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 شكر وعرفان

وصحبه وسلم تسليما   الحمد لله والصلاة والسلام على الحبيب المصطفى محمد صلى الله عليه وسلم  وعلى آله
 كثيرا أما بعد:

أتوجه بالشكر والحمد والثناء إلى الجليل العلي إلى خالق السموات والأرض الذي أمدني بنعمة البصر والبصيرة 
ووفقني في درب دراستي، وأنار لي طريق العلم والتعلم ثم أتقدم بجزيل الشكر إلى من أمدني بيد العون، ومنحني 

" وذلك نظير توجيهاته وإرشاداته فجزاه الله ألف خير  بوسهوة النذيرعمل أستاذي المشرف " الثقة لإتمام هذا ال
على كل ما قدمه لي، كما أتقدم بالشكر إلى كل من ساهم في تقديم المساعدة لي سواء من قريب أو من بعيد 

 لإتمام هذا العمل، وأخص بالذكر:
ة وعلوم التسيير بجامعة يحيى فارس بالمدية، على جهودهم جميع أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجاري -

 وتضحياتهم لتأطير وتكوين الطلبة، وكذا موظفي وعمال الكلية.
أساتذتي الأفاضل أعضاء لجنة المناقشة الموقّرة كل باسمه ومنزلته، لتفضّلهم بقبولهم مناقشة هذا العمل، وصبرهم  -

ديم النصائح والإرشادات التي ستكون مُعينا على أن يكون العمل على على تعب القراءة، التصحيح والمناقشة، وتق
 أحسن وجه ممكن.

 لكل عمال الثانويات الذين ساهموا في النصح والتوجيه وملئ الاستبيان. -
 

 أقول لهم مني الشكر والتقدير ومن الله القبول، وجزاكم الله جميعا خير الجزاء.
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 إهداء

نًا وَبِ  إِيااهُ  ٓ  إِلاا  اْ ٓ  وَقَضَىٰ ربَُّكَ أَلاا تَـعْبُدُوقال الله تعالى"  لِدَيْنِ إِحْسَٰ لُغَنا  إِماا ٓ  ٱلْوَٰ  أَوْ  ٓ  ٱلْكِبـَرَ أَحَدُهُمَا عِندَكَ  يَـبـْ
هَرْهُمَا وَلَا  ٓ  أُف   ٓ  لاهُمَا تَـقُل فَلََ  كِلََهُمَا (32 -")الإسراء كَريِمًا قَـوْلًا  لاهُمَا وَقُل تَـنـْ  

أهدي ثمرة جهدي لأغلى الناس لدي أمي وأبي، إلى من منحتني الحب والأمان إلى التي أوصى بها الرحمن 
ر أمي وإلى من كلله الله بالهيبة والوقار، إلى من علمني العطاء بدون انتظار، إلى من أحمل اسمه بكل عز وافتخا
والدي العزيز الذي تعب علي من أجل أن أصل إلى هنا  حفظه الله وأطال في عمره وإلى كل إخوتي وأختي 
وعائلتي من قريب أو من بعيد وإلى كل أصدقائي الاعزاء في الوجود إلى كل من وسعتهم ذاكرتي ولم تسعهم 

 مذكرتي.

 أهدي هذا العمل المتواضع سائلا من المولى القبول

 سعيديصهيب بن 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



     

 III 

 المستخلص:

تهدف الدراسة إلى التعرف على ضغوط العمل ومدى تأثيرها على الرضا الوظيفي لدى عمال قطاع التربية 
استخدمت في الدراسة الاستبانة كأداة رئيسية ، و عمال ثلاث ثانويات كعينة للبحث حيث تم أخذ وجهات نظر

مفردة، وبهدف معالجة البيانات وتحليل مختلف العلاقات السببية ( 931لجمع البيانات لعينة عشوائية متكونة من )
 .(32)إصدار  Spssبرنامج  تم الاعتماد على

هناك علاقة ارتباط عكسية قوية بين ضغوط العمل والرضا وقد تم التوصل من خلال هذه الدراسة إلى أن 
ي للعاملين في مؤسسات التربية خاصة الوظيفي، وأثر ذو دلالة إحصائية لتأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيف

 .α=0.05الثانويات التي تمت فيها الدراسة عند مستوى معنوية 
تحسيس العاملين  داخل المنظمة وذلك عبر توعية و بالعاملين هتمامضرورة الا ومن بين ما أوصت به الدراسة

أثناء أدائهم لمهامهم  أمام العاملين على التصرف بحرية فسح المجال، ط العمل والنتائج المترتبة عنهالظاهرة ضغو 
هذه الطاقة وتوظيفها لمزيد من الانتاج  إطلاقة المناسبة لمساعدة العاملين على يئايجاد الب، بالإضافة إلى الوظيفية
 .والابداع

 .الوظيفيالظروف المادية للعمل، الرضا  ،غموض الدور ،صعوبة العمل ،ضغوط العمل الكلمات المفتاحية:
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Abstract: 
The study aims to identify work pressures and the extent to which they affect job 
satisfaction in education sector workers where the views of three secondary 
workers were taken as a sample for research, and used in the study the 
questionnaire as a key tool to collect data for a single random sample of (129), and 
with the aim of processing data and analyzing various causal relationships was 

based on the( Spss) program (version 23)..) 

This study concluded that there is a strong inverse correlation between work 
pressures and job satisfaction, and a statistically significant effect of work pressures 
on the job satisfaction of workers in educational institutions, especially secondary 
schools where the study was conducted at a moral level α = 0.05. 

Among other things, the study recommended the need to pay attention to 
workers within the Organization by raising awareness and sensitizing workers to 
the phenomenon of work pressures and the consequences thereof, allowing 
workers to act freely in the performance of their functions, as well as creating the 
appropriate environment to help workers to unleash this energy and employ it for 
greater production and creativity. 

work pressures, difficulty working, ambiguity of role, material  :Keywords
conditions of work, job satisfaction 

 

  



     

 III 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



     

 V 

 رقم الصفحة العنوان

 I ...................................................................... شكر وعرفان

 II ............................................................................ إهداء

 III المستخلص ........................................................................

Abstract ....................................................................... IV 

 V .................................................................... فهرس المحتويات

 VII  .................................................................... قائمة الأشكال

 VIII ..................................................................... قائمة الجداول

 IX ..................................................................... قائمة الملاحق

 -أ- ............................................................................ مقدمة

 (20) الإطار المفاهيمي لضغوط العمل. ل الأول:ــــــــــالفص

 01 .............................................................................تمهيد

  مدخل نظري لضغوط العمل. المبحث الأول:

 02 ماهية ضغوط العمل. المطلب الأول:

 10 أسباب ضغوط العمل. المطلب الثاني:

 16 خصائص ومراحل ضغوط العمل. المطلب الثالث:

  .نواع وآثار ضغوط العملأمصادر و  المبحث الثاني:

 20  ل.مصادر ضغوط العم المطلب الاول :

 33  .نواع ضغوط العمل واستراتيجيات التعامل معهاأالمطلب الثاني: 

 41  .العملثار المترتبة عن ضغوط المطلب الثالث: الآ

  .نماذج ونظريات ومستويات ضغوط العمل المبحث الثالث:

 44 .النماذج المفسرة لضغوط العمل المطلب الأول:

 53 .النظريات المفسرة لضغوط العمل المطلب الثاني:

 56 .مؤشرات ضغوط العمل المطلب الثالث:



     

 VI 

 60  ...................................................................ل خلَصة الفص

 (02) أساسيات حول الرضا الوظيفي. ل الثاني:ـــــــــالفص

 61 .............................................................................تمهيد

  وأهميته.ماهية الرضا الوظيفي  المبحث الأول:

 62  .لمحة تاريخية عن الرضا ومفهومه ول:المطلب الأ

 67  .أهمية الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه المطلب الثاني:

 75 .خصائص الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة بالنسبة للعاملين المطلب الثالث:

  .النظريات والنماذج المُفسرة للرضا الوظيفي المبحث الثاني:

 81  .ول: النظريات المفسرة للرضا الوظيفيالمطلب الأ

 83 .المطلب الثاني: النماذج المفسرة والأساليب المستخدمة لزيادة الرضا الوظيفي

 87  .المطلب الثالث: آثار الرضا الوظيفي

  .أنواع وأساليب قياس وانعكاسات الرضا الوظيفي المبحث الثالث:

 90 .الرضا الوظيفيأنواع ومظاهر  المطلب الأول:

 93 .أساليب قياس الرضا الوظيفي المطلب الثاني:

 99  .انعكاسات الرضا الوظيفي المطلب الثالث:

  .المبحث الرابع : علَقة ضغوط العمل وأثرها على الرضا الوظيفي

 105 .المطلب الأول: تأثير ضغوط العمل التنظيمية على الرضا الوظيفي

 108 .ضغوط العمل بالرضا الوظيفيالمطلب الثاني: علاقة 

 111 ................................................................... خلَصة الفصل

 (03) . الدراسة التطبيقية ل الثالث:ـــــــالفص

 126 .............................................................................تمهيد

  للدراسة. المنهجية الإجراءات المبحث الأول:

 127 .ات التربوية محل الدراسةول: التعريف والتقديم بالمؤسسالمطلب الأ

 132 .المطلب الثاني: منهج ومجتمع وعينة الدراسة



     

 VII 

 134  ة.المطلب الثالث: ثبات وصدق أداة الدراس

  تحليل النتائج واختبار الفرضيات. المبحث الثاني:

 140 .المطلب الأول: النتائج المتعلقة بخصائص عينة الدراسة

 144 .المطلب الثاني: تحليل محاور الاستبيان

 150 .المطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة

 158 ................................................................... خلَصة الفصل

 159 .............................................................................خاتمة
 

 160 .....................................................................المراجعقائمة 
 

 167 ..........................................................................الملَحق

 

 

 



     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



     

 VI 

 الرقم العنوان رقم الصفحة
 20 عناصر ضغوط العمل. 02
 22 مراحل الضغوط عند )سيليه( . 09

44 
تأثير الضغوط على الحالة الصحية للأفراد وردود الأفعال السيئة بالنسبة للفرد و 

 المنظمة.
22 

 24 لتفسير ضغوط العمل.نموذج كاتز وكان"  44
 24 نموذج "روبرت بارون وغيرالد غرين بيرغ" لتفسير ضغوط العمل. 44
 24 .0992نموذج هاوراد كان وكاري كوبر  44
 24 نموذج جيبسون وزملَئه لتفسير ضغوط العمل. 44
 24 نموذج كينيكي وكرينترت لدراسة ضغوط العمل . 49
 29 لتفسير ضغوط العمل.نموذج هيجان  42
 02 لتفسير وتحليل ضغوط العمل: 0944نموذج" سيزلاقي و والاس  40
 00 نموذج كاري كوبر وديريك تورنجتون. 42
 02 تخطيط عام لنظرية "سيلي" . 44
 02 مقياس ثيرستون للرضا. 94
 04 مقياس أسكود وزملَئه للرضا الوظيفي. 94
 04 العمل والرضا الوظيفي.العلَقة الشرطية بين ضغوط  029
 04 توزيع أفراد العينة حسب الجنس. 042
 04 توزيع أفراد العينة حسب العمر. 040
 04 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس. 042
 09 توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعليمي : 042
 22 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة. 044

 

  



     

 IV 

 



     

 VIII 

 الرقم العنوان رقم الصفحة
 20 العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي حسب مصدرها. 44

024 
توزيع اعضاء الطاقم الاداري في كل من ثانوية راجي محمد وثانوية عامر قدور 

 حسب مناصبهم وعدد العمال والموظفين فيها: وثانوية بهلول عبد القادر
22 

029 
توزيع اعضاء الطاقم التربوي من الاساتذة في كل من ثانوية راجي محمد وثانوية 

عامر قدور وثانوية بهلول عبد القادر موزعين حسب مناصبهم والمواد التي 
 يدرسونها :

22 

022 
من ثانوية راجي محمد توزيع المرافق والوسائل المستخدمة الذي تحتويه كل 

 وثانوية عامر قدور وثانوية بهلول عبد القادر
24 

 24 توزيع تلَميذ ثانوية راجي محمد حسب السنوات وتوزيع الافواج الدراسية : 022
 24 توزيع تلَميذ ثانوية عامر قدور حسب السنوات وتوزيع الافواج الدراسية : 020

020 
عبد القادر  حسب السنوات وتوزيع الافواج يوضح توزيع تلَميذ ثانوية بهلول 

 الدراسية :
24 

 24 يمثل درجات مقياس ليكرث الثلَثي. 022
 29 يمثل تقدير الاتجاهات وفقا لمقياس ليكيرت الثلَثي: 024
 02 سميرنوف لبيانات عينة الدراسة. -اختبار التوزيع الطبيعي كولمجروف 024
 00 لأداة الاستبيان. نتائج معامل ألفا كرونباخ 024
 02 نتائج معامل الارتباط ومستوى المعنوية  لأداة الاستبيان. 024
 02 نتائج معامل الارتباط ومستوى المعنوية  لمحور ضغوط العمل . 024
 04 نتائج معامل الارتباط ومستوى المعنوية  لمحور الرضا الوظيفي 024
 04 توزيع أفراد العينة حسب الجنس: 042
 04 توزيع أفراد العينة حسب العمر. 040
 04 توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية . 042
 04 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي : 042
 09 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة. 042
 22 إجابات واتجاهات الأفراد حول ضغوط العمل: 044
 20 الأفراد حول الرضا الوظيفي:إجابات واتجاهات  044



     

 IX 

 

 22 معامل الارتباط ومستوى المعنوية   لمحور الاجر : 042
 22 معامل الارتباط ومستوى المعنوية   لمحور الاشراف : 040
 24 معامل الارتباط ومستوى المعنوية   لمحور الترقية  : 042
 24 معامل الارتباط ومستوى المعنوية  لمحور محتوى العمل 042
 24 معامل الارتباط ومستوى المعنوية   لمحور جماعة العمل : 042
 24 معامل الارتباط ومستوى المعنوية   لمحور ظروف العمل المادية  : 044
 24 معامل الارتباط ومستوى المعنوية  لمحور متطلبات الدور 044
 29 معامل الارتباط ومستوى المعنوية  لمحور متطلبات الحياة: 044
 22 يبين نتائج نموذج الانحدار الخطي البسيط لفرضية الدراسة 044



 

 

  

 

 

 
 

 

 

  

  



 

 

  

 الصفحة  العنوان  الرقم
 961 الاستبيان  19



 

 

 

 

 

 

 

 



 مقدمة
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 :تمهيـــــــــــد

الأركان الأساسية لحياة الإنسان على الأرض، بحيث يعيش الأفراد حياتهم العملية، إضافة إلى حياتهم يعد العمل أحد            
الشخصية التي يسعون من خلالها إلى إيجاد الاستقرار، الأمان والطمأنينة لهم ولأسرتهم، وكلما ازدادت الحياة تعقيدا وتوسعت 

لبية تلك المطالب بحيث ولدت في نفسهم شعورا بالأمل والارتباك، وتركت مطالبها وحاجاتها ازدادت الضغوط الواقعة عليهم لت
كما يعد موضوع ضغوط العمل من أهم المواضيع التي شغلت الباحثين في .فيهم آثارا سلبية على صحتهم الجسدية والنفسية

 و الاجتماعية والنفسية وغيرها.  مختلف المجالات الاقتصادية

والمنظمة على حد سواء، لان معظم الناس في عصرنا الحالي يواجهون شتى أنواع الضغوط سواء أثناء كما له أثر كبير على الفرد 
العمل أو في الشارع أو حتى أثناء التعامل مع الأسرة،  فتعد ضغوط العمل من بين المشكلات الناتجة عن العوامل المختلفة التي 

الفرد في هذه المؤسسات يقتضي أن يعيش في بيئة تملي عليه شروطها و  أثرت على الموظفين و بالتالي على المؤسسة ككل، فوجود
تأقلمه مع هذه البيئة أصبح أكثر تعقيدا نتيجة تعرضه لمستويات مختلفة من الضغوط و بالتالي ينعكس ذلك على رضاهم و أدائهم 

البعض حيث أصبحت الضغوط وكأنها مرض  مما يحد من قدرتهم على تحقيق الأهداف التنظيمية والتي أدت إلى تأثيرها على بعضنا
 .معد يتأثر بها كل من حولنا

فيشير ضغط العمل إلى جملة المؤثرات المادية والمعنوية، أو البيئية التي تؤثر على سلوك الفرد والتي تؤدي به الى فقدان الاتزان في  
نه يفقد معها القدرة على مواجهتها والتعامل معها وهذا أدائه لوظائفه، فعندما يواجه الفرد هذه المؤثرات بصورة دائمة ومستمرة فإ

  .ما ينعكس بصورة واضحة على مستوى الرضا الوظيفي

فالعمل في التنظيمات الإدارية يعد مصدرا للضغوط و التوترات التي يشعر بها العاملون التي  تختلف من شخص الى اخر و هذا ما 
هذا المجال إلى وضع نظريات و استراتيجيات و نماذج للتعامل مع ضغوط العمل قصد التقليل من آثارها السلبية  فيدفع بالباحثين 

و لقد أصبح من البديهي اليوم أن نجاح أي مؤسسة في تحقيق أهدافها يتوقف بالدرجة الأولى على مواردها البشرية، فهي أهم مورد 
ثورة في مجال إدارة الأفراد إذ بدأوا ينظرون الى رضا الموظف باعتباره عنصرا أساسيا من تمتلكه المؤسسة، و من الأمور التي جسدت 

عناصر التحفيز على العمل و أصبحوا شديدي الاهتمام بالعوامل و المؤثرات التي تدفع من شعور العاملين بالرضا الوظيفي لما 
ذا و يجد الرضا الوظيفي حالة وجدانية من القناعة تتمثل في يقين لذلك من علاقة ايجابية في حين أدائهم و إنجازاتهم في العمل. ه

 الإنسان أنه يأخذ حقه لقاء ما يقوم به من عمل داخل المؤسسة . 
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 :أولا /تحديد الإشكالية الرئيسية

والمؤسسة، وجهنا انطلاقا مما سبق ذكره، ونظرا لأهمية موضوعي ضغوط العمل والرضا الوظيفي بالنسبة للمورد البشري       
 :اهتمامنا لهذا الموضوع وعملنا على تحليل هذا الموضوع من خلال الإشكالية الرئيسية التالية

 الإشكالية الرئيسية :
"ما مدى تأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى العمال في قطاع التربية بالأخص عمال الثانويات 

 ؟".
 الاسئلة الفرعية : -1
ارتباطية ذات دلالة احصائية بين مصادر ضغوط العمل الفردية والرضا الوظيفي لدى العاملين في قطاع هل توجد علاقة  -

 التربية ؟.
 والرضا الوظيفي لدى العاملين في المؤسسة التربوية ؟.ضغوط العمل ابعاد هل توجد علاقة بين   -
 ؟. التربوية لدى العمال في المؤسسة الرضا الوظيفي وتأثيره على هل توجد علاقة عكسية بين ضغوط العمل  -

   فرضيات الدراسة:  -2

  :كنا من صياغة الفرضيات التاليةفي ضوء العرض السابق لإشكالية البحث تم
" تؤثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى عمال قطاع التربية بحيث تؤثر على ادائهم للعمل الفرضية الرئيسية  -
." 
 الفرضيات الفرعية : -
علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين مصادر ضغوط العمل الفردية والرضا الوظيفي لدى العاملين في قطاع توجد  -1

 التربية بحيث ان هذه العلاقة تسبب تأثير كبير على درجة رضا الموظفين عن ادائهم لعملهم .
لتربوية حيث هذا الاخير يجعل العامل والرضا الوظيفي لدى العاملين في المؤسسة ا ضغوط العمل  ابعادتوجد علاقة بين  -2

 نه تحت ضغط كبير . بأيشعر 
توجد علاقة عكسية بين ضغوط العمل والاداء الفعلي لدى العمال في المؤسسة حيث كلما كان هناك ارتفاع في  -3

 للعامل . الفعلي  الرضا الوظيفي الذي يؤدي الى انخفاض في الاداء الضغوط كان هناك انخفاض في 
 اب اختيار الموضوع:ثانيا/أسب

 أسباب ذاتية: -0
 .الرغبة الشخصية في الاطلاع و البحث في هذا الموضوع  -
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 .إثراء رصيدنا المعرفي  -
 .لفت الانتباه لمثل هذه المواضيع ذات الأهمية  -
 أسباب موضوعية: -2

 .قابلية الموضوع للإنجاز و الدراسة  -
 . جدية الموضوع و اعتباره محط نقاش و جدل  -
محاولة معرفة واقع ضغوط العمل في المؤسسة الجزائرية خاصة قطاع التربية التي نادرا ما تجد دراسات خاصة بيها في حين انها   -

تحتوي من الكثير من المشاكل التنظيمية والهيكلية وكذا اشكاليات تحتاج الى دراسات  معمقة في شتى اطواره ابتداء من الابتدائي 
 .هو محطة بحثنا هذا ختاما بالثانوي و 

 /أهمية الموضوع:ثالثا

تظهر أهمية دراسة الموضوع ضغوط العمل و أثره على الموظف من خلال أن المورد البشري هو العنصر الأساسي لنجاح أي 
مؤسسة و الاهتمام به ضرورة و الكشف عن مصادر ضغوط العمل التي تؤثر على أداء و فعالية هذا المورد يساهم في إيجاد حلول 

و ضمان الرضا و الأداء الوظيفي من طرف الأفراد مما يضمن تحقيق أهداف  حفاظا على حسن سير المؤسساتو لمواجهتها 
 المؤسسة

 / أهداف الموضوع:رابعا  
 .تحديد العلاقة بين ضغوط العمل و كل من الرضا و الأداء الوظيفي -
 .التعرف على الآثار المترتبة نتيجة تعرض الموظفين لضغوط العمل -
 . التعرف على آثار عبء العمل على رضا  الموظفين والعمال  -
 .التعرف على اثر بيئة العمل على رضا الموظفين -

 :/المنهج المستخدمخامسا 

منننننننن أجنننننننل دراسنننننننة هنننننننذا الموضنننننننوع اعتمننننننندت علنننننننى المننننننننهج الوصنننننننفي والمننننننننهج التحليلننننننني اللنننننننذان يهننننننندفان إلى معرفنننننننة  -
فقننننند اعتمننننندت في جمنننننع المعلومنننننات والبياننننننات الضنننننرورية علنننننى ، تحليلهنننننا وتفسنننننيرهاالحقنننننائق والبياننننننات حنننننول الظننننناهرة المدروسنننننة و 

عنننننندة مصننننننادر واسننننننتخدمت لننننننذلك عنننننندة أدوات بحيننننننث اسننننننتعنت بننننننالبحوث الادبيننننننة والكتننننننب والمقننننننالات  في تغطيننننننة الجوانننننننب 
 النظرية للدراسة بالإضافة الى أطروحات جامعية وكذا مجلات علمية

 .تخدمت الاستبيان كأداة رئيسية للدراسةأما في الجانب التطبيقي فقد اس -
 
 



 مقدمة
 

 د 

 :/ حدود الدراسةسادسا

تقتصر هذه الدراسة على تناول مدى تأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للأفراد في المؤسسة التربوية  الحدود الموضوعية: -
 بصفة عامة  الا ان الدراسة قد تمت على "موظفي وعمال الثانويات" بصفة خاصة .  

وقد استمرت هذه الدراسة لأكثر من اسبوعين  .3133/3132أجريت هذه الدراسة في السنة الجامعية  الحدود الزمانية: -
 حيث قدمت استمارات تمت صياغتها حسب موضوع الدراسة وتم توزيعها على افراد العينة .

" و ثانوية بهلول عبد القادرو ثانوية " "راجي محمداقتصرت هذه الدراسة على موظفي وعمال  ثانوية " الحدود المكانية: -
 ولاية المدية .التابعة ل" الواقعين في دائرة عين بوسيف عامر قدور"

 .اقتصرت الدراسة على العاملين والموظفين في الثانويات المذكورة سالفا  بشكل عام الحدود البشرية: -

 :/صعوبات الدراسة سابعا

الاجابة عن اسئلة الاستبيان ادى بي الى انتظارهم ليوم اخر من اجل  عدم وجود وقت كافي لبعض العمال من اجل -
 استلام بعض الاستمارات الموزعة .

 رفض بعض العاملين الاجابة عن اسئلة الاستبيان . -
 صعوبة التنقل يوميا من المنزل الى الثانويات المحددة دراستها . -
 صعوبة وجود بعض الادبيات الخاصة بموضوع الدراسة . -
 توزيعها مجددا بعض العمال مما أدى بي إلى إعادةبعض استمارات الاستبيان التي وزعت على  إضاعة -

  :الدراسات السابقة/ ثامنا 
في إطار الإعداد الأولي وخلال عملية البحث وجمع المراجع وجدت بعض المواضيع والدراسات السابقة التي لها علاقة بدراستنا،  

 :المتغيرين أو التي تناولتها معا، و يمكن تقديمها كالآتيسواء التي تناولت أحد 

  :أولا: الدراسات المتعلقة بضغوط العمل
، دراسة ميدانية على أثر ضغوط العمل على عملية اتخاذ القراراتبعنوان:  3111ميسون سليم السقا،  دراسة  -

الجامعة الإسلامية، عمادة الدراسات العليا، كلية التجارة، قسم المصارف العاملة في قطاع غزة، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال  
 .إدارة الأعمال، غزة، فلسطين

 هدفت هذه الدراسة إلى : 
 . التعرف على ابرز ضغوط العمل التي تواجهها القيادة الإدارية في المصارف العاملة في قطاع غزة -
 . القرارات لدى القيادة الإداريةالتعرف على الآثار المتوقعة لضغوط العمل على عملية اتخاذ  -
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المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي،  معرفة العلاقة بين المتغيرات الديمغرافية )الجنس، الحالة الاجتماعية، عدد أفراد الأسرة، -
 . سنوات الخبرة، العمر، الراتب الشهري(، وكل من ضغوط العمل وعملية اتخاذ القرارات

 جخلصت هذه الدراسة إلى عدة نتائ : 
يعاني أفراد العينة من ضغوط عمل واضح نتيجة مصدر "المسئولية تجاه الآخرين"، فيما عدا ذلك بينت الدراسة أنه لا  -

 . يوجد شعور بضغط عمل ناتج عن المصادر الأخرى
 . عدم وجود مؤشرات واضحة لضغوط العمل على عملية اتخاذ القرارات ككل -
 .  مصادر ضغوط العمل وعملية اتخاذ القراراتوجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين -
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات إجابات المبحوثين عن مستوى ضغوط العمل تعزى إلى المتغيرات  -

 .الديمغرافية
المتغيرات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات إجابات المبحوثين عن مستوى اتخاذ القرارات تعزى إلى  -

 . الديمغرافية
 آثر بعض المتغيرات الداخلية على مستوى ضغط العملبعنوان:  3116، تغريد زياد عماردراسة  -2

لدى الهيئة الإدارية والأكاديمية في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال الجامعة الإسلامية، عمادة 
 . رة، قسم إدارة الأعمال، فلسطينالدراسات العليا، كلية التجا

 هدفت هذه الدراسة إلى : 
 . التعرف على مصادر ضغط العمل ونتائجه وآثاره على الفرد وعلى الجامعات محل الدراسة -
 . التعرف على طبيعة العلاقة الارتباطين بين المتغيرات الديمغرافية والمتغيرات الوظيفية والتنظيمية وضغوط العمل -
إلى توصيات وآراء قد تمكن المسئولين في الجامعات مجتمع الدراسة من معالجة مشكلة ضغوط العمل لدى محاولة التوصل  -

 . العاملين
 خلصت هذه الدراسة إلى عدة نتائج : 
 . عدم وجود أي تأثير للمتغيرات الشخصية على الإحساس بضغط العمل -
  التنظيمية والوظيفية. وجود اختلاف في مستوى الشعور بضغوط العمل يعزى لبعض المتغيرات -
 . لا يوجد أثر لطبيعة العمل على الإحساس بضغط العمل -

 : مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة وسبل مواجهتهابعنوان 3192، لعجايلية يوسفدراسة  3.
العمل والتنظيم ، دراسة ميدانية بالمركز الاستشفائي الجامعي بعنابة، مذكرة ماجستير في علم النفس في المصالح الاستعجالية

 جامعة محمد خيضر، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، تخصص علم
 .النفس العمل والتنظيم، بسكرة

 هدفت هذه الدراسة إلى : 
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التعرف على مؤشرات مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالوظيفة لدى عمال الصحة الشبه طبيين العاملين في المصالح  -
 . الاستعجالية

مؤشرات مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة لدى عمال الصحة الشبه طبيين العاملين في المصالح التعرف على  -
 . الاستعجالية

التعرف على مؤشرات مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالبيئة المادية للعمل لدى عمال الصحة الشبه طبيين العاملين في  -
 . المصالح الاستعجالية

وط العمل المتعلقة بشخصية الفرد لدى عمال الصحة الشبه طبيين العاملين في التعرف على مؤشرات مصادر ضغ -
 . المصالح الاستعجالية

التعرف على السبل التي يلجأ لها عمال الصحة الشبه طبيين العاملين في المصالح الاستعجالية لمواجهة ضغوط العمل التي  -
 . يتعرضون لها

 :خلصت هذه الدراسة إلى عدة نتائج 
 . شرات قوية لمصادر ضغوط العمل المتعلقة بالوظيفة وهي: عبء العمل، طبيعة الوظيفة، صراع الدوروجود مؤ   -
 . وجود مؤشر قوي لمصادر ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة وهو عدم لجوء الإدارة لتغطية النقص الكبير للعمال -
هتمام بالنمط القيادي، معاملة المشرفين وجود مؤشرات متوسطة لمصادر ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة وهي عدم الا -

 .المباشرين 
 إشراك العمال في اتخاذ القرارات، نظام المكافآت والعلاوات، أساليب تعامل الإدارة، نظام -

 الاتصال، التنظيم، فض الخلافات والنزاعات، القواعد والإجراءات، الهيكل التنظيمي، الأداء.
 . من الازدحام، الضوضاء المعاناةالمتعلقة بالبيئة المادية للعمل وهي : وجود مؤشرات قوية لمصادر ضغوط العمل . -
وجود مؤشرات متوسطة لمصادر ضغوط العمل المتعلقة بالبيئة المادية للعمل وهي: التهوية، الخوف من الإصابة بالأمراض  -

 . المعدية
كفاية الأجهزة، ترتيب الأجهزة،  :وهيوجود مؤشرات ضعيفة لمصادر ضغوط العمل المتعلقة بالبيئة المادية للعمل  -

 .الإضاءة
 وجود مؤشرات ضعيفة لمصادر ضغوط العمل المتعلقة بشخصية الفرد العامل. -

  :ثانيا: الدراسات المتعلقة الرضا الوظيفي
أثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات بعنوان:  3112، إيهاب محمود عايش الطيبدراسة  1.

 ، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، كليةالفلسطينية
 .التجارة، قسم الدراسات العليا، غزة فلسطين

 هدفت هذه الدراسة إلى : 
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 . إلقاء الضوء على عناصر المناخ التنظيمي السائد في شركة الاتصالات الفلسطينية -
 . الاتصالاتتقييم مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بشركة  -
 . التعرف على أهم العوامل المؤثرة على مستوى الرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة -
 . تحليل العلاقة التي تربط بين عناصر المناخ التنظيمي التي سيتم دراستها ومستوى الرضا الوظيفي -
ظيمي بالخصائص الديمغرافية التعرف على مدى ارتباط مستوى الرضا الوظيفي للعاملين بشركة الاتصالات والمناخ التن -

 .)الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبر ة، المستوى الوظيفي، مكان العمل(
 : خلصت هذه الدراسة إلى عدة نتائج

 . هناك توجه عام نحو الموافقة على توفر مناخ تنظيمي إيجابي بشركة الاتصالات الفلسطينية -
 . اخ التنظيمي والرضا الوظيفي للعاملين بشركة الاتصالات الفلسطينيةوجود علاقة إيجابية قوية بين عناصر المن -
 . هناك مستوى جيد من الرضا الوظيفي بين العاملين في شركة الاتصالات الفلسطينية -
 . وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول تأثير عناصر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي تعزى للخصائص الديمغرافية -
أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظمات بعنوان:  3112، إيهاب أحمد عويضةدراسة  -

 ، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال،  الجامعةالأهلية محافظات غزة
 .الإسلامية، عمادة الدراسات العليا، كلية التجارة، قسم إدارة الأعمال، غزة، فلسطين

 هدفت هذه الدراسة إلى : 
تحديد أثر العلاقة بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي ومحاولة الخروج بتوصيات تعمل على تطوير وتحسين مستوى الولاء  -

 . لدى العاملين في المنظمات الأهلية
ددة تحليل وتقييم وتحديد مستوى الولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظمات الأهلية من خلال ربطه بالعناصر الستة المح -

 . للرضا الوظيفي
 . التعرف على المشاكل والعوامل التي تعيق وجود ولاء تنظيمي للعاملين في المنظمات الأهلية في محافظات غزة -
 . البحث في كيفية تحسين الولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظمات الأهلية -
 خلصت هذه الدراسة إلى عدة نتائج : 
الرضا الوظيفي المتعلقة بالعمل في المنظمة وبين العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي وجود علاقة إيجابية بين عوامل  -

 . للموظفين في أعمالهم ومنظمات الأخرى
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحوثين حول أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين  -

 . في المؤسسات الأهلية الفلسطينية
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الرضا الوظيفي وعلَقته بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين بعنوان:  3112، إيناس فؤاد نواوي فلمباندراسة  3.
بمدينة مكة المكرمة، مذكرة ماجستير في قسم الإدارة التربوية والتخطيط، جامعة أم  والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعليم

 . قسم الإدارة التربوية والتخطيط، مكة، المملكة العربية السعوديةالقرى، كلية التربية، 
 هدفت هذه الدراسة إلى : 
 . التعرف على مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام التنظيمي لدى المشرفين والمشرفات التربويين -
 . بويينالتعرف على العلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي للمشرفين والمشرفات التر  -
الوقوف على علاقة كل من الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي ببعض المتغيرات الشخصية وتشمل: )الجنس، المؤهل  -

 . العلمي، التخصص والحالة الاجتماعية ( للمشرفين والمشرفات التربويين
 خلصت هذه الدراسة إلى عدة نتائج : 
 . ى المشرفين والمشرفات التربويينمستوى الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي مرتفع لد -
 . وجود علاقة ارتباط متوسطة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى المشرفين والمشرفات التربويين -
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لكل من الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى المشرفين والمشرفات التربويين تعزى  -

 . للمتغيرات الشخصية
، دراسة حالة مستشفى بشير الرضا عن العمل وأثره على أداء الخدمات العموميةبعنوان:  3116، سعيدة دوباخدراسة  4.

بن ناصر بسكرة، مذكرة ماجستير في علوم التسيير، جامعة محمد خيضر، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم 
 .بسكرةعلوم التسيير، تخصص تسيير عمومي، 

 هدفت هذه الدراسة إلى : 
 . إدراك مستوى الرضا عن العمل لدى العاملين في المؤسسة العمومية -
 . التعرف على أكثر الجوانب أهمية في العمل من وجهة نظر الموظفين في المؤسسة العمومية -
 . السعي إلى معرفة أثر الرضا عن العمل على أداء الموظفين بالخدمات العمومية -
  الدراسة إلى عدة نتائجخلصت هذه : 
تدفع العاملين نحو إنجاز مهامهم الوظيفية بكفاءة ان ا نهيعتبر الرضا عن العمل أحد أهم العوامل المهمة والتي من شأ -

 . وفاعلية
ظهور معدلات منخفضة حو ل رضا العاملين عن كل من نمط الإشراف ونظام الترقيات وذلك لارتباط الأولى بعدم  -

 . وزيع واجبات العمل بين الموظفين، في حين تعلقت الثانية بعدم ارتباط الترقيات بالكفاءةوجود عدالة في ت
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  :ثالثا: الدراسات المتعلقة بأثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي
: أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية بعنوان  3111/3191،شاطر شفيقدراسة  1.

، مذكرة ماجستير في علوم التسيير، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس،  جيجل –سونلغاز  –ميدانية بمؤسسة إنتاج الكهرباء  دراسة
 .كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، فرع إدارة الأعمال، الجزائر

 هدفت هذه الدراسة إلى : 
 .المؤسسة ومعرفة مختلف عناصرها ومصادرها وأسبابهاإلقاء الضوء على ضغوط العمل، للتعرف على طبيعتها في  -
 .تتبع أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي وعلى صحة الموارد البشرية وأداء المؤسسات -
 .تحديد مختلف الأساليب الممكنة للتعامل مع هذه الضغوط -
 خلصت هذه الدراسة إلى عدة نتائج : 
و تتمتع  إنتاج الكهرباء تعاني من مستويات مرتفعة من ضغوط العمل بينت نتائج الدراسة أن الموارد البشرية بمؤسسة -

بمستويات منخفضة من الرضا الوظيفي ، بالإضافة إلى ذلك فقد كشفت الدراسة أن ضغوط العمل بمصادرها ترتبط بعلاقة عكسية 
 . ذات دلالة إحصائية مع الرضا الوظيفي

دراسة ميدانية بمؤسسة صناعة  مل وعلَقتها بالرضا الوظيفيضغوط العبعنوان:   3111، طاهري عبد الغنيدراسة   -3
 ، مذكرة ماجستير في علوم التسيير، جامعة محمد-بسكرة-الكوابل

 .خيضر، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، تخصص تسيير المؤسسات، بسكرة
 هدفت هذه الدراسة إلى : 
 . والرضا الوظيفي معرفة الخلفية النظرية لكل من ضغوط العمل -
  الكشف عن طبيعة العلاقة بين كل من ضغوط العمل والرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية -
الكشف عن طبيعة العلاقة بين متغيري الدراسة ) ضغوط العمل والرضا الوظيفي( تبعا لاختلاف الجنس، السن،  -

 . المستوى التعليمي، الأقدمية، المستوى الوظيفي
بسكرة محل الدراسة، كعينة من المؤسسات الاقتصادية الجزائرية، وتم جمع البيانات بمؤسسة صناعة الكوابل  تم اختيار وقد -

 . سؤالا حول الموضوع 52عن طريق إجراء استقصاء تضمن 
 خلصت هذه الدراسة إلى عدة نتائج : 
 . محل الدراسةأن مستويات ضغوط العمل والرضا الوظيفي، هي مستويات متوسطة بشكل عام بالمؤسسة  -
أن مصادر ضغوط العمل بالمؤسسة هي: ساعات العمل بسبب نظام المناوبة، قلة فرص التقدم والترقية بسبب الإحساس  -

 . بعدم عدالة الترقية، عدم المشاركة في اتخاذ القرار وتقييم الأداء والمسؤولية عن الآخرين
ضغوط عمل مرتفعة، كما أن أقصى مستويات الرضا كانت أن المسيرين في قمة الهرم التنظيمي بشكل خاص يعانون من  -

 . عند صغار السن من العاملين
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 . أن مستويات ضغوط العمل والرضا الوظيفي تختلف باختلاف السن والجنس -
كما كشف البحث عن اختلاف مستويات ضغوط العمل باختلاف الخبرة المهنية، فيما لا تختلف مستويات الرضا تبعا  -

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

: ضغوط العمل وعلَقتها بالرضا الوظيفي لدى المشرفين بعنوان  3193، محمد حسن خميس أبو رحمةدراسة  3.
لدراسات العليا، كلية , مذكرة ماجستير في أصول التربية/ إدارة تربوية، الجامعة الإسلامية، عمادة ا التربويين بمحافظات غزة

 .التربية، غزة، فلسطين
 هدفت هذه الدراسة إلى : 
الكشف عن درجة تقدير المشرفين التربويين في وزارة التربية والتعليم ووكالة الغوث بمحافظات غزة لمستويات ضغوط  -

 . العمل التي تواجههم
  . والتعليم العالي ووكالة الغوث في محافظات غزةمعرفة درجة الرضا الوظيفي لدى لمشرفين التربويين في وزارة التربية  -
 الكشف عن العلاقة بين درجة ضغوط العمل لدى المشرفين التربويين بمحافظات غزة ورضاهم الوظيفي. -
 خلصت هذه الدراسة إلى عدة نتائج . 
 .ةأظهرت نتائج الدراسة أن درجة ضغوط العمل ودرجة الرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين متوسط -

ضغوط العمل وعلَقتها بالرضا الوظيفي للأفراد العاملين في بعنوان:  3191، مبارك بن فالح بن مبارك الدوسريدراسة  4.
، مذكرة ماجستير في العلوم الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، كلية مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينة المنورة

 .لإدارية، الرياضالدراسات العليا، قسم العلوم ا
 هدفت هذه الدراسة إلى : 
 . تحديد مستويات ضغوط العمل التي يواجهها الأفراد العاملين في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينة المنورة -
 . تحديد مستويات الرضا الوظيفي التي يواجهها الأفراد العاملين في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينة المنورة -
  العلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي لدى الأفراد العاملين في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينةالتعرف على  -

 . المنورة
 . التعرف على الحد من الآثار السلبية لضغوط العمل لدى الأفراد العاملين في مراكز حر س الحدود بمنطقة المدينة المنورة -
حصائية في آراء المبحوثين حول محاور الدراسة حسب متغيرات الشخصية معرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إ -

 . والوظيفية
 خلصت الدراسة إلى عدة نتائج : 
 . أن هناك مستويات مرتفعة لضغوط العمل التي يواجهها الأفراد العاملين في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينة المنورة -
 . س الحدود بمنطقة المدينة المنورةها الأفراد العاملين في مراكز حر يواجهأن هناك مستويات متوسطة للرضا الوظيفي التي  -
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وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي لدى الأفراد العاملين في مراكز حرس الحدود بمنطقة  -
 . المدينة المنورة

 . لدراسة حسب متغيرات الشخصية والوظيفيةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في آراء المبحوثين حول محاور ا -
 الدراسات السابقة: ما يميز هذه الدراسة عنرابعا: 

دراسة، والتي تم تقسيمها إلى ثلاث أقسام،  99بعد استعرض مجموعة من الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع بحثنا، والبالغ عددها 
العمل، وفي القسم الثاني دراسات متعلقة بالرضا الوظيفي، في حين تناولنا في تناولنا في القسم الأول الدراسات المتعلقة بضغوط 

 : القسم الثالث الدراسات المتعلقة بالعلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي معا، وتوصلنا من خلالها إلى الملاحظات التالية
 مل من الجانب النظريتتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناولها لموضوع ضغوط الع . 
 تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناولها لموضوع الرضا الوظيفي من الجانب النظري . 
 تختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الإطارين الزماني والمكاني للدراسة . 
 ستقلتتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في أبعاد المتغير الم . 
 .تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في أبعاد المتغير التابع 
 

 :ا /هيكل الدراسةعستا

و لمعرفة اثر ضغوط العمل داخل المؤسسة قمنا بتسليط الضوء على بعض مصادرها و كيف تنعكس على الموظفين و لذلك قمنا 
 :بتقسيم دراستنا على النحو التالي

المقدمة وتحديد الإشكالية بالإضافة الى الفرضيات وكذا "بداية قمنا بتحديد التمهيد عرضنا فيه الجانب النظري للدراسة   ❖
دون نسيان أهمية الدراسنة ،وبالطبع أهداف الدراسة الخاصة بموضوع الدراسة، حيث قد قمنا بتحديد  .أسباب اختيار الموضوع
 البحث بالإضافة الى الدراسات السننننننننابقة".وصعوبات  المنهج المتبع في الدراسة

تطرقنا إلى موضوع ضغوط العمل و تطرقنا إلى تحديد تعريف ضغوط العمل وأنواع و عناصره انتقالا إلى  الفصل الاول: ❖
 مصادره، وخصائصه و أثار ضغوط العمل و أخيرا مراحل ضغوط العمل و النماذج المفسرة له.

تطرقنا إلى الرضا الوظيفي حيث قمنا بإعطاء تعاريفه وبعض من أنواعه و محدداته بالإضافة إلى عناصر و فيه الفصل الثاني:  ❖
وأنواع  الرضا الوظيفي و أهم العوامل المؤثرة فيه انتقالا إلى الطرق و معوقات ومقاييس الرضا الوظيفي، و أخيرا النظريات المفسرة 

 .للرضا الوظيفي و علاقته بضغوط العمل
تطرقنا في هذا الفصل إلى الإجراءات المنهجية للدراسة و ذلك من خلال التعريف بالاطار المفاهيمي  فصل الثالث:ال ❖

لمؤسسات عينة الدراسة بالإضافة إلى مجالات الدراسة و المنهج المستخدم و أهم أدوات جمع البيانات والاساليب الاحصائية 
 المستخدمة .
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و معالجة البيانات الميدانية لفرضيات الدراسة مع تحليل الإجابات بناءا على الأبعاد و  وقد خصص هذا الفصل ايضا بتفريغ
المؤشرات المعتمدة مع تقديم النتائج لكل فرضية فرعية متبوع باستنتاج عام ثم خاتمة مع تثبيت قائمة المراجع و المصادر المعتمدة في 

 .هذه الدراسة ثم الملاحق المرتبطة
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 تمهيد :

يواجه الإنسان خلال حياته العديد من المخاطر والتهديدات والضغوط التي يجب أن يتعامل معها بفاعلية للحد من آثارها الضارة، 
رتبطة بالأحداث اليومية سواء في البيت أو الشارع أو العمل...، وتسبب في بعض الأحيان عوائق يقف المرء عاجزا أمام وهي م

حلها، وتتباين شدتها، وفق معطيات كل بيئة أو محيط فضغوط البيت ليست نفسها الضغوط التي يتعرض لها العامل داخل بيئة 
تكون له آثار سلبية على صحة العامل وكذا على الأداء السليم السوي سواء في  العمل، لكن ، تفاعل هذه الضغوط  يمكن أن

  العمل أو خارجه.

إلى أهم العناصر في المباحث الثلاثة  لضغوط العملونسجًا على هذا الطرح، سنتطرّق في محتوى هذا الفصل المعنون بمدخل نظري 
 الآتية:

 مدخل نظري لضغوط العمل المبحث الأول: 

 .نواع وآثار ضغوط العملأمصادر و  الثاني: المبحث 

 .العمل ضغوط ومستويات ونظريات نماذجالمبحث الثالث:  
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 :مدخل نظري لمفهوم ضغوط العمل ث الأول :ـــــحــمبـــــلا

جزءا مهما من هذه المتغيرات وتعد  إن نجاح المنظمة في تحقيق أهدافها يقاس بمجموعة من المتغيرات وتعتبر ضغوط العمل          

باعتبار  ضغوط العمل في أحد الموضوعات الأساسية التي يركز الباحثون في مجال الإدارة على دراستها من حيث المسببات والآثار

ط العمل هو أحد التحديات التي تواجه المنظمات المعاصرة في تحقيق أهدافها الخاصة مع ازدياد حدة المنافسة التي و أن ضغ

 . وبالتالي على أداء المنظمة ككل الفردي تواجهها حيث إن وجود مستويات مرتفعة من الضغط الوظيفي قد يوثر سلبا على الأداء

ط العمنل اهتمامننا متزايندا مننن قبننل البناحثين في مجننالات عندة لمننا لننه منن انعكاسننات سنلبية علننى سننلوك ومنن هنننا لقني موضننوع ضننغو 
بمتغنيرات البيئينة المختلفنة وهنذه الضنغوط جعلنت الفنرد يعنيش في حالنة قلنق وتنوتر  الأفنراد واتجاهناتهم وأدائهنم في العمنل نتيجنة التنأثر
  نفسية.وال وانفعال مما يؤثر على صحته وتفاعلاته الجسدية

نعكس على مهام وظيفته وعلاقته مع العاملين في المنظمة وتختلف مصادر ضغوط العمل التي يواجهها العاملون بحسب توبالتالي 

من حيث الشخصية  الخصوصية المهنية لكل عمل كما تتباين درجة الشعور بضغط العمل تبعا لعوامل عديدة تتعلق بالفرد ذاته 

 .والجنس والمستوى التعليمي

وقصد دراسة هذا الموضوع بشكل مفصل وجب علينا ان نستعرض في هذا المبحث كل من الضغوط بصفة عامة وضغوط العمل 

 .بصفة خاصة

 :  المطلب الأول :ماهية الضغوط

ثار المترتبة عليها ،ووضع الاستراتيجيات الملائمة لإدارتهنا والأثارت الضغوط اهتمام العديد من الباحثين للتعرف على مسبباتها أ    

ن الضنغوط عننندما تكنون دائمننة أوالحند مننن اثارهنا ، ويعنند )كنانون( أول البنناحثين النذين اهتمننوا بدراسنة الضننغوط حينث توصننل الى 

هننانس الباحننث يننه ، كمننا يعنند لى اضننطراب النظننام البيولننوجي لدإومسننتمرة تننترك آثننارا قاسننية علننى الفننرد، وتننؤدي في نهايننة المطنناف 

حننداث أوضننح ان الضننغوط لهننا دورا مهمننا في ألى الحينناة العمليننة حيننث إول الننذي قنندم مفهننوم الضننغوط النفسننية الأسننيلاي  الرائنند 

حبناط لهنا والإو حالة انفعالينة غنير سنارة كنالقلق أن اي اصابة جسمية أذ ،إمعدل عالي من الانهاك والانفعال الذي يصيب الجسم 

مباشرة بالضغوط .ولهذا فإن موضوع ضغوط العمل من الموضوعات التي ماتزال تستقطب اهتمنام البناحثين في مجنال السنلوك  علاقة

 و في مجال العمل .أالتنظيمي 
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 الفرع الاول :تعريف الضغوط بصفة عامة:
 1: التعريف اللغوي .0

 .عصر شيء إِلى شيء والضاغْطةُ: الضاغْطُ 

 .القبر ضَغْطةُ  زَحَمه إِلى حائطٍ ونحوه، ومنه يَضْغَطُ ضَغْطاً: ضَغَطهَ

 .على باب الجنة أَي تنُزْحَموُن لتَضْغَطُن  وفي الحديث 

 .أَ عَصْراً وقَهراً  ضُغْطةً  إِذا عصَره وضيَّق علي وقنَهَره ومنه حديث الُحدَيبِْيةِ: لا يتحدّث العرب أنََّا أُخِذْنا ضَغَطهَ :يقال

 .إِذا ضيَّقت علي لتُكْرهَِهُ على الشيء ، بالضم،ضُغْطةوأَخذت فلاناً 

 .من سُلطان أَي قنَهْرٍ  ضُغْطة   وفي الحديث: لا يَشْتَريِنََّ أَحدكُم مالَ امرئٍِ ف

 .الضِّيقالضُّغْطةُ: و

زاحَمةُ  الضُّغطةو
ُ
 .الِإكْراه والضِّغاطُ: الم

 . التَّزاحُمالتاضاغُطُ: و

 التعريف الاصطلَحي : .2

وكمنا هنو معنروف أن هنذا النذي يعنني الضنغط أو الإجهناد ( في مطلنع القنرن السنابع عشنر Stressالضنغط )شاع استعمال مفهوم 

( النتي تعنني الضنيق أو الشندة ، والنبعض الأخنر يشنير الى أن اشنتقاق  هنذا اللفنظ  Stringegeاللفظ اشتق من الكلمة اللاتينية)

تتبناين وجهنات نظنر البناحثين بشنأن تعرينف ناق. ومن هنذا المنطلنق ( والتي تعني الشعور بالاختDesteseمن الكلمة الفرنسية  ) 

 يلي :  ضغوط العمل ، فلا يوجد تعريف واحد شامل لهذا المصطلح ومن اهم هذه التعاريف نذكر ما

عبارة عن مصطلح يستخدم للدلالة على نطاق واسـع مـن حـالات الإنسـان الناشـئة كـرد فعـل يعرف الضغط بأننه :" -

مبندأها ردود الأفعنال البدنينة  للإنسنانيلاحظ منن خنلال هنذا التعرينف ان الحنالات الانفعالينة   2".للتأثيرات مختلفة بالغة القوة 

  لف شدتها حسب الوضعية التي يكون فيها الشخص.تنة تخوالنفسية والسلوكية التي تصدر عن الفرد نتيجة تعرضه لمثيرات معي

                                                           
1

 243ص  1990 - 70المجلد  -1بيروت ط  – للنشر والتوزيع  صادر دار-كتاب لسان العرب  -ابن منظور 
2
. 3712 -الاردن -عمان  الاكاديمي. الكتاب . مركزللمتقاعدين النفسي والتوافق النفسية الضغوط -أحمد عبدالله مبروكة 

 31ص 
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"نلاحننظ مننن خننلال  نظــام التكيــف العــام لجســم الانســان ضــد المثيــرات البيئيــةالضننغط بأنننه " هــانس ســيلَيعننرف  -

ار التعريف تناول الضغوط باعتبارها استجابة تصدر عن الانسان نتيجة تعرضه لمثنيرات بيئينة ومنا يمكنن ان يؤخنذ علينه هنو قصنره اثن

 كما انه لم يحدد لنا ما اذا كانت هذه الاثار ايجابية ام ، واهمل الجانب النفسي والسلوكي ،الضغوط على الجانب الفسيولوجي 

 1سلبية .

ــه يواجــه تهديــدات تفــوق الضننغط بأنننه " ((MC-Grathمــاك غــراث عننرف  - ــدما يــدرك الفــرد بأن ــة تنشــأ عن حال

 2". قدرته او موارده فتحدث تغييرات جوهرية

 هذا التعريف اظهر جوانب دقيقة ومهمة وهي:

 ادخاله الجانب العقلي للإنسان والمتمثل في عملية الادراك . -

 اعتبار ان الفرد يقوم بتحليل الموقف الذي يصادفه ،وهذا بمقارنة التهديدات بالقدرات او الموارد التي يملكها . -

 وما يمكن ان يؤخذ من هذا التعريف هو : 

ينشأ فقط لما يدرك الفرد انه يواجه تهديدات ،رغم ان الفرص يمكن بدورها ان تكون سبب مهم لشعور اعتبر ان الضغط  -

 الفرد بالضغط .

 لم يوضح نتائج الضغط الفسيولوجية والنفسية والسلوكية . -

  ــه الفــرد عنــدما تتجــاوز الضننغط بأنننه ""هيــل ريجــل وســلوكيم" عننرف التــوتر النفســي والفســيولوجي الــذي يتعــر  ل

 3."بات الموقف امكانياته او قدراته متطل

 زاوية التي نظرت اليها التعاريف السابقة .النلاحظ من خلال التعريف نظر للضغوط من 

 :وما يمكن ان يؤخذ من هذا التعريف هو 

 اعتبر ان الضغط له جانب سلبي فقط . -

                                                           
 .231، ص: 3112دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر،   السلوك التنظيمي، مدخل تطبيقي معاصر،صلاح الدين محمد عبد الباقي،  1
 39مبروكة عبدالله أحمد مرجع سبق ذكره ص  2
 -سونلغاز–أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية دراسة ميدانية بمؤسسة إنتاج الكهرباء  شاطر شفيق، 3

ة وعلوم التسيير، جامعة امحمد بوقرة_بومرداس، رسالة ماجيستير تخصص إدارة الأعمال، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجاري جيجل،
 .11ص  -3191 -الجزائر
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 لم يشر الى امكانية حدوث اختلالات سلوكية ناتجة عن الضغط .   -

و سلوكية ناتجة عن علَقة أفعال فسيولوجية او نفسية أعبارة عن ردود :"بناءا على ما سبق ذكره، يمكن تعريف الضغوط بأنها 

  1."و ايجابية على الفردأتفاعلية ما بين المثيرات والاستجابات، والتي يمكن ان تترك اثار سلبية 

 ::تطور تنظيم العمل  الفرع الثاني
بدراسننة الضننغوط كمفهننوم عننام ،ننتقننل الان الى دراسننة ضننغوط العمننل كمفهننوم خنناص وهننذا مننن خننلال تننناول  بعنندما قمنننا        

 تطور تنظيم العمل وتعريف ضغوط العمل وكذا عناصره .

 :بروز ظاهرة ضغوط العمل وتطورها  :اولا

كيفيننة بننروز وتطننور ظنناهرة ضننغوط العمننل في المؤسسننات يكننون مننن المهننم والضننروري لنننا الرجننوع الى اهننم التطننورات الننتي   ةلمعرفنن     

عرفها تنظيم العمل واهم التغنيرات النتي طنرأت علنى بيئنة العمنل في المؤسسنات والنتي ولندت شنعورا بالضنغط للمنوارد البشنرية سننقوم 

سة تطور تنظيم العمل وهذا من خلال الرجوع باختصار الى كل نظرية كالإدارة العلمية  بدراسة تطور ضغوط العمل بالتوازي مع درا

كممثلنننة للمدرسنننة الكلاسنننيكية ومدرسنننة العلاقنننات الإنسنننانية كممثلنننة للمدرسنننة النيوكلاسنننيكية واخنننيرا النمنننوذج اليابننناني في الجنننودة  

 .كممثل للمدرسة الحديثة

 (:9092الى  0440من ) كلَسكيةالإدارة ال مدرسة .0

العمننال ،وهننذا مننن خننلال قيامننه  ةكبننيره في انتاجينن  ةركننز تننايلور علننى تنظننيم العمننل بالطريقننة العلميننة وبالشننكل الننذي يسننمح بزينناد

 2بتجارب علميه ميدانية مكنته من بلورة المبادئ الرئيسية التي شكلت نظريته للعمل وفيما يلي ذكر لاهم هذه المبادئ:

 بالشكل الذي يسمح بسهوله انسيابية فصل الوظيفة الإدارية عن الوظيفة الفنية .التخصص الدقيق وتقسيم العمل  -

ان الإدارة تقوم بتخطيط وتنظيم العمل والعمال يقومون بالإنتاج وتنفيذ الاوامر الاختيار والتعيين العلمي والدقيق للعمال  -

 اي اتباع مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب .

كبير على زياده الانتاج واهمل الجانب الانساني للموارد البشرية ،حيث اعتبره كائن مادي ما يدفعه   لقد ركز تايلور بشكل -

ة صنعبة للعمل هو الاجر فقط فهو كالآلة تزودها بالبنزين فتعمنل دون توقنف، حينث كنان العمنال يزاولنون اعمنالهم في ظنروف مادين
                                                           

 11شاطر شفيق المرجع نفسه، ص  1
 13شاطر شفيق لمرجع نفسه ص  2
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وارد البشرية تعاني من ضغوط العمل الكبنيرة تركنت علينه عليهنا اثنارا كل هذه الظروف الصعبة جعلت الم ويعملون لساعات طويلة،

 سلبية على صحتها النفسية والجسدية.

 : 0942الى  0922مدرسة العلَقات الإنسانية من  .2

بالعمل  على عكس نظرية الإدارة العلمية اولت مدرسة العلاقات الانسانية اهتماما كبيرا بالجانب الانساني وبالظروف المادية المحيطة

"التـون مـايو وابرهـام ،واعتبرت الانسان كائن اجتماعي يهدف الى تكنوين علاقنات انسنانية داخنل المؤسسنة ،فقند خلنص كنل منن 

الى الأهمية الكبيرة التي تكتسبها العلاقات الإنسانية في الرفع منن انتاجينة المنوارد البشنرية ،ولم تسنلم  ماسلو و جريجور وهيرسبرج"

نسانية مثل المدرسة الكلاسيكية من الانتقادات خاصة منا تعلنق منهنا باهتمامهنا المبنالغ بالجاننب السنيكولوجي مدرسة العلاقات الا

علننى حسنناب الفعاليننة و الفاعليننة الإنتاجيننة .لقنند سنناهمت افكننار مدرسننة العلاقننات الإنسننانية بشننكل كبننير في التخفيننف مننن حنندة 

ظننروف العمننل الماديننة .)كالضوضنناء .سنناعات العمننل....ا  (وتشنننجيع شننعور المننوارد البشننرية بضننغوط العمننل خاصننة مننع تحسننين 

 1التقارب ما بين العمال والإدارة.

 الى يومنا هذا:  0942النموذج الياباني في الجودة من  .2

في بدايننة الخمسننينات مننن القننرن العشننرين  رواجننا كبننيرا عننند  Edward Deming لقننت الافكننار الننتي قنندمها ادوارد ديمنننج

 2نذكر من اهمها ما يلي:اليابانيين 

 ايجاد التناسق بين الاهداف الرئيسية والاهداف الفرعية وذلك من خلال توحيد الجهود وتحقيق الاداء المتميز . 

التقليل من الاعتماد على الفحص الشامل للمنتج بعد نهاية العملية الإنتاجية ،واعتمناد بندل ذلنك علنى خلنق الجنودة في  -

 الإنتاجية .تصميم المنتج والعملية 

 استخدام الاساليب الإحصائية لتحسين المستمر لكل العمليات المتصلة بالرقابة على جودة المنتجات . -

التكننوين المسننتمر لرفننع مهننارات المننوارد البشننرية .والتننزام الإدارة العليننا للمؤسسننة بتطبيننق الجننودة واعتبارهننا ضننرورة للتحسننين  -

 المستمر .

                                                           
 12شاطر شفيق المرجع نفسه  ص  1
 15شاطر شفيق المرجع نفسه  ص  2



 الفصل الاول : الإطار النظري لضغوط العمل
 

 7 

فننوق لليابننان في الجننودة علننى نظريتهننا الأمريكيننة والأوروبيننة ،مننن دون ان ننسننى ايضننا الافكننار الننتي منحننت افكننار ديمنننج النجنناح والت

نادى بها كاير و اشيكاوا في سنوات الستينات من القرن العشرين والتي كان من اهمها حلقات الجودة ،هذه الافكار التي دعنا اليهنا  

 للاقتصاد الياباني منحته تنافسية عالية في الاسواق الدولية . كل من ديمنج واشيكاوا، بنيت على اساسها قاعدة صلبة

   ويعتبر انوتايشي لقد شكل النموذج الياباني نقطة التحول من الانتاج النمطي وبكمية كبيرة الى الانتاج المتنوع وبجودة عالية،

(Taichi ohno)   نظام الجودة الذي طبق في شركة تويوتامن الاوائل الذين نادوا بهذا النظام الانتاجي ،حيث قام بتطوير 

(Toyota) ، واصبح يطلق عليه اسم نظام تويوتا للجودة ،هذا النظام يتركز على مجموعة من الافكار اهمها :)صفر تأخر صفر

ا اخطاء .صفر مخزون .صفر اعطال. صفر ورق... ا  (،كان لها الاثر الايجابي في تخفيض تكاليف الانتاج والرفع من درجة رض

نه بالرغم من تحسن الظروف المادية للعمل، وتطور وسائل أالزبون ،وما يمكن ان نخلص اليه من خلال تناولي لهذا العنصر هو 

 العمل وتقلص من مدة العمل، الا ان ضغوط العمل لا زالت في تزايد مستمر مدام ان متطلبات الحياة العمل في تطور مستمر.

 : تعريف ضغوط العمل الفرع الثالث/
لقد تعنددت واختلفنت التعناريف المتعلقنة بضنغوط العمنل فنلا يوجند هنناك تعرينف واحند يلقنى القبنول والاجمناع منن طنرف البناحثين 

،يرجع السبب في ذلك اساسا لارتباط موضوع الضغوط العمل بعده علوم اخرى فهو يمثل احد الاهتمامات المشتركة بين الباحثين 

والنفسنية والاجتماعينة و الإدارينة ،وعلينه سننقوم بعنرض اهنم التعناريف النتي تطرقنت لموضنوع ضنغوط العمنل في كل المجالات ،الطبية 

 وهي كما يلي:

نمط معقد من حالة نفسية وردود فعل ضغوط العمل بانها "(baron and grenberg) يعرف بارون جرينبرج -

 1". فيسيولوجية لمجموعة من الضغوط الخارجية

 ف ما يلي :يلاحظ من هذا التعري

 قصر اثار ضغوط العمل في جانب النفسي والفسيولوجي فقط ،واهمل الجانب السلوكي . -

لم يبنننين لننننا مصننندر الضنننغوط الخارجينننة ،هنننل هننني ضنننغوط صنننادرة منننن البيئنننة الخارجينننة للمؤسسنننة او منننن البيئنننة الداخلينننة  -

 للمؤسسة. 

                                                           
. مجلة البحوث سكيكيدة –تحليل اثر مصادر ضغوط العمل في المؤسسة الاقتصادية دراسة ميدانية :المؤسسة المينائية فريدة بوغازي .   1

 223، ص3192سنة -، الجزائر9122اوت 31(، جامعة 99(، العدد )9والدراسات الانسانية المجلد )
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اخـتلَلا نفسـيا او عضـويا لـدى الفـرد وتنـتج عـن تجربة ذاتيـة تحـدث ضغوط العمل بانها " سيزلاكي و والاسعرف  -

 1".عوامل من البيئة الخارجية او المنظمة او الفرد نفسه

 على الرغم من ان هذا التعريف اشهر الى نقطتين اساسيتين هما :

م اعتبر الضغوط تجربة ذاتية اي ان استجابة الافراد للضغوط تختلف باختلاف خصائصهم الفردينة وكنذا اخنتلاف منواقعه -

 في العمل .

 تعدد مصادر ضغوط العمل، فقد تصدر من البيئة الخارجية للمؤسسة او من البيئة الداخلية او من الفرد نفسه . -

 الا ان هذا التعريف يؤخذ عليه ما يلي:

 قصر اثار ضغوط العمل فقط على الجانب النفسي والفيزيولوجي واهمل الجانب السلوكي . -

 ي يحدث للفرد اي هل هو اختلال ايجابي ام سلبي .لم يبين لنا نوع الاختلال الذ -

ردود الافعــال التــي يبــديها الفــرد فــي المنظمــة نتيجــة تعرضــه لمثيــرات او ضننغوط العمننل بانهننا " ســعيد ســليمان ســالمعننرف  -

 2".عوامل بيئية و/او ذاتية لا يكون قادرا على التكيف معها بقدراته الفعلية

 يلاحظ على هذا التعريف ما يلي: 

لم يوضح لنا ما هي ردود الافعال التي يبديها الافراد ،فقد اعتبر ان ردود افعال الافراد تحدث داخل المؤسسة فقط واهمل  -

 خارج المؤسسة مثلا في المنزل. الشارع... ا .  -السلوكية منها-حدوثها  ةامكاني

داخـل الفـرد عنـدما تكـون متطلبـات العمـل تلك التغيرات النفسية التي تحـدث ضغوط العمل بانها " محمد العديليعرف  -

 3". التي على الفرد مواجهتها تفوق طاقاته وامكانياته ،وهذا بالنسبة له يعتبر تهديدا يمارس ضغطا نفسيا عليه

 يلاحظ على هذا التعريف ما يلي :

 قصر اثار الضغوط العمل على التغيرات النفسية واهمل التغيرات الفسيولوجية والسلوكية . -

                                                           
 21ص 3192 /. عمان.  9ر الخليج للنشر والتوزيع .ط .دا ضغوط العمل واثرها على الاداء الوظيفيخالد عيادة نزال عليمات . 1
 16شاطر شفيق مرجع سبق ذكره  ص  2
 -لاية المدية غيدي سمير. مصادر ضغط العمل لدى المساعدين التربويين في ضوء المتغيرات الديمغرافية و التنظيمية دراسة ميدانية بثانويات ومتوسطات و 3

 3192/3196معية:السنة الجا-3جامعة الجزائر –رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجستير في علم النفس العمل و الأرغونوميا جامعة ابو القاسم سعد الله 
 22.ص
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 مصادر ضغوط العمل واسبابها في الجانب التنظيمي واهمل الجوانب الاخرى .قصر  -

حالـــه تنشـــا عـــن التفاعـــل بــين الافـــراد ووظيفـــتهم وتتســـم بإحـــداث تغيـــرات وزملائننه ضنننغوط العمنننل بانهننا " ديفيـــد يـــونجعننرف 

 1".بداخلهم تدفعهم الى الانحراف عن ادائهم المعهود

 ما يمكن ان يلاحظ من هذا التعريف هو :

قصر اسباب ضغوط العمل فقط على تلك الاسنباب المتعلقنة بعلاقنه الفنرد بوظيفتنه رغنم ان هنناك عنده مصنادر واسنباب  -

 لضغوط العمل ترتبط بعوامل خارج الوظيفة .

 لم يوضح لنا هذا التعريف طبيعة الانحراف في اداء الافراد ،اي هل هو انحراف سلبي ام ايجابي . -

 التي تحدث داخل الفرد ،اي هل هي تغييرات نفسيه و/او فيسيولوجية و/او سلوكية. لم يوضح لنا ما هي التغيرات -

ذاتية يمر بها الفرد تحدث نتيجة عوامل مرتبطة بالبيئة  ةتجرب "انطلاق مما سبق ذكره يمكن تعريف ضغوط العمل بانها       

الخارجية للمؤسسة او بالبيئة الداخلية للمؤسسة او متربطة بالفرد ذاته يترتب عليها هذا الاخيرة ردود افعال نفسية و/او 

 2.عملهم ومؤسستهم" فسيولوجية و/او سلوكيه تترك في الاخير اثار سلبية او ايجابية على اداء الافراد واتجاهاتهم نحو

 عناصر ضغوط العمل : الفرع الرابع /
تخلق وتولد عندم تنوازن نفسني او فيسنيولوجي للفنرد ، وهني تكنون نتيجنة  ةيرى سيزلا جوالاس ان الضغوط عبارة عن تجارب داخلي

بنثلاث عناصنر رئيسنيه  لعوامل في البيئية الخارجية او الشخص وهذا يعني كما ينرى سنيزلا جنوالاس اننه يمكنن تحديند عناصنر ضنغوط

 .للضغوط في المنظمة

  3: ويمكن توضيح هذه العناصر كما يلي

عنصر مثير يستمر هذا العنصر على الضغوط والمؤثرات الأولية الناتجة من مشاعر الضغوط وقند تنأتي هنذه العناصنر منن البيئنة  اولا:

 او المنظمة او الافراد .

 .عنصر الاستجابة يتكون هذا العنصر من ردود الفعل الفسيولوجية والنفسية والسلوكية للضغوط مثل )الاحباط والقلق( ثانيا :

                                                           
1
 93ص  3192جوان 19العدد  13سطيف جامعة محمد لمين دباغين .المصادر التنظيمية والعامة لضغوط العمل. بحري صابر 
 53،ص3112، دار الجامعة الجديدة، مصر، ، السلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيقمحمند إسماعيل بلال  2
 25مرجع سبق ذكره. ص-خالد عيادة نزال عليمات  3
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عنصر التفاعل هو العنصر الذي يحدث التفاعل الكامل ما بين عوامل المثيرات والاستجابات، ويأتي هذا التفاعل من عوامل ثالثا :

 .مل والمشاعر الإنسانية وما يترتب عليه من استجابات البيئة والعوامل التنظيمية في الع

 :ويوضح الشكل التالي عناصر ضغوط العمل

 :(:عناصر ضغوط العمل20الشكل رقم )

 
 

 ولاية ومتوسطات بثانويات ميدانية دراسة التنظيمية و الديمغرافية المتغيرات ضوء في التربويين المساعدين لدى العمل ضغط مصادر. سمير غيدي المصدر :

. . 3192/3196:الجامعية السنة-3 الجزائر جامعة– الله سعد القاسم ابو جامعة الأرغونوميا و العمل النفس علم في ماجستير شهادة لنيل مقدمة رسالة - المدية

 22ص

 ضغوط العمل : اسبابالمطلب الثاني :

او احندى مكوناتهنا سنبب مباشنرا فيهنا اخنرى تننتج عنن هناك العديد من الاسباب النتي تننتج عنن العمنل في المنظمنة ،كنون المنظمنة 

  طبيعة العمل فيها، وبناء على ذلك يمكن ايجاز اسباب ضغوط العمل فيما يأتي:

 تتعلق بالمنظمة:  اسباباولا: 
 طبيعة الوظيفة: .0

، اذ نجند  ممنن غنيرهالعناملون لضنغوط اكثنر او اقنل بعنض تختلف الضغوط التي يتعرض لها العاملون باختلاف وظائفهم اذ يتعنرض 

 1 الوظائف من حيث الضغوط فنجد ضغوطا في بعض الوظائف اكثر من غيرها لعدة اسباب منها:اختلافا في  هناك أن

 .انها معظم الاحوال تتضمن اتخاذ قرارات خطيرة 

                                                           
 35ص 3131. مركز الكتاب الاكاديميضغوط العمل و الأداء الوظيفيعدان نبيلة.  1
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 .القيام بواجبات غير نمطية تحتاج الى معاناة فكرية 

  مثل سماسرة بورصة الاوراق المالية.تحتاج الى تكرار تبادل المعلومات مع الاخرين 

 .انها تتضمن التفاعل مع الغير وما يطلبه ذلك من مشقات لإرضاء الرغبات 

 ةظروف مادية صعبة او العمل في بيئة غير نظيفة او غير آمن. 

 الاستراتيجيات والسياسات التنظيمية: .2

ال اسننننتراتيجيات المنظمننننة المختلفننننة ،وذلننننك لان ان المصنننندر الرئيسنننني لضننننغوط العمننننل التنظيميننننة يمثننننل تعننننارض السياسننننات واشننننك

استراتيجية الاستقرار تقود الى الملل والفتور وعدم اشباع دافع الانجاز ،ينما تفنرض اسنتراتيجية النمنو والتوسنع تحنديات وجهنود اكنبر 

لنة تقلنيص الانشنطة او تصنفيتها قد لا يتحملهنا الكثنير منن العناملين ،في المقابنل تشنعر الادارة العلينا بالفشنل وايضنا العناملون في حا

،لننذا فننإن ردود افعننال المننوظفين والدرجننة الننتي تتفننق فيهننا مطننالبهم مننع هننذه السياسننات مننن عنندمها ،تمثننل بنندورها سننببا رئيسننيا مننن 

 1اسباب ضغوط العمل التنظيمية.

 :الهيكل التنظيمي .2

الكبيرة ،فالتصارع بين السلطة التنفيذية والانواع الاخرى يعتبر الهيكل التنظيمي من اهم اسباب ضغوط العمل خاصة في المنظمات 

مثننل السننلطة الاستشننارية او السننلطة الوظيفيننة ،والتننداخل بننين السننلطات والصننلاحيات او الازدواجيننة ،وضننعف التنسننيق او اتسنناع 

وقنع المنورد البشنري نطاق الاشراف او ضيقه بشكل غير صحيح ،كل ذلك يزيد من شعور المورد البشري بضنغوط العمنل، ويحندد م

داخننل الهيكننل التنظيمنني ،نننوع مننن المسننببات الضننغوط لننه فبيئننة العمننل الخارجيننة تسننبب الضننغوط لننلأداة العليننا مننن حيننث مواجهننه 

المنافسين ،وتوفير الموارد واتخاذ القرارات الاسنتراتيجية فنالإدارة الوسنطى ،تعناني منن ضنغوط صنراع الندور وتعناني المسنتويات الندنيا في 

يم من عدم التوازن بين الصلاحيات والمسؤوليات ،وعدم المشاركة في اتخاذ  القنرار النتي تنؤثر علنيهم، ويتفناوت حجنم الضنغوط التنظ

بتفاوت حجم المنظمة فالمنظمات الكبيرة ،تزداد فيها درجة الرسمية واعتماد النمط البيروقراطي والذي يحد في الغالب من حرية اتخاذ 

 2وضعف قنوات الاتصال، مما يؤدي الى زيادة حدة الضغوط للعمال القرارات، ومشاركة فيها

                                                           
عدد  -04المجلد   .قالمة – 9152ماي 2كلية العلوم الانسانية والاجتماعية جامعة  . مصادر ضغوط العمل: تحليل ومناقشة .محمد مكناسي 1
 333ص  ، 3191جوان - 09
 92ص  مرجع سبق ذكرهبحري صابر . 2
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 عدم المشاركة في اتخاذ القرارات: .4

يتناقص الرضا الوظيفي وربما الإنتاجية ايضا وذلك لان معظم الموارد البشرية يشعرون بانهم يعرفون الكثير عن وظنائفهم ،ويعتقندون 

علاقه بهم ،وان قله مشاركة الموظفين في صنع القرارات لها نتيجة سلبية حيث تشكل انه يجب استشاراتهم في صنع القرارات التي لها 

 مصدرا اضافيا للضغوط.

كما يؤدي تهميش دور المرؤوس وعندم اشنراكه في اتخناذ القنرارات ،الى شنعوره بالإحبناط وانخفناض مسنتوى الاداء لدينه وعندم الرضنا 

ه وكننل ذلننك يننؤدي الى ردود فعننل سننيئة تزينند مننن حننده ضننغوط العمننل لنندى عننن العمننل ،كمننا يضننعف العلاقننة بننين القائنند ومرؤوسنني

 1الموارد البشرية على النحو التالي:

  يتولد لدى المورد البشري احساس بعدم اهميته في المنظمة ،التي يعمل بها وانه كسول مهمل وليس لأفكاره او لآرائه قيمنة

 تذكر ولهذا استبعد من المشاركة في صنع القرار.

   كانت القرارات لا تخدم الهدف بشكل فعال تؤدي الى تزايد حدة الضغوط علنى الاقنل منن وجهنه نظنر المنورد البشنري اذا

،الننذي صنندرت مننن اجلننه وهننو مننا يعننني مقاومننة واعننراض مننن جانبننه علننى هننذه القننرارات، ممننا يضنناعف في النهايننة مننن حنندة ضننغوط 

 العمل لديه.

 الكفاية:عدم الامان الوظيفي والشعور بالنقص وعدم  .4

للمزيند منن صنقل المهنارات والقندرات ،فالعمنل هنو مصندر يمنده بمجنالات  ةينظر المورد البشري للعمل الذي يقوم به علنى اننه وسنيل

النمو والتقدم المختلفة ،اذ ينوفر لنه اسناليب لتطنوير قدراتنه واسنتعداداته وتهيئتنه لفنرص التقندم النوظيفي ،حينمنا يشنعر المنورد البشنري 

والنمو والتقدم او الترقية في الوظيفة والتغيرات السريعة في العمالنة منع القلنق بشنان مسنتقبله النوظيفي ،ومناذا سنيحدث بقلة الفرصة 

في المستقبل لوظيفته فان ذلك ولا شك يمثل مصدرا هاما للضغوط بسبب الشعور بعدم الامان الوظيفي وهو الخوف من الفصل او 

،كنان يرقنى المنورد البشنري لوظيفنة غنير مناسنبة لنه او لا يعطنى الترقينة المناسنبة كمنا ان الضنغوط التقاعد المبكنر او ترقينة غنير مناسنبة 

                                                           
 96بحري صابر مرجع سبق ذكره ص 1
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تنتج ،كذلك من شعور المنورد البشنري بعندم التنوازن بنين المكافئنة النتي يحصنل عليهنا ،والنتي كنان يتوقنع حصنوله عليهنا وذلنك لمعرفتنه 

 1ن.مدى نجاحه في ادائه وما يحققه من خلال مقارنته بالآخري

 : التنافس على الموارد .4

تعتننبر المننوارد نننادرة ومحنندودة تتنننافس الاقسننام والادارات والمننوارد البشننرية في الحصننول علننى اكننبر قنندر مننن هننذه المننوارد ،يتطلننب ذلننك 

الاسنباب اللجوء الى مساومة والمناورة والمقايضة ،وهي امور قند تنؤدي الى الشنعور بالضنغط النفسني وتعتنبر الاسنباب التنظيمينة هني 

 2الأساسية ،التي تؤدي الى ضغوط العمل والتي تستطيع المنظمة التحكم فيها أو مواجهتها أو التقليل من حدتها.

 ثانيا : اسباب تتعلق بطبيعة العمل: 

 :مشكلَت تنظيمية 

في العمننل علننى تحدينند مننن المصننادر العامننة للضننغط المهننني سننوء النظننام الننذي يتسننبب في تننأخير القننرارات المهمننة وعنندم قنندره الفننرد 

 3المسؤول المباشر لاتخاذ القرارات والنقص المستمر في الامكانيات المادية الأجهزة وعجز النظام عن وضع خطه محدده للإنتاج.

 نقص الكفاءة المهنية : 

هننارات او ان نقنص المهنارة او الكفناءة لنندى عندد منن العناملين في مجننال عملنك يضنع حجمننا اكنبر علينك او علنى مننن لدينه هنذه الم

عنندما لا يتننوفر تخصصننات معينننة لازمننة اسننتكمال المهننام المهنيننة مثننل تسننجيل المكالمننات التليفونيننة او نقننل المعنندات او اصننلاحها او 

الكتابة على الكمبيوتر فهنذه المهنام الإضنافية يتحملهنا العناملون غنير المعنينين بهنا اضنافة الى المهنام الأصنلية فربمنا يصنلون الى الشنعور 

قيمة التخصص المؤهلين له او احساسهم بالإرهاق الجسمي والنفس الذي يجعلهم غير قادرين على التركيز في مهامهم المهنية  بعدم

  4.الأصلية

 : ساعات العمل الطويلة او غير المنتظمة 

                                                           
 -قسم الاتصال الجماهيري دبي  -. كلية الدار الجامعية مصادر ضغوط العمل لدى القائم بالاتصال في العالقات العامةخالد إبراهيم عبدالعزيز  1

 29ص .الامارات العربية المتحدة
، مركز وابد سيرفيس للاستشارات و التطوير الإداري ، القاهرة ،  الفكر المعاصر في التنظيم والإدارةعامر ،علي محمد عبد الوهاب،  سعيد يس 2
 215 - 212ص  –، ص 9112، 3ط
  -. جامعة بغداد  انعكاس بعض مصادر ضغوط العمل التنظيمية على جودة تدقيق الهيئات الرقابيةياسر سعد عبد الامير . إياد طاهر محمد. 3

 921ص 3192/  26قسم أدارة الأعمال  عدد  -كلية الإدارة والاقتصاد 
 929إياد طاهر محمد. ياسر سعد عبد الامير مصدر سبق ذكره ص 4
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ويتننناغم بصننوره معينننة مننع ان العمننل لمننده كبننيرة يصننل بننالفرض الى حالننة مننن الملننل الجسننم الانسنناني لننه ايقنناع طبيعنني يننرتبط بتكوينننه 

ساعات النهار والليل ولابد من وجود ساعات للعمل وساعات للنوم، حيث من المعروف ان عملية البناء تكون في قمتها في وقت 

معين تختلف مستوياتها عبر فترات النهار والليل ،وقد يشعر بعض الناس بسعادة في اول النهار ويشعر البعض الاخر بهذه الحالة في 

 1.اية الليل او الظهيرة... وهكذابد

 : عدم الاستقرار وفقد الامن 

عنندم يحنندث عنندم الاسننتقرار في القننرارات وتغيننير مسننتمر في السياسننات يتسننبب ذلننك في جمننود وسننلبية عننند العامننل فيتوقننف علننى 

يتعننرض العامننل للتنقننل  التخطننيط او الالتننزام بننإجراءات معينننة ويكننون ذلننك سننبيلا لشننعور الانسننان بالضننغط النفسنني ،ايضننا حينمننا

المستمر من مكان الى اخر او من دور ذو مهام معينة الى ادوار اخرى ،فيضطر الى التعامل في كل مرة مع اناس مختلفين خصائص 

شخصيه متباينة ،هنا يقع العمل في حالة من فقد الامنن ان التغنيرات الحنادة في حيناة الانسنان وان كاننت سناره تنؤدي الى ننوع منن 

 2. النفسي وعندما تكون التغيرات حادة غير سارة تؤدي بالفرد الى نوع من التهديد الذاتي المؤدي الى الشعور بالضغطالضغط 

 :حمل العمل الزائد 

ويرى جرينبرج و بارون إن عبء العمل هو تحميل الفرد بأعباء فنوق طاقتنه وقند تكنون زينادة الأعبناء منن الناحينة الكمينة اذ يطلنب 

بأعمال أكثر مما يستطيع انجازه بالوقت المحدد، وقد تكون زيادة العبء بشكل نوعي، كان يطلب منن الفنرد القينام  من الفرد القيام

بأعمال لا تتلائم و استعداداته وقدراته الخاصة اذ يحدد عبء العمل مقندار الضنغط النذي ينؤثر بالعناملين نتيجنة لعندم قندرتهم منن 

  3. انجاز كامل

 ضغوط العمل المرتبطة بالخصائص الشخصية للمورد البشري: اسبابثالثا : 
 : ضغوط العمل الناجمة عن نمط الشخصية 

                                                           
 -ماهيري دبي قسم الاتصال الج -. كلية الدار الجامعية مصادر ضغوط العمل لدى القائم بالاتصال في العالقات العامةخالد إبراهيم عبدالعزيز  1

 22الامارات العربية المتحدة. بدون سنة ص
 25خالد إبراهيم عبدالعزيز مصدر سبق ذكره ص 2
 921إياد طاهر محمد. ياسر سعد عبد الامير مصدر سبق ذكره ص 3
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احننداث الحينناة . مثننل هننناك مجموعننة مننن الخصننائص الشخصننية يمكننن ان تكننون سننببا مهمننا لشننعور المننورد البشننري بضننغوط العمننل. 

وفاة عزيز، قرب إحالة على التقاعد، نقنل لشخص بضغوط اثر بحيث يمكن ان يشعر االحالة النفسية والجسدية والقدرات والخبرات 

 1 .العامل من مكاف عمل آخر

 :ضغوط العمل الناجمة عن احداث الحياة الخاصة 

شعوره بالضغوط والتي ينتقل اثرها  ةتؤثر الاحداث التي يواجهها المورد البشري في حياته الخاصة سواء في المنزل او خارجيه؛ في درج

 2 منها : الى العمل ومن بين احداث الحياة الخاصة التي تسبب الشعور بضغوط العمل نذكر

  :ضغوط العمل الناجمة عن المشاكل العائلية -0

.كنل هنذه المشناكل منن  وهي متنوعه وكثيرة اهمها الطلاق وفاة أحد الاقرباء ترك أحد الاولاد المنزل مشاكل منع اهنل الزوجنة... ا 

شأنها ان تزيد من درجة شنعور المنورد البشنري بضنغوط العمنل ،حينث تجعلنه ينأتي للعمنل وبالنه مشنغول وقدرتنه الجسنمانية علنى أداء 

  .العمل ضعيفة

  :ضغوط العمل الناجمة عن المشاكل المالية -2

الغاز والكهرباء ونفقات الأسرة... ا (. من جهة ، وعدم كفاية وهي نتيجة زيادة متطلبات الحياة فكثرة الالتزامات المالية ) المياه و 

 .الدخل لتغطيها من جهة اخرى ،يزيد من قابلية تعرض المورد البشري لضغوط العمل

   :ضغوط العمل الناجم عن ظروف مكان الإقامة والمعيشة -2

ن يجعننل المننورد البشننري يننأتي للعمننل وهننو لم فالسننكن في منطقننة بعينندة عننن مكننان العمننل او السننكن في مكننان مكننتظ ، مننن شننأنه ا

  يأخذ القسط الكافي من الراحة الجسدية والنفسية التي تمكنه من تحمل ضغوط العمل.

 ضغوط العمل الناجمة عن الحالة النفسية والجسدية:  

                                                           
 البيئة الداخلية للمؤسسة تأثير ضغوط العمل على أداء الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية الجزائرية من جهةعادل ناجي .  -الربيع زرواق 1

 3192/3191المسيلة   –جامعة محمد بوضياف  –.مذكرة ماستر اكاديمي تخصص ادارة الانتاج والتموين  -بالمسيلة-دراسة ميدانية ببلدية مسيف
 91ص 

مصر  -.كلية التربية جامعة الزقازيق ضغوط احداث الحياة وعلَقتها بالصحة النفسية وبعض متغيرات الشخصيةحسن مصطفى عبد المعطي . 2
  311ص
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كيفيه تعامله معها ،فمن المتوقنع أن تؤثر الحالة النفسية والجسدية التي يكون فيها المورد البشري في درجة شعوره بضغوط العمل وفي  

التعب الشديد والاحباط سوف يؤديان الى زيادة حدة شعور المورد البشري بضغوط العمل ، ويقللان من قدرته على مواجهتهنا في 

 .حين أن الصحة النفسية والجسدية الجيدة تساعدانه على تحمل ضغوط العمل والتقليل من حدتها

 قدرات والخبرات السابقةضغوط العمل الناجمة عن ال:  

تعتبر القدرات والخبرات السابقة من العوامنل المنؤثرة علنى ردود فعنل المنورد البشنري اتجناه ضنغوط العمنل ، فكلمنا كنان المنورد البشنري 

يملك قدرات وخنبرات عالينة ،كلمنا كاننت فرصنته في النتحكم في مسنببات ضنغوط العمنل عالينة والعكنس صنحيح. وهنذا منا اكدتنه 

 9116.1ودراسة ماك غرات عام  9112الدراسات السابقة مثل دراسة فرانش وكابلين عام 

 2: ويحدد مصادر ضغوط العمل في ست مجموعات تتفرع إلى عناصر جزئية أصغر منها يمكن إيجازها في الآتي

 :لكل منظمة مسببات الضغوط الخاصة بها، إلا أن هناك بعض المسببات المشتركة مطالب المنظمة. 

 :ترتبط هذه المطالب بالأنشطة المطلوبة التي ينبغي القيام بها لأداء عمل معين مطالب العمل. 

 :ويقصد به مجموعة التوقعات السلوكية التي يتوقعها الآخرون من الشخص القائم بدور معين مطالب الدور. 

  :وتتمثل في ظروف البيئة التي يعمل فيها الفرد مطالب ظروف العمل. 

  وهي نمو الوظيفة الذي يمر بها الفرد عادة بثلاث مراحل هي مرحلة بدء الوظيفة ثم مرحلة منتصف  هنة:مطالب الم

الوظيفة وأخيراً مرحلة نهاية الوظيفة، وما يصاحبها من تغير على حاجات الفرد وأهدافه وتوقعاته مع الانتقال من مرحلة 

 .لأخرى

 :التفاعل الذي ينشأ عن تفاعل مكونات المنظمة من مكونات  ويقصد به مطالب العلَقات مع الأفراد والجماعات

الخصوصية، والفتور  اجتماعية وتقنية، كوجود أشخاص عدائيين في العمل ومشاغبين، وارتفاع الكثافة الاجتماعية وافتقار

 .ط العملو في المساندة الاجتماعية... وغيرها من مسببات ضغ

  المطلب الثالث :خصائص ومراحل ضغوط العمل:
                                                           

 312حسن مصطفى عبد المعطي مصدر سبق ذكره ص 1
 مصر  سنة-القاهرة،  19مجلد  19، مكتبة الأسرة  للنشر والتوزيع طبعة العلَج -الأسباب -، الضغوط الإدارية الظاهرةمحمد أحمد الخضيري  2

 13، ص  1991
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   اولا: خصائص ضغوط العمل :
تتميز ضغوط العمل بمجموعة من الخصائص ، فهي ظاهرة لا تكاد تخلو من أي مجتمع سواء كان كبيرا أو صغيرا ،متطورا أو     

 1غير ذلك ، ومن أهم تلك الخصائص نذكر ما يلي:

بحيث يمكن أن يكون عامل مفيد في شكل  تتفاوت ضغوط العمل من حيث طبيعتها ودرجة تأثيرها على الأفراد ، -9        

دافع لرفع جودة العمل والمنافسة الايجابية ،وكذا الإبداع والابتكار .من جانب آخر يمكن أن تكون الضغوط عامل سلبي من خلال 

 الأضرار التي قد تتسبب فيها على المستوى الشخصي أو التنظيمي.

مكننان العمننل بشننكل أو بننآخر ، فازدحننام المكاتننب مننثلا ، أو زيننادة طلبننات ضننغوط العمننل منتشننرة دائمننا ، وتوجنند في  -3       

الجمهور ، أو تكاثر الواجبات وتعاظم المسؤوليات ، أو زيادة الضوضاء ....، كل ذلك يشكل ضغطا علنى تفكنير الفنرد وأعصنابه 

 وحالته المزاجية. 

المعاني التي يعطونها لها ، فكثرة العمل وازدحام أوقاته يعني قلقا يختلف الناس في استجاباتهم وردود أفعالهم تجاه الضغوط و  -2      

وتوترا عند البعض ، بينما يعتبره آخرون فرصة للتحدي وإثبات الذات ، وقلة العمل عن القدر المطلوب يعتبرها البعض سوء تقدير 

 تفرصة للراحة وعدم مواجهة المشكلا  المهاراتهم وغيابا لفرص النجاح التي يريدونها ، بينما ينظر إليها آخرون على أنه

 ثانيا: مراحل الإصابة بالضغوط:
 2: يمكن التميز بين المراحل الآتية، والتي تمر بها عملية التعرض والإصابة بالضغوط     

الخطنر، ويطلق عليها النبعض مرحلنة الإننذار المبكنر أو مرحلنة الإحسناس بوجنود المرحلة الأولى: مرحلة التعر  للضغوط:  -   

ويبدأ في هذه المرحلة بتعرض الفرد لمثير سواء كان داخليا أو خارجيا ويمكن أن القول بأن هذا المثير أدى إلى حدوث ضغوط معينة 

عندما تفرز الغدة الصماء هرمونات معينة يترتب عليها بعض المظناهر النتي يمكنن أن نسنتدل منهنا علنى تعنرض الفنرد لهنذه الضنغوط 

 3هر:ومن أهم هذه المظا

                                                           
مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع تخصص: علم  العوامل الوظيفية وعلَقتها بضغوط العمل.فاطمة الزهراء . بيوط - بوتيوتة كريمة. 1

 21ص 3191  - 3192السنة الجامعية:  -جيجل –جامعة محمد الصديق بن يحي اجتماع تنظيم وعمل. 
 22ص  3112مصر  -، دار المعرفة الجامعية للنشر والتوزيع الإسكندريةا وعمليتهاالإدارة مفاهيمها وانواعهابراهيم عبد الهادي محمد المليجي،  2
 55،ص  3112، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر، السلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيقبلال محمد إسماعيل،  3
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 .زيادة ضربات القلب 

 .الأرق 

 .التوتر 

 .الاستهداف للحوادث 

 المرحلة الثانية: مرحلة رد الفعل: -        

وتبدأ هذه المرحلة فور حدوث التغيرات السابقة، حيث تؤدي إلى إثارة العمليات الدفاعية في الجسم في محاولة للتعامل مع هذه     

التغننيرات ويأخنننذ رد الفعنننل أحننند الاتجننناهين، إمنننا المواجهنننة أو الهنننروب وذلنننك بهننندف التغلنننب عليهنننا أو الحننند منهنننا للعنننودة إلى حالنننة 

 1الفرد في ذلك فإنه  في هذه الحالة قد تعرض  بالفعل أو أُصيب بالضغوط.التوازن، وإذا لم ينجح 

: في هننذه المرحلننة يحنناول الفننرد عننلاج الآثننار الننتي حنندثت بالفعننل المرحلــة الثالثــة: مرحلــة المقاومــة ومحــاولات التكيــف -      

في حالة نجاحه في تحقيق ذلك قد يحقق نوعا ومقاومة أي تدهور أو تطورات إضافية، بالإضافة لمحاولة التكيف مع ما حدث فعلا، 

 من الاستقرار أو العودة إلى حالة التوازن أما في حالة الفشل ينتقل إلى المرحلة التالية.

ينتقل الفرد إلى هذه المرحلة عندما يتعرض لمصادر الضغوط باستمرار ولفترة زمنية المرحلة الرابعة: مرحلة التعب والإنهاك : -    

 يصاب بالإجهاد نتيجة لتكرار المقاومة ومحاولات التكيف ومن أهم مؤشرات هذه المرحلة: طويلة، حيث

 الاستياء من جو العمل. -

 التفكير في ترك العمل. -

 2.الإصابة بأمراض نفسية وعضوية -

 :( ثلاث مراحل للضغوط ولخصها في هذا الشكلHans Selyeوقد أعطى الطبيب و العالم هانس سيليه )
 : الضغوط عند )سيليه( ( مراحل22)رقم الشكل  

    

 

                                                           
1

 322 ،ص 3779 الأردن، -عمان  5للنشر ،ط  وائل دار ،  ،التنظيمي السلوك ،القريوني القاسم محمد 
2

 45ص سبق ذكره، مرجع بلال، إسماعيل محمد 
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 322،ص 3119  -مصر  -، الإسكندريةالسلوك التنظيمي في المنظمات، الدار الجامعيةلمصدر : صلاح الدين محمد عبد الباقي، ا

 1فيما يقسم الخضيري مراحل الضغط إلى المراحل التالية:

و تمثنل مرحلننة البندء أو الظهننور لضنغط العمننل، وتبندأ معهننا بنوادر هننذا الضنغط في  شننكل  مرحلـة نشــوء الضــغط : -9

 أولي غير مباشر .

وفي هننذه المرحلنة تكننون القنوى الضنناغطة اسننتكملت عندتها وأحكمننت سنيطرتها علننى الفننرد،  مرحلـة نمــو الضــغط : -3

سنلوكه ، ومنن خنلال هنذا النتحكم ينتم توجينه فتسيطر على أفكناره  وعواطفنه ، ومنن خنلال هنذه السنيطرة تعمنل علنى النتحكم في 

 هذا السلوك في الاتجاه المرغوب من جانبي تلك القوى الضاغطة  عندما يصل الضغط إلى مرحلة النضج .

في هننذه المرحلننة يصننل الضننغط ذروتننه، أي يكننون الضننغط  أكننبر مننن  مقاومننة  العامننل أو  مرحلــة اكتمــال الضــغط: -2

 لاستجابة الانصياع لمطلب قوى الضغط.الموظف ،  وبالتالي لا يملك غير ا

وتبدأ هذه المرحلة عندما  يتحقق جانب مهم  ورئيس من المطالب التي تنادي بها قوى  مرحلة  انحصار الضغط : -5

ضنغط  العمننل ، أو بوصنولها  إلى  اتفنناق منع العامننل أو الموظنف ، ومننن ثم تبنندأ هنذه القننوى بتحقينق الضننغط علنى العامننل  وتقننديم 

 ومن المعارضة  إلى المهادنة إلى التعاون و المشاركة  الجزئية ثم المشاركة الكاملة، ويختفي الضغط.دعمها له، 

                                                           
 مصر  سنة-القاهرة،  19مجلد  19، مكتبة الأسرة  للنشر والتوزيع طبعة العلَج–الأسباب -، الضغوط الإدارية الظاهرةمحمد أحمد الخضيري  - 1

 16-12، ص .ص  1991
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تأتي هذه المرحلة عنندما  تتحقنق  مطالنب القنوى الضناغطة بالكامنل ، وبالتنالي تفقند هنذه  مرحلة اختفاء الضغط: -2

 علننى العامننلو الأول الانصننراف عننن الاسننتمرار في الضننغط  القننوى المننبرر في اسننتمرارها ، ومننن ثم لا يكننون أمننا مهننا سننوى خيننارين :

 في تحقيق مطالبها  . الثاني التحول إلى جماعات وقوى ضاغطة أخرى لمساعدتها

 :المبحث الثاني: مصادر وانواع وآثار ضغوط العمل

بعض الباحثين القاتل أدت تكاليف الحياة المختلفة إلى أن تكون الضغوط سمة من سمات العصر الحديث، حيث يطلق عليها 

وأصبحت العديد من المنظمات والمؤسسات في الوقت الراهن على اختلاف أنشطتها تعاني من ازدياد ضغوط العمل  الصامت،

وانتشارها بشكل واسع بين العاملين فيها، وثبت أن استمرارها يترك آثاراً سلبية على صحتهم البدنية والنفسية ومن ثم على أدائهم 

  الوظيفي

الجدير بالذكر أن ضغوط العمل لا تعد خللاً في الأسلوب الذي تدار به المؤسسة أو في طريقة تنظيم العمل وأدائه بها، لأنها و 

عنصر لازم ينشأ مع أي تنظيم إداري، حيث يصعب أن توجد مؤسسة لا يشعر العاملون فيها بمستويات مختلفة ومتنوعة من 

 ن جهد في أساليب إعدادها وتنفيذها.ضغوط العمل، مهما وضعت من خطط وبذل م

 المطلب الاول :مصادر ضغوط العمل :
يأتي هذا المطلب حول مصادر ضغوط العمل بوصفه أمراً حتمياً ينبغي توضيحه بعد تناول مفهوم الضغوط وأسبابها، حيثُ إن 

ع ، وهو التعريف بالعوامل التعريف بمصادر الضغوط يرشد أو يكشف عن عنصر مهم لا بد من توضيحه عند دراسة الموضو 

والأسباب التي تؤدي إلى شعور الفرد بضغط العمل. ويندر أن نجد دراسة بحثت في مجال ضغوط العمل لم تتطرق للكشف عن 

مصادرها. لذا ظهرت العديد من التصانيف والنماذج التي وضعها الباحثون لتصنيف مصادر الضغوط تبعاً لمصادرها المسببة لها، 

نت بحسب نظرة مصنفيها لمصادر الضغوط أو تطويرها بوصفها معايير يمكن بواسطتها قياس الضغوط في الدراسات والتي تباي

 .التطبيقية التي طوعت لتناسب بعض المهن

، تهنيروتيتعرض الأفراد في أعمالهم إلى مصادر كثيرة لضغوط العمل، سواء كان مصدرها العمل أم خارجه، ككثرة العمل، و قد 

وضيق الوقت، ومتطلبات السرعة والدقة في الإنجاز، وبيئة العمل المزعجة، ومشكلات التعامل مع الجمهور، والعلاقات السلبية مع 
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رئيس العمل، وغير ذلك، وتتباين مصادر الضغوط من حيث الكمية أو الطبيعة حسب المهن والوظائف، فهناك مهن ووظائف 

 . ا تتعرض لمصادر ضغط غير موجودة في مهن أخرىأكثر عرضة من غيرها للضغوط، أو أنه

 لكن يمكن تصنيف مصادر الضغط إلى مجموعتين كبيرتين:

 مصادر متعلقة بالفرد -

 مصادر متعلقة بالمنظمة -

 مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالفرد:  / 0

الأفننراد يجنند في ضننغوط العمننل محفننزا وهنني ضننغوط تسننببها عوامننل مرتبطننة بننالفرد الننذي يشننغل الوظيفننة ولننيس بالعمننل نفسننه، فننبعض 

للنشاط والتحدي، في حين أن البعض الآخر لا يستطيع التعامل مع الموقف الضاغط ونستعرض هنا بعض مصادر الضغط المتعلقة 

 .بالفرد

  :إن الضغوط التي يواجهها الفرد في منزله أو حيه سوف تنسحب معه إلى عمله وستنعكس الحياة الاجتماعية للفرد

فسيته وأدائه، فمن الصعب على الفرد أن يتجاهل الضغوط التي يواجهها خارج العمل عندما يأتي كل صباح، على ن

ومن الأحداث الهامة في حياة الفرد التي عادة ما تسبب ضغوطا نفسيا عليه وفاة عزيز، ومشكلات الزواج والطلاق، أو 

 1.مرض الفرد أو أحد أقربائه

لآخر إلى أحداث في حياته الشخصية أو في المنزل أو العمل، تؤدي هذه الأحداث إلى توتر بمعنى أن الفرد يتعرض من وقت 

 . ينتقل أثره إلى العمل فيشعر الفرد ضغوط العمل

 :تشير الدراسات العلمية إلى أن طبيعة ونمط الشخصية لهنا دور حناكم ومنؤثر في إدراك الضنغوط وتحديند نمط الشخصية

الباحثون في هذا المجال بين نمطين أساسيين للشخصية هما النمط)أ( والنمط )ب( وذلك على طبيعة الاستجابة لها، وميز 

 2النحو التالي:

 :بالنسبة للنمط )أ( 

                                                           
 11،ص3112 -9الكويت، ط -الفلاح للنشر والتوزيعمكتبة  -علم النفس التنظيمي -عثمان حمود الخضر 1
مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير تخصص ادارة الموارد البشرية  - اثر ضغوط العمل على الالتزام التنظيميبركات يسمينة  2

 12ص  3191/3131
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  يميل إلى العمل بمفرده كمنا لدينه قنوة الندافع للإنجناز، كمنا أننه مننافس وعنيند، وخشنن المعاملنة، كمنا اننه عجنول في العمنل

 وعدواني سريع الغضب.

 مع الضغوط يظهر دائما على أنه راض عن عمله، ولذلك لا يلاحظ ولا يستجيب ولا يعترف بوجود ضنغوط  ان تعامله

 .العمل خاصة أمام الزملاء أو المرؤوسين أو الرؤساء فهو يتكيف معها

 :بالنسبة للنمط )ب( 

 لقندرة علنى تحقينق التنوازن العمل في جماعة العمل على العمل منفردا، كمنا أننه صنبور وهنادئ، سنهل المعاملنة، لنه ا يفضل

 بين الاهتمام بالعمل والجوانب الأخرى للحياة.

  يعترف بالضغوط في حالة وجودها ويحاول التعامل معهافيجعله تعامله مع الضغوط ان . 

 :لقند صننفت الدراسنات العلمينة الأفنراد إلى صننفين، أصنحاب مركنز تحكنم داخلني وأصنحاب  مركز التحكم في الذات

تحكم خارجي، فأصحاب مركز التحكم الداخلي يعتقدون أن ما يحدث لهم يتحد بعوامل وقوى خارجنة وسنيطرتهم مثنل 

 الحظ أو الفرصة، أو القضاء والقدر.

التحكم الداخلي يتميزون بأنهم أكثر احتمالا للتهديدات التي يتعرضون لها  وتشير نتائج الدراسات أن الأفراد أصحاب مركز       

في حيناتهم، وأنهنم أفننل قلقنا، وأقنل معاننناة منن ضنغط العمننل، في حنين أن الأفنراد أصننحاب مركنز النتحكم الخننارجي يتمينزون بارتفنناع 

تحنيط بهنم لأنهنم يندركون أن منا يحندث لهنم هنو  مستوى القلق والعدوانينة وأكثنر معانناة منن ضنغوط العمنل في كثنير منن المواقنف النتي

 1.نتيجة عوامل لا يمكن السيطرة عليها

  :يتفاعل الأفراد مع البيئة المحيطة بهم من خلال إدراكهم للواقع والإدراك ما هنو إلا محاولنة لفهنم وتفسنير الواقنع، الإدراك

راد يختلفنون في تفسنير وقنراءة واقعهنم، فهنم يختلفنون وفي أحيان كثيرة لا يدرك  الإنسان واقعه على صورته الحقيقينة، فنالأف

فيما بينهم في إدراكهم لنفس الموقف الضاغط، فحين يطلب مسؤول العمل من أفراده القيام بعمل ساعات إضنافية كني 

ينجز العمل في الوقت المحدد، فإن بعض العمال والموظفين سينظر لهذا الطلب علنى أننه فرصنة لكسنب إعجناب مسنؤوله 

                                                           
رسالة ماجستير، كلية العلوم الإدارية، ، جامعة  - جهزة الأمنيةضغوط العمل وعلَقتها بالولاء التنظيمي في الأسعد بن عميقان سعد الدوسري  1

 13، ص 3112-السعودية  الرياض،
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ر ولائه وحبه وتضحيته منن أجنل المؤسسنة، في حنين سنينظر النبعض الآخنر لهنذا الطلنب بأننه أعبناء إضنافية سيشنعر بإظها

 1.بالضغط أكثر من الأفراد الآخرين الذين يختلفون في وجه النظر بالنسبة للموقف

  :المؤثرة على ردود فعلنه لضنغوط تعتبر المهارات والقدرات التي يمتلكها الفرد من العوامل القدرات والمهارات والخبرات

العمل، فكلمنا كنان الفنرد يمتلنك منن المهنارات والقندرات منا يتوافنق منع متطلبنات وظيفتنه كلمنا قلنت معاناتنه منن ضنغوط 

  .العمل، فقدرات الفرد ومهاراته هي التي تحدد درجة صعوبة أو سهولة الضغوط بالنسبة له

 من عمل الفرد تتسم عادة بعدم الوضوح والغموض، وضعف الثقة بالنفس بسبب أن أما فيما يخص الخبرة بالعمل فإن الفترة الأولى

الموقننف جدينند بالنسننبة للفننرد ويحتنناج إلى إثبننات ذاتننه وكسننب ثقننة واحننترام رئيسننه وزملائننه في العمننل، وكلمننا طالننت منندة خدمتننه في 

وتؤكننند البحنننوث الإمبريقينننة أن معننندل  اغطةوظيفتنننه كلمنننا اكتسنننب خنننبرة ومعلومنننات ستسننناعده في كيفينننة التعامنننل منننع المواقنننف الضننن

 2 .الحوادث يزيد بين العمال ذوي الخبرة القليلة، ومع مرور الوقت وزيادة الخبرة والاحتكاك ينخفض معدل الحوادث

   :تؤكد الدراسات التي تمنت في مجنال العلنوم الطبينة ومجنال علنم الننفس الصنناعي ومجنال السنلوك هيكل الحاجات والقيم

علنى دور القنيم والحاجننات في الاسنتجابة لضنغوط العمنل، فنيرى البناحثون أن حاجنات الفنرد غنير المشنبعة تنؤثر التنظيمي 

على مستوى الضغوط، ويرون أن فهم هذه الحاجات والقنيم يسناعد في التنبنؤ إذا كنان سنوف يتعنرض لمصنادر الضنغوط،  

 3.وطكما  تساعد الفرد في إدراك أهمية التكيف أو التغلب على هذه الضغ

  :تؤكد بحوث هيرسي الحالة الانفعالية الوجدانيةHersey)  ( وغيرها أن الحالة الانفعالية الشديدة للعمال يمكن أن

تزيد من التورط في الحوادث، فالحزن والغضب وما إلى ذلك من حالات انفعالية تقلل من وظائف العمليات المعرفية 

 4.ف الضاغطة، كما أن الابتهاج الزائد يؤدي للتورط في الحوادثوتباعد بينها وبين المعالجات الناجحة للمواق

    :توجد بعض السمات الشخصنية الأخنرى النتي لهنا تنأثير كبنير علنى الطريقنة النتي يسنتجيب بهنا سمات شخصية أخرى

 الفرد للمواقف الضاغطة، ومن بينها: 
                                                           

المنظمة العربية للتنمية، مصادر ومسببات ضغوط العمل والآثار الإيجابية والسلبية الناجمة فيها ضغوط وصراعات العمل، فوزي شعبان ،  1
 .62، ص .3116القاهرة، 

، دراسة تطبيقية على المدراء العاملُين في وزارة الداخلية في قطاع غزة–ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظيمي محمد صالح الدين أبو العلاء  2
 .96ص 3111بحث  مقدم استكمالا للحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية غزة، 

 91ء مرجع سبق ذكره صمحمد صالح الدين أبو العلا 3
 66فوزي شعبان مرجع سبق ذكره ص 4
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 القدرة على مواجهة ومقاومة وتحمل الغموض والقلق. - 

الانطننواء والانبسننناط: فالشننخص المنطننوي أقننل اجتماعيننة وأكثننر اسننتقلالية مننن الشننخص المنبسننط، والشننخص المنطننوي يجنند  -     

 صعوبة أكبر في التكيف مع المواقف الضاغطة لأنها تحدث في مواقف اجتماعية وتهدد استقلاليته.

معاناتننه مننن الضننغوط، فالصننحة الجينندة تجعننل الفننرد أقننل تننأثرا في إضنافة إلى الحالننة الجسننمانية للفننرد، فهنني تننؤثر  علننى مسننتوى       

مواجهة المواقف الضاغطة، كذلك فإن الأفراد الأصحاء يكونون قادرين علنى التكينف منع الضنغوط والسنيطرة عليهنا بشنكل أفضنل 

 1. من الأفراد غير الأصحاء

   مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة:/ 2

عوامل مرتبطة بالمنظمة حيث تنتج عن طبيعة الدور الوظيفي الذي يمارسنه  الفنرد أو حنتى البيئنة الداخلينة وهي ضغوط تسببها      

للمنظمنة منن ظنروف العمنل الطبيعينة كنالحرارة والرطوبنة والإضناءة وكنذلك الضوضناء الناتجنة عنن الأجهنزة والآلات والمعندات، وتنننتج  

 ا العلاقات الاجتماعية داخل العمل.كذلك عن المناخ التنظيمي السائد في المنظمة وكذ

  :أننه عبنارة عنن توقعنات معيننة يتوقعهنا الرؤسناء والنزملاء والمرؤوسنين منن الفنرد »يمكن تعرينف الندور علنى الدور الوظيفي

   2«بحكم مركزه في وظيفته

 و هذا الدور الذي يمارسه الفرد في المؤسسة يتميز بمجموعة من السمات والخصائص من أهمها: 

أننه لا ينتم تحدينده علنى أسناس شخصني، فالتوقعنات المطلوبننة بالنسنبة لأداء وظيفنة أو عمنل معنين لا ينتم تحديندها علننى  -        

 أساس شخصي ، فالوظيفة ذاتها هي التي تحدد التوقعات وليست الخصائص الذاتية لفرد معين.

 يفة.أن تلك التوقعات تتعلق بتصرفات سلوكية مرتبطة بتلك الوظ -      

أن هناك صعوبة في تحديد أبعاد الدور نظرا لأن هناك اختلاف كبير بين تصورنا لما يريده الغنير مننا وتصنورهم لمنا ينبغني أن  -      

 نقوم به في الواقع العملي.

 أن أبعاد يمكن للفرد استيعابها بسرعة، كما يمكنها أن تحدث أثيرا سريعا في سلوكه. -      

                                                           
 .55. ص 3112، الاسكندرية،  9، الدار الجامعية الجديدة، طالسلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيق -اسماعيل بلال  محمد 1
 .22محمد إسماعيل بلال مرجع سبق ذكره ، ص 2
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داخنل التنظنيم مسنار وظيفني يشنكل في النهاينة دوره وسنلوكه النوظيفي النذي ينتم تحدينده منن قبنل الإدارة أو بذلك يوجد لكنل فنرد 

 1الزملاء ورؤساء الأقسام ويعتبر الدور من المصادر الرئيسية لحدوث الضغط والتوتر عند الأفراد العاملين داخل المنظمات .

ى متوسط من الضغوط ، ولذا فإن الضغوط تنزداد إذا كاننت تلنك إن توقعات الدور تفرض على الفرد أدائها تحت مستو   

التوقعننات  يشننوبها الغمننوض وعنندم الوضننوح وهننذا مننا يسننمى بغمننوض النندور ، أمننا إذا كانننت تلننك التوقعننات متعارضننة مننع بعضننها 

، أما إذا كانت البعض أو متعارضة مع توقعات الشخص نفسه أو متعارضة مع قيمة الشخصية وهنا ينشأ ما يسمى بصراع الدور 

تلك التوقعات تفرض على الفرد أعباء فوق طاقته ، وقدراته فهنا ينشأ ما يسمى بعبء الندور ، وبالتنالي ينشنأ عنن علاقنات الندور 

 : ثلاثة أشكال من الضغوط هي

  :يعتبر غموض الدور من المصادر الرئيسية لضغوط العمل في المنظمات،غمو  الدور 
غموض الدور يمثل عدم التأكد فيما يتعلق بماذا يعمل الفرد، متى وكيف. ولقد تبين أن غموض الدور يسود بدرجة كبيرة في  إن

الوظائف الإدارية عن الوظائف غير الإدارية، وقد يحدث غموض الدور أيضا في الوظائف غير الإدارية عندما يفشل المدير في 

ت الدور المتوقع من المرؤوس ويتركه غير متأكد من الطريقة التي يؤدى بها عمله، ولقد تخصيص  الوقت الكافي لتوضيح متطلبا

أظهرت الدراسات أن الأفراد لا يستجيبون بنفس الطريقة في مواجهة غموض الدور، فالبعض لديه قدرة عالية على تحمل 

 2. ومن ثم ضغوط العملالغموض، والبعض الآخر لا تكون له نفس القدرة على تحمل ومواجهة غموض الدور 

 من أهم المصادر الشائعة للضغوط الشائعة هو صراع أدوار الفرد في بيئة العمل بالمنظمنة، ويتحقق مثل : صراع الدور

فمثلا قد  3هذا النوع من الضغوط عندما يواجه الفرد طلبين متعارضين، الإبقاء على أحدهما يتعارض مع تحقيق الآخر

تتطلب وظيفة الفرد العمل لساعات طويلة والسفر لمسافات بعيدة وقد يتعارض ذلك مع متطلبات دوره كزوج و أب،  

كذلك يحدث نتيجة تعارض ما هو مطلوب من الفرد في عمله، كأن يطلب منه أن يعمل بسرعة عالية وفي نفس الوقت 

                                                           
 .999، ص 3112، الأردن 3،دار وائل للنشر،  ط التطوير التنظيمي -موسى اللوزي  1
 .26محمد إسماعيل بلال، مرجع سابق ،ص  2
 .519،ص3115مصر، 19مجلد  19، الدار الجامعية للطباعة والنشر والتوزيع طبعةالسلوك التنظيمي المعاصر -راوية حسن  3
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دمها، كما  يمكن أن يحدث صراع الدور نتيجة لتعارض متطلبات المحافظة على جودة عالية للسلعة أو الخدمة التي يق

 1.العمل مع قيم الشخص ومبادئه، كأن يطلب من العامل المسلم العمل وقت صلاة الجمعة

 2ويأخذ صراع الدور أكثر من صورة وهي كما يلي:

  مصدره شخصا واحدا:يكون  صراع الدور الذي 

في بيئة العمل لتوقعات متعارضة أو متناقضة من نفس الشخص. فمثلا قد يطلب مدير  الصراع عندما يتعرض الفردهذا يحدث      

زيادة في مخصصات الإعلان  ودون %  لكل سنة من السنوات القادمة 91عام التسويق من مدير المبيعات زيادة المبيعات بنسب 

ث أنه لزيادة المبيعات لا من زيادة نفقات الإعلان والدعاية الحالية ، بالطبع فإن مدير المبيعات يواجه مطلبين متعارضين ، حي

 3والدعاية و الترويج ، وبالتالي فإن مدير المبيعات يعاني من صراع الدور والذي يكون هنا مصدره هنا مدير العام للتسويق.

 :صراع الدور الذي يكون مصدره أكثر من شخصين 

في نفسني الوقنت ،يتوقنع مندير عنام الشنركة منن   أكثنر شخصنين أو  الصراع عندما يواجنه الفنرد متطلبنات متعارضنة منن هذايحدث 

مدير الأفراد أن يركز عند التعيين في الوظائف الفنية على  اختيار الأشخاص ذوي الكفاءة العالية ،في حين أن مدير الأفراد يكنون 

  الحرب .  مضطرا تحت ضغط النقابة أو القانون العمل أن يقبل نسبة من الأشخاص الأقل كفاءة أو المعوقين أو مصابي

 :صراع الدور الناتج عن التعار  بين متطلبات الدور و القيم الشخصية  

قد تطلب الشركة من الأفراد تعيين عمال ،عندما تتعارض قيم ومعتقدات الفرد مع التوقعات المطلوبة منه في وظيفته ويحدث هذا 

المعايير الموضوعة لتحقيق زيادة في الإنتاجية و بالتالي جدد وتكليفهم بأداء أعمال و مهام تفوق قدراتهم و مهاراتهم وتزيد عن 

كذلك قد يهتم المدير بالتركيز على تحقيق مستوى عال من الجودة للمنتج ،ولكن تحت ضغط جدول العمل قد ،زيادة في الأرباح 

ولكنه يغض الطرف يضطر إلى الاهتمام بالكم على حساب الكيف، كذلك الموظف الذي يرى زميله يدلس في العمل أو يرتشي 

 عنه بسبب اعتبارات الزمالة .

 :صراع الدور الناتج عن تعدد أدوار الفرد 

                                                           
،عمان،  9، دار المسيرة  للنشر والتوزيع، طالبحث والتحليلمناهج البحث العلمي تعميم البطش محمد وليد، أبو زينة فريد كامل. - 1

 26.ص3111
 11.ص3112، الاسكندرية،  9، دار الجامعة الجديدة، طالسلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيقمحمد اسماعيل بلال.  2
 26.ص3116،قسنطينة،  9، جامعة منتوري، ط، مخبر علم الاجتماع والترجمةالفعالية التنظيمية في المؤسسات الاقتصادية -بن نوار صالح  3
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ويحنندث هننذا النننوع مننن الصننراع عننندما يكننون للفننرد أكثننر مننن دور وتتعننارض هننذه الأدوار مننع بعضننها الننبعض ،فمننثلا :منندير       

أسمالي في حين أن ذلك قد يتعارض منع مسنئوليته عنن التطنوير الإنتاج كعضو في لجنة الميزانية قد يكون مطالبا بتخفيض الإنفاق الر 

و التجديننند المسنننتمر في أدوات الإنتننناج، كنننذلك قننند يتعنننارض دور الفنننرد كنننرب أسنننرة منننع دوره كمننندير ودوره كعضنننو في نقابنننة ودوره  

ن الاثار  السلبية الضنارة كعضو في ناد وهكذا. وتدل نتائج الدراسات العلمية أن تلك الصور من صراع الدور ينتج عنها الكثير م

بالنسنبة للفننرد أو المنظمنة والننتي مننن بينهنا ارتفنناع ضنغط النندم، وزيننادة ضنربات القلننب وارتفناع مسننتوى القلننق والتنوتر ،كننذلك ارتفنناع 

 1معدلات الغياب وترك العمل ،وانخفاض مستوى الرضا الوظيفي وانخفاض الإنتاجية .وضعف الثقة في الرؤساء والمنظمة ككل.

  :2:ويأخذ عبء صورتين أساسيتين هماعبء الدور 

    زيادة عبء الدور: -0

 وهناك نوعين من زيادة عبء الدور: 

 حيث يتعين على العامل أداء أعمال كثيرة في وقت قصير.عبء كمي:  -

            3.وهو عبء ناتج عن نقص في المهارات المطلوبة لأداء مهام معينةعبء كيفي:  -

 4: منها نذكر المظاهر عن بعض العمل عبء و تنتج زيادة

 للفرد. الذهنية القدرات عن وأهدافها الوظيفة محتوى زيادة -

 الفرد. إمكانية عن ومسؤولياتها وواجباتها الوظيفة أعباء متطلبات ارتفاع -

 .الوظيفة بمتطلبات الوفاء على القدرة دون عمل إضافية لساعات الاضطرار ثم ومن العمل، أداء في المستغرق الوقت كفاية عدم -

 عادي .    غير إضافي القيام بجهد رغم بمتطلباتها، والوفاء الوظيفة مهام أداء في المبذول الجهد كفاية عدم -

  انخفا  عبء الدور: - 2

                                                           
 931بن نوار صالح مرجع سبق ذكره.ص 1
 .31.ص  9129عمان  ، 9،العدد 2، الجامعة العربية للإدارة، مجلدضغط العملزىير الصباغ:  2
 .315،ص3115مصر،-، دار الجامعة الجديدة للنشر والتوزيع، الاسكندرية السلوك التنظيميمحمد سعيد أنور سلطان،  3
مصر  –، دار الجامعة الجديدة للنشر والتوزيع. الاسكندرية إدارة الموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة التنافسيةمصطفى محمد أبو بكر،  - 4

 .951،ص3112
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ويقصد به أن الفرد لديه عمنل قلينل وأن عملنه غنير كناف لاسنتيعاب طاقاتنه وقدراتنه واهتماماتنه، فالعامنل علنى خنط الإنتناج النذي 

يستخدم قدرة واحدة من قدراته يكون عرضة للشعور بالملل والرتابة، وبالتالي يفتقر الفرد إلى الشعور بالأهمية أو التحدي أو الإثارة 

 نخفاض عبء الدور إلى انخفاض شعور الفرد بتقدير ذاته و زيادة معدلات الغياب والأخطاء والعصبية في عمله، كما يؤدي ا

 1.  والعزلة

 العلَقات الشخصية المرتبطة بالعمل كمصدر للضغوط: /2

إشننباع بعننض تلعننب العلاقننات الشخصننية غننير الرسميننة بننين الفننرد والآخننرين في العمننل دورا هامننا في حياتننه، لمننا قنند تتيحننه مننن فننرص 

الحاجات الاجتماعية كالحاجة إلى القبول والشهرة والصداقة، ولذا فإن إشباع هذه الحاجات يعتمد بدرجة كبيرة عنن قنوة العلاقنات 

الشخصننية بننين الأفننراد، وحينمننا تكننون هننذه العلاقننات  غننير مرضننية لنندى العمننال فإنهننا تكننون مصنندرا هامننا مننن مصننادر الضننغط في 

 :العمل

 ع الرؤساء والزملَء والمرؤوسين:العلَقات م  -0

إن العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين من ناحية وبين الرؤساء والزملاء من ناحية أخرى إذا لم يتسم بالتعناون والمنودة، وإذا لم يشنعر  

كس كل طرف بمشاكل الطنرف الآخنر، وإذا لم تشنبع حاجنات النود والصنداقة والانتمناء منن خنلال جماعنات العمنل فنإن ذلنك يننع

علننى شننكل تننوتر وقلننق  وملننل ننناتج عننن سننوء العلاقننات بننين الرؤسنناء والننزملاء والمرؤوسننين، وتشننير الدراسننات إلى أن العلاقننات مننع 

الرؤسنناء والننزملاء والمرؤوسننين تمثننل أحنند أهننم مصننادر الضننغوط للعنناملين، وأن هننذه العلاقننات مفتنناح الضننغط لهننؤلاء الأفننراد وبننالطبع 

 2. يد من الآثار السلبية الحادة سلوكيا ونفسيا وجسمانيايترتب على هذه الضغوط العد

 الصراع بين أعضاء جماعة العمل: -3

يعتنبر الصنراع منن المشناكل السنلوكية الرئيسنية النتي يواجههنا الأفننراد والمنديرون في عملهنا الينومي، والصنراع يعنني تعنارض المصنالح وعنند 

سلبية إيجابية، فصور الاتجاه السلبي نحو الصراع في المنظمة متعددة فإذا كنان  اتفاق الرغبات بين طرفين أو أكثر، وللصراع صورتان،

الفننرد يواجننه بصننفة متكننررة مواقننف ذات درجننة عاليننة مننن الصننراع فقنند ينتابننه مظنناهر الانسننحاب السننيكولوجي مثننل عنندم المبننالات 

لعندواني مثنل التخرينب والسنرقة والاضنطراب، أمنا والابتعاد، أو مظاهر الانسحاب المادي التعب والغياب وترك العمل، أو السلوك ا

                                                           
 .61محمد إسماعيل بلال، مرجع سبق ذكره ، ص 1
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الاتجنناه الإيجننابي نحننو الصننراع فيتمثننل في الاعتقنناد بننأن الصننراع ينندفع الأطننراف إلى البحننث عننن طريننق لحننل اختلافنناتهم ممننا يننؤدي إلى 

 1عمليات الابتكار والتغيير.

 بيئة العمل كمصدر للضغوط: /4

اتجاهات الفرد نحو العمل وتؤثر على سلوكه عمومنا والفنرد يرغنب في أن ينؤدي  لكل عمل ظروف مختلفة، وهذه الظروف تؤثر على

عمله في مكان ملائم ومنريح وخنال منن العقبنات والمخناطر النتي تحنول دون أن ينتم عملنه في سنهولة ويسنر، ومنن أهنم ظنروف بيئينة 

ودرجنة الحننرارة والتهوينة...،وغالبا مننا العمنل المادينة سنناعات العمنل منن حيننث الحجنم ومننن حينث التوقينت، والإضنناءة، والضوضناء، 

 يطلق على هذه العوامل الضاغطة المرتبطة بذوي الياقات الزرقاء، لأنها مرتبطة بوظائف أصحاب الياقات الزرقاء من العاملين.

تعتبر سناعات العمنل منن أهنم مصنادر الضنغوط في العمنل، وذلنك يرجنع إلى أن عندم تنظنيم سناعات العمنل ساعات العمل:  -1

دي إلى إصابة الفرد بالإجهاد، والتوتر بالإضافة إلى أن طول ساعات العمل اليومي يؤدي في كثير من الأحوال إلى إرهناق وملنل يؤ 

.كذلك ترتبط زيادة ساعات العمل، دائما بزيادة معدلات الحوادث والأخطاء بالإضافة إلى ارتفاع معندلات  الفرد وضعف صحته

والإجهنناد الننذي يصنناحب تلننك الزيننادة وكننذلك فننإن طننول سنناعات العمننل يننؤثر علننى علاقننة الفننرد الغينناب وذلننك بسننبب الإرهنناق 

بأسرته وذلك لأنه يضطر إلى أن يقضي قدرا كبيرا من الوقت في العمل للانتهاء من متطلبات عمله ولا يعنود بنذلك إلى البينت إلا 

 2 .متأخرا

العمننل لننه تننأثير سننلبي علننى نفسننية وجسننم الموظننف. كالتننذمر، والقلننق،  إن ارتفنناع الحننرارة وقلننة التهويننة في مكننان : الحــرارة -2

 3.والصداع، والعرق والملل وهذا ما يحدث له ضغطاً في عمله والذي بدوره ينعكس أو يؤثر في الأداء الوظيفي للموظف

تخفيض التعب، وبالتالي  ج وتعد الإضاءة الجيدة من أهم عوامل ظروف العوامل حيث أنها تساعد على زيادة الإنتنا  الإضاءة  -3

فهني لا غننى عنهنا بالنسنبة لصنحة وسننلامة وكفناءة العمننال، وبندون الإضناءة المناسنبة يتُوقنع ضنعف في مقندرة العينون علنى الإبصننار 

% في حالننة الإضنناءة غننير  25وزيننادة نسننبة الحننوادث والتننالف في الإنتنناج، فقنند أثبتننت الدراسننات أن معنندل الحننوادث يننزداد بنسننبة 

 افية بالمقارنة بالإضاءة العادية.الك
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إن الإضنناءة السننيئة في العمننل تحنندث تننوترا في العيننون قنند ينننعكس هننذا التعننب في صننورة اضننطراب في أعضنناء أخننرى غننير العينننين،  

 1.كذلك تسبب الإضاءة السيئة شعورا بالانقباض في نفوس الآخرين وإلى زيادة التعب والأخطاء واهتياج الفرد بوجه عام

تبين الدراسات أن سوء التهوية سرعان ما يؤدي إلى الشعور بالنعاس والخمول والتعب والضنجر والضنيق والتفكنير في التهوية:  -4

ترك مكان العمل، وأن الآثار الضارة لسوء التهوية لا تعزى إلى تناقص الأكسجين أو إلى تزايد ثاني أكسيد الكربون بقدر ما ترجع 

تننب علننى ذلننك منن ارتفنناع درجننتي الحننرارة والرطوبننة،  ومننتى ارتفعنت درجننة الحننرارة والرطوبننة تعننذر علننى الجسننم إلى ركنود الهننواء ومننا يتر 

النتخلص مننن فضنل حرارتننه بصننورة موصنولة فاختننل توازننه، فالجسننم يننتخلص منن فضننل حرارتنه عننن طريننق الإشنعاع والتوصننل فننإن لم 

فراز غدد العرق مما يترتب عليه انخفاض درجة حرارة الجسنم نتيجنة يتسن له فقد جزء من حرارته عن طريق هذين الأسلوبين نشط إ

 2لتبخر العرق

تعتبر الضوضاء أحد مصادر ضغوط العمل التي يكون لها التأثير السلبي على قدرة الفنرد الإنتاجية من ناحية سرعنة الضوضاء:  -5

تظهر آثار الضوضاء في سرعة تعب الأفراد ومللهم من العمل الإنتاج ومدة التركيز لتلافي العيوب والأخطاء في المنتجات، وعادة ما 

 . 3وفي أعصابهم المتوترة وفي عدم الرغبة في العمل ومحاولة ترك مكان العمل

وهي بمثابنة الخلنيط المتننافر في الأصنوات النتي تنتشنر في مكنان العمنل، تثنير الأعصناب وتقلنل الإنتناج  فضنلا عمنا تحدثنه منن ضنعف 

السمع مع طول المندة، إضنافة إلى أنهنا تنؤثر علنى إنتاجينة العامنل  فإنهنا تنؤدي إلى كثنرة الحنوادث الصنناعية نتيجنة لمنا تدريجي في قوة 

 .تسببه من ضيق لدى العامل وتشتت انتباهه

 الأجور والحوافز:  -6

تعتبر الأجور والحوافز هي المصدر الأساسي لدخول الأفراد للمنظمات المختلفة وعلى الأجر يتوقف المركز والمكانة للفرد بين زملائه 

في العمل وباعتبار الأجر من أهم البواعث المالية التي يتم عن طريقها إشباع الحاجات الأساسية للأفراد اللازمة للمحافظة على 

تهم في عطائهم للعمل، و عدم كفاية الأجر يعتبر من أهم مصادر الضغوط التي تواجه الفرد في عمله، إذ يترتب بقائهم واستمراري

عليها أن يصبح الفرد شارد الذهن و التفكير نحو كيفية إشباع حاجاته من أجر غير كاف مما يؤدي إلى التأثير السلبي على الحالة 
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تفاع معدل دوران وترك العمل و ما ينتج عن ذلك من عدم استقامة و انتظام برامج النفسية للفرد الأمر الذي يترتب عليه ار 

التصنيع نتيجة لعدم استقرار أحوال العاملين مما يكون له مردود سلبي على ناتج أعمال المنظمات المختلفة ، ولعل عدم وضوح و 

 1.لعاملين إلى تغيير وظائفهم بحثا عن الأجر والاستقراراختلاف  الاستراتيجيات في دفع الأجور و تقييم الأجر يدفع الكثير من ا

حيث يعد التغيير خروجا عما ألفه العامل أو الموظف من روتين وإجراءات ونظام اعتاد عليه، وانتقالا إلى التغيير التنظيمي:   -4

يفقدها بالانتقال إلى الوضع الجديد نظام جديد غير واضح المعالم، فالموظف الذي تربطه بالنظام الحالي مصالح وعلاقات يخشى أن 

  2.مما يدفعه لمقاومة التغيير، الأمر الذي يزيد من الضغوط النفسية عليه

  :كمصدر للضغوط المناخ التنظيمي  /4

ويقصنننند بننننه الجننننو العننننام للمنظمننننة الننننذي يعكننننس شخصننننيتها، حيننننث يشننننكل مناخهننننا العننننام مننننن كننننل أسننننلوب القيننننادة  التنظيميننننة 

ديمقراطية( واللوائح والأنظمة الإدارية)وضوحها. كفاءتها. تجنددها( وطبيعنة التكنولوجينا )معقندة، بسنيطة( وطبيعنة .متسيبة.)متشددة

المنظمننة )خدميننة؛ سننلعية(، وفيمننا إذا هنني قطنناع عننام أو خنناص، بالإضننافة إلى المرحلننة العمريننة للمؤسسننة )تحننت الإنشنناء؛ العطنناء؛ 

 .التقهقر( 

أن تسننهم في تشننكيل جننو ضنناغط علننى الفننرد، فمننن المعننروف أن المنظمننات الخاصننة، وتلننك الننتي كننل تلننك المتغننيرات مننن الممكننن 

تستخدم تكنولوجيا معقدة، وتلك التي في مرحلة الإنشاء أو التقهقر يكون أفرادها أكثر عرضة للضغوط من أفراد منظمات القطاع 

 3.وجيا بسيطة أو لا تستخدمها إطلاقاالعام، تلك التي تكون في مرحلة العطاء، ومن تلك التي تستخدم تكنول

 :الوظيفي والنمو التقدم فرص قلة /4

 ويمده المختلفة، والتقدم النمو يزوده بمجالات مصدر فهو وقدراته، ومهاراته معارفه صقل على تعمل أداة للفرد بالنسبة العمل إن  

 الفنرد فقند فنإذا الوجنود، وإثبنات التقندم فنرص لاقتنناص مهيئنا يكنون وبالتالي ومعارفه، أفكاره استعداداته، قدراته، تطوير بأساليب

 .اليومي عمله في للفرد ضغط مصدر الأخير هذا يصبح العمل يتيحها التي الأساليب هذه أحد

                                                           
 95مرجع سبق ذكره ص  بحري صابر 1
 23عثمان حمود الخضر، مرجع سبق ذكره ، ص  2
 .22عثمان حمود الخضر، مرجع سبق ذكره ص  3
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 الأداء، كفاءة بخلاف الأخيرة هذه تحكم أخرى معايير هناك أن أو إليها، الوصول إمكانية فقد أو بضعف الفرد فشعور وعليه   

 بناختلاف الفرد لها يتعرض التي الضغوط وتختلف .طموحاته ويكبت همته من يقلل مما عمله في للفرد ضغوط خلق إلى هذا يؤدي

 1: النحو التالي على وذلك الوظيفية حياته مراحل

 الضنغوط مسنببات أهنم ومنن بعملنه، والتحاقه  للفرد التعليمية المرحلة انتهاء بعد المرحلة هذه تبدأ :الوظيفية الحياة بدأ مرحلة -

  :نذكر هنا

 العمل. لأداء اللازمة والمهارات المعارف نقص -

 و منفراته. العمل مغريات بين التوازن عدم-

 وبيئته. العمل مجموعة مع التكيف صعوبة -

 وقدراته. الفرد مؤهلات مع يتفق لا بعمل القيام -

 العمل. مسؤوليات تحمل على القدرة عدم -

 :نذكر هنا الضغوط مسببات أهم ومن الوظيفي: النمو منتصف مرحلة -

 .التأكد وعدم التغيير وكثرة العمل أعباء زيادة -

 .الأقران مع التنافس شدة -

 .الآخرين على الاعتماد زيادة -

 .والانتباه اليقظة إلى الشديدة الحاجة -

 .والمهارات المعارف تقادم -

 معينة سن إلى العامل الفرد يصل حيث التقاعد، موعد فيها تحدد بها خاصة ونظم تشريعات دولة لكل :الوظيفة نهاية مرحلة -

 :نذكر المرحلة هذه في الضغوط مسببات أهم ومن .التقاعد إلى فيها يحال

 المختلفة. والمزايا والسلطة المنصب فقد من الخوف -

 .المستقبل في الدخل ومصادر التقاعد معاش في التفكير-

                                                           
، رسالة ماجستير، كلية العلوم الإدارية، ، جامعة ضغوط العمل وعلَقتها بالولاء التنظيمي في الأجهزة الأمنية  -سعد بن عميقان سعد الدوسري 1

 .12-13،ص ص 3112الرياض،



 الفصل الاول : الإطار النظري لضغوط العمل
 

 33 

  .بالوحدة والشعور الزملاء ترك -

 .الخدمة ترك بعد الفراغ أوقات استغلال في التفكير -

إضنننافة إلى المصنننادر السنننابقة، سنننواء المتعلقنننة بنننالفرد أو المتعلقنننة بالمنظمنننة هنننناك مصنننادر أخنننرى للضنننغوط تتعلنننق بالبيئنننة الخارجينننة    

يحنندث في البيئننة الخارجيننة للمنظمننة مننن الممكننن أن يلقنني للمنظمننة، فالمنظمننة هنني نظننام مفتننوح يننؤثر ويتننأثر بالبيئننة المحيطننة بهننا، فمننا 

بظلاله عليها سلبا أو إيجابا، ومن أكثر العوامل البيئية  إثارة للضغط حالة الركود الاقتصادي، وقوانين العمالة والضرائب وتشريعات 

ك منن الممكنن أن يضنع الفنرد في حالنة العمل، بالإضافة إلى حالة التوتر السياسي الداخلي بسبب تغيير الأنظمة السياسية، كل ذل

 1. من الغموض وعدم وضوح الرؤية والخوف على مصلحته من الضياع

 :  المطلب الثاني: انواع ضغوط العمل والاستراتيجيات التعامل معها

 نواع ضغوط العمل :أولا: أ
ولكل منها طنرق للتعامنل معهنا الا ان  فضغوط العمل متعددة الانواع ومختلفة الاشكال ولكن لكل نوع منها خصائصه ومواصفاته

 : معظم الكتاب والباحثين يجمع على تصنيفها وفق عدة معايير نذكر منها

 :وفق معيار الاثر -0

 في هذا المعيار نجد نوعي من الضغوط مع الضغوط الإيجابية والضغوط السلبية:

  :الضغوط الإيجابية 

وهي الضغوط المفضلة او المرغوب فيهنا وعلنى المسنتوى النوظيفي قند يتعنرض العامنل منن هنذه الضنغوط اذ يننجح الفنرد في التكيينف 

الايجابي معها ويحولها الى حافز لأداء مهامه واعماله بهذه الضغوط تستخدم كمنبه او كأداة تحذير للمشاكل التي تتعرض لها المنظمة 

 2:لتي اوضح فوربيس التي تحدث بين الموظفين وهيوالافراد ومن المؤشرات ا

 .ارتفاع مستوى الاداء 

 .زياده القدرة على التصرف 
                                                           

 .23عثمان حمود الخضر، مرجع سبق ذكره ص  1
- 19مجلد -19دار المعرفة الجامعية للطبع والنشر والتوزيع، ط -علم نفس الصحة وعلَقتها بالطب السلوكي -مجدي أحمد محمد عبد الله 2
 .13-19ص.  -،ص 3191مصر، -لاسكندريةا
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 .القدرة على الادراك وحل المشاكل 

 .التركيز عدم الانفعال تحت الضغوط 

 .زيادة القدرة على التذكر والاسترجاع 

 .التفاؤل نحو المستقبل 

 .تساعد الضغوط الفرد على تحديث خطوط المواجه 

 .اعادة تنظيم الوقت والجهد 

 .ارتفاع حجم النشاط وقوته 

 .زيادة الدوافع 

 .تعلم الهدوء وعدم الانفعال تحت الضغوط 

 .1أداة المساعدة للفرد نحو العمل على حل المواقف المتعارضة مع الاخرين بأقل قدر ممكن من الضرر 

 الضغوط السلبة : -2

سننننلبية لأداء الفننننرد، والننننتي تعوقننننه علننننى الانجنننناز وتننننؤدي بننننه الى سننننوء التوافننننق هنننني الضننننغوط الضننننارة و المؤذيننننة ذات الانعكاسننننات ال

 والاكتئاب والقلق والاحساس بالإحباط وعدم الرضا والارتباك في العمل.

وتسننبب ضننغوط العمننل السننلبي انخفاضننا في الننروح المعنويننة والشننعور بننالأرق والارهنناق والفشننل والتشنناؤم مننن المسننتقبل ويننزداد تأثيرهننا 

 تخذي القرار كلما انخفض الدعم الاجتماعي وخاصة من المسؤولين عن العمل.على م

ويميننل بعننض العلمنناء مثننل جينننز الى تقسننيم الضننغوط وفننق الفننترة الزمنيننة الننتي تسننتغرقها الشنندة او التننوتر الننناتج عنهننا حيننث يقسننم 

 2الضغوط الى ثلاث انواع :

  :نتيجة المضايقات الصادرة عن اشخاص من داخنل العمنل او وهي التي تستمر من ثوان الى ساعات الضغوط البسيطة

 خارجه.

                                                           
  -مصر –، دار المعرفة الجامعية للطبع والنشر والتوزيع الإسكندرية  إدارة الموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة التنافسية،مصطفى محمد أبو بكر،  1

 .922،ص-3115
 922مصطفى محمد أبو بكر مرجع سبق ذكره ص  2
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 :والتي هي تستمر من ساعات الى ايام ،مثل فترة العمل الإضافية او زيارة شخص غنير مرغنوب فينه  الضغوط المتوسطة

 او الألآم الناتجة عن امراض عضوية.

 :كنان العمنل الى مكنان اخنر او الايقناف عنن النقنل منن م:وتستمر عادة منن اسنابيع الى اشنهر مثنل   الضغوط الشديدة

 العمل ويستمر الضغط حتى زوال السبب.

 نخلص الى ان الضغوط تكون ايجابية عندما تدفع الفرد الى الانجاز والابداع وتصبح سلبية عندما تعوق الفرد عن الاداء.

 1:يليكما يمكن تصنيف ضغط العمل الى انواع حسب المعيار المستخدم في التصنيف وفق ما 

 :معيار النفع او ضرر 

من خلال هذا المعيار يكون ضغط العمل عادي اي قليل بدرجه متوسطة والاثر الذي يتركه نافع ويدفع بالفرد الى التحدي العمل 

بكفاءة ولا يسنبب لنه اي ملنل، اي ان الضنغط هننا يكنون في متنناول امكانينات الفنرد المختلفنة في مقابنل ذلنك يكنون لندينا ضنغط 

  .يحدث هذا الاخير اذا كان خارج قدرة الفرد وامكانياته ،وهذا ما يؤدي الى احداث الضرر بصحه الفرد وحالته النفسيةضار 

 :معيار النطاق 

ويشكل الضغط هنا في نطاق ضيق او محدود ويمثنل هنذا الننوع فئنة او مجموعنة منن الوظنائف والافنراد النذين يعملنون بهنا او مجنالات 

 كل من جانب آخر بموجب هذا المعيار ضغط واسع ويضم مجالات العمل متعددة وكثيرة داخل المنظمة.عمل محدودة، وقد يتش

 :معيار الخطورة 

ويصنف الضغط هنا على حسب انعكاساته واثاره على الفرد ،فإما ان يكون الضغط مرتفع وتكون انعكاساته خطنيرة علنى صنحه 

 خطر على الحالة النفسية او الصحية للفرد.الفرد او يكون الضغط عادي او متوسط ولا يحدث اي 

 :معيار المصدر 

يمكنن تصنننيف ضننغط العمننل مننن خننلال هننذا المعيننار الى ظهننور مصنندرها شخصننية الفننرد نفسننه .بمننا في ذلننك عنندم قدرتننه علننى انجنناز 

ا وضنغط اخنر نناتج مهام تفوق وامكانياته ،وضغط ناتج عن طبيعة الوظيفة من حيث صعوباتها وتعقيدها وضرورة السرعة في أدائهن

 عن بيئة العمل المادية والاجتماعية. 

                                                           
 925مصطفى محمد أبو بكر. مرجع سبق ذكره ص  1
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 :معيار الاستمرارية 

يتعلق هذا المعيار بمدة استمرارية الضغط بشكل دائم ،وهذا ما يمكن ان يشكل خطنر ويلحنق اضنرارا بحالنة الفنرد الصنحية والنفسنية 

ك لا يشكل او يحندث ضنررا كبنيرا واثناره تكنون اقنل منن والجسمية، في حاله عدم استمراره اي أنه يدوم لفترة معينة ثم يزول فإن ذل

 الاول اي الضغط المستمر.

 1: ويعُدّد الدكتور الذيابي أنواع ضغوط العمل المختلفة، في الآتي

ترجع أسنباب هنذا الننوع منن الضنغوط إلى عندم وضنوح دور الموظنّف والتضنارب في  ضغوط العمل الناتجة عن الأدوار: -9

 .الأدوار، فضلًا عن عدم التأييد من جانب الإدارة

مكننان العمننل الننذي يفتقننر إلى الأساسننيّات أو  ويقصنند بهننا :ضــغوط العمــل الناتجــة عــن طبيعــة العمــل غيــر الملَئمــة -3

 .ة ومتطلباتهاالصراع على الحوافز والترقيات أو نوع الوظيف

الأخيرة مع الرؤساء أو المرؤوسين أو الزملاء أو مع المستفيدين أي هذه كانت اذا   :ضغوط العمل الناتجة عن العلَقات -2

 .العملاء، وقد تنجم الضغوط المذكورة أيضًا عن ضعف التعاون بين الزملاء

يحدث هذا النوع من الضغوط عن غيناب الوضنوح في إطنار العلاقنات التنظيمينّة  العمل الناتجة عن الجانب التنظيمي: -5

وتننداخل الاختصاصننات أو حننتّى الاخننتلال في التننوازن في توزيننع السننلطات وغينناب المشنناركة أو سننوء الاتصننالات أو عننبء سنناعات 

 .العمل المركزيةّ وغياب الوضوح عن المسار الوظيفي

 سواء على المستوى التنظيمي أو على المستوى الفردي :ضغوط العمل الناتجة عن التغيير. 

 تنجم ضغوط الوقت عن كثرة الزيارات والمكالمات الهاتفيّة العارضة والاجتماعات والزيارات غير المخطّط  :ضغوط الوقت

أخنرى، ترجنع ضنغوط في بعض الأحيان، كما سيل الرسنائل النتي تنتظنر الإجابنات عنبر البريند الإلكنتروني. في أحينان  "الفاشلة"لها و

 .الوقت إلى غياب الرئيس المباشر وعدم تنظيم الوقت المتاح

 2وهناك ايضا بعض ضغوط العمل التي يمكن تصنيفها كما يلي :

                                                           
1
 كلية – الجامعية الدراسات مركز ، الوظيفي الرضا وعدم العمل وضغوط البيروقراطية العلاقة رنده، الباقي جودهإيمان  

 99 ص 3772.-السعودية - الرياض ، 71طبعة 15مجلد  سعود، الملك جامعة الإدارية العلوم
2
 الدراسات مركز -الوظيفي الرضا وعـدم البيروقراطـي، وعلاقتـها بالتوجـه العمـل ضغـوط -الباقي رندة جودة إيمان 

 05ص  -71 العدد -12 المجلد-دمشق جامعة مجلة -سعود الملك الإدارية جامعة العلوم كلية– للبنات الجامعية
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 ـ ضغوط ناتجة عن طبيعة وظروف العمل : 0

 أ ن عدم ملائمة طبيعة العمل .

 ب ن عدم ملائمة مكان العمل .

 ج ن الصراع على الحوافز والترقيات .

 د ن نوع الوظيفة ومتطلباتها .

 ـ ضغوط ناتجة عن العلَقات : 2

 أ ن مع الرؤساء .

 ب ن مع المرؤوسين .

 ج ن مع الزملاء .

 د ن مع المستفيدين .

 هن ن ضعف التعاون بين الزملاء .

 ـ ضغوط ناتجة عن الجانب التنظيمي : 2

 أ ن عدم وضوح العلاقات التنظيمية وتداخل الاختصاصات .

 عدم توازن في توزيع السلطات .ب ن 

 ج ن غياب المشاركة .

 د ن عبء ساعات العمل .

 هن ن المركزية .

 و ن عدم وضوح المسار الوظيفي .

 ـ ضغوط رقابية : 4

 أ ن عدم وضوح المعايير الرقابية .

 ب ن عدم موضوعية المعايير الرقابية .
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 1ج ن الرقابة المشددة والمطولة .

 لتعامل مع ضغوط العمل :ثانيا :استراتيجيات ا
تعد ضغوط العمل و مصادرها وآثارها على العاملين في مختلف التنظيمات من بين أهم الموضوعات التي استحوذت على اهتمام 

الباحثين و الدارسين في مجال السلوك التنظيمي، و ذلك لما لها من أثر مباشر و غير مباشر على أداء العاملين في مختلف المهن التي 

حيث أصبحت ضغوط العمل داخل المنظمات الإنتاجية أو الخدماتية ظاهرة عامة يصعب تجنبها و إن كان تأثيرها   زاولونهاي

أيضا  الاختلافمتفاوت في الدرجات بين المنظمات المختلفة بالنظر لطبيعتها و حجمها و كذا الأدوار المنوط بالعامل فيها، فإن 

تجاوز المنظمات ليكون في المنظمة نفسها بل في المصلحة الواحدة، و ذلك بين عامل و عامل آخر يقومان بنفس العمل، بالنظر 

 .المحيطة به الاجتماعيةلطبيعة شخصية الفرد و كذا الظروف 

لإدارة  استراتيجياتمتبنية في ذلك عدة  تسعى المنظمات اليوم إلى الحد أو التقليل من آثار ضغوط العمل المختلفة بشتى الوسائل، 

أو أكثر في آن واحد أو في  اثنينواحدة، بل إنها تستعمل  استراتيجيةهاته الضغوط، فقلما تجد منظمة تستخدم في إدارة الضغوط 

يختلف من منظمة لأخرى و من عمل لآخر، كما تتأثر هذه  الاستراتيجياتهذه  استعمالأوقات مختلفة، حيث أن 

إضافة لطبيعة و حجم المنظمة و كذا طبيعة الضغوط و نوعها بالفروق الفردية التي تعتبر حاسمة في الكثير من  اتيجياتالاستر 

التي تستخدمها المنظمات في إدارة ضغوط العمل، سواء تلك التي يتبناه الفرد  الاستراتيجياتالأحيان، و سنتكلم عن أهم هذه 

 2.ناها المنظمة في إطار تنظيمي محددعلى مستواه الشخصي أو تلك التي تتب

 :إستراتجيات إدارة ضغوط العمل الفردية .0

تتمثل هذه الاسنتراتيجية في الوسنائل النتي يتبعهنا الموظنف عنند مواجهنة الضنغوط المهنينة، بحينث تتمثنل بالسنيطرة بشنكل كامنل علنى 

المهنني، بحينث يسنتطيع الموظنف التعنايش والتكي نف منع  الضغوط المهنية والعوامل التي تسييها، بحيث لا تعود مرة أخنرى في المسنتقبل

الظروف الصعبة، وفي هذه الاستراتيجية على الموظف أن يتمتع بقوة الشخصية والجهود الكبيرة في التحم ل ومن الممكن التعاون مع 

 غيره ممن يعتبرون قادرين على هذه الضغوط المهنية.

                                                           
 11سعد بن عميقان سعد الدوسري:  مرجع سبق ذكره ص1
استراتيجيات التصرف تجاه الضغوط المهنية وعلَقتها بفعالية الأداء )دراسة ميدانية بمؤسسة سوناطراك نشاط المصب  -زريبي أحلام  2

AVAL)12. قسم علم النفس ، جامعة وهران. ص 
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 لوكيةإدارة ضغوط العمل الفردية الس استراتيجيات: 

 يعتبر التحكم في الضغوط النفسية وادارتها والتخفيف من أعراضها ضرورة حتمية لتجنب الكثير 

انشنننطة تمكنننه منننن  الأمننراض الجسننمية والنفسنننية والاضننطرابات السنننلوكية، والننتي يمكنننن أن يحصننل هنننذا الا بفاعليننة أسننناليب مواجهننة

 1. حدتها ومن أهم هذه الأساليب التعايش معها والتخفيف منمواجهة عناصر البيئة ومشكلاتها لتحقيق أكبر قدر من 

 :النظام الغذائي و الرياضة -

يقصد بالنظام الغذائي أنواع و كميات الغذاء التي تدخل إلى الجسم، فالغذاء المتكامل ضروري لوظائف أعضاء الجسم و لإعطاء   
ذاء مع التمرينات الرياضية يكون ذلك في صالح الفرد في مقاومة آثار الطاقة و الحيوية اللازمة لأداء العمل فعندما يتناغم نظام الغ

الضغوط النفسية فمثلا التمرينات الرياضية تساعد في حرق السعرات الحرارية الزائدة و تزيد من قدرة الجسم على التمثيل الغذائي، 
ينات الرياضية يؤثران على رفع كفاءة الفرد على التركيز و البنائية، و كلا من الغذاء و التمر   و تزيد قدرة الجسم في أنشطته الحيوية

 .الاسترخاء و
 :الاجتماعيةالمساعدة  -

تمثنننل أقننننل العواقنننب غننننير مرغوبننننة عنننند مقارنتهننننا بالبنننندائل الأخنننرى كاسننننتخدام المهننندئات وهنننني الطريقننننة الأكثنننر اسننننتعمالا اليننننوم في 

النفسانيين الذين تكون مهمنتهم الأساسنية دراسنة المشناكل النتي المنظمات، و ذلك من خلال توظيف الأخصائيين الاجتماعيين و 

 .تخص المنظمة و تقديم الدعم الاجتماعي و النفسي للعاملين لتجاوزها

 :معرفة الذات و الوقوف على قدرات الشخص -

قنة منن الفنرد لسنلوكه يمكنن و هي عبارة عن إدراك الفرد للطريقة التي يظهر بها سلوكه أمام الآخنرين، كمنا أن الملاحظنة الذاتينة الدقي

 الاستجابةأن تصف بدقة رد فعله تجاه سلوكيات الآخرين، و التعرف على سلوك الفرد و معرفة مدى قدرته على تحمل الضغوط و 

 .لها، من شأنه التخفيف من حدة ضغوط العمل، فمعرفة الفرد للعوامل الضاغطة تمكنه من إيجاد طرق لمجابهتها

 :تحديد الأهدافالتخطيط المسبق و  -

عندما تكون هناك أهداف واضحة و محددة لعمل الأفراد و تكون تلك الأهنداف قابلنة للتنفينذ، بالإضنافة إلى التخطنيط المسنبق و 

 .ذلك بتجهيز الفرد نفسه للتعامل مع الأحداث و الذي من شأنه توقع الضغوط و منه التقليل من آثارها

                                                           
قطاع النشاط علَقة التوافق النفسي باستراتيجيات مواجهة الضغوط النفسية لدى المربيين )دراسة ميدانية ب -زهور بحسيس -آمال طوبال 1

 21ص 3131-3191تخصص علم النفس الإكلينيكي السنة الجامعية  -مذكرة مكملة لنيل شهادة الماسترالاجتماعي والتضامن لولاية أم البواقي( 
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 :المشاركة في النشاطات -

بالإنجنازات و تزيند هنذه النشناطات منن قندرة الفنرد علنى  الاسنتمتاعهواينة معيننة أو  اختينارأو  الاجتماعينةالنشاطات كالمشاركة في 

التحمل، و تعتمد اليوم كبرى المؤسسات على هذه الطريقنة كوسنيلة للتفرينغ لندى العامنل، خاصنة بالنسنبة للضنغوط النتي تحنيط بنه، 

 .ضغوط العمل في المنظمة التي من أهمها الرحلات، و الحفلات لتخفيف

 :الاسترخاء -

 إن جلنوس الفنرد مسننتريحا و هادئنا في الإسنترخاء يننؤدي إلى راحنة الفنرد، حيننث أن إسنترخاء العقنل لا يننتم إلا منن خنلال الإسننترخاء

العنننام للجسنننم، و يعنننني هنننذا أن ينتبنننه الفنننرد إلى أن الراحنننة العقلينننة هننني النننتي تترتنننب علنننى راحنننة الجسنننم ،و تعتمننند الينننوم الكثنننير منننن 

 .المنظمات هذه الطريقة للتخفيف من حدة ضغوط العمل

 :التأمل -

و التحليل، فالتأمل المنتظم يزيل الضغط أو يحفظه  و هو جملة التمرينات الذهنية الموجهة للحد من السير المعتاد للأفكار و الظنون

و التننوتر و الصننداع، و علننى للفننرد في التأمننل أن يوقننف نشنناطاته اليوميننة و أن يمننارس درجننة  و يسننتطيع أن يحننرر الفننرد مننن الشننقيقة

و لهنذا   و تدريبنه علنى تحمنل ضنغوط العمنل، الوعي علنى مشناعره و وجداننه ، و ينؤدي هنذا إلى إعنداد النذهن عالية من الإنتباه و

فننإن التأمننل يعنند مننن بننين التقنيننات المسننتعملة للحنند مننن الهننواجس و التخننيلات و الأفكننار الننتي قنند توقننع الفننرد العامننل تحننت وطننأة 

 .الضغوط

 :التركيز -

شاط ذي معنى و أهمية لمدة معينة يساعد في تخفيف حدة الضغوط النفسية للعمل، و تعتمد طريقنة إن قيام الفرد بالتركيز في أداء ن

التركيز من حيث المبدأ على نفس الفكرة تقريبا التي تعتمد عليها طرق الإسترخاء و التأمل، و التركيز يصرف الفنرد عنن التفكنير في 

 .ز يساعد على الشعور بالتقدير و الإحترام و تحقيق الذاتمصادر الضغوط، و يؤدي به إلى قيامه بعمل خلاق و إنجا

 1: ما يليومن بين هذه الاستراتيجيات نذكر   :إستراتجيات إدارة ضغوط العمل الفردية النفسية -2

                                                           
 29آمال طوبال. زهور بحسيس مرجع سبق ذكره ص 1
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 و تتضمن مختلف الميكانيزمات الدفاعية لدى الفرد، كالإنسحاب، التخيل، الإنكنار، إستراتيجيات التحكم الإنفعالي :

 .النكوص، العقلنةالتعويض، 

 : وينتلخص العنلاج الروحني في مواجهنة ضنغوط العمنل بالاتجناه للخنالق عنز وجنل فالصنلاة تضنفي علنى  العلَج الروحي

النفس هدوء وسكينه والدعاء إلى المولى عز وجل يخفف عن الإنسان الكثير مما يشعر به من ضغوط ويزيده قوة وإصراراً على تحمل 

 تلك الضغوط والتعامل معها بإيجابية.

 : ض المستمر لضغوط العمل له تأثيرات سلبية شديدة على الصحة، وفقاً لما سبق الإشارة إليه، إن التعر  الكشف الطبي

 ومن ثم فإن الكشف الطبي الدوري يعتبر نقطة بداية لمعرفة الآثار والأساليب المحتملة لضغوط العمل، 

 : رورة عنندم التفكنننير في إن الحصننول علننى فننترات راحننة مناسننبة في شنننكل إجننازة مننن العمننل، مننع ضنن الراحــة والانغمــاس

 مشكلات العمل وطرحها جانباً يعتبر من الاستراتيجيات المناسبة للتخفيف من حدة ضغوط العمل،.

 : ويتحقق ذلنك منتى منا نجنح الشنخص في أن يقنيم دائنرة منن علاقنات الصنداقة الحميمنة منع غنيره  المساندة الاجتماعية

 .الوقت في إتزانهم وصحة حكمهم على الأمور من الأفراد الذي يشعرون بالارتياح لهم ويثق في نفس

 : ويتحقق ذلك عن طريق الاسنترخاء والتأمنل في مصنادر تلنك الضنغوط ومسنبباتها وعمنل تقينيم  التأمل ومراجعة النفس

هادئ موضوعي لمدى سلامة أو عدم سلامة موقفه في التأمل مع تلك الضغوط بشرط أن يكون هذا التأمل والتقييم بمثابة مراجعة 

  .حساب للنفس في لحظة وموضوعية دونما انفعالاتو 

 : وتستخدم هذه الاستراتيجية في الحالات التي يعتقد فيها الفرد أن ضنغوط العمنل الواقعنة علينه قند  فرص العمل البديلة

التعامننل تعنندت حنند الأمننان، وأنهننا تقننترب بننه مننن نقطننة الخطننر، في ذات الوقننت الننذي لم تفلننح أي مننن الاسننتراتيجيات السننابقة في 

معها، ومن ثم فإن ترك العمل والبحث عن فرص عمل أخرى بديلة تصبح إحدى الاستراتيجيات المناسبة في هنذه الحالنة للنتخلص 

 من الضغط وتغيير الموقف بكامله.
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 الثالث: الاثار المترتبة عن ضغوط العمل :طلب الم

 وأهم العمل، لضغوط تعرضهم نتيجة بالأمراض للإصابة ميل لديهم الذين الأفراد نجد حيث شخصياتهم، بطبيعة الأفراد يختلف

 بدور تقوم قوية صلبة شخصية لديهم أفراد هناك الآخر الجانب من أما للآخرين، والعداوة القلق الغضب، سرعة الإحباط، سماتهم

 .الضغوط عن الناتجة تأثيرات الوهن والضعف ضد الإيجابية المقاومة

 :التالي النحو على نعرضها سلبية وأخرى إيجابية آثارا العمل لضغوط فإن وعليه  

 الإيجابية: الآثار  

 1: يلي فيما تتمثل الآثار الايجابية للضغوط   

 .المناسبة القرارات واتخاذ المشكلات حل بغية جهودهم الأفراد، لتوحيد بين وتعاون تآلف، خلق إلى العمل ضغوط تؤدي  -

 العمل. في الرغبة ومضاعفة الدافعية زيادة في سببا العمل ضغوط تعد -

 الواحدة. المنظمة داخل الأفراد بين البناء بالتنافس يسمى ما خلق إلى تؤدي -

 .بالإنجاز والشعور الوظيفي والرضا بالتحدي الشعور خلق وبالتالي ذاته، إثبات إلى الفرد تدفع -

 العمل.         دوران معدل انخفاض إلى يؤدي مما والتأخير، الغياب انخفاض وبالتالي العمل حب -

 وجودته. الأداء تحسين في يساعد وهذا بالانتماء الشعور تقوية -

 النظر والثقة، والنشاط بالحيوية الفرد تزويد بالمتعة، الشعور والمشاعر، الانفعالات على التعبير على القدرة مريح، بشكل النوم -

 سارة. غير تجربة مواجهة عند الطبيعية النفسية الحالة إلى العودة على والقدرة بتفاؤل للمستقبل

 السلبية: الآثار 

 2:يلي لضغوط فيما  وتتمثل الآثار السلبية      

 العملية، الجدية قيم معها يفقد الحقيقية، وذاتيته نفسه عن ومهتزة مشوهة رؤيته وتصبح نفسه، عن الذاتية رؤيته المرء يفقد -

 .شيء أي تحقيق على الذات قدرة في الثقة وتنعدم الإيجابية والقيم التفاؤل روح نفسه عن وتغيب

 .الارتقاء نحو لديه الدافع ويختفي المعيشية، الاحتياجات في تنحصر وتكاد ورغباته الفرد احتياجات تدني -
                                                           

 .165 ص ،2002 والتوزيع ،عمان ،للنشر  وائل دار -الأعمال منظمات في التنظيمي السلوك -سلمان العميان  محمود  -1
 .21-31 ص -ص 9119-مكتبة مدبولي، القاهرة  الضغوط الإدارية  "الظاهرة، الأسباب، العلَج"، -الخضيري محسن أحمد -2
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 والنفسية والذهنية الجسمانية للأوضاع نتيجة العمل، على القدرة وضعف والخمول الكسل ظاهرة من النامية الدول معظم تعاني -

 .نشاطهم على السلبي وتأثيرها العاملين، لدى

 العاطفية، المشاكل المشاكل الأسرية، والتخريب، العدوانية المهدئة، والعقاقير الكحوليات الإدمان على التدخين، في الإفراط -

  1العضوية. والأمراض النفسي الاحتراق النوم، عادات اختلال

 على خطورة تمثل والتي التدميرية، النواحي من الكثير معها تحمل التي السلبية الآثار من العديد العمل ضغوط تسبب -    

 عملية في تسارع أنها كما والمفاصل، العضلات الرئتين، الهضمي، الجهاز الدموية، الدورة من كل على تأثيرها ذلك ومن الإنسان،

 2الشيخوخة.

 3:وهناك من يصنف الآثار السلبية للضغوط على الفرد في ثلاث أعراض هي 

 كالصداع وآلام الظهر، وزيادة ضغط الدم، والعرق، والإرهاق، وعدم النوم وضعف النشاط أعرا  فسيولوجية :

 .سيكوسوماتيةالعام، واضطرابات المعدة وأمراض القلب، والشعور بالدوار، وضعف جهاز المناعة، وبوجه عام الأمراض ال

  :هناك مجموعة من الأعراض السيكولوجية المرتبطة بالضغوطات تشمل القلق والإحباط،  أعرا  سيكولوجية

 4.والخوف، والاكتئاب، والاحتراق النفسي، والنظرة السلبية للأمور وكذا انخفاض مستوى الرضا الوظيفي لدى الأفراد

 :أعرا  سلوكية  

بالضغوطات تشمل مجموعة من السلوكيات والتصرفات كزيادة معدلات التدخين استهلاك الكحوليات، الأعراض السلوكية المرتبطة 

والتعرض للحوادث نتيجة عدم التركيز، وكذا ارتفاع معدل العنف وسوء العلاقة الاجتماعية مع الآخرين، وزيادة معدلات 

  وظيفي.التمارض، والتغيب، والاستقالة، إضافة إلى انخفاض مستوى الأداء ال

أما بالنسبة للآثار السلبية فقد اهتم العديد من الباحثين بها وهذا راجع أثرها على الفرد والمؤسسة وكذلك المجتمع بصفة عامة، 

 1: ونذكر منها

                                                           
  .217 ص 3113-مصر  -9ط-مكتبة الإشعاع الفنية  - محاضرات في السلوك التنظيمي -وآخرون حنفي الغفار عبد -1
جامعة محمد الصديق بن  -ضغوط العمل وأثرها على القيادة الإدارية لدى رؤساء المجالس الشعبية البلدية بولاية جيجل -كعبار جمال .-2

 29ص -3191ديسمبر  - 93المجلد  - 9عدد  -يحي
 .25عثمان حمود الخضر، مرجع سابق، ص  3
 .211،ص 3112عمان  -9ط -لتوزيع  دار الشروق للنشر وا - سلوك المنظمة سلوك الفرد والجماعة -ماجدة العطية 4
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 عدم القدرة على فعل أي شيء 

 العدوانية في التعامل. 

 في الطعام الزائد عن الحد الاستهلاك .  

 التعامل مع الموقف بكل برود . 

 الهروب من الموقف. 

 الأكلان الشهية وعدم القدرة على فقد. 

  التدخين وتعاطي المخدرات معدلاتارتفاع . 

 اللامبالاة. 

 : وهناك من يلخص الآثار الناتجة عن الضغوط على الحالة الصحية للأفراد وردود الأفعال السيئة بالنسبة للفرد في الشكل التالي     

 .على الحالة الصحية للأفراد وردود الأفعال السيئة بالنسبة للفرد والمنظمة تأثير الضغوط (:22شكل رقم)

 
 .252 صلاح الدين محمد عبد الباقي، مرجع سابق، ص -المصدر:  

 

                                                                                                                                                                                     
1

 لاستكمال مقدمة تخرج مذكرة - المؤسسة في الموظفين أداء على العمل ضغوط أثر  -ياسر براهمي - بوشريط فارس  

 37ص 3731- الموارد البشرية إدارة تخصص - التسيير علوم في ماستر شهادة نيل متطلبات
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 : المبحث الثالث: نماذج ونظريات ومستويات ضغوط العمل

والتخصصات، النفسية، و الاجتماعية، و يزال موضوع ضغوط العمل يحظى باهتمام الكتاب والباحثين من مختلف المجالات لا
التنظيمية والإدارية وغيرها. الأمر الذي أدى إلى ظهور العديد من النماذج أو الأطر الفكرية لدراسة ضغوط العمل فقد حاول 

  .العديد من الباحثين تقديم نماذج تساعد على دراسة ضغوط العمل بشكل اسهل

  النماذج المفسرة لضغوط العمل: المطلب الاول :

نظننرا لأهميننة موضننوع ضننغوط العمننل، اتجهننت جهننود البنناحثين والعلمنناء لفهننم مسننبباتها والآثننار الننتي تنننجم عنهننا ، وقنند ظهننرت عنندة 

 سنحاول عرض بعضها فيما يلي: تحاول فيها تفسير ضغوط العمل والتي نماذج 

  kahn "katz and النموذج الاجتماعي البيئي ل: "كاتز وكان" " . أ

علننى إثننر الدراسننات الننتي أجرياهننا في معهنند البحننث " katz and kahnكــاتز وكــان" "  اقننترح هننذا النمننوذج كننل مننن       

. وقند سمني هنذا النمنوذج بنمنوذج ميتشنغان نسنبة إلى هنذه الجامعنة النتي تمنت فيهنا 9112الاجتماعية بجامعنة ميتشنغان وظهنر عنام 

 ج إلى أن العوامل البيئية تعد أولى العوامل التي تعرض الفرد للضغوط وتشمل :تلك الدراسات ، ويشير هذا النموذ 

 ا .مكنان العمل وترتيبه، وسائل الصحة والسلامة.....  البيئة الموضوعية: -

 ا .وتتضمن الاضطرابات النفسية كالقلق والشعور بالاكتئاب .... :البيئة النفسية -

لصحية والمرضنية المرتبطنة اعلى مدى إدراك الأفراد لها أي تبعا للفروق الفردية ، وكذا الجوانب وتأثير هذه العوامل البيئية يتوقف     

لنندى الأفننراد والمتمثلننة في الخصننائص الوراثيننة والسننكانية  بالناحيننة العقليننة أو الجسنندية لهننم ، بالإضننافة إلى طبيعننة الخصننائص الثابتننة

راد  في محيطهم البيئي حيث منن الممكنن أن تغنير هنذه العوامنل اسنتجابات الأفنراد والشخصية ، وأخيرا العلاقات التي يتمتع بها الأف

 1نحو المثيرات التي يتعرضون لها في بيئة العمل كما يظهر الشكل التالي:

 " لتفسير ضغوط العمل.katz and kahn(:نموذج كاتز وكان" "24الشكل رقم ) 

                                                           
مذكرة تخرج مقدمة لاستكمال متطلبات نيل شهادة الماستر تخصص ادارة  -الرضا الوظيفي لدى الأستاذ الجامعيالضغوط المهنية وأثارها على  -رشيد حمدوني 1

 26ص 3196 -تلمسان  -مغنية -الملحقة الجامعية  -أعمال الموارد البشرية
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مننذكرة -ENICAB–دراسننة حالننة مؤسسننات صننناعات الكوابننل بسننكرة  العمــل علــى الالتــزام التنظيمــيأثــر ضــغوط . رحيمنننننننننة رحينننننننننم المصــدر :

 22ص 3191/3131السنة الدراسية -بسكرة -جامعة محمد خيضر تخصص ادارة الموارد البشرية  في علوم التسيير  استرالممقدمة لنيل شهادة 

  R. Baron, Gran Berg غيرالد غرين بيرغو  نموذج "روبرت بارون . ب

 1وهو على الشكل التالي: 9111غيرالد غرين بيرغ" في سنة  روبرت بارون و من" كلو هو نموذج طوره          

 غيرالد غرين بيرغ" لتفسير ضغوط العمل.و  (:نموذج "روبرت بارون24الشكل رقم )

                                                           
1
 –القاهرة  - 19– 71ة الطبع -للنشر والتوزيع دار الفكر العربي  - النفسيةالقلق وإدارة الضغوط  -السيد فاروق عثمان  

 99،ص 3771مصر 
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 2 جامعنننة جنننوان10،عننندد  - 5كلينننة العلنننوم الإنسنننانية والاجتماعينننة المجلننند   - مصـــادر ضـــغوط العمـــل: تحليـــل ومناقشـــة -محمننند مكناسنننيالمصننندر : 

 391ص 3191 قالمة – 9152ماي

الفئنة الأولى تتمثنل في العوامنل المتعلقنة  فئتنين إلى العمنل ضنغوط مصنادر تقسنيم تممنن خنلال ملاحظنة النمنوذج يتضنح لننا أننه 

أحنداث الحيناة ومتاعبهنا فتتمثنل في العوامنل المتعلقنة بنالفرد) كشخصنيته، و  ،أما الفئنة الثانينةصراع الدور، عنبء الندور...(بالعمل)ك

اليومية(، لكن ما قد يؤخذ عن هذا النموذج أنه اكتفى بتحديد مصادر الضغط دون التفصيل في كيفية حدوثه وكذا الآثار الناجمة 

 1العمل.عنه ، وكذا تغيبه لمجموعة أخرى من العوامل والمصادر التي تتسبب في ضغوط 

       " H. KAKN AND K.COPPER" 0992نموذج هاوراد كان وكاري كوبر   . ت

 .0992نموذج هاوراد كان وكاري كوبر (24) الشكل رقم :

                                                           
1
 جوان10،عدد  - 4كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية المجلد  - مصادر ضغوط العمل: تحليل ومناقشة -محمد مكناسي 

 319ص 3710 قالمة – 1945ماي 2 جامعة
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 20ل في تحسين جودة حياة العمل  صحدة لحمر. مريم بوعثمان .دور إدارة ضغوط العم المصدر :

العمل إلى فئتين ، الفئة الأولى مصادر تتعلق بالمنظمة ، أما الفئة الثانية فهني يتضح من هذا النموذج أنه تم تقسيم مصادر ضغوط 

نمنوذج "هناوراد كننان إلا أن  " ،9111غيرالنند غنرين بنيرغ " مصنادر تتعلنق بالمنظمنة وبنذلك فهنو يشننبه كثنيرا نمنوذج "روبنرت بنارون،

  1فقد فصل نوعا ما في المصادر بشكل أوضح وأوسع. 9112وكاري كوبر" 

 

 

 

                                                           
مكملة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير مذكرة  -دور إدارة ضغوط العمل في تحسين جودة حياة العمل -مريم بوعثمان  -حدة لحمر 1

 29ص 3192 -جامعة جيجل  -تسيير الموارد البشرية  -تخصص
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 :جيبسون وزملَئه نموذج . ث

يوضح هذا النموذج مصادر الضغوط الوظيفية المختلفة ،وتأثير عملية إدراك الفرد لهذه الضغوط على مستوى الضغط الذي         

 –معرفية/ عاطفينة/ بيولوجينة / ديمغرافينة  –يشعر الفرد وبالتالي على نتائج وآثار الضغط . ويشير النموذج إلى دور الفروق الفردية 

                       1روف الضاغطة التي يواجهها ويوضح الشكل الآتي عناصر النموذج والعلاقات فيما بينها.على إدراك الفرد للظ

 :(:نموذج جيبسون وزملَئه لتفسير ضغوط العمل24الشكل رقم )

 
تنننمية وتسننير المننوارد  -علم الاجتمناع تخصنصمذكنرة مكملة لنيل شنهادة الماستر  - ضغوط العمل وتأثيرها على التوافق المهني -المصدر بوسباطة كنزة

 52ص -3196  -ام البواقي  –جامعة العربي بن مهيدي –كلية العلوم الاجتماعية و الانسانية –البشرية 

         : Kinicki et kreintrt كينيكي وكرينترتنموذج   . ج

ن وزملائه ، حيث يوضح هذا النموذج مسببات الضغوط التنظيمينة )عمنل الفنرد، و ولا يختلف هذا النموذج كثيرا عن نموذج جيبس 

وهنناك الفنروق الفردينة النتي تنؤثر علنى  ،والجماعة ، والمنظمة ( ، والخارجية  كالأوضاع الاقتصادية والأسرية ، ونوعينة الحيناة وغيرهنا 

                                                           
 11،ص 3119مصر  –القاهرة  - 96– 19الطبعة  -دار الفكر العربي للنشر والتوزيع  -القلق وإدارة الضغوط النفسية  -السيد فاروق عثمان   1
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ا ينننناقش النمنننوذج إدارة الضنننغوط علنننى مسنننتوى الفنننرد إدراك الفنننرد لمصنننادر الضنننغوط وبالتنننالي علنننى مسنننتوى الضنننغوط ونتائجهنننا كمننن

 .والمنظمة  

 1:ويوضح الشكل الآتي عناصر النموذج والعلاقات فيما بينها

 :لدراسة ضغوط العمل  Kinicki et kreintrt نموذج كينيكي وكرينترت:  (24)الشكل رقم

 
 .52صمرجع سبق ذكره  -بوسباطة كنزة المصدر:      

  :لتفسير ضغوط العمل بن أحمد الهيجاننموذج عبد الرحمن  . ح
وقد قدمه بعد استعراض مجموعة من آراء الباحثين حول مصادر و مسببات ضغوط العمل ، وقد شمل نموذجه الأبعناد التالينة       

: 
 :وقد حدد في هذا الصدد مجموعتين من المصادر هما مصادر ضغوط العمل:-0       

 .)شخصية، نفسية، سلوكية(  :مصادر تتعلق بالفرد -          
 .)منها ما يتعلق بالوظيفة، و الثقافة السائدة، وظروف العمل(  :مصادر تتعلق بالمنظمة -         
  :وقد حددها في جانبين :نتائج ضغوط العمل -3     

 .)نفسيا ،فسيولوجيا، سلوكيا(:نتائج الضغوط على الفرد -         

الغينناب  ،و تنندني مسننتوى الإنتنناج، وقنند مننس فيهننا بعننض الأمننور كعنندم دقننة القننرارات :المنظمــةنتــائج الضــغوط علــى  -        
 والتسرب الوظيفي، الصراع الشخصي في بيئة العمل ، ارتفاع معدل الشكاوي والحوادث. 

الضنغوط  بعند تحدينده لأهنم مصنادر ضنغوط العمنل عنرج صناحب النمنوذج للتطنرق إلى كيفينة إدارة:  إدارة ضغوط العمـل -2    
وقد تطرق في هذا الصدد إلى أسلوبين من الإدارة، الأول يتعلق بالفرد التوجه إلى  من أجل تفادي الآثار السلبية التي قد تنجم عنها

، أمنا الثناني فهنو علنى مسنتوى المنظمنة كإعنادة تصنميم الوظنائف، تحسنين ا الله من العبادات والندعاء، وكنذا التمنارين الرياضنية....

                                                           
1
عمان  - 19الطبعة  -دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع -الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال(السلوك التنظيمي )سلوك  -حسين حريم  
 .322ص  3111الاردن  -
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استخدام الدوافع بفاعلية، مواجهة الصراع في بيئة العمل ،تنوفير المنناخ الملائنم للتقنويم والتطنوير النوظيفي ،تحسنين ظنروف  الإشراف،
 1:العمل المادية. ويتجلى هذا النموذج في الشكل التالي

 :(: نموذج هيجان لتفسير ضغوط العمل29الشكل رقم )

 
 .51صمصدر سبق ذكره  -المصدر : بوسباطة كنزة

يتضننح مننن هننذا النمننوذج أن صنناحبه قنند غطننى مجموعننة مننن الأبعنناد بنندأها بتحدينند مصننادر ضننغوط العمننل ، ثم عننرج علننى آثارهننا  

 ليصل إلى طرق إدارتها على العكس مع الآخرين الذين اكتفوا بتحديد المصادر.

 ،9121قام بإعداد هذا النموذج كل من سيزلاقي و ولاس في عام  ووالاس: سيزلاقي " نموذج . خ

تنظيمينة ،  بيئينة،:لاستخدامه كإطار لتحليل ضغوط العمل ، وتقوم فلسفة هذا النموذج على أن الضغوط تنبع من ثنلاث مصنادر 

 فردية. 

                                                           
 91ص .9112، معهد الإدارة العامة، الرياض، ضغوط العمل: مصادرها ونتائجها وكيفية إدارتها -عبد الرحمن بن أحمد الهيجان  1



 الفصل الاول : الإطار النظري لضغوط العمل
 

 52 

وتعمننل هننذه المصننادر مجتمعننة علننى خلننق ضننغوط علننى الأفننراد، لكننن تتفنناوت آثارهننا علننى الأفننراد مننن فننرد إلى آخننر بسننبب الفننروق 

كنذلك علنى صنحة العناملين منن خنلال الإصنابة  التي تنجم عن الضنغوط علنى مسنتوى السنلوكيات، الفردية ،ومن ثم تتجلى الآثار

   1. بعدة أمراض خطيرة

 :لتفسير وتحليل ضغوط العمل 0944ووالاس  سيزلاقي نموذج": (91الشكل رقم)

 
 52المصدر :بوسباطة كنزة. مرجع سبق ذكره ص

لكن ما قد يؤخذ على هذا النموذج أنه عمد على تحديد مصادر ضنغوط العمنل لكننه لم يبنين آلينة وكيفينة حندوث هنذه الضنغوط  

 .نتيجة لتعرض الفرد للعوامل التي تضمنها النموذج.

  "K. Copper and D.Trarington"   تورنجتون وديريك كوبر كاري نموذج . د

                                                           
 .321صحسين حريم ،مرجع سابق،  1



 الفصل الاول : الإطار النظري لضغوط العمل
 

 53 

ينرى أصنحاب هنذا النمنوذج أن هنناك تعندد وتننوع في مصنادر ضنغوط العمنل ، ممنا أدى في ويسمى بالنموذج متعدد الأبعاد بحينث 

نظرهم إلى خلق صعوبة في حصرها ضمن فئتين أو ثلاث / لذا نجدهم يحاولون التطرق إلى مداخل لمصنادر ضنغوط العمنل تتفاعنل 

 1: مع الخصائص الشخصية للفرد ، بحيث أصحاب النموذج إلى الأبعاد التالية

 امل المتعلقة بالعمل ذاته.العو  -

 .العوامل المتعلقة بالدور   -

 .الوظيفي بالتطورالعوامل المتعلقة  -

 .العوامل المتعلقة بالمنظمة  -

 .العوامل المتعلقة بعضوية الفرد بالمنظمة -

 .العوامل المتعلقة بالعالم الخارجي -

 .العوامل المتعلقة بالفرد -

 2ويتجلى هذا النموذج في الشكل التالي:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .311حسين حريم ،مرجع سبق ذكره، ص 1
 21ص -19مجلد -19طبعة -إيتراك للنشر والتوزيع (إدارة ضغوط العمل )نموذج للتدريب والممارسة -جمعة سيد يوسف 2
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 :تورنجتون وديريك كوبر كاري :  نموذج(00)الشكل

 
 .29ص -مرجع سبق ذكره  - جمعة سيد يوسف :المصدر  

من خلال استعراضنا للنماذج السابقة نلمس اجتهاد العلماء والباحثين في إيجناد تفسنيرات علمينة لضنغوط العمنل في شنكل نمناذج، 

وقد جاءت هذه النماذج كمطلب هام من أجل فهم أهم مصادر ضغوط العمل التي يتعرض لها العاملون في المنظمات وكذا الآثار 

ائمين علنى أجهنزة الصنحة والسنلامة بنناء اسنتراتيجيات بنناءة منن أجنل التقلينل منن حندتها علنى التي تنجم عنها، ليتسننى بعندها للقن

 الأفراد من حيث الأداء ،و الأفعال والسلوكيات الأخرى ، وكذا الصحة النفسية والجسمية. 

 المطلب الثاني :النظريات المفسرة لضغوط العمل:

تعنند الضننغوط النفسننية منننن الظننواهر الإنسننانية المعقننندة الننتي تفسننر علننى أسنننس بدنيننة بيولوجيننة، عقلينننة معرفيننة سننيكولوجية وأخنننرى 

اجتماعية، وقدمت في مجالها كثير من القواعد والمبادئ النظرية التي كشفت عن بعنض منن طبيعتهنا وديناميكيتهنا والنتنائج النتي تننتج 

 لاث من وجهات النظر التي تمثل ثلاثة من الأنساق الفكرية التي اهتمت بتفسير الضغوط النفسية.عن أثارها وسوف يتم تناول ث

 : على ثلاث نظريات فسرت ضغوط العمل سنحاول عرضها كالآتيتحصلنا الصدد هذا في و  

 :  Selye   نظرية سيلي .0
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سم زملة التوافق العام ، اوأطلق عليها  9126نظريته لتفسير ضغوط العمل عام  "Hans Selye" "هانز سيلي" قدم         

تنطلق هذه النظرية من مسلمة ترى أن الضغط متغنير غنير مسنتقل ، وإنمنا هنو اسنتجابة لعامنل ضناغط يمينزه الشنخص ويصنفه علنى 

يمكنن الاسنتدلال منهنا علنى أن الشنخص أساس استجابته للبيئة الضناغطة ،و إن هنناك اسنتجابة أو أنمناط معيننة منن الاسنتجابات 

 . 1أن أعراض الاستجابة الفيسولوجية للضغط عالية وهدفها المحافظة على الكيان والحياة "سيلي" يقع تحت تأثير بيئي مزعج ويعتبر 

 "Selye"    (: تخطيط عام لنظرية "سيلي"02الشكل رقم)

 
 .99 ،صذكره  بقسعثمان ،مرجع فاروق السيد  المصدر:

   "Murrayنظرية "هنري موراي" " .2

يعتبر "موراي" أن مفهوم الحاجنة تمثنل المحنددات  الجوهرينة للسنلوك ، ومفهنوم الضنغط يمثنل المحنددات المنؤثرة والجوهرينة للسنلوك في   

وهنننو يشنننير إلى دلالنننة الموضنننوعات البيئينننة   Beta Stress  بيتـــاالبيئنننة، ويمنننز "منننوراي" بنننين ننننوعين منننن الضنننغوط همنننا : ضنننغط 

ويشنير إلى خصنائص الموضنوعات ودلالتهنا    Alpha Stressوالأشخاص كما يندركها الفنرد ، أمنا الننوع الثناني فهنو  ضنغط آلفنا 

بحاجة كما هي . ويوضح "موراي"  أن سلوك الفرد يرتبط بالنوع الأول ويؤكد على أن الفرد بخبرته يصل إلى ربط موضوعات معينة 

                                                           
 12ص  -3119 –، القاهرة 9دار الفكر العربي للنشر والتوزيع ط - القلق وإدارة الضغوط النفسية  -السيد فاروق عثمان 1
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معينة ، ويطلق على ذلك مفهوم تكامل الحاجة عندما يحدث التفاعل بين الموقف الحافز والضغط  والحاجة الناشطة فهذا ما يعب 

 . Alpha  1عنه بمفهوم آلفا

 نظرية التوافق البيئي :  .2

 غان، وتشيرشميت بجامعةمن نظريات  الضغط الشهيرة ، والتي توصل إليها معهد الأبحاث الاجتماعية  تعد نظرية التوافق البيئي      

 للعاملين الوظيفي والرضا الفرد صحة على سلبي تأثير لهما يكون قد والبيئة الفرد بين المواءمة عدم من نوعين وجود إلى هذه النظرية

 :وهما

 مكافآت المنظمة أو الوظيفة التي يشغلها.عدم تطابق حاجات الفرد وتوقعاته مع  -

تطابق قدرات الرد ومهاراته مع متطلبات الوظيفة أو العمل ويترتنب علنى ذلنك الخلنل حندوث الضنغوط لندى الفنرد في عدم   -

 العمل.

محنددة بعضنها  بطبيعنة وتشير النظرية إلى أن المواءمة بين الفنرد والبيئنة لا تكنون مطلقنة في جمينع الحنالات وإنمنا مرتبطنة بتنوفر شنروط 

الأعمال التي يمارسها الفرد والكيفية التي يتم بها إنجناز تلنك الأعمنال و الوقنت المخصنص لإنجازهنا ، وبعضنا منرتبط بنالفرد ذاتنه منن 

  2حيث خصائصه الشخصية أو الصحية .

 :ووفقا لهذا النموذج هناك نوعان للتوافق بين الفرد وبيئته وهي
احتياجات وأهداف الفرد )العامل مع المزايا التي تحققها له الوظيفة كالشعور بالإنجاز أو التحمل المسؤولية على التوافق بين    -0

 .سبيل المثال
التوافق بين مطالب العمل وقدرات ومهارات العامل، وتفرق هذه النظرية بين التوافق النسبي والذي يحكمه إدراك الفرد والتوافق  -2

 .مد على الحقاقالموضوعي والذي يعت
  3.ولا تقدم هذه النظرية تصورا لماهية المطالب أو الدوافع المرتبطة، إلا أنها تؤكد على أن اختلال التوافق وبالضرورة يسبب الضغوط

 

 
                                                           

.911مرجع سبق ذكره ص  السيد فاروق عثمان، - 1  
.919السيد فاروق عثمان، مرجع سبق ذكره ص   2  

https://elma3had.com/%D9%86%D8%B8%D8%B1%D9%8A%D8%A7%D8%AA- موقع المعهد 3
%D8%A7%D9%84%D8%B6%D8%BA%D8%B7    95:31على الساعة  92/12/3132بتاريخ  

https://elma3had.com/%D9%86%D8%B8%D8%B1%D9%8A%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%B6%D8%BA%D8%B7%20%20%20بتاريخ%2015/05/2023
https://elma3had.com/%D9%86%D8%B8%D8%B1%D9%8A%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%B6%D8%BA%D8%B7%20%20%20بتاريخ%2015/05/2023
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 المطلب الثالث :مؤشرات ضغوط العمل:

لأي ظننناهرة مؤشنننراتها الخاصنننة بهنننا والنننتي تتجسننند في مظننناهر او سنننلوكيات معيننننة يسنننلكها الافنننراد ولضنننغوط العمنننل مؤشنننرات عننندة. 

وبسبب مصادر المختلفة للضغوط العمل فان العاملين يتعرضون لها بشكل او باخر. ونظرا لوجود الاختلافات الفردية فان يتباينون 

 ضغوط العمل في المظاهر التالية:  في مواجهتها. ويمكن تصنيف مؤشرات

  .مظاهر فيزيولوجية 

  .مظاهر نفسية سيكولوجية 

 ومظاهر سلوكية الاجتماعية. 

 وفيما يلي تحليل اهم المؤشرات بضغوط العمل من خلال مظاهرها العامة: 

 / المظاهر الفيزيولوجية: 0
المؤشنننرات الفيزيولوجينننة وقننند يعنننود سنننبب ذلنننك الاهتمنننام بشنننكل توجهنننت الاهتمامنننات الأولينننة فيمنننا يتعلنننق بنتنننائج الضنننغوطات الى 

اساسنني الى حقيقننه ان الموضننوع تم بحثننه مننن قبننل المختصننين في العلننوم الصننحية والطبيننة وأدت هننذه الابحنناث لاسننتنتاج بننأن الضننغط 

رتفاع ضغط الدم والصداع وربما المهني وغيره يمكن ان يؤدي الى تغيرات في التمثيل الغذائي وزياده ضربات القلب وتسارع التنفس وا

الاتجاه الى السكتة القلبية والعلاقة بين الضغوط العمل والاعراض الفيزيولوجية ليست واضحة تماما لتعقيد الأعراض وصعوبة قياسيه 

 1بشكل موضوعي.

 / المظاهر السيكولوجية النفسية: 2
علننى الجانننب العقلنني او النفسنني فننالفرد في الواقننع تحننت  نظننرا لكننون الجسننم كنظننام متكامننل فننان اي خلننل الجسننم مننن شننأنه تننأثير

الضغوط المهنية يوصف بأنه سريع التحول في مزاجه وانفعالاته لدينه تقندير مننخفض للنذات غنير راضني عنن عملنه اتجاهنات سنلبية 

 2 :نحو عمله ويمكن توضيح مؤشرات ضغوط العمل في مجال السيكولوجية في النقاط التالية

  زاج والانفعال:التحول في الم -

                                                           
 312ص  -3192ديسمبر  -15العدد  -مجلة العلوم الإنسانية -دراسة تشخيصية لمصادر ومؤشرات ضغوط العمل - بشير لعريظ 1
  311- 312ص -سبق ذكره ص بشير لعريظ. مرجع  2
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عندما يشعر الفرد بالضغط يصوب بحالة من التوتر والاجهاد تنبنئ بنأن الجسنم مهندد بناختلال التنوازن وهننا يحناول اسنتخدام بعنض 

 : الوسائل الدفاعية لتخفيف هذه الضغوط واذا فشل فأنه تظهر بعض الاعراض الانفعالية مثل

الاحساس القاتم الكئينب عنن مجمنل مواقنف الفنرد في الحيناة توصنف هنذه الحالنة : هو من ابرز علامات الضغوط ويعني الاحباط -

عادة بالحزن والخمنول وعندم النتحمس للعمنل منع صنعوبة الاسنتمرار في التركينز النذهني وتنؤدي هنذه الرؤينة السنوداء وعندم الاكنتراث 

 .بأمور الحياة الى عدم قدرة الفرد المحبط على اداء ابسط المهام اليومية

الذي ينبنع مصندره الجنوهري منن الاهتمامنات الشخصنية الزائندة رد فعنل عنندما توقنع خطنر منا هنناك موضنوعات متعلقنة  لق:الق -

بالعمنل يمكنن ان تحننرك القلنق لندى العنناملين تتضنمن بيئنة اداريننة متقلبنة. او بيئنة اقتصننادية غنير مسنتقرة. عنندم وضنوح العمنل. العزلننة 

 .الاجتماعية عن الزملاء

هو من بين الاعراض النفسية التي يتعرض لهنا الفنرد في ميندان العمنل كحالنة انفعالينة وجدانينة تتمينز بالحسنرة والحنزن و  الاكتئاب: -

 .وخيبه الامل ناجمة عن مثير مفاجئ مصدره ضغوطات يعاني منها داخل ميدان العمل على الخصوص

ينة المجنالات النتي يمكنن الفنرد ان يعمنل فيهنا يقبنل حيث نتيجنة للظنروف الاقتصنادية وضنيق فنرص العمنل ومحدود كراهية العمل: -

العامل على الحصول على اي وظيفة للحصول على اي دخل يكفي للمعيشة ومن ثم يشعر العامل بالإجبنار والاكنراه ويتولند لدينه 

عور ويتنننامى داخننل حالنة اغننتراب بننين امانيننه و طموحاتنه ومننا بننين الوظيفننة او العمننل النذي عثننر عليننه والتحننق بننه وينزداد هننذا لا الشنن

نفس الفرد حتى يكره عمله وبالتالي تنخفض انتاجيته ويتدنى في انتاجه بل قد يصل الى الامر الى ان يكون مدمرا للعمل والاخرين 

جماعات العمل وقد يسعى الى افشالهم واجبارهم على كراهية العمنل والانتقنال الى اعمنال ادنى لا تناسنبهم ليصنبحوا صنورة للفشنل 

 .و مثالا ونموذجا لهالذي ه

  :عدم الرضا الوظيفي -

حيننث مننع اسننتمرار وجننود الفننرد في الوظيفننة الننتي لا يرغبهننا ومننع الننزملاء غننير المناسننبين سننواء مننن حيننث الميننول والمننؤهلات والعننادات 

لاشنننراف ووجنننوده في ظنننروف عمنننل غنننير مناسنننبة منننن حينننث الإضننناءة والتهوينننة وترتينننب وتصنننميم المكنننان واجنننراءات الامنننن والننننمط ا

والاداري النننتي تتبعنننه المؤسسنننة منننن شنننأنه بهنننذه الضنننغوطات كلهنننا ان يحننندث عننندم الرضنننا عنننن الوظيفنننة ومنننن ثم تننندني انتاجينننه الفنننرد 

 وينخفض انتاجه.
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وفي الواقننع عنندم الرضننا عننن العمننل يعتننبر النتيجننة الابسننط والاكثننر وضننوحا مننن التننأثيرات السننيكولوجية الاخننرى للضننغوطات المهنيننة  

 لقلق والانفعال والملل والمماطلة.كالتوتر وا

وتشير الدلائل الى اننه حينمنا يطلنب منن الأفنراد القينام بأعمنال ذات متطلبنات عدينده ومتعارضنة وغامضنة وعندم وضنوح المسنؤولين  

كل ذلك يؤدي لعدم الرضا لنديهم ومؤشنرات تبنين ان الاعمنال النتي تنوفر مسنتوى مننخفض منن التننوع والأهمينة والاسنتقلالية كلهنا 

 من الرضا والانغماس في العمل  عوامل مؤدية للضغوط من شأنها تقلل

 /المظاهر السلوكية والاجتماعية: 2

 1تشمل مظاهر السلوكية والاجتماعية المرتبطة بالضغوط المهني كمؤشرات لها متغيرات عدة اهمها ما يلي: 

 عدم الانتظام في العمل والتغيب:  -

الافنراد عنن الحضنور او الانتظنام في العمنل وتنزداد  حيث مع شيوع مناخ غنير صنحي وبيئنة غنير سنليمة وظنروف سنيئة للعمنل ينقطنع

حالات التغيب واختلاف الاعذار للانصراف عن العمنل مبكنرا الى اعمنال اخنرى او تضنيع الوقنت والجهند في مناقشنات عقيمنة او 

 مشاجرات او صراعات وظيفية غير مسؤولة وهو ما يؤدي الى تراجع بازدياد حجم الفاقد والمهدر من ساعات العمل.

 شيوع العادات السلوكية غير سليمة:  -

والننتي تنننجم عننن ضننعف الرقابننة وانعنندام الجديننة وازدينناد التسننيب ومننن ثم تشننيع  سننلوكيات ضننارة ومنندمرة والننتي مننن أهمهننا الإسننراف 

 ،ة للمشنرفينالتدخين تغيرات في عادات الطعام مشناكل في الننوم عندم الالتنزام بالمواعيند والتشناجر والتنناحر منع النزملاء عندم الطاعن

 تعطيل الآلات او تخريبها والبطء في انجاز ما يكلفون به من اعمال.

 انخفا  الأداء والقدرة على العمل:  -

ان ارتفاع واستمرار الفرد لضغوط مهنيه مختلفة يمكن ان يؤدي الى اختفاء الدافع لدى العامل على فهم ما يقوم بنه او عندم حرصنه 

ان يقوم به وعندم الرضنا عنن اوضناعه اضنافة الى انخفناض معنوياتنه وهني كلهنا مؤشنرات تقنيس مندى على معرفة ما ينبغي وما يجب 

فقد حيوية الفرد جراء الضغوط والتي تنتهي بضعف أداء الفرد العامل وما يرتبط بهذا الاخير من حوادث وشكاوي وتظلمات تسفر 

 عن انخفاض في الإنتاجية ودوران العمل.

                                                           
العدد -مجلة الإداري -دراسة ميدانية -أثر الرضا الوظيفي لدى العاملين في شركة الفوسفات الأردنية في إنتاجية الشركة -علي سليمان العلاونة  1
 16.ص 3112الاردن  -عمان -(، معهد الإدارة العامة13)
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 او ضعفها: انهيار علَقات العمل  -

يترتب عنن ضنغوط العمنل المرتفنع ان يكنون الافنراد اقنل ثقنه واكثنر كرهنا وحقندا وعنداوة واقنل حبنا واحترامنا لنزملائهم النذين يعملنون 

 معهم ومن ثم يصبح جو العمال غير صحي ومن ثم ينخفض الجو والدعم الاجتماعي بينهم 

العنننداوة بنننين العننناملين وبالتنننالي تننننخفض الجهنننود الموجهنننة لنننلأداء بضنننعف علاقنننات العمنننل يترتنننب علينننه وجنننود الصنننراعات الهدامنننة و 

 فينخفض مستوى الرضا عن العمل

 ضعف الاتصالات:  -

يؤثر المستوى المرتفع من ضغوط العمل على أنماط الاتصالات بين الافراد العاملين في المؤسسات فتشير الدراسات الى أن الصراع 

دل تكرار الاتصالات بين الافراد العاملين في بيئة العمل ويترتب ذلك سوء فهم في انجاز وغموض الدور يؤديان الى انخفاض في مع

فإن الضغوط العمل يترتب عليها تحريف وتشويه . بالإضافة الى ذلك المهام  و الأنشطة خاصة التي تعتمد على بعضها البعض. 

تعطيل العمل وعدم السرعة في اتخاذ القرارات ومن ثم ستكون الرسائل المرسلة الى الأطراف المعنية في المؤسسة وهذا يؤدي الى 

 . النتائج اسوء
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 خلَصة الفصل :

من خلال ما تم التعرض له، نجد أن ضغوط العمل هي عبارة عن "حالة تصيب الفرد نتيجة لعدم توافقه مع بيئة العمل، إثر تعرضه 

هذه المثيرات، وينتج عنها مجموعة من الآثار النفسية والفسيولوجية  لمثيرات ذاتية أو بيئية تفوق طاقته في التعامل والتكيف مع

والسلوكية والذهنية"، و بالرغم من اختلاف تعاريف ضغوط العمل، وتباين مصادرها وأنواعها واختلاف نماذج دراستها، إلا أن 

تفسيرها كل حسب تخصصه، وميدان خطورتها على كل من الأفراد والمنظمة، دفعت الكثير من الباحثين إلى البحث عن آلية ل

م الإدارية، تهبحثه، وذلك لأنها ظاهرة ذات صفة عمومية، اقتحمت جميع أنواع المنظمات، ومست جميع الأفراد باختلاف مستويا

، لأن الظروف المؤدية لحدوثها غير ثابتة، وهذا عموميتهاا ظاهرة لا تتصف بطابع الثبات، على الرغم من نههذا إلى جانب كو 

 . ي مسألة هلامية، ومرض خفي يجب تشخيصه بالشكل الصحيحهيقودنا للقول أن مسألة ضغوط العمل 
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 تمهيد :

يعتبر العنصر البشري الدعامة الرئيسية لنجاح المنظمات وتحقيقها لأهدافها، لذلك لابد من زيادة الاهتمام به، والعمل على إرضائه 

  . وتحقيق أهدافه

حالات خاصة أن الفرد مجبر على العمل بغض النظر عن رضاه أو عدم رضاه عن وظيفته التي يشغلها، وقد وقد ساد الاعتقاد في 

ترتب على ذلك إهمال العنصر البشري وخاصة في المنظمات الحكومية، وبالتالي حدث الانخفاض الملحوظ في أداء العاملين في 

ذه المشكلة، وذلك عن طريق واحد وهو تحسين مستوى رضا الأجهزة الحكومية، ولذلك أصبح من الضروري البحث عن حل له

 العاملين.

 الثلاثة المباحث في العناصر أهم إلى للرضا الوظيفي  نظري بمدخل المعنون الفصل هذا محتوى في سنتطرّق الطرح، هذا على ونسجًا

 :الآتية

 .وأهميته الوظيفي الرضا ماهية .:الأول المبحث 

فسرة والنماذج النظريات .:الثاني المبحث 
ُ
 .الوظيفي للرضا الم

 .الوظيفي الرضا وانعكاسات قياس وأساليب أنواع :.الثالث المبحث 
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 هميته :وأالمبحث الاول : ماهية الرضا الوظيفي 

لقنند بنندأ الاهتمننام بالرضننا الننوظيفي مننع بدايننة القننرن العشننرين إذ يشننير كثننير مننن البنناحثين إلى أن العقننود الثلاثننة الأولى هنني         

البداية بالرغم من تعدد الدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي إلا أنه ما زال هنناك اخنتلاف حنول تحديند تعرينف أو مفهنوم واضنح 

يرجع إلى ارتباطه بمشاعر الفرد التي غالبا يصعب تفسيرها لأنها متغيرة بتغير مشاعر الأفراد في المواقف  ومحدد لهذا المصطلح والسبب

المختلفة، حيث أن النفس البشرية تميل للعمل فما دام هناك شخص يعمل فهو إما أن يكون راضياً عنن عملنه وإمنا أن يكنون غنير 

 راضي عن هذا العمل.

الدعامننة الرئيسننية لنجنناح المنظمننات وتحقيقهننا لأهنندافها، لننذلك لابنند مننن زيننادة الاهتمننام بننه، والعمننل علننى يعتننبر العنصننر البشننري  

 إرضائه وتحقيق أهدافه .

وقد ساد الاعتقاد في حالات خاصة أن الفرد مجبر على العمل بغض النظر عن رضاه أو عدم رضاه عن وظيفته التي يشنغلها، وقند 

لبشننري وخاصننة في المنظمننات الحكوميننة، وبالتننالي حنندث الانخفنناض الملحننوظ في أداء العنناملين في ترتننب علننى ذلننك إهمننال العنصننر ا

الأجهزة الحكومية، ولذلك أصبح من الضروري البحث عنن حنل لهنذه المشنكلة، وذلنك عنن طرينق واحند وهنو تحسنين مسنتوى رضنا 

 العاملين.

 المطلب الاول :لمحة تاريخية عن الرضا ومفهومه :
تمام بالرضا الوظيفي مع بداية القرن العشرين إذ يشير كثير من الباحثين إلى أن العقود الثلاثة الأولى هي البداية بالرغم لقد بدأ الاه

مننن تعنندد الدراسننات الننتي تناولننت الرضننا الننوظيفي إلا أنننه مننا زال هننناك اخننتلاف حننول تحدينند تعريننف أو مفهننوم واضننح ومحنندد لهننذا 

ه بمشاعر الفرد التي غالبا يصعب تفسيرها لأنها متغيرة بتغنير مشناعر الأفنراد في المواقنف المختلفنة، المصطلح والسبب يرجع إلى ارتباط

حيث أن النفس البشرية تميل للعمل فما دام هناك شخص يعمل فهو إما أن يكون راضياً عن عمله وإما أن يكون غير راضي عن 

 1.هذا العمل

ة العوامنل ذات الصنلة والعمنل النوظيفي والنتي تقناس أسناس بقبنول الفنرد ذلنك العمنل يعرف الرضا الوظيفي بأنه يمثل حصيلة لمجموعن

 .بارتياح ورضا نفس وفاعلية بالإنتاج نتيجة للشعور الوجداني الذي يمكن للفرد من القيام بعمله دون ملل أو ضيق

                                                           
 .31ص  3196 -الأردن -مركز رماح لتطوير الموارد  البشرية والأبحاث - الأعمالالسلوك التنظيمي في منظمات  -ثائر سعدون محمد  1
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حقننق ذلننك بنالتوافق بننين مننا يتوقعنه الفننرد مننن كمنا يعننرف الرضنا الننوظيفي بأنننه شنعور الفننرد بالسننعادة والارتيناح أثننناء أدائننه لعملنه ويت

 .عمله ومقدار ما يحصل عليه فعلا في هذا العمل وأن الرضا الوظيفي يتمثل في المكونات التي تدفع الفرد للعمل والإنتاج

ولمننا ينبغنني أن ويعنرف الرضننا الننوظيفي بأنننه عبننارة عنن مشنناعر العنناملين تجنناه أعمننالهم وأننه ينننتج عننن إدراكهننم لمننا تقدمنه الوظيفننة لهننم 

يحصلوا عليه من وظائفهم كما أنه محصلة للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة بالعمل والمتمثلة بسياسة الإدارة في تنظيم 

 .العمل ومزايا العمل في المنظمة، الأمان بالعمل ومسؤوليات العمل وانجازه والاعتراف والتقدير

ا كبنير   االموضوعات التي حظينت باهتمنام الكثنير منن علمناء الننفس وذلنك لأن معظنم الأفنراد يقضنون جنزءيعتبر الرضا الوظيفي أحد 

من حياتهم في العمل، وبالتالي من الأهمية بمكان أن يبحثوا عن الرضا الوظيفي ودوره في حياتهم الشخصية والمهنية، كما أن هنالك 

ادة الإنتاجية ويترتنب علينه الفائندة بالنسنبة للمؤسسنات والعناملين ممنا زاد منن وجهة نظر مفادها أن الرضا الوظيفي قد يؤدي إلى زي

 .أهمية دراسة هذا الموضوع

وبالتننالي كثننرت البحننوث والدراسننات في مجننال علننم النننفس الإداري حننول موضننوع الرضننا الننوظيفي وكشننفت بعننض نتننائج البحننوث 

من الأفراد غير الراضين، وهم أقنل عرضنة للقلنق النفسني وأكثنر تقنديرا النقاب عن أن الأفراد الراضين وظيفي اً يعيشون حياة أطول 

للنذات وأكنبر قنندرة علنى التكيننف الاجتمناعي ويؤكند الننبعض إلى أن هنناك علاقننة وثيقنة بنين الرضننا عنن الحينناة والرضنا الننوظيفي، أي 

 1. بمعنى أن الراضين وظيفيا راضين عن حياتهم والعكس صحيح

 2: الداعية إلى الاهتمام بالرضا الوظيفيالأسباب  الفرع الاول:

 .أن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض نسبة غياب الموظفين -

 .إن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى الموظفين في المؤسسّات المختلفة -

 كثر رضا عن وقت فراغهم وخاصة معأن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفع يكونون أ -

 .عائلاتهم وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة

 .أن الموظفين الأكثر رضا عن عملهم يكنون أقل عرضة لحوادث العمل -

                                                           
جاسم مزهر الحسناوي مقال علمي تحت عنوان )الرضا الوظيفي ( رابط الموقع  1

https://www.uomus.edu.iq/NewDep.aspx?depid=7&newid=7315   على  2222/ 04/24بتاريخ
 24:42الساعة 

 912-916ص  -ص 3116 -عمان -02ط  -دار وائل للنشر -إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي -سهيلة محمد عباس 2
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 .هناك علاقة وثيقة ما بين الرضا الوظيفي والإنتاج في العمل فكلما كان هناك درجة عالية من الرضا أدى ذلك إلى زيادة الإنتاج -

 :كذلك يمكن القول بأن الرضا الوظيفي يتشكل من عوامل الرضا التالية  -

 .الرضا عن الوظيفة وفرص الإثراء الوظيفي المحققة للوظيفة -أ

 .لأجر وملحقاتهالرضا عن ا -ب

 .المرؤوسين الرضا عن علاقات العمل )الرضا عن زملاء العمل، الرضا عن الرؤساء، الرضا عن -ج

 .الرضا عن أساليب الإشراف والتوصية والقيادة -د

 .الرضا عن بيئة العمل المادية -ه

 ."الرضا عن تقييم الأداء، الرضا عن نظام الترقي" الرضا عن سياسات الأفراد-و

 .لرضا عن طرق التحفيز وأسسهم ومعاييرهما -ز

 الرضا عن الخدمات التي تقدم للأفراد العاملين. -ح

ذلننك نتيجننة لظهننور عنندد مننن المفكننرين المختصننين في  31ان الاهتمننام بهننذا المفهننوم وتننأثيره علننى سننلوك الافننراد بنندأ في اواخننر القننرن 

تايلر الذي يعد المنظر الرئيسي في حركة الإدارة العلمية، وقد كاننت دراسنته مجال الإدارة وتنظيم، بحيث كانت البداية مع فريديريك 

منطلقة من مكان عمله حيث كان يعمل في مصنع لإنتاج الصلب وقد لاحظ ان هناك تدني في مستويات الانتناج وخلنص الى ان 

 .لاجور مع توفر ظروف العمل الملائمةوقد عالج هذا الاخير بزيادة ا"،الوقت ورضا العاملين "  :الأمر يرجع الى أمرين هما

وتعتبر دراسة )هوبك( البداية الحقيقية لأعمال الرضا الوظيفي، غنير ان الاوضناع الاقتصنادية والحنرب العالمينة الثانينة سنبب في تنأخر 
  .هذه الدراسة، كانت روح التغيير قد توفرت الظروف الملائمة لقيام هذه الابحاث

لإنسنانية منن اهنم الدراسنات اللني سناهمت بضنرورة الاهتمنام النوظيفي وذلنك منن خنلال التجنارب النتي لقد كانت نظرية العلاقات ا
اجرينننت في شنننركه ونسنننتر ليسنننتريك بمصننننع هرتنننون لصنننناعة النننورق. حينننث قامنننت بنننإجراء عننندة تجنننارب وتوصنننلت الى انتننناج عكنننس 

ل النفسننية، فقننط توصننل )التننون مننايو( الى ان الافننراد )فريننديريك تننايلر( وجنناءت بمتغننير جدينند الا وهننو ضننرورة الاهتمننام بحالننة العامنن
يميلننون الى العمننل في جماعننة، كمننا انننا للحننوافز المعنويننة دورا كبننير في تحفيننز العنناملين فكننل هننذا يننؤدي الى شننعور العمننال بالرضننا، وفي 

صنننبحت تهنننتم بالعامنننل تطنننورت الدراسنننات والبحنننوث في مجنننال السنننلوك الانسننناني والتنظيمننني وا 31اواخنننر السنننبعينات منننن القنننرن 
  .وجماعات العمل

ونتيجة لهذا اصبح الرضا الوظيفي مجالا مستقلا بذاته، له معاييره ونظرياته وتوصلوا الى ان الرضنا النوظيفي هنو اسناس التوافنق المهنني 
لقنننوانين والأنظمنننة والاجتمننناعي والنفسننني للعامنننل ولنننه علاقنننات بالإنتاجينننة، وتعمينننق النننولاء وانتمننناءه للمنظمنننة وبانتقنننال الخنننبرات وا
  .والتشريعات الى ميادين العمل ساهم ذلك في تفعيل الرضا الوظيفي للعاملين وذلك حتى يشعر بالطمأنينة والراحة
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و  ، الفكر الاداري الحديث الرضا الوظيفي من اهم السنبل للوصنول الى انتاجينه مرضنيه، ولهنذا عملنت علنى وضنع بنرامج داعمنه لنه
 .  موضوعاً مهماً لكل من يعمل في المنظمات، ويعد من أكثر المتغيرات تكراراً في بحوث السلوك التنظيميالرضا الوظيفي يعد 

إن المفهننوم التقلينندي للرضننا هننو شننعور العامننل إزاء وظيفتننه، ولا يعتمنند الرضننا علننى طبيعننة المهمننة فحسننب، بننل توقعننات العامننل مننن 
غنير الأكثنر شنيوعاً النذي تم بحثنه في السنلوك التنظيمني، وهنو مجموعنة منن ، المت(Spector) وظيفته. وهو منن وجهنة نظنر سنبكتور

العواطف والمعتقدات التي لدى الناس عن وظائفهم الحالينة، وهنو دالنة للاتجناه منن الوظيفنة، وقند درس علنى نطناق واسنع، إننه اتجناه 
  .ذو أهمية كبيرة للمدراء وقادة الفرق

ملهنم، وينتم تحديند ذلنك عنن طرينق المعلومنات الذاتينة. وهنو تقينيم شنامل لجمينع المينزات ويشير إلى الدرجة النتي يحنب فيهنا النناس ع
المختلفننة المرتبطننة مننع وظيفننة الفننرد، وتشننمل مشنناعر وسننلوكيات وتوقعننات الأفننراد. يننتم تحدينند الرضننا الننوظيفي عننن طريننق التقييمننات 

الشخصية والعوامل البيئية. ويستند الرضا الوظيفي للموظف الوجدانية والمعرفية للوظيفة. وهو مفهوم متعدد الأبعاد يشمل السمات 
 1على الرضا عن عناصر الوظيفة التي هي مزيج من المهام، والأدوار، والمسؤوليات، والعلاقات، والمزايا والمكافآت.

 : مفهوم الرضا الوظيفي :الفرع الثاني 
ولكنن لنيس هنناك تعريف موحد وعام لمفهوم الرضا الوظيفي نظرا أورد الباحثون تعاريف عديدة تحاول توضيح معنى الرضا الوظيفي، 

لتعنندد الدراسننات والبحنننوث التننني تناولنننت هنننذا الموضننوع مننن جوانننب مختلفننة، حيننث تحنناول كننل منهننا أن تطننور مفهننوم يسنناعد علننى 
ا، بالإضافة إلنى أن موضوع الرضا متطلبات البحث أو الدراسة وتعبر عن وجهة نظر أصحابها، وتوافق الظروف الزمانية والمكانية له

غالبا ما ينظر إليه على أننه موضنوع شخصني ونسنبي أي لأن الشنيء النذي يمكنن أن يكنون رضنا لشنخص منا قند يكنون عندم رضنا 
لشخص آخر بسبب اختلاف الحاجات والندوافع بينهمنا، فمثلا عن كون الرضا عن هذا الشيء قد يكو تام أو يعني جزء من هذا 

 .ك سنوف ينتم التطرق لأهم التعاريف التي وردت من أجل الإحاطة بهذا المفهومالشيء، ولذل

   التعريف اللغوي : اولا/
 .الرِّضا لغةً: ضد الس خط، والرضا بالشيء الركون إليه وعدم النفرة منه

وارْتَضَنننيْتُهُ فهنننو مَرْضِنننيو ومَرْضُنننوو أيضنننا علنننى الأصنننل ورَضِنننيَ عننننه بالكسنننر رِضَننناً مقصنننور مصننندر محنننض والاسنننم الرِّضَننناءُ ممننندود، عنننن 
با الأخفش: )وعيشة راَضِيَةٌ( أي مَرْضِيَّةٌ، لأنه يقال رَضِيْتُ معيشته علنى منا لم يسنم فاعلنه ولا يقنال رَضِنيَتْ ويقنال رَضِنيَ بنه صناح

تنَرْضَيْتُهُ فَأَرْضَاني. ا قالوا رضي عليه في معنى رضي به وعنه وأرْضَيْتُهُ عني ورَضَّيْتُهُ أيضا تنَرْضِيَةً فنَرَضِيَ وتنَرَضَّاهُ أرْضَاهُ بعد جهد واسْ وربم
 .2وأرضاه: أي أعطاه ما يرضى به، وترضَّاه: أي طلب رضاه. والرضوان: الرضا الكثير 

 ثانيا :التعريف الاصطلَحي :

                                                           
أطروحة لنيل  - العمومية الاقتصادية حالة المؤسسة الجزائرية للكهرباء والغازتفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة  -نور الدين شنوفي 1

 912ص  3112الجزائر  –جامعة الجزائر –كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير   -تخصص علوم التسيير -درجة الدكتوراه دولة في العلوم الاقتصادية
  324ص  -9111 - 95المجلد  -19بيروت ط  –لتوزيع دار صادر  للنشر وا - كتاب لسان العرب -ابن منظور 2
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تأملَت ( من أوائل الباحثين في مجال الرضا عن العمل الوظيفي، إذ وصف الرضا الوظيفي بأنه "Hoppockيعد هوبوك ) -
، 1"الموظفين الذاتية لسيناريوهات العمل، أي الانعكاس الوجداني للموظفين في العمل أو المشاعر الذاتية عن بيئة عملهم

بمعننى المسناواة في الشنعور بالانسنجام والارتيناح النذي تحققننه  حنول العمنل وبيئتنه ويعتقد أيضاً أنه تقييم شخصي، نفسي وجسندي،
 .  ننواتج الوظيفة للعامل في مقابل ما يجب عليه من جهود ومهام يبذلها أو يتحمله

تقييمينة، ( مفهوماً شاملًا للرضا الوظيفي، ينطوي على ردود الفعل أو الاتجاهات المعرفينة، والفعالنة، والLockeوقدم لوك ) -
نوع من حالة عاطفية لطيفة أو إيجابية، التي تنمو من خلَل عملية تقييم تجربـة الفـرد لعملـه، "إذ يبين أن الرضا الوظيفي هنو 

الرضا الوظيفي هـو طريقـة شـعور الموظـف حـول ". وبعبارة أخرى، "وبالتالي فهو يتضمن كلًَ من العنصر المعرفي والوجداني
يؤكد علنى أن فهنم الرضنا النوظيفي يحتناج إلننى فهنم  2.الموظف لمدى النجاح الذي توفره وظائفهم"وظيفته، وهو نتيجة إدراك 

أبعاد الرضا الوظيفي، لأنه من الصعب الحكم على الرضا الوظيفي بصفة مطلقنة فقند يكنون الرضا جزئي أو غير تام وبعبارة أخنرى 
همية البعد، وكمثال عن رضا عام؛ بمعنى يكون الرضا فقط على أحد أبعاد الوظيفنة أو العمل، ويبقى ترجيح الرضا الوظيفي حسب أ

بعنض  الرضا العام أن يعبر الفنرد بقوله بصفة إجمالية أنا راض عن عملي بالرغم من وجود بعض العوامل التي تقف حنائلا لتحقيننق 
 .التحسينات، وبهذا يمكن أننجد فردين يعبران عن نفس المستوى العام ولكن لأسباب مختلفنة

بيان الحالة الداخلية، التي تعكسها العاطفة أو الإدراك، حول درجة حب بأنه " ( الرضا الوظيفيBriefويعرّف بريف ) -
". وذكر  بأنه " حالة عاطفية ممتعة أو إيجابية ناتجة عن تقييم وظيفة الفرد أو خبرة الوظيفة ". وعرفّه  بأنه " أو كره الوظيفة

 3". العمل لعمل، وبيئةاتجاه يعكس مشاعر الشخص الإيجابية والسلبية حول الوظيفة، وزملَء ا
الاتجاه الإيجابي للفرد نحو عمله ". وهو " شعور إيجـابي حـول وظيفـة الفـرد نـاتج عـن تقيـيم ( بأنه "  Daftوعرفّه ) -

 4". خصائصها "  وأنه " المدى الذي يجد فيه الناس المتعة أو الوفاء بمتطلبات عملهم

 ةالحماس لدى العمال نحو العمل الذي ينبع من قـوه داخليـه قائمـهو ذلك كما يشير الرفاعي الى ان الرضا النوظيفي " -

على شعور داخلي لدى العامل، حيث يمكن ارجاع هذا الشعور الى جهات ثـلَث العلَقـة بـين العامـل وعملـه، وموقفـه مـن 

  5".عمله، والعلَقة بين العمل والإدارة، والعلَقة بين العمل وزملَئه

                                                           
 929، ص3111 -الإسكندرية، مصر -19ط  -دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر -السلوك الإداري و العلَقات الإنسانية -محمد الصيرفي 1
 929ص -محمد الصيرفي، مرجع سبق ذكره  2
 .912ص- 3112 -مصر -معةدار الجا -السلوك التنظيمي -محمد السعيد أنور السلطان 3
  12ص -الأردن -عمان -دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع -القيادة وعلَقتها بالرضا الوظيفي -هاشم عبد الرزاق  4
 912ص -مرجع سبق ذكره  -محمد السعيد أنور السلطان 5
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عبــارة عــن مفهــوم متعــدد الابعــاد يتمثــل فــي الرضــا الكلــي الــذي يســتمده ويننرى عبنند الخننالق ان الرضننا الننوظيفي هننو: "  -

الموظف من وظيفته وجماعات العمل التي يعمل معها، ورؤساءه الذين يخضع لإشرافهم، وكذلك من المنشـأة والبيئـة التـي 

 1.".يعمل فيهما، وبالنمط التكوني لشخصيته

 2ناك ثلاثة أبعاد مقبولة للرضا الوظيفي:عموماً، ه

 إنّ الرضا الوظيفي هو استجابة عاطفية لأوضاع العمل. وبذلك، لا يمكن ملاحظته، بل يمكن الاستدلال عليه فقط.  أولًا:

غالباً ما يتم تحديد الرضا الوظيفي بالمندى النذي تتطنابق فينه النتنائج منع التوقعنات أو تتجاوزهنا. علنى سنبيل المثنال، العناملون  ثانياً:

الذين يشعرون بأنهم يعملون بجد أكثر من غيرهم في المنظمة ولكن يتلقون مكافآت أقل، ربما يكون لهم موقف سلبي تجاه عملهم، 

مل، وسيكونون غير راضين. من ناحية أخنرى، إذا منا شنعروا بنأنهم يعناملون بشنكل جيند للغاينة، وتندفع ورئيسهم، و/ أو زملاء الع

 لهم الأجور والمكافآت بعدالة، فمن المرجح أن يكون لهم موقف إيجابي تجاه عملهم. وسوف يكونون راضين. 

أهم صفات الوظيفنة، مثنل العمنل نفسنه، والراتنب، وفنرص يمثل الرضا الوظيفي العديد من الاتجاهات المترابطة، والتي تعد من  ثالثاً:

 الترقية، والإشراف، وزملاء العمل.

 المطلب الثاني :أهمية الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه : 
تلنف إن دراسة الرضا الوظيفي ذات أهمية كبيرة بالنسنبة لنلإدارة، فعنن طريقنه نتعنرف علنى مشناعر الأفنراد واتجاهناتهم المتعنددة نحنو مخ

جوانب عملهم، ويتم بذلك التعرف علنى جواننب القصنور ومحاولنة تلافيهنا، وينتم أيضناً معرفنة المشنكلات النتي تهنم الأفنراد العناملين 

لوضننع الحلننول المناسننبة الننتي تكفننل التقنندم، وزيننادة الإنتاجيننة، والجننودة العاليننة في تقننديم الخنندمات. وعنندم الرضننا الننوظيفي والعلاقننات 

ء العمل تؤدي إلى مجموعة متنوعة من السنلوكيات الغنير مرغنوب فيهنا في المنظمنات، بمنا في ذلنك محناولات التنظنيم العدائية مع زملا

السلوك "أو  النقابي، والسرقة، والتأخر. وأن هذه السلوكيات هي مؤشرات لمتلازمة أوسع تسمى السلوك المنحرف في مكان العمل

 الرضا إلى الملل الوظيفي، وضعف الأداء في العمل .. كما يؤدي عدم "المؤدي إلى نتائج عكسية

                                                           
كلية الاقتصاد   -رسالة ماجستير جامعة اليرموك -البنوك الأردنيةالعلَقة بين الرضا الوظيفي والنية لترك العمل في قطاع  -حسن محمد الدلكي 1

 32ص -9112 -والعلوم الإدارية 
 11ص   9112-القاهرة -مكتبة عين شمس -إدارة الأفراد والعلَقات الإنسانية -عايده سيد -عبدالوهاب علي محمد خطاب 2
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  :  أولا :أهمية الرضا الوظيفي
أظهرت العديد منن الدراسنات أن هنناك ارتباطناً إيجابيناً بنين الرضنا عنن الحيناة، النذي يعنني مندى رضنا الفنرد عنن حياتنه بصنورة عامنة 

وطول العمر. ويؤثر أيضاً في تفسير السلوك، إذ أن زيادة الرضنا والرضا الوظيفي، والتي تنعكس آثارها على الصحة البدنية والعقلية 

الوظيفي تؤدي إلى تقليل الاحتراق النفسي. والفرد الراضي عن عمله أكثر إبداعاً، ولديه مستوى عالٍ من التقدم بصورة عامة، وأن 

ت الالتننزام التنظيمنني لنندى الأفننراد تجنناه زيننادة الرضننا تننؤدي إلى تقليننل دوران العمننل ، وكننذلك انخفنناض التغيننب. ويعننزز الرضننا حننالا

 المنظمة. والموظفون الراضون يزيدون أيضاً من رضا الزبون وولاءه. 

يلعننب الرضننا الننوظيفي دوراً مهمنناً في التنميننة المسننتدامة لأيننة منظمننة، لأن خسننارة المنظمننة للموظننف تعننني خسننارة للموجننودات غننير 

ة التنافسية للمنظمة ، كما يعد اتجاهاً مهماً يساعد المنظمنة علنى التنبنؤ بالسنلوك، إذ الملموسة التي لا تقدر بثمن، وكذلك في القدر 

يؤدي ارتفاع الرضا الوظيفي إلى انخفناض الشنائعات في مكنان العمنل، وقلنة الشنكوى منن جاننب العناملين، ودرجنة مقاومنة التغينير، 

ة، كما يلعب دوراً مهماً في تحقيق أهداف المنظمة. وهنا كعلاقة وزيادة سلوكيات المواطنة التنظيمية ، وانخفاض الصراع داخل المنظم

  1.إيجابية بين المسؤولية الاجتماعية والرضا الوظيفي وإدراك العدالة التنظيمية

إنّ الرضا الوظيفي ليس مهماً للموظفين فقط، وإنما لأصحاب المصالح أيضاً، لأنه يؤدي إلى زينادة الإنتاجينة وتقلينل دوران العمنل. 

 والمستوى العالي من الرضا الوظيفي يؤكد فعالية المنظمة ورفاهية الموظفين، بينما بالمقابل؛ تتحمل المنظمة تكاليف باهظة إذ المتواجه

انخفاض مستوى الرضا الوظيفي بين موظفيها. ويؤثر الرضا الوظيفي على رغبة الأفراد في مشاركة ما لديهم من المهارات، والمعارف، 

الآخننرين. وقنند وجنند البنناحثون أن زيننادة الرضننا الننوظيفي للفننرد يزينند مننن مشنناركة المعرفننة، والننذي بنندوره يننؤدي إلى أداء  والخننبرات مننع

 أفضل.

واعتمنناداً علننى مننا سننبق، فللرضننا الننوظيفي أهميننة كننبرى للأفننراد والمنظمننة، وكننذلك للمجتمننع، وذلننك لأن رضننا الفننرد عننن وظيفتننه هننو 

الأساس لتحقيق توافقه النفسني والتنظيمني والاجتمناعي. فأهميتنه بالنسنبة للفنرد، ترفنع لدينه القندرة علنى الإبنداع والابتكنار، والندافع 

داء، والقدرة على تحقيق الملائمة مع البيئة التي يعمل بها. أما أهميته بالنسبة للمنظمة، فهي تقنديم خندمات على الإنجاز وتحسين الأ

ذات جننودة عاليننة وخفننض معنندلات دوران العمننل والغيابننات والتننأخير عننن مواعينند العمننل الرسمنني، وزيننادة انتمنناء الأفننراد للمنظمننة 

                                                           
 3111رسالة ماجستر، جامعة عين شمس، القاهرة،  -الرضا الوظيفيالعلَقة بين أبعاد تمكين العاملين ودرجات -سالي علي محمد حسن 1

 . 951،ص
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يته بالنسبة للمجتمع، فترتفع معندلات تقنديم الخندمات والكفناءة الاقتصنادية، وانخفناض وولائهم، والرغبة القوية للبقاء فيها. أما أهم

 1معدلات ترك العمل، مما يؤدي إلى الاستقرار الأسري، وتماسك المجتمع وتقدمه.

 2. تظهر أهمية الرضا الوظيفي من عدة زوايا تتمثل في

 :ارد البشرية بالرضا الوظيفي يؤدي إلى:إن ارتفاع شعور المو  أهمية الرضا الوظيفي للمورد البشري 

حيث أن الوضعية النفسية المريحة التي تتمتنع بهنا المنوارد البشنرية تعطيهنا إمكانينة أكنبر  القدرة على التكيف مع بيئة العمل:  -

 . للتحكم في عملها وما يحيط به

فعندما تشعر الموارد البشرية بأن جميع حاجاتها من أكل وشرب، سكن ....إ ، وغير مادية  الرغبة في الإبداع و الابتكار: -

  .بطريقة مميزة الأعمالتزيد لديها الرغبة في تأدية  ممامشبعة بشكل كافي  ،من تقدير و احترام ,أمان وظيفي ....إ 

  .الوظيفي تكون أكثر رغبة في تطوير مستقبلها الوظيفي: فالموارد البشرية التي تتمتع بالرضا زيادة مستوى الطموح و التقدم -

علنى مقابلنة  الأخنيرةحيث أن المزاينا المادينة وغنير مادينة النتي توفرهنا الوظيفنة للمنوارد البشنرية تسناعد هنذه  الرضا عن الحياة: -

 .متطلبات الحياة

غننير الراضننيين وأنهننم أقننل عرضننة  رادالأفننالراضننين وظيفيننا يعيشننون حينناة أطننول مننن  الأفننرادوكشننفت بعننض نتننائج البحننوث عننن  -

وثيقنة بنين الرضنا عنن علاقنة ويؤكند النبعض إلى إن هنناك  الاجتمناعيللقلق النفسني وأكثنر تقندير للنذات وأكنبر قندرة علنى التكينف 

 .الحياة والرضا الوظيفي أي بمعنى أن الراضيين وظيفيا راضين عن حياتهم والعكس صحيح

  علنى المؤسسنة في  بالإيجابيناتيننعكس ارتفناع شنعور المنوارد البشنرية بالرضنا النوظيفي : أهمية الرضا الوظيفي للمؤسسة

  :صورة

 فالرضا الوظيفي يجعل الموارد البشرية أكثر تركيزا على عملها ارتفاع مستوى الفعالية و الفاعلية: -

المادينة وغنير المادينة يزيند تعلقهنا فلما تشنعر المنوارد البشنرية بنأن وظائفهنا أشنبعت حاجاتهنا للمؤسسة : الولاءارتفاع مستوى  -

 الإنتاجيننةغالبننا مننا يزينند  الأخنيركمننا تبننين مننن الدراسنات العدينند حننول موضننوع الرضننا النوظيفي أن المسننتوى المرتفننع لهننذا   .بمؤسسنتها

 .العاملين الأفرادوتقلل معدل دوران العمل، ويخفض نسبة الغياب ويرفع المعنويات ويجعل الحياة ذات معنى أفضل عند 

                                                           
 - 19مجلد  –19ط –الدار الجامعية للنشر والتوزيع   -إدارة القوى العاملة للأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقي -عاشور احمد صقر  1

 .925ص   9126مصر  -الإسكندرية 
 .62ص 9112الكويت  - 9ط -دار القلم للنشر والتوزيع  -بين الجنسين في الرضا الوظيفيدراسات في الفروق  -عويد الشمعان  2
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  على المجتمع في  بالإيجابينعكس ارتفاع شعور الموارد البشرية بالرضا الوظيفي  للمجتمع :أهمية الرضا الوظيفي 

 : صورة

 الاقتصادية.و تحقيق الفعالية  الإنتاج معدلاتارتفاع   -

 . النمو والتطور للمجتمع معدلاتارتفاع  -

باتجاهنات المنوارد البشنرية و انطباعاتهنا  لارتباطنهما تقدم ذكره نستنتج إن الرضا الوظيفي يعتبر من المفاهيم المعقدة نسبيا  خلالمن 

شخصنننياتها و حاجاتهنننا و طموحاتهنننا و إذا كاننننت الننندول المتقدمنننة قننند  بننناختلافعنننن الوظنننائف و النننتي تختلنننف بنننين المنننوارد البشنننرية 

عن الرضا الوظيفي فيجب على الدول النامية إن تكون أكثر اهتماما نظرا لتأثيره المباشر على تقدم اهتمت و ما تزال تهتم بالبحث 

و رؤسائه  بزملائهتجمع للظروف النفسية و الفيزيولوجية و البيئة التي تحيط عالقة الموظف  إلاالمجتمع وتطوره فالرضا الوظيفي ما هو 

 د .انا سعييقول بصدق  وتتوافق مع شخصيته والتي تجعله 

 ثانيا :العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: 
تقسننم العوامننل المننؤثرة علننى الرضننا حسننب مصنندرها، إلى عوامننل تنظيميننة مصنندرها المنظمننة، والأخننرى ذاتيننة متعلقننة أساسننا بطبيعننة 

 العامل نفسه.

 الفرع الأول : العوامل التنظيمية : 
    :نظام العوائد -أ     
العوائد كافة أنواع الحاجات المادية والمعنوية التي توفرها المؤسسة لتحقيق درجات من الإشباع لعمالهنا وفنق منا قندموه منن جهند  تمثل

إذا كاننت العوائند تنوزع وفقنا لنظنام محندد ثابنت  افيشنعر العامنل بالرضننة الترقينو الأجنر، الحنوافز والمكافنآت  :وأهمها  في تأدية مهامهم
 1قدر المناسب وبالشكل العادل .يضمن توفرها بال

إذا اعتمد على الربط بين الرضا وإشباع الحاجات خاصة الفيزيولوجية فإن هذا العامل ضروري جدا لتحقيق  :الأجر  -أولا       
للجهند النذي الرضا، ومهما يكن المنطلق فإنه لا يمكن إهمال العائند المنالي كعنصنر منن عناصنر تحقينق الرضنا لكوننه النتيجنة المنطقينة 

وسنننيلة  انهننو الوسننيلة الوحينندة لاقتنننناء متطلبننات الحينناة الماديننة، وك أو المننال يبذلننه العامننل، وكأنننه الاعننتراف بمننا قدمنننه، ولكننون النقننود
 2لتحسين ظروف الجوانب الأخرى من الحياة خارج المنظمة وهذا يعزز العلاقة بين مختلف جوانب حياة العامل .

                                                           
. مجلة العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي لدى اعضاء هيئة التدريس بجامعة سبها -أنبية صالح علي الفيض  -عبدالمنعم صالح ابو نيران قريره 1

 رابط الموقع  951ص 2021 أفريل 28جامعة سبها للعلوم البحثية والتطبيقية  
https://sebhau.edu.ly/journal/index.php/jopas/article/view/1206/626   على الساعة  96/12/3132بتاريخ

99:29 
 925ص- 9122 -لبنان -بيروت -دار النهضة العربية -السلوكية و أدوات البحث التطبيقيإدارة القوى العاملة الأسس  -حمد صقر عاشور  2

https://sebhau.edu.ly/journal/index.php/jopas/article/view/1206/626
https://sebhau.edu.ly/journal/index.php/jopas/article/view/1206/626
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الحننوافز هنني مجموعننة مننن العوامننل الخارجيننة المقدمننة مننن المنظمننة والقننادرة علننى إثننارة القننوى الفعليننة الحركيننة  الحــوافز: -ثانيــا       
 1.المنتجة في الفرد والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته باتجاه مستوى معين من الأداء

والأداء كما تنؤثر علنى سنلوك العناملين بوجنه عنام ويتفق الجميع على أن الحوافز تشكل أحد أهم المتغيرات المستقلة للرضا والدافعية 
 وليس على الرضا فحسب .

  : الترقية -ثالثا      

ولفرص  ." مسؤولية أكبر من وظيفته السابقة ودرجة أعلى من درجتها تقليد الموظف أو العامل وظيفة ذات "  يقصد بالترقية

لفرصنة الترقية علاقة قوية بالرضا إذ أنها ترتبط بزيادة المرتب كاعتراف من الإدارة بالجهد المبذول والالتزام، كما أن توفير الترقية يعند ا

المناسنبة لتنمينة قندرات العامنل، إذ تشنير بعنض الدراسنات إلى أن هنناك علاقنة طردينة بنين تنوفير فنرص الترقينة والرضنا النوظيفي، كمننا 

الوظيفي هو طموح أو توقعات الفرد لفرص الترقينة، وعلنى هنذا يجنب علنى  اأن العامل المحدد لأثر فرص الترقية على الرض فرومى ير 

 2المنظمة إشباع هذا الطموح بتوفير فرص الترقية وإلا انخفض رضا كل عامل طموح .

 السياسات التسييرية :  -ب 

 نمط الإشراف:  -أولا       

والنذي لا يقنل أهمينة عنن العوائند  مالإشراف كعائد للعمال يدخل ضمن العوائد النفسية التي تنؤثر علنى سنلوكهبر نمط تعي  

 المادية .

معظم الدراسات التي أجريت في هذا المجال أكدت على وجود علاقة وطيدة بين نمط الإشراف ورضا العاملين، وأن معاملة المشرف 

 م.لها تأثير كبير على رضاه لهم اليومية

إن نمننط الإشننراف يعكننس طريقننة معاملننة المسننؤولين لمرؤوسننيهم وكيفيننة التننأثير علننيهم بغيننة الوصننول إلى الأهننداف التنظيميننة، فهننناك 

تجنارب تؤكنند علنى أن أفضننلها وأكثرهنا تحقيقننا لرضنا العامننل هنني الالقينادة الاسننتبدادية )الدكتاتورينة(، الفوضننوية والديمقراطينة، وجننل 

تكافؤ الفرص، حرية الرأي، المساواة أمام القانون، العدالة والتعاون، في كلما تشمله من مبادئ إنسانية واجتماعية   القيادة الديمقراطية

 3 .حدود الأهداف التنظيمية

 :قيم وأهداف المنظمة  -ثانيا   
                                                           

 2ص - 9122 -سوريا -حلب -،لشهري سبتمبر و أكتوبر 51مجلة الإدارة العامة، العدد - الحوافز والتنمية الشاملة -زكي حنوش 1
 951أحمد صقر عاشور ، مرجع سبق ذكره ، ص  2
 952بق ذكره  صأحمد صقر عاشور مرجع س 3
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لذلك أثر لا يمكن إنكاره كلما شعر الفرد في أي منظمة أنه يعمل من أجل أهداف ذات قيمة أو نفع بالنسبة للمجتمع كان       

 1على رضاه لأنه يشعر في هذه الحالة بأنه يعمل من أجل شيء يستحق الجهد والعرق.

 :سياسة المنظمة -ثالثا      

وهنني تشننير إلى وجننود أنظمننة عمننل ولننوائح وإجننراءات وقواعنند تنظننيم العمننل وتوضننح التصننرفات وتسلسننلها بشننكل يسننير العمننل ولا 

  رونة، التكامل نننفكلما كانت هذه السياسة تتصف بالم قهننيعي

  2.الوظيفي توافر المعلومات الكاملة يكون هناك ضمان نسبي للرضاو الاستقرار 

  :ظروف العمل  - جـ

 :ظروف العمل الماديةأولا :       

الاهتمننام بننالظروف الماديننة وتأثيرهننا علننى أداء العامننل منننذ ظهننور علننم النننفس الصننناعي )أعمننال إلتننون مننايو وتجننارب هنناوثورن(  أبنند

إذ  ،الكثير من الباحثين تجارب وبحوث في شتى أنحاء العالم، ذلنك لمنا للمحنيط المنادي منن تنأثير علنى العامنل وسنلوكه حولها فأجرى

أن للإنسننان حنندود وعتبننات التحمننل إزاء هننذه العوامننل  الإضنناءة، الحننرارة، التهويننة، الضوضنناء، الإهتننزاز، النظافننة، وسننائل العمننل 

 وغيرها.

  ،وانطلاقا من تأثيرها على درجة تحمل الفرد فإنهنا تنأثر علنى درجنة تقبلنه لبيئنة العمنل كعلاقنة متعدينة وبالتنالي علنى رضناه عنن عملنه

وملاءمتهننا  ،اهنعظننم هننذه الدراسننات إلى أن لسنوء الظننروف الماديننة ووضننعيات العمننل غننير المريحنة علاقننة كبننيرة بعنندم رضننكمنا تشننير م

 3ا الوظيفي.نتؤدي إلى إحساسه بالارتياح النفسي والرض

 ثانيا : الظروف الاجتماعية )جماعة العمل(:

يطلننق اصننطلاح الجماعننة علننى أي صننورة مننن صننور التشننكيل الاجتمنناعي المؤسننس علننى إشننباع دوافننع الشننعور بالانتمنناء إلى جماعننة 

 .معينة 

يشير جمال الدين محمد المرسي إلى أهمية الجماعات وتأثيرها على سلوك الأفراد بصفة عامة وعلى رضاهم بصفة خاصة، حيث تؤثر 

 1. علاقات الشخصية والاتصالات والدافعية وهي كلها ذات علاقة متعدية بالرضا الوظيفيجماعات العمل على الأداء وال

                                                           
 322،ص 3112، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر، السلوك التنظيمي -محمد سعيد سلطان 1
 929مرجع سبق ذكره، ص -أحمد صقر عاشور  2
 929مرجع سبق ذكره، ص -أحمد صقر عاشور  3
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   :محتوى العملثالثا: 

يقصد بمحتوى العمل مضمون المهام الموكلة للعمال في المنظمة فالعامل الحارس محتنوى عملنه هنو الحراسنة والإداري مهمتنه الأعمنال 

 الإدارية وهكذا، ولاشك أن لهذا المضمون أثره النفسي على العامل وهو ما أشار إليه هرزبرغ في أبحاثه.

لعمنننل كنننذلك دور في تحقيننننق مسنننتويات أعلننننى منننن الرضنننا كعنننندد المهنننام، مسننننتوى ويعتنننبر هرزبنننرغ أن للمتغننننيرات المتصنننلة بمحتننننوى ا

 2: كما يقترح هرزبرغ الحلول التالية  ،الصلاحيات الممنوحة، إمكانيات المبادرة والمشاركة في العمل وغيرها

 الإثراء الوظيفي : -       

إن مدخل الإثراء الوظيفي يفترض أنه على المديرين زيادة عدد المهام التي يؤديها العامل وكذلك درجة سيطرة الفنرد علنى منا يؤدينه  

 من مهام مع استبعاد بعض نواحي الرقابة على الوظيفة وتفويض متزايد من السلطة للعاملين.

 التكبير الوظيفي : -       

عما يؤدونه من عمنل هنو أداء نفنس العمنل كنل ينوم فنإن التكبنير  الشعور الأفراد بالإحباط وعدم الرضباعتبار أن الفرض الأساسي 

الننوظيفي قنند اسننتخدم لزيننادة عنندد ونننوع المهننام الننتي يقننوم بهننا الفننرد في مجننال عملننه، ونتيجننة لننذلك فننإن العنناملين يقومننون بننأداء عنندد 

 .الوظيفيوبالتالي التقليل من شعورهم بعدم الرضا متنوع من المهام والتي تؤدي إلى التقليل من الروتين 

  التدوير الوظيفي : -       

يتضمن التدوير الوظيفي تحريك العاملين بشكل منتظم من وظيفنة إلى أخنرى ، ويسنتعمل هنذا المندخل خاصنة في أغنراض التندريب 

 وزيادة مهارة ومرونة الأفراد في أداء العمل.

 : نامج العمل(ساعات العمل )بر رابعا :       

يفضنله لنيلا ومننهم منن يمينل للعمنل بنلا انقطناع   منن يختلف الأفراد في الوقت المفضل للعمل، فمنهم من يفضنل العمنل نهنارا ومننهم

 كما فيهم  من يرتاح لنظام الذي يحتوي فترات راحة أكثر وهكذا.

                                                                                                                                                                                     
 –الاسكندرية  – 19م -19الدار الجامعية للطباعة والنشر والتوزيع  ط - السلوك التنظيمي -ثابت عبد الرحمن إدريس  -جمال الدين محمد المرسي 1

 .66ص -مصر 
 -962ص  -،ص 3112، 9، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية، مصر، طإدارة اللوجستياتال فريد مصطفى،  -جلال إبراهيم العبد 2

966 
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بالغ الأهمية على رضا العناملين وإن كاننت مندة العمنل متفنق عليهنا، فنلا بند منن إدخنال  اوعليه فإن للتفضيلات الساعية للعمل أثر 

فترات راحة كإجراء للحفناظ علنى نمنط جيند لنلأداء ذلنك لمنا لهنا منن تنأثير إيجنابي علنى الفنرد نفسنيا وعضنويا، وبنناءا علنى ذلنك راح 

ومهمنا كاننت النتنائج فإننه كلمنا وفرننا  ،ينومي أو الشنهري الملائمنينالكثير من الباحثين يجربنون الأوقنات المناسنبة لإدخالهنا والمقندار ال

وكلما تعارضت ساعات العمل مع وقت الراحة  ،للفرد حرية  استخدام وقت للراحة وزدنا من هذا الوقت كلما زاد رضاه عن عمله

 1أو حرية الفرد في استخدامه له كلما انخفض رضاه.

 :الفرع الثاني :العوامل الشخصية للرضا

أظهرت الدراسات أن الرضا الوظيفي يتأثر بشخصية الفرد، فهناك أناس بطبنائعهم وشخصنياتهم أقنرب إلى الرضنا أو الاسنتياء ومنن 

 أهم هذه المسببات ما يلي:

 :إحترام الذات -أ      

، أمنا النوظيفي إلى الرضنا اأقربنكلما كان هناك ميل لدى الأفراد للاعتدال بالرأي واحترام الذات والعلو في قيمتها وقدرها كلما كان 

 2أولئك الأشخاص الذين يشعرون بانتقاص في قيمتهم وقدرهم فإنهم عادة ما يكونون أقرب إلى عدم الرضا عن وظائفهم.

 : تحمل الضغوط -ب      

مقارننة منع غنيره، العمل، وحسن تصرفه في التعامل والتكينف معهنا كلمنا كنان أكثنر رضنا في كلما كان الفرد أكثر تحملا للضغوط 

 3.الوظيفيأن يفقدوا رضاهم  أما الأفراد الضيقة صدورهم من المشاكل التنظيمية والتفاعلات العمالية فإنهم ما يلبثوا

 المكانة الاجتماعية: -جـ           

غالبننا مننا تننؤدي إلى  المكانننة الاجتماعيننة للعامننل أو في السننلم الننوظيفي تنندعم رضنناه وتعننزز شننعوره، في حننين أن تنندهور هننذه المكانننة

 4الاستياء وعدم الرضا.

 

 

                                                           
 .921، مرجع سابق، ص -أحمد صقر عاشور 1
 352،ص 3111، 1، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، طالتنظيمي مدخل بناء المهاراتالسلوك أحمد ماهر،  2
 .352أحمد ماهر مرجع سبق ذكره ، ص 3
 .352أحمد ماهر مرجع سبق ذكره ، ص 4
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 الرضا العام عن الحياة: -د      

يغلب على الأفراد السعداء في حياتهم أن يكونوا سعداء في وظائفهم، أما التعساء في حياتهم وغير الراضين عن نمط حياتهم العائلية 

 1ومشاكل وصراعات تنظيمية.والاجتماعية فإنهم عادة ما ينقلون هذه التعاسة إلى عدم رضا 

 ويمكن تلخيص وتدعيم أهم العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي بالجدول التالي:

 .: العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي حسب مصدرها (20)الجدول رقم

 
 092المصدر :نور الدين شنوفي ، مرجع سبق ذكره، ص

                                                           
 .315محمد سعيد أنور سلطان : مرجع سبق ذكره ، ص 1
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 : للعاملينبالنسبة  المؤثرةوالعوامل  الثالث :خصائص الرضا الوظيفي المطلب

يعتبر العنصر البشري من أهم العناصر المنؤثرة في إنتاجينة العمننل فهننو دعامنة الإنتناج وتحندد مهارتنه مندى كفاءتنه، وقند تترتنب علننى 

ظيفي لمنا إهمنال العننصر البشري في بعض المجتمعات والمؤسسات وأن تختلف وتقصت إنتاجيتها وهنذا مما يدعو إلى دراسنة الرضنا النو 

ويعد الرضا الوظيفي من أهم مقومات التوافق الوظيفي السنليم ، لنذا فننإن منن أهنم الخندمات النفسنية  .له من أهمية تطبيقية وعملية

في هذا الصدد خدمات التوجيه والانتفاء المهني بحيث يحققون أفضل درجة ممكنة منن التوافنق منع ظنروف عملهنم ومتطلبنات الأداء 

 .فيه

 الرضا الوظيفي : اولا: خصائص

 1يمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظيفي فيما يلي:

 تعدد مفاهيم طرق القياس:-0

أشننار الكثننير مننن البنناحثين في مينندان الرضننا الننوظيفي إلى تعنندد التعريفننات وتباينهننا حننول الرضننا الننوظيفي وذلننك لاخننتلاف وجهننات 

 يقفون عليها.النظر بين العلماء الذين تختلف مداخلهم وأرضياتهم التي 

 النظر إلى الرضا الوظيفي على أنه موضوع فردي:-2

غالبا ما ينظر إلى أن الرضنا النوظيفي علنى أننه موضنوع فنردي فنإن منا يمكنن أن يكنون رضنا لشنخص قند يكنون عندم رضنا لشنخص 

تننوع طنرق القيناس آخر فالإنسان مخلوق معقد لدينه حاجنات ودوافنع متعنددة ومختلفنة منن وقنت لآخنر وقند انعكنس هنذا كلنه علنى 

 المستخدم.

 الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني:-2

نظننراً لتعنندد وتعقينند وتننداخل جوانننب السننلوك الإنسنناني تتبنناين أنماطننه مننن موقننف لآخننر ومننن دراسننة لأخننرى، بالتننالي تظهننر نتننائج 

 2صور الظروف المتباينة التي أجريت في ظلها تلك الدراسات.متناقضة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها ت

 الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبول:-4

                                                           
، المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، جامعة لكفاءة الإدارة العليا في المنظمةإدارة الصراعات التنظيمية كأحد العوامل المحددة سيد محمد غازي،  1

 .329ص-9112، 19عين شمس، العدد 
 –القاهرة  -19ط -دار المعرفة للنشر والتوزيع  -الأساليب المختلفة لإدارة الصراع التنظيمي وأثرها على درجة رضا العاملين-هشام محمد صبري 2

 .252ص-9115 -مصر  
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يتميز الرضا الوظيفي بأنه حالة من القناعة والقبول ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسنه ومنع بيئنة العمنل وعنن إشنباع الحاجنات 

في العمل والولاء والانتماء له وزيادة الفاعلية في الأداء والإنتاج لتحقينق أهنداف  والرغبات والطموحات، ويؤدي هذا الشعور بالثقة

 العمل وغاياته.

 للرضا عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي: -4

 تقدير الفرد للعمل حيث يعد الرضا الوظيفي محصلة للعديد من الخبرات المحبوبة وغير المحبوبة المرتبطة بالعمل فيكشف عن نفسه في

وإدارتننه ويسننتند هننذا التقنندير بدرجننة كبننيرة علننى النجنناح الشخصنني أو الفشننل في تحقيننق الأهننداف الشخصننية وعلننى الأسننلوب الننتي 

 يقدمها للعمل وإدارة العمل في سبيل الوصول إلى هذه الغايات.

 رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلَ على رضاه عن العناصر الأخرى:-4

الفرد عن عنصر معين لا يمثل ذلك دليل كافي على رضاه عن العناصر الأخرى كما أن ما قند ينؤدي لرضنا فنرد معنين لنيس  إن رضا

 بالضرورة أن يكون له نفس قوة التأثير وذلك نتيجة لاختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهم

 1ها:حيث توجد العديد من الأسباب التي تدعو إلى الاهتمنام بالرضنا عنن المهنة من (9

للرضا عن المهنة أهمية على الصحة النفسية حيث أن الحالنة النفنسية للعامنل لهنا تنأثير واضنح علنى الناحينة العضنوية وبهنذا  (3

 .يعد الرضا أحد أهنم مسببات التوازن النفسي على الصحة العضوية

 .إسهام الرضا عن المهنة في التأثير على كل سلوكيات العامل  (2

 المهنة يؤدي إلى ارتفاع درجة الطمنوح لندىارتفاع درجة الرضا عن  (5

  .العامل في المؤسسات المختلفة (2

 ارتفاع مستوى الرضا عن المهنة يؤدي إلى انخفاض نسبة غياب العاملين (6

 .والموظفين في المؤسسات المختلفة (1

 إن العامل او الموظف ذو الرضا المرتفع عن العمل  يكون أقل عرضة لمشاكل العمنل (2

 الحياة بصفة عامةوأكثر رضا عن  (1

                                                           
 جامعة – 19عدد - 12مجلد ––.المجلة العلمية لكلية رياض الاطفال  الرضا الوظيفي وتأثيره على الابناء -محمد مشهدي -حسين خضير 1

 212ص 3192يوليو  -مصر  – المنصورة
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العلاقة الوثيقة بين الرضا عن المهننة وزينادة الإنتاجينة في العمننل فكلمننا كنان هنناك درجنة عالينة منن الرضنا عنن المهننة أدى  (91

 . ذلك إلى زيادة الإنتاج

 :الرضا الوظيفي بالنسبة للعاملينالعوامل المؤثرة في ثانيا :

عند أدائه لعمله من خلال بعض المظاهر النتي للموظفين او العمال بالنسبة الوظيفي الرضا العوامل المؤثرة في يمكن أن نستدل على 

 1سوف تتصل بسلوكه في العمل هي:

 الوظيفي الخاصة بالفرد الرضا أولا: عوامل : 

تختلف عن الآخرين في نوعها ودرجة إشباعها وهذه الحاجات تشبع من خلال  حيث لكل فرد حاجات حاجات الفرد:  .0

 .المناسب الرضا توفر الإشباع المناسب توفر في مقابلة العمل وكلما

والنننتي يمكنننن تحقيقهنننا في نطننناق العمنننل وبقننندر تحقيقهنننا  توجننند لننندى الأفنننراد العديننند منننن القنننيم اتفـــاق العمـــل مـــع قـــيم الفـــرد: -أ

 .ومن هذه القيم القيادة وإتقان العمل والإبداع الوظيفي الرضا يرتفع

ـــاحترام الـــذات: -ب الأشنننياء النننتي يسنننعى الإنسنننان إلى تحقيقهنننا في أكثنننر منننن مجنننال ومنننن مجنننالات تحقيقهنننا  فهنننو منننن الشـــعور ب

ومعرفة أفراد المجتمع لقيمة هذه المكاننة  مجال العمل سواء كان ذلك عن طريق المركز الذي يشغله أو طبيعة الوظيفة ومكانتها المهمة

لحاجننننة )الشننننعور بنننناحترام الننننذات( مننننن خننننلال المركننننز الننننوظيفي أن يننننتم إشننننباع لهننننذه ا ولمكانننننة النننندائرة في المجتمننننع، وبالتننننالي يمكننننن

 .الاجتماعي للدائرة مما يؤدي إلى الإحساس بالرضا أو

والننننتي تتمثننننل في إدراكننننه وشخصننننيته وقدراتننننه واسننننتعداداته وطموحننننه وذكنننناءه ومنننندى   :خصــــائص شخصــــية الفــــرد وظروفــــه -ت

إنجناز الفنرد للعمنل والقينام بمسنؤولياته  الشهري ومدى ما تلعبه هذه الخصائص فيوانتمائه للدائرة وعمره الزمني وتجاربه ودخله  ولاءه

 .الرضا الوظيفية أي انعكاسها الإيجابي عن

 :محتوى الوظيفة -0

والنسنق النذي تسنير  محتوى الوظيفنة نفسنها منن حينث نوعهنا ومهامهنا لوظيفي الرضا من العوامل التي تلعب دوراً هاماً في تحديد   

امنل مننخفض مقارننة بالأعمنال النتي يمكنن للع فيهنا الرضنا مسنتوى تحتاج إلى الدقة وسرعة التنفيذ فربما يكنون عليه، فبعض الأعمال

                                                           
تاريخ  https://hrdiscussion.com/hr85308.htmlالرابط متاح على الموقع -عوامل الرضا الوظيفي محمد أحمد إسماعيل,  1

 22:24على الساعة  04/24/2222تمت المشاهدة بتاريخ   23:56 16/4/2014النشر  
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ذلنك  إثراء وظيفي وتمكنه منن الأداء بطريقنة فيهنا قدراتنه وإمكاناتنه وخبراتنه وإبداعاتنه، وكنل أن يقوم فيها بمهام متعددة ويوجد فيها

 .ينعكس في شكل رضا وظيفي عالي

 :عوامل خاصة بالأداء -2

 :نتيجة لإدراك الفرد للعوامل التالية بالنسبة للأداء عن العمل الرضا يتحقق

مننع الأهننداف  يننتلاءم بمكافننآت وحننوافز العمننل وشننعور الفننرد بننأن قدراتننه تسنناعده علننى تحقيننق الأداء المطلننوب بمننا ارتبنناط الأداء-أ

 .المحددة

وإدراكهنم بالعدالنة في التوزينع بالنسنبة للعوائند ومكافنآت  وقيمنة بالنسنبة لنه إدراك الفرد بأن حوافز ومكافآت العمل ذات أهمينة-ب

 .أنه يتناسب مع ما يقدمه من عمل للدائرة بالنسبة للآخرين العمل أي

 :الذي يحققه الفرد مستوى الإنجاز -2

والإنتاجينة والتسنيب أداءه لعملنه والنتنائج النتي يتوصنل إليهنا كالرضنا  وهو مندى منا يترتنب علنى الجهند النذي يبذلنه الفنرد منن خنلال

أعمننال تتفننق مننع  العمننل، فننبعض الأفننراد قنند لا يكتفنني بننأداء العمننل فقننط ولكننن قنند يكننون لديننه رغبننة في إنجنناز الننوظيفي ودورات

 .جيدة وأكبر بصورة الرضا تم تحقيقها كلما كان أهداف معينة فكلما كانت درجة الطموح مساوية أو قريبة من الأهداف التي

 :العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي الخاصة بالوظيفة 

والعلاقنات بنين  والحوافز المادية والمعنوية ونوع القيادة وأساليب اتخاذ القرار والإشراف والرقابة وتشمل الأنظمة والإجراءات والرواتب

والأبحاث أن الدخل المالي إذا كان مناسبا للفرد فإنه قند  ذلك ببيئة وظروف ونوع العمل وقد أكدت الدراسات الزملاء وعلاقة كل

إلى نمنط  النمو ويوجد فيه فرص للترقي بالإضافةمركز الفرد التنظيمي ذلك المركز الذي يتيح له  وكذلك الرضا يحقق درجة عالية من

 .الإشراف السائد ودرجة الرقابة التي تفرض على الفرد

 هناك عدد من العوامل المؤثرة على درجة الرضا الوظيفي والتي لابد للإدارة من أن تركز

 1:عليها لتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين، وأهم هذه العوامل ما يأتي

 :الاجور والرواتب-0

                                                           
كلية بغداد للعلوم   - اثر الرضا الوظيفي في تحليل وتصميم العمل بحث تطبيقي في مصرف الرشيد )الادارة العامة( -وفاء احمد محمد 1

 11- 16ص   -ص 3111 -العراق –بغداد  -91الاقتصادية الجامعة العدد
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الدراسات الى وجود علاقة طردية بين  يعد الاجر وسيلة مهمة لاشباع الحاجات المادية والاجتماعية للأفراد، وقد اشارت الكثير من

ومنن الجندير  .الافنراد ارتفنع رضناهم عنن العمنل والعكنس هنو الصنحيح مستوى الدخل والرضا عن العمل، فكلما زاد مستوى دخل

الحاجات الدنيا التي لا تؤدي الى الرضا، وانما فقط تمنع  خالف هذا الرأي في نظريته عندما أكد بأن الاجر هو من ذكره ان هرزبرج

 :الملاحظات التي منها عدم الرضا وهذا الرأي عليه بعض

a) .ينننة حاجنننات الافنننراد، وتنننبرز اهم يختلننف الافنننراد في درجنننة تفضنننيلاتهم للحاجنننات، كمنننا وان المجتمنننع ينننؤثر هنننو الآخنننر علنننى

 .لأهمية العوامل الاقتصادية في حياة الافراد في النظام الرأسمالي الاجور في ظل النظام الرأسمالي بدرجة أكبر من الدول النامية

b) للتميز والتفوق والنجاح تعد الاجور احدى المشبعات لحاجات مختلفة اخرى غير الحاجات الاقتصادية كالحاجة. 

 :محتوى العمل وتنوع المهام -2

حيث يشعر الفنرد بأهميتنه  محتوى العمل وما يتضمنه من مسؤولية وصلاحية ودرجة التنوع في المهام أهمية للفرد،يمثل 

متوافقننة مننع نظريننة  ان هننذه النتيجننة .العمننل عننندما يمنننح صننلاحيات لإنجنناز عملننه، ولننذلك يرتفننع مسننتوى رضنناه عننن

الحاجات العليا في مننحهم  يرغب الافراد ذوي .بإثراء الوظيفة هرزبرج فيما يتعلق بالعوامل الدافعة وتطبيقاتها المتمثلة

للإثننراء الننوظيفي كالتغذيننة العكسننية واناطننة مهننام متنوعننة ومتحديننة لهننم،  الاسننتقلالية وتننوفير بعننض العناصننر الاخننرى

 .من خلال اعادة تصميم الوظائف يؤدي الى رفع معدلات الرضا لديهم ولذلك فإن اشباع هذه الرغبة

 :بالعمل ومعرفتهالفرد وقدراته امكانية  -3

ومعرفنة العناملين ينؤدي الى  تتناسنب منع قندرة يتوقف الاداء على متغيري الرغبة في العمل والقدرة والمعرفة. ان اناطة اعمال او مهام

لرفننع قنندرات ولننذلك فننإن تهيئننة الننبرامج التدريبيننة والتطويريننة .جننراء ذلننك تنندعيم ادائهننم وهننذا ينننعكس علننى الرضننا الننذي يتحقننق لهننم

 .في شعورهم بأهميتهم في المنظمة ويترتب على ذلك ارتفاع في رضاهم وامكانيات ومعرفة العاملين يساهم

 :فرص التطور والترقية المتاحة للفرد -4

تطننور إذ إن إشننباع الحاجننات العليننا )ال ان المنظمننة الننتي تتننيح للأفننراد فرصننة الترقيننة وفقننا في تحقيننق الرضننا الننوظيفي،الكفنناءة، تسنناهم 

 .والنمو( ذو أهمية لدى الافراد ذوي الحاجات العليا

 :نمط القيادة. -5
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العمل والمنظمة لدى  المشاعر الايجابية نحو توجد علاقة بين نمط القيادة ورضا العاملين، فالنمط القيادي الديمقراطي يؤدي الى تنمية

ن في ظننل القيننادة الاوتوقراطيننة، إذ إن هننذا الاسننلوب في القائنند والعكننس يكننو  الافننراد العنناملين، حيننث يشننعرون بننأنهم مركننز اهتمننام

 .مشاعر الاستياء وعدم الرضا القيادة يؤدي الى تبلور

 :الظروف المادية للعمل -6

الفرد لبيئة العمل، ولذلك فان الظروف البيئية  تؤثر ظروف العمل المادية من تهوية واضاءة ورطوبة وحرارة وضوضاء على درجة تقبل

 .الى رضا الافراد عن بيئة العملالجيدة تؤدي 

 :عدالة العائد -7

مهارتنه، قابلياتنه، خبراتنه، مسنتوى تعليمنه..  بمدخلاتنه.)أوضح آدمز في نظرية العدالة بأن الفرد يقارن معدل عوائده المستلمة قياسنا

دل منا يسنتلمه غنيره يشنعره بمندخلاتهم وان نقنص معندل منا يسنتلمه الفنرد عنن معن ا ( مع معندل عوائند الافنراد العناملين معنه قياسنا

 رضا.النتيجة الاستياء وعدم ال بعدم العدالة وتكون

 المبحث الثاني :النظريات والنماذج المُفسرة للرضا الوظيفي: 

مننع تطننور مفهننوم الإدارة، نظرياتهننا وأسنناليبها، وتعقنند المؤسسننات وزيننادة المسننؤوليات والمهننام وعنندد العنناملين فيهننا، جنناءت المحنناولات 

لصياغة نظريات تتعلق بالرؤية الإدارية، حيث اعتمدت كثير من المؤسسات تركيباً وظيفياً يستلزم قيادات فاعلة لدعم الأداء  الكثيرة

 الوظيفي وتحسينه، لما له من أثر في زيادة كفاءة العاملين وفاعليتهم، وبالتالي تحقيق أهداف المؤسسة.

 :المطلب الاول: النظريات المفسرة للرضا الوظيفي 

هناك العديد من النظريات التي تفسر ظاهرة الرضا أو عدم الرضا الوظيفي , وتعُد النظريات النتي تناولنت موضنوع الدافعينة والحنوافز 

نظريات مُفسنرة للرضنا النوظيفي حينث يوضنح العنديلي أن كنلا  منن الرضنا النوظيفي والندوافع والحنوافز تعتنبر عملينة واحندة متداخلنة 

 يعا بمشاعر الموظف وميوله وتوقعاته.الأبعاد لارتباطها جم

 ومن أهم هذه النظريات التي نتعرض لها ما يلي :

 (:Masslow s Need Herarchy Theory/ نظرية ماسلو سلم الحاجات )0
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 1لقد ركزت نظرية ماسلو على الحاجات الانسانية مرتبة هرميا حسب أهميتها وهي : 

 / الحاجات الفسيولوجية .9

 والحماية ./ حاجات الأمن 3

 / الحاجات الاجتماعية ) أو الحاجة إلى الانتماء  والحب( .2

 / حاجات التقدير والاحترام .5

 /حاجات تقدير الذات .2

 :وتستند هذه الهرمية أو تدرج الحاجات الى افتراضين أساسيين هما

 الحاجة غير المشبعة هي التي تدفع  السلوك .•

 .إشباع الحاجة فإنها تكون دافعه للسلوك  تم اذا•

  . هي الأقل اشباعا بالمقارنة مع الحاجات الدنيا تكون ولهذا فان الحاجات العليا عند غالبية الناس

 :(  Factor theory–Harzberg Tow)/  نظرية العاملين لهير زبرج 2

 تسمى هذه النظرية بنظرية العاملين وتعُد محاولة للتعرف على المؤثرات المحفزة للعمل، وتستند هذه النظرية إلى عدة افتراضات 

 2أهمها :

للحاجنات فنإن  على مستويات الحاجات , وبالرجوع إلى نظرية ماسنلو هالأفراد لسلوكيات معينة تدفعهم إلى إشباعاإن تبني  -

أي الحاجات الأساسية وحاجة الأمن والحاجات  ةالثاني والثالثو ) مستوى الحاجات السفلي( و يطلق على المستويات الثلاثة الاول 

 . جالاجتماعية من هرم ماسلو وهذا يقابل العوامل الصحية  أو الوقائية لدى هرزبر 

لننذات أي المسننتويين الرابننع والخننامس مننن هننرم لذات وتحقيقننا أمننا ) المسننتوى العلننوي للحاجننات ( ويضننم حاجننات تقنندير النن -

 منن العوامنل أحندهما تعتنبر بمثابنة دوافنع تنؤدي كمجمنوعتينا  أنهمنهرزبنرج  ىحينث رأ،قابل العوامل الدافعة لدى لهرزبرج يماسلو في 

                                                           
" رسالة بكليات المعلمين وكليات البنات في مدينة الريا الرضا الوظيفي لدى اعضاء هيئة التدريس والمحاضرين والمعيدين "–دلال النصير  1

 22.ص3111رجب  -( المملكة العربية السعودية31التربية وعلم النفس , العدد)
بعض العوامل المؤثرة في مستوى الرضا لدى أعضاء هيئة التدريس عن الخدمات المقدمة لهم في جامعة اليرموك  -نجيب هيام شريدة  2

 25ص 3113 - 13العدد  –95جامعة أم القرى للعلوم التربوية والاجتماعية والانسانية , المجلد  ية الهاشميةبالمملكة الاردن
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 ،ها في إحسناس الفنرد بالإنجنناز وقند حصنر  ،لنفسنه  لالى رضنا العناملين عنن أعمنالهم واطلنق عليهنا عوامنل مرتبطننة بالوظيفنة أو العمن

 وتوفر فرص الترقية للوظائف الأعلى والمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل , ،وتحمل المسئولية 

وأطلق عليها عوامل محيطة  .برها بمثابة دوافع تؤدي الى عدم رضا العمال عن أعمالهم تعأأما المجموعة الاخرى من العوامل ف  -

منننل وقننند حصنننرها في تلنننك الظنننروف النننتي تحنننيط بالعمنننل كالرئاسنننة أو الادارة أو الاشنننراف أو نمنننط القينننادة وطبيعنننة بالوظيفنننة أو الع

وتعنند هننذه النظريننة مننن أهننم النظريننات الننتي ،وظننروف البيئننة المحيطننة بالعمننل  ،رؤسننائه الفننرد و لفننرد وزملائننه , وبننين االعلاقننات بننين 

 في. عالجت موضوع الدافعية وأثره في الرضا الوظي

 :( Vroom s Expectancy Theory/نظرية التوقع لفروم :)2

( وهنني تفسننر قيننام الفننرد باختيننار سننلوك معننين دون غننيره ، أي أن سننلوك الفننرد يكننون نتيجننة 9165طننور فننروم هننذه النظريننة عننام )

اختيننار واع بننين عنندة بنندائل ، وتننرى هننذه النظريننة أن دافعيننة الفننرد لاختيننار سننلوك معننين تتحنندد باعتقنناد الفننرد أن لديننه القنندرة علننى 

ز الفرد يعتمند يفتحم به سيؤدي إلى نتيجة معينة ، وأن هذه النتيجة ذات أهمية للفرد وهذا يعني أن القيام بذلك السلوك ، وأن القيا

 :على توقعات الفرد والتوقع يكون كالتالي 

 ن الجهد المبذول سيؤدي إلى الانجاز المطلوب .أالأول : 

بدورها تشبع حاجاته وبالتالي تحقنق الرضنا ، وهنذا يعنني أن الثاني : أن الانجاز المطلوب سيحقق المكافأة المرغوبة من قبل الفرد التي 

الفرد لن يختار سنلوكا يتوقنع أن لنه مكافنأة منخفضنة ، كمنا أننه لنن يختنار سنلوكا يحقنق لنه مكافنأة لا تشنبع حاجاتنه وتتضنمن نظرينة 

 1التوقع العناصر التالية :

  معينا في العمل سيتبعه نتيجة ايجابيةهو اعتقاد الفرد أن اتجاها أو سلوكا   ( : Expectancy/التوقع )0

 هي درجة الجاذبية التي يعطيها الفرد للمكافأة . (: Valence/ القيمة ) 2

هننو الاعتقنناد بننأن تحقيننق أداء معننين يعنند أساسننا للحصننول علننى مكافننأة مننا ، أي أن  ( : Instrumentality/ النفــع ) 2

ويشير فروم الى أن على المديرين معرفنة الجواننب النتي ، مبدأ النفع هو الارتباط المتصور بين القيام بعمل جيد والحصول على المكافأة

يح العلاقة بين الأداء الجيد والمكافأة التي يمكن أن يحصلو عليها يهتم بها الأفراد إذا رغبوا في الحصول على أداء أفضل وعليهم توض

                                                           
الجودة الشاملة وأنماط القيادة التربوية وفقا لنظرية هيرسي وبلَ تشارد وعلَقتهما بمستوى الرضا الوظيفي  -محمود عبد السلام الصليبي 1

 939- 931ص -ص 3112 -للنشر والتوزيع ، الاردندار الحامد  - لمعلميهم وأدائهم
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بمعنننى أن نظريننة التوقننع تتطلننب مننن القائنند الإداري أن يعمننل جاهنندا علننى الننربط بننين أداء الأفننراد وتوقعنناتهم  ،نتيجننة أدائهننم الجينند 

 .الي دفعهم للعملوالمكافآت بحيث تتوافق توقعاتهم مما يؤدي إلى تحقيق مستوى أعلى من الرضا وبالت

 :لزيادة الرضا الوظيفي المستخدمة والأساليبالنماذج المفسرة  :المطلب الثاني

 النماذج المفسرة للرضا الوظيفي : الفرع الاول :

وهننذه إن الرضا يتكون من عدد غير محدد من الميول المفضلة، ولكن هناك نوعا منن الاتفناق عننلى المجننالات الواسننعة لرضننا الأفننراد، 

مجموعنننات المجنالات تسننمى عنننناصر أو عوامنننل الرضنننا النننوظيفي، وهنننذه العوامنننل هننني محاولنننة لتقسنننيم مكوننننات الرضنننا النننوظيفي في 

هدات عنن طرينق المقنابلات والمشنا يتوجننب عننلى الإدارة الناجحنة دراسنتها لتتعنرف علنى نوعينة الرضنا الننوظيفي، وهننذه الدراسننة تننتم

، لنذا سنوف  هالإدارينون في تحديند عناصنر الرضننا الننوظيفي أو عواملنن العلمناءستقصاءات، ومن ثنم فإننه يوجند اختلاف بني الإوكذا 

 1يلي: ماالرضنا النوظيفي  كل حسب وجهة نظره المتمثلة في نماذجنتطرق إلى بعض 

 ( :0944نموذج بورترولولر ) اولا/ 

( نموذج فروم حيث ربطا الرضا بكل من الانجاز والعائد ، فهم يضعون حلقة وسيطة بين الانجاز والرضنا ، 9126) طور بورترولولر

وبموجب هذا النموذج يتحدد رضا الفرد بمدى تقارب العوائد الفعلية مع العوائد النتي يعتقند الفنرد أنهنا عادلنة ومنسنجمة منع الانجناز 

د الفعليننة مقابننل الانجنناز تعننادل أو تزينند علننى العوائنند الننتي يعتقنند الفننرد أنهننا عادلننة فننإن الرضننا أو الجهنند المبننذول ، فننإذا كانننت العوائنن

المتحقق سيدفع الفرد إلى تكرار الجهد ، أما إذا كانت العوائند الفعلينة أقنل منن المتوقنع فسنينتج عنن ذلنك حالنة عندم رضنا يقلنل منن 

رتر ولولر إلى نظرية فروم هو استمرار الاداء يعتمد على قناعة العامل ورضاه الدافعية وبالتالي الجهد وعلى ذلك فإن اضافة نموذج بو 

 2.وأن القناعة والرضا تتحدد بمدى التقارب بين العوائد الفعلية التي تم الحصول عليها والعوائد التي يعتقد الفرد أنها عائدة منها

في هنذا النمنوذج أن الرضنا النوظيفي يتنأثر بنثلاث   Durieuxينرى : للرضـا الـوظيفي " Durieux" "دوريو" نموذج ثانيا/ 

 3وهي : عوامل رئيسية تتوزع بدورها إلى عوامل فرعية

                                                           
 -أبرز العوامل المؤثرة على مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفــات الإداريــات بجامعــة أم القــرى بمكة المكرمــة -حنان محمد أحمد ناضرين 1

 .92، ص 9119 -العربيننة السننعودية رسننالة ماجستير في الإدارة  التربويننة والتخطننيط، جامعننة أم القننرى، المملكننة
 22ص  3192 -الاردن–عمان   01دار ابن النفيس للنشر والتوزيع   الطبعة  - الرضا الوظيفي وأثره على تطوير الأداء-مصطفى محمد  2
أطروحة دكتوراه في علوم   -يةالرضا الوظيفي وأبعاد جودة الخدمات من منظور تسـيري المـوارد البشريـة في الوظيفة العموم -مزيان التاج  3

  22-23 -ص-ص -3195 -الجزائر  -تلمسنان -جامعة أبوبكر بلقايد -التسيير
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 بها حدود السلطة والمسؤولية، بحيث تتأثر هي الأخرى بأربع متغيرات فرعية ويقصد الوظيفة: - 0

 .التي تتيح فرص الترقية هذا التكوين والتدريب، فتطوير المهارات وخبرات العمال هي ويعني التطور المهني: -

أن العامنل  "Durieux"     ويعنني هنذا غرينزة التطلنع نحنو النمنو والترقينة في العمنل أو الوظيفنة، كمنا أكند فـرص الترقيـة: -

المحدد لأثر فرص الترقية على الرضنا النوظيفي هنو توقعناتهم للترقينة النتي سنوف يحصنلون عليهنا مسنتقبلا، ذلنك كنون طموحنات الفنرد 

  .تماشى مع منصب العمل، إذ كلما كانت هناك آمال وطموحات للترقية لمستوى وظيفي أعلى كلما زادت درجة الرضاوتوقعاته ت

سياسة المؤسسة، نمط الإشراف والتوجيه، فرص المبادرة الشخصية، الإبداع وحرية المناورة كلها تؤثر في مسنتوى  الاستقلَلية: -

  .الرضا

  .تؤثر إيجابا أو سلبا على مستوى الرضا التوفيق بين العمل والحياة الخاصة  -

إن اللوائح التي تنظم العمل وتحدد المهام والمسؤوليات فضلا عن الظروف المادية التي تحيط بالفرد وبيئة العمل تؤثر  المؤسسة: -2

 . بشكل كبير على تغير أنماط السلوك وتفاوت درجات الرضا والأداء لديهم

 "Durieux"  لة وتدخلا تؤثر بالشكل الذي يتماشى مع هذه الظروف، وعلنى هنذا فصنل السياسة العامة للدو المحيط: -2

تنننأثيرات المحنننيط إلى قسنننم يتعلنننق بموقنننع المؤسسنننة في المحنننيط وقسنننم بأوضننناع القطاعنننات المحيطنننة بالمؤسسنننة كارتفننناع معننندلات الرسنننوم 

 .والضرائب، التضخم وارتفاع القدرة الشرائية وغير ذلك

بالعمنل   سنتة عوامنل هامنة للرضنا النوظيفي، تتصنل الثلاثنة منهنا "Davis"لقند حندد     : "Keith Davis"نمـوذج / ثالثـا

 1:مباشرة والثلاثة الأخرى تتصل بظروف أو جوانب العمل

 :الجوانب التي لها صلة مباشرة بالعمل -

والأفنراد ويكنون لنه تنأثير   الاتصنال بنين التنظنيمكفاية الإشراف المباشر، فالمشرف له أهمية كبرى في هذا المجال، لأنه يشكل نقطة   -

 كبير فيما يقومون به من أنشطة يومية.

دافعنا لنه في  هنذا الرضناطبيعة العمل نفسه، فأغلب الأفنراد يشنعرون بالرضنا عنن العمنل إذا كنان منن الننوع النذي يحبوننه، ويكنون  -

 إتقان عملهم وبذل ما لديهم من طاقة للقيام به.

                                                           
رسالة ماجستير في علم النفس العمل  -مدى فعالية إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى الموظفين الجامعيين -عادل بضياف 1

 921ص 3191 -الجزائر  -نطينةقس -منتوري  الاخوة والتنظيم، جامعة
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الفرصنة لصنداقة  الزملاء في العمل، فالإنسنان اجتمناعي بطبعنه ويكنون العمنل أكثنر إرضناء للفنرد إذا شنعر بأننه يمنحنهالعلاقة مع  -

 الآخرين والاتصال.

 .الجوانب التي تتصل بظروف وجوانب العمل -

 تحديد الأهداف في التنظيم، بحيث يرغب الأفراد في أن يكونوا أعضاء في تنظيم له هدف فعال. -

 العدالة والموضوعية في العمل وخاصة توزيع الأدوار.تحقيق  -

 وأدائه ومعنوياته. الحالة الصحية البدنية والذهنية، إذ أنه هناك ارتباط بين الصحة البدنية والصحة العقلية وأثرهما على الفرد -

بعد دراسة وتحليل أقوال   3115سنة  Clarkطور هذا النموذج من قبل  :للرضا الوظيفي»  Clark» نموذج كلَرك رابعا/ 

الوظيفي تربطه علاقة قوية بالمردود المالي والعوائد  دولة مختلفة، لقد اكتشف كلارك أن الرضا 91موظف من  95111وسلوكيات 

 1المادية التي يحصل عليها الفرد مقابل انجازه لعمله.

 الفرع الثاني : الأساليب المعتمدة لزيادة الرضا الوظيفي:

الرضننا الننوظيفي مهننم للغايننة سنننواء بالنسنننبة للعامنننل والإدارة، وذلنننك نظنننرا لعلاقتننه بننالأداء، الغينناب، تننرك العمننل، لننذلك يعتننبر       

أقدمت المؤسسات على تطنوير عندة بنرامج لزيادة الرضا الوظيفي، وتعتمد هذه البرامج على عدة أساليب، بعضها يدخل تغينريا في 

عننلى  الاعتمنادنل إلى ثنض الآخر فيعتمد على تغيري التعنويض والمكافننآت، وهننناك مؤسسنات أخنرى مبناء العمل وأنظمته، أما البع

 الفوائند الجانبينة، ومنن بنني هنذه الأسناليب

 2: والبرامج ما يلي

بنناء زينادة الرضنا النوظيفي عنن طرينق تغنير  تننم اسننتخدام ثلاثننة أسنناليب بغيننة أساليب تغيـري بنـاء )مكونـات( الوظيفــة: -9

 :الوظيفة

 علنى عندة  العناملينآخنر، ومنن فوائنده تندريب  : ويتضمن انتقال الفرد منن عمننل متخصننص إلى عمننلأسلوب دوران العمل

 .( الناجم عن أداء واجبات تتميز بالتكرار الشديدالروتينيوالرتابة ) واجبات متبايننة، وتخفنيض معندل الملنل
                                                           

 -تلمسان -ندرومة SOITINEأثر الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشرية دراسة حالة بمؤسسة نسج و طبع الحريريات -صبيان إيمان 1
 -ص-3193جامعة أبوبكر بلقابد  -العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير كلية  -إدارة الأفراد  -تخصص -مذكرة تخرج لنبل شهادة الماجستير

 22-21-ص
كلية   -رسننالة ماجستير في علننم النننفس العمننل والتنظننيم الضغوط المهنية وعلَقتها بالرضا الـوظيفي لـدى أعـوان الحاميـة المدنيـة -دوادي علي 2

 21-26 -ص  -ص  3195 -جامعننة وهننران-العلوم الاجتماعية العلوم الإنسانية والاجتماعية قسم 



 الفصل الثاني : اساسيات حول الرضا الوظيفي
 

 
87 

 :م يؤدونه عيضيفوا إلى أعبائهم واجبات أخرى مختلفة  بنأن للعاملينيسنمح هنذا الأسنلوب  أسلوب زيادة واجبات الوظيفـة

في  الإيجنابي إلى التننأثري بمهنارةويؤدي اسننتخدام هننذا الأسننلوب  مضاعفة احساسهم بأهميتهم للمؤسسة  من واجبنات، وذلنك بغينة

 .في العمل مهارتهم وتحسنيننإحساسننا أكننبر بالإنجنناز  العاملينالرضننا الننوظيفي بإعطنناء 

 :بالاشنننتراك في  للعناملين والسنماح المتصنننلة بالوظيفنننة ينطنننوي هنننذا الأسنننلوب عنننلى زينننادة المسنننؤولية أســـلوب إثـــراء الوظيفـــة

يكمنن في أن إثننراء  يفة وزيادة الواجبنات فنالفرق الأساسنيفعلى الرغم من تشابه إثراء الوظ وتقدميها،  تخطننيط نشنناطاتهم وتنفيننذها

 .المرتبطة بالعمل الوظيفنة يتضنمن رفنع مسنتوى الواجبنات وزينادة المسنؤولية

رواتب جيدة يفضنلون في غالنب الأحينان   إلى أن النذين يحصنلون عنلىيرهناك من يش أسلوب تغيري مكونات الراتب: -3

 الرواتننببننين في مؤسسات أخرى، وذلك على الرغم منن أن العلاقنة  اعماليبحثون عن  التني يعملنون بهنا ولاالبقناء في المؤسسنات 

تطوير أنظمة الرواتنب بهندف تحسنني الأداء،  مباشرة وموجبة، وبهذا تعمل معظم المؤسسات عنلى دائماوالرضا الوظيفي التي ليست 

 .مستويات الرضا الوظيفي أيضا تنؤدي إلى رفنع التغييراتمن  اير أن كث غير

السننناعة، نظنننام رفنننع الرواتنننب علنننى أسننناس الأداء  وتوجننند عننندة أنظمننننة للرواتننننب لا سننننيام منهننننا: نظننننام رفننننع الرواتننننب عننننلى أسنننناس 

 .المباشر.....ا 

الإضنننافية  بتطنننوير عننندة بنننرامج المنفعنننة الأخنننيرةبنننندأت المؤسسننننات في السنننننوات  برنـــامج المنفعـــة الإضـــافية )الميــــزات(: -2

منننن الأجنننور النننتي تننندفعها المؤسسنننة للفنننرد.  %32 ثنننل حنننواليهنننذه النننبرامج تم المصنننممة خصيصنننا لزينننادة الرضنننا النننوظيفي، وأصنننبحت

ليننك يختنننار منننن بينهنننا  الننبرامج إجننراءات معينننة مثننل: المرونننة في سنناعات العمننل، تننوفري عنندد مننن النننبرامج الصنننحية وتتضنننمن هنننذه

، العاملينبالصحة العامة والعناية بأطفال  الاهتمامللتطوير المهني وكذا  قاعند، ومشناركة الأربناح وبنرامج خاصنةالعناملون، وبرننامج الت

 1لأطفالهم. على تنوفري عناينة مناسنبة العاملينفي تخفيض معدلات الغياب الناجمة عن عدم قدرة  ويفيد البرنامج

 المطلب الثالث: آثار الرضا الوظيفي :

أو الوظيفننة مننن ضننمن الأسننس الهامننة لبننناء المجتمننع، لننذلك علننى كننل إنسننان السننعي وراء الوظيفننة الننتي يطمننح إليهننا لكنني  إن العمننل

يكننون راضننيا عنهننا وعننن عملننه بشننكل عننام، لأنننه في حالننة عنندم رضننا الموظننف عننن الوظيفننة تنننتج بعننض الأمننور الغننير مسننتحبة والننتي 

 .وظف، وصاحب العمل أو المدراء، والمؤسسة التي يعمل بها الموظف أول الشركةتعقبها نتائج غير مجيدة تماما على كلا من الم

                                                           
 21مرجع سبق ذكره ص  –مصطفى محمد  1
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 :آثار عدم الرضا الوظيفي

لعدم الرضا النوظيفي آثنار سنلبية علنى المنظمنات، والنتي تظهنر منن خنلال الغيناب، دوران العمنل التمنارض، الإصنابات، الشنكاوى، 

  1المثال كما يلي:يمكن حصرها على سبيل  واللامبالاة والتيالإضراب 

 الغياب ودوران العمل: -أ     

يشكل الغياب ودوران العمل ظاهرتين مكلفتنين بالنسنبة لأي منظمنة مهمنا كاننت صنفتها، فهمنا تؤدينان إلى زينادة العمالنة وبالتنالي 

تصننرف أموالهننا في المنظمننة حينمننا  تكبنندهاالعامننل مننن جهننة، ومننن جهننة أخننرى التكنناليف الننتي  مردوديننةتخفننيض الإنتاجيننة ومننن ثم 

 .توظيف وتدريب من يحل محل التاركين للوظيفنة أو المتغيبين عن العمل

 غيب:تال ولا:أ       

هننناك فننرق بننين مصننطلحي التغيننب و الغينناب ، فالتغيننب مفهننوم يحننوي الإرادة الفرديننة في الانقطنناع عننن العمننل، أي عنندم حضننور 

الغياب فهو مصطلح يحوي معنى الغياب بسنبب خنارجي عنن إرادة الفنرد  الشخص إلى العمل رغم أنه مدرج في جدول العمل، أما

دث العمننل، عطننل لأسننباب عائليننة أو إداريننة عطننل غننير موافننق عليهننا أو التكننوين خننارج اتتمثننل في : المننرض، عطننل الأمومننة، حننو 

 2المنظمة.

الحالنننة العائليننة، المسننتوى التنننأهيلي  وتشنننمل العوامننل الشخصننية: السننن، الحالنننة الصننحية، الجنننس، العوامــل الشخصــية : -       

 الأقدمية، النشاطات الشخصية بالعمل وظروف السكن والمواصلات.

 العوامل المهنية : -       

وتحتوي تأثير مستوى العمل بمختلف أنواع الإنتناج، مسنتويات التأهينل، تنأثير ظنروف أداء المحنيط وأوقنات العمنل ثم تنأثير الظنروف  

الاجتماعية للعمل والتي تشمل نمط الاتصال وطريقة المكافأة، إلى جاننب كنل الإجنراءات ذات التنأثير النفسني كالمعاملنة والإشنراف 

 .وجماعة العمل

 ثانيا: دوران العمل:      

                                                           
جامعة بن  -مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر تخصص تسويق – نظام الحوافز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي -بغاش سميرة  –نادية بلخادم  1

 66-62ص  –ص  3196/3191تيارت السنة الدراسية –خلدون 
 915ص  - 3113–الإسكندرية، مصر - 9ط  -دار الجامعة الجديدة للنشر والتوزيع -سلوك الإنساني في المنظماتمحمد سعيد سلطان،  2
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يعننبر تننرك العمننل عننن اسننتقالة العامننل مننن منظمتننه طواعيننة، وهننذه الاسننتقالة لهننا مجموعننة مننن التكنناليف تتحملهننا المنظمننة كتكلفننة 
تحمننل الإحننلال، تكلفنننة التنندريب وتكلفننة التعيننين والننتي تننزداد كلمننا ارتقينننا في السلنننم أو الهننرم التنظيمنني، بالإضننافة إلى أن المنظمننة ت

، تكنناليف أخننرى غننير ملموسننة )التكنناليف الخفيننة في المننوارد البشننرية( مثننل تشننتت جماعننة العمننل الننتي يعمننل بهننا هننذا الفننرد المسننتقيل
      .ر إذا كان تارك العمل من ضمن الأفراد ذوي الأداء والخبرات العاليةثوتعظم التكاليف أك

 :التمار  والإصابات 
    .شر من العمل عن طريق اتخاذ الذرائع والحجنجوهي وسائنل الانسحاب غير المبا

 أولا: التمار :  

داخننل يواجننه ظنناهرة تعننبر في الغالننب عننن عنندم رضننا العامننل؛ وذلننك مننن خننلال الضننغط النفسنني الننذي  "المننرض ادعنناء"التمننارض  

من الواقع المعيش فيها أو للتقلينل منن  ويلجأ العامل إلى الحالات المرضية المقنعة للابتعاد عن محيط العمل تهربا ها،جخار المنظمة أو 
 1الانعكاسات السلبية التي يواجهها أثناء عمله.

 ثانيا: الإصابات:      
إن الحوادث الصناعية والإصابات شأنها شأن التغيب أو ترك العمل، وإنما هني تعبنير جزئني عنن عندم رضنا الفنرد النوظيفي؛ وبالتنالي 

وعدم الرغبة في العمل ذاته، وعلى هذا الأساس يميل البناحثون إلى افنتراض علاقنة سنلبية بنين  انعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة
درجة الرضا الوظيفي وبين معدلات الحوادث والإصابات في العمل، وتفسر هنذه الظناهرة بنأن العامنل النذي لا يشنعر بدرجنة عالينة 

بتعاد عن جو العمل الذي لا يحبه، غير أن هذا التفسير غير مقبول من الرضا نجده أقرب إلى الإصابة؛ إذ أن ذلك هو سبيله إلى الا
 .من طرف بعض الكتاب

 الشكاوى والإضراب واللَمبالاة :  -جـ     

 الشكاوى والإضراب واللامبالاة وسائل احتجاجية يتخذها العمال كرد فعل على عدم الرضا الوظيفي .

 أولا : الشكاوى :      

تمثل مواقف يشعر فيها العاملون بعدم العدالة، فهي في هذه الحالة تعتبر مؤشرا لانخفاض الروح المعنوينة الفردينة، وتنصنب معظمهنا  

 على ساعات العمل الزائدة والترقيات، ونظام الإشراف والأجور 

  : بالإضراثانيا :      

يعتبر الإضراب من أقوى مؤشرات عدم الرضا حدة، حيث يعبر عن التذمر وحالة من الفوضى والإهمال التي يعيشها العامنل داخنل 

المنظمننة ويلجننأ العمننال إلى هننذا الشننكل )الإضننراب( سننواء كننانوا في جماعننة صننغيرة أو كبننيرة العنندد، ردا علننى الوضننعية الننتي يعيشننونها 

                                                           
 922ص  – 3119 -الإسكندرية، مصر،  -9، الدار الجامعية للنشر والتوزيع ، طالسلوك في المنظماتراوية حسن،  1
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 ( عاكسا لطموحهم وتطلعهم إلى زيادة الأجر، تحسين ظروف العمل أو المطالبة بالتغيير..الترقية، )الأجر المنخفض، طرق الإشراف

   1 .وغيرها

 ثالثا : اللَمبالاة والتخريب :  

المسننؤولون عننادة يحننافظون علنننى صننيانة الآلات مننن الأعطننال كننني لا تننؤثر علننى سننلامة المنتجنننات وتجهيننزات المنظمننة، غننير أنهنننم لا 

حجنننر الزاوينننة في المنظمنننة هنننو العامنننل، وأن انخفننناض درجنننة الرضنننا يننننعكس علنننى مننندى اهتمامنننه وانضنننباطه أثنننناء تأديتنننه يننندركون أن 

مننل بتخريننب أدوات اا إلى قيننام العلواجباتننه ممننا ينجننر علننى ذلننك وقوعننه في حننالات مننن الإهمننال واللامبننالاة واللننذان يؤديننان بنندورهم

 2. الإنتاج، أو حتى إلحاق الضرر بالمنتج ذاته

 3اضافة الى هذه المؤشرات نلاحظ ايضا بعض الصفات التي يمكن حصرها على سبيل المثال :

 وهنني أول نتيجننة تظهننر علننى الموظننف الننذي يشننعر بعنندم الرضننا الننوظيفي، وأسننباب عنندم الرضننا عننن  :التقلبــات المزاجيــة

 .والمعاملة بين أفراد العملالوظيفة عديدة، لكن تقلب المزاج لا بد أن يؤثر بشكل سلبي على العمل 

 فخيبة الأمل نتيجة صريحة لعدم الرضنا النوظيفي، ففني هنذه الحالنة لنن يسنتطع الموظنف علنى  :الشعور بالاستياء والخيبة

 .تقديم كل ما هو أفضل تجاه عمله، لأن العطاء في العمل وبذل الجهد ناتج عن الأمل والتطلع إلى كل ما هو أفضل

 إن الشننعور بالضننيق في العمننل قنند يسننبب للموظننف العدينند مننن المشننكلات الننتي تننؤدي إلى  :اجالشــعور بالضــيق والانزعــ

استبعاده بشكل تام عن العمل أو تحويله إلى التحقيق والمساءلة القانونية، لأن حالة الضيق التي يمر بها قند تنؤثر سنلبيا علنى علاقتنه 

 .التصرف بشكل غير لائق ووقح مع من حولهبعض الأحيان يؤول الأمر إلى   بزملائه أو صاحب العمل، وفي

 وفي هذه الحالة لن يتمكن الموظف مطلقا من أداء أي عمل مطلوب منه بشكل كامل لأنه غلب عليه  :الشعور بالعجز

 الينأس والحسنرة والشننعور بنالعجز الننذي يجعلنه غنير قننادرا علنى أداء المهننام لكوننه أقننل قندرة منهنا، وفي حقيقننة الأمنر هننذا الشنعور يعنند

 .أسوأ شعور قد يصيب الإنسان المسؤول

                                                           
مذكرة ماجستير تخصص حوكمة الشركات ، جامعة ابو بكر ،بالقايد تلمسان ، أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي  -عيساوي وهيبة  1

  23ص  3199
 926راوية حسن، مرجع سبق ذكره ص  2
المشاهدة في تمت  3133أغسطس،  32نشر في:  –المقال متاح على الرابط التالي  ما هي نتائج عدم الرضا الوظيفي -رويدا أحمد 3

 95:91على الساعة 91/12/3132
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 :المبحث الثالث :أنواع وأساليب قياس وانعكاسات الرضا الوظيفي

في هننذا المبحننث سنننتطرق إلى معرفننة أنننواع الرضننا الننوظيفي بالإضننافة إلى معرفننة مظنناهر الرضننا والى المقنناييس الننتي يمكننن قينناس الرضننا 

 التفصيل .الوظيفي عن طريقها وسنتطرق إليها بشيء من 

 المطلب الأول :أنواع ومظاهر الرضا الوظيفي: 
بما أن الرضا الوظيفي هو ذلك الشعور بالارتياح النفسي في بيئة العمنل ،سواء كان موجه نحو زملاء العمل أو نحو العمل أو ظروف 

الرضنا إلى عندة أقسنام وفقنا لاعتبنارات  العمنل هناك اختلافات في درجة الرضنا النوظيفي خنلال الحيناة الوظيفينة ،فإنننه يمكننننا تقسنيم

 :مهنية كالتالي

 انواع الرضا الوظيفي:   -أولا 

 1توجد عدة تصنيفات للرضا الوظيفي نذكر منها ما يلي:

 . أنواع الرضا الوظيفي وفقا للشمولية:0

والشعور بالتمكن والإنجاز والتعبير  ويتعلق بالجوانب الذاتية للموظف مثل: الاعتراف والتقدير، القبول أ( الرضا الوظيفي الداخلي:

 عن الذات.

ويتعلننق بالجوانننب الخارجيننة "البيئننة" للموظنف في محننيط العمننل مثننل: المنندراء، زمننلاء العمننل، طبيعننة  ب( الرضــا الــوظيفي الخــارجي:

 ونمط العمل.

 معاً.وهو مجمل الشعور بالرضا الوظيفي تجاه الأبعاد الداخلية والخارجية  ج( الرضا الكلي العام:

 وهناك تصنيف آخر وفقا للشمولية:

 ويمثل رضا الموظف عن جميع جوانب العمل ومكونات العمل، أ( الرضا الوظيفي الكلي:

 وهو يمثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء ومكونات العمل. ب( الرضا الوظيفي الجزئي:

 . أنواع الرضا الوظيفي وفقا للزمن:2

 ويشعر الموظف بهذا النوع من خلال عملية الأداء الوظيفي. أ( الرضا الوظيفي المتوقع:

                                                           
 52ص  3199الأردن، ،  -9ط زيع،، دار المسيرة للنشر والتو  السلوك التنظيميزاهر محمد ديري،  1
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يشعر الموظف بهذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا الوظيفي المتوقع، عندما يحقق الهدف  ب( الرضا الوظيفي الحالي)الفعلي(:

 فيشعر بالرضا الوظيفي.

 مظاهر الرضا الوظيفي: -ثانيا 
المظاهر مع اختلافها تعددها إلا أنها تؤثر بشكل على العمل معدلاته، فالعامل عندما هناك مظاهر عديدة للرضا الوظيفي، هذه 

يرضى عن العمل فذلك يجعله شخصًا قادراً على الأداء. وعموماً يمكن تقسيم مظاهر الرضا إلى مظاهر إيجابية ومظاهر 

 وذلك على النحو التالي: سلبية

 1المظاهر الإيجابية للرضا الوظيفي:  -0

  يادة معدل الأداء والإنجاز:أ( ز 

وهي إما تكون معدلات كمية أي تحديد كمية معينة من وحدات الخدمات التي يجب أن تنتج خلال فترة زمنية محددة، أو 

معدلات نوعية أي وصول إنتاج الفرد إلى مستوى معين من الجودة والدقة والإتقان، أو معدلات كمية نوعية وهو خليط من 

 .النوعين السابقين

 ب( زيادة معدل الحضور:

الرضا الوظيفي المرتفع عن العمل يؤدي إلى معدل مرتفع للحضور إلى العمل، أي أنه كلما زادت درجة رضا العاملين عن العمل  

 كلما قلت نسبة الغياب.

  ج( الرضا العام عن الحياة:

 توجد علاقة طردية بينهما.يعتبر الرضا عن العمل أحد المؤثرات المحددة للرضا العام عن الحياة، حيث 

 المظاهر السلبية للرضا الوظيفي:  -2

 . التغيب عن العمل: ويقصد به تخلف العامل عن عمله الموكل به دون سابق إنذار.9

 . سوء التوافق المهني: مما يؤثر بدوره على الإنتاج.3

                                                           
المقال  -إنتاج وتطوير : المؤسسة العامة للتدريب التقني والمهني لتأهيل الكوادر الوطنية المدربة -لحقيبة التدريبية لمنهج التوجيه المهني والتميزا-بدون كاتب  1

تمت  3191/ 96/15بتاريخ   L13.html-page/U1-https://engmohannadb.github.io/etccourse7/innerمتاح على  الرابط:
 99:21على الساعة  91/12/3132المشاهدة في 

 

https://engmohannadb.github.io/etccourse7/inner-page/U1-L13.html%20بتاريخ%2016/04
https://engmohannadb.github.io/etccourse7/inner-page/U1-L13.html%20بتاريخ%2016/04
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ه الأمن وعدم ملائمة ظروف العمل وعدم توفر معدات . تزايد إصابات العمل والأمراض المهنية: نتيجة عدم التزام العامل بتعليم2

 الوقاية المهنية.

 1:عوامل الرضا الوظيفي: ثالثا 
 العوامل المرتبطة بالفرد: -0

 حاجات الفرد.• 

 اتفاق العمل مع قيم الفرد.• 

 الشعور باحترام الذات.• 

 خصائص شخصية الفرد وظروفه.• 

 مستوى الإنجاز الذي يحققه الفرد.• 

 تمكين العاملين.• 

 العوامل المرتبطة بشروط العمل:  -3

 مستوى الأجور.• 

 فرص التطوير والترقية المتاحة للفرد.• 

 محتوى العمل.• 

 ساعات العمل.• 

 درجة تنوع المهام.• 

 العوامل الفيزيقية.• 

 نمط الإشراف.• 

 العمل الجماعي.• 

 .ظروف العمل المادية• 

 
                                                           

 .911،ص 3112الدار الجامعية للطباعة والنشر التوزيع، الإسكندرية، سنة  -الموارد البشريةإدارة  -محمد سعيد سلطان 1
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 :الرضا الوظيفي الثاني :أساليب قياس المطلب

لقد كان سائدا  ، وتندرج أهمية قياس الرضا الوظيفي من أهمية المقاس )الرضا( كأحد أهم أهداف وبرامج الإدارات في العصر الحالي

في ما سبق أنه من الصعب قياس الرضا الوظيفي بدقة، وهو ما يعتبر خطأ في حق التقدم الهائل الذي حدث في العقود الستة 

 المتعلقة بخصائص الأفراد مثل الشخصية، الاتجاهات النفسية، الدافعية، الرضا وغيرها. الكيفية قياس المتغيرات الضمنيةفي  ةالماضي

 الفرع الأول : المقاييس الموضوعية للرضا.
من خلال الآثار السلوكية له  مثل الغياب ودوران العمل، وهذا  الوظيفي ويقصد بها كل المقاييس التي تفيد في معرفة درجة الرضا

عبارة عن رصد مضبوط لسلوك العمال   إذ هو النوع من المقاييس يغلب عليه الطابع الموضوعي لأنه يستخدم الأساليب الموضوعية

 كمسك السجلات للغيابات ودوران العمل.

 معدل الغياب :      -أ     

للعامل؛ فالفرد  الوظيفي انتظام الفرد في عمله، وهو مؤشر يمكن استخدامه للدلالة على درجة الرضامعدل الغياب يعكس مدى 

حرصا على الحضور مقارنة بمن يشعر بالاستياء من عمله، لذلك فإن احتفاظ الإدارة  أشدالراضي يكون أكثر ارتباطا بالعمل و 

في المنظمة يتيح لها تتبع معدلات الحضور والغياب واكتشاف بسجلات الحضور والغياب لكل عامل وكل مجموعة عمل أو قسم 

 أي ظاهرة اختلال تستدعي الدراسة والعلاج.

  1:ويحسب معدل الغياب عادة كالتالي

     
 دوران العمل : -ب

وعلينه فنإن  يمكن استخدام معدل دوران العمل أو ترك الخدمنة النذي ينتم باختينار الفنرد )إسنتقالته( كمؤشنر لدرجنة الرضنا النوظيفي،

 البيانات الخاصة بترك الخدمة الاختياري يمكن استخدامه لتقييم فاعلية مختلف البرامج من زاوية تأثيرها على الرضا.

                                                           
بيروت دار النهضة العربية للطباعة  - 3ط  - ادارة القوى العاملة الأسس السلوكية و ادوات البحث التطبيقي -احمد صقر عاشور  1

 512.ص  9111والنشر
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 1:ويحسب معدل دوران العمل كما يلي

  بن:وينتقد المقياسين السابقين 

 تحديدها.معدلي الغياب ودوران العمل يشيران على وجود مشاكل في التنظيم دون  -       

لا يطبق هذين المقياسين في كل المجتمعات بشكل معياري، فعدم ترك الخدمة وعدم الغياب لا يعبران عن رضا الأفنراد في  -       

 المجتمعات الفقيرة، خاصة في ظل كساد سوق العمل.

 الظروف ولا ينظران في حقيقتها.تختلف ظروف الغياب وترك العمل بين العمال إلا أن المعدلين يساويان بين هذه  -       

 تحتاج المنظمة إلى استجواب العمال لدعم مصداقية المعدلين وتصحيحهما. -       

 الفرع الثاني : المقاييس الذاتية للرضا الوظيفي :
سنتمارة( أو سنواء  كتابينة )الإ النوظيفيويقصد بالمقاييس الذاتية الحصول على تقارير من جانب الأفراد أنفسهم عنن درجنة رضناهم 

 2شفهية )مقابلة شخصية(.

 الإستمارة : -أ

 .وهي نموذج يظم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف ما "

 الإستمارات الأكثر شيوعا: :أولا

 الاستمارة برواج في الاستعمال في مختلف البحوث الاجتماعية ومن الاستمارات الأكثر شيوعا: تحضى

  دليل وصف العمل: 

 وتحتوي على خمسة أسئلة حول العمل نفسه، الأجر، فرص الترقينة، الإشنراف، النزملاء  أمنا الإجابنات فهني: نعنم، لا، لا أعنرف .

 Kendall ,Smith, Hulin.وصمم هذا النموذج كل من: 

                                                           
    .511أحمد صقر عاشور مرجع سبق ذكره ، ص  1
 .932، ص3113الجزائر،  -19دار هومة للنشر، الطبعة  -تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية -رشيد زرواتي  2
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  :إستبيان جامعة منسوتا للرضا

وهو يستخدم طرق مختلفة حينث يكمنل الأفنراد معندل القيناس هنذا إلى الحند النذي يكوننون إمنا راضنين أو غنير راضنين عنن جواننب 

متدرجة من راضي تماما إلى غير راضني  فهي ) الأجر، فرص الترقية والتقدم، النقل ..(؛ أما الإجابات المقترحة وظائفهممختلفة من 

 وهاتان الطريقتان السابقتان تركزان على جوانب متعددة من الرضا الوظيفي.

كنل منن والنذي صنممه  وهو يشمل أسئلة متنوعنة حنول كنل جواننب الوظيفنة النتي يشنغلها العامنل،  إستبيان بيان الرضا الوظيفي :

ViaTor  َوLaroche . 

 :  الرضا عن الأجر استبيان

العوائد النقدية مثل الرضا عن مستوى الأجر، العلاوات، الزيادة  الرضا عن أسئلة حول تضمني وهو استبيان حول أنظمة الأجور و

 .إدارة نظام الأجرو  في الأجر، المزايا الإضافية

 :الاستمارةثانيا: محتويات 

  1:محورين أساسيين هما  عامة على الاستمارة تتضمن

 :تقسيم الحاجات 

في هذه الطريقة تصمم الأسئلة التي تحتويها قائمة الاستقصاء بحيث تتبع تقسيما عاما للحاجات الإنسانية؛ مما يمكنن منن الحصنول 

 على معلومات من الفرد عن مدى إشباع العمل لمجموعات الحاجات المختلفة لديه.

 تقسيم الحوافز:

في هنذه الطريقنة تصنمم الأسنئلة النتي تحتويهنا قائمنة الاستقصناء بحينث تتبنع تقسنيما عامنا للحنوافز المقدمنة منن طنرف المنظمنة والننتي  

 .الوظيفيتعتبر من العوامل المؤثرة على الرضا 

 المقابلة الشخصية :  -ب

ح المقابلة بوصف وكشف جوانب العمل التي لا فتسم ؛رسمي( أو غير منظمة )لقاء عفوي( إجماعللمقابلة أنواع فقد تكون منظمة )

يمكننن تقننديرها عننن طريننق المقنناييس الأخننرى، بالإضننافة إلى أنهننا مفينندة في اسننتجواب الأميننين أو الننذين يتعننذر علننيهم الإجابننة عننن 

 من صحة الإجابات. قالاستمارة كتابة، كما أنها تزيل اللبس والغموض في الأسئلة والتحق

                                                           
 .512-511ص   -مرجع سبق ذكره-أحمد صقر عاشور  1
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 شهيرة لقياس الرضا:الفرع الثالث : طرق 
 طريقة ثيرستون:  -أ     

يبننننى هنننذا المقيننناس باسنننتعمال عبنننارات عنننادة منننا تفنننوق المائنننة عبنننارة لوصنننف مختلنننف العناصنننر النننتي تمنننس الرضنننا،ثم يقنننيم الحكنننام )أو 

يتكننون المقينناس  وبننذلك ،ذات التبنناين العننالي القننيم المختصننون( درجننة الرضننا الننتي تعننبر عنننه هننذه العبننارات، وبعنند ذلننك يننتم اسننتبعاد

النهنائي للرضننا مننن العبنارات ذات التبنناين المنننخفض النتي وقننع عليهننا الاختيننار، ويكنون متوسننط تقيننيم هنذه العبننارات هننو الدرجننة أو 

 1العبارات وفق تقييم الحكام. االقيمة الممثلة للرضا التي تشير إليه

   وفيما يلي نموذج ثيرستون الذي وضعه لأول مرة لقياس الرضا:

 مقياس ثيرستون للرضا. :)02رقم )الشكل 

 
 .326، ص9151، بيروت ، لبنان، دراسات في علم النفس الاجتماعي، دار النهضة العربية المصدر: محمد عبد الرحمان عيسوي :

 طريقة ليكرت: -ب     

جهنند كبننير في حسنناب قننيم  درجننات العبننارات حيننث  الا يبننذل فيهنن ؛ إذثيرسننتون( طريقننةها )تتعتننبر هننذه الطريقننة أسننهل مننن سننابق

 2 : تطلب المراحل التاليةت

بناء مقياس ما يحتوي على عبارات مختارة صمم بعضها بصيغة الإيجاب والبعض الآخر بصيغة السلب، وتتبع كنل عبنارة  -        

 بخمسة آراء متراوحة بين الموافقة القوية والمعارضة الشديدة .

                                                           
 .119، ص9122دار الفكر العربي، القاهرة، مصر،  -المرجع في علم النفس -سعد جلال  1
 -"وعين العلق 44دراسة ميدانية بمتوسطتا أول نوفمبر "الاختيار المهني وعلَقته بالرضا الوظيفي لأساتذة التعليم المتوسط  - سويدة  الطيب 2

 22جامعة المسيلةص -كلية الآداب والعلوم الاجتماعية -مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ماستر في علوم التربية تخصص: تكوين وتسيير
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 العينة لإجراء البحث وجمع الإجابات المختلفة.اختيار  -       

 جمع كل النقاط بمجموع العبارات والأفراد المكونين للعينة. -       

 فحص انسجام نسق الإجابة لكل عبارة، ومقارنة ذلك بمجموع النقاط المتحصل عليها. -       

 العبارات غير المنسجمة مع مجموع العبارات الأخرى. استبعاد -       

خننبراء وحكننام، كمننا أنهننا تزينند مننن درجننة ثبننات المقينناس لوجننود عنندة  وبالإضننافة إلى سننهولة هننذه الطريقننة يلاحننظ أنهننا لا تحتنناج إلى

 .فق، غير موافق بشدة(درجات أمام كل عبارة تتراوح بين الموافقة والمعارضة العامة )موافق بشدة، موافق، لا أدري، غير موا

                كل نوع من العبارات السابقة يمدنا بمعلومات تفصيلية عن كل مفحوص وهي نقطة إيجابية تحسب لهذه الطريقة.                            

 .طريقة التدرج التجميعي: بنتسمى هذه الطريقة 

 :طريقة أسكود -جـ     

من مجموعة منن المقناييس الجزئينة لكنل  9121تيني بوم" سنة  والتي قدمها كل من أسكود وزميليه "سيسي وَ  تتكون طريقة أسكود

جانب من جوانب العمل؛ بحيث يحتوي كل مقياس على قطبين يمثلان صفتين متعارضتين بينهما عدد من الدرجات، ويطلنب منن 

 1ره من بين الدرجات التي يحتويها كل مقياس جزئي كالتالي :الفرد المبحوث قياس رضاه بأن يختار الدرجة التي تمثل مشاع

 مقياس أسكود وزملَئه للرضا الوظيفي. :)04(الشكل 

                                                           
   .592-595ور : إدارة القوى العاملة، مرجع سابق، صأحمد صقر عاش 1
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 .42المصدر : أحمد صقر عاشور : إدارة القوى العاملة، مرجع سابق، ص 

جميننع المقناييس الجزئيننة الممثلنة لجوانننب يختنار الفنرد الدرجننة النتي تمثننل مشناعره نحننو كنل المقنناييس الجزئينة ثم يننتم جمنع كننل الندرجات في 

 العمل ليكون المجموع ممثلا لدرجة رضاه ولاستخراج المتوسط الحسابي نقوم بقسمة مجموع النقاط على عدد الصفات أو المقاييس .

 .  طريقة الفروق ذات الدلالة ن:تسمى هذه الطريقة ب

 1طريقة هرزبرغ:  -د     

 سؤالين رئيسيين للأفراد المراد قياس مشاعرهم على النحو التالي :تقوم هذه الطريقة على توجيه 

يطلنب محاولنة تنذكر الأوقنات الننتي يشنعر فيهنا العامنل بالسننعادة الغنامرة النتي تتعلنق بعملننه خنلال الفنترات الماضنية )شننهر،  -        

 سنة، شهرين...إ  ( ثم وصف بالتفصيل لكل مرة شعر بهذا الشعور )الأسباب(.

                                                           
 596مرجع سابق، ص  -أحمد صقر عاشور  1



 الفصل الثاني : اساسيات حول الرضا الوظيفي
 

 
100 

ي النذكر، غنير أن الحصنول علنى معلومنات نكانت هذه الطريقة تسأل عن واقعة واحدة بالنسبة لكل سؤال من السنؤالين السالفنلقد  

أوفر عن الوقائع المسببة للسنعادة وتلنك المسنببة للاسنتياء يقتضني توسنيع دائنرة الأسنئلة لتشنمل أكثنر منن واقعنة حسنب منا يندلي بهنا 

 الفرد .

 الوقائع الحرجة . قةطري:بنوتسمى هذه الطريقة 

وفي خلاصنننة هنننذه المقننناييس تجننندر الإشنننارة إلى أن هنننناك مقننناييس أخنننرى لقيننناس الرضنننا كسنننلم "بوجننناردوس" النننذي اسنننتعمل سننننة 

، وهنو ننوع منن الاختبنارات يشنمل عندة إجابنات متفاوتنة في الندرجات تندرجها منن السنلب إلى الإيجناب، وسنلم "غوتمنان" 9132

أن المفحوص يجيب على أسئلة لا تبدو ذات علاقة مباشرة بالرضا، تتكون الإجابة من اقتراحات مغلقة من  اعتبار الذي يقوم على

.إلا أن هنذه المقناييس غنير رائجنة الاسنتعمال لأنهنا تركنز  الإيجاب ب إلىل"نعم" وَ "لا" مرتبة حسب سلم تصاعدي من الس : نوع

                                                  الطرق السابقة.   مبادئ على مبادئ على شاكلة

 المطلب الثالث :انعكاسات الرضا الوظيفي :

تواجنه الإدارة صننعوبةً في رصنند وقيناس معنندلات الرضننا النوظيفي، ولننذلك تلجننأ إلى مبندأ "عننلاج معوقننات الرضنا الننوظيفي" حننتى إن  

م الإدارة الحكيمنة بالعمنل دائمناً علنى حنل مشناكل الرضنا كانت نتائج دراسة ومسح الرضنا النوظيفي في المؤسسنة جيندة، حينث تهنت

النوظيفي ومواجهننة العوائننق الننتي قند تسننبب عنندم الرضننا، حننتى إن كنان حننلّ هننذه العوائننق لا يقنود بنفسننه إلى تحقيننق الرضننا الننوظيفي؛ 

 لكن وجودها يحول دون تحقيقه.

 معوقات الرضا الوظيفي العشرة: -أ 
عوائق الرضا الوظيفي هي العوامل الأساسية التي تقف حاجزاً أمام تحقيق الرضا الوظيفي أو تقنود إلى عندم الرضنا، ومعوقنات الرضنا 

 1الوظيفية العشرة هي:

منننن أهنننم معوقنننات الرضنننا النننوظيفي وجنننود الصنننراعات والنزعنننات الشخصنننية بنننين  الصـــراعات الشخصـــية وكـــره الإدارة: .1

أن النزاعنننات الشخصنننية هننني الأكثنننر تنننأثيراً علنننى الرضنننا النننوظيفي  9112المنننوظفين أو بنننين الموظنننف والإدارة. أشنننارت دراسنننة عنننام 

                                                           
 3139-19-31تم نشره بتاريخ : المقال متاح على الرابط التالي : معوقات الرضا الوظيفي وحلول مشاكل الرضا الوظيفي -عامر العبود 1
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مننام تحقيننق الرضننا الننوظيفي وشننعور ومعندلات الإنتنناج، حيننث شننكّلت النزاعننات الشخصننية والتنظيميننة وكنره الإدارة؛ حننواجزاً مهمننة أ

 العاملين تجاه عملهم.

غياب الوضوح والشفافية في بيئة العمل من أهنم عوائنق الرضنا النوظيفي، حينث يعناني الموظفنون منن سنوء  عدم الوضوح: .2

فين والإدارة، منا فهم السياسيات التنظيمية والقرارات التي تعتمدها الإدارة، كما يفاقم عدم الوضوح من مشاكل التواصل بنين المنوظ

 ينعكس بشكل مباشر على مستوى الرضا الوظيفي في المؤسسة.

الوظيفي، لكن وجود أن الأجور بالمفهوم العام هي العامل الأهم في الرضا  الموارد البشرية لا يعتقد خبراء غياب التكافؤ: .3

فجوات كبيرة في الأجور أو المكافآت هو فعلًا من أهم معوقات تحقينق الرضنا النوظيفي، منا يعنني أن الإنصناف والعدالنة في الأجنور 

 وتناسبها مع المهام؛ هي العوامل الحاسمة في رضا الموظفين، إضافة إلى العدالة في منح الفرص والإنصاف في تقدير المسؤولية.

تستند البيروقراطية الإدارية إلى القاعدة التي تقول "تسلسل الإجراءات والسنيطرة أهنم منن النتنائج" منا يعنني  قراطية:البيرو  .4

أن الالتننزام بنناللوائح والأنظمننة مهمننا كانننت معقنندةً وغننير ملائمننة؛ أهننم مننن فاعليننة هننذه الأنظمننة، بالتننالي يجننب علننى المننوظفين اتبنناع 

ى ملاءمتهنا أو فاعليتهنا، كمنا تقنود البيروقراطينة إلى عنائق مهنم منن عوائنق الرضنا النوظيفي وهنو قواعد غير مرنة بغض النظر عن مد

، وهننذا الأسننلوب الإداري يقننف عائقنناً أمننام تحقيننق الرضننا الننوظيفي لأنننه يحننرم المننوظفين مننن المرونننة والملننل الننوظيفي بالمهمنناتالرتابننة 

 والمساهمة.

تقننوم النظريننة المتشننائمة في الإدارة علننى تحدينند دوافننع المننوظفين للإنجنناز بالمنفعننة المباشننرة  المتشــائمة فــي الإدارة:النظريــة  .5

والأنانيننة والمصننلحة الشخصننية، مننا يقلننل مننن اهتمننام الإدارة بالتواصننل والمشنناركة والتحفيننز، وتعمننل علننى تحقيننق أقصننى منفعننة مننن 

عنادةً منا تنتقنل عندوى النظرينة المتشنائمة هنذه إلى المنوظفين، فينظنرون إلى الإدارة بوصنفها  الموظفين بأقل ما يمكن من التضحيات! و 

 كيان متوحش يسعى لأخذ أقصى قدر ممكن من جهدهم بأقل مقابل.

في علننم الإدارة القننرار الجينند لننيس فقننط مننا يحقننق مصننلحة المؤسسننة، بننل هننو القننرار الننذي يننتم  القــرارات الســيئة لــ دارة: .6

نه وتنفيذه بطريقة صحيحة، فعندما تقوم الإدارة باتخاذ قرارات مبنية على بيانات ومعلومات دون مشاركة الموظفين، ثم اتخاذه وإعلا

تقننوم بتعننديل هننذه القننرارات بشننكل متكننرر دون فهننم تأثيرهننا علننى العنناملين؛ ذلننك يقننود إلى شننعور المننوظفين بالانفصننال التننام عننن 

الأوامننننر والقننننرارات دون التفكننننير بالمصننننلحة العامننننة ودون تقننننديم أي ملاحظننننات مفينننندة، وهننننذا  الإدارة، مننننا يحننننوّلهم إلى آلات تنفّننننذ

 التخاذل هو نتيجة طبيعية لانعدام الرضا الوظيفي.

https://www.hellooha.com/articles/2802-%D8%A3%D9%87%D9%85%D9%8A%D8%A9-%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87%D8%A7-%D9%81%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D8%A9
https://www.hellooha.com/articles/4919-%D9%83%D9%8A%D9%81%D9%8A%D8%A9-%D8%B9%D9%84%D8%A7%D8%AC-%D9%83%D8%B1%D9%87-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%86%D9%81%D9%88%D8%B1-%D9%85%D9%86-%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D8%A9
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مسننؤولية الموظننف، لكننن الحقيقننة أن سياسننات  التننوازن بننين العمننل والحينناة قنند يبنندو غيــاب التــوازن بــين العمــل والحيــاة: .7

وازن بننين العمننل والحينناة، مننن خننلال سنناعات العمننل المعقولننة ونظننام الإدارة تلعننب دوراً كبننيراً في منننح المننوظفين الفرصننة لتحقيننق التنن

الأجور والمكافآت العادل ونظام الإجازات المناسب، ومن البديهي أن غياب التوازن بين العمنل والحيناة الشخصنية للمنوظفين يعتنبر 

 من أهم عوائق الرضا الوظيفي.

وفقندان التواصنل الفعّنال بننين المسنتويات الإدارينة المختلفننة التواصنل مننن أهنم مقومنات الرضنا الننوظيفي،  فقـدان الاتصـال: .8

ينعكس بشكل كبير على تقدير الموظفين لقيمتهم في المؤسسة ولمدى توافقهم مع أعمالهم، حيث يعتبر اتسناع فجنوة الاتصنال بنين 

 الإدارة والموظف من المشاكل الرئيسية للرضا الوظيفي.

و عدم قدرة الموظفين على الوصول إلى المعلومات أو الأدوات اللازمة لأداء المقصود بصعوبة الوصول ه صعوبة الوصول: .9

مهامهم بالشكل المطلوب، فعندما لا يستطيع الموظف الحصول على بعض المعلومات بسنبب البيروقراطينة، أو عنندما ينتم منعنه منن 

ها لأداء مهامه؛ ذلك ينعكس مباشرةً على استخدام بعض الأدوات استجابة للأنظمة بغض النظر عن حاجته لهذه الأدوات وأهميت

 رضاه الوظيفي.

علننى الننرغم مننن الاهتمننام الكبننير ببيئننة العمننل لكنهننا تصنننف في آخننر قائمننة معوقننات الرضننا  بيئــة العمــل غيــر المناســبة: .11

م منن أهمينة العوامنل لكننه يعظنّ -مثل الإضاءة والضنجيج والحنرارة والأمنان-الوظيفي، هذا لا يقلل من تأثير بيئة العمل غير المناسبة 

 الأخرى لتحقيق الرضا.

 1: مشاكل الرضا الوظيفي وحلولها -ب
 حل مشكلة النزاعات الشخصية وتأثيرها على الرضا الوظيفي: -0

إدارة النننزاع مننن أهننم أهننداف إدارة المننوظفين، وتبنندأ حلننول إدارة النزاعننات الشخصننية مننن اتخنناذ موقننف عننادل ومنصننف حيننال هننذه 

ومحاولنننة التقلينننل منننن ربنننط النزاعنننات بشنننكل شخصننني بنننالموظفين، كمنننا يجنننب أن تنننوفّر الإدارة وسنننيلة اتصنننال سنننريعة منننع النزاعنننات، 

الموظفين تضمن البحث في حل أي صراع داخل المؤسسة بالسرعة اللازمة، وعادةً منا يكنون هنناك موظفنون يمتلكنون الخنبرة اللازمنة 

 .لحل النزاعات بين الموظفين أو مع الإدارة
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 :حل مشاكل التواصل والشفافية •

بما أن التواصل والشفافية منن أهنم معوقنات الرضنا النوظيفي؛ يجنب علنى الإدارة أن تعمنل علنى توضنيح سياسناتها للمنوظفين بشنكل 

مباشنننرٍ وكنننافٍ، هنننذا لا يعنننني بشنننكل منننن الأشنننكال الإفصننناح عنننن أسنننرار الإدارة أو الكشنننف عنننن معلومنننات لا يجنننب أن يعرفهنننا 

وإنما منحهم المعلومات المهمة لأداء أعمالهم بشكل جيند، والسنماح لهنم بالوصنول إلى منا يسنهّل علنيهم المهنام ويندفعهم الموظفون، 

 .للمشاركة، وذلك يعتمد بشكل كبير على نوعية الاتصال بين الإدارة والموظفين

 :حل مشكلة البيروقراطية •

ر على مجمل عمل المؤسسة وتجعله أكثر تعقيداً لأنها تهدف إلى تكنريس البيروقراطية ليست مشكلة في الرضا الوظيفي فقط، بل تؤث

سننلطة المكاتننب المنفصننلة نسننبياً عننن العمليننة الإنتاجيننة للمؤسسننة، بالتننالي تعتمنند علننى وضننع القننرارات في ينند قلننة مننن الأفننراد حننتى 

 .القرارات الإجرائية الصغيرة

ب تأثيره على الرضنا النوظيفي؛ أن يمتلنك الموظفنون سنلطة اتخناذ القنرار السنريع والحل الأفضل لتجنب الوقوع في فخ البيروقراطية وتجن

في أماكنهم وضمن مسؤولياتهم، وأن تكون القرارات التي تخرج من المكاتب قد أخذت بعين الاعتبار رضا الموظفين وآرائهم ومندى 

 .لإدارة بالقدر الكافي من المرونة التنظيميةتناسب هذه القرارات مع المستويات المختلفة، والأهم من هذا كله أن تتمتع ا

 :حل مشاكل التكافؤ والعدالة •

تحقيق التكافؤ والعدالة في أي منظمة أو مؤسسة يبداً من وضع النظام الأساسي أو دستور المؤسسة، حينث تعمنل الإدارة الحكيمنة 

للتقندم والتطننور في مكنان عملهنم وتسنلق السننلم  علنى توزينع الأجنور بشنكل مناسننب ومتكنافئ، وتنرك البناب مفتوحنناً أمنام المنوظفين

 .الوظيفي

 :حل مشكلة بيئة العمل غير المناسبة •

حنل مشننكلة الرضننا الننوظيفي المتعلقنة ببيئننة العمننل يتطلننب إجنراءات لوجسننتية علننى الأرض، مثننل إعنادة تجهيننز مكننان العمننل بطريقننة 

بشنروط السنلامة أثنناء العمنل، إضنافة إلى ترتينب مكنان العمنل بحينث تراعي شروط التهوية والإضاءة وتخفيف الضوضاء، والاهتمام 

 .يكون من السهل التنقل بين أقسامه

 :حل مشكلة التوازن بين العمل والحياة •
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التوازن بين العمل والحياة يرتبط ارتباطاً وثيقاً بنظام الأجور وساعات العمل والإجازات، حيث يجب أن تقوم الإدارة بدراسة عميقة 

سب الأجور مع متطلبات الحياة من جهة، وساعات العمل من جهة أخرى، فإذا كان هدف الإدارة هو الالتزام بالقوانين والحد لتنا

الأدنى للأجور ودفع أقل قدر من التكاليف؛ سيقود ذلك إلى زيادة عدد ساعات عمل الموظف داخل المؤسسة نفسها أو في أكثر 

ط المنوظفين وعندم رضناهم وعندم اسنتعدادهم لتقنديم أي ننوع منن التضنحية أو الندفع لأي من وظيفة، هذا يعنني بطبيعنة الحنال سنخ

 .إنجاز

 :حل مشكلة عدم الرضا الوظيفي -2

حل مشنكلة عندم الرضنا النوظيفي يجنب أن يكنون حنلّاً متكناملًا يسنتهدف النتخلص منن عوائنق الرضنا النوظيفي منن جهنة، والعمنل 

الننوظيفي مننن جهننة أخننرى، ويجننب أن نأخننذ بعننين الاعتبننار أن الكثننير مننن عوائننق الرضننا علننى إيجنناد عوامننل ومقومننات تحقيننق الرضننا 

 .الوظيفي قد لا يقود حلّها إلى تحقيق الرضا، لكن وجودها سيمنع ذلك بالضرورة

 1:حلول مشكلة عدم الرضا الوظيفي

القنرارات وتوضنيح اسنتراتيجياتها عندما تقوم الإدارة بتوضنيح أهندافها منن المهمنات أو توضيح الأهداف والاستراتيجية:  .0

العامة أو الرؤية الشاملة؛ ذلك يشجع الموظفين على تبني استراتيجية المؤسسة والعمل بإخلاص وجد لتحقيق الأهداف التي تتحول 

إلى أهداف شخصية لكل موظف، وهذا جزء أساسي من رضا الموظف عن عمله وشعوره بالأهمية والقيمة، فهو يشعر عنند تحقينق 

 .معين أنه جزء من هذا الإنجاز وليس مجرد أداة هدف

المهننام المتكننررة والرتيبننة تعننوق تحقيننق الرضننا الننوظيفي وتخلننق حالننة مننن الملننل لنندى التنويــع فــي المهــام وتجنــب الرتابــة:  .2

طنط التطنوير الموظفين، لذلك يجب إتاحة الفرصة أمام المنوظفين للتنقنل بنين المهمنات المختلفنة وأداء مهمنات جديندة، كمنا تعتنبر خ

 .والتدريب المهني من أهم عناصر مكافحة عدم الرضا الوظيفي

مننن خننلال سياسننة البنناب المفتننوح الننتي تسننمح للمننوظفين بتقننديم آرائهننم أو اقتراحنناتهم أو  التواصــل المســتمر والفع ــال: .2

شكواهم، إضافة إلى الاجتماعنات الدورينة والضنرورية النتي تسنمح لنلإدارة بنقنل اسنتراتيجيتها العامنة وأهندافها للمنوظفين، والحصنول 

  .على التغذية الراجعة منهم

                                                           
مذكرة تخرج لنيل شهاد الماستر تخصص تنظيم وعمل جامعة محمد   -الرضا الوظيفي والإبداع في العمل -بو لطيف هدى  -بومعزة مسعودة 1

 11ص  3196/3191جيجل السنة  –الصديق بن يحي 
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يجننب أن تكننون الإدارة منصننفة في التعامننل مننع جميننع المننوظفين، فالمحسننوبية  يات:الابتعــاد عــن المجــاملَت والمحســوب .4

 .والوساطة والمجاملات لا تؤثر على معدل الرضا الوظيفي فحسب؛ بل تخلق صراعات ونزاعات شخصية داخل المؤسسة

أو منحه حرية كاملة في اختيار لا يعني تحقيق الرضا الوظيفي إعفاء الموظف من العقوبة التقدير والاحترام في التعامل:  .5

لًا المهام أو تنفيذ الأوامر، وإنما أن تكون الأوامر مرنة ويتم تقديمها بشكل لائق، وأن تتسم العلاقة بين الموظف والإدارة بالاحترام أو 

 .حتى عند فرض العقوبات

ذا لا علاقننة لننه بطبيعننة العمننل أو منندى مننن أسننرار الرضننا الننوظيفي أن يكننون العمننل ممتعنناً ومحفّننزاً، هننجعــل العمــل ممتعــاً:  .6

 .صعوبته، فحتى عمال المناجم يقضون أوقاتاً ممتعة في أكثر ظروف العمل صعوبة

المدير الذكي يخلق شعوراً بالاهتمام والرعاية لندى جمينع المنوظفين، وهنذا الجاننب يعتمند الاهتمام الشخصي بالموظفين:  .7

 ظروفننه الخاصننة والتعنناطف معننه، فضننلًا عننن الاهتمننام بالسننلامة الشخصننية لكننل علننى التعامننل الشخصنني مننع الموظننف، والنظننر في

  .موظف

 سلبيات الرضا الوظيفي: 

نظرينناً يعتننبر الرضننا الننوظيفي إيجابينناً في كننل الأحننوال، مننع ذلننك يمكننن رصنند بعننض سننلبيات الرضننا الننوظيفي النننادرة في ثلاثننة نقنناط 

 :أساسية

شعور الرضا الوظيفي قد يخلق حالة من الاطمئنان والاستقرار لدى الموظف تجعله متمسكاً  الحفاظ على منطقة الراحة: .1

بمنطقنة الراحننة، هنذا يمنعننه مننن المجازفنة مننن جهننة، ويجعلنه أقننل قنندرة علنى قبننول التغننيرات التنظيمينة مننن جهننة أخنرى، لننذلك يجننب أن 

 .لوظيفيتكون استراتيجيات إدارة مقاومة التغيير جزءاً من دراسة الرضا ا

في سياق متصل قد يقود الرضنا النوظيفي لتقلينل حنوافز المنوظفين الذاتينة، وذلنك لنيس نتيجنة  انخفا  الحوافز الذاتية: .2

مباشرة للرضا الوظيفي، وإنما بسبب سياسة المؤسسنة النتي تهمنل التحفينز كضنرورة مسنتمرة حنتى عنندما يكنون الموظفنون راضنون عنن 

 .عملهم

من سلبيات الرضا الوظيفي صعوبة قياسه وعدم دقة مؤشراته، هذا يخلق عقبنات جديندة لوظيفي: صعوبة قياس الرضا ا .2

أمننام الإدارة وقنند يقودهننا إلى بعننض الإجننراءات غننير الضننرورية أو غننير المدروسننة، منهننا مننثلًا تكثيننف الاجتماعننات غننير الضننرورية أو 

 زيادة النفقات غير المدروسة.
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 :عمل وأثرها على الرضا الوظيفيضغوط العلَقة : الرابع المبحث 

اه وظائفهنا، تجنمعينا ا العمل، فمن الطبيعي أن يشكل لديها مع مرور الوقت شعورا باعتبار أن الموارد البشرية تقضي جل وقتها في 

 . من بينها ضغوط العمل متغيراتو تؤثر فيه عدة  تحكمههذا الشعور 

 :الرضا الوظيفي: تأثير ضغوط العمل التنظيمية على الأولالمطلب 

 فيالنوظيفي، وسننتناول  بالرضا الأفرادشعور  فيتؤثر  نهاكو   الباحثينببيئة العمل حمل اهتمام  المرتبطةضغوط العمل التنظيمية  تعتبر 

 .على الرضا الوظيفي المصادرأثر هذه  المطلبهذا 

 :: غمو  الدور والرضا الوظيفياولا
سننننلطته،  بحنننندود الخاصننننة المعلومننننات، مثننننل بالمنظمننننةأداء دوره  فيالفننننرد  يحتاجهننننا تيالنننن المعلومننننات إلى الافتقننننارغمننننوض النننندور هننننو 

الشعور بالضغوط،  ثمومن  والإحباط الحرية إلىالذي يؤدي  الأمر، إ ... المنظمةبسياسات وقواعد  الخاصة والمعلوماتومسؤولياته 

 1.ترك العمل فيالتفكري  إلىالنهاية  فييؤدي  النفس، مماالرضا الوظيفي وعدم الثقة ب وانخفاضزيادة التوتر  إلىمما يؤدي 

 :حالة الغموض في ويحدث الحجم كبيرةو  المعقدة المنظمات فيالغموض  لحدوث بروهناك احتمال أك

 .عمله جوانب الأفرادعدم فهم  -

 .عمله فيالفرد  يحتاجهااليت  المعلوماتعدم توافر  -

 .قصور قدرات الفرد -

 :الدور والرضا الوظيفيثانيا: صراع 
علينه متطلبنات متعارضنة  يفنرض معنين لموقنفمتطلبات الدور، فالفرد الذي يتعنرض  بينصراع الدور إذا كان هناك تعارض  يحدث 

منن صنراع  نيأخنرى، فنالفرد هننا يعنا اعنةجم اعة عمله أوجم فيمع بعضها البعض، أو متعارضة مع متطلبات أشخاص آخرين سواء 

والسفر لسافات بعيدة، وقد يتعارض ذلك مع متطلبات دوره كزوج أو  قد تتطلب وظيفة الفرد العمل لساعات طويلة  فمثلا الدور،

صنراع الندور ومتغنيرات التنوتر والتعنب والغيناب وتنرك العمنل، إذ  بينقات إيجابية لاالعديد من الدراسات على وجود ع وتؤكد،كأب

                                                           
دراسة حالة شركة الزخف الصحي بمليليه، مذكرة ماستر في علوم  -ضغوط العمل على الرضا الوظيفيأثر  -ماطي راضية -لبصري عبد الرحيم 1

يى، جيجل، التسيير، تخصص تسيري الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، جامعة محمد الصديق بن يح
  21-51ص  -ص  3191/ 3196
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سنلوك الفنرد داخنل العمنل والنذي منن الممكنن أن تننعكس علنى أدائنه الينومي، وكنذلك  أن هذه المتغيرات تفرز تأثريات متبايننة علنى

 .بترك العمل هير ظهور علاقة سلبية بين صراع الدور والرضا الوظيفي للأفراد مما يؤدي إلى تفك

 1: النقاط التالية فيويمكن توضيح صور صراع الدور 

 :بيئنة العمنل  فيالننوع منن الصنراع عنندما يتعنرض الفنرد ويحندث ذلنك  صراع الدور الذي يكون مصـدره شخصـا واحـدا

  .لتوقعات متعارضة أو متناقضة من نفس الشخص

 يحدث هذا الننوع منن الصنراع عنندما يواجنه الفنرد متطلبنات متعارضنة منن  :صراع الدور الذي مصدره أكثر من شخص

  .نفس الوقت فيشخصني أو أكثر 

 ــاتج عــن التعــار  بــين متطلبــات ويحنندث هننذا النننوع مننن الصننراع عننندما  الــدور والقــيم الشخصــية: صــراع الــدور الن

 .تتعارض قيم ومعتقدات الفرد مع التوقعات المطلوبة منه في وظيفته

 :ثالثا: عبئ العمل والرضا الوظيفي

 2: هما ينأخذ عبء العمل صورتيو  العمل خلالمن  بهاتسند للفرد القيام  تيال المهام مجموعةيقصد بعبء العمل" 

 .مقارنة بقدرات وموارد الفرد البشرية كبير  وهنا يكون عبء العمل العبء الزائد للدور أو المهمة:  - 

 تيالن الأعمنالحالنة  فيهذا  ويحدثنوعا آخر من الضغوط  اللازمعبء أقل من  تحمل يمثل للدور أو المهمة: الأقلالعبء    -

عبء العمل سواء   انخفاضإن ارتفاع أو  ،العمل كافيا لشغل وقت الفردحجم  يكونلا قدرا كافيا من التحدي، أو عندما  لهاليس 

عبء العمل   رتفاعإفبيؤثر سلبيا على شعوره بالرضا الوظيفي،  الذي يراه الفرد مناسبا له من شأنه أن الحدكان كمي أو نوعي عن 

النهاينة علنى الوقننت  فيقنت ضنيق، يننعكس و  فية كثنير الفنرد بالقيننام بأعمنال   كمينا كزينادة عندد سناعات العمنل الينومي، أو تكلينف

 درجننة شننعوره بالرضننا الننوظيفي، انخفنناض إلى، وهننو مننا يننؤدي والجسننديةصننحته النفسننية  وعلننى وزملائننهلننه للتواجنند مننع أسننرته  المتنناح

درجنة شنعوره بالرضنا  انخفناض إلىالنذي ينراه الفنرد مناسنبا لنه ينؤدي  الحندعنبء العمنل عنن  فيالكمي أو النوعي  الانخفاضكذلك 

 .العمل في وزملائهأمام رئيسه  والاحترام التقدير تحقيقوالقدرة على  الأهميةوبعدم  بالمللالوظيفي، حيث يتنامى بداخله شعور 

 :رابعا: ظروف العمل والرضا الوظيفي
                                                           

 . 911-921ص  -،ص 3112الدار الجامعية للنشر والتوزيع ، الإسكندرية،  -محاضرات في  السلوك التنظيمي -الم أبو قحفعبد الس 1
 -، جامعة سكيكدة99، جملة البحوث والدراسات الإنسانية، العدد تحليل أثر مصادر ضغوط العمل في المؤسسة الاقتصادية -فريدة بوغازي 2

 .232،ص  3192الجزائر، 
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فظروف العمل البيئية تؤثر  وبالتالي، مختلفةومستوى أدائهم، حيث أن لكل عمل ظروف  العاملينللعمل على  الماديةتؤثر الظروف 

 فيثل مصدر من مصادر الضغوط ا تمنهفإ المصادر لهذهو العمل، وعلى الرغم من تباين درجة تعرضهم نح الأفراد اتجاهاتسلبا على 

 .شعورهم بالرضا الوظيفي انخفاض إلىتؤدي  تيبيئة العمل وال

 1: ما يلي الماديةومن أهم ظروف بيئة العمل 

 بالإجهنادإصابة الفرد  إلى أن عدم تنظيم ساعات العمل يؤدي إلىمن مصادر ضغوط العمل، وذلك يرجع  تعتبر العمل:ساعات 

 .إرهاق وملل الفرد وضعف صحتهإلى  الأحوالأن طول ساعات العمل اليومي يؤدي يف كثري من  إلى بالإضافةوالتوتر، 

عنها لصحة  لا غنىفهي  التعب، وتخفيض الإنتاجث تساعد على زيادة من أهم ظروف العمل، حيالجيدة  الإضاءةتعد  :الإضاءة

السننيئة، تسننبب شننعورا  الإضنناءةأقننل، أمننا ومجهننوده تعننني الفننرد علننى رفننع مسننتوى إنتاجيتننه  الجينندة فالإضنناءةوسننالمة وكفنناءة العامننل، 

 .الفرد بشكل عام وإنهاكزيادة تعب  وإلى الآخريننفوس  في بالانقباض

ــة:  إلىسننرعان مننا يننؤدي  أداء الفننرد ونشنناطه وسننلوكه عمومننا، وتبننني الدراسننات أن سننوء التهويننة كبننيرا فيتننؤثر التهويننة تأثريننا   التهوي

لمنا مصدر من مصادر ضنغوط العمنل  التهوية تعتبر ولهذاترك مكان العمل،  فيالشعور بالنعاس والتعب والضجر والضيق والتفكري 

 .من تأثري على الفرد لها

 الإنتناجمنن ناحينة سنرعة  الإنتاجينةعلنى قندرة الفنرد لبي  السنيرالتنأث لهنايكنون  تيالضوضناء أحند مصنادر الضنغط الن تعتبر الضوضاء:

 فيومللهنم منن العمنل و  الأفنرادسنرعة تعنب في ، وعنادة منا تظهنر أثنار الضوضناء المنتجنات في والأخطناءالعيوب  لافيلت التركيزومدة 

 .ترك مكان العمل ومحاولةالعمل  فيوعدم الرغبة  المتوترة أعصابهم

معيشننة  لمسننتوىالرئيسنني  ددلمحننهننو ا الأجننر ويعتننبر الأفننرادلنندخول  الأساسنني المصنندرهنني  والحننوافز الأجننور تعتننبر والحــوافز: الأجــور

فيه أن درجة رضا الفرد عن عمله تتوقف  شك بل، ومما المجتمع فيالعمل و  في زملائه بينالفرد، كما أنه يتوقف عليه مركزه ومكانته 

 .العمل في يبذلهالذي  الجهديتناسب مع  هذا الأجرصل عليه نقدا وعينا وعما إذا كان قيمة ما يح كبير علىحد   إلى

 الأخرىالوظيفي، ويرتبط هذا الأمان بداية السبعينات  في بها الاهتماممن بني مصادر ضغوط العمل اليت تزايد  الوظيفي: الأمان

معوقننات  إلى بالإضننافة، الترقيننة فيعليهننا  يعتمنندالننتي  الأسننسمناصننب أعلننى، ومنندى عدالننة  إلى للترقيننةوجننود فننرص مناسننبة  مبنندئ

 .الفرد الذي يتعارض مع طموحات المهين المستقبلالطموح وعدم التأكد من 

                                                           
 916ص  -د السالم أبو قحف، مرجع سبق ذكره عب 1
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 :القرارات والرضا الوظيفي اتخاذخامسا: المشاركة في 

مصندرا منن مصنادر  القرارات بطريقة عشوائية أو استبدادية قد تكنون اتخاذ، لذا فإن عملية الإدارةالقرارات جوهر  اتخاذثل عملية تم

 اخاصنة إذا كاننت هنذه القنرارات قائمنن القنرار، بهنذا المتنأثرين للأشنخاصضنغوط العمنل سنواء كنان ذلنك بالنسنبة للمندير أو بالنسنبة 

لعنندم تعنودهم علننى  الثقنة بننين الأفنرادفقنندان  إلىالقنرار في اتخناذ  المركزيننةالشنديدة وعنندم مشناركة العمننال وتنؤدي  المركزيننةعلنى أسناس 

الأداء مسننتوى  وانخفنناض بالإحبنناطشننعوره  إلىالقننرار يننؤدي  في اتخنناذدور الفننرد وعنندم إشننراكه  تهمننيشلننذلك فننإن  ،المسننؤولية تحمننل

 إلىيننؤدي  ، ممننابالإهمننالوشننعوره  المنظمننة في اهميتننهبعنندم  الإحسنناسالقننرار ينمنني  اتخنناذ فيفننإن عنندم مشنناركة الفننرد  وبالتنناليلديننه، 

 1. إنتاجيته انخفاض وبالتاليومستوى رضاه،  المعنويةالروح انخفاض 

 مطلب الثاني: علَقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي: ال

توضننيحها في  ضننغوط العمننل بالرضننا الننوظيفي والننتي يمكننن تشننير الجهننود البحثيننة إلى تنننوع الآراء بخصننوص طبيعننة العلاقننة الننتي تننربط

الاتجنناه الننذي يننرى أن  ثننلاث اتجاهننات رئيسننية هنني الاتجنناه الننذي يننرى أن هننناك علاقننة طرديننة بننين ضننغوط العمننل والرضننا الننوظيفي،

لعمننل والرضننا بننين ضننغوط ا هننناك علاقننة عكسننية بننين ضننغوط العمننل والرضننا الننوظيفي و الاتجنناه الننذي يننرى أن هننناك علاقننة شننرطية

 . الوظيفي

 أولا: هناك علَقة طردية بين ضغوط العمل و الرضا الوظيفي: 
مصندر للتحندي والإثنارة، حينث   يرى أنصار هذا الاتجاه أن ضغوط العمل تجعل المورد البشري ينظر إلى وظيفته بافتخار وعلى أنها

أن ضغوط العمل تعطي الفرصة للمورد البشري ليظهر قدراته الإبداعية وطاقاته الكامنة أمام رئيسه وزملائه في العمل، وهو ما يزيد 

لى رضاه من ثقته، كما أن ضغوط العمل تجعل المورد البشري أكثر تفكيرا وتركيزا في العمل، وهو ما ينعكس في الأخير بالإيجاب ع

 . الوظيفي، ولقد لقي هذا الاتجاه تأييدا محدودا من الباحثين في الدراسات التطبيقية

                                                           
 .22مرجع سبق ذكره، ص  -ماطي راضية-لبصري عبد الرحمان 1
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 ثانيا: هناك علَقة عكسية بين ضغوط العمل و الرضا الوظيفي:
إلى  9122عنام  لقد لقي هذا الاتجناه تأييندا كبنيرا منن قبنل البناحثين في الدراسنات التطبيقينة، حينث توصنل كنل منن سنتيفي وجنونز

وجود علاقة عكسية بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي، إذ يترتب على ضغوط العمل آثار ضارة على صحة المورد البشري في بيئة 

 . العمل

مننورد بشننري يعمنننل في منظمننات تسنننتخدم تكنولوجيننا عالينننة، أن  962علنننى  9115عننام  وتبننين أيضننا في دراسنننة أجراهننا كاربنننان 

للسنيطرة علنى الأعمنال والمهنام اليومينة، وكنذا التزامهنا الكبنير بتنفينذ وفقدانها فقدان الموارد البشرية للدعم من قبل الرؤساء و الزملاء 

و بإحساسنها بضنغوط العمنل بدرجنة أعلنى، وذكنر أيضنا  ظيفي القواعند والإجنراءات البيروقراطينة عنزز منن شنعورها بعندم الرضنا النو 

أننه ينتم لم إذا الكشنف مبكنرا عنن مسنتويات ضنغوط العمنل المرتفعنة فنإن ذلنك سنيؤدي إلى عندم الرضنا  9112عام  أريس وأرنيت

 1. على ذلك من ارتفاع في معدلات الغياب و ترك العمل وانخفاض في الإنتاجية الوظيفي، وما يترتب

يرى أنصار هذا الاتجناه أن العلاقنة بنين ضنغوط العمنل  :هناك علَقة شرطية بين ضغوط العمل و الرضا الوظيفيثالثا : 

 " U " و الرضا الوظيفي تأخذ شكل مقلوب حرف

 :( العلَقة الشرطية بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي04الشكل رقم )

                                                           
 -19، العدد  92مجلة جامعة دمشق ،المجلد  -ضغوط العمل وعلَقتها بالتوجه البيروقراطي وعدم الرضا الوظيفي -رندة  اليافي   -ايمان جودة  1

   11-12ص  -ص 3113 -سورية 
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-دراسـة ميدانيـة بمؤسسـة إنتـاج الكهربـاء–للمـوارد البشـرية بالمؤسسـة الصـناعية أثر ضغوط العمل على الرضـا الـوظيفي  -المصدر: شاطر شنفيق

كرة ماجسننتير في علنننوم التسننيير، فننرع إدارة الأعمنننال، كليننة العلننوم الاقتصنننادية والتجاريننة وعلننوم التسنننيير، جامعننة أمحمنند بنننوقرة مننذ  - جيجـــل -ســونلغاز

 .935ص 2009/2010بومرداس، الجزائر، 

وضح الشكل أعلاه ثلاث مناطق للضغوط، حيث تمثل المنطقة الأولى منطقة الضغوط المنخفضة السلبية، أين يتعرض المورد  
البشري لمستوى منخفض من ضغوط العمل يكون تأثيرها محدود على الرضا الوظيفي، فهي لا تخلق الحماس الكافي الذي يؤدي 

. أما المنطقة الثانية فهي تمثل منطقة الضغوط المتوسطة الايجابية، أين يتعرض المورد إلى تحقيق مستويات مثلى من الرضا الوظيفي 
البشري لمستويات معتدلة من الضغوط تدفعه للعمل وتنمي شعوره بالمتعة والإثارة والتحدي وهو ما يؤدي إلى تحسين مستوى رضاه 

السلبية التي تزيد عن قدرة تحمل المورد البشري لها .فعندما يتعرض  الوظيفي . أما المنطقة الثالثة فهي تمثل منطقة الضغوط المرتفعة
و أو فردية ، فعندئذ تكون ضغوط العمل ذات تأثير سلبي /هذا الأخير لضغوط متزايدة نتيجة عوامل بيئية خارجية أو /و فردية 

 .1 على الرضا الوظيفي
 
 

 

 
                                                           

 935شفيق، مرجع سبق ذكره، ص شاطر  1
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    :خلَصة الفصل

و كخلاصة لما جاء في هذا الفصل، يمكن القول أن الرضا الوظيفي هو اتجاه ايجابي نحو الوظيفة، وعلى الرغم من غموضنه باعتبناره 

ث النتي تناولتهنا حالة انفعالية متعلقة بالمورد البشري، يصنعب فهمهنا، إلا أن ذلنك لم يمننع منن وجنود العديند منن الدراسنات والأبحنا

بالتحليننل، وتجسنندت في العدينند مننن النظريننات، إلى جانننب ذلننك توصننلنا إلى أن الرضننا الننوظيفي يتننأثر بجملننة مننن العوامننل، منهننا مننا 

يتعلق بالمنظمة ، ومنها ما يرتبط بالمورد البشري، أما بالنسبة لعملية قياسه، فهي عميلة ليست مستحيلة، وذلك من طريق المقاييس 

ية والذاتينننننننننننننة، لينننننننننننننتم بعننننننننننننند ذلنننننننننننننك الكشنننننننننننننف نظرينننننننننننننا عنننننننننننننن أثنننننننننننننر ضنننننننننننننغوط العمنننننننننننننل علنننننننننننننى الرضنننننننننننننا النننننننننننننوظيفي.الموضنننننننننننننوع
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 هيد :ــــــــتم

بعد دراستنا لموضوع ضغوط العمل وأثره على الرضا الوظيفي للأفراد في المنظمة من جانبه النظري من خلال الفصلين السابقين، 
سنحاول من خلال هذا الفصل إسقاط ما تم تناوله في الجانب النظري على أرض الواقع ، بغية تسليط الضوء على ضغوط العمل 

وعليه قمنا بتقسيم هذا  قيد الدراسة  و مدى تأثيرها على الرضا الوظيفي لدى العاملين فيها الموجودة في الثانويات التي هي  
 :الفصل إلى ثلاث مباحث كالتالي

 محل الدراسة. ات التربويةتقديم عام للمؤسس المبحث الأول:

 . الإجراءات المنهجية للدراسة المبحث الثاني:

 . تحليل النتائج و اختبار الفرضيات المبحث الثالث:
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 المبحث الأول: الإجراءات المنهجية للدراسة:

شرح الهيكل التنظيمي الخاص بها مع إعطاء  بالإضافة  نعرض في هذا المبحث نشأة الثانويات التي هي قيد الدراسة  ثم التعريف بها
المهام التي يقوم بها  العاملين والموظفين في كل ثانوية بالإضافة الى توزيع المكاتب والورشات وكذا توزيع التلاميذ حسب الافواج 

 وسنوات الدراسية  .

 المطلب الاول : التعريف و التقديم بالمؤسسة:
بمدينة عين بوسيف حيث قمنا بالتعرف على مهام المؤسسة و )الثانويات (التي تقع التربوية   قمنا بزيارة ميدانية الى المؤسسات

الأهداف التي وجدت من اجلها و التعرف على هياكل المؤسسات من أقسام و مصالح و القيام بالملاحظة البسيطة لأفراد وعينة 
ت عن المهام و الواجبات التي يقوم بها الأفراد وأخذ صورة واضحة البحث و المهام التي يقومون بها وقمنا بعدة استفسارات وتساؤلا

 . من أجل دراستنا التي سنقوم بها

 اولا /ثانوية راجي محمد :
 الموقع : -0

تقع ثانوية راجي محمد الكائن مقرها في منطقة عين بوسيف في الجزء الجنوبي من ولاية المدية ، تتوسط حيث تبعد عن مدينة مقر 
كلم وتبعد ، وقد تم تسميتها بمتوسطة راجي محمد نسبة وذكرى للمجاهد راجي محمد  وقد تم انشاء الثانوية    21لي الولاية  بحوا

 والتي هي تابعة لقطاع التربية والتعليم. 32/11/3111في 
 .  3 فهي م1211اما المساحة المبنية  3 م93111تتربع ثانوية راجي محمد على مساحة اجمالية تقدر ب -

 /ثانوية الشهيد عامر قدور :ثانيا 
 الموقع : -0

تقع ثانوية عامر الكائن مقرها ايضا في دائرة عين بوسيف في الجزء الجنوبي من ولاية المدية ، تتوسط حيث تبعد عن مدينة 
اء كلم وتبعد ، وقد تم تسميتها بمتوسطة عامر قدور  نسبة وذكرى للمجاهد عامر قدور وقد تم انش  21مقر الولاية  بحوالي 

 . 15/11/3193الثانوية  في 
 .  3م 91111اما المساحة المبنية فهي  3م 91311تتربع ثانوية عامر قدور على مساحة اجمالية تقدر ب -

 ثالثا  :ثانوية بهلول عبد القادر  :
 الموقع : -9

المدية ، تتوسط حيث تبعد عن  تقع ثانوية بهلول عبد القادر  الكائن مقرها في منطقة عين بوسيف ايضا في الجزء الجنوبي من ولاية
كلم وتبعد ، وقد تم تسميتها بمتوسطة بهلول عبد القادر  نسبة للمجاهد بهلول عبد القادر   وقد تم   21مدينة مقر الولاية  بحوالي 

 . 11/11/9122انشاء الثانوية  في 
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 .  3 فهي م92111المبنية اما المساحة  3م 21111تتربع ثانوية بهلول عبد القادر على مساحة اجمالية تقدر ب -
هذا الجدول التالي  يوضح اعضاء الطاقم التربوي من اساتذة والمواد التي يدرسونها و الذي تحتويه ثانوية بهلول عبد القادر  موزعين 

 حسب مناصبهم وعدد الموظفين فيها:

 التأطير الاداري :/2
وثانوية بهلول عبد  قدور وثانوية عامرثانوية راجي محمد كل من في  اعضاء الطاقم الاداري توزيع  (22رقم ) الجدول
 :حسب مناصبهم وعدد العمال والموظفين فيهاالقادر 

 

 المصدر :بالاعتماد على وثائق تم جلبها من مقر المؤسسة .
 التأطير التربوي :/2

كل من ثانوية راجي محمد وثانوية عامر قدور وثانوية   فياعضاء الطاقم التربوي من الاساتذة ( توزيع 22الجدول رقم )
 :بهلول عبد القادر موزعين حسب مناصبهم والمواد التي يدرسونها 

ثانوية بهلول عبد القادر  ثانوية عامر قدور  ثانوية راجي محمد 

1 1 1 المدير 

1 1 1 مقتصد 

1 1 1 ناظر 

8 8 7 مساعدو التربية

24 16 17 ع عمال مهنيون 

2 2 2 مستشار التربية  

1 1 1 مستشارة التوجيه 

3 2 3 موظفو الأمانة  

1 2 1  موظفو م الاقتصادية 

2 3 2 أعوان وقاية والأمن 

توزيع عدد الاداريين 
البيان 
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 المصدر :بالاعتماد على وثائق تم جلبها من مقر المؤسسة .

 المرافق والوسائل: 
الذي تحتويه كل من ثانوية راجي محمد وثانوية عامر قدور يوضح توزيع المرافق والوسائل المستخدمة (24رقم )الجدول 

 وذلك كما يلي: وثانوية بهلول عبد القادر 

 

ثانوية بهلول عبد القادر  ثانوية عامر قدور  ثانوية راجي محمد 

2 2 2 ت اقتصادي

1 1 1 هـ. مدنية

2 2 2 كهرباء

1 1 1 ميكانيك

2 2 1 تربية بدنية

1 2 1 إعلام الي

1 1 1 أسبانية

3 4 3 ع طبيعية

4 4 4 انجليزية

4 3 4 فرنسية

4 4 3 تا. جغرافيا

4 4 4 أدب عربي

2 2 2 ع اسلامية

5 4 4 فيزياء

5 3 4 رياضيات

2 2 2 فلسفة

توزيع عدد الاساتذة 
البيان 
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 المصدر :بالاعتماد على وثائق تم جلبها من مقر المؤسسة .

 الافواج التربوية وتعداد التلَميذ: 
 الافواج الدراسية :يوضح توزيع تلَميذ ثانوية راجي محمد حسب السنوات وتوزيع (24)رقم الجدول 

 المصدر :بالاعتماد على وثائق تم جلبها من مقر المؤسسة .
 

قادر ثانوية عامر قدور ثانوية راجي محمد  ثانوية بهلوا عبد ال

181818عدد حجرات الدراسة

777عدد السكنات الإلزامية 

888عدد المخابر العلمية

111عدد المطاعم

777عدد السكنات المشغولة

333عدد الورشات

متوفرمتوفرمتوفر التجهيز العلمي 

111عدد مخابر الإعلام الآلي

000قاعة الاجتماعات

111المكتبة

898عدد المكاتب الإدارية 

111قاعة المطالعة 

موجودةموجودةموجودةالمساحات الخضراء

111عدد الفناءات

111قاعة الرياضة

111ملعب نوع ماتيكو 

111مضمار سباق السرعة

111قاعة الارشيف 

111مدرج 

111الحجابة 

323مرقد

تنظيمي  هيكل الاداري وال توزيع ال
بيان  ال

                    426الافواج

                12566191تعداد التلاميذ

                    6                    1                       1                       1                       1                       1                       1   الافواج

                109                  16                  16                    6                  28                     10                     33   تعداد التلاميذ

                    6                    1                       1                       1                       1                       1                       1   الافواج

                  83                  15                  12                    5                    9                       7                     35   تعداد التلاميذ

                  12                    1                       1                       1                       1                       1                       1   42الافواج

                383                  31                     28                     11                     37                     17                     68   12566تعداد التلاميذ

التلاميذ 

الداخلي

نصف داخلي 

س1

س2

س3

المجموع

24

145

المجموع ت- رياضي ت-اقتصاد 

السنة الدراسية 2022/2023

ع تجريبية رياضيات لغات ا, فلسفة ج,م,ا ج,م,ع,ت
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 يوضح توزيع تلَميذ ثانوية عامر قدور حسب السنوات وتوزيع الافواج الدراسية :(24)رقم الجدول 

 

 المصدر :بالاعتماد على وثائق تم جلبها من مقر المؤسسة .

  :الدراسيةت وتوزيع الافواج حسب السنوا بهلول عبد القادريوضح توزيع تلَميذ ثانوية (24)رقم الجدول 

 المصدر :بالاعتماد على وثائق تم جلبها من مقر المؤسسة .

 

                    426الافواج

                8071151تعداد التلاميذ

                    6                    1                       1                       1                       1                       1                       1   الافواج

                117                  18                  21                  10                  26                     12                     30   تعداد التلاميذ

                    6                    1                       1                       1                       1                       1                       1   الافواج

                118                  13                  25                  10                  32                     10                     28   تعداد التلاميذ

                  12                    1                       1                       1                       1                       1                       1   42الافواج

                  31                     46                     20                     58                     22                     58   8071تعداد التلاميذ
386                

التلاميذ 

الداخلي

نصف داخلي 

15

81

المجموع ت- رياضي 

س1

س2

س3

المجموع

السنة الدراسية 2022/2023

ت-اقتصاد رياضيات ع تجريبيةلغاتا, فلسفةج,م,اج,م,ع,ت

                    426الافواج

                9583178تعداد التلاميذ

                    6                    1                       1                       1                       1                       1                       1   الافواج

                107                  15                  17                  12                  20                     15                     28   تعداد التلاميذ

                    6                    1                       1                       1                       1                       1                       1   الافواج

                108                  10                  22                  12                  28                     19                     17   تعداد التلاميذ

                  12                    1                       1                       1                       1                       1                       1   42الافواج

                  25                     39                     24                     48                     34                     45   9583تعداد التلاميذ
393                

التلاميذ 

الداخلي

نصف داخلي 

15

81

المجموع ت- رياضي 

س1

س2

س3

المجموع

السنة الدراسية 2022/2023

ت-اقتصاد رياضيات ع تجريبيةلغاتا, فلسفةج,م,اج,م,ع,ت
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 : منهج ومجتمع وعينة الدراسة:ثانيالمطلب ال

 أولا: منهجية الدراسة:
قمنا بالاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي من أجل دراسة إشكالية البحث واختبار الفرضيات وتحليل البيانات وهو المنهج 
الذي يعتمده أغلب الباحثين للحصول على بيانات دقيقة وتصور صحيح للواقع الاجتماعي وتحقيق فهم أفضل و أدق للظواهر 

 .رة حمل الدراسة و المتمثلة في ضغوط العمل وأثرها على الرضا الوظيفي لدى العمال المتعلقة به، ولأنه مناسب لوصف الظاه

 :ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة
 تعتمد الدراسة بصفة أساسية على استقصاء ميداني لعمال الثانويات سابقة الذكر ، ولتحقيق أغراض هذه

ل الثانويات ، فقد تم  اختياره بطريقة عشوائية وذلك قصد تحقيق الدراسة تم تصميم استبيان والقيام بتوزيعه على عينات من عما
فرد من العمال العاملين  922الهدف من الدراسة المراد القيام هبا وتحقيق الأهداف المراد الوصول إليها، وقد أخذنا عينة من 

 .ة تم استخدامها في الدراس استبيانه صالحة  931، وتم استجاع بالثانويات الثلاث بالمجمل

 :ثالثا: أدوات الدراسة
مت إعداد استبانة صممت خصيصا لغرض جمع البيانات وتم  توزيعها على مجتمع الدراسة، وتم  تحليل نتائج هذا الاستبيان 

 :،وقدمت إعداد الاستبانة على النحو الاتيspss باستخدام البرنامج الإحصائي 

 .بيانات والمعلوماتإعداد استبانة أولية من أجل استخدامها في جمع  ال -

 .عرض الاستبيان على المشرف من أجل اختبار مدى ملاءمتها لجمع البيانات -

 .تعديل الاستبيان بشكل أولي حسب ما يراه المشرف -

 :توزيع الاستبيان على جميع أفراد العينة لجمع البيانات اللازمة للدراسة، ولقد تم تقسيم الاستبيانة إلى جزأين كما يأتي -

 .الجزء الأول: يتكون من البيانات العامة لعينة الدراسة :الجنس، السن والمستوى التعليمي وسنوات الخبرة  -

 :الجزء الثاني: قسم على حمورين -

 :يتعلق بضغوط العمل والذي يتكون من الأبعاد التالية المحور الأول:

 اولا: محور الأجر.

 ثانيا: محور نمط الاشراف.
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 الترقية.ثالثا :محور 

 رابعا: محور محتوى العمل.

 خامسا: محور جماعة العمل.

 سادسا: محور ظروف العمل المادية.

 سابعا: محور متطلبات الدور.

 ثامنا: محور متطلبات الحياة.

 يتعلق بالرضا الوظيفي  والذي يتكون من الأبعاد التالية:  المحور الثاني:

 اولا :محور الرضا عن الحوافز والمكافـآت.

 ثانيا :محور الرضا عن الاشراف .

 ثالثا :محور الرضا عن الترقية .

 رابعا: محور الرضا عن ساعات العمل .

 خامسا: محور الرضا عن جماعة العمل.

 سادسا: محور الرضا عن ظروف العمل المادية.

 سابعا: محور التقدير واحترام الذات .

 ثامنا: محور الرضا عن الامن والاستقرار الوظيفي.

قد تم الاعتماد في هذه الدراسة على مقياس ليكرث الثلاثي لقياس متغيرات الدراسة والذي يعتمد على درجات قياس الموافقة و 
 :الموضحة في الجدول التالي

 .درجات مقياس ليكرث الثلَثييمثل  (24)الجدول رقم 

 موافق محايد  غير موافق الإجابة
 2 2 0 الدرجة

 .بالاعتماد على مخرجات اكسال  المصدر: من إعداد الطالب
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(ثم  3=9-2وانطلاقا من هذه الدرجات ولتحديد الحدود والاتجاهات لكل فئة من فئات ليكرت الثلاثي تم حساب طول المدى)
إلى كل فئة تدريجيا ابتداءا من الفئة الأولى،  1.66بعد ذلك إضافة العدد 1.66= 3/2قسمة طول المدى على عدد الفئات 

 :ائج كالآتيوكانت النت

 :تقدير الاتجاهات وفقا لمقياس ليكيرت الثلَثييمثل  (29)الجدول رقم

 المتوسط الاتجاه العام
 ] 9.11 – 9.66]  غير موافق
 ] 9.61 – 3.22]  محايد
 ] 3.25 – 2.11]  موافق

 .بالاعتماد على مخرجات اكسال  المصدر: من إعداد الطالب

 :المستخدمةرابعا: الأساليب الإحصائية 
لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي تم تجميعها، قمنا بالاعتماد على العديد من الأساليب الإحصائية المناسبة باستخدام 

 :والمتمثلة فيما يلي ، Spss برنامج

 .اختبار التوزيع الطبيعي لعينات الاستبيان -

 .قياس معامل ثبات الاستبيان ألفا كرو نباخ -

 .التكرارات والنسب المئوية -

 .المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية -

  Pearson معامل الارتباط الخطي لبيرسون -

 الانحدار الخطي البسيط. -

 :: ثبات وصدق أداة الدراسة الثالمطلب الث

  :أولا: اختبار التوزيع الطبيعي
حيث أن هذا  (،S-K سميرنوف -م لا، قمنا باستخدام اختبار )كولجمروفلمعرفة ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أ

الاختبار يساعدونا على تحديد الاختبارات التي جيب تطبيقها على بيانات العينة المدروسة، فإذا كانت القيمة الاحتمالية للاختبار 
%فإن البيانات لا  2كانت أقل من مستوى المعنوية   %نقول أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، أما إذا 2أكبر من مستوى المعنوية 

 والنتائج موضحة في الجدول الموالي: .تتبع التوزيع الطبيعي
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 سميرنوف لبيانات عينة الدراسة. -اختبار التوزيع الطبيعي كولمجروف(02)الجدول رقم  

 مستوى المعنوية    DDL    Sigدرجة التوزيع K-Sقيمة الاختبار  البيان 

 2.422 44 2.444 ضغوط العمل  
 2.222 42 0.24 الرضا الوظيفي 

 .spss المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج

سميرنوف لكل من المتغيرين: ضغوط العمل والرضا  -من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن القيمة الاحتمالية لاختبار كولمجروف
دل على أن بيانات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي وبالتالي فهي تخضع لاختبارات وهذا ما ي 1.12الوظيفي، كانت أكرب من 

 .المعلمية

  :ثانيا: صدق وثبات أداة الاستبيان
للتأكد من مصداقية المستجوبين في الإجابة على أسئلة الاستبيان لكل محور اختبار مدى صدق وثبات الاستبيان:  -0

 .كرونباخ لتحقق من ذلكعلى حدى فقد تم استخدام معامل آلفا  
 :والنتائج موضحة في الجدول التالي

 .نتائج معامل ألفا كرونباخ لأداة الاستبيان (00)الجدول رقم

 عدد العبارات معامل الثبات  عنوان المحور ترتيب المحاور
 30 2.800 ضغوط العمل    0

 29 2.752 الرضا الوظيفي 2

 59 6002. جميع محاور الاستبيان 
 .spssالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 

والمحور %21أي  1.21بلغ من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن معامل الثبات ألفا كرونباخ لكل من المحور الأول: ضغوط العمل 
أي  1.61%كما بلغت قيمة المعامل الإجمالية لأداة الاستبيان ككل  75من أي اكثر   0.75الثاني: الرضا الوظيفي كان

وهي قيمة ليست مرتفعة تماما مما يدل على أن الاستبيان يتمتع بدرجة متوسطة من الثبات ويعتبر صادق بدرجة معينة لما 61%
 .وضع لأجله

 :العلَقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي  -2
 تباط ومستوى المعنوية  لأداة الاستبيان.( نتائج معامل الار 02الجدول رقم)

 مستوى المعنوية Sig معامل الارتباط  عنوان المحور ترتيب المحاور
 ضغوط العمل 0

-0.421** .0002 
 الرضا الوظيفي 2

 .spssالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 
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المحور الأول: ضغوط العمل والمحور الثاني الرضا الوظيفي كان بين من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن معامل الارتباط لبيرسون 
وهذا ما يدل على علاقة عكسية  بين محور ضغوط العمل والرضا  1.12معامل الارتباط سالب عند مستوى معنوية أقل من 

 الوظيفي .

   :ثالثا: الاتساق الداخلي للمحاور
 .س مدى توافق واتساق كل محور على حدى مع العبارات التي يتضمنهاقمنا بقيا بالاعتماد على معامل الارتباط بيرسون

 ( نتائج معامل الارتباط ومستوى المعنوية  لمحور ضغوط العمل .02الجدول رقم)

 البيان
معامل 
 الارتباط

Sig  مستوى
 المعنوية

  اولا: محور الأجر:

 0.218 0.109 هل أجرك لا يتناسب مع الجهد الذي تبذله في عملك.

 0.002 **0.265 هل أجرك غير كاف، ولا يشبع لك حاجاتك الكثيرة.

 0.000 **0.393 هل تعتقد ان هذا الأجر ليس فيه عدل.

 0.000 **0.443 هل أجرك يسبب لك القلق والإحباط.

  ثانيا: محور نمط الاشراف:

 0.000 **0.443 هل تشعر أن المشرف هو سبب التوتر في عملك.

 0.000 **0.502 المشرف يستخدم أساليب تسلطية مع العمال.هل تعتقد ان 

 0.000 **0.330 هل تشعر بالقلق من تفضيل المشرف لبعض العمال على الآخرين.

 0.000 **0.404 هل تشعر ان المشرف يعاملنك بشدة أكثر من اللَزم.

  ثالثا :محور الترقية:

 0.000 **0.323 سبب لك الملل من العمل.هل بقائك في رتبتك الحالية مدة طويلة دون ترقية 

 0.000 **0.407 هل تشعر بعدم التقدم في حياتك الوظيفية.

 0.000 **0.404 هل تعتبر الترقية مسألة حظ وليست كفاءة في المؤسسة التربوية.

 0.000 **0.463 هل تشعر بألإحباط لأن عملك لا يمنحنك فرصة للنمو والتقدم.

  العمل:رابعا: محور محتوى 

 0.000 **0.331 هل ترغب في تغيير عملك لو اتيحت لك فرصة العمل في مكان افضل.



 الفصل الثالث : الدراسة التطبيقية
 

 
137 

 0.089 0.150 هل تستطيع التكيف مع العمل الذي نؤديه.

 0.000 **0.341 هل تشعر بالملل من عملك الروتيني.

 0.000 **0.349 هل مركز عملك لا يمنحنك قدرة المشاركة في اتخاذ القرارات.

  خامسا: محور جماعة العمل:

 0.000 **0.406 هل تعتقد ان جماعة العمل غير متماسكة وفي صراع وعداوة.

 0.000 **0.489 هل تهرب من العمل بسبب جماعة العمل المتصارعة.

 0.000 **0.471 هل زملَئك في العمل مصدر قلقك وتوترك.

 0.000 **0.384 أدائهم لعملهمهل تشعر أن زملَئك في العمل يشعرون بالإحباط عند 

  سادسا: محور ظروف العمل المادية:

 0.000 **0.491 هل اعصابك متوترة بسبب الضوضاء العالية.

 0.000 **0.363 هل مكان عملك غير مريح بسبب درجة الحرارة العالية.

 0.000 **0.475 هل تشعر بضيق في التنفس بسبب نقص في التهوية.

 0.001 **0.292 كثيرة أثرت على أدائك للعمل.هل ساعات عملك  

   سابعا: محور متطلبات الدور:

 0.000 **0.430 هل تتوقع الإدارة منك جهدا أكبر من طاقك ومهارتك.

 0.000 **0.425 هل تعمل في ظل سياسات وإرشادات متعارضة.

 0.000 **0.461 هل مهام عملك يشوبها الغمو  وعدم الوضوح.

  متطلبات الحياة: ثامنا: محور

 0.000 **0.553 هل متطلبات حياتك الكثيرة أثرت بالسلب على عملك.

 0.000 **0.517 هل تشعر بالضغط في عملك أمام متغيرات الحياة وأحداثها.

 0.002 **0.264 هل تتغيب عن العمل لتعالج شؤون حياتك المختلفة.

   .SPSS المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج

من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن معامل الارتباط لبيرسون لعبارات المحور الأول: ضغوط العمل كانت كلها موجبة وعند مستوى 
وهذا ما يدل على علاقة طردية بين محور ضغوط العمل والعبارات الدالة وهناك اتساق وصدق في  1.12معنوية أقل من 

 .جلهالعبارات، وأنها تقيس ما وضعت لأ
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 الاتساق الداخلي للمحور الثاني: الرضا الوظيفي -2

 ( نتائج معامل الارتباط ومستوى المعنوية  لمحور الرضا الوظيفي :04الجدول رقم)

 معامل الارتباط البيان
Sig 

 مستوى المعنوية

  اولا :محور الرضا عن الحوافز والمكافـآت:

 0.359 0.081- مناسب مقارنة برواتب من يحملون نفس المؤهل خارج المؤسسة . كهل تعتقد ان راتب

 0.198 0.114- هل تشعر ان راتبك  يشبع لك جميع حاجاتك ورغباتك .

 0.361 0.081 هل تعتقد ان راتبك يمنحنك الطمأنينة والسعادة .

 0.140 0.131 هل تشعر ان راتبك لا يقل عن رواتب زملَءك في وظائف أخرى .

  ثانيا :محور الرضا عن الاشراف :

 0.879 0.013 هل ترتاح للمشرف وترغب في العمل معه .

 0.012 *0.220 هل يعامل المشرف الموظفين بتفهم وانسانية .

 0.301 0.092 هل يتصف المشرف بالعدالة والجدارة في اتخاذ القرارات.

 0.220 0.109 هل علَقاتك مع المشرف ودية .

  :محور الرضا عن الترقية : ثالثا

 0.748 0.029 هل ترقيت في عملك وهل لك أمل في الترقية مستقبلَ .

 0.286 0.095 هل تعتمد المؤسسة اساليب صحيحة في ترقية عمالها .

 0.006 **0.241 هل تعتقد ان عملك يمنحنك فرصة لتطوير قدراتك ومهاراتك .

   رابعا محور الرضا عن ساعات العمل :

 0.003 **0.263- هل انت غبر راضي عن الحجم الساعي للعمل .

 0.941 0.007- هل انت غير راضي عن عدد الايام التي تعمل فيها.

 0.017 *0.210 هل تتيح لك المؤسسة وقت كافي للراحة في العمل .

  خامسا: محور الرضا عن جماعة العمل:

 0.005 **0.245 المؤسسة. هل تعتبر ان هناك اتصال وتفاعل بين العمال في
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 0.474 0.064 هل تشعر انك جزء من الجماعة التي تعمل معها.

 0.513 0.058 هل تعتبر انتمائك لجماعة العمل يمنحنك الشعور بالتقدير والأمن.

 0.011 *0.224 هل ترتاح لزملَئك في العمل وترغب في العمل معهم دائما .

  المادية:سادسا: محور الرضا عن ظروف العمل 

 0.000 **0.485 هل وسط عملك خال من الضوضاء العالية.

 0.108 0.142 هل تمارس عملك في ظل درجة حرارة ملَئمة خلَل أشهر السنة.

 0.000 **0.464 هل وسط عملك مناسب من حيث التهوية.

 0.000 **0.437 هل مكان عملك ملَئم ومريح وخال من المخاطر.

  واحترام الذات :سابعا: محور التقدير 

 0.361 0.081 هل تشعر انك عضو فعال في جماعة العمل التي تعمل معها .

 0.212 0.111 هل ترى ان عملك يتناسب مع رغباتك واهتماماتك .

 0.030 *0.191 هل تشعر ان ارائك تجد اهتماما من قبل المسؤول عند اتخاذ القرارات .

 0.004 **0.252 قبل الزملَء . هل تحصل على قدر مناسب من التشجيع من

  ثامنا: محور الرضا عن الامن والاستقرار الوظيفي:

 0.740 0.029- هل تعتقد ان الاستقرار في العمل ناتج عن الاستقرار الاجتماعي.

 0.477 0.063 هل تشعر بالراحة في عملك رغم أحداث الحياة المتقلبة .

 0.166 0.123 واطمئنانا بشكل عام .هل ترى ان عملك يوفر لك استقرارا نفسيا 

 .  SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 

من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن معامل الارتباط لبيرسون لعبارات المحور الثاني : الرضا الوظيفي  كانت معظمها  موجبة الا 
عن ساعات العمل  والعبارة الاولى في المحور الرضا عن الامن في محور الرضا  3و9في محور الاجر والعبارة  3و9العبارات 

 1.12والاستقرار حيث تدل على علاقة عكسية بين المحاور والعبارات المذكورة حيث نجد ان  عند مستوى المعنوية هنا اكبر من 
 وهذا ما يدل على ان هناك علاقة عكسية  بين محور الرضا الوظيفي والعبارات الدالة.
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 :: تحليل النتائج واختبار الفرضياتانيث الثالمبح

 :المطلب الأول: النتائج المتعلقة بخصائص عينة الدراسة

 الجنس:/ 1
 :توزيع أفراد العينة حسب الجنس (04)جدول رقم

 النسبة التكرار المطلق البيان       
 54.3 70 ذكر
 45.7 59 انثى

 100.0 129 المجموع
 .spss بالاعتماد على برنامجالمصدر: من إعداد الطالب 

ذكرا ونسبة الإناث بلغت  11،%حيث كان عدد المبحوثين 25.2من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة الذكور بلغت 
 بين عدد الذكور والإناث ويعود ذلك إلى أن أنشطة المؤسسة يرانثى، يلاحظ ان هناك تقارب كب 21.%وكان عددهن  52.1

 .وهو ما يتسنى لكل الجنسين القيام بهيغلب عليها الطابع الإداري 

 :توزيع أفراد العينة حسب الجنس (04) لشكل رقما

 .spssالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 
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 :العمر2/
 .لعمرتوزيع أفراد العينة حسب ا(04)جدول رقم 

 النسبة التكرار المطلق البيان
سنة 24اقل من   6 %4.7 

24الى  24من   58 %45.0 
44الى  24من   38 %29.5 

44اكثر من   27 %20.9 
 100.0% 129 المجموع

 .spssالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 

نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن معظم أفراد العينة هم من فئة الشباب، حيث كانت نسبة الأفراد الذين تتراوح أعمارهم بين 
% ،فيما كانت نسبة الأفراد الذين تتراوح  4.7سنة  21% ،ونسبة الأفراد الذين تقل أعمارهم عن  45سنة  22و  32

وهذا يدل على أن  %.31.1سنة هي  52أعمارهم عن  اما الافراد الذين يزيد   %31سنة  52و   36ما بين اعمارهم 
 .فئة الشباب مقارنة بغيرهم من الفئات الأخرىالمؤسسة تعتمد بشكل كبير على عامل الحيوية والنشاط وهو ما يتوفر لدى 

 .عمرتوزيع أفراد العينة حسب متغير ال(04)لشكل رقم ا

 
 .spssالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 
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  :الحالة الاجتماعية3/
 :لحالة الاجتماعيةتوزيع أفراد العينة حسب ا (04)جدول رقم

 النسبة التكرار البيان
 73.6 95 متزوج
 26.4 34 اعزب
 100.0 129 المجموع

 .spssالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 

 12الذين تم اختبارهم هو نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن معظم أفراد العينة هم من فئة المتزوجين ، حيث كان عدد الافراد 
  %. 36.5فردا بنسبة  25بلغ عدد الأفراد العازبين   مابين %12.6فردا بنسبة 

 .لحالة الاجتماعية توزيع أفراد العينة حسب متغير ا (04)لشكل رقما

 .spssالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 

 المستوى التعليمي:4/
 :تعليمي مستوى التوزيع أفراد العينة حسب ال(04)جدول رقم 

 النسبة التكرار البيان
 24.0% 31 بكالوريا او اقل

 12.4% 16 ديبلوم
 31.0% 40 ليسانس
 31.8% 41 ماستر
 8% 1 دكتوراه
 100.0% 129 المجموع

 .spssالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 
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 29.2فرذا بنسبة  59ان مؤهلهم العلمي شهادة الماستر حيث بلغ عددهم نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن معظم أفراد العينة 
الدارسين بكالوريا او دون .يليهم فئة  % 29.1فردا وهو ما نسبته  51هم فئة الحاصلين على شهادة  الليسانس  بيلي %

يليهم فئة الحاصلين على ديبلومات مهنية او تكوينية حيث بلغ   % 35فردا وهو ما نسبته  29البكالوريا حيث بلغ عددهم 
من   % 2ا فهاك فرد واحد حاصل على شهادة الدكتوراه وهو ما نسبته واخير   % 93.5فردا والذي ما نسبته  96عددهم 

 جمالي عدد الأفراد المبحوثين . ا

   :توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعليمي (09)لشكل رقم ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 .spssالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 

 سنوات الخبرة :5/
 الخبرة.سنوات توزيع أفراد العينة حسب (09)جدول رقم 

 النسبة التكرار البيان
سنوات او اقل 4  37 %28.7 
سنوات 02الى 4من   34 %26.4 
سنوات 04الى  00من   34 %26.4 

سنة 04اكثر من   24 %18.6 
 100.0% 129 المجموع

 .spssالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 

و هم الموظفين الذين لديهم الخبرة من اقل من   %32.1الإحصائية في الجدول نجد أن اكبر نسبة قدرت ب من خلال المعطيات 
%على التوالي  36.5قدرت نسبتهم ب   92الى  99سنوات ومن 91من الى 2سنوات و يليها الموظفين الذي لديهم خبرة  2
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% و يعتبرون  92,6سنة قدرت ب   92هم خبرة اكثر  من و هذه الفئة وصلت إلى سنوات و أخيرا نسبة الموظفين الذين لدي
 .من أهم عناصر المؤسسة حيث تحافظ عليهم نظرا لخبرتهم العالية و الاستعانة بهم للتوضيح المهام و الإرشاد و التوجيه

 (توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة.22شكل رقم )

 
 .spssالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 

 المطلب الثاني: تحليل محاور الاستبيان:

 :أولا: النتائج المتعلقة باتجاه آراء المستجوبين حول عبارات المحور الأول: ضغوط العمل
بضغوط العمل في  يوضح الجدول التالي نتائج الإجابات التي تم التوصل إليها من خلال عبارات المحور الأول من الاستبيان والمتعلقة

 :ت التي تمت فيها الدراسة الثانويا

 :إجابات واتجاهات الأفراد حول ضغوط العمليمثل (22)الجدول رقم 

 العبارة  الرقم 
 موافق محايد غير موافق

المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 التكرار  التكرار  التكرار  الترتيب  المعياري 

 النسبة  النسبة  النسبة 
   254444 2.4044 اولا: محور الأجر:  

1 
هل أجرك لا يتناسب مع الجهد الذي 

 تبذله في عملك.
37 13 79 

2.3256 0.89410 27 
%28.7 %10.1 %61.2 

هل أجرك غير كاف، ولا يشبع لك  2
 حاجاتك الكثيرة.

19 18 92 
2.5659 0.73787 30 

%14.7 %14.0 %71.3 

هل تعتقد ان هذا الأجر ليس فيه  3
 عدل.

19 22 88 
2.5349 0.74000 29 

%14.7 %17.1 %68.2 

 هل أجرك يسبب لك القلق والإحباط. 4
39 21 69 

2.2326 0.88839 25 
%30.2 %16.3 %53.5 

   2.4244 0.4422 ثانيا: محور نمط الاشراف:  
 2 0.71933 1.4884 17 29 83هل تشعر أن المشرف هو سبب التوتر  1
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 13.2% 22.5% 64.3% في عملك.

2 
هل تعتقد ان المشرف يستخدم 
 أساليب تسلطية مع العمال.

79 31 19 
1.5349 0.74000 5 

%61.2 %24.0 %14.7 

هل تشعر بالقلق من تفضيل المشرف  3
 لبعض العمال على الآخرين.

67 28 34 
1.7442 0.85036 14 

%51.9 %21.7 %26.4 

يعاملنك بشدة هل تشعر ان المشرف  4
 أكثر من اللَزم.

80 25 24 
1.5659 0.78904 8 

%62.0 %19.4 %18.6 
   254242 2.0420 ثالثا :محور الترقية:  

1 
هل بقائك في رتبتك الحالية مدة طويلة 
 دون ترقية سبب لك الملل من العمل.

39 19 71 
2.2481 0.89295 26 

%30.2 %14.7 %55.0 

بعدم التقدم في حياتك هل تشعر  2
 الوظيفية.

56 13 60 
1,4884 0.71977 3 

%43.4 %10.1 %46.5 

هل تعتبر الترقية مسألة حظ وليست   3
 كفاءة في المؤسسة التربوية.

49 28 52 
1,5349 0.74000 6 

%38.0 %21.7 %40.3 

4 
هل تشعر بإحباط لأن عملك لا 
 يمنحنك فرصة للنمو والتقدم.

33 23 73 
1,7442 0.85036 13 

%25.6 %17.8 %56.6 

   2.4442 252420 رابعا: محور محتوى العمل:  

1 
هل ترغب في تغيير عملك لو اتيحت 
 لك فرصة العمل في مكان افضل.

28 2 99 
1,5659 0.78904 7 

%21.7 %1.6 %76.7 

هل تستطيع التكيف مع العمل الذي  2
 نؤديه.

13 7 109 
2,2481 0.89295 24 

%10.1 %5.4 %84.5 

 هل تشعر بالملل من عملك الروتيني. 3
41 25 63 

2.1705 0.88498 22 
%31.8 ù19.4 %48.8 

هل مركز عملك لا يمنحنك قدرة  4
 المشاركة في اتخاذ القرارات.

51 25 53 
2.0155 0.90125 19 

%39.5 %19.4 %41.1 

   2.4942 0.4242 العمل:خامسا: محور جماعة   

هل تعتقد ان جماعة العمل غير  1
 متماسكة وفي صراع وعداوة.

66 31 32 
1.7364 0.83404 12 

%51.2 %24.0 %24.8 

هل تهرب من العمل بسبب جماعة  2
 العمل المتصارعة.

70 19 40 
1.7674 0.89715 15 

%54.3 %14.7 %31.0 

قلقك هل زملَئك في العمل مصدر  3
 وتوترك.

89 18 22 
1.4806 0.77157 1 

%69.0 %14.0 %17.1 

هل تشعر أن زملَئك في العمل  4
 يشعرون بالإحباط عند أدائهم لعملهم

53 43 33 
1.8450 0.80477 16 

%41.1 %33.3 %25.6 

   254422 054404 سادسا: محور ظروف العمل المادية:  

الضوضاء هل اعصابك متوترة بسبب  1
 العالية.

62 17 50 
1.9070 0.93074 17 

%48.1 %13.2 %38.8 
 4 0.79179 1.4961 24 16 89هل مكان عملك غير مريح بسبب  2
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 18.6% 12.4% 69.0% درجة الحرارة العالية.

3 
هل تشعر بضيق في التنفس بسبب 

 نقص في التهوية.
79 12 38 

1.6822 0.90125 10 
%61.2 %9.3 %29.5 

هل ساعات عملك كثيرة أثرت على  4
 أدائك للعمل.

60 14 55 
1.9612 0.94706 18 

%46.5 %10.9 %42.6 

   2.4222 054429 سابعا: محور متطلبات الدور:  

هل تتوقع الإدارة منك جهدا أكبر من  1
 طاقك ومهارتك.

46 28 55 
2.0698 0.88553 20 

%35.7 %21.7 %42.6 

هل تعمل في ظل سياسات وإرشادات  2
 متعارضة.

70 28 31 
1.6977 0.83483 11 

%54.3 %21.7 %24.0 

3 
هل مهام عملك يشوبها الغمو  وعدم 

 الوضوح.
81 21 27 

1.5814 0.81679 9 
%62.8 %16.3 %20.9 

   254222 2.2429 ثامنا: محور متطلبات الحياة:  

1 
الكثيرة أثرت هل متطلبات حياتك 

 بالسلب على عملك.
53 11 65 

2.0930 0.95559 21 
%41.1 %8.5 %50.4 

هل تشعر بالضغط في عملك أمام  2
 متغيرات الحياة وأحداثها.

28 13 88 
2.4651 0.82959 28 

%21.7 %10.1 %68.2 

هل تتغيب عن العمل لتعالج شؤون  3
 حياتك المختلفة.

54 17 58 
2.1705 1.45304 23 

%41.9 %13.1 %45.0 
 .SPSS المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج

(  2.5659 و 1.4806نلاحظ من خلال الجدول أن المتوسطات الحسابية لعبارات المحور الأول: ضغوط العمل محصورة بين )
خلال الجدول ان العبارة "هل زملائك في العمل ( ، نلاحظ من 0.95559 و0.71933والانحرافات المعيارية محصورة بين )

وهي عبارة كانت تحتوي اقل مستوى متوسط حسابي وايضا جاءت   (9.5216مصدر قلقك وتوترك." جاءت بمتوسط )
بينما العبارة "هل أجرك غير كاف، ولا يشبع لك حاجاتك الكثيرة." جاءت بمتوسط  (771570.)بانحراف معياري قدره 

( وتعتبر هذه العبارة من اكثر العبارات  التي تحتوي على متوسط حسابي كبير مقارنة بالعبارات الاخرى  3.2621حسابي قدره )
  ( .0.73787وبانحراف معياري قدره  )

عامل على عدم رضاهم بالأجر والذي لا يناسب  13ونلاحظ من خلال العبارة اتفاق كلى بين افراد العينة والذي بلغ عددهم •
لبعد بي بحيث بلغ المتوسط الحسا ولا يشبع حاجاتهم بالإضافة الى شعورهم بعدم العدل في الاجر مقارنة بالجهد المبذولمع الجهد 
% من  19.2حيث نلاحظ ان ( 1,2622( وهي قيمة كبيرة وقد بلغت الانحراف المعياري لها قيمة  )3.5951)الاجر  

% من الافراد يعتبرون ان الاجر مناسب ولا يشتكون من أي عجر مالي 95.1الافراد اجابوا بعدم رضاهم عن الاجر بينما يوجد 
 .من الافراد كانوا محايدين % 95.1في حين ان 
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 .ثانيا: النتائج المتعلقة باتجاه آراء المستجوبين حول عبارات المحور الثاني: الرضا الوظيفي
يوضح الجدول التالي النتائج الإجابات التي تم التوصل إليها من خلال عبارات المحور الثاني من الاستبيان والمتعلقة بالرضا الوظيفي 

 :للعاملين في الثانويات التي تم عمل الدراسة فيها 
 إجابات واتجاهات الأفراد حول الرضا الوظيفي:(20)الجدول رقم  

 العبارة  الرقم 
 موافق محايد موافقغير 

المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 التكرار  التكرار  التكرار  الترتيب   المعياري 

 النسبة  النسبة  النسبة 
   2.4494 0.4249 اولا :محور الرضا عن الحوافز والمكافـآت:  

1 
هل تعتقد ان راتبك مناسب مقارنة برواتب 

المؤسسة من يحملون نفس المؤهل خارج 
. 

75 13 41 
1.7364 0.91446 4 

%58.1 %10.1 %31.8 

هل تشعر ان راتبك  يشبع لك جميع  2
 حاجاتك ورغباتك .

96 14 19 
1.4031 0.73441 1 

%74.4 %10.9 %14.7 

هل تعتقد ان راتبك يمنحنك الطمأنينة  3
 والسعادة .

76 17 36 
1.6899 0.88210 3 

%58.9 %13.2 %27.9 

4 
هل تشعر ان راتبك لا يقل عن رواتب 

 زملَءك في وظائف أخرى .
75 20 34 

1.6822 0.86589 2 
%58.1 %15.5 %26.4 

   2.4442 254244 ثانيا :محور الرضا عن الاشراف :  

هل ترتاح للمشرف وترغب في العمل معه  1
. 

19 21 89 
2.5426 0.73959 18 

%14.7 %16.3 %69.0 

2 
هل يعامل المشرف الموظفين بتفهم 

 وانسانية .
9 23 97 

2.6822 0.59928 24 
%7.0 %17.8 %75.2 

هل يتصف المشرف بالعدالة والجدارة في  3
 اتخاذ القرارات.

14 21 94 
2.6202 0.67539 21 

%10.9 %16.3 %72.9 

 هل علَقاتك مع المشرف ودية . 4
11 17 101 

2.6977 0.62004 26 
%8.5 %13.2 %78.3 

   2.4402 25222 ثالثا :محور الرضا عن الترقية :  

هل ترقيت في عملك وهل لك أمل في  1
 الترقية مستقبلَ .

25 17 87 
2.5659 1.22376 19 

%19.4 %13.2 %67.4 

هل تعتمد المؤسسة اساليب صحيحة في  2
 ترقية عمالها .

27 41 61 
2.2636 0.78581 11 

%20.9 %31.8 %47.3 

هل تعتقد ان عملك يمنحنك فرصة  3
 لتطوير قدراتك ومهاراتك . 

43 25 61 
2.1395 0.89044 6 

%33.3 %19.4 %47.3 
   254440 2.0244 رابعا محور الرضا عن ساعات العمل :  

1 
هل انت غبر راضي عن الحجم الساعي 

 للعمل .
43 11 75 

2.2481 0.92729 9 
%33.3 %8.5 %58.1 

هل انت غير راضي عن عدد الايام التي  2
 تعمل فيها.

61 10 58 
1.9767 0.96392 5 

%47.3 %7.8 %45.0 
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هل تتيح لك المؤسسة وقت كافي للراحة  3
 في العمل .

43 23 63 
2.1550 0.89660 7 

%33.3 %17.8 %48.8 
   254244 2.4220 خامسا: محور الرضا عن جماعة العمل:  

1 
هل تعتبر ان هناك اتصال وتفاعل بين 

 العمال في المؤسسة.
24 15 90 

2.5116 0.79172 17 
%18.6 %11.6 %69.8 

هل تشعر انك جزء من الجماعة التي  2
 تعمل معها.

11 17 101 
2.6977 0.62004 25 

%8.5 %13.2 %78.3 

يمنحنك هل تعتبر انتمائك لجماعة العمل  3
 الشعور بالتقدير والأمن.

16 14 99 
2.6434 0.69370 23 

%12.4 %10.9 %76.7 

4 
هل ترتاح لزملَئك في العمل وترغب في 

 العمل معهم دائما .
14 20 95 

2.6279 0.67395 22 
%10.9 %15.5 %73.6 

   254942 254444 سادسا: محور الرضا عن ظروف العمل المادية:  

وسط عملك خال من الضوضاء هل  1
 العالية.

40 17 72 
2.2481 0.90166 10 

%31.0 %13.2 %55.8 

هل تمارس عملك في ظل درجة حرارة  2
 ملَئمة خلَل أشهر السنة

29 14 86 
2.4419 0.83766 14 

%22.5 %10.9 %66.7 

هل وسط عملك مناسب من حيث  3
 التهوية.

20 7 102 
2.6357 0.73885 23 

%15.5 %5.4 %79.1 

هل مكان عملك ملَئم ومريح وخال من  4
 المخاطر.

19 15 95 
2.5891 0.73540 20 

%14.7 %11.6 %73.6 
   254029 254024 سابعا: محور التقدير واحترام الذات :  

هل تشعر انك عضو فعال في جماعة  1
 العمل التي تعمل معها .

11 15 103 
2.7132 0.61484 28 

%8.5 %11.6 %79.8 

2 
هل ترى ان عملك يتناسب مع رغباتك 

 واهتماماتك .
32 9 88 

2.4341 0.86463 13 
%24.8 %7.0 %68.2 

هل تشعر ان ارائك تجد اهتماما من قبل  3
 المسؤول عند اتخاذ القرارات .

29 17 83 
2.4186 0.83570 12 

%22.5 %13.2 %64.3 

قدر مناسب من  هل تحصل على 4
 التشجيع من قبل الزملَء .

23 20 86 
2.4884 0.78179 16 

%17.8 %15.5 %66.7 
   2.4924 2.4440 ثامنا: محور الرضا عن الامن والاستقرار الوظيفي:  

هل تعتقد ان الاستقرار في العمل ناتج  1
 عن الاستقرار الاجتماعي.

8 14 107 
2.7674 0.55215 29 

%6.2 %10.9 %82.9 

هل تشعر بالراحة في عملك رغم أحداث  2
 الحياة المتقلبة .

26 17 86 
2.4651 0.81054 15 

%20.2 %13.2 %66.7 

3 
هل ترى ان عملك يوفر لك استقرارا 

 نفسيا واطمئنانا بشكل عام .
42 24 63 

2.1628 0.89084 8 
%32.6 %18.6 %48.8 

 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 
(  2.7674 و 1.4031نلاحظ من خلال الجدول أن المتوسطات الحسابية لعبارات المحور الثاني: الرضا الوظيفي  محصورة بين )

( ، نلاحظ من خلال الجدول ان العبارة " هل تشعر ان راتبك   1.22376 و0.55215والانحرافات المعيارية محصورة بين )
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وهي عبارة كانت تحتوي اقل مستوى متوسط حسابي وايضا  (1.4031يشبع لك جميع حاجاتك ورغباتك .." جاءت بمتوسط )
رار الاجتماعي.." ( بينما العبارة " هل تعتقد ان الاستقرار في العمل ناتج عن الاستق0.73441جاءت  بانحراف معياري قدره )
( وتعتبر هذه العبارة من اكثر العبارات  التي تحتوي على متوسط حسابي كبير مقارنة  2.7674جاءت بمتوسط حسابي قدره )

 .( 0.55215بالعبارات الاخرى وبانحراف معياري قدره  )

عن بعد  رضاهم عدم على عامل 12 عددهم بلغ والذي العينة افراد معظم اتفاق بعد الحوافز و المكافآت خلال من ونلاحظ •
 المتوسط بلغ بحيثبالتحفيز المادي او المعنوي،  شعورهمعدم  الى بالإضافة حاجاتهم يشبع ولا الجهد مع يناسب لا والذي الحوافز 
 ان نلاحظ حيث( 1.2612)  قيمة لها المعياري الانحراف بلغت وقد قليلة  قيمة وهي( 9.6311) الحوافز  لبعد الحسابي

 ان حين فية مناسب الحوافز ان يعتبرون الافراد من91.9% يوجد بينمابعد الحوافز  عن رضاهم بعدم اجابوا الافراد من%22.9
  .محايدين كانوا الافراد من%29.2
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 المطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة:

 :اولا : العلَقة بين أبعاد ضغوط العمل والرضا الوظيفي
 :بعد محور الاجر  بالرضا الوظيفيعلَقة  -0

 ويكون ذلك وفقا للفرضية التالية:

: H0  لا  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لبعد محور الاجر على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا
 .  1.12الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

H1   توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محور الاجر  على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات:
 .  1.12عند مستوى دلالة إحصائية 

 والنتائج موضحة الجدول التالي: 

 مستوى المعنوية   لمحور الاجر :معامل الارتباط و  (22الجدول رقم )

 البيان  محور الاجر 

معامل الارتباط   Sigمستوى المعنوية 
R  الرضا الوظيفي 

0.056 -0.169 
 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 

 مما يدل على وجود علاقة R= -0.169من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بلغت  
للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية عكسية قوية  بني محور الاجر  والرضا الوظيفي في 

1.12 . 
وبالتالي نقبل الفرضية الصفرية أي: لا توجد علاقة ذات  1.12من  وهي قيمة أكبر sig =0.56 فيما كانت مستوى المعنوية 

بوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية للعاملين بالمؤسسات التر دلالة إحصائية لبعد محور الاجر على الرضا الوظيفي 
1.12 . 

 :ة بعد محور الاشراف  بالرضا الوظيفيلَقع -2
 ويكون ذلك وفقا للفرضية التالية:

: H0  لا  توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محور الاشراف على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا
 .  1.12الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 
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H1  ات :توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد ظروف العمل على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانوي
 .  1.12عند مستوى دلالة إحصائية 

 والنتائج موضحة الجدول التالي: 

 ( معامل الارتباط ومستوى المعنوية   لمحور الاشراف :22الجدول رقم )

 البيان  محور الاشراف 

معامل الارتباط   Sigمستوى المعنوية
R  الرضا الوظيفي 

0.003 -0.261** 
 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 

عكسية قوية  بني  مما يدل على وجود علاقة**R=   -0.261من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بلغت 
فيما   1.12للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية محور الاشراف  والرضا الوظيفي في 

  .1.12من  وهي قيمة اقل sig =0.03 كانت مستوى المعنوية 

وبالتالي نرفض الفرضية  الصفرية ونقبل الفرضية البديلة  أي:  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لبعد محور الاشراف على الرضا 
 . 1.12للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية الوظيفي 

 :ة بعد محور الترقية  بالرضا الوظيفيلَقع -2
 ويكون ذلك وفقا للفرضية التالية:

: H0  لا  توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محور الترقية على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا
 .  1.12الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

H1   توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد الترقية على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند:
 .  1.12مستوى دلالة إحصائية 

 والنتائج موضحة الجدول التالي: 
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 ( معامل الارتباط ومستوى المعنوية   لمحور الترقية :24الجدول رقم )

 البيان  محور الترقية

  Sigمستوى المعنوية
معامل الارتباط 

R  الرضا الوظيفي 
0.000 -0.337** 

 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 
عكسية قوية  بني  مما يدل على وجود علاقة**R=   -0.337من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بلغت 

فيما كانت   1.12للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية محور الترقية  والرضا الوظيفي في 
  .1.12من  قيمة اقل وهيsig =0.000 مستوى المعنوية 

وبالتالي نرفض الفرضية  الصفرية ونقبل الفرضية البديلة  أي:  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لبعد محور الترقية على الرضا 
 . 1.12للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية الوظيفي 

 :ة بعد محور محتوى العمل  بالرضا الوظيفيلَقع -4
 ا للفرضية التالية:ويكون ذلك وفق

: H0  لا  توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محتوى العمل  على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا
 .  1.12الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

H1   توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محتوى العمل  على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا:
 .  1.12الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

 والنتائج موضحة الجدول التالي: 

 ( معامل الارتباط ومستوى المعنوية   لمحور محتوى العمل  :24الجدول رقم )

 البيان  العمل   محورمحتوى

  Sigمستوى المعنوية
معامل الارتباط 

R  الرضا الوظيفي 

0.003 -0.259** 
 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 
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عكسية قوية  بني  مما يدل على وجود علاقة**R=   -0.259من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بلغت 
فيما    1.12للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية والرضا الوظيفي في محور محتوى العمل  

  .1.12من  وهي قيمة اقلsig =0.003 كانت مستوى المعنوية 

على محور محتوى العمل  وبالتالي نرفض الفرضية  الصفرية ونقبل الفرضية البديلة  أي:  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لبعد 
 . 1.12للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية الرضا الوظيفي 

 :ة بعد محور جماعة العمل  بالرضا الوظيفيلَقع -4
 ك وفقا للفرضية التالية:ويكون ذل

: H0  لا  توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محور جماعة العمل  على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا
 .  1.12الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

H1   توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محور جماعة العمل  على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا:
 .  1.12الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

 والنتائج موضحة الجدول التالي: 

 ( معامل الارتباط ومستوى المعنوية   لمحور جماعة العمل :24الجدول رقم )

 البيان  محور جماعة العمل  

  Sigمستوى المعنوية 
معامل الارتباط 

R  الرضا الوظيفي 
0.002 -0.265** 

 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 
عكسية قوية  بني  مما يدل على وجود علاقة**R=   -0.265من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بلغت 

فيما    1.12للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية والرضا الوظيفي في محور جماعة العمل  
  .1.12من  وهي قيمة اقل sig=0.002 كانت مستوى المعنوية 

على محور جماعة العمل  وبالتالي نرفض الفرضية  الصفرية ونقبل الفرضية البديلة  أي:  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لبعد 
 . 1.12للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية الرضا الوظيفي 
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 :ة بعد محور ظروف العمل المادية  بالرضا الوظيفيلَقع -4
 ويكون ذلك وفقا للفرضية التالية:

: H0  لا  توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محور ظروف العمل المادية  على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية
 .  1.12خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

H1   توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محور ظروف العمل المادية  على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية:
 .  1.12خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

 والنتائج موضحة الجدول التالي: 

 ادية  :( معامل الارتباط ومستوى المعنوية   لمحور ظروف العمل الم24الجدول رقم )

 البيان  محور ظروف العمل المادية  

معامل الارتباط   Sigمستوى المعنوية 
R  الرضا الوظيفي 

0.013 -0.219* 

 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 

محور عكسية قوية  بني  مما يدل على وجود علاقة=R -1.391*من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بلغت
  1.12للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية والرضا الوظيفي في ظروف العمل المادية  

    .     1.12من  وهي قيمة اقلsig =0.013 فيما كانت مستوى المعنوية 

محور ظروف العمل المادية  وبالتالي نرفض الفرضية  الصفرية ونقبل الفرضية البديلة  أي:  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لبعد 
 . 1.12للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية على الرضا الوظيفي 

 :ة بعد محور متطلبات الدور بالرضا الوظيفيلَقع -4
 ويكون ذلك وفقا للفرضية التالية:

: H0  لا  توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محور متطلبات الدور على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية
 .  1.12خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

H1  ا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا :توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محور متطلبات الدور على الرض
 .  1.12الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

 والنتائج موضحة الجدول التالي: 
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 ( معامل الارتباط ومستوى المعنوية  لمحور متطلبات الدور  :24الجدول رقم )

 البيان  محور متطلبات الدور

  Sigمستوى المعنوية 
معامل الارتباط 

R  الرضا الوظيفي 
0.075 -0.157 

 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 
محور عكسية قوية  بني  مما يدل على وجود علاقةR= -0.157من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بلغت 

فيما   , 1.12الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا والرضا الوظيفي في متطلبات الدور 
  .1.12من  وهي قيمة اكبرsig =0.075 كانت مستوى المعنوية 

للعاملين على الرضا الوظيفي محور متطلبات الدور وبالتالي نقبل الفرضية الصفرية أي: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لبعد 
 . 1.12مستوى دلالة إحصائية بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند 

 :ة بعد محور متطلبات الحياة  بالرضا الوظيفيلَقع -4
 ويكون ذلك وفقا للفرضية التالية:

: H0  لا  توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محور متطلبات الحياة  على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية
 .  1.12خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

H1   توجد علاقة  ذات دلالة إحصائية لبعد محور متطلبات الحياة  على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا:
 .  1.12الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

 والنتائج موضحة الجدول التالي: 

  الحياة:( معامل الارتباط ومستوى المعنوية  لمحور متطلبات 29الجدول رقم )

 البيان  محور متطلبات الحياة  

معامل الارتباط   Sigمستوى المعنوية 
R  الرضا الوظيفي 

0.054 -0.170 
 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 
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محور عكسية قوية  بني  مما يدل على وجود علاقةR= -0.170من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بلغت 
فيما   . 1.12للعاملين بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية والرضا الوظيفي في متطلبات الحياة  

  .1.12من  قيمة اكبروهي  𝑆𝑖𝑔 =0.054 كانت مستوى المعنوية  

للعاملين على الرضا الوظيفي محور متطلبات الحياة  وبالتالي نقبل الفرضية الصفرية أي: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لبعد 
 . 1.12بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

 :ثانيا: أثر ضغوط العمل بالرضا الوظيفي للعاملين
قة لات قياس العخصوصا الثانويات ، م لقياس درجة تأثير ضغوطات العمل على الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسات التربوية

 .بينهما باستخدام أحد الأساليب الإحصائية المناسبة والمتمثل في الارتباط الخطي البسيط

 :و يكون ذلك وفقا للفرضية التالية

H0 : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند
 . 1.12إحصائية مستوى دلالة 

H1 : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى
 . 1.12دلالة إحصائية 

 :طي البسيط لفرضية الدراسةالخيبين نتائج نموذج الانحدار (22)رقم والجدول الموالي 

 البيان  ضغوط العمل
Sig 
مستوى 
 المعنوية

المحسوبة  الثابت ∝
T 

معامل 

 ßالانحدار 
معامل التحديد 

R2 
الارتباط 

R  الرضا الوظيفي 

0.000 94.629 -5.151 -0.489 0.173 0.416 
 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج 

 :من خلال نتائج الجدول نلاحظ ما يلي
على العمل  ضغوط لتأثيرموجبة وقوية طردية  ارتباطة ما يدل على وجود علاق 𝑅 =0.416a قيمة معامل الارتباط بلغت  -

 .الرضا الوظيفي
 %من التغيرات في مستويات الرضا 91.2أي أن ما نسبته  R 3=0. 912قيمة معامل التحديد بلغت  -

 .الوظيفي ناتجة عن تأثيرات ضغوط العمل
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وهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في ضغوطات العمل يؤدي إلى زيادة عكسية  = 𝛽 -521.1بلغت قيمة معامل الانحدار  -
 .مستوى الرضا الوظيفي للعاملين في % 52.1بمقدار 

 .الوظيفي معادلة الرضا فيوهي عبارة عن قيمة ابتدائية ثابتة  ∝=15.631مقدار الرضا الوظيفي بلغت   في القيمة الثابتة -
على معنوية  وهذا يدلSig)> 1.19)  1.111بمستوى دلالة معنوية   𝑡 =-5.151 المحسوبة  كما بلغت قيمة ستودينت -

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  :والتي تنص على H1 ونقبل الفرضية البديلة H0 ومنه نرفض الفرضية الصفرية .معامل الانحدار
وبالتالي .  1.12لتأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي بالمؤسسات التربوية خصوصا الثانويات عند مستوى دلالة إحصائية 

 :تكون معادلة الانحدار اخلطي البسيط للدراسة كالتي

𝒚 = 2.173 𝒙 + 94.629 
 :حيث
 الرضا الوظيفي للعاملين المتغير التابع . -
 ضغوط العمل المتغير المستقل . -
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 خلَصة الفصل :

خلال هذا الفصل الى موجز عن عينة  من الثانويات والمتمثلة في  ثانوية  راجي محمد وثانوية  بهلول عبد القادر تطرقنا من  
 ضافةبالإوثانوية عامر قدور الواقعين في دائرة عين بوسيف التابعين لولاية المدية، موضحين نشأتها وتعريفها وهيكلها التنظيمي 

 .الى اهدافها، ولقد اعتمدنا في انجاز هذا العمل على طريقة الاستبيانة
التي تم  توزيعها على عينه البحث المتمثلة في الموظفين والعاملين في مختلف المركز الوظيفية  في هذه المؤسسة، وبعد استرجاعنا 

باستخدام اساليب احصائية عديدة،  spss, تها ببرنامجلمجموعة الاستبانات الموزعة، وقد قمنا بتعريفها وتحليل بياناتها ومعاجل
 .الاستنتاجات  جملة النتائج وتوصلنا الى والتي من خلالها ثم قمنا بعرض وتحليل وتفسير نتائج الدراسة 
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  :الخاتمــــــــــــــــــة

تتحمل التنظيمات الحديثة مسؤولية اجتماعية كبيرة ، توجب عليها التعامل مع العاملين فيها بطرق إنسانية ، ورعايتهم كثروة بشرية 
الجيد للعامل مرتبط بجودة الظروف المحيطة به ، كان لزاما على أي منظمة مراعاة الشروط اللازمة لا يمكن العمل بها . ولأن الأداء 

  . للعمل
تعتبر ضغوطات العمل أمرا طبيعيا لا يمكن تجنبه ، إذ لا تكاد تخلو مؤسسة من هذه الضغوطات التي قد تمتد نتائج تزايدها إلى 

بأكملها ، هذه الضغوط التي يمكن ملاحظة مؤشراتها والمتمثلة في التأخر في الحضور سلوك الفرد لتحدث أثارا سلبية على المنظمة 
إلى العمل ، الغياب وعدم المواظبة ، الإهمال ، ارتكاب أخطاء أثناء العمل ، اتخاذ قرارات غير سليمة ، .... لذا ينبغي على المدراء 

أو تتفاعل معا في تأثيرها ، فقد تكون داخلية أو خارجية نذكر منها :  معرفة المصادر الحقيقية لها ، والتي يؤثر كل منها على حدة
البيئة . الأسرة ، شخصية الفرد ، اختلال العلاقات الشخصية ، غموض الدور ، صراع الدور ، عبء العمل ، ظروف العمل ، 

 .....ا . 

تعتبر من مكونات البيئة الداخلية للمنظمة و التي تؤثر إذ تبين لنا من خلال بحثنا هذا بجانبيه النظري و التطبيقي أن ضغوط العمل 
على الرضا الوظيفي للأفراد و على أدائهم في المنظمة، إذ أنه لا يمكن أن تتواجد منظمة سواء كانت خدماتية أو إنتاجية، خاصة 

نظمة على كفاءات للحد أو عامة، خالية من الضغوط، و لكن ذلك لا يعين أن التحكم فيها مستحيل، يكفي فقط أن تتوفر الم
منها على الأقل، و يتوقف ذلك على فعالية الإدارة و طريقة الإشراف على الأفراد من خلال المساهمة في تحقيق إدماج الأفراد 

 . لمنظمتهم، مما يخلق هلم الشعور بالرضا الوظيفي، و الإخلاص في تحقيق الأهداف المسطرة للمنظمة
التوصل إلى بعض النتائج النظرية و التطبيقية و التي يمكن حصرها في الارتباط بني ضغوط العمل و و قد قادتنا هذه الدراسة إلى 

الرضا الوظيفي، فقد اتضح لنا من الجانب النظري أن ضغوط العمل من أكثر الظواهر تأثريا على الفرد، كما يوجد لها عدة مصادر 
 تييترتب عنها آثارا سلبية فقط، بل هناك أيضا الإيجابية و اللا  تينظمة، و الفمنها ما هو مرتبط بالفرد نفسه و منها ما يتعلق بالم

 . تكون مرغوبة من قبل الأفراد
ه وظيفته، كما أنه اتجلنا أن الرضا الوظيفي يمثل اتجاهات العاملين نحو وظائفهم و هو الشعور الإيجابي الذي يحمله الفرد ا بينكما ت

في الترقية، الأجر، ساعات العمل ...إ ، كما يتم قياسه باستخدام أساليب متعددة يمكن إدراجها يتأثر بجملة من العوامل تتمثل 
في مجموعتي المقاييس الذاتية و المقاييس الموضوعية، أما حالة عدم الرضا لدى الفرد فتتجسد في مظاهر متعددة كالاضطراب و 

 . الغياب و معدل دوران العمل ...إ 
 / النتائج :0

 : كما يلي هاتوصلنا الى مجموعة من النتائج ومن اهم النتائج المتحصل عليها من الدراسة الميدانية،ل من خلا
 خصوصا التربوية بالمؤسسات للعاملين الوظيفي الرضا على الاجر محور لبعد إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

 . 1.12 إحصائية دلالة مستوى عند الثانويات
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 خصوصا التربوية بالمؤسسات للعاملين الوظيفي الرضا على الاشراف محور لبعد إحصائية دلالة ذات علاقة توجد -
 . 1.12 إحصائية دلالة مستوى عند الثانويات

 الثانويات خصوصا التربوية بالمؤسسات للعاملين الوظيفي الرضا على الترقية محور لبعد إحصائية دلالة ذات علاقة توجد -
 . 1.12 إحصائية دلالة مستوى عند
 خصوصا التربوية بالمؤسسات للعاملين الوظيفي الرضا على العمل محتوى محور لبعد إحصائية دلالة ذات علاقة توجد   -

 . 1.12 إحصائية دلالة مستوى عند الثانويات
 خصوصا التربوية بالمؤسسات للعاملين الوظيفي الرضا على العمل جماعة محور لبعد إحصائية دلالة ذات علاقة توجد -

 . 1.12 إحصائية دلالة مستوى عند الثانويات
 التربوية بالمؤسسات للعاملين الوظيفي الرضا على  المادية العمل ظروف محور لبعد إحصائية دلالة ذات علاقة توجد -

 . 1.12 إحصائية دلالة مستوى عند الثانويات خصوصا
 التربوية بالمؤسسات للعاملين الوظيفي الرضا على الدور متطلبات محور لبعد إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

 . 1.12 إحصائية دلالة مستوى عند الثانويات خصوصا
 التربوية بالمؤسسات للعاملين الوظيفي الرضا على  الحياة متطلبات محور لبعد إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

 . 1.12 إحصائية دلالة مستوى عند الثانويات خصوصا
 دلالة مستوى عند الثانويات خصوصا التربوية بالمؤسسات الوظيفي الرضا على العمل ضغوط لتأثير إحصائية دلالة ذو أثر يوجد

 1.12 إحصائية
و منه يمكننا القول أنه  أنه هناك علاقة ارتباط عكسية قوية بين ضغوط العمل و الرضا الوظيفيالدراسة وضحت لنا اقد  -

دلالة إحصائية لتأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للعاملين في مؤسسات التربية خاصة الثانويات التي تمت فيها يوجد أثر ذو 
الفرضية الرئيسية " تؤثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى عمال وهذا يثبت   1.12الدراسة عند مستوى دلالة إحصائية

 ." قطاع التربية بحيث تؤثر على ادائهم للعمل
بالنسية للفرضية الفرعية الاولى  فقد اوضحت الدراسة توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين مصادر ضغوط  -

العمل الفردية والرضا الوظيفي لدى العاملين في قطاع التربية بحيث ان هذه العلاقة تسبب تأثير كبير على درجة رضا الموظفين عن 
 .ضية وهذا يثبت صحة الفر  ادائهم لعملهم

بالنسية للفرضية الفرعية الثانية فقد اوضحت الدراسة وجود علاقة عكسية بين محاور ضغوط العمل والرضا الوظيفي  -
وهذا يجيب عن الفرضية الثانية "توجد علاقة بين محاور ضغوط العمل  والرضا الوظيفي لدى العاملين في المؤسسة التربوية حيث 

 " . تحت ضغط كبير هذا الاخير يجعل العامل يشعر بأنه
وهذا يثبت لنا . قد اوضحت لنا الدراسة ان هناك علاقة ارتباط عكسية قوية بين ضغوط العمل و الرضا الوظيفيل -

توجد علاقة عكسية بين ضغوط العمل والاداء الفعلي لدى العمال في المؤسسة حيث كلما كان هناك الفرضية الفرعية الثالثة "
 انخفاض في الرضا الوظيفي الذي يؤدي الى انخفاض في الاداء  الفعلي للعامل" .ارتفاع في الضغوط كان هناك 
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 :التوصيات/2
على ضوء ما توصل إليه البحث من استنتاجات بخصوص المشاكل التي يعاني منها العاملون و الضغط الذي يعانون منه خلال 

 : مزاولتهم لوظيفتهم نوصي بما يلي
المنظمة وذلك عبر توعية و تحسيس العاملين لظاهرة ضغوط ط العمل و النتائج المترتبة ضرورة الاعتراف بالعاملين داخل  -

 .عنها
 . فسح المجال  أمام العاملين على التصرف بحرية أثناء أدائهم لمهامهم الوظيفية -
 . ة المناسبة لمساعدة العاملين على اطلاق هذه الطاقة وتوظيفها لمزيد من الانتاج والابداعئيايجاد الب -
 إجراء المزيد من البحوث و الدراسات المستقبلية حول ضغوط العمل و علاقتها بالرضا الوظيفي -
التغيير في طبيعة العمل والذي اثبتت الدراسة انه احد الاسباب لضغوط العمل وتحويل العمل من واجبات فقط الى  -

 .  ادارة المنظمة افكار ومقترحات وابداعات لما يملكه العاملين في تجديد وابداع تتحكم بها
يقدمها متخصصون ،للعمال بأهم الاساليب التي يمكن من خلالها التعامل مع تنظيم دورات تكوينية ومحاضرات توعوية  -

 ضغوط العمل .
 : افاق الدراسة /2

 في خاصة ثبح محل تكون بأن جديرة مواضيع انهأ ترأي و عديدة، مواضيع عند توقف العمل هذا بإنجاز يقيام أثناء
 :مستقبلية دراساتبأن تكون  يلي فيما طرحهاسأ تيال و الوظيفي الرضا على أثرها و العمل ضغوط مجال
 . الوظيفي الرضا على الحوافز أثر -
 . التنظيمي بالصراع قتهالاع و العمل ضغوط -
. العاملين أداء على العمل ضغوط تأثري -
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 قائمة المراجع :

 :والموسوعات المعاجم/0

 .9111  - 95المجلد  -19بيروت ط  –دار صادر  للنشر والتوزيع  - كتاب لسان العرب -ابن منظور (0

 .9111  - 11المجلد  -19بيروت ط  –دار صادر  للنشر والتوزيع  - كتاب لسان العرب -ابن منظور (2

 / الكتب:2

 .3192. مركز الكتاب الاكاديمي. الضغوط النفسية والتوافق النفسي للمتقاعدين -مبروكة عبدالله أحمد (0

 .3112دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر،   السلوك التنظيمي، مدخل تطبيقي معاصر،صلاح الدين محمد عبد الباقي،  (2

 .3192 عمان  - 9.دار الخليج للنشر والتوزيع .ط  ضغوط العمل واثرها على الاداء الوظيفيخالد عيادة نزال عليمات . (2

 53،ص3112، دار الجامعة الجديدة، مصر، ، السلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيقبلال محمند إسماعيل  (4

 .  3131-بدون بلد - . مركز الكتاب الاكاديميضغوط العمل و الأداء الوظيفية. عدان نبيل (4

قسم الاتصال الجماهيري  -. كلية الدار الجامعية مصادر ضغوط العمل لدى القائم بالاتصال في العالقات العامةخالد إبراهيم عبدالعزيز  (4
 .الامارات العربية المتحدة -دبي 

، مركز وابد سيرفيس للاستشارات و التطوير الإدار محمد  الفكر المعاصر في التنظيم والإدارةالوهاب، سعيد يس عامر ،علي محمد عبد  (4
  -مصر-القاهرة،  19مجلد  19، مكتبة الأسرة  للنشر والتوزيع طبعة العلَج -الأسباب -، الضغوط الإدارية الظاهرةأحمد الخضيري 

1991 . 

 . 3112مصر  -، دار المعرفة الجامعية للنشر والتوزيع الإسكندريةارة مفاهيمها وانواعها وعمليتهاالإدابراهيم عبد الهادي محمد المليجي،  (4

 . 3111الأردن،  -عمان  2،  ، دار وائل للنشر ،ط ، السلوك التنظيميمحمد القاسم القريوني (9

مصر  -القاهرة،  19مجلد  19والتوزيع طبعة ، مكتبة الأسرة  للنشر العلَج–الأسباب -، الضغوط الإدارية الظاهرةمحمد أحمد الخضيري  (02
 . 1991 سنة

 .3112 -الكويت -9ط  -مكتبة الفلاح للنشر والتوزيع -علم النفس التنظيمي -عثمان حمود الخضر (00

المنظمة العربية مصادر ومسببات ضغوط العمل والآثار الإيجابية والسلبية الناجمة فيها ضغوط وصراعات العمل، فوزي شعبان ،  (02
  .3116-ية، القاهرةللتنم

 .3112، الأردن 3،دار وائل للنشر،  ط التطوير التنظيمي -موسى اللوزي  (02

 .3115-مصر 19مجلد  19، الدار الجامعية للطباعة والنشر والتوزيع طبعةالسلوك التنظيمي المعاصر -راوية حسن  (04

،عمان،  9، دار المسيرة  للنشر والتوزيع، طوالتحليلمناهج البحث العلمي تعميم البحث البطش محمد وليد، أبو زينة فريد كامل.  (04
3111. 

 . 9129، عمان  9،العدد 2، الجامعة العربية للإدارة، مجلدضغط العملزىير الصباغ:  (04

 .3115مصر،-، دار الجامعة الجديدة للنشر والتوزيع، الاسكندرية السلوك التنظيميمحمد سعيد أنور سلطان،  (04
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مصر  –، دار الجامعة الجديدة للنشر والتوزيع. الاسكندرية الموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة التنافسيةإدارة مصطفى محمد أبو بكر،  (04
3112. 

 . 3113مصر . -، الإسكندرية 2الدار الجامعية للنشر والتوزيع ، ط -السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات -أحمد ماهر (09

 19 ، مجلد 19، دار المعرفة الجامعية للطبع والنشر والتوزيع، طتها بالطب السلوكيعلم نفس الصحة وعلَق -مجدي أحمد محمد عبد الله (22
 . 3191مصر، -الاسكندرية

 .2002 للنشر والتوزيع ،عمان ، وائل دار -الأعمال منظمات في التنظيمي السلوك -سلمان العميان  محمود (20

 . 9119-مكتبة مدبولي، القاهرة  العلَج"،الضغوط الإدارية  "الظاهرة، الأسباب،  -الخضيري محسن أحمد (22

 . 3113-مصر  -9ط-مكتبة الإشعاع الفنية  - محاضرات في السلوك التنظيمي -وآخرون حنفي الغفار عبد (22

 .3112عمان  -9ط -دار الشروق للنشر والتوزيع   - سلوك المنظمة سلوك الفرد والجماعة -ماجدة العطية (24

مصر  –القاهرة  - 96– 19الطبعة  -دار الفكر العربي للنشر والتوزيع  - الضغوط النفسيةالقلق وإدارة  -السيد فاروق عثمان  (24
3119. 

 19الطبعة  -دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع -السلوك التنظيمي )سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال( -حسين حريم  (24
 .  3111الاردن  -عمان  -

 .9112، معهد الإدارة العامة، الرياض، ضغوط العمل: مصادرها ونتائجها وكيفية إدارتها - عبد الرحمن بن أحمد الهيجان (24

 .3112 -19مجلد -19طبعة -إيتراك للنشر والتوزيع إدارة ضغوط العمل )نموذج للتدريب والممارسة( -جمعة سيد يوسف (24

 . 3196 -الأردن -الموارد  البشرية والأبحاث مركز رماح لتطوير - السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال -ثائر سعدون محمد  (29

 . 3116 -عمان -02ط  -دار وائل للنشر -إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي -سهيلة محمد عباس (22

 .3111 -الإسكندرية، مصر -19ط  -دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر -السلوك الإداري و العلَقات الإنسانية -محمد الصيرفي (20

 .3191-الأردن -عمان -دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع -القيادة وعلَقتها بالرضا الوظيفي -لرزاق هاشم عبد ا (22

 .9112-القاهرة -مكتبة عين شمس -إدارة الأفراد والعلَقات الإنسانية -عايده سيد -عبدالوهاب علي محمد خطاب (22

مجلد  –19ط –الدار الجامعية للنشر والتوزيع   -البحث التطبيقيإدارة القوى العاملة للأسس السلوكية وأدوات  -احمد صقر  عاشور (24
 . 9126مصر  -الإسكندرية  - 19

 . 9112الكويت  - 9ط -دار القلم للنشر والتوزيع  -دراسات في الفروق بين الجنسين في الرضا الوظيفي -عويد الشمعان  (24

يمي نظريات و نماذج و تطبيق عملي لإدارة السلوك في المنظمة لسلوك التنظا -ثابت عبد الرحمن إدريس  -جمال الدين محمد المرسي (24
 .3113- مصر –الاسكندرية  – 19م -19الدار الجامعية للطباعة والنشر والتوزيع  ط -

 . 3112.مصر  -الإسكندرية -9ط - ، دار الجامعة الجديدة للنشرإدارة اللوجستياتال فريد مصطفى،  -جلال إبراهيم العبد (24

، المجلة العلمية للاقتصاد إدارة الصراعات التنظيمية كأحد العوامل المحددة لكفاءة الإدارة العليا في المنظمة، سيد محمد غازي (24
 .9112، 19والتجارة، جامعة عين شمس، العدد 

 -19ط -وزيع ، دار المعرفة للنشر والتالأساليب المختلفة لإدارة الصراع التنظيمي وأثرها على درجة رضا العاملينهشام محمد صبري،  (29
 .  9115مصر  –القاهرة 
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الجودة الشاملة وأنماط القيادة التربوية وفقا لنظرية هيرسي وبلَ تشارد وعلَقتهما بمستوى الرضا  -محمود عبد السلام الصليبي  (42
 . 3112 -دار الحامد للنشر والتوزيع ، الاردن - الوظيفي لمعلميهم وأدائهم

 . 3192 -الاردن–عمان   01دار ابن النفيس للنشر والتوزيع   الطبعة  - على تطوير الأداءالرضا الوظيفي وأثره -مصطفى محمد  (40

 . 3119 -الإسكندرية، مصر،  -9، الدار الجامعية للنشر والتوزيع ، طالسلوك في المنظماتراوية حسن،  (42

 . 3113–الإسكندرية، مصر - 9ط  -دار الجامعة الجديدة للنشر والتوزيع -سلوك الإنساني في المنظماتمحمد سعيد سلطان،  (42

 .3199الأردن، ،  -9، دار المسيرة للنشر والتوزيع، ط السلوك التنظيميزاهر محمد ديري،  (44

 . 3112الدار الجامعية للطباعة والنشر التوزيع، الإسكندرية، سنة  -إدارة الموارد البشرية -محمد سعيد سلطان (44

 .3113الجزائر،  -19دار هومة للنشر، الطبعة  -مي في العلوم الاجتماعيةتدريبات على منهجية البحث العل -رشيد زرواتي  (44

 .119، ص9122دار الفكر العربي، القاهرة، مصر،  -المرجع في علم النفس -سعد جلال  (44

 .9151محمد عبد الرحمان عيسوي : دراسات في علم النفس الاجتماعي، دار النهضة العربية ، بيروت ، لبنان، (44

 . 3112الدار الجامعية للنشر والتوزيع ، الإسكندرية،  -محاضرات في  السلوك التنظيمي -عبد السالم أبو قحف (49

  :رسائل الماجستير/2

شاطر شفيق، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية دراسة ميدانية بمؤسسة إنتاج  .0
جيجل، رسالة ماجيستير تخصص إدارة الأعمال، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية  -سونلغاز–الكهرباء 

 . 3191 -س، الجزائربومردا -والتجارية وعلوم التسيير، جامعة امحمد بوقرة

دراسة ميدانية بثانويات  مصادر ضغط العمل لدى المساعدين التربويين في ضوء المتغيرات الديمغرافية و التنظيميةغيدي سمير.  .2
جامعة –جامعة ابو القاسم سعد الله رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجستير في علم النفس العمل و الأرغونوميا  -ومتوسطات ولاية المدية 

 . 3192/3196السنة الجامعية:-3الجزائر 

رسالة ماجستير، كلية العلوم الإدارية، ،  - ضغوط العمل وعلَقتها بالولاء التنظيمي في الأجهزة الأمنيةسعد بن عميقان سعد الدوسري  .2
  .3112-السعودية  جامعة الرياض،

دراسة تطبيقية على المدراء العاملُين في وزارة الداخلية في –ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظيمي محمد صالح الدين أبو العلاء  .4
 . 3111، بحث  مقدم استكمالا للحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية غزة، قطاع غزة

كلية   -ستير جامعة اليرموكرسالة ماج -العلَقة بين الرضا الوظيفي والنية لترك العمل في قطاع البنوك الأردنية -حسن محمد الدلكي .4
 . -9112 -الاقتصاد والعلوم الإدارية 

رسالة ماجستر، جامعة عين شمس، القاهرة،  -العلَقة بين أبعاد تمكين العاملين ودرجات الرضا الوظيفي-سالي علي محمد حسن .4
3111 . 

فــات الإداريــات بجامعــة أم القــرى بمكة أبرز العوامل المؤثرة على مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظ -حنان محمد أحمد ناضرين .4
 . 9119 -رسننالة ماجستير في الإدارة  التربويننة والتخطننيط، جامعننة أم القننرى، المملكننة العربيننة السننعودية -المكرمــة
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جامعة ابو بكر ،بالقايد تلمسان مذكرة ماجستير تخصص حوكمة الشركات ، أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي  -عيساوي وهيبة  .4
 ،3199. 

رسالة ماجستير في علم  -مدى فعالية إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى الموظفين الجامعيين -عادل بضياف .9
 . 3191 -الجزائر  -قسنطينة -منتوري  الاخوة النفس العمل والتنظيم، جامعة

 -ندرومة SOITINEأداء الموارد البشرية دراسة حالة بمؤسسة نسج و طبع الحريرياتأثر الرضا الوظيفي على  -صبيان إيمان .02
جامعة أبوبكر  -كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير  -إدارة الأفراد  -تخصص -مذكرة تخرج لنبل شهادة الماجستير -تلمسان
 .3193بلقابد 

رسننالة ماجستير في علننم النننفس العمننل  لـوظيفي لـدى أعـوان الحاميـة المدنيـةالضغوط المهنية وعلَقتها بالرضا ا -دوادي علي .00
 . 3195 -جامعننة وهننران-كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية قسم العلوم الاجتماعية   -والتنظننيم

 :مذكرات الماستر/4

البشرية بالمؤسسة العمومية الجزائرية من جهة البيئة الداخلية تأثير ضغوط العمل على أداء الموارد عادل ناجي .  -الربيع زرواق .0
 –جامعة محمد بوضياف  –.مذكرة ماستر اكاديمي تخصص ادارة الانتاج والتموين  -بالمسيلة-دراسة ميدانية ببلدية مسيف للمؤسسة
 . 3192/3191المسيلة  

مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع  ا بضغوط العمل.العوامل الوظيفية وعلَقتهبيوط فاطمة الزهراء . - كريمة بوتيوتة. .2
 . 3191  - 3192السنة الجامعية:  -جيجل  –جامعة محمد الصديق بن يحي -تخصص: علم اجتماع تنظيم وعمل

مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير تخصص ادارة الموارد البشرية  - اثر ضغوط العمل على الالتزام التنظيميبركات يسمينة  .2
3191/3131 . 

استراتيجيات التصرف تجاه الضغوط المهنية وعلَقتها بفعالية الأداء )دراسة ميدانية بمؤسسة سوناطراك نشاط  -أحلام زريبي  .4
 ان .. قسم علم النفس ، جامعة وهر (AVALالمصب 

علَقة التوافق النفسي باستراتيجيات مواجهة الضغوط النفسية لدى المربيين )دراسة ميدانية بقطاع  -زهور بحسيس -آمال طوبال .4
تخصص علم النفس الإكلينيكي السنة الجامعية  -مذكرة مكملة لنيل شهادة الماسترالنشاط الاجتماعي والتضامن لولاية أم البواقي( 

3191-3131 . 

مذكرة تخرج مقدمة لاستكمال متطلبات نيل  - أثر ضغوط العمل على أداء الموظفين في المؤسسة  -براهمي ياسر -فارس بوشريط  .4
 . 3139-تخصص إدارة الموارد البشرية  -شهادة ماستر في علوم التسيير 

لاستكمال متطلبات نيل  مذكرة تخرج مقدمة -الضغوط المهنية وأثارها على الرضا الوظيفي لدى الأستاذ الجامعي -رشيد حمدوني .4
 . 3196 -تلمسان  -مغنية -الملحقة الجامعية  -شهادة الماستر تخصص ادارة أعمال الموارد البشرية

مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير  تخصص ادارة الموارد البشرية  .أثر ضغوط العمل على الالتزام التنظيميرحيمة رحينم  .4
 . 3131. -بسكرة –ة محمد خيضر جامع السنة الدراسية

مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير  -دور إدارة ضغوط العمل في تحسين جودة حياة العمل -مريم بوعثمان  -حدة لحمر .9
 . 3192 -جامعة جيجل  -تسيير الموارد البشرية  -تخصص
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تننمية وتسنير  -مذكنرة مكملة لنيل شنهادة الماستر علم الاجتماع تخصص - ضغوط العمل وتأثيرها على التوافق المهني -بوسباطة كنزة .02
 . 3196 -ام البواقي –جامعة العربي بن مهيدي –كلية العلوم الاجتماعية والانسانية المنوارد البشرية  

 44بمتوسطتا أول نوفمبر  الاختيار المهني وعلَقته بالرضا الوظيفي لأساتذة التعليم المتوسط "دراسة ميدانية -الطيب سويدة   .00
جامعة  -كلية الآداب والعلوم الاجتماعية  -مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ماستر في علوم التربية تخصص: تكوين وتسيير -"وعين العلق

 . 3193-المسيلة

 -مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر تخصص تسويق – نظام الحوافز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي -بغاش سميرة  –نادية بلخادم  .02
 . 3196/3191تيارت السنة الدراسية –جامعة بن خلدون 

مذكرة تخرج لنيل شهاد الماستر تخصص تنظيم وعمل جامعة   -الرضا الوظيفي والإبداع في العمل -بومعزة مسعودة. بولطيف هدى  .02
 . 3196/3191جيجل السنة  –محمد الصديق بن يحي 

دراسة حالة شركة الزخف الصحي بمليليه، مذكرة ماستر في  -أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي -ماطي راضية -عبد الرحيم لبصري .04
بن  علوم التسيير، تخصص تسيري الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، جامعة محمد الصديق

 .  3191/ 3196يحيى، جيجل، 

 /مذكرات الدكتوراه:4

 - تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية حالة المؤسسة الجزائرية للكهرباء والغاز -نور الدين شنوفي .0
 –جامعة الجزائر – كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير  -تخصص علوم التسيير -أطروحة لنيل درجة الدكتوراه دولة في العلوم الاقتصادية

 . 3112الجزائر 

أطروحة دكتوراه في   -الرضا الوظيفي وأبعاد جودة الخدمات من منظور تسـيري المـوارد البشريـة في الوظيفة العمومية -مزيان التاج  .2
 .3195 –الجزائر  -تلمسنان -جامعة أبوبكر بلقايد -علوم التسيير

 / المقالات والمجلَت:  4

. مجلة سكيكيدة  –تحليل اثر مصادر ضغوط العمل في المؤسسة الاقتصادية دراسة ميدانية :المؤسسة المينائية  -فريدة بوغازي  .20
 ..3192، سنة 9122اوت 31(، جامعة 99(، العدد )9البحوث والدراسات الانسانية المجلد )

 . 3192جوان 19العدد  13. جامعة محمد لمين دباغين سطيفالمصادر التنظيمية والعامة لضغوط العمل -بحري صابر  .22

 - 5المجلد  .قالمة – 9152ماي 2كلية العلوم الانسانية والاجتماعية جامعة   . مصادر ضغوط العمل: تحليل ومناقشة-محمد مكناسي .22
 .3191جوان . 09عدد 

. جامعة  نظيمية على جودة تدقيق الهيئات الرقابيةانعكاس بعض مصادر ضغوط العمل الت -ياسر سعد عبد الامير  -إياد طاهر محمد .24
 . 3192/  26قسم أدارة الأعمال  عدد  -كلية الإدارة والاقتصاد   -بغداد 

.كلية التربية جامعة  ضغوط احداث الحياة وعلَقتها بالصحة النفسية وبعض متغيرات الشخصية -حسن مصطفى عبد المعطي  .24
 .مصر -الزقازيق

 .3116،قسنطينة،  9، مخبر علم الاجتماع والترجمة، جامعة منتوري، طالفعالية التنظيمية في المؤسسات الاقتصادية -بن نوار صالح  .24
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كلية العلوم الإدارية   –، مركز الدراسات الجامعية  العلَقة البيروقراطية وضغوط العمل وعدم الرضا الوظيفي -إيمان جوده الباقي رنده .24
 . 3112.-السعودية -، الرياض  19ة طبع92جامعة الملك سعود، مجلد 

كلية –مركز الدراسات الجامعية للبنات  -ضغـوط العمـل وعلَقتـها بالتوجـه البيروقراطـي، وعـدم الرضا الوظيفي -فيإيمان جودة رندة اليا .24
  -01العدد  -18المجلد -مجلة جامعة دمشق -العلوم الإدارية جامعة الملك سعود

جامعة محمد الصديق  -وأثرها على القيادة الإدارية لدى رؤساء المجالس الشعبية البلدية بولاية جيجلضغوط العمل  -كعبار جمال .29
 .3191ديسمبر  - 93المجلد  - 9عدد  -بن يحي

 . 3192ديسمبر  -15العدد  -مجلة العلوم الإنسانية -دراسة تشخيصية لمصادر ومؤشرات ضغوط العمل -بشير لعريظ  .02

مجلة  -دراسة ميدانية -أثر الرضا الوظيفي لدى العاملين في شركة الفوسفات الأردنية في إنتاجية الشركة -علي سليمان العلاونة  .00
 .3112الاردن  -عمان -(، معهد الإدارة العامة13العدد )-الإداري

 . 9122 -اسوري -حلب -،لشهري سبتمبر و أكتوبر 51مجلة الإدارة العامة، العدد - الحوافز والتنمية الشاملة -زكي حنوش .02

عدد  2مجلد –جامعة المنصورة  –.المجلة العلمية لكلية رياض الاطفال  الرضا الوظيفي وتأثيره على الابناء -حسين خضير محمد مشهدي .02
 . 3192يوليو  – 9

اد للعلوم كلية بغد  - اثر الرضا الوظيفي في تحليل وتصميم العمل بحث تطبيقي في مصرف الرشيد )الادارة العامة( -وفاء احمد محمد .04
 . 3111 -العراق –بغداد  -91الاقتصادية الجامعة العدد

الرضا الوظيفي لدى اعضاء هيئة التدريس والمحاضرين والمعيدين بكليات المعلمين وكليات البنات في مدينة "–دلال النصير  .04
 .3111رجب  -( المملكة العربية السعودية31" رسالة التربية وعلم النفس , العدد)الريا 

بعض العوامل المؤثرة في مستوى الرضا لدى أعضاء هيئة التدريس عن الخدمات المقدمة لهم في جامعة  -ب هيام شريدة نجي .04
 .3113 – 13العدد  –95جامعة أم القرى للعلوم التربوية والاجتماعية والانسانية , المجلد  اليرموك بالمملكة الاردنية الهاشمية

،  92مجلة جامعة دمشق ،المجلد  -ضغوط العمل وعلَقتها بالتوجه البيروقراطي وعدم الرضا الوظيفي -رندة  اليافي   -ايمان جودة  .04
 . 3113 -سورية  -19العدد 

 / المواقع الالكترونية :4

Ahttps://elma3had.com/%D9%86%D8%B8%D8%B1%D9%8A%D8%A7%D8%A- موقع المعهد /0

%D8%A7%D9%84%D8%B6%D8%BA%D8%B7      92/12/3132تمت المشاهدة بتاريخ رابط الموقع تمت المشاهدة 
 95:31على الساعة 

جاسم مزهر الحسناوي مقال علمي تحت عنوان )الرضا الوظيفي ( رابط الموقع  /2

https://www.uomus.edu.iq/NewDep.aspx?depid=7&newid=7315   على الساعة  3132/ 13/12بتاريخ
12:21 

. مجلة العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي لدى اعضاء هيئة التدريس بجامعة سبها -أنبية صالح علي الفيض  -عبدالمنعم صالح ابو نيران قريره /2

 رابط الموقع  2021أفريل  28بيقية  جامعة سبها للعلوم البحثية والتط

https://elma3had.com/%D9%86%D8%B8%D8%B1%D9%8A%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%B6%D8%BA%D8%B7%20%20%20%20رابط%20الموقع%20تمت%20المشاهدة%20%20تمت%20المشاهدة%20بتاريخ%20بتاريخ%2015/05/2023
https://elma3had.com/%D9%86%D8%B8%D8%B1%D9%8A%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%B6%D8%BA%D8%B7%20%20%20%20رابط%20الموقع%20تمت%20المشاهدة%20%20تمت%20المشاهدة%20بتاريخ%20بتاريخ%2015/05/2023
https://www.uomus.edu.iq/NewDep.aspx?depid=7&newid=7315
https://www.uomus.edu.iq/NewDep.aspx?depid=7&newid=7315
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https://sebhau.edu.ly/journal/index.php/jopas/article/view/1206/626   على الساعة  96/12/3132بتاريخ
99:29 

 رابط الموقع  https://hrdiscussion.com/hr85308.htmlرابط الموقع  الوظيفيعوامل الرضا  محمد سيد احمد /4

 91:22على الساعة  17/12/3132تمت المشاهدة بتاريخ   32:26 96/5/3195تاريخ النشر  

 رابط الموقع  3133أغسطس،  32" نشر في: ما هي نتائج عدم الرضا الوظيفيرويدا أحمد .مقال تحت عنوان " /4

dissatisfaction-job-of-consequences-the-are-//www.m5zn.com/whathttps:  تمت المشاهدة في
 31:26على الساعة  39/12/3132تاريخ

إنتاج وتطوير : المؤسسة العامة للتدريب التقني والمهني لتأهيل الكوادر الوطنية المدربة  -لحقيبة التدريبية لمنهج التوجيه المهني والتميزا -بدون كاتب /4

     L13.html-page/U1-https://engmohannadb.github.io/etccourse7/innerرابط المقال : 

 95:52على الساعة 3191/ 96/15بتاريخ تاريخ النشر تمت المشاهدة 

متاح على الرابط التالي: قالالم معوقات الرضا الوظيفي وحلول مشاكل الرضا الوظيفي -عامر العبود /4  

https://www.hellooha.com/articles/3251-     

99:21على الساعة 91/12/3132بتاريخ تمت المشاهدة    3139-19-31تم نشره بتاريخ : 

https://sebhau.edu.ly/journal/index.php/jopas/article/view/1206/626
https://sebhau.edu.ly/journal/index.php/jopas/article/view/1206/626
https://hrdiscussion.com/hr85308.html%20تاريخ%20النشر%20%2016/4/2014 23:56%20%20تمت%20المشاهدة%20بتاريخ%2015/05/2023
https://www.m5zn.com/what-are-the-consequences-of-job-dissatisfaction%20تمت%20المشاهدة%20في%20تاريخ21/05/2023
https://www.m5zn.com/what-are-the-consequences-of-job-dissatisfaction%20تمت%20المشاهدة%20في%20تاريخ21/05/2023
https://engmohannadb.github.io/etccourse7/inner-page/U1-L13.html%20%20%20%20تاريخ%20النشر%20تمت%20المشاهدة%20بتاريخ%2016/04
https://engmohannadb.github.io/etccourse7/inner-page/U1-L13.html%20%20%20%20تاريخ%20النشر%20تمت%20المشاهدة%20بتاريخ%2016/04
https://www.hellooha.com/articles/3251-
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 استبيان
  : السادة المحترمين

 

 

 

 

 

 

 المعلومات الشخصية :

     انثى           ذكر               الجنس :

 اعزب)ة(     متزوج)ة(  الحالة الاجتماعية :

     24-24من             24اقل من  العمر :

  44اكثر من    44-24من 

  ديبلوم      ثانوي أو اقل  : التعليميالمستوى 

                                                     ماستر          ليسانس  

    دكتوراه                                                              

 سنوات     02 -4من سنوات او اقل   4 :  سنوات الخبرة

  سنوات 04اكثر من  سنوات  04 -00من 

  تحية طيبة وبعد:

ضغوط العمل على الرضا في إطار التحضير لمذكرة ماستر، تم إنجاز هذا الاستبيان بهدف التعرف على أثر     
المرفق كاملة التكرم بالإجابة على أسئلة الاستبيان ، لذا نرجو من سيادتكم  الوظيفي داخل مؤسسات التربية

في المربع المناسب لإجاباتكم، علما أن كافة البيانات التي سيتم  (xوذلك بوضع إشارة )لتحقيق أهداف الدراسة 
 الإدلاء بها سوف تعامل بسرية تامة وسيتم استخدامها لأغراض البحث العلمي فقط.

 ير تقبلوا خالص الشكر على تعاونكم سلفا.وفي الأخ
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 غير موافق محايد موافق امام الخانة المناسبة (x)مقياس الضغط ضع علَمة  الرقم
 اولا: محور الأجر:

    هل أجرك لا يتناسب مع الجهد الذي تبذله في عملك. 19
    هل أجرك غير كاف، ولا يشبع لك حاجاتك الكثيرة. 13
    الأجر ليس فيه عدل.هل تعتقد ان هذا  12
    هل أجرك يسبب لك القلق والإحباط. 15

 ثانيا: محور نمط الاشراف:
    هل تشعر أن المشرف هو سبب التوتر في عملك. 19
    هل تعتقد ان المشرف يستخدم أساليب تسلطية مع العمال. 13
    هل تشعر بالقلق من تفضيل المشرف لبعض العمال على الآخرين. 12
    هل تشعر ان المشرف يعاملنك بشدة أكثر من اللَزم. 15

 ثالثا :محور الترقية:
    هل بقائك في رتبتك الحالية مدة طويلة دون ترقية سبب لك الملل من العمل. 19
    هل تشعر بعدم التقدم في حياتك الوظيفية. 13
    التربوية.هل تعتبر الترقية مسألة حظ وليست كفاءة في المؤسسة  12
    هل تشعر بإحباط لأن عملك لا يمنحنك فرصة للنمو والتقدم. 15

 رابعا: محور محتوى العمل:
    هل ترغب في تغيير عملك لو اتيحت لك فرصة العمل في مكان افضل. 19
    هل تستطيع التكيف مع العمل الذي نؤديه. 13
    هل تشعر بالملل من عملك الروتيني. 12
    هل مركز عملك لا يمنحنك قدرة المشاركة في اتخاذ القرارات. 15

 خامسا: محور جماعة العمل:
    هل تعتقد ان جماعة العمل غير متماسكة وفي صراع وعداوة. 19
    هل تهرب من العمل بسبب جماعة العمل المتصارعة. 13
    هل زملَئك في العمل مصدر قلقك وتوترك. 12
    زملَئك في العمل يشعرون بالإحباط عند أدائهم لعملهمهل تشعر أن  15

 سادسا: محور ظروف العمل المادية:
    هل اعصابك متوترة بسبب الضوضاء العالية. 19
    هل مكان عملك غير مريح بسبب درجة الحرارة العالية. 13
    هل تشعر بضيق في التنفس بسبب نقص في التهوية. 12
    كثيرة أثرت على أدائك للعمل.  هل ساعات عملك 15

 سابعا: محور متطلبات الدور:
    هل تتوقع الإدارة منك جهدا أكبر من طاقك ومهارتك. 19
    هل تعمل في ظل سياسات وإرشادات متعارضة. 13
    هل مهام عملك يشوبها الغمو  وعدم الوضوح. 12

 ثامنا: محور متطلبات الحياة:
    حياتك الكثيرة أثرت بالسلب على عملك.هل متطلبات  19
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    هل تشعر بالضغط في عملك أمام متغيرات الحياة وأحداثها. 13
    هل تتغيب عن العمل لتعالج شؤون حياتك المختلفة. 12
 

 غير موافق محايد موافق امام الخانة المناسبة (x)مقياس الرضا ضع علَمة  الرقم 
 الحوافز والمكافـآت:اولا :محور الرضا عن 

 ارجـخ يحملون نفس المؤهلمناسب مقارنة برواتب من  كهل تعتقد ان راتب 00
 المؤسسة 

   

    هل تشعر ان راتبك  يشبع لك جميع حاجاتك ورغباتك . 02
    هل تعتقد ان راتبك يمنحنك الطمأنينة والسعادة . 02
    وظائف أخرى .هل تشعر ان راتبك لا يقل عن رواتب زملَءك في  24

 ثانيا :محور الرضا عن الاشراف :
    هل ترتاح للمشرف وترغب في العمل معه . 00
    هل يعامل المشرف الموظفين بتفهم وانسانية . 02
    هل يتصف المشرف بالعدالة والجدارة في اتخاذ القرارات. 02
    هل علَقاتك مع المشرف ودية . 24

 الترقية :ثالثا :محور الرضا عن 
    هل ترقيت في عملك وهل لك أمل في الترقية مستقبلَ . 21
    هل تعتمد المؤسسة اساليب صحيحة في ترقية عمالها . 22
    هل تعتقد ان عملك يمنحنك فرصة لتطوير قدراتك ومهاراتك .  22

 رابعا محور الرضا عن ساعات العمل :
    راضي عن الحجم الساعي للعمل .هل انت غبر  20
    هل انت غير راضي عن عدد الايام التي تعمل فيها. 22
    هل تتيح لك المؤسسة وقت كافي للراحة في العمل . 22

 خامسا: محور الرضا عن جماعة العمل:
    هل تعتبر ان هناك اتصال وتفاعل بين العمال في المؤسسة. 20
    الجماعة التي تعمل معها.هل تشعر انك جزء من  22
    هل تعتبر انتمائك لجماعة العمل يمنحنك الشعور بالتقدير والأمن. 22
    هل ترتاح لزملَئك في العمل وترغب في العمل معهم دائما . 24

 سادسا: محور الرضا عن ظروف العمل المادية:
    هل وسط عملك خال من الضوضاء العالية. 20
عملك في ظل درجة حرارة ملَئمة خلَل أشهر السنة.هل تمارس  22     
    هل وسط عملك مناسب من حيث التهوية. 22
    هل مكان عملك ملَئم ومريح وخال من المخاطر. 24

 سابعا: محور التقدير واحترام الذات :
    هل تشعر انك عضو فعال في جماعة العمل التي تعمل معها . 20
    يتناسب مع رغباتك واهتماماتك .هل ترى ان عملك  22
    هل تشعر ان ارائك تجد اهتماما من قبل المسؤول عند اتخاذ القرارات . 22
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    هل تحصل على قدر مناسب من التشجيع من قبل الزملَء . 24
 ثامنا: محور الرضا عن الامن والاستقرار الوظيفي:

    الاستقرار الاجتماعي.هل تعتقد ان الاستقرار في العمل ناتج عن  20
    هل تشعر بالراحة في عملك رغم أحداث الحياة المتقلبة . 22
    هل ترى ان عملك يوفر لك استقرارا نفسيا واطمئنانا بشكل عام . 22

 

 

  



 الملَحق
 

 
171 

 


