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 شكر كتقدير

 
 ''من لم يشكر الله لم يشكر الناس''قاؿ رسوؿ الله صلى الله عليه وسلم

الحمد لله على احسانو كالشكر لو على توفيقو كامتنانو كنشهد انو لا الو الا الله كحده لا شريك 
  عبده كرسولو الداعي الى رضوانو صلى الله عليه وسلمتةظيما لشأنو كنشهد اف سيدنا كنبينا 

بةد شكر الله سبحانو كتةالى على توفيقو لي لاتداـ ىذا الةمل نتقدـ بجزيل الشكر الى من شرفني 
الذم كاف خيرا ناصح كخير موجو، '' بن برطاؿ عبد القادر'' باشرافو على عملي الأستاذ الدكتور
ا الةمل، فمن الدنبر ىذا أقوؿ لك جزاؾ الله خير الجزاء على فلو البصمة الكبيرة في انجاز ىذ

 توجيهاتك كملاحظاتك التي تكرمت بها علي
كأيضا نتوجو بالشكر الجزيل الى الأساتذة الذين ساعدكني في تقديم التوجيهات الةلمية التي لا تقدر 

ى دعمهم لي، كأيضا لا بثمن، ككما أتوجو بأسمى ايات الشكر كالتقدير لكل من، اسلاـ، إسماعيل عل
 فادتي بمةلوماتهم القيمةكبالاخص مصلحة الدستخدمين لإCNAS ةماؿ ننسى الشكر ل

 .كتقديرا الى كل من ساعدني من قريب اك بةيد على انجاز كاتداـ ىذا الةمل
ربي أكزعني اف اشكر نةمتك التي انةمت علي كعلى كالدم كأف أعمل صالحا ترضاه كأدخلنا ''

  ''بادؾ الصالحينبرتزتك في ع
          

 صدؽ الله الةظيم   

  



 

 
 

 

 ىداءالإ
لو آلى من اصطفاه رب الةالدين ىدل كرتزة للناس اترةين محمد ك إبةد أف أتزد الله عزكجل ك   

 .الطيبين الطاىرين الغر الديامين
بةد يطيب لي أف أىدم تذرة جهدم الى التي زرعتني في الحياة بذرة كسقتني من دمها قطرة   

قطرة، الى من كضع الله الجنة تحت أقدامها، الى أعز الناس على قلبي كركحي أمي الرحيمة 
 .حفظك الله كرعاؾ كجةل جنة الفردكس مثواؾ

 ''أبي الغالي''الى الذم أمطر جبينو رحيقا أستمد منو قوتي الى الذم أنار دربي بالقيم كالدبادئ 
أترل الأياـ الذين يتسع قلبي لحبهم  الى من عشت مةهم أركع اللحظات كقضيت مةهم

 .أصدقائي: خلود، إسلاـ، فاطنة
 .الى كل أقاربي كصديقاتي من دكف إستثناء، الى أساتذتي الكراـ

كفي الأخير أرجو من الله تةالى أف يجةل عملي ىذا نفةا يستفيد منو تريع الطلبة الدقبلين على 
  شهادة الداستر.

 

 "نسرين"                                            
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 باللغة الةربية خصلالد

ىدفت دراستنا الذ التعرؼ على أثر الضغوط ابؼهنية على الرضا الوظيفي للعاملتُ من خلبؿ إستطلبع أراء عينة 
 266عامل من اصل  66من الافراد العاملتُ بالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الاجراء بالاغواط 

منت بؾموعة من المحاور الدراسة وقد تم استخداـ عامل بالتقريب في ابؼؤسسة من خلبؿ استبانة الدراسة التي تض
 ، لاختبار الفرضيات.spssبرنامج 

وقد توصلنا لمجموعة من النتائج أبنها أنو يوجد أثر للضغوط ابؼهنية على الرضا الوظيفي للعاملتُ في الصندوؽ 
الأجور وابؼكافأت، عبء  الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الاجراء بالاغواط بذسد في كل من:)بيئة العمل،

الوظيفة، غموض الدور( كما انها لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في ابذاىات افراد العينة تعزى للمتغتَات 
 الشخصية.

 الضغوط ابؼهنية، بيئة العمل، الأجور وابؼكافأت، عبء الوظيفة ، غموض الدور، الرضا الوظيفي. الكلمات الدفتاحية:

Abstract: 

Our study aims to identify the impact of occupational pressures on employee's 
job satisfaction, by surveying the opinions of a sample of individuals working in 

CNAS Laghouat. A questionnaire containing a set of study interlocutors has been 

relied upon, the spss program has been used to test hypotheses. 

We have reached a series of findings, the most important of which is that there 

is an impact of occupational pressures on job satisfaction embodied in (working 

environment, wages and remuneration, job burden, role ambiguity). There are also 

no statistically significant differences in the trends of sample individuals 

attributable to personal variables. 

Keywords: occupational pressures, working environment, wages and bonuses, 

job burden, ambiguity role, job satisfaction 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

مقدمة
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 تدهيد
يتميز عصر التغيتَ السريع والتكنولوجيا التي يشهدىا وقتنا ابغالر بالعديد من الضغوطات التي تكاد تسيطر 

ابؼختلفة، للحد من ىذه ابؼشكلة أولذ الباحثتُ على حياة الافراد والتي توجب عليو التعامل معها وابغد من أثارىا 
وتزايدت ىذه الأبنية  ،في بؾاؿ السلوؾ التنظيمي بؼشكلة الضغوط ابؼهنية أبنية كبرى خاصة منذ القرف العشرين

خلبؿ السنوات الأختَة حوؿ معرفة مسببات الضغوط ابؼهنية والاثار ابؼتًتبة عليها وبالرغم من انتشار الضغوط 
فإذا كاف مستوى رضا الفرد في أي  ،الوسط ابؼهتٍ الذ انها تتًؾ اثار على الفرد وابؼنظمة على حد سواء ابؼهنية في

منظمة مرتفعا فإف ذلك يعد مؤشرا على اف الفرد يستطيع بذؿ ادنى بؾهود فإف ذلك يدؿ على فشل ابؼنظمة، ولا 
رضا الوظيفي الذي يعد عنصرا مهما لبايكتمل برقيق اىداؼ ابؼنظمة إلا برضا العاملتُ فيها وىو ما يعرؼ 

ورئيسيا يتمثل في الإبذاىات التي بوملها الفرد، ويستند الرضا الوظيفي الذ بؾموعة من الأسس التي برقق الرضا 
وترتبط بو حيث يتضح من ذلك اف الرضا الوظيفي ظاىرة متعددة الابعاد ويعد احد ابؼكونات التي تدفع الفرد الذ 

 عنصر الرضا الوظيفي يعد احد العناصر ابؼهمة في برقيق الأىداؼ ابؼوجودة. العمل، بؽذا فإف 

وىذا ما جعل بعض مؤسسات الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الاجراء التخفيف من 
الضغوط ابؼهنية من الأولويات التي بهب أخذىا بعتُ الاعتبار وبؽذا الغرض تسعى ابؼؤسسة الذ الاىتماـ بطرؽ 

عمل على تشجيع العاملتُ والعمل على زيادة رضاىم وقد سعت ىذه الدراسة الذ توضيح أثر الضغوط ابؼهنية ت
 على الرضا الوظيفي، ومنو نطرح الاشكالية الرئيسية التالية:

 للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ من عينة لدى الوظيفي الرضا على ابؼهنية للضغوطأثر  يوجد ىل •

 بالأغواط؟ الاجراء للعماؿ الاجتماعي

 : فرعيةال التساؤلات -

 ابؼهنية؟ للضغوط بالأغواط الاجراء للعماؿ الاجتماعية للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ تعرض مستوى ىو ما •

 ؟ بالأغواط الاجراء للعماؿ الاجتماعية للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ لدى الوظيفي الرضا مستوى ىو ما •

 الاجتماعية للنأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ من عينة لدى الوظيفي الرضا على العمل لبيئةىناؾ  ىل •

  بالأغواط؟ الاجراء للعماؿ

 للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ من عينة لدى الوظيفي الرضا على أتوابؼكاف الأجور لنقص ىناؾ  ىل •

  بالأغواط؟ الاجراء للعماؿ الاجتماعية

 الاجتماعية للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ من عينة لدى الوظيفي الرضا على الوظيفة لعبءىناؾ  ىل •

  بالأغواط؟ الاجراء للعماؿ



 مقدمـــــــــــــــــــــــــــــــة
 

 ب‌
 

 الاجتماعية للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ من عينة لدى الوظيفي الرضا على الدور لغموضىناؾ  ىل •

  بالأغواط؟ الاجراء للعماؿ

 الوطتٍ الصندوؽ عماؿ لدى ابؼهنية للضغوط التعرض مستوى فياحصائية  دلالة ذات فروؽ توجد ىل •

 ابػدمة، سنوات عدد السن، ابعنس،)الشخصية للمتغتَات تعزى بالأغواط الاجراء للعماؿ الاجتماعية للتأمينات

 ؟(الوظيفي ابؼستوى ،الدراسي ابؼستوى

 الاجتماعية للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ لدى الوظيفي الرضا مستوى في دلالة ذات فروؽ توجد ىل  •

 ،الدراسي ابؼستوى ابػدمة، سنوات عدد السن، ابعنس،) الشخصية للمتغتَات تعزى بالأغواط الاجراء للعماؿ
 ؟)الوظيفي ابؼستوى

  : الفرضيات -2

 : الرئيسية الفرضية -

 تاللتأمين الوطتٍ الصندوؽ عماؿ من عينة لدى الوظيفي الرضا على ابؼهنية للضغوطأثر  ىناؾ  •

 .بالأغواط الاجراء للعماؿ الاجتماعية

 فرعية:ال الفرضيات -

 بالأغواط الاجراء للعماؿ الاجتماعية للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ لتعرض مرتفع مستوى  نتوقع •

 .ابؼهنية للضغوط

 الاجراء للعماؿ الاحتماعية للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ لدى الوظيفي الرضا منخفض مستوى نتوقع •

 .بالأغواط

 الاجتماعية للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ من عينة لدى الوظيفي الرضا على العمل لبيئةىناؾ  •

 .بالأغواط الاجراء للعماؿ

 للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ من عينة لدى الوظيفي الرضا على وابؼكافأة الأجور لنقصىناؾ  •

 .بالأغواط الاجراء للعماؿ الاجتماعية

 الاجتماعية للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ من عينة لدى الوظيفي الرضا على الوظيفة لعبءىناؾ  •

 .بالأغواط الاجراء للعماؿ

 الاجتماعية للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ من عينة لدى الوظيفي الرضا على الدور غموضلىناؾ  •

 .بالأغواط الاجراء للعماؿ
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 للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ لدى ابؼهنية للضغوط التعرض مستوى في دلالة ذات فروؽ توجد •

 ابؼستوى ابػدمة، سنوات عدد السن، الشخصية)ابعنس، للمتغتَات تعزى بالأغواط الاجراء للعماؿ الاجتماعية

  .الوظيفي( ابؼستوى الدراسي،

 الاجتماعية للتأمينات الوطتٍ الصندوؽ عماؿ لدى الوظيفي الرضا مستوى في دلالة ذات فروؽ توجد •

 ،الدراسي ابؼستوى ابػدمة، سنوات عدد السن، )ابعنس، الشخصية للمتغتَات تعزى بالأغواط الاجراء للعماؿ
 . الوظيفي( ابؼستوى

 : الدراسة أهمية -2

 :يلي فيما الدراسة أبنية تتمثل

يأخذ ابؼوضوع أبنيتو من أبنية أثر الضغوط ابؼهنية على أداء العاملتُ وىذا من خلبؿ معرفة الأسباب  -
 تؤثر في ذلك.التي 

يعتبر موضوع الرضا الوظيفي من أىم ابؼواضيع في بؾاؿ إدارة ابؼوارد البشرية لانو أحد أىم الأىداؼ التي  -
 تسعى ابؼؤسسة لتحقيقها.

  الدراسة أىداؼ -0
 أسباب الضغوط ابؼهنية التي يتعرض بؽا العامل ابعزائري.تهدؼ الدراسة الذ  -

 تؤثر على ستَ عمل العامل ابعزائري .أىم الضغوط التي تهدؼ الدراسة الذ  -

 أسباب الرضا الوظيفي التي يتعرض بؽا العامل ابعزائري.تهدؼ الدراسة الذ    -

 معرفة مدى تأثتَ الضغوط ابؼهنية على الرضا الوظيفي.تهدؼ الدراسة الذ   -

  :الدوضوع اختيار أسباب -0

 أسباب ذاتية: 

 .ابؼتعلقةبالضغوط ابؼهنية والرضا الوظيفيابؼيل الشخصي لدراسة ابؼواضيع  -

 أبنية ىذا ابؼوضوع في العصر ابغالر وما يتضمنو من فائدة على الفرد وابؼؤسسة. -

 اندراج ىذا ابؼوضوع ضمن بزصصنا. -

  أسباب موضوعية:

 بؿاولة معرفة مدى التأثتَ الذي بىلفو الضغط ابؼهتٍ على العامل ومدى إحساسو بالرضا الوظيفي. -
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البحث متوفرة، أي اف ىذا ابؼوضوع قابل للبحث والدراسة نظرا لإمكانية الوصوؿ الذ نتائج في  إمكانية -
 ىذا ابؼوضوع. 

 لرتمع كعينة الدراسة -0

الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الاجراء مؤسسة  عينة من عماؿبسثل بؾتمع الدراسة في 
CNAS .''موزعوف على بـتلف الأقساـ  بالتقريب عامل266العاملتُ ب عدد  حيث قدر بابؼعمورة ''الاغواط

 من بؾموع العاملتُ في ابؼؤسسة. 66تم اختيار عينة عشوائية ب  من اطارات وأعواف بركم وأعواف تنفيذ كما

 حدكد الدراسة -0

ماعية الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتتم اختيار مؤسسة  الضغوط ابؼهنية على الرضا الوظيفيبؼعرفة أثر 
 بابؼعمورة ''الاغواط'' كمحل دراسة. CNASللعماؿ الاجراء 

 وقد بسثلت حدود الدراسة فيما يلي:

  2623 مارسإلذ غاية  2623تم برديد الفتًة الدراسية من فيفري  :ابغدود الزمنية -

 بالأغواطصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الاجراء ال ؤسسةابغدود ابؼكانية: بست الدراسة بد -

 منهج الدراسة -0

كابؼنهج الوصفي والتحليلي حيث بدأنا في بصع ابؼعلومات    اعتمدنا على بؾموعة من ابؼناىج ابؼعروفة
والبيانات عن الظاىرة ابؼدروسة وبرليلها وتفستَىا قصد الوصوؿ إلذ الأىداؼ المحددة، من خلبؿ إسقاط ابعانب 

 النظري للدارسة على ابؼؤسسة بؿل الدراسة، برليل ابؼخرجات واستخلبص النتائج.

  : الدراسة مفاىيم -0

  : الدهنية الضغوط  -

 وىي عليها، للدلالة ابؼهنية الضغوط بخصوص ابؼنشورة الأدبيات في تداوبؽا يتم مصطلحات عدة ىناؾ

 التي ابؼختلفة وابؼتغتَّات العوامل بؾموعة أنها على وتعُرّؼ" .الوظيفية الضغوط أو الإدارية، الضغوط ،هنيةابؼ ضغوطال

 يؤدّي بفاّ العاملتُ وأداء سلوؾ على تؤثر بـتلفة وبيئيّة وتنظيمية وظيفية لعوامل نتيجة تكوف والتي بالعاملتُ، بريط

 ."كاملة بصورة بأدوارىم قيامهم عدـ إلذ

 في ابلفاض إلذ يؤدّي الاختلبؿ وىذا ابؼؤسسة، في أو ابؼنظمة في وظيفي اختلبؿ بأنها تعرّؼ كما      
 (02، صفحة 0000)ىيجاف،  .الفعالية مستوى وابلفاض الأداء وضعف الوظيفي الرضا مستوى
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  : الوظيفي الرضا -

 والمجسدة بو ابػاصة البيئية العوامل في التطورات من مستمدة عديدة فكرية لرؤى الوظيفي الرضا مفهوـ خضع

 بعض تعرض إلذ التباين ىذا ويعود الوظيفي، للرضا بؿدد تعريف صياغة حياؿ الباحثتُ أفكار تباينت وبؽذا لو،

 :التعاريف ىذه ومن بزصصات، لطبيعة وفقا بو ابؼهتمتُ

 الفرد بها يشعر التي الإبهابية الوجدانية ابؼشاعر بؾموعة ىو الوظيفي الرضا : لطفي إبراىيم طلعت تعريف -

 ."للفرد بالنسبة العمل بوققو الذي الإشباع مدى عن تعبر والتي وظيفتو، أو عملو ابذاه

 ."بيارسو الذي عملو إلذ الفرد من إبهابي ابذاه الوظيفي الرضا : فروـ تعريف -

 تستغرقو إنسانا ويصبح وعملو وظيفتو مع الفرد فيها يتكامل التي ابغالة ىو الوظيفي الرضا : ستوف تعريف -

 ."خلببؽا من الاجتماعية أىدافو وبرقيق والتقدـ النمو في ورغبتو الوظيفي طموحو خلبؿ من معها ويتفاعل الوظيفة،
 (000، صفحة 2222)مناكر فريح ك الركساف لزمود، 

 ىيكل الدراسة -02

، ابؼشكلة) تم تقسيم ابؼوضوع إلذ فصلتُ تسبقهما مقدمة تتضمن النقاط الأساسية ابؼتعلقة بدوضوع الدراسة
 أبنية الدراسة...( وفي الأختَ خابسة تتضمن النتائج التي تم التوصل إليها. ،أىداؼ الدارسة ،الفرضيات

 ،مبحثتُإلذ الفصل حيث قسم  ،ضغوط ابؼهنية والرضا الوظيفيلتناولنا في الفصل الأوؿ مدخل نظري 
والنماذج ومصادرىا، النظريات  ا، مراحلهااىيته)مللضغوط ابؼهنية ابؼبحث الأوؿ حاولنا تقدنً الإطار ابؼفاىيمي 

 مقوماتو)ماىيتو،  للرضا الوظيفي( وفي ابؼبحث الثاني تطرقنا إلذ الإطار ابؼفاىيمي ابؼفسرة بؽا وطرؽ علبجها
 اساليب برقيقو(.و 

أما الفصل الثاني بدوره كاف إسقاطا بؼا تناولناه من الناحية النظرية على أرض الواقع من خلبؿ القياـ 
للئجابة على مشكلة البحث   للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الاجراءالصندوؽ الوطتٍبدراسة حالة بدؤسسة 

تقدنً عاـ للمؤسسة، منهجية الدراسة )واختبار صحة الفرضيات من خلبؿ تقسيمو إلذ مباحث تناولنا فيها  
 (ومقارنتها بالدراسات السابقة ابؼيدانية واختبار الأداء نتائج الدراسة والاختبارات الإحصائية

 : السابقة الدراسات -00

( بةنواف أثر ضغوط الةمل على أداء الةاملين في الفنادؽ 2220: عيسى إبراىيم الدةشر )كلىالدراسةالا
 مذكرة لنيل شهادة ماجستير.( -الأردف–الأردنية فئة الخمسة نجوـ )دراسة ميدانية 

 ىدفت الدراسة الذ:  
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العاملوف في القطاع الفندقي الأردني وأثر ىذه التعرؼ على مستوى ضغوط العمل التي يتعرض بؽا  -
  الضغوط على أدائهم.

 التعرؼ على مصادر ىذه الضغوط، والمحاولة في وضع ابغلوؿ العلمية ابؼمكنة. -

 خلصت ىذه الدراسة الذ النتائج التالية: 
أدائهم واف عبء العمل لايؤثر على أداء العاملتُ في حتُ اف ابؼكافأت والأجور وبيئة العمل ثؤثر على  -

ابعنس، العمر ابؼستوى التعليمي، عدد سنوات ابػبرة وابؽيكل التنظيمي كلها لاتؤثر على أداء العاملتُ في 
.  الفنادؽ فئة بطس بقوـ

 

( بةنواف أثر بيئة الةمل الداخلية للمنظمة على الرضا الوظيفي للةاملين 2202: بوقاؿ نسيم )ثانيةالدراسة ال
 (.-قسنطينة–الترقية كالتسيير الةقارم )دراسة حالة بديواف 

ىدفت ىذه الدراسة الذ برديد مدى مسابنة مكونات ابعاد بيئة العمل الداخلية للمنظمة في برقيق الرضا 
الوظيفي للعاملتُ والسماح بؽم بالوصوؿ الذ أىدافهم مع اىداؼ ابؼنظمة بؿاولتُ دراسة أسس ىذه العلبقة على 

عقاري لولاية قسنطينة كجانب تطبيقي. واتبع الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي في الدراسة ديواف التًقية والتسيتَ ال
واعتمد على استبياف بشكل أساسي كما قاـ بدعابعة وبرليل بـرجات الاستبياف احصائيا وعرضها بواسطة برنامج 

(spss.) 

 نتائج ىذه الدراسة:

ظيفي لدى العماؿ وقد أكد العماؿ بدرجة كبتَة عن وجود أثر إبهابي لمحتوى طبيعة العمل على الرضا الو  -
 رضاىم على عدد ساعات العمل اليومية.

وجود أثر سلبي لبعد ابغوافز والأجور على الرضا الوظيفي للعماؿ وقد أكدوا على انهم غتَ راضيتُ عما  -
 يتلقونو مع طبيعة العمل الذي بيارسونو وكذلك عدـ وجود فرص التًقية وغياب العدالة.

وجود أثر إبهابي لبعد بصاعات العمل على الرضا الوظيفي لدى العماؿ، و بعد ظروؼ العمل ابؼادية على  -
 الرضا الوظيفي، وقد أكد معظم العماؿ عن رضاىم على مستوى الإضاءة في مكاف عملهم...الخ. 

بل ( بةنواف مصادر ضغوط الةمل لدل عماؿ الصحة كس2200: لةجايلية يوسف )ثالثةالدراسة ال
( مذكرة لنيل شهادة -عنابة–مواجهتها في الدصالح الاستةجالية )دراسة ميدانية بالدركز الاستشفائي الجامةي 

 ماجستير.
ىدفت الدراسة الذ الكشف عن مؤشرات مصادر ضغوط العمل لدى العماؿ الشبو طبيتُ ومعرفة السبل التي 

 الدراسة على ابؼنهج الوصفي.يواجهوف بها ىذه الضغوط، وقد اعتمد الباحث في ىذه 
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وتم استخداـ  -عنابة–عاملب بابؼصالح الاستعجالية للمركز الاستشفائي ابعامعي  96وتكونت عينة الدراسة من 
 مقياس لضغوط العمل وسبل ابؼواجة وبعد معابعة البيانات احصائيا توصلت الدراسة الذ:

فة وىي: عبء العمل، طبيعة الوظيفة، صراع وجود مؤشرات قوية بؼصادر ضغوط العمل ابؼتعلقلة بالوظي -
 الدور.

 وجود مؤشر قوي بؼصادر ضغوط العمل ابؼتعلقة بالبيئة ابؼادية للعمل وىي: الضوضاء، ابؼعانات من الازدحاـ.

وجود مؤشرات متوسطة بؼصادر ضغوط العمل ابؼتعلقة بالبيئة ابؼادية للعمل ىي: التهوية، ابػوؼ من  -
 عدية.الإصابات بالامراض ابؼ

وجود مؤشرات ضعيفة بؼصادر ضغوط العمل ابؼتعلقة بالبيئة ابؼادية للعمل ىي: كفاية الأجهزة،  -
 الإضاءة.

وجود مؤشرات متوسطة بؼصادر ضغوط العمل ابؼتعلقة بابؼنظمة وىي: نظاـ ابؼكافأت والعلبوات، فض  -
 ابػلبفات والنزاعات، أساليب تعامل الإدارة...الخ.

لدل الدرأة  ( بةنواف اثر ضغوط الةمل على الرضا الوظيفي2200زك مركل ): زك رابةةالدراسة ال
 مذكرة لنيل شهادة الداستر. (-بسكرة-الةاملة )دراسة حالة الدؤسسة الةمومية للصحة الجوارية ترورة

ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على تصورات النساء العاملبت في ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية       
بكو مستوى ضغوط العمل ابغاصل بابؼؤسسة وأثر ذلك على مستوى الرضا الوظيفي، واختبار  -بسكرة-بصورة

 الفروؽ في تلك التصورات تبعا لاختلبؼ خصائصها الشخصية و الوظيفية.

عاملة، وتم استخداـ أسلوب  113تكوف بؾتمع الدراسة من بصيع العاملبت بابؼؤسسة والبالغ عددىم      
عاملة وذلك عبر زيارات ميدانية وتم استعادة  96العينة العشوائية لمجتمع الدراسة،حيث تم توزيعالاستبيانات على 
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لإحصائي للبيانات عدة أساليب من بينها: مقياس الإحصاء الوصفي، معامل استخدـ في التحليل ا      
 الإبكدار،برليل التباين الأحادي.

 توصلت الدراسة الذ عدة نتائج أبنها:     

وجود اثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى ابؼرأة العاملة في ابؼؤسسة  -
  -كرةبس-العمومية للصحة ابعوارية بصورة
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عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية لتصورات ابؼبحوثتُ حوؿ مستوى ضغوط العمل ومستوى الرضا  -
الوظيفي ابغاصل بابؼؤسسة بؿل الدراسة تعزى للمتغتَات الشخصية و الوظيفية التالية: السن، ابؼستوى 

 الوظيفي، ابؼؤىل العلمي، سنوات ابػبرة، ابغالة الاجتماعية.

( بةنواف الرضا الوظيفي كعلاقتو بهجرة الأطباء من 2200مةركؼ ىوارم ) ة:امسالدراسة الخ
 (-C.H.U.Oren- -كىراف-الدستشفيات الجزائرية )دراسة ميدانية بالدركز الاستشفائي الجامةي

 أطركحة دكتوراه.

 ىدفت الدراسة الذ التعرؼ على درجة علبقة الرضا الوظيفي العاـ بهجرة الأطباء الاخصائيتُ       
ابؼستشفيات ابعزائرية، وكذا التعرؼ على أثر ابعاد الرضا الوظيفي العاـ على ىجرة ابؼنظمة وابعادىا بإختلبؼ 
ابؼتغتَات الشخصية،ومدى مسابنة الرضا الوظيفي العاـ في التنبؤ بهجرة الأطباء، حيث إستخدـ الباحث أدوات 

طبيب اخصائي على مستوى بـتلف 172ى عينة شملت الدراسة التالية: برليل المحتوى، ابؼقابلة والاستبياف عل
(، وقد استخدـ الباحث في الدراسة ابؼنهج C.H.U.Oranمصالح ابؼركز الاستشفائي ابعامعي لوىراف )

الوصفي، وتوصلت الدراسة الذ النتائج التالية: درجة الرضا الوظيفي العاـ لدى افراد عينة الأطباء الاخصائيتُ 
اعل بتُ متغتَ الرضا العاـ على ابعاد ىجرة ابؼنظمة لدى الأطباء بإختلبؼ ابؼتغتَات منخفضة، وجود أثر التف

الشخصية )ابعنس، السن، الاقدمية في العمل(، كما توصلت الدراسة الذ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية 
ذات ذات دلالة في درجات الرضا الوظيفي العاـ تعزى بؼتغتَ ابعنس، وجود فروؽ  6065عند مستوى الدلالة 

في درجات الرضا تعزى بؼتغتَ السن والاقدمية في العمل، كما توصلت  6065إحصائية عند مستوى الدلالة 
الدراسة الذ وجود فروؽ في متوسطات استجابات افراد عينة الأطباء الاخصائيتُ على ابعاد ىجرة ابؼنظمة وفقا 

 ل.بؼتغتَ ابعنس لصالح الذكور ومتغتَ الاقدمية في العم

( بةنواف ضغوط الةمل كأثرىا على الرضا 2222ة: مريم منداس، نهاد تيفور )سادسالدراسة ال
 مذكرة لنيل شهادة الداستر. (-الددية-الوظيفي للأفراد في الدنظمة )دراسة حالة المحافظة الةقارية بالبركاقية 

وظيفي لدى المحافظة العقارية ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على ضغوط العمل وأثرىا على الرضا ال     
ولتحقيق اىداؼ ىذه الدراسة واختبار فرضياتها، ثم تصميم استمارة استبياف موجهة الذ موظفي  -ابؼدية–بالبرواقية 

 استمارة.  46ابؼؤسسة بؿل الدراسة، وبعد توزيع الاستمارات استًدت منها 

لر لوصف وبرليل بيانات الدراسة، كما اعتمدنا على أسلوب التحليل الاحصائي الوصفي والاستدلا
( وقد اشارت النتائج الذ أنو يوجد أثر ذو دلالة Excel( و )spssواختبار فرضياتها باستخداـ برنامج )

 . 6065إحصائية لتأثتَ ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للعاملتُ عند مستوى دلالة إحصائية 

 : السابقة الدراسات على التةليق  -



 مقدمـــــــــــــــــــــــــــــــة
 

 ط‌
 

 : السابقة الدراسات أىم عرض بعد لنا يتّضح 

بزتلف ىذه الدراسة عن الدراسات السابقة من حيث أنها درست ابؼتغتَ ابؼستقل )الضغوط ابؼهنية( من خلبؿ 
ابؼصادر ابؼتمثلة في بيئة العمل، الأجور وابؼكافات، عبء الوظيفة، غموض الدور وىذا من خلبؿ بؾموعة من 

ئتنا، وكذلك من حيث الاختلبؼ في ابؼتغتَ التابع )الرضا الوظيفي( والذي تم العبارات ابؼستحدثة لتتناسب مع بي
دراستو من خلبؿ الاجر، تعامل ابؼسؤولن العلبقات، ابؼهاـ وىناؾ اختلبؼ الزماف وابؼكاف حيث أف ىذه الدراسة 

 .2623سنة  بست على مستوى مؤسسة  الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الاجراء بالاغواط وفي

  : السابقة الدراسات من الاستفادة جوانب -

 بعض مع تتشابو الدراسة ىذه أفّ  خاصة جوانب، عدة في السابقة الدراسات من ابغالية الدراسة استفادت

 :يلي كما نوضحها الاستفادة جوانب أىم فإفّ  لذا ابؼوضوع، جوانب لبعض تناوبؽا في السابقة الدراسات

 .للدراسة مبدئية خطة وضع في عليها الاطلبع تمّ  التي السابقة الدراسات أتاحت -

 .واضحة متغتَّات لتعالج الإشكالية وضبط الدراسة مشكلة برديد في ابؼساعدة -

 حدوث إلذ تؤدّي التي العوامل أىم بتحديد يتعلق فيما خاصة ابغالية للدراسة النظري ابعانب إثراء في ابؼسابنة -

 ة للعماؿ الاجراءالاجتماعيتأمينات لل الوطتٍ بالصندوؽ العماؿ رضا مستوى في تؤثر قد والتي ابؼهنيّة، الضغوط

 .بالأغواط

 .قبل من تبحث لد التي وابعوانب الدراسة موضوع من بحثها سبق التي ابعوانب برديد -

 وعباراتو، وبؿاوره أجزائو حيث من الاستبياف في وابؼتمثلة وتطويرىا ابغالية للدراسة ابؼناسبة الأدوات برديد -

 ابؼلبئم ابؼنهج اختيار في ابؼساعدة عن فضلب منها، والتحقق صياغتها تم التي الفرضيات اختبار من بيكننا بشكل

 .الدراسات من النوع بؽذا



 
 

 
 الأول:  الفصل

الاطار المفـاهيمي  
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 والرضا الوظيفي
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 الدبحث الأكؿ الإطار الدفاىيمي للضغوط الدهنية
، على مواكبة العصرنة والتأقلم مع في  ظل تلك التغتَات والتطورات التكنولوجية التي يشهدىا العالد اليوـ

الصراعات والضغوطات التي من شأنها اف تأثر  تبيعاتها وىذا ماينعكس على ابؼورد البشري حيث تتولد لديو
 بالسلب او الابهاب على كلب من العامل وابؼنظمة.

وإرتأينا ىا ىنا اف نسلط الضوء على على مقهوـ الضغوط وانواعها، مصادرىا ومراحلها وحتى 
التي تؤثر على  النظريات ابؼفسرة بؽا مع التطرؽ للعلبجات ابؼمكنة للحد او التقليص من تلك الضغوط ابؼهنية

 حياة العامل داخل ابؼنظمة.

  ماىية الضغوط الدهنية الدطلب الاكؿ:
 تطور مفهوـ الضغوطاكلا: 

  فيإ  اف  س  ن  ا الإإ ن  ق  ل  خ   د  ق  لقد لازمت ظاىرة الضغوط، الانساف منذ وجوده على الأرض لقولو تعالذ "ل  
 {20الاية سورة البلد:} "د  ب  ك  

مراحل متعددة، تطور خلببؽا مضمونو وتنوعت المجالات التي  stress))لقد عرؼ مفهوـ الضغط        
استخدـ فيها وابؼقاربات التي تناولتو، ونظرا لشيوع كلمة "ضغوط" سواء في ابغياة عامة، أوفي بؾاؿ العمل، 
، لكن الامر عكس ذلك لأف مفهوـ الضغط  فقد يتبادر إلذ الذىن من السهل إبهاد تعريف بؿدد بؽذا ابؼفهوـ

أصبح بؿط اىتماـ الباحثتُ في بؾالات بـتلفة، كعلم النفس، والاجتماع ولإدارة والطب وغتَىا بفا أدى إلذ 
  (00، صفحة 2222)حناف الاتزدم،  تعدد الزوايا التي يتم منها تعريفو واستخدامو ودراستو.

يعود استخداـ ابؼفردات التي تدؿ على الضغوط إلذ تاريخ متقدـ، ففي القرف الرابع عشر استخداـ ىذا 
  (00، صفحة 2220)سلامي،  ابؼصطلح بطريقة أكثر عمومية ليصف ابؼشقة والضيق والشدة. 

ففي القرف السابع عشر استعملت الكلمة لكن استعماؿ ىذا ابؼصطلح لد يكن بصورة ثابتة ومنظمة، 
( للتعبتَ عن العذاب وابغرماف والمحن والضجر وىو ناتج لقصور ابغياة اليومية، يتم التعبتَ stressاللبتينية )

 (salamon, 2006, p. 15) عنها بكلمة واحدة.

( في emphasesوالتوكيد ) (pressureمعتٌ الضغط )وفي الإبقليزية ابغاجة لوجود مصطلح يعطي 
آف واحد، وذلك لوصف الألد الكامن وابؼتضمن في الكلمة الأولذ والاعتدالية ابؼتضمنة في الكلمة الثانية، وعبر 

                                          (00، صفحة 2202)مفتاح عبد الةزيز،  ( ليعطي ىدا ابؼعتٌ.stressالوقت استخدـ مصطلح )
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وفي القرف الثامن عشر، استخدمت كلمت ضغوط لتعتٍ الاكراه وابعهد القوي، وإجهاد وتوتر لدى 
 (002، صفحة 2220)حسين ك تزداف ،  الفرد ولأعضاء ابعسم والقوة العقلية.

التاربىية ابؼتعلقة ببداية الاىتماـ بدوضوع الضغط الذ اف معظم ابؼصادر بذمع على وبالرغم من الكتابات 
والذي يرجع لو الفضل في كتاباتو وبؿاضراتو في تعريف ابعمهور  H. Selye)اف موضوع الضغط يرتبط ب )

عاـ والباحثتُ، بتأثتَ الضغوط على الانساف، فيعتبر "سيلي" اوؿ من وضع مفهوـ الضغط حيز التطبيق 
عن طريق وضع ابغيواف في موقف صدمي وبعد ذلك يلبحظ استجاباتو ابؼختلفة قصد التكيف، 1946

وبذلك قدـ إبقازاتو ابؼشهورة حوؿ التكيف الفيسيولوجي حيث انتهى بدراستو ابؼعاملية الذ مفهوـ )زملة 
 :وىي التكيف العاـ( ومن ىنا اتضح ؿ "سيلي" ابؼراحل الثلبث للبستجابة للضغط 

  مرحلة الإنذارphase d’alerte  

  مرحلة ابؼقامةphase de résistante  

  مرحلة الانهاؾphase d’épuisement  (ferreri, 1999, p. 21)                 

ثم توالت الأبحاث والدراسات حوؿ موضوع الضغط، وتعددت ابعادىا وتنوعت النظريات التي خاضت 
 في التفستَ كل حسب انتمائو العلمي وبزصصو. 

وقد استحوذ موضوع ضغوط العمل على اىتماـ العديد من الدوؿ، كالولايات ابؼتحدة الامريكية وأوروبا 
ابػسائر التي تلحقها ىذه الظاىرة بدؤسستها على ابؼستويتُ ابؼادي الغربية حيث تعمل جاىدة على تقدير حجم 

والبشري ناىيك عن عقد ىذه الدوؿ العديد من ابؼؤبسرات العامية والندوات والبرامج التدريبية بغية نوعية العاملتُ 
                                                           (000، صفحة 2220سين ك تزداف ، )ح وتثقيفهم حوؿ أفضل السبل لإدارة الضغوط والسيطرة عليها. 

 تةريف الضغوط الدهنيةثانيا: 

)مةن  يسحب بشدة. Stringerالذ الكلمة اللبتينية  Stressتعود كلمة الضغوط  التةريف اللغوم: .0
 (020، صفحة 2220عياصرة ك مركاف بني اتزد، 

الظروؼ الطارئة  (: ىيSurcroit extraordinaire de travailمادي )ضغط عمل غتَ  
التي تستدعي زيادة معدؿ العمل على ابؼستوى العادي بفا يستلزـ تشغيل العماؿ ساعات عمل إضافية. 

 (02، صفحة 0000 )اتزد بدكم،
تعددت تعاريفها ولد يتفق بصيع الباحثتُ على تعريف واحد بؽا، إذ يعود السبب في ذلك  التةريف الاصطلاحي: .2

لاختلبؼ نظرة كل باحث الذ ضغوط العمل، فبعضهم ركز على البيئة ابػارجية للفرد واعتبارىا مصدر رئيسي 
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التي يشعر بها الفرد، في حتُ اعتبرىا اخروف ناشئة عن لضغوط العمل، وبعضهم ركز على مقدار الضغوط 
صعوبات ومعوقات تقف اماـ الفرد حيث تنشأ الضغوط نتيجة مواقف سلبية، والبعض أضاؼ انها تنشأ عن 

صفحة ، 2220)مةن عياصرة ك مركاف بني اتزد،  فرص يستطيع اف يستغلها الفرد في أي مواقف إبهابية.
020)                                                                                     

وعند " طلعت منصور" فيعرؼ الضغوط ابؼهنية ىي حالة من التوتر الانفعالر تنشأ من الاحداث  
لضغط والتوتر والشدة النابذة وابؼواقف التي بردث صدفة في حياة الفرد وتعتٍ الضغوط تلك الظروؼ ابؼرتبطة با

عن ابؼتطلبات او التغتَات التي تستلزـ نوع من إعادة التوافق عند الفرد وما ينتج عن ذلك من اثار جسمية 
 (22، صفحة 2220)مصطفى النةاس،  ونفسية. 

"ضغط العمل بانو " حالة تظهر من خلبؿ  Beetr, Newmanعرفو كل من بيتً ونيوماف " 
 تفاعل الفرد مع وظيفتو وتؤدي الذ إحداث تغتَات داخلية في الفرد بذعلو ينحرؼ عن مسار عملو الطبيعي".

 (220، صفحة 2220)الصيرفي، 

تي يعمل بها الفرد، ويؤدي ىذا ويرى بعض الباحثتُ اف الضغط عبارة عن اختلبؿ وظيفي في ابؼؤسسة ال
)عبده فليو ك  الاختلبؿ الذ ابلفاض مستوى الرضا الوظيفي وضعف الأداء وابلفاض مستوى الفاعلية 

 . (220، صفحة 2220السيد، 

 ع الضغوط الدهنيةثالثا: أنوا 

، صفحة 2202)شاطر،  وبقد وفقو نوعتُ من الضغوط ابؼهنية بنا: انواع الضغوط كفق مةيار الأثر: .0
00) 

 .عبارة عن تلك الضغوط التي تكوف مهمة وضرورية للمورد البشري وابؼؤسسة الضغوط الإيجابية: .أ 

فهي عبارة عن تلك الضغوط التي يكوف بؽا انعكاس سلبي على ابؼورد البشري  الضغوط السلبية: .ب 
 .وعلى ابؼؤسسة على حد السواء
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(0 :) الجدكؿ 
الدقارنة بين 

الضغوط الإيجابية 
 كالسلبية

 
 
 

 
 

 
 

 

 (00، صفحة 2202)شاطر، الدصدر: 
)شاطر، وفق ىذا ابؼعيار بميز ثلبث أنواع من الضغوط ابؼهنية ىي:  أنواع الضغوط كفق مةيار الشدة: .2

 (02، صفحة 2202
وىي تلك الضغوط التي تستمر لوقت قصتَ قد يبلغ دقائق او ساعات او ىي  لضغوط البسيطة: .أ 

 عبارة عن تلك الاحداث التي يتعرض بؽا ابؼورد البشري في العمل او خارجو.

: عبارة عن تلك الضغوط التي تستمر من ساعات الذ أياـ، مثل: فتًة العمل الضغوط الدتوسطة .ب 
 ......الخ. الإضافية، زيارة شخص غريب غتَ مرغوب فيو

ىي عبارة عن تلك الضغوط التي تستمر لوقت طويل وقد تصل الذ أسابيع او  الضغوط الشديدة: .ج 
أشهر، مثل ذلك: الفصل من العمل، غياب شخص عزيز عن عائلتو للسفر او ابؼوت، وأيضا النقل من العمل 

 او الإيقاؼ عنو حتى زواؿ السبب.
اختلبفا كبتَا بتُ الباحثتُ والكتاب نظرا لتعدد ابؼصادر ىنا بقد  أنواع الضغوط كفق مةيار الدصدر: .2

 (00، صفحة 2202)شاطر،  للضغوط ابؼهنية ومن بتُ ىذه التصنيفات بقد:

 الضغوط السلبية الضغوط الايجابية الرقم

 تسبب ابلفاض في الروح ابؼعنوية بسنح دافع العمل 0

 تولد احباطا تساعد على التفكتَ 2

 تدعو للتفكتَ في المجهود ابؼبذوؿ برافظ على التًكيز على النتائج 2

 بذعل الفرد يشعر بتًاكم العمل عليو بذعل الفرد ينظر الذ العمل بتحدي 0

تشعر الفرد باف كل شيء بيكن اف  برافظ على التًكيز في العمل 0
 يقضيو بدشقة عالية
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ىي تلك الضغوط التي يتعرض بؽا ابؼورد البشري نتيجة توفر  الضغوط الناتجة عن البيئة الدادية: .أ 
 لبئمة، مثل: ضعف الإضاءة، الضوضاء، عدـ توفر وسائل التهوية والتدفئة..... الخ.ظروؼ مادية غتَ م

ىي تلك الضغوط النابذة عن التفاعلبت الاجتماعية بتُ الضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية:  .ب 
ابؼورد البشري داخل مواقع العمل، مثل: الصراعات التي قد بردث بتُ الافراد او ابعماعات مع الرئيس 

 .ابؼباشر ...الخ

ىي تلك الضغوط التي تنتج عن الفروقات الضغوط الناتجة عن النظاـ الشخصي للمورد البشرم:  .ج 
 الفردية ما بتُ ابؼورد البشري كاختلبؼ ابعنس، الاختلبؼ في العرؽ او الديانة.

  مراحل كمصادر الضغوط الدهنية الدطلب الثاني:

 بير الضغط ابؼهتٍ بأربع مراحل أساسية ىي:  :مراحل الضغوط الدهنيةأكلا: 

يطلق عليها البعض مرحلة الانذار ابؼبكر او مرحلة الإحساس بوجود ابػطر،  مرحلة التةرض للضغط: .0
، 2220)اسماعيل بلاؿ ،  .وتبدأ ىذه ابؼرحلة بتعرض الفرد بؼثتَ معتُ، سواء كاف داخليا او خارجيا

                                (00صفحة 

تبدأ ىذه ابؼرحلة فور حدوث التغتَات السابقة، حيث تؤدي الذ  مرحلة رد الفةل التةامل مع الضغوط: .2
  .اثارة العمليات الدفاعية في ابعسم في بؿاولة التعامل مع ىذه التغتَات

علبج الاثار التي حدثت بالفعل ومقاومة بواوؿ الفرد في ىذه ابؼرحلة  مرحلة الدقاكمة كلزاكلة التكيف: .2
  .أي تدىور او تطورات إضافية بالإضافة لمحاولة التكيف

للؤفراد طاقة بؿددة على ابؼقاومة، وبسبب استمرار مصدر الضغط وبؼدة زمنية طويلة  مرحلة الانهاؾ:  .0
      (00، صفحة 2220)اسماعيل بلاؿ ،  . سيصاب على إثرىا بالإرباؾ بتكرار ابؼقاومة وبؿاولة التكيف

: لا شك اف الضغوط ابؼهنية في ظل تقدـ علم السلوؾ الإنساني لا ترجع الذ مصادر الضغوط الدهنيةثانيا: 
سبب واحد، وابما الذ بؾموعة من الأسباب والعوامل بعضها بىتص بالبيئة التنظيمية، وبعضها بالبيئة ابؼادية 

بالفرد ذاتو، ومن ثم إذا لد يستطع الفرد استحداث تغيتَ في البيئة التنظيمية والذي نادرا  الاخر بىتصوالبعض 
)ناصر  ما بوصل، لذا يتطلب من الفرد احداث نوعا من التغيتَ في عاداتو وأساليب مواجهتو للضغوط ابؼهنية.

                                                      (00، صفحة 2220القبيس ، 
 فيما يلي سنقوـ بتوضيح ىذه ابؼصادر: مصادر ضغوط الةمل التنظيمية: .0

تسبب صعوبة العمل شعور الفرد بعدـ الاتزاف وترجع صعوبتو اما لعدـ معرفة الفرد  عبء الةمل: .أ 
بجوانبو او لعدـ فهمو بؽذه ابعوانب ويلعب ابؼشرؼ ونظاـ الإدارة دورا ىاما في ىذا المجاؿ، فعدـ وجود 

و يعتبر بطاقات وصف العمل يعظم من شعور الفرد بصعوبة العمل، برميل الفرد العامل بأعباء فوؽ طاقت
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مصدر من مصادر الضغوط وقد تكوف زيادة الأعباء من الناحية الكمية حيث يطلب من الفرد القياـ 
بأعماؿ أكثر بفا يستطيع إبقازه في الوقت المحدد او قد تكوف في شكل نوعي كاف يطلب من الفرد بأقل بفا 

وامكانياتو، بفا يتًتب عن ىذا  بهب من اعماؿ يعتبر من مصادر الضغوط لاف ذلك يعتٍ الاستهانة بقدراتو
 (200، صفحة 2220)جيرالد ك باركف، شعور الفرد بالإحراج والاضطراب وعدـ الرضا الوظيفي. 

ويقصد بذلك شعور الفرد بصعوبة الفرد الذي يأديو، وقد ينتج  غموض دكر الفرد في الدؤسسة: .ب 
 ها:شعور الفرد لعدة أسباب أبن

 عدـ فهم الفرد لأبعاد وجوانب عملو. -

 عدـ توافر ابؼعلومات التي بوتاجها الفرد في عملو. -

 قصور قدرات الفرد. -

 توتر العلبقات بتُ الافراد في العمل. -

 عبء العمل الزائد كثتَا او القليل جدا. -

 فقداف سيطرة الفرد على عملو من حيث وتتَة العمل وتدفق العمل وابزاذ القرارات. -

                                          (000، صفحة 2220)مةن عياصرة ك مركاف بني اتزد، غموض مناخ عمل غتَ امن.  -

وبودث صراع الدور إذا كاف ىناؾ تعارض بتُ متطلبات الدور فالفرد الذي يتعرض  صراع الدكر: .ج 
بؼوقف معتُ يفرض عليو متطلبات متعارضة مع بعضها البعض او متعارضة مع متطلبات اشخاص اخرين 
سوآءا في بصاعة عملو او بصاعة أخرى. فالفرد ىنا يعاني من صراع الدور، فمثلب قد تتطلب وظيفة الفرد 

عات طويلة والسفر بؼسافات بعيدة وقد يتعارض ذلك مع متطلبات دوره كزوج وكأب، وقد يتلقى ابؼدير لسا
                                                                                            (00، صفحة 2220)اسماعيل بلاؿ ،  توجيهاتو بتحستُ الكفاءة الإنتاجية عن أي عامل.

قد ينتج الضغط من ابؼدير نفسو، بسبب تناقص أبماط سلوكو وعدـ اىتمامو بالفرد  نمط الاشراؼ: .د 
قط. وبهذا فاف لسلوؾ الرئيس والسعي بكو الإنتاجية وابنالو للفرد واغفالو الأداء ابعيد وتركيزه على السلبيات ف

وأسلوب تعاملو مع مرؤوسيو في إدارة العمل إثر ذات أبنية بالغة في نوعية أدائهم، فنتيجة لذلك بقد العاملتُ 
 ,robbins) .في ظل القيادات ابؼتسلطة يعانوف من حالة التوتر، والقلق، وبالتالر يؤدي الذ ضغوط العمل

2005, p. 276)          

تؤثر بصاعة العمل في حدوث ضغوط العمل لدى الفرد مثل: الافتقار الذ التماسك عند  علاقات الةمل: .ق 
، صفحة 2623)شيماء عصمت، ابعماعة، ووجود الصراع والنزاع بتُ ابؼوظفتُ وعدـ دعم ابعماعة للفرد ومؤزرتو. 

5)  
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اف ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرارات بزفف من ضغوط العمل على  الدشاركة في صنع القرار:عدـ  .ك 
الفرد، في حتُ يشعر الفرد بضغوط العمل تكوف أعباء العمل عليو ثقيلة، وعدـ القدرة على التصرفات حياؿ 

اف ضعف ابؼعلومات يؤدي تلك الأعباء، وتتحدد خطورتو في الافتقار الذ ابؼشاركة في ابزاذ القرارات في حتُ 
 (000، صفحة 2220)مةن عياصرة ك مركاف بني اتزد، الذ بـاطر كبتَة في ابزاذ القرارات.

 مصادر ضغوط الةمل البيئية: .2

  البيئة الدادية للةمل .أ 

 ضغوط العمل النابصة عن سوء التهوية -

 ضغوط العمل النابصة عن الضوضاء -

 العمل النابصة عن الإضاءة.ضغوط  -

                                 (00، صفحة 2222)اتزد عبد الوىاب، ضغوط العمل النابصة عن ابغرارة.  -

تعتبر التكنولوجيا العامل الرئيسي في ميداف ابؼنافسة، وفي ابؼقابل تزيد ىذه  الةوامل التكنولوجية .ب 
التكنولوجيا من ضغوط العمل الواقعة على ابؼوارد البشرية، اذ تشتَ كثتَ من الدراسات الذ اف ادخاؿ ابغاسب 
الالر في العمل باعتباره أحد صور التكنولوجيا العالية، وبالرغم من الفوائد التي اتى بها من حيث السرعة 

نو يتطلب قدرات ذىنية عالية ويقظة مستمرة من وابعودة في الأداء، الا انو زاد من عبء العمل كيفيا نظرا لأ
اجل مواكبة التطورات ابغاصلة في بؾاؿ ابغاسب الالر، سواء تلك التطورات في البربؾيات او العتاد. كما 
اكدت الدراسات اف ادخاؿ ابغاسبات الالية يتطلب تركيو عالر وانعزاؿ لساعات طويلة امامها. وىو ما يؤدي 

 (202-202، الصفحات 2220)عبد الحميد الدغربي، .مع الزملبء في العملالذ نقص فرص التفاعل 

من بتُ اىم ابعوانب ابؼسببة للضغوط والتي تقع في ظل العوامل  الةوامل الاجتماعية كالثقافية: .ج 
الاجتماعية والثقافية بقد تزايد دور ابؼرأة في المجتمع، وارتفاع ابؼستوى التعليمي للؤفراد، فقد أدى خروج ابؼرأة 

 حياتهما للعمل الذ جانب الرجل الذ زيادة الضغوط الواقعة عليهما، نتيجة تداخل الأدوار التي يؤديانها في
  (02، صفحة 2220)فلاح الحسيني ، العملية والاسرية. 

عند ابغديث عن مصادر ضغوط العمل لا بيكن اف نتحدث عنها مصادر ضغوط الةمل الشخصية:  .2
يئة العمل او بدعزؿ عن فهم شخصية الفرد وردود افعالو ابذاه كابؼتغتَات التي بسر عليو، سواء كاف في ب

خارجها، وقد تكوف التًكيبة ابػاصة بالفرد مصدر لضغوط العمل وبدا اف الافراد بؽم شخصياتهم ابػاصة 
خارج بيئة العمل والتي قد تكوف مليئة بالإثارة والتعقيد، وقد تكوف ابؼشاكل العائلية او الصحية سببا 

 ضغطا عليو لعدـ التأقلم مع البيئة المحيطة. رئيسيا بؼصادر والتي قد ينقلها الفرد لبيئة العمل، فتسبب
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اف شخصية الفرد من اشد ابؼواضيع تعقيدا في بؾاؿ دراسة السلوؾ الإداري بؼا تتسم  نمط الشخصية: .أ 
بو شخصية الافراد بالغموض والتعقيد، ونظرا لتعدد العوامل ابؼرتبطة بهذه الشخصية ابؼعقدة وأثر ىذا التعقيد 

 ف التًكيز في الوقت الراىن يقع على: في بؾاؿ ضغوط العمل، فا
 مفهوـ الذات. -

 بمط وسلوؾ الشخصية )أ(. -

 بمط وسلوؾ الشخصية )ب(. -

 الشخصية القلقة. -

                                                 (00-02، الصفحات 2220)ناصر القبيس ، مركز التحكم.  -

 (: الفركؽ بين نمط الشخصية )أ( كنمط الشخصية )ب(2الجدكؿ )          

 نمط الشخصية )ب( نمط الشخصية )ا(

 مستعجل دائما.

 بيشي بسرعة.

 يأكل بسرعة.

 غتَ صبور بسبب ضياع الوقت.

 يعمل شيئتُ في اف واحد.

 لا يستمتع بوقت الفراغ.

 مشغوؿ بالأرقاـ.

 يقيس النجاح بالكمية.

 وعنيف.شديد 

 منافس.

 .يشعر دائما انو برت ضغط الوقت

 ليس في عجلة من امره دائما.

 متأف في مشيتو.

 يستمتع بوقتو دوف إحساس بالذنب.

 صبور ولا يؤنب نفسو كثتَا على ضياع الوقت.

 ليست لديو مواعيد نهائية لإبقاز الاعماؿ.

 يلعب من اجل ابؼتعة وليس من اجل الكسب.

 ابغياة.ذو أسلوب لطيف في 

 لا يهتم بالوقت.

 (02، صفحة 2220)ناصر القبيس ، الدصدر:



 الاطار المفـاهيمي للضغوط المهنية والرضا الوظيفي  :...........................................الفصل الاول
 

10 
 

تعتبر ابؼشاكل العائلية واحد من اىم مصادر الضغوط  الدشاكل الةائلية، الدالية كظركؼ الدةيشة: .ب 
وىي متنوعة وكثتَة أبنها الطلبؽ، وفاة أحد الاقرباء، مشاكل مع اىل الزوجة...الخ، كل ىذه ابؼشاكل من 
شأنها اف تزيد من درجة شعور ابؼورد البشري بضغوط العمل حيث بذعلو يأتي الذ العمل وبالو مشغوؿ وقدرتو 

 أداء العمل ضعيفة.ابعسمانية على 

كما اف كثرة الالتزامات ابؼالية )فواتتَ ابؼياه والغاز والكهرباء، نفقات الاسرة...الخ( من جهة، وعدـ  
كفاية الدخل لتغطيتها من جهة أخرى، يزيد من قابلية تعرض ابؼورد البشري لضغوط العمل. بالإضافة الذ 

التي تؤدي الذ ضغوط العمل، فالسكن في منطقة بعيدة  ظروؼ مكاف الإقامة وابؼعيشة تعتبر من بتُ ابؼصادر
عن مكاف العمل او السكن في مكاف مكتظ، من شأنو اف بهعل ابؼورد البشري أتي للعمل وىو لد يأخذ 

، صفحة 0000)ناصر الةديلي، القسط الكافي من الراحة ابعسدية التي بسكنو من برمل ضغوط العمل. 
000)                                                                       

تؤثر ابغالة النفسية وابعسدية التي يكوف فيها ابؼورد البشري في درجة شعوري  الدشاكل الصحية:  .ج 
بضغوط العمل وفي كيفية تعاملو معها. فمن ابؼتوقع اف التعب الشديد والإحباط سوؼ يؤدياف الذ زيادة حدة 

وابعسدية شعور ابؼورد البشري بضغوط العمل ويقللبف من قدرتو على مواجهتها، في حتُ اف الصحة النفسية 
  (020، صفحة 2202)شاطر، ابعيدة تساعدانو على برمل ضغوط العمل والتقليل من حدتها. 

 كطرؽ علاجها النظريات كالنماذج الدفسرة للضغوط الدهنية: انيالدطلب الث

 النظريات الدفسرة للضغوط الدهنية :اكلا
ويعتبر ىانز سيلي من أشهر الباحثتُ الذين ارتبطت  H. Selye (0020:)نظرية ىانز سيلي .0

أبظاؤىم بدوضوع الضغوط وبحكم بزصصو كطبيب متأثر بتفستَ الضغط تفستَا فيسيولوجيا وقد جاء 
اكتشافو للضغط بالصدفة خلبؿ بحوثو على ابؽرمونات ابعنسية في العشرينات فقد لاحظ بعد حقن فتَاف 

عقمة حدوث ردود فعل غتَ واضحة منها تضخم في الغدة الأدرينالينية بذاربو بأنسجة غدديو غتَ م
تضاؤؿ وضمور في بعض ابغالات للغدة التيموسية، وظهور قرحة في ابعهاز ابؽضمي وفي بذارب لاحقة 
وجد اف ىذه الاعراض تظهر مع مصادر ضغط أخرى مثل: ابغرارة البرد وابغقن بالأنسولتُ وغتَىا من 

، صفحة 2220)عسكر، راض بظاىا "سيلي" بؾموعة الاعراض ابغيوية للضغط. ابؼؤثرات ىذه الاع
20) 

وتنطلق نظرية "ىانز سيلي" من مسلمة ترى اف الضغط متغتَ غتَ مستقل وىو استجابة لعامل ضاغط بييز 
الشخص ويضعو على أساس استجابتو للبيئة الضاغطة، واف ىناؾ استجابة او أبماط معينة من الاستجابات 

ف اعراض الاستجابة بيكن الاستدلاؿ منها على اف الشخص يقع برت تأثتَ بيئي مزعج، ويعتبر "سيلي" ا
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الفيسيولوجية للضغط عابؼية وىدفها المحافظة على الكياف وابغياة، وحدد "سيلي" ثلبث مراحل للدفاع عن 
الضغط ويرى اف ىذه ابؼراحل بسثل مراحل التكيف العاـ وىي: مرحلة الفزع، مرحلة مرحلة ابؼقاومة، مرحلة 

 الاجهاد.  
لي" انو أغفل ابعوانب والعمليات النفسية وبذاىل عوامل ابػبرة ومن الانتقادات اتي واجهتها نظرية "سي

وابؼهارة والتجربة ولد يركز على العلبقة ابؼتبادلة بتُ الفرد بيئتو ونظرا لاستجابات الفرد بؼصادر الضغط كما 
 ركز على ابؼظاىر الفيسيولوجية بحكم بزصصو الطب.

يعتبر "سبيلبرجر" واحد من العلماء  (:0002)النظرية الادراكية  Spielbergerنظرية سبيلبرجر  .2
) نايل الغرير ك الذين وضعوا تفستَا للضغوط معتمدا على نظرية الدوافع في ضوء ادراؾ الفرد بؽا. 

  (00، صفحة 2220عبد اللطيف ابو سةد ، 

وط، حيث يرى اف القلق نوعاف بنا: قلق وقدـ نظريتو عن القلق والتي تعتبر مقدمة ضرورية لفهم الضغ
السمة: وىو استعداد طبيعي او ابذاه طبيعي بهعل القلق يعتمد على ابػبرات ابؼاضية. وقلق ابغالة: 

بودث ذلك مع قلق  وىو موقفي يعتمد على الظروؼ الضاغطة وتسبب الضغوط قلق ابغالة ولا
 السمة. 

بيئي كضغوط، وعرض بسييزا بتُ كل من القلق و وقد ركز "سبيلبرجر" في نظريتو على الاطار ال
                                                                    (00، صفحة 2220)مصطفى النةاس، الضغوط والتهديد: 

 :عملية انفعالية تشتَ الذ تتابع الاستجابات ابؼعرفية السلوكية التي بردث كرد فعل لشكل ما من  القلق
 .الضغوط

 :يشتَ ىنا ابؼصطلح الذ الاختلبفات في الأحواؿ البيئية التي تتسم بدرجة من ابػطر ابؼوضوعي. الضغوط 

 :صفحة 2665)عبد العزيز عبد المجيد، يشتَ ىذا ابؼصطلح الذ التقدير والتفستَ الذاتي بؼوقف خاص. التهديد ،
65)  

يعتبر "موراي" اف  (:0000)نظرية النسق الفكرم  Henry Murrayنظرية ىنرم مورام  .2
مفهوـ ابغاجة ومفهوـ الضغط مفهوماف اساسياف على اعتبار اف مفهوـ ابغاجة بيثل المحددات 
ابعوىرية للسلوؾ، ومفهوـ الضغط بيثل المحددات ابؼؤثرة وابعوىرية للسلوؾ في البيئة، ويعرؼ الضغط 

ىدؼ معتُ، وبييز  على انو بؼوضوع بيئي او لشخص تيسر، او تعوؽ جهود الفرد للوصوؿ الذ
 (99، صفحة 2661)السيد عثماف ، "موراي" بتُ نوعتُ من الضغوط بنا: 

  ضغط بيتاBeta Stress.وىي دلالات ابؼوضوعات البيئية كما يدركها الفرد : 
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  ضغط الفاAlfa Stress.وىي خصائص ابؼوضوعات البيئية كما توجد في الواقع : 

ويشتَ "موراي" الذ اف سلوؾ الفرد يرتبط غالبا بضغوط بيتا، ولذا فانو من ابؼهم اكتشاؼ ابؼواقف التي 
)مفتاح عبد العزيز، ترتبط بتُ ضغوط بيتا التي يستجيب بؽا الفرد، وبتُ ضغوط الفا ابؼوجودة بالفعل. 

                                                                      (265، صفحة 2616

قدـ ىذه النظرية "لازا روس" ، (: 0002)نظرية التقدير الدةرفي  Lazarusنظرية لازا ركس  .0
وقد نشأة ىذه النظرية نتيجة للبىتماـ الكبتَ بعملية الادراؾ والعلبج ابغسي والادراكي، والتقدير 

فهوـ أساسي يعتمد على الطبيعة ابؼكونة للمواقف، ولكنو رابطة بتُ البيئة المحيطة بالفرد ابؼعرفي ىو م
وخبراتو الشخصية مع الضغط، وبذلك يستطيع الفرد تفستَ ابؼوقف ويعتمد تقييم الفرد للموقف على 

لة بابؼوقف عدة عوامل منها العوامل الشخصية، والعوامل ابػارجية بالبيئة الاجتماعية، والعوامل ابؼتص
نفسو، وتعرؼ نظرية التقدير ابؼعرفي للضغوط بانها تنشأ عندما يوجد تناقض بتُ ابؼتطلبات الشخصية 

       (022، صفحة 2220)السيد عثماف ، للفرد. 
                 

 " Lazarus(: يوضح نظرية التقدير الدةرفي " لازاركس 0) لشكل رقما

 
 
 

 

 
                   

 
 

 

 (020، صفحة 2220)السيد عثماف ، ابؼصدر:                          

 التػقديػػػػػر

 الةوامل الصةبة

 التأثتَ الاجتماعي -

 ابؼتطلبات ابؼهنية -

 الامن والسلبمة -

 ابػارجيةالعوامل  -

 الةوامل الشخصية:

 مهارات الاتصاؿ  -

 ابغالة الانفعالية -

 الصحة -

 التعب -

 ىوية الذات -

 الةوامل الدوقفية

 التكرار -

 ابػبرة -

 التهديد -
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ومن الانتقادات ابؼوجهة لنظرية التقدير ابؼعرفي ىي تركيزىا على ابعوانب ابؼعرفية للفرد كأحد أسباب 
 الضغوط واغفابؽا ابعوانب الأخرى. 

يقدـ "ليفي" بموذجا نظريا عن العلبقة بتُ البيئة  (:0000)النظرية البيئية  Leviنظرية ليفي  .0
البيئة الاجتماعية النفسية ومن وسط العمل، ويرى اف وابؼرض، وىو ينطلق في ابحاثو التجريبية من 

ىذه الظروؼ تؤثر على الكياف العضوي للئنساف، وتستدعي تغتَات ظاىرية او جسدية، وبيكن اف 
 تقود الذ اليات تولد ابؼرض كالضغط النفسي.

ضغط ويرى "ليفي" اف رد الفعل ابؼباشر على ىذه الظروؼ الاجتماعية النفسية، بيكن اف تولد ال
النفسي، بينما ردود الفعل الطويلة والدائمة بيكن توصف بانها اعراض مرضية، ويعرؼ "ليفي" 
الضغط بانو شكل من اشكاؿ رد الفعل الكلي للكائن العضوي وبيكن اف تؤدي الذ ابػلل في التوازف 

 الديناميكي لعمليات رد الفعل النفسية والعضوية والبيولوجية. 
اثبت اف افراز  1982العديد من الدراسات للتأكد من صحة نظريتو ففي سنة وقد أجرى "ليفي" 

 النور أدرينالتُ والأدرينالتُ يزداد مع كل شكل من اشكاؿ التعرض للضغوط.
" اف الضغوط ابؼهنية قد ارتبطت بالعديد من 1979كما وجد "جيمس وزملبئو 

)مفتاح عبد الةزيز، دـ. الامراض ابعسمية كالذبحة الصدرية، قرحة ابؼعدة، وضغط ال
                                                (220-220، الصفحات 2202

 )النظرية الفينومونولوجية(:  Carl Rogersنظرية كارؿ ركجرز  .0

بل تشكل أيضا أساسا يرى "روجرز" اف خبرات الفرد وادراكاتو، لا تشكل عابؼو الواقعي فحسب، 
لسلوكو وافعالو، فالإنساف يستجيب للؤحداث بدا يتفق وكيفية تفستَه بؽذه الاحداث، وىذا يتفق مع ما 
ذىبت اليو النظرية ابؼعرفية. كما يرى "روجرز" أيضا اف تقييم الفرد بػبرتو يعتمد بصورة أساسية على شعوره 

رين، ويكوف تقييم ابػبرة إبهابا إذا اتفقت مع ميل الانساف الذ ابؼباشر واحساسو أولا ثم بناءا على تأثتَ الاخ
                                                                                   (220، صفحة 2202)مفتاح عبد الةزيز، . برقيق ذاتو

وقد اعتمد في تطوير نظريتهما على  Kraitenz and Ki Nickiنظرية كرايتنز ككينيكي:  .0
ونظرية "كرايتنز وكينيكي" لا بزتلف كثتَا عن  Mottelson ،Irenecickالنظرية التي طورىا 

 نظرية جيبسوف وزملبئو.

حيث توضح النظرية مسببات الضغوط التنظيمية )عمل الفرد، ابعماعة وابؼنظمة( وابػارجية )الأوضاع 
رية وغتَىا(، وىناؾ الفروؽ الفردية التي تؤثر على إدراؾ الفرد بؼصادر الضغوط الاقتصادية والاس



 الاطار المفـاهيمي للضغوط المهنية والرضا الوظيفي  :...........................................الفصل الاول
 

14 
 

وبالتالر على مستوى الضغوط ونتائجها، كما تناقش النظرية إدارة الضغوط على مستوى الفرد 
                                                                                    .   (200، صفحة 2220)حريم، وابؼنظمة 

 النماذج الدفسرة للضغوط الدهنيةثانيا: 

 (: 0000)نموذج الاعراض الةامة للتكيف  H. Selyeنموذج ىانز سيلي  .0

التكيف العامة "  قد وصف "سيلي" ردود فعل ابعسم الفيسيولوجية للضغط في بموذج ابظاه " متلبزمة
 حيث يرى اف رد فعل ابعسم يتقدـ مع التعرض ابؼستمر وابؼتكرر للضغوط مارا بثلبث مراحل: 

 :يواجو الفرد ابؼوقف الضاغط في ىذه ابؼرحلة: ويستجيب بعدد من  مرحلة الصدمة كالتحذير
 .الاستجابات الفيسيولوجية التي تهيئ الفرد للتعامل مع ابؼوقف

 اف مدة ىذه ابؼرحلة تعتمد على شدة الضغط وقدرات الفرد التكيفية، فاذا استطاع : مرحلة الدقاكمة
التكيف، فاف ابؼقاومة سوؼ تستمر لفتًة أطوؿ، وإذا لد يستطيع ابؼقاومة فقد يتعرض للعديد من 

  الامراض النفسية وابعسمية.

 :في ىذه ابؼرحلة يكوف الفرد قد وصل الذ خط النهاية في قدرتو على مقاومة الضغط، تكوف  مرحلة الانهاؾ
النتيجة ىي الانهيار، تتصف ىذه ابؼرحلة بنشاط كبتَ للقسم البارا بظبتاوي من ابعهاز العصبي وقد يكوف 

لنفسية وامراض الاكتئاب وأحيانا ابؼوت، أي اف تراكم الضغوط لفتًة طويلة يقود الذ بعض الاضطرابات ا
-20، الصفحات 2200)تامر حسين السميراف ك عبد الكريم الدساعيد، جسمية مرتبطة بالضغوط. 

20)                                                             

اقتًح "ىيجاف" بموذجا لتفستَ  (:0000)نموذج لتفسير الضغوط الدهنية  Hi janنموذج ىيجاف  .2
 الضغوط ابؼهنية تتضمن الابعاد التالية: 

 وىي بروي بدورىا كل من:  مصادر ضغوط الةمل: .أ 

 :تشمل ابؼصادر ابؼتعلقة بشخصية الفرد وابؼصادر النفسية وابؼصادر السلوكية. الدصادر الدتةلقة بالفرد 

 :تشمل ثقافة ابؼنظمة، طبيعة الوظيفة، عبء العمل، الإحباط الوظيفي،  الدصادر الدتةلقة بالدنظمة
 ظروؼ العمل ابؼادية والتغيتَ في بيئة العمل.

 وتتمثل في:  النتائج الدترتبة عن ضغوط الةمل:  .ب 
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 :وىي الاضطرابات الفيسيولوجية والاضطرابات النفسية والاضطرابات  نتائج الضغوط على الفرد
 السلوكية.

 وتشمل عدـ دقة القرارات، تدني مستوى الإنتاج، الصراع داخل بيئة  وط على الدنظمة:نتائج الضغ
 العمل...الخ.

 وتشمل: إدارة الضغوط: .ج 

 :تعديل بناء الشخصية لدى الفرد، إدارة الوقت، مواجهة الصراع في  إدارة الضغوط على مستول الفرد
 بيئة العمل...الخ.

 إدارة ثقافة ابؼنظمة، إعادة تصميم الوظائف، الاشراؼ  : وتضم:إدارة الضغوط على مستول الدنظمة
 الناجح، مواجهة الصراع في بيئة العمل، برستُ ظروؼ العمل ابؼادية.

 تشمل كل من: برامج إدارة الضغوط: .د 

 .برامج إدارة الضغوط على مستوى الفرد 

  (92، صفحة 1998 )ىيجاف ،برامج إدارة الضغوط على مستوى ابؼنظمة                                   . 

بوتوي ىذا النموذج على عوامل رئيسية ىي  : Sizlagy and Wallaceنموذج سيزلاقي ك كلاس  .2
الضغط والعوامل الوسيطية ونتائج الضغط، حيث انها تباينو حدة الضغط من فرد لأخر، الا اف ىذه 
الضغوط النابصة على ابؼصادر الرئيسية ابؼتمثلة في البيئة وابؼنظمة والعوامل الفردية، تتًتب عنها اثار 

لتُ الذين تعرضوا بؽذه الضغوط وىذا ما يوضحو الشكل التالر: سلوكية ونفسية وجسمانية على العام
    (125، صفحة 1991)سيزلاقي ك كلاس، 

‌

‌

‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
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 " لضغوط الةمل Sizlagy and Wallace(: يوضح نموذج " سيزلاقي ككلاس 2)لشكل رقم ا
 

 

 

 
 

 

 

   

                                                      

 

 

 

 
 (020، صفحة 0000ك كلاس، )سيزلاقي الدصدر: 

  :0002وذج محمد لطفي راشد نم .0

يوضح ىذا النموذج ميكانيزـ احداث الضغوط، حيث يفسر الضغوط ابؼهنية من خلبؿ أربع عمليات 
 ىي: 

 .التفاعل بتُ مسببات الضغط 

 .الضغط ابؼدرؾ 

_ الوراثة، _الضغط

 الشخصية

     الةناصر البيئية

 الاقتصاد -

 الغموض السياسي -

 الةناصر التنظيمية

 ابؼستوى التنظيمي  -

 مستوى ابعماعة  -

 الةناصر الفردية

 مشكلبت إدارية -

 مشكلبت اقتصادية -

 مشكلبت الانتقاؿ-

 الفركؽ الفردية

 الشخصية ابغاجات-

 الوراثة، العمر-

 العادات-

 النتائج

 اخرى  دوراف العمل، امراض القلب، مشكلبتالسلوكية: الأداء، الرضا الوظيفي، 

 اطار تحليل ضغط الةمل
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 .نتائج الضغط 

 .مواجهة الضغط 

 ويشتَ ىذا النموذج أيضا الذ مسببات الضغط وىي: 

اف لكل منظمة خصوصياتها، ولكن ىناؾ عوامل مشتًكة توجد في كثتَ من ابؼنظمات، مطالب الدنظمة:  .أ 
 ومن العوامل ابؼشتًكة نذكر: 

 اىداؼ ابؼنظمة واستًاتيجياتها وسياساتها 

 حجم ابؼنظمة 

 َالتغيت 

 ابؽيكل التنظيمي 

  (00، صفحة 0002)لطفي راشد، العمليات التنظيمية                                                                                                        . 

 ترتبط ىذه ابؼطالب بالأنشطة المحددة، التي بهب القياـ بها لأداء عمل بؿدد. مطالب الةمل:  .ب 

ويقصد بالدور بؾموعة التوقعات السلوكية التي يتوقعها الاخروف من الشخص القائم بدور  مطالب الدكر: .ج 
 معتُ.

وتتمثل في الظروؼ البيئية التي يعمل فيها الفرد مثل: الضوضاء، الضوء،  مطالب ظركؼ الةمل: .د 
 الازدحاـ...الخ.

وظيفة، ومرحلة منتصف الوظيفة، ومرحلة نهاية بير الفرد خلبؿ حياتو الوظيفية بدرحلة بدء ال مطالب مهنية: .ق 
 الوظيفة.

من مسببات الضغوط التي تندرج ضمن ىذه المجموعة:   مطالب الةلاقات مع الافراد كالجماعات:
 (02، صفحة 0002)لطفي راشد،  كثافة اعداد المجتمع الوظيفي، تفشي الصراع...الخ.

اىتم "ىب" بدراسة العلبقة بتُ الأداء ابػاص بدور ابؼدير، وابؼتطلبات ابؼلقاة  : Hebbنموذج ىب  .0
على عاتقو من ضغوط العمل، وىنا اكد "ىب" اف العمل ذو ابؼتطلبات القليلة، يؤدي الذ ابؼلل، 

لى حيث اف الزيادة في ابؼتطلبات تعتبر نوعا من ابغوافز وابؼنشطات، ولكن ىذه ابؼتطلبات لو زادت ع
قدرة الفرد على الاستجابة بؽا والتوافق معها، فإنها تؤدي الذ مستوى عاؿ من القلق، وبالتالر تقلل 
قدرة الفرد على التًكيز وتقل قدرتو على الأداء بوجو عاـ، وقد تؤدي الزيادة ابؼستمرة في ابؼتطلبات 

تالر تؤدي الذ الانهاؾ النفسي الزائدة عن قدرات الفرد الذ التعب وفقداف الرغبة في الأداء ككل، وبال
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وما يتبعو من اعراض كالانطواء والاثارة لأتفو الأسباب وعدـ القدرة على الأداء، وبيكن توضيح بموذج 

  (020، صفحة 2220)السيد عثماف ، "ىب" على الشكل التالر: 

 

 (: يوضح نموذج ىب للضغوط2)الشكل رقم 
 (020، صفحة 2220)السيد عثماف ، الدصدر: 

 )نموذج توافق الفرد مع البيئة(: Michiganوذج ميتشغاف نم .0

وفقا للتصورات الأولية لنموذج "ميتشغاف" تؤثر البيئة على إدراؾ الفرد بؽا بفا يؤثر بدوره على استجابتو 
  الشكل التالر: ومن ثم على صحتو وىذا ما يوضحو

 توافق الفرد مع البيئة Michigan(: يوضح نموذج ميتشغاف 0الشكل رقم)
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 (15، صفحة 2012)عاشور،  الدصدر:

وفي تصور اخر لنموذج "ميتشغاف" تبلور مفهوـ توافق الفرد مع البيئة، والذي سعى لإبهاد إطار نظري 
للتوافق بتُ الفرد وبيئتو، وعلبقة ذلك بضغوط العمل. وبشكل عاـ تم التًكيز في ىذه النظرية على العلبقة بتُ 

او الاجهاد. ووفقا بؽذا النموذج ىناؾ إدراؾ الفرد لعملو وادراكو لقدراتو الشخصية، وعلبقة ذلك بالضغوط 
التوافق  نوعاف من 
وبيئتو  بتُ الفرد 

 ىي: 

  التوافق بتُ احتياجات واىداؼ ودوافع الفرد/العامل، مع ابؼزايا التي برققها لو الوظيفة )كالشعور بالإبقاز
 او برمل ابؼسؤولية(.
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 .التوافق بتُ مطالب العمل وقدرات ومهارات العامل 

موذج بتُ التوافق النسبي والذي بوكمو إدراؾ الفرد، والتوافق ابؼوضوعي الذي يعتمد على ويفرؽ ىذا الن
 (20-20، الصفحات 2222)حناف الاتزدم، ابغقائق. 

               :Carry Cooperموذج كارم كوبر  .0

قدـ "كوبر" في بؾموعة من الأبحاث التي قاـ بها، بالاشتًاؾ مع باحثتُ اخرين، تصورات بـتلفة  
بؼصادر الضغوط نستعرض اىم ىذه النماذج كما ىو موضح في الشكل ابؼوالر، حيث يبن النموذج الذي 

‌.Roy Payne 1988و Carry Cooperأعده كل من 

نماذج التي يقدمها "كوبر" ىو اف عددا من العوامل والتي المحور الاساسي بؽذا النموذج وغتَه من ال
تسمى )العوامل البسيطة( بركم العلبقة بتُ مصادر الضغوط والاعراض والامراض النابصة عنها. وتشمل 
العوامل الوسيطة: بمط الشخصية وخاصة بمط السلوؾ )أ(، ودرجة الرضا والدافعية، إضافة الذ العوامل 

لعوامل كوسيط بتُ مسببات الضغوط ونتائجها، بفا يؤدي الذ وجود فروقات في الاسرية. وتعمل ىذه ا
 . (00، صفحة 2222)حناف الاتزدم،  الاستجابات الفردية للضغوط 

 

 

 

 

 

 
‌

 Roy poynكCarry Cooper (: يوضح نموذج0الشكل رقم )           

                                              

 

  

 
 امراض الشرايتُ 

 ابؼخاطر ابعسدية -

 ضغط الدـ -

 الكولستًوؿ-

 الشخصية بمط 

 عوامل داخلية-

 ظروؼ العمل-

 عبء العمل-

 ابؼسؤولية-

 غموض الدور-

 صراع الدور-
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 (00، صفحة 2222)حناف الاتزدم،  الدصدر:

وفي تصور اخر لنموذج "كوبر" تم بذميع ىذه العوامل برت مظل)الفرد(، بحيث تم تصنيف مصادر  
الضغوط في ست بؾموعات رئيسية ىي: أمور داخلية متعلقة بالوظيفة، طبيعة الدور في ابؼنظمة، العلبقات في 

  (00، صفحة 2222)حناف الاتزدم، ظمة وامور لا تتعلق بالعمل. العمل، التطور الوظيفي، ىيكل ومناخ ابؼن

 
 
 
 

 علاج الضغوط الدهنية ثالثا:

)مةن عياصرة ك مركاف صنف "حرنً حستُ" طرؽ وسائل الوقاية من الضغوط الذ فردية وتنظيمية: 
 (000صفحة ، 2220بني اتزد، 

 بيكن للمنظمة التخفيف من ضغوط العمل على افرادىا بدا يلي:الوسائل التنظيمية:  .0

 .برليل أدوار الفرد وتوضيحها، ليعرؼ كل فرد ادواره وليتم ضماف عدـ تضارب الأدوار 

 الامراض النفسية

ختلبؿ ابؼناعةا  

 الاكتئاب-

 التوتر-

التدختُ-  

الادماف-  

 الغياب، العلبقات العمالية -

 الدوراف الوظيفي-

 الرضا والدافعية

عوامل سرية 
 واجتماعية
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  والاستقلبلية.إعادة تصميم الاعماؿ، وبرستُ جوانب العمل الذاتي وتوفتَ قدر أكبر من ابؼسؤولية 

  مؤازرة اجتماعية من خلبؿ توفتَ علبقات اجتماعية إبهابية للفرد من قبل زملبئو ورئيسو وتقدنً كل عوف
 لو.

 إبهاد مناخ تنظيمي مؤازر للؤفراد من خلبؿ إعادة تصميم ابؽيكل التنظيمي لإتاحة قدر أكبر من الانتفاع. 

 الفرد على علم في أي ابذاه ىو سائر. بزطيط وتطوير ابؼسارات الوظيفية للفرد، حتى يكوف 

             .برامج مساندة العاملتُ مثل البرامج التدريبية والارشادية 

 الطرؽ الفردية لةلاج الضغوط: .2
 .التمارين الرياضية 

 .الاستًخاء الذي يؤدي الذ ابلفاض توتر العضلبت 

 .الفكاىة، وبؿاولة التًويح عن النفس 

  والتقليل من الاعماؿ.إزالة أسباب التوتر 

 .ضبط السلوؾ ذاتيا وذلك بسيطرة الفرد على سلوكو 

 .إعادة البناء ابؼعرفي، وىي تشجيع الفرد باف اخفاقو في امر ما لا يعتٍ الفشل 

 .بناء شبكة علبقات لزيادة الصداقات خارج العمل    

 

 
                                                                

    

 

 الدبحث الثاني الرضا الوظيفي للةاملين
لقد حظى موضوع الرضا الوظيفي بإىتماـ كبتَ منذ بداية الثلبثينات من قبل الباحثتُ في بؾالات 
الإدارة و السلوؾ التنظيمي، نظرا لارتباطو بأىم مورد بسلكو ابؼنظمة وفي استمراريتها وبقاحها وىو "ابؼورد 
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بو امر لابد للمنظمة اف تنظر اليو بغرض الرفع من مستوى الأداء وبزفيض البشري" لذى فإف الاىتماـ 
 معدلات الغياب وحوادث العمل وغتَىا من نواتج العمل.

سنتطرؽ من خلبؿ دراستنا بؽذا ابؼوضوع الذ مفهوـ الرضا الوظيفي، أبنيتو ، انواعو والنظريات ابؼفسرة 
 رة فيو.لو إضافة الذ أساليب الرفع منو والعوامل ابؼؤث

 الرضا الوظيفي اىيةمالدطلب الأكؿ: 
 أكلا: مفهوـ الرضا الوظيفي

( وحظي ىذا ابؼفهوـ job satisfactionلقد بدأت بؿاولات متعددة لتحديد مفهوـ الرضا الوظيفي )
باىتماـ العديد من الباحثتُ، حيث عبروا عن مفهوـ الرضا الوظيفي بعدة تعريفات ولد يتفقوا على تعريف عاـ 
لو، ويعود ذلك الذ اختلبؼ في القيم وابؼعتقدات وبؿاور الاىتماـ بتُ الباحثتُ وكذلك الاختلبؼ في الظروؼ 

 (22، صفحة 2202)سالم الشرايدة، والبيئة المحيطة. 

 لقد عرؼ الباحثوف الرضا الوظيفي بصيغ بـتلفة لكنها تتفق في ابؼعتٌ ومن ىذه التعاريف ما يلي: 

" اف عبارة الرضا الوظيفي تستخدـ للدلالة على مشاعر Troumbo" و"Landyأشار كل من "
الرضا الوظيفي ىي بؿصلة ما يراه العامل من علبقة بتُ " اف مسألة lockالعاملتُ بذاه العمل، كما أشار"

الشيء الذي يريد برقيقو من واقع وظيفتو التي يشغلها وبتُ الشيء الذي يعتقد حصولو عليو من ىذه الوظيفة 
 (000)بوخلوة ك قمو، صفحة  فعلب.

الفرد، ولا يتحقق ىذا الاشباع الا من  يعرؼ الرضا الوظيفي ايضا بانو: "اشباع بغاجات
خلبؿ عوامل عدة منها خارجية كبيئة العمل وعوامل داخلية كالعمل نفسو الذي يقوـ بو الفرد، 

)سلطاف وتلك العوامل من شانها اف بذعل الفرد راضيا عن عملو راغبا فيو متناسبا مع ما يريده". 
 (20صفحة ، 0002الدسةاف ، 

 
شعور الفرد باف التنظيم قادر على اشباع حاجاتو '' نوكما تم تعريف الرضا الوظيفي في تعريف اخر  بأ

وتلبية رغباتو في العمل، وشعوره بانو يقوـ بعمل ذي قيمة وفائدة ومنفعة، حيث بوقق من خلبلو طموحاتو، 
. ''العمل من اجل برقيق اىداؼ التنظيم الذي ينتمي اليوويستغل قدراتو العلمية وخبراتو العملية، ويتفاعل مع 

                                       (00، صفحة 2202)سالم الشرايدة، 
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 ثانيا: أهمية الرضا الوظيفي 

العديد من ابعهود التي بزضها بما ىو بشرة إو قرار يصدر من الإدارة العليا، أالرضا الوظيفي ليس يؤتى 
ستشاريوف في ىذا المجاؿ انو من السهل جدا اف بزفض الرضا الوظيفي ابؼؤسسة في ىذا ابؼيداف، ويدرؾ الإ

ولكن يتطلب منك جهودا مضنية لكي بزلق ابؼوظف الراضي. ولكن ابػبر ابعيد انو بدجرد الوصوؿ الذ درجة 
على ابؼؤسسة واقتصادىا وجودة منتجاتها وما يتبعو من قدرة  جيدة من الرضا الوظيفي تبدأ الفوائد تعود

                                                                         (00-00، الصفحات 2200)طاىر الزغبي، تنافسية عالية وانتشار أوسع. 

ة لكل من ابؼوظف، ابؼؤسسة والمجتمع، تتمثل فيما يلي: ومنو للرضا الوظيفي أبنية كبتَ 
                                                                                                        (002-000، الصفحات 2220)شنوفي، 

 : ارتفاع شعور ابؼوظف بارضا يؤدي الذ: أهمية الرضا الوظيفي للموظف .0

  القدرة على التكيف مع بيئة العمل، حيث اف الوضعية النفسية ابؼربوة التي تتمتع بها ابؼوارد البشرية
 تعطي امكانية أكبر للتحكم في عملها وما بويط بو.

  اكل، شرب، الرغبة في الابداع والابتكار، فعندما يشعر ابؼوظف باف بصيع حاجاتو ابؼادية من
سكن...الخ، وحاجات غتَ مادية من تقدير واحتًاـ، واماف وظيفي...الخ، مشبعة بشكل كاؼ تزيد لديو 

 الرغبة في تأدية الاعماؿ بطريقة بفيزة.

  زيادة مستوى الطموح والتقدـ، بابؼوارد البشرية التي تتمتع بالرضا الوظيفي تكوف أكثر رغبة في تطوير
 مستقبلها الوظيفي.

 عن ابغياة، حيث اف ابؼزايا ابؼادية والغتَ مادية التي توفرىا الوظيفة للموظفتُ تساعد على مقابلة  الرضا
 متطلبات ابغياة.

 
 

ينعكس ارتفاع شعور ابؼوظفتُ بالرضا الوظيفي بالإبهاب على ابؼؤسسة  أهمية الرضا الوظيفي للمؤسسة: .2
 في صورة:

  الوظيفي بهعل ابؼوظفتُ أكثر تركيزا على عملهم.ارتفاع في مستوى الفعالية والفاعلية، فالرضا 

 .ارتفاع في الإنتاجية، فالرضا الوظيفي بىلق الرغبة للموظفتُ في الإبقاز وبرستُ الأداء 
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  بزفيض تكاليف الإنتاج، فالرضا الوظيفي يساىم بشكل كبتَ في بزفيض معدلات التغيب عن العمل
 والاضرابات والشكاوى...الخ.

  لاء للمؤسسة، فلما يشعر ابؼوظف باف وظيفتو اشبعت حاجاتو ابؼادية وغتَ ابؼادية ارتفاع مستوى الو
 يزيد تعلقو بدؤسستو.

ينعكس ارتفاع شعور ابؼوظفتُ بالرضا الوظيفي بالإبهاب على  أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع: .2
 المجتمع في صورة: 

 .ارتفاع معدلات الإنتاج وبرقيق الفعالية الاقتصادية 

  معدلات النمو والتطور للمجتمعارتفاع. 

وعموما يعتبر الرضا الوظيفي للموظفتُ من اىم ابؼؤشرات للمنظمة ومدى فاعليتها على افتًاض اف 
ابؼنظمة التي لا يشعر ابؼوظفتُ فيها بالرضا سيكوف حظها قليل من النجاح مقارنة بالتي يشعر فيها ابؼوظفتُ 

ر بوظيفتو وبرقيق اىداؼ بالرضا، مع ملبحظة اف ابؼوظف الراضي عن عملو ىو أكثر استعدادا للبستمرا
ابؼنظمة كما انو يكوف أكثر نشاطا وبضاسا في العمل، واىم ما بييز أبنية دراسة الرضا الوظيفي انو يتناوؿ 

                                    مشاعر الانساف ابذاه العمل الذي يؤديو والبيئة المحيطة بو.                 

 ي ثالثا: أنواع الرضا الوظيف

 : بيكن تلخيص أنواع الرضا الوظيفي فيما يلي

يعرؼ بانو الابذاه العاـ للفرد بكو العمل الذي يقوـ بو فيكوف اما راضي او غتَ راضي  الرضا الةاـ: .0
فابؼؤشر الاولر بطبيعة العمل لا يسمح بتحديد ابعوانب النوعية التي يرضى عنها الفرد وىذا السبب انو 

 يفيد القاء نظرة عامة على موقف العامل بكو عملو.

عن جانب عملو، وتتضمن ىذه ابعوانب مثل: سياسة ابؼنظمة، يشتَ الذ رضا الفرد  الرضا النوعي: .2
الأجور، فرص التًقية، الرعاية الصحية والاجتماعية، ظروؼ العمل، أساليب الاتصاؿ داخل ابؼنظمة 
والعلبقات مع الزملبء وبيكن اف تكوف أسباب حدوث إصابات ىو تعبتَ غتَ مباشر من عدـ الرغبة من 

 (20، صفحة 2222)دريغيم ك لةميد، العمل ذاتو.

بيثل رضا ابؼوظف عن بصيع جوانب ومكونات العمل، وىكذا يكوف ابؼوظف قد وصل  الرضا الكلي: .2
لأقصى درجة الرضا عن عملو، ولكن ليس من الضروري اف تتوافر في ىذا المجاؿ كل عناصر الرضا لاف 
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ىذا يتوقف على طبيعة نفسو، فهو ربدا لا يعتبر بصيع تلك العناصر مهمة، وبالتالر ابؼوظف وحده من 
 ع اف بودد تلك العناصر التي تتوافق معو.يستطي

بيثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء ومكونات العمل، وىكذا يكوف ابؼوظف قد وصل  الرضا الجزئي: .0
لدرجة رضا كافية عن بعض جوانب العمل، وبالتالر اكتفى بها او ربدا لازاؿ الاستياء موجود لكنو لايزاؿ يؤدي 

                                                                                                       (02، صفحة 2202)عريق ك الود، اعمالو. 

 الدطلب الثاني: مقومات الرضا الوظيفي 

 النظريات الدفسرة للرضا الوظيفي أكلا: 

: من أشهر دراسات Abraham Maslow 0000نظرية تدرج الحاجات لأبرىاـ ما سلو  .0
ابغاجات الإنسانية ىرـ ابغاجات بؼاسلو، حيث يعرؼ ما سلو ابغاجات بانها "اختلبؿ في حالة التوازف 

، 0000)ابراىيم الحسنية، العضوي، او النفسي نتيجة اختلبؿ في ظروؼ التوازف القائمة مع المحيط". 
  (00صفحة 

ويعتبر ما سلو من الأوائل الذين اىتموا بتحديد عناصر متكاملة للدافعية، وقد استندت نظريتو الذ 
التجارب التي عاصرىا في عيادتو النفسية، حيث يؤكد تسلسل ابغاجات عند الفرد وبناءا على ىذه 

ظيفيا ىاما في حياة الفرد فبدوف اشباعها او برقيقها لا تبرر النظرية، تلعب ابغاجات الأساسية دورا و 
 ابغاجات العليا على السطح. وتم تقسيمها الذ بطس بؾموعات من ابغاجات وىي:

 :وتشمل بؾموع ابغاجات الأساسية والضرورية لبقاء الانساف، وتضم ابغاجة  الحاجات الفسيولوجية
...الخ وتتمثل ىذه ابغاجات في مكاف العمل في )الاىتماـ بالرواتب وظروؼ  الذ الطعاـ، ابؼاء، السكن، النوـ

 (00، صفحة 0000لاس، )سيزلاقي ك ك العمل، التدفئة، التكيف وابؼرافق، توافر الطعاـ(. 

 :بعد اشباع ابغاجات البيولوجية الأساسية، فاف الوظيفة التي تقوـ بدجرد توفتَ  الحاجة الى الأماف
الطعاـ وابؼأوى لا تعتبر وظيفة توفر الرضا، ويتحوؿ اىتماـ العامل بكو اشباع ابغاجة الذ الامن والأماف، مثل: 

تو او مستقبلو ىو واسرتو، وبالتطبيق على التنظيم فإف ىذا النوع من بضاية نفسو من الاخطار التي تهدد حيا
ابغاجات بيكن تربصتو الذ حاجات العاملتُ الذ الأماف الوظيفي في الاجلتُ القريب والبعيد، وابغاجة الذ 

)تراؿ الدين الدرسي ك ابغصوؿ على معاش نهاية ابػدمة وابغماية ضد الإصابات وابغوادث في العمل. 
                                                (200، صفحة 2222اخركف، 
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 :وتعرؼ ايضا بابغاجة الذ الانتماء، وتتضمن ابغاجات اللبزمة لتحقيق  الحاجات الاجتماعية
)عاطف التفاعل الاجتماعي وتتمثل في ابغاجة الذ الانتماء للؤسرة او الوطن وابغاجة الذ الصداقة وابغب. 

     (02، صفحة 2220عبد الرحيم، 

 :على حاجات الفرد الذ ابؼكانة الاجتماعية ابؼرموقة، وأيضا الشعور  ىنا يتم التًكيز حاجات التقدير
باحتًاـ الاخرين لو وحاجتو الذ احساسو بالثقة في النفس والقوة وابؼقدرة والكفاءة، وبيكن اف تلعب ابغوافز، 

 التًقيات، دورا ىاما في اشباع حاجات التقدير.

 :من خلبؿ تعظيم استخداـ قدراتو، ومهاراتو ىنا بواوؿ الفرد اف بوقق ذاتو  حاجة تحقيق الذات
 ابغالية، ابؼتصلة في بؿاولة برقيق أكبر قدر بفكن من الإبقازات التي تسره وتسعده شخصيا وبرقق لو الرضا. 

 وبيكن توضيح ىذه ابغاجات من خلبؿ الشكل التالر:

 (: يوضح تدرج الحاجات لأبرىاـ ما سلو0الشكل رقم )

 
 (200، صفحة 2200)احساف جلاب، الدصدر: 

وعلى ذلك فاف ابغاجات غتَ ابؼشبعة تولد عند بعض الافراد نوع من عدـ الاتزاف لا يزوؿ الا بإشباع 
ىذه ابغاجات، فلب يستطيع الفرد اف يشبع حاجة الا من خلبؿ اشباع ابغاجات الأىم وفقا للتسلسل ابؽرمي. 

 (20، صفحة 2200)حليم غازم، 

 تحقيق 
 الذات

لحاجة ا
 للتقدير

 الحاجات الاجتماعية

 

  حاجات الاماف
  

 الحاجات الفيسيولوجية 
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أي انو بدجرد اف تشبع ابغاجات الدنيا من ىرـ ما سلو تبدأ ابغاجة الذ الامن كمصدر أساس للدافعية 
ويس
بسر 

ىذا الصعود حتى تشبع ابغاجة الذ برقيق الذات التي توجو سلوؾ الفرد. ومنو فاف دراسات ما سلو تأكد اف 
بالرضا لا بيكن برقيقو دوف الاىتماـ بحاجاتهم، لذا لابد من دراسة ابغاجات وبرديد أبنيتها لتحقيق الإحساس 

الرضا الذي لو دور كبتَ في زيادة فعالية أداء الافراد وابؼؤسسات وىذا خلبؿ برفيز العاملتُ واشعارىم بالأمن 
 (02، صفحة 2202)سالم الشرايدة، والاستقرار من خلبؿ اشباع حاجاتهم. 

ظهرت ىذه النظرية  :Frederic Herzberg 0000نظرية الةاملين فريدريك ىورزبورغ   .2
لدراسة  بؿاسب ومهندس 266" وبؾموعة من زملبئو على Herzbergنتيجة للدراسة التي اجراىا "

التي كاف يسيطر عليو فيها الإحساس الرضا عن العمل، كما كاف يطلب من كل منهم اف يتذكر الأوقات 
 بالرضا او عدـ الرضا عن العمل، وما الأسباب وراء ذلك.

توصل من خلبؿ نتائج ىذه الدراسة اف للئنساف بؾموعتتُ من العوامل أطلق على الأولذ منها اسم " 
 المجموعة الثانية أطلقالعوامل الصحية الوقائية"، وىي تتشابو مع حاجات ابؼستويات السفلى بؽرـ ما سلو، اما 

)سرار ، عليها اسم "العوامل الدافعة"، وتتشابو ىذه العوامل مع حاجات ابؼستويات العليا في ىرـ ما سلو. 
 :ابعدوؿ التالرفي  ةوضحكما ىي م  (20، صفحة 2202

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الةوامل الدافةة الةوامل الصحية
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لجدا

كؿ 
رقم 

(2)
 :
الةوا
مل 
الص

 " Herzbergحية كالةوامل الدافةة حسب"
 (220، صفحة 0000)ماىر،  لدصدر:ا

" انو يفتًض اف الرضا عن العمل ليس مفهوـ احادي البعد، Herzbergالسمة ابؼميزة لنموذج " 
فدراستو تؤدي الذ ابغاجة لوجود تدرجتُ كليتُ بيكن تفستَ الرضا عن العمل تفستَا صحيحا، لو في دراسة 
الدافعية تصورا الرضا عن العمل كمفهوـ احادي البعد، بدعتٌ انهم وضعوا الرضا عن العمل على أحد طرفي 

 التدرج ووضعوا عدـ الرضا على الطرؼ الاخر للبمتداد نفسو.

نو إذا كانت ظروؼ العمل تسبب الرضا عنو، فاف استبعاد ىذه الظروؼ سيسبب عدـ وىذا يعتٍ ا
)حليم غازم،  الرضا، وبابؼثل إذا كانت ظروؼ العمل تسبب عدـ الرضا فاف استبعادىا سيسبب الرضا.

                                                       (02، صفحة 2200

" McClelland" لقد أمضي العالد النفسي :David C. McClelland 0000نظرية الإنجاز  .2
" McClellandسنوات طويلة في دراسة ىيكل ابغاجات الإنسانية وتطبيقها في الدافعية. كما توصل"

حياة الفرد الذ اف ابغاجات الإنسانية تعكس خصائص الشخصية التي تم اكتسابها في ابؼراحل الأولذ من 
ومن خبرتو، ومن التعرض بؼظاىر ونواحي معينة للمجتمع الذي يعيش فيو، على عكس ما سلو، فاف 
"ماكيلبف" لد يكن مهتما بتحديد العلبقات ابؼتدرجة او ابؽرمية بتُ ابغاجات الإنسانية وبدلا من ذلك 

" بواوؿ McClellandقد كاف "فقد اىتم أكثر بالنتائج السلوكية المحددة بؽذه ابغاجات، وبلغة أخرى ف
الإجابة على مثل ىذا التساؤؿ: برت أي ظروؼ بيكن بغاجات معينة اف تؤدي الذ بماذج معينة من 

 الدافعية؟

 التنظيم.أنظمة إجراءات 

 الاشراؼ وطرقو.

 العلبقة مع الزملبء والرؤساء.

 ظروؼ العمل ابؼلبئمة.

 الضمانات في العمل.

 الاعتًاؼ والتقدير مع الزملبء.

 الإبقاز.

 ابؼسؤولية.

 )أبنيتو(. العمل نفسو

 توفرىا يؤدي الذ حياد الاستياء.

 عدـ توفرىا يؤدي الذ عدـ الرضا)الاستياء(.

 حياد الرضا. عدـ توفرىا يؤدي الذ

 توفرىا يؤدي الذ الرضا.
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" اف يتوصل الذ ثلبث بؾموعات من ابغاجات والتي بؽا علبقة بالسلوؾ McClellandفلقد استطاع "
 التنظيمي وىي:

 .حاجة الانتماء 

 .حاجة القوة 

  .(359، صفحة 2002)تراؿ الدين الدرسي ك اخركف، حاجة الإبقاز                                                                                                       

ترتكز ىذه النظرية على الفرؽ بتُ ما بوتاجو العامل  :Vroom'' 0000'' "فركـ"نظرية التوقع ؿ .0
وبتُ ما يتحصل عليو من عملو، وترى ىذه النظرية " اف دافعية الفرد لأداء العمل ىي بؿصلة للعوائد التي 

                                                            (154صفحة ، 1995)ماىر، يتحصل عليها، او شعوره واعتقاده بإمكانية الوصوؿ الذ ىذه العوائد". 

وبعبارة أخرى ترى ىذه النظرية اف الرضا الوظيفي يعبر عن تقدير احتمالر بؼقدار ما بوصل عليو الفرد 
 ومقدار ما كاف متوقع ابغصوؿ عليو نتيجة أدائو وتعتمد ىذه النظرية على ثلبث جوانب وىي: 

 ذبية )ابؼنفعة(. ابعا 

  .)الارتباط بتُ الأداء والعائد)ابؼكافأة 

 .الارتباط بتُ ابعهد والأداء 

)حليم " لتقدنً نظريتو وىي: Vroomولفهم ىذه النظرية نوضح ابؼفاىيم الرئيسية التي اعتمد عليها"
            (00-00، الصفحات 2200غازم، 

  ابؼستوى الأوؿ وابؼستوى الثاني للنتائج: ابؼستوى الأوؿ من النتائج ىو العائد المحقق نتيجة أداء العمل
ويتمثل في الإنتاجية، جودة العمل. اما ابؼستوى الثاني فهو بيثل العائد المحقق نتيجة برقق ابؼستوى الأوؿ 

 العمل(.ويتمثل في الاجر )ابغافز ابؼادي، التًقية، اكتساب رضا بصاعة 

  علبقة الارتباط: وىو مدى إدراؾ الفرد لارتباط نتائج ابؼستوى الأوؿ من النتائج بابؼستوى الثاني من
 النتائج.

 .درجة التفضيل: وتعبر عن درجة تفضيل الفرد للنتائج المحققة 

 .التوقع: وىو إدراؾ الفرد لاحتمالات ارتباط السلوؾ بالتنمية 

  ابؼستمرة من تعليمو وبفارستو، ولقد انعكست نتائج ىذه النظرية على إدارة القدرة: وىي قدرة الفرد
 الافراد في صورة ادخاؿ ابعاد ومتغتَات جديدة بهب مراعاتها عند تصميم نظاـ ابغوافز.
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تعتبر من اىم النظريات ابؼفسرة للرضا الوظيفي  :Edwin Louc 0000نظرية القيمة ادكين لوؾ  .0
سية للرضا الوظيفي ىي قدرة ذلك العمل على توفتَ العوائد ذات القيمة وابؼنفعة ويؤكد اف ابؼسببات الرئي

)سةيد العالية لكل فرد على حدا وكلما استطاع توفتَ عوائد ذات قيمة للفرد كلما كاف راضيا على عملو. 
                                                                                                       (220، صفحة 2222سلطاف ، 

تقوـ ىذه النظرية في تفستَىا للرضا الوظيفي على فرضيتو  :Adams 0002نظرية الةدالة ادمس  .0
الرئيسية اف درجة الرضا الوظيفي للمواطن تتوقف على مقدار ما يشعر بو من عدالة بتُ المجهودات التي 

، 2220)علي الكتيبي، ها لوظيفتو، مقارنة مع العوائد التي بوصل عليها نتيجة ىذه المجهودات. يقدم
                                                (220صفحة 

أساسها برديد درجة رضا الفرد عن عملو، مقارنة بدا بوصل  :Lawler 0002نظرية التةارض لولر  .0
 .عليو مقابل ذلك العمل، فاذا كاف توقع العامل يتعارض مع ما حصل عليو، لا يكوف راض عن العمل

" اف العمليات النفسية التي بردد رضا الفرد في وظيفتو ىي تقريبا واحدة وذات ثلبثة Lawlerويرى "
الرضا عن العمل(، الأختَ يتمثل في دراسة الفرؽ بتُ شعور الفرد ابذاه ما يريد ابعاد: )الاجر الاشراؼ، 

                                                                                                          (020، صفحة 0002)اتزد عاشور ،  اف يتحصل عليو، وما يدرؾ انو برصل عليو بالفعل.
وتؤكد ىذه  :Hack man et Weldhame 0000نظرية خصائص الدهنة لذكماف كلدىاـ  .0

النظرية على دور جوانب الوظيفة في التأثتَ على دافعية العامل، ويشعر اف عملو لو معتٌ لابد من 
 خصائص أساسية للمهنة وىي: 

 هن التي يتطلب أدائها قدرات او مهارات متباينة ومتعددة، وبؽا تنوع ابؼهارات: العماؿ ينظموف الذ ابؼ
 معتٌ وتثتَ مشاعر التحدي.

  ىوية الواجب او تكاملو: ويقصد بو الذ أي حد تسمح ابؼهنة بإبقاز واجب معتُ من بدايتو الذ
 نهايتو، فالعاملتُ بحاجة لرؤية ما انتجتو جهودىم.

  الوظيفة)الواجب( على الاخرين داخل ابؼؤسسة للزملبء، أبنية الواجب: يقصد بها الذ أي مدى تؤثر
 او خارجها)ابؼستهلكتُ(.

  الاستقلبلية: يقصد بها الذ أي حد تعطي الوظيفة للعامل، ابغرية في تقرير توقيف ابقاز الواجبات
 ابؼرتبطة بعملو وكيفية إبقازىا.
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  ابغصوؿ على معلومات مباشرة معرفة النتائج: ويقصد بها الذ أي حد توفر الوظيفة للعاملتُ فرصة
)اتزد عاشور ، على مستوى أدائهم، فالتغذية الراجعة ىي معرفة نتائج ما يبذلو الفرد من بؾهود في وظيفتو. 

                                                                                    (002-002، الصفحات 0002

 : الةوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي ثانيا

ىناؾ عدد من العوامل ابؼؤثرة على درجة الرضا الوظيفي والتي لابد للئدارة اف تركز عليها لتحقيق الرضا 
          (000-000، الصفحات 2222)سهيلة عباس ، الوظيفي للعاملتُ واىم ىذه العوامل ما يأتي:

يعد الاجر وسيلة مهمة لإشباع ابغاجات ابؼادية والاجتماعية لأفراد، وقد إشارة الكثتَ  الأجور كالركاتب: .0
من الدراسات الذ وجود علبقة طردية بتُ مستوى الدخل والرضا عن العمل، فكلما زاد مستوى دخل 

 الافراد ارتفع رضاىم عن العمل والعكس ىو الصحيح.

ومن ابعدير ذكره اف ىر زبرج خالف ىذا الرأي في نظريتو عندما أكد بأف الاجر ىو من ابغاجات الدنيا 
 التي لا تؤدي الذ الرضا، وابما فقط بسنع عدـ الرضا وىذا الرأي عليو بعض التي منها:

 فراد، بىتلف الافراد في درجة تفضيلبتهم للحاجات، كما واف المجتمع يؤثر ىو الاخر على حاجات الا
وتبرز أبنية الأجور في ظل النظاـ الرأبظالر بدرجة اكبر من الدوؿ النامية نظرا لأبنية العوامل الاقتصادية في 

 حياة الافراد في النظاـ الرأبظالر.

  تعد الأجور احدى ابؼشبعات بغاجات بـتلفة أخرى غتَ ابغاجات الاقتصادية كابغاجة للتميز
 والتفوؽ والنجاح.

بيثل بؿتوى العمل وما يتضمنو من مسؤولية وصلبحية ودرجة التنوع في ابؼهاـ  كتنوع الدهاـ:لزتول الةمل  .2
أبنية للفرد، حيث يشعر الفرد بأبنيتو عندما بينح صلبحيات لإبقاز عملو، ولذلك يرتفع مستوى رضاىا 

 عن العمل.

إذ  طبيقاتها ابؼتمثلة بإثراء الوظيفة.اف ىذه النتيجة متوافقة مع نظرية ىرزربرغ فيما يتعلق بالعوامل الدافعة وت
يرغب الافراد ذوي ابغاجات العليا في منحهم الاستقلبلية وتوفتَ بعص العناصر الأخرى للؤثراء الوظيفي  

ناطة مهاـ متنوعة ومتحدية بؽم، ولذلك فاف اشباع ىذه الرغبة من خلبؿ إعادة إكالتغذية العكسية و 
 الرضا لديهم. تصميم الوظائف يؤدي الذ رفع معدلات 

يتوقف الأداء على متغتَي الرغبة في العمل وابؼعرفة. اف اناطة  إمكانية الفرد كقدراتو كمةرفتو بالةمل: .2
اعماؿ او مهاـ تتناسب مع قدرة ومعرفة العاملتُ يؤدي الذ تدعيم أدائهم وىذا ينعكس على الرضا الذي 

 يتحقق بؽم جراء ذلك.
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ة والتطويرية لرفع قدرات وامكانيات ومعرفة العاملتُ يساىم في شعورىم ولذلك فاف تهيأة البرامج التدريبي
 بأبنيتهم في ابؼنظمة ويتًتب على ذلك في رضاىم.

اف ابؼنظمة التي تتيح للؤفراد فرصة التًقية وفق للكفاءة، يساىم في برقيق فرص التطور كالترقية الدتاحة للفرد:  .0
 العليا )التطور والنمو( ذو أبنية لدى الافراد ذوي ابغاجات العليا.الرضا الوظيفي، اذ اف اشباع ابغاجات 

توجد علبقة بتُ بمط القيادة ورضا العاملتُ، فالنمط القيادي الدبيوقراطي يؤدي الذ تنمية  نمط القيادة: .0
ابؼشاعر الإبهابية بكو العمل وابؼنظمة لدى الافراد العاملتُ، حيث يشعروف بانهم مركز اىتماـ القائد 
والعكس يكوف في ظل القيادة الاوتوقراطية، اذ اف ىذا الأسلوب في القيادة يؤدي الذ تبلور مشاعر 

 الاستياء وعدـ الرضا.

تؤثر ظروؼ العمل ابؼادية من تهوية واضاءة ورطوبة وحرارة وضوضاء على درجة  الظركؼ الدادية للةمل: .0
 دة تؤدي الذ رضا الافراد عن بيئة العمل.تقبل الفرد لبيئة العمل، ولذلك فاف الظروؼ البيئية ابعي

أوضح آدمز كما أشرنا في نظرية العدالة باف الفرد يقارف معدؿ عوائده ابؼستلمة قياسيا.  عدالة الةائد: .0
مدخلبتو )مهاراتو، قابلياتو، خبراتو، مستوى تعليمو...الخ( مع معدؿ عوائد الافراد العاملتُ معو قياسا 

ا يستلمو الفرد عن معدؿ ما يستلمو غتَه يشعره بعدـ العدالة وتكوف بددخلبتهم واف نقص معدؿ م
 النتيجة الاستياء وعدـ الرضا.

 أساليب تحقيق الرضا الوظيفيالدطلب الثالث: 
يهدؼ ىذا البرنامج الذ برستُ علبقات العمل  برنامج زيادة الةلاقات الاجتماعية بين زملاء الةمل: .0

ح قائمة على علبقات مهنية مضبوطة، فليس ابؼقصود ىنا اف يصبح الاجتماعية بتُ الزملبء بحيث تصب
الزملبء الصدقاء، ابما ابؽدؼ ىو الوصوؿ الذ بصاعة عمل متماسكة وخالية من العلبقات ابؼتوترة. فالكثتَ 
الأشخاص لا يستطيع اف يواصل او يعمل بشكل جيد في بيئة يعلم اف زملبئو لا بوبونو او انو لا يعرفهم 

د أشياء مشتًكة بينهم. لذلك يأتي ىذا البرنامج ليعمل على تطوير العلبقات التي تقوـ على ولا يوج
الاحتًاـ ابؼتبادؿ والثقة ووجود ابؼنافع ابؼشتًكة بينهم. وفيما يلي بعض الأفكار التي تعمل على برستُ 

 (00-00، الصفحات 2200)طاىر الزغبي، مستوى العلبقات الاجتماعية بتُ زملبء العمل: 
  تدريب ابؼوظفتُ على بروتوكولات التعامل بتُ الزملبء، وغالبا ما تكوف ىذه الدورات في بداية التوظيف

 ويتم فيها إعطاء ابؼوظف ابعديد أسس التعامل مع الزملبء ونوعية العلبقة التي تتوقعها ابؼنظمة بتُ الزملبء.

 تبادلة بتُ ابؼوظفتُ، وتشجيع الزملبء على تغطية بعضهم البعض في حالة احتياج زيادة الاعتمادية ابؼ
 أحدىم لإجازة او بؼغادرة.



 الاطار المفـاهيمي للضغوط المهنية والرضا الوظيفي  :...........................................الفصل الاول
 

34 
 

  تشكيل بعنة بغل ابػلبفات، بتُ ابؼوظفتُ تكوف مهمتها التوفيق بتُ الأعضاء الذين نشأت بينهم
 توترات داخل او خارج العمل.

 بؼوظفتُ في مناسباتهم السعيدة او مواساتهم في مناسباتهم تشكيل بعنة اجتماعية، مهمتها القياـ بتهنئة ا
 ابؼؤبؼة.

  تشكيل صندوؽ التكافل الاجتماعي، تكوف مهمتو تقدنً الدعم ابؼادي للمحتاجتُ من ابؼوظفتُ او
 الذين تعرضوا الذ ضائقة مالية.

مة علبقات طيبة بتُ على ابؼؤسسة اف بررص على إقا برنامج تحسين جودة الةلاقات بين الدوظفين كالددراء: .2
ابؼوظفتُ وابؼدراء كونها تشكل أبنية كبتَة في تشكيل الرضا الوظيفي عند ابؼوظفتُ. ابؼوظف الذي لديو علبقات 
سيئة مع مشرفو ابؼباشر ذو رضا وظيفي منخفض وكثتَ التذمر والشكوى وغتَ ملتزـ في العمل. بهب على 

 وابؼدراء، كما بهب اف تسعى الذ تدريب مدراءىا على كيفية ابؼنظمة اف تضع اسسا لطرؽ التعامل بتُ ابؼوظفتُ
 ترطيب العلبقات بتُ ابؼوظفتُ وتطويرىا لاف ىذه تقع على عاتق ابؼدير بشكل أكبر من ابؼوظف. 

)طاىر وفيما يلي بعض ابؼمارسات التي بيكن اف يقوـ بها ابؼدير لتحستُ جودة العلبقة مع موظفيو:
 (00، صفحة 2200الزغبي، 

 .العدؿ ثم العدؿ ثم العدؿ، لاف اسوء شيء يسبب الضغينة ىو عدـ الشعور بالعدالة 

 .استخداـ لغة بؿتًمة عند الطلب من ابؼوظف وإعطاء عبارات الشكر عند قياـ ابؼوظف بها 

 .الاىتماـ باحتياجات ابؼوظفتُ وتلبيتها قدر الإمكاف 

 بل التنفيذ.مشاورة ابؼوظفتُ ق 

 .الاستماع ابعيد لآرائهم ومقتًحاتهم 

 .خلق الشعور بالعدالة والانصاؼ بينهم 

 .ابؼيل الذ التعزيز أكثر من العقاب 

 .التدريب على أساليب التحفيز ابؼادية وابؼعنوية، والتعامل معهم باحتًاـ 

فراد الذين يعملوف ضمن اشارت العديد من الدراسات الذ اف الا برنامج تحسين ظركؼ الةمل الفيزيائية: .2
بيئة عمل مربوة لديهم معدلات اعلى من الرضا الوظيفي. فبيئة العمل ابؼربوة بزلق نوعا من الراحة 
وتساعد ابؼوظف على أداء عملو بشكل جيد. وفيما يلي بعض الأفكار لتحستُ بيئة العمل 

 (00 ، صفحة2200)طاىر الزغبي، الفيزيائية:
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  وجود مساحة كافية لأداء العمل، حيث اف الاكتظاظ يؤدي الذ التوتر وزيادة الأخطاء وربدا حوادث
 العمل.

  وجود تهوية جيدة تسمح بالتنفس الطبيعي، لاف انعدامها يدفع العامل الذ كثرة ابػروج لاستنشاؽ
 ابؽواء بفا يؤثر على ستَ العمل.

  العمل، من خلبؿ توفتَ ابؼكيفات وابؼدفئات.وجود حرارة معتدلة داخل بيئة 

  توفتَ الإضاءة ابؼناسبة للعمل التي تسمح بالرؤية الواضحة ولا ترىق العينتُ من ناحية الابلفاض او
 درجة السطوع.

يعتقد الكثتَ من ابؼدراء باف رفع الأجور او زيادة الرواتب تؤدي الذ  برنامج زيادة شةور الةدالة بالأجور: .0
رفع الرضا الوظيفي بشكل سريع دوف أي تعب او معاناة. الا اف الدراسات ابغديثة في ىذا ابؼيداف 
اشارت الذ اف ىذا الاعتقاد خاطئ فزيادة الرواتب لا برقق الرضا الوظيفي الا بشكل مؤقت ووبني يزوؿ 

يتعود ابؼوظف على العلبوة ابعديدة فيبدأ بالتذمر والشكوى من قلة الأجور مرة أخرى. لذلك  سرعاف ما
على ابؼنظمات اف تسعى الذ برقيق الشعور بالعدالة في الأجور وليس الرضا عن الأجور. فالرضا عن 

ر بابؼقارنة مع الأجور بواوؿ برقيق الرضا عند ابؼوظف بابؼطلق اما الثاني فيحاوؿ برقيق الرضا عن الأجو 
ابؼوظفتُ او ابؼؤسسات ابؼشابهة والتي تشكل بصاعة مقارنة مرجعية بالنسبة لو. فالشخص الذي لديو 
بصاعة مقارنة سوؼ يصل الذ مرحلة رضا بشكل أسرع وادوـ من الشخص الذي لا يوجد لديو مثل ىذه 

لموظفتُ يستندوف عليها عند ابعماعة. وفيما يلي بعض الأفكار التي تساعد على بناء بصاعة مرجعية ل
 مقارنة اجورىم:

  برتاج تشكيل بصاعة ابؼقارنة الذ برنامج اعلبمي متكامل ينفذه افراد متخصصتُ بالإعلبـ وتشكيل
 الابذاىات.

  بيكن اف تكوف البرامج على شكل برامج تلفزيونية، إذاعية، في الصحف والمجلبت او توزيع كتيبات
 عن ابؼنجزات في ابغفل السنوي للمنظمة. في نهاية العاـ او تقدنً نبذة

  إذا كانت الأجور للمنظمة اعلى من مثيلبتها وجب التًكيز على ىذا الامر إعلبميا وتكرارىا وابرازىا
 بعميع العاملتُ واضح ومبسط.

  إذا كانت الأجور للمنظمة اقل من مثيلبتها وجب التًكيز على ابعوانب الأخرى التي بيكن اف تكوف ذات
للموظف او العامل وغتَ متوفرة في ابؼنظمات الأخرى مثل: جودة التأمتُ الصحي، ظروؼ العمل الامنة،  فائدة

 فوائد أخرى مثل: قروض الإسكاف، وغتَىا من الأمور التي بذعل ابؼقارنة بسيل الذ كافة الأنظمة.
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  يتم زيادة الأجور إذا كانت الأجور منخفضة بشكل كبتَ بابؼقارنة مع ابؼنظمات ابؼثيلة فالأولذ اف
 حيث يصعب في ىذه ابغالة بناء ابؼقارنات الإبهابية.

يشبر مفهوـ برديد ابؼسارات الوظيفية الذ قياـ ابؼدير او ابؼنظمة  برنامج تحديد الدسارات الوظيفية: .0
بتوضيح التًقيات، الوظائف، العلبوات التي بيكن للموظف برقيقها إذا ابقز مهمات معينة او تطور 

بؿددة. بررص ابؼنظمات ابؼتميزة بتحديد ابؼسار الوظيفي لكل موظف لكي يستطيع تلمس مهارات 
الطريق التي يريد اف بهتازىا. وبوقق ىذا البرنامج الكثتَ من الفوائد بالإضافة الذ الرضا العالر، فاف 

ر الوظيفي يساعد ابؼوظف يستطيع برديد ابؼسار ابؼناسب لو بناءا على قدراتو ومعرفتو بذاتو، كما اف ابؼسا
ابؼوظف على بناء التوقعات ابؼناسبة فلب يشعر بالإحباط او خيبة الامل إذا فشل في برقيق مسار ما. 

)طاىر الزغبي، وفيما يلي بعض النقاط التي بهب اخذىا بعتُ الاعتبار عند تطبيق ىذا البرنامج: 
  (00، صفحة 2200

  تنظيمي واضح يستطيع الفرد من خلبلو اف بودد موقعو ابغالر ومواقعو ابؼستقبلية.وجود ىيكل 

 .خطط تدريبية بؿددة لكل وظيفة او لكل مسار وظيفي 

  بهب توضيح الأمور السابقة في بداية التوظيف لكل موظف وتذكتَه بها بشكل سنوي اثناء جلسات تقييم
 الأداء.

  ظف لاف الالتزاـ ابؼتبادؿ ىو أساس النجاح بؽذا البرنامج.التزاـ ابؼنظمة بابػطة ابؼوضوعة للمو 

 .ضرورة مراجعة ىذه ابػطة بشكل دوري للتمكن من تعديلها وفق ابؼستجدات 

يشعر ابؼوظف الذي تم اخذ اقتًاحاتو بجدية انو شخص مهم وفاعل  برنامج تشجيع إعطاء الاقتراحات: .0
التي يعتقدوا انهم خبراء بها. وبرقق الاقتًاحات ابعيدة الفائدة  ومؤثر. يرغب الافراد باف يعطوا اراءىم في الأمور

للمنظمة وتساىم في برستُ ابؼنتج او ابػدمة بشكل كبتَ، الا اف ابؼشكلة تكمن في انو ليس كل الافراد مبادرين 
بهب على  في إعطاء الاقتًاحات ولا بيتلك بصيع الافراد تأكيد الذات الكافي بػلق القدرة على ابؼبادرة، لذلك

ابؼنظمة اف بزلق ابعو ابؼناسب وتشجع ابؼوظفتُ على الاقتًاح لأنو سيحقق الفائدة لكلب الطرفتُ فتستفيد 
ابؼنظمة ويشعر الفرد بالأبنية وينعكس ذلك على رضاه الوظيفي بفا بوقق ابؼصلحة للجميع. وفيما يلي بعض 

 (00، صفحة 2200)طاىر الزغبي، نامج: الأفكار التي بهب اخذىا بعتُ الاعتبار عند تطبيق ىذا البر 

 .تشجيع ابؼوظفتُ على الاقتًاح والادلاء بآرائهم فلب يكفي وضع صندوؽ الاقتًاحات فقط 

  تشجيع ابؼقتًحات ابؼدعمة بأبظاء اشخاص وليس تلك المجهولة وبوتاج ىذا الامر الذ بناء الثقة بتُ العماؿ
 والإدارة.
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 .بهب فصل صندوؽ الاقتًاحات البناءة عن صندوؽ الشكاوى 

  توجيو الشكر لاي موظف يقدـ اقتًاح بغض النظر عن درجة أبنية ابؼقتًح، لاف الشكر ابؼتكرر يعزز
 سلوؾ ابؼبادرة لديهم.

  صرؼ ابؼكافآت ابؼالية للمقتًحات الإبهابية وتكرنً أصحابها اماـ ابعميع، فالأشخاص يشعروف
 بالرضا حتى لو انهم ليسوا جزءا من التكرنً.

  بهب تدريب ابؼدربتُ وابؼشرفتُ على ضرورة الاستماع الذ ابؼقتًحات وكيفية زيادة مهاراتهم في
 الانصات الفعاؿ وتشجيع الافراد على الادلاء بآرائهم.

لعمل بحيث لا تكوف يشتَ ىذا البرنامج الذ قياـ ابؼؤسسة بتحرير أوقات ا برنامج ساعات الةمل الدرنة: .0
مضبوطة بساعة حضور او ساعة مغادرة بؿددة، بل يقوـ ابؼوظف بالاتفاؽ مع الإدارة بحيث بىتار وقت 
لقدومو ووقت بؼغادرتو شريطة اف تكوف ساعات العمل ثابتة بحيث إذا كاف الاتفاؽ على بشاني ساعات في 

يد من ابؼؤسسات برنامج ساعات العمل العمل فانو بيضي بشاني ساعات ومن ثم يغادر. وقد تبنت العد
ابؼرنة وأشارت الذ العديد من الفوائد مثل: تفادي ساعات الزحاـ في القدوـ وابػروج، تقليل التغيب او 
ساعات ابؼغادرات الطارئة حيث اف ابؼوظف يقضي احتياجاتو الطارئة قبل القدوـ الذ العمل، يؤدي الذ 

لى التحكم بوقتو ويقلل من التعارض ما بتُ ساعات العمل الرضا الوظيفي بسبب اف ابؼوظف قادر ع
 والالتزامات العائلية. وفيما يلي بعض الأفكار التي بهب اخذىا بعتُ الاعتبار عند تطبيق ىذا البرنامج:

  ُبيكن تطبيق ىذا البرنامج على الكثتَ من الاعماؿ ابؼكتبية وحتى الاعماؿ اليدوية لاف الفرؽ بت
 العمل سيكوف ما بتُ ساعة الذ ثلبث ساعات على أكثر تقدير. قدوـ ابؼوظفتُ الذ

  إعطاء الفرصة للموظف ليختار وقت القدوـ الذ العمل وجعلو يلتزـ بها وليكن ىذا التوقيت مستمرا
 لشهر واحد على الأقل.

 .بوتاج تطبيق ىذا النظاـ الذ وسائل مراقبة الدواـ الالكتًونية مثل أجهزة البصمة 

  الافراد الذين لا يلتزموف بدا اختاروه من وقت حتى لا يصبح ابغضور والانصراؼ عشوائيا.بؿاسبة 

وبذدر الإشارة باف ىذا البرنامج لا يصلح لبعض الوظائف التي تتطلب وجود الشخص في ساعة معينة لا 
تر، والكثتَ من بيكن بذاوزىا، لكن بيكن تطبيقو على وظائف يوجد بها استقلبؿ كالمحاسبتُ ومبربؾي الكمبيو 

الوظائف التي فيها تسليم من شخص لأخر مثل ابؼمرضتُ والأطباء حيث بيكن تنسيق دواـ ابؼوظفتُ لكي 
 (00، صفحة 2200)طاىر الزغبي، يسلموا مهاـ بعضهم البعض حسب اوقاتهم ابؼفضلة. 
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 الفصل خلاصة
، بيكن القوؿ الضغوط ابؼهنية ىي بؿصلة تفاعل عدة عوامل ومؤثرات فصلفي ىذا ال من خلبؿ دراستنا

كما تبتُ  نابعة من مصادر بـتلفة تتعلق بالبيئة ابػارجية والداخلية للمنظمة وبابغياة الشخصية للمورد البشري.
ف بدثابة بؿفز لنا أيضا اف الضغوط ابؼهنية لاينتج عنها اثار سلبية فقط بل ينتج عنها أيضا اثلر إبهابية تكو 

 للعامل والتي بزدـ كلب من ابؼورد البشري و ابؼنظمة وىذا حسب مستوياتها وطوؿ مدتها ومدى تكرارىا.

اف الرضا الوظيفي ىو ابذاه  إبهابي بكو الوظيفة، وعلى الرغم من غموضو باعتباره حالة انفعالية كما 
ن وجود العديد من الدراسات والأبحاث التي متعلقة بابؼورد البشري، يصعب فهمها الذ اف  ذلك لد بينع م

وبذسدت في العديد من النظريات، الذ جانب ذلك توصلنا الذ الن الرضا الوظيفي يتأثر  تناولتها بالتحليل،
بدجموعة من العوامل منها مايتعلق بابؼنظمة، ومنها مايرتبط بابؼورد البشري، اما بالنسبة لأساليب الرفع منو او 

تو ليست بابؼستحيلة وذلك بتطبيق العديد من البرامج كزيادة وبرستُ جودة العلبقات بتُ زملبء برقيقو او زياد
العمل، برستُ الظروؼ الفيزيائية للعمل، زيادة شعور العدالة في الأجور، برديد ابؼسارات الوظيفية، تشجيع 

 إعطاء الاقتًاحات لضافة الذ ساعات العمل ابؼرنة. 
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 تدهيد
التطبيقي أبنية كبتَة في البحث فهو أساس إثراء للدراسة كونها الأمثل للئجابة عن بـتلف للجانب 

التساؤلات ابؼطروحة، إذ تعد الركيزة الأساسية التي يعتمد عليها الباحث في وضع الاطار الافتًاضي لبحثو منذ 
وتعتبلر الأدوات ابؼنهجية الوسيلة البداية إنطلبقا من ابعانب النظري وصولا الذ النتائج ابؼستخلصة من البحث، 

 التي بسكن الباحث من برقق أىداؼ الدراسة.

عن ابؼوضوع والإجابة على الإشكالية ابؼطروحة في ىذا البحث  واضحة صورة وإعطاء دراستنا إثراء قصد
تعلق إسقاط ابعانب النظري للموضوع على الواقع  وبعد عرض الفصل الأوؿ ابؼ أجلقمنا بدراسة تطبيقية من 

بابعانب النظري يأتي ىذا الفصل من أجل إظهار ابعوانب التطبيقية لمحاور الدراسة ومن أجل ىذا قمنا بإختيار 
لأغواط لإجراء الدراسة ابؼيدانية و عرض با CNASالصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الإجتماعية للعماؿ الأجراء 

 النتائج ابؼتحصل عليها من خلبؿ ىده الدراسة.

 يم ىذا الفصل الذ ابؼباحث التالية:  وقد تم تقسي

 الصندكؽ الوطني للتأمينات الاجتماعية للةماؿ الاجراء. بمؤسسة الدبحث الاكؿ: تقديم

 الدبحث الثاني: منهجية الدراسة الديدانية كاختبار الأداة.

 .الدبحث الثالث: نتائج الدراسة كالاختبارات الإحصائية
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 الصندكؽ الوطني للتأمينات الاجتماعية للةماؿ الاجراءبمؤسسة  تقديم الالدبحث الاكؿ: 
مراحل   ةومر بعد ،إصلبحات ةإستعادة البلبد لسيادتها قد عرؼ عد ذإف الضماف الإجتماعي بابعزائر ومن

لتي إذ يعتبر الضماف الإجتماعي من أىم الآليات ابغديثة التي تسعى إلذ معابعة الآثار النابصة عن بـتلف ابغوادث ا
جر في حالة توقفو عن العمل بسبب ابؼرض أو العجز يتعرض بؽا العامل أثناء حياتو ابؼهنية وذلك لإبهاد بديل للؤ

 دوقد يكوف ىذا على شكل تعويض أو معاش بفا يضمن للعامل حقو وإستقرار حياتو وحياة أسرتو حتى بع ...إلخ
من ابؼخاطر ابؼهنية وابغوادث التي قد يتعرض بؽا عبر تطوير  وفاتو إذ تعطي ابعزائر أبنية فائقة للعامل وسلبمة دخلو

 النظاـ الوطتٍ للضماف الإجتماعي وفق ما يتطلبو العصر.

 CNAS للةماؿ الاجراء لصندكؽ الوطني للتأمينات الإجتماعيةبا التةريف :كؿالأ الدطلب
 :  للتأمينات الإجتماعيةوفيما يلي نستعرض بعضا من اللمحات التاربىية التي مر بها الصندوؽ الوطتٍ

 غداة الإستقلاؿ  CNAS للةماؿ الاجراء الصندكؽ الوطني للتأمينات الإجتماعية -0

 التي الأنظمة بتنوع اتسم قدو   1962. غاية إلذ ـالنظا ىذا امتد و 1949 سنة عصريال دهعب في شكًل

 الغالبية اءصإقوابغقوؽ و  الامتيازات تباين خلبؿ منبؼستعمر ا حاجيات فقو  كيفةم مهنية أسس على استندت

 ابؼستعمر و الساكنتُ من الأصوؿ الأوروبية. خدمة مقابل،  ابعزائري الشعب من الساحقة

 ، 1962سنة البلبد إستقلببؽا نيل منذ متواصلبو  مكثفا تطورا بابعزائر جتماعيالإ فالضما منظومة عرفتو 

 نطاقها توسيع عبر جتماعيةالإ بكو تعميم ابغماية والتوج بؼثاؿ،ا سبيل علىو  نذكر تَا،كب برسنا بذلك مسجلة
 إجراءات كتسهيل متيازاتالإ في ابغصوؿ على ،ابؼساواة الأنظمة توحيد واسعة من ابؼواطنتُ فئات لتشمل

 .ابغصوؿ على ابغقوؽ

 1983 إلى 1962 من الدنظومة طورت -2

 التي ،سلسلة من الإجراءات تٍتب قاد إلذ بفا ،1963 نظومة ابتداء من سنةبؼيكلة اىظهرت فكرة إعادة 
العاـ ودبؾها في ثلبث  ـللنظا الصناديق القدبيةالأمر بضم  ويتعلق ،1983سنة  ورىا إلذ إصلبحاتأسست بد

 صناديق جهوية كبرى وىي كالتالر: 

 صندوؽ الضماف و كل من ،1963جانفي  ؿجتماعي بناحية قسنطينة خلبالإصندوؽ الضماف 
إستكماؿ ىذا  ، وثم1963ماي  شهر ابعزائر خلبؿجتماعي لناحية الإ بوىراف، وصندوؽ الضمافالاجتماعي 

 يالذالصندوؽ الوطتٍ للضماف الإجتماعي أنشئ  1964في سنة الصندوؽ، و إعادة تنظيم  عن طريقالإجراء 
اـ ببعض وجو ابػصوص بتعويض الأداءات والقيتتكفل على  وكانت ىذه ابؽيئة الصندوؽ القدنً، ستخلفإ

تم إصدار  1976الإجتماعي والصحي، وفي سنة  النشاط وترقية الإجتماعي الضماف بغساب صناديق النشاطات
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والذي جاءت أحكامو لتنسق ستَ النظاـ العاـ والذي نص ولأوؿ مرة على  61/68/1976ابؼرسوـ ابؼؤرخ في 
  حجزىا. ابؼنع ابؼطلق للئستيلبء على موارد الضماف الإجتماعي وعدـ إمكانية

لتسيتَ الصناديق في ثلبثة، وخلبؿ شهر جانفي  تنصيب بؾالس تم ،1972 سنة جويلية شهر وخلبؿ
 1977 سنة في ثم ،جتماعيالإ فالضما أنظمة بصيع على الوصاية توحيد على ينص يالذ الأمر صدر 1974

ولاية، ىدفها تقريب  كل ىمستو  على جتماعيالإ فللضما ىيئة  إنشاء في بسثلت مركزيةلبال عملية أطلقت
ابؼؤسسة من ابؼنتسبتُ ووضع شروط توحيد الضماف الاجتماعي التي تم بذسيدىا في بؾاؿ الأنظمة ابػاصة التي تقع 

 برت وصاية وزارة الصحة. 

 صايةو  وب بادرتي الذ جتماعيالإف للضما لعاـا حالإصلب عو مشر بؿتوى  إعداد تم وعلى ضوء ما سبق 

ي مع بصيع ابؼمثلتُ النقابيتُ وإدارات قطاعات النشاط، وإرتكز على توحيد ابؽياكل ف الإجتماعالضما ئاتىي
 والإمتيازات وتوسيع فئات ابؼستفيدين.

من الضماف الإجتماعي عاملب للتطور الإجتماعي وأداة بفيزة لسياسة التضامن  1983جعلت قوانتُ سنة 
أكبر عدد بفكن من ابؼؤمن بؽم إجتماعيا، عبر سلسلة الوطتٍ، وتم بذسيد منظومة ضماف إجتماعي قوية لفائدة 
ابؼؤرخ في  11-83، ويتعلق الأمر بالقانوف رقم 1983ىامة من النصوص القانونية الصادرة خلبؿ شهر جويلية 

 ابؼتعلق بالتأمينات الإجتماعية. 1983جويلية  62

 1999 إلى 1983 من الدمتدة الفترة نجازات فيلإا -2

 ؛والتوزيع التضامن مبادئ على ـتقو  أنظمة توحيد -

 تدعى ىأخر  فئاتو  بالأجراء تُوالشبيه، الأجراء ، وغتَالأجراء اؿمعال لكل يالإجبار  نتسابالإ -

 خاصة؛ فئات

 ؛ت ابؼستفيدينبابحقوؽ وواج ةابؼتعلق القواعد توحيد -

 ؛التمويل عملية توحيد -

   2000سنة  من إبتداء الإجتماعي الضماف لدنظومة الكبرل الإصلاحات -0

بسثلت أىم بؿاوره  برنابؾا إصلبحيا طموحا،  بابعزائر تماعيجالإ فالضما قطاع أطلق، 2000اؿ سنوات ؿخلب
 حوؿ:

 مع عاقدالت جهازو  يةو الأد( تَالغ قبل من الدفع ـنظاو  ابعوارية اكلبؽيا طويرت :الأداءات نوعية تحسين - أ
والعيادات ابؼتخصصة، برستُ القدرة  ويرتصلل ابؼراكز ابعهوية (، والنشاطات الصحية )بؼعالجا الطبيب

 ).للمتقاعدينالشرائية 
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ونعتٍ بها برديث البنية ابؽيكلية، وتعميم العمل بالإعلبـ الآلر، وتأىيل ابؼوارد البشرية، وعلى  :ةلةصرنا - ب
 ."الشفاء"وجو ابػصوص إدراج البطاقة الإلكتًونية للمؤمن بؽم إجتماعيا 

الإشتًاكات في  برصيل آليات حإصلب :الإجتماعي الضماف لذيئات الدالية التوازنات على الحفاظ - ت
الضماف الإجتماعي، والإصلبح ابؽيكلي لتمويلو، فضلب عن سياسة تعويض الأدوية، التي تهدؼ إلذ ترشيد 

 نفقات التأمتُ عن ابؼرض عبر ترقية الدواء ابعنيس وتشجيع تصنيع ابؼنتجات الصيدلانية بؿليا.

مستَة الإصلبحات الشاملة للمنظومة الوطنية لضماف الإجتماعي والتحديات التي سابنت في  ىذه لمحة عن
بؾاؿ دبيومتها ودعمها وتعزيز دورىا وإدارتها، منذ اإستقلبؿ البلبد وحتى يومنا ىذا ، خدمة للمواطن ابعزائري 

التي لن تتوقف في سبيل تقدنً الذي وجد فيها إستجابة لتطلعاتو ابؼشروعة، في إنتظار ابؼزيد من الإصلبحات 
 أفضل وأرقى ابػدمات للمواطن والوطن.

 للةماؿ الاجراء  مهاـ الصندكؽ الوطني للتأمينات الإجتماعية   :الثاني الدطلب

ىو مؤسسة عمومية ذات تسيتَ خاص، CNAS  الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الأجراء
ابؼتضمن القانوف التوجيهي للمؤسسات  1988يناير  12ابؼؤرخ في  61-88من القانوف رقم  49طبقا للمادة 

إذ يقوـ ىذا الصندوؽ بتحصيل الإشتًاكات   العمومية الاقتصادية، يتمتع بالشخصية ابؼعنوية والاستقلبلية ابؼالية
ثل مهاـ ىذا من ابؼنتسبتُ بؽذا الصندوؽ وفي حاؿ تعرضهم بغوادث أثناء العمل أو مرض يقوـ بالتعويض بؽم وتتم

 الصندوؽ فيما يلي:

تسيتَ أداءات التأمينات الاجتماعية )ابؼرض، الأمومة،العجز والوفاة( وكذا حوادث العمل والأمراض  -
 .ابؼهنية

 .ستَ ابؼنح العائلية -

 .برصيل الاشتًاكات -

 .الرقابة وابؼنازعات ابؼتعلقة بتحصيل الاشتًاكات ابؼوجهة لتمويل الأداءات -

 .وطتٍ للمؤمن بؽم اجتماعيا وكذا أصحاب العملمنح رقم تسجيل  -

 .ابؼسابنة في ترقية السياسة الرامية إلذ الوقاية من حوادث العمل والأمراض ابؼهنية  -

 .تسيتَ الأداءات ابؼتعلقة بالأشخاص ابؼستفيدين من الاتفاقيات الثنائية للضماف الاجتماعي -

 .إجراء الرقابة الطبية لفائدة ابؼستفيدين -
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 لنشاطات الرامية إلذ بسكتُ العماؿ وذوي حقوقهم من الأداءات ابعماعية ، على شكل ابقازاتالقياـ با -

  .ذات طابع صحي واجتماعي

 .تسيتَ صندوؽ ابؼساعدة والنجدة -

 .إبراـ اتفاقيات مع مقدمي العلبج -

 .إعلبـ ابؼستفيدين وأصحاب العمل بحقوقهم والتزاماتهم -

تُ التأم ومنها، ليةو الد الاتفاقيات ضمن عليهابؼنصوص ا جتماعيالإ فالضما عرو فر  كل ـالنظا يشملو 
، البطالة، )الشيخوخة (ابؼرض، الأمومة، العجز، الوفات، حوادث العمل والأمراض ابؼهنية، التقاعد :على

 والأداءات العائلية. 

 التنظيمي للصندكؽ الوطني للتأمينات الإجتماعية الذيكل :الثالث الدطلب

 دمج حذؼ، او ،إضافة خلبؿ من وذلك، ستقرارالإ ـدعب الدراسة بؿل للمؤسسة التنظيمية بػريطةا تتميز
 :و ىذه ابػريطةعلي استقرت ما آخر التالر الشكل في سنوضح حيث ابؼصالح، ضعب
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 لأغواطبا CNAS(: الذيكل التنظيمي للصندكؽ الوطني للتأمينات الاجتماعية للةماؿ الاجراء 20الشكل رقم)

 (بمدينة الأغواط CNASمصلحة الدستخدمين للصندكؽ الوطني للتأمينات الإجتماعية للةماؿ الأجراء )الدصدر: 
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من بطس  بددينة الأغواط CNASلصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الإجتماعية للعماؿ الأجراء اتتكوف مؤسسة 
 أقساـ )نيابات( وابؼتمثلة في : 

 نيابة مديرية الاعلبـ الالر -

 نيابة مديرية الادارة والوسائل العامة -

 نيابة مديرية التعويضات  -

 نيابة مديرية ابؼالية والتحصيل -

 نيابة مديرية ابؼراقبة الطبية  -
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 الدبحث الثاني: منهجية الدراسة الديدانية كاختبار الأداة

لكيفية بزطيط وتصميم  نرمي من خلبؿ ىذا ابؼبحث إلذ إيضاح ابعانب التطبيقي للدراسة، حيث سنتطرؽ
أداة الدراسة التي استخدمت بعمع البيانات، وكذا المحاور التي تغطيها، لننتقل بعدىا لإجراء اختبار لأداة الدراسة 
للتأكيد من مدى صدقها وثباتها، وبلتم ىذا ابؼبحث بإظهار طبيعة تأثتَ ابؼتغتَات ابؼستقلة بيئة العمل، الاجور و 

 , غموض الدور, على ابؼتغتَ التابع الرضا الوظيفي.ابؼكافأة, عبئ الوظيفة

 الدطلب الأكؿ: أداة الدراسة

قمنا بإعداد أداة الدراسة )الاستبانة( بؼعرفة أثر الضغوط ابؼهنية على الرضا الوظيفي لدى عماؿ الصندوؽ 
 التالر: الدراسة بناءا على بموذج الاجراء الوطتٍ  للتأمينات الاجتماعية للعماؿ

 (: نموذج الدراسة20قم )شكل ر ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من اعداد الطالبة بناءا على دراسات السابقةالدصدر: 

 

ا
رضا

ل
 

في
وظي

ال
 الضغوط الدهنية 

 بيئة الةمل

ستقلالدتغير الد الدتغير التابع  

 الاجور كالدكافآت

 عبء الوظيفة

 غموض الدكر

 الدتغيرات الشخصية كالوظيفية

الوظيفي، عدد سنوات ابػدمةبعنس، العمر، ابؼستوى الدراسي، ابؼستوى ا  
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 وقد اتبعنا ابػطوات التالية لبناء الاستبياف:

الاطلبع على بعض الأدبيات والدراسات السابقة ذات الصلة بدوضوع الدراسة، والاستفادة منها في بناء  -
 .رين ابؼتغتَ ابؼستقل الضغوط ابؼهنية  وابؼتغتَ التابع الرضا الوظيفيالاستبياف وصياغة فقراتو ابؼتعلقة بالمحو 

 استشارة ومراجعة الأستاذ ابؼشرؼ وبعض أساتذة الكلية في برديد بؿاور الاستبياف وفقراتو. -

 . برديد المحاور الرئيسية التي يشملها الاستبياف، وبرديد الفقرات التي تقع برت كل بؿور من المحاور -

( الذي 1الاستبياف على بؾموعة من المحكمتُ من أساتذة الكلية كما ىو موضح في ابؼلحق رقم )عرض  -
 .يعرض قائمة بأبظاء الأساتذة المحكمتُ

وفي ضوء آراء المحكمتُ وتوجيهات الأستاذ ابؼشرؼ تم تعديل بعض فقرات الاستبياف بالتعديل وابغذؼ 
 (.2قرة كما ىو موضح في ابؼلحق رقم )ف 33والإضافة، ليستقر في صورتو النهائية على 

 وقد تم تصميم الاستبياف على النحو التالر:

يضم البيانات الشخصية والوظيفية )ابعنس، السن، ابؼستوى الوظيفي, ابؼستوى الدراسي، عدد  القسم الأكؿ:
 SPSSا لبرنامج سنوات ابػدمة( وقد تم ترميز ىذه ابؼعلومات الشخصية والوظيفية بأرقاـ للمساعدة في إدخابؽ

 وابعداوؿ التالية توضح ذلك :

 : ترميز الدواصفات الشخصية كالوظيفية "الجنس"20الجدكؿ رقم 

 الدةلومات الرمز

 ذكر 0

 أنثى 2

 .الطالبةالدصدر: من إعداد 
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 : ترميز الدواصفات الشخصية كالوظيفية "السن"20الجدكؿ رقم 

 الدةلومات الرمز

 سنة 36أقل من  0

 سنة 46إلذ  36من  2

 سنة 46أكثر من  2

 .الطالبةالدصدر: من إعداد 

 :ترميز الدواصفات الشخصية كالوظيفية "الدستول الدراسي" 20 الجدكؿ رقم

 الدةلومات الرمز

 ثانوي فما أقل 0

 جامعي 2

 دراسات عليا 2

 .الطالبةالدصدر: من إعداد 

 :ترميز الدواصفات الشخصية كالوظيفية "سنوات الخدمة " 20الجدكؿ رقم 

 الدةلومات الرمز

 سنوات 5أقل من  0

 سنة 16سنوات الذ  5من  2

 سنة 16أكثر من  2

 .الطالبةالدصدر: من إعداد 
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 :ترميز الدواصفات الشخصية كالوظيفية "الدستول الوظيفي" 20الجدكؿ رقم 

 الدةلومات الرمز

 اطار 0

 بركمعوف  2

 عوف تنفيذ 2

 .الطالبةالدصدر: من إعداد 

 المحور الأوؿ يتعلق بابؼتغتَ ابؼستقل ابؼتمثل في الضغوط ابؼهنية وقد تم اختيار أربعة أبعاد  وابؼتمثلة:القسم الثاني
 في:

 (.5الذ العبارة  1)من العبارة  البعد الأوؿ: بيئية العمل وتتكوف من بطس عبارات

 .(16الذ العبارة  6)من العبارة  الاجور وابؼكافأة ويتكوف من بطس عباراتالبعد الثاني: 

 (.15الذ العبارة  11)من العبارة  البعد الثالث: عبء الوظيفة ويتكوف من بطس عبارات

 (.22الذ العبارة  16)من العبارة   البعد الرابع: غموض الدور ويتكوف من سبع عبارات

 ذي يتضمن ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في الرضا الوظيفي .أما فيما بىص المحور الثاني ال

كما تم اعتماد مقياس ليكارت ابػماسي ذو بطس درجات لتقييم إجابات ابؼوظفتُ بابؼؤسسة، بحيث تم 
 إعطاء رقم لكل درجة من ابؼقياس، من أجل تسهيل عملية معابعتها كالتالر:

 : توزيع درجات عبارات لزاكر الدراسة كفقا لسلم ليكارت الخماسي. 20الجدكؿ رقم 

 غير موافق بشدة غير موافق لحد ما موافق موافق بشدة

1 2 2 0 0 

 5066الذ  4021 4026الذ  3041 3046الذ  2061 2066الذ  1081 1086 الذ 1.00
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 .الطالبةالدصدر: من إعداد 
 إبهابية.وتعكس ىذه الأوزاف في حالة ابؼتغتَ التابع )الرضا الوظيفي( لأف العبارات 

 

 الدطلب الثاني: اختبار صدؽ كثبات أداة الدراسة

 صدؽ الأداة: -1

ىي عملية التأكد من أف الفقرات التي برتويها الاستبانة تؤدي إلذ بصع البيانات بدقة ومدى تعبتَ فقراتها 
الاستبانة عن أبعاد الدراسة، وأف كل بعد بفثل بشكل بؾموعة من الأسئلة تعكسو فعليا، ولتحقيق ذلك تم عرض 

، وذلك للتأكد والتعرؼ على مدى فهم (61)ابؼلحق رقم  على الأستاذ ابؼشرؼ وبؾموعة من الأساتذة ابؼختصة
 (.62العبارات والكلمات ابؼستخدمة ودرجة وضوحها وسهولتها أنظر )ابؼلحق رقم 

قرات الاستبانة مع كما تم التأكد من الاتساؽ الداخلي للؤداة باستخداـ معامل بتَسوف بتُ كل فقرة من ف
 (04المحور الذي تنتمي إليو، كما توضحو ابعداوؿ التالية: )ابؼلحق رقم 

 بيئية الةمل : مةاملات الارتباط لةبارات لزور02الجدكؿ رقم 

 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 الةبارة

 **22020 **22000 **22000 **22020 **22020 الدتوسط

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

 α=6061* ذات دلالة عند مستوى معنوية 

 α=6065ذات دلالة عند مستوى معنوية  **

 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 الةبارة

 **60797 **60697 **60736 **60812 **60683 الدتوسط
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 ت: مةاملات الارتباط لةبارات لزور الاجور كالدكافأ00الجدكؿ رقم 

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

 α=6061دلالة عند مستوى معنوية * ذات 

 α=6065** ذات دلالة عند مستوى معنوية 

 : مةاملات الارتباط لةبارات لزور عبء الوظيفة02الجدكؿ رقم 

 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 العبارة

 **60767 **60682 **60736 **60763 **60589 الدتوسط

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

 α=6061عند مستوى معنوية * ذات دلالة 

 α=6065** ذات دلالة عند مستوى معنوية 

 : مةاملات الارتباط لةبارات لزور غموض الدكر02الجدكؿ رقم 

 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 العبارة

 **60645 **60687 **60785 *60799 **60826 **60862 **60665 الدتوسط

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

 α=6061* ذات دلالة عند مستوى معنوية 

 α=6065** ذات دلالة عند مستوى معنوية 

 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 العبارة
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الجدكؿ 
00 : رقم 

 مةاملات الارتباط لةبارات لزور الرضا الوظيفي

 

 

 

 

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

 α=6061* ذات دلالة عند مستوى معنوية 

 α=6065** ذات دلالة عند مستوى معنوية 

جيد يتضح من ابعداوؿ السابقة أف قيم معامل الارتباط لكل بؿور مع البعد الذي ينتمي إليو وىو مؤشر 
 بفا يدؿ على صدؽ اتساقها مع بؿاورىا. %1على الاتساؽ، ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

 ثبات الأداة: -2

يعرؼ الثبات على أنو "الاتساؽ في نتائج الأداة"، ويقصد بو إمكانية ابغصوؿ على نفس النتائج فيما لو 
 Alpha Cronbach باستعماؿ معاملأعيد استخداـ نفس الأداة في نفس الظروؼ، وقد قمنا بقياس الثبات 

 :، وابعدوؿ التالر يوضح ذلك spss v26 وذلك باستخداـ برنامج

 اختبار الثبات الكلي ) تريع الفقرات( 2-0

 باخ الكلي.م: نتائج اختبار ألفا كرك 00الجدكؿ رقم 

 ألفا كركنباخ الةبارات

 **60595 **60398 **60367 **60566 **60542 الدتوسط

 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Q33 العبارة

 **60597 **60677 **60565 **60568 **60551 **60661 الدتوسط
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22 60856 

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

ابؼقياس الدراسة الكلي يساوي  Alpha Cronbach ابعدوؿ أعلبه، أف معامل الثبات يظهر من
وعليو بيكننا القوؿ أف أداة القياس بستاز بثبات جيد، أي أف عينة الدراسة تتمتع بثبات ودرجة  60856

ظرا لقدراتو على بذانس داخلي مرتفعة، بفا يعتٍ إمكانية الاعتماد على الاستبياف في قياس ابؼتغتَات ابؼدروسة ن
إعطاء نتائج موافقة لإجابات ابؼستجوبتُ بذاه عبارات الاستبياف، بناء على ذلك الاداة ابؼستخدمة للدراسة 
تتمتع بدرجة كبتَة من الصدؽ والثبات بفا بهعلها صابغة بؽاتو الدراسة وبذعل الباحثتُ مطمئنتُ لتطبيقها 

 (.spss v26)بـرجات برنامج 

 

 ختبار التوزيع الطبيةي لدتغيرات الدراسةالدطلب الثالث: ا

وكانت النتائج كما ) لاختبار طبيعة التوزيع بؼتغتَات الدراسة، قمنا بإخضاع ىاتو ابؼتغتَات لاختبار )شابتَو ويك
 :في ابعدوؿ التالر، وبتحديد الفرضية الصفرية والبديلة كما يلي

 .الفرضية الصفرية: البيانات تتبع التوزيع الطبيعي

 الفرضية البديلة : البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي.

 .: نتائج اختبار التوزيع الطبيةي00الجدكؿ رقم

 متغيرات الدراسة
 اختبار شابيرك كيك

 قيمة الاحتمالية قيمة الاختبار

 60527 60982 الضغوط الدهنية

 60668 60985 الرضا الوظيفي

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 
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من النتائج ابؼوضحة في ابعدوؿ يتضح أف القيمة الاحتمالية المحورية لدراسة "الضغوط ابؼهنية و الرضا الوظيفي" 
وبذلك فإف توزيع البيانات بؽذين المحورين  60668والقيمة  60527بالقيمة  6065اكبر من مستوى الدلالة 

تبارات ابؼعلمية لتحليل البيانات واختبار الفرضيات تتبع التوزيع الطبيعي وىو ما بهعلنا نتجو لاستخداـ الاخ
 (65 أنظر )ابؼلحق رقم

 

 

 

 

 الدبحث الثالث: نتائج الدراسة كالاختبارات الإحصائية

سنقوـ من خلبؿ ىذا ابؼبحث بتحليل نتائج الدراسة التطبيقية حيث سيحتوي على عرض خصائص العينة 
سيشمل ىذا ابؼبحث على اختبار الفرضيات، ومن أجل ابؼدروسة، وكذا على عرض نتائج الدراسة، كما 

الوصوؿ إلذ ذلك ينبغي علينا برليل إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ العبارات التي تضمنتها المحاور الأربعة 
وابؼتمثلة في بؿور ابؼتغتَ ابؼستقل الضغوط ابؼهنية بأبعاده ابؼدروسة ) بيئة العمل, الاجور وابؼكافاة, عبء 

 , غموض الدور(، وبؿور ابؼتغتَ التابع بفثلب في الرضا الوظيفي.الوظيفة

 الدطلب الأكؿ: عرض خصائص عينة الدراسة

سنتطرؽ لتحليل نتائج القسم الأوؿ من الاستبياف وابؼخصص للمعلومات التعريفية ابػاصة بأفراد العينة، والتي 
 ( 06تم تقسيمها على حسب ابػصائص التالية: أنظر )ابؼلحق رقم

 يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب طبيعة ابعنس كما يلي: توزيع الةينة حسب الجنس: -1

 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس00الجدكؿ رقم

 النسب الدئوية التكرار الجنس
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 %4607 28 ذكر

 %5303 32 أنثى

 %166 66 المجموع

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

 

 

 

 

توزيع أفراد الةينة حسب الجنس :20الشكل  

 

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

ونسبة الإناث  %4607من خلبؿ الشكل وابعدوؿ أعلبه نلبحظ أف نسبة الذكور في العينة ابؼدروسة ىي 
ىناؾ فرؽ طيف بتُ العينتتُ وىذا  .في الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الاجراء 5303%

 راجع بؼهمة الصندوؽ في بؾاؿ توفتَ خدمات التأمينات ولا يوجد فرؽ اذا ما كاف العامل ذكر او انثى.

 الجنس

 انثى

 ذكر
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 توزيع الةينة حسب الةمر: -2
 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن00الجدكؿ رقم 

 الفئات الةمرية التكرار النسب الدئوية

سنة 22أقل من  1 %1.7  

سنة 02الى  22من  24 %40  

سنة 02أكثر من  35 %58.3  

 المجموع 60 %100

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

 وبيكن توضيح توزيع العينة حسب العمر في الشكل التالر:

سن: توزيع أفراد الةينة حسب ال02الشكل 

 
 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

 %5803سنة( بنسبة  46وابعدوؿ أعلبه يتضح أف أغلبية عينة الدراسة من الفئة العمرية )أكثر من من الشكل 
، بفا يدؿ %107سنة( بنسبة  36تليها فئة )اقل من  %46سنة( بنسبة  46الذ  36تليها الفئة العمرية )من 

سسة بوتاج إلذ موظفتُ لديهم على أف أغلبية العاملتُ بابؼؤسسة من كبار السن ويشتَ ذلك الذ أف العمل بابؼؤ 
 ابػبرة في ابؼيداف ولا يقتصر على الشباب فقط. 

 السن

 سنة‌30أقل‌من‌

 سنة‌40الى‌‌30من‌

 سنة‌40أكثر‌من‌
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 :الدراسي توزيع الةينة حسب الدستول -2

ا
لج
د
ك 

ؿ 
ر 

 الدراسة حسب الدستول الدراسي: توزيع أفراد عينة 00قم

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

: توزيع أفراد الةينة حسب الدستول الدراسي00الشكل 

 
 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

من أفراد العينة ذو مستوى تعليم جامعي أي ما نسبتو  38نلبحظ من الشكل وابعدوؿ أعلبه أف 
%، 15وبلغت نسبتهم  9إبصالر أفراد العينة، ، أما العماؿ الذين دارسات عليا فقد بلغ عددىم % من 6303

وىذا ما يدؿ أف  2107من أفراد العينة أي ما نسبتو % 13أما العاملتُ الذين بدستوى ثانوي او اقل  بيثلوف 
ابؼؤسسة يتطلب وجود عماؿ ابؼستوى الأكادبيي للعماؿ جيد داخل ابؼؤسسة، فطبيعة الأعماؿ وابؼهاـ داخل 

 المستوى الدراسي

 ثانوي‌او‌اقل

 .جامعً

 دراسات‌أخرى

 النسب الدئوية التكرار الدستول الدراسي

 %2107 13 ثانوم اك اقل

 %6303 38 جامةي

 %15 9 دراسات عليا

 %166 66 المجموع
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بيتلكوف معارؼ ومهارات بسكنهم من التوافق مع الوظائف التي يشغلونها، كما أف ابؼستوى التعليمي ابعامعي 
 وفعالية. يساعد على تأدية ابؼهاـ بكفاءة

 

 

 

 

 

 

 

 

 توزيع حسب سنوات الخدمة في الدؤسسة: -0

 سنوات الخدمة: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب عدد 22الجدكؿ رقم 

 سنوات الخدمة التكرار النسب الدئوية

 سنوات 0أقل من  4 607%

 سنوات 02سنوات الى  0من  8 1303%
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 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

 : توزيع أفراد الةينة حسب عدد سنوات الخدمة في الدؤسسة02الشكل 

 

 

 

 

 

من 
إعداد 
 الطالبة
على 
ضوء 

لسرجات 
spss v26 

ىي النسبة الأكبر والتي بسثل العاملتُ من أفراد  %6303نلبحظ من الشكل و ابعدوؿ أعلبه أف نسبة 
 5للؤفراد الذين لديهم )من  %1303بة تقدر بػ سسنة ، تليها ن 16العينتتُ الذين لديهم خبرة )أكثر من 

، بفا يعتٍ أف  %607سنوات( بنسبة  5لأقل بينهم فهي في صالح ) اقل من سنة( اما النسبة ا 16سنوات الذ 
 أغلب أفراد العينة بفن قضوا  فتًة كبتَة بابؼؤسسة و ىو شيء يوازي ما توصلنا اليو في اعمار العاملتُ.

  

 سنة 02أكثر من  48 86%

 المجموع 66 166%

 عدد سنوات الخدمة

 سنوات‌5أقل‌من‌

 سنوات‌10سنوات‌الى‌‌5من‌

 سنة‌10أكثر‌من‌
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 توزيع حسب الدستول الوظيفي: -0

 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدستول الوظيفي20الجدكؿ رقم
 الدستول الوظيفي التكرار الدئوية النسب

 اطار 36 66%

 عوف تحكم 13 2107%

 عوف تنفيذ 11 1803%

 المجموع 66 166%

 spss v26على ضوء لسرجات   الطالبةمن إعداد 

 : توزيع أفراد الةينة حسب الدستول الوظيفي02الشكل 

 

 

 

 

 

إعداد  من 
 spss v26على ضوء لسرجات   الطالبة

انا اغلب افراد العينة من اصحاب ابؼناصب العليا و ابؼمثلة في "  65من خلبؿ الشكل يظهر جليا لنا 
, بالعودة الذ نتيجة %1803ثم عوف تنفيذ ب  %2107يليها عوف بركم بسنبة  %66اطار" بنسبة غالبة ىي 

لكثتَ من ذوي توزيع افراد العينة حسب ابؼستوى الدراسي فاف نتيجة توزيع ابؼستوى الوظيفي تفسر سبب وجود ا
 .ابؼؤىلبت العلمية العالية

 المستوى الوظيفي

 .اطار

 عون‌تحكم‌

 عون‌تنفٌذ
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 الدطلب الثاني: تحليل إجابات أفراد الةينة

ختبار مدى موافقة العاملتُ بدؤسسة الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية ػػ الاغواط ػػ على بؿاور لإ
 التالية:الاستبياف تم حساب ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية كما توضحو ابعداوؿ 

 : اتجاه إجابات أفراد الةينة على عبارات المحور الأكؿ )بيئة الةمل(.22الجدكؿ رقم      

 الةبارة الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 الدةيارم

اتجاه 
 الاجابة

 موافق 1016 2061 تزعجتٍ كثرة الضوضاء في مكاف عملي . 20

 بغد ما 6099 2091 عمليتنقضي التجهيزات والأدوات اللبزمة لإداء  22

 1036 3025 تعد الإضاءة والتهوية في مكاف عملي غتَ مناسبة 22
غتَ 
 موافق

 9099 3013 أشعر بوجود نقص في التكنولوجيا في مكاف عملي 20
غتَ 
 موافق

 1056 3048 التهوية في مكاف عملي غتَ مناسبة. 20
غتَ 
 موافق

X1  بغد ما 60427 2096 العمل(متوسط عبارات المحور الأوؿ )بيئة 

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

يتضح من خلبؿ ابعدوؿ أف أراء أفراد العينة متباينة و بتُ "موافق" و "غتَ موافق" و "بغد ما" بينما جاءت 
في مكاف العمل . "بغتَ موافق"  بيكن القوؿ اف الاضاءة والتهوية 63064065اجابات افراد العينة ابذاه العبارات 

 (.67)ملحق رقم  مناسبة كما انو لا يوجد نقص في التكنولوجيا. أنظر
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 (.أت: اتجاه إجابات أفراد الةينة على عبارات المحور الثاني )الاجور كالدكاف22الجدكؿ رقم

 الةبارة الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 الدةيارم

اتجاه 
 الاجابة

 1036 3048 امثالر في مؤسسات أخرى أتلقى راتبا اقل من رواتب 20
غتَ 
 موافق

 6089 3068 أتقاضى راتبا لا يتناسب مع ابؼهاـ التي أقوـ بها. 20
غتَ 
 موافق

 بغد ما 6086 3033 لا توفر لر ابؼؤسسة خدمات كافية . 20

 بغد ما 1023 3065 ترتبط ابغوافز ابؼادية بدعايتَ غتَ موضوعية. 20

 بغد ما 1022 3028 مع ما أقوـ بو من عمل إضافي.لا تتناسب ابؼكافأة  02

X2 )لحد ما 2200 2220 متوسط عبارات المحور الثاني )الاجور كالدكافاة 

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

يتضح من خلبؿ ابعدوؿ أف أراء أفراد العينة تنقسم بتُ "غتَ موافق" و "بغد ما" حيث جاءت اغلب 
. " بغد ما" و ىو ما بياثل ابذاه افراد العينة ابذاه كل المحور. اي 68069016العينة ابذاه العبارات اجابات افراد 

تهتم مؤسسة الدراسة بسلم الاجور والرواتب و ابؼكافاة و تستغلها احسن استغلبؿ لصابغها و بدا يضمن رضا 
 (.67)ملحق رقم  العاملتُ داخلها. أنظر
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 إجابات أفراد الةينة على عبارات المحور الثالث )عبء الوظيفة(.: اتجاه 20الجدكؿ رقم

 الةبارة الرقم
الدتوسط 

الحسا
 بي

الانحراؼ 
 الدةيارم

اتجاه 
 الاجابة

00 
يتطلب حجم العمل الذي أقوـ بو أوقات إضافية عن وقت 

 بغد ما 6099 3023 العمل الربظي

 بغد ما 1018 3066 يسند الر القياـ بأعماؿ إضافية كثتَة. 02

 غتَ موافق 6085 3071 يتكرر استدعائي للعمل بكثرة في أياـ اجازتي. 02

 بغد ما 1026 3031 لا أستطيع ابغصوؿ على وقت كافي للراحة . 00

 بغد ما 105 3065 أرى اف عدد ابؼهاـ ابؼوكلة الر كبتَ مقارنة بزملبئي 00

X3 لحد ما 2200 2220 (وظيفةال ءمتوسط عبارات المحور الثالث )عب 

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

يتضح من خلبؿ ابعدوؿ ابصاع للآراء أفراد العينة بابذاه اغلب عبارات ىذا المحور و التي كانت بإجابة "بغد 
الاجازة. و التي جاءت بغتَ موافق و بيكن القوؿ انو لا يتم استدعاء العماؿ اثناء اياـ  13ما" باستثناء العبارة 
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يظهر جليا امتناع افراد العينة حوؿ اغلب العبارة التي بزص عبء العمل, و ىذا يدؿ الذ وجود ما بهب مراجعتو 
 (.67)ملحق رقم  بهذا ابػصوص. أنظر

 

 

 

 

 

 )غموض الدكر(. لرابع: اتجاه إجابات أفراد الةينة على عبارات المحور ا20الجدكؿ رقم

 الةبارة الرقم
الدتوسط 

الحسا
 بي

الانحراؼ 
 الدةيارم

الاتجاه 
 الاجابة
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 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

والتي جاءت بفاثلة لابذاه افراد العينة حوؿ المحور الرابع " غموض الدور" فأف  21و  22باستثناء العبارة 
العينة "غتَ موافق". و التي تنفي وجود اي خلبفات مهنية و مشاكل تداخل ابؼهاـ و الاعماؿ بتُ افراد أراء أفراد 

 (.67)ملحق رقم  العينة و الذين يتمتعوف بالسلطة الكافية للقياـ بابؼسؤوليات ابؼلقاة على عاتقهم . أنظر

 

 

 

 

 

 تغير التابع )الرضا الوظيفي(.: اتجاه إجابات أفراد الةينة على عبارات لزور الد20الجدكؿ رقم

الدتوسط  الةبارة الرقم
الحسا

مةامل الانحراؼ 

 غتَ موافق 1016 3078 أعاني من خلبفات مهنية مع زملبئي في العمل 00

 غتَ موافق 6099 3065 أتلقى تعليمات العمل من أكثر من مسؤوؿ . 00

00 
أجد نفسي في مأزؽ بتُ تعليمات مسؤولر ابؼباشر ومتطلبات ابؼوظفتُ 

 غتَ موافق 1036 3048 برت مسؤوليتي .

 غتَ موافق 6099 3056 لا أبستع بالسلطة الكافية للقياـ بابؼسؤوليات ابؼلقاة على عاتقي 00

 غتَ موافق 1056 3052 اعاني من مشكل تداخل مهامي مع مهاـ زملبئي 22

 بغد ما 6042 3015 تسند الر مسؤوليات في عملي غتَ بؿددة بوضوح. 20

 بغد ما 1036 3016 واضحة من الإدارة العلياأتلقى تعليمات غتَ  22

X4 )لحد ما 2200 2200 متوسط عبارات المحور الرابع )غموض الدكر 
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 الاتجاه الدةيارم بي

 بغد ما 1062 3015 مدى رضاؾ عن تناسب الاجر الذي تتقاضاه مع متطلبات ابؼعيشة 23

 بغد ما 1073 3016 مدى رضاؾ عن الاجر الذي تتقاضاه مقارنة بزملبئك في العمل 20

 بغد ما 1066 2078 توفر الفرص ابؼتاحة للتدريب الذي يؤىلك للتًقية رضاؾ عن 20

 بغد ما 1074 2081 مدى رضاؾ عن طريقة معاملة رئيسك. 20

 بغد ما 1056 3013 مدى رضاؾ عن استماع رئيسك لأرائك ومقتًحاتك لتطوير أداء العمل 20

 بغد ما 1058 3066 تواجهها في العملمدى رضاؾ عن مساعدة الرئيس لك في حل ابؼشكلبت التي  20

 بغد ما 6069 3025 مدى رضاؾ عن علبقتك على العموـ مع زملبئك في العمل 20

 بغد ما 1062 3015 تكنولوجيا... (مدى رضاؾ عن الظروؼ ابؼادية للعمل  22

 بغد ما 1074 3065 الأسبوعمدى رضاؾ عن حجم ساعات العمل في  20

 بغد ما 1055 3066 على الدعم و ابؼساعدة الزملبء في العملمدى رضاؾ عن حصولك  22

 بغد ما 1021 3063 مدى رضاؾ عن القرارات التي يتخذىا الرئيس 22

Y )لحد ما 2200 2220 متوسط عبارات الدتغير التابع )الرضا الوظيفي 

  spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

اف افراد العينة يتمتعوف برضا وظيفي متوسط " بغد ما" وذلك من من خلبؿ ابعدوؿ اعلبه بيكن القوؿ 
خلبؿ ابصاع واتفاؽ افراد العينة حوؿ اجابات ىذا المحور والتي تتمحور بؿتواىا على مدى رضا العامل ابذاه رئيس 

انب ابؼادي عملو و العلبقة بينهم وبتُ بيئة العمل داخل ابؼؤسسة و مدى التقدير الذي تعطيو للعامل سواء من ابع
 . او ابؼعنوي

 

 الدطلب الثالث: تحليل النتائج كاختبار فرضيات الدراسة
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في ىذا ابؼطلب سنحاوؿ إظهار طبيعة العلبقة بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل لمحور الضغوط ابؼهنية )بيئة العمل, الاجور 
الفرضيات أو رفضها، و ابؼكافأة, عبء الوظيفة, غموض الدور( ومتغتَ الرضا الوظيفي، وذلك من أجل قبوؿ 

وقد استعملنا في ذلك بموذج الابكدار ابػطي ابؼتعدد بؼعرفة إذا كاف يوجد أثر بتُ ابؼتغتَات ابؼستقلة و ابؼتغتَ التابع، 
 .α ≥605وذلك عند ابؼستوى دلالة  

 أكلا: طبيةة الةلاقة بين الدتغيرات الدستقلة كالتابع

 الدستقلة كالدتغير التابع : مةاملات الارتباط للمتغيرات20الجدكؿ رقم

 مةامل الارتباط بين: بيئة الةمل الاجور ك الدكافأة عبء الوظيفة غموض الدكر

 الرضا الوظيفي 0.148 0.081- 0.207 *0.312

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

 α=6061* ذات دلالة عند مستوى معنوية 

 α=6065* ذات دلالة عند مستوى معنوية *

يتضح من ابعدوؿ أعلبه  وجود علبقة دالة احصائيا بالنسبة لمحور غموض الدور و الرضا الوظيفي بدستوى 
, وىي موجبة دلالة على وجود  6061* و ىي ذات  دلالة مستوى معنوية 60312متوسط حيث جاءت 

 .بتُ غموض الدور والرضا الوظيفي %31علبقة طردية متوسطة بحيث بلغت 

 

 

 

 

 

  

 ختبار فرضيات الدراسةثانيا: ا
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 الفرضية الرئيسية: -0

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للضغوط النفسية على الرضا الوظيفي لدى عماؿ :  الفرضية الصفرية
 α ≤ 0.05 عند مستوى دلالة  للعماؿ الاجراء الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية

النفسية على الرضا الوظيفي لدى العاملتُ  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للضغوط H1 الفرضية البديلة
 α ≤ 0.05عند مستوى دلالة  للعماؿ الاجراء صندوؽ تأمينات الاجتماعية

بؼعرفة صحة ىذه الفرضية الرئيسية سنستعتُ بدعادلة الابكدار ابؼتعدد، وذلك باعتبار الرضا الوظيفي  كمتغتَ 
  :حصلنا على ما يلي  Spss  وباستخداـ برنامجتابع، و أبعاد الضغوط ابؼهنية  كمتغتَ مستقل 

 الوظيفي(كالرضا  ضغوط الدهنية(: مةامل الارتباط بيرسوف بين المحاكر )ال20جدكؿ رقم)

الخطأ الدةيارم 
 التقديرم

 مةامل تحديد الدصحح
 مةامل التحديد

R
2 

 مةامل الارتباط

R 

 النموذج

.7356 .0566 .1206 .3466 0 

 spss v24من إعداد الطالبين على ضوء لسرجات الدصدر: 

كاف مساويا   والرضا الوظيفي الضغوط ابؼهنيةنلبحظ من ابعدوؿ أعلبه أف معامل الارتباط بتُ 
، وىذا يدؿ على وجود علبقة بتُ ابؼتغتَين التابع وابؼستقل، بالاضافة الذ معامل التحديد بقيمة 6.346ؿ

بنسبة  الرضا الوظيفيسببو التغتَ ابغادث في  الضغوط ابؼهنيةف التغيتَ ابغادث في باوالذي يفسر  6.126
، وىذه النتائج لا تعطينا حكما على مدى ملبئمة النموذج للبيانات ومدى جودتو وعليو سوؼ نقوـ 12%

 (69، ابؼلحق رقم )ANOVAبدراسة اختبار معنوية النموذج من خلبؿ اختبار التباين الاحادي 

 

 

 

 stepwiseتطبيق  : نتائج اختبار الانحدار الخطي الدتةدد بمحاكر الدراسة20الجدكؿ رقم 
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SIG F متوسط الدربةات DF 
لرموع 
 الدربةات

 النموذج

220. 80916 40391 

485.0 

1 
58 
59 

40319 

280113 

320432 

 الانحدار

 البواقي

 المجموع

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن اعداد 

ومنو نرفض الفرضية الرئيسية  6065وىي اكبر من   6.664Sigأف القيمة الاحتمالية   28ابعدوؿنلبحظ من 
تأثتَ للضغوط ابؼهنية على الرضا الوظيفي لدى عماؿ الصندوؽ  القائلة بوجود 1Hو نقبل الفرضية  H 6الأولذ 

 .للعماؿ الاجراء الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية

 الفرضيات الفرعية: -2

 الفرعية الأكلى:الفرضية  -

بيئة العمل على الرضا الوظيفي لدى عماؿ للا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : H0الفرضية الصفرية 
 .α ≤ 0.05عند مستوى دلالة  للعماؿ الاجراء الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية

لدى عماؿ الصندوؽ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بيئة العمل على الرضا الوظيفي  :H1الفرضية البديلة 
 . α ≤ 0.05عند مستوى دلالة  للعماؿ الاجراء الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية

 الفرضية الفرعية الثانية: -

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للؤجور وابؼكافاة على الرضا الوظيفي لدى عماؿ : H0الفرضية الصفرية 
 .α ≤ 0.05عند مستوى دلالة  ءللعماؿ الاجرا الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للؤجور وابؼكافاة على الرضا الوظيفي لدى عماؿ  :H1الفرضية البديلة 
 .α ≤ 0.05 عند مستوى دلالة للعماؿ الاجراء الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية
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 الفرضية الفرعية الثالثة: -

عماؿ  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لعبئ الوظيفة على الرضا الوظيفي لدى : H0الفرضية الصفرية 
 .α ≤ 0.05عند مستوى دلالة  للعماؿ الاجراء الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية

الوظيفة على الرضا الوظيفي لدى عماؿ  ءيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لعب :H1الفرضية البديلة 
 .α ≤ 0.05 عند مستوى دلالة للعماؿ الاجراء الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية

 الفرضية الفرعية الرابةة: -

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لغموض الدور على الرضا الوظيفي لدى عماؿ : H0الفرضية الصفرية 
 .α ≤ 0.05عند مستوى دلالة  للعماؿ الاجراء الاجتماعيةالصندوؽ الوطتٍ التأمينات 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لغموض الدور على الرضا الوظيفي لدى عماؿ  :H1الفرضية البديلة 
 .α ≤ 0.05عند مستوى دلالة  للعمالالاجراء الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية

الفرعية إحصائيا من خلبؿ برليل النتائج ابؼوجودة في رضيات خطأ الفوسنحاوؿ إثبات مدى صحة أو 
 .)نتائج اختبار الابكدار ابػطي ابؼتعدد بدحاور الدراسة( " "28ابعدوؿ السابق رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 تغير الاكؿ)الضغوط الدهنية(الد بةادنتائج اختبار الانحدار الخطي الدتةدد بأ (:22الجدكؿ رقم )

 T SIG مةاملات مةيارية مةاملات لا B الدتغيرات الدستقلة
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 مةيارية

Errer 

standard 

Beta 

 .222 40643  .466 10859 الثابت

 .220 20985 .365 .111 .331 غموض الدكر

 .234 -10264 -.199 .166 -.193 الاجور كالدكافأة

 .599 .529 .681 .154 .681 عبء الوظيفة

 .423 .867 .118 .167 .135 بيئة الةمل

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن اعداد                             

يلبحظ من بيانات ابعدوؿ أف قيم الدلالة غتَ دالة إحصائيا فيما يتعلق بكل من بيئة العمل, الاجور 
على عكس بؿور  6065وابؼكافاة, عبءالوظيفة,  لكوف قيمة ابؼعنوية أكبر من مستوى الدلالة ابؼعتمد وىو 

 .α ≤ 0.05أقل من مستوى الدلالة  Sigغموض الدور  نلبحظ أف قيمة 

 من خلبؿ ابػطوات السابقة للتحليل برصلنا على النتائج التالية:و 

 الفرضية الفرعية الأكلى: -

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبيئة العمل على الرضا الوظيفي، من  والفرضية الفرعية الأولذ تنص على أن
( "  برصلنا -الضغوط ابؼهنية- نتائج اختبار الابكدار ابػطي ابؼتعدد بأبعاد ابؼتغتَ الاوؿ ")29خلبؿ ابعدوؿ رقم 

 1ة ، وىذا يعتٍ رفض الفرضية البديلα ≤ 0.05وىي اكبر من مستوى الدلالة  60423تساوي  Sigعلى قيمة 

H  وقبوؿ الفرضية الصفريةH0  ومنو بيكن القوؿ أنو لا يوجد أثر  لبيئة العمل على الرضا الوظيفي لدى عماؿ
 .للعماؿ الاجراء الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية

 

 

 الفرضية الفرعية الثانية: -
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 Sigيوجد أثر ذو دلالة إحصائية للؤجور وابؼكافأة على الرضا الوظيفي، برصلنا على قيمة  وتنص على أن
وقبوؿ  H 1، وىذا يعتٍ رفض الفرضية البديلة α ≤ 0.05 وىي اكبر من مستوى الدلالة 60234تساوي 

لدى عماؿ  ومنو بيكن القوؿ أنو لا يوجد أثر للؤجور وابؼكافأة على الرضا الوظيفي H0الفرضية الصفرية 
 .للعماؿ الاجراء الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية

 الفرضية الفرعية الثالثة: -

 Sigتنص على أف يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لعبئ العمل على الرضا الوظيفي، برصلنا على قيمة 
وقبوؿ  H 1، وىذا يعتٍ رفض الفرضية البديلة α ≤ 0.05وىي اكبر من مستوى الدلالة  60599تساوي 

ومنو بيكن القوؿ أنو لا يوجد أثر لعبء العمل على الرضا الوظيفي لدى عماؿ الصندوؽ  H0الفرضية الصفرية 
 .للعماؿ الاجراء الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية

 الفرضية الفرعية الرابةة: -

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لغموض الدور على الرضا الوظيفي، من خلبؿ  والفرضية الفرعية الأولذ تنص على أن
 6.664تساوي  Sigنتائج اختبار الابكدار ابػطي ابؼتعدد بدحاور الدراسة( " برصلنا على قيمة  ابعدوؿ رقم ")

 H0ة ورفض الفرضية الصفري H 1، وىذا يعتٍ قبوؿ الفرضية البديلة α ≤ 0.05وىي أصغر من مستوى الدلالة 
ومنو بيكن القوؿ أنو يوجد أثر لغموض الدور على الرضا الوظيفي لدى عماؿ الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات 

 .للعماؿ الاجراء الاجتماعية

 الفرضية الرئيسية: -

الفرضية الرئيسية تنص على أف ىناؾ أثر ذو دلالة إحصائية للضغوط ابؼهنية على الرضا الوظيفي  لدى 
نتائج ") 28 ، من خلبؿ الدراسة وابعدوؿ رقمللعماؿ الاجراء للتأمينات الاجتماعية عماؿ الصندوؽ الوطتٍ

وباستعماؿ بموذج الابكدار ابؼتعدد، برصلنا ، "(stepwiseاختبار الابكدار ابػطي ابؼتعدد بدحاور الدراسة تطبيق 
 الصفرية الفرضية ، وىذا يعتٍ رفض α ≤ 6065وىي اكبر من مستوى الدلالة  6.664تساوي  Sig على قيمة

H0 بديلةوقبوؿ الفرضية ال H1 وجود اثر للضغوط ابؼهنية على الرضا  وىذا يعتٍ أف أفراد العينة يتفقوف على
 .للعماؿ الاجراء لدى عماؿ الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية الوظيفي

 

 اختبار الفركقات بين الدتغيرات الشخصية كالرضا الوظيفي  -2
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 :الثانية الفرضية الرئيسية -

لا يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي تعزى  :H0الفرضية الصفرية 
سنوات ابػدمة( عند  ،للمتغتَات الشخصية والوظيفية ) ابعنس، السن، ابؼستوى الدراسي، ابؼستوى الوظيفي

 . α≤ 6065مستوى دلالة 

يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي تعزى للمتغتَات  :H1الفرضية البديلة 
سنوات ابػدمة( عند مستوى دلالة  ،الشخصية والوظيفية ) ابعنس، السن، ابؼستوى الدراسي، ابؼستوى الوظيفي

6065 ≥α . 

 وتتفرع عنها الفرضيات الفرعية التالية:

 الفرضية الفرعية الأكلى: -

لا يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي بؼتغتَ ابعنس  :H0الفرضية الصفرية 
 .α ≤ 6065عند مستوى دلالة 

يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي بؼتغتَ ابعنس عند  :H1الفرضية البديلة 
 .α ≤ 6065مستوى دلالة 

 الفرعية الثانية:الفرضية 

لا يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي بؼتغتَ السن  :H0الفرضية الصفرية 
 . α ≤ 6065عند مستوى دلالة 

يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي بؼتغتَ السن عند  :H1الفرضية البديلة 
 . α ≤ 6065مستوى دلالة 
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 الفرضية الفرعية الثالثة: -

لا يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي بؼتغتَ عدد  :H0الفرضية الصفرية 
 . α ≤ 6065سنوات ابػدمة عند مستوى دلالة 

يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي بؼتغتَ عدد سنوات  :H1الفرضية البديلة 
 . α ≤ 6065ابػدمة عند مستوى دلالة 

 الفرضية الفرعية الرابةة: -

لا يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي ابؼستوى  :H0الفرضية الصفرية 
 . α ≤ 6065الدراسي عند مستوى دلالة 

يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي بؼتغتَ ابؼستوى  :H1الفرضية البديلة 
 . α ≤ 6065الدراسي عند مستوى دلالة 

 لفرضية الفرعية الخامسة: -

لا يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي بؼتغتَ ابؼستوى  :H0الفرضية الصفرية 
 . α ≤ 6065الوظيفي عند مستوى دلالة 

يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي بؼتغتَ ابؼستوى  :H1الفرضية البديلة 
 α ≤ 6065الوظيفي عند مستوى دلالة 
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 اختبار الفرضيات الفرعية: -0

 اختبار الفرضية الأكلى: -

 الرضا الوظيفي للةينات الدستقلة الجنس حوؿ T test)نتائج اختبار): (03)الجدكؿ رقم 

 P. Valeur درجة الحرية F Sig T الةاملين رضا

 22002 58 0.000 2.202 02000 الجنس

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 

، وبالتالر نقبل 6065والتي ىي أكبر من  sig=0.282نلبحظ من ابعدوؿ أعلبه أف قيمة مستوى الدلالة 
الفرضية الصفرية القائلة بأنو لا توجد فروقات في ابذاىات أفراد العينة حوؿ الرضا الوظيفي بؼتغتَ ابعنس ونرفض 

 الفرضية البديلة.

 اختبار باقي الفرضيات الفرعية: -

للةينات الدستقلة )السن، الدستول  ANOVAنتائج تحليل التباين الأحادم : (22 )الجدكؿ رقم
 ، الدستول الوظيفي (.دمةالدراسي، سنوات الخ

 F SIG متوسط الدربةات درجة الحرية لرموع الدربةات الدصدر الدتغير

 السن
 60799 60225 60129 2 60259 بين المجموعات

   60574 57 320711 خلاؿ المجموعات

 الدستول الدراسي
 6.768 6.347 6.263 2 6.467 بين المجموعات

   60586 57 33.417 خلاؿ المجموعات

 عدد سنوات الخدمة
 6.552 6.666 6.349 2 6.698 بين المجموعات

   60581 57 33.126 خلاؿ المجموعات

 الدستول الوظيفي
 6.678 6.391 6.229 2 6.457 بين المجموعات

   6.585 57 33.366 المجموعاتخلاؿ 

 spss v26على ضوء لسرجات  الطالبةمن إعداد 
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ابؼستوى الوظيفي(  ،سنوات ابػدمةعدد من خلبؿ ابعدوؿ نلبحظ أف ابؼتغتَات )السن، ابؼستوى الدراسي، 
 6065( وكلها أكبر من مستوى الدلالة 60678, 60552، 60768، 60799جاءت بقيمة مستوى الدلالة )

فبالتالر نرفض الفرضية البديلة ونقبل الفرضية الصفرية القائلة بأنو لا توجد فروقات دالة إحصائيا في متوسطات 
للعماؿ  ابذاىات أفراد العينة حوؿ مستوى الرضا الوظيفي  لدى عماؿ الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية

 ابؼستوى الوظيفي( ،بػدمة. لكل من متغتَات السن، ابؼستوى الدراسي، سنوات االاجراء

 الفرضية الرئيسية الثانية:

تنص على أنو لا يوجد فروقات في متوسطات ابذاىات أفراد العينة حوؿ فعالية فرؽ العمل تعزى للمتغتَات 
ابؼستوى الوظيفي( لدى عماؿ الصندوؽ  ،الشخصية والوظيفية ), ابعنس ,السن، ابؼستوى الدراسي، سنوات ابػدمة

للعينات ابؼستقلة  T test)نتائج اختبار) ، من خلبؿ الدراسة وابعدوؿ "للعماؿ الاجراء ينات الاجتماعيةالوطتٍ للتأم
، α≤ 6065وىي أكبر من مستوى الدلالة  60349" برصلنا على مستوى دلالة يساوي الرضا الوظيفي ابعنس حوؿ

بؼتغتَات )السن، ابؼستوى الدراسي، سنوات ابػدمة, ابؼستوى الوظيفي(  ANOVAالتباين الأحادي واستعملنا اختبار 
 ≤ 6065(  وكلها أكبر من مستوى الدلالة 60799, 60582، 60666، 60736جاءت بقيمة مستوى الدلالة )

α  وبالتالر نقبل الفرضية الصفرية ،H0  ونرفض الفرضية البديلةH1 . 

 مقارنة كتحليل النتائج الدطلب الرابع:  

توصلت الدراسة الذ اف الضغوط ابؼهنية تأثر على الرضا الوظيفي وىذا من خلبؿ تأثتَ الضغوط ابؼتعلقة  -
بغموض الدور على الرضا الوظيفي وىذا ما يتفق مع دراسة )بضدوني رشيد(، وبىتلف مع دراسة )مرنً منداس، 

 نهاد تيفور(.

ى عماؿ الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات من خلبؿ دراستنا تبتُ اف مستوى الضغوط ابؼهنية ضعيف لد -
الاجتماعية للعماؿ الاجراء وىذا ما يتفق مع دراسة )محمد عبد القوي(، وبىتلف مع دراسة )بن خرور  ختَ 

 الدين(في دراستو لضغوط العمل ذات ابؼستوى ابؼتوسط.

ى افراد العينة توصلت الدراسة لوجود ضغوط مهنية متعلقة ببيئة العمل منخفضة ما عدا الضوضاء التي ير  -
انها مرتفعة نوعا ما وىذا راجع بؼوقع ابؼؤسسة في مكاف مزدحم، ما توصلنا اليو يتفق مع دراسة )لعجايلية 

 يوسف(، وبزتلف مع دراسة )مرنً منداس، نيهاد تيفور(.

الضغوط ابؼرتبطة بالاجور وابؼكافأت تعتبر ضعيفة من جهة افراد العينة، وىذا مايتفق مع دراسة )رناف     -
 بظتَ()بوقاؿ نسيم(.
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الضغوط ابؼرتبطة بالعبء الوظيفي منخفضة من جهة نظر العينة وىذا مايتفق مع دراسة )ابؼعشر عيسى  -
 براىيم(، وبىتلف مع دراسة ) العجايلية يوسف(.

ابؼرتبطة بغموض الدور تؤثر بدورىا على الوظيفي وىذا مايتفق مع دراسة )سعد الدوسري(  الضغوط -
 وبىتلف مع دراسة )زوزو مروى(.

يعتبر مستوى الرضا الوظيفي بالنسبة لأفراد العينة متوسط نوعا ما وىذا من  خلبؿ وجود ابؼتوسط  -
مروى( ولد تتفق معو دراست )معروؼ  (، وىذا ما تتفق معو دراست )بظايلي بؿمود()زوزو2220ابغسابي)

ىواري( حيث يرى اف الرضا منخفض لدى افراد عينتو و )مرنً منداس، نيهاد تيفور( يرياف اف مستوى رضا افراد 
 عينتهم مرتفع جدا.

توصلت الدراسة لوجود ارتباط موجب ضعيف ودوف ابؼتوسط بتُ مصادر الضغوط ابؼهنية والرضا  -
بؼكافأت فلها علبقة عكسية ضعيفة وىذا ما يتفق مع دراسة ) عيسى إبراىيم ابؼعشر( الوظيفي، ماعدا الأجور وا

 )بوقاؿ نسيم(، وبىتلف مع دراسة )زوزو مروى(.

توصلت الدراسة لعدـ وجود أي فروقات في اجابات افراد العينة تعزى بؼتغتَات الشخصية مع متغتَات   -
 عشر(، وبزتلف مع دراسة )مرنً الضبع(.  الدراسة وىذا ما يتفق مع دراسة )عيسى إبراىيم ابؼ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CNAS   نات الاجتماعيةحالة الصندوق الوطني للتأمي  ة. دارس.........الفصل الثاني: .......

79 
 

 

 

 خلاصة الفصل

 عماؿ الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعيةحالة دراسة بثل ىذا الفصل ابعانب التطبيقي، حيث اىتم بي
أقساـ والعنصر الثاني تقدنً ؤسسة ، فكاف العنصر الاوؿ بـتص بالتعريف بابؼبالأغواط CNASللعماؿ الاجراء 

بؿل الدراسة ثم في العناصر الباقية قمنا بعرض وبرليل نتائج الدراسة، وذلك من خلبؿ وبزصصات ابؼؤسسة 
تم توزيعها على أفراد العينة، وقد تضمنت استمارة الاستبياف على  القسم الأوؿ بـصص للمعلومات ُ ستبانة ا

مقسم لأبعاد أما الضغوط ابؼهنية المحور الأوؿ على اور الاستبياف، بحيث تضمن بؿالشخصية أما القسم الثاني فهو 
وىذه المحاور بذيب على الإشكالية الرئيسية للدراسة، وقد قمنا  ،الرضا الوظيفيالمحور الثاني فقد اشتمل على 

وبرنامج معالج  ،spss عبارات الاستبياف بالاعتماد على برنامج ابغزمة الإحصائية بتحليل واختبار فرضيات
 لرسم الاشكاؿ. Excel ابعداوؿ
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ابؼوضوع  قد حظي بنصيب كبتَ من خلبؿ دراستنا موضوع الضغوط ابؼهنية تبتُ لنا اف ىذا 
من اىتماـ الباحثتُ والافراد وابؼنظمات على حد السواء، فإختلقت وجهات النظر وتعددت النظريات 

 والنماذج ابؼفسرة لو وبفا لا شك فيو، اف بؽذا الأختَ الأثر على الرضا الوظيفي.
في الضغوط ابؼهنية لدى عماؿ  حاولنا التعرؼ على اىم ابؼصادر التي بيكن اف تتسبب ىاتو في دراستنا

الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الاجراء. والتي تعددت وتشابهت في الكثتَ من الدراسات وبسثلت 
في غموض الدور وعبء الوظيفة ابؼتمثلة في ابؼسؤولية التي يتحملها ىؤلاء العماؿ، إضافة الذ بيئة العمل والأجور 

ا اف تكوف قلتها مصدرا من ابؼصادر ابؼسببة بؽذه الضغوط وتؤثر في برقيق الرضا الوظيفي وابؼكافأت والتي من شأنه
ابؼنشود، فإف التحدي الكبتَ التي أصبحت تواجهو أي منظمة ىو مدى قدرتها على موردىا البشري لانو يعتبر 

 نظمة.   مصدر النجاح والتفوؽ وحلب للعديد من ابؼشاكل لضماف رضا العماؿ وبرقيق اىداؼ ابؼ

وسعيا منا للتحقق من فرضيات دراستنا، قمنا بالدراسة ابؼيدانية والتي افرزت بصلة من النتائج أبنها اف ىناؾ 
اثر للضغوط ابؼهنية على الرضا الوظيفي للعاملتُ في الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ الاجراء انهم 

 ومستوى متوسط من الرضا  الوظيفي. يعانوف من مستوى منخفض من الضغوط ابؼهنية 

كما بينت نتائج الدراسة اف اكثر مصادر الضغوط شيوعا لدى افراد عينة دراستنا بسثلت في الأجور 
 وابؼكافأت وغموض الدور.

 وبالنظر الذ النتائج التي توصلنا اليها: 

تأثتَ  توصلت الدراسة الذ اف الضغوط ابؼهنية تأثر على الرضا الوظيفي وىذا من خلبؿ -
 الضغوط ابؼتعلقة بغموض الدور على الرضا الوظيفي.

مستوى الضغوط ابؼهنية ضعيف لدى عماؿ الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ  -
 الاجراء.

توصلت الدراسة لوجود ضغوط مهنية متعلقة ببيئة العمل منخفضة ما عدا الضوضاء التي يرى  -
 ىذا راجع بؼوقع ابؼؤسسة في مكاف مزدحم.افراد العينة انها مرتفعة نوعا ما و 

 .الضغوط ابؼرتبطة بالاجور وابؼكافأت تعتبر ضعيفة من جهة افراد العينة -

 العينة.  الضغوط ابؼرتبطة بالعبء الوظيفي منخفضة من جهة نظر -
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 الضغوط ابؼرتبطة بغموض الدور تؤثر بدورىا على الوظيفي. -

 العينة متوسط نوعا ما. يعتبر مستوى الرضا الوظيفي بالنسبة لأفراد -

توصلت الدراسة لوجود ارتباط موجب ضعيف ودوف ابؼتوسط بتُ مصادر الضغوط ابؼهنية  -
 والرضا الوظيفي، ماعدا الأجور وابؼكافأت فلها علبقة عكسية ضعيفة.

توصلت الدراسة لعدـ وجود أي فروقات في اجابات افراد العينة تعزى بؼتغتَات الشخصية مع  -
 سة.متغتَات الدرا

 الدقترحات:

وبناءا على ماتوصلنا اليو من نتائج بيكن القوؿ اف موضوع الضغوط وما ينعكس عليو عن 
مدى الرضا الوظيفي لعماؿ الصندوؽ الوطتٍ للتامينات الاجتماعي للعماؿ الاجراء موضوع جدير 

الضغوط و بالاىتماـ وعليو نضع بعض التوصيات او الاقتًاحات التي من شأنها التقليل من تلك 
 حيث: التخفيف من اثارىا على الفرد في ابؼنظمة ليكن راض

تبتُ اف افراد العينة يشتكوف من وجود مستوى مرتفع من الضوضاء وبيكن معابعة ىذا  -
ابؼشكل من خلبؿ استعماؿ ابؼواد العازلة للصوت كالنوافذ مزدوجة الزجاج والتي برتوي على ابؽيليوـ 

 ة عازلة.وجدار من طبقتتُ بينهما ماد

الاىتماـ بدصادر الضغوط ابؼتعلقة ببيئة العمل من خلبؿ برستُ الظروؼ الفيزيقية ابؼلبئمة  -
وماتعلق بالاجور وابؼكافأت  للعمل وتوفتَ التجهيزات والأدوات اللبزمة لتسهيل العمل.

 .بتحستُ الأوضاع ابؼادية، نظتَ جهودىم وحجم ابؼسؤولية ابؼلقاة على عاتقهم ابذاه ابؼؤسسة

 ضرورة تقليل أعباء الوظيفة التي تتسبب في إحداث الضغوط ابؼهنية وتوزيع أعباء العمل بطريقة منصفة. -

ضرورة ادراؾ الإدارة العليا للمهمة الصعبة التي يتحملها عماؿ الصندوؽ الوطتٍ للتامينات  -
الاجتماعية للعماؿ الاجراء، وللضغوط التي يعيشونها في بيئة عملهم ومن ثم وضع 

 تًاتيجيات التخفيف من حدة ىذه الضغوط.اس
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 افاؽ الدراسة:

 غموض الدور وتأثتَه على الرضا الوظيفي. -

 العبء الوظيفي وتأثتَه على الرضا الوظيفي. -

 بيئة العمل وتأثتَىا على الرضا الوظيفي.   -
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 الاستبياف بةد التحكيم )الدوزع((: 02الدلحق رقم )

‌
 الجمهورٌة‌الجزائرٌة‌الدٌمقراطٌة‌الشعبٌة

 كزارة التةليم الةالي كالبحث الةلمي
 -الاغواط  -جامةة عمار الثليجي 

 كلية الةلوـ الاقتصادية كالتجارية ك علوـ التسيير
 

 
 البشرية                                          قسم علوـ التسييرتخصص إدارة الدوارد 

 اخي ابؼوظف المحتـً
 اختي ابؼوظفة المحتًمة

 
فلكم جزيل الشكر  "اثر الضغوط الدهنية على الرضا الوظيفي للةاملين في إطار برضتَ مذكرة ابؼاستً برت عنواف"

لة في اثراء ىذا ابؼوضوع بأجوبتكم على أسئلة ىذا الاستبياف. مسبقا على مسابنتكم القيمة و على مشاركتكم الفعا
  فيو،عن الأسئلة ابؼطروحة  وباقتناعسيكوف ىذا الاستبياف بػدمة البحث العلمي، لذلك نرجو منكم الإجابة بصراحة 

 سرية.كما نعدكم بأف الإجابات تبقى 
 
 

 الأستاذ الدشرؼ:                                                                         الطالبتين:  

 حجاج نسرين ىاجر                                                             د.بن برطاؿ عبد القادر -

 
 

 شكرا على تعاونكم.
 
 

‌
‌
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‌(‌x)‌عند‌الإجابة‌عن‌الأسئلة‌الرجاء‌وضع‌علامة‌فً‌خانة‌المناسبة
‌

 غير
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

لحد 
 ما

 موافق
موافق 
 بشدة

 الفقرة

‌الضغوط
‌المهنٌة

 

 بيئة الةمل
 .تزعجني كثرة الضوضاء في مكاف عملي -1     
 .عملي  لإداءالتجهيزات ك الأدكات اللازمة  صنيتنق -2     
 .تةد الإضاءة كالتهوية في مكاف عملي غير مناسبة  -3     
 .أشةر بوجود نقص في التكنولوجيا في مكاف عملي  -4     
 .التهوية في مكاف عملي غير مناسبة -5     

 الأجور كالدكافأة

 .أتلقى راتبا اقل من ركاتب امثالي في مؤسسات أخرل  -6     
 الدهاـ التي أقوـ بها.أتقاضى راتبا لا يتناسب مع  -7     
 .لا توفر لي الدؤسسة خدمات كافية  -8     
 .ترتبط الحوافز الدادية بمةايير غير موضوعية -9     
 .لا تتناسب الدكافأة مع ما أقوـ بو من عمل إضافي -10     

 عبئ الوظيفة

 .يتطلب حجم الةمل الذم أقوـ بو أكقات إضافية عن كقت الةمل الرسمي  -11     
 .القياـ بأعماؿ إضافية كثيرةيسند الي  -12     
 بكثرة في أياـ اجازتي.يتكرر استدعائي للةمل  -13     
 .لا أستطيع الحصوؿ على كقت كافي للراحة  -14     
 .أرل اف عدد الدهاـ الدوكلة الي كبير مقارنة بزملائي -15     

 كرالد غموض

 الةمل.في أعاني من خلافات مهنية مع زملائي  -16     
 .أتلقى تةليمات الةمل من أكثر من مسؤكؿ  -17     
أجد نفسي في مأزؽ بين تةليمات مسؤكلي الدباشر كمتطلبات الدوظفين تحت  -18     

 .مسؤكليتي 
 .لا أتدتع بالسلطة الكافية للقياـ بالدسؤكليات الدلقاة على عاتقي  -19     
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 اختبار ثبات صدؽ اداة الدراسة(: 03الدلحق رقم )

 .اعاني من مشكل تداخل مهامي مع مهاـ زملائي  -20     
 .تسند الي مسؤكليات في عملي غير لزددة بوضوح -21     
 .أتلقى تةليمات غير كاضحة من الإدارة الةليا  -22     
  5الى1من  X)عبر عن مدل رضاؾ على كل عبارة باستةماؿ الةلامة )     

 الفقرة 1 2 3 4 5

 .مدل رضاؾ عن تناسب الاجر الذم تتقاضاه مع متطلبات الدةيشة -23     

الرضا 
 الوظيفي

 .مدل رضاؾ عن الاجر الذم تتقاضاه مقارنة بزملائك في الةمل  -24     
 رضاؾ عن توفر الفرص الدتاحة للتدريب الذم يؤىلك للترقيةمدل  -25     
 .مدل رضاؾ عن طريقة مةاملة رئيسك -26     
 .مدل رضاؾ عن استماع رئيسك لأرائك كمقترحاتك لتطوير أداء الةمل  -27     

مدل رضاؾ عن مساعدة الرئيس لك في حل الدشكلات التي تواجهها في  -28     
 .الةمل 

 .مدل رضاؾ عن علاقتك على الةموـ مع زملائك في الةمل  -29     
 .مدل رضاؾ عن حجم ساعات الةمل في الأسبوع  -30     
 تكنولوجيا... (مدل رضاؾ عن الظركؼ الدادية للةمل  -31     
 .مدل رضاؾ عن حصولك على الدعم ك الدساعدة الزملاء في الةمل  -32     

 .مدل رضاؾ عن القرارات التي يتخذىا الرئيس  -33     
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 

Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Q33 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.856 33 

Correlations 
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 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 x1 

Q1 Pearson Correlation 1 .277
*
 .025 .159 -.112- .421

**
 

Sig. (2-tailed)  .032 .851 .224 .396 .001 

N 60 60 60 60 60 60 

Q2 Pearson Correlation .277
*
 1 .167 .437

**
 .061 .609

**
 

Sig. (2-tailed) .032  .202 .000 .642 .000 

N 60 60 60 60 60 60 

Q3 Pearson Correlation .025 .167 1 .237 .540
**
 .685

**
 

Sig. (2-tailed) .851 .202  .068 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 

Q4 Pearson Correlation .159 .437
**
 .237 1 .250 .668

**
 

Sig. (2-tailed) .224 .000 .068  .054 .000 

N 60 60 60 60 60 60 

Q5 Pearson Correlation -.112- .061 .540
**
 .250 1 .624

**
 

Sig. (2-tailed) .396 .642 .000 .054  .000 

N 60 60 60 60 60 60 

x1 Pearson Correlation .421
**
 .609

**
 .685

**
 .668

**
 .624

**
 1 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000  

N 60 60 60 60 60 60 

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

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

 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 x2 

Q6 Pearson Correlation 1 .504
**
 .287

*
 .194 .493

**
 .683

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .026 .137 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 

Q7 Pearson Correlation .504
**
 1 .526

**
 .402

**
 .621

**
 .810

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .001 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 

Q8 Pearson Correlation .287
*
 .526

**
 1 .596

**
 .416

**
 .736

**
 

Sig. (2-tailed) .026 .000  .000 .001 .000 

N 60 60 60 60 60 60 

Q9 Pearson Correlation .194 .402
**
 .596

**
 1 .402

**
 .697

**
 

Sig. (2-tailed) .137 .001 .000  .001 .000 

N 60 60 60 60 60 60 

Q10 Pearson Correlation .493
**
 .621

**
 .416

**
 .402

**
 1 .797

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .001  .000 

N 60 60 60 60 60 60 

x2 Pearson Correlation .683
**
 .810

**
 .736

**
 .697

**
 .797

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 60 60 60 60 60 60 

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

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

 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 x3 

Q11 Pearson Correlation 1 .314
*
 .478

**
 .226 .129 .589

**
 

Sig. (2-tailed)  .015 .000 .083 .327 .000 

N 60 60 60 60 60 60 

Q12 Pearson Correlation .314
*
 1 .425

**
 .380

**
 .506

**
 .763

**
 

Sig. (2-tailed) .015  .001 .003 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 

Q13 Pearson Correlation .478
**
 .425

**
 1 .392

**
 .357

**
 .736

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .001  .002 .005 .000 

N 60 60 60 60 60 60 

Q14 Pearson Correlation .226 .380
**
 .392

**
 1 .353

**
 .682

**
 

Sig. (2-tailed) .083 .003 .002  .006 .000 

N 60 60 60 60 60 60 

Q15 Pearson Correlation .129 .506
**
 .357

**
 .353

**
 1 .707

**
 

Sig. (2-tailed) .327 .000 .005 .006  .000 

N 60 60 60 60 60 60 

x3 Pearson Correlation .589
**
 .763

**
 .736

**
 .682

**
 .707

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 60 60 60 60 60 60 

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

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

 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 x4 

Q16 Pearson Correlation 1 .466
**
 .501

**
 .438

**
 .462

**
 .271

*
 .313

*
 .665

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .037 .015 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Q17 Pearson Correlation .466
**
 1 .730

**
 .573

**
 .559

**
 .460

**
 .356

**
 .802

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .005 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Q18 Pearson Correlation .501
**
 .730

**
 1 .650

**
 .505

**
 .362

**
 .477

**
 .820

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .005 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Q19 Pearson Correlation .438
**
 .573

**
 .650

**
 1 .607

**
 .478

**
 .394

**
 .799

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .002 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Q20 Pearson Correlation .462
**
 .559

**
 .505

**
 .607

**
 1 .586

**
 .397

**
 .785

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .002 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Q21 Pearson Correlation .271
*
 .460

**
 .362

**
 .478

**
 .586

**
 1 .451

**
 .687

**
 

Sig. (2-tailed) .037 .000 .005 .000 .000  .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

Q22 Pearson Correlation .313
*
 .356

**
 .477

**
 .394

**
 .397

**
 .451

**
 1 .645

**
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Sig. (2-tailed) .015 .005 .000 .002 .002 .000  .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

x4 Pearson Correlation .665
**
 .802

**
 .820

**
 .799

**
 .785

**
 .687

**
 .645

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 "اختبار التوزيع الطبيةي"(: 20) رقم لدلحقا
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 "اختبار خصائص عينة الدراسة "التكرارات كالنسب الدؤية(:06الدلحق رقم )
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 "الاحصائيات الوصفية"(: 20) رقم لدلحق
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 "مع الدتغير التابع مةاملات الارتباط للمتغيرات الدستقلة  "(: 08) رقم الدلحق
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 ANOVAكالتباين الاحادم  الانحدار الدتةدد(: 20الدلحق )

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 X4 . Stepwise 

(Criteria: 

Probability-of-F-

to-enter <= .050, 

Probability-of-F-

to-remove >= 

.100). 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .346
a
 .120 .056 .73570 

a. Predictors: (Constant), X4, x1, X3, X2 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4.319 1 4.319 8.910 .004
b
 

Residual 28.113 58 .485   

Total 32.432 59    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X4 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.859 .400  4.643 .000 

X4 .331 .111 .365 2.985 .004 

a. Dependent Variable: Y 
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Excluded Variablesa 

Model Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

1 X1 .073
b
 .574 .568 .076 .927 

X2 -.081
b
 -.551 .584 -.073 .705 

X3 .019
b
 .135 .893 .018 .760 

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors in the Model: (Constant), X4 

 

 (: اختبار الفركقات02الدلحق رقم)
 

 

 

T-TEST GROUPS=(2 1)الجنس 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=Y 

  /CRITERIA=CI(.95) 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

Y 13355. 70669. 3.1071 28 ذكر 

 14256. 80642. 2.9974 32 انثى
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ONEWAY Y BY عذد_سنوات_الخذمة 

  /MISSING ANALYSIS. 

ANOVA 

Y   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .698 2 .349 .600 .552 

Within Groups 33.126 57 .581   

Total 33.823 59    

 

 

 

 
 

ONEWAY Y BY المستوى_الذراسي 

  /MISSING ANALYSIS. 

ANOVA 

Y   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .407 2 .203 .347 .708 

Within Groups 33.417 57 .586   

Total 33.823 59    

 
 

 

 

 

 

ONEWAY Y BY المستوى_الوظيفي 

  /MISSING ANALYSIS. 

ANOVA 

Y   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .457 2 .229 .391 .678 

Within Groups 33.366 57 .585   

Total 33.823 59    

 
 


