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 ملخص الذراست :
ه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الضغوط النفسية والرضا الوظيفي لدى عمال وكالة هدفت هذ       

التنمية الاجتماعية بالأغواط ، بالإضافة إلى الكشف عن مستوى الضغوط النفسية ، وكذلك مستوى الرضا 
الفروق في مستوى الضغط النفسي لدى أفراد عينة الدراسة الوظيفي لدى أفراد العينة ، بالإضافة إلى معرفة 

 في كل من السن، والجنس، والأقدمية .

وقد تم  استخدام المنهج الوصفي ومقياس لمضغط النفسي بالإضافة إلى مقياس الرضا الوظيفي عمى عينة 
 بطريقة الحصر الشامل .موظفا من عمال وكالة التنمية الاجتماعية بالأغواط تم اختيارهم  33مكونة من 

 تم التوصل إلى النتائج التالية : (Spss23وبعد المعالجة الاحصائية باستخدام الرزمة الاحصائية )

 توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين الضغط النفسي والرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة . -1

 مستوى الضغط النفسي منخفض لدى أفراد العينة . -2

 الرضا الوظيفي متوسط لدى أفراد العينة .مستوى  -3

لدى عمال وكالة التنمية الاجتماعية بالأغواط تعزى إلى  الضغط النفسيلا توجد فروق في مستوى  -4
 متغير الجنس.

 لا توجد فروق في مستوى الضغط النفسي بين أفراد العينة تعزى لمتغير السن. -5

 الكممات المفتاحية :

 الرضا الوظيفي ، وكالة التنمية الاجتماعية . الضغط النفسي ، 
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Abstract: 

     The current study aimed to identify the relationship between psychological stress and 

job satisfaction among workers at the Social Development Agency in Laghouat. It also 

examined the levels of psychological stress and job satisfaction among sample members, 

as well as differences in psychological stress levels among sample members based on age, 

gender, and seniority. 

 A descriptive approach was used, along with a psychological stress scale and a job 

satisfaction scale were used on a sample of 37 employees from the Social Development 

Agency in Laghouat, selected using a comprehensive census method. 

 The following results were obtained: 

 1. There is a statistically significant correlation between psychological stress and job 

satisfaction among the study sample. 

 2. The level of psychological stress among sample members is low.  

3. The level of job satisfaction among sample members is average. 

 4- There were no differences in the levels of psychological stress among workers at the 

Social Development Agency in Laghouat attributable to gender. 

 5- There were no differences in the levels of psychological stress among sample members 

attributable to age variable. 
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يعيش الفرد اليوم في بيئة تتسم بالتغير السريع والمستمر نظرا لتقدم العموم 
بمختمف أنواعيا الأمر الذي يحاول أن يتكيّف في حياتو مع ىذه المتغيرات 

الإنسان التوافق مع بعض ويستثمرىا لصالحو، وفي بعض الأوقات يصعب عمى 
الظروف المتغيرة في بيئتو ولا يستطيع التفاعل معيا مما يترتب عنيا حدوث 
الضغوط التي تعدّ من عوائق ومظاىر الحياة الإنسانية التي لا يمكن تفادييا 
ويصعب مواكبتو في كافة مجالات الحياة، والعالم أصبح في دوامة وصراع مع ىذا 

  .في حياة ىذه المجتمعات والمنظمات التغير الذي صار حقيقة
وىذا التغيرات ليا عواقبيا عمى النواحي النفسية والاجتماعية للأفراد وباعتبار أن 
البيئة التنظيمية جزء من ىذه المجتمعات فإنيا ليست بمعزل عن ذلك، حيث يتعرض 

ماعية العاممين لمستويات مختمفة من الضغوط والتوترات، قد تخمف آثارا نفسية واجت
وتنظيمية عمى كل فرد فييا، إذ كثيرا ما يواجو العاممون في المنظمة مواقف وظروف 
عديدة يتعرضون خلاليا لحالات من الضغوط في ميدان العمل، وىذه الأخيرة يرتبط 

عمى انجاز الميام المسندة إلييم عمى أكمل  اتحقيقيا بنوعية الموارد البشرية وقدرتي
رب الياوثورن الشييرة والتي تمخضت عنيا حركة العلاقات وجو، وىذا ما أكدتو تجا

الإنسانية، وأكدت عمى الجوانب النفسية والاجتماعية  وىو ما يخمق ضرورة مراعاة 
نما أيضا من النواحي النفسية  العنصر البشري ليست فقط من النواحي المادية وا 

تي كان العامل والاجتماعية، وذلك من خلال تحقيق الإشباع لمختمف الحاجات ال
ثارة دافعية انجازه لميامو.  يتوقع أن يشبعيا من خلال وظيفتو وا 

ومن المسمم بو أن لمرضا الوظيفي أىمية كبيرة داخل كل منظمة ، فإذا كان مستوى 
فإن ذلك ينعكس عمال وكالة التنمية الاجتماعية الرضا الوظيفي مرتفعا لدى 

 مميامي تيموتأدي موعدم تغيبيىم حضور بالإيجاب عمى المؤسسة ويتجمى ذلك في 
أن ترفع  الوكالةلذلك ينبغي عمى  ،قدرات من  ونبكل يسـر و إعطاء أقصى ما يممك
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وتطبق نظاما عادلا لمحوافز والمكافآت  لمموظف الأجور بمـا يضـمن العـيش الكريم
 . أحسن مردود يمكن أن يقدمو الموظف عندىاوتفتح باب الحوار لتضمن 

 الإطار في يتمثل الأول رئيسيين قسمين إلى الحالية، دراستنا قسمنا المنطمق ىذا من
 الإطار تقسيم تم حيث الميداني الإطار الثاني الإطار تضمن فيمالدراسة  النظري
 :في والمتمثمة فصول لأربعة النظري

اشكالية الدراسة واعتباراتيا ، الفرضيات، أىداف الدراسة،  يضمو  :الأول الفصل    
 ار وأخي ، الموضوع، بالإضافة إلى ضبط التعاريف الإجرائيةاختيار  أسبابوأىميتيا، و 

 والتعقيب عمييا. السابقة لدارساتا
 في والمتمثمة المينية الضغوط حول فخصصناه : الثاني الفصل أما         
 وخصائص، المينية الضغوط أىمية وأنواع الى بالإضافة ومصادرىا عناصرىا
 المينية ضغوطالمواجية  استراتيجية المينية، طو الضغ تطور مراحلو  ومستويات

 .نظرياتيا وأىم
 من الوظيفي الرضا موضوع بتناول ويف قمنا فقد والأخير :الثالث الفصل أما    
 الرضا في المؤثرة والعوامل ،مؤشراتو وأنواعو، خصائصو، أىميتو عناصره، خلال

 . الرضا الوظيفي نظريات وأخير نتائجو قياسو طرق الوظيفي،
 :ىما فصمين إلى تقسيمو وتم الميداني بالإطار متعمق فكان :الثاني الجانب أما

 الزماني، المجال المكاني، المجال( الدراسة  مجالات ضم وقد :الرابع الفصل
 البيانات جمع أدوات المنيج،و اجراءات الدراسة الميدانية المتمثمة في  ) والبشري
 .الإحصائية الأساليب أن ننسى دون العينة اختبار طريقة إلى بالإضافة

 ومناقشة الميدانية البيانات وتحميل لعرض فيو تطرقنا فقد :الخامس الفصل أما
 قمنا كما السابقة، و الدراسات الفرضيات ضوء في مناقشة النتائج إلى إضافة نتائجيا
 الدراسة. تثيرىا التي القضايا مجموعة بتحديد
 المراجع قائمة لتميياالدراسة  ليذه نيائية كحوصمة خاتمة إلى توصمنا الأخير وفي

 .والملاحق
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 : ة الدراسةيلاشكا1 -
يتميز هذا العصر  ارتلتري  الير يا مالميرتم  هرذا مرت ى ت الر  تكرت ا مغرط   ال ررم   

فرررا الممامررتل مل نرر  مررم هررذأ المغررط   ىملرر  الاررتنومم فررا ميررت  اليرر م  التمايمررا 
المهميرر  ىهميرر  طارر ت  تصرر  م  المكيرري  مع ررا الرررمكع العمررر  مالتماررريا مغرررط   ال رررم 

ت طررزل  القرر م العغرر يمز متزايرر ل هررذأ الهميرر   ررا  اليرررممال ال يررر   م ررر ممررذ ا ايرر  
مالآورررت  المت تاررر  المكيررري   الاهتمتمررتل اصرررم    تصررر  نرررم  مع فررر  ميرررااتل ال ررررم 

ع يهت ،نيرث تتمرمع هرذأ الميااتل فممهت مت هم  ا  ا مممهت مت هم  رت يا ، هرذا مرت 
ي عر  العمصر  الاغر و  م ا ، م  مايكترأع ر  م  الممار مرم غرتمأ ىم ير و  ع ر    رت 

 زفعتلا فا ىو ممام  فا ممأ لا يمطمهت ىم ت  و مهتمهت 
تعتار  الت كير  مرم التممي  الايتمتعي  ارتلوما   ا ت ال مطتل هرذا مرت يعر  اعرض   

ملهرررذا  ،المهميررر  مرررم الملميرررتل الترررا ييررر  ى رررذهت اعررريم الاعتارررت المكيررري  م ال ررررم  
   رررت تعمررر  ع ررر  تغرررييا  اإييرررت الررر  الاهتمرررتا     ايرررتمت مرررم  رررا يرررع مالررررر ض 

العررتم يم فررا ميرررت يم مارررتفكها متنكيرررزها لزيرررت     ررتها، م رر  يررعل هررذأ ال  ايرر  الرر  
عمرت  مطتلر  لر ت العمر  م ال  رت الرمايكا  المكيري  فرا  تم يح العا   اريم  ررم 

 :يت لال التتلي متا م ل مغط   ال  اي  فا الت اتلوما التممي  الايتمتعي  
مال  رت الرمايكا  المكيري اريم ال ررم   ا تات ير   الر  انصرتفيت ه  تمي  عا ر  -1 

 ؟  اتلوما ل ت عمت  مطتل  التممي  الايتمتعي  

 ؟  اتلوما ل ت عمت  مطتل  التممي  الايتمتعي   المكيي مت ميتمت ال رم   -2 

 ؟  اتلوما مت ميتمت ال  ت المهما ل ت عمت  مطتل  التممي  الايتمتعي   -3

لرر ت عمررت   المكيرري هرر  تميرر  فرر مد ذال  لالرر  انصررتفي  فررا ميررتمت ال رررم   -4
 ؟تعزت ال  متري  اليمع مطتل  التممي  الايتمتعي  اتلوما  
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مرت  لر ت ع المكيري هر  تمير  فر مد ذال  لالر  انصرتفي  فرا ميرتمت ال ررم   -5 
 ؟  تعزت ال  متري  اليممطتل  التممي  الايتمتعي  اتلوما  

 ـ :فرضيات الدراسة -2

اررريم ال ررررم  المهميررر  مال  رررت  ا تات يررر  ذال  لالررر  انصرررتفي   تميررر  عا ررر  -1
 ز المايكا ل ت عمت  مطتل  التممي  الايتمتعي  اتلوما 

ميررررتمت ال رررررم  المهميرررر  لرررر ت عيمرررر  مررررم عمررررت  مطتلرررر  التمميرررر  الايتمتعيرررر   -2
 م تكا ز اتلوما 

ميررررتمت ال  ررررت الررررمايكا لرررر ت عيمرررر  مررررم عمررررت  مطتلرررر  التمميرررر  الايتمتعيرررر   -3
 ز اتلوما  مم كض

تمي  ف مد ذال  لال  انصتفي  فا ميرتمت ال ررم  المهمير  لر ت عمرت  مطتلر    -4
 تعزت ال  متري  اليمع زالتممي  الايتمتعي  اتلوما  

تمي  ف مد ذال  لال  انصتفي  فا ميتمت ال رم  المهمي  ل ت عمت  مطتلر    -5 
 تعزت ال  متري  اليمز التممي  الايتمتعي  اتلوما  

 سة :هداف الدراأ - 3

 ر ت عمرت  ععèه_77ال  ت الرمايكام  المكيي عم العا   ايم ال رم   مع ف   -1
 مطتل  التممي  الايتمتعي  اتلوما  

عمرررت  مطتلررر  التمميررر  الايتمتعيررر  لررر ت  المكيررري التعررر   ع ررر  ميرررتمت ال ررررم   -2
 اتلوما  ر
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عمررررت  مطتلرررر  التمميرررر  الايتمتعيرررر  لرررر ت التعرررر   ع رررر  ميررررتمت ال  ررررت الررررمايكا  -3
 زاتلوما  

لرررر ت عمررررت  مطتلرررر  التمميرررر   المكيرررري الكرررر مد فررررا ميررررتمت ال رررررم  عررررم طغرررر  ال -4
 متري  اليمز  ني الايتمتعي  اتلوما  

  لرر ت عمررت  مطتلرر  التمميرر  المكيرريالكرر مد فررا ميررتمت ال رررم  عررم طغرر  ال  -5 
 متري  اليمعز   ني الايتمتعي  اتلوما  

 أهمية الدراسة : -4

عمت  مطتل  التممي  الايتمتعي  اتلوما  فا المير ام  اأ يقما الذو ال م  لهمي  ما ا
مم  ا  التمق  ال  المما ا مالممت د المن    مالمعمي  اا امج ال عا مالميرتع   الترا 
يمارا ىم تق مهت لهذأ الكفرتل فرإم العر ل المهمرا مال رر  المكيرا يطرمم عرتما ارت زا 

إم تتمررررتم  مم ررررمع ال رررررم  المكيرررري  مال  ررررت لررر ت هررررذأ الكفرررر  مررررم العمررررت  مع يررررأ فررر
  مذط  ممهت : ىهمي  طاي   لع   ىيات  المايكا لأ

فهررا العا رر  ارريم ال رررم  المكيررري  مال  ررت الررمايكا يمطررم ىم ييررتع  الم ييرررتل  -
لً امررتم  ،المررماكيم مصررنتها المكيرري  ى ال ع رر  تن يرر  مصررت   ال ررر  متلوي هررت ع رر 

 زع   هذأ المع ف  يمطم ت مي  ايت اتيييتل لتق ي  ال رم  متعزيز ال  ت المايكا

 : التعاريف الإجرائية لمتغيرات الدراسة -5

   : النفسيةالضغوط -5-1

ىمت التع ي  الإي افرا ل  ررم  المكيري  فرا هرذأ ال  اير  فهرا ت ر  الايرتيتا  المكيري  
العتمر  فرا مطتلر  التممير  الايتمتعير  ارتلوما   ل رم  العم  المهمي  الترا يترلو  اهرت 

 متقتع اتل  ي  التا يتنص  ع يهت العتم  فا المقيتع المع  لهذأ ال  اي  ز
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 : الرضا الوظيفي -5-2

ىمت التع ي  الإي افا ل   ت المايكا فا هذأ ال  اير  يتمور  فرا الكر د اريم مرت يتم را 
نصررم  ع يررأ مررم تقرر ي  مررت و ممعمررمو عمررت  مطتلرر  التمميرر  الايتمتعيرر  اررتلوما   ال

ممررت ينصرر مم ع يررأ فعررا ميقررتع اتل  يرر  التررا ينصرر  ع يهررت العتمرر  ع رر  المقيررتع 
 المع  لهذأ ال  اي  ز  

 الدراسات السابقة:  -6

ال  ايرررتل اليرررتاق  ت اورررت مهمرررت م مصررر  ا وميرررت ليميرررا ال ا يررريم م الاررررتنويم اذ  تغرررط 
تيرررتها فرررا تطررميم   كيررتل ع ميرر  عررم مما رريا   ايررتتها م ىانررتوها، م همررت  الع يرر  

معا تهرت اتل  رت الرمايكا مرذط   المكيي مم ال  ايتل التا تمتملل مم رمع ال ررم  
  :مم ايمهت مت ي ا

 التعرر   ل هر أ ال  ايرر  الر هرر ف:  (2222)ودينـا أممــد  ،رســيف نا ــدراسـة  -1
، ال  ممعير  فرا تالرمايكا فرا الميتغركيتل الي الالترزااع   ىو   رم  العم  ع ر  

الرررر  ميررررم  ميررررتمو م تكررررا مررررم  رررررم  العمرررر  التررررا تتعرررر ض لهررررت  اتنوررررتمال تمصررررا
لررررر  لا، مميرررررم  ىوررررر  يررررر اا ذم  ال  مالمم  رررررتل فرررررا الميتغررررركيتل اليتمعيررررر  فرررررا 

الرمايكا لر و مم  رتل الميتغركيتل اليتمعير   الالتزااانصتفي  ل رم  العم  ع   
 زال  مفا 

مع فر   ل هرذأ ال  اير  الر هر ف  :(2221)دراسة راضية غضبان وسامية بعمى  -2
 11مم  رتل طمفير   فا الت كي  مم ال رر  المكيرا لر و الايتمتعي  م  الميتم   

اميتغررررك   11مم  رررر  يعم ررررمم فررررا مصرررر ن  طمفيرررر   45تطممررررل العيمرررر  مررررم ع رررر  
ا  يقرر   صرر ي  ممتامرر ، هررت اتلميرر ي  متررا ا تيت   ال عميرر ممو مميتغررك  يرر يمتازهرر  ال

مت ايررررد مقيررررتع  (الطرررر  و اللهيررررمي   عارررر ) الايتمتعيرررر متررررا ت ايررررد مقيررررتع الميررررتم   
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لرررر  فرررر مد ذال  لا  عرررر ا ميررررم  ع رررر مىيررررك ل ال  ايرررر   (ليكتميررررتتيم)ال ررررر  المكيررررا 
مال ررر  المكيررا تعررز ت لمتريرر  النتلرر   الايتمتعيرر انصررتفي  فررا طرر  مررم الميررتم   

 الايتمتعيرررر  رررر  ا تات يرررر  ارررريم الميررررتم   ا  عم ميرررر ، مطررررذل  اعرررر اماليررررم الايتمتعيرررر 
 ز11م  تل طمفي  مال ر  المكيا ل و م

ال ررررر  مقت مرررر  لم غرررر ال مهررررا   ايرررر  :   ( 2212رضــــا مســــعود  ) دراســــة -3
الر  ميرم  فر مد يمه ير  اريم  تمصر  ،المكيا ل ت المع ميم اتليزاف  مفرا امرت    ارا

مع مررررررا اليزافرررررر  ممع مررررررا  اررررررا فررررررا الايررررررتيتاتل الييرررررر ي  مالايررررررتيتاتل المكيرررررري  
مالايررتيتاتل اليرر مطي ، مفررا ال  يرر  الط يرر  لمنررم  الايررتيتاتل، مطررذل  فررا ال  يرر  

لرررر  ا تكرررررتع الط يرررر  لمنررررم  العرررر اض، مال  يرررر  الط يررررر   لقتفمرررر  م غرررر ال ال ررررر ، ما 
 ميتميتل ال ر  المكيا ل ت المع ميم فا  اا مقت م  ازمافها فا اليزاف  

 ( :2212دراسة "مبارك بن فالح بن مبارك الدوسر " ) - 4

اعممام " ررم  العمر  معا تهررت اتل  ررت الررمايكا ل فر ا  العرتم يم فرا م اطرز النر م  
امم ق  الم يم  الممم   "ه فل ال  اي  ال  تن ي  ميتمت ال رم  المهمي  لر ت عمرت  

م ر  تطممرل عيمر  ال  اير  مرم  . م اطرز النر م  مطرذل  التعر   ع ر  ميرتمت   رتها
طررررز النرررر م  ،مايررررتعم  الاتنررررث المررررمهج المصررررركا ( مررررم الفرررر ا  العررررتم يم ام ا203)

التن ي رررا طمررت ايررت  ا الايررتايتم طررل ا  ليمررا الايتمررتل ممررم ارريم المتررتفج التررا تمصرر ل 
  . اليهت هذأ ال  اي  ىم ميتمت  ررم  العمر  م تكا ل ت ىف ا  عيم  هذأ ال  اي 

 ( : 2228دراسة "العرباو  سمنون" ) -5

اعمررررمام "ال رررررم  المهميرررر  معا تهررررت اتل  ررررت الررررمايكا لرررر ت ىيررررتتذ  الت ايرررر  الا ميرررر  
مال يت ي  ،هر فل هرذأ ال  اير  الر  تن ير  مرمع العا ر  اريم ال ررم  المهمير  مال  رت 
المايكا ل ت ىيتتذ  الت اي  الا مي  مال يت ي  مالتع   ع   ميرتمت ال ررم  المهمير  
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الم  ميرر  م اعتمرر  الاتنررث فيهررت ع رر  المررمهج الميررنا مال  ررت الرررمايكا لررر ت العيمرر  
( ىيرتتذ ميرت  مت ايرتايتمت مقممرت ل ر طتم  منمر  نيرم عرامو 100اعيم  متطممر  مرم )

فررا ميررت  ال رررم  المهميرر  ، ممررم اررريم المتررتفج المتنصرر  ع يهرررت ىم مرر  ع الت ايررر  
ال رر ت انيررث الا ميرر  مال يت رري  لررأ عا رر  نيررم  ت ا ررأ اتلتاميررذ مام  يررا المررما  

ىمهررررت تغرررريعأ متنكرررررزأ ع رررر  العمرررر  ، ىمررررت فيمررررت ي رررر  عا تررررأ مررررا الإ ا   مالمكررررت  
مالإمطتميرررتل المت يررر  مال اتررر  الغررره و ط هرررت عمامررر  تررر و  ع يررررأ مترررمعطع يررر ات نيرررث 

  . ت  و اأ ال   رم  م تكع  مممأ تمعطع ع     تأ عم العم 

م  المهمير  معا تهرت اتل  رت :"اعمرمام ال رر( 2227دراسة "سـمايمي مممــود " )-6
المايكا ل ت ميتغت و التمييأ الم  يا مالمهما العتم يم ام ييتل التع ريا الورتممو" 

هر فل ال  ايرر  الر  التعرر   ع رر  ميررتميتل ال ررررم  المهميررر  مال  رت الررمايكا لرر ت ’
ميتغررت و التمييررأ الم  يررا مالمهمررا متن يررر  العا رر  ارريم ال رررم  المهميرر  مال  ررررت 

 120مايكا ، ماعتمرر ل ال  ايرر  ع رر  المررمهج المصرركا ىمررت العيمرر  فقرر  تطممررل مررم الررر
ميتغرررت ا  فييررريت ل تمييرررأ الم  يرررا مالمهمرررا م ررر  اعتمررر ل هرررذأ ال  ايررر  ع ررر  المقتا ررر  
الغ صري  مالايررتايتم الررذو  رتا الاتنررث اامتفررأ ، ممرم ارريم المتررتفج الترا تمصرر ل اليهررت 

  لرر ت ميتغررت يم التمييررأ الم  يررا مالمهمررا ال  ايرر  ىم ميررتمت ال رررم  المهميرر هررذأ
طررتم عتليررت ميررايت ،مىم ميرررتمت ال  رررت الررمايكا طررتم متميرر  ميررايت لرر ت مكررع العيمرر  

م ال رررم  ،طمررت ىاهرر ل المتررتفج ميررم  عا رر  ا تاررت  يررتلا  ذال  لالرر  انصرررتفي  اررري
 زالمهمي  مال  ت المايكا
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 التعميق عمى الدراسات السابقة: -7

لق  تا ا تيت  هذأ ال  ايتل لعا تهت امترير ال ال  اير  النتلير  مميتلهرت الت ايقا ،  
مالتا طتمل تتمنم  فا معامهت نم  مت يتع د امع ف  العا   ايم ال رم  المهمي  
مال  ت المايكا ، م   تمزعل ميتلاتهت ع   الق تعتل التتلي  :)الق تع الت امو 

ن اي  مالمم( ، م   تا ع ض هذأ ال  ايتل مفد ت تي  ،  تع التع يا ،  تع ال
ىمت الم ان  الانوي  التا اعتم تهت هذأ ال  ايتل فق   .زمما مم ال  ا ال  الن ث

ىمت المرمهج الذو و   ع    تمزعل اني   ايع  ط    اي  نيث تاتيمل فا ذل ،
هذأ ال  ايتل فهم الممهج المصكا ام ت   ىمماعأ طتلممهج المصكا التن ي ا الذو 

مات   ام فتلح ال مي و" م  اي  "يمتي ا منمم " ىمت ممهج "ايت  ا فا "  اير  
الع اتمو ينممم" ، ىمت "الميح المصكا )الميح الغتم  ( فق  اعتم ل ع يأ   اي  

ل مال الميتعم   فتعتم ل ي هت ع   الايتايتم ،اتلإ تف  الر  فيمت ي   ا
ىمت )  اي    ت ميعم و  " ، اعتمت هرت ع ر  المقتا   ط  اي  "يمتي ا منمم 

م وا ىم هذأ ال  اي   اقل ع   عيم  مم المع ميم فا ايفتيم ايتمتعيتيم (  2010
مت    اا( الا ىم ى ا  ال  اي  ا لميت  م  فيهت طتمل مم ىن  م ت كتيم )اليزاف ، ما 

ىميأ الايتكت   ممهت فا عم مت هذا نيث تا ايت  اا مكع ال ا  فا اليتم  المي اما 
ىمت متتفج هذأ  ،اتلما  ال  منتماهت الذو يقيع ميتمت ال رم  المكيي  عمممت

ال  ايتل فل  ل معامهت اميم  ميتمت عت  مم ال رم  المهمي  ل ت عيمتل 
 زال  اي 
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 النفسية :أولا: ماهية الضغوط 

 estrece القديم الفرنسي المصطمح إلى Stress  مصطمح ضغط أصل يرجع 
 يسحب يعني الذي stringer اللاتيني المصطمح إلى بدوره والذي يرجع

 وعممي عممي مجال من stress الضغط ي معن يختمف étreindre, serrer بشدة
 أثر من الدم يحدثو ما عمى لمدلالة الدم ضغط نقول مثلا الطب مجال ففي لآخر،
 الجوي الضغط مثلا نقول العموم الطبيعية مجال وفي الدموية، الأوعية جدران عمى

الفيزياء يقصد مجال  وفي نقطة معينة، في اليواءالذي يحدثو  الثقللمدلالة عمى 
 يشوه.  أو يعصر أو يكسر حتى ما جسم عمى تسمط قوة كل عموما بالضغط

 بل وثابتا، واحدا لغويا معنى يعرف لم " ضغط "مصطمح أن نستنتج ذكره تقدم مما
 أن كما .عبر الزمن الإنسان عاشيا التي والأحداث الظروف مع تغير معناه تغير
 عن يختمفالعموم الفيزيائية  في فمعناه لأخر عمم يختمف من المصطمح ىذا معنى
 العموم في معناه عن يختمف الطبيعيةالعموم  في ومعناه ،العموم السموكية في معناه
 .) 6، ص 2007سيد مصطفى، ، جمعة)  الطبية

النفسي : تعريف الضغط -1  
: sarafinne (1994) تعريف سارافينو  -1-1   

يرى أن الضغوط النفسية عبارة عن الحالة التي تثير التفاعل بين الشخص      
وبقية الأفراد  إلى إدراك تناقض قد يكون حقيقيا أو غير حقيقي بين المطالب الناتجة 

 المواقف والموارد البيولوجية والسيكولوجية والاجتماعية لمفرد عن
 .(524ص،2222)صبري، 

  :وماكاي كوكس عرفت - 1-2
 منو تطمب التي لممتطمبات الفرد مقارنة بين تنشأ ظاىرة بأنيا النفسية الضغوط
 لدى اليامة الدفاعية الآليات في التوازن عدم يحدث وعندما موجيتيا، عمى وقدرتو
 وتدل الخاصة الاستجابات وتظير ضغطا يحدث الواقع للأمر الاستسلام أي الفرد
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 عمى ووجدانية سيكولوجية حيل المتضمنة والفسيولوجية النفسية الشخص محاولات
 (.703، ص 2202) الراشدي ،  الضغط حدوث

  Lazarus( 1966تعريف لازاروس ) -1-3
الضغوط النفسية يجمع بين المثيرات التي يتعرض ليا الفرد، مضافا إلييا  مصطمح

الاستجابة المترتبة عمييا، علاوة عمى تقدير الفرد لمستوى الخطر، وأساليب التكيف 
 .مع الضغط، والدفاعات التي يستخدميا الفرد أثناء تعرضو ليذه المواقف

  ( 7ص ،2222)زينب محمود،  

الضغوط المهنية: تعريف -2   
 العمل: ضغوط تعريف -2-0
 المؤسسات في نشأ إذ اصطلاحياً  مصطمحاً  بوصفو العمل ضغط مفيوم إن 

 حيث  البشري العنصر عمى رئيسة بصورة أىدافيا في تحقيق تعتمد التي والمنظمات
 لتقديم بالفاعمية يتسم المينية بأسموب بواجباتيا تقوم أن العناصر ىذه من يفترض
 التي قد الصادقة الرغبة من الرغم عمى ولكن وجو أكمل عمى منيا المنتظرة الخدمات

 تقديم طريق في تقف التي العقبات تذليل في ومؤسساتيم المينيين أولئك لدى تكون
 بدورىم قياميم دون تحول العمل بيئة في معوقات أن ىناك إلا المطموبة الخدمات
 عام بشكل وىي Job stress العمل ضغوط عميو مايطمق وىذا كاممة، بصورة

ىذا  خطورة وتكمن بالتوتر، شعورا ليم وتسبب بالعاممين تحيط التي المتغيرات
 بالواجبات القيام منيا مختمفة حالات في تتمثل التي السمبية نتائجو في الشعور
 عمى القدرة وفقدان الدافعية، وقمة والتشاؤم، الاندماج الوجداني، إلى تفتقر آلية بصورة
 .الابتكار

تعريف  ىناك يوجد فلا ،بضغوط العمل المتعمقة التعاريف ت واختمف تعددت ولقد
 أساسا ذلك في سبب ال ويرجع  .طرف الباحثين من القبول والإجماع يمقىواحد 
 لاىتمامات أحدا يمثل فيو عموم أخرى، بعدة العمل ضغوط موضوع لارتباط
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   والإدارية. والاجتماعية الطبية والنفسية المجالات من فيكلبين الباحثين  المشتركة
 ).211، ص 2005الكتبي محسن عمي، ،  (      

 وردودحالة نفسية من  معقد نمط "بأنياضغوط العمل رينبرج  بارونوج أيضا يعرف
 الضغوط الخارجية" من لمجموعة فسيولوجية فعل

 أو المواقف مجموعة عمى تدلضغوط العمل  كممة أن إلى فائق فوزي يشير فيحين
 جسميو تغيرات إلى تؤدي ،والتي عممو مجال في الفرد ليا التي يتعرض الحالات
 من كبيرة درجة عمى المواقف ىذه وقد تكون لمواجيتيالردود فعمية  نتيجة ونفسية
 من الانزعاج.  شيئاً  فتولد التأثير حيث من والقمقالإرىاق والتعب  فتسببد التيدي

بيا  يمرتجربة ذاتية  بأنياضغوط العمل  تعريف يمكن ذكره، سبق مما وانطلاقا
بالبيئة الداخمية  أو/و لممؤسسةبالبيئة الخارجية  مرتبطةنتيجة عوامل تحدث  ،الفرد

 أو/و فسيولوجية أو/و نفسية أفعال ردود عمييا يترتب بالفرد نفسو أو/و لممؤسسة
 نحو واتجاىاتيم الأفراد أداء عمىإيجابية  أوأثار سمبية  الأخير في تترك سموكية،
 .ومؤسستيم عمميم
 أنواع ضغوط العمل: -ثانيا
 ضغوط العمل الإيجابية:  -1
طبيعة  يطمق عمييا أيضا الضغوط البناءة، أو الجيدة، وىذه الضغوط لازمة تتطمبيا 

العمل فمثلا يحتاج إلييا المدير لمضغط عمى العاممين للاحتفاظ بحيويتيم ودافعييم 
لمعمل، وىي مفضمة ومرغوب فييا، إذ ينجح الفرد في التكيف الايجابي معيا 
ويحوليا إلى حافز لأداء ميامو وأعمالو، ومن المؤشرات التي تحدثيا ضغوط العمل 

زيادة الدوافع والحماس نحو   حجم النشاط وقوتو، الإيجابية بين العاممين: ارتفاع
 العمل ومحاولة التطوير والتجديد، تعمم اليدوء وعدم الانفعال تحت الضغط.

 )257، ص 2004جرينبرج جيرالد، روبرتبارون،  )   
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 ضغوط العمل السمبية: - 2
الضغوط ذات الانعكاسات السمبية عمى صحة ونفسية الإنسان من ثم تنعكس  وىي 

نتاجيتو في العمل، مثل تمك الضغوط التي ندفع في الواقع ثمنيا  عمى أدائو وا 
 بالإحباط وعدم الرضا عن العمل بالإضافة إلى النظرة السمبية تجاه قضايا العمل.

وىي عكس الضغوط الإيجابية، تسمى أيضا الضغوط اليدامة، أو الضغوط السيئة، 
فيي ضغوط غير مرغوب فييا وغير مفضمة سواء بالنسبة لممدير أو لمعاممين في 
مختمف المستويات، تتولد عنيا العديد من المؤشرات من بينيا: فقدان الرغبة في 
العمل، تنامي الإحساس بالإحباط واليأس القمق والاكتئاب، الأداء المنخفض، زيادة 

 اب وغيرىا من النتائج السمبيةمعدلات الغي
 مراحل تشكل الضغوط المهنية:  -ثالثا
يتضممممن الضمممغط مكونمممات نفسمممية وعضممموية حمممددىا ىمممانز سممميمي فمممي ثممملاث مراحمممل    

 G.A.S (General adaptationمتميممزة تتبممع نمطمما يممدعى )التكيممف العممام المتممزامن( 

syndrome ) 

أن ردود الفعمممل التمممي يبمممدييا الفمممرد فمممي مواجيمممة المثيمممرات التمممي يتعمممرض ليممما  يعتبمممر   
 تساعده عمى تحقيق التكيف والتعامل مع مسببات تمك الضغوط التي تواجيو.

ىذا النمط عاما لأن مسمببات الضمغط تمؤثر عممى العديمد ممن  seleyسيميوقد اعتبر    
ميممة دفاعممات بغممرض مسمماعدة ( فيشممير إلممى تنadaptationأعضمماء الجسممم أممما التكيممف )

( يممدل synchronicالجسممم عمممى تحقيممق التكيممف مممع مسممببات الضممغوط وأخيممرا المتممزامن )
عممممى مكونمممات ردود الفعمممل الفرديمممة فمممي وقمممت واحمممد،وتتمثل ىمممذه المراحمممل الثلاثمممة فمممي 

 الإنذار والمقاومة والإرىاق.
ىممي رد الفعممل الأولممي اتجمماه الضممغوط المينيممة  مرحمةةة الإنةة)ار )التنبيةةر لم طةةر(:  -1

والتي تتصف بالضعف فمي البدايمة ويمزداد نشماطيا عنمدما تتفاعمل المركبمات الكيميائيمة 
فمممي جسمممم الإنسممممان ممممن أجمممل تجييممممز الجسمممم لمواجيمممة التيديممممد فيترتمممب عمييممما سممممرعة 
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نبضممات القممممب وزيمممادة معممدل التمممنفس وزيمممادة نسممبة السمممكر فمممي الممدم وتممموتر العضممملات 
 .والأعصاب

يبممدأ عممرض ىممذه المرحمممة فممور حممدوث التغيممرات السممابقة وفيممما : مرحمةةة المواومةةة  -2
يشممعر الفممرد بممالقمق والتمموتر والتعممب نتيجممة محاولممة الجسممم إصمملاح ضممرر أو أذى ينممتج 
ن فشمممل فمممي ذلمممك فقمممد يترتمممب عميمممو وقممموع الفمممرد فمممي بعمممض  عمممن الصمممدمة الأولمممى، وا 

ئمة أو التعمرض للأممراض بسمبب فقمدان السميطرة الأخطاء واتخاذ بعمض القمرارات الخاط
 عمى جميع المواقف المختمفة معا.

التكيف بسبب عدم استطاعة  تفي ىذه المرحمة تنيار آليا : مرحمة الإنهاك  -3
الفرد التغمب عمى مسببات الضغط، حيث تضعف مقاومة الجسم لمصدمات أو 
الأمراض المرتبطة بالضغط النفسي مثل الصداع وارتفاع ضغط الدم والقرحة المعدية 
والأزمات القمبية، والتي تؤدي بالفرد في النياية إلى انخفاض مستوى أدائو والاستياء 

 ).136فائق فوزي حسن، ، ص (              .والتفكير في ترك العملمن جو العمل 

في تحديمده لمراحمل وأعمراض الضمغوط المينيمة إلمى نتيجمة  ،seley سيميوقد لخص  
مفادىا أنو من أجل تحقيمق فعاليمة المنظممة يتعمين عممى الممديرين مراعماة مجموعمة ممن 

 الاعتبارات الأساسية أىميا:
اسممتعدادات وقممدرات الفممرد الذىنيممة والجسممدية لتحمممل الضممغوط المينيممة ليمما حممدود  أن -

 وليست مطمقة.

معظممم الأفممراد يظيممرون ردود فعممل لمضممغط فممي تصممرفاتيم بصممورة مختمفممة وبصممرف  -
 النظر عن التباين في طبيعة العمل الذي يقومون بو .

مينيممممة بشممميء مممممن يمكمممن التعممممرف عممممى ردود الأفعممممال المحتمممممة اتجمممماه الضمممغوط ال -
  التشخيص والتقييم البيئي.

 ).116-115،ص ص 1991سيد مصطفى جاد الرب،  (
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 : امصادر ضغوط العمل ونما)جه -رابعا 
 مصادر الضغوط المهنية:  -0

 وتتمثل في المصادر التنظيمية:  1-1
طبيعة العمل الذي يقوم بو الفرد من حيث مدى تنوع الواجبات  طبيعة العمل: -أ

أو مدى أىمية العمل وحجمو ونوعية المعمومات، كميا من العوامل التي من المطموبة 
المحتمل أن تكون مصدرا أساسيا للإحساس بالضغوط، فبعض الوظائف تتضمن 
بطبيعتيا ضغوطا عالية، مثل رجال الإطفاء، كبار المديرين، والجراحين في حين أن 

جمال الدين مرسي و  ( . .وظائف أخرى مثل المحاسبين وخبراء التأمين اقل ضغطا
 ). 519، ص2002آ رون: ،

يظير صراع الدور في العمل حينما يقوم الفرد بأداء ميام كثيرة  :صراع الدور -ب
تتطمب سرعة كبيرة لانجازىا حيث يحدث ىذا الصراع بين متطمبات دور الفرد 

عدة صور من صراع  العمل ودوره في غير العمل، مثل واجباتو الأسرية. ويوجد  في
 :الدور في المؤسسات، تتكون من العناصر التالية

 .تعارض أولويات مطالب العمل -
 .تعارض حاجات الفرد مع متطمبات المؤسسة -
 .تعارض مطالب الزملاء مع تعميمات المؤسسة -
 .تعارض قيم الفرد مع قيم المؤسسة التي يعمل بيا -
الافتقار إلي المعمومات التي يحتاجيا ويعني غموض الدور  غموض الدور: -ج

الفرد في أداء دوره في المؤسسة، مثل المعمومات الخاصة بحدود سمطتو ومسئولياتو، 
والمعمومات الخاصة بسياسات وقواعد العمل، وطرق تقييم الأداء وغيرىا ويترتب 

 عمى ذلك أن يصبح الفرد غير متأكد من متطمبات وظيفتو
 ) 68، ص 2000عويد سمطان المشعان، ) 
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تحميل الفرد لأعباء فوق طاقتو يعتبر مصدرا من مصادر  زيادة عبئ الدور: -د
الضغوط ، وقد تكون زيادة الأعباء من الناحية الكمية حيث يطمب من الفرد القيام 
بأعمال أكثر مما يستطيع انجازه في الوقت المحدد، كما قد يكون زيادة العبء في 

 .فرد القيام بأعمال لا تلائم استعداداتو وقدراتو الخاصةشكل نوعي كأن يطمب من ال
قد تفرض بعض الضغوط نفسيا عمى الأفراد مثل  النمو والتودم الوظيفي: -هة 

الضغوط لمرقي أو الانجاز ويحدث ىذا عادة عندما يضع الفرد لنفسو معايير أو 
لتحقيق ىدف عندما يقارن نفسو بالآخرين ، أو عندما يضع لنفسو وقتا محددا 

 .  معين
إن الأفراد المسؤولين عن آخرين يواجيون ضغوط  المسؤولية عن الآ رين: -و

أكثر من غيرىم لذلك فإن وظائف المدراء في المؤسسة ىي التي تتحمل التكاليف 
 ).610جمال الدين مرسي و آ رون: المرجع السابق، ص  (الإنسانية لسياسات المؤسسة وقراراتيا

وىي الممارسات الإدارية التي تستيدف تنسيق وتوجيو  التنظيمية:العمميات  -ن
جيود العاممين نحو تحقيق أىداف المؤسسة، فعند تنفيذىا بطريقة سميمة تؤدي إلي 

 .تحسين العلاقة بين الموظف والمنظمة، ويعزز درجة الرضا بالتالي زيادة الإنتاج
وتتمثل في الغايات والأىداف والطريقة  الاستراتيجيات والسياسات التنظيمية : -س

التي تتبعيا الإدارة لتحقيق أىدافيا من خلال القواعد والتصرفات التي تتبناىا في 
أعماليا اليومية . ويمثل تعارض الأىداف وأشكال استراتيجيات المؤسسة المختمفة 

الممل مصدراً رئيسياً من مصادر الضغوط، ذلك أن إستراتيجية الاستقرار تقود إلى 
والفتور وعدم إشباع دافع الانجاز، بينما تفرض استراتجيات النمو والتوسع تحديات 
وجيود أكبر قد لا يحتمميا الكثير من العاممين، في المقابل تشعر الإدارة العميا 

 بالفشل.
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ىي مجموعة من العوامل الشخصية التي تتسبب بشعور  : المصادر الفردية -ثانيا
 :الأفراد بالضغط من عدمو ومن ىذه العوامل نذكر

تعتبر الفروق الفردية الموجودة بين الأفراد سبب لمشعور : ا تلاف ش صية الفرد -أ
بضغوط العمل قد تكون الضغوط الموجودة في بيئة العمل واحدة، إلا أن الشخصية 

 .ىي التي تعطي الفرصة لمفرد بأن يشعر بالضغوط دون غيره المختمفة للأفراد
حيث تتفاوت القدرات من فرد إلى آخر، ويمعب ذلك دور  ا تلاف قدرات الأفراد: -ب

 ).15سيد مصطفى، المرجع السابق، ص  جمعة(  .في تفاوت الشعور بضغوط العمل

إلى أحداث في يتعرض الفرد من حين لآخر  الأحداث الضاغطة في حياة الفرد: -ج
حياتو الشخصية تمثل قدراً من الإثارة والضغط النفسي وىذه الأحداث بما تسببو من 
توتر ينتقل تأثيرىا إلى العمل مثل وفاة الزوجة أو الزوج أو الطلاق أو مرض أحد 

 .الأبناء
من متطمبات أداء العمل تكوين العديد من العلاقات  العلاقات الش صية: -د

أطراف ىذه العلاقة قد يسيئوا استغلاليا مما يؤدي إلى تميز ىذه الشخصية إلا أن 
العلاقات بالعدوانية أو الصراعات، أو عدم الحفاظ عمى سرية المعمومات وقد يزيد 
حجم العلاقات الشخصية بدرجة عالية إلى الحد الذي يمثل إثارة عالية لا يمكن 

يمثل انفصال واغتراب من قبل  تحمميا، وقد تقل ىذه العلاقات بدرجة كبيرة إلى الحد
 .الفرد
أي نوع من التوتر لا بد أن يصاحبو نوع من التغيرات الحالة النفسية والبدنية : -هة 

البدنية الظاىرة والتغيرات الفسيولوجية الداخمية، أي عندما يمر الفرد بحالة من 
ن الضغط فانو من الممكن أن نممس أثار ىذه الحالة عمى ما يجري في جسده م

زيادة عدد ضربات القمب، ارتفاع الضغط الدموي وغيرىا من الآثار الناتجة عن 
 ضغط العمل
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لما كانت المؤسسة عبارة عن قطاع مفتوح يتفاعل مع  : المصادر البيئية -ثالثا
البيئة، يصبح من الصعب أن تقتصر الضغوط التي يتعرض ليا الفرد عمى تمك التي 

العمل، فعندما يأتي الفرد إلى المؤسسة ومعو تحدث داخل المؤسسة خلال ساعات 
القيم والعادات التي اكتسبيا، حيث يأتي ومعو ضغوط الحياة التي يعيشيا، وىي 

 بدورىا تؤثر عمى ضغوط العمل كما تتأثر بيا ونذكر منيا:
 .ضغوط الحياة وتأتي الأسرة في مقدمتيا -  
 .بل كانخفاض مستوى الدخلالظروف الاقتصادية السائدة واتجاىاتيا في المستق -
  .تموث البيئة والازدحام -
 .تباين الثقافات داخل المجتمع -
 الكوارث الطبيعية والحروب.  -

 ).101، ص2004، :حسين حريم(
 ضغوط العمل:  ونظريات نما)ج - امسا

حممماول العديمممد ممممن البممماحثين والدارسمممين لظممماىرة الضمممغوط المينيمممة العممممل عممممى إيجممماد  
طممرق ومنمماىج متنوعممة تكممون بمثابممة الأداة الموجيممة لدراسمماتيم، مممما أدى إلممى تنمموع فممي 
ىذه الأساليب عاكسة لممدارس والاتجاىات التي ينتمي إلييا الباحثون. ومن خملال مما 

الفصمممل يمكننممما تحديمممد ثممملاث اتجاىمممات رئيسمممية تقمممدم حمممول الضمممغوط المينيمممة فمممي ىمممذا 
 لدراسة الضغوط المينية:

اتجمممماه سمممممموكي يمممممرى أن الضممممغط يمكمممممن دراسمممممتو مممممن خممممملال الأفعمممممال والأنشمممممطة   -
   الواضحة والظاىرة.

اتجممماه العقممممي يمممولي أىميمممة لعمميمممة الإدراك العقممممي ونوعيمممة الأخطمممار الناتجمممة عمممن   -
 التعرض لممثيرات الضاغطة.

اتجاه بيولوجي يرى في التغيرات البيوكيميائية أساس تفسير الضغط. و قد أوحمت   -
ىممممممذه الاتجاىممممممات إلممممممى العديممممممد مممممممن الكتمممممماب والبمممممماحثين فممممممي مختمممممممف المجممممممالات 
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والتخصصات النفسية والاجتماعية والتنظيمية والإدارية والطبية وغيرىما إلمى وضمع 
ه الدراسمممة سمممنركز عممممى نمممماذج وأطمممر نظريمممة لدراسمممة الضمممغوط المينيمممة، وفمممي ىمممذ

مجموعممممة مممممن النممممماذج و النظريممممات الأكثممممر أىميممممة والتممممي تسمممماىم فممممي إثممممراء ىممممذا 
 الموضوع.

 :theory Hans seleyنظرية  هانز سيمي  .1
ىذه النظرية من أقدم النظريات التي حاولمت تفسمير ظماىرة الضمغوط المينيمة  تعتبر   

حمول  Seley سةيمي وقد برزت ىمذه النظريمة عممى إثمر الدراسمات التمي أجراىما الطبيمب
الاستجابات النفسية لممرضى حيمث اكتشمف أن ىنماك سمسممة متصممة ممن الاسمتجابات 

 يمكن التنبؤ سماه بالأعراض العامة لمتكيف
تنطمممق ىممذه النظريممة مممن مسممممة تممرى أن الضممغط متغيممر غيممر مسممتقل وىممو اسممتجابة   

 نيميمز الشمخص عممى أسماس اسمتجابتو لمبيئمة الضماغطة، وأ stressorلعامل ضاغط 
ىناك استجابة وأنماط معينة في الاستجابات يمكمن الاسمتدلال منيما عممى أن الشمخص 

ابة الفيزيولوجيمة لمضمغط عاليمة يقع تحت تأثير بيئي مزعج واعتبر أن أعمراض الاسمتج
وفمممق ثممملاث مراحمممل سمممبق وأن  اىمممدفيا المممدفاع والمحافظمممة عممممى الكيمممان والحيممماة، حمممددى

  وضحناىا عندما تناولنا مراحل تشكل الضغوط المينية في ىذا الفصل.

 ).50، ص  1999نظرياتها (، ،  –هارون توفيق الرشيد: الضغوط النفسية) طبيعتها(
 :Henri Murey theoryموراي . نظرية هنري 2
أن ىناك فرقا ما بين مفيوم الحاجة و مفيوم الضمغط، فمفيموم الحاجمة موراي يرى    

يمثممممل المحممممددات الجوىريممممة لمسممممموك، ومفيمممموم الضممممغط ىممممو صممممفة لموضمممموع بيئممممي أو 
بممين  مةةورايلشممخص تيسممر أو تعمموق جيممود الفممرد لموصممول إلممى ىممدف معممين، ويميممز 

 نوعين من الضغوط ىما:  
ويشير إلى دلالة الموضوعات البيئية والأشخاص كما : Beta stressضغط بيتا  -أ

 ). 10، المرجع السابق ، ص  سيد مصطفى جاد الرب(    يدركيا الفرد



 الفصل الثاني                                                                  الضغط النفسي 
 

11 
 

يشير إلى خصائص الموضوعات ودلالتيما كمما ىمي، : Alpha stressضغط ألفا  -ب
الفمرد بخبرتمو يصمل إلمى  ( لأنB.Sوقد أوضح أن سمموك الفمرد لا يمرتبط بمالنوع الأول )

ربممط موضمموعات معينممة بحاجممة يعنييمما. ويطمممق عمممى ىممذا المفيمموم تكامممل الحاجممة، أممما 
عندما يحدث التفاعمل بمين الموقمف الحمافز والضمغط والحاجمة الناشمطة فيمذا يعبمر عمن 

  (A.Sمفيوم ألفا )

   :Lazarus theoryلازاريس  –نظرية التودير المعرفي .7
نشممممممأت ىممممممذه النظريممممممة نتيجممممممة الاىتمممممممام الكبيممممممر بعمميممممممة الإدراك والعمممممملاج الحسممممممي    

والإدراكي، فالتقدير المعرفي حسب ىذه النظرية ىو مفيوم أساسي يعتممد عممى طبيعمة 
الفرد، وترتكز في تفسيرىا لمضغوط عمى أىميمة التفكيمر والعواممل المعرفيمة والتفسميرات 

ات الفمرد فمي تحديمد اسمتجابتو لمضمغوط لكمون ىمذه التي تضفييا ىذه النظرية عمى خبمر 
 الأخيرة تتأثر بما يشعر

بو الفرد في إثمارة وممدى مقاومتمو وقدرتمو عممى الصممود والمواجيمة وتسمتند فمي تفسميرىا 
 لمضغوط المينية عمى التمييز بين نوعين من التقدير المعرفي:

حمممممداث وىمممممو عبمممممارة عمممممن إدراك ومعرفمممممة الفمممممرد للأمرحمةةةةةة التوةةةةةدير الأولةةةةةي:  - أ
 الضاغطة.

وىمممو عبممممارة عمممن مجموعممممة الطممممرق التمممي يتبعيمممما الفممممرد مرحمةةةةة التوةةةةدير الثةةةةانوي: -ب
 المشكلات التي تظير في الموقف. لمواجية

وفقا لبنماء ىمذه النظريمة فإنمو مما يعتبمر ضمغطا بالنسمبة لفمرد مما لا يعتبمر كمذلك بالنسمبة 
لإضمافة إلمى الخصمائص لآخر لأنو يتوقف عمى مدى تقييمو المعرفي ليذا الموقمف، با

عوامممل  اوكممذ الشخصممية لمفممرد وخبراتممو الذاتيممة فممي تحمممل الضممغوط وحالتممو الصممحية،
عوامممل البيئممة  اوأخيممر  الموقممف نفسممو قبممل نمموع التيديممد وكمممو والحاجممة التممي تيممدد الفممرد،
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الاجتماعية كالتغيير الاجتماعي ومتطمبات الوظيفمة وعميمو فمإن كافمة الأحمداث الفاشممة 
 لضغوطتؤدي إلى ا

  :Personnel environnent fit model ة. نمو)ج التوافق ما بين الفرد والبيئ4

يستند ىذا النموذج عمى الدراسات التي قمام بيما مركمز البحموث الاجتماعيمة بجامعمة    
حيمث يركمز  French,Rogert & Kurtفةرنش وروجةرت وكةورث ميشمغان ممع كمل ممن 

والبيئممة التممي يعمممل بيمما وتممأثير كممل منيممما فممي عمممى محصمممة التفاعممل المممرن بممين الفممرد 
الآخر وييدف إلى تحقيق الانسجام بينيما ،وعميو فإن وجمود الضمغوط لمدى الفمرد وفقما 

، 2010بن طالب سةامية، ، ( ليذا النموذج تعني أن ىناك سوء توافق بين الفرد وبيئة العمل

 ).34-33ص ص

افق بين الفرد والبيئة قد يكون ويشير ىذا النموذج إلى وجود نوعين من عدم التو   
 ليما تأثير سمبي عمى صحة الفرد والرضا الوظيفي لمعاممين ىما:

عدم التوافق بين حاجات وموانع وأىداف الفرد وبين المزايا التي تحققيما لمو وظيفتمو  -أ
 في عممو مثل )الإنجاز ، تحمل المسؤولية ، والرضا الوظيفي.... وغيرىا(.

عمممدم التوافمممق بمممين متطمبمممات المينمممة وميمممارات العاممممل وتؤكمممد ىمممذه النظريمممة عممممى  -ب 
الفمممرق بمممين التوافمممق النسمممبي الممممرتبط بمممإدراك الفمممرد والتوافمممق الموضممموعي المممذي تحكممممو 

 الحقائق، وأن أي اختلال ىو بالضرورة سببا لمضغوط.

راك الفمممرد ووفقممما ليمممذا النمممموذج فمممإن الضمممغوط ىمممي نتيجمممة لاخمممتلال التممموازن بمممين إد   
دراكمممو لقدراتممو عممممى التكيممف معيممما، وأن مشمماعر الضمممغط  لممطالممب المفروضمممة عميممو وا 

 تزداد كمما اتسعت اليوة ما بين الفرد وبيئتو التي يعمل بيا.
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 :Work stress model. نمو)ج الضغوط المهنية 5

التممي يركممز فييمما  McGrath مةةاجراثيقمموم ىممذا النممموذج عمممى الدراسممات التممي قممدميا    
عممى إدراك الفممرد لمموقممف البيئممي فعمميممة التقمويم المعرفممي لمموقممف تبممدأ بممإدراك الموقممف 

تحديمممد الاسمممتجابة المناسمممبة، و انطلاقممما ممممن ذلمممك تتحمممدد عمميمممة  وثمممم اتخممماذ القمممرار نحممم
الأداء التممي تمثممل سممموك الفممرد و تعتبممر ىممذه الاسممتجابة حسممب أصممحاب ىممذا النممموذج 

 ، و ليست استجابة فزيولوجية.سموكية تطوعية 

أمممما الانتقمممادات الموجيمممة ليمممذا النمممموذج ىمممو تجاىممممو لمتممموترات الناتجمممة عمممن ضمممغوط    
العمل لدى الفرد والتركيز عممى شمرح السمموك الاجتمماعي المذي يقموم بمو الفمرد فمي مقمر 

 ) 12. ، ص 19/20/01/2014بوستيل، نجوى، .:) عممو ولاسيما أداء المينة
 :model Kiniki& Kreitner كرايتنر وكينيكينمو)ج  .6

يفةةةانزيفتشاعتممممدا فمممي تطممموير نموذجيمممما عممممى النمممموذج المممذي طممموره      ماتسةةةون واا
Mattson& Ivannivitch ، حيث يوضمح النمموذج مسمببات الضمغوط التنظيميمة )عممل

الفممرد والجماعممة والمنظمممة( والخارجيممة )الأوضمماع الاقتصممادية والأسممرية ونوعيممة الحيمماة 
وغيرىمممما(، وىنمممماك الفممممروق الفرديممممة التممممي تممممؤثر عمممممى إدراك الفممممرد لمصممممادر الضممممغوط 
وبالتالي عمى مستوى الضغوط ونتائجيا كما يشرح النموذج كيفية إدارة الضمغوط عممى 

 مستوى الفرد والمنظمة.
 : model Scislagy & Wallace. نمو)ج سيزلاقي وولاس 7
ىممذا النممموذج مممن أن الضممغوط المينيممة الخاصممة بالعمممل تنبممع مممن مصممادر  ينطمممق   

ثلاثممة رئيسممية ىممي:  أ م المصممادر البيئيممة ب م المصممادر التنظيميممة ج م المصممادر 
 الفردية.

وتسيم ىمذه المصمادر مجتمعمة فمي خممق أنمماط وأشمكال مختمفمة ممن الضمغوط عممى    
العاممين ولكن ىذه الضمغوط تختممف ممن فمرد لآخمر بسمبب الفمروق الفرديمة، ورغمم ىمذه 
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الاختلافمممممات إلا أن ليممممما فمممممي النيايمممممة نتمممممائج وأثمممممار سممممممبية سمممممموكية ونفسمممممية وصمممممحية 
ر سممممبية عممممى المنظممممة التمممي ينتممممي كمممذلك نتمممائج وأثمما اوجسمممانية عممممى العممماممين، وليممم

إلييممما ىمممؤلاء العممماممون، وممممن خممملال ىمممذا الإيضممماح المممذي تنممماول مختممممف النظريمممات و 
النماذج المفسرة لمضغوط المينية  نسمتنتج بمأن ىنماك ثلاثمة مسمارات أساسمية لتصمنيف 

 مصادر الضغوط المينية.
العمممل إلممى  : والممذي يصممنف مصممادر ضممغوطةةة المسةةار الثنةةائي لمضةةغوط المهنيةةة   

مجموعتين منيا ما يرتبط بالبيئمة الماديمة لمعممل بسمبب افتقماره لعواممل الراحمة والسملامة 
مرتبطمممة بطبيعمممة العممممل نفسمممو والتمممي تعمممود إلمممى متطمبمممات  رالنفسمممية لمعممماممين، ومصممماد

 العمل الزائدة التي تؤدي إلى التعب والصراع وضعف الأداء.

م ىممذا المسممار الضممغوط المينيممة إلممى ثلاثممة : قسممةةة المسةةار الثلاثةةي لمضةةغوط المهنيةةة 
أنماط، ضمغوط ناتجمة عمن البيئمة الماديمة التمي يتعمرض ليما الفمرد داخمل المنظممة أثنماء 
تأديممة ميامممو ، و ضممغوط ناتجممة عممن البيئممة الاجتماعيممة فممي العمممل مممن خمملال عمميممة 

تمو، التفاعل مع الزملاء في العمل وأخيرا ضغوط ناتجة عمن النظمام الشخصمي لمفمرد ذا
 كالخصائص المتوارثة كالقمق والأساليب الإدراكية.

: ويرى أن مصادر الضغوط المينيمة تقسمم المسار المتعدد الأبعاد لمضغوط المهنية ة  
إلممى أربعمممة مجموعمممات فيزيقيممة تمثمممل بيئمممة العمممل الماديمممة، تمييممما جماعممة العممممل وتعبمممر 

فرديمممة وتمثمممل بعواممممل عممممى طبيعمممة العلاقمممات السمممائدة داخمممل المنظممممة ثمممم المصمممادر ال
صممراع الممدور والعممبء الزائممد لمعمممل والمسممؤولية... وأخيممرا المصممادر التنظيميممة وتعبممر 

وعميممو فإنممو لا التنظيمممي والسياسممات داخممل المنظمممة، عممن العوامممل التممي تظممم الييكممل 
يوجمممد تصمممنيف واحمممد متفمممق عميمممو لمممدى البممماحثين، المممذي يمكمممن أن تصمممنف وفقمممو ىمممذه 

تحديممد خاصممة بمصممادر الضممغوط لا يمكننمما مممن المتغيممرات ال المصممادر كممما أن لتعممدد
ا ممممن خمممملال ممممما تقمممدم نلاحممممظ أن معظممممم العواممممل الأساسممممية لمضمممغوط المينيممممة إلا أننمممم
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المسممارات قممد ركممزت فممي تفسمميرىا لمضممغوط عمممى كممل مممن المصممادر التنظيميممة والفرديممة 
 (68، ص2000ان،عويد سمطان المشع(والبيئة كمجموعات أساسية لمصادر الضغوط المينية

 أساليب إدارة ضغوط العمل :   -سادسا
 أن لنا تبين فقد الميني الضغط يخص ،فيما سبق مما بعرضو قمنا ما خلال من

 في أو المنظمات في بيا تدار التي الطريقة في خمل أو بعيب ليس الميني الضغط
 و اليومية الحياة حقائق من حقيقة ىو المنظمة، بل في الأفراد تنظيم طريقة

 خطيرة و سمبية آثارا يحمل الميني الضغط أن بتوضيحو قمنا كما و التنظيمية،
 و البرامج بعض ىناك الآثار ىذه لتجنب و العادية المستويات تعدى ما إذ أحيانا

  من الباحثون إلييا توصل التي الأساليب
 ويمكن إدارتو و الضغط علاج أجل من بيا قاموا التي البحوث و الدراسات خلال
 الأساليب و الفردية الأساليب: ىما رئيسيتين مجموعتين إلى أساليب ىذه تقسيم

 . التنظيمية
 :المهنية الضغوط لمواجهة الفردية والأساليب البرامج -1

 ضغوط مسببات يتحمل أو يدير أو يسيطر لكي الفرد بو يقوم الذي الجيد وتعني   
 :يمي ما الأساليب ىذه وأىم الشخصية وطاقتو قدرتو تفوق التي العمل

 السيمة الطرق إحدى منتظم بشكل الرياضي النشاط يعتبر: الرياضة ممارسة -أ
 من الجسم ويمكن الفرد حياة في الإيجابية التغيرات عمى لمحصول فائدة والأكثر
 بأن الفيزيولوجي المجال في الباحثون اعتبر وقد الضاغطة المواقف مع التعامل
 ويتحقق التحمل عمى الحيوية والأجيزة القمب قدرة ىو لمفرد الرئيسي الصحي المؤشر

  .المنتظم الرياضي النشاط طريق عن ذلك
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 الفرد فيو يشعر الذي التنافس عن البعيدة الرياضية للأنشطة السميم فالاختيار لذا   
 بالإيجابية والشعور الذات عن التعبير في جدا ميم الخسارة نتيجة والفشل بالضغط

   .الركض الدراجة، ركوب المشي،: منيا نذكر الأنشطة ىذه أىم ولعل
 معينة لمدة وأىمية معني ذي نشاط أداء في بالتركيز الفرد قيام إن: التركيز-ب

 حيث من التركيز طريقة وتعتمد.  لمعمل النفسية الضغوط حدة تخفيف في يساعد
 والتركيز والاسترخاء التأمل طرق عمييا تعتمد التي تقريبا الفكرة نفس عمى المبدأ

 خلاق بعمل قيامو إلي بو ويؤدي الضغوط، مصادر في التفكير عن الفرد يصرف
 . والاحترام بالتقدير الشعور عمى يساعد وانجاز

 عند التوتر مستوي تقميل خلال من ىادئا مسترخياً  الفرد جموس وىي: الاستر اء -ج
 إن حيث والجسدية، النفسية الناحية من والسكينة اليدوء من حالة وخمق الفرد

 تمرين ممارسة ويمكن لمجسم العام الاسترخاء خلال من إلا يتم لا العقل استرخاء
  .التدليك و التنفس تمارين طريق عن يومياً  دقيقة عشرين الاسترخاء،

 والحادة المتواصمة لمضغوط التعرض عند وجل عز الله إلى المجوء يعتبر: الدعاء -د
 والتقميل الضغوط مواجية في الأفراد عمييا يعتمد أن يمكن التي الأساليب بين من
 وكبح النفس ضبط في تساىم فضائل بعدة الكريم القرآن جاء وقد تأثيراتيا، من

 عن اليومية حياتنا في المنتشرة الضغوط أعراض لبعض وعلاج كشفاء الغضب،
  والدعاء الذكر طريق

 ).022، ص 0222، مصطفى سيد أحمد(
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 : لاصة الفصل 
 تفاعل محصمة ىي المينية الضغوط أن لنا اتضح الفصل ليذا دراستنا خلال من   
 والداخمية الخارجية بالبيئة تتعمق مختمفة مصادر من نابعة ومؤثرات عوامل عدة

 .لمعامل الشخصية وبالحياة لممؤسسة
 قد بل ، فقط سمبية آثار عنيا ينتج لا المينية الضغوط أن أيضا لنا تبين كما   
 والمؤسسة لمعامل بالنسبة مرغوبة تكون إيجابية آثار عنيا ينتج
 من المينية لضغوط السمبية الآثار من التقميل يمكن أنو أيضا لنا أتضح وقد   

 ىناك توجد حيث فييا، يعمل التي المؤسسة ودور العامل دور بين التكامل خلال
 عمى العمل و الإسترخاء و الرياضة ممارسة أيضا يستخدميا أن يمكن أساليب عدة

 . العمل زملاء مع جيدة علاقات تكوين
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  : تمهيد
يعد الرضا الوظيفي بصوره خاصة من الاساسيات الميمة التي تناولت فيو       

الابحاث والدراسات الكبرى لأىميتو في زياده الإنتاجية   للأفراد والذي يؤثر في اداء 
ودافعية العاممين لمعمل ومن ثم في اداء المؤسسة والنجاح في تحقيق اىدافيا الرضا 

كاممية لسعادة العامل واستقراره في عممو ومظير فرضاه عن العمل في حد ذاتو دالة ت
التكيف الميني والاداء الجيد فيو دليل عمى النجاح في العمل وانعكاس الارتياح في 

 بيئة العمل.
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 : الوظيفيتعريف الرضا   -1
 التعريف المغوي : لاأو 
 والقناعة. لالرضا مصدر رضي ويعني القبو  

 والرضا: ضد السخط، وأرضاه أي أعطاه ما يرضى بو، ورضاه طمب رضاه
 (01ص ،7102)بالأكحل، 

 التعريف الاصطلاحي :  ثانيا.
يعود ظيور مفيوم الرضا الوظيفي في منتصف السنو لمنتصف الثلاثينيات من القرن 
الماضي فينالك تعاريف عديده من شانيا ان توضح معنى الرضا الوظيفي ولكن 
ليس ىناك تعريف موحد وعام لمفيوم الرضا حيث يحاول كل باحث ان يطور مفيوم 

صحابيا وتوافق ان وجيو نظر يساعد عمى متطمبات الدراسة ويعبر عنو و ويعبر ع
الظروف الزمنية والمكانية ليا بالإضافة الى ان موضوع الرضا غالبا ما ينظر اليو 
عمى انو موضوع شخصي ونسبي بمعنى ان العامل الذي يمكن ان يكون رضا 
لشخص ما قد يكون عدم رضا لشخص اخر بسبب اختلاف الحاجات والدوافع بينيما 

الفرد بالراحة النفسية بعد  ىو شعوريوم الرضا الوظيفي حيث يرى الباحثين ان مف
القيام بإشباع حاجاتو وتحقيق اىدافو ومن ىنا وجد الباحث السوبر ان  رضا الفرد 
عن عممو يتوقف عمى المدي الذي يجيد فيو منفذا مناسبا لق لقدراتو وميولو وسماتو 

 الشخصية.
الرضا الوظيفي ىو مجموعو من  و خلال الدراسة التي اجراىا ىوبيت حيث عرفو ان

ظروف النفسية والمادية التي تحمل الفرد عمى القول بصدق انني الالاىتمامات ب
 ) 131ص  2008،الصرفي)    راضي في وظيفتي

تعرفو بانو الحالة التي يتكامل فييا الفرد مع وظيفتو وعممو او يصبح  : اوزناما   
انسان تستغرقو الوظيفة ويتفاعل معيا من خلال طموحو الوظيفي ورغبتو في النمو 
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والتقدم وتحقيق اىداف الاجتماعية من خلاليا ويرى ىاربر ان مفيوم الرضا الوظيفي 
ن تحديد تمك المشاعر في زاويتين ما يطمق عمى مشاعر العاممين تجاه اعماليم ويمك

 يوفر العمل لمعاممين في الواقع وما ينبغي ان يوفره العمل من وجيو نظرىم.
الرضا الوظيفي عمى انو حالو عاطفيو ساره ناتجو  أن locker 1968 ري كما ي

عن ادراك الفرد وظيفتو انيا مشبعة ومحققو لقيام الوظيفة عمى شرط ان تكون ىذه 
متطابقة محاجات الفرد كما انو يعكس ردود فعل عاطفيا مباشره تجاه العمل القيام 

ومظاىر العمل وبالثاني تحقيق الافضال قيمو اتجاه وظائفيم ويقترح ىذا التعريف انو 
يحتوي عمى عنصر عاطفي الحالة العاطفية ومكون الرضا الوظيفي عمى انو الحالة 

ويصبح انسانا تستغرقو الوظيفة ويتفاعل  التي يتكامل فييا الفرد مع وظيفتو وعممو
معيا من خلال طموحو الوظيفي رغبتني في النمو والتقدم وتحقيق اىدافو الاجتماعية 

 17)ص، 2011الزعبي ،(    من خلاليا
تبر محصمة لمعديد من الخبرات المحبوبة والغير ع: بانو اتجاه ي   بموكعرفو 

في تقدير الفرد لمعمل وارادتو ويستند  المحبوبة المرتبطة بالعمل ويكشف عن نفسو
ىذا التقدير بدرجو كبيره عمى النجاح الشخصي او الفشل في تحقيق الاىداف 
الشخصية وعمى الاسيامات التي تقدميا اداره العمل في سبل الوصول الى ىذه 

 (196،ص2004سمطان ، (    الغايات
ان رضا الفرد يعبر عن مستوى الاشباع الذي تتيحو الجوانب :  عاشوركما يرى  

المختمفة  لمعمل وىذا الاشباع ينتج بدوره درجو معينو من الشعور الوجداني لدى 
تجاه عممو واتجاه جوانب  الفرد اتجاه عممو وىذا الشعور ىو محصمو شعور الفرد

ممو بدرجو رضاه الكمي وىذا يعني انو يمكن التعبير عن رضا الفرد اتجاه ع، الابداع
او العام عن العمل او عن المراتب الجزئية التي تتكون منيا مشاعر الرضا اتجاه 
العمل كدرجو الرضا عن الافراد، الاشراف، محتوى العمل وغيرىا من العوامل التي 
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تشكل في مجموعيا الرضا العام وتكون الجزئيات حسب الوزن والأىمية بالنسبة لكل 
ر لدى الفرد ومدى اسياميا في درجو الرضا والمشاعر الكمية  اما نوع من المشاع

الرضا عن نوع او جانب معين من جوانب العمل فيو محصمو لنوع وقوة حاجات 
الفرد التي يشبعيا ذلك الجانب المعين ومدى ما يتيحو العمل من وسائل إشباع او 

 حوافز تستخدم لإشباع  الحاجات .
بالنسبة  للأجر ىي محصمو لحاجات الاقتصادية اي ان فدرجو رضا الفرد ومشاعره 

الدخل النقدي في حالو كيذه يزيد رضاه كمما ازداد دخمو او ارتفع اجره والعكس 
ويمكن القول بان الرضا سوى كان جزئيا او كميا يمثل حالو نفسيو تعبر عن درجو 

 (134،ص  1995 )احمد، بدر،  احساس الفرد بالسعادة والسرور
مما سبق من التعريفات ان ىناك عدة اتجاىات يمكنيا ان تحدد مفيوم الرضا نستنتج 

الوظيفي فيناك من ينظر لو من جية اشباع الحاجات الفردية واخرون يعتقدون انيم 
تقبل الفرد لوظيفتو ىناك من يرى بانو انطباعات واتجاىات الفرد نحو الوظيفة  دي م

ف بسيط ودقيق في آن واحد استوحيناه من فقد حاولنا اعطاء تعري ومكوناتيا وعميو
خلال جميع تعريفات سابقو الرضا الوظيفي ىو شعور الفرد بالسعادة والارتياح اثناء 
ادائو لعممو ويتحقق ذلك بالتوفيق بين ما يتوقعو الفرد من عممو ومقدار ما يحصل 

ي تدفع عميو فعلا في ىذا العمل وان الرضا الوظيفي ىو ايضا مجموع المكونات الت
 الفرد الى العمل والانتاج.

 : الوظيفينظريات الرضا  -2
نال موضوع الرضا الوظيفي اىتماما كبيرا من الباحثين ، و اعتمدت دراستيم في  

عمى  لنظريات التي فسرت الدوافع الانسانية و التي حاولوا من  يابدايتيا بشكل كب
خاليا تفسير المتغيرات المتصمة بالرضا الوظيفي وقد توصموا من خلال استخداميم  
لمطرق الحديثة  في ابحاثيم الى عدد من النظريات التي ساعدت في تفسير حالة 
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لجماعة ، والمنظمة ومازالت  الرضا الوظيفي لدى العاممين و انعكاسيا عمى الفرد، وا
الابحاث تقدم مبادئ وقواعد وأفكار جديدة، وقد ساعد الاىتمام بالعلاقات الانسانية 
في  الفكر الإداري الحديث عمى ظيور عدد من النماذج والنظريات التي تستخدم في 

 : تفسير الرضا الوظيفي لدى العاممين وذلك حسب تسمسميا وىي عمى النحو التالي
 نظرية الإدارة العممية : 2-1

حيث وضعت عمى يد روادىا "تايمور" و "فيبر" و "فايول"، واىتمت بالحوافز المادية 
باعتبارىا الحافز الوحيد المحقق لمرضا عن العمل، فحاولت ىذه النظرية توفير كافة 
السبل المادية التي ترفع من إنتاجية العامل، لتجعمو يؤدي عممو باقتان وبسرعة 

ورغم ذلك لم تستطع الادارة أن تصل لمرضا المطموب ، ويؤخذ عمى ىذه  قصوى،
 النظرية إىمالا لمجوانب الانسانية ، فيي اىتمت فقط بالدوافع المادية.

(Anqus, joseph, 1993, P 35) 
 نظرية الحاجة:   - 2-2

تعتبر ىذه النظرية من أشير النظريات التي أسيمت في مجال العموم السموكية، بل 
انيا تعتبر من أشير النظريات التي ناقشت موضوع الدوافع، بل تمثل نقطة البداية 
في دراسة موضوع الدافعية والحوافز وفي  الواقع توجد عدة نظريات مختمفة تتناول 

لمقبولة ىي تمك التي قدميا ابراىام ما سمو  الحاجات ولكن التصنيفات الشائعة ا
لديو عدد من الحاجات  الانسان  ،ويرى ما سمو أن 1943والذي قام بتدعيميا عام 

 .وىذه الحاجات تندرج حسب إشباعيا ودرجة إلحاحيا في  مدرج ىرمي
  205)ص، 1994شعبان ، (

وترتكز النظرية عمى أن الانسان  اجتماعي ويعتمد عمى ما يوجد لديو من حاجات 
آنية لم  يتم إشباعيا، و ىي بالتالي تؤثر عمى سموكو حيث يتم إشباعيا وىذا ما 
يمثل  دوافع الفرد، وفي حالة إشباع مستوى معني فإنو يتقدم لممستوى الثاني ، 
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النظرية إلى انيا تعرضت لبعض النقد في  وأشارت الدراسات التي حاولت تطبيق ىذه 
المجال التطبيقي، حيث أن الافراد  يختمفون في  درجة تفضيميم لمحاجات فيمكن أن 
يذىبوا الى  العميا حتى  و إن كانت الحاجات الدنيا غير مشبعة، ومن المأخذ عمييا 

 : ما يمي
يع  الافراد حيث أن إن حاجات الافراد  لا يمكن ترتيبيا بشكل ىرمي أو تسمسمي لجم

الافراد يختمفون في  حاجاتيم  كما دلت الابحاث الحاجات لدى الانسان متداخمة 
ومترابطة ومن الصعوبة فصل الحاجات عن بعضيا بفواصل كما حددتيا النظرية 
الى  أننا وبشكل عام نستطيع القول بأن ما سمو قد أعطى مفيوما عاما عن الدوافع 

ة  ساعد في  لفت الانتباه الى تفسير سموك الفرد بصورة الخاصة  بالنفس البشري
اجمالية ، الامر الذي أدى ببعض الباحثين  الى  استخدام نظريتو في دراسة الرضا 
الوظيفي من ىذا  المنطق إشباع حاجيات الموظف يؤدي حتما إلي   تحقيق الرضا 

 الوظيفي لديو.
 : نظرية ألدرفير -2-3

نتيجة الانتقادات  التي وجيت الى نظرية ما سمو، بذل العديد من العمماء جيود لمحد 
من عيوب ىذه النظرية وكان من أوائل ىؤلاء العمماء: ألدرفير الذي اقترح  استبدالا  
مستوى الحاجات  لدى ما سمو من خمسة مستويات إلى  ثلاثة  وعرفت نظريتو 

 (e.r.gبالرموز )
 تالي: وىي عمى النحو ال

وىي من الحاجات الضرورية اليت يعمل الإنسان عمى حقيقيا  حاجة البقاء: -أ 
لضمان بقاء حياتو ويتم إشباعيا من خلال عوامل البيئة مثل الحاجة الفسيولوجية 

 وحاجات الأمن كالحاجة إلى الطعام والمأوى.
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: وىي عبارة عن درجة ارتباط الفرد مع البيئة المحيطة   حاجة الارتباط -ب 
 والعلاقة القائمة ما بين  الفرد وأفراد اجتمع الذي يعيش فيو "العلاقات  الشخصية".

ما يتصل بتطور قدرات الإنسان و استعداداتو بما في  جميع: وىي حاجات النمو -ج
 مى عند ماسمو .ذلك الحاجة إلى التقدير وتحقيق الذات أي المستوى الأع

 نظرية العاممين: -
قام عالم  النفس الامريكي فردريك ىرزبرج و زميمو سيدرمان بالتفريق بين مجوعتين  

 من العوامل وىي:
تؤدي إلى خمق قوة دفع لمسموك وتسبب  تي: وىي تمك العوامل الالعوامل الدافعة -أ 

الرضا الوظيفي وتدفع العاممين إلى بذل المزيد من الجيد لتحقيق الأىداف المطموبة 
 والتي توجد في محتوى العمل وكيانو، وتصميم الوظيفة يتمثل في:

 .الإنجاز وأداء العمل 
 .مسؤوليات الفرد 
 .الحصول عمى تقدير الآخرين واحتراميم 
  النمو يفت العمل.فرص التقدم و 
 124)،ص 1991شكري ،(.أداء عمل ذي أىمية وقيمة لممنظمة 

: و ىي العوامل التي  يعتبر  توافرىا بشكل جيد ضروري العوامل الوقائية -ب
لتحييد مشاعر الاستياء وتجنب مشاعر عدم الرضا، ولكنيا لا تؤدي إلى خمق قوة 

 وىي عمى النحو التالي:دافعة و حماس  لدى الأداء وتتمثل في بيئة العمل 
 ظروف العمل المادية 
 العلاقات مع الرؤساء 
 العلاقات مع المرؤوسين 
 الإشراف 
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 .قيمة أداء العمل وأمييتو في المنظمة 
و عمى الرغم من تعرضيا لمعديد من الانتقادات  و البحث إلا انيا في الواقع أثبتت  

 .ى الأفرادنفسيا كنظرية حاول تفسري كيف ينشأ السموك الدافعية لد
 27)ص، 2004عبد الحميم،  (

 نظرية العدالة: - 2-4
قام آدمز بالبحث في نظريو عدالة العائد وقد اعتبر ان ىناك علاقو متبادلة بين 
الموظف و المؤسسة التي يعمل فييا كيف يقدم الموظف جيوده خبرتو مقابل 

وغيرىا من ىذه حصولو عمى عوائد مثل الاجر والترقيات والتأمينات الصحية 
المؤسسة فيقوم الموظف بإجراء عمميو موازنو بين معدل عوائد الى ما يقدمو 
لممؤسسة وبين معدل عوائد الاخرين الى ما يقدمونو الى المؤسسة فاذا ما تساوى 
المعدلين شعر الفرد عندىا بالرضا عن العمل واذا وجد اختلال بينيما من وجيو نظره 

ثر عمى ادائو الوظيفي ويزداد تغيبو عن العمل واذا وجد فانو يشعر بالظمم مما يؤ 
 46)ص ، 2002،العويسات (  عملا آخرا سيترك عممو الحالي

 : نظرية  التوقع -2-5
قدم فيكتور و فروم نظرية التوقع التي تقوم عمى افتراض أن الانسان مجموعة من 

ىي حصيمة لمعوائد العمميات الذىنية إضافة الى أن دافعية الفرد لأداء عمل معين 
التي يحصل عمييا الفرد أو شعوره و اعتقاده  بإمكانية الوصول إلى  ىذه العوائد و 

 العلاقة  المدركة بين الجيد و الاداء  و الحافز المستسمم  مقابل الاداء .
 .فالدافع للأداء = قوة الجذب + التوقع 

 تعتمد النظرية عمى ثلاث جوانب ىي: 
  ه سيؤدي إلى أداء معين  إدراك الفرد أن جيد 
  .إدراكو أن ىذا الأداء سيؤدي إلى نتيجة معينة 



 الثالث                                                                 الرضا الوظيفي  الفصل
 

03 
 

 .قبول العائد أو المكافآت المرتبطة ىذه النتيجة 
 .(42، ص2002)لعويسات،  

 : نظرية الإنجاز ماكيلان -2-6
متسمسمة يسعى الأفراد  يرأوضح ماكيلاند أن ىنالك ثلاث حاجات رئيسية غ

 : لإشباعيا وىذه الحاجات تعتبر الدافعة والمحركة لمسموك الإنساني وىي
 )الحاجة إلى القوة ( السمطة، المركز الوظيفي، فرص الكسب 
  الحاجة إلى الاندماج و الانتماء أو الالفة( علاقات الصداقة )والمودة و

 التقدير.
ل و الشعور بأن الفرد منتج و متقن الحاجة  إلى الإنجاز( الإنجاز في العم

  (42، ص2002)لعويسات،     .لمعمل
 : نظرية تحديد الهدف -2-7

تقوم ىذه النظرية عمى أن مبعث دافعية الأفراد ىي الأىداف و الغايات و ماليا من 
أىمية لدييم، حيث أن سموك الفرد في غالب الأحيان تحدده الأىداف التي يسعى 

من أىمية، فكمما كانت الأىداف محددة و واضحة و مقبولة لدى إلييا و ما يعطييا 
الفرد، كمما كانت الدافعية لديو لتحقيقيا أكبر و كذلك فإن لممعمومات التي يتمقاىا 
الفرد عن مستوى أدائو و إنجازه  باتجاه تحقيق  الأىداف الأثر الأكبر لاستشارة 

 (33عبد الحميم، ص )   دافعيتو لمزيد من العمل
 
 
 
 
 



 الثالث                                                                 الرضا الوظيفي  الفصل
 

03 
 

 : أهمية الرضا الوظيفي 3- 
المجتمع( فكل  -المنظمة–لمرضا الوظيفي اىمية كبيرة عمى جميع المستويات )الفرد  

 مستوي يتأثر .
 أهمية الرضا الوظيفي عمى الموظف: -3-1

يؤثر عمى حياة الفرد، فالعمل يعتبر  جزء من الحياة اليومية لمفرد و لو تأثريات كبيرة 
الرضا في العمل من شأنو المساىمة في تحقيق الرضا عمى الحياة و عمييا، فتحقيق 

 جوانبيا المختمفة.
أن تظيره عنده أعراض،  يمكن كما أن الفرد الذي لا يشعر بالرضا في عممو 

عضوية كالتعب و التعرق، صعوبة التنفس، صداع الرأس فيمجأ لتناول الأدوية، و 
عض الحالات إلى الإدمان عمى تناول المنومات، و قد يصل بو الحد في  ب

 المخدرات. كما يسبب فقدان الشيية و العصبية و الروح العدوانية.
يساىم في رفع ثقة الفرد بنفسو إذا أحس بالرضا، و في نفس الوقت يمكنو أن يفقد  -

 الفرد ثقتو بنفسو  و يحس بالإحباط إذا ما لم يكن راضيا في  عممو.
 (44ص، 2011ي ،بالزع( 

 أهمية الرضا الوظيفي عمى المنظمة: -3-1
 يقمل من حوادث العمل. -
يعتبر الرضا الوظيفي مقياس مدى فاعمية الأداء، فحدوث الرضا عند الفرد يزيد  -

 من أدائو و ىو ما يعود عمى المنظمة بالربح والفائدة.
يتحكم الرضا الوظيفي في الصراع داخل المنظمة، ففي حالة رضا الأفراد عن  -

و محتواه و ظروفو و غير ذلك، يغيب الصراع، أما في حالة عدم رضاىم  عمميم
 فيذا يولد الصراع.
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يتحكم الرضا الوظيفي في نسبة غياب الموظفين فارتفاعو  يؤدي  إلى  انخفاض 
 نسبة الغياب، و بالعكس، إذا قل الرضا زاد التغيب والتأخر عن العمل.

ى الموظفين، ما يعود بالفائدة عمى الرضا الوظيفي كفيل برفع مستوى الطموح لد
 المنظمة.

 (45ص، 2011) الزعبي،   يؤدي الرضا الوظيفي إلى زيادة الإنتاج. -
 :لمجتمععمى اأهمية الرضا الوظيفي  -3-2
 بالرضا الوظيفي بالإيجاب عمى المجتمع: الموظفينعكس ارتفاع شعور  
 معدلات الإنتاج و تحقيق الفعالية الاقتصادية. ارتفاع -
 (121ص  ،2009، ) السبيعي .ارتفاع  معدلات النمو و التطور لممجتمع -

فيما سبق ذكره نستنتج بان الرضا الوظيفي يعتبر باعثا و محركا لطاقات و رغبات 
للأفراد  و ىو  الافراد في  العمل كونيا تتيح الارتياح النفسي كالاستقرار الاجتماعي 

من المسائل اليامة التي تستوجب من المؤسسات الاىتمام بيا  من جميع  النواحي و 
احد الاساليب او الادوات الادارية، التي تحقق الولاء ورضا و تعاون الموظفين  مع 
الإدارة المتعمقة بانطباعات الموظفين عن الوظائف، و التي تختمق باختلاف  

 ....الخ  و رغباتيميم  كحاجاتيم شخصيات
 : أساليب قياس الرضا الوظيفي-4
تندرج أىمية قياس الرضا الوظيفي من أىمية المقاس كأحد أىم أىداف و برامج  

الإدارات في  العصر الحالي ، و لقد كان سائدا في  ما سبق أنو من الصعب قياس 
الرضا الوظيفي بدقة، و ىو ما يعتبر خطأ في حق التقدم اليائل الذي حدث في  

لمتعمقة بخصائص الأفراد مثل: العقود الستة الماضية في  قياس المتغيرات ا
 الشخصية، الاتجاىات النفسية، الدافعية، الرضا و غيرىا .
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و قد قسم الأخصائيون مقاييس الرضا إلى مقاييس موضوعية و أخرى ذاتية  
 : كالاتي

كل المقاييس التي تفيد في معرفة درجة بو : يقصد المقاييس الموضوعية -5-1
 لسموكية لو مثل:الرضا الوظيفي من خلال الآثار ا

الغياب و دوران العمل، و ىذا النوع من المقاييس يغمب عميو الطابع الموضوعي انو  
يستخدم الأساليب الموضوعية إذ ىو عبارة عن رصد مضبوط لسموك العمال كمسك 

 (70ص  2004)شمسان    سجلات الغيابات و دوران العمل.
: إن معدل الغياب يعكس مدى انتظام الفرد في  عممو، و ىو مؤشر معدل الغياب

يمكن استخدامو لمدالة عمى درجة الرضا الوظيفي لمعامل، فالفرد الراضي يكون أكثر 
 ارتباطا بالعمل و أشد حرصا عمى الحضور مقارنة بمن يشعر بالاستياء من عممو .

 ريكي كالتالي:حسب معدل الغياب عادة بطريقة وزارة العمل الأميو  
كما تختمف طرق استعمال ىذا المعدل حسب احتياجات المنظمة، فقد تعتبر فترات 
مثل: شير، فصل، ستة أشير، موسم، وأيضا المقارنة بين المنظمات من نفس 

 .تخراج دلالات الرضا أو عدم الرضاالنشاط أو النوعية تتخذ كمعيار لاس
 71)،ص  2004سان، مش ( 

يمكن استخدام معدل دوران العمل أو ترك الخدمة الذي يتم باختيار : دوران العمل-
الفرد) استقالتو ( كمؤشر لدرجة الرضا الوظيفي، و عميو فإن البيانات الخاصة بترك 
الخدمة الاختياري يمكن استخدامو لتقييم فاعمية مختمف البرامج من زاوية تأثرييا 

 كما يمي:و حسب معدل دوران العمل  ،عمى الرضا الوظيفي

 
 (73 -72ص 2004سان م) ش
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: و يقصد بالمقاييس الذاتية الحصول عمى تقارير من المقاييس الذاتية -5-2
جانب الأفراد أنفسيم عن درجة رضاىم الوظيفي سواء استمارة كتابية )أو شفيية 

 (مقابمة شخصية .
: و ىي نموذج يضم مجموعة أسئمة توجو إلى الأفراد من أجل الحصول الاستمارة-

عمى معمومات حول موضوع أو مشكمة أو موقف ما و ىناك عدة أنواع و أصناف  
 يمكن أن تتبمور عمى أساسيا الاستمارة، سنذكر الأكثر شيوعا، و ىي:

فرص :و تحتوي عمى خمسة أسئمة حول العمل نفسو، الأجر، دليل وصف العمل  -
 الترقية، الإشراف، الزملاء أما الإجابات فيي )نعم ،لا، لا أعرف.(

: و ىو يستخدم طرق مختمفة حيث يكمل الأفراد استبيان جامعة مسونا لمرضا -
معدل القياس ىذا، إلى الحد الذي يكونون ما راضين عن جوانب مختمفة من وظائفيم 

..(. أما الإجابات المقترحة فيي متدرجة من )الأجر، فرص الترقية، التقدم، النقل .
 (141،ص 1999) وحوش والذنيبات،   (.راضي إلى غير راضي

: و ىو يشمل أسئمة  متنوعة حول كل جوانب استبيان بيان الرضا الوظيفي -
 الوظيفة التي  يشغميا العامل.

ة : و ىو استبيان حول أنظمة الأجور و يتضمن أسئماستبيان الرضا عن الأجر -
حول الرضا عن العوائد النقدية مثل الرضا عن مستوى الأجر، العلاوات، الزيادة  في 

 الأجر، المزايا الإضافية و إدارة نظام
 (143_ 142،ص 1999)وحوش  والذنيبات،  
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 : آثار الرضا و عدم الرضا الوظيفي - 6
الباحثون في مجال السموك التنظيمي عددا من النتائج المحتممة لمرضا الوظيفي  حدد

و لعدم الرضا الوظيفي ولكل منيما أثاره التنظيمية فعمى المنظمة السعي لتحسين 
 الرضا الوظيفي وتجنب استياء الوظيفة.

 : الأثر الإيجابي لمرضا الوظيفي -6-0
المنظمات بشكل عام، و يمكن تمخيص  لمرضا الوظيفي آثار إيجابية بالغة عمى 

 اىميا في: أثره عمى الأداء، الولاء، الصحة العضوية و العقمية للأفراد .
: يقصد بالأداء "قيام الفرد بالأنشطة و الميام المختمفة التي يتكون منيا الأداء –أ

موضوعا عممو كما و نوعا" ، فمقد كانت العلاقة الفعمية بين الرضا الوظيفي و الأداء 
لكثير من الأعمال و البحوث و مسالة الجدل بين المنظرين عمى اعتبار أن ىذين 

إن الرضا يؤدي إلى تحقيق الأداء  ،أىم المتغيرات التنظيمية الفعالة المتغيرين من
المرتفع، فالعامل إذا ارتفع رضاه عن عممو زاد حماسو لمعمل مما ينتج عنو إقبال و 

و، و ىذا يؤدي بالضرورة إلى ارتفاع عممو و إنتاجيتو و امتنان كبيران اتجاه عمم
العكس صحيح، أي أن الانخفاض  في الرضا يشعر العامل بالقمق و عدم الاستقرار 

 مما ينعكس سمبا عمى مستوى أدائو.
: يعكس الولاء طبيعية الشعور لدى الأفراد اتجاه منظماتيم و الولاء التنظيمي -ب

ل خدمتيا، فيتأثر الولاء بدرجة الرضا تأثرا واضحا مدى تعمقيم و توحدىم من أج
حيث أن الراضين عن عمميم يتصفون بالتعاون و تقوية العلاقات الاجتماعية بينيم، 
كما أن لدييم الرغبة في الحفاظ عمى موارد المنظمة و كتم المصاعب دون شكوى 

 حسب طبيعة الأشخاص) و ىي كميا مميزات الولاء التنظيمي(.
:  بالإضافة  إلى الآثار المذكورة سابقا ىناك آثار ة العضوية و العقميةالصح –ج 

أخرى و ىي تمك التي تتعمق بصحة العمال و يقصد بيا الصحة العضوية من 
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ناحية، حيث أن الحالة النفسية ليا آثار عمى الصحة العضوية لمعمال و بالتالي 
يجابا، كما وجد ارتباط بين الرضا تتأثر كل العناصر السابقة )الأداء، الولاء( سمبا و إ

و بعض الأعراض، العضوية كالتعب، صعوبة التنفس، صداع الرأس و غيرىا ، كما 
يؤثر الرضا عمى الصحة العقمية من ناحية أخرى، حيث أن محيط العمل الجيد 
يبعث عمى ارتياح الحالة العقمية بعيدا عن المشاكل و الاضطرابات النفسية، و 

ث توصل العديد من الباحثين إلى وجود عالقة قوية بين الرضا و العكس صحيح، حي
 (  071ص،1995)الكشرود ،     .الصحة العقمية

 : السمبي لمرضا الوظيفي لأثرا-6-2
لمرضا  الوظيفي آثار سمبية و ذلك عندما تكون درجة الرضا الوظيفي ضعيفة أو  

معدومة، أي في حالة عدم الرضا الوظيفي، تؤثر ىذه الاثار عمى المنظمة سمبيا، و 
 من أىم ىذه الآثار نذكر ما يمي:

: يعرف الغياب عموما عمى أنو: "نقص الملازمة في عمل الغياب عن العمل -أ
يتطمب الحضور الدائم"، و أسبابو عديدة تتمثل في المرض عطل الأمومة، حوادث 
        العمل أو أسباب عائمية، أسباب إدارية أو التكوين خارج المنظمة. 

 (175ص 2001)حسن،
: يعين ترك العمل و ىذا الأخير يعبر عن استقالة العامل من دوران العمل -ب

منظمتو طواعية، و ىذه الاستقالة  ليا  مجموعة من التكاليف تتحمميا المنظمة 
كتكمفة الاحلال، تكمفة التدريب و تكمفة التعيين و التي تزداد كمما ارتقينا في السمم أو 

ل تكاليف أخرى غير ممموسة مثل اليرم التنظيمي، بالإضافة إلى أن المنظمة تتحم
 تشتت جماعة العمل التي يعمل بيا ىذا الفرد المستقيل.

المباشر من العمل عن طريق اتخاذ  الغير: تعد من وسائل الانسحاب لتمارضا -ج
الذرائع و الحجج، فالتمارض، ىو ادعاء المرض وىو ظاىرة تعرف في الغالب عن 
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النفسي الذي يواجو داخل المنظمة أو عدم رضا العامل و ذلك من خلال الضغط 
خارجيا فيمجأ العامل إلى الحالة المرضية المقنعة للابتعاد عن محيط العمل تيربا 
من الواقع الذي يعيشو و كذلك لمتقميل من الانعكاسات السمبية التي يواجيا أثناء 

 (311،ص  1998،)حسن       .عممو
الإصابات شأنيا شأن التغيب أو ترك : إن الحوادث الصناعية و الإصابات -د

العمل، و ىي تعبير جزئي عن عدم رضا الفرد الوظيفي، و بالتالي انعدام الدافع 
عمى أداء العمل بكفاءة و عدم الرغبة في العمل ذاتو و عمى ىذا الأساس تفسر ىذه 

 الظاىرة بأن العامل الذي لا يشعر بدرجة عالية من الرضا نجده أقرب إلى الإصابة.
: إن ارتفاع الشكاوي والمظاىرات يظير كثيرا في منظمات يغمب عمييا الشكاوي-

عدم الرضا عن نمط الإشراف، فالعامل يستعمل وسيمة التظمم و الشكوى كآخر إجراء 
لمتعبير عن تذمره اتجاه الأسباب التي جعمتو في حالة عدم رضا عن عممو أو عن 

 الإداريين لدراسة وضعيتو.غيرىا و ذلك ىدف جمب اىتمام المشرفين و 
 (69ص  ،)نعساني

: ىو الضغط الأقصى الذي يستطيع العمال ممارستو عمى الإدارة، لإضرابا -هـ 
لذلك فيو يعتبر من أقوى الوسائل الاحتجاجية التي يتخذىا العمال كرد فعل عمى 
عدم الرضا الوظيفي، حيث يعبر عن التذمر و حالة الفوضى و الإىمال التي 

العامل داخل المنظمة و يمجأ العمال إلى ىذا الشكل )الإضراب( سواء كانوا  يعيشيا
في جماعة صغيرة أو كبيرة العدد، ردا عمى الوضعية التي  يعيشونيا )الأجر 
المنخفض، طرق الإشراف، الترقية..( عاكسا لطموحاتيم و تطمعيم إلى زيادة الأجر، 

رىا ، و الإضرابات التي لا  تتسبب تحسين ظروف العمل أو المطالبة بالتغيير و غي
 في الخسائر لممنظمة فقط بل تتسبب حتي في عدم الاستقرار.
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: إن المسؤولين عادة يحافظون عمى صيانة الآلات من اللامبالاة و التخريب -د
الأعطال كي لا تؤثر عمى سلامة المنتجات وتجييزات المنظمة، غير أنيم لا  
يدركون أن حجر الزاوية في المنظمة ىو العامل و أن انخفاض درجة الرضا ينعكس 

الة من عمى مدى اىتمامو و انضباطو أثناء تأديتو لواجباتو مما ينجر عنو وقوع ح
الإىمال و اللامبالاة و المذان يؤديان بدورىما إلى قيام العامل بتخريب أدوات الإنتاج 

 71) -70ص  ،)نعساني .أو حتي  إلحاق الضرر بالمنتج ذاتو 
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 خلاصة الفصل
إن ما سبق التعرض لو من أفكار، يعكس بوضوح أىمية موضوع الرضا الوظيفي 
كونو أحد المواضيع الميمة التي حظيت و لا تزال تحظى باىتمام الباحثين في 
مختمف الميادين و التخصصات، حيث أن تقدم المجتمعات و تطور مؤسساتيا و 

في ضل بيئة أىم ما إستمرارىا يعتمد و بشكل كبير و أساسي عمى رضا عاممييا 
يميزىا ىو التسارع المذىل لوتيرة التغيير ،و إن المؤسسات الحديثة تركز جيودىا 

 حول كيفية توفير المناخ المناسب الذي يمكنيا من تحقيق الرضا الوظيفي لعماليا.
 



 

 الجانب الميداني 

 الفصل الرابع: اجراءات الدراسة الميدانية

 منهج الدراسة  -1

 الدراسة حدود -2

  الدراسة مجتمع -3

 عينة الدراسة -4

 أداة الدراسة -5

 الدراسة الاستطلاعية -6

 الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة -1-

الأساليب الإحصائية المستخدمة في  -7

 الدراسة
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 منهج الدراسة : -1
المنيج ىو طريقة تساعد في البحث ولا يستطيع الباحث العممي الاستغناء عنو  

وبدون منيج يكون البحث مجرد تجميع لممعمومات لا علاقة لو بالواقع العممي، 
ويختمف المنيج من دراسة إلى أخرى عمى حسب طبيعة ومشكمة موضوع البحث 

مكاناتيم.   وتبعا لاختلاف الباحثين وقدراتيم وا 
ادا إلى كتب المنيجية فإن المنيج الوصفي ىو الأكثر كفاءة في الكشف عن واستن

براز خصائصيا فحين يريد الباحث أن يدرس ظاىرة ما فإن أول  حقيقة الظاىرة وا 
خطوة بيا ىي وصف الظاىرة التي يريد دراستيا وجمع معطيات ومعمومات دقيقة 

 عنيا.
الإجراءات البحثية التي تتكامل وعميو يمكن تعريف المنيج الوصفي بانو مجموعة 

لوصف الظاىرة اعتمادا عمى جمع الحقائق والبيانات وتصنيفيا ومعالجتيا وتحميميا 
تحميلا كافيا ودقيقا لاستخلاص دلالاتيا والوصول إلى نتائج عن الظاىرة أو 

 (.59، ص 2000الموضوع محل البحث.)بشير صابح الراشدي، 
مدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي عمى ما سبق ذكره فقد اعت وبناءً 

الذي يتماشى مع أىداف الموضوع ويساعدنا في الدراسة والتحقق من فرضيات 
  الدراسة  وتفسيرىا.

  الدراسة: حدود-2
 الحدود البشرية:  -2-1 
 الاغواط. بولايةعمال وكالة التنمية الاجتماعية  عمى الدراسة طبقت 
 المكانية:  الحدود -2-2

 الاغواط. ولايةل وحدات وكالة التنمية الاجتماعية مستوى ة عمىالدراس أجريت
 الحدود الزمانية لمدراسة: -2-3
 30/05/2025إلى غاية  01/04/2025تم اجراء الدراسة الميدانية من  
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 : الدراسة مجتمع -3
 أو الأشخاص جميع أنيم عمى population)المجتمع ) تعريف يتم أن يمكن 

 التي السمات عمى تحتوي التي unit of analysis)التحميل ) وحدة،  العناصر
 دراستيا في الفرد يرغب

 أو أوبمد منظمة أو مجموعة أو شخص عن عبارة التحميل وحدة تكون أن يمكنو 
منو )أنول  العممية الاستنتاجات استخلاص في ترغب آخر كيان أي أو شيء

 .(188ص،   2015باتشيرجي،
التي ييتم  المجموعة الكمية من المفردات أو العناصرىو مجتمع الدراسة ف وبالتالي

في بحثو بقصد جمع البيانات عنيا والقيام بإجراءات الدراسة الميدانية  بيا الباحث
وبالنسبة ليذه  عمييا البحث تعمم نتائجعمى جزء منيا يسمى بالعينة بحيث يمكن أن 

فإن مجتمع الدراسة ىو كل عمال وكالة التنمية الاجتماعية لولاية الأغواط  الدراسة
 والموزعين عمى مختمف وحداتيا .

 عينة الدراسة :  -4
بالنظر إلى العدد المحدود لجميع عمال وكالة التنمية الاجتماعية لولاية الأغواط 

ميع العمال ، موظفا ، فقد اعتمد الباحث عمى الحصر الشامل لج 47والبالغ عددىم 
 4موظفا ، وىذا لأن فترة انجاز البحث عرفت وجود  37حيث شممت العينة النيائية 

موظفين في حالة عطمة ، أما الباقي فمنيم فكانوا في حالة توقف تحفظي من طرف 
 الإدارة . 

 خصائص عينة الدراسة:  -4-1
 يوضح توزيع العينة الأساسية من حيث الجنس:(:   01)الجدول رقم 

 النسبة التكرار الجنس
 %73 27 ذكر
 %27 10 أنثى

 100,0% 37 المجموع
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فرد من حجم  27بحصة  %73يتبين من الجول أعلاه أن نسبة الذكور قد بمغت    
أفراد من حجم العينة ، وىي  10بحصة  %27العينة ، بينما بمغت نسبة الإناث 

 نسبة تسمح بإجراء المقارنة لمتغيرات الدراسة في خاصة الجنس .
 يوضح توزيع العينة الأساسية من حيث السن:(:   22) الجدول رقم 

 النسبة التكرار السن
 % 8,1 3 سنة 20-30
 % 16,2 6 سنة 31-40

 % 75,7 28 سنة فأكثر 41
 %100 37 المجموع

يتبين من الجدول أعلاه أن الفئات السنية المحددة في أداة الدراسة قد جاءت بنسبة 
 40-31لمفئة ) % نسبة 16,2أفراد ، و 3سنة( بحصة 30-20لمفئة ) % 8,1

 فرد . 28سنة( بحصة  41لفئة ) أكثر من  %27أفراد ، ونسبة  6سنة( بحصة 

 يوضح توزيع العينة الأساسية من حيث الحالة الاجتماعية :(: 23)الجدول رقم 
 النسبة التكرار الحالة الاجتماعية

 % 86,5 32 متزوج/ة
 13,5 % 5 عزباء/أعزب
 %100 37 المجموع

يتبين من الجدول أعلاه والذي يمثل توزيع الحالة الاجتماعية لدى عينة الدراسة أن 
 فرد، بينما بمغت نسبة العزاب  32بحصة  % 86,5نسبة المتزوجين قد بمغت  

 أفراد  . 05بحصة  % 13,5
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 يوضح توزيع العينة الأساسية من حيث سنوات الخدمة :(: 24) الجدول رقم 
 النسبة التكرار سنوات الخدمة

 % 21,6 8 سنوات 5-10
 % 75,7 28 سنة 11-20
 % 2,7 1 سنة 20أكثر من 

 %100 37 المجموع
 -5يتبين من الجدول أعلاه أن نسبة الأفراد الذين يمثمون سنوات الخدمة لفئة )      
)ثمانية( أفراد، بينما قدرت نسبة فئة  8بحصة  % 21,6سنوات( قدرت بـ  10
فرد ، فيما جاءت نسبة الفئة )أكثر من  28بحصة  % 75,7سنة( بـ  20 -11)

 ( .1بحصة فرد واحد ) % 2,7سنة( بـ 20
 ة الدراسة:أدا -5

بالإضافة إلى البيانات الشخصية، من الجنس، السن، والحالة الاجتماعية، وسنوات 
 .الخدمة

تم الاعتماد عمى مقياس مؤشرات الضغط النفسي لدى المعممين لصاحبو )رضا 
( ، ومقياس الرضا الوظيفي معد من طرف الباحث وذلك 2010مسعودي، 
 ببعض الدراسات السابقة ، وفيما يمي وصف لأداتي الدراسة . بالإستعانة

 وصف مقياس الضغط النفسي : -5-1
جاء مقياس الضغط النفسي في دراسة لصاحبو رضا مسعودي في دراسة نشرت   

، حيث طبق في مرحمتو  2010، سنة  3في مجمة الوقاية والارغونوميا العدد 
المحكمين ( وصدق التكوين الفرضي  الاخيرة بعد عممية الصدق المنطقي )صدق

بندا تتناول المؤشرات الفزيولوجية ، المؤشرات النفسية، والمؤشرات  35بمجموع 
السموكية بحيث يطمب من المفحوص قراءة كل مؤشر وتحديد مدى ظيوره لديو 

 ( في الخانة المناسبة أمام واحد من خمس اختيارات ىي :xبوضع علامة )
 1درجة، أبدا= 2درجات، نادرا =  3درجات، أحيانا =  4درجات، غالبا= 5دائما = 
 درجة. 
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  يوضح درجات الموافقة عمى عبارات مقياس الضغط النفسي(: 25الجدول رقم )
 
 
 
 وصف استبيان الرضا الوظيفي:  -5-2

بعد الرجوع إلى تراث السموك التنظيمي ودراسات عمم النفس العمل والتنظيم تم بناء 
 مقياس 

 عبارة توضح درجة موافقة المبحوثين عمى مؤشرات الرضا الوظيفي. 24يتكون من 
 الرضا الوظيفي مقياسالموافقة عمى عبارات يوضح درجات (: 26الجدول رقم )

 الدرجة البدائل
 1 غير راض تماما
 2 راض إلى حد ما
 3 راض تماما

 الدراسة الاستطلاعية. -6
إلى غاية  01/04/2025الفترة الممتدة من  لقد تمت الدراسة الاستطلاعية في

فرد لمتأكد من السلامة  30وتم إجراؤىا عمى عينة مكونة من  15/04/2025
عمى أن لا  المغوية لأداة الدراسة ومدى نجاعتيا والتحقق من خصائصيا السيكومترية

 يتم ادراج أفراد العينة الاستطلاعية في الدراسة الأساسية فيما بعد.
 الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة:  -6-1
 صدق أداتي الدراسة :-6-1-1
 أولا : صدق المحكمين : 

بعد تحضير أداتي الدراسة ) مقياس الضغط النفسي ، ومقياس الرضا الميني ( لجأ 
( ستة أساتذة 06إلى عممية التحكيم حيث تم توزيع الأداتين عمى ) الباحث في البداية

 –( منيم 05محكمين من جامعة الأغواط والمركز الجامعي افمو ، وقد تمقينا رد )
/ ، مع اقتراح  85وكانت نسبة القبول لبنود أداتي الدراسة تتجاوز  -قائمة الملاحق

 ، وىو ما تم العمل بو .بعض التعديلات عمى الصياغة المغوية لبعض البنود

 دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا البدائل
 5 4 3 2 1 الدرجة
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 صدق الاتساق الداخمي لاستبيان الضغط النفسي : -ثانيا 

تم الاعتماد في حساب صدق المقياس عمى صدق الاتساق الداخمي، وذلك بحساب 
درجة الارتباط بين البند ودرجة البعد الذي ينتمي إليو، والارتباط بين درجة البعد 

وفي الجدول أدناه نتائج صدق الاتساق الداخمي لاستبيان  ،والدرجة الكمية للاستبيان 
 الضغط النفسي. 

 لاستبيان الضغط النفسي. الاتساق الداخمييمثل نتائج الصدق ( : 27جدول رقم)
 الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة
01 0.276* 08 0.260* 15 0.556 22 0.883 29 0.613 
02 0.476 09 0.603 16 0.421 23 0.664 30 0.653 
03 0.691 10 0.650 17 0.747 24 0.481 31 0.566 
04 0.409 11 0.361 18 0.745 25 0.503 32 0.517 
05 0.413 12 0.639 19 0.672 26 0.637 33 0.570 
06 0.500 13 0.580 20 0.593 27 0.479 34 0.602 
07 0.386 14 0.562 21 0.481 28 0.433 35 0.600 
  α ≥ 5.54معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية معظم أن  الجدول يبين

اللتين تم حذفهما في استبيان الدراسة الأساسية  57و رقم  50إلا العبارات رقم 

  صادقاً لما وضع لقياسو المقياس وبذلك يعتبر
 الداخمي للاستبيان الرضا الوظيفي :صدق الاتساق  -ثالثا 

 لاستبيان الرضا الوظيفي الاتساق الداخمييمثل نتائج الصدق ( :  28 جدول رقم)
 الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة
01 0.597** 07 0.795 13 0.760 19 0.789 
02 0.653 08 0.649 14 0.658 20 0.618 
03 0.481 09 0.507 15 0.709 21* 0.254* 
04 0.710 10 0.661 16 0.726 22 0.751 
05 0.602 11 0.556 17 0.487 23 0.545 
06 0.794 12 0.539 18 0.645 24 0.543 
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  α ≥ 5.54معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية معظم أن  الجدول يبين

 البعد وبذلك يعتبرالتي تم حذفهما في استبيان الدراسة الأساسية  10إلا العبارة رقم 
 . صادقاً لما وضع لقياسو

 صدق المقارنة الطرفية: -رابعا 
تم الاعتماد لحساب صدق المقياس عمى الصدق التمييزي، حيث تم ترتيب الدرجات 

من درجات  %27من أعمى التوزيع و  %27من الأدنى إلى الأعمى بحيث تم أخذ 
في كل مجموعة وبعد ذلك تم حساب الفرق ) أفراد ( 5أدنى التوزيع فكان عدد الأفراد)

 ت ( لمعرفة الفروق بين المجموعتين و الجدول التالي يوضح ذلك: 
لمقياسي الضغط النفسي والرضا يوضح نتائج المقارنة الطرفية ( 29جدول)ال

 الوظيفي  :
المتوسط  العدد  المتغيرات  المقياس

 الحسابي 
الانحراف 
 المعياري 

درجة  قيمة "ت" 
 الحرية

مستوى  الدلالة 
 الدلالة 

الضغط 
 النفسي

 7.57 56.40 5 القيم الدنيا 
دال عند  0.000 8 7.704

 1.78 83.20 5 القيم العميا  0.05
الرضا 

 الوظيفي
 2.77 30.80 5 القيم الدنيا 

دال عند  0.000 8 11.965
 0.89 46.40 5 القيم العميا  0.05

أن في استبيان الضغط النفسي نلاحظ من خلال نتائج الجدول المتحصل عمييا 
، بينما متوسط المجموعة 7.57بانحراف معياري  56.40الدنيا متوسط المجموعة 

،  7.704 قيمة "ت" حيث بمغت   1.78بانحراف معياري قدره  83.20بمغ  العميا
بانحراف  30.80الدنيا متوسط المجموعة بينما بالنسبة لمقياس الرضا الوظيفي قدر 

بانحراف معياري قدره  46.40بمغ  العميا، بينما متوسط المجموعة 2.77معياري 
ومستوى الدلالة  14عند درجة الحرية  11.965 قيمة "ت" حيث بمغت   0.89

لأن الدلالة الإحصائية  درجاتالي أي توجد فروق ذات دلالة إحصائية ف 0.000
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بين المجموعتين، وأن المقياس لديو قدرة  0.005 أقل من مستوى الدلالة 0.000
 .تمييزية وىذا ما يؤكد أن المقياس صادق

 أداتي الدراسة:ثبات  -6-1-2
ىو أن يعطي الاستبيان نفس النتائج إذا أعيد تطبيقو عدة  الاستبيانيقصد بثبات 
ويقصد بو أيضا إلى أي درجة يعطي المقياس قراءات متقاربة عند كل ، مرات متتالية

درجة اتساقو وانسجامو واستمراريتو عند تكرار استخدامو  مرة يستخدم فييا، أو ما ىي
 .في أوقات مختمفة

 معامل ألفا كرومباخ لقياس ثبات أداتي الدراسة :  -أولا 
  الأداتين : لقياس ثبات معامل ألفا كرونباخ(:  10)الجدول رقم 

 ألفا كرومباخ عدد الفقرات الاستبيان 
 0.932 35 الضغط النفسي
 0.933 24 الرضا الوظيفي

حيث  واضح من النتائج الموضحة في جدول أن قيمة معامل ألفا كرونباخ مرتفعة
بالنسبة لاستبيان الضغط النفسي، بينما بالنسبة لمقياس الرضا  0.932وصمت إلى

وبذلك  وىذا يعنى أن الثبات مرتفع ودال احصائياً ، 0.933الوظيفي فقد قدر ب 
الدراسة مما يجعمو عمى ثقة تامة بصحة  استبيانصدق وثبات  من ناقد تأكد نكون

 .وصلاحيتو لتحميل النتائج الاستبيان
 الإحصائية المستخدمة في الدراسة:الأساليب  -7

تتنوع الأساليب الإحصائية باختلاف أىداف البحث، من أجل الوصول إلى 
التحميل الموضوعي لممعطيات المستسقاة من الميدان والتي تم تحصل عمييا من 
خلال تطبيق أدوات الدراسة، للإجابة عمى تساؤلاتيا والتحقق من صحة فرضياتيا 

بنسختو  (SPSS)سة الحالية تم الاستعانة بالنظام الإحصائي المصاغة، وفي الدرا
ستخداما إ( لممعالجة الإحصائية لمبيانات وىو يعد من أكثر الأنظمة الإحصائية 21)

 وشيوعا لإجراء التحميلات المختمفة.
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 في: (Spss)ستخدميا إوقد تمثمت الأساليب الإحصائية التي 
 .خصائص عينة الدراسة التكرارات والنسب المئوية لمتعرف عمى -
 حساب الثبات.ل (Alfa Chronbach)معامل "ألفا كرونباخ"  -
 العبارات والمقياس العلاقة بينلحساب  (Pearson)معامل الارتباط "بيرسون"  -

 والاتساق البنائي، ولقياس العلاقة بين المتغيرين. في صدق الاتساق الداخمي
 ة.المعياري ات، الانحرافةالحسابي اتالمتوسط -
 لعينة واحدة T-testاختبار -
 لعينتين مستقمتين   T-testاختبار -
 .Anovaاختبار التباين الأحادي -



 

 :الفصل الخامس : عرض وتفسير ومناقشة نتائج الدراسة

 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية الأولى -1

 الثانية عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية -2

 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية الثالثة -3

 الرابعة عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية -4

 الخامسة وتفسير نتائج الفرضية عرض ومناقشة -5
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 نتائج الفرضية الأولى:عرض ومناقشة وتفسير -1

 تنص الفرضية الأولى عمى ما يمي :

والرضا الوظيفي  لنفسيبيف الضغط ا ارتباطية ذات دلالة احصائية  توجد علاقة" 
 . " لدى عماؿ وكالة التنمية الاجتماعية بالأغواط

الضغط النفسي والرضا الوظيفي لدى أفراد  العلاقة بيفيوضح : (11)الجدول رقم 
 عينة الدراسة.

 المتغيرات 
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 Rقيمة 

 بيرسون

قيمة 

sig 
 القرار

- 61.21 22.88 الضغط النفسٌ

0.792 
0.000 

دال عنذ 

 40..6 4..30 الرضا الوظَفٌ 2...

، الضغط النفسي والرضا الوظيفييُبيّف الجدوؿ أف ىناؾ علاقة ارتباط قوية جدًا بيف 
 سالبة، وىي قيمة 0.792-نحو  (R) حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط لبيرسوف

 ارتقعقوية بيف المتغيريف؛ أي أنو كمما  عكسيةوعالية، مما يدؿ عمى وجود علاقة 
 .لدى أفراد العينة والعكس صحيحالضغط النفسي انخفض الرضا الوظيفي 

إلى أف العلاقة دالة إحصائيًا  (sig = 0.000) كما تُشير قيمة الدلالة الإحصائية
، ما يعزز مف موثوقية ىذا الارتباط ويؤكد أف النتيجة لـ تأتِ 0.05عند مستوى 

 .بمحض الصدفة
 مناقشة وتفسير وتحليل نتيجة الفرضية الاولى :  -

يعني أف ىناؾ علاقة عكسية قوية بيف  إلى نتيجة ىذه الفرضية فيذا بالنظر
كمما زاد مستوى الضغط النفسي الذي يتعرض لو الموظؼ انخفض ف ،المتغيريف

كمما انخفض مستوى  أي مستوى رضاه الوظيفي بشكؿ كبير، والعكس صحيح
 الضغط النفسي زاد الرضا الوظيفي
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العديد مف النظريات والدراسات السابقة في مجاؿ النتيجة منطقية وتدعـ وتبدوا ىذه 
دراسة "العرباوي سحنوف" و  (2007دراسة "سمايمي محمػود " )) عمـ النفس التنظيمي

تعتبر العلاقة بيف الضغط النفسي والرضا الوظيفي حجر الزاوية في و  ،(( 2008)
إلى  ةالنتيجتشير ىذه كما فيـ كيفية تأثير ظروؼ العمؿ عمى الموظفيف ورفاىيتيـ ، 

تحسيف  ساىـ فييما  والأفراد عمى حد سواء ممؤسساتلإدارة الضغط النفسي أىمية 
اللازـ حتى تكوف بيئة العمؿ غير ضاغطة عمى  توفير الدعـ النفسيو  بيئة العمؿ

عمى  الموظفيف ومما يدعـ ىذا التفسير ىو التركيبة البشرية لعماؿ الخلايا الجوارية
مستوى البمديات التابعة لوكالة التنمية الاجتماعية حيث أنيا تتكوف مف مختص 
نفسي وطبيب عاـ كمناصب أساسية في تركيبة ىذه الخلايا وبالتالي فإف التكويف 
العممي لكؿ منيما يساىـ بشكؿ مباشر في إدارة الضغط النفسي عمى النحو الذي 

تمتمؾ القدرة  خمؽ بيئة عمؿ صحية ىـ في توصمت إليو نتيجة ىذه الفرضية مما يسا
 . والوعي اللازـ لتسيير ضغوط العمؿ 

 نتائج الفرضية الثانية:عرض ومناقشة وتفسير -2

 تنص الفرضية الثانية عمى ما يمي :

 مرتفع ". بالأغواطلدى عماؿ وكالة التنمية الاجتماعية  نفسيمستوى الضغط ال"

  الضغط النفسي لدى أفراد العينةيوضح مستوى (:  12الجدول رقم ) 
 2عدد العبارات(/× عدد العبارات(+ )الحد الأعمى × بحساب المتوسط الفرضي )الحد الأدنى

(33×1(+)33×5/ )2=135. 

 المتغَر المقَاس
المتوسط 

 الفرضٌ
 العَنة

 المتوسط

 الحسابٌ

الانحراف 

 المعَارً

درجة 

 الحرٍة
 قَمة )ت(

مستوى 

 الذلالة

 ..... 0.812 41 61.21 22.88 40 99 الضغط النفسٌ
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لدى أفراد العينة بمغ  الضغط النفسييتبيف مف الجدوؿ أف المتوسط الحسابي لمستوى 
، مع انحراؼ 155، وىو أقؿ مف المتوسط الفرضي المحسوب والبالغ 85.22

 .أفراد العينة، وىو ما يعكس تباينًا متوسطًا في استجابات 16.56معياري قدره 

مف وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف المتوسط الحسابي والمتوسط  ولمتحقؽ
واحدة، حيث بمغت قيمة )ت( المحسوبة  ةالفرضي، تـ استخداـ اختبار )ت( لعين

( Sig. وبالرجوع إلى مستوى الدلالة الإحصائية )36بدرجة حرية تساوي  7.265
(، مما 0.05لالة )، نلاحظ أف ىذه القيمة أكبر مف مستوى الد0.000والمحدد بػ 

، ومنو داؿ إحصائيًا غير يعني أف الفرؽ بيف المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي
الضغط النفسي لدى أفراد تشير ىذه النتائج إلى أف مستوى نرفض فرضية البحث، إذ 

 العينة منخفض.

 مناقشة وتفسير وتحليل نتيجة الفرضية الثانية :  -

عينة الدراسة تتمتع بآليات تكيؼ قوية وفعالة مع يمكف أف نفسر ىذه النتيجة بأف 
ميارات عالية في إدارة التوتر، مثؿ القدرة عمى حؿ المشكلات، ويتمتعوف بالضغوط 

أو الدعـ الاجتماعي القوي، أو ممارسة الأنشطة الترويحية، أو حتى استخداـ 
  استراتيجيات معرفية معينة تساعدىـ عمى إعادة صياغة المواقؼ الضاغطة

 الذي)عائمة، أصدقاء، مجتمع(،  الذي والمساندة  الدعـ الاجتماعيبالإضافة إلى 
يمكف أف يكوف بمثابة حاجز وقائي ضد الضغط النفسي، مما يقمؿ مف تأثير 

وبالنظر إلى ما يمكف أف يتمتع بو أفراد العينة والضغط ،  المسببات المحتممة لمتوتر
مورد البشري لموظفي وكالة التنمية كوف التكويف العممي لم مرونة نفسية مف

الاجتماعية يتألؼ عادة مف أخصائييف نفسانييف وأطباء كما سمؼ ذكر ذلؾ في 
تحيز في استجابة التفسير السابؽ ، بالإضافة إلى ىذا فإف الباحث يرجح احتماؿ 

قد يميؿ البعض إلى إعطاء إجابات "اجتماعية مرغوبة" تظيرىـ في فالمشاركيف ، 
  ـ، أو أف، وبالتالي يقمموف مف الإبلاغ عف مستويات الضغط لدييةبيصورة إيجا

تكوف  حيث  قد تكوف فييا ضغوط أقؿ مف المعتاد لإجراء الدراسة  زمنيةالفترة ال
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وتختمؼ ىذه النتيجة مع ما توصؿ إليو  ،طبيعي مستويات الضغط منخفضة بشكؿ
الإناث لمضغط النفسي (في دراستو حيث توصؿ إلى إدراؾ 2010رضا مسعودي )

أعمى مف إدراؾ الذكور ما يعني وجود فروؽ دالة احصائيا في إدراؾ الضغط النفسي 
  .بيف الجنسيف لصالح الإناث

 نتائج الفرضية الثالثة:عرض ومناقشة وتفسير -3

 تنص الفرضية الثالثة عمى ما يمي :

الاجتماعية بالأغواط مستوى الرضا الوظيفي لدى عينة مف عماؿ وكالة التنمية "
 ".منخفض

 يوضح مستوى الرضا الوظيفي لدى أفراد العينة (:  13الجدول رقم ) 
 2عدد العبارات(/× عدد العبارات(+ )الحد الأعمى × بحساب المتوسط الفرضي )الحد الأدنى

(23×1(+)23×3/)2=46. 

 المتغَر المقَاس
المتوسط 

 الفرضٌ
 العَنة

 المتوسط

 الحسابٌ

 الانحراف

 المعَارً

درجة 

 الحرٍة
 قَمة )ت(

مستوى 

 الذلالة

 208.. 0.571 36 10.37 47.03 37 46 الرضا الوظَفٌ

لدى أفراد العينة بمغ  الرضا الوظيفييتبيف مف الجدوؿ أف المتوسط الحسابي لمستوى 
، مع انحراؼ معياري 48، وىو أقؿ مف المتوسط الفرضي المحسوب والبالغ 47.03

 .أفراد العينةفي استجابات  متوسطا، وىو ما يعكس تباينًا 10.37قدره 

ولمتحقؽ مف وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف المتوسط الحسابي والمتوسط 
واحدة، حيث بمغت قيمة )ت( المحسوبة  ةالفرضي، تـ استخداـ اختبار )ت( لعين

( Sig) . وبالرجوع إلى مستوى الدلالة الإحصائية36بدرجة حرية تساوي  0.571
(، مما 0.05، نلاحظ أف ىذه القيمة أكبر مف مستوى الدلالة )0.572والمحدد بػ 

تشير  داؿ إحصائيًا.غير يعني أف الفرؽ بيف المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي 
 الرضا الوظيفي لدى أفراد العينة متوسط.ىذه النتائج إلى أف مستوى 
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 لثة : مناقشة وتفسير وتحليل نتيجة الفرضية الثا -

يمكف أف نفسر نتيجة ىذه الفرضية والتي أبانت عف مستوى متوسط لمرضا الميني 
قد تكوف بيئة العمؿ تحتوي عمى مزيج مف ف البيئة الوظيفية  بيعةلدى أفراد العينة بط

العوامؿ الإيجابية والسمبية التي تتوازف فيما بينيا لتؤدي إلى مستوى متوسط مف 
قد يكوف الأجر جيدًا ولكف فرص التطور الميني محدودة، الرضا. عمى سبيؿ المثاؿ، 

مف الممكف أف ، و أو قد تكوف العلاقات مع الزملاء ممتازة ولكف عبء العمؿ مرتفع
يشعر الأفراد بالرضا عف جوانب معينة مف وظائفيـ )مثؿ الاستقرار الوظيفي، 

انب أخرى الموقع، المرونة في ساعات العمؿ( بينما يشعروف بعدـ الرضا عف جو 
ىذا التوازف يؤدي إلى متوسط عاـ في  ،)مثؿ الترقيات، التقدير، بيئة العمؿ المادية(

لا تكوف ىناؾ عوامؿ ضاغطة سمبية بشكؿ كبير لتدفع الرضا كما يمكف أف  الرضا
إلى مستوى منخفض جدًا، وفي الوقت نفسو لا توجد محفزات إيجابية استثنائية لدفعو 

توقعات أفراد العينة مف وظائفيـ متوسطة في الأساس، ف إلى مستوى مرتفع جدًا
وبالتالي فإف تحقيؽ مستوى "متوسط" مف الرضا يتماشى مع ىذه التوقعات ولا يعتبر 

دراسة "سمايمي محمػود  ، وتتفؽ ىذه النتيجة مع ما توصمت إليوأمرًا سمبيًا بالنسبة ليـ
الدراسة  مسػتوى الرضػا الوظيفي متوسط نسبيا لدى عينة ( حيث كاف2007" )

المتمثمة في مستشاري التوجيو المدرسي والميني، بينما تختمؼ ىذه النتيجة مع 
في فرضيتيا التي تشير إلى تأثر  ( 2008دراسة "العرباوي سحنوف" ) إليو توصمت 

ة عكسية لرضا الوظيفي بمستوى الضغط النفسي المرتفع مما يجعؿ مف العلاق
 بينيما.
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 نتائج الفرضية الرابعة: عرض ومناقشة وتفسير -4

 تنص الفرضية الرابعة على ما يلي :

لدى عماؿ وكالة  نفسيتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الضغط ال"
 تعزى إلى متغير الجنس ".التنمية الاجتماعية بالأغواط 

 الضغط النفسيفي مستوى "ت" لدلالة الفروؽ اختبار يوضح : ( 14 )الجدول رقم 
 تعزى لمتغير الجنس.لدى أفراد العينة 

 المتغير

 

 المقياس

 العينة الجنس
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

الحرية 

df 

 قيمة ت
قيمة 

sig 
 القرار

الضغط 

 النفسي

 60.92 .24.0 80 ركر
42 ..966 ..419 

غَر دال 

 66.03 .29.4 .6 أنثي  2...عنذ 

( عند مستوى الدلالة 0.911) بمغت"ت" قيمة  مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف
نرفض فرضية (، وبالتالي 0.05مف قيمة مستوى الدلالة ) أكبروىي قيمة  (0.369)

 الضغط النفسيالبحث ونقبؿ الفرضية الصفرية ، ومنو لا توجد فروؽ في مستوى 
 تعزى إلى متغير الجنس.لدى عماؿ وكالة التنمية الاجتماعية بالأغواط 

 مناقشة وتفسير وتحليل نتيجة الفرضية الرابعة :  -

فروؽ حقيقية ذات دلالة إحصائية  وجودالمتمثمة في عدـ يمكف تفسير ىذه النتيجة 
السياؽ بأو عممية في مستويات الضغط النفسي بيف الرجاؿ والنساء في ىذه العينة 

قد يكوف كؿ مف الرجاؿ والنساء فتشابو الأدوار والضغوط  مف حيثلمعينة  الميني
عمى سبيؿ المثاؿ  والمينية، يواجيوف أنواعًا متشابية مف الضغوط الحياتية واليومية

قد تكوف الضغوط المتعمقة بالعمؿ، أو الأعباء الاقتصادية، أو المسؤوليات الأسرية، 
 ف، كما يمكف أفتماعية العامة منتشرة بالتساوي بيف الجنسيأو حتى التحديات الاج

يح بسبب الأعراؼ ر تكوف الفروؽ موجودة ولكف لا يتـ الإبلاغ عنيا بشكؿ ص
في الإبلاغ عف ضغوطيـ  والنساء  الاجتماعية. عمى سبيؿ المثاؿ، قد يتردد الرجاؿ
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مما يؤدي إلى ،  أسباب شخصية ترتبط بالمحيط الاجتماعي والمينيالنفسية بسبب 
وىي أسباب يصعب ضبطيا في البحث انخفاض مصطنع في مستويات الضغط 

 العممي بالنظر إلى الذاتية والتحيز في إجابات أفراد العينة .

 نتائج الفرضية الخامسة: عرض ومناقشة وتفسير -5

 تنص الفرضية الخامسة عمى ما يمي :

لدى عماؿ وكالة  نفسيتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الضغط ال"
 تعزى إلى متغير السف".التنمية الاجتماعية بالأغواط 

لدى  مستوى الضغط النفسييوضح الفروؽ بيف أفراد العينة في : (15رقم ) الجدول
 :أفراد العينة تبعا لمتغير السف 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العينة السن

 8,888 95,00 3 سنة 20-30

 18,403 79,67 6 سنة 30-40

 16,725 85,36 28 سنة فأكثر 41

 16,563 85,22 37 المجموع
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ة ( عند مستوى الدلال0.854مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح لنا أف قيمة "ؼ" بمغت )
توجد  وىذا يدؿ عمى أنو لا( 0.05مف مستوى الدلالة ) أكبروىي قيمة  0.435))

نرفض الفرضية البديمة ونقبؿ  وبالتالي،  الثلاثإحصائيا بيف المجموعات فروؽ دالة 
لا توجد فروؽ في مستوى الضغط النفسي بيف أفراد "  وعميو ، الفرضية الصفرية  

 العينة تعزى لمتغير السف.

 مناقشة وتفسير وتحليل نتيجة الفرضية الخامسة  : -

، لدى مجتمع الدراسة ) ولاية الاغواط(قد تكوف العوامؿ المسببة لمضغط النفسي في 
عمى سبيؿ المثاؿ قد تكوف ف ،متشابية بشكؿ كبير عبر الفئات العمرية المختمفة

الضغوط الاقتصادية، أو التحديات الاجتماعية، أو حتى تأثير التغيرات المناخية أو 
قد يحصؿ الأفراد مف جميع فبطرؽ متقاربة،  يةالسن مختمؼ الفئاتالبيئية، تؤثر عمى 

متماثؿ نسبيًا يخفؼ مف حدة الضغوط مما يؤدي  الفئات العمرية عمى دعـ اجتماعي
نجدىا بشكؿ أو بآخر في  ه المساندة والدعـ ىذ إلى مستويات ضغط نفسية متشابية

الفروؽ المحتممة المرتبطة  التقميؿ مف حجـأف يسيـ في بيئة العمؿ مما يمكف 
غط قد تختمؼ طريقة إبلاغ الأفراد عف الض، بالإضافة إلى ىذه الأسباب فبالعمر

عمى سبيؿ المثاؿ، قد يكوف كبار السف أقؿ ميلًا للإبلاغ عف  ،النفسي حسب العمر
أو قد  ضغوطيـ أو قد يكوف لدييـ منظور مختمؼ لمتعامؿ معيا مقارنة بالشباب

 يكوف ىناؾ بعض التحفظ والذاتية في التعبير عف ذلؾ.
 



 العام الاستنتاج

 : الاستنتاج العام

بعد القيام بيذه الدراسة انطلاقا من بناء الاشكالية ، ثم محاولة الإحاطة النظرية 
والعممية بمختمف جوانب الموضوع ، وبعد القيام بالدراسة الميدانية والمعالجة 

 الاحصائية والمناقشة والتفسير تم التوصل إلى النتائج التالية : 

غط النفسي والرضا الوظيفي لدى توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين الض -1
 عينة الدراسة .

 مستوى الضغط النفسي منخفض لدى أفراد العينة . -2

 مستوى الرضا الوظيفي متوسط لدى أفراد العينة . -3

لدى عمال وكالة التنمية الاجتماعية  الضغط النفسيلا توجد فروق في مستوى  -4
 بالأغواط تعزى إلى متغير الجنس.

 ق في مستوى الضغط النفسي بين أفراد العينة تعزى لمتغير السن.لا توجد فرو  -5

 الاقتراحات والتوصيات : -

بناءً عمى النتائج التي توصمت إلييا الدراسة الميدانية، يمكن تقديم الاقتراحات 
 والتوصيات التالية :

الاقتراحات بالنظر إلى أن مستوى الضغط النفسي منخفض لدى أفراد العينة،  أولًا:
وأن مستوى الرضا الوظيفي متوسط، مع وجود علاقة ارتباطية بين المتغيرين، وعدم 

  :وجود فروق في مستوى الضغط النفسي تعزى لمجنس والسن، يمكننا اقتراح ما يمي
  :لتعزيز الرضا الوظيفي   -

العمل: العمل عمى تحسين الجوانب التي قد تؤثر عمى الرضا تحسين بيئة  -
  .الوظيفي مثل ظروف العمل المادية، ووضوح الأدوار والمسؤوليات

برامج التقدير والتحفيز: تصميم وتنفيذ برامج فعالة لتقدير جيود الموظفين  - 
 .ومكافأتيم عمى إنجازاتيم، مما يعزز شعورىم بالقيمة والانتماء



 العام الاستنتاج

التطوير الميني: توفير فرص لمتدريب والتطوير المستمر، بما في ذلك  فرص - 
ورش العمل والدورات التدريبية، لتمكين الموظفين من اكتساب ميارات جديدة والتقدم 

  .في مساراتيم المينية

قنوات التواصل الفعالة: تعزيز قنوات التواصل المفتوحة والشفافة بين الإدارة 
  .لى آرائيم واىتماماتيم ومعالجة أي تحديات تواجييموالموظفين للاستماع إ

الموازنة بين العمل والحياة الشخصية: دعم الموظفين لتحقيق توازن صحي بين  -
 متطمبات العمل والحياة الشخصية، من خلال سياسات مرنة إن أمكن

 :لمحفاظ عمى مستوى الضغط النفسي المنخفض

ورش عمل أو جمسات توعية حول أىمية برامج الوعي بالصحة النفسية: تنظيم  -
الصحة النفسية وطرق التعامل مع الضغوطات اليومية بشكل عام، حتى لو كانت 

  .المستويات الحالية منخفضة

تعزيز الدعم الاجتماعي: تشجيع بيئة عمل داعمة حيث يمكن لمموظفين تقديم  -
 الدعم لبعضيم البعض والتعاون الفعال

  :عمى النتائج المذكورة، نوصي بما يمي ثانياً: التوصيات بناءً 

التركيز عمى الرضا الوظيفي كأولوية: نظراً لأن مستوى الضغط النفسي منخفض 
بالفعل، فإن الجيود يجب أن تركز بشكل أساسي عمى رفع مستوى الرضا الوظيفي 
من "متوسط" إلى "مرتفع"، حيث أن تحسين الرضا الوظيفي قد يساىم في الحفاظ 

مستوى الضغط النفسي المنخفض أو حتى خفضو بشكل أكبر نظراً لمعلاقة عمى 
 .الارتباطية المكتشفة

تصميم مبادرات شاممة: بما أن الدراسة لم تظير فروقاً في مستوى الضغط النفسي  -
بناءً عمى الجنس والسن، فإن أي برامج أو مبادرات تيدف إلى تحسين الرضا 

يجب أن تكون شاممة وتستيدف جميع أفراد العينة  الوظيفي أو إدارة الضغط النفسي
  .دون تمييز بناءً عمى ىذه المتغيرات



 العام الاستنتاج

المتابعة الدورية: إجراء دراسات متابعة دورية لقياس مستويات الضغط النفسي 
جراء  والرضا الوظيفي بعد تطبيق أي من الاقتراحات المذكورة، لتقييم فعاليتيا وا 

  التعديلات اللازمة

عوامل المؤثرة: عمى الرغم من أن الدراسة كشفت عن علاقة ارتباطية، إلا دراسة ال -
أنيا لم تحدد طبيعة ىذه العلاقة )سببية(. لذا، يوصى بإجراء دراسات مستقبمية أعمق 
لتحديد العوامل المحددة التي تساىم في الرضا الوظيفي المنخفض، وتمك التي تساىم 

 .في الحفاظ عمى الضغط النفسي المنخفض
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 قائمة المراجع :
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 .2005الإسماعيمية، 

 –بن طالب سامية، ضغوط العمل وتأثيرها عمى أداء العاممين في المنظمة   -
، رسالة لنيل شهادة الماجستير -دراسة حالة: الشركة الوطنية لمهندسة المدنية والبناء

 ، 2010في العموم اقتصادية، فرع تسيير المنظمات، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، 
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سيد مصطفى جاد الرب، إدارة الضغوط كأحد العوامل المحددة لمكفاءة الإدارية   -

العميا في المنظمة، المجمة العممية للاقتصاد والتجارة العدد الأول، جامعة عين 
 . 1991هرة،شمس، القا

  2000 4/01 12بيروت مجمة ، دار الصادر  ، إبن المنظور لسان العرب -
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مناىج البحث العممي وطرق (، 2011الذنيبات محمود ومحمد وبوحوش عمار ) -

 ديوان المطبوعات الجامعية الجزائر .   6الطبعة  اعداد البحوث
الرضا الوظيفي طرق قياسو وتفسير درجاتو ( ،2011الزعبي مروان طاهر ) -

 دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة عمان  . واساليب زيادتو في العمل،
 ، دار الزهراء لمنشر والتوزيع عمان .الرضا الوظيفي(2009السبعي محمد منوخ ) -

، دار المناهج لمنشر مبادئ التنظيم والادارة( 2008الصيرفي محمد عبد الفتاح ،) -
 الأردن.

جودة الحياة العمل وأثرىا تنمية افستغراق ( ، 2004المغربي عبد الحميد ) -
 ، جامعة زقازيق مجمة مصر . الوظيفي

 رق. ( ، في المغة العربية المعاصرة بيروت دار المش2000انطوان نعمة منجد، ) -



 قائمة المراجع
 

، دور العلاقات الانسانية في تحسين الرضا الوظيفي(، 2017بالأكحل رفيقة، ) -
دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر شهادة ماستر كمية العموم الاجتماعية جامعة 

 دكتور مولاي طاهر سعيدة الجزائر .
الة ، رسأثر إدارة الصراع التنظيمي عمى رضا الوظيفي(، 2013بقرورة زوينة ) -

 في الجزائر . 03الماجستير العموم السياسية والإعلام جامعة الجزائر 
بوستيل، نجوى، .انعكاسات ضغوط العمل عمى عممية اتخاذ القرارات الإدارية في  -

المؤسسات الاقتصادية، فعاليات المؤتمر الوطني حول ضغوط العمل بين الاهتمام 
 . 19/20/01/2014همال، الجزائر:والإ
 السموك التنظيمي نظريات و نماذج في المنظمة،جمال الدين مرسي و آخرون:  -

 ،. 2002الدار الجامعية، الإسكندرية،
سيد مصطفى، إدارة الضغوط، مركز تطوير الدراسات العميا والبحوث في  جمعة -

 ،.  2007العموم الهندسية ،القاهرة،
 إدارة الموارد البشرية مكتب الجامعي  ( ،9111حسن راوية ) -
 ، الإسكندرية دار شهاب سموك المنظمات( 2001حسن راوية، ) -
 -، مؤسسة شباب الجامعة .ادارة الأفراد والعلاقات الإنسانية( 1998حسن عادل، ) -
، رسالة الرضا الوظيفي ودوره في تحقيق اىداف المؤسسة( ،2008حمداوي عمر، ) -

 لعموم الإنسانية والإجتماعية، محمد خيضر بسكرة .ماجستير، كمية ا
 السموك التنظيمي سموك الأفراد و الجماعات في منظمات الأعمال، :حسين حريم -

 ،.2004دار الحامد لمنشر و التوزيع ،عمان ،
، رضا الوظيفي واثره عمى كفاءة الأداء( ،2004شمسان احمد محمد صالح، ) -

صنعاء ، اطروحة دكتوراه كمية التربية جامعة اعضاء هيئة التدريس في جامعة 
 صنعاء اليمن .
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عويد سمطان المشعان: مصادر الضغوط المهنية لدى المدرسين في المرحمة  -
المتوسطة بدولة الكويت و علاقتها بالاضطرابات النفسية الاجتماعية، مجمة العموم 

  .2000(، 1( عدد)28الكويت، مجمد ) الاجتماعية،
 ،.1996، دار الشؤون الثقافة، بغداد،  1حسن، نظرية المنظمة، طفائق فوزي  -
، المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الرضا والأداء الوظيفي( ،2001قيقوب عيسى، ) -

 رسالة الماجستير، كمية عمم النفس عموم التربية جامعة الجزائر .
تونس  (، عمم النفس الصناعي والتنظيمي الحديث،1995كشرود عماد الدين ،) -

 جامعة قار يونس.
( ،السموك الإنساني لممنظمات دار الجامعة الجديدة 2004محمد سعيد سمطان ) -

 الإسكندرية مصر .
تأثير الرضا الوظيفي عمى أداء ( ،2016موساوي يحيى برياح  محمد لمين ) -

، دراسة حالة في المؤسسة العمومية الإستشفائية ماستر في كمية الموارد البشرية
وم الإقتصادية تسيير العموم التجارية تخصص إدارة أعمال جامعة ابي بكر بمقايد العم

 تممسان الجزائر .
 ، معهد الإدارة و البحوث،1، طإدارة السموك التنظيميناصر محمد العديمي :  -

 .1991المممكة العربية السعودية، 
نجمو مكتبة الأنظرياتها (،  –هارون توفيق الرشيد: الضغوط النفسية) طبيعتها -

 . 1999المصرية ،القاهرة ، 
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-  Jawhar.D (2013):job satisfaction oso predictor of organizational city 

en ship behaviour ,India global journal business research .7 (1. 

- Organ d (1988), orgazationol.citienship behavior .the good soldier 

syndrome. Book . lexington22:33 .  

- Organ et ryan (1995) a meta_a nalytic review of attitoinal and 

dispositional production of organizational.city en ship Behaviour 

personnel psychology.48 
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 –الاغواط  –جاهعة عوار ثليجي 

 كلية العلوم الاجتواعية

 قسن علن النفس وعلوم التربية والأرطوفونيا

 

 استبيـــــــــــــاى

 

  لظلام علينما

 أختي االإىظفت /االإىظفأخي 

جخصص علم الىفع  2 ماطتر الخخسج الإرلسة في ئطاز ئجمام مخطلباث الؤعداد جأحي هره الاطدباهت

 (x)بدقت ومىطىعيه بىطع علامت العبازاثالخنسم بالإحابت على  ا مىنملرا أزحى  ،والخىظيمالعمل 

 باالإشازلت في هرا العمل  ووقخنم  دلمحه وئهجي أقدز ى خالخنم الىفظيت واالإهىيت  ًىطبق عل أمام ما

 ولنم مجي حصيل الشنس على خظً حعاوهنم .  

 خاطئت وأن معلىماجنم الصخصيت طسيه ولا  أؤلد لنم اهه لا جىحد ئحاباث صحيدت وئحاباثو 

 .  ظخخدم ئلا لغسض البدث العلميح

 البياهاث الصخصيت

 □طىت      02 – 22    : الظً

 □طىت        02 –  02             

          □فألثر            04             

  □ذلس       الجيع: 

    □أهثى                  

                                                       .......................................................................................................................الىظيفت:  

 أخرى  □أعزب               /عزباء □متزوج                /متزوجة  □الحالت الاحخماعيت :            

 سنة . 01، أكثر من  □ سنة 01-00   ، □سنوات 01 – 5  الخدمت باالإىصب:  طىىاث



 الملاحق

 

 أولا : هؤشرات الضغظ النفسي 

 

 السقم
 أبدا هادزا أخياها غالبا  دائما ( أمام العبازة التي جسي أنها جىطبق عليو xطع علامت )

   خرفذ* فقدان الشهيت أو الؤفساط في الأمل 4
 

  

      اططساب الجهاش الهظمي 0

      اططساب الىىم 3

      اططساباث الخىفع 0

      خفقان القلب . 5

      دواز أو دوخت 6

      هىباث صداع  7

      * خرفذاليظيان وصعىبت الخرلس 8

      شد عظلي وألم في العظلاث 9

      الخعب مً أقل مجهىد  42

      أعباء ومهام لثيرةوحىد  44

      عدم انهاء ما بدأـخه مً قبل  42

      صعىبت خظم الأمىز واجخاذ القسازاث 40

      طعف الدافعيت والحماض في العمل 40

      عدم السطا عً العمل 45

      صعىبت في الترليز 46

      التهسب مً العمل 47

      جقلب االإصاج 48

      الصبر الخعجل وعدم 49

      شسود الرهً 22

      االإلل بظسعت 24



 الملاحق

 

      الاخباط 22

      صعىبت الخفنير بىطىح 20

      لثرة جىاوى االإىبهاث 20

      التهيج وطسعت الاطدثازة 25

      الىقد الظلبي للراث 26

      القلق 27

      الدشاؤم بشأن االإظخقبل 28

      الحصن  29

      السغبت في البهاء 02

      فقدان زوح الدعابت واالإسح 04

      الاوعصاى والاوسحاب مً الآخسيً 02

      العبىض وجنشير الىحه 00

      اجصالو بالآخسيً ًبدوا مصحىها بالاهفعاى 00

العاداث العصبيت )قظم الأظافس، مظغ الشفاه، جدسيو  05

 السحلين(
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 : الرضا الوظيفي .ثانيا 

 

 

 السقم

 العبازاث
  زاض

 جماما

ئلى زاض 

 خد ما

غير 

زاض 

 جماما

  أشعس بالسطا عىد أداء مهامي اليىميت 4
 

 

دفصوي على العطاء 2 ًُ  
ً
    أحد في عملي جددًا

    أشعس أن عملي له قيمت احخماعيت ومعىىيت 0

    االإهام االإىملت ئليّ واضحت ومدددة 0

قيت سوف العمل ظ 5       مىاطبت…( )الؤطاءة، التهىيت، الىظافتالفيزً

    جخىفس الأدواث والىطائل اللاشمت لإهجاش العمل 6

      أشعس بالساخت الىفظيت أثىاء جىاحدي في مهان العمل 7

    ججمعجي علاقاث حيدة بصملائي في العمل 8

    ججمعجي علاقاث حيدة بصملائي في العمل 9

    الهافي مً زئيس ي في العمل أجلقى الدعم 42

    لثيرا ما اهجص االإهام االإخبقيت في البيذ 11

    علاقتي بسئيس ي االإباشس قائمت على الاخترام والخفاهم 42

    ًخم جقدًس حهىدي في العمل بطسيقت مىاطبت 40

40  
ً
    أعخبر هظام الخقييم والترقيت في االإإطظت عادلا

    الري أجقاطاه مقازهت بجهديأشعس بالسطا عً الأحس  45

    جخاح لي فسص للمشازلت في دوزاث جدزيبيت 46

    .أشعس أهجي أطىز مهازاحي مً خلاى عملي 47

    أزي أن هىاك ئمهاهيت للترقيت في االإظخقبل 48

    .أجمنً مً الخىفيق بين عملي وخياحي الصخصيت 49

    خياحي الخاصتعدد طاعاث العمل مىاطب ولا ًإثس على  22
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    * خرفذ .جىفس الؤدازة حظهيلاث عىد وحىد ظسوف شخصيت خاصت 24

    أشعس بالاطخقساز في عملي الحالي 22

    لا أشعس بالقلق مً فقدان عملي 20

    لدي ثقت بمظخقبل االإإطظت التي أعمل بها 20
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Correlations 

 الضغط  

 Pearson 1ضغط
Correlation ,276 

Sig. (2-
tailed) 

,098 

N 37 

 Pearson 2ضغط
Correlation ,476

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,003 

N 37 

 Pearson 3ضغط
Correlation ,691

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 4ضغط
Correlation ,409

*
 

Sig. (2-
tailed) 

,012 

N 37 

 Pearson 5ضغط
Correlation ,413

*
 

Sig. (2-
tailed) 

,011 

N 37 

 Pearson 6ضغط
Correlation ,500

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,002 

N 37 

 Pearson 7ضغط
Correlation ,386

*
 

Sig. (2-
tailed) 

,018 

N 37 

 Pearson 8ضغط
Correlation ,260 

Sig. (2-
tailed) 

,120 

N 37 

 Pearson 9ضغط
Correlation ,603

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 11ضغط
Correlation ,650

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 11ضغط
Correlation ,361

*
 

Sig. (2-
tailed) 

,028 

N 37 
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 Pearson 12ضغط

Correlation ,639
**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 13ضغط
Correlation ,580

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 14ضغط
Correlation ,562

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 15ضغط
Correlation ,556

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 16ضغط
Correlation ,421

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,009 

N 37 

 Pearson 17ضغط
Correlation ,747

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 18ضغط
Correlation ,745

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 19ضغط
Correlation ,672

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 21ضغط
Correlation ,593

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 21ضغط
Correlation ,481

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,003 

N 37 

 Pearson 22ضغط
Correlation ,883

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 23ضغط
Correlation ,664

**
 

Sig. (2- ,000 
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tailed) 

N 37 

 Pearson 24ضغط
Correlation ,481

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,003 

N 37 

 Pearson 25ضغط
Correlation ,503

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,001 

N 37 

 Pearson 26ضغط
Correlation ,637

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 27ضغط
Correlation ,479

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,003 

N 37 

 Pearson 28ضغط
Correlation ,433

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,007 

N 37 

 Pearson 29ضغط
Correlation ,613

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 31ضغط
Correlation ,653

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 31ضغط
Correlation ,566

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 32ضغط
Correlation ,517

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,001 

N 37 

 Pearson 33ضغط
Correlation ,570

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 34ضغط
Correlation ,602

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 
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 Pearson 35ضغط

Correlation ,600
**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson الضغط
Correlation 1 

Sig. (2-
tailed) 

  

N 37 

**. Correlation is significant at the 0.01 
level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level 
(2-tailed). 

Correlations 

 الرضا  

 Pearson 1رضا
Correlation ,597

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 2رضا
Correlation ,653

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 3رضا
Correlation ,481

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,003 

N 37 

 Pearson 4رضا
Correlation ,710

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 5رضا
Correlation ,602

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 6رضا
Correlation ,794

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 7رضا
Correlation ,795

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 8رضا
Correlation ,649

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 
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 Pearson 9رضا

Correlation ,507
**
 

Sig. (2-
tailed) 

,001 

N 37 

 Pearson 11رضا
Correlation ,661

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 11رضا
Correlation ,556

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 12رضا
Correlation ,539

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,001 

N 37 

 Pearson 13رضا
Correlation ,760

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 14رضا
Correlation ,658

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 15رضا
Correlation ,709

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 16رضا
Correlation ,726

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 17رضا
Correlation ,487

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,002 

N 37 

 Pearson 18رضا
Correlation ,645

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 19رضا
Correlation ,789

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 21رضا
Correlation ,618

**
 

Sig. (2- ,000 
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tailed) 

N 37 

 Pearson 21رضا
Correlation ,254 

Sig. (2-
tailed) 

,130 

N 37 

 Pearson 22رضا
Correlation ,751

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 23رضا
Correlation ,545

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,000 

N 37 

 Pearson 24رضا
Correlation ,543

**
 

Sig. (2-
tailed) 

,001 

N 37 

 Pearson الرضا
Correlation 1 

Sig. (2-
tailed) 

  

N 37 

**. Correlation is significant at the 0.01 
level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level 
(2-tailed). 

 

Group Statistics 

     

VAR00001 N Mean 
Std. 

Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

 3,385 7,570 56,40 5 1 الضغط     

     2 5 83,20 1,789 ,800 

     

           Independent Samples Test 

  

Levene's Test 
for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal الضغط
variances 
assumed 

5,588 ,046 -7,704 8 ,000 -26,800 3,479 
-

34,821 
-

18,779 

Equal 
variances 
not 
assumed 

    -7,704 4,445 ,001 -26,800 3,479 
-

36,088 
-

17,512 
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Group Statistics 

     

VAR00001 N Mean 
Std. 

Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

الر     
 ضا

1 5 30,80 2,775 1,241 

     2 5 46,40 ,894 ,400 

     

           Independent Samples Test 

  

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

الر
 ضا

Equal 
variances 
assumed 

5,358 ,049 -11,965 8 ,000 -15,600 1,304 
-

18,607 
-

12,593 

Equal 
variances 
not assumed 

    -11,965 4,822 ,000 -15,600 1,304 
-

18,989 
-

12,211 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,932 35 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,933 24 

 

 

 

 

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 8,1 8,1 8,1 3 سنة 20-30

 24,3 16,2 16,2 6 سنة 30-40

 100,0 75,7 75,7 28 سنة فأكثر 41

Total 37 100,0 100,0  

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 73,0 73,0 73,0 27 ذكر

 100,0 27,0 27,0 10 أنثى

Total 37 100,0 100,0  

 

 الحالة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 
 86,5 86,5 86,5 32 متزوج/ة

 100,0 13,5 13,5 5 عزباء/أعزب
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Total 37 100,0 100,0  

 

 سنوات الخدمة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 21,6 21,6 21,6 8 سنوات 5-10

 97,3 75,7 75,7 28 سنة 11-20

سنة 21أكثر من   1 2,7 2,7 100,0 

Total 37 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 37 16,563 85,22 الضغط

 37 10,372 47,03 الرضا

 

 

Correlations 

 الرضا الضغط 

 الضغط

Pearson Correlation 1 -,792
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 37 37 

 الرضا

Pearson Correlation -,792
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 37 37 

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

 

Group Statistics 

     

 N Mean الجنس
Std. 

Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

 3,460 17,980 83,70 27 ذكر الضغط     

 3,715 11,748 89,30 10 أنثى     

     

           Independent Samples Test 

  
Levene's 
Test for t-test for Equality of Means 
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Equality of 
Variances 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% 
Confidence 

Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

 Equal الضغط
variances 
assumed 

1,850 ,182 -,911 35 ,369 -5,596 6,146 
-

18,073 
6,881 

Equal 
variances 
not 
assumed 

    -1,102 24,903 ,281 -5,596 5,077 
-

16,054 
4,862 
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Group Statistics 

     

 N Mean الحالة
Std. 

Deviation 

Std. 
Error 
Mean 

 3,044 17,221 84,59 32 متزوج/ة الضغط     

 5,435 12,153 89,20 5 عزباء/أعزب     

     

           Independent Samples Test 

  

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% 
Confidence 

Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

 Equal الضغط
variances 
assumed 

1,255 ,270 -,573 35 ,570 -4,606 8,040 
-

20,929 
11,717 

Equal 
variances 
not 
assumed 

    -,739 6,817 ,484 -4,606 6,230 
-

19,417 
10,205 

 

 

Descriptives 

 الضغط
        

  N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

 105 88 117,08 72,92 5,132 8,888 95,00 3 سنة 20-30

 97 46 98,98 60,35 7,513 18,403 79,67 6 سنة 30-40

سنة  41
 فأكثر

28 85,36 16,725 3,161 78,87 91,84 54 118 

Total 37 85,22 16,563 2,723 79,69 90,74 46 118 

         ANOVA 

   
 الضغط

        

  
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

   Between 
Groups 472,508 2 236,254 ,854 ,435 

   Within 
Groups 9403,762 34 276,581     

   Total 9876,270 36       

   Descriptives 

 الضغط
        

  N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean Minimum Maximum 
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Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

 105 72 99,32 78,93 4,311 12,194 89,13 8 سنوات 5-10

 118 46 91,77 78,59 3,212 16,997 85,18 28 سنة 11-20

 21أكثر من 
 سنة

1 55,00         55 55 

Total 37 85,22 16,563 2,723 79,69 90,74 46 118 

         ANOVA 

   
 الضغط

        

  
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

   Between 
Groups 1035,288 2 517,644 1,991 ,152 

   Within 
Groups 8840,982 34 260,029     

   Total 9876,270 36       
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One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 2,723 16,563 85,22 37 الضغط

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 105 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 14,26- 25,31- 19,784- 000, 36 7,265- الضغط

 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 1,705 10,372 47,03 37 الرضا

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 48 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 2,49 4,43- 973,- 572, 36 571,- الرضا

 

 

 


