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دعاء

تواضعي،تفقدنيلانجاحاأعطيتنيإذاربيا
اعتزازيتفقدنيتواضعا لاأعطيتنيوإذا

فإذا أسأت يا رب إلى الناس فامنحني بكرامتي 
شجاعة العفو ولا تجعلني أصاب بالغرور، إذا نجحت 

اليأس إذا أخفقت، بل ذكرني دائما أن الإخفاق وب
هو التجربة التي تسبق النجاح.

آمين يا رب العالمين



فضل العلم
حديث نبوي: 

قـال: قـال النبي صلى االله  رضي االله عنه  عن أبي الدرداء
فيه علما سهل االله له  تغي:'' من سلك طريقـا يبعليه وسلم

لتضع أجنحتها لطالب العلم  طريقـا إلى الجنة وإن الملائكة  
ا  رضا بما يصنع، وإن العالم ليستغفر له ما في السماوات وم

في الأرض حتي الحيتان في الماء، وفضل العالم على العابد  
كفضل القمر على سائر الكواكب''

أخرجه مسلم



شكر وتقدیر

نا وعلیه توكلنا أالله كما ینبغي لجلال وجهه وعظیم سلطانه والحمد الله الذي بدالحمد
والصلاة والسلام على سیدنا محمد خاتم الأنبیاء وعلى آله وصحبه وسلم

فإن واجب الوفاء یلزمنا ان نتقدم بجزیل الشكر وفائق الاحترام لأستاذنا الفاضل 
السید ''لمزاودة ریاض''

بحثنا هذا وتحمله عناء المتابعة المستمرة ولما أبداه من لتفضله بالإشراف على
ملاحظات وتوجیهات سدیدة كان لها الأثر الكبیر في إغناء بحثنا فجزاه االله خیر 

الجزاء

كما نتقدم بخالص الشكر والامتنان إلى كل الأساتذة الذین تلقینا منهم المساعدة 
من مساعدة كبیرة بمنحنا ما سواء في بحثنا أو في مشوارنا الدراسي لما ابدوه

نحتاجه من معلومات وملاحظات قیمة:

الأستاذ: بوالریحان فاروق- 
الأستاذ: بن سبع إلیاس- 
الأستاذ: هولي فرحات - 
فیان الأستاذ: بولعراس س- 
الأستاذ: عمارة الشریف- 

فجزاهم االله سبحانه وتعالى عنا جمیعا خیر الجزاء



إهداء
نا لإنجاز هذا العمل المتواضعانشكر االله الذي وفقنا ويسر خط

ا ربياني  ملهما جناح الذل من الرحمة وقـل ري ارحمهما ك'' واخفضمن قـال فيهما الرحمانأهدي ثمرة هذا الجهد إلى  
أهدي ثمرة جهدي هذا  . '' صدق االله العظيمصغيرا

ي الحنونة أيا منبع الحب الصافي و يا مصدر  '' أمذهبية....أمي ''بأحضانيإلى أروع كلمة نطقها لساني وأجمل حب حملته
في فؤادي  الدافئ و يا حبي الخالدالشوق  

'' لطالما  إبراهيمأمام جميه هؤلاء البشر وأرفع رأسي أمامهم وأقول هذا أبي ومعلمي في نفس الوقت ''إلى من أفتخر به  
وها أنا في طريق التخرج، لقد كنت بالأمس يا أبي ولا  أردت أن أصل إلى مستواك والحمد الله فقد وفقني االله وتحقق حلمي  

ألا يحرمني نعمة الأبوة فـأنت أب رائع وحنونأزال اليوم أدعوا االله عز وجل  

فـارس، فريد، بلال، رياحين حياتي إخوتي الأعزاء:وأظهروا لي أجمل ما فيها إلى  وكيف أحياها  إلى من علموني علم الحياة
خدوجة  وخالا تي  حنان  خي  وزوجة أ هديل (وصال) وصغيرة البيت الغيورةهدى، إسمهان، مريم  إلى أخواتي: عبد الحق. 

.الزهراء وشهيرةوبنات خاليفـاديةوإبنتها  زليخة ونوارة  وعماتيوفـاطمة

وضحك فؤادي طربا لذكراها .... رائعة  ...الرائعة تلك الإنسانة التي أحبها....كلما تذكرتها إبتسم لها  قـلبي  إلى توأم روحي
فـالرقة إحساسها..... والذوق تاجها.... وحسن الخلق أساسها.....  في هدوئها، رقيقة في أحاسيسها.... صادقة في مشاعرها.... 

''منوبةالطيب سحرها.... أحبها في كل حين....''

سوسن'' ، ''وداد''تي أخواتي اللتان لم تلدهما أمي'' ونور دربي صديقـاإلى حبيبات قـلبي

الزهراء، نجاة، زينة، بدرة، : وتفتح الأشرعة وتنطلق السفينة في عرض البحر إلى ذكريات الماضي ذكريات صديقـاتي
مريم، أمينة، سهيلة، عبلة، هاجر، آسيا.

روعة بوجود من نحب فهل يعلم من نحب أنهم روعة الحياة''''الحياة

'' إلى كل من تعلمت منه ''

فـاطمة



إهداء
إلهي لا يطيب الليل إلا بشكرك ولا تطيب اللحظات إلا بذكرك ولا يطيب النهار إلا بطاعتك، ولا تطيب الآخرة إلا بعفوك  

تطيب الجنة إلا برؤيتكولا

الحنان ووصية الرحمان إلى زهر أحلامي وينبوع حناني، إلى شمس الأماني، وأحلى ما في  إلى مدرسةأهدي ثمرة جهدنا هذا  
إلى  ولو نزل إلى الأرض لكساها حريرالو رفع إلى السماء لكان قمرا منيرا  طريقي، أهديك سلاما  نارتالتي أالأنام إلى الشمعة  

أطال االله في عمرها'' الطاوسأمي الغالية ''

نورا ينير دربيى من تعب لأجلي وعلمني وكان  من تعلمت منه معنى الحياة والصمود والتحدي، إلإلى

'' أطال االله في عمرهالطاهرأبى العزيز ''

لمياءوالغالية على قـلبي  ثلجة، حسينة، إلى البسمات التي عطرت دربي إلى أخواتي:قـلبيتإلى زهرا

. مصطفىوأخي الحنون  مبارك، عبد الحميد، فـاتح، عبد السلام، هم ثقة وإصرار إليك: مإلى اعمدة قـلبي إلى من زادني دع
''هجيرة''إلى زوجة اخي الأخت التي لم تلدها أمي

مـــــــــــــوج  البــــــحـــــــــر  القــــــــــــــــادم  مــــــــــــــــن  الشــــــــــــــــــــــــــرق،: وأخص بالذكر  
أطال االله في عمرهمارابح  وأبيفـاطمة  '' وأخص بالذكر أميبومهنيعائلة ''إلى عائلتي الثانية  

إلى توأم روحي...الرائعة تلك الإنسانة التي أحبها....كلما تذكرتها إبتسم لها  قـلبي وضحك فؤادي طربا لذكراها .... رائعة في  
فـالرقة إحساسها..... والذوق تاجها.... وحسن الخلق أساسها..... الطيب  هدوئها، رقيقة في أحاسيسها.... صادقة في مشاعرها....

''فـاطمةسحرها.... أحبها في كل حين....''

'' أحبك ما حييتبدرة''إليك شاعرتيحياتي والنبع الذي سقـاني بأجمل الحكاياتالنور الذي أضاء  إلى  

.أسأل االله ان يجعلك نعمة علينانعمة  إليك  سوسن ورميسة.: جمل اللحظاتإلى من تقـاسمت معهم أ 

إلى كل أعمامي وعماتي وخالاتي. سلمى، وردة، أميرة، إبتسامإلى بنات أعمامي: ''لسعيدا''إلى عمي الغالي

إلياس، يعقوب، رحمة، نوال، دنيا، ميساء، صابر، عزيز.إلى أحفـاد العائلة: 

وداد، زهرة، نجاة، سارة، سمية، الذكريات وقضيت معهم أمتع اللحظات صديقـاتي الحبيبات: ''إلى من جمعتني بهم أحلى
إلهام، هدى، حسيبة، صونيا، شهلة، نعيمة، بحرية، شهرة، ريان''سهيلة،  

إلى كل من تعلمت منه

"عبلة"منوبة
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عامةمقدمة 

أ

عامةـةمـقــدم
لحیاة الاقتصادیة التطور في شتى مجالات اا الحالي ثورة كبیرة من التقدم و یشهد العالم في وقتن

ونتیجة لهذا یحدث هناك صراعات ومنافسة بین البشر لتحصیل أكبر قدر ، جتماعیة وغیرهاالاوالثقافیة و 
وهذه التغیرات مست میدان العمل حیث كان أصحاب العمل یقومون باستخدام ،التطورالمعرفة و من

وكانت نظرتهم للعمل نظرة مادیة مهملة للعنصر البشري، أما في الوقت الحالي فقد .الأفراد دون دراسة
بة للموارد ازداد عدد المنظمات وكبر حجمها وتنوع مجال نشاطها هذا من جهة، ومن جهة أخرى بالنس

علمي ولدیها كفاءة عالیة وأصبح الاهتمام بها كبیر جدا لأنها ومستوى البشریة فقد أصبحت ذات تكوین 
أهم مورد من موارد المؤسسة.

الأبحاث بتطویر الأفراد وقد اهتمت الدراسات و ،فالموارد البشریة هي مورد یصعب تقلیده أو امتلاك مثله
ولكن كل هذا لا یمنع من ظهور العدید ،الظروف الملائمة للتسییردیثة و ك بتوفیر أسالیب العمل الحوذل

ومن بین هذه ،سطرةمن الوصول إلى تحقیق أهدافها الممن المشاكل التي تعیق عملیة التسییر وتمنعها
المعیقات ضغوط العمل التي أثارت العدید من التساؤلات وخلفت العدید من المشاكل على مستوى الكفاءة 

لذا استوجبت ،الحالة الاجتماعیة لهأثیر هذه الضغوط إلى صحة الفرد و یة والرضا الوظیفي  وامتد تالمهن
دراسة موضوع ضغوط العمل وأثرها على الرضا الوظیفي.

إشكالیة الدراسة:- 1

إن ضغوط العمل تعتبر من الظواهر الحدیثة التي بدأت بالانتشار في مختلف مجالات العمل، والسبب 
یرجع إلى تطور المجتمعات وتغیر متطلبات الحیاة التي تحول دون تحقیق المؤسسة لأهدافها من في ذلك 

وحصول الموارد البشریة على مستوى من الرضا الوظیفي من جهة أخرى . ،جهة

وعلیه تكمن مشكلة الدراسة في التساؤل الرئیسي التالي:

؟ظفي المؤسسةطبیعة تأثیر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي لدى مو ما

وللإلمام بجمیع النواحي التي تتضمن هذه الإشكالیة نطرح التساؤلات الفرعیة التالیة :

ما المقصود بالرضا الوظیفي ؟-
ما هي العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي و ما هي أهم النظریات المفسرة له؟-
ما هي مصادره ؟ما المقصود بضغوط العمل و -
عن ضغوط العمل ؟ما هي النتائج المترتبة -



عامةمقدمة 

ب

ما هي طبیعة العلاقة بین ضغوط العمل و الرضا الوظیفي؟-
فرضیات الدراسة:- 2

:الفرعیة تم وضع الفرضیات التالیةوالأسئلةشكالیة الرئیسیة للإجابة على الإ

؛تؤثر مصادر ضغوط العمل سلبا على الرضا الوظیفي للموارد البشریة في المؤسسة-1
؛والرضا الوظیفي للموارد البشریة في المؤسسةمستوى ضغوط العملهناك علاقة عكسیة بین-2
هناك علاقة طردیة بین مستوى ضغوط العمل و الرضا الوظیفي للموارد البشریة في المؤسسة.-3

:_أسباب اختیار الموضوع3

من أهم الأسباب و العوامل التي أدت إلى اختیار هذا الموضوع ما یلي:

ها بالنسبة للمورد البشري من جهة، الظاهرة نظرا للنتائج المترتبة عنمحاولة ایجاد تفسیر لهذه -
أیضا على المؤسسة ؛لأثرها و 
نقص الدراسات والأبحاث السابقة في الموضوع على مستوى الجامعة والرغبة في إثراء المكتبة في -

؛هذا الجانب 
الافراد في المؤسسة ؛كون ظاهرة ضغوط العمل ملازمة لمختلف مناصب العمل التي یشغلها -
الرغبة في الالمام والإحاطة الشاملة  بمختلف جوانب الموضوع النظریة ومحاولة إسقاطها على -

أرض الواقع؛
الرغبة في تعمیق معارفنا النظریة و المیدانیة حول ضغوط العمل وآثارها على الرضا الوظیفي.-

_ أهداف الدراسة:4

یمكن تلخیص أهداف الدراسة كما یلي :

الرضا الوظیفي قصد تعمیق الفهم لهذین المتغیرین؛طار مفاهیمي لكل من ضغوط العمل و تقدیم إ-
اختبار ما مدى تأثیر أهم الأبعاد  المشكلة لضغوط العمل  على الرضا الوظیفي لموظفي مؤسسة -

سوناریك ؛
دراسة نمودج تفسیري لدراسة أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي ؛-
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راسة :_ أهمیة الد5

باعتباره المحرك الأساسي تركز هذه الدراسة على ضغوط العمل التي یتعرض لها الفرد 
ضغوط من خلال  الأعراض ومحاولة قیاس مستوى تلك ال،لرفع مستوى أداء المؤسسة

فاظ على كفاءة الموارد البشریة وروحها المعنویة النفسیة والسلوكیة قصد الحالجسمیة و 
تأثیر ضغوط العمل یادة شعورهم بالانتماء للمؤسسة و ز رضاهم الوظیفي و العالیة، لتدعیم 

، فیجب التعرف على هذه الضغوط وتأثیراتها الوظیفي یمس جمیع أفراد المؤسسةعلى الرضا
.ومحاولة التكیف معها أو معالجتهاللتعرف على كیفیة الاستجابة لها 

صعوبات الدراسة:- 6

إنجازنا لهذه الدراسة سواء ما تعلق منها بالجانب النظري أو التطبیقي  لقد واجهتنا عدة صعوبات أثناء 
ویمكن حصرها فیما یلي :

ارتباط موضوع الدراسة بالعلوم النفسیة و الاجتماعیة مما یجعل دراسته معقدة وتحتاج لدرایة كبیرة -
بهذه العلوم .

اوبة في المؤسسة محل الدراسة صعوبة تكبیر حجم عینة الدراسة المیدانیة بسبب نظام العمل بالمن-
حیث یوجد عدد كبیر من العمال یعملون في المناوبة اللیلیة یصعب الوصول إلیهم.

_منهجیة الدراسة:7

تقسم البحوث إلى نوعین أساسیین وهي:

، وقد تم اعتماد النوع الأول في هذه الدراسة إذ تم استخدام البحوث الكمیة و البحوث الكیفیة
الاستبیان في جمع المعلومات المتعلقة بالمتغیرات محل الدراسة  عن طریق تطویره 

البحث في نفس المتغیرات  للدراسة الحالیة .و بالاعتماد على دراسات سابقة  

ة وكذلك لدراسة الأثر بین ، وتقدیمها في صورة واضحولتبسیط المعلومات المحصل علیها
لائم لمثل هذا النوع من متغیرات الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي  فهو الم

.الحالة لاستكمال الجانب التطبیقي، وتم الاعتماد على أسلوب دراسة الدراسات
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الجانب النظري، عن ، المصدر الثانوي لانجازلمعلومات تم الاعتماد على مصدرینولجمع ا
المقالات العلمیة أما المصدر الأولي فتمثل في الاستبیان واستخدامه الكتب و طریق استخدام

لجمع بیانات من مؤسسة سوناریك حول ضغوط العمل والرضا الوظیفي بهذه المؤسسة .

_ هیكل الدراسة:8

للإجابة على الاشكالیة المطروحة تم تقسیم ثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي، و لدراسة أ
، الجزء الأول نظري مكون من فصلین ، بینما الجزء الثاني فهو الجزء التطبیقي .إلى جزأینالدراسة 

خلال دراسة ماهیة الرضا الفصل الأول تم التطرق من خلاله إلى الرضا الوظیفي وهذا من
، أما افة إلى أهم النظریات المفسرة له، بالإضة فیهالوظیفي، عناصر الرضا الوظیفي والعوامل المؤثر 

العنصر الأخیر فتمثل في علاقة الرضا الوظیفي ببعض نواتج العمل .

، مصادره و النمادج مفهوم ضغوط العمل ومختلف أنواعهأما الفصل الثاني فقد تم التطرق فیه إلى
مترتبة على ضغوط العمل بالإضافة إلى أهم كما تم التطرق إلى مختلف النتائج و الآثار ال،ي تفسرهاالت

النظریات التي تطرقت لضغوط العمل . وأیضا علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظیفي.

أما الجزء الثاني والذي تضمن الفصل الثالث تم التطرق فیه إلى تعریف مجتمع و عینة الدراسة 
تحلیل الاحصائي.وكذلك تصمیم الاستبیان و أداة التحلیل المتمثلة في برنامج ال
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تمهید
حظي موضوع الرضا الوظیفي منذ بدایة الثلاثینیات من القرن الماضي باهتمام كبیر من قبل 

فلا یكاد یخلو مؤلفا في هذه ،مجالات الإدارة والسلوك التنظیمي وعلم النفس الصناعيالباحثین في 
وذلك نظرا لارتباطه بأهم مورد تملكه المؤسسة ألا وهو ،المجالات من فصل أو أكثر عن هذا الموضوع

''المورد البشري'' باعتباره موردا یلعب دورا كبیرا في نجاح المؤسسات واستمرارها.

الاهتمام بمشاعره أمر تهتم به المؤسسات جمیعا بغرض الرفع من مستوى الأداء وتخفیض لذا فإن 
معدلات الغیاب وحوادث العمل وغیرها من نواتج العمل.

سنسلط الضوء على الرضا الوظیفي من خلال دراسة المباحث التالیة:وفي هذا الفصل

مفهومه عناصره طرق قیاسه والعوامل من حیث في المبحث الأول نتناول ماهیة الرضا الوظیفي
المؤثرة فیه.
 في المبحث الثاني نتناول النظریات الرئیسیة التي فسرت الرضا الوظیفي وهذا من خلال التطرق

.لولیرإلى نظریة الحاجات ونظریة القیمة ونظریة 
التي تربط الرضا الوظیفي ببعض نواتج العمل من أداء، دوران في المبحث الثالث ندرس العلاقة

العمل وضغوط العمل. 
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.ماهیة الرضا الوظیفي:المبحث الأول
ي مصنع ویسترن إلكتریك فدراسة التي قام بها إلتن مایو وزملائه تشیر الأبحاث العلمیة إلى أن ال

أهمیة حیث لفتت الأنظار إلى ،كانت بدایة الاهتمام بموضوع الرضا الوظیفي1932–1927بین 
1ر البشري في العملیة الإنتاجیة وكذا أهمیة تلبیة حاجاته النفسیة والاجتماعیة.العنص

وفي هذا المبحث سنتطرق إلى الرضا الوظیفي من حیث مفهومه وعناصره، طرق قیاسه والعوامل 
المؤثرة فیه.

.مفهوم الرضا الوظیفي:المطلب الأول
جعل الاجماع على تعریف موحد للرضا لقد اتخذت تعریفات الرضا الوظیفي اتجاهات مختلفة مما

التي ترجع لمنطلقات كل باحث ة للرضا عن العملالوظیفي أمرا في غایة الصعوبة نظرا لاختلاف النظر 
وأحیانا ،حین تعرض لهذا الموضوع، إضافة إلى اختلاف الظروف والبیئة والقیم والأحاسیس الشخصیة

عة العمل نفسه، لذلك تنوعت الدراسات المتعلقة بالرضا أخرى على الموقف البیئي للعمل، وأحیانا لطبی
2الوظیفي وتعددت حسب أهداف الدراسات والأدوات المستخدمة فیها.

ویمكن إعطاء التعاریف التالیة للرضا الوظیفي:

محصلة لنوع یعرف الرضا الوظیفي على أنه '' الرضا على جانب معین من جوانب العمل وهو
ي یشبعها هذا الجانب''. حسب هذا التعریف فإن الرضا الوظیفي مرتبط أساسا بمدى وقوة حاجات الفرد الت

3إشباع الحاجات لدى الفرد، وهذا ما یجعل هذه الحاجات هي المحدد الرئیسي لرضا الفرد عن عمله.

أما أحمد ماهر فعرف الرضا الوظیفي على أنه: تلك الاتجاهات النفسیة للعملیة اتجاه أعمالهم 
ومدى ارتیاحهم وسعادتهم في العمل على الأخص بالنسبة للعناصر الأساسیة في العمل مثل: الأجر، 

4لعناصر.فرص تحقیق الذات وغیرها من االمرؤوسین، فرص النمو والترقیة، سیاسة المنظمة، الرؤساء، 

، 2002ن یحي الشهري، الرضا الوظیفي وعلاقته بالإنتاجیة، رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة، أكادیمیة نایف للعلوم الأمنیة، الریاض، علي ب1
.25ص

رات( الدیمغرافیة) لدى العاملین، مجلة الجامعة الإسلامیة، عواد محمد الشیخ خلیل وعزیزة عبد االله شریر، الرضا الوظیفي وعلاقته ببعض المتغی2
.687-686، ص ـ ص2008عة غزة، فلسطین، ینایر، جام01، عدد 16مجلد 

.53، ص1993العربیة، بیروت، عة، دار النهضة، بدون طبأحمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة3
.43، ص2008، الدار الجامعیة، الإسكندریة، 8أحمد ماهر، السلوك التنظیمي (مدخل بناء المهارات)، الطبعة 4
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حالة عاطفیة انفعالیة إیجابیة أو سارة ناشئة عن :'' الرضا الوظیفي على أنهLockeكما عرف ''
عمل الفرد أو خبراته العلمیة، وینتج الرضا الوظیفي عن ادراك الفرد إلى أي مدى یوفر العمل تلك الأشیاء 

.1التي یعتبرها هامة

مجموعة المشاعر الوجدانیة لدى الفرد ''یفي بأنه:الرضا الوظ2005) في Robinsعرف ''روبنز'' (
عمله، وهذا یعني أن الشخص الذي لدیه مستوى عالي من الرضا الوظیفي سیحمل مشاعر إیجابیة اتجاه

2''العملاتجاه العمل، والشخص غیر الراضي سیحمل مشاعر سلبیة اتجاه

ة والارتیاح والسعادة لإشباع الحاجات وقد اعتبر أیضا الرضا الوظیفي بأنه الشعور النفسي بالقناع
3الرغبات والتوقعات مع العمل نفسه، ومحتوى بیئة العمل مع الثقة والولاء والانتماء للعمل.

ویعرف الرضا الوظیفي بأنه '' الجانب الشعوري أو العاطفي نحو العمل وطبیعة الاقتران به، ولذا لا 
4الكامنة لدى الفرد اتجاه العمل ذاته''.یمكن رؤیته بوضوح إذ أنه یتعلق بالعواطف 

عطاء تعریف للرضا الوظیفي بأنه ذلك الإحساس الإیجابي الداخلي انطلاقا مما سبق ذكره یمكن إ
كالرضا عن الأجر ومحتوى ،الذي یحمله المورد البشري لوظیفته عموما وللعناصر المكونة لها خصوصا

لعمل.العمل، نمط الإشراف، جماعات العمل وظروف ا

.عناصر الرضا الوظیفي وطرق قیاسه: نيالمطلب الثا
I. :عناصر فرعیة تتكون لة صلحیعتبر الرضا الوظیفي متغیر عام یمثل معناصر الرضا الوظیفي

من الأجر، محتوى العمل، نمط الإشراف، فرص الترقیة، جماعات العمل وظروف العمل المادیة.

.105، ص2004بدون طبعة، دار الحامد، عمان، ، -راد والجماعات في منظمات الأعمالسلوك الأف-،سلوك تنظیميحسین كریم، 1
لممرضین في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، جامعة عمارة شریف، قیاس مستوى الرضا الوظیفي لدى ا2

.3، ص2009جیجل، سنة 
.230، ص2003قي معاصر)، بدون طبعة، الدار الجامعیة، الإسكندریة، یصلاح الدین عبد الباقي، السلوك التنظیمي (مدخل تطب3
.118، ص2006الطبعة الأولى، دار الإثراء، عمان، ،-مفاهیم معاصرة-تنظیميمود لفریحات وآخرون، السلوك الخیضر كاظم ح4
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عناصر الرضا الوظیفي.):1الشكل (

أحمد صقر عاشور، السلوك الإنساني في المنظمات، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، المصدر:
.140، ص2005

أولا: الأجر.

ذلك المقابل المادي الذي یدفع للمورد البشري مقابل الجهد البدني و/أو الفكري یعرف الأجر بأنه 
1الذي یبذله لإنتاج السلع والخدمات.

وتكتسي الأجور أهمیة بالغة سواء بالنسبة للمورد البشري أو بالنسبة للمؤسسة، فبالنسبة للمورد 
البشري تعتبر الأجور بمثابة الوسیلة الفعالة لإشباع الحاجات المختلفة كالأكل والشرب والسكن... إلخ.

لمحافظة على أما بالنسبة للمؤسسة فإن الأجور تساعد على جدب الكفاءات للعمل فیها وعلى ا
2وهو وسیلة مهمة لنشر العدالة بین الموارد البشریة.،الكفاءات العاملة حالیا

العمل.ىثانیا: محتو 

یعبر محتوى العمل عن تلك المتغیرات التي تكون المهام التي یؤدیها المورد البشري في عمله ومن 
3بین أهم هذه المتغیرات نجد:

عمل؛لسلطة والمسؤولیة المرتبطة بالا- 1
طبیعة أنشطة العمل؛- 2
فرص الإنجاز التي یوفرها العمل؛- 3
فرص النمو التي یوفرها العمل.- 4

، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، جامعة أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي للموارد البشریة بالمؤسسة الصناعیةشاطر شفیق، 1
.07، ص2010بومرداس، سنة 

.8-7نفس المرجع السابق، ص ـ ص2
.144أحمد صقر عاشور، مرجع سبق ذكره، ص3

محتوى الأجر
العمل

جماعات 
العمل

الترقیة نمط 
الإشراف

ظروف العمل المادیة

الرضا العام عن الوظیفة
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ثالثا: نمط الإشراف.

علاقة عمل رسمیة بین شخص موجه (المشرف) ''یتفق أغلبیة الباحثین على تعریف الإشراف بأنه 
وعدد من الأشخاص (المشرف علیهم) یعملون مع جماعات، وتهدف هذه العلاقة إلى مساعدة المشرف 

1.''علیهم في تحقیق الأهداف المسطرة

هذا ویمیز الباحثون بین ثلاثة أنماط رئیسیة من الإشراف هي: الإشراف الفوضوي، الإشراف 
2، الإشراف الدیموقراطي، والتي نوضحها كما یلي:يالأوتوقراط

الإشراف الفوضوي (التساهلي):.1

في إتخاذ القرارات یقصد بالإشراف الفوضوي قیام المشرف بمنح المشرف علیهم صلاحیات واسعة
إلى الحد الذي یجعله عاجز عن إحكام السیطرة عن المشرف علیهم الذین یكونون في فوضى.

:(الاستبدادي)يطالإشراف الأوتوقرا.2

قیام المشرف بإصدار الأوامر التي یجب أن تطاع دون نقاش، وهو يیقصد بالإشراف الأوتوقراط
یهتم باحتكار الصلاحیات في یده و لا یتیح فرصة المشاركة للمرؤوسین في صنع القرارات.

الإشراف الدیموقراطي: .3

یعبر عن الاستعداد الذي یبدیه المشرف في تشجیع ومنح المشرف علیهم هذا النمط من الإشراف
ي إتاحة المشرف الإمكانیة الفرصة الكافیة والمناسبة للقیام بدور فعال في صنع القرارات، وهذا یعن

للمشرف علیهم بالبحث عن مشاكل العمال وتحلیلها واختیار البدائل وتقدیم الاقتراحات والأفكار واتخاذ 
رات.القرا

رابعا: الترقیة.

یقصد بالترقیة نقل المورد البشري إلى مركز أو وظیفة أعلى وغالبا ما تتم الترقیة نتیجة لتقییم 
3الوظائف و/أو تصنیف المهام.

ولكي تعطي برامج وخطط الترقیة الفوائد المرجوة منها ینبغي أن تبنى على معاییر أو أسس 
4قبلها، تنحصر هذه المعاییر والأسس في:موضوعیة تفهمها الموارد البشریة وتت

.08شاطر شفیق، مرجع سبق ذكره، ص1
.09نفس المرجع السابق، ص2
.09شاطر شفیق، مرجع سبق ذكرة، ص3
.09نفس المرجع السابق، ص4
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 :حیث یتم ترقیة المورد البشري على أساس مدة خدمته في المؤسسة (الخبرة).الأقدمیة
:البشري الذي یملك قدرات عالیة على إنجاز العمل مقارنة مع المورد حیث یتم ترقیة الكفاءة

غیره.
خامسا: جماعات العمل.

'' وحدة تتكون من فردین أو أكثر تجمعهما تعریف جماعات العمل بأنها:یتفق أغلبیة الباحثین على 
علاقة عمل صریحة على نحو یسمح بأن یدرك كل عضو في الجماعة العضو الآخر وأن یؤثر ویتأثر 

1به''.

ة جماعات العمل في المؤسسة، حیث أن الجماعة المتضامنة یمن خلال هذا المفهوم یتبین لنا أهم
رد البشري بالحب والانتماء، وهو ما ینعكس و بین أعضائها الثقة والتعاون تؤدي إلى شعور الموالتي یسود 

بالإیجاب على أدائه في العمل وبالتالي على أداء المؤسسة.

ظروف العمل المادیة (الفیزیقیة).سادسا:

ما إلى جیدة و ضاءة المناسبة والتهویة الحیث اعتدالیة الحرارة والإ،الظروف الفیزیقیةإن تحسین 
2ذلك یمكن أن یرفع معنویات العامل ویدفعه لزیادة الأداء والإنتاجیة ومن ثم یتمسك بعمله.

II. :طرق قیاس الرضا الوظیفي

إذا كان الرضا الوظیفي یمثل أحد الأهداف الأساسیة التي تسعى برامج إدارة الموارد البشریة 
3لبرامج في تحقیق هذا الهدف.للوصول إلیها فإن قیاسه یصبح ضرورة لتقییم هذه ا

وهناك طریقتین أساسیتین لقیاس الرضا الوظیفي هما: الطریقة المباشرة والطریقة غیر المباشرة.
أولا: الطریقة المباشرة في قیاس الرضا الوظیفي.

الطریقة المباشرة على تصمیم قائمة استقصاء تتضمن أسئلة توجه للموارد البشریة بالمؤسسة تقوم
وهذا من أجل الحصول على تقریر مباشر منها عن درجة رضاها الوظیفي، ونمیز هنا بین طریقتین 

4هما:ءرئیسیتین تستعملان في تحدید محتوى أسئلة قوائم الاستقصا

.10نفس المرجع السابق، ص1
مذكرة مكملة لنیل شهادة ل مؤسسة البرید والمواصلات، محددات الرضا الوظیفي وأسالیب تفعیلها لدي عمابن مبارك كریمة وسلفاوي أمال، 2

.15، ص2012اللیسانس، جامعة ورقلة، سنة 
.42أحمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة، مرجع سبق ذكره، ص3
.408-407نفس المرجع السابق، ص ـ ص4
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طریقة تقسیم الحاجات:.1

ق طریقة تقسیم الحاجات یتم تقدیم قائمة من الأسئلة تغطي التقسیم الذي قدمه ''ماسلو'' للحاجات وف
الإنسانیة وهي الحاجات الفسیولوجیة، حاجات الأمن، الحاجات الاجتماعیة، حاجات التقدیر والاحترام، 

مدى ما تتیحه لها حاجات تحقیق الذات، وتصمم الأسئلة بطریقة تسمح للموارد البشریة بالتعبیر عن 
وظائفها من إشباع للحاجات المختلفة.

طریقة تقسیم عناصر الرضا الوظیفي:.2

وفق طریقة تقسیم عناصر الرضا الوظیفي یتم تقدیم قائمة من الأسئلة تغطي مختلف عناصر 
محتوى العمل، نمط الإشراف، فرص الترقیة، جماعات العمل وظروف العمل الرضا الوظیفي من أجر،

طریقة تقسیم عناصر وطریقة تقسیم الحاجات- المادیة، ویمكن قیاس ما تحتویه الطریقتین السابقتین 
باستخدام عدة أسالیب، نذكر من أهمها ما یلي:-الرضا الوظیفي

'':تطریقة التدرج التجمیعي لـ '' لیكار .أ

'' من خلال طرح مجموعة من العبارات تیتم قیاس محتوى الرضا الوظیفي وفقا لطریقة '' لیكار 
على المورد البشري، بحیث تشیر هذه العبارات إلى خصائص معینة للوظیفة، ویكون مطلوبا من المورد 

البشري أن یقدر درجة موافقته بالنسبة لكل عبارة من العبارات المطروحة. مثال ذلك:

أستمتع بعملي أكثر باستمتاعي بوقت الفراغ.إنني

كما هو موضح في المثال 5و1الإجابات التي یقدمها المورد البشري درجات تتراوح بین وتعطى
أعلاه، وبتجمیع الدرجات التي یحصل علیها المورد البشري في العبارات المختلفة یمكن حساب القیمة 

الكلیة لدرجة رضاه الوظیفي.

طریقة الفروق الفردیة ذات الدلالة لـ '' أوزجود'' وزملائه:.ب

تم قیاس مستوى الرضا الوظیفي وفقا لطریقة الفروق الفردیة من خلال تقدیم مجموعة من المقاییس ی
الجزئیة لكل جانب من الجوانب التي تحتویها الوظیفة، بحیث یحتوي كل مقیاس على قطبین متعارضین 

اره للدرجة رضاه الوظیفي وهذا باختیبینهما عدد من الدرجات ویطلب من المورد البشري قیاس مستوى 
الني تمثل مشاعره. مثال ذلك:

موافق بشدةغیر موافق غیر محایدموافق موافق بشدة
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 رأیك في العمل الیومي الذي تؤدیه؟ما

الدرجات التي أعطاها المورد البشري لكل مجموعة من المقاییس الجزئیة، یكون هذا ویجمع 
رضاه الوظیفي العام أو عن جانب من جوانبه.المجموع ممثلا لدرجة 

طریقة الوقائع الحرجة لـ ''هیرزبرغ'': .ج

تقوم طریقة الوقائع الحرجة على توجیه سؤالین رئیسیین للموارد البشریة المراد قیاس مستوى رضاها 
الوظیفي وهما: 

الفترة الماضیة اتجاه وظیفتك خلالحاول أن تتذكر الأوقات التي شعرت فیها بالسعادة الشدیدة -1
سنوات...) مع تحدید الأسباب التي أدت لهذا الشعور.3شهر، سنة، (

حاول أن تتذكر الأوقات التي شعرت فیها بالاستیاء الشدیدة اتجاه وظیفتك خلال الفترة -2
الماضیة، مع تحدید الأسباب التي أدت لهذا الشعور.

.ثانیا: الطریقة غیر المباشرة في قیاس الرضا الوظیفي

تعتمد الطریقة غیر المباشرة في قیاسها لمستوى الرضا الوظیفي على حساب العدید من معدلات 
نواتج العمل نذكر من أهمها: معدل دوران العمل، معدل التغیب عن العمل ومعدل الإنتاج المرفوض.

1وفیما یلي شرح لهذه المعدلات:

معدل دوران العمل:.1

ا بعدد تاركي العمل باختیارهم مقسوما على متوسط عدد یقدر معدل دوران العمل في مؤسسة م
الموارد البشریة في تلك المؤسسة خلال فترة ما.

اختیاریا العمل تاركي عدد
البشریة الموارد عدد متوسط

= العمل دوران معدل

یقدر متوسط عدد الموارد البشریة على النحو التالي: 
المدة آخر في البشریة الموارد عدد + المدة أول البشریة الموارد 2عدد = البشریة الموارد عدد متوسط

.13شاطر شفیق، مرجع سبق ذكره، ص1

مملمثیر
1 2 3 4 5 6 7
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منظور الطریقة غیر المباشرة فإنه في الحالة التي یكون فیها معدل دوران العمل مرتفع (أكثر ووفق
) فإن ذلك یعتبر كمؤشر عن عدم الرضا والعكس صحیح في حالة انخفاض هذا المعدل.%5من 

: معدل التغیب عن العمل.2

معدل تغیب الموارد البشریة عن العمل في مؤسسة ما بالمعادلة التالیة:یقدر
العمل عن التغیب ساعات عدد

الكلیة العمل ساعات عدد
= العمل عن التغیب معدل

كل شهر، كل سنة....إلخ).فترات متباینة تحددها المؤسسة (ویمكن حساب هذا المعدل في

أكثر كون فیها معدلات التغیب مرتفعة (منظور الطریقة غیر المباشرة فإنه في الحالة التي تووفق
فإن ذلك یعتبر كمؤشر عن عدم الرضا، والعكس صحیح في حالة انخفاض هذا المعدل.)%5من 

معدل الإنتاج المرفوض: .3

یقدر معدل الإنتاج المرفوض في مؤسسة ما من خلال المعادلة التالیة:
هاجودت لسوء المرفوضة الوحدات عدد

المنتجة الوحدات عدد
المرفوض= الإنتاج معدل

معدلات الإنتاج المرفوض ووفق منظور الطریقة غیر المباشرة فإنه في الحالة التي تكون فیها 
) فإن ذلك یعتبر كمؤشر عن عدم الرضا، والعكس صحیح في حالة انخفاض هذا %5أكثر من مرتفعة (
المعدل.

الأكثر فعالیة وموضوعیة في قیاس ةما سبق نستنتج أن الطریقة المباشرة هي الطریقومن خلال
مستوى الرضا الوظیفي للموارد البشریة، كونها تقیس الرضا مباشرة وهذا باستقصاء الموارد البشریة عن 

مشاعرها اتجاه الجوانب المختلفة للوظیفة.

على حساب معدلات نواتج العمل، فهي طریقة أما فیما یخص الطریقة غیر المباشرة والتي تعتمد
غیر موضوعیة لكونها لا تأخذ بعین الاعتبار إمكانیة تأثر هذه المعدلات بعوامل أخرى تخرج عن الرضا 
أو عدم الرضا، مثل مدى توفر بدائل العمل خارج المنظمة بالنسبة لمعدل دوران العمل، سوء تصمیم 

....إلخ.ضو فالمر اتها بالنسبة لمعدل الإنتاجالسلعة ذ
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.العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي:الثالثالمطلب 
هناك العدید من العوامل التي لها تأثیر على شعور الموارد البشریة بالرضا الوظیفي نذكر منها    

1ما یلي:

: العوائد والرضا الوظیفي.1

التقدیر والاحترام، العلاوات...إلخ) وغیر المادیة (الأجر،المادیة (تشیر العوائد إلى مختلف القیم
التكریمات...إلخ) التي یتحصل علیها المورد البشري من خلال تأدیته لمهام وظیفته.

ویزداد شعور المورد البشري بالرضا الوظیفي كلما أدرك بأن هذه العوائد تلبي تطلعاته ویراع فیها مبدأ 
العدالة.

: فينمط الإشراف والرضا الوظی.2

كلما كان المشرف مهتما بحاجات ومشاعر مرؤوسیه ویتیح لهم فرصة التعبیر عن آرائهم 
ومقترحاتهم بكل حریة، كلما ارتفع لدیهم مستوى الشعور بالرضا الوظیفي، والعكس صحیح في حالة وجود 

مشرف استبدادي.
:سیاسات المؤسسة والرضا الوظیفي.3

تشیر سیاسات المؤسسة إلى تلك الإجراءات التي تنظم العمل، فكلما كانت هذه الإجراءات واضحة 
وبسیطة ومرنة كلما ازدادت قدرة الموارد البشریة على التحكم في عملها، وهو ما یؤدي إلى زیادة مستوى 

رضاها الوظیفي والعكس صحیح في حالة وجود إجراءات جامدة ومعقدة. 
:الرضا الوظیفيتصمیم العمل و .4

كلما كان العمل مصمم بالشكل الذي یعطي للمورد البشري فرصة وحریة أكبر للإبداع في العمل 
والاستقلالیة في تخطیطه وتنفیذه ومراقبته، كلما أدى ذلك إلى زیادة مستوى رضاه الوظیفي والعكس 

صحیح في حالة وجود تصمیم سیئ للعمل.  
:ظیفيظروف العمل المادیة والرضا الو .5

ظروف مناسبة كلما كلما كانت الظروف المادیة للعمل من تهویة، إضاءة، ترتیب المكاتب...إلخ
ازدادت درجة تقبل المورد البشري لبیئة عمله، وهو ما ینعكس بالإیجاب على مستوى رضاه الوظیفي 

والعكس صحیح في حالة وجود ظروف مادیة سیئة للعمل.

.16-15شاطر شفیق، مرجع سبق ذكره، ص ـ ص1
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:فرص الترقیة والرضا الوظیفي.6

تشیر نتائج الدراسات إلى أن هناك علاقة طردیة بین توفیر فرص الترقیة وبین الرضا الوظیفي، 
) أن العامل المحدد لأثر فرص الترقیة على الرضا الوظیفي Victor Vroomحیث یرى فیكتور فروم (

ة أكبر من ما هو توقعات المورد البشري عن هذه الفرص، فكلما كان توقع أو طموح المورد البشري للترقی
1هو متاح كلما قل مستوى رضاه الوظیفي والعكس صحیح.

تشیر الدراسات إلى أنه في الحالة التي یكون فیها هناك جماعات العمل والرضا الوظیفي:.7
إلى زیادة شعور أعضائها بالرضا الوظیفي، تماسك وتضامن ما بین أعضاء الجماعة فإن ذلك یؤدي 

2صراع وعدم ثقة وتعاون بین أعضاء الجماعة.والعكس صحیح في حالة وجود 

.146، ص2005أحمد صقر عاشور، السلوك الإنساني في المنظمات، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، 1
.148- 147نفس المرجع السابق، ص ـ ص2
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. النظریات الرئیسیة في قیاس الرضا الوظیفي:الثانيالمبحث
الباحثین دراسة وتفسیر الرضا الوظیفي، إذ لا یمكن دراسة كل توجد عدة نظریات حاول من خلالها

هذه النظریات فتم الاكتفاء بتوضیح أهمها في الآتي:

الأول: نظریة الحاجات وتفسیر الرضا الوظیفي.المطلب
) بتفسیر سلوك الإنسان على أساس حاجاته A. MASLOWقام عالم النفس أبراهام ماسلو (

الإنسانیة، وطبقا لهذه النظریة فإن الحاجات غیر المشبعة تصبح المحدد الرئیسي للسلوك وتدفعه إلى 
ولا ،هذه وإعادة حالة التوازن الداخلي والفسیولوجيالإتیان بسلوك یؤدي إلى الخفض من حالة التوتر

یزول التوتر إلا بإشباع الحاجة.

والحاجات المهمة في أي وقت من الأوقات تكون تلك الحاجات غیر المشبعة ولا یستطیع أحد أن 
الأهم ثم الأقل أهمیة وفقا یرقى لإشباع حاجة من الحاجات الأخرى إلا عن طریق إشباع الحاجات 

لسل الهرمي، فمثلا عدم إشباع الحاجات الدنیا الفسیولوجیة یجعلها الأهم من الحاجات العلیا حتى یتم للتس
1إشباعها ثم یرتقي الفرد على درجات سلم الحاجات لیشبع الحاجات تبعا لتسلسلها.

1954ویعتبر أبراهام ماسلو من أوائل العلماء الذین قدموا تفسیرا للرضا الوظیفي، حیث قام عام 
بترتیب احتیاجات الإنسان في شكل هرمي وهذا بعد إجراءه لعدة تجارب في عیادة نفسیة توصل من 

خلالها إلى الحاجات الخمسة التي یوضحها الشكل التالي:
تدرج الحاجات البشریة وفق نظریة ماسلو.): 02الشكل (

، 2008للنشر والتوزیع، الأردن، ، الإدارة، دار الیازوري العلمیة صلاح عبد القادر النعیميالمصدر: 
.70ص

والتعلیم بمدینة ، الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات التربویات بإدارة التربیة نواوي فلبمانإیناس فؤاد ـ 1
.1429مكة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، جامعة أم القرى، سنة 

تحقیق الذات ) 5(

حاجات التقدیر والاحترام) 4(

الحــــاجـــات الاجتمــــاعیة)      3(

حـــــاجـــات الأمـــن والاســــتقــــرار)        2(

الحــــــــاجـــــــات الفســـــیــــــــــولـــــــوجیــــــــــــة)     1(
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1لتي یوضحها الشكل السابق:اوفیما یلي شرح مختصر للحاجات الخمسة 

الحاجات الفسیولوجیة: .1

نقطة البدایة في مدرج ماسلو وتتمثل في الحاجات ذات العلاقة بالتكوین تعد الحاجات الفسیولوجیة 
وهي ضروریة ومهمة لحیاة الإنسان.البیولوجي للإنسان كالماء، الأكل، الهواء....إلخ،

حاجات الأمن والاستقرار:.2
وهي تحتل المرتبة الثانیة في مدرج ماسلو، فعندما یستطیع الإنسان إشباع الحاجات الفسیولوجیة 

صورة الاستقرار والثبات في العمل، التامین ضد ینتقل بعدها إلى إشباع حاجات الأمن، والتي قد تأخذ 
والبطالة...إلخ.العجز 
الحاجات الاجتماعیة: .3

وهي تحتل المرتبة الثالثة في مدرج ماسلو، فعندما یستطیع إشباع الحاجات السابقة الذكر ینتقل 
الإنسان إلى إشباع حاجاته الاجتماعیة والتي قد تأخذ صورة حاجات الحب والانتماء، حاجات تكوین 

العمل....إلخ.العلاقات الاجتماعیة داخل وخارج 
حاجات التقدیر والاحترام: .4

الرابعة في مدرج ماسلو، وهي تأتي مباشرة بعد أن یشبع الإنسان الحاجات الثلاثة تحتل المرتبة
السابقة الذكر، وتعني حاجات التقدیر والاحترام رغبة الإنسان في كسب الاحترام والتقدیر من الآخرین 

لثقة.حتى یتنامى لدیه الشعور بالأهمیة وا
حاجات تحقیق الذات:.5

، وهذه الحاجة تعكس الرغبة الكبیرة للإنسان في أن یكون خیرة في مدرج ماسلووهي الحاجة الأ
أكثر تمیزا من غیره وأن یكون قادرا على فعل أي شيء یستطیعه.

2نظریة تدرج الحاجات لماسلو على مجموعة من الافتراضات نذكر من أهمها:هذا وتقوم 

 كائن حي له عدة حاجات قد تؤثر أو لا تؤثر على سلوكه، فالحاجات غیر المشبعة الإنسان
ي لا تحرك ولا تدفع السلوكهتسبب له توترا، أي أنها تؤثر على سلوكه، أما الحاجات المشبعة ف

؛الإنساني وبالتالي لا تؤثر علیه

.18شاطر شفیق، مرجع سبق ذكره، ص1
.19-18نفس المرجع السابق، ص ـ ص2
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یولوجیة، حاجات تتدرج الحاجات في شكل هرمي یبدأ بحاجات النقص التي تضم الحاجات الفس
یر والاحترام الأمن، الحاجات الاجتماعیة، وتنتهي بحاجات النمو التي تضم كل من حاجات التقد

وحاجات تحقیق الذات ؛
 یقوم الإنسان بإشباع حاجاته بشكل متدرج بدءا بالحاجات الفسیولوجیة ثم ینتقل إلى حاجات

.ترام وأخیرا حاجات تحقیق الذاتالأمن ثم الحاجات الاجتماعیة، ثم حاجات التقدیر والاح
وعلیه فإن تحقیق الرضا الوظیفي حسب نظریة ماسلو للحاجات یتوقف أساسا على الإشباع الذي 
یحققه المورد البشري للحاجات الخمسة السابقة الذكر، فكلما صعد المورد البشري إلى أعلى درجات 

هرم الحاجات كلما زاد رضاه الوظیفي والعكس صحیح.

الثاني: نظریة القیمة وتفسیر الرضا الوظیفي.المطلب
حیث یرى فیها أن المسببات الرئیسیة للرضا عن العمل 1976قام لوك بوضع هذه النظریة عام 

هي قدرة ذلك العمل على توفیر العوائد ذات القیمة والمنفعة العالیة لكل فرد على حدة، وأنه كلما استطاع 
للفرد كلما كان راضیا عن العمل، وأن العوائد التي یرغبها الفرد لیست العمل توفیر العوائد ذات القیمة 

دراك وشعور كل تماما هي الموجودة في نظریة تدرج الحاجات لماسلو، وإنما تعتمد بالدرجة الأولى على إ
فرد على حدة بما یوده من عوائد یرى أنها تناسب وظیفته ومستواه الوظیفي والاجتماعي وتناسب رغباته 

ماسلو یجب أن یسعى إلى التقدیر وتحقیق الذات ةسلوبه في الحیاة، فأحد كبار المسؤولین وفقا لنظریوأ
بینما وفقا لنظریة القیمة فإن العوائد التي یرغبها المدیر قد تتضمن العوائد المادیة والأمان وأي عوائد 

1أخرى یراها مناسبة.

الأجر، الترقیة، البشري عن أحد عناصر وظیفته (رد ویشیر لوك في نظریته إلى أن درجة رضا المو 
2الإشراف...إلخ) تحددها ثلاث أبعاد رئیسیة هي:

المورد البشري في الحصول علیه من عوائد لعنصر من عناصر الرضا مقدار ما یرغب أولا: 
الوظیفي.
مقدار ما یحصل علیه فعلا بالنسبة لهذا العنصر.ثانیا:

لنسبة له.أهمیة هذا العنصر باثالثا:

لنیل شهادة نجوى نعیم أبو رمضان، قیاس مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة، مذكرة مكملة 1
.22، ص2004الماجستیر، الجامعة الإسلامیة، غزة، سنة 

.30شاطر شفیق، مرجع سبق ذكره، ص2
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عبارة عن مجموعة كل المظاهر المتعلقة بالرضا الوظیفي Lockeإذن الرضا الوظیفي العام حسب 
مضروب في أهمیة ذلك المظهر لذلك الفرد، فكل عامل أو مظهر له وزنه وأهمیته الخاصة لكل فرد، 

د آخر، فنجدها إذن فعلى سبیل المثال لا الحصر قد تكون الترقیة عاملا مهما لفرد ما ولیس كذلك لفر 
تحظى بوزن وقیمة مرتفعة لدى الفرد الأول.-الترقیة–

1وتعطى نظریة لوك حسب المعادلة التالیة:

الوظیفي الكلي.حیث: روك: تمثل الرضا 

رف: الرضا الفردي عن جانب العمل.

ه: تمثل أهمیة كل واحد من العناصر ذات العلاقة بالرضا الوظیفي.

 ویؤكد لوك على ان أهمیة مظهر معین من مظاهر الرضا الوظیفي تختلف من فرد إلى آخر
.المظهر)التي قد یحدثها ذلك العامل (ویؤثر ذلك على مدى الاستجابة العاطفیة

 لن یكون راضیا عنه جدا ولا سوفلفرد ما، بالنسبةعنصر معین مهمابعبارة اخرى إذا لم یكن
من ذلك العنصر، ومن غیر راض عنه جدا، إذ یكون شعوره حیادي بغض النظر عن مقدار الاستفادة

یطا كان ذا كانت احد عوامل الرضا ذات أهمیة بالغة للفرد، فإن أي تغییر یطرأ علیه بسناحیة اخرى إ
أو معقدا سیحدث اختلافات كبیرة في مستوى الرضا الوظیفي.

المطلب الثالث: نظریة ذات العاملین في تفسیر الرضا الوظیفي.
نظریته المعروفة باسم ''نظریة ذات 1959) عام Fréderic Herzbergقدم فریدریك هرزبرج (

عن الرضا الوظیفي والأساس الذي تضمنته ماسلوةالعاملین'' احتوت هذه النظریة تحلیلا مخالفا لنظری
التي تؤدي إلى العوامللرضا عن العمل هي من طبیعة مختلفة عن تلكإلى ا''أن العوامل التي تؤدي

وسیندرمان Mausnerإزالة حالة عدم الرضا'' فبعد المراجعة التي قام بها فریدیریك هرزبرج وماسنر 
Synderman ملة افي خضم الدراسة الش1957لاتجاهات العاملین في الولایات المتحدة الأمریكیة سنة

، ص 2007عزیون زهیة، التحفیز وأثره على الرضا الوظیفي في المؤسسة الاقتصادیة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، جامعة سكیكدة، سنة 1
.65- 64. ص 

Ojs = (S1) P1 + (SD) P2 + ...........+ (Sj) Pj

+ .......+ (رف ن) ه ن2) ه2+ (ف1) ه1روك = (رف
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للبحوث التي قدمت حول موضوع اتجاهات ومواقف العاملین إزاء أعمالهم تبین أنه ثمة فئتین من 
1الألم والثانیة حاجات تنمیه نفسیا.الأولى حاجات الفرد التي تمنعه منالحاجات،

2لك قسم هرزبرج العوامل إلى مجموعتین هما:بناءا على ذ

لة عدم الرضا، فتوفرها بشكل اهي عوامل مسؤولة عن زوال حالوقائیة): الصحیة (العوامل .1
جید یؤدي إل تجنب مشاعر عدم الرضا، لكنها لا تؤدي إلى خلق قوة دافعة وحماس لدى الفرد العامل 

فهي كفیلة بحمایته وصیانته وتتمثل في:
؛الإشراف
ظروف العمل المادیة ؛
الحیاة الشخصیة ؛
الحالة الاجتماعیة ؛
العلاقة مع الزملاء ؛
العلاقة مع الرؤساء والمرؤوسین ؛
جرالأ.

تمثل مجموع العوامل التي تؤدي إلى خلق قوة دفع لسلوك العاملین وتسبب العوامل الدافعة: .2
، وتتمثل هذه یق الأهداف المرغوب فیهاالرضا الوظیفي، وتوجههم إلى بذل المزید من الجهد لتحق

العوامل في: 
الإنجازات ؛
الاعتراف من الزملاء والإدارة ؛
العمل نفسه ؛
التقدم والترقیة ؛
النمو ؛
صول على تقدیر الآخرین واحترامهم ؛الح
المسؤولیة.

العوامل تعد العوامل الدافعة ضروریة لحدوث الرضا ونقصها لا یؤدي إلى عدم الرضا، وبتوافر
الوقائیة (الصحیة) لا یؤدي إلى حدوث الرضا ونقصها یؤدي إلى عدم الرضا، وبصفة عامة فإن الرضا 
الوظیفي یتحقق حالة توافر الحد المعقول والمناسب من العوامل الدافعة والصحیة معا، ویؤكد لنا صاحب 

.60-59ذكره، ص ـ صعزیون زهیة، مرجع سبق1
.239-237، ص ـ ص2002، الدار الجامعیة للنشر والتوزیع، الإسكندریة، 2، الطبعة -مدخل بناء المهارات–أحمد ماهر، السلوك التنظیمي 2
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مو تتحقق من خلال العمل النظریة أن النمو النفسي یساهم في تحقیق الرضا الوظیفي وأن فرص الن
الذي یؤدیه الفرد.

العوامل الصحیة).–(العوامل الدافعة نظریة العاملین):03الشكل (

.62عزیون زهیة، مرجع سبق ذكره، صالمصدر: 

وقد ساهم هرزبرج في نظریة الرضا الوظیفي عن العمل حیث أكد على أن النموذج الذاتي یساهم 
في تحقیق الرضا عن العمل وأن فرص هذا النمو تتحقق من خلال العمل الذي یؤدیه الفرد، ومن هنا 

فقد شاع استخدامها في كثیر من أبحاث الرضا.

عوامل مسببة للاستیاء 
(عوامل صحیة) 

عوامل مسببة للرضا     
(عوامل دافعة)

سیاسات المنظمة.- 1
نمط الإشراف.- 2
العلاقة مع المشرف.- 3
ظروف العمل.- 4
المرتب.- 5
العلاقة مع الزملاء.- 6
الحیاة الشخصیة.- 7
العلاقة مع المرؤوسین.- 8
الحالة الاجتماعیة.- 9

الأمان.-10

الإنجاز.- 1
التقدیر.- 2
العمل ذاته.- 3
المسؤولیة.- 4
التقدم في العمل.- 5
النمط الوظیفي.- 6

أقصى استیاء              شعور حیادي                أقصى رضا
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هذه النظریة ظهور فكرة الإثراء الوظیفي التي تفترض أنه سیتحقق الرضا الوظیفي وقد نتج عن
للعاملین إذ أخد في الاعتبار المسائل الهامة ومنها:

التخلص من وسائل الرقابة الدقیقة المفروضة على العاملین واستبدالها بوسائل تعطیهم المزید -
؛ؤولیاتهم عن نتائج أعمالهممسءبقامن الحریة والاستقلال في أداء العمل مع 

؛وما حققوه من انجازاتإطلاع المرؤوسین بصفة دائمة على نتائج أعمالهم -
راف بها مهما كان نوع العمل الذي تقدیر جهود الموظف وإسهاماته في اداء العمل والاعت-
؛یؤدیه

نوع من إتاحة الفرصة امام الموظفین للابتكار وتطویر طرق وأسالیب أداء العمل لتحقیق -
1الحریة والاستقلال في أداء العمل والاعتماد على النفس.

 إن تعرفنا على نظریة هرزبرج یجعلنا نتساءل عن مدى صحة الافتراضات، وهل الرضا وعدم
الرضا یمثل لنا متغیران مستقلان تؤثر فیهما عوامل مختلفة أم هما طرفین لمتغیر واحد، حیث یرى 

ت هرزبرج للأسباب التالیة:بعض الكتاب عدم صحة افتراضا
ار هذه الفرضیات تباینت بین مؤید ومعارض، حیث اتضح أن اختبأن الدراسات التي قامت ب-

الدراسات التي أیدت نتائجها افتراضات هرزبرج هي التي سارت على منهجیته في البحث واستخدمت 
للطریقة ولیست للظاهرة محل طرق جمع وتحلیل البیانات نفسها، وهذا یدل على أن النتائج هي نتیجة 

؛البحث، فالنظریة الجیدة یجب أن تؤدیها البحوث مهما اختلفت طرق وأسالیب جمع البیانات
أن طریقة جمع البیانات تفتقد لأحكام الضبط المنهجي، تلك الطریقة التي تعتمد على سؤال -

یها بالاستیاء والعوامل عینة البحث عن المواقف التي شعروا فیها بالرضا والمواقف التي شعروا ف
للتحیز المسببة لهذه المشاعر، وهذه تترك للفرد حریة اختیار المشاعر وتعلیلها مما یفتح الباب واسعا 

والنزعات الفردیة، فالإنسان بطبیعته یسقط سبب استیائه على الآخرین بینما ینسب سبب الشعور 
؛بالسعادة لأعمال قام بها

جات الرضا وعدم الرضا وإنما قاست كیفیا حالة الرضا وعدم لم تعمل الدراسة على قیاس در -
؛الرضا
أثبتت الدراسات التي أجریت بعد هرزبرج أن هناك بعض العوامل الوقائیة التي تسبب الرضا -

2مثل الأجر، وأن بعض العوامل الدافعة تسبب الاستیاء أو عدم الرضا مثل أنشطة العمل.

الانتقادات إلا أنها في الواقع أثبتت نفسها كنظریة تحاول تفسیر وعلى الرغم من تعرضنا للعدید من 
كیف ینشأ الرضا الوظیفي لدى الأفراد. 

.47علي بن یحي الشهري، مرجع سبق ذكره، ص1
.48، صنفس المرجع السابق2
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.علاقة الرضا الوظیفي ببعض نواتج العملالمبحث الثالث: 
أورد الباحثون والدارسون في مجال السلوك التنظیمي عددا من النتائج المحتملة للرضا أو عدم لقد

الرضا عن العمل وهذه النتائج تبقى دائما نسبیة في نظر هؤلاء نظرا لخصوصیة موضوع الرضا الوظیفي. 

.الرضا الوظیفي والأداء الوظیفيالمطلب الأول: 
ط الرضا الوظیفي بالأداء یجدر بنا اولا أن نتناول مفهوم الأداء.قبل التطرق إلى العلاقة التي ترب

التي تكلفه بها المنظمة أو ومسؤولیاتهیمكن تعریف الأداء الوظیفي بأنه: '' تنفید الموظف لأعماله 
1الجهة التي ترتبط وظیفته بها، ویعني النتائج التي یحققها  الموظف في المنظمة.

2عمل معین.زویشیر مفهوم الأداء إلى نتاج جهد معین قام ببذله فرد أو مجموعة لإنجا

3داء هو نتاج للعلاقة المتداخلة بین كل من:ویتفق الباحثون على ان الأ

إدراك الدور أو المهام ؛-
قدرات المورد البشري ؛-
الجهد المبذول في العمل ؛-

رقنا أیضا إلى مفهوم الرضا الوظیفي سنلقي نظرة على بعد ان تعرفنا على مفهوم الأداء وقبله تط
4الاتجاهات الرئیسیة التي حاولت تحدید وتفسیر العلاقة التي تربط الرضا الوظیفي بالأداء وهذا كما یلي:

.زیادة الرضا الوظیفي تؤدي إلى زیادة الأداءالاتجاه الأول: 

الإنسانیة في الإدارة، حیث یرى هذا الاتجاه أن هذا الاتجاه یمثل أفكار باحثي مدرسة العلاقات 
العلاقة التي تربط الرضا الوظیفي بالأداء هي علاقة سببیة یمثل فیها الرضا الوظیفي المتغیر المستقل 

، أي أنه كلما كان مستوى الرضا الوظیفي مرتفع كلما أدى ذلك (السبب) والأداء المتغیر التابع (النتیجة)
ء المورد البشري والعكس صحیح، ویفسر هذا الاتجاه هذه العلاقة بفكرة بسیطة إلى زیادة مستوى أدا

مفادها أن المورد البشري الذي یتمتع بمستوى مرتفع من الرضا الوظیفي تزداد لدیه الدافعیة نحو العمل 
ویزداد أیضا ارتباطه بوظیفته ومؤسسته فیرتفع بذلك أداءه والعكس صحیح.

المناخ التنظیمي على أداء الموارد البشریة، دراسة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، جامعة غزة، سنة محمود عبد الرحمان ـ إبراهیم الشنطي، أثر 1
.35، ص2006

.36نفس المرجع السابق، ص2
.227، ص2004محمد سعید سلطان، السلوك الإنساني في المنظمات، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، 3
.60-55ـ صأحمد صقر عاشور، مرجع سبق ذكره، ص 4



الإطار النظري للرضا الوظیفي.ولالفصل الأ

21

داء یؤدي إلى زیادة الرضا الوظیفي.الأالاتجاه الثاني: زیادة 

بتقییم نتائج الدراسات )Bray Field and Grokettوكروكیت (دبعد قیام الباحثین براي فیل
، توصلا إلى استنتاج كان 1955التجریبیة التي أجریت على العلاقة بین الأداء والرضا الوظیفي حتى 

و ان العلاقة بین الأداء والرضا الوظیفي إن وجدت فهي العلاقات الإنسانیة، وهضربة قویة لأفكار مدرسة 
الفعلي ت...إلخ) بالأداءفیها العوائد (الأجر، المكافآفقط في الحالة التي تربطعلاقة شرطیة، أي توجد 

للمورد البشري وفي هذه الحالة الخاصة لا یكون الرضا سببا في الأداء وإنما العكس أي أن الرضا هو 
وائد المرتبطة بأدائه البشري لحاجاته إثر حصوله على العلإشباعات التي یحققها المورد نتیجة الأداء، فا

المرتفع هي التي تحقق الرضا الوظیفي.

.الرضا الوظیفي وضغوط العملالمطلب الثاني: 
م أن هناك علاقة إیجابیة بین ضغوط العمل وعدم الرضا 1988وجد كل من ستیفي وجونز 

أن الشراكة في العمل بین الموظفین ومدیرهم أدت إلى 1955الوظیفي، وتبین لنساندر وفولكس ونوبلت 
الغیاب معدلات انخفاض إدراك الموظفین لضغوط العمل عموما، وإلى ارتفاع الرضا الوظیفي وانخفاض 

أبدوا عدم الرضا %19محامیا أن 2200، وكشفت إحدى الدراسات التي أجریت على والترك خصوصا
تؤدي بدورها إلى تراجع تحیط بالوظیفة عموما والتيعن أعمالهم، ویعود ذلك إلى ضغوط العمل التي

1مستوى الرضا الوظیفي.

فإن ذلك ،لعمل المرتفعأنه إذا لم یتم الكشف عن مستوى ضغط ا1991وأرنیدت سوذكر ماری
الإصابة بالأمراض الجسدیة والنفسیة وارتفاع سبب الغیاب إلى و ،سیؤدي إلى عدم الرضا الوظیفي

المتكرر وترك العمل، وكل هذا یؤدي بدوه إلى صعوبة تقدیم خدمات ذات نوعیة جیدة.

لضغوط عمل قلیلة غیر كاف أن تعرض الموظفین1992وقد ذكر عدد من الباحثین أمثال راشد 
لحثهم على القیام بالعمل وان تعرضهم لضغوط كثیرة یضعهم في حالة عجز عن أداء ما هو مطلوب.

ع اضطرابات مدمرة للإنسان، لأن للضغط لیس من الضروري أن یتوافق الضغط موأكدوا أنه 
جود جوانب سلبیة لضغوط جوانب إیجابیة تعمل على تحفیزه لبذل الجهود وتحسین الأداء، فضلا عن و 

العمل تتمثل في الألم وغیرها، ولتقلیل ضغوط العمل لابد من إقناع المدیرین بتطویر مهاراتهم السلوكیة 
2000والإنسانیة وأسالیبهم القیادیة في تفویض السلطات والمسؤولیات لمرؤوسیهم، وأكد العتیبي سنة 

لأن زیادة أحدهما تؤدي إلى تراجع الأخرى، وجود علاقة عكسیة بین الرضا الوظیفي وضغوط العمل

، 2014زویش سامیة، محددات الرضا الوظیفي وأثرها على أداء الموظفین في المؤسسة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر، جامعة البویرة، سنة1
.27ص
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لیس من هوذلك عندما أجرى بحثه على عینة من موظفي وموظفات القطاع العام الكویتي، وأضاف أن
الضروري أن یشمل الرضا الوظیفي العوامل المسببة له جمیعها لیؤدي إلى تراجع الشعور بضغوط العمل، 

1ن العلاقة مع الزملاء مثلا، ومع ذلك الشعور به سیقل.بل یكون ناتجا عن بعض العوامل كالرضا ع

المطلب الثالث: الرضا الوظیفي ودوران العمل.
قبل التطرق إلى العلاقة التي تربط الرضا الوظیفي بدوران العمل ینبغي أولا تعریف هذا الأخیر إذ 

ة زمنیة معینة''، أي أنه خلال فتر یعبر '' عن التغیر الحاصل في عدد الموارد البشریة العاملة في المؤسسة 
، فهو یعني تشغیل الموارد البشریة ذلك المؤشر الذي یعكس عدم الثبات والاستقرار في العملعبارة عن

2ومن ثم الاستغناء عنها وإحلال آخرین بدلها.

3التكالیف التي تتحملها المؤسسة بسبب ارتفاع معدل دوران العمل نذكر:بینومن

وهي تضم مختلف التكالیف الناتجة عن توظیف موظفین جدد مثل: تكالیف التعیین:تكالیف-
الإعانات والاختبارات....إلخ. 

وهي تضم مختلف التكالیف الموجهة للرفع من مهارات الموظفین الجدد من تكالیف التكوین:-
اجل إدماجهم في وظائفهم الجدیدة.

ن أن یكون له بعض الآثار الإیجابیة، ففي حالة هنا إلى أن دوران العمل یمكوتجدر الإشارة
توظیف موظفین جدد یتمتعون بمهارات عالیة أكبر من تلك التي خرجت من المؤسسة فإن ذلك سینعكس 

أداءها، وبالنسبة للعلاقة التي تربط الرضا الوظیفي في مستوىبالإیجاب على المؤسسة في صورة ارتفاع
سات تشیر إلى وجود علاقة عكسیة بینهما، أي أن كلما ارتفع مستوى بمعدل دوران العمل فأغلبیة الدرا

إلى الانخفاض، وتفسیر ذلك أن الموظفین الذین یتمتعونالوظیفي یمیل معدل دوران العملالرضا
بمستوى مرتفع من الرضا الوظیفي یزید لدیهم الدافع للبقاء في العمل ویقل احتمال تركهم له بطریقة 

اختیاریة.

.27صمرجع سبق ذكره، زویش سامیة، 1
.37شاطر شفیق، مرجع سبق ذكره، ص2
.28صمرجع سبق ذكره، زویش سامیة، 3
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: الأولخاتمة الفصل
من خلال دراستنا للرضا الوظیفي توصلنا إلى ان الرضا الوظیفي ما هو إلا مجموعة من المشاعر 

الرضا ، كما أن قیاس الوجدانیة التي یشعر بها الفرد نحو المنصب الذي یشغله أو الوظیفة التي یؤدیها
الوظیفي یعتبر من أهم المؤشرات التي تهدف إلى تحسین مجالات العمل في المنظمات وتوفیر بیئة 
داعمة للموظفین، وهذا لضمان تنمیة مهاراتهم وتطویر كفاءاتهم مما سیؤدي في المدى البعید إلى تحقیق 

أهداف المؤسسة.

ما سبق فإن الرضا الوظیفي یتأثر بمجموعة من العوامل منها ما یتعلق ببیئة العمل أو لبالإضافة 
بالعمل ذاته، وتبحث المؤسسات الناجحة عن أكثر العوامل تأثیرا على الرضا الوظیفي لتحسین الجوانب 

بالإیجاب التي بها قصور وتأثر سلبا على الرضا الوظیفي، إلى جانب دعم العوامل الإیجابیة والتي تؤثر
على الرضا الوظیفي.  



 ثانيالفصل ال
ضغوط العمل وتأثيرىا عمى 

 الرضا الوظيفي
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 : تمييد
الاقتصادية، الثقافية  تغير في شتى المجالات الاجتماعية،يعيش الفرد ويعمؿ في ظؿ بيئة سريعة ال

والتكنولوجية، حيث يواجو مف خلبليا تغيرات وتحديات ومواقؼ مختمفة، الأمر الذي يجعمو عرضة 
لضغوط متعددة، ويختمؼ مستوى ىذه الضغوط مف شخص إلى آخر، إما حسب أسبابيا، أعراضيا أو 

 درجة تأثيرىا.

اـ العديد مف رجاؿ الفكر الإداري ويعتبر موضوع ضغوط العمؿ أحد المجالات التي تحظى باىتم
والتنظيمي لما ليا مف تأثير ليس فقط عمى الحياة الشخصية والاجتماعية، بؿ تمتد إلى حياتو الوظيفية، 
لذلؾ فمف خلبؿ ىذا الفصؿ سنحاوؿ دراسة ضغوط العمؿ وذلؾ بالتطرؽ إلى مفيوـ ضغوط العمؿ 

تو، ومختمؼ النظريات التي حاولت تفسيره وأىـ النتائج وأشكالو، مسبباتو وكيفية إزالتو أو التخفيؼ مف شد
 المترتبة عنو.  
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                                                                            .ضغوط العملماىية  :المبحث الأول
ما المقصود بضغوط العمؿ وماىي أىـ العناصر المكونة لو وسيتـ في ىذا العنصر سيتـ توضيح 

 التطرؽ أيضا إلى مختمؼ أنواعو. 

 .ضغوط العملمفيوم  :المطمب الأول
   بشدة والتي تعني السحب « Strinigere »إؿ الكممة اللبتينية  Stressيرجع اصؿ كممة 

« Todrow Tight »  وعند قدماء الفرنسييف تـ استخداـ مصطمح« estrece »  والذي يعني حسبيـ
وأدخؿ ىذا المصطمح إلى إنجمترا عمى يد الغزاة  « etraitesse , aparessian »الضيؽ أو الغـ 

 1ا ىذا المفظ لمدة طويمة لمتعبير عف الظواىر الفزيائية والضغوط الميكانيكية.النورميندييف الذيف استخدمو 

صادر أو الشعور غير الساري موتشير الضغوط إلى ردود الفعؿ الداخمية والتي تحدث بسبب ىذه ال
يذا الموضوع عمى اف عدـ التوافؽ بيف متطمبات بالميتميف الضغوط، وقد اتفؽ معظـ  يعطي تسميةالذي 

 الحياة وبيف الموارد والامكانيات المتاحة لمفرد تمثؿ ضغوطا بالنسبة لو.

  2توجد ثلبث اتجاىات لتحديد مفيوـ ضغوط العمؿ:

نبيات التي تتواجد في البيئة وتحدث ميتناوؿ الضغوط باعتبارىا أحد المثيرات أو الالاتجاه الأول: 
 ؛تأثيرىا عمى الفرد
 ؛لممثيرات )مسببات عف ضغوط العمؿ( ة الفردالضغط ىو استجاب الثاني:الاتجاه 

 يتناوؿ الضغط باعتباره التفاعؿ الذي يحدث بيف المنبيات والاستجابة.الاتجاه الثالث: 

لـ يقدـ لضغوط العمؿ مفيوما متفؽ عميو مف أغمبية الباحثيف وذلؾ بسبب تبايف واختلبؼ 
  منطمقاتيـ الفكرية والإدارية.

وآخروف'' ضغوط العمؿ بأنيا '' تجربة ذاتية تحدث اختلبلا نفسيا أو عضويا لدى  يعرفو '' سيزلافي
  3الفرد وتنتج عف عوامؿ البيئة أو منظمة الفرد نفسو''.

 

                                  
الشيخ بوالريحاف فاروؽ، دراسة تأثير ضغوط العمؿ عمى عممية إتخاذ القرارات الإدارية، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجيستير، المركز الجامعي  1

 .03، ص2008العربي التبسي، سنة 
 .11، ص2005أحمد ماىر، كيفية التعامؿ مع إدارة ضغوط العمؿ، بدوف طبعة، الدار الجامعية، الإسكندرية،  2
 .161، ص2008، دار وائؿ، عماف، 01محمود سميماف العمياف، السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ، الطبعة  3
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لمجموعة مف المواقؼ والمتغيرات البيئية  فيعرفيا بأنيا '' استجابة الجسـ (Lutanans)أما لوثانز 
 1والآثار السموكية والفسيولوجية والنفسية لمعامميف في المنظمة''. التي يترتب عمييا العديد مف الانحرافات

ويشير ماىر بأنو '' تنتج ضغوط العمؿ عف حالة مف عدـ الاتزاف النفسي والجسمي بحيث     
تظير ىذه الحالات في الكثير اختلبؿ في أداء العمؿ مما يدفع المنظمات الحديثة إلى مواجية مشاكؿ 

  2ىذه الضغوط عادة مف عوامؿ موجودة إما في العمؿ أو في البيئة المحيطة''ضغوط العمؿ، وتتولد 

 3مف جية أخرى يمكف تعريؼ الضغوط وفؽ مداخؿ ثلبثة ىي: -
ضغوط العمؿ ىي الحالة النفسية التي يكوف فييا الفرد كرد فعؿ لتعرضو من حيث حالة الفرد: 

 لمجموعة مف المسببات المتواجدة في بيئة العمؿ.

ضغوط العمؿ مجموعة مف المثيرات التي تتوفر في بيئة العمؿ وينتج عنيا  المسببات: من حيث
 سموؾ معيف لمفرد كرد فعؿ لتأثير ىذه المثيرات عمى حالتو النفسية والجسمانية.

الناتجة عف حالتو النفسية والجسمانية وعة سموكيات الفرد ضغوط العمؿ ىي مجم من حيث النتائج:
 لتي يواجييا في بيئة العمؿ. كرد فعؿ لممثيرات ا

 .ضغوط العملعناصر : نيالمطمب الثا
 4أنو يمكف تحديد ثلبث عناصر رئيسية لضغوط المنظمة وىي كالتالي: Wallaceيرى 
ويحتوي ىذا العنصر عمى المثيرات الأولية الناتجة عف مشاعر الضغوط، وقد  عنصر المثير: .1

 الفرد. يكوف مصدر ىذا العنصر البيئة او المنظمة أو
يا جية والنفسية والسموكية التي يبدييمثؿ ىذا العنصر ردود الفعؿ الفسيولو  عنصر الاستجابة: .2

 الفرد مثؿ: القمؽ، التوتر، الاحباط...إلخ.
 وىو التفاعؿ بيف العوامؿ المثيرة والعوامؿ المستجيبة. عنصر التفاعل: .3
 

                                  
 .06سبؽ ذكره، صبوالريحاف فاروؽ، مرجع  1
العامميف في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينة المنورة،  وعلبقاتيا بالرضا الوظيفي للؤفرادمبارؾ بف فاتح بف مبارؾ الدوسري، ضغوط العمؿ  2

 .13، ص2010مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير، جامعة نايؼ العربية، سنة 
، ص ػ    2004رية)مدخؿ تحقيؽ الميزة التنافسية(، بدوف طبعة، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصطفى محمود أبو بكر، إدارة الموارد البش 3

 .132-131ص
، 2012حياة فزاعي، برامج الإدارة الفعالة لموقت وعلبقتو بضغوط العمؿ، مذكرة لنيؿ شيادة الميسانس، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، سنة 4

 .37ص
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 مكونات ضغط العمؿ.(: 04الشكل )

 

 

 

 

 

 
 .134مصطفى محمود أبو بكر، مرجع سبؽ ذكره، صالمصدر: 

 وىناؾ مف يضيؼ عنصريف آخريف لضغوط العمؿ ىما عنصر الإدراؾ وعنصر الفروؽ الفردية. 

 1:ويمكف توضيحيا كما يمي
فمف خلبؿ عممية الإدراؾ يستطيع المورد البشري أف يحدد وضعيتو اتجاه  عنصر الإدراك: .1

 ضغوط العمؿ.
تتمثؿ الفروؽ الفردية في تمؾ المتغيرات الشخصية التي تؤثر في سموؾ  عنصر الفروق الفردية: .2

الأفراد كالسف، الجنس، الخبرة ...إلخ، لقد أثبتت بعض الدراسات أف لمفروؽ الفردية تأثير كبير في 
 درجة اختلبؼ استجابات الموارد البشرية لضغوط العمؿ وفي التعامؿ معيا والسيطرة عمييا.  

 .أنواع ضغوط العمل :الثالثالمطمب 
يمكف تصنيفيا وفؽ عدة معايير نذكر منيا: معيار الأثر ومعيار أنواع متعددة لضغوط العمؿ ىناؾ 

 الشدة ومعيار المصدر.

 : أنواع ضغوط العمل وفق معيار الأثر.أولا

 2وفؽ ىذا المعيار نوعيف مف الضغوط ىما الضغوط الإيجابية والضغوط السمبية:

                                  
، 2005عبده فميو ػ السيد محمود عبد المجيد، السموؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، الأردف،  فاروؽ 1

 .306ص
 .595، ص2005، دار وائؿ لمنشر، الأردف، -بعد استراتيجي –عمر وصفي عقيمي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة  2
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الضغوط في ىذه الحالة  ىذه قد يكوف لمضغوط تأثيرا إيجابيا، وتعتبرالضغوط الإيجابية:  .1
مفضمة أو مرغوبا فييا كونيا تستخدـ كمنبو وكأداة تحذير لممشاكؿ التي يتعرض ليا الأفراد، فالتوتر 

  1عاملبف ضرورياف لمتمتع بكثير مف مظاىر الحياة. ةوالاستثار 

لتي تكوف ميمة وضرورية لممورد البشري فالضغوط الإيجابية ىي عبارة عف تمؾ الضغوط ا
والمؤسسة، فبالنسبة لممورد البشري تعمؿ الضغوط الإيجابية عمى رفع دافعيتو وتحسيف أدائو ومف ثـ 

 تحقيؽ النجاح.

أما بالنسبة لممؤسسة فإف الضغوط الإيجابية تكوف بمثابة الوسيمة الفعالة لمرفع مف حيوية وأداء 
لكسؿ والممؿ الناتج عف الروتيف في العمؿ، وىو ما ينعكس في الأخير وكذا كسر االمورد البشري، 

  بالإيجاب عمى كمية وجودة الإنتاج.
ىي عبارة عف تمؾ الضغوط التي يكوف ليا انعكاس سمبي عمى المورد الضغوط السمبية:  .2

التشاؤـ مف البشري والمؤسسة، حيث تسبب لممورد البشري انخفاضا في الدافعية وشعور بالإرىاؽ والقمؽ و 
المستقبؿ، أما بالنسبة لممؤسسة فإف الضغوط السمبية تحمميا تكاليؼ باىظة ناتجة عف انخفاض الرضا 

 الوظيفي لمموارد البشرية، وكذا حوادث العمؿ والتسرب الوظيفي....إلخ.
 ثانيا: أنواع ضغوط العمل وفق معيار الشدة.

غوط البسيطة، الضغوط المتوسطة وفؽ ىذا المعيار نجد ثلبث أنواع مف الضغوط ىي الض
 2والضغوط الشديدة.

 الضغوط البسيطة:  .1

يبمغ دقائؽ أو ساعات، أو ىي عبارة عف تمؾ قد وىي تمؾ الضغوط التي تستمر لوقت قصير  
 الأحداث البسيطة التي يتعرض ليا المورد البشري في العمؿ أو خارجو.

 الضغوط المتوسطة: .2

عبارة عف تمؾ الضغوط التي تستمر مف ساعات إلى أياـ مثؿ فترة العمؿ الإضافية، زيادة  ىي
 شخص غير مرغوب فيو....إلخ.

 

                                  
ة شارؼ خوجة مميكة، مصادر الضغوط المينية لدى المدرسيف الجزائرييف دراسة مقارنة في المراحؿ التعميمية الثلبث، مذكرة مكممة لنيؿ شياد 1

 .52 -51ص، ص ػ 2011الماجستير، جامعة تيزي وزو، سنة 
 .307صالسيد محمود عبد المجيد، مرجع سبؽ ذكره،  ،فاروؽ عبده فميو 2
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 الضغوط الشديدة:  .3

، فقد تصؿ إلى أشير أو سنوات مثاؿ ذلؾ تمؾ الضغوط التي تستمر لوقت طويؿ ىي عبارة عف
 الفصؿ مف العمؿ، غياب شخص عزيز مف العائمة....إلخ.

 لثا: أنواع ضغوط العمل وفق معيار المصدر.ثا

لبؼ كبير بيف الباحثيف والكتاب نظرا لتعدد مصادر ضغوط العمؿ، ومف بيف ىذه ىنا نجد اخت
الاجتماعية والضغوط التصنيفات نجد الضغوط الناتجة عف البيئة المادية، الضغوط الناتجة عف البيئة 

 الناتجة عف النظاـ الشخصي لممورد البشري.

 ضغوط الناتجة عن البيئة المادية:ال .1
ىي تمؾ الضغوط التي يتعرض ليا المورد البشري نتيجة توفر ظروؼ مادية غير ملبئمة، مثؿ 

 ضعؼ الإضاءة والضوضاء....إلخ.
 الضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية: .2

مواقع العمؿ مثؿ ىي تمؾ الضغوط الناتجة عف التفاعلبت الاجتماعية ما بيف الموارد البشرية داخؿ 
 الصراعات التي تحدث بيف الأفراد و/أو الجماعات، خلبؼ مع الرئيس المباشر....إلخ.

 الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي لممورد البشري: .3

بيف الموارد البشرية، مثؿ الاختلبؼ في  ماوىي تمؾ الضغوط التي تنتج عف الفروقات الفردية 
 والديانة....إلخ.الجنس، الاختلبؼ في العرؽ 

اختلبؼ المعايير التي تـ مما تقدـ ذكره يتضح لنا أف لضغوط العمؿ أنواع متعدة ومختمفة بتعدد و 
الرجوع إلييا في التصنيؼ، ومعرفة المورد البشري والمؤسسة ليذه الأنواع يفيدىما كثيرا في وضع 

 الأساليب المناسبة والفعالة لمتعامؿ مع كؿ نوع مف ضغوط العمؿ.

ما سبؽ ذكره يمكف القوؿ بأف ضغوط العمؿ عبارة عف تجربة ذاتية يمر بيا المورد البشري إثر م
و/أو سموكية تعرضو لمثيرات بيئية و/أو شخصية، يترتب عمييا ردود أفعاؿ نفسية و/أو فسيولوجية 

، تدفعو لانحراؼ سمبي أو إيجابي، وتتكوف ضغوط العمؿ مف ثلبث عناصر رئيسية ىي عنصر المثير
عنصر الاستجابة وعنصر التفاعؿ، كما تتعدد أنواع الضغوط بتعدد المعاير التي تستخدـ في التصنيؼ 

  الشديد...إلخ.فنجد الضغط الإيجابي والضغط السمبي، الضغط المتوسط والضغط البسيط والضغط 
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 . مصادر ضغوط العمل ونماذج تفسيرىا :الثاني المبحث
اسة سيتـ التطرؽ إلى المصادر المسؤولة عف ظيور ضغوط العمؿ وأيضا في ىذا الجزء مف الدر 

ومختمؼ النتائج والآثار المترتبة عنو وتبييف مختمؼ توضيح المراحؿ التي تتـ عبرىا ضغوط العمؿ 
 التي تفسر ضغوط العمؿ.النماذج الرئيسية 

 .مصادر ضغوط العمل ومراحموالمطمب الأول: 
 أولا: مصادر ضغوط العمل:

 1غوط العمؿ عف عدة مصادر، مف أىميا ما يمي:ضتنتج  قد
 المصادر الفردية: .1

لا يمكف  وبذاتيا وأف تغير الحياة نفسياالفردية لمضغوط عديدة ومتنوعة  أف الأسباب يمكف القوؿ
 كاممة، وثمة سبب آخر أكثر أىمية يتمثؿ في أف العوامؿ الباعثةأف يوضح طبيعة الضغط بصورة 

بوضوح عف تمؾ المصادر  تختمؼ مصادر الضغوط الفرديةو  .مف شخص لآخر لمضغط قد تختمؼ
صية الفرد، وىي في الواقع عوامؿ في حياة الفرد يمكف أف تولد ىذه الضغوط، اللبزمة لموظيفة أو شخ
، والتي قد وحياتو الخاصةالأحداث التي تؤثر في أسرة الفرد وعاداتو الاجتماعية ومف ىذه المصادر 

عمى ىذه مستوى الضغط إلى حد يتجاوز المقياس العادي لمتوافؽ معيا، ومف الأمثمة  تسبب ارتفاع
 الضغوط ما يمي: 

وتعارض متطمبات العمؿ لبعض الضغوط بسبب توقعيا مف الفرد قد تكوف الأسرة مصدرا الأسرة:  .أ 
 تغيرات جوىرية كحالات الوفاة والأمراض....إلخ. الأسرية مفوما يحدث في الحياة 

حياتو الشخصية تمثؿ قدرا مف  إلى أحداث فيالفرد مف حيف لآخر  يتعرضالأحداث الشخصية:  .ب 
 ينتقؿ تأثيرىا إلى العمؿ.حداث بما تسببو مف توتر وىذه الأ والضغط النفسي، ارةالإث
تتميز وحادة في طباعيا أف ىناؾ شخصيات حيوية وجدت بعض الأحداث  تأثير شخصية الفرد: .ج 

الأشخاص درجات عالية مف التوتر ىؤلاء الدؤوب والتسابؽ مع الزمف، وعادة يتحمؿ العمؿ  بالرغبة في
 والضغط النفسي.

 

 

                                  
 .165 -162لعمياف، مرجع سبؽ ذكره، ص ػ صمحمود سمماف ا 1
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 التنظيمية:  درالمصا .2

عمى أساس المستويات الثلبثة في أي مصادر تنظيمية  يمكف فيـ ومعرفة الضغط الناتج عف
 توضيحيا كما يمي:، والممكف وىي المستوى التنظيمي، ومستوى الجماعة ومستوى الفردمنظمة 

 من حيث المستوى التنظيمي:  .أ 

، ويمكف اف توجد علبقة بيف عناصر يرتبط القدر الأكبر مف الضغط بالوظائؼ العميا في المؤسسة
العديد مف مراض القمب مما يستمزـ إجراء أالمشكلبت الصحية مثؿ  وأالراتب ترتبط بالوظيفة مثؿ 

المرتدة وعلبقاتيا الدراسات لعناصر كؿ وظيفة عمى حدة، مثؿ التنوع وحرية اتخاذ القرارات والتغذية 
 بالنتائج المترتبة عمى الضغط النفسي بالعمؿ.

التنظيمية، مثلب تبدو أنيا الأخرى لمضغط فأنماط السمطة والارتباطات لممصادر التنظيمية بالنسبة 
الضغط في ظروؼ معينة، فمف الممكف أف ينتج عف الوضع التنظيمي أو  تسببعوامؿ ضاغطة أو 

أو يبعث عمى الضيؽ ومف الأمثمة عمى ىذا النوع مف الإداري غير المقبوؿ مف الفرد وضع غير مريح 
 الضغوط ما يمي: 

  التنظيم الرسمي:عدم توافق شخصية الفرد مع متطمبات 
جراءات تميؿ  رسمية المؤسسات كبيرة الحجـ إلى الأخذ بالشكؿ البيروقراطي المقيد بموائح وا 

بحرية وذلؾ بإجبارىـ عمى والتصرؼ العامميف في الاستقلبلية فيتعارض ذلؾ عادة مع رغبة الأفراد 
التعارض تحد مف الابتكار والابداع ويمقي ذلؾ والإجراءات والقواعد الرسمية التي  الالتزاـ بالأنظمة

 ضغوطا نفسية لمعامميف.
 :تتميز المنظمات بوجود ىيكؿ متدرج مف السمطة الرسمية ويختمؼ  مشاكل الخضوع لمسمطة

 وىذا يؤدي إلى الشعور بالتوتر لدى البعض.المرؤوسيف في قبوليـ لنفوذ سمطة الرؤساء 
  :والإدارات قساـ والأفراد إلى الموارد عمى أنيا نادرة وتتنافس الأينظر دائما التنافس عمى الموارد

في الحصوؿ عمى ىذه الموارد، ويتطمب ذلؾ المجوء إلى المساومة والمناورة، وىي أمور قد تؤدي إلى 
 بالضغط النفسي.الشعور 
 :إف اختلبؿ ظروؼ العمؿ المادية مف تيوية، رطوبة، إضاءة، درجة  اختلال بيئة العمل المادية

مناسبة كالغازات يمكف أف تؤدي إلى الشعور بعدـ  ةع مواد كيميائي، أو التعامؿ مالحرارة عالية، ضوضاء
أف تكوف ىذه الأمور وصحة وسلبمة الفرد البدنية فإنيا يمكف العمؿ وظروفو، ونظرا للبرتباط الوثيؽ بيف 
 مصدرا أساسيا مف مصادر ضغوط العمؿ.
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 عمى مستوى الجماعة: . ب
، فيناؾ بالعلبقات داخؿ الجماعات بينيا وبيف بعضياالفردي التنظيمي أف يتأثر الأداء يمكف 
العوامؿ الجماعية تعتبر عناصر فاعمة لمضغط، مثؿ عدـ التحديد الدقيؽ للؤدوار فيما يتعمؽ  العديد مف

، ومحدودية وعدـ ، ماذا ومتى، ونشاطات الجماعة التي تولد وتعمؽ الاختلبفات بيف الأفرادبمف يؤدي 
 اعة.حوؿ قيادة الجمالاتفاؽ 

فقد تؤدي العلبقات ضغوط اختلبؿ العلبقات الشخصية وأفضؿ مثاؿ عمى ىذا النوع مف ال
في العمؿ دورا ىاما في الحياة العممية فيذه العلبقات الشخصية بيف الفرد وزملبئو في العمؿ دورا ىاما 

إذا أساء استغلبؿ ىذه كالتقدير والاحتراـ والصداقة، أما تتيح لو إشباع الحاجات النفسية والاجتماعية قد 
ىذه السمات إلى الحد الذي يؤدي وقد تتعمؽ  ،والكراىيةستتصؼ بسمات العداء العلبقات فإنيا بلب شؾ 

 إلى انفصاؿ الفرد أو يشبو حالة اغتراب.
 عمى مستوى الفرد: . ج

وعمى مستوى الجماعات بالتنظيـ، وذلؾ مثؿ عدـ يمكف أف تكوف المصادر عمى مستوى المنظمة 
المناسب، والتنازع بيف الإدارات وغيرىا مف وعدـ وضوح الأىداؼ، وغياب التحفيز الأدوار ديد تح

 وعلبقات الفرد بالمنظمة، وأفضؿ مثاؿ عمى ذلؾ:العوامؿ التي ترتبط بأداء 
  :واجبات المطموبة الذي يقوـ بو الفرد مف حيث مدى تنوع الإف طبيعة العمؿ طبيعة العمل
ـ الأداء، كميا مف العوامؿ التي مف ونوعية المعمومات المرتدة مف تقييوكميتو  أىمية العمؿ ومدى

 أف تكوف مصدرا أساسيا للئحساس بالضغوط.المحتمؿ 
 :العمؿ إما لعدـ المعرفة بجوانبو أو ىو شعور الفرد بعدـ الاتزاف، وترجع صعوبة  صعوبة العمل

الوقت الخاص بالأداء أو أكبر مف القدرات أكبر مف نطاؽ لعدـ فيـ الفرد ليذه الجوانب أو كمية العمؿ 
 المتاحة لمفرد.

 :يعني أنو النقص في المعمومات اللبزمة لتأدية الدور المتوقع مف الفرد، كذلؾ  غموض الدور
والمياـ والاختصاصات ومتطمبات العمؿ غامضة وغير يحدث غموض الدور عندما تكوف الأىداؼ 

 طرتو عمى عممو.شعور الفرد بعدـ سيواضحة مما يؤدي إلى 
 :يقوـ بمحاولة مقابمة التوقعات المختمفة التي تريدىا يمعب الفرد عدة أدوار، أي أنو  صراع الدور

)التوقعات( متعارضة، ىذا يعني أنو قد يحدث تعارض في  الأفراد المختمفة منو وأحيانا تكوف ىذه الأدوار
متطمبات المنظمة، وتعارض مطالب  الأولوية وتعارض في حاجات الأفراد معلب العمؿ مف حيث اطم

 وتكوف الضغوط نتيجة لعدـ مقدرة الفرد عمى تحقيؽ التوقعات المختمفة.الزملبء مع تعميمات المنظمة 
لمعوامؿ البيئية تأثيرات ضاغطة متعددة عمى الفرد والمنظمة، عادة ما يكوف  المصادر البيئية:  .3

والثقافية والاجتماعية    والاتجاىات السياسية والقانونية تشمؿ ىذه العوامؿ عمى الحالة الاقتصادية العامة
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، فمع الظروؼ ويمكف أف يسبب التذبذب في الوضع الاقتصادي، صعودا أو نزولا لمضغط النفسي
أف تكوف حالة الكساد ضاغطة الاقتصادية السيئة ظير القمؽ حوؿ الوظائؼ وسبؿ العيش، فمثلب يمكف 

تحدث أنماط سموكية واتجاىات غير منتظمة، وكذلؾ إلى ظيور  ييؤد عمى الأفراد والمنظمات مما
 الضغوط عندما يكوف الاقتصاد مزدىر.

 ثانيا: مراحل ضغوط العمل.

تحديد المراحؿ يمكف بالمواقؼ الذاتية أو التجارب العممية لمفرد ذاتو، ومف ثـ يرتبط ضغط العمؿ 
 1العمؿ في المراحؿ الثلبث التالية:التي ينتج عنيا ردود الأفعاؿ الجسدية والنفسية لضغوط 

 التنبيو بالخطر )الإنذار(: .1

في التفاعلبت وتمثؿ ىذه المرحمة مرحمة رد الفعؿ الأولي اتجاه ضغوط العمؿ، والتي تتمثؿ  
التنفس الجسمانية والنفسية الداخمية، والتي يترتب عمييا توتر الأعصاب وارتفاع ضغط الدـ وزيادة معدؿ 

وغير ذلؾ مف الأعراض، وكمما زادت حالة الإجياد أو الضغط انتقؿ الفرد إلى درجة عالية الشعور بالقمؽ 
 مما يشير إلى مقاومة الفرد لمضغط، وىي المرحمة الثانية مف مراحؿ ضغوط العمؿ.والتوتر والإرىاؽ، 

 المقاومة:  .2

ب عمى ىذه وعادة ما يترتى القمؽ والتوتر، تبدأ ىذه المرحمة مع تزايد ضغوط العمؿ وارتفاع مستو   
اىر السمبية منيا إصدار قرارات متعددة وعاجمة، وحدوث مصادمات او نزاعات و ظالمقاومة العديد مف ال

سيطرة الفرد والمنظمة بصورة قد تؤدي إلى المواقؼ والمتغيرات التي تخرج عف قوية، وظيور العديد مف 
 المشكلبت والأعراض السمبية.، وظيور مجموعة أخرى مف الانييار
  الإرىاق: .3

وظيور العديد مف الأمراض المرتبطة بالضغط النفسي، مثؿ  تظير ىذه المرحمة مع انييار المقاومة
، وغيرىا مف المخاطر التي تمثؿ تيديدات مباشرة ارتفاع ضغط الدـ أو الصداع المستمر أو قرحة المعدة

تمؾ المراحؿ والأعراض الخاصة بضغوط ويوضح الشكؿ التالي لكؿ مف الفرد و المنظمة،  ةأو غير مباشر 
 العمؿ:                

 

 

 
                                  

 .329صلبح الديف محمد عبد الباقي، السموؾ التنظيمي )مدخؿ تطبيقي معاصر(، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
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 مراحؿ ضغوط العمؿ والظواىر المرتبطة بيا.(: 01) الجدول
 (3المرحمة ) (2المرحمة ) (1المرحمة )

 

 

 

 

 

 إنياؾ / تعب المقاومة حركة المنبو )الجرس(

كشؼ يبدأ الجسـ بالتغير في أوؿ 
الضاغطة وكذلؾ نقؿ لمعوامؿ 

 المقاومة.

يزداد ظيور عوامؿ الضغط غير أف 
 المقاومة تزداد أكثر مف المعدؿ.

بعد فترة المقاومة يبدأ الجسـ في 
الإحساس بالإنياؾ فتقؿ طاقة 

 المقاومة.

 .329السابؽ، صالمرجع  صلبح الديف محمد عبد الباقي، نفسالمصدر: 

 .العملنتائج وآثار ضغوط المطمب الثاني: 
 يترتب عمى ضغوط العمؿ عدة نتائج وآثار ويمكف توضيحيا مف خلبؿ الشكؿ التالي:
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 التأثيرات الناتجة عف الضغوط.(: 05الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

، مرجع سبؽ ذكره، 8أحمد ماىر، السموؾ التنظيمي )مدخؿ بناء الميارات(، الطبعة المصدر: 
 .413ص

 

 الضغوط

 :آثار الضغوط عمى الصحة النفسية لمفرد

 الأمراض العصبية. -
 الشعور بالقمؽ. -
 الشعور بالإحباط. -
 الشعور بالاستياء. -

 :لمفرد الجسمانيةآثار الضغوط عمى الصحة 

 ضغط الدـ. الإصابة بارتفاع -
 ارتفاع الكوليستروؿ في الدـ. -
 أمراض الشرياف التاجي. -

 ردود أفعاؿ سيئة بالنسبة لمفرد: 

 في التدخيف. طالإفرا -
 الميؿ إلى شرب الكحوليات. -
استعماؿ الأدوية والعقاقير النفسية  -

''الميدئات'' ومضادات الاكتئاب، توتر 
 العلبقة الزوجية والعلبقات الاجتماعية . 

 ردود أفعاؿ سيئة بالنسبة لمفرد:

 ارتفاع معدؿ حوادث العمؿ. -
 زيادة معدؿ دوراف العمؿ. -
 ارتفاع نسبة التأخير. -

 الأداء
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 1يترتب عف ضغوط العمؿ مجموعة مف النتائج والآثار، أبرزىا ما يمي:
 الميؿ لمحوادث والإدماف والتدخيف ؛مثؿ سموكية:  .1
 والعدوانية واللبمبالاة والإحباط ؛مثؿ القمؽ  موضوعية: .2
 اتخاد قرارات سميمة وضعؼ التركيز ؛عدـ القدرة عمى  معرفية: .3
 ب، انخفاض الإنتاجية، عدـ الرضا .الغيا تنظيمية: .4

، ويمكف توضيح أىميا في كما يمكف تقسيـ آثار ضغوط العمؿ إلى آثار إيجابية وأخرى سمبية 
 2الآتي:

 آثار إيجابية مرغوب فييا أىميا ما يمي:  لضغوط العمؿالآثار الإيجابية:  .1
 تحفز عمى العمؿ ؛ -
 تجعؿ الفرد يفكر في العمؿ ؛ -
 بتميز ؛ ينظر الفرد إلى عممو -
 ؛التركيز عمى نتائج العمؿ  -
 النوـ بشكؿ مريح ؛ -
 ؛ المقدرة عمى التعبير عف الانفعالات والمشاعر -
 الشعور بالمتعة وبالإنجاز ؛ -
 د الفرد بالحيوية والنشاط والثقة ؛تزوي -
 النظر لممستقبؿ بتفاؤؿ . -
يترتب عمى الإحساس بتزايد ضغوط العمؿ بعض الآثار السمبية الضارة لمفرد   الآثار السمبية: .2

 ولممنظمة واىميا ما يمي:
 ومف أىميا نذكر:  آثار الضغوط عمى الفرد: .أ 

  :حدوث بعض مف بيف الآثار التي تترتب عمى إحساس الفرد بتزايد الضغوط عميو آثار سموكية
ذلؾ آثار لإلى الأسوأ و التغيرات في عاداتو المألوفة وأنماط سموكو المعتادة، وعادة تكوف تمؾ التغيرات 

المعاناة مف  يمي:ضارة سواء في الأجؿ القصير أو الأجؿ الطويؿ، ومف أىـ تمؾ التغيرات ما سمبية 
، استخداـ الأدوية وفقداف الشيية، في التدخيف، اضطراب الوزف الأرؽ، الإفراط  التغير غي عادات النوـ

 الميدئة، العدوانية والتخريب وعدـ احتراـ القوانيف والأنظمة في المنظمة.

                                  
 .174، ص2008، دار الحامد، عماف، 1محمد حسيف محمد حمادات، السموؾ التنظيمي والتحديات المستقبمية في المؤسسات التربوية، الطبعة  1
 .167 -165محمود سمماف العمياف، مرجع سبؽ ذكره، ص ػ ص 2
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 :حدوث بعض يترتب عمى إحساس الفرد بتزايد الضغط عميو في العمؿ  أعراض نفسية
ومف أىـ تمؾ  ،الاستجابات النفسية التي تحدث تأثيرىا عمى تفكير الفرد وعمى علبقاتو بالآخريف

، التصرؼ بعصبية آبة، الشعور بالقمؽ، النظر إلى المستقبؿ بتشاؤـالأعراض النفسية مايمي: الحزف والك
، الحساسية لمنقد مف طرؼ شديدة، عدـ القدرة عمى التركيز، فقداف الثقة بالغير، النسياف المتكرر

 مواجية تجربة حالة النفسية الطبيعية عندعمى العودة إلى ال، عدـ القدرة الآخريف، عدـ الاتزاف الانفعالي
 غير سارة، صعوبة في التحدث والتعبير، التردد واللبمبالاة. 

 :الضارة عمى ر السمبية تمتد نتائج تزايد الضغوط عمى الفرد لتحدث بعض الآثا آثار جسدية
سبب الضغوط في الفرد وسلبمتو البدنية، ومف أىـ الأمراض الجسدية التي يمكف أف يعاني منيا الفرد ب

 العمؿ ما يمي: الصداع، قرحة المعدة، السكري، أمراض القمب وضغط الدـ.
عف ضغوط العمؿ عمى المنظمة الآثار السمبية  ىـأ إيجاز يمكفمة: الضغوط عمى المنظآثار  . ب
 بما يمي: 
عف العمؿ، تشغيؿ عماؿ  التكاليؼ المالية )تكمفة التأخر عف العمؿ، الغياب والتوقؼزيادة  -

صلبحيا، تكمفة الفاقد مف إضافييف  ؛  )الموارد أثناء العمؿ، عطؿ الآلات وا 
 دني مستوى الإنتاج وانخفاض جودتو ؛ت -
 ؛ صعوبة التركيز عمى العمؿ والوقوع في حوادث صناعية -
 عدـ الدقة في اتخاد القرارات ؛ -
 المنظمة ؛ سوء العلبقات بيف أفراد -
 دوراف العمؿ( ؛) التسرب الوظيفي -
   الشعور بالفشؿ . -

 .في تفسير ضغوط العملالنماذج الرئيسية المطمب الثالث: 
عمى أىـ مصادر ضغوط العمؿ، يكوف مف الميـ لنا أيضا أف نتعرؼ عمى كيفية بعدما تعرفنا 
وىي نموذج ضغوط العمؿ، وذلؾ مف خلبؿ دراستنا لأىـ النماذج التي حاولت تفسيرىا نشوء أو تشكؿ 

 حوؿ ظروؼ العمؿ.ثريكوت، نموذج سيغريست، نموذج كارازاؾ ونموذج المعيد البمجيكي لمبحث 
 ( في تفسير ضغوط العمل.Trucotteأولا: نموذج ثريكوت )

أىـ نموذجا لتفسير ضغوط العمؿ يوضح فيو  1983( عاـ Martin Trucotteقدـ ثريكوت )
، حيث يرى ثريكوت أف المورد المورد البشري بضغوط العمؿ العلبقات التفاعمية التي تؤدي إلى شعور

متطمبات البيئة، مثلب متطمبات العمؿ، متطمبات الأسرة....إلخ، التي يجب يبدأ بالمقارنة ما بيف  البشري
فإذا ية والمادية....إلخ، التي يتوفر عمييا مثؿ الامكانيات العقمية، الجسدعميو تحقيقيا والامكانيات 
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أف  المتطمبات إمكانيتو، فإنو سيكوف في حالة عدـ التكيؼ أو لا توازف، والتي مف شأنيا تجاوزت ىذه
) اضرابات نفسية، جسدية، سموكية(، أما إذا حدث العكس، أي أف آثار ضغط سمبية  عمي تترؾ

المورد البشري كانت مساوية أو أكبر مف متطمبات البيئة، فإنو في ىذه الحالة سيكوف في إمكانيات 
عميو آثار إيجابية مثؿ الطمأنينة، تحقيؽ الذات، زيادة توازف، وىذا مف شأنو اف يترؾ عية تكيؼ أو وض

 ...إلخ.الثقة بالنفس
جميا أف ثريكوت نظر لضغوط العمؿ باعتبارىا علبقة تفاعمية ما بيف ومما تقدـ ذكره يظير لنا 
مكانيات المورد البشري تؤدي إلى شعوره أف زيادة متطمبات البيئة عف إالمورد البشري والبيئة حيث يرى 

 1بضغوط العمؿ.
 في تفسير ضغوط العمل.( Siegristثانيا: نموذج سيغريست )

يتركز عمى نموذج لتفسير ضغوط العمؿ  1986سنة  (Johanne s,siegristقدـ سيغريست )
 بعديف أساسييف ىما:
أثناء وىي عبارة عف تمؾ القدرات الفكرية و/أو العضمية التي يقدميا المورد البشري  :المجيودات

 عممو.

مقابؿ تأديتو لعممو، وقد وىي عبارة عف العوائد التي يتحصؿ عمييا المورد البشري : التعويضات
 لخ.إ.تكوف ىذه العوائد مادية مثؿ: الأجر، العلبوات...إلخ و/أو معنوية مثؿ التقدير والاحتراـ..

يرى اف ضغوط العمؿ تنشأ لما يشعر في تفسير ضغوط العمؿ بسيطة جدا، حيث  فكرة سيغريست
 المورد البشري بأف التعويضات التي يتحصؿ عمييا أقؿ مف المجيودات التي يقدميا.

قاـ بتفسير ضغوط العمؿ مف منطمؽ المقارنة بيف ما مما تقدـ ذكره يظير لنا جميا أف سيغريست 
ورد البشري لموظيفة وبيف ما يتحصؿ عميو كمقابؿ منيا، حيث يكوف المورد البشري في حالة يقدمو الم

العمؿ إذا كانت العوائد التي يتحصؿ عمييا مف وظيفتو أقؿ مف المجيودات التي شعور بضغوط 
   2يقدميا.

 ضغوط العمل.( في تفسير karasekنموذج كارازاك )ثالثا: 

لتفسير ضغوط العمؿ يتركز عمى نموذجا  1990 في سنة (Robert karasek)قدـ كارازاؾ 
 بعديف أساسييف ىما:

                                  
 .104 -103شاطر شفيؽ، أثر ضغوط العمؿ عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، مرجع سبؽ ذكره، ص ػ ص 1
 .105 -104المرجع السابؽ، ص ػ صنفس  2
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ذ ويقصد بو درجة الاستقلبلية التي يتمتع بيا المورد البشري في اتخادرجة التحكم في العمل: 
 المرتبطة بعممو.القرارات 

مف أجؿ  إلى المورد البشريويقصد بو مجموعة الواجبات أو المياـ التي تسند  درجة عبء العمل:
 أدائيا والتي قد تكوف أكثر أو أقؿ مما يجب القياـ بو.

بضغوط العمؿ نوضحيا ىناؾ أربع حالات يمكف أف يواجييا المورد البشري في عممو تجعمو يشعر 
 التالي: في الجدوؿ

 الحالات التي يواجييا المورد البشري في عممو حسب نموذج كارازاؾ.(: 02) جدولال 

 

 

 

 
 مف إعداد الطالبتيف  المصدر:

 التي يوضحيا الجدوؿ السابؽ:وفي ما يمي شرح لمحالات  
 الأولى: الحالة

أيف تكوف درجة تحكـ المورد البشري في عممو منخفضة مما يضطره إلى الرجوع إلى رئيسو قبؿ 
عممو )لا يتمتع بالاستقلبلية في اتخاذ القرارات المتعمقة بعممو( مع وجود عبء عمؿ  اتخاذ أي قرار يخص

والروتيف وانعداـ التحدي والإثارة في  منخفض، في ىذه الحالة يكوف المورد البشري عرضة لمشعور بالممؿ
 مرتفعة.العمؿ، وىو ما يجعمو عرضة لضغوط عمؿ 

 الحالة الثانية:

المورد البشري في عممو مرتفعة )يتمتع بدرجة عالية مف الاستقلبلية في اتخاذ  أيف تكوف درجة تحكـ
بشري أقؿ شعورا مورد العمؿ منخفض، في ىذه الحالة يكوف الالقرارات المتعمقة بعممو( مع وجود عبء 

بضغوط العمؿ مقارنة بالحالة السابقة، وذلؾ لتمتعو باستقلبلية كبيرة في اتخاذ القرارات، لكف عممو السيؿ 
الذي لا يتيح لو إمكانية إبراز قدراتو ومياراتو أماـ رئيسو وزملبئو في العمؿ يجعمو عرضة لضغوط 

 العمؿ.

 

 درجة عبء العمؿ

 مرتفع         منخفض  

 عمؿ ممؿ      عمؿ مرىؽ 

 عمؿ سيؿ      عمؿ متعب 

 منخفض                         

 مرتفع                       
في التحكـ    درجة 

 العمؿ
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 الحالة الثالثة:

لمورد البشري في عممو منخفضة مع وجود عبء عمؿ مرتفع، في ىذه أيف تكوف درجة تحكـ ا
نفسو عاجزا تماما عف مقابمة متطمبات العمؿ والتي تتعدى قدراتو الفكرية و/أو الحالة يجد المورد البشري 

 عرضة لمستويات مرتفعة مف ضغوط العمؿ.الجسدية وىو ما يجعمو 
 الحالة الرابعة: 

عبئ عمؿ مرتفع، في ىذه الحالة وجود أيف تكوف درجة تحكـ المورد البشري في عممو مرتفعة مع 
ومصدر ميـ مف الحالة السابقة، لكف عممو يبقى متعب المورد البشري أقؿ شعورا بضغوط العمؿ  يكوف

 لشعوره بضغوط العمؿ.

منخفض أو مرتفع ما يمكف أف نستخمصو مف نموذج كارازاؾ، ىو أف عبء العمؿ سواء كاف 
يحدد وفؽ ما يممكو المورد البشري وأف درجة أو مستوى ىذا الشعور  ،الشعور بضغوط العمؿسيؤدى إلى 

ى أد تقلبلية كبيرة في اتخاذ القراراتات المرتبطة بعممو، فإذا كانت ىناؾ اسمف استقلبلية في اتخاذ القرار 
استقلبلية ضعيفة في اتخاذ  ؾإذا كانت ىناذلؾ إلى التخفيؼ مف حدة الشعور بضغوط العمؿ، في حيف 

 ذلؾ إلى الزيادة مف حدة الشعور بضغوط العمؿ.القرارات أدى 

والحالة الثانية )تحكـ  وعميو فإف في الحالة الأولى ) تحكـ ضعيؼ في العمؿ/عبء عمؿ منخفض(
 كارازاؾ. توليدا لضغوط العمؿ في نموذجضعيؼ في العمؿ/عبء عمؿ مرتفع( ىما الحالتاف الأكثر 

ضغوط العمؿ مف منطمؽ المقارنة بيف الإمكانيات يظير جميا أف كرازاؾ قاـ بتفسير  ذكره مما تقدـ
أقؿ أو أكبر بكثير  العمؿ لما تكوف إمكانياتو ضغوطشعور ب والمياـ، حيث يكوف المورد البشري في حالة

  1مف المياـ الموكمة إليو.
 العمل.في تفسير ضغوط ( L’INRCTرابعا: نموذج )

مف المعيد الوطني البمجيكي لمبحث حوؿ ظروؼ العمؿ ( Simon moorsقدـ الباحث سيموف مورس )
 لتفسير ضغوط العمؿ يتركز عمى بعديف ىما: نموذجا  1994في سنة 

 الكمية و/أو النوعية، قيود الوقت....إلخ. الإنتاج قيودمتطمبات العمؿ مثؿ  -
 المؤىلبت التي يتمتع بيا المورد البشري مثؿ القدرات الفكرية والجسدية، الخبرات....إلخ. -

  :INRCT يوضح نموذجوالشكؿ التالي 

 

                                  
 .108 -106شاطر شفيؽ، مرجع سبؽ ذكره، ص ػ ص 1
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 تفسير ضغوط العمل. في INRCT(: نموذج 06الشكل )
 

 
 

 
  107شاطر شفيؽ، مرجع سبؽ ذكره، ص ػ ص المصدر:

باف المؤىلبت التي يمتمكيا لا تغطي لا يشعر المورد البشري  لما الشكؿ السابؽ أنو يوضح
وأنيا غير كافية لمقابمة المياـ الموكمة إليو، في ىذه الحالة يشعر أف مكانتو في المؤسسة متطمبات العمؿ 

في نفسو شعورا مف الرئيس والزملبء وىو ما يولد  الثقة والتقدير والاحتراـميددة سواء بالطرد أو فقداف 
 .غطبالض

أف متطمبات العمؿ ومؤىلبت المورد البشري تتغير  يعتبر INRCT وتجدر الإشارة إلى أف نموذج
إلى المؤىلبت(  ＞)متطمبات العمؿمف حالة اللب توازف أف المورد البشري يمكف أف ينتقؿ  عبر الزمف، أي

  1المؤىلبت( والعكس صحيح. ≥ حالة التوازف )متطمبات العمؿ

فمنيا: المصادر مف خلبؿ دراستنا ليذا المبحث اتضح لنا أف ىناؾ مصادر متعددة لضغوط العمؿ 
التنظيمية فينظر إلييا مف حيث الفردية كالأسرة والأحداث الشخصية وتأثير شخصية الفرد، أما المصادر 

 فيما بينيا  المصادرما تتفاعؿ تمؾ وغالبا وكذا عمى مستوى الفرد وىناؾ مصادر بيئية  المستوى التنظيمي
المفسرة لضغوط العمؿ، أف أصحابيا لتؤثر عمى المورد البشري، كما تبيف لنا مف خلبؿ دراستنا لمنماذج 

اختمفوا في تفسير الضغوط وذلؾ راجع مف جية لاختلبؼ البعد الذي بني عميو تحميميـ ومف جية أخرى 
وجود ىذا لتفسيرىا، وبالرغـ مف يكوف منطمؽ ريؼ واحد متفؽ عميو لضغوط العمؿ علعدـ وجود ت
إلى نتيجة واحدة وىي أف ضغوط العمؿ تنشأ أساسا إلا أف جميع النماذج خمصت في الأخير الاختلبؼ 

      مواقؼ تحوؿ بينو وبيف تحقيؽ أىدافو الشخصية و/أو التنظيمية.لما يواجو المورد البشري 
                                  

 .109 -108ص ػ صجع سبؽ ذكره، شاطر شفيؽ، مر  1

    ؤهلات    ً ٌ  كه            ش ي       ت      

  خ ف  ن فق  ن    ك    فً    ؤسس  
...      صب      ،    ق ٌ   

  ش       م   ق  ة   ى    جه  
      ف
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دار المبحث الثالث:   .تو وعلاقتو بالرضا الوظيفينظريات ضغوط العمل وا 
وأيضا أىـ مناظير إدارة ضغوط العمؿ كما سيتـ سنتطرؽ في ىذا المبحث إلى نظريات ضغوط العمؿ 

 الاشارة إلى علبقة ضغوط العمؿ بالرضا الوظيفي

دارتوالمطمب الأول:   .نظريات ضغوط العمل وا 
 بعض النظريات التي حاولت دراسة ضغوط العمؿ وتفسيره وكذلؾ إدارة ضغوط العمؿ. سيتـ شرح

 أولا: نظريات ضغوط العمل.

 توجد عدة نظريات حاولت دراسة ضغوط العمؿ، ومف بيف ىذه النظريات ما يمي:
منذ السبعينات مف القرف السابؽ :  النظرية )أ( في مقابل النمط )ب( من الشخصيات .1

و'' راي روزاف'' واحدة مف أشير نظريات الضغط والصحة عمى وجو فريدماف''  رماي'أصبحت نظرية '
، فقد لاحظ ىذاف الباحثاف وجود نمطيف سموكييف  ووجد ىذاف شديدي الاختلبؼ بيف مرضاىما، العموـ
عند الأفراد الذيف إلى الإصابة بالنوبات القمبية العالماف أف النمط السموكي )أ( يؤدي عمى الأرجح 

فإف احتماؿ ، أما الأفراد الذيف يتسموف بالنمط السموكي )ب( يتمتعوف بصحة جيدة عمى وجو العموـ
 )أ( )ب(.التالي خصائص كؿ مف النمطيف  لقمب قميمة، ويبيف الجدوؿاإصابتيـ بأمراض 
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 بيف خصائص النمطيف السموكييف )أ( و)ب(.التمييز  (:03الجدول )
 النمط )ب( النمط )أ(

 يتحرؾ عمى ميؿ يتحرؾ بسرعة

 يأكؿ عمى ميؿ يأكؿ بسرعة

 يتكمـ عمى ميؿ يتكمـ بسرعة

 يشعر بنفاذ الصبر بصورة متكررة يتمتع بالصبر عمى الدواـ

 عدواني ويحب المنافسة في العمؿ متعاوف يحب العمؿ الجماعي

 لا ييتـ بالوقت ويتأخر أحيانا الوعي بالوقتعمى درجة عالية مف 

 سيؿ الغضب أو المضايقة  يغضب لا

 قوي عمى الإنجاز لديو حافز يشعر بالرضا عف ذاتو عمى وجو العموـ

 ينظر إليو عمى أنو قوي ومؤثر  ليس محط الأنظار

 لا يشعر بالراحة في فترات الفراغ يستمتع باليدوء والراحة في وقت فراغو

 ديدة في وقت واحدكثيرا ما يحاوؿ أداء مياـ ع يؤدي ميمة واحدة كؿ مرة

 .163صمحمد حسف حمادات، مرجع سبؽ ذكره،  المصدر:

الذيف يندرجوف تحت الفئة )أ( كثيرا ما يحققوف نجاحا مينيا باىرا أو كثيرا ما ينالوف قدرا إف الأفراد 
 وف ثمنا باىضا مف صحتيـ ومشاعرىـ، إف ىؤلاء الأفراد نادرا، ولكنيـ قد يدفعكبيرا مف التقدير لجيودىـ

 Fred man and '' ''ما يشعروف بالرضا عما حققوه، وأضؼ إلى ذلؾ ما ذكره ''فريدماف وروزماف

Rouz man ''ف التاجي تفوؽ معدؿ إصابة أفراد النمط مف أف إصابة ىؤلاء الأفراد بأمراض الشياري
مموف جاىديف ، ويعنتيجة لشعورىـ بعدـ الرضا يدفع ىؤلاء الأفراد أنفسيـ بقوة جابرة )ب( بسبعة أضعاؼ

إف النمط السموكي )أ( ليس مقصورا عمى العمؿ والمستقبؿ الميني عمى إزاحة الآخريف مف طريقيـ، 
في باقي العلبقات الشخصية فحسب، فأفراده يعانوف مف سوء العلبقات الأسرية ويواجيوف مشكلبت 

ة ''أف يرتقي القمة مف يعاني ، كما أنيـ ينفروف القريبيف منيـ، وىذا يقودنا إلى أف نستنتج أف مقولأيضا
 بالعزلة والغضب أكبر مف علبقاتيا بمجرد ترتيب ىرمي للؤرقاـ.مف الوحدة'' قد تكوف ليا علبقة 

 نظرية التوافق بين الفرد والبيئة: .2

، في أمريكا الاجتماعيةىذه النظرية مف نظريات الضغط الشييرة، والتي توصؿ إلييا معيد الأبحاث 
إدراكو لقدرتو عمى إكماؿ ىذه الميمة، ولما وبؤرة ىذه النظرية ىي العلبقة بيف إدراؾ الفرد لإحدى المياـ 
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لابد أف  الضغطوالافتراض الذي بنيت عميو ىذه النظرية ىو أف مشاعر لديو مف حافز عمى إكماليا، 
حقيقة وأف مقدار الضغط كذا في العند اتساع الفجوة بيف الفرد والبيئة وتشير النتائج إلى الوضع ىتزداد 

 بحسب مستوى التحدي )الضغط( الذي يفضمو الفرد.يتفاوت 
 :نظرية أساليب التكيف .3

مع قدر معقوؿ مف الضغط في حسب ىذه النظرية فإف الضغط يتراكـ وأجسامنا معدة جيدا لمتعامؿ 
سمح بتقبميا ومحاولة التغمب وتحياتنا، وأساليب التكيؼ ىي التي تقمؿ مف الآثار السمبية ليذه الضغوط 
الضغط أو التخفيؼ مف تأثيرىا  عمييا وأساليب التكيؼ ىي: الأنساؽ الفكرية، عادات سموكية، مسببات

 عمينا وتسمى تبريرات منطقية.

 نظرية الشعور بالرضا: .4

أخير يكمؿ فيمنا لطبيعة الضغط ألا وىو الشعور بالرضا، ومف الممكف أف يكوف  صرعنىناؾ 
مرتفع مف الضغط، مستوى مرتفع مف الرضا، وذلؾ إذا كاف الفرد يشعر بقدرتو  لدى أحد الأفراد مستوى

يمر بو، وكانت لديو آليات وظيفية لمتكيؼ، ولكف ليس مف عمى التحكـ والاختيار في الموقؼ الذي 
تسير يدا أحد الفراد مستوى منخفض مف الضغط في نفس الوقت، فمشاعر الرضا ع أف يكوف لدى المرج

 بيد مع مستويات الضغط المرتفعة عمى وجو العموـ.

 ثانيا: إدارة ضغوط العمل.

يكوف مستوى الضغط منخفض أو متوسط فإف المنظمة قد لا تيتـ بيذه المستويات مف حينما 
وظيفية وقد تؤدي إلى زيادة أف ىذه المستويات مف الضغط قد تكوف  الضغط، ويعود سبب ذلؾ إلى

فترة زمنية طويمة يمكف مستوى أداء العامميف، ولكف المستويات العالية مف الضغط المستمر عمى مدى 
والمنظمية الخاصة بإدارة أف يؤدي إلى انخفاض أداء العامميف، وفيما يمي نناقش المداخؿ الفردية 

  1الضغط:

  المداخل الفردية: .1
مسؤولية تقميؿ مستويات الضغوطات التي يشعر بيا، وتتضمف المسؤوليات  يتمكف الفرد مف تحمؿ

وتوسيع شبكة العلبقات  تطبيؽ تقنيات إدارة الوقت أو زيادة التماريف الرياضية، التدريب، الاسترخاءالفردية 
جيد ، فالأشياء التي عمييـ إدارة وقتيـ بشكؿ  العديد مف الأفراد الذيف لا يتمكنوف مفالإنسانية فيناؾ 

بشكؿ إذ ما تـ إدارة الوقت بشكؿ جيد فالفرد المنظـ إنجازىا يوميا أو أسبوعيا ىي ليست قابمة للئنجاز 

                                  
 .380 -379ػ ص، ص 2003، دار الشروؽ، عماف، 1سموؾ الأفراد والجماعة، الطبعة ماجدة العطية، سموؾ المنظمة  1
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إدارة الوقت مبادئ الفرد غير المنظـ، كما أف فيـ و الاستفادة مف أساليب يتمكف مف إنجاز جيد غالبا ما 
 عف متطمبات العمؿ.اد عمى التوافؽ بشكؿ أفضؿ مع الضغوطات يمكف أف تساعد الأفر 

 المداخل التنظيمية:  .2
الميمة والدور والتركيب المنظمي، العديد مف العوامؿ التي تسبب الضغط وبشكؿ خاص متطمبات 

وبذلؾ يمكف تعديميا أو تغييرىا والاستراتيجيات التي يمكف اف تأخذ يتـ السيطرة عمييا مف قبؿ الإدارة 
، أو عممية اتخاذ الأفراد، أو وضع أىداؼ دافعية أو إعادة تصميـ العمؿالاعتبار تتضمف تحسيف بنظر 

 وتصميـ برامج العناية بالصحة. زيادة انغماس العامميف في العمؿ، وتحسيف الاتصالات المنظمية

 .أىم مناظير إدارة ضغوط العمل المطمب الثاني:
 1أف تيتـ بإدارة ضغوط العمؿ مف خلبؿ المناظير التالية:يجب عمى التنظيمات الإدارية 

 :أولا: المنظور الإنساني

التنظيمات الحديثة مسؤولية اجتماعية كبيرة توجب عمييا التعامؿ مع العامميف بطرؼ  تتحمؿ
 مميف.إنسانية ورعايتيـ والاىتماـ برفاىية العا

 ثانيا: المنظور الإنتاجي:

وصحتو لأف الإنتاجية ىي مصمحة لإدارة الحديثة أف ليا مصمحة للبىتماـ بالعامؿ يجب أف تدرؾ ا
 والنفسية.لصحة العامؿ الجسمية 

 ثالثا: المنظور الابتكاري: 

 بسلبمة وصحة الأفراد مف عدةيرتبط معدؿ العائد مف الاستثمار كمصمحة نيائية للئنتاجية 
  جوانب، وأف المردود المالي يرتبط بمساىمات الأفراد القادريف عمى العمؿ المبدع والفكر الخلبؽ.

 . الرضا الوظيفيب ضغوط العمل علاقةالمطمب الثالث: 
ضغوط العمؿ بالرضا تشير الجيود البحثية إلى تنوع الآراء بخصوص طبيعة العلبقة التي تربط 

أف ىناؾ علبقة طردية تجاه الذي يرى ىي الا ثلبث اتجاىات رئيسيةالوظيفي والتي يمكف توضيحيا في 
علبقة عكسية بيف ضغوط العمؿ والرضا تجاه الذي يرى أف ىناؾ ف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي، الابي

 الوظيفي، والاتجاه الذي يرى أف ىناؾ علبقة شرطية بيف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي.

                                  
، 2008، دار الحامد، عماف، 1دارة الصراع والأزمات وضغوط العمؿ والتغيير، الطبعة معيف محمود عياصرة ومرواف محمد بني أحمد، إ 1

 .128ص
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 أولا: ىناك علاقة طردية بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي. 

ىذا الإتجاه أف ضغوط العمؿ تجعؿ المورد البشري ينظر إلى وظيفتو بافتخار وعمى  نصارأيرى 
لمتحدي والإثارة، حيث أف ضغوط العمؿ تعطي الفرصة لممورد البشري ليظير قدراتو أنيا مصدر 

مف ثقتو، كما أف ضغوط العمؿ يسو وزملبئو في العمؿ وىو ما يزيد الإبداعية وطاقاتو الكامنة أماـ رئ
عمى رضاه تجعؿ المورد البشري أكثر تفكيرا وتركيزا في العمؿ، وىو ما ينعكس في الأخير بالإيجاب 

محدودا مف الباحثيف في الدراسات التطبيقية، والشكؿ التالي يمخص الوظيفي، ولقد لقي ىذا الاتجاه تأييدا 
 الطردية بيف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي:العلبقة 

 العلبقة الطردية بيف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي.(: 07الشكل )

 

 

 

 

 

 .مف إعداد الطمبةالمصدر: 

ازدادت يبيف الشكؿ أعلبه العلبقة الطردية بيف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي، حيث كمما 
  1ضغوط العمؿ ازداد معيا مستوى الرضا الوظيفي. مستويات

 ىناك علاقة عكسية بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي.ثانيا: 

حيث توصؿ كؿ مف تأييدا كبيرا مف قبؿ الباحثيف في الدراسات التطبيقية،  لقد لقي ىذا الاتجاه
العمؿ والرضا  ضغوطإلى وجود علبقة عكسية بيف  1988( عاـ Steff and Jonesستيفي وجونز )

 الوظيفي، إذ يترتب عمى ضغوط العمؿ آثار ضارة عمى صحة المورد البشري في بيئة العمؿ.

مورد بشري يعمؿ  168عمى  1994( عاـ Karruppanوتبيف أيضا في دراسة أجراىا كارباف )
، أف فقداف الموارد البشرية لمدعـ مف قبؿ الرؤساء والزملبء وفقدانيا في مؤسسات تستخدـ تكنولوجيا عالية

عزز عمى الأعماؿ والمياـ اليومية، وكذا التزاميا الكبير بتنفيذ القواعد والإجراءات البيروقراطية لمسيطرة 
مف شعورىا بعدـ الرضا الوظيفي وبإحساسيا بضغوط العمؿ بدرجة أعمى، وذكر أيضا ريس وأرنيت 

                                  
 .122شاطر شفيؽ، مرجع سبؽ ذكره، ص 1

 الرضا الوظيفي

 ضغوط العمؿ
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(Harise and Arnethe عاـ )ؿ المرتفعة مستويات ضغوط العمأنو إذا لـ يتـ الكشؼ مبكرا عف  1998
عمى ذلؾ مف ارتفاع في معدلات الغياب وترؾ فإف ذلؾ سيؤدي إلى عدـ الرضا الوظيفي، وما يترتب 

   1العمؿ وانخفاض في الإنتاجية.
 :ا الوظيفيبيف ضغوط العمؿ والرض والشكؿ التالي يمخص العلبقة العكسية

  العلبقة العكسية بيف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي.(: 08الشكل )

 

 

 

 

 

 

 .مبةمف إعداد الطالمصدر:      

أعلبه وجود علبقة عكسية بيف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي، حيث كمما ارتفعت يوضح الشكؿ 
 انخفاض في مستوى الرضا الوظيفي.مستويات ضغوط العمؿ قابؿ ذلؾ 

 بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي. شرطيةىناك علاقة ثالثا: 

حرؼ  مقموبالعلبقة بيف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي تأخذ شكؿ  الاتجاه أفىذا  يرى أنصار
''Uبيف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي الشرطيةعلبقة ال ''. والشكؿ التالي يمخص:  

 

 

 

 

 

                                  
، سورية، 1، العدد 18يافي، ضغوط العمؿ وعلبقتيا بالتوجو البيروقراطي وعدـ الرضا الوظيفي، مجمة جامعة دمشؽ، المجمد إيماف جودة ػ رندة ال 1

 .79 -78ػ ص، ص 2002

 الرضا الوظيفي

 ضغوط العمؿ
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 بيف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي. شرطيةالعلبقة ال(: 09الشكل )

 

 

 

 

 

  

 مبة مف إعداد الطالمصدر: 

يوضح الشكؿ أعلبه ثلبث مناطؽ لمضغوط حيث تمثؿ المنطقة الأولى منطقة الضغوط المنخفضة 
أيف يتعرض المورد البشري لمستوى منخفض مف ضغوط العمؿ يكوف تأثيرىا محدود عمى الرضا السمبية، 

يؤدي تحقيؽ مستويات مثمى مف الرضا الوظيفي، اما الوظيفي، فيي لا تخمؽ الحماس الكافي الذي 
 منطقة الضغوط المتوسطة الإيجابية، أيف يتعرض المورد البشري لمستوياتالمنطقة الثانية فيي تمثؿ 

والتحدي وىو ما يؤدي إلى تحسيف مستوى معتدلة مف الضغوط تدفعو لمعمؿ وتنمي شعوره بالمتعة والإثارة 
تزيد عف قدرة المورد الرضا الوظيفي، أما المنطقة الثالثة فيي تمثؿ منطقة الضغوط المرتفعة السمبية التي 

و/أو  بيئية داخمية و/أو خارجيةالبشري ليا، فعندما يتعرض ىذا الأخير لضغوط متزايدة نتيجة عوامؿ 
   1فردية، فعندئذ تكوف ضغوط العمؿ ذات تأثير سمبي عمى الرضا الوظيفي.

ذكره في ىذا المطمب يمكف القوؿ أنو ورغـ الاختلبؼ بيف الباحثيف في تحديد مف خلبؿ ما تقدـ 
فكرة ميمة وىي أف طبيعة العلبقة بيف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي، إلا أف اختلبفيـ ىذا أعطى 

نما قد يترتب عف المعتدؿ منيا آثار إيجابية عمى الرضا  ضغوط العمؿ لا يترتب عنيا آثار سمبية فقط وا 
مف طبيعة العمؿ الذي يؤديو المورد البشري، وكذا خبرتو والخصائص الشخصية التي الوظيفي، وتبقى كؿ 

  والرضا الوظيفي. محددات رئيسية لطبيعة العلبقة بيف ضغوط العمؿيتمتع بيا 

 

                                  
 .125 -124صشاطر شفيؽ، مرجع سبؽ ذكره، ص ػ  1

الر 
ضا 
الوظ
 يفي

 ضغوط العمؿ

منطقة الضغوط 
 المنخفضة

منطقة الضغوط 
 توسطةالم

منطقة الضغوط 
 المرتفعة

 منخفضة متوسطة مرتفعة

(1) (3) (2) 

الرضا 
 الوظيفي
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 : ثانيال خاتمة الفصل
مف خلبؿ دراستنا لضغوط العمؿ نستنتج أف ضغوط العمؿ عبارة عف مجموعة مف المثيرات التي  

بيف الافراد وىذا يعود لاختلبؼ قدرة تواجو الفرد داخؿ بيئة العمؿ وخارجيا، وتتفاوت تأثيراتيا و أعراضيا 
استجابة كؿ فرد ليذه الضغوط ، وتنتج ىذه الأخيرة مف مصادر مختمفة منيا ما ىو متعمؽ بطبيعة عمؿ 
الفرد و ظروؼ المنظمة ومنيا ما ىو متعمؽ بجماعات العمؿ والعلبقات الاجتماعية داخؿ المنظمة، ومنيا 

 مة أو خاصة.ما ىو راجع لضغوط الحياة سواء كانت عا

نظرية : وقد حاوؿ عدة مفكريف تفسير ضغوط العمؿ عف طريؽ إدراجيـ عدة نظريات مف أىميا
كما أف لضغوط العمؿ أثريف  أثر ايجابي وآخر  ،التوافؽ، نظرية أساليب التكيؼ، ونظرية الشعور بالرضا

ويمكف التقميؿ مف ضغوط العمؿ عف طريؽ إما اتباع أساليب  ،سمبي تبعا لممنطقة التي يقع فييا الضغط
 فردية أو بإتباع أساليب تنظيمية تجنبا للآثار السمبية ليذه الضغوط .

 

 

 

 

 



الفصل الثالث                                         
ضغوط العمل و الرضا الوظیفي 

بمؤسسة سوناریك
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تمهید:
الوظیفي للمؤسسة واقع ضغوط العمل وأثرها عر الرضادراسةسنتطرق إلىمن خلال هذا الفصل 

مجتمع الدراسة وعینته، وكذلك دراسة بالوطنیة لتحقیق الصناعات المترابطة(سوناریك)، إذ سیتم التعریف 
مدى صحة الفرضیات.واختبارطبیعة توزیع متغیرات لىعكما سیتم التعرف،صدق وثبات أداة الدراسة

في الدراسة التطبیقیة.تفسیر للنتائج المتحصل علیهاوفي الأخیر سیتم تقدیم 
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مجتمع وعینة الدراسةالمبحث الأول: 
حدد كل من مجتمع الدراسة وعینته.نفي هذا العنصر من الدراسة 

وعینة الدراسةالمطلب الأول: مجتمع 
أولا: مجتمع الدراسة

صفات مشتركة وجمیع هذه المفردات یعرف المجتمع على أنه جمیع المفردات التي لها صفة أو 
بمعنى المفردات التي ،خاضعة للدراسة أو للبحث من قبل الباحث ویطلق علیه أیضا المجتمع الإحصائي

تكون مختلفة من حالةو ها یلعتسمى في المجتمع والتي سیتم دراستها أو جمع البیانات أو المعلومات 
.1لأخرى و من دراسة إلى أخرى

هي ،أو المؤسسة الوطنیة لتحقیق وتسییر الصناعات المترابطةسوناریكسة سوناریك:التعریف بمؤس
- 05بموجب العقد التوثیقي المؤرخ في SPAأصبحت شركة ذات أسهم ، وقدمؤسسة عمومیة اقتصادیة

وقد نشأت في إطار المخطط الوطني للتنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة وتنمیة الوحدات . 1989- 03
، 1980- 05- 30ي tالمؤرخ 165-80الإنتاجیة الصغیرة في قطاع الصناعة الثقیلة بموجب مرسوم رقم 

: مدافئ بمختلف الأنواع، مطابخ يوهي الآن تحت وصایة وزارة الاقتصاد ، ومن أهم منتجاتها ما یل
لیة، سخانات ماء، مكیفات الهواء.منز 

ستراتیجیة الإجمالیة للمؤسسة هو تحسین حصتها في السوق حتى ن الهدف الأساسي الذي یواجه الاإ
.2جدیدة وزیادة تحفیز العمال وأدائهمتضمن الزیادة في ذلك من خلال تطویر نشاطات 

ثانیا: عینة الدراسة

العینة هي مفردات محددة تسحب و یجب أن یكون یفترض في أنهي مجموعة جزئیة من المجتمع، و 
یوجد نوعان رئیسیان من العینات وهي: العینات ائیا للحصول على عینة عشوائیة، و السحب سحبا عشو 

:3الاحتمالیة و العینات غیر الاحتمالیة، ویمكن توضیح ذاك في الآتي

استخدام مبدأ العشوائیة أو الاحتمال لسحب هذه يتعنعشوائیة:العینات الاحتمالیة أو -1
الأنواع من العینات و منها:

الطبعة الأولى، دار الحامد، عمان، ، SPSSالبیاتي، منهجیة وأسالیب البحث العلمي وتحلیل البیانات باستخدام البرنامج دلال القاضي ومحمود 1
148، ص:2008

الوثائق الداخلیة للمؤسسة.2
151-150: دلال القاضي ومحمود البیاتي، مرجع سبق ذكره، ص، ص3
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:وهي التي تعتمد على مبدأ الاختیار العشوائي للمفردات بحیث یكون العینة العشوائیة البسیطة
.الاختبارلجمیع وحدات المجتمع تحت المعاینة نفس الفرصة أو الاحتمال في 

نستطیع تقسیم مفردات المجتمع إلى عدد من المجتمعات اعندمالطبقیة:العینة العشوائیة
لكنها مختلفة فیما بینها، نسمي عندئذ كل مجتمع و الجزئیة مفردات كل منها متجانسة فیما بینها

جزئي بالطبقة أو الشریحة 
حیث أنه،تستخدم في حالة أن المجتمع تحت الدراسة واسع جغرافیاالعنقودیة:العینة العشوائیة

إلى مجموعات ثم تختار عینة عشوائیة من هذه المجموعات وأخیرا تستخدم تقسمفي هذه الحالة 
جمیع المفردات المؤلفة للمجموعات المختارة لتمثل العینة المطلوبة.

:مفردات العینة على مراحل متعددة ومتسلسلة، فإننا لاختیاروهي طریقة العینة المتعددة المراحل
في المرحلة الأولى نختار عشوائیا عینة من المجموعات ثم في المرحلة الثانیة نختار عشوائیا من 

وهكذا حتى نحصل على الحجم المقرر للعینة ،ختیارها في المرحلة الأولىاالمجموعات التي تم 
المطلوبة.

یلاحظ وخصوصا في المجتمعات الكبیرة الحجم أن (الأسلوبیة): ةالعینة العشوائیة المنتظم
یتطلب الكثیر من الجهد للوصول إلى المفردات و سحب العینات العشوائیة البسیطة یكون صعبا 

،وكذلك فإن استخدام العینات المنتظمة أو الأسلوبیة یكون مناسبا في هذه الحالات،المختلفة
رأي حول موضوع معین.الاستطلاعاتوكذلك في الحالات 

لا یعتمد على مبدأ وهذا النوع من العیناتعینات غیر الاحتمالیة أو غیر المباشرة:لا-2
المفردات فیها وفق صفات أو سمات أو أمور أخرى بدلا من اختیارالعشوائیة و إنما یتم 
العشوائیة ونذكر منها:

:ون فیه هذه مفرداتها بالشكل الذي تكاختیاروهي العینة التي یتم العینات الملائمة أو المناسبة
عن اقتصاداأو تكون الأكثر ،الأكثر ملائمة لموضوع البحث أو الدراسةالمفردات هي الأنسب و 

.غیرها من المفردات
المفردات حسب اختیاریتم فیها احتمالیةوهي عینات غیر (ذات غرض):العینات المحكمة

صفات معینة تخدم غرض معین.
غرض البحث یتوجب على مفردات ذات صفات محددة حسباختیاروتمثل الحصصیة:العینة

الواسعة واستخداماتهانفقاتها باعتدالوتتمیز ،الباحث إدخال مجموعات معینة في إطار الدراسة
.الاختیارتظهر نوع من الطبقیة في عملیة و 
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وضیق الوقت للقیام بالدراسة استخدامهاساطة هذه العینة لسهولة وبواخترنا ملائمة العینة الوقد تم اعتماد
ممكن أن یكون معرضا لضغوط لان كل عاملستثني أي موظفلم نالتطبیقیة، إلى جانب هذا النوع 

رأیه حول مدى رضاه الوظیفي.العمل، كذلك كل موظف یستطیع إبداء

تحدید حجم عینة الدراسة: الثاني: المطلب 
توجد عدة نقاط یمكن SEKARANأوضحت توجد عدة طرق لتحدید حجم عینة الدراسة وقد 

.1علیها من أجل تحدید حجم العینة المطلوبة وهيالاعتماد

مفردة یعد ملائما لمعظم أنواع الأبحاث؛500إلى30أن حجم العینة یتراوح بین -1
إن حجم العینة یجب أن لا یقل العینة الطبقیة أي تقسیم المجتمع إلى طبقات فاستخدامعند -2

مفردة؛30عن
المماثلة له فإن حجم العینة یجب أن یكون الاختباراتد أو المتعدالانحداراستخدامفي حالة -3

على سبیل .أضعاف متغیرات الدراسة10ویفضل هذا أن یكون حجم العینة ،أضعاف متغیرات الدراسة
مفردة.70متغیرات فلإجراء التحلیل علیها یجب ألا یقل حجم العینةعن07المثال إذا شملت الدراسة

في بعض أنواع البحوث التجریبیة التي یكون فیها حجم الضغط والرقابة عالیا فإن حجم عینة -4
بالإضافة إلى أنه سیتم التحلیل مفردة قد یكون مقبولا، بالدراسة الحالیة ستة متغیرات 20إلى10مقداره 

مفردة، وقد تم توزیع أكثر من 60باستخدام الانحدار المتعدد لذا فإن حجم العینة یجب ألا یقل عن
.%80إستبیان أي بنسبة80إستبیان وما تم استرداده هو 100

1Uma-Sekran,researchmathads for business, Fourth edition, pashmpati printers, India, 2007, P :275.
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لوأداة التحلیالاستبیانلمبحث الثاني: تصمیم ا
یل المستخدمة:التحلسیتم تبین أداة الدراسة وأدوات

spssو أداة التحلیل الاستبیانالمطلب الأول:  تصمیم 
أولا: تصمیم الاستبیان

على مجموعة دراسات بالاعتماداالوظیفي تم تطویر استبیانلدراسة أثر ضغوط العمل على الرضا 
سابقة في الموضوع والتعدیل علیه بما یخدم خصائصه الدراسة، وتم تقسیم الاستبیان على جزأین: الجزء 

الأول تضمن المعلومات الدیموغرافیة أما القسم الثاني فقد شمل عبارات تقیس متغیرات الدراسة.
ت: الجنس، العمر، المستوى هي مجموع بیانات دیمغرافیة عن الموظفین، وشملالقسم الأول:

التعلیمي، الدخل الشهري.

مقیاس "لیكرت باستخدامالمتغیر التابع و لالمستقتضمن عبارات تقیس المتغیرالقسم الثاني:
الخماسي" كما یلي:

المتمثلة في أبعاد ضغوط العمل: و - 
عبارات؛03عبئ العمل=

عبارات؛03صراع الدور= 
عبارات؛03العلاقات الإنسانیة=

عبارات؛03عامل الأسرة=

عبارات؛03بیئة العمل=

عبارات؛5إلى أبعاد=تقسیمه الوظیفي فلم یتم بینما الرضى 

.الاستبیانموافقة المستقصین لفترات دىلقباس م" یوضح مقیاس "لیكارت الخماسي:)1و الجدول رقم(
.مقیاس "لیكارت الخماسي"درجات:)04الجدول رقم(

غیر موافق بشدةغیر موافقمحایدموافقموافق بشدةالاستجابة

54321الدرجة

.تینإعداد الطالبنمالمصدر:
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spssثانیا: أداة التحلیل   

التي تم جمعها .البیاناتلتحلیلالإحصائي برنامج التحلیل استخدامتم 

وهو یعد أهم البرامج الجاهزة في العالم شأنه شأن بقیة البرامج لعلوم SPSSبالرمزالبرنامج یعرف هذا 
خصوصا و غیرها والتي تستخدم لتحلیل كافة أنواع البیانات الإحصائیة و SAS= MINITABالعالمیة

وكذلك ، DATA EDITORوالإنسانیة منها ضمن ملف خاص والاجتماعیةوالاقتصادیة،العلوم الإداریة
Analysesعلى البیانات وأیضا إجراء جمیع أنواع التحلیلTransformationالتحویلاتیسمح بإجراء 

كما أن نتائج التحلیل تخزن وتحتفظ بملف خاص بالنتائج كما ،الواجبة والمطلوبة والازمة للعملیة البحثیة
.1یمكن خزن الأشكال والرسوم بشكل منفرد أو ضمن ملف نتائج التحلیل

الإحصائیة المستخدمة: باراتالاخت: الثانيالمطلب
ما یلي: استخدامللدراسة الإحصائیة سیتم 

؛التكرارات و النسب التكراریة عند دراسة الخصائص الدیموغرافیة-1
مدى وجود ضغوط العمل ودرجة الرضى الوظیفي لدى اختبارالمتوسط الحسابي و المدى عند -2

؛sonaricموظفي المؤسسة الوطنیة لتحقیق الصناعات المترابطة
؛أبعاده على المتغیر التابعأثر متغیر المستقبل و ولاختبارد المتعداستخدام الانحدار-3

، 2007،، دار المسیرة، عمانالطبعة الثالثةSPSS، مبادئ وتحلیل باستخدام محمد عوض، مقدمة في الإحصاءمحمد صبحي أبو صالح وعدنان 1
.34ص
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الدراسة:تالمبحث الثالث: صدق و ثبات أدوا
سیتم دراسة كل من صدق وثبات أدوات الدراسة

الدراسة تعریف صدق وثبات أداة : المطلب الأول
كل العناصر التي یجب أن تدخل في التحالیل من جهة الاستمارةالدراسة شمول أداةدق یقصد بص

. ولدراسة صدق الأداة 1بحیث تكون مفهومة لكل من یستخدمها،ووضوح فقراتها ومفرداتها من جهة أخرى
كل عبارة بالنسبة الإجمالي العبارات بالنسبة لكل متغیر.ارتباطعامل استخدامیتم 

.2والتأكد من الإجابة ستكون إجابة واحدة إذا تكرر تطبیقها على نفس الأفرادالدراسةةداأبثبات یقصد 

.فا""كرونباخ ألمن ثبات أداة الدراسة یتم حسب معامل الثبات دوللتأك

كل عبارة بالنسبة لإجمالي العباراتلبرسونالارتباطد من صدق أداة الدراسة تم حساب معامل كللتأ
.التالي یوضح النتائج المتوصل إلیهابالنسبة لكل متغیر والجدول

162، صشاطر شفیق، مرجع سبق ذكره1
.164نفس المرجع السابق، ص2
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صدق أداة الدراسةاختبار):05(الجدول رقم 
لكل ةبالنسبالعبارة ارتباطمعامل العبارة المتغیر

عبارة

10.5.55عبء العمل عبء العمل

20.60625عبء العمل

30.56855عبء العمل

10.5906صراع الدور صراع الدور

20.62685الدورصراع

30.10925صراع الدور

10.45655العلاقات الانسانیةنسانیةالعلاقات الا

20.5706نسانیةالعلاقات الا

30.6245نسانیةالعلاقات الا

10.65623عامل الأسرةعامل الأسرة

20.6423عامل الأسرة

30.52341عامل الأسرة

10.65379بیئة العملبیئة العمل

20.5987بیئة العمل

30.5423بیئة العمل

10.6053الوظیفيالرضاالوظیفيالرضا

20.6053الوظیفيالرضا

30.6157يالوظیفالرضا

40.5569الوظیفياالرض

50.5489الوظیفياالرض

)01على الملحق رقم(بالاعتمادتینمن إعداد الطالب:المصدر
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إذا صدقت أداة 0.50بالنسبة لكل العبارات تقریبا أكبر من الارتباطمن الجدول نلاحظ أن معامل 
فهذا مؤشر على 0.50برسون أكبر من الارتباط" أنه إذا كان معامل suttonالدراسة المحققة، إذا أكد"
.1وجود صدق أداة الدراسة

الدراسة الحالیة: : ثبات أداة الثانيالمطلب
0.311الداخلي كرونباخ ألفا محصور بین الاتساق) فإن مقیاس 03بالجدول رقم (وضحمكما هو 

.وهو مؤشر جید بثبات أداة الدراسة0.690و

):" معامل كرونباخ ألفا":06الجدول رقم(
كرونباخ ألفاعدد الفقراتالبعد

30.470عبئ العمل

30.311صراع الدور

30.403العلاقات الإنسانیة

30.690عامل الأسرة

30.454بیئة العمل

50.683الوظیفيالرضىا

)1.2.3.4.5.6(على الملاحقبالاعتمادنالطالبتیمن إعداد المصدر=

تفسیر نتائج الدراسة:: الثالثالمطلب
یمكن تفسیر النتائج المتوصل إلیها سابقا كما یلي:

یمكن إرجاع هذا إلى لایة میلة ضغوط مرتفعة نوعا ما و بو یواجه موظفي المؤسسة " سوناریك" -1
أن هذه المؤسسة طرأت علیها عدة تغیرات مند إنشائها مما أدى بالموظف إلى ،عدة أسباب من بینها

اهذإلى بالإضافة،صعوبة تأقلمه مع هذه التغیرات خصوصا ما یتعلق بالمهام والأنشطة الموكلة إلیه
الدراسة أبرزت أن المجتمع فني، ویمكن أن یكون تقییمه لضغوط التي تواجهها في إمكانیة عمله فعینة

في نفس المجال ولیس لها نفس الإمكانیات.علا تستطیمقارنة بمؤسسات أخرى 

1 Suttan , J, E, «A test of the reliability and validity of the life- events calenalor mathad using OHIO
prisonerers » the ohio state univerunitedsity proquest LLC, united states,2008, p80
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وذلك كون معظم المستجیبین ،مؤسسة "سوناریك" رضا وظیفي منخفضا نوعا مافيموظدى ل-2
كما أن الأجر منخفض ولا یتناسب مع ،من فئة الشباب والذین لدیهم طموحات كبیرة في مجال العمل

.الوظیفياضر له دور كبیر في عدم الالمستوى المعیشي الصعب الذي قد یكون طموحاتهم و 
ذلك یمكن إرجاعالوظیفي لموظفي مؤسسة "سوناریك" و أثر سلبي على الرضالضغوط العمل -3

تحقیق أهداف وما ینتج عنها من ضغوط وإهمال للسعي وراءالنسبي في ضغوط العمل الارتفاعإلى 
المؤسسة.
ویمكن تفسیر مؤسسة "سوناریك" لموظفيالعمل أثر سلبي على الرضى الوظیفيلعبءلیس -4

لموظف حسب القدرة على ااختیارإذ یتم ،ذلك بأن التوظیف في هذه المؤسسة یتم حسب أسالیب علمیة
تحمل أعباء العمل.

ذ یمكن إ،لموظفي مؤسسة "سوناریك"الوظیفيس لصراع الدور أثر سلبي على الرضالی-5
إذ لا یوجد تداخل في الأدوار ،قد تم بطریقة جدیدة لهذه المؤسسةیف الوظائفتوصبأن تفسیر ذلك 

وتداخل بین أنشطة الوظائف فیستطیع الموظف التركیز في الأنشطة المتعلقة بوظیفته.
هذا دلیل على و مؤسسة الفيالوظیفي لموظفيعلى الرضاأثر سلبيالإنسانیةلیس للعلاقات -6

كما ،ة بین الزملاء وفرق العملوكذلك على العلاقات الحسن،جابي بین الرؤساء والتابعین لهیالتفاعل الإ
أن هذا دلیل على أن المشرف یقوم بتوجیه المرؤوسین بطریقة یسودها جو من الهدوء واللیونة في التعامل 

مما جعل من العلاقات الإنسانیة عاملا لا یمارس تأثیرات سلبیة على الرضى الوظیفي.
وهذا ذلیل ،سسة "سوناریك"أثر سلبي على الرضى الوظیفي لموظفي مؤ لیس لعامل الأسرة -7

كما أن هذا دلیل ،متطلبات أفراد أسرتهمعلى التوفیق بین متطلبات العمل و على أن الموظفین قادرین 
على أنه لا یوجد فرق كبیر بین المناخ التنظیمي وجو الأسرة.

وهذا دلیل على أن مؤسسة "سوناریك" أثر سلبي على الرضى الوظیفي لموظفي لبیئة العمل -8
الظروف المالیة للمؤسسة غیر ملائمة.
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خاتمة الفصل: 
تمت الدراسة التطبیقیة لواقع ضغوط العمل بمؤسسة سوناریك بولایة میلة وأثرها على الرضى 

إنشاء على الدراسات السابقة و اعتمادااستبیانبهذه المؤسسة، وذلك عن طریق تطویر الوظیفي للموظفین 
برنامج التحلیل الإحصائي.استخدامقاعدة بیانات ثم تحلیلها على طریق 

وتوصلت الدراسة إلى وجود ضغوط عمل مرتفعة نسبیا بقابلها ضعف الرضى الوظیفي لدى 
الموظفین، كما أثبتت نتائج الدراسات على الأثر السلبي لضغوط العمال على الرضى الوظیفي والتي 

الضغوط الناشئة عن ظروف البیئة المادیة بالمؤسسة. ترجع في الأساس إلى 
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عامةـةخـاتــم

من خلال دراسة أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي نجد أن ضغوط العمل تعبر عن الشعور 
ضاغطة علیه، كما تم التعرف على مصادره سواء الذي یحس به الفرد جراء تعرضه لمؤثرات تكون

وتم المتعلقة بطبیعة الفرد أو بخصائص الدور و الوظیفة ، أو المتعلقة بطبیعة العمل و سیاسات المؤسسة
لأهم الإجراءات تبیان أهم الأعراض الفردیة و التنظیمیة لهذه الضغوط، بالإضافة إلى أنه تم التطرق 

علاقتها بالرضا الوظیفي، والذي یعتبر أهم مطلب تسعى المؤسسة لتحقیقه.المتبعة لعلاجها وتحدید 

وتمت الدراسة في الجانب التطبیقي أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي  واقعیا بإسقاط الجانب 
النظري تطبیقیا بمؤسسة سوناریك وتقدیم توصیات إنطلاقا من النتائج المتوصل إلیها.

توصلت إلیها الدراسة عن طریق تقسیمها إلى نتائج نظریة وأخرى ویمكن توضیح النتائج التي
تطبیقیة.

بالنسبة لنتائج الدراسة النظریة فمن أهمهاّ:

ط العمل إلى إیجابیة تسمح بتحفیز الفرد أو سلبیة تؤدي إلى إحباطهم و تخفیض یمكن أن تصنف ضغو 
روحهم المعنویة 

)أمراض نفسیة و جسمیة (تنتج آثار مختلفة لدى التعرض لضغوط العمل سواء  على الفرد -
ضغوط العمل تنتشر في أغلب المؤسسات باختلاف نشاطها وحجمها  وتكون وفق جمیع -

المستویات التنظیمیة 
كما أن تأثیر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي سلبا  مما یعني أنه كلما زادت ضغوط العمل -

وكلما قل مستوى الرضا  وكلما قل مستوى لدى الفرد، أدى ذلك إلى انخفاض مستوى الرضا 
الضغوط ، كلما ارتفع مستوى الرضا لدى  الفرد.

ارین الریاضیة، استحداث نظم المشاركة التم(هناك عدة إجراءات لعلاج الضغوط و الوقایة منها -
)في اتخاد القرارات 
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أما فیما یخص النتائج التطبیقیة فمن أهمها:

توجد ضغوط عمل لدى موظفي مؤسسة  سوناریك .-
لدى موظفي مؤسسة  سوناریك رضا وظیفي منخفض نوعا ما .-
لضغوط العمل أثر سلبي على الرضا الوظیفي لموظفي مؤسسة سوناریك -
آثار سلبیة  على الرضا لیس لعبء العمل، صراع الدور، العلاقات الإنسانیة، عامل الأسرة-

الوظیفي لموظفي مؤسسة  سوناریك .
لبیئة العمل المادیة أثر سلبي على الرضا الوظیفي لموظفي مؤسسة سوناریك .-

انطلاقا من النتائج المتوصل إلیها تم اقتراح التوصیات التالیة :

ة الرضا الوظیفي وتحلیل المتغیرات التي تسببت في ضعفه .إعادة دراس-
بیئة العمل المادیة بهذه المؤسسة عن طریق تحسین تجهیزات هذه المؤسسة، ظروف تحسین -

الإضاءة والحرارة و الرطوبة ، وكذلك الإهتمام بالأجور و المكافآت المادیة .
مة للموظفین.ضرورة توفیر بیئة عمل صحیة واجتماعیة وظروف عمل  ملائ-
السماح للعاملین بالمساهمة في اتخاذ القرار وإعطائهم الفرصة المواتیة لذلك  و اقتراح الظروف  -

الملائمة للعمل .
ضرورة دعم جو عمل تسوده العلاقات الإنسانیة الطیبة و الإحترام و التقدیر المتبادل بین -

الموظفین .
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CORRELATIONS
  /VARIABLES=20 19 18 17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.

Correlations
[DataSet1] C:\Users\Admin\Desktop\ .sav

Correlations

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

1 ,427** ,294* ,366** ,023 ,325*

,002 ,038 ,009 ,873 ,021
50 50 50 50 50 50

,427** 1 -,015 ,202 -,034 ,161
,002 ,918 ,160 ,812 ,265

50 50 50 50 50 50
,294* -,015 1 ,274 ,148 ,053
,038 ,918 ,054 ,306 ,715

50 50 50 50 50 50
,366** ,202 ,274 1 ,380** ,189
,009 ,160 ,054 ,006 ,189

50 50 50 50 50 50
,023 -,034 ,148 ,380** 1 -,126
,873 ,812 ,306 ,006 ,382

50 50 50 50 50 50
,325* ,161 ,053 ,189 -,126 1
,021 ,265 ,715 ,189 ,382

50 50 50 50 50 50
,200 -,009 ,003 ,278 ,263 -,063
,163 ,948 ,983 ,051 ,065 ,664

50 50 50 50 50 50
-,277 -,226 ,035 -,198 ,198 -,323*

,052 ,115 ,807 ,167 ,168 ,022
50 50 50 50 50 50

-,052 ,106 -,159 ,019 ,279 -,319*

,719 ,465 ,271 ,895 ,050 ,024
50 50 50 50 50 50

,174 ,371** -,082 ,069 ,158 ,004
,228 ,008 ,571 ,635 ,273 ,978

50 50 50 50 50 50
,487** ,255 ,223 ,264 ,271 ,172
,000 ,074 ,120 ,064 ,057 ,232

50 50 50 50 50 50
** **
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Correlations

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

,200 -,277 -,052 ,174 ,487** ,447**

,163 ,052 ,719 ,228 ,000 ,001
50 50 50 50 50 50

-,009 -,226 ,106 ,371** ,255 ,382**

,948 ,115 ,465 ,008 ,074 ,006
50 50 50 50 50 50

,003 ,035 -,159 -,082 ,223 ,173
,983 ,807 ,271 ,571 ,120 ,230

50 50 50 50 50 50
,278 -,198 ,019 ,069 ,264 ,270
,051 ,167 ,895 ,635 ,064 ,058

50 50 50 50 50 50
,263 ,198 ,279 ,158 ,271 ,194
,065 ,168 ,050 ,273 ,057 ,178

50 50 50 50 50 50
-,063 -,323* -,319* ,004 ,172 ,235
,664 ,022 ,024 ,978 ,232 ,101

50 50 50 50 50 50
1 ,218 ,009 -,077 ,104 -,005

,129 ,953 ,597 ,472 ,974
50 50 50 50 50 50

,218 1 ,320* ,187 ,092 -,015
,129 ,024 ,193 ,525 ,917

50 50 50 50 50 50
,009 ,320* 1 ,145 ,222 ,127
,953 ,024 ,315 ,122 ,379

50 50 50 50 50 50
-,077 ,187 ,145 1 ,447** ,330*

,597 ,193 ,315 ,001 ,019
50 50 50 50 50 50

,104 ,092 ,222 ,447** 1 ,503**

,472 ,525 ,122 ,001 ,000
50 50 50 50 50 50

* **
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Correlations

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

,023 -,057 ,093 ,016 -,209 -,110
,875 ,692 ,521 ,911 ,146 ,448

50 50 50 50 50 50
-,002 ,181 ,229 ,105 ,157 ,216
,988 ,209 ,110 ,467 ,276 ,132

50 50 50 50 50 50
,055 ,092 -,276 ,120 ,200 -,016
,702 ,527 ,052 ,408 ,164 ,914

50 50 50 50 50 50
,251 ,132 -,038 ,286* -,114 -,048
,079 ,360 ,795 ,044 ,429 ,739

50 50 50 50 50 50
,324* ,106 -,009 ,070 -,012 ,067
,022 ,465 ,952 ,630 ,936 ,642

50 50 50 50 50 50
,155 -,026 ,047 -,176 -,044 -,094
,284 ,857 ,747 ,222 ,759 ,517

50 50 50 50 50 50
,179 ,107 ,117 ,104 -,295* ,002
,214 ,459 ,419 ,474 ,038 ,988

50 50 50 50 50 50
,200 ,081 ,195 -,283* ,137 ,016
,164 ,577 ,175 ,046 ,342 ,910

50 50 50 50 50 50
,326* ,155 ,323* -,151 ,287* ,087
,021 ,283 ,022 ,294 ,043 ,547

50 50 50 50 50 50
,089 ,042 ,168 -,032 ,045 ,008
,539 ,770 ,244 ,825 ,756 ,956

50 50 50 50 50 50
,175 ,030 -,053 -,124 -,077 ,041
,223 ,837 ,715 ,390 ,595 ,776

50 50 50 50 50 50
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Correlations

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

-,155 ,095
,283 ,513

50 50
,333* ,286*

,018 ,044
50 50

,064 ,185
,660 ,199

50 50
,051 ,179
,725 ,213

50 50
,074 ,163
,611 ,258

50 50
-,090 ,065
,536 ,655

50 50
-,036 ,032
,805 ,826

50 50
,241 ,189
,092 ,189

50 50
,345* ,179
,014 ,212

50 50
,226 ,463**

,115 ,001
50 50

,085 ,174
,556 ,227

50 50
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Correlations

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

,447** ,382** ,173 ,270 ,194 ,235
,001 ,006 ,230 ,058 ,178 ,101

50 50 50 50 50 50
,023 -,002 ,055 ,251 ,324* ,155
,875 ,988 ,702 ,079 ,022 ,284

50 50 50 50 50 50
-,057 ,181 ,092 ,132 ,106 -,026
,692 ,209 ,527 ,360 ,465 ,857

50 50 50 50 50 50
,093 ,229 -,276 -,038 -,009 ,047
,521 ,110 ,052 ,795 ,952 ,747

50 50 50 50 50 50
,016 ,105 ,120 ,286* ,070 -,176
,911 ,467 ,408 ,044 ,630 ,222

50 50 50 50 50 50
-,209 ,157 ,200 -,114 -,012 -,044
,146 ,276 ,164 ,429 ,936 ,759

50 50 50 50 50 50
-,110 ,216 -,016 -,048 ,067 -,094
,448 ,132 ,914 ,739 ,642 ,517

50 50 50 50 50 50
-,155 ,333* ,064 ,051 ,074 -,090
,283 ,018 ,660 ,725 ,611 ,536

50 50 50 50 50 50
,095 ,286* ,185 ,179 ,163 ,065
,513 ,044 ,199 ,213 ,258 ,655

50 50 50 50 50 50
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Correlations

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

-,005 -,015 ,127 ,330* ,503** 1
,974 ,917 ,379 ,019 ,000

50 50 50 50 50 50
,179 ,200 ,326* ,089 ,175 ,075
,214 ,164 ,021 ,539 ,223 ,606

50 50 50 50 50 50
,107 ,081 ,155 ,042 ,030 ,081
,459 ,577 ,283 ,770 ,837 ,576

50 50 50 50 50 50
,117 ,195 ,323* ,168 -,053 ,020
,419 ,175 ,022 ,244 ,715 ,893

50 50 50 50 50 50
,104 -,283* -,151 -,032 -,124 -,125
,474 ,046 ,294 ,825 ,390 ,387

50 50 50 50 50 50
-,295* ,137 ,287* ,045 -,077 -,039
,038 ,342 ,043 ,756 ,595 ,786

50 50 50 50 50 50
,002 ,016 ,087 ,008 ,041 -,018
,988 ,910 ,547 ,956 ,776 ,900

50 50 50 50 50 50
-,036 ,241 ,345* ,226 ,085 ,193
,805 ,092 ,014 ,115 ,556 ,180

50 50 50 50 50 50
,032 ,189 ,179 ,463** ,174 ,275
,826 ,189 ,212 ,001 ,227 ,053

50 50 50 50 50 50
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Correlations

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

,075 ,081 ,020 -,125 -,039 -,018
,606 ,576 ,893 ,387 ,786 ,900

50 50 50 50 50 50
1 ,393** ,307* -,264 ,122 -,315*

,005 ,030 ,064 ,399 ,026
50 50 50 50 50 50

,393** 1 -,037 -,087 -,082 -,181
,005 ,797 ,546 ,569 ,208

50 50 50 50 50 50
,307* -,037 1 -,380** ,468** ,162
,030 ,797 ,006 ,001 ,261

50 50 50 50 50 50
-,264 -,087 -,380** 1 -,029 ,254
,064 ,546 ,006 ,841 ,075

50 50 50 50 50 50
,122 -,082 ,468** -,029 1 ,412**

,399 ,569 ,001 ,841 ,003
50 50 50 50 50 50

-,315* -,181 ,162 ,254 ,412** 1
,026 ,208 ,261 ,075 ,003

50 50 50 50 50 50
,109 ,190 ,178 ,106 ,477** ,497**

,452 ,186 ,216 ,463 ,000 ,000
50 50 50 50 50 50

,124 -,160 ,106 ,136 ,431** ,276
,390 ,268 ,463 ,347 ,002 ,053

50 50 50 50 50 50
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Correlations

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

,193 ,275
,180 ,053

50 50
,109 ,124
,452 ,390

50 50
,190 -,160
,186 ,268

50 50
,178 ,106
,216 ,463

50 50
,106 ,136
,463 ,347

50 50
,477** ,431**

,000 ,002
50 50

,497** ,276
,000 ,053

50 50
1 ,462**

,001
50 50

,462** 1
,001

50 50

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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RELIABILITY
/VARIABLES=3 2 1
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Reliability
[DataSet1] C:\Users\Admin\Desktop\ .sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid

Excludeda

Total

50 100,0

0 ,0

50 100,0

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

,470 3
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RELIABILITY
  /VARIABLES=6 5 4
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.

Reliability
[DataSet1] C:\Users\Admin\Desktop\ .sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid

Excludeda

Total

50 100,0
0 ,0

50 100,0

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

Cronbach's 
Alpha N of Items

,311 3
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RELIABILITY
  /VARIABLES=9 8 7
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.

Reliability
[DataSet1] C:\Users\Admin\Desktop\ .sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid

Excludeda

Total

50 100,0
0 ,0

50 100,0

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

Cronbach's 
Alpha N of Items

,403 3
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RELIABILITY
  /VARIABLES=12 11 10
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.

Reliability
[DataSet1] C:\Users\Admin\Desktop\ .sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid

Excludeda

Total

50 100,0
0 ,0

50 100,0

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

Cronbach's 
Alpha N of Items

,690 3
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RELIABILITY
  /VARIABLES=15 14 13
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.

Reliability
[DataSet1] C:\Users\Admin\Desktop\ .sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid

Excludeda

Total

50 100,0
0 ,0

50 100,0

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

Cronbach's 
Alpha N of Items

,454 3
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RELIABILITY
/VARIABLES=20 19 18 17 16
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Reliability
[DataSet1] C:\Users\Admin\Desktop\ .sav

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid

Excludeda

Total

50 100,0

0 ,0

50 100,0

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

,683 5

Page 1
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