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     مقدمة: 
 أوالتكنولوجيا  أوو الاتصال  الإعلامي مجال فسواء  تعقدىاالتطور المستمر في كل المجالات و  إن 

بيئة   إلىانتقل و العامة و أثر بشكل كبير عمى الفرد عمى مستوى الحياة الخاصة  ،بقية المتغيرات البيئية
فكثيرا ما  ،حيث زادت المشاكل و الضغوط التي يتعرض ليا سواء داخل المنظمة أو خارجيا ،العمل

سريع تجعمو قمقا و  إنسانية ضغوطحدوث  إلىتواجو الفرد العامل بعض المثيرات البيئية التي تؤدي 
مع  أدائو الوظيفي وعلاقاتومستوى  ينعكس عمى صحتو النفسية والجسدية وعمى الذي الأمر ،لانفعالا

 داخل المنظمة. الآخرين
 زادت أنيا إلا الإنسانوجود  ذىي موجودة من إنماو  ،العمل ليست وليدة العصر الحديث ضغوط إن    

العمل   ضغوطوتعتبر  نتيجة كثرة متطمبات الحياة، ،في العصر الحديث أكثر وضوحاو ظيرت بصورة 
مباشر وغير مباشر عمى الفرد العامل . فيي  تأثيرلما ليا من  اىتماما لدى الباحثين الأكثر المواضيعمن 

لأساسية التي يجب عمى المديرين والمنظمات مواجيتيا حد القضايا اأظاىرة  نفسية سيكولوجية تمثل 
تحمل المنظمات  إلىيؤدي  أىميتياالتقميل من  أو الضغوط لإدارةأي تجاىل و  ،تقديم الحمول الناجحة لياو 

 تكاليف و أضرار وخيمة .
ذاو      والعمل عمى تحقيق أىدافيا  الإمكانر تكاليفيا قد تخفيض إلىغمب المنظمات اليوم تسعى أكانت  ا 
لك يتوقف بشكل كبير عمى ما تممكو من موارد بشرية ذفإن  ،ستمراريةالإجل ضمان النجاح و أغاياتيا من و 

رتقاء الإجل أؤوب من بحث ديجعميا في  الذي الأمر ،والتي تمثل ثروتيا الحقيقة ومصدر ميزتيا التنافسية
 خاصة ترتبط بشكل كبير بمدى رضا ىاتو الموارد الأداءا و لعل جودة ىذ ،بمستوى أداء مواردىا البشرية

لك فإن ذعمل مختمفة ل ضغوطوما ينتج عنيا من مشاكل و  ،الذكرالتطورات السالفة في ظل التغيرات و 
 أعماليمالعاممين عن  الأفرادات و دراسات دورية حول رضا الكثير من المنظمات غالبا ما تجري مسوح

 المسببة لعدم الرضا. الضغوطحقيقة مشاعر الأفراد نحو العمل و تجنب المشاكل و  إدراكجل أمن 
 الدراسة : إشكالية
العاممين بشكل خاص سنحاول من لعمل بالنسبة لممؤسسة بشكل عام و موضوع ضغوط ا لأىميةنظرا 

ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمعاممين من خلال طرح  انعكاساته الدراسة تحميل ذخلال ى
 التالية 8 الإشكالية
الإستشفائية محمد الصديق بن   بالمؤسسة العمل عمى الرضا الوظيفي لمعاممين ضغوطتأثير  ما مدى

 ؟ -جيجل–يحي 
 التساؤلات الفرعية:

 المطروحة نطرح التساؤلات الفرعية التالية 8 الإشكاليةعمى  للإجابة
 العمل ؟ ضغوطمسببات ما ىي مختمف مصادر و -
 ؟العمل  ضغوط إدارةكيف يتم -
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 ؟ عن تحقيقوما ىي النتائج المترتبة و  كيف نقيس الرضا الوظيفي ؟-
 العمل عمى الرضا الوظيفي ؟ ضغوطما ىي انعكاسات -
 ي بالمؤسسة محل الدراسة ؟الرضا الوظيفالعمل و  ضغوطما ىو واقع -
 ؟ما مدى تأثير ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمعاممين بالمؤسسة محل الدراسة-

 الدراسة : تفرضيا
 التالية 8 الفرضياتالتساؤلات الفرعية يمكن وضع لدراسة و ا إشكاليةفي ضوء 

 : الفرضية الرئيسية
 ( لضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي.α < 0.0.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )-

 الفرضيات الفرعية:
( لضغوط العمل عمى α < 0.0.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الفرضية الأولى8-

 معدل دوران العمل.
( لضغوط العمل عمى α < 0.0.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الفرضية الثانية8-

 معدل التغيب.
( لضغوط العمل عمى α < 0.0.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الفرضية الثالثة8-

 الروح المعنوية.
( لضغوط العمل عمى α < 0.0.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الفرضية الرابعة8-

 الولاء التنظيمي.
 8 أهمية الدراسة

 8 فيما يميه الدراسة تكمن في عدة مجالات نبينيا ذمن القيام بي العمميةالعممية و الفائدة  الأىمية إن   
من المواضيع الميمة التي في التعامل مع الضغوط تحديد الأساليب الناجحة الضغوط و  إدارة إن-

 غمب المنظمات .أانتشارىا في و المنظمة بسبب تنامي ظاىرة الضغوط  إدارةتحظى باىتمام  أصبحت
من ثم ضا الوظيفي كعامل مؤثر في أداء وفعالية المنظمة و المنظمات بالر  أوساطتزايد الاىتمام في -
 ه  العوامل .حد ىذأالضغوط حتما و  ،ىتمام بالعوامل المؤثرة فيو الإ
الضغوط  إدارةكم في القدرة عمى التحتركيز المنظمة عمى دراسات  الجانب السموكي يجعل ليا  إن-

 الرضا الوظيفي . زيادةليجابية الإ ثارهآادة من ستفالإاتو و سمبيباستبعاد 
الحد من الضغوط التي تنشأ داخل  أومنظمة يتوقف عمى مدى قدرتيا عمى التخفيف  أي نجاح إن-

تحقيق تفاعل  ىذا قصدتتعامل معو و  الذيوفق الموقف  لإدارتياستيراتيجية المناسبة الإالمنظمة من خلال 
 رتياح و الرضا عن مختمف العوامل المرتبطة بو.بالإو شعوره  داخمياالعامل 

 
 :الدراسةموضوع أسباب اختيار 
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 الموضوع ما يمي 8 ىذانختار من بين الأسباب التي جعمتنا  
ستفادة منيا في الجانب العممي بتشجيع للإالموضوع   ىذانتائج و اقتراحات في  إلىالرغبة في الوصول -

تخدم  أننيا أاقتراحات من ش إلىفي الجانب العممي لمتوصل و  ،الإنساني السموك اسةالبحوث في ميدان در 
 الفرد الجزائري أيضا .المنظمة الجزائرية و 

في مجال البحث  إضافيالمساىمة في تزويد المكتبة بمرجع  كذلكو  ،الميولات العممية و الشخصية-
 العممي .

 أهداف الدراسة :
 8 إلىه الدراسة ذنيدف من خلال ى  
 .إدارتيا كيفيةالتعرف عمى مسببات ضغوط العمل و -
 الرضا الوظيفي و النتائج المترتبة عنو . قياس دراسة كيفية-
 تحميل نتائج ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي.-
 معرفة كيفية تعامل المؤسسة محل الدراسة مع ضغوط العمل .-
 ليا .اسين الرضا الوظيفي لعممعرفة مدى اىتمام المؤسسة محل الدراسة بقياس و تح-
 معرفة انعكاسات ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمعاممين بالمؤسسة محل الدراسة .-

 منهج الدراسة :
 ،التطبيقيو تحميمي  في كل من الجانب النظري ال الوصفيمنيج اله الدراسة عمى ذعتماد في ىالإتم    

تفسيرىا قصد تحميميا و و  ،بيانات عن الظاىرة المدروسةالو  المنيج عمى جمع المعمومات ذاحيث يعتمد ى
 حصائي في الجانب التطبيقي.الإالمنيج و كما تم استخدام منيج دراسة الحالة  ،الوصول إلى نتائج محددة

 أدوات الدراسة :
المعمومات اللازمة  عمى لمحصولمى مجموعة من المصادر  اعتمدنا في الجانب النظري من الدراسة ع   

قد تم فأما فيما يخص الجانب التطبيقي ،و رسائل  التخرج ، المواقع الالكترونية ... المذكراتكالكتب ، 
ستخدام البرنامج إالمقابمة كما تم  إلىستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات بالإضافة الإعتماد عمى الإ

ارات تكر ستبيان و ترجمتيا عمى نسب و الإات لمعالجة بيان spssجتماعية الإلمعموم   الإحصائي
 .الدراسة ار فرضياتبختلإ أسموبك ، وكذا معامل الإرتباط البسيط والمتعددانحرافات ومتوسطات و 

 هيكل الدراسة :
 الأول الفصلفي  تناولناحيث  ،فصل تطبيقيثلاثة فصول فصمين نظريين و  إلىة قمنا بتقسيم الدراس    

ماىية ضغوط العمل ، أساسيات حول ضغوط  إلىالعمل من خلال التطرق  ضغوطمدخل عام حول 
في الفصل الثاني تناولنا انعكاسات ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي من . و العمل ، إدارة ضغوط العمل

، نتائج والنتائج المترتبة عن تحقيقوأساسيات حول الرضا الوظيفي ، قياس الرضا  إلىخلال التطرق 
دراسة مدى تأثير ضغوط  إلى.أما في الفصل الثالث فتطرقنا فيو مى الرضا الوظيفي ضغوط العمل ع
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فيو تقديم لممؤسسة محل  تناولنناالعمل عمى الرضا الوظيفي لمعاممين بالمؤسسة محل الدراسة  حيث 
 الرضا الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة ، نتائج ضغوط العمل عمى الرضاواقع ضغوط العمل و الدراسة ، 

بخاتمة تضمنت نتائج الدراسة وبعض انيينا دراستنا  الأخيرفي الوظيفي بالمؤسسة عمى الدراسة. و 
 الاقتراحات. 

 :الدراسات السابقة
سبل مواجيتيا ، تمت ضغوط العمل  و  بعنوان مستويات"  2002هد التويم عام ف"دراسة نايف بن -1

الباحث عمى  ه الدراسة قام بياالعربية لمعموم الأمنية ، ىذ نايفاستكمالا لنيل شيادة الماجيستر في جامعة 
 أنتوصمت  إلى أن ضغوط العمل لدييم متوسط ، كماقد توصمت ضباط جوازات ومرور مدينة الرياض و 

 اتخاذ العمل المادية ، عدم المشاركة في 8 بيئة تيالآمصادر ضغوط العمل تؤثر عمييم حسب الترتيب 
، أما فيما يخص أىم طرق لمواجية  ، العلاقات في العمل، غموض الدور  الوظيفي القرار ، العبء

العمل ، الحرص عمى تعمم ميارات جديدة لمواجية  أولوياتضغوط العمل نجد الحرص عمى تحديد 
 .الإكثار من قراءة القرآن الكريم و الأذكار، مناقشة المشكلات مع زملاء العمل المواقف الطارئة ،

ممرض و ممرضة يعممون  672لعينة متكونة من  2003الجواد درويش جودة عام  دراسة يحيى عبد-2
بعنوان " مصادر ضغوط العمل عمى الممرضين و الممرضات العاممين في  فمسطينشفى في ستم 41في 

ه الدراسة بمحاولة الوطنية ، حيث قامت ىذ النجاحمستشفيات محافظات شمال الضفة الغربية " جامعة 
محافظات شمال الضفة  الممرضات فيالعمل التي يتعرض ليا الممرضين و معرفة مصادر ضغوط 

العمل التي تواجو الممرضين  ضغوطه الدراسة ىو تحديد مصادر الغربية ، وكان اليدف من ىذ
 جل التقميل منيا.والممرضات و ذلك لوضع الحمول ليا من  أ

كبر منيا أالحكومية  ضغوط العمل في المستشفيات أنه الدراسة ذفي ى إلييال نتائج المتوصال أىم وكان
إلى ظروف المستشفيات الحكومية وكبر حجم المرضى  ا الفرقذأرجع الباحث ىي المستشفيات الخاصة و ف
 .كذلك موقع المستشفى الإستشفائية الخاصة و المصابين المتدفقين إلييا إضافة إلى قمة القدرة و 
علاقتيا بالرضا بعنوان" ضغوط العمل و  (0202دراسة مبارك بن فاتح بن مبارك الدوسري : ) -3

 ر،مذكرة ماجستي"الوظيفي للأفراد العاممين دراسة تطبيقية في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينة المنورة 
 .في العموم الإدارية بجامعة نايف لمعموم الأمنية ، الرياض 

ن في مراكز راد العاممو ضغوط العمل التي يواجييا الأف لدراسة إلى أن مستوىوقد توصمت ىذه ا     
متوسط من الرضا  ، و بمستوى (3.53)حرس الحدود بمنطقة المدينة المنورة مرتفعة بمتوسط حسابي 

عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية من  ، كما توصمت ىذه الدراسة إلى(8.46)الوظيفي بمتوسط 
الرضا الوظيفي ، وىو ما  ىمستو فأقل بين ضغوط و  (3...) عند مستوىبيرسون لال معامل ارتباط خ



                                                                                           المقدمة             
 

 ه
 

رضاىم  قي حرس الحدود لا تؤثر عمي مستوى لتي يتعرض ليا العاممونايعني أن ضغوط العمل 
 الوظيفي .

دراسة  أثرىا عمي الولاء التنظيمي"ضغوط العمل و بعنوان  (0222دراسة محمد صلاح أبو العلا )-4
، ماجيستر في إدارة الأعمال بالجامعة   "وزارة الداخمية في قطاع غزةالعاممين في ال المدراء تطبيقية عمى

 الإسلامية غزة.

ظير  ضغوط العمل الذي يشعر بو المدراء ىومن أىم النتائج التي خمصت إلييا الدراسة أن مستو      
ى العمل ىو أكثر العوامل تأثيرا عم ءعب نوأ% 33.5، حيث بمغ الوزن النسبي بوجو عام ضعيف

وجود درجة عالية من الولاء  ىكما خمصت الدراسة إل . ةالضغوط ، ثم صراع الدور، فالثقافة التنظيمي
وجود فروق بين مفردات العينة حول عدم  ى، وخمصت أيضا إل %68.27التنظيمي لدى المدراء بنسبة 

 الوظيفية .  ى لممتغيرات الشخصية و ضغوط العمل ودرجة الولاء التنظيمي تعز  ىثر مستو أ

 مصطمحات الدراسة:

مجموعة من التغيرات التي تتواجد في بيئة عمل الأفراد، والتي تنتج عنيا مجموعة           :ضغوط العمل 
والجسمانية، أو في أدائيم  من ردود الأفعال التي تظير في سموك الأفراد في العمل أو في حالتيم النفسية

 لأعماليم

شعور الفرد اتجاه مختمف الإشباعات المادية والمعنوية )النفسية والاجتماعية(   التي  :الرضا الوظيفي
 يحصل عمييا من المصادر المختمفة التي ترتبط في تصوره بالوظيفة التي يشغميا.
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 تمييد:
إن المنظمات اليوم تعيش في بيئة تتسم بالتغيرات السريعة والمستمرة في كافة المجالات: تكنولوجيا  

تصالات، حركة رؤوس الأموال...إلخ، حتى أصبحت السمة الواضحة ليذا العصر، مما أجبر المعمومات، الإ
ن فييا لمستويات مختمفة من و العاممالمنظمات من مواكبة التغيرات الحاصمة في بيئة أعماليا، حيث يتعرض 

جتماعية عمى كل فرد فييا، وكثيرا ما يصعب عمى الفرد التكيف ا  الضغوط والتوترات والتي تترك آثار نفسية و 
 .معيا

ن بحيث يترتب و ط والتوترات التي يواجييا العاممرا لمضغو دويعد العمل في التنظيمات الإدارية مص 
فرد وشعوره بعدم التوازن النفسي والاجتماعي مما يؤثر عمى مستوى عن ىذا العمل ضغوط وعدم رضا ال

 نتطرق في ىذا الفصل إلى:أدائو، وىو أمر يستدعي من التنظيمات أن تيتم بو، ليذا سوف 
 ماىية ضغوط العمل. -
 أساسيات حول ضغوط العمل. -
 إدارة ضغوط العمل. -
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 ماىية ضغوط العمل:المبحث الأول : 
اليوم الفرد في بيئة تسودىا العديد من المثيرات سواء منيا المادية أو السموكية جعمت الفرد  يعيش 

 يتأثر بيا، لا يقتصر ىذا التأثير عمى المنزل أو الحياة العامة، بل ينتقل إلى بيئة العمل.
ر ويتمثل ىذا التأثير في حدوث الضغوط الإنسانية التي تجعل الفرد يعيش في حالة قمق وتوت 

وانفعال، الأمر الذي ينعكس عمى صحتو النفسية والجسدية، وفي ىذا المبحث سوف نتطرق إلى مفيوم 
 ضغوط العمل، النظريات المفسرة لضغوط العمل وأىمية دراستيا، وأخيرا عناصر ضغوط العمل.

 مفيوم ضغوط العمل:المطمب الأول : 
 tight)والتي تعني السحب بشدة  (stringer)إلى الكممة اللاتينية  (stress)ترجع كممة ضغوط  
draw) (1). 
 وقد استخدمت كممة ضغوط في القرن الثامن عشر  لتعني إكراه وقسر. 
اتفاقا جامعا بين الكتاب حول  دعنى ضغط العمل إذ لا نجمت الآراء ووجيات النظر بشأن نقد تبايل 

لتي يشعر بيا الفرد، والبعض الآخر مل، فبعضيم ركز عمى مقدار الضغوط اعتعريف موحد لضغوط ال
والبعض أضاف أنيا  د، حيث تنشأ نتيجة لمواقف سمبية،اعتبرىا ناشئة عن صعوبات ومعوقات تقف أمام الفر 

 ومن بين ىذه التعاريف نذكر: .فرد أن يستغميا أي مواقف إيجابيةتنشأ عن فرص يستطيع ال
ي العمل وخصائص الموجودة فبأنيا: "حالة تنتج عن التفاعل بين الظروف  هؤ لاموز  مارجوسعرفيا  

 .(2)يا خمل في حالتو النفسية والسيكولوجية"ميالعامل ويترتب ع
فيعرفون ضغوط العمل بأنيا: "حالة تنتج عن التفاعل بين الفرد والبيئة بحيث  فرنش وزملائوأما  

 .(3)تضع الفرد أمام مطالب أو عوائق أو فرص"
فيعرفان ضغوط العمل بأنيا: "تمك القوى الخارجية التي تمارس تأثيرىا عمى ميد لميست وىيل أما  

 .(4)الفرد ويترتب عمييا الإجياد النفسي والجسماني والسموكي ليذا الفرد"
 
 

                                                           
، ندوة ضغوط العمل والصراعات الناتجة عنها مصادر ومسببات ضغوط العمل والآثار الإٌجابٌة والسلبٌة:فوزي شعبان مدكور، (1)

 .00، ص 6002التعامل مع ضغوط العمل، المنظمة العربٌة للتنمٌة الإدارٌة، القاهرة،  وورشة عمل
 .030، ص 6002، الدار الجامعٌة للطباعة والنشر، الإسكندرٌة، السلوك التنظٌمً:عبد السلام أبو قحف، (2)
وط العمل والصراعات وورشة عمل ، ندوة ضغوآثارها ضغوط العمل صادرها ومسبباتها، نتائجها:حسن عبد الله حسن صادق، (3)

 .06، ص 6002التعامل مع ضغوط العمل، المنظمة العربٌة للتنمٌة الإدارٌة، القاهرة، 
 .73، ص 6004، دار الجامعة الجدٌدة، الإسكندرٌة، السلوك التنظٌمً:محمد إسماعٌل بلال، (4)
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ا يمتمكو الفرد من مضغوط العمل بأنيا: "عدم الموائمة أو عدم التناسب بين  وآخرون فرانشويعرف  
 (1)وقدرات وبين متطمبات عممو" ميارات

 ا لمتعاريف السابقة يمكننا استخلاص تعريف لضغوط العمل كما يمي:نومن خلال عرض
ضغوط العمل مجموعة سموكيات الفرد الناتجة عن حالتو النفسية والجسمانية كرد فعل لممثيرات التي  

 يواجييا في بيئة العمل.
 العمل تركز عمى الأبعاد التالية:ونخرج مما سبق بأن مفيوم وطبيعة ضغوط  

إن الضغوط التي يتعرض ليا الفرد قد تكون ناتجة عن مواقف سمبية )وجود معوقات(، وقد تكون ناتجة  -
 عن مواقف إيجابية )وجود فرص(.

 العوامل البيئية تحدد طبيعة إدراك الضغوط كفرص أو قيود. ون التفاعل بين العوامل الذاتية إ -
 فراد لمضغوط وكيفية تفسيرىم ليا يخمق اختلافا في استجاباتيم وردود أفعاليم اتجاىيا.إن إدراك الأ -
يختمف تأثير ضغوط العمل عمى الأفراد، فالبعض يستطيع تحمل حجم كبير نسبيا ولفترات طويمة من  -

 الوقت، بينما البعض الأخر لا يمكنو تحمل سوى مواقف ضاغطة قميمة جدا.
 يات المفسرة لضغوط العمل::النظر المطمب الثاني 

 (2)تتمثل النظريات المفسرة لضغوط العمل في: 
 النظريات الجسمية: -1

تركز الدراسات الفسيولوجية عمى أن الضغوط عبارة عن استجابات جسمية غير محددة لمثيرات  
حيطة، وأن تأثير ىذه الضواغط عمى الجسم يتم دون تقييم موضوعي من موعناصر )ضواغط( في البيئة ال

بحيث تتعامل بعض أجيزة الجسم مع  مضغوط عمى الجسم،لالفرد ليذه الضواغط، أي أن ىناك تأثير مباشر 
ىم ىذه الأجيزة ىو الجياز الطرفي ويتمقى الجياز الطرفي إشارات عن المثيرات أو  ،المثيرات والضغوط

المحيطة، ثم يقوم بالتأثير عمى جيازين آخرين ميمين في جسم الإنسان، الجياز الأول ىو جياز والضواغط 
 .إرادياللااز الثاني ىو الجياز العصبي الغدد الصماء، الجي

بالرغم من أن ىذه النظرية تمقى بعض التعزي من الدراسات التطبيقية، إلا أنيا تعاني من بعض  
 :النقص والتي نوجزىا فيما يمي

                                                           
، ص 6005، الطبعة الأولى، إثراء والتوزٌع، عمان، معاصرةالسلوك التنظٌمً مفاهٌم : خضٌر كاظم محمود الفرٌجات وآخرون، (1)

633. 
، مذكرة مكملة لنٌل شهادة الماستر فً علوم التسٌٌر، تخصص أثر ضغوط العمل على الإبداع الإداري:أسماء عبورة، سارة لٌول، (2)

 .6002، الجزائر، تسٌٌر الموارد البشرٌة، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة جٌجل
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 للأخطار والضواغط حتى يتكون الشعور بالضغط. دتتجاىل تأثير وعي وانتباه الفر  *
 لا يوضح ىذا الاتجاه أي من الضواغط يرتبط بأي من الأعراض الفسيولوجية لمضغط. *
ثل سرعة ضربات القمب مرتبطة بعناصر ليس ليا علاقة متكون بعض الأغراض الفيسيولوجية  دق *

 التمرينات الرياضية.بالضواغط وذلك مثل 
 النظريات الاجتماعية: -2-2

جتماعي بطبعو وأن وجود ضواغط في البيئة الاجتماعية إتفترض ىذه النظرية أن الإنسان مخموق  
من حولو قد تسبب لو الشعور بالضغوط، والذي يؤدي إلى عدم التوافق الاجتماعي، أو الشعور بالاغتراب، 

 وعدم التكيف والشعور بالظمم.
جتماعية قوية إجتماعية عمى أن الفرد يسعى إلى تكوين ىيكل علاقات الإوتعتمد إحدى النظريات  

ي إلى توتر الفرد وشعوره بالضغط، وفيما يمي دجتماعية يؤ الإضطراب في ىيكل العلاقات الإومستقرة، وأن 
 :شرح ليذه النظرية

 استقرار قوة العلاقات الاجتماعية. إن مقدار الضغوط التي يتعرض ليا الفرد ترتبط عكسيا مع مدى -
إن مدى استقرار وقوة العلاقات الاجتماعية ىو دالة لمدى إتباع الأفراد للأنماط والمطالب التي يفرضيا  -

 ىيكل العلاقات الاجتماعية التي يرتبطون بيا.
ا يتعرض لو ما بإن إتباع الفرد للأنماط والمطالب التي يفرضيا ىيكل العلاقات الاجتماعية يرتبط عكسي -

والمطالب التي يفرضيا لعدم إتباع الأنماط  لاالفرد من تعارض أو غموض الدور الذي يمعبو، إذ يكون ميا
 جتماعية التي ينتمي إلييا ويشارك فييا.الإىيكل العلاقات 

لمركز، أو شغمو لوظيفة أو قيامو بأنشطة غير  دالفر  لإن الشعور بالتعارض والغموض ينشأ من احتلا -
 متوافقة أو غير منسجمة مع توقعات الفرد.

رة الييكل الاجتماعي دإن عدم التوافق والانسجام في توقعات المراكز والوظائف والأنشطة ينشأ من عدم ق -
 عمى إحداث تكامل بين مجموع التوقعات.

خرى لوحظ أن ىناك إجماع من قبل الباحثين عمى وجود اعية الأمجتلإومن خلال استقرار النظريات ا 
قبمة مثل عناصر ىامة في تشكيل النظريات المثلاث عناصر ذات تأثير عمى الشعور بالضغط وأنيا ت

 لمضغوط وىذه العناصر الثلاث ىي:
 ىيكل القيم والحاجات. -
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 أنماط التكيف والدفاع النفسي. -
 اث الحياة الشخصية.دأح -
 النفسية والسموكية:النظريات  -3

ستجابات تظير وتبقى لوجود مثيرات في إشاعر التوتر والضغوط ىي متفترض ىذه النظرية أن  
ا يدرك الفرد أن ىناك علاقة أو تلازم بين الشعور بالضغوط وبين العناصر دمالموقف المحيط بالفرد، فعن

بالضغوط، وعميو يمكن  دشعور الفر حتمال كبير لإالمثيرة ليا، يؤدي ظيور ىذه العناصر الضاغطة إلى 
و تعممو وىذا ىو السبب الرئيسي في اعتماد معظم النظريات أكتسابو إالقول بأن الشعور بالضغوط يمكن 

 .التعمم النفسية والسموكية لمضغوط عمى ظاىرة
لمقدار الخطر الناجم عن عنصر معين ىو الذي يحدد مقدار الضغوط  دالفر  مولقد أمكن إثبات تقيي 

إلى أن التجربة الوجدانية لمضغوط ومحاولة التكيف معيا ما ىي إلا تجربة خاضعة  موتشير عممية التقيي
 ضاغطة.الا الفرد في المواقف بالدرجة الأولى إلى عمميات الإدراك والتوقع التي يمر بي

" مان"و "راي روزماندفري)ب( من الشخصيات لمعالمان " النمط في مقابلأ( )رج نظرية النمط دوتن 
حظ ىذان العالمان وجود نمطين سموكيين شديدي الاختلاف بين لاضمن النظريات النفسية والسموكية فقد 

فراد الذين ، أن النمط السموكي )أ( يؤدي عمى الأرجح إلى الإصابة بالنوبات القمبية عند الأ دامرضاىما ووج
ال إصابتيم محتإيتمتعون بصحة جيدة عمى وجو العموم، أما الأفراد الذين يتسمون بالنمط السموكي )ب( فإن 

 بأمراض القمب قميمة.
إن الأفراد الذين يندرجون تحت الفئة )أ( كثيرا ما يحققون نجاحا باىرا، أو كثيرا ما ينالون قدرا كبيرا  

را ما ديدفعون ثمنا باىظا من صحتيم ومشاعرىم، إن ىؤلاء الأفراد نا من التقدير لجيودىم، ولكنيم قد
" أن إصابة ىؤلاء الأفراد بأمراض فريدمان" و "روزمانيشعرون بالرضا عما حققوه وأضاف إلى ىذا ما ذكره "

م الرضا يدفع دريان التاجي تفوق معدل الإصابة للأفراد النمط )ب( بسبعة أضعاف، ونتيجة لشعورىم بعشال
إن النمط السموكي )أ( ليس . دين إلى إزاحة الآخرين من طريقيمىؤلاء الأفراد أنفسيم بقوة جابرة ويعممون جاى

يعانون من سوء العلاقات الأسرية، ويواجيون مشكلات  همقصورا عمى العمل والمستقبل الميني فحسب فأفراد
 .في باقي العلاقات الشخصية أيضا، كما أنيم ينفرون القريبين منيم

 
 
 



 مدخل عام حول ضغوط العمل                                                              الأول:  الفصل
 

12 
 

 أىمية دراسة ضغوط العمل: :المطمب الثالث 
واجيتيا، فأي ملقد أصبح موضوع ضغوط العمل أحد القضايا الأساسية التي يجب عمى المنظمات  

وزيادة ني الروح المعنوية دتجاىل لإدارة الضغوط أو تقميل أىميتيا وأولوياتيا قد يؤدي إلى خفض الإنتاجية وت
 (1)وتتمثل ىذه الأىمية في: إلخ التكاليف...

 ناسبة في بيئة العمل.متوفر الجو المناسب والظروف ال 
  لعمل وزيادة الإنتاج وتحسين الإنتاجية.ارفع قدرات متخذي القرار في مواجية ضغوط 
  تنمية ميارات التخطيط والتنظيم والتوجيو والرقابة والتعامل الفعال مع الضغوط الداخمية والخارجية

 أمام متخذ القرار.التي تقف 
  نشر روح التعاون بين الرؤساء والمرؤوسين والمشاركة الإيجابية، مما يساعد عمى رفع الروح المعنوية

حساسيم بالمشاركة في صنع المستقبل الوظيفي لممنظمة.  لمعاممين وا 
 :عناصر ضغوط العمل:المطمب الرابع 

خمق تاخمية دبأن الضغوط عبارة عن تجارب  (Szilagyi of Wallace) سيزلاجي و والاسيرى  
وتولد عدم توازن نفسي أو فيزيولوجي لمفرد وتكون نتيجة عوامل تنظيمية أو شخصية، وىذا يعني أنو يمكن 

 تحديد ثلاث عناصر رئيسية لمضغوط وىي:
 عنصر المثير.

 ستجابة. الإعنصر 
 عنصر التفاعل.

 دشاعر الضغوط وقميشمل ىذا العنصر عمى الضغوط والمؤثرات الأولية الناتجة من  : لمثيرعنصر ا-1
 .(2)تأتي ىذه العناصر من البيئة أو المنظمة أو الأفراد

 ثليتكون ىذا العنصر من ردود الفعل الفيزيولوجية والنفسية والسموكية لمضغوط معنصر الاستجابة: -2
 القمق والإحباط.

 

                                                           
 .02، 01، ص ص 0550، مكتبة مدبولً، الإسكندرٌة، الضغوط الإدارٌة:الخضٌري محسن أحمد، (1)
 .644، ص 6001، الدار الجامعٌة، الإسكندرٌة، مبادئ السلوك التنظٌمً:صلاح الدٌن عبد الباقً، (2)
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ستجابات ويأتي ىذا التفاعل من الإ: ويمثل التفاعل الكامل ما بين عوامل المثيرات و التفاعل نصرع-3
، ويوضح (1)مية في العمل والمشاعر الإنسانية وما يترتب عمييا من استجاباتظيالعوامل البيئية والعوامل التن

 ( عناصر ضغوط العمل. 1-1الشكل رقم ) 
 عناصر ضغوط العمل(:   1-1الشكل رقم ) 

 
 
 
 
 
 

، ص 2005، الدار الجامعية، الإسكندرية، مبادئ السموك التنظيميصلاح الدين عبد الباقي، المصدر: 
288. 

 :العملأساسيات حول ضغوط المبحث الثاني : 
تتفاوت ضغوط العمل من حيث مصدرىا ودرجة تأثيرىا عمى الأفراد، فالبعض يستطيع تحمل حجم  

دراك و كبير نسبيا ولفترات طويمة من الوقت، بينما الآخر لا يمكنو تحمل سوى مواقف ضاغطة قميمة جدا،  ا 
ليم اتجاىيا وليذا لابد من الأفراد لمضغوط وكيفية تفسيرىم ليا يخمق اختلافا في استجاباتيم وردود أفعا

 بعد تحديد أسبابيا وأنواعيا المختمفة.التعرض لمراحل الإصابة بالضغوط، 
 : مصادر ضغوط العملالمطمب الأول 

الفرد سواء  رتباطيا بالمواقف التي يمر بيالإنظرا  وتنوعت مصادر ومسببات ضغوط العملتعددت  
صادر ملى أنو لا يوجد إتفاق بين الباحثين والكتاب حول الإفي حياتو العادية أو المينية، وتشير الدراسات 

 الرئيسية ليذه الضغوط.
ن ىما: المصادر المتعمقة بالعمل ذاتو، تصادر ضغوط العمل إلى فئتين رئيسيمكان وكوبر  صنف 

 (. 2-1موضح في الشكل رقم ) كما ىو  والمصادر المتعمقة بشخصية الفرد.

                                                           
، الطبعة الأولى، دار حامد للنشر والتوزٌع، وضغوط العمل إدارة الصراع والأزماتعن محمود عٌاصرة، مروان محمد سً أحمد، م: (1)

 .1، ص 6004عمان، 

 المثٌر:
 *المنظمة.

 *البٌئة.
 *منظمة العمل.

 *الفرد

 استجابة:   
 *الإحباط.   
 *القلق   

التفاعل بٌن المثٌر 

 والإستجابة
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 (: تصنيف مصادر ضغوط العمل حسب "كان وكوبر"  2-1الشكل رقم ) 
 
 
 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

، دراسة ميدانية بشركة عمى الأداء الوظيفي لمعمال بالمنظمة أثر ضغوط العمللبصير ىند،  المصدر:
، 2009قسنطينة، ، مذكرة ماجستير، مدرسة الدكتوراه، اقتصاد، مناجمنت، -جيجل-الخزف الصحي الميمية

 . 21ص 

 

 

 

 مصادر ضغوط العمل

 مصادر متعلقة بشخصٌة الفرد مصادر متعلقة بالعمل ذاته

عبء -عوامل متعلقة بالوظٌفة )ظروف العمل-0

 تكنولوجٌا المعلومات(.-ساعات العمل-العمل

غموض -عوامل متعلقة بدور الفرد )صراع الدور-6

 المسؤولٌة عن الآخرٌن(.-المكانة الوظٌفٌة-الدور
الأمن -عوامل التطور الوظٌفً: )الترقٌة-2

 وجود فرص للترقً الوظٌفً(. -الوظٌفً
العلاقات مع الآخرٌن فً مجال العمل: )العلاقة -7

عدم إنسجام الفرد فً بٌئة -مع الرئٌس المباشر
 ل(.العم

البناء والمناخ التنظٌمً: )المشاركة فً إتخاذ -1

 الثقافة التنظٌمٌة(.-تقوٌم الأداء-القرارات
التداخل بٌن البٌت والعمل: )علاقة العمل -2

 عمل الأزواج خارج المنزل(-أحداث الحٌاة-بالأسرة
 

 نوع شخصٌة الفرد.-0

 الإنطواء والإنضباط.-6

 درجة القلق والإستقرار.-2

 .العمر-7

 الخبرة.-1

 أنثى(.-النوع )ذكر-2

 القدرات الفعلٌة.-3

 ة الإجتماعٌة.ندالمس-4
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 (1):المصادر المتعمقة بالعمل ذاتو-1
وظروفو يمكن أن  جانب من العمل الذي يؤديو الفردبالنسبة لمفرد العامل في أي منظمة فإن أي  

دراكو ليذه الجوانب، ومن أىم ليكون أحد أسباب الضغوط الوظيفية  مفرد وىذا يتوقف كثيرا عمى الفرد وا 
 الفرد نجد: عملمسببات الضغوط الناشئة عن 

 عبء العمل الزائد أو القميل. -
 تمقي إشراف غير فعال. -
 مناخ العمل غير مناسب. -
 عدم التمتع بسمطات تناسب مسؤوليات الفرد. -
 نو.توقع ممعدم تأكد الفرد من الدور ال -
 المصادر المتعمقة بشخصية الفرد:-2

تشمل عوامل وظروف تتعمق بحياة الفرد الخاصة وما يتعرض لو من أحداث شخصية وتعقيدات  
 جتماعية.الحياة والتغيرات الإ

 (2)وقد صنفت الدراسات والأبحاث في مجال أنماط الشخصية نمطين ىما: 
فالفرد ىنا يتميز بالشخصية الحيوية والممزمة والدؤوبة والجادة في طباعيا التي تتميز  نمط الشخصية )أ(: *

بالرغبة في العمل الدؤوب والمنافسة، والتي تشعر باستمرار بضغط الوقت، وتتميز بعدم الصبر ودائمة 
 التحرك والطموحة، وىذا النمط من الشخصية أكثر عرضة لضغوط العمل.

يتميز الفرد باليدوء والثبات، توازن المزاج وىذا النمط من الشخصية أقل عرضة  نمط الشخصية )ب(: *
  لضغوط العمل.

 ( 1-1ويمكن توضيح أىم الفروق الموجودة بين النمطين من خلال الجدول رقم )      
 
 
 
 
 

                                                           
 .73، ص 6007ر حام للنشر والتوزٌع، عمان، اد ،الأعمال السلوك التنظٌمً سلوك الأفراد والجماعات فً منظمات:حسٌن حرٌم، (1)
 .74، ص 6006الإسكندرٌة،  ، دار الجامعة الجدٌدة،السلوك الإنسانً فً المنظمات:محمد سعٌد سلطان، (2)
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 الفروق بين الشخصية )أ( ،)ب((:1-1الجدول رقم )
 نمط الشخصية )ب( نمط الشخصية )أ(

 لا يشعرون بالتنافس-1 عالية من الشعور التنافسي.درجة  -1
 رتياح.درجة عالية ن الشعور بالراحة والإ-2 عدم الشعور بالارتياح. -2
 ليس في عجمة من أمره دائما.-3 مستعجل دائما. -3
 نجاز الأعمال.ليس لديو مواعيد نيائية لإ -4 نتياء من العمل.الإيحدد وقت  -4
 أسموب لطيف في الحياة. ذو-5 عدم الصبر والعدوانية. -5
 ييتم بالوقت.  -6 الوقت في كل شيء في حياتو. -6

 .48، ص 2002، الدار الجامعية، الإسكندرية، السموك التنظيمي المعاصرراوية حسن،  المصدر:
 

 (Schuler of M.Vansell) (Brief) فان سل"و" شولز"" بريف" ووقد صنف كل من الباحثين " 
، أن مصادر ضغوط  1982عام ( (Elliot and Eisdorfer" فير رو د اس"" و ليوتو "إ  1985عام 

 (1)العمل يمكن حصرىا في ثلاث مجوعات رئيسية وىي:
 .عوامل متعمقة بالفرد 
 .عوامل متعمقة بالمنظمة 
 .عوامل متعمقة بالبيئة 

 
 تصنيف مصادر ضغوط العمل. الأبعاد في( يوضح نموذج متعدد 3-1والشكل رقم ) 

 
 
 
 
 
 

                                                           
 .63: أسماء عبورة، سارة لٌول، مرجع سبق ذكره، ص (1)
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(: النموذج المتعدد الأبعاد في تصنيف مصادر الضغوط3-1لشكل رقم )ا  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مذكرة مكممة لنيل شيادة الماسترأثر ضغوط العمل عمى الإبداع الإداري، أسماء عبورة، سارة ليول،  المصدر:
في عموم التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة 

 .19، ص 2013جيجل، الجزائر، 
 

 عوامل متعلقة بالعمل ذاته وتشمل: 
 عبء العمل الزائد أو القلٌل. -
 ....ضغوط الوقت. -

عوامل متعلقة بدور المنظمة 
 وتشمل: 

 المسؤولٌة عن الآخرٌن. -
تخاذ إعدم المشاركة فً  -

 القرار.

عوامل متعلقة بالتطور الوظٌفً 
 وتشمل: 

إنزال الشخص من مرتبته  -
 الحالٌة.

 غٌاب الأمان الوظٌفً. -

عوامل متعلقة بتداخل المنظمة 
 مع العالم الخارجً وتشمل: 

التعارض بٌن مطالب العمل  -
 ومطالب البٌت.

عمل الزوجٌن خارج  تأثٌر -
 المنزل.

عوامل متعلقة بكون الفرد عضوا 
 فً المنظمة وتشمل: 

ستشارة الفعالٌة مع حرٌة إغٌاب  -
 التصرف.

شٌوع التعامل السٌاسً فً -
 المكتب....إلخ

عوامل متعلقة بالفرد 
 وتشمل:

 الشخصٌة. -
 التسامح. -
القدرة عل التكٌف مع  -

 التغٌٌر.
 الدوافع. -
 السمات السلوكٌة. -
 نوع الشخصٌة )أ( -

 بالعلاقات مع المنظمة وتشمل:عوامل متعلقة 
 مع الزملاء.....السٌئة العلاقات  -
 صعوبات فً تفوٌض المسؤولٌة...إلخ -
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الباحثين حول مصادر العرض السابق أنو لا يوجد تصنيف متفق عميو من طرف  ليتضح من خلا 
 الأساسية والأكثر شيوعا لضغوط العمل.ضغوط العمل، لذلك سنتطرق إلى بعض المصادر 

 أولا: خصائص الوظيفة
نشطة التي تنطوي عمييا الوظيفة والتي ليا تمثل مجموعة العناصر المرتبطة بخصائص الميام والأ 

 (1)ىميا نجد:أرتباط بمستوى الضغوط ومن إ
 درجة تنوع الميام والواجبات. -
 ستقلال في العمل.الحرية والإ -
 جتماعي.فرص التفاعل الإ -
 جتماعي.مدى التفاعل الإ -
 مدى أىمية العمل. -
 .(2)الشعور بالمسؤولية عن نتائج العمل -

 ثانيا: طبيعة الدور
يمكن تعريف الدور عمى أنو: عبارة عن توقعات معينة يتوقعيا الرؤساء والزملاء والمرؤوسين من  

 الفرد بحكم مركزه في وظيفتو.
 ي يمعبو الفرد في المنظمة لو عدة سمات أىميا:وىذا الدور الذ 
  إن الدور لا يتم تحديده عمى أساس شخصي، فالوظيفة ذاتيا ىي التي تحدد التوقعات وليست

 الخصائص الذاتية لفرد معين.
 .إن تمك التوقعات تتعمق بتصرفات سموكية مرتبطة بتمك الوظيفة 

متعارضة مع بعضيا البعض أو متعارضة مع وعميو فالضغوط تزداد إذا كانت تمك التوقعات 
الشخصية فينا ينشأ ما يسمى "بصراع الدور"، أما إذا كانت  وت الشخص لنفسو أو متعارضة مع قيمتوقعا

 "عبء الدور". تمك التوقعات تفرض عمى الفرد أعباء فوق طاقتو وقدراتو فينا ينشأ ما يسمى بـ
 (3)من الضغوط تتمثل في:وبالتالي ينشأ عن علاقات الدور ثلاث أنواع 

                                                           
 .037، ص مرجع سبق ذكره:عبد السلام أبو قحف، (1)
، الدار الجامعٌة، الإسكندرٌة، لسلوك التنظٌمً نظرٌات ونماذج تطبٌق عملً:جمال الدٌن محمد المرسً، ثابت عبد الرحمن إدرٌس، (2)

 .163، ص 6001
، الطبعة السلوك التنظٌمً دراسة فً التحلٌل السلوكً البٌروقراطٌة المصرٌة: صدٌق محمد عفٌفً، أحمد إبراهٌم عبد الهادي، (3)

 .41، ص 6003العاشرة، المكتب العربً الحدٌث، الإسكندرٌة، 



 مدخل عام حول ضغوط العمل                                                              الأول:  الفصل
 

19 
 

يعتبر غموض الدور من المصادر الرئيسية لضغوط العمل في المنظمات ويعني عدم  غموض الدور:-أ
عرفتو بما يجب أن يؤديو، وعدم تأكده من مختصاصاتو، وعدم إتأكد الفرد من  موضوح عناصر العمل، وعد

إلى المعمومات التي يحتاجيا في أداء دوره في المنظمة مثل: المعمومات  فتقارهإخرين منو، كذلك لآتوقعات ا
رتباك الفرد في عممو وشعوره إالخاصة بحدود سمطتو ومسؤولياتو، طرق تقييم الأداء وغيرىا، مما يترتب عميو 

 بالضغط النفسي وعدم الرضا عن العمل والميل لتركو.
 نخفاضاو ى زيادة التوتر والشعور بعدم الجدوى وقد بينت إحدى الدراسات أن الغموض يؤدي إل  

 الرضا الوظيفي بدرجة كبيرة.
يحدث إذا كان ىناك تعارض بين متطمبات الدور، فالفرد يتعرض لموقف معين يفرض  :(1)صراع الدور-ب

ع بعضيا البعض أو متعارضة مع متطمبات أشخاص آخرين والذي يمكن أن يأخذ معميو متطمبات متعارضة 
 صورة وىي كما يمي:أكثر من 

 صدره شخص واحد:مصراع الدور الذي يكون -1
ويحدث ىذا النوع من الصراع عندما يتعرض الفرد في بيئة العمل لتوقعات متعارضة أو متناقضة   

 من نفس الشخص.
 صراع الدور يكون مصدره أكثر من شخصين: -2
 شخصين أو أكثر في نفس الوقت.من ع عندما يواجو الفرد متطمبات متعارضة نو يحدث ىذا ال  

 صراع الدور الناتج عن التعارض بين متطمبات الدور والقيم الشخصية:-3
ومعتقدات الفرد مع التوقعات المطموبة منو في وظيفتو مثلا قد  ميحدث ىذا النوع عندما تتعارض قي  

فوق قدراتيم ومياراتيم وتزيد وتكميفيم بأداء أعمال وميام ت دتطمب الشركة من مدير الأفراد تعيين عمال جد
 عن المعايير الموضوعية لتحقيق زيادة في الإنتاجية وبالتالي زيادة في الأرباح.

 صراع الدور الناتج عن تعدد أدوار الفرد:-4
 عارض ىذه الأدوار مع بعضيا البعضيحدث ىذا النوع عندما يكون لمفرد أكثر من دور وتت  

رتفاع إوقد أوضحت الدراسات أن صراع الدور ينتج عنو أثار سمبية بالنسبة لمفرد أو المنظمة مثل:    
 ا الوظيفي.مستوى الرضنخفاض إنخفاض الإنتاجية، إرتفاع مستوى القمق، إمعدلات الغياب، 

 

                                                           
 .642، ص مرجع سبق ذكرهالباقً،  د:صلاح الدٌن عب(1)
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 عبء الدور:-
 ويأخذ صوريتن ىما:  

أو العمل في وظيفة أخرى   يستطيع انجازىا في الوقت المتاح لا مالفرد بميا م: تعني قياالدور زيادة عبء *
ع قدراتو ومياراتو، وعبء العمل الزائد يؤدي إلى زيادة معدلات الغياب، انخفاض الدافعية والرضا متتناسب 
 الوظيفي.

أن الفرد لديو عمل قميل أو غير كاف لاستيعاب طاقاتو وقدراتو  : ويقصد بوانخفاض عبء الدور *
 .واىتماماتو، وىذا يجعل الفرد يفتقر إلى الشعور بالأىمية أو التحدي أو الإثارة في عممو

 ( يبين العلاقة التي تربط عبء العمل بضغوط العمل ومستوى الأداء.  4-1والشكل رقم )       
 

 العمل وعلاقتيا بضغوط العمل ومستوى الأداء(: أعباء 4-1الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

، نتائجها وآثارها، ندوة ضغوط ومسبباتهاضغوط العمل صادرها حسن عبد الله حسن صادق،  المصدر:

العمل والصراعات وورشة عمل التعامل مع ضغوط العمل، المنظمة العربٌة للتنمٌة الإدارٌة، القاهرة، 

 .09ص ، 6002
 

طاقة عالٌة ودرجة عالٌة  التوتر والقلق
 الملل والإحباط من التحفٌز والدافعٌة

 منخفض

 الأداء

 عالً

 عبء معتدل

 منخفض متوسط مرتفع
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عور نو إذا كانت أعباء العمل مرتفعة، فإن ذلك سيؤدي إلى شأن خلال الشكل السابق يمكن القول م 
حظ أن عكس زيادة عبء العمل لام الشعور بضغوط العمل العالية، ولا بد أن نثمن الفرد بالإرىاق والتعب، و 

 )العبء القميل( ىو شيء غير مرغوب فيو، فعبء العمل القميل قد يسبب الممل والإحباط.
في وضعية مثمى اتجاه ضغوط العمل، وىو ينعكس بالإيجاب  دإن وجود عبء عمل أمثل يجعل الفر  

 عمى مستوى الأداء.
 ثالثا: العلاقات الشخصية

ا يمكن ما في حياتو، بمتمعب العلاقات الشخصية غير الرسمية بين الفرد والآخرين في العمل دورا ىا 
 اعية اليامة كالحاجة إلى القبول والشيرة والصداقة....مأن تتيحو من فرص إشباع بعض الحاجات الاجت

رجة وقوة العلاقات الشخصية بين الأفراد دبدرجة كبيرة عمى  دولذا فإن إشباع ىذه الحاجات يعتم 
وحينما تكون العلاقات غير مرضية فإنيا تكون مصدرا ىاما من مصادر الضغوط في  ،بعضيم البعض

 العمل والناتجة عن:
 مدى توافر العلاقات القوية مع الرؤساء والزملاء والمرؤوسين. -
 مدى وجود صراع بين أعضاء الجماعة. -
 مدى توافر الدعم الاجتماعي لمفرد في العمل. -
 مدى وجود التلاحم والتماسك بين أعضاء جماعة العمل. -

 رابعا: خصائص البيئة
ل ظروف مختمفة تؤثر عمى اتجاىات الفرد نحو العمل وتؤثر عمى سموكو، وعدم توفرىا ملكل ع 

 (1)العوامل فيما يمي:را أساسيا لضغوط العمل وتتمثل ىذه دصمبالشكل المناسب يكون 
تعتبر ساعات العمل من مصادر الضغوط في العمل وذلك يرجع إلى أن عدم تنظيم  ساعات العمل:-أ

ساعات العمل بالإضافة إلى طول ساعات العمل اليومي يؤدي إلى إصابة الفرد بالإجياد والتوتر، والذي قد 
 ارتفاع معدلات الغياب.خطاء بالإضافة إلى ينتج عنيا زيادة معدلات الحوادث والأ

تعد الإضاءة الجيدة من أىم عوامل ظروف العمل حيث أنيا تساعد عمى زيادة الإنتاج  الإضاءة: -ب
وبدون الإضاءة المناسبة  ،وتخفيض التعب وبالتالي فلا غنى عنيا بالنسبة لصحة وسلامة وكفاءة العمال

 عمل....إلخ.يتوقع ضعف في مقدرة العيون عمى الإبصار وزيادة حوادث ال

                                                           
 .050ص  ،مرجع سبق ذكره:محمد إسماعٌل بلال، (1)
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ى الدراسات أن سوء بين إحدتأداء الفرد ونشاطو وسموكو، كما  كبيرا في تأثيراتؤثر التيوية  التيوية: -جـ
لات دالشعور بالضيق والتفكير في ترك مكان العمل والذي قد ينتج عنو انخفاض معإلى التيوية تؤدي 

 الإنتاج.
التي يكون ليا تأثير سمبي عمى مقدرة الفرد : تعتبر الضوضاء أحد مصادر ضغوط العمل الضوضاء -د

 .عمى زيادة الإنتاجية، عدم الرغبة في العمل، ترك مكان العمل، عدم الرضا الوظيفي..
يفي بمدى وجود فرص مناسبة لمترقية إلى مناصب أعمى ومدى ظ: يرتبط الأمان الو الأمان الوظيفي -ىـ

ثابة حافز أو مكافأة للأفراد عمى قياميم مإن الترقية بعدالة الأسس التي يعتمد عمييا في الترقية ليذا ف
وقد أشارت بعض  ،متيم في المنظمةدة خدبواجباتيم وتحمميم لمسؤولياتيم عمى الوجو الأكمل وعمى طول م

لات الدراسات إلى أن عدم وجود فرص مناسبة لمترقية يترتب عنو انخفاض معنويات الأفراد، ارتفاع معد
 الإنتاجية، عدم الرضا الوظيفي.الغياب، انخفاض 

 ضغوط العمل: مراحل: نيالمطمب الثا
 (1)يتعرض الأفراد العاممين لجممة من الضغوط، والتي تمر بعدة مراحل نوردىا كالآتي: 

 المرحمة الأولى: مرحمة التعرض لمضغوط
الخطر، وىنا يواجو الفرد  دنذار المبكر أو مرحمة الإحساس بوجو ويطمق عمييا البعض مرحمة الإ 

 لستغلاإينتج عنو زيادة ضربات القمب، الأرق، سوء  دضغط بفعل مثير سواء كان داخمي أو خارجي والذي ق
 الوقت، الحساسية لمنقد....إلخ.

 مرحمة رد الفعل: المرحمة الثانية
ارة العمميات الدفاعية في الجسم في محاولة ثلتغيرات السابقة، حيث تؤدي إلى إوث ادتبدأ فور ح 

أو "اليروب"  « Fight »واجية" متجاىين إما "الالالمتعامل مع ىذه التغييرات ويأخذ رد الفعل أحد 
« Flight »  ذا لم ينجح في ذلك ينتقل إلدمن أجل التخمص من الضغوط والعو  ىة إلى حالة التوازن، وا 

 المرحمة الثانية حيث يكون بالفعل قد تعرض أو أصيب بالضغط.
 المرحمة الثالثة: مرحمة المقاومة ومحاولات التكيف

                                                           
 .644، ص 6005، الطبعة الخامسة، دار وائل للنشر والتوزٌع، عمان، السلوك التنظٌمًحمد قاسم القرٌوتً، م:(1)
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ىور حدث والتكيف معيا، فإذا نجح في دومقاومة أي ت الآثارفي ىذه المرحمة يحاول الفرد معالجة  
ن، أما في حالة الفشل ينتقل الفرد لممرحمة فرص العودة إلى حالة التواز  دمر عند ىذا الحد وتزداالأ قرذلك يست
 .الموالية

 (1)المرحمة الرابعة: مرحمة التعب والإنياك
ر الضغوط باستمرار ولفترة زمنية طويمة حيث ديتعرض لمصا عندماينتقل الفرد إلى ىذه المرحمة  

ستدلال عمى الوصول إلى ىذه المرحمة الاقاومة ومحاولات التكيف، ويمكن ميصاب بالإجياد نتيجة لتكرار ال
 ن خلال بعض المظاىر والآثار من أىميا:م

 .استياء من جو العمل 
 .انخفاض معدلات الانجاز 
 .التفكير في ترك الوظيفة 
 مبالاة...لاالإصابة بالأمراض النفسية مثل: النسيان المتكرر، ال 

     :أنواع ضغوط العمل:المطمب الثالث 
عيار الأثر، معيار معمييا الباحثين في تحديد أنواع الضغوط نذكر منيا:  اعتمد ىناك عدة معايير  

  الشدة، معيار المصدر.
 وفق معيار الأثر: أنواع ضغوط العمل-1

 يعتبر ىذا المعيار الأكثر شيوعا، حيث تصنف الضغوط إلى ضغوط إيجابية وأخرى سمبية. 
 :الضغوط الايجابية 

يد من ىذه الضغوط مثل: دورة دالضغوط المفضمة أو المرغوب فييا، وقد يتعرض العامل لمع وىي 
وقع وظيفي أفضل، أو أن يحوز رضا رئيسو المباشر عنو عندما يمتزم متدريبية معينة لمترقي أو النقل إلى 

 بالأداء وفي المواعيد المحددة.....إلخ.
وظيفة فعالة  دية لموظيفة حيث أن اليدف من إيجاوقد أوضح بعض الكتاب الحاجة إلى ضغوط مثال 

لمضغوط ىو أنيا تستخدم كمنبو أو كأداة تحذير لممشاكل التي تتعرض ليا المنظمة والأفراد، بالإضافة إلى 
 تقميل حدة وآثار ىذه المشاكل.

                                                           
(

1
 .104، ص مرجع سبق ذكرهثابت عبد الرحمن إدرٌس، جمال محمد المرسى، (: 
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ظفين المؤشرات التالية فيما يتعمق بالضغوط الإيجابية التي تحدث بين المو  « Forbes »وقد أوضح  
 1وأىميا ما يمي:

 ارتفاع الدافع. -
 تعمم اليدوء وعدم الانفعال تحت الضغوط. -
 زيادة القدرة عمى التصرف. -
 التفاؤل نحو المستقبل والنظرة الإيجابية. -
تعتبر الضغوط الإيجابية أداة مساعدة لمفرد نحو توفير الدافع لحل المواقف المتعارضة مع الآخرين بأقل  -
 من الضرر.مكن م رقد
 2 الضغوط السمبية: *

سواء من الناحية الصحية  دوالمرض لمفر  والأذىوىي الضغوط غير المفضمة والتي تسبب الضرر  
الفتور، اللامبالاة، الأرق، النظرة : ة... أو من الناحية النفسية مثلالسكتة القمبي، تصمب الشرايين: مثل

ويستطيع  .نخفاض الإنتاجية، زيادة معدلات الغياب..إثل: مأو من الناحية الوظيفية  التشاؤمية للأمور...
المدير أن يدرك ىذه المؤشرات ويتعرف عمى درجة الضغوط الواقعة عمى العاممين وأن يساعدىم عمى 

 التعامل مع ىذه الضغوط أو التعرف عمى مصادرىا التنظيمية ومحاولة معالجتيا أو التخفيف منيا.
 3نواع الضغوط وفق معيار الشدة:أ-2

أنواع من الضغوط: الضغوط البسيطة، الضغوط المتوسطة، الضغوط  ةوفق ىذا المعيار نجد ثلاث 
 الشديدة.
 :الضغوط البسيطة 

ىي تمك الضغوط التي تستمر لوقت قصير قد تبمغ دقائق أو ساعات، أو ىي عبارة عن تمك  
 في العمل أو خارجو. الأحداث البسيطة التي يتعرض ليا الفرد

 
 :الضغوط المتوسطة 

                                                           
  1: معن محمود عٌاصرة، مرجع سبق ذكره، ص 12.

2  : ،ص 6001، مطبعة العشري، الإسكندرٌة، السلوك التنظٌمً موضوعات وتراجم وبحوث إدارٌة مقدمةسٌد محمد جاب الرب ،

100. 

  3: أسماء عبورة، سارة لٌول، مرجع سبق ذكره، ص 66.
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ة شخص دعبارة عن تمك الضغوظ التي تستمر من ساعات إلى أيام مثل فترة العمل الإضافية، زيا 
 إلخ. ،غير مرغوب فيو

 :الضغوط الشديدة 
 عبارة عن تمك الضغوط التي تستمر لوقت طويل، فقد تصل إلى أشير أو سنوات مثال ذلك: الفصل  

 إلخ.،غياب شخص عزيز من العائمةمن العمل، 
 أنواع ضغوط العمل وفق معيار المصدر:-3

 إلى: (Mc.Grath)" غراثصنفيا " 
 يتعرض ليا الفرد داخل المنظمة أثناء ممارسة مسؤوليتو وميام الضغوط الناتجة عن البيئة المادية :

 وظيفتو، وتتضمن مصادر متنوعة قد تكون نفسية أو اجتماعية أو تقنية.
  :الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي لمفرد 

 تعزى إلى الخصائص الشخصية المتوازنة أو المكتسبة. 
 :الضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية 

    ( يوضح 5-1والشكل رقم ) ،تظير لدى الأفراد الذين يتفاعمون معا في مجالات العمل مع الزملاء 
 معايير السابقة.لم اضغوط العمل وفقأنواع 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (: أنواع ضغوط العمل5-1الشكل رقم ) 
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، أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعيةشاطر شفيق،  المصدر:
، جيجل، مذكرة ماجستير، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس، -سونمغاز-دراسة ميدانية بمؤسسة إنتاج الكيرباء

 .80، ص 2010

واختلاف المعايير التي  دن لضغوط العمل أنواع متعددة ومختمفة بتعدأخلال ما سبق يتضح لنا  من 
ىما كثيرا في وضع الأساليب المناسبة دتم الرجوع إلييا في التصنيف، ومعرفة الفرد والمنظمة ليذه الأنواع يفي

 والمخالفة لمتعامل مع كل نوع من ضغوط العمل.
 

 وط العملإدارة ضغالمبحث الثالث : 
ىتمام بموضوع ضغوط العمل لما لو من أخطار عمى الفرد العامل من جية وعمى دائرة الإ تسعتا 

ىتمام العديد من رجال المنظمة ككيان معنوي من جية أخرى، وىذا ما جعميا أحد المجالات الأساسية لإ
 الفكر الإداري والتنظيمي.

، طرقيا وأخيرا العمل من حيث مفيوميا، مراحمياوفي ىذا المبحث سوف نتطرق إلى إدارة ضغوط  
 استراتيجياتيا.

 مفيوم إدارة ضغوط العمل:المطمب الأول : 

 ضغوط العمل

 من حٌث المصدر من حٌث الشدة الأثرمن حٌث 

ضغوط 

 إٌجابٌة

ضغوط 

 سلبٌة

ضغوط 

 بسٌطة

 ضغوط

 متوسطة

ضغوط 

 شدٌدة

ضغوط 

ناتجة عن 

البٌئة 

 المادٌة

ضغوط 

ناتجة عن 

النظام 

 الشخصً

ضغوط 

ناتجة عن 

البٌئة 

 الاجتماعٌة
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لقد تطرق العديد من الباحثين والدارسين لإعطاء مفيوم إدارة ضغوط العمل، ومن بين ىذه التعاريف  
 نذكر:

عمى أنيا: "عممية تركز فييا المنظمة عمى محاولة تجنب مسببات الضغط أو  يورك برسعرفيا  
عادة تصميم الوظائف وذلك من شأنو أن يعطي لمفرد قدرا أكبر  تقميميا من خلال إدارة المستقبل الوظيفي، وا 

 .(1)من التحكم في وظيفتو ويقمل من شعوره بالغموض وعدم الوضوح
نشطة الإدارية المتعمقة بالتعامل مع الضغوط التي وعة من الأفعرفيا بأنيا: "مجم طارق طوأما  

 .(2)اخل المنظمات )داخل بيئة العمل(ديتعرض ليا الأفراد 
كما تعرف إدارة ضغوط العمل بأنيا: مجموعة من الإجراءات التي تتخذىا الإدارة لمسيطرة عمى  

 .(3)منظمةمسببات الضغوط والتخفيف من آثارىا الضارة عمى كل من الفرد وال
ضغوط التنظيمية عمى أنيا ناتج العلاقة بين الفرد من ناحية وبيئة العمل من ناحية الينظر إلى  

أخرى، ويعبر عن العلاقة بين الفرد وبيئة العمل بمفيوم التوافق بين الفرد والبيئة، ويركز مدخل التوافق بين 
 (4)الفرد والبيئة عمى بعدين رئيسيين ىما:

: المدى الذي يقوم فيو التنظيم بإمداد الفرد بالمكافآت الرسمية وغير الرسمية التي تتوافق أو تغطي البعد الأول
بعض أشكال  م التوافق أو قصور المكافآت عن إشباع الاحتياجات إلى ظيوردحتياجاتو، حيث يؤدي عإ

تحقيق و  لأمان الوظيفيتحقيق او  عجز الوظيفة عن إشباع الحاجات المالية للأفرادتالضغوط ومثال ذلك أن 
 تو.طمعاحترام الآخرين بالدرجة التي يتوقعيا الفرد أو تتوافق مع تإ

: يتعمق بالمدى الذي تتوافق فيو ميارات وقدرات وخبرات الأفراد مع متطمبات أو توقعات البعد الثانيأما 
أنيا غير كافية أو ليست  المنظمة أو الإدارة، وتتولد الضغوط عندما ينظر إلى قدرات وميارات الأفراد عمى

 مستقمة بالقدر الكافي من منظور الإدارة. 
 وتتجمى أىمية إدارة الضغوط في المنظمة فيما يمي: 
 .تحديد طبيعة العلاقة بين الأداء ومستوى الضغوط 
  نخفاض وتزايد مستوى الضغوط.إتحديد الآثار المترتبة عمى 

                                                           
، 6002لبنان، ، الطبعة الأولى، الشركة المصرٌة العالمٌة للنشر، لونجمان، مهارات الإدارة علم نفسك بالطرٌقة المثلى:ٌورك برس، (1)

 .260ص 
 . 150، ص 6003، دار الجامعة الجدٌدة، الإسكندرٌة، السلوك التنظٌمً فً بٌئة العولمة والانترنت:طارق طه، (2)
 .72، ص همرجع سبق ذكر:أسماء عبورة، سارة لٌول، (3)
 .075، ص 6004الدار الجامعٌة، الإسكندرٌة،  ،الموارد البشرٌة مدخل تحقٌق المٌزة التنافسٌة: مصطفى محمود أبو بكر، (4)
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  الضغوط.ور المنظمة ودور الفرد في مواجية دتحديد 
  عممية أساسية وضرورية لرؤساء المنظمات الإنتاجية ولمديري أقسام الموارد البشرية وبالنسبة لكافة

 الأفراد في الإدارة والمواقع المختمفة.
 مراحل إدارة ضغوط العمل :المطمب الثاني 

 (6-1ل الشكل رقم )لاكن توضيح المراحل التي تمر بيا إدارة الضغوط من خمي 
 (: يوضح دورة حياة ضغوط العمل6-1شكل رقم )

 
 
 

 

 

 

 

الدولية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، ، مؤسسة حورس الضغط والقمق الإداريمحمد الصيرفي،  المصدر:
 .57، ص 2006

 
ىذا  وأعراضتمثل مرحمة ميلاد الضغط الإداري والتي تبدأ معيا ظيور أولى بوادر  مرحمة نشوء الضغط:-1

ويؤدي ىذا إلى ، ن كان يبدو لمتخذ القرار أنو غير ذو أىمية ا  ط في شكل بدائي أولي غير مباشر و الضغ
لتعامل معو إلا بالإىمال وعدم الاستجابة وبالتالي يتولى لدى القوى الضاغطة دافع عدم ا التغاضي عنو أو

 قوي نحو توليد مزيد من الضغوط ويتحول ذلك الضغط الوليد في ىذه المرحمة إلى مرحمة النمو.
سيطرتيا عمى متخذ القرار و ستكممت عدتيا إفي ىذه المرحمة تكون القوى الضاغطة مرحمة نمو الضغط: -2

ختراق التي من الإالإداري وأدركت أين مواطن الضعف التي يمكن الضغط عمييا لديو وأين تكمن مناطق 
ومن خلال ىذه السيطرة  ،يا تنفد إلى كل من عقل ووجدان متخذ القرار فتسيطر عمى أفكاره وعواطفولخلا

 قوة الضغط
مرحلة الاكتمال 

 ونضوج الضغط

مرحلة نمو 

 الضغط

 مرحلة نشوء الضغط

مرحلة انحسار 

 وانكماش الضغط

مرحلة انتهاء 

 وتحول الضغط

 الزمن
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ا التحكم يتم توجيو ىذا السموك وتمك القرارات في ىذ لتعمل عمى التحكم في سموكو وفي قراراتو ومن خلا
 تجاه المرغوب من جانب تمك القوى الضاغطة عندما يصل الضغط إلى مرحمة النضج.الإ
في ىذه المرحمة يصل الضغط الإداري إلى قمتو وبمعنى آخر يكون كتمال ونضوج الضغط: إمرحمة -3

ا أن يحرك متخذ القرار إلى الوجية المطموبة، أي الضغط الإداري قد بمغ الدرجة التي أصبح يستطيع معي
 ، ويوضحيا الشكل رقمونصياع لستجابة لو والإالاالقرار أمامو إلا  متخذ يكون الضغط أكبر من مقاومة

  (1-7). 
 (: مرحمة اكتمال ونضوج الضغط7-1شكل رقم ) 

 

 

 

 ضغوط

 ضغوط

 ضغوط

 ضغوط

 ضغوط

 متخذ القرار

 إستجابة جزئٌة إختٌارٌة

 إستجابة كاملة إجبارٌة

، مؤسسة الدولٌة للنشر والتوزٌع، الإسكندرٌة، الضغط والقلق الإداريمحمد الصٌرفً،  المصدر:
 .15، ص 6002

 



 مدخل عام حول ضغوط العمل                                                              الأول:  الفصل
 

30 
 

رئيسي من المطالب التي و تبدأ ىذه المرحمة عندما يتحقق جانب ىام نكماش الضغط: ا  نحسار و إمرحمة -4
تفاق مع متخذ القرار ومن تم تبدأ ىذه القوى بتخفيض إوصميا إلى تقوى الضغط الإداري أو  تنادي بيا

الضغط عمى متخذ القرار بل ومساعدتو وتقديم دعميا لو ومن ثم تبدأ في التحول من المعارضة إلى 
ود ويختفي الضغط م إلى المشاركة الكاممة والتعاون الكامل بلا حدثإلى التعاون والمشاركة الجزئية  المصادقة
 الإداري.

تأتي ىذه المرحمة عندما تتحقق مطالب  نتياء أو تحويل الضغط إلى مجالات عديدة:ا  ختفاء و إمرحمة -5
م لا يكون أماميا إلا ثومن  ستمرارىااو قوى الضغط بالكامل ومن ثم تفقد ىذه القوى المبرر والسبب في تكتميا 

 خيارين ىما:
 ستمرار في الضغط عمى متخذ القرار الإداري لتحقيق مطالبيم بالكامل.نصراف عن الإالتفكك والإ -
طالبيا خاصة إذا كانت ىذه المطالب تجد ملمساعدتيا في تحقيق  أخرىالتحول إلى جماعات وقوى ضغط  -
 ى في نفوس القوى الضاغطة الأولية أو تحقق ليا بعض المكاسب والمصالح.ىو 

فإنو يجب عمى كل من الباحث الإداري والمحمل  يا الضغط الإدار وأيا ما كانت المرحمة التي يمر بي 
رحمة من ىذه من كل أىتمام بدراسة كل مرحمة خاصة و الإداري ومتخذ القرار الإداري في المنظمات الإ

 المراحل ليا خصائصيا وليا متطمباتيا عند التعامل.
 طرق إدارة ضغوط العمل المطمب الثالث :

 (1)نتياج الطرق التالية:إتقتضي الإدارة الفعالة لضغوط العمل  
تصور حمول عممية في إدارة الضغوط توفق ما بين إنتاجية المنظمة وسلامة وراحة الذات عند  -1

 العاممين والموظفين.
تقييم الرصيد البشري في منظمة العمل بواسطة فيم إدارة الضغوط اليومية لأن الضغوط تؤدي إلى  -2

فقدان القدرة عمى التكيف لمجسم البشري مع التغيرات والضروريات المستجدة والإحباطات والعدوانية 
 وبيئتو. والتي تواجو الفرد في محيط

نظمات الإنتاجية ولمديري أقسام الموارد البشرية إدارة الضغوط عممية أساسية وضرورية لرؤساء الم -3
 وبالنسبة لكافة الأفراد في الإدارة والمواقع المختمفة.

 جل تنمية الفعالية مثل:أتصور حمول من  -4
                                                           

، الطبعة الأولى، مجد المؤسسة الجامعٌة هواجس العمل من قلق المؤسسة على تحدٌات العلاج النفسً والإداري:عباس محمود مكً، (1)

 .000، 005، ص ص 6003للدراسات والنشر والتوزٌع، لبنان، 
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 تحديد المشكلات التي يمكن أن تشكل أساسا لحالات نموذجية من الضغوط في العمل ومنيا: - أ
 .تنازع وصراع الأدوار 
  وتداخميا.تدافع الأولويات 
 .النزاعات بين الأفراد 
مين في معاناتيم وفي مواجية مالعمل عمى تعيين وتحديد مخاطر الضغوط وعمى مرافقة ومواكبة العا - ب

 الضغوط المحيطة بيم وذلك عن طريق:
 .الاستماع لمشكاوي 
 .الحوار حول الوضعيات الميدانية 
  وسائل اتصال أخرى كالوسائل الإعلامية أو بواسطة  وجيا لوجو المباشرالدعم النفسي المباشر وغير

 والتوضيحية الوقائية والعلاجية.
 العمل عمى تخطيط لبرامج تدريبية تعالج قضايا الضغوط في الحالات المتعددة منيا: -5
 حالة تغيير العمل، والبدء بعمل جديد )في نفس البيئة المحمية أو في بيئة أخرى(. -
مات التي تواجو الأفراد والجماعات )إدارة ضغوط الأزمات دالعامة والصحالة الضغوط في أجواء الأزمات  -

 عات(.اوالنز 
بالإضافة إلى ما سبق يجب عمى المنظمة أن تعرف طبيعة الضغوط التي يتعرض ليا الأفراد سواء  

صدر أو العلاقات الشخصية من مة العطبي دكانت ناتجة عن نقاط ضعف وتيديدات، كما يجب أن تحد
الإدارة الفعالة لموقت، والتي تعني: إدارة الوقت بفعالية والقدرة عمى تحقيق ما نريد تحقيقو بالوقت خلال 
 المتاح.
 (1)ولضمان الإدارة الفعالة لموقت لا بد القيام بـ: 

 .ةيد ما ىي الأمور الأكثر أىمية ثم إعطائيا الأولويدتح ل: وذلك من خلاتحديد أولويات العمل -
الضغط عن العامل، وأن قيامو  خفيفميما في ت لا: يعتبر تفويض السمطات عام(2)السمطاتتفويض  -

بكافة الأمور وخاصة تمك الأمور التي يمكن لمغير القيام بيا يزيح عن كاىل العامل أعباء تكون سببا في 
 حدوث التوترات والضغوط.

                                                           
 .625، ص 6007، دار المرٌخ للنشر، المملكة السعودٌة، الرٌاض، المنظمات إدارة السلوك فً:جٌرالد جرٌنبرج، وآخرون، (1)
 .022، ص مرجع سبق ذكره:محمد قاسم القرٌوتً، (2)
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رتكاب من يتم إآخرون من  وعادة ما يحجم البعض في التفويض لأسباب أنانية، بينما يتخوف 
تفويض السمطة ليم لبعض الأخطاء، ولكن ىذا ليس حلا، فالأعباء الإضافية تؤدي حتما لمضغط الذي يقود 

 بدوره لأخطاء تكون مكمفة أكثرا.
 ستراتيجيات إدارة ضغوط العملإ: المطمب الرابع

 خلال الأساليب التالية:واجيتيا عمى مستوى الفرد والمنظمة تتم من مإن معالجة ضغوط العمل و  
 أولا: إستراتيجية التعامل مع الضغوط عمى مستوى الفرد

قناعو بالطريقة التي يستخدميا وتمتعو بالإو إن رغبة الفرد في إصلاح حال  ة القوية ىي شروط رادوا 
 :(1)تعرض ليا وذلك من خلاليمن شدة الضغوط التي  خفيفنجاح والتمأساسية ل

ر الفرصة لمفرد كي يتحقيق حالة من اليدوء والراحة الجسمية وتوف ىوتسعى ىذه الطريقة إل التأمل: -1
ويؤدي ىذا إلى  ،نتباه والوعي عمى مشاعرهرجة عالية من الإدنشطة اليومية وأن يمارس الأيوقف 

 إعداد الذىن من أجل تحمل ضغوط العمل.
ئا يؤدي إلى نفس النتائج التي تؤدي إلييا طريقة التأمل، دإن جموس الفرد مستريحا وىاسترخاء: الإ -2

ويعني ىذا أن ينتبو الفرد إلى  ،سترخاء العام لمجسمالإإلا من خلال ية يكون العقمسترخاء إحيث أن 
 أن الراحة العقمية ىي شيء يترتب عمى راحة الجسم.

حدة الضغوط  تخفيفنة يساعد في إن قيام الفرد بالتركيز في أداء نشاط ذي أىمية ولمدة معي التركيز: -3
 ةقيالنفسية لمعمل، وتعتمد طريقة التركيز من حيث المبدأ عمى نفس الفكرة تقريبا التي تعتمد عمييا طر 

و ميصرف الفرد عن التفكير في مصادر الضغوط ويؤدي بو إلى قيا، والتركيز التأمل والاسترخاء
نجاز يساعد عمى الشعور بالتقدير و   الذات. حترام وتحقيقالإبعمل خلاق وا 

نية لمفرد دورا في مواجية الآثار ديمكن القول أنو من الثابت أن لمكفاءة الب التمرينات الرياضية: -4
ي ممارسة التمرينات الرياضية إلى رفع فعالية أعضاء الجسم دية البيئية لضغوط العمل، وتؤ بالجان

 بالشكل الذي يؤدي إلى مقاومتيا للإجياد.
ستجابة الإمن خلال وتكون  رتيم عمى تحمل الضغوط:دالأفراد والوقوف عمى مدى قمعرفة شخصية 

جتماعية المساندة الإوفير رات المادية والنفسية عن طريق تحقيق مطالب العاممين وتثوالتخمص من أثر المؤ 
قامة علاقات جيدة وتشجيع الزمالة والعمل عمى توفير بيئة   ىادئة.عمل وا 

                                                           
 .024، ص 6006، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزٌع، عمان، السلوك التنظٌمً فً منظمات الأعمال:محمود سلمان العمٌان، (1)
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أن تكون تمك الأىداف واقعية قابمة لمتنفيذ بالإضافة إلى ب أىداف واضحة ومحددة لعمل الأفراد: وجود -5
 التخطيط المسبق وذلك بتجييز الفرد نفسو لمتعامل مع الأحداث.

 ثانيا: استراتيجيات التعامل مع الضغوط عمى مستوى المنظمة
 الأساليب التالية: من أجل إدارة الضغوط عمى مستوى المنظمة يمكن المجوء إلى 
إن المخالفات التي يقع فييا كثير من الإداريين في التطبيق الجيد لمبادئ الإدارة والتنظيم:  -1

سبب الكثير من يعارف عمييا في الإدارة والتنظيم مبادئ المتلمممارساتيم اليومية بسبب عدم إثباتيم 
الإدارة والتنظيم العميا ممارسة مبادئ الضغوط النفسية لمرؤوسييم، لذلك يتعين عمى مستويات الإدارة 

 نضباط الإداري والتنظيمي بين المستويات الإدارية الدنيا.الاالجيد وىذا بدوره يمكن أن يخمق جوا من 
تفقد الكثير من الوظائف معناىا وقيمتيا لبعض الأسباب منيا زيادة مدة  تصميم وظائف ذات معنى: -2

التخصص بالقدر الذي يفقد الموظف أي متعة في أداء العمل وينقمب العمل إلى روتيني ممل، كما 
عادة  تفقد الوظائف معناىا وأىميتيا من انعدام حرية التصرف فييا، وعميو يكون العلاج في تصميم وا 

ف بالشكل الذي يجعميا ذات معنى وأىمية، ويتحقق ذلك من خلال ضمان أن الوظيفة تصميم الوظائ
 يام كما تتيح مقدار مناسب من السمطة والأداء.منشطة والم بالعديد من الأو تق

يمكن إعادة تصميمو بعدة طرق لعلاج مشاكل الضغوط مثل إعادة تصميم الييكل التنظيمي:  -3
يضاف إلى ذلك إمكانية ، مستوى الإشراف أو دمج وظائففيض إضافة مستوى تنظيمي جيد أو تخ

 توظيف العلاقات التنظيمية بين الإدارات والأقسام.
وذلك باختيار أفراد لدييم القدرة عمى العمل المطموب، وكذا تخفيض  ار والتعيين:يتطوير نظم الاخت -4

أعباء الوظيفة من خلال إعادة تصميم نظم تدريب متطورة وخمق نظم عادلة لمحوافز وتقييم الأداء 
 وتطبيق نظم المشاركة في اتخاذ القرار...إلخ.

فئة التي تعمل في مجالات : خاصة لتمك ال(1)سار الوظيفيالمإعادة التمكين الوظيفي أو تعديل  -5
 .إلخ..الفيزيائية. العمل الخطرة مثل: وظائف الكيماويات والوظائف

 
 
 خلاصة: 

                                                           
 .630، ص 6004، الطبعة الأولى، إثراء للنشر والتوزٌع، عمان، الموارد البشرٌة إدارة:علً عباس، (1)



 مدخل عام حول ضغوط العمل                                                              الأول:  الفصل
 

34 
 

مختمفة تتعمق بالعمل ذاتو ضغوط العمل ىي محصمة تفاعل عدة عوامل ومؤثرات نابعة من مصادر       
الشخصية، التسامح، بالفرد نفسو مثل: و  ،بء العمل، صراع الدور، غموض الدور...إلخعمثل 

وتأخذ ىذه الضغوط عدة أنواع  .المشاركة في اتخاذ القرارو  الدوافع.....إلخ، وبالمنظمة مثل السياسات المتبعة
متوسطة وأخرى و  حسب معيار الأثر نجد ضغوط إيجابية وأخرى سمبية، معيار الشدة نجد ضغوط بسيطة

جتماعية وضغوط الإضغوط ناتجة عن البيئة و  ةديالمامعيار المصدر نجد ضغوط ناتجة عن البيئة  ،شديدة
 ناتجة عن النظام الشخصي لمفرد.

يمكن التعامل مع ضغوط العمل من خلال التكامل بين الفرد والمنظمة، فيناك أساليب يستخدميا الفرد      
أما الأساليب لمتقميل أو التخفيف من حدة ىذه الضغوط والمتمثمة في: الاسترخاء، التأمل التركيز....إلخ، 

ختيار الإ مظتطوير ن،  التطبيق الجيد لمبادئ الإدارة والتنظيم مثل فيتالمستخدمة من طرف المنظمة فت
  .والتعيين، تعديل المسار الوظيفي، إعادة تصميم الييكل التنظيمي
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 تمييد:
المورد البشري المحور الأساسي لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة، والذي يضمف بقائيا واستمرارىا في   يمثؿ      

دنيا الأعماؿ، فالمعدات والأجيزة ميما بمغ تطورىا تبقى غير مفيدة إذا لـ يتوفر  العقؿ البشري لتسييرىا، 
ية والثقة المتبادلة والولاء خاصة إذا توفر الرضا الوظيفي لدى ىؤلاء العماؿ الذي يحقؽ ليـ السعادة النفس

 وكذلؾ حب العمؿ وىذا ما ينعكس إيجابا عمى أدائيـ بصفة خاصة وأداء المؤسسة بصفة عامة.
وتحميؿ ودراسة  فمعامميلوعميو فعمى الإدارة المتميزة السعي والعمؿ مف أجؿ تحقيؽ الرضا الوظيفي     

ضغوط العمؿ تشكؿ أحد ىذه العوامؿ التي  ولعؿ أف تحوؿ دوف تحقيؽ ذلؾ،مختمؼ العوامؿ التي يمكف 
يجب أف تعنى بالدراسة والتحميؿ مف أجؿ معرفة مدى تأثيرىا عمى الرضا الوظيفي لمعامميف و كيفية 

 إدارتيا والحد منيا. لذا سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى:
 مفاىيـ حوؿ الرضا الوظيفي -     
 تحقيقو المترتبة عف والنتائج  الوظيفي قياس الرضا -     
 ضغوط العمؿ عمى الرضا الوظيفي ئجنتا  -     
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 مفاىيـ حوؿ الرضا الوظيفي:المبحث الأوؿ : 
ييدؼ إلى إشباع رغبات وحاجات الفرد الشخصية وخمؽ  ونساني بأنو موجلإيتصؼ السموؾ ا 

، ويتحقؽ الرضا الوظيفي لمفرد نتيجة شعوره إليوتجاه التنظيـ الإداري الذي ينتمي إمشاعر إيجابية 
وسوؼ نتطرؽ في  .مو ىذا التنظيـ مف حوافز متنوعةدالنفسي والسعادة، وذلؾ مف خلبؿ ما يق بالإرتياح
 بحث إلى مفيوـ وأىمية الرضا الوظيفي، النظريات المفسرة لو، محدداتو، العوامؿ المؤثرة فيو.مىذا ال

 لرضا الوظيفي:مفيوـ وأىمية ا المطمب الأوؿ :
تجاىات إذلؾ لأنو يتناوؿ ستعمالا، و إي نظيميعد مفيوـ الرضا مف أكثر مفاىيـ عمـ النفس الت 

 الفرد العامؿ نحو أبعاد العمؿ الذي يؤديو والبيئة المحيطة بو.
 الرضا الوظيفيتعريؼ أولا: 

البعض أف الرضا عف  ىتعددت رؤية الباحثيف وتعريفاتيـ لمرضا الوظيفي ونظرتيـ إليو، فير  
العمؿ ىو درجة إشباع حاجات العامؿ نتيجة العمؿ، ويتحقؽ ىذا الإشباع عادة عف طريؽ الأجر، ظروؼ 
العمؿ، طبيعة الإشراؼ وطبيعة العمؿ نفسو، ويرى البعض الآخر أف الرضا ىو محصمة عناصر يتصور 

 يحصؿ عمييا مف عممو في صورة أكثر تحديدا. أفؿ مالعا
ؿ نحو عمؿ ما تنطوي الوظيفة مبأنو: "المشاعر التي يبدييا العا ىرزبرغ الرضا الوظيفي يعرؼ 

مكاف التقدـ في الوظيفة"  .(1)عميو، بما في ذلؾ الشعور بالإنجاز والاعتبار والمسؤولية، وا 
مة مثؿ السعادة، والقبوؿ التي ينو: "مجموعة مف الأحاسيس الجمأعمى  "إبراىيـ رمضاف" ويعرفو 
تجاه نفسو، والوظيفة والمؤسسة التي يعمؿ بيا، والتي تحوؿ عممو ومف ثـ حياتو كميا ابيا الموظؼ  يشعر

 .(2)"حقيقة، )أي عندما يكوف متمتعا في عممو يكوف سعيدا في حياتو(إلى منحة 
والسعادة لإشباع  رتياحعمى أنو: "الشعور النفسي بالقناعة والإ "ناصر محمد العدلي" ويعرفكما  

نتماء لمعمؿ، ومع العوامؿ الحاجات والرغبات والتوقعات مف العمؿ نفسو وبيئة العمؿ مع الثقة والولاء والإ
 .(3)والمؤثرات البيئية الداخمية والخارجية ذات العلبقة"

 رتياحيـإتجاه أعماليـ، ومدى إميف متجاىات النفسية لمعابأنو: "تمؾ الإ "أحمد ماىرويعرفو  
وسعادتيـ في العمؿ، عمى الأخص بالنسبة لعناصر أساسية في العمؿ مثؿ: الأجر، سياسات المنظمة، 

 .(4)الرؤساء، الزملبء، المرؤوسيف، فرص النمو والترقية، فرص تحقيؽ الذات وغيرىا مف العناصر...
 دضوع وتعدتعدد الدراسات في ىذا المو رغـ مف خلبؿ التعاريؼ السابقة لمفيوـ الرضا الوظيفي و  
فيي تصب في مجمميا في قالب واحد يدؿ عمى أف الرضا يـ السيكولوجية كالروح المعنوية، المفاى

                                                           
 .213، ص 2006، الطبعة الأولى، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، الإداري، مبادئو وأساسياتوالتنظيـ :زيد منير عبوي، (1)
 .87، ص: 2006القرى،  ـ، مؤسسة أإدارة الموارد البشرية: إبراىيـ رمضاف الديب، (2)
 .189، ص: 1995السعودية، ، الإدارة العامة لمبحوث، السموؾ الإنساني والتنظيمي مف منظور كمي: ناصر محمد العدلي، (3)
 .04، ص: 2002الطبعة الثامنة، الدار الجامعية، الإسكندرية،  السموؾ التنظيمي )مدخؿ لبناء الميارات(،: أحمد ماىر، (4)



 انعكاسات ضغوط العمؿ عمى الرضا الوظيفي                              الفصؿ الثاني:

 

38 
 

صادر المختمفة التي ترتبط بالوظيفة التي مالوظيفي يتمثؿ في الإشباعات التي يحصؿ عمييا العامؿ مف ال
مف عممو، ويعبر عنيا  نو محصمة عناصر الرضا الذي يتصور العامؿ أف يحصؿ عميياأيشغميا، كما 

 بالعلبقة التالية:
الرضا الوظيفي = الرضا عف الأجر + الرضا عف محتوى العمؿ + الرضا عف فرص الترقي+ الرضا عف 

 الإشراؼ+ الرضا عف جماعات العمؿ+ الرضا عف ظروؼ العمؿ.
 .(1)( والذي يوضح عناصر الرضا الوظيفي8-2ويمكف توضيح ىذه العلبقة بالشكؿ رقـ ) 

 (: عناصر الرضا الوظيفي8-2الشكؿ رقـ )
 
 
 
 

 

، دار السيرة إدارة المؤسسات التعميميةالسموؾ التنظيمي في فاروؽ عبده ومحمد عبد المجيد،  المصدر:
 .34، ص: 2005لمنشر والتوزيع، عماف، 

ىذا الشكؿ عناصر الرضا الوظيفي المتمثمة في الرضا العاـ عف العمؿ بالإضافة إلى يوضح  
 العناصر الفرعية لمرضا وتتمثؿ في:

لجيد البدني و/أو مقابؿ ا يعرؼ الأجر عمى أنو ذلؾ المقابؿ المادي الذي يدفع لممورد البشري *الأجر:
لو لإنتاج سمع وخدمات، فالأجر بالنسبة لممورد البشري يعتبر الوسيمة الفعالة لإشباع الفكري الذي يبذ

حاجياتو المختمفة، كذلؾ يساعد المؤسسة عمى جذب الكفاءات لمعمؿ فييا، وىو وسيمة لنشر العدالة بيف 
 الموارد البشرية.
المتغيرات التي تكوف المياـ التي يؤدييا المورد البشري في عممو كالسمطة يعبر عف تمؾ  *محتوى العمؿ:

 .(2)والمسؤولية المرتبطة بالعمؿ
تفؽ أغمب الباحثيف في تعريفو عمى أنو: "علبقة عمؿ رسمية بيف شخص موجو إ *نمط الإشراؼ:

العلبقة إلى مساعدة شرؼ( وعدد مف الأشخاص )المشرؼ عمييـ( يعمموف مع جماعات، وتيدؼ ىذه م)ال
 المشرؼ عمييـ في تحقيؽ الأىداؼ المسطرة".

                                                           
، مذكرة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماجستير، غير منشورة، ، الرضا الوظيفي ودوره في تحقيؽ أىداؼ المؤسسةويمدا: عمر ح(1)

 .96، ص: 2008موـ الإنسانية والعموـ الاجتماعية، قسـ عمـ الاجتماع، جامعة بسكرة، كمية الع
 .187، الدار الجامعية، الإسكندرية، بدوف سنة نشر، ص إدارة الموارد البشرية: أحمد ماىر، (2)

 العناصر الفرعية لمرضا الوظيفي

 الرضا العاـ عف العمؿ

محتوى  الأجر
 العمؿ

نمط 
 الإشراؼ

جماعات  الترقية
 العمؿ

ظروؼ العمؿ 
 المادية
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البشري إلى مركز أو وظيفة أعمى وغالبا ما تتـ الترقية نتيجة لتقييـ  الموردبيا نقؿ  ديقص *الترقية:
 الوظائؼ و/أو تصنيؼ المياـ.

منة إلى شعور إف جماعات العمؿ ليا أىمية في المؤسسة، إذ تؤدي الجماعة المتضا *جماعات العمؿ:
ـ عمى أداء ئو في العمؿ ومف ثالمورد البشري بالحب والانتماء، وىو ما ينعكس بالإيجاب عمى أدا

 .(1)المؤسسة
 ثانيا: أىمية الرضا الوظيفي

لمرضا الوظيفي أىمية كبيرة في مجالات دراسة السموؾ التنظيمي في المؤسسات، كونو يؤثر  
 وف الثروة الحقيقية وسر تميز المنظمات، وتتجمى ىذه الأىمية فيبشكؿ كبير عمى العامميف الذيف يعتبر 

 (2):ما يمي
 با عمى الولاء والانتماء نخفاض نسبة الشكاوي والتظممات والإحباط في العمؿ، ما ينعكس إيجاإ

 والسعي لتحقيؽ أىدافيا. لممنظمة

  يتسـ العماؿ حينما يتحقؽ لدييـ الرضا الوظيفي بدرجة عالية مف الإنجاز والتعمـ والميارات
 ستثمار طاقاتيـ الفكرية والبدنية في تطوير مجالات العمؿ.ا  الجديدة و 

  سيادة روح المعنوية والثقة والمودة والتعاوف بيف القيادة الإدارية والمرؤوسيف، وبيف العامميف
 أنفسيـ.

 ظمات لتحقيؽ وتحسيف الأجور والرواتب والإشراؼ وزيادة المتطمبات التدريبية لمعامميف سعي المن
 ينعكس إيجابا عمى أدائيـ. مما واىتماميا بتحقيؽ الرضا لدييـ،

 (3)كما تظير أىمية الرضا الوظيفي فيما يمي:  
 فراغيـ، خاصة مع عائلبتيـ  أوقاترضا عف  أكثرذوي درجات الرضا المرتفع يكونوف  امموفالع

 وكذا رضا عف الحياة بصفة عامة.

 .إنخفاض نسبة غياب العامميف وارتفاع مستوى الطموح لدييـ 
 قؿ عرضة لحوادث العمؿ مقارنة مع غيرىـ.أ فالأكثر رضا يكونو  امموفالع 

 

 رضا الوظيفي:النظريات المفسرة لمالمطمب الثاني :
قتصادي الذي الباحثوف بتفسير الرضا الوظيفي منذ القدـ، ففي البداية كاف مفيوـ الرجؿ الإ ىتـإ 

ىو المفيوـ المسيطر لمدة طويمة، حيث يرى ىذا  "ريؾ تايموردفري "نادت بو المدرسة الكلبسيكية بقيادة

                                                           
دارة الأفراد: عبد الغفار الحنفي، (1)  .397، ص: 1997لبناف، ، الدار الجامعية لمنشر والطباعة، السموؾ التنظيمي وا 
 .117، ص مرجع سبؽ ذكره: خضير كاظـ حمود الفريجات وآخروف، (2)
 إدارة السموؾ التنظيمي:أحمد السيد كردي، (3)

http://www.shotharat.net/vb/showthread.php?p:6359.08/02/2015.11h16.  

http://www.shotharat.net/vb/showthread.php?p:6359.08/02/2015.11h16
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لعلبقات الإنسانية المفيوـ أف العوائد المادية ىي الأساس في زيادة الرضا الوظيفي، ثـ تمييا مدرسة ا
البشري وىي الرغبة في تكويف  دمور الوالتي توصمت إلى عوامؿ أخرى محركة لدافعية  "توف مايو"ألبقيادة 

العلبقات الإنسانية، وأعقب ذلؾ نظريات كثيرة حاولت تفسير الرضا الوظيفي لمموارد البشرية في 
 (1)المؤسسات، وفيما يمي سنتعرض لأىـ ىذه النظريات:

 "إبراىاـ ماسمو" وتفسير الرضا الوظيفي الحاجاتنظرية أولا: 
 1954تفسيرا لمرضا الوظيفي، حيث قاـ عاـ  امو العمماء الذيف قد أوائؿيعتبر أبراىاـ ماسمو مف  
و لعدة تجارب في عيادة نفسية وتوصؿ إلى أف ئحتياجات الإنساف في شكؿ ىرمي، وىذا بعد إجراإبترتيب 

 (2)ىناؾ مجموعة مف الحاجات التي يشعر بيا العامؿ، وتعمؿ كمحرؾ ودافع لمسموؾ وتتمخص في:
 الإنساف ىو كائف يشعر باحتياج لأشياء معينة، ىذا الاحتياج يؤثر عمى سموكو. -
 لبزمة لبقاء الجسـ.ولية اليرـ بدأ بالحاجات الأساسية الأالتندرج الحاجات في  -
نتقاؿ إلى الحاجة للؤماف، ثـ الحاجات الإ ــ العامؿ في إشباعو لمحاجات بالحاجات الأساسية ثديتق -
 الذات. حقيؽحاجات ت وأخيراجتماعية، ثـ حاجات التقدير الإ
ي إلى العديد مف دالذي يؤ مر الإحباط والتوتر، الأ ىإف الحاجات غير المشبعة لمدة طويمة تؤدي إل -

 الوسائؿ الدفاعية التي تمثؿ ردود أفعاؿ يحاوؿ العامؿ مف خلبليا أف يحمي نفسو مف ىذا الإحباط.
لمحاجات يتوقؼ أساسا عمى الإشباع  "ماسمو"وعميو فإف تحقيؽ الرضا الوظيفي حسب نظرية  

أعمى درجات ىرـ الحاجات الذي يحققو المورد البشري لمحاجات الخمسة، فكمما صعد المورد البشري إلى 
 كمما زاد رضاه الوظيفي والعكس صحيح.

 ثانيا: نظرية ذات العامميف "ىرزبرغ" في تفسير الرضا الوظيفي
، تقدير وتحقيؽ ستقلبليةالإ ،عماؿ كالآتي: المسؤوليةحاوؿ "ىرزبرغ" وزملبءه تحديد محتوى الأ 

الذات )النمو والتطور(، ىذه الخصائص التي سميت بالعوامؿ الدافعة، يمكف إشباعيا مف خلبؿ إناطة 
تـ تحديد العوامؿ الصحية التي تقابؿ الحاجات  كماستقلبلية، الصلبحيات والمياـ المتحدية والإ

والتي يمكف إشباعيا مف خلبؿ  جتماعية في سمـ "ماسمو"،الفيزيولوجية وحاجات الأماف، والحاجات الإ
 المكافآت التقاعدية... ئية المناسبة، الأجور ،الحوافز المادية كتوفير الظروؼ البي

وقد أوضحت نظرية "ىرزبرغ" أف إشباع الحاجات المرتبطة بمحتوى العمؿ يؤدي إلى زيادة  
نما عدـ الرضا.الرضا، في حيف أف العوامؿ الصحية ىي عوامؿ حيادية، أي لا تؤدي إلى الرضا  ، وا 

                                                           
، مطبوعات مكتبة الممؾ فيد الرضا الوظيفي لمعامميف في المكتبات الجامعية بالمممكة العربية السعودية:السالـ سالـ محمد، (1)

 .28، ص: 1997الوطنية، الرياض، 
 .72، ص: 2006، الطبعة الثانية، دار وائؿ لمنشر، عماف، البشرية مدخؿ استراتيجيإدارة الموارد :سييمة محمد عباس، (2)
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ا منتقادات التي وجيت لنظرية ذات العامميف، خاصة مما سبؽ يمكف القوؿ أنو وبالرغـ مف الإ 
يتعمؽ منيا بالأداء، إلا أف أغمبية الباحثيف والإدارييف يعترفوف بأف "ىرزبرغ" ىو أوؿ مف أقر بإمكانية 

 .(1)وجود علبقة قوية بيف الرضا الوظيفي والأداء
 ظرية العدالة "آدمز" وتفسير الرضا الوظيفيثالثا: ن
نظريتو المعروفة باسـ "نظرية العدالة" والتي حاوؿ مف خلبليا  1965عاـ  "سي آدمزاست"قدـ  

 .(2)تفسير السموؾ الإنساني في المؤسسات بصفة عامة والرضا الوظيفي بصفة خاصة
حيث توضح ىذه النظرية العلبقة بيف أداء العامميف وشعورىـ بعدالة المقابؿ الذي يستممونو كحافز  

للؤداء، ويميؿ العامؿ إلى مقارنة أدائو بأداء غيره مف الزملبء، والحافز الذي يستممو مع الحافز الذي 
ضاه عف العمؿ، وتزداد يستممو الزملبء، فإذا وجد أف ىناؾ عدالة في الحوافز  فإنو سيرتفع مستوى ر 

دافعيتو،  والعكس يحصؿ عندما يكوف ىناؾ عدـ العدالة، إذ يشعر بالإحباط مما يؤدي إلى تبني 
و، أو الانسحاب مف المؤسسة بذولة مف قبمو، وتغيير مستوى أدائسموكيات معينة، منيا تقميؿ الجيود الم
 والبحث عف مكاف آخر يحقؽ لو العدالة.

ضح لنا الأىمية الكبيرة لأفكار ىذه النظرية، حيث أنيا تنبو المدراء في ومف خلبؿ ما ذكر تت 
المؤسسات إلى مبدأ ميـ وىو مبدأ العدالة، ىذا الأخير لو دور كبير في الحد مف الصراعات بيف الأفراد 

 .(3)والجماعات، وفي بناء مناخ تنظيمي سميـ تسوده الثقة والتعاوف بيف الموارد البشرية في المؤسسة
" في تفسير الرضا الوظيفي  رابعا: نظرية التوقع"فروـ

" نظريتو في ا  يتصرؼ بأسموب محدد وفي  أوف يسمؾ لدافعية مفترضا أف دافع العامؿ أطور "فروـ
دراكو أف تصرفو سيؤدي لتحقيؽ ما استيدفو. أىداؼوقت يتوقؼ عمى ما حدده مف ىدؼ أو   )عائد( وا 

العائد أو الحافز  ةىميراكو لأدأف الجيد الذي يقرر العامؿ بذلو يتوقؼ عمى إ أخرىبعبارة  
سيفضؿ أف  ذالحافز عندئ أو دالمطموب، وتوقعو بأف الجيد الذي سيطمبو سيؤدي لمحصوؿ عمى ىذا العائ

 .(4))التوقع والتفضيؿ(يبذؿ ىذا الجيد 
 محددات الرضا الوظيفي:المطمب الثالث : 

 عممو تحدده مجموعة مف المحددات، تتجمى أىميا فيما يمي: ؿ عفامإف رضا الع 
 التباعد )التناقض(:-أ

                                                           
 .74: نفس المرجع، ص (1)

(2)
 :Jean-François Soutenain, Managenent, édition Faucher, paris, 2008, p : 178. 

(3)
 : henri savalenrichle, travail homain economique econonica, paris, p :21. 

، الناشر المعادي الجديدة، الإسكندرية، إدارة السموؾ التنظيمي، رؤية معاصرة لسموؾ الناس في العمؿ: أحمد سعيد مصطفى، (4)
 .151، ص: 2005
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إف الاتجاىات تتعمؽ بمعتقدات وقيـ العامؿ، ىذه المعتقدات والقيـ تختمؼ مف عامؿ لآخر، وىي  
بذلؾ سببا رئيسيا في اختلبؼ الرضا الوظيفي لدييـ، كما أف ىذا الاختلبؼ في مستوى الرضا الوظيفي 

 ف تفسيره بأف العماؿ قد يختمفوف مف حيث ما يريده كؿ منيـ أو يحصؿ عميو مف وظيفتو.يمك
بيف نتائج الوظيفة التي يرغبيا العامؿ والنتائج التي يحصؿ  دبالتباع دأي أف الرضا الوظيفي يتحد 

 عمييا فعلب.
 العدالة:-ب

لو مف ما يبذالعمؿ مقابؿ  أي شعور العامؿ بالعدالة عندما يحصؿ عمى ما يعتقد أنو يستحقو مف 
نجاز الأنشطة والمياـ الموكمة إليو وبكؿ واجباتو ومسؤولياتو، ويتحصؿ في  جيد في القياـ بعمؿ ما وا 

أجر يحقؽ ويشبع بو حاجياتو المادية، كما يجب أف تكوف ىناؾ عدالة في تقديـ الحوافز  المقابؿ عمى 
 .(1)مقارنة بالآخريفالمادية بيف كؿ العماؿ حتى يحس الجميع بالإنصاؼ 

 الوضع الشخصي المسبؽ:-ج
مكانية التأثير عمى إى شعوره بالرضا عف العمؿ، فبالرغـ مف دقد تؤثر شخصية العامؿ عمى م 

وقؼ الشخصي المسبؽ لمعامؿ يؤدي إلى نتائج ممستوى الرضا مف خلبؿ تغيير بيئة العمؿ، إلا أف ال
 بالرغـ مف التغيرات الإيجابية في بيئة العمؿ.سمبية، كما يؤثر عمى مستوى شعوره بالرضا 

 وقؼ الشخصي المسبؽ عمى الرضا عف العمؿمالتباعد، والعدالة والتأثير (: 9-2الشكؿ رقـ )

 
 
 
 
 
 
 
 

 .174، ص 2004، الدار الجامعية، الإسكندرية، السموؾ التنظيمي المعاصرراوية حسف،  المصدر:
ا يتعمؽ بمحددات الرضا عف مبحاث فيالأ( النتائج التي توصمت إلييا 9-2الشكؿ رقـ ) يمخص 

بيف  دوقؼ الشخصي المسبؽ لمعامؿ والتباعمدالة في بعض العوامؿ التي تعكس الالعمؿ، فالرضا ىو 

                                                           
 .40، ص 2007، الطبعة الثالثة، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، إدارة الموارد البشرية:سييمة محمد عباس وعمي حسيف عمي، (1)

 العدالة

 التباعد

 القيـ
نواتج العمؿ 
 المرغوب فيو

 الرضا عف العمؿ

نواتج العمؿ التي يدرؾ العامؿ 
الموقؼ الشخصي  حصولو عمييا مف المنظمة

 المسبؽ لمعامؿ

 المعتقدات
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نواتج العمؿ التي يرغب في تحقيقيا والنواتج التي يحصؿ عمييا فعلب، وبصفة أكثر تحديدا فإنو يمارس 
 درجة أكبر مف الرضا عندما:

 ىا أو يحقؽ مستوى أعمى منيا.ديحقؽ نواتج العمؿ التي يري -
 أساسيا تحديد نواتج العمؿ. عمى عدالة الإجراءات التي يتـيدرؾ  -

 ةأما النواتج التي يرغب العماؿ في تحقيقيا مف العمؿ، فيي دالة في نظاـ القيـ الشخصي 
واعتبارات العدالة والمساواة، فالنواتج التي يدرؾ الأفراد حصوليـ عمييا مف العمؿ تمثؿ معتقداتيـ عف 

ؿ، ومف ىنا فإف الرضا عف العمؿ يمثؿ مجموعة مف الاتجاىات المتعمقة طبيعة ما يؤدونو مف أعما
 بالعمؿ والمنبثقة مف معتقدات وقيـ العامؿ.

 لعوامؿ المؤثرة عمى الرضا الوظيفي: االمطمب الرابع : 
إف الرضا عف العمؿ ىو جزء مف الرضا عف الحياة بصورة عامة، حيث ىناؾ مجموعة مف  

 منيا ما ىوو الرضا العاـ لمعامميف، وىذه العوامؿ منيا ما يتعمؽ بالعامؿ نفسو  العوامؿ تشكؿ في مجموعيا
 بشروط العمؿ أو بعلبقات وبظروؼ العمؿ.متعمؽ 

 (1)الفرد نفسوبأولا: العوامؿ المرتبطة 
نفسو وليا تأثير عمى درجة رضاه عف العمؿ، مف ىذه العوامؿ ىناؾ عوامؿ محددة ترتبط بالعامؿ  
 ما يمي:

 الجنس:-أ
نما تعتمد عمى درجة التم يز يإف العلبقة بيف جنس العامؿ ورضاه عف العمؿ ليست علبقة ثابتة وا 

بيف كلب الجنسيف مف قبؿ الإدارة وفي العمؿ، ففي الكثير مف الأحياف يقارف أداء المرأة وخبرتيا بأداء 
رجؿ أفضؿ مف المرأة العاممة الرجؿ وخبرتو عمى أساس القيـ الاجتماعية والتصورات السائدة عمى أف ال

 وليس عمى أساس الخبرة والأداء الفعمي، وىذه الظواىر السمبية اتجاه المرأة تؤثر عمى رضاىا في العمؿ.
 العمر:-ب

كبر سنا بصورة عامة توجد علبقة إيجابية بيف العمر والرضا عف العمؿ، إذ أف العامميف الأ
عف العامميف الأصغر سنا، وىذا ما يفسره أف العماؿ الأكبر سنا قد أصبحوا  ـأكثر رضا عف عمميف يكونو 

 أكثر تكيفا مع عمميـ.
 الأقدمية:-جػ

كمما زاد عدد السنوات التي يمضييا العامؿ في العمؿ كمما أصبحت لديو خبرة ومعرفة وتكيؼ 
 أعمى لمعمؿ، مما يؤدي إلى زيادة رضاه عنو.

                                                           
 .181، 180: نفس المرجع، ص ص (1)
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أشارت الكثير مف الدراسات إلى وجود علبقات طردية بيف مستوى الرضا عف العمؿ  الأجور والرواتب:-د
 عف العمؿ والعكس صحيح. ـوالدخؿ، فكمما زاد مستوى دخؿ العماؿ يرتفع رضاى

 الشعور باحتراـ الذات:-ىػ
عف نفسو، فشعور العامؿ باحتراـ الذات في مجاؿ العمؿ وىي الرغبة في تكويف صورة إيجابية  
 امؿ مؤثر عمى رضاه عف عممو.يعد ع

 إتقاف العمؿ مع قيـ العامؿ: -و
توجد لدى العماؿ العديد مف القيـ والتي يمكف تحقيقيا في نطاؽ العمؿ وبقدر تحقيقيا يرتفع الرضا  

تقاف العمؿ.  الوظيفي، ومف ىذه القيـ القيادة وا 
 فرص التطور والترقية المتاحة لمعامؿ: -ف

إف العماؿ الأكفاء لدييـ طموحات وتصورات عف العمؿ والأداء لا بد أف تقابؿ مف قبؿ المنظمة  
 .1كسياسات لمترقية تتوافؽ مع معدلات أدائيـ وطموحاتيـ

 ثانيا: العوامؿ المرتبطة بشروط العمؿ
بشروط العمؿ، يتأثر الرضا الوظيفي بالعديد مف العوامؿ المختمفة التي مف بينيا العوامؿ المرتبطة  

 ومف بيف ىذه العوامؿ نذكر ما يمي:
حيث يرغب العماؿ في أف يكونوا أعضاء في تنظيـ لو ىدؼ مقبوؿ مف وجية  الأىداؼ التنظيمية:-أ

 جمو.مكنيـ مف تحقيؽ اليدؼ المقاـ مف أنظرىـ، ويتوقعوف أف يكوف ىذا التنظيـ عمى درجة مف الفعالية ت
ىذا ما يعمؿ عمى تدعيـ أدائيـ، وينعكس عمى الرضا الذي :ومعرفتو بالعمؿإمكانية العامؿ وقدراتو -ب

 .(2)يتحقؽ ليـ مف جراء ذلؾ
حيث تمثؿ كافة أنواع الحاجات المادية والمعنوية التي توفرىا المؤسسة لتحقيؽ درجات  نظاـ العوائد: -جػ

 .(3)مف الإشباع لعماليا، وفؽ الجيد المقدـ
رتباط بيف الصحة البدينة والصحة العقمية مف حيث أثرىا عمى إىناؾ الذىنية:الحاجة الصحية البدينة و -د

ف كانت عوامؿ إخيكوف ىناؾ مشاكؿ عائمية أو  دالعامؿ وأدائو ومعنوياتو، فق تلبؿ في صحتو، وىي وا 
 خارج نطاؽ العمؿ إلا أنيا تؤثر عمى حالة العامؿ في محيط العمؿ.

إنتاجيـ وىي تيدؼ إلى تحفيزىـ عمى بذؿ جيد ورفع الخدمات الصحية والاجتماعية لمعامميف: -ىػ
 .(1)بطريقة غير مباشرة، مف خلبؿ التأثير عمى حالتيـ الصحية والمعنوية

                                                           
1 : مذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة التحفيز ودوره في تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى العامميف، دعارؼ بف ماطؿ الجري ،

، ص ص: 2007العربية لمعموـ الأمنية، السعودية،  الماجستير في العموـ الإدارية، غير منشورة، كمية الدراسات العميا، جامعة نايؼ
49 ،50. 

 .180، 178، ص ص: مرجع سبؽ ذكره:سييمة محمد عباس حسيف عمي، (2)
 :أكاديمية عمـ النفس، المنتدى التعميمي (3)

http//www.acopfs.com/vb/showthread.phpp?t=7727,10/02/2015,10h :45.  
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 ثالثا: العوامؿ المرتبطة بعلاقات العمؿ
عوامؿ مختمفة ترتبط بعلبقات العمؿ، وىي عوامؿ ليا تأثير كبير عمى مستوى رضا  ىناؾ 

 العامميف، ومف بيف ىذه العوامؿ ما يمي:
، والأمر عمؿالواقع عميو يؤثر في درجة رضاه عف ال الإشراؼ إف إدراؾ العامؿ لمستوى نمط الإشراؼ:-أ

 .(2)ىتمامو بشؤوف مرؤوسيو وحمايتو ليـا  ىنا يعتمد عمى إدراكو ووجية نظره حوؿ عدالة المشرؼ و 
فالعامؿ قد يكوف مرتبط بتصميـ الوظيفة ومدى تناسب الواجبات الخاصة  الرضا عف العمؿ نفسو:-ب

بالوظيفة مع قدرات العامؿ، كذلؾ مدى إشباع الوظيفة لحاجات العامؿ مف حيث النظرة الاجتماعية 
 لشاغؿ الوظيفة.

لبقة العامؿ مع مجموعة العمؿ توفر لو إشباعا لحاجاتو الاجتماعية إف ععلاقة العامؿ بالآخريف:-جػ
 يكوفح لو فرصة التفاعؿ والاتصاؿ مع الآخريف بينيما، لذلؾ فإف العامؿ الذي يتاوتحقؽ تبادؿ المنافع 

 .3رضاه عف عممو مرتفعا والعكس صحيح
 رابعا: العوامؿ المرتبطة بظروؼ العمؿ

العمؿ، حيث كمما  فبظروؼ العمؿ بشكؿ كبير عمى رضا العامميف عثر العوامؿ المرتبطة ؤ ت 
كانت ىذه الظروؼ جيدة أدى ذلؾ إلى زيادة مستوى الرضا لدييـ، ويمكف ذكر البعض مف ىذه العوامؿ 

 :فما يمي
 
 

تأديتو  أثناء وىو السعي لمحصوؿ عمى نوع مف الضمانات بالنسبة لمعامؿ في عممو، سواء الأمف:-أ
أو إنياء الخدمة، فيذه الضمانات تدخؿ في نفس العامؿ  ةتركو لو بسبب العجز أو الوفا دلمعمؿ أو بع

 .1درجة مف الأمف والاستقرار

                                                                                                                                                                                     
، مذكرة مقدمة المتغيرات التنظيمية والوظيفية وعلاقتيا بمستوى الرضا الوظيفي وفقا لنظرية ىرزبرغزياد بف عبد الله الدىش، :(1)

ة الماجستير، غير منشورة، كمية الدراسات العميا، قسـ العموـ الإدارية، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، دضمف متطمبات نيؿ شيا
 .26، ص: 2006السعودية، 

 .242، مرجع سبؽ ذكره، ص سموؾ التنظيمي )مدخؿ لبناء الميارات(الحمد ماىر، أ :(2)
3: ص: 2003، الدار الجامعية الجديدة، الإسكندرية، السموؾ التنظيمي )مدخؿ تطبيقي معاصر(يف محمد عبد الباقي، دصلبح ال ،

233. 

1  : ،الفنييف في الخدمات الطبية لمقوات المسجمةقياس مستوى الرضا الوظيفي لدى العامميف عبد الله بف عب المحسف المداج ،
مذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماجستير، غير منشورة، كمية الدراسات العميا، قسـ العموـ الإدارية، جامعة نايؼ العربية 

 .28، ص: 2003لمعموـ الأمنية، السعودية، 
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ياـ الوظيفة، مجز بيا نيتضمف درجة صعوبة العمؿ، درجة التعقيد، الأساليب التي ت محتوى العمؿ:-ب
ؿ التخصص الدقيؽ والروتيف في العمؿ كمما أدى ذلؾ إلى التنوع في المياـ مف خلب ىحيث كمما تلبش
 .2التسرب الوظيفي

ولة دوحرية التصرؼ في ج يةستقلبلويقصد بيا مقدار ما يشعر بو العامؿ مف الإ الحرية في العمؿ:-جػ
شعر بالمسؤولية كمما رجة مف الحرية في العمؿ دؿ اليومي، حيث كمما أتيح لمعامؿ بعض جوانب العم

الأعماؿ وىذا بدوره يزيد  الشخصية حوؿ إمكانيات النجاح أو الفشؿ التي يمكف أف تحدث في تنفيذ تمؾ
 .3ف عممومف رضاه ع

جتماعية، حيث كمما كانت ىذه السياسة بالإضافة إلى سياسة المؤسسة وظروؼ العمؿ المادية والإ 
اؾ ضماف نسبي لمرضا، كذلؾ كمما كانت ىن كمماستقرار وتوافر المعمومات الكاممة الإو  تتصؼ بالمرونة

 .4العماؿ لمعمؿ أحسف دستعداإكمما كاف جتماعية مييأة أكثر ظروؼ العمؿ المادية والإ
ىتماـ المتواصؿ لممحافظة عمى محيط سميـ أف الإ « Blodin Fabi »وفي ىذا الشأف يوضح  

 .5إنتاجيتوتحسيف عمى لمعمؿ يؤثر عمى الرضا الشخصي والوظيفي لكؿ عامؿ و 
 تحقيقو والنتائج المترتبة عف قياس الرضا الوظيفيالمبحث الثاني : 

عتبر مف إذ يإف قياس رضا العامميف بالمنظمة يعد مف أىـ الأنشطة التي تقوـ بممارستيا،  
.    مار طاقاتيـ بما ينعكس عمى زيادة فعالية المنظمةثالعوامؿ المساعدة عمى تنمية قدرات العامميف واست

في ىذا المبحث سوؼ نتطرؽ إلى أىمية قياس الرضا الوظيفي، أساليب وطرؽ قياسو وفي الأخير و 
 النتائج المترتبة عف تحسيف الرضا الوظيفي.

 
 
 
 

 
  1الرضا الوظيفيأىمية قياس المطمب الأوؿ : 

إلى بيئتو مف خلبؿ الخبرة،  ف كؿ سموؾ معقد يبنى عمى الطريقة التي تعمـ الفرد النظر بياإ        
دير مستمرار في التطبيؽ، فمثلب إوبالرغـ مف أف ىذا الأمر واضح، إلا أنو مف الأشياء التي تتجاىؿ ب

 و الذي يبدو لو مكانا محببا وجذابا لا يبدو كذلؾ لمعماؿ.عصنمىش إذا وجد أف دنيغالبا ما مصنع ما 
                                                           

2  : ،24، ص: 1997القاىرة الحديثة، مصر، ، مكتبة العلاقات الإنسانية في الإدارةصلبح الشبكي. 
3 :  :30نفس المرجع، ص. 

4  : ،168، دار غريب لمنشر والتوزيع، القاىرة، دوف سنة نشر، ص: السموؾ التنظيميعمي السممي. 
5 ::470. , 1993, pcanadagestion de ressources hunains, unversité Blodin Fabi,  

1 :  ،مذكرة مقدمة ضمف متطمبات قياس مستوى الرضا الوظيفي لدى الممرضيف في المؤسسة العمومية الاستشفائيةعمارة شريؼ ،
 .61، ص 2010نيؿ شيادة الماجستير، كمية العموـ الاقتصادية، تخصص تسيير الموارد البشرية، 
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وقؼ، أي إذا نظر إليو مف مكيفية رؤية الفرد لموف النظر إلى دلذا فمف المستحيؿ فيـ أي فعؿ  
وقؼ المحيط أصبح مف المستطاع فيـ كؿ السموؾ، أما إذا تـ عزؿ السموؾ عف الموقؼ بذا مداخؿ ال

 السموؾ عديـ المعنى.
ما يقاؿ أنو عتبر سموؾ معيف أنو سموؾ سيء في إطار موقؼ معيف، ربأومف ىذا المنطمؽ، إذا  

لا يوجد سموؾ غير معقوؿ بمعنى أنو غير مفيوـ أو مسبب، وىذا مبدأ أساسي في غير معقوؿ، إلا أنو 
نحف نعمـ إف كؿ سموؾ في الكممات التالية:  N.Maierعمـ النفس، وىذا ما يعبر عنو "نورماف ماير" 

 إف كؿ أمر يفعمو الإنساف، فإنو يفعمو لسبب وجيو وكاؼ. ف نعرؼمسبب، ولا بد أ
أولا كيؼ ومنيا الرضا الوظيفي ىي : إف الأسئمة اليامة عف الاتجاىات، نطلبقا مف مما سبؽ، فإ 

 ثيرافعتراضيف يإفي الواقع ىناؾ  .كشؼ وتقاس، ثانيا ما إذا كاف مف الممكف تغييرىا وكيؼ يتسنى ذلؾت
 ستخداـ قياس الرضا الوظيفي في المنظمة ويتمثلبف في:إضد 
عما يفكر فيو العامؿ إنما ىو علبمة ضعؼ، وأف  في كوف محاولة الكشؼيتمثؿ : الاعتراض الأوؿ*

والرد عمى ىذا  .صاحب العمؿ الكؼء الذي يسيطر عمى رجالو لا يحتاج إلى أف يشغؿ بالو بيذا الأمر
حتراـ ستبدادي يدؿ عمى العجز ونقص في إالاعتراض ىو أف الضبط المبني عمى الخوؼ والنظاـ الا

ف الضبط وىو السيطرة السريعة المبنية عمى التعاوف، وىذه كرامة الإنساف، عمى عكس النمط الآخر م
 تحتاج إلى معمومات حوؿ تفكير الآخريف.

جابتيـ إلى كؿ ما يريدوف وتتمثؿ إشارتيا   وىناؾ مقاييس تفترض أنيا تطبؽ ليدؼ تدليؿ العماؿ وا 
 في:
 ف بعض الشكاوي الحقيقية التي تبنى عمى وقائع موضوعية تحتاج إلى علبج.إ-
 يضاح.ف تعالج بالمناقشة والإأبعض الشكاوي تبني عمى سوء الفيـ المتبادؿ يمكف -
ارة تعمـ مسبقا ما يفكر فيو العماؿ وما د: مثؿ ىذه القياسات غير ضرورية لأف الإالاعتراض الثاني*

عة ائما في مجمو درا( حتى أنو يمكف أف يدرج دعتقاد شائع جدا )ولا يصدؽ إلا نايشعروف بو، وىذا الإ
 الأقواؿ المأثورة.

لو مدير الإدارة أف المصنع عائمة  دحالة مصنع نسيج، حيث أك (Benge)وقد عرض "بنج"  
ا مف الصورة حتى أنو دنو كاف يعرؼ كؿ موظؼ باسمو الأوؿ وأنو قريب جأواحدة كبيرة وسعيدة، حتى 

خربوا فيو الآلات وعطموا  ضطرابوبعد أسبوعيف قاـ العماؿ بالإ ،ستطاع أف يشرؼ تماما عمى الموقؼإ
ف منو ميما كاف لرجاؿ الإدارة مف معرفة فأفي الحقيقة  .بعد ذلؾالعمؿ الجاري، وقد أغمؽ المصنع 

 المستبعد أف تكوف ليـ أي معرفة بما يفكر فيو العماؿ.
 مما سبؽ فإف الدراسات المسحية لمحالة المعنوية ليا ثلبث وظائؼ ىي: 

وغالبا ما بكرة، مضطراب بيف العماؿ في مرحمة ر الخاصة بعدـ الرضا والإتعتبر وسائؿ لكشؼ المصاد *
 ؿ.مضطراب المحتترتبط ىذه بأمور مف المستطاع إصلبحيا بسيولة متى عرفت وبذلؾ يتجنب الإ
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ماف قد يصرؼ أستنكارات بيذه الطريقة يعمؿ كصماـ الإو ف التعبير عف الآراء أمف الحقائؽ المعروفة  *
ة ذات الحالة المنخفضة )القياس في حذ ذاتو يخفؼ التوتر ويميؿ نظمستنكارات، حتى في المكثيرا مف الإ

 إلى رفع الروح المعنوية(.
قد يستفاد مف الآراء التي يكشؼ عنيا القياس حينما تعد الإدارة سياستيا، وحينما تقاـ التغيرات، وفي  *

عمى أمور لا يرغب فييا العماؿ ولا يحتاجونيا كثير مف المنظمات تنفؽ أموالا كثيرة ، فتدريب الرؤساء 
 في حيف أنيا تتجاىؿ أمور بسيطة تماما.

تكمؼ شيئا، لأنيا تبقى غير معروفة، وحينما لا يظير العماؿ إلا قميؿ مف الحماس لا  أوتكمؼ القميؿ  *
 بمرارة مف جحود عماليا.الإدارة  اللؤمور الجديدة وغير المرغوب فييا تشكو 

 أساليب قياس الرضا الوظيفيالثاني : المطمب 
صبح وقياسو أ، الموارد البشريةما مف أىداؼ برامج وسياسات ىاإف الرضا عف العمؿ يمثؿ ىدفا  

يث تقسـ أساليب قياس الرضا ح، ضرورة لتقييـ فاعمية ىذه البرامج والسياسات في تحقيؽ ىذا اليدؼ
 (1)ي إلى مقياسيف:الوظيف

 أولا:المقاييس الذاتية
  المقاييس إلى عدة أنواع منيا: ىذه وىي الطريقة المباشرة وتقسـ 

 ستبياف:الإ-1
مف الأسئمة المرتبة حوؿ موضوع نتشارا، حيث يتضمف مجموعة إوىو مف أشير الطرؽ وأغمبيا  

ف بالبريد أو يجرى تسميميا باليد مباشرة تمييدا ينيمعيف، يتـ وضعيا في استمارة ترسؿ لأشخاص مع
 الأسئمة الواردة فييا.عمى لمحصوؿ عمى أجوبة 

ومف لرضا الوظيفي ستبياف( لقياس اف ىذه الطريقة )الإتمد العديد مف الباحثيف والدراسيعإلقد  
   :يابين

 المراحؿ التالية:تتطمب ىذه الطريقة و  يعتبر مف أشير المقاييس ، :Likartليكارت  طريقة
خر بصيغة السمب، يجاب والبعض الآ*بناء قياس ما يحتوي عمى عبارات مختارة صمـ بعضيا بصيغة الإ

 ع كؿ عبارة بخمسة آراء متراوحة بيف الموافقة القوية والمعارضة الشديدة.بوتت
 ختيار العينة لإجراء البحث وجمع الإجابات المختمفة.إ*

 نسؽ الإجابة لكؿ عبارة، ومقارنة ذلؾ بمجموع النقاط المتحصؿ عمييا. نسجاـإ*فحص 
 ستبعاد العبارات غير المنسجمة مع مجموع العبارات الأخرى.إ*

                                                           
ؿ متطمبات نيؿ شيادة تقني سامي في تسيير ، مذكرة تخرج لاستكماالأجور وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى العماؿ:مراد كنوز، (1)

 . 32ص:  ،2009 الموارد البشرية، المعيد الوطني المتخصص في التكويف الميني، حاسي مسعود، الجزائر،
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وبالإضافة إلى سيولة ىذه الطريقة يلبحظ أنيا لا تحتاج إلى خبراء وحكاـ كما أنيا تزيد مف درجة     
تراوح بيف الموافقة والمعارضة العامة.وكؿ نوع مف العبارات ثبات المقياس لوجود درجات أماـ كؿ عبارة ت

 السابقة يمدنا بمعمومات تفصيمية عف كؿ مفحوص وىي نقطة إيجابية تحسب ليذه الطريقة.
  .( يوضح  مقياس ليكرت  10-2والشكؿ رقـ ) 

 : مقياس الاتجاىات لػ "ليكارت"  (10-2رقـ ) الشكؿ 
 

 
 
 
 
 

، مذكرة تخرج لاستكماؿ متطمبات نيؿ شيادة تقني الأجور وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى العماؿمراد كنوز، المصدر: 
، ص 2009، سامي في تسيير الموارد البشرية، المعيد الوطني المتخصص في التكويف الميني، حاسي مسعود، الجزائر

62. 
يبنى ىذا المقياس بإستعماؿ عبارات عادة ما تفوؽ المائة عبارة لوصؼ مختمؼ  :(1)ثيرستوفطريقة 

لرضا، ثـ يقيـ الحكاـ )أو المختصوف( درجة الرضا التي تعبر عنو ىذه العبارات، العناصر التي تمس ا
وبعد ذلؾ يتـ إستبعاد القيـ ذات التبايف العالي، وبذلؾ يتكوف المقياس النيائي لمرضا مف العبارات ذات 

لقيمة الممثمة التبايف المنخفض التي وقع عمييا الإختيار ويكوف متوسط تقييـ ىذه العبارات ىو الدرجة أو ا
لمرضا التي تشير إلييا العبارات وفؽ تقييـ الحكاـ غير أنو في تطبيؽ المقياس لا يتـ إعطاء الأفراد 
نما يطمب مف كؿ فرد أف يقرر ما إذا كاف يوافؽ  معمومات عف الدرجة أو القيمة المقابمة لكؿ عبارة، وا 

موع القيـ المقابمة لمعبارات التي وافؽ عمييا عمى كؿ عبارة مف العبارات التي تتضمنيا القائمة ويكوف مج
مف الدرجة الممثمة لممشاعر أو الرضا العاـ، كما يمكف تجميع العبارات التي تتعمؽ بمجاؿ معيف أو 
خاصية معينة )الأجر، محتوى العمؿ، الإشراؼ....( وحساب درجة الرضا عف ىذا المجاؿ أو الخاصية 

 عمى حدى.
 طريقة أسكود:

                                                           

، كمية ، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماسترالصراعات التنظيمية وانعكاساتيا عمى الرضا الوظيفينورة عمورة، سلبؼ معيمور، :(1) 
 .69-66، ص 2012العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، جيجؿ، الجزائر، 

 

1 2 3 4 5 

 معارض جدا معارض بدون رأي موافق  موافق جدا

 موافق جدا  -1

 موافق -2

 بدون رأي -3

 معارض -4

 معارض جدا -5
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" سنة   مف  1957تتكوف طريقة أسكود والتي قدميا كؿ مف أسكود وزميميو "سيسى" و "تيني بوـ
مجموعة مف المقاييس الجزئية لكؿ جانب مف جوانب العمؿ، بحيث كؿ مقياس عمى قطبيف يمثلبف 

 صفتيف متعارضتيف بينيما عدد مف الدرجات.
لتي تمثؿ مشاعره مف بيف الدرجات ويطمب مف الفرد المبحوث قياس رضاه بأف يختار الدرجة ا 

 التي يحتوييا كؿ مقياس جزئي كالتالي:
 

 (: مقياس أسكود وزملائو لمرضا الوظيفي11-2الشكؿ رقـ ) 
 

 مناسب
غير     الأجر   

 1 2 3 4 5 6 7 مناسب
 

 عادلة
غير     فرص الترقية   

 1 2 3 4 5 6 7 عادلة
 

غير     ساعات العمؿ    مناسبة
 1 2 3 4 5 6 7 مناسبة

 

 سيئة        جيدة
7 6 5 4 3 2 1 

 
، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر، الصراعات التنظيمية وانعكاساتيا عمى الرضا الوظيفينورة عمورة، سلبؼ معيمور،  :المصدر

 .70، ص 2012جيجؿ، الجزائر، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، 
 
 
 المقابمة: -2

يعتبر ىذا الأسموب وسيمة ىامة لقياس درجة الرضا عف العمؿ خاصة إذا تمت إدارتو بكفاءة،  
تجاىات العامميف نحو دقة وعمقا عف إ فيو يمكننا في الغالب مف الحصوؿ عمى المعمومات أكثر

 .(1)العمؿ
                                                           

(، إدارة السموؾ التنظيمي في المنظمات، )ترجمة رفاعي محمد رفاعي، إسماعيؿ عمي بسيوني:جيرالد جرينبرج، روبرت باروف، (1)
 .2008، ص 2004دار المريخ، الرياض، 
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كونيا تتضمف مقابمة  ،2ورؤيتو للآخريف بطرؽ منظمةكما تسمح لمفرد بالتعبير عف آرائو  
ميف وجيا لوجو عف طريؽ توجيو الأسئمة ليـ بنظاـ معيف لتسجيؿ إجابتيـ، ىذه المقابلبت قد تكوف مالعا
ية أو جماعية، ويستحسف أف تكوف في بيئة يشعر فييا العامؿ بحرية في الكلبـ، وبيذا تتـ أوؿ خطوة دفر 
 تصحيح المشاكؿ، وتكوف ناجحة إذا أجاب العماؿ بأمانة. تجاهإ

 الملاحظة المباشرة:-3
ىذا الأسموب عمى قياـ أشخاص متخصصيف بجمع المعمومات وتحميؿ الوظائؼ ووصفيا،  ديعتم 

ويكوف ذلؾ عف طريؽ المراقبة المباشرة لمعامميف في تأديتيـ لعمميـ أو مف خلبؿ تسجيؿ ذلؾ تـ مراقبتيا 
 .3وعرضيا لمكشؼ عف إجراءات وكيفية أداء العمؿ

مف المعمومات الموضوعية والدقيقة عف الرضا  كافي وكبير ويتميز ىذا الأسموب بتوفير قدر 
 الوظيفي.
ويمكف القوؿ أف ىذا الأسموب يمثؿ الأساس الجوىري عند دراسة العمؿ والتعرؼ عمى الحركة  

 .4والزمف المطموبيف لأدائو
 ثانيا: المقاييس الموضوعية

 وتنقسـ إلى مؤشريف أساسيف ىما: 
 (5)الغيابات:-1

عدـ حضور الفرد لمعمؿ ليوـ كامؿ في الوقت الذي يحدد برنامج العمؿ :"يعرؼ الغياب بكونو  
 ."حضوره وقيامو بالعمؿ

 وىناؾ وجيتي نظر بالنسبة لمغياب: 
 نقطاعا لأف الإدارة ستعمـ بو مقدما.إ*الغياب بسبب المرض أو إصابات العمؿ وعميو فيو لا يعد 

ستخداـ إنقطاعا عف العمؿ، ويتـ حساب الغياب بإونو يعتبر دأو ب ف أي غياب عف العمؿ سواء بسبب*إ
 مجموعة مف المقاييس:

 
 معدؿ الغياب = -أ

                                                           
2  : ،مؤسسة المؤتمف لمتوزيع، الرياض، كيؼ تنمي قدرتؾ عمى إجراء المقابلات )ترجمة سامي تسيير سمماف(مارغريت ديؿ ،

 .05، ص 1996

3  : ،40، ص مرجع سبؽ ذكرهسييمة محمد عباس، عمي حسيف عمي. 
4  : ،الطبعة الأولى، المممكة المصرية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، البشريةدليؿ الإدارة الذكية لتنمية الموارد عبد الحميد عبد الفتاح المغربي ،

2007. 

 .58، ص 2006، مؤسسة لورد العالمية لمشؤوف الجامعية، البحريف، إدارة الموارد البشرية:أسامة كامؿ، محمد الصيرفي، (5)

 مجموع أياـ الغياب

 إجمالي عدد ساعات الغياب

 عدد مرات الغياب

 عدد مرات الغياب
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 الغياب =  دمعدؿ تعد-ب

 
 
 معدؿ شدة الغياب = -جػ
 
 
 
 معدؿ أياـ العمؿ المفقودة =-د
 
 دوراف العمؿ:-2

رض تخفيض عامؿ الممؿ غالفرد مف وظيفة إلى أخرى ب تقاؿو إننأنو: "أوراف العمؿ عمى ديعرؼ  
دراؾ أوسع لمعلبقة بيف عممو الأصمي إإضافة إلى  كتساب ميارة إضافية عند ممارسة وظائؼ جديدة وا 

 .(1)والأنشطة الأخرى
دخوؿ وخروج العماؿ إلى ومف أحد الأقساـ والإدارات( إلى  بنسبةويشير معدؿ دوراف العمؿ ) 

عتماد عمى عدد الخارجيف مف القسـ فقط، فإذا كاف معدؿ دوراف ة ما يتـ الإدمتوسط عدد العماؿ وعا
عامؿ متاحيف  100عامؿ مف كؿ  12ف يترؾ العمؿ أحتماؿ إف ىناؾ أىذا معناه  فإف%  12العمؿ 

مى معدؿ دوراف العمؿ "بمعدؿ ترؾ الخدمة"، ويترؾ العمالة أعماليـ لعدة لمعمؿ، وفي ىذه الحالة يطمؽ ع
 أسباب منيا:

 ستقالة.الإ 
 .النقؿ 
 .الترقية 
 .الفصؿ 
 .الوفاة 

 (1)ويمكف حساب معدؿ دوراف العمؿ )أو ترؾ الخدمة( كالآتي:

                                                           
 .64، ص 2008العربي لمنشر والتوزيع، عماف، ، الطبعة الأولى، مكتبة المجتمع السموؾ التنظيمي:نداء محمد الصوص، (1)
 .197، ص مرجع سبؽ ذكره:محمد سعيد سمطاف، (1)

 متوسط عدد العامميف

 المفقودة بسبب الغيابعدد أياـ الغياب 

 الفقد نتيجة الايفاؽ -عدد أياـ الغياب المفقودة بسبب الغياب

 عدد أياـ العمؿ العادية+ عدد أياـ العمؿ الإضافية 
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 معدؿ دوراف العمؿ = 

 

 حيث:

 متوسط عدد العامميف = 

 ويستخدـ معدؿ دوراف العمؿ )أو معدؿ ترؾ الخدمة( في الآتي: 
العامميف الذيف سيتركوف الخدمة خلبؿ عاـ قادـ وبالتالي يمكف التعرؼ عمى احتياجات  دبعد *التنبؤ

 الإحلبؿ.
رتفاع معدؿ ترؾ الخدمة مؤشرا عمى إبر تويع ةالرضا والروح المعنوي نخفاضإ*التعرؼ عمى مدى 

 نخفاض الرضا والروح المعنوية.إ
 الرضا الوظيفي تحقيؽ النتائج المترتبة عفالمطمب الثالث :

 وفراض وفىتماـ عممي بنتائج الرضا الوظيفي، فماذا يحدث حينما يكوف العاممإلممديريف  
الباحثوف في مجاؿ السموؾ التنظيمي عددا مف النتائج المحتممة لمرضا الوظيفي  دبوظائفيـ؟ حيث حد

 وتتجمى أىميا فيما يمي:
 :الرضا عف العمؿ ومعدؿ دوراف العمؿ 

لمبقاء زاد الدافع لديو  زاد رضا العامؿ عف عممو كمما فتراض أنو كمماإيقودنا التفكير المنطقي إلى  
ار بختإراسات تيدؼ إلى دوقد أجريت عدة  .ختياريةإتركو لمعمؿ بطريقة  حتماؿإوقؿ  في ىذا العمؿ

عف  الرضا ف ىناؾ علبقة سمبية بيفأظيرت كؿ الدراسات )بدرجات متفاوتة( أ حيثصحة ىذا الفرض، 
 نخفاض.رتفع الرضا عف العمؿ يميؿ دوراف العمؿ إلى الإإ إذانو أبمعنى  ،وراف العمؿدالعمؿ ومعدؿ 

 
 

 
  العمؿ ومعدؿ الغياب:الرضا عف 
  رضا ستخدامو لمتعرؼ عمى درجة إتعتبر نسبة أو معدؿ غياب العامؿ عف عممو مؤشرا يمكف

رتباطا بيذا العمؿ وأكثر إعف عممو، فلب شؾ أف العامؿ الراضي عف عممو يكوف أكثر  ؿالعام
ف كؿ أ ليس معنى ىذاو ، (1)لعممو عف آخر يشعر بالإستياء إتجاه العمؿ حرصا عمى الحضور 

                                                           
 :سارة نبيؿ، المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية نتائج الرضا الوظيفي،(1)

http://www.Hrdisoussion.com/hr49303htmp.07/04/2015,Mh;48.  

 عدد تاركي الخدمة

 متوسط عدد العامميف
× 100 

 العماؿ أوؿ المدة + عدد العماؿ آخر المدة عدد

2 

http://www.hrdisoussion.com/hr49303htmp.07/04/2015,Mh;48
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تجاه العمؿ فيناؾ حالات غياب لا يمكف تجنبيا لرجوعيا إستياء إحالات الغياب تمثؿ حالات 
إلى ظروؼ طارئة لا يمكف لمعامؿ التحكـ فييا مثؿ المرض والحوادث والظروؼ العائمية القاىرة 

العامؿ بعممو، لكف ىناؾ  رتباطإوغيرىا مف الأسباب المشروعة التي لا تعكس بالضرورة درجة 
تجاه عممو ودرجة حرصو إحالات مف الغياب لا ترجع إلى ظروؼ طارئة بقدر ما تعكس مشاعره 

بسجلبت عف الحضور والغياب بالنسبة حتفاظ المؤسسة إلذلؾ فإف  .عمى التواجد بمكاف العمؿ
كتشاؼ أي ا  ب و والغيا حضورلكؿ عامؿ وكؿ مجوعة عمؿ أو قسـ فييا يتيح ليا تتبع معدلات ال

 ختلبؿ تستدعي الدراسة والعلبج.إظاىرة 
 :الرضا عف العمؿ والإصابات 

إف الحوادث والإصابات مثميا مثؿ التغيب أو ترؾ العمؿ، فيي تعبير جزئي عف عدـ الرضا  
ـ الرغبة في العمؿ ذاتو، وعمى ىذا يميؿ دنعداـ الدافع عمى أداء العمؿ بكفاءة وعإالعامؿ، وبالتالي 

فتراض علبقة سمبية بيف الرضا عف العمؿ وبيف معدلات الحوادث والإصابات في العمؿ، إالباحثوف إلى 
قرب إلى أوتفسر ىذه الظاىرة بأف العامؿ الذي لا يشعر بدرجة عالية مف الرضا عف عممو تجده 

د عف جو العمؿ الذي لا يحبو، ولكف ىذا التفسير غير بتعاف ذلؾ ىو سبيمو إلى الإأ، إذ 2الإصابة
" يرجح الرأي القا بأف الإصابات ىي مصدر مف مصادر عدـ  ئؿمقبوؿ مف بعض الكتاب، لذا نجد "فروـ

 الرضا عف العمؿ وليس العكس.
وأيا كاف التفسير فإف البحوث تدؿ عمى وجود تمؾ العلبقة السمبية بيف نسبة الحوادث والإصابات  

 ف درجة الشعور بالرضا عف العمؿ.وبي
 :الرضا عف العمؿ ومعدؿ أداء العمؿ 

إف العلبقة بيف الرضا الوظيفي والأداء كانت موضوعا ىاما لكثير مف أعماؿ البحث والجدؿ،  
حيث يعتقد بعض المديريف والعمماء أف الرضا الوظيفي يجعؿ العامؿ سعيدا بعممو ويصبح عاملب منتجا، 

أف الأداء يسبب الرضا، حيث يحصؿ العامؿ ذو الأداء المتفوؽ عمى الرضا مف أدائو بينما يرى آخروف 
 .3الجيد في الوظيفة

فالعامؿ الراضي أكثر  ،وف أف الرضا والأداء يسبباف بعضيما بعضادوىناؾ آخروف أيضا يعتق 
قة الحقيقية بيف وبذلؾ يكوف مف الصعب معرفة العلب ،كثر رضاأإنتاجية والعامؿ الأكثر إنتاجية يصبح 

الرضا الوظيفي والأداء معرفة تامة، وقد تكوف المسألة أف العلبقة بينيما تختمؼ عند كؿ عامؿ، ومع ذلؾ 
 مازجاف.فالحقيقة السائدة أف الأداء والرضا الوظيفي يت

 ضغوط العمؿ عمى الرضا الوظيفيآثار المبحث الثالث : 

                                                           
2  : ،205، مرجع سبؽ ذكره، ص السموؾ الإنساني في المنظمات )فيـ الجانب الإنساني لمعمؿ(محمد سعيد أنور سمطاف. 

3 :  ،361، 360، ص 2010، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، تسيير الموارد البشريةنوري منير. 
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، في راد العامميف فييا التكيؼ معياويحاوؿ بعض الأفعظـ المنظمات لشتى أنواع الضغوط تتعرض م     
سنحاوؿ التطرؽ لذا  ،رضاه عف عمموو  مما يؤثر عمى مستوى أدائو يستطيع ذلؾ  حيف البعض الآخر لا

مف خلبؿ تحميؿ نتائج الضغوط عمى  إلى نتائج ضغوط العمؿ عمى الرضا الوظيفيفي ىذا المبحث 
لحكـ عمى مدى توفر الرضا الوظيفي لدى العامميف وىي معدؿ بعض المؤشرات التي يمكف مف خلبليا ا

 .الولاء التنظيمي كمؤشرات كيفيةكمؤشرات كمية والروح المعنوية و  دوراف العمؿ ومعدؿ التغيب
 ضغوط العمؿ عمى معدؿ دوراف العمؿ آثارالمطمب الأوؿ : 

يعرؼ دوراف العمؿ عمى أنو: "تمؾ الحالة التي تنطوي عمى ترؾ العمالة لعمميـ في المنظمة التي  
يعمموف بيا بشكؿ نيائي سواء كاف ذلؾ بإرادتيـ أو بإرادة المنظمة التي يعمموف بيا ولمختمؼ 

 .1الأسباب"
نتقاؿ أو جة الإكخروج العماؿ نتينو: "حركية القوى العاممة داخؿ المنظمة أعرؼ عمى يكما  

  ."إنظماـ العماؿ الجدد لممنظمةالمعاش أو الفصؿ أو الوفاة أو الترقية، بالإضافة إلى حركة 
إحلبؿ عماؿ جدد محؿ القدامى ويشير معدؿ دوراف العمؿ إلى مدى التغير في العمالة مف خلبؿ       

 ستقرار الميني.مف ذوي الخبرات والميارات وىو بعكس الإ
 (2)دوراف العمؿ إلى أربعة أنواع وىي: « Price »وقد قسـ  

وىو عممية الترؾ التي ترتبط بالفرد نفسو وبمبادرتو الشخصية لأسباب مختمفة قد  ي:عالترؾ التطو -1
ترتبط منيا بأسباب تتعمؽ في الأغمب بالأجور، المكافآت...، وأسباب شخصية قد تتعمؽ بالنواحي 

 الصحية أو العمر...
 اري:الترؾ الإجب-2

 وينقسـ إلى مجموعتيف: 
 عف قرارات الإدارة العميا كحالات الطرد أو التسريح الدائـ. الترؾ الناتج-أ
 الترؾ الناتج عف عوامؿ لا يمكف السيطرة عمييا مثؿ حالات الوفاة أو المرض أو التقاعد الإلزامي....-ب
عمى رغبتيـ الشخصية كما يشمؿ ميف الجدد بناءا مستخداـ لمعايشمؿ حالات الإ الدخوؿ الطوعي:-3
 ميف نتيجة لقرار ذاتي مف قبميـ.مستخداـ السابقيف مف العاإة دإعا
و توزيعات وزارة القوى أيشمؿ الدخوؿ الإجباري في المنظمة كنتيجة لقرارات سياسة الدخوؿ الإجباري: -4

 العاممة.

                                                           
1 :  ،58، ص مرجع سبؽ ذكرهأسامة كامؿ، محمد الصيرفي. 

 .59، ص  نفس المرجع:(2)
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مف خلبؿ داخؿ المنظمة  العمؿ يشير إلى حركية القوى العاممة افدور  معدؿ وخلبصة القوؿ أف 
نضماـ إ، بالإضافة إلى حركية  الترقية... أوالوفاة  أوالفصؿ  أوالمعاش  أونتقاؿ العماؿ نتيجة الإخروج 

 لممنظمة. دالعماؿ الجد
رتكابو سموكيات خارجة إي إلى دومنيجية عممو، حيث يؤ  دتؤثر ضغوط العمؿ عمى سموؾ الفر  

تنظيمية أو بيئية، فتولد لو الشعور بأنواع  أو كانت شخصيةعف نطاقو لما يصادفو مف ضغوط سواء 
حيث تولد لديو شعور بعدـ الراحة والاستقرار والأماف فضلب مختمفة مف الأحاسيس السمبية نحو عممو، 

وعميو فإف ىذه الضغوط قد تكوف السبب المباشر عند العامؿ لكرىو عف التعب والإرىاؽ المستمريف، 
 .و والبحث عف بديؿ لأخر كتعبير عف عدـ ارتياحو ورضاه عف عممووالرغبة في ترك معمؿل

ىناؾ علبقة سمبية بيف الرضا عف العمؿ ومعدؿ دوراف العمؿ، وبما أف  أفوقد أظيرت الدراسات  
تزيد مف احتماؿ ارتفاع معدؿ دوراف العمؿ  ضغوط العمؿ غير مرضية والزائدة عف حدىا الطبيعي

ضغوط عمى الفرد زاد معدؿ دورانو لمعمؿ وىذا يؤدي بطبيعة الحاؿ إلى وبالتالي فإنو كمما زادت ال
 نخفاض مستوى رضاه عف العمؿ والعكس صحيح.إ

 (1)ضغوط العمؿ عمى معدؿ التغيب آثارالمطمب الثاني : 
يطمؽ عمى الحالة التي تنشأ عف عدـ حضور شخص إلى  صطلبحإ يعرؼ الغياب عمى أنو 

ي عطمة فإف ذلؾ لا العمؿ رغـ أنو مدرج في جدوؿ العمؿ ويكوف ىذا الشخص في إجازة رسمية، أو ف
كوف أف ىذا الموقؼ يقمؿ مف عدد الأفراد المتاحيف لمعمؿ فالعبرة ىي عدـ حضور الشخص يعتبر غيابا و 

.ديد في جإلى العمؿ في يوـ ما رغـ انو مق  وؿ العمؿ عف ىذا اليوـ
ويشير معدؿ الغياب إلى نسبة الأياـ المفقودة إلى العدد الكمي مف أياـ العمؿ المفروض أف  

 يحضر فييا جميع العامميف.
 

 أي معدؿ الغياب = 
   

 1بيف أىـ أسباب الغياب نذكر منيا ما يمي: ومف
 .عدـ توفر وسائؿ المواصلبت في الزماف والمكاف المحدديف 

 .حدوث توعؾ صحي لمموظؼ أو أحد أطراؼ أسرتو 

 .الغياب المفاجئ لأسباب تتعمؽ بحالات وفاة أحد الأصدقاء أو الأقارب...إلخ 

تحمؿ المنظمة الإنتاج والإنتاجية، وتو غيابو عف العمؿ يؤثر عمى جداوؿ أف تأخر العامؿ إ
 ، بالإضافة إلى إحلبؿ عمالة جديدة بدلا مف العمالة المتغيبة.تكاليؼ باىظة

                                                           
 .104، الدار الجامعية، لبناف، دوف سنة، ص: "إدارة الموارد البشرية":محمد سعيد سمطاف، (1)
1 :  ،05، ص 2008، الطبعة الأولى، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، إدارة الموارد البشريةفيصؿ حسونة. 

 عدد الأياـ المفقودة

 عدد أياـ العمؿ الفعمية

×100 
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في العمؿ وسموكو، وىذا ما يدفعو إلى الغياب  دكما تؤثر ضغوط العمؿ عمى درجة مشاركة الفر 
 أو ترؾ العمؿ أو أداءه بجودة منخفضة.

عف العمؿ ميالا  اوط العمؿ المرتفعة تجعؿ الفرد أكثر تغيبإلى أف ضغ 2وقد تشير الدراسات
لمحوادث والوقوع في الأخطاء وبالطبع كمما زاد معدؿ الإصابة بالحوادث، كمما زادت التكاليؼ والتي قد 

 نخفاض الإنتاجية.ا  تتمثؿ في تكاليؼ العلبج والمستشفيات...أو التكاليؼ الناجمة عف تعطيؿ و 
ظروؼ الخارجية لمعمؿ والوضع اللبمبالاة بسبب الشعور الفرد بالممؿ و تؤدي ضغوط العمؿ إلى 

الإجتماعي  والشخصي، فيميؿ بذلؾ إلى التأخر عف العمؿ ويختمؽ الأعذار لذلؾ كما يميؿ إلى عدـ 
احتراـ  مواعيد العمؿ الرسمية وعدـ  تقبمو لأي عمؿ إضافي أو العمؿ لساعات إضافية و كميا مؤشرات 

 رضا الفرد بسبب ىذه الضغوط.دالة عف عدـ 
 ليذا يجب عمى المنظمات توفير بيئة العمؿ المناسبة التي تقمؿ مف ىذه الضغوطات.

 ضغوط العمؿ عمى الروح المعنوية آثارالمطمب الثالث : 
تعد الروح المعنوية التعبير الواضح عف التطورات الحديثة في الإدارة والمفاىيـ السموكية، وقد برز  
في مصانع  "لتوف مايو"أوـ في كتابات ودراسات الباحثيف في المجاؿ الإداري بعد تجارب ىذا المفي

 ."ىوتورف"
"استجابة الفرد لتفكير الجماعة حيث تتوقؼ درجة ارتفاع الروح تعرؼ الروح المعنوية عمى أنيا:  

وعمى درجة تطابؽ أىدافو مع ىدؼ الجماعة  المعنوية عمى درجة توافؽ استجابة الفرد لمموقؼ المحيط بو
 .3وتقاليدىا
كما تعرؼ عمى أنيا: "الشعور العاـ لدى الجماعة والذي يعبر عف مدى سعادتيا ورضاىا عف  
 .4العمؿ"

 
 1لمروح المعنوية محددات منيا داخمية وأخرى خارجية تتمثؿ في:محددات الروح المعنوية:
 وتشمؿ: :أولا: المحددات الداخمية

 التوقعات والأىداؼ-1
رجة التوافؽ بيف أعضاء الجماعة بالنسبة لتوقعاتيـ وأىدافيـ كمما كانت الفرصة دفكمما ازدادت       

حتمالات النزاع إالتوافؽ في الأىداؼ والمتطمبات يقمؿ مف إلى أف أفضؿ لروح المعنوية أعمى ويرجع ذلؾ 
 جيودىـ عمى اليدؼ المشترؾ.ف تركيز مبيف أعضاء الجماعة ويمكنيـ 

                                                           
2  : ،77، ص 2005، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، السموؾ التنظيمي بيف النظرية والتطبيؽمحمد إسماعيؿ بلبؿ. 

3 :  ،469، ص 2006، الطبعة الأولى، الورؽ لمنشر والتوزيع، عماف، إدارة الموارد البشريةيوسؼ حجيـ الطائي وآخروف. 

4 :  ،233ص ، مرجع سبؽ ذكرهمحمد سعيد سمطاف. 

1 :  234نفس المرجع، ص. 
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 احتمالات النجاح-2
خصوص أثر الجيد المشترؾ في تحقؽ الأىداؼ كمما كانت الروح ب دزداد توقع الأفراافكمما       

يتحقؽ إلا مف خلبؿ التعاوف والتلبحـ، بينما  أفعتقادىـ بأف النجاح لا يمكف لإ أعمىالمعنوية لمجماعة 
 في الحالة العكسية. نخفاضتميؿ الروح المعنوية للئ

 النجاح الفعمي-3
ر لفعمية لمجيد المشترؾ لمجماعة تبشرتفاع كمما كانت النتائج احيث تميؿ الروح المعنوية للئ      

 نخفاض إذا كانت ىذه النتائج الفعمية لا تبشر إلا بالفشؿ.الإ ىبالنجاح، بينما تميؿ إل
 مستوى الرضا بالنسبة لكؿ فرد مف أفراد الجماعة-4

فالجماعة التي يشعر كؿ فرد مف أفرادىا بمستوى عاؿ مف الرضا عف العمؿ يتوقع أف تكوف الروح      
المعنوية لمجماعة ككؿ عالية، ويجب أف لا يفيـ مف ذلؾ أف الروح المعنوية ككؿ ىي مجرد حاصؿ جمع 

الرضا يؤدي  مستوى رضا أفرادىا لأف ىناؾ علبقة دائرية بيف الناحيتيف، فتمتع الفرد بمستوى عاؿ مف
إلى رفع الروح المعنوية لمجماعة التي تؤدي بدورىا إلى رفع مستوى الرضا لدى كؿ فرد مف أفراد 

الأفراد قد يصبحوف  أفبمعنى ، كبر مف مستوى الروح المعنوية لدى الجماعة ككؿأالجماعة، وربما بدرجة 
 ية.نتمائيـ لجماعة روحيا المعنوية عالإفي حالة عالية مف الرضا بسبب 

 ثانيا: المحددات الخارجية
 وتشمؿ تمؾ العوامؿ التي توجد خارج الجماعة ومف أىميا ما يمي: 

 مضموف العمؿ أو الوظيفة:-1
عنوية لمجماعة والأفراد، ميمعب دورا ىاما في رفع مستوى الروح ال أففمضموف العمؿ ذاتو يمكف  

ستغلبلا لقدراتيـ، وتستطيع الإدارة أف تحقؽ ىذا إمتوافقا مع دوافع الأفراد وأكثر ضموف متى كاف ىذا الم
 ختيار وتعييف وتقييـ أداء ونقؿ الأدوار.اليدؼ مف خلبؿ تطبيؽ برامج مدرسة الإ

 

 
 نوع الإشراؼ:-2

علبقة قوية بيف مقدار المشاركة الذي يسمح بو الرئيس  دىناؾ العديد مف الدراسات تؤكد وجو  
زديادىا إالقرارات المتعمقة بشؤوف العمؿ ومستوى الروح المعنوية بينيـ حيث تزداد ب تخاذإلمرؤوسيو في 

 وتنقص بنقصانيا.
 طبيعة نظـ الرقابة:-3

ار الضغط دزداد مقا  زدادت أنظمة الرقابة والصرامة، و إنخفاض كمما حيث تميؿ الروح المعنوية للئ 
 زداد الميؿ نحو أسموب الرقابة الذاتية.إعمى العامميف أثناء العمؿ، بينما يحدث العكس كمما 

 تقييـ وأىداؼ التنظيـ:-4
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و نفع بالنسبة أجؿ أىداؼ ذات قيمة أف مفكمما شعرت جماعات العمؿ في أية منظمة أنيا تعمؿ  
نكاره عمى روحيا المعنوية، لأنيا تشعر في ىذه الحالة بأنيا تعمؿ مف إلممجتمع كاف ذلؾ أثر لا يمكف 

 لجيد.جؿ شيء يستحؽ اأ
حماسو وحيويتو  دوعميو فالفرد يتعرض لمستوى مرتفع مف الضغوط بشكؿ مستمر فإنو يفق 

وتضعؼ قدرتو عمى الأداء، ومف ثـ تنخفض مساىمتو في تحسيف أداء المنظمة وفاعميتيا ويمكف التعبير 
حيث نخفاض الدافعية،ا  عف نقص الحيوية والنشاط في صورعديدة مثؿ ضعؼ مستوى الروح المعنوية و 

تؤثر ضغوط العمؿ سمبا عمى نفسية ومعنوية الأفراد، فتؤدي بيـ إلى الشعور بالقمؽ والانفعاؿ مما يؤثر 
سمبا عمى درجة تركيزىـ وتزيد مف تعرضيـ لحوادث العمؿ وارتكابيـ للؤخطاء في العمؿ وتزيد مف 

 ـ في العمؿ.شعورىـ بالخوؼ مف الفشؿ مما قد يؤدي إلى توتر علبقاتيـ برؤسائيـ و زملبئي
نخفاض الروح المعنوية ومعدؿ الدوراف المرتفع إوجود علبقة وثيقة بيف  (1)حيث تؤكد الدراسات 

ستياء الوظيفي، بمعنى أف الضغوط المرتفعة تؤدي إلى خفض الروح المعنوية لدى نخفاض الإنتاجية والإا  و 
 الرضا الوظيفي لدييـ وتدني مستوى الإنتاجية. نخفاضإالعماؿ وتقميؿ الدافع لدييـ، ومف ثـ 

ىتماـ بالروح المعنوية والرضا الوظيفي، والدافعية لدى العامميف وعميو يجب عمى المنظمات الإ 
فييا، لأف ذلؾ يترتب عميو زيادة النشاط والحيوية، وىذا ما يحفز ويخمؽ الدافع لدى الفرد وبالتالي يجعمو 

 مة.مستعدا لمعمؿ في تمؾ المنظ

 
 
 

 
 ضغوط العمؿ عمى الولاء التنظيميآثار المطمب الرابع : 

وعندما تقوؿ أف للؤبناء ولاء لتزاـ، والقرب والنصرة والإخلبص، يعني الولاء في المغة: "العيد والإ 
خلبصيـ، والولاء بيذا المعنى ينطوي عمى الإا  نتمائيـ و إائيـ، فإف ذلؾ يعني لأب رتباط وجذب كتسابيـ وا 
 .(1)الغير" نتباهإ

ستعداد الموظؼ عمى بدؿ درجات عالية مف إكما أف ىناؾ مف يعرؼ الولاء التنظيمي بأنو: " 
 .(2)الجيد لصالح التنظيـ، والرغبة القوية في البقاء في التنظيـ والقبوؿ بالأىداؼ الرئيسية وقيـ التنظيـ"

ف الموالوف يبدي الموظفو لفرد والمنظمة، بحيث قتراف فعاؿ بيف اإ" عمى أنو كما يعرؼ أيضا 
 .3رغبتيـ في خدمتيا بغض النظر عف مقدار المردود الذي يحصموف عميو منيا"

                                                           
 .77، ص مرجع سبؽ ذكرهمحمد إسماعيؿ بلبؿ،  (1)
 .278، ص 2010، دار حامد لمنشر والتوزيع، الأردف، السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿشوقي ناجي جواد،  (1)
 .149، ص 2012ناشروف وموزعوف، الأردف، ، زمزـ الرضا والولاء الوظيفي قيـ وأخلاقيات الأعماؿمحمد أحمد سميماف وآخروف،  (2)
3  : ،207، ص مرجع سبؽ ذكرهزيد عبوي منير. 
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يـ بأىداؼ التنظيـ وقيمو بغض النظر عما يقدمو ىذا نجذاب الأفراد وتعمقإعرؼ أيضا بأنو: "وي 
 .4الأخير ليؤلاء الأفراد مف قيـ مادية"

ستعداد الأفراد لبذؿ أقصى ما يممكوف مف طاقة إنو أومما سبؽ يمكف تعريؼ الولاء التنظيمي عمى  
 والوفاء لمتنظيـ.

وينجـ عف ولاء العامميف لتنظيماتيـ عدة مخرجات تكوف في معظميا سموكا إيجابيا يعود عمييـ  
 5وعمى تنظيماتيـ بالفوائد الكبيرة ومف أبرز ىذه المخرجات نجد:

 شعور العامميف بروح معنوية عالية:-1
 وىذه الروح المعنوية تعتمد عمى خمسة عوامؿ رئيسية وىي:

 .ثقة أعضاء المجموعة في ىدفيا 

 .ثقة أعضاء المجموعة في قيادتيا 

 .الكفاءة التنظيمية لممجموعة 

 .ثقة أعضاء المجموعة ببعضيـ 

 .الحالة العاطفية والذىنية لأعضاء المجموعة 

ور ىاـ في رفع الروح المعنوية لمعامميف فيجعميـ يحبوف ددراسات أف لمولاء التنظيمي وقد بينت ال
وىذا  ةعمميـ والمنظمة التي ينتموف إلييا ويدفعيـ لمعمؿ بتعاوف وحماس كبير لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمي

 عكس إيجابا عمى رضاىـ الوظيفي.ني
 الحد مف تسرب الموظفيف:-2

ظاىرة تنظيمية خطيرة، ويعني التسرب الوظيفي، -يـ لمنظماتيـأي ترك-يعد تسرب الموظفيف 
 تقاضى مرتبو منيا، وليذا التسرب نتائج عديدة نذكر:المنظمة التي ي توقؼ الفرد عف العضوية في

ختيار، وغيرىا مف المصاريؼ التكاليؼ المرتفعة: فالتسرب ذو تكمفة عالية منيا تكمفة الإعلبف والإ -
 العالية.

تعطيؿ الأداء: يتعطؿ الأداء مف ناحيتيف: فالأوؿ ينجـ عف فقداف كفاءة العامميف قبيؿ تركيـ أعماليـ،  -
 تعطيؿ العمؿ وكمفة البحث عف البديؿ.و الوظيفة  روالثاني عف كمفة شغو 

ـ يتركوف العمؿ إلى لبئيمما يرى العامموف في تنظيـ معيف أف كثيرا مف ز دنخفاض المعنويات: عنإ -
نسبة إنجازىـ مما يؤثر خفض نتتضعؼ الروابط بينيـ كما تضعؼ روحيـ المعنوية و  ت أخرىتنظيما

 المنظمة.عمى أداء تأثيرا سمبيا 
 الإنجاز المبدع:-3

                                                           
4 :  ،99، ص 1999، دار وائؿ لمنشر والطباعة، عماف، التطوير التنظيميموسى الموزي. 
5 :  ،208، ص مرجع سبؽ ذكرهزيد عبوي. 
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موف مصفوف بدرجة عالية مف الولاء لتنظيماتيـ التي يعى كثير مف الباحثيف أف الأفراد الذيف يتير  
يكوف أكثر حماسا لمعمؿ وأكثر لفرد ذو الولاء التنظيمي العالي ايمتازوف بإنجاز متميز، ويروف أف فييا 

 لئنجاز المبدع الذي يزيد مف إنتاجية وأدائو. لالتزاما بأىداؼ التنظيـ ويسعى تمقائيا 
 ( يوضح أىـ مخرجات الولاء التنظيمي12-2والشكؿ رقـ ) 

 (: أىـ مخرجات الولاء التنظيمي12-2الشكؿ رقـ ) 
 
 
 
 
 

، 2006، دار أسامة لمنشر الثقافي، عماف، التنظيـ الإداري مبادئو وأساسياتوالمصدر: زيد عبوي منير، 
  .207ص 
وتمثؿ تؤدي ضغوط العمؿ إلى شعور الفرد بالرغبة في ترؾ العمؿ وعدـ شعوره بالإنتماء لممؤسسة     

مزاولتيـ لمينتيـ بسبب ما ينشأ عنيا مف تأثيرات سمبية تتمثؿ  دضغوط العمؿ خطر عمى العامميف وتيد
بأف ضعؼ الولاء التنظيمي يترتب عميو  دلمعمؿ في حيف نج في عدـ الرضا الوظيفي وضعؼ الدافعية 

 تحمؿ كمفة الغياب وترؾ العمؿ.
 (1)ويعود ضعؼ الولاء التنظيمي في منظمات الأعماؿ لجممة مف الأسباب منيا: 

ـ وضع الفرد في العمؿ الذي دعدـ وضوح مبدأ الرجؿ المناسب في المكاف المناسب، حيث أف ع -
 رجة ولائو.ديتناسب مع قدراتو ومؤىلبتو ينعكس عمى 

ىتماميا ولا تعمؿ عمى إالشعور بالقمؽ وعدـ الاستقرار، حيث أف شعور الفرد بأف منظمة لا توليو  -
 طمئناف والقمؽ.رعايتو تخمؽ عنده شعور بعدـ الإ

 حتراـ مواعيد العمؿ وكثرة حوادثو...إـ دزدياد ظاىرة الغياب والتمارض وعإ -
 نخفاض الروح المعنوية لدييـ.ا  بتعادىا عف العامميف و ا  تعالي القيادة الإدارية لممنظمة و  -
 

  
 
 
 

                                                           
 .282، ص مرجع سبؽ ذكره:شوقي ناجي جواد، (1)

 الولاء التنظيمي

 المعنوية العالية الروح

 انخفاض معدؿ تسرب العامميف

 الإنجاز المبدع
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 :خلاصة 
لما تتساوى أو تفوؽ العوائد التي  لمعامؿالرضا الوظيفي عبارة عف حالة نفسية شعورية تحدث  

مف نو محصمة لعناصر يتصور العامؿ أف يحصؿ عمييا أيحصؿ عمييا مف التضحيات التي يقدميا، كما 
عممو كالأجر، محتوى العمؿ وغير ذلؾ، كما أف لمرضا الوظيفي أىمية كبيرة في مجاؿ دراسة السموؾ 

 الإنساني كونو يؤثر بشكؿ كبير عمى العامميف في المؤسسة.
ستثمارىا ا  قياس الرضا الوظيفي والذي مف العوامؿ المساعدة عمى تنمية قدرات العامميف و ويعتبر  

ى المؤسسة، حيث تطرقنا إلى أسموبيف لقياس الرضا الوظيفي الأوؿ يعتمد عمى بما ينعكس بالإيجاب عم
لبحظة، أما الأسموب الثاني فيتمثؿ في المقياس الموضوعية مستبياف المقابمة والالمقاييس الذاتية وتشمؿ الإ

 .وتشمؿ بدورىا الغياب ودوراف العمؿ
ا عف العمؿ ومعدؿ دوراف العمؿ، حيث أظيرت بعض الدراسات أف ىناؾ علبقة سمبية بيف الرض     

 مؤشر عمىا س الشيء بالنسبة لعنصر الغياب وىذ، ونفعمى الفرد زاد معدؿ دوراف العمؿ طكمما زاد الضغ
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نخفاض الرضا عف العمؿ، أما بالنسبة لمروح المعنوية حيث تبيف أنو ىناؾ علبقة عكسية بيف الضغوط إ
يؤدي إلى  مما الروح المعنوية لدى الفرد العامؿ تنخفضالضغوط ا رتفعتإوالروح المعنوية، حيث كمما 
كذلؾ بالنسبة لمولاء التنظيمي حيث بينت الدراسات بأف ليا دور ىاـ في رفع و خفض الرضا عف العمؿ، 

 ، كما تبيف أف لمضغوط تأثير سمبي عمى ولاء الفرد مما يدؿ عمى انخفاض رضاه الوظيفي.الروح المعنوية
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 تمهيد:
لقد تم التطرق في الجانب النظري إلى مختمف الجوانب المتعمقة بضغوط العمل والرضا الوظيفي،  

بدون  ، لكن الدراسة النظرية تبقى ناقصةوتحديد العلاقة بينيما وىذا قصد تعميق فيم ىذين المتغيرين
 ي.إسقاط ذلك عمى الجانب العمم

دراسة تطبيقية لمدى تأثير ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي  فصلالوعميو سوف يستعرض ىذا  
 ".-جيجل-ستشفائية "مستشفى محمد الصديق بن يحيالإعمى مستوى المؤسسة 

 إلى: فصلىذا السوف نتطرق في  وعمى ىذا الأساس  
 -جيجل -ستشفائية محمد الصديق بن يحيالإتقديم المؤسسة   -
 -مستشفى محمد الصديق بن يحيالمؤسسة الإستشفائية بواقع ضغوط العمل والرضا الوظيفي   -

 -جيجل

مستشفى محمد الصديق بن المؤسسة الإستشفائية نتائج ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي ب  -
 -جيجل -يحي
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 -جيجل -يحي الإستشفائية محمد الصديق بن تقديم المؤسسةالمبحث  الأول: 
 -جيجل-الدراسة "مستشفى محمد الصديق بن يحيتعريف بالمؤسسة محل الىذا الجزء  يتناول 

 بالإضافة إلى الميام التي تقوم بيا، وفي الأخير تحميل ىيكميا التنظيمي.
 -جيجل-يحي الإستشفائية محمد الصديق بن تعريف ونشأة المؤسسةالمطمب الأول : 

المرافق الحيوية بولاية  أىمستشفائية العمومية محمد الصديق بن يحي من الإتعتبر المؤسسة   
، Frants Fanonتحت تسمية "فرانس فانون  3311نشاء أول مستشفى بالولاية سنة إجيجل، وقد تم 

غير مبنية،  2م 2299%، و  62.24مبنية أي بنسبة  2م 1399، منيا 2م 3399عمى مساحة تقدر بـ 
والذي انفصمت بموجبو ولاية جيجل  3396سرير، وعمى إثر التقسيم الإداري  349وبسعة سريرية تقدر بـ 
سم محمد الصديق بن يحي لأن مستشفى فرانس فانون إنشاء مستشفى جديد يحمل إعن ولاية قسنطينة تم 

نوفمبر  90ىذا المستشفى يوم  تم تدشينو لم يعد يمبي الطمبات المتزايدة لمسكان في المجال الصحي، 
 .262/03ىجري بموجب القرار الوزاري رقم  3961محرم  91الموافق لـ  3301
تحولت تسمية مستشفى محمد الصديق بن يحي من القطاع الصحي إلى  2990في سنة  

ى الأولجمادى  92المؤرخ في  99/369ستشفائية بناء عمى المرسوم التنفيذي رقم الإالمؤسسة العمومية 
ستشفائية والمؤسسات الإ، والذي يتضمن إنشاء المؤسسات العمومية 2999ماي  33الموافق لـ  3620

 العمومية لمصحة الجوارية وتنظيميا وتسييرىا.
ستشفائية بأنيا: "مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع الإوتعرف المؤسسات العمومية  

ستشفائية من الإحت وصاية الوالي، وتتكون المؤسسة ستقلال المالي، وتوضع تالإبالشخصية المعنوية، و 
عادة التأىيل الطبي، وتغطي سكان بمدية واحدة أو مجموعة الإىيكل التشخيص والعلاج و  ستشفاء وا 

 .(1)بمديات
ستشفائية العمومية محمد الصديق بن يحي في الجية الشرقية لمدينة جيجل، الإوتقع المؤسسة  

 طي سكان بمدية جيجل.سرير، وتغ 613تتسع حاليا لـ 
 -جيجل-الإستشفائية محمد الصديق بن يحي مهام المؤسسةالمطمب الثاني:

 تتمثل ميام المؤسسة العمومية الإستشفائية محمد الصديق بن يحي فيما يمي: 
 تنظيم وتوزيع الإسعافات وبرمجتيا.-
 تطبيق النشاطات المتعمقة بالصحة التناسمية والتنظيم العائمي.-
عادة التكييف الطبي والاستشفاء.-  تطبيق النشاطات المتعمقة بالوقاية والتشخيص وا 

                                                           
الموافق لـ  3620جمادى الأولى عام  92مؤرخ في  369-99، مرسوم تنفيذي رقم 11الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية، العدد -(1)
الجوارية وتنظيميا وسيرىا، ص: ، يتضمن إنشاء المؤسسات العمومية الاستشفائية والمؤسسات العمومية لمصحة 2999مايو سنة  33
39. 
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 تجسيد البرامج الوطنية والجيوية والمحمية لمصحة والسكان.-
 المساىمة في إعادة تأىيل مستخدمي المصالح الصحية وتحسين مستواىم.-

 -جيجل-محمد الصديق بن يحي الهيكل التنظيمي لممؤسسة الاستشفائيةتحميل المطمب الثالث :
جل تحقيق التوازن بين أإن السير الحسن لأي مؤسسة يتطمب وجود ىيكل تنظيمي مناسب من  

البناء أو الإطار الذي يحدد التركيب الداخمي  بأنو الصلاحيات والمسؤوليات، ويعرف الييكل التنظيمي
ي تقوم بمختمف الأعمال والأنشطة التي لممنظمة، فيو يبين التقسيمات التنظيمية والوحدات الفرعية الت

تصال الإيوضح نوع العلاقات بين أقساميا وخطوط السمطة وشبكات و يتطمبيا تحقيق ىدف المنظمة، 
 فييا.

ستشفائية، الإوطبقا لمقرار الوزاري المشترك المتضمن التنظيم الداخمي لممؤسسات العمومية  
جمادى الأولى الموافق لـ  92المؤرخ في  369-99ي رقم من المرسوم التنفيذ 22وتطبيقا لأحكام المادة 

وفق ما  ستشفائية العمومية محمد الصديق بن يحيالإيتحدد التنظيم الداخمي لممؤسسة  2999ماي  33
 (31-1يوضحو الشكل رقم ) 
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 لمييكل التنظيمي كما يمي: ويمكن التعرض لأىم الوظائف وفقا 
 المدير:-1

 وىو المسؤول الأول والأخير عن تسيير المؤسسة حيث: 
 يمثل المؤسسة أمام العدالة في جميع أعمال الحياة المدنية.-
 ىو الآمر بالصرف فيما يخص نفقات المؤسسة.-
 يضع مشروع الييكل التنظيمي والنظام الداخمي لممؤسسة.-
 ة التقديرية ويعد حساب المؤسسة.يحضر مشاريع الميزاني-
 يقوم بتنفيذ مداولات مجمس الإدارية.-
 يضع التقرير السنوي لمنشاط ويرسمو إلى السمطة الوصية بعد موافقة مجمس الإدارة.-
 تفاقيات في التنظيم المعمول بو.الإيقوم بإبرام جميع العقود والصفقات و -
ستثناء المستخدمين الذي خصص إيمارس التعيين والتسيير عمى مجموع مستخدمي المؤسسة العمومية ب-

 ليم شكل آخر من أشكال التعيين.
 يمكنو أن يطمع المجمس الطبي بكل أمر ذي طابع طبي، عممي أو تكويني.-
 مكتب الاتصال:-2

 تتمحور ميامو فيما يمي: 
 تطبيق قرارات المدير.-
 المجمس الإداري وتأسيس الميزانية السنوية لمنشاطات. ستقبالإ-
 معالجة شكاوي المواطنين.-
 مكمف بأمانة المجمس الطبي والإداري.-
 مكتب التنظيم العام:-3

يقوم بمتابعة البريد الوارد والصادر من مختمف المصالح الطبية والإدارية وكذا المؤسسات  
 العمومية الخارجية والخاصة.

 الفرعية لممالية والوسائل:المديرية -4
حسن التكفل بيم من خلال  ىتسير عمى تسيير الحياة المينية لمعمال وكافة الموظفين وعم 

وحسن التكفل بالممفات الخاصة بيم وترتيبيا والحفاظ ىتمام بوضعيتيم المالية وتسيير شؤونيم الإدارية، الإ
عداد كل القرارات الإدارية المتعمقة عمييا، كما تسير عمى إعداد جداول الترقية لمعمال كل  نياية سنة، وا 

حالتيم إلى التقاعد.  بتعيينيم وتثبيتيم وا 
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ات ختبارات المينية والمسابقالإمتحانات و الإزيادة عن ذلك، تقوم بإعداد القرارات المتعمقة بإجراء  
مستحقاتيم المتأخرة الشيادات، كما تتولى إعداد الأجور والمنح الخاصة بالعمال، وكذا دفع  عمى أساس

 عتمادات المالية في الوقت المحدد.الإبسبب عدم توفر 
 وتتكون من ثلاثة مكاتب ىي: 

  مكتب الوسائل العامة والهياكل:-
والخاصة بمختمف أنواعيا من  العمومية يتولى عقد الصفقات مع المؤسسات مكتب الصفقات العمومية:-

أجل تموين المؤسسة بالمواد والعتاد الضروري، كما يتكفل بضمان تموين المؤسسة بمختمف الموازم 
 المكتبية والأجيزة الطبية والأدوية وكل المستمزمات الضرورية المتعمقة بكافة النشاطات المختمفة.

عتمادات المالية المعتمدة الإميزانية وتسجيل يسير عمى تنفيذ بنود ال مكتب الميزانية والمحاسبة:-
 والممنوحة.

 المديرية الفرعية لمموارد البشرية:-5
 تتكون من مكتبين: 

يتولى مختمف العمميات المرتبطة بالدورات التكوينية التي تقدميا المؤسسة لمعاممين بيا،  مكتب التكوين:-
 خاصة منيم الكوادر الطبية والممرضين.

يتكفل بكافة القضايا المتعمقة بالخلافات التي تنجم  موارد البشرية والتعداد والمنازعات:مكتب تسيير ال-
بين الأفراد أو تكون الإدارة طرفا فييا، والخلافات الخارجية بين الإدارة والمواطنين وحتى الأفراد العاممين 

 بيا.
 المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية والتجهيزات المرافقة:-6

 وتتكون من مكتب صيانة التجييزات الطبية ومكتب صيانة التجييزات المرافقة.
 المديرية الفرعية لممصالح الصحية:-7

 تضم أربعة مكاتب كما يمي: 
ستقبال المرضى الوافدين الذين تستمزم حالتيم ا  يقوم بالاتصال المباشر بالمواطنين و  مكتب القبول:-

عداد ممف القبول للإقامة بالمستشفى، وكذا التصريح بالوفيات ا  و  الصحية المكوث بالمستشفى، وتسجيميم
والمواليد لضباط الحالة المدنية، وضمان المراقبة المستمرة لحركة المرضى داخل مختمف المصالح 

من التطور والتنظيم  ستشفائيةالإستشفائية، ولذلك يعتبر المرآة العاكسة لممستوى الذي حققتو المؤسسة الإ
 وتوعية العلاقات الداخمية والخارجية.

 مجموع التكاليف الخاصة بالمرضى.يقوم بحساب  مكتب التعاقد وحساب التكاليف:-
عادة التكييف  مكتب تنظيم ومتابعة النشاطات الصحية وتقييمها:- يطبق نشاطات التشخيص والعلاج وا 

 الطبي والاستشفاء.
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 -جيجل–محمد الصديق بن يحي الرضا الوظيفي بمستشفى و غوط العمل واقع ضالمبحث الثاني: 
ن أي فرد يعيش حياة طبيعية عمى سطح الأرض، فإنو حتما يتعرض لمضغوط، خاصة تمك أبما  

دائو ومن ثم مى أؤثر عاقف التي يمر بيا ذلك الفرد مما يرتباطيا بالمو لإالمتعمقة بالحياة المينية، وذلك 
 رضاه عن العمل.

معرفة بعض الجوانب منيا  حاولنادراستنا النظرية لموضوع ضغوط العمل والرضا الوظيفي  بعد  
مقابمة مع رئيس مصمحة  قمنا بإجراءستشفائية محمد الصديق بن يحي جيجل، حيث الإواقعيا بالمؤسسة 

يق الموارد البشرية والنزاعات، ورغم صعوبة الحصول عمى المعمومات كميا بسبب مشكل متعمق بض
الوقت بالنسبة لمرئيس والموظفين، إلا أننا تمكنا من الحصول عمى البعض منيا وقمنا بتنظيميا في ىذا 

، أساليب التعامل مع ضغوط العمل الإستشفائيةأنواع ضغوط العمل بالمؤسسة  :بحث والمتكون منالم
 .الإستشفائيةلدى العاممين بالمؤسسة الوظيفي أساليب قياس الرضا  ، الإستشفائية بالمؤسسة

 :-جيجل-محمد الصديق بن يحيستشفائية الإأنواع ضغوط العمل بالمؤسسة المطمب الأول: 
حسب ما توصمنا إليو من إجراء المقابمة فإن الضغوط التي يتعرض ليا العمال بالمؤسسة محل  

 (1)الدراسة تتمثل في الضغوط الإيجابية والضغوط السمبية وىي كالآتي:
 وىي قميل ما يتعرض ليا العاممين بالمؤسسة وتنشأ للأسباب التالية: الضغوط الإيجابية 

: أحيانا يقوم العامل بالدخول في برامج تدريبية لتنمية وتطوير قدراتو قصد جراء دورات تدريبيةإعند -
 الترقي إلى منصب وظيفي معين، وىذا ما يخمق لديو شعور إيجابي أو مفضل لو.

نضباط )العمل في الوقت الإلتزام و الإعند شعور العامل برضا رئيسو عن العمل الذي يقوم بو من حيث -
و ويفتخر بو مع زملائو في العمل، نوالمكان المناسبين(، فأداء ىذا العامل يجعل رئيسو المباشر راض ع

حل و يممك قدرة ودافع لبأن و يشعروىذا ما يخمق لمعامل ضغط إيجابي كشعور يرغب فيو العامل ما يجعم
 بعض المواقف المتعارضة التي تنشأ مع الآخرين بأقل قدر ممكن من الضرر.

 ن بالمؤسسة محل الدراسة، وغالبا ما تنشأ وىي الأكثر ما يتعرض ليا العاممو  أما الضغوط السمبية
  للأسباب التالية:

م وم العامل بميام )أعمال( لا تتلاءقعند زيادة عبء العمل وتعدد الميام وكثرتيا، ففي بعض الأحيان ي-
لمتعمقة بالعامل الذي لا يمتزم طاقاتو ومؤىلاتو، فيو يقوم بعممو الخاص بالإضافة إلى بعض الميام امع 
م تتطمب منو السرعة والقدرة عمى دائو، بالإضافة إلى أن ىذا العامل يتسابق مع الوقت فتعدد الميابأ
عمى صحتو الجسمية ضغوط تؤثر  ديولتولد تو إلى فقدان التركيز في العمل دائيا، وىذا ما يؤدي بو أ

 دائو.والنفسية وحتى مستوى أ

                                                           
 .50h: 13مقابمة مع رئيس مصمحة الموارد البشرية والنزاعات -(1)
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تميز بيا يفكل عامل لو شخصية  يمختلاف شخصياتإكذلك عندما تتعارض آراء وأفكار العاممين بسبب -
وتصرفاتو تختمف، وخاصة عند دخول عمال جدد، فمنيم من لديو أسموب  عن الآخر وبالتالي سموكاتو

عمى بعض العاممين العلاقات المتوترة تؤثر حيث لطيف في المعاممة، ومنيم من يتصرف بعدوانية، 
 .في العملوتخمق لدييم ضغوط 

ي وقت أما عن شدة ىذه الضغوط لدى العاممين بالمؤسسة محل الدراسة، فيي غالبا ما تزول ف    
قصير، فيي ضغوط بسيطة وذلك يرجع إلى وجود نوع من التفاىم والحوار بين الرئيس والعاممين الذي 

 يسوده التعاون والتواصل، وحل النزاعات فيما بينيم وىذا ضروري حتى لا يؤثر عمى آدائيم في العمل.
 جيجل:-الصديق بن يحيمحمد ستشفائية الإأساليب التعامل مع الضغوط بالمؤسسة  المطمب الثاني:

حسب دراستنا في المؤسسة محل الدراسة فإن أىم الأساليب أو الطرق المستخدمة لمعالجة  
 (1)كالآتي:عمل ضغوط ال

والتركيز،  سترخاءالإإعداد وتييئة الذىن والتخطيط المسبق لتحمل الضغوط، وذلك من خلال التأمل و -
لتحقيق حالة من اليدوء والراحة الجسمية، بالإضافة إلى القيام ببعض التمارين الرياضية وزيارة أماكن 

 ترفييية.
نضباط خاصة لبعض الرؤساء، ىذا الإلتزام و الإىداف الإدارة من خلال أكذلك التطبيق الجيد لمبادىء و -

 لمرؤوسين.من شأنو أن يقمل من المخالفات التي يقع فييا بعض ا
عادة التدريب، من خلال قيام العامل بمرحمة تكوينية في مجال تخصصو، - بالإضافة إلى التمكين وا 

 فتخار والتقدير عمى أداء الميام.الإوتقديم الحوافز المعنوية كالتشجيع و 
ت القيام بوضع العامل المناسب في المنصب أو الوظيفة المناسبة، أي لا بد أن تتناسب قدرات ومؤىلا-

 العامل مع متطمبات الوظيفة، وىذا من شأنو أن يقمل من نسبة تعرض العاممين لمضغوط وربما معالجتيا.
 
 
 

ستشفائية محمد الصديق بن الإأساليب قياس الرضا الوظيفي لدى العاممين بالمؤسسة المطمب الثالث : 
 -جيجل–يحي 

بعدما تطرقنا في الجانب النظري إلى أىم الأساليب المستخدمة في قياس الرضا الوظيفي، حاولنا  
وتوصمنا إلى أىم الطرق معرفة مدى اىتمام المؤسسة محل الدراسة بقياس الرضا الوظيفي حيث 

 (1)المستخدمة لقياس الرضا لدى عماليا وتتمثل في:
                                                           

 .30h: 13مقابمة مع رئيس مصمحة الموارد البشرية والنزاعات، -(1)
(1)

 00h: 14  صمحة الموارد البشرية والنزاعات،مقابمة مع رئيس م -
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بالمؤسسة محل الدراسة وذلك لسيولة تطبيقيا، كما أنيا لا ستخداميا إوىي أىم طريقة يتم  *الملاحظة:
تتطمب جيد كبير، فالرئيس يقوم بتوزيع الميام عمى العاممين ويقوم بمراقبة تصرفاتيم وسموكاتيم نحو 

نجازاتيم وذلك من خلال تركيزه عمى الدقة والسرعة في إنجاز ا  عمميم، كذلك فيو يعمل عمى تقييم أدائيم و 
 ه الطريقة يحصل الرئيس عمى معمومات كثيرة موضوعية ودقيقة عن رضا العاممين لعمميم.الأعمال، وبيذ

ستدعاء بعض العاممين إكذلك في بعض الأحيان فالرئيس يعتمد عمى طريقة المقابمة، من خلال  
جراء حوار معيم حول العمل وكيفية إنجازه، وفي النياية فالرئيس يحصل عمى معمومات عن ىؤلاء  وا 

 لا. مين حول رضاىم أوالعام
ستبيان فلا يعتمد عميو بالمؤسسة محل الدراسة وذلك لعدم وجود الثقة في الإأما عن طريقة  

 .جابة عمى الأسئمة لبعض العاممينالإ
حمد الصديق بن مالمؤسسة الإستشفائية ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي ب آثارالمبحث الثالث :

 :-جيجل-يحي
إلى إيضاح الجانب التنظيمي لمدراسة الميدانية، وىذا بإبراز مجتمع  بحثالمنرمي من خلال ىذا  

نتقل بعدىا إلى نستخدمت لجمع البيانات وكذا المحاور التي تغطييا، لإوعينة الدراسة ونوع الأداة التي 
ن صدقيا ار أداة الدراسة لمتأكد مبختا  ، و البياناتإبراز أساليب المعالجة الإحصائية المستعممة في تحميل 

 فرضيات الدراسة. إختبارباتيا، وكذا ثو 
 الإجراءات المنهجية:المطمب الأول : 

التي أستخدمت  الأداةفي ىذا الجزء سوف نتطرق إلى تحديد مجتمع وعينة الدراسة بالإضافة إلى  
 ثبات أداة الدراسة. إختبارفي جمع البيانات وأخيرا 

 أولا: مجتمع وعينة الدراسة
ستشفائية محمد الصديق بن يحي من مجموعة من الموارد المادية الإتتكون المؤسسة العمومية  

 المالية والبشرية مقسمة عمى عدة مصالح أساسية ومصالح طبية مساعدة ومصالح إدارية أخرى.و 
( 932) مىوالبالغ عدد -جيجل–ويضم مجتمع الدراسة جميع العاممين بمستشفى محمد الصديق بن يحي 

عامل موزعين عمى ثلاث أصناف وظيفية: الطاقم الطبي، الطاقم الشبو الطبي، السمك الإداري والتقني 
نظام  بسببالمستشفى ب( (، ونظرا لصعوبة الوصول إلى كل العاممين 91(، )92)أنظر الممحق رقم )

( 09تم حصر العينة في )، فقد  يعممون بالمناوبة الميمية... العاممين العمل بيا ووجود عدد كبير من
ختيارىامفردة و   كان عشوائيا من كل الأصناف الوظيفية وىذا حتى تكون الدراسة أكثر موضوعية. ا 
 .2932-2936والجدول الموالي يمثل توزيع العاممين حسب المستوى الوظيفي خلال الفترة  

 2115-2114(: توزيع العمال حسب المستوى الوظيفي خلال الفترة 2-3الجدول رقم )
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 السمك الإداري والتقني الطاقم شبه الطبي الطاقم الطبي المستوى الوظيفي
 23 12 34 2932-2936العدد خلال الفترة 

 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى معطيات الاستبيان. المصدر:
 ثانيا: أداة الدراسة

العاممين نحو العمل )ضغوط  تجاىاتإبناءا عمى طبيعة البيانات التي يراد جمعيا والتي تتعمق ب 
عتبار الوقت المسموح بو لإجراء ىذه الدراسة الميدانية والإمكانيات الإالعمل والرضا الوظيفي(، وأخذ بعين 

المادية المتاحة، وكذا لعدم توافر بيانات منشورة مرتبطة بالموضوع، إضافة إلى صعوبة الحصول عمييا 
مة وفعالية لتحقيق شرة، وجدنا أن الأداة الأكثر ملاءالمبا عن طريق المقابلات الشخصية أو الملاحظة

ستبيان ثلاث محاور رئيسية ىي: محور الخصائص الشخصية الإويغطي  ستبيان".الإأىداف الدراسة ىي "
 محور الرضا الوظيفي.، والوظيفية، محور ضغوط العمل 

 المحور الأول: البيانات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة
يتضمن ىذا المحور المعمومات المرتبطة بالخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة  

وقد  .والمتمثمة في الجنس، العمر، الحالة العائمية، المستوى التعميمي، عدد سنوات الخبرة، الصنف الميني
 (SPSS)ج الإحصائي تم ترميز ىذه المعمومات الشخصية والوظيفية بأرقام لممساعدة في إدخاليا لمبرنام

 .توضح ىذه الرموز ةول التالياوالجد

 (: تحويل معمومات الجنس إلى رموز3-3الجدول رقم )
 المعمومات الرمز

 ذكر 3
 أنثى 2

 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى معطيات الاستبيان. المصدر:
 (: تحويل معمومات العمر إلى رموز4-3الجدول رقم )

 المعمومات الرمز
 سنة فأقل 22 3
 سنة 12سنة إلى  24 2
 سنة 62سنة إلى  14 1
 سنة فأكثر 29 6

 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى معطيات الاستبيان. المصدر:
 (: تحويل معمومات الحالة العائمية إلى رموز5-3الجدول رقم )
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 المعمومات الرمز
 أعزب 3
 متزوج 2
 مطمق 1
 أرمل 6

 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى معطيات الاستبيان. المصدر:
 (: تحويل معمومات المستوى التعميمي إلى رموز6-3الجدول رقم )

 المعمومات الرمز
 ابتدائي 3
 متوسط 2
 ثانوي 1
 جامعي 6

 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى معطيات الاستبيان. المصدر:
 عدد سنوات الخبرة إلى رموز(: تحويل معمومات 7-3الجدول رقم )

 المعمومات الرمز
 سنوات فأقل 2 3
 سنوات 39سنوات إلى  4من  2
 سنة 32سنة إلى  33من  1
 سنة 32أكثر من  6

 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى معطيات الاستبيان. المصدر:
 (: تحويل معمومات الصنف المهني إلى رموز8-3الجدول رقم )

 المعمومات الرمز
 الطاقم الطبي 3
 الطاقم شبو الطبي 2
 السمك الإداري والتقني 1

 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى معطيات الاستبيان. المصدر:
 ضغوط العمل )المتغير المستقل لمدراسة(:: المحور الثاني

 ( عبارة مخصصة لقياس مستوى ضغوط العمل.29يتضمن ىذا المحور ) 
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 للاستبيان: الرضا الوظيفي )متغير تابع لمدراسة(المحور الثالث 
( عبارة مخصصة لقياس مستوى 33( محاور فرعية تحتوي عمى )96يتضمن ىذا المحور أربعة ) 

 الرضا الوظيفي لدى العمال وىي:
 (.26(، )21(، )22(، )23ويضم العبارات رقم ) معدل دوران العمل:

 ( .23( ،)20(، )29(، )24(، )22ويضم العبارات رقم ) معدل التغيب:
 ( .16( ،)11(، )12(، )13(، )19ويضم العبارات رقم )الروح المعنوية: 
 ( .13( ،)10(، )19(، )14(، )12ويضم العبارات رقم ) الولاء التنظيمي:

وقد قابل عبارات المحور الثاني )ضغوط العمل( والثالث )الرضا الوظيفي( من الاستبيان مجموعة  
 من الدرجات مرتبة وفقا لمقياس ليكارت الخماسي، والموزعة كما يمي:

(: توزيع درجات عبارات المحور الثاني )ضغوط العمل( وفقا لمقياس ليكارت 9-3الجدول رقم )
 الخماسي

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة
2 6 1 2 3 

 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى معطيات الاستبيان. المصدر:
(: توزيع درجات عبارات المحور الثالث )الرضا الوظيفي( وفقا لمقياس ليكارت 11-3الجدول رقم )

 الخماسي
 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

2 6 1 2 3 
 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى معطيات الاستبيان. المصدر:

 

 
 أساليب المعالجة الإحصائية لبيانات أداة الدراسة )الاستبيان(:ثالثا : 
لتحقيق أىداف الدراسة وتحميل البيانات المجمعة، تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية لمعموم  

، (SPSS)ختصارا بالرمز إ، والذي يرمز لو (Statistical Pakage for Social Sciences)الاجتماعية 
ختبارات الإحصائية التي تندرج ضمن الإحصاء الوصفي الإوىو برنامج يحتوي عمى مجموعة كبيرة من 

ستدلالي مثل: معامل الإنحرافات المعيارية...إلخ، وضمن الإحصاء الإمثل التكرارات، المتوسطات، و 
 .إلخ..البسيط، الانحدار المتعدد. الارتباط، الانحدار

 ستخداميا في ىذه الدراسة:إوفيما يمي مجموعة من الأساليب الإحصائية التي تم  
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  :بعد إدخال البيانات إلى الحاسب الآلي، ولتحديد طول مقياس ليكارت الخماسي المستخدمة المدى
تم حساب المدى بين أكبر وأصغر قيمة لدرجات مقياس  ستبيانالإفي المحورين الثاني والثالث من 

(، تم تقسيمو عمى عدد درجات المقياس لمحصول في الأخير عمى طول الخمية 6=3-2ليكارت )
+( وذلك 3(، بعد ذلك تم إضافة ىذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس )9.90=  6/2الصحيحة أي )
و الفئات كما أ( وىكذا أصبح طول الخلايا 3.0=    3+ 9.0عمى لأول خمية أو فئة )لتحديد الحد الأ

 يمي:
 )غير موافق بشدة( بالنسبة لمحور ضغوط العمل ومحور الرضا الوظيفي.( يمثل 3.09( إلى )3من )-
 ( يمثل )غير موافق( بالنسبة لمحور ضغوط العمل ومحور الرضا الوظيفي.2.49( إلى ) 3.03من )-
 حايد( بالنسبة لمحور ضغوط العمل ومحور الرضا الوظيفي.( يمثل )م1.69( إلى )2.43من )-
 ( يمثل )موافق( بالنسبة لمحور ضغوط العمل ومحور الرضا الوظيفي.6.29( إلى )1.63من )-
 ( يمثل )موافق بشدة( بالنسبة لمحور ضغوط العمل ومحور الرضا الوظيفي.2.99( إلى )6.23من )-

وغير الموافقة بالنسبة لمحور ضغوط العمل وبالنسبة ىذا وننبو ىنا إلى أن درجات الموافقة  
 لمحور الرضا الوظيفي تمثل المستويات التالية:

 ضغوط العمل والرضا الوظيفي.لالخيار "غير موافق بشدة" يمثل المستوى المنخفض جدا -
 الخيار "غير موافق" يمثل المستوى المنخفض لضغوط العمل والرضا الوظيفي.-
 يمثل المستوى المتوسط لمضغوط العمل والرضا الوظيفي.الخيار "محايد" -
 الخيار "موافق" يمثل المستوى المرتفع لمضغوط العمل والرضا الوظيفي.-
 الخيار "موافق بشدة" يمثل المستوى المرتفع جدا لضغوط العمل والرضا الوظيفي.-
 :التكرارات والنسب المئوية 

بالتكرارات والنسب المئوية لمتعرف عمى الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة  ستعانةالإتم  
 ستبيان.الإتجاه عبارات محاور إستجابات أفرادىا إالدراسة، وكذا لتحديد 

 
 :المتوسط الحسابي المرجح 

أفراد عينة الدراسة عمى كل  ستجاباتإنخفاض إرتفاع أو إستعمال ىذا المتوسط لمعرفة مدى إتم  
عبارة من عبارات متغيرات الدراسة الأساسية )ضغوط العمل والرضا الوظيفي(، وىو سيساعد كذلك عمى 

 بالصيغة التالية: ىترتيب العبارات حسب متوسطيا الحسابي، ويعط
 
 

 حيث أن:
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ni موافق" من عبارات محور ضغوط : عدد خيارات أفراد عينة الدراسة لمخيار الواحد، مثلا بالنسبة لمخيار"
 العمل.

xi 2و  3: وزن الخيار في أداة الدراسة وىو يتراوح بين. 
N( فرد 09: مجموع أفراد العينة وفي دراستنا يقدر بـ ) 

  نحراف المعياري المرجح:الإ 
أفراد عينة الدراسة، لكل عبارة من عبارات  ستجاباتإنحراف إستخدم ىذا المقياس لمعرفة مدى إ 

متغيرات الدراسة، ولكل محور من المحاور الرئيسية والفرعية لمدراسة عن متوسطيا الحسابي، وكمما 
ما مستجابات أفراد عينة الدراسة وكإنخفاض تشتت ا  قتربت قيمتو إلى الصفر كمما دل ذلك عمى تركز و إ

ستجابات أفراد عينة الدراسة والعكس صحيح إكمما قل التشتت بين نحراف أقل من الواحد الصحيح الإكان 
نحراف تساوي أو تفوق الواحد الصحيح، عمما بأن ىذا المقياس يفيد في ترتيب الإفي حالة إذا كانت قيمة 

 ستبيان لصالح أقل تشتت عند تساوي متوسطاتيا.الإعبارات محاور 
 حصائية التالية:نحراف المعياري المرجح بالعلاقة الإالإوبحسب  

 
 
 
 
 

 حيث أن:
 i عدد خيارات أفراد عينة الدراسة لمخيار الواحد، مثلا بالنسبة لمخيار "موافق" لعبارة من عبارات محور :

 ضغوط العمل.
 i 2و  3: وزن الخيار في أداة الدراسة وىو يتراوح بين. 
 ستبيان ومحاوره.الإ: المتوسط الحسابي لإجابات أفراد عينة الدراسة لعبارات ̅ 
 ( فرد. 09: مجموع أفراد العينة وفي دراستنا يقدر بـ )  

 
 :« r »معامل الارتباط بيرسون 

ستبيان مع الدرجة الكمية لممحور الإرتباط درجة كل عبارة من عبارات إستخدم ىذا المعامل لمعرفة مدى إ
 أيضا لمعرفة طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي. ستخدمإالذي تنتمي إليو، كما 

 ويحسب بالعلاقة التالية:
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 حيث أن:
Cov (x.y).)التباين المشرك لممتغير المستقل )ضغوط العمل( والتابع لمدراسة )الرضا الوظيفي : 

  x :نحراف المعياري لممتغير المستقل لمدراسة.الإ 
  y :المعياري لممتغير التابع لمدراسة. نحرافالإ  
  التابعالمتغير  عمىوذلك لقياس أثر المتغير المستقل  :المتعددنحدار الإ معامل. 

  في المتغير التابع ىوذلك لقياس أثر أبعاد المتغير المستقل الكل عمى حد: نحدار البسيطالإ معامل. 

 
 داة الدراسة )الاستبيان(أا: ثبات رابع

ستبيان( تم حساب معامل ألفاكرونباخ الإمن ثبات أداة الدراسة )جل التأكد أمن  
(Alphacronbach). 

 (: معامل ألفاكرونباخ لقياس ثبات محاور أداة الدراسة11-3الجدول رقم )
 الترتيب ثبات المحور عدد العبارات محاور الاستبيان
 3 9.316 29 محور ضغوط العمل
 2 9.362 33 محور الرضا الوظيفي

 - 9.349 13 الثبات العام معدل
 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى معطيات الاستبيان. المصدر:
( وىو 9.439ستبيان عال، حيث بمغ )للإ( أن معامل الثبات العام 33-1يوضح الجدول رقم ) 

 ستبيان يتمتع بدرجة عالية من الثبات.الإيدل عمى أن 
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 الشخصية لأفراد عينة الدراسة:تحميل البيانات  المطمب الثاني:
معرفة بعض الخصائص الشخصية لأفراد العينة وىي: الجنس، العمر،  مطمبسنحاول في ىذا ال 

 الحالة العائمية، المستوى التعميمي، عدد سنوات الخبرة، الصنف الميني.
 *حسب الجنس:

 (.32-1يتوزع أفراد العينة حسب الجنس كما يوضح الجدول رقم ) 
 (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس12-3رقم )الجدول 

 النسبة % التكرار الجنس
 % 19.2 19 ذكر
 % 42.2 29 أنثى

 % 399 09 المجموع
 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
%( من الحجم  42.2( من أفراد العينة إناث وىم ما يمثمون ما نسبتو )29من الجدول أن ) يتضح 

%( من حجم العينة، ولعل سبب  19.2( أي ما نسبتو )19الإجمالي لمعينة، في حين بمغ عدد الذكور )
 زيادة نسبة الإناث عن الذكور ىو طبيعة نشاط المؤسسة أو رغبتيم لشغل ىذه الوظيفة.

 

 (: نسبة توزيع أفراد العينة حسب الجنس14-3قم )الشكل ر 
 

 

 
 

 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:

 

46% 

54% 1
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 *حسب العمر:
 (.31-1يتوزع أفراد العينة حسب العمر كما يوضحو الجدول رقم ) 

 (: توزيع أفراد العينة حسب العمر13-3الجدول رقم )
 النسبة % التكرار العمر

 % 30.0 32 سنة فأقل 22
 % 19.2 19 سنة 12سنة إلى  24
 %22 29 سنة 62سنة إلى  14
 % 30.0 32 سنة فأكثر 29

 % 399 09 المجموع
 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
ن أغمب أ[ سنة، أي 12-24يلاحظ من خلال الجدول أن معظم أفراد العينة تتراوح أعمارىم بين ] 

أفراد العينة شباب، وقد يرجع ذلك إلى طبيعة الأنشطة في ىذه المؤسسة التي تحتاج إلى كفاءة وخبرة 
ما بمغ عدد أفراد %(، بين22نسبة  )ب[ سنة 62-14ىؤلاء الشباب، تمييا الفئة التي تتراوح أعمارىم بين ]

 %. 30.0( فرد، أي ما نسبتو 32سنة فأكثر بـ ) 29سنة فأقل و  22العينة الذين تتراوح أعمارىم 

 (: نسبة توزيع أفراد العينة حسب العمر15-3الشكل رقم )

 

 

 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
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 العائمية:*حسب الحالة 
 (.36-1يتوزع افراد العينة حسب الحالة العائمية كما يوضحو الجدول رقم ) 

 (: توزيع افراد العينة حسب الحالة العائمية14-3الجدول رقم ) 
 النسبة % التكرار الحالة العائمية

 % 69 12 أعزب
 % 64.1 19 متزوج
 % 4.1 92 مطمق
 % 9.2 4 أرمل

 % 399 09 المجموع
 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
ما فئة العزاب أ%( وىي تمثل فئة المتزوجين،  64.1يتضح من خلال الجدول أن أعمى نسبة ) 

%(، أما المطمقين فيي أقل نسبة  9.2من أفراد العينة، تمييا نسبة الأرامل بـ )%(  69فتمثل نسبة )
 %(. 4.1المقدرة بـ )و 

 

 (: نسبة توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية16-3الشكل رقم )
  

 

 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:
 *حسب المستوى التعميمي:

 (.32-1المستوى التعميمي كما يوضحو الجدول رقم ) يتوزع أفراد العينة حسب 
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 (: توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي15-3الجدول رقم )
 %النسبة  التكرار المستوى التعميمي

 - - بتدائيإ
 - - متوسط
 % 62 14 ثانوي
 % 22 66 جامعي

 % 399 09 المجموع
 .SPSSعمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات  عتمادلإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
%(، تمييا نسبة أفراد  22يتضح من الجدول أن معظم أفراد العينة مستواىم تعميم جامعي بنسبة ) 

نعدمت نسبة الأفراد ذوي المستوى إ%(، في حين  62العينة الذين مستواىم التعميمي الثانوي المقدرة بـ )
 بتدائي والمتوسط.الإ
 

 (، نسبة توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي17-3الشكل رقم )
 

 

 
 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:

 *حسب عدد سنوات الخبرة:
 (.34-1يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة كما يوضحو الجدول ) 

 

46% 

54% 1
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 (: توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات الخبرة16-3الجدول رقم )
 النسبة % التكرار عدد سنوات الخبرة

 % 13.1 22 سنوات فأقل 2
 % 14.1 23 سنوات 39سنوات إلى  4

 % 39 90 سنة 32سنة إلى  33
 % 22.2 30 سنة 32أكثر من 
 % 399 09 المجموع
 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
 4يتضح من الجدول أن نسبة أفراد العينة الذين عدد سنوات خبرتيم في المؤسسة تتراوح بين ) 
%( والتي تمثل أفراد العينة  13.1%(، تمييا نسبة ) 14.1سنوات( وتمثل أعمى نسبة بـ ) 39-سنوات 

%( تمثل أفراد العينة الذين عدد سنوات  22.2سنوات فأقل، أما نسبة ) 2التي تتراوح عدد سنوات خبرتيم 
%( فيي نسبة أفراد العينة الذين تتراوح عدد  39سنة، والنسبة المتبقية والمتمثمة في ) 32من  أكثرخبرتيم 

 سنة(. 32-33سنوات خبرتيم ما بين )
 رة(: نسبة توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات الخب18-3الشكل رقم )

 

 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
 *حسب الصنف المهني:

 (.39-1يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب الصنف الميني كما يوضحو الجدول رقم ) 
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 (: توزيع أفراد العينة حسب الصنف المهني17-3الجدول رقم )
 النسبة % التكرار الصنف المهني

 % 29 34 الطاقم الطبي
 % 61.0 12 الطاقم شبو الطبي

 % 14.4 23 السمك الإداري والتقني
 % 399 09 المجموع
 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
%(،  61.0من الجدول أن أكبر نسبة من أفراد العينة تمثميا نسبة الطاقم شبو الطبي بـ ) يتضح 

%( وىي تمثل نسبة الطاقم  29%(، في الأخير نسبة ) 14.1تمييا نسبة السمك الإداري والتقني وتقدر بـ )
 الطبي.

 

 (: نسبة توزيع أفراد العينة حسب الصنف المهني19-3الشكل رقم )
 

 

 
 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:

 تحميل البيانات الخاصة بضغوط العمل:المطمب الثالث :
لمتعرف عمى مستوى ضغوط العمل التي يتعرض ليا العاممون بمستشفى محمد الصديق بن  

المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة  نحرافاتالإ، قمنا بحساب المتوسطات الحسابية و -جيجل-يحي
 عبارات محور ضغوط العمل.ل
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 نحراف المعياري لعبارات ضغوط العملالإ (: الوسط الحسابي و 18-3الجدول رقم )

رقم 
 العبارة

التكرار  العبارة
 ك

المتوسط  درجة الموافقة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
% 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق بشدة موافق محايد

تنفعل بسرعة لأتفو  93
 الأسباب

 3.19 2.66 0 39 3 19 26 ك
% 19 12.1 3.1 23.1 39 

مشاكمك  تؤثر 92
الشخصية عمى أداء 

 ميامك

 3.19 2.12 0 32 2 14 22 ك
% 29.2 62 2.2 32 39 

أعباء العمل لا تلائم  91
 قدراتك وطاقاتك

 3.39 3.02 2 39 3 20 13 ك
% 60.0 12 3.1 32.2 2.2 

لا تدرك بشكل دقيق  96
ما ىو مطموب 

 ومتوقع منك

 3.21 2.33 2 33 2 12 19 ك
% 19.2 69 2.2 31.0 4.1 

تتعارض قيمك  92
ومعتقداتك مع 
التوقعات المطموبة 

 منك

 3.23 2.69 9 34 6 16 33 ك
% 21.0 62.2 2 29 0.0 

تتميز وظيفتك بعدم  94
 في الميام التنوع

 3.29 2.99 2 23 2 13 31 ك
% 34.1 10.0 2.2 14.1 4.1 

تتميز وظيفتك بعدم  99
وضوح السمطات 

 والمسؤوليات

 3.12 2.62 9 30 1 20 26 ك

 % 19 12 1.0 22.2 0.0   
تجد صعوبة في  90

سجام والتفاعل مع الإن
 زملائك في العمل

 3.60 2.04 31 26 3 21 33 ك
% 21.0 20.0 3.1 19 34.1 

ستياء من لإتشعر با 93
طريقة تعامل رئيسك 

 المباشر

 3.66 2.21 3 33 1 21 24 ك
% 12.2 20.0 1.0 21.0 33.1 

تعمل في بيئة عمل  39
 غير مناسبة

 3.21 2.43 31 29 3 23 22 ك
% 13.1 24.1 3.1 22 34.1 

لا تتاح لك الفرصة  33
لإبداء آرائك 

في بعض والمشاركة 
 القرارات

 1.22 3.16 26 29 2 39 9 ك
% 0.0 23.1 4.1 11.0 19 
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لا توفر لك المؤسسة  32
فرص عادلة لمترقي 

 إلى مناصب أعمى

 3.14 1.64 21 22 2 29 9 ك
% 0.0 22 4.1 13.2 20.0 

تشكل البرامج  31
التدريبية ضغوط 

 بالنسبة لك

 3.26 2.26 1 34 9 22 23 ك
% 14.1 13.1 0.0 29 1.0 

تحاول التخمص من  36
ضغوط العمل بمفردك 
من خلال التأمل 

جراء لإوا سترخاء وا 
 التمارين الرياضية

 3.19 1.92 19 20 1 39 3 ك
% 33.1 32.2 1.0 12 19.2 

تعمل المؤسسة عمى  32
تقديم الدعم 

جتماعي لمعاممين لإا
لمواجية ضغوط 

 العمل

 3.10 2.43 3 23 2 24 33 ك
% 21.0 12.2 4.1 24.1 33.1 

تعمل المؤسسة عمى  34
تصال ودعم لإتفعيل ا

تماسك جماعات 
العمل لمتقميل من 

 الضغوط

 3.69 2.91 4 23 2 39 21 ك
% 20.0 23.1 4.1 14.1 9.2 

تعمل المؤسسة عمى  39
تحقيق العدالة في 
نظام الحوافز من أجل 
 التقميل من الضغوط

 3.62 2.63 9 23 6 29 20 ك
% 12 22 2 14.1 0.0 

تعمل المؤسسة عمى  30
تحقيق العدالة في 
نظام التقسيم من أجل 
 التقميل من الضغوط

 3.60 2.01 39 29 4 31 26 ك
% 19 34.1 9.2 11.0 32.2 

تحرص المؤسسة  33
عمى تصميم البرامج 
التدريبية اللازمة 
لجميع العاممين 
لمتقميل من ضغوط 

 العمل

 3.10 2.30 9 31 1 23 14 ك
% 62 24.1 1.0 34.1 0.0 

تحرص المؤسسة  29
تخاذ الإجراءات إعمى 

اللازمة لتجنب 
تعرض العاممين 

 لضغوط العمل

 3.63 2.99 32 23 3 21 21 ك
% 20.0 20.0 3.1 24.1 32 
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 9.33 2.42 المتوسط الحسابي الكمي والانحراف المعياري الكمي لضغوط العمل 

 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
( يتضح أن ىناك مستوى متوسط 96( انظر الممحق رقم )30-1من خلال نتائج الجدول رقم ) 

وذلك حسب آراء عينة الدراسة، حيث بمغ  -جيجل-لضغوط العمل بمستشفى محمد الصديق بن يحي
( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت، وىي الفئة 2.42المتوسط الحسابي الكمي )

 متوسط لضغوط العمل.التي تشير إلى الخيار "محايد" في أداة الدراسة لممستوى ال
تساق عام في حكم أفراد العينة عمى مستوى ضغوط إكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك  

 نحراف أقل من الواحد الصحيح.إ( وىو 9.33نحراف الكمي )الإالعمل السائد، حيث بمغ 
ومن خلال نتائج الجدول يمكن تحديد العبارات التي أكدت عمى وجود مستوى متوسط لضغوط  

لعمل، وىذا من خلال ترتيب عبارات المحور التي تنتمي ليذا المستوى ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا ا
 الحسابي كما يمي:

جراء التمارين الإجاءت العبارة "تحاول التخمص من ضغوط العمل بمفردك من خلال التأمل و - سترخاء وا 
 (.3.19حراف معياري قدره )نا  ( و 1.92الرياضية" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر بـ )

ترقي إلى مناصب أعمى" في المرتبة الثانية بمتوسط مجاءت العبارة "لا توفر لك المؤسسة فرص عادلة ل-
 (.3.14نحراف معياري قدره )ا  ( و 1.64حسابي قدر بـ )

والتفاعل مع زملائك في العمل" في المرتبة الثالثة بمتوسط  نسجامالإجاءت العبارة "تجد صعوبة في -
 (.3.60) قدره نحراف معياريا  ( و 2.04حسابي قدره )

جاءت العبارة "تعمل المؤسسة عمى تحقيق العدالة في نظام التقييم من أجل التقميل من الضغوط" في -
 (.3.60)نحراف معياري قدره ا  ( و 2.01ابعة بمتوسط حسابي قدر بـ )المرتبة الر 

جاءت العبارة "تتميز وظيفتك بعدم التنوع في الميام" في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدر بـ -
 (.3.29نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.99)
تصال ودعم تماسك جماعات العمل لمتقميل من الضغوط" الإجاءت العبارة "تعمل المؤسسة عمى تفعيل -

 (.3.69نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.91ر بـ )في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قد
تخاذ الإجراءات اللازمة لتجنب تعرض العاممين لضغوط العمل" إجاءت العبارة "تحرص المؤسسة عمى -

 (.3.63نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.99في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي قدر بـ )
( 2.43مرتبة الثامنة بمتوسط حسابي قدر بـ )جاءت العبارة "تعمل المؤسسة في بيئة عمل مناسبة" في ال-
 (.3.21نحراف معياري قدره )ا  و 
جتماعي لمعاممين لمواجية ضغوط العمل" في المرتبة الإجاءت العبارة "تعمل المؤسسة عمى تقديم الدعم -

 (.3.10نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.43التاسعة بمتوسط حسابي قدر بـ )
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من طريقة تعامل رئيسك المباشر" في المرتبة العاشرة بمتوسط حسابي  ستياءلإجاءت العبارة "تشعر با-
 (.3.66نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.24قدر بـ )

جاءت العبارة "تعمل المؤسسة عمى تحقيق العدالة في نظام الحوافز من أجل التقميل من الضغوط" في -
 (.3.62ي قدره )نحراف معيار ا  ( و 2.63المرتبة الحادية عشر بمتوسط حسابي قدر بـ )

جاءت العبارة "تتعارض قيمك ومعتقداتك مع التوقعات المطموبة منك" في المرتبة الثانية عشر بمتوسط -
 (.3.63نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.69حسابي قدر بـ )

جاءت العبارة "تتميز وظيفتك بعدم وضوح السمطات والمسؤوليات" في المرتبة الثالثة عشر بمتوسط -
 (.3.12نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.62حسابي قدر بـ )

جاءت العبارة "تؤثر مشاكمك الشخصية عمى أداء ميامك" في المرتبة الرابعة عشر بمتوسط حسابي قدر -
 (.3.19ه )نحراف معياري قدر ا  ( و 2.12بـ )
( 2.66جاءت العبارة "تنفعل بسرعة لأتفو الأسباب" في المرتبة الخامسة عشر بمتوسط حسابي قدر بـ )-
 (.3.19نحراف معياري قدره )ا  و 
جاءت العبارة "تشكل البرامج التدريبية ضغوطا بالنسبة لك" في المرتبة السادسة عشر بمتوسط حسابي -

 (.3.26)نحراف معياري قدره ا  ( و 2.26قدر بـ )
جاءت العبارة "تحرص المؤسسة عمى تصميم البرامج التدريبية اللازمة لجميع العاممين لمتقميل من  -

 (.3.10نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.30ضغوط العمل في المرتبة السابعة عشر بمتوسط حسابي قدر بـ )
لثامنة عشر بمتوسط جاءت العبارة "لا تدرك بشكل دقيق ما ىو مطموب ومتوقع منك في المرتبة ا-

 (.3.21نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.33حسابي قدر بـ )
جاءت العبارة "أعباء العمل لا تلائم قدراتك وطاقاتك" في المرتبة التاسعة عشر بمتوسط حسابي قدر بـ -
 (.3.39نحراف معياري قدره )ا  ( و 3.02)
رات" في المرتبة العشرين عض القرابداء آرائك والمشاركة في بجاءت العبارة "لا تتاح لك الفرصة لإ-

 (.1.21نحراف معياري قدره )ا  ( و 3.16بمتوسط حسابي قدر بـ )
 تحميل البيانات الخاصة بالرضا الوظيفي:المطمب الرابع : 

لمتعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة، قمنا بحساب المتوسطات  
بعض المؤشرات التي تسمح بقياس المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة حول  نحرافاتالإالحسابية و 

 الرضا الوظيفي والمتمثمة في: معدل دوران العمل، معدل التغيب، الروح المعنوية، الولاء التنظيمي.
 أولا: معدل دوران العمل

عمى أربع عبارات ىي  عتمادالإفراد عينة الدراسة، تم لأ بالنسبة لمعرفة مدى وجود دوران العمل 
 (.29-1( والموضحة في الجدول )26(، )21(، )22(، )23عمى التوالي: العبارة رقم )



 محمد الإستشفائية بالمؤسسة الوظيفي الرضا عمى العمل ضغوط تأثير مدى الفصل الثالث : دراسة
-جيجل– يحي بن الصديق  

 

90 
 

 

 (: تحميل البيانات المتعمقة بمعدل دوران العمل21-3الجدول رقم )
 

رقم 
 العبارة

التكرار  العبارة
 ك

المتوسط  درجة الموافقة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
% 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق بشدة موافق محايد

تشعر بالتعب  23
والإرىاق وعدم 

عن الإرتياح والرضا 
 العمل

 3.66 1.24 23 22 2 23 33 ك
% 31.0 24.1 4.1 29.2 24.1 

تشعر بعدم الأمان  22
 الوظيفي

 3.29 2.31 32 22 2 30 29 ك
% 22 22.2 4.1 29.2 30.0 

ستقرار لإاتشعر بعدم  21
 في العمل

 3.29 2.90 31 22 3 22 22 ك
% 29.2 29.3 3.1 29.2 34.1 

تفكر في ترك العمل  26
والبحث عن بديل 

 آخر

 3.69 2.34 36 22 2 22 39 ك
% 23.1 29.2 2.2 13.1 39.2 

 3.39 2.30 المتوسط الحسابي الكمي والانحراف المعياري الكمي لمعدل دوران العمل 

 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
أن معدل دوران العمل متوسط إلى حد ما لدى  يتضح (21-3)من خلال نتائج الجدول رقم          

حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمعدل  -جيجل–أفراد عينة الدراسة بمستشفى محمد الصديق بن يحيى 
 2.43منليكارث الخماسي )ت مقياس توسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئ(، وىو م2.30)بـ دوران العمل 

في أداة الدراسة المقابل لممستوى" المتوسط" لمرضا ( وىي الفئة التي تشير إلى الخيار"محايد" 1.69إلى
 الوظيفي.
تساق عام في حكم أفراد العينة عمى معدل دوران العمل، إالجدول أن ىناك  كما يتضح من نتائج  
 (.92( )أنظر الممحق رقم )3.39نحراف الكمي بـ )الإحيث بمغ 
، بالنسبة لأفراد عينة الدراسة دوران العملمستوى ومن خلال نتائج الجدول يمكن أيضا تحديد  

 تنازليا حسب متوسطيا الحسابي كما يمي: وىذا من خلال ترتيب العبارات ليذا العنصر ترتيبا
ولى بمتوسط رتياح والرضا في العمل" في المرتبة الأالإرىاق وعدم الإجاءت العبارة "تشعر بالتعب و -

 (.3.66نحراف معياري قدره )ا  ( و 1.24حسابي قدر بـ )
العبارة "تفكر في ترك العمل والبحث عن بديل آخر" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدر بـ  جاءت-
 (.3.69نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.34)
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نحراف ا  ( و 2.31جاءت العبارة "تشعر بعدم الأمان الوظيفي" في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدر بـ )-
 (.3.29معياري قدره )

( 2.90ستقرار في العمل" في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر بـ )الإبعدم  جاءت العبارة "تشعر-
 (.3.29نحراف معياري قدره )ا  و 
( 2.90ستقرار في العمل" في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر بـ )الإجاءت العبارة "تشعر بعدم -
 (.3.29نحراف معياري قدره )ا  و 

 ثانيا: معدل التغيب
عتماد عمى خمس عبارات ىي عمى التوالي: الإأفراد عينة الدراسة، تم  لمعرفة مستوى تغيب 

 (.23-1( والموضحة في الجدول رقم )23(، )20(، )29(، )24(، )22العبارة رقم )
 (: تحميل البيانات المتعمقة بمعدل التغيب21-3الجدول رقم )

 
رقم 

 العبارة
التكرار  العبارة

 ك
المتوسط  درجة الموافقة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

النسبة 
% 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق بشدة موافق محايد

تشعر باللامبالاة  22
 والممل في العمل

 3.66 2.64 9 22 3 23 23 ك
% 14.1 24.1 3.1 29.2 0.0 

تعتمد التأخر عن  24
 العمل بدون سبب

 3.39 3.01 1 0 - 19 13 ك
% 60.0 19.2 - 39 1.0 

تتغيب عن العمل  29
 بشكل متكرر

 9.33 3.03 2 4 1 11 14 ك
% 62 63.1 1.0 9.2 2.2 

تعتمد الخروج دائما  20
 نتياء الدوامإقبل 

 3.21 2.33 1 36 2 22 11 ك
% 63.1 13.1 4.1 39.2 1.0 

ليس لديك أية رغبة  23
في العمل لساعات 

 إضافية

 3.19 1.26 22 12 1 31 39 ك
% 32.2 34.1 1.0 69 29.2 

 9.32 2.12 نحراف المعياري الكمي لمعدل التغيبالإالمتوسط الحسابي الكمي و  

 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
 

محمد الصديق بن  ن أفراد عينة الدراسة بمستشفىأ( يتضح 23-1من خلال نتائج الجدول رقم ) 
عنصر التغيب، حيث بمغ المتوسط الحسابي ب مضمون العبارات الخاصة غير موافقين عن -جيجل–يحي 

إلى  3.03(، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس ليكارت الخماسي )من 2.12الكمي )
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تشير إلى الخيار "غير موافق" في أداة الدراسة المقابل لممستوى المنخفض لمرضا  ( وىي الفئة التي2.49
 الوظيفي.
تساق عام في حكم أفراد العينة عمى معدل التغيب لدييم، إكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك  

 ((.94( )انظر الممحق رقم )9.32نحراف الكمي بـ )لإحيث بمغ ا
 ذا العنصر ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي:ترتيب العبارات ليوفيما يمي  

جاءت العبارة "ليس لديك أية رغبة في العمل لساعات إضافية" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر -
 (.3.19نحراف معياري قدره )ا  (، و 1.26بـ )
( 2.64ي قدر بـ )جاءت العبارة "تشعر باللامبالاة والممل في العمل "في المرتبة الثانية بمتوسط حساب-
 (.3.66نحراف معياري قدره )ا  و 
( 2.33ثة بمتوسط حسابي قدر بـ )نتياء الدوام" في المرتبة الثالإمد الخروج دائما قبل تعجاءت العبارة "ت-
 (.3.21نحراف معياري قدره )وا  
( 3.01) مد التأخر في العمل بدون سبب" في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر بـتعجاءت العبارة "ت-
 (.3.39نحراف معياري قدره )ا  و 
( 3.03حسابي قدر بـ )جاءت العبارة "تتغيب عن العمل بشكل متكرر" في المرتبة الخامسة بمتوسط -
 (.9.33نحراف معياري قدره )وا  

 ثالثا: الروح المعنوية
عمى خمس عبارات ىي  عتمادالإلمعرفة مدى وجود الروح المعنوية بين أفراد عينة الدراسة، تم  

 (.22-1( والموضحة في الجدول رقم )16(، )11(، )12(، )13(، )19عمى التوالي: العبارة رقم )
 

 
 
 
 
 

 
 

 (: تحميل البيانات المتعمقة بالروح المعنوية22-3الجدول رقم )
رقم 

 العبارة
المتوسط  درجة الموافقة التكرار ك العبارة

 الحسابي
الانحراف 
غير موافق  النسبة % المعياري

 بشدة
موافق  موافق محايد غير موافق

 بشدة
نفعال وعدم الإتشعر بالتوتر و  19

 الرضا
 3.13 2.41 3 29 1 20 29 ك
% 22 12 1.0 22 33.1 
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لا تركز في العمل بشكل جيد  13
 وترتكب العديد من الأخطاء

 3.29 2.91 6 39 6 20 16 ك
% 62.2 12 2 32.2 2 

علاقتك متوترة مع رئيسك  12
 المباشر

 3.11 2.61 4 33 2 23 26 ك
% 19 14.1 2.2 21.0 9.2 

علاقتك متوترة مع زملائك في  11
 العمل

 3.13 2.12 33 9 3 22 20 ك
% 12 13.1 33.1 0.0 31.0 

 3.29 2.64 31 33 2 22 23 ك تشعر بالخوف من الفشل 16
% 14.1 29.2 4.1 31.0 34.1 

 9.32 2.12 المتوسط الحسابي الكمي والانحراف المعياري الكمي لمروح المعنوية 

 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
 -جيجل-ن أفراد عينة الدراسة بمستشفى محمد الصديق بن يحيأمن خلال نتائج الجدول يتضح  

عنصر الروح المعنوية، حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي مضمون العبارات الخاصة بعمى غير موافقين 
( 2.49إلى  3.03ياس ليكارت الخماسي من )ق(، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية من فئات م2.19)

وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "غير موافق" في أداة الدراسة المقابل لممستوى المنخفض لمرضا 
 في.الوظي

تساق عام في حكم أفراد العينة عمى عنصر الروح إكما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك  
 ( (.99( )انظر الممحق رقم )3.33نحراف الكمي )الإالمعنوية لدييم، حيث بمغ 

 ترتيب العبارات ليذا العنصر ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي: وفيما يمي 
نفعال وعدم الرضا في العمل" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر بـ الإو جاءت العبارة "تشعر بالتوتر -
 (.3.13نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.41)
نحراف ا  ( و 2.64جاءت العبارة "تشعر بالخوف من الفشل" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدر بـ )-

 (.3.29معياري قدر بـ )
( 2.61جاءت العبارة "علاقتك متوترة مع رئيسك المباشر" في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدر بـ )-
 (.3.11نحراف معياري  قدره )ا  و 
( 2.12جاءت العبارة "علاقتك متوترة مع زملائك في العمل" في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر بـ )-
 (.3.13نحراف معياري قدره )ا  و 
وترتكب العديد من الأخطاء" في المرتبة الخامسة بمتوسط  رة "لا تركز في العمل بشكل جيدباجاءت الع-

 (.3.29نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.91حسابي قدر بـ )
 رابعا: الولاء التنظيمي

عتماد عمى خمس عبارات ىي عمى الإلمعرفة مدى وجود ولاء تنظيمي لأفراد عينة الدراسة، تم  
 (.21-1( والموضحة في الجدول رقم )13(، )10(، )19(، )14(، )12م )التوالي: العبارة رق
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 (: تحميل البيانات المتعمقة بالولاء التنظيمي23-3الجدول رقم )
رقم 

 العبارة
المتوسط  درجة الموافقة التكرار ك العبارة

 الحسابي
الانحراف 
غير موافق  النسبة % المعياري

 بشدة
 موافق موافق محايد غير موافق

 بشدة
ترغب في ترك العمل حتى لو  12

 حصمت عمى أجر أقل
 3.62 2.26 0 36 2 23 12 ك
% 61.0 24.1 2.2 39.2 39 

نتماء لإتشعر بعدم الرضا وا 14
 لممؤسسة

 3.14 2.22 0 30 4 14 22 ك
% 29.2 12.2 9.2 22.2 39 

 3.12 2.60 39 33 0 23 22 ك تجاه سمبي نحو المؤسسةإلديك  19
% 29.2 14.1 39 31.0 32.2 

لا تمتزم بأىداف وسياسات  10
 المؤسسة

 3.26 2.16 2 31 6 12 24 ك
% 12.2 69 2 34.1 4.1 

عتزاز والفخر لا تشعر بالإ 13
 نتمائك ليذه المؤسسةلإ

 3.22 2.49 36 34 2 29 20 ك
% 12 22 2.2 29 39.2 

 3.94 2.62 نحراف المعياري الكمي لمولاء التنظيميالإالمتوسط الحسابي الكمي و  

 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
( يتضح أن أفراد عينة الدراسة بمستشفى محمد الصديق بن 21-1من خلال نتائج الجدول رقم ) 

بمغ المتوسط  عنصر الولاء التنظيمي، حيثالخاصة بمضمون العبارات "غير موافقين" عن  -جيجل-يحي
(، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس ليكارت الخماسي )من 2.62)الحسابي الكمي 

(، وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "غير موافق" في أداة الدراسة المقابل لممستوى 2.49إلى  3.03
 المنخفض لمرضا الوظيفي.

تساق عام في حكم أفراد العينة عمى عنصر الولاء إمن نتائج الجدول أن ىناك  كما يتضح 
 ( (.09نظر الممحق رقم )أ(، )3.94نحراف الكمي )الإالتنظيمي لدييم، حيث بمغ 

 ترتيب العبارات ليذا العنصر ترتيبا تنازليا حسب متوسطيا الحسابي: وفيما يمي 
نتمائك ليذه المؤسسة" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي لإ عتزاز والفخرلإجاءت العبارة "لا تشعر با-

 (.3.22نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.49يقدر بـ )
(2.22نتماء لممؤسسة" في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدر بـ )الإجاءت العبارة "تشعر بعدم الرضا و -

 (.3.14نحراف معياري قدره )ا  و   
( 2.60سمبي نحو المؤسسة" في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدر بـ ) تجاهإجاءت العبارة "لديك -
 (.3.12نحراف معياري قدره )ا  و 
جاءت العبارة "ترغب في ترك العمل حتى لو حصمت عمى أجر أقل" في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي -

 (.3.62نحراف معياري قدره )ا  ( و 2.26قدر بـ )
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( 2.26وسياسات المؤسسة" في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدر بـ )جاءت العبارة "لا تمتزم بأىداف -
 (.3.26نحراف معياري قدره )ا  و 

 ختبار فرضيات الدراسة:إالمطمب الخامس:
الفرضيات المتعمقة بمتغيرات الدراسة حول ما إذا كان ىناك أثر لضغوط  إختباريتناول ىذا الجزء  

 ختبار الفرضية الرئيسية مع فرضياتيا الفرعية.إالعمل عمى الرضا الوظيفي، وفيما يمي 
 الفرضية الرئيسية:

 والتي مفادىا: الرئيسية لمتأكد من صحة الفرضية 
لضغوط العمل  α) <  ( 0.05 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة: (Ho)الفرضية الصفرية 

 عمى الرضا الوظيفي.
 المتعدد لأثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي. نحدارالإ( نتائج 42-3يبين الجدول رقم )

ختبار أثر ضغوط العمل كمتغير مستقل عمى لإنحدار المتعدد الإ (: نتائج تحميل 42-3الجدول رقم )
 الرضا الوظيفي

 مستوى الدلالة (T)قيمة  (Beta)قيمة  المتغير التابع: الرضا الوظيفي
 52550 32033 52340 معدل دوران العمل

 52522 42522 52402 التغيب معدل
 52552 42923 52303 الروح المعنوية

 52295 52692 52530 الولاء التنظيمي 
 R2 52325قيمة 
 D 662063قيمة 

 52555 مستوى الدلالة
 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
وىذا يعني أن  (R2 = 0,780) دن قيمة معامل التحديأ( 42-3)يتضح من نتائج الجدول رقم  

%( من التباين الحاصل في المتغير التابع المتمثل في الرضا  32متغير ضغوط العمل يفسر ما نسبتو )
( فإننا نقبل الفرضية الصفرية 52555، مستوى الدلالة = D  =662063الوظيفي، وبما أن قيمة )
( α=  5250ي تنص عمى لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )ونرفض الفرضية البديمة الت

 .لضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي
( وجود أثر لضغوط العمل عمى كل من معدل دوران العمل 42-3وتبين نتائج الجدول رقم ) 

(Beta =52340 < معدل 5250، مستوى الدلالة ،)التغيب(Beta=52402 < مستوى الدلالة ،
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، Beta =52530الولاء التنظيمي )(،  5250 > ،مستوى الدلالةBeta=5.303الروح المعنوية )(،5250
 (.59(. )أنظر الممحق رقم 5250مستوى الدلالة >

ختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسية، والتي تتعمق بدراسة أثر إوفيما يمي  
 ضغوط العمل عمى أبعاد الرضا الوظيفي.

 الفرعية الأولى: الفرضية
لضغوط العمل  (α < 5250)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة : (H01)الفرضية الصفرية 

 عمى معدل دوران العمل.
 نحدار البسيط لأثر ضغوط العمل عمى معدل دوران العمل. الإ( نتائج 40-3يبين الجدول رقم ) 

 

 ختبار أثر ضغوط العمل عمى معدل دوران العمللإالبسيط  نحدارالإ (: نتائج تحميل 40-3الجدول رقم )
قيم الإحصائية 

 الفرضية
 (T)قيمة 
 المحسوبة

 (T)قيمة 
 الجدولية

مستوى الدلالة 
sig 

معامل التجديد 
(R2) 

نتيجة الفرضية 
 (H01)الصفرية 

الفرضية 
 الفرعية الأولى

 قبول 52620 52555 0299 002250

 .SPSSعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات لإبامن إعداد الطالبتين  المصدر:
دوران %( من  46.3، مما يعني أن )(R2=0.641)( أن معامل التحديد 22-1يبين الجدول رقم ) 

بر من ( وىي أك33.093المحسوبة تساوي ) (T)العمل، كما يبين أيضا أن قيمة  طالعمل يعود إلى ضغ
( أقل من مستوى الدلالة 9.999البالغ ) sig(، وبما أن مستوى الدلالة 3.33)قيمتيا الجدولية البالغة 

لا يوجد أثر ذو  :(، فإننا نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديمة التي تنص عمى9.92المعتمد )
 لضغوط العمل عمى معدل دوران العمل. (α=  5250)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 
 الثانية:الفرضية الفرعية 

لضغوط العمل  (α=  5250)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  : (Ho2)الفرضية الصفرية 
 عمى معدل التغيب.
 نحدار البسيط لأثر ضغوط العمل عمى معدل التغيب.الإ( نتائج 46-3يبين الجدول رقم )
 أثر ضغوط العمل عمى معدل التغيب رلأختبانحدار البسيط الإ (: نتائج تحميل 46-3الجدول رقم )

قيم ال
الإحصائية 

 الفرضية

 (T)قيمة 
 المحسوبة

 (T)قيمة 
 الجدولية

مستوى الدلالة 
sig 

ديد حمعامل الت
(R2) 

نتيجة الفرضية 
 (H02)الصفرية 
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الفرضية 
 الفرعية الثانية

 قبول 52642 52555 0299 002324

 .SPSSعمى مخرجات  عتمادلإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
%(  42.6، مما يعني أن )(R2 = 0.624)( أن قيمة معامل التحديد 24-1يبين الجدول رقم ) 

( وىي 002324المحسوبة تساوي ) (T)من التغيب تعود إلى ضغوط العمل، كما يبين أيضا أن قيمة 
( أقل من 52555لغ )البا (sig)(، وبما أن مستوى الدلالة 0299أكبر من قيمتيا الجدولية البالغة )

رفض الفرضية البديمة التي تنص نفإننا نقبل الفرضية الصفرية و  (α  =  5250)مستوى الدلالة المعتمد 
لضغوط العمل عمى معدل  (α < 5250)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :عمى

 التغيب.

 الفرضية الفرعية الثالثة:
لضغوط العمل  (α < 5250)أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة يوجد  : (Ho3)الفرضية الصفرية 

 عمى الروح المعنوية.
 نحدار البسيط لأثر ضغوط العمل عمى الروح المعنوية.الإ( نتائج 43-3يبين الجدول رقم )

 ختبار أثر ضغوط العمل عمى الروح المعنوية لإنحدار البسيط الإ (: نتائج تحميل 43-3الجدول رقم )
 قيمال

الإحصائية 
 الفرضية

 (T)قيمة 
 المحسوبة

 (T)قيمة 
 الجدولية

مستوى الدلالة 
sig 

ديد حمعامل الت
(R2) 

نتيجة الفرضية 
 (H03)الصفرية 

الفرضية 
 لثةالفرعية الثا

 قبول 52352 52555 0299 032302

 .SPSSعتماد عمى مخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
 

( من 52352، مما يعني أن )(R2=0.708)ن قيمة معامل التحديد أ( 43-3يبين الجدول رقم ) 
 ( وىي002302)المحسوبة تساوي (T)الروح المعنوية تعود إلى ضغوط العمل، كما يبين أيضا أن قيمة 

( أقل من مستوى 52555البالغ ) (  sig(،وبما أن مستوى الدلالة)0299أكبرمن قيمتيا الجدولية البالغة )
لا  :رفض الفرضية البديمة التي تنص عمىن، فإننا تقبل الفرضية الصفرية و (α = 5250) الدلالة المعتمد

 لضغوط العمل عمى الروح المعنوية. (α < 5250)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 الفرضية الفرعية الرابعة:

لضغوط العمل  (α< 5250)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة : (Ho4)الفرضية الصفرية 
 عمى الولاء التنظيمي.
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 نحدار البسيط لأثر ضغوط العمل عمى الولاء التنظيمي.الإ( نتائج 42-3يبين الجدول رقم ) 

 ختبار أثر ضغوط العمل عمى الولاء التنظيميلإنحدار البسيط الإ (: نتائج تحميل 42-3الجدول رقم )
 
قيم ال

الإحصائية 
 الفرضية

 (T)قيمة 
 المحسوبة

 (T)قيمة 
 الجدولية

مستوى الدلالة 
sig 

ديد حمعامل الت
(R2) 

نتيجة الفرضية 
 (H04)الصفرية 

الفرضية 
 الفرعية الرابعة

 قبول 52023 52555 0299 052039

 .SPSSعتماد عمى مخرجات لإمن إعداد الطالبتين با المصدر:
%(  0223ن )أ، مما يعني (R2 = 5.87)( أن قيمة معامل التحديد 42-3يبين الجدول رقم ) 

( 052039المحسوبة تساوي ) (T)من الولاء التنظيمي يعود إلى ضغوط العمل، كما يبين أيضا أن قيمة 
( أقل من 52555البالغة ) (sig)(، وبما أن مستوى الدلالة 0299وىي أكبر من قيمتيا الجدولية البالغة )

قبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديمة التي تنص نفإننا  (α = 5250)مستوى الدلالة المعتمد 
لضغوط العمل عمى الولاء  (α < 5250)لا يوجد أثر ذو  دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :عمى

 التنظيمي.
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 خلاصة:
والذي وزع عمى عينة من العاممين والتي تقدر  ستبيانلإبعد تفريغ وتحميل بيانات المحاور الثلاث ل 

سترجاعيا كاممة، تم تحميميا إوالتي تم -جيجل -( مفردة بمستشفى محمد الصديق بن يحي25بـ )
 .SPSSجتماعية الإستخدام البرنامج الإحصائي لمعموم إب

 تبين لنا أن العاممين في ىذه المؤسسة يعانون بمستوى متوسط من ضغوط العمل حيث بمغ 
( وىو متوسط يعكس المستوى "المحايد" لضغوط العمل 4260المتوسط الحسابي الكمي لضغوط العمل بـ )

تمتعون بمستويات يكما تبين لنا أيضا أن العاممين بالمؤسسة محل الدراسة ستبيان(، لإفي أداة الدراسة )ا
 .من الرضا الوظيفي مقبولة

 (α < 5250)وأدت ىذه النتائج في الأخير إلى تشكيل أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  
نحدار متعدد ليذين المتغيرين ودال إحصائيا عند مستوى إلضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي وىو 

 (.52555الدلالة )
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 الخاتمة:
، فيي عبارة عن حالة  تنتج عن التفاعل بين ةتعبر ضغوط العمل عن ظاىرة نفسية سيكولوجي      

جعل جميع المنظمات اليوم يا ما ذعوائق أو فرص، وى ، بحيث تضع الفرد أمام مطالب أودالبيئة والفر 
 داء .تسعى لمعالجتيا ومحاولة التقميل منيا ليتسنى ليا تحسين الأ

لقدراتو وميولو  استغلالوالرضا الوظيفي عن حالة تكامل العامل النفسية مع وظيفتو ومدى يعبر      
ثبات وجود لأفراد كما أن لو دور كبير في الإرتقاء بمستوى  ء ااأدحيث يعتبر كمقياس لمدى فاعمية  ،هوا 

أكبر بالعاممين ا فقد أصبح من الضروري عمى المؤسسات أن تبدي إىتمام ذداء العام لممؤسسة، لالأ
  .من خلال إدارة جيدة لمضغوط والعمل عمى كسب رضاىم وولائيم قصد دفعيم لتحسين مستوى آدائيم

بعد استعراضنا لأىم الجوانب النظرية المتعمقة بمتغيري الدراسة لضغوط العمل والرضا الوظيفي،     
سقاط ما تم عرضو عمى المؤسسة  توصمنا لمجموعة من  -يجلج-ستشفائية محمد الصديق بن يحيالإوا 

 النتائج والاقتراحات.
 أولا: النتائج

يم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة إلى مجموعتين، الأولى خاصة بالجانب النظري سيمكن تق     
 والثانية خاصة بالجانب التطبيقي، كما يمي:

 نتائج الدراسة النظرية:-
  وىذا ناتج عن التفاعل بين الظروف الموجودة تعبر ضغوط العمل عن حالة نفسية وسيكولوجية

 في العمل وخصائص العمل.
  إن ضغوط العمل ىي محصمة تفاعل لعدة عوامل ومؤثرات نابعة من مصادر مختمفة تتعمق

 بالبيئة الداخمية لممؤسسة وبالحياة الشخصية والعممية لمفرد.
 ييا بسبب تعدد مصادرىا تعتبر ضغوط العمل من الظواىر الحتمية التي لا يمكن القضاء عم

 واختلافيا.
  تمثل الضغوط الإيجابية أداة مساعدة لمفرد عمى توفير الدافع لكل المواقف المتعارضة مع

 الآخرين بأقل قدر ممكن من الضرر.
  ينتج عن الضغوط آثار سمبية يمكن التقميل منيا باستعمال عدة أساليب سواء كانت عمى مستوى

 ة أو الاثنين معا.الفرد أو عمى مستوى المنظم
  يعتبر الرضا الوظيفي من العوامل المساعدة عمى تنمية قدرات العاممين واستثمار طاقاتيم بما

 ينعكس عمى زيادة فعالية المنظمة.
  يؤدي الرضا الوظيفي لمعاممين في المؤسسة إلى بناء مناخ تنظيمي يسوده التعاون والثقة

 المتبادلة.
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 الإنتاجية وتقميل معدل التغيب ومعدل دوران العمل ورفع  يساىم الرضا الوظيفي في زيادة
 معنويات العاممين في المؤسسة.

 . تؤثر ضغوط العمل بشكل كبير عمى الرضا الوظيفي لمعاممين 
 نتائج الدراسة التطبيقية: -2

 .يشعر العاممون في المؤسسة محل الدراسة بمستويات متوسطة من ضغوط العمل 

 ة محل الدراسة بمستويات مقبولة من الرضا الوظيفي.يشعر العاممون في المؤسس 

 .بينت نتائج الدراسة عن وجود أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل عمى معدل دوران العمل 

 . بينت نتائج الدراسة عن وجود أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل عمى معدل التغيب 

  لضغوط العمل عمى الروح المعنوية.بينت نتائج الدراسة عن وجود أثر ذو دلالة إحصائية 

 . بينت نتائج الدراسة عن وجود أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل عمى الولاء التنظيمي 
 الإقتراحات:

بناءا عمى النتائج المتوصل إلييا يتم تقديم بعض الاقتراحات التي نأمل أن تساعد متخذي القرار في     
جل التخفيف من ضغوط العمل، ورفع مستوى الرضا الوظيفي لدى المؤسسة محل الدراسة العمل بيا من أ

 العاممين وىي:
 .توفير الجو والظروف المناسبة في بيئة العمل 
  نشر روح التعاون بين الرؤساء والمرؤوسين والمشاركة الإيجابية مما يساعد عمى رفع الروح

حساسيم بالمشاركة في صنع المستقبل الوظيفي   لممنظمة.المعنوية لمعاممين وا 
  العمل عمى تفعيل الاتصال وتقديم الدعم الاجتماعي لمعاممين ودعم تماسكيم لمتقميل من

 الضغوط.
  العمل عمى تحقيق العدالة في نظام الحوافز، نظام التقييم وتصميم البرامج التدريبية اللازمة لجميع

 العاممين.
 غوط العمل.الحرص عمى اتخاذ الإجراءات اللازمة لتجنب تعرض العاممين لض 
  تخفيض عبء العمل الزائد من خلال إعادة النظر في توزيع الميام والعمل عمى إدارة الوقت

 بفعالية.
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( 10الملحق رقم: )  

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 
 -جيجل-جامعة محمد الصديق بن يحي

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير
 قسم: عموم التسيير

 تخصص: تسيير الموارد البشرية
 السنة: الثانية ماستر

 
 

 استبيان
 السلام عميكم و رحمة الله و بركاتو 

جل الحصول عمى بعض البيانات أمن خصيصا ستبيان الذي صمم نقدم لكم ىذا الإ أنيسرنا  
، بكمية  شيادة الماستر  عمى أىداف البحث العممي ، و لاستكمال متطمبات الحصول مباشرة التي تخدم 

 العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بعنوان  :
 ثر  ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي "" أ

تكم ن إجاباوييا ىذا الإستبيان مؤكدين لكم بأالأسئمة التي يحتعمى  بالإجابةلذا نرجو منكم التكرم     
 مي.ستخداميا إلا لأغراض البحث العمستعامل بسرية تامة و لن يتم إ

 
 تقبموا منا فائق التقدير و الاحترام 

 من إعداد الطالبتين                                                

                                                          بوعرار مفيدة 

 بوتور فطيمة 

 ملاحظة هامة :                                         

                                       ( في الخانة المناسبة×ضع علامة )                         
  

 



( 10الملحق رقم: )  

 المحور الأول: البيانات الشخصية

 الجنس:-0
 أنثى   ذكر

 
 العمر:-2

 سنة 52سنة إلى  52من      سنة فأقل 52
 سنة 52أكثر من    سنة 52سنة إلى  52من 

 
 الحالة العائمية:-3

 أرمل               مطمق    متزوج     أعزب
 
 المستوى التعميمي:-4
 جامعي    ثانوي   متوسط    ائيدابت
 
 عد سنوات الخبرة:-5
 سنوات 01سنوات إلى  2من     سنوات فأقل 2

 سنة 02من  أكثر  سنة 02سنة إلى  00من 
 
 الصنف المهني:-6

 السمك الإداري و التقني    الطاقم شبو طبي    الطاقم الطبي
  

 

 

 

 

 

 

  

  

  

   

    

  

  

   

 



( 10الملحق رقم: )  

 : بيانات حول ضغوط العمل الثانيالمحور 

 العبارة الرقم
غير موافق 

 بشدة
غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

      تنفعل بسرعة لأتفو الأسباب - 10
      ميامك  . أداءتؤثر مشاكمك الشخصية عمى - 10
      العمل لا تلائم قدراتك و طاقاتك  أعباء- 10
      رك بشكل دقيق ما ىو مطموب و متوقع منك .لا تد- 10
       تتعارض قيمك و معتقداتك مع التوقعات المطموبة منك .- 10
 

10 
       تتميز وظيفتك بعدم  التنوع في الميام -

      تتميز وظيفتك بعدم   وضوح السمطات و المسؤوليات  -  10
      تجد صعوبة في الانسجام و التفاعل مع زملائك في العمل - 10
      ستياء من طريقة تعامل رئيسك المباشر تشعر بالإ- 10
      تعمل في بيئة عمل غير مناسبة- 01

      و المشاركة في بعض القرارات  آرائك لإبداءلا تتاح لك الفرصة - 00
       أعمىمناصب  الىلا توفر لك المؤسسة فرص عادلة لمترقي - 00
      تشكل البرامج التدريبية ضغوطا بالنسبة لك - 00
تحاول التخمص من ضغوط العمل بمفردك من خلال التأمل و - 00

 الاسترخاء أو إجراء التمارين الرياضية 
     

تعمل المؤسسة عمى تقديم الدعم الاجتماعي لمعاممين لمواجية - 00
 ضغوط العمل 

     

تفعيل الاتصال و دعم تماسك جماعات العمل   تعمل المؤسسة عمى- 00
 لمتقميل من الضغوط .

     

 قميلجل التقيق العدالة في نظام الحوافز من أتعمل المؤسسة عمى تح- 00
 من الضغوط 

     

المؤسسة عمى تحقيق العدالة في نظام التقييم من اجل التقميل تعمل - 00
 من الضغوط .

     

تحرص المؤسسة عمى تصميم البرامج التدريبية اللازمة لجميع - 00
 العاممين لمتقميل من ضغوط العمل .

     

اللازمة لتجنب تعرض  الإجراءاتتحرص المؤسسة عمى اتخاذ - 01
 العاممين لضغوط العمل .

     

 بيانات حول الرضا الوظيفي   الثالث:المحور 
 



( 10الملحق رقم: )  

 العبارة الرقم
غير موافق 

 بشدة
غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

      معدل دوران العمل
      و عدم الارتياح و الرضا في العمل  الإرىاقتشعر بالتعب و - 20
       الوظيفي  الأمانتشعر بعدم - 22
      تشعر بعدم الاستقرار في العمل  - 23
      آخر تفكر في ترك العمل و البحث عن بديل- 24

      معدل التغيب
       و الممل في العمل   باللامبالاةتشعر  -  25
      تتعمد التأخر عن العمل بدون سبب - 26

      تتغيب عن العمل بشكل متكرر - 27
       تتعمد الخروج دائما قبل انتياء الدوام - 28
       ليس ليديك أية رغبة في العمل لساعات إضافية - 29

      الروح المعنوية

       تشعر بالتوتر و الانفعال و عدم الرضا - 31
       الأخطاءلا تركز في العمل بشكل جيد و ترتكب العديد من - 30
      رئيسك المباشر علاقتك متوترة مع - 32
        علاقتك متوترة مع زملائك في العمل - 33
 تشعر بالخوف من الفشل - 34

 
     

      الولاء التنظيمي
      ترغب في ترك العمل حتى لو حصمت عمى اجر أقل - 35
      تشعر بعدم الرضا و الانتماء لممؤسسة- 36
      لديك اتجاه سمبي نحو المؤسسة- 37
      لا تمتزم بأىداف و سياسات المؤسسة- 38
      لا تشعر بالاعتزاز و الفخر   لانتمائك ليذه المؤسسة - 39

 



 ملخص:
  لقد أصبحت ضغوط العمل جزء من الحياة اليومية لممورد البشري، فيي موجودة في كل 

التي  المؤسسات سواء كانت خدماتية أو إنتاجية أو صناعية، خاصة بسبب التحولات الكثيرة والمتسارعة
تشيدىا البيئة الخارجية والداخمية ليذه المؤسسات، حيث أصبح لضغوط العمل آثار سواء متعمقة بالفرد 
عمى صحتو النفسية والجسمية، أو العمل كإنخفاض الرضا الوظيفي الذي يعكس أداء الفرد بصفة خاصة 

لعوامل التي تحيط بمورده والمنظمة بصفة عامة، لذا ينبغي عمى المؤسسات الاىتمام بمختمف الظروف وا
 البشري لمتقميل من ىذه الضغوط وجعمو راض عن عممو.

ولمعرفة مدى تأثير ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي في المؤسسة العمومية، تم إجراء دراسة  
( استبيان عمى عينة عشوائية من 08وتم توزيع ) -جيجل-ميدانية بمستشفى محمد الصديق بن يحي، 

لوظيفية بالمؤسسة، وقد تم استرجاع كافة الاستبيانات حيث خضعت لممعالجة كافة الأصناف ا
 الإحصائية.

وقد بينت نتائج الدراسة عن وجود مستوى متوسط من الضغوط التي يتعرض ليا العاممين، كما  
 أن ىذه الأخيرة تتمتع بمستويات مقبولة من الرضا الوظيفي.

 

Abstract: 

 The pressures of work has become part of every day life for human 

resource, they are found in all institutions sevice industry and productivity, 

especially because of the many charges and rapid in the external and internal 

envirenement of the institutions, where the pressures of work related to the 

effects of the individual on the psychological and physical segth or labour job 

satisfaction reflects the performance of the individual s parents in particulaa and 

the organization for they should be on all institutions different circunstances and 

factors that sursound human resources to reduce this topic and to see the Impact 

of work on the pressure in the public institution done conduct a field study in 

hospital mohaned sadik IBN yahia and were distributed to (80) eighty random 

body questionnaire from all functional items institution and all questionnaires 

have been retrieved where underwent statistical treatement has results of the 

study showed the existence of pressines some what wich workers are exposed 

also this topic has a recent how levels in job satisfaction. 



 



 


