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 أعوذ بالله من الشيطاف الرجيم
رب أوزعني أف أشكر نعمتك التي أنعمت  {

علي و على والدي و أف أعمل صالحا 
 {أدخلني برحمتك في عبادؾ الصالحينو  ترضاه

 صدؽ الله العظيم                           
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 إىداء
 أبضد الله عز ك جل على منو ك عونو لإبساـ ىذا البحث .

بيلك حتى أحقق لو آمالو.. الذ من أنار لر الدرب ك سهل لر الذ الرجل العظيم الذم كىبتٍ كل ما 
سبل العلم ك حرص علي منذ صغرم ك اجتهد في تربيتي ك توجيهي... الذ مدرستي الأكلذ في ابغياة.. 

 الذ من أبضل ابظو بكل افتخار .

 أبي الغالي على قلبي أطاؿ الله في عمره

بغناف...الذ التي رعتتٍ حق رعاية ك كانت سندم في الذ ملاكي في ابغياة.. الذ معتٌ ابغب ك معتٌ ا
 الشدائد... الذ من كاف دعائها سر بقاحي ك توفيقي ك بلسم جراحي... الذ أغلى ابغبايب .

 أمي أعز ملاؾ على القلب و العين جزاىا الله عني خير الجزاء في الدارين

غتَة ك كبتَة... الذ من أرل الذ رفيق دربي ك سندم في ابغياة ...الذ من أعتمد عليو في كل ص
 التفاؤؿ بعينيو ك السعادة في ضحكتو ... الذ أغلى إنساف على قلبي .

 أخي العزيز " رمزي "

" علاوي حياة   الذ كل أىلي ك أصدقائي بصيعهم دكف استثناء . بأخص الذكر جدتي الغالية 
 النفوس "

 الذ كل أساتذة قسم العلوـ الاقتصادية ك علوـ التسيتَ .

 ىدم عملي ىذا الذ كل ىؤلاء ك أرجو من الله عز ك جل أف يتقبل منا بشرة ىذا ابعهد .أ

 
 



 

 شكر ك عرفػاف
: 

 قػاؿ رسوؿ الله صلى الله عليو و سلم

 "من لم يشكر الناس لم يشكر الله" :

 صدؽ رسوؿ الله صلى الله عليو و سلم

شهد أف لا إلو إلا الله كحده ابغمد الله على إحسانو ك الشكر لو على توفيقو ك امتنانو ك ن
لا شريك لو تعظيما لشأنو ك نشهد أف سيدنا ك نبينا بؿمد عبده ك رسولو الداعي إلذ 

 .رضوانو صلى الله عليو ك على آلو ك أصحابو ك أتباعو ك سلم

عد شكر الله سبحانو ك تعالذ على توفيقو لنا لإبساـ ىذا البحث ابؼتواضع أتقدـ بجزيل ب
لدين العزيزين الذين أعانوني ك شجعوني على الاستمرار في مستَة العلم ك الشكر إلذ الوا

 النجاح؛

 كما أتوجو بالشكر ابعزيل إلذ من شرفتتٍ بإشرافها على مذكرة بحثي الأستاذة

التي لن تكفي حركؼ ىذه ابؼذكرة لإيفػائها حقها بصبرىا الكبتَ علي، " شنافي نواؿ " 
ر بثمن؛ ك التي سابنت بشكل كبتَ في إبساـ ك استكماؿ ىذا كلتوجيهاتو العلمية التي لا تقد

العمل؛ إلذ كل أساتذة قسم العلوـ الاقتصادية ك علوـ التسيتَ؛ كما أتوجو بخالص شكرم 
 ك تقديرم إلذ كل من ساعدني من قريب أك من بعيد على إبقاز ك إبساـ ىذا العمل.

الدي و أف أعمل صالحاً رب أوزعني أف أشكر نعمتك التي أنعمت علي و على و  "
 ترضاه و أدخلني برحمتك في عبادؾ الصالحين" .

 



 

 ابؼلخص
 فرع-بسكرة سونلغاز بدؤسسة الإداريتُ العماؿ ابذاىات على التعرؼ الذ الدراسة ىذه ىدفت
 لديهم، الوظيفي الرضا مستول على أيضا التعرؼ ك فيها السائد العمل ضغوط مستول بكو -لوطاية

  .العاملتُ لدل الوظيفي الرضا على ابؼختلفة بأبعاده العمل ضغوط أثر معرفة الذ بالإضافة ىذا
 تم ك إدارم، عامل104 من مكونة عينة على الدراسة ىذه إجراء تم الأىداؼ ىذه لتحقيق ك

 عبر ذلك ،ك عليهم الاستبيانات توزيع تم حيث الدراسة، في الشامل ابغصر أسلوب استخداـ
 عدة على الاعتماد تم ك الإحصائية، للمعابعة صابغة إستبانة 70 استعادة تم ك ابؼيدانية الزيارات
 اختبار ابؼتعدد، الابكدار برليل الوصفي، الإحصاء مقياس: منها البيانات لتحليل إحصائية أساليب

 .المحك صدؽ ك الثبات معامل نوؼ، بظر كولمجركؼ
 جاء ابؼؤسسة في السائد العمل ضغوط مستول أف أبنها نتائج عدة الذ الدراسة ىذه خلصت ك

 أثر كجود تبتُ ك متوسط، مستول ذك جاء العاملتُ لدل الوظيفي الرضا مستول أف كما متوسطا،
 من)% 2666) نسبتو ما العمل ضغوط فسر حيث الوظيفي الرضا على العمل لضغوط معنوم

  .الوظيفي الرضا في ابغاصلة التغتَات
 ك دكرية بدراجعة القياـ: التالية الاقتًاحات بعض تقدنً بيكن جنتائ من إليو التوصل تم ما ضوء على
 تشخيص ك الضغط، مستويات عن الكشف طريق عن العماؿ لدل النفسي للضغط مستمر تقييم

 الضغط إحداث في ابؼتسببة العوامل في البحث ك ابؼعتدلة ابؼستويات عن ابلفاضو ك ارتفاعو أسباب
 على بالمحافظة يسمح بفا الأجور من الأدنى ابغد رفع عليها اكم معها، التعامل كيفية ك النفسي

  .ابؼؤسسة  خارج من كفاءات استقطاب ك ابغالية الكفاءات
 .الوظيفي الرضا العمل، ضغوط: المفتاحية الكلمات

 

 
 
 



 

Abstract 
The study aimed to determine the trends of administrative workers at 
the sonalgaz foundation in biskra –Lottaya Branch- in order to reach 
the level of work pressure prevailing in them and also to know the level 
of their Job Satisfaction, In addition to knowing the impact of work 
pressure in its various dimensions on job satisfaction among employees. 
To achieve these goals, this study was conducted on a sample of 104 
administrative workers, We adopted the comprehensive inventory 
method in the study, Where questionnaires were distributed to 80 
workers through field visits, and 70 questionnaires valid for statistical 
processing were retrieved, and several statistical methods were used to 
analyze the data, including: descriptive Statistics scale, multiple 
regression analysis, Kolmogorov-Smirnov test, stability coefficient and 
truth of the test. 
 The study found that the level of work pressure prevailing in the 
institution was average, and The level of job satisfaction among its 
employees was average. It also showed the effect of work stress on job 
satisfaction, as work pressure represents (26,6%) of changes in job 
satisfaction. 
In the light of the results achieved, some suggestions can be made: 
Carrying out a periodic review and continuous evaluation of the 
psychological pressure of the workers by revealing the levels of pressure, 
diagnosing the reasons for its rise and its decline from the moderate 
levels and researching the factors that cause stress and how to deal with 
it, as well as raising the minimum wages, which allows the preservation 
On the current competencies and attract competencies from outside the 
institution. 
Keywords: work stress, Job Satisfaction 
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 كانفتاح ابؼنافسة، ابغالر الذم يتسم باشتداد كضعها إلذ التقليدم الأكلر ضعهاك  من ابؼنظمات تطور إف     
 أف مفهوـ زاؿ يسمى بالعوبؼة، أثر ذلك في تغيتَ معالد أك موازين القول الاقتصادية حيث ما كظهور الأسواؽ،
عالية، ك  كمعارؼ مهارات ذكم أفراد بيتلك من ىو الأفضل كأصبح الإنتاج ، أكبر كسائل بيتلك من ىو الأفضل

الإنساني،  بالسلوؾ الاىتماـ إلذ أدل بالتالر انتقل الاقتصاد إلذ مرحلة جديدة كىي مرحلة اقتصاد ابؼعرفة،  ك
 اجتماعية كحدة بحت، أصبحت مادم ككياف ابؼنظمة إؿ ينظر كاف أف كابعماعي في بيئة العمل، فبعد الفردم،

 أك ابؼوظف يعد فعاؿ داخل ابؼنظمة ك أساس لكل عملية ، حيثىادفة، يشكل فيها الفرد العنصر ابغيوم ك ال
 الوحيد لأنو يبذلو مقدار ابعهد الذم ك يؤديو الذم العمل خلاؿ من ابؼؤسسات فشل أك بقاح أساس العامل
 الأخرل، ك لا بيكنو من بفارسة مهامو دكف أف يؤثر ك يتأثر بدا بويط بو من ظركؼ.  ابؼوارد إدارة على القادر
 بابغوافز، أك العمل، بساعات ابؼادم، أك بابعانب فقط يتعلق لا فالأمر العمل ظركؼ عن نتكلم ماكعند

 كالتقنية ابعغرافية العوامل ،إضافة إلذ كالاجتماعي ابؼعنوم كابعانب أخرل جوانب إلذ يتعداه بل.... كابؼكافآت
 دراسة إلذ ابغديثة التنظيمات تسعى بؽذا العامل، سلوؾ توجيو في بؿورم دكر لو ىذا ككل...النقل، ككسائل
 التنظيمات حجم فكبر كجو، أحسن على منو ابؼطلوبة بالوظيفة القياـ العامل يستطيع لكي اللازمة الشركط

العماؿ، حيث تنشأ الضغوط نتيجة لتعدد ابؼطالب أك  على الضغوط كتتَة من زاد أعدادىا، تزايد ك كتعقدىا،
ها. ك في بيئة العمل ك على مستول الفرد تعتبر الضغوط من العوامل المحفزة ابغاجات ك عدـ القدرة على إشباع

التي قد تدفعو إلذ بذؿ ابؼزيد من ابعهد بكو النمو ك التقدـ ك برستُ الأداء، ك لكن عندما تتجاكز الضغوط 
 الدرجة التي لا يستطيع الفرد التكيف معها تظهر أثارىا السلبية.

ة الأداء ابؼنخفض، دكراف العمل، الغياب، التسرب الوظيفي، الشعور بعدـ الرضا كمن بتُ ىذه ابؼشكلات مشكل 
 رفع في يساعد لكونو عن العمل، ك الاىتماـ بهذا الأختَ ابؼتمثل في درجة رضا الفرد عن عملو يعتبر أمرا ىاما نظرا

 على العمل ىو أىدافها قبرقي في منظمة أم بقاح فسر كابؼنافسات، التحديات كمواجهة ابؼنظمة كفاءة كفعالية
 درجة لتحقيق ابؼمكنة الوسائل بصيع خلاؿ توفتَ من كذلك العمل على كبرفيزىا كتطويرىا البشرية الطاقات برريك
 لديها. الوظيفي الرضا من معينة

الرضا الوظيفي في مؤسسة  ك من ىذا ابؼنطلق جاءت أبنية طرح ىذا ابؼوضوع بؼعرفة مدل أثر ضغوط العمل على
 -فرع لوطاية–بسكرة  غازسونل

 

 المقدمة :
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 : إشكالية الدراسةأولا 

 انطلاقا بفا سبق ذكره، تظهر إشكالية بحثنا في التساؤؿ الرئيسي التالر:

 ؟ -فرع لوطاية–ضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدل العاملتُ بدؤسسة سونلغاز بسكرة ما أثر 

 الفرعية التالية: ك من التساؤؿ الرئيسي للدراسة بيكننا أف نستنبط التساؤلات

  ؟ -فرع لوطاية–ما مستول الرضا الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بسكرة 
  ؟ -فرع لوطاية–ما مستول ضغوط العمل بدؤسسة سونلغاز بسكرة 
  ؟ -فرع لوطاية–ىل يؤثر عبء العمل على الرضا الوظيفي لدل العاملتُ بدؤسسة سونلغاز بسكرة 
  ؟ -فرع لوطاية–لدل العاملتُ بدؤسسة سونلغاز بسكرة ىل يؤثر صعوبة العمل على الرضا الوظيفي 
  ؟ -فرع لوطاية–ىل يؤثر غموض الدكر للعامل على الرضا الوظيفي لدل العاملتُ بدؤسسة سونلغاز بسكرة 

 ثانيا : أىمية الدراسة و أىدافها 

 أىمية الدراسة  -1

مدل جدية ضغوط العمل ك ما  يكتسي موضوع ضغوط العمل أبنية بالغة ك ذلك في كونو يلفت النظر الذ    
بيكن أف بزلفو من آثار سلبية على صحة الإنساف النفسية ك ابعسدية، ما يؤثر على رضاىم ك استقرارىم الوظيفي 
ك بفا بىلق نوعا من الركتتُ ك ابؼلل لديهم، ك بالتالر يتسبب في ابلفاض أدائهم ك يتًتب عليها تكاليف باىظة 

 ىلها بؽذه الضغوط أك سوء ادارتها بؽا. ك بيكن إبهاز أبنية الدراسة في:تتحملها ابؼنظمة في حالة بذا

 تعد من ابؼوضوعات ابؼهمة في ميداف الإدارة، إذ تتناكؿ مفهومتُ بنا: ضغوط العمل ك الرضا الوظيفي. -
 إعطاء نظرة كاسعة عن مدل جدية الضغوط ابؼهنية ك الرضا الوظيفي لدل العاملتُ بابؼؤسسة بؿل الدراسة. -
التوصل لفهم طبيعة العلاقة بتُ ضغوط العمل التي تواجو العاملتُ بابؼؤسسة بؿل الدراسة ك بتُ مستول  -

 رضاىم عموما.

 أىداؼ الدراسة   -2

 من بتُ الأىداؼ التي تسعى ىاتو الدراسة إلذ برقيقها ما يلي:

 معرفة ابػلفية النظرية لضغوط العمل ك كذا الرضا الوظيفي . -
 الرضا الوظيفي لدل العاملتُ بابؼؤسسة بؿل الدراسة . التعرؼ على مستول -
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 التعرؼ على مستول ضغوط العمل لدل العاملتُ بابؼؤسسة بؿل الدراسة . -
 بؿاكلة بناء بموذج افتًاضي ك اختباره للوصوؿ إلذ معرفة أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي. -
 الدراسة على بتعزيز الرضا الوظيفي لعمابؽا. ابػركج بنتائج كتقدنً توصيات من شانها إفادة ابؼؤسسة بؿل -

 ثالثا : التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة  

 في بها كنلتزـ نتبناىا بؿددة نظر كجهات بسثل كالتي ابغالية للدراسة الأساسية ابؼصطلحات يلي فيما سنعرض
 :معناىا تفستَ في غموض أك لبس بودث ألا بهدؼ ىذه، دراستنا

ىي بؾموعة من ابؼؤثرات ابؼتعلقة بطبيعة العمل ك التي تسبب مشاكل تواجو ابؼوظف في بيئة ل : ضغوط العم -
 عملو ك بالتالر عدـ قدرتو على اجتياز ابؼوقف .

عبارة عن مشاعر العاملتُ بذاه أعمابؽم ك ينتج عن إدراكهم بؼا تقدمو الوظيفة بؽم ك بؼا الرضا الوظيفي :  -
 . كظائفهم ينبغي أف بوصلوا عليو من

 رابعا : فرضيات الدراسة و نموذجها . 

 كأىدافها تم صياغة فرضيات الدراسة التالية ابؼطركحة الدراسة إشكالية ضوء على
 فرضيات الدراسة  -1

 الفرضية الرئيسية : 

  -فرع لوطاية–بدؤسسة سونلغاز بسكرة  يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لضغوط العمل على الرضا الوظيفي

 درج ضمن ىذه الفرضية، الفرضيات الفرعية التاليةك تن

  -فرع لوطاية–يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لعبء العمل على الرضا الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بسكرة    -
  -فرع لوطاية–يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لصعوبة العمل على الرضا الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بسكرة    -
  -فرع لوطاية–ئية لغموض الدكر على الرضا الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بسكرة يوجد أثر ذك دلالة إحصا   -
  -فرع لوطاية–يوجد أثر ذك دلالة إحصائية  لبيئة العمل   على الرضا الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بسكرة    -

 نموذج الدراسة -2

 على ضوء إشكالية الدراسة، ك فرضياتها تم صياغة بموذج الدراسة التالر:
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 : النموذج المقترح للدراسة)1رقم )الشكل 

         المتغير المستقل                                                                                   المتغير التابع 

 

 

 

 

 

  منالمصدر: 

 .السابقة الدراسات على وبالاعتماد الطالبة إعدادالمصدر: من 

 اسة و منهجهاخامسا : حدود الدر 

 حدود الدراسة  -1

 تتمثل حدكد الدراسة فيما يلي : 

 -فرع لوطاية -بدؤسسة سونلغاز  الإداريتُ العماؿ على ابؼيدانية الدراسة: أبقزت  الحدود البشرية -
 الذم الأمر منو، ابؼأخوذة للمجتمع بسثيلها حسن لضماف العينة اختيار حسن على حرصنا كلقد بسكرة،
 .سليمة علمية نتائج باستخلاص يسمح

التاليتُ ضغوط  ابؼتغتَين بتُ الأثر دراسة على ابؼوضوعي جانبها في الدراسة ركزت :الموضوعية الحدود -
 العمل ك الرضا الوظيفي . 

 بسكرة . -فرع لوطاية –بدؤسسة إنتاج الغاز ك الكهرباء  ابؼيدانية الدراسة أبقزت :المكانية الحدود -
 . 2020-2019ابعامعية  السنة من الثاني الفصل خلاؿ ابؼيدانية لدراسةا أبقزت :الزمانية الحدود -
 
 منهج الدراسة  -2

 بذميعنا في ابؼنهج يتجلى ىذا من أجل برقيق أىداؼ ىذا البحث قمنا باستخداـ ابؼنهج الوصفي ، حيث    
 كبصع الظاىرة كصف يقف عند لا أنو إلا ككيفيا، كميا تعبتَا الواقع في توجد كما البحث لعناصر كشرحنا

 ضغوط العمل

 عبء العمل-
 صعوبة العمل-
 غموض الدور-

 بيئة العمل -

 الرضا الوظيفي

 الرضا على الأجر-
 محتوى العمل-
 الترقية -
 جماعات العمل-
 نمط الإشراف-
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 إلذ كتفستَىا، كالوصوؿ الظاىرة برليل إلذ ذلك يتعدل كإبما بؽا، ابؼختلفة ابعوانب استقصاء أجل من ابؼعلومات
، فهو من أنسب ابؼناىج للظاىرة بؿل  الواقع كتطوير لتحستُ ابؼلائمة الوسائل برديد في تسهم استنتاجات

 أيضا كلكونو أىدافها، كبرقيق الدراسة تساؤلات عل للإجابة ابؼعلومات اللازمة بصع من سيمكننا حيثالدراسة 
 .الدراسة إجراء بوقت بؿددة زمنية فتًة في معتُ تقدير كاقع أك لوصف الوصفية الدراسات في تستخدـ طريقة

  سادسا :الدراسات السابقة و ما يميز الدراسات الحالية
 حيث بـتلفة، علمية بزصصات في الباحثتُ من العديد ضغوط العمل ك الرضا الوظيفي اىتماـ موضوع ناؿ    

 نقوـ سوؼ يلي منفصل كفيما بشكل "ضغوط العمل ك الرضا الوظيفي " موضوعي تناكلت دراسات توفرت
 الدراسات ثم نقوـ بالتعليق عليها ك ما بييز الدراسة ابغالية عن القدبية . من بؾموعة بتقدنً

 الدراسات السابقة -1

 بضغوط العمل:الدراسات المتعلقة  -أ

 بالتوجو وعلاقتها العمل بعنواف ضغوط ) 2002،دراسة )إيماف جودة و رندة أليافي  :الأولى الدراسة 
السورية، مجلة جامعة دمشق، المجد  الثقافة بوزارة ميدانية دراسة :الوظيفي الرضا وعدـ البيروقراطي

 الثامن عشر، العدد الأوؿ.
 ابػصائص كبعض الوظيفي، الرضا كعدـ البتَكقراطي بالتوجو العمل غوطض تربط التي العلاقة برديد إلذ ىدفت

 السورية  الثقافة كزارة في يعملوف فرد 130 ؿ الشخصية
 :نذكر الدراسة إليها توصلت التي النتائج أبرز كمن
 الوظيفي. الرضا كعدـ بتَكقراطية منظمة في الفرد عمل بتُ علاقة كجود -
 العمل. ضغوط كبتُ الوظيفي الرضا عدـ مستول بتُ علاقة كجود -
 العمل. ضغوط كبتُ بتَكقراطية منظمة في الفرد عمل بتُ علاقة كجود -
 الوظيفي. كابؼركز العمر كبتُ العمل ضغوط متوسطات بتُ جوىرية فركؽ كجود -
 أداء على العمل ضغوط بعنواف أثر ) 2003، دراسة )طارؽ عبد العزيز بشير  :الثانية الدراسة 

، مذكرة السعودية العربية بالخطوط تقنية المعلومات قطاع في العاملين على ميدانية دراسة :ينالعامل
 ماجستير، قسم العلوـ الإدارية، جامعة الملك عبد العزيز بالرياض.

 كما السعودية، العربية بابػطوط التقنية العمل بيئة في العمل ضغوط مستول عن التعرؼ إلذ بؿاكلة الدراسة ىدفت
 .العاملتُ أداء على تأثريها مدل
 :نذكر الدراسة إليها توصلت التي النتائج أبرز كمن
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 عليهم العمل ضغوط بتزايد العاملتُ شعور كبتُ العملاء لطلبات ابؼرتفعة التوقعات بتُ علاقة توجد لا -
 مستول بارتفاع الإحساس كبتُ ابؼهنة بؾاؿ في العاملتُ عند ابؼعرفي ابؼهتٍ التقادـ ظاىرة بتُ سلبية علاقة توجد -

 عليهم النفسية الضغوط
 الأساتذة أداء على أثارىا و العمل ضغوطبعنواف  ) 2007دراسة ) مانع صبرينة،   :الثالثة الدراسة 

، مذكرة الماجستير، – الجزائر - باتنة بجامعة والتسيير الاقتصاد كلية أساتذة حالة دراسة :الجامعيين
 وـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيير، جامعة الحاج لخضر باتنة.قسم علوـ التسيير، كلية العل

 52 الدراسة عينة شملت كقد ابعامعيتُ، الأساتذة أداء على العمل ضغوط تأثتَ مدل معرفة إلذ الدراسة ىدفت
 أستاذا
 :الدراسة ىذه إليها توصلت التي النتائج أىم كمن
 بوققو الذم الأداء مستول على سلبي تأثتَ ابعامعي اذالأست يعيشها التي العمل ضغوط بؼستول أف -
 مستول على سلبا تؤثر إدارية، ككظيفة أكادبيية كظيفة من ابعامعي الأستاذ يؤديها التي كابؼهاـ الأدكار تعدد أف -

 أداءه
 وعلاقتها العمل ضغوطبعنواف  ) 2009 ،دراسة )فالح عبيد الله عبيد الحربي  :الرابعة الدراسة 

بالسعودية، مذكرة  للجوازات بالمنافذ الحدودية العاملين على ميدانية دراسة :الجمهور مع ملبالتعا
 بالرياض. الأمنية للعلوـ العربية نايف الماجستير، قسم العلوـ الإدارية، جامعة

 ذبابؼناف العاملتُ بؽا يتعرض التي العمل ضغوط بتُ علاقة كجود مدل عن التعرؼ بؿاكلة إلذ الدراسة ىدفت
 .ابعمهور مع كتعاملهم للجوازات ابغدكدية

 :إليها توصلت التي النتائج أبرز كمن
 مرتفعة بصورة ظهر للجوازات ابغدكدية بابؼنافذ العاملتُ لدل العمل ضغوط مستول أف -
العمل،  مناكبات ىي – نظرىم كجهة من – الدراسة بؾتمع أفراد لدل العمل لضغوط ابؼسببة ابؼصادر أىم أف -
 العمل في الدكر،العلاقات غموض الوظيفي، العبء القرار، صنع في ابؼشاركة عدـ العمل، بيئة
 ابعمهور مع التعامل كأساليب العمل ضغوط مصادر بتُ إحصائية دلالة ذات سالبة ارتباط علاقة كجود -

 الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي -ب
 المتغيرات تفاعل أثربعنواف ) 2001عسانيدراسة ) عبد المحسن عبد السلاـ ن  :الأولى الدراسة 

 الجامعية المستشفيات على بالتطبيق التنظيمي الانتماء على الوظيفي الرضا مع والفردية التنظيمية
 بمصر. شمس عين بالقاىرة، أطروحة الدكتوراه، تخصص إدارة الأعماؿ، قسم علوـ التسيير،جامعة

 بتُ العلاقة طبيعة على كسيطة كمتغتَات كالفردية التنظيمية اتابؼتغتَ  تأثتَ مدل عن الكشف إلذ الدراسة ىدفت
 .الكبرل القاىرة بؿافظة في ابعامعية ابؼستشفيات في التنظيمي الانتماء ك الوظيفي الرضا أبعاد
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 :نذكر الدراسة ىذه إليها توصلت التي النتائج أبرز كمن
 الدراسة موضع ابؼستشفيات في التنظيمي الانتماء ك الوظيفي الرضا بتُ معنوية سببية علاقة كجود -
 بالرجاؿ مقارنة النساء من للطبيبات بالنسبة التنظيمي الانتماء على تأثتَا أكثر الوظيفي الرضا أبعاد أف -
 الأكثر مقارنة بالأطباء خبرة الأقل للأطباء بالنسبة التنظيمي الانتماء على تأثتَ أكثر الوظيفي الرضا أبعاد أف -

 خبرة
 الرضا تحقيق في ودوره بعنواف التحفيز) 2007دراسة ) عارؼ بن ماطل الجريد،  : الثانية ةالدراس 

 – الجوؼ منطقة شرطة وأفراد ضباط على ميدانية دراسة الجوؼ منطقة بشرطة العاملين لدى الوظيفي
 بالرياض. الأمنية للعلوـ العربية نايف ، مذكرة الماجستير، قسم العلوـ الإدارية، بجامعة- السعودية

 ابغوافز نظم بتُ العلاقة كمعرفة ابعوؼ، منطقة بشرطة للعاملتُ ابؼقدمة ابغوافز أنواع معرفة على الدراسة ركزت
 .العاملتُ بؽؤلاء الوظيفي الرضا كبتُ ابعوؼ منطقة بشرطة العاملتُ على ابؼطبقة

 :نذكر الدراسة ىذه توصلت التي النتائج أبرز كمن
 الوظيفية العمل بيئة عن الوظيفي كالرضا ابغوافز تطبيق بتُ طردية يةإرتباط علاقة ىناؾ أف -
 ابعوؼ منطقة بشرطة الوظيفي العمل بيئة عن ما حد إلذ راضتُ البحث أفراد أف -
 الوظيفي الرضا على وأثرىا القيادة بعنواف فعالية ) 2008دراسة ) زرقة أحمد،   :الثالثة الدراسة 

الجزائر، مذكرة الماجستير، قسم  – بالمدية للتوزيع الجهوية المديرية-سونلغاز حالة دراسة :والأداء
 علوـ التسيير، كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيير، جامعة الدكتور يحي فارس، المدية

 .بالجزائر
 بدؤسسة للعاملتُ يفيالوظ كالرضا الأداء من كل على الإدارية القيادة بزلفو الذم الأثر معرفة على الدراسة ركزت

 9 ك العماؿ على منها 120 كزعت صحيحة إستبانة 129 على الطالب برصل كقد - ابؼدية فرع – سونلغاز
 .الإداريتُ القادة على
 :إليها توصل التي النتائج أبرز كمن
 الاتصاؿ آلية عن راضتُ غتَ العماؿ غالبية أف -
  الربظية الطريقة ىي رؤكستُابؼ مع الرؤساء تعامل في ابؼعتمدة الطريقة أف -
 كالتًقية الأجر عن راضتُ غتَ العاملتُ غالبية أف -
 الدراسات المتعلقة بأثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي -ج
 ،الرضا على العمل ضغوط . بعنواف أثر) 2010- 2009 الدراسة الأولى: )دراسة شاطر شفيق 

جيجل، شهادة ماجستير،  بولاية سونلغاز الكهرباء اجإنت البشرية: دراسة حالة مؤسسة للموارد الوظيفي
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كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيير، جامعة  فرع إدارة أعماؿ، تخصص علوـ التسيير،
 أمحمد بوقره بومرداس.

 ك ك عناصرىا على طبيعتها التعرؼ ك العمل ضغوط على الضوء إلقاء النظرم: ابعانب من الدراسة ىذه تهدؼ 
 ابؼمكنة الأساليب برديد البشرية، صحة ابؼوارد كعلى الوظيفي الرضا على آثارىا تتبع ك أسبابها ك مصادرىا
 السلبية الآثار من للحد فعالة إستًابذية كضع إلذ تسعى التطبيقي فنتائجو ابعانب أما الضغوط ىذه مع للتعامل
 الوظيفي. ضابالر  البشرية ابؼوارد شعور مستول العمل ك الرفع من لضغوط

 :إليها توصل التي النتائج أبرز كمن
 من منخفضة تتمتع بدستويات ك العمل ضغوط من مرتفعة مستويات من تعاني الكهرباء إنتاج أف مؤسسة -

 الوظيفي.  الرضا
 . الوظيفي الرضا مع إحصائية دلالة ذات عكسية بعلاقة ترتبط بدصادرىا ضغوط العمل -
 الوظيفي بالرضا وعلاقتها العمل ضغوط :بعنواف) 2007الغني، عبد يطاىر   الدراسة الثانية: )دراسة 

المؤسسات، قسم  تسيير تخصص، ماجستير مذكرة ،-بسكرة-الكوابل صناعة بمؤسسة ميدانية دراسة
 خيضر، بسكرة . محمد التسيير، جامعة وعلوـ والتجارية الاقتصادية العلوـ علوـ التسيير، كلية

 طبيعة عن الوظيفي/ الكشف كالرضا العمل ضغوط من لكل النظرية ابػلفية فةإلذ: معر  الدراسة ىذه ىدفت
 بتُ العلاقة طبيعة عن الاقتصادية/ الكشف ابؼؤسسة في الوظيفي كالرضا العمل ضغوط من كل بتُ العلاقة
 ية،الأقدم التعليمي، ابؼستول السن، ابعنس، لاختلاؼ تبعا (الوظيفي كالرضا العمل ضغوط ) الدراسة متغتَم
 الوظيفي ابؼستول

 :إليها توصل التي النتائج أبرز كمن
 الدراسة بؿل بابؼؤسسة عاـ بشكل متوسطة مستويات ىي الوظيفي، كالرضا العمل ضغوط مستويات -
بسبب  كالتًقية التقدـ فرص ابؼناكبة، قلة نظاـ بسبب العمل ساعات :ىي بابؼؤسسة العمل ضغوط مصادر أف -

 الآخرين عن كابؼسؤكلية الأداء كتقييم القرار ابزاذ في ابؼشاركة عدـ ة،التًقي عدالة بعدـ الإحساس
 مستويات أقصى أف كما مرتفعة، عمل ضغوط من يعانوف خاص بشكل التنظيمي ابؽرـ قمة في ابؼستَين أف -

 العاملتُ من السن صغار عند كانت الرضا
 سكابعن السن باختلاؼ بزتلف الوظيفي كالرضا العمل ضغوط مستويات أف -
 وعلاقتها العمل ضغوط :، بعنواف) 2012أبو رحمة،  خميس حسن محمد الدراسة الثالثة: )دراسة 

 إدارة /التربية أصوؿ في ماجستير غزة، مذكرة بمحافظات التربويين المشرفين لدى الوظيفي بالرضا
 فلسطين. ،غزة الإسلامية،  الجامعة العليا، الدراسات التربية، عمادة ،كلية)منشورة غير( تربوية،

  :إلذ الدراسة ىذه ىدفت



 انمقذمت انعامت
 

 ط
 

بؼستويات  غزة بدحافظات الغوث كككالة كالتعليم التًبية كزارة في التًبويتُ ابؼشرفتُ تقدير درجة عن الكشف -
 .تواجههم التي العمل ضغوط

افظات بؿ في الغوث كككالة العالر كالتعليم التًبية كزارة في التًبويتُ بؼشرفتُ لدل الوظيفي الرضا درجة معرفة -
 غزة.

الوظيفي  كرضاىم غزة بدحافظات التًبويتُ ابؼشرفتُ لدل العمل ضغوط درجة بتُ العلاقة عن الكشف -
 نتائج أبنها:  عدة إلذ الدراسة ىذه خلصت

 .متوسطة التًبويتُ ابؼشرفتُ لدل الوظيفي الرضا كدرجة العمل ضغوط درجة أف الدراسة نتائج أظهرت -

 بقة: السا الدراسات على التعليق -2

 تم دراسات، كالتي 10عددىا  كالبالغ دراستنا، بدوضوع ابؼتعلقة السابقة الدراسات من بؾموعة استعراض بعد
بالرضا  ابؼتعلقة الدراسات كالثاني بضغوط العمل، ابؼتعلقة الدراسات فيو تناكلنا أقساـ : الأكؿ 3إلذ تقسيمها

ت ابؼتعلقة بالعلاقة بتُ ضغوط العمل ك الرضا الوظيفي معا. الوظيفي، ك في حتُ تناكلنا في القسم الثالث الدراسا
حيث استفدنا منها بالتعرؼ على القضايا ابؼتعلقة بابؼوضوع ، ك استنباط تساؤلات البحث ك أدكاتو، ك بالتالر 

داة البحث إثراء الإطار النظرم للدراسة ابغالية، كذلك استفدنا منها في اختيار ابؼنهج ابؼناسب لنا، ك كيفية بناء أ
ك صياغة عباراتها ك تفستَ النتائج التي سوؼ تتوصل إليها الدراسة ابغالية، ك مقارنتها مع النتائج التي توصلت 

 إليها الدراسات السابقة.
 :التالية ابؼلاحظات إلذ خلابؽا حيث توصلنا من

 النظرم بعانبا من العمل ضغوط بؼوضوع تناكبؽا في السابقة الدراسات مع ابغالية الدراسة تتفق.  
 النظرم ابعانب من الوظيفي الرضا بؼوضوع تناكبؽا في السابقة الدراسات مع ابغالية الدراسة تتفق.  
 للدراسة كابؼكاني ألزماني الإطارين في السابقة الدراسات مع ابغالية الدراسة بزتلف.  
 ابؼستقل ابؼتغتَ أبعاد في السابقة الدراسات مع ابغالية الدراسة بزتلف.  
 التابع. ابؼتغتَ أبعاد في السابقة الدراسات مع ابغالية الدراسة بزتلف 
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 : تمهيد

عرؼ موضوع ضغوط العمل في العقود الأختَة اىتماما كبتَا من قبل الباحثتُ ك العلماء في بؾاؿ السلوؾ     
جية، نفسية، اقتصادية، اجتماعية ك عملية، ك لعل من أىم  التنظيمي ك الإدارم ك بذلى في مواضيع بيولو 

الأسباب كراء ىذا الاىتماـ ىو حجم ابؼشاكل ك ابؼواقف التي أصبح يتعرض بؽا الفرد العامل في حياتو اليومية 
ابؼهنية داخل ابؼنظمة، ما سبب لو الكثتَ من الضغوط ك التوتر ك خلق حالات عدـ الاتزاف النفسي ك ابعسمي، 

افة إلذ الشعور بالإرىاؽ بفا تكوف لو انعكاسات سلبية على نفسيتو ك من ثم على أدائو من جهة ك على إض
 . ابؼنظمات من جهة أخرل

  :لذا أرينا إلقاء الضوء على ىذا ابؼفهوـ ك التعمق فيو ك ذلك من خلاؿ التطرؽ إلذ جوانبو ابؼعرفية التالية

 :  ماىية ضغوط العملالمبحث الأوؿ

 :  أساسيات ضغوط العملالثاني المبحث

 : بماذج نظريات ك مصادر ضغوط العملالمبحث الثالث

 :  أسباب ضغوط العمل ك الآثار ابؼتًبة عليو ك سبل مواجهتوالمبحث الرابع



-تأطير نظري–انفصم الأول                                                          ضغوط انعمم   
 

3 

 المبحث الأوؿ: ماىية ضغوط العمل

ـ ابغضارم هي نتاج التقدعصر ازدادت فيها الضغوط الواقعة على الفرد ك بظي ب "عصر الضغوط" ف في     
ابؼتسارع الذم يؤدم الذ إفراز ابكرافات تشكل عبئا على قدرة ك مقاكمة الأفراد في التحمل، فالإنساف ابؼعاصر 
ينجح في استيعاب النمو ابؼتسارع بؼتطلبات ابغضارة  لكنو بىسر بالنتيجة قدرتو ابعسدية ك النفسية ك مقاكمتو في 

ك  )البدنية-جسمو، بفا ينعكس على ابغالة الصحية ) ابعسديةالتحمل ك ينتج عنها زيادة في الضغوط على 
 النفسية ك العقلية ك يؤدم ذلك الانهيار ك في حالات حتى ابؼوت. 

 . لذا سنقوـ في ىذا ابؼوضوع باستطلاع بعض التعريف حوؿ ضغوط العمل، عناصرىا كخصائصها

 المطلب الأوؿ: مفهوـ ضغوط العمل

ك التي تعتٍ السحب بشدة   (STRINGER)الكلمة اللاتينية  الذ (STRESS)ترجع كلمة الضغط    
 الفرد لدل كتوتر قوم كإجهاد كجهد ،"كقسرا إكراىا " لتعتٍ عشر الثامن القرف في الضغط كلمة استخدمت كقد
 ."العقلية قواه أك ابعسم لأعضاء أك

 الألد أك الصداع أك راعالص من دكامة لو كيسبب كيرىقو الإنساف كاىل يثقل ما كل   :"بأنو الضغط يعرؼ -
 الضيق إلذ كيؤدم الراحة، بعدـ خلالو من الفرد يشعر كعصبي كنفسي بدني إجهاد حالة إلذ كيؤدم النفسي،

 كاعية فعل ردة الضغوط كبسثل عنها، يبتعد أف ك بواكؿنتيجة بؽذا ابؼوقف أك لتجربة سيئة مر بها  كالاختناؽ،
 عنها يتولد ابػياؿ نسج من أك حقيقية أخطار كانت سواء الفرد، وتواج التي التهديدات على كاقعية غتَ أك

 "بفا يضطر الفرد للبحث عن متنفس ك حل نهائي بؽذا الضغط . كالارتباؾ، بالقلق شعور

: " عدـ التوافق بتُ متطلبات ابغياة ك بتُ ابؼوارد ك الإمكانيات ابؼتاحة، فهي ذلك كما يعرؼ أيضا على أنو  -
 (12، صفحة 2012)مؤيد ك شاكر، رؤيتنا بؼتطلبات ابغياة ك كيف نسعى لتحقيقها".  ابؼيزاف الذم يعكس

 كإذا عدنا إلذ ضغوط العمل فقد تعددت التعريف ابؼعطاة بؽا:

ك الاستجابة بؼوقف أك ظرؼ خارجي ينتج عنو ابكراؼ جسماني أ ": أنهاكعرؼ لوثا نز ضغوط العمل على  -
 ."نفساني أك سلوكي لأفراد ابؼنظمة 

بذربة ذاتية بردث اختلالا نفسيا أك عضويا لدل الفرد ك تنتج عن عوامل في البيئة "أما سيزلاجي فاعتبره :  -
 ."ابػارجية أك في ابؼنظمة بيئة العمل نفسو أك الفرد نفسو 

رات ابؼادية ك ابؼؤثرات النفسية، ك تكوف عبارة عن ردكد فعل الفرد إزاء ابؼؤث"ك قد عرفها عبد الباقي بأنها :  -
 ردكد الفعل ىذه متمثلة بابػوؼ ك الاربذاؼ ك زيادة ضغط الدـ ك الارتباؾ ك غياب الذاكرة ك غتَىا كثتَة . 
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يوضح العديلي ضغط العمل بأنو : ابعانب النفسي ك التغتَات النفسية، التي بردث داخل الفرد عندما تكوف  -
تي على الفرد مواجهتها تفوؽ طاقاتو ك إمكاناتو ك ىذا بالنسبة لو يعتبر تهديدا بيارس متطلبات بيئة العمل ال

 (107، صفحة 2008)عياصرة،  . "ضغطا نفسيا عليو

 بتُ ابؼلائمة عدـ فيو يكوف الذم ابؼوقف أك الفعل بأنها ":  & Ivancevich  kono pask ك عرفها  -
 ابعسمي أك النفسي التوازف عدـ من حالة بىلق داخلي تأثتَ بفا بودث متطلباتو كبتُ بينو أك كمهنتو ردالف

 (213، صفحة 2013)حستُ،  . "الفرد داخل

عن سلوؾ  إذف ك بفا سبق نستنتج أف ضغوط العمل ىي عبارة عن ظاىرة بيئية سلوكية مادية أك معنوية نابذة
ابؼدراء ك الرؤساء ك قراراتهم غتَ الرشيدة كفقا للسلطة التي بيتلكونها، ك التي تنعكس سلبا على الأفراد العاملتُ 
برت سلطتهم، بفا يؤثر عليهم نفسيا أك جسديا أك سلوكيا، ك بهعلهم يعيشوف في حالة من القلق ك التوتر ك عدـ 

دم بدكره إلذ عدـ قيامهم بالأعماؿ ك ابؼهاـ ابؼوكلة إليهم بشكل تاـ، بفا الاستقرار أك الارتياح الوظيفي، الذم يؤ 
 يعرضهم الذ العديد من ابؼخاطر أك الآثار السلبية 

 المطلب الثاني : عناصر ضغوط العمل  

 (141صفحة ، 2015)موسى، بيكن برديد ثلاث عناصر رئيسية للضغوط في ابؼنظمة ك ىي : 

: ك بوتوم ىذا العنصر على ابؼثتَات الأكلية النابذة عن مشاعر الضغوط ك قد  عنصر المثير -الفرع الأوؿ 
 يكوف مصدر ىذا العنصر البيئة أك ابؼنظمة أك الفرد.

بديها : بيثل ىذا العنصر ردكد الفعل الفسيولوجية ك النفسية ك السلوكية التي ي عنصر الاستجابة -الفرع الثاني 
 الفرد مثل القلق ك التوتر ك الإحباط ك غتَىا .

: ىو التفاعل بتُ العوامل ابؼثتَة ك العوامل ابؼستجيبة ك التي تتمثل بالعوامل  عنصر التفاعل -الفرع الثالث
 التنظيمية ك البيئية ك العلاقات الشخصية ك استجابة الشخص لو 

عنصر الإدراؾ ك عنصر الفركؽ الفردية، بيكن توضيحها  ك ىناؾ من يضيف عنصرين آخرين لضغوط العمل بنا 
 (23، صفحة 2015-2014)بساسيتٍ، كما يلي: 

: يتمثل الإدراؾ في استقباؿ ابؼثتَات ك تفستَىا ك تربصتها الذ سلوؾ بؿدد، فمن خلاؿ عملية  عنصر الإدراؾ -
 عيتو ابذاه ضغوط العملالإدراؾ يستطيع الفرد أف بودد كض
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: تتمثل الفركؽ الفردية في تلك ابؼتغتَات الشخصية التي تؤثر في سلوؾ الأفراد: كالسن، عنصر الفروؽ الفردية-
 ابعنس، ابػبرة ....الخ 

الفرد لضغوط العمل ك  استجابات اختلاؼ درجة في كبتَ تأثتَ أف للفركؽ الفردية الدراسات بعض أثبتت كلقد
 عها ك السيطرة عليها .في التعامل م

 المطلب الثالث : خصائص ضغوط العمل

بزتلف ضغوط العمل من فرد الذ آخر ك من منظمة الذ أخرل باختلاؼ نوع ك درجة الاستجابة بفا ينتج عنو    
 :  (7، صفحة 2016)زكزك، خصائص بـتلفة منها 

 أك ابؼكاتب فازدحاـ .بآخر أك بشكل العمل مكاف في كتوجد دائما، نتشرةم العمل ضغوط إف -الفرع الأوؿ 
 زيادة أك ابؼسؤكليات، كتعاظم الواجبات تكاثر أك العمل دكريات مواعيد تغيتَ أك ابعمهور، طلبات زيادة

 .ابؼزاجية كحالتو كأعصابو الفرد تفكتَ على يشكل ضغطا ذلك كل...الضوضاء

 أغراضا الضغوط بزدـ فقد .الأفراد على تأثتَىا كدرجة طبيعتها حيث من العمل ضغوط تتفاكت -الفرع الثاني 
 مصدرا تكوف كقد كالتطوير، للتحستُ فرصا تشكل كقد كالتفوؽ، كابؼنافسة العمل لإجادة دافعا تكوف فقد مفيدة،

 الشخصي تولابؼس على كثتَة أضرارا تسبب قد أخرل جهة من كلكنها .الإبداعية الأفكار كتطبيق للابتكار
 عن زادت الضغوط قلت فإذا إبهابية، آثار عنو ينتج للضغوط صحيا أك مقبولا قدرا ىناؾ فإف لذلك .كالتنظيمي

 .كخطتَة ضارة أصبحت القدر ىذا

 الضغوط بؽذه إدراكهم عن ناتج كذلك .الضغوط ابذاه أفعابؽم كردكد استجابتهم في الناس بىتلف -الفرع الثالث
 فرصة آخركف يعتبره بينما البعض، عند كتوترا قلقا يعتٍ جداكلو كازدحاـ العمل فكثرة ونها بؽا،التي يعط كابؼعاني

 لفرص بؼهاراتهم كغيابا تقدير سوء بعضهم يعتبرىا ، ابؼطلوب القدر عن العمل كإثبات الذات ، كقلة للتحدم
 أف بقد لذلك.ابؼشكلات مواجهة ـكعد للراحة التي يريدكنها، بينما ينظر إليها آخركف على أنها فرصة النجاح

آخرين.  عند كالنشاط للطاقة مصدرا نفسها ىي تصبح ضارة عند البعض ، كقد نفسية آثارا تسبب التي الضغوط
 (10، صفحة 2018-2017)بن حبتَش، كىناؾ من حدد خصائص ضغوط العمل في : 

 ستمرمنتشرة دائما ك بشكل م -أولا

 لا نستطيع منعها ك لكن بيكن التحكم فيها  -ثانيا

 بزتلف حسب طبيعتها ك شدتها باختلاؼ الأفراد  -ثالثا
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 المبحث الثاني: أساسيات حوؿ ضغوط العمل

ليست الضغوط بصيعها ضارة ك سلبية للفرد، بل ىي مهمة من أجل زيادة نشاط العاملتُ في أم مؤسسة، ك      
ر في مراحل بذعلو ينتقل من مرحلة البدء الذ أف يضع أىم النتائج المحققة لأىداؼ لأف لأم ضغط في العمل بي

لذا سنقوـ في ىذا ابؼبحث بالنظر في مؤشرات ضغوط العمل، مراحل ضغوط العمل. ك  ابؼؤسسة بشكل سريع6
 أختَا أنواع الضغوط. 

 المطلب الأوؿ : مؤشرات ضغوط العمل 

 لضغوط ك الأفراد، يسلكها معينة سلوكيات أك مظاىر في تتجسد التي ك ، بها ابػاصة مؤشراتها ظاىرة لأم   
 ك .بآخر أك بشكل بؽا يتعرضوف العاملتُ العمل فإف لضغوط ابؼختلفة ابؼصادر بسبب ك ، عدة مؤشرات العمل
:  إلذ العمل ضغوط مؤشرات تصنيف بيكن ك ، مواجهتها في يتباينوف فإنهم أيضا الفردية الاختلافات لوجود نظرا

 (65-64، الصفحات 2011-2010)بن خركر، 

 الإجهاد ك التوتر من بحالة يصاب بالضغط الفرد يشعر عندماالتحوؿ في المزاج و الانفعاؿ :  -الفرع الأوؿ
 الضغوط، ىذه لتخفيف الدفاعية الوسائل بعض استخداـ بواكؿ ىنا ك . مهدد باختلاؿ التوازف ابعسم بأف تنبئ

 )القلق، الاكتئاب  ،الإحباط مثل ) الانفعالية الأعراض بعض تظهر فإنو إذا فشل ك

التي  المجالات بؿدكدية ك العمل فرص ضيق ك ، الاقتصادية للظركؼ نتيجة حيثكراىية العمل:  -الفرع الثاني
 ، للمعيشة يكفي أم دخل على لحصوؿل كظيفة أم على ابغصوؿ على العامل يقبل ، فيها يعمل أف للفرد بيكن

 أك الوظيفة بتُ ك طموحاتو ك أمانيو بتُ اغتًاب ما حالة لديو يتولد ك الإكراه، ك بالإجبار العامل يشعر ثم من ك
 بالتالر ك ، عملو يكره حتى الفرد نفس داخل يتنامى ك الشعور ىذا يزداد ك ، بو التحق ك عليو عثر الذم العمل

 . إنتاجيتو تنخفض

غتَ  الزملاء مع ك ، يرغبها لا التي الوظيفة في الفرد كجود استمرار مع حيثعدـ الرضا :  -الفرع الثالث 
 حيث من ، غتَ مناسبة عمل ظركؼ في كجوده ك ، العادات ك ابؼؤىلات ك ابؼيوؿ حيث من سواء ، ابؼناسبتُ
 ابؼؤسسة تتبعو الذم الإدارم ك ط الإشرافيالنم ك الأمن إجراءات ك ابؼكاف تصميم ك ترتيب ك التهوية ك الإضاءة

 . إنتاجو ينخفض ك الفرد إنتاجية تدني ثم من ك الوظيفة عن الرضا عدـ بودث أف كلها الضغوط بهذه شأنو من

 ك سليمة، غتَ بيئة ك صحي غتَ مناخ شيوع مع حيثعدـ الانتظاـ في العمل و التغيب :  -الفرع الرابع 
الأعذار  كاختلاؼ التغيب، حالات تزداد ك العمل، في الانتظاـ أك ابغضور عن فرادينقطع الأ للعمل سيئة ظركؼ

 إلذ بالانصراؼ سواء العمل الربظية ساعات أثناء منو ابؽركب ك متأخرا إليو الذىاب ك مبكرا العمل عن للانصراؼ
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 ىو ك مسؤكلة غتَ كظيفية صراعات أك مشاجرات عقيمة أك مناقشات في ابعهد ك الوقت تضييع أك أخرل أعماؿ
 .العمل ساعات من ابؼهدر ك الفاقد حجم بازدياد تراجع إلذ يؤدم ما

 ك ابعدية، انعداـ ك الرقابة ضعف عن تنجم التي كشيوع العادات السلوكية غير السليمة :  -الفرع الخامس
 في تغتَات تدختُ،ال في الإسراؼ -:أبنها من التي ك مدمرة، ك ضارة تشيع سلوكيات ثم من ك التسيب، ازدياد

، في مشاكل ك عادات الطعاـ،  الطاعة عدـ الزملاء، مع التناحر ك التشاجر ك بابؼواعيد، الالتزاـ عدـ النوـ
 ...أعماؿ من بو يكلفوف ما إبقاز في البطء ك بزريبها، أك الآلات تعطيل للمشرفتُ،

 بيكن بـتلفة مهنية لضغوط الفرد مراراست ك ارتفاع إفانخفاض الأداء و القدرة على العمل:  -الفرع السادس
 أف بهب ما ك ينبغي ما معرفة على حرصو عدـ أك بو، يقوـ ما فهم على لدل العامل الدافع اختفاء إلذ يؤدم أف
 حيوية فقد مدل تقيس مؤشراف كلها ىي ك معنوياتو، ابلفاض إلذ إضافة أكضاعو، عن الرضا كعدـ بو، يقوـ

 ك شكاكل ك حوادث من بهذا الأختَ يرتبط ما ك العامل، الفرد أداء بضعف نتهيت التي ك .الضغوط جراء الفرد
 العمل في دكراف ك الإنتاجية في ابلفاض عن تسفر تظلمات،

 ثقة أقل الأفراد يكوف أف ابؼرتفعة العمل ضغوط على يتًتبانهيار علاقات العمل أو ضعفها :  -الفرع السابع
 العماؿ جو يصبح ثم من ك معهم، يعملوف الذين لزملائهم احتًاما ك باح اقل ك كعداكة حقدا ك كرىا أكثر ك

 كجود عليو يتًتب العمل علاقات بضعف ك .بينهم الاجتماعي الدعم ك ابعو ينخفض ثم من ك غتَ صحي
 عن الرضا مستول فينخفض للأداء، ابؼوجهة ابعهود تنخفض بالتالر العاملتُ ك بتُ العداكة ك ابؽدامة الصراعات

 .ملالع

 الأفراد بتُ الاتصالات أبماط على العمل ضغوط من ابؼرتفع ابؼستول يؤثرضعف الاتصالات :  -الفرع الثامن
 تكرار في معدؿ ابلفاض إلذ يؤدياف الدكر غموض ك صراع أف إلذ الدراسات فتشتَ ابؼؤسسات، العاملتُ في
 التي خاصة الأنشطة ك ابؼهاـ إبقاز في فهم سوء ذلك على كيتًتب العمل، بيئة في العاملتُ الأفراد بتُ الاتصالات

ابؼرسلة  الرسائل تشويو ك برريف عليها يتًتب العمل ضغوط فإف ذلك، إلذ بالإضافة .البعض بعضها على تعتمد
 ستكوف ثم من ك ابزاذ القرارات في السرعة عدـ ك العمل تعطيل إلذ يؤدم ىذا ك ابؼؤسسة، في ابؼعنية الأطراؼ إلذ

 وء.أس النتائج

 المطلب الثاني : مراحل ضغوط العمل 

 كمتتالية متعاقبة مراحل بعدة بير للفرد، تنظيمي سلوؾ أم مثل أك إدارية ظاىرة أم مثل مثلو العمل ضغط     
 منها كل كظركؼ خصائصها كمعرفة ابؼتعاقبة ابؼراحل ىذه دراسة فإف كمنو .تأثتَه كيكمل أركانو تكتمل حتى
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 ضغط بير حيث أصلا، معو التعامل الصعب من كيصبح يستفحل أف قبل مبكرة مراحل في تشخيصو في يساعد
 (42، صفحة 2016-2015)بضدكني، أساسية ىي :  مراحل بأربع العمل

 بوجود الإحساس مرحلة أك ابؼبكّر الإنذار مرحلة البعض عليها يطلق :للضغط التعرض مرحلة -الفرع الأوؿ
 أدّل ابؼثتَ ىذا بأفّ  القوؿ كبيكن .خارجيا أك داخليا كاف سواء معتُّ، بؼثتَ الفرد بتعرّض ابؼرحلة ىذه كتبدأ ابػطر،

 أف بيكن التي ابؼظاىر بعض عنها يتًتّب معيّنة ىرمونات الصّماء الغدد تفرز عندما معيّنة ضغوط حدكث إلذ
 :ابؼظاىر ىاتو أىم كمن .الضّغوط بؽذه الفرد تعرّض على منها نستدؿّ 

  .القلب ضربات زيادة -أولا

  .الأرؽ -ثانيا

 .الأعصاب توترّ -ثالثا

  .ابؽستتَم الضحك -ارابع

 حيث السابقة، التغتَات حدكث فور ابؼرحلة ىذه تبدأ:  )الضغوط مع التعامل ( الفعل رد   مرحلة -الفرع الثاني
 إمّا الابّذاىتُ أحد الفعل ردّ  كيأخذ التغتَات، ىذه مع التعامل بؿاكلة في الدفاعية العمليات إثارة إلذ تؤدم

 بسرعة، منها كالتخلّص ابؽركب أك عليها، للتغلب بؿاكلة في كذلك Flight ابؽركب أك Fightبابؼواجهة 
 بالفعل تعرّض قد يكوف حيث التالية ابؼرحلة إلذ ينتقل ذلك في ينجح لد كإذا الفرد الذ حالة التوازف،.يعود كبذلك

 .بالضغوط أصيب أك

 حدثت التي الآثار علاج ابؼرحلة ىذه في الفرد بواكؿ :التكيف ومحاولات المقاومة مرحلة -الفرع الثالث
 قد ذلك في بقح فإذا .فعلا حدث ما مع التكيف لمحاكلة بالإضافة إضافية تطورات أك تدىور أم كمقاكمة بالفعل
 .التالية للمرحلة الفرد ينتقل الفشل حالة في أمّا .التوازف حالة لذإ العودة فرص كتزداد ابغدّ، ىذا عند الأمر يستمرّ 

 زمنية كبؼدة الضغط مصدر استمرار كبسبب ابؼقاكمة، على بؿددة طاقة للأفراد :الإنهاؾ مرحلة -الفرع الرابع
 كالعفوية يةالنفس ابؼظاىر بعض عليو كتظهر .التكيّف كبؿاكلة ابؼقاكمة بتكرار بالإنهاؾ إثرىا على سيصاب طويلة
 .الأداء معدلات كفي الدافعية في كبتَ ابلفاض العمل، ترؾ في التّفكتَ مثل
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 مراحل ضغوط العمل :)2(الشكل 

 

 

 

                                                                                                     

                                                                           

                              

                                                                  

                                           

 

 المطلب الثالث : أنواع ضغوط العمل

عايتَ تصنيف معينة، ك يعتبر التصنيف على أساس الآثار ابؼتًتبة بيكن تقسيم ضغوط العمل حسب عدة م    
 (95-94، الصفحات 2018)ابؼومتٍ، عنها ىو ابؼعيار الأكثر شيوعا : 

 : ضغوط العمل من حيث الشموؿ  الفرع الأوؿ

لعمل من كافة النواحي، سواء أكانت من ناحية : ك ىو مرتبط بدا يتعرض لو العامل في اضغط كلي شامل -أولا
 كظيفية أـ سلوكية، أـ بيئية، ك ىو الضغط السائد على اىتمامات العامل.

: ك ىو مرتبط بجزء من الإدارة أك بيئة العمل، ك ىذا غالبا يكوف عند تعارض مصلحة  ضغط جزئي فرعي -ثانيا
 رار مع الفئة الضاغطة في بيئة العمل.الفرد مع مصلحة العمل، أك عند تعارض مصلحة متخذ الق

 : ضغوط العمل من حيث الآثار المترتبة عليها الفرع الثاني 

 مستوى الضغط

 الزمن             

 لة رد الفعلمرح           

 مرحلة  التعرض                 

 للضغط                   

 مرحلة ابؼقاكمة                                

 ك التكيف                       

 مرحلة التعب            

 الإنهاؾ و                  

 إدارة ، بزصصجستتَما رةمذك بساـ، بعتُ عريب مداجن مؤسسة حالة دراسة العمل، ضغوط من ابغد في الإدارية القيادة مسابنة أمينة، براقوبة : المصدر
 .59، ص 2014، البويرة، ابغاج، بؿند آكلي جامعة ، الإستًاتيجية الأعماؿ
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: عبارة عن ضغوط ينجح الفرد في التكيف معها ليحوبؽا الذ دكافع ابهابية تساىم في  الضغوط الايجابية -أولا
بالسعادة ك ابغماس، بفا ينعكس إبهابا على زيادة قدرتو على العمل ك ابقاز ابؼهاـ بكفاءة ك فاعلية، كما تشعره 

 عملو ك أدائو .

: ىي التي بردث داخل العمل فتتحوؿ الذ حافز سلبي تنعكس بشكل مباشر على أداء الضغوط السلبية  -ثانيا
الفرد ك ابقازه للمهاـ، كما تؤدم الذ أثار سلبية على صحة العامل ك شعوره بالإحباط ك التوتر ك القلق، ك بذعلو 

نظر سلبا الذ عملو ككظيفتو ك تشعره بعدـ الرضا التاـ، كما تتًؾ الضغوط السلبية العديد من الآثار ك ابؼشكلات ي
تولد شعور عدـ الرغبة في العمل ك ابقاز ابؼهمات  (1998)لدل الفرد العامل، ك ىي كما يذكرىا ىيجاف 

 شعور بالإحباط، ك العدكانية، ك برقتَ الذات.                ابؼطلوبة، بالإضافة الذ الاكتفاء بالعمل الركتيتٍ، ك زيادة ال
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 .السلبية كالضغوط الإبهابية الضغوط بتُ ابؼقارنة : (1 ) رقم جدوؿ

 الضغوط السلبية  الضغوط الايجابية

 

 للعمل دافعا تمنح .1

 التفكير على تساعد .2

 النتائج على التركيز على تحافظ .3

 بتحد العمل إلى ينظر الفرد تجعل .4

 العمل على التركيز على تحافظ .5

 الجيد النوـ .6

 الانفعالات عن التعبير على القدرة .7
 والمشاعر

 بالمتعة الإحساس تمنح .8

 بالإنجاز الشعور تمنح .9

 والثقة بالقوة الفرد . تمد10

 بالمستقبل التفاؤؿ .11

 النفسية الحالة إلى الرجوع على القدرة .12
 الطبيعية

 

  

 ويةالمعن الروح في انخفاض تسبب .1

 ارتباكا تولد .2

 المبذوؿ الجهد في للتفكير تدعو .3

 عليو العمل بتراكم يشعر الفرد تجعل .4

 يقاطعو أف ممكن شيء كل بأف الفرد تشعر .5
 عليو ويشوش

 بالأرؽ الشعور .6

 عنها التعبير على القدرة عدـ الانفعالات، ظهور .7

 بالقلق الإحساس .8

 بالفشل الشعور إلى يؤدي .9

 الضعف للفرد . تسبب10

 المستقبل من ـ.التشاؤ 11

 النفسية الحالة إلى الرجوع على القدرة .عدـ12

 سارة غير بتجربة المرور عند الطبيعية

، 1998 ، الرياض الوطنية، الفهد مكتبة ،1 ط إدارتها، وكيفية ونتائجها مصادرىا : العمل ضغوط ابؽيجاف، بؿمد أبضد بن الربضاف عبد :المصدر
 .30ص.
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 من حيث الشدة  : ضغوط العملالفرع الثالث 

: الضغوط ابؼتعلقة بدواقف يومية في ابغياة العملية حيث يستمر تأثتَ ىذه الضغوط فتًات الضغوط البسيطة -أولا
 قصتَة كابؼضايقات التي قد يتعرض بؽا العامل في عملو بؼوقف أك سلوؾ أك قوؿ معتُ صدر منو.

العمل لكنها تستمر آثارىا فتًة أطوؿ، ك يكوف  : ضغوط متعلقة بدواقف أثناء فتًة الضغوط المتوسطة -ثانيا
تأثتَىا بشكل سلبي على الفرد، كالتصرفات  أك السلوكيات التي يتعرض بؽا الفرد العامل من شخص غتَ مرغوب 

 فيو في بيئة العمل. 

ؿ، ك قد : مشابهة للضغوط البسيطة أك ابؼتوسطة لكنها بستد آثارىا السلبية لفتًات أطو  الضغوط الشديدة -ثالثا
يتًتب عليها ترؾ العامل لوظيفتو أك الابتعاد عن العمل لفتًة حتى يزكؿ سبب ىذا الضغط، كأف يفكر العمل في 

 النقل لقسم آخر أك مستول إدارم آخر بغتُ زكاؿ السبب.

 : ضغوط العمل من حيث المصدر الفرع الرابع 

بشكل مباشر بتهيئة بيئة العمل من ناحية مادية، : ىي ضغوط مرتبطة الضغوط الناتجة عن البيئة المادية  -أولا
ك التي تشمل التهوية ك الإضاءة ك السلامة العامة، إذ كلما قل توافر ىذه الإمكانيات ك ابؼتطلبات لبيئة العمل زاد 

 تعرض العامل بؽذا الضغوط .

قات ك الركابط الاجتماعية : يرتبط ىذا النوع من الضغوط في العلاالضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية -ثانيا
ابؼتبادلة في بيئة العمل بتُ الأفراد العاملتُ في مواقع العمل ابؼختلفة، كما بردث ىذه الضغوط عند زيادة نسبة 

 الصراع الوظيفي داخل العمل ك عدـ تهيئة البيئة ابؼلائمة اجتماعيا للعمل.

النوع من الضغوط عن ما قبلو من الأنواع، إذ  : بىتلف ىذاالضغوط الناتجة عن النظاـ الشخصي للفرد -ثالثا
يرتبط ىذا النوع بابؼهارات ابؼتباينة بتُ الأفراد داخل بيئة العمل، بالإضافة الذ التباين في ابعنس ك الدين ك اللوف ك 

ا النوع العرؽ، إذ كلما كانت ىذه الفركؽ موجودة ك ينظر بؽا من قبل العاملتُ ك ابؼدراء زاد تعرض الفرد العامل بؽذ
 (96، صفحة 2018)ابؼومتٍ،  من الضغط.

 ضغوط العمل من حيث درجة التأثير : -رابعا
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 : ضغوط من حيث درجة التأثير) 3(الشكل رقم                                 

   

 

 

  

 

 

 

 

وط العمل على الرضا الوظيفي لدل العاملتُ في القطاع الصحي في بؿافظة عجلوف في الأردف، بؾلة جامعة إبراىيم علي بؿمد ابؼومتٍ، أثر ضغالمصدر: 
 .94، ص.2018، 26القدس ابؼفتوحة للأبحاث ك الدراسات التًبوية ك النفسية، المجلد التاسع، العدد 

 بيئة العمل، إذ يبتُ الشكل يبتُ الشكل درجات بـتلفة من الضغوط التي بيكن أف يتعرض بؽا الفرد العامل في -
أف أشد أنواع الضغوط التي بيكن أف يتأثر بها الفرد لفتًة طويلة ىي الضغوط ابغادة جدا، ك التي تؤثر بشكل  
كبتَ على أداء الفرد ك إنتاجو، ك على مستول الرضا الوظيفي لديو، كما أف ىناؾ مستويات أخرل كالضغوط 

 لتي بيكن للأفراد التعرض بؽا في حياتهم العملية .ابؼتدنية جدا ك الضارة ك ابؼفيدة ا

ك للتخفيف من الآثار السلبية بؽذه الضغوط لابد للفرد من ابؼوازنة بتُ الضغوط ابؼختلفة ك الاستغلاؿ الأمثل 
للضغوط ابؼفيدة ك برويلها الذ حوافز ك دكافع تزيد من إنتاجية الفرد ك رضاه الوظيفي، كما تعمل على التقليل من 

يستفيد منها الفرد العامل  -بهذا ابغاؿ–دكث الضغوط السلبية، كالضغوط ابغادة ك ابؼتدنية ك الضارة، إذ ح
 (96، صفحة 2018)ابؼومتٍ،  لصابغو من خلاؿ استخدامها دكافع ابهابية تزيد من رضاه الوظيفي.

 

 

 

 

الضغوطمنحٌث

 درجةالتأثٌر

 الحادةجدا

 المتدنٌةجدا

 الضارة المفٌدة
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 ادر ضغوط العمل المبحث الثالث: نماذج، نظريات و مص

 بيكن التي بالفئات يتعلق فيما لا العمل، لضغوط بؿددة مصادر حوؿ كالكتاب الباحثتُ بتُ يوجد اتفاؽ لا    
 .العمل بضغوط مسببة عوامل من تتضمنو ما كلا ابؼصادر، تلك كفقها تصنف أف

البشرم  ابؼورد مصدرىا أف كفآخر  يرل حتُ في بابؼنظمة، ابػارجية البيئة مصدرىا الأختَة ىذه أف يرل من فهناؾ
 التصنيف فإف البشرية ابؼوارد معها كتتأثر بها ، المحيطة بالبيئة كتتأثر تؤثر مفتوح نظاـ ابؼنظمة أف كباعتبار نفسو

 كابؼصادر بابؼنظمة ابؼرتبطة الداخلية ابؼصادر يأخذ الذم التصنيف ذلك ىو موضوعية كالأكثر الواقع إلذ الأقرب
 .البشرم بابؼورد ابؼرتبطة

 في آراء الباحثتُ كتنوعت تعددت فقد العمل، لضغوط كالنظريات ابؼفسرة النماذج على ينطبق القوؿ كنفس
 تفستَاتو. عليها كبتٍ معينة زاكية من العمل لضغوط نظر باحث فكل تفستَىا،

 المطلب الأوؿ : نماذج ضغوط العمل 

 إبهاد في كابؼفكرين الباحثتُ من الكثتَ ركز حيث قدنً ىو بل العصر كليد ليس العمل ضغوط إف موضوع    
 بموذج في العمل لضغوط ابؼفسرة كابغلوؿ الأسباب من بؾموعة كضع مفكر ككل الضغط إلذ ابؼؤدية الأسباب
 أخرللتتوالذ بعدىا بماذج  للتكاليف، العامة الأغراض بموذج كاف الظاىرة بؽذه مفسرا ظهر بموذج أكؿ كإف خاص.

  مفسرة لضغوط العمل.

 : seley  للتكاليف العامة الأغراض نموذج -الفرع الأوؿ

 Seleyأجراىا  التي الدراسات أف على النموذج ىذا كيظهر العمل، ضغوط ظاىرة تفستَ حاكؿ بموذج أكؿ كيعد
التنبؤ بها، ك أطلق  بيكن الاستجابات من متصلة سلسلة ىي للمريض النفسية الاستجابات ، أف1974عاـ 
 الضغط ابذاه كابعسمية النفسية الفعل ردكد بموذجو في كضع فقد ،"للتكاليف العامة الأغراض" لدالعا ىذا عليها
 ابؼقاكمة، مرحلة تليها الإنذار مرحلة في كابؼتمثلة مراحل ثلاثة في بسر كإبما كاحد كقت في بردث لا الردكد تلك كأف
  (18، صفحة 2016، )زكزك مرحلة الإنهاؾ . ثم

 تفاعل صيغة عاـ، بوجو يتّخذ التي الضغط بغالة للجسم الأكّلر الفعل ردّ  للخطر التّنبيو أك الإنذار مرحلة تتمثل
 كغتَ التّنفس معدؿ كزيادة الدـ، ضغط كارتفاع الأعصاب توتر في كيظهر الإنساف جسم في الكيماكية ابؼركبات

 بالقلق الفرد يشعر كفيها ابؼقاكمة مرحلة إلذ الفرد انتقل الضغط، أك الإجهاد ةحال زادت ككلّما .الأعراض من ذلك
 القرارات كضعف حوادث كقوع ابؼقاكمة ىذه عن يتًتّب كقد .للضّغط الفرد مقاكمة إلذ يشتَ بفاّ كالإرىاؽ كالتوتر
 مثل النفسي بالضغط ابؼرتبطة ضالأمرا تظهر ابغالة ىذه كفي .ابؼقاكمة تنهار حينما الإرىاؽ بولّ  كأختَا ابؼتّخذة
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 ىذا يوضّح الآتي كالشّكل .السّواء على حد كابؼنظومة للفرد مباشرا تهديدا تشكّل التي كالأخطار كالصداع القرحة
 (34، صفحة 2016-2015)بضدكني، النّموذج 

 مراحل ضغوط العمل:  )4 (الشكل رقم

 دكتوراه، رسالة كالإعدادم، كابؼتوسط الابتدائية ابؼدارس مدرّسي لدل السيكوسوماتية كالاضطرابات ابؼهنية الضغوط مصادر سلامي، باىي :المصدر
 71 ص ، 2008 ابعزائر، جامعة

 :1978 نيوماف  بيرو العمل ضغوط نموذج -الفرع الثاني

، ك ىو  1978 قبل ما الفتًة التي بست في العمل بضغوط ابؼتعلقة الدراسات من للعديد نتيجة النموذج ظهر ىذا
كالنظريات في ىذا المجاؿ، ك يفتًض ىذا النموذج أف الضغوط لدل  النماذج من العديد لتطور البداية بيثل نقطة
عة من الآثار على في زمن بؿدد يؤدم الذ بؾمو  الاثنتُ بتُ كالتفاعل كابؼنظمة الفرد بنا مصدرين من الفرد تأتي

 (286، صفحة 2004)حرنً،  الفرد ك ابؼنظمة بفا يلزـ كليهما على الاستجابة.

 بموذج بتَك نيوماف :) 5(الشكل رقم 

 

  

 

 

  

  

 3المرحلة  2حلة المر  1المرحلة 

 تعب – إنهاؾ ابؼقاكمة ابعرس ابؼنبّو حركة

كشف  أكّؿ في بالتغتَّ  ابعسم يبدأ
تقلّ  ككذلك الضاغطة للعوامل
 .ابؼقاكمة

أفّ  غتَ الضغط، عوامل ظهور يزداد
ابؼعدّؿ  من فأكثر أكثر تزداد ابؼقاكمة
 .السّابق

 في ابعسم يبدأ مقاكمة فتًة بعد

طاقة  فتقل بالإنهاؾ الإحساس
 ابؼقاكمة

 الجانبالمتعلقبالوقت

الجانب

المتعلق

بالاستجابة

 الملائمة

 الجانبالمتعلق

 بالنتائجالفردٌة

 الجانبالمتعلق

 بالنتائجالتنظٌمٌة

 الجانبالمتعلق

 بالعملٌة

الجانب

المتعلق

بشخصٌة

 الفرد
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، معهد الإدارة العامة الرياض، )سة مصادرىا نتائجها ك كيفية ادارتها منهج لدرا  (عبد الربضن أبضد بن بؿمد ابؽيجاف، ضغوط العمل المصدر:
 .62، ص.1998

 :  )البيئة مع الفرد توافق  ( ميتشغن نموذج -الفرع الثالث

 كبشكل .صحّتو على ثمّ  كمن استجابتو على بدكره يؤثر بفاّ بؽا، الفرد إدراؾ على البيئة تأثتَ النّموذج ىذا يوضّح
 البيئة تأثتَ التالر الشّكل كيوضّح .كبيئتو لقدراتو كإدراكو لعملو الفرد إدراؾ بتُ العلاقة على لنظريةا ىذه تركّز عاـ
                                             .صحّتو على ثمّ  كمن استجابتو على بدكره يؤثر بفاّ الفرد، على

 تأثتَ البيئة على الفرد :)6 (الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 جواف بسكرة، خيضر، بؿمد جامعة ، الإنسانية، العلوـ بؾلة الاجتماعية، العلوـ كلية ،والنماذج النظريات العمل ضغوط ، خدبهة عاشور :المصدر
 20 ص ، 26 العدد ، 2012

 وزملائو: جيبسوف نموذج -الفرع الرابع 

 مستول على بؽذه الضغوط إدراؾ الفرد عملية كتأثتَ ابؼختلفة الوظيفية الضغوط مصادر النموذج ىذا يوضح حيث
 .الضغط ك آثار نتائج على ك بالتالر الفرد بو يشعر الذم الضغط

 للظركؼ الضاغطة إدراؾ الفرد على )دبيغرافية بيولوجية، عاطفية، معرفية،( الفردية الفركؽ دكر إلذ النموذج كيشتَ
 .بؾموعات أربع في الوظيفية الضغوط صنيفو بؼصادرت حيث من الأبعاد متعدد النموذج يواجهها ك ىذا  التي

 ك التلوث ك الإضاءة  كظركؼ ابغرارة   :ابؼادية البيئة -

 ك ظركؼ العمل  ،ابؼسؤكلية السيطرة فقداف الدكر، غموض الدكر، صراع :فردية مصادر -

 البٌئةالنفسٌة البٌئةالمادٌة

الاستجابةالنفسٌة

 والسلوكٌة

الصحةالنفسٌةو

 الجسدٌة

 العلاقاتالشخصٌة
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 ء ابؼرؤكستُ ك الرؤسا الزملاء مع الضعيفة العلاقات في ابعماعة: ك تتمثل  مستول على مصادر -

 كاضحة سياسات كجود عدـ بظي، غتَ تنظيمي بناء :ابؼنظمة مستول على -

 : بؾموعات أربع في يضعها ك بردث التي بالنتائج النموذج ك ينتهي

 .ك ذاتية: كالقلق ك اللامبالاة شخصية -

 .ك ابغوادث ابؼخدرات على كالإدماف سلوكية: -

 .ضعيف ك إرىاؽ نفسي تركيز :معرفية -

  تعويضات دعاكل شكاكم ك تغيب، ،أقل إنتاجية :تنظيمية -

 ك يصنف النموذج الفركؽ الفردية في بؾموعتتُ : 

 الاجتماعي ك الدعم كابعرأة)ب أك أ( الشخصية بمط تتمثل في :ك عاطفية معرفية -

 ك العرؽ   كابؼهنة ك ابعنس العمر حيث كالفركؽ من   :ك دبيغرافية بيولوجية -

  (31، صفحة 2015-2014)بساسيتٍ، ابؼنظمة  ك الفرد مستول على طالضغ عن ابؼتًتبة النتائج إلذ ليخلص

 : بموذج جيبسوف ك زملائو )7 (الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 الضغوط الوظيفية :

 البيئة المادية: 
 ة إضاءة، تهوية، تلوث، حرار 

 على مستوى الفرد
 صراع الدكر، ابؼركنة، ظركؼ العمل

 على مستوى الجماعة 

علاقات ضعيفة مع الزملاء ك ابؼرؤكستُ ك 
 الرؤساء

 على مستوى المنظمة 
بناء تنظيمي غتَ سليم ، عدـ كجود 

 سياسات كاضحة

 الضغط:عملٌةالتقوٌم

كيف يدرؾ الفرد 
 الضغوط الوظيفية

 :النتائج
 اللامبالاةالشخصية: القلق، -

 ابؼخدرات سلوكية: ابغوادث إدماف-
 ة: تركيز ضعيفمعرفي-

 فيزيولوجية: ضغط الدـ، الإرىاؽ-
تنظيمية: إنتاجية أقل، تغيب، -

 شكاكل، دكراف العمل

 

  معرفية، عاطفية الفركؽ الفردية :

 بمط الشخصية 
 ابعرأة 

 الدعم الاجتماعي
 بيولوجية دبيغرافية، العمر، ابعنس..
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                               286،ص.2004: حسن حرنً، السلوؾ التنظيمي ك سلوؾ الأفراد ك ابعماعات في منظمات الأعماؿ، مطبعة حامد، الأردف، المصدر

 وكينيكي : كرايتنز نموذج -الفرع الخامس

 ضغوط إلذ مصادر الضغوط النموذج يقسم حيث جيبسوف ك زملائو بموذج عن بىتلف كثتَا لا النموذج ك ىذا
 كما ياة،ابغ كالأسرية ك نوعية الاقتصادية خارجية كالأكضاع ضغوط ك الذ ك ابؼنظمة ابعماعة، الفرد، مستول على
)حرنً، كنتائجو.  الضغوط مستول على ثم ك من الضغوط بؼصادر إدراؾ الفرد على تأثر الفركؽ الفردية أف

 (287، صفحة 2004

 يككينيك: بموذج كرايتنز ك ) 8(الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 
لامة اللوزم، أنعاـ الشهابي، السلوؾ التنظيمي مفاىيم معاصرة ، إثراء للنشر ك التوزيع، الأردف، بضود الفربوات، موسى س كاظمخضتَ   المصدر:    

 .286، ص.2009

 والاس: سيزلاجي نموذج -الفرع السادس

من خلاؿ ىذا النموذج يتضح أف الضغط ينشأ من ثلاثة مصادر ىي : البيئة، ابؼنظمة ك العوامل الفردية، ك أف 
عوامل كسيطة ك أف ردكد الأفعاؿ بـتلفة بحسب ىذه الفركؽ بفا يؤدم الذ نتائج سلوكية ك الفركؽ الفردية ىي 

 نفسية تؤثر بدكرىا على الفرد ك على ابؼؤسسة 

 (288، صفحة 2004)حرنً، كالاس من خلاؿ الشكل التالر:  سيزلاجيك فيما يلي عرض لنموذج 

 

 

 صادر الضغوط م

 على مستول الفرد-
 على مستول ابعماعة -

 على مستول ابؼنظمة -
 البيئة ابػارجية -

 الضغوط

stress 

 الضغوط  نتائج

 سلوكية -
 معرفية -

 فسيولوجية-

 الفركؽ الفردية 
 الشخصٌة،التكٌف،العمر،الجنس
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 كالاس سيزلاجي: بموذج  )9(الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

، تربصة جعفر أبو قاسم أبضد، معهد الإدارة العامة ابؼملكة العربية السلوؾ التنظيمي و الأداء: أندرك دم سيزلاقي، مارؾ ج كالاس، المصدر
 .62، ص.1999السعودية، الرياض، 

 المطلب الثاني : نظريات ضغوط العمل 

 على منها كانطلقت تبنتها التي النظرية الأطر لاختلاؼ طبقا الضغط بدراسة اىتمت التي رياتالنظ اختلفت    
 حيث من ذلك على بناء بينها فيما النظريات ىذه اختلفت كما اجتماعية، أك نفسية أك فسيولوجية اطر أساس

 لكل النظرم الإطار تمسلما في بينها فيما النظريات ىذه بزتلف أف منطقيا كاف ىنا كمن منها كل مسلمات
 :التالر العرض من يتضح ما كىو منهما

 

 البٌئٌةالعناصر

 الاقتصاد 

 الغموض السياسي
 نوعية ابغياة 

 العناصرالبٌئٌة

 الاقتصاد 

 الغموض السياسي
  نوعية ابغياة

 العناصرالبٌئٌة

 الاقتصاد 

 الغموض السياسي
 نوعية ابغياة 

 العناصرالبٌئٌة

 الاقتصاد 

 الغموض السياسي
 نوعية ابغياة 

 العناصرالبٌئٌة

 الاقتصاد 

 الغموض السياسي
 نوعية ابغياة 

 النتائج : 

 رضا الوظيفي، التغيب، دكراف العملالسلوكية: الأداء، ال
 ضغط الدـ الفسيولوجية: أمراض القلب، ارتفاع
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 )الفسيولوجية  (الجسمية النظريات -الفرع الأوؿ

 ضواغط (كعناصر بؼثتَات بؿددة غتَ جسمية استجابات عن عبارة الضغوط أف على الفسيولوجية الدراسات تركز
 تقييم فدك  يتم ابعسم على الضواغط ىذه تأثتَ كأف المحيطة، البيئة في) 

 ابعسم أجهزة بعض تتعامل بحيث ابعسم، على للضغوط مباشر تأثتَ ىناؾ أف أم الضواغط، بؽذه للفرد موضوعي
 ابؼثتَات عن إشارات الطرفي ابعهاز كيتلقى الطرفي، ابعهاز ىو الأجهزة ىذه كأىم..كالضواغط ابؼثتَات مع

 الصماء، الغدد جهاز ىو الأكؿ ابعهاز الإنساف، جسم في آخرين جهازين على بالتأثتَ يقوـ ثم المحيطة، كالضواغط
 (66، صفحة 2016)زكزك، اللاإرادم  العصبي ابعهاز ىو الثاني ابعهاز

 الاجتماعية النظريات -الفرع الثاني

 قد حولو من الاجتماعية البيئة في ضواغط كجود كأف بطبعو، اجتماعي بـلوؽ الإنساف أف النظرية ىذه تفتًض
 التكيف كعدـ بالاغتًاب، الشعور أك الاجتماعي، التوافق عدـ إلذ يؤدم كالذم بالضغوط، الشعور لو تسبب

 اجتماعية علاقات ىيكل تكوين إلذ يسعى الفرد أف على الاجتماعية النظريات إحدل كتعتمد .بالظلم كالشعور
 من كذلك بالضغط كشعوره الفرد توتر إلذ يؤدم الاجتماعية اتالعلاق ىيكل في الاضطراب كأف كمستمرة، قوية

 خلاؿ:

 الاجتماعية العلاقات كقوة استقرار مدل مع عكسيا ترتبط الفرد بؽا يتعرض التي الضغوط مقدار أف.  

 يفرضها التي كابؼطالب للأبماط الأفراد بصوع إتباع بؼدل دالة ىو الاجتماعية العلاقات كقوة استقرار مدل أف 
 يرتبطوف بها  التي الاجتماعية العلاقات كلىي

 الفرد لو يتعرض بدا عكسيا يرتبط الاجتماعية العلاقات ىيكل يفرضها التي كابؼطالب للأبماط الأفراد إتباع إف -
 في غموض أك بتعارض يشعر الذم الفرد أف ىذا كيعتٍ ابعماعة داخل يلعبو الذم الدكر في كغموض تعارض من

 ينتمي التي الاجتماعية العلاقات ىيكل يفرضها التي كابؼطالب الأبماط إتباع لعدـ ميالا يكوف يلعبو الذم الدكر
 .فيو كيشارؾ

 أك متوافقة غتَ بأنشطة قيامو أك لوظيفة شغلو أك بؼركز الفرد احتلاؿ من ينشأ كالغموض بالتعارض الشعور أف 
 .الفرد من توقعناىا منسجمة غتَ

 الاجتماعي ابؽيكل قدرة عدـ من ينشأ كالأنشطة كالوظائف ابؼراكز توقعات في كالانسجاـ التوافق عدـ أف 
 التوقعات بؾموع بتُ تكامل إحداث على
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بالضغط، ك أنها بسثل عناصر ىامة في تشكيل  الشعور على تأثتَ ذات عناصر ثلاثة ىناؾ ذلك خلاؿ كمن
 :ىي العناصر كىذه ابؼقبلة النظريات

 كابغاجات القيم ىيكل. 

 الشخصية ابغياة أحداث  - النفسي كالدفاع التكيف أبماط. 

 والسلوكية النفسية النظريات -الفرع الثالث

 المحيط ابؼوقف في مثتَات لوجود كتبقى تظهر الاستجابات في كالضغوط التوتر مشاعر أف النظرية ىذه تفتًض
 ظهور يؤدم بؽا، ابؼثتَة العناصر كبتُ بالضغوط الشعور بتُ تلازـ أك علاقة ىناؾ أف الفرد يدرؾ فعندما بالفرد،

 ابػطر بؼقدار الفرد تقييم أف إثبات أمكن كلقد .بالضغوط الفرد لشعور كبتَ احتماؿ إلذ الضاغطة العناصر ىذه
 للضغوط الوجدانية التجربة أف إلذ التقييم عملية كتشتَ الضغوط، مقدار بودد الذم ىو معتُ عنصر من الناجم
 بير بها التي كالتوقع الإدراؾ إلذ عمليات الأكلذ بالدرجة خاضعة بذربة إلا ىي ما معها التكيف كبؿاكلة

 الشخصية من نوعتُ إلذ الناس تقسيم إلذ يتوصل أف العلمي التقدـ استطاع كلقد  .الضاغطة ابؼواقف في الفرد 
، صفحة 2016)زكزك،  )ب( كالشخصية )أ (الشخصية :بنا النوعتُ كىذين كالتوتر، بالضغوط علاقتها في كذلك
67) 

 المطلب الثالث : مصادر ضغوط العمل 

إذا كاف العمل يوفر للفرد دخلا ماديا ك يلبي لو بؾموعة من ابغاجات النفسية، فانو في آف كاحد يعتبر مصدرا 
ظركؼ العمل، ك مصادر الضغوط رئيسيا للضغوط ابؼهنية ك لا شك، صحة العامل ابعسدية ك النفسية تتأثر ب

ابؼهنية تتداخل فيما بينها لتشكل بؾموعة من ابؼؤثرات الضاغطة على الفرد داخل بيئة العمل، ك من الصعوبة عزؿ 
ىذه ابؼصادر عن بعضها البعض ك يعتبر التعرؼ على ىذه ابؼصادر ابػطوة الأكلذ لفهم الضغوط ابؼهنية لذلك 

 (66، صفحة 2009)علاـ،  ؽ الذ ابؼصادر ابؼختلفة للضغوط ابؼهنية :سوؼ بكاكؿ في ىذا السياؽ التطر 
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 : مصادر ضغوط العمل )10شكل رقم )ال

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .23، ص.2004، مركز ابػبرات ابؼهنية للإدارة، مواجهة ضغوط العمل : عبد الربضن توفيق، المصدر   

 : المصادر المتعلقة بالفردالفرع الأوؿ

إف ما يطرأ على حياة الإنساف من أحداث ك مراحل بمو ك مواقف بير بها تؤثر على أحداث الحياة :  -أولا
لفرد كفاة عزيز من أحد الأقارب ، درجة برملو للضغوط، ك من أىم الأحداث التي تؤثر بشكل مباشر على ا

مشاكل الطلاؽ، أك ابػسارة في صفقة، أك التعرض بغادث سيارة، كذلك ما بودث للإنساف من أمراض أك ىزات 
 نفسية أك ما شابو ذلك، كل ذلك يسبب ضغوطا على الإنساف تؤثر عليو في عملو.

 المنظمة البيئة
 الفرد

 أحداث الحياة 

 خصائص الفرد 

 الإدراك

نمطالشخصٌة

 )أ،ب(

الاعتقادفً

القدرةعلىتقرٌر

 المصٌر

العوامل

 الدٌمغرافٌة

 السن

 النوع

الحالة

 اعٌةالاجتم

 المؤهل

 سنواتالخبرة

 نوعالوظٌفة

عدموجودمعاٌٌر

 موضوعٌةفًالتعٌٌن

 بٌئةالعملالمادٌة

 خصائصالدور

 صراعالدور

 غموضالدور

 عبءالدور

 الدعمالاجتماعً

 الهٌكلالتنظٌمً

 التغٌراتالاقتصادٌة

 التغٌراتالاجتماعٌة

 التغٌراتالسٌاسٌة

 التغٌراتالتشرٌعٌة

 التغٌراتالتكنولوجٌة

 التغٌراتالثقافٌة

 الإضاءة

 التهوٌة

 الضوضاء
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شخصية، الاعتقاد في القدرة على تقرير تتمثل خصائص الفرد في: الإدراؾ، بمط ال خصائص الفرد : -ثانيا
 ابؼصتَ، العوامل الدبيغرافية مثل السن، النوع، ابغالة الاجتماعية، ابؼؤىل، سنوات ابػبرة، نوع الوظيفة.

يعرؼ الإدراؾ على أنو عملية استقباؿ ابؼثتَات ابػارجية ك تفستَىا بواسطة الفرد بسهيدا لتًبصتها الذ  الإدراؾ : .1
لإدراؾ السليم للأمور سوؼ يساعد الإنساف على بزفيف حدة العلاقة بتُ ما يشعر بو من سلوؾ، لذا فاف ا

 ضغوط ك بتُ ردكد أفعالو بذاىها. 

بكونو طموحا، ك مدفوعا بالتنافس، ك ملتزما، ك )أ(يتميز بمط الشخصية  : )ب(ك النمط  )أ(ط الشخصية بم .2
لق غتَ صبور، ك يشعر بضغط الوقت، لذا يكوف بواكؿ أداء عدة أعماؿ في كقت كاحد، مشغوؿ دائما، ك ق

بمط الشخصية أ أكثر عرضة لأمراض مثل: ارتفاع ضغط الدـ، ك تصلب الشرايتُ، كما أف ىذا النمط بييل 
لتفضيل الأعماؿ التي تتضمن تنافسا مع الغتَ، ك تتطلب معدلات ابقاز عالية. في ابؼقابل فاف بمط الشخصية 

 ود عناصر ضاغطة في تعاملو مع عنصر الزمن أك الناس.يشعر بوجو عاـ بعدـ كج )ب(

ىناؾ بعض الأفراد الاختياريوف الذين يؤمنوف بأف مصائرىم في أيديهم6  الاعتقاد في القدرة على تقرير ابؼصتَ : .3
ك تشتَ  ك ىناؾ آخركف القديركف يعتقدكف أف القدر ك الفرصة ك ابغظ عي ابؼسؤكلة عن برديد مصائرىم.

ة الذ أف الأفراد الاختياريتُ بهدكف كظائفهم أكثر رضا، ك أقل توليدا للضغوط عن ىؤلاء نتائج الدراس
 (68-67، الصفحات 2009)علاـ، القديرين. 

سن، قد بزتلف الضغوط التي يتعرض بؽا الأفراد باختلاؼ العوامل الدبيغرافية مثل : ال العوامل الدبيغرافية : .4
 النوع، ابغالة الاجتماعية، ابؼؤىل، سنوات ابػبرة.

 : المصادر المتعلقة بالمنظمةالفرع الثاني

: يلاحظ أنو لا توجد معايتَ موضوعية في التعيتُ ك خاصة عدـ وجود معايير موضوعية في التعيين -أولا
الأعلى، فنجد أف بعض الأفراد يتم  بالنسبة لعقود الوافدين حيث يتم التعيتُ دكف النظر لعامل ابػبرة أك ابؼؤىل

تعديل أكضاعهم الوظيفية بينما البعض الأخر من زملائهم الذين يقوموف بنفس العمل لا يتم تعديل أكضاعهم 
بالرغم أنهم لا يقلوف خبرة عن زملائهم الذين تم تعديل أكضاعهم ك ربدا يتفوقوف عليهم من حيث ابػبرة أك 

 ا من الضغوط، ك يؤدم الذ ىجرة كفاءات العمل.ابؼؤىلات الأعلى بفا يسبب نوع

: لكل عمل ظركؼ بـتلفة ك ىذه الظركؼ تؤثر على ابذاىات الفرد بكو العمل ك تؤثر  بيئة العمل المادية -ثانيا
على سلوكو عموما، ك الفرد يرغب في أف يؤدم عملو في مكاف مريح ك ملائم ك خاؿ من العقبات ك ابؼخاطر التي 

تم عملو في سهولة ك يسر ك من أىم ظركؼ بيئة العمل ابؼادية ساعات العمل من حيث التوقيت بروؿ دكف أف ي
 ك الإضاءة ك درجة ابغرارة ك التهوية ك درجة الرطوبة ك فتًات الراحة بالإضافة الذ مدل كجود فرص 
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ساسية ك نظرا للارتباط للتًقية كذلك الأجر الذم بوصل عليو الفرد من كظيفتو ك مدل كفايتو بؼتطلبات حياتو الأ
الوثيق بتُ ىذه العوامل ك ابغالة البدنية ك النفسية للفرد فاف عدـ توافرىا بالشكل ابؼناسب فإنها تكوف مصدرا 

 (201، صفحة 2002)حنفي،  أساسيا للضغوط في العمل.

در التنظيمية لضغوط العمل خاصة : صراع الدكر، : تعد خصائص الدكر أحد ابؼصا خصائص الدور -ثالثا
 غموض الدكر، عبء الدكر الزائد أك الناقص.

بودث صراع الدكر عندما تتعارض مطالب العمل التي ينبغي للفرد الوفاء بها، أك عندما تتعارض صراع الدكر :  .1
ما بيكن أف بودث الصراع متطلبات دكرين أك أكثر الصراع بتُ متطلبات العمل، ك بتُ احتياجات الأسرة ، ك

 بتُ الأدكار في العمل عندما يوجد عدـ اتساؽ بتُ متطلبات ىذه الأدكار

 غموض الدكر : عادة ما بودث غموض الدكر في ابؼنظمات كبتَة ابغجم ك بودث الغموض عندما :  .2

 بردث تغتَات تكنولوجية -

 يغتَ أحد الأفراد عملو -

 ة العليا يوجد نقص في ابؼعلومات الواردة من الإدار  -

بىفي ابؼرؤكسوف معلومات عن ابؼشرؼ كوسيلة للسيطرة على الأحداث أك كأسلوب بؼضايقة مشرؼ غتَ  -
 مفضل لديهم 

عبء الدكر الزائد أك الناقص : ىناؾ نوعتُ من الأعباء الزائدة التي يواجهها الفرد، فهناؾ الأعباء الزائدة . 3
يكلف بأعماؿ معينة لا بيكن أداؤىا في الوقت المحدد، ك ىناؾ  الكمية التي يعاني منها شاغل الوظيفة حينما

الأعماؿ الزائدة الكيفية التي بردث حينما لا تتناسب مؤىلات ك قدرات شاغل الوظيفة بؼقابلة مطالب العمل 
بالوظيفة، ك لا يؤدم زيادة عبء العمل فقط الذ ظهور الضغط، ك لكن الابلفاض ابؼلحوظ ك ابؼستمر لعبء 

في الوظيفة بيكن أف يكوف أيضا مصدرا رئيسيا لضغط العمل، ك يؤدم الذ آثار سيئة على الفرد مثل العمل 
الشعور بابؼلل، ك الشعور بعدـ الأبنية، ك ىناؾ الابلفاض الكمي لعبء العمل، الذم بودث حينما بهد الفرد 

لا يؤدم شيئا يذكر، ك على ابعانب  نفسو يؤدم أعمالا بسيطة ك قليلة بؼدة زمنية قصتَة، بينما يظل بقية الوقت
الآخر ىناؾ الابلفاض النوعي لعبء العمل، ك بودث عندما يشعر شاغل الوظيفة بابغاجة الذ مثتَات تستميلو 

 عقليا، حينما يؤدم الأعماؿ الركتينية ك الأعماؿ ابؼتكررة.
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تعمل الذ حد كبتَ على تقليل حدة  : إف العلاقات مع الزملاء ك العاملتُ ك الرؤساء التأييد الاجتماعي -رابعا
الضغوط، فهي تعمل على بزفيف الآثار السلبية لضغوط العمل، لذا فانو من ابؼتوقع أف الوظائف التي بريطها كثتَ 

 من الصراعات الشخصية، ك العداكات الاجتماعية، يتعرض العاملوف فيها لقدر أكبر من الضغوط.

ضغوط كل ما يتعلق بسياسات ك لوائح ك إجراءات ك قواعد العمل ك : تشمل ىذه ال الهيكل التنظيمي -خامسا
شبكات الاتصالات ك مراكز صنع ك ابزاذ القرارات داخل ابؼنظمة، فمما لا شك فيو أف التنظيم ابؼقيد بقواعد ك 

بة ك تزيد لوائح ك إجراءات صارمة ك تقل فيو ابؼشاركة في ابزاذ القرارات يتعارض مع رغبات الأفراد في التصرؼ بحر 
 (70-69، الصفحات 2009)علاـ،  فيو ابؼصادر ابؼختلفة للضغوط .

 : المصادر المتعلقة بالظروؼ البيئية  الفرع الثالث

 وجية تتمثل الظركؼ البيئية في التغتَات الاقتصادية ك الاجتماعية ك السياسية ك التشريعية ك الثقافية ك التكنول

يؤدم عدـ الاستقرار في متغتَات البيئة الاقتصادية من توقعات ك افتًاضات بشأف حجم الطلب ابؼتوقع ك  -أولا
 الانكماش ك أسعار الفائدة الذ خلق حالة من عدـ التأكد في حياة الأفراد بفا يسبب بؽم ضغوطا. 

السكاف، ك ابذاىات التعليم عاـ، فتٍ، تتمثل الظركؼ الاجتماعية في التغتَات التي بردث في ىيكل  -ثانيا
بذارم... ك معدلاتو، ك ما بىلقو من فرص للعمل، ابذاىات ك معدلات ابؽجرة، تزايد معدؿ البطالة ك الذم بيثل 

 ضغوطا على الأسر. 

من ابؼمكن أف تتسب التغتَات السياسية في الدكلة في حدكث ضغوط للأفراد خاصة لو أف الرؤية غتَ  -ثالثا
 أماـ الأفراد بذاه ما ىو متوقع من ابؼواقع السياسية ابعديدة.   كاضحة

الافتًاضات ك التوقعات بشأف القوانتُ التي تصدر ك تلك التي تطور أك تلغى. ك ىي قوانتُ أك تشريعات  -رابعا
ر، مؤثرة في بؾالات ىامة تسويقيا مثل الاستثمار، السجل التجارم، الوكالات التجارية، ابعمارؾ، الأسعا

 التغليف، العلامات التجارية، الاحتكار، النقد الأجنبي، التصدير ك الاستتَاد، الإغراؽ.

الافتًاضات ك التوقعات بشأف قيم ك ابذاىات ك أذكاؽ العملاء، باعتبارىا مؤثرة على حجم الطلب أك  -خامسا
ك سلوكياتهم الشرائية ك الغذائية. ك  تصميم ابؼنتج، ك بشأف ابؼؤثرات الإعلامية ك الإعلانية على ابذاىات العملاء،

تتعرض المجتمعات لغزك ثقافي خارجي بيثل ضغوطا على الأفراد، منها ما يتعلق بغزك فكرم، أك ما يتعلق ب تغيتَ 
أبماط ابغياة السائدة. فإقباؿ الشباب ك الأطفاؿ على الوجبات السريعة في بؿلات ماكدكنالد، كنتاكي، بيتزاىت، 

 (104، صفحة 2008)فرح، ضغوطا على موازنات الأسر.  لا شك أنها بسثل
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نظاـ الاتصالات في البنوؾ ك ابؼتاجر أصبح يعتمد أساسا على التغتَات السريعة في التكنولوجيا، ك  -سادسا
فالتغيتَ بىلق الضغوط، كما أف دعم الاعتماد على قبوؿ الأفراد بؽذه التكنولوجيا ك التسهيلات ابؼقدمة بواسطتها، 

)علاـ، التنظيم لدخوؿ تكنولوجيا جديدة في بيئة العمل قد يؤدم ذلك الذ تزايد مستويات الضغوط على الأفراد. 
 (72-71، الصفحات 2009
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 ترتبة عليو و سبل مواجهتو المبحث الرابع : أسباب ضغوط العمل و الآثار الم

عندما يعمل الفرد برت ضغوط فانو ينتج عن ىذا الضغط أثار ربدا سلبية لسوء إدارة الضغوط فتنخفض كمية     
 ك نوعية الإنتاج ك تزداد الشكول ك ترتفع حوادث العمل

كذكر أىم الطرؽ ك سنعرض في ىذا الفصل أف شاء الله أىم الأسباب التي تؤدم للضغوط ك الآثار ابؼتًتبة عليو، 
 الاستًاتيجيات التي يستخدمها الفرد لعلاج الضغوط من قبل إدارة الضغوط 

 أسباب ضغوط العمل المطلب الأوؿ : 

إف لضغوط العمل أسباب عديدة ك أبعاد متنوعة ك التي تؤثر على العاملتُ في ابؼنظمة ك بالتالر تؤثر على     
، الصفحات 2016)زكزك،  غوط العمل نذكر منها ما يلي :أدائهم ك رضاىم في العمل توجد عدة أسباب لض

8-9) 

 بسبب العمل أعباء زادت كإذا للضغط، مسببا يعتبر ابؼتوقع العمل حجم إف  :الأعماؿ كثرة -الفرع الأوؿ
 في أعماؿ عدة ينجزكا أف عليهم ذإ..صعب موقف في العاملتُ صار كاضحة مبررات دكف فردية مبادرة أك الآخرين

 بعض برمل بلو، الطتُ يزيد كبفا طاقتهم، استهلاؾ من ذلك يتبع كما كالإجهاد الإرىاؽ إلذ يؤدم بفا كاحد كقت
 ما الأعباء برمل في يسابنوف كلا بؿدكدة لأعماؿ يقوموف الذين ابؼوظفتُ باقي عن دكنا الأكبر ابغمل ابؼوظفتُ

 .الطويل ابؼدل على العاملتُ بعميع الإنتاجية كنقص تابؼعنويا ىبوط إلذ يؤدم

 أك عمل بأداء ابؼوظفتُ من بؾموعة أك موظفا العمل رئيس يكلف عندما  :الفشل من الخوؼ -الفرع الثاني
 غاية عمل ضغط حالة في يضعهم أك إمكانياتهم أك مهاراتهم ك قدراتهم الوظيفية  فإنو طبيعتهم معرفة دكف مهمة

 الفشل كتوقع للقلق مثتَة مشاعر بالعمل القياـ أثناء بذىنو كيدكر الفشل بـاكؼ ابؼوظف يراكد ثحي الشدة في
 ابؼناسب للرجل العمل رئيس اختيار في كابغل العمل ضغوط كأمراض العمل أخطاء من ذلك يتبع ما مع كالسقوط

 .ابؼناسبة ابؼهمة أك العمل في

 الدعم كسائل نقص ىو العمل لضغط شيوعا الأسباب كثرأ منالكاؼ :  الدعم توفر عدـ -الفرع الثالث
 بتُ ضعيف كالتعاكف ملائمة، غتَ كالأدكات قليلة، كالإمدادات كافية، غتَ ابؼيزانية كانت إذا الوظيفة، لأداء

 ابؼناسب، الدعم دكف ناجح عمل لا :كابغل .ابؼوظفتُ طاقات كتستنزؼ العمل موقع يسود التوتر فإف الزملاء،
 مستول من كيقلل العاملتُ معنويات كبىفض "عمل ضغط" حالة بىلق الدعم ىذا بدكف عماؿالأ قبوؿ

 .صحتهم كيهدد إنتاجيتهم،
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 لعدـ شديدة نفسية ضغوط من ابؼوظفتُ بعض يعاني :وزميلو الموظف بين العلاقة اضطراب -الفرع الرابع
 إداريا كفء غتَ الرئيس كاف إذا ابؼوقف سوء من كيزيد رئيسهم، قبل من ابؼساندة أك التقدير أك بالتفهم شعورىم

 كىذا عيوبو، يواجو لا حتى ابؼناقشة يقبل كلا ما خطأ حدث إذا الآخرين على اللوـ يلقي ما غالبا فإنو فنيا أك
 كلا متاحة طريقة بأم نفسو بضاية منهما كل كبواكؿ كابؼرؤكس، الرئيس بتُ الثقة كعدـ اللائماف من حالة بىلق
 الرئيس بؽم، الكافي الدعم كتقدير جهودىم كتقدير موظفيو تفهم على القادر الكفء الرئيس يارباخت إلا حل

 العلاقة اضطراب مسؤكلية من ابؼوظف يعفي لا كىذا كالإدارية، الفنية قدراتو لتحستُ دكما يسعى الذم ىو ابعيد
 ابؼهم أف مهاراتو، لتنمية بوتاجك  العمل بدهاـ القياـ يستطيع كلا الآخرين مع كفء غتَ يكوف فقد رئيسو مع

 .(9، صفحة 2016)زكزك،  مشتًكة كابؼرؤكس الرئيس بتُ العلاقة مسؤكلية

 المطلب الثاني : الآثار المترتبة على ضغوط العمل 

 القدر عن كزادت ستمرّتا كإذا بعملو، قيامو أثناء الضغوط أنواع من العديد ابؼنظمة داخل العامل يواجو   
 لكن .ابؼرجوّة أىدافهما لبلوغ الطرّفتُ يعيق كىذا .ابؼنظّمة كعلى ذاتو حدّ  في الفرد على سلبيا أثرا تركت ابؼعقوؿ،

 الضغوط من معتُّ  قدر كجود أفّ  عليو ابؼتّفق أفّ  حيث فعّالة، نتائج إلذ تؤدم أف بيكن الضغوط أفّ  ينفي لا ىذا
 .الفرد أداء برستُ في يسهم أف بيكن

 : الآثار الايجابية لضغوط العمل الفرع الأوؿ

إف العديد من ابؼنظمات إف لد تكن بصيعها تنظر الذ ضغوط العمل على أنها شر بهب مكافحتو ك ذلك لأثارىا 
السلبية على الفرد ك ابؼنظمة، ك لكن ابغقيقة غتَ ذلك إذ أف لضغوط العمل أثار ابهابية مرغوب فيها بيكن أف 

 (15، صفحة 2018-2017)بن حبتَش،  درج في السياؽ التالر:ت

تدعيم ك تقوية العلاقات الاجتماعية بتُ ابؼوظفتُ حيث تؤدم الذ تنمية ابؼعرفة لديهم ك رفع ركحهم  -أولا
 ابؼعنوية في مواجهة الضغوط ك الوقاية منها.

الأفراد للقياـ بدهامهم بأنسب الطرؽ من أجل برقيق الذات ك تأكيد القدرة على إثارة الدافعية لدل  -ثانيا
 .مواجهة الضغوط ك الوقاية منها 

 .إثارة ركح التنافس في العمل ك برقيق الأداء ابؼتميز بتُ ابؼوظفتُ من اجل الاستقرار الوظيفي -ثالثا

 .يق برامج التدريب ك التأىيل تنمية ك زيادة مهارات ابؼوظفتُ ك رفع كفايتهم عن طر  -رابعا

 .بسكن من اكتشاؼ القدرات ك الكفاءات ابؼتميزة بتُ ابؼوظفتُ ك استغلابؽا بشكل أفضل  -خامسا
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 .زيادة قنوات الاتصاؿ بتُ ابؼوظفتُ من أجل مواجهة الضغوط -سادسا

 : الآثار السلبية لضغوط العمل  الفرع الثاني 

 .ابؼنظّمة على سلبية كآثار الفرد على بيةسل آثار :الآثار من نوعتُ بتُ بميّز

 الفرد على الضغوط آثار -أولا

 حيث يغتَ عاداتو ابؼألوفة ك أبماط سلوكو ابؼعتادة ك تتمثل في :

 الرّضا عدـ فإفّ  الواقع كفي .العمل عن الرّضا عدـ إلذ يؤدّم أف بيكن بالعمل ابؼرتبط الضّغطآثار سلوكية :  -1
 بؾالات في كيظهر التّأثتَ .للضغط السلوكية التّأثتَات في كضوحا كالأكثر لأبسطا النّتيجة يعتبر العمل عن

 في الإفراط العاطفي، الانفجار كابؼسكّنات، ابؼخدرات على الإدماف للحوادث، ابؼيل :مثل أخرل سيكولوجية
 بعصبية، كثرة النسياف، ضعف التًكيز... كالضحك العدكاني، كالسلوؾ التّدختُ الأكل،

: ك ىي حدكث بعض الاستجابات النفسية التي بردث تأثتَىا على تفكتَ الفرد ك على علاقاتو  فسيةآثار ن -2
بالآخرين مثل : القلق، الشعور بالكآبة، التشاؤـ ك فقد الثقة بالآخرين، الشعور بالسلبية ك غتَىا ك تتمثل في 

ن اضطرابات في النوـ حيث ابؼشكلات العائلية حيث يسقط ابؼوظف ضغوط العمل على أسرتو، ك يعاني م
 يؤثر على مزاجو ك أدائو للعمل، ك تسبب لو الضغوط بالاكتئاب، ابغزف...الخ 

: ك يؤد تزايد الضغوط على الفرد آثار سلبية على سلامتو البدنية فيعاني من: الصداع ك قرحة آثار جسدية -3
 أك الزيادة في الوزف....ابؼعدة ك السكرم، ك أمراض القلب، ك ضغط الدـ، صعوبة في التنفس، فقد 

 آثار الضغوط على المنظمة  -ثانيا

، 2008)عياصرة،  تتًؾ ضغوط العمل آثارا تنظيمية على ابؼنظمة نابذة عن سوء إدارة الضغوط ك تأخذ شكلتُ :
 (141صفحة 

غياب العاملتُ ك التأخر ك التوقف عن العمل  : الثمن ابؼباشر لسوء إدارة الضغوط ك يتضح فيالشكل الأوؿ .1
ك دكراف العمل ابؼستمر، ك تنخفض كمية ك نوعية الإنتاج ك تزداد الشكول من قبل العاملتُ ك ترتفع حوادث 

 العمل 

: فهو الثمن الغتَ مباشر لسوء إدارة الضغوط ك يتمثل في ابلفاض الركح ابؼعنوية ك ابلفاض الشكل الثاني .2
الرضا، ك ضعف الاتصاؿ ك العلاقات الإنسانية ك ابػطأ في ابزاذ القرارات ك عدـ الثقة ك  الدافعية ك عدـ



 -تأطير نظري  –نعمم فصم الأول                                                       ضغوط اان
 

30 
 

الاحتًاـ، ك بصيعها تنعكس على أداء ك إنتاجية ك فعالية ابؼنظمة، ك بذلك نرل العلاقة الواضحة بتُ درجة 
 الضغط ك ترؾ العمل ك تعتبر العلاقة ابهابية بتُ الضغط ك الغياب 

 ث : أساليب مواجهة الضغوط المهنية المطلب الثال

 ىذه من التقليل أجل ، كمن العمل حوادث ظاىرة العمل ضغوط عن تنجر التي السلبية النتائج أىم من    
 ىذه إدارة فكرة جاءت ابؼنظمة مستول على أك الفرد مستول على سواء كتكاليفها آثارىا كتفادم الأختَة

  الأساليب الفردية ك الأساليب التنظيمية: ساليبالأ نوعتُ من إتباع خلاؿ من كذلك الضغوط

 الأساليب الفردية:  -الفرع الأوؿ

 ىذه بتُ كمن بو السلبي يشعر التوتر بزفيض أجل من منو بدبادرة بها القياـ الفرد بإمكاف التي الطرؽ كىي
 (93-92، الصفحات 2005)ماىر، الأساليب : 

 ابؼمارسة تكوف كلكي الضغوط، لتقليل الفعالة الوسائل من الرياضة كتعتبر :منتظم بشكل الرياضة ممارسة -لاأو 
 بسارس أف بهب ،ككما كالقلب الرئتتُ من مكلفا تتطلب عملا لا التي ابػفيفة الرياضات حوؿ تدكر أف بهب فعالة

 مرات في الأسبوع.   03ك بدعدؿ  دقيقة لكل مرة على الأقل 30-10من  زمنية كبفتًة منتظم بشكل

 خلاؿ بها يقوـ أف بيكن كمعظمها الفرد عليها يتدرب أف بيكن للاستًخاء طرؽ عدة كىناؾ:الاسترخاء-ثانيا
 الاستًخاء أسلوب أف بدعتٌ كحيوية الفرد، نشاط بعدىا يتجدد دقيقة، 11 من أكثر تستغرؽ كلا الدكاـ ساعات
 .كالنشاط حةالرا بتُ التوازف إعادة إلذ يهدؼ

 كىذه ابذاىاتها تغيتَ دكف سلوكياتنا من نغتَ أف نستطيع أننا في كالوعي الابذاه أبنية كتكمن:والوعي الاتجاه-ثالثا
 الظركؼ لتحستُ بو نقوـ إف ينبغي ما بهاك تقوـ بدا جانبنا من كإدراؾ كعي ىناؾ كاف إذا إلا تتغتَ لن بدكرىا
 .قضية أك مشكلة كل مع كالتعامل دفاعالان عدـ ىو تنمية ابذاه أىم ،كلعل

 العقلية للصحة الغذاء أبنية من الفرد يقلل أف الصعب من فإنو الطبية ابغقائق ضوء في :صحي غذائي نظاـ-رابعا
 اللحوـ تقليل مع معتدؿ بشكل الغذائية المجموعات بتناكؿ ابؼختصوف ينصح عامة كبصورة للإنساف كابعسدية

 عن كالامتناع ابؼنبهات من كالتقليل الاصطناعية الغذائية ابؼواد عن الابتعاد ينبغي ككما الكربوىيدراتية، كابؼواد
 التدختُ.

 على إبهابا سينعكس العمل في كرؤسائو زملائو مع ابهابية علاقات الفرد بناء إف:الاجتماعية المساندة-خامسا
 الضركرة اقتضت إذا عملو من جزء بضل في بدساعدتو أما إليهم، حاجتو عند لو سندا سيكونوف حيث من نفسيتو

 .اللازـ كالتشجيع الدعم ابؼعنوم تقدنً أك عملو، أداء كيفية في إرشاده أك
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 يساعد ابغياة بمط جعل ىو الضغوط مع التكيف على تساعد التي الوسائل بتُ من: الحياة نمط إدارة-سادسا
 لابد بل للعمل حياتو كل يعطي فلا الفرد حياة في فةابؼختل الأنشطة بتُ التوازف برقيق بؿاكلة ثم كمن ، ذلك على
 نشاط بهدد أف شأنو من ىذا ،لأف الاجتماعية كالأنشطة الثقافية، كالأنشطة الأسرم للنشاط جزء بىصص أف

 .العمل في تواجهو التي التحديات مواجهة على قدرة أكثر بهعلو كما ىدكء في على عملو يقبل كبهعلو الفرد

 في كالدعاء القرآف كقراءة بالصلاة قيامهم عند كالطمأنينة الراحة الأفراد بهد ما كثتَا :لروحية ا الأنشطة-سابعا
 عظيمة فوائد كمستَة ذات سهلة كسيلة كىي الاعتيادية الأحواؿ أكفي الضغوط أكقات

 الأساليب التنظيمية  -الفرع الثاني

ات ربظية أك غتَ ربظية ك جوانب تنظيمية لإدارة الضغط تتمثل بالإجراءات التي تقوـ بها ابؼنظمة بدا فيها من علاق
 ك علاجو بدا بوقق مصلحة الفرد ك ابؼنظمة 

 التلوث التهوية، الضوء، ابغرارة، درجة من الفيزيقية البيئة عناصر تشكل :العمل في الفيزيقية بالبيئة العناية -أولا
 بصحة تهتم التي ابؼؤسسة على فإف ثم كمن تابغالا من كثتَ في إنكارىا بيكن لا للضغوط مصادر كالضوضاء

 كأف بداية، الأمور ىذه تعالج أف بابؼؤسسة كالارتقاء الإنتاج زيادة أجل من البشرية طاقاتها على ابغفاظ كتود عمابؽا
  ابؼستطاع قدر الآمنة ابغدكد في بذعلها

 الفرد خصائص بتُ التوفيق دؼبه ابؼناسب ابؼكاف في ابؼناسب الشخص كضع أف أم :المهنية الموائمة -ثانيا
 إلذ يؤدم كسوؼ راتو كقد مهاراتو ككذا ميولو مع تتناسب لا كظيفة في شخص تعيتُ فاف ، الوظيفة كمتطلبات
 الأداء في النقص حيث من سلوكو على ينعكس كبتالر ، بو يشعر الذم الضغط مستول على تنعكس مشكلات

 الشخص بتُ ابؼوائمة برستُ إلذ ابؼؤسسة تسعى أف لضركرما من لذلك ، الأخطاء في كقوعو احتماؿ زيادة
 كالتعيتُ. الانتقاء خلاؿ من كالوظيفة

 ابؼهن أداء لأف الضغوط كتلاشي ابؼشكلة انتهاء ابؼناسبة ابؼهنة في ككضعو الفرد اختيار يعتٍ :التدريب -ثالثا
 الأختَ في يصبح ركيتتٍ عمل إلذ لللعم إتقانو كبعد الزمن من فتًة بعد يتحوؿ الطموحتُ الأشخاص مع خاصة
 كتنشيط بذديد خلاؿ من ابؼوقف ىذا على للتغلب التدخل ابؼنظمة على يستدعي بفا للضغط، مصدر بشكل

 الذات بالنفس،كبرقيق بالثقة شعوره ثم ،كمن أدائو تطوير إلذ يؤدم ما كىو التجريب فرص بتوفتَ العامل مهارات
 الضغوط مصادر اكتشاؼ كيفية على العاملتُ بتدريب خاص كافم على التدريب يشتمل أف بيكن كذلك
 عليها. كالتغلب مواجهتها ككيفية

 في صعوبات كجود عن العمل بيئة في الضغط من كثتَ ينتج :وتطويره المؤسسة داخل الاتصاؿ تحسين -رابعا
 العملتُ بتُ الاتصاؿ ،كأساليب ابؼتبادلة العلاقات كانت ،ككلما زملاؤه كبتُ بينو أك كرئيسو، الفرد بتُ الاتصاؿ
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 العاملتُ أف ،كما الفهم سوء عن يتسبب الضغط من كثتَا كذلك لأف أدنى، الضغط معدلات كانت أفضل،
 فاف كبؽذا كمصتَىا، عملياتها، بههلوف ،أك ابؼؤسسات داخل معزكلتُ أنفسهم بهدكف عندما شديد بضغط يشعركف

، صفحة 2012)رضواف، العاملتُ.  لدل الضغوط تقليل في ساىمي كتدعيمو ابؼؤسسة داخل اتصاؿ نظاـ إنشاء
36) 

 في ىو مرؤكسا أك رئيسا كاف سواء ابؼوظف أك العامل إف :والنفسية والصحية الاجتماعية الخدمات -خامسا
 طبيعة بحكم سواء يتعرض كىو ككاجبات التزامات كعليو كمطالب حاجات لو إنساف شيء كل كقبل البداية
 أك ابن زكاج أك عزيز، كوفاة( اجتماعية  ظركؼ إلذ حتى أك اجتماعية مشكلات إلذ أخرل لأسباب أك عملو،
 ابؼساعدات بعض إلذ بحاجة يكوف ثم كمن صحية، مشكلات إلذ ككذلك )السكن في مشكلة أك بنت،

 مكتب بإنشاء تقوـ إف ابؼؤسسات فعلى عليو الواقعة الضغوط من بزفف التي كالنفسية كالصحية الاجتماعية
 يتكفل الذم الصحي التأمتُ نظاـ أيضا كتنشئ كالاستشارات، ابؼساعدات لتقدنً الاجتماعية كالرعاية للخدمة

 كابذاىهم العماؿ نفوس في الطمأنينة بث شأنو من ما كىو كابؼوظفتُ، العماؿ علاج تكاليف بعض أك بتكاليف
 نتاج.كالإ العمل على للتًكيز

 خلاؿ من يتعرض بؽا أفرادىا التي الضغوط خفض في ابؼسابنة ابؼنظمة بإمكاف:العمل تصميم إعادة -سادسا
 كاستخداـ العمل أعباء خفض أك كزيادة الدكر، كصراع الدكر، غموض بسنع   مشكلات بحيث الوظائف تصميم

 أف كما الوظيفية، ابؼراكز في الأفراد بتُ التدكير كالقياـ بعملية العمل كسرعة إنسانية تسهل حديثة تكنولوجيا
 غالبا تسبب كالتي الوظائف بتُ كالتداخل التشابك نقاط عن الكشف على ستساعد الوظائف برليل عملية

  الأدكار. في كتعارضا غموضا

 ذا،ل كبتَ حد إلذ الفرد على ضاغطة عملية الأداء تقييم عملية إف: العمل وتحليل التقييم نظم صيانة -سابعا
 في ابغق إعطاء بهب ،كما كابؼساكاة العدالة مبدأ كبوقق عادؿ نظاـ الأداء تقييم نظاـ إف الفرد يشعر إف لابد

 .لو رئيسية معرفة

 أىم توزيعها في العدالة كعدـ نقص ابغوافز من الشكول بسثل  :والحوافز المكافآت بنظاـ العناية -ثامنا
 حيث من أبنية كإعطاء العامل بهذا الاىتماـ ابؼؤسسات فعلى لذا ابؼؤسسات ، من كثتَ في ابؼقدمة الشكاكل

 الضغوط بزفيض في يساىم ىذا كل ،)الخ....معنوم مادم،( ابؼلائم النوع إعطاءه، ككيفية كتوقيتو ابغافز مقدار
 .العمل في السليم الأداء عن ينعكس كبالتالر عملهم عن رضاىم كزيادة العماؿ على
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 التعاكف ركح كبث الاجتماعية للعلاقات الفرص بتوفتَ ابؼنظمة اىتماـ إلذ يشتَ :يالاجتماع الدعم -تاسعا
 جانب، فمن كابؼنظمة الفرد:الطرفتُ لصالح كلابنا ابذاىتُ، في يعمل كالدعم الاجتماعي العاملتُ، بتُ كالتآلف

 بوقق لأنو العمل في الفرد استجابات من يزيد

 أك عازلة كمنطقة يعمل الاجتماعي الدعم فاف أخر جانب كمن ةالمحب القبوؿ، الضماف، مثل مهمة حاجات
 .ابؼساعدة كتقدنً التعاطف خلاؿ من ذلك كيتم للضغوط بـفضة

 كلا كابؼنظمات، ابؼؤسسات طبيعة من الصراع جزءا بيثل :العمل بيئة في الطرفاف بمواجهة العناية -عاشرا
 من فإنو لذا الأفراد ، ىؤلاء بها يعمل التي ابؼنظمة إلذ ذلك يتعدل كإبما فقط الفرد على كحلو مواجهتو تقتصر

 حل على القدرة للإدارة يكوف أف الضركرم

 عددا ابعانب ىذا في ابؼنظمات كتستخدـ التنظيمي، كالأداء السلوؾ على السلبية آثاره تنعكس أف قبل الصراع
التوعية.  بؿاضرات ابؼواجهة، لقوة،ا استخداـ التهدئة، التجنب، :كمنها الصراع بؼواجهة الاستًاتيجيات من

 (131، صفحة 2008)عياصرة، 
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 : الفصل خلاصة

من خلاؿ دراستنا بؽذا الفصل يتضح لنا أف ضغوط العمل ىي بؿصلة تفاعل عدة عوامل ك مؤثرات تابعة من      
أك بابؼورد البشرم في حد ذاتو من جهة أخرل ىذه  مليات من جهة،مصادر بـتلفة تتعلق بالبيئة التنظيمية أك بالع

ك ىذا ما بهعل ابؼنظمات تسعى جاىدة إلذ التقليل من ىذه  الضغوط ينتج عنها آثار قد تكوف ابهابية أك سلبية.
 الآثار السلبية من خلاؿ التكامل بتُ الأفراد من جهة ك دكر ابؼؤسسات من جهة أخرل بأسلوب علمي مفهوـ ك

ذلك من أجل برستُ أداء العامل ك برفيزه ك بؿاكلة التحكم ك التخفيف من ىذه الضغوط لتحقيق رضا الفرد .ك 
 لفصل الثاني من خلاؿ أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي.في  ىو ما سنحاكؿ التعرؼ عليو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 الثاني الفصل
 الوظيفي الرضا

 -نظري تأطير-
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 تمهيد : 

ل ىي ابغالة التي تصيب الفرد نتيجة غموض الدكر، صراع الدكر ك عبء العمل ك كذا إف ضغوط العم   
الظركؼ البيئية باعتبارىم أىم ابؼصادر التنظيمية لضغوط العمل، فتتًؾ آثارا سلبية ك اضطرابات بـتلفة نفسية تعيق 

بؼفكرين أكلو اىتماما كبتَا للرضا أداء الفرد ك تؤثر على الرضا الوظيفي لو، بؽذا بقد أف العديد من الباحثتُ ك ا
الوظيفي ك كيفية برقيقو ، باعتباره يتناكؿ مشاعر ك ابذاىات الفرد العامل بذاه أبعاد العمل الذم يؤديو، ك البيئة 
المحيطة بو، ك عليو سنحاكؿ في ىذا الفصل التطرؽ الذ بؿددات الرضا الوظيفي ك ذلك من خلاؿ ابؼباحث التالية 

:  

 : ماىية الرضا الوظيفي ؿالمبحث الأو 

 : أساسيات الرضا الوظيفي المبحث الثاني

 طرؽ قياس الرضا ك نتائجو ك إجراءات زيادتو:  المبحث الثالث

 : أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي المبحث الرابع
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 المبحث الأوؿ : ماىية الرضا الوظيفي

 فظهرت الأخرل، كالعلوـ النفس كعلم كالاجتماع الإدارة في الباحثتُ باىتماـ الوظيفي الرضا موضوع حظي    
 كمع رضاه، عدـ أك عملو عن ابؼوظف رضا بددل ابؼتعلقة الأسئلة على للإجابة كالبحوث، الدراسات من الكثتَ

 برديد في اختلاؼ ىناؾ يزاؿ كلا الوظيفي، الرضا النفس علماء استخدـ بو، ابؼتعلقة الدراسات تلك ضخامة
مفهومو،  حيث، من الوظيفي الرضا على الضوء تسليط سنحاكؿ ابؼبحث ىذا خلاؿ كمن .الوظيفي االرض مفهوـ

 خصائصو، بؿدداتو ك العوامل ابؼؤثرة فيو .

 المطلب الأوؿ : مفهوـ الرضا الوظيفي 

التي  لا يوجد تعريف موحد متفق عليو بتُ الكتاب كالباحثتُ حوؿ مصطلح الرضا الوظيفي لارتباطو بدشاعر الفرد 
 غالبا ما يصعب تفستَىا لأنها متغتَة بتغتَ مشاعر الفرد في مواقف بـتلفة : 

فنجد من يعرفو على أنو : تعبتَ يطلق على مشاعر الأفراد بذاه أعمابؽم، ك تعتمد ىذه ابؼشاعر على ما  -
لو كظيفتو من يعتقده الفرد ك بوسو بذاه عملو، أم الإدراؾ بدا ىو كائن من ناحية، ك ما ينبغي أف برققو 

 (31، صفحة 2015-2014)عزيزك، ناحية أخرل. 

كما عرؼ الرضا الوظيفي على أنو شعور ابؼوظف الابهابي أك السلبي عن العمل الذم ينتمي إليو نتيجة لتأثره  -
  (1، صفحة 2010)بؿمد ا.، بدجموعة من التغتَات ابؼادية ك ابؼعنوية التي بريط بو في بيئة العمل 

، صفحة 2008)الشرايدة، على أنو : " ابذاه ابهابي من الفرد الذ عملو الذم بيارسو ".  Vroomك يعرفو  -
64) 

ابغصوؿ عليو ك ما حصل عليو فعلا من ك بقد من الباحثتُ من يعرفو على أنو :" الفرؽ بتُ ما يتوقعو الفرد  -
)كىب ك  ىذا العمل ك كلما زادت احتياجات الفرد بقدر يفوؽ ما بوصل عليو فعلا كاف ىناؾ عدـ رضا".

 (135، صفحة 2011سليماف، 

دة ك الارتياح أثناء أدائو لعملو ك ىو شعور الفرد بالقبوؿ ك السعا الوظيفي الرضا أف القوؿ إذف كبفا سبق بيكن
يتحقق ذلك بالتوافق بتُ ما يتوقعو الفرد من عملو ك مقدار ما بوصل عليو فعلا في ىذا العمل بفا يدفعو للعمل ك 

 الإنتاج .

 

 



 -تأطير نظري  –فصم انثاني                                                      انرضا انوظيفيان
 

38 
 

 المطلب الثاني : خصائص الرضا الوظيفي

 بيكن برديد بصلة من ابػصائص التي يتميز بها الرضا الوظيفي من بينها :

: غالبا ما ينظر الذ أف الرضا الوظيفي على  النظر الى الرضا الوظيفي على أنو موضوع فردي -رع الأوؿ الف
أنو موضوع فردم فما بيكن أف يكوف رضا للشخص قد يكوف عدـ رضا لشخص أخر ذلك أف لكل شخص 

 تخدـحاجات ك رغبات ك دكافع بـتلفة من كقت لآخر ك ىو ما ينعكس على تنوع طرؽ القياس ابؼس

: نظرا لتعدد ك تعقد الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوؾ الإنساني -الفرع الثاني 
ك تداخل جوانب السلوؾ الإنساني تتباين أبماطو من موقف لآخر ك من دراسة الذ أخرل، بالتالر تظهر نتائج 

الظركؼ ابؼتباينة التي أجريت في ظلها تلك  متناقصة ك متضاربة للدراسات التي تناكلت الرضا لأنها تصور
 الدراسات 

: يتميز الرضا الوظيفي بأنو حالة من القناعة ك الرضا الوظيفي حالة من القناعة و القبوؿ  -الفرع الثالث
القبوؿ ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسو ك مع بيئة العمل ك عن إشباع ابغاجات ك الرغبات ك الطموحات 

ا الشعور بالثقة في العمل ك الولاء ك الانتماء لو ك زيادة الفاعلية في الأداء ك الإنتاج لتحقيق أىداؼ ك يؤدم ىذ
 العمل . 

: حيث يعد الرضا الوظيفي للرضا عن العمل ارتباط بسياؽ تنظيم العمل و النظاـ الاجتماعي  -الفرع الرابع
تبطة بالعمل فيكشف عن نفسو في تقدير الفرد للعمل ك إرادتو بؿصلة للعديد من ابػبرات المحبوبة ك الغتَ بؿبوبة ابؼر 

ك يستند ىذا التقدير بدرجة كبتَة  عن النجاح الشخصي أك الفشل في برقيق الأىداؼ الشخصية ك على 
، صفحة 1999برم، )صالأساليب التي يقدمها للعمل ك إدارة العمل في سبيل الوصوؿ الذ ىذه الغايات. 

345) 

:" أشار العديد من الباحثتُ في ابؼيداف الرضا الوظيفي الذ تعدد المفاىيم و طرؽ القياس  -الفرع الخامس
تعدد التعريفات ك تباينها حوؿ الرضا ك ذلك لاختلاؼ كجهات النظر بتُ العلماء اللذين بزتلف مداخلهم ك 

 (48، صفحة 2007)بن جرير، ؽ ك أساليب القياس " . أرضياتهم التي يقفوف عليها ك تعدد بذلك طر 

 المطلب الثالث : العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي 

ىناؾ العديد من العوامل ابؼؤثرة على درجة الرضا الوظيفي ك التي لابد للإدارة أف تركز ك تعمل على برقيقها إذا     
  : (235، صفحة 2018)العوف،  ى مستول من الرضا الوظيفي ، ك من بتُ ىذه العواملما أرادت برقيق أعل
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تعد العوامل ابؼالية كالركاتب ك ابغوافز ك الأجور كسيلة  :)الأجور و الرواتب  (العوامل المالية -الفرع الأوؿ 
للأفراد، إذ تشتَ الدراسات الذ أف ىناؾ علاقة طردية ما بتُ مستول مهمة من كسائل الإشباع للحاجات ابؼادية 

 الدخل ك الرضا الوظيفي، إذ كلما زاد مستول دخل الأفراد ارتفع رضاىم عن العمل ك العكس صحيح. 

تؤثر ظركؼ العمل ابؼادية من تهوية ك ضوضاء ك  :)بيئة العمل  (العوامل المتعلقة بظروؼ العمل -الفرع الثاني
 رة ك إضاءة ك رطوبة على درجة تقبل الفرد لبيئة العمل باعتبارىم عنصر رئيسي في برقيق الرضا الوظيفي حرا

: تتمثل ىذه العوامل بقدرة الأفراد ك مهاراتهم ك مستول الدافعية لديهم ك ما  العوامل الذاتية -الفرع الثالث
ة ابؼهاـ ابؼوكلة إليهم ك مدل انسجامها مع يتلقاه الفرد من تقدير مادم ك معنوم عن الأداء ابعيد ك نوعي

 التخصص ك القدرات البدنية ك الذىنية 

 : ك ابؼتمثلة بالعلاقات مع الرؤساء بابؼرؤكستُ ك ابؼرؤكستُ بينهم.العوامل الاجتماعية -الفرع الرابع

 ة : ك تتمثل بابؼركز الوظيفي ك بمط الإشراؼ ك فرص التًقي العوامل الوظيفية -الفرع الخامس

 كابغالة الاجتماعية للموظف ك العمر...الخ    العوامل الشخصية: -الفرع السادس
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 المبحث الثاني : أساسيات الرضا الوظيفي

يتمثل الرضا الوظيفي في مشاعر الفرد ابغسنة ك السيئة التي يشعر بها ابؼوظف بكو العمل الذم يشغلو ك ما     
د بير ابؼورد البشرم على عدة مراحل للوصوؿ الذ الرضا ك لو عدة بؿددات ينبغي أف بوصل عليو من كظيفتو . ك ق

 ك أنواع ك كما أف ىناؾ العديد من النظريات ك الرؤل التي حاكلت تفستَ الرضا الوظيفي.

 مراحل حدوث الرضا الوظيفي  :المطلب الأوؿ

 انو على العامل لرضا ننظر بؼا أننا كىي، يتحدد الرضا نتيجة لعدة مراحل بردث كفق تسلسل منطقي طبيعي     
 عمليات حدكثها في تتسبب نتيجة يعتبر ابغالات كل في فهو تقوبيي، فعل أكرد نفسية، ابذاىات أك مشاعر،
 يؤدم كالأداء للأداء، الدافع لديو تولد التي الفرد بحاجات بداية ابؼفاىيم بؽذه خطي تسلسل كفق كذلك أخرل،

 من نسق في تنتظم التي العمليات ىذه بتُ متداخلة كمتًابطة علاقة فهناؾ الرضا، يتحقق الإشباع كعند إشباع إؿ
 التالر:  النحو على التفاعلات ىذه تتم التفاعلات،

 ديناميكية عملية الرضا :)11الشكل رقم )

 

 

 

 

 

  

 

 علم قسم منشورة، غتَ ماجستتَ رسالة ،وصصةالمؤسسة المخ في الصناعي العامل لدى الوظيفي الرضا عوامللبصتَ،  : شهرزادالمصدر
 .22، ص2001 ، 2002باتنة،  بػضر، ابغاج العقيد جامعة الاجتماع،

 (235، صفحة 2016)بؿمد ـ.، شرح الشكل : 

.للإشباع مصدر أىم العمل كيعد لإشباعها، يسعى حاجات فرد لكل :الحاجات -الفرع الأوؿ

 الرضا الأداء الاشباع الدافعية ابغاجة

 العائد
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 سواء المحدد ابؽدؼ بكو برركو التي الفرد لدل الداخلية كالرغبات ابغاجات بأنها تعرؼ :الدافعية -لفرع الثانيا
 .عليها بابغصوؿ ابغاجات تلك إشباع لو بوقق ابؽدؼ ىذا أف الفرد كيعتقد ،الا شعوري أك تاـ بوعي ذلك كاف

 الأداء ىذا أف منو  اعتقادا عملو في خاص بوجو ردللف نشط أداء إلذ الدافعية كتتحوؿ  :الأداء -الفرع الثالث
 تلك ابغاجات. كسيلتو لإشباع

 .الفعاؿ الأداء خلاؿ من لنيلها يطمح التي حاجاتو بتحقق الفرد شعور ىو :الإشباع -الفرع الرابع

عملو،  عن راضيا بهعلو عملو في الكفء الأداء خلاؿ من الإشباع مرحلة الفرد بلوغ إف :الرضا -الفرع الخامس
  .ابؼختلفة حاجاتو إشباع خلابؽا من لو يتستٌ التي الوسيلة باعتباره

 المطلب الثاني : محددات و أشكاؿ الرضا الوظيفي

 :محددات الرضا الوظيفيالفرع الأوؿ 

 ك -ابؼناصب نفس يشغلوف الذين- العاملتُ لدل الرضا بتُ التفاكت أسباب الوظيفي الرضا بؿددات تبتُ   
 تتمثل في : 

 موظف كل تقييم فيختلف مناصبهم، حوؿ ابؼوظفتُ اعتقادات اختلاؼ في ذلك تفستَ بيكن: التناقض -ولاأ
 ما بىتلف أف أيضا بيكن كما ابؼهمة، لنفس ابؼوظفتُ رضا مستول بىتلف كمنو كخلفيتو، رؤيتو حسب بؼنصبو
 يتحقق العمل عن الرضا أف أم ،لو ابؼنصب قيمة تعكس كالتي للموظف ابؼفضلة الرغبة ىي من ىنا ابؼوظف يريده
 من فعلا عليها بوصل التي كتلك برقيقها في ابؼوظف يرغب التي النواتج بتُ كابؼقصود التقارب. كظيفتو من

 (172، صفحة 2001)حسن،  .الوظيفة

يبذلونها، ك  التي ابعهود مع مقدار يتناسب مهاـ من يستلموه ما أف ابؼوظفوف يدرؾ عندما تكوف: العدالة -ثانيا
 كالنواتج مدخلاتهم مقارنة أم للمقارنة، صابغتُ يكونوف الذين ابؼنظمة داخل الآخرين ابؼوظفتُ مع ذلك بابؼقارنة

 (56، صفحة 2007)سليماف،  عليها بوصلوف التي كالعوائد الآخرين مدخلات عليها مقابل بوصلوف التي

 خاصة الشخصية خصائصو خلاؿ من بالرضا شعوره على ابؼوظف شخصية تؤثر: النزاعات أو الميوؿ -ثالثا
 التفكتَ بعملية تتعلق التي ابػاصية كأيضا للبيئة، سلبي أك ابهابي بشكل للاستجابة للموظف العامة النزعة خاصية

 يهدد ابؼوظف لدل ابؼتناقض كالتفكتَ السلبية ابؼيوؿ أف إلذ البحوث بعض كتوصلت ابؼوظف، لدل ابؼتناقض
 (173، صفحة 2001)حسن،  العمل عن الرضا مشاعر
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 أشكاؿ الرضا الوظيفيالفرع الثاني : 

كفقا لعدة  تعددت أراء الباحثتُ حوؿ أنواع الرضا الوظيفي، إذ قسم الباحثوف الرضا الوظيفي الذ عدة أقساـ  
 (95، صفحة 2018)ابؼومتٍ، اعتبارات كبيئة العمل ك غتَىا، كمنها ما يلي: 

 الرضا من حيث الشمولية  -أولا

 يتعلق كما العمل، بذاه داخلو في العامل الفرد بو يشعر بدا النوع ىذا كيرتبط :الداخلي الوظيفي الرضا .1
 .الذات عن كالتعبتَ كالقبوؿ، كالتقدير، الاعتًاؼ، :مثل للموظف، ةالذاتي بابعوانب

 البيئية ابػارجية بابعوانب كيتعلق العمل، بيئة في بالفرد بويط بدا النوع ىذا كيرتبط :الخارجي الوظيفي الرضا .2
 كبمط. العمل كطبيعة العمل، زملاء ابؼدير، :مثل العمل، بؿيط في للموظف

 لتحقق الرضا من حيث ا  -ثانيا

 الوظيفي الرضا كمستول عملو، في الفرد سيؤديها التي بابؼهاـ مرتبط النوع كىذا :المتوقع الوظيفي الرضا -1
 .برقيقو منو ابؼطلوب ابؽدؼ أك ابؼهاـ ىذه إبساـ بعد كبرقيقو عليو ابغصوؿ ابؼتوقع

 أك الفرد، لدل برقق الذم الوظيفي الرضا بدستول مرتبط الرضا من النوع كىذا :الفعلي الوظيفي الرضا -2
 .برقيقو منو ابؼطلوب ابؽدؼ حقق أف بعد أك ابؼهاـ، حصل عليو بعد أداء

 (58، صفحة 2015-2014)بساسيتٍ، ك بيكن تقسيم الرضا الوظيفي إلذ نوعتُ : 

ك ىنا يكوف ابؼوظف قد كصل  : بيثل رضا ابؼوظف عن بصيع جوانب ك مكونات العمل )الكلي(الرضا العاـ  -1
لأقصى درجة الرضا عن عملو، ك لكن ليس من الضركرم أف تتوافر في ىذا المجاؿ كل عناصر الرضا التي 
ذكرناىا سابقا، لأف ىذا يتوقف على طبيعة ابؼوظف نفسو، فهو ربدا لا يعتبر بصيع تلك العناصر مهمة بالتالر 

 صر التي تتوافق معو. ابؼوظف كحده من يستطيع أف بودد تلك العنا

: بيثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء ك مكونات العمل، ك ىنا يكوف  )الجزئي(الرضا النوعي  -2
ابؼوظف قد كصل لدرجة رضا كافية عن بعض جوانب العمل، ك بالتالر اكتفى بها أك ربدا لا زاؿ الاستياء 

 موجودا لكنو لا زاؿ يؤدم أعمالو
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 ت الرضا الوظيفيالمطلب الثالث: نظريا

 (120، صفحة 2011)ديرم ك زاىد،  :نظريات الرضا الوظيفي بقد أىم من

 الحاجات نظرية التدرج الهرمي -الفرع الأوؿ 

في  استند حيث ، 1943 عاـ "الدكافع نظرية في مقدمة "كتابو في كردت كالتي الدكافع، في نظريتو ماسلو كضع
المجموعة من ابغاجات يشعر بها الفرد  ىذه أف كاعتبر ابغاجات، من معقدة بؾموعة لديهم الأفرادعلى أف  نظريتو

 بطس إلذ مقسمة ىرميا، منظمة الإنسانية ابغاجات أف "ماسلو "كاقتًح للسلوؾ، كدافع كمحرؾ ىي التي تعمل
 ويات، ك الشكل التالر يوضح ذلك مست

 اجات ماسلوسلم ابغ :) 12 (الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 حاجات الأمن 

 ابؼرض ك البطالة ك العجز من ابغماية الاعتداء، ك  التهديد من السلامة

 

 

  

 

 ابغاجات الاجتماعية

 صداقة، مشاركة في الإحساس، الاتصاؿ

يزيولوجيةالف الحاجات  

 ابؼأكل، ابؼشرب، السكن، النوـ

 حاجات التقدير ك الاحتًاـ 

 الآخرينلقب، مركز، ترقية، الشعور بتقدير 

يق حاجات برق
 الذات

 قوة الابقاز
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 .256، ص1991عمر كصفي عقيلي، إدارة ابؼوارد البشرية، مؤسسة زىراف، الأردف،  المصدر:

 والنمو والانتماء للوجود ألدفر نظرية  -الفرع الثاني

 الوجود إلذ برزت كالتي ماسلو، لنظرية كجهت التي للانتقادات استجابة كالبسيطة البديلة النظرية ىذه ألدفر طرح
  :يلي فيما كتتمثل فقط، بؾموعات ثلاثة في ابغاجات تصنيف أساس على تقوـ حيث ، 1972 سنة

 كالتي الأماف إلذ ابغاجة من جزء إلذ بالإضافة ماسلو ىرـ في الفيزيولوجية ابغاجات كبسثل :الوجود حاجات -أولا
 بوجود ابػاصة ابغاجات فإف كىكذا ة،شخصي علاقات خلاؿ من كليس مادية ظركؼ خلاؿ من إشباعها  بيكن
، كالشرب الطعاـ، في تتمثل الفرد  .الخ...ابؼادية العمل كظركؼ كالأجور، كالنوـ

 كتبادؿ ابؼفتوحة الاتصالات طريق عن إشباعها بيكن التي ابغاجات تلك في كتتمثل :الانتماء حاجات -ثانيا
 كالاحتًاـ التقدير حاجات كبعض الانتماء حاجات ماسلو ىرـ في تقابل كىي الآخرين، مع كابؼشاعر الأفكار
 الصادؽ التفاعل بواسطة إشباعها يتم الانتماء حاجات أف ألدفر أكد كقد الآخرين، أفعاؿ ردكد في كابؼتمثلة
 .كابؼفتوح

 برقيق حاجات ماسلو ىرـ في كتقابل ذاتو، كبرقيق الفرد تنمية في ابغاجات ىذه كتتمثل :النمو حاجات -ثالثا
 كالاحتًاـ التقدير حاجات من كجزء اتالذ

 : مقارنة حاجات ألدفر بحاجات ماسلو)31) الشكل رقم

 ترتيب الحاجات عند ألدفر                                         ترتيب الحاجات عند ماسلو             

 

 
 

 

 

 

 الطالبة  إعداد: من المصدر

 

 برقيق الذات 

 تقدير الذات ك الاحتًاـ

 ابغاجات الاجتماعية

 ت الأمنحاجا

 ابغاجات الفيزيولوجية

 حاجات النمو ك التقدـ

 

 حاجات الانتماء

 

 حاجات البقاء



 -تأطير نظري  –فصم انثاني                                                      انرضا انوظيفيان
 

45 
 

 لهرزبورغ  نالعاملي نظرية -الفرع الثالث

 :  تبتُ ىذه النظرية أف ىناؾ نوعتُ من العوامل بنا مصدراف للرضا أك عدمو تتمثل في

 إدارتها، ا، كأسلوب ابؼنظمة سياسات في كتتمثل ابؼنظمة، داخل العمل ببيئة ترتبطالعوامل الوقائية :  -أولا
 كابؼزايا كالركاتب الأجور كغتَىا، بينهم فيما ابؼرؤكستُ كبتُ كابؼرؤكستُ ابؼشرفتُ العلاقات بتُ الإشراؼ، كأسلوب

 ببيئة مرتبطة العوامل ىذه كل الوظيفي، كالأمن ابؼركز كحرارة، من اضاءة ك تهوية ابؼادية العمل ظركؼ الإضافية،
 السلبية، الدكافع حدكث كبسنع ىي كما كالسلوؾ الدكافع على برافظ بل الإنتاج، زيادة على تساعد كلا العمل
 إلذ يصل لا فإنو عادلة، الأجور كأف متوازنة، ابؼنظمة سياسة شعر أف إذا لأنو ىذا بالعمل، للاستقرار عاملال كتقود

 .الرضا عدـ مستول

في  الرضا عدـ إلذ يؤدم أحدىا توافر عدـ كأف كببيئتو كبؿتواه العمل بطبيعة ترتبط العوامل ىذه أف نلاحظ حيث
 .العمل

 الفرد فإف توافرىا بدجرد لأف تنظيم أم في عنها الاستغناء بيكن لا ضركرية ئيةالوقا العوامل أف ىرزبورغ كيقوؿ
 كالتًقية كالتقدير كالإبقاز أخرل حاجات إلذ يتطلع

 إلذ يؤدم توفتَىا كإف الفرد، لدل الاحتياجات من أعلى مستول في العوامل ىذه بسثل   الدافعة العوامل -ثانيا
 عدـ إلذ يؤدم لا توفرىا عدـ كإف الإبهابية، الفعل ردكد بجانب الأداء كبرستُ يةتنم إلذ ابغافز ثم كمن الرضا حالة
 كعناصرىا نفسها، الوظيفة بدضموف تتعلق العوامل كىذه الرضا، برقيق إلذ يؤدم لا الوقت نفس في كلكنو الرضا

 كبؿتوياتها ك خصائصها.

 ،التقدـ ابؼسؤكلية العمل، في التحدم طابع از،بالإبق الاعتًاؼ العمل، في الإبقاز : يلي ما العوامل ىذه أبرز
  .قيمة ذم العمل أداء كمستول نفسو العمل طبيعة الشخصي، كالتطور النمو إمكانية العمل، في كالتًقي

ك توضح ىذه النظرية بالشكل التالر:
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 العوامل الصحية -نظرية العاملتُ العوامل الدافعة :) 14 (الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مذكرة بقسنطينة نوميديا، كحدة حالة دراسة ،الاقتصادية المؤسسة في البشري للمورد الوظيفي الرضا على وأثره التحفيز كىيبة، : عزيوفالمصدر
 2007 ،(سكيكدة) 1955 أكت 20 جامعة التسيتَ، كعلوـ الاقتصادية العلوـ كلية ابؼؤسسات، كتسيتَ اقتصاد بزصص التسيتَ، علوـ في ماجستتَ

 62ص منشورة، غتَ ،

  ماكليلاند الانجاز نظرية -الفرع الرابع 

 ثلاث لإشباع فرصة يوفر ابؼنظمة في العمل باف يعتقد حيث الابقاز نظرية ابظاىا العمل في نظرية ماكليلاند اقتًح
  ىي: حاجات

 ابؼركز لكسب صةفر  ابؼنظمة في يركف للإبقاز شديدة حاجة لديهم تكوف الذين الأفراد قوة إلى الحاجة -أولا
. القوة لكسب الفرصة بؽم توفر التي ابؼهاـ كراء يندفعوف الأفراد ىؤلاء فاف ماكليلاند لنظرية ككفقا كالسلطة

 )دافعةعوامل ( لرضاعوامل مسببة ل )عوامل صحية(عوامل مسببة للاستياء 

 سياسات ابؼنظمة .1
  الإشراؼبمط .2
 العلاقة مع ابؼشرؼ.3
 ظركؼ العمل.4
 ابؼرتب.5
 العلاقة مع الزملاء.6
 ياة الشخصية ابغ.7
 العلاقة مع ابؼرؤكستُ.8
 ابغالة مع ابؼرؤكستُ .9

 الأماف.10

 الابقاز (1
 التقدير(2
 العمل ذاتو (3
 ابؼسؤكلية (4
 التقدـ في العمل(5
 النمط الوظيفي(6

 أقصىاستٌاءشعورحٌاديأقصىرضا
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 بغل فرصة بابؼنظمة الالتحاؽ في يركف للإبقاز الشديدة ابغاجة ذكم الأفراد أف حيث : للإنجاز الحاجة -ثانيا
 . التفوؽ ك التحدم مشكلات

 ابؼؤسسة في يركف فإنهم للانتماء شديدة حاجة لديهم الذين الأفراد أف حيث : الألفة أو للانتماء ةالحاج -ثالثا
 ابؼتكرر التفاعل تتطلب التي ابؼهاـ كراء يندفعوف الأفراد ىؤلاء مثل جديدة صداقة علاقات إشباع ك لتكوين فرصة

 مشكلات بغل فرصة بابؼؤسسة الالتحاؽ في يركف فإنهم للإبقاز ابغاجة ذكم الأفراد أما ، العمل زملاء مع
 التفوؽ ك التحدم

 ىرـ ابغاجات حسب ماكيلاند :)15( الشكل رقم 

 

 

 

 

، الغازية للمشركبات مامي بشركة ميدانية دراسة، كابؼتوسطة الصغتَة ابؼؤسسات في العاملتُ برفيز في الوظيفية ابغياة إدارة فتَكز، دكر بوزكين :المصدر
 جامعة التسيتَ، كعلوـ الاقتصادية العلوـ كلية كابؼتوسطة، الصغتَة ابؼؤسسات كتسيتَ اقتصاد بزصص الاقتصادية، العلوـ في جستتَما مذكرة سطيف،

 .98،ص2010-2009فرحات عباس سطيف، 

  نظرية العلاقات الإنسانية -الفرع الخامس

 العمل، عن الرضا بؿددات اعتبارات لىع يقوـ الذم الابذاه لأصحاب كالفلسفي الفكرم البناء ابؼدخل ىذا بيثل
 .ابؼفضل الأداء برقيق كراء الذاتية للدكافع الأساسي المحرؾ

 كلما إذ .ابؼنظمة داخل للفرد ابؼقدمة كالعوائد ابؼنافع من بؿدد، كغتَ معتُ، قدر توافر ابؼدرسة ىذه تفتًض حيث
أشهر  كمن .العمل في الفرد دافعية تزداد ثم كمن العمل، عن ابؼتحقق الرضا ازداد كلما ابؼنافع ىذه زادت

 كأثرىا لعاملتُ ابؼعنوية الركح حوؿ الشهتَة كبذاربها ىاثورف دراسات بصاعة ابػصوص ىذا في برزت التي الابذاىات
 التجربة ىذه أبرزت كقد" 1932 عاـ الأمريكية ابؼتحدة الولايات في إلكتًيك كستًف شركة في كذلك الإنتاجية في

 ىذا في أخرل دراسات بذريبية قامت كما الفرد، إنتاجية في كأثرىا الاجتماعية كابؼتغتَات ابؼعنوية الركح أبنية
 ذلك بتُ كمن ابؼنظمة، إليها تصبو التي كبرقيق  الأىداؼ كالدافعية ابؼعنوية الركح زيادة إمكانية حوؿ ابػصوص

في تتحقق الأداء كراء الكامنة كالدكافع الرضا بتُ العلاقة أف خلابؽا من توصل كالتي فركـ بها قاـ التي الدراسة

 الحاجة الى الانتماء

 الحاجة الى القوة

الحاجة 
 للانجاز
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 ىذه مثل ففي.قبلهم من ابؼتحقق الأداء أساس على كذلك كالعوائد، ابؼزايا على الأفراد فيها بوصل التي ابغالات 
 .ابغصوؿ عليها يتوقع التي ابؼنافع بطبيعة مرتبطا الفردم الأداء يصبح ابغالات

 عن إشباعها سبل لتوفتَ السعي كالذ كاجتماعية، اقتصادية طموحات بكو ردالف تطلع في يسهم أف شانو من كىذا
  )يتحقق لا أك ( يضعف كالأداء الرضا بتُ ابؼوضوعي الاقتًاف غياب حالة كفي .الأداء ككفاءة فاعلية زيادة طريق

، الصفحات 2017)بن ختَة ك بن دراح، .   برسينها أك الكفاءة لتطوير ىادفة تطلعات من ابؼنظمة تستهدفو ما
88-89) 

 الإنساف حوؿ والايجابية السلبية والافتراضات X-Y نظرية -الفرع السادس

 السلبية X بالافتًاضات منها كاحدا كاصفا الإنساف، مفهوـ حوؿ مثالية أبماطا كربهور ماؾ دكجلاس كضع لقد
 مؤسسات في العماؿ سلوؾ عن علمية دراسات إجراء فبعد .الابهابية Y بالافتًاضات كالثاني  )التقليدية)

 أسلوب يفرضوف ابؼسؤكلتُ كاف منعدـ شبو ابؼؤسسات في التحفيز أف الأبحاث تلك نتائج من كتبتُ الإنتاج،
 : أبحاثو خلاؿ من كاتضح خفية بطرؽ العمل في الإكراه

 X)افتراضات  ( التقليدية الافتراضات -أولا

 العمل . بوب كلا سلبي بطبيعتو افالإنس أف -1

 العمل . في ابؼسؤكلية برمل في يرغب كلا كسوؿ الإنساف أف -2

 .يعمل  ماذا لو كيوضح يقوده شخصا بهد أف دائما الفرد يفضل -3

 خوفا يعمل الإنساف أف أم العمل، الذ الإنساف لدفع الأساسية الوسائل من بالعقاب التهديد أك العقاب يعد -4
 .العمل في حبا كليس افكابغرم العقاب من

 دكف ىاـ شيء على الفرد يؤبسن لا حيث ، يعمل كي ضركرية الإنساف على كالدقيقة الشديدة الرقابة تعد -5
 .كإشراؼ متابعة

 . العمل  حوافز أىم كابؼزايا الأجر يعتبر -6

 ابزذت ،شقتُ ذا طريق فسلكت ابؼلائمة، كالأساليب ابػطط الإدارة ابزذت قد الافتًاضات، ىذه أساس كعلى
 باللتُ التزمت بينما كسائلها، المحكم كالإشراؼ التهديد كجعلت ناحية، من الأفراد جهود إدارة في بؽا شعارا القوة

 ككانت أخرل، ناحية من العاملتُ رغبات كإرضاء التسامح العاملتُ جهود إدارة في شعارىا كجعلت ، كالتًاخي
في بذد فلم كسائلها، كل استنفذت ك طبقتها حيث ابؼاضي رفالق من الأكؿ النصف إدارة عنواف السياسة ىذه
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 .إعطاء ابؼقابل من بدزيد التفكتَ دكف العطاء من ابؼزيد يتوقع من ىناؾ زاؿ ما إذ ابؼنجزات تباين غتَ اللتُ إدارة 
 ماصار  كن :القائلة بابغكمة كاستبدلتها كابػالص اللتُ سياسة إتباعها على الإدارات تلك ندمت فقد لذلك
 كعادلا

  Y) )افتراضات  الإنساف حوؿ الايجابية الافتراضات -ثانيا

 حجبت تلك سلبية، بنعوت البشر كصفت كالتي الإنساني السلوؾ في الافتًاضات تلك أكلا النظرية ىذه بزالف
 .لإنسانيا السلوؾ مفتاح كىي العمل بكو العاملتُ تدفع عديدة دكافع كتناست للإنتاج، الإنساني ابعانب عن النور

 بعض تفسر أخرل فركض تقدنً براكؿ فإنها العاملتُ، كحاجات العمل بدكافع إبيانها جانب الذ Y نظرية إف
 :التالر النحو كعلى الإنساني السلوؾ مظاىر

  .كأىدافها الإدارة ضد بىلقوا لد كبشر ابغقيقية طبيعتهم على العاملتُ تنظر -1

 بل أىدافها، بكو كتوجيههم ابؼسؤكليات  كبرمل الإحساس اضعمو  في العاملتُ تضع التي ىي الإدارة ليست -2
 الصفات تلك كاكتشاؼ تطوير على إعانتهم سول على الإدارة كما العاملتُ، نفوس في مغركس ىذا كل
 يؤمن توجيها ابػاصة بجهودىم أنفسهم كتوجيو أىدافهم برقيق على لأمانيهم، كإعانتهم برقيقا الإنسانية

 آفاؽ كإطلاؽ التقدـ، فرص كإتاحة التشجيع تتعدل لا السبل تلك العاملتُ، كأىداؼ ةالإدار  برقيق أىداؼ
 .الإدارة في نسبيا جديد مفهوـ كىو بالأىداؼ، الإدارة تستبدؿ كبهذا .الطابؿتُ أماـ ابؼستقبل

 كزتر  كبؽذا .تابعا كليس قائد يكوف أف يفضل كىو القيود من كالتحرر العمل في ابغرية يطلب الإنساف إف -3
 العاملتُ . لتقدـ كوسيلة الذاتي النقد تشجيع على الإدارة

 .العقاب من خوفا لا ابؼكافأة في أملا يعمل الإنساف باف بالأىداؼ الإدارة آمنت كما -4

 باستمرار يسعى متعددة حاجات للعامل فاف الواقع، ارض من ابؼفكر استقاىا التي ابؼعلومات ىذه كحسب
 على اعتمدكا الإداريتُ ابؼسؤكلتُ أف غتَ كقدرات مواىب للأفراد أف يثبت أف الباحث حاكؿ كما لإشباعها،

 (90-89، الصفحات 2017)بن ختَة ك بن دراح،  .القدرات ىذه يستغلوا كلد بالية أساليب
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 طرؽ قياس الرضا و نتائجو و إجراءات زيادتوالمبحث الثالث : 

ليات ابؽامة ك ابؼطلوبة لتغيتَ الابذاىات ىي عملية قياس ك برليل الرضا الوظيفي حيث توفر من أىم العم    
للمديرين الأفكار ك المجالات ابؼمكنة لتغيتَ ىذه الابذاىات. لذا سنتطرؽ في ىذا ابؼبحث الذ طرؽ قياس الرضا 

 .الوظيفي ك نتائجو ك كذا إجراءات زيادتو

 لوظيفيالمطلب الأوؿ: طرؽ قياس الرضا ا

إذا أرادت ابؼؤسسة أف تقيس رضا العاملتُ لديها، فلها ابػيار بتُ استخداـ ابؼقاييس ابؼوضوعية ك ابؼقاييس     
 :  (13، صفحة 2010)شاطر،  الذاتية لقياس الرضا

 المقاييس الموضوعية  -الفرع الأوؿ 

للرضا الوظيفي على حساب العديد من معدلات نواتج العمل، نذكر منو  تعتمد ابؼقاييس ابؼوضوعية في قياسها
 أبنها : 

فاف ىذا يعتبر   % 5: في ابغالة التي يكوف فيها معدؿ دكراف العمل مرتفع أكثر من معدؿ دوراف العمل -أولا
 كمؤشر عن عدـ الرضا، ك العكس صحيح في حالة ابلفاض ىذا ابؼعدؿ. 

ب دكرا ىاما في العلاقة بتُ دكراف العمل ك الرضا الوظيفي، أبنها: ظركؼ سوؽ العمل، ك من بتُ العوامل التي تلع
 التوقعات حوؿ فرص العمل ابؼتعددة، حالة الاقتصاد.... الخ

ك معدؿ غيابو مؤشرا بيكن استخدامو للتعرؼ على درجة الرضا  : تعتبر درجة انتظاـ الفرد في عملو،الغياب -ثانيا
، فلا شك أف الفرد الراضي عن عملو يكوف أكثر ارتباطا بهذا العمل، أكثر حرصا على العاـ للفرد عن عملو
يشعر بالاستياء ابذاه عملو، ك لا يعتٍ ىذا أف كل غياب عدـ رضا، فقد يكوف الغياب  أخرابغضور الذ عملو عن 

تفاظ ابؼؤسسة مبرر لأسباب مشركعة ك لكن عن الغياب الذم لا يرجع الذ الظركؼ الطارئة، لذلك فاف اح
بسجلات ابغضور ك الغياب بالنسبة لكل فرد يتيح بؽا تتبع معدلات ابغضور ك الغياب ك اكتشاؼ أم ظاىرات 

 اختلاؿ تستدعي التدخل. 

: بيكن استخداـ حالات الاستقالة كمؤشر لدرجة الرضا العاـ عن العمل، فلا شك أف بقاء ترؾ العمل -ثالثا
 اما لارتباطو بهذه الوظيفة ككلائو بؽا. الفرد في كظيفتو يعتبر مؤشرا ى

 المقاييس الذاتية   -الفرع الثاني
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ك ىي التي تعتمد على بصع ابؼعلومات من العاملتُ باستخداـ كسائل بؿددة مثل تصميم استمارة الاستقصاء 
ن أجل معرفة درجة ، تتضمن قائمة أسئلة خاصة بالرضا الوظيفي توجو الذ الأفراد العاملتُ بابؼنظمة، م))الاستبياف

رضاىم عن العمل، أك باستخداـ طريقة ابؼقابلات الشخصية التي بهريها الباحثوف مع العاملتُ في ابؼنظمة، ك لكل 
 طريقة مزاياىا ك عيوبها ك ظركؼ استخدامها. 

ـ الرضا ك ك من ىنا بيكن القوؿ أف على ابؼؤسسة الاعتماد على ابؼقاييس ابؼوضوعية ك الذاتية، بؼعابعة نتائج عد
 تدعيم النقاط التي برقق رضا العاملتُ  

 المطلب الثاني: نتائج الرضا الوظيفي 

-2015)برياح ك موساكم، :  إف نتائج الرضا عن العمل يظهر تأثتَىا كاضحا على ابؼعدلات التالية     
 (39-38، الصفحات 2016

 لعمل و معدؿ دورانوالرضا عن ا -الفرع الأوؿ 

كلما زاد رضا الفرد عن عملو، زاد الدافع لديو على البقاء في ىذا العمل، كقل احتماؿ تركو للعمل بطريقة 
اختيارية، ك لقد أظهرت كل الدراسات بدرجات متفاكتة أف ىناؾ علاقة سلبية بتُ الرضا عن العمل كمعدؿ دكراف 

 عمل بييل دكراف العمل إلذ الابلفاضالعمل، بدعتٌ أنو كلما ارتفع الرضا عن ال

 الرضا عن العمل ومعدؿ الغياب  -الفرع الثاني 

كلما زادت درجة رضا العاملتُ عن العمل كلما قلت نسبة الغياب ك زاد معدؿ ابغضور، ك خاصة إذا كاف لا 
العمل بيثل يوجد عقاب عن الغياب أك إف ابغضور ليس إجباريا، ك ربدا كاف السبب في ذلك أف ابغضور عن 

سلوكا معينا، فإذا كانت توابع ىذا السلوؾ ابهابية مثل حب العمل أك الرضا عنو سوؼ يكرر العامل ذلك السلوؾ 
أك يكوف لديو رغبة في تكرار ابغضور الذ العمل، لاف حضوره يتبعو حصولو على شيء ابهابي ك ىو كونو سعيدا 

 راض عن العمل، ك بالتالر فحضوره الذ العمل تتبعو عواقب في جو العمل، إما ىذا كاف العامل غتَ سعيد ىو غتَ
 .سلبية

 الرضا عن العمل والإصابات -الفرع الثالث 

إف ابغوادث الصناعية كالإصابات شأنها شأف التغيب أك ترؾ العمل، فهي تعبتَ جزئي عن عدـ رضا الفرد عن 
غبة في العمل ذاتو، ك على ىذا بييل الباحثوف الذ عملو كبالتالر انعداـ الدافع على أداء العمل بكفاءة كعدـ الر 
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افتًاض علاقة سلبية بتُ الرضا عن العمل ك بتُ معدلات ابغوادث كالإصابات في العمل، كتفسر ىذه الظاىرة 
باف العامل الذم لا يشعر بدرجة عالية من الرضا عن عملو، بذده اقرب للإصابة، إذ أف ذلك ىو سبيلو الذ 

العمل الذم لا بوبو، ك لكن ىذا التفستَ غتَ مقبوؿ من بعض الكتاب لذا فركـ يرجح الرأم الابتعاد عن جو 
 القائل باف الإصابات ىي مصدر من مصادر عدـ الرضا عن العمل ك ليس العكس

 لرضا عن العمل ومعدؿ أداء العمل ا -الفرع الرابع 

اء بدعتٌ أف العامل السعيد بعملو عامل منتج، بينما يعتقد بعض ابؼديرين كالعلماء أف الرضا الوظيفي يفضي إلذ الأد
يرل آخركف أف الأداء يسبب الرضا، حيث بوصل العامل ذك الأداء ابؼتفوؽ على الرضا من أدائو ابعيد في كظيفتو، 
كىناؾ آخركف يعتقدكف أف الرضا كالأداء يسبباف بعضهما البعض، فالعامل الراضي أكثر إنتاجية، كالعامل أكثر 

ية يصبح أكثر رضا كبذلك يكوف من العستَ معرفة العلاقة ابغقيقية بتُ الرضا الوظيفي كالأداء معرفة تامة، إنتاج
 كقد تكوف ابؼسألة أف العلاقة بينهما بزتلف عند كل فرد، فابغقيقة السائدة أف الأداء كالرضا الوظيفي يتمازجاف

 (62، صفحة 2015)أبضد، نتائج الرضا الوظيفي في :  إبهازك بيكن 

 . كقدراتهم جهدىم قصار العاملتُ الأفراد بذؿ -أكلا

 . الابقاز من كبتَة معدلات كبرقيق العمل في كالتفاني الإخلاص -ثانيا

 . العماؿ بتُ الصراعات برقيق -ثالثا

 . العاملتُ لدل كالإبداع الابتكار طاقات تفجتَ -رابعا

 . الشكاكم كتقليل كالاحتجاجات اتالإضراب تفادم -1

 . ابؼنظمة داخل العماؿ كتكييف اندماج -2

 كالإنتاجية الربحية في ابؼنظمة كأىداؼ النمو في الفرد كطموحات أىداؼ برقيق -3

 المطلب الثالث : إجراءات زيادة الرضا الوظيفي 

ن البرامج ك السياسات من من أجل برستُ عدـ الرضا للعاملتُ ك بذنب الآثار السلبية لو، ىناؾ العديد م    
 (222، صفحة 2016)الزعبي، أجل زيادة ك رفع الرضا الوظيفي، نذكر بعض منها : 

  العمل زملاء بين الاجتماعية العلاقات زيادة برنامج -أولا
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 عمل علاقات على قائمة تصبح يثبح الزملاء بتُ الاجتماعية العمل علاقات برستُ على البرنامج ىذا يهدؼ
 ك متماسكة عمل بصاعة إلذ الوصوؿ ىو ابؽدؼ إبما أصدقاء الزملاء يصبح أف ىنا ابؼقصود فليس مضبوطة مهنية
 .ابؼتوترة العلاقات ك الضغائن من خالية

  المدراء و الموظفين بين العلاقات جودة تحسين برنامج -ثانيا

 تشكيل في كبتَة أبنية تشكل كونها ابؼدراء ك ابؼوظفتُ بتُ طيبة قاتعلا إقامة على بررص أف ابؼؤسسة على  
 ك منخفض رضا كظيفي ذك ابؼباشر مشرفو مع سيئة علاقات لديو الذم ابؼوظف . ابؼوظفتُ عند الوظيفي الرضا
 كيفية على مدرائها تدريب إلذ تسعى أف ابؼنظمة على بهب  العمل في ملتزـ غتَ ك الشكول ك التذمر كثتَ

 من أكبر بشكل ابؼدير عاتق على تقع الأمر ىذا في ابؼسؤكلية لأف ك تطويرىا ابؼوظفتُ بتُ العلاقات رطيبت
 . ابؼوظف

  الوظيفية المسارات تحديد برنامج -ثالثا

 التي كالعلاكات الوظائف ك التًقيات بتوضيح ابؼنظمة أك ابؼدير قياـ إلذ الوظيفية ابؼسارات برديد مفهوـ يشتَ  
 ابؼسار بتحديد ابؼتميزة ابؼنظمات بررص . بؿددة مهارات طور أك معينة مهمات أبقز إذا برقيقها وظفللم بيكن

 من الكثتَ البرنامج ىذا بوقق كبهتازىا، يعتَىا أف يريد التي الطريق تلمس يستطيع لكي موظف لكل الوظيفي
 .بذاتو كمعرفتو قدراتو على بناءا لو بؼناسبا ابؼسار برديد يستطيع ابؼوظف فاف العالر الرضا إلذ بالإضافة الفوائد

 فشل إذا الأمل خيبة أك بالإحباط فلا يشعر ابؼناسبة التوقعات بناء على ابؼوظف يساعد الوظيفي ابؼسار أف كما
 .مساره برقيق في

  الوظيفي الاستقلاؿ زيادة برنامج -رابعا

 يرغبها التي بالطريقة كتنظيمو عملو أداء في الاستقلالية ابؼوظف إعطاء إلذ الوظيفي الاستقلاؿ مفهوـ يشتَ  
 ابؼناسبة الأدكات كبودد ، ينهيها كمتى بابؼهمة يبدأ كمتى العمل بإبقاز بها يرغب التي الطريقة بنفسو بودد بحيث
 التحكم على بالقدرة الشعور لو برقق نفسو تنظيم في للموظف الاستقلالية أك ابغرية ىذه كل ابؼهمة لإبقاز

 الشعور للموظف الاستقلالية زيادة كبرقق ، الإنساف عند غريزة إنها النفس علماء من الكثتَ يعتقد كالتي كالسيطرة
 .ابعيدة النفسية الصحة كبالتالر العمل ضغوط من كالتخفيف بالرضا

 بالأجور العدالة شعور زيادة برنامج -خامسا

 رفع إلذ تؤدم الركاتب زيادة أك الأجور رفع ،كاف ابؼستحيل يعمل ابؼاؿ باف ابؼدراء من الكثتَ يعتقد   
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 إلذ أشارت ابؼيداف ىذا في ابغديثة الدراسات أف إلا ، معاناة أك تعب أم دكف كسريع عاؿ بشكل الوظيفي الرضا
 ما سرعاف يزكؿ ، كبني ك مؤقت بشكل إلا الوظيفي الرضا برقق لا الركاتب فزيادة ، خاطئ الاعتقاد ىذا أف

 أف ابؼؤسسات على لذلك أخرل مرة الأجر قلة من كالشكول بالتذمر فيبدأ ابعديدة لاكةالع على ابؼوظف يتعود
 . الأجور عن الرضا كليس ، بالأجور العدالة الشعور برقيق إلذ تسعى
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 المبحث الرابع: أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي

تناكبؽا  الباحثوف بالدراسة ك التحليل عند متابعتهم للعوامل تعتبر البيئة الداخلية للمنظمة أكثر المجالات التي      
ابؼؤثرة في الرضا الوظيفي، ك يرجع السبب في ذلك أساسا لكوف ابؼوارد البشرية تقضي جل كقتها في ابؼنظمة، ك 

 عليو يكوف من الطبيعي أف تتأثر مباشرة بابػصائص ابؼادية ك غتَ ابؼادية للبيئة الداخلية للمنظمة .

 ن بتُ أىم خصائص البيئة الداخلية ابؼؤثرة في شعور الفرد بالرضا الوظيفي بقد عبء العمل، غموض الدكر،ك م
 صراع الدكر، الظركؼ ابؼادية للعمل. 

 المطلب الأوؿ: أثر عبء العمل على الرضا الوظيفي 

 أك/كتفوؽ إمكانياتو  يظهر عبء العمل في قياـ الفرد بأداء مهاـ ك متطلبات عمل زائدة عن طاقة الفرد ك   
قدراتو الفكرية : كزيادة عدد ساعات العمل اليومي، أك تكليف ابؼورد البشرم بالقياـ بأعماؿ كثتَة في كقت ضيق، 
حيث أف الفرد يشعر بأنو لا بيلك القدرة على القياـ بدهامو، ك أنو يفوؽ قدرة برملو ك درجة استيعابو للدكر 

ة بالسلب على حالتو النفسية ك ابعسدية، ك ابؼتمثل في شعوره بالاكتئاب ك ابؼنوط بو، بفا ينعكس في النهاي
بالتهديد ك ابغتَة ،الإرىاؽ ك الإحباط، بالإضافة الذ زيادة توتره في العمل ك عدـ الوفاء بدتطلبات العمل ك كذا 

 . (130، صفحة 2003)كيبلو، إحساسو بعدـ منفعتو في ابؼنظمة ك عدـ اىتماـ ابؼنظمة بو.  

، 2004)عبد الباقي، حيث أف ذلك يقود الفرد الذ الشعور بعدـ الرضا عن العمل ك بالتالر يؤثر ذلك على : 
 (337صفحة 

لو متذبذبا ك متجها بكو : حيث كلما زاد عبء العمل يؤثر ذلك على أداء الفرد داخل ابؼنظمة ك بهع الأداء -
الابلفاض، أما إذا كاف عبء العمل حسب مقدرة الفرد ك طاقاتو ك كاف العمل الذم يؤديو الفرد يستوعب 
ما لديو من مهارات ك قدرات الأمر الذم يقود الذ ارتفاع الركح ابؼعنوية لديو بالإضافة الذ رضاه عن العمل ك 

 ىو ما يؤدم الذ أداء جيد للعمل.

: كلما شعر الفرد بزيادة عبء العمل ك ابؼهاـ الوظيفية تفوؽ قوة برملو كلما ابلفضت درجة ـ الوظيفيالالتزا -
الالتزاـ الوظيفي لديو ك بالتالر ينتج عدـ الرضا، ك كلما ابلفض عبء الدكر ك كاف معقولا ك ملائما لطاقة ك 

ل بفا يوجو الفرد الذ إتباع سلوؾ يفوؽ قوة برمل الفرد كفق متطلبات عملو فانو ينتج عن ذلك الرضا عن العم
السلوؾ الربظي ابؼتوقع منو ك ابؼرغوب فيو من جانب ابؼنظمة ك بذؿ جهود أكبر لصالح ابؼنظمة أم أنو يؤدم 

 الذ رفع درجة الالتزاـ التنظيمي لدل الفرد بذاه ابؼنظمة



 -تأطير نظري -انفصم انثاني                                                         انرضا انوظيفي
 

56 

استيعاب الفرد كلما أدل ذلك  كلما كاف العمل الإضافي ك الفائض يفوؽ قدرة ك درجةالولاء التنظيمي :  -
الذ ابلفاض درجة التقدير الذاتي لديو، ك ىو الأمر الذم يؤدم الذ عدـ رضا الفرد عن عملو ك بالتالر يقل 
كلاؤه للمنظمة. أما إذا كاف عبء الدكر ملائما للقدرات ك ابؼهاـ ك تكوف متكافئة مع إمكانيات الفرد فاف 

متو ك التضحية بدصلحتو ابػاصة من أجل مصلحة ابؼنظمة إذ كاف راضيا ذلك يقلل يزيد من تعلق الفرد بدنظ
 عن عملو ك بالتالر تزيد درجة كلائو للمنظمة

 المطلب الثاني: أثر غموض الدور على الرضا الوظيفي

دكر الفرد يعتٍ عدـ كضوح عناصر العمل ك عدـ تأكده من اختصاصاتو ك معرفتو بؼا بهب أف  إف غموض    
ر للمعلومات التي تساعده في أداء دكره في ابؼنظمة أك في القسم الذم يعمل فيو : كابؼعلومات يؤديو فهو يفتق

ابػاصة بسلطتو ك مسؤكلياتو ك طرؽ تقييم أدائو ك كذا السياسات ك القواعد التي تتبعها ابؼنظمة التي يعمل فيها 
ما ينعكس بالسلب على شعوره بالرضا  ... ىذا ما بذعل ابؼورد البشرم عاجزا عن مقابلة متطلبات العمل، ك ىو

 (65، صفحة 2015-2014)بساسيتٍ، الوظيفي. 

 (337، صفحة 2004)عبد الباقي، ك يؤثر بدكره على :  

في عملو ك شعوره بالضغط فيميل الذ  حيث أف غموض الدكر للفرد يتًتب على ىذا الأختَ الارتباؾالأداء:  -
ترؾ العمل ك الغياب ك بالتالر ابلفاض أدائو ك إنتاجيتو، ك ىذا كلو ناتج عن عدـ رضاه عن عملو ك العكس 

 صحيح. 

: حيث أف كقوع الفرد في الغموض بهعلو في صراع، بفا يؤدم الذ زيادة الضغوط التي يشعر الالتزاـ الوظيفي -
الفرد عن عملو من حيث كتتَة العمل ك تدفقو، ك ابزاذ القرارات اضافة الذ التهرب ك  بها ك الذ فقداف سيطرة

عدـ ابؼبالاة أم عدـ التزامو بالعمل بالتالر عدـ رضاه، ك لكن إذا زادت درجة كضوح الدكر للفرد ك معرفتو 
   بدهامو ك مسؤكلياتو بهعلو ملتزـ بكوه ك بالتالر يزيد رضاه عن عملو.

الفرد بؼا يؤديو يولد توتر علاقاتو مع الأطراؼ الأخرل كالزملاء ك  حيث عدـ معرفةظيمي: الولاء التن -
ابؼرؤكستُ بفا يؤثر على كلائو ك ارتباطو بابؼنظمة، ك ىذا ما بهعلو في حالة عدـ الرضا. ك لكن إذا كاف للفرد 

 .دراية بعملو ىذا بهعل علاقتو جيدة ك قوية بدنظمتو ك بالتالر رضاه عن عملو
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 المطلب الثالث : أثر  صراع الدور على الرضا الوظيفي

أم عندما يكوف للفرد عدة  ابؼتناقضة، العمل طلبات من العديد البشرم ابؼورد يواجو عندما الدكر صراع ينشأ  
 عملو، من جزءا يراىا كلا فيها يرغب لا بأعماؿ يقوـ عندما أك أدكار ك تتعارض ىذه الأدكار مع بعضها البعض،

ىذا ما بهعل الفرد بوس بأنو مسؤكؿ على أداء مهاـ ك كاجبات غتَ مستعد لأدائها نتيجة تداخلها أك تعارضها  ك
 الوظيفي. بالرضا شعوره على سلبا يؤثر ما كىو أك لاعتقاده أنها لا تدخل ضمن الواجبات الأصلية لوظيفتيو

 .(39، صفحة 2016)الزعبي، 

 (338، صفحة 2004)عبد الباقي، ك يؤثر بدكره على :   

حيث أف صراع الدكر عند الفرد يؤثر على أدائو ك قلة تركيزه في عملو ك من ثم شعوره الأداء الوظيفي:  -
أدائو للمهاـ ابؼسندة إليو، أما  بالاستياء ك عدـ الاستمتاع بأداء ىذه ابؼهاـ ك ىذا ما يؤثر على رضاه، ك عدـ

إذا كاف للفرد أدكار بؿددة فانو يقوـ بتأديتها بطريقة جيدة ك بالتالر يكوف أدائو جيد ك ىذا ما يزيد من رضاه 
 عن عملو.

حيث أف كقوع الفرد أماـ أدكار متعارضة مع بعضها البعض ينتج عنو ارتفاع مستول القلق الالتزاـ التنظيمي:  -
يادة معدلات الغياب ك ضعف الثقة في الرؤساء ك ابؼنظمة ككل ك بالتالر يقل التزامو بكوىا ك ك التوتر ك ز 

ذلك راجع لعدـ رضاه غتَ أنو إذا توضح للفرد دكره ك مهامو زادت درجة ثقتو بدنظمتو ىذا ما يزيد في التزامو 
 ك تعلقو ك تعاكنو معها ك بالتالر يزيد رضاه عن عملو. 

حيث بؼا يتعرض الفرد الذ تشابك ك تعارض ك تداخل أدكاره ىذا ما بهعلو متوترا ك بؿتارا  الولاء التنظيمي : -
في كيفية أداء عملو فيقل تعاكنو ك ارتباطو بالعمل ك بابؼنظمة ككل أم ابلفاض تعلقو ك انتمائو بها ك ىذا ما 

ذا سيجعلو أكثر كلاء بؼنظمتو ك ينعكس سلبا عن رضاه غتَ أنو إذا كاف الفرد على علم بدهامو ابؼسندة إليو فه
 بالتالر رضاه.
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 المطلب الرابع: أثر الظروؼ المادية للعمل على الرضا الوظيفي

: حيث كلما قلت الظركؼ البيئية ابؼناسبة للعمل كلما كاف بؽا التأثتَ في الإنتاج من ناحية الأداء الوظيفي -
عب ، فمثلا إذا كانت الإضاءة غتَ مناسبة فانو بوصل القدرة الإنتاجية ك من ناحية سرعة الإنتاج ك زيادة الت

ك بالتالر زيادة نسبة ابغوادث، ك لا تقف الذ ىذا  )توتر في العيوف(ضعف في مقدرة العيوف على الإبصار 
ابغد فقط بل ينعكس ىذا التعب في صورة اضطرابات في أعضاء أخرل غتَ العينتُ، بفا يؤثر ذلك تأثتَا كبتَا 

 ك نشاطو ك سلوكو عموما، ك العكس صحيح .  في أداء الفرد

: حيث عدـ توفر الظركؼ البيئية ابؼناسبة للفرد العمل من )حرارة ك تهوية ك اضاءة...  يؤثر  الالتزاـ الوظيفي -
ذلك على التزامو الوظيفي، فمثلا إذا كانت التهوية غتَ مناسبة في كاف العمل قد يؤدم ذلك الذ زيادة الوقت 

حرارة ابعو ك رطوبتو بفا يزيد من تعب العماؿ ك مللهم من العمل ك الشعور بالنعاس ك  في العمل بسبب
ابػموؿ ك الضجر ك الضيق ك عدـ الرغبة في العمل ك التفكتَ في ترؾ العمل، ك ذلك راجع لعدـ رضاه عن 

ك بالتالر الالتزاـ الظركؼ البيئية، أما توفتَ شركط العمل ابؼناسبة يؤدم الذ شعور العامل بالراحة ك الرضا 
 بعملو .

بؼا تكوف الظركؼ ابؼادية سيئة للعمل فاف ذلك بهعل الفرد أعصابو متوترة بسبب شعوره بأف الولاء التنظيمي:  -
مكانو غتَ ملائم ك غتَ خاؿ من الأمن ك السلامة ابؼهنية ك احتماؿ إصابتو بالأمراض نتيجة قلة النظافة بفا 

بالعمل ك بابؼنظمة ككل أم ابلفاض تعلقو ك انتمائو بها ك ىذا ما ينعكس  يقل تعاكنو ك ارتباطو أم كلائو
 سلبا عن رضاه .
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 خلاصة الفصل : 

من خلاؿ دراستنا بؽذا الفصل توصلنا إلذ أف الرضا الوظيفي ىو ابغالة التي يتكامل فيها الفرد مع كظيفتو ك     
نمو ك التقدـ ك انتمائو ك تفاعلو مع بصاعة العمل ك عملو، كيتفاعل فيها من خلاؿ طموحو الوظيفي ك رغبتو في ال

 بيئة العمل الداخلية ك ابػارجية.

 الرضا بوقق أف ىو ابؼؤسسة يهم ما لكن عوامل، عدة فيو كتؤثر نظريات عدة من يتكوف الوظيفيفالرضا     
 ابؼؤسسة كبدكرىا سسة،بابؼؤ  كارتباطو الفرد إنتاجية من كيزيد الأداء كبوسن العاملتُ، كأىداؼ الوظيفي أىدافها

 الصعبة الوظائف في العامل مساعدة مثل بؼوظفيها الوظيفي الرضا لتحقيق ك زيادة  ككسائل ،ميكاينزمات تنتهج
 ابؼعنوية ركحهم كيرفع بالعاملتُ الثقة يعزز بفا مشتًكة أىداؼ إلذ الوصوؿ أجل من العمل ظركؼ كبرستُ كتوفتَ
 كبالتالر تول الضغوط ابؼهنية في العمل بؼا بؽا علاقة عكسية قوية بينهما،الوظيفي ك تقل مس رضاىم درجة كيزيد

 . ابؼنظمة أىداؼ برقيق في الفعالة ابؼسابنة

 





 

 

 الثالث الفصل
 نتائج تحليل و عرض

 اختبار و الدراسة
 افرضياتو
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 تمهيد :

 الفصلتُ السابقتُ بعدما تعرفنا على ضغوط العمل ك على الرضا الوظيفي ك كذا الأثر بينهما نظريا في    
،سنحاكؿ في ىذا الفصل التأكد من ىذه العلاقة ك إثباتها ميدانيا، لذا قمنا باختيار مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز 

 كوحدة ميدانية لدراستنا التطبيقية .  -بسكرة–سونلغاز بلوطاية 

 ك عليو يتم في ىذا الفصل التطرؽ إلذ :

  الدراسة تقدنً ابؼؤسسة بؿلالمبحث الأوؿ : 

  الإطار ابؼنهجي للدراسة ابؼيدانيةالمبحث الثاني : 

  عرض كبرليل نتائج الدراسة كاختبار فرضياتها.المبحث الثالث :
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 المبحث الأوؿ : تقديم المؤسسة محل الدراسة 

التي تعتبر من أىم  )الدراسة )مؤسسة سونلغاز بؿل بابؼؤسسة التعريف إلذ ابؼبحث ىذا خلاؿ من نرمي   
نشأتها ك تطورىا  ك فركعها ، ثم  إبرازؤسسات الرائدة في التنمية الاقتصادية ك الاجتماعية للبلاد. من خلاؿ ابؼ

 ننتقل بعدىا الذ للقياـ بدراسة تفصيلية  بؽيكلها التنظيمي، ك بلتم ىذا ابؼبحث بالتعرؼ على أىدافها .

 المطلب الأوؿ: تعريف المؤسسة محل الدراسة 

 la Société Nationale de l  électricité et duسسة الوطنية للكهرباء ك الغاز سونلغاز ىي ابؼؤ 
Gaz  

كمؤسسة عمومية مكلفة بإنتاج، نقل ك توزيع الكهرباء ك الغاز الطبيعي عبر   1969_07_28أنشئت في 
 قنوات بابعزائر. 

تَ لتكوف في مستول التطور ك منذ نشأتها عرفت ابؼؤسسة عدة تطورات بهيكلها التنظيمي برسينا لطريقة التسي
 التقدـ الاقتصادم على ابؼستول الوطتٍ ك العابؼي . 

غتَت سونلغاز طبيعتها القانونية بتحوبؽا الذ مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي ك بذارم  1991إذ في سنة 
(EPTC) لتصبح مؤسسة ذات أسهم ،(SPA)    :2005ك في سنة  2002مليار دج سنة  15برأس ماؿ 

، تم ىيكلة مؤسسة سونلغاز كمجمع بوتوم على العديد من الفركع حسب  DG 2005القرار رقم حسب 
 طبيعة النشاط الذم يقوـ بو كل فرع مثل : 

SPEسونلغاز لإنتاج الكهرباء : 

GRTEفرع تسيتَ شبكة نقل الكهرباء : 

GRTG فرع تسيتَ شبكة نقل الغاز : 

SDسونلغاز لتوزيع الغاز ك الكهرباء : 

إحدل فركع المجمع تقوـ بتوزيع الطاقة الكهربائية ك الغازية للزبائن، فزيادة فعاليتها ترسيخا غاز للتوزيع : سونل
 بغضورىا أنشأت سونلغاز أربع مديريات عامة للتوزيع على مستول الوطن تتمثل في :

SDAتوزيع الكهرباء ك الغاز الطبيعي، ابعزائر العاصمة : 

SDEاز الطبيعي، بؼناطق الشرؽ: توزيع الكهرباء ك الغ  
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SDOباء ك الغاز الطبيعي، بؼناطق الغر : توزيع الكهرب 

SDCتوزيع الكهرباء ك الغاز الطبيعي، للوسط : 

 كل فرع من ىاتو الفركع برتوم على بؾموعة من ابؼديريات ابعهوية التي بسثلو على كل كلاية 

ة التوزيع للوسط، اضافة الذ ابؼديريات ابعهوية ألاثتٍ عشر: حيث بقد ابؼديرية ابعهوية للتوزيع بسكرة تابعة بؼديري
 ، كادم سوؼ، الأغواط، ابعلفة، البويرة، ابؼدية، تبزم كزك، البليدة2، كرقلة1بسنراست، اليزم، غرداية، كرقلة

 ة )ك خدمة ابؼصلحة العمومي )كل ىاتو ابؼديريات تنتهج السياسة التجارية للمجمع سونلغاز ) رفع رقم الأعماؿ
 ك الاستمرارية في تقدنً ابػدما النوعية

 المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي للمؤسسة محل الدراسة

تقوـ مؤسسة سونلغاز بالعديد من ابؼهاـ التي تتجلى أكثر في مهاـ ك نشاطات أقسامها ك مصابغها، بفا    
 مي للمديرية يتوجب علينا عرض كل أقساـ ابؼؤسسة ك بـتلف مصابغها من خلاؿ ابؽيكل التنظي

 بسكرة -سونلغاز دائرة لوطاية-:ابؽيكل التنظيمي بؼديرية التوزيع للوكالة التجارية فرع) 16) الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 الوكالة ابؼديرية

 ابؼكلف بالقضايا القانونية
 ابؼكلف بالاتصاؿ
 ابؼكلف بالأمن

 ابؼكلف بالأمن الداخلي

 الأمانة العامة

 قسم العلاقات التجارية  )قسم الدراسات ك الأشغاؿ )الكهرباء ك الغاز ؿ الغازقسم استغلا قسم استغلاؿ الكهرباء

 قسم القضايا العامة قسم ابؼوارد البشرية المحاسبة قسم ابؼالية ك تسيتَ الأجهزة ابؼعلوماتية
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 المصدر: من وثائق المؤسسة 

 مدير الوكالة :  (1

كهربائية ك الغازية، ك إيصابؽا الذ زبائن بيثل قمة ابؽرـ بابؼؤسسة، مكلف في حدكد معينة بضماف توزيع الطاقة ال
 ابؼؤسسة في أحسن الظركؼ ذات النوعية ابعيدة .

 يقوـ بالعديد من ابؼهاـ نذكر منها ما يلي، ك يكوف التفصيل أكثر لاحقا : المكلف بالاتصاؿ :  (2

 برضتَ ك تنظيم ابؼعلومات ابؼوجهة الذ ابعمهور ك الزبائن باستعماؿ كل الوسائل ابؼتاحة.   -

 ابؼشاركة مع ابؼديرية العامة في التظاىرات التجارية  -

 اقتًاح مواضيع الإشهار ك إعلاـ الزبائن حسب الطبيعة المحلية  -

 ربط علاقات كثيقة مع كل أنواع كسائل الاتصاؿ  -

 المكلف بالقضايا القانونية :  (3

 يعد ابؼمثل القانوني للشركة في المحكمة، المجلس القضائي... الخ  -

 ذ القرارات القانونية يتابع تنفي -

يتكفل بكل القضايا القانونية : كرفع دعول حوؿ التعدم على بفتلكات سونلغاز أك الشكاكم ك رفع  -
 الدعول ضد ابؼديرية من طرؼ الزبائن. 

 )يساعد كل الأقساـ في القضايا ذات الطابع القانوني ) رفع دعول قضائية -

 ركرة . تنظيم ابؼعلومات القانونية ك تقدبيها كقت الض -

 يقوـ بابؼهاـ التالية المكلف بالأمن و الوقاية :  (4

 إعداد بـطط للزيارات ابؼبربؾة للنشاطات التحسيسية -

  CHSبرضتَ اجتماعات بعنة النظافة ك الأمن على مستول ابؼديرية  -
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 السهر على تطبيق كل الإجراءات الوقائية في بؾاؿ النظافة ك الأمن  -

 لغاز ك الكهرباء مع ابؼصالح التقنية إعداد الإحصائيات حوؿ حوادث ا -

 : يقوـ ب:  المكلف بالأمن الداخلي (5

  )ابؼتابعة ابؼيدانية لكل ابؼقاييس الأمنية داخل ابؼديرية ) ابغراس، ابعدراف  -

 تقرير دكرم الذ ابؼسؤكلتُ حوؿ الوضعية الأمنية للمديرية ك بـتلف ككالاتها.  -

  إعداد تقرير فورم بعد حدكث أم طارئ مباشر -

 بالتعاكف مع ابؼصالح الأمنية للولاية .  )إعداد بـطط الأمن الداخلي )سرم جدا -

  : أقساـ المديرية سونلغاز الجهوية للتوزيع 

 Exploitation Elec et Gazقسم استغلاؿ الشبكات الكهربائية و الغازية :  .1

شبكتتُ السابقتتُ، القياـ بالأشغاؿ برت يهتم بدراقبة ك استغلاؿ الشبكات الكهربائية ك الغازية، الصيانة، تطوير ال
  ))الكهرباء TSTالتوتر 

 Etude d exécution et Travaux )قسم الدراسات و الأشغاؿ ) الكهرباء و الغاز .2
Elec et GaZ 

 مصالح:  3أغلب مهامو بابؼيداف، لو 

  :تقوـ بكل ما يتعلق بالدراسة )ابؼوقع، ابؼخططات...مصلحة الدراسات و الأشغاؿ( 

 إنشاء الطلبات ابػاصة برخص ابغفر، البناء، استقباؿ بـطط التفشتَ ابػاص لحة السوؽ و البرمجة: مص
 بدقدار الأشغاؿ ابؼرسل من مصلحة الدراسات، ك غتَىا من مهاـ بزص السوؽ ك البربؾة

  :مصلحة تسيير الاستثمار 

 تسيتَ القركض ابػاصة بأمر الدفع، متابعة تنفيذىا -

 اتتَ ابؼؤسسات ابؼنفذة للمشاريع.مر بالدفع لكل فو استقباؿ ك إجراء الأ -
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  )إنشاء عناصر الإحصاء ابػاصة بتحقيق ابؼشاريع )الفيزيائية ك ابؼالية -

 فتح ك إغلاؽ رخص البرامج -

 Division Relation Commercialesقسم العلاقات التجارية:  .3

 لاد جلاؿ، بو مصلحتتُ: ، طولقة، سيدم عقبة، أك Biskra 1 ،Biskra 2لو بطس ككالات بذارية: 

 ك ىي مصلحة مسؤكلة على متابعة طلبات الزبوف مصلحة التقني التجاري :MP\MT  ذكم التوتر(
ك بـتلف الوثائق ابػاصة بإيصالات جديدة لزبوف جديد أك إحداث  )ابؼتوسط ذك الضغط ابؼتوسط

 بوف ابعديد أك زبوف شتًؾ. تغتَات على مستول الشبكة، اضافة الذ فوتره كل الأشغاؿ ابػاصة بطلب الز 

 ...مصلحة الزبائن : تهتم بكل أمور الزبائن ك ملفاتهم ) فوتره، برصيل الديوف( 

 يقوـ ب :   Gestion des Systems Informatiqueقسم تسيير الأجهزة المعلوماتية:  .4

 تسيتَ ك صيانة العتاد أبؼعلوماتي على مستول ابؼديرية ك ابؼصالح التقنية بؽا.  -

 تطبيقات ابؼعلوماتية، طبع الفواتتَ الكهربائية. تطوير  -

 برليل إحصائيات ابؼشتًيات ك ابؼبيعات .  -

 يقوـ بعدة مهاـ أبنها :  قسم المالية و المحاسبة : .5

 برضتَ ابؼيزانية  -

 إعداد ابعداكؿ البيانية بغصيلة الأنشطة للمديرية  -

 ضماف مراقبة ك بؿاسبة كل العمليات ابؼالية  -

 البنكية ك البريدية للمديرية... الخ  تسيتَ ابغسابات -

  Resources Humainesقسم الموارد البشرية :  .6

 توزيع الإطارات بابؼؤسسة -يهتم ب : 
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، )تسيتَ ابؼوارد البشرية ) دخوؿ موظفتُ جدد، ابغضور، الغياب، التكوين، التًبصات)داخلية أك خارجية -
  )العطل، الأجر ...

 Affaire Ggénéralesقسم القضايا العامة:  .7

 تسيتَ الوسائل ابؼادية  -

 مراقبة ك تسيتَ النظافة ك صيانة ابؼقررات -

 تسيتَ بريد ابؼديرية  -

 السهر على تسيتَ ابؼمتلكات ابؼتنقلة  -

 بسوين بـتلف ابؼصالح  -

 يات تً الاىتماـ بابؼش -

 )تنظيم حضتَة السيارات )تأمتُ، ابؼتابعة، الوقود -

 دراسة المطلب الثالث : أىداؼ المؤسسة محل ال

 تقوـ ابؼؤسسة بدجموعة من ابؼهاـ ك الوظائف من أجل برقيق أىداؼ ك غايات ابؼؤسسة ابؼتمثلة في :   

 ضماف انتاج ك توزيع لكهرباء ذات جودة .  -

 ضماف توزيع عمومي للغاز بأخذ بعتُ الاعتبار عوامل الأمن مهما كاف السعر .  -

 بزطيط برنامج ابؼؤسسة السنوم .  -

 لبيع ك التًكيب ك الصيانة الكهرك منزلية ك الغازية . القياـ بعمليات ا -

 بؿاكلة تقليص الديوف .  -

  برقيق ابؽدؼ العاـ ابؼتمثل في توفتَ ابػدمة العمومية . -
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 المبحث الثاني : الإطار المنهجي للدراسة الميدانية 

الأساليب الإحصائية يتضمن ىذا ابؼبحث عرضا لمجتمع كعينة الدراسة ك طرؽ بصع البيانات، بالإضافة إلذ    
 ابؼستخدمة في برليل البيانات، ك كذا أداة الدراسة ك قياس مدل صدقها ك ثباتها .

 المطلب الأوؿ : مجتمع و عينة الدراسة و طرؽ جمع البيانات 

 : مجتمع و عينة الدراسةالفرع الأوؿ 

 140كالبالغ عددىم   -كرةفرع لوطاية بس–يتكوف بؾتمع بحثنا من العماؿ الإداريتُ في مؤسسة سونلغاز     
عليهم عبر زيارات  الاستبياناتك لقد اعتمدنا أسلوب ابغصر الشامل لمجتمع الدراسة حيث تم توزيع  إدارمعامل 

 صابغة للتحليل ليتم برليلها إحصائيا.   إستبانة 70ميدانية،استًد

 : طرؽ جمع البيانات الفرع الثاني 

 كابؼعلومات، ك تنقسم إلذ :  البيانات على للحصوؿ الأدكات من ةبؾموع على الدراسة ىذه في الاعتماد تم

: بالنسبة للجانب التطبيقي تم ابغصوؿ على البيانات من خلاؿ تصميم إستبانة تم توزيعها  البيانات الأولية -أولا
        SPSS .v 19 على عينة الدراسة، ك من ثم تفريغها ك برليلها باستخداـ البرنامج الإحصائي 

(Statistical Package for Social Science) ك باستخداـ الاختبارات الإحصائية ابؼناسبة بهدؼ
 الوصوؿ الذ الدلالات ذات القيمة ك مؤشرات تدعم موضوع البحث. 

: بالنسبة للجانب النظرم للدراسة تم ابغصوؿ على البيانات من خلاؿ مراجعتنا للكتب  البيانات الثانوية -ثانيا
ت ك ابؼنشورات الورقية ك الالكتًكنية ك الرسائل ابعامعية ك ابؼلتقيات العلمية ك شبكات الإنتًنيت ك ك الدكريا

ابؼقالات ابؼتعلقة بابؼوضوع قيد البحث سواء بشكل مباشر أك غتَ مباشر، ك ابؽدؼ من خلاؿ اللجوء للمصادر 
ابة الدراسات ك كذلك أخذ تصور عاـ الثانوية في ىذا البحث ىو التعرؼ على الأسس ك الطرؽ السليمة في كت

 عن أخر ابؼستجدات التي حدثت ك بردث في بؾاؿ بحثنا ابغالر .
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  المطلب الثاني: الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات

على  بالاعتماد كذلك ، الوصفي الإحصاء أساليب استخداـ تم ، فرضياتو كاختبار الدراسة أسئلة على للإجابة  
 : التالية الاجتماعية للعلوـ الإحصائية ابغزـ برنامج باستخداـ  SPSS .v 19  الإحصائية اليبالأس

 . خصائصها كإظهار الدراسة عينة لوصف كذلك :والتكرارات المئوية النسب -

 .ابؼستخدمة الدراسة أداة ثبات درجة من للتأكد :خكرو نبا  ألفا معامل -

-sample Kolmogorov .سمر نوؼ -كولمجروؼ اختبارالطبيعي:  التوزيع اختبار -
Smirnov   لا. أـبؼعرفة ىل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي 

 .التابع ابؼتغتَ على ابؼستقل ابؼتغتَ أثر لاختبار كذلك:المتعدد الانحدار تحليل -

 .التابع كابؼتغتَ ابؼستقل ابؼتغتَ بتُن  العلاقة لدراسة :بيرسوف الارتباط معامل -

 الثالث : أداة الدراسة ، صدقها و ثباتهاالمطلب 

 : أداة الدراسةالفرع الأوؿ 

 :جزأين كتتضمن للدراسة كأداة الاستبانة على الاعتماد تم

 والوظيفية الشخصية البيانات:الأوؿ الجزء

  )حيث بووم البيانات الشخصية من) ابعنس، السن، ابؼستول الدراسي، بؾاؿ الوظيفة، سنوات ابػبرة

 : بوتوم على بؿورين:ثاني ال الجزء

ضغوط العمل ك يتضمن عبارات تهدؼ الذ قياس أبعاد ضغوط العمل بدؤسسة  يتمثل في متغتَ:  المحور الأوؿ
بسكرة ك قد تم برديد أربعة أبعاد تم اختيارىا بعد الاطلاع على العديد من ابؼراجع  -فرع لوطاية–سونلغاز 

 ارات كالتالر: ابػاصة بهذا المجاؿ، ك قد كزعت ىذه العب

         05الذ  01 ك بسثلو العبارات من بعد عبء العمل -

 09الذ  06بعد غموض الدكر ك بسثلو العبارات من  -

 13 الذ  10بعد صراع الدكر ك بسثلو العبارات من  -
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  19الذ 14بعد بيئة العمل ك بسثلو العبارات من  -

ن عبارات تهدؼ الذ التعرؼ على مستول الرضا ك يتمثل في متغتَ الرضا الوظيفي ك يتضم :الثاني المحور
  أبعاد كما يلي : 5ك ىي موزعة على  -فرع لوطاية بسكرة–الوظيفي بدؤسسة سونلغاز 

 04الذ  01بعد الرضا على الأجر ك بسثلو العبارات من  -

  08الذ  05بعد بؿتول العمل ك بسثلو العبارات من   -

 12الذ  09بعد التًقية ك بسثلو العبارات من  -

 16الذ  13بعد بصاعات العمل ك بسثلو العبارات من  -

 20الذ  17بعد بمط الإشراؼ ك بسثلو العبارات من  -

 كفق مقياس ليكرت ابػماسي على النحو التالر :  الاستبانةك لقد تم برديد أكزاف عبارات 

 : مقياس ليكرت الخماسي ) 2الجدوؿ رقم)

غير موافق  الاستجابة
 بشدة

 موافق بشدة افقمو  محايد غير موافق

 5 4 3 2 1 الدرجة

 المصدر : من إعداد الطالبة و بالاعتماد على دراسات سابقة

 )الاستبانة: صدؽ أداة البحث )صدؽ الفرع الثاني 

على قياس ابؼتغتَات التي صممت لقياسها، فهي تتضمن  الاستبانةقدرة  Validity)يقصد بصدؽ الأداة )  
 تعمل على قياسها، ك أف مضمونها يتفق مع الغرض التي صممت لأجلو. فقرات ذات صلة بابؼتغتَات التي 

 ابؼستخدمة في البحث تم دراسة نوعتُ من الصدؽ :  الاستبانةك للتحقق من صدؽ 
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 صدؽ المحتوى أو الصدؽ الظاىري  -أولا

ئة من على ىي الاستبانةللتحقق من صدؽ بؿتول أداة البحث، ك للتأكد من أنها بزدـ أىدافو، تم عرض    
، ك إبداء رأيهم فيها من حيث الاستبانةابؼختصتُ في بؾاؿ علوـ التسيتَ لدراسة  -الأساتذة ابعامعيتُ –المحكمتُ 

مدل مناسبة العبارات للمحتول، ك طلب منهم أيضا النظر في مدل كفاية أداة البحث من حيث عدد العبارات، 
يركنها مناسبة، ك تم القياـ بدراسة ملاحظات المحكمتُ ك  ك شموليتها، ك بؿتول عباراتها، أك أية ملاحظات أخرل

اقتًاحاتهم، ك أجريت التعديلات على ضوء توصيات ك آراء ىيئة التحكيم لتصبح أكثر برقيقا لأىداؼ البحث، 
ك قد اعتبرنا أف الأخذ بدلاحظات المحكمتُ ك إجراء التعديلات ابؼطلوبة ىو بدثابة الصدؽ الظاىرم ك صدؽ 

 داة صابغة لقياس ما كضعت لأجلو.داة، ك بذلك اعتبرت الأبؿتول الأ

 صدؽ المحك  -ثانيا

تم حساب معامل صدؽ المحك من خلاؿ أخذ ابعذر التًبيعي بؼعامل الثبات "ألفا كركنباخ"، ك ذلك كما ىو   
ك ىو معامل  )  0,868) ، إذ بقد أف معامل الصدؽ الكلي لأداة البحث بلغ) 3موضح في ابعدكؿ رقم )

مرتفع ك مناسب لأغراض ك أىداؼ ىذا البحث، كما نلاحظ أيضا أف بصيع معاملات الصدؽ لمحاكر البحث ك 
في  )06849أبعادىا كانت كبتَة ك مناسبة لأىداؼ ىذا البحث، إذ بلغت عبارات بؿور ضغوط العمل قيمتها )

وؿ أف بصيع عبارات أداة القياس بهذا بيكننا الق  كمعامل صدؽ لعبارات بؿور الرضا الوظيفي،) 06956مقابل )
 للبحث تعتبر صادقة بؼا كضعت لقياسو.

 Reliability: ثبات أداة الدراسة الفرع الثالث 

ك يقصد بها مدل ابغصوؿ على نفس النتائج أك نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظركؼ متشابهة باستخداـ   
" خكرو نبا ألفا  باستخداـ معامل الثبات "الأداة نفسها، ك في ىذا البحث تم قياس ثبات أداة البحث 

Coefficient alpha cronbach s ( فأكثر،  )0660، الذم بودد مستول قبوؿ أداة القياس بدستول
                يلي  حيث كانت النتائج كما
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 والثبات الصدؽ جدوؿ معاملات : ) 3الجدوؿ رقم )

الثبات  ملمعا معامل الصدؽ
 الفالكركنباخ

 المحور اراتعدد العب

  عبء العمل  5 0.652 0,807

 

 ضغوط العمل

 غموض الدكر  4 0.710 0,842

 صراع الدكر  4 0.735 0,857

 بيئة العمل  6 0.789 0,888

 المجموع    19 0.721 0,849

  الرضا على الأجر  4 0.719 0,847

 

 

 الرضا الوظيفي

 بؿتول العمل  4 0.740 0,860

 التًقية   4 0.742 0,8613

 بصاعات العمل  4 0.677 0,822

 بمط الإشراؼ  4 0.850 0,921

0,956 0.914 20      
 المجموع

 المجموع الكلي  39 0.754 0,868

     SPSS V   19من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:

 ) 05754ي "ألفا كركنباخ" بلغت قيمتو ) يتبتُ أف معامل ثبات الاتساؽ الداخل أعلاهمن خلاؿ ابعدكؿ   
للاستبانة ككل ك ىي قيمة مرتفعة، ك كذلك كانت القيمة لمحاكر متغتَات الدراسة ك أبعادىا، حيث بلغت قيمة 

 )06914بالنسبة لعبارات بؿور ضغوط العمل، كذلك في ابؼقابل ما قيمتو ) ) 05721معامل "ألفا كركنباخ" )
رضا الوظيفي، كىو ما يدا على ثبات الاستمارة، أم أنها تعطي نفس النتائج اذا تم بالنسبة لعبارات بؿور ال

 استخدامها أك اعادتها مرة أخرل برت ظركؼ بفاثلة.
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 المبحث الثالث: عرض و تحليل نتائج الدراسة و اختبار الفرضيات

 ابذاىات ككذا وظيفية،كال الشخصية العينة أفراد خصائص حوؿ الدراسة لنتائج عرضا البحث ىذا يتضمن   
 مستول حوؿ ابذاىاتهم إلذ إضافة ،-فرع لوطاية–أبعاد ضغوط العمل بدؤسسة سونلغاز بسكرة  حوؿ العاملتُ

 كاختبار الفرضيات. النتائج عرض بعدىا ليتم الرضا الوظيفي لديهم،

 المطلب الأوؿ: خصائص أفراد عينة البحث

 بؾتمع ك عينة البحث حسب ابؼتغتَات الشخصية ك الوظيفيةفيما يلي سوؼ نتطرؽ الذ دراسة خصائص أفراد 

 ةوالوظيفي الشخصية المتغيرات حسب الدراسة عينة أفراد توزيع: ) 4الجدوؿ رقم)

 النسبة المئوية التكرار فئات العمر المتغير

 

 الجنس

 

 65,7% 46 ذكر

 34,3% 24 أنثى

 %100 70 المجموع

 

 

 العمر

 

 21,4% 15 29أقل من 

 32,9% 23 39الى  30 من

 35,7% 25 49الى  40من 

 10,0% 7 فأكثر 50من 

 100% 70 المجموع

 

 

 المستوى الدراسي

 

 

 40,0% 28 بكالوريا فأقل

 30,0% 21 ليسانس

 14,3% 10 مهندس

 15,7% 11 ماستر

 100,0% 70 المجموع
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     SPSS V   19تماد على مخرجات برنامجالمصدر: من إعداد الطالبة بالاع

في حتُ بلغت 65.7%) أف الذكور بلغت نسبتهم ) : يظهر من ابعدكؿ  أعلاه بالنسبة لمتغير الجنس -
من بؾموع أفراد عينة الدراسة، حيث نلاحظ أف نسبة الذكور أكثر من نسبة ) 34.3%نسبة الإناث )

مكانيات البدنية العالية، ك نظاـ التدخلات، كما أنها الإناث ك ذلك راجع لطبيعة العمل الذم يتطلب الإ
برتاج للتنقل الدائم في ابػارج ك ابعهد ابؼيداني الشاؽ، لذا فاف ىذه ابؼهنة تتناسب مع الذكور أكثر من 

 الإناث كحسب احتياجات ابؼؤسسة أيضا.

 رىم تتًاكح بتُ )( أف أغلب أفراد العينة أعما04: يتضح من ابعدكؿ رقم) بالنسبة لمتغير العمر -
بسثل ابؼبحوثتُ الذين أعمارىم   32,9%)في حتُ أف نسبة ) 35,7%)ك ذلك بنسبة )  )سنة 49ك40

، أما )سنة 29بسثل ابؼبحوثتُ الذين أعمارىم )أقل من %) 2164، ك بقد أف نسبة ))سنة39الذ30)
ا يدؿ على أف مؤسسة . بف %)10سنة فأكثر( كانت نسبتهم ) 50)    من  ابؼبحوثتُ الذين أعمارىم

سونلغاز تهتم بتوظيف الفئة الشابة ك الاستفادة من كفاءاتهم ك إبداعاتهم، كما أف حركة ك تنقل ىذه الفئة 
 . تكوف أسهل من غتَىم

 

 

 مجاؿ الوظيفة 

 

 

 %2.8 2 أعماؿ فنية

 62,9% 44 إشرافيةأعماؿ إدارية غير 

 34.3% 24 أعماؿ إدارية إشرافية

 100,0% 70 المجموع

 

 

 سنوات الخبرة

 

 30,0% 21 سنوات 5أقٌل من 

 37,1% 26 سنوات 10الى أقل من  5من 

 21,4% 15 سنة 15الى أقل من  10من 

 11,4% 8 سنة فأكثر 15

 100,0% 70 المجموع
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أما بالنسبة للمستول الدراسي للمبحوثتُ فنلاحظ أف نسبة ابؼبحوثتُ بالنسبة لمتغير المستوى الدراسي :  -
ثم نسبة  ،%30، ثم تليها حاملي شهادة الليسانس %40فأقل بلغت نسبتهم ذكم مستول بكالوريا 

، ك بيكن تفستَ ىذه النتائج بأف أغلب ابؼبحوثتُ   %1453بعدىا فئة ابؼهندستُ بنسبة  ،%1567ابؼاستً 
كابؼهندس( كىذا يدؿ باف ابؼؤسسة لديها أفراد  كانوا من حاملي الشهادات ابعامعية) ابؼاستً ، الليسانس،

 كم كفاءات كمهارات كذلك راجع لطبيعة عملها الذم يتطلب ذلك.ذ

من أفراد العينة ابؼبحوثة  %6259من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه يتضح أف بالنسبة لمتغير مجاؿ الوظيفة :  -
فبلغت نسبتهم  إشراقية، بينما ابؼبحوثتُ الذين يقوموف بأعماؿ إدارية إشراقيةيقوموف بأعماؿ إدارية غتَ 

 يقوموف بأعماؿ فنية.%2.8ى ما نسبتو ، ليبق34.3%

يبتُ ابعدكؿ أعلاه كجود تنوع في مستول ابػبرة لدل أفراد عينة الدراسة،  بالنسبة لمتغير سنوات الخبرة: -
 5تقل خبرتهم عن ( %30، ك )سنوات 10الذ  أقل من  5كانت خبرتهم من)   %3751حيث بقد أف 

، أما )سنة 15الذ  أقل من 10 (خبرتهم تتًاكح من من ابؼبحوثتُ سنوات %2164، في حتُ بقد )سنوات
 .  %1154فقد حددت نسبتهم ب  )سنة فأكثر 15 (ابؼبحوثتُ الذين بلغت خبرتهم

  الاستبانةالمطلب الثاني : اختبار التوزيع الطبيعي و تحليل محاور 

 : اختبار التوزيع الطبيعيالفرع الأوؿ 

 حالة في ضركرم اختبار كىو لا، أـ الطبيعي التوزيع تتبع البيانات ىل بؼعرفة بظر نوؼ-كولمجركؼ باختبار سنقوـ 
 على يقوـ كالاختبار طبيعيا، البيانات توزيع يكوف أف تشتًط العلمية الاختبارات معظم لأف الفرضيات اختبار

بؽا6 البديلة  الفرضية مقابل في الطبيعي للتوزيع بزضع من بؾتمع بياناتو ابؼسحوبة العينة بأف القائلة الصفرية الفرضية
 الفرضية نقبل فإننا  =α )0.05ابؼعتمد ) الدلالة مستول من أكبر sigالدلالة   مستول قيمة كانت فإذا كعليو

 .صحيح كالعكس البديلة الفرضية كنرفض الصفرية
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 Kolmogorov-Smirnov à un échantillon Test d: التوزيع الطبيعي  ) 05جدوؿ رقم ) 

 الأبعاد Zقيمة    sig  مستوى الدلالة

 عبء العمل 1.160 0.136

 غموض الدكر 0.861 0.449

 صراع الدكر 1.015 0.255

 بيئة العمل 1.270 0.079

 ضغوط العمل 0.555 0.917

     SPSS V   19من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:

لة لكل بعد من أبعاد ضغوط العمل أكبر من مستول من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه يتضح أف قيمة مستول الدلا
ك ىذا ما يدؿ على أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، ك بهب استخداـ الاختبارات =α) 0605الدلالة ابؼعتمد )

 العلمية .

  الاستبانة: تحليل محاور الفرع الثاني 

تساؤلات البحث، حيث تم استخداـ  بغية الإجابة على الاستبانةفي ىذا العنصر سوؼ نقوـ بتحليل بؿاكر    
مقاييس الإحصاء الوصفي باستخداـ ابؼتوسط ابغسابي ك الابكراؼ ابؼعيارم لإجابات أفراد عينة البحث على 

 .)عبارات الإستبانة ابؼتعلقة بدحورم الإستبانة )ضغوط العمل ك الرضا الوظيفي

 الدنيا ك العليا كما ىو موضح في ابعدكؿ التالرك لقد تم الاعتماد على مقياس ليكرت ابػماسي من حيث ابغدكد 
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 : الحدود الدنيا و العليا لمقياس ليكرت الخماسي)06الجدوؿ رقم)

 فئات المتوسط الحسابي  درجة الموافقة

 1679-1  غير موافق بشدة

 2659-1680  غير موافق

 3639-2660  محايد

 4619-3640  موافق

 5-4620  موافق بشدة

   إعداد الطالبة و بالاعتماد على الدراسات السابقة  من المصدر:

 -بسكرة-: ما ىو مستول ضغوط العمل في مؤسسة سونلغاز لوطاية السؤاؿ الأوؿ

 للإجابة على ىذا السؤاؿ سوؼ نقوـ بتحليل النتائج ابؼوضحة في ابعدكؿ التالر : 

الأىمية النسبية لإجابات أفراد عينة :المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و ) 07 (الجدوؿ رقم
 البحث عن عبارات محور ضغوط العمل

سلى 

انعجبس

 ح

 أثعبد ضغٕط انعًم ٔ عجبساد انمٛبط

 

 انًزٕعظ

 انحغبثٙ

 الاَحشاف

 انًعٛبس٘

 الأًْٛخ

 انُغجٛخ

انزشرٛت 

حغت 

 الارجبِ

 يٕافك 1 6000, 3,417 أٔلا: عتء انعًم

طهت يُٙ يٍ أشعش ثبنزعت ٔ الإسْبق نكثشح يب ٚ 01

 ٔاججبد ٔ يٓبو

 يٕافك 2 9850, 3559

 يٕافك 1 8490, 3,66 أحٛبَب يب ركٌٕ انًٓبو انًغُذح نٙ يعمذح ٔ صعجخ 02

 يحبٚذ 5 1,007 3,03 نٛظ ُْبن ٔلذ نهشاحخ أثُبء انذٔاو 03

 يحبٚذ 4 1,083 3,24 أكهف ثًٓبو عًم خبسج ٔلذ انذٔاو انشعًٙ 04

ًح ثأداء كم يب ْٕ ٔلذ انعًم انًخصص لا ٚغ 05

 يطهٕة يُٙ

 يٕافك 3 9100, 3,57

 يحبٚذ 4 5920, 2,878 ثبَٛب : غًٕض انذٔس

 يحبٚذ 4 1,163 2,74 انزعهًٛبد ٔ انمٕاٍَٛ ٔاضحخ داخم انًؤعغخ 06

 يحبٚذ 3 9470, 2,83 انعًم انز٘ ُٚجغٙ عهٙ رأدٚزّ ٔاضح جذا 07
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 يحبٚذ 2 1,006 2,94 ٕٚجذ سئٛظ يجبشش أنجأ إنّٛ ٔلذ انحبجخ 08

 يحبٚذ 1 9630, 3,00 أجذ صعٕثخ فٙ انمٛبو ثبنًٓبو انًٕكهخ إنٙ 09

 يحبٚذ 2 7000, 3,242 ثبنثب : صشاع انذٔس

 يٕافك 2 1,199 3,43 عًهٙ فٙ انًؤعغخ ٚؤثش عهٗ انزضايبرٙ انعبئهٛخ 10

 يحبٚذ 3 1,068 3,07 الأعًبل انًكهف ثٓب ثعٛذح عٍ خجشارٙ ٔ يٓبسارٙ 11

 يٕافك 1 9430, 3,46 أرهمٗ رٕجٛٓبد ٔ أٔايش يزعبسضخ يٍ سئٛغٙ 12

 يحبٚذ 4 1,123 3,01 رُمصُٙ انًعبسف ٔ انًٓبساد انلاصيخ لأداء انعًم 13

 يحبٚذ 3 6760, 2,911 ساثعب: ثٛئخ انعًم

 يحبٚذ 6 1,062 2,79 الإضبءح فٙ يكزجٙ رعذ غٛش يُبعجخ نطجٛعخ عًهٙ 14

 يحبٚذ 3 1,049 2,83 عذ غٛش يُبعجخ نطجٛعخ عًهٙانزٕٓٚخ فٙ يكزجٙ ر 15

دسجخ انحشاسح فٙ يكزجٙ رعذ غٛش يُبعجخ نطجٛعخ  16

 عًهٙ

 يحبٚذ 5 1,016 2,80

كثٛشا يب ٚزٕلف انعًم ثغجت َمص فٙ الاحزٛبجبد  17

 انًطهٕثخ

 يحبٚذ 2 9590, 3,09

أرخٕف يٍ الإصبثخ ثبلأيشاض َزٛجخ انزهٕس ٔ لهخ  18

 انُظبفخ 

 يحبٚذ 4 1,081 2,81

 يحبٚذ 1 1,085 3,16 رزٕفش ظشٔف الأيٍ ٔ انغلايخ أثُبء عًهٙ 19

 يحبٚذ - 3850, 3,179 ضغٕط انعًم ثشكم عبو

     SPSS V   19من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:

 عبء العمل :  -1

من حيث الأبنية ابؼعطاة لو من قبل أفراد  من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف بعد "عبء العمل" جاء بالتًتيب الأكؿ
،ك كفقا بؼقياس ) 05600) بابكراؼ معيارم  ) 35417عينة الدراسة. إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي عن ىذا البعد )

، حيث تراكحت ابؼتوسطات ابغسابية )4519-3540الدراسة فاف ىذا البعد يقع في درجة موافق ضمن الفئة )
ك ىذا يدؿ على أف ابذاىات أفراد عينة ) ،16083 -06849ت معيارية ) بابكرافا )3666 -3603بتُ )

بسكرة ك  -فرع لوطاية–البحث على الاتفاؽ)موافقوف( على كجود ضغوط عن عبء العمل في مؤسسة سونلغاز
ذلك راجع الذ أف العمل بحد ذاتو صعب ك معقد بالنسبة إليهم ك الذ أف ابؼهاـ ك الواجبات ابؼلقاة على عاتقهم 

بأداء مهامهم الواجب القياـ بها متعبة ك كثتَة ك كذا ضيق الوقت بفا لا يسمح بؽم 
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 صراع الدور:  -2

من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف بعد "صراع الدكر" جاء بالتًتيب الثاني من حيث الأبنية ابؼعطاة لو من قبل أفراد 
، ك كفقا بؼقياس ) 06700راؼ معيارم )بابك ) 35242عينة الدراسة. قد بلغ ابؼتوسط ابغسابي عن ىذا البعد )

، حيث تراكحت ابؼتوسطات ابغسابية )3539-2560الدراسة فاف ىذا البعد يقع في درجة المحايد ضمن الفئة )
العينة  أفرادك ىذا ما يدؿ على أف ابذاىات  ) 16199 -06943بابكرافات معيارية )) 3646-3601بتُ )

هم رضا متوسط عن صراع الدكر ك ذلك بسبب الأكامر ك التوجيهات ابؼبحوثة بؿايدة بدؤسسة سونلغاز لدي
ابؼتعارضة  التي يتلقونها من الرئيس ابؼباشر، كما يعود صراع الدكر الذ أف العمل في حد ذاتو بووؿ دكف قيامهم 

 بواجباتهم الأسرية ك الاجتماعية بفا يعتٍ أف طبيعة العمل تنعكس على الدكر الاجتماعي ك الأسرم.

 : يئة العملب-3

من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف بعد "بيئة العمل" جاء بالتًتيب الثالث من حيث الأبنية ابؼعطاة لو من قبل أفراد 
، ك كفقا بؼقياس  )06676بابكراؼ معيارم ) ) 25911عينة الدراسة. قد بلغ ابؼتوسط ابغسابي عن ىذا البعد ) 

، حيث تراكحت ابؼتوسطات ابغسابية )3539-2560ن الفئة )الدراسة فاف ىذا البعد يقع في درجة المحايدة ضم
ك بيكن تفستَ ىذه النتائج على أف ىناؾ  ) 16085-06959بابكرافات معيارية )  ) 3616 -2679بتُ ) 

 ظركؼ أف الذ راجع ذلك ك -لوطاية– سونلغاز مؤسسة توفرىا التي للعمل ابؼادية الظركؼ عن متوسط رضا
 ضغوط زيادة في أساسيا مصدرا تشكل العمل بيئة أف يعتٍ بفا مشجعة، غتَ ك مناسبة غتَ إليهم بالنسبة العمل
 .إليهم بالنسبة العمل

 :  الدور غموض -4

 أفراد قبل من لو ابؼعطاة الأبنية حيث من الرابع بالتًتيب جاء" الدكر غموض"  بعد أف نلاحظ ابعدكؿ خلاؿ من
 بؼقياس ككفقا ،) 06592) معيارم بابكراؼ)  26878) البعد ىذا عن ابغسابي ابؼتوسط بلغ قد. الدراسة عينة

 ابغسابية ابؼتوسطات تراكحت حيث ،)3639-2660) الفئة ضمن بؿايد درجة في يقع البعد ىذا فاف الدراسة
 حوؿ بؿايد ابذاه ىناؾ أف على يدؿ ما ىذا ك) 16163-06947) معيارية بابكرافات) 3600 -2674) بتُ

 لديهم يشكل بالتالر ك إليهم ابؼوكلة ابؼهاـ صعوبة الذ راجع ذلك ك -لوطاية- سونلغاز مؤسسة في الدكر غموض
 .بؿايد بشكل عملهم في ضغوط
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ك بناءا على ما تقدـ نستنتج أف مستول ضغوط العمل لدل العاملتُ الإداريتُ في مؤسسة سونلغاز جاء  -
 ) 36179عن أبعاد ضغوط العمل ككل )متوسطا كفقا بؼقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجابات ابؼبحوثتُ 

( ككفقا بؼقياس الدراسة فاف ىذا البعد يقع في درجة المحايدة ضمن الفئة 3850,.بابكراؼ معيارم) 
يركف أف ابؼؤسسة  -فرع لوطاية–العاملتُ بدؤسسة سونلغاز بسكرة  أف على يدؿ كىذا.)2660-3639)

إلذ طبيعة ابؼؤسسة  التي تتطلب الكثتَ من  توجد فيها مستول متوسط من ضغوط العمل ك ذلك راجع
 المجهود فكرم ك ابعهدم  ما ينتج عن ذلك ضغوط مهنية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة. 

 بسكرة -لوطاية–السؤاؿ الثاني: ما ىو مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في مؤسسة سونلغاز 

 :ابؼوالر  ابعدكؿ في ابؼوضحة النتائج كبرليل دراسة بهب السؤاؿ ىذا على للإجابة

المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و الأىمية النسبية لإجابات أفراد   ) : 08) الجدوؿ رقم
 عينة البحث عن عبارات محور الرضا الوظيفي

رقم 
 العبارة

 أبعاد الرضا الوظيفي و عبارات القياس

 

 المتوسط

 الحسابي

 الانحراؼ

 المعياري

 الأىمية

 النسبية

ترتيب ال
حسب 
 الاتجاه

 غير موافق 3 7510, 2,550 أولا: الرضا على الأجر

 غير موافق 2 1,046 2,53 يتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع الجهد الذي أقدمو 01

 غير موافق 4 9150, 2,21 يتميز نظاـ الأجور في المؤسسة بالعدالة في التنفيذ 02

توى الأجور في مستوى الأجر الذي أتحصل عليو أحسن من مس 03
 قطاعات أخرى

 محايد 1 9630, 3,00

 غير موافق 3 1,099 2,46 إف أجري يشبع لي جميع حاجاتي و رغباتي 04

 محايد 2 8600, 2,846 ثانيا : محتوى العمل

 محايد 1 1,108 3,07 العمل الذي أمارسو يناسب رغباتي  05
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 دمحاي 3 1,121 2,93 أتمتع بالحرية في ممارسة عملي 06

أنا مستعد للعمل ساعات قبل بداية و بعد انتهاء الدواـ الرسمي  07
 للعمل

 غير موافق 4 1,072 2,44

 محايد 2 1,153 2,94 يمنحني عملي الشعور بتقدير العماؿ و الرؤساء  08

 غير موافق 5 6970, 2,057 ثالثا : الترقية 

 غير موافق 1 9880, 2,26 تتيح المنظمة فرص كافية لترقية الموظفين  09

 غير موافق 2 8900, 2,07 يطبق نظاـ الترقية بصيغة عادلة بين الموظفين 10

 غير موافق 4 8490, 1,94 فرص الترقية في المناصب العليا منصفة و عادلة في مؤسستي  11

 غير موافق 3 9990, 1,96 أشعر أنني حصلت على ما أستحقو من ترقيات  12

 محايد 1 7140, 3,225 رابعا: جماعات العمل

 محايد 2 9950, 3,29 يسود الاحتراـ و الثقة المتبادلة بين زملائي في العمل 13

 محايد 3 1,017 3,26 يقدـ لي زملائي الدعم و المساندة الكافية  14

 محايد 4 1,007 2,97 ىناؾ تنسيق بين مختلف أقساـ و مصالح العمل  15

 محايد 1 9820, 3,39 أعمل معهاأشعر أنني جزء من الجماعة التي  16

 محايد 4 9210, 2,607 خامسا: نمط الإشراؼ

 محايد 1 1,110 2,69 أرتاح لرئيسي و أرغب في العمل معو 17

 غير موافق 3 1,042 2,59  يعامل الرئيس الموظفين بتفهم و إنسانية 18

 محايد 2 1,169 2,63 أجد تجاوبا من رئيسي عندما أقدـ لو اقتراحا في مجاؿ العمل 19

 غير موافق 4 1,139 2,53 يمنحني رئيسي فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل 20

 محايد - 5830, 2,657 الرضا الوظيفي بشكل عاـ
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     SPSS V   19من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:

 جماعات العمل:  -1

ظ أف بعد "بصاعات العمل" جاء بالتًتيب الأكؿ من حيث الأبنية ابؼعطاة لو من من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه نلاح
ككفقا ،)7140,بابكراؼ معيارم ) 3,225)قبل أفراد عينة الدراسة. كقد بلغ ابؼتوسط ابغسابي عن ىذا البعد )
سطات ، حيث تراكحت ابؼتو )3639-2660بؼقياس الدراسة فاف ىذا البعد يقع في درجة بؿايد ضمن الفئة )

. ك ىذا يدؿ على أف مؤسسة سونلغاز 1,017)-9820,بابكرافات معيارية ) 3,39) -2,97ابغسابية بتُ )
 قادرة على توفتَ الظركؼ ابؼلائمة للعمل ابعماعي يسوده الانسجاـ ك التفاىم بتُ العاملتُ بدستول متوسط.

 محتوى العمل : -2

التًتيب الثاني من حيث الأبنية ابؼعطاة لو من قبل أفراد من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف بعد " بؿتول العمل " جاء ب
،ك كفقا بؼقياس ) 06860بابكراؼ معيارم )) 26846عينة الدراسة. قد بلغ ابؼتوسط ابغسابي عن ىذا البعد )

، حيث تراكحت ابؼتوسطات ابغسابية )3539-2560الدراسة فاف ىذا البعد يقع في درجة بؿايد ضمن الفئة )
. ك ىذا يدؿ على أف موظفي مؤسسة سونلغاز  1,153) -1,072بابكرافات معيارية ) ) 3607-2644بتُ )

 يقركف بوجود مستول متوسط بالشعور بالانتماء ك الاستقرار ك انسجاـ العمل مع ميولاتهم.

 الرضا على الأجر:  -3

ة ابؼعطاة لو من قبل من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف بعد "الأجور ك الركاتب" جاء بالتًتيب الثالث من حيث الأبني
، ك كفقا ) 06751بابكراؼ معيارم )) 26550أفراد عينة الدراسة. قد بلغ ابؼتوسط ابغسابي عن ىذا البعد  )

، حيث تراكحت  )2559-1580بؼقياس الدراسة فاف ىذا البعد يقع في درجة غتَ موافق ضمن الفئة )
. ك ىذا يدؿ على أف  )16099-06963ة )بابكرافات معياري  ) 3600-2621ابؼتوسطات ابغسابية بتُ )

 موظفي مؤسسة سونلغاز غتَ راضيتُ على الأجر الذم يتقاضوه ك لا يركف أنو يتناسب مع ابعهد الذم يبذلوه.

 :نمط الإشراؼ -4

من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف بعد "بمط الإشراؼ" جاء بالتًتيب الرابع من حيث الأبنية ابؼعطاة لو من قبل أفراد 
ك كفقا بؼقياس ،)9210,بابكراؼ معيارم ) 2,607)قد بلغ ابؼتوسط ابغسابي عن ىذا البعد ) سة.عينة الدرا

حيث تراكحت ابؼتوسطات ابغسابية بتُ  )3639-2660الدراسة فاف ىذا البعد يقع في درجة بؿايد ضمن الفئة )
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سسة سونلغاز يقركف . ك ىذا يدؿ على أف العاملتُ بدؤ 1,169)-1,042بابكرافات معيارية ) 2,69)-2,53)
بوجود مستول متوسط من التفاىم مع رؤسائهم ك الشعور بالعدالة في التعامل ك الاىتماـ بآرائهم ك تفهم 

 مشكلاتهم

 الترقية :  -5

من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف بعد "التًقية" جاء بالتًتيب ابػامس من حيث الأبنية ابؼعطاة لو من قبل أفراد عينة 
ك كفقا بؼقياس الدراسة ،)6970,بابكراؼ معيارم ) 2,057)سط ابغسابي عن ىذا البعد )الدراسة. قد بلغ ابؼتو 

حيث تراكحت ابؼتوسطات ابغسابية بتُ ) 2559-1580فاف ىذا البعد يقع في درجة غتَ موافق ضمن الفئة )
ديهم . ك ىذا يدؿ على أف العاملتُ بدؤسسة سونلغاز ل)9990,-8490,بابكرافات معيارية ) 2,26)-1,94)

 فرص قليلة ك منخفضة لتطوير مهاراتهم ك تشجيعهم على زيادة كفاءتهم في العمل.

ك بناءا على ما تقدـ نستنتج أف مستول الرضا الوظيفي لدل العاملتُ في مؤسسة سونلغاز جاء بؿايدا كفقا  -
ابكراؼ ب 2,657)بؼقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجابات ابؼبحوثتُ عن أبعاد الرضا الوظيفي ككل )

-2660( .ككفقا بؼقياس الدراسة فاف ىذا البعد يقع في درجة المحايدة ضمن الفئة )0.583معيارم)
.ك ىذا ما يدؿ على أف ابؼبحوثتُ في مؤسسة سونلغاز يتمتعوف برضا كظيفي  متوسط يتصف )3639

 بالعلاقة ابعيدة مع زملاء العمل ك بالشعور بالانتماء ك الاستقرار الوظيفي. 

 ب الثالث: اختبار فرضيات الدراسةالمطل

 اختبار الفرضية الرئيسية :  -1

 -فرع لوطاية-يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لضغوط العمل على الرضا الوظيفي بمؤسسة سونلغاز بسكرة 

لاختبار ىذه الفرضية تم استخداـ نتائج برليل التباين للابكدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار ىذه الفرضية 
 ك ابعدكؿ التالر يبتُ ذلك. ،
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: نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية )09الجدوؿ رقم )
 الأولى

 Fمستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

   *0.000 5.895 1.565 4 6.261 الانحدار

 0.266 65 17.260 الػػػخطػػأ

 69 23.521 المجموع الكلي

     SPSS V   19من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:

 (     α=0.05*ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة )

  R=-0.516معامل الارتباط 

 R2 =0.266      معامل التحديد  

(يتبن ثبات صلاحية النموذج لاختبار صلاحية الفرضية الرئيسية 09ابعدكؿ رقم )من خلاؿ النتائج الواردة في 
التي تشتَ الذ كجود أثر ذك دلالة إحصائية لضغوط العمل على الرضا الوظيفي في ابؼؤسسة بؿل الدراسة،  الأكلذ، ك

لة ك ىي أقل من مستول الدلا )06000ك بقيمة احتمالية ) )56895المحسوبة ) Fحيث بلغت قيمة 
)0.05=α ك يتضح من نفس ابعدكؿ أف ابؼتغتَ ابؼستقل بشكلو الإبصالر ك ىو ضغوط العمل في ىذا ، )

من التباين في ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في الرضا الوظيفي في مؤسسة الكهرباء ك  %)2656النموذج يفسر ما مقداره )
ناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ ضغوط ، ك ىي قوة تفستَية متوسطة، كما أف ى-فرع لوطاية-الغاز بسكرة

ك ىي علاقة قوية ك   -%)5166بلغت ) -فرع لوطاية-العمل ك الرضا الوظيفي في مؤسسة سونلغاز بسكرة
 عكسية بتُ ابؼتغتَين. أم أنو كلما زاد ضغوط العمل ينقص الرضا الوظيفي في ابؼؤسسة بؿل الدراسة .

 اختبار الفرضيات الفرعية : -2

بات صلاحية النموذج نستطيع اختبار الفرضية الرئيسية الأكلذ بفركعها ابؼختلفة ك ذلك كما ىو مبتُ بناءا على ث
 (10في ابعدكؿ رقم )
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(: نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر المتغيرات المستقلة أو أبعاد ضغوط العمل ) 10الجدوؿ)
 .)المتغير التابع )الرضا الوظيفي على )عبء العمل/ غموض الدور/ صراع الدور/ بيئة العمل

 (     α=0.05*ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة )
   SPSS V   19اد على مخرجات برنامجمن إعداد الطالبة بالاعتم المصدر:

 نتائج الفرضية الفرعية الأولى :  (1

من خلاؿ النتائج ابؼوضحة في ابعدكؿ أعلاه يتضح كجود أثر معنوم بتُ عبء العمل ك الرضا الوظيفي بابؼؤسسة 
بلغ ( ك قد α=0.05ػ ك ىو أقل من مستول الدلالة ابؼعتمد ) 06005بؿل الدراسة، إذ بلغ مستول الدلالة )

ك بالتالر نرفض الفرضية الصفرية  كنقبل بديلتها  )-25887المحسوبة ) Tمع قيمة  )-Bêta (06346معامل 
 α=0.05التي تنص على أنو: يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لعبء العمل على الرضا الوظيفي عند مستول دلالة 

من التغتَات ابغاصلة %19.5اره ،كما أف عبء العمل يفسر ما مقد-فرع لوطاية–بدؤسسة سونلغاز بسكرة 
كبيكن تفستَ ىذه النتيجة على أف  عبء العمل ك كثرة ابؼهاـ ابؼتعبة كالذم  في الرضا الوظيفي لدل العاملتُ.

يؤدم إلذ عدـ برقيق الرضا الوظيفي لدل العاملتُ بابؼؤسسة بؿل الدراسة. .كبتَين كعضلي فكرم جهد يتطلب

 Beta الخطأ المعياري B المتغيرات المستقلة

 

مستوى الدلالة  المحسوبة tقيمة 

(Sig) 

 

 

R 

 

 

R2 

 0.195 0.442- 0.005 2.887- 0.346- 0.117 337 ,0- عبء العمل

 0.083 0.289- 0.042 1.997- 0.218- 0.108 215 ,0- غموض الدور

 0.115 0.340- 0.017 1.357- 168 ,0- 0.103 140 ,0- صراع الدور

 0.017 0.134- 0.046 461 ,0- 053 ,0- 0.100 046 ,0- بيئة العمل

ضغوط العمل بشكل 

 عاـ

-0,437 -0,288 ,1760 -2,481 0.000*   -0.516 0.266 
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 : نتائج الفرضية الفرعية الثانية (2

من خلاؿ النتائج ابؼوضحة في ابعدكؿ أعلاه يتضح كجود أثر معنوم بتُ غموض الدكر ك الرضا الوظيفي 
( ك قد α=0.05ك ىو أقل من مستول الدلالة ابؼعتمد )05042بابؼؤسسة بؿل الدراسة، إذ بلغ مستول الدلالة )

ض الفرضية الصفرية  كنقبل ك بالتالر نرف )-15997المحسوبة ) Tمع قيمة  )-Bêta (06218بلغ معامل 
بديلتها التي تنص على أنو: يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لغموض الدكر على الرضا الوظيفي عند مستول دلالة 

0.05=α  من التغتَات %8.3كما أف غموض الدكر يفسر ما مقداره   -فرع لوطاية–بدؤسسة سونلغاز بسكرة
 ابغاصلة في الرضا الوظيفي لدل العاملتُ.

ن تفستَ ىذه النتيجة على أف غموض الدكر ك صعوبة ابؼهاـ ابؼسندة الذ العاملتُ يؤدم الذ عدـ برقيق الرضا كبيك
 الوظيفي.

 نتائج الفرضية الفرعية الثالثة : -3

من خلاؿ النتائج ابؼوضحة في ابعدكؿ أعلاه يتضح كجود أثر معنوم بتُ صراع الدكر ك الرضا الوظيفي بابؼؤسسة 
( ك قد بلغ α=0.05ك ىو أقل من مستول الدلالة ابؼعتمد  )06017بلغ مستول الدلالة )بؿل الدراسة، إذ 

ك بالتالر نرفض الفرضية الصفرية  كنقبل بديلتها  1.357-)) المحسوبة Tمع قيمة  )-Bêta (06168معامل 
 α=0.05لالة التي تنص على أنو: يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لصراع الدكر على الرضا الوظيفي عند مستول د

من التغتَات ابغاصلة في %11.5كما أف صراع الدكر يفسر ما مقداره   -فرع لوطاية–بدؤسسة سونلغاز بسكرة 
 الرضا الوظيفي لدل العاملتُ

كبيكن تفستَ ىذه النتيجة على أف صراع الدكر ك مواجهة العديد من الأكامر ابؼتعارضة ك ابؼتناقضة من الرئيس 
 برقيق الرضا الوظيفي.ابؼباشر يؤدم الذ عدـ 

 نتائج الفرضية الفرعية الرابعة: -4

من خلاؿ النتائج ابؼوضحة في ابعدكؿ أعلاه يتضح كجود أثر معنوم بتُ بيئة العمل ك الرضا الوظيفي بابؼؤسسة 
( ك قد بلغ α=0.05ك ىو أقل من مستول الدلالة ابؼعتمد )0.046بؿل الدراسة، إذ بلغ مستول الدلالة )

ك بالتالر نرفض الفرضية الصفرية كنقبل بديلتها  461 ,0-))المحسوبة  Tمع قيمة  Bêta ((-0, 053معامل 
α=0.05التي تنص على أنو: يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبيئة العمل على الرضا الوظيفي عند مستول دلالة 
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لتغتَات ابغاصلة في من ا%1.7كما أف بيئة العمل يفسر ما مقداره   -فرع لوطاية–بدؤسسة سونلغاز بسكرة  
 الرضا الوظيفي لدل العاملتُ

كبيكن تفستَ ىذه النتيجة على أف نقص بيئة العمل كعدـ توفي الإمكانيات اللازمة يؤدم الذ عدـ برقيق الرضا 
 الوظيفي.
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 خلاصة الفصل :

، أىدافها ك كذا -لوطايةفرع -تعرفنا من خلاؿ ىذا الفصل على نشأة ك تطور مؤسسة الكهرباء ك الغاز بسكرة   
ىيكلها التنظيمي ، ك قد اعتمدنا في ابغصوؿ على البيانات على الإستبانة ك التي كزعناىا على العماؿ الإداريتُ 

 أما كالوظيفية، الشخصية البيانات تضمن الأكؿ ابعزء رئيستُ جزأين على كالتي برتومبابؼؤسسة بؿل الدراسة، 
 المحور أما ،ضغوط العملكىو  ابؼستقل ابؼتغتَ في يتمثل  الأكؿ الإستبانة، المحور بدحاكر ابػاص فهو الثاني ابعزء
 كىو الرضا الوظيفي، ىدفنا من خلابؽا الإجابة على إشكالية بحثنا ك ابؼتمثلة في :    التابع ابؼتغتَ في فتمثل الثاني

 ؟-ةفرع لوطاي-ما أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي بمؤسسة سونلغاز بسكرة 

حيث استخدمنا أساليب إحصائية متنوعة   SPSSالإحصائي  بالبرنامج معابعتها تم الإستبانة استًجاع كبعد
كابؼتوسط ابغسابي، النسب ابؼئوية، الابكراؼ ابؼعيارم، معامل ألفا كركنباخ، برليل الابكدار ابؼتعدد، التوزيع 

سبق توصلنا إلذ  ما ضوء كعلى الفرضيات، كاختبار دانيةابؼي الدراسة نتائج كتفستَ كبرليل بعرض قمنا ثم،)الطبيعي
 النتائج التالية : 

 كجود أثر ذك دلالة إحصائية لضغوط العمل بأبعاده المجتمعة على الرضا الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بسكرة-
من التغتَات  )2666%،حيث فسر ضغوط العمل ما نسبتو ) α=0.05عند مستول الدلالة  -فرع لوطاية

 ة في الرضا الوظيفي . ابغاصل

  ،كجود أثر ذك دلالة إحصائية لكل بعد من أبعاد ضغوط العمل على حدل ) عبء العمل، غموض الدكر
عند مستول الدلالة  -فرع لوطاية-على الرضا الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بسكرة )صراع الدكر، بيئة العمل

0.05=α 
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تَة، توجب عليها التعامل مع العاملتُ فيها بطرؽ إنسانية، ك تتحمل التنظيمات ابغديثة مسؤكلية اجتماعية كب   
رعايتهم كثركة بشرية، ك لأف الأداء ابعيد للعامل مرتبط بجودة الظركؼ المحيطة بو، كاف لزاما على أم منظمة 

ظمة من مراعاة الشركط اللازمة للعمل . ك تعتبر ضغوطات العمل أمرا طبيعيا لا بيكن بذنبو6 إذ لا تكاد بزلو ابؼن
ىذه الضغوطات التي قد بستد نتائج تزايدىا الذ سلوؾ الفرد لتحدث أثار سلبية على ابؼنظمة بأكملها ك من بينها 

 عدـ الرضا الوظيفي . 

خلصنا من خلاؿ دراستنا النظرية الذ أف لضغوط العمل مصادر متنوعة ك متعددة تؤثر على سلوؾ الفرد حيث    
ستول أدائو ك رضاه الوظيفي، ك أىم ىذه ابؼصادر : ابؼصادر التنظيمية بفثلة في ابؼؤسسة ك من ثم تنعكس على م

في غموض الدكر حيث أف عدـ كضوح الأىداؼ، عدـ تصور كاضح للوظيفة ك تؤثر على الفرد، كما أف صراع 
يات ليبقى الدكر لو تأثتَىا ابػاص من خلاؿ التوتر ك القلق الذم بىلقو لدل الفرد نتيجة تعارض ك تداخل ابؼسؤكل

عبء العمل من أىم ضغوط العمل تأثتَا على الفرد ذلك أنو بهعل الفرد يشعر بالإنهاؾ ك ابؼلل نتيجة حجم 
 العمل الذم يفوؽ طاقاتهم ك جهدىم. 

لذا فقدرة ابؼؤسسة على إدارة ىذه الضغوط بذعلها تضمن ابغفاظ على مواردىا البشرية من جهة ك ضماف    
 جهة أخرل لتصنع بذلك الفارؽ بينها ك بتُ منافسيها . كلائهم ك برقيق رضاىم من 

فتعتبر ضغوط العمل استجابة بؼوقف أك ظرؼ معتُ من البيئة ابػارجية بفا ينتج عنو ابكراؼ نفسي أك سلوكي 
للأفراد العاملتُ داخل ابؼنظمة ك التي ىي نابذة عن عدة مصادر منها ما ىي متعلقة بالفرد ك منها بابؼنظمة ك 

 اعة العمل. أخرل بص

ك تنتج ىذه الضغوط عدة آثار فسيولوجية ك نفسية ك سلوكية، ىذا بالنسبة للفرد كما أنها تؤدم الذ الغياب ك 
التسرب بالنسبة للمؤسسة ك ىذه الضغوط تؤثر على الانتماء ك أداء الأفراد ك بالأخص على رضاىم ك الذم ىو 

من أبنية بالغة حيث أف رضا الأفراد بهعلهم يقوموف بأدائهم عبارة عن بؿصلة مشاعر الفرد بذاه عملو ك بؼالو 
 الذم ىو أساس بقاء ابؼنظمة ك ضماف لاستمراريتها ك من ىنا حاكلنا معرفة تأثتَ الضغوط على الرضا الوظيفي

أثارت الدراسة بصلة من التساؤلات، ك قدمت أيضا فرضيات تعلقت بطبيعة التأثتَ بتُ متغتَات الدراسة، ك 
الذ عدة نتائج سابنت في الإجابة على إشكالية الدراسة ك تساؤلاتها ك اختبار فرضياتها، ك في ىذه  توصلت

 نا الإشارة الذ ابرز ىذه النتائجابػابسة سنحاكؿ ى
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 : النتائج النظرية

 6 ضغوط العمل بمط معقد من حالة نفسية ك ردكد فعل فسيولوجية لمجموعة من الضغوط ابػارجية 

 نظرا ابغديث، مؤسسات العصر في البشرية ابؼوارد بتُ مستمر تزايد في ىي نفسية، كظاىرة العمل ضغوط إف 
 الداخلية للمؤسسة.  ك ابػارجية البيئة في ابغاصلة ابؼستمرة ك الكثتَة للتغتَات

  لضغوط العمل مصادر عدة منها ما ىو مرتبط بالفرد )البتَكقراطية، الإحباط الوظيفي، الاتصاؿ، التمييز
ك منها ما ىو مرتبط بابؼنظمة )صعوبة العمل، غموض العمل ك تداخلو، عدـ  )ـ العدالة في ابؼعاملة....كعد

ك ما ىو مرتبط بالبيئة ابػارجية للمنظمة ) الضوضاء، ابغرارة، الرطوبة، التغتَ  )كجود ابغوافز ابؼادية الكافية....
 )التكنولوجي السريع....

  التي لا بيكن القضاء عليها، ك إبما بؿاكلة التقليل من حدتها من خلاؿ تبتٍ ضغوط العمل من الظواىر ابغتمية
 ابؼؤسسة بؾموعة من الاستًاتيجيات ك الأساليب التي بيكن بها إدارة الضغوط على مستول الفرد 

  فهوكما اتضح لنا أف الرضا الوظيفي باعتباره أىم ابذاىات الأفراد بكو كظائفهم، ك نظرا لارتباطو بالفرد 
 يعتبر ابغالة التي بىرج فيها الفرد بتقييم ابهابي لوظيفتو، بفا بذعلو مقبلا عليها في بداية يومو دكف غضاضة .

 :   النتائج التطبيقية

  بسكرة ضغوط عمل بدستول متوسط حيث بلغ متوسطو ابغسابي   -فرع لوطاية -بستلك مؤسسة سونلغاز
 3850,بابكراؼ معيارم قدره  36179

 36417عبء العمل بابؼؤسسة كاف مرتفعا، حيث بلغ متوسطها ابغسابي  مستول أف ئجالنتا أكدت 
ىذا ما يدؿ على أف ابؼهاـ ك الواجبات صعبة ك معقدة ك متعبة بفا يشكل  06600بابكراؼ معيارم قدره 

 بسكرة . -فرع لوطاية  -ضغط على العامل في مؤسسة سونلغاز 

 في ابؼؤسسة  بسبب تلقي العاملتُ لأكامر ك توجيهات متعارضة من  كما تؤكد النتائج على كجود صراع الدكر
 )06700)قدره بابكراؼ معيارم  ) 36242الرئيس ابؼباشر حيث بلغ متوسطها ابغسابي) 

  بابكراؼ )  26878)أف مستول غموض الدكر ك بيئة العمل بها متوسط حيث بلغ ابؼتوسط ابغسابي للأكلذ
ك ىذا ما  06676بابكراؼ معيارم ) ) 26911) توسط ابغسابي للثاني ، بينما بلغ ابؼ)06592معيارم )

 بهب أف تتداركو في ابؼستقبل
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  أما فيما يتعلق بالرضا الوظيفي فقد أكدت النتائج على كجود مستول متوسط للرضا الوظيفي في ىذه
من  ، كما كاف مستول كل(0.583بابكراؼ معيارم) 2,657)ابؼؤسسة حيث بلغ متوسطة ابغسابي) 

بؿتول العمل، بصاعات العمل، بمط الإشراؼ متوسطة بها، أما بالنسبة للرضا عن الأجر ك التًقية فانو ذك 
 مستول ضعيف . 

   0.05كجود أثر معنوم لضغوط العمل على الرضا الوظيفي عند مستول الدلالة=α    

  العمل، غموض الدكر، كجود أثر ذك دلالة إحصائية لكل بعد من أبعاد ضغوط العمل على حدل ) عبء
عند مستول الدلالة  -فرع لوطاية-على الرضا الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بسكرة )صراع الدكر، بيئة العمل

0.05=α 

 الاقتراحات:

على ضوء النتائج ابؼتوصل إليها، نقدـ بعض الاقتًاحات التي نأمل أف تساعد متخذم القرار في ابؼؤسسة بؿل 
العاملتُ الإداريتُ بضغوط العمل ك على الرفع من مستول شعورىم بالرضا  الدراسة على التخفيف من شعور

 الوظيفي ك ىي : 

  .العمل على برستُ ظركؼ العمل بتوفتَ كل ابؼتطلبات ابؼادية ك البشرية الضركرية لأداء العمل 

 .كضع نظاـ عادؿ للتًقية كتوضيح كيفيات بلوغها 

 رية أثناء أدائهم بؼهامهم الوظيفية ك زيادة مهاراتهم ك ضركرة فسح المجاؿ أماـ العماؿ على التصرؼ بح
 معارفهم. 

  . توعية ك برسيس العماؿ بظاىرة ضغوط العمل ك النتائج ابؼتًتب عنها 

  تنظيم دكرات تكوينية ك بؿاضرات توعوية يقدمها متخصصوف لتعريف العماؿ الإداريتُ بأىم الأساليب التي
 لعمل. بيكن من خلابؽا التعامل مع ضغوط ا

  ،القياـ بدراجعة دكرية ك تقييم مستمر للضغط النفسي لدل العماؿ عن طريق الكشف عن مستويات الضغط
ك تشخيص أسباب ارتفاعو ك ابلفاضو عن ابؼستويات ابؼعتدلة ك البحث في العوامل ابؼتسببة في إحداث 

 الضغط النفسي 

 كسر ابغاجز الذم يصلب العملية الاتصالية   فتح بؾاؿ ابغوار ك النقاش بتُ العماؿ ك ابؼسؤكلتُ ك كذا
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   رفع ابغد الأدنى من الأجور بفا يسمح بالمحافظة على الكفاءات ابغالية ك استقطاب كفاءات من خارج
 ابؼؤسسة

 الأفاؽ المستقبلية:

 . مصادر ضغوط العمل الفردية ك علاقتها بالرضا الوظيفي 

 ظيم .ضغوط العمل ك علاقتها باستقرار العامل في التن 

 .دكر السمات الشخصية في التغلب على ضغوط العمل 
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 قائمة المراجع : 

 الكتب : -1

الابذاىات ابغديثة في  الرضا الوظيفي دراسة في ابؼفاىيم ك الدلالات. ،(2010ابراىيم أبضد مها بؿمد. )
 .للنشر ك التوزيع ، الاصدار الأكؿ، دار ابغامد ابؼكتبات ك ابؼعلومات

 الدار ابعامعية. ،)الإصدار الأكلذ( كيفية التعامل مع ادارة ضغوط العمل(. 2005أبضد ماىر. )

 دار ابغامد للنشر ك التوزيع. ،)الإصدار الأكلذ( ادارة الوقت ك مواجهة ضغوط العمل(. 2008أبضد ياسر فرح. )

ية ك تطبيقات علمية. عماف: دار الصفاء للنشر ك الرضا الوظيفي أطر نظر  ،(2008تسليم سالد الشرايدة. )
 التوزيع.

 الإصدار) الأعماؿ، منظمات في ابعماعات ك الأفراد سلوؾ ك التنظيمي السلوؾ(. 2004. )حرنً حسن
 . ابغامد دار الأردف، ،(الأكلذ

 في زيادتو أساليب ك درجاتو، تفستَ قياسو، طرؽ مفهومو، -الوظيفي الرضا(. 2016. )الزعبي مركاف طاىر
  -العمل

 .ابؼستَة دار(. الثانية الطبعة) 

 .مصر(. الأكلذ الإصدار) التنظيمي، السلوؾ في بؿاضرات(. 2002. )حنفي الغفار عبد

 دار ،(الأكلذ الطبعة) الوظيفي، الأداء ك الرضا(. 2011. )سليماف بؿمد أبضد ك كىب، سوسن الفتاح عبد
 .رمزـ

 ،(الأكلذ الإصدار) العمل، ضغوط مع التعامل في ابغديثة الأساليب. (2012. )رضواف بؿمود الفتاح عبد
 .النشر ك للتدريب العربية المجموعة

 .التوزيع ك للنشر ابؼستَة دار الأردف، عماف، ،(1 الطبعة. )التنظيمي السلوؾ(. 2011. )زاىد ك ديرم، بؿمد

 .التوزيع ك للنشر ابعامعية الدار مصر، بالإنتاجية، الوظيفي الرضا علاقة(. 2016. )بؿمد ىشاـ سيد بؿمد

 ،(الأكلذ الطبعة الإصدار) التغيتَ، ك العمل ضغوط ك الأزمات ك الصراع ادارة(. 2008. )عياصرة معن بؿمود
.النوزيع ك للنشر ابغامد دار الأردف، عماف،



 قائمت انمراجع
 

94 

 . عيةابعام الدار مصر، ابؼنظمات، في الفعاؿ السلوؾ(. 2004. )الباقي عبد الدين صلاح بؿمد

 العاملتُ،كلية رضا على أثرىا ك التنظيمي الصراع لادارة بؼختلفة الأساليب(. 1999. )صبرم ىشاـ بؿمد
 .ابؼعرفة دار القاىرة، جامعة التجارة،

 : المقالات -2 

النباتية،  الزيوت لصناعة العامة الشركة في العاملتُ أداء في العمل ضغوط أثر(. 2015. )موسى كساـ ابراىيم
 .81 ، العدد21لد المج

دراسة استطلاعية برليلية  ،(. قياس تأثتَ ضغوط العمل في مستول الأداء التنظيمي2013أنور سحراء حستُ. )
 .36، العدد لأراء عينة من العاملتُ في ىيئة التعليم التقتٍ

 .4ل، العدد دراسة ميدانية في جامعة ابؼوص(. دكافع العمل لدل ابؼرأة العاملة. 2007خضر حيدر سليماف. )

(. أثر الثقافة التنظيمية في الرضا الوظيفي للعاملتُ في ابعامعات الربظية الأردنية لاقليم 2018سالد العوف. )
 .10الشماؿ. المجلد 

. الوظيفي بالانتماء علاقتها ك العمل لضغط ابؼسببة التنظيمية العوامل(. 2012. )شاكر ك مؤيد، الكرنً عبد
  .9، العدد 4 المجلد

 الصحي القطاع في العاملتُ لدل الوظيفي الرضا على العمل ضغوط أثر(. 2018. )ابؼومتٍ ابراىيم علي مدبؿ
 .26 ، العدد9 المجلد الأردف، في عجلوف بؿافظة في

 المذكرات : -3

. ابعوؼ منطقة شرطة حالة دراسة.  الوظيفي الرضا برقيق في دكره ك التحفيز(. 2007. )ع. ـ6 جرير بن
 .الأمنية للعلوـ نايب أكادبيية6 الادارة العلوـ قسم 6السعودية

(. دكر التنظيم غتَ الربظي في برقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ في ابؼؤسسات الاقتصادية. 2015خليلي أبضد. )
. ابؼسيلة، قسم العلوـ التجارية، كلية العلوـ الاقتصادية ك التسيتَ، جامعة مسيلة.دراسة حالة مطاحن ابغضنة



 قائمت انمراجع
 

95 

(. علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي للمدرستُ في ابؼؤسسة التًبوية 2011-2010الدين بن خركر. )ختَ 
. بزصص علم اجتماع التًبية، قسم العلوـ الاجتماعية،  دراسة ميدانية بددارس بلدية العوينات لولاية تبسةابعزائرية. 

 .-بسمرة-كلية العلوـ الاجتماعية ك الانسانية، جامعة بؿمد خيضر 

دراسة (. الضغوط ابؼهنية ك أثرىا على الرضا الوظيفي لدل الأستاذ ابعامعي. 2016-2015رشيد بضدكني. )
. بزصص ادارة أعماؿ ابؼوارد البشرية، قسم العلوـ الاقتصادية، كلية العلوـ -ابؼلحقة ابعامعية مغنية-حالة 

 الاقتصادية ك التسيتَ ك العلوـ التجارية.

ثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية في ابؼؤسسة الصناعية. ابعزائر،  (. أ2010شفيق شاطر. )
 كلية العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ ، جامعة أبؿمد بومرداس.

(. أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي في ابؼؤسسة ذات 2017عبد الربضن بن ختَة، ك عبد الله بن دراح. )
. ابعلفة، -مصلحة الاستعجالات-دراسة ميدانية في ابؼؤسسة الاستشفائية بددينة حاسي بحبح ة. ىدؼ الوسيل

بزصص علم اجتماع ك تنظيم العمل، قسم علم الاجتماع ك الدبيوغرافيا، كلية العلوـ الانسانية ك الاجتماعية، 
 .-ابعلفة-جامعة زياف عاشور 

ي لدل العماؿ ابعزائريتُ بتُ القطاع العاـ ك ابػاص. (. الرضا الوظيف2015-2014عبد الربضن عزيزك. )
 بسكرة، بزصص علم النقس، قسم العلوـ الاجتماعية، كلية العلوـ الانسانية ك الاجتماعية، جامعة بؿمد خيضر .

(. أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي في ابؼؤسسات البتًكلية. 2018-2017بؿمد الصالصح بن حبتَش. )
. كرقلة، بزصص ادارة أعماؿ، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ ENTPلوطنية لأشغاؿ الأبار حالة ابؼؤسسة ا

 الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ، جامعة قاصدم مرباح.

دراسة (. تأثتَ الرضا الوظيفي على أداء ابؼوارد البشرية. 2016-2015بؿمد أمتُ برياح، ك بوي موساكم. )
. تلمساف، كلية العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ، بزصص ادارة ئية بدغنيةحالة ابؼؤسسة الاستشفا

 ابؼوارد البشرية.

(. أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي في ابؼؤسسات البتًكلية. 2018_2017بؿمد بن حبتَش الصالح. )
سم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ . كرقلة، بزصص ادارة أعماؿ، قENTPحالة ابؼؤسسة الوطنية لأشغاؿ الابار 

 الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ، جامعة قاصدم مرباح.
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دراسة حالة ابؼؤسسة العمومية (. أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدل ابؼرأة العاملة. 2016مركل زكزك. )
البشرية، قسم علوـ التسيتَ، كلية  . بسكرة، فرع تسيتَ ابؼنظمات6 بزصص تسيتَ ابؼوارد-بسكرة-للصحة ابعوارية 

 العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر.

دراسة ميدانية في بلدية سيدم عمرااف (. علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي . 2015-2014منتَة بساسيتٍ. )
كلية العلوـ الاجتماعية ك الانسانية ، . الوادم، شعبة علم الاجتماع، قسم العلوـ الاجتماعية،  جامعة الوادم

 جامعة الشهسد بضة بػضر .

(. علاقة ضغوط العمل بالأداء الوظيفي لدل عماؿ جامعة الوادم. 2017-2016كليد بؿمد سرىود. )
الوادم، بزصص تنظيم ك عمل، قسم العلوـ الاجتماعية، كلية العلوـ الاجتماعية ك الانسانية، جامعة الشهيد بضو 

 بػضر.
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 )01الملحق رقم)

 

 الإستبانة محكمي أسماء قائمة

 

 

 

 . 2019/2020السنة ابعامعية 

 

 

 الجامعة الأستاذ

 كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير ،جامعة محمد خيضر بسكرة د. شنافي نواؿ

 ة محمد خيضر بسكرةكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير ،جامع د. غضباف حساـ الدين

 جامعة محمد خيضر بسكرة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير، د. بن عيسى ليلى
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 استبانة البحث 

 )02ابؼلحق رقم )

 جامعة بؿمد خيضر بسكرة

 قسم علوـ التسيتَ

 كلية العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ

 استً تسيتَ ابؼوارد البشريةسنة ثانية م

 

 

 الأخ الفاضل ...، الأخت الفاضلة....،

 السلاـ عليكم كربضة الله كبركاتو،،،،

يسرنا أف نضع بتُ أيديكم ىذه الاستبانة التي صممت بعمع ابؼعلومات اللازمة للدراسة التي نقوـ بإعدادىا 
أثر ضغوط تسيتَ ابؼوارد البشرية، بعنواف:"  بزصص –استكمالا للحصوؿ على شهادة ابؼاستً في علوـ التسيتَ 

 " مؤسسة سونلغاز لوطايةدراسة حالة "   "العمل على الرضا الوظيفي

ك تهدؼ ىذه الدراسة الذ التعرؼ على كاقع ضغوط العمل لدل العاملتُ ك أثره على الرضا الوظيفي، ك نظرا 
ى أسئلة الإستبانة بدقة، حيث أف صحة النتائج تعتمد لأبنية رأيكم في ىذا المجاؿ، نأمل منكم التكرـ بالإجابة عل

بدرجة كبتَة على صحة إجاباتكم، لذلك نهيب بكم أف تولوا ىذه الإستبانة اىتمامكم، فمشاركتكم ضركرية ك 
 رأيكم عامل أساسي من عوامل بقاحها.

 بكيطكم علما أف بصيع إجابتكم لن تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي ك فقط.

 بقبوؿ فائق التقدير ك الاحتًاـ ك تفضلوا

  الطالبة :

 تلي يسرل 

              

 2020 -2019السنة ابعامعية :                                       
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 القسم الأوؿ : البيانات الشخصية و الوظيفية

مؤسسة سونلغاز الإداريتُ ب يهدؼ ىذا القسم الذ التعرؼ على بعض ابػصائص الاجتماعية ك الوظيفية للعماؿ
بغرض برليل النتائج فيما بعد، لذا نرجو منكم التكرـ بالإجابة ابؼناسبة على التساؤلات التالية ك ذلك لوطاية 

 في ابؼربع ابؼناسب .  (x)بوضع إشارة 

 

 ابعنس :      -1

 

 السن :    -2

  

 

 

 ابؼستول الدراسي:  -3

 

 

 

 بؾاؿ الوظيفة :  -4

 

 ابػبرة : سنوات  -5

 

 أنثى ذكر

 39الذ  30من  29أقل من 

 فأكثر 50من  49الذ  40من 

 مهندس ليسانس بكالوريا فأقل

 دراسات عليا ماستً

 تقتٍ إدارم

 سنوات 10الذ أقل من  5من  سنوات 5أقل من 

 سنة فأكثر 15 سنة 15من  سنوات الذ أقل 10من 
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 القسم الثاني : محاور الإستبانة 

 المحور الأوؿ: ضغوط العمل

فيما يلي بؾموعة من العبارات التي تقيس مستول ضغوط العمل لدل العماؿ الاداريتُ بابؼؤسسة بؿل الدراسة، ك 
 ابؼناسب لاختيارؾفي ابؼربع  (x)ابؼرجو منكم برديد درجة موافقتك أك عدـ موافقتك عنها، ك ذلك بوضع علامة 

  الرقم

 أبعاد ضغوط العمل

غتَ 
موافق 
 بشدة

غتَ 
 موافق

موافق  موافق بؿايد
 بشدة

 أولا : عبء العمل 

      أشعر بالتعب ك الإرىاؽ لكثرة ما يطلب متٍ من كاجبات ك مهاـ 1

      أحيانا ما تكوف ابؼهاـ ابؼسندة لر معقدة ك صعبة  2

      ء الدكاـليس ىناؾ كقت للراحة أثنا 3

      أكلف بدهاـ عمل خارج كقت الدكاـ الربظي 4

      كقت العمل ابؼخصص لا يسمح بأداء كل ما ىو مطلوب متٍ 5

 ثانيا : غموض الدور     

 ثالثا : صراع الدور

      التعليمات ك القوانتُ كاضحة داخل ابؼؤسسة  6

      العمل الذم ينبغي علي تأديتو كاضح جدا  7

      ر أبعأ إليو كقت ابغاجةيوجد رئيس مباش  8

      أجد صعوبة في القياـ بابؼهاـ ابؼوكلة إلر  9
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      عملي في ابؼؤسسة يؤثر على التزاماتي العائلية 10

      الأعماؿ ابؼكلف بها بعيدة عن خبراتي ك مهاراتي  11

     أتلقى توجيهات ك أكامر متعارضة من رئيسي 12
 

      تنقصتٍ ابؼعارؼ ك ابؼهارات اللازمة لأداء العمل  13

 رابعا : بيئة العمل 

      الإضاءة في مكتبي تعد غتَ مناسب لطبيعة عملي 14

      التهوية في مكتبي تعد غتَ مناسبة لطبيعة عملي 15

      درجة ابغرارة في مكتبي تعد غتَ مناسبة لطبيعة عملي 16

      العمل بسبب نقص في الاحتياجات ابؼطلوبة كثتَا ما يتوقف 17

      أبزوؼ من الإصابة بالأمراض نتيجة التلوث ك قلة النظافة 18

      تتوفر ظركؼ الأمن ك السلامة أثناء عملي 19

 المحور الثاني: الرضا الوظيفي 

جو منكم برديد درجة موافقتك يهدؼ ىذا القسم الذ قياس مستول الرضا الوظيفي بابؼؤسسة بؿل الدراسة، ك ابؼر 
 في ابؼربع ابؼناسب لاختيارؾ ( x) أك عدـ موافقتك عنها، ك ذلك بوضع علامة

  الرقم

 أبعاد الرضا الوظيفي

 

غتَ 
موافق 
 بشدة

غتَ 
 موافق

موافق  موافق بؿايد
 بشدة

 أولا : الرضا على الأجر 

      يتناسب الأجر الذم أتقاضاه مع ابعهد الذم أقدمو  1
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      يتميز نظاـ الأجور في ابؼؤسسة بالعدالة في التنفيذ 2

مستول الأجر الذم أبرصل عليو أحسن من مستول الأجور في قطاعات  3
 أخرل 

     

      إف أجرم يشبع لر بصيع حاجاتي ك رغباتي 4

 ثانيا : محتوى العمل 

      العمل الذم أمارسو يناسب رغباتي  5

      رسة عمليأبستع بابغرية في بفا 6

      أنا مستعد للعمل ساعات قبل بداية ك بعد انتهاء الدكاـ الربظي للعمل 7

      بينحتٍ عملي الشعور بتقدير العماؿ ك الرؤساء  8

 ثالثا: الترقية 

     تتيح ابؼنظمة فرص كافية لتًقية ابؼوظفتُ   9
 

      يطبق نظاـ التًقية بصيغة عادلة بتُ ابؼوظفتُ 10

      فرص التًقية في ابؼناصب العليا منصفة ك عادلة في مؤسستي 11

      أشعر أنتٍ حصلت على ما أستحقو من ترقيات  12

 رابعا : جماعات العمل

      يسود الاحتًاـ ك الثقة ابؼتبادلة بتُ زملائي في العمل  13

      يقدـ لر زملائي الدعم ك ابؼساندة الكافية 14

      نسيق بتُ بـتلف أقساـ ك مصالح العملىناؾ ت 15

      أشعر أنتٍ جزء من ابعماعة التي أعمل معها 16

خامسا: نمط الاشراؼ
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      أرتاح لرئيسي ك أرغب في العمل معو  17

      يعامل الرئيس ابؼوظفتُ بتفهم ك إنسانية 18

      ملأجد بذاكبا من رئيسي عندما أقدـ لو اقتًاحا في بؾاؿ الع 19

      بينحتٍ رئيسي فرصة ابؼشاركة في ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بالعمل 20

  

 شاكرين لكم حسن تعاونكم 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 



 

 

 


