة وهذه , زملائهم حتى أو العمالية
 شاكاوي كاان ساواء اعاى , أولا موضاوعية كاان ساواء , لمشارفيهم العماال طرف من مرتفعة التظلمات
 الاتي النفساية الحالاة وعان الرضاا عان عادم اتعباير  ذلا  كاان كلماا , مرتفعاة واهياة شاكاوي أو مؤسساة
 . صحيح والعكس المؤسسة داخل العامل يعيشها

العلاقاات  في الاخاتلال تواجاد بالفعال يعكاس ابالإضار  حادوث أن فياه شا  لا مماا : باالإضار  3
 مشااعر وجاود علاى الدالاة  شاراتالمؤ  أهام يعاد لاذا , ) الانساانية العلاقاات , العمال علاقة ( التنظيمية
 يعيشاونها الاتي العماال وضاعية تعباير عان عاماة بصاورة ابفالإضر  , صريح بشكل عنها المعبر الرضا عدم
 أن أي ( الغيااب مان أناه كماا ,ةباالقو  يتعلاق لكناه , العناف يعا  لا وهاو . متطلبااتهم ماع تتوافاق ولا

 الأجاور كاان إذا ابإضار  حالاة في العماال فنجاد ,  بالمؤسساة تواجاده رغام وظيفتاه ياؤدي لا العامال
 التصارف ذلا  الى يلجاأ فالعمال , الأجاور مساتوى علاى الرضاا عادم لناا يعكاس فهاذا ماثلا منخفضاة
 الوسايلة هاو والإضاراب ذلا  عان المساؤولة هاي الإدارة أن يعتقاد وتاوتر تاأزم مان يعانياه ماا عان للتعباير
  .الوضعيات تل  من للحد الكفيلة

                                                           
 1  منيرة تماسي , علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي, دراسة ميدانية في بلدية سيدي عمران جامعة الوادي, مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم اجتماع, جامعة حمة 

.33, ص 1371/1373لخضر, الوادي, الجزائر,   
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 وعادم , معهاا أو فيهاا يعمال الاتي والمادياة البشارية للمكوناة هياةاكر  عان نااجم هاو بفالتغيا : التغياب 4
 واعاى , والإنساانية فيهاا المادياة يعمال الاتي الظاروف خالال مان علياه المساتمر الضاغط تحمال اساتطاعته
 عان الانقطااع بالتغياب يقصاد وماا , اةايط مكوناات ماع واجتماعياا نفسايا الفارد توافاق صاعوبة  خار
 مختلفاة وعوامال أساباب يابوللتغ. عاذر أو بدون قانوني بعذر الانقطاع هذا كان سواء , ما لمدة العمل

   :هي رئيسية عوامل ثلاثة على ساتاالدر  ركز وقد ,
 اجتماعيا  أو نفسيا كان المرض -
 المؤسسة في بالتنظيم المرتبطة الهيكلية اتالمتغير  -
 والمواقف . الاتجاهات -

 فمان , دياار  تغياب في الأصال هاو والاذي , بالاتجاهاات والمواقاف المارتبط التغاير هاو الاطاار هاذا في يهمناا والاذي
 . بزملائهم مقارنة العادة كثيرا في يغيبونلا  عملهم يحبون لا الذين العمال أن البديهي
 حياثات الغيابا وباين المختلفاة للرضاا المظاهر بين مختلفة ارتباطا هناك أنات والدراس البحوث من العديد دل ولقد
   1اب.بالغي التنبؤ الوظيفية تستطيع الاتجاهات مدى أي الى معرفة حاول 1977 سميث أن نجد

 داخال العااملين للخدماة بعاض تارك عان الناتجاة الحركاة علاى العمال رانو د اسام يطلاق : العمال نادور  1
 ظروفمع  التكيف صعوبة عن ناتجة تكون ما غالبا الحركة وهذه , محلهم جدد خرين  واحلال التنظيم
 أخرى الى مؤسسة من أو المؤسسة  خر داخل الى عمل من العامل تنقل عن كذل  يعبر وهو , العمل
 مناه الهادف كاان اذا مضار غاير العمال دوران يكون قد . مادية وأخرى واجتماعية نفسية لعوامل نتيجة
2 بطريقاة تاتم العملياة هاذه حادوث أن أو  ,جديادة باأخرى قديماة أفكاار إبادال أو  ,المؤسساة تنشايط

 , تعباا أقال أخارى أعماال الى نقلاو الاذين العماال سان لكابر أو لظاروف صاحية نتيجاة وتكاون منتظماة
 لادوران يكاون أن يمكان المؤسساة ولهاذا منهاا تساتفيد طبيعاة عملياة الطريقاة ماذه العمال نادور  ويصابح
 للتكياف صاعوبة أو عمال حاوادث لوقاوع نتيجاة يكون وقد , المؤسسة على ايجابي أو سلبي تأثير العمل
 يتركاون الاذين العااملين عادد نسابة حساا أسااس علاى عاادة العمال نادور  معادل ويحساب , المنصاب مع

   :التالي النحو على وذل  المؤسسة داخل يعملون عامل مائة كل في معينة فترة في الخدمة
 

                                                           
   1منيرة تماسي , مرجع سابق, ص 03.

  2محمد انس جعفر قاسم, النظم الإشرافية في الوظيفة العامة واثرها على فعالية الادارة, دار النهضة العربية , مصر, 7310, ص 13 . 



النظرية      الأدبياتالأول                                                                 الفصل  

 

31 

 1. 100 × ةالمد خلال الخدمة تركوا الذين العاملين عدد =العمل راندو  معدل
 المدة خلال العاملين معدل                               

 ثانيا: طرق قياس الرضا الوظيفي 

 المباشارة الطريقاة هماا الاوظيفي الرضاا أساسايتين لقيااس طاريقتين وجاود إلى العلمياة راسااتدوال الأبحااث تشاير  
 .المباشرة غير والطريقة

 بالمؤسساة, البشارية للماوارد توجاه تتضامن أسائلة استقصااء تصاميم علاى المباشارة الطريقاة تقاوم :المباشـرة الطريقـة
 رئيسايتين طاريقتين باين هناا ونمياز الاوظيفي, الرضاا درجاة علاى منهاا مباشار تقريار الحصاول علاى أجال مان وهاذا

 : هما الاستقصاء قوائم أسئلة محتوى تحديد تستعملان في

 قدماه التقسايم الاذي تغطاي الأسائلةن ما قائماة تقاديم ياتم  تالحاجاا تقسايم وفاق طريقاة : الحاجاات تقسايم طريقاة
 التقدير حاجات الاجتماعية, الحاجات الأمن, حاجات الفيزيولوجية, الحاجات :وهي للحاجات الإنسانية ماسلو
 لهاا تتيحاه ماا مادى نعا بالتعبير البشرية للموارد تسمح بطريقة الأسئلة وتصمم. تحقيق الذات , حاجات موالاحترا
 2.المختلفة من إشباع للحاجات وظائفها

 الرضاا رعناصار مختلاف  تغطاي الأسائلة مان قائماة تقاديم ياتم الطريقة وفق هذه :الوظيفي الرضا عناصر تقسيم طريقة
تحتوياه  ماا المادياة ويمكان قيااس العمال ظاروف , الإشاراف العمل, العمل , جماعات محتوى أجر, ترقية, من الوظيفي

 وظيفتاه مان خصاائص الرضاا الاوظيفي, عناصارم تقساي وطريقاة الحاجاات تقسايم طريقاة الساابقتين, الطاريقتين و
 : ما يلي منها نذكر أساليب عدة باستخدام

 ليكارت التجميعي التدرج طريقة :   
 البشاري علاى الماورد العباارات مان مجموعاة طارح  لخلا من ليكارت لطريقة وفقا الوظيفي الرضا مستوى قياس يتم 
مان  أكثار بعملاي أساتمتع إنا  -مثاال ذلا : المطروحاة العباارات مان عباارة لا  بالنسابة موافقتاه درجاة يقارر فأ

 موضاح هاو كما 1 و 5 بين تتراوح درجات البشري ردو الم يقدمها التي للإجابات غ  وتعطىا ر فال بوقت استمتاعي
القيماة  حسااب يمكان المختلفاة العباارات في البشاري الماورد حصال عليهاا الاتي الادرجات وبتجمياع المثاال أعالاه, في

 .                      الوظيفي رضاه لدرجة الكمية
                                                           

   1منيرة تماسي , مرجع سابق, ص07. 
,بالوادي بلدية الطريفاوي بإدارة, دراسة ميدانية, القيادي وعلاقته بمستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الوطنية  السلوكحمد الصالح سالم , دوقات امعمر, ا 2 

 .72 2014/2015 ,  ص , لاستكمال متطلبات نيل شهادة الماستر , جامعة الشهيد حمة لخضر , الوادي, الجزائر,  مذكرة مقدمة  
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      5                4                3                        2                   1 

 اوافق بشدة         اوافق              غير متأكد            لا اوافق          لا اوافق ابد 

 وزملائه لأوزجود الدلالة ذات الفردية الفروق طريقة: 
 المقاييس نم مجموعة لخلاالفروقات الفردية  لطريقة وفقا الوظيفي الرضا مستوى قياس يتم

 عادد بينهما متعارضين قطبين على كل مقياس يحتوي بحيث الوظيفة, تحتويها التي الجوانب من جانبل لك الجزئية

 . مشاعره تمثل التي لمدرجة باختياره ويهذا الوظيفي رضاه مستوى قياس البشري المورد من ويطلب الدرجات, من

 ؟ تؤديه الذي العمل اليومي في رأي   ما ذل : مثال

7 6 5 4 3 2 1 

 مثير                                                                                               عمل 

 لدرجاة ممثلال المجماوع يكاون هاذا الجزئياة, المقااييس مان لكال مجموعاة البشاري الماورد أعطاهاا الاتي الادرجات وبجماع 
 1 .جوانبه من جانب عن أو العام الوظيفي رضاه

 لييرزبرج الحرجة الوقائع طريقة:   
 : وهما رضاهم الوظيفي مستوى قياس دار الم البشرية للموارد رئيسيين سؤالين توجيه ىلع الحرجة الوقائع طريقة تقوم  

, سانة ر,هشا ( الماضاية الفاترة وظيفتا  خالال اتجااه الشديدة بالسعادة فيها شعرت التي الأوقات تتذكر نأ حاول -
 . الشعور لهذا أدت التي الأسباب تحديد مع ,)ات ... سنوات 3

 تحدياد ماع الماضاية, وظيفتا  خالال الفاترة اتجااه الشاديد بالاساتياء فيهاا شاعرت الاتي الأوقاات تتاذكر أن حااول -
 التادرج طريقاة تساتخدم الميدانياة مان البحاوث الكثاير نأ إلى بناا الإشاارة وتجادر . الشاعور ذالها أدت الاتي الأساباب
 مان كبايرة سايولة مان الطريقاة هاذه باه تتمياز ماا بسبب وهذا , الوظيفي الرضا مستوى قياس في لليكارت التجمعي
 إلى البياناات هاذه ترجماة إمكانياة وكاذا قصاير, وقت في وظائفيا اتجاه الموارد اشاعر المتعلقة البيانات من الكثير جمع
   .2 الوظيفي الرضا عد أو بالرضا البشرية الموارد شعور مستوى تحديد خلالها نم يتم أرقا

                                                           
  1احمد الصالح سالم , دوقات امعمر, مرجع سابق, ص.10

  2احمد الصالح سالم , دوقات امعمر, مرجع سابق, ص10    .   
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 المباشرة: غير الطريقة 
العمال  ناواتج معادلات مان العدياد حسااب علاى الاوظيفي الرضاا لمساتوى قياساها في المباشارة غاير الطريقاة تعتماد 

 لهاذه شارح يماي وفيماا المرفاوض, الإنتااجات ومعاد عان العمال معادل التغياب العمال, انمعادل دور  أهمهاا مان ناذكر
  :  المعدلات

 :العمل دوران معدل -أ
تارك  نعا الناتجاة الحركاة مصطلح يطبق علاى وهو :العمل معدل دوران العمل نوضح فيران دو  معدل إلى التطرقل قب

 إلى دخاولا العاملاة القاوى حركاة إلى يشاير محماي, فهاو جادد نوجلاب  خاري داخل المؤسساة العاملين للخدمة بعض
 العملدوران   المؤسسة ويستخدم مصطلح في لالعام رارمدى استق الحركة هاته لنا وتعكس منها, وخروجا المؤسسة
 علاقتاهل ظا في المتغاير هاذا دراساة وياتم زمنياة معيناة, مادة خالال المؤسساة يتركاون نالاذي دار فاالأ معادل إلى للإشاارة
 لالعما تااركي بعادد ماا مؤسساة العمال في ندورا معادل ويقادر العمال عان بالرضاا عاماة وبصاورة الإشاراف بطبيعاة
 :ما فترة خلال تل  المؤسسة في الموارد البشرية عدد متوسط على مقسوما باختيارى

 اختياريا العمل تاركي عدد  =العمل نادور  معدل

 البشرية الموارد عدد متوسط                        

   :التالي النحو على ريةشالب الموارد عدد متوسط ويقدر

 2/ المدة  خر في الموارد عدد + المدة أول في البشرية الموارد عدد  =البشرية الموارد عدد متوسط

 فاإن %5 ) أكثار مان( العمال مرتفاعان دور  معادل يكاون فيهاا الاتي الحالاة في فإناه المباشرة غير الطريقة ووفق منظور
   المعدل. هذا انخفاض حالة في صحيح والعكس الرضا عدد نع كمؤشر يعتبر  ذل

    :العمل عن التغيب معدل -ب
 هأنا أي العمل, لبرنامج طبقا الحضور يتوقع منه الذي الوقت في العمل مكان العامل إلى حضور عد يع  التغيب  

      .تغيبا يعتبر ذل  لا فإن عطلة أوفي رسمية إجازة في العامل كان إذا أما العمل, لجدو  في مدرج

 نأ كاان بإمكاناه ظاروف في العمال إلى العامال عان الحضاورلف تخ " : أنه كذل  على العمل عن التغيبويعرف 
   :التالية بالمعادلة ما مؤسسة في العمل  نع البشرية الموارد معدل تغيب فيها.  ويقدر يتحرك
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   العمل. عن التغيب ساعات عدد = العمل عن التغيب معدل    

 الكمية العمل ساعات عدد                                     

 منظاور ووفاق  )ات ... سانة لكا ر,هشال كا ( المؤسساة تحاددها متبايناة تافاتر  المعادل في هاذا حسااب ويمكان  
 ذلا  يعتابر فاإن5 %  ن ما أكثار( مرتفعاة التغياب معادلات فيهاا تكاون الاتي الحالاة في فإناه المباشارة غاير الطريقاة
 . المعدل( هذا انخفاض حالة في صحيح والعكس الرضا, عدد نع كمؤشر

   :التالية المعادلة خلال من ما مؤسسة في المرفوض معدل الإنتاج يقدر :المرفوض الإنتاج معدل -ت
 جودتها لسوء المرفوضة الوحدات عدد  = المرفوض الإنتاج معدل    

 المنتجة الوحدات عدد                                   

 %  5 )  مان أكثار( المرفاوض الإنتاج معدلات فيها تكون التي الحالة في فإنه المباشرة غير الطريقة ووفق منظور    
 ذكاره خالال ماا تقادم المعادل مان هاذا انخفااض حالاة في صحيح والعكس الرضا, عدد عن كمؤشر ذل  يعتبر فإن

 البشارية, للماوارد الاوظيفي الرضا قياس مستوى في وموضوعية فعالية الأكثر الطريقة هي المباشرة الطريقة أن نستنتج
 1فيماا أماا للوظيفاة, المختلفاة الجواناب اتجااه عن مشااعرها البشرية الموارد باستقصاء وهذا مباشرة الرضا تقيس كونها
 لا لكونهاا موضاوعية غاير طريقاة فهاي العمال , ناواتج حساب معادلات على تعتمد والتي المباشرة غير الطريقة يخص
 بادائل مثال تاوفر الرضاا, عاد أو الرضاا نعا تخارج بعوامال أخارى هاذه المعادلات تاأثر إمكانياة الاعتباار بعاين تأخاذ

 . ات العمل. .... فيان  دور  بالنسبة لمعدل المؤسسة العمل خارج

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .1احمد الصالح سالم , دوقات امعمر, مرجع سابق, ص11 
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 الرضا الوظيفي ونموذج الفرع الثالث: نظريات 
النظريات اولا:   

ا ظهورا  وانتشارا  العمل ليست حديثة نسبيا , فقد مرت اراحل أدت إلى تطورها, وأشهرهلعل نظريات دوافع   
ثلاثينيات  التي كانت نتاج جهود فريدري  تايلور في (Scientific Management) ارتبطت بالإدارة العلمية

وكانت ابرزها: اضي,رن المالقرن الماضي. أما النظريات الحديثة لدوافع العمل, فقد ظهرت في الخمسينيات من الق    

      (Maslow) نظرية ماسلو  
كل منطلقا  , التي تفترض أن حاجات الفرد غير المشبعة تش”سلم ماسلو للحاجات“أطلق عليها أيضا     

 ذل  الهرم. ويفترض لدافعيته, مرتبة في سلم هرمي. والحاجة لا تشكل الدافعية إلا إذا أشبعت الحاجات الأدنى في
اجات قد م الحاجات, وأن عدم إشباع الحماسلو أن السبب الأول لانتماء الأشخاص لأي نظام هو التسلسل لهر 

 حاجات الإنسان إلى يؤدي إلى اختلال الاتزان الأمر الذي يستدعي سلوكا  لإعادة التوازن. وقد يتسبب عدم تلبية
 سلوكيات سلبية, مثل عدم الرغبة في العمل.1

( يوضح هرم ماسلو للحاجات12الشكل رقم: )  

     

 

1999, ص 118 .     , الدارالجامعية للطبع, نشر, توزيع,  السلوك في المنظماتراوية حسين,  :لمصدرا         

 

                                                           

  1   د، ايناس عباد العيسى، النظريات الرئيسية في الرضا الوظيفي  .new-educ.com   تاريخ النشر  14/12/2021
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  نظر ية (XY) لماك جري جور 
سلبية,   (X) وضع أنماطا  حول سلوكيات الأشخاص اعتبرت مثالية, حيث (Y) إيجابية, حيث (Y)    تتطابق

ن النضج وضبط الذات, على افتراض أمع نظرية الدافعية لتحقيق الذات في هرم ماسلو بشكل واضح, والتي بنيت 
لدافعية. وافترضت من العناصر الموجهة للدافعية. وأن نظام المكافآت يجب أن يتوافق مع العوامل الداخلية لإثارة ا
سبب لإهمالهم في النظرية أن شعور العاملين بالحرمان الناتج عن إهمال حاجاتهم الذاتية والاجتماعية قد يكون الم

  .ساسهم بالمسؤوليةالعمل وعدم إح

(Equity Theory) نظرية العدالة  
انعدام العدالة في تتمحور حول إمكانية تحفيز الناس بشكل أفضل عند معاملتهم بعدالة, والعكس صحيح, ف  

فسيرها للرضا الوظيفي, المعاملة يؤدي إلى التراجع في العمل وعدم الرضا, حيث تفترض النظرية عدالة المردود في ت
 ائد الذي يحصلالفرد يحاول الحصول على المردود أثناء قيامه بعمل ما, ويتوقف رضاه على مدى اتفاق العوأن 

.عليه مع العمل الذي قام به  

(Vroom)   نظرية فروم  
على أساس المقارنة  وهي الأكثر حداثة في الظهور حيث فسرت الرضا الوظيفي” التوقع“وتسمى أيضا  نظرية   

صية التي يحققها بالفعل, وهذه الفرد بين ما كان يتوقعه من عوائد السلوك الذي يتبعه وبين المنفعة الشخالتي يجريها 
ائد المتوقع بحيث تتطابق مع المقارنة تؤدي بالفرد إلى المفاضلة بين عدة بدائل مختلفة لاختيار نشاط معين يحقق الع

 المنفعة التي يجنيها بالفعل, ماديا  ومعنويا   .1 

( يوضح نظرية التوقع عند فروم18كل رقم : )الش  

  

                                                           
    .1   د، ايناس عباد العيسى، النظريات الرئيسية في الرضا الوظيفي  .new-educ.com   تاريخ النشر  14/12/2021
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 new-educ.com. المصدر:  د، ايناس عباد العيسى، النظريات الرئيسية في الرضا الوظيفي   

(McClelland’s Needs Theory) نظرية  الانجاز   
., الحاجة للسلطةللإنجازالحاجة للانتماء, الحاجة “لخص مكليلاند الحاجات الأساسية المؤثرة على التحفيز في  ”. 

   - الحاجة للانتماء: يتولد لدى الأشخاص الشعور بالسرور عندما يكونون محبوبين , والتعاسة عندما ترفضهم  
لجماعة, ويميلون إلى تكوين علاقات اجتماعية وصداقات مع الآخرينا  

- الحاجة للإنجاز: يتولد لدى الذين يرغبون بالنجاح ويخافون الفشل حاجة قوية للإنجاز, فهم يحبون التحدي 
.أهدافا كبيرة لتحقيقها, ويتحملون مسؤولية انجاز المهمات ويضعون  

- الحاجة إلى السلطة:  وقد وجد أن الأشخاص الذين لديهم حاجة قوية للسلطة يميلون لممارسة أدوار مثل  
.الإشراف والرقابة والتأثير, ويسعون غالبا  للوصول إلى مناصب قيادية  

     : (Herzberg)  نظرية هيرزبرغ  
لرضا وتتحدث عن احتمالية شعور العاملين بالرضا وعدم ا   ”Two-Factor Theory“ تعرف أيضا  بنظرية
ضا تحول دون انعدام الرضا, لكنها لا تحقق الر  (Hygiene-Factors) في  ن واحد, حيث إن العوامل الوقائية

سياسات المؤسسة, والعلاقة مع الإدارة. أما العوامل الدافعةبذاته مثل, ظروف العمل والأجور,   
(Motivational Factors) ة, الاحترام والتقدير, فهي التي يشعر الفرد من خلالها بالرضا مثل: الترقية, المسؤولي

 والتي من شأنها أن تحقق الرضا لدى الأشخاص .1                 

العوامل الوقائية والعوامل الدافعة لنظرية هيزبيرغ( يوضح المقارنة بين 18)الشكل رقم:   

 

   المصدر: د، ايناس عباد العيسى، النظريات الرئيسية في الرضا الوظيفي  ..new-educ.com   تاريخ النشر  14/12/2021

                                                           
  1    د، ايناس عباد العيسى، النظريات الرئيسية في الرضا الوظيفي   .new-educ.com   تاريخ النشر  14/12/2021 
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,  والتقدممل نفسه, وقد حدد هيرزبرغ خمسة عوامل ترتبط بالرضا الوظيفي, وهي: الإنجاز, وتقدير الجهد, والع  
,  يا  للأفرادوركز على دور وظروف العمل في حياة الأشخاص, كما أن الدوافع الذاتية قد تعطي شعورا  إيجاب

ا يدفعهم للمزيد في عملهم.تطورهم مم يساهم في  

 : نموذج بوتر وولر لتفسير اداء العمال اثاني 

تجارب هوثورن بأن رضا  أن ساد الاعتقاد نتيجةاهتم بورتر ولولر بالعلاقة السببية بين الإنتاجية والرضا بعد 
يلجأون إلى الدوافع الخارجية التي اعتقدوا أنها  العاملين يؤثر تأثيرا مباشرا على الإنتاجية مما جعل المديرين والباحثين

الضوء زيادة الأداء, إلا أن الدراسات التي أجريت فيما بعد, سلطت  ستؤدي إلى زيادة رضا العاملين ومن ثم إلى
 المباشرة بين رضا العامل وإنتاجيته. على ضعف العلاقة

واعتمادا على نظرية فروم في التوقع بين كل من بورتر ولولر من خلال نموذجا لتفسير أداء العاملين حيث افترضا   
عندما تكون ناتجة عن شعور الفرد بالفخر  بأن الأداء ينتج عنه عوائد ومكافآت داخلية وخارجية وهذه العوائد

اواصفات وأهمية ترضى رغبات الفرد, أما العوائد الخارجية فهي تل   يؤدي عمله بكفاءة وعندما يكون هذا العمل
إن  للفرد لإشباع حاجاته الدنيا وتتمثل في الأجر والأمان الوظيفي والحاجات الاجتماعية. التي تمنحها المنظمة

بعدالة العوائد, ويقوم هذا  ما يبذله من جهد, أي مدى اعتقاده الفرد يوازن بين ما يحصل عليه من المنظمة مقابل
لا يكتفي فقط بتقييم وضعه وما يحصل عليه  العنصر على أساس نظرية الإنصاف أو المقارنة الاجتماعية, فالموظف

 1مقارنة اا يحصلون عليه من عوائد ومكافآت. بل انه أيضا يقيم مواقف الآخرين وأدائهم

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .45ص  ،سابقمرجع  ،الباروديمنال  1
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والتي لها علاقة وإن جزئيا اوضوع الدراسة سواء السابقة,  الجامعية الدراساتعلى العديد من  الاطلاعلقد تم     
الدراسات التي تناولت هذا الموضوع بشكل  من الكثيرفالملاحظ أن هناك التطبيقي, في الجانب النظري أو الجانب 

 وعليه سيتم تقديم بعض الدراسات السابقة والتي نذكر فيما يلي: عام,

  باللغة العربية دراسات سابقة  المطلب الأول:

 (: 1919 -1990 )دراسة جعفر عبد الكاظم المياحي -

هدفت    "العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي للباحثين الزراعيين العاملين في دائرة البحوث الزراعية "ضغوطبعنوان    
الدراسة الي تحديد مستوي ضغوط العمل التي يتعرض لها الباحثون العاملون في دائرة البحوث الزراعية بشكل عام 
وتحديد مستوي ضغوط العمل في كل محور من محاور الدراسة , وتحديد مستوي الرضا الوظيفي للباحثين الزراعيين 

لاقة بين مستوي ضغوط العمل والرضا الوظيفي , وشملت العاملين في دائرة البحوث الزراعية , والكشف عن الع
من مجموع الباحثين الزراعيين ,اختيرو بطريقة عمدية, وتم استخدام %03(  مبحوثا يمثلون 33عينة البحث )

الاستبيان كأداة لجمع البيانات بطريقة المقابلة وخلص البحث الي أن مستوي الضغوط الوظيفية التي كان يتعرض 
ون هو متوسط وأن أعلى مستوي لضغوط العمل ضمن محور الأجور وان مستوي الرضا الوظيفي  لها البحاث

للباحثين كان متوسط, وبينت النتائج وجود علاقة معنوية سالبة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي , وقد أوصى 
جهة ضغوط العمل والتأكد البحث بضرورة اعداد برامج تدريبية تع  بتطوير مهارات الباحثين الزراعيين في موا

  1علي مبدأ الحوافز التشجيعية للباحثين الزراعيين.

 

 

 

 

                                                           
, مجلة واسط  للعلوم الإنسانية   " الضغوط التي يواجهها  عضو هيئة التدريس وأثرها علي الرضا الوظيفي وسبل معالجتها في جامعة الزيتونة الأردنية،  جعفر عبد الكاظم المياحي1 
 .1333/1373( الأردن  73) العدد -

 

 الدراسات السابقة: لثانيا المبحث
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 : (1912)القهار عبد الله واثق عبد  ،جمال احمد صكر، ثائردراسة زينة  2-

الرضا الوظيفي وسبل معالجتها في جامعة الزيتونة  علىهيئة التدريس وأثرها  يواجهها عضوالضغوط التي " بعنوان  
 ". الأردنية

هيئة التدريس العاملين في أقسام  أعضاءالي التعرف علي ضغوط العمل الملحة التي يتعرض لها  ةتهدف هذه الدراس
( 731جامعة الزيتونة وتحديد مجالات تل  الضغوط وأثرها علي الرضا الوظيفي وقت تكونت عينة البحث من) 

(  عضو هيئة تدريس ,ولغرض جمع البيانات قد عمل الباحث  071 )عضو هيئة التدريس تم اختيارهم من بين 
مجالات وتحديد الضغوط الملحة التي  0فقرة توزعت علي   11علي بناء مقياس ضغوط العمل  الدي تكون  من 

لضاغطة عليه وتطبيقها بعد التأكد من تؤثر علي الرضا الوظيفي لعضو هيئة التدريس مرتبة حسب اهميتها وقوتها ا
 صدقها بعد التأكد من صدقها وثبات نتائجها وصولا إلي تقديم السبل الكفيلة لعالجتها.

 ولتحليل تل  النتائج استعمل الباحث الوسط الحسابي المرجح والنسبة المئوية والوزن المئوي .

 اما النتائج التي توصل اليها الباحث فقد كانت :

 إن المجال المعيشي المتمثل بعدم كفاية الراتب الشهري لعضو هيئة التدريب بشكل ضغطا ملحا عليه  -
 إن البيئة الجامعية لا تلبي الواقع والطموح ولا تواكب احتياجات السوق أو حقل العمل. -
 إن العلاقات الاجتماعية سطحية أو هامشية بين هيئة التدريس . -
والصحية والنفسية أثناء أداء عمله بحيث قد تؤدي به إلي الشعور بالضيق  معاناته من الضغوطات المهنية -

 والتوتر النفسي مما قد ينعكس سلبا علي رضاه الوظيفي.
 إعادة النظر برواتب أعضاء هيئة التدريس ومكانه لتدارك نفقات المعيشة ومواجهة تصاعد الاسعار . -
كة التطور العلمي وتوطيد العلاقات الاجتماعية وتفعيل إعادة النظر بالمناهج الدراسية وجعلها مسايرة لحر  -

   1عمل لجان النشاط الاجتماعي والثقافي في الجامعة .

( :2018دراسة سامر فرج وكمال جمعة امان ) -8  

 هذه أجريت ليمانية ".طاقم التمريض في الس بعنوان: " تأثير الاجهاد الوظيفي على الرضا الوظيفي بين
ل.بالموصطاقم التمريض في مستشفيات الصحة النفسية في السليمانية. على  دراسةال   

                                                           
  1 زينة ثائر، جمال احمد صكر، عبد الله واثق عبد القهار، ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي للباحثين الزراعيين العاملين في دائرة البحو ث الزراعية، مجلة الزراعة ،2018.
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 الهدف: دراسة العلاقة بين تأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للممرضات.

يوليو  73مايو إلى  13بدأت عملية جمع البيانات اللازمة في الفترة من  وصفيوقد تم استخدام المنهج ال
( ممرضة. تم توزيعها 13وتم الحصول عليها من خلال عينة ملائمة من التقرير الذاتي قوامها ) 1370

صلاحي المهندس ومركز 0على ثلاثة مستشفيات مستشفى سوز للأمراض العقلية ومستشفى شهيد 
ة أجزاء: أولا  , الخصائص تشفى التعليمي باستخدام استبيان تم تقسيمها إلى ثلاثالصحة العقلية / المس

  الاجتماعية والديموغرافية تتكون من ثمانية عناصر.

( فقرة تراوحت في تسعة 31(. يتكون هذا من )SSEEثاني ا , مقياس الإجهاد التمريضي الموسع ) 
. عنصر ا في تسعة موازين فرعية 00والذي تضمن  (,JEEاستبيان الرضا الوظيفي ) ثالث ا,مقاييس فرعية. 

لاستبانة من خلال لجنة تم استخدام البيانات الوصفية والبيانات الاستنتاجية للتحليل. تم تحديد صدق ا
تحليل ليها في المتوصل ا النتائجاما أبرز  ( خبيرا  في مختلف المجالات وإعدادات العمل. 77مكونة من )
: البيانات  

كثير من   مرهق ا في" كان العقلية المستشفيات في التمريض طاقم بين الإجمالي الوظيفة إجهادط متوس -
لدى طاقم  الأحيان". احتل الموت على المستوى الفرعي والموت من ضغوط العمل أعلى مستوى. كان

 ضا الوظيفي أدنىواحتلت المدفوعات على المستوى الفرعي )الراتب( من الر  الوظيفي,التمريض الرضا 
 مستوى

- توجد علاقات ذات دلالة إحصائية بين مستوى الضغوط الوظيفية والخصائص الديمو غرافية باستثناء 
 أبعاد الدورة التدريبية. 1

. SEEوإجمالي  SSEEلم تكن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين مجموع -  

وفاة المرضى لعبت دور ا مهم ا في إدراك ضغوط العمل.  -  

غم من أن مستوى النقص والتأخير في الراتب عاملا  رئيسيا  في انخفاض الرضا الوظيفي , على الر  -
 ضغوط العمل بين الممرضات لم يتم تسجيله بشكل كبير. 

                                                           
7سامر فرج وكمال جمعة امان، تأثير الاجهاد الوظيفي على الرضا الوظيفي بين طاقم التمريض في السليمانية, مجلة التمريض في الموصل, المجلد 5العدد2.2018 سوريا  

.2018  
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 كما أن معظم الممرضات كانوا راضين عن عملهم.-

 (:20018/2015الرحمان، بن دراج عبد الله)بن خيرة عبد  -8

 بعنوان" اثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى العاملين في المؤسسة ذات هدف الوسيلة "

 أجريت هذه الدراسة في المؤسسة الاستشفائية ادينة حاسي بحبح مصلحة الاستعجالات بولاية الجلفة بالجزائر. 

ى علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي وقد تم الاعتماد على الأسلوب الهدف من هذه الدراسة هو التعرف عل
الوصفي التحليلي واستخدم الاستبيان كاداة لجمع المعلومات من ميدان الدراسة, واخذ العينات كان بشكل 

 عشوائي وعولجت البيانات بأسلوب الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية, ابرز النتائج المتوصل اليها:

 علاقة عكسية ذات دلالة احصائية بين عبء العمل والرضا الوظيفي.توجد  -

 توجد علاقة عكسية ذات دلالة احصائية بين غموض الدور والرضا الوظيفي. -

 1توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين غموض الدور والرضا الوظيفي. -

 :2005دراسة طاهري عبد الغاني  -7

 ". ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي "بعنوان  

  مؤسسة صناعة الكوابل ببسكرةأجريت هذه الدراسة في 

 هدفت هذه الدراسة إلي :

 معرفة الخلفية النظرية لكل من ضغوط العمل والرضا الوظيفي. -

 العمل والرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية. ضغوطالكشف عن طبيعة العلاقة بين كل من  -

 الكشف عن طبيعة العلاقة بين متغيري الدراسة ضغوط العمل والرضا الوظيفي تبعا لاختلاف الجنس ,السن, -
 المستوي التعليمي  الأقدمية ,المستوي الوظيفي.

                                                           
1 بن خيرة عبد الرحمان، بن دراج عبد الله . اثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى العاملين في المؤسسة ذات هدف الوسيلة، مذكرة تدخل ضمن مكملة لنيل شهادة, 

  الماستر ،جامعة زيان عاشور، الجلفة، 2017/2015. 
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من المؤسسات الاقتصادية الجزائرية ,وتم جمع  الدراسة, كعينةوقد تم اختيار مؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة محل  -
 سؤالا حول الموضوع . 13تضمن  استقصاءريق إجراء البيانات عن ط

 الدراسة إلي عدة نتائج: ذهخلصت ه

 العمل والرضا الوظيفي ,هي مستويات متوسطة بشكل عام بالمؤسسة محل الدراسة. ضغوطأن مستويات  -

بسبب إن مصادر ضغوط العمل بالمؤسسة هي:ساعات العمل بسبب نظام المناوبة ,قلة فرص التقدم والترقية -
 الإحساس بعدم عدالة الترقية ,عدم المشاركة في إتخاد القرار وتقييم الأداء والمسؤولية عن الأخرين 

أن المسيرين في قمة الهرم التنظيمي بشكل خاص يعانون من ضغوط عمل مرتفعة ,كما أن أقصي مستويات -
 الرضا كانت عند صغار السن من العاملين.

 ضا الوظيفي تختلف بإختلاف السن والجنس.أن مستويات ضغوط العمل والر  -

كما كشف البحث عن اختلاف مستويات ضغوط العمل بإختلاف الخبرة المهنية , فيما لا تختلف مستويات  -
 الرضا تبعا لذل  .

  1أما درجة العلاقة الارتباطية فقد أثبتت الدراسة أنها تختلف باختلاف الجنس. -

  (2015/2017)دراسة الطلبة: حمزة حمية ،عادل غربي ،عبد الكريم حاج سعد  -8 

الرضا الوظيفي وأثره علي أداء العاملين في المؤسسة دراسة حالة الرواد للصناعة والخدمات بالمنطقة ن "عنواب

دراسة إلي معرفة أثر الرضا الوظيفي علي أداء العاملين في مؤسسة الرواد لاتهدف "الوادي.-الصناعية كوينين

الاستبانة لجمع  فيها حيث استخدم الوادي,للصناعة والخدمات الكائن مقرها بالمنطقة الصناعية كوينين ولاية 

ستبانات باستعمال وتم تحليل البيانات الواردة في الا مفردة, 03البيانات والمعلومات ,وبلغ تعداد عينة الدراسة 

 ,من خلال الاعتماد علي الادوات الاحصائية التالية:SPSSبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاحصائية  

 المتوسطات الحسابية ,والانحرافات المعيارية ,معاملات الارتباط ,الانحدار الخطي البسيط .

                                                           
د خيضر مؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة , دراسة مقدمة لنيل شهادة الماستر, جامعة محم, دراسة حالة ، اثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفيطاهري عبد الغ  7

.1333بسكرة,   
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 وخلصت الدراسة الي مجموعة من النتائج أهمها: 

 ير ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي وأداء العاملين في المؤسسة محل الدراسة .توجد علاقة تأث-

 وظيفي متوسط فسبيا في المؤسسة محل الدراسة . اهناك رض -

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي وأداء العاملين في المؤسسة محل الدراسة تعزى الي المتغيرات -

 المستوي الوظيفي. عدد السنوات الأقدمية المهنية, المستوي الدراسي, ر,الشخصية الجنس ,العم

 وقد اوصلت الدراسة اا يلي :

ضرورة التركيز علي توفير جميع السبل التي تعمل علي وفع رضا العاملين والعمل علي تلبية جميع احتياجاتهم -
 المادية والمعنوية .

   ؤسسة .مراجعة نظام الاجور المطبق علي مستوى الم -

 1العمل علي تعزيز روح الفريق والعمل الجماعي وتحسين ظروف العمل المادية .-

 المطلب الثاني: دراسات سابقة باللغة الاجنبية 

(1919:)  ROBERT Kalssen , Ming Chiu -دراسة  1 

 "جنس المعلم سنوات الخبرة والضغوط الوظيفية  الرضا: وعملهم:على الكفاءة الذاتية للمعلمين  التأثيراتبعنوان " 
 من الولايات المتحدة الامريكية البرتاوجامعة بوفالو في ولاية نيويورك أجريت هذه الدراسة المشتركة بين جامعة 

 على عينة من المعلمين تدور مشكلة البحث حول فحص العلاقة بين سنوات الخبرة للمعلمين وخصائص المعلم
 الوظيفي.( والرضا التدريس ومستوى)الجنس 

تهدف هذه الدراسة الى التعرف على تأثير ضغوط العمل وعبء العمل بالنسبة للفصول الدراسية , ومجالات   
 الكفاءة الذاتية وهم ثلاث )الطبقات التعليمة وإدارة الفصل, ومشاركة الطلاب( وخصائص المعلم )جنسه وخبرته(

معلما , اما عن  7103اما عينة الدراسة فهم  التحليلي,تبع هو المنهج الوصفي . المنهج المبالنسبة الرضا الوظيفي
                                                           

  1 حمزة حمية ،عادل غربي ،عبد الكريم حاج سعد ،الرضا الوظيفي وأثره علي أداء العاملين في المؤسسة دراسة حالة الرواد للصناعة والخدمات بالمنطقة الصناعية كوينين-الوادي ،
. 2015/7201مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر، جامعة الشهيد حمة لخضر،   
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النتائج المتوصل اليها ان المعلمين في مهنة التدريس في الكليات والمدارس   وابرزالأدوات المستخدمة هي الاستبيان 
ائج المتوصل اليها من طرف تبين انهم يعانون من ضغط وقلة الرضا الوظيفي داخل هذه الوظيفة اما بالنسبة للنت

 البحثان فهي:

تحفيز المعلم مهما كانت خبرته وجنسه .هناك علاقة ارتباطية بين   -  
هناك تاثير للضغوط الفصل الدراسي وعبء العمل على الرضا الوظيفي.  -  

 -الكفاءة الذاتية تزداد في بداية مشوار المعلم والنساء هم اكثر تعرضا للضغط وعبء العمل.1 
 (1991): ROBERT M. Kalssen   , EllenL.Ucher , Mimi Bong  1 – دراسة  

" الثقافات ددةمتعالرضا الوظيفي والضغوط الوظيفية في سياق  للمعلمين,بعنوان:" الفعالية الجماعية      

ا والولايات دول مختلفة وهم كندا كوري الدراسة المشتركة من طرف الباحثين من جامعاتأجريت هذه   
يفية ارتباط تدور مشكلة البحث حول ك معلمين من طور الابتدائي والمتوسط الامريكية علىالمتحدة 

ي.للجماعة بالرضا الوظيف والبعد الثقافيالفعالية الجماعية للمدرسين وضغوط العمل   
وضغوط  ماعيةوالفعالية الجي للمعلمين تهدف هذه الدراسة الى فحص العلاقات بين الرضا الوظيف  

ومعرفة دور  سيابين دولتين في أمريكا الشمالية ودولة وحدة من شرق ا بالإجماعالعمل والايمان الثقافي 
ن المنهج المستخدم فقد اما عوالبيئة المختلفة والنظام التعليمي.  ز على الرغم من اختلاف الثقافاتالتحفي

مدرس اما عن الأدوات المستخدمة فقد تم قياس  055فهم  وعينة الدراسة الوصفي,تم استخدام المنهج 
ا ودول شرق اسيا الرضا وضغوط العمل بالاستبيان وقد تبين ان هناك اختلافات وفروق بين دول أمريك

 اما بالنسبة للنتائج المتوصل اليها من طرف الباحثون فهي كالتالي: 
الدافع الجماعي مصدر للرضا الوظيفي. -  
 بالمدرسينارنة مق (كندا وامريكامن دول أمريكا الشمالية ) المدرسين في نتائج لا يوجد هناك أي تشابه -

.)عدم وجود علاقة ارتباطية بين الثقافتين( الاسيويين كوريا.  
 وجود علاقة ارتباطية بين دول أمريكا الشمالية )تشابه الثقافات والظروف والتعليم......(.2

               : (2010) Javed Khalatbaria دراسة   -3   
 بعنوان" الارتباط بين الاجهاد الوظيفي والرضا الوظيفي والدافع الوظيفي والارهاق والشعور بالإجهاد "    

                                                           
. 1373, أمريكا 731 لتأثيرات على الكفاءة الذاتية للمعلمين, مقال في مجلة علم النفس التربوي, جمعية علم النفس الامريكية, المجلدكلاسين, مينغ مينغ تشيو, ا7  

  2روبرت كلاسين , الين ال. اشر, ميمي بونغ, الفعالية الجماعية للمعلمين , الرضا الوظيفي والضغوط الوظيفية في سياق متعددة الثقافات , مجلة التعليم التجريبي, أمريكا  ,1333.



النظرية      الأدبياتالأول                                                                 الفصل  

 

46 

 2595أجريت هذه الدراسة على موظفي مستشفى الامام سجاد من مدينة رامسار في عام 

حول تحديد الارتباط بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي والدافع الوظيفي والارهاق والشعور  تدور مشكلة البحث
 بالضغوط. 

الارتباط بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي وتم استخدام المنهج الوصفي الكشف عن  تهدف هذه الدراسة الى  
اما أداة القياس فهي الاستبانة وقد  عامل داخل المستشفى 103وقد تم اخذ العينات عشوائيا من بين التحليلي, 

 تم الوصول لعدة نتائج من بينها:

النساء العاملات يتعرضن للضغوط أكثر من الرجال ويواجهن الاجهاد بطرق مختلفة عن الرجال والعوامل المسببة  -
الأطباء لضغوط العمل لدى الممرضات فهي رؤية المرضى يتألمون ويموتون اما عبء العمل والصراع فيكون مع 

 والزملاء في العمل.

هناك علاقة مباشرة كلما زاد عدد الأشخاص الذين يتعرضون للضغوط كلما زادت احتمالية المعاناة مع الإرهاق  -
 الوظيفي.

 لا توجد علاقة ذات مغزى بين الإرهاق الوظيفي والشعور بالضغط النفسي.  -

  1الوظيفي والشعور بالضغط النفسي ليس لها معى والإرهاقالعلاقة بين الدافع الوظيفي  -
 :CARY LCOOPER,UCHAROUT, BERIAN FARAGHER دراسة - 9

 " الصحة النفسية والرضا الوظيفي وضغوط العمل بين الممارسين العاميين"
 الصحة النفسية والرضا الوظيفي حول  تدور مشكلة البحثفي جامعة إنجلترا   أجريت هذه الدراسة

هذه الدراسة الى تحديد مصادر ضغوط العمل المرتبطة استويات عالية من عدم الرضا الوظيفي والصحة تهدف 
العقلية السلبية بين ممارسين العامين في إنجلترا وتم استخدام الاستبيان وقد تم اختيار العينات عشوائيا 

 ممارسا )طبيبا( اما ابرز النتائج التي تم الوصول اليها:9191وهم
 علامات إيجابية للصحة العقلية للصحة العقلية .وجود  -

القلق كان اكبر بالنسبة للأطباء الذكور وكان لديهم رضا اقل عن العمل ونسبة مرتفعة من شراب  -
 الكحول .

                                                           
 1جواد خلعتبري , الارتباط بين الاجهاد الوظيفي والرضا الوظيفي والدافع الوظيفي والارهاق والشعور بالإجهاد , المؤتمر العلمي الثالث لعلم النفس والإرشاد والتوجيه, جامعة ازاد

  . 1370الإسلامية , تونكابون , ايران .
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ظهور أربعة عوامل تؤدي الى الضغوط الوظيفي وهي متطلبات الوظيفة, وتوقعات المرضى, والتدخل في  -
 1الاسرية , والانقطاعات المستمرة في العمل, وهذه الأخيرة تؤدي الى عدم الرضا الوظيفي. الحياة

 السابقة:الدراسات  علىالتعقيب 

  محل  الظاهرةالمنهج الوصفي التحليلي لوصف  علىاعتمدت جمع الدراسات  الدراسة:من حيث منهجية
الدراسة وهو اكثر المناهج استخداما في دراسة الظواهر الاجتماعية بحيث جمعت البيانات بطريقة 

وهي الطريقة  تحليلها,الإستبيان وفي أحيان اخري تم اللجوء الي المقابلة واستخدام المنهج الوصفي في 
التحليل وإبراز العلاقات المنطقية لذل  كما تم تقديم النتائج وإعطاءها التفسير المناسب عن طريق 

 المتغيرات.والتأثيرات الموجودة بين  والارتباطات
  تنوعت مجتمعات الدراسة التي استهدفتها الدراسات السابقة المعروضة بين  الدراسة:من حيث مجتمع

دليل  العليا, وهداالتدريس في الجامعات وطلبة الدراسات  مستشفيات, وهيئاتمختلف القطاعات من 
مخرجاته في تكوين رؤية حول  علىعلي ان الدراسات السابقة الموضوعة مزيج متنوع يمكن الاعتماد 

 بينهم.المتغيرات المرتبطة بدراستنا الحالية وتحديد العلاقات والتأثيرات الموجودة فيما 
  العربية في حين ان عينات الدراسة التي تم اعتمادها في بعض الدراسات  الدراسة:من حيث عينة

ذات احجام صغيرة والمعروف أن العينة الجيدة هي التي تمثل المجتمع الأصلي كله  اعتبارهاوالاجنبية يمكن 
ادا   دقيق, إلابشكل  المدروسجدا لا تمثل خصائص المجتمع  صغيرةوالمعروف أن العينة ال الإمكان,بقدر 

 متباينة.ات متباينة فلا بد من عينة كبيرة ادا كانت المجتمع متجانسة, أماكانت الظاهرة موضوع الدراسة 
 الرغم من حداثتها علي  علىاعتمدت اغلب الدراسات التحليل: الاحصائية المعتمدة في  الأساليب

  .الاساليب الاحصائية التقليدية لمؤشرات الاحصاء الوظيفي )كالوسط الحسابي ومعامل الارتباط ....(
 أوجه الاختلاف 

 من حيث المكان والزمان 
. 1311في  يالدراسة بولاية الواد ت: تم الحاليةالدراسة   
اسيوية. عربية, أمريكية,تمت في بلدان مختلفة  السابقة:الدراسات    

 من حيث مجتمع الدراسة
".اتصالات الجزائرالاقتصادية " في المؤسسة عاملين الحالية:الدراسة   

العليا.طلبة جامعيين وطلبة الدراسات  مدرسين, ممرضين,الدراسات السابقة:   

                                                           
 1كارى ال كوبر, اوشا روت, براين فراجر , الصحة النفسية والرضا الوظيفي وضغوط العمل بين الممارسين العامين, المجلة الطبية البريطانية, 1373, إنجلترا.
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  العينة:من حيث حجم 
حجم العينة لدينا صغير. الحالية:الدراسة   

حجم العينة بأرقام كبيرة. الدراسات السابقة:  
 من حيث متغيرات الدراسة

 (,الرضا الوظيفيالعمل, ضغوط الحالية: متغيرين فقط )الدراسة 

  متغيرين.السابقة: أكثر من الدراسات 
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 الفصل خلاصة
 
في هذا الفصل تطرقنا في المبحث الأول الى ضغوط العمل و الرضا الوظيفي ابتداء مان مفهاوم ضاغوط العمال الى    

مان اجال الإحاطاة مااذين المتغايرين وبنااء تصاور يسااعد علاى فهام واساتيعاب هاذين النظري للرضا الوظيفي الاطار  
لنااا أن ضااغوط العماال هااي محصاالة لعاادة عواماال ومااؤثرات تابعااة ماان مصااادر مختلفااة تتعلااق بالبيئااة أتضااح المتغاايرين , 

الداخلياااة والخارجياااة للمؤسساااة بالحيااااة الشخصاااية و العملياااة للماااوارد البشااارية والاااتي بااادورها تاااؤثر علاااى كمياااة ونوعياااة 
مجموعاة مان السالوكيات الإدارياة الاتي الاوظيفي للعااملين هاو  الجهد المبذول وكاذا نماط الرضاا المساتعمل كماا أن الرضاا

   .قد تنتج عنها أثار سلبية وأثار إيجابية وهذه الأخيرة قد تكون مرغوبة للموارد البشرية وللمؤسسة 

وتطرقنا في المبحث الثاني الى عرض الدراسات السابقة لهذه الدراسة حياث قسامناه الى ثالاث اجازاء جازء يعارض    
الثالاااث فقاااد  يعااارض الدراساااات الساااابقة باللغاااة الاجنبياااة ماااا الجااازء الجااازء الثاااانيربياااة و ات الساااابقة باللغاااة العالدراسااا

 للتعقيب عن الدراسات.خصصناه 

مسااتويات يتعاارض لهااا العنصاار البشااري كااذا طااول ماادتها  وماان خاالال مااا تعرضاانا اليااه نقااول ان هناااك للضااغوط     
الرعاياة الشااملة للماورد البشاري داخال وخاارج  ي,التنظيماتصميم الهيكل  المؤسسة إعادة فرض علىومدى تكرارها ي

 وهذا كله لتحقيق رضا المورد البشري. العمل, تحديد الأهداف الجزئية والتفصيلية للعمل

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 الأدبيات التطبيقية
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 :تمهيد

ضااغوط  تااأثيربعااد التطاارق للدراسااة والتحلياال لمختلااف الجوانااب النظريااة ذات العلاقااة اوضااوع الدراسااة و المتمثاال في  
العماال علااى الرضااا الااوظيفي دراسااة حالااة مدريااة اتصااالات الجزائاار في ولايااة الااوادي , وساايتم ماان خاالال هااذا الفصاال 

إسقاط العناصر النظرية على أرض الواقع مان خالال دراساة ميدانياة لمؤسساة  التعريف ايدان الدراسة و التطبيقي إلى
ولا يمكااان القياااام ماااذه الدراساااة دون إتبااااع إجاااراءات منهجياااة  اتصاااالات الجزائااار بولاياااة الاااوادي , نموذجاااا للدراساااة,

تسمح بتجديد الخطاوات الاتي يجاب المارور ماا والمعلوماات الاتي يمكان الحصاول عليهاا, وسانحاول التطارق إلى الإطاار 
ثااالاث المياااداني للبحاااث مااان خااالال عااارض وتحليااال نتاااائج الدراساااة الميدانياااة وذلااا  مااان خااالال تقسااايم الفصااال إلى 

 :مباحث
   الدراسة؛تقديم عام للمؤسسة محل المبحث الاول: 

     ؛ الميدانية للدراسة المنهجية الإجراءات الثاني:المبحث 
 ؛الدراسة عينة إجابات النتائج وتحليل عرضالمبحث الثالث: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تمهيد الفصل
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على تاأثير ضاغوط العمال علاى الرضاا الاوظيفي في المؤسساة الاقتصاادية تتمحور الدراسة الميدانية بشكل أساسي     

العااملين, حياث اشاتمل هاذا المبحاث علاى الاطاار  في اتصالات الجزائر في ولاياة الاوادي مان وجهاة نظار الماوظفين و
تعلقاااة علاااى الأدوات والإجاااراءات المتبعاااة في جماااع البياناااات الم ايضاااااشاااتمل  و تصاااالات الجزائااارلاالنظاااري للتعرياااف 

 .   بالدراسة
      التعريف بمجمع اتصالات الجزائر  الاول:المطلب   
وعيا منها بالتحديات الاتي يفرضاها التطاور الماذهل الحاصال في تكنولوجياات الإعالام و الاتصاال, باشارت الدولاة    

 بإصلاحات عميقة في قطاع البريد و المواصلات. 1999الجزائرية منذ سنة 
 . 2000 شهر أوت   الإصلاحات في سن قانون جديد للقطاع فيو قد تجسدت هذه 

و المواصالات و كارس الفصال باين نشااطي التنظايم و  جاء هذا القانون لإنهاء احتكار الدولاة علااى نشاطااات البريااد
 استغلال و تسيير الشبكات.

و تطبيقاااا لهاااذا المبااادأ, تم إنشااااء سااالطة ضااابط مساااتقلة إدارياااا و مالياااا و متعااااملين, أحااادهما يتكفااال بالنشااااطات    
 اتصــالات "و ثانيهماا بالاتصاالات ممثلاة في  " " برياد الجزائار في مؤسساة البريدياة متمثلاةالبريدياة و الخادمات المالياة 

 الجزائر".
بياااع رخصاااة لإقاماااة و اساااتغلال شااابكة  2001وفي إطاااار فاااتح ساااوق الاتصاااالات للمنافساااة تم في شاااهر جاااوان     

للهااااتف النقاااال وأساااتمر تنفياااذ برناااامج فاااتح الساااوق للمنافساااة ليشااامل فاااروع أخااارى, حياااث تم بياااع رخاااص تتعلاااق 
 المناطق الريفية.  شبكة الربط اةلي في وVSAT بشبكات 

  2004.  المناطق الحضرية في و الربط اةلي في 2003كما شمل فتح السوق كذل  الدارات الدولية في     
, و ذلااا  في ظااال احاااترام دقياااق لمبااادأ الشااافافية و  2005و بالتاااالي أصااابحت ساااوق الاتصاااالات مفتوحاااة تماماااا في 

يرماااي علاااى تأهيااال مساااتوى المنشاااآت , تم الشاااروع في برناااامج واساااع النطااااق  ,  وفي نفاااس الوقااات لقواعاااد المنافساااة
 1 الأساسية اعتمادا على تدارك التأخر المتراكم.

 
 
 

                                                           
  1 من وثائق المؤسسة 

 تقديم عام لمحل الدراسة: الاولالمبحث 
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 اتصالات الجزائر وميلاد03/2000 قانون  -
 
 
 
 
 
 

 www.at.dz: الموقع الرسمي للشركة  المصدر

عان اساتقلالية قطااع البرياد والمواصالات حياث تم اوجاب هاذا  2000أوت  5الماؤرخ في  03 2000/القارار ناص  
مؤسساة اتصاالات الجزائار الاتي حملات  وكاذل القرار إنشااء مؤسساة برياد الجزائار والاتي تكفلات بتسايير قطااع البرياد, 

علاى عاتقهاا مساؤولية تطاوير شابكة الاتصاالات في الجزائار, إذ وبعاد هاذا القارار أصابحت اتصاالات الجزائار مساتقلة 
 .في تسييرها عن وزارة البريد هذه الأخيرة أوكلت لها مهمة المراقبة

 .لتصبح اتصالات الجزائر مؤسسة عمومية اقتصادية ذات أسهم برأس مال اجتماعي تنشط في مجال الاتصالات
القااااارار دراساااااات قامااااات ماااااا وزارة البرياااااد وتكنولوجياااااات الإعااااالام والاتصاااااال تبعااااات  بعاااااد أزياااااد مااااان عااااااميين وبعاااااد

 .  2003, أضحت اتصالات الجزائر حقيقة جسدت سنة  03/2000
 الانطلاقة الرسمية لمجمع اتصالات الجزائر  2003 جانفي 1

لكاااي تبااادأ الشاااركة في إتماااام  2003 حاااتى الفااااتح مااان جاااانفي سااانة وإطاراتهاااا الانتظااااركاااان علاااى اتصاااالات الجزائااار 
حيااث أصاابحت  التاااريخ,مشااوارها الااذي بدأتااه منااد الاسااتقلال. لكاان باارؤى مغااايرة تمامااا لمااا كاناات عليااه قباال هاادا 

الشركة مساتقلة في تساييرها علاى وزارة البرياد, ومجابرة علاى إثباات وجودهاا في عاالم لايرحم, فياه المنافساة شرساة البقااء 
 .ع فتح سوق الاتصالات على المنافسةفيها للأقوى والأجدر خاصة م

 أهداف مجمع اتصالات الجزائر 
 :الجودة, الفعالية ونوعية الخدمات ثلاث أهداف أساسية يعتمد عليها مجمع اتصالات الجزائر

سطرت إدارة مجمع اتصالات الجزائر في برنامجها مند البداية ثلاث أهداف أساساية تقاوم عليهاا الشاركة وهماا الجاودة, 
 .الفعالية ونوعية الخدمات
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وقااد سمحاات هااده الأهااداف الثلاثااة الااتي سااطرتها اتصااالات الجزائاار ببقائهااا في الريااادة وجعلهااا المتعاماال رقاام واحااد في 
 سوق الاتصالات بالجزائر.

 نشاطات مجمع اتصالات الجزائر 
 و تتمحور نشاطات المجمع حول:  

 لصوت والرسائل المكتوبة والمعطيات الرقمية تمويل مصالح الاتصالات اا يسمح بنقل الصورة وا
 تطوير واستمرار وتسيير شبكات الاتصالات العامة والخاصة.

 الاتصالات.إنشاء واستثمار وتسير الاتصالات الداخلية مع كل متعاملي شبكة 
 فروع مجمع اتصالات الجزائر

تعتاااابر اتصااااالات الجزائاااار مجمااااع حقيقااااي ماااان خاااالال فروعهااااا الااااتي أنشاااائت لتساااااير التطااااورات الحاصاااالة في مجااااال   
النقاال في الجزائار مان  يمتعااملفي الهااتف الخلاوي, حياث تعتابر ماوبيليس أهام  مختص  :"تم إنشااء  الاتصاالات. فقاد

 .ملايين مشترك 10بالمائة وكدا عدد زبائنها الذي تعدى  98خلال تغطيتها التي تعدت 
مخاااتص في  "اتصـــالات الجزائـــر ل نترنـــت "جـــوابكماااا يظااام مجماااع اتصاااالات الجزائااار فااارع أساساااي هاااام وهاااو   

  .السرعة الفائقة تكنولوجية الانترنت حيث أوكلت له مهمة تطوير وتوفير الانترنت ذو
,  , التكاوين المها  , التربياة الوطنياة البحاث  العاالي, مالنشااط الكابرى في الابلاد )التعلايوللإشاارة, فكال قطاعاات 

اقاارات الااربط بالانترناات  Intranetالصااحة, الإدارة, اةروقااات, الماليااة...ات( مربوطااة حاليااا شاابكات الأنترانااات 
 ."عاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااان طريااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااق شاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااابكة "جااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااواب

 .المختصة تكنولوجيات الساثل والأقمار الصناعية :اتصالات الجزائر الفضائية 
 الإطار القانوني

اتصالات الجزائر, مؤسسة عمومية ذات أسهم برأس مال تنشط في سوق الشبكة وخدمات الاتصاالات السالكية   
 . واللاسلكية بالجزائر

اةاااااادد للقواعااااااد العامااااااة للبريااااااد  2000أغسااااااطس أوت ساااااانة  05المااااااؤرخ في  2000/03  تأسساااااات وفااااااق قااااااانون
الذي نص علاى  2001مارس 1بتاريخ  (CNPE)  والمواصلات , فضلا عن قرار المجلس الوط  لمساهمات الدولة

 الجزائر". اتصالات"  إنشاء مؤسسة عمومية إقتصادية أطلق عليها إسم 

http://www.djaweb.dz/
http://www.ats.dz/
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قانونياااة لمؤسساااة ذات أساااهم براسماااال وفاااق هاااذا المرساااوم الاااذي حااادد نظاااام مؤسساااة عمومياااة إقتصاااادية تحااات صااايغة 
    مااي 11ديناار جزائاري والمساجلة في المركاز الساجل التجااري ياوم  50.000.000.000المقادر باا    اجتمااعي

 . 02B 0018083 تحت رقم 2002
الجزائااااار بوضاااااع خطاااااة محكماااااة مااااان اجااااال خلاااااق فاااااروع لهاااااا   وفي إطاااااار تعزياااااز و تنوياااااع نشااااااطاتها قامااااات إتصاااااالات

في الهاااتف   التطااورات الحاصاالة في مجااال الاتصااالات السالكية واللاساالكية, أياان تم خلااق فاارع مخااتص تساااير مختصاة, 
 : النقال وفرع  خر مختص في الاتصالات الفضائية مما أدى إلى تحولها إلى مجمع تسير فروعها وهم على التوالي

دينار   100.000.000اجتماعي مؤسسة ذات أسهم براس مال :  "موبيليس"* اتصالات الجزائر الهاتف النقال 
 . جزائري مختصة في الهاتف النقال
 : مؤسسة ذات أسهم برأس مال اجتماعي با :  RevSat» ATS »* إتصالات الجزائر الفضائية 

 .مختصة في شبكة الساثل  ردينا00.000.000 10   
 

 كالتالي :التنظيم الهيكلي للجديد للمديرية العامة لاتصالات الجزائر  ( 1الشكل رقم )
 
   
 
   
 
 
 
 
 
 
   
 
 

 من وثائق المؤسسة المصدر:
 
 

 الرئيس المدير العام 

 مكتب ديوان شؤون المدير العام 

 المفتشية العامة 

 دائرة التدقيق 

 مكتب الامن الداخلي  

 مسؤول الامن 

 دائرة الاستراتيجيات  



 وحدة الوادي -دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر                                          صل الثاني الف
  

 

56 

   هي:الهياكل المرتبطة بالرئيس المدير العام 
 الرئيس المدير العام ديوان

 المفتشية العامة 
 دائرة التدقيق الداخلي
 دائرة الاستراتيجيات 

 للمؤسسة الامن الداخليدائرة 
 المكلف بأمن نظم المعلومات 

   وخمس مديرياتيتكون من ثلاث اقسام  والدعم:قطب المهام 
 البشرية  دائرة الموارد

  والماليةدائرة اةاسبة 
 دائرة نظم المعلومات 
   والامدادمديرية المشتريات 

 مديرية الوسائل والممتلكات 
 مديرية الشؤون القانونية 
 مديرية تامين المداخيل
 مديرية التحصيل 

  كالتالي:قطب البنى التحتية والشبكات يتكون من قسمين و ثلاث مديريات و مؤسسة وطنية  
 دائرة شبكات النقل 
 دائرة شبكات النفاذ

 مديرية الشبكة الاساسية 
 مديرية استغلال المنصات  

 مديرية الطاقة 
 المؤسسة الوطنية لصيانة ومراقبة الشبكات 

 و تتكون من قسم و خمس مديريات و وحدة البحث والتطوير الابتكار  القطب التجاري و التسويق و
 دائرة التسويق والاتصال 
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 المديرية التجارية العامة 
 التجارية للشركاتالمديرية 

 مديرية الدعم التجاري 
 مديرية الربط و التنظيم
 مديرية الخدمات 

 .   وحدة البحث والتطوير
       تعريف المديرية العملية لاتصالات الجزائر بالوادي   الثاني:مطلب ال
 تغطيااة أهمهااخادمات مان  عادة تقادم إذ الدولاة مؤسساات بياان أهام مان باالوادي الجزائار اتصاالات مؤسساة تعتابر 

الاتي  الاقتصاديااة المؤسساات بياان وساهولة المعااملات عملائهاا لإرضااء الاوادي ولايااة الاتصاالات في مان نسابة أكابر
 معها ياتعامل
 تعريفها:
 الجزائار وكاان علاى اتصاالات 2003 جاانفي 01 في باالوادي الجزائار اتصاالات لمجماع الرسميااة الانطلاقاة تمات   

 مناد بدأتاه الاذي مشاوارها تبادأ الشاركة في إتماام لكاي 2003 سانة جاانفي مان الفااتح حاتى وإطاراتهاا الانتظاار
 تسياياارها في مساتقلة الشاركة أصابحت التاريااخ حيااث قبال هاذا كانات علياه لماا تماماا مغاياارة بارؤى الاستقلال, لكان

 والأجادر للأقاوى فيهاا البقااء شرساة المنافساة فياه ياارحم, لا في عاالم وجودهاا علاى إثباات ومجابرة البريااد, وزارة علاى
 . المنافسة على الاتصالات سوق مع فتح خاصة

 دراسة الهيكل التنظيمي للمديرية العملية لولاية الوادي    
 وممارساة ثم إمضاائها القارارات علاى للمؤسساة والمصاادقة والحسان الأمثال التسياياار في دوره ويااتمثل المديـر العملـي:

 .المؤسسة وممتلكاتها كل على والمسؤولياة المباشرة الموظفيان جمياع على السليامة السلطة
 العامة:رئيس مصلحة الأمن و مكلف بالاتصال و العلاقات  للمدير,تتألف المديرية العملية من ثلاث نواب 

 .نيابة المديرية التقنية 
 .نيابة المديرية التجارية 
 نيابة المديرية للمهام و الدعم   
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 الهيكل التنظيمي للمديرية العملية لولاية الوادييوضح  (:02الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من وثائق المؤسسةالمصدر: 

 اةيط: وو تتألف نيابة المديرية التقنية من ثلاثة أقسام, ومركز للطاقة 
 .قسم شبكة النفاذ 
 .قسم شبكة النقل 
 قسم التخطيط والمتابعة. 
  اةيط.مركز الطاقة و 

 مصلحة نظم المعلومات

 العملي مديرال

 مصلحة الأمن

نيابة المديرية للدعم 
  والمهام

 

 

 

    

  

 نيابة المديرية التقنية نيابة المديرية التجارية

 مكلف بالاتصال 

 قسم المشتريات والامداد

 قسم الموارد البشرية  قسم المالية و المحاسبة

 قسم الوسائل  و الممتلكات

 مصلحة الشؤون القانونية

 قسم البيع

 قسم الشركات

 قسم الدعائم التجاري  

 قسم شبكات النفاذ

 قسم شبكات النقل

 قسم التخطيط و المتابعة

 قسم التخطيط و المتابعة   مركز الطاقة و المحيط
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 يوضح أقسام و مصالح هذه المديرية الفرعيةتنظيمي  الهيكل( 08رقم )و المخطط 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : من وثائق المؤسسةالمصدر

 مما سبق, فإن المهام الموكلة إلى جميع مكونات نيابة المديرية التق  تنقسم وفقا للإجراءات والأنشطة التالية .  
 :التخطيط والمتابعة بالنسبة لقسم -1

وتتمثااال مهاااام هاااذه الإدارة "مطاااور" للهياكااال الأساساااية لتكنولوجياااا المعلوماااات الاتصاااالات علاااى مساااتوى المديرياااة 
تطاااوير قواعاااد بياناااات شااابكات الاتصاااالات في المديرياااة العملياااة ساااواء  :العملياااة بشاااكل رئيساااي وبصاااورة رئيساااية في

 النقل أو الطاقة و اةيط. النفاذ,
 تطور الطلب على الخدمات )الصوت والبيانات( من قبل البلديات و الدوائر.دراسة 

 نائب المدير التقني

 محيطوال الطاقة مركز قسم شبكة النقل قسم شبكة النفاذ مصابعة وال الصخطيطقسم 

مكلف بالدراسة 

 والهندسة

مكلف بصطوير 

 الشبكات 

 

مكلف بشبكات 

 الراديو

مكلف بصجهيزات 

 النفاذ

مكلف بالشبكات 

 الحضرية

مركز صيانة 

 شبكات النفاذ

مكلف بشبكات 

 FHالراديو 

مكلف بشبكات 

كوابل الألياف 

 البصرية

مكلف 

 بصجهيزات النقل

مركز صيانة 

 الدعائم البصرية

 الإرسال مركز

خلية الاستغلال 

  وصيانة  المحيط و

   الحماية

خلية الأشغال 

المحيط  الجديدة  و

 الحماية و

خلية الأشغال 

 الجديدة للطاقة

خلية الاسصغلال 

و صيانة 

صجهيزات 

 المحيط 
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التخطاايط للبنيااة التحتيااة للاتصااالات اللازمااة للاارد بشااكل موثااوق وموثااوق علااى طلبااات زبااائن الشااركة , ماان خاالال 
ارياااة علاااى وضاااع خطاااة التكااااليف علاااى أسااااس المشاااترك ماااع المصاااالح التقنياااة )النفااااذ , النقااال والطاقاااة( والمصاااالح التج

 ومتابعة تركيب هذه البى التحتية في أوقات وأماكن محددة, وفقا لخطة العمل. ,  مستوى المديرية العملية
 .ونقل هذه البى التحتية إلى المصالح التقنية )النفاذ, والنقل, والطاقة الأساسية( لتشغيلها وصيانتها

   : النفاذشبكة  قسم - - 2
مهام هذا القسم "الدعم" إلى الباى التحتياة لشابكة النفااذ علاى مساتوى المديرياة العملياة بالنسبة لقسم الشبكة, فإن 

 تشغيل وصيانة شبكة النفاذ الحالية والمستقبلية )المعدات والكابلات( و تتركز أساسا على:
م" للبااى التحتيااة فااإن مهاام هااذه الإدارة "دعا اةلياة,وسايتم إنجاااز هاذه العمليااات في الميادان باادعم مان مراكااز التقنيااة 

 لشبكة النقل على مستوى الدائرة الانتخابية هي أساسا وبصورة رئيسية على:
 .تشغيل وصيانة شبكة الصرف الحالية والمستقبلية )المعدات والكابلات(

 وسيتم إنجاز هذه العمليات في الميدان بدعم من مراكز التقنية اةلية, وهي:
CMRAاذ.: مركز صيانة معدات شبكات النف 

CMP  والإنتاج.: مركز صيانة 
 :   النقلشبكة  قسم - - 3

مهااام قساام شاابكة النقاال بالدرجااة الأولى "الاادعم" إلى البااى التحتيااة لشاابكة النقاال علااى مسااتوى المديريااة العمليااة و 
 تتركز أساسا على:

 تشغيل وصيانة شبكة النقل الحالية والمستقبلية )المعدات والكابلات(.
 العمليات في الميدان بدعم من مراكز التقنية اةلية, وهي:وسيتم إنجاز هذه 

فاإن مهاام هاذه الإدارة "دعام" للباى التحتياة لشابكة النقال علاى مساتوى المديرياة العملياة هاي أساساا وبصاورة رئيساية 
 على:

CMSO.مركز صيانة الدعائم البصرية : 
CT  الإرسال.: مركز 
 والمحيط:الطاقة  مركز- 4 -

هااذا المركااز كااذل  في "الاادعم" في الهياكاال الأساسااية للشاابكة في جميااع مكوناتهااا )النفاااذ والنقاال( علااى ويتمثاال مهااام 
 مستوى المديرية العملية بشكل أساسي و خاصة في فيما يتعلق با:
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 الحالية:تشغيل وصيانة معدات و تجهيزات الطاقة 
 البطاريات.
 المعدّلات والمموّجات 
 المولدات.

 التجارية : نيابة المديرية-5- 
  هي:يتم دمج جميع الهياكل التجارية في مديرية فرعية واحدة ألا و  الجديد,في هذا التنظيم الهيكلي 

   التجارية.نيابة المديرية 
نياباة المديرياة التجارياة هاو اساتمرارية و امتاداد للقطاب التجااري باالمركزي المكلاف بالتساويق والابتكاار علاى المسااتوى 

شااعبة فرعيااة تجاريااة محااددة بجملااة ماان الإجااراءات. وهااي مسااؤولة عاان تنفيااذ اسااتراتيجية العماال اةلااي. وتغطااي كاال 
 للشركة. كما تقترح خطة عمل محلية تمكنها من تحقيق الأهداف اةددة لها.

 أقسام:و تتألف نيابة المديرية التجارية من أربع 
 .المتابعةقسم التخطيط و 

 المبيعات.قسم 
 الشركات.قسم 

 التجارية.ائم قسم الدع
 المبيعات:قسم 

لمبيعاات )ماا قبال البياع وا التجارياة برمتهااهذا القسم يتأكد من أن الزبون يحظاى برعاياة جيادة في جمياع أنحااء العملياة 
 هذا موكل إليه ثلاث مهام رئيسية هي: وما بعد البيع(. و

إنهاااا مساااألة ضااامان رضاااا العمااالاء عااان طرياااق الحركاااة التجارياااة و  إدارة الشااابكة التجارياااة وعلاقاااة الزباااائن و العمااالاء:
و السااهر علااى حساان سااير الهياكاال التجاريااة )الوسااائل البشاارية والماديااة( ومتابعااة  التجاريااة,متابعااة مختلااف العااروض 

 معالجة الشكاوى.
مان أجال تحقياق : ينطاوي ذلا  علاى وضاع الانهج الضاروري لتعزياز المبيعاات واستكشااف عمالاء جادد والتنبؤ البيع 

 الأهداف اةددة في خطة العمل السنوية.
 هي مسألة ضمان توريد المنتجات التجارية للوكالات التجارية وتوقع الاحتياجات. إدارة المخزون:  
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 الشركات:قسم 
الكااابرى و الصاااغرى و المؤسساااات و  )كالشاااركاتهاااذا القسااام يخطاااط ويااانظم ويرصاااد تنفياااذ إجاااراءات الزباااائن 
. وهااو ياادعم طلبااات العماالاء المهنيااة: عااروض الولايااة(المااديريات العموميااة و كااذا الجماعااات اةليااة كالبلديااة و 

محاااددة, وتجهياااز الطلباااات, ودراساااة الاحتياجاااات, وماااا إلى ذلااا . كماااا تقاااوم اراقباااة عملياااة الفاااوترة والتحصااايل 
الفئة من الزبائن مع المديرية المركزياة للشاركات علاى مساتوى المديرياة العاماة و  وتنسق عملية تزويد المعدات لهذه 

 كذا الهياكل الأخرى المعنية.
 التجارية:قسم الدعائم 

الوكاالات  العملياة,هذا القسم يضمن التشغيل السليم لنظم المعلومات و الفواتير على المستوى اةلي )المديرياة 
فضااالا عااان المتابعاااة التصاااحيحية للأخطااااء الاااواردة في تشاااغيل نظااام المعلوماااات  التجارياااة , نقااااط التواجاااد, ات(

 الخاصة بالمؤسسة . وهي مسؤولة أيضا عن مراقبة معاملة الفوترة والدفعات عن السنة المالية
 نيابة المديرية للمهام و الدعم :

 :وتتألف نيابة المديرية للمهام و الدعم من التالي
 .قسم المالية واةاسبة 
 .قسم المشتريات والإمداد 
 .قسم الموارد البشرية 
 .قسم الممتلكات و الوسائل 
 .المصلحة القانونية 
  المعلومات.مصلحة دعم نظم 

 والدعملنيابة المديرية للمهام  والشكل التالي يوضح مخطط
 على النحو التالي:الدعم  ولنيابة المديرية للمهام  (8التنظيمي رقم ) المخطط الهيكل 
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 قسم المالية و المحاشبة
 

 مصلحة المالية والخزينة

 مصلحة المحاسبة

مصلحة الميزانية و إعداد 

 التقارير

 قسم الموارد البشرية

مصلحة تطوير الموارد 

 البشرية و التكوين

مصلحة الرواتب و 

 المزايا الاجتماعية 

الخدمات  مصلحة

 الاجتماعية

مكلّف بالأصول الثابتة ، و 

 متابعة الجرد

 

 نائب المدير للمهام و الدعم

 مصلحة المشتريات

 قسم المشتريات و الإمداد

 مصلحة الإمداد

 مسير المخزونات

 المخزن الولائي للاتصالات

مصلحة الممتلكات و 

 التأمينات

 مكلّف بالممتلكات

 مكلّف بالتأمينات

 مكلف بالوسائل و النقل

 مكلّف بالمباني

 مكلّف بالتوثيق و الأرشيف

مصلحة دعم نظم 
 المعلومات

المصلحة 

 القانونية

قسم الممتلكات 

 والوسائل

 مصلحة الوسائل العامة
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 :  والدعممهام نائب المدير للمهام 
نائب المدير للمهام و الدعم هو المسؤول عن تنفيذ اساتراتيجية الشاركة في مجاالات الادعم و الإماداد ساواء مان 

الساياق, تقاترح وفي هاذا  الإماداد.جانب الموارد البشرية أو الوسائل اللوجيستكية... إلى غاير ذلا  مان وساائل 
 خطة عمل على الصعيد اةلي تمكنه من تحقيق الأهداف اةددة لها.

 القانونية:المصلحة 
   على:هي المسؤولية في المقام الأول  القانونية,المصلحة  مهامها:

 والاتفاقياات والعقاود  المناقصاات, الشروط,إصدار الفتاوى القانونية ضمن حدود اختصاصها بشأن دفاتر  -
 حدود النظام الداخلي لمؤسسة اتصالات الجزائر. ضمنذل  
 والتكفل ما.إدارة المنازعات  -

 المعلومات:مصلحة دعم نظم 
   با:مصلحة دعم نظم المعلومات مكلّف أساسا  مهاما:
 توفير وتركيب صيانة حضيرة الإعلام الآلي على مستوى المديرية العملية. -
المرتبطااة بالشاابكة  وجميااع الأجهاازةضاامان تطبيااق سياسااة اماان المعلومااات علااى مسااتوى حضاايرة الإعاالام الآلي  -

 مراكزها. وكذا جميعالمعلوماتية للمديرية العملية 
 :والإمدادقسم المشتريات 

 :عنهو المسؤول الرئيسي  والإمداد,رئيس قسم المشتريات  مهامه:
للإجااراءات والأنظماااة المعمااول مااا في اتصااالات الجزائااار  والمعاادات وفقاااضاامان اقتناااء التأثيااث والتجهيااازات  -

 نوعية الخدمة بأقل تكلفة. وذل  لتحسين
 رصد تنفيذ الالتزامات تجاه الشركاء, ولا سيما فيما يتعلق بتسديد الفواتير. -
لضامان تقيايم  للاتصاالات,مساتوى المخازن الاولائي  ضمان السايطرة والاتحكم الادقيق لحركاة المخزناات علاى -

 .استهلاكهاوترشيد 
 :هو المسؤول أساسا عن المشتريات:رئيس مصلحة 
 والخدمات(  لات,, )تجهيزاتضمان اقتناء المعدات   -
 الموردين.متابعة تسديد فواتير  -
 العملية.التجهيزات بالمديرية  والمصالح طالبيضمان نقل المعدات للمراكز  -

 :هو المسؤول أساسا عن الإمداد:رئيس مصلحة 
 عنها لجميع الهياكل والمراكز المرفقة. التكفل التام بالاحتياجات المعبّر  -
 .حديضمان متابعة تخصيص المركبات الثقيلة والمعدات كل على  -
 ضمان الامتثال للبنود التعاقدية مع الموردين. -
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 عن:هو المسؤول الأول  المخزونات:مسير 
 والمشتريات.استقبال المقتنيات  -
ولفت انتباه مساؤولي المراكاز عناد نفااذ مخازون أي  )كإعلامإدارة وتحسين العرض على مستوى المخزنات  -

 مادة(
  المخزونات. وثوقيهضمان  -
 تزويد المصالح بجميع المعدات اللازمة لأداء المديرية العملية على نحو سليم. -

 المالية والمحاسبة قسم
 قسم المالية واةاسبة هو المسؤول أساسا عن: :مهامه
التحقااق والمصااادقة علااى صاااحة جميااع المعاااملات المالياااة المنفااذة وماادى مطابقتهااا علاااى البيانااات الماليااة وفقاااا  -

 للمعايير والمبادئ اةاسبية المعمول ما
  الميزانية.ضمان متابعة مدى احترام  -
 العامة.والتحقق من صحة التقارير الشهرية وإرسالها إلى دائرة المالية واةاسبة المركزية بالمديرية  -
 العملية.ضمان متابعة الوضع النقدي للخزينة على مستوى المديرية  -
 التابعة لها بالمديرية العملية. ونقاط التواجدوضمان الرقابة المالية على الوكالات التجارية  -
إدارياا بالوكالاة التجارياة  بالحساابات المرفاقمليات المالياة الاتي يقاوم ماا المكلاف بالتحصايل والمكلاف مراقبة الع -

 ووظيفيا بقسم المالية واةاسبة.
 هو المسؤول الرئيسي عن: والخزينة:رئيس مصلحة المالية 

 ما في الشركة. مراقبة مدى مطابقة ملفات الدفع مع إجراءات عقود اتصالات الجزائر واللوائح المعمول -
 إدارة سجلات الدفع ومتابعة الخزينة. -
التابعة لهاا علاى مساتوى  ونقاط التواجدالتأكد بانتظام من تحويل الأموال اليومية من قبل الوكالات التجارية  -

 المديرية العملية مع الحرص على اكتمال المبالغ المدفوعة.
 ان الامتثال للأنظمة الضريبية المعمول ما.مراقبة الأداء السليم لحسابات المديرية العملية وضم -
التواجاد التابعاة لهاا  ونقااطالإشراف والرقابة علاى العملياات المالياة الاتي تاتم علاى مساتوى الوكاالات التجارياة  -

 على مستوى المديرية العملية 
    هو مكلف أساسا با: المحاسبة:رئيس مصلحة 

 لجميع المعاملات المالية التي تقوم ما المديرية العملية.تتولى مسؤولية السجلات اةاسبية العادية  -
الماااااااالي للشاااااااركة مساااااااتوى نظاااااااام المعلوماااااااات اةاسااااااابي و يضااااااامن تساااااااجيل جمياااااااع المعااااااااملات المالياااااااة علاااااااى  -

ORACLE/FINANCE. 
 ضمان أن جميع السجلات اةاسبية متسقة ومصادق عليها. -
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 ة.التحقق من موثوقية البيانات المالية للمديرية العملي -
 يتولى المسؤولية الرئيسية عن ذل : التقارير:رئيس مصلحة الميزانية وإعداد 

 مراقبة مدى مطابقة الإجراءات التي نفذت بالمقارنة مع الإجراءات المدرجة في الميزانية. -
   العملية.الامتثال لخطة الميزانية التي المصادق عليها من قبل دائرة المالية واةاسبة المركزية على المديرية  -
ضمان إعداد التقارير المالية للمديرياة العملياة مان خالال تضامين العملياات الاتي تقاوم ماا الوكاالات التجارياة  -

ونقاااط التواجااد التابعااة لهااا وهااذا بعااد المراقبااة الدائمااة لعملياتهااا )تتطلااب هااذه العمليااة تعاااون رئاايس مصاالحة 
اليوميااة مااع الوكااالات التجاريااة ونقاااط  اتصااالاتل أيضااا مصاالحة اةاساابة وهااو مااا يمثااورئاايس الماليااة والخزينااة 

 العملية.التواجد التابعة لها بالمديرية 
 قسم الموارد البشرية

 عن:هو المسؤول أساسا  البشرية:مهام رئيس قسم الموارد 
الاناادماج,  والاسااتقبال,اااا في ذلاا  التوظيااف  العمليااة,التنسايق بااين مختلااف أنشااطة المااوظفين داخاال المديرياة  -

 إت.... والنقلوالتعيين, والترقية, 
  تطبيق سياسات إدارة الموارد البشرية التي فرضتها المديرية العامة في هذا الاتجاه. -
 البشرية.كذا الموارد إجراء دراسات عن تطوير الوظائف و القيام, لأغراض المديرية العامة, بتحليل و  -
سايرين والمسااعدة بشاأن ممارساات ونظام إدارة الماوارد البشارية إلى الم التعاون مع المستوى المركزي علاى المشاورة -

 .العملية وموظفي المديرية
 هو المكلف المسؤول أساسا با: التدريب:س مصلحة تطوير الموارد البشرية و رئي 
 تنفيذ الإجراءات التنظيمية لضمان توافر الموارد البشرية المؤهلة وضمان تطورها. -
 العملية.ضمان تحديث إحصاءات الموظفين وتحديثها وإضفاء الطابع الرسمي على لوحة المديرية  -
تقييم الموظفين والإشاراف علاى  )تطوير أدواتالمشاركة مع المديرية العامة في تصميم برامج التطوير الوظيفي  -

 عملية التقييم(
دة والتحقااق ماان صااحة ماان قباال المديريااة إدارة المخططااات التنظيميااة علااى أساااس الإعاادادات والنسااب اةااد -

 العامة.
 ضمان التطبيق الموحد للأنظمة والحرص على تنفيذها. -
 ضمان متابعة ومراقبة شروط تطبيق قواعد إدارة شؤون الموظفين. -
 تحديد وتقييم الاحتياجات التدريبية الناشئة عن الخطة الوظيفية للمديرية العملية -
 .رصد ومراقبة العمليات التكوينية -
 العمليات التكوينية من أجل إضفاء الصبغة الرسمية. والمصالح لتنظيمتقديم المساعدة لمختلف الهياكل  -
 والتربصات التطبيقية.متابعة إجراءات التمهين  -
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  عنهي المسؤولة في المقام الأول  الاجتماعية:رئيس مصلحة الرواتب والمزايا: 
 الخصوص.ومعالجة شكاوى الموظفين مذا  الأجوروثائق  وضمان إعداد واستغلال كشوف المرتبات  -
 إعداد كشوف المرتبات لجميع موظفي المديرية العملية. -
 الحفا  على السجلات الإدارية للموظفين. -
صاندوق المعاشاات  الاجتمااعي,ضمان العلاقات مع طاب العمال والمؤسساات الخارجياة )صاندوق الضامان  -

 ... إت(.
 :رئيس مصلحة الخدمات الاجتماعية 

يكااون رئاايس مصاالحة الخاادمات الاجتماعيااة مرتبطااا إداريااا بقساام إدارة المااوارد البشاارية بالمديريااة العمليااة ووظيفيااا 
بشكل رئيسي عن تنفيذ الابرامج علاى مساتوى المديرياة العملياة  وهي المسؤولة للشركة,إلى لجنة المشاركة الوطنية 

 .المسطرة من قبل لجنة المشاركة
 بالوادي مهام المديرية العملية 

 ويمكن تلخيص مهام مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي فيما يلي:
 توفير كل وسائل الاتصال؛ -
تعتابر المركاز الإداري لأداء الخاادمات وتمويلهاا سااواء مان طاارف الدولاة أو مان طاارف قطاعاات خاصااة لبياع خطااوط  -

 مختلفة من الهواتف النقال وصيانتها؛
 إدارة العمل في كل المصالح التابعة لها؛عقد الصفقات والتكفل بتنظيم  -
 مساعدة وتسيير مدراء المراكز كالوكالة التجارية وأقسامها ومراكز الإنتاج؛ -
 تأمين ديمومة ربط الزبائن بشبكة الإنترنت؛ -
   إنجاز الأهداف المسطرة من طرف الإدارة المركزية. -
        نشاطات المديرية العملية بالوادي   مطلب الثالث:ال

 تتوزع نشاطاتها على ثلاثة ميادين:
 بالنسبة للشركاء: تطمح مؤسسة الاتصالات دائما إلى استحقاق دعم شركائها وذل  باةافظة على أموالها. -
 بالنسبة للزبون: تسعى إلى كسب زبائنها بتوفير أعلى مستوى للخدمات. -
المنافساااة لتحسااااين الإنتااااج والخاااادمات كماااا تهااااتم المؤسساااة أيضااااا  ومنهاااااتاااوفير شااااروط العمااال  ّ للعمااااال:بالنسااابة  - 

 بالاستجابة إلى كل المستلزمات الناتجة عن هذه الخدمات.
 .المجتمع في أهميتها خلال من أهدافها بتحقياق الجزائر اتصالات مؤسسة تسعى  
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 الجزائر اتصالات مؤسسة أهمية 
 الجزائر؛ في الإعلامي المجتمع تنمياة في المساهمة -
 للاتصالات؛ والدولي الوط  الصعياديان على والتسليام النقل في المساهمة -
 للمؤسسات؛ تقنياة خدمات تقديام في المساهمة -
 ؛الجزائر في الاتصالات قطاع في التارياخي المتعامل باعتبارها السوق في الناشطة الشبكات تعزياز في المساهمة -
 للطلبات الممكن تحقيقه؛  والعملياة التقنياة الهاتفية والأرقام الهاتفية الخطوط توزياع في المساهمة -
 .للمتوجات المباشر البياع بعملياة تتكفل وكذا للزبائن والشروحات الاستعلامات تقديام في المساهمة -

 الجزائر  اتصالات أهداف مؤسسة 
 ؛الرقمياة والمعطياات المكتوبة والرسائل والصوت الصورة بنقل ياسمح اا الاتصالات مصالح تمويال -
 الخاصة؛ و العامة الاتصالات شبكات وتسيايار واستمرار تطويار -
 الاتصالات؛ شبكة متعاملين كل مع الداخلياة الاتصالات وتسيار واستثمار إنشاء -
 العملاء؛ رضا لتحسيان الخدمة جودة لقيااس مؤشرات جمع ضمان -
 ؛قالسو  في الطلب ورصد وتحدياد توقع -
 .ومشاهدة والتكنولوجياا السوق العملاء لاحتيااجات استجابة جديادة تكنولوجياات وإضافة اقتناء في الشروع -
 العملاء؛ رضا وقيااس بياع وخدمة والتسوياق التروياج -
الطرفيااة  واةطاات وإنمارساات, )انتلساات الصناعيااة الأقماار عابر الاتصاالات شابكات وتشغياال وتطوياار وضاع -

 ؛الدولياة والقواعد للمعايايار في الامتثال العالمياة....( المتنقلة الشخصياة الاتصالات ونظم
نشااطاتها تغطيتهاا  خالال مان ساوق في واحاد رقام وجعلهاا المتعامال الريااادة في وببقائهاا الجزائار اتصاالات سيااطرة -

 مستهلكيها؛ لأغلبياة
 ودراستها؛ للزبائن الخطياة التجارياة الطلبات تسجيال -
 بالزبائن؛ الخاصة المراسلات بعملياة تتكفل -
 مستحقاتهم في  جالها؛ يادفعوا لم الذيان بالزبائن المتعلقة الطلبات معالجة -
 ؛قبل انتهاء  جالها المؤقتة الخطوط الهاتفية طلبات متابعة -
   التجارية. الوكالة مستوى على بالاستعلامات الخاصة الطلبات دراسة -
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 الجزائر اليوم  لاتصالات ةالاستراتيجيالأهداف  
مبنيااة علااى قواعااد تكنولوجيااة  Backbone تسمممىبدايااة نشاار الشاابكة الجامعااة الااتي  التقاا :علااى الصااعيد  -

( وذات مرونااااااااة ومسااااااااتوى الااااااااربط العااااااااالي DW.DN.IP./NPLS)حديثااااااااة , وجدياااااااادة ومؤمنااااااااة جاااااااادا 
 موزات إنتقال الشبكات الموجودة نحوا معاير جديدة للإتصالات .  و  QOSبضمانات

إعطااء دفاع جدياد إلى المنتاوج ونوعياة الخادمات المقدماة والمصاالح ذات قيماة , وكاذا  التجااري:على الصعيد  -
 . XDSLجعاال متعاااملين إسااتراتيجيين وطنيااين أو دوليااين في بعااض دوائاار الإختصاااص مثاال الأنترنااات )

VOIP  )   مراعات سياسة تسوية التسعيرة الموحدة .مع 
وضاااعت إتصاااالات الجزائااار إنااادماجيت الأهاااداف والتكفااال بالزباااائن للمؤسساااات  التنظيماااي:علاااى الصاااعيد  -

الكباايرة والمتوسااطة ,وكااذا الزبااائن اةليااين , وهااذا لتااوفير سياسااة الإتصااال والإعاالام داخاال وخااارج شاابكات 
الإتصااال وهااذا بوضااع أداة تسااير تجاااري وتقاا  بأنظمااة إلكترونيااة , ذات تأديااة جااد مرتفعااة لتحسااين النظااام 

 اخلي.الد
 مؤهلات إتصالات الجزائر في المحيط الإقتصادي الجديد 
 خبرة كبيرة في إستثمار شبكات الإتصالات؛ -
 وجود قوة تجارية تقنية عبر كامل التراب الوط  ؛  -
 توفر لهم الخدمات الكاملة في معظم حلقات سوق الإتصالات الذي يمد التنافسية على المنتوج؛  -
 إمتياز في شركات كبرى تخضع للتجاوب لكل إحتياجات الزبائن؛تكوين شركاء ذو  -
 وجود شركة إتصالات الجزائر عبر كافة التراب الوط . 
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 بالإضافة الى على الأدوات والإجراءات المتبعة في جمع البيانات المتعلقة بالدراسة,  بحثاشتمل هذا الم

المنهج الوصفي والتحليلي في تحليل البيانات واختبار الفرضيات, حيث تم استخدام استبانة في جمع البيانات من 
راسة في هذا الجزء إلى معرفة أجل تفسيرها والوصول إلى استنتاجات تسهم في تحسين الواقع وتطويره و تهدف الد

 تأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية دراسة مديرية اتصالات الجزائر في ولاية الوادي. 
         مجتمع وعينة وأدوات الدراسة     مطلب الاول:ال

 مجتمع الدراسة وطريقة سحب العينة اولا : 
الاقتصاااادية , ل علاااى الرضاااا الاااوظيفي في المؤسساااة ضاااغوط العمااا تاااأثيركاااون الظااااهرة المدروساااة تتعلاااق اااادى فهااام   

 ويتمثل مجتمع الدراسة في  مجمع اتصالات الجزائر بولاية الوادي  
 يوضح قائمة المؤسسات مجتمع الدراسة:  ( 1) الجدول رقم 

 اسم المؤسسة  الرقم 
 الرباحاتصالات الجزائر فرع  01
 اتصالات الجزائر فرع حساني عبد الكريم 02
 فرع تكسبت الجزائر بالوادي 03
 مديرية اتصالات  الجزائر بالوادي 08

  لباتمن إعداد الط  :المصدر                                    
 عينة الدراسة ثانيا :   

المعلومااااات والبيانااااات فقااااد ارتأينااااا توزيااااع وإجااااراء الاسااااتبيان اااااا أنااااه تم الاعتماااااد علااااى أساااالوب الاسااااتبيان في جمااااع 
بالاعتماااد علااى الطريقااة القصاادية, وهااذا راجااع لطبيعااة الأساائلة المطروحااة في الاسااتمارة تتطلااب أشااخاص ذوي خاابرة 

  عالية ولديهم دراية كافية حول معرفة تاثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية,
صاااعوبات في  ناااا تواجه ولقاااد لكااان مؤسساااة اتصاااالات الجزائااار أبااادت اساااتعدادها لمسااااعدتنا في إتماااام هااادا البحاااث 

ع لاتصاالات و وهاي مقسامة علاى فار   استمارة اسئلة فقط علاى عماال المؤسساة 30وقد  تم توزيع , اول مرة  العمل
 . ومديرية اتصالات الجزائر بالوادي تبالإضافة الى فرع تكسب و حساني عبد الكريم رباحالجزائر في بلدية ال

 
 

 

  الثاني: الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانيةلمبحث ا
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 ( : يوضح قائمة المؤسسات مجتمع الدراسة 2الجدول رقم ) 
الاستمارات  اسم المؤسسة الرقم 

 المقدمة
الاستمارات 
 المسترجعة

 03 03 اتصالات الجزائر فرع بلدية الرباح  01

 06 06   بلدية حساني عبد الكريماتصالات الجزائر فرع  02

 91 91 اتصالات الجزائر فرع تكسبت 

 16 16 مديرية اتصالات الجزائر بالوادي 03

 : من اعداد الطالباتالمصدر

 :تحديد مصادر البيانات وطريقة جمعهاثالثا: 
اعتماادنا في الدراسااة الميدانيااة علااى مصاادرين أساساايين للبيانااات, حيااث قمنااا بجمعهااا ماان خاالال المصااادر الأوليااة   

 والتي لها علاقة اوضوع الدراسة وتمثلت فيما يلي:والثانوية 
تمثلاات المصااادر الثانويااة للدراسااة في مجموعااة ماان المقااالات العلميااة والبحااوث الجامعيااة إضااافة / المصــادر الثانويــة: 1

 إلى الدراسات السابقة والتي تطرقت إلى موضوع بحثنا.
تتمثال المصاادر الاولياة للدراسااة في أداة الاساتبيان وتم توزيعاه ورقياا , مادف تجمياع البيانااات /  المصـادر الأوليـة: 2

  .spssاللازمة لموضوع الدراسة  ومعالجتها احصائيا بالاستعانة ببرنامج 
        مطلب الثاني: أساليب التحليل الاحصائي المستخدمة في الدراسة    ال

يلاي توضايح أهام  وفيماايعتمد أسلوب التحليل الإحصاائي علاى ناوع المشاكلة محال القيااس والتحليال وناوع البياناات 
 المعتمدة في الدراسة. الأساليب الإحصائية

 أولا: الأساليب الوصفية 
 للتعرف بالتفصيل على السمات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة. التكرار والنسب المئوية : 
 وذل  لمعرفة اتجاهات أفراد الدراسة نحو كل عبارة أو بعد. المتوسط الحسابي : 
 للتعرف على مدى انحراف استجابات أفراد الدراسة نحو كل عبارة أو بعد. الانحراف المعياري : 
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 ثانيا: الأساليب الاستدلالية 
  وذلاا  لاختبااار ماادى الاعتماديااة علااى أداة جمااع البيانااات المسااتخدمة في قياااس معامــل الثبــات ألفــا كرونبــا :

 المتغيرات التي اشتملت عليها الدراسة؛
 :لتأكيد الصدق وإثبات أن المقياس يقيس ماا وضاع لقياساه, كماا تم اساتخدام معامال  معامل الارتباط بيرسون

 الارتباط لتحديد العلاقة والارتباط بين متغيرات الدراسة.
  :لمعرفة درجة مساهمة المتغير المستقل عن المتغير التابع. معامل الانحدار البسيط 

 ثالثا: الأسلوب المنتهج في الدراسة 
" الأداة الأكثاار اسااتخداما في البحااوث الاجتماعيااة والإنسااانية إذ يعتاابر وساايلة لجمااع  :يعتاابر الاسااتبيان :الاســتبيان

البيانات من خلال احتوائه على مجموعة من الأسئلة أو العبارات ويطلب من المستجوبين الإجابة عليها وياتم توزياع 
   .1'' الاستبيان عادة باليد أو من خلال ارسالها الى المستجوبين عبر البريد وغيرها

  :استمارة الاستبيان تصميمأولا 
بصافة بسايطة, بحياث تكاون ساهلة وقابلاة للفهام مان  أسئلة الاستبيانمن خلال هذه المرحلة قمنا بتصميم 

 قبل المستجوبين, بحيث تسمح لنا هذه الاسئلة بالإجابة على فرضيات البحث.
الواقااع,  والمعلومااات ماانتمثاال اسااتمارة الاسااتبيان الأداة الرئيسااية الااتي تم الاعتماااد عليهااا في الدراسااة لجمااع البيانااات 

 موظفي حول مشكلة الدراسة. وجهات نظرو أراء  والمتمثلة في
المضامون, فقاد تم  والوضاوح وشكلها العلمي من حيث البسااطة  ومنظمة فيولكي تكون الاستمارة دقيقة     

 تصميمها على ثلاثة مراحل
مان الأسائلة  صياغة مجموعاةالجانب النظري تم  وانطلاقا منتعتبر هذه المرحلة الخطوة الأولى في إعداد الاستمارة,    

 في إعداد الأسئلة ما يلي: ولقد راعينا, والفرضيات الموضوعةمراعين في ذل  إشكالية البحث 
 استعمال لغة سليمة؛ 
  للتأويل؛ وغير قابلةصياغة أسئلة بسيطة 
  المرجوة من الدراسة الميدانية. وتسلسلها وربطها بالأهدافترتيب الأسئلة 

قمنا بتصميم وتوزيع استبيان كأداة لجمع البيانات والمعلومات المتعلقاة بالدراساة ,وذلا  بنااء علاى فرضايات الدراساة 
 من قسمين على النحو التالي : ويتكون هذا الاستبيان  ومتغيراتها المستقلة ,

                                                           
, معتمد من طرف المجلس العلمي  – “إحصائي منظور  – الميدانية الدراسات إعداد و تصميم أساليب ” موسومة با  .طويطي مصطفى ,د.وعيل ميلود , مطبوعة جامعية د1

                      : http://dspace.univ-متوفر على الرابط , 1371جوان  03جامعة البويرة , بتاريخ  –بكلية العلوم الإقتصادية , التجاريةو علوم التسيير 

bouira.dz:8080/jspui/handle/123456789/3327  . 21ص 
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وهااو عبااارة عاان الساامات الشخصااية و الوظيفيااة عاان المسااتجيب )الجاانس , العماار , ساانوات القســم الأول: 
 . ( , الوظيفة الخبرة , المؤهل العلمي
موزعة على متغيرين ويتضامن كال ات فقر  ن الدراسة وتتكون الاستبانة م ابعادوهو عبارة عن  القسم الثاني:

 1الملحــــق رقــــم كمااااا هااااو موضااااح في اربعااااة ابعاااااد ومحااااور الرضااااا الااااوظيفي يتضاااامن بعاااادين   وط العماااالضااااغ محااااور
 .)الاستمارة(

 : ابعاد اربعةيم ضغوط العمل في المؤسسة وينقسم إلى س: تقأولا 

 ( فقرات.4,ويتكون من ) ظروف العملالأول:  بعدال -
 ( فقرات.6, ويتكون من )عبء العملالثاني:  بعدال -
 ( فقرات.5,ويتكون من ) غموض الدورالثالث:  بعدال -
 ( فقرات .3, ويتكون من ) صراع الدورالرابع :  بعدال -

   بعدين :يم الرضا الوظيفي في المؤسسة ويتكون من ستق: اثاني 

 فقرات. (9)ويتكون من  , الرضا الداخلي )الجوهري(الأول:  بعدال -
 فقرات. (10), ويتكون من الرضا الخارجي)الادراكي( الثاني:  بعدال -

كمااا وضااحنا سااابقا فانااه روعااي في صااياغة عبااارات الاسااتبيان طريقااة تتاايح للمسااتجوبين فرصااة الإجابااة عنهااا 
,  ماساايالخ (LikertScale)بكاال وضااوح ووفقااا للدراسااات السااابقة فااإن معظمهااا تعتمااد علااى مقياااس ليكااارت 

 :وتمثل رقميا  غالبا , دائما , ,احيانا  ,نادرا , مطلقا  : بحيث يقابل كل عبارة قائمة تحمل الاختيارات التالية

 :( على التوالي 5،   3،4  ، 2 ، 1 )

 (: توزيع درجات مقياس ليكارت الثلاثي8جدول رقم )

 دائما غالبا احيانا نادرا طلقام بدائل القياس
 05 04 03 02 01 الدرجة/الترميز

 :( Likert Scale)مقياس ليكارتبالاعتماد على ات من إعداد الطلب :المصدر
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        مطلب الثالث: ثبات والاتساق الداخلي لاداة الدراسة    ال
 يتم في هذا المطلب معرفة مدى الاعتماد على استبيان الدراسة من خلال اختبار ثبات وصدق الاستبيان 

 : حساب معامل الثبات ألفا كرونبا  أولا

ماادى ثبااات الاسااتبيان ومصااداقيته للعماال في الموضااوع ماان خاالال حساااب  ساانحاول ماان خاالال هااذا الجاازء أن نبااين
 ما كان الاستبيان صالحا للدراسة كل  3.0معامل ألفا كرونباخ حيث كلما كان معامل ألفا أكبر من 

 (: معامل ألفا كرونبا  لأداة الدراسة08رقم ) الجدول

 معامل ألفا كرونبا  عبارات الاستبيان
01 3.333 

  SPSS.V25 على مخرجات برنامج بالاعتمادالطالبات من إعداد المصدر: 

بالنسبة لكل الاستبيان, وهو أكبر من  3.333يساوي  (Cronbach’s alpha) لقد تبين أن معامل الثبات     
ما يدل على ثبات أداة الدراسة هذا يع  أن هناك صدق وثبات في اةاور وبالتالي يمكن القول أن  3.03المعامل 

 الاستبيان يتمتع بالثبات.
 ثانيا: الاتساق الداخلي للاستبيان

مصاافوفة الارتباااط الخطااي بااين متغاايرات الدراسااة ماان خاالال حساااب معاماال الإرتباااط بااين كاال بعااد ماان أبعاااد المتغااير 
 والدرجة الكلية له لكل من المتغير المستقل والمتغير التابع والجداول التالية توضح ذل .
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  لأبعاد ومحاور الدراسة (: يوضح الاتساق الداخلي 07رقم )الجدول 

 أبعاد ومحاور الدراسة   
 الارتباط مع الدرجة الكلية للاستبيان

Pearson Correlation Sig 

 5.555 5.1.0** ظروف العمل: البعد الأول

 5.555 5.114** : عبء العملالبعد الثاني

 5.555 5.141** غموض الدور: البعد الثالث

 5.555 5.1.0** صراع الدور :البعد الرابع

 91999 91110** ضغوط العمل : المحور الأول

 5.555 5.1.1** : الرضا الداخلي الجوهريالبعد الأول

 5.555 5.119** الرضا الخارجي الادراكي البعد الثاني:

 91999 91293** الرضا الوظيفي المحور الثاني: 

 معنوي بين العبارة والدرجة الكلية ةورها أي يوجد ارتباط :**دال
  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبات من إعداد المصدر: 

لأبعاد اةاور الأول ضاغوط العمال في الجدول أعلاه يتبين لنا أن  الثنائية المبينة من خلال معاملات لارتباطات      
 البعااد؛ الاادور غمااوض: الثالااث البعااد؛ العماال عاابء: الثاااني البعااد؛ العماال ظااروف: الأول البعاادماان خاالال أبعاااد )

محااور ماان  بعااد تمتاااز بالاتساااق الااداخلي حيااث أن العلاقااة الارتباااط بااين الدرجااة الكليااة لكاال ( الاادور صااراع: الرابااع
بة في كال )مستوى المعنوية( لقيم الإحصائية لمعاملات الارتباط بيرسون اةساو Sigدالة إحصائيا, إذ أن قيمة  الأول
صاااادقة ومتساااقة, لماااا وضاااعت  ضاااغوط العمااال اةاااور الأول أبعاااادومناااه , 3.33هاااي أقااال مااان مساااتوى دلالاااة  بعاااد 
باااين محااااور الدراساااة اةاااور الأول ضاااغوط العمااال واةاااور الثااااني الرضاااا أن هنااااك ارتبااااط .كمت يتباااين لناااا أناااه لقياساااه
وهااي أقاال ماان مسااتوى المعنويااة المفااروض ( Sig=0.000)حيااث قاادرت قيمااة مسااتوى المعنويااة بااين المتغاايرين الااوظيفي 

  داخلي ةاور الاستبيان.وبالتالي هناك اتساق 
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لعيناااة  العاماااةياااتم في هاااذا المبحاااث الإحصااااء الوصااافي لمتغااايرات الدراساااة مااان خااالال عااارض وتحليااال البياناااات       
   عبارات محاور الدراسة.بالإضافة عرض  الدراسة,

         مطلب الاول: عرض وتحليل خصائص عينة الدراسة    ال
 والوظيفية لعينة الدراسة كما يلي.   العامةسنحاول من خلال هذا المطلب التطرق لعرض وتحليل الخصائص 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس .1
الدراسة توزيع عينة  :08 الجدول رقم

 حسب الجنس
 : التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب الجنس(18)الشكل رقم 

 % النسبة التكرار الجنس

 

 86,7 26 ذكر

 13,3 4 أنثى

 %199 39 المجموع

  SPSS.V25 على مخرجات برنامج بالاعتماد الطالباتمن إعداد المصدر: 
 %70.0في حااين  الااذكورلصااالح  %30.1نلاحااظ حيااث تتااوزع عينااة الدراسااة المسااتجوبة حسااب متغااير الجاانس 

 من المجموع الإجمالي للنسب كما هو مبين في الشكل أعلاه. الإناثلصالح 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

ذكر

أنثى

 الدراسة عرض وتحليل النتائج إجابات عينة: الثالثلمبحث ا
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  السن  توزيع عينة الدراسة حسب متغير  .2
عينة الدراسة  : توزيع05 رقمالجدول 

 السن حسب 
 السن : التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب (17) رقمالشكل 

 %النسبة  التكرار السن

 

 03أقل من 
 سنة

6 25 

إلى  03من 
 سنة 13

90 05 

إلى  13من 
 سنة 33

1 .5 

 100% 39 المجموع

  SPSS.V25 على مخرجات برنامج بالاعتماد الطالباتمن إعداد المصدر: 
محاال الدراسااة هااي الفئااة العمريااة ماان  المسااتجوبةنلاحااظ ماان خاالال نتااائج الجاادول أعاالاه أن أغلبيااة الفئااات العمريااة  

في  % 03ونسااابة 3سااانة بعااادد  33إلى  13تليهاااا الفئاااة العمرياااة مااان , %33ونسااابة  73سااانة بعااادد  13إلى  03
مااان المجماااوع الإجماااالي للنساااب كماااا هاااو مباااين في  %13ونسااابة  0سااانوات بعااادد 03حاااين الفئاااة العمرياااة أقااال مااان 

 الشكل أعلاه. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

سنة30أقل من 

40إلى 30من 
سنة

50إلى 40من 
سنة
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 سنوات الخبرةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  .8
سنوات عينة الدراسة حسب  : توزيع(07) رقمالجدول 

 الخبرة  
سنوات : التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب ( 15) الشكل رقم

 الخبرة  
 %النسبة  التكرار سنوات الخبرة    

 

 .9.3 4 سنوات 3أقل من 

 535. 1 سنوات 73إلى  3من 

 0535 90 سنة 73إلى  73من 

 631 2 سنة فأكثر 73من 

 100% 39 المجموع

  SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبات بالاعتمادمن إعداد المصدر: 

تليهاا مان  %33ونسابة  73سانة بعادد  73إلى  73تتاوزع عيناة الدراساة حساب متغاير سانوات الخابرة بأغلبياة مان   
سانة  73في حاين مان  %70.0ونسابة  1سانوات بعادد  3أماا أقال مان  %03ونسابة  3سنوات بعدد  73إلى  3

 من المجموع الإجمالي للنسب.  %0.1ونسبة  1فأكثر بعدد 
 الوظيفة توزيع عينة الدراسة حسب متغير .8

عينة الدراسة حسب  : توزيع( 08) رقمالجدول 
 الوظيفة    

 الوظيفة    : التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب (17) الشكل رقم

 %النسبة  التكرار الوظيفة    

 

 25 6 نائب مدير

 .3.. 95 رئيس مصلحة

 4631 94 موظف

 %100 39 المجموع

  SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبات بالاعتمادمن إعداد المصدر: 

تليهااا  %10.1ونساابة  71نلاحااظ ماان خاالال الجاادول أعاالاه أن أغلبيااة عينااة الدراسااة المسااتجوبة مااوظفين بعاادد  
 من المجموع الإجمالي للنسب.  % 13ونسبة  0أما نائب مدير بعدد  %00.0ونسبة  73رئيس مصلحة بعدد 

 

0

5

10

15

5أقل من 
سنوات

10إلى 5من 
سنوات

إلى 10من 
سنة15
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 مطلب الثاني: عرض وتحليل محاور الدراسةال

 ضااغوط تااأثير نقادم ماان خاالال هااذا الجاازء تقاادير الاتجاااه العااام لإجاباات عينااة الدراسااة وذلاا  ماان خاالال تقياايم      
وذلاا   الااوادي ولايااة في الجزائاار اتصااالات حالااة دراسااة الاقتصااادية بالمؤسسااة للعاااملين الااوظيفي الرضااا علااى العماال

الدراسااة والجاادول التااالي يوضااح ذلاا . وقباال التطاارق بحساااب كاال ماان المتوسااط الحسااابي والانحااراف لإجابااات عينااة 
لتحليل لجميع عبارات المتغاير المساتقل نوضاح مقيااس الاساتبيان الاذي تم اساتعمال مقيااس ليكاارت الخماساي الاذي 

 اه العام لإجابات عينة الدراسةمن خلاله نبين الاتج

 الخماسي(: مقياس ليكارت 10رقم ) الجدول 

 الاتجاه العام للعينة ت الموافقةالمتوسط الحسابي للمستويا
 منخفض جدا  ]7.13     -        7]
 منخفض  ]1.33     -    7.33]
 متوسط  ]0.03    -     1.03]
 مرتفع  ]1.73    -     0.13]
 مرتفع  ]3          -     1.13]

إيهــاب عبـد الســلام محمـود، تحليــل البرنـامج الإحصــائي  علاى بالاعتمااد علااى المرجاع: الطالباة بالاعتمااادمان إعااداد  المصـدر:
SPSS ، ,11, ص 1370الطبعة الأولى, درا الصفا للنشر والتوزيع, عمان. 

 " العمل ضغوط أولا: تحليل عبارات المحور الأول"  
ماان خاالال تحديااد الاتجاااه العااام  العماال ضااغوط ساانحاول ماان خاالال هااذا الجاازء تحلياال عبااارة كاال مجااال ماان مجااالات

 لاجابات عينة الدراسة. 
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 العمل ظروف. البعد الأول: 1
 (: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الأول11الجدول رقم )

المتوسط  العبارات

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

ب
تي

تر
ال

 

الاتجاه 
 العام للعينة

 متوسط 3 0,008 2,13 مكان العمل لا يمنح الامان الكافي للموظفين  .7
 متوسط 2 0,080 2,26 العمل مكان في وسوء الاضاءة والضيق الضوضاء كثرة من أعاني .1
 متوسط 9 0,201 2,06 اشعر بالملل من عملي الروتي  .0
 متوسط 1 0,028 2,90 إضافيةيتطلب م  العمل ساعات  .1

 متوسط 0,767 2,34 العمل ظروفالبعد الأول: 

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر: 
وحساب وجهاة نظار أفاراد العيناة  العمال ظاروفنلاحظ من الجادول أعالاه الاذي يتضامن عباارات  البعاد الأول      

له ضامن مجاال الموافقاة ( و بدرجة تطبيق متوسط حيث المتوسط الحسابي 1301المتوسط الحسابي )المستجوبين نجد 
بدرجاااة  درجاااة(؛ إذ نجاااد أن إجاباااة المساااتجوبين علاااى عباااارات البعاااد الأول موافقاااون عليهاااا1.07إلى  7.37)مااان 

احتلات المرتباة الأولى  31( حياث "العباارة رقام  1333 -1330)متوسط( فالمتوسط الحسابي لعباراته محصاور باين )
"جاااااءت بالمرتبااااة الثانيااااة 31, أما"العبااااارة رقاااام   اضااااافية ساااااعات العماااال يتطلااااب ( أي1333"اتوسااااط حسااااابي )
 مكاااان في والضااايق الاضاااءة وساااوء الضوضااااء كثاارة مااان معاناااة الماااوظفين( مااا يااادل علاااى 1310واتوسااط حساااابي )

( 1370"  اتوساط حساابي ) للماوظفين الكاافي الاماان يمنح لا العمل مكانفي حين بالمرتبة الثالثة العبارة "  ,العمل
  .الروتي  عملال من بالملل رو شعلايدل على ( 1330واتوسط حسابي) رابعةبالمرتبة ال 37وأخير ا نجد العبارة رقم   .
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  العمل عبء البعد الثاني:.2

 (: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الثاني للمحور الأول 12الجدول رقم )

المتوسط  العبارات

 الحسابي

  الانحراف 

 المعياري

ب
تي

تر
ال

 

الاتجاه 
 العام للعينة

 منخفض 5 0,079 2,26 لدي مهام كثيرة ومعقدة .3
 منخفض 4 0,855 2,40 احتاج الى وقت اكبر مما هو متاح لإنجاز العمل  .0
 منخفض 2 0,104 2,43 حجم عملي لا يعطي  الفرصة للراحة الكاملة .1
 منخفض 6 0,080 2,26 المهام الموكلة الي بسيطة للغاية  .3
 منخفض 3 0,222 2,43 اشعر ان اعباء العمل موزعة بشكل غير عادل  .3
 متوسط  1 0,212 2,66 انا مكلف بعدة مهام قد تكون غير مرتبطة ببعضها .73

 منخفض  0,775 2,41 العمل عبءالبعد الثاني: 

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبةمن إعداد المصدر: 
وحسااااب وجهااااة نظاااار أفااااراد العينااااة  العماااال عاااابءتشااااير معطيااااات الجاااادول أعاااالاه أن عبااااارات البعااااد الثاااااني        

ضامن مجاال الموافقاة حيث المتوسط الحسابي له متوسط ( و بدرجة تطبيق 1317المتوسط الحسابي )المستجوبين نجد 
 درجاااة(؛ إذ نجاااد أن إجاباااة المساااتجوبين علاااى عباااارات البعاااد الثااااني موافقاااون عليهاااا بدرجاااة 1.07إلى  7.33)مااان 
احتلااات المرتباااة  73( حياااث "العباااارة رقااام   1300 -1310( فالمتوساااط الحساااابي لعباراتاااه محصاااور باااين )مااانخفض)

,  ببعضااها مرتبطاة غاير تكااون قاد مهاام بعادة ونمكلفاا ماا ياادل علاى ان الموظفاون( 1300الأولى "اتوساط حساابي )
 يعطاااي لا عمااالال حجااامماااا يااادل علاااى أن ( 1310"جااااءت بالمرتباااة الثانياااة واتوساااط حساااابي )31أما"العباااارة رقااام  

"  اتوساط  عاادل غاير بشاكل موزعاة العمال اعبااء ان اشاعر, في حاين بالمرتباة الثالثاة العباارة " الكاملة للراحة الفرصة
 ونتاااجيح م(  ماا ياادل علااى أنهاا1313بالمرتباة الرابعااة اتوسااط حسااابي  )  30تليهااا العبااارة رقاام  (, 1310حساابي )

اي ( 1310حساابي) الأخايرة واتوساطبالمرتباة  33رقم وأخير ا نجد العبارة  .العمل لإنجاز متاح هو مما اكبر وقت الى
 .  للغاية بسيطة الموكلة المهامان 

 

 

 



   وحدة الوادي -الثاني                                   دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر الفصل

 

 

82 

 الدور غموض: الثالثالبعد  .1

 (: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الثالث للمحور الأول 18الجدول رقم )

  العبارات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

لترت
ا

 

الاتجاه 
 العام للعينة

    منخفض  1 0,907 2,26 المهام الموكلة الي غير واضحة  77
 يسوده الغموضعملي  71

2,06 0,014 9 
    منخفض 

 يتم تكليفي اهام لاعلاقة لها بعملي 70
2,26 0,980 1 

    منخفض 

 لا احصل على التدريب الكافي لاداء المهام بدقة  71
2,16 0,985 3 

    منخفض 

 لا يتم استشارتي عند اتخاذ القرارت المتعلقة انصب عملي73
2,03 0,889 1 

    منخفض 

    منخفض  0,754 2,16 الدور غموضالبعد الثالث: 
  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر: 

وحساااب وجهاااة نظااار أفاااراد العيناااة  الااادور غماااوضأعااالاه أن  عباااارات البعاااد الثالاااث  يتباااين لناااا مااان خااالال الجااادول 
الحسابي له ضامن مجاال الموافقاة حيث المتوسط  متوسط( و بدرجة تطبيق 1370المتوسط الحسابي )المستجوبين نجد 

بدرجااة  درجااة(؛ إذ نجااد أن إجابااة المسااتجوبين علااى عبااارات البعااد الثالااث موافقااون عليهااا 1.07إلى  7.37)ماان 
احتلااات المرتباااة  77( حياااث "العباااارة رقااام  1310 – 1330( فالمتوساااط الحساااابي لعباراتاااه محصاااور باااين ) متوساااطة)
"جااءت بالمرتباة 70, أما"العباارة رقام  واضاحة غيرللموظفين  الموكلة المهام أن ( أي1310ولى "اتوسط حسابي )الأ

في حاااين , هااامبعمل لهااا لاعلاقاااة اهاااام الموظفااون تكلياااف ياااتم هعلاااى أناا مااا يااادل(  1310الثانيااة واتوساااط حساااابي )
( , أماا العبااارة 1370" اتوساط حساابي ) بدقاة المهاام لاداء الكاافي التادريب علاى احصال لابالمرتباة الثالثاة العباارة " 

, وأخااير ا نجااد العبااارة الغمااوض يساوده عماالال ( مااا ياادل أن1330جاااءت بالمرتبااة الرابعااة اتوساط حسااابي ) 71رقام  
 اتخاااذ عنااد افااراد العينااة استشااارت يااتم لا( مااا يثباات علااى أنااه 1330بالمرتبااة  الاخاايرة واتوسااط حسااابي)   73رقاام 

   .عملال انصب المتعلقة القرارت
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 الدور صراع: الرابع البعد. 8
 (: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الأول18الجدول رقم )

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

لترت
ا

 

الاتجاه 
 العام للعينة

 غير المتماسكة العمل جماعة بسبب العمل تروقفي ما ايرر كث    70        
 منخفض  3 0,996 2,20

 منخفض  1 0,224 2,50 ي بسبب الصراع عمل منصب في لياتيمسؤو  أداء من تهربا   71
 منخفض 1 0,104 2,23 زملائي في العمل مصدر قلقي و توتري   73

 منخفض  0,913 2,31 الدور صراع: الرابعالبعد 

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالباتمن إعداد المصدر: 
وحسااب وجهااة نظاار أفااراد العينااة  البعااد الرابااع: صااراع الاادور نلاحااظ ماان الجاادول أعاالاه الااذي يتضاامن عبااارات    

( و بدرجة تطبيق متوسط حيث المتوسط الحسابي له ضامن مجاال الموافقاة 1307المتوسط الحسابي )المستجوبين نجد 
موافقااون عليهااا بدرجاااة  الرابااعدرجااة(؛ إذ نجااد أن إجابااة المسااتجوبين علاااى عبااارات البعااد   1.07إلى  7.37)ماان 

احتلات المرتباة الأولى  71( حياث "العباارة رقام  1333 -1310)متوسط( فالمتوسط الحسابي لعباراته محصاور باين )
,  الصاااراع بسااابب عمااالال منصاااب في ممساااؤولياته أداء مااان ونتهرباااي افاااراد العيناااة ( أي أن1333"اتوساااط حساااابي )
 مصاادر العماال في الاازملاء( مااا ياادل علااى أن 1310"جاااءت بالمرتبااة الثانيااة واتوسااط حسااابي )70أما"العبااارة رقاام  

"  اتوساط  المتماساكة غاير العمال جماعاة بسابب العمال يتروقاف ماا كثيررافي حين بالمرتبة الثالثة العبارة "   ,توتر و قلق
   .( 1313حسابي )
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 "   الوظيفي الرضا تحليل عبارات المحور الثاني" ثانيا:
ماان خاالال تحديااد الاتجاااه العااام لاجابااات عينااة  الرضااا الااوظيفيمحااور  اتساانحاول ماان خاالال هااذا الجاازء تحلياال عبااار 

 الدراسة.
              الجوهري الداخلي الرضاالبعد الاول: 

 البعد الاول للمحور الثاني(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات 17الجدول رقم )

المتوسط  العبارات

 الحسابي

     الانحراف 

يب المعياري
لترت
ا

 

الاتجاه 
 العام للعينة

 وظيفيا امانا هناك ان اشعر .7
 متوسط 4 0,399 3,20

 المؤسسة اهداف تحقيق في اساهم .1
 متوسط 5 0,634 3,13

 الاستقلالية اللازمة في اداء المهام الموكلة اليلدي كل  .0
 متوسط 2 0,241 3,33

 متوسط 9 0,446 2,66 لا يتخذ رئيسي المباشر قرارات قد تتعارض مع اداء مهامي .1
 متوسط 3 0,507 3,26 الاوقات المطلوبة لانجاز مهامي واقعية ومناسبة .3
 مرتفع 1 0,452 3,40 يتعامل رئيسي المباشر معي بكل احترام .0
 المهام والمسؤوليات المسندة الي واضحة ومفهومة .1

 متوسط 7 0,484 2,93

 يتناسب راتبي مع مهامي ومسؤولياتي .3
 متوسط 8 0,517 2,80

 الإدارةيوجد تقييم عادل ومنصف للعمل من قبل  .3
 متوسط 6 0,284 3,06

 متوسط 0,179 3,08 الجوهري الداخلي الرضا البعد الأول
  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبةمن إعداد المصدر: 

وحسااب وجهااة نظاار  الجااوهري الااداخلي الرضااا لاولا البعاادنلاحااظ ماان الجاادول أعاالاه الااذي يتضاامن عبااارات       
( و بدرجااة تطبيااق مرتفااع حيااث المتوسااط الحسااابي لااه ضاامن 0333المتوسااط الحسااابي )أفااراد العينااة المسااتجوبين نجااد 

إذ نجاااد أن إجاباااة المساااتجوبين علاااى عباااارات اةاااور الثااااني موافقاااون  درجاااة(؛ 0.03إلى  1.07مجاااال الموافقاااة )مااان 
احتلاات  30( حيااث العبااارة رقاام 0313-1300( فالمتوسااط الحسااابي لعباراتااه محصااور بااين ) متوسااطعليهااا بدرجااة )

 ماااع المباشااار رئيسالااا يتعامااال ة علاااى أناااهم يؤكااادون وبدرجاااة مرتفعااا( أي أنهااا0313المرتباااة الأولى "اتوساااط حساااابي )
( وموافقااااون في 0300"جاااااءت بالمرتبااااة الثانيااااة واتوسااااط حسااااابي )30"العبااااارة رقاااام  , أمااااا احااااترام بكاااال المااااوظفين

 الموكلااة المهااام اداء في اللازمااة الاسااتقلالية كاالافااراد العينااة   ىلااد لااى أنااهمااا ياادل ع, متوسااطةإجااابتهم عليهااا بدرجااة 
( 0310" اتوساط حساابي ) ومناسابة واقعياة مهاامي لإنجااز المطلوباة الاوقاات بالمرتبة الثالثة العباارة "حين في  يهم.ال
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 اماناااا هنااااك ان ونشاااعر يم (  ماااا يااادل علاااى أنهااا0313بالمرتباااة الرابعاااة اتوساااط حساااابي  )  37تليهاااا العباااارة رقااام , 
 ماع تتعاارض قاد قارارات المباشار رئيسالا يتخاذ لا( أي 1300واتوساط حساابي) 31وأخير ا نجد العبارة رقم  ,وظيفيا
   المهام. اداء

 الادراكي الخارجي الرضا :الثانيالبعد 

 البعد الثاني للمحور الثاني(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات 18الجدول رقم )

المتوسط  العبارات

 الحسابي

الانحراف 

يب المعياري
لترت
ا

 

الاتجاه 
 العام للعينة

 الادارة الدعم والوسائل لاداء المهامتتيح  .73
 متوسط 4 0,401 3,36

 تقدم المؤسسة للعاملين ما تعويضات مناسبة .77
 متوسط 7 0,574 3,06

 الخدمات الاجتماعية التي تتيحها المؤسسة مرضية .71
 متوسط 5 0,205 3,16

 المؤسسة تدير بفعالية عبء و غياب الموظفين .70
 متوسط 6 0,398 3,10

 مرتفع 1 0,080 3,93 العمل الجماعيتشجع الادارة  .71
 مرتفع 2 0,156 3,80 تتواصل المصالح والاقسام فيما بينها بشكل واضح ومنتظم .73
 مرتفع 3 0,217 3,63 المؤسسة تمنح التدريب اللازم لاداء العمل بشكل سليم .70
 فرص الترقية متاحة للجميع  .71

 متوسط 9 0,268 2,90

 توزيع المهام والاعباء بين الموظفين عادل  .73
 متوسط 8 0,980 3,06

 تقوم الشركة بتقديم المساعدة ل  في حالة الظروف الشخصية الطارئة .73
 متوسط 10 0,342 2,70

 متوسط 0,900 3,27 الادراكي الخارجي الرضا: البعد الثاني
  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبةمن إعداد المصدر: 

وحسااب وجهااة نظاار  الادراكااي الخااارجي الرضاااالثاااني  البعااد الجاادول أعاالاه الااذي يتضاامن عبااارات نلاحااظ ماان     
( و بدرجااة تطبيااق مرتفااع حيااث المتوسااط الحسااابي لااه ضاامن 0.30المتوسااط الحسااابي )أفااراد العينااة المسااتجوبين نجااد 

الثااااني موافقاااون  البعااادإذ نجاااد أن إجاباااة المساااتجوبين علاااى عباااارات  درجاااة(؛ 0.03إلى  1.07مجاااال الموافقاااة )مااان 
احتلاات  71( حيااث العبااارة رقاام 0330-1313عليهااا بدرجااة )مرتفعااة ( فالمتوسااط الحسااابي لعباراتااه محصااور بااين )

, الجمااعي العمال تشاجع الادارة م يؤكادون وبدرجاة مرتفعاة علاى أن( أي أنها0330المرتبة الأولى "اتوساط حساابي )
( وموافقااون في إجااابتهم عليهااا بدرجااة مرتفعااة, 0333"جاااءت بالمرتبااة الثانيااة واتوسااط حسااابي )73أما"العبااارة رقاام 
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في حاااين بالمرتباااة الثالثاااة العباااارة  .ومناااتظم واضاااح بشاااكل بينهاااا فيماااا والاقساااام المصاااالح تتواصاااله لاااى أناااماااا يااادل ع
  73تليهاااا العباااارة رقااام ( , 0300اتوساااط حساااابي ) " ساااليم بشاااكل العمااال لاداء الااالازم التااادريب تمااانح المؤسساااة"

وأخاير ا نجاد  , مالمهاا لاداء والوساائل الادعم تتايح الادارة (  ماا يادل علاى أن0300بالمرتبة الرابعاة اتوساط حساابي  )
 الظااااروف حالااااة في للمااااوظفين المساااااعدة بتقااااديم الشااااركة تقااااومحيااااث ( 1313واتوسااااط حسااااابي) 73العبااااارة رقاااام 
 .الطارئة الشخصية

        مطلب الثالث: عرض وتحليل نتائج اختبار فرضيات الدراسة    ال
اختباار صاحة فرضايات الدراساة مان خالال تبياان  المبحاثبعد تحليل البيانات الأولية من الاستبيان سيتم في هذا    

 مدى قبولها أو رفضها, وذل  باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة.  

 أولا: نتائج اختبار التوزيع الطبيعي 
مااادف التحقاااق مااان موضاااوعية نتاااائج الدراساااة, تم الاعتمااااد علاااى اختباااار التوزياااع ألاعتااادالي للبياناااات, هاااذا        

الأخااير الااذي يسااتخدم لمعرفااة مااا إذا كاناات البيانااات تخضااع للتوزيااع الطبيعااي أم لا, والااذي يااؤثر باادوره علااى اختيااار 
  بة لاختبار الفرضيات, والجدول الموالي يلخص أهم النتائج الاختبارات المطلو 

 (: اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات15رقم ) الجدول

 الدراسة  محاور
Shapiro-Wilk 

 Z Sigقيمة 
 0.118 0.944 ضغوط العمل : المحور الأول

 0.128 0.921  : الرضا الوظيفي  الثانيالمحور 
 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبات من إعداد المصدر: 

 أكاابر 3.713: واةااور الثااني 3.773ماان اةاور الأول  المعنويااة لكال نجااد مساتوىمان خاالال الجادول أعاالاه حياث   
بياناات جمياع أبعااد الاساتبيان  نساتنتج أنوبالتالي فإن بياناات العيناة المدروساة تتباع التوزياع الطبيعي.ومناه  3.33من 

المعلميااة تتااوزع طبيعيااا, وبالتااالي يمكاان إجااراء الاختبااارات المعلميااة عليهااا, مااا يسااتوجب الاعتماااد علااى الاختبااارات 
 على الفرضيات الموضوعة.  للإجابة

  الدراسة  اتاختبار الفرضي نتائجثانيا: 

 (Simple Regression Analysis)سنعتمد على الانحدار البسيط   ات الفرعيةمن أجل اختبار هذه الفرضي
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     الرئيسية .  نتائج اختبار الفرضية الفرعية 1
 الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا على العمل ضغوطيوجد أثر ذو دلالة احصائية ل: نص الفرضية

 الوادي ولاية في
 نقوم بصياغتها إحصائيا كما يلي:

 اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا على العمل ضغوطيوجد أثر ذو دلالة احصائية للا  :(0Hالفرضية الصفرية )
 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات

 اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا على العمل ضغوطيوجد أثر ذو دلالة احصائية ل (:1Hالفرضية البديلة )
 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات

   الرئيسية  (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية 17رقم ) الجدول           
 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )
3.107 3.333 3.113 01.100 (1H) 

 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

 SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبات بالاعتمادمن إعداد المصدر: 

 للعاااملين الااوظيفي الرضااا علااى العماال ضااغوطيوجااد أثاار ذو دلالااة احصااائية لأنااه تشااير معطيااات الجاادول أعاالاه      
دال  ((B=0.731اسااتنادا إلى قيمااة معاماال الانحاادار الااتي بلغاات وذلاا  الااوادي ولايااة في الجزائاار اتصااالات اؤسسااة

لضغوط العمال أثار علاى  ما يدل على أن( R²=0.478)(, كما بلغ معامل التفسير 3.33دالة إحصائية أقل من )
اساتوى  (F=32.236)الجدولياة  Fحساب إجاباات عيناة الدراساة المساتجوبة كماا أناه قادرت قيماة الرضا الاوظيفي 
 (.3.33)دلالة أقل من 
أثار  يوجاد (1H)الفرضاية البديلاة نارفض ( 0H)الفرضاية الصافرية  نقبل :الرئيسيةقرار اختبار الفرضية بناءا عليه 

 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا على العمل ضغوطذو دلالة احصائية ل
   الأولى نتائج اختبار الفرضية الفرعية .  2

 الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلضروف العمل  احصائية دلالة ذو أثر يوجد: نص الفرضية
 الوادي ولاية في

 نقوم بصياغتها إحصائيا كما يلي:
 اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلظروف العمل  احصائية دلالة ذو أثر يوجدلا  :(0Hالفرضية الصفرية )

 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات

Y= 9.414+5.1.9x9 i+e 
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 اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلظروف العمل  احصائية دلالة ذو أثر يوجد (:1Hالفرضية البديلة )
 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات

 الأولى  الفرعية  (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية18رقم ) الجدول
 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )
3.131 3.333 3.133 00.713 (1H) 

 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

 SPSS.V25 على مخرجات برنامج بالاعتماد الطالبةمن إعداد المصدر: 

 للعااملين الاوظيفي الرضا علىلظروف العمل  احصائية دلالة ذو أثر يوجدأنه نلاحظ من خلال الجدول أعلاه      
دالااة (  (B=0.784ذلاا  اسااتنادا إلى قيمااة معاماال الانحاادار الااتي بلغاات الااوادي ولايااة في الجزائاار اتصااالات اؤسسااة

 بنساابة لظااروف العماال أثاار ( مااا ياادل علااى R²=0.285(, كمااا بلااغ معاماال التفسااير )3.33إحصااائية أقاال ماان )
الجدوليااااة  Fحسااااب إجابااااات عينااااة الدراسااااة المسااااتجوبة كمااااا أنااااه قاااادرت قيمااااة علااااى الرضااااا الااااوظيفي   (13.3%)
(F=36.128)  (.3.33)استوى دلالة أقل من 

 (1H)نقبل الفرضية البديلة ( 0H)نرفض الفرضية الصفرية  :الأولىالفرعية الفرضية قرار اختبار بناءا عليه 
 ولاية في الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلظروف العمل  احصائية دلالة ذو أثر يوجد
 الوادي
   الثانية  نتائج اختبار الفرضية الفرعية  .2

 الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلعبء العمل  احصائية دلالة ذو أثر يوجد: نص الفرضية
 .الوادي ولاية في

 نقوم بصياغتها إحصائيا كما يلي:
 اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلعبء العمل  احصائية دلالة ذو أثر يوجدلا  :(0Hالفرضية الصفرية )

 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات
 اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلعبء العمل  احصائية دلالة ذو أثر يوجد (:1Hالفرضية البديلة )

  الوادي ولاية في الجزائر اتصالات
 
 
 
 

Y= 2.110+5.114  i+e2x 



   وحدة الوادي -الثاني                                   دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر الفصل

 

 

89 

 الثانية   الفرعية  (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية20رقم ) الجدول
 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )
3.131 3.333 3.000 00.701 (1H) 

 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

 SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبات بالاعتمادمن إعداد المصدر: 

 للعااملين الاوظيفي الرضاا علاىلعابء العمال  احصاائية دلالاة ذو أثار يوجادأنه نلاحظ من خلال الجدول أعلاه      
دالااة (  (B=0.794ذلاا  اسااتنادا إلى قيمااة معاماال الانحاادار الااتي بلغاات الااوادي ولايااة في الجزائاار اتصااالات اؤسسااة

 بنسااابة لعاابء العماال أثاار ( مااا ياادل علااى R²=0.666(, كمااا بلااغ معاماال التفساااير )3.33إحصااائية أقاال ماان )
الجدوليااااة  Fحسااااب إجابااااات عينااااة الدراسااااة المسااااتجوبة كمااااا أنااااه قاااادرت قيمااااة علااااى الرضااااا الااااوظيفي   (00.0%)
(F=36.164)  (.3.33)استوى دلالة أقل من 

 (1H)نقبل الفرضية البديلة ( 0H)نرفض الفرضية الصفرية  :الثانيةالفرعية الفرضية قرار اختبار بناءا عليه 
 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلعبء العمل  احصائية دلالة ذو أثر يوجد
   الثالثة   نتائج اختبار الفرضية الفرعية .8

 الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىغموض الدور  احصائية دلالة ذو أثر يوجد: نص الفرضية
 الوادي ولاية في

 نقوم بصياغتها إحصائيا كما يلي:
 اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىغموض الدور  احصائية دلالة ذو أثر يوجدلا  :(0Hالفرضية الصفرية )

 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات
 اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلغموض الدور  احصائية دلالة ذو أثر يوجد (:1Hالفرضية البديلة )

 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات
 الثالثة    الفرعية  (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية20رقم ) الجدول

 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )
3.131 3.333 3.173 03.101 (1H) 

 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

 SPSS.V25 على مخرجات برنامج بالاعتمادالطالبات من إعداد المصدر: 

Y= 9.451+5.114 x2 i+e 

Y= 9.025+5.101 x. i+e 
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 للعااملين الاوظيفي الرضاا علىلغموض الدور  احصائية دلالة ذو أثر يوجدأنه نلاحظ من خلال الجدول أعلاه      
دالااة (  (B=0.757اسااتنادا إلى قيمااة معاماال الانحاادار الااتي بلغااتذلاا   الااوادي ولايااة في الجزائاار اتصااالات اؤسسااة

 بنساابة لغمااوض الاادور أثاار ( مااا ياادل علااى R²=0.415(, كمااا بلااغ معاماال التفسااير )3.33إحصااائية أقاال ماان )
الجدوليااااة  Fحسااااب إجابااااات عينااااة الدراسااااة المسااااتجوبة كمااااا أنااااه قاااادرت قيمااااة علااااى الرضااااا الااااوظيفي   (17.3%)
(F=35.437)  (.3.33)استوى دلالة أقل من 

 (1H)نقبل الفرضية البديلة ( 0H)نرفض الفرضية الصفرية  :الثالثةالفرعية الفرضية قرار اختبار بناءا عليه 
 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلغموض الدور  احصائية دلالة ذو أثر يوجد
   الرابعة    نتائج اختبار الفرضية الفرعية  .7

 الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلصراع الدور  احصائية دلالة ذو أثر يوجد: نص الفرضية
 الوادي ولاية في

 نقوم بصياغتها إحصائيا كما يلي:
 اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلصراع الدور  احصائية دلالة ذو أثر يوجدلا  :(0Hالفرضية الصفرية )

 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات
 اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلصراع الدور  احصائية دلالة ذو أثر يوجد (:1Hالفرضية البديلة )

 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات
 الرابعة     الفرعية  (: ملخص الارتباط الخطي البسيط للفرضية22رقم ) الجدول

 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )
3.100 3.333 3.011 00.033 (1H) 

 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

 SPSS.V25 على مخرجات برنامج بالاعتماد الطالبةمن إعداد المصدر: 

 للعااملين الاوظيفي الرضاا علاىلصاراع الادور  احصاائية دلالاة ذو أثار يوجادأناه نلاحظ من خلال الجدول أعالاه      
دالااة (  (B=0.763ذلاا  اسااتنادا إلى قيمااة معاماال الانحاادار الااتي بلغاات الااوادي ولايااة في الجزائاار اتصااالات اؤسسااة

 بنسااابة لصاااراع الااادور أثااار ( ماااا يااادل علاااى R²=0.324(, كماااا بلاااغ معامااال التفساااير )3.33إحصاااائية أقااال مااان )
الجدوليااااة  Fحسااااب إجابااااات عينااااة الدراسااااة المسااااتجوبة كمااااا أنااااه قاااادرت قيمااااة علااااى الرضااااا الااااوظيفي   (01.1%)
(F=33.695)  (.3.33)استوى دلالة أقل من 

Y= 9.001+5.16. x4 i+e 
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 (1H)نقبل الفرضية البديلة ( 0H)نرفض الفرضية الصفرية  :الرابعةالفرعية الفرضية قرار اختبار بناءا عليه 
 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا علىلصراع الدور  احصائية دلالة ذو أثر يوجد
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   وحدة الوادي -الثاني                                   دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر الفصل

 

 

92 

 
 حالااة دراسااة الاقتصااادية بالمؤسسااة للعاااملين الااوظيفي الرضااا علااى العماال ضااغوط تااأثيرفي هاادا الفصاال تعرفنااا       

واعتمااادنا في هاااذه وتقسااايمات الهيكااال التنظيماااي  اولنشاااأته هااااتعريف وتطرقناااا الى الاااوادي ولاياااة في الجزائااار اتصاااالات
تم معالجاة إجاباات عيناة الدراساة عان طرياق  بشكل ورقي الدراسة على الاستمارة التي تم توزيعها على عينة الدراسة,

 لنتوصاااال في الأخاااير علااااى نتااااائج اختباااار الفرضاااايات الااااتي  SPSSوم الاجتماعيااااة الاااا برناااامج الحزمااااة الإحصاااائية للعلاااا
 اتصااالات اؤسسااة للعاااملين الااوظيفي الرضااا علااى لضااغوط العماال احصااائية دلالااة ذو أثاار يوجاادأظهاارت علااى أنااه  

ماان خاالال كاال ماان ظااروف العماال صااراع الاادور غمااوض الاادور وعاابء العماال حااس بوجهااة  الااوادي ولايااة في الجزائاار
 نظر عينة الدراسة. 
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على ضوء ما سبق دراساته يتباين لناا أن موضاوع ضاغوط العمال محال اهتماام الكثاير مان البااحثين ومراكاز البحاث,       
وهذا لما ينتج عنه من ايجابياات وسالبيات وإلى التكااليف المفقاودة علاى المساتوى الفاردي أو الجمااعي أو التنظيماي وهاو 

في مجاااال علااام الااانفس أو الإدارة. كماااا جااال الماااوظفين  أحاااد الموضاااوعات الاااتي شاااغلت أذهاااان البااااحثين والمفكااارين ساااواء
وعلياااه فمااان الأهمياااة بالنسااابة لهاااؤلاء زياااادة رضااااهم الاااوظيفي, وعلياااه ناااربط مفهاااوم  وظاااائفهم,يقضاااون معظااام وقاااتهم في 

ضغوط العمل بالرضا الوظيفي وهو قياس مدى تأثير عنصر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي, ومنه فعالياة الفارد علاى 
 لى المنظمة ككل.نفسه وع

وقااد ربطنااا دراسااتنا علااى عمااال مؤسسااة اتصااالات الجزائاار لمعرفااة ماادى تااأثير مختلااف مصااادر الضااغوط المهنيااة     
 وارتباطاتها اتغيرات فردية أو جماعية وتوضيح الآثار النفسية والجسمية والسلوكية له على الرضا الوظيفي.

ة أن هنااااك مصاااادر حقيقياااة وموضاااوعية في العمااال تاااؤدي الى ظهاااور ومااان خااالال هاااذه الدراساااة توصااالنا إلى الحقيقااا     
الضااغوط عاان المهنيااة لاادى عمااال المؤسسااة واستخلصاانا لوجااود علاقااة عكسااية بااين هااذه الضااغوط النفسااية الناجمااة عاان 

 العمل والرضا الوظيفي.

كماااا أن تقليااال الضاااغوط والارتيااااح المهااا  النفساااي لااادى العماااال مااان تاااوفر جاااو العمااال, والحاااوافز, كماااا ياااؤدي الرضاااا   
كما يمكن أيضا القاول بوجاود ارتبااط وثياق باين الحاوافز بكال أنواعهاا   التجديد.الوظيفي إلى الإبداع والعمل الأخلاق و 

المترتاااب عااان عااادمها لأناااه يسااااعد العامااال علاااى تقاااديم  والرضاااا الاااوظيفي علاااى المساااتوى النظاااري وذلااا  لتجناااب الضاااغط
الأفضااال والشاااعور بالقناعاااة, وبالتاااالي التاااأقلم ماااع محتاااوى العمااال وبيئاااة العمااال وتنمياااة الثقاااة والاااولاء وتحقياااق التكياااف ماااع 

  العوامل والمؤثرات البيئية الداخلية والخارجية اةيطة بالعمل مما يؤدي إلى الرضا الوظيفي.

 حة الفرضيات أولا: اختبار ص

 العمل ضغوطمن خلال دراستنا للفصيل النظري والتطبيقي تبين ان هناك أثر ذو دلالة احصائية ل الرئيسية:الفرضية 
 الوادي ولاية في الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا على

لظااروف العماال  احصااائية دلالااة ذو أثاار يوجااد هناااكوتم اختبااار صااحتها في الفااص الثاااني الفرضــيات الفرعيــة الاولــى: 
 .الوادي ولاية في الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي الرضا على

 الرضااا علااىلعاابء العماال  احصااائية دلالااة ذو أثاار يوجاادوتم اختبااار صااحتها في الفااص الثاااني  الثانيــة: الفرضــية الفرعيــة
   الوادي ولاية في الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي



 خاتمة عامة
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 الرضاا علاىلغماوض الادور  احصاائية دلالاة ذو أثار يوجادوتم اختبار صحتها في الفصال الثااني الفرضية الفرعية الثالثة: 
 .الوادي ولاية في الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي

 الرضااا علااىلصااراع الادور  احصاائية دلالااة ذو أثار يوجاادوتم اختبااار صاحتها في الفصاال الثااني الفرضـية الفرعيــة الرابعـة: 
         .الوادي ولاية في الجزائر اتصالات اؤسسة للعاملين الوظيفي

 التوصيات ثانيا:

 نحاول تقديم التوصيات التالية:  دراستنا,على ضوء النتائج المتوصل اليها في 

 ضرورة الاعتراف بالعاملين داخل المنظمة الاقتصادية. -
 داخل المؤسسة.العمل على تحسين وتنظيم المهام  -
 مشاركة الموظفين في اتخاذ قرارت خاصة التي تتعلق بعملهم وأداء مهامهم. -
 تدريب الموظفين وفق متطلبات عملهم. -
 توضيح للعامل عمله وتكليفه اهام تناسب قدراته وخبراته وجنسه. -
 .تغيير الهيكل التنظيمي ومحاولة تب  الهيكل المرن -
  آفاق الدراسة ثالثا:

 المؤسسةداخل ماهي الا خطوة من خطوات لدراسة الجانب النفسي والسلوكي للعاملين ن هذه الدراسة إ
فمؤسسة اتصالات الجزائر تعتبر  بق على كامل المؤسسات الاقتصاديةالاقتصادية لكن النتائج المتوصل اليها لا تط

الأثر البالغ في رفع مستوى رضا وأداء العمال وتحفيزهم على الاستثمار في مجالهم  الهوصلت الى درجة التميز 
 .المه 

 ومنه يطرح السؤال التالي:    

مــن وتيــرة ضـغوط العمــل واتخـاذ تــدابير تسـاهم فــي زيــادة  الإنقـاصهـل ســتعمل مؤسسـة اتصــالات الجزائـر علــى 
 الوظيفي؟مستوى الرضا 

 "وانفعنا بما علمتنا وزدنا علما ينفعنا،"اللهم علمنا ما 

 



 

 

 

 

 

 

 والمراجع قائمة المصادر

 

 

 

 



 
 

 

  :المراجع باللغة العربية -أولا

 القران الكريم:

نُ وَلقََدَ اٰتيَنْاَ لُقْمََٰنَ  ﴿: قال الله تعالى
َ
كُرْ َِّمِكمَا اُ۟ اَ۬لحِْكْمَةَ أ ُْ ك نْ شْ َْ شْكُرْ لِِه وَ  

كُرُ لِِفَْسِهِهۦ  ُْ َ [11]لقمان:  ﴾شْ  

 الحديث شريف:

 : ''من لم يشكر الناس، لم يشكر الله عز وجل''  قال رسوله الكريم 

 الكتب 

لنشر والتوزيع, عالم الكتب الحديث ل, تنمية الموارد البشرية الإدارة الفعالة للوقتالظاهر, نعيم إبراهيم,  - 7
نالأرد    

نعما ,, دار أسامة للنشرالسلوك التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثةسامر, _ ط1 ,2008     2   
, دار المسايرة للنشار السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليميـةفاروق عبده قليه, السيد محمد عبد المجيد:  _0

 . 2005,  عمان, 1ط والتوزيع ,
المجتمع العربي  ة, مكتبعولميإدارة الموارد البشرية من منظور إداري تنموي تكنولوجي كافي, مصطفى يوسف, _1

. 1333بعة الاولى, عمان,, ط للنشر و التوزيع  
لعربية السعودية,دار المريخ للنشر, الرياض, المملكة ا إدراة السلوك في المنظمات،جيرالد جرينبرج, روبرت بارون,  5 

  2004ه/1425
, الثانية بعةط دار وائل للنشر, عمان,, التطوير التنظيمي: أساسيات ومفاهيم حديثةاللوزي , موسى, _ 0  .2003 

  
.1330, الدار الجامعية للنشر الإسكندرية:. مدخل بناء المهارات:  التنظيميأحمد, السلوك  ماهر _1  

29, عمان,  العدد5.  , المجلة العربية للإدارة, مجلدضغط العملصباغ, زهير, ال_  8    
. 1333ع,والتوزي للنشر. الإسكندرية: مؤسسة حورس الدولية الإداري والقلق الضغطمحمد, الصيرفي. _        9 

عمان,  , وزيعدار وائل للطباعة والنشر والت ، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال محمود سلمان العميان,_  73
1373  
  .1337, كندرية, بين النظرية والتطبيق, دار الجامعة الجديدة, الإسالتنظيمي السلوكمحمد إسماعيل بلال, _  77
ة للنشر والتوزيع, دار المعرفة الجامعي, علم نفس الصحة وعلاقته بالطب السلوكيمجدي أحمد محمد عبد الله, _71
.  1333سكندرية, الإ  



 
 

 

دار أطفالنا للنشر  ,الاضطرابات النفسية و الضغوط وعلاقتها بحياة المسنيناحمد عبد الجواد, تعيلب, _  70   
.  1370,والتوزيع, الجزائر    

, دار الفكر للنشر يةوالنفس التربوية الضغوط ادارة استراتيجياتطه عبد العظيم حسن, وسلامة عبد العظيم. _ 71
.1330 والتوزيع, عمان,  

. 1331الدار الجامعية,  المنظمات,السلوك الفعال في  الباقي,صلاح الدين محمد عبد  _ د, 73   
نشر والتدريب , , المجموعة العربية لل والمرؤوسينالرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء  البارودي,منال _ 70 

  . 1373الطبعة الاولى , 
.7311دار النشر بيروت , اساسية في ادارة الافراد، مفاهيم _ الشنواني, صلاح,  17 

 .1330مصر,  الجديدة,دار الجامعة  ,التنظيميالسلوك  سلطان,محمد سعيد انور  _ د,73
 الطبعة عمان والتوزيع, للنشر المعرفة كنوز  دار ,التبادلية التحويلية والقيادة الوظيفي الرضا عثمان, محادين, _ 91

  .2590 , الخامسة
 1373الطبعة الاولى,  النفيس,دار ابن  ,الاداء تطوير على وأثره الوظيفي الرضا محمد,مصطفى _  13
النهضة العربية ,  , دار الإدارةفي الوظيفة العامة واثرها على فعالية  الإشراقيةالنظم  قاسم,محمد انس جعفر _  17

. 7310مصر,   
 .9111 ,الجامعية للطبع, نشر, توزيع الدار, السلوك في المنظماتراوية حسين,  - 22
الطبعااة الأولى, درا الصاافا للنشاار والتوزيااع, ، SPSSتحليــل البرنــامج الإحصــائي  إيهاااب عبااد الساالام محمااود, -.2

  . 1370عمان, 

  والرسائل والأطروحاتالمذكرات 

ــوظيفيبوخلااوة, محمااد حماازة باان قرينااة ,  باااديس-7 ــر تمكــين العــاملين علــى الرضــا ال , دراسااة ميدانيااة في مؤسسااة  اث
, جامعاااة قاصااادي مربااااح , ورقلاااة , 1373/ 1   العااادد –مطااااحن الواحاااات/بتقرت , مجلاااة اداء المؤسساااات الجزائرياااة 

 . 1373,الجزائر
, الاكاديميااة العربيااة  اثــر التحفيــز ودوره فــي تحقيــق الرضــا الــوظيفي للعــاملينابااراهيم عااوض الله ,  توفيااق ميرفاات- 1

-1377الماجساااتير في ادارة الاعماااال ,    1بالاادنمارك , كلياااة الدراساااات العلياااا , قسااام الادارة والاقتصااااد ,برناااامج
1371. 

 الااوادي,دراسااة ميدانيااة في بلديااة ساايدي عمااران جامعااة  ,الــوظيفي بالرضــا العمــل ضــغوط علاقــة تماسااي , مناايرة- 0
  .1371/1373الجزائر,  الوادي, حمة لخضر,جامعة  اجتماع,مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم 

القيــادي وعلاقتــه بمســتوى الرضـــا الــوظيفي لــدى العــاملين فـــي  الســـلوك امعماار,دوقااات  سااالم,الصااالح  احمااد- 1
لاساتكمال متطلباات نيال شاهادة  مقدماة ماذكرةباالوادي,  بلدية الطريفاوي بإدارة ميدانية,دراسة  الوطنية،المؤسسات 

   .1371/1373الجزائر, الوادي, لخضر,جامعة الشهيد حمة  الماستر,
 " مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة وسبل مواجهتها في المصالح الاستعجالية " يوسف,,  لعجايلية_ 3

  .1373/ 1371, رسالة ماجستير. بسكرة



 
 

 

ة الشهيد حمة جامع الماستر,مذكرة مكملة لنيل شهادة  ,الوظيفيعلاقة ضغوط العمل بالرضا  الاشهب, اسماعيل-0
  .1371/1370الجزائر,  الوادي, لخضر,
دراسة المؤسسة  الرضا الوظيفي وأثره علي أداء العاملين في, حمزة حمية ,عادل غربي ,عبد الكريم حاج سعد  -1

, جامعة الشهيد , مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر الوادي-الصناعية كوينينحالة الرواد للصناعة والخدمات بالمنطقة 
.1371/1373حمة لخضر,   

لين في المؤسسة اثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى العامبن خيرة عبد الرحمان, بن دراج عبد الله .  -7
  .1371/1373يان عاشور, الجلفة, , مذكرة تدخل ضمن مكملة لنيل شهادة الماستر, جامعة ز ذات هدف الوسيلة

بسكرة , دراسة مؤسسة صناعة الكوابل ب, دراسة حالة ، اثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفيطاهري عبد الغ  -3
1333مقدمة لنيل شهادة الماستر, جامعة محمد خيضر بسكرة,  

 المطبوعات  

وم الاقتصادية المجلس العلمي بكلية العلمطبوعة جامعية معتمدة من طرف  د.طويطي مصطفى, د.وعيل ميلود, -7
1371/ 03/0والتجارية وعلوم التسيير, جامعة البويرة, بتاريخ   

 والمقالات لاتجالم  

الوظيفي وسبل  عضو هيئة التدريس وأثرها علي الرضا  جههاايو الضغوط التي جعفر عبد الكاظم المياحي ,  – 7
 . 1333/1373( الأردن  73العدد ) -, مجلة واسط  للعلوم الإنسانية    معالجتها في جامعة الزيتونة الأردنية

ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي للباحثين عبد الله واثق عبد القهار ,  زينة ثائر ,جمال احمد صكر, - 1
  .1373عدد كانون الأول / 10مجلد  , مجلة الزراعة ,الزراعيين العاملين في دائرة البحوث الزراعية

, مقال في مجلة علم النفس التربوي , للمعلمين الذاتية الكفاءة على التاثيراتروبرت كلاسين, مينغ مينغ تشيو,  -0
 . 1373, أمريكا 731جمعية علم النفس الامريكية, المجلد 

مريض في بين طاقم الت الوظيفي الرضا على الوظيفي الاجهاد تاثيرسامر فرج وكمال جمعة امان ,  -1
.1373سوريا  1.1373العدد1, مجلة التمريض في الموصل , المجلد السليمانية  

في والضغوط الفعالية الجماعية للمعلمين ، الرضا الوظيروبرت كلاسين , الين ال. اشر, ميمي بونغ,   -3
.  1333 , مجلة التعليم التجريبي, أمريكا, الوظيفية في سياق متعددة الثقافات  

ين الممارسين اوشا روت, براين فراجر , الصحة النفسية والرضا الوظيفي وضغوط العمل بكارى ال كوبر, -0
, إنجلترا.1373العامين, المجلة الطبية البريطانية,   

 الإلكترونية المواقع: 



 
 

 

 new-educ.com  ،7- د، ايناس عباد العيسى، النظريات الرئيسية في الرضا الوظيفي  

  تاريخ النشر ,2529/92/94.
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 لأجنبية:المراجع باللغة ا -ثانيا 
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قائمة الملاحق
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  الاستبيان في صفته النهائية

 

 

 

 
 



 قائمة الملاحق
 

 

 –الوادي  –جامعة الشهيد حمة لخضر 

 2022/2021 الجامعية:السنة                            وعلوم التسييركلية العلوم الاقتصادية والتجارية 

قسم علوم التسيير                                                                                               ادارة أعمال  تخصص:

  

 

 بياناستمارة است

 وبركاتهتعالى  ورحمة اللهالسلام عليكم 

تـــأثير ضـــغوط العمـــل علـــى الرضـــا الـــوظيفي للعـــاملين بالمؤسســـة  بدراساااة:ضاااع باااين اياااديكم اساااتمارة خاصاااة ن    
راجاين مانكم الاجاباة الأسائلة الاواردة فيهاا مادف اعتمادهاا كمصادر  ,الواديدراسة حالة اتصالات الجزائر في ولاية  الاقتصادية

تخصص ادارة اعمال / جامعة حمة لخضر  التسيير,الماستر في علوم عداد بحث علمي كجزء من متطلبات نيل شهادة لإللبيانات اللازمة 
 الوادي.

وفق ما ترونه مناسبا علما بان هذه البياناات لان تساتخدم الا لأغاراض  والاجابة عنهالذا ارجو من سيادتكم التكرم بقراءة العبارات    
 موضوعية.كبيرا في التوصل الى نتائج   ومساهمتكم عونا كموستكون اجابت العلمي,البحث 

                                                                                                                       والتقديروتقبلوا منا فائق الاحترام 

 المعلومات الشخصية اولا:

بعاض الخصاائص الشخصاية و الوظيفياة الاتي تسااعد في تفساير الاخاتلاف مان اجاباات الافاراد , لاذا الرجااء وضاع  الى تبيانو يهدف  
 ( في المربع المناسب Xالعلامة )

 اولا : المعلومات الشخصية

لرجااء وضاع و يهدف الى  تبيان بعض الخصائص الشخصية و الوظيفية التي تسااعد في تفساير الاخاتلاف مان اجاباات الافاراد , لاذا ا 
 ( في المربع المناسب Xالعلامة )

 الجنس : – 1

   ذكر            أنثى           

          الفئة العمرية : – 2

                              سنة فاكثر 50من          سنة50 الى  40من          سنة40 الى 30 من         سنة 30اقل من 
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 المستوى التعليمي : – 3

 مصوسط               ثانوي            جامعي              مسصويات أخرى        

 سنوات الخبرة : – 4

 سنة فاكثر          15من               15-10             10-5     سنوات               5أقل من 

 : الوظيفة – 5

 مدير                  نائب مدير                رئيس مصلحة                 موظف 

 ثانيا : الاسئلة المتعلقة بضغوط العمل

   المقياس      اولا : ضغوط العمل

 دائما غالبا احيانا     نادرا مطلقا العبارات الخاصة بضغوط العمل

      ظروف العمل 

ن مكان العمل لا يمنح الامان الكافي للموظفي 1       

وسوء الاضاءة والضيق الضوضاء كثرة من أعاني 2  
 العمل مكان في

     

      اشعر بالملل من عملي الروتيني 8

      يتطلب مني العمل ساعات اضافية 8

      عبء العمل  

مهام كثيرة ومعقدةلدي  7       

مل احتاج الى وقت اكبر مما هو متاح لإنجاز الع 8       

لةحجم عملي لا يعطيني الفرصة للراحة الكام 5       

      المهام الموكلة الي بسيطة للغاية  7

      اشعر ان اعباء العمل موزعة بشكل غير عادل  8

بعضهاب انا مكلف بعدة مهام قد تكون غير مرتبطة 10       
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      غموض الدور 

      المهام الموكلة الي غير واضحة  11

      عملي يسوده الغموض 12

      يتم تكليفي بمهام لاعلاقة لها بعملي 18

81 دقة لا احصل على التدريب الكافي لاداء المهام ب        

71 علقة لا يتم استشارتي عند اتخاذ القرارت المت 
 بمنصب عملي

     

      صراع الدور 

رٌايكث 18 تٌوقفي ما  غير  العمل جماعة بسبب العمل 
 المتماسكة

     

تهربا 15 يلياتمسؤو  أداء من  ي عمل منصب في 
 بسبب الصراع 

     

      زملائي في العمل مصدر قلقي وتوتري 17
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 ثالثا: العبارات الخاصة بالرضا الوظيفي

   المقياس   ثانيا: الرضا الوظيفي 

 دائما غالبا احيانا نادرا مطلقا العبارات الخاصة بالرضا الوظيفي  

      الرضا الداخلي الجوهري 

      اشعر ان هناك امانا وظيفيا 111   1

      اساهم في تحقيق اهداف المؤسسة  2

      لدي كل الاستقلالية اللازمة في اداء المهام الموكلة الي  8

      يتخذ رئيسي المباشر قرارات قد تتعارض مع اداء مهاميلا  8   8

      الاوقات المطلوبة لانجاز مهامي واقعية ومناسبة  7

 يتعامل رئيسي المباشر معي بكل احترام 8

 

     

      المهام والمسؤوليات المسندة الي واضحة ومفهومة  5

      يتناسب راتبي مع مهامي ومسؤولياتي  7

      يوجد تقييم عادل ومنصف للعمل من قبل الإدارة 8

      الرضا الخارجي الادراكي 

      تتيح الادارة الدعم والوسائل لاداء المهام 10

      تقدم المؤسسة للعاملين بها تعويضات مناسبة 11

      الخدمات الاجتماعية التي تتيحها المؤسسة مرضية 12

      عبء وغياب الموظفين المؤسسة تدير بفعالية 18

      تشجع الادارة العمل الجماعي 18

 تتواصل المصالح والاقسام فيما بينها بشكل واضح  17

   ومنتظم
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      المؤسسة تمنح التدريب اللازم لاداء العمل بشكل سليم 18

      فرص الترقية متاحة للجميع  15

      توزيع المهام والاعباء بين الموظفين عادل  17

 تقوم الشركة بتقديم المساعدة لك في حالة الظروف 18

 الشخصية الطارئة 
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 spssمخرجات 

Case Processing Summary 

 N 

Valid 30 

Excludeda 0 

Total 30 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,895 37 
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  الاصساق الداخلي (: نصائج 01الملحق رقم ) 

 

Correlations 

 XXXX1 XXXX2 XXXX3 XXXX4 HHHHH1 

XXXX1 Pearson Correlation 1 ,686** ,409* ,671** ,835** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,025 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

XXXX2 Pearson Correlation ,686** 1 ,689** ,608** ,894** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

XXXX3 Pearson Correlation ,409* ,689** 1 ,425* ,748** 

Sig. (2-tailed) ,025 ,000  ,019 ,000 

N 30 30 30 30 30 

XXXX4 Pearson Correlation ,671** ,608** ,425* 1 ,835** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,019  ,000 

N 30 30 30 30 30 

HHHHH1 Pearson Correlation ,835** ,894** ,748** ,835** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 MMMM1 MMMM2 HHHHH2 

MMMM1 Pearson Correlation 1 ,679** ,938** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 

N 30 30 30 

MMMM2 Pearson Correlation ,679** 1 ,891** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 

N 30 30 30 

HHHHH2 Pearson Correlation ,938** ,891** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  

N 30 30 30 

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

 HHHHH1 HHHHH2 mmmmmm222 

HHHHH1 Pearson Correlation 1 -,091 ,519** 

Sig. (2-tailed)  ,631 ,003 

N 30 30 30 

HHHHH2 Pearson Correlation -,091 1 ,803** 

Sig. (2-tailed) ,631  ,000 

N 30 30 30 

mmmmmm222 Pearson Correlation ,519** ,803** 1 

Sig. (2-tailed) ,003 ,000  

N 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 صوزيع عينة الدراسة(: نصائج 02الملحق رقم )

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 86,7 86,7 86,7 26 ذكر 

 100,0 13,3 13,3 4 أنثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20,0 20,0 20,0 6 سنة 30 من أقل 

 70,0 50,0 50,0 15 سنة 40 إلى 30 من

 100,0 30,0 30,0 9 سنة 50 إلى 40 من

Total 30 100,0 100,0  

 

 التعليمي.المستوى

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3,3 3,3 3,3 1 مصوسط 

 16,7 13,3 13,3 4 ثانوي

 66,7 50,0 50,0 15 جامعي

 100,0 33,3 33,3 10 أخرى مسصويات

Total 30 100,0 100,0  

 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13,3 13,3 13,3 4 سنوات 5 من أقل 

 43,3 30,0 30,0 9 سنوات 10 إلى 5 من

 93,3 50,0 50,0 15 سنة 15 إلى 10 من

 100,0 6,7 6,7 2 فأكثر سنة 15 من

Total 30 100,0 100,0  
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 الوظيفة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20,0 20,0 20,0 6 مدير نائب 

 53,3 33,3 33,3 10 مصلحة رئيس

 100,0 46,7 46,7 14 موظف

Total 30 100,0 100,0  
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 الاصجاه العام لإجابات عينة الدراسة (: نصائج 03الملحق رقم )

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X1 30 2,1333 1,00801 

X2 30 2,2667 1,08066 

X3 30 2,0667 1,20153 

X4 30 2,9000 1,02889 

XXXX1 30 2,3417 ,76700 

Valid N (listwise) 30   

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X5 30 2,2667 1,08066 

X6 30 2,4000 ,85501 

X7 30 2,4333 1,10433 

X8 30 2,2667 1,08066 

X9 30 2,4333 1,22287 

X10 30 2,6667 1,21296 

XXXX2 30 2,4111 ,77526 

Valid N (listwise) 30   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X11 30 2,2667 ,90719 

X12 30 2,0667 1,01483 

X13 30 2,2667 ,98027 

X14 30 2,1667 ,98553 

X15 30 2,0333 ,88992 

XXXX3 30 2,1600 ,75457 

Valid N (listwise) 30   

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X16 30 2,2000 ,99655 

X17 30 2,5000 1,22474 

X18 30 2,2333 1,10433 

XXXX4 30 2,3111 ,91364 

Valid N (listwise) 30   
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

M1 30 3,2000 ,39951 

M2 30 3,1333 ,63440 

M3 30 3,3333 ,24106 

M4 30 2,6667 ,44636 

M5 30 3,2667 ,50707 

M6 30 3,4000 ,45270 

M7 30 2,9333 ,48401 

M8 30 2,8000 ,51771 

M9 30 3,0667 ,28475 

MMMM1 30 3,0889 ,17965 

Valid N (listwise) 30   

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

M10 30 3,3667 ,40156 

M11 30 3,0667 ,57422 

M12 30 3,1667 ,20583 

M13 30 3,1000 ,39827 

M14 30 3,9333 ,08066 

M15 30 3,8000 ,15669 

M16 30 3,6333 ,21721 

M17 30 2,9000 ,26899 

M18 30 3,0667 ,98027 

M19 30 2,7000 ,34293 

MMMM2 30 3,2733 ,90017 

Valid N (listwise) 30   
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 اخصبار الفرضية الرئيسية  (: نصائج 04الملحق رقم )

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic df Sig. 

HHHHH1 ,114 30 ,200* ,944 30 ,118 

HHHHH2 ,147 30 ,096 ,921 30 ,128 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,791a ,748 ,427 ,36733 

a. Predictors: (Constant), HHHHH1 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression ,221 1 ,221 32,236 ,000b 

Residual 26,201 28 ,936   

Total 26,421 29    

a. Dependent Variable: HHHHH2 

b. Predictors: (Constant), HHHHH1 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,484 ,647  1,381 ,000 

HHHHH1 ,431 ,270 ,791 ,486 ,000 

a. Dependent Variable: HHHHH2 
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 اخصبار الفرضية الفرعية الأولى   (: نصائج 05الملحق رقم )

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,767a ,285 ,231 ,36920 

a. Predictors: (Constant), XXXX1 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression ,120 1 ,120 36,128 ,000b 

Residual 26,302 28 ,939   

Total 26,421 29    

a. Dependent Variable: HHHHH2 

b. Predictors: (Constant), XXXX1 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,985 ,577  1,171 ,000 

XXXX1 ,784 ,235 ,767 ,357 ,000 

a. Dependent Variable: HHHHH2 
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 اخصبار الفرضية الفرعية الثانية(: نصائج 06الملحق رقم )

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,476a ,666 ,0630 ,36857 

a. Predictors: (Constant), XXXX2 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression ,154 1 ,154 36,164 ,000b 

Residual 26,267 28 ,938   

Total 26,421 29    

a. Dependent Variable: HHHHH2 

b. Predictors: (Constant), XXXX2 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,408 ,587  5,809 ,000 

XXXX2 ,794 ,232 ,776 ,405 ,000 

a. Dependent Variable: HHHHH2 
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      الثالثة (: نصائج اخصبار الفرضية الفرعية07الملحق رقم )

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,424a ,415 ,412 ,36391 

a. Predictors: (Constant), XXXX3 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression ,406 1 ,406 35,437 ,000b 

Residual 26,016 28 ,929   

Total 26,421 29    

a. Dependent Variable: HHHHH2 

b. Predictors: (Constant), XXXX3 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,520 ,542  1,497 ,000 

XXXX3 ,757 ,237 ,724 ,661 ,000 

a. Dependent Variable: HHHHH2 
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 اخصبار الفرضية الفرعية الرابعة      (: نصائج 08الملحق رقم )

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,756a ,324 ,311 ,35957 

a. Predictors: (Constant), XXXX4 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression ,640 1 ,640 33,695 ,000b 

Residual 25,782 28 ,921   

Total 26,421 29    

a. Dependent Variable: HHHHH2 

b. Predictors: (Constant), XXXX4 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,557 ,484  1355 ,000 

XXXX4 ,763 ,195 ,756 ,833 000 

a. Dependent Variable: HHHHH2 

 

 

 

 

 

 

 

 


