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 شكر وعرفان

نزل البركات أشكر الله العمي القدير وأحمده ذي بنعمتو تتم الصالحات وبنوره تالحمد لله ال

 عمى توفيقو وىدايتو لإتمام ىذا العمل.

أحمد الله الذي يسر لي السبل في ىذا العمل وأعانني بمنتو وكرمو الذي أستزيد بو من 

 الفلاح وأدرك بو النجاح.

بخطوة ىامة في حياتنا الجامعية من وقفة تعود إلى الأعوام التي لابد لنا ونحو نخطو 

قضيناىا في رحاب الجامعة، فأتقدم بأسمى الشكر والامتنان إلى من رافقني في ىذا 

العمل المتواضع، إلى الذي لم يبخل عمي من جيده لإشرافو ليذا العمل فكان لو الأثر 

 إسعادي". الكبير عمى إعداد ىذه المذكرة الأستاذ: "فارس

كما أتقدم بالشكر والامتنان إلى الأساتذة المحكمين لما بذلوه من جيد في تحكيم أدوات 

 الدراسة ولما قدموه لي من نصح ومشورة.

ة غرغوط" عمى تعاونيا معي كما أتمنى ليا بالشكر الجزيل إلى الأستاذة "عاتك كما أتوجو

 التوفيق والنجاح.

الشكر لكافة أساتذة عمم الاجتماع تنظيم عمل الذين  كما لا يفوتني أن أتقدم بالجزيل

 رافقوني خلال السنوات الجامعية.

كما أشكر أيضا أفراد عينة الدراسة الذين تجاوبوا معي وساعدوني وقدموا لي التسييلات 

 لتطبيق الدراسة الميدانية.
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راجيا بأحمى وأخيرا أتقدم بأسمة عبارات الشكر والتقدير لمن سير عمى كتابة المذكرة واخ

لى كل من ساعدني من قريب أو بعيد لتخطي الصعاب  صورة )مكتبة بن عيشة(، وا 

 وعمى الجيود الكبيرة والتوجييات ولو بكممة طيبة ودعاء صادق.

 

 

 منيـــــــــرة
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 ص:لخالم

تيدف ىذه الدراسة إلى التعرف عمى علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي لمموظفين وقد 

 تمت صياغة التساؤل الرئيسي كما يمي:

 ىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي؟

 ويندرج تحت ىذا التساؤل الرئيسي تساؤلات فرعية وىي:

 ارتباطية ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل ومستوى العلاقات؟ ىل توجد علاقة -

 ىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل ودوران العمل؟ -

 ىل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل والتسيب الميني؟ -

 الاجرائية التالية:ولقد حاولت الإجابة عمى ىذه التساؤلات من خلال الفرضيات 

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل ومستوى العلاقات  -

 الاجتماعية.

 توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل ودوران العمل. -

 توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل والتسيب الميني. -

ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي الارتباطي لأنو يتماشى وطبيعة ولقد تم الاعتماد في 

الموضوع وتم استخدام الاستمارة كأداة لجمع البيانات من ميدان الدراسة وتم اختيار 

 العينة بطريقة عشوائية.
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وقد تم استخدام في ىذه الدراسة استبيانين الأول لقياس ضغوط العمل وىذا الاستبيان 

بند  52لاستبيان الثاني كان لقياس الرضا الوظيفي وىو مكون من بند، وا 52مكون من 

العلاقات الاجتماعية ــ ـدوران العمل ــ ـالتسيب مستوى موزعة علا ثلاث أبعاد ىي 

 الميني.

الحزمة الإحصائية لمعموم والمتمثل في  الإحصائيةتم استخدام أسموب المعالجة لقد و 

الارتباط بيرسون وذلك من أجل التحقق من معامل ( في حساب (spssالاجتماعية 

 فرضيات الدراسة فتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

توجد علاقة عكسية ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل ومستوى العلاقات -

 الاجتماعية

 لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل ودوران العمل.-

 ية ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل والتسيب الميني.لا توجد علاقة ارتباط-

أي أن الفرضيتين الثانية والثالثة غير محققين والفرضية الأولى محققة ومنو نستنتج أن -

 الفرضية العامة قد تحققت جزئيا.
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 Résumé:  

 Cette étude vise à identifier la satisfaction au travail de stress au travail de relation pour les 

employés a été formulée la question principale comme suit:  

 Y at- il une correlation statistiquement significative entre la pression de travail et la 

satisfaction au travail?  

 Et il tombe sous cette questions principales sous-question, à savoir:  

  Y at- il une corrélation des differences      statistiquement significatives entre les 

pressions du travail et le niveau des relations?  

  Y at- il une corrélation des différences statistiquement significatives entre les 

pressions du travail et la rotation de travail?  

  Y at- il une corrélation des différences statistiquement significatives entre les 

pressions du travail et de l'oisiveté professionnelle?  

 Je suis tenté de répondre à ces questions à travers les hypothèses de procédure suivantes:  

  Pas de corrélation des différences statistiquement significatives entre les pressions du 

travail et le niveau des relations sociales.  

  Pas de corrélation des différences statistiquement significatives entre les pressions du 

travail et le chiffre d'affaires du travail.  

  Pas de corrélation des différences statistiquement significatives entre les pressions du 

travail et de la négligence professionnelle.  

 Je suis allé dans cette étude compter sur l'approche descriptive corrélative en conformité avec 

la nature de la forme de l'objet a été utilisé comme un outil pour recueillir des données sur le 

terrain de l'échantillon de l'étude a été choisi au hasard.  

 Le  Vous connaissez  Utilisation  À  Ces  Étude  Deux questionnaires  Premier  Mesurer  

Pression  Travail  Et ça  Questionnaire  Composant  De l'article 25,  Le questionnaire  JE JE  

C'était  Mesurer  Satisfaction  Carrière  C'est  Composant  27 pièce  Distribué  Overlie  Trois  

Dimensions  Elle  Rapports  Social   Chiffre d'affaires  Travail   Oisiveté  Professional.  

 Et je suis en utilisant la méthode statistique de traitement  L'objectif  À  Statistical Package 

for Social Sciences (SPSS) dans  Compte  Pearson coefficient de corrélation afin de vérifier 

les hypothèses de l'étude Finalement, elle a conclu l'étude, les résultats suivants:  

  Il existe une relation inverse différences statistiquement significatives entre les 

pressions du travail et le niveau des relations sociales  

  Il n'y a pas de corrélation statistiquement des différences significatives entre les 

pressions du travail et le roulement de la main-d'œuvre.  

  Il n'y a pas de corrélation statistiquement des différences significatives entre les 

pressions du travail et de la négligence professionnelle.  
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  Tout  Que  Hypothèses  JE  Et troisièmement  Non  Les enquêteurs  L'hypothèse  

Premier  Latent  Et il  Nous concluons  Que  Hypothèse  Général  Mai  Atteint  Partiellement.  
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 الصفحة قائمة المحتويات 

 أ شكر كعرفاف

 ج الممخص بالمغة العربية 

 ق الممخص بالمغة الفرنسية 

 ز قائمة المحتكيات 

 م قائمة الجداكؿ 

 ؾ قائمة الأشكاؿ 

 ؿ قائمة الملاحؽ 

 1 مقدمػػػػػػػػة 

 الجانب النظري

 الفصل الأول: الإطار المفاهيمي لمدراسة

 5 الإشكاليةػػػ تحديد  1

 7 ػػػ فرضيات الدراسة 2

 7 ػػػ تحديد مصطمحات البحث  3

 8 ػػػ أهداؼ الدراسة 4

 8 ػػػ أهمية الدراسة 5

 9 ػػػ الدراسات السابقة 6
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 الفصل الثاني: ضغوط العمل

 17 تمهيػػػػػػػػػػػػد

 18 ػػػ مفهكـ ضغكط العمؿ 1

 22 ػػػ أنكاع ضغكط العمؿ 2

 22 ضغكط العمؿػػػ عناصر  3

 24 ػػػ مصادر ضغكط العمؿ 4

 28 ػػػ مراحؿ ضغكط العمؿ 5

 32 ػػػ أثار ضغكط العمؿ 6

 32 ػػػ استراتيجيات التعامؿ مع ضغكط العمؿ 7

 34 ػػػ النظريات المفسرة لضغكط العمؿ 8

 39 ػػػ النماذج الرئيسية في تفسير ضغكط العمؿ 9

 46 خلاصة الفصؿ

 الرضا الوظيفيالفصل الثالث: 

 48 تمهيػػػػػػػػػػد

 49 ػػػ مفهكـ الرضا الكظيفي 1

 52 ػػػ خصائص الرضا الكظيفي  2

 53 ػػػ أهمية الرضا الكظيفي 3
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 55 ػػػ عناصر الرضا الكظيفي 4

 58 ػػػ أنكاع الرضا الكظيفي 5

 58 ػػػ مؤشرات الرضا الكظيفي  6

 61 ػػػ العكامؿ المؤثرة في الرضا الكظيفي 7

 63 ػػػ طرؽ قياس الرضا الكظيفي 8

 67 ػػػ أهـ النظريات المفسرة لمرضا الكظيفي 9

 75 خلاصة الفصؿ

 الجانب التطبيقي

 الفصل الرابع: الدراسة الإستطلاعية

 78 تمهيػػػػػػػػػػد

 79 ػػػ المنهج المستخدـ 1

 79 ػػػ مجالات الدراسة 2

 82 ػػػ الادكات الاحصائية  3

 82 ػػػ ادكات جمع البيانات  4

 83 ػػػ الخصائص السيككمترية لأدكات القياس  5

 86 خلاصة الفصؿ
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 الفصل الخامس: الدراسة الاساسية

 88 تمهػيػػػػػػػد

 89 ػػػ مجالات الدراسة  1

 89 ػػػ تطبيؽ ادكات القياس  2

 92 ػػػ الاساليب الاحصائية المستخدمة في الدراسة الاساسية  3

 91 ػػػ عرض كتحميؿ نتائج الدراسة 4

 94 ػػػ تفسير كمناقشة النتائج 5

 99 الخاتمة

 121 قائمة المراجع

 111 الملاحؽ.
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 الجداول قائمة

 الصفحة العنكاف الرقـ 

 25 يكضح الفرؽ بيف نمط الشخصية )أ( كنمط الشخصية )ب( 21

ضغكط العمؿ كمستكل العلاقات يكضح العلاقة الارتباطية بيف  22

 الاجتماعية

91 

 92 يكضح العلاقة الارتباطية بيف ضغكط العمؿ كدكراف العمؿ 23

 93 يكضح العلاقة الارتباطية بيف ضغكط العمؿ كالتسيب المهني 24

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ل‌
 

 الأشكال قائمة

 الصحفة العنكاف رقـ ال

 23 عناصر ضغكط العمؿ 21

 35 سيلام مخطط عاـ لنظرية هانز 22

 37 نظرية التقدير المعرفي لمضغكط 23

 42 نمكذج ليبير ك نيكماف 24

 42 نمكذج جيبسكف ك زملائه 25

 43 نمكذج كرايتنز ك كينيكي لدراسة ضغكط العمؿ 26

 45 نمكذج هيجاف لتفسير الضغكط 27

 57 عناصر الرضا الكظيفي 28

 69 تدرج الحاجات حسب ماسمك 29

 71 العامميف حسب هرزبرغنظرية  12
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 الملاحق قائمة

 الصفحة العنكاف رقـ ال

 112 الاستبياف الخاص بالمحكميف 21

 114 الاستبياف الخاص بالمبحكثيف 22

 117 جدكؿ خاص بقائمة الأساتذة المحكميف 23

جدكؿ يبيف استجابات المحكميف لعبارات استبياف ضغكط  24

 العمؿ

118 

 119 باخكركنجدكؿ يبيف طريقة حساب معامؿ ألفا  25

 122 باخكركنجدكؿ يبيف طريقة حساب معامؿ ألفا  26

يكضح حساب النتائج بالحزمة الاحصائية لمعمكـ الاجتماعية  27

(SPSS) 

125 

 126 الهيكؿ التنظيمي لممؤسسة 28
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 مقدمة:

يعتبر موضوع الضغوط من المواضيع اليامة التي نالت اىتمام العديد من المفكرين         

والباحثين في شتى العموم بصفة عامة  وبصفة أخض في الإدارة  والسموك التنظيمي، وىذا 

يجابية عمى الكل من الفرد والمنظمة  راجع إلى أىميتو وما لمضغوط من انعكاسات سمبية وا 

والمجتمع، فيذا العصر يتميز بالتغيير السريع والمستمر مما يؤدي إلى تفاقم الضغوط لدى 

العاممين في المنظمات، حيث يتعرض العاممون لحالات من الاضطراب والقمق والخوف 

والغضب مما يؤثر سمبا عن حالتيم الصحية والنفسية والاجتماعية بالإضافة كذلك يتعرضون 

ئة العمل كزيادة أو انخفاض درجة الحرارة أو عدم توفر الظروف لمثيرات مادية في بي

الصحية المناسبة، أو ارتفاع الضوضاء و انخفاض  الإضاءة والتجييزات المكتبية، ومثيرات 

معنوية كعدم المشاركة في اتخاذ القرارات، الرئيس الغامض، مما ينعكس ذلك عمى مستوى 

مميم وبالتالي يعيق المؤسسات في الوصول رضاىم الوظيفي ويؤثر عمى موقفيم تجاه ع

 لأىدافيا التي تعمل عمى تحقيقيا.

المحور الأساسي للإنتاج في المنظمات المعاصرة  هونظرا لأىمية العنصر البشري وباعتبار 

فإن الاىتمام بدرجة رضاه عن عممو يعتبر أمرا ىاما نظرا لكونو يساعد في رفع كفاءة 

حديات والمنافسات، فسر نجاح أي مؤسسة في تحقيق أىدافيا وفعالية المؤسسة ومواجية الت

ىو العمل عمى تحريك الطاقات البشرية وتطويرىا وتحفيزىا عمى العمل وذلك من خلال 

 توفير جميع الوسائل الممكنة لتحقيق درجة معينة من الرضا الوظيفي لدييا.
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عي ضغوط العمل والرضا وانطلاقا مما سبق ذكره قد جاءت ىذه الدراسة نظرا لأىمية موضو 

الوظيفي بالنسبة لمفرد والمؤسسة وجيت اىتمامي ليذا الموضوع، حيث جاءت ىذه الدراسة 

 بشكل مفصل في جانبين:

 : فصول 3الجانب النظري والذي يحتوي عمى  - 1

أىداف  تحديد مصطمحات البحث، إشكالية الدراسة، فرضيات الدراسة، الفصل الأول:

 بعض الدراسات السابقة التي ليا علاقة بالبحث. الدراسة، أىميتيا، و

الفصل الثاني: يتعمق بضغوط العمل: مفيوميا، أنواعيا، عناصرىا، مصادرىا، مراحميا، 

 راتيجيات التعامل معيا، نظرياتيا و النماذج الرئيسية التي تفسرىا.أثارىا، است

 ، عناصره، أنواعو،أىميتوخصائصو ،الفصل الثالث:فقد خصص لمرضا الوظيفي: مفيومو، 

 العوامل المؤثرة فيو، طرق قياسو وأىم النظريات المفسرة لو. مؤشراتو،

 الجانب التطبيقي ويتضمن فصمين: -2

فقد خصص لمدراسة الاستطلاعية: وشممت المنيج المستخدم ، مجالات  الفصل الرابع:

.                                             ية لأدوات القياسالدراسة، الادوات الاحصائية،ادوات جمع البيانات ، الخصائص السيكومتر 

أما بالنسبة لمفصل الخامس: فقد خصص لدراسة العلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي 

 بميدان الدراسة والذي تضمن عرض ومناقشة وتحميل الفرضيات والنتائج.

 المتوصل إلييا.وجاءت خاتمة ىذه الدراسة كحوصمة لمختمف النتائج 
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 الجانب النظري
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 الفصـــــل الأول: الإطـــــــار المفاهيمي لمدراســــــــــة
 

 ةــــــــاليــــــد الإشكـــــــــ تحدي1

 ةــــــــيات الدراســــــــــرضــ ف 2

 تحديد مصطمحات البحثـ 3

 ةـــــــــــــداف الدراســـــــــــــــأه-4

 ةــــــــــالدراسة ـــــــــــــ أهمي5

 ةـــــــــــات السابقــــــــــــــ الدراس6
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 تحديد الاشكالية: -1

تعد المنظمة نظاما مفتوحا يتفاعل مع البيئة الخارجية , فنجاح أي منظمة في تحقيق 
العقل المدبر و القوة التي  لأنيامواردىا البشرية  كفاءة أىدافيا المرجوة يرجع بالضرورة إلى

 جميع الإمكانيات المادية الموجودة بالمنظمة . يتماستغلال من خلاليا

الموارد ليا تأثير كبير عمى أن بيئة العمل التي تعمل فييا ىذه  فيو فمما لا شك
,حيث نجد أكثر مشكلات المنظمات تعود إلى وجود بيئة عمل غير مناسبة مما يؤدي رضاه

واع من الضغوط عمى العاممين في ىذه المنظمة ,لذلك أصبح من الضروري إلى تكوين أن
البحث عن بيئة مناسبة داخل المنظمة ىي إحدى الإىتمامات الرئيسية التي تواجييا أي 
منظمة,لذا تعمل كل إدارة في المنظمات الحديثة إلى الإىتمام بطرق تعمل عمى تشجيع 

إتجاه إيجابي ي و ىذا يتطمب وجود أفراد لدييم العمال و العمل عمى زيادة رضاىم الوظيف
نحو المنظمة لتساعدىم عمى تحمل ضغوط العمل لدييم وذلك لما نتج عن ضغوط العمل 
من آثار عمى سموك العاممين و موقفيم تجاه عمميم ومنظماتيم ,)فالضغوط ىي مجموعة 

من ردود الأفعال التي  من المثيرات التي تتواجد في عمل الأفراد و التي ينتج عنيا مجموعة
تظير في سموك الأفراد في العمل أو في حالتيم النفسية و الجسمانية أو في أدائيم لأعماليم 

,حيث يستجيب الأفراد لتمك 1نتيجة تفاعل الأفراد مع بيئة عمميم التي تحوي الضغوط(
حقيق الضغوط بأساليب مختمفة فمنيم من تدفعو تمك الضغوط إلى المثابرة و الجدية لت

الأىداف المنشودة , وقد تدفع بعضيم الأخر إلى الإحباط و اليأس و إنخفاض الإنتاجية و 
 وكذا كثرة الغيابات .  2إرتفاع دوران العمل

                                                                 
تغريد,زياد عمار. أثر بعض المتغيرات الداخمية عمى مستوى ضغط العمل. لدى الييئة الإدارية و الأكاديمية في ( 1

 . 4ـ3, ص ص 2006الجامعات الفمسطينية . رسالة ماجستير. الجامعة الإسلامية , غزة , 
للأفراد العاممين في مراكز حرس ضغوط العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي  بن فالح بن مبارك الدوسري , , مبارك( 2
 . 3ـ2 ,ص ص2010حدود.رسالة ماجستير . جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية , الرياض , ال
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ونتيجة لمضغوط التي يتعرض ليا الفرد في عممو و تأثيراتيا التي تعود بالسمب عمى المنظمة 
ول , وذلك من أجل الحفاظ عمى أمن و و الفرد نفسو أصبحت المنظمة تعمل عمى إيجاد حم

إستقرار المنظمة بحيث تنقص من حدة ىذه الضغوط وفي المقابل تزيد من رضاه الوظيفي , 
ىذا الأخير الذي أصبح محل إىتمام العديد من المنظمات لما لو من أىمية كبيرة نظرا لدوره 

ران العمل و الغياب , البارز عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في ىذه المنظمات وكذلك دو 
وكذلك إرتباطو بزيادة الإنتاجية, فالرضا الوظيفي ىو) الحالة الشخصية لمفرد العامل والتي 

 . 3تعبر عن مدى قبولو لمجموعة العوامل الوظيفية المحيطة ببيئة العمل(

فرفع مستوى الرضا الوظيفي يؤثر عمى أداء المنظمة ككل , فالمنظمة التي تراعي راحة 
 مواردىا البشرية تقوم بتوفير أكبر قدر من الرضا الوظيفي ليم .

ونظرا لأىمية ىذا الموضوع حاولت ىذه الدراسة معرفة طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل و 
 الرضا الوظيفي و جاء طرح الإشكال كما يمي :

 ىل توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل و الرضا الوظيفي؟ -

 وعميو نطرح التساؤلات الفرعية التالية :

علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل و مستوى العلاقات  ىل توجد -
 الإجتماعية ؟

 ىل توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل ودوران العمل ؟  -
 ىل توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل و التسيب الميني؟  -

 

                                                                 
عبد الفتاح , خميفات و منى , خمف الملاحمة :الولاء التنظيمي و علاقتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس ( 3

 .25,2009,المجمد 3+4) جامعة دمشق , العدد)في الجامعات الخاصة الأردنية . مجمة 
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 : فرضيات الدراسة-2

 لقد جاءت صياغة الفرضية العامة لدراستي عمى النحو التالي :

 توجد علاقة إرتباطية بين ضغوط العمل و الرضا الوظيفي. -

 و يندرج تحتيا الفرضيات الإجرائية التالية :

علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل و مستوى العلاقات توجد  -
 الإجتماعية .

 توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل و دوران العمل .  -

 توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل و التسيب الميني . -

 تحديد مصطمحات البحث : -3

ضغوط العمل : ىي الصعوبات التي تواجو الفرد داخل بيئة عممو حيث تترك لو آثار  1)
 .كعبء العمل, صراع الدور, غموض الدورنفسية , جسدية ,سموكية 

الرضا الوظيفي : ىو رد فعل يصدر من الفرد نتيجة قبولو كل ما يتعمق بعممو من أجر  2) 
 شراف و عن ظروف العمل و غير ذلك.و إ

 مؤشرات الرضا الوظيفي مايمي : ومن بين

 مستوى العلاقات الاجتماعية: -

هي الروابط التي تكون بين الأفراد في مجتمع ما، والتي تنشأ من خلال تفاعلهم 

 واحتكاكهم مع بعضهم البعض نتيجة اجتماعهم وتبادل المشاعر فيما بينهم.
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 دوران العمل: -

ةالدائم من المنظمويقصد به الانسحاب الاختياري أو الإجباري    
4

                                 .

 فدوران العمل هو حركة العمال أي بدخول أو الخروج من المنظمة.

 التسيب المهني: -

 هو الإهمال وعدم الالتزام بالأنظمة والقوانين التي وضعتها المنظمة.

 أهداف الدراسة : -4

 :تيدف ىذه الدراسة إلى

 التعرف عمى العلاقة التي تربط ضغوط العمل بالرضا الوظيفي. -

 معرفة مستويات ضغوط العمل عند الموظفين و قياسيا . -

 وضع إستراتجيات لمتخفيف من حدة الضغوط . -

 التي تواجو العامل و التي من شأنيا أن تحقق الرضا الوظيفي لو . لممشاكل تقديم حمول -

 إثراء البحث العممي . -

 أهمية الدراسة : - 5

 تكمن أىمية ىذه الدراسة فيما يمي :

تبرز أىمية ىذه الدراسة من كونيا يمكن أن تفتح أفاقا جديدا من الدراسات لكل من  -
 ضغوط العمل و الرضا الوظيفي .

                                                                 
4

 .55د س، ص د ب ،مكتبة المتنبي، ، 1الجماعات في المنظمات، ج السلوك التنظيمي سلوك الافراد و  الزناتي، ( محمد ربيع 
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إلقاء الضوء عمى العديد من المشاكل التي تواجو المؤسسة بسبب ضغوط تساعد عمى  -
مع  الموظفين مما يساعد في وضع الحمول المناسبة و التي تتماشىالعمل التي يتعرض ليا 

 طموحات و قدرات الموظفين .

تساعد ىذه الدراسة في تطوير المعرفة العممية بموضوع ضغوط العمل و كذلك الرضا  -
 الوظيفي .

 الدراسات السابقة : - 6

 و من الدراسات التي تناولت ىذا الموضوع نذكر مايمي :

 : 2007دراسة خميل حجاج  1)

بعنوان تأثير ضغط العمل عمى كل من الإنتماء و الرضا الوظيفي أجريت الدراسة عمى عينة 
من الممرضين العاممين بمستشفى الشفاء بغزة , تدور مشكمة البحث حول: علاقة ضغط 

مع كل من الإنتماء  الوظيفي و الرضا الوظيفي , وىل ىناك فروق بين ضغوط العمل 
 , الحالة الإجتماعية, مدة الخبرة (.العمميعمل و متغير )العمر, الجنس , المؤىل ال

تيدف ىذه الدراسة إلى التعرف عمى مستوى الضغوط الوظيفية خلال قيام الممرضين 
في مستشفى الشفاء بقطاع غزة و كذلك الكشف عن مدى وجود علاقة بين ضغط بأعماليم 

العمل و كل من الإنتماء و الرضا الوظيفي , أما عن المنيج المتبع ىو المنيج الوصفي 
ممرض و ممرضة تم إختيارىا 100 المسحي الميداني , أما عن عينة البحث تتكون من 

خدمة ىي الإستبيان أما عن النتائج المتوصل إلييا بطريقة عشوائية , أما عن الأدوات المست
أن العاممين في مينة التمريض في مستشفى الشفاء بغزة يعانون من مستوى ضغط مرتفع 

 .79.28بمغ 

 وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين ضغط العمل و الرضا الوظيفي . -
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 الإنتماء الوظيفي. و وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين ضغط العمل  -

وكذلك توصمت الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى ضغط العمل 
 تعزى لمتغير )العمر,الجنس ,المؤىل العممي , الحالة الإجتماعية , مدة الخبرة(.

 :2008/2007دراسة طاىري عبد الغني  2)

بعنوان ضغوط العمل و علاقتيا بالرضا الوظيفي , أجريت الدراسة في مؤسسة صناعة 
الكوابل ببسكرة , وتدور إشكالية الدراسة حول طبيعة العلاقة التي تربط ضغوط العمل 

بالرضا الوظيفي في المؤسسة الإقتصادية الجزائرية , حيث كان اليدف من ىذه الدراسة 
من ضغوط العمل و الرضا الوظيفي , والكشف عن طبيعة معرفة الخمفية النظرية لكل 

العلاقة بين كل من ضغوط العمل و الرضا الوظيفي في المؤسسة الإقتصادية الجزائرية , و 
كذا الكشف عن طبيعة العلاقة بين متغيري الدراسة )ضغوط العمل و الرضا الوظيفي( تبعا 

المستوى الوظيفي ,أما عن المنيج مية , لإختلاف الجنس , السن , المستوى التعميمي , الأقد
المتبع ىو المنيج الوصفي التحميمي و كذا إستخدام أساليب التحميل الإحصائي , أما 

مفردة وكان إختيارىا بطريقة عشوائية طبقية , أما عن 301 بخصوص العينة فتمثمت في 
بة لمنتائج التي توصل الأدوات المستخدمة في الدراسة فيي المقابمة و الإستمارة , أما بالنس

 إلييا الباحث:

 أن إرتباط ضغوط العمل بالرضا الوظيفي ىو إرتباط سمبي . -

ة بشكل عام أن مستويات ضغوط العمل و الرضا الوظيفي ىي مستويات متوسط -
 .بالمؤسسة محل الدراسة

تبين من الدراسة أن مصادر ضغوط العمل في المؤسسة ىي ساعات العمل بسبب نظام  -
تقدم و الترقية بسبب الإحساس بعدم عدالة الترقية إلى جانب صراع ناوبة , وقمة فرص الالم

الدور و عدم المشاركة في إتخاذ القرار و تقييم الأداء و المسؤولية عمى الآخرين فيما لا 
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كما أنو يعتبر يعاني العامل من غياب الدعم الإجتماعي و إختلال في علاقات العمل , 
 و لا يعاني من غموض في الدور . ظروف عممو جيدة

 أن المسيرين في قمة اليرم التنظيمي بشكل خاص يعانون من ضغوط عمل مرتفعة. -

 أن أقصى مستويات الرضا كانت عند صغار السن من العاممين في حين كانت أقل عند -
 .الفئة الأكبر سنا و الأكثر خبرة

أن مستويات ضغوط العمل و الرضا الوظيفي تختمف بإختلاف السن و الجنس كما  -
كشفت أيضا عن إختلاف مستويات ضغوط العمل بإختلاف الخبرة المينية فيما لا تختمف 
مستويات الرضا تبعا لذلك ,كما لا تختمف مستويات ضغوط العمل و الرضا تبعا لممؤىل 

 ا .العممي و تبعا لممستوى الوظيفي أيض

 : 2010/2009دراسة شاطر شفيق  (3

بعنوان أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية أجريت الدراسة عمى عينة من 
الموارد البشرية بمؤسسة إنتاج الكيرباء ـ سونمغازـ بولاية جيجل , و تدور إشكالية الدراسة 

د البشرية في المؤسسة حول : طبيعة تأثير ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموار 
الصناعية , تيدف ىذه الدراسة من الجانب النظري : إلقاء الضوء عمى ضغوط العمل و 

التعرف عمى طبيعتيا و عناصرىا و مصادرىا و أسبابيا و تتبع آثارىا عمى الرضا الوظيفي 
جانب وعمى صحة الموارد البشرية , تحديد الأساليب الممكنة لمتعامل مع ىذه الضغوط أما ال

إلى وضع إستراتيجية فعالة لمحد من الآثار السمبية لضغوط العمل التطبيقي فنتائجيا تسعى 
و الرفع من مستوى شعور الموارد البشرية بالرضا الوظيفي , والمنيج المتبع في ىذه الدراسة 

 ىو المنيج الموجبي والمنيج الوصفي التحميمي , و التاريخي,دراسة الحالة ,الإحصائي .

مفردة تم إختيارىا عشوائيا من كل الأصناف الوظيفية , أما  65أما عينة الدراسة تمثمت في 
عن الأدوات المستخدمة ىي الإستبيان ,أما بالنسبة لمنتائج المتوصل إلييا فقد أثبتت النتائج 
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: أن مؤسسة إنتاج الكيرباء تعاني من مستويات مرتفعة من ضغوط العمل و تتمتع 
ضافة إلى ذلك فقد كشفت الدراسة أن ضغوط ضة من الرضا الوظيفي , بالإبمستويات منخف

 عكسية ذات دلالة إحصائية مع الرضا الوظيفي .العمل بمصادرىا ترتبط بعلاقة 

 : 2010( دراسة مبارك بن فالح بن مبارك الدوسري 4

العاممين في بعنوان ضغوط العمل و علاقتيا بالرضا الوظيفي , أجريت الدراسة عمى الأفراد 
مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينة المنورة , وتدور إشكالية الدراسة حول علاقة ضغوط 

العمل بالرضا الوظيفي من وجية نظر الأفراد العاممين بحرس الحدود بمنطقة المدينة المنورة 
 وكذا الرضا الوظيفي واجيياتحديد مستويات ضغوط العمل التي ي , تيدف ىذه الدراسة إلى:

لدى الأفراد العاممين في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينة المنورة , التعرف عمى العلاقة 
بين ضغوط العمل و زيادة الرضا الوظيفي لدى الأفراد العاممين في مراكز حرس الحدود , 

التعرف عمى الحد من الآثار السمبية لضغوط العمل لدييم , و كذلك معرفة ما إذا كان ىناك 
ت دلالة إحصائية في آراء المبحوثين حول محاور الدراسة حسب متغيراتيم فروق ذا

,أما عن المنيج المتبع في ىذه الدراسة فقد إستخدم الباحث المنيج الشخصية و الوظيفية
مفردة تم إختيارىا بطريقة عشوائية  191الوصفي التحميمي , أما عن عينة الدراسة تمثمت في 

 , أما عن الأدوات المستخدمة ىي الإستبيان ,أما فيما يخص النتائج المتوصل إلييا :

 أن مستوى ضغوط العمل لدى معظم أفراد الدراسة مرتفع . -

 إتضح أن عدد من أفراد الدراسة موافقون عمى مستويات الرضا الوظيفي .-

عمى واحد من مستويات الرضا سة موافقون بدرجة منخفضة جدا إتضح كذلك أن أفراد الدرا-
 الوظيفي و يتمثل في العبارة : )وجود الحوافز التشجيعية كالترقيات و المكافئات(.
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عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية من خلال معامل إرتباط بيرسون عند مستوى  -
وضح أن ضغوط العمل التي فأقل بين ضغوط العمل و مستوى الرضا الوظيفي مما ي 0.05

 .لا تؤثر عمى مستوى رضاىم الوظيفييتعرض ليا العاممين في حرس الحدود 

 : 2012دراسة محمد حسن خميس أبو رحمة ( 5

بعنوان ضغوط العمل و علاقتيا بالرضا الوظيفي أجريت الدراسة عمى المشرفين التربويين 
بمحافظات غزة , و تدور إشكالية الدراسة حول علاقة ضغوط العمل لدى المشرفين 

التربويين بمحافظات غزة برضاىم الوظيفي و تيدف الدراسة إلى الكشف عن درجة تقدير 
التربية و التعميم ووكالة الغوث بمحافظات غزة لمستويات  المشرفين التربويين في وزارة

ضغوط العمل التي تواجييم , وكذلك معرفة درجة الرضا الوظيفي لدى المشرفيين التربويين 
في وزارة التربية و التعميم العالي و وكالة الغوث في محافظات غزة , أيضا الكشف عن 

لتربويين بمحافظات غزة و رضاىم الوظيفي العلاقة بين درجة ضغوط العمل لدى المشرفين ا
, أما بخصوص المنيج المتبع ىو المنيج الوصفي التحميمي , أما عينة الدراسة فتتكون من 

أما مشرفا و مشرفة , أما الأدوات التي إستخدمت في ىذه الدراسة ىي الإستبيان , 189
 لتربويون في محافظات غزة بالنسبة لمنتائج المتوصل إلييا فيي كالتالي: يتعرض المشرفون ا

و لا توجد فروق ذات دلالة  ٪63.34إلى مستوى متوسط من ضغوط العمل بنسبة 
ي تواجييم لدرجة ضغوط التفي متوسطات تقدير عينة الدراسة  0.05إحصائية عند مستوى 

تعزى لمتغير الجنس و نوع )حكومية أو تابعة لوكالة الغوث(, و عدد سنوات الخدمة 
 0.05كمشرف تربوي و المنطقة التعميمية , و توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

في متوسطات تقديرات المشرفين التربويين لدرجة ضغوط العمل التي تواجييم تعزى لمتغير 
ماجستير فاعمي , كما توجد فروق تعزى لمتغير عدد المدارس التي ي لصالح المؤىل العمم

مدرسة( كما توصمت الدراسة إلى أن درجة  15يشرف عمييا المشرف لصالح )أكثر من 
الرضا الوظيفي لممشرفين التربويين لدرجة الرضا الوظيفي لدييم تعزى لمتغيرات الدراسة 
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لمدارس التي يشرف عمييا ة )حكومة , وكالة( , عدد ا)النوع و المؤىل العممي , نوع المدرس
 مة كمشرف , و المنطقة التعميمية .عدد سنوات الخدالمشرف و 

 التعليق على الدراسات السابقة:

 الوظيفي الرضا و العمل ضغوط بموضوع المتعمقة السابقة الدراسات استعراض بعد        
,  الحالية دراستي موضوع وبين بينيما الوثيق للارتباط نظرا الدراسات ىذه إلى تطرقت حيث
 دراسة مثل الوظيفي الرضا عمى العمل ضغوط تأثير السابقة الدراسات بعض تناولت فقد

 وجود:  الدراسات ىذه إلييا توصمت التي النتائج أىم من و شفيق, وشاطر حجاج خميل
 معاناة وكذلك الوظيفي, والرضا العمل ضغوط بين إحصائية دلالة ذات عكسية علاقة
 بين العلاقة عمى أخرى دراسات ركزت بينما, العمل ضغوط من مرتفعة مستويات من العمال
 الدوسري فالح بن ومبارك, الغني عبد طاىري دراسات مثل الوظيفي الرضا و العمل ضغوط

 ضغوط من لكل متوسطة مستويات وجود بينت حيث,  رحمة أبو خميس حسن ومحمد,
 ضغوط مستويات أن إلى الغني عبد طاىري دراسة توصمت كما,  الوظيفي الرضا و العمل
 مع تختمف النتيجة وىذه الخبرة و الجنس و السن باختلاف تختمف الوظيفي الرضا و العمل
 تعزى العمل ضغوط درجة في فروق توجد لا انو في رحمة أبو خميس حسن محمد نتيجة
 الغني عبد طاىري نتيجة أيضا وتختمف الخدمة سنوات وعدد المدرسة نوع و الجنس لمتغير

 توصل التي نتيجة مع سمبي ارتباط ىو الوظيفي بالرضا العمل ضغوط ارتباط ىناك أن في
 و العمل ضغوط بين إحصائية دلالة ذات علاقة وجود عدم الدوسري فالح بن ومبارك إلييا

 عمى تؤثر لا العاممين ليا يتعرض التي العمل ضغوط أن يوضح مما الوظيفي الرضا
 ضغوط عمى ركزت قد السابقة الدراسات أن سبق لما كخلاصة و,  الوظيفي رضاىم مستوى
 من السابقة الدراسات مع الحالية الدراسة اتفقت فقد وبالتالي الوظيفي بالرضا وعلاقتيا العمل
 الدراسات ىذه وكذلك الوظيفي, الرضا و العمل ضغوط موضوع بين العلاقة دراسة حيث

 ىذه ففي العينة, وحجم المستخدم المنيج حيث من الحالية الدراسة في جاء عما تختمف



15 
 

 لكن موظف, 05 فكانت العينة حجم عن أما, الارتباطي الوصفي المنيج استخدمت الدراسة
 المنيج التحميمي, الوصفي المسحي, الوصفي المنيج استخدمت فقد السابقة الدراسات
. الخ...مشرف 090 عامل 150 عامل,055 العينة حجم عن أما الحالة, ودراسة الموجبي

 أدوات حيث من الحالية الدراسة عن تختمف شفيق شاطر دراسة أن نجد للأدوات بالنسبة أما
 باقي مع تتفق الحالية الدراسة نجد حين في والاستبيان المقابمة استخدمت فقد البيانات جمع

 .لمدراسة كأداة الاستبيان استخداميا حيث من الدراسات

 معرفة وىو الدراسة ىدف حيث من الغني عبد طاىري دراسة مع الحالية الدراسة تتفق كما
 .الوظيفي والرضا العمل ضغوط من كل بين العلاقة طبيعة

 التي المؤسسة نشاط طبيعة حيث من السابقة الدراسات عن الحالية الدراسة اختمفت وأيضا
 مؤسسات في أجريت الأخرى الدراسات بينما( إدارية مؤسسة) الميدانية الدراسة فييا أجريت

 .صحية تربوية, أمنية, صناعية,
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 :تمهيــــــــــد
تعد الضغكط ردكد فعؿ عف التغيرات السريعة التي شيدىا العصر الحالي، كمظير مف 

يطمؽ عمى ىذا العصر بعصر الضغكط، فحظي ىذا  أصبحمظاىر الحياة المعاصرة حيث 

 المكضكع باىتماـ الكثير مف العمماء ك الباحثيف نظرا لتأثيراتو التي يتركيا عمى الفرد .

 الجكانبفي ىذا الفصؿ كتكضيح  أتطرقإليياخص بالذكر ضغكط العمؿ التي سكؼ كأ

، ليذا المكضكع الرئيسية  ك  المترتبة عنيا مراحؿ،الآثارأنكاع، عناصر، مصادر، مف مفيكـ

كفي الأخير التكصؿ إلى استراتيجيات التعامؿ ك النماذج المفسرة ليا ،النظريات المفسرة ليا 

 مع ىذه الضغكط.
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 مفهــــــــوم ضغــــــوط العمـــــــل: -1
لاىتماـ قد أصبح ىذا المكضكع احد المجالات الأساسية نظرا لأىمية ضغكط العمؿ ف

ليذا المفيكـ مف شخص  تعاريفيـالعديد مف رجاؿ الفكر الإدارم ك التنظيمي الذيف اختمفكا في 
 كمف ىذا المنطمؽ يمكف إبراز التعارؼ التالية:، 1لأخر كؿ حسب تخصصو كمجاؿ عممو

طبيعة الكظيفة التي يؤدييا الفرد مف حيث تعريؼ ضغكط العمؿ: ىي الضغكط الناتجة عف ػ 
مسؤكلياتيا ك أعبائيا كأىميتيا كعلاقتيا بالكظائؼ الأخرل، ك الدكر الذم يمعبو صاحب 

 الكظيفة كخصائص ىذا الدكر.

المؤسسة التي  أككيرل بعض الباحثيف أف الضغكط عبارة عف اختلاؿ كظيفي في المنظمة ػ 
 الأداءانخفاض مستكل الرضا الكظيفي كضعؼ  إلىيعمؿ بيا الفرد، كيؤدم ىذا الاختلاؿ 

 2.كانخفاض مستكل الفاعمية

عبارة عف مجمكعة مف العكامؿ البيئية التي  بأنياالضغكط المينية (:(cooperكيعتبر ككبرػ 
الفرد في العمؿ كمنيا غمكض الدكر، صراع الدكر، ظركؼ العمؿ  أداءتؤثر سمبا عمى 

العناصر تسبب الإجياد  في العمؿ،ىذه البيئية، عبء العمؿ، العلاقات الشخصية
 3.الفسيكلكجي لمفرد

كما عرؼ بأنو جزء مف بيئة العمؿ المادية ك النفسية كىك احد المصادر التي تتسبب في ػ 
حكادث ك أمراض عمؿ متنكعة منيا جسدم كمنيا ما ىك نفسي تنعكس أثارىا سمبا عمى 

 4.الفرد كعمى المنظمة 

                                                             
 .621, ص 5002, دار وائل ,عمان,السلوك التنظٌمً فً منظمات الأعمال( محمود العمٌان, 1
2

 .502,ص 5002التعلٌمٌة, دار المسٌرة للنشر و التوزٌع, عمان ,  ( فاروق عبده فلٌه وعبد المجٌد السٌد ,السلوك التنظٌمً فً إدارة المؤسسات
3

, ص 5005مصر ,  -( شعبان علً حسٌن السٌسً ,أسس السلوك الإنسانً بٌن النظرٌة و التطبٌق,  د ط, المكتب الجامعً الحدٌث ,الازارٌطة

521. 

(4
لعمل و علاقتها بالانتماء الوظٌفً, مجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادٌة مؤٌد عبد الكرٌم و شاكر , النقٌب : العوامل التنظٌمٌة المسببة لضغط ا

 (.5065, ) 4, المجلد 1و الإدارٌة , العدد 
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أك ظرؼ خارجي ينتج عنو انحراؼ جسماني أك ضغط العمؿ ىك استجابة متكيفة لمكقؼ ػ 
 1.نفساني أك سمككي لأفراد المنظمة 

عرؼ المدىكف ك الجز راكم الضغط بأنو  تفاعؿ العامميف مع بعضيـ بعضا متأثريف ػ 
التي يعممكنيا مما يحدث تغيرات مختمفة بينيـ تضغط   بالأعماؿبصفاتيـ الشخصية  ك 

 2.اؼ عف الالتزاـ بكاجباتيـ اليكمية حر عمييـ ك ترىقيـ ثـ تقكدىـ للان

عضكم لدل الفرد ك ينتج عف عكامؿ في البيئة  أكىي تجربة ذاتية تحدث اختلاؿ نفسي ػ 
 3الفرد نفسو. أكالمنظمة  أكالخارجية 

 في مكجكدة خصائص أم ىك الميني الضغط أنيا كآخركف caplan كبلاف يعرفيا حيث
 . لمفرد تيديدا تخمؽ التي العمؿ بيئة

 التي البيئة أك نفسو الفرد في العكامؿ نتيجة تحدث الفرد لدل ذاتية تجربة أنيا ىيجاف كيعرفيا
 كنتائج آثار حدكث العكامؿ ىذه عمى يترتب المنضمة،حيث ذلؾ في بما فييا يعمؿ

 ىذه معالجة يستمزـ مما لمعمؿ آدائو عمى بدكرىا تؤثر الفرد عمى سمككية جسمية،نفسية،أك
   سممية بطريقة إدارتيا ك الآثار

 عدـ عف الناتجة الفرد حالات جميع تعكس الضغكط أف عكاشة فتحي محمكد يعرفيا كما
 يصاحب كما المكقؼ ىذا اتجاه الاستجابة عمى المثير،قدرتو المكقؼ مطالب بيف التكازف
 . سمبية مظاىر مف ذلؾ

 ك الجسمية ك الفسيكلكجية التغيرات مجمكعة بأنيا(2002) العاؿ عبد سيد يعرفيا كما
 بيئة في عميو المؤثرة المثيرات مف لمجمكعة فعؿ كرد المكظؼ ك العامؿ يعانييا التي النفسية
 .  بمتطمباتيا الكفاء أك تحمميا عمى قادرا يعد لـ التي ك العمؿ

                                                             
1

 (.5001,) 1,المجلد  5( خلٌل حجاج : تأثٌر ضغط العمل على كل من الانتماء و الرضا الوظٌفً, مجلة جامعة الأزهر , العدد 
2

لمتغٌرات الداخلٌة على مستوى ضغط العمل ,لدى الهٌئة الإدارٌة و الأكادٌمٌة فً الجامعات الفلسطٌنٌة . رسالة , اثر بعض ا( تغرٌد زٌاد عمار 

 . 50-61, ص ص 5001ماجستٌر . الجامعة الإسلامٌة , غزة , 
3

 .505, مكتبة الفلاح, الكوٌت , ص6( عوٌد المشعان, علم النفس الصناعً:, ط 
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 :ريؼ إجرائي لضغكط العمؿ عمى أنياصة لما سبؽ يمكف كضع تعكخلا

ردكد فعؿ تحدث خملا إما أف يككف كظيفيا أك يككف متعمؽ بنفسية الفرد ك عضكيتو ك ذلؾ 
تترؾ  أفخارجية مرتبطة ببيئة العمؿ ، ك التي يمكف  أكنتيجة لتفاعؿ عدة عكامؿ داخمية 

 بيا .المنظمة التي يعمؿ  أكايجابية عمى الفرد نفسو  أكسمبية  أثارا

 ضغـــــــــــــــــوط  العمــــــــــــل:أنـــــــواع ـ  2

 ىناؾ انكاع متعددة لضغكط العمؿ يمكف تصنيفيا كفؽ عدة معايير منيا:

  إلى نوعينيمكن تقسيم الضغوط وفقا للآثار المترتبة عنها: 

  :الضغػكط الايجابيػة ( أ

بالقدرة عمى الإنتاج  فردال يشعركىي الضغكط المفيدة التي ليا انعكاسات ايجابية حيث 
،كما أف ليا أثار نفسية كايجابية تتمثؿ فيما تكلد لديو مف ك حسـ نجاز المياـ بسرعة ا  ك 

المياـ  أفالعمؿ، حيث  إنتاجيةشعكر بالسعادة ك السركر كينعكس ىذا في مجممو عمى 
إطار زمني لتنفيذىا، أما غير المحددة فيي حتى لك ة بمحددالتي تنفذ بتفكؽ ىي ال

 أنجزت بدكف تحديد إطار زمني فاف انجازىا يككف بطريقة سيئة كغير مقبكلة.

  الضغػكط السمبيػة:ب(
ذات الانعكاسات السمبية عمى صحة كنفسية الإنساف كمف ثـ  كىي الضغكط المؤدية

 تنعكس عمى أدائو ك إنتاجيتو في العمؿ مثؿ تمؾ الضغكط ندفع في الكاقع ثمنيا بالإحباط 
 .1ف العمؿ بالإضافة إلى النظرة السمبية تجاه قضايا العمؿكعدـ الرضا ع

 فقد قسم الخضيري ضغوط العمل إلى:من حيث الشمول  أما 
  ضغػػط كػمي شامػػػػػػؿ:‌(‌أ

                                                             
1

وشان, ضغوط العمل وأثرها على اتخاذ القرارات, دراسة  مسحٌة على القٌادات الإدارٌة فً عدد من الأجهزة ( علً بن  حمد بن سلٌمان الن

 .64, ص5005الأمنٌة  والمدنٌة ـ رسالة ماجستٌر ـ  أكادٌمٌة ناٌف العربٌة للعلوم الأمنٌة, الرٌاض, 
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كىك الضغط السائد عمى كؿ شيء مف اىتمامات العامؿ، كمسيطر عمى كافة العكامؿ في 
 المنظمة التي يعمؿ بيا.

 :ضغط جزئي فرعي ‌(‌ب
فئة مف الفئات التي يضميا الكياف الإدارم الذم يعمؿ بو متخذ القرار،  يرتبط بمصمحة ‌(‌ت

حيث تصدـ مصالحو مع أىدافو نتيجة لممارسة الضغط عميو، فكمما كانت ىذه الفئة 

 1.ثرة كمما أجبرت متخذ القرار إلى الانصياع لمطالبياؤ م
 :تنقسم الضغوط وفق مصادرها إلى: حسب معيار المصدر 
 عف البيئة المادية: الضغػكط الناتجة‌( أ

رة كسكء التيكية مصدرا لمضغكط بالنسبة لمفرد، كيؤكؿ دكف تشكؿ الضكضاء ك الحرا 
 2ميامو كمسؤكلياتو بالشكؿ المطمكب.قياـ الفرد ب

:الضغكط الناتجة عف البيئة الاجتماعية( ب  
 ء في مجاؿ العمؿ مثؿ: الصراع داخؿكتظير نتيجة تفاعؿ الفرد مع الزملا 

 المؤسسة، اختلاؼ الميارات بيف الأفراد.
الضغكط الناتجة عف النظاـ الشخصي لمفرد:ج (  

كترجع إلى الخصائص الشخصية لمفرد كىي تختمؼ مف شخص لآخر، حسب  
يككف أكثر عرضة لمضغكط  شخص سريع الغضب تو،  مثلا:طباعة كنمط شخصي
.3مف الشخص اليادئ  

رقها الشدة أو التوتر ومدى التأثير عمى صحة غمن حيث الفترة الزمنية التي تست  
:الإنسان النفسية  الضغوط  إلى    " jains   والبدنية ويقسم "

                                                             
1

ً للأفراد العاملٌن فً مراكز حرس الحدود ـ رسالة ماجستٌر ـ جامعة ( مبارك بن فالح مبارك الدوسري: ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظٌف

 .56, ص5060ناٌف العربٌة للعلوم الأمنٌة, الرٌاض, 
2

 .651,ص5001 ا لاردن , التوزٌع, و للنشر الثقافة دار وتطبٌقات, وعملٌات مفاهٌم الوقت إدارة ,أحمٌد ونجوى علوان قاسم( 
3

 .651( المرجع السابق, ص
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:الضغكط البسيطةأ(  

ة عف مضايقات صادرة عف دكدة إلى ساعات طكيمة، كتككف ناجمكتستمر مف ثكاف مع 
 أشخاص تافييف أك أحداث قميمة الأىمية في الحياة.

:الضغكط المتكسطةب (  

كتمتد مف ساعات إلى أياـ كتنجـ عف بعض الأمكر كفترة عمؿ إضافية أك زيارة شخص  
 مسؤكؿ أك غير مرغكب فيو.

  الضغكط المضاعفة:ج (

كىي التي تستمر لأسابيع كأشير كتنجـ عف أحداث كبيرة كالنقؿ مف العمؿ أك الإيقاؼ عف 
1العمؿ أك مكت شخص عزيز.  

عناصر ضغوط العمل:-3  

العمؿ مف ثلاث عناصر رئيسية كىي:تتككف ضغكط   

ىك عبارة عف مختمؼ  العكامؿ المرتبطة بالبيئة الخارجية كالداخمية ـ عنصر المثير: 1
 لممؤسسة ككذلؾ العكامؿ المرتبطة بالمكرد البشرم كالتي تكلد شعكرنا بالضغط.

كالسمككية التي ىك عبارة عف تمؾ ردكد الأفعاؿ النفسية كالفسيكلكجية ـ عنصر الاستجابة: 2
 يبدييا المكرد البشرم أثناء تعرضو لمجمكعة مف المثيرات.

ىك عبارة عف ذلؾ التفاعؿ الذم يحدث بيف المثيرات كالاستجابات، أم ـ عنصر التفاعل: 3
أف الضغط الذم يكاجيو الفرد ناتج عف التفاعؿ المركب مابيف العكامؿ المرتبطة بالبيئة 

.2ككذا العكامؿ المرتبطة بالمكرد البشرم الخارجية كالداخمية لممؤسسة  
                                                             

1
, الإجهاد, مخبر التطبٌقات النفسٌة والتربوٌة, جامعة منتوري, قسنطٌنة,دار الهدى للطباعة والنشر والتوزٌعشمً لوكٌا وفتٌحة بن زروال, ( الها

 .61ـ  62, ص ص 5001,  الجزائر-عٌن ملٌلة 
2

أبو القاسم أحمد, الرٌاض: معهد الإدارة العامة, دون سنة,  الأداء, ترجمة جعفرتقٌٌم السلوك التنظٌمً وجً, والاس,  كوما سٌزلاقً( أندرودي 

 .610ص
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( عناصر ضغكط العمؿ كتداخميا.1كيكضح الشكؿ رقـ )  
 
 
 
 
 

 
 

عناصر ضغوط العمل (:01الشكل رقم )  
 

عنصريف آخريف لضغكط العمؿ ىما عنصر الإدراؾ كعنصر الفركؽ  كىناؾ مف يضيؼ
.1الفردية  

كمايمي:كيمكف تكضيحيا   
يتمثؿ الإدراؾ في استقباؿ المثيرات كتفسيرىا كترجمتيا إلى سمكؾ محدد، عنصر الإدراك: -1

.2فمف خلاؿ عممية الإدراؾ يستطيع الفرد أف يحدد كضعيتو اتجاه ضغكط العمؿ  
تؤثر  : تتمثؿ الفركؽ الفردية في تمؾ المتغيرات الشخصية التيعنصر الفروق الفردية-2

الأفراد: كالسف، الجنس، الخبرة،.....الخ في سمكؾ   
لقد اثبتت بعض الدراسات أف لمفركؽ الفردية تأثير كبير في درجة اختلاؼ استجابات الفرد 

.3لضغكط العمؿ كفي التعامؿ معيا كالسيطرة عمييا  
 

                                                             
1

ـ ( شفٌق شاطر: أثر ضغوط العمل على الرضا الوظٌفً للموارد البشرٌة بالمؤسسة الصناعٌة, دارسة مٌدانٌة بمؤسسة إنتاج الكهرباء, سونلغاز

 .11, ص5060رسالة ماجستٌر ـ جامعة أمحمد بوقرة, بومرداس, 
2

 .501, ص5002الكتبً, السلوك التنظٌمً بٌن النظرٌة والتطبٌق, د ط ,المكتبة الأكادٌمٌة ,الإسماعٌلٌة, مصر ,  ( محسن علً
3

دن , ( فاروق عبده فلٌه ومحمود عبد المجٌد السٌد, السلوك التنظٌمً فً إدارة المؤسسات التعلٌمٌة, د ط ,دار المسٌرة للنشر والتوزٌع, الار

 .501, ص5002

 ر‌:‌المثي

 البيئة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 التنظيم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 الفرد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 استجابة:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ال

 فسيولوجية‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ف‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 نفسية‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 سلوكية

 تفاعل:

 بةر‌والاستجاالمثي
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 4 ـ مصادر ضغوط العمل:
إف مسببات ضغكط العمؿ يمكف أف تككف أم مثير داخمي أك خارجي يؤدم إلى استجابة 

جسدية أك نفسية مع مراعات الفركؽ الفردية عند الأشخاص، تتعدد مصادر ضغكط العمؿ 
مابيف العكامؿ الداخمية كالخارجية كالتي تتحرؾ أثرىا عمى مستكيات الأداء،  كعمى حالة 

:1قات الشخصية مما يؤدم لمقمؽ كالأمراض كمف ىذه المصادرالفرد النفسية كعمى العلا  
ـ  المصادر الفردية:1  

ىناؾ مجمكعة مف العكامؿ الشخصية التي تسبب في شعكر الأفراد بالضغكط مف عدمو كمف 
 أىـ ىذه العكامؿ:

اختلاؼ شخصية الفرد كمسبب لمشعكر بضغكط العمؿ: قد تككف الضغكط المكجكدة في -أ
حدة، إلا أف الشخصية المختمفة للأفراد ىي التي تعطي الفرصة لمفرد بأف يشعر بيئة العمؿ كا

.2بالضغكط دكف شخص آخر  
كيمكف تصنيؼ إلى نمطيف مف أنماط الشخصية: أحدىما أكثر قابمية لمضغكط بسبب رغبتو 
في إنجاز أكبر عدد مف المياـ في أقصر كقت ممكف كالمبالغة في طمكحاتو، ككأنو يسابؽ 

كيعرؼ بالنمط)أ(.الزمف   
أما النمط الثاني فيككف عكس النمط الأكؿ يعرؼ باسـ النمط )ب( الذم يتميز بالثقة كاليدكء 

.3ككذا أخذ الأمكر ببساطة كأخذ الكقت في التعامؿ مع الأمكر كمكاجيتيا  
أف يفرؽ بيف نمط الشخصية )أ(كنمط الشخصية )ب(   luthans"1891لكثانسكلقد حاكؿ" 

 4لسمككيات كؿ منيما كذلؾ كما في الجدكؿ التالي: مف خلاؿ كصفو
 

                                                             
1

تت دواي وسعد عبد عابر: مصادر ضغوط العمل التً ٌتعرض لها العاملون فً القطاع الحكومً, المجلة العراقٌة للعلوم الإدارٌة, ( جاسم مش

 .51العدد
2

 ( أحمد محمود خالد الحلبً: أثر ضغوط العمل على الأداء الوظٌفً فً البنوك الإسلامٌة ـ رسالة ماجستٌر ـ جامعة الشرق الأوسط, الأردن,

 .61ـ  61, ص ص5066
3

 .615مصر ,, ص 5000, 5,  المكتبة الجامعٌة, ط5( علً حمدي, سٌكولوجٌة الاتصال وضغوط العمل, ط 
4

( عبد الرحمان بن أحمد بن محمد, الهٌجان, ضغوط العمل ـ منهج شامل لدراسة الضغوط ـ مصادرها ونتائجها وكٌفٌة إدارتها, الرٌاض: معهد 

 .601, ص6111الإدارة العامة, 
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 (  يوضح الفرق بين نمط الشخصية )أ( و نمط الشخصية )ب(. 01جدول رقم) 

1 

: تتفاكت القدرات مف فرد إلى آخر، كيمعب ذلؾ دكرا في تفاكت ـ اختلاف قدرات الأفرادب 
 الشعكر بضغكط العمؿ كمف ىذه القدرات:

القدرة عمى تحمؿ الأعباء كالمياـ الصعبة-  
مسؤكلية الإشراؼ عمى الآخريف ك المسؤكلية عمى  القدرة عمى تحمؿ المسؤكلية كقد تككف-

 أشياء مادية للأفراد.
القدرة عمى التعامؿ كالتأقمـ مع الضغكط: فبعض الأفراد لدييـ القدرة عمى التكيؼ مع -

ضغكط العمؿ، كمع أف مصادر الضغكط كاحدة إلا أف ليا ردكد فعؿ مختمفة مف جانب 
 الأفراد.

                                                             
1

 .614( علً حمدي , مرجع سابق, ص

 نمط الشخصية أ      نمط الشخصية ب   
ليس في عجمة مف أمره دائما-  
متأني في مشيتو-  
يستمتع بكقتو دكف الإحساس بذنب-  
عمى ضياع الكقت اصبكر كلا يؤنب نفسو كثير -  
ليس لديو مكاعيد نياية انجاز العمؿ -  
يمعب مف أجؿ المتعة كليس مف أجؿ الكسب-  
ذك أسمكب لطيؼ في الحياة -  
لا ييتـ بالكقت -  

مستعجؿ دائما-  
يمشي بسرعة -  
غير صبكر بسبب ضياع الكقت-  
يعمؿ شيئيف في آف كاحد-  
لا يستمتع بكقت الفراغ-  
مشغكؿ بالأرقاـ-  
نجاح بكمية يقيس ال-  
شديد كعنيؼ-  
منافس-  
يشعر دائما أنو تحت ضغط الكقت-  
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فراد يختمفكنفي مدل إدراكيـ لمضغكط مف حكليـ، كيرجع مدل إدراؾ الفرد لمضغكط: فالأ-
.1ذلؾ إلى التفاكت بيف المعاني المدركة بكاسطة الأفراد كمدل فيميـ كتفسيرىـ ليا  

تكجد بعض الأدلة التي تربط بيف اعتقاد مركز التحكم في الأحداث )داخمي وخارجي(:  -ج 
ضغكط العمؿ، فمركز يف الشعكربلأحداث المحيطة بو كبالفرد في تحكمو كسيطرتو عمى ا

التحكـ الداخمي يعني أف الفرد يعتقد أنو يستطيع التحكـ كالسيطرة عمى الأحداث المحيطة بو 
بدرجة كبيرة في أف مركز التحكـ الخارجي يعني أف الفرد يعتقد أف ما يحدث لو يتحدد 

2كالفرصة خارجية عف تحكمو كسيطرتو مثؿ الحظبعكامؿ كقكل   
التنظيمية: ـ  المصادر2  

مف أىـ مصادر ضغكط العمؿ التي يتعرض ليا العامميف في المنظمات كالأكثر شيكعا  
 تتمثؿ في الآتي:

كيتمثؿ ىذا العبء في الزيادة أك الانخفاض، فزيادة عبء الدكر أك العبء الوظيفي: أ(
المياـ الكظيفي تعني قياـ الفرد بمياـ لا يستطيع إنجازىا في الكقت المتاح، أك أف ىذه 

.3تتطمب ميارات عالية لا يممكيا الفرد  
كيعتبر غمكض الدكر مف المصادر الرئيسية لضغكط العمؿ في  غموض الدور:ب(

المنظمات كيعني عدـ كضكح عناصر العمؿ كعدـ تأكد الفرد مف اختصاصاتو، كعدـ 
معرفتو بما يجب أف يؤديو، كعدـ تأكده مف تكقعات الآخريف منو، ككذلؾ افتقاره إلى 

د المنظمة كطرؽ تقييـ الأداء المعمكمات الخاصة بحدكد سمطتو ك مسؤكلياتو كسياسات كقكاع
كغيرىا مما يترتب عميو ارتباؾ الفرد في عممو كشعكره بالضغط النفسي كعدـ الرضا عف 

.4العمؿ كالميؿ لتركو  
: يلاحظ أف معظـ الأفراد يشعركف بأنيـ يعرفكف كثيرا عدم المشاركة في اتخاذ القرارات ج(

القرارات التي ليا علاقة بيـ ،فإذا لـ في صنع  عف كظائفيـ كيعتقدكف بأنو يجب استشارتيـ
                                                             

1
 .61ـ  61( أحمد محمود خالد الحلبً , مرجع سابق , ص ص 

2
 .61( المرجع نفسه, ص

3
 .521( جٌرالد جرٌنبرج وروبرت بارون, إدارة السلوك فً المنظمات, دار المرٌخ ,السعودٌة ـ الرٌاض , ص

4
 .21, ص5001والتطبٌق, الاسكندرٌة: دار الجامعة الجدٌدة, ( محمد إسماعٌل بلال: السلوك التنظٌمً بٌن النظرٌة 
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تناقص،كأف قمة مشاركة المكظفيف في نتاجية ستفإف الرضا الكظيفي، كربما الإ يستشاركا
 صنع القرارات ليا نتيجة سمبية حيث تشكؿ مصدرا إضافيا لمتكتر ك الإجياد.

اط كعدـ كيؤدم تيميش دكر المرؤكس كعدـ اشتراكو في اتخاذ القرارات إلى شعكره بالإحب
الأداء لديو،كما يضعؼ العلاقة بيف القائد كمرؤكسيو،  نخفاض مستكلالرضا عف العمؿ كا

 ككؿ ذلؾ يؤدم إلى ردكد فعؿ سيئة تزيد مف حدة ضغكط العمؿ لدل الأفراد.
ضغكط العمؿ لسببيف لمرؤكس في اتخاذ القرارات مصدر كيمكف اعتبار عدـ مشاركة الفرد ا

:اىم  
عدـ أىميتو في المنظمة التي يعمؿ بيا كأنو كسؿ ميمؿ ليس ب إحساسينمك لدل الفرد  -

.تبعد مف المشاركة في صنع القراراسفقد لأفكاره أك آرائو قيمة تذكر كليذا   
تتزايد حدة الضغكط إذ ماكانت القرارات لا تخدـ بشكؿ فعاؿ، عمى الأقؿ مف كجية نظر  -

مقاكمة كاعتراض مف جانب الفرد عمى الفرد، اليدؼ الذم صدرت مف أجمو، كىك ما يعني 
.1ىذه القرارات، مما يضاعؼ في النياية مف حدة ضغكط العمؿ لديو  

أف البيئة المادية )الفيزيكلكجية( تمعب دكرا كبيرنا في صنع ظروف العمل المادية :د( 
الضغكط في منظمات العمؿ في عصرنا الحاضر، كنعني البيئة المادية )الفيزيكلكجية( 

لمنظمات مثؿ: التكيؼ كالإضاءة كالأثاث المادية التي تحيط بالعامميف في ا العكامؿ
 كالأصكات كالييكؿ المعمارم لممكتب كالتيكية.

أف اختلاؿ ظركؼ العمؿ المادية مف إضاءة كحرارة كرطكبة كضكضاء كترتيب مكاف كغيرىا 
كيؤدم ىذا بالطبع مف الظركؼ يمكف أف يؤدم إلى شعكر الفرد بعدـ مناسبة العمؿ كظركفو 

إلى زيادة الشعكر بالتكتر كالضغكط النفسية فالضكضاء تترؾ أثار نفسية كعضكية  عمى 
الفرد، فالعاممكف يتأثركف بمستكل كدرجة الأصكات المكجكدة في بيئة العمؿ، فقد تؤدم بعض 

بيئات العمؿ تعمك فييا الأصكات.في فقدانو  لى ضعؼ السمع أك الأصكات إ  

                                                             
1

 ( ناٌف بن فهد التوٌم ,مستوٌات العمل وسبل مواجهتها فً الأجهزة الأمنٌة, دراسة تطبٌقٌة على ضباط جوزات ومرور مدنٌة الرٌاض ـ رسالة

 .40, ص5002ماجستٌر ـ جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الأمنٌة, الرٌاض, 
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.1مصدرا مف مصادر الضغكط سكاء كاف ىذا الضكء عاليا أـ منخفضاكيعد الضكء   
فالإضاءة غير المناسبة لاتؤدم فقط إلى قمة الإنتاج بؿ تؤدم أيضا إلى سرعة تعب الفرد 

رىاقيا.  كمممو كالإضرار براحتو النفسية مع إجياد العيف كا 
أك انخفاضيا ( تسبب  كما أف درجة الحرارة غير المناسبة في مكاف العمؿ )سكاء ارتفاعيا

ضيقا لدل العامؿ، كما تؤثر تأثيرا سيئا عمى النكاحي الفيزيكلكجية لمعامؿ، مما يزيد إحساس 
.2العامؿ بالضيؽ كيسرع إليو بالتعب كالممؿ كيقمؿ كفاءتو في العمؿ  

كتصميـ المكتب سكاء كاف ذلؾ مف حيث المساحة أك التأثيث أك التيكية أك النظافة أك 
مكس، ك اختلاؼ تماثؿ كدرجة المكاتب بالنسبة للأشخاص ذكم المراتب المتساكية طريقة الج

.3تككف بالطريقة الصحيحة ما لاكميا مصادر قد تؤدم لمضغكط عند  
مراحل ضغوط العمل:-5  

ية لمفرد ذاتو كمف ثـ يمكف تحديد ممبالمكاقؼ الذاتية أك التجارب العيرتبط ضغط العمؿ 
دكد الأفعاؿ الجسدية كالنفسية لضغكط العمؿ في المراحؿ التالية:المراحؿ التي ينتج عنيا ر   

: كىي تمثؿ مرحمة رد الفعؿ الأكلى تجاه ضغكط العمؿ كالتي التنبيه بالخطر)الانذار( أ(
تتمثؿ في التفاعلات الجسمانية كالنفسية الداخمية التي يترتب عمييا تكتر الأعصاب، كارتفاع 

كغير ذلؾ مف الأعراض، ككمما زادت حالة الإجياد أك  ضغط الدـ كزيادة معدؿ التنفس،
الضغط انتقؿ الفرد إلى درجة عالية مف الشعكر بالقمؽ كالتكتر كالإرىاؽ مما يشير إلى 

 مقاكمة الفرد لمضغط كىي المرحمة الثانية مف مراحؿ ضغط العمؿ.
: تبدأ ىذه المرحمة مع تزايد ضغكط العمؿ كارتفاع مستكل القمؽ كالتكتر كعادة المقاومة ب(

ما يترتب عف ىذه المقاكمة العديد مف الظكاىر السمبية منيا إصدار قرارات متعددة كعاجمة 
كحدكث مصادمات أك نزاعات قكية، كظيكر العديد مف المكاقؼ كالمتغيرات التي تخرج مف 

                                                             
1

 .16بن محمد البدر ,مرجع سابق, ص( ابراهٌم 
2

 .524ـ  525, ص ص 5006, 1( فرج عبد القادر طه: علم النفس الصناعً والتنظٌمً, القاهرة: دار قباء للطباعة والنشر والتوزٌع, ط
3

 .16( إبراهٌم بن محمد البدر, مرجع سابق , ص
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صكرة قد تؤدم إلى انييار المقاكمة كظيكر مجمكعة أخرل مف سيطرة الفرد كالمنظمة ب
 المشكلات كالأعراض السمبية.

: تظير ىذه المرحمة مع انييار المقاكمة كظيكر العديد مف الأمراض المرتبطة الإرهاق ج (
بالضغط النفسي مثؿ ارتفاع ضغط الدـ أك الصداع المستمر أك القرحة المعدية أك غيرىا مف 

.             1ي تمثؿ تيديدات مباشرة أك غير مباشرة لكؿ مف الفرد كالمنظمةالمخاطر الت  
في مكاجية الضغكط كىي:-عادة-كىناؾ ثلاث مراحؿ يتدرج فييا الفرد  

ػ مرحمة الخطر: يرل الفرد في ىذه المرحمة ما يتعرض لو مف ضغكط ك يدركيا ك ينتبو ليا 1
الصحية التي يمكف أف تترتب عمييا كلاشؾ أف  كيحس بتأثيرىا السمبي ك يتخيؿ النتائج غير

اختلاؼ الأفراد في إدراكو ك خصائص شخصياتو مف حيث النظرة للأمكر ك درجات المركنة 
ك الإيجابية ك الاستقلاؿ ك كذلؾ القيـ ك الدكافع ك الطمكحات، ك الصحة البدنية ..الخ،كؿ 

متأخر ك حجـ تأثيرىا عمى ذلؾ يؤثر عمى مرحمة الخطر مف حيث تكقيتيا المبكر أك ال
 الشخص كدرجة الاستعداد ك التعايش معيا.

كتعتبر ىذه المرحمة عف عدـ تمكف الفرد في مكاجية الضغكط فتضعؼ  ػ مرحمة الإجياد:2
مقاكمتو فيككف عرضة للانييار كاليزيمة فيترتب عف ذلؾ نتائج سمبية كيؤثر في المرحمة 

مات الشخصية لمفرد كدرجة نضجو ك صحتو الس -مف حيث سرعتيا كدرجة حدتيا -أيضا
 الجسمية كقدراتو المتنكعة الفكرية: الفكرية ك الفنية ك السمككية.

كىنا يكاجو الشخص الضغكط التي يتعرض ليا ك يعد العدة لمقاكمتيا ك التغمب  ػ المقاكمة:3
ك سمككية  عمييا فيجند طاقاتو ك يشحذ لو ما يتكفر عنده مف ميارات كظيفية ك فنية ك فكرية

ك كمما تكفرت عند الشخص القدرة الكظيفية ك الكفاءة الفنية ك الكعي ك الفطنة بالإضافة إلى 
الرغبة في التصدم لممشكلات ك مكاجيتيا، فإف ذلؾ يساعده في التغمب عمى الضغكط ك 

                                                             
1

 .651, ص5001الاسكندرٌة , ( مصطفى محمود أبو بكر, إدارة الموارد البشرٌة, الدار الجامعٌة, 
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مقاكمتو ك العكس صحيح عندما تضعؼ قدراتو الفنية أك مياراتو السمككية أك درجات كعيو 
.1ستعداده لاقتحاـ المشكلات التي يتعرض لياأك ا  

أثار ضغوط العمل:-6  
 لضغكط العمؿ أثار إيجابية كأخرل سمبية:

الأثار الإيجابية: 1ـ6  
إف العديد مف المنظمات إف لـ يكف جميعيا تنظر إلى ضغكط العمؿ عمى أنيا شر يجب 
مكافحتو كذلؾ لأثارىا السمبية عمى الفرد كالمنظمة معا، كلكف الحقيقة غير، إذف لضغكط 

العمؿ أثار إيجابية مرغكب فييا إلى جانب السمبية غير المرغكب فييا، كمف الأثار الإيجابية 
 مايمي:

مى العمؿتحفز ع-  
تجعؿ الفرد يركز في العمؿ-  
يزداد تركيز الفرد عمى العمؿ-  
النكـ بشكؿ مريح-  
المقدرة عمى التعبير عف الانفعالات كالمشاعر-  
الشعكر بالمتعة كالإنجاز-  
تزكيد الفرد بالحيكية كالنشاط كالثقة  -  
النظر لممستقبؿ بتفاؤؿ-  
.2الطبيعية عند مكاجية تجربة غير سارةالمقدرة عمى العكدة إلى الحالة النفسية -  
الأثار السمبية: 6-2  

 أثار الضغكط عمى الفرد:

                                                             
1

 .54ـ  55, ص ص 5004,مركز الخبرات المهنٌة للإدارة, 5( عبد الرحمان توفٌق, مواجهة ضغوط العمل, ط 
2

 .612, ص5002( محمود عمٌان, السلوك التنظٌمً فً منظمات الأعمال, دار وائل, عمان , 
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سعيا كراء تحقيؽ لراحة مؤقتة مف الضغط يتجو الكثير مف الناس إلى أثار سموكية: -أ
الإسراؼ في الأكؿ، التدخيف، إلا أف الضغكط مف الممكف أف تحكؿ المدخف العرضي إلى 

رؾ ىؤلاء الأفراد جيدا أنيـ قد تعدكا مرحمة الإسراؼ بؿ ربما يعمدكف مدمف تدخيف، ربما لا يد
.1إلى محاكلة إخفاء ىذا السمكؾ اليداـ كلك لبعض الكقت، عف الأصدقاء كالزملاء كالعائمة  

كتشمؿ التدخيف كالإدماف كالانحراؼ السمككي ك فقداف الالتزاـ  أثار نفسية واجتماعية:-ب
، كقد يؤدم الضغط إلى عكاقب نفسية كقد يتضمف ىذا 2خلاقيبالقكانيف كغياب الكازع الأ

.3القمؽ كالإحباط كالفتكر كاحتراممنخفض لمذات كالعدكاف كالاكتئاب  
حيث أف تعرض الفرد إلى استنفار انفعالي يزيد عف قدرتو عمى التحمؿ قد  أثار صحية:-ج

:4يصاب بأمراض صحية خطيرة مثؿ  
الحزف كالكآبة.-  
في العمؿ، كسرعة التغيير في الأفكار.صعكبة التركيز -  
عدـ الاتزاف الانفعالي .-  
الميؿ للإصابة كالكقكع في حكادث صناعية .-  
عدـ القدرة عمى تحمؿ الاجياد.-  
الشعكر العاـ بالخكؼ.-  
الصعكبة في التحدث كالتعبير.-  
-. الأرؽ كعدـ القدرة عمى النكـ  
العرؽ بغزارة.-  
الأكؿ.فقداف الشيية أك الإفراط في -  
آلاـ في عضلات الرقبة كأسفؿ الظير. -  

                                                             
1

 .515ـ  516, ص5001,عمان , 6, إثراء للنشر, ط 6مفاهٌم معاصرة, ط  ( خضٌر فرٌجات وموسى النوري وأنعام شهابً: السلوك التنظٌمً
2

 .16,الاسكندرٌة , ص6111( محمود فتحً عكاشة, علم النفس الصناعً, مطبعة الجمهورٌة, 
3

, 5001اض , ( عادل بن صلاح عمر عبد الجبار ومحمد بن مترك القحطانً ,علم النفس التنظٌمً والإداري, مكتبة الملك فهد الوطنٌة, الرٌ

 .506ص
4

 . 16( محمود فتحً عكاشة, مرجع سابق, ص
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آلاـ القكلكف أك المعدة. -  
الصداع.-  
.1عسر اليضـ-  

 أثار الضغكط عمى المنظمة:
 يمكف ايجاز الأثار السمبية لضغكط العمؿ عمى المنظمة بمايمي:

زيادة التكاليؼ المالية )تكاليؼ التأخر عف العمؿ، الغياب كالتكقؼ عف العمؿ، تشغيؿ  أ(
 عماؿ إضافييف،عطؿ الآلات كاصلاحيا، كتكمفة الفاقد مف المكاد أثناء العمؿ(.

تدني مستكل الإنتاج كانخفاض جكدتو. ب(  
صعكبة التركيز عمى العمؿ كالكقكع في حكادث صناعية . ج(  
ارتفاع معدؿ الشكاكم كالتظممات كعدـ الرضا الكظيفي. د(  
عدـ الدقة في اتخاذ القرارات. ق(  
سكء العلاقات بيف أفراد المنظمة كسكء الاتصاؿ بسبب غمكض الدكر كتشكيو  ك(

.2المعمكمات  
ـ استراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل: 7  

إف معالجة ضغكط العمؿ كمكاجيتيا عمى مستكل الفرد كالمنظمة تتـ مف خلاؿ الطرؽ 
 كالأساليب التالية:

فرد:ـ استراتيجية التعامل مع الضغوط عمى مستوى ال1  
 يستطيع الإنساف تجنب ضغكط العمؿ كعلاجيا بكسائؿ كطرؽ عديدة كمف أىميا:

أثبتت الدراسات كالأبحاث أف الأشخاص الذيف يمارسكف التماريف أ/ التمارين الرياضية: 
الرياضية المتنكعة، مثؿ: المشي كالركض، كالسباحة، كرككب الدرجات، كغيرىا ىـ أقؿ 

كغيرىا.عرضة لمتكتر كالضغكط   
                                                             

1
 .511ـ   511,ص  ص5005( أحمد ماهر,السلوك التنظٌمً, الدار الجامعٌة ,الاسكندرٌة ,, 

2
ـ الجامعة  ( مٌسون, سلٌم السقا ,اثر ضغوط العمل على اتخاذ القرارات ".دراسة مٌدانٌة على المصارف العاملة  فً قطاع غزة ـ رسالة ماجستٌر

 .61, ص5001الإسلامٌة, غزة, 
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كذلؾ بتشجيع الفرد عمى الانضماـ لمجماعات المختمفة كتكثيؽ الصداقة ب/ شبكة العلاقات: 
كالعلاقات بينو كبيف زملائو في العمؿ كغيرىـ خارج العمؿ، بما يساعد عمى تكفير المساندة 

 الاجتماعية لو.
كالراحة  ليدكءئا يؤدم إلى تحقيؽ حالة مف اإف جمكس الفرد مستريحا كىادج/ الاسترخاء: 

لا مف الجسمية كتكفر الفرصة كي يكقؼ أنشطة اليكمية، حيث أف استرخاء العقؿ لايتـ إ
العاـ لمجسـ، كيعني ىذا أف ينتبو الفرد إلى أف الراحة العقمية ىي شيء  خلاؿ الاسترخاء

 يترتب عمى راحة الجسـ.
ـ استراتيجية التعامل مع الضغوط عمى مستوى لممنظمة:2  

غكط في العمؿ، المنظمات المختمفة بتقديـ العديد مف الحكافز التي تقمؿ مف التكتر كالضتقكـ 
يتـ تقديمو تحت عنكاف الحكافز الإنسانية بصكرىا كمجالاتيا المختمفة ىناؾ أيضا  جانب مافب

الحكافز المالية المباشرة كمف أجؿ ادارة الضغكط عمى مستكل المنظمة يمكف المجكء إلى 
:1لتاليةالأساليب ا  

بحيث يعي كيدرؾ كؿ فرد كيكضح مسؤكلياتو كميامو تحميل أدوار الأفراد وتو ضيحها:  -أ
كسمطاتو كماىك مطمكب منو كيتكقعو الآخركف منو كما يتكقعو ىك مف غير ىك كبما يساعده 

.2عمى تجنب التنازع كالتضارب في الأدكار  
تكافر نظـ اتصالات فعالة ذات اتجاىيف بالمنظمة يتيح  إفنظم وقنوات الاتصال: - ب

للإدارة التعرؼ عمى المصادر المسببة لضغكط العمؿ، كيشعر العامميف بالمنظمة أف 
شكاكييـ تصؿ إلى أعمى مستكل، كأف دكرىـ في المشاركة في عممية صنع القرار ىي حقيقة 

.3مممكسة  
ات اجتماعية إيجابية بيف الأفراد بحيث مف خلاؿ تكفير علاقالمؤازرة الاجتماعية:  -ج

يشعر الفرد بأف زملاءه كرئيسو يساندكنو كيقدمكف لو العكف كالمساعدة كيقدركنو كيشعر بأنو 
                                                             

1
 ( عبد القادر سعٌد بنات, ضغوط العمل وآثرها على أداء الموظفٌن فً شركات الاتصالات الفلسطٌنٌة فً منطقة قطاع غزة ـ رسالة ماجستٌر ـ

 .52ـ  54, ص ص5001الجامعة الإسلامٌة, غزة, 
2

 .545, ص5001لنشر, عمان ـ الأردن , ,دار الحامد ل 5( حسٌن حرٌم ,السلوك التنظٌمً, ط  
3

 .5065, 51( سحراء أنور حسٌن, قٌاس تأثٌر ضغوط العمل فً مستوى الأداء الوظٌفً, مجلة كلٌة بغداد للعلوم الاقتصادٌة الجامعٌة, العدد
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مقبكؿ منيـ كأنيـ يساعدكنو في حؿ مشكلاتو كيشرككنو في أنشطتيـ، مما يبدد شعكر الفرد 
.1بالعزلة ك الاغتراب  

 :ـ النظريات المفسرة لضغوط العمل 8

 ىناؾ العديد مف النظريات التي حاكلت تفسير ضغكط العمؿ أىميا:

 ـ نظرية سيمي: 1

كأطمؽ عمييا اسـ: زممة التكافؽ  1831نظرية لتفسير ضغكط العمؿ عاـ قدـ ىانز سيمي 

نما ىك استجابة  العاـ تنطمؽ ىذه النظرية مف مسممة ترل أف الضغط متغير غير مستقؿ، كا 

ف ىناؾ  لعامؿ ضاغط يميز الشخص كيضعو عمى أساس استجابتو لمبيئة الضاغطة كا 

حت استجابة أك أنماط معينة مف الاستجابات يمكف الاستدلاؿ منيا عمى أف الشخص يقع ت

تأثير بيئي مزعج كيعتبر سيمي أف أعراض الاستجابة الفسيكلكجية لمضغط عالية كىدفيا 

المحافظة عمى الكياف كالحياة. كحدد سيمي ثلاث مراحؿ لمدفاع ضد الضغط كيرل أف ىذه 

 المراحؿ تمثؿ مراحؿ التكيؼ العاـ كىي:

لمضاغط، كنتيجة ليذه  دئيالمبكفيو يظير الجسـ تغيرات تتميز بيا درجة التعرض ــ الفزع: أ

التغيرات نقؿ مقاكمة الجسـ، كقد تحدث الكفاة عندما تنيار مقاكمة الجسـ كيككف الضاغط 

 شديدا.

                                                             
1

, ص 5001الاردن , –ان , إثراء للنشر والتوزٌع, عم6( خضٌر كاظم حمود الفرٌجات وآخرون , السلوك التنظٌمً)مفاهٌم معاصرة(, ط

 .504ـ  505ص
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كتحدث عندما يككف التعرض لمضاغط متلازما مع التكيؼ فتنخفض ــ المقاومة: ب 

 التغيرات التي ظيرت عمى الجسـ في المرحمة الأكلى، كتظير تغيرات أخرل تدؿ عمى

 التكيؼ.

مرحمة تمي مرحمة المقاكمة، كيككف الجسـ فييا قد تكيؼ، غير أف الطاقة ــ الإجهاد: ج 

ذا كانت الاستجابات الدفاعية شديدة كمستمرة لفترة طكيمة فقد  الضركرية تككف قد استنفدت، كا 

 1ينتج عنيا أمراض التكيؼ.

 

 

 

 

 

 

 

 2(: يوضح مخطط عام لنظرية هانز سيلاي02الشكل رقم)

 :1970ـ نظرية التقدير المعرفي لـ لازاروس  2

تكضح ىذه النظرية بأف التقدير المعرفي يعتمد عمى طبيعة الفرد بينما يككف الإدراؾ التيديد 
ليس لإدراؾ مصدر الضغكط فقط بؿ لمعلاقة بيف الضغكط البيئية المحيطة بالفرد كخبراتو 

                                                             
1

 .11, ص5006مصر,  -,دار الفكر العربً, القاهرة  6( فاروق السٌد عثمان, القلق وإدارة الضغوط النفسٌة, ط 
2

 .11( المرجع السابق, ص

 العوامل‌الوسيطية الضــاغط

 الضغوط

 التكيفعدم‌ التكيف

 استجابات‌عدم‌التكيف استجابة‌التكيف
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الشخصية حيث يعتمد تقدير المكقؼ عمى العديد مف العكامؿ الشخصية كعمى عكامؿ أخرل 
 ، اجتماعية.خارجية، بيئية

كتحدد ىذه النظرية أف الضغكط ينشأ بكجكد تناقض بيف المتطمبات الشخصية لمفرد كيؤدم 
دراكو في مرحمتيف:  ذلؾ إلى تقييـ التيديد كا 

 ػػ معرفة الأسباب التي تسبب الضغط.

ػػ تحديد الطرؽ التي تلائـ التغمب عمى المشكلات التي تظير في المكاقؼ كىذا ما يكضحو 
 1مكالي:الشكؿ ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
1

, 5001الفكر للنشر والتوزٌع,  ,دار6( طه عبد العظٌم حسٌن وسلامة عبد العظٌم, حسٌن, استراتٌجٌات الإدارة الضغوط التربوٌة والنفسٌة, ط 

 .21ص
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1(: يوضح نظرية التقدير المعرفي لمضغوط03الشكل رقم)  

 

 رجر:ـ نظرية سبيمب 3

في القمؽ مقدمة ضركرية لفيـ الضغكط عنده، فقد أقاـ نظريتو في  رجرتعتبر نظرية سبيمب
لة كيقكؿ أف لمقمؽ شقيف: سمة القمؽ، لتمييز بيف القمؽ كسمة كالقمؽ كحاالقمؽ عمى أساس ا

أك القمؽ العصبي أك المزمف، كىك استعداد طبيعي أك اتجاه سمككي يجعؿ القمؽ يعتمد 
                                                             

1
 .606( فاروق السٌد عثمان , مرجع سابق ,ص

 ــ مهارات الاتصال

 ــ الحالة الانفعالٌة

 ــ الصحة

 ــ التعب

 ــ هوٌة الذات

 تقدٌر الذات

 ــ الشخصٌة

 ــ الخبرة

 ــ العادات

 ــ العوامل الصحٌة

 ــ التأٌٌد الجماعً

 ــ المتطلبات المهنٌة

 ــ الأمن والسلامة

 التقدير

 ــ التكرار

 ــ الخبرة

 ــ التهدٌد

 ــ الضغط

 ــ التعب

 العوامل‌الخارجية العوامل‌الشخصية

 العوامل‌الموقفية

نظرية‌التقدير‌

 المعرفي‌للضغوط
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قمؽ حالة ىك قمؽ مكضكعي أك مكقفي يعتمد عمى بصكرة أساسية عمى الخبرة الماضية، كال
الظركؼ الضاغطة كعمى ىذا الأساس يربط ىذا الأخير بيف الضغط كقمؽ الحالة، كيعتبر 
الضغط الناتج ضغطا مسبب لحالة القمؽ، كيستعد ذلؾ عف القمؽ كسمة حيث يككف مف 

 سمات شخصية الفرد القمؽ أصلا.

رجر بتحديد طبيعة الظركؼ البيئية المحيطة كالتي مبكفي الإطار المرجعي لمنظرية اىتـ سبي
تككف ضاغطة كيميز بيف حالات القمؽ الناتجة عنيا، كيفسر العلاقات بينيا كبيف 

ميكانيزمات الدفاع التي تساعد عمى تجنب تمؾ النكاحي الضاغطة )كبت، إنكار، إسقاط( 
 كتستدعي سمكؾ التجنب.

يكـ القمؽ، فالقمؽ ىك عممية انفعالية تشير إلى تتبع كيميز ىذا الأخير بيف مفيكـ الضغط كمف
 الاستجابات المعرفية السمككية التي تحدث كرد فعؿ لشكؿ ما مف الضغكط.

كما يميز بيف مفيكـ الضغط كمفيكـ التيديد حيث أف الضغط يشير إلى الاختلافات في 
أما كممة تيديد فتشير الظركؼ كالأحكاؿ البيئية التي تتسـ بدرجة ما مف الخطر المكضكعي، 

خطير أك مخيؼ، ككاف لنظرية  إلى التقدير كالتفسير الذاتي لمكقؼ خاص عمى أنو
رجر قيمة خاصة لفيـ طبيعة القمؽ كاستفادت منيا كثير مف الدراسات تحقؽ مف خلاليا سبيمب

 1صدؽ فركض كمسممات نظريتو.

 ـ نظرية موراي: 4

يكـ الحاجة أف مفيكـ الحاجة كمفيكـ الضغط مفيكماف أساسياف عمى أف مف يعتبر مكرام
، كمفيكـ الضغط يمثؿ المحددات المؤثرة ك الجكىرية الجكىرية لمسمكؾ يمثؿ المحددات 

في البيئة، كيعرؼ الضغط بأنو صفة لمكضكع بيئي أك لشخص تيسر أك تعكؽ لمسمكؾ 
 رام بيف نكعيف مف الضغكط ىما:جيكد الفرد لمكصكؿ إلى ىدؼ معيف، كيميز مك 

                                                             
1

 .600فاروق السٌد عثمان , مرجع سابق , ص  
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 كيشير إلى دلالة المكضكعات البيئية كالأشخاص كما يذكرىا الفرد.ضغط بيتا: 

 كيشير إلى خصائص المكضكعات كدلالتيا كما ىي:ضغط ألفا: 

كيكضح مكرام أف سمكؾ الفرد يرتبط بالنكع الأكؿ كيؤكد عمى أف الفرد بخبرتو يصؿ إلى 
معينة، كيطمؽ عمى ذلؾ مفيكـ تكامؿ الحاجة أما عندما ربط مكضكعات معينة بحاجة 

يحدث التفاعؿ بيف المكقؼ الحافز كالضغط كالحاجة الناشطة فيذا ما يعبر عنو بمفيكـ 
 .1ألفا

ككتعقيب عمى ىذه الدراسات نجد انو تناكؿ الباحثكف اطر متعددة لمضغكط فبعضيـ قد 
ي في حيف تناكليا آخركف مف خلاؿ نظرة تناكليا مف خلاؿ الاستجابة الفسيكلكجية مثؿ سيم

أكثر شمكلية ك ذلؾ في تفاعؿ الفرد بمحيطو البيئي ك تقييمو المعرفي للأحداث الضاغطة 
لتقديرىا ك مكاجيتيا مثؿ لازاركس ، بينما نجد سبيمبرجر يتخذ مف مفيكـ القمؽ ك حدتو 

لمكضكع بيئي ك  أما مكرام فالضغط عنده خاصية أك صفة،2التفسيرية لمضغكط النفسية
 .3اجتماعي 

 النماذج الرئيسية في تفسير ضغوط العمل: -9

 مف النماذج التي كضعيا العمماء لتفسير ضغكط العمؿ مايمي:

 :1978نموذج ليبر و نيومان ‌( أ
يقكـ النمكذج عمى افتراض أف الضغكط التي يتعرض ليا الفرد في بيئة عممو ليا مصدراف 
ىما: الفرد كالمنظمة، حيث أف تفاعؿ ىذيف العنصريف في زمف محدد،قد يؤدم إلى ضغكط 

تترؾ آثارىا عمى كؿ مف الفرد ك المنضمة كىذا يدفع كؿ منيما الى الاستجابة ليذه 
 كىذا ما يكضحو الشكؿ المكالي:الضغكطات بالشكؿ الملائـ،

                                                             
1

 .600( فاروق السٌد عثمان , مرجع سابق, ص  
2

 .456, ص 6111, القاهرة ,هزر للطباعة  و النشر , 4( علاء كفافً ,الصحة النفسٌة , ط  
3

 .11عثمان , مرجع سابق, ص ( فاروق السٌد  
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 الـجـانـب الـمـتعـمـق بــالـوقــت

 

   

 الجانب المتعمق                   الجانب المتعمق                                 

 بالنتائج الفردية           الشخصية                                                

 

 الجانب المتعمق           الجانب المتعمق                                         

 بالاستجابة الملائمة            بالعممية                                                

 

 الجانب المتعمق    

 بالنتائج التنظيمية    

 

 الجانب المتعمق               

 بالبيئة                                  

  

 1(: نموذج ليبر ونيومان04الشكل رقم )                                

                                                             
دة الرئٌسٌة ( مرٌم عثمان, الضغوط المهنٌة وعلاقتها بدافعٌة الانجاز لدى أعوان الحماٌة المدنٌة,دراسة مٌدانٌة على أعوان الحماٌة المدنٌة بالوح 1

 .41,ص5060بسكرة ,رسالة ماجستٌر ,جامعة الإخوة منتوري,قسنطٌنة,
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 :1982نموذج جيبسون وزملائه ‌( ب
حيث يكضح ىذا النمكذج مصادر الضغكط الكظيفية المختمفة كتأثير عممية إدراؾ الفرد ليذه 

 الفرد كبالتالي عمى نتائج كآثار الضغط. الضغكط عمى مستكل الضغط الذم يشعر بو

ديمكغرافية(عمى إدراؾ  بيكلكجية، عاطفية، كيشير النمكذج إلى دكر الفركؽ الفردية )معرفية،
الفرد لظركؼ الضاغطة التي يكاجييا كىذا النمكذج متعدد الأبعاد مف حيث تصنيفو 

 لمصادر الضغكط الكظيفية في أربع مجمكعات.

 كظركؼ الحرارة كالإضاءة كالتمكثالبيئة المادية:  -
مصادر فردية: صراع الدكر، غمكض الدكر، فقداف السيطرة ،المسؤكلية كظركؼ  -

 العمؿ.
مصادر عمى مستكل الجماعة: كتتمثؿ في العلاقات الضعيفة مع الزملاء المرؤكسيف  -

 كالرؤساء.
 عدـ كجكد سياسات كاضحة. عمى مستكل المنضمة: بناء تنظيمي غير سميـ، -

 تيي النمكذج بالنتائج التي تحدث ك يضعيا في أربع مجمكعات :كين

 شخصية كذاتيو:  كالقمؽ كاللامبالاة. -
 سمككيو: كالإدماف عمى المخدرات كالحكادث. -
رىاؽ نفسي. -  معرفية: تركيز ضعيؼ كا 
  1تنظيمية: إنتاجية أقؿ، تغيب، دعاكل كشكاكل كتعكيضات -

 مجمكعتيف:كيصنؼ النمكذج الفركؽ الفردية في 

 معرفية كعاطفية: تتمثؿ في نمط الشخصية )أ أك ب(كالجرأة كالدعـ الاجتماعي -
 بيكلكجية كديمغرافية: كالفركؽ مف حيث العمر كالجنس كالمينة كالعرؽ. -

                                                             
وعلاقتها بالرضا الوظٌفً, دراسة مٌدانٌة بمؤسسة صناعة الكوابل, رسالة ماجستٌر, جامعة محمد ( عبد الغنً طاهري, ضغوط العمل  1

 52-54,ص5001خٌضر,بسكرة,
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 ليخمص إلى النتائج المترتبة عف الضغكط عمى مستكل الفرد ك المنظمة. 

 

 

  

  

 

                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 1: نموذج جيبسون وزملائه (    05 )الشكل رقم

                                                             
(1

 .51-52نفس المرجع,ص  

 الضغكط الكظيفية

الاضاءة ، البيئة المادية : 
  .الحرارة كالتمكث

ػ عمى مستكل الفرد : صراع 
الدكر غمكض الدكر ، فقداف 

السيطرة ، المسؤكلية ، 
 .ظركؼ العمؿ 

ػ عمى مستكل الجماعة : 
علاقات ضعيفة مع الزملاء 

  .كالمرؤكسيف  كالرؤساء

ػ عمى مستكل المنظمة : بناء 
تنظيمي غير سميـ ، عدـ 

  .كجكد سياسات كاضحة

 الضغكط 

 عممية التقكيـ

كيؼ يدرؾ الفرد 
 الضغكط الكظيفية

 النتائج :

شخصية : القمؽ ك 
 اللامبالاة

سمككية: الادماف، 
 ، الحكادث. المخدرات

معرفية : تركيز ضعيؼ 
 الاحتراؽ.

فسيكلكجية :زيادة ضغط 
 الدـ ، زيادة دقات القمب .

تنظيمية :انتاجية اقؿ 
 ،تغيب ، دعاكم.

 الفروق الفردية :

 بيولوجية/ دمغرافيةمعرفية / عاطفية   

 نمط الشخصية أ/ب 

 الجرأة                 العمر والجنس  

 الدعم الاجتماعي       المهنة ، العرق         
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 كرايتنز وكينيكي:د( نموذج 

كىذا النمكذج لا يختمؼ كثيرا عف نمكذج جيبسكف كزملائو حيث يقسـ النمكذج مصادر 
لى ضغكط خارجية  الضغكط إلى ضغكط عمى مستكل الفرد، كالجماعة، كالمنظمة كا 

كالأكضاع الاقتصادية كالأسرية كنكعية الحياة، كما أف الفركؽ الفردية تأثر عمى إدراؾ 
 لضغكط كمف ثـ عمى مستكل الضغكط كنتائجيا.الفرد لمصادر ا

 

 

 

 

 

 

 

  

 1(: نموذج كرايتنز وكينيكي لدراسة ضغوط العمل06الشكل رقم)

‌

‌

‌ 

                                                             
1

عبد الغنً طاهري , ضغوط العمل و علاقتها بالرضا الوظٌفً , دراسة مٌدانٌة بمؤسسة صناعة الكوابل بسكرة , رسالة ماجستٌر , جامعة  

 .51,ص  5001محمد خٌضر , بسكرة , 

 مصادر‌الضغوط

 ـ على مستوى الفرد

 ـ على مستوى الجماعة

 ـ على مستوى المنظمة

 ـ خارجٌة

 النتـائج

 ـ سلوكٌة

 ـ معرفٌة

 ـ فسٌولوجٌة

 الضغـوط

 الفروق‌الفردية

)الشخصٌة, التكٌف, 

 العمر, الجنس(
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 :1998نموذج هيجان لتفسير الضغوط هـ(‌
 يتضمف نمكذج ىيجاف لتفسير الضغكط الأبعاد التالية:

 :مصادر الضغوط 
المصادر المتعمقة بالفرد: كىي مصادر متعمقة بشخصية الفرد كمصادر نفسية ككذا ‌( أ

 مصادر سمككية.
المتعمقة بالمنظمة: كىي ثقافة المنظمة كطبيعة الكظيفة كعبء لعمؿ المصادر ‌( ب

كالإحباط الكظيفي كالعمميات التنظيمية كظركؼ العمؿ المادية كالتغير في بيئة 
 العمؿ.

 :النتائج المترتبة عمى الضغوط 
نتائج الضغكط عمى الفرد: الاضطرابات الفسيكلكجية، كالاضطرابات النفسية، ‌( أ

 ككية.كالاضطرابات السم
نتائج الضغكط عمى المنضمة: عدـ دقة القرارات ،تدني مستكل الإنتاج الغياب ك  ‌( ب

 كحكادث العمؿ. ارتفاع معدؿ الشكاكم، لصراع داخؿ بيئة العمؿ،ا التسرب الكظيفي،
  :إدارة الضغوط 
تعديؿ بناء الشخصية لدل  إدارة الضغكط عمى مستكل الفرد: كتضـ: الفزع إلى الله،‌( أ

 الكقت، مكاجية الصراع في بيئة العمؿ، التماريف الرياضية. الفرد ،إدارة
 الدعـ الاجتماعي: الحفاظ عمى الجيد، طمب المساعدة مف المختصيف.‌( ب
إدارة الضغكط عمى مستكل المنظمة: إدارة ثقافة المنظمة، إعادة تصميـ الكظائؼ،  ‌( ت

الأساليب  عمؿ،الإشراؼ الناجح، استخداـ الدكافع بفاعمية مكاجية الصراع في بيئة ال
تكفر المناخ اللائـ لمتقكيـ ك التطكير الكظيفي، تحسيف ظركؼ العمؿ  التنظيمية،
 المادية.

 :برامج إدارة الضغوط 
 برامج إدارة الضغكط عمى مستكل الفرد.‌( أ
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 1برنامج إدارة الضغكط عمى مستكل المنظمة. ‌( ب
‌

 

‌

‌

‌

  

 

 النتائج                                         

 المترتبة                                         

 ضغوط على                                       

 العمل.                                          

 

 

 إدارة                                          

 ضغوط العمل                                        

 

 

 

 

(‌يوضح‌نموذج‌هيجان‌لتفسير‌الضغوط‌70الشكل‌رقم‌)
2
‌

                                                             
1

عبد الرحمان بن احمد بن محمد هٌجان , ضغوط العمل , منهج شامل لدراسة الضغوط مصادرها و نتائجها و كٌفٌة ادارتها , معهد الادارة  - 

 .15, ص 6111العامة , الرٌاض ,
2

 .15عبد الرحمان بن احمد بن محمد الهٌجان , مرجع سابق ,ص  - 

 الإطـار‌النظـري‌لـدراسـة‌الـضغـوط

 المصادر المتعلقة بالفرد

 نتائج ضغوط العمل على الفرد

إدارة ضغوط العمل على 

 مستوى الفرد

برنامج إدارة الضغوط على 

 مستوى الفرد

 المتعلقة بالمنظمةالمصادر 

نتائج ضغوط العمل على 

 المنظمة

إدارة ضغوط العمل على 

 مستوى المنظمة

برنامج إدارة الضغوط على 

 مستوى المنظمة
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 خلاصة الفصل :

ضغكط العمؿ ىي مثيرات تتكاجد في بيئة  أفيتضح مف خلاؿ عرضي ليذا الفصؿ       
 لأعماليـ أدائيـسمككيـ نفسيا ك جسديا كفي  الأفراد مما ينتج عنيا ردكد أفعاؿ تنعكس عمى

كتتككف مف ثلاث عناصر كىي المثير ك  ،باختلاؼ المعاييرمتعددة ك مختمفة  أنكاع، كليا 
كتمر  الاستجابة ك التفاعؿ كىناؾ مف يضيؼ عنصريف ك ىما الإدراؾ ك الفركؽ الفردية،

در الضغكط مف مصادر عدة الإنياؾ(،كما تص –المقاكمة  –بمراحؿ رئيسية كىي ) الإنذار
، ك ينجـ عنيا تنظيمية  أخرلتكاجدىا في بيئة العمؿ مف بينيا مصادر فردية ك  إلىتؤدم 

ك ليذا تمجأ المنظمات إلى  ،أثار سمبية تعكد بالسمب عمى الفرد ك المنظمة التي يعمؿ بيا
ليا أثار لمحد منيا ، لكف رغـ ذلؾ نجد الضغكط ليا أىمية كبيرة ك  تاستراتيجياكضع 

 أىـك كذلؾ قمت باستعراض  ،ايجابية تعكد بالنفع عمى الفرد ك المنظمة عمى حد السكاء
لازاركس ك  المداخؿ النظرية المفسرة لظاىرة الضغكط مف بينيا نظرية ىانز سيمي ك

  سبيمبرجر ك مكرام، كفي الأخير تـ التطرؽ إلى بعض النماذج المفسرة لضغكط العمؿ.
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 الفصػػؿ الثالػث: الرضػػا الكظيػػفي

 تمييػػد

 مفيػػكـ الرضػػا الكظيفػي -1

 خصائص الرضا الكظيفي  -   2

 أىميػة الرضػػا الكظيفػي -3

 عناصػر الرضػا الكظيفػي-4

 أنػػكاع الرضػػا الكظيفػي -   5

 العكامػؿ المؤثػرة في الرضػا الكظيفػي -   6

 مؤشرات الرضا الكظيفي  -   7

 طػرؽ قيػاس الرضػػا الكظيفػي -8

 أىػـ النظريػات المفسػرة لمرضػػا الكظيفػي -   9

 خلاصػػة الفصػػؿ
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 تمييد

الذي يحقؽ  الأساسو المجتمعات ، فيو  للأفراديعد الرضا الوظيفي مف المواضيع اليامة 

بالنجاح في الأداء لارتباطو التوافؽ النفسي و الاجتماعي لمعامميف و يساعد عمى حسف 

مجاؿ العمؿ ،كما يعد المعيار الموضوعي لمنجاح الفردي في مختمؼ جوانب حياتو ،و الذي 

ينعكس عمى سموكو مف خلاؿ اتجاىاتو الكامنة و عمى قوة المشاعر لديو و درجة تراكميا و 

إذا ما زادت قوة استيائو مف العمؿ فإف ذلؾ يظير عمى سموكو ، فإما أف يترؾ العمؿ و 

عف عمؿ آخر أو تزيد نسبة غيابو أو تسربو مف العمؿ .يبحث   

وعميو سوؼ أتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى ذكر أىـ الجوانب الرئيسية التي تخص    

 الرضا الوظيفي.
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مفيكـ الرضا الكظيفي : - 1 
وىذا يرجع إلى تعدد  الوظيفي،لا يوجد تعريؼ محدد أو مفيوـ متفؽ عميو لمرضا        

 الكتابات 
انو موضوع فردي  إليوالرضا غالبا ما ينظر  أفمف اختصاص ، يضاؼ عميو  أكثروتناولو 

بحث فما يمكف أف يكوف رضا لشخص قد يكوف عدـ رضا لشخص آخر ، ذلؾ لأف الإنساف 
1مخموؽ معقد لديو حاجات و دوافع متعددة و مختمفة مف وقت لآخر ومف شخص لآخر.  

يمكف إبراز التعاريؼ التالية :ميو وع  
بأنو عبارة عف مجموعة الاىتماـ بالظروؼ النفسية و المادية و  1935عرفو ىوبؾ عاـ  -

2.والبيئية التي تسيـ متضافرة في خمؽ الوضع الذي يرضى بو الفرد داخؿ أوقات عمم  
تستغرقو الوظيفة  وعرؼ ستوف : الحالة التي يتكامؿ فييا الفرد مع وظيفتو و يصبح إنسانا -

، و يتفاعؿ معيا مف خلاؿ طموحو الوظيفي و رغبتو في النمو و التقدـ ،و تحقيؽ أىدافو 
3الاجتماعية مف خلاليا.  

ويرى ىربرت أف مفيوـ الرضا الوظيفي يطمؽ عمى مشاعر العامميف تجاه أعماليـ و  -
 يمكف تحديد تمؾ المشاعر مف زاويتيف :

يوفره العمؿ لمعامميف في الواقع. ماأ(   
4ما ينبغي أف يوفره العمؿ مف وجية نظرىـ .ب(   
بينما يعرفو أحمد فاضؿ عباس بأنو درجة الإشباع التي تحقؽ لدى الأفراد و  -

ف مأكؿ و مشرب و مسكف و حاجات النابعة مف حاجاتو الأساسية ،وىي حاجاتو م  
 

                                                             
1

الوظٌفً". دراسة حالة فئة الأفراد شبه طبٌٌن بالمإسسة الاستشفائٌة العمومٌة ترابً بوجمعة عٌساوي. اثر الثقافة التنظٌمٌة على الرضا ( وهٌبة 

 .68, ص  2012, رسالة ماجستٌر , جامعة أبو بكر قاٌد , تلمسان ,

2
 195,ص  1997 الاردن , –عمان السلوك التنظٌمً. سلوك الأفراد فً المنظمات , دار زهران للنشر ,( محمد سعٌد, سلطان ,

3
 .196, ص 2003,مصر  –الاسكندرٌة دار الجامعة الجدٌدة  السلوك التنظٌمً , ( انور سلطان ومحمد سعٌد,

4
 .212 -211, ص ص2002,  , الاسكندرٌة ,السلوك الفعال فً المنظمات , الدار الجامعٌة الجدٌدة للنشر ( صلاح الدٌن محمد عبد الباقً ,
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1.و أخيرا حاجاتو إلى تحقيؽ ذاتو حتراـالانتماء و الا  
الخفي الذي يصعب  ءحمد صقر عاشور بأنو ذلؾ الشييعرفو كؿ مف عادؿ حسيف و أ -

 وصفو و 
يرى المشعاف  -2ر يكوف حاملا لمصفة الايجابية.المتعمؽ بالشعور الذاتي لمعامؿ ،ىذا الشعو 

ذا الإشباع إلا مف خلاؿ باف الرضا الوظيفي ما ىو إلا إشباع لحاجات الفرد و لا يتحقؽ ى
عوامؿ عدة منيا عوامؿ خارجية كبيئة العمؿ و عوامؿ داخمية كالعمؿ نفسو الذي يقوـ بو 
الفرد و تمؾ العوامؿ مف شانيا أف تجعؿ الفرد راضيا عف عممو راغبا فيو متناسبا مع ما 

3يريده.  
العامؿ لعممو مف كما يضيؼ أشرؼ محمد عبد الغني أف الرضا عف العمؿ بأنو تقبؿ  -

جميع ظروفو و شروطو و نواحيو و أف ىذا الرضا يعكس شعور العامميف تجاه ما يقوموف بو 
مف أعماؿ و أف حالة الرضا ىذه تؤدي إلى التوتر غير السوي )السمبي( و ضعؼ الحافز 

4للإنتاج.  

أو الوظيفة  كما يعرفو عبد الفتاح دويدار عمى انو يشير إلى مدى الإشباع الذي يحققو العمؿ
5لحاجات الفرد المادية أو المعنوية.  

: الحالة التي يتكامؿ فييا الفرد مع وظيفتو ويصبح إنساف تستغرقو الوظيفة، وعرفو ستوف
ويتفاعؿ معيا مف خلاؿ  طموحو الوظيفي ورغبتو في النمو والتقدـ، وتحقيؽ أىدافو 

6الاجتماعية مف خلاليا  
الوظيفي يطمؽ عمى مشاعر العامميف تجاه أعماليـ ويمكف ويرى ىربرت أف مفيوـ الرضا 
 تحديد تمؾ المشاعر مف زاويتيف:

                                                             
1

 .10,ص  1972إدارة الأفراد , جامعة بٌروت ,مفاهٌم أساسٌة فً ( صلاح الشنوانً ,

2
 .466, ص 1975الاسكندرٌة ,إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانٌة , دار النهضة العربٌة ,( عادل حسٌن ,

3
 .34,ص 1993الكوٌت ,دراسات فً الفروق بٌن الجنسٌن فً الرضا الوظٌفً, دار القلم , ( عوٌد سلطان  المشعان ,

4
 .332, ص 2001 الاسكندرٌة ,علم النفس الصناعً , المكتب الجامعً الحدٌث ,الغنً , ( اشرف محمد عبد 

5
 .45, ص2003,,الاسكندرٌة أصول علم النفس المهنً و الصناعً و التنظٌمً و تطبٌقاته , دار المعرفة العلمٌة  عبد الفتاح محمد , دوٌدار ,( 

6
 .;<6ص( أنور سلطان محمد سعٌد, مرجع سابق ,
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 أ ػ ما يوفره العمؿ لمعامميف في الواقع.
1ينبغي أف يوفره العمؿ مف وجية نظرىـ.ب ػ ما   

ػػ ويعطي بدر تعريفا لمرضا الوظيفي بأنو "شعور الفرد بمدى إشباع الحاجات التي يرغب أف 
وظيفتو، مف خلاؿ قياسو بأداء وظيفة معينة، إذ تتوقؼ درجة الرضا عمى مقدار  يشبعيا مف

الحاجات التي يرغب الفرد أف يشبعيا وذلؾ مف خلاؿ عممو في وظيفة معينة وما تشبعو ىذه 
2الوظيفة مف حاجات لمفرد بالفعؿ.  

ى الارتياح يدماف إلى أف الرضا عف العمؿ بشير إلر ػػ ويذىب بعض الباحثيف مثؿ مورس وفمو 
3ينتظرىا فرد معيف مف وضع معيف، وما يحصؿ عميو منيا. بالتوقعات التي  

تو فيصبح فردا ميتما كامؿ فييا الفرد مع وظيفتو أو مينينرج بأنو: الحالة التي يتػػ عرفو كرا
بوظيفتو ويتفاعؿ معيا مف خلاؿ طموحو الوظيفي ورغبتو في التقدـ والنمو وتحقيؽ أىدافو 

 فييا.
وعرفو كلايكاف بأنو: مجموعة مف الظروؼ النفسية والبيئية التي تجعؿ الفرد راضيا عف ػػ 

4وظيفتو.  
ينتمي إليو نتيجة :أنو شعور الموظؼ الإيجابي أو السمبي عف العمؿ الذي رػػ وعرفو النم

5لتأثره بمجموعة المتغيرات المادية والمعنوية التي تحيط بو في بيئة العمؿ.  
احثيف أف الرضا الوظيفي ىو عبارة عف حالة يتكامؿ فييا الفرد مع عممو ػػ ويرى بعض الب

 ووظيفتو وتفاعمو معيا مف خلاؿ طموحو الوظيفي ورغبتو في التقدـ والنمو وسعيو إلى تحقيؽ
 

                                                             
1

 .767ـ  766, ص ص, مرجع سابقالدٌن محمد عبد الباقً ( صلاح

2
الرضا الوظٌفً وعلاقته بالإنتاجٌة", دراسة تطبٌقٌة لموظفً جمارك منطقة الرٌاض, رسالة ماجستٌر, أكادٌمٌة ناٌف ,( علً بن ٌحً الشهري

 .86, ص7557العربٌة للعلوم الأمنٌة, الرٌاض, 

3
 .<>6, ص>755 القاهرة , ٌم, دار غرٌب,علم اجتماع التنظ (إبراهٌم لطفً طلعت, 

4
 , جامعة بغداد.66الرضا الوظٌفً لدى معلمات رٌاض الأطفال وعلاقته ببعص المتغٌرات, مجلة البحوث التربوٌة والنفسٌة, العدد( هبة نافع ,

5
الجامعٌة, مجلة البحوث التربوٌة  عبد المحسن ومً, نوري محً: الرضا الوظٌفً لدى تدرٌسً الجامعات العراقٌة حول قانون الخدمة( نبؤ 

 , جامعة بغداد.86والنفسٌة, العدد
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1أىدافو الاجتماعية.   
ػػ ويعرفو لوسؾ الرضا عف العمؿ: بأنو حالة مف السرور النفسي عف تقييـ الفرد لعممو مف 

2مف جيد في أدائو والفوائد التي تعود عميو مف العمؿ. ما يبذلوحيث   
 ػػ وانطلاقا مما سبؽ ذكره يمكف تعريؼ الرضا الوظيفي بأنو:

ببيئة عممو و تتمثؿ في حالة الفرد العامؿ التي تعكس مدى قبولو بالعوامؿ الوظيفية المحيطة 
، الترقية، النواحي الرضا عف )الأجر ،الوظيفة، اسموب الإشراؼ ، مجموعة العمؿ

 الاجتماعية(.
 خصائص الرضا الكظيفي: -

 يمكف أف تحد أىـ خصائص الرضا الوظيفي فيما يمي:
 تعدد المفاىيـ كطرؽ القياس: ( أ

أشار الكثير مف الباحثيف في ميداف الرضا الوظيفي إلى تعد التعريفات وتباينيا حوؿ 
الذيف تختمؼ مداخميـ و  الرضا الوظيفي وذلؾ لاختلاؼ وجيات النظر بيف العمماء

أرضياتيـ التي يقفوف عمييا وبنظراتيـ إلى الرضا الوظيفي وىذا يشير إلى عدـ وجود 
 اتفاؽ عاـ حوؿ تعريؼ الرضا الوظيفي.

 النظر إلى الرضا الكظيفي عمى أنو مكضكع فردم: ب(
غالبا ما ينظر إلى أف الرضا الوظيفي موضوع فردي لذا فإف ما يمكف أف يكوف رضا 
لشخص قد يكوف عدـ رضا لشخص آخر فالإنساف مخموؽ معقد لديو حاجات ودوافع 

متعددة و مختمفة مف وقت إلى آخر وقد انعكس ىذا كمو عمى تنوع طرؽ القياس 
 المستخدـ .

 ج( الرضا الكظيفي يتعمؽ بالعديد مف الجكانب المتداخمة لسمكؾ الإنساني:

                                                             
1

عملٌة صنع القرارات وعلاقتها بالرضا الوظٌفً, دراسة تطبٌقٌة عن العاملٌن فً مجلس الثوري السعودي ـ  ( عبد العزٌز بن محمد الحمٌضً,

 .8:, ص>755رسالة ماجستٌر ـ جامعة ناٌف للعلوم الأمنٌة, الرٌاض, 

2
 .75, ص;<<6, لبنان ,  –بٌروت دار الكتب العلمٌة, , 6ط  علم النفس الصناعً, امل محمد عوٌضة ,( ك
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الإنساني تبايف أنماطو مف موقؼ لآخر ومف نظر التعدد والتعقيد وتداخؿ جوانب السموؾ 
دراسة لأخرى وبالتالي تظير نتائج متناقضة متضاربة لمدراسات التي تناولت الرضا لأنيا 

 تي أجريت في ظميا تمؾ الدراسات تصور الظروؼ المتباينة ال

 الرضا الكظيفي حالة مف القناعة كالقبكؿ: -د

ة والقبوؿ ناشئة عف تفاعؿ الفرد مع العمؿ يتميز الرضا الوظيفي بأنو حالة مف القناع
نفسو ومع بيئة العمؿ وعف إشباع الحاجات والرغبات والطموحات ويؤدي إلى الشعور 
بالثقة في العمؿ والولاء والانتماء لو وزيادة الفاعمية في الأداء والإنتاج لتحقيؽ أىداؼ 

 1العمؿ وغاياتو.

 العمؿ ك النظاـ الاجتماعي:الرضا عف العمؿ ارتباط بسياؽ تنظيـ  -ق    

حيث يعد الرضا الوظيفي محصمة لمعديد مف الخيرات المحبوبة و غير المحبوبة المرتبط 
دارتو ويستند ىذا التقرير بدرجة كبيرة  بالعمؿ فيكشؼ عف نفسو في تقدير الفرد لمعمؿ وا 
 عمى النجاح الشخصي أو الفشؿ في تحقيؽ الأىداؼ الشخصية وعمى الإسيامات التي

دارة العمؿ في سبيؿ الوصوؿ إلى ىذه الغايات.  يقدميا العمؿ وا 

 رضا الفرد عف عنصر معيف ليس دليلا عمى رضاه عف العناصر الأخرل: -ك

رضاه عف إف رضا الفرد عف عنصر معيف لا يمثؿ ذلؾ دليؿ كافي عمى 
س الأخرى كما أف ما قد يؤدي لرضا فرد معيف ليس بالضرورة أف يكوف لو نف2العناصر

 1قوة التأثير وذلؾ نتيجة لاختلاؼ حاجات الفرد وتوقعاتيـ.

 

                                                             
عارف,بن ماطل الجرٌد. التحفٌز ودوره فً تحقٌق الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن بشرطة منطقة الجوف. دراسة مٌدانٌة على ضباط وأفراد  1

 . =9,ص>755اٌف العربٌة لعلوم الأمنٌة,شرطة منطقة الجوف. رسالة ماجستٌر,جامعة جامعة ن
 .<9(نفس المرجع,ص 2
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ػ أىمية الرضا الكظيفي: 3  
ػػ أشارت سعاد السموـ إلى أف دراسة الرضا الوظيفي ذو أىمية كبيرة بالنسبة للإدارة فعف 

طريؽ دراسة الرضا الوظيفي تتعرؼ عمى مشاعر الأفراد واتجاىاتيـ المتعددة نحو مختمؼ 
العممية الإدارية، ويتـ بذلؾ التعرؼ عمى جوانب القصور ومحاولة تفادييا، ويتـ أيضا جوانب 

معرفة المشكلات التي تيـ العامميف لوضع الحموؿ المناسبة التي تكفؿ لممنظمة التقدـ وزيادة 
1الإنتاجية.  

د ليا ػػ لمرضا الوظيفي أىمية عمى الصحة العضوية، فمما لا شؾ فيو أف الحالة النفسية لمفر 
 تأثيرا واضحا عمى الناحية العضوية ىذه الأخيرة التي ليا آثارا كذلؾ عمى الصحة النفسية،

فرضا الفرد يتيح معو راحة نفسية تعود بالفائدة عمى الجسد كمو، والعكس أف المشاكؿ والتوتر 
والقمؽ كميا متغيرات تتعب الحالة النفسية مما تتسبب في بعض الأمراض التي قد يعاني 

نيا الفرد العامؿ كارتفاع ضغط الدـ مثلا.م  
2العضوية. وبيذا يعد الرضا الوظيفي أحد أىـ مسببات التوازف النفسي المؤثر عمى الصحة  

ػػ وتظير أىمية الرضا الوظيفي في ارتباطو بالعنصر البشري الذي يعد الثروة الحقيقية 
معطمة ميما بمغ تطورىا إذا لـ والمحور الرئيسي للإنتاج في المنظمات الإدارية التي تظؿ 

 يتوفر ليا العقؿ البشري الذي يديرىا ويحركيا.
 ويمكف القوؿ أف توافر الرضا الوظيفي لدى العامميف في المنظمة يؤدي إلى ما يمي:

ػ رفع الروح المعنوية لمعامميف: الأمر الذي يترتب عميو انخفاض معدلات الغياب وترؾ  1
ؾ انخفاض مستوى الصراعات سواء بيف العماؿ أو بينيـ وبيف العمؿ ومعدلات الشكاوي وكذل

 الإدارة.

                                                             
1

الرضا الوظٌفً وعلاقته بالالتزام التنظٌمً لدى المشرفٌن التربوٌٌن والمشرفات التربوٌات بإدارة التربٌة والتعلٌم ـ  ( إٌناس فإاد نواوي فلمٌان,

 .;9ه, ص<697رسالة ماجستٌر ـ جامعة أم القرى, المملكة العربٌة السعودٌة, 

2
التحضٌر وأثره على الرضا الوظٌفً للمورد البشري فً المإسسة الاقتصادٌة, دراسة حالة ـ وحدة نومٌدٌا بقسنطٌنة, ـ رسالة ( زهٌة عزٌون ,

 .9:ـ  8:, ص ص >755, سكٌكدة, ::<6أوت 75ماجستٌر ـ جامعة 
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ػ زيادة درجة الولاء والالتزاـ التنظيمي: إذ يمكف لمستوى الرضا عف العمؿ أف يسيـ  2
 مساىمة فعالة وممموسة في زيادة فعالية المنظمة.

جاح في العمؿ، ػ تحقيؽ التوافؽ النفسي والاجتماعي لمفرد: ذلؾ لأف الرضا يرتبط بالن 3
والنجاح في العمؿ ىو المعيار الموضوعي الذي يقوـ عميو تقييـ المجتمع لأفراده. كما أنو 

1في مختمؼ جوانب حياتو الأخرى الأسرية والاجتماعية.يكوف مؤشرا لنجاح الفرد   
ػ عناصر الرضا الكظيفي: 4  

لعناصر فرعية تتكوف مف ينظر الباحثوف إلى الرضا الوظيفي كمتغير عاـ يمثؿ محصمة 
الأجر، محتوى العمؿ، نمط الإشراؼ، فرص الترقية، جماعات العمؿ وظروؼ العمؿ 

 المادية.
يعرؼ الأجر بأنو ذلؾ المقابؿ المادي الذي يدفع لممورد البشري مقابؿ الجيد ػ الأجر:  1

الغة سواء البدني أو الفكري الذي يبذلو لإنتاج السمع والخدمات، وتكتسي الأجور أىمية ب
بالنسبة لممورد البشري أو بالنسبة لممؤسسة. فبالنسبة لممورد البشري تعتبر الأجور بمثابة 

الوسيمة الفعالة لإشباع الحاجات المختمفة كالأكؿ والشرب والسكف...الخ، أما بالنسبة 
لممؤسسة فإف الأجور تساعدىا عمى جذب الكفاءات لمعمؿ فييا وعمى المحافظة عمى 

2العاممة حاليا، وىو وسيمة ميمة لنشر العدالة بيف الموارد البشرية. الكفاءات  
التي تكوف المياـ التي يؤدييا المتغيرات يعبر محتوى العمؿ عف تمؾ ػ محتكل العمؿ:  2

 المورد البشري في عممو ومف بيف أىـ ىذه المتغيرات نجد:
ػ السمطة والمسؤولية المرتبطة بالعمؿ. 1  
العمؿ.ػ طبيعة أنشطة  2  
ػ فرص الإنجازالتي يوفرىا العمؿ. 3   

                                                             
1

ى رضاهم عنه", دراسة مسحٌة على أفراد قوات الطوارئ الخاصة للدفاع معاٌٌر ترقٌة الأفراد بالدفاع المدنً ومد, ( محمد بن مسفر الشمرانً

 .<8ـ =8, ص ص ;755المدنً, ـ رسالة ماجستٌر ـ جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الامنٌة, الرٌاض, 

2
اج الكهرباء ـ سونلغار ـ أثر ضغوط العمل على الرضا الوظٌفً للموارد البشرٌة بالمإسسة الصناعٌة, إدارة مٌدانٌة بمإسسة إنت ( شفٌق شاطر,

 6.=ـ  >, ص ص 7565رسالة ماجستٌر ـ جامعة أمحمد بوقرة, بومرداس, 
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ػ فرص النمو التي يوفرىا العمؿ. 4  
بيف  يتفؽ أغمبية الباحثيف عمى تعريؼ الإشراؼ بأنو "علاقة عمؿ رسميةػ نمط الإشراؼ:  3

شخص موجو )المشرؼ(وعدد مف الأشخاص )المشرؼ عمييـ( يعمموف مع جماعات، 
رؼ عمييـ في تحقيؽ الأىداؼ المسطرة.وتيدؼ ىذه العلاقة إلى مساعدة المش  

ىذا ويميز الباحثوف بيف ثلاثة أنماط رئيسية مف الإشراؼ ىي الإشراؼ الفوضوي، الإشراؼ 
وضحيا كما يمي:اطي والإشراؼ الديمقراطي، والتي أالأوتوقر   

يقصد بالإشراؼ الفوضوي قياـ المشرؼ بمنحالمشرؼ  ػ الإشراؼ الفكضكم)التساىمي(:أ
عمييـ صلاحيات واسعة في اتخاذ القرارات إلى الحد الذي يجعمو عاجز عف إحكاـ السيطرة 

 عمى المشرؼ عمييـ الذيف يكونوف في فوضى.

يقصد بالإشراؼ الأوتوقراطي قياـ المشرؼ بإصدار  ػ الإشراؼ الأكتكقراطي)الاستبدادم(:ب 
لتي يجب أف تطاع دوف نقاش،وىو ييتـ باحتكار الصلاحيات في يده ولا يتيح الأوامر ا

 فرصة المشاركة لممرؤوسيف في صنع القرارات.

ىذا النمط يعبر عف الاستعداد الذي يبديو المشرؼ في تشجيع  الإشراؼ الديمقراطي:-ج 
قرارات، وىذا ومنح المشرؼ عمييـ الفرصة الكافية والمناسبة لمقياـ بدور فعاؿ في صنع ال

الإمكانية لممشرؼ عمييـ بالبحث عف مشاكؿ العمؿ وتحميميا واختيار يعني إتاحة المشرف
 1البدائؿ وتقديـ الاقتراحات والأفكار لاتخاذ القرارات.

يقصد بالترقية نقؿ المورد البشري إلى مركز أو وظيفة أعمى، وغالبا ما تتـ  الترقية:  -4
 الترقية نتيجة لتقييـ الوظائؼ أو تصنيؼ المياـ.

سس ولكي تعطي برامج وخطط الترقية الفوائد المرجوة منيا ينبغي أف تبنى عمى معايير أو أ
 ير أو الأسس في: تنحصر ىذه المعايو  تفيميا الموارد البشرية وتتقبمياموضوعية 
 حيث يتـ ترقية المورد البشري عمى أساس مدة خدمتو في المؤسسة )الخبرة(. الأقدمية:

                                                             
1

 .<, ص  سابق مرجعشفٌق شاطر , .( 
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حيث يتـ ترقية المورد البشري الذي يممؾ قدرات عالية عمى إنجاز العمؿ مقارنة مع  الكفاءة:
 2غيره.

 
ؽ تبادؿ لممنافع كمما كاف تفاعؿ الفرد مع الأفراد الآخريف في العمؿ يحقجماعة العمؿ:  -5

بينو وبينيـ كمما كانت جماعة العمؿ مصدر الرضا الفرد عف عممو وكمما كاف تفاعمو معيـ 
 يخمؽ توترا سمبا عف درجة رضائو في العمؿ.

تؤثر ظروؼ العمؿ المادية عمى قوة الجذب التي تربط الفرد  ظركؼ العمؿ المادية: -6
فيي تمثؿ مختمؼ الظروؼ المادية التي تتميز بيا  1،درجة رضاه عف العمؿعمى بعممو أي 

وكمما ...الخ ،ممؤسسة مثؿ الضوضاء، الحرارة، الإضاءة، ترتيب، المكاتبلالبيئة الداخمية 
 كانت ىذه الظروؼ مساعدة لممورد البشري كمما أدى ذلؾ إلى زيادة مستوى أدائو.

ديد مف العناصر المكونة مما سبؽ ذكره نستنتج أف الرضا الوظيفي ىو محصمة تفاعؿ الع
لموظيفة مف أجر، محتوى العمؿ، نمط الإشراؼ، فرص الترقية، جماعات العمؿ، ظروؼ 

 العمؿ.
 

 

 

 

 

 

                                                             
1

أثر الثقافة التنظٌمٌة على الرضا الوظٌفً, دراسة حالة فئة الأفراد الشبه طسٌن بالمإسسة الاستشفائٌة العمومٌة ترابً بوجمعة  ( وهٌبة عٌساوي,

 .9>, ص7567ـ رسالة ماجستٌر ـ جامعة أبو بكر قاٌد, تلمسان, 

 ظروف العمل المادية جماعات العمل الترقية نمط الإشراف محتوى العمل الأجر

 العناصر الفرعية للرضا الوظيفي

الرضا العام عن 

 الوظيفة

الرضا الوظيفي( عناصر 80الشكل رقم )
1
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 5ػ أنكاع الرضا الكظيفي: 

 يمكف تمخيص أنواع الرضا فيما يمي:
ػ الرضا الكمي: 1  

عف جميع جوانب ومكونات العمؿ وىنا يكوف الموظؼ قد وصؿ يمثؿ رضا الموظؼ 
لأقصى درجة الرضا عف عممو، ولكف ليس مف الضروري أف تتوافر في ىذا المجاؿ كؿ 
عناصر الرضا التي سبؽ ذكرىا أعلاه، لأف ىذا يتوقؼ عمى طبيعة الموظؼ نفسو، فيو 

مف يستطيع أف يحدد تمؾ وحده ربما لا يعتبر جميع تمؾ العناصر ميمة بالتالي الموظؼ 
1العناصر التي تتوافؽ معو.  

ػ الرضا الجزئي:  2  
يمثؿ شعور الفرد الوجداني عف بعض أجزاء ومكونات العمؿ، وىنا يكوف الموظؼ قد وصؿ 

العمؿ، وبالتالي اكتفى بيا أو ربما لازاؿ الاستياء لدرجة رضا كافية عف بعض جوانب 
2موجودا لكنو لازاؿ يؤدي أعمالو.  

 مؤشرات الرضا الوظيفي:

تجسد حالة الرضا أو عدم الرضا لدى أي فرد عامل بالمإسسة فً مظاهر عدة 

الشكاوي إضافة إلى الغٌاب و دورات العمل و مثل هذه  التمارض, كالإضراب,

الظواهر تشكل مشكلات كبٌرة بالنسبة للمإسسات تإدي إلى انخفاض إنتاجها و تدهور 

بشكل أو بآخر تكالٌف إضافٌة فً تشكل مباشر أو غٌر مباشر)كتدرٌب و  وتسبب أدائها,

 تؤهٌل الأفراد الجدد(.

 إن مثل هذه الظواهر ذات تؤثٌر من زاوٌتٌن:

 ارتفاع تكالٌف تنفٌذ تدابٌر و إجراءات محددة لتقلٌل من هذه السلوكٌات. -

لمإسسة وتإثر تعدد التكالٌف الناتجة عن عدم رضا الأفراد تكالٌف خفٌة تحملها ا -

علٌها بشكل سلبً,لذا ٌجب على الإدارة تدارك الأمر وبذل الجهد فً سبٌل تحقٌق 

                                                             
1

لة بمركب هنكل ـ شلغوم العٌد ـ رسالة ماجستٌر ـ جامعة أثر إدارة بٌئة العمل على الرضا الوظٌفً, دراسة حا( حلٌمة بوسالٌة وهٌبة بوزرزور ,

 .>:, ص7566منشوري, قسنطٌنة, 
2

اقتراح نموذج عملً من أجل تحقٌق الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن الذٌن ٌعانون من ضغوط العمل فً المإسسات  عرٌق وحبٌب الود , ( لطٌفة

 (.7568, )6وادي, العددالصناعٌة, مجلة الدراسات والبحوث الاجتماعٌة, جامعة ال
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رضا أفرادها للحد ما أمكن من تراكم التكالٌف الخفٌة,وتفادي المظاهر السلوكٌة 

 الناتجة عن عدم الرضا والمتمثلة فً:

 الوصول المتؤخر والمتكرر إلى مكان العمل. ( أ

 تدهور الإنتاجٌة.  ( ب

 مارض لتسهٌل عملٌة الغٌاب.الت ( ت

 اتخاذ القرار من أجل المغادرة النهائٌة من المإسسة. ( ث

ونظرا لأهمٌة هذه المإشرات نحاول تحلٌل كل مإشر على حدى وإبراز درجة التكامل فٌما 

بٌنها,أي مدى اعتمادها كمإشرات.
1
 

 أساسٌة دالة على حالة الرضا الوظٌفً للفرد.

 التمارض: ( أ

ضا تخلق لدى الفرد نوع من التوتر والقلق,فمن أجل التخلص من عمل إن حالة عدم الر   

غٌر راض عنه,ٌلجؤ الفرد إلى ظاهرة التمارض وتعنً لنا إظهار الفرد نفسه فً حالة 

مرض,وٌلاحظ ذلك من خلال الترد المستمر على عٌادة المإسسة,وهذا السلوك ما هو إلا 

 المحٌطة به.تعبٌر عن مشاكل فً العمل و الملل من الظروف 

 

 كثرة الشكاوى: ( ب

إن الاستٌاء من طرق المعاملة أو الظروف المحٌطة بالعمل تدفع بالعاملٌن المستاءٌن إلى 

رفع شكاوٌهم كتابٌا أو شفهٌا لرإسائهم,فنسبة الشكوى المقدمة تعكس لنا مستوى 

 الذي ٌتوجب أخذها بعٌن الاعتبار وتحلٌلها بدقة لإٌجاد الحلول الممكنة. الرضا,الأمر

 الإضراب: ( ت

مما لا شك فٌه أن حدوث الإضراب ٌعكس بالفعل تواجد الاختلال فً العلاقات 

التنظٌمٌة)علاقة العمل,العلاقات الانسانٌة(,لذلك ٌعد أهم المإشرات الدالة على وجود 

شكل صرٌح,فالإضراب بصورة عامة تعبٌر عن وضعٌة مشاعر عدم الرضا المعبر عنها ب

 العمال التً ٌعٌشونها ولا توافق مع متطلباتهم.

وهو لا ٌعنً العنف,لكنه ٌتعلق بالقوة,كما أنه نوع من الغٌاب)أي أن العامل لا ٌإدي 

وضٌفته رغم تواجده بالمإسسة(. فنجد العمال فً إضراب إذا كانت الأجور منخفضة 

لنا عدم الرضا على مستوى الأجور,فالعامل ٌلجؤ إلى ذلك التصرف للتعبٌر مثلا,فهذا ٌعكس 

                                                             
وحدة نومٌدٌا بقسنطٌنة,رسالة -زهٌة,عزٌون,التحفٌز وأثره على الرضا الوظٌفً للمورد البشري فً المإسسة الاقتصادٌة,دراسة حالة(  1

 .667-666,ص>755,سكٌكدة,::<6أوت75ماجستٌر,جامعة
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عن ما ٌعانٌه من تؤزم وتوتر ٌعتقد أن الإدارة هً المسإولة عن ذلك,والإضراب هو 

 الوسٌلة الكفٌلة للحد من تلك الوضعٌات.

 ومن الإضراب ما هو غٌر رسمً ٌقوم به جماعة من الأفراد المستاءٌن من تدهور وتدنً

مستلزمات العمال,كان ٌتم على مستوى الوحدة الإنتاجٌة مثلا دون إعلام النقابة أو الإدارة 

بذلك وهو النوع من الإضراب ما هو إلا احتجاج عن قدم آلات العمل التً قد تإدي إلى 

مزٌد من الحوادث,أما الإضراب الرسمً فٌشمل جمٌع عمال المإسسة مع علم النقابة و 

عمال فً مثل هذه الحالة تمٌزهم حالة عدم الرضا إما على الأجر أو على الإدارة بذلك,فال

سوء الظروف العمل...الخ,وكلا النوعٌن ٌعبر عن حالة عدم الإستقرار بالعمل مما ٌنتج 

علٌه آثار سلبٌة على الفرد و المإسسة معا
1
 

 التغيب:  ( ث

ٌقصد بالتغٌب عدم الحضور إلى مكان العمل لمدة ما سواء كان هذا الانقطاع بعذر قانونً 

أو بدون عذر,وعلٌه فإن سلوك التغٌب ٌصنف على أنه سلوك طوعً إرادي ٌحدث عندما 

لا ٌحضر الفرد إلى العمل بدون أسباب ترغمه على ذلك,وٌصنف كذلك على أنه سلوك لا 

الفرد إلى العمل بدون أسباب ترغمه على ذلك,وٌصنف كذلك إرادي ٌحدث عندما لا ٌحضر 

على أنه سلوك لا إرادي )قسري(ٌحدث عندما ٌكون لدى الفرد أسباب مقنعة و مشروعة 

تحول بٌن حضوره إلى مكان العمل كالمرض مثلا,وتجدر الإشارة هنا إلى صعوبة التمٌٌز 

رفوا بؤن تقٌٌمهم كان طواعٌة,ولقد بٌن هذٌن النوعٌن من التغٌب لأن معظم العاملٌن لن ٌعت

أوردت العدٌد من الدراسات أن التغٌب
2

عن العمل له عدة أسباب مختلفة,وقد ركزوا على 

 ثلاثة عوامل رئٌسٌة هً:

 المرض سواء كان جسمٌا أو نفسٌا أو كلٌهما  -

المتغٌرات الهٌكلٌة المرتبطة بالتنظٌم و بٌئة العمل كحجم المإسسة ونمط القٌادة   -

 تصال التنظٌمً.والا

الاتجاهات والمواقف. -
3 

 اللامبالاة و التخريب: ( ج

إن الانسجام والتوافق بٌن الفرد العامل و أعضاء المإسسة,ٌلعب دورا هاما فً الرفع من 

معنوٌاته,الأمر الذي ٌدفعه وٌوجهه إلى بذل الجهد اللازم فً عمله,إذن هو راض إلى 

لطموح والذات,وبغٌاب ذلك الانسجام حد ما عن ذلك العمل الذي ٌمكنه من تحقٌق ا

وعدم القدرة على التكٌف مع محٌط العمل تظهر عدة أشكال من اللامبالاة والتخرٌب 

التً ترجم وتعكس لنا حالة عدم الرضا التً تنتاب الفرد العامل,إذ ٌلجؤ إلى تخرٌب 

                                                             
 .668( نفس المرجع السابق,ص 1
 .;>,ص7<<6تنظٌمً,الجزائر: المإسسة الوطنٌة للكتاب,(مصطفى,عشوي,أسس علم النفس الصناعً وال 2
 ;>(المرجع السابق,ص 3
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ٌتضاعف ممتلكات المإسسة كؤدوات الإنتاج مثلا,مما ٌنتج عنه إنتاج ذو نوعٌة ردٌئة,و

الشعور بعدم الرضا,فٌصبح مزمنا,ولا ٌستطٌع أو لا ٌرغب فً ترك الخدمة 

بالمإسسة,فٌلجؤ إلى السرقة,التزوٌر,عدم التعاون مع فرٌق العمل,التخرٌب وخٌانة 

الأمانة وتشٌر مثل هذه التصرفات إلى نوع من أنواع الانسحاب من العمل,فلانسحاب 

إنجاز العمل ٌعتبر انسحابا عنه. واحد والأسباب متعددة,فؤي تعطٌل فً
1
 

 دوران العمل: ( ح

لا تختلف كثٌرا السلبٌة التً تكبدها المإسسات نتٌجة دوران العمل عن تلك الآثار 

الناجمة عن تفشً ظاهرة التغٌب,حٌث أن المإسسات ستضطر الى صرف أموال 

 إضافٌة من أجل تدرٌب ما ٌحل محل التاركٌن لأعمالهم.

لدراسات التً حاولت أن تدرس مدى تؤثٌر دوران العمل بالرضا ومن خلال الأبحاث وا

فالعامل الأكثر رضا لا  ,فقد كشفت النتائج عن وجود علاقة عكسٌة بٌنهما, الوظٌفً

ٌمٌل إلى ترك عمله والعامل الأقل رضا ٌكون لدٌه مٌل نحو ترك عمله,وفً المقابل فقد 

لقوة بٌن الرضا عن العمل و أشارت بعض الدراسات إلى أن هناك علاقة متوسطة ا

وٌرجع هذا الارتباط غٌر التام بٌن المتغٌرٌن إلى عدد من الخطوات  دوران العمل,

 المتداخلة بٌنهما والتً تتوسط شعور الفرد بعدم الرضا عن العمل,وترك العمل فعلا,

الانتقال من خطوة إلى خطوة أخرى تلٌها  حٌث ٌصعب على الفرد غٌر الراضً,

 الأخٌر إلى اتخاذ قرار الاستقالة وترك المإسسة.وصولا فً 

ػ العكامؿ المؤثرة في الرضا الكظيفي: 7  
ينعكس فيما أثبتت الدراسات والأبحاث التي تناولت الرضا عمى أنو يوجد مستوى عاـ لمرضا 

يقرره الأفراد مف رضا عف العوامؿ المختمفة لمعمؿ، أو أف درجة رضا الأفراد مف عامؿ مف 
عمؿ تؤثر عوامؿ ال  

2عمى درجة الرضا عف العوامؿ الأخرى، وىذه العوامؿ يمكف أف تحدد بالتالي:  

ويتضمف ما يمي:/ الرضا عف الكظيفة: 1  
 ػ اتفاؽ الوظيفة مع تأىيؿ الفرد وقدراتو واستعداداتو الشخصية.
 ػ إتاحة الوظيفة لمموظؼ فرصة لاستخداـ مياراتو ومواىبو.

                                                             
وحدة نومٌدٌا بقسنطٌنة,رسالة -زهٌة,عزٌون,التحفٌز وأثره على الرضا الوظٌفً للمورد البشري فً المإسسة الاقتصادٌة,دراسة حالة ( 1

 669-668,ص ص>755,سكٌكدة,::<6أوت75ماجستٌر,جامعة
2

جً الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن وآثاره على الأداء الوظٌفً, دراسة تطبٌقٌة على القطاع الصناعً فً عملٌات الخف ي,( سالم عواد الشمر

 .69, ص<755تركة ملتقى البحث العلمً, جامعة الملك عبد العزٌز, جدة, المش
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الاجتماعية لموظيفة داخؿ المنظمة وخارجيا. ػ المكانة  
ويتضمف ما يمي:/ الرضا عف الأجر: 2  

 ػ تناسب الأجر مع العمؿ بالنسبة لوظائؼ المنظمة.
 ػ تناسب الأجر مع العمؿ بالنسبة لظروؼ العمؿ.

 ػ تناسب الأجر مع تكاليؼ المعيشة.
نصاؼ المكافآت .ػ إتباع سياسة المكافآت الحافزة والمستمرة وا   

ويتضمف ما يمي:الرضا عف فرص النمك كالارتقاء الكظيفي:  /3  
 ػ تحديد سياسة واضحة لتخطيط المستقبؿ الوظيفي.

 ػ نمو الوظيفة التي يشغميا الموظؼ وارتباطو بيا عند نموىا.

1ػ تأىيؿ العامميف الإدارييف بالمنظمة لشغؿ الوظائؼ الأعمى.  
تضمف الأمور التالية:وي/ الرضا عف أسمكب الإشراؼ كالقيادة: 4  

 ػ إظيار روح الصداقة في العمؿ.
 ػ مساندة المرؤوسيف وتقديـ المعونة عند الطمب.

 ػ عدالة الرؤساء في معاممة المرؤوسيف.
 ػ التركيز عمى نقاط القوة عند المرؤوس بدلا مف التركيز عمى نقاط الضعؼ.

ويتضمف ما يمي:/الرضا عف مجمكعة العمؿ: 5  
الشخصي بيف أعضاء المجموعة.ػ الانسجاـ   

 ػ التقارب في المستوى الثقافي وفي الخمفية العممية والفكرية.
 ػ تقارب القيـ والعادات الخاصة بالمجموعة.

ويتضمف ما يمي:/ الرضا عف النكاحي الاجتماعية: 6  
 ػ رعاية الموظؼ صحيا.

                                                             
1

المتغٌرات التنظٌمٌة والوظٌفٌة بمستوى الرضا الوظٌفً وفقا لنظرٌة هٌرزبٌرج, دراسة استطلاعٌة على العاملٌن ( زٌاد عبد الله الدهش, 

ـ  <7, ص ص ;755الإدارٌٌن بالشإون الصحٌة بالحرس الوطنً بالرٌاض ـ رسالة ماجستٌر ـ جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الأمنٌة, الرٌاض, 

85. 
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 ػ توفير الخدمات لمموظؼ.
ارئة والكوارث.ػ مساندة الموظؼ في مواجية الحالات الط  

1ػ وجود أنشطة ترويحية.  
 طرؽ قياس الرضا الكظيفي:  - 8

 يمكف حصر الأساليب المستخدمة في الوقت الحاضر في نوعيف مف المقاييس ىما: 

 المقاييس المكضكعية:  (1

حيث يمكف قياس اتجاىات العامميف ورضاىـ عف طريؽ استخداـ أساليب قياس معنية 
ترؾ الخدمة، ومعدؿ الحوادث في العمؿ، وكذلؾ معدؿ مثؿ  معدؿ الغياب ومعدؿ 

 2الشكاوي، مستوى إنتاج الموظؼ.
ويقدر معدؿ دوراف العمالة في منظمة ما بعد تاركي العمؿ في  معدؿ دكراف العمؿ:  أ(

ويحسب  ميف في تمؾ المنظمة خلاؿ فترة ما،المنظمة اختياريا مقسوما عمى متوسط عدد العام
عمى النحو التالي: )عدد العامميف في أوؿ الفترة + عدد العامميف في متوسط عدد العامميف 

 2/آخر الفترة(

فاف  %5نو في الحالة التي يكوف فييا المعدؿ اكبر مف ووفقا لطريقة معدؿ دوراف العمؿ فإ
 ذلؾ يعتبر مؤشر عف عدـ الرضا والعكس صحيح في حالة انخفاض المعدؿ عف ذلؾ. 

ويقاس معدؿ الغياب بالصورة التالية: معدؿ الغياب = عدد ساعات  معدؿ الغياب:  ب(
 3الغياب/عدد ساعات العمؿ الكمية.

                                                             
1

 .>9صمرجع سابق ,, زرزور حلٌمة بوسالٌة و وهٌبة بو( 
2

أثر الرضا الوظٌفً على الولاة التنظٌمً لدى العاملٌن فً المنظمات الأهلٌة, ـرسالة ماجستٌر ـ الجامعة الإسلامٌة,  ( إٌهاب أحمد عرٌضة ,

 .;7, ص=755غزة, 
3

لمال البشري بالمنظمات ـ ورقة بحثٌة مقدمة ( جمال بن إبراهٌم وحمزة مزٌان: دور علم النفس الصناعً والتنظٌمات فً تكوٌن وتنمٌة رأس ا

 .=ـ  >إلى الملتقى الدولً الخامس ـ ص ص 
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ويمكف حساب ىذا المعدؿ في فترات متباينة تحددىا إدارة المنظمة كؿ عاـ أو كؿ ستة 
 أشير فمثلا تفسير معدؿ الغياب يحتاج إلى معرفة شخصية العامؿ فقد تكوف راجعة إلى:

 خصية بالعامؿ نفسو. أسباب ش -

 1عدـ الرغبة في العمؿ أو الممؿ بسبب عدـ الرضا. -

 ويقاس معدؿ حوادث العمؿ عمى النحو التالي: معدؿ حكادث العمؿ: ج(

معدؿ حوادث العمؿ =عدد ساعات العمؿ المفقودة بسبب الحوادث مقسوما عمى إجمالي 
 ساعات العمؿ .

 النحو التالي:ويقاس عمى  معدؿ تعطيؿ الماكينات: (د

معدؿ تعطؿ الماكينات = عدد ساعات العمؿ المفقودة نتيجة تعطؿ الماكينات/إجمالي عدد 
 ساعات العمؿ. 

 وتعدد الأسباب التي في ضوئيا تفسر ارتفاع معدؿ تعطؿ الماكينات نذكر منيا:

 سوء صيانة الماكينات والمعدات. -

 ولوف عف تشغيميا  .عدـ التدريب الكافي لمعماؿ عمى الماكينات المسؤ -

 عدـ رضا العماؿ عف اعماليـ .-

 ويقاس بالمعادلة الآتية: معدؿ الانتاج المرفكض: (ق

= عدد الوحدات المرفوضة لسوء الجودة الاجمالي/عدد الوحدات الإنتاجالمرفوض معدؿ 
 2المنتجة.

                                                             
1

 .;66, ص( محمود فتحً عكاشة ,مرجع سابق 
2

 .>66ـ  ;66( المرجع السابق, ص ص 
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 المقاييس الذاتية: (2

طريؽ سؤاؿ الافراد عف مشاعرىـ  قيس الرضا مباشرة لكف بأساليب تقديرية ذاتية، وذلؾ عفن
 1تجاه جوانب العمؿ المختمفة ، ومدى الاشباع الذي يحققو العمؿ.

: تحاوؿ ىذه الطريقة تفادي الاجراءات المطولة تقنية أك طريقة التدرج التجميعي لميكرت (1
حوؿ تكويف المقياس، إذ أف المقياس وفقا ليذه الطريقة يتكوف مف مجموعة العبارات التي 

تشير إلى الخصائص الايجابية لمعمؿ ويطمب مف كؿ فرد اختيار أي عبارة مف العبارات مع 
تو عمييا قفرة مف العبارات مع بياف درجة موابياف درجة موافقتو عمييا وبالتالي اختيار أي عبا

 وبالتالي اختيار واحد مف عدة بدائؿ لدرجة الموافقة، والمثاؿ التالي يوضح ذلؾ.

 بعممي اكثر مف استمتاعي بوقت الفراغأنني استمتع 

 
 

أو عدـ ( حسب درجة موافقتو 5( و )1وتعطي الإجابات التي يقررىا الفرد تتراوح بيف )
المختمفة يمكف ع الدرجات التي تحصؿ عمييا الفرد مف العبارات، يمموافقتو عمى العبارة، وبتج

2حساب الدرجة أو القيمة الكمية لرضاه.  

:تعتمد ىذه الطريقة عمى أف يطمب مف مفردات العينة )طريقة القصة ( طريقة ىيرزبيرغ (2
في مقابلات شخصية أف تتذكر الأوقات التي شعرت فييا بأنيا كانت راضية عف عمميا 

مف ىذه المفردات أف تحاوؿ تذكر وكذلؾ الأوقات التي شعرت فييا بعدـ الرضا، ثـ يطمب 
الأسباب التي كانت وراء ىذا الرضا أو الاستياء وانعكاسات ىذا الشعور عمى أدائيا لأعماليا 

 ايجابًا أو سمبًا.
                                                             

1
د بمنطقة المدٌنة المنورة ـ ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظٌفً لأفراد العاملٌن فً مراكز حرس الحدو مبارك بن فالح بن مبارك الدوسري, (

 .99, ص7565رسالة ماجستٌر ـ جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الأمنٌة, الرٌاض, 
2

الضغط النفسً وعلاقته بالرضا الوظٌفً, دراسة مٌدانٌة بمإسسة الخزف الصحً بالمسٌلة ـ رسالة ماجستٌر ـ جامعة منتوري, فاتح العبودي, (

 .5:, ص=755قسنطٌنة, 

 أوافق جدا

 

 كدأغير مت أوافق

 

 بدااوافق ألا  وافقألا 
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إلى الرضا -ومف أىـ ما توصمت لو ىذه الطريقة اكتشاؼ عوامؿ يؤدي وجودىا ػ ايجابًا
غيابيا ػ سمبا ػ إلى الاستياء وعدـ الرضا،  وتنمية مشاعره لدى العامميف ولا يؤدي –الوظيفي 

 1وأطمؽ عمييا لاحقا بالعوامؿ الدافعة أو المحفزة.

وبالمثؿ فإف العوامؿ التي يؤدي وجودىا إلى الاستياء وعدـ الرضا لف يؤدي غيابيا بالضرورة 
 إلى وجود الرضا الوظيفي وأطمؽ عمييا  بالعوامؿ الوقائية أو المحافظة.

وىي مف أشير المداخؿ لقياس  ذات المقاييس المقننة أك قكائـ الاستقصاء: ( الاستبيانات3
ضائيا مف خلاؿ نماذج الرضا عف العمؿ وتعتمد عمى استقصاء المفردات المستيدؼ قياس ر 

أي تصاغ محتوياتيا وتصميـ عناصرىا عمى النحو الذي يخدـ أىداؼ لاستطلاع الر 
 نوع عديدة منيا ما يمي:أالباحثيف، وىناؾ 

ويتناوؿ ىذا المقياس خمسة مفاىيـ لمعمؿ وىي: العمؿ نفسو  مقياس كصؼ المينة: -أ
الأجر، فرص الترقية، الإشراؼ، والعلاقة مع الزملاء، ويتضمف المقياس قائمة تصؼ كؿ 

بعد مف الأبعاد بكممات أوجمؿ قصيرة، ويصؼ العامؿ شعوره تجاه الكممة أو الوصؼ 
 بالإجابة نعـ أو لا.

وفي ىذا المقياس يعبر الفرد فيو عف مدى رضاه عمى  (:MSQمينيسكتا ) ب( مقياس
عشريف جانبا مف جوانب العمؿ مثلا الأجر وفرص الترقية والعلاقات الإنسانية مف جانب 

الوظيفي، بحيث  وامؿ المؤثرة عمى الرضاالرؤساء وسياسات واجراءات العمؿ وغيرىا مف الع
درجة تتراوح ما بيف )غير راض تماما، غير راض، يبيف فيو المبحوث درجة رضاه بوضع 

 2راض تماما( لكؿ فقرة مف الاستبياف.راض ،محايد، 

                                                             
1

أثر المناخ التنظٌمً على الرضا الوظٌفً فً شركات الاتصالات الفلسطٌنٌة ـدراسة حالةـ رسالة ماجستٌر ـ  ود عاٌش الطٌب,( إٌهاب محم

 .;:ـ  ::, ص ص =755الجامعة الإسلامٌة, غزة, 
2

 .;:( المرجع نفسه, ص
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وتتضمف مقابمة العامميف وجيا لوجو عف  المقابلات الشخصية أك مقابلات المكاجية: -4
تسجيؿ إجابتيـ، وفي تمؾ الطريقة يمكف معرفة سئمة لمعماؿ بنظاـ معيف لطريؽ اعطاء الأ

الحالات النفسية المصاحبة لمعمؿ، وتتـ مقابمة المواجية في بيئة يشعر فييا العامميف أسباب 
بحرية في الكلاـ وبيذا تتـ أوؿ خطوة تجاه تصحيح أو محو المشاكؿ وتكوف مقابمة المواجية 

أو أي نوع مف أنواع القياس الفردي ناجحة إذا أجاب الأفراد بأمانة بالتالي يكونوف قادريف 
 1رير الدقيؽ لمشاعرىـ في ظؿ حماية الإدارة لاستجابتيـ وحقيـ في الخصوصية.عمى التق

 أىـ النظريات المفسرة لمرضا الكظيفي: - 9

تعددت النظريات التي تناولت الرضا الوظيفي، حيث تناولت ىذه النظريات في مجمميا 
أكثر الإجابة عف سؤاليف ىاميف ىما: ما الذي يجعؿ بعض الأشخاص راضيف عف عمميـ 

 مف الاخريف؟ وما الذي يؤدي إلى شعور الفرد بالرضا الوظيفي؟.

را لتعدد النظريات التي تناولت الرضا الوظيفي سوؼ أركز عمى أىـ النظريات المفسرة ونظ
 لمرضا الوظيفي ومف أىميا:

 "ابراىاـ ماسمك ":  ػػ نظرية سمـ الحاجات ل 1

مت برضا الأفراد عف أعماليـ ومعرفة تعتبر نظرية ماسمو مف أولى النظريات التي اىت
حاجاتيـ مف الأعماؿ التي يقوموف بيا، ونشير إلى أف ماسمو تأثر بأفكار "تايمور" عف 
العمؿ، وكذا بدراسات "ىاوثورف " التي قاـ بيا "التوف مايو" وزملائو  والتي مثمت مدخؿ 

ف العوامؿ الاجتماعية العلاقات الإنسانية، حيث أف ىذه الدراسات قدمت نتائج تشير إلى أ
والنفسية ليا تأثير ميـ في اتجاىات الموظفيف وسموكيـ، كما أشارت إلى حاجة الموظفيف 

 2للانتماء.

                                                             
1

 .>7, ص,مرجع سابق ( إٌهاب أحمد عوٌضة: 
2

 .<;6ـ  =;6, ص ص <<<6, 6لموارد البشرٌة, عمان, الأردن, دار وائل, ط( سهٌلة محمد عباس وعلً حسٌن علً: إدارة ا
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 ع ماسمو تسمسلا لمحاجات يتضمف الحاجات التالية وعددىا خمس مستويات:وض

 وتمثؿ مجموعة الحاجات الاساسية والضرورية لبقاء الإنساف ػ الحاجات الفيسيكلكجية:
وتضـ الحاجة إلى الطعاـ والنوـ وما شابو ذلؾ وبالتطبيؽ عمى التنظيـ فإف الحاجة بالنسبة 

 لمعامميف في المنظمة تتمثؿ في الأجور والحوافز المادية بأنواعيا وغير ذلؾ.

تتمثؿ في حاجة الفرد إلى الأمف والحماية مثؿ حماية نفسو مف  الحاجة إلى الأماف: -
الأخطار التي تيددحياتو أو مستقبمو أو أسرتو وبالتطبيؽ عمى التنظيـ فإف مثؿ ىذا النوع مف 

الحاجات يمكف ترجمتو إلى حاجات العامميف إلى الأماف الوظيفي والحاجة إلى الحصوؿ 
لإصابات والحوادث في العمؿ.عمى معاش نياية الخدمة والحماية ضد ا  

وىي لازمة لتحقيؽ التفاعؿ الاجتماعي وبالتطبيؽ عمى التنظيـ  الحاجة إلى الانتماء:-
تتمثؿ في الانتماء إلى الجماعات الرسمية والغير رسمية ومف العوامؿ التي يمكف أف تقابؿ 

لمشرؼ ىذا النوع مف الحاجات الإشراؼ المناسب التي يتسـ بعلاقة الصداقة بيف ا
 والمرؤوس.

وتضـ الاستقلالية، القوة، الثقة، التقدير ومف بيف العوامؿ التنظيمية الحاجة إلى الاحتراـ:  -
 نجد توافر الفرص لمفرد لمقياـ بأعماؿ أو مياـ ىامة تجعمو يشعر بالإنجاز وتحمؿ المسؤولية

عوامؿ وىي مف أصعب أنواع الحاجات النفسية ومف ال الحاجة إلى تحقيؽ الذات: -
التنظيمية التي تساعد عمى إشباع مثؿ ىذا النوع مف الحاجات نجد توفير الفرص العامميف 

1لمخمؽ والإبداع والابتكار والنمو.  

 والشكؿ التالي يوضح تسمسؿ سمـ الحاجات لدى ماسمو:

                                           

                                                             
1

 .<89ـ  =89, ص جمال الدٌن محمد مرسً و ثابت عبد الرحٌم , مرجع سابق ( 
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 تحقيؽ الذات                                                         

 الحاجة الى الاحتراـ                     

 الحاجة الى الانتماء                
 الحاجة الى الاماف               

 الحاجات الفيزيولوجية       

 

 1: يكضح تدرج الحاجات حسب ماسمك(09)الشكؿ رقـ 

 ىذا وقد وجيت العديد مف الانتقادات ليذه النظرية نذكر مف أىميا: 

اعتبار أف جميع البشر يتدرجوف بطريقة واحدة متسمسمة في إشباع الحاجات  -
الفسيولوجية إلى غاية حاجات تحقيؽ الذات،رغـ أف الواقع لا يقر بصحة ذلؾ 

ف الحاجات دائما،ففي الحالة التي يرث فييا مثلا شخص ثروة عف عائمتو فإ
الفسيولوجية وحاجات الأمف والحاجات الاجتماعية ستكوف مشبعة،وبالتالي فإف إشباع 

ىذا الشخص لحاجاتو سيكوف انطلاقا مف الحاجة الرابعة وىي حاجة التقدير و 
 الاحتراـ.

تفترض النظرية أف الانساف يقوـ بإشباع حاجة واحدة فقط في كؿ مرة،ولا يتنقؿ إلى  -
اجة في نفس الوقت،فمثلا يسعى إلى الحصوؿ عمى عمؿ وفي إشباع أكثر مف ح

الوقت يسعى إلى تكويف علاقات اجتماعية مع الآخريف والحصوؿ عمى التقدير 
 والاحتراـ منيـ.

                                                             
1

 .;:جامعة الإسكندرٌة, د س, ص مصر ,السلوك التنظٌمً , منشورات كلٌة التجارة , ( محمد إسماعٌل ,
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تفترض النظرية أف ترتيب الحاجات ثابت عبر الزمف،ولكف في الحقيقة ىذه الحاجات  -
ما قد يدفعو إلى إعادة ترتيبيا تغير مع تغير العوامؿ والظروؼ المحيطة بالإنساف م
 لمتوافؽ مع التغيرات و الظروؼ الجديدة المحيطة بو.

 

 :نظرية العامميف ليرزبرغ -2
مف خلاؿ الدراسة التي أجراىا أحد  1959توصؿ فريديؾ ىرزبرغ إلى ىذه النظرية عاـ 

عف سنة لدراسة الرضا 30محاسب وميندس منذ حوالي  200عمماء السموؾ التنظيمي عمى 
العمؿ وىذه النظرية ترتبط أساسا بتطبيؽ نظرية )ماسمو( في مواقع العمؿ وتركز عمى تحديد 

فيو يري أف ىناؾ عاملاف  ،العوامؿ المسببة لمرضا الوظيفي أو عدـ الرضا الوظيفي
 يرتبطاف بالرضا الوظيفي وىما:

ف عف أعماليـ وقد قاـ وىي بمثابة دوافع تؤدي إلى رضا العاممي العكامؿ الدافعة الداخمية:ػ 1
ظائؼ العميا توفر فرص الترقية لمو ،بحصرىا في إحساس الفرد بالإنجاز وتحمؿ المسؤولية 

 تخاذ القرارات المتعمقة بالعمؿ.والمشاركة في عممية ا

دوافع تؤدي إلي عدـ رضا العماؿ عف أعماليـ، عبارة عف وىي ػ العكامؿ الكقائية:  2
بالعمؿ كالرئاسة أو الادارة أو الإشراؼ أو نمط القيادة وحصرىا في الظروؼ التي تحيط 

 1.موظؼ وزملائو وبينو وبيف مرؤوسيووطبيعة العلاقات بيف ال
 
 
 

 

  
                                                             

1
 .==, ص7569الاردن,  للنشر والتوزٌع, رضا الوظٌفً, دار الصفا ال( سالم تٌسٌر شراٌدة ,
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1والشكؿ التالي يوضح نظرية العامميف ليرزبرغ  
  

                                                             
1

طاهري. ضغوط العمل و علاقتها بالرضا الوظٌفً.دراسة مٌدانٌة بمإسسة صناعة الكوابل بسكرة, رسالة  عبد الغنً( 
 .55,ص 8002ماجستٌر, جامعة محمد خٌضر, بسكرة ,

(                         hygieneعوامل عدم الرضا ) -

عدم توفر عناصر هذه المجموعة بسبب   

الاستٌاء من العمل ولكن توافرها لاٌزٌد 

 عمله  عن رضا الفرد 

 العوامل الوقائٌة

 نوع الإشراف -

 الأجر -

 سٌاسات الشركة -

 الأحوال المادٌة للعمل -

 العلاقة بالآخرٌن -

 الأمن فً العمل -

 

 

عناصر ( توفر (Motivatorsعوامل الرضا 

عن عمله  كثر رضاأالمجموعة ٌجعل الفرد هذه 

ولكن عدم توافرها لن ٌجعل    الفرد مستاء من 

 عمله

 العوامل الدافعة

 ــ فرص الترقٌة

 ــ الفرصة للنمو الشخصً والتقدم

 ــ الشهرة

 ــ المسإولٌة

 نجازالإــ

 (: يوضح نظرية العاملين حسب هرزبرغ08الشكل رقم)
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بالرغـ مف الاسيامات الكبيرة التي قدمتيا نظرية العامميف للإدارة إلا أف ىذا لا يعني 
خموىا مف بعض النقائص،حيث وجو إلييا عمماء النفس والسموؾ عدة انتقادات نذكر 

 أىميا:

 افتراض ىيرزبرغ أف العوامؿ الدافعة ىي المحدد الوحيد لأداء وىذا غير صحيح،حيث -
 أف الدافعية تمثؿ فقط أحد عوامؿ الأداء 

عدـ قياـ ىيرزبرغ بتجارب ميدانية كافية تثبت عدـ دقة النتائج التي توصمت إلييا  -
 نظريتو و بالخصوص ما تعمؽ منيا بالأداء.

 200صغر حجـ العينة التي استخدميا ىيرزبرغ في بحوثو، حيث أنيا لا تتجاوز  -
سعا أماـ الشكوؾ حوؿ إمكانية تعميـ نتائج محاسب وميندس،وىذا يفتح الباب وا

 نظريتو.
لـ تتمكف البحوث و الدراسات الميدانية التي استخدمت أساليب منيجية مخالفة  -

لأسموب الذي استخدمو ىيرزبرغ مف الوصوؿ إلى نفس النتائج،وىذا يفتح باب واسع 
 مف الشكوؾ حوؿ إمكانية تعميـ نتائج نظريتو.

 :في الحاجات أك نظرية الإنجاز نظرية مكميلاند -3

لى  1967وضع ىذه النظرية ديفيد مكميلاند عاـ  ويعود اساسيا إلى عمـ النفس السريري وا 
نظرية الشخصية وقد جرى تطبيقيا في مجاؿ الإدارة والتنمية الاقتصادية، وقد أجرى مكميلاند 

بولندا واليند  وقد تـ  وجماعتو دراسات عمى عدة ثقافات شممت الولايات المتحدة، ايطاليا،
استخداـ أساليب تنبؤ لتحديد سمات الأفراد الذيف لدييـ الحاجات الثلاث: الإنجاز والقوة 

 والانتماء:

وىي الدافع لمتفوؽ وتحقيؽ الإنجاز وفؽ مجموعة مف المعايير،  الحاجة إلى الانجاز: أ(
يكوف لدييـ دافع التفوؽ وترى ىذه النظرية أف الأفراد الذيف لدييـ حاجة شديدة للإنجاز 

والكفاح مف أجؿ النجاح وذلؾ لمجرد تحقيؽ النجاح دوف اعتبار إلى المردود المادي ما لـ 
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الأعماؿ بصورة نجاز ينظر إليو عمى أنو مؤشر لمنجاح وىذه الفئة مف الأفراد ميتمة نفسيا بإ
الأىداؼ  ياـ صعبة مف أجؿ تحقيؽي التحدي والقياـ بمأفضؿ وتطوير العمؿ والرغبة ف

المطموبة، أما الأفراد ذو الحاجة الشديدة للإنجاز فإنيـ يروف في الالتحاؽ بالمنظمة فرصة 
 1لحؿ مشاكؿ التحدي والتفوؽ.

القوة والسيطرة والإشراؼ عمى الآخريف حاجة  اجتماعية  تجعؿ الفرد  الحاجة إلى القكة: ب(
أثير عمى سموؾ الآخريف و الأفراد الذيف يسمؾ الطريؽ الذي يوفر لو الفرصة لكسب القوة والت

ى المركز وامتلاؾ السمطة في المنظمة فرصة لموصوؿ إللدييـ حاجة شديدة إلى القوة يروف 
 2وممارسةالرقابة والتأثير عمى الآخريف.

: ىي الحاجة إلي تشكيؿ علاقات اجتماعية قوية مع الآخريف الحاجة إلى الانتماء ج( 
اجة كبيرة للانتماء يزاولوف الرضا والإشباع مف خلاؿ بناء علاقات والأفراد الذيف لدييـ ح

 3حميمة مع الآخريف ويضيعوف قيمة كبيرة عمى الصداقة ومشاعر الناس نحوىـ.

ومن أهم الانتقادات التً وجهت لهذه النظرٌة هً تركٌزها الكبٌر على حاجة الانجاز و 

من الممكن أٌضا أن تكون محرك أساسً لدافعٌة  تجاهلها باقً الحاجات الإنسانٌة,والتً

 المورد البشري لأداء عمله.

 نظرية إشباع القيمة: -4

تعتبر مف النظريات اليامة في الرضا الوظيفي )نظرية القيمة( ووفقا ليذه النظرية فإف درجة 
 رضا الفرد عف عممو أو عنصر مف عناصره )الأجر أو الترقية( تحكميا ثلاث نواحي:

 دار ما يأمؿ الحصوؿ عميو بالنسبة ليذا العنصرػ مق1

 ػ مقدار ما يحصؿ عميو فعلا بالنسبة ليذا العنصر 2

                                                             
1

 .:>, ص:<<6 لٌبٌا ,جامعة قارٌونس للنشر والتوزٌع, , المجلد الثانً ,6ط علم النفس الصناعً والتنظٌم الحدٌث,  ,( عمار الطٌب كشرود
2

 .:7, ص:755 مصر , , دار الجامعة الجدٌدة, السلوك التنظٌمً بٌن النظرٌة والتطبٌق ( محمد إسماعٌل بلال,
3

 .<<, ص7<<6السعودٌة , , معهد الإدارة العامة, ترجمة جعفر أبو القاسم والأداء السلوك التنظٌمً( دي سبزلاقً وماك جً والاس ,
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 ػ أىمية ىذا العنصر بالنسبة لو 3

دويف ( أف المسببات الرئيسية لمرضا عف العمؿ ىي قدرة ذلؾ العمؿ عمى وؾ ا)ليري 
حدى، وأنو كمما استطاع العمؿ توفير العوائد ذات المنفعة و القيمة العالية لكؿ فرد عمى 

عمى توفير العوائد ذات القيمة و المنفعة لمفرد كاف الفرد أكثر رضا عف عممو وأف العوائد 
نما تعتمد  التي يرغبيا الفرد ليست تماما ىي الموجودة في نظرية تدرج الحاجات لماسمووا 

يرى أنيا  بالدرجة الأولى عمى إدراؾ وشعور كؿ فرد عمى حدى بما يؤده مف عوائد
 1تتناسب مع وظيفتو ومستواه الوظيفي والاجتماعي.

 

  

                                                             
1

 .=<7, ص:<<6( أحمد ماهر: السلوك التنظٌمً مدخل بناء المهارات, مصر, الدار الجامعٌة للطباعة والنشر, 
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 خلاصة الفصؿ:

أف الرضا الوظيفي ىو الحالة التي يتكامؿ  مف خلاؿ دراستي ليذا الفصؿ توصمت إلى     
فييا الفرد مع وظيفتو وعممو، ويتفاعؿ فييا مف خلاؿ طموحو الوظيفي ورغبتو في النمو 

فالرضا الوظيفي وبيئة العمؿ الداخمية والخارجية ، والتقدـ وانتمائو وتفاعمو مع جماعة العمؿ
مما يعود بالنفع عمى  الإنتاجيةادة كبيرة في تنمية و تطوير العامميف و كذلؾ زي أىميةلو 

العامميف فييا، مما جعؿ ىذا الموضوع يحضى بانشغاؿ كبير مف  الأفرادالمؤسسات و 
خصائص  إلىنظرا لكونو متعمؽ بالمورد البشري ، كما تطرقت في مياديف شتى العمماء 

الإشراؼ، العمؿ،نمط الرضا الوظيفي والعناصر الأساسية المكونة وىي الأجر ، محتوى 
لو نوعيف وىما الرضا  أف، كما  فرص الترقية، جماعات العمؿ و ظروؼ العمؿ المادية

الكمي و الرضا الجزئي كما تناولت مؤشرات الرضا الوظيفي و المتمثمة في التمارض، 
اللامبالاة و التخريب، الإضراب، و توصمت في ىذا الفصؿ الشكاوي، التغيب، دوراف العمؿ، 

الوظيفي تؤثر فيو بعض العوامؿ المختمفة لمعمؿ ، كما يمكننا قياس الرضا الرضا  أف إلى
الوظيفي باستخداـ مقاييس الموضوعية  مثؿ معدؿ دوراف العمؿ ، معدؿ الغياب....الخ، و 

، قوائـ الاستقصاء...الخ ،و في الأخير مقاييس ذاتية مثؿ طريقة التدرج التجميعي لميكرت 
تي تفسر الرضا الوظيفي وىي نظرية سمـ الحاجات ، نظرية تطرقت إلى أىـ النظريات ال
إشباع القيمة. نظريةالعامميف ،نظرية الانجاز، و   
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 الجانب التطبيقي
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 الدراسة الاستطلاعيةالفصل الرابع: 

 دـــتمهي

 المنهج المستخدم-1

 مجالات الدراسة-2

 الادوات الاحصائية-3

 ادوات جمع البيانات-4

 الخصائص السيكو مترية لأدوات القياس-5

 خلاصة الفصل
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ــتمهي  د:ــــــ

الذي و ،وط العمل بالرضا الوظيفي النظري لدراسة علاقة ضغ بعد التطرق لمجانب     

ذا الجانب تناول حاول في ىسأي يساعد في الدراسة الميدانية، إطار مرجععميو كعتمدت ا

من خلال عرض ىذا و ميما في تصميم البحوث العممية، الذي يعتبر جزءالطرح المنيجي و 

من خلال التعرف ستطلاعية الدراسة الاإجراءات  حديد المنيج المستخدم وكذالكالفصل يتم ت

إلى و التطرق وأدوات جمع البيانات  عمى مجالات تطبيق الدراسة والأدوات الإحصائية 

 .الخصائص السيكومترية لأدوات القياس 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



68 
 

 المنهج المستخدم:  -1

المناىج جتماعية أدى إلى تنوع الالإنسانية و ختلافيا خاصة في العموم ااتعدد المواضيع و 

فكل موضوع منيج خاص يتبعو الباحث في دراستو قصد الوصول إلى معرفة منظمة 

 بجوانب الواقع.

ويعرف المنيج بأنو: ىو فن التنظيم الصحيح لسمسمة من الأفكار أو الإجراءات من أجل 

 1الكشف عن الحقيقة التي نجيميا، أو من أجل البرىنة عمييا للأخرين الذين لا يعرفونيا.

تباعو ومن خلال ا لطبيعة الموضوع ىي التي تحدد المنيج الذي يجب عمى الباحث إنظر و 

الذي يحاول رتباطي المنهج الوصفي الا اسب لدراستي ىو أن المنيج المنىذا المنطمق ف

 معرفة العلاقة بين ضغوط العمل و الرضا الوظيفي في المؤسسة.

البيانات من عدد  يعمل عمى جمعرتباطي بأنو: ىو الذي حيث يعرف المنيج الوصفي الا

يجاد قيمة و تحديد ما إذا كانت ىمن المتغيرات و  التعبير تجاه تمك العلاقة و اناك علاقة بينيا وا 

 2عنيا بشكل كمي.

يعرف أيضا بأنو ىو طريقة لوصف الظاىرة المدروسة وتصويرىا كميا عن طريق جمع و 

خضاعيا لمدراسة الدقيقة.تحميميا و و  ة عن المشكمة وتصنيفيامقننمعمومات   3ا 

 : مجالات الدراسة -2

 . 2015أفريل5مارس إلى غاية  22ستطلاعية من تمت الدراسة الاالمجال الزمني:  -أ
                                                                 

1
 .98, ص3002, عنابة  –الحجاز  دار العلوم للنشر والتوزيع, د ط  منهجية البحث العلمي, صلاح الدين شروخ,( 

2
وعة, الإجراءات المنهجية المستخدمة في البحوث النفسية والتربوية التطبيقية, مجلة الدراسات والبحوث قن( محمد داودي وعبد اللطيف ,

 (.3092, )2الاجتماعية, العدد
3

 .70, ص9871 لبنان , –بيروت  , الدار الجامعية,9, طمنهجية لإعداد البحوث الاجتماعيةالبحث العلمي الخطوات الحمد شفيق, م( 
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ه الدراسة في بمدية سيدي عمران )ولاية يتمثل المجال المكاني ليذالمجال المكاني: -ب 

 .الوادي(

وىذا من أجل التأكد من صلاحية  عرضيةختيار عينة عشوائية تم االمجال البشري: -ج 

موظفين يعممون في بمدية سيدي  10ستطلاعية من ات القياس، وتتكون ىذه العينة الاأدو 

 عمران.

 الأدوات الإحصائية:   -3

ستخدمت لقياس المستخدمة في ىذه الدراسة الحساب الخصائص السيكومترية لأدوات ا

 الأدوات الإحصائية التالية: 

 1ستخدمت ىذه المعادلة لحساب صدق أدوات ا: المحكمين ي لصدق( معادلة لوش

 القياس حيث تنص عمى: 

 مجموع صدق البنود       ار =بختصدق الا

 حيث:

عدد المحكمين الذين قالوا  –عدد المحكمين الذين قالوا بأن البند يقيس صدق البند: ) -

 .ن البند لا يقيس( / عدد المحكمينبأ

 2بات وفقا لمعادلة تمت بحساب معامل الثتساق الداخمي: للا  ألفاكرونباخ( معادلة

 تساق الداخمي:ألفاكرونباخ للا

 عدد البنود
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ن-1)= معامل ألفا
ن  

 
بمج²ع
ك²ع

.1 

 ار ككل يختمعامل ثابت الا=  حيث معامل

 عدد بنود الاختبار ن=

 ب: ىي مجموع تباينات البنود ²مج ع

 ار كمو يختك= تباين الا²ع

ك( و التي نحسبيا بتطبيق القانون ²ب( بجمع تباينات البنود )ع²مج عيمكننا إيجاد ) 

 التالي:

(
مج س
ن

)

 

س  
 

مج

ن  
ع ب 

 

 

 ىي تباين كل بند  ب= ²حيث: ع

 مجموع مربع درجات أفراد العينة عمى البند الواحد  =²مج س 

 واحد لمجموع درجات أفراد العينة عمى البند ا مج س=

 عدد أفراد العينة  ن=

 :تطبيق نفس القانون السابق ولكن باعتبار أنك( ب²إيجاد )ع كما يمكننا

 ار ككلختيك= ىو تباين الا ²ع

 ار ختيمربع درجات الفرد عمى كل بنود الامجموع = 2مج س
                                                                 

1
 962, ص9887, دار الفكر العربي , القاهرة ,2سعد عبد الرحمان ,القياس النفسي النظرية و التطبيق, ط ( 
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 ار ختيجات الفرد الواحد عمى كل بنود الامجموع در  مج س=

 1.عدد أفراد العينة ن=

 : أدوات جمع البيانات  -4

 و ىما كالاتي:ستبيانين فرضياتيا تم إعداد ات الدراسة و وتساؤلافي ضوء الدراسة النظرية 

 ستبيان ضغوط العمل:ا – (1

فقرة تقدم لممبحوث بخمسة  25من  يتكونستبيان من طرف الطالبة و تم بناء ىذا الاو 

  –موافق  –وىي: موافق جدافي قياس الاتجاىات رت سيس ليكارنة ختيارات عمى طريقا

ستبيان بعد دراسة فاحصة معارض جدا، وقد انتييت من تصميم ىذا الا -معارض –محايد

 لجممة من المقاييس التي تقيس ضغوط العمل.

 ستبيان الرضا الوظيفي: ا – (2

عتماده في مذكرة الذي تم االباحث: فارس إسعادي و  ستبيان معد مسبقا من طرفىذا الا

 .( 02الممحق رقمظر أن)ماجستير، 

 فقرة موزعة عمى ثلاث أبعاد: 27ستبيان من حيث يتكون ىذا الا

 ( 11العبارة       1)من العبارة  جتماعيةبعد مستوى العلاقات الا البعد الأول: -

 ( 19العبارة        12بعد دوران العمل )من العبارة  البعد الثاني: -

 ( 27العبارة        20من العبارة بعد التحسين الميني ) البعد الثالث: -

                                                                 
1

 .66, ص3007, , الجزائر, ديوان المطبوعات الجامعية9, طالاجتماعية والإنسانيةفي العلوم الإحصاء المطبق ( عبد الكريم بوحفص ,
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 -معارض -محايد -موافق -ختيارات ىي: موافق جداأيضا لممبحوث بخمسة ا وتقدم

 معارض جدا.

 الخصائص السيكومترية لأدوات القياس:   -5

 صدق المقياس: (1

 ستبيان عمى:لقد اعتمدت لمكشف عمى صدق الاستبيان ضغوط العمل: ا - أ

 ستبيان الخاص بضغوط العمل في صورتوض وتوزيع الالقد تم عر :المحكمين صدق  ⃰

 رقم أنظر الممحقمعة الوادي )أساتذة من جا 05الأولية بشكمو المخصص لممحكمين إلى 

03 ) 

حساب  وتمل،ستجاباتيم في جدو ات المقدمة لممحكمين، وتم تفريغ استبيانتم استرجاع الا

( 04فريغ النتائج )أنظر الممحق رقم عادلة لوشي وبعد تنطلاقا من ممحكمين اصدق ال

 وتطبيق المعادلة السابقة تحصمت عمى النتيجة التالية: 

 2222مجموع صدق البنود=  -

 ستبيان.وىذه القيمة تدل عمى صدق الا  0288=2222/25ختبار= صدق الا -

تم حساب صدقو من طرف الباحث إسعادي فارس، وطبق ستبيان الرضا الوظيفي: ا - ب

وىذه النتيجة تدل  0273ختبار= الاي وكانت النتيجة كالتالي: صدق فيو كذلك معادلة لوش

 ستبيان.عمى صدق الا
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 ثبات المقياس:  (2

كما قمت سابقا بنود الاستبيان )استبيان ضغوط العمل أو ستبيان ضغوط العمل: ا .1

 -ستجابات ىي: موافق جداعمى شكل عبارات متبوعة بخمس ا (استبيان الرضا الوظيفي

أمام العرض )×( لامة المبحوث وضععيطمب معارض جدا، و   -معارض  -محايد -قمواف

 3توافق موافق، التي  4 ، التي توافق موافق جدا 5ستجابة بحيث تندرج من الذي يوافق ا

 التي توافق معارض جدا. 1التي توافق معارض،  2التي توافق محايد، 

التي قمت بحساب معامل الثبات و  (05الممحق رقم وبعد تفريغ النتائج في جدول )أنظر 

 تساق الداخمي وكانت النتيجة التالية:خدمت فييا معادلة ألفاكرونباخ للاستا

 34264ب=²، مج ع 25حيث: ن=

  77256= [       (         ]    ك=²ع

(               ]معامل ألفا=   ]      

 0258معامل ألفا= 

 ستبيان.، فيذا يدل عمى ثبات الا0258فا = بما أن معامل أل

 ستبيان الرضا الوظيفي:ا .2

 (  06في جدول )أنظر الممحق رقم  تفريغ النتائج بعد

 ( كانت النتائج كما يمي: وبتطبيق نفس المعادلة السابقة )معامل ألفاكرونباخ

 28239ب= ²، مج ع27ن= 
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 [        (        ]         ك=²ع

(            ]     معامل ألفا=   ]      

 0272معامل ألفا= 

 عميو فإن الأداة تمتاز بثبات جيد.و 

لمقياس  التي تخص حساب الخصائص السيكومتريةقا من النتائج المذكورة سابقا و نطلاا

ت، أصبح المقياس التي دلت عمى أن المقياس صادق وثابت في نفس الوقالصدق والثبات و 

 الرضا الوظيفي جاىزا لمتطبيق واستخداموستبيان الذي يحتوي عمى استبيان ضغوط العمل وا

 لاستعمال.لح لفي الدراسة الأساسية  صا

الدراسة الأساسية التي تيدف إلى ستطلاعية ونتائجيا تم تصميم عمى ضوء الدراسة الا

 ختبار صحة الفروض.ا
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 خلاصة الفصل: 

نيج حيث تطرقت إلى المالاستطلاعية لدراسة ا إجراءاتتناولت في ىذا الفصل       

من حيث تباطي، ثم ذكر حيثيات الدراسة الاستطلاعية ر وىو المنيج الوصفي الا المستخدم

البشري فيتمثل في عينة تتكون  أمامجالاتيا المكاني و المتمثل في بمدية سيدي عمران و 

فقد استخدمت معادلة لوشي  الإحصائية الأدواتعن  أماموظفين في ىذه البمدية ، 10من

لداخمي وىذا من اجل حساب كرونباخ للاتساق ا الفالمحساب صدق المحكمين ومعادلة 

وكما اعتمدت الاستبيان ،القياس المستخدمة في ىذه الدراسة  لأدواتالخصائص السيكومترية 

 . من ميدان الدراسة لجمع البيانات كأداة
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 الدراسة الاساسيةالفصل الخامس: 

 تمهيـــــــد

 مجالات الدراسة -1

 تطبيق ادوات القياس -2

 الاساليب الاحصائية المستخدمة في الدراسة الاساسية-3

 عرض وتحميل نتائج الدراسةــ  4

 تفسير ومناقشة النتائجــ 5

 خــــــــاتمة

 قائمة المراجع

 الملاحـــــق
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 تمهيــــــــد: 

التطرق إلى الدراسة الاستطلاعية و التوصل إلى النتائج التي عمى أساسيا بعد     

نقوم بتصميم الدراسة الأساسية , سأتطرق في ىذا الفصل إلى الدراسة الأساسية من 

حيث مجالاتيا وكيفية تطبيق أدوات القياس و ىذا من خلال توزيع الاستبيانات عمى 

ض الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميل البيانات أفراد العينة , بالإضافة إلى عر 

المحصل عمييا من خلال تطبيق أدوات البحث , و في الأخير عرض و مناقشة النتائج 

في الأخير لمخروج بخاتمة عامة المتوصل إلييا من خلال المعطيات الميدانية و تفسيرىا 

 كحوصمة لمنتائج المتوصل إلييا.
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 مجالات الدراسة:  (1

 .8105أفريل  82أفريل إلى  5امتدت فترة الدراسة الأساسية من : الزمني المجال  ⃰

يتمثل المجال المكاني في بمدية سيدي عمران ولاية الوادي, وتم : المكاني المجال  ⃰

اختيار ىذه المؤسسة دون غيرىا تفاديا لأي صعوبات محتممة التي عادة ما يجدىا الباحث 

مجال عممو, كذلك تخدم موضوع الدراسة من حيث أنيا تقدم عددا كبيرا نسبيا وكافيا خارج 

 لتطبيق الدراسة.

موظف يزاولون نشاطيم في  51تتمثل عينة الدراسة الأساسية في : البشري المجال  ⃰

البمدية, وتم اختيارىم بطريقة عشوائية عرضية وتم توزيع استبيانين معا عمى الموظفين ثم 

بعد مدة من الزمن ما يكفي لقراءة كل البنود بتمعن وىدوء للإجابة عمى البنود, وتم جمعيا 

 استبيانات.  5موزع عمى جميع الموظفين و لم تسترجع  55استبيان من أصل  51جمع 

 تطبيق أدوات القياس:  (2

تم توزيع الاستبيان عمى عينة متمثمة في الموظفين ثم تم جمعيا مباشرة كيفية تطبيقها: 

 بعد استكمال كل الموظفين من الإجابة عنيا بعد ترك ليم الوقت الكافي والمناسب للإجابة.

كما أشرت إليو في كيفية حساب ثبات الاستبيان وذلك بتدرج  كيفية جمع البيانات الخام:

  0ى معارض جدا التي توافق درجتياإل5ن موافق جدا التي توافق درجتياإجابات المبحوثين م
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جة الكمية لضغوط العمل, وجمع الدرجات لكل بعد من أبعاد الرضا ثم جمع الدر 

بحيث يقوم ( Excel )   الوظيفي, ولتسييل الحساب وجمع النتائج استخدمت برنامج الإكسل

 ىذا البرنامج بالحساب الآلي بعد إدراج المعادلات والدالات التي أحتاجيا في دراستي ىذه.

 الدراسة الأساسية:الأساليب الإحصائية المستخدمة في   (3

لتحقيق أىداف الدراسة وتحميل بيانات التي تم تجميعيا فقد اعتمدت الأساليب 

 وىي:  ( SPSS ) الإحصائية باستخدام الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية

  معامل ارتباط بيرسون:

إيجابي يعبر معامل الارتباط عن كمية ودرجة العلاقة, وقد تكون ىذه الدرجة في اتجاه 

المستخدمة في البحوث العممية, ويعتبر معامل ارتباط  أو سمبي, وىو من أحدث الطرق

بيرسون من أفضل الطرق التي تستعمل حاليا بكثرة في الأبحاث العممية لقياس الترابط بين 

 1متغيرين.

 وتستخدم العلاقة التالية لتحديد قيمة معامل الارتباط: 

ن مج س ص سمج  صمج

( مج ص)√
 
(ن مج س)   (سمج)  (ن صمج)  

 2ر 

 حيث أن:

 ن= عدد أفراد العينة 

 س= كل درجة من درجات المتغير الأول 
                                                             

(1
 .022، ص0999، دار الفكر، دمشق،1رجاء وحيد دويدري، البحث العلمي أساسياته النظرية وممارسته العلمية، ط

2
 .718، ص0991،: دار وائل، عمان ، 1الصيرفي، البحث العلمي الدليل التطبيقي للباحثين، طمحمد عبد الفتاح ( 
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 ص= كل درجة من درجات المتغير الثاني

 3مج= مجموع قيم.

 عرض وتحميل نتائج الدراسة: -4

أعرض فيما يمي النتائج الأساسية لمبحث  بعد المعالجة الاحصائية لدرجات المبحوثين

 وأحاول تحميميا في ضوء الفرضيات.

 عرض نتائج الفرضية الإجرائية الأولى: - 1

والتي مفادىا: توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل ومستوى 

 العلاقات الاجتماعية.

مة الاحصائية لمعموم عن طريق برنامج الحز  Rتم حساب معامل الارتباط بيرسون 

 وىذا الاختيار صحة الفرضية وكانت النتيجة كالتالي: SPSSالاجتماعية 

(: يوضح العلاقة الارتباطية بين ضغوط العمل ومستوى العلاقات 22الجدول رقم)

 الاجتماعية

 مستوى الدلالة معامل الارتباط المتغيرات

ضغوط العمل ومستوى 

 العلاقات الاجتماعية

1.00- 1.10 

 

                                                             
3

 .182، ص0998، الجزائر: منشورات الحبر، 0( بشير، معمرية: القياس النفسي وتصميم أدواته، ط
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( ودالة عند مستوى -1.00( يتضح أن قيمة الارتباط كانت )18من خلال الجدول رقم)

بين ضغوط العمل ومستوى العلاقات ارتباطية عكسية (, أي أنو توجد علاقة 1.10)

 الاجتماعية وبالتالي فيذه الفرضية محققة.

 عرض نتائج الفرضية الإجرائية الثانية: - 2

علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل والتي تنص عمى أنو: توجد 

 ودوران العمل.

وكانت النتيجة  SPSSكما ذكرت سابقا تم حساب معامل الارتباط عن طريق برنامج 

 كما ىي موضحة في الجدول التالي:

 (: يوضح العلاقة الارتباطية بين ضغوط العمل ودوران العمل.23الجدول رقم)

 مستوى الدلالة اطمعامل الارتب المتغيرات

ضغوط العمل ودوران 

 العمل

 غ. دالة 1.10

 

بين  إرتباطية ذات دلالة ( يتضح لي أنو لا توجد علاقة 10من خلال الجدول رقم)

ضغوط العمل ودوران العمل, وذلك من خلال قيمة الارتباط التي تحصمت عمييا كانت 

 وىي غير دالة أي أن الفرضية غير محققة. 1.10
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 نتائج الفرضية الإجرائية الثالثة:عرض  -3

والتي مفادىا: توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل والتسيب 

 الميني.

 وكانت النتيجة التالية: SPSSتم حساب معامل ارتباط بيرسون عن طريق برنامج 

 (: يوضح العلاقة الارتباطية بين ضغوط العمل والتسيب المهني.24جدول رقم)

 مستوى الدلالة معامل الارتباط المتغيرات

ضغوط العمل والتسيب 

 الميني

 غ. دالة -1.10

 

( وىي غير -1.10( يتضح لي أن قيمة الارتباط كانت )10من خلال الجدول رقم)

دالة, أي أنو لا توجد علاقة ارتباطية وأن دلالة إحصائية بين ضغوط العمل والتسيب 

 محققة.الميني, أي أن الفرضية غير 

وبما أن الفرضيتين الثانية والثالثة غير محققتين والفرضية الأولى محققة فإن الفرضية 

 العامة والتي مفادىا: 

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي محققة 

 جزئيا.
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 تفسير ومناقشة النتائج: -5

 والتي نصيا كما يمي:تفسير الفرضية الأولى:  -1

ىناك علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل ومستوى  -

 العلاقات الاجتماعية بين الموظفين في البمدية.

ولمتحقق من صحة الفرضية استخدمت في حساب معامل ارتباط بيرسون برنامج 

SPSS ( وىي دالة عند -1.00والذي وجدتو يساوي )1.10. 

فمن خلال النتيجة السابقة فإن الفرضية محققة, فيذا يعني أنو كمما كانت ضغوط العمل 

متزايدة كمما نقص مستوى العلاقات الاجتماعية داخل البمدية, فضغوط العمل تؤثر سمبا عمى 

الاجتماعية لمموظفين ويمكن إرجاع ذلك إلى زيادة الضغوط وكثرت أعباء العمل العلاقات 

قص تكوين علاقات الزمالة بين الموظفين وأصبح كل موظف منشغل قمة الصدقات ون

 بأعمالو التي لا تنتيي.

وقد توافقت ىذه النتيجة مع دراسة محمد حسن خميس أبو رحمة والتي جاءت تحت 

عنوان ضغوط العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي من خلال شعور أفراد العينة بضعف 

ائيم في العمل, حيث يرجع الباحث ىذه النتيجة إلى العلاقات الاجتماعية بينيم وبين رؤس

عدم مبادرة المسؤولين لزيارة الموظفين في منازليم وتينئتيم بمناسباتيم جعل العلاقات 

الاجتماعية تقل, زيادة عمى طبيعة العمل تجعل أصدقاءه محدودين وغالبيتيم ممن ىم في 
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لإدارية التي ربما انتقل بعضيا مع نفس السمم الوظيفي والذين يعانون من كثرة الأعباء ا

 المشرف لممنزل.

وتختمف ىذه النتيجة مع نتيجة شاطر شفيق الذي توصل إلى أن مصادر ضغوط العمل 

المرتبطة بالبيئة الخارجية تؤثر سمبا عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية وىذا يدل عمى أن 

 التي تحقق الرضا لمعامل.مصادر ضغوط العمل ليا تأثير سمبي عمى مختمف الجوانب 

و تختمف مع نتيجة طاىري عبد الغني الذي توصل إلييا أن العامل لا يعاني من غياب 

 الدعم الاجتماعي واختلال في علاقات العمل.

 والتي كان نصيا كما يمي:تفسير الفرضية الثانية: -2

ىناك علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل ودوران  -

 العمل.

ولمتحقق من صحة الفرضية استخدمت معامل ارتباط بيرسون عن طريق برنامج 

(SPSS والذي وجدتو يساوي )وىي غير دالة فمن خلال النتيجة السابقة فإن  1.10

 الفرضية غير محققة.

وىذا يعني أن الضغوط التي يتعرض ليا الموظفين في البمدية لا تؤثر عمى دوران العمل 

 لموظف ميما تعرض لأي ضغط كان فيو لن يترك وظيفتو.لدييم وبالتالي فإن ا
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حيث أن العامل الذي يترك عممو نجده ليس راضيا عن بيئة عممو زيادة عمى إحساسو 

بالتوتر و الإجياد بسبب حجم العمل الزائد أو وقوعو في صراعات مع زملائو مما يؤدي بو 

 إلى ترك العمل والذىاب إلى مؤسسة أخرى توفر لو بيئة عمل تناسبو. 

احث محمد حسن خميس أبو رحمة من نتائج وتختمف ىذه الدراسة مع ما توصل إليو الب

والاستقرار الوظيفي فيفسر ىذه النتيجة عمى بحيث أن المشرفون أقل رضا في مجال الأمن 

أن الراتب الذي يحصل عميو المشرف التربوي بعد التقاعد ييدد أمنو واستقراره الوظيفي, 

 اتو.كذلك مكافأة نياية الخدمة التي يحصل عمييا لم تعد تمبي احتياج

أن ظروف العمل جيدة و لا يعاني  طاىري عبد الغني ما توصل إليووتختمف أيضا مع 

العمال من غموض الدور مما أفسره عمى أن توفر الظروف الجيدة لمعمل ينقص دوران 

كما أن ىنا اختلاف مع ما توصل إليو مبارك بن فالح بن مبارك الدوسري أن من  العمل, 

مصادر ضغوط ىو تحيز الرئيس في العمل إلى بعض الأفراد عمى حساب الآخر مما يزيد 

من سوء العلاقة مع الرؤساء الأمر الذي يزيد من ضغوط العمل وأفسر ىذه النتيجة كل ىذه 

 عممو.  الظروف تدفع بالعامل إلى ترك 
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 والتي كان نصيا:تفسير الفرضية الثالثة:  -3

ىناك علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل والتسيب  -

 الميني.

ولمتحقق من صحة الفرضية استخدمت معامل الارتباط بيرسون عن طريق برنامج 

SPSS ( وىي غير دالة.-1.10والذي وجدتو يساوي ) 

السابقة فإن الفرضية الثالثة غير محققة, وىي بذلك تعني أن ضغوط فمن خلال النتيجة 

 العمل التي يتعرض ليا أي موظف داخل البمدية لا تؤثر عمى التسيب الميني.

وبالتالي فإن الموظف لا ييمل عممو بسبب وقوعو تحت ضغوط ميما كان نوعيا أو 

و والتغمب عمى ىذه شدتيا, فالموظف المخمص لعممو نجده يضحي من أجل نجاح مؤسست

 الضغوط.

إحساس العامل في وتختمف ىذه النتيجة مع دراسة مبارك بن فالح بن مبارك الدوسري 

د من ترك العمل مما يزيفي بروتينية العمل وجموده من شعور العاممين بالممل والرغبة 

أفراد  أنرحمة في  أبوضغوط العمل لدييم,كما تتفق أيضا مع نتيجة محمد حسن خميس 

لعينة يتأخرون بعد انتياء دواميم لانجاز عمميم و ىذا يرجع إلى كثرة الأعباء الممقاة عمى ا

عاتقو لا يستطيع انجازىا في وقت العمل ودليل عمى إخلاصو من حيث تأخره لانجاز الميام 

 مما أفسره عمى أن العمال يخمصون في عمميم من خلال انجازىم لمعمل دون تأخير أو كسل

 ن انجازه.أو التيرب م
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 خــــــــــــــاتمة:

انطمقت ىذه الدراسة من كونيا تسيم في إلقاء الضوء عمى بعض المشاكل التي تعاني     

منيا المؤسسات وىي ضغوط العمل والرضا الوظيفي لمواردىا البشرية، ونظرا لأىمية ىذا 

الموضوع عمى الفرد والمؤسسة عموما جاءت ىذه الدراسة الوصفية الارتباطية التي تحاول 

تربط ضغوط العمل بالرضا الوظيفي لمموظفين في البمدية، وبعد تحميل  معرفة العلاقة التي

وتفريغ البيانات ومعالجتيا إحصائيا ومناقشتيا وتفسيرىا عمى ضوء ما توفر من الدراسات 

 السابقة والتناول النظري توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

من شأنيا أن تؤثر عمى  أن الموظفون بالبمدية يعانون من وجود ضغوط العمل والتي -

 العلاقات الاجتماعية بينيم.

كما توصمت أيضا إلى عدم وجود علاقة بين  ضغوط العمل مع كل من دوران العمل  -

والتسيب الميني بمعنى أنو رغم وجود ضغوط في العمل إلا أنو لا يدل عمى أن الموظف 

 يرغب في ترك عممو أو إىمالو لمينتو.

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل  وفي الأخير نستنتج أنو لا

 والرضا الوظيفي.
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 الاستبيان الخاص بالمحكمين 01الملحق 

 ًـــــــــــــــــث العلمــــــــــــً والبحـــــــــــــم العالــــــــــــوزارة التعلٌ

 واديــــــــــــر الـــــــــــــــلخض ةـــــــــــة حمــــــــــــــجامع

 ةـــــو الاجتماعٌ ةـــــــــالإنسانٌوم ـــــــة العلــــــكلٌ 

 جتماعالام ــــــــــم علـــــــــــقس 

 جتماع تنظٌم و عملتخصص علم الإ

 

 : )ة(ي الفاضل)ة(أستاذ

 السلام علٌكم و رحمة الله تعالى و بركاته وبعد...

تماع تنظٌم م الإجعل لنٌل شهادة الماستر فًأقدم لسٌادتكم الفاضلة الاستبٌان الخاص بمذكرة مكملة      

 (. للموظفين وظيفيعلاقة ضغوط العمل بالرضا ال) بعنوانعمل و

 وتتضمن الدراسة التساؤل التالً :

  (.هل توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل و الرضا الوظيفي)

 الفرضٌة العامة :

 (.توجد علاقة إرتباطية بين ضغوط العمل و الرضا الوظيفي)

 مل و بالنسبة لوحدات الإجابة الخاصة بأفراد العٌنة هً كالتالً:هذا الاستبٌان ٌخص محور ضغوط الع

 .جدا معارض –معارض  –محايد  –موافق  –موافق جدا                    

( فً الخانة المناسبة ×رجو منكم الاطلاع والتحكٌم بوضع علامة )فمن خلال خبرتكم الواسعة أ    

 ولكم منً جزٌل الشكر و العرفان.
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 :ضغـــــــــــــوط العمــــــــــــــــــل محـــور

 
 الرقم

 
 العبـــــــــــــارة

               
 يقيس

             
 لا يقيس

    صعوبة وتعقٌد فً المهام الموكلة إلًأجد  01
   كثرة ساعات العمل ٌشعرنً بالإرهاق و التوتر بعد نهاٌة العمل 02
   أعانً من نقص المعلومات الخاصة بأداء عملً 03
   أعانً من نقص التدرٌب اللازم لأداء العمل بشكل مناسب 04
   لا ٌوجد وقت للراحة أثناء الدوام 05
   مشكلات صحٌة بسبب العمل أعانً من 06
   أشعر بالملل و الروتٌن فً عملً 07
    أتلقى تعلٌمات وتوجٌهات متناقضة من الرؤساء 08
   أتلقى تعلٌمات من أكثر من رئٌس 09
   لا تصلنً معلومات كافٌة عن عملً فً الوقت المناسب 10
   أجد صعوبة فً التواصل مع رؤسائً 11
   التً أعتمدها فً العمل غٌر مناسبة الاتصالوسائل  12
   أجواء العمل تتسم بالشدة و التوتر العصبً  13
   لا ألقى دعما كافٌا من زملائً و رؤسائً فً العمل 14
   قلت صداقاتً بسبب كثرة الأعباء الإدارٌة 15
   علاقاتً لٌست جٌدة مع جمٌع الزملاء و الرؤساء 16
   فً مكان العمل أعانً من كثرة الضوضاء 17
   أعانً من سوء الإضاءة فً مكان العمل 18
   مساحة المكاتب لا تتناسب مع عدد الموظفٌن 19
   أشعر بعدم كفاٌة وسائل التهوٌة فً مكتبً 20
   كثٌرا ما ٌتوقف العمل بسبب نقص الاحتٌاجات المطلوبة فً العمل  21
   القرارلا تتاح لً فرصة المشاركة فً اتخاذ  22
   لا تعجبنً القرارات التً تتخذها المؤسسة 23
   لا ٌتم تشجٌعً على إبداء رأًٌ و مقترحاتً 24
   ٌحتاج عملً لكثٌر من التركٌز و الانتباه 25
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 الاستبيان الخاص بالمبحوثين 02الممحق 

 يـــــــــــــــــث العممــــــــــــي والبحـــــــــــــم العالــــــــــــوزارة التعمي

 واديــــــــــــر الـــــــــــــــلخض ةـــــــــــة حمــــــــــــــجامع

 ةـــــو الاجتماعي ةـــــــــالإنسانيوم ـــــــة العمــــــكمي 

 اعـــــــــالاجتمم ــــــــــم عمـــــــــــقس 

 

تماع تنظيم و عمل أضع بين أيديكم م الإجنجاز مذكرة مكممة لنيل شهادة الماستر في عمفي إطار إ

سئمة بعد وظيفي( أرجو منكم الإجابة عمى الأبعنوان )علاقة ضغوط العمل بالرضا ال مارةالاستهذه 

 جابة المناسبة.أمام الإ×( بتمعن و ذلك بوضع علامة)لها  قراءتكم

 لا لأغراض البحث العممي فقط .هذه المعمومات سرية و لا تستخدم إن وليكن في عممكم أ 

 

 

  ة :ـــداد الطالبـــــــعإ          

 تماسيني منيرة                                                      

                                                               

  

 

 

 م 4102/ 4102الموسم الدراسً:
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 الاستبيــــــــــــان الأول: ضغـــــــــــــوط العمــــــــــــــــــل

 

 معارض جدا معارض محايد موافق موافق جدا العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة الرقم
       أجد صعوبة وتعقٌد فً المهام الموكلة إلً 10
      كثرة ساعات العمل ٌشعرنً بالإرهاق و التوتر بعد نهاٌة العمل 10
      أعانً من نقص المعلومات الخاصة بأداء عملً 10
      أعانً من نقص التدرٌب اللازم لأداء العمل بشكل مناسب 10
      لا ٌوجد وقت للراحة أثناء الدوام 10
      أعانً من مشكلات صحٌة بسبب العمل 10
      أشعر بالملل و الروتٌن فً عملً 10
       متناقضة من الرؤساءأتلقى تعلٌمات وتوجٌهات  10
      أتلقى تعلٌمات من أكثر من رئٌس 10
      لا تصلنً معلومات كافٌة عن عملً فً الوقت المناسب 01
      أجد صعوبة فً التواصل مع رؤسائً 00
      التً أعتمدها فً العمل غٌر مناسبة الاتصالوسائل  00
      أجواء العمل تتسم بالشدة و التوتر العصبً  00
      لا ألقى دعما كافٌا من زملائً و رؤسائً فً العمل 00
      قلت صداقاتً بسبب كثرة الأعباء الإدارٌة 00
      علاقاتً لٌست جٌدة مع جمٌع الزملاء و الرؤساء 00
      أعانً من كثرة الضوضاء فً مكان العمل 00
      أعانً من سوء الإضاءة فً مكان العمل 00

      مساحة المكاتب لا تتناسب مع عدد الموظفٌن 00

      أشعر بعدم كفاٌة وسائل التهوٌة فً مكتبً 01

      كثٌرا ما ٌتوقف العمل بسبب نقص الاحتٌاجات المطلوبة فً العمل  00

      لا تتاح لً فرصة المشاركة فً اتخاذ القرار 00

      لا تعجبنً القرارات التً تتخذها المؤسسة 00

      لا ٌتم تشجٌعً على إبداء رأًٌ و مقترحاتً 00

      ٌحتاج عملً لكثٌر من التركٌز و الانتباه 00



111 
 

 

 الاستبيان الثانـــــــــي :الرضـــــــــا الوظيفــــــــــــي

 

 معارض محاٌد موافق موافق جدا العبــــــــــــــــــــــــــــــــارة الرقم
معارض 

 جدا

      تعتمد على رأي زملائك فً حل المشاكل التً تعترضك 10
      جماعة العمل من العوامل المساعدة على تحقٌق رغباتك 10
      غالبا ما توافق زملائك فً الأمور المتعلقة بالعمل  10
      جماعة الزملاءأدائك فً العمل ٌكون جٌدا إذا ما تم مع  10
      تعمل دائما على مساعدة زملائك فً أداء عملهم   10
      ٌتم أسلوب الترقٌة فً المؤسسة بالموضوعٌة  10
      لا تشعر بحرج فً مناقشة جوانب شخصٌة من حٌاتك مع زملائك فً العمل 10
      تشارك دائما فً إتخاذ القرارات المتعلقة بأسلوب عملك  10
       لا توجد صراعات بٌنك و بٌن زملائك فً العمل  10
      تجد سهولة فً محاورة مسؤولٌك 01
      نجاح المؤسسة فً تحقٌق أهدافها ٌعتبر من اهتماماتك الرئٌسٌة 00
      تستطٌع الإعتماد على هذا العمل طٌلة حٌاتك 00
      الإمتٌازاتسترفض أي عمل سٌعرض علٌك فً مجال آخر ٌحمل نفس  00
      تتوق دائما للإلتحاق بمنصب عملك 00
      منصب عملك ٌحسن ظروفك الإجتماعٌة و الإقتصادٌة  00
      منصب عملك ٌناسب طبٌعة تكوٌنك 00
      تمارس هذا العمل حتى و إن كان لدٌك عمل آخر 00
      إذا ما واجهتك مشاكل لن تغادر إلى مؤسسة أخرى 00
      تسعى دائما إلى الإحتفاظ بمنصبك  00
      لا تترك العمل قبل الموعد المحدد للخروج  01
      لاتشعر بالملل أثناء تعرضك لمشاكل تعٌقك على أداء عملك  00
      تسعى دائما إلى أن تصل إلى المؤسسة فً الوقت المحدد 00
أوقات العمل الرسمٌة فً أعمال غٌر رسمٌة)الرد  لا تقوم بإستعمال 00

 على المكالمات ــ قراءة الجرائد...الخ(
     

      تسعى دائما إلى أن تعمل بجد وإخلا ص 00
      لا تقوم بمعارضة لوائح وإرشادات المؤسسة 00
      لا تترك منصب عملك دون وجود مبرر لذلك  00
      من أداء مسؤولٌتك فً منصب عملك لاتتهرب 00
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 جدول خاص بقائمة الأساتذة المحكمين 03الملحق 

 الدرجة العلمية أسماء الأساتذة الرقم

 "أ" أستاذ مساعد تركي احمد عبد الناصر 01

 ماجستير علم الاجتماع التنمية بالنور يوسف 02

 "أ"أستاذ محاضر  هويدي عبد الباسط 03

 دكتوراه علم الاجتماع تنظيم و عمل بوبيدي لمياء 04

 ماجستير علم النفس الاجتماعي جلول احمد 05
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: جدول يبين استجابات المحكمين لعبارات استبيان ضغوط  04الملحق 

 العمل

 العبارات نعم لا صدق البند
1 0 5 01 

1 0 5 02 

0.2 3 2 03 

0.6 1 4 04 

1 0 5 05 

1 0 5 06 

1 0 5 07 

1 0 5 08 

1 0 5 09 

0.6 1 4 10 

1 0 5 11 

0.6 1 4 12 

1 0 5 13 

1 0 5 14 

1 0 5 15 

1 0 5 16 

1 0 5 17 

1 0 5 18 

1 0 5 19 

1 0 5 20 

0.6 1 4 21 

1 0 5 22 

1 0 5 23 

1 0 5 24 

0.6 1 4 25 

22, عدد البنود =2222مجموع صدق البنود =   

  0.88=2222/22صدق الاختبار = 
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 : جدول يبين طريقة حساب معامل ألفا كرونباخ: س= درجة البند )ضغوط العمل(.55الملحق 

 البنود

 الأفراد

المجموع  25 24 23 22 21 25 19 18 17 16 15 14 13 12 11 15 9 8 7 6 5 4 3 2 1

 س

س
2 

1 1 5 2 3 4 5 3 3 3 4 3 2 5 3 2 2 4 1 5 3 3 2 2 1 5 76 5776 

2 2 4 4 4 4 4 4 5 3 5 1 5 3 4 5 1 5 4 5 5 5 1 5 1 5 94 8836 

3 1 2 5 4 2 2 3 2 5 5 2 5 5 2 2 2 5 2 2 2 3 5 5 3 5 81 6561 

4 2 5 2 3 5 5 3 5 5 4 4 4 2 1 2 1 1 4 5 4 5 3 2 3 4 84 7556 

5 2 2 4 4 2 2 2 5 2 4 2 4 2 2 1 1 4 4 4 4 4 3 3 3 4 74 5476 

6 1 3 2 2 2 4 3 4 2 2 2 5 2 2 1 4 2 5 5 2 5 4 5 3 4 76 5776 

7 2 4 2 2 3 2 2 4 4 3 4 4 2 2 2 3 4 2 5 2 5 4 3 4 4 78 6584 

8 1 4 3 3 2 3 4 3 3 2 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 77 5929 

9 4 4 2 2 2 2 1 2 2 3 1 2 2 2 4 1 4 1 4 4 2 1 1 2 4 59 3481 

15 1 5 2 2 2 1 5 5 5 4 3 1 3 1 1 1 5 4 5 1 4 1 4 3 5 74 5476 

 65451 773 43 26 33 28 45 31 44 31 38 18 22 21 28 36 26 36 34 38 35 35 28 29 28 38 17 المجموع
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 25 24 23 22 21 25 19 18 17 16 15 14 13 12 11 15 9 8 7 6 5 4 3 2 1 البنود

 الأفراد

1 1 25 4 4 16 25 9 9 9 16 9 4 25 9 4 4 16 1 25 9 9 4 4 1 25 

2 4 16 16 16 16 16 16 25 9 25 1 25 9 16 25 1 25 16 25 25 25 1 25 1 25 

3 1 4 25 25 4 4 9 4 25 25 4 25 25 4 4 4 25 4 4 4 9 25 25 9 25 

4 4 25 4 4 25 25 9 25 25 16 16 16 4 1 4 1 1 16 25 16 25 9 4 9 16 

5 4 4 16 16 4 4 4 25 4 16 4 16 4 4 1 1 16 16 16 16 16 9 9 9 16 

6 1 9 4 4 4 16 9 16 4 4 4 25 4 4 1 16 4 25 25 4 25 16 25 9 16 

7 4 16 4 4 9 4 4 16 16 9 16 16 4 4 4 9 16 4 25 4 25 16 9 16 16 

8 1 16 9 9 4 9 16 9 9 4 16 16 4 4 4 4 16 16 16 16 16 16 9 9 9 

9 16 16 4 4 4 4 1 4 4 9 1 4 4 4 16 1 16 1 16 16 4 1 1 4 16 

15 1 25 4 4 4 1 25 25 25 16 9 1 9 1 1 1 25 16 25 1 16 1 16 9 25 

 189 76 127 98 175 111 252 115 165 42 64 51 92 148 85 145 135 158 152 158 95 91 95 156 37 المجموع
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 المجموع 25 24 23 22 21 25 19 18 17 16 15 14 13 12 11 15 9 8 7 6 5 4 3 2 1 رقم البند

 34.64 5.45 5.93 2.51 2.17 1.11 1.65 5.93 2.1 1.73 1.56 1.73 5.76 1.51 2.54 1.37 1.15 1.6 1.51 1.33 2 1.28 5.76 1.28 1.28 5.9 التباين

 

)مج ع – 1] 1 –= ن/ن معامل 
2 

ب/ ع
2 

 ك([

حيث: ع
1 

ب= ]مج س
2 

])مج س( –
2 

 1-/ن[ /ن 

ع
2 

سك= ]مج 
2 

])مج س( –
2 

 1-/ن[ /ن 

 ن= عدد البنود

، مج ع     25ومنه ن= 
2 

 34.64ب= 

ع
2 

(773) – 65451ك= ]
2 

/15/ ]9 =77.56 

 ([34.64/77.56) – 1] 25/24معامل ألفا= 

 5.58معامل ألفا= 
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 : جدول يبين طريقة حساب معامل ألفا كرونباخ: س= درجة البند )الرضا الوظيفي(56الملحق 

المجموع  27 26 25 24 23 22 21 25 19 18 17 16 15 14 13 12 11 15 9 8 7 6 5 4 3 2 1 البنود

 س

2س
 

 الأفراد

1 3 2 5 2 4 3 1 4 3 4 1 4 2 5 4 2 4 5 2 5 3 2 5 3 5 3 2 88 7744 

2 5 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 2 2 4 4 5 5 5 5 122 14884 

3 5 3 5 3 5 3 4 5 5 5 5 3 3 5 3 3 5 3 3 3 3 5 3 5 5 3 5 158 11664 

4 3 4 4 2 5 3 4 4 4 2 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 97 9459 

5 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 155 15555 

6 4 4 5 4 5 4 2 4 5 4 5 2 2 5 5 3 4 5 5 4 1 5 3 5 4 5 4 158 11664 

7 2 4 4 4 4 3 2 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 152 15454 

8 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 2 2 3 3 3 2 4 3 4 4 4 4 92 8464 

9 2 4 4 2 2 4 4 2 4 5 5 2 2 4 5 4 2 2 4 4 2 4 4 5 5 4 4 95 9525 

15 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 1 3 5 5 4 1 5 2 1 5 1 5 2 2 5 155 15555 

 المجموع

 

36 38 42 35 41 34 32 38 43 39 45 29 29 41 42 36 38 37 45 36 25 41 34 45 42 38 41 1512 153258 

 

 

 



122 
 

 

 

 

 

 

 

 27 26 25 24 23 22 21 25 19 18 17 16 15 14 13 12 11 15 9 8 7 6 5 4 3 2 1 البنود

 الأفراد

1 9 4 25 4 16 9 1 16 9 16 1 16 4 25 16 4 16 25 4 25 9 4 25 9 25 9 4 

2 25 25 16 25 25 9 16 25 25 25 25 25 25 16 25 25 25 25 25 4 4 16 16 25 25 25 25 

3 25 9 25 9 25 9 16 25 25 25 25 9 9 25 9 9 25 9 9 9 9 25 9 25 25 9 25 

4 9 16 16 4 25 9 16 16 16 4 9 4 16 16 16 16 16 9 16 16 9 16 9 16 16 16 16 

5 16 9 9 16 9 9 9 9 16 16 16 9 9 9 9 16 16 25 16 16 16 16 16 25 16 16 16 

6 16 16 25 16 25 16 4 16 25 16 25 4 4 25 16 9 16 25 25 16 1 25 9 25 16 25 16 

7 4 16 16 16 16 9 4 4 16 4 16 16 16 16 25 16 16 25 25 25 16 16 16 16 16 16 16 

8 9 16 16 16 16 16 9 16 16 9 9 9 9 16 25 4 4 9 9 9 4 16 9 16 16 16 16 

9 4 16 16 4 4 16 16 4 16 25 25 4 4 16 16 16 4 4 16 16 4 16 16 25 25 16 16 

15 25 25 16 25 16 16 25 25 25 25 25 1 1 9 16 25 16 1 25 4 1 25 1 25 4 4 25 

 175 152 184 257 126 175 73 145 175 157 154 145 182 173 97 97 176 165 189 156 116 118 177 135 185 152 142 المجموع
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 المجموع 27 26 25 24 23 22 21 25 19 18 17 16 15 14 13 12 11 15 9 8 7 6 5 4 3 2 1 رقم البند

 28.39 5.76 5.84 5.84 5.5 1.15 5.76 1.16 1.15 1.11 2.23 1.56 1.15 5.62 5.54 1.43 1.43 1.77 1.43 5.45 1.28 1.51 5.26 5.98 1.38 5.39 5.84 1.37 التباين

 

)مج ع – 1] 1 –= ن/ن معامل 
2 

ب/ع
2 

 ك([

حيث: ع
2 

ب= ]مج س
2 

])مج س( –
2 

 1-/ن[/ن 

ع
2 

ك= ]مج س
2 

])مج س( –
2 

 1-/ن[/ن 

 ن= عدد البنود

،   مج ع     27ومنه ن=
2 

 28.39ب=

ع
2 

(1512) – 153258ك= ]
2 

/15/]9 =93.73 

 ([28.39/93.73) – 1] 27/26معامل ألفا= 

 5.72معامل ألفا= 
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مة الإحصائية للعلوم الاجتماعية يوضح حساب النتائج بالحز 70الملحق  
)spss) 

 
Correlations 

Correlations 

 reda dogot 

reda 

Pearson Correlation 1 -.214- 

Sig. (2-tailed)  .136 

N 50 50 

dogot 

Pearson Correlation -.214- 1 

Sig. (2-tailed) .136  

N 50 50 

 

Correlations  

Correlations 

 dogot reda 

dogot 

Pearson Correlation 1 -.214- 

Sig. (2-tailed)  .136 

N 50 50 

reda 

Pearson Correlation -.214- 1 

Sig. (2-tailed) .136  

N 50 50 

 
Correlations 

Correlations 

 dogot alakat dawaran tasaib 

dogot 

Pearson Correlation 1 -.441-
**
 .078 -.036- 

Sig. (2-tailed)  .001 .590 .805 

N 50 50 50 50 

alakat 

Pearson Correlation -.441-
**
 1 .146 .105 

Sig. (2-tailed) .001  .313 .467 

N 50 50 50 50 

dawaran 

Pearson Correlation .078 .146 1 .187 

Sig. (2-tailed) .590 .313  .194 

N 50 50 50 50 

tasaib 

Pearson Correlation -.036- .105 .187 1 

Sig. (2-tailed) .805 .467 .194  

N 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 الهيكل التنظيمي لمصالح البلدية

 الأمين العــام

مصلحة التعمير 

 والاحتياطات العقارية

مصلحة الشؤون 

 المالية والاقتصادية

مصلحة التنظيم والشؤون 

العامة والتنشيط الاجتماعي 

 والثقافي

مصلحة الكتابة 

 العامة

مكتب المخططات 

المعمارية)المؤقت 

 الرئيسي(

مكتب التعمير والبناء، 

التحصيصات، التهيئة، 

الاحتياطات العقارية، 

 المناطق السكنية

مكتب التجهيز 

 العمومي
مكتب التسيير 

 المالي
مكتب التنشيط الثقافي 

 والرياضي والسياحي

مكتب التنظيم 

 والشؤون العامة

مكتب تسيير 

المصالح 

 العامة

مكتب تنسيق 

وتنشيط مجموع 

 المصالح البلدية

تنفيذ المشاريع  فرع

 الاتصالية
 فرع الميزانية

فرع النظافة 

 والوقاية والصحة
فرع التنشيط الثقافي 

 والرياضي

فرع البريد 

 وعتاد المكاتب

فرع المحفوظات 

والاحصائيات 

 والمكالمات الهاتفية

فرع تسيير 

 شؤون الموظفين

فرع الحالة المدنية)الخدمة الوطنية، 

 الانتخابات، الإحصاء العام للسكان(.

فرع الشؤون الاجتماعية)المجاهدين، 

المعوقين، كبار السن، المكفوفين، الشغل 

 النقل(.

 فرع المداخيل فرع المصاريف


	01.pdf
	02.pdf
	03.pdf
	04.pdf
	05.pdf
	06.pdf
	07.pdf
	08.pdf
	09.pdf
	10.pdf
	11.pdf
	12.pdf
	13.pdf
	14.pdf
	15.pdf
	16.pdf
	16.5.pdf
	17.pdf
	18.pdf
	19.pdf
	20.pdf
	21.pdf
	22.pdf
	23.pdf

