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 وجادت أهدي هذا العمل إلى مو ربتني و أنارت دربي وأعهتني            

 عليا بالغالي والهفيط شمط الحياة وضياءها وجهة الأرض ونعيمها

إلى أمي الحاجة الشهزة الغالية كما هديه إلى كل أفزاد العائلة الكزيمة إلى 

إلى وأبهاءهم  حةوربي أمي نصيرة وأبي وإخواتي إلى خالتي أم الخير وخديجة

كتاكيث العائلة عبدالمهعم وصلطانة وأية  وإلى أقارب مو قزيب وبعيد إلى كل 

ل الأصدقاء والأصحاب وسملاء في مشواري الدراصي إلى أصاتذتي ومعلمي وك

 أحبني و فنيمو علمني وأحضو إلي إلى كل مو عز

      

 

         

     

       
 عبدالحق حامد      
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 دير: ـر و تقـشك
 أشكر الله عز و جل كل الشكر و أثني عليه كما ينبغي لجلال وجهه و عظيم سلطانه         

و اصلي و اسلم على نبينا و رسولنا و سيدنا محمد و على اله و أصحابه و أزواجه و ذرياته و من 
 سار على هديه إلى يوم الدين.

 اذ التعليم العالي بجامعة غردايةأست قشار محمديشرفني أن أتقدم بخالص الشكر و التقدير للأستاذ 
 لإشرافه و توجيهه حتى أقدم هذا العمل .

ى طلبتهم : الأستاذ بقادير عبدالرحمان ، لحرصهم عل شكري لأساتذة قسم علم النفسكما أتوجه ب
 . وكل الاساتذة الكرام،ة جمعةالأستاذ معمري حمزة ، الأستاذة أولاد حيمود

كما اشكر زملائي في القسم إسماعيل وبشير وأمحمد وصالح وأسماء ,هوارية، أمال، نوال، أمال، نوال 
 .خديجة وكل الزملاء والأصدقاء والأصحاب

 كما يطيب لي أن أتقدم بخالص الشكر و التقدير لأعضاء لجنة المناقشة .
علمين والمديرين في المدارس الابتدائية لمدينة المنيعة الذين ساعدون في لتحية إلى جميع المو أخيرا أوجه ا

 . ملاء الاستمارات
 و في الأخير أدعو الله رب العالمين أن يوفقنا إلى ما هو خير .

  
  

 عبدالحق حامد الطالب :                      
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 



 ملخص الدراسة:

الرضاد الاطفة ل لاد   الضاوط  اهنيةاة   صادررإلى التعرف على العلاقة بين متهدف هذه الدراسة         
علا  م 88،   قد أجريت هذه الدراسة على مجتمع رراسل يتكطن من علمين العدملين في ططر الإبتدائلاه

إخضدعند لإجراءات التقياين مان  ثممد اعتمدت الدراسة على الاستمدرة كأراة رئةسةة ، ك في مديية اهيةعة
ضاوط  التعدما  نيةاة هال  ضوط  اههصدرر  أبعدر تسعةالصدق،   قد غطت الاستمدرة حةث الثبدت   

ضااوط  خد ااة ببة اااة ، ضااوط  تتعلاالإ بدلطساادئ  التعلةمةااة ،ضااوط  تتعلاالإ باادلإرارة اهدرسااةة   مااع الاا ملاء 
 ضااوط  ساادعدت العماا  الططيلااة، ضااوط  تتعلاالإ بعب ااة اهنيااة، ضااوط  تتعلاالإ بأ لةاادء ا مااطر ،ماا  اهدريااةالع
فكدنات  اهتعلالإ بدلرضاد الاطفة ل ا بعادر أماد ضوط  متعلقة بدهيدهج الدراسةة، ضعف اهساتط  التلامةاذ   

الااذات، فاار ف ال  يقةااة ة الإجتمدعةااة، ا جاار، الرضااد عاان الطفة ةااة، الرضااد عاان ثمدنةااة أبعاادر هاال  اهكدناا
   لين، الرضد عن ميحة التقدعد  ال ملاء، العلاقة مع اهسؤ للعم ، العلاقة مع 

  قااد تبااين ماان نتاادئج الدراسااة  جااطر علاقااة ارتبدطةااة ساادلبة بااين الضااوط  اهنيةااة   الرضااد الااطفة ل، كمااد  
خصدئص العةية )الجيس، الخبرة اهنيةة، اهستط  التعلةمال  حةاث أفنارت اليتادئج  عدم ثأثير كش ت عن

  عدم رالالة هذه اليتويرات مقدرنة بدلضوط  اهنيةة  الرضد الطفة ل 
تطفير أخصدئل ن سل لك  مدرسة، التقلة  من إرت دع كمد تضميت الدراسة بعض التط ةدت من أهمند  

رراسةة  مد مد  ملاءمتند للتلامةذ، عم  إجتمدعدت راجعة اهيدهج اهعلمين، تكطين لجدن مختصة ه
مستمرة   لةدء ا مطر لتطعةتن  بضر رة التعد ن بين اهدرسة  البةت، تحقةلإ العدالة في ا جطر بين 

ا ستدذ  اهعل ، إجراء اه يد من الدراسدت في هذا المجدل كمحد لة رراسة ك  مصدر من مصدرر ضوط  
 راسة معمقة على حده ر
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Résumé de l'étude : 

        Le but de cette étude était d'examiner la relation entre les sources 

de pressions de la satisfaction professionnelle et l'emploi chez les 

enseignants qui travaillent dans la phase de la primaire , et a mené 

cette étude à la société semestre se compose de 88 enseignants de la 

ville D’EL GOLEA, comme l'étude s'est appuyée sur la forme comme 

l'outil principal, puis soumis à des procédures de rationnement en 

termes de la cohérence et l'honnêteté , et a couvert la forme de neuf 

dimensions des sources de pression professionnel sont : la pression de 

traiter avec des collègues et des pressions liées à l'administration de 

l'école , les pressions liées aux moyens d'enseignement, sous pression , 

en particulier l'environnement de travail physique, pression liée aux 

parents , les pressions relatives profession chargés, les pressions de 

longues heures de travail et la pression liées au programme , deux fois 

le niveau des élèves . Les dimensions de la satisfaction au travail était 

de huit dimensions : le statut social , les salaires , la satisfaction au 

travail , la complaisance , les conditions  de lenverinment de travail, 

relations avec les collègues , la relation avec les autorités , la 

satisfaction avec un bonus de retraite . 

Il a été démontré à partir des résultats de l'étude et de l'existence d'une 

corrélation négative entre le stress au travail et la satisfaction au 

travail , a également révélé un manque d'influence des caractéristiques 

de l'échantillon ( de sexe , expérience professionnelle , niveau 

d'éducation ) , où les résultats ont montré que ce etude par rapport aux 

pressions de la satisfaction professionnelle et de l'emploi . 

L'étude a inclus certaines des recommandations de la plus importante : 

de fournir un psychologue pour chaque école , afin de réduire la 

hauteur des enseignants , la formation de comités spécialisés pour 

examiner le programme d'étude et de leur aptitude pour les étudiants , 

réunions de travail en cours pour les parents à leur faire prendre 

conscience de la nécessité de la coopération entre l' école et la maison 

, la réalisation de la justice dans les salaires entre un professeur et un 

professeur , d'autres études dans ce domaine à travailler étudier 

chaque source de pression sur l' étude approfondie seul . 
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  مقـدمة

إن إنسان اليوم يعيش في بيئة تتسم بالتغير السريع و المستمر الذي يصعب عليو مسايرتو          
معها  فتجعلو عرضة للعديد من المخاطر و التهديدات و الضغوط التي يجب عليو أن يتعامل و يتكي

 بفعالية للحد من تأثيراتها الضارة.
إن مشكلة الضغوط ىي السمة المميزة لمجتمعات ىذا العصر عامة و المنظمات الحديثة خاصة،       

و عليو فإنو من المنطقي أن ،  حتى ىناك من اعتبارىا بمثابة ضريبة يدفعها المجتمع لهذا التطور المتسارع
توترات التي تتًك تكون النتيجة تعرض الأفراد العاملين بالمؤسسات لمستويات عالية من الضغــوط و ال

أثارىا النفسية و الاجتماعية على الأفراد، كما تتسبب في خسائر كبيرة لهذه المؤسسات، و قد أثبتت 
، و إن الشركات  بليون دولار022الدراسات أن اقتصاد أمريكا الشمالية تكلفو الضغوط المهنية مبلغ 
مين و برامج للتدريب و التكييف الكبرى تدفع مبالغ مالية ضخمة لمشاكل الضغوط المهنية من تأ

 1 لعلاج أثار ىذه الظاىرة.

، و علم  ي، و علم النفس التنظيمالعديد من الباحثين في مجال السلوك التنظيمي لقد اىتم         
الاجتماع التنظيمي بدراسة العوامل المؤثرة في أداء العاملين ، و التي تشتمل على متغيرات مثل : 
الولاء، و الرضا ،و الضغوط حيث تعد ىذه المتغيرات مدخلا من المداخل الحديثة التي نالت اىتماما 

فهم تجاه وظائفهم و منظماتهم متزايدا من طرف الباحثين لما تتًكو من أثار على سلوك الأفراد و مواق
، على اعتبار أن تحسين مستوى الأداء الوظيفي مطلب مهم تسعى إليو كل منظمة ،و ذلك من 

إزالة أو تحييد العوامل و المسببات التي تؤدي إلى الضغوط المهنية  خلال محاولتها الدائمة العمل على
هم ، من خلال تركيزىا على العوامل التي لدى الأفراد المنتمين لها حتى تدعم  الرضا الوظيفي لدي

تسهم بشكل مباشر في تعزيزه و تقويتو ، لما لو من تأثير في تحسين مستوى أداء العاملين في 
 المنظمات.

للتعرف  سعىيقوم بها تندرج في ىذا الإطار، بحيث سنن ىذا المنطلق فإن الدراسة التي و م        
 .هنية ومستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي طور الابتدائيعلى العلاقة بين مستويات الضغوط الم
 وقد تضمنت الدراسة ستة فصول ىي:

                                                 
1
" ،مجلة الإدارة  في قطاع المصارف بدولة الإمارات العربية المتحدة ةمتغيرات الضغوط المهنية ، دراسة ميدانية نظرية و تطبيقي "، سمير أحمد عسكر - 

 .80ص  8811، )02(المملكة العربية السعودية ، العدد العامة ، 
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ات التي تناول مشكلة الدراسة وتساؤلاتها، وأهميتها وأىدافها، وتحديد المصطلح لالفصل الأو       
الدراسة وتكمن أهمية الموضوع ىذا في كونو  ت، والدراسات السابقة التي تناولت متغيرااستخدمنها

خلال التعرف  نيتناول موضوع مهما وىو التعرف على علاقة الضغوط المهنية بالرضا الوظيفي، م
 وأثرىا في الرضا عن عملهم. وط المهنية التي يتعرض المعليمون لهاعلى مستويات الضغ

 نظري من خلال عرض ثلاثة مباحث ىي:فقد تناول فيو الباحث الإطار ال الفصل الثانيأما      
هنية ،من خلال محةة تارخيية حول ظهور مفهوم المبحث الأول: قد تناول ماىية الضغوط الم          

 .الضغوط المهنية ، تعريف الضغوط المهنية،تعريف الضغوط المهنية لدى المدرسين 
سرة لضغوط، ومصادر الضغوط والنماذج المف مصادر الضغوط المهنية ونظرياتولثاني:المبحث ا 

 المهنية لدى المرسين.
 المبحث الثالث:اثار الضغوط المهنية وسبل مواجهاتها ، وأثار الضغوط لدى المدرسين.

 .خلاصة الفصل
 مباحث حيث  : تكلمنا فيو عن الرضا الوظيفي وىو الاخر قسمنو إلى ثلاث الفصل الثالثفيما     

 محددات الرضا الوظيفي وأهميتو جاء المبحث الأول:فيو ماىية الرضا الوظيفي وتعريف الرضا الوظيفي 
 المبحث الثاني جاء فيو عوامل وقياس رضا الوظيفي أنواع ومقايس الرضا الوظيفي .

 المبحث الثالث: عوامل ونظريات الرضا الوظيفي الوظيفي وعلاقة الضغط المهني بالرضا الوظيفي .
 لاصة الفصل.خ
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 الفهرس:
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 ج     الفهرس 

 ه     فهرس الجدول
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 00 رابعا7 أنواع الضغوط المهنية
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 63 مصادر الضغوط المهنية سادسا7
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 فهرس الأشكال

 الصفحة الموضوع الرقم
 01 العناصر الرئيسية للضغوط المهنية 10
 01 مراحل ردور الفعل اتجاه الضغوط المهنية 10
 02 نظرية التقدير المعرفي 10
 01 نموذج جيبسون وزملائو 10
 01 نموذج كرايتز وكينيكي 10
 00 نموذج سيزلاقي وولاس 10
 02 الأداءعبء العمل وآثاره على  12
 00 مراحل الضغوط المهنية والضغوط المصاحبة لها 11
 11 ىرم ماسلو للحاجات 11
 10 نموذج بورتر ولولر للعلاقة بين الرضا و الأداء 01
 10 نظرية العوائد 00
  مخطط أعمدة بياني لأفراد مجتمع الدراسة تبعا للجنس 00
  تبعا للمؤىلمخطط أعمدة بياني لأفراد مجتمع الدراسة  00
  مخطط أعمدة أفراد مجتمع الدراسة حسب الخبرة المهنية 00
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 فصل الأولال            

 الإطار المنهجي          



 الفصــــل الأول    

 

1 

 

 أولا :الإشكالية:
لقد أصبح تحقيق الدؤسسات لأىدافها بفعالية و كفاءة لا يتوقف فقط على حسن إعداد و تدريب 
الأفراد، بل يشمل إصلاح أحوالذم الدادية، و الاجتماعية. و ىذا ما جعل العديد من الدؤسسات  تسن 

العاملنٌ يواجهون ضغوط مهنية قواننٌ و سياسات تنظيمية تسنً في ىذا الاتجاه إلا أن العديد من 
تحول دون قيامهم بأدوارىم بصورة فاعلة قد يكون مصدرىا الدؤسسات التي يعملون بها أو ظروف 

 العمال أنفسهم  .
بالرغم من تعدد مصادر ىذه الضغوط إلا أنها قد تترك أثارا سلبية على الفرد و الدنظمة على حد سواء، 

 مستو  الرضا لديهم الذي يعد لزور انشغال ميي  الدؤسسات، لشا يؤدي إلى الطفاض الأداء و تدني
فإذا كان مؤشر الرضا مرتفعا فإن ذلك يعد إشارة واضحة عن لصاح الدؤسسة و سلامتها عكس ذلك 

 1فإنو يدل على فشلها و كثرة الدشكلات التنظيمية بها.
زء الدراسات السابقة على لقد أكدت العديد من الدراسات و البحوث والتي سنتطرق إلى بعضها في ج

ألعية استقرار العنصر البشري داخل مؤسسات العمل،حيث أن الدعطيات و الظروف الاقتصادية الحالية 
تتميز بندرة اليد العاملة الدؤىلة و قلة الدصادر الدالية التي تسمح باستقطاب مهارات عاملية جديدة، لشا 

اسة العوامل المحيطة بهم بهدف الحفاظ على فعالية مردود تحتم التركيز على أداء و إنتاجية العمال و در 
ىم، من خلال البحث على انسب الطرق و الوسائل الكفيلة بالقضاء أو التخفيف من الدشكلات التي 

 تترك أثارا سلبية على أداء و رضا العاملنٌ.
ة، فالطفاضو أو غيابو والرضا الوظيفي يعد أحد العناصر الدهمة في تحقيق الأىداف الدرجوة في أية مؤسس

يسهم بقدر كبنً في عدم تحقيق أىداف الدؤسسة، كما أن إنتاجية و فعالية الدؤسسات تتوقف على 
 مد  إحساس العاملنٌ بالرضا على ما يقومون بو.

إن الخصائص الدتعلقة بمهنة التعليم من حجم ساعي وكثافة البرنامج التعليمي وإكتظاظ الاقسام 
لى ذلك فإن الإحساس الشخصي قد ساىم في تحديد أبعاد الدشكلة من خلال ما والاجر. بالإضافة ع

ألاحظو و أسمعو يوميا من شكاو  متعددة من الدعلمنٌ، و تذمرىم من الأوضاع القائمة و خاصة 
داخل الابتدائية و شعورىم بعدم التقدير لأدائهم، حيث يرون أن ما يقومون بو من إلصازات ومهام لا 
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ا يتلقونو من تحفيزات مادية و معنوية في حنٌ يستفيد غنًىم لشن ىم أقل منهم نشاطا و يتوافق م  م
تأىيلا من حوافز مادية و معنوية ىامة ، إلى جانب لزدودية فرص الترقية و النمو الوظيفي الأمر الذي 

ثل أد  إلى ظهور بعض الأعراض التي توحي بعدم الرضا و ارتفاع مستو  الضغوط لد  الدعلمنٌ م
البحث على أعذار للتغيب عن العمل أو الحديث عن عدم الرضا عن الإجراءات الإدارية و التنظيمية ، 
إلى جانب الرغبة في ترك أو تحويل مكان العمل ، و كذلك شكاو  الكثنً منهم من أعراض انفعالية و 

 صحية مثل التوتر ، و القلق ، و التعب ، و الدلل.
أن تترك أثارا سلبية على مضمون و أداء الدعلمنٌ ، و نتيجة لذلك فإن إن من شأن ىذه الضغوط     

الواق  يتطلب وض  منظومة تقنية و إدارية متكاملة للتعامل و استيعاب مثل ىذه الضغوط بشكل فعال 
و العمل على تحقيق أكبر قسط من الرضا الوظيفي لعمال ىذه الدهنة، من خلال التعرف على 

كان لد  و  ا، لأنو كلما خفت الضغوط الدهنيةه الضغوط من اجل التحكم فيهلدستويات الدسببة لذذ
 . 1الدوظفنٌ رضا وظيفي استطاعت ىذه الدؤسسات القيـام بدورىا و تحقيق أىدافها

تأسيسا على ما سبق ،و نتيجة لدا أقرتو البحوث و الدراسات فإن الدؤسسات التي يتسم عمالذا و     
بمستويات عالية من الرضا الوظيفي ىي منظمات فعالة ، و عليو فإنو يفترض إذا كانت الضغوط الدهنية 

ذه الدهنة و في حدودىا عالية  لد  العاملنٌ بهذه الدهنة فإن الرضا الوظيفي يكون ضعيفا لطبيعة ى
 التنظيم الذي يسينًىا . 

 و في ضوء ذلك لؽكن صياغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي: 
 ما علاقة الضغوط الدهنية بالرضا الوظيفي لد  معلمي طور الابتدائي في مدينة الدنيعة ؟. 

ضيات الأساسية التي و للإجابة على ىذا التساؤل فإن  الدراسة تتبنى لرموعة من التساؤلات و الفر 
 جاءت على النحو التالي :

 التساؤلات :1-1   
 ما ىي مستويات الضغوط الدهنية لد  الدعلمي ؟ -1       
 ما ىي مستويات الرضا الوظيفي لد  الدعلمي ؟  -1       

 الفرضيات  :1-2  
 منٌ .توجد علاقة بنٌ مستويات الضغوط الدهنية و الرضا الوظيفي لد  الدعل -1      
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تعز  إلى متغنًات خصائص أفراد  صائيا في مستويات الضغوط الدهنيةتوجد فروق دالة إح -1     
 لرتم  الدراسة.

توجد فروق دالة إحصائيا في مستويات الرضا الوظيفي تعز  إلى متغنًات خصائص أفراد لرتم  3-
 الدراسة

 ثانيا: أهداف الدراسة.
 الدهنية لد  معلم.التعرف على مستويات الضغوط  -1 
 التعرف على مستويات الرضا الوظيفي لد  معلم. -2 
 تحديد العلاقة بنٌ مستو  الضغوط الدهنية و الرضا الوظيفي لد  معلم. -3 

التعرف على الفروق بنٌ الضغوط الدهنية و الرضا الوظيفي التي تعز  إلى متغنًات  -4
 مهنية.خصائص أفراد لرتم  الدراسة من جنس وأقدمية 

 .:ثالثا : أسباب اختيار الدراسة
ىو التعرف على علاقة الضغوط يتناول موضوعا مهما و تأتي ألعية ىذا الدوضوع في كونو  -1 

الدهنية بالرضا الوظيفي لد  معلمي طور الابتدائي، باعتبارىا مهنة ذات ألعية في دعم الدنظومة التربوية 
ئة ) الدعلمون( بمقدار ما تتعرض لو من ضغوط مهنية أثناء لدؤسسات التعليم بحيث تتأثر رضا ىذه الف

 العمل.
اط، لشا قد يؤدي إلى ضعف كفاءة إن تجاىل ىذه العلاقة قد يزيد في الشعور بالتوتر و الإحب -2

 فاعلية الدوارد البشرية و تكون سببا في الطفاض دور و أداء الدوظفنٌ و لجوءىم إلى الغياب و 
 مظاىر عدم الرضا الوظيفي.و رفض العمل كمظهر من 

شعوري الخاص بألعية ىذان الدتغنًين لكوني أملك اصدقاء في ىذه الدهنة وأتبادل للحديث 3-     
 معهم يوميا بشأن ضغوط عملهم وسخطهم لشا دفعني للقيام بهذه الدراسة.
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 رابعا: تحديد المصطلحات
 : الضغوط المهنية4-1     

 الإجرائي لضغوط العمل:: التعريف 4-1-1          
ىي موافق ومشكلات تواجو معلمي الدرحلة الإبتدائية في لرال العمل وتسبب لذم الضيق، 
والقلق،والثوتر حسب الدقياس الدقترح في ىذه الدراسة الخاص بقياس ضغوط العمل على معلمي الدرحلة 

  -الإبتدائية التي حددت لذذه الدراسة :
بالادارة الددرسية ،ضغوط تتعلق بعلاقة الدعلم م  الدفتش ،ضغوط تتعلق عبء العمل ،ضغوط تتعلق 

بضعف مستو  التلاميذ ،ضغوط تتعلق باولياء الامور ،ضغوط تتعلق بالدناىج الدراسية ،ضغوط تتعلق 
بالوسائل التعليمية ،ضغوط تتعلق بيئة العمل الدادية ضغوط التعامل م  لزملاء ضغوط الدكانة والاجر 

 ات العمل الطويلة .ضغوط ساع
 :الرضا الوظيفي: 4-2  

 : التعريف الإجرائي:4-2-1       
بالقناعة والارتياح والسعادة  معلم الدرحلة الإبتدائية في مدينة الدنيعةىو الحالة التي يشعر فيها           

اعلى ونعرف من خلال ما يتحصل عليو من درجات في مقياسنا بحيث تكون دراجتو  لإشباع حاجاتو
 .من الدعدل العام الذي حددنو مسبقا في مقياسنا

 : المعلم :4-3
 : التعريف الإجرائي:4-3-1        
 ىو شخص تلقى تكوين في معهد او جامعة وتخرج منها ومارس مهنة التعليم في طور الابتدائي.        

 : تعريف التعليم الابتدائي: 4-4
سنوات من سنة الاولى الى غاية السنة 5وىي الدرحلة الزامية تبداء بسن السادسة ومدة الدراسة فيها 

 الخامسة 
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 : الدراسات السابقة  خامسا
تشكل الدراسات السابقة تراثا مهما و مصدرا غنيا لجمي  الدارسنٌ و الباحثنٌ إذ تساىم في       

تكوين خلفيات علمية عن مواضي  دراساتهم و أبحاثهم و ىناك العديد من الدراسات التي تناولت 
فيو في  موضوع الضغوط الدهنية و العوامل الدؤثرة فيها ، و كذلك بالرضا الوظيفي و العوامل الدؤثرة

 الدنظمات من  جوانب متعددة .
 الأجنبية: اتالدراس-1
 :الأولىالدراسة  
   1981سنة Bungeبانج  : للباحثمصادر ضغوط العمل لأمناء المكاتب ورضاهم الوظيفي 

: انطلق الباحث من فكرة أن العمل في الدكتبة يصنف من الأعمال الدرىقة جسديا الهدف من الدراسة
النفسي الذي يق  على العاملنٌ فيها، لشا يقلل من حماسهم والتزامهم لضو وظيفتهم، بسبب العبء 

ولدراسة ىذا الدوضوع صمم الباحث لرموعة من ورشات عمل في مواق  لستلفة عن أساليب إدارة 
 858موقعا في الولايات الدتحدة الأمريكية، ضمت أكثر من  11الضغوط في الدكتبات وصلت إلى 

 أمنٌ مكتبة.
ولدراسة ىذا الدوضوع تم توزي  قائمتنٌ على الدشاركنٌ في ىذه الورش بعد منهج الدراسة:  -2 

توزيعهم على لرموعتنٌ ،حيث يطلب من المجموعة الأولى تسمية الأشياء التي تجلب لذم الدتعة والرضا 
ىم وتكدره والالتزام في وظيفتهم فيما يطلب من المجموعة الأخر  تسمية الأشياء التي تعكر صفاء
 وتعيق التزاماتهم الوظيفية، وبعد ذلك يتم الدوازنة بنٌ إجابات الدشاركنٌ في ميي  ورش العمل 

 نتائج الدراسة: -3     
ـ الضغوط الناتجة عن خدمة الجمهور تأتي من عدم الفهم لدور أمنٌ الدكتبة بينما الضغط  1

عود إلى الشكاو  التي يقدمها الدستفيدون من الناتج عن عدم التقدير داخل الدكتبة من طرف الزملاء ت
 الدكتبة بسبب عدم حصولذم على الكتب أو الدواضي  التي يطلبونها.

ـ الضغوط التي تتولد من أعباء العمل فقد أوضحت النتائج أن زيادة حجم العمل عن الحجم  1
كما أن استدعاءىم العادي الذي ينتهي معو اليوم ولا يستطيعون إنهاء العمل ويشعرىم بالإحباط  

 للعمل في فترة الليل أو عطلة نهاية الأسبوع لغعلهم متوترين أكثر.
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ـ كما أن النتائج الدتوصل إليها عند تحليل القوائم الدوزعة أوجدت فروقا بنٌ العاملنٌ في  3
الدكتبات في إحساسهم بالضغوط بسبب نوع الدكتبة )أكادلؽية، وطنية، متخصصة، طبية أو بحثية 

 ة( واختلاف طبيعة الدستفيدين من كل مكتبة واحتياجاتهم.علمي
فالدكتبات الوطنية تتميز بدرجة عالية من ضغوط العمل مقارنة بالدكتبات الأخر ، بينما يعتبر 
أمناء الدكتبات الأكادلؽية أكثر الأمناء شعورا بالضيق لعدم حصولذم على الاحترام الكافي داخل الحرم 

 .1كأنهم موظفون من الدرجة الثانيةالجامعي وإحساسهم  
   الدراسات العربية:-2

 (:1811برايس وآخرون ) الأولىدراسة 
موضوع ىذه الدراسة يتمثل في التعرف على العوامل   الشخصية والبيئة التي تساىم في إحساس  

 الددرس بالإنهاك النفسي، وىي دراسة أجريت في القاىرة:
 ومعلمة بالددراس الإبتدائية . (معلما1113إشتملت عينة الدراسة)

ولقد توصل الباحثون إلى تبيان العوامل الدختلفة التي تساىم في الإحساس بالإنهاك النفسي للمدرس 
 وىي:

ـ العوامل الضاغطة التي تتمثل في الدمارسات الإدارية العقيمة داخل الدؤسسة وعدم الدشاركة في إتخاذ 
 من قبل الددير، الزملاء والأسرة وأولياء التلاميذ.القرارات، ونقص الدساندة الاجتماعية 

ـ العوامل الشخصية الدتمثلة في نقص الكفاءة الذاتية للمعلم، ونقص الدعم الذاتي للمعلم، ونقص 
 1الخبرة في لرال التدريس.

 :(1881نعمت رمضان ) الثانيدراسة  
 معلمي ومعلمات الدرحلة الثانوية فيىذه الدراسة عنوان الضغوط الدهنية والرضا الوظيفي لد  تحمل -1

( 85( معلما و)58( معلما ومعلمة بالدرحلة الثانوية منهم )135إشتملت عينة الدراسة على ) عمان.
 معلمة أما عن الأدوات الإحصائية الدطبقة فقد إعتمد الباحث على:

                                                 
لصاح بنت قبلان  القبلان ، مصادر الضغوط الدهنية في الدكتبات الأكادلؽية في الدملكة العربية السعودية ، الرياض : مطبوعات  - 1

 .151،158، ص  1882مكتبة الدلك فؤاد الوطنية  
السايكوسوماتية لد  مدرسي التعليم الابتدائي، الدتوسط والثانوي،أطروحة باىي سلامي،مصادر الضغوط الدهنية والاضطرابات  - 1

 12،ص1881لنيل شهادة دكتوراه في علم النفس الاجتماعي، جامعة الجزائر،الجزائر،
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 مقياس البيئة الوظيفة لقياس الضغوط. 
 ـ إستبانة مينسوتا للرضا الوظيفي.

%( مقابل 1553رت نتائج الدراسة أن الدعلمنٌ والدعلمات يتعرضون لضغوط متوسطةقدرت ب)أظه
%( وكان الدعلمون أكثر 1351%(يتعرضون لضغوط مرتفعة، وبلغت نسبة الرضا عن العمل)1151)

 رضا بالدعززات الذاتية مثل القيم الأخلاقية وخدمة المجتم  والإستقلالية، واستخدام القدرات والإلصاز،
بينما كانوا غنً راضنٌ عن الدعززات الخارجية مثل الراتب الترقية في الوظيفة وظروف العمل القيم 
الإخلاقية وخدمة المجتم  والإستقلالية واستخدام القدرات والإلصاز  كما أشارت الدراسة إلى عدم 

رجة الرضا الوظيفي وجود فروق بنٌ الدعلمنٌ والدعلمات في مستو  الضغوط التي يتعرضون لذا، أو في د
 2لديهم، م  وجود علاقة عكسية بنٌ الرضا الوظيفي ومستو  الضغوط.

 :الثالثةالدراسة 
محمد عبد : أجراىا الباحث تطبيق نظرية هرزبرج لقياس الرضا عن العمل في التعليم الثانوي      

 .19931سنة  الله آل ناجي
الدراسة إلى إلغاد الصدق العملي لنظرية العاملنٌ : وكانت تهدف ىذه الهدف من الدراسة -1     

لذرزبرج والكشف عن أثر تفاعل متغنًات النوع والجنسية والدستو  العلمي وسنوات الخبرة، والتخصص 
والعمر في متغنًات الرضا عن العمل لد  عينة من الدعلمنٌ والدعلمات بالتعليم الثانوي العام بالدملكة 

 العربية السعودية.
: استخدم الباحث الدنهج الوصفي ولقياس متغنًات الدراسة اعتمد على استبانة منهج الدراسة-2    

فقرة موزعة على متغنًات الرضا الوظيفي فيما لؼص الرضا عن بيئة العمل والرضا عن  32تتكون من 
 لزتو  العمل والرضا الكلي عن العمل.
 معلمة تم اختيارىم بطريقة عشوائية .معلما و  215طبقت الاستبانة على عينة مكونة من 

 

                                                 
 18باىي سلامة، مرج  سابق ،ص - 2
-1

، سبتمبر  (08)عدد ،  معهد الإدارة العامة:  الرياض"،  لقياس الرضا عن العمل في التعليم الثانوي جتطبيق نظرية ىر زبر ، " لزمد عبد الله آل ناجي 
 .13-7، ص 3991
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 نتائج الدراسة : -3     
ـ عدم وجود علاقة إحصائية لجنسي الإناث والذكور في متغنًات الرضا عن بيئة العمل  1        

 والرضا عن لزتو  العمل والرضا الكلي عن العمل.
نً الجنسية في متغنًات الرضا عن بيئة ـ أما نتائج الجنسية فقد تبنٌ وجود أثر دال إحصائيا لدتغ 1        

العمل والرضا عن لزتو  العمل والرضا الكلي عن العمل. حيث تبنٌ أن الدتوسط الحسابي للمعلمنٌ 
 غنً السعودينٌ أكثر رضا من الدعلمنٌ السعودينٌ.

 ـ بالنسبة للمستو  العلمي، أوضحت النتائج عدم وجود دلالة إحصائية لذذا الدتغنً في 3       
متغنًات الإدارة والعلاقة م  الزملاء ولزيط العمل والتقدير والإلصاز والدسؤولية بينما كان ذو دلالة 
إحصائية في متغنًات الإشراف وتطور النمو الدهني والرضا عن بيئة العمل والرضا عن لزتو  العمل 

على مؤىلات علمية أقل.   ويعتبر الأفراد ذوي الدؤىلات العلمية فوق الجامعية أكثر رضا من الحاصلنٌ
ـ سنوات الخبرة أظهرت عدم وجود دلالة إحصائية في متغنًات الإدارة والعلاقة    م  الزملاء وتطور  2

 ولظو الدهنة والرضا عن لزتو  العمل والرضا الكلي، فيما تعتبر ذات دلالة إحصائية عند متغنً
 ت الخبرة زاد الرضا الوظيفي.الإشراف وقد انتهت الدراسة إلى أنو كلما زادت سنوا   

ـ أظهرت النتائج فيما لؼص متغنً التخصص الأكادلؽي عدم وجود أثر دال إحصائيا في  5     
متغنًات الإدارة ولزيط العمل، والراتب والعمل نفسو فيما توجد دلالة إحصائية في متغنًات الرضا عن 

 بيئة العمل ولزتو  العمل والرضا الكلي.
العمر بنٌ عدم وجود دلالة إحصائية في متغنًات الرضا عن بيئة العمل والرضا عن  ـ متغنً 2     

 لزتو  العمل والرضا الكلي للعمل وخلص الباحث إلى ما يلي:
* يتضح أن الدعلمنٌ والدعلمات غنً السعودينٌ والدعلمنٌ ذوي الدؤىلات فوق الجامعي والدعلمنٌ        

والدعلمنٌ ذوي التخصصات الإنسانية أكثر رضا في بعض مكونات ذوي العمر وسنوات الخبرة الأكبر 
 الرضا الكلي عن العمل الكلي.

* بينت النتائج أن ىناك دلالة إحصائية لتفاعل متغنًات النوع والجنسية والدستو  العلمي       
صحة  وسنوات الخبرة والتخصص الأكادلؽي والعمر في متغنًات الرضا الوظيفي ومن ثم تحقق النتائج

 الفرض العام للدراسة.
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  (:1883شوقية إبراهيم ) الرابعة. دراسة 
تناولت  ىذه الدراسة موضوع الضغط النفسي لد  معلمي التربية الخاصة ومعلمي التعليم العام في   

 ضوء جنس الدعلم، ومدة خبرتو وعلاقتو بتلاميذه وبزملائو وحاجاتو الإرشادية.
( معلما بالتعليم العام 188( معلما من معلمي التربية الخاصة و)88تضمنت عينة الدراسة ) 

على العلاقات  لػتويإستعمل الباحث في دراستو مقياس الإنهاك النفسي للمعلم الذي    بالدنصورة.
 الشخصية بمدرستو، علاقتو بتلاميذه وزملاءه والإدارة الددرسية.

وأضحت النتائج أن معلمي التربية الخاصة أكثر شعورا بالضبط بالدقارنة م  معلمي التعليم العام كما  
أن ىناك ارتباطا سلبيا بنٌ خبرة الدعلم والضغوط النفسية لدهنة التدريس، وقد أوضحت الدراسة أيضا 

الددرسة،  وبإدارةوزملائهم  في علاقاتهم بتلاميذ اضطراباأنَ الدعلمنٌ الأكثر شعورا بالضغط ىم الأكثر 
وأىم مصادر ضغوط مهنة التدريس، ىي علاقة الدعلم بطلابو وزملائو وبادارة الددرسة، صراع وعبء 

 3الدور، بالإضافة إلى إتجاىات المجتم  السلبية لضو مهنة التدريس.
 :الخامسةالدراسة 

سـنة  عبد النور أرزقي: دراسة قام بها الباحث محددات الرضا المهني لدى العامل الجزائري
19911. 

: تهدف الدراسة إلى تحديد مفهوم الرضا الدهني عند العامل الجزائري الهدف من الدراسة -1   
 والتعرف على العوامل المحددة للرضا لديو .

والثانية تعليمية، : طبقت ىذه الدراسة في مؤسستنٌ وطنيتنٌ، الأولى إنتاجية منهج الدراسة -2     
عامل، والثانية في ثانوية الشرفة بولاية البويرة تتكون  198الأولى تق  بمدينة أقبو بمدينة بجاية تتكون من 

 موظفا )إداريون وأساتذة( شكلتا عينة الدراسة. 28من 
 استعمل الباحث لذذه الدراسة استبيان يتكون من ستة لزاور ىي:

                                                 
 19نفس الدرج  ،ص - 3

جامعة الجزائر، ، رسالة ماجيستر، غنً منشورة("، ) لزددات الرضا الدهني ومعنى العمل عند العمال الجزائرينٌ، "  عبد النور أرزقي - 1
1991 .  
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للعمل المحددة للرضا وتتعلق بوسائل النقل، القرب أو البعد من مكان ـ العوامل الخارجية  1       
 العمل، قلة العمل، الدشاكل العائلية والظروف الدعيشية.

 ـ العوامل المحيطة بالعمل وىي ظروف العمل، الراتب، التشجيعات والزيادة في الأجور... 1      
لعمل، معاملة الدسؤولنٌ، الشعور بالانتماء ـ العوامل الاجتماعية وىي العلاقات، مياعة ا 3      

 لجماعة العمل.
 ـ العوامل التنظيمية وتشمل التنظيم والتسينً، ساعات العمل.... 2     
 ـ لزتو  العمل: وتتعلق بالدنصب، الرتابة، الاستقرار الدهني، الترقية والتكوين الدهني. 5     
 ـ يتضمن أسئلة لتقدير الرضا. 2     

ل الباحث أيضا أداة الدقابلة للتعرف على الخبرات الدهنية ومد  تدخلها في تحديد مستو  وقد استعم
 الرضا من خلال تحليل لزتو  التقارير الشفوية الدسجلة أثناء الدقابلة.

 نتائج الدراسة: -3     
م وىو المحدد ـ لؽثل الأجر مكانة ىامة لد  العمال، وأن عملهم يرتبط بالدرجة الأولى بمرتبه 1         

 الرئيسي للرضا لديهم.
ـ تلي حاجة الأجر مباشرة الحاجات الأمنية مثل الضمانات الوظيفية والحاجات الاجتماعية   1       

 كالعلاقة م  الآخرين.
 ـ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بنٌ العينتنٌ حسب لزددات الرضا. 3       
 الانتماء لا تدثل حاجات كبنًة لد  العمال. ـ توصلت الدراسة إلى أن حاجات 2       
ـ بينت الدراسة أن العوامل الخارجية والعوامل المحيطة تحتل الدرتبة الأولى في تحديد الرضا الدهني،  5       

ثم العوامل الاجتماعية والعوامل التنظيمية في الدرتبة الثانية، أما الدرتبة الثالثة والأخنًة فقد كانت لمحتو  
  ل.العم

 (:1881محمد الدسوقي ) السادسةـ دراسة 
أجر  لزمد الدسوقي دراستو بعنوان ضغوط مهنة التدريس مقارنة بضغوط بعض الدهن الأخر  وفي  

علاقتها بالدعتقدات التربوية للمعلمنٌ لذدف التعرف على ضغوط مهنة التدريس كما يدركها الددرسون 
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الإدارة في مدارس كبنًة الحجم، الدمرضات في الدستشفيات بالدقارنة م  الدهن الأخر  مثل مهنة 
 الكبر  وموظفو مراكز التلغراف والذاتف أي الذين يتعاملون مباشرة م  الجمهور.

( 21( لشرضة، )29( مدرس بالدرحلة الإبتدائية )22تكونت عينة البحث من أرب  عينات فرعية )
 دارس.( إداريا بالد29موظفا بمراكز الإتصال الذاتفي و)

 إعتمد الباحث في دراستو على الأدوات التالية: 
( وقام الباحث 1993(، وقام بتعديلو عام )1989ـ مقياس الضغوط الدهنية الذي أعده فونتانا عام )
 أحمد الدسوقي بتعريفو وتقنينو على عينة البحث.

على ميلة من النتائج  ـ مقياس الدعتقدات التربوية للمعلمنٌ من إعداد نفس الباحث. أسفرت الدراسة
 وىي:

لؼتلف تقدير الضغوط الدهنية باختلاف الدهنة أي من مهنة إلى أخر  كما بينت الدراسة أن مهنة  
التدريس أعلى ضغطا من مهنة موزع الذواتف وأقل ضغطا من التمريض، وتأتي مهنة التدريس م  مهنة 

دراسة إلى وجود علاقة إرتباطية عكسية بنٌ العمل الإداري بالددارس في مرتبة واحدة، كما تشنً ىذه ال
 تقدير الدعلمنٌ للضغوط الدهنية ومعتقداتهم التربوية.

 الرابعة:الدراسة 
 مصادر الضغوط المهنية لدى المدرسين في المرحلة المتوسطة بدولة الكويت وعلاقتها

 . 1 1888سنة  عويد سلطان المشعانقام بها الباحث  بالاضطرابات النفسية والجسمية
وقد كانت تهدف الدراسة إلى التعرف على مصادر الضغوط وفقا الهدف من الدراسة:  -1

لدتغنًات الجنس والجنسية والتخصص ومد  علاقتها بالاضطرابات النفسية الجسمية لد  الددرسنٌ 
الكويتينٌ والددرسنٌ غنً الكويتينٌ، وقد فصلت أىداف الدراسة للتعرف على العلاقة بنٌ الددرسنٌ 
الكويتينٌ والددرسنٌ غنً الكويتينٌ في مصادر الضغوط الدهنية وتلك الاضطرابات، إلى جانب تحديد 
 الفروق بنٌ جنسي الذكور والإناث وأخنًا معرفة الفروق ما بنٌ مدرسي الدواد النظرية ومدرسي الدواد

الدور، غموض العلمية، وقد حدد الباحث مصادر الضغوط لد  الددرسنٌ في خمسة أبعاد ىي: صراع 
 الدور، العبء الدهني، ضغوط الوقت والتطور الدهني.

                                                 
عويد سلطان الدشعان ، "مصادر الضغوط الدهنية لد  الددرسنٌ في الدرحلة الدتوسطة بدولة الكويت و علاقتها بالاضطرابات   - 1

 .91 -25، ص 1888( ربي  1( عدد)18النفسية الاجتماعية "، الكويت : لرلة العلوم الاجتماعية لرلد )
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استخدمت الدراسة مدخلنٌ من مداخل الدنهج الوصفي ولعا: البحث منهج الدراسة:  -2
الدسحي لتحديد درجة مستو  ضغوط العمل لد  الددرسنٌ، والبحث الارتباطي لتحديد العلاقة بنٌ 

در الضغوط النفسية والجسمية وقد استند الباحث في إعداد متغنًات الجنس والجنسية والتخصص ومصا
عبارة،  29أداة الدراسة على عدد من الدقاييس الخاصة بقياس أبعاد الضغوط الدهنية بلغ عدد عباراتها 

عرضا نفسيا وجسميا. وقد طبقت  12بينما مقياس الاضطرابات النفسية والجسمية، وقد تكون من 
، بينما بلغ عدد لشن 329والإناث بـ  311زع حول جنس الذكور بـ مدرسا تتو  122الدراسة على 

، أما لرموع مدرسي الدواد النظرية 383ومن غنً الكويتينٌ عددىم  323لػملون الجنسية الكويتية 
مأخوذة من الددارس الدتوسطة لخمس  151ومدرسي الدواد العلمية فقد بلغ  289فعددىم كان 

  لزافظات لدولة الكويت.
  :     ائج الدراسةنت -3

ـ يعتبر العبء الدهني أكبر مصدر للضغوط الدهنية لد  الإناث مقارنة بالذكور، وأن  1    
 الددرسنٌ الكويتينٌ أكثر تأثرا بهذا الدتغنً مقارنة بغنًىم من الجنسيات الأخر ، أما مدرسي الدواد

للمواد النظرية، وقد خلصت الدراسة العلمية فهم يعانون من العبء الدهني أكثر من زملائهم الددرسنٌ 
إلى أن التفاعل الثلاثي ما بنٌ الجنسنٌ والجنسية والتخصص ذو دلالة إحصائية واضحة بالنسبة لدتغنً 

 عبء العمل.
ـ تكشف النتائج أن التطور الدهني مصدر ضغط لجنس الإناث أكثر منو لد  الذكور  1  

ومصدر ضغط على الكويتينٌ منو لد  غنً الكويتينٌ أما من حيث التخصص فالدراسة بينت أنو لا 
توجد علاقة ما بنٌ نوع الدواد الددرسة والتطور الدهني، أما من ناحية التفاعل ما بنٌ ىذه العناصر 

 التطور الدهني فلم يكن ىناك تأثنً قوي.و 
ـ تشنً النتائج إلى انعدام الفرق ما بنٌ الجنس والتخصص في متغنً غموض الدور، أما تأثنً  3  

 التفاعل الثلاثي فيما بينهم لم يكن ذا دلالة إحصائية.
إحصائية ما ـ أما ابلنسبة لدتغنً صراع الدور فقد أظهرت النتائج أن ىناك تفاعلا ذو دلالة  2  

بنٌ متغنًي الجنس والجنسية فكلالعا يتأثر بصراع الدور، الشيء نفسو بالنسبة لدتغنًي الجنس 
 والتخصص، أما التفاعل الثلاثي فلم يكن ذا دلالة إحصائية بالنسبة لذذا الدتغنً .
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سمية، ـ بينت نتائج الدراسة أن ىناك فروقا بنٌ الجنس والجنسية والاضطرابات النفسية والج 5  
حيث تعد الإناث أكثر اضطرابا من الذكور وأن الكويتينٌ أكثر اضطرابا من غنً الكويتينٌ في حنٌ لم 
يكن للتخصص دلالة واضحة بالنسبة لدتغنً الاضطرابات النفسية والجسمية، أما التفاعل الثلاثي ما بنٌ 

 متغنًات الجنس والجنسية والتخصص فهو ذو دلالة .
النتائج أوضحت أن ىناك فروقا جوىرية بنٌ الجنسنٌ في متغنًات العبء  وخلاصة لدا سبق فإن

الدهني والتطور الدهني، والاضطرابات النفسية الجسمية ،وكانت نسبة الإناث ىي الأعلى أما بالنسبة 
للجنسية فالفروق واضحة ما بنٌ الكويتينٌ وغنً الكويتينٌ في الدتغنًات الخمسة فقد كان الكويتيون 

ثرا بها. فيما يتعلق بالتخصص فقد كشفت الدراسة أن ىناك فرقا ما بنٌ مدرسي الدواد النظرية أكثر تأ
ومدرسي الدواد العلمية في متغنًين لعا: العبء الدهني، حيث كان الفرق لصالح مدرسي الدواد العلمية 

 وصراع الدور فقد كان الفرق في جانب مدرسي الدواد النظرية.
 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

  الفصل الثاني          
 مصادر الضغوط المهنية  

   
 



ثـانـــيالفصــــل ال مصـــادر الضغــــوط المهنيــــة     
 

15 

 

 تمهيد:
برغم شيوع استخداـ مفهوـ الضغط بتُ الباحثتُ إلا أنهم لد يتوصلوا إلذ تعريف واضح جامع     

متفق عليو، ولا يزاؿ ىذا ابؼصطلح يعرؼ بطرؽ عديدة كثتَا ما بىتلف بعضها عن بعض لكونو 
موضوع مشتًؾ للعديد من الباحثتُ والدارستُ العاملتُ في بؾالات الطب وابؽندسة أو علم النفس 
والاجتماع والإدارة، بفا بهعل وجهات النظر بزتلف حوؿ مفهومو ومن خلاؿ تفحصنا للدراسات 
والأبحاث ابؼتوفرة حوؿ ىذا ابؼصطلح وردت عدة مفاىيم حوؿ موضوع الضغوط برت مسميات عدة 

 منها ضغوط العمل والضغوط الإدارية والضغوط التنظيمية والضغوط الوظيفية والإجهاد الوظيفي.
ن ىذا ابؼنطلق فإننا في ىذه الدراسة سنستخدـ مصطلح الضغوط ابؼهنية بدعتٌ ضغوط العمل وم   

 من منطلق أف ىذه الضغوط بردث في نطاؽ بيئة العمل.
 أولا: مفهوم الضغوط المهنية  

استجابة متكيفة »بشة تعاريف بـتلفة ومتعددة بؼوضوع الضغوط، حيث يرىا جيبسوف بأنها 
ية و العمليات النفسية، والتي تنشأ نتيجة عمل أو مواقف أو حدث بيئي يفرض تعدبؽا الفروؽ الفرد

 «.1على الفرد مطالب نفسية وجسدية عالية
مع ىذا التعريف حيث يعرفاف الضغط على أنو  ويتفق الباحثاف ماتسوف وإيفانسيفيتش،

و ظرؼ استجابة متكيفة تعدبؽا خصائص الشخص وعملياتو النفسية والتي ىي نتيجة عمل أ»
 «.2خارجي ينتج عنو خلل جسماني أو نفسي أو سلوكي لأفراد ابؼنظمة

بؾموعة من التغتَات ابعسمية والنفسية التي بردث »بظتَ ابضد عسكر الضغط بأنو  وقد عرؼ
للفرد في رد فعلو أثناء مواجهتو بؼواقف المحيط التي بسثل تهديدا لو و ضغط العمل يعكس  التوافق 

معتٌ ىذا أف الضغط ينتج عن عدـ «. 3وابؼواقف التي يتعرض بؽا في بؿيط عملوالضعيف بتُ الفرد 

                                                 
شاكر جابر الله ابػشالر و أياد فاضل بؿمد التميمي ، " اثر خصائص العمل على الإجهاد الوظيفي للعاملتُ : دراسة  - 1

 .28، ص 2004(، 1( ، عدد )7ميدانية في ابؼستشفيات الأردنية ابػاصة " ،المجلة الأردنية للعلوـ التطبيقية ، عماف ، بؾلد )
 .   91حستُ حريم ، ضغوط العمل لدى الكادر التمريضي في ابؼستشفيات ابػاصة بالأردف  ،مرجع سابق ، ص  -2

 .9، ص  أبضد بظتَ عسكر ، مرجع سابق - 3
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التوافق بتُ الفرد وابؼواقف التي يتعرض بؽا في بؿيط عملو أو بودث الضغط في ابؼواقف التي يدرؾ فيها 
 الفرد أف قدراتو بؼواجهة متطلبات المحيط بسثل عبئا كبتَا عليو.

سية تضغط على الفرد وبذعل من الصعب عليو أف يتكيف مع مثتَات نف»لعديلي افيما يعتبره 
 «.4ابؼواقف وبروؿ دوف أدائو لعملو بفعالية

أما كوكس فقد حدد مفهوـ الضغط بعدما درس بؾموعة من التعريفات في ىذا ابؼوضوع وقد 
اعتبره ظاىرة إدراكية تنشأ عن ابؼقارنة بتُ مطلب يقع على الشخص ،و قدرة ىذا الشخص على 
التعامل مع ىذا ابؼطلب، ووجود عدـ الاتزاف في الآلية عندما يكوف من الضروري التعامل مع ىذا 
ابؼطلب، يؤدي إلذ الضغط وإلذ استجابة الضغط أو تعامل الفرد مع ابؼطلب يكوف سيكولوجيا أو إذا  

ل وظيفي كاف التعامل غتَ فعاؿ فإف الضغط بيتد وقد بردث استجابة غتَ طبيعية، ما يؤدي إلذ خل
 .5بىتلف من شخص لآخر

 وبالنظر إلذ التعاريف السابقة الذكر فإف الضغوط تتًتب عليها عدة عوامل ىي:
 ػ مدى إدراؾ الفرد بؽذه الضغوط. 1
 ػ تفستَ الفرد بؽذه الضغوط، وتقدير مدى إمكانية مواجهتها وفقا لقدراتو. 2
 في التكيف مع مسببات الضغوط.ػ إدراؾ الفرد بؼدى أفضلية النواتج المحتملة للنجاح  3

، يعتبر من التعاريف الأكثر قبولا ووضوحا لعملية فإف تعريف والاس وسيزلاقيأما من الناحية ا
الضغط بذربة ذاتية بردث اختلالا نفسيا وعضويا لدى الفرد أو ينتج من »لدى الباحثتُ لأنو يعتبر 

 .«6عوامل في البيئة ابػارجية أو ابؼنظمة أو الفرد نفسو
وعند تفحص ىذا التعريف فإنو يتيح لنا برديد ثلاث مكونات أساسية للضغط في ابؼنظمات 
ىي ابؼثتَ و الاستجابة والتفاعل بتُ ابؼثتَ والاستجابة، والتي على أساسها بيكن برديد ثلاث فئات 

دراسة ىذا رئيسية بؼفهوـ الضغط تشكل الإطار العاـ للتطور التاربىي لأفكار ولابذاىات الباحثتُ في 
 ابؼوضوع 

                                                 
4
 .  342ص ، مرجع سابق، ناصر بؿمد العديلي   -  

 .99حسبن حريم ، مرجع سابق ، ص  -  5
 .180اندرو . دي ، سيزلاقي و مارؾ جي ،والاس ، تربصة د.جعفر أبو القاسم ابضد، مرجع سابق، ص   -  6
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  : التعريف على أساس المثير1-1 
إف التعريفات الأولذ للضغوط كانت تستخدـ ابؼفاىيم السائدة في علوـ الفيزياء         

 وابؽندسة التي ترى في الضغوط أنها نابذة عن ابؼثتَات ابػارجية ووفقا لذلك فإف مفهوـ الضغط يشتَ 
التي تسبب تشويها بؽيكل ابعسم وتعطل وظائفو والتي  إلذ القوى ابػارجية ابؼسببة للضغط

 تؤدي إلذ الشعور بالضغط النفسي.
 : التعريف على أساس الاستجابة1-2 
يرى أنصار ىذا الابذاه أف الإنساف عرؼ الضغوط منذ القدـ، حيث اعتبرىا سببا من أسباب  

 بقائو بؼا توفر لو من وسائل للحماية والتكيف النفسي.
ىذا ابؼفهوـ بعد ذلك نتيجة تأثره بالأفكار ابؼستمدة من نتائج الأبحاث التي قاـ بها وقد تطور 

أف التعرض »، الذي لاحظ 1920علماء الطب والأحياء، خاصة تلك التي قاـ بها كانوف في عاـ 
لعوامل فيزيائية كالبرد الشديد أو نقص الأوكسجتُ يولد رد فعل فسيولوجي يتًتب عليو تغتَات 

 7ة تظهر في شكل اضطرابات سلوكية وجسمية ونفسية تزيد من فرصة البقاء و ابؼقاوـبيولوجي
كما كانت للأعماؿ الرائدة في ىذا المجاؿ للدكتور ىانز سلي تأثتَىا ىي أيضا على مفهوـ 

بدثابة استجابة متسلسلة وغتَ بؿددة لأي مطالب تقع على الكائن » الضغوط حيث اعتبر الضغط
بها أطلق عليها اسم )ابؼراحل الثلاث لنظاـ رد الفعل الدفاعي( التي بير بها الفرد عند  التي بيكن التنبؤ

 «.8مواجهتو للضغوط
 التعريف على أساس التفاعل ما بين المثير والاستجابة: 1-3 
تأثر أصحاب ىذا الابذاه في تعريفهم للضغوط بابؼفاىيم السائدة في العلوـ السلوكية، بحيث يروف أف   

بة الأفراد للضغوط بزتلف باختلاؼ خصائصهم الفردية، بدا في ذلك بمط الشخصية أو ابػلفية استجا
الثقافية وبناء على ذلك فإنهم يستجيبوف للضغوط بطرؽ بـتلفة فقد يتكيف البعض مع الضغط فيما 
 يتجنبو البعض الآخر ولا بوتملونو نتيجة تلك ابػصائص التي تقوـ بإضعاؼ أو تأكيد العلاقة بتُ

 مصادر الضغط والنتيجة.
                                                 

 33عبد ابؼناف ملا معمور يوسف بار،مرجع سابق، ص 7 

 .98، ص  2001(؛ القاىرة : دار الفكر العربي ، 1فاروؽ السيد عثماف ، القلق و إدارة الضغوط النفسية ،) ط  8
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يشتَ إلذ العمليات الداخلية التي تتم لدى الفرد نفسو »ووفقا بؽذا التوجو فإف مفهوـ الضغوط 
 «.9حتُ تعرضو للمثتَات ابػارجية وبؿاولتو التعامل والتكيف معها

               
 رد الفعل  -ابؼثتَ    تفاعل ابؼثتَ  -                      

 الإحباط -البيئة           و      -                            
 القلق -ابؼنظمة    الاستجابة  -                     

 الفرد               -                       
 

 يوضح العناصر الرئيسية للضغوط المهنية (1شكل رقم )             
 في المنظمة: : أىمية دراسة الضغوط المهنيةثانيا

عصرنا ابغالر بؼا تتميز بو من تغتَ وتقدـ يتفق العديد من الباحثتُ حوؿ أبنية دراسة الضغوط في 
ولكي تضمن ابؼنظمة مشاركة فعالة وجادة بعميع أفرادىا في العمليات  ،متسارع في وتتَة العمل

 كما يلي:10 بػضتَياددىا حتاط لمجموعة من ابعوانب برالإنتاجية ينبغي أف 
بضاية متخذ القرار ومن ثم ابؼنظمة من ابزاذ قرار خاطئ ناجم من انفعالات اللحظة، والتأثتَ  ػ

 .وهالعاطفي والوجداني، أو ناجم عن ردود الفعل العصبية للمواقف الصعبة التي تواج
توفتَ الظروؼ ابؼناسبة وابعو الصحي ابؼلائم في بيئة العمل بالشكل الذي بهعل لكل مستَ  -

 أفضل بيكنو من ابزاذ القرارات وبفارسة سلطاتو ومهامو الإدارية بشكل سليم. جو عمل
تنمية مهارات التعامل والتوافق الفعاؿ مع الضغوط الداخلية وابػارجية التي تواجو العاملتُ  -

بابؼنظمة وبالتالر تنمي مهارات عمليات ابؼوارد البشرية )التخطيط، التنظيم، الرقابة، التدريب...( في 
 ظل سيادة جو من الضغوط على ابؼديرين في ابؼؤسسة.

                                                 
 .187تربصة د.جعفر أبو القاسم ابضد ، مرجع سابق، ص  ،اندرو . دي ، سيزلاقي و مارؾ جي ،والاس  - 9

. 15،16، ص  1991ابضد بؿسن ابػضتَي ، الضغوط ابؼهنية : الظاىرة ،و الأسباب ،العلاج ، القاىرة : مكتبة مدبولر ،    10
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ابؼشاركة الإبهابية والبناءة في تدعيم روح الفريق والتعاوف بتُ الرؤساء وابؼرؤوستُ بؼا يسهم في  -
رفع الروح ابؼعنوية للعماؿ وبرسيسهم بأبنيتهم في ابزاذ القرار ابػاص بحاضرىم ومستقبلهم الوظيفي 

 وابؼهتٍ.
ة الفعالة وابؼتابعة ابغثيثة للسلوكيات الإدارية للمديرين في كافة مستويات الإدارة برقيق الرقاب -

)عليا، وسطى، تنفيذية(، بشكل يضمن تنفيذ ابػطط ابؼوضوعية وتتحاشى الأخطاء النابصة عن أي 
 ضغط على متخذ القرار.

ط ابؼهنية الناجم عن الضغو العضوي تقليل الإنفاؽ على العلاج الصحي سواء النفسي أو  -
 .ابعسمانيابؼؤثرة على توازف الفرد النفسي و 

بذنب ابؼؤسسة تكاليف ابزاذ قرار قد يكوف غتَ سليم وما سيتًتب عليو من مصاريف  -
 ابزذت برت تأثتَ ضغط عالر. تكوف قد قراراتللإصلاحو نتيجة 

الاىتماـ علىبالعديد من ابؼؤسسات  استخلاص عاملتُ أساسيتُ دفعنومن خلاؿ ما سبق 
 ا:بدوضوع الضغوط بن

 أ ػ الآثار الصحية للضغوط على العاملتُ.

 ب ػ الآثار السلبية للضغوط على ابؼنظمة.
فيما يتعلق بالآثار على العاملتُ فإف الإحصائيات والأبحاث ابؼرتبطة بدراسة الضغوط ابؼهنية 
تبتُ أف استمرار الضغوط يؤدي بالفرد إلذ الشعور بعدـ الرضا في عملو أو من ثم الوقوع في 

بات الاضطرابات العضوية والنفسية مثل الصداع، قرحة ابؼعدة، ارتفاع ضغط الدـ إلذ جانب الاضطرا
من  %75أف جارلتُ ،وورث وناتاف السلوكية كالقلق واللامبالاة والتوتر العصبي حيث يشتَ كل من 

ابؼرضا ابؼراجعتُ للأطباء في الولايات ابؼتحدة الأمريكية يشكوف من أمراض نابذة عن الضغوط ابؼهنية 
ه الآخرين، فقداف الثقة وتنحصر تلك الأمراض في القلق، ابػوؼ من ابؼستقبل، العدوانية الزائدة ابذا

 .11بالنفس والاكتئاب إلذ جانب الاضطرابات النفس جسمية

                                                 
 . 16، ص  2001( ، شباط 54، الكويت : عدد )سعد الأمارة ، " الضغوط النفسية" ، بؾػلة النبػأ   - 11
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من ابؼوظفتُ   %80في كندا أشار إلذ أف حوالر كونفتَونس بورد وفي تقرير صدر عن مؤسسة  
 .12الكنديتُ يعانوف من الضغوط والقلق بسبب بؿاولتهم ابؼوازنة بتُ ابؼطالب ابؼتعارضة للأسرة والعمل

أما فيما يتعلق بالتكاليف ابؼتًتبة على الضغوط ابؼهنية فهي تتعلق بابؼشكلات ابؼالية سواء على 
إلذ أف الضغوط تكلف اقتصاد أمريكا الشمالية ما بتُ تتَىاوسن ابؼستوى الوطتٍ أو التنظيمي فيشتَ 

لقرحة بليوف دولار في العاـ، وقد بلغ حجم الإنفاؽ على علاج أمراض القلب وا 200و  100
. أما في أوروبا فإف 13مليوف دولار 45ابؼعدية النابذة عن صعوبة التكيف مع الضغوط ما يقارب 

مليار دولار في العاـ،  2.2خسارة أبؼانيا من ابؼشاكل الصحية ذات الطبيعة الصحية والنفسية تقدر بػ 
إلذ جانب . 14من قوة العمل من مشكلات الضغط النفسي والإحباط %30وفي بريطانيا تعاني 

ذلك فإف ابغوادث التي تقع أثناء العمل تكلف اقتصاديات الدوؿ أموالا ضخمة خاصة فيما يتعلق 
 بتأمتُ العمل أو التعويض عن ابغالات والإصابات التي يتعرض بؽا العاملوف في ابؼؤسسات.

 : مراحل تشكل الضغوط المهنية.ثالثا  
يتضمن الضغط مكونات نفسية وعضوية حددىا ىانز سيلي في ثلاث مراحل متميزة تتبع بمطا 

 يدعى )التكيف العاـ ابؼتزامن( 
يعتبر أف ردود الفعل التي يبديها الفرد في مواجهة ابؼثتَات التي يتعرض بؽا تساعده على برقيق 

 التكيف والتعامل مع مسببات تلك الضغوط التي تواجهو.
ىذا النمط عاما لأف مسببات الضغط تؤثر على العديد من أعضاء  seleyسيلي وقد اعتبر

ابعسم أما التكيف فيشتَ إلذ تنمية دفاعات بغرض مساعدة ابعسم على برقيق التكيف مع مسببات 
،وتتمثل ىذه ابؼراحل  15يدؿ على مكونات ردود الفعل الفردية في وقت واحد نختَا ابؼتزامالضغوط وأ

 الثلاثة في الإنذار وابؼقاومة والإرىاؽ.
 

                                                 
 .82بقاح بنت القبلاف القبلاف ، مرجع سابق ،ص  - 12
 . 8بظتَ أبضد عسكر ، مرجع سابق ، ص  - 13
 . .23عبد ابؼناف ملا معمور يوسف بار،مرجع سابق، ص - 14
 . 10بظتَ أبضد عسكر، مرجع سابق ، ص  - 15
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 مرحلة الإنذار )التنبيو للخطر( - 
ىي رد الفعل الأولر ابذاه الضغوط ابؼهنية والتي تتصف بالضعف في البداية ويزداد نشاطها 

ديد فيتًتب عندما تتفاعل ابؼركبات الكيميائية في جسم الإنساف من أجل بذهيز ابعسم بؼواجهة الته
عليها سرعة نبضات القلب وزيادة معدؿ التنفس وزيادة نسبة السكر في الدـ وتوتر العضلات 

 والأعصاب.
 مرحلة المقاومة  -

يبدأ عرض ىذه ابؼرحلة فور حدوث التغتَات السابقة وفيما يشعر الفرد بالقلق والتوتر والتعب 
الصدمة الأولذ، وإف فشل في ذلك فقد يتًتب نتيجة بؿاولة ابعسم إصلاح ضرر أو أذى ينتج عن 

عليو وقوع الفرد في بعض الأخطاء وابزاذ بعض القرارات ابػاطئة أو التعرض للأمراض بسبب فقداف 
 السيطرة على بصيع ابؼواقف ابؼختلفة معا.

 مرحلة الإنهاك  -
ات في ىذه ابؼرحلة تنهار آليات التكيف بسبب عدـ استطاعة الفرد التغلب على مسبب

الضغط، حيث تضعف مقاومة ابعسم للصدمات أو الأمراض ابؼرتبطة بالضغط النفسي مثل الصداع 
وارتفاع ضغط الدـ والقرحة ابؼعدية والأزمات القلبية، والتي تؤدي بالفرد في النهاية إلذ ابلفاض 

 مستوى أدائو والاستياء من جو العمل والتفكتَ في ترؾ العمل.
بيكن برديد مراحل ردود الفعل ابذاه الضغوط ابؼهنية وفق حركة ومن خلاؿ ابعدوؿ الآتي 

 الضغط ابؼمارس على العامل.
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 يوضح مراحل ردود الفعل تجاه الضغوط المهنية (2شكل رقم  )        

( المستوى 1المرحلة )
 الطبيعي للمقاومة

 (3المرحلة ) (2المرحلة )

 حركة المنبو
 
 

 إنهاك وتعب المقاومة
 
 
 

نتيجة مفادىا أنو من أجل  في برديده بؼراحل وأعراض الضغوط ابؼهنية إلذسيلي وقد خلص 
 أبنها:16 برقيق فعالية ابؼنظمة يتعتُ على ابؼديرين مراعاة بؾموعة من الاعتبارات الأساسية

ػ أف استعدادات وقدرات الفرد الذىنية وابعسدية لتحمل الضغوط ابؼهنية بؽا حدود وليست   
 مطلقة.
ػ معظم الأفراد يظهروف ردود فعل للضغط في تصرفاتهم بصورة بـتلفة وبصرؼ النظر عن التباين  

 في طبيعة العمل الذي يقوموف بو .
ػ بيكن التعرؼ على ردود الأفعاؿ المحتملة ابذاه الضغوط ابؼهنية بشيء من التشخيص والتقييم   

 البيئي.
 : مصادر الضغوط المهنية:رابعا

يتضح من خلاؿ استعراض بـتلف الدراسات السابقة والنماذج والنظريات ابؼفسرة للضغوط 
ابؼهنية أنو لا يوجد اتفاؽ بتُ الباحثتُ حوؿ بموذج واحد بيكن استخدامو لدراسة الضغوط ابؼهنية، 

و وأف كل بموذج قد ركز على عناصر ومتغتَات معينة يراىا أساسية في تفستَه ودراستو للضغوط وعلي
فإننا لا نتبتٌ أي بموذج من النماذج السابقة وسوؼ نعتمد في دراستنا على بؾموعة من ابؼصادر التي 
نراىا تتوافق ومهنة مستشار التوجيو ابؼدرسي وابؼهتٍ والأكثر شيوعا واستخداما من طرؼ الباحثتُ 

                                                 
16

 . 519مرجع سابق، ص  ، بصاؿ الدين مرسي و ثابت عبد الربضاف ادريس  -   

فتًة من ابؼقاومة يبدأ ابعسم  بعد
 في الإنهاؾ فتقل طاقة ابؼقاومة.

بزداد ظهور عوامل الضغوط غتَ 
أف ابؼقاومة تزداد أكثر من 

 ابؼعدؿ.

يبدأ ابعسم بالتعبتَ في أوؿ  
كشف للعوامل الضاغطة، 

 وكذلك نقل ابؼقاومة.
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و فرص التقدـ  وقد حددنا لدراستنا ابؼصادر التالية: عبء العمل   وغموض الدور و صراع الدور
 والنمو الوظيفي و ابؼشاركة في ابزاذ القرار و بيئة العمل ابؼادية و تقويم الأداء و ابؼساندة الاجتماعية.

الأعباء ابؼهنية العالية التي يعاني منها العاملوف «يعبر ىذا ابؼفهوـ عن عبء العمل: :6-1     
 .»17بيلكها الفرد وليس لو القدرة على أدائهافي مهنة ما، وذلك بؼا تتطلبو من مهارات عالية لا 

فقد يعاني الأستاذ من زيادة عبء العمل ابؼتوقع منو حيث يتطلب منو برضتَ الدرس، وتقدبيو، 
وكتابة التقارير اليومية، وابؼشاركة في المجالس في وقت غتَ بؿدد قد يوقعو برت مستويات عالية من 

كابلن ات القلب وارتفاع ضغط الدـ. وىذا ما توصل إليو  الضغوط تتًتب عليها زيادة كبتَة في ضرب
عند قياسو لعبء العمل لدى موظفي ابؼنظمات ابغكومية من خلاؿ ملاحظتو لعدد الزوار وابؼكابؼات 
ابؽاتفية التي يتلقونها في مكاتبهم، وعلى أساسها عرؼ عبء العمل بأنو تلك الزيادة أو الابلفاض في 

 .18إلذ الفردحجم أعباء العمل ابؼوكلة 
الوقت ابؼتاح، تتطلب وقتا  رد بدهاـ لا يستطيع إبقازىا فيقياـ الف«وتعتٍ  زيادة عبء العمل: -   

تتناسب مع مهاراتو وقدراتو  ة أخرى غتَ وظيفتو الأساسية التيإضافيا لا بوتملو أو يعمل في وظيف
 وينقسم إلذ نوعتُ: »19ومؤىلاتو
 ما يطلب من الفرد إبقاز مهاـ كثتَة في وقت واحد.عبء كمي: وبودث ىذا النوع عند -   
عبء نوعي: وبودث عندما يشعر أف ابؼهارات ابؼطلوبة لإبقاز مستوى أداء معتُ تفوؽ  -  

 قدرتو ويتًتب عليو شعور الفرد بالتهديد والإحراج وعدـ الرضا الوظيفي.
ويقصد بو أف الفرد لديو عمل قليل وأف عملو غتَ كاؼ انخفاض عبء العمل:  -  

لاستيعاب طاقاتو وقدراتو واىتماماتو، بفا بهعل العامل يفتقر إلذ الشعور بالأبنية والإثارة في عملو 
وأقل برديا لقدرات العمل، وتسبب كلتا ابغالتتُ نتائج سلبية تنعكس على شعور العاملتُ بالضغوط 

مستوى الأداء الوظيفي وابلفاض الشعور بتقدير الذات وكثرة الأخطاء  ابؼهنية تتسبب في ابلفاض
نتيجة لعدـ إتاحة الفرصة للعامل لإظهار كفاءتو وعدـ أخذ فتًات للراحة لتجديد طاقتو إلذ جانب 

                                                 
عويد سلطاف ابؼشعاف ،"مصادر الضغوط ابؼهنية لدى ابؼدرستُ في ابؼرحلة ابؼتوسطة بدولة الكويت وعلاقتها بالاضطرابات  -17

 . 69،ص  مرجع سابق النفسية الاجتماعية "، 
 .13سابق ، ص  عبظتَ أبضد عسكر ، مرج -18
 .59، ص  2005بؿمد إبظاعيل بلاؿ ، السلوؾ التنظيمي بتُ النظرية و التطبيق ، الإسكندرية : دار ابعامعة ابعديدة ، -19
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 وبياف. وقد بينت دراسة 20إسناد بعض ابؼهاـ ابؼعقدة إلذ من لا تتوفر فيهم الكفاءة ابؼطلوبة للإبقاز
مديرا في بعض الشركات، أف ابؼديرين  154تُ زيادة عبء العمل وابلفاضو حوؿ عينة لػ للعلاقة ب

الذين يعانوف من مستوى عاؿ ومستوى منخفض في العمل لديهم مشكلات صحية، وقد صورت 
 21تلك الدراسة العلاقة بتُ مسببات الضغط وأثاره بالشكل التالر:

 داء( يوضح عبء العمل و أثاره على الأ7شكل رقم )-
 
 
 
 
 

 
 الفرد عند تفحص ىذا الشكل يتضح أف الأداء الأمثل ىو الذي بودث التوازف ما بتُ برديات    

ومسؤولياتو والثواب الذي بوصل عليو، في حتُ زيادة العمل وابلفاضو يؤدياف إلذ ابلفاض الأداء 
 والسلوكية.ووقوع ابؼشاكل التنظيمية والبدنية 

 :غموض الدور: 6-2 
بؾموعة «ويعتبر من مصادر الضغوط ابؼهنية الرئيسية في ابؼنظمات، وتشتَ كلمة الدور إلذ 

 .»22الأبماط السلوكية ابؼتوقع أف يقوـ بها الفرد الذي يقوـ بعمل معتُ
أما غموض الدور فيعتٍ عدـ تأكد العامل من معرفة ما بىصو من مهاـ وواجبات، وبالتالر 
عدـ معرفة ما تتوقع منو الإدارة من نتائج، وىو بذلك يعتبر حالة ناشئة عن عدـ وضوح مضموف 

                                                 
 . 29شاكر جابر الله ابػشالر و أياد فاضل بؿمد التميمي ، مرجع سابق ، ص  - 20

 .14بظتَ أبضد عسكر ، مرجع سابق ، ص  - 21
22 - Psychologie sociale, (tome 3) , Paris: les dictionnaires marabout université savoir  
moderne,1976,p548. 

 أرؽ ػ
 ػ أثار سريعة 

 ػ زيادة الأخطاء
 ػ تردد في ابزاذ القرار

 دافع قوي ػ
 ػ طاقة كثتَة
 ػ إدراؾ جاد

 ػ ىدوء الأعصاب

 ملل ػ
 ػ دافع ضعيف

 ػ غياب
 ػ لامبالاة 

 أداء منخفض   - ابلفاض عبء العمل        -أداء أمثل    -          زيادة عبء العمل   -    أداء منخفض     

 مستوى الضغط
 الأمثل
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دوره والافتقار إلذ برديد مضمونو، ويعتٍ ذلك أف ابؼشكلة ابؼصاحبة لغموض الدور تتعلق بالطريقة 
لتي ينبغي أف يتبعها الفرد للقياـ بعملو، وشكل ونوع المجهود الذي يعتقد أنو ضروري للإبقاز ابعيد ا

للعمل. وبيكن توضيح ىذا ابؼصدر بشكل أفضل عندما نتناولو من الناحية العملية، فإذا أدرؾ الفرد 
على ابؼزيد من  مثلا أف الأداء يتم تقييمو بحسب عدد وحدات الإنتاج، فإنو سوؼ يركز كامل جهده

الإنتاج، بينما إذا كاف التقييم يركز على نوعية الإنتاج وجودتو، فإنو بوكم على أداء الفرد بأنو غتَ 
ملائم بالرغم من قدرة العامل ودافعيتو العالية، وعليو بيكن القوؿ أف الأداء الذي حدد من قبل 

 .23ابؼنظمة غتَ واضح وغامض
ت وأىداؼ ابؼنظمة وإجراءات العمل وطرؽ تقييم الأداء لا ومعتٌ ذلك أف ابؼعلومات والسياسا

في برديدبنا بؼفهوـ غموض الدور ، باوؿ وانرياتتصل بطريقة سليمة إلذ الأفراد وىذا ما ذىب إليو 
بحيث يرجع إلذ عدـ وضوح مسؤوليات العمل ومتطلباتو ونقص التغذية ابؼرتدة لدى الأفراد من جراء 

 .24مر الذي يؤدي إلذ ابغتَة والإحباط والشعور بالضغوطالعمل الذي يقوموف بو الأ
ىذا وقد أثبتت الدراسات ابؼيدانية أف غموض وعدـ كفاية ابؼعلومات ابؼتاحة للعماؿ حوؿ 
وظائفهم تؤدي إلذ زيادة التوتر وابلفاض الرضا الوظيفي، وعدـ الثقة بالنفس وارتفاع ضغط الدـ، 

تبتُ أف العماؿ الذي يعانوف من غموض الدور، مؤسسات  5عامل من  650ففي دراسة حوؿ 
وزيادة أو ابلفاض عبء العمل تكوف نسبة غيابهم كبتَة من العماؿ الذين يشعروف بضغوط أقل، فيما 
أظهرت الدراسة ابؼطبقة حوؿ ابؼديرين وابؼهندستُ والعلماء في أحد مراكز الفضاء أف غموض الدور 

شعور بالتهديد الوظيفي الذي يؤثر على الصحة البدنية يرتبط بدرجة ابلفاض الرضا الوظيفي وال
 .25والعقلية للفرد

 من خلاؿ ىذا الإيضاح بيكننا برديد بؾموعة من أسباب غموض الدور أبنها:
 ػ ضعف القدرة التوقعية للعاملتُ حوؿ الاستجابات السلوكية ابؼطلوبة.

 تعلق بالدور ابؼطلوب منو إبقازه.ػ انعداـ أو عدـ إيصاؿ ابؼعلومات الكافية إلذ العامل فيما ي

                                                 

 .433، ص   1997عبد الغفار حنفي ، السلوؾ التنظيمي و إدارة الأفراد ، الإسكندرية : الدار ابعامعية ،  - 23
 . 68مرجع سابق ، ص عويد ابؼشعاف،  سلطاف - 24
 .  12بظتَ أبضد عسكر ، مرجع سابق ، ص  - 25
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 ػ إسناد مهاـ غتَ واضحة يطلب من العماؿ تنفيذىا.
 ػ تعدد مصادر ابؼعلومات.

 ػ عدـ اضطلاع العامل بدهامو وصلاحيات مسؤوليتو.
 ػ غموض النتائج ابؼتًتبة على الدور ابؼتوقع من العامل.

الإدراؾ أو عدـ التوافق في الدور نتيجة عدـ الكفاءة في وعليو فإننا نعرؼ غموض الدور بأنو 
ابؼتوقع من العامل وعدـ وضوحو بفا يؤثر على أداء الفرد بسبب عدـ معرفتو ما ىو مطلوب منو 

 وبالتالر الشعور بالضغوط.
 صراع الدور : 6-3  
يعتبر صراع الدور من الأسباب الكامنة للضغوط ابؼهنية بحيث يظهر إذا كاف ىناؾ تعارض بتُ  

الدور، أي أف الفرد عندما يواجو بطلبتُ متعارضتُ فالإبقاء على أحدبنا سيتعارض مع متطلبات 
أبضد سيد مصطفى: نتيجة لتعدد أدوار الفرد وعدـ توافق متطلباتها، كأف ، وقد اعتبره  26برقيق الآخر

تتطلب وظيفة العمل ساعات طويلة أو السفر مسافات بعيدة وقد يتعارض ذلك مع متطلبات دوره 
 فو بوص

زوجا أو أبا، فهنا من دوف شك الفرد سيعاني من صراع الدور بسبب تعارض ىذه ابؼتطلبات 
 .27يث يتًتب على الالتزاـ بإحداىا صعوبة الالتزاـ بالآخربح التي يقع برتها

وىناؾ شكل آخر لصراع الدور عندما تتعارض قيم الفرد ومتطلبات ابؼنظمة التي تنشأ نتيجة 
التي يؤمن بها الفرد، فالعاملتُ مثلا في ابؼؤسسات ابؼالية مثل ابؼصارؼ والبنوؾ لبعض الاعتقادات 

يعانوف من صراع الدور إذا كاف لديهم اعتقاد بأف ىناؾ شبهات ومعاملات ربوية في الوظائف التي 
 .28يقوموف بها، وىو نفس الشيء الذي يشعر بو العاملوف مع ابعنس الآخر

                                                 
 . 401، ص  2002حسن راوية ، السلوؾ التنظيمي ابؼعاصر ، الإسكندرية : الدار ابعامعية ،  -  26
 .  253، ص  2000أبضد سيد مصطفى ، إدارة السلوؾ التنظيمي رؤية معاصرة ، دار النهضة العربية : القاىرة ،  -  27
 . 219مرجع سابق ، ص ابضد إبراىيم ابضد ، -  28



ثـانـــيالفصــــل ال مصـــادر الضغــــوط المهنيــــة     
 

27 

 

لب الرئيس من العامل القياـ بدهاـ غتَ مهامو أو إبقاز ابؼهاـ التي وقد ينشأ صراع الدور نتيجة ط
 .29يرونها ذات أبنية من غتَىا، بينما ىي لا تشكل أولوية لدى العماؿ

إف ىذه ابؼظاىر النابذة عن صراع الدور من شأنها أف تعزز التأثتَات ابؼختلفة على سلوؾ الفرد 
تَات في عدـ ابؼشاركة في العملية الإنتاجية، وابلفاض الرضا وابؼنظمة التي يعمل بها، وتتمثل ىذه التأث

الوظيفي والولاء التنظيمي بفا قد يؤثر على أدائو اليومي، كما أف لاختلاؼ ابؼديرين والرؤساء حوؿ 
التوقعات من دور العماؿ يزيد من إحساس العاملتُ بالضغط، وشعورىم بعدـ التأكد من إمكانية 

 . ولصراع الدور عدة أشكاؿ تتمثل فيما يلي:30لأداء وإمكانية التًقيةابغصوؿ على تقدير جيد ل
وبودث عندما يطلب رئيس العمل وابؼدير  : صراع التضارب الداخلي للمرسل: 6-3-1  

من العماؿ القياـ بواجبتُ متعارضتُ كأف بهد مثلا في كثتَ من الأحياف بعض ابؼوظفتُ خاصة 
هم في مأزؽ نتيجة حاجاتهم في إبقاز الأعماؿ التي بسليها عليهم ابؼشرفتُ وابؼدراء التنفيذيتُ أنفس

مهامهم اليومية والأعماؿ التي يكلفهم بها الرؤساء ويتوقعوف بؽا الإبقاز الفوري، أو التعارض الذي 
 بودث ما بتُ مطالب الإدارة العليا ومهاـ الإدارة الإشرافية والتنفيذية.

وبودث عندما تتعارض توقعات  :لي الدور: صراع التضارب الخارجي لمرس6-3-2  
أعضاء بؾموعة العمل مع بعضها البعض بذاه عمل معتُ كما ىو ابغاؿ لدى ابؼوظف ابعديد الذي 
قد بهد نفسو حائرا ما بتُ الالتزاـ الدقيق بتعليمات وتوجيهات الإدارة وفق الوصف الوظيفي لعملو 

 م آخر والتي قد تبعده عن مهامو.وبتُ تنفيذ رغبات زملائو في تقديم ابؼساعدة لقس
وىذا النوع من الصراع شائع بتُ الأفراد نظرا لقيامهم : : صراع تعدد الأدوار:6-3-3  

بأدوار بـتلفة ومتعددة خلاؿ حياتهم، مثل ما يتوقع من العامل ابؼطالب بحضور ابذاه ابؼنزؿ باعتباره 
 .31زوج ورب أسرة

الصراع عندما تتعارض توقعات الآخرين مع وينتج ىذا  :: صراع الدور الشخصي6-3-4
القيم التي بوملها القائم بهذا الدور ويقع ىذا الصراع عندما يوجد تعارض بتُ قيم الفرد وابؼنظمة بروؿ 

 .32دوف انسجاـ الأفراد مع أىداؼ ابؼنظمة وعجز ىذه الأختَة على برقيق أىدافها
                                                 

 . 30شاكر جابر الله ابػشالر و أياد فاضل بؿمد التميمي ، مرجع سابق ، ص  -  29
 .30عبد الرحيم بن علي ابؼتَ ،مرجع سابق ،ص  - 30

 . 402حسن راوية ، مرجع سابق ، ص  - 31
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فقد أكدت على وجود علاقات إبهابية ما بتُ أما الدراسات ابؼيدانية التي تناولت ىذا ابعانب 
صراع الدور ومتغتَات التوتر والتعب والغيابات، وترؾ العمل والتي تفرز تأثتَات متباينة على سلوؾ 
الفرد داخل العمل وقد أوضحت بأف ىناؾ علاقة سلبية بتُ صراع الدور ومتغتَات ابؼشاركة في ابزاذ 

 .33ظيميالقرار والرضا الوظيفي والولاء التن
وعليو فإف تعريفنا لصراع الدور ىو عبارة عن تعارض دور الفرد مع مهامو الوظيفية وقيمو 

 الشخصية أو مع ظروفو ابػاصة أو معهما معا.
  :عدم المشاركة في اتخاذ القرار : 6-4 

مساعدة  إف ابؼشاركة في ابزاذ القرار تتيح للعماؿ المجاؿ للتعبتَ عن آرائهم والإسهاـ باقتًاحاتهم في
ابؼؤسسة على إبهاد ابغلوؿ ابؼناسبة للمشكلات التي قد تواجهها، كما تعتبر ابؼسابنة في ابزاذ القرار 
أحد معالد العمل داخل ابعماعات بالنسبة لبعض الأفراد، لأنو يشتَ إلذ ابؼدى الذي يسمح فيو 

وإف عدـ ابؼشاركة وبذاىل  الاعتماد على معارؼ وأراء وأفكار وخبرات الفرد في عملية ابزاذ القرار،
 .34أراء العماؿ وعدـ الاعتداد بخبراتهم تعد تهديدا بغقوقهم الطبيعية كأعضاء في بؾموعة العمل

إف عدـ ابؼشاركة في ابزاذ القرار لا تؤدي فقط إلذ شعور العاملتُ بابؼعاناة من الضغوط ابؼهنية، 
أف عدـ إشراؾ العاملتُ في ابزاذ  ورنهايمفبل إنها تؤثر على إنتاجيتو والرضا الوظيفي لديو ويرى 

القرارات يؤثر ذلك على علاقتهم داخل العمل مع رؤسائهم وزملائهم بفا يقلل من مستوى الاتصاؿ 
 .35بينهم

وفي ىذا الصدد تشتَ الدراسات والأبحاث في ىذا المجاؿ إلذ العديد من الآثار الإبهابية ابؼتًتبة 
زيادة الإنتاج وبرستُ الأداء والرضا الوظيفي وتقدير الذات وتعزيز  عن ابؼشاركة في ابزاذ القرار مثل

الالتزاـ بأىداؼ ابؼنظمة وتقليص دوراف العمل، والتغيب، وإحداث التغتَات ابؼطلوبة وبرستُ 
 :36امصدرا من مصادر الضغوط ابؼهنية لسببتُ بنبظتَ ابضد عسكر الاتصالات الفعالة. وقد اعتبرىا 

                                                                                                                                                         

 . 101بقاح بنت قبلاف القبلاف ، مرجع سابق ، ص  - 32
 . 242عبد الرحيم بن علي ابؼتَ ، مرجع سابق ، ص  -  33
 . 519بصاؿ الدين مرسي و ثابت عبد الربضاف ادريس ، مرجع سابق، ص  -  34
 . 102مرجع سابق ، ص  بقاح بنت قبلاف القبلاف ، -  35
36

 . 14بظتَ أبضد عسكر ،مرجع سابق ، ص    
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الفرد ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرارات، يشعر بأنو مهمل وغتَ مهم في  عندما لا يطلب من -
 .37 ابؼؤسسة بفا يؤدي إلذ ابؼعاناة والسلبية والتهميش

عندما لا بهد الفرد فرصة التأثتَ على الأحداث ابؽامة ابؼرتبطة بوظيفتو، فإنو يعاني من  -
وقد أيدت  بو الشعور بضغط مهتٍ عالر.الشعور بالعجز أو فقداف التحكم في عملو، بفا يتضاعف لد

من خلاؿ التجارب ابؼطبقة في منطقة كوشند وفرانش الدراسات ابؼيدانية ىذا الطرح خاصة دراسة  
للتصنيع فقد توصلت إلذ أف المجموعات التي لد تشارؾ في ابزاذ القرارات زادت نسبة غيابها  ىارود

 .3839ابزاذ القرار كاف العكس فقد زادت إنتاجيتهاوكثرة الشكاوي فيها، أما المجموعة ابؼشاركة في 
 :قلة فرص الترقية والنمو الوظيفي :6-5  

يسعى الفرد خلاؿ فتًة حياتو العملية للحصوؿ على مزيد من ابؼهارات التي تنمي قدراتو وتعطيو     
الفرصة للتًقية في السلم الوظيفي وإشباع طموحاتو، وإف الافتقار إلذ فرص التًقية في ابؼستقبل والشك 

كلػها إلذ الضغوط   في ابؼستقبل ابؼهتٍ والتغيتَ الوظيفي الذي يتعارض مع طموحات العامل ستؤدي
،إلذ جانب بعض ابؼصادر الأخرى مثل ابػوؼ من الفشل في العمل ابعديد أو العجز في 34 ابؼهنية

 بؾاراة التغتَات ابعديدة ابؼصاحبة للتًقية الوظيفية.
 إف ىدؼ العماؿ خلاؿ بـتلف مراحل حياتهم ابؼهنية ىو التطلع إلذ التًقي في السلم الوظيفي

دة تشبع طموحاتهم ابؼادية وابؼعنوية وتتيح بؽم الفرصة لكي يطوروا مهاراتهم، لاكتساب خبرات جدي
معتٌ ىذا إف العامل إذا شعر بعدـ حصولو على ابؼهارات ابعديدة التي توفر لو ىذه الفرصة فإنو يشعر 
 بعدـ إمكانية برقيق طموحاتو في التدرج الوظيفي بفا يؤدي إلذ الشعور بالضغوط، ويزداد تأثتَ ىذا
ابعانب كلما قضى العامل وقتا أطوؿ في نفس ابؼهنة وبنفس ابؼنظمة، حيث تبلغ ذروتها عندما يكوف 

وقد أوضحت الدراسات  .العامل قد قضى فتًة طويلة، حيث يشعر بأحقيتو في تولر مناصب عليا
والبحوث أف الفرد خلاؿ حياتو ابؼهنية بير بثلاث مراحل، تعبر كل مرحلة عن أىدافو وتوقعاتو 

 : وطموحاتو ابؼهنية، وإلذ أشكاؿ متعددة من الضغوط ونوضحها حسب ابعدوؿ التالر
                                                 

37
 . 15بظتَ أبضد عسكر ، مرجع سابق ، ص    

38
 .07ص ،  مرجع سابق عويد ابؼشعاف ،سلطاف    

 
 



ثـانـــيالفصــــل ال مصـــادر الضغــــوط المهنيــــة     
 

30 

 

 ( يوضح مراحل الحياة المهنية و الضغوط المصاحبة لها.8شكل رقم )
مرحلة منتصف النمو  ة ابؼهنيةمرحلة بدء ابغيا

 الوظيفي
مرحلة نهاية الوظيفة 

 )التقاعد(
* تبدأ بعد انتهاء ابؼرحلة 
العلمية والالتحاؽ بالعمل، ومن 

 مسببات الضغط:
ػ نقص ابؼعارؼ وابؼهارات  1

وعدـ التوازف بتُ متطلبات العمل 
 وقدرات الفرد.

ػ صعوبة التكيف مع  2
 بؾموعة العمل وبيئتو.

القدرة على برمل  ػ عدـ 3
 مسؤوليات العمل.

* بستد فتًتها الزمنية من 
سنة  50سنة إلذ  35

ويفتًض أف أغلب الناس تصل 
إلذ أعلى ابؼراتب في ىذه 
ابؼرحلة ويطلق عليها فتًة 
التحوؿ، أو الأزمة أو معرفة 

 الذات ومسببات الضغط ىي
ػ زيادة عبء العمل  1

 وعدـ التأكد 
ػ شدة التنافس بتُ  2

 قرافالأ
ػ زيادة الاعتماد على  3
 الآخرين 

إلذ جانب ابغاجة إلذ 
اليقظة وتصادـ ابؼعارؼ 

 وابؼهارات وضغوط الوقت.

من مسببات الضغوط في 
 ىذه ابؼرحلة:

ػ ابػوؼ من فقداف  1
 ابؼنصب والسلطة وابؼزايا المحققة.

ػ التفكتَ في أجرة  2
التقاعد ومصادر الدخل 

 وابؼستقبل.
 ة ػ الشعور بالوحد 3
ػ التفكتَ في استغلاؿ  4

 أوقات الفراغ بعد ترؾ العمل.
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 ويدخل ضمن مفهوـ النمو الوظيفي التًقيات والتدريب.
ػ التًقيات: ويقصد بالتًقية شغل وظيفة أعلى، ويصاحب ذلك عادة زيادة ابؼسؤوليات وفي صعوبة  أ

 .40العمل، كما يصاحبها زيادة في الراتب والامتيازات
 الفرد بأف فرصة ترقيتو في بؾاؿ عملو ضعيفة أو بركمها معايتَ أخرى غتَ كفاءة الأداءلذا فإحساس 

من دوف شك ستكوف أحد ابؼصادر ابؼسببة للضغوط بسبب عدـ حصولو على التًقية في عملو في 
الوقت ابؼناسب، إلا أف ىذا الشعور سيستمر أيضا عندما يتًقى لعمل يفوؽ قدراتو الشخصية 

 كاف يفتقد للمعارؼ و ابؼهارات التي يتطلبها ىذا ابؼنصب.  ، إذا41وطاقاتو
يعد من أىم العوامل التي تساعد على بذنب الضغوط في العمل لكونو  يهدؼ إلذ  :التدريب -ب 

تطوير الفرد وبرستُ فاعلية وكفاءة ابؼنظمة من خلاؿ ما يتلقاه من معلومات و أفكار جديدة تتعلق 
طوير للفرد من خلاؿ إشراكو في البرامج التدريبية، وترقيتو إلذ موقع أفضل بدهنتو وما يتًتب عليها من ت

حيث ينعكس كل ذلك على مهارات وقدرات الفرد وبالتالر على أدائو في ابؼنظمة ثم رضاه عن العمل 
 الذي يؤديو.

 : ضعف العوائد المادية:6-6  
فراد مقابل عمالتهم سواء أكانت أجور أو ويقصد بالعوائد ابؼادية بصيع ابغوافز ابؼادية التي تعطى للأ 

 العمل خارج أوقات العمل، التنقلات وابػدمات (.، حوافز غتَ مباشرة ) التأمتُ
العائد ابؼادي )الأجر(: يعتبر العائد ابؼادي من أكثر ابؼوضوعات التي برضى برضا ابؼوارد البشرية و  -أ

و يرجعو ، النفسي و الفكري و الوظيفيعدـ الرضا عنو يسبب انعكاسات سلبية على شعورىم 
البعض إلذ كثرة ابؼتغتَات التي يستخدمها الأفراد للمقارنة مابتُ الوظائف التي يشغلونها و تلك 

 .42ابؼشابهة بؽا في مؤسسة العمل

                                                 
40

 .057مرجع سابق ،ص  نصر الله حنا ،  -  

 .104بقاح بنت قبلاف القبلاف ،مرجع سابق ، ص  -  41
 . 311، ص2002حسن إبراىيم بلوط، إدارة ابؼوارد البشرية من منظور استًاتيجي، بتَوت: دار النهضة العربية،  - 42
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ب ػ ابغوافز: يقصد بابغوافز تلك ابؼؤثرات ابػارجية ابؼوجهة بكو إثارة دوافع الفرد من أجل 
.وتتنوع ابغوافز بتنوع ابغاجات والدوافع وبذلك 43ثل رد فعل من ابؼنظمة ابذاه الفردإشباع حاجاتو وبي

تتنوع أساليب التحفيز من الأساليب السلبية التي تعتمد على العتاب والتهديد إلذ الأساليب الإبهابية 
 .ابؼشجعة على برستُ الأداء ورفع الكفاءة كالعلاوات والتًقية وابؼشاركة في ابزاذ القرار

و عليو فإف انعداـ سياسة تنظيمية واضحة تكفل للجميع حقوقهم في ىذا المجاؿ تتحرى العدؿ 
بتُ الأفراد و نظائرىم في ابؼؤسسات الأخرى، سيؤدي إلذ ابؼلل في العمل وعدـ ابغماس في الإبقاز 

 وعدـ الرضا عن العمل.
عماؿ والإدارة، نتيجة عدـ ومن نتائج ضعف العائد ابؼادي بروز حالات التوتر وخلافات بتُ ال

و عدـ تعويضهم عن الأعماؿ ابؼنجزة ، تناسب العائد ابؼادي مع ابؼؤىلات و ابؼهاـ التي يقوموف بها
إلذ جانب التعويضات ابؼتعلقة بالتنقلات للقياـ بدهاـ خارج مؤسساتهم فتؤدي ، خارج أوقات العمل

 ة الإحساس بالضغوط وابػوؼ والإحباط.إلذ فقداف الثقة ما بتُ العماؿ أنفسهم وابؼؤسسة وزياد
 بيئة العمل المادية : :6-7  

لكل عمل ظروؼ بـتلفة و ىذه الظروؼ تؤثر على ابذاىات الفرد بكو العمل، ويقصد بالظروؼ 
ابؼادية للعمل ىو كل ما برتويو من عوامل مادية مثل طريقة تصميم ابؼكاتب، ومستوى الإضاءة 

اندة ذلك لارتباطها الوثيق بصحة وسلامة العامل البدنية وراحتو ودرجة ابغرارة وابػدمات ابؼس
 .44النفسية

إف انعداـ ظروؼ مهنية مربوة ومناسبة تؤدي إلذ ترؾ العمل وعدـ الرغبة فيو، فتتولد لدى العامل 
ضغوط بدستويات بـتلفة تزيد وتنخفض بحسب الظروؼ التي يعمل فيها، والتي تنعكس بدورىا على 

ابذاىو بكو عملو وقد أوضحت الإحصائيات في الولايات ابؼتحدة الأمريكية أف العماؿ أداء العامل و 
 14000والفنيتُ وابؼهنيتُ الذين يتعرضوف لضغوط مادية بحكم طبيعة عملهم بيوت منهم حوالر 

 5عماؿ كل ساعة وأف حوالر  7عامل يوميا و 55عامل بشكل دوري في حوادث صناعية بنسبة 

                                                 
، ص  1999الطيب ابضد بؿمد ، الإدارة التعليمية أصوبؽا و تطبيقاتها ابؼعاصرة ، الإسكندرية : ابؼكتب ابعامعي ابغديث ، -  43

185. 
 .30شاكر جابر الله ابػشالر و أياد فاضل بؿمد التميمي ، مرجع سابق ، ص  -  44
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، و يلي أىم مصادر الضغوط شيوعا في بيئة العمل 45وف بجروح بشكل دوريملايتُ عامل يصاب
 ابؼادية ىي:

 الضوضاء: -
تعتبر الضوضاء أحد مصادر ضغوط العمل الرئيسية التي تؤدي إلذ ارتباؾ ابؼوظف وإعاقتو عن أداء    

عملو، علاوة على ما بردثو من توتر نفسي وإجهاد وظيفي إلذ جانب الأمراض العضوية كأمراض 
فاذ السمع وابعهاز العصبي، وقد دلت الدراسات أف العمل في الضوضاء يكلف أكثر من ناحية استن

الطاقة وابعهد في العمل في ابعو ابؽادئ و قد أوضحت نتائج الدراسات في مصانع الغزؿ والنسيج أف 
 % عند استعماؿ 7.5% وازدادت الكفايات الفردية للعامل بدعدؿ 3الإنتاج يزداد بدقدار 

 تأثتَ% بفا زاد في شعور العامل بالراحة ،كما أف 50واقيات للأذف و ضعفت شدة الضوضاء بحوالر 
 .46الضوضاء يتوقف على وجهة نظر الفرد ودلالتها عنده

 :الإضاءة -
تعد الإضاءة ابعيدة من العناصر ابؼهمة لبيئة العمل وبالتالر زيادة الضوء وابلفاضو عن ابغد 

 ابؼعقوؿ يعد مصدرا من مصادر الضغوط ابؼهنية. 
فاتيح ملونة غالبا ما يقل فقد أثبتت الدراسات أف العماؿ الذين يشتغلوف على آلات مزودة بد

مستوى ابػطأ لديهم إذا كانت الإضاءة كافية، وبوققوف أداء مرتفعا من حيث الكم والكيف. لأف 
عدـ كفايتها تؤثر على ابؼوظفتُ من الناحية ابعسمية والنفسية، بحيث تتسبب الإضاءة السيئة في 

اج، أما من الناحية ابعسمية فتتناقص الشعور بالانقباض النفسي وفي زيادة التعب والأخطاء والاىتي
 قدرات و مهارات العاملتُ وتزداد الأخطاء وابغوادث في العمل.

كما أف التصميم ابعيد بؼصادر الإضاءة من حيث الشكل والارتفاع واللوف والإسقاط، يساىم 
 .47بشكل كبتَ في برقيق راحة الفرد وكفايتو في العمل

                                                 
 .254ناصر بؿمد العديلي ، مرجع سابق ، ص  -  45
 . 67ؿ ، مرجع سابق ، ص بؿمد ابظاعيل بلا -  46
( ؛ 1بضدي ياستُ ،علي عسكر ، حسن ابؼوسوي ، علم النفس الصناعي و التنظيمي مابتُ النظرية و التطبيق ، )ط -  47

 .96،  95، ص  1999،كويت : دار عالد الكتب ال
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 الحرارة والتهوية: -
إف ارتفاع درجة ابغرارة وقلة التهوية في مكاف العمل سيتعدى من دوف شك التأثتَ النفسي   

للفرد إلذ التأثتَ ابعسماني بحيث لا يستطيع جسم الإنساف برملها والتكيف معها، وينتج عنها 
اضطراب في جهاز التنظيم ابغراري بعسم الإنساف، تفقده كميات كبتَة من السوائل في شكل 

ات تفقده أملاح مهمة تتسبب في تغتَات في ابغساسية الكهربائية للعضلات التي تؤدي إلذ إفراز 
التقلص ابغراري الذي يصيب الفرد دوف سابق إنذار ويصاحبها آلاـ على مستوى العضلات 

 .48والصداع وآلاـ الرأس
ط ابغرارة وقد بينت الدراسات ابؼنجزة في مصانع النسيج و الغزؿ ابؼصرية أف التحستُ في شرو 

% وتقلص في 50% ونقص في كشوؼ ابؼرضا بنسبة 4والتهوية ينتج عنو زيادة في الإنتاج بحوالر 
 .49%45الوقت الضائع نتيجة مرض ابؼوظفتُ بنسبة 

 تصميم المكاتب:  -
 يعد موقع ومكاف ابؼكاتب عامل مهم في راحة ابؼوظفتُ واستقرارىم فقد تلجأ بعض ابؼؤسسات

بصاعية الغرض منها مساعدة العاملتُ على الأداء ابعيد وجعلهم أكثر راحة إلذ تصميم مكاتب 
منشغلتُ فقط بعملهم، غتَ أف ىناؾ بعض الوظائف تتطلب تصميم مكاتب فردية تفرضها 
خصوصية ابؼهنة فابؼكاتب التي لا توفر الصحة النفسية وابعسمية للفرد تعد مصدرا من مصادر 

اثل ابؼكاتب بالنسبة للموظفتُ في نفس الرتب وابؼراتب ابؼتساوية الضغوط ابؼهنية، كما أف عدـ بس
يؤدي إلذ عدـ الرضا لدى البعض وإحساسهم بالإقصاء وينعكس ذلك على سلوكهم ابذاه الإدارة 

 واتهامها بالتحيز والتمييز.
 غياب المساندة الاجتماعية : 6-8   
ترتبط ابؼساندة التي يتلقاىا الفرد من الآخرين بابعوانب ابؼختلفة للصحة والاستقرار النفسي   

والاجتماعي ويقصد بها التفاعل الاجتماعي بتُ الفرد وابعماعات من خلاؿ الاتصالات الربظية وغتَ 
 .50الربظية في بؾالات العمل ابؼختلفة

                                                 
 .106بقاح بنت قبلاف القبلاف ، مرجع سابق ، ص  -  48
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من زملائو في العمل تشعره بالراحة والاتزاف  إف ابؼساعدة وابؼعلومات التي يتلقاىا العامل
النفسي، فاستماع العاملتُ لشكاوي بعضهم البعض لعدـ حصوبؽم على مكافأة أو الزيادة في كمية 
العمل وابؼساعدة في تعلم مهارات جديدة من شأنو أف بىفف من شعور العاملتُ بالتوتر والقلق 

 .51والتخلص من الإحباط الذي يشعر بو
ت الدراسات في ىذا المجاؿ أف ابؼساندة الاجتماعية تعمل كمصد أو وسادة بؼنع وقد أشار 

أف ىناؾ  لاراكو وآخروفوبزفيف النتائج السلبية للمواقف الضاغطة كما أثبتت الدراسة التي قاـ بها 
 .52علاقة ابؼرتبطة بصحة الأفراد والعكس صحيح وتزداد فعاليتهم

 رابعا: أنواع الضغوط المهنية
الضغوط النفسية الأساس الذي تبتٌ عليو الضغوط الأخرى وىو يعد العامل ابؼشتًؾ في تشكل 

بصيع ىذه الأنواع سواء أكانت ضغوط اجتماعية، مهنية، إدارية، أو دراسية...الخ. فالضغوط ابؼتًتبة 
تج القلق عن العمل وتأثتَاتها أولذ نتائجها ابعوانب النفسية ابؼتمثلة في حالات التعب وابؼلل التي تن

والإحباط حسب شدة أو ضعف الضغط الواقع على الفرد وأف استمراره يؤدي إلذ تدىور صحة 
العامل ابعسدية والنفسية وابلفاض وتتَة الإنتاج ونوعيتو وزيادة الإصابات في العمل وابغوادث وارتفاع 

 نسبة الغياب والتأخر عن العمل.
 صنفيها من حيث : ويقسم الباحثوف الضغوط ابؼهنية تبعا لنظرة م
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 : و تصنف إلذ نوعتُ من الضغوط بنا53 : الآثار المترتبة عن الضغوط4-1    

  الضغوط السلبيةب ػ   الضغوط الإيجابيةأ ػ 
 ػ ضرورية لكل الأفراد لتحقيق النجاح. 

ػ برضر بؼواجهة التحديات في العمل 
 وبرستُ الأداء

 ػ ضرورية بؼتخذي القرار في ابؼؤسسات .
تساىم في ابغفاظ على حيوية ويقظة  ػ

 العماؿ من أجل كسر عامل الكسل والتخاذؿ.

ػ تؤثر على صحة العامل ويطلق عليها اسم 
 الأمراض السيكوسوماتية.

ػ تسبب ابلفاض في الروح ابؼعنوية والشعور 
 بالتعب. 

ػ تؤثر على متخذي القرار كلما ابلفض 
الدعم الاجتماعي الواجب توفره من طرؼ 

 نظمة.ابؼ

 : من حيث الفترة الزمنية4-2
وىي الفتًة التي تستغرقها الضغوط من حيث الشدة ودرجة تأثتَىا على صحة العامل النفسية 

 .541وابعسدية

 الضغوط المضاعفة  الضغوط المتوسطة  الضغوط البسيطة 
تستمر من ثواف معدودة 
إلذ ساعات طويلة تنتج من 

 أحداث قليلة الأبنية

ساعات إلذ بستد من 
أياـ تنتج بسبب أعماؿ 
إضافية أو زيارة لشخص غتَ 

 مرغوب فيو.
 رئيس(، )مسؤوؿ

بستد من أسابيع إلذ 
أشهر إلذ سنوات تنتج من 
أحداث كالنقل من مكاف 

 العمل أو التسريح من العمل.
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 55: من حيث المصدر4-3 
ضغوط ناتجة عن البيئة 

 المادية 
ضغوط ناتجة عن البيئة 

 الاجتماعية
ضغوط ناتجة عن 

 الخصائص الشخصية.
يسبب مستوى استخداـ 
التكنولوجيا في ابؼؤسسة والتي 
لا يستطيع العامل مواكبتها 
والتكيف معها. وكذا 
الواجبات وبفارسة ابؼسؤوليات 

 ابؼتنوعة.

تعبر عن ابؼراحل التي 
يتفاعل فيها العامل مع زملائو 

 في العمل.

وىي عبارة عن 
الشخصية ابؼتوارثة، ابػصائص 

 كالقلق والأساليب الإدراكية.

 
 : من حيث الشمول وموضوع الضغط4-4     

 من حيث شمول الضغط -أ    
 : ضغط كلي شامل: وىو الضغط الذي يشمل بصيع اىتمامات العامل.1أ ػ   

 : ضغط جزئي فرعي: يرتبط بدصالح فئة معينة داخل ابؼؤسسة، وعندما     2أ ػ    
 عليوجأ إلذ التكتل ضده وبفارسة الضغط تصطدـ مصابغها بأىداؼ متخذ القرار تل            

 ـ من حيث موضوع الضغط: ب     
 :ضغوط مادية: وىي ابؼزايا التي تود ابغصوؿ عليها قوى الضغط:  الأجر، ابؼكافآت... 1ب ػ      

  تخذ القرار التي قد تؤثر على أفكاره :ضغوط معنوية: ابؼناخ العاطفي والنفسي العاـ بؼ 2ب ػ     
 وبرد من قدرتو في ابزاذ القرار السليم في الوقت ابؼناسب.

 :ضغوط سلوكية: تتعلق بالقيود ابؼفروضة على العامل )القوانتُ، اللوائح، النظاـ...( 3ب ػ      

                                                 
55
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:ضغوط وظيفية: وىي تلك الضغوط النابذة عن ابؽيكل التنظيمي والاتصاؿ وابؼسؤوليات،  4ب ػ     
 ونوع الوظيفة...(.

نستخلص من التقسيمات والأنواع التي استعرضناىا حوؿ الضغوط ابؼهنية تعدد أنواع الضغوط بحسب 
غوط ابؼهنية للاعتبارات ابذاىات ونظرة كل باحث، الأمر الذي لا بيكننا من برديد نوع بؿدد للض

 التالية:
أف تقسيم الضغوط ابؼهنية وفقا بؼصادرىا، ىو بياف بؼصادر الضغوط وليس لأنواعها، لأف مصدر  -

 الشيء ىو أمر خارجي عن ماىية الشيء ذاتو.
وليس بياف  كما أف تقسيم الضغوط تبعا للفتًة الزمنية التي تستغرقها ىو بياف لدورة حياة الضغط  -

 لأنواعها.
 أما تقسيمها من حيث الشموؿ وابؼوضوع يعد بياف بؼصادر الضغوط وليس لأنواعها. -
 خامسا: النظريات والنماذج المفسرة للضغوط المهنية  

حاوؿ العديد من الباحثتُ والدارستُ لظاىرة الضغوط ابؼهنية العمل على إبهاد طرؽ ومناىج    
دراساتهم، بفا أدى إلذ تنوع في ىذه الأساليب عاكسة للمدارس متنوعة تكوف بدثابة الأداة ابؼوجهة ل

والابذاىات التي ينتمي إليها الباحثوف. ومن خلاؿ ما تقدـ حوؿ الضغوط ابؼهنية في ىذا الفصل 
 بيكننا برديد ثلاث ابذاىات رئيسية لدراسة الضغوط ابؼهنية:

 الأنشطة الواضحة والظاىرة،    ابذاه سلوكي يرى أف الضغط بيكن دراستو من خلاؿ الأفعاؿ و  -
ابذاه العقلي يولر أبنية لعملية الإدراؾ العقلي ونوعية الأخطار النابذة عن التعرض للمثتَات  -

 الضاغطة.
ابذاه بيولوجي يرى في التغتَات البيوكيميائية أساس تفستَ الضغط. و قد أوحت ىذه الابذاىات  -

المجالات والتخصصات النفسية والاجتماعية والتنظيمية  إلذ العديد من الكتاب والباحثتُ في بـتلف
والإدارية والطبية وغتَىا إلذ وضع بماذج وأطر نظرية لدراسة الضغوط ابؼهنية، وفي ىذه الدراسة سنركز 

 على بؾموعة من النماذج و النظريات الأكثر أبنية والتي تساىم في إثراء ىذا ابؼوضوع.
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 : نظرية  ىانز سيلي 5-1     
تعتبر ىذه النظرية من أقدـ النظريات التي حاولت تفستَ ظاىرة الضغوط ابؼهنية وقد برزت ىذه 

حوؿ الاستجابات النفسية للمرضا حيث سيلي  النظرية على إثر الدراسات التي أجراىا الطبيب
 56اكتشف أف ىناؾ سلسلة متصلة من الاستجابات بيكن التنبؤ بظاه بالأعراض العامة للتكيف

ىذه النظرية من مسلمة ترى أف الضغط متغتَ غتَ مستقل وىو استجابة لعامل ضاغط تنطلق 
بييز الشخص على أساس استجابتو للبيئة الضاغطة، وأف ىناؾ استجابة وأبماط معينة في الاستجابات 
بيكن الاستدلاؿ منها على أف الشخص يقع برت تأثتَ بيئي مزعج واعتبر أف أعراض الاستجابة 

ة للضغط عالية ىدفها الدفاع والمحافظة على الكياف وابغياة، حددىا وفق ثلاث مراحل الفيزيولوجي
 سبق وأف وضحناىا عندما تناولنا مراحل تشكل الضغوط ابؼهنية في ىذا الفصل.

 : نظرية ىنري موراي  5-2   
أف ىناؾ فرقا ما بتُ مفهوـ ابغاجة و مفهوـ الضغط، فمفهوـ ابغاجة بيثل  موراييرى 

ددات ابعوىرية للسلوؾ، ومفهوـ الضغط ىو صفة بؼوضوع بيئي أو لشخص تيسر أو تعوؽ جهود المح
 بتُ نوعتُ من الضغوط بنا: مورايالفرد للوصوؿ إلذ ىدؼ معتُ، وبييز 

 ويشتَ إلذ دلالة ابؼوضوعات البيئية والأشخاص كما يدركها الفرد.  :أ ـ ضغط بيتا  
ابؼوضوعات ودلالتها كما ىي، وقد أوضح أف سلوؾ يشتَ إلذ خصائص   ب ـ ضغط ألفا: 

لأف الفرد بخبرتو يصل إلذ ربط موضوعات معينة بحاجة يعنيها. ( B.Sالفرد لا يرتبط بالنوع الأوؿ )
ويطلق على ىذا ابؼفهوـ تكامل ابغاجة، أما عندما بودث التفاعل بتُ ابؼوقف ابغافز والضغط 

 .57 (A.S)فا وابغاجة الناشطة فهذا يعبر عن مفهوـ أل
 لازاريس     –نظرية التقدير المعرفي  :5-3     

نشأت ىذه النظرية نتيجة الاىتماـ الكبتَ بعملية الإدراؾ والعلاج ابغسي والإدراكي، فالتقدير 
ابؼعرفي حسب ىذه النظرية ىو مفهوـ أساسي يعتمد على طبيعة الفرد، وترتكز في تفستَىا للضغوط 

الفرد في برديد على أبنية التفكتَ والعوامل ابؼعرفية والتفستَات التي تضفيها ىذه النظرية على خبرات 
                                                 

 50، ص  1999نظرياتها ، القاىرة : مكتبة الابقلومصرية،  –ىاروف توفيق الرشيد ، الضغوط النفسية : طبيعتها   -  56

 .100، ص  مرجع سابق، ىاروف توفيق الرشيد  -57
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استجابتو للضغوط لكوف ىذه الأختَة تتأثر بدا يشعر بو الفرد في إثارة ومدى مقاومتو وقدرتو على 
 الصمود وابؼواجهة وتستند في تفستَىا للضغوط ابؼهنية على التمييز بتُ نوعتُ من التقدير ابؼعرفي:

 فرد للأحداث الضاغطة.وىو عبارة عن إدراؾ ومعرفة الأ ـ مرحلة التقدير الأولي:      
وىو عبارة عن بؾموعة الطرؽ التي يتبعها الفرد بؼواجهة ب ـ مرحلة التقدير الثانوي:     

 ابؼشكلات التي تظهر في ابؼوقف.
وفقا لبناء ىذه النظرية فإنو ما يعتبر ضغطا بالنسبة لفرد ما لا يعتبر كذلك بالنسبة لآخر لأنو 

بؽذا ابؼوقف، بالإضافة إلذ ابػصائص الشخصية للفرد وخبراتو الذاتية يتوقف على مدى تقييمو ابؼعرفي 
وكذا عوامل ابؼوقف نفسو قبل نوع التهديد وكمو وابغاجة التي  في برمل الضغوط وحالتو الصحية،

 .58وأختَا عوامل البيئة الاجتماعية كالتغيتَ الاجتماعي ومتطلبات الوظيفة تهدد الفرد،
داث الفاشلة تؤدي إلذ الضغوط وبيكن رصد ىذه النظرية في الشكل وعليو فإف كافة الأح     

 التالر:
 - Lazarusلازاريس  –( يوضح نظرية التقدير المعرفي 3شكل رقم )              

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 .                                                                                                 101مرجع سابق ، ص  فاروؽ سيد عثماف ، - 58

 العوامل الشخصية:
 ػ مهارات الاتصاؿ

 ػ ابغالة الانفعالية والصحية والتعب
 ابػبرة -ػ ىوية الذات        
 ػ الشخصية  ػ تقدير الذات     

 ػ العادات

 :الخارجيةالعوامل 
 ػ العوامل الصحية

 ػ التأييد الاجتماعي
 ػ ابؼتطلبات ابؼهنية
 ػ الأمن والسلامة

 

 التقدير

 :الموقفيةالعوامل 
 التعب -التكرار     -
 التهديد -ابػبرة     -
 الضغط -
 



ثـانـــيالفصــــل ال مصـــادر الضغــــوط المهنيــــة     
 

41 

 

 : نموذج التوافق ما بين الفرد والبيئة 5-4      
يستند ىذا النموذج على الدراسات التي قاـ بها مركز البحوث الاجتماعية بجامعة ميشغاف    

حيث يركز على بؿصلة التفاعل ابؼرف بتُ الفرد والبيئة التي يعمل فرنش وروجرت وكورث مع كل من 
قيق الانسجاـ بينهما ،وعليو فإف وجود الضغوط لدى بها وتأثتَ كل منهما في الآخر ويهدؼ إلذ بر

 الفرد وفقا بؽذا النموذج تعتٍ أف ىناؾ سوء توافق بتُ الفرد وبيئة العمل.
ويشتَ ىذا النموذج إلذ وجود نوعتُ من عدـ التوافق بتُ الفرد والبيئة قد يكوف بؽما تأثتَ سلبي 

 على صحة الفرد والرضا الوظيفي للعاملتُ بنا:
عدـ التوافق بتُ حاجات وموانع وأىداؼ الفرد وبتُ ابؼزايا التي برققها لو وظيفتو في  أ ـ   

 والرضا الوظيفي.... وغتَىا(.، برمل ابؼسؤولية، عملو مثل )الإبقاز
عدـ التوافق بتُ متطلبات ابؼهنة ومهارات العامل وتؤكد ىذه النظرية على الفرؽ بتُ  ب ـ  

ؾ الفرد والتوافق ابؼوضوعي الذي بركمو ابغقائق، وأف أي اختلاؿ ىو التوافق النسبي ابؼرتبط بإدرا
 بالضرورة سببا للضغوط.

ووفقا بؽذا النموذج فإف الضغوط ىي نتيجة لاختلاؿ التوازف بتُ إدراؾ الفرد للمطالب ابؼفروضة 
الفرد  عليو وإدراكو لقدراتو على التكيف معها، وأف مشاعر الضغط تزداد كلما اتسعت ابؽوة ما بتُ

 59وبيئتو التي يعمل بها
 : نموذج الضغوط المهنية 5-5    
التي يركز فيها على إدراؾ الفرد للموقف  ماجراثيقوـ ىذا النموذج على الدراسات التي قدمها    

البيئي فعملية التقويم ابؼعرفي للموقف تبدأ بإدراؾ ابؼوقف ثم ابزاذ القرار بكو برديد الاستجابة ابؼناسبة، 
لاقا من ذلك تتحدد عملية الأداء التي بسثل سلوؾ الفرد و تعتبر ىذه الاستجابة حسب و انط

 و ليست استجابة فزيولوجية. ، أصحاب ىذا النموذج سلوكية تطوعية
أما الانتقادات ابؼوجهة بؽذا النموذج ىو بذاىلو للتوترات النابذة عن ضغوط العمل لدى الفرد 

 .60الاجتماعي الذي يقوـ بو الفرد في مقر عملو ولاسيما أداء ابؼهنةوالتًكيز على شرح السلوؾ 
                                                 

59
 .95بقاح بنت قبلاف القبلاف ، مرجع سابق ،ص  -  

60
 . 121ابؼرجع نفسو ، ص  -  
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 نموذج جيبسون وزملائو  :5-6  
يوضح ىذا النموذج مصادر الضغوط ابؼهنية ابؼختلفة وتأثتَىا على عملية إدراؾ الفرد بؼستوى 

ىذا  الضغط الذي يشعر بو الفرد، وبالتالر إلذ نتائج وأثار الضغط وتنقسم مصادر الضغط حسب
 .6162النموذج إلذ أربع بؾموعات

 ػ عوامل الضغوط الفردية.  3ػ عوامل الضغوط البيئية )ابؼادية(.                  1
 ػ عوامل الضغوط التنظيمية. 4ػ عوامل الضغوط ابعماعية.                        2

 ( نموذج جيبسون وزملائو.4شكل رقم )         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
61

 .100حسبن حريم ، مرجع سابق ،  ص  - 
 

 

 الضغوط الوظيفية
 البيئة ابؼادية: الإضاءة، ابغرارة، التلوثػ 

 ػ على مستوى الفرد: صراع الدور
غموض الدور، فقداف السيطرة، ابؼسؤولية، 

 ظروؼ العمل.
ػ على مستوى ابعماعة: علاقات ضعيفة مع 

 الزملاء وابؼرؤوستُ والرؤساء.
ػ على مستوى ابؼنظمة: بناء تنظيمي غتَ 

 سليم عدـ وجود سياسات واضحة.

 لنتائج:ا
 ػ موضوعية: القلق، اللامبالاة 

ػ سلوكية: الإدماف على ابؼخدرات 
 ابغوادث.

 ػ معرفية: تركيز ضعيف، الاحتًاؽ.
فسيولوجية: زيادة ضغط الدـ، زيادة 

 دقات القلب.
ػ تنظيمية: إنتاجية أقل، تغيب، 

 دعاوي. 
 

 الضغوط
 عملية التقويم 

ػ كيف يدرؾ الفرد الضغوط 
 الوظيفية.

 الفروق الفردية
  ابؼهنة/العرؽ             -العمر  -   ػ معرفية/ عاطفية             

الدعم - ابعنس -              بيولوجية/دبيوغرافية
 الاجتماعي

                      ػ ابعرأة            ػ بمط الشخصية أ/ب    
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 كما يشتَ ىذا النموذج إلذ دور الفروؽ الفردية )ابؼعرفية والعاطفية وبيولوجية ودبيغرافية( على 
 إدراؾ الفرد للظروؼ الضاغطة التي يواجهها.

 : نموذج كرايتنر وكينيكي 5-7   
وىذا النموذج لا  ماتسوف وإيفانزيفتشاعتمدا في تطوير بموذجهما على النموذج الذي طوره  

حيث يوضح النموذج مسببات الضغوط التنظيمية )عمل  جيبسوف وزملائوبىتلف كثتَا على بموذج 
ؾ الفرد وابعماعة وابؼنظمة( وابػارجية )الأوضاع الاقتصادية والأسرية ونوعية ابغياة وغتَىا(، وىنا

الفروؽ الفردية التي تؤثر على إدراؾ الفرد بؼصادر الضغوط وبالتالر على مستوى الضغوط ونتائجها  
 .63كما يشرح النموذج كيفية إدارة الضغوط على مستوى الفرد وابؼنظمة

 (يوضح نموذج كرايتنر وكينيكي 5شكل رقم )            
 
 
 
 
 
 

 نموذج بريف وزملائو::8-5     
يستند بموذج بريف وزملائو على الدراسات التي قاموا بها حوؿ تفستَ العوامل ابؼسببة   

 :64للضغوط ابؼهنية حيث قسموا ىذه العوامل إلذ بؾموعتتُ رئيسيتتُ
تشمل بؾموعات فرعية، برت كل بؾموعة تندرج  مجموعة الخصائص التنظيمية أ ـ         

 بؾموعة من العوامل ىي كالتالر:

                                                 
 .101ابؼرجع نفسو ،  ص  -63
64

 122،ص  القبلاف ، مرجع سابقبقاح بنت قبلاف  -  

  مصادر الضغوط

 ػ على مستوى عمل الفرد
 ابعماعة على مستوىػ 

 ػ على مستوى ابؼنظمة
 ػ خارجية

 النتائج

 سلوكيةػ 
 معرفييةػ 

 ػ فسيولوجية

 الضغوط 

 الفروق الفردية

)الشخصية، التكيف، العمل، 
 ابعنس(
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: وتندرج برتها عدة عوامل ىي: عدـ عدالة التقييم، عدـ ملاءمة السياسات التنظيمية -       
 الأجر وابغوافز، غموض السياسات، تبديل السياسات...

: يندرج برتو عدة عوامل ىي: مركزية القرارات وضعف ابؼشاركة، ضعف الهيكل التنظيمي -      
التنظيمية، عدـ وضوح الاختصاصات، بسييع فرص التًقي، كبر حجم العمل، تعقيد الأساليب 

 ابؼسؤولية...
تشمل بؾموعة من العوامل ىي: نظم الاتصاؿ غتَ الفعالة، وضعف المراحل التنظيمية:  -      

 التغذية الراجعة لتعارض الأىداؼ المحددة، وعدـ فاعلية التدريب...
 موعات فرعية ىي:: وبرتوي على بطس بؾب ـ مجموعة متطلبات الوظيفة وخصائص الدور

:ويوجد برتها العوامل التالية: ازدحاـ مكاف العمل، شدة ابغرارة  تجهيزات بيئة العمل - 
 والضوضاء،عدـ كفاية الإضاءة والتهوية،عدـ ملاءمة مصلحة مكاف العمل،عدـ كفاية التأمينات.

السلامة، تلوث ابعو، : ويوجد بها العوامل التالية: عدـ توفر معدات السلامة والصحة المهنية -   
 التعرض للمواد الضارة، عدـ توفر العلاج والإسعاؼ.

: وتنفرد بالعوامل التالية: علاقات عمل غتَ سوية مع الرؤساء، علاقات العمل الشخصية -   
انعداـ التقدير للجودة، ضعف الثقة بتُ الرئيس وابؼرؤوستُ، شدة التنافس، تعارض العلاقات داخل 

 بصاعة العمل.
: وتندرج برتها بؾموعة من العوامل ىي: تكرار العمل أكثر من مرة، ضعف متطلبات الوظيفة -   

الوقت ابؼمنوح للعمل، العجز في إعداد الأفراد اللازمتُ للعمل، الزيادة في عدد الأفراد العاملتُ، 
 ضعف القدرات ابؼطلوبة.

وضوحها، زيادة ابؼهاـ ابؼسندة : ويندرج برتها ما يلي: تعارض ابؼهاـ وعدـ خصائص الدور -   
 للفرد، تعارض ابؼهاـ مع ابؼعتقدات والقيم الشخصية، إضافة مهاـ جديدة عشوائية.

من خلاؿ ما تقدـ نلاحظ أف ىذا النموذج يركز في دراستو و تفستَه للعوامل ابؼسببة للضغوط 
وضح كيفية وآلية ابؼهنية على مصادر الضغوط فقط مصنفا إياىا إلذ بؾموعتتُ رئيسيتتُ ولد ي

 حدوثها.
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، حيث قسم الضغوط ابؼهنية بظتَ ابضد عسكرومن بتُ الباحثتُ العرب الذين تبنوا ىذا ابؼسار 
 إلذ بؾموعتتُ رئيسيتتُ تظم كل واحدة بؾموعة من العناصر الفرعية على النحو التالر:

أ ػ ابؼصادر التنظيمية: وتظم الاختلاؼ ابؼهتٍ وغموض الدور وصراع الدور وعبء الدور     
 وابؼسؤولية عن الأفراد وابؼستقبل الوظيفي وابؼشاركة في ابزاذ القرار وابؼساندة الاجتماعية.

ب ػ ابؼصادر الفردية: وبرتوي على ما يلي: بمط الشخصية، والقدرة على التحكم في     
 .65ث والقدرات وابغاجات ومعدؿ التغيتَ في حياة الفرد والسمات الشخصية الأخرىالأحدا

 :نموذج سيزلاقي وولاس :5-9
 ينطلق ىذا النموذج من أف الضغوط ابؼهنية ابػاصة بالعمل تنبع من مصادر ثلاثة رئيسية ىي: 

 أ ػ ابؼصادر البيئية ب ػ ابؼصادر التنظيمية ج ػ ابؼصادر الفردية.  
وتسهم ىذه ابؼصادر بؾتمعة في خلق أبماط وأشكاؿ بـتلفة من الضغوط على العاملتُ ولكن ىذه 
الضغوط بزتلف من فرد لآخر بسبب الفروؽ الفردية، ورغم ىذه الاختلافات إلا أف بؽا في النهاية 

لبية نتائج وأثار سلبية سلوكية ونفسية وصحية وجسمانية على العاملتُ، وبؽا كذلك نتائج وأثار س
  سيزلاقي وولاسعلى ابؼنظمة التي ينتمي إليها ىؤلاء العاملوف، وقد أوضح 

 66خصائص ىذا النموذج حسب الشكل التالر:
 
 
 
 
 
 

                                                 
 . 13، ص مرجع سابق بظتَ أبضد عسكر،  - 65

 .182تربصة د.جعفر أبو القاسم ابضد ، مرجع سابق، ص  ،اندرو . دي ، سيزلاقي و مارؾ جي ،والاس  - 66
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 .نموذج سيزلاقي وولاس يوضح  (6شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 :نموذج ىيجان5-11   
ويسمى بنموذج الإطار الثنائي لتفستَ الضغوط ابؼهنية ويعتبر ىذا النموذج في نظر الباحث ىو 

حوؿ مصادر ومسببات الضغوط ابؼهنية من خلابؽا يقتًح ىذا النموذج والذي  بؿصلة لآراء الباحثتُ
 :67ضمنو الأبعاد التالية

 : وحددىا في بؾموعتتُ بنا:أ ـ مصادر الضغوط المهنية  
 ػ ابؼصادر ابؼتعلقة بالفرد وتشمل مصادر متعلقة بشخصية الفرد وابؼصادر النفسية وابؼصادر السلوكية.  
لقة بابؼنظمة وتشمل: ثقافة ابؼنظمة وطبيعة الوظيفة وعبء العمل والإحباط الوظيفي ػ ابؼصادر ابؼتع  

 والعمليات التنظيمية وظروؼ العمل ابؼادية والتغيتَ في بيئة العمل.
 

                                                 
 . 130بقاح بنت قبلاف القبلاف ، مرجع سابق ، ص  - 67

 العناصر البيئية:
 ػ الاقتصاد

 ػ الغموض السياسي 
 ػ نوعية ابغياة

 

 :الفرديةالعناصر 
 الأسريةػ ابؼشكلات 

 ػ ابؼشكلات الاقتصادية 
 ػ مشكلات الاتصاؿ

 

 :التنظيميةالعناصر 
 ػ ابؼستوى التنظيمي
 ػ مستوى ابعماعة

 ػ مستوى الفرد
 

 الضغط
 ػ ضغط العمل

 ػ الإحباط والقلق 
 ػ ضغوط ابغياة

 

 الفروق الفردية:
 ػ الشخصية

 ػ ابغاجات  
 ػ الوراثة

 ػ العادات
 

 النتائج
 :)الأداء، الرضا الوظيفي، التغيب، دوراف العمل( السلوكيةػ 
 : )أمراض القلب، ارتفاع ضغط الدـ، مشكلات أخرى( النفسيةػ 
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 ب ـ الآثار المترتبة على الضغوط المهنية وتشمل:       
ػ نتائج ضغوط ابؼهنة على مستوى الفرد وبػصها فيما يلي: الاضطرابات النفسية والفيزيولوجية  

 والسلوكية.
نتائج الضغوط ابؼهنية على مستوى ابؼنظمة وتشمل: عدـ دقة القرارات، تدني مستوى الإنتاج،  -    

الغياب والتسرب الوظيفي، الصراع الشخصي في بيئة العمل، ارتفاع معدؿ الشكاوى وأحداث 
 العمل.
 جـ ـ إدارة الضغوط المهنية وتشمل:       
ضم: الفزع إلذ الله، تعديل بناء الشخصية لدى الفرد، ػ إدارة الضغوط على مستوى الفرد وت        

 إدارة الوقت، مواجهة الصراع في بيئة العمل، التمارين البدنية، الدعم الاجتماعي.
ػ إدارة الضغوط على مستوى ابؼنظمة: إدارة ثقافة ابؼنظمة، إعادة تصميم الوظائف، الإشراؼ          

ة العمل، توفتَ ابؼناخ ابؼلائم للتقويم والتطوير الوظيفي، برستُ الناجح، مواجهة الصراع بفاعلية في بيئ
 ظروؼ العمل ابؼادية.

 و يشمل: د ـ برنامج إدارة الضغوط المهنية        
 برامج إدارة الضغوط على مستوى الفرد. -            
 برامج إدارة الضغوط على مستوى ابؼنظمة. -            

       تناوؿ بـتلف النظريات و النماذج ابؼفسرة للضغوط ابؼهنية   من خلاؿ ىذا الإيضاح الذي
 نستنتج بأف ىناؾ ثلاثة مسارات أساسية لتصنيف مصادر الضغوط ابؼهنية.

: والذي يصنف مصادر ضغوط العمل إلذ بؾموعتتُ منها ـ المسار الثنائي للضغوط المهنية
ل الراحة والسلامة النفسية للعاملتُ، ومصادر ما يرتبط بالبيئة ابؼادية للعمل بسبب افتقاره لعوام

مرتبطة بطبيعة العمل نفسو والتي تعود إلذ متطلبات العمل الزائدة التي تؤدي إلذ التعب والصراع 
 وضعف الأداء.
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: قسم ىذا ابؼسار الضغوط ابؼهنية إلذ ثلاثة أبماط، ضغوط ـ المسار الثلاثي للضغوط المهنية
و ضغوط نابذة عن البيئة ، التي يتعرض بؽا الفرد داخل ابؼنظمة أثناء تأدية مهامونابذة عن البيئة ابؼادية 

الاجتماعية في العمل من خلاؿ عملية التفاعل مع الزملاء في العمل وأختَا ضغوط نابذة عن النظاـ 
 الشخصي للفرد ذاتو، كابػصائص ابؼتوارثة كالقلق والأساليب الإدراكية.

: ويرى أف مصادر الضغوط ابؼهنية تقسم إلذ أربعة للضغوط المهنية المسار المتعدد الأبعاد ـ
بؾموعات فيزيقية بسثل بيئة العمل ابؼادية، تليها بصاعة العمل وتعبر على طبيعة العلاقات السائدة 
داخل ابؼنظمة ثم ابؼصادر الفردية وبسثل بعوامل صراع الدور والعبء الزائد للعمل وابؼسؤولية... وأختَا 

 ر التنظيمية وتعبر عن العوامل التي تظم ابؽيكل التنظيمي والسياسات داخل ابؼنظمة.ابؼصاد
وعليو فإنو لا يوجد تصنيف واحد متفق عليو لدى الباحثتُ، الذي بيكن أف تصنف وفقو ىذه 
ابؼصادر كما أف لتعدد ابؼتغتَات ابػاصة بدصادر الضغوط لا بيكننا من برديد العوامل الأساسية 

هنية إلا أننا من خلاؿ ما تقدـ نلاحظ أف معظم ابؼسارات قد ركزت في تفستَىا للضغوط للضغوط ابؼ
 على كل من ابؼصادر التنظيمية والفردية والبيئة كمجموعات أساسية بؼصادر الضغوط ابؼهنية.

 سابعا: الآثار المترتبة على الضغوط المهنية.
عليها بؾموعة من النتائج السلبية على تعد ظاىرة الضغوط ابؼهنية بظة طبيعية للحياة يتًتب 

الأفراد وابؼنظمة وتتفاوت ىذه النتائج بتفاوت مستويات الضغوط والكيفية التي يتم التعامل بها فمنا 
من بيلك القدرة على مواجهتها، بينما يستسلم ويفشل في مقاومتها البعض الآخر، وبالرغم من ذلك 

 كلها سلبية فقد يكوف البعض منها إبهابي.فالضغوط ابؼهنية ذات تأثتَ بـتلف وليست  
 : الآثار الايجابية للضغوط المهنية.7-1       

يعتبر الضغط الإبهابي كحافز للفرد يساعده على مواجهة التحديات اليومية، وىناؾ من     
الأفراد من بوبذوف الضغط من أجل القياـ بأعمابؽم، وبدونو تصبح ابغياة لديهم بدوف معتٌ، فالفرد 

بولا القادر على احتواء ابؼتطلبات والاستمتاع بالاستثارة التي تسبب الضغط فإف الضغط يكوف مق
بدعتٌ آخر أف الضغوط ابؼهنية القليلة أمر ضروري بؼساعدة العامل على أف يكوف متحمسا ، 68وجيدا

                                                 
 .96مرجع سابق ، ص  فاروؽ سيد عثماف ، - 68
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ومندفعا للقياـ بدهاـ وظيفتو، أما زيادتها فإنها تولد أثارا وحالات خطتَة كافية لإعاقتو عن عملو، 
 وأىم النتائج الإبهابية التي برققها الضغوط ابؼهنية ىي:

ية العلاقات الاجتماعية بتُ العاملتُ، حيث تؤدي الضغوط إلذ تنمية ابؼعرفة ػ تدعيم وتقو    
 لديهم، ورفع الروح ابؼعنوية وروح الصداقة بينهم في مواجهة الضغوط والوقاية منها.

ػ إثارة الدافعية لدى الفرد للقياـ بدهامو من أجل برقيق ذاتو وتأكيد قدرتو على القياـ مهما    
 ابؼمارس عليو. كانت طبيعة الضغوط

ػ إثارة روح التنافس في العمل، وبرقيق أداء متميز بتُ العاملتُ من أجل استقرار ابؼنظمة،   
 والمحافظة على استمرارىا.

 ػ تنمية وزيادة مهارات الأفراد العاملتُ ورفع كفاءتهم ابؼهنية.  
كن استغلابؽا في برقيق ػ بسكن من اكتشاؼ القدرات والكفاءات ابؼتميزة بتُ العاملتُ والتي بي  

 أىداؼ ابؼنظمة، ومعرفة ابؼستويات ابؼهنية والعلمية للعاملتُ في مواجهتهم للضغوط ابؼهنية.
 ػ زيادة قنوات الاتصاؿ بتُ العاملتُ بشكل فعاؿ بؼواجهة الضغوط. 
في ػ تنمية برامج التدريب والتأىيل لفائدة العاملتُ من أجل التحقيق في شدة الضغوط والسرعة  

الإبقاز واستثمار الوقت، وزيادة التًكيز على نتائج العمل، ورفع قدرة العامل على التكيف مع 
 متطلبات العملية الإنتاجية.

 : الآثار السلبية للضغوط المهنية:7-2    
يتعرض الفرد إلذ العديد من الضغوط ابؼهنية، فإذا لد يستطع التكيف معها بهد نفسو في   

صراع معها، يتًتب عنها بؾموعة من النتائج السلبية تشمل الفرد وابؼنظمة بزلف آثارا صحية وسلوكية 
 على الفرد وآثارا تنظيمية على ابؼنظمة.

 وتشمل ىذه الآثار ما يلي: الفرد:: الآثار الصحية والسلوكية المتعلقة ب 7-2-1  
 الفيزيولوجية: –الآثار النفسية  -     

إف الضغوط العالية وابؼستمرة على الفرد في مكاف عملو تؤدي إلذ حدوث اضطرابات نفسية 
وفسيولوجية، متعددة تصاحبها تغتَات بدنية خارجية وفيزيولوجية داخلية ترجع أساسا إلذ 
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ود رابطة قوية بتُ عقل الإنساف وجسمو. إف استمرار الضغوط على ابؼدى الاضطرابات الانفعالية لوج
القصتَ يؤدي إلذ حدوث تغتَات في أجهزة ابعسم تؤثر على صحة العامل، حيث تزداد الإفرازات 
ابؽرمونية بشكل مضطرب وتتأثر الدورة الدموية بفا يؤدي إلذ ارتفاع في ضغط الدـ وتكوين القرحة 

 أزمات نفسية حادة، و غتَىا من الأمراض.ابؼعدية التي تولد 
أما الآثار التي تنجم على ابؼدى البعيد للضغوط ابؼهنية فهي تتمثل في الأمراض ابؼزمنة كأمراض 
القلب والتوتر العصبي والاضطرابات ابؼعوية وابؼعدية ابغادة، والأرؽ والسكري وآلاـ الظهر والتهاب 

. غتَ أف ىذه الأعراض تتباين 69يف لأنها لا تنتقل بالعدوىابؼفاصل والتي يطلق عليها بأمراض التك
أف  كويك وكويكمن فرد لآخر تبعا لتباين استجابات الأفراد للضغوط وطرؽ تعاملهم معها، وقد بتُ  

الولايات ابؼتحدة الأمريكية أف معظم أسباب الوفاة  الإحصاءات خلاؿ العشر سنوات ابؼاضية في
شاب وراشد بفن يعانوف أمراض القلب  100أنو من بتُ  زوبنافالنابذة عن أمراض القلب وقد وجد 

 .70يعانوف من أثار مسؤوليات العمل  %91يوجد 
 الآثار النفسية: -       

إف ابؼستويات العالية من الضغوط يصاحبها عادة بعض الأعراض النفسية التي تؤثر على 
الصحة العقلية للفرد وقد أثبتت الدراسات وجود علاقة بتُ الضغط والأمراض العقلية، فقد وجد كل 

أف الفرد الذي يظهر مستويات عالية من التعلم ويشغل وظيفة ذات مكانة  وكازؿ كوبمن  
ر مستويات غتَ عادية من الغضب، وحدة الطبع والقلق والتعب والإحباط وابلفاض منخفضة، يظه

 .71تقدير الذات
كما أف استمرار الضغوط على ابعانب النفسي للفرد تؤدي إلذ تغتَ في ابؼزاج النفسي والعاطفي 
لديو تنعكس آثارىا على العلاقات العائلية للشخص نتيجة عدـ قدرتو على التكيف مع الضغوط 

                                                 
 .20، 19بظتَ أبضد عسكر ، مرجع سابق ، ص   -  69
( ؛ الرياض : معهد الإدارة و البحوث ، ابؼملكة العربية السعودية 1ناصر بؿمد العديلي ، إدارة السلوؾ التنظيمي ،) ط - 70

 .155، ص 1993،
 .21ابؼرجع نفسو ، ص  -  71
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بؼهنية فيصب ويسقط غضبو على أسرتو، وتضعف قدرتو على التًكيز وابزاذ القرار الصحيح وعدـ ا
 .72الرضا عن عملو
 ديتًويتأف أثر الضغوط التي كاف يشعر بها عماؿ أحد ابؼصانع في مدينة  سلوتوقد بتُ 

ة بالقرحة ابؼعدية بالولايات ابؼتحدة الأمريكية نتيجة إعلاف ابؼصنع عن تسريح العماؿ أدت إلذ الإصاب
والتهاب ابؼفاصل والتوتر الشديد، واستعماؿ ابؼهدئات والإحباط الذي بوتاج إلذ علاج نفسي، كما 

من قوة العمل تواجو إحباطات ذات  1/3أوضحت الإحصاءات في الولايات ابؼتحدة الأمريكية أف 
 .73علاقة بضغوط العمل

 الاضطرابات السلوكية: -      
عندما تتجاوز الضغوط مستوياتها العادية تتًجم إلذ العديد من ردود الأفعاؿ السلوكية التي يتخذىا    

 الفرد ضد نفسو أو ابؼؤسسة التي ينتمي إليها، فتنشأ عدة تغتَات في عاداتو وسلوكاتو ابؼعتادة 
لتدختُ والإدماف مثل اللامبالاة والعدوانية وعدـ احتًاـ الأنظمة، والتوتر العصبي والإفراط في ا

 .74على تناوؿ الكحوؿ إلذ جانب اضطرابات النوـ والبطء في العمل
وقد خلص تقرير للديواف الفيدرالر السويسري في دراستو لأثر الضغوط ابؼهنية والاجتماعية في 

% من الفئات النشطة في سويسرا تشعر دائما بإجهاد عصبي 44العمل على صحة العامل إلذ أف: 
جدا، بسبب انعداـ الأماف الوظيفي وابػوؼ من فقداف منصب العمل ويولد آلاـ  ووظيفي مرتفع

.  الرأس والظهر واضطرا بات النوـ
% من العماؿ السويسريتُ يعانوف من ضغوط عصبية عند تأدية أعمابؽم 50ويوضح التقرير أف 

 % عند النساء.41% عند الرجاؿ و 47تتوزع بنسبة 
 وجدت فيو أف: مارلتُ إحصاء لشركةب جالو  أجرت مؤسسة 2000وفي عاـ 

% من العماؿ يشعروف بالضغط في العمل وأف نصفهم ىو في حاجة إلذ تعلم كيفية 80ػ 
 .75% ىم في حاجة إلذ الصراخ بسبب ىذه الضغوط25أما ، التحكم في الضغط

                                                 
 .25عبد ابؼلا معمور يوسف بار، مرجع سابق، ص  -  72
 .533بصاؿ الدين مرسي و ثابت عبد الربضاف ادريس ، مرجع سابق، ص  -  73
 .153مرجع سابق ، ص ، إدارة السلوؾ التنظيمي بؿمد ناصر العديلي ،  - 74
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 : آثار الضغوط المهنية المتعلقة بالمنظمة 7-2-2         
تسبب الضغوط ابؼهنية بؾموعة من الآثار السلبية التي تؤثر على جوانب متعددة في ابؼنظمة ولعل    

 أكثر ىذه ابعوانب عرضة بؽذه الآثار ىي تلك ابؼتعلقة بابعوانب التنظيمية للمؤسسة.
 تشتَ البحوث والدراسات في ىذا المجاؿ إلذ تنوع الأداء آثار الضغوط على الأداء: -   

يعة العلاقة التي تربط الضغوط بالأداء بتُ السلب والإبهاب وانعدامها، وقد بخصوص طب
 حددت الدراسات ثلاثة ابذاىات بـتلفة لبياف ىذه العلاقة على الشكل التالر:

: يرى أنصار ىذا الابذاه أف الضغوط ابؼهنية تعادؿ التحدي وابغماس في الاتجاه الأول       
ط زاد مستوى الأداء، لأف الضغوط ستثتَ مستوى عالر من العمل، فكلما زاد مستوى الضغو 

التحدي يؤدي إلذ ظهور السلوؾ الإبداعي وابؼتفوؽ والقدرات الكامنة والأداء الأفضل وقد لقي ىذا 
 .76الابذاه تأييدا بؿدودا

يرى في ىذه العلاقة بدثابة معوقات وعقبات تعيق الأفراد على أداء العمل بشكل الاتجاه الثاني:  
ناسب، فعندما يتعرض العاملوف لضغوط العمل فإنهم يستنفذوف وقتهم وجهدىم في بؿاولة التكيف م

معها، ويتًتب عليها قيامهم بإتباع أبماط سلوكية مضرة بابؼؤسسة مثل تعطيل الإنتاج والتخريب، وىذا 
 .77الابذاه يلقى تأييدا أكبر من طرؼ الباحثتُ

يرى أنصار ىذا الابذاه عدـ وجود علاقة بتُ الضغوط ابؼهنية والأداء من نظرية الاتجاه الثالث: 
العقد والاتصاؿ النفسي بتُ الفرد وابؼنظمة، ويروف بأف ىناؾ عقودا نفسية تنشأ بتُ الفرد وابؼنظمة، 
يفتًض أف الفرد شخص رشيد وعقلاني يقدـ مسابنتو للمنظمة في مقابل عوائد بوصل عليها، وصفة 

د تفرض عليو أف يتجاىل العقبات التي بسنعو من الوصوؿ إلذ أفضل أداء، وبأنو يسيطر على الرش

                                                                                                                                                         
75  - Interdépendance entre l'augmentation de la pression et le travail [http:// www.  Ergonomie  
          .self.org / self 2001 / v5-002-R120 kurth.pdf ], (25 mars2014),  p13. 
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العقبات ابؼوجودة بالعمل وبويد أثرىا، وعليو فإف الأداء لن يتأثر بضغوط العمل، غتَ أف ىذا الابذاه 
 .78يلقى تأييدا بسيطا من قبل الباحثتُ

وط ابؼهنية بؽا تأثتَ على الأداء بىتلف من من خلاؿ ىذا الإيضاح بيكننا القوؿ أف الضغ   
لآخر، فقد يكوف التأثتَ سلبيا، وقد يكوف إبهابيا أو منعدما، ومع ذلك فإف العلاقة بتُ  شخص

الضغوط والأداء تعتبر أكثر تعقيدا لكونها تتأثر بدستوى صعوبة ابؼهمة التي يؤديها الفرد، وحيث يرى  
قة بتُ الضغط والأداء بشكل دقيق يتطلب الأخذ بعتُ أف برديد العلا، وبتَز نيوماف وكل من 

الاعتبار مسببات الضغط ابؼختلفة، وبمط الأداء ابؼقاس وغتَىا من العوامل الشخصية وابؼتغتَات 
 .79ابؼوقفية

 آثار الضغوط على اتخاذ القرارات: -    
والنظريات ابؼفسرة تعتبر عملية ابزاذ القرار في ابؼنظمة مهمة جدا لنجاحها، فمعظم النماذج 

بؽذه العملية ترى في استقرار ابؼنظمة العامل ابؼساعد على ابزاذ القرار السليم بدا يتيح بؼتخذ القرار من 
وقت ومعلومات وبدائل بيكنو الاختيار من بينها، لكن في الوضعيات والأزمات الصعبة التي تولد 

بفعل بؾموعة من العوامل وابؼتغتَات السلوكية  الضغوط لا بيكن إتباع ابؼنهج الرشيد في ابزاذ القرار،
 .80التي تنشأ عند مواقف معينة

ػ ابؼعلومات ابؼطلوبة لابزاذ القرار ناقصة أو مشوىة، أو لد تصل في الوقت ابؼناسب، تؤدي    
 إلذ عدـ قدرة الفرد على برليل ابؼوقف بصورة سليمة والتعرؼ على البدائل ابؼتاحة.

على الفرد بهعلو بىاؼ من ابزاذ قرار قد يضر بسمعتو ومكانتو لدى ػ الضغط ابؼمارس     
 الآخرين.

ػ أحيانا ابؼهمات ابؼستعجلة تتطلب ابزاذ قرارات سريعة دوف البحث في البدائل وابغلوؿ   
 ابؼتاحة، بفا قد يتعارض مع قيم ابؼنظمة وعدـ القناعة الشخصية للفرد.

                                                 
 .205عبد السلاـ أبو قحف، مرجع سابق ، ص  - 78
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على ابؼنظمة أو الفرد، لشعور متخذ القرار بالضرر الذي  ػ رفض وبذنب ابزاذ القرارات بػطورتها  
قد تلحقو بالصحة النفسية والوظيفية كتوقيف العامل، برويلو ونقلو.. حفاظا على استقرار العلاقات 

  داخل ابؼنظمة.
 : آثار الضغوط على التكلفة المالية لعلاج الضغوط: 2-3-

 الاجتماعية التابع بعامعة ميتشغاف الأمريكية بناء على الدراسات التي قاـ بها معهد البحوث  
فإف التكاليف التي تتحملها ابؼنضمات وابؼتًتبة على عدـ التعامل الفعاؿ مع مصادر الضغوط ابؼهنية 

 تصنف إلذ نوعتُ من التكاليف بنا:
 أ ـ تكاليف المباشرة:  

سبب التغيب أو ترؾ العمل وترجع ىذه التكاليف إلذ عدـ الاستفادة التامة من الفرد العامل ب  
اض ابعودة والإصابات إلذ جانب تكاليف تتعلق بتدني الأداء في العمل، مثل تكلفة ابلف ودورانو

ع تعويضات مادية العمل، والإعطاب التي تصيب الآلات بفا يضطر ابؼنظمات إلذ دف وابغوادث في
وتأخذ ىذه التكاليف مظاىر على الضغوط ابؼهنية مشكلات فيزيولوجية وبدنية  للعامل إذا ترتب

 سلوكية متعددة منها:
 ـ الغياب وترك العمل: 1-أ

 إف الغياب وترؾ العمل يعتبراف من الأشكاؿ ابؼناسبة للعامل للانسحاب من الوظائف التي يعاني   
فيها من مستوى عاؿ من الضغط وقد بينت نتائج الدراسات في ىذا الإطار أف ىناؾ علاقة متوافقة 

% في  22وترؾ العمل والغياب، فقد أوضحت إحدى الدراسات، أف ىناؾ ارتفاع بػ:  بتُ الضغط
يوما، وفي نفس الفتًة ارتفعت نسبة الغياب  15كمية الغياب الناشئ عن الأمراض البدنية خلاؿ 

. وقد 81% بالنسبة للنساء30.2% بالنسبة للرجاؿ و 15.2الناتج عن الأمراض النفسية إلذ 
 55.32أف تكلفة غياب العامل الواحد في أحد مصانع السيارات تقدر بػ: أوضحت دراسة أخرى 

، بينما تكلفة غياب أحد ابؼديرين في أحد البنوؾ بحوالر   .82دولار في اليوـ 218.15دولار في اليوـ

                                                 
 .23بظتَ أبضد عسكر ، مرجع سابق ، ص  -  81
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أما التكاليف ابؼتًتبة على ىذين الشكلتُ من السلوؾ تتمثل في ابلفاض مستوى الولاء 
 ح ابؼعنوية يضاؼ إليها تكاليف البحث على عمالة جديدة.للمنظمة وفي مستوى الرو 

وبالرغم من أف ترؾ العمل والغياب يعتبربنا العامل منفذا للتخلص من الضغط العالر في العمل 
 إلا أنهما يعتبراف لدى الباحثتُ مؤشر من مؤشرات عدـ التوافق في بيئة العمل.

 ارتفاع معدل الشكاوي وأحداث العمل: -2-أ
لشكاوي و أحداث العمل رد فعل عنيف في الاستجابة للضغوط ابؼهنية، حيث بسثل بسثل ا

الشكاوي تظلم ابؼوظف من أحد جوانب العمل وىي في نفس الوقت مؤشرا على قدرة الإدارة على 
معابعة ابؼشكلات التي يعاني منها الأفراد في مكاف العمل، وبالرغم من الآثار الإبهابية بؽذه 

تساىم في تقديم اقتًاحات جديدة والكشف عن نواحي قصور معينة في ابؼنظمة، إلا  السلوكيات التي
أنها قد تكوف مظهرا من مظاىر عدـ الرضا الوظيفي للعامل واستمرار الشكاوي قد يؤدي إلذ أحداث 
مضادة للإدارة وابؼنظمة في صورة نزاع بصاعي بسبب شعور العماؿ بالإحباط وانعداـ الوسائل 

عابعة ىذه ابؼشاكل، أو سلوؾ عدواني من طرؼ الأفراد ابذاه مرؤوسيهم مثل السب ابؼشروعة بؼ
. وقدرت الإحصائيات بؾموع الدعاوى في 83والإخفاء وتعمد البطء في إبقاز ابؼهاـ ابؼكلف بها

 .84دعوى سنويا 3000مؤسسات أمريكا الشمالية التي يقدمها العماؿ بػ 
 ثامنا:أساليب مواجهة الضغوط المهنية

إف تعدد مصادر الضغوط يؤدي إلذ تعدد في نتائجها وآثارىا على الفرد وابؼنظمة، ولا بيكننا    
التخلص منها نهائيا في حياتنا، ولكن في مقابل ذلك بيكننا أف نضع بؽا أساليب واستًاتيجيات 

 تساعدنا على التقليل من مصادرىا وبذنبنا الوقوع فيها.
ف من الضغوط تتمثل في الأسلوب ابؼستعمل في إدارتها من طرؼ لذا فإف الوسيلة الكفيلة للتخفي

ابؼنظمة للوقاية من مسبباتها عن طريق إحكاـ السيطرة عليها وبؿاولة التخلص منها باستعماؿ وسائل 
 تساعد الفرد في التعامل مع الضغوط أو ابغد منها.
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نواع الضغوط،  إف أساليب مواجهة الضغوط متعددة، منها ما ىو عاـ يطبق على معظم أ
كتدعيم العقيدة الإبيانية عن طريق العبادة و الدعاء، أو الرياضة أو التأمل النفسي وىناؾ أساليب 
أخرى خاصة بالضغوط ابؼهنية مثل: إعادة تصميم الوظائف بالنسبة للأعباء الوظيفية وأساليب أخرى 

تها، وىناؾ أساليب تركز على تركز على مسببات الضغوط وبؿاولة بذنب الأفراد بؽا والتقليل من حد
أثار الضغوط، وعلى الرغم من تنوع ابؼداخل والبرامج ابػاصة بإدارة الضغوط ابؼهنية. إلا أف الباحثتُ 

 : 85يتفقوف على ضرورة توفر خصائص معينة حتى تضمن ىذه البرامج والأساليب بقاعتها
 ػ لا بد أف تكوف ىذه الأساليب غتَ مفروضة على الشخص و إبما برضاه.   

ػ ينبغي أف تشمل ىذه الأساليب أنشطة الفرد العقلية والبدنية والعاطفية والاجتماعية وضرورة   
 تلاحم جهود الأفراد وابؼنظمة من أجل إبقاح ىذه البرامج.

ة الضغوط لأف ما يصلح لفرد قد لا يصلح ػ مراعاة خصوصية كل فرد في استعماؿ أسلوب إدار   
 لآخر.

 ػ ينبغي أف تكوف الأساليب ابؼستعملة تتلاءـ وظروؼ الفرد وابؼنظمة التي يعمل بها. 
 بناء على ما سبق بيكننا تصنيف ىذه الأساليب والبرامج إلذ صنفتُ:  

 ػ البرامج والأساليب الفردية بؼواجهة الضغوط ابؼهنية. 1     
 برامج والأساليب التنظيمية بؼواجهة الضغوط ابؼهنية.ػ ال 2     

 : البرامج والأساليب الفردية لمواجهة الضغوط المهنية8-1    
وتعتٍ ابعهد الذي يقوـ بو الفرد لكي يسيطر أو يدير أو يتحمل مسببات ضغوط العمل التي   

 تفوؽ قدرتو وطاقتو الشخصية وأىم ىذه الأساليب ما يلي:
يعتبر اللجوء إلذ الله عز وجل عند التعرض للضغوط ابؼتواصلة وابغادة من بتُ : الدعاء -     

الأساليب التي بيكن أف يعتمد عليها الأفراد في مواجهة الضغوط والتقليل من تأثتَاتها، وقد جاء 
القرآف الكريم بعدة فضائل تساىم في ضبط النفس وكبح الغضب، كشفاء وعلاج لبعض أعراض 
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أمن بهيب ابؼضطر إذا دعاه «رة في حياتنا اليومية عن طريق الذكر والدعاء لقولو تعالذ:الضغوط ابؼنتش
 .»86ويكشف السوء

كما أف الإبياف بالله تعالذ والفزع إليو جزء مهم من العلاج الطبي والنفسي للفرد، وقد جاءت 
الآيات القرآنية والأحاديث الشريفة بعدة نصائح تكوف بدثابة بـرج للإنساف إذا اتعظ بها الفرد لقولو 

أسباب تيستَ  ، فتقوى الله من»87ومن يتق الله بهعل لو بـرجا ويرزقو من حيث لا بوتسب«تعالذ: 
الأمور وتفريغ الكرب كما أف لكثرة الاستغفار والصلاة على النبي صلى الله عليو وسلم دواء للذنوب 

استغفروا ربكم إنو كاف غفارا، يرسل السماء عليكم مدرارا وبيددكم بأمواؿ «مصداقا لقولو تعالذ: 
ل على الله عز وجل من أسباب . كما أف التوسل والتوك»88وبنتُ وبهعل لكم جنات وبهعل لكم أنهارا

 زواؿ الضيق وابؽم وأف حسن الظن بالله عز وجل يفرج الكرب ويزيل ابؽم والغم على ابؼؤمن.
إف أساس ىذه الطريقة ىي أف بىتار الفرد مكانا مربوا، ويغلق عينيو وبواوؿ أف التأمل:  -   
دىا مرة بعد مرة، وبتُ العديد من من الأفكار ابؼتضاربة في ذىنو، ثم يقوـ باختيار كلمة يرد يتخلص

 . 89الباحثتُ أف ىذا الأسلوب يؤثر في بعض وظائف ابعسم التي تساىم في برقيق الاستًخاء
إف ىذا الأسلوب قد يؤدي إلذ ابلفاض معدلات الإصابة بأمراض القلب وضغط الدـ إلا أف 

ب آخر لا يقل أبنية من الطريقة قد لقيت جدلا كبتَا لدى ابؼهتمتُ بدوضوع الضغوط وىناؾ أسلو 
طريقة لعرض أسلوب التأمل وقد لقي قبولا لدى ابؼهتمتُ والباحثتُ بهذا ابؼوضوع وىو التغذية ابغيوية 

وىي أجهزة ابعسم بصورة تدركها ابغواس بؼعابعتها عن طريق توجيهها بالعقل الواعي، تساعد الأفراد 
 .90على تعلم كيفية التحكم في بعض الوظائف ابغيوية
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: تركز ىذه الطريقة على سبب الضغط نفسو مهاجمة الموقف المسبب للضغوط -   
لتخفيض صراع الدور والعبء الزائد ويكوف ىذا بتًؾ العمل والغياب كأسلوب يستعملو الفرد عند 

 .91الضرورة وبطلب النقل من الوظيفة ابغالية
بوف دورا في التخفيف من : إف الأصدقاء داخل بؿيط العمل يلعتغيير الجماعة المرجعية -  

الضغوط أو زيادة حدتها لذا تغتَ الأفراد والبحث على آخرين بوتًمونو ويقدروف عملو، تساعد في 
 عملية ابغد من الضغوط وتساىم في تكييف الفرد داخل عملو

 : برامج الصحة النفسية والجسمية للفرد:8-2     
ة إحدى برامج الصحة النفسية التي يعتمدىا : وتعتبر ىذه الطريقإعادة بناء الشخصية -       

الباحثوف في معابعة الفرد وذلك عن طريق إعادة البناء الإبهابي للذات عن طريق تعزيز الثقة والاعتماد 
على الذات والبعد عن السلوؾ الدفاعي، ىذه الوسائل توفر للفرد الاستقرار والقدرة على ابغماية 

لى موطن ضعفو وتقويتها بتعزيز السلوؾ الإبهابي حتى يتمكن الفرد النفسية لأنها بسكنو من التعرؼ ع
من بناء شخصيتو التي تتيح لو التعبتَ عن ذاتو والدفاع عن حقوقو بطريقة مقبولة بعيدة عن الأسلوب 

 .92العدواني
يعتبر النشاط الرياضي بشكل منتظم إحدى الطرؽ السهلة والأكثر ممارسة الرياضة:  -    

على التغتَات الإبهابية في حياة الفرد وبيكن ابعسم من التعامل مع ابؼواقف الضاغطة  فائدة للحصوؿ
وقد اعتبر الباحثوف في المجاؿ الفيزيولوجي بأف ابؼؤشر الصحي الرئيسي للفرد ىو قدرة القلب والأجهزة 

 ابغيوية على التحمل ويتحقق ذلك عن طريق النشاط الرياضي ابؼنتظم.
م للأنشطة الرياضية البعيدة عن التنافس الذي يشعر فيو الفرد بالضغط لذا فالاختيار السلي

والفشل نتيجة ابػسارة مهم جدا في التعبتَ عن الذات والشعور بالإبهابية ولعل أىم ىذه الأنشطة 
 93نذكر منها: ابؼشي، ركوب الدراجة، الركض
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 : الأساليب التنظيمية لمواجهة الضغوط المهنية8-3   
الإدارات ابؼنظمة في قدرتها على معرفة طبيعة الضغوط التي يتعرض بؽا العاملوف بها تكمن فعالية 

من خلاؿ برديد مسببات ومصادر ىذه الضغوط سواء كانت شخصية أو تنظيمية أو بيئية لأنها 
تساعدىا على برديد طبيعة الآثار وبالتالر الطرؽ والأساليب الكفيلة للعلاج، ومن ىذه الأساليب 

 ذىا ابؼنظمة في ىذا المجاؿ ما يلي:التي تتخ
 : إعادة تصميم العمل -  

وتهدؼ ىذه العملية إلذ زيادة أو بزفيض التحديات وابؼسؤوليات التي يواجهها الأفراد العاملتُ 
حتى تسمح بؽم من برمل ابؼسؤولية وبزفيفها، وىذا الأسلوب يساعد الفرد على القضاء أو ابغد من 

.كما يعد مبدأ إعادة تصميم العمل مطلبا أساسيا 94العمل أو العبء الزائد لوالضغوط النابذة عن 
خاصة لدى ذوي حاجات ابؼستوى العالر بؼا يوفره من ابؼعلومات ابؼرتدة حوؿ ما أبقزه الفرد من 
خلاؿ وظيفتو سواء من خلاؿ العمل نفسو أو من خلاؿ الآخرين، وبيثل أيضا إحدى الوسائل ابؽامة 

. ىذا وتكمن أبنية تصميم العمل في 95و التي يسعى بها لتحقيق ذاتو في ابؼنظمةلإشباع حاجات
 عنصرين ىامتُ في ابغياة ابؼهنية للعامل بنا:

 التحديد الواضح للدور. -      
 تدوير العمل وتوزيع العبء الوظيفي حسب طاقة كل عامل. -      

التنظيمية السائدة فيها من خلاؿ : وذلك بتحديد وتوضيح القيم الاىتمام بثقافة المنظمة -
تكييف ىذه القيم مع قيم الأفراد وتوقعاتهم من ابؼنظمة من خلاؿ حسن استغلاؿ الثقافة ابؼوجودة 
فيها، وتوظيف ىذه الثقافة من أجل كسب تعاوف ابعميع وتكوين رؤية مستمرة ومتكاملة بتُ أعضاء 

قيم بتُ الطرفتُ عن طريق النضج ابؼنظمة تؤدي إلذ بزفيف الضغوط النابذة عن تباين ال
 .96الاجتماعي
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: يعتبر الاختيار السليم للأفراد أسلوبا من أساليب الإدارة ابغديثة بؼا الاختيار السليم للأفراد -
يتًتب عنو من آثار على ابؼنظمة والفرد معا، فالاختيار ابؼبتٍ على أسس ومبادئ موضوعية بهنب 

هل عملية تكيف الأفراد مع واقع وخصوصية ابؼنظمة وفي برديد ابؼنظمة من الوقوع في ابؼشكلات ويس
الأمر الذي بيكنها من الوصوؿ إلذ تنبؤ دقيق للأداء ابؼستقبلي للفرد في علاقتو مع ، الأدوار التي تسند

 .197عملو
: إف حصوؿ العاملتُ على ابؼهارات رفع مستوى المهارات من خلال التوجيو والتدريب -

تُ أدائهم وتطويره تكوف مصدرا مهم للرضا والنجاح ولا يتستٌ بؽا برقيق ذلك التي بسكنهم من برس
 إلا من خلاؿ إشراؼ وتدريب سليمتُ.

إف ابؼشرؼ الناجح ىو الذي يستطيع تفهم حاجات الأفراد العاملتُ معو ويكسب رضاىم 
وف سببا بخلق جو معنوي مناسب يهيئ للأفراد العمل معا بفعالية، بينما إذا كاف العكس فسيك

للإحباط والفشل لأف البيئة الداخلية للعمل وما توفره من نشاط تساىم في بزفيف الضغوط 
، فالعامل الذي لا يتلقى دورات تدريبية حوؿ مهامو ابعديدة أو منصب العمل ابغالر سيعاني 98ابؼهنية

الفرد على من تراجع مستوى أدائو وإحساسو بالعمل الذي يقم بو لأف التدريب يهدؼ إلذ تكييف 
بؿتوى عملو والتغتَات التكنولوجية التنظيمية الدقيقة كما يساعده على الوصوؿ إلذ اكتساب مهارات 

 .99وثقافة مهنية تساىم في ترقيتو في عملو ورتبتو ومواجهة الصعوبات ابؼهنية
يعتبر التقييم عملية حيوية وحساسة لدى وضع نظام جيد للحوافز والأداء والاتصال:  -

د ولكي تنجح عملية التقويم وتؤدي دورىا القانوني والتنظيمي لا بد من إخضاعها لمجموعة من الأفرا
 : 100ابؼعايتَ المحددة وفق الأىداؼ ابؼتفق عليها بتُ ابؼنظمة والأفراد وأىم ىذه ابؼعايتَ

: إعلاـ ابؼوظف بالغرض من عملية التقويم لكسب ثقتو وحفاظا على * مشروعية التقويم   
 ابؼؤسسة. مصداقية
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98
 .183ص  ،مرجع سابق،  ابضد سيد مصطفى - 

99
 - P.R . Konabinan, Compétences collectives au travail, paris : éditons l’harmattan, 2000, 

p200     
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: تعريف ابؼوظف بالأسس وابؼبادئ التي يتم على أساسها تقوبيو لأف أخطاء * جدارة التقويم  
التقويم تؤدي إلذ زيادة حدة الضغوط كالتًكيز على جوانب ثانوية وشكلية لا معتٌ بؽا لدى العامل 

     وإبناؿ ابعوانب الأساسية مثل الإبداع وابؼبادرة و العلاقات لديو.
: ينبغي تزويد ابؼوظف بجميع ابؼعلومات ابؼتعلقة بأدائو وتبتُ لو تحرر  التقويم من الانحياز*   

 نوعية الأداء وابغاجات التي تطلبها ابؼؤسسة من أجل برستُ وتطوير أدائو بدوف بريز وابكياز.
ها كما أف ابغوافز بسثل أبرز ابؼشكلات ابؼسببة للضغوط ابؼهنية بسبب قلتها، أو عدـ ملاءمت

لطبيعة ونوع العمل الذي يقوـ الفرد، وقد اقتًح بعض الباحثتُ بؾموعة من الوسائل التي تؤدي إلذ 
برستُ نظاـ ابغوافز منها دعم ابغاجات الاجتماعية، ابؼشاركة في وضع وبزطيط الأىداؼ، وابؼشاركة 

 .101ؿ قدرات الأفرادفي ابزاذ القرار للإثراء الوظيفي، والعمل ابعماعي ضمن فرؽ عمل وأختَا استغلا
أما الاتصالات فهي بسثل عنصرا ىاما في بفارسة العملية الإدارية، فالاتصاؿ الفعاؿ يساىم في 
التقدـ الوظيفي وبرقيق الذات، فلا بيكن للمشرؼ أو الرئيس برديد ابؼشكلات أو ابؼواقف التي 

ها في غياب ابؼعلومات التي تتسبب في الضغوط ابؼهنية وبرديد بدائل التصرؼ وتقييمها واختيار أنسب
 .102يصمنها ابغوار والاتصاؿ بتُ الطرفتُ

تساىم الظروؼ ابؼادية ابعيدة للعمل في ضماف بيئة صحية ملائمة لأداء تحسين بيئة العمل:  -
العمل، ويركز ابؼهتموف بشؤوف ابؼوارد البشرية على بؾموعة من مسببات الضغوط ابؼادية ينبغي 

وات التي تزعج العماؿ والتي قد تؤثر على تركيزىم، والإضاءة الضعيفة والقوية الاىتماـ بها، مثل الأص
والتلوث الذي قد يسبب أمراضا للعماؿ، و ضرورة إعلاـ العماؿ بجميع ابؼواد التي بيكن أف تتسبب 
 في أمراض بؽم من أجل أخذ الاحتياط وتوفتَ وسائل العمل الضرورية لتفادي التعرض بغوادث مهنية.

كما أف التصميم ابعيد لأماكن ومكاتب العمل يلعب دورا في بزفيف حدة الضغوط ابؼهنية، 
فانعداـ ابعوانب الصحية وابعمالية واختيار مكاتب ملائمة تشعر الفرد بانعداـ الثقة بنفسو وبالدور 
الذي يقوـ بو وبالتهميش داخل ابؼنظمة واتفاقا مع ذلك يتجو مصممو ابؼكاتب ابغديثة في 

                                                 
   .145حستُ حريم، السلوؾ التنظيمي سلوؾ الأفراد و ابعماعات في منظمات الأعماؿ، مرجع سابق، ص  -101
 .231ص  ،مرجع سابق،  ابضد سيد مصطفى  -102
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ميماتهم إلذ اعتبارات خاصة بابؼؤثرات السيكولوجية على أساس أف ىذه العوامل ابؼادية تؤثر في تص
 .103ابؼزاج الشخصي للأفراد ودرجة الشعور بالتعب

تهتم ىذه البرامج بتوفتَ ابؼتطلبات الضرورية للعاملتُ، تفعيل برامج المساعدة الاجتماعية:  -  
ي ثقافية ورياضية تساعد على بذاوز صعوباتهم ومشكلاتهم ابؼهنية كإقامة مراكز للتًفيو والراحة ونواد
 والاىتماـ بنشاطاتهم الاجتماعية.

إف بمط الإدارة ابؼشارؾ بيكن أف بىف من تفعيل برامج المشاركة في اتخاذ القرارات:  -  
مج ابؼختلفة صراع الدور والغموض الوظيفي، ويزيد من تأثتَ العاملتُ في ابؼنظمة بحيث تؤدي ىذه البرا

بؼشاركة الأفراد في عملية ابزاذ القرار إلذ بزفيض التوتر والقلق والإطلاع على ما بهري داخل ابؼنظمة 
 وأىم ىذه البرامج:

 ػ برامج خاصة بدشاركة الأفراد وزيادة اندماجهم ومعايشتهم للعمل.
 ػ دوائر وحلقات ابعودة.

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 . 261، ص ابؼرجع نفسو -103



ثـانـــيالفصــــل ال مصـــادر الضغــــوط المهنيــــة     
 

63 

 

 خلاصة الفصل الثاني
 الفصل متغتَ مصادر الضغوط ابؼهنية . ناقش الباحث في ىذا

 و قد خلص إلذ النتائج التالية :
عدـ وجود اتفاؽ بتُ الباحثتُ حوؿ تعريف بؿدد و متفق عليو للمفاىيم ابػاصة بدتغتَ مصادر  -0

الضغوط ابؼهنية، إلذ جانب تداخلها مع بعض ابؼفاىيم الأخرى كالاحتًاؽ النفسي و الإعياء ابؼهتٍ ، 
 ...و القلق ..

تعدد النظريات و النماذج ابؼفسرة لضغوط العمل ، فقد بسحورت النظريات التي عابعت الضغوط  -3
بسثل بيئة العمل ابؼادية، تليها بصاعة العمل ،ثم ابؼصادر الفردية ابذاىات أساسية ) ةابؼهنية حوؿ أربع

 (.،وأختَا ابؼصادر التنظيمية
 اختلافها بتُ الباحثتُ : تعدد ابؼصادر ابؼسببة للضغوط ابؼهنية و -2

 مصادر ثنائية : ترتبط بالبيئة ابؼادية للعمل ، مصادر مرتبطة بطبيعة العمل نفسو. -    
مصادر ثلاثية : ترتبط بالبيئة ابؼادية للعمل ، مصادر نابذة عن البيئة الاجتماعية في العمل ،  -    

 مصادر نابذة عن النظاـ الشخصي للفرد ذاتو.
تعددة الأبعاد : ترتبط بالبيئة ابؼادية للعمل، مصادر مرتبطة بدجموعات العمل ، مصادر م -   

 مصادر فردية ، مصادر تنظيمية.

 



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث   
 الرضا الوظيفي   
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 الرضا الوظيفي:ماهية  -أولا 
 :تعريف الرضا الوظيفيـ 

يعرؼ الرضا الوظيفي بأنو تغموع اتظشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد تؿو العمل الذي يشغلو حاليا  
كما يعبرعن مدى الإشباع الذي يتصور الذي يتصور الفرد أنو يحققو من عملو , فكلما كاف تصور الفرد 

ل ايجابية , أي كلما كاف إشباعا كبتَا تضاجاتو , لكما  كانت مشاعره تؿو ىذا العمعن عملو يحقق لو 
د أنو عملو كلما كاف تصور الفرد أف عملو لايحقق لو الإشباع اتظناسب تضاجاتو أو كلما تصور الفر راضيا و 

 1عن عملو ., كلما كانت مشاعره تؿو ىذا العمل سلبية , أي كلما كاف غتَ راض يحرمو من ىذا الإشباع
يصبح إنسانا تستغرقو و  عملوو  الذي يرى بأنو اتضالة التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفتوـ تعريف )ستون(

تحقيق أىدافو الاجتماعية و  التقدـو  رغبتو في النموو  يتفاعل معها من خلاؿ طموحو الوظيفيو  الوظيفية
 من خلاتعا .

التي يدكن اعتبارىا انعكاس تظدى الإشباع و  ه العمل أحاسيسو تجاو  يعرؼ أيضا على أنو مشاعر الفردو  ػ
من بيئة العمل ,  و  من سلوؾ رئيسو معوو  من اتصماعات التي تشاركو فيوو  الذي يستمده من ىذا العمل

 2كما يعبر كذلك عن السعادة التي تتحقق عن طريق أداء العمل.
ية من قبل الأفراد تؿو الوظائف عاطففيذىباف إلى أف الرضا الوظيفي ىو اتظواقف ال ولي(و  أما )شاميػ 

لانسجاـ بتُ اتظكافآت التي تقدمها بيئة العمل للفرد وأولويات الفرد تعذه ويتوقف ذلك على اتظلائمة  و 
 الوظائف.

(: أف الرضا الوظيفي ىو اتظدى الذي توفره الوظيفية لشاغليها نتائج ذات قيم ايجابية كذلك يرى)فرومػ 
  3التكافؤ.أي أف الرضا ترادؼ 

                                                           
 948ػ  947, ص 9989الدار اتصامعية,بتَوت,,عاشور,السلوؾ الإنساني في اتظنظماتأتزد صقر  1
 496ػ 996ػ995,ص  4004الدار اتصامعية اتصديدة,الاسكندرية,,سعيد أنور سلطاف,السلوؾ التنظيمي 2

 933ػ  934, ص  4007دار الفكر اتصامعية,,تػمد الصتَفي,إدارة اتظوارد البشرية  3
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التي من و  ػ كما يعرؼ الرضا الوظيفي على أنو القدرة العمل على إشباع اتضاجات الأساسية لدى الإنساف
تحمل اتظسؤولية التي و  احتًاـ الذاتو  الإبداعو  شأنها أف تشعره بتحقيق ذاتو , كما يتضمن التقدير والاتؾاز

 4تعود على الفرد من جراء القياـ بالعمل نفسو.
ا يدكن النظر إلى الرضا عن العمل على أنو متغتَ يدثل تػصلة  عوامل فرعية توضحها اتظعادلة و من ىن

التالية :الرضا عن العمل=الرضا عن الأجر+الرضا عن تػتوى العمل+الرضا عن فرص التًقية+الرضا عن 
 5الإشراؼ+الرضا عن ساعات العمل+الرضا عن ظروؼ العمل .

 أهمية الرضا الوظيفي: -ثانيا
 استنفار كافة طاقات ومواىب العاملتُ باتظؤسسة لتقديم أفضل ما عندىم لتحقيق أىداؼ اتظؤسسة. - 
 المحافظة على الرصيد الاستثماري البشري والفتٍ واتطبراتي للمؤسسة من التسرب أو الضياع. -
 تعزيز قدرة اتظؤسسة على تحقيق أىدافها ومغالبة أي تحديات تواجهها.  - 
 أنو أحدث تطورا، بل تحولا ملحوظا في نظم الإدارة والتسويق اتضديثة ولذلك تؾد  -

حيث توزع اىتمامها بتُ تحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ بها مع الاىتماـ بكسب رضا العميل، حيث 
 أكدت التجربة العملية أنو لا سبيل للوصوؿ إلى رضا العميل إلا بكسب رضا العامل أولا.

 العمل+ استقرار اتظؤسسة+ تؾاح ونمو اتظؤسسة.الرضا الوظيفي= متعة  -
 تحقيق الرضا الوظيفي الداخلي للعاملتُ باتظؤسسة يؤدي الى  - 
 تحسن وتطور وتجويد مستوى اتظنتج النهائي للمؤسسة - 
 كسب رضا وولاء وانتماء العميل للمنتج النهائي   -
 الرضا الوظيفي= الاستقرار الوظيفي وبالتالي يؤدي إلى: -
 قدر جيد من الاستقرار العاـ والقدرة على تحقيق أىداؼ اتظؤسسة.  -
 6تعزيز قدرة اتظؤسسة على مواجهة اتظشاكل والتحديات واتظنافسات التي تواجو اتظؤسسة  -

                                                           
 99, ص  9996عويضة,علم النفس الصناعي,دار الفكر العلمية,تػمد و  كامل تػمد 4

 134, ص 9989أتزد صقر عاشور,السلوؾ الإنساني في اتظنظمات,الدار اتصامعية,بتَوت,  5
6www.http,acofps,com  
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 محددات الرضا عن العمل: -ثالثا
درجة  بعد الرضا عن العمل تػصلة تظشاع الرضا عن جوانب اتظختلفة في العمل نفسو حيث أنو رجع إلى

العوامل اتظكونة للعمل و  اتظميزات التي يحصل عليها شاغل الوظيفية من خلاؿ اتصوانب اتظختلفةو  الإشباع
بصفة عامة , فالوصوؿ إلى الرضا بشكل عاـ عن الوظيفة يتطلب حصوؿ الفرد على إشباع تضاجاتو 

ىي تتمحور في و  رضا الوظيفيالتي نطلق عليها تػددات الو  الاجتماعية اتظكونة للعملو  النفسيةو  اتظادية
 العناصر التالية:

: يعتبر الأجر بمثابة وسيلة لإشباع اتضاجات الدنيا كما أف أثره يدتد ليعطي شعور بالأماف لتَمز ـ الأجر1
إلى اتظكانة الاجتماعية كما قد ينظر إليو الفرد كرمز لعرفاف اتظنظمة لأهميتو ,وفي اتضالات الأخرى 

 اتضاجات الاجتماعية من خلاؿ ما يتيحو للفرد من تغاملات مع الآخرين.يستخدـ الأجر لإشباع 
ػ لذلك تؾد أف العديد من الدراسات التي أجريت في المجتمعات الرأتشالية اتظتقدمة تقر أف ىناؾ علاقة 

العكس و  الرضا عن العمل . فكلما زاد الدخل زاد الرضا عن العملو  طردية بتُ مستوى الدخل
فهو يرمز  7الشعور بالأمنو  ف الأجر بالإضافة إلى كونو وسيلة إشباع للحاجات الدنيابالعكس, ذلك لأ

المجهود و  العرفاف للدورو  في المجتمع الذي يعيش فيو كما يعتبر وسيلة للتقديرو  إلى مكانة الفرد في عملو
معنوية و  اجتماعية بالتالي فالأجر لو جوانبو  التفوؽو  الذي يقوـ بو الفرد في عملو كما يعتبر رمز للنجاح

 8عديدة لا يجب أف تسقط لتَكز فقط على الوظيفة المحدودة للأجر كوسيلة إشباع مادية.
تكوين اتظهاـ التي يؤديها الفرد في عملو تلعب دورا ىاما في و  : إف طبيعةمحتوى العملو  ـ طبيعة 2

تي يحتويها العمل,و طبيعة أنشطة التأثتَ درجة الرضا فاتظتغتَات اتظتصلة بمحتوى العمل مثل: اتظسؤولية ال
تعرؼ الآخرين عن أداء الفرد, تدثل متغتَات مسببة و  أيضا تقديرو  وفرص الاتؾاز التي يوفرىا ،العمل

تظشاعر الرضا حيث أصبح تػتوى العمل من العناصر اتعامة التي تشغل الآف اىتماـ الباحثتُ في تغاؿ 
 ت العمل وعلاقتها بالرضا:فيما  يلي عرض لأىم متغتَاو  الرضا والدافعية

بصفة عامة يدكن القوؿ أنو كلما كانت درجة تنوع اتظهاـ عالية أي   : درجة تنوع مهام العمل:1ـ  2
كلما قل تكرارىا , كلما زاد الرضا عن العمل , لأف تنوع اتظهاـ اتظتعلقة بالعمل تقلل من اتظلل النفسي 

رات كثتَة , كما أف تأثتَ درجة تنوع مهاـ العمل على الناشئ عن تكرار أداء كل مهمة من هماـ العمل م

                                                           
 959,954رجع سابق,ص مأتزد صقر عاشور,السلوؾ الإنساني في اتظنظمات, 7
 966,ص9999التطبيق(دار اتضديث,الكويت,و  النظريةتزدي ياستُ,علم النفس اتظهتٍ)بتُ  8
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الرضا يتوقف على درجة تكامل اتظهاـ وترابطها كمالا بتوقف على درجة ذكاء الفرد , لأف تنوع اتظهاـ 
 بالنسبة للأفراد عن مستوى ذكاء منخفض قد يكوف مبعث لاستيائهم ,على عكس ذوي الذكاء اتظرتفع.

يدكننا القوؿ بأنو كلما زادت حرية الفرد في اختيار طرؽ أداء المتاحة لفرد:درجة السيطرة الذاتية  2ـ2
وفي اختيار السرعة التٍ يؤدى بها العمل ,زادت درجة رضاه عن العمل حيث تتفاوت الأعماؿ في درجة 
 السيطرة الذاتية التي تتيحها للفرد في أدائو للعمل , حيث أف حرية الفرد في تغاؿ عملو تتيح لو تكييف

نمط اتطاص في تأدية العمل,كما تشتَ الأبحاث التي أجريت في ىذا المجاؿ و  الأداء بما يتناسب مع قدراتو
 درجة الرضا عن العمل.و  نمطوو  على وجود علاقة طردية بتُ درجة السيطرة على سرعة الأداء

لقدراتو , كلما حيث كلما تصور الفرد أف العمل الذي يقوـ بو يستخدـ استخدام الفرد لقدراته: 2ـ3
استخدـ الفرد قدراتو, يدثل إشباع حاجة تحقيق الذات في ىرـ )ماسلو(للحاجات و  زاد رضاه عن العمل ,

. كما تشتَ البحوث إلى أف تصور الفرد لدرجة تطبيقو تظهارتو وخبراتو وقدراتو في العمل يرتبط ارتباطا 
 طرديا برضاه عن العمل.

إف تحقيق الفرد تظستوى أداء يزيد عن طموحو أو يعادلو يثتَ :الفشل في العملو  خبرات النجاح2ـ4
لديو إحساس بالنجاح,و يحرؾ مشاعر السعادة لديو , وكذلك تثتَ تجارب الفشل لديو الإحساس 

الفشل تعا أثر بليغ على عن العمل كما تتوقف ىذه اتطبرات على و  وبالتالي خبرات النجاحو  بالاستياء
 9العكس بالعكس.و  بذلك زاد الرضاو  تو غالبا كلما زاد أثر النجاحاعتزازه بذاو  درجة تقديره

السلطة من مركزه و  : تشتَ التًقية إلى انتقاؿ اتظوظف إلى مركز أعلى من حيث اتظسؤولية ـ فرص الترقية 3
 10في معظم الأحواؿ تكوف التًقية مصحوبة بزيادة في الأجر.و  اتضالي ,

, زاد الرضا عنو , كما أف ىناؾ عامل يحدد أثر فرص التًقية على فكلما توفرت فرص التًقية في العمل  
توقعاتو للتًقية أكبر تؽا ىو متاح لو و  ىو طموح أو توقعات الفرد عن فرص التًقيةو  الرضا عن العمل ,

فعلا, كلما زاد رضاه عن عملو, ذلك بأف حصوؿ الفرد على التًقية لم يتوقعها تحقق لو سعادة أكبر عن 
 11العكس.و  ىذه التًقية متوقعةحالة كوف 

 كما أف للتًقية أهمية بالغة من حيث أنها:  -
                                                           

 954, 953أحد صقر عاشور,السلوؾ الإنساني في اتظنظمات,رجع سابق,ص   9
اتظتغتَات الإدارية في منظمات الرعاية الإجتماعية,اتظكتب اتصامعي ,جابر عويض السيد أبو اتضسن اتظوجود  10

 983, ص  4003اتضديث,الإسكندرية,
 636إدارة اتظوارد البشرية,مرجع سابق,ص  تػمد الصرفي,  11



    الثـالــث الفصــــل الـــرضـــا الـــــوظيفـــي
 

68 
 

 الاجتماعي للفرد داخل اتظؤسسةو  تساىم في التطور اتظادي -
 تنمية قدرات الأفراد العاملتُ و  تساىم في التطور اتظعرفي -
 اتظنظمة معاو  تساىم في تحفيز العماؿ بما يعود بالفائدة على الفرد -
    اتظعنوية على عملية و  رفع الروح اتظعنوية من خلاؿ اتضوافز اتظاديةو  تساىم في تحقيق الرضا الوظيفي -

 التًقية
                                                  12تساعد على تنمية الولاء لدى الأفراد اتجاه منظماتهم. -
 ارة عن اثنتُ أو أكثر من الأفراد اتظعتمدينيدكن أف نقوؿ إف اتصماعة ىي عبـ جماعات العمل : 4
 13ذلك لتحقيق أىداؼ مشتًكة.و  اتظتفاعلتُ مع بعضهم البعض في أداء وظائف معينة,و 

ىي تلك اتصماعة التي تأخذ شرعيتها من و  كما تؾد أف تراعات العمل أنواع , فمنها اتصماعة الرتشية
اتظنظمة, أما اتصماعة غتَ الرتشية فهي تلك التي التي تهدؼ إلى تحقيق أىداؼ و  التنظيم في اتظنظمة ,

لا ترتبط في أدائها بالضرورة بتحقيق أىداؼ اتظنظمة,وغالبا ما و  تكوف بصورة تلقائية )أو ترتبط عفوية(
 تتشكل كرد فعل للحاجة إلى الاتصاؿ الاجتماعي .

لفرد أو مصدر للتوتر لو ػ وتؤثر تراعة العمل على رضا الفرد بالقدر الذي تدثل ىذه اتصماعة مصدر ل
بينهم , كلما كانت تراعة و  فكلما كاف تفاعل الفرد مع أفراد آخرين في العمل يحقق تبادؿ للمنافع بينو

كلما كاف تفاعل الفرد مع أفراد آخرين يسبب توترا لديو أو يعوؽ إشباعو و  العمل مصدرا للرضا عن عملو
العمل سببا لاستياء الفرد من عملو , إذف يتوقف أثر تضاجاتو أو وصولو لأىدافو كلما كانت تراعة 

على الفرص اتظتاحة للفرد للتفاعل مع الآخرين في العمل,و كلما  و  تراعة الفعل على الرضا عن العمل,
الاتصاؿ مع أفراد الآخرين يصبح العمل و  كانت طبيعة العمل تعوؽ إمكانية تفاعل الفرد مع الآخرين,

 14د.مصدرا للرضا بالنسبة للفر 
بالتالي على و  :تؤثر ظروؼ العمل اتظادية على درجة تقبل الفرد البيئة العملظروف العمل المادية 5

 النظافةو  الضوضاءو  التهوية والرطوبةو  اتضرارةو  تدثل متغتَات ظروؼ العمل الإضاءةو  رضاه عن العمل
 وضع الفرد أثناء تأدية للعمل و 

                                                           
 229,ص 6976,مطابع سجل العرب, مصر العلاقات الإنسانيةو  الاتجاىات اتضديثة في إدارة الأفرادزكي تػمد ىاشم,  12
 256,257, ص 2662, الدار اتصامعية,الإسكندرية, السلوؾ التنظيمي )مدخل بناء اتظهارات(أتزد ماىر,  13
 936الصرفي,إدارة اتظوارد البشرية,مرجع سابق,صتػمد   14
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على الروح اتظعنوية للعماؿ , فإذا كانت الظروؼ اتظهنية للعمل بالإضافة إلى تأثتَ ظروؼ العمل اتظادية  
ارتفاع روحو اتظعنوية, أما إذا كانت سيئة فيحدث و  جيدة أدى ذلك إلى إقباؿ العامل على عملو

 15العكس.
كما تؾد أف لبيئة العمل اتظادية اتصاؿ كبتَ بالأمراض اتظهنية اتظتصلة كذلك بأداء الفرد في عملو, حيث   

الصحية و  الدراسات في تغاؿ العمل,إلى دراسة أثر الظروؼ اتظادية للعمل على اتضالة النفسية اتجهت
على رضاىم للعمل , وأشارت النتائج فيما بعد إلى أف درجة جودة أو سوء ظروؼ العمل و  للعاملتُ

معدؿ دوراف اتظادية ,تؤثر على قوة اتصذب التي تربط الفرد بعملو , أي على درجة رضاه عن ىذا العمل ف
يقلاف في و  العمل )ترؾ العمل( ومعدؿ الغياب , يرتفعاف في الأعماؿ التي تتصف بظروؼ عمل بيئية

  16الأعماؿ التي تتصف بظروؼ عمل مادية جيدة.
تنمية مهارتهم ومعارفهم و  : اتظشرؼ ىو الشخص الذي يقوـ بتوجيو جهود الفردـ نمط الإشراف 6  

الرفع و  , كما أف دور اتظشرؼ يتعدى  ىذا ليقوـ بتحفيز الأفراد على العمل العملو  اتظهنية تطدمة اتظنظمة
 17العمل في نفس الوقت.و  من روحهم اتظعنوية إذ يقوـ بتحديد الأىداؼ اتطاصة بالأفراد

لا يصدر  العدالة , ىذا النوعو  فمنو من يتسم بالديدقراطية، كما أف أنماط الإشراؼ تختلف من فرد لآخر  
يعطي حرية و  اتظشاركةو  ىو يتبع أسلوب التًغيبو  بعد مناقشة مسبقة مع اتظرؤوستُ , الأوامر إلا

لا بمشاركتهم ؼ اتخاذ القرار إذ يتميز و  ىنالك نوع آخر متسلط لا يعتًؼ بآراء اتظرؤوستُو ، تظرؤوسيو
 18لا يعتمد على أي نوع من اتظشاركة مع اتظرؤوستُ.و  بالطابع اتظتشدد ,

لتي أجريت على نمط الإشراؼ الذي يتبع الرئيس مع مرؤوسو , أشارت إلى وجود ػ كما أف الدراسات ا
 رضا اتظرؤوستُ عن العمل ,فاتظشرؼ الذي يجعل مرؤوسيو تػورا لاىتمامو,و  علاقة بتُ نمط الإشراؼ

سعة صدره و  بينهم,واىتمامو الشخصي بهم,و تفهموو  ذلك بتنمية العلاقات اتظساندة الشخصية بينو,و 
 يحقق راضا عاؿ عن العمل بينهم,و  أخطاء من جانبهم , يكسب ولاء مرؤوسيو عند حدوث

يعتبر مرؤوسيو تغرد أدوات لتحقيق أىداؼ و  أىدافو,و  ػ أما اتظشرؼ الذي يقتصر اىتمامو على الإنتاج 
يظهر تهربهم من العمل فمتٌ و  العمل , ولا يكسب ولاء مرؤوسيو , ويجعل مشاعر الاستياء تنتشر بينهم

                                                           
 45,ص4005العماؿ, دار الراتب اتصامعية,بتَوت,و  عبد الرتزاف العيسوي,سيكولوجية العمل  15
 958أتزد صقر عاشور,السلوؾ الإنساني في اتظنظمات,مرجع سابق,ص   16
 499, 4006كندرية,إدارة الأفراد, مطبعة الانتصار ,الإسو  تػمد صتَيفي,السلوؾ التنظيمي  17
 35, 34, ص 4004إدارة اتظوارد البشرية,دار اتصامعة اتصديدة,الإسكندرية,و  عبد الغفار حنفي,السلوؾ التنظيمي  18
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الذي يقيم علاقاتو معهم على أساس الصداقة ة الثقة و  اضح أف اتظشرؼ اتظتفهم تظشاعر مرؤوسيو ,الو 
منو رضاىم عن العمل و  والاحتًاـ اتظتبادلتُ, يحقق رضا عالي من طرؼ اتظرؤوستُ عن ذلك الإشراؼ

 19بصفة عامة.
 الاتجاىاتو  الشعورو  الآراءو  تلقي اتضقائقو  يعرؼ )ليلاندبراوف( الاتصاؿ بأنو نقل ـ نظام الاتصال: 7
أف ىدؼ الاتصاؿ ىو أداء العمل و  طرؽ أداء الأفكار بواسطة رموز من شخص لآخرو  الإحساسو 

 إحساس بأهمية الأداء.و  اتظقصود مع خلق شعور
إف وجود اتصالات فعاؿ داخل اتظنظمة يؤدي إلى رفع الروح اتظعنوية للعاملتُ فالعاملوف يريدوف أف   

مطالبهم إلى اتظستويات و  شكواىمو  يجري داخل اتظنظمة كما أنهم يريدوف أف تصل أرائهم يعرفوا كل ما
 20العليا من الإدارة.

مقتًحاتهم مع تلقي أفكار و  باعتبار الاتصاؿ ىو وسيلم الأفراد للتعبتَ عن وجهات نظرىم وآرائهمو   
والاتجاىات بتُ الأفراد العاملتُ  تحقيق التًابط في التفكتَو  الآخرين , فهو يهدؼ إلى إيجاد فهم مشتًؾ

توجيو جهود الأفراد تؿو و  يؤدي ىذا الفهم اتظشتًؾ إلى تحقيق التعاوفو  داخل اتظنظمة أو التنظيم الواحد ,
ما حققو و  الأىداؼ اتظشتًكة عن طريق استمرار الاتصاؿ يظل الأفراد على علم بكل ما يجري في العمل

 الاجتماعية التي تولد بدورىا حافزا للأفراد داخل العمل . تقدـ فالاتصاؿ إذف الظروؼو  من تؾاح
كما أف الرضا الوظيفي يكوف بأعلى درجة في التنظيمات التي تستخدـ تريع قنوات الاتصاؿ )الأسلوب   

أهمية دورىم في و  الديدقراطي أو اتظشارؾ( حيث أف ذلك يساىم بدرجة عالية في إحساس الأفراد بأهميتهم
 ىذه العوامل تدفع الأفراد لبذؿ اتظزيد من اتصهد في مسؤولياتهم.و  تػيط العملتستَ الأمور في 

تغتَ و  تعدؿو  تنمي اتظهاراتو  تكسبو  :يدثل التدريب إترالي النشاطات التي توفر اتظعارؼـ التدريب 8
 21الاتجاىات بما يتصل بالفرد إلى سلوؾ أدائي مطلوب.

تفاعلهم أثناء و  التعاوف بتُ العمل عن طريق احتكاكهمػ كما تهدؼ عملية التدريب إلى تنمية روح 
 توحيد أفكارىم و  التدريب

 إضافة إلى ذلك فهو يعمل على :

                                                           
 959, مرجع سابق,ص السلوؾ الإنساني في اتظنظماتأتزد صقر عاشور,  19
 49,مرجع سابق,ص الصناعيو  أصوؿ علم النفس اتظهتٍعبد الفتاح دويدار,  20
 457, ص 4006النشر,الإسكندرية,و  ,دار الوفاء للطباعةإدارة اتظوارد البشريةتػمد حافظ حجازي, 21
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إفساح و  تحستُ حالتو اتظاديةو  الكيف بما يؤدي إلى رفع أجرهو  ػ رفع الإنتاجية للعامل من حيث الكم
 المجاؿ لو لتًقية أمامو.

تزداد بذلك ثقتو و  لعامل لعملو تؽا يؤدي إلى شعوره بالنجاحػ شعوره بالرضا عن عملو نتيجة لإتقاف ا
 احتًامو تعا .و  بنفسو

 التعب في العمل.و  ػ يقلل من الإحساس باتظلل
 ػ ارتفاع الروح اتظعنوية للعامل وشعور أف اتظنظمة أو الشركة كما تهتم لأمره ,و تتيح لو فرص التًقية.

 22ن حوادث العمل.ػ التدريب يقي العامل من الوقوع في كثتَ م
ػ إذف تعتبر عملية التدريب ضمن العوامل الأساسية اتظساهمة في شعور العامل بالرضا الوظيفي من      

إمكانية كما يتصل بالعامل إلى حالة الولاء للمنظمة, و  بمهارتوو  زيادة ثقتو بنفسوو  خلاؿ إتقانو لعملو
بذلك تؾد أف وظيفة التدريب لا تدس اتصانب و  تنمية كفاءتو في العملو  لأنو يلمس اىتمامها بتطويره

 اتظعنوي للعامل. و  لكن اتصانب النفسيو  العملي للوظيفة
 عوامل الرضا الوظيفي. -رابعا

 :تحتوي علىو  الرضا عن الوظيفة  -1
 استعداداتو الشخصية.و  قدراتوو  اتفاؽ الوظيفة مع تأىيل الفرد -
 مواىبو.و  إتاحة الوظيفة للموظف فرص استخداـ مهاراتو -
 إتاحة الوظيفة للموظف فرصا للابتكار  -
 خارجها.و  اتظكانة الاجتماعية للوظيفة داخل اتظنظمة -
 :يتضمن ما يليو  الرضا عن الراتب  -2
 تناسب الأجر مع العامل بالنسبة للوظائف.      -
 تناسب الأجر مع العمل بالنسبة لظروؼ العمل. -
 تناسب الراتب مع تكاليف اتظعيشة. -
 يحتوي على:و  الارتقاء الوظيفيو  الرضا عن فرصتي النمو  -3
 تحديد سياسة واضحة لتخطيط اتظستقبل الوظيفي.-
 ارتباطو بها عند نموىا.و  نمو الوظيفة التي يشغلها اتظوظف -

                                                           
 974, ص 4004اتظكتب اتصامعي اتضديث,الإسكندرية,سيكولوجية صناعية,أشرؼ تػمد عبد الغتٍ,  22
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 تجاىل العاملتُ باتظؤسسة لشغل الوظائف العليا. -
 يحتوي على :و  القيادةو  الإشرافالرضا عن أسلوب   -4
 إظهار الروح الصداقة في العمل. -
 تقديم اتظعونة عند الطلب. و  مساندة اتظرؤوستُ -
 عدالة الرؤساء في معاملة اتظرؤوستُ. -
 التًكيز علة نقاط القوة عند اتظرؤوستُ بدلا من  التًكيز على نقاط الضعف. -

 : يتضمن مايليو  الرضا عن مجموعة العمل  - 5
 الانسجاـ الشخصي مع أعضاء المجموعة. -
 الفكرية.و  في اتطلفية العميلةو  التقارب في اتظستوى الثقافي -
 العادات اتطاصة بالمجموعة.و  تقارب القيم -
 يتضمن ما يلي:و  الرضا عن النواحي الاجتماعية  -6
 رعاية اتظوظف صحيا. -
 توفتَ اتطدمات للموظف. -
 الكوارث.و  مساندة اتظوظف في مواجهة اتضالات الطارئة -
 23وجود أنشطة ترويجية. -

 : أنواع الرضا عن العمل -خامسا
ىنا يكوف اتظوظف قد وصل و  مكونات العملو  يدثل رضا اتظوظف عن تريع اتصوانبالرضا الكلي:  - 1

عناصر الرضا)الرضا عن لكن ليس من الضروري أف تتوافر في ىذا و  لأقصى درجة الرضا عن عملو ,
...........( لأف ذلك يتوقف على طبيعة اتظوظف نفسو, فهو   -مهاـ العمل  -الأجرػ تػتوى العمل

 ربما لا يعتبر تريع تلك العناصر مهمة بالتالي اتظوظف وحده من يحدد تلك العناصر التي تتوافق معو.
 ىنا و  مكوناتو ,و  العمل : يدثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاءالرضا الجزئي -2

بالتالي اكتفى بها أو ربما لا زاؿ و  يكوف اتظوظف قد وصل لدرجة رضا كافية عن بعض جوانب العمل
 الاستياء موجودا لكنو مازاؿ يؤدي أعمالو.

 زملاءه قد حددوا ثلاثة أنواع للرضا عن العمل وىي:و  أما )ىيزرنيبرغ( 

                                                           
 904,903,904, ص 4008, 9دار الصفاء عماف,ط تطبيقات عملية(,و  الرضا الوظيفي)أطر نظريةسالم تيستَ الشرايدة,  23
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الثاني إحساس و  أوتعما اتظتعة اتظتأتية من انهماؾ الفرد في عملو ,ػ الرضا الداخلي الذي ينبع من مصدرين 
 بأهمية قدراتو من خلاؿ ذلك الاتؾاز.و  الفرد بالاتؾاز

 الوظيفية للمؤسسة التي تصاحب عمل الفرد.و  ػ الرضا الناتج عن الظروؼ النفسية
 24الذي يتصل بالعوائد اتظادية. الرضا الخارجي-3

 :على الرضا عن العملالعوامل المؤثرة  -سادسا
على الرغم من انو لا يدكن عزؿ ىذه و  يأتي رضا الفرد عن عملو نتيجة لعدة عوامل متداخلة مع بعضها

العوامل بدرجة تامة ,إلا أنو يدكن فصلها بالطرؽ الإحصائية اتظناسبة لنتبتُ أهميتها فيما يتصل بالرضا عن 
لذلك فإننا سنعرض العوامل و  ة تتغتَ من موقف إلى آخرالعمل بالإضافة إلى ذلك فأهمية العوامل اتظختلف

 موجزة على النحو التالي :و  اتظؤثرة على الرضا عن العمل بصورة عامة
 أولاـ عوامل متصلة بالفرد:

الدراسات في ىذا اتظوضوع أف النساء يتفوقن على الرجاؿ من و  تشتَ معظم البحوث الجنس :  - أ
فردا , وجد  635اتظوظفات شملت و  اسات اتطاصة باتظوظفتُحيث الرضا عن العمل , ففي إحدى الدر 

ىذا على الرغم من أف النساء قد و  من النساء لا يرضوف عن العمل 35%و من الرجاؿ 55%أف 
 الأجور , ومن اتظمكن أف يرجع ذلك إلى أف مطامع النساءو  يواجهن تعصبا ضدىن من حيث اتظنافسة

 حاجاتهن اتظالية أقل من الرجاؿ .و 
:ظهر في أحد البحوث أنو كلما زاد عدد الأفراد الذين عدد الأفراد الذين يعولهم الموظف  - ب

ربما كاف الضغط الذي يعانيو اتظوظف لأعبائو اتظالية الثقيلة و  يعوتعم اتظوظف كاف رضاؤه عن العمل أقل
ذين يعوتعم عدـ رضاه عنو , وظهر أف الفرؽ في الرضا بتُ اتظوظفتُ الو  ىو السبب في تبرمو بالعمل

 أعدادا تؼتلفة من الأفراد كاف ضئيلا.
ذلك فيما يتصل بالعلاقة بتُ و  لقد اختلفت نتائج الدراسات باختلاؼ طوائف اتظوظفتُالسن:  -ج 

بتُ العمر و  ظهر بوجو عاـ أف العلاقة بتُ الرضا عن العمل تصميع اتظوظفتُو  الرضا عن العمل ,و  السن
مة في بعض اتظواقف العمل . ففي بعض اتصماعات وجد اف الرضا عن لكنها ىاو  إنما ىي علاقة ضئيلة

 في تراعات أخرى وجد العكس كما لم توجد فروؽ في بعض اتصماعات .و  العمل يزداد بزيادة السن

                                                           
 64,65مرجع سابق,ص  ,تطبيقات عملية(و  الرضا الوظيفي)أطر نظريةسالم تيستَ الشرايدة،   24
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د ػ اتظدة اتظقضية في العمل : بينت الكثتَ من البحوث أف الرضا عن العمل يكوف غالبا نسبيا في البداية 
الثامنة , ثم يبدأ في الارتفاع مرة أخرى كلما ازدادت اتظدة التي و  ج عن السنة اتطامسةثم ينحط بالتدري

 تكوف الروح اتظعنوية عند ذروتها بعد عشرين سنة .و  أمضاىا الفرد في العمل
 مداهو  الرضا عن العمل تتوقف على مستوى الذكاءو  لا شك أف العلاقة بتُ الذكاء الذكاء:  -هـ 

لقد أشارت الدراسات الإتؾليزية أف البنات الأكثر ذكاء في أحد مصانع الشيكولاتة  تحديات العمل , و 
مع ذلك فقد بينت بعض الدراسات في ىذا المجاؿ عدـ و  الضيقو  كذا أكثر العاملات إحساسا باتظلل

 .الدرجات التي حصلوا عليها في اختباراتو  وجود العلاقة بتُ ذكاء الأفراد
 العمل : ثانيا:عوامل موجودة في   

لقد أوضحت الدراسات و  يعتبراىم عامل موجود في العمل ىو نمط العمل نفسو , نوع العمل :ػ  
تتفاوت و  عديدة أف العمل اتظتنوع يؤدي إلى شيء من الرضا أكثر تؽا يؤدي إليو العمل الرتيب أو الروتيتٍ

 اتظهارةو  نمط العملمن الصعب أف نفصل بتُ أهمية و  % 900إلى   % 0درجة الرضا عن العمل من 
اتظكانة حيث أنها تريعا . لكن أحد ىذه اتظتغتَات أو أكثر من متغتَ واحد من اتظمكن أف و  الأجرو 

 يفسر نتائج دراستتُ تدتا ىذا اتظوضوع: 
ففي دراسة معتُ من الأفراد العاملتُ في )سانت بوؿ( ظهر أف ميكانيكيو السيارات  نوع العمل: -أ 

 900لقد تدت مقابلة و  فراد رضا عن عملهم بينما كاف اتظوظفتُ أكثر الأفراد رضا ,العامة كانوا أقل الأ
كانت الأىداؼ اتظهنية تعؤلاء غتَ واقعية , فكاف العاملوف في و  شخص تقريبا من سبع طوائف مهنية

لرغم من الإدارية على او  العماؿ الكتابيوف يطمحوف إلى الأعماؿ اتظهنيةو  رجاؿ الإطفاءو  السيارات العامة
تشتَ استجابات الأفراد في اختبارات اتظيوؿ اتظهنية أف و  عدـ معرفتهم بالتحديد للعمل الذي يلتحقوف بو

 من من الكتبة يحبوف أعماتعم . %39من اتظهنيتُ يحبوف أعماتعم في حتُ أف  90%
للمهارة فيما يتصل بالرضا عن العمل أثر كبتَ في عدة عوامل أخرى مثل:  المهارة المطلوبة :  -ب 

اتظسؤولية , ولقد بينت إحدى الدراسات أنو )حيثما توجد اتظهارة بدرجة كبتَة و  نوع العمل  اتظكانة اتظهنية
صفة فإنها تديل إلى أف تصبح اتظصدر الأوؿ لرضا العامل( فالرضا  عن ظروؼ العمل أو الأجور يصبح ذا 

 غالبة فقط حينما ينقص الرضا عن اتظهارة إلى درجة تػسوسة .
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 ثالثا:الناحية الجغرافية :
يختلف درجة رضا الأفراد عن أعماتعم حسب اتظنطقة اتصغرافية التي يعملوف بها فقد يكوف الذين يعملوف  

 25ة.في العمل الكبتَ أقل رضا عن أعماتعم من العماؿ الذين يعملوف في اتظدف الصغتَ 
 نظريات الرضا الوظيفي : -سابعا

 ـ  النظريات الكلاسيكية :1
الأفكار التي تتبنها ىذه اتظدرسة باسم ) فريديرؾ تايلور( و  : تقتًف الآراء مدرسة الإدارة العلمية  1ـ  1

خفض تكلفة و  كتاباتو تستهدؼ رفع الكفاءة الإنتاجية من خلاؿ رفع الإنتاجيةو  الذي كانت جهوده
 اتظنتجة.الوحدة 

يعتبرً تايلورً أوؿ من و  ػ كما تهدؼ إلى التعرؼ على أفضل الطرؽ التي تؤدي بها العاملوف وظائفهم
 أستخدـ الطريقة العلمية لدراسة العاملتُ أثناء أداء وظائفهم.

ف الذي أوضح فيو أف ىدؼ الإدارة ىو ضماو  ػ كما تطص تايلور خبراتو في كتابو اتظتميزً  الإدارة العلمية ً 
كذا أقصى رفاىية للعاملتُ, كما وضع تغموعة من اتظبادئ التي تبرز و  أقصى رفاىية لأصحاب العمل

 26أفكار ىذا الاتجاه فيما يلي:
ليس على تغرد و  كمية العمل الواجب أف يقوـ بها كل فرد بناء على أبحاث علميةو  ػ تحديد نوع 9

معدؿ و  زمن تظعرفة كل خطوة من خطوات العملالو  تخمينات من جانب الإدارة , عن طريق دراسة اتضركة
التخلي عن اتضركات الطائشة التي و  اتضركات الضرورية اللازمة للعملو  لتحديد اتططواتو  الزمن اللازـ تعا

 لا لزوـ تعا.
 إعطائو برنامج تدريبي كافي.و  ػ الاختيار العلمي لأحسن فرد يستطيع أداء الوظيفة على أتم وجو 4
 احتًاـ مبادئها.و  العماؿ بعدالة الإدارة العلميةو  فرد من الإدارةػ اقتناع كل  3
العماؿ , فتختص الإدارة بمهمة و  اتظسؤوليات تقسيما عادلا بتُ الإدارةو  ػ أف تقسم الواجبات 4

 التخطيط ويتًؾ للعماؿ مهمة التنفيذ , وىذا ما تشاه بمبدأ التخصص.
أىم ما يطلبو صاحب العمل و  يطلبو العامل ىو زيادة الأجر ػ كما استند تايلور إلى فكرة أف أىم ما     

 نقص التكلفة.و  من العامل ىو زيادة الإنتاج

                                                           
    48,49,50ص,47 ص,4006’ عرفة اتصامعية, الأزرابطة,دار اتظالصناعيو  ,أصوؿ علم النفس اتظهتٍعبد الفتاح تػمد دويدار25

 49 مرجع سابق,صإدارة السلوؾ في اتظنظمات,روبرت باروف,و  جبرلدجرينبرج  26
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أهمل و  اعتبره تغرد آلة تقوـ بأداء العمل كذلكو  ػ لكن تجاىلً  تايلورً  الناحية الإنسانية في الفرد العامل 
أعتقد أف الأجر و  رفع الكفاءة الإنتاجية التشجيع فيو  تقديرو  تايلورً  دور اتضوافز اتظعنوية من احتًاـ

 وحده ىو الدافع الوحيد للفرد على العمل ولرفع روحو اتظعنوية.
 الفيزيقية للعمل يهدؼ الوصوؿ إلى رضا العاملو  إف اىتماـ الإدارة العلمية بتوفتَ الشروط اتظادية 
العلاقات و  اتضوافز اتظادية صاحب العمل , كانت غتَ تغدية لأنها بذلك قد أهملت الدور الذي تلعبوو 

 الإنسانية داخل العمل في رفع الكفاءة الإنتاجية من جهة ورفع الروح اتظعنوية من جهة أخرى .
 مدرسة العلاقات الإنسانية: 1  - 2

 تطبيقات الإدارة العلمية,و  اتصماعات كرد فعل ضد مبادئو  برز الاىتماـ باتصوانب التعاملية بتُ الأفراد
التي تشتَ بصورة عامة إلى تغموع دراسات كاف و  على ذلك تجارب )ىاوثورف()لاتوف كايو(تؽا ساعد و 

طوؿ يوـ عمل على و  فتًات الراحةو  اتعدؼ من وراءىا تحديد ظروؼ العمل اتظادية مثل: الإضاءة
 قد توصلت ىذه الدراسات إلى تغموعة من النتائج أهمها:و  الإنتاجية,

 اعي.النظرة إلى العمل كنشاط اجتم -
الشعور بالانتماء, أكثر أهمية من الظروؼ اتظادية في رفع و  الأماف الوظيفي,و  اتضاجات مثل التقدير -

 إنتاجهم.و  معنويات الأفراد
 التذمر ليس بالضرورة انعكاس لأمور واقعية في مكانة الفرد بتُ زملاء العمل. -
تًكة( داخل اتظنظمة تلعب دورا قويا في اتصماعات غتَ الرتشية ) الأفراد الذين تربطهم اىتمامات مش -

 اتجاىات الأفراد.و  التحكم في سلوؾ
 أساليب الصادرة من الإدارة.و  تكوف الاستجابة لضغوط اتصماعة أقوى مقارنة باتضوافز -
 تزداد فرص النجاح للإداري أو القائد إذا توفر لدية النفوذ اتظنصبي اتظستمد من مركزه الوظيفي. -
 كذا العلاقات الشخصيةو  متطلباتو الرتشية ,و  لاتصاؿ الفعلية في التنظيم مسائل العملتشمل قنوات ا -
 عواطفهم.و  تعكس مشاعر الناسو 
 يؤدي تحستُ الروح اتظعنوية للعاملتُ إلى تحستُ إنتاجهم. -
الفرد تؾد أف مدرسة العلاقات الإنسانية اىتمت بالتأكيد على أف تراعات العاملتُ تعا أثر كبتَ في أداء  

من ثم و  الاجتماعية في مواقع العمل تؤثر كثتَا على معنويات الأفرادو  أف العوامل النفسيةو  لعملو ,
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إنتاجيتهم كما أف تراعات العمل غتَ الرتشية تدثل عنصرا مهما في توجيو السلوؾ التنظيمي بدرجة قد 
 .27تزيد عن تأثتَ الإدارة

ذىبت و  تقوـ على أساس تحليل العلاقات الاجتماعية في التنظيمات مدرسة التفاعل الاجتماعي: 3 
إنما استجابتهم تحددىا و  النظرية إلى العماؿ لا يقدموف عل العمل بدافع اتضصوؿ على اتظزيد من اتظاؿ ,

تستند نظريتو إلى مفهوـ و  من أكثر الذين شايعوا ىذا الاتجاه تؾد جورج ىومانز,و  علاقاتهم الاجتماعية ,
ور, فكل من يلتحق بالتنظيم عليو أف يؤدي أدوارا معينة بإضافة إلى  مفهوـ التفاعل الاجتماعي ,  الد

في العلاقة اتظتبادلة بتُ فردين أو أكثر أو في و  كونو عملية اجتماعية أساسية تعبر عن ذاتها في الاتصاؿ
ارسن التأثتَ اتظتبادؿ على يعتبر التفاعل بتُ الأشخاص نتاج سلك الناس يتبادلن اتظعاني  يدو  تراعات,

 الإشارات.و  الرمزو  فكرىم من خلاؿ اللغةو  توقعاتهمو  سلوؾ بعضهم البعض
الأنشطة من خلاؿ كونها تحقق و  العواطفو  قاـ ىومانز بتحليل الاجتماعي في ضوء مفاىيم التفاعل 

 التي يدكن ملاحظتها التساند اتظتبادؿ بتُ مظاىر السلوؾ , فالتفاعل ىو الاتصالات الشخصية اتظتبادلة
الأشخاص التي تتميز و  التعبتَ عنها,و العواطف تشتَ إلى اتضالات النفسية الانفعالية حوؿ اتظوضوعاتو 

الأنشطة و  لا تخضع للملاحظة أو القياس بل يتم استنتاجها من العبارات الأفعاؿو  الاستقرار,و  بالثبات
 تعتمد في جوىرىا على التفاعلو  العالم اتطارجي ,تشتَ إلى الفعالية اتظادية أو تحركات الأفراد عبر 

نتيجة و  رئيسوو  أداء الفرد في عملو ىو نتيجة للتفاعل بتُ الفرد  زملائوو  العواطف , فكمية الإنتاجو 
 تضامن اتصماعة.و  للعواطف التي تكوف لديو تؿو العمل

مل اتعامة اؿ؟مرتبطة بقدرة إذف ركزت ىذه النظرية على التفاعل الاجتماعي كونو يعتبر من بتُ العوا 
التعاوف مع زملائو من خلاؿ عملية الاتصاؿ فهو يرتبط و  الفرد أداء عملو حيث أنو بصدد العمل

العواطف تجاه الزملاء و  بالآخرين في العمل بشكل مباشر أو غتَ مباشر , كما تتملكو من اتظشاعر
 .28الولاء تؿو التنظيمو  ومشاعر الاستياء

 
 
 

                                                           
27

 .37ص  ،)بدوف تاريخ(،الكويت ، منشورات ذات السلاسل  الدافعية في تغاؿ العمل اتظؤسسة التًبوية و قواىا البشرية،  عسكر علي   

 
28

  .635ص  ، 2666، الإسكندرية : اتظكتب اتصامعي اتضديث ،  السلوؾ التنظيميمصطفى كامل أبو العزـ عطية ،   
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 الحديثة: النظريات 2  - 2
  نظرية الحاجات الإنسانيةً لماسلو 1  - 2
نظريتو اتظعروفة باسم نظرية تدرج اتضاجات التي تركز  9954( عاـ maslowقدـ أبراىاـ ماسلو ) 

أف اتضاجات التي لم يتم إشباعها بعد ىي التي تؤثر على و  على أف الإنساف لو حاجات متعددة ,
عها فلا تكوف بمثابة دافع للفرد , وأـ ىناؾ ترتيبا ىرميا تضاجات السلوؾ , أما اتضاجات التي تم إشبا

أنو كلما تم إشباع حادة من ىذه اتضاجات انتقل الفرد إلى اتضاجة غتَ اتظشبعة التي تليها في و  الإنساف ,
قد صنف )ماسلو( ىذه اتضاجات إلى تسس تغموعات حسب أهميتها و  التنظيم اتعرمي لسلم اتضاجات ,

 وىي :النسبية , 
 اتضاجات الفسيولوجية.  -9
 اتضاجة إلى الأماف. -4
 اتضاجة إلى الانتماء. -3
 اتضاجة إلى الاحتًاـ. -4
 اتضاجة إلى تحقيق الذات.   -5
, فلا يدكن أف يقفز أف الإنساف إلى إشباع و   يرى ماسلو أف إشباع اتضاجات يتم وفقا تظوقعها ضمن اتعرـ

فيما يلي و  لتًتيبها ) الأماف,الانتماء الاحتًاـ( .اتضاجات الفسيولوجية بدوف إشباع اتضاجات  وفقا 
 29شرحا موجزا لكل نوع من أنواع اتضاجات السابقة

 الحاجة الفسيولوجية:   -أ 
 اتظشربو  تعد اتضاجات الفسيولوجية بداية القاعدة الأساسية في السلم اتعرمي , وتشمل كل من اتظأكل

كانة الأولى في حالة عدـ إشباع اتضاجات الأخرى بمثابة اتصنس, وتحتل ىذه اتضاجات اتظو  الراحةو  النوـو 
 أساس لدافع الأفراد, فالإنساف يسعى أولا حاجاتو الفسيولوجية.

 الحاجة إلى الأمان:  -ب 
تظهر أهمية ىذا النوع من اتضاجات بعد إشباع اتضاجات الفسيولوجية , وتتضمن اتضاجات اتطاصة  

 بالأماف ما يلي:
 ر اتظادية.اتضماية من اتظخاط 
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 .39ص  مرجع سابق،  عسكر علي   
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 اتضماية من اتظخاطر الصحية. 
 اتضماية من التدىور الصحي. 
 تجنب اتظخاطر غتَ متوقعة. 

 الحاجة إلى الانتماء:  -ج   
تدثل و  و تتعلق ىذه اتضاجات اتطاصة بالانتماء بالطبيعة الاجتماعي للأفراد ,و حاجاتهم إلى وجود رفيق,

. و اتظاديةىذه اتضاجات النقطة الفاصلة بتُ اتضاجات   اتضاجات الأخرى اتظوجودة في أعلى اتعرـ
 الحاجة إلى الاحترام:  -د

 يعد إشباع الفرد للحاجات السابقة يبدأ لإشباع حاجتو إلى الاحتًاـ التي تتضمن احتًاـ الذات .
أف استيفاء و  انتباىهم،و  التحصيل,و أف تكوف لو مكانتو ،و أف يحظي باعتًاؼ الآخرينو  الاستقلاليةو 

 الشعور باتظكانة الاجتماعية.و  ىذه اتضاجات يقود الشخص إلى الشعور بالثقة
 الحاجة إلى تحقيق الذات:  -هـ 
تعد ىذه اتضاجة أعلى مستوى في التنظيم ماسلو اتعرمي للحاجات،و في ىذا اتظستوى يكوف الفرد ذاتي و  

ى طريق ىذه اتضاجة يستطيع تصرفاتو تنطلق من داخل نفسو،و علو  التوجيو, أي أف سلوكياتوو  الضبط
كفاءتو. إف تحقيق اتضاجة و  قدراتوو  اتظتعلقة بمواىبوو  الفرد أف يتحقق بشكل كامل من الفرص اتظتاحة أمامو

 اتطاصة 
.  30بتحقيق الذات لا يتأتى إلا بعد إشباع اتضاجات الأخرى التي تقع قبل اتعرـ
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 (: هرم ماسلو للحاجات1الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .99اتظصدر:راشد، مذكرات في إدارة الأفراد،ص ،                              
  نظرية العاملين ً  لفردريك هرزبرج 2-2
 400تغموعة من زملاءه على و  ظهرت ىذه النظرية كنتيجة للدراسة التي أجراىا فرديك ىرزنبرج 

 سنة لدراسة الرضا عن العمل, وما الأسباب وراء ذلك؟  30مهندس منذ حوالي و  تػاسب
توصل ىرزنبرج من خلاؿ نتائج ىذه الدراسة إلى أف تغموعة العوامل التي تسبب الرضا عن العمل  

 ن الأسباب التي تؤدي إلى عدـ الرضا عن العمل.مستقلة ع
ىي التي ترجع إلى مضموف العمل و  فالمجموعة التي تسبب الرضا عن العمل تسمى تغموعة العوامل الدافعة

 الشهرة.و  ىي طبيعة العمل, الإتؾاز في العمل,فرص التًقية,فرص النموو  ذاتو
لتُ , بالدافعية أي إذا توافرت تؤدي إلى شعور الفرد ىذه العوامل في حالة توافرىا يؤدي إلى تزويد العام 

الطاقة, أما و  خلق دافع قوي لبذؿ اتظزيد متٌ اتصهدو  بالرضا عن العمل أو الوظيفة,و بالتالي إثارة تزاسهم
العاملتُ, وإنما إلى حياد  في حالة الغياب ىذه العوامل لا يؤدي إلى خلق حالة من عدـ الرضا لدى

 .الرضا

 

  ولوجيةيسالحاجات الف           

 الحاجة إلى الأمان

 الحاجة الى الإنتماء

 الحاجة الى الإحترام

الحاجة الى 
 قتحقي

 الذات
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 لدافعة تتشابو مع اتظستويات العليا تظدرج ماسلو للحاجات الإنسانية, ألا وىي حاجات تقديرالعوامل ا 
قيمة و  تتعدد صور العوامل الدافعة فتشمل الاتؾاز, التقدـ,التًقية, أداء العمل لو أهميةو  تحقيق الذاتو 

 اتظسؤولية.و  بالنسبة للمنظمة, العامل ذاتو, السلطة
ىي ترجع إلى الظروؼ و  دـ الرضا عن العمل تسمى تغموعة العوامل الوقائيةأما المجموعة التي تسبب ع 

 ىي ظروؼ العمل, الأجر,الأمن,نوع الإشراؼ,العلاقة بالآخرين.و  المحيطة بالعمل
توجد أمثلة كثتَة و  في حالة عدـ توفر ىذه العوامل يؤدي إلى وجود حالة من الاستياء لدى اتظوظف, 

مدى توافر الظروؼ و  اتظؤسسة, الأجر,بيئة العمل,و  بسياسات اتظنظمة تعذه العوامل مثل ما يتعلق
اتظناسبة, الإشراؼ الفتٍ,العلاقة بتُ اتظرؤوستُ,و لكن في حالة توافر العوامل الوقائية لا تؤدي إلى وجود 

 العمل, تتشابو العوامل الوقائية معو  تزاسي لدى العاملتُ باتظنظمة لبذؿ اتظزيد من اتصهدو  دافع قوي
 .31حاجات الفرد في اتظستويات السفلى )تظدرج ماسلو(

 نظرية القيمة للوك: 3  - 2
تعتبر من أىم نظريات الرضا عن العمل ووفقا تعذا النظرية عن العمل يتحقق إلى مدى الذي يحدث فيو 

واتج كلما حصل الفرد على نو  ما يرغي فيو من نواتج ,و  التوافق بيم ما يحصل عليو الفرد فعلا من نواتج
قد ركز ىذا اتظدخل على أي ناتج يكوف و  ذات قيمة بالنسبة لو,كلما ازداد شعوره بالرضا عن العمل ,

ذا قمة بالنسبة إلى الفرد بغض النظر عن ماىية ىذا الناتج فالرضا عن العمل ىو نتيجة تضصوؿ الفرد 
بتُ و  بتُ ما ىو قائم بالفعلعلى ما يرغب فيو,و قد أيدت نتائج الأبحاث ىذا الرأي فكلما زاد التباعد 

 رغبات الفرد اتظتعلقة باتصوانب اتظختلفة لعملهم مثل :
عدـ الرضا عن العمل, وتكوف ىذه العلاقة أكبر بالنسبة تعؤلاء و  الدفع, التًقية,كلما شعر الفرد بالاستياء

 الأفراد الذي يعطوف أهمية اكبر تعذا اتصانب اتظعتُ.
لنظرية القيمة ىو جذبها للاىتماـ بجوانب العمل التي تحتاج إلى التغتَ لكي من أىم اتظضامتُ التطبيقية و  

يتحقق الرضا عن العمل خاصة أف النظرية اقتًحت احتماؿ اختلاؼ ىذه اتصوانب باختلاؼ الأفراد 
أيضا وفقا تظدخل القيمة فإنو من أكثر الطرؽ فعالية لتحقيق الرضا عن العمل ىو البحث عن ما يريد 

 تػاولة توفتَ ىذه الرغبات بقدر اتظستطاع.و  من عملهمالأفراد 
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 .95، ص  2665، الإسكندرية : دار اتصامعة اتصديدة ، السلوؾ التنظيمي بتُ النظرية و التطبيقتػمد إتشاعيل بلاؿ ،    
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 لولر و  نظرية  بورتر 4ـ  2
لولر { من أثر النماذج قبولا, حيث يقوـ على تغموعة فروض و  يعتبر النموذج النظري للباحثاف } بورتر 

 حوؿ تػددات الرضا.و  حوؿ تػددات الأداء,
إدراكو و  اتظبذوؿ في العمل متفاعلا مع قدرات الفردلولر{ يحدده اتصهد و  فالأداء وفق نموذج }بورتر

 متطلبات دوره الوظيفي .و  تظكونات
درجة توقع الفرد تضصولو عليها إذا ما بذؿ اتصهد و  أما اتصهد اتظبذوؿ في العمل فيحدده قيمة العوائد , 

 مل .اتظطلوب واضح ىنا أف الرضا يعتبر تػددا مباشرا للأداء أو حتى اتصهد اتظبذوؿ في الع
فالرضا إف أثر على متغتَات تحدد اتصهد اتظبذوؿ , فهو يؤثر عليها بطريقة غتَ مباشرة , فتأثتَه إذف وفق 

 منفعة العوائد اتظتوقعة . و  لولر{ يقتصر على قيمةو  نموذج }بورتر
الفرد  الرضا يتحقق منها واقع خبرات الفرد السابقة, يؤثر على تقييمو  فالإشباع الذي تحققو عوائد معينة 

 منفعة العوائد, بناء على اتطبرات السابقة.و  لقيمة
تقديره تظدى عدالة ىذه العوائد أما و  أما الرضا فيتحدد بناء على قيمة ما يحصل عليو الفرد من عوائد 

العوائد التي يحصل عليها الفرد فهي تتحدد على أساس ما يحققو الفرد من أداء, إف كاف اتظعيار اتظطبق في 
بالتالي فإف تأثر رضا الفرد و  العوائد التي تعطى لو من قبل اتظنظمة,و  اتضوافزو  يربط بتُ أداء الفردإعطائها 

بأدائو يتم من خلاؿ ما يعطي للفرد من عوائد نتيجة لأدائو , أي من خلاؿ متغتَ وسيط ىو العوائد التي 
 يستخدمها الفرد لإشباع حاجاتو. 

التأثر بتُ متغتَي و  لولر{ لعلاقات التأثتَو  مو كل من }بورتريدكن تصوير النموذج النظري الذي قدو  
 العوامل المحددة لكل منهما في الشكل التالي:و  الرضا,و  الأداء
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 الأداء ـو  )لولر( للعلاقة بين الرضاو (: ـ نموذج ) بورتر(2الشكل رقم)
 

 
                   
                  

 
 
 
 
 
 

 .41عاشور,مرجع سابق, ص المصدر: أحمد صقر    
 نظرية عدالة العائد: 5ـ  2

تتجو عدد النظريات اتضديثة في الرضا عن العمل إلى افتًاض أف الفرد لا يحاوؿ اتضصوؿ على أكبر قدر 
إنما يحاوؿ أف يحصل على العوائد العادلة , وراء ىذا و  من العوائد من عملو ما قيد أو شرط ,

داىا أف ىناؾ قيمة أو اعتبارا خلقيا يدفع الناس إلى السعي لتحقيق الافتًاض,ىناؾ مسلمة ضمنية مؤ 
العدالة في توزيع العوائد,ىذا اتظعيار اتطلقي ىو الذي يجعل الفرد الذي يحصل عل قدر أكبر من حصتو 

الظلم, فمدى اتفاؽ الفرد العائد الذي يحصل عليو الفرد من عملو مع ما يعتقد أنو و  العادلة يشعر بالغبن
 حقو ) العائد العادؿ( يعتبر عاملا ىاما يؤثر على درجة الرضا التي يشعر بها الفرد تجاه عملو.يست

العائد الفعلي يرتبط عكسيا مع درجة و  و بالتالي فمدى اتفاؽ الفرؽ بتُ العائد العادؿ ػ في تصور الفرد ػ
 العكس بالعكس. و  الرضا, فكلما زاد الفارؽ قل الرضا عن العمل

أكثرهما ىي النظرية التي صاغها و  (9969ػ ىومانز  9963نظريات عدالة العائد )أدمز لقد تعددت  
الأفراد العاملتُ فيها علاقة مبادلة يعطي فيها العاملوف تغموعة من و  آدمز حيث أف العلاقة بتُ اتظنظمة

يحصل و  لعمل,اتظدخلات تتضمن : اتظستوى التعليمي للفرد خبراتو ,قدراتو, سنو ,اتصهد الذي يبذلو في ا

 لعدالة العوائدإدراك الفرد  الخصائص الفرديةو القدرات قيمة العوائد

العوائد  الرضا    الجهد المبذول

 )الإشباع(

الأداء       

 )الانجاز(

إدراك الفرد للعلاقة السببية  إدراك الفرد لدوره الوظيفي 

 الفوائدو بين الجهد
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نواتج تتضمن:الأجر, التقدير , اتظكانة الاجتماعية, و  الفرد من اتظنظمة مقابل ىذه اتظدخلات على عوائد
 الاجتماعية و  العوائد اتظرتبطة بمحتوى العمل , اتظميزات اتظعطاة للأقدمية التأمينات الصحية

مع معدؿ عوائد الآخرين إلى تفتًض نظرية "آدمز" أف الفرد يقارف معدؿ عوائده إلى مدخلاتو و  
 مدخلاتهم على النحو التالي:

 (: نظرية العوائد3الشكل رقم)
 عوائد الفرد                             مقارنة                               عوائد الآخرين

 مدخلات الآخرينمدخلات الفرد                                                                  
 158المصدر : أحمد صقر عاشور, مرجع سابق , ص :             

فإف زاد أحد اتظعدلتُ عن الآخر أي إذا لم يتحقق التساوي بتُ اتظعدلتُ سيشعر الفرد بأنو تذة اختلالا في 
فإذف الفرد استياء, أما إذا تساوى اتظعدلتُ, و  سينتج ىذا لديو مشاعر توترو  التوازف العادؿ قد حدث,

 .32من ثم الرضاو  سيشعر بالعدالة
 نظرية جماعات العمل: 6ـ  2

الدور اتضيوي الذي تلعبو في اتظنظمة و  يعتبر الكشف عن التنظيمات غتَ الرتشية تصماعات العمل ,
لقد تلقف عدد من اتظيادين ىذه النتيجة , لتجعلها تػورا و  إحدى النتائج اتعامة لتجارب اتعاوثورف,

 من البحوث التجريبية.للعديد 
التنظيمات و  ػ فقاـ "ولياـ فوت وايت" في أعقاب نشر نتائج اتعاوثورف بدراسة عن العلاقات الاجتماعية

 اتطصائص اتظهنية للعاملتُو  غتَ رتشية للعاملتُ في اتظطاعم, حيث أوضح فيها كيف أف ظروؼ العمل
لقد كوف ً  وايت ً  و  الفردي ,و  الاجتماعي أنماط علاقاتهم تفسر سلوكهمو  كذلك مكانتهم الاجتماعيةو 

تجميع و  من خلاؿ دراستو التجريبية التي كاف ترع بياناتها , من خلاؿ مشاركتو في اتظوقع تػل الدراسة
 مشاىداتو كوف منهجا لتحليل الواقع الاجتماعي لأي تغموعة عمل, فمن خلاؿ دراسة التفاعلات

و تحليل عمليات التبادؿ التي يتم و  بدراسة مشاعرىمو  م البعض,الأنشطة التي يدارسها الأفراد مع بعضهو 
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     4004السلوؾ التنظيمي سلوؾ الأفراد و اتصماعات في منظمات الأعماؿ، عماف:دار اتضامد للنشر و التوزيع، حستُ حريم،  
 945ص 



    الثـالــث الفصــــل الـــرضـــا الـــــوظيفـــي
 

85 
 

قد تأثر بمنهج ً   وايت ً  و  بينهم يقدـ ً  وايت ً  أدوات لتحليل السلوؾ الاجتماعي لمجموعات العمل,
العمليات و   ألفتُ دالتوف ً  في التًكيز على الأحداث السلوكية ً و الكثتَوف من أمثاؿ ً  جورج ىومانز  ً 

 33ماعية, ورصد اتظشاىدات عنها.الاجت
 القيادة:و  نظرية الإشراف 7ـ  2

لقد تضمنت نتائج اتعاوثورف إشارة إلى أف طريقة التي يعامل بها اتظشرؼ مرؤوسيو تعا اثر كبتَ على 
اتجاىاتهم النفسية, بل برز الدور اتضيوي للمشرؼ في تطبيق الفلسفة اتصديدة التي قدمتها و  سلوكهم

 ظهرت كتابات تحمل عناوينها تبشتَا بالدور الإنساني اتصديد للمشرؼو  الإنسانية, مدرسة العلاقات
كليمرً   في أوائل اتطمسينيات مدخل العلاقات الإنسانية من خلاؿ ما  و  للمدير, قدـ كل من  ً  باركر ً و 

ط التًكيز في هما يبرزاف ىذا الدور حتى في عنواف الكتاب الذي تزل نقاو  يدارسو اتظشرؼ تجاه مرؤوسيو ,
 الإدارة(.و  اتظدخل اتصديد  ) العلاقات الإنسانية في الإشراؼ : القيادة

 مهارات القيادة لدى اتظشرفتُ , باحثوفو  ػ ولقد تزل لواء ىذه الدعوة إلى تنمية اتظهارات الإنسانية 
سات دراو  ( لكن الدفع اتضقيقي لبحوث9960) ماجريجور و (9954كتاب آخروف من أمثاؿ ) ماير و 

 .9939زملائو بدراستو الشهتَة عن أنماط القيادة و  القيادة لم يتم إلى بعدما قاـ  ) كتَت  لوين (
أف الأثر الذي تركتو نظرية )لوين( قد امتدت إلى البحوث التي تتم حتى يومنا ىذا حيث ركز على سلوؾ 

 34..الخ(.القائد كمزيج مركب يتم تصنيفو إلى أنماط متميزة )ديدقراطي, استبدادي..
كلما كانت معاملة اتظشرؼ للعاملتُ طيبة و  إنتاجيتهم ,و  فالإشراؼ اتصيد لو أثر قوي في نفسية العاملتُ 

 انعكس ذلك على عملهم .
I.:أثر التنظيمات غير الرسمية على الرضا الوظيفي 

للتنظيم غتَ الرتشي آثار واضحة على الرضا الوظيفي من خلاؿ مكوناتو وخصائصو، فلكل من القيادة،   
الإتصاؿ، التعاوف، الصراع والأىداؼ الناتجة عنو دور بارز في تحقيق أو خفض درجة الرضا بتُ 

                                                           

 49,44مرجع سابق,ص  السلوؾ الإنساني في اتظنظمات,أتزد صقر عاشور,   33
 309الغتٍ, مرجع سابق,ص أشرؼ تزد عبد   34
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  .العاملتُ
 . :ـ أثر القيادة غير الرسمية على الرضا الوظيفي 1

 تُ :تصنف القيادة إلى نوع
وفي ىذا النوع فإف السلوؾ القيادي اتظوروث ينتج عن تغموعة من السمات أو  قيادة موروثة: -أ

 اتطصائص التي توجد في الأفراد منذ ولادتهم، ويتمثل ذلك في الطموح، الابتكار والعدالة،
التفاعل مع  تسابو من خلاؿ تعلم الفرد لكيفيةفتذىب إلى أف السلوؾ يتم اك القيادة المكتسبة: -ب

 .اتظتغتَات في البيئة ويكتسب ذلك من خلاؿ العمل مع اتصماعات والتفاعل مع أعضائها
شروط النجاح  كتسبة واتظوروثة( تؽا يؤىلو إلىيرى أتزد رشواف أف القائد غتَ الرتشي يحمل النوعتُ )اتظ  -

ة واتظكانة، لأف القيادة ىي نفوذ الثلاثة : الرضا، الفعالية والكفاءة، كما يرى ضرورة التفرقة بتُ القياد
متقبل للشخص بتُ تراعتو؛ أما اتظكانة فهي الوضع التنظيمي للقائد وىو نفوذ مفروض قد لا يحضى 

 بالقبوؿ. 
فتَى أف القائد لا يحضى بالقبوؿ والرضا من طرؼ اتظرؤوستُ إلا إذا احتفظ (  B,Bass)أما   -

كما يؤكد أف اتعدؼ من الانضواء تحت القيادة غتَ الرتشية أصلا   بالعناصر الرتشية وغتَ الرتشية في قيادتو،
 .ومعلوـ أف تحقيق اتضاجات سبب في زيادة الرضا، ىو تحقيق اتضاجات اتظادية واتظعنوية

ػ العلاقة بتُ القيادة غتَ الرتشية والرضا في أف   Allmanو Hodgetts,R : كما يفسر كل من
الفرد يسعى من خلاؿ اتصماعة إلى تحقيق حاجة الانتماء ماداـ الانتماء اختياريا، وبالتالي تتحقق درجة 
رضا أعلى في حتُ أف بعض الأفراد لا يديلوف إلى العلاقات الشخصية ولا يفضلوف السيطرة واتعيمنة تؽا 

 .          35وعدـ رضاىم ىميثتَ وجودىا استياء
 ـ أثر الاتصال غير الرسمي على الرضا الوظيفي: 2

يتم الاتصاؿ غتَ الرتشي بتُ الأفراد حتُ تتصف العلاقات في ما بينهم بالاستقلالية عن الأعماؿ 
الوظيفية والسلطة الرتشية، فيكوف بتُ ىؤلاء الأفراد نوع من التجانس والتآلف وإشباع اتضاجات تؽا يؤدي 

                                                           
35

 .266، ص  6984، الإسكندرية : اتظكتب اتصامعي اتضديث ، - اتظصنع و مشكلاتو الاجتماعية-علم الاجتماع الصناعي عبد اتظنعم عبد اتضي ،   
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الوظيفي، فدلت إلى دعم شعورىم عن ظروؼ العمل الاجتماعية الأمر الذي يرفع من درجة رضاىم 
% من اتظعلومات التي تتم عن طريق الأسلوب 75البحوث أنو في الأوضاع الطبيعية أف أكثر من 

العنقودي )غتَ الرتشي( للاتصاؿ صادقة وصحيحة، فهذا التبادؿ للمعلومات يحقق إشباعا للحاجات 
ة في اتظنظمة تؽا يحقق تعا الاجتماعية والأمن للأفراد، كما يدعم الاتصاؿ غتَ الرتشي اتضياة الاجتماعي

مزايا عن طريق توفتَ منافذ للتعبتَ وإدراؾ عاطفة الأفراد، وىو ما يسهل على التنظيم تدارؾ جوانب عدـ 
 الرضا بتُ اتصماعات

خلاؿ تجربة نموذجي العجلة والدائرة تم قياس تغموعة من اتظتغتَات وىي: سرعة الاتصاؿ، عدد و   -
على قائد الاتصاؿ وأختَا درجة الرضا، فقد توصل الباحثوف إلى أف  الأخطاء في الاتصاؿ، التعرؼ

 يتصف أعضاؤه بدرجة أكبر من الرضا.  -وهما ميزتي الاتصاؿ غتَ الرتشي  -الاتصاؿ اتضر والديدقراطي
أما اتصانب المحبط للرضا والروح اتظعنوية ىو ما يحدثو الاتصاؿ غتَ الرتشي من خلاؿ الإشاعات من 

وسوء فهم للرسائل التنظيمية، وخاصة إذا كانت اتظعلومات معممة وليست من مصدر شقاؽ وخلاؼ 
رتشي، ويكفي أف تحتوي بعض اتضقائق لكي يتم تصديقها أو استنتاج أشياء منطقية ومن تذة توصف 

  بالصحة.
أف العماؿ قد يضيفوف أو يخفوف بعض التفاصيل من  J.Sumpf َو M.Hugues ويضيف كل من

دِث تحويرا شاملا في تػتواىا، فتصبح بذلك إشاعة رائجة الرسائل الر  تشية أثناء نقلها أو تحريرىا تؽا يحح
بينهم، ويعرفاف الإشاعة في ىذا الصدد على أنها :"تغموعة من الأوصاؼ، التنبؤات والتعديلات 

قبل مصادر  لأحداث معينة والتي اختلقت أساسا في اللقاءات والاتصالات غتَ الرتشية والتي لم تؤيد من
 ذات حجة ولكنها مع ذلك تصاف من قبل التنظيمات غتَ الرتشية".

  : وتؤدي الإشاعات إلى خلق العديد من الآثار السلبية منها
 .تحوير وتغيتَ اتضقائق اتظنقولة  -9
  إنتشار الأخبار اتظزيفة في اتظنظمة.  -4
  أثر سلبي على معنوية ورضا العاملتُ.  -3 
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 في نقل الأخبار الصحيحة بالإضافة إلى خلق العداوة بتُ أعضاء التنظيم ككلاتظبالغة   -4 
وعليو فإف للإشاعات دورا في زعزعة اتظناخ التنظيمي في اتظنظمات تؽا يخلق عدـ الاستقرار الذي يؤدي 

  .36إلى عدـ رضا العاملتُ الوظيفي
 :أثر الأهداف غير الرسمية على الرضا الوظيفي  -3

غتَ الرتشية في تغملها إنتاجية التنظيم غتَ الرتشي ومستوى أدائو ودرجة وعيو فتَى تعكس الأىداؼ 
ناصر تػمد العديلي أف ىدؼ التنظيمات غتَ الرتشية بالأساس ىو تحقيق روح معنوية أعلى ودرجة رضا 

 مرتفعة من خلاؿ الإتؾازات المحققة ضمن الإطار غتَ الرتشي لتفاعلهم مع بعض .
% من الذين تعم 84جريت حوؿ أسباب الرضا الوظيفي في منظمات حكومية أف وأظهرت نتائج أ 

علاقات شخصية مع الزملاء والرؤساء واتظرؤوستُ ىم راضوف عن عملهم، تؽا يؤكد أف التفاعل وبناء 
 العلاقات الشخصية والانتماء ىي في ذاتها أىػداؼ التنظيم غتَ رتشي اتظدعمة للرضا الوظيفي. 

العفوية التي تتآلف بها التنظيمات غتَ الرتشية تحقق حاجات نفسية من ناحية، ثم إف إف الطريقة   -
دورىا النقابي يحقق مطالبا مادية إضافية أماـ الإدارة من ناحية أخرى، فالتنظيم غتَ الرتشي يوجد اتصو 

للأفراد داخل واتظناخ التنظيميتُ اتظناسبتُ لأعضائو تؿو إشباع اتضاجات التي تنمي الشعور الإيجابي 
 اتظنظمة.

على اتظنظمة تػاولة خلق التقارب بتُ الأىداؼ الرتشية وأىداؼ التنظيم غتَ الرتشي في حدود سلامة   -
الأىداؼ العامة الرئيسية والإستًاتيجية وتػاولة مشاركة العاملتُ في القرارات وإشعارىم بالأهمية لأف 

 .37والصراع وعدـ الرضاحالات التوتر يؤدي بالضرورة إلى الابتعاد عن ذ
  ـ أثر التعاون على الرضا الوظيفي: 4

يتضمن التعاوف اتظساعدة اتظتبادلة التي تشمل الأفراد واتصماعات والتي تحقق مكسبا لكل الأطراؼ بشكل 
متساوٍ؛ فهناؾ أفراد مستعدوف للتضحية حتى بأرواحهم دوف انتظار أي مقابل، ولكن مثل ىذه 

                                                           
36

 .264ص مرجع سابق :عبد اتظنعم عبد اتضي ،   

 
37

 .266ص  مرجع سابقعبد اتظنعم عبد اتضي ،   
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نادرة وفي معظم الأحياف يتوقع من يقوـ بها شكلا ما من العوائد النفسية مثل التصرفات تبدو فعلا 
الشعور بالرضا للقياـ بالعمل والتصرؼ بشكل ملائم، أو السعادة لرؤية الآخر سعيدا وراضيا، إف ىذا 

السلوؾ موجود فعلا داخل اتظنظمات وىو ما ساعد في تؾاحها، حيث أف تصرفات التنظيم غتَ الرتشي 
  ى اتظتطلبات والأىداؼ الرتشية في أعمالو )متطلبات غتَ رتشية( والتي ىي أعلى من نداء الواجب.تتخط

ويؤدي خلق التعاوف في إطار تراعات العمل العفوية غتَ الرتشية إلى رفع درجة الرضا الوظيفي   - 9 
طهم جذب متبادؿ، أما لأف ىذا التعاوف في اتضقيقة ىو زيادة الاتصاؿ والتفاعل بتُ الأفراد الذين يرب

التعاوف اتظفروض قد يرغم العامل على التعامل مع أفراد يخلقوف لو توترا، لذلك فالعامل يكوف تراعات 
عمل غتَ رتشية صغتَة داخل اتصماعة الرتشية الكبتَة للتعاوف مع أعضائها، وىذا يحقق لو سعادة معينة 

 ودرجة من الرضا.
لرتشي يسميو سعيد أنور سلطاف بػ : "صفارات الإنذار" ويشمل  وىناؾ نوع من التعاوف غتَ ا  - 4 

كشف العاملتُ للسلوكات غتَ اتظشروعة وغتَ الأخلاقية واتظمارسات الاحتيالية من قبل العاملتُ 
 الآخرين والقدرة على فعل شيء ما حياؿ ذلك. 

قد يثتَ غضب وعدـ رضا رقابة اجتماعية للتنظيم غتَ الرتشي، وىي بطريقة غتَ مباشرة رفض تظا   - 3
 العاملتُ من سلوؾ غتَ مرغوب فيو.

 أثر الصراع على الرضا الوظيفي:  - 5
ينتج الصراع في غالب الأحياف لأسباب شخصية ناتجة عن علاقات الأفراد ببعضهم البعض، سواء بتُ 

 .الإدارةو  العماؿ أو بتُ العماؿ
و للصراع آثار سلبية متعددة وأوتعا اتظشاعر البينية تؿو الأفراد واتظنظمة ) الرضا الوظيفي( والتي قد تقلل 
بدورىا من درجة التعاوف والتماسك بتُ الأعضاء في اتظنظمة، وليس الصراع حالة سلبية على الدواـ؛ 

شاكل التي تريد المجموعات إخفاءىا حيث أف لو آثارا إيجابية لأف إدارة الصراع والتحكم فيو يكشفاف اتظ



    الثـالــث الفصــــل الـــرضـــا الـــــوظيفـــي
 

96 
 

ويجعلاف الصراع يحدث التقارب بتُ وجهات نظر أطراؼ الصراع تؽا يرجع الوضع إلى حالة صحية أقوى 
 38تدعم الرضا الوظيفي للأفراد.

أف معرفة اتجاىات الناس تؿو أعماتعم ليست بالعملية السهلة لأنو : مقاييس الرضا عن العمل -سابعا
حقيقة تلك الاتجاىات بدؽ من خلاؿ اتظلاحظة كذلك فإف سؤاؿ الناس بشكل  من الصعب معرفة

مباشر قد لا يعطي نتائج مفيدة لذلك بذؿ علماء اجتماع جهودا لتنمية اتظقاييس التي توفر تعا خاصيتا 
 من بتُ اتظقاييس التالية :و  الصدؽو  الثبات

ىناؾ و  اتظداخل لقياس الرضا عن العملو ىي من أشهر :الاستبيانات ذات المقاييس المقننة -1
 نوعيات عديدة منها:

ػ قياس الأجنحة الوصفية للعمل:حي يتعامل ىذا اتظقياس مع تسسة مفاىيم للعمل ىي العمل نفسو, 
 39الأجر,فرص التًقية,الإشراؼ,الزملاء.

بالعمل مثل  ػ طريقة مينسوتا:و في ىذا اتظقياس يعبر الفرد عن مدى رضاه عن بعض النواحي اتظتعلقة
 40فرص التًقية.و  الأجر

تقوـ ىذه الطريقة بتوجيو سؤالتُ للأفراد اتظراد قياس مشاعر الرضا عن أسلوب الأحداث تعيزنبرغ: -ػ4
أي يتم قياس الرضا عن العمل بسؤاؿ  41أوقات الاستياءو  ذلك في خضم أوقات السعادةو  العمل لديهم

ل التي خلقت لديهم الإحساس بالرضا أو عدـ الرضا عن العاملتُ عن الأحداث البارزة اتظتعلقة بالعم
سئل الأفراد عن أىم الأمور التي خلقت لديهم حلة من و  العمل , فإذا كانت اتظنظمة قد مرت بأوقات

الاستياء خلاؿ تلك الفتًة, وكاف جواب الأغلبية يتعلق بمعاملة الرؤساء خلاؿ تلك الفتًة فإف ذلك 
 42شراؼ لو دور ىاـ في درجة الرضا الوظيفي .يجعلنا نستنتج بأف أسلوب الإ

                                                           
, 38www.http,acofps,com  

 

 
اتشاعيل بسوني,دار اتظريخ للنشر, السعودية و  ترترة تػمح الرفاعي,إدارة السلوؾ في اتظنظماتروبرت باروف,و  حتَالدجرينج 39

 406,ص 4004
 999,مرجع سابق,ص السلوؾ التنظيميسعيد أنور سلطاف, 40 
 489, ص  4009الكتاب,القاىرة,,عالم الإدارة اتظدرسية اتضديثة,رسيمنتَ اتظتػمد  41
 408,  407, مرجع سابق, ص إدارة السلوؾ في اتظنظماتروبرت باروف,و  حتَالدجرينج 42
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اتجاىاتهم حيث تكوف الإجابة و  تستعمل ىذه الطريقة ,طرح الأسئلة عن الأفرادمقياس ليكرت: -3
 بدرجات متفاوتة بالعبارات التالية: موافق,موافق جدا,غتَ موافق,غتَ متأكد.

أو تنازليا من خلاؿ احتيار الأفراد  تقدـ ىذه العبارات كإجابات اختيارية,ترتيب الإجابات تصاعديا
 43للعبارات التٍ تتماشى مع اتجاىاتهم.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 937, ص  9994,اتظؤسسة الوطنية للكتاب, اتصزائر, أسس علم النفس التنظيميمصطفي عشوي, 43
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 خلاصة الفصل:
عاطفية بطبيعتها تتحكم فيها تغموعة من و  نستنج تؽا سبق أف الرضا الوظيفي ىو ظاىرة فردية نفسية

 التيالتي تدثل خصائص الوظيفية و  ,فيوسعادة و  أكثر راحةو  عن العمل إقبالاالعوامل التي تجعل الفرد أكثر 
فكل ىذه  تراعات العمل,و  فرص التًقيةو  الأجرو  نمط الإشراؼو  ظروفوو  عنو, من خلاؿ العمل تعبر

بالنسبة للمؤسسة بحيث ىناؾ و  للرضا أهمية بالنسبة للعاملو  ,العوامل تحدي حالة رضا أو استياء
يدكن أف تكوف خالة الرضا الكلية أو اتصزئية من خلاؿ و  ,تَ رتشية تؤثر على الرضا الوظيفيتنظيمات غ

 الرضا عن جوانب معينة.  
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 تصميم الدراسة الميدانية
 

 أولا: منهج الدراسة.                  
 ثانيا: لرتمع الدراسة.            
 ثالثا: أدوات الدراسة.            
 رابعا: تطبيق أداة الدراسة.            
 خامسا: أساليب الدعالجة الإحصائية.            
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 تمهيد:
الخطوات والإجراءات العملية الدستخدمة في بصع وبرليل بيانات الدراسة من حيث يتناول ىذا الفصل   

الدنهج ولرتمع الدراسة، و كيفية بناء أداة الدراسة والإجراءات التي استخدمت للتحقق من صدقها 
 وثباتها والأساليب الإحصائية الدتبعة في التحليل.

 أولا: منهج الدراسة 
فوزي غرايبة وآخرون متعددة لعل من أشملها التعريف الذي أورده  يعرف منهج البحث بتعريفات  

أنو الطريق الدؤدي إلى الكشف عن الحقيقة في العلوم بواسطة لرموعة من القواعد العامة، تهيمن »بوصفو 
 «.1على ستَ العمل وبردد عملياتو حتى تصل إلى نتيجة معينة

لإجابة عليها اعتمدت ىذه الدراسة على الدنهج وبساشيا مع أىداف الدراسة والأسئلة التي براول ا
.لكون أهميتو لا تقف عند حد بصع 2الوصفي الذي يعبر عن الظاىرة الدراد دراستها تعبتَا كميا وكيفيا

يهدف إلى برليل الظاىرة وكشف العلاقات بتُ أبعادىا الدختلفة من »الدعلومات وجدولة البيانات وإنما 
 «.3تنتاجات تسهم في برستُ الواقع وتطويرهأجل تفستَىا والوصول إلى اس

وحتى يكون الدنهج الدتبع أكثر دقة فقد استخدمت الدراسة مدخلتُ من الدنهج الوصفي هما: الددخل 
الدسحي والددخل الارتباطي، لأن الددخل الدسحي وحده لا يكفي لدراسة الظاىرة لكونو يتناول وصف 

ن دراسة العلاقة أو استنتاج الأسباب، بينما الددخل الظاىرة من حيث طبيعتها ودرجة وجودىا دو 
 .4الارتباطي فإنو يهتم بدعرفة ما إذا كانت ىناك علاقة ما بتُ متغتَين أو أكثر

 ثانيا: مجتمع الدراسة
يتوزعون على  علمم88م وعددىالدعلمتُ العاملتُ في الددارس الإبتدائية يتكون لرتمع الدراسة من 

 10رس التي طبقت عليها الدراسة ىي في مدينة الدنيعة وكان عدد الددا بتدائيمؤسسات التعليم الإ
 .مدرسة

                                                 
 .30، ص 2000 ،التوزيعو  دار وائل للنشر :الاجتماعية والإنسانية، عمان فوزي غرايبة وآخرون، أساليب البحث العلمي في العلوم - 1

البحوث ، الجزائر : ديوان الدطبوعات الجامعية  مناىج البحث العلمي و طرق اعداد عمار بوحوش و لزمد لزمود الذنيبات ، - 2
 .529، ص  5995،

لزمد عبيدات و لزمد أبونصار و عقلة مبيضتُ ،منهجية البحث العلمي القواعد و الدراحل و التطبيقات ،عمان:دار وائل للنشر ، - 3
 .46،ص 5999

4- .78،ص  5993( ، مصر: الدركز السعودي للدراسات الإستًاتيجية، 2امتُ ساعاتي،  تبسيط كتابة البحث العلمي ، )ط
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 : تطبيق الاستمارة2
 تصميم الاستمارة :2-1      

عرض الاستمارة في شكلها النهائي، ينبغي الإشارة إلى الخطوات التي سبقت الإعداد  قبل          
 النهائي لذذه الأداة وقد كانت وفق النحو التالي:

 ـ برديد البيانات التي سوف بذمع بواسطتها الاستمارة تبعا لأسئلة الدراسة.
 ـ برديد شكل الاستمارة ونوع الدقياس الدناسب لنوع الإجابة عنها.

 .علمتُمن الدـ إجراء اختبار الثبات عليها بتوزيعها على عينة 
 ـ تصميم الاستمارة في شكلها النهائي وقد تكونت من ثلاثة أجزاء:

 أسئلة  33: يتعلق بالدعلومات الشخصية والدهنية عن الدبحوث وقد بسثل بـ الجزء الأول
 .الجنس، الدؤىل العلمي، الخبرة الدهنية ىي:

ية كمتغتَ مستقل، الضغوط الدهن بدصادر عبارة تتعلق 23: ويشمل ىذا الجزء على  :الجزء الثاني
 ( أبعاد ترمي إلى قياس ىذا الدتغتَ وىي كالتالي: 39) تسعةصنفت ضمن 

 ( يوضح بنود مصادر الضغوط المهنية وأرقام العبارات وعددها.1جدول رقم)
 عــدد العبــــارات رقــم العبـــارة البنـــود

 2 14 - 5 ضغوط التعامل مع الزملاء
 2 16 - 2 ضغوط تتعلق بالإدارة الددرسية

 2 12 - 6 ضغوط تتعلق بالوسائل التعلمية
 2 18 - 13 ضغوط خاصة ببيئة العمل الدادية

 3 23 - 17 - 11 أولياء الأمور
 3 15 - 9 - 4 غوط تتعلق بعبئة الدهنةض

 2 8 - 7 ضغوط ساعات العمل الطويلة
 2 19-1 مصادر الضغوط الدتعلقة بالدناىج الدراسية

 2 13 - 3 ضعف مستوى التلاميذ
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، صنفت تابعكمتغتَ بالرضا الوظيفي  عبارة تتعلق  22ويشمل ىذا الجزء على  :الجزء الثالث
 ( أبعاد ترمي إلى قياس ىذا الدتغتَ وىي كالتالي: 38ضمن بشانية )

 الرضا الوظيفي وأرقام العبارات وعددها ( يوضح بنود2جدول رقم)
 عــدد العبــــارات رقــم العبـــارة البنـــود

 2 4 - 9 الدكانة
 4 21 - 19 - 13- 3 الأجر

 3 16- 11 - 1 الرضا عن الوظيفة
 4 23 - 15 -13 – 12 الرضا عن الذات

 3 22 - 14 - 2 ظروف فيزيقية للعمل
 2 18 - 8 العلاقة مع الزملاء

 3 17 - 7 - 6 العلاقة مع الدسؤولتُ
 1 5 الرضا عن منحة التقاعد

 
 :توزيع الاستمارة :2-2     

دراء الددارس فسو وذلك بالتنسيق مع متم توزيع الاستمارة على الدبحوثتُ من طرف الباحث ن         
 .الإبتدائية 

 :جمع الاستمارة: 2-3   
حتى تكون الدهلة  يوم وأخذىا منهم في اليوم التالي ،ع الاستمارات على الدبحوثتُ في ثم توزي        

الدقدمة للمبحوثتُ كافية للإجابة على الاستمارة بشكل دقيق ومتأني وبالتالي ضمان إرجاع عدد كبتَ 
ولعدم استكمال  ( استمارات13) عشرةصها واستبعدت منها منها. وبعد استًجاع الاستمارات تم فح

 88، وبهذا فإن عدد الاستمارات السليمة قدرت بـ وأخرى لم يتم إرجاعهاعلى بصيع الأسئلة الإجابة 
 استمارة قابلة للتحليل .
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 : صدق وثبات أداة الدراسة ثالثا
 : صدق الأداة 3-1     

بالصدق شمول الاستمارة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل من ناحية ووضوح »يقصد      
وحتى يتم التأكد من صدق أداة «. 4فقراتها من ناحية أخرى،بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها

 .والذي ىو الجذر تربيعي لثباث صدق الذاتيباحث لجأ إلى الدراسة،فإن ال
 الدراسة: ثبات أداة 3-2

الثبات على أنو الاتساق في نتائج الأداة بدعتٌ، ما مدى فعالية الاستمارة في الحصول »يعرف 
على بيانات تعكس دقة وموضوعية متغتَات الدراسة، ومدى بسكنها من الحصول على نفس البيانات من 

 «.5الدبحوثتُ لو أعيد استخدام الأداة نفسها مرة ثانية
، فردا 33بلغت  علمتُ في مدينة الدنيعةعية من الدتطبيق الاستمارة على عينة استطلاوللتأكد من ذلك تم 

 Alphaألفا كرونباج وبعد استًجاع الاستمارة تم حساب معامل الثبات باستخدام معامل 
Cronbach  كما يلي:بالنسبة لرضا   لدتغتَي الدراسة وقد كانت النتائج  

 لمتغير الرضا :يوضح حساب معامل لألفا كرونباخ(3رقم ) جدول                     
 معامل الفا كرونباخ عدد العبارات

22 37571 
 أما الضغط فجأت كما يلي:

 لمتغير الضغط المهني :يوضح حساب معامل لألفا كرونباخ(4رقم ) جدول                   
 معامل الفا كرونباخ عدد العبارات

23 37572 
 

بينما بلغ متوسط  37572الضغوط الدهنية بلغ  مصادر فإن الدتوسط في متغتَات لزور وعليو
 . 37572متغتَات لزور الرضا الوظيفي 

 

                                                 
 .579، ص 5998للطباعة والنشر والتوزيع،: دار الفكر عبيدات وآخرون، البحث العلمي، مفهومو وأداوتو و أساليبو، عمان - 4
الجامعية للنشر، الجزائر ، ديوان الدطبوعات ، الاحصاء والقياسي النفسي والتًبوي مع النماذج من الدقايسعبد الحفيظ مقدم - 5
 .552، ص 5993،
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 :الذاتي الصدق 3-3
بالنسبة للدرجات الحقيقة التي خلصت من  يعرف الصدق الذاتي بأنو صدق الدرجات التجربية للإختبار

ىي الديزان الذي ننسب إليو صدق  للاختبارشوائب أخطاء القياس.وبذلك تصبح الدرجات الحقيقة 
الإختبار . وبدا أن الثباث يقوم في جوىره على معامل ارتباط الدرجات الحقيقة للاختبار بنفسها إذا أعد 

د التي أجريو عليو أول مرة إذا فالصلة وثيقة بتُ الثباث والصدق إجراء الاختبار على نفس لرموعة الأفرا
  رالاختبا ثباتالذاتي ، ويقاس الصدق الذاتي بحساب الجذر التًبيعي لدعامل 

 بالنسبة لرضا الوظيفي 37756بالنسبة لدصادر الضغوط و 37755ومنو الصدق الذاتي وجدنو يساوي 
 المعالجة الإحصائية: أساليب رابعا

بعد استًجاع الاستمارات تم تفريغ البيانات وترميزىا بسهيدا لإدخالذا بالحاسب الآلي، لتصبح  
وقد استخدمت  6(SPSSلدينا متغتَات رقمية يدكن قياسها باستخدام برنامج التحليل الإحصائي )

 الأساليب الإحصائية التالية: 
 خصية والدهنية لأفراد لرتمع الدراسة.ـ التكرارات والنسب الدئوية للبيانات لوصف الخصائص الش 1

 .ريعياـ الدتوسط الحسابي والالضراف الد 2
 العلاقة بتُ متغتَي الدراسة. ، لتحديدPearsonبتَسون ـ معامل الارتباط لـ:  3
 لتحديد درجة الثبات. Alpha cronbachألفا كرونباج ـ معامل الثبات لـ:  4
الاستمارة لدتغتَات خصائص  الابعادلدعرفة الفروق بتُ  (Anova):ـ برليل التباين الأحادي 5

 أفراد لرتمع الدراسة.
 
 

 
 
 
 
 

                                                 
6
 . 2334، عمان: دار وائل للنشر ،  فهم و برليل البيانات الإحصائية  SPSSالنظام الاحصائي لزمد بلال الزعبي ،عباس الطلافحة ،  - 
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 سيرها.ـتفليلها و ـتحدراسة و ـائج الـرض نتــــع
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 أولا : التحليل الوصفي للبيانات

يهدف التحليل الوصفي للبيانات إلى التعرف على خصائص خلفية لرتمع الدراسة، و ذلك        
 باستخدام التوزيعات التكرارية و النسب الدئوية للمتغتَات الأولية. 

 :ع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنستوزي :1-1   
 يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس:(5جدول رقم )               

 % التكرار الجنس 

 36736 32 ذكر

 63763 56 أنثى

 % 133 88 المجموع

 
 

 
 بياني لأفراد مجتمع الدراسة تبعا للجنس. أعمدة( يوضح مخطط 12شكل )

توزيع أفراد لرتمع الدراسة وفقا للجنس حيث يتضح من الجدول أن عدد (5يوضح الجدول رقم )
إبصالي أفراد لرتمع الدراسة، في حتُ كان عدد الذكور  ( من%63763( فردا وبنسبة )52الإناث بلغ )

 ( من لرموع أفراد لرتمع الدراسة.% 36736( فردا بنسبة )34)
يلاحظ أن جنس الإناث يدثل الأغلبية بنسبة معتبرة جدا و في اعتقاد الباحث أن ىذا التفاوت 

الجنس على اعتبار جنس الذكور  من ىذا علم طور الإبتدائين معظم الدتقدمتُ إلى مسابقة ميعود إلى كو 
معتٍ بشرط الإعفاء من الخدمة الوطنية على عكس الإناث، ما جعل نسبة بسثيل الإناث في ىذه الدراسة 

 أعلى من الذكور.
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 توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المؤهل العلمي . :1-2

 (:يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المؤهل العلمي.6جدول رقم )

 % التكرار  المؤهل العلمي 

 17.04 15  ثانوي

 63.63 56 ليسانس 

 19.31 17 شهادة الدعهد التكنولوجي

 %133 88 المجموع

 
 

 
 

 أعمدة( مخطط 13شكل رقم )
 بياني لأفراد مجتمع الدراسة تبعا للمؤهل العلمي. 

الدراسي أن عدد  الدتعلق بتوزيع أفراد لرتمع الدراسة وفقا للمستوى(7يوضح الجدول رقم )
( %63.63( فردا، أي بنسبة )56بلغ عددىم ) كانت الفئة الغالبة حيث  الحاصلتُ على شهادة ليسانس

( فردا ونسبتهم 17بدجموع ) الدعهد التكنولوجيسة يليها الحاملون لشهادة من لرموع أفراد لرتمع الدرا
( أفراد وبنسبة 15بدجموع ) ثانويأصحاب الدستوى الل (، أما الفئة الأختَة فتمث%19731تقدر بـ )

(17734%.) 
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شحتُ لدسابقة نستنتج لشا سبق أن نسبة الحاصلتُ على شهادة ليسانس الأعلى لكون بصيع الدتً 
ليها فئة الحاملتُ يشتًط فيهم أن يكونوا حاصلتُ على ىذه الشهادة، ت علم في طور الإبتدائيمهنة م

صحاب وأختَا فئة اد في وقت سابق وثم أن الاستغناء عنها والتي كانت معتم الدعهد التكنولوجيلشهادة 
 .والدعلمون القدماء والذين أحيل أغلبهم على تقاعد الدستوى الثانوي 

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الخبرة المهنية . :3-1   
 .( يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الخبرة المهنية7جدول رقم )

 % التكرار  المهنية الخبرة

 29754 26  سنة12من سنة واحدة إلى 
 57795 51  سنة24إلى  سنة13من 
 28743 25 ةسن 36إلى  سنة 25من 

 133 88 المجـــــــــــــــــــمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع 

 

 
 تبعا للخبرة المهنية.( يوضح مخطط أعمدة بياني لأفراد مجتمع الدراسة 14شكل رقم )

( توزيع أفراد لرتمع الدراسة بحسب عدد سنوات الخبرة الدهنية ومن بيانات 9يوضح الجدول رقم )
( فردا أي بنسبة 26بـ ) ( يدثلونسنة12سنة واحدة إلى الجدول يلاحظ أن الذين يحوزون على خبرة )من 

( فردا أي 51) سنة ب أغلبية تقدر ب 24لى سنة إ 13من بلغ عدد الأفراد الذين خبرتهم (، بينما 29754%)
( فردا 25سنة( بدجموع ) 36سنة و  25من كانت خبرتهم تتًاوح ما بتُ ) أما (،%57795بنسبة قدرىا )

 . (%28743نسبة تساوي )ب
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سنة وىذا  24و 13خبراتهم بتُ نلاحظ من بيانات الجدول أعلاه أن معظم أفراد لرتمع الدراسة 
راجع لكون أغلب الدؤسسة كانت قد شيدت في تلك الفتًة أي فتًة التمانينيات وتسعينيات والتي 

والتي خبرتهم بتُ  الفئة الثانية وىي الفئة الشابة مابين ،إلصاز عدد كبتَ من الدؤسسات التعليميةشهدت 
كان يتًشح لذا بقوة الفئة   وىذا راجع لدسابقات التوظيف التي كانت تتم كل سنة حيثسنة  12سنة و

سنة وىذا راجع  لخروج  24الشابة من حاملي الشهادات الجامعية بتُ الفئة الاختَة والتي كانت فوق 
  أغلبهم إلى التقاعد ومنهم من أخذ التقاعد الدبكر .

 ثانيا: التحليل الاستدلالي للبيانات
أفراده، سنتناول خلال ىذا الجزء بعد استعراض خصائص لرتمع الدراسة والتعرف على خلفية 

الدراسة  النتائج التي توصلت إليها الدراسة الديدانية بالتحليل والتفستَ في ضوء الإطار النظري وأىداف
الوسائل ،الادارة الددرسية )عبء العمل،  تسعةالضغوط الدهنية بأبعادىا ال صادرالدتعلقة بتحديد م

 ،ضغوط ساعات العمل الطويلة ،ضغوط أولياء الأمور  ،ادية ضغوط خاصة ببيئة العمل الد ، التعليمية
( ومستويات الرضا ، ضغوط التعامل مع الزملاءضعف الدستوى الدراسي، ضغوط الدناىج التعليمية

الضغوط الدهنية والرضا الوظيفي وفي  مصادر الوظيفي، كما سنتطرق إلى برديد العلاقة ما بتُ متغتَي
راسة رية بتُ ىذين الدتغتَين التي تعزى إلى متغتَات خصائص لرتمع الدالأختَ برديد الفروق الجوى

 (.لعلمي، الخبرةالدستوى االدتمثلة في: )الجنس، 
  :ثالثا: الإجابة عن فرضيات الدراسة

 :: فرضيات الدراسة3-4
  :الفرضية الأولى :3-4-1   

 .معلمي الطور الإبتدائيتوجد علاقة بين مستويات الضغوط المهنية و الرضا الوظيفي لدى         
لتحديد طبيعة    Pearson لبتَسونللإجابة عن ىذه الفرضية تم استخدام معامل الارتباط            

انو كلما  ذمتغتَين، إ ىذه العلاقة بتُ ىذين الدتغتَين، باعتباره يهدف إلى قياس قوة )حجم( العلاقة بتُ
، بحيث  1اقتًن التغتَ في متغتَ ما بالتغتَ في متغتَ أخر فإن احد ىذين الدتغتَين قد يكون سببا للأخر

 يتًتب عنها علاقتتُ:

                                                 

.546صلاح ابضد مراد، مرجع سابق ، ص   -1  
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علاقة عكسية ) السالبة( تعتٍ الزيادة في أحد الدتغتَين يصحبها نقص في الدتغتَ الثاني و العكس  -
 صحيحا.

تعتٍ أن الزيادة أو النقص ( في درجات متغتَ ما يقابلها زيادة أو نقص في  علاقة طردية )الدوجبة( -
 درجات متغتَ أخر. 

 ( : يوضح علاقة مستويات الضغوط المهنية و الرضا الوظيفي.8جدول رقم )
 

قيمة "ر"  المتغيرات
 المحسوبة

وسط المت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 مستوى الدلالة

 الضغوط المهنية
-0,253 

 2.25دالة عند  6.83 25.42
 7.48 51.31 الرضا الوظيفي

 

يوضح الجدول أعلاه وجود علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية بتُ الضغوط الدهنية و الرضا 
زادت الضغوط الدهنية قل  كلما  يأ، بدعتٌ أن العلاقة بتُ الدتغتَين علاقة عكسية  (-3.253)الوظيفي 

 الرضا الوظيفي و العكس صحيح .

و عبيد بن 1995) عبد الرحيم بن علي الدتَ  و عليو فإن النتيجة العامة لذذه الدراسة تتفق مع دراسات
. وما ينبغي الإشارة إليو ىو ضرورة مراعاة مستويات الضغوط الدهنية في ىذه  (2334عبد الله العمري

ستوى مقبول من الرضا الوظيفي الذي يعد مصدر من الدصادر الذامة في فعالية و لصاح الدهنة حتى تولد م
أي مؤسسة لأن فعالية العاملتُ لا تعتمد فقط على الإعداد و التكوين فقط ، بل بقدر ما توفره لذم 
الدؤسسة من استقرار و انسجام ووضوح في الدهام الدسندة لذم ، و ىذا ما يؤدي إلى برقيق أىداف 

 الدؤسسة التي تسعى إلى توفتَ أعلى قدر من الأداء و الفعالية .
 : الفرضية الثانية .3-4-2

متوسطات متغيرات الضغوط المهنية ومتغير الرضا الوظيفي تعزى إلى  في توجد فروق      
 . (الجنس، الخبرة المهنية، المستوى التعليمي) متغيرات خصائص أفراد مجتمع الدراسة



 الفصــل الــسابــع الجــانــب الميــــــدانـــي

 

106 

 

الذي يهتم  Anovaللإجابة عن ىذه الفرضية تم استخدام اختبار أسلوب التباين الأحادي:      
، لتحديد  1بتحليل بيانات متغتَ تابع في ضوء متغتَ مستقل يتضمن عدة مستويات ىي المجموعات 

دراسة اختلاف استجابات الدبحوثتُ إزاء متغتَات الدراسة باختلاف لرموعة من خصائص أفراد لرتمع ال
 الجنس و الدؤىل العلمي و الخبرة الدهنية. حددىا الباحث كمايلي : 

 متغير الرضا الوظيفي:
  الجنس: -

 ( : يوضح علاقة مستويات الضغوط المهنية و الرضا الوظيفي.9جدول رقم )
الانحساف  المتوسط الحسابي المتغيسات

 المعيازي

 مستوى الدلالة دزجة الحسية ت المحسوبة

 7,25827 49,0556 الركوز
 غيسدالة 3735 86 2.426-

 7,29667 52,8846 الأناث

 
، تبعا لدتغتَ الجنس. وقد   الضغوط الدهنية مصادر ( نتائج برليل تباين متغت22َيوضح الجدول)      

، ومن ىنا يدكن القول أنو لا يوجد  (3,35( أكبر من مستوى الدلالة )pكانت قيمة مستوى الدلالة )
وتفسر ىذه النتيجة على أنو  ذات دلالة إحصائية بتُ متغتَات الدراسة تبعا لاختلاف الجنس.فروق 

الضغوط الدهنية التي يواجهونها في مؤسسات  ىىناك اتفاق تام بتُ جنسي الذكور والإناث حول مستو 
فما  واحدة دائيالتعليم الابتلتشابو طبيعة الدهام حيث أن التنظيمات الدعمول بها في  بتدائيالتعليم الإ

 .يتعرض الرجل الدعلم ىو نفسو ما تتعرض إليو الدرأة الدعلمة
بعنوان ضغوط العمل لدى الكادر التمريضي (2333حريم وتتفق ىذه النتيجة مع نتائج دراسة) حستُ

، بينما تتعارض مع مبحوث 533في الدستشفيات الخاصة بالأردن وقد أجريت الدراسة على عينة من 
بعنوان مصادر الضغوط الدهنية، دراسة مقارنة بتُ العمال الكوتتُ  (ه1411)عويد الدشعان نتائج دراسة

 .وغتَ كوتتُ للعمال العاملتُ في القطاع الحكومي
 
 
 

                                                 
. سعدية حافظ منتصر، مراجعة د.عبد العظيم أنيس ، نظريات و مسائل في الإحصاء و الاقتصاد دومينيك سالفاتور ، تربصةد  -1

134ص  1993السياسي ، الجزائر:ديوان الدطبوعات الجامعية ،سنة     
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 المؤهل العلمي: -
إلى  ( يوضح نتائج تحليل التباين لفروق استجابات المبحوثين إزاء متغيرات الدراسة التي ترجع12جدول )

 اختلاف المؤهل العلمي
متوسط  دزجة الحسية ف المحسوبة مستوى الدلالة

 المسبعات

مجموع 

 المسبعات

متغيس المستوى 

 التعليمي

 بين المجموعات 344732 114767 3 27128 غيسدالة

داخل  4527736 53789 84

 المجموعات

 المجموع 4871739  87

تباين متغتَات الدراسة تبعا لدتغتَ الدؤىل العلمي، وقد بينت النتائج ( نتائج برليل 13يوضح الجدول )   .
إحصائية عند الدعلمتُ في مستوى الرضا بإختلاف مؤىلهم العلمي حيث  عدم وجود فروق ذات دلالة

ويدكن أن نفسر ذلك إلى أن إختلاف الدؤىل العلمي لا يؤثر في مستوى الرضا  F 27128جاءت قيمة 
الدعلمتُ بإختلاف مؤىلاتهم العلمية يعملون في نفس المحيط التنظيمي كما أنهم ونرجع ذلك إلى أن 

يجتمعون في كلمة واحدة وىي معلم فهم يتقسمون نفس النظرة الاجتماعية ونفس الحوافز تقريبا نفس 
 . 1985، وقد إتفقت ىذه الدراسة مع دراسة لي و ويلبر الأجور

  : الخبرة المهنية -
 الخبرة المهنية تابع لمتغير الرضا الوظيفي متغيرنتائج تحليل التباين ل( يوضح 11جدول )

متوسط  دزجة الحسية ف المحسوبة مستوى الدلالة

 المسبعات

مجموع 

 المسبعات

متغيس المستوى 

 التعليمي

 

  37133  

 

27128      

 بين المجموعات 3447325 1147675 3

 ذاخل المجموعات 4527 537894 84

        المجموع 48717391  87

. 
( نتائج برليل تباين متغتَات الدراسة تبعا لدتغتَ الخبرة الدهنية وقد تبتُ أنو 11يوضح الجدول رقم )     

 Fالتي تعزى لاختلاف عدد سنوات الخبرة الدهنية، لأن قيمة  ة إحصائية لدىليس ىناك فروقا ذات دلال

 .ومن نستنتج أنها غتَ دالة إحصائيا المجدولة F( أقل من 27128المحسوبة ىو )
ة إلى أن الدعلمتُ بإختلاف خبراتهم يتفقون في شعور على عوامل الرضا ويدكن تفستَ ىذه النتيج     

 .الدوجودة في عملهم 
)عبيد بينما تتعارض مع دراسات  2333 حستُ حريموتتفق ىذه النتيجة مع نتائج الدراسات الديدانية لـ:

  (.2331،وىنية بنت لزمود السباعي1994وسعود بن لزمد النمر  ،2334العمريعبد الله  بن
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 مصادر الضغوط المهنية: -2
 الجنس:-

 ( تحليل التباين لمتغير مصادر الضغوط المهنية تابعا للجنس12جدول)
المتوسط  المتغير

 الحسابي
درجة  "ت" المحسوبة الانحراف المعياري

 الحرية
 مستوى الدلالة

 7.23 25.13 الذكر
 غير دالة 86 0.307-

 6.60 25.59 الأنثى
 

أصغر من قيمة )ت(  (37337-)من خلال نتائج الدوضحة في الجدول يتضح أن قيمة )ت( المحسوبة 
، فإن )ت( غتَ دالة، لشا يعتٍ أن خاصية الجنس لا ثؤتر في مستوى 86المجدولة عند درجة الحرية 

الضغوط لدى الدعلمتُ بددينة الدنيعة، ويعتٍ أنو لا توجد فروق دالة إحصائيا بتُ الذكور والإناث في 
لدى الدعلمتُ العاملتُ في مدينة الدنيعة وىذا راجع إلى أن الدعلمتُ يعملون في نفس مستوى الضغوط 

 .1998اعيد وقد إتفقت ىذه دراسة مع دراسة مس ويتعرضون إلى نفس مؤثراث الضاغطة الظروف
 المستوى التعليمي: -

 (تحليل التباين لمتغير مصادر الضغوط المهنية تابعا للمستوى التعليمي13الجدول)

مستوى  fنسبة  درجة الحرية متوسط المربعات مجموع المربعات المجموعات
 الدلالة

داخل 
 22 1.64 3.29 المجموعات

خارج  غير دالة 0.034
 85 47.71 4255.98 المجموعات

 87  4259.27 المجموع
 

لاف ما إفتًضنو، وقد جاءتنا غتَ دالة بإخت 0.034جاءت  Fمن خلال الجدول نلاحظ أن قيمة 
وأنو واحد لدى الدعلمتُ ختلاف الدستوى التعليمي إلا يثأثر بستوى الضغط الدهتٍ موعليو نقول أن 
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مستواىم التعليمي ونرجعو إلى أن الدعلمتُ يتعرضون إلى نفس الدصادر الضاغطة في العمل   بإختلاف
 كونهم يشتًكون في نفس بيئة العمل من إكتظاظ في الأقسام وقلة الأجر وتدني النظرة الإجتماعية.

 الخبرة المهنية: -

 مصادر الضغوط المهنية تابع للمستوى التعليمي ر( تحليل التباين لمتغي14الجدول)

 fنسبة  درجة الحرية متوسط المربعات مجموع المربعات المجموعات
مستوى 
 الدلالة

داخل 
 المجموعات

 

63771 

 
21723 33 

خارج  غتَ دالة 37447
 84 47756 3995755 المجموعات

 87  4359727 المجموع
 

 F( أقل من 37447)المحسوبة  Fمن خلال النتائج الدوضحة في الجدول رقم ) ( يتضح أن قيمة 
أنها غتَ دالة إحصائيا، وعليو يدمكننا أن نقول أنو لا توجد فروق ذات دلالة المجدولة ومنو نستنج 

خبرتهم  إحصائية بتُ الدعلمتُ في مستوى الضغوط الدهنية ونرجع ذلك إلى كون الدعلمتُ بختلاف
يتعرضون إلى نفس مصادر الضغوط الدهنية ويعشونها، وإتفقت ىذه الدراسة مع دراسة حستُ حريم 

(2333. ) 
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 أولا : نتائج الدراسة
بالرضا الضغوط الدهنية وعلاقتها  مصادر تناولتفي ضوء أىداف موضوع الدراسة وتساؤلاتها التي 

 ، توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:معلمي طور الإبتدائيالوظيفي لدى 
كان عاليا نسبيا، حيث بلغ الدتوسط   علمتُالدهنية لدى الدأظهرت النتائج أن مستوى الضغوط  ـ 1   

 (.%3,41الحسابي )
كان في عمومو متوسطا نسبيا،   علمتُسـ تظهر نتائج الدراسة أن مستوى الرضا الوظيفي لدى الد 2 

 الرضا الوظيفي التي أظهرتها النتائج فقد كانت كمايلي :   .أما مستويات2,83حيث بلغ الدتوسط الحسابي 
 نية والرضا ـ أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية بتُ الضغوط الده 3

 (0,253-)الوظيفي        
ا       ـ أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متوسطات الضغوط الدهنية والرض 4

 . ، والدستوى التعليمية الدهنيةتعزى لدتغتَات الجنس، الخبر  علمتُالوظيفي بتُ الد
 ( يوضح النتائج الكلية لاختبار صحة الفروض 15جدول رقم )

 مدى صحة الفرض  الفرض 

ىناك علاقة بتُ مستويات الضغوط الدهنية  -1
 و الرضا الوظيفي .

 

أظهرت النتيجة الدتوصل إليها وجود علاقة عكسية 
بتُ مستويات الضغوط الدهنية و الرضا الوظيفي 
،فكلما ازداد مستوى الضغط الدهتٍ كلما قل 

 (0,253-)مستوى الرضا الوظيفي 

ىناك فروق دال إحصائيا في متغتَات  -2
الضغوط الدهنية و متغتَ الرضا الوظيفي  تعزى 

 إلى متغتَات خصائص لرتمع الدراسة.

 مع الفرضية اتفاق ىذهعدم أظهرت النتائج 
لعدم وجود  سةمتغتَات خصائص لرتمع الدرا

برة الدهنية و فروق دال إحصائيا تعزى للجنس و الخ
 . ستو التعليميالد
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 التوصيات ثانيا :
ضرورة توفتَ مرشد تربوي في كل الددارس الإبتدائي حتى يخفف من العبء الوظيفي الدلقى على عاتق ـ 1

 الدعلم .
ـ إعادة النظر في نظام التحفيز الخاص بهذه الدهنة وذلك بجعلو يتناسب مع مؤىلات شاغليها        2

 وذلك عن طريق: 
 .علمالد ـ مراجعة تصنيف      
 ـ مراجعة العوائد الدادية.      
 ـ وضع حوافز للحاصلتُ على شهادات عليا حتى يضمن بقاؤىم في ىذه الدهنة.      

 برقيق ذلك من خلال:وزيادة فرص التًقية ويدكن  علمبرستُ الدسار الدهتٍ لدـ  3
 ـ استحداث مناصب نوعية في إطار ىذه الدهنة.       

لدهنة والتطورات التي اجديدة تتناسب ومتطلبات  هاراتوالتكوين وإكسابهم مـ زيادة فرص التدريب  4
 يفرضها الواقع.

 .التقليل من إرتفاع عدد التلاميذ في القسم الواحد حتى يؤدي الدعلم واجبو على أكمل وجوـ  5
 في     ـ توفتَ جو اجتماعي ونفسي وتنظيمي يشجع على التعاون والتفاعل الاجتماعي بتُ الدسؤولتُ  6

 .علمم الدؤسسات و      
الة بتُ الدراحل التعلمية الثلاث: الإبتدائي والدتوسط والثانوي وذلك من خلال الوسائل برقيق العدـ  7

 .التعليمية وبذهيز الددرسة، والأجر
قاعة خاصة بالدعلمتُ، بزصيص مراحيض ات التي تتطلبها الدهنة )ـ توفتَ بصيع الدستلزمات والإمكاني 8

 ....(.، التدفئةالتهوية، بالدعلمتُ والدعلمات
تعريف الدعلمتُ بدصادر ضغوط العمل حتى يحددوا الدصادر التي يعنونها ومن تم إستخدام  -9

 الإستًاتيجيات الدناسبة للتغلب عليها.
 تكوين لجان لستصة لدراجعة الدناىج ودراسة مدى ملاءمتها للتلاميذ. -13
سة التلاميذ في الدطعم وفي الساحة من أجل بزفيف العبء على الدعلمتُ تكليف عمال أخرين بحرا -11

 حتى يلتفتوا لتدريس التلاميذ فقط.
أن تقوم وسائل الإعلام برث إشراف وزارة التًبية الوطنية بحملة إعلامية لنشر الوعي لدى أفراد  -12

 بو.المجتمع بتغتَ النظرة إلى الدعلمتُ وإبراز أهمية الدور الذي يقومون 
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إجراء الدزيد من الدراسات في ىذا المجال كمحاولة دراسة كل مصدر من مصادر ضغوط العمل  -13
 على حده دراسة معمقة وإقتًاح الحلول.
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 .9442ة العربية السعودية ،الدملك

القبلان ، مصادر الضغوط الدهنية في الدكتبات الأكاديمية في الدملكة العربية نجاح بنت قبلان   -22
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 الــــــــــــمـــلاحــــــــــــــــق    
                                     



 جامعة غرداية                               

             كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية                     

 قسم علم النفس

 إختصاص علم النفس العمل والتنظيم

 إستبيان                                 

 أخي المعلم:

منك الإطلاع عليها وقراءة كل عبارة بعناية وتأمل  لي مجموعة من العبارات نرجوافيما ي      

الموجودة (في الخانة التي تعبر عن رأيك بصراحة حسب البدائل  والمطلوب منك وضع إشارة )

ستحظى إجابتك بالسرية التامة ولن نعلمك أنه لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة، وو أمامك،

 .تستخدم إلا في إطار البحث العلمي

 شخصية: بيانات

 الجنس:      ذكر)   (      أنثى)   ( 

 الأقدمية:

 المستوى التعلمي:

                           شكرا على إهتمامكم وتعاونكم                                    



غير  موافق باراتالع                    الرقم
 موافق

 محايد

    ة في عملييإنني أجد متعة حقيق 1

    محيط عمليأشعر بالرضا عن ظروف  2

    الأجر مناسب مقارنة بالجهد المبذول  3

    التي يحققها لي عملي  أنا راضي عن صورتي الذاتية 4

    سأحصل عليها توفر لي حياة كريمة التقاعد التيمنحة  5

    تزعجني ملاحظات المفتش 6

    يهتمون كثيرا بالمعلم  أرى أن القائمين على التعليم لا 7

أتبادل الإتصالات والزيارات والمجاملات الإجتماعية مع  8
 زملائي خارج العمل

   

    نظرة الإجتماعية للمعلمالتدني  9

    خليلزيادة دأعمل خارج المؤسسة  11

    أشعر بالرضا عن وظيفتي 11

    أميل إلى الشعور أنني فاشل 12

    أشجع أبنائي على إختيار مهنة أخرى غير مهنة التعليم 13

    لدراسةلمبنى المدرسة غير صالح  14

    خر بهتأشعر بأنني لا أملك ما أف 15

    أشعر أن وظيفتي أكثر مناسبة لي من غيرها 16

    بالمدير بالتقدير والإحترام تتسم علاقتي 17

    في العمل  بالمودة والتفاهم بيني وبين زملائيأشعر  18

    يز بين المعلم والأستاذ في الأجريهناك تم 19

    أحيانا بأني لست كفؤا لأن أكون معلماأفكر  21

    يكفي لإشباع حاجاتيلا خلي د 21

    للعب التلاميذفناء المدرسة صالحة  22
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 العبارات
 الرقم

 1 صعوبة ٌعض المواضٌع المقررة على التلامٌذ   

 2 لاٌعدل المدٌر فً معاملته بٌن المعلمٌن والمعلمات   

 3 فً القسم لاٌنتبه إلً بعض التلامٌذ   

 4  أكلف بحراسة التلامٌذ فً الساحة   

 5 أي تعاون بٌن الزملاء لاٌوجد   

 6 رداءة الطبشور المتوفر   

 7 لا أستطٌع قضاء مصالحً بسبب التوقٌت المدرسً    

 8 أحس بالتعب لكترة عدد الحصص المبرمجة فً الٌوم    

 9 المدرسً لاٌوجد متخصص فً الإرشاد   

 11 الدراسٌة قل دافعٌة التلامٌذ فًت   

 11 تقصٌر إن أعاد أولادهم السنةلباٌتهمنً أولٌاء الأمور    

 12 أوفر بعض الوسائل من مالً الخاص    

 13 عدم وجود دورة مٌاه خاصة بالمعلمٌن   

 14 لا ٌتشاور الزملاء فً حل بعض المسائل    

 15 إرتفاع عدد التلامٌذ فً القسم الواحد    

 16 لا ٌقدر المدٌر المجهودات التً أبدلها فً المدرسة   

 17 تعاون بٌن الأسرة والمدرسة الضعف    

 18 عدم وجود قاعة خاصة بالمعلمٌن   

 19 لتمارٌن لالوقت المخصص قلة    

 21 فً تعلٌم أولادهمعلً ٌلقً أولٌاء الأمور المسؤلٌة كاملة    

 



 

Correlations 

 somme VAR00002 

Somme Pearson Correlation 1 -,253
*
 

Sig. (2-tailed)  ,017 

N 88 88 

VAR00002 Pearson Correlation -,253
*
 1 

Sig. (2-tailed) ,017  

N 88 88 

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

 

 

 

Group Statistics 

 Bayanat N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Somme Mal 36 49,0556 7,25827 1,20971 

Femmel 52 52,8846 7,29667 1,01187 

 

 

 

 

 

 



Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

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

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

somme Equal variances assumed ,666 ,417 -2,426 86 ,017 -3,82906 1,57864 -6,96729 -,69083 

Equal variances not 

assumed 
  

-2,428 75,683 ,018 -3,82906 1,57711 -6,97036 -,68776 

 

 

 

 

 

 

ANOVA 

Somme 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 344,025 3 114,675 2,128 ,103 

Within Groups 4527,066 84 53,894   

Total 4871,091 87    

 

 

 

 



Somme 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 344,025 3 114,675 2,128 ,103 

Within Groups 4527,066 84 53,894   

Total 4871,091 87    

 
 

 

Group Statistics 

 bayanat N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

somme mal 36 25,1389 7,23149 1,20525 

femmel 52 25,5962 6,60439 ,91586 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

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

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

somme Equal variances assumed ,165 ,685 -,302 70,873 ,763 -,45726 1,51375 -3,47569 2,56116 

Equal variances not 

assumed 
  

       



 

ANOVA 

 

 

 

 

Somme 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 63,717 3 21,239 ,447 ,720 

Within Groups 3995,555 84 47,566   

Total 4059,273 87    

 

 

ANOVA 

Somme 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3,290 2 1,645 ,034 ,966 

Within Groups 4055,983 85 47,717   

Total 4059,273 87    

 

 

 

 

 



Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,571 22 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,572 20 

 
 


