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 اهدي هذا العمل المتواضع إلى :
أمي الحبيبة الغالية منبع العطف و الحنان ،صاحبت الفضل الكبير في  

 وصولي إلى ما هو عليه أنا الآن ، حفظها الله .
زال يضحي من أجل تربيتي  لا لعليا وإلى الذي غمرني بفيض المثل ا

 أبي العزيز، وتعليمي وها قد وصلت بفضله بعد فضل الله
إلى إخوتي و  زوجاتهم و أبنائهم و أخص بالذكر الوردتين الحبيبتين  

 نور نادين و بلقيس.
إلى كل أصدق ائي الذين رافقوني في حياتي عيسى ، لمين ، منير ، 

 عبد الق ادر
د الق ادر مرزوق ،نذير حويشيتي ، ماكني  إلى أصدق اء العمل : عب

زهواني عمر ،قمري سعد ، شعبان رمضان ،اسماء ،طارق، الشعبان ،
 ... توفيق ،شعيب ، ف اروق ، 

إلى أقرب الناس لي : مدقن زين العابدين ، ابراهيم لعمى ، ماشوش  
 مراد ...

 2012/2013إلى كل طلبة علم النفس العمل و التنظيم دفعة  
 رسوله أهدي هذا العمل .  إلى كل من أحب الله و

 أهدي هذا العمل المتواضع
 ج  م ال ال دين بوعامر   

 



 

 

 

 
 

 

 كعلى سيدنا ت٤مد )ص( كات١رسلتُ ات٠لق أشرؼ ىعل كالسلبـ كالصلبة العات١تُ رب لله اتٟمد
 كعرفانان  كجل ثناء عز لله الطالب صاحب ىذا البحث يسجد . أتٚعتُ كصحبو طاىرينال الطيبتُ آلو

 .كالعافية الصحة كألبسو ثياب عليو بالصبر من أف بعد الدراسة، ىذه إت٘اـ في لو توفيقو على
أما بعد فإف يكن ىناؾ شكر بعد شكر الله سبحانو ك تعالذ الذم يسر ىذا اتٞهد ، ك تطبيقا 

م قوؿ الرسوؿ )ص( " من لا يشكر الناس لا يشكر الله ")ركاه التًميذم( ، فيسرني أف للتوجيو النبو 
ا في إت٧از ىذه الدراسة ك أخص تقدـ تّزيل الشكر ك العرفاف بعد الله ، إلذ كل من لو الفضل عليأ

 منهم :
في إكماؿ ىذه  في مقاـ الإعتًاؼ بالفضل ك اتٞميل لكل من مد لر يد العوف ك ساعدني -

 راسة .الد
إلذ أساتذة الأفاضل :الأستاذ عبد الرتٛاف بقادير ك الدكتورة أكلاد حيمودة تٚعة اللذاف  -

أشرافا على ىذه الدراسة حيث كاف ت٢ما الفضل الكبتَ في إت٧از ك إخراج ىذه ات١ذكرة في 
 صورتها ىذه .

 كات الدراسة .كما أتوجو بالشكر إلذ ىيئة الأساتذة كل منهم بإتٝو ك الذين قاموا بتحكيم أد -
كما أشكر عماؿ ك أطباء مستشفى تريشتُ إبراىيم على تٕاكبهم لنا ك تسهيل لنا مهمة  -

 ا بات١علومات التي ساعدت في إت٘اـ ىذه الدراسة .نالبحث ،حيث لد يبخلوا علي
كما نشكر كل الأساتذة الذين لد يبخلوا علينا تٔد يد ات١ساعدة ،كت٢م الفضل الكبتَ في  -

مي ك ت٩ص بذكر كل من الأستاذ شيخي عبد العزيز ، معمرم تٛزة ، قشار تٖصيلنا العل
 ت٤مد ، ...
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 ملخص الدراسة بالعربية:

ىدفت الدراسة إلذ الكشف عن العلبقة القائمة بتُ الضغط ات١هتٍ ك الرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ      

الفركؽ بتُ ات١تغتَين تبعان للمتغتَات التالية :اتٞنس،  تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية، كما تسعى إلذ الكشف عن

 ات١ؤىل العلمي ك ات٠برة ات١هنية، ك ذلك من خلبؿ الإجابة على التساؤلات الآتية:

ىل ىناؾ علبقة بتُ الضغوط ات١هنية ك الرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ تناكلت التساؤؿ العاـ كما يلي: 

 داية ؟تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغر 

 ك تناكلت التساؤلات اتٞزئية كما يلي: -

ىل ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ اتٞنستُ )ذكور ك إناث( في مستول الضغط لدل الأطباء العاملتُ   -1
 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية ؟

العاملتُ  لدل الأطباء ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الذكور ك الإناث في مستول الرضا الوظيفي  -2
 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية ؟

مستول الضغط ات١هتٍ بإختلبؼ ات١ؤىل العلمي )طبيب عاـ ك ت٥تص( لدل الأطباء العاملتُ  ىل تٮتلف  -3
 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية ؟

ىل تٮتلف مستول الرضا الوظيفي بإختلبؼ ات١ؤىل العلمي )طبيب عاـ ك ت٥تص( لدل الأطباء العاملتُ   -4
 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية ؟

ضغط ات١هتٍ بإختلبؼ ات٠برة ات١هنية لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم ىل تٮتلف مستول ال  -5
 بغرداية ؟

ىل تٮتلف مستول الرضا الوظيفي بإختلبؼ ات٠برة ات١هنية لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم  -6

 بغرداية ؟

طبيب بتُ عاـ ك  63من  ت٣تمع الدراسة ك لقد اعتمد الطالب الباحث على ات١نهج الوصفي، ك تكوف          

ت٥تص، كتٞمع بيانات ىذه الدراسة استخدـ الباحث مقياستُ: الأكؿ مقياس الضغط ات١هتٍ ك الثاني مقياس للرضا 
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الوظيفي من إعداد الطالب الباحث، ك بعد التأكد من خصائصو السيكومتًية عن طريق تقدير صدؽ المحكمتُ 

ت ات١قياستُ باستعماؿ التجزئة النصفية حيث بلغ ثبات مقياس الضغط ات١هتٍ كالصدؽ الذاتي، ك تقدير ثبا

(، كبعد تٖليل النتائج إحصائيا ك باستعماؿ 0,930الوظيفي بػ) ا(، ك فيما تٮص ثبات مقياس الرض0,834بػ)

 (، تٖصلنا على النتائج الآتية:19رقم) SPSSبرنامج اتٟزمة الإحصائية 

بتُ مستويات الضغوط ات١هنية ك مستول الرضا الوظيفي لدل ىناؾ علبقة إرتباطية عكسية  -1

 الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية.

لا تٮتلف مستول الضغط ات١هتٍ ك كذا الرضا الوظيفي عند الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ  -2

 إبراىيم بغرداية بإختلبؼ اتٞنس.

وط ات١هنية بات١قارنة مع الأطباء ات١ختصتُ تٔستشفى الأطباء العاموف أكثر تعرضا ت١صادر الضغ  -3

 تريشتُ إبراىيم بغرداية.

مستول الرضا الوظيفي لدل الأطباء ات١ختصتُ أكبر منو عند الأطباء العواـ العاملتُ تٔستشفى   -4

 تريشتُ إبراىيم بغرداية.

لتُ تٔستشفى مستول الرضا الوظيفي ك كذا مستول الضغط ات١هتٍ لا تٮتلف عند الأطباء العام  -5

 تريشتُ إبراىيم بغرداية بإختلبؼ مؤىلبتهم العلمية .

 

 

 

 

 

 



 

 

Un résumé de l'étude en Français : 

         Cette étude à révéler la relation entre le phénomène du stress 

professionnelles et la satisfaction professionnelle chez les médecins de l’hôpital 

TIRICHINE IBRAHIM à Ghardaia selon les variables suivants : sexe, 

qualification professionnelle, et l’ Expérience professionnelle; en répondant aux 

questions ce qui suit: 

         D’abord la question générale est la suivante : S’il y a-t-il une relation 

statistiquement significative entre le stress professionnelles et la satisfaction 

professionnelle auprès d'un échantillon des médecins de l’Hôpital de 

TIRICHINE IBRAHIM . 

Ensuite on a posé les questions d’ordre  secondaire comme suit: 

1- Y a-t-il des différences statistiques significatives dans le niveau du stress 

professionnelles  selon le variable de sexe  ?  

2- Y a-t-il des différences statistiques significatives dans le niveau de la la 

satisfaction professionnelle  selon le variable de sexe  ?  

3- Y a-t-il des différences statistiques significatives dans le niveau du stress 

professionnelles  selon le variable de qualification professionnelle  ?  

4- Y a-t-il des différences statistiques significatives dans le niveau de la 

satisfaction professionnelle  selon le variable de qualification professionnelle  ? ? 

 5- Y a-t-il des différences statistiques significatives dans le niveau du stress 

professionnelles  selon le variable de l’ Expérience professionnelle  ?  

6- Y a-t-il des différences statistiques significatives dans le niveau de la la 

satisfaction professionnelle  selon le variable de l’ Expérience professionnelle  ?  

 

Etudiant-chercheur a adoptée l'approche descriptive, et l'échantillon étudié est 

composée de 63 des médecins travaillions à l’Hôpital de TIRICHINE IBRAHIM 

de Ghardaïa. Et pour recueillir des données de cette étude on a utilisé deux 

mesures préparé par l'étudiant-chercheur : la première mesure est le stress 

professionnelles, et la deuxième mesure est la satisfaction professionnelle  .  
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Après la confirmation de ses propriétés psychométriques en estimant la sincérité 

des arbitres et de l'honnêteté de soi et d'estimer la stabilité des échelles en 

utilisant à mi-parcours de détail où la stabilité d'une mesure le stress 

professionnelles de (0.834), et en ce qui concerne la stabilité du satisfaction 

professionnelle  est estimé à (0.930). Après l’analyse des résultats statistiques en 

utilisant le logiciel de statistique SPSS -19, on a obtenu les résultats suivants : 

Il existe une corrélation négative entre le niveau du stress professionnelles 

et le niveau de la satisfaction professionnelle chez les médecins qui travaillions a 

l’Hôpital de TIRICHINE IBRAHIM. 

En ce qui concerne les différences entre le niveau du stress 

professionnelles et le niveau de la satisfaction professionnelle selon le sexe, les 

résultats n'ont pas révélé de différences statistiquement significatives dans le 

sexe chez les médecins qui travaillions a l’Hôpital de TIRICHINE IBRAHIM. 

Le niveau du stress professionnelles chez les médecins généralistes est 

plus que les médecins spécialistes.   

Le niveau de la satisfaction professionnelles chez les médecins 

spécialistes est plus que les médecins généralistes.   

En ce qui concerne les différences entre le niveau du stress 

professionnelles et le niveau de la satisfaction professionnelle selon la 

qualification professionnelle, les résultats n'ont pas révélé de différences 

statistiquement significatives dans la qualification professionnelle chez les 

médecins qui travaillions a l’Hôpital de TIRICHINE IBRAHIM. 
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 المقدمة



 

 

 المقدمة :
إف الثورة التكنولوجية اتٟديثة فرضت على الفرد ت٪ط معيشي جديد ، نظرا للتغتَات اتٞدرية التي أحدثتها  

التطورات التكنولوجية في شتى ات١يادين . لقد أطلق على ىذا العصر الكثتَ من التسميات ،من بينها على سبيل 
مار الصناعية ،عصر السرعة ، عصر التكنولوجيا ، عصر اتٟاسوب ، عصر الأنتًنت ، ات١ثاؿ لا اتٟصر ، عصر الق

 (. 2002،334رتْي علياف ك ت٤مد ختَ ،عصر القرية العات١ية ،ك غتَىا ، أما كارؿ البرخت فيسميها عصر الضغط )
د في إف التوجو الإقتصادم اتٟديث ك مع تطور الآلات ككسائل العمل فرضت على العامل ت٪ط جدي 

يعتمد بشكل كبتَ على العمل الذىتٍ  ،ك أساسو التفاعل بتُ العامل ك  ،العمل مشكلب بو نسقا معقدا مع الآلة
الآلة ك بيئة العمل ك العناصر المحيطة بها، حيث يقضي الفرد معظم كقتو في عملو سواء كاف في مستشفى أك 

 مصنع أك إدارة أك متجر أك غتَ ذلك .
ات١نظمات يقتضي أف يعيش الفرد في بيئة ت٘لي عليو شركطها ،      ك تفرض عليو ككجود الفرد في تلك 

نوعان من القلق أك ات٠وؼ، فالتعلّم على الآلات اتٟديثة ك التأقلم مع جو العمل ك طبيعة العمل ات١لقى على عاتقو 
شاعر كثتَة ك متعددة ك شدة الإيقاع الذم ت٬ب أف يعمل بو لكي ينجز عملو ك غتَ ذلك، كل ذلك تٮلق لديو م

مليئة بالإحباط ك الصراع النفسي ك التًدد ك الشك في قدرتو على إت٧از العمل )عبد اللطيف عبد 
 (.    15،ص  1992اللطيف،

ك تسبب ضغوط العمل في حدكث خسائر ،منها ات٠سائر ات١ادية أك البشرية ك منها فقداف الثقة ك   
ض الركح ات١عنوية لديهم ك في النهاية إفلبس ات١نظمة ك تسريح العاملتُ فيها التسرب الوظيفي ك قلة الإنتاج ك إت٩فا

مع منظمة أخرل إذا كانت حكومية .حيث إف ضغوط العمل  إدماجهاا كانت ات١نظمة خاصة ك إلغائها أك ذإ
ك الإدارة  تؤدم إلذ آثار سلبية على سلوؾ الأفراد ك اتٞماعات بالإضافة إلذ أنها ترىق كاىل الإقتصاد الوطتٍ.

الواعية ىي التي تهتم بالأفراد ك اتٞماعات ،الإىتماـ الذم تٯكنهم من أداء أعمات٢م بكفاءة عالية )ات١تَ عبد 
  ( .207،ص  1995الرحيم ،
ك يستجيب الأفراد لتلك الضغوط بأساليب ت٥تلفة ،فمنهم من تدفعو تلك الضغوط إلذ ات١ثابرة ك اتٞدية  

،ك قد تدفع بعضهم الآخر إلذ الإحباط ك اليأس ك إت٩فاض الإنتاجية ك إرتفاع دكراف ودة ات١نشلتحقيق الأىداؼ 
ك لذا فقد ،العمل ، ك بالتالر تواجو ات١نظمات إرتفاعا في نفقات علبج الآثار النفسية ك البدنية لضغوط العمل 

ائجو ات١تًتبة عليو ك منها إتٕهت دراسات علماء السلوؾ التنظيمي إلذ دراسة طبيعة ضغوط العمل ك مسبباتو ك نت
 ( .     02، ص  2010تأثر الرضا الوظيفي)مبارؾ الدكستَم ، 

تٯثل الرضا الوظيفي من الاتٕاىات ات٠اصة بالعمل ، كمن أكثر الظواىر التي نالت اىتماما كبتَا من قبل 
اعي في كلية ( أستاذ البحث الصن ELTON MAYOالباحثتُ ك العلماء السلوكيتُ أمثاؿ ) إلتوف مايو 

ك   MASLOW، ماسلو   FREDERICK TAYLORىارفارد الأمريكية ، فريدريك تايلور 
 ك آخركف .  MC GREGORماؾ  كريكور 

 المقذمة
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كحيث أف ات١نظمات تعتمد بشكل عاـ في ت٧احها على مدل فاعلية الأفراد في أدائهم لأعمات٢م ك التي 
، الأمر الذم يؤكد أت٫ية العنصر البشرم في حياة  تتوقف بدكرىا على درجة رضائهم كمستول تٛاسهم للعمل

كاستمرار ات١ؤسسات مع ضركرة الاىتماـ بو ، لذا فإف دراسة الرضا الوظيفي يعد التجسيد الواقعي للبستفادة أمن 
 ات١وارد البشرية العاملة بات١نظمة .

علية الأفراد ،فإذا كاف الرضا كمن ات١سلم بو أف للرضا الوظيفي ات٫ية كبتَة حيث أنو يعتبر كمقياس ت١دل فا
الوظيفي مرتفعا فإف ذلك يِدم إلذ نتائج مرغوب فيها ت٘اثل تلك التي يتوقعها القطاع عندما يقوـ برفع الأجور اك 
تطبيق نظاـ للمكافآت التشجيعية أك برنامج للخدمات ، ك يعتبر إىتماـ ات١ديرين باتٞانب ات١عنوم للؤفراد من 

اؿ إدارة الأفراد ،إذ كاف الإتٕاه في ات١اضي ت٨و عدـ الإىتماـ بهذه الناحية ك عدـ إعطائها التحولات اتٟديثة في ت٣
أم دراسة من جانب الإدارة .فبدأت الإدارة في كضع البرامج التي تهدؼ إلذ تنمية الوسائل ك الأساليب ات١ؤدية إلذ 

ك أيضا البرامج التي تهدؼ إلذ تٗفيض إكتشاؼ ك تفستَ الرضا الوظيفي لدل ات١وظفتُ ك ردكد الفعل لديهم ،
،  1989ردكد الفعل السلبية ك تنمية ك المحافظة على الركح ات١عنوية العالية لدل ات١وظفتُ )أبو ىنتطش أتٛد ، 

 (. 11ص 
ك على اعتبار أف تٖستُ مستول الأداء الوظيفي مطلب مهم تسعى إليو كل منظمة ،ك ذلك من خلبؿ 

لى إزالة أك تٖييد العوامل ك ات١سببات التي تؤدم إلذ الضغوط ات١هنية لدل الأفراد ات١نتمتُ ت٤اكلتها الدائمة العمل ع
ت٢ا حتى تدعم  الرضا الوظيفي لديهم ، من خلبؿ تركيزىا على العوامل التي تسهم بشكل مباشر في تعزيزه ك 

ىذا ات١نطلق فإف الدراسة التي سيقوـ تقويتو ، ت١ا لو من تأثتَ في تٖستُ مستول أداء العاملتُ في ات١نظمات .ك من 
بها الباحث تندرج في ىذا الإطار، تْيث يسعى للتعرؼ على العلبقة بتُ الضغوط ات١هنية ك الرضا الوظيفي لدل 

 الأطباء العاملتُ بالقطاع الصحي بغرداية.
 

 كقد تضمنت الدراسة ستة فصوؿ ىي:
كأت٫يتها كأىدافها، كتٖديد ات١صطلحات العات١ية التي  الفصل الأكؿ تناكؿ مشكلة الدراسة كتساؤلاتها،      

استخدمها الباحث، كالدراسات السابقة التي تناكلت متغتَات الدراسة كتكمن أت٫ية ات١وضوع ىذا في كونو يتناكؿ 
موضوع مهما كىو التعرؼ على علبقة الضغوط ات١هنية بالرضا الوظيفي، من خلبؿ التعرؼ على مستويات 

 ة التي يتعرض ت٢ا الأطباء العاملتُ بالقطاع الصحي بغرداية كأثرىا في الرضا عن عملهم.الضغوط ات١هني
أما الفصل الثاني فقد تناكؿ فيو الباحث الإطار النظرم من خلبؿ تناكلو ت١اىية الضغوط ات١هنية 

 كمفهومها، أت٫يتها كأنواعها، كالنظريات كالنماذج ات١فسرة للضغوط ات١هنية كمصادرىا.
ل الثالث، تناكؿ مفهوـ الرضا الوظيفي كأت٫يتو ،ك النظريات  كالنماذج ات١فسرة للرضا الوظيفي ، الفص
 كطرؽ قياسو.
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أما الفصل الرابع تناكؿ عموميات حوؿ الصحة من حيث مفهوـ الصحة ك مستوياتها ك مفهوـ ات٠دمة 
 الصحية كات١ستشفى ك كذا تاريخ تطور الصحة في اتٞزائر

صل ات٠امس منهجية الدراسة كخطواتها الإجرائية ،ك فيو تم التطرؽ إلذ منهج الدراسة كما احتول الف   
كأداة الدراسة ككيفية بنائها كطريقة قياس متغتَات الدراسة، كتٚع البيانات كالأساليب الإحصائية ات١ستعملة في 

 التحليل. 
ا كتفستَىا، كتناكؿ استجابات أما الأختَ كىو الفصل السادس أشتمل على نتائج الدراسة كتٖليله     

أفراد ت٣تمع الدراسة إزاء متغتَات الدراسة. كما أحتول على الإستنتاج العاـ للدراسة، كأىم التوصيات التي 
تقتًحها الدراسة للتخفيف من الضغوط ات١هنية كزيادة الرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ بالقطاع الصحي لبلدية 

 غرداية.
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 الفصل الأول : تقديم الدراسة

 تمهيد -

 أسباب إختيار الدراسة و أىميتها -

 أىـــــــداف الــدراســـة -

 مصطلحات الدراسـة -

 الدراســات السابـقــة -

 مشكــلــــــة الدراســـة -

 فرضيــات الدراســـة -

 

 



 

 

 تمهيد :

نتطرؽ لكل من أسباب إختيارنا ت٢ذه الدراسة ، أت٫يتها ، أىدافها ككذا تٖديد في ىذا الفصل س 
 مصطلحات الدراسة ،ك تٖديد مشكلة البحث ،ك الفرضيات ات١قتًحة.

 أسباب اختيار الدراسة و أىميتها: -1
تأتي أت٫ية ىذا ات١وضوع في كونو يتناكؿ موضوعا مهما ك ىو التعرؼ على علبقة الضغوط ات١هنية  -1 

لرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية ، بإعتبار أف كجود الرضا ات١هتٍ يرفع من  با
مثل الغياب ك ترؾ ،كفاءة العمل ك يزيد من مردكده في العمل ك ت٬نب الإدراة الكثتَ من ات١شاكل التنظيمية 

 العمل ...الخ ك العكس في حالة عدـ كجوده.

الذم قاـ بو  04/04/2011ابات في القطاع الصحي باتٞزائر كمن بينها إضراب كثرة الإضر  -2
الدم قاـ بو الأطباء الأخصائيتُ ك ىي ظاىرة توحي بوجود عدـ الرضا لدم  16/05/2011الأطباء كإضراب 

 الأطباء.

 تدني مستول ات٠دمات الصحية باتٞزائر ىو مؤشر لوجود الضغوط ك عدـ الرضا عن العمل. -3

 اىرة ترؾ العمل لدل الأطباء في ات١صالح العمومية ك التحوؿ إلذ العيادات ات٠اصة.ظ -4

إف تٕاىل ىذه العلبقة قد يزيد في الشعور بالتوتر ك الإحباط، ت٦ا قد يؤدم إلذ ضعف كفاءة ك  -5
 العمل . فاعلية ات١وارد البشرية ك تكوف سببا في ات٩فاض دكر ك أداء الأطباء ك تٞوؤىم الذ الغياب أك ترؾ

 أت٫ية ىذه الدراسة تكمن في قلة الدراسات ك الأتْاث ات١يدانية التي تهتم بدراسة ىذه ات١هنة. -6

 أت٫ية متغتَات الدراسة تٕعلها جديرة بالدراسة. - 7

 

 أىداف الدراسة:  -2
 التعرؼ على مستويات الضغوط ات١هنية لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية. -1 

 التعرؼ على مستويات الرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية. -2 

 تقذيم الذراسة                                   لفصل الأول :                                                       ا
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تٖديد العلبقة بتُ مستول الضغوط ات١هنية ك الرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ  -3 
 إبراىيم بغرداية.

ظيفي التي تعزل إلذ متغتَات خصائص أفراد التعرؼ على الفركؽ بتُ الضغوط ات١هنية ك الرضا الو  -4
 ت٣تمع الدراسة.

 
 تحديد المصطلحات: -3

 : الضغوط المهنية:3-1     

ضغطو ضغطا أم غمزه إلذ الشيء. »لقد كرد في معجم الوسيط مايلي: : المعنى اللغوي: 3-1-1         
 (.541،ص  1960أنيس ك أخركف ،«)طرابأما في المجاؿ البشرم فإف الدلالة اللغوية تعتٍ القهر كالضيق كالاض

 : المعنى الاصطلاحي: 3-1-2        

ىي إستجابة تكيفية لدل الفرد نتيجة للتفاعل »  الضغوطترل حناف عبد الرحيم الأتٛدم أف   
مع البيئة ك تتمثل في إختلبؿ التوازف الداخلي للجسم ت٦ا يؤدم غالبا إلذ مشكلبت صحية ك جسمية ك 

 (. 19،ص  2006لأتٛدم ،حناف ا«)نفسية

ىي ت٣موعة من التفاعلبت بتُ الفرد ك بيئتو ك التي تسببت في »ك عرفها أيضا ركاية حسن:   
 ( .399، ص  2003)ركاية حسن ،« حالة عاطفية أك كجدانية غتَ سارة مثل التوتر ك عدـ الشعور بالأماف

دث نتيجة لعوامل في الفرد تٕربة ذاتية لدل الفرد تٖ» كعرؼ ىيجاف ضغوط العمل بأنها :   
نفسو أك البيئة التي يعمل فيها تٔا في ذلك ات١نظمة ، حيث يتًتب على ىذه العوامل حدكث آثار أك نتائج جسمية 
أك نفسية أك سلوكية على الفرد تؤثر بدكرىا على أدائو للعمل، ت٦ا يستلزـ معاتٞة ىذه الآثار كإدارتها بطريقة سليمة 

 ( .21، ص 1998م ،ىيجاف عبد الرحي« ) 

 : التعريف الإجرائي :3-1-3           

الطبيب نعرؼ الضغوط ات١هنية إجرائيا على أنها ات١ستول أك الدرجة التي يشعر فيها   
العامل تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية، تْالة عاطفية أك كجدانية غتَ جيدة مثل التوتر كعدـ الارتياح تٕاه 

عبئ العمل ، صراع الدكر ،  -ت٢ا كفقا ت١صادر الضغوط ات١هنية التي حددت ت٢ذه الدراسة :ات١واقف التي يتعرض 

 لفصل الأول :                                                                                          تقذيم الذراسةا
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غموض الدكر ، عدـ ات١شاركة في اتٗاذ القرار ،قلة فرص التًقية ك النمو الوظيفي ، ضعف العوائد ات١ادية ، بيئة 
 ستمارة ات١عدة خصيصا لذلك.العمل ات١ادية ، غياب ات١ساندة الاجتماعية ،ىذه الأعراض التي تتضح في الإ

 :الرضا الوظيفي: 3-2  

 تعريف الرضا الوظيفي : -3-2-1

 التي يعبر السلبية أك الات٬ابية ات١شاعر من ت٣موعة عن عبارة " نوبأ الوظيفي الرضا حجاج عرؼ  
 (.823،ص  2007)خليل حجاج جعفر ،  "أعمات٢م عن العاملوف فيها

 ت٨و الفرد بها يشعر التي الوجدانية ات١شاعر ت٣موع ىو الوظيفي" لرضايرل عبد الفتاح دكيدار أف ا  
 يتصور الذم الإشباع مدل عن تعبر ىي ك إت٬ابية، أك سلبية تكوف قد ات١شاعر ىذه ك حاليا، يشغلو الذم العمل

 (.45،ص 1995عملو".)عبد الفتاح دكيدار ،  من ت٭ققو أف

ة التي يتكامل فيها الفرد مع كظيفتو كعملو، فيصبح اتٟالكقد عرفو ناصف عبد ات٠الق "بأنو   
إنسانا تستغرقو الوظيفة كيتفاعل فيها من خلبؿ طموحو الوظيفي كرغبتو في النمو كالتقدـ، كتٖقيق أىدافو 

 (.07،ص  2002الاجتماعية كتٯكن تسمية الفرد حينئذ بالشخص ات١توازف".)عويد ات١شعاف ،

 التعريف الإجرائي: -3-2-2

 الوظيفي إجرائيا على أنو الرضا نعرؼ عرضها سبق التي ات١فاىيم ك التعاريف خلبؿ من :الإجرائي  يفالتعر -
العمل ك  استقراره في ك تٟاجياتو الطبيب ك مدل إشباع، بالإرتياح لدل الطبيب للعمل بات١ستشفى داخلي شعور

اس الرضا الوظيفي ات١عد ت٢ذه ،ك الذم يتضح من الدرجة التي يتحصل عليها الطبيب بعد الإجابة على مقي حبو لو
 الدراسة.

تعريف ات١ؤىل العلمي إجرائيا : ىي الشهادة ات١تحصل عليها الطبيب ك ىي طبيب عاـ أم متحصل على  -3-3
 .شهادة دكتوراه في الطب أك طبيب ت٥تص ك ىي أعلى درجة من الطبيب العاـ 
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  الدراسات السابقة : -4

لذ أبرز الدراسات العربية ك الأجنبية التي تطرقت ت١وضوعي الضغط ات١هتٍ ك الرضا سوؼ نتطرؽ في ىذه الدراسة إ
 الوظيفي ك كذا الدراسات التي تطرقت للعلبقة بينهما .

 : دراسات تناولت الضغوط المهنية -4-1

 دراسات عربية :-4-1-1

في قطاع ات١صارؼ متغتَات ضغط العمل: دراسة نظرية كتطبيقية  (:1988دراسة سمير أحمد عسكر ) -1
 .بدكلة الإمارات العربية ات١تحدة

تهدؼ الدراسة إلذ توضيح طبيعة ضغط العمل كمصادره ات١ختلفة في ات١نظمة كالآثار ات١تًتبة عليو، كعرض  -
نتائج قياس متغتَات ضغط العمل كمدل علبقة ىذه ات١تغتَات ببعض ات١تغتَات ات١ستقلة مثل اتٞنسية، 

كالتعرؼ على الإستًاتيجيات العامة للتعامل مع ضغط العمل على مستول الفرد كنوعية الوظيفة، كالسن 
 كات١نظمة.

منهج الدراسة: استخدمت الدراسة ات١نهج الوظيفي من خلبؿ الاعتماد على مقياستُ لكل من   -
إيفانيفتش كماتسوف لقياس متغتَ طبيعة العمل الناتج من كمية العمل كنوعية العمل، كالنمو كالتقدـ 

هتٍ كىيكل الوظيفة، كات١قياس الثاني لكل من ماكنيل كسنفيلي لقياس متغتَ غموض الدكر كصراع ات١
 عبارة. 19الدكر كقد بلغ ت٣موع عبارات أداة القياس 

منها ،تم اختيارىم بطريقة عشوائية بسيطة  ،موظفا 244ككزعت استمارة الدراسة على عينة تتكوف من 
تَ ات١تحدثتُ باللغة العربية من العاملتُ بقطاع ات١صارؼ بدكلة الإمارات استبيانا باللغة الإت٧ليزية لغ 75

 العربية ات١تحدة.
 نتائج الدراسة :  -
ػ كجود مستويات ضغط متباينة لدل تٚيع أفراد العينة في قطاع ات١صارؼ ك قد كانت الأكزاف مرتبة كمايلي  1
: 

   3.32كمية العمل   -1
    2.93التقدـ ات١هتٍ  -2
  2.71ظيم التن -3
  2.38نوعية العمل -4
   2.17غموض الدكر  -5
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 .1.94صراع الدكر -6
   1.96أما الوزف الكلي لضغوط العمل فقد بلغ 

 
 ػ العاملوف من أصل آسيوم أكثر عرضة للشعور بضغوط العمل من نظرائهم الإماراتيتُ كالعرب. 2
لناتٚة عن كمية العمل كالنمو كالتقدـ الوظيفي ػ تباين درجات ضغوط العمل بتُ العاملتُ تْسب ات١صادر ا 3

 بشكل أكبر ثم نوعية العمل كغموض الدكر كصراع الدكر بشكل أقل.
حيث يعاني ،ػ توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية ضمن مستويات ضغط العمل تعزل إلذ متغتَ اتٞنسية  4

 سيويتُ.ات١وظف الإماراتي من ضغوط العمل أكبر نسبيا من باقي العماؿ العرب كالآ
توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية ضمن مستويات ضغوط العمل تعزل إلذ متغتَ السن، حيث يشعر  -5

 الأفراد الأصغر سنا بضغط عمل أعلى من كبار السن.
 

 تأثتَ ات١تغتَات الوظيفية كالدتٯوغرافية على مستول ضغوط العمل. ( :2001دراسة عبيد العمري ) -2

على العلبقة بتُ ات١تغتَات الدتٯوغرافية ) العمر، ات٠دمة، الراتب الشهرم( كضغوط تهدؼ الدراسة إلذ التعرؼ 
التعرؼ على العلبقة بتُ ات١تغتَات الوظيفية ) عبء العمل، طبيعة العمل، الأماف الوظيفي،  العمل عند ات١علمتُ.

ت١تغتَات أكثر تأثتَا .اكتشاؼ أم ا صراع الدكر الوظيفي، غموض الدكر الوظيفي( كضغوط العمل عند ات١علمتُ
 على ضغوط العمل، ىل ىي ات١تغتَات الوظيفية أـ ات١تغتَات الدتٯوغرافية.

منهج الدراسة :إستخدـ الباحث ات١نهج الوصفي في دراستو حيث يشمل ت٣تمع البحث تٚيع ات١علمتُ تٔدارس 
 30ات١دارس ات١ختارة  ىػ . كقد بلغ عدد1421/1422كزارة ات١عارؼ تٔدينة الرياض للفصل الدراسي الأكؿ 

(، كقد بلغ العدد 600= 20×30مدرسة. بعد ذلك اختار الباحث عشوائيا عشرين معلما من كل مدرسة )
 43%. تم استبعاد 86استبانو أم بنسبة  515معلما. بلغ العائد من الاستبيانات 600الكلي لأفراد العينة 

 استبانو. 472ستبيانات استبانة لعدـ اكتمات٢ا. ليصبح صافي ما تم تٚعو من الا

نتائج الدراسة: تٜسة من ات١تغتَات ات١ستقلة كىي ات١تغتَات الوظيفية )عبء العمل، كغموض الدكر، كصراع الدكر، 
( بعد 0.05كالأماف الوظيفي، كطبيعة العمل( ترتبط بضغوط العمل ارتباطا ذا دلالة إحصائية عند مستول )

كما أف بقية ات١تغتَات ات١ستقلة فقد جاءت داعمة أيضا لفرضيات البحث   ضبط تأثتَ ات١تغتَات ات١ستقلة الأخرل
 0.38كيأتي متغتَ عبء العمل لدل ات١علمتُ أىم ات١تغتَات في التأثتَ على ات١تغتَ التابع حيث بلغت قيمة بيتا 
ر حيث أم أنو كلما زادت أعباء العمل لدل ات١علمتُ زاد مستول ضغوط العمل لديهم. يلي ذلك غموض الدك 

، أم أف مستول ضغوط العمل تزيد كلما كاف ىناؾ عدـ كضوح بالدكر الذم يقوـ بو 0.32بلغت قيمة بيتا 
، أم أف مستول ضغوط العمل تزيد كلما أحس أك 0.26ات١علم. يلي ذلك صراع الدكر حيث بلغت قيمة بيتا 

لعمل الذم يقوـ بو ات١علم في مهنة شعر ات١علم في صراع في الدكر الوظيفي الذم يقوـ فيو. يلي ذلك طبيعة ا
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تتيح لو  . أم إف طبيعة العمل عندما يكوف فيها ات١سؤكلية عن الغتَ أك لا0.25التدريس حيث بلغت قيمة بيتا 
مهنتو استغلبؿ قدراتو تزيد من مستول ضغوط العمل لدل ات١علم. يلي ذلك الأماف الوظيفي حيث بلغت قيمة 

 ات١علم بأف كظيفتو لا تقدـ الأماف الوظيفي كلما زاد مستول ضغوط العمل.  ، أم انو عندما يشعر0.13بيتا 

 أما بالنسبة للفركض الباقية، يتضح من نتائج الدراسة كجود علبقات ضعيفة بتُ ات١تغتَات الثلبثة كضغوط العمل. 

كالتًبوية. لذلك  بضركرة مراعاة تٗفيف ضغوط العمل لدل ات١علمتُ في ات١ؤسسات التعليمية أكصى الباحث كقد
ت٬ب على الإدارة التًبوية اتباع بعض الإجراءات التي تساعد على تٗفيض مستول ضغوط العمل لدل ات١علمتُ 

 كمنها مثلب:

 إعطاء ات١علم مسؤكليات ت٤ددة كتزكيده بات١علومات كات١وارد اللبزمة لذلك. -

 عدـ تكليف ات١علم بالعمل تٖت سياسات متعارضة. -

 لتًقي كالنمو الوظيفي.منح ات١علم فرصا ل -

 ت٬ب الإعداد اتٞيد للمعلم تٔا يتلبءـ  كطبيعة مهنة التدريس. -
 
 تٔحافظات لدل ات١علمتُ التدريس مهنة ت٨و بالاتٕاه كعلبقتها العمل ضغوط ( :2003دراسة أحمد ثابت )  -3

 غزة.
 باختلبؼ بعض زةغ ت٤افظات في ات١علمتُ لدل العمل ضغوط في الاختلبؼ على تهدؼ الدراسة إلذ التعرؼ

 ىذه تٗتلف حد أم كإلذ لدل ات١علمتُ التدريس مهنة ت٨و كالاتٕاه العمل ضغوط بتُ العلبقة كطبيعة ات١تغتَات،
 الدراسة. تناكلتها التي ات١تغتَات باختلبؼ العلبقة

 معلمان   375على  الدراسة عينة منهج الدراسة :إستخدـ الباحث ات١نهج الوصفي في دراستو حيث اشتملت
 تٚيع الفلسطينية في كالتعليم التًبية لوزارة التابعة كالثانوية الدنيا الأساسية ات١رحلتتُ معلمي كمعلمات من كمعلمة

 . غزة ت٤افظات

 ات١ادم العائد أبعاد لكل من كات١علمات ات١علمتُ متوسطات بتُ إحصائية دلالة ذات فركؽ نتائج الدراسة: كجود
 في الذكور، لصالح الاجتماعية كات١كانة كالرؤساء، كمع الزملبء الفتٍ ات١وجو مع العلبقةك  الأمور، أكلياء مع كالعلبقة

 فركؽ ذات كجود إلذ بالإضافة الوظيفي، كالأمن ات١هتٍ كالعبء الوظيفي الرضا من العلبقة لكل ىذه توجد لد حتُ
 العلمي، كللمؤىل ات٠برة تعزل لسنوات الدراسة ت٣موعات متوسطات بتُ (0.05) مستول عند إحصائية دلالة

 التخصص باختلبؼ التدريس مهنة ت٨و كالاتٕاه ضغوط العمل بتُ الإرتباطية العلبقة في اختلبفات توجد كلا
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لدل  التدريس مهنة ت٨و كالاتٕاه العمل ضغوط بتُ الارتباطية العلبقة في يوجد اختلبؼ لا آداب( ككذلك-)علوـ
 العلمي. ات١ؤىل كباختلبؼ تعليميةال ات١رحلة باختلبؼ كات١علمات ات١علمتُ

 رسم السياسات في العاملتُ كإشراؾ إشباعها كت٤اكلة للمعلمتُ ات١ادية باتٟاجات بالاىتماـ أكصى الباحث كقد
 التًقي ت٣اؿ كفتح لتشجيعو العالية الشهادات العلمية على حصولو عند لو ات١ناسب ات١كاف في ات١علم كضع التًبوية،

 الاجتماعية الصبغة ذات كات١واقف الأعماؿ في للمشاركة أمامهم كإتاحة الفرص ات١علمتُ اـأم الأعلى للوظائف
 ات١طلوب إعادة الاحتًاـ في أت٫ية من لذلك ت١ا الاجتماعية ات١علم مكانة دعم ات١ختلفة الإعلبـ على كسائل كينبغي

 دكرات كإعداد للمعلمتُ كات١هتٍ كالتًبوم بالإرشاد النفسي الاىتماـ ضركرة كأختَان  فيها كللعاملتُ التدريس ت١هنة
 .عليها للتغلب العلمية كالأساليب بالطرؽ كتبصتَىم العمل ضغوط كيفية مواجهة في ت٢م تدريبية كبرامج

 
: أثر ضغوط العمل على إتٗاذ القرارات دراسة ميدانية على ات١صارؼ العامة في قطاع (2009دراسة السقا ) -4

 غزة.

لتعرؼ على أبرز ضغوط العمل التي تواجهها القيادة الإدارية في ات١صارؼ العامة ىدفت الدراسة إلذ ا
بقطاع غزة ، ك إلذ التعرؼ على مستول ضغوط العمل ك الآثار ات١توقعة ت٢ا على عملية إتٗاذ القرارات لدل القيادة 

الإجتماعية ،عدد الأفراد ،ات١ؤىل  الإدارية ، ك كذلك إلذ معرفة العلبقة بتُ ات١تغتَات الدتٯغرافية )اتٞنس ، اتٟالة
العلمي ، ات١سمى الوظيفي ،سنوات ات٠برة ، العمر ، الراتب الشهرم( ك كل من مصادر ضغوط العمل ك عملية 

 إتٗاذ القرارات .

يتكوف ت٣تمع الدراسة من فئة متخذم القرارات في ات١صارؼ العاملة في قطاع غزة ،كطبقة الدراسة على  
 . %83( فرد ،بإستخداـ آداة الدراسة ك ىي الإستبانة ك كانت نسبة الإستًداد 116ة من )عينة عشوائية مكون

ك أىم النتائج التي خرجت بها الدراسة أف مستول ضغط العمل لدل أفراد العينة يعد مقبوؿ ، ك كذلك  
ينت أف ىناؾ أظهرت النتائج كجود مؤشرات تٔستول مقبوؿ لضغوط العمل على عملية إتٗاذ القرارات. كما ب

( ،ك أنو توجد 0.05علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ ضغوط العمل ك عملية إتٗاذ القرارات عند مستول دلالة )
فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات إجابات ات١بحوثتُ عن مستول ضغط العمل تعزم إلذ )اتٞنس ، اتٟالة 

رة ، ات١ؤىل العلمي ، ات١سمى الوظيفي ، سنوات ات٠برة ( الإجتماعية ، العمر ، الراتب الشهرم ، عدد أفراد الأس
بإستثناء متغتَ عدد أفراد الأسرة ك ات١سمى الوظيفي كجدت فركؽ لبعض ت٣الات ضغوط العمل .كما بينت أنو لا 
يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات إجابة ات١بحوثتُ عن مستول إتٗاذ القرارات تعزم الذ ) اتٞنس ، 
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ة الإجتماعية ، عدد أفراد الأسرة ، ات١ؤىل العلمي ، ات١سمى الوظيفي ، سنوات ات٠برة ، العمر ، الراتب اتٟال
 الشهرم (.

أكصت الدراسة تٔزيد من الإىتماـ بالكادر البشرم فيما تٮص موضوع الضغط ات١هتٍ ك عملية إتٗاذ  
ات١ختلفة ك كذلك العوامل الأخرل ات١ؤثرة في القرارات. ك إجراء ات١زيد من الأتْاث حوؿ تأثتَات ضغوط العمل 

 عملية إتٗاذ القرارات .  
 

: ضغوط العمل ك أثره على الولاء التنظيمي دراسة تطبيقية على ات١دراء العاملتُ  ( 2009دراسة أبو العلا ) -5
 في كزارة الداخلية في قطاع غزة

جة الولاء التنظيمي عند ات١دراء ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على أثر مستول ضغوط العمل على در  
العاملتُ في كزارة الداخلية ، ك الأمن بقطاع غزة ك ت٤اكلة التعرؼ على الأسباب التي تزيد من ضغوط العمل ، ك 
أيضا التعرؼ على فركؽ ات١توسطات في ضغط العمل ك الولاء التنظيمي للعاملتُ في كزارة الداخلية بقطاع غزة ك 

 لشخصية ك الوظيفية.التي تعزم للمتغتَات ا

ك قد إستخدـ الباحث الإستبانة كأداة تٞمع ات١علومات ك أقتصرت عملية التوزيع على أسلوب العينة  
الداخلية ك الأمن الوطتٍ من  كزارة( مدير من مدراء 147العشوائية الطبقية ،حيث أف عدد أفراد ت٣تمع الدراسة )

 ( .%73ة منها ك العسكرية ك كانت نسبة الإستًداد )ت٥تلف الأجهزة ك الإدارات ك ات١ديريات ات١دني

 كلقد خلصت الدراسة لعدد من النتائج أت٫ها :

إف مستول ضغوط العمل الذم يشعر بو ات١دراء ظهر بوجو عاـ ضعيف ، حيث بلغ الوزف النسبي  
قافة التنظيمية ( ك أف عبء العمل ىو أكثر من العوامل تأثتَا على الضغوط ثم صراع الدكر ، ثم الث53.13%)

( ،كما خلصت %82.49،كما خلصت الدراسة إلذ كجود درجة عالية من الولاء التنظيمي لدل ات١دراء بنسبة )
الدراسة إلذ عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ مفردات العينة حوؿ أثر مستول ضغوط العمل على درجة 

 الولاء التنظيمي تعزم للمتغتَات الشخصية ك الوظيفية.

ك قد أكصت الدراسة بعقد برامج تدريبية للمدراء في الوزارة بشكل عاـ ك الذين ت٭ملوف درجة الثانوية العامة 
بشكل خاص حيث نسبتهم مرتفعة مقارنة بالأجهزة الأخرل ك تشجيعهم على إكماؿ الدراسة اتٞامعية ، ك 
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بداع ك التميز ،ضركرة توفتَ بيئة عمل أحسن من تشجيع ات١دراء ك العاملتُ في كزارة الداخلية لتقدنً ات١زيد من الإ
البيئة اتٟالية ك ذلك من خلبؿ توفتَ ما يلزـ من إحتياجات لتسيتَ العمل بصورة صحيحة ت٤اكلة لنشر ثقافة لدل 

العاملتُ في الوزارة من خلبؿ عقد الندكات ك كرشات العمل حوؿ أت٫ية ثقافة إت٧از عملهم ك دكرىم في تعزيز 
 ارة في المجتمع .مكانة الوز 

 

 : مصادر الضغوط ات١هنية لدل ات١درستُ اتٞزائريتُ. (2011دراسة مليكة شارف خوجة ) -6
تهدؼ الدراسة الذ البحث في مصادر الضغوط ات١هنية لدم ات١درستُ ك معرفة ما إدا كانت ىناؾ فركؽ في الشعور 

 برة ات١هنية .بالضغوط ات١هنية ك ذلك تبعا لإختلبؼ ات١راحل التعليمية ك ات٠

مدرس من اتٞنستُ  210استخدمت الباحثة ات١نهج الوصفي ات١قارف ، حيث إشتملت العينة على 
كزك ،حيث قامت الباحثة بتصميم استبياف خاص  بطريقة عشوائية من تٜس بلديات من كلاية تيزم ا،أختتَك 

دية ك فيزيقية ، ضغوط ت١صادر الضغوط مكوف من اربعة أبعاد )مصادر الضغوط طبيعة العمل ،ضغوط ما
 بند  .    48إجتماعية ك السياسية التعليمية، مصادر الضغوط العلبئقية (  ، كىي موزع على 

نتائج الدراسة :مدرسي ات١راحل التعليمية الثلبث يعانوف من مصادر الضغوط ات١هنية التي يقيسها ات١قياس ات١عد 
مدرسي التعليم ات١توسط الدين تبتُ أنهم الأكثر شعورا لذلك مع كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية تعود لصالح 

بالضغوط ات١هنية ككل ك في بعده الثاني ك الثالث ك الرابع . كما تبتُ أف ات١صدر الأكؿ من ات١قياس )مصادر طبيعة 
لة إحصائية ات دلالة. أما بالنسبة ت١تغتَ ات٠برة ات١هنية فالنتائج لد تظهر فركؽ ذات دلاذالعمل ( لد تظهر فيو فركؽ 

بتُ الفئات الثلبث ت١صادر الضغوط ات١هنية  ككل ك في مصادره إلا مصدر طبيعة العمل مع العلم أف الفئة طويلة 
 ات٠برة ىي الأكثر شعورا بالضغوط تليها فئة متوسطة ات٠برة تم الفئة قليلة ات٠بر.

ط ك ما تتًتب عنو من آثار نفسية ك كما كصت الباحثة بضركرة إدراؾ ات١درس ت١دل خطورة تعرضو ات١ستمر للضغو 
جسمية سيئة لو ،كما كصت بضركرة كضع إستًاتيجيات خاصة لتسيتَ الضغوط ك تٗفيضها مثل ت٦ارسة الرياضة 
ك الإستًخاء ...،ضركرة تٖستُ اتٟالة ات١ادية للمدرس ك كذا تعزيز فرص التًقية لو ،ضركرة توفتَ الشركط ك 

 لتدريس ك الإىتماـ بتكوين ك تدريب ات١درستُ. الوسائل اللبزمة للقياـ تٔهمة ا
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  الدراسات الأجنبية : -4-1-2

 : (Ribeiro 1999دراسة ريبيرو )  -1
 كىدفت " بالبرازيل جايزر يودم تٔطار اتٞوية بات١راقبة العاملتُ لدم العمل ضغوط " كىي دراسة بعنواف

 ات١راقبة مهنة كاقع عن أكلر تصور كضع أجل من ويةاتٞ ات١راقبة بيئة في العمل ضغوط عوامل تٖديد إلر الدراسة
 عن مسئولياتهم كمتطلبات العمل كعبئ بها يعملوف التي للبيئة اتٞويتُ ات١راقبتُ إدراؾ مدم من التحقق ثم اتٞوية
 . ات١هنة

 خلبؿ خصوصان  العمل ضغوط ت١صادر مهمان  عاملبن  يعتبر اتٞوية اتٟركة تنامي أف إلذ الدراسة كخلصت
 عدـ اتٞويتُ ات١راقبتُ كيعتبر الضغوط مصادر من مهمان  مصدران  تٯثل اتٞويتُ ات١راقبتُ نقص إف كما الذركة، تساعا

 يقوموف الذم ات١هم بالدكر اتٞويتُ ات١راقبوف يفخر ات١قابل في .الإحباط أسباب من سببان  تّهودىم الآخرين اعتًاؼ
 ذلك إلر بالإضافة قرار كصانعي استقلبلية من تٯلكونو ت١ا دمتٖ من عملهم عليو ينطوم ت١ا الطتَاف حركة اتٕاه بو

 نظم في التفكتَ عند منها الاستفادة تٯكن التي اتٞوية ات١راقبة بيئة في كالضعف القوة مواطن تشخص الدراسة فإف
 .ات١ستقبلية اتٞوية ات١راقبة

 :(Steven 2002دراسة )ستيفن -2
 كقد النفسية، بالصحة كعلبقتو أسابو، مؤشراتو، عسكريةالتي تناكلت ضغوط العمل بتُ العاملتُ في ال

 الأمريكية. اتٞوية القوات في العاملتُ العسكريتُ من 472 من عينة على الدراسة أجريت
 بينو كالعلبقة أسبابو، اتٞوية، القوات رجاؿ بتُ الضغط انتشار اختبار مدل إلذ الدراسة ىدفت كقد 

  .لديهم الصحة النفسية كبتُ

 كقد اتٞوية، العسكرية القوات صحي على خطر يشكل أف ت٦كن العمل ضغط أف النتائج ظهرتأ كقد
 العمل ضغوط يعتقدكف القوات  6/1المجتمع الأمريكي، ك أف  بالنسبة لباقي العمل ضغوط من معاناة أكثر كانوا

 مع نفسية ت٘امان،ال صحتهم لتدمتَ كافية الضغوط ىذه أف يعتقد منهم 10/1ك أف ، نفسية تسبب ت٢م أمراض
 اتٞوية القوات بيئة تكوف أف إلذ الذم أدل الأمر السلبـ كقت في القوات على أجريت الدراسة ىذه بأف العلم

 العمل من كل كاف كقد .القوات بهذه ات٠اصة بالضغوط خبرتهم إلذ عدـ بالإضافة للضغوط، سببان رئيسيان  الركتينية
 اعتًاض بدكف كضركرة تنفيذىا ات١شرفتُ من الصارمة العسكرية كالأكامر ،للمهاـ الإجبارم البلبد، التكليف خارج

  .ات١سلحة للقوات بالضغوط ات٠اصة ات١صادر ىي تذمر أك

 لفصل الأول :                                                                                          تقذيم الذراسةا

 

12 



 

 

 يكوف حلوؿ كضع كدراستها كت٤اكلة الضغوط ىذه مصادر على بالتعرؼ الأمريكية القوات الباحث أكصى كقد
 .الركحية النفسية حة الأفرادص على ت٢ا السلبية الآثار من تٗفف أف بإمكانها

 

 : (TRAVERVS.2005، ترافرز  MILLERدراسة )ميلر  -3

 تكونت كقد ، ات١علمتُ لدل الوظيفي، كالرضا ، العمل ضغوط ، العقلية الصحة : عن الكشف ىدفت 
 أف إلذ راسةالد نتائج توصلت كقد ، ات١تحدة ات١ملكة في للمعلمتُ الوطتٍ الاتٖاد من معلم 208 من الدراسة عينة

 توصلت كما ، ات١درسة كثقافة ، التًقية قلة ، الثقافية ،ات١وانع العمل ضغط :مثل ضغوطان، يواجهوف كانوا ات١علمتُ
 توصلت كذلك ، النفسي كالضغط ، بالإجهاد ات١علمتُ شعور في مسات٫ان  عاملبن  كاف التمييز أف إلذ الدراسة نتائج
 لدل ، العقلي ات١رض حدكث في الرئيسيتُ العاملتُ ،كانا الكلي التمييزك  العمل، ضغوط أف إلذ الدراسة نتائج

 ات١علمتُ.

 دراسات سابقة تناولت موضوع الرضا الوظيفي: -4-2

 دراسات عربية : 4-2-1

العلبقة بتُ الرضا ات١هتٍ كالتقاعد الإرادم ات١بكر لدل ات١وظفتُ  : (1989) دراسة خالد أحمد الشلال -1
 الكويتيتُ.

ات٢دؼ من الدراسة :تهدؼ ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على العلبقة بتُ مستول الرضا ات١هتٍ لدل  -1      
ات١وظفتُ الكويتيتُ كطبيعة آرائهم بشأف التقاعد ات١بكر، ككذا العلبقة بتُ ىذين ات١تغتَين كت٣موعة ات١تغتَات التي 

تتمثل في السن كاتٞنس كجهة العمل،  تٯكن أف ترتبط بكل من الرضا ات١هتٍ كالتقاعد ات١بكر كىي متغتَات
 كات١ستول الوظيفي كات١دة التي قضاىا العامل في الوظيفة.

أداة الدراسة : اعتمد الباحث على استبانة تشمل على أربعة أبعاد أساسية للرضا الوظيفي ىي: الدخل،  -2     
لر الرضا ات١هتٍ، ككذلك البعد ات١تعلق علبقات العمل، بيئة كنظاـ العمل، ات١هنة كمجاؿ عمل، بالإضافة إلذ إتٚا

 بالتقاعد ات١بكر.

مفردة من العاملتُ في مؤسسات الدكلة كما استعاف الباحث  235طبقت الاستبانة على عينة عشوائية قوامها 
 بات١قابلبت ات١عمقة مع ات١وظفتُ كات١سؤكلتُ عن التأمينات الاجتماعية كالنتائج ات١توصل إليها ىي:
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  ئج الدراسة :نتا -3     

% من ات١بحوثتُ يقعوف ضمن ات١ستول ات١توسط من الرضا كعدـ الرضا كأف الرضا 50ػ بينت أف قرابة  1        
 ات١نخفض يزيد عن ضعف الرضا ات١رتفع.

ػ يوجد ارتباط سلبي بتُ الرضا عن العمل كالتقاعد ات١بكر، تٔعتٌ أف الأقل رضا عن ات١هن التي تٯارسونها  2       
كثر تأييدا للتقاعد ات١بكر كأف الدرجة الإتٚالية للآراء ات١ؤيدة للتقاعد ات١بكر ترتبط ارتباطا سلبيا ذك دلالة إحصائية أ

 تٔستول الرضا عن ات١هنة من حيث الرضا عن علبقات العمل كمستول تأييد التقاعد ات١بكر.

 العمل كمستول تأييد التقاعد ات١بكر. ػ توجد علبقة ارتباط سلبية ضعيفة بتُ الرضا عن علبقات 3        

% من أفراد العينة دلت استجابتهم على مستول رضا مرتفع فيما تٮص الرضا عن بيئة 50ػ أكثر من  4      
 كنظاـ العمل.

ػ كجود ارتباط سلبي ضعيف بتُ ات١تغتَين تٔعتٌ أف الأقل رضا عن بيئة العمل ىم الأكثر تأييدا للتقاعد  5    
 ات١بكر.

ػ أما ما تٮص العلبقة ما بتُ التأييد ات١بكر للتقاعد كإتٚالر الرضا ات١هتٍ، تبتُ أف متوسط درجة الرضا ات١هتٍ  6    
% من ات١بحوثتُ حوؿ الرضا 30درجة كانت استجابة  43.1في العادة ات١ختلفة على مستول العينة ككل قدر بػ 

 عة أما النسبة الباقية ضمن ات١ستول ات١توسط.% كانت استجابتهم للرضا مرتف34ات١هتٍ منخفضة، بينما 

ػ العلبقة بتُ ات١تغتَين دلت على ارتباط سالب بينهما، تٔعتٌ الأقل رضا في ات١هن ىم الأكثر تأييدا للتقاعد  7    
 ات١بكر.

 

 الدراسة إلذ كىدفت، بالإنتاجيةكالتي كانت بعنواف " الرضا الوظيفي كعلبقتو  م (2002الشهري )  دراسة -2
الإنتاجية كفقان للمتغتَات الشخصية  التعرؼ على كاقع الرضا الوظيفي السائد كمستويات الرضا الوظيفي كمستول

ظركؼ  –الأمن الوظيفي  –الراتب  –العمر  –ات١ؤىل التعليمي  – سنوات ات٠دمة –كالوظيفية الآتية : ) اتٞنس 
 .  دـ في العمل(التًقية كالتق –الرؤساء كات١رؤكستُ  العلبقة بتُ –العمل 

مفتشان تٚركيان تٯثلوف تٚيع مفتشي اتٞمارؾ العاملتُ في منطقة  ( 233 ) كتكونت عينة الدراسة من
 . الرياض
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  :  وكانت أىم نتائج الدراسة

% كمعامل 01( عند مستول 28.992الإنتاجية بلغ )  كجود علبقة بتُ مستول الرضا الوظيفي كمستول - أ
 . أم أف ىناؾ علبقة طردية بتُ ات١تغتَين %01ستول دلالة ارتباط بتَسوف عند م

كالتًقية لا ترتبط بالكفاءة كالإتقاف ت٦ا يعمل على تقليل حالات الرضا ،  الإنتاجية تتأثر تٔحيط العمل ، - ب
 . لقياس الرضا الذم يتقاضاه ات١وظفوف غتَ مرضي حيث احتل ات١رتبة الأختَة في توزيع العينة كفقان  كالراتب

 . أظهرت الدراسة عدـ التزاـ الإدارة بالتأمتُ الصحي للموظفتُ - ت

 . الإناث ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل ت١تغتَ اتٞنس حيث يزداد الرضا عند - ث

 . تقدـ العمر قل الرضا كجود فركؽ ذات دلالة احصائية تعزل إلذ متغتَ السن تٔعتٌ أنو كلما - ج

 . ات١رتبات العليا % لصالح ذكم1إحصائية عند مستول كجود فركؽ ذات دلالة  - ح

 . الرضا عند فئات سنوات ات٠دمة الأقل % بوضح زيادة1كجود فركؽ ذات دلالة احصائية عند مستول  - خ

 . يوضح زيادة الرضا عند ذكم ات١ؤىلبت الدنيا %1 كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول - د

 

 " ضابط الأمن الكويتي الرضا الوظيفي لدل عنواف:"ب م(2002دراسة العباسي ) -3

تهدؼ ىذه الدراسة إلذ تعرؼ درجة الرضا الوظيفي للضباط العاملتُ بوزارة الداخلية الكويتية كأثر 
ات٠صائص الشخصية كالوظيفية على الرضا الوظيفي كالولاء , كذلك من خلبؿ التحقق من الفركض التالية: تزيد 

%, كتوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية للرضا الوظيفي 80كالولاء لرجل الأمن الكويتي على نسبة الرضا الوظيفي 
للخصائص الشخصية كالوظيفية, كتوجد علبقة ارتباطية ذات دلالة بتُ الرضا   كالولاء لرجل الأمن الكويتي طبقا

قة بتُ ات٠صائص الشخصية كالولاء الكلي كالرغبة في ترؾ العمل كنظاـ الاتصاؿ, كاقتًاح ت٪وذج لتفستَ العلب
كقد أعد استقصاء ت٭توم جزأين: الأكؿ: بيانات شخصية,  -كالوظيفية لرجل الأمن الكويتي كبتُ الرضا الوظيفي

لدرجة الرضا الوظيفي كالولاء,   عاما  مقيسة على مقياس ليكرت ات٠ماسي توفر تٚيعها تقوتٯا  بندا 39كالثاني: 
ضابطا ,  415تصاؿ بات١ؤسسة الأمنية لعينة من ضباط الأمن بلغ عددىا كالرغبة في ترؾ العمل, كنظاـ الا

كحللت البيانات باستخداـ الأساليب الإحصائية ات١ناسبة كاختبار ؼ لتحليل التباين, كمعامل الارتباط ات٠طي, 
ا الوظيفي كقد توصلت الدراسة إلذ أف نسبة ات١وافقة على الرض -كالتحليل العاملي التوكيدم, كتٖليل ات١سارات

%, كأف ىناؾ علبقة طردية كمعنوية بتُ 36%, كالرغبة في ترؾ العمل 73%, كالولاء الكلي 70الكلي ت٘ثل 
كبتُ الرغبة في   الرضا الوظيفي الكلي كالولاء الكلي, كنظاـ الاتصاؿ, في حتُ كانت العلبقة عكسية بينها تٚيعا
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معنوية على الرضا الوظيفي ما عدا   كالوظيفية فركقاترؾ العمل, كما أظهرت الدراسة أف للخصائص الشخصية 
 .اتٟالة الاجتماعية, كالنموذج ات٢يكلي ات١قتًح يفسر العلبقة بينها بدرجة عالية, كتٯكن الاعتماد عليو في التفستَ

 الرضا الوظيفي لدل العاملتُ الفنيتُ في كالتي كانت بعنواف " قياس منسوبي م ( : 2003دراسة المدلج )  -4
 ." ات٠دمات الطبية للقوات ات١سلحة

علبقة  ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مستول الرضا الوظيفي لدل الفئة ات١بحوثة ، كالتعرؼ على كىدفت
الذاتي كالوظيفي كعلبقات العمل ، كالتعرؼ  الرضا الوظيفي بالبعد ات١الر ، كبيئة العمل كالعملية الإدارية ، كالتطور

لدل الفئة ات١بحوثة ، كالتعرؼ على علبقة الرضا الوظيفي بالعوامل  على الرضا الوظيفيعلى العوامل ات١ؤثرة 
 . ات١بحوثة الشخصية للفئة

ات١دنيتُ  –الذكور ) العسكريتُ  يتُ الصحيتُ( مفردة من العاملتُ الفن 190كتكونت عينة الدراسة من ) 
 .) ـ التشغيل الذاتيلنظا ات١دنيتُ التابعتُ –التابعتُ لديواف ات٠دمة ات١دنية 

 :  وكانت أىم نتائج ىذه الدراسة

الفنيتُ  بتُ أفراد الدراسة ت٨و نظاـ الأجور ، كتبلغ درجة عدـ الرضا أقصاه عند العاملتُ ( ىنالك عدـ رضا أ
 . التابعتُ لديواف ات٠دمة ات١دنية كذلك نتيجة عدـ رضاىم عن بند ات١كافآت

كأيضان عن الإمكانات ات١تاحة  عن الوقت ات١تاح ت٢م لإت٘اـ العمل بكفاءة ، ( ت٘يل مفردات الدراسة إلذ الرضا ب
كات٠ارجي ، كفرص حضور ات١ؤت٘رات كالندكات ، كفرص  لإت٧از العمل ، كعدـ الرضا عن برنامج التدريب الداخلي

 . التًقية

الكافي لك  ت ات٠برة ، إتاحة الوقتعن الرضا الوظيفي بالتًتيب : ملبءمة الوظيفة اتٟالية لسنوا ( العوامل ات١ؤثرة ت
، برامج التدريب الداخلي ، نظرة  لإت٘اـ العمل بكفاءة كفاية الراتب الذم تتقاضاه البدلات التي تٖصل عليها

 . لك في عملك المجتمع للعمل الذم تقوـ بو ، فرص التًقية ات١تاحة

 .الوظيفي بعنواف: أثر ات١ناخ التنظيمي على الرضا (2004) الشهري دراسة -5

 كفرعي للمركز الرئيسي( العامة الدارة ت١عهد التنظيمي ات١ناخ كاقع على التعرؼ إلذ الدراسة ىذه ىدفت
 دلالة ذات علبقة ،كتوصلت الدراسة إلذ أف ىناؾ سلبية أك إت٬ابية خصائص من بو يتسم كما ) كالدماـ جدة

 إحصائية دلالة ذات علبقة ك أف ىناؾ  لديو فيالوظي الرضا كبتُ للموظف الوظيفي الدكر كضوح بتُ إحصائية
 علبقة ذات ،كما أف ىناؾ ات١وظف ذلك لدل الوظيفي الرضا كبتُ ات١وظف قبل من الوظيفي فهم ت٤تول بتُ

 دلالة ذات علبقة موظفيو كما  يوجد لدل الوظيفي الرضا كبتُ ات١عهد في القيادم النمط بتُ إحصائية دلالة
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 ذات علبقة يوجد ،كما  ات١وظفتُ لدل الرضا الوظيفي كبتُ ات١عهد في بها ات١عموؿ افئاتات١ك طبيعة بتُ إحصائية
 ذات علبقة ىناؾ ،كما أف  الوظيف رضاىم كبتُ ات١عهد في الفراد السائدة بتُ العلقات طبيعة بتُ إحصائية دلالة
لدل  الوظيفي الرضا كبتُ ) ثاثالأ ، التهوية ، الإضاءة ، ات١كاف( ات١ادية العمل بتُ ظركؼ إحصائية دلالة

 . ات١عهد في ات١وظفتُ

 الرضا الوظيفي ت١ندكبي ات١بيعات في القطاع ات٠اص السعودم: دراسة ( بعنوان:"2004الباحسين ) دراسة -6
،كىدفت ىذه الدراسة إلذ تعرؼ مستول الرضا الوظيفي  ميدانية على منظمات القطاع ات٠اص بات١نطقة الشرقية"

الشخصية  ات السعوديتُ ك غتَ السعوديتُ في القطاع ات٠اص السعودم، ك تأثتَ الصفاتات١بيع لدل مندكبي
ك لتحقيق ىذه الأىداؼ تم توزيع  .)العمر، ك ات١ستول التعليمي، ك الراتب، ك ات٠برة( على درجة الرضا الوظيفي

صلت الدراسة إلذ تو  إستبانة. كقد 1186منظمة ك عاد منها  260استبانة على مندكبي ات١بيعات في  1560
 ت٣موعة من النتائج من أت٫ها:

ت١ندكبي ات١بيعات غتَ السعوديتُ أعلى كبدلالة إحصائية عن متوسط  أف متوسط الرضا الوظيفي العاـ - أ
 ت١ندكبي ات١بيعات السعوديتُ. الرضا الوظيفي

أىم عناصر كالاستقرار الوظيفي، كالتًقيات ك ات١كافآت  مثل كل من عنصر الراتب، كالشعور بالأماف - ب
 ات١بيعات غتَ السعوديتُ كمندكبي ات١بيعات غتَ السعوديتُ. الرضا الوظيفي لكل من مندكبي

 بتُ الراتب كالرضا الوظيفي لكل من مندكبي ات١بيعات السعوديتُ كغتَ السعوديتُ. أف ىناؾ علبقة طردية - ت
بينما لد تثبت  يعات السعوديتُ،ىناؾ علبقة عكسية بتُ ات١ستول التعليمي كالرضا الوظيفي ت١ندكبي ات١ب أف - ث

 الدراسة كجود علبقة للمندكبتُ غتَ السعوديتُ.
بتُ سنوات ات٠برة كالرضا الوظيفي ت١ندكبي ات١بيعات السعوديتُ، بينما أثبتت  أف ىناؾ علبقة عكسية - ج

 .السعوديتُ أف ىناؾ علبقة طردية بتُ سنوات ات٠برة كالرضا الوظيفي ت١ندكبي ات١بيعات غتَ الدراسة
 .الفئتتُ كأختَا، لد تٕد الدراسة أية علبقة بتُ العمر كالرضا الوظيفي لكل من - ح

 

 دراسات أجنبية حول الرضا الوظيفي : -4-2-2

( 1707( ك ىي دراسة أجريت على عينة قوامها )Lee and Wilbur 1985دراسة لي و ويلبر ) – 1
ك مدل تأثتَ ىذه  الوظيفيالعلبقة بتُ العمر ك الرضا موظفا حكوميا في الولايات ات١تحدة الأمريكية بهدؼ معرفة 

يفة .ك أظهرت نتائج ىذه ظالعلبقة ببعض ات١تغتَات الشخصية مثل : التعليم ، ات٠برة ، الراتب ،ك خصائص الو 
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الدراسة أف ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العمر ك الرضا الوظيفي ك أف الرضا يزداد بتقدـ العمر ، أما 
  ثر على ىذه العلبقة .أت الدراسة الأخرل فلم تمتغتَا

الرضا الوظيفي لدل العاملتُ في ات١كتبات الأكادتٯية في جامعة  : (Murray ,1999دراسة موراي ) -2
  .شماؿ كاركلينا

ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على مدل كجود فركؽ في الرضا الوظيفي بتُ طبقة العاملتُ في ات١كتبات من 
،ك من ثم دراسة الأساليب التي تكمن كراء كجود ىذا الفرؽ في مستول الرضا الوظيفي ، كقد حيث التخصص 

إستخدـ الباحث طريقة ات١سح ات١يداني لإستطلبع رأم ىؤلاء العاملتُ ،حيث كزعت إستبانة على عينة من 
 Paul Specters Job( موظفا ك موظفة من موظفي ات١كتبات ، كقد إستخدـ الباحث طريقة )140)

Satisfaction Survey كىي أداة قياسية متطورة لإستطلبع الرأم صممت خصيصا لقياس الرضا ، )
الوظيفي ، كبعد أف ت٘ت عملية الإستطلبع تبتُ أف العاملتُ في كلب الطبقتتُ ات١تخصصة ك غتَ ات١تخصصة العاملة 

فرؽ في مستويات الرضا الوظيفي من عدة في ات١كتبات كانوا راضتُ بشكل عاـ عن أعمات٢م ،إلا أنو تبتُ أف ىناؾ 
،حيث تبتُ أف العاملتُ ات١تخصصتُ كانوا أكثر رضا من العاملتُ غتَ ات١تخصصتُ في ت٣اؿ علم ات١كتبات  جوانب

،ك أف ىذا الفرؽ في مستوم الرضا بدت أثاره كاضحة غي مقدار الإستمتاع في العمل نفسو ،كفي الرضا عن 
 ر ك الإعتًاؼ تٔجهودىم من قبل رؤسائهم.الأجر ك التًقيات ،ك التقدي

 

تأثتَ عاملي اتٞنس ك القطاع الوظيفي )أكادتٯي ك غتَ  : (Moguerou ,2002دراسة موغيرو ) -3
 أكادتٯي ( على الرضا الوظيفي تٟاملي درجة الدكتوراه.

ات١تحدة  سعت ىده الدراسة إلذ تٖليل ك فهم ت٤ددات الرضا الوظيفي تٟملة الدكتوراه في الولايات
الأمريكية من اتٞنستُ الذكور ك الإناث ، ك العاملتُ في القطاعتُ الأكادتٯي ك غتَ الأكادتٯي ،ك لتحقيق أىداؼ 

 Recipients Surveyالدراسة إستخدـ الباحث أداة مسحية عبارة عن ت٪وذج صمم خصيصا ت٢ذا الغرض )
Doctorate ( حيث تم مسح عينة كاف قوامو، )تٛلة الدكتوراه في ت٣اؿ العلوـ ك ات٢ندسة ( مفردة من 3000

من اتٞنستُ من طبقتي العاملتُ الأكادتٯيتُ الذين يعملوف في اتٞامعات ك غتَ الأكادتٯيتُ الذين يعملوف في 
مؤسسات أخرل غتَ أكادتٯية ،كقد بينت الدراسة نتائج مغايرة لنتائج الدراسات السابقة الأخرل ،حيث تبتُ أف 

لدكتوراه كن أقل رضا في عملهن من الذكور اتٟاملتُ للدكتوراه ،ك بشكل عاـ فقد تبتُ أف ىناؾ الإناث من تٛلة ا
فرؽ في درجة الرضا الوظيفي بتُ الذكور ك الإناث ،كذلك تبتُ كجود فرؽ في درجة الرضا الوظيفي بتُ 

ت٣موعة من ات١تغتَات ك الأكادتٯيتُ ك غتَ الأكادتٯيتُ ،كقد عزل الباحث سبب ىذا الإختلبؼ إلذ إختلبؼ في 
 العوامل منها شخصية ك إجتماعية فيما بتُ اتٞنستُ ك بتُ الطبقتتُ .
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 الدراسات التي تناولت العلاقة بين الضغوط المهنية و الرضا الوظيفي -4-3

بناء ت٪وذج سببي لدراسة تقدير كل من الولاء لتنظيمي كالرضا الوظيفي، :  (2004دراسة عبد الله العمري ) -1
 كضغوط العمل على الأداء الوظيفي كالفعالية التنظيمية .

ات٢دؼ من الدراسة: ىدؼ ىذه الدراسة ىو اختيار ت٪وذج سببي لدراسة تأثتَ كل من الرضا الوظيفي كالولاء 
 التنظيمي كضغوط العمل على الأداء الوظيفي كالفعالية التنظيمية انطلبقا من التساؤلات التالية:

ببي ات١قتًح لدراسة تأثتَ كل من الرضا الوظيفي كالأداء التنظيمي كضغوط العمل على الأداء * ما النموذج السب
 الوظيفي كالفعالية التنظيمية.

 * كيف تٯكن اختيار النموذج السببي ات١قتًح باستخداـ البيانات ات١يدانية التي تم تٚعها؟
 ل على الأداء الوظيفي كالفعالية التنظيمية؟* ما تأثتَ كل من الرضا الوظيفي كالولاء التنظيمي كضغوط العم

منهج الدراسة: استخدـ الباحث منهج العلبقات السببية بأسلوب ات١سح الاجتماعي عن طريقة العينة، كقد تم 
لاختبار العلبقات السببية بتُ متغتَات الدراسة. ك قد استعاف  Poth analysisاستخداـ تٖليل ات١سار 

 611عينة عشوائية من العاملتُ بالبنوؾ السعودية تٔدينة الرياض، كقد بلغ العدد  الباحث باستبانة كزعت على
بنوؾ كقد استخدـ ت٢ذا الغرض أسلوب تٖليل ات١سار لاختبار  10استبانة شكلت عينة الدراسة ات١وزعة على 

 Mottموت  عبارات من مقياس 8النموذج النسبي ات١قتًح لقياس متغتَ الفعالية التنظيمية كالذم شمل على 
كمتغتَ الأداء الوظيفي باستخداـ مقياس القطاف كقد تبتٌ الباحث عبارتتُ فقط من ىذا ات١قياس، أما الولاء 

عبارات، أما الرضا الوظيفي فقد تبتٌ  9التنظيمي فقد تم قياسو باستعماؿ مقياس بورتر كآخركف كالذم يتضمن 
، بينما ضغوط العمل تم قياسها باستخداـ ات١قياس عبارات 4كالذم يتألف من  Mullerالباحث مقياس ميلر 

عبارة كأختَا متغتَ صراع الدكر كغموض الدكر كتم قياسو باستعماؿ  15الذم طوره "ات٢نداكم" كتٖتوم على 
 عبارات. 6مقياس مانويل ك سنتلي كالذم ت٭توم على 

 نتائج الدراسة:
 التالية:كجود علبقة ارتباطية موجبة ك معنوية بتُ ات١تغتَات  -1

 الرضا الوظيفي ك الولاء ك ات١تغتَات الشخصية . -          
 ضغوط العمل ك كل من صراع الدكر ك غموض الدكر .  -          
 الأداء الوظيفي ك كل من الرضا الوظيفي ك الولاء التنظيمي ، ك الفعالية التنظيمية  -          

 :كجود علبقة ارتباطية سلبية ك معنوية بتُ -2
 الرضا الوظيفي ك كل من صراع الدكر ك غموض الدكر. -          
 الولاء التنظيمي ك كل من صراع الدكر ك غموض الدكر. -          
 ضغوط العمل ك كل من الأداء الوظيفي ،ك العمر ،ك مدة ات٠دمة ك الراتب الشهرم. -          

 ك مدة ات٠دمة ، ك الراتب الشهرم يتحدد متغتَ الرضا الوظيفي بكل من : العمر ،  -3 
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 ك صراع الدكر ، ك غموض الدكر ، ك متغتَ الأداء الوظيفي . 
 أما متغتَ الولاء التنظيمي يتحدد بػ : العمر ، ك مدة ات٠دمة ، ك الراتب الشهرم  - 4  

 ك صراع الدكر ، ك غموض الدكر ، ك متغتَ الرضا الوظيفي . 
يلي : العمر ، ك مدة ات٠دمة ، ك الراتب الشهرم ، ك صراع  عمل ىي كمافيما ت٤ددات متغتَ ضغوط ال -5 

 الدكر ، ك غموض الدكر ، ك متغتَ الولاء التنظيمي . 
 أما متغتَ الأداء الوظيفي فإنو يتحدد بػ : متغتَ ضغوط العمل ، ك  الولاء التنظيمي  -6 
 ك العمر ،ك مدة ات٠دمة 
 أك ت٤ددات للفعالية التنظيمية ك ىي : الرضا الوظيفي ىناؾ أربع متغتَات تعتبر أسبابا  -7 

 ك الولاء التنظيمي ، ك ضغوط العمل ، ك الأداء الوظيفي .

 

الضغوط ات١هنية ك علبقتها بالرضا الوظيفي لدل مستشػارم التوجيػو  : ( 2006دراسة محمود سمايلي)  - 2
 نػػوم دراسة ميدانية بولايات سطيف ك ميلة ك قسنطينة .ات١درسػي ك ات١هػتٍ العػاملػتُ تٔؤسسػات  التعليػػم الثػا

ات٢دؼ من الدراسة ىو التعرؼ على مستويات الضغوط ات١هنية لدل مستشارم التوجيو ات١درسي ك ات١هتٍ، التعرؼ 
على مستويات الرضا الوظيفي لدل مستشارم التوجيو ات١درسي ك ات١هتٍ، تٖديد العلبقة بتُ مستول الضغوط 

الرضا الوظيفي لدل مستشارم التوجيو ات١درسي ك ات١هتٍ، التعرؼ على الفركؽ بتُ الضغوط ات١هنية ك ات١هنية ك 
 الرضا الوظيفي التي تعزل إلذ تغتَات خصائص أفراد ت٣تمع الدراسة.

منهج الدراسة : إستخدـ الباحث في دراستو ىذه ات١نهج الوصفي تٔدخليو ات١سحي ك الإرتباطي حيث تكوف 
اسة من تٚيع ات١ستشارين الرئيسيتُ للتوجيو ات١درسي كات١هتٍ العاملتُ تٔؤسسات التعليم الثانوم ت٣تمع الدر 

مستشار رئيسي للتوجيو ات١درسي كات١هتٍ يتوزعوف 120كالتكنولوجي لولايات قسنطينة كميلة كسطيف كعددىم 
 على مؤسسات التعليم الثانوم.

ضغوط ات١هنية ك الرضا الوظيفي حيث أظهرت النتيجة ات١توصل ىناؾ علبقة بتُ مستويات ال - نتائج الدراسة :
إليها كجود علبقة عكسية بتُ مستويات الضغوط ات١هنية ك الرضا الوظيفي ،فكلما ازداد مستول الضغط ات١هتٍ  

 (0.77-كلما قل مستول الرضا الوظيفي )

وظيفي  تعزل إلذ متغتَات خصائص ىناؾ فركؽ داؿ إحصائيا في متغتَات الضغوط ات١هنية ك متغتَ الرضا ال -
ت٣تمع الدراسة. أظهرت النتائج اتفاؽ ىذه الفرضية مع بعض متغتَات خصائص ت٣تمع الدراسة بوجود فركؽ ذات 
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دلالة إحصائية تعزل للعمر ك ات١ؤىل العلمي، بينما لد تتفق مع بعض ات١تغتَات لعدـ كجود فركؽ داؿ إحصائيا 
  اتٟالة الاجتماعية. تعزل للجنس ك ات٠برة ات١هنية ك

ك قد أكصى الباحث بضركرة كضع إطار قانوني كتنظيمي ينظم مهنة مستشار التوجيو ات١درسي كات١هتٍ، إعادة النظر 
في نظاـ التحفيز ات٠اص بهذه ات١هنة كذلك تّعلو يتناسب مع مؤىلبت شاغليها، تٖستُ ات١سار ات١هتٍ للمستشارين 

هتٍ كزيادة فرص التًقية ك التدريب كالتكوين ، توضيح الأدكار كات١هاـ ات٠اصة بعمل الرئيسيتُ للتوجيو ات١درسي كات١
 مستشارم التوجيو ات١درسي كات١هتٍ ك إشراكهم في إتٗاذ القرارات.

 ات٠زؼ تٔؤسسة ميدانية الوظيفي دراسة بالرضا علبقتو ك النفسي الضغط :(2008دراسة فاتح العبودي ) -3
 جل.جي كلاية بات١يلية الصحي

 

 :التالية الأىداؼ تٖقيق إلذ تهدؼ ىذه الدراسة
 الضغط النفسي تأثتَ مدل تٖديد ك بات١يلية الصحي ات٠زؼ تٔؤسسة الوظيفي الرضا عوامل تشخيص ت٤اكلة  -

 .عليها
 .الرضا معدؿ بتُ ك الضغوط بتُ القائمة العلبقة على التعرؼ -
 .العماؿ لدل الأجر عامل ك يالنفس الضغط بتُ ات١وجود الإرتباط تٖديد ت٤اكلة -
 .العمل ت٤تول ك النفسي الضغط بتُ ات١وجود الإرتباط تٖديد -
 .الإشراؼ ت٪ط ك النفسي الضغط بتُ ات١وجود الإرتباط تٖديد -

 ما ىو ك مقصودة بطريقة البحث عينة اختيار منهج الدراسة :حيت أعتمد ات١هج الباحث ات١نهج الوصفي حيث تم
 من ت٘كن .البحث استمارات عليهم كزعت عامل، 100 اختيار تم قد ك .لة البحثمشك ك طبيعة فرضتو

 موزعتُ الإنتاج، مصلحة من فردا 90 من مشكلة كانت البحث عينة فإف ك بالتالر استمارة، 90 إلا استعادة
 كرشات. 6 على

 ىذه في تتناكت٢ا التي تَاتات١تعلق بات١تغ ك الرضا الوظيفي على يؤثر لا النفسي الضغط نتائج الدراسة تبتُ أف
 .أخرل على متغتَات يؤثر قد بل الإشراؼ ( ت٪ط ك – العمل ت٤تول – )الأجر الدراسة

 أكص ل الباحث تٔايلي :
 العمل. الظركؼ ك الطبيعة تٔراعاة ذلك ك الضغط مسببات من التقليص ت٤اكلة -
 معنويا . ك ماديا بتحفيزىم ذلك ك للعماؿ النفسية للعواقب اعتبار إعطاء -
 للمنظمة . بالإنتماء شعورىم من يزيد تٔا القرار إتٗاذ عمليات في العماؿ مشاركة ضركرة  -
 .قدرتهم  لإبراز أكبر فرص العماؿ إعطاء ك العمل تنويع  -
 العمل . مشاركة يتيح عادؿ إشراؼ ت٪ط كضع ضركرة  -
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 لعماؿ .ا يبذت٢ا التي المجهودات مع تتماشى عادلة أجور سياسة كضع  -
 
الصناعية  بات١ؤسسة البشرية للموارد الوظيفي الرضا على العمل ضغوط أثر (:2010دراسة شاطر شفيق ) – 4

 جيجل. – سونلغاز – الكهرباء إنتاج تٔؤسسة ميدانية دراسة

 الإقتصادية في ات١ؤسسة طبيعتها على للتعرؼ العمل، ضغوط على الضوء إلقاء إلذ الدراسة ىذه تهدؼ
 ت٥تلف ( كمعرفة للدراسة خصوصا )اتٞانب التطبيقي الصناعية كات١ؤسسة للدراسة( النظرم تٞانبعموما )ا
 كمن ات١ؤسسات، كأداء البشرية ات١وارد صحة الوظيفي، كعلى الرضا على أثارىا كتتبع كأسبابها، كمصادرىا عناصرىا

 أما الدراسة، من النظرم باتٞانب علقيت فيما ىذا .الضغوط مع ىذه للتعامل ات١مكنة الأساليب ت٥تلف تٖديد ثم
تّيجل   -سونلغاز – الكهرباء إنتاج اتٞزائرية )مؤسسة الصناعية إحدل ات١ؤسسات تٯس كالذم التطبيقي اتٞانب

 فعالة استًاتيجية كضع على ات١ؤسسة ىذه في القرار متخذم كمقتًحاتها نتائجها تساعد  أف الدراسة ( ،فتطمح
 من كلو كىذا الوظيفي، بالرضا البشرية ات١وارد شعور مستول من كالرفع العمل لضغوط الآثار السلبية من للحد

 ت٥تلف الأسباب ككشف الوظيفي الرضا ك العمل بضغوط البشرية ات١وارد شعور مستول على التعرؼ خلبؿ ت٤اكلة
 .الشعور ىذا كراء تقف التي

 ات١وجبي ات١نهج من كل يتقدمها ناىج،ات١ من مزيج على منهج الدراسة إعتمد الباحث في ىذه الدراسة
 كتٖليلها كتفستَىا ات١دركسة الظاىرة عن كالبيانات ات١علومات تٚع على يعتمداف اللذاف التحليلي، كات١نهج الوصفي

 الدراسة، من باتٞزء النظرم يتعلق فيما خاصة التارتٮي ات١نهج على اعتمد كما .ت٤ددة نتائج إلذ الوصوؿ قصد
 اتٟالة دراسة منهج استخدمنا الزمن كما عبر الدراسة متغتَم تناكلت التي كالنماذج النظريات فت٥تل لتتبع كىذا

 متعلقة تعميمات إلذ كالوصوؿ التعمق الأكؿ لأجل ات١نهج استخدـ حيث الأختَ، الفصل في الإحصائي كات١نهج
 الثاني ات١نهج أما جزائرية، اعيةصن مؤسسة على النظرم للدراسة اتٞانب إسقاط خلبؿ من كىذا ات١دركسة، باتٟالة

فرد حيث تم إختيارىا  65كمعاتٞتها إحصائيا. كما تكونت عينة الدراسة من  البيانات تٚع في استخدـ فقد
 بطريقة عشوائية، التي تم توزيع عليها الاستبانة ات١صممة خصيصا ت٢ده الدراسة .

 

  - نتائج الدراسة :

 العمل، ضغوط  من مرتفعة مستويات من تّيجل -سونلغاز – الكهرباء تاجإن تٔؤسسة البشرية ات١وارد تعاني -
 .3,69 العمل ضغوط لمحور الكلي اتٟسابي ات١توسط بلغ حيث
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 تٔستويات ات١وارد البشرية شعور في تسببها حيث من الأكلذ ات١رتبة في الداخلية بالبيئة ات١رتبطة ات١صادر جاءت -
 الشخصية بات٠صائص ات١صادر ات١رتبطة تليها ، 3,77 اتٟسابي توسطهام بلغ حيث ، العمل ضغوط من مرتفعة
 يقدر حسابي تٔتوسط ات٠ارجية بالبيئة ات١رتبطة ات١صادر كأختَا ، 3,61 ب يقدر حسابي تٔتوسط البشرم للمورد

 .3,48 ب
 بوجو ظهر تّيجل  "سونلغاز" الكهرباء إنتاج تٔؤسسة البشرية ات١وارد بو تشعر الذم الوظيفي الرضا مستول إف -

.حيث يرجع سبب إت٩فاض الرضا 2,24 الوظيفي الرضا لمحور الكلي اتٟسابي ات١توسط بلغ حيث منخفضا، عاـ
 الذ كل من الأجر ك نقص فرص التًقية ،الإشراؼ ،ظركؼ العمل ك ت٤تول العمل.

 

 ك قد أكصى الباحث بضركرة ما يلي:
 من تٯكن التي الأساليب بأىم البشرية ات١وارد لتعريف خصصوف،مت يقدمها توعية كت٤اضرات تكوينية دكرات تنظيم -

 العمل. ضغوط مع التعامل خلبت٢ا

 في تساىم التي اتٟديثة كات١داخل الإدارية الوظيفي الرضا بأت٫ية تعريفهم بغية الإداريتُ، للقادة تكوينية دكرات تنظيم -
 كتنميتو. تٖقيقو

 بعملهم. ات١رتبطة القرارات اتٗاذ في للمرؤكستُ أكبر استقلبلية إعطاء -
 كالاجتماعية ات١ستمرة للحالة النفسية ات١تابعة مهمة يتولوف كالاجتماعي، الصناعي النفس علم في أخصائيتُ تعيتُ  -  

 العمل. كخارج داخل البشرية للموارد
 

 التعقيب على الدراسات السابقة: -4-4
( دراسة سابقة كزعت تْسب 22) إثناف ك عشرينلتحقيق ىذه الأىداؼ تم استعراض في ىذا الفصل       

دراسات ك أختَا العلبقة بتُ  09دراسات كالرضا الوظيفي بػ  09متغتَات الدراسة ىي: الضغوط ات١هنية بػ 
دراسات. كقد تم اختيار ىذه الدراسات لعلبقتها تٔتغتَات الدراسة  04الضغوط ات١هنية كالرضا الوظيفي بػ أربع 

كالتي كانت تدكر في معظمها حوؿ ت٤ور أساسي يتعلق تٔستول الضغوط ات١هنية كمستول الرضا  كت٣ات٢ا التطبيقي،
الوظيفي من خلبؿ أبعاد ت٥تلفة ككذا العوامل ات١ؤثرة في ارتفاعو كات٩فاضو، أما اتٞزء الثاني فيتعلق بالضغوط ات١هنية 

تباطي الذم يكشف عن مدل كجود ارتباط أك كعلبقتها بالرضا الوظيفي فقد كاف يدكر حوؿ المحور العلبئقي كالار 
 علبقة ما بتُ ىذين ات١تغتَين. 

( دراسات أما باقي 06ة )ستكقد تنوعت ىذه الدراسات السابقة بتُ دراسات أجريت في بيئات أجنبية تٔجموع 
الإدارم الدراسات فكانت في بيئات عربية، كقد توزعت ت٣الاتها حوؿ القطاع التًبوم كات١صرفي كالاستشفائي ك 

 كالإنتاجي ، كىي تتفق مع موضوع الدراسة من حيث طبيعة ات٠دمة التي تقدمها.
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كقد كانت أغلب الدراسات حديثة في كل ت٣اؿ من المجالات الثلبثة، كقد كانت أحدث ىذه الدراسات 
 .1985سنة دراسة لر ك كيلبر كأقدمها  2011دراسة الباحثة مليكة شارؼ خوجة سنة 

بحثية التي اعتمدتها ىذه الدراسات فقد توزعت تْسب طبيعة كل دراسة فقد اختلفت أما ات١راحل ال
 عينات الدراسة من حيث النوع كالكم.

أما ات١نهج الذم طبع ىذه الدراسات فهو ات١نهج الوصفي تٔختلف مداخلو، فقد استخدمت ت٣موعة من 
ج الوصفي القائم على الإحصاء ات١قارف. فيما الباحثتُ في ىذه الدراسات ات١دخل ات١سحي كمنهم من استعمل ات١نه
دكات الدراسة، فتم الاعتماد على لأ بالنسبة اعتمدت بعض الدراسات على ات١نهج ات١سحي الوصفي التحليلي.

 الاستبانة إلذ جانب بعض ات١قاييس ات١قننة كات١تًتٚة.
اينة من الضغوط ات١هنية كجود مستويات متب أما من حيث النتائج ات١توصل إليها فقد بينت الدراسات

كالرضا الوظيفي تعود إلذ طبيعة متغتَات كل دراسة أما العلبقة بيتهما فهي علبقة عكسية فكلما زاد تأثتَ مستول 
 الضغوط ات١هنية كلما قل مستول الرضا الوظيفي كالعكس صحيح.

 :توظيف الدراسات السابقة -
 سات٫ت ىذه الدراسات بشكل عاـ فيما يلي:       

 التعرؼ على أىداؼ كل دراسة كأىم النتائج ات١توصل إليها.ػ 
 ػ مكنت ىذه الدراسات الباحث من الاستًشاد تٔناىجها في البحث كما استخدمتو من أدكات كاستبيانات.

تباينت درجة توظيف ىذه الدراسات تْسب طبيعة موضوع الباحث ففي دراسة تٝتَ أتٛد عسكر تم     
ك ات١صطلحات ات١تعلقة تٔتغتَ ضغط العمل بالإضافة إلذ ات١تغتَات الاخرل ات١تعلقة الاستفادة من التعريفات 

تٔوضوع الدراسة ) عبء العمل ، صراع الدكر ، غموض الدكر ...( ، كما مكنت نتائج ىذه الدراسة الباحث 
راسات  في حساب من الاستًشاد بها  لتعزيز ك مقارنة النتائج ات١توصل إليها .كما أستفاد الباحث من ىده الد

 علبقة ات١تغتَات الدتٯغرافية بضغط العمل ك كذا النتائج ات١توصل إليها . 
أما الدراسات التي تناكلت العلبقة بتُ الضغوط ات١هنية ك الرضا الوظيفي فقد كاف ت٢ا النصيب الاكفر في موضوع 

ات٫ت  في اثراء الاطار النظرم الباحث للتشابو ات١وجود بتُ مراحل ىذه الدراسات ك موضوع البحث ، تْيث س
للدراسة سواء ما تعلق تٔشكلة البحث ك مفاىيم الدراسة ك النظريات ك النماذج ات١فسرة ت١تغتَات الدراسة ، فقد 
كظفت بعض مصادر ضغوط العمل التي اتت بها الدراسات لتدعيم اتٞانب النظرم ، بينما تم الاستفادة من نتائج 

لرضا الوظيفي في تٖليل ك تفستَ النتائج التي توصلت إليها الدراسة ك توضيح اكجو العلبقة بتُ ضغط العمل ك ا
 الاتفاؽ ك الاختلبؼ بتُ نتائج الدراسة كنتائج الدراسات السابقة .  
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 مشكلة الدراسة و تساؤلاتها و فرضياتها: -5

دكافعهم كتٖقيق الرضا اىتمت الإدارة في ات١نظمات اتٟديثة بأساليب كطرؽ تٖفيز العاملتُ كإثارة 
( إف تٖقيق التنظيم لأىدافو لا 02،ص  1998الوظيفي، كتنمية مشاعر الولاء التنظيمي لديهم،)عبيد العمرم ،

تأتي إلا بوجود قول عاملة ملتزمة كت٥لصة لأىداؼ التنظيم، كمقتنعة بالسياسات الإدارية، كمتعاكنة ككاثقة في 
(. كأصبح 78ق ،ص1415قبلها الوظيفي)عبدالله الطجم كطلق السواط ،قيادتها الإدارية، كراضية كآمنة تٔست

تٖقيق ات١نظمة لأىدافها بفاعلية ككفاءة تتطلب كجود أفراد لديهم اتٕاه إت٬ابي ت٨و ات١هنة كات١نظمة لتعينهم 
 كتساعدىم على تٖمل ضغوط العمل لديهم.

لعقود الثلبثة ات١اضية، كيرجع ىذا كقد حظي موضوع ضغوط العمل باىتماـ متزايد من الباحثتُ خلبؿ ا
الاىتماـ إلر ما ينجم عن ضغوط العمل من آثار على سلوؾ العاملتُ كموقفهم تٕاه عملهم كمؤسساتهم)سيد 

(. كيعد موضوع ضغوط العمل مدخلب من ات١داخل ات١عاصرة 115،ص  1998ابراىيم السمادكني كفهد الربيعة ، 
الاجتماعية. كذلك لاف تلك ات١نظمات تسعى لتحقيق أىدافها من خلبؿ لدراسة ات١نظمات اتٟديثة في العلوـ 

اتٞهود البشرية ، كالإنساف تٯثل أىم كأغلى عناصر الإنتاج فيها. كمن ثم فاف ات٠لل الذم يصيب الإنساف نتيجة 
تَة لضغوط العمل ينعكس بشكل مباشر على أداء ات١نظمة كعلى قدرتها على التكيف مع الظركؼ البيئية ات١تغ

 (.95-69،ص  1992كضماف بقائها كاستمرارىا)لطفي راشد ت٤مد ، 

بالرغم من تعدد مصادر ىذه الضغوط إلا أنها قد تتًؾ أثارا سلبية على الفرد ك ات١نظمة على حد سواء، 
ت٦ا يؤدم إلذ ات٩فاض الأداء ك تدني مستول الرضا لديهم الذم يعد ت٤ور انشغاؿ تٚيع ات١ؤسسات، فإذا كاف 

الرضا مرتفعا فإف ذلك يعد إشارة كاضحة عن ت٧اح ات١ؤسسة ك سلبمتها عكس ذلك فإنو يدؿ على فشلها  مؤشر
 (.182،ص  1991ك كثرة ات١شكلبت التنظيمية بها)اندرك دم ، سيزلاقي ك مارؾ جي كالاس ، 

 عمل،لقد أكدت العديد من الدراسات ك البحوث على أت٫ية استقرار العنصر البشرم داخل مؤسسات ال
حيث أف ات١عطيات ك الظركؼ الاقتصادية اتٟالية تتميز بندرة اليد العاملة ات١ؤىلة ك قلة ات١صادر ات١الية التي تسمح 
باستقطاب مهارات عاملة جديدة، ت٦ا تٖتم التًكيز على أداء ك إنتاجية العماؿ ك دراسة العوامل المحيطة بهم بهدؼ 

بحث على انسب الطرؽ ك الوسائل الكفيلة بالقضاء أك التخفيف من اتٟفاظ على فعالية مردكدىم، من خلبؿ ال
(. كما أثبتت 14، ص  2006ات١شكلبت التي تتًؾ أثارا سلبية على أداء ك رضا العاملتُ)ت٤مود تٝايلي ،

الدراسة أف ىناؾ إختلبؼ بتُ درجات الضغوط ات١هنية بإختلبؼ ات١هنة ،حيث ثبت أنا ىناؾ مهن تعاني ضغوط 
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الأخرل ،ك من بتُ ات١هن التي تتسم بدرجة عالية من الضغوط مهنة الطب ك ىذا راجع الذ طبيعة ىاتو أكثر من 
ات١هنة التي تعتمد على قدرة الطبيب في التعامل مع ات١رضى ك في قدرتو على التشخيص ك العلبج ،خاصة بعد 

تعتبر الصحة من الأكليات التي يهتم  التطور التكنولوجي ظهرة معو أمراض جديدة تتسم بسرعة انتقاؿ العدكة، كما
 بها الفرد ك أف حاجة الفرد لطبيب حاجة لا تقل أت٫يتها على أساسيات اتٟياة .

كل ىذا أدل إلذ ظهور بعض الأعراض التي توحي بعدـ الرضا ك ارتفاع مستول الضغوط لدل الأطباء 
ن الإجراءات الإدارية ك التنظيمية ، إلذ مثل البحث على أعذار للتغيب عن العمل أك اتٟديث عن عدـ الرضا ع

جانب الرغبة في ترؾ أك تٖويل مكاف العمل ، ك كذلك شكاكل الكثتَ منهم من أعراض انفعالية ك صحية مثل 
ك لتحقيق النجاح ات١طلوب ك السيطرة على الظركؼ الصحية الطارئة  التوتر ، ك القلق ، ك التعب ، ك ات١لل...إلخ.

شفيات توفتَ كل الوسائل ك الظركؼ التي تٗفف من ضغوط العمل على الطبيب ك من أىم كجب على إدارة ات١ست
 ىذه العوامل تٖقيق الرضا الوظيفي لديو .  

ك تأسيسا على ما سبق ،ك نتيجة ت١ا أقرتو البحوث ك الدراسات فإف ات١ؤسسات التي يتسم عمات٢ا تٔستويات     
، ك عليو فإنو يفتًض إذا كانت الضغوط ات١هنية في حدكدىا عالية  عالية من الرضا الوظيفي ىي منظمات فعالة 

 لدل العاملتُ بهذه ات١هنة فإف الرضا الوظيفي يكوف ضعيفا لطبيعة ىذه ات١هنة ك التنظيم الذم يسيتَىا . 

 مشكلة الدراسة : -5-1

 ك في ضوء ذلك تٯكن صياغة مشكلة الدراسة في السؤاؿ الرئيسي التالر: 

قة بتُ الضغوط ات١هنية ك الرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم ىل ىناؾ علب
 بغرداية ؟.

ك للئجابة عن ىذا التساؤؿ فإف الدراسة تتبتٌ ت٣موعة من التساؤلات ك الفرضيات الأساسية التي جاءت على 
 النحو التالر :

 تساؤلات الدراسة: -5-2

ة بتُ اتٞنستُ )ذكور ك إناث( في مستول الضغط لدل الأطباء العاملتُ ىل ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائي -1
 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية ؟

 ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الذكور ك الإناث في مستول الرضا الوظيفي ؟  -2
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العاملتُ  ىل تٮتلف مستول الضغط ات١هتٍ بإختلبؼ ات١ؤىل العلمي )طبيب عاـ ك ت٥تص( لدل الأطباء  -3
 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية ؟

ىل تٮتلف مستول الرضا الوظيفي بإختلبؼ ات١ؤىل العلمي )طبيب عاـ ك ت٥تص( لدل الأطباء العاملتُ   -4
 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية ؟

براىيم ىل تٮتلف مستول الضغط ات١هتٍ بإختلبؼ ات٠برة ات١هنية لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إ  -5
 بغرداية ؟

ىل تٮتلف مستول الرضا الوظيفي بإختلبؼ ات٠برة ات١هنية لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم  -6
 بغرداية ؟

 

 فرضيات الدراسة : -6

ىناؾ علبقة بتُ مستويات الضغوط ات١هنية ك الرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم  -1
 بغرداية .

ناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائيا في مستول الضغوط ات١هنية بإختلبؼ اتٞنس لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى ى -2
 تريشتُ إبراىيم بغرداية.

ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائيا في مستول الرضا الوظيفي بإختلبؼ اتٞنس لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى  -3
 تريشتُ إبراىيم بغرداية.

يا في مستول الضغوط ات١هنية بتُ الأطباء تْسب ات١ؤىل العلمي لدل الأطباء العاملتُ توجد فركؽ دالة إحصائ -4
 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية .

توجد فركؽ دالة إحصائيا في مستول الرضا الوظيفي بتُ الأطباء تْسب ات١ؤىل العلمي لدل الأطباء العاملتُ  -5
 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية .

دلالة إحصائيا في مستول الضغوط ات١هنية بإختلبؼ ات٠برة ات١هنية لدل الأطباء العاملتُ  ىناؾ فركؽ ذات -6
 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية.

ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائيا في مستول الرضا الوظيفي بإختلبؼ ات٠برة ات١هنية لدل الأطباء العاملتُ  -7
 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية.
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  الضغوط المهنية :
 تمهيد :  -1
 ساعات من ات١وظف يزيد متطلبات العمل تأثتَ كتٖت الأحياف بعض كفي .العمل في كقتو جل ات١وظف تٯضي

 الرتٝي الدكاـ نهاية عند ينتهي لا العمل أف إلذ بالإضافة تتعلق بالعمل، التي ات١هاـ بعض لإت٧از كذلك العمل،
 من ات١وظف لو يتعرض أف ما يعتٍ كىذا ت١نزؿ،ا إلذ عملو كمعاناة ت٫وـ ات١وظف ت٭مل أف إلذ الأمر بل تٯتد للمنظمة
 في بعضها تؤثر متًابطة حلقة عن عبارة ات١وظف حياة أف ىنا ت٧د كمن الأسرية، حياتو في تؤثر عملو في ضغوط
 درجة على عملو كبالتالر على ينعكس بات١نزؿ ضاغطة أك ت٤يطة أحداث أك مواقف من بو ما تٯر لأف بعض،

 .(70،ص 2001اف ،أدائو)عويد سلطاف ات١شع
 ( :270، ص 2000كىي )ت٤مد قريوني ، عديدة مناظتَ من ات١وضوع بهذا الإدارة اىتماـ دكاعي كتنطلق

 مع توجب عليها التعامل كبتَة، اجتماعية مسئولية اتٟديثة التنظيمات تتحمل :الإنساني المنظور - أ
 ىو اتٟديثة الإدارة تٯيز فما بها، العمل إلا ميت أف تٯكن لا بشرية كثركة كرعايتهم إنسانية، بطرؽ فيها العاملتُ
 النفسية كصحتهم العاملتُ برفاىية الاىتماـ عليها كتوجب تتحلى بها، التي الاجتماعية بات١سؤكلية الكبتَ الشعور

 .كاتٞسدية
 لأف ذلك بالعامل كصحتو، للبىتماـ مصلحة ت٢ا إف اتٟديثة الإدارة تدرؾ أف : ت٬ب المنظور الإنتاجي  - ب

 .كالنفسية اتٞسدية العامل لصحة ت٤صلة نتاجيةالإ
 العقل كاتٞسم ، بسلبمة ات١سئولية تٖمل على كالقدرة كالابتكار الإبداع يرتبط : المنظور الإبتكاري  - ت
 .السليم اتٞسم في السليم فالعقل
 ةللئنتاجية، بسلبم نهائية كمحصلة الاستثمار على العائد معدؿ يرتبط :المنظور المالي / الربحي  - ث
 تتحمل كلا تتكلف لا أفراد أصحاء، فيها يعمل التي التنظيمات أف أكضحها جوانب، عدة من الأفراد كصحة

 أف فهو الآخر السبب أما .التسرب أك ات١رض العماؿ، بسبب تغيب نتيجة تٗسر كلا كبتَة، علبج مصاريف
 .ات٠لبؽ كركالف ات١بدع العمل على القادرين تٔسات٫ات الأفراد يرتبط ات١الر ات١ردكد

لقد لقي موضوع الضغط ات١هتٍ إىتماما كبتَا من قبل علماء علم النفس العمل ك علم الإجتماع ك تستَ ات١وارد 
البشرية ك غتَىم ،فقد تعدد البحوث حوؿ ىذا ات١وضوع ،إلا أنو يوجد عدة إتٕاىات نظرا لتباين ات١فاىيم ك 

الضغط )ت٤مد سلطاف  مفهوـ لتحديد اتٕاىات ثلبثة ىناؾ أف القوؿ تٯكن أنو إلاات١هنية .تفاستَ ظاىرة الضغوط 
 (.  72،ص  2002، 
 على تأثتَه كت٭دث في البيئة يتواجد الذم ات١نبهات أك ات١ثتَات أحد باعتباره الضغط يتناكؿ :الأول الاتجاه -أ

 .الفرد
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 للمثتَات . الفرد استجابة ىو الضغط يرل :الثاني الاتجاه -ب
 الضغط العنصرين مسببات ىذين بتُ ت٭دث الذم التفاعل باعتباره الضغط يتناكؿ :يرالأخ الاتجاه -ت

 .ت٨وىا كالاستجابات
 ىي العمل لضغط مكونات رئيسية لتشكل الاتٕاىات ىذه بتُ اتٞمع التعريفات من الكثتَ حاكلت فقد ك بالتالر

 أف كات١مكن النفسي، بالضغط الشعور إلذ تفضي كالتي ات١سببة القول في ات١ثتَ كيتمثل .كالتفاعل كالاستجابة ات١ثتَ
 جسمية أك نفسية فعل ردكد الاستجابة عامل كيتضمن الفرد، أك أك ات١نظمة، البيئة من للضغط ات١ثتَة العوامل تنشأ

السلوؾ  بتُ عائق لوجود ت٭دث الذم الإحباط صورة في الاستجابة ىذه تكوف كقد تٕاه الضغط، سلوكية أك
 بالنشاطات ات١رتبط  فالضغط .العمل مكاف خارج النفسي الضغط ت٭دث كىو القلق أك ول ات١وجو كات٢دؼ

 133، ص 2004العادية )ت٤مد أبو بكر ، بالنشاطات اتٟياة ضغوط ترتبط بينما العمل بضغط يسمى التنظيمية
-134.) 

 .بينها العلبقة كطبيعة العمل بيئة في الضغط مكونات الشكل كيوضح
 كونات الضغط في بيئة العمل ك طبيعة العلبقة بينهما(: م01الشكل رقم )

 
 

 مفهوم الضغط المهني : -2
 فعلى .ات٠اص على كلا العاـ على لا الغريب بات١صطلح ليس (stress)الضغط  مصطلح اتٟقيقة في

 على تتم تلك التي سواءا كالمحادثات، اتٟوارات في الإستعماؿ شائع (stress) ات١صطلح  ىذا ت٧د العاـ ات١ستوم
ضغط   ات١صطلح ىذا العلمي ت٧د ات١ستوم أك ات٠اص ات١ستول كعلى العاديتُ، الناس بتُ حتى أك الإعلبـ مستوم

 أم في يقرأ أف لأحد تٯكن لا أنو الباحثتُ الكثتَ من يرل حيث ت٥تلفة، علمية فركع عدة في الاستعماؿ كثتَ
الضغط  مصطلح يصادؼ أف دكف الخ...السياسيةالاقتصادية ك  الفيزيائية، البيولوجية، العلوـ حقوؿ من حقل

(stress) ، (.06، ص 2007)تٚعة سيد مصطفى 
ماء خاصة إف تداكؿ مصطلح الضغط بالشكل الكبتَ ،جعل مفهومو يتباين بتُ الأشخاص عامة ك العل

تبهم ،ك ت٢ذا سندرج في ىذا اتٞزء من البحث بعض التعاريف لبعض الباحثتُ الذين تعرضوا في تْوثهم ك ك
 ت١صطلح الضغط ات١هتٍ حيث :
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 اختلبلا تٖدث ذاتية تٕربة " بأنها العمل ( ضغوط SighlaKi and walasككالاس ) سيزلاقي يعرؼ -
 أندركدم ) "نفسو الفرد أك ات١نظمة أك ات٠ارجية البيئة من عوامل عن كتنتج الفرد، لدل عضويا أك نفسيا

 (. 180،ص  1991كالاس ،  جي مارؾ سيزلاقي،
فها عسكر على أنها " ت٣موعة من ات١تغتَات النفسية ك اتٞسمية التي تٖدث لدل الفرد من خلبؿ ردكد عر  -

 (.09،ص 1988فعلو عند مواجهتو للمواقف المحيطة بو ك التي ت٘ثل تهديدا لو " )تٝتَ أتٛد عسكر ، 
 نفسية من حالة معقد ت٪ط "بأنها العمل ضغوط Baron and Grenbergجرينبرج  ك باركف يعرؼ -

،ص  2004باركف ،  ركبرت جتَالد، جرينبرج ات٠ارجية ") الضغوط من لمجموعة فسيولوجية فعل كردكد
125 ) . 

 تعطيل أك اتٞسم، ىيكل ماديان في تشويهان  تسبب التي ات٠ارجية القول إلر ات١فهوـ ىذا كفق الضغوط تشتَ -
 كالتي كات٢ندسة، الفيزياء، حقلي في دةالسائ للضغوط ات١فاىيم الأكلذ التعريفات استخدمت حيث كظائفو،

 ( .31،ص  2004ات٠ارجية )غناـ سعيد ،  أساس ات١ثتَات على الضغوط تعرؼ
 اجتماعية أك بيئية تقونً لأكضاع عملية عن عبارة " بأنها يقوؿ للضغوط أخر تعريفا ىناؾ أف حتُ في -

 ات١تطلبات تكوف بينما ينتج الضغط كأف ىذه ات١واضيع، ت٨و الأفراد قبل من فعل ردكد ذلك على كيتًتب
للفرد" )الطريرم عبد الرتٛاف ،  ات١توفرة كات١صادر القدرات أف تتحملها من أكبر العمل أك البيئة في

 ( .171،ص 1994
 كالإرىاؽ بالشعور الإنساف كتتسم تنتاب كاجتماعية كذىنية نفسية حالة بأنها الضغوط تعرؼ كما -

 كالتعاسة بالضيق بالشعور تتسم ( كما ( burn Outالاحتًاؽ  إلذ يصل قد الذم كالبدني اتٞسمي
عامة  بصفة المجتمع أك ات١نظمة أك النفس عن رضا عدـ من ذلك يصاحب التأقلم كما على القدرة كعدـ

 ( . 21،ص  2001)معركؼ إعتداؿ ،
 تعرؼ حيث نظر الباحث كجهة من كذلك شامل تعريف ىو العمل ك ىناؾ تعريف أخر لضغوط -

 في تٔا بها يعمل التي البيئة أك نفسو في الفرد لعوامل نتيجة تٖدث الفرد لدل ذاتية تٕربة بأنها ضغوطال
 على سلوكية أك نفسية أك جسمية نتائج أك آثار حدكث ىذه العوامل على يتًتب حيث "ات١نظمة ذلك
سليمة" ) ات٢يجاف عبد  طريقةب كإدارتها الآثار ىذه معاتٞة يستلزـ ت٦ا للعمل أداءه بدكرىا على تؤثر الفرد

 (.53،ص  1998الرتٛاف ،
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ككما نلبحظ في التعاريف ات١ذكورة ،ىناؾ من عرؼ الضغوط على أساس ات١ثتَ ،حيث ترل الضغوط على أنها 
 نتيجة للمثتَات ات٠ارجية التي يتعرض ت٢ا الفرد.

ىو إستجابتو كمنهم من عرؼ الضغوط على أساس الإستجابة حيث أرجعوا سبب بقاء الفرد   
للضغوط المحيطة ك التكيف معها . كقد تطور ىذا ات١فهوـ بعد ذلك نتيجة تأثره بالأفكار ات١ستمدة من نتائج 

، الذم 1920في عاـ  Canon الأتْاث التي قاـ بها علماء الطب كالأحياء، خاصة تلك التي قاـ بها كانوف 
قص الأككسجتُ يولد رد فعل فسيولوجي يتًتب عليو أف التعرض لعوامل فيزيائية كالبرد الشديد أك ن»لاحظ 

)عبد ات١ناف « تغتَات بيولوجية تظهر في شكل اضطرابات سلوكية كجسمية كنفسية تزيد من فرصة البقاء ك ات١قاكمة
 (.22، ص 2005بار ،

تأثتَىا ىي أيضا  Hanz seleyكما كانت للؤعماؿ الرائدة في ىذا المجاؿ للدكتور ىانز سلي   
تٔثابة استجابة متسلسلة كغتَ ت٤ددة لأم مطالب تقع على الكائن » هوـ الضغوط حيث اعتبر الضغطعلى مف

التي تٯكن التنبؤ بها أطلق عليها اسم )ات١راحل الثلبث لنظاـ رد الفعل الدفاعي( التي تٯر بها الفرد عند مواجهتو 
 (.98،ص  2001فاركؽ سيد عثماف ،«)للضغوط

س التفاعل بتُ ات١ثتَ ك الإستجابة ،حيث يركف أف إستجابة الفرد كمنهم من عرفها على أسا  
للمثتَ تٗتلف نوعيتها حسب شخصية الفرد ك إدراكو ك ات٠صائص الفردية للشخص، فمنهم من يتحمل ك 

 يتكيف معها ك منهم لا يتحمل.
رد نفسو حتُ تعرضو يشتَ إلذ العمليات الداخلية التي تتم لدل الف»ك كفقا ت٢ذا التوجو فإف مفهوـ الضغوط 

 (.187،ص 1991،  سيزلاقي )أندركدم« للمثتَات ات٠ارجية كت٤اكلتو التعامل كالتكيف معها
 

 عناصر ضغوط العمل :  -3
 عنصر التفاعل )أندركدم ك الاستجابة عنصر ات١ثتَ، عنصر ىي رئيسية عناصر ثلبث من العمل ضغوط تتكوف

 .(180،ص 1991،  سيزلاقي
 :لعناصرا ت٢ذه شرح يلي كفيما

 للمؤسسة ككذلك كالداخلية ات٠ارجية بالبيئة ات١رتبطة العوامل ت٥تلف عن عبارة ىو :ات١ثتَ عنصر  -1
 .بالضغط شعورا تولد كالتي البشرم، بات١ورد ات١رتبطة العوامل

 التي يبديها كالسلوكية الفسيولوجية ك النفسية الأفعاؿ ردكد تلك عن عبارة ىو :الاستجابة عنصر  -2
 .ات١ثتَات من لمجموعة تعرضو أثناء بشرمال ات١ورد
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 أف الضغط أم .كالاستجابات ات١ثتَات بتُ ت٭دث الذم التفاعل ذلك عن عبارة ىو :التفاعل عنصر  -3
 ات٠ارجية كالداخلية بالبيئة ات١رتبطة العوامل بتُ ما ات١ركب التفاعل عن ناتج الفرد يواجهو الذم

 .البشرم بات١ورد ات١رتبطة العوامل كذا ك للمؤسسة
 :الذكر السابقة العناصر يلخص التالر كالشكل

 ( : عناصر الضغوط ات١هنية02الشكل رقم )

 
 مراحل الضغوط المينية :-4

 1983)سػػيلي ، الضػػغوط ت٢ػػذهكفقػػا لنمػػوذج سػػيلي للضػػغوط ىنػػاؾ ثلبثػػة مراحػػل ت٘ػػر بهػػا اسػػتجابة اتٞسػػم 
 (:  6-4،ص 

الفػػػرد  تواجػػػوات١رحلػػػة عنػػػدما  ىػػػذهة الانذاريػػػة كتٖػػػدث اك مػػػا يطلػػػق عليهػػػا الاسػػػتجاب المرحلـــة الاولـــى -4-1
 ات١رحلة مرحلتتُ فرعيتتُ :  ىذه. كتشمل  مفاجئتنبيهات لد يتكيف ت٢ا كبشكل 

مواجهػػو الصػػدمة بإسػػتجابة أكليػػة تظهػػر بشػػكل علبمػػات ت٥تلفػػة مثػػل ات٩فػػاض درجػػة حػػرارة اتٞسػػم كىبػػوط  -أ
 ضغط الدـ .

ن رد فعل يتميز بتحشيد ات١رحلة الدفاعية مثل تضػخم الغػدة الكظريػة اعاقة مواجهو الصدمة كىي عبارة ع -ب
 كازدياد افراز ات٢رمونات . 

ـــة المقاومـــة  -4-2 حيػػػث يػػػتمكن الكػػػائن اتٟػػػي في ىػػػذه ات١رحلػػػة مػػػن التكيػػػف بشػػػكل كلػػػي للظػػػركؼ مرحل
لحػد الػذم الضاغطة ت٦ا ت٭قق تٖسن اك اختفاء العرض الضاغط كلكػن فيمػا لػو اسػتمر تعػرض الفػرد للضػغط كل
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يفقػػػده حالػػػة التكيػػػف تلػػػك فػػػأف الكػػػائن اتٟػػػي يدخلػػػو ات١رحلػػػة الثالثػػػة كالأخػػػتَة كىػػػي مػػػا أطلػػػق عليهػػػا مرحلػػػة 
 الاستنزاؼ . 

حيث يكوف العامل الضاغط من الشدة الاستمرارية تْيث يتجاكز قػدرة ات١ػرء علػى  مرحلة الاستنزاف -3 -4
ت١ػػرء مػػن السػػيطرة علػػى العػػرض الضػػاغط كتٗفيػػف حدتػػو التكيػػف اذ تعػػود الأعػػراض للظهػػور ، كإذا لد يسػػتطع ا

 فقد يتعرض الذ ات١وت .
 ( :يوضح مراحل الضغوط كفق ت٪وذج سيلي03الشكل رقم )

 
 أنواع الضغوط: -5

نظرا لتعدد ك كثرة الأتْاث في ت٣اؿ الضغوط كجدة عدة تصنيفات للضغوط ،كذلك حسب تصنيف كل 
أت٫ها ك ىي ثلبث تصنيفات حسب الأثر ،  درة من البحث سنسر ك في ىذه الفق، باحث أك عالد في ىذا المجاؿ

 حسب الشدة ك أختَا حسب ات١صدر :
 أنواع الضغوط حسب الأثر :  -5-1

يوجد نوعاف من الضغوط كىي ضغوط إت٬ابية كضغوط سلبية كىذا التقسيم للضغوط يأتي كفقا للآثار ات١تًتبة 
 عليها :

 الضغوط الإيجابية : -5-1-1
ط ات١فيدة التي ت٢ػا انعكاسػات إت٬ابيػة حيػث يشػعر الفػرد بالقػدرة علػى الإنتػاج كإت٧ػاز ات١هػاـ بسػرعة ك ىي الضغو 

كحسم كما أف ت٢ا آثار نفسية كإت٬ابية تتمثل فيما تولده لديو من شػعور بالسػعادة كالسػركر. ك يػنعكس ىػذا في 
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بإطػار زمػتٍ لتنفيػذىا. أمػا غػتَ المحػددة ت٣ملو على إنتاجية العمل، حيث أف ات١هػاـ الػتي تنفػذ بتفػوؽ ىػي المحػددة 
فهػػػي حػػػتى لػػػو أت٧ػػػزت بػػػدكف تٖديػػػد إطػػػار زمػػػتٍ فػػػإف إت٧ازىػػػا يكػػػوف بطريقػػػة سػػػيئة كغػػػتَ مقبولػػػة )علػػػي النوشػػػاف 

  (.13، ص 2003،
 

 الضغوط السلبية: -5-1-2
 كىػػػي الضػػػغوط ات١ؤذيػػػة ذات الانعكاسػػػات السػػػلبية علػػػى صػػػحة كنفسػػػية الإنسػػػاف كمػػػن ثم تػػػنعكس علػػػى أدائػػػو

كإنتاجيتػػو في العمػػل مثػػل تلػػك الضػػغوط نػػدفع في الواقػػع تٙنهػػا بالإحبػػاط كعػػدـ الرضػػا عػػن العمػػل بالإضػػافة إلذ 
 (.75، ص 1986النظرة السلبية تٕاه قضايا العمل)عبد العالر السيد ،

ك بتُ كػل مػن الضػغوط الإت٬ابيػة كالضػغوط السػلبية كذلػك مػن خػلبؿ ات١قارنػة بينهمػا كذلػ التفرقةكما أنو ت٬ب 
بهدؼ التعرؼ على الضغوط الات٬ابية كأىم إت٬ابياتها كالتعرؼ على الضغوط السػلبية كأىػم سػلبياتها كذلػك كمػا 

 (:01في اتٞدكؿ رقم )
 (:ات١قارنة بتُ الضغوط الإت٬ابية ك الضغوط السلبية01اتٞدكؿ رقم )

 

 الضغوط السلبية الضغوط الإت٬ابية
 ات١عنوية ركحال في ات٩فاضا تسبب -1 ت٘نح دافعا للعمل -1
 ارتباكا تولد -2 .التفكتَ على تساعد -2
 ات١بذكؿ المجهود في للتفكتَ تدعو -3 النتائج على التًكيز على تٖافظ -3
 عليو العمل بتًاكم يشعر الفرد تٕعل -4 بتحد العمل إلذ ينظر الفرد تٕعل -4
 أف يقطعو ت٦كن شيء كل بأف الفرد تشعر -5 العمل على التًكيز على تٖافظ -5

 عليو شكيشو 
 الشعور بالأرؽ -6 النوـ اتٞيد -6
 على التعبتَ القدرة كعدـ الانفعالات ظهور -7 الانفعالات كات١شاعر عن التعبتَ على القدرة -7
 الإحساس بالقلق. -8 .بات١تعة الإحساس ت٘نح -8
 .بالفشل الشعور إلذ تؤدم -9 .بالإت٧از الشعور ت٘نح -9

 .ضعفال للفرد تسبب -10 كالثقة بالقوة الفرد ت٘د -10
 .ات١ستقبل من التشاؤـ -11 .بات١ستقبل التفاؤؿ -11
 عند الطبيعية اتٟالة النفسية إلذ الرجوع على القدرة -12

 .سارة غتَ ات١ركر بتجربة
 الطبيعية اتٟالة النفسية إلذ الرجوع على القدرة عدـ -12

 .سارة غتَ ات١ركر بتجربة عند
 المصدر:

Chilly , The Executive. Time and Stress: Management Program, . Alexander Hamilton Institue, 

Inc, 1994, P01.  
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  حسب الشدة: العمل ضغوط أنواع-5-2
 كالضػغوط ات١توسػطة الضػغوط البسػيطة، الضػغوط ىػي الضػغوط مػن أنػواع ثػلبث ت٧ػد ات١عيػار ىػذا كفػق

 (:  307،ص2005الشديدة)فاركؽ عبده فلية ،
 

 أك أك سػاعات، دقػائق يبلػغ قػد قصػتَ لوقػت تسػتمر الػتي الضػغوط تلػك ىي :البسيطة الضغوط -5-2-1
 خارجو. أك العمل في البشرم ات١ورد ت٢ا يتعرض التي البسيطة تلك الأحداث عن عبارة ىي
 فػتًة مثػل أيػاـ إلذ سػاعات مػن تسػتمر الػتي الضػغوط تلػك عػن عبػارة ىػي المتوسـطة: الضـغوط -5-2-2

 .الخ...فيو مرغوب غتَ زيارة شخص الإضافية، العمل
 أشػهر إلذ تصػل فقد .طويل لوقت تستمر التي الضغوط تلك عن عبارة ىي الضغوط الشديدة: -5-2-3
 .الخ...العائلة عن عزيز شخص غياب العمل، من ذلك الفصل مثاؿ سنوات، أك
 

 المصدر: حسب العمل ضغوط أنواع  -5-3
 ت٧ػد ىػذه التصػنيفات بػتُ كمػن .العمػل ضػغوط رمصػاد لتعػدد نظػرا كالكتػاب البػاحثتُ بػتُ كبػتَ اخػتلبؼ ت٧د ىنا

 الشخصػي عػن النظػاـ الناتٕػة كالضػغوط  الإجتماعيػة البيئػة عػن الناتٕػة الضػغوط ات١اديػة، البيئػة عػن الناتٕػة الضػغوط
 (.308،ص2005البشرم )فاركؽ عبده فلية ، للمورد

 

 توفر نتيجة البشرم ات١ورد ت٢ا يتعرض التي الضغوط تلك ىي:  المادية البيئة عن الناتجة الضغوط -5-3-1
 .الخ...الضوضاء الإضاءة، مثل ضعف ملبئمة، غتَ مادية ظركؼ

 ما الاجتماعية التفاعلبت عن الناتٕة الضغوط تلك ىي:  الاجتماعية البيئة عن الناتجة الضغوط 2--5-3
 مع خلبؼ اتٞماعات، كأ/ك الأفراد بتُ تٖدث قد التي الصراعات العمل مثل مواقع داخل البشرية ات١وارد بتُ

 .الخ...ات١باشر الرئيس
 عن تنتج التي الضغوط تلك ىي:  البشري للمورد الشخصي النظام عن الناتجة الضغوط 3--5-3

 .الخ...الديانة ك العرؽ في الاختلبؼ في اتٞنس، الاختلبؼ مثل البشرية، ات١وارد بتُ ما الفردية الفركقات
 
 نظريات و نماذج مفسرة للضغوط :  -6
 

إلذ الضغط في صورة استجابة  (Selye)ينظر سيلي  (:(Selyeالتوافق العام لسيلي  -6-1
(Response لإحداث مثتَة من البيئة ، كينصب اىتمامو على الاستجابة التي تٯكن النظر إليها كدليل على )
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ات١تآني للضغط )ت٤مد أف الفرد يقع فعلبن تٖت ضغط من بيئة مضايقة ، فينظر إليها على أنها الضغط أك اتٟدكث 
 ( . 06،ص1994الشناكم ك أخركف ،

كىػػو يػػرل أف الضػػغط متغػػتَ غػػتَ مسػػتقل كيصػػفو علػػى أسػػاس اسػػتجابتو للبيئػػة الضػػاغطة ، كأف ىنػػاؾ أت٪اطػػان    
معينػػػة مػػػن الاسػػػتجابات تٯكػػػن الاسػػػتدلاؿ منهػػػا علػػػى أف الفػػػرد يقػػػع تٖػػػت تػػػأثتَ موقػػػف ضػػػاغط كتعتػػػبر ىػػػذه 

ف اضػػػػطرابات الاسػػػػتجابة الفيزيولوجيػػػػة للضػػػػغوط ىػػػػدفها ىػػػػو المحافظػػػػة علػػػػى الفػػػػرد الاسػػػػتجابة ضػػػػغطان ، كمػػػػا أ
 (.50،ص1999.)ىاركف توفيق الرشيد ،

ت٣موعػػة الأعػػراض التوافقيػػة للضػػغط )رد الفعػػل الػػدفاعي تٕػػاه ات١وقػػف الضػػاغط(  (Selye)كقػػد قسػػم سػػيلي    
 إلذ ثلبث مراحل ىي :

   (Alarm Stage_ مرحلة الإنذار أك التنبيو )1
 (Resistance Stage_ مرحلة ات١قاكمة )2
 (  Exhaustion Stage_ مرحلة الإنهاؾ أك الانهيار )3

كت٘ثل مرحلػة الإنػذار رد الفعػل الأكؿ للموقػف الضػاغط عنػدما يػدرؾ الفػرد التهديػد الػذم يواجهػو عػن طريػق    
م تغتَات كاسػتجابات تتميػز بهػا اتٟواس التي تنتقل منها إشارات عصبية إلذ الغدة النخامية ، حيث يظهر اتٞس

درجة التعرض ات١بدئي للضاغط ، كقػد تٖػدث الصػدمة العضػوية بسػبب الانفعػالات اتٟػادة، كىػي مرحلػة قصػتَة 
كسػػريعة جػػدان ، كنتيجػػة ت٢ػػذه التغػػتَات تقػػل مقاكمػػة اتٞسػػم ، كتٖػػدث مرحلػػة ات١قاكمػػة عنػػدما ينتقػػل اتٞسػػم مػػن 

معينػػة تكػػوف قػػادرة علػػى الصػػد ت١صػػدر التهديػػد ، كتٖػػدث ىػػذه ات١رحلػػة مرحلػػة ات١قاكمػػة العامػػة إلذ أعضػػاء حيويػػة 
عنػػدما يكػػوف التعػػرض للضػػاغط متسػػقان مػػع التوافػػق ، كىنػػا تٗتفػػي التغػػتَات الػػتي ظهػػرت علػػى اتٞسػػم في مرحلػػة 
الإنذار كت٭اكؿ اتٞسم التوافق مع ات١طالب الفسيولوجية التي تقع علػى كاىلػو )مصػدر الضػغط( ، كعنػدما يقػاكـ 

رد الضػػغوط النفسػػية تكػػوف أعضػػاء جسػػمو في حالػػة تػػيقظ تػػاـ كػػرد فعػػل علػػى تػػأثتَ ىػػذه الضػػغوط ، كتٖػػدث الفػ
ات١رحلة الثالثة عنػدما يكػوف اتٞسػم قػد توافػق إلا أف الطاقػة الضػركرية للجسػم تكػوف قػد اسػتنفذت ، كتػبرز ىػذه 

عضػػػاء اتٟيويػػػة قواىػػػا اللبزمػػػة ات١رحلػػػة إذا كانػػػت الاسػػػتجابات الدفاعيػػػة شػػػديدة كاسػػػتمر التهديػػػد كاسػػػتنفذت الأ
للصػػػمود ، فتظهػػػر علبمػػػات الإعيػػػاء تػػػدرت٬يان كتتوقػػػف قػػػدرة الفػػػرد علػػػى التوافػػػق ، كقػػػد ينػػػتج عػػػن ذلػػػك أمػػػراض 
التوافق ، كيعتبر ات١رض في ىذه اتٟالػة تٙنػان للػدفاع ضػد العوامػل الضػاغطة الأمػر الػذم يػؤدم في حػالات متطرفػة 

 (.  39،ص1993إلذ ات١وت )حستُ طاىر ،
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نشأت ىذه النظرية نتيجة الاىتماـ :  (Lazarus theoryنظرية التقدير المعرفي:  لازاريس   ) -6-2
الكبتَ بعملية الإدراؾ كالعلبج اتٟسي كالإدراكي، فالتقدير ات١عرفي حسب ىذه النظرية ىو مفهوـ أساسي يعتمد 

وامل ات١عرفية كالتفستَات التي تضفيها ىذه على طبيعة الفرد، كترتكز في تفستَىا للضغوط على أت٫ية التفكتَ كالع
النظرية على خبرات الفرد في تٖديد استجابتو للضغوط لكوف ىذه الأختَة تتأثر تٔا يشعر بو الفرد في إثارة كمدل 
مقاكمتو كقدرتو على الصمود كات١واجهة كتستند في تفستَىا للضغوط ات١هنية على التمييز بتُ نوعتُ من التقدير 

 ات١عرفي:

 أ ػ مرحلة التقدير الأكلر: كىو عبارة عن إدراؾ كمعرفة الفرد للؤحداث الضاغطة.  

ب ػ مرحلة التقدير الثانوم: كىو عبػارة عػن ت٣موعػة الطػرؽ الػتي يتبعهػا الفػرد ت١واجهػة ات١شػكلبت الػتي تظهػر في 

 ات١وقف.

ك بالنسبة لآخر لأنو يتوقف على كفقا لبناء ىذه النظرية فإنو ما يعتبر ضغطا بالنسبة لفرد ما لا يعتبر كذل
مدل تقييمو ات١عرفي ت٢ذا ات١وقف، بالإضافة إلذ ات٠صائص الشخصية للفرد كخبراتو الذاتية في تٖمل الضغوط 

كأختَا عوامل البيئة  ككذا عوامل ات١وقف نفسو قبل نوع التهديد ككمو كاتٟاجة التي تهدد الفرد، كحالتو الصحية،
 (.101،ص2001تماعي كمتطلبات الوظيفة )فاركؽ سيد عثماف ،الاجتماعية كالتغيتَ الاج

 

 كعليو فإف كافة الأحداث الفاشلة تؤدم إلذ الضغوط كتٯكن رصد ىذه النظرية في الشكل التالر:  
 – Lazarusلازاريس  –( يوضح نظرية التقدير المعرفي 4شكل رقم )         

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .66، ص  2006ية و علاقتها بالرضا الوظيفي ،رسالة ماجستير ، جامعة فرحات عباس ، سطيف ،المصدر : سمايلي محمود ،الضغوط المهن

 العوامل الشخصية:
 مهارات الاتصاؿػ 

 ػ اتٟالة الانفعالية كالصحية كالتعب
 ات٠برة -ػ ىوية الذات        

 ة ػ تقدير الذات      ػ الشخصي
 ػ العادات

 العوامل الخارجية:
 العوامل الصحيةػ 

 ػ التأييد الاجتماعي
 ػ ات١تطلبات ات١هنية
 ػ الأمن كالسلبمة

 

 التقدير

 العوامل الموقفية:
 التعب -التكرار     -
 التهديد -ات٠برة     -
 الضغط -
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ت٭توم ىذا النموذج على أربعة عوامل رئيسية ىي الضغط ك مصادره  تحليل الضغط العمل : نموذج -6-3
في الضغط أك عوامل  ،ك العوامل الوسيطة ،ك نتائج الضغط ، فيما يتم إلقاء الضوء على عامل رابع ك ىو التحكم

تٗفيف حدتو ، يشمل الضغط الشعور بالإحباط ك القلق ات١رتكز على عناصر العمل ك اتٟياة ، كينشأ الضغط عن 
ثلبث مصادر على الأقل : البيئة ، ات١نظمة ك العوامل الفردية . كما يعرض النموذج العوامل الوسيطة للضغط 

ردكد أفعات٢م إتٕاه الضغط. أما النتائج ات١تًتبة على الضغط فقد مؤكدا على حقيقة أف الناس تٮتلفوف من حيث 
عرضت في فتًتتُ : النتائج السلوكية ك الأخرل النفسية ،لإبراز الأبعاد الداخلية ك ات٠ارجية كردة فعل للضغط 

 .(182،ص 1991،  سيزلاقي )أندركدم
 

 ( يوضح إطار تٖليل ضغط العمل05الشكل )

 
 
يوضح ىذا النموذج مصادر : (Gibson & others modelملائو : ) نموذج جيبسون وز  -6-4

الضغوط ات١هنية ات١ختلفة كتأثتَىا على عملية إدراؾ الفرد ت١ستول الضغط الذم يشعر بو الفرد، كبالتالر إلذ نتائج 
 (.100،ص2004كأثار الضغط كتنقسم مصادر الضغط حسب ىذا النموذج إلذ أربع ت٣موعات )حسن حرنً ،

 ػ عوامل الضغوط الفردية.  3وامل الضغوط البيئية )ات١ادية(.                 ػ ع 1
 ػ عوامل الضغوط التنظيمية 4ػ عوامل الضغوط اتٞماعية.                        2
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كما يشتَ ىذا النموذج إلذ دكر الفركؽ الفردية )ات١عرفية كالعاطفية كبيولوجية كدتٯغرافية( على إدراؾ الفرد 
 (.266،ص1994)جيبسوف ك اخركف ، ظركؼ الضاغطة التي يواجههالل
 

 ( : يوضح ت٪وذج جيبسوف كزملبئو لدراسة ضغوط العمل06الشكل رقم )
 

 
 

بالضغط باعتباره مثتَ يتعامل معو  يهتم سبيلبتَجر: (Spielbergerالنسق النظري لسبيلبيرجر ) -6-5
أنها مسببة للبضطرابات بشكل ما ، كىو ت٪وذج ذك طابع  في شكل ات٠صائص ات١نبهة للبيئات التي تدرؾ على

ىندسي تؤدم الضغوط ات٠ارجية فيو إلذ رد فعل الإنضغاط داخل الفرد ، كما أنو يدخل في لغة اتٟياة اليومية )لا 
أستطيع أف أتٖمل الضغط الواقع علي( ، كىو يتعامل مع الضغط على أنو متغتَ مستقل ، كيعتبر فهم نظريتو في 

لق مقدمة ضركرية لفهم نظريتو في الضغوط ، فقد أقاـ نظريتو في القلق على أساس التمييز بتُ نوعتُ من القلق الق
 Anxiety( أك )القلق ات١وضوعي أك قلق ات١وقف( ، كقلق السمة )State Anxietyت٫ا قلق اتٟالة )

Traitأك اتٕاه سلوكي ت٬عل القلق يعتمد  ( أك )القلق العصابي أك القلق ات١زمن( ، كتٝة القلق استعداد طبيعي
بينما حالة القلق موقفية تعتمد على الظركؼ الضاغطة ، كىو يربط بتُ قلق اتٟالة كالضغط  ،على ات٠برات ات١اضية

كما يثبتو في علبقة قلق اتٟالة بالضغط يستبعده عن ،كيعتبر أف الضغط الناتج عن ضاغط معتُ مسببان تٟالة القلق 
القلق العصابي الناتج عن ات٠برة السابقة بالضغط حيث أف الفرد يكوف من تٝاتو الشخصية  علبقة قلق السمة أك

 (.50،ص1999القلق أصلبن.)ىاركف توفيق الرشيد ،
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( كالضغط Needيعتبر مورام كل من مفهوـ اتٟاجة ): (Murrayالنسق الفكري لموراي ) -6-6
(Stress مفهوماف مركزياف كمتكافئاف في تفستَ السلو ) ؾ الإنساني حيث يلتقي كلب منهما في حوار دينامي

( الذم يعتٍ بو كحدة سلوكية كلية تفاعلية تتضمن ات١وقف الضاغط كاتٟاجة ، Themaيظهر في مفهوـ الثيما )
كمن ثم يصعب دراسة الضغوط منفصلة عن اتٟاجات ، كيرل أف الضغط "خاصية أك صفة ت١وضوع بيئي أك لفرد 

 تٖقيق ىدؼ معتُ" ، كترتبط الضغوط بالأفراد أك ات١وضوعات التي ت٢ا دلالات مباشرة تيسر أك تعوؽ جهوده في
تتعلق تٔحاكلات الفرد لإشباع متطلبات حاجاتو ، كاف ضغط ات١وضوع ىو ما يستطيع أف يفعلو الفرد في أمر ما ، 

 كتٯيز في ىذا الصدد بتُ نوعتُ من الضغوط ت٫ا :

 ( .              Stress Beta_ ضغط بيتا )2             ( .   Stress Alpha_ ضغط ألفا )1
كيشتَ ضغط ألفا إلذ خصائص ات١وضوعات كالأفراد كدلالتها كما توجد في الواقع ، بينما يشتَ ضغط    

بيتا إلذ دلالة ات١وضوعات البيئية كما يدركها الأفراد ، كيرتبط سلوؾ الفرد غالبان بضغوط بيتا كمن ات١هم اكتشاؼ 
واقف التي تتسع فيها الشقة بتُ ضغوط بيتا التي يستجيب ت٢ا الفرد كبتُ ضغوط ألفا ات١وجودة بالفعل.)ىاركف ات١

 (.57-65،ص1999توفيق الرشيد ،
أم أف الفرد يشعر بالضغط النفسي عندما يدرؾ ات١وضوعات في البيئة ات٠ارجية على أنها ضاغطة إذ أنها تفوؽ   

 لا يستطيع إشباع حاجاتو كمتطلباتو .إمكاناتو كقدراتو ، كمن ثم 
 

يستند ت٪وذج بريف كزملبئو على الدراسات التي قاموا بها  :model Breefنموذج بريف وزملائو  -6-7
)ت٧اح القبلبف حوؿ تفستَ العوامل ات١سببة للضغوط ات١هنية حيث قسموا ىذه العوامل إلذ ت٣موعتتُ رئيسيتتُ: 

 (122،ص2004،

ة ات٠صائص التنظيمية تشمل ت٣موعات فرعية، تٖت كل ت٣موعة تندرج ت٣موعة من العوامل ىي  أ ػ ت٣موع         
 كالتالر:
: كتندرج تٖتها عدة عوامل ىي: عدـ عدالة التقييم، عدـ ملبءمة الأجر كاتٟوافز، السياسات التنظيمية -       

 غموض السياسات، تبديل السياسات...
تٖتو عدة عوامل ىي: مركزية القرارات كضعف ات١شاركة، ضعف فرص التًقي،  يندرج  الهيكل التنظيمي: -      

 كبر حجم العمل، تعقيد الأساليب التنظيمية، عدـ كضوح الاختصاصات، ت٘ييع ات١سؤكلية...
: تشمل ت٣موعة من العوامل ىي: نظم الاتصاؿ غتَ الفعالة، كضعف التغذية الراجعة المراحل التنظيمية -      

  لأىداؼ المحددة، كعدـ فاعلية التدريب...لتعارض ا
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 ب ػ ت٣موعة متطلبات الوظيفة كخصائص الدكر: كتٖتوم على تٜس ت٣موعات فرعية ىي:
عدـ كفاية  :كيوجد تٖتها العوامل التالية: ازدحاـ مكاف العمل، شدة اتٟرارة كالضوضاء، تجهيزات بيئة العمل - 

 ،عدـ كفاية التأمينات. العملعدـ ملبءمة مصلحة مكاف  الإضاءة كالتهوية،
: كيوجد بها العوامل التالية: عدـ توفر معدات السلبمة، تلوث اتٞو، التعرض السلامة والصحة المهنية -   

 للمواد الضارة، عدـ توفر العلبج كالإسعاؼ.
التقدير  كتنفرد بالعوامل التالية: علبقات عمل غتَ سوية مع الرؤساء، انعداـ علاقات العمل الشخصية: -   

 للجودة، ضعف الثقة بتُ الرئيس كات١رؤكستُ، شدة التنافس، تعارض العلبقات داخل تٚاعة العمل.
: كتندرج تٖتها ت٣موعة من العوامل ىي: تكرار العمل أكثر من مرة، ضعف الوقت ات١منوح متطلبات الوظيفة - 

 لأفراد العاملتُ، ضعف القدرات ات١طلوبة.للعمل، العجز في إعداد الأفراد اللبزمتُ للعمل، الزيادة في عدد ا
: كيندرج تٖتها ما يلي: تعارض ات١هاـ كعدـ كضوحها، زيادة ات١هاـ ات١سندة للفرد، تعارض ات١هاـ خصائص الدور -

 مع ات١عتقدات كالقيم الشخصية، إضافة مهاـ جديدة عشوائية.
      

نو ىناؾ تباين في تفستَ أسباب الضغوط ك  من خلبؿ ما سبق عرضو من نظريات مفسرة لضغوط، تبتُ لنا أ
كدا طرؽ دراستها ،ففيهم من رجح أسباب الضغوط للبيئة ك يرل أف الضغوط ىي عملية إستجابة للمثتَات 
البيئية ،حيث ت٭اكؿ الفرد التوافق مع ات١طالب الفسيولوجية التي تقع على كاىلو ،ك ات١قاكمة النفسية تٕعل اتٞسم 

من يرل أف الضغوط تأثر على الإدراؾ ك أف طبعة الضغوط تٗتلف تْسب إدراؾ الفرد  في حالة يقظة .ك منهم
،حيث يرل البعض أف اتٞانب النفسي ك الإجتماعي دكر ىاـ في طبيعة الإستجابة للضغوط .كما يتضح لنا من 

قة تفستَ ىذه خلبؿ النظريات السابقة أنو يوجد إختلبؼ في تٖديد ات١تغتَات التي تتحكم في الضغوط ك في طري
 الضغوط ك كيفية الإستجابة ت٢ا.

 

 مصادر الضغوط المهنية:   -7
إذا كاف العمل يوفر للفرد دخلب ماديا ك يلبي لو ت٣موعة من اتٟاجات النفسية ، فإنو في آف كاحد يعتبر مصدرا 

الضغوط رئيسيا للضغوط ات١هنية ك لا شك صحة العامل اتٞسدية ك النفسية تتأثر بظركؼ العمل ،ك مصادر 
ات١هنية تتداخل فيما بعضها لتشكل ت٣موعة من ات١ؤثرات الضاغطة على الفرد داخل بيئة العمل ،ك من الصعوبة 
عزؿ ىذه ات١صادر عن بعضها البعض ك يعتبر التعرؼ على ىذه ات١صادر ات٠طوة الأكلذ لفهم الضغوط ات١هنية 

 ( . 45،ص1990)دافيد فونتانا ،
العماؿ في ت٥تلف ات١هن ،ك العامل لا يستطيع ات٢ركب من كاجباتو ات١هنية مهما  إف الضغوط ات١هنية تواجو  

كانت صعوبتها أك غموضها أك كانت ظركؼ العمل فيها غتَ جيدة ، ك التي من شأنها أف تؤثر على اتٟالة 
،رئيس  مثل الطبيب ك ات١ساعد الإجتماعي الضغطالنفسية للعامل، حيث ىناؾ مهن تتوفر فيها نسبة عالية من 

 ،ك في ىذا السياؽ سوؼ نتطرؽ ت١ختلف مصادر الضغوط ات١هنية .   مشركع ...إلخ
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 المصادر المتعلقة بالبيئة المحيطة بالعمل : -7-1
 :على العوامل تشمل ىذه كات١نظمة، الفرد على متعددة ضاغطة تأثتَات البيئية للعوامل يكوف ما عادة
 التًكيز على كضعف قدرتو الإنساف جهد تشتيت في الأعظم كرالد كت٢ا :العامة الاقتصادية العوامل - أ

 على الأفراد قدرة عدـ ذلك عن ات٠اسرة كينجم ات١الية الأزمات بالدكلة تعصف حينما خاصة كالتفكتَ
 ، كنزكلان  صعودان  الاقتصادم الوضع في التذبذب يسببو أف ما تٯكن إلذ بالإضافة اتٟياة، متطلبات مسايرة

 تكوف حالة أف تٯكن .فمثلب العيش كسبل الوظائف حوؿ القلق يظهر السيئة قتصاديةالظركؼ الا فمع
 ككذلك منتظمة، غتَ سلوكية كاتٕاىات أت٪اط ظهور إلذ يؤدم ت٦ا كات١نظمات الأفراد على ضاغطة الكساد
 فأ تٯكن التي الفرص في ات١ديرين أحد يفكر عندما مزدىران كذلك الاقتصاد يكوف عندما الضغوط تٖدث

 .(149،ص2004)أبو بكر مصطفى ،الصحيح القرار اتٗاذ بشأف كيقلق منها يستفيد
 

 أفراد كالتفاعلي بتُ الإجتماعي التماسك في الأساسي اتٟجر تشكل كىي : العوامل الإجتماعية - ب
 كالتقاليد العرؼ على خركجان  عنها يعد كات٠ركج بها، الإلتزاـ الفرد على تٖتم المجتمع فمعايتَ المجتمع،

 تٟقوؽ الداعية اتٟركات نتائج من ذلك كيتضح إحداث الضغط في سببان  ىي تصبح فبذلك الاجتماعية
 كأدائهم الناس تفكتَ طريقة في الأجنبية اتٟكومات معارضة أك الفقر ،كدعم على كالقضاء الإنساف

 .(150،ص2004)أبو بكر مصطفى ،كسلوكهم 
 

 فاتٞو ات١هتمتُ بها ليس الأفراد من العديد حياة ىعل السياسية العوامل تؤثر  :العوامل السياسية - ت
 العلبقات اتٟركب، بعض الدكؿ، على ات١فركضة العقوبات السائدة، السياسية التيارات العاـ، السياسي

 الضغوط، حجم من تزيد قد عوامل كلها بعض الدكؿ من ات١قدمة ات١ساعدات الدكؿ، بعض مع السيئة
 ما غالبان  انتخابهم يتم الذين اتٞدد القادة سلوؾ أف حيث نتخاباتفتًة الا خلبؿ الضغط يتزايد كذلك
)أبو ت٢م  السابقتُ سلوؾ عن جوىريان  اختلبفان  ت٥تلفان  السلوؾ ىذا يكوف حينما خاصة الغموض، يكتنفو

 .(152،ص2004بكر مصطفى ،
 

 انتُ ات١فركضة،القو  كتكلفتها، الاتصاؿ كسائل الضرائب، معدلات الثقافة، : النظام العام للدولة -
 التصنيع، ت٨و الدكلة اتٕاىات كنوعيتها ككلفتها، ات١واصلبت كسائل القوانتُ، لبعض ات١قتًحة التعديلبت
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 البوليسية اتٟماية كدرجة البيئي، التلوث درجة بالدكؿ الأخرل، الدكلة علبقة العامة، الدكلة خطط
 (.233،ص  1995) جوف ايفن سوفيتش ك أخركف ،الدكلة  في السائدة

 

 :بالمنظمة المتعلقة المصادر -7-2
 السائدة في كات١عتقدات القيم كتشمل ما منظمة تصف التي ات٠صائص من ت٣موعة ىي:  المنظمة ثقافة - أ

 بتُ التوفيق الفرد يستطيع لا عندما الضغوط كتٖدث كالتكنولوجية، ات١ادية كالنواحي كالأخلبقيات ات١نظمة
 .(73،ص  1998ف عبد الرتٛاف ،) ات٢يجاات١نظمة  كثقافة ثقافتو

 

 ات١نظمة، في الفرد يؤديو الذم كالعمل للجهد مناسبان  الأجر يكوف أف ت٬ب:  والحوافز الأجر نظم  - ب
عملو )نانيس عبد  في الفرد أداء مستول فيقل اتٞهد بذؿ في رغبة إلذ يؤدم كاتٟوافز الأجور فضعف

 ( .59،ص2003الوىاب ،
 

 في العاملتُ أداء تقييم في العدالة عدـ فإف ثم كمن الأداء، لتقييم عديدة طرؽ ىناؾالأداء:  ميتقي نظم - ت
 (.1030،ص1991شديدة )سيد جاد الرب ، نفسية ضغوط إلذ يؤدم ات١نظمة

 

متنقلبن  أك ات١ختلفة الوظائف سلم صاعدان  ات١وظف يسلكها التي الطريق بو كيقصدالمسار المهني :  - ث
 .مهنتو على تدخل أف التي تٯكن المحتملة كالتغتَات كالتنمية، كالتطوير ية،للتًق أمامو ات١تاحة كالفرص بينها،

التغتَات )سيد عامر ك علي عبد  ىذه كمواجهة للتطوير ات١ستقبلية ك استعداده تطلعاتو إلذ بالإضافة ىذا
 (.370،ص 1994الوىاب ،

 

العامل  فقداف إلذ ذلك يؤدم حيث ات١نظمة، داخل للؤفراد ات١تكرر النقل خلبؿ منالإستقرار الوظيفي :  - ج
 كعدـ .أك الابتكار الإبداع على القدرة كعدـ كالتشويش الارتباؾ إلذ يؤدم كما كالطمأنينة للؤمن

 ات١نظمة في كمتلبحقة متكررة إجراء تغيتَات بينها من سبب من لأكثر ناتٕان  يكوف قد الوظيفي الاستقرار
 ( .74،ص1992كاضحة )لطفي راشد ت٤مد،  مبررات بدكف

 

 .ت٢ا يتعرض التي الضغط مسببات نوع التنظيمي ات٢يكل داخل الفرد موقع ت٭ددالهيكل التنظيمي :  - ح
 مشاكل يواجو فهو بيئة العمل، إلذ بالإضافة ات٠ارجية البيئة من تأتيو لضغوط يتعرض العليا الإدارة فرجل

 ات١وارد تدبتَ مشكلة يواجو اكم كالاقتصادية كالاجتماعية، السياسية الظركؼ في كالتغيتَ ات١نافسة
 صراع ضغوط من الوسطى الإدارة رجاؿ يعاني بينما العاملتُ، الصعبة، كمشاكل القرارات كاتٗاذ كتوزيعها،
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 كات١سئوليات، السلطات بتُ التوازف عدـ فهي التنظيم من الأدنى ات١ستويات عند أما الشكول الدكر،
،ص  1995) جوف ايفن سوفيتش ك أخركف ،عليهم الدكلة  تؤثر التي القرارات اتٗاذ في ات١شاركة كعدـ
145) . 

 

 شعبة(،-قسم-)دائرة معينة عمل تٚاعة ضمن ات١نظمة في عملو الفرد يؤدم ما غالبان جماعة العمل :  - خ
 الضغوط بعض ت٧د أف كليس مستغربان  الفرد، على للجماعة الكبتَ التأثتَ إلذ العديدة الدراسات كتشتَ

الضغوط )حسن حرنً  ىذه أىم كمن معها، التي يعمل اتٞماعة مصدرىا لفردا ت٢ا يتعرض التي
 (:290-289،ص2004،

 .اتٞماعة ت٘اسك إلذ الافتقار  - 
 .كمؤازرتها اتٞماعة دعم إلذ الفرد افتقار -  
 .اتٞماعة أفراد بتُ كالصراع التنازع -  
 :خلبؿ من عليهم، الذين يشرؼ ادللئفر  العمل ضغوط من كثتَ في يتسبب أف ات١شرؼ أك للمدير كتٯكن

 .كمؤازرتها اتٞماعة دعم على الفرد افتقار -
 .للفرد كات١ؤازرة الدعم توفتَ عدـ -
 .بالفرد اىتماـ إظهار عدـ -
 .مناسب غتَ كتوجيو إشراؼ ت٦ارسة -
 .الإنتاجية عالية بيئة لإت٬اد السعي -
 .يداتٞ الأداء إغفاؿ الوقت نفس كفي السلبيات على التًكيز -

 

في  كالأفراد كالإدارات الأقساـ كتتنافس نادرة أنها على ات١وارد إلذ دائمان  ينظرالموارد:  على الصراع - د
 الشعور إلذ تؤدم قد أمور كىي كات١ناكرة ات١ساكمة إلذ اللجوء ذلك كيتطلب ات١وارد، ىذه على اتٟصوؿ
 ( .146،ص2002النفسي ) العمياف ت٤مود ، بالضغط

 

 العمل لضغوط مصدر تكوف قد ات١نظمة بسياسات تتعلق متعددة عوامل ىناؾ :سياسات المنظمة  - ذ
 قواعد كاتٟوافز، في الركاتب العاملتُ بتُ ات١ساكاة عدـ منصفة، كغتَ ارتٕالية بصورة العاملتُ كتقييم أداء

 ة،ت٥تلف ت١واقع العاملتُ بتُ متكررة كاضحة ، تنقلبت غتَ إجراءات العمل، نوبات تدكير مرنة، غتَ
 (.385،ص1997كاقعية )حسن حرنً ، غتَ كظيفية ككاجبات
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  :بالوظيفة المتعلقة المصادر -7-3
 عندما يواجو ىذا الصراع كينشأ العمل، لضغط الكامنة الأسباب من الدكر صراع يعتبرالدور:  صراع - أ

 من جزء أنها يعتقد لا أك يرغبها أصلبن  لا أشياء يعمل عندما أك ات١تناقضة، العمل طلبات من العديد الفرد
 . ( 206،ص1994، كأخركف ، Debreعملو )دبرا

 (:1910،ص1995أت٫ها )حسن اتٞندم ك أخركف، الصراع من أنواع عدة داخلو ت٭وم الدكر صراع فإف ثم كمن
 .منو قعات١تو  السلوؾ كبتُ للفرد كات١عايتَ الذاتية القيم بتُ التعارض أم :الدكر داخل الصراع أك الفرد، الدكر صراع -
 في تغتَات أك البعض مع بعضها متوافقة غتَ سلوكية أت٪اط تتطلب التي :للفرد ات١تعددة الأدكار بتُ الصراع -

 .الدكر نظاـ في كظيفة من لأكثر الفرد نتيجة لشغل ذلك ت٭دث ما كغالبان  للموقف، تبعان  السلوؾ
 .ات١توقع السلوؾ كبتُ الفرد ككقت كموارد قدرات بتُ الصراع -
 .الفرد من الآخرين طلبات أك توقعات بتُ الصراع -

 

 كلمة الدكر كتشتَ في ات١نظمات، الرئيسية العمل ضغط مصادر من الدكر غموض يعتبر:  الدور غموض - ب
 معينا. مركزان  يشغل الذم الفرد من ات١توقعة السلوؾ أت٪اط من ت٣موعة إلذ

 مثل في ات١نظمة، دكره أداء في الفرد هات٭تاج التي ات١علومات إلذ الافتقار الدكر غموض كيعتٍ 
 الأداء تقييم كطرؽ ات١نظمة، كقواعد ات٠اصة بسياسات كات١علومات كمسئوليتو، سلطتو تْدكد ات٠اصة ات١علومات

 ات١طلوبة بالتوقعات معرفتو عدـ مثل كظيفتو متطلبات من متأكد غتَ يصبح الفرد أف ذلك على كيتًتب كغتَىا،
  (.12،ص 1988)تٝتَ أتٛد عسكر ، ىذه التوقعات  قيقتٖ ككيفية منو للؤداء

 

ينوء  حتى كتزيد الأعباء تتًاكم فقد سهلبن، أك صعبان  ضئيلبن، أك كثيفان  كونو حيث من:  الدور عبء - ت
 من كأخرل ات١باشر، رئيسو توقعات من فهناؾ الأدكار، من كبتَ عدد مع الفرد يتعامل عندما خاصة تْملها الفرد

 مع ات١تعامل اتٞمهور من كسادسة النقابة، من كخامسة الإدارة العليا، من كرابعة زملبئو، من ثةكثال مرؤكسيو،
 توجد القدرات التي عن كتقصر الفرد أعباء فتقل العكس ت٭دث كقد .كىكذا المحلي من المجتمع كسابعة ات١نظمة،

 ات١توقعة الواجبات يؤدم ألا كتٮشى ترتٮاؼ كيتو  قد الأكلذ اتٟالة ففي الضغوط، بعض يواجو اتٟالتتُ كفي عنده،
،ص 1994أت٫يتو )سيد عامر ك علي عبد الوىاب ، قلة أك يؤديو العمل الذم بضآلة يشعر الثانية كفي منو،

376.) 
  

نواحي )  بعدة بالقلق كالشعور كالتوتر الإرىاؽ تسبب التي الظركؼ تتمثل:  المادية العمل ظروف - ث
 :( 200،ص Steven L ،2003ستيفتُ 
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 · .العمل مكاف تصميم كطريقة ات١ادية العمل بيئة -

 · .الإضاءة مستول -

 · .كالرطوبة اتٟرارة كدرجة الضوضاء -

 · .بينها كات١سافات ات١كاتب توزيع طريقة -

 · .إشعاعية كمواد سامة كيميائية مواد تواجد -

 · .ات٢واء تلوث -

 · .الفرد كسلبمة أمن على ت٥اطر -

 · .لموظفتُل ات٠صوصية توافر كعدـ الازدحاـ -
 

 من فالعديد فيها، اتٞماعات بتُ العلبقات بطبيعة تتأثر منظمة أم كفاءة:   العمل في العلاقات - ج
 كجدكا علماء الاجتماع من العديد .الأفراد لبعض للضغوط مصدر تكوف أف ت٦كن صفات اتٞماعات

 العلبقات أف حتُ في للعاملتُ لأداء جيد جوىرم عامل ىي العمل تٚاعات بتُ اتٞيدة العلبقات أف
) العمل  ضغط يزيد الذم الأمر ات١شاكل تٟل التعاكف معها درجة كتقل الثقة لعدـ مصدر تكوف ات١توترة

 .(228،ص  1995جوف ايفن سوفيتش ك أخركف ،
 

ت٨و  كمسئولية الأفراد، ت٨و مسئولية  :ات١سئولية من نوعتُ بتُ ىنا التفرقة تٯكنزيادة المسؤولية :  - ح
 كات٩فضت ات١نظمة العاملتُ في عن الفرد مسئولية زادت ككلما مثلب( كات١وازنات الآلات، اد،)ات١و  الأشياء

صحتو  على مباشرة كانعكس العمل، ضغط  عليو زاد كلما الأشياء، عن مسئوليتو نفسو الوقت في
 (.101،ص 1995)أتٛد عبد الرتٛاف ، 

 

 غرفة الطوارئ، في الطبيب ات١كتبة، أمتُ تاج،الإن مدير :مثل ات١هن بعض إلذ بالنظرالمهنة :  متطلبات - خ
 في الضغوط من ت٥تلفة يواجهوف درجات ىم كالطيار، اتٞامعة، في الأكادتٯيتُ ات١طافئ، رجاؿ البواب،
 الطوارئ، غرفة في كالطبيب فبعضها .من الوظائف غتَىم تفوؽ كىي بينهم فيما تتفاكت أعمات٢م
 الأستاذ البواب، من كل بينما الضغوط، من عالر مستول ت٢م لأشخاص يسببوف يتعرضوف لا كالطيار

 أعلى من ضغوطان  تٖمل ات١هن بعض أف حقيق .الضغوط تلك يواجهوف ات١كتبة اتٞامعة، كأمتُ في
 مهن أف كجدت ىذه الدراسة .ت٥تلفة كظيفة 130 من أكثر على أجريت دراسة نتيجة ىي الأخرل
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 )ات٠دـ، عكس على عالية، ضغوط ات١مرض( تواجو عماؿ،ال كبتَ البواب، النادؿ، الطبيب، ) معينة
 المجالات من العديد شملت أخرل دراسة سابقيهم، من أقل يواجهوف ضغوطان  ات١زارعتُ( فهم اتٟرفيتُ،

 ثم ات١نظمات ات١الية ات٠دمات يليها للضغوط، مواجهة أكثرىا ىي الاتصالات ت٣اؿ أف الصناعية كجدت
السيارات )  صناعة كخامسان  الرابعة، ات١رتبة في الاستهلبؾ منتجات اعةصن ككانت للربح ات٢ادفة غتَ

 (.247-246،صJerlald Greenberg ،1995جتَلالد ك آخركف 
 

 من ات١ديرين عن لا تٮتلفوف كالفنيتُ الركتينية ات١هن في كات١وظفتُ العاملتُ إف:   الروتينية الأعمال - د
 التي ات١علومات ربط تتطلب الفئة أعماؿ ىذه أف منها أسباب، لعدة كذلك الضغوط، نسبة حيث

 كجعلها كقدراتهم مهاراتهم زيادة منهم يتطلب ىذه لأف التي تٯارسونها، كات٠برات بالتجارب عليها حصلوا
 طبيعة الأعماؿ أف كما كفسيولوجية، نفسية آثار عليو يتًتب بدكره كىذا كمتابعة، حالة تٖد في دائمان 
التقنية )ت٤مد ناصر  متغتَات كمع  البيئة متغتَات مع ليتواكب العمل تصميم ةإعاد دائمان  تتطلب الفنية

 ( .205،ص 1995العديلي، 
 

 بالفرد: المتعلقة المصادر -7-4
 التي يتمتع ك ات٠صائص الشخصي تكوينو مثل الأفراد، من غتَه عن الفرد ت٘يز كالتيالشخصية:  معالم - أ

 يتشابهوف الأفراد أف ت٧د كىنا .تٯارسها التي السلوؾ كأت٪اط ركو،تٖ التي كالدكافع كمهاراتو، كقدراتو بها،
 كتقل حاجاتهم تنخفض الذين كىناؾ دكافعهم، طموحهم كتتنوع ترتفع الذين الأفراد فهناؾ .كتٮتلفوف
أك اتٟد  زيادة في دكرىا ت٘ارس كالتي الشخصية، معالد تكوف السمات أك ات٠صائص ىذه كمثل .تطلعاتهم

 من كبتَ عدد ك يوجد .عليها ات١تًتبة النتائج كدرجة طبيعة ككذلك للضغوط، التعرض احتمالات من
 الضغوط، تٖمل درجة منها للضغوط عند التعرض الوسيط دكر ت٘ارس أف تٯكن التي الشخصية السمات

الفرد)سيد عامر ك علي عبد الوىاب  لدل الذات تأكيد أك كاحتًاـ الشخصية، في التحكم كمركز
 (.375،ص 1994،

 

العائلة،  أفراد أحد كوفاة الفرد ت٢ا يتعرض تْالات تتعلق شخصية عوامل كىي:   الحياة أحداث - ب
 لا الفرد يعيشها تٕارب شخصية كىي ، ات١رض أك جديد مكاف في للعيش الانتقاؿ العمل، من الفصل

 يتطلب الذم الأمر الفرد حياة في تغيتَان  لأنها تٖدث للضغوط مسببة ىي التجارب كىذه حياتو في ت٤الة
من  كضع كل كقد ( ،Shermerhorn ،1988،531معو )شارمتَكف ك آخركف  للتأقلم اتٞهد بذؿ
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Thomas Holmes & Richard Rahe   كنسبة الشخصية ىذه الأحداث يوضح جدكلان 
 ( :02رقم) اتٞدكؿ في موضح ىو كما الأفراد على تأثتَىا

 

 ( أحداث اتٟياة الضاغطة02اتٞدكؿ رقم )
 القيمة المتوسطة أحداث الحياة 

 100 وفاة الزوج / الزوجة 01
 73 الطلاق 02
 63 وفاة أحمد أفراد العائلة 03
 53 الإصابة و المرض 04
 50 الزواج 05
 47 الفصل من الوظيفة 06
 45 التقاعد 07
 40 الحمل 08
 37 وفاة صديق مقرب 09
 30 دين أو قرض 10
 29 البيت مغادرة الإبن / الإبنة 11
 28 مشاكل قانونية 12
 23 مشاكل مع المدير 13
 20 تغيير مكان الإقامة 14
 13 الإجازات 15
 12 الأعياد 16
 11 إنتهاك غير رئيسي للقانون 17

 

Sourc: Greenbery & Baron, 5th ed; based on data from Holmes & Rahe "The social 

Readjustment Rating Scale" Journal of Psychosomatic Research, Vol.11, (1967) P. 18-213. 
 

 البشر أت٪اط مع التعامل على القدرة حيث من الأفراد قدرات اختلبؼالأفراد :  وحاجات قدرات - ت
 أعباء كانت سواء الوظيفة كمسئوليات أعباء تٖمل على كقدرتو مرؤكستُ، أك زملبء أك كانوا رؤساء سواء

  .(147،ص2004)أبو بكر مصطفى ،كغتَىا  إشرافية أك ليةما أك فنية كمسئوليات

 ات١ؤدية العوامل في مراجعة تهمل قد التي اتٟقيقة  :بالضغط للشعور المؤدية الفردية العوامل تراكمية - ث
 كمستمر جديد ضغط ككل بناء، ىو الضغط إف تراكمي، مفهوـ أف الضغط ىي الفرد، على للضغط
 غتَ إلذ الضغط ات١ؤدية العوامل أحد يكوف فقد كبذلك .الفرد على ات١ؤثر الضغط إلذ مستول يضيف

 القشة يكوف قد فإف من الضغط، عاؿ   حالر مستول على يضاؼ حينما كلكنو ذاتو، تْد نسبيان  مهم
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 ات١ؤدية العوامل تٚع فعلينا الفردية، الكلية للضغط الكمية تقييم أردنا ما كإذا .البعتَ ظهر تقسم التي
 (.375،ص2003أيضا )ماجد العطية ، الضغطة كات١سئوليات الضاغطة، دداتكالمح للضغط،

 

 الأخذ إلذ اتٟجم كبتَة ات١نظمات ت٘يل:   الرسمي التنظيم متطلبات مع الفرد شخصية عدم توافق - ج
 في العاملتُ الأفراد رغبة مع عادة ذلك فيتعارض رتٝية، بلوائح كإجراءات ات١تقيد البتَكقراطي بالشكل
 التي كالقواعد الرتٝية كالإجراءات بالأنظمة الالتزاـ على بإجبارىم كذلك تْرية، لية كالتصرؼالاستقلب

العاملتُ) العمياف  على نفسية ضغوطان  التعارض ذلك كيلقي كالإبداع، الابتكار أك ات١بادأة من تٖد
 (.260،ص2002ت٤مود ،

 

 ات١شاكل مواجهة في حسنان  بلبءان  بلواي أف للؤفراد تٯكن أف الدراسات أثبتتنقص الدعم الإجتماعي :  - ح
 ذك سجل ات١ديركف حيث .كات١شورة الرأم كتبادؿ اللبزـ الدعم كالأصدقاء الأىل كسط إذا كجدكا
)ت٤مد سلطاف ، للتوتر  الواضحة ات١ادية  الأعراض من نسبة أقل الطيبة كالعلبقات الواسعة الصداقات

 (. 265،ص  2002
 

 متطلبات بتُ علبقة كجود إلذ الدراسات توصلتالأسرية :  لاقاتوالع الزوجية إضطراب الحياة - خ
 حياة على تأثتَ لو ضغوط من عنها ينتج كما العمل فمتطلبات .الفرد العائلية حياة كبتُ الفرد عمل

 صراع زادت درجة ككلما الفرد، عمل على تأثتَ ت٢ا العائلية الفرد فحياة صحيح، كالعكس الفرد العائلية
 شعوره لذلك نتيجة العائلة، كارتفع عن رضاه درجة تناقص إلذ ذلك أدل كلما الفرد لدل العائلة

 فالضغوط .عملو تأدية أثناء في كالضغوط شعوره بالتوتر إلذ تؤدم كالتي عائلتو، جانب من بالضغوط
 فمعظم الأسرية، التنشئة على كأثران  الأسرة رب على شديدان  التًبوية ضغطان  بعواملها تشكل الأسرية
 معايتَ الضبط كتفتت الأسرة تكوين اختل كإلا إلتزاـ عنو ينتج متعلم تربوم سلوؾ التي ت٭كمها الأسر
،ص 2001البيت )عبد الباقي صلبح،  ربة اك الأسرة رب سلوؾ اختل ما إذا الأسرة تفكك عنو كنتج

187.) 
 

 الآثار المترتبة عن الضغوط المهنية : -8

ضغوط نستنتج أنو تٯكن أف يكوف للضغوط أثر ت٤فز للفرد ت٦ا يدفع من خلبؿ ما سبق سرده حوؿ مفهوـ ال
الذ التحدم ك تٖقيق الأىداؼ ،كما تٯكن أف تكوف الضغوط آثار ت٥لة بالأداء ك معرقلة للستَ اتٟسن للعمل ك، 

 كمنو تٯكن تقسيم آثار الضغوط إلذ قسيمتُ آثار إت٬ابية ك أخرل سلبية.
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 الآثار الإيجابية : -8-1
العديد من ات١نظمات إف لد يكن تٚيعها تنظر الذ ضغوط العمل على أنها شيئ ت٬ب مكافحتو ك ذلك إف   

لآثارىا السلبية على الفرد ك ات١نظمة معا ،ك لكن اتٟقيقة غتَ ذلك ،إذ أف لضغوط العمل آثار إت٬ابية مرغوبا فيها 
 ك من ىذه الآثار الإت٬ابية ما يلي : 

 

 تٖفز الفرد على العمل. - أ

 ل الفرد يفكر بإستمرار في العمل .تٕع - ب

 يزداد تركيز الفرد على العمل. - ت

 ينظر الفرد الذ عملو بتميز. - ث

 التًكيز على نتائج العمل. - ج

 النوـ بشكل مريح. - ح

 ات١قدرة على التعبتَ عن ات١شاعر ك الإنفعالات. - خ

 الشعور بات١تعة ك الإت٧از. - د

 تزكيد الفرد باتٟيوية ك النشاط ك الثقة. - ذ

 قبل بتفاؤؿ.النظر الذ ات١ست - ر

) العمياف ت٤مود ات١قدرة على العودة الذ اتٟالة النفسية الطبيعية عند مواجهة تٕربة غتَ سارة  - د
 (.166- 165،ص2002،

 

 الأثار السلبية للضغوط المهنية : -8-2
 أثارىا على الفرد : -8-2-1 

شرات الفسيولوجية ،ك قد : توجهت الإىتمامات الأكلية فيما يتعلق بنتائج الضغوط إلذ ات١ؤ  الفسيولوجية - أ
يعود سبب تلك الإىتمامات بشكل أساسي ،إلذ حقيقة أف ات١وضوع ثم تْثو من قبل ات١ختصتُ في العلوـ 

 (.375،ص2003)ماجد العطية ،الصحية ك الطبية 
ك الضغوط السلبية تفرز آثار ضارة بالفرد نتيجة للتفاعل الذم ت٭دث بتُ اتٞسم ك العقل ك سلوؾ الإنساف ،ك 
تٯكن القوؿ بأف التغيتَ في سلوؾ الإنساف ك ظهور التوتر ك الأمراض في جسم الإنساف إت٪ا ىو مؤشر على كجود 

 (.07،ص 2001ىذه الضغوط )يرس يورؾ ،
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كما أف تعرض الفرد ت٢ذه الضغوط يؤدم على ات١دل القصتَ إلذ زيادة ىرمونات اتٞسم ،مثل ىرموف الدرينالتُ ك 
رمونات تنتج تغتَات في معدؿ التنفس ك معدلات ضغط الدـ ك ىي التي تؤدم بدكرىا الذ الكورتيزكؿ ، كىذه ات٢

 تدمتَ اتٞسم على ات١دل الطويل.
:من أىم الأعراض النفسية ما يلي : اتٟزف ك الكأبة ، النظر إلذ ات١ستقبل  الآثار النفسية  - ب

قة بالغتَ ، النسياف ات١تكرر ، بتشاؤـ ، التصرؼ بعصبية شديدة ، عدـ القدرة على التًكيز ، فقد الث
اتٟساسيات للنقد من جانب الأخرين ، عدـ الإتزاف الإنفعالر ، عدـ القدرة على العودة إلذ اتٟالة 

) النفسية الطبيعية عند مواجهة تٕربة غتَ سارة ، صعوبة في التحدث ك التعبتَ ،الشركد ك اللبمبالاة 
 . (166،ص2002العمياف ت٤مود ،

عادة القاعدة الأساسية في أغلب الأمراض النفسية ، ك ىو من أكثر النتائج النفسية لدل ك تٯثل القلق  -
 (.236،ص  1998) ات٢يجاف عبد الرتٛاف ،الأفراد الدين يعانوف من ضغوط العمل 

:كىي تٗتلف من شخص لأخر حسب ت٪ط الشخصية ك حسب نوع ات١واقف  الآثار السلوكية - ت
مستوياتها العادية تتًجم إلذ العديد من ردكد الأفعاؿ السلوكية التي ، عندما تتجاكز الضغوط  الضاغطة

يتخذىا الفرد ضد نفسو أك ات١ؤسسة التي ينتمي إليها، فتنشأ عدة تغتَات في عاداتو كسلوكاتو ات١عتادة مثل 
ناكؿ اللبمبالاة كالعدكانية كعدـ احتًاـ الأنظمة، كالتوتر العصبي كالإفراط في التدختُ كالإدماف على ت

 .(153،ص 1993)ت٤مد ناصر العديلي، الكحوؿ إلذ جانب اضطرابات النوـ كالبطء في العمل 

 أثار الضغوط المهنية على المنظمة :-8-2-2
يتًتب عن الضغوط ت٣موعة من الآثار السلبية التي تصيب ات١نظمة ك التنظيم ك من أت٫ها التأثتَ على أداء  

 انب الإقتصادم للمنظمة، كمن أىم آثار الضغوط على ات١نظمة ما يلي :الفرد في ات١نظمة ،ت٦ا يؤثر على اتٞ
ك يقصد بو إنقطاع العاملتُ عن العمل على الرغم من حاجة العمل ت٢م ،ت٦ا  زيادة معدلات الغياب: - أ

ت٬عل أياـ التغيب ىذه تٔثابة كقت ضائع مع عدـ إحتساب أياـ الإجازات ضمن الإنقطاع .ك لرصد 
ذلك كجود سجلبت توثق بها تٚيع حالات الغياب حسب الأفراد ك أياـ الغياب ك الظاىرة يستلزـ 

الأسبابها ك حسب الأضرار الناتٚة عنها. ك تٖرص ات١نظمات ك ات١ؤسسات على خفض معدلات 
التغيب من خلبؿ رصد الظاىرة ك متابعتها ك تٖليل معدلاتها ك أسبابها ك الأشخاص الذين يتسببوف في 

 (.78،ص2005خضتَ الكبيسي ،مضاعفتها)عامر 
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ك يعتبر الغياب ك ترؾ العمل من الأشكاؿ ات١ناسبة للعامل للئنسحاب من الوظائف التي يعاني فيها من 
مستول عاؿ من الضغط ،ك تستَ نتائج الدراسات إلذ أف ىناؾ علبقة متوافقة بتُ الضغط ك ترؾ العمل 

( في كمية الغياب الناشئ من %22فاع )ك الغياب ،فقد اتضح من إحدل الدراسات اف ىناؾ إرت
الأمراض البدنية خلبؿ تٜسة عشر يوما ، ك في نفس الفتًة ارتفعت نسبة الغياب الناشئ من الأمراض 

 1988)تٝتَ أتٛد عسكر ، ( بالنسبة للنساء%30.2( بالنسبة للرجاؿ ك )%15.2النفسية إلذ )
 (.23،ص

لأىداؼ في ات١نظمات ، كأف مشكلة الغياب عن العمل  كلاشك أف ترؾ العمل ك الغياب يعوقاف تٖقيق ا -
) ات٢يجاف عبد الرتٛاف كانت ك لا تزاؿ ت٤ل اىتماـ الباحثتُ حيث ت٘ت دراسة ات١شكلة من منظورين: 

 (277،ص  1998،
 منظور تنظيمي حيث ت٘ت الدراسات بسبب التكاليف ات١تًتبة عن الغياب. 

 فرد ك أنو ت٬ب أف يكوف ىناؾ علبج على حده. منظور فردم حيث يعد الغياب حالة خاصة بكل
: كىو حركة العاملتُ خلبؿ فتًة زمنية معينة سواء بالدخوؿ للمنظمة أك  زيادة معدلات دوران العمل - ب

بات٠ركج منها ،ك سواء أكاف ات٠ركج تٔحض الإرادة أك بالتسريح أك النقل أك الفصل )عامر خضتَ 
 ( .75،ص2005الكبيسي ،

: يرتبط الرضا الوظيفي بالتوقعات الفردية عن العمل ك ات١نظمة التي ينتمي إليها  فيعدم الرضا الوظي - ت
الأفراد ،ك من خلبؿ إشباع الإحتياجات النفسية ك الإجتماعية التي كلما ات٩فض إشباعها من خلبؿ 
عملو شعر الفرد بالإحباط الوظيفي خاصة عندما تزداد حدة الضغوط لديو بزيادة ملحوظة ،ت٦ا قد 

ؤدم إلذ تعطل العمل ك عدـ استمرارية العامل في الأداء حتى يصل إلذ مرحلة متدنية ،بسبب زيادة ي
الضغوط التي يواجهها في العمل ،ك بذلك تٯكن القوؿ أنو كلما زاد الرضا الوظيفي عن العمل قلت 
الضغوط ك على العكس أيضا ،فكلما قلت الضغوط زاد الرضا الوظيفي )خليل ك آخركف ، 

 ( .585،ص1990

: تعتبر الشكاكم ك التظلمات من أبرز الظواىر السلوكية التي  إرتفاع معدل الشكاوي و التظلمات - ث
تؤثر على ات١نظمات ، ك إف كانت أقلها ظهورا في الدلالة على ضغوط العمل ،حيث إنها ت٘ثل السلوؾ 

أك العامل بشأف أحد  ات١تطرؼ للؤفراد في الإستجابة لضغوط العمل ،فالشكاكم ت٘ثل تظلم ات١وظف
جوانب العمل الذم يقوـ بو أك بسبب مضايقة الزملبء أك سوء معاملة الإدارة .إف الشكاكم بصفة 
عامة تعتبر مؤشرا على مدل قدرة الإدارة أك ات١دير على معاتٞة ات١شكلبت التي يعانيها العاملتُ في 
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اكم من ات١مكن أف ت٘ثل مؤشرا العمل ،ك التي قد تكوف لزيادة الضغوط عليهم ،كذلك فإف الشك
على عدـ رغبة العاملتُ في العمل في ات١نظمة ك رغبتهم في النقل إلذ مواقع أخرل أفضل في بيئة العمل 
.ك قد تتطور الشكاكم ك تصبح أكثر حدة ك خطورة ،ك ذلك عندما يشعر الأفراد أنها لد تٕد نفعا ك 

) اط إلذ اللجوء للعنف ك ارتكاب اتٟوادث لد تٖل متاعبهم في العمل ،حيث يدفعهم ىذا الإحب
 .(280،ص  1998ات٢يجاف عبد الرتٛاف ،

: نظرا للآثار السلبية للضغوط فإف ىذا يتًتب عليو كثتَا من ات١ساكئ ك  زيادة التكاليف الإقتصادية - ر
ى أف الأضرار ك التي تٯكن أف تكلف ات١نظمة الكثتَ من الوقت ك اتٞهد ك ات١اؿ .ك تدؿ الإحصائيات عل

ات١شاكل التي يواجهها الأفراد في العمل ك الناتٕة عن الضغوط مثل الغياب ك الأمراض البدنية ك النفسية ك 
)سيد جاد ارتفاع معدؿ دكراف العمل ك الوفاة ات١بكرة تكلف الدكؿ ات١تقدمة خسارة بشرية ك مالية كبتَة 

 (.534،ص1991الرب ،
مها إلذ قسمتُ ت٫ا : التكاليف ات١باشرة ك التكاليف غتَ ات١باشرة ك ك نظرا لتشعب ىذه التكاليف ،فقد تم تقسي

 : (271،ص  1998) ات٢يجاف عبد الرتٛاف ،ذلك على النحو التالر 
 التكاليف المباشرة لضغوط العمل و تنقسم الى ثلاث فئات ىي:     -1

 تكاليف العضوية أو المشاركة في العمل ،و تتضمن : - أ

 ضغوط العمل. تكلفة التأخر عن العمل بسبب -

 تكلفة الغياب عن العمل ،ك لا يدخل في ذلك العطلبت الرتٝية ك الإجازات. -

 تكلفة التوقف عن العمل ك الإضرابات. -

 تكلفة تشغيل عماؿ إضافيتُ للحلوؿ ت٤ل ات١تغيبتُ عن العمل . -

تكلفة معدؿ دكراف العمل ،كلا يدخل في ذلك حالات ترؾ العمل بسبب التقاعد أك الرغبة  -
 تيارية في ترؾ العمل.الإخ

 تكاليف تعيتُ عماؿ جدد ليحلوا ت٤ل من ترؾ العمل إضافة إلذ تكلفة تدريبيهم. -
 

 : تكاليف الأداء في العمل ،وتتضمن - ب

 تكلفة الات٩فاض في كمية الإنتاج عن ات١عدلات ات١وضوعة. -
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  تكلفة ات٩فاض اتٞودة بسبب ضغوط العمل. -

تقتصر على تكاليف العلبج بل تتضمن أيضا  تكلفة الإصابات ك حوادث العمل ،كىي لا -
 تكاليف الإنقطاع عن العمل.

 تكاليف عطل الآلات ك إصلبحها. -

 تكلفة ات١فقود من ات١واد أثناء العمل. -
 

تكاليف التعويضات التي تتكبدىا المنظمة ،بناء على أحكام قضائية أو طبقا  - ت
 للنظم المعمول بها.

 
 ،و تتضمن تكاليف ناجمة عن :التكاليف غير المباشرة لضغوط العمل   -2

 سوء الإتصاؿ ) غموض الدكر ،بطء الإتصاؿ ، تشويو معلومات(. -

 اتٗاد قرارات خاطئة. -

 سوء العلبقات في العمل ) فقد الثقة ، ات١شاجرات(. -

 ضياع الفرص المحتملة. -
 

 أساليب مواجهة الضغوط المهنية -9
يستحل القضاء علها بصفة نهائية ،كنظرا ت١ا  تعتبر ضغوط العمل ظاىرة ت٘س منها أم منظمة كانت ،كما أنو

تٖدثها ىذه الضغوط من آثار سلبية على الفرد ك ات١نظمة كجب على ات١نظمة ك الفرد كضع ت٢ا أساليب 
 كاستًاتيجيات تساعد على التقليل من مصادرىا كالتجنب الوقوع فيها.

م أنواع الضغوط، كتدعيم العقيدة الإتٯانية إف أساليب مواجهة الضغوط متعددة، منها ما ىو عاـ يطبق على معظ
عن طريق العبادة ك الدعاء، أك الرياضة أك التأمل النفسي كىناؾ أساليب أخرل خاصة بالضغوط ات١هنية مثل: 
إعادة تصميم الوظائف بالنسبة للؤعباء الوظيفية كأساليب أخرل تركز على مسببات الضغوط كت٤اكلة تٕنب الأفراد 

حدتها، كىناؾ أساليب تركز على أثار الضغوط، كعلى الرغم من تنوع ات١داخل كالبرامج ات٠اصة  ت٢ا كالتقليل من
بإدارة الضغوط ات١هنية. إلا أف الباحثتُ يتفقوف على ضركرة توفر خصائص معينة حتى تضمن ىذه البرامج 

 (: 214،ص2001كالأساليب ت٧اعتها )عبد السلبـ أبو قحف،
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 الأساليب غتَ مفركضة على الشخص ك إت٪ا برضاه. ػ لا بد أف تكوف ىذه     

ػ ينبغي أف تشمل ىذه الأساليب أنشطة الفرد العقلية كالبدنية كالعاطفية كالاجتماعية كضركرة تلبحم جهود    
 الأفراد كات١نظمة من أجل إت٧اح ىذه البرامج.

 لح لفرد قد لا يصلح لآخر.ػ مراعاة خصوصية كل فرد في استعماؿ أسلوب إدارة الضغوط لأف ما يص     

 ػ ينبغي أف تكوف الأساليب ات١ستعملة تتلبءـ كظركؼ الفرد كات١نظمة التي يعمل بها.     

 بناء على ما سبق تٯكننا تصنيف ىذه الأساليب كالبرامج إلذ صنفتُ:

 ػ البرامج كالأساليب الفردية ت١واجهة الضغوط ات١هنية. 1       

 ليب التنظيمية ت١واجهة الضغوط ات١هنية.ػ البرامج كالأسا 2       
 

 : البرامج والأساليب الفردية لمواجهة الضغوط المهنية:9-1    

كتعتٍ اتٞهد الذم يقوـ بو الفرد لكي يسيطر أك يدير أك يتحمل مسببات ضغوط العمل التي تفوؽ قدرتو كطاقتو   
 الشخصية كأىم ىذه الأساليب ما يلي:

يعتبر اللجوء إلذ الله عز كجل عند التعرض للضغوط ات١تواصلة كاتٟادة من بتُ : Invocationالدعاء  -     
الأساليب التي تٯكن أف يعتمد عليها الأفراد في مواجهة الضغوط كالتقليل من تأثتَاتها، كقد جاء القرآف الكرنً بعدة 

شرة في حياتنا اليومية فضائل تساىم في ضبط النفس ككبح الغضب، كشفاء كعلبج لبعض أعراض الضغوط ات١نت
 القرآف الكرنً ،سورة النمل ، آية) » أمن ت٬يب ات١ضطر إذا دعاه كيكشف السوء«عن طريق الذكر كالدعاء لقولو تعالذ:

21.) 

كما أف الإتٯاف بالله تعالذ كالفزع إليو جزء مهم من العلبج الطبي كالنفسي للفرد، كقد جاءت الآيات القرآنية 
كمن يتق الله ت٬عل لو «بعدة نصائح تكوف تٔثابة ت٥رج للئنساف إذا اتعظ بها الفرد لقولو تعالذ: كالأحاديث الشريفة 

(، فتقول الله من أسباب تيستَ الأمور كتفريغ 02القرآف الكرنً ،سورة الطلبؽ ، آية )» ت٥رجا كيرزقو من حيث لا ت٭تسب
ليو كسلم دكاء للذنوب مصداقا لقولو تعالذ: الكرب كما أف لكثرة الاستغفار كالصلبة على النبي صلى الله ع

استغفركا ربكم إنو كاف غفارا، يرسل السماء عليكم مدرارا كتٯددكم بأمواؿ كبنتُ كت٬عل لكم جنات كت٬عل لكم «
(. كما أف التوسل كالتوكل على الله عز كجل من أسباب زكاؿ الضيق كات٢م كأف 09القرآف الكرنً ،سورة نوح ،آية )» أنهارا

 الظن بالله عز كجل يفرج الكرب كيزيل ات٢م كالغم على ات١ؤمن. حسن
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إف أساس ىذه الطريقة ىي أف تٮتار الفرد مكانا مرت٭ا، كيغلق عينيو كت٭اكؿ أف : Méditationالتأمل  -   
 أف من الأفكار ات١تضاربة في ذىنو، ثم يقوـ باختيار كلمة يرددىا مرة بعد مرة، كبتُ العديد من الباحثتُ يتخلص

ىذا الأسلوب يؤثر في بعض كظائف اتٞسم التي تساىم في تٖقيق الاستًخاء )تٛدم ياستُ ك آخركف 
 (. 187،ص1999،

إف ىذا الأسلوب قد يؤدم إلذ ات٩فاض معدلات الإصابة بأمراض القلب كضغط الدـ إلا أف الطريقة قد لقيت 
يقل أت٫ية من أسلوب التأمل كقد لقي قبولا  جدلا كبتَا لدل ات١هتمتُ تٔوضوع الضغوط كىناؾ أسلوب آخر لا

كىي أجهزة اتٞسم  Biofeedbackطريقة لعرض لدل ات١هتمتُ كالباحثتُ بهذا ات١وضوع كىو التغذية اتٟيوية 
بصورة تدركها اتٟواس ت١عاتٞتها عن طريق توجيهها بالعقل الواعي، تساعد الأفراد على تعلم كيفية التحكم في 

  (. 191،ص  1991كالاس ،  جي مارؾ سيزلاقي، أندركدم )بعض الوظائف اتٟيوية 

: تركز ىذه الطريقة على سبب الضغط نفسو لتخفيض صراع الدكر مهاجمة الموقف المسبب للضغوط -   
كالعبء الزائد كيكوف ىذا بتًؾ العمل كالغياب كأسلوب يستعملو الفرد عند الضركرة كبطلب النقل من الوظيفة 

 (.412، ص2004، اتٟالية )حسن راكية

: إف الأصدقاء داخل ت٤يط العمل يلعبوف دكرا في التخفيف من الضغوط أك زيادة تغيير الجماعة المرجعية -  
حدتها لذا تغتَ الأفراد كالبحث على آخرين ت٭تًمونو كيقدركف عملو، تساعد في عملية اتٟد من الضغوط كتساىم 

 في تكييف الفرد داخل عملو.

 لصحة النفسية والجسمية للفرد:: برامج ا9-2     

: كتعتبر ىذه الطريقة إحدل برامج الصحة النفسية التي يعتمدىا الباحثوف في إعادة بناء الشخصية -       
معاتٞة الفرد كذلك عن طريق إعادة البناء الإت٬ابي للذات عن طريق تعزيز الثقة كالاعتماد على الذات كالبعد عن 

ئل توفر للفرد الاستقرار كالقدرة على اتٟماية النفسية لأنها ت٘كنو من التعرؼ على السلوؾ الدفاعي، ىذه الوسا
موطن ضعفو كتقويتها بتعزيز السلوؾ الإت٬ابي حتى يتمكن الفرد من بناء شخصيتو التي تتيح لو التعبتَ عن ذاتو 

 (.190، ص2000كالدفاع عن حقوقو بطريقة مقبولة بعيدة عن الأسلوب العدكاني )علي عسكر ،

يعتبر النشاط الرياضي بشكل منتظم إحدل الطرؽ السهلة كالأكثر فائدة للحصوؿ على ممارسة الرياضة:  -    
التغتَات الإت٬ابية في حياة الفرد كتٯكن اتٞسم من التعامل مع ات١واقف الضاغطة كقد اعتبر الباحثوف في المجاؿ 
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ة القلب كالأجهزة اتٟيوية على التحمل كيتحقق ذلك عن الفيزيولوجي بأف ات١ؤشر الصحي الرئيسي للفرد ىو قدر 
 طريق النشاط الرياضي ات١نتظم.

لذا فالاختيار السليم للؤنشطة الرياضية البعيدة عن التنافس الذم يشعر فيو الفرد بالضغط كالفشل نتيجة ات٠سارة 
ر منها: ات١شي، ركوب الدراجة، مهم جدا في التعبتَ عن الذات كالشعور بالإت٬ابية كلعل أىم ىذه الأنشطة نذك

  (.191،ص 1988الركض)تٝتَ أتٛد عسكر ، 

 : الأساليب التنظيمية لمواجهة الضغوط المهنية9-3   

تكمن فعالية الإدارات ات١نظمة في قدرتها على معرفة طبيعة الضغوط التي يتعرض ت٢ا العاملوف بها من خلبؿ تٖديد 
خصية أك تنظيمية أك بيئية لأنها تساعدىا على تٖديد طبيعة الآثار مسببات كمصادر ىذه الضغوط سواء كانت ش

 كبالتالر الطرؽ كالأساليب الكفيلة للعلبج، كمن ىذه الأساليب التي تتخذىا ات١نظمة في ىذا المجاؿ ما يلي:

 : إعادة تصميم العمل -  

الأفراد العاملتُ حتى تسمح ت٢م من  كتهدؼ ىذه العملية إلذ زيادة أك تٗفيض التحديات كات١سؤكليات التي يواجهها
تٖمل ات١سؤكلية كتٗفيفها، كىذا الأسلوب يساعد الفرد على القضاء أك اتٟد من الضغوط الناتٕة عن العمل أك 

(. كما يعد مبدأ إعادة تصميم العمل مطلبا أساسيا خاصة 417، ص2004العبء الزائد لو )حسن راكية ،
يوفره من ات١علومات ات١رتدة حوؿ ما أت٧زه الفرد من خلبؿ كظيفتو سواء من لدل ذكم حاجات ات١ستول العالر ت١ا 

خلبؿ العمل نفسو أك من خلبؿ الآخرين، كتٯثل أيضا إحدل الوسائل ات٢امة لإشباع حاجاتو التي يسعى بها 
(. ىذا كتكمن أت٫ية  154،ص  1991كالاس ،  جي مارؾ سيزلاقي، أندركدم لتحقيق ذاتو في ات١نظمة )

 يم العمل في عنصرين ىامتُ في اتٟياة ات١هنية للعامل ت٫ا:تصم

 التحديد الواضح للدكر. -      
 تدكير العمل كتوزيع العبء الوظيفي حسب طاقة كل عامل. -      

: كذلك بتحديد كتوضيح القيم التنظيمية السائدة فيها من خلبؿ تكييف ىذه القيم الاىتمام بثقافة المنظمة -
اد كتوقعاتهم من ات١نظمة من خلبؿ حسن استغلبؿ الثقافة ات١وجودة فيها، كتوظيف ىذه الثقافة من مع قيم الأفر 

أجل كسب تعاكف اتٞميع كتكوين رؤية مستمرة كمتكاملة بتُ أعضاء ات١نظمة تؤدم إلذ تٗفيف الضغوط الناتٕة 
 (. 404،ص1999، )تٛدم ياستُ ك آخركفعن تباين القيم بتُ الطرفتُ عن طريق النضج الاجتماعي 
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: يعتبر الاختيار السليم للؤفراد أسلوبا من أساليب الإدارة اتٟديثة ت١ا يتًتب عنو من الاختيار السليم للأفراد -
آثار على ات١نظمة كالفرد معا، فالاختيار ات١بتٍ على أسس كمبادئ موضوعية ت٬نب ات١نظمة من الوقوع في 

اقع كخصوصية ات١نظمة كفي تٖديد الأدكار التي تسند ، الأمر الذم ات١شكلبت كيسهل عملية تكيف الأفراد مع ك 
 (.121،ص2001تٯكنها من الوصوؿ إلذ تنبؤ دقيق للؤداء ات١ستقبلي للفرد في علبقتو مع عملو )نصر الله حنا ،

: إف حصوؿ العاملتُ على ات١هارات التي ت٘كنهم من رفع مستوى المهارات من خلال التوجيو والتدريب -
 أدائهم كتطويره تكوف مصدرا مهم للرضا كالنجاح كلا يتستٌ ت٢ا تٖقيق ذلك إلا من خلبؿ إشراؼ كتدريب تٖستُ

 سليمتُ.

إف ات١شرؼ الناجح ىو الذم يستطيع تفهم حاجات الأفراد العاملتُ معو كيكسب رضاىم تٓلق جو معنوم 
ف سببا للئحباط كالفشل لأف البيئة مناسب يهيئ للؤفراد العمل معا بفعالية، بينما إذا كاف العكس فسيكو 

( 183،ص 2000الداخلية للعمل كما توفره من نشاط تساىم في تٗفيف الضغوط ات١هنية )أتٛد سيد مصطفى ،
، فالعامل الذم لا يتلقى دكرات تدريبية حوؿ مهامو اتٞديدة أك منصب العمل اتٟالر سيعاني من تراجع مستول 

لأف التدريب يهدؼ إلذ تكييف الفرد على ت٤تول عملو كالتغتَات  أدائو كإحساسو بالعمل الذم يقم بو
التكنولوجية التنظيمية الدقيقة كما يساعده على الوصوؿ إلذ اكتساب مهارات كثقافة مهنية تساىم في ترقيتو في 

 .( 200،ص P.R . Konabinan ،2000عملو كرتبتو كمواجهة الصعوبات ات١هنية )كونابيا 

يعتبر التقييم عملية حيوية كحساسة لدل الأفراد كلكي تنجح وافز والأداء والاتصال: وضع نظام جيد للح -
عملية التقونً كتؤدم دكرىا القانوني كالتنظيمي لا بد من إخضاعها لمجموعة من ات١عايتَ المحددة كفق الأىداؼ 

 ( :394ص،2002ات١تفق عليها بتُ ات١نظمة كالأفراد كأىم ىذه ات١عايتَ )حسن إبراىيم بلوط ،

 : إعلبـ ات١وظف بالغرض من عملية التقونً لكسب ثقتو كحفاظا على مصداقية ات١ؤسسة.* مشروعية التقويم   

: تعريف ات١وظف بالأسس كات١بادئ التي يتم على أساسها تقوتٯو لأف أخطاء التقونً تؤدم إلذ * جدارة التقويم  
لا معتٌ ت٢ا لدل العامل كإت٫اؿ اتٞوانب الأساسية مثل  زيادة حدة الضغوط كالتًكيز على جوانب ثانوية كشكلية

     الإبداع كات١بادرة ك العلبقات لديو.

: ينبغي تزكيد ات١وظف تّميع ات١علومات ات١تعلقة بأدائو كتبتُ لو نوعية الأداء * تحرر  التقويم من الانحياز  
 يز كات٨ياز.كاتٟاجات التي تطلبها ات١ؤسسة من أجل تٖستُ كتطوير أدائو بدكف تٖ

كما أف اتٟوافز ت٘ثل أبرز ات١شكلبت ات١سببة للضغوط ات١هنية بسبب قلتها، أك عدـ ملبءمتها لطبيعة كنوع العمل 
الذم يقوـ الفرد، كقد اقتًح بعض الباحثتُ ت٣موعة من الوسائل التي تؤدم إلذ تٖستُ نظاـ اتٟوافز منها دعم 
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طيط الأىداؼ، كات١شاركة في اتٗاذ القرار للئثراء الوظيفي، كالعمل اتٟاجات الاجتماعية، ات١شاركة في كضع كتٗ
 (.145،ص2004)حسن حرنً ،اتٞماعي ضمن فرؽ عمل كأختَا استغلبؿ قدرات الأفراد 

أما الاتصالات فهي ت٘ثل عنصرا ىاما في ت٦ارسة العملية الإدارية، فالاتصاؿ الفعاؿ يساىم في التقدـ الوظيفي 
تٯكن للمشرؼ أك الرئيس تٖديد ات١شكلبت أك ات١واقف التي تتسبب في الضغوط ات١هنية كتٖديد كتٖقيق الذات، فلب 

منها اتٟوار كالاتصاؿ بتُ الطرفتُ)أتٛد سيد ضبدائل التصرؼ كتقييمها كاختيار أنسبها في غياب ات١علومات التي ي
 (.231،ص 2000مصطفى ،

للعمل في ضماف بيئة صحية ملبئمة لأداء العمل، كيركز تساىم الظركؼ ات١ادية اتٞيدة تحسين بيئة العمل:  -
ات١هتموف بشؤكف ات١وارد البشرية على ت٣موعة من مسببات الضغوط ات١ادية ينبغي الاىتماـ بها، مثل الأصوات التي 
تزعج العماؿ كالتي قد تؤثر على تركيزىم، كالإضاءة الضعيفة كالقوية كالتلوث الذم قد يسبب أمراضا للعماؿ، ك 
ضركرة إعلبـ العماؿ تّميع ات١واد التي تٯكن أف تتسبب في أمراض ت٢م من أجل أخذ الاحتياط كتوفتَ كسائل 

 العمل الضركرية لتفادم التعرض تٟوادث مهنية.

كما أف التصميم اتٞيد لأماكن كمكاتب العمل يلعب دكرا في تٗفيف حدة الضغوط ات١هنية، فانعداـ اتٞوانب 
تيار مكاتب ملبئمة تشعر الفرد بانعداـ الثقة بنفسو كبالدكر الذم يقوـ بو كبالتهميش الصحية كاتٞمالية كاخ

داخل ات١نظمة كاتفاقا مع ذلك يتجو مصممو ات١كاتب اتٟديثة في تصميماتهم إلذ اعتبارات خاصة بات١ؤثرات 
الشعور بالتعب )أتٛد السيكولوجية على أساس أف ىذه العوامل ات١ادية تؤثر في ات١زاج الشخصي للؤفراد كدرجة 

 (.261،ص 2000سيد مصطفى ،

تهتم ىذه البرامج بتوفتَ ات١تطلبات الضركرية للعاملتُ، كإقامة مراكز تفعيل برامج المساعدة الاجتماعية:  -  
للتًفيو كالراحة كنوادم ثقافية كرياضية تساعد على تٕاكز صعوباتهم كمشكلبتهم ات١هنية كالاىتماـ بنشاطاتهم 

 ية.الاجتماع

إف ت٪ط الإدارة ات١شارؾ تٯكن أف تٮف من صراع الدكر تفعيل برامج المشاركة في اتخاذ القرارات:  -  
كالغموض الوظيفي، كيزيد من تأثتَ العاملتُ في ات١نظمة تْيث تؤدم ىذه البرامج ات١ختلفة ت١شاركة الأفراد في عملية 

 ما ت٬رم داخل ات١نظمة كأىم ىذه البرامج:الإطلبع على  اتٗاذ القرار إلذ تٗفيض التوتر كالقلق ك

 ػ برامج خاصة تٔشاركة الأفراد كزيادة اندماجهم كمعايشتهم للعمل.

 ػ دكائر كحلقات اتٞودة.
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 الفصل الثالث : الرضا الوظيفي

 تمهيد -

 مفهوم الرضا الوظيفي -

 أىمية الرضا الوظيفي -

 العوامل المؤثر في الرضا الوظيفي -

 وث الرضا الوظيفيكيفية حد -

 آثار الرضا الوظيفي على الفرد -

 آثار عدم الرضا الوظيفي -

 نظريات و نماذج مفسرة الرضا الوظيفي -

 قياس الرضا الوظيفي. -

 

 

 

 



 

 

  الرضا الوظيفي:
 تمهيد : - 1

 
لد يظهر ات١صطلح العلمػي للرضػا الػوظيفي إلا في الثلبثينيػات مػن القػرف السػابق ، إلا أف أت٫يػة الػدكر الػذم 
تلعبػو اتٕاىػات ات١ػػوظفتُ في تٖديػد رضػػاىم عػن كظػػائفهم قػد تْػػث مػن قبػػل ذلػك بػػزمن طويػل ، فقػػد تْػث تيلػػور في 
دراسػػاتو ات١تعلقػػة بػػالإدارة العلميػػة اتٕاىػػات العػػاملتُ ت٨ػػو الأعمػػاؿ الػػتي يقومػػوف بهػػا ، مفتًضػػا أف الفػػرد الػػذم ت٭صػػل 

منتجػػػػػػػػا فيهػػػػػػػػا )ت٤مػػػػػػػػد ات١ػػػػػػػػدىوف علػػػػػػػػى دخػػػػػػػػل مػػػػػػػػادم أفضػػػػػػػػل بأقػػػػػػػػل ت٣هػػػػػػػػود سػػػػػػػػيكوف راضػػػػػػػػيا عػػػػػػػػن كظيفتػػػػػػػػو ك 
 ( .210،ص2005،

تٯثل الرضا الوظيفي من الاتٕاىػات ات٠اصػة بالعمػل ، كمػن أكثػر الظػواىر الػتي نالػت اىتمامػا كبػتَا مػن قبػل 
( أسػػتاذ البحػػث الصػػناعي في كليػػة  ELTON MAYOالبػػاحثتُ ك العلمػػاء السػػلوكيتُ أمثػػاؿ ) إلتػػوف مػػايو 

 ...  MASLOW، ماسلو   FREDERICK TAYLORور ىارفارد الأمريكية ، فريدريك تايل
إذ أف عمليػػػة الرضػػػا الػػػوظيفي للموظػػػف تتميػػػز بفاعليػػػة مسػػػتمرة كمتغػػػتَة فػػػإف تػػػأثتَه يػػػتم  التعبػػػتَ عنػػػو       

باىتمػػػػاـ ات١ػػػػديرين بالرضػػػػا الػػػػوظيفي بسػػػػؤالتُ : مػػػػاىي العوامػػػػل الػػػػتي تػػػػؤدم بالنػػػػاس إلذ حالػػػػة الرضػػػػا أك عػػػػدـ الرضػػػػا 
فعػل النػاس حينمػا يكونػوف راضػيتُ أك غػتَ راضػيتُ بوظػائفهم ؟ ، بالمجمػل يعػد الرضػا الػوظيفي بوظائفهم ؟ ك مػاذا ي

مكسػػبا حقيقيػػا للمؤسسػػات، فحينمػػا يكػػوف العػػاملتُ راضػػتُ بوظػػائفهم يػػزداد الأداء ك يقػػل الغيػػاب ك دكراف العمػػل 
   (. 180،ص  1991كالاس ،  جي مارؾ سيزلاقي، أندركدم )

بشػػكل عػػاـ في ت٧احهػػا علػػى مػػدل فاعليػػة الأفػػراد في أدائهػػم لأعمػػات٢م ك الػػتي كحيػػث أف ات١نظمػػات تعتمػػد 
تتوقػػف بػػدكرىا علػػى درجػػة رضػػائهم كمسػػتول تٛاسػػهم للعمػػل ، الأمػػر الػػذم يؤكػػد أت٫يػػة العنصػػر البشػػرم في حيػػاة 

تفادة مػن كاستمرار ات١ؤسسات مع ضػركرة الاىتمػاـ بػو ، لػذا فػإف دراسػة الرضػا الػوظيفي يعػد التجسػيد الػواقعي للبسػ
 ات١وارد البشرية العاملة بات١نظمة .

 

تلعػب الإدارة دكرا أساسػػيا في حفػػز ات١ػوظفتُ ك دفعهػػم لزيػػادة الإنتػػاج ، ك تٖسػتُ نوعيتػػو ، كمػػا أف إىتمػػاـ 
الإدارة بالفرد ك تعاملها معو ك الأخذ تٔشاعره ك طموحاتو يفتًض أف تؤثر إت٬ابا بسلوؾ الفرد ك تٖفزه علػى التعامػل 

ك فاعلية مع ات١همات ات١لقاة على عاتقو ، ت٢ذا جاءت أت٫ية ربط عملية اتٟػوافز ك الػدكافع ك الرضػا الػوظيفي  بكفاءة
 ببعضها البعض .

 

كمػا يعتػبر الرضػػا الػوظيفي مػػن أكثػر مواضػيع علػػم الإدارة غموضػا، ذلػػك لأنػو حالػة انفعاليػػة متعلقػة بػػات١ورد 
وعية، كلعػػػل ىػػػذا الغمػػػوض أدل إلذ ظهػػػور ات١ئػػػات مػػػن البشػػػرم يصػػػعب فهمهػػػا، ناىيػػػك عػػػن قياسػػػها بكػػػل موضػػػ

)عشػػػػػوم مصػػػػػطفى  3350أكثػػػػػر مػػػػػن  1976البحػػػػػوث كالدراسػػػػػات حػػػػػوؿ ىػػػػػذا ات١وضػػػػػوع، فقػػػػػد أجريػػػػػت سػػػػػنة 
( دراسػػة في الولايػػات ات١تحػػدة الأمريكيػػة فقػػط تناكلػػت الرضػػا الػػوظيفي، فمػػنهم مػػن اعتػػبر الرضػػا 133،ص1992،
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اؿ كػػالأداء ، التغيػب، دكراف العمػػل كالاتصػػاؿ، كأحيانػا أخػػرل كمتغػػتَ الػوظيفي كمتغػػتَ مسػتقل يػػؤثر في سػػلوؾ العمػ
تػػابع يتػػأثر بػػالأجر كالركاتػػب كنظػػاـ ات١ػػنح كات١كافػػآت كىيكػػل السػػلطة كنظػػاـ اتٗػػاذ القػػرارات، إضػػافة إلذ عػػدـ اتفػػاؽ 

 الباحثتُ على تعريف دقيق للرضا الوظيفي ت٦ا أدل إلذ تعدد نواحي الدراسة.
 ظيفي كما ىي آثاره؟.فما ىو الرضا الو  -
 ما ىي العوامل ات١سببة لو ككيف تٯكن قياسو؟ . -
 

 مفهوم الرضا الوظيفي. -2
 

خضػػع مفهػػػوـ الرضػػػا الػػوظيفي لػػػرؤل فكريػػػة عديػػػدة مسػػتمدة مػػػن التطػػػورات في العوامػػل البيئيػػػة ات٠اصػػػة بػػػو 
ي، كيعػود ىػذا التبػاين إلذ تعػرض كالمجسدة لو، كت٢ذا تباينت أفكار الباحثتُ حياؿ صياغة تعريف ت٤دد للرضا الوظيف

 ، كمن ىذه التعاريف: (176،ص 2003بعض ات١هتمتُ بو كفقا لطبيعة تٗصصاتهم )منار فريح حداد ك آخركف، 
 

الرضػػا الػػوظيفي بأنػػو " اتٟالػػة العاطفيػػة الإت٬ابيػػة الناتٕػػة عػػن  (Edwin Lockeيعػػرؼ إدكيػػن لػػوؾ ) -
 ( 243،ص 2007الوظيفة " )سامي الباحستُ ، تقييم الفرد لوظيفتو أك ما ت٭صل عليو من تلك

تعريػف طلعػػت إبػراىيم لطفػػي:" الرضػا الػػوظيفي ىػو ت٣موعػػة ات١شػاعر الوجدانيػػة الإت٬ابيػة الػػتي يشػعر بهػػا   -
الفرد اتٕاه عملو أك كظيفتو، كالتي تعبر عن مدل الإشباع الذم ت٭ققو العمػل بالنسػبة للفػرد" )لطفػي طلعػت إبػراىيم 

 (.134، ص1996،
 

:" الرضػػػا الػػوظيفي - اتٕػػاه إت٬ػػػابي مػػػن الفػػرد إلذ عملػػػو الػػػذم تٯارسػػو" )سػػػلطاف سػػػعيد أنػػػور  تعريػػف فػػػركـ
 (.195،ص 2004،

 

تعريػػف سػػتوف:" الرضػػا الػػوظيفي ىػػو اتٟالػػة الػػتي يتكامػػل فيهػػا الفػػرد مػػع كظيفتػػو كعملػػو كيصػػبح إنسػػانا  -
النمػػو كالتقػػدـ كتٖقيػػق أىدافػػو الاجتماعيػػة  تسػػتغرقو الوظيفػػة، كيتفاعػػل معهػػا مػػن خػػلبؿ طموحػػو الػػوظيفي كرغبتػػو في

 (.195،ص 2004من خلبت٢ا" )سلطاف سعيد أنور ،
 

تعريػػف مركػػز البحػػوث تّامعػػة ميتشػػجاف :" الرضػػا الػػوظيفي ىػػو ذلػػك الارتيػػاح الػػذم يستخلصػػو العامػػل  -
    (.  135، ص1996من الأكجو ات١ختلفة لانتمائو للمشركع" )لطفي طلعت إبراىيم ،

كآخػػركف:" الرضػػا الػػوظيفي ىػػو الفػػرؽ بػػتُ مػػا ينتظػػره الفػػرد مػػن عملػػو كبػػتُ WILLIAM.J تعريػػف  -
 (  .37،ص WILLIAM.J ،1985الشيء الذم ت٬ده فعلب" )كيلياـ كآخركف 

 تٕاه عمومان  للموظفتُ الفردم السلوؾ حوؿ إشارة يعطي الوظيفي ( الرضا1997ك حسب ستيفتُ)   
يكػوف  كعنػدما ، عملػو تٕػاه إت٬ػابي سػلوؾ يعطػي الػوظيفي الرضػا مػن عػاؿ مسػتول لديػو الػذم ،فػات١وظف عملهػم
  (Stephen 1997 p 142  ).تٕاىو سلبي سلوؾ يعطي عملو في راض غتَ ات١وظف
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 ات١شػاعر ىػذه أف إذ ، الوظيفة تٕاها الفرد تصور عن الناتٕة السعادة مشاعر عن يعبر فيما ترل عباس انو
 أف أم ، ت٥تلفػة الأفػراد رغبػات أف ،كتٔػا بػو ت٭ػيط ،كمػا لالعمػ في الفػرد غبػةبر  تتمثػل مهمػة قيمػة للمػوظفتُ تعطي
 بالنسػبة ات١همػة التفضػيلية بالقيمػة مقارنػة يؤديهػا الػتي اتٟػالر للوظيفػة للموقف الأفراد مدركات عن تعبتَ ىو الرضا

 .(  175ص  2003لو )عباس سهيلة
 

ت٧ػػد أف العلمػػاء ك اء في مقدمػػة ىػػذا الفصػػل   ك مػػن خػػلبؿ ىػػذه التعػػاريف السػػابقة ك تأكيػػدا علػػى مػػا جػػ
للرضػػػا الػػػوظيفي، لأف الػػػبعض يعرفػػػو مػػػن منطلػػػق أنػػػو إشػػػباع تٟاجػػػات الفػػػرد  البػػػاحثتُ إختلفػػػوا في تٖديػػػد معػػػتٌ ت٤ػػػدد

ات١توقعة من الوظيفة، كيعرفو البعض الآخر على أنػو اسػتجابة العامػل العاطفيػة ت٨ػو عملػو، كمػا يعػرؼ تٔوقػف العامػل 
 لبؿ الأداء ك الإستمرار فيو.من عملو من خ

كفي ظػػػل مػػػا سػػػبق تٯكػػػن تعريػػػف الرضػػػا الػػػوظيفي بأنػػػو : حالػػػة شػػػعورية عاطفيػػػة تنتػػػاب الفػػػرد إتٕػػػاه كظيفتػػػو 
 حسب ما تشبعو ىذه الوظيفة من حاجات مادية أك إجتماعية ك من خلبؿ انتمائو للمنظمة.

 

 أىمية الرضا الوظيفي : -3
لكل من ات١ػورد البشػرم ، ات١ؤسسػة ك المجتمػع نوضػحها كمػايلي يكتسي الرضا الوظيفي أت٫ية كبتَة  

 (:192-191،ص2005)شنوفي نور الدين ،
 أت٫ية الرضا الوظيفي للمورد البشرم : ارتفاع شعور ات١وارد البشرية بالرضا الوظيفي يؤدم بها إلذ : - أ

تػػع بهػػا ات١ػػػوارد القػػدرة علػػى التكيػػف مػػػع بيئػػة العمػػل ، حيػػػث أف الوضػػعية النفسػػية ات١رت٭ػػة الػػػتي تتم -
 البشرية تعطيها إمكانية أكبر للتحكم في عملها ك ما ت٭يط بو .

الرغبة في الإبداع ك الإبتكار ، فعندما تشعر ات١ػوارد البشػرية بػأف تٚيػع حاجاتهػا ات١اديػة مػن أكػل ،  -
شرب ،سكن ...الخ ك غتَ مادية من تقدير ك إحػتًاـ ، أمػاف كظيفػي ...الخ مشػبعة بشػكل كػافي 

 ديها الرغبة في تأدية الأعماؿ بطريقة ت٦يزة.،تزيد ل
زيادة مستول الطموح ك التقدـ ،فػات١وارد البشػرية الػتي تتمتػع بالرضػا الػوظيفي تكػوف أكثػر رغبػة في  -

 تطوير مستقبلها الوظيفي.
الرضا عن اتٟياة ،حيث أف ات١زايا ات١ادية ك غػتَ ات١اديػة الػتي توفرىػا الوظيفػة للمػوارد البشػرية تسػاعد  -

 الأختَة على مقابلة متطلبات اتٟياة. ىذه
 علػى الػوظيفي بالإت٬ػاب بالرضػا البشػرية أت٫يػة الرضػا الػوظيفي للمؤسسػة : يػنعكس شػعور ات١ػوارد - ب

 : صورة في ات١ؤسسة
 على عملها. تركيزا أكثر البشرية ات١وارد ت٬عل الوظيفي فالرضا ،كالفاعلية الفعالية مستول في ارتفاع -
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 الإت٧از كتٖستُ الأداء. في البشرية للموارد الرغبة تٮلق الوظيفي فالرضا ،الإنتاجية في ارتفاع -
عن  التغيب معدلات تٗفيض في كبتَ بشكل يساىم الوظيفي فالرضا ،الإنتاج تكاليف تٗفيض  -

 .الخ...كالشكاكم كالإضرابات العمل
 حاجاتها ات١ادية أشبعت كظائفها بأف البشرية ات١وارد تشعر فلما .للمؤسسة الولاء مستول ارتفاع -

 تٔؤسستها. تعلقها يزيد ات١ادية كغتَ
 

 على الوظيفي بالإت٬اب بالرضا البشرية ات١وارد شعور ارتفاع ينعكس  :للمجتمع الوظيفي الرضا أت٫ية -ج
 : صورة في المجتمع
 الاقتصادية. الفعالية تٖقيق ك الإنتاج معدلات ارتفاع -
 للمجتمع. كالتطور النمو معدلات ارتفاع -

 

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي : -4
 

ىي العوامل ات١ؤثرة على رضا الفرد عن كظيفتو حيث اف بعضها يتعلق بذاتية الفرد نفسو ك بعضها ك 
يتعلق بالتنظيم الذم يعمل فيو الفرد ، ك قد اختلفت كجهات نظر الباحثتُ في تٖديد ىذه العوامل ، كىذه بعض 

 ( :07)يفي مقسمة إلذ ثلبث ت٣موعات ، كما ىو موضح في الشكل العوامل ات١ؤثرة في الرضا الوظ
 

 ( : العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي07شكل رقم )
 

    
 السن 

 ات١ستول التعليمي 
 ات١ستول الوظيفي 

 سنوات ات٠برة ك غتَىا 
 ظركؼ العمل ات١ادية  –الوظيفة نفسها 

 ت٣موعات العمل  –الأجر 
 ىا أسلوب القيادة ك غتَ 
 تقدير الدكر  –الانتماء الاجتماعي 

 الرضا عن اتٟياة  –نظرة المجتمع 
 القيم كغتَىا  
 

 14، ص 2008بورتر ولولر  نموذج وفق المختمفة الإدارات موظفي لدى الوظيفي ىبة سلامة ،مذكرة ماجستير بعنوان الرضا المصدر :
 

 عوامل شخصية

 عوامل تنظيمية

 عوامل نظمية ) بيئية (
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ك مهارات العاملتُ أنفسهم ك التي تٯكن قياسها ك : ك ىي عوامل تتعلق بقدرات  عـــوامل شخصية-1 -3
معرفتها عن طريق تٖليل السمات ك ات٠صائص ات١ميزة لمجتمع العاملتُ مثل ) العمر ، درجة التعليم ،ات١ركز الوظيفي 

 ( .83،ص 1982، سنوات ات٠برة ....ك غتَىا ()عبد ات٠الق ناصيف ،

تُ العمر ك درجة الرضا الوظيفي ، أم كلما زاد عمر الفرد كلما : تبتُ كجود علبقة ارتباطيو إت٬ابية ب العمر-أ
 زادت درجة رضاه عن العمل .

ك قد يكوف السبب في ذلك رتٔا يكوف في أف طموحات ات١وظف في بداية عمره تكوف مرتفعة ،ك 
في عدـ الرضا بالتالر لا يقابلها في اغلب اتٟالات اتٟاجات التي يشبعها الواقع الفعلي للوظيفة ،كيتسبب ذلك 

الوظيفي ،كلكن مع تقدـ العمر يصبح الفرد أكثر كاقعية ك تنخفض درجة طموحاتو ك يرضى بالواقع الفعلي  ك 
 (.213،ص 2003يتًتب على ذلك زيادة الرضا الوظيفي )عبد الباقي صلبح الدين ،

 

 :  ككي يتحقق ىذا الارتباط الات٬ابي ت٬ب توفر بعض الشركط من كجهة نظر خاصة ك ىي 
أف يقابل كل سنة إضافية في العمل زيادة في العائد ات١ادم ك ات١عنوم متمثلب في الراتب ك التقدـ  -

 الوظيفي . 
 زيادة في القيمة التي ت٭ضى بها ات١وظف ك التقدير الذاتي ك التقدير من قبل الآخرين في الوظيفة . -
 الوظيفي . كنة ك التناسب مع العمرطبيعة العمل ك طبيعة مهامو ات١وكلة للموظف من حيث ات١ر  -

 

:  تبتُ أف العامل الأكثر تعلقا يكوف أقل رضا عن العمل من العامل الأقل تعلما ،رتٔا  درجة التعليم-ب
يرجع السبب في ذلك إلذ أف طموحات الفرد الأكثر تعلما مرتفعة ،ك الأفراد الذين يقارف نفسو بهم ت٭تلوف 

عة إداريا ،كىذا قد لا ت٬ده في عملو ،ك بالتالر تقل درجة رضائو مقارنة كظائف ت٥تلفة كىي بالعادة مرتف
 (.113،ص 2005بالعامل الأقل تعلما ك الذم يكوف في العادة قانعا بعملو راضيا عنو )شاكيش مصطفى ،

 
كز بالنسبة للوظيفة التي يشغلها الفرد فلها تأثتَ على الرضا الوظيفي ، فأصحاب ات١را  المركز الوظيفي :-ج

الإدارية ات١رتفعة غالبا ما يكوف  رضاىم أعلى من العاملتُ الأقل في ات١ستول الإدارم)عبد الباقي صلبح الدين 
 (.214،ص 2003،

 ك ىناؾ عوامل تتعلق كذلك تٔستول الدافعية لدل الفرد ، ك مدل تأثتَ دكافع العمل لدل الفرد .
بصفة عامة يلبحظ أنو من الصعب التحكم في العوامل الشخصية ك استخدامها لتحستُ درجة الرضا  ك ىذه

 .(214،ص 2003الوظيفي للفرد ،إت٪ا تكوف فائدتها عند اختيار الفرد للوظيفة )عبد الباقي صلبح الدين ،
 

من أكضاع أك علبقات  ىي عوامل تتعلق بالتنظيم ذاتو ،ك ما يسود ىذا التنظيم: وعـوامل تنظيمية  -4-2
 كظيفية ترتبط بالوظيفة ك ات١وظف ،كمن ىذه العوامل ت٧د مثلب : 
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ك تتضمن إتاحة فرصة لإبراز مهارات ك قدرات الفرد ،ك إتاحة   فرصة للمبادرة ك :  الرضا عن الوظيفة-أ
كما يتضمنو من مسؤكلية  ك تتيح الوظيفة الفرصة للمكانة الاجتماعية ات١ناسبة ،ك تٯثل ت٤تول العمل الابتكار،

عملو  لإت٧ازك صلبحية ك درجة التنوع في ات١هاـ أت٫ية للفرد ، حيث يشعر الفرد بأت٫يتو عندما تٯنح صلبحيات 
 .(  178ص  2003)عباس سهيلة،ك لذلك يرتفع مستول رضاه عن العمل 

 

اعية للؤفراد ،كقد أشارت يعد الأجر كسيلة مهمة لإشباع اتٟاجات ات١ادية ك الاجتم الرضا عن الأجر :-ب
الكثتَ من الدراسات إلذ كجود علبقة طردية بتُ مستول الدخل ك الرضا عن العمل فكلما زاد مستول دخل 
الأفراد ارتفع رضاىم عن العمل ،ك العكس ىو الصحيح ،ك يتضمن تناسب الأجر مع العمل ،كتناسب الأجر 

ك ات١تكػػررة فيما يعرؼ بعدالة العػػائد التي أكضح آدمز  مع تكلفة ات١عيشة ك إتباع سياسة ات١كافآت اتٟافزة
 صاحب نظريػػػػػػػػػػػة العدالة ، بأف

الفرد يقارف معدؿ عوائده ات١ستلمة قياسا تٔدخلبتو ) مهاراتو ، قابليتو ، خبراتو ، مستول تعليمو ....الخ ( مع 
دؿ ما يستلمو غتَه يشعره بعدـ العدالة ك معدؿ عوائد الأفراد العاملتُ معو قياسا تٔدخلبتهم ، كأف نقص مع

تكوف النتيجة الاستياء ك عدـ الرضا ،ك بعض الكتاب قد أفرد اتٟوافز في تصنيف منفرد عن الأجر في تأثتَه 
على الرضا الوظيفي ،ك ذلك لأف اتٟوافز تتخذ ت٣موعة متنوعة من الأشكاؿ بالإضافة إلذ ات١كافآت ات١تنوعة 

 . (176ص  2003)عباس سهيلة
 

: إف إدراؾ الفرد تٔدل كجودة الإشراؼ الواقع عليو تؤثر في  الرضا عن أسلوب القيادة و الإشراف  -ت
درجة رضاه ،ك الأمر ىنا يعتمد على إدراؾ الفرد ،ككجهة نظره حوؿ عدالة ات١شرؼ ك اىتمامو بشؤكف 

 (.243، ص2002ات١رؤكستُ ك تٛايتو ت٢م )أتٛد ماىر ،
 

: حيث أف ات١نظمة التي تتيح للؤفراد كفقا للكفاءة ككجود سياسة  الارتقاء الوظيفيالرضا عن النمو و -ث
كاضحة لتخطيط ات١ستقبل الوظيفي تساىم في تٖقيق الرضا الوظيفي ،اذ أف إشباع اتٟاجات العليا ) التطور ك 

توافر التأىيل ات١ناسب  النمو ( ذك أت٫ية لدل الأفراد ذكم اتٟاجات العليا ،ت٪و الوظيفة التي يشغلها ات١وظف ،
 .(177ص  2003)عباس سهيلةللعاملتُ ات١تنوعة 

 

: ك يتضػمن الانسػجاـ الشخصػي بػتُ أعضػاء المجموعػة ، تقػارب درجػة الثقافػة الرضا عن مجموعـة العمـل -ج
 ك الناحية العلمية ك الفكرية للمجموعة.

 

ة كالتهويػػة كالإضػػاءة كالرطوبػػة كاتٟػػرارة تػػؤثر ظػػركؼ العمػػل ات١اديػػ بالإضــافة إلــى الظــروف الماديــة للعمــل: -ح
لك فػاف الظػػركؼ البيئيػة اتٞيػدة تػػؤدم إلذ رضػا الأفػراد عػػن لػذ كالضوضػاء علػى درجػة تقبػػل الفػرد لبيئػة العمػػل ،ك

  .(178ص  2003)عباس سهيلةبيئة العمل ات١تنوعة 
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  عوامل نظمية)بيئية(: -3 -4
وظف ،بالصورة التي تؤثر في رضائو عن كظيفتو كعملو ،كمن كىي عوامل ترتبط بالبيئة كتأثتَىا النظمي على ات١

 ىذه العوامل:
 

 :الانتماء الاجتماعي-أ
أف قدرة ات١وظف على التكيف مع كظيفتو كاندماجو فيها كاف احد العوامل المحددة لرضاه الوظيفي ،كأف 

جة تكيفهم كاندماجهم في )ريف كمدينة( كاف ت٢ا أثر كاضح على در  الانتماءات الدتٯوغرافية لبعض العاملتُ
العمل الأمر الذم صار الاعتقاد معو بأف الإطار البيئي كالثقافي للموظف كظركؼ نشأتو ت٢ما أثر على 

 (.84، ص 1982ناصيف ، ات٠الق التجاكب السلوكي كالعاطفي للموظف تٕاه كظيفتو )عبد
 

تمػػػع تٔؤسسػػػاتو كنظمػػػو مػػػن ، كمػػػدل تقػػػديره لػػػدكره كمػػػا يسػػػود ىػػػذا المجنظـــرة المجتمـــع المحلـــي للموظـــف-ب
ناصػيف  ات٠الق أكضاع كقيم ،ككل ذلك ينعكس تأثتَه ات٬ابيا كسلبيا على اندماج ات١وظف كتكاملو كظيفتو )عبد

   (.84، ص 1982،
 

 الرضا العام عن الحياة:-ت
عن ت٪ط تٯيل الأفراد السعداء في حياتهم أف يكونوا سعداء في عملهم، أما التعساء في حياتهم كالغتَ راضتُ 

حياتهم العائلية كالزكجية كالاجتماعية ،فأنهم عادة ما ينقلوف ىذه التعاسة إلذ عملهم )أتٛد ماىر، 
 (.244،ص2002

  
 

 كيف يحدث الرضا:  -5
يعمل الناس لكي يصلوا إلذ أىداؼ معينة، كينشطوف في أعمات٢م لاعتقادىم أف الأداء سيحقق ت٢م ىذه الأىداؼ 

كحتُ ننظر للرضا   ا سيجعلهم أكثر رضا عما ىم عليو ،أم أف الأداء سيؤدم للرضا،،كمن ثم فاف بلوغهم إياى
كنتيجة للكشف عن الكيفية التي يتحقق بها كالعوامل التي تسبقو كتعد مسئولة عن حدكثو سنجد أف تلك 

 (:222،ص2000العوامل تنتظم في نسق من التفاعلبت يتم كالتالر)جواد شوقي ناجي ،
 

فرد حاجات يريد أف يسعى إلذ إشباعها ك يعد العمل أكثر مصادر ىذا  لكلالحاجات:  -1
 الإشباع  إتاحة.

  
تولد اتٟاجات قدرا من الدافعية ت٭ث الفرد على التوجو ت٨و ات١صادر ات١توقع إشباع تلك  الدافعية: -2

  اتٟاجات من خلبت٢ا.
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 عملو ، اعتقادا منو أف ىذا الاداء تتحوؿ الدافعية إلذ أداء نشط للفرد ، كبوجو خاص في الاداء: -3

 كسيلة لإشباع تلك اتٟاجات.
 
 يؤدم الاداء الفعاؿ إلذ إشباع حاجات الفرد.الإشباع:  -4
 
بلوغ الفرد مرحلة الإشباع من خلبؿ الاداء الكفء في عملو ت٬علو راضيا عن العمل :إن  الرضا -5

 من حلبت٢ا إشباع حاجاتو. باعتباره الوسيلة التي تستٌ
 

 
 

 (08الشكل رقم )

                
 223 طريف شوقي ،السموك القيادي و فعاليات الإدارة ،دار غريب لمطباعة و النشر و التوزيع ،مصر المصدر:

 
 آثار الرضا الوظيفي على الفرد : -6

كيتحقق الرضا الوظيفي ،عندما ينظر الأفراد أك المجموعات إلذ عملهم بشكل إت٬ابي، لذلك فإف  
الرضا يرتبط بالقناعة كالاطمئناف ،كيعتٍ ذلك أنو قد يكوف لدل الفرد درجة عالية من الرضا كبنفس الوقت درجة 

  منخفضة من اتٟفز.
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إف اىتماـ ات١دراء بالرضا الوظيفي يتًكز على تأثتَه على أداء العاملتُ ،من خلبؿ توضيح العلبقة  
في كالغياب ،كذلك ت١عرفة ما إذا كاف الرضا الوظيفي عاليا ،ىل بتُ الرضا كإنتاجية العاملتُ ،كالدكراف الوظي

 سيكوف أداء ات١وظفتُ أفضل ،كىل سيكوف ات١نظمة فعالة ؟ كما يلي:
 

 تأثير الرضا على الإنتاجية:  -6-1
ىل العمػاؿ الراضوف أكػثر إنتاجية من نظػرائهم الذين يشعركف برضا أقل ؟  حيث أف العلبقة  

تاجية الفردية معقدة ،حيث انو لا يوجد ىناؾ أية أسباب تٯكن على أساسها التنبؤ بأف الرضاء بتُ الرضا ك الإن
العالر في حد ذاتو سوؼ يدفع شخصا ما لكي يعمل طبقا للؤىداؼ المحددة من قبل النظاـ ات٢رمي في ات١نظمة 

ة العالية تؤدم أك تعود ( ، لقد كاف الاعتقاد السائد أف الركح ات١عنوي119،ص2001)مارش جيمس ك آخركف ،
إلذ إنتاجية عالية ، تٔعتٌ أف العلبقة بتُ الركح ات١عنوية ك بتُ الإنتاجية ىي علبقة سببية )ناصر العديلي 

( ، أف العلبقة بتُ الرضا عن العمل ك الإنتاجية في بعض اتٟالات لا تكوف مباشرة كإت٪ا 195،ص 1995،
ت١كافآت فقد يكوف ات١وظف غتَ راض عن أجره مثلب أك أساليب تكوف من خلبؿ عوامل كسيطة مثل: الأجور كا

( ،إلا أنو في 212،ص 2004جتَالد ، العمل لكنو راض بصفة عامة عن عملو كالعكس صحيح أيضا)جرينبرج
"إذا افتًضنا أف  الوقت اتٟاضر تبتُ أف العلبقة بينهما ضعيفة، كما أكضح بورتر كلولر ىذه العلبقة كما يلي:

ات١مكن أف تكوف  بب الرضا، كفي بعض اتٟالات يؤدم الأداء للحصوؿ على ات١كافآت، إذف منات١كافأة تس
 العلبقة التي كجدت بتُ الأداء كالرضا الوظيفي قد نتجت بسبب عامل ثالث كىو ات١كافأة".

 
 تأثير الرضا على الدوران الوظيفي )ترك العمل(: -6-2

لبؼ العلبقة بتُ الرضا ك تٓ ، كراف منخفضىل الرضا الوظيفي العالر للموظف يؤدم إلذ د 
 ك لكنو يساعد على ذلك . العمل الإنتاجية كىل ت٭تفظ الرضا الوظيفي ات١رتفع بات٩فاض في الدكراف

كمن جهة أخرل إذا كاف ىناؾ عدـ رضا كظيفي ملحوظ فمن ات١رجح أف يكوف ىناؾ ارتفاع في  
 ( .Fred 1989 p 185الدكراف)

في بالدكراف الوظيفي علبقة سلبية غالبا، لكن ىذه العلبقة التبادلية أقول من ك تربط الرضا الوظي 
 (.Stephen 1997 p 155العلبقة ات١وجودة بتُ الرضا الوظيفي ك التغيب )

 
 و ىناك عوامل أخرى تلعب دورا ىاما في العلاقة بين الرضا و الدوران الوظيفي:

 
كاف أخر ك بالتالر يستمركف في ات١نظمة بغض النظر الأشخاص لا يتخيلوف أنفسهم يعملوف في أم م-1

  عن شعورىم بعدـ الرضا.
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ك ات٩فاض في معدؿ  ، ك كذلك عامل الاقتصاد ،فعندما تستَ الأمور على ختَ ما يراـ في الاقتصاد -2
 البطالة ،إتٚالا سيكوف ىناؾ زيادة في الدكراف الوظيفي )ترؾ(، لأف الأفراد سيتطلعوف إلذ فرص أفضل في

منظمات أخرل، حتى أف كانوا راضتُ ستَغب الكثتَ منهم بتًؾ العمل، إذا كانت الفرص في مكاف آخر 
أفضل، كمن جهة أخرل، إذا كاف من الصعب اتٟصوؿ على كظيفة فإف ات١وظفتُ الغتَ راضتُ سيمكثوف 

 (.Fred 1989 p 186عملهم)في 
 
الدكراف الوظيفي كالرضا الوظيفي، أيضا، مثل: كمن العوامل الأخرل التي تتحكم بدرجة العلبقة بتُ -3

ظركؼ سوؽ العمل، كالتوقعات حوؿ فرص العمل ات١تعددة، كات١سافة التي يقضيها ات١وظف في ات١نظمة منذ 
 (.Stephen 1997 p 155التثبيت بعد فتًة الاختبار إلذ كقت التسريح من الوظيفة)

 
 تأثــير الرضا على التغيب: -6-3

بوضوح علبقة إرتكازية بتُ الرضا كالتغيب، عندما يكوف  Fred)،1989يد )أظهر البحث لفر  
الرضا عاليا، يتجو الغياب ت٨و الات٩فاض، كعندما يكوف الرضا منخفضان يصبح الغياب مرتفعان كمع ذلك مثل 

بغي ين العلبقات الأخرل مع الرضا، ىناؾ متغتَات كسيطية بينهما مثل درجة شعور الأفراد بأت٫ية كظائفهم.
 .التذكتَ بأنو في حتُ ليس بالضركرة أف يؤدم الرضا الوظيفي ات١رتفع إلذ تغيب أكبر

 
 آثــار عدم الرضا الوظيفي : -7

عدـ الرضا الوظيفي يؤثر في صحة الفرد النفسية ،ك قد يعرضها للخطر ،فقد أكضحها   
ة للفرد من النواحي الآتية ،الشعور بعدـ ) ركورنها كسر( في دراستو أف عدـ الرضا الوظيفي يؤثر في الصحة النفسي

 1991الكفاءة ،تقدير الذات السلبي ،القلق ك التوتر ك عدـ الرضا عن اتٟياة بشكل عاـ )ت٭ي خولة ،
 (، ك البنود التالية التي تشكل تٔجملها مظاىر لعدـ الرضا الوظيفي : 140،ص

 

 يؤدم بالضركرة إلذ الغياب كإف كاف لا العمل لا :لاف عدـ الرضا عن الغياب عن العمل ىو مؤشر لعدم الرضا-ا
( ، 211،ص 2004جتَالد ، )جرينبرج تٯنع أف يكوف أحد الأسباب ات٢امة ات١ؤدية للغياب ك ليس كل الأسباب

كارتبط غياب ات١وظفتُ بشكل مباشر على إدراكهم بعدـ كجود عدالة لذا ك عليو فإف معاملة ات١وظفتُ بطريقة عادلة 
 إداريا مفيدا لتخفيض الغياب ك الدكراف .يعتبر نظاما 

 

حيث اف العلبقة بتُ الرضا الوظيفي ك الدكراف الدوران الوظيفي ) زيادة معدلات ترك الخدمــة ( :  -ب
الوظيفي علبقة متينة ،ك إت٪ا علبقة عكسية إلا أف ىذه العلبقة علبقة غتَ مباشرة ك إت٪ا تتوسطها عدة متغتَات ك 

 (.46ق،ص 1426سحاب ات١ادم )حيدر عبد المحسن ،يعرؼ بالان ىو ما
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كذلك يكوف بالتذمر ،ك معاناة الموظفين من التظلم عند مستويات مرتفعة من عدم الرضا الوظيفي:  -ت
التقصتَ بأداء بعض ات١هاـ ات١وكلة ت٢م ،فيما يعرؼ بالإت٫اؿ ك ترؾ الأعماؿ تسوء أكثر بشكل سلبي ك زيادة معدؿ 

 . (Stephen,1997p156)الأخطاء في العمل
 

تسبب لو عدـ الرضا ،ك أيضا قدرتو على سرقة أك اختلبس  وكذلك بإمكان الموظف التمرد  ضد مواقف -ث
ت٦تلكات أك ملكية ات١ؤسسة ،كإمكانية التهرب من بعض أجزاء مسؤكليات كظائف أدائها كما 

 . (Stephen,1997p156)ت٬ب
 

 ة الفتن ك القلبقل في ات١ؤسسة لتعطيل العمل: من قبل ات١وظف ك إثار كثرة الشكوى   -ج

(Stephen,1997p156) . 
 

 النظريات المفسرة للرضا الوظيفي:  -8
 

 نظرية العلاقات الإنسانية : -1 -8
لقد إىتمت ىذه النظرية بالعنصر البشرم ،حيث إشتقت أفكارىا من نتائج دراسات ىوثورف ك 

 ركزت ىذه الأفكار في ما يلي :أتْاث كل من جامعتي أكىايو ك ميتشيجن ،حيث 
إف العنصر الإنساني في العمل ىو أىم عنصر ،ك الإنساف في تركيبو ات١عقد ك جوانبو النفسية ك  -أ

الإجتماعية ك اتٞسمية  يتطلب تعاملب كاعيا معو حتى تٖصل الإدارة منو على التعاكف ات١طلوب 
 في أداء عملو .

ر ك ات١كافئات ات١ادية فحسب ، حيث إف ىناؾ حاجات إف دكافع العمل لا تنحصر حوؿ الأجو  -ب
 نفسية ك إجتماعية عند العاملتُ ،أت٫ها إحتًاـ النفس ك تأكيد الذات ك إحتًاـ الآخرين .  

إف العاملتُ يكونوف فيما بينهم تٚاعات عمل تكوف التنظيم غتَ رتٝي الذم يلتئموف فيو ،ك ت٢ذه  -ت
عضائها ك إتٕاىاتهم ك قيمهم ،ك بالتالر على دكافعهم ك اتٞماعات أثرىا الكبتَ على تفكتَ أ

سلوكهم ك علبقاتهم مع بعضهم ك مع الإدارة ، الأمر الذم ينعكس في النهاية على إنتاجهم ،ت٦ا 
 يتطلب من الإدارة التعامل معهم على أنهم تٚاعات لا أفراد منفصلتُ .

ف ت٭قق ت٢م ات١ناخ ات١لبئم للعمل ، حيث تشبع إف الإتٕاه الدتٯقراطي في معاملة ات١وظفتُ كفيل بأ -ث
حاجاتهم لإحتًاـ الذات ك التقدير ت٦ا ت٬علهم يشعركف بالرضا ك إرتفاع الركح ات١عنوية الأمر الذم 

 (.43ق،ص 1408يقضي إلذ زيادة الإنتاجية )فرسوني رزؽ ،
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الوظيفي للعاملتُ من خلبؿ ك على ىذا الأساس فإف مدرسة العلبقات الإنسانية قد سعت إلذ تٖقيق الرضا 
تٖستُ ميوؿ الفرد ك توفتَ ات١طالب الإجتماعية ك النفسية ت٢م ،ك رأت أف ذلك يتحقق بتطبيق ات١فاىيم اتٞديدة 

 (. 479،ص1992،التي ت٘ثل الإتٕاه الإنساني في الفكر الإدارم)صلبح شنواني ،
 

سانية ،ات١بالغة في الإىتماـ بالعاملتُ على ك كاف من أىم الإنتقادات التي كجهت إلذ مدرسة العلبقات الإن
حساب جوانب التنظيم الأخرل ات١تعددة ،فهي لد تقدـ نظرية كاملة لتفستَ ظاىرة التنظيم ك السلوؾ التنظيمي بل 
ركزت اىتمامها على جانب كاحد من جوانب التنظيم ك ىو العنصر البشرم ، كأغفلت جوانب التنظيم الأخرل 

 (.29،ص  1975)عاشور أتٛد صقر ،
ك تٯكن توضيح العلبقة بتُ الرضا الوظيفي ك الأداء كفقا ت١نظور مدرسة العلبقات الإنسانية في الشكل التالر 

 ( :09رقم )
 

 
 09الشكل رقم :

 
 

 .33ص  2003ات١صدر : عبد الله ات١دلج ،قياس مستول الرضا الوظيفي لدل العماؿ الفنتُ في ات٠دمات الطبية ،السعودية،
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 : التكيف الوظيفينظرية  -2 - 8

ك تم تطوير ىده النظرية بإستخداـ إستبانة مينسوتا للرضا الوظيفي ،ك يرل أصحاب ىذه النظرية أف 
الرضا ىو ت٤صلة التوافق أك التكيف ما بتُ حاجات الفرد التي تعززىا دكافع اتٟاجة لتحقيق الذات في إطار نظاـ 

ما بتُ الشخصية ات١طلوبة للعمل ك بيئة العمل نفسو ،ك يعد الإنسجاـ العمل .فالنظرية تقوـ على الإنسجاـ 
العامل الرئيس في تفستَ تكيف الفرد مع بيئة العمل كما يتجسد في شعوره بالرضا ك القناعة ك الإستقرار في 

 (.47ق ،ص 1408الوظيفة )فرسوني رزؽ ،
ات١عنوية لإستقطاب العاملتُ ،ك المحافظة  ك يرل البعض أف التنظيم لابد أف يقدـ بعض ات١غريات ات١ادية ك

على إستمرارىم ،ككسب كلائهم ،كتوجيو سلوكهم تٔا يكفل تعاكنهم للمسات٫ة في تٖقيق أىداؼ التنظيم .لكن 
تعاكف العاملتُ يعتمد بدرجة كبتَة على تٖقيق التوازف بتُ ات١غريات التي يقدمها التنظيم في شكل حوافز مادية ك 

ت١سات٫ات التي يقدمها ىؤلاء العاملتُ في شكل ت٣هودات عضلية ك ذىنية .فعملية تٖقيق التوازف معنوية ،ك بتُ ا
بتُ ات١غريات ك ات١سات٫ات ليست عملية سهلة ،ك إت٪ا تعتبر أدؽ ك أخطر مهنة يواجهها التنظيم )على مسلمي ، 

 (.191،ص 1982
 

 : تدرج الحاجاتنظرية  -3 -8

ـ بتقدنً نظرية عن اتٟاجات الإنسانية  1943في عاـ   MASLOWقاـ العالد الأمريكي ماسلو 
ك ترتبيها في مدرج ىرمي حسب درجة إشباعها . ك تعد ىذه النظرية نقطة البداية ات١نظمة لدراسة موضوع 
الدافعية ،فدكافع الفرد عبارة عن حاجات تظهر متتالية كفقا ت١درج ىرمي مقسم إلذ تٜسة مستويات حسب 

 (:10بينة في الشكل رقم )أت٫يتها ، كىي م
 

 

 10الشكل 
 ىرـ ماسلو للحاجات
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ك ترتكز النظرية على أف الإنساف إجتماعي ك يعتمد على ما يوجد لديو من حاجات آنية لد يتم 
إشباعها ،ك ىي بالتالر تؤثر على سلوكو حتى يتم إشباعها ت٘ثل دكافع الفرد. ك في حالة إشباع مستول معتُ فإنو 

ستول الثاني ،ك أشارت الدراسات التي حاكلت تطبيق ىذه النظرية إلذ أنها تعرضت لبعض النقد في يتقدـ إلذ ات١
المجاؿ التطبيقي حيث أف الأفراد تٮتلفوف في درجة تفضيلهم للحاجات فيمكن أف يذىبوا إلذ العليا حتى ك إف  

 كانت اتٟاجات الدنيا غتَ مشبعة ك نقدت كذلك في ما يلي :
فراد لا تٯكن ترتيبها بشكل ىرمي أك تسلسل تٞميع الأفراد ،حيث أف الأفراد تٮتلفوف في أف حاجات الأ -1

 حاجاتهم كما دلت الأتْاث.
 أف اتٟاجات تذىب ك تأتي ك إشباع حاجة معينة لا يعتٍ بقاءىا بشكل لا نهائي. -2
ضها بفواصل كما أف اتٟاجات لدل الإنساف متداخلة ك متًابطة ك من الصعوبة فصل اتٟاجات عن بع -3

 (.273،ص1993حددتها النظرية)ابراىيم عبد الله ات١نيف ،
إلا أننا ك بشكل عاـ نستطيع أف نقوؿ أف ماسلو قد أعطى مفهوما عاما عن الدكافع ات٠اصة بالنفس 
البشرية حيث ساعد في لفت الإنتباه إلذ تفستَ سلوؾ الفرد بصورة إتٚالية ، الأمر الذم حدا ببعض الباحثتُ 

 ( .180،ص1993لذ إستخداـ نظريتو في دراسة الرضا الوظيفي من ىذا ات١نطلق )سهيلة عباس ك آخركف،إ
 العاملين لهيرزبرج :نظرية  -8-4

ـ بدراسة شاملة ت١ائتتُ من ات١هندستُ ك المحاسبتُ  1959قاـ ىتَزبرج ك رفقائو عاـ   
العاملتُ ك مدل رضاىم الوظيفي إتٕاه الأعماؿ التي  في مدينة بتسبرج بالولايات ات١تحدة الأمريكية ت١عرفة دكافع

تٯارسونها .ك ثبت من نتائج تلك الدراسة أف مشاعر السعادة ك الرضا عند العاملتُ مقتًنة بعوامل تتعلق بالعمل 
نفسو ،مثل : الإت٧ازات ك الإعتًاؼ ك التقدير من الزملبء ك الرؤساء ك التًقي الوظيفي ،ك أطلقوا على تلك 

 .  motivationمل إسم الدافعية العوا
أما مشاعر عدـ الرضا فإنها مقتًنة بعوامل ذات علبقة ببيئة العمل مثل : أنظمة ك   

إجراءات العمل ، الإشراؼ ك طرقو ، العلبقة مع الزملبء ك الرؤساء ف الراتب ،ظركؼ العمل ات١ادية ،اتٟالة 
إسم العوامل الصحية . كيشتَ ىتَزبرج إلذ أف توفر  الإجتماعية ،ك الضمانات في العمل ،حيث أطلقوا عليها

ىذه العوامل في حد ذاتها لن يؤدم إلذ حدكث الرضا عن العمل ك لكن نقصها يؤدم إلذ حدكث عدـ الرضا 
عن العمل .ك بصفة عامة ،فإف الرضا عن العمل يتحقق عندما يتوفر اتٟد ات١عقوؿ ك ات١ناسب من العوامل 

 ( .  71،ص1990افعية معا )كامل مصطفى ك آخركف ،الوقائية ك العوامل الد
ك كفقا لنظرية العاملتُ ىذه ،فإف العوامل الدافعة تدفع الفرد ك تقوده إلذ العمل ، بينما   

العوامل الصحية تٖمي ك تصوف العامل فقط ك لا تقوده إلذ العمل .كيؤكد ىتَزبرج في نظريتو ىذه على أف عدـ 
إلذ ظهور علبمات عدـ الرضا عن العمل ،ت٦ا يؤدم إلذ نتائج سلبية تٕاه العمل   توفر العوامل الصحية يؤدم

 ( .09ق،ص 1414كالتغيب ك التقاعس ك التخريب )ت٤مد عبد الله الناجي ،
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كمن نتائج نظرية ىتَزبرج ظهور فكرة الإثراء الوظيفي ك ذلك بإعادة تصميم الوظيفة بالشكل        
أف يتم ت٘ثيلها في مكونات ك ت٤تويات العمل ، كذلك بإظافة مهاـ كظيفية تتحدل الذم يسمح للعوامل الدافعة 

قدرات الشخص ك تستثتَىا ،مع إعطاء العمل مزيدا من التنوع ليكوف أكثر جادبية ك بعيدا عن الركتتُ ،ك كذلك 
اتٞدارة ،ك فرص إتاحة الفرصة للفرد للنمو ك التقدـ في العمل عن طريق توفتَ فرص للتًقية تبتٌ على أساس 

للمشاركة في التخطيط ك إتٗاد القرارات اتٟيوية ك التنظيم ك أداء العمل ليستفاد من قدرات العاملتُ في تٖقيق 
نتائج ملموسة في ات١نظمة ك في نفس الوقت يشعر العامل الإحتًاـ ك تقدير اتٞهود .ك تشمل فكرة الإثراء الوظيفي 

 أداء العمل ،ك قدر مناسب من الرقابة غتَ ات١باشرة تتيح للفرد السيطرة على توفتَ مزيد من الإستقلبؿ ك اتٟرية في
 (.152،ص 1995عملو ك تقوم ثقتو في نفسو ك في كفأتو الشخصية ك العملية )أتٛد ماىر ،

ك لتحقيق الرضا الوظيفي من خلبؿ إدخاؿ فكرة الإثراء الوظيفي ت٬ب أف يؤخد بعتُ الإعتبار  
 مايلي :

ن كسائل الرقابة الدقيقة ات١فركضة على العاملتُ ك إستبدات٢ا بوسائل تعطي اتٟرية ك الإستقلبؿ في التخلص م -أ
 الأداء.

 إطلبع ات١رؤكستُ بصفة دائمة على نتائج أعمات٢م ك ما حققوه من إت٧از. -ب
 تقدير جهود ات١وظف ك إسهاماتو في أداء العمل ك الإعتًاؼ بها . -ت
ظفتُ للئبتكار ك تطوير طرؽ ك أساليب أداء العمل تٖقيقا لرغبة الأفراد في النمو ك إتاحة الفرص أماـ ات١و  -ث

 الطموح .
كافية تتناسب مع مسئولياتهم ك ذلك لتحقيق نوع من اتٟرية ك   إضافيةإعطاء ات١رؤكستُ سلطات  -ج

 ( .71، ص1988الإستقلبؿ في أداء العمل ك الإعتماد على النفس )فضل الله علي ، 
 

أف تعرفنا على نظرية ىتَزبتَج ك ما حوتو من مفاىيم جديدة عن أسباب الرضا ك عدـ الرضا عن ك بعد 
العمل ، فإنو لابد من التطرؽ للئنتقادات ات١وجهة ت٢ا ،حيث أف الباحث أتٛد صقر عاشور لا يؤيد صحة 

 افتًاضات ىتَزبتَج لأسباب منها :
 

بتَج أسفرت عن نتائج متناقضة بتُ مؤيد ك معارض .ك أف الدراسات التي أجريت لإختبار فرضيات ىتَز  -أ
 أف الدراسات ات١ؤيدة ىي تلك التي أتبعت منهجو في تٖليل ك تٚع البيانات.

أف الطريقة التي تٚع بها ىتَزبتَج بياناتو تفتقد لأحكاـ الضبط ات١نهجي ،تلك الطريقة التي تعتمد على  -ب
ا عن الرضا ك ات١واقف التي شعركا فيها بالإستياء .ك العوامل سؤاؿ عينة البحث عن ات١واقف التي شعركا به

 تتًؾ للفرد اتٟرية في إختيار ات١شاعر . ةات١سببة ت٢ده ات١شاعر .فهذه الطريق
لد تقس دراسة ىتَزبتَج درجات الرضا الوظيفي ك عدـ الرضا ك إت٪ا قاست كيفيا حالة الرضا ك حالة  -ت

 عدـ الرضا.
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التي أجريت بعد دراستو أف ىناؾ بعض العوامل الوقائية تسبب الرضا مثل الأجر ،ك ثبت من الدراسات  -ث
تياء أك عدـ الرضا مثل أنشطة العمل )عاشور أتٛد صقر سأف ىناؾ بعض العوامل الدافعة تسبب ا

 ( .157-156،ص1975،
 

كقائية ،ك عوامل ك للؤسباب السابقة فإف عاشور يرفض قبوؿ فرضية ىتَزبتَج القائلة أف ىناؾ عوامل  
دافعة ، ك يضع بدلا منها إفتًاض رئيس ىو أف الرضا عن العمل عامل عاـ ،تٯثل ت٤صلة العديد من ات١شاعر 
ات١تصلة بالعمل مثل الرضا عن الأجر ك فرص التًقية ك التقدـ الوظيفي .كىذه ات١شاعر تتدرج من الإستياء 

 ( . 158،ص1975قر ،الشديد إلذ السعادة الكبتَة ك الرضا)عاشور أتٛد ص
 

 الدرفير :نظرية  -5 -8
نتيجة للئنتقادات التي كجهت إلذ نظرية ماسلو فقد بذؿ العديد من العلماء جهود للحد من عيوب  

الذم أقتًح إستبداؿ مستول اتٟاجات لدم  Alderferنظرية ماسلو ك كاف من أكائل ىؤلاء العلماء الدرفتَ 
ك ىي على النحو التالر )صادؽ  (E.R.G )ك عرفت نظريتو بالرموز  ماسلو من تٜسة مستويات إلذ ثلبثة

 ( : 294،ص 1981ت٤مد العفيفي ك آخركف ،
 

 :Existence Needحاجة البقاء  -ا
ك ىي من اتٟاجات الضركرية التي يعمل الإنساف على تٖقيقها لضماف البقاء ك يتم إشباعها من 

 ية ك حاجات الأمن .خلبؿ العوامل البيئية مثل اتٟاجات الفسيولوج
 :Relatedness Needحاجة الإرتباط  -ب

كىي عبارة عن درجة إرتباط الفرد بالبيئة المحيطة بو ،ك العلبقة القائمة ما بتُ الفرد ك أفراد المجتمع 
 الذم يعيش فيو .

 : Growth Needحاجة النمو  -ت
لك اتٟاجة الذ التقدير ك ىي تٚيع ما يتصل بتطوير قدرات الإنساف ك إستعداداتو تٔا في ذ

 ك تٖقيق الذات أم قمة ىرـ ماسلو.
 

 :MCCLELANDالإنجاز لمكليلاند نظرية  -6 -8
ـ نظرية في الدكافع عرفت بنظرية الإت٧از حيث يرل أف العمل في ات١نظمة  1968أقتًح مكليلبند في عاـ 

اتٟاجة إلذ الإنتماء .فالأفراد  يركز على ثلبث حاجات ىي اتٟاجة إلذ القوة نو اتٟاجة إلذ الإت٧از ، ك
الذين لديهم حاجة القوة يبحثوف عن فرص كسب ات١ركز ك السلطة ك ىم يندفعوف كراء ات١هاـ التي توفر 
ت٢م كسب القوة .أما الأفراد الذين لديهم حاجة الإت٧از فإنهم يبحثوف عم فرص حل مشكلبت التحدم 
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ك ات١ميزات التي تؤىلهم لتحمل ات١سؤكلية كذلك في  ك التفوؽ . ك ىؤلاء يتحلوف بالعديد من ات٠صائص
حل ات١شاكل ك إتٗاد القرارات ك كضع الأىداؼ. ك بالنسبػػة للؤفػراد الذين لديهم اتٟاجة الإنتماء فإنهم 
ت٬دكف في ات١نظمة فرصة لتكوين ك إشباع علبقات صداقة جديدة ك ىم يندفعوف كراء ات١هاـ التي تتطلب 

 (.53ق ،ص 1406)ناصر ت٤مد العديلي ،التفاعل مع الزملبء
 العدالة / المساواة:نظرية  -8-7

ـ على العدالة ك ات١ساكاة في معاملة الفرد في عملو  1963تقوـ نظرية العدالة التي كضعها أدامس عاـ 
 الوظيفي ، حيث يعتقد أف المحدد الرئيسي تٞهود العمل ك أدائو ك الرضا عنو ىو درجة العدالة ك ات١ساكاة

أك عدـ العدؿ ك ات١ساكاة التي يدركها الفرد في كظيفتو .ك تتضح تلك النظرية في الرضا الوظيفي عندما 
يشعر ات١وظفوف أف مكافأت ات١نظمة ، كالراتب ك الإعتًاؼ ك التقدير موزعة بالتساكم بينهم كفقا 

 ( .56ق ،ص 1406تٞدارتهم )ناصر ت٤مد العديلي ،
 

 :قـياس الـرضا الوظـيفي  - 9
مستول معتُ مقبوؿ من الرضا بالعمل ، كيفيد في  أك مؤشر على كجود لإعطاء دلالة نعتٍ بقياس الرضا الوظيفي 

عملية رسم السياسات بغرض تنمية الرضا الوظيفي للعاملتُ ، كىذه الدلالات تٯكن إدراكها من خلبؿ بعض 
الرضا أك عدـ الرضا عن كظائفهم ، كذلك عن الانطباعات ، كىذا يعتٍ أف ات١وظفتُ تٮمنوف إلذ أم درجة لديهم 

 طريق : 
  الاتٕاىات التالية : ك ت١عرفتها يتم استخداـقياس الاتجاىات النفسية للعاملين اتجاه أعمالهم :  -9-1

التصنيف الأحادم الشامل ف ك يشمل إعطاء استجابات لسؤاؿ معتُ من قبل ات١وظفتُ ، ك  -أ
ات ، تبدأ بػ راضي ت٘اما إلذ عدـ الرضا بشدة ك ىذا الأسلوب ات١هم يسمى الاستجابات تتًاكح بتُ تٜسة درج

 بنظاـ تسجيل النقاط التجميعية ، حيث يتم سؤاؿ ات١وظف عن مشاعره تٕاه العوامل الأساسية في العمل .
 أك لا. حيث تٯكن سؤاؿ العاملتُ سؤالا معدلا كالآتي: " ىل أنت راض عن العمل ؟ " ك تكػػوف الإجابة إما بنعم

 مامػػدل رضاؤؾ عن العمل ؟  -كقد يطرح السؤاؿ بطريقة أخرل كالآتي : 
 (185ص  2005)ماىر                                                                    

                               غتَ راضي بات١رة       غتَ راضي                     متوسط الرضا               راضي                          راضي ت٘اما   
(5(                     )4(                 )3(                    )2(                      )1) 
 

 Job  (JDI: يتم قياس الرضا الوظيفي باستعماؿ ىذه الأداة ) أداة مؤشر الرضا الوظيفي-ب
Descriptive Index ك زملبئو حيث تتكوف من تٜس خانات فرعية خاصة بالرضا الوظيفي ،  لسميث

ك ىذه ات١قاييس الفرعية تٗص كلب من الرئاسة ك العمل ك الراتب ك التًقية ك علبقة الزملبء في العمل ، كتعد 

 الرضا الىظيفي                                                                           الفصل الثالث:            

 

80 



 

 

 1988ىذه من الاستبيانات ذات ات١قاييس ات١قننة كىي من أشهر ات١داخل لقياس الرضا الوظيفي ) التوت٬رم 
 ( .8ص 

 

   Minnesota (MSQ)مقياس مينيسوتا -ت
ك ىو مقياس شائع الاستخداـ ، حيث يعبر الفرد في ىذا ات١قياس عن مدل رضاه عن بعض النواحي ات١تعلقة 
بالعمل مثل الأجر ك فرص التًقية ، ك يعتبر رضاء العاملتُ كاحدا من أكثر ات١قاييس الوصفية أت٫ية ) ىي الفوائد 

ص  2003ات١رتبطة مباشرة ببرنامج ات١وارد البشرية ك التي لد يتم تٖويلها إلذ قيم مالية ( ) فليب ستوف ،أك الأضرار 
37) 

 

: يتم قياس الرضا عن العمل بسؤاؿ العاملتُ عن الأحداث البارزة ات١تعلقة  أسلوب الأحداث الهامة-9-2
 ( 207ص  2004باركف ، )جرينبرغ . بالعمل التي خلقت لديهم الإحساس بالرضا أك عدـ الرضا عن العمل

 

يرتبط الرضا الوظيفي للعاملتُ بالتغيب ك معدؿ الدكراف اللذاف يرتبطاف  بيانات مسح الاتجاىات : -9-3
ببعض برامج ات١وارد البشرية ، ك يعد ضمن تٖليل ظواىر العمل ات١تعلقة بتبياف ات١شاعر التي ت٭ملها ات١وظف تٕاه 

ص  2005ه ات١ؤشرات تٯكن اتٟكم إلذ حد ما على درجة رضا العاملتُ . )ماىر العمل ، ك بتحليل مثل ىذ
185) 

 

غالبا و  ك ىي من الطرؽ ات٢امة التي تساعد على فهم دافعية العاملتُطريقة قياس الالتزام التنظيمي :  -9-4
اء ) ك نعتٍ بالالتزاـ التنظيمي ماترتبط ات١ستويات ات١رتفعة للبلتزاـ التنظيمي بات١ستويات ات١رتفعة للئنتاجية ك الأد

 2003مدل الولاء تٕاه ات١نظمة ككل ك احتًاـ الفرد لانتمائو للمنظمة ك اعتزازه بالعمل فيو . ) فليب ستوف ،
 (371ص 

 

تعد أكثر عمومية ك تركز على ت٣موعة من القضايا ات١تصلة تٔكاف العمل ك  بيانات مسح المناخ : -9-5
ك ات١عوقة ، ك يقصد تٔسح ات١ناخ ىو الكشف عن التغتَ في مناخ العمل مثل الاختلبؼ في العوامل البيئية الدافعة 

 (371ص  2003الاتصالات ك الانفتاح ك الثقة ك جودة إرجاع الأثر . ) فليب ستوف ،
 

بسؤاؿ العماؿ مباشرة عن مدل رضائهم أك عدمو ، كذلك إستخداـ ات١لبحظة  إتباع أسلوب المقابلة : -9-6
رة لسلوكيات ات١وظفتُ   إلا أف ىذه الطريقة لاتؤتي أك كلها بالصورة ات١طلوبة إذ أنو من الوارد أف تٮفي ات١باش

ات١وظف مشاعره اتٟقيقية تٕاه كظيفتو ، خاصة إذا تبتُ لو أف ذلك سيلحق بو أذل ، كىي أكثر فعالية في معرفة 
 (.226،ص2000اجي ،الرضا عن العمل ، كإذا كاف حجم ات١ؤسسة صغتَا )جواد شوقي ن
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حيث تقدـ تٚلة ناقصة للمبحوث ك يطلب منو إكمات٢ا ، ك يفتًض في مثل تلك  تكملة الجمل : -9-7
اتٟالة أـ طبيعة ات١ضموف الذم تستكمل بو اتٞملة سيعكس رضاه عن عملو ، مثل : إف عملي 

 (.226،ص2000ناجي ،......................) قد يكتب العامل أنو ت٦ل أك مسلي ( )جواد شوقي 
 

حيث أف ىذه القائمة تٖتوم على أسئلة عن عوامل مثل طبيعة أك نوع عمل  استخدام قائمة الأسئلة : -9-8
، ساعات العمل ، ظركؼ العمل ، التًقية ، اتٕاىات الإدارة ، حرية التعبتَ ، الأجر ، الإشراؼ ك زملبء العمل 

 (.115،ص 2005كغتَىا)شاكيش مصطفى ،
 امػػة فإف مقاييس الرضا تهػػدؼ إلذ : ك بصفة ع

معرفة كيف تٗتلف مؤشرات ك ت٤ددات الرضا الوظيفي بتُ تٚاعات أك أقساـ العمل ات١ختلفة في ات١نشأة ،  -
 كمن تم التوصل ت١توسط عاـ للرضا بتُ المجموعات على مستول ات١نشأة .

لسلوكية في ات١نشأة كالتغيب ك التمارض ك ت٤اكلة الربط بتُ مستول الرضا ك بعض السلوكيات ك الظواىر ا -
 ترؾ العمل .

ك تعد الطرؽ سابقة ذكر كسيلة أك أداة بتُ الإدارة  لقياس ك معرفة آثار عوامل ك عناصر الرضا الوظيفي 
ات١ناسبة للعاملتُ في ت٤اكلة لتحستُ حالة الرضا لديهم ، ك ذلك باختيار الطريقة ات١ناسبة لطبيعة ات١ؤسسة مع 

 مزايا ك عيوب كل طريقة .      مراعاة
 

. 
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 تمهيد : -1
أف ت٭ظى بو ات١واطن من  ينبغي كما للمواطن الصحية الرعاية قضية للجدؿ، إثارة كالتنمية طالتخطي قضايا أكثر من

 من ت٢ا رعاية صحية من خلبؿ توفر ات١ستشفيات ك الأدكية ككدا تٖستُ نوعية ات٠دمة كىذا حسب ما تٗصص
 كفاءة أكثر يصبح ت٣تمعو إذ خدمة على كقدرتو بالآخرين، الفرد علبقة على إت٬ابا ينعكس فتوفتَىا الدكلة، ميزانية

 الرعاية برامج الدكؿ تولر ت٥تلف لذلك ات١ريض، الشخص من العمل ت١شاؽ تٖملب كأكثر الاقتصادية الناحية من
 كل على للضغوط مسبوقة بصورة غتَ تزايدا تواجو الوقت نفس في كلكنها .كبتَا اىتماما الصحية كات٠دمات

 التًكيبة ك البيئة في تغتَ كاكبها ات١زمنة كالوبائية، العصر أمراض فيو انتشرت زمن في الصحية مؤسسات ات٠دمات
 الرعاية على الطلب في كتنوع بتزايد ات١صحوبة ك كالتكنولوجية السريعة التقنية التطورات إلذ إضافة للسكاف، العمرية

 تنظيمها كإدارتها. في النظر تعيد جعلها الذم الأمر الصحية

 جهودا متواصلة تتطلب التي الصحية الاحتياجات في حادة زيادة تواجو العالد دكؿ اقيب مثل مثلها اتٞزائر إف
 في ككفاءة أكثر فعالية صحية مؤسسات خلق شانها من إصلبحات كإجراء الصحية النفقات في كالتحكم للسيطرة
  اتٞانب غتَىا تٯيزىا عن ما أىم خاصة، خدمات كمؤسسة ات١ستشفى تبرز السياؽ ىذا كفي .للموارد تسيتَىا

 لتعلقها أنشطتها جانب حساسية إلذ ىذا ساعة(، 24/24العاـ ) مدار على أنشطتها استمرارية النبيل، الإنساني
 تعيش أصبحت ات١نظمة ىذه الذم تشهده التطور مع كتسايرا فات١ستشفى ات١نظمات، من ككغتَىا .الإنساف تْياة

 ات٠دمات جودة مستول من كالرفع ترشيد نفقاتها إلذ ت٢اخلب من سعت ىامة، إصلبحات كاكبتها كبتَة تٖولات
 .ات١قدمة الصحية

 
 تعريف الصحة :  -2

 التي كالتعليم كبالتغتَات بالدخل يرتبطاف الصحة تٖستُ على كالقدرة الصحة من كلب" أف الدكلر البنك يعرؼ
 الأمراض انتشار الصحي، كمدل نظاـال في ككفاءتها النفقات مقدار ككذلك الأفراد سلوؾ في كالتعليم الثركة تٖدثها
 ( ، كمن71،ص1993")تقرير البنك الدكلر ، كبتَ حد إلذ كالبيئة اتٞغرافية كالعوامل ات١ناخ ت٭ددىا كالتي اتٟالية

 .أقصاه إلذ الدكر كأداء التمتع على الفرد قدرات كصوؿ حالة ىي الصحة فاف الاجتماعية كجهة النظر
الكاملة  كالعقلية البدنية السلبمة حالة بأنها اتٞيدة ( الصحةOMS) العات١ية  الصحة منظمة كتعرؼ 

 الفرد حالة بأنها عرفت كما (.Benamouzg.D , 2005,p22الاتزاف ) عدـ أك ات١رض غياب ت٣رد كليس
 La santé c’est la vie "الأعضاء  ىدكء في اتٟياة كذلك أنها طبيعي، كعلى بشكل جسمو يعمل الذم

dans le silence des organes ". 
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 مستويات الصحة :   -3
 من تتذبذب ت٧دىا إذ .سواء حد على ك المجتمع الفرد طرؼ من ت٬ب علينا أف نهتم باتٟالة الصحية باستمرار

يلي )إقباؿ ابراىيم  كما الصحة درجات تكوف كبذلك النهاية في فات١وت مستويات مرضية عدة إلذ مثالية صحة
 (:27-26،ص2006ت٥لوؼ ،

أم  كالاجتماعية كالعقلية كالنفسية اتٞسمية اتٞوانب تٞميع ات١ثالر التكامل حالة كىي :المثالية الصحة -لاأو 
 كىو ىدؼ الصحية، اتٞوانب بكافة كمتمتعا باطنية أك ظاىرية أمراض أية من خاليا الفرد فيها يكوف التي اتٟالة
 .ات١ناؿ صعب كاف فكا لتحقيقو تسعى كالاجتماعية الصحية الرعاية لبرامج بعيد

 كالنفسية كاتٞسمية الاجتماعية كات١ؤثرات ات١شاكل مواجهة فيها الفرد يستطيع حالة كىي :الايجابية الصحة -ثانيا
 . مرضية أعراض أية ظهور دكف كبتَ حد إلذ عالية بكفاءة

 

 أك داخلية خارجية اتمؤثر  لأم التعرض مع كلكن مباشرة بصورة فيها ات١رض يظهر لا :المتوسطة السلامة -ثالثا
 .ات١رض براثن في الفرد يقع

 

 ظاىر كلكن غتَ صحيا قصورا ىناؾ أف أم أعراض من الفرد يشكو لا اتٟالة ىذه في :الظاىر غير المرض-رابعا
 .ظاىر سطحيا غتَ مرضا ىناؾ أف ات١ريض يكتشف الفحوصات أك الإشعاعات أك بالتحليلبت القياـ عند

إصابتو  عن تنم الفرد بها يشعر مرضية لأعراض ظهور ىناؾ يكوف ات١ستول ىذا في :الظاىر المرض -خامسا
 .معتُ تٔرض

 

 أداء الوظائف على قدرتو ككل قواه تٚيع الإنساف فيو يفقد الذم ات١ستول كىو :الاحتضار مستوى -سادسا
 . الصحية حالتو استعادة يصعب كبالتالر لآخر كقت من حالتو كتسوء اتٟيوية

 :الصحية ماتالخد مفهوم  -4
 كعلبجو تشخيص ات١رض في السرعة إلذ كيؤدم الأمراض من الناس كقاية إلذ يؤدم ما كل ىي الصحية ات٠دمة إف

 الصحة على المحددة للمحافظة النشاطات من ت٣موعة بذلك ت٘ثل فهي كالعلبج، التشخيص بعد متابعتو كحسن
 كغتَ ات١لموسة العناصر من متكامل مزيج إلا ىي ام الصحية فات٠دمة إذف .التدىور من ت١نعها أك تٖسينها أك

 .للمستفيد معينا كرضا تٖقق إشباعا كالتي ات١لموسة
 (:26-25، ص2006رئيسيتُ ) طلعت الدمرداش، قسمتُ إلذ الصحية ات٠دمات تقسيم كتٯكن :

 التيك  مباشرة بصورة الفرد بصحة ات١رتبطة ات٠دمات على تشتمل كالتي: العلاجية الصحية الخدمات  - أ
 داخل ات١تًؿ، ات١باشر الدكائي بالعلبج ذلك تم سواء العلبج، كخدمات التشخيص خدمات تشمل

بالتدخل  ذلك تم أك ات١ستشفى، داخل سريرية لرعاية تٖتاج مساندة حيةص خدمات خلبؿ من تم أك
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 ىذه دؼكته الشفاء يتم حتى الصحية الرعاية خدمات إلذ بالإضافة ، ات١عاصر أك التقليدم اتٞراحي
 . ات١رض آلاـ من ات١عاناة تٗفيف أك إصابة مرض من الفرد تٗليص ات٠دمات إلذ

 يطلق كما أك ) المجتمع بصحة ات١رتبطة الصحية ات٠دمات كىي :الوقائية الصحية الخدمات - ب
 البيئية ،حيث الصحية بات٠دمات عليو نطلق أف تٯكن ما العامة( أك الصحة تٓدمات البعض عليها
عن  الناتج الصحي التدىور من كاتٟماية كالأكبئة ات١عدية الأمراض من باتٟماية ت٠دماتا تلك ترتبط
 الصحية ات٠دمات من النوع ىذا كيرتبط للبيئة، ملوثة أنشطة ت٘ارس التي كات١شركعات الأفراد سلوؾ

 من الفرد كقاية إلذ مانعة تهدؼ صحية خدمات ت٘ثل بذلك فهي مباشرة، غتَ بصورة بصحة الفرد
 الأمومة رعاية كخدمات الوبائية، الأمراض ضد التطعيم خدمات على تشتمل للمرض، كىي تعرضال

 كالفئراف... ،ككذا البعوض مثل للمرض الناقلة كاتٟيوانات اتٟشرات كخدمات مكافحة كالطفولة
 كحدات على البيئية الرقابة كخدمات كات١شركبات الغذاء تقدنً على متاجر الصحية الرقابة خدمات

 .الصحي الوعي كنشر الإعلبـ إلذ خدمات إضافة كالزراعي، الصناعي لإنتاجا
أكلا  ات١رض من الوقاية كىو الشخصي ات١ستول على أساسي ىدؼ تٖقيق إلذ الصحية ات٠دمات كترمي

 تٖققت تلك كاف ، ات١رض آلاـ من التخفيف إلذ ات٢دؼ فيتدنى يكن لد فاف ، الفرد أصاب إذا ات١رض من كالشفاء
 على سيضمن المحافظة المجتمع لأفراد الصحية اتٟالة تٖستُ أف إذ.القومي الاقتصاد على بثماره يعود إت٪ا ىداؼالأ

 ثم كمن الفرد زيادة إنتاجية إلذ سيؤدم الصحية اتٟالة فتحستُ أخرل جهة كمن جهة، من البشرم ات١اؿ رأس
 أك الإنساني مرجعو الدافع ليس الصحية ماتبات٠د الاىتماـ فاف لذا.الفعلي الإتٚالر القومي الناتج زيادة

 .كذلك الاقتصادم الدافع مرجعو كإت٪ا فقط الاجتماعي
ات٠دمات  أف إذ الصحة، غتَ أخرل منتجات تٖقق أف تٯكن الصحية ات٠دمات نظم فاف فيو شك لا كت٦ا

 .الأماف كتٖقق الراحة تنتج أف تٯكن الصحية
 :إلذ دماتات٠ ىاتو من المحققة ات١نافع تقسيم كتٯكن
 لإنتاج مستقبلب نتيجة توفتَىا تٯكن التي التكاليف في كتتمثل كحسابها قياسها تٯكن :ملموسة مباشرة منافع

 .معينة صحية خدمات
 كنتيجة للخدمات ات١ريض يعانيها التي الآلاـ من اتٟد في تتمثل قياسها، كيصعب :ملموسة غير مباشرة منافع

 .عليها حصل التي الصحية
 الرعاية ت٠دمات كنتيجة الإنتاج زيادة في كتتمثل حسابها تٯكن :ملموسة مباشرة يرغ منافع

 .العاملة القوة أفراد عليها ت٭صل التي الصحية
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 :المستشفى مفهوم -5
،ص 1997الشفاء)سيد ت٤مد جاد الرب ، فيو يطلب الذم ات١كاف" العربية في ات١ستشفى كلمة تعتٍ

 , Rockwell.S and Altonالضيف ) إكراـ تعتٍ للغة اللبتينيةا كفي ، العلة من البرء أم " (50
2003,P133، ) عبر متنوعة عليها مسميات كأطلق متعددة أشكالا ات١عاصر تٔفهومها ات١ستشفيات اتٗذت كقد 

 ات١ستشفيات إتٗذت ات١يلبد حيث قبل 1200 سنة الإغريقية اتٟضارة في البداية كانت كقد. ات١ختلفة العصور
(، 17،ص2007)سليم بطرس جلدة ، Aesculapivs " الطب  آت٢ة معابد"بػ  د، تٝيتمعاب شكل

الوثائق  تشتَ كما ، الأطباء بدكر يقوموف ات١عابد كهنة ككاف كاحد، كقت في كللعبادة ات١رضى لرعاية خصصت
 نفس ات١سمى استخدـ كقد ـ ؽ 600 سنة مصر في "الشفاء معابد "ب عليو يطلق ما كجود إلذ ات١صرية التارتٮية

 " اسم الإنساف كعلبجها أمراض لتشخيص ات١خصصة الأماكن على أطلق حيث ـ ؽ 273 سنة ات٢ند في
  (.16،ص2006الشفاء)أتٛد ت٤مد غنيم ، معابد أم Cikista " السيكستا

 ات١سيحية بالكنائس ملحقة أماكن ميلبدية 500-350 الفتًة  خلبؿ خصصوا قد الركماف أف حتُ في
 .( 12،ص1998ات١رضى )عبد الإلو ساعاتي، جلإيواء كعلب

 من يتكوف فارسي ك البيمارستاف لفظ ات١رضى، دكر أم "البيمارستانات" لفظ ات١ستشفيات على العرب أطلق كقد
 العرب خطى كقد .(25،ص1990دار ) حساف حرستاني، تٔعتٌ "ستاف"ك عليل أك مريض تٔعتٌ "بيمار" كلمتتُ

 التي تلتقي القواعد من ت٣موعة ككضعوا كالصيدلة الطب مهنة تنظيم ت٣اؿ في اسعةك  خطوات الإسلبمية في العصور
 :يلي ما النظم أك القواعد ىذه بتُ من كيأتي اتٟديث العصر في بها النظم ات١عموؿ مع
 .الآخرين ات١رضى تٔخالطة معدية بأمراض ات١صابتُ أك للمرضى السماح عدـ -
 . ستشفىات١ لإقامة مناسب بيئي موقع اختيار -
 .النائية ات١ناطق إلذ كإرسالو متنقل مستشفى كجود -
 . للمستشفى الداخلية البيئة بنظافة الاىتماـ -
 . للمرضى ات١قدمة الطبية الرعاية جودة على التًكيز -
 .الامتحاف بواسطة كالصيدلة الطب مهنة مزاكلة إجازة -

  (American Hospital Association)للمستشفيات  الأمريكية ات٢يئة عرفت اتٟديث العصر كفي
 كخدمات طبية للنوـ أسرة تشمل دائمة طبية بتسهيلبت يتمتع طبي جهاز على تٖتوم مؤسسة" بأنها: ات١ستشفى

 ." للمرضى اللبزمتُ كالعلبج التشخيص لتقدنً ات١ستمرة التمريض كخدمات الأطباء خدمات تتضمن

تنظيم  من أساسي جزء" :بأنها كظيفي منظور من ىات١ستشف عرفت فقد العات١ية الصحة منظمة أما
 كت٘تد خدمات كقائية، أـ كانت علبجية للسكاف كاملة صحية رعاية تقدنً في كظيفتو تتلخص كطبي، اجتماعي

88 

 عمىميات حىل الصحة                 الفصل الرابع:                                                             

 



 

 

 ببحوث الصحيتُ كالقياـ العاملتُ مركز لتدريب أيضا أنها كما ات١نزلية، بيئتها في الأسرة إلذ ات٠ارجية عياداتو
  (.06،ص1980)منظمة الصحة العات١ية ،  " يةحيو  اجتماعية

ذلك من  يتطلب تٔا كعلبجهم ات١رضى لتنونً مكاف بأنها ساعاتي الإلو عبد الدكتور قبل من عرفت كقد
 البحوث في لإجراء كمكاف كالتعليم ات١ستمر للتدريب مكاف أيضا كأنها للمرضى، التغذية كتوفتَ فندقية خدمات

 ." الصحية اتٟقوؿ ت٥تلف

 جزء من أنها على الاختَة ىذه تعريف تٯكن للمستشفى السابقة ات١فاىيم خلبؿ كمن تقدـ، ما ضوء كفي
العاـ )سيد ت٤مد جاد الرب  الصحي النظاـ مع متكامل صحي ببرنامج كظائفو أداء في يرتبط الاجتماعي النظاـ
 نظاـ في كات١تمثلة ات١تكاملة عيةالفر  النظم من ت٣موعة يضم كلي نظاـ عن عبارة ىي نفس الوقت كفي ، (51،ص

 النظم تلك كتتفاعل الإدارية، ات٠دمات كنظاـ الفندقية ات٠دمات كنظاـ ات١عاكنة ات٠دمات الطبية كنظاـ ات٠دمات
 للدارستُ كالبحثية كالتدريبية التعليمية الأنشطة كتدعيم كات١صاب للمريض ت٦كنة رعاية أقصى بهدؼ تٖقيق معا

 (.27،ص2007الطبي)سليم بطرس جلدة ، المجاؿ في كالعاملتُ
 

 :للمستشفيات الأساسية الوظائف -6
أف  إلا إنشائها كراء من الأىداؼ اختلبؼ بسبب بعض عن بعضها ات١ستشفيات كظائف تٗتلف قد

 :كىي العالد في اتٟديثة ات١ستشفيات معظم فيها تشتًؾ أساسية كظائف ىناؾ
 . المجتمع صحة لتعزيز اللبزمة الأكلية الرعاية خدمات توفتَ-
 . بالصحة العلبقة ذات الأخرل كالعلوـ الطبية العلوـ ت٣الات في البحوث تعزيز-
 .ات١ساعدة الطبية كالعلوـ كالتمريضية الطبية المجالات في العاملتُ كتدريب تعليم-
 العلبجية. ات٠دمات تقدنً-
( ALMA ATA)  ات١اآتا عاجتما  كخلبؿ 1978 عاـ في: الأولية الصحية الرعاية خدمات توفير -6-1

الذم  ات٢دؼ ىو للجميع الصحة ىدؼ يكوف أف على العات١ية الصحة منظمة في عضو دكلة 166 أتفق ت٦ثلو
 على أف نص الذم التارتٮي ات١اآتا إعلبف بإصدار الاجتماع ىذا تتويج كتم تٖقيقو، إلذ الدكؿ تسعى أف يتوجب
ذلك  تٖقيق إلذ الرامية كالإستًاتيجيات كالسبل الأسس ت٤ددا ت٢دؼا ىذا تٖقيق كسيلة ىي الأكلية الصحية الرعاية

 (.03،ص2007)زيد تٛزة ،
 

 المحور أصبحت التي الأكلية الصحية الرعاية على للدكؿ الصحية السياسات تركزت لذلك كنتيجة
 .العالد دكؿ من الكثتَ في مكثف باىتماـ كحظيت الصحية الأساسي للخدمات

ات١دخل  كاعتبرتها الأكلية الصحية الرعاية خدمات تقدنً في تساىم ياتات١ستشف أصبحت كىكذا
 المجتمع على أفراد كتشجيع للجميع الصحة توفتَ خلبؿ من المجتمع في الصحي النظاـ توجيو لإعادة الأساسي
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 Halfdan Mahlerالدكتور  أكده ما كىذا.منها التخلص كراء سعيا منها يعاني التي الصحية ات١شاكل تفهم
 تٯكن لا الأكلية الصحية على الرعاية القائم الصحي النظاـ أف: قولو في الأسبق  العات١ية الصحة ت١نظمة العاـ ات١دير

 الصحية الرعاية دعم تٔسؤكلية تنهض ات١ستشفيات من شبكة بدكف يوجد أف تٯكن لا بل كيتطور أىدافو ت٭قق أف
 ."( 53،ص1998المجتمع)عبد الإلو ساعاتي، كصحة الأكلية

البيئية  الظركؼ باختلبؼ تٗتلف الصحية الرعاية كت٣الات الأنشطة من العديد فاف الصدد ىذا كفي
 من من الأمراض الوقاية الأسرة، كتنظيم كالطفولة الأمومة رعاية ات١سنتُ، رعاية في تتمثل أت٫ها ت٧د إذ للمجتمعات

 .ةالأساسي كالأمصاؿ الأدكية توفتَ إلذ بالإضافة التطعيم، خلبؿ
 على الصحة المحافظة طرؽ ككذا إليو ات١ؤدية كالعادات كات١رض الصحة تّوانب الأفراد توعية جانب إلذ ىذا

 طلبب كالتلفاز كتوعية الراديو طريق عن الصحية للتوعية برامج إذاعة أك كذكيهم للمرضى ندكات تنظيم خلبؿ من
ات١ختلفة )تْدادة  من الأمراض الوقاية سبل فةمعر  على تساعدىم إرشادية نشرات خلبؿ من كاتٞامعات ات١دارس

 .(42،ص2011ت٧اة ،
 

 : الصحة مع الصلة ذات الأخرى والعلوم الطبية العلوم مجالات في البحوث تعزيز -6-2
الصحية  ات١شاكل تشخيص في الأخرل الصحية كالعلوـ الطب كتكنولوجيا علوـ في ات٢ائل التقدـ إف

 كقد أصبحت .الصحي المجاؿ في البحوث أت٫ية على دليل ت٠تَ اتٟاضر، كقتنا في نشهده كالذم كعلبجها الفردية
 ات١ختلفة المجالات الطبية في التطبيقية كالأتْاث الدراسات لإجراء خصبا مكانا الضخمة بإمكانياتها ات١ستشفيات

 .ت اتٞراحيةكالعمليا ات١عملية كالفحوصات ات١رضية اتٟالات فيها تكثر التي العامة ات١ستشفيات لاسيما
 التطبيقية يقوموا بالبحوث حتى الباحثتُ أماـ الفرصة إتاحة في الطبية كالتجهيزات كات١ختبرات ات١عامل كجود كيسهم
 ت١كافحة جديدة أك أساليب تطورا أكثر فحص طرؽ اكتشاؼ أك جديدة عقاقتَ فعالية باختبار مثلب ات١تعلقة
 .كغتَىا ات١رض انتشار أك العدكل

 يستعملها كالطبية الدتٯوغرافية للمعلومات بنك توفتَ على منظمة طبية سجلبت جودك  تساعد كما
 معدلات في اتٟاصل التغتَ كيفية معرفة في أك ات١تبعة التشخيص أساليب بفعالية ات١تعلقة الدراسات الباحثوف في

 .(42،ص2011الأمراض )تْدادة ت٧اة ، حدكث كانتشار
 

  :المساعدة الطبية والعلوم والتمريضية الطبية لمجالاتا في العاملين وتدريب تعليم -6-3
الدكؿ التي  في متوافر الأعلى الاقتصادم النمو معدؿ أف أكدت قد الدكلية ات١نظمات تقارير كانت إذا

الصحة العات١ية  منظمة فإف فائقة، عناية كالتدريب التعليم كأكلت البشرية القول تنمية في أعلى معدلات بلغت
 كبتَا بالتعليم اىتماما تولر التي الصحية ات١ؤسسات في متوافر الأعلى الصحية ات٠دمات مستول أف على أكدت

 كلقد اقتضت .التطبيقية ات١هارات بتوفتَ التعليم يكمل كالتدريب الأساسية ات١عارؼ يوفر فالتعليم كالتدريب،
 العاملة ات١وارد البشرية في جديدة ككفاءات مهارات إلذ حاجة كجود بالسرعة تتسم التي كالتقنية الطبية ات١تغتَات
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 تطوير ككذا كشبو الطبية الطبية المجالات في العاملتُ من لكثتَ ات١علومات لتنمية مركزا بذلك لتصبح .بات١ستشفى
 .كقدراتهم مهاراتهم

 ياتفي ات١ستشف منها أكثر كالتخصصية اتٞامعية ات١ستشفيات في كالتعليم التدريب إمكانية كتتوافر ىذا
 لتجهيزات كالبشرية كا ات١ادية الناحية من ات١ستشفيات ىذه إمكانيات إلذ الأكلذ بالدرجة يعود كذلك الأخرل
 كالتعليم قيامها بالتدريب في الأخرل ات١ستشفيات أت٫ية من ينقص لا ذلك أف إلا كالتعليم التدريب لعملية اللبزمة
 .(43،ص2011رضتُ )تْدادة ت٧اة ،كات١ الأطباء من اتٞدد للخرت٬تُ كالتمريضي الطبي

 :للمرضى الصحية الرعاية -6-4
 أفضل، ك أحسن ىو ما إلذ تتقدـ حالتو حتى كات١صاب ات١ريض رعاية إلذ عامة بصفة ات١ستشفيات تسعى

 من يعد العلبجية أك التشخيصية في ات٠دمات الرعاية ىذه ت٘ثلت سواءا الصحية الرعاية خدمات تقدنً فاف كلذلك
 .مساعدة خدمات من بها يرتبط كما ات١ستشفى ئفكظا أىم

 :(44،ص2011الأساسية )تْدادة ت٧اة ، معات١ها توضيح سنحاكؿ كفيما يلي
 :يلي فيما نوجزىا التشخيص خدمات من متعددة أنواعا ات١ستشفيات ت٘ارس :التشخيص خدمات  -أ
 كالأذف كاتٟنجرة، ،الأنف الباطتٍ الطب ت٣الات في التشخيص ىذا تٯارس :)الإكلينيكي(  السريرم التشخيص*

 .العيوف أمراض ، ،اتٞراحة كالتوليد النساء أمراض
 .الصوتية فوؽ بات١وجات كالتصوير الشعاعي التصوير عمليات كيتضمن  :الشعاعي التشخيص*
 ليةاتٞرثومية كالطفي اتٞوانب عن الناتٕة ات١ريض كإفرازات كالبوؿ الدـ فحوصات كإجراء   :ات١خبرم التشخيص*

 .كالكيميائية
 .ات١ريض عند النفسية للبضطرابات ات١سببة كالثانوية الأساسية الأسباب على بالتعرؼ :النفسي التشخيص*
 .القلب كتٗطيط الرأس تٗطيط ت٣الات في اتٟاؿ ىو كما  :التخطيطي التشخيص*
 

 :أىمها:العلاج خدمات -ب
 ... النفسية اتٟالات بعض كعلبج النطق أمراض كعلبج:التأىيلي العلبج*
 ....كالتدليك الرياضية التمرينات كممارسة:الطبيعي العلبج*
 .السرطانية الأمراض حالات علبج في ات١شعة ات١واد كاستخداـ:الشعاعي العلبج*
 تٖت ظركؼ إنعاشهم أك الإضافي بالأكسجتُ ات١رضى إنعاش عند اتٟاؿ ىو كما:الاصطناعي بالتنفس العلبج*

 .اتٞراحية العمليات
 .كزرعها الأعضاء كتركيب الاستئصاؿ بعمليات كالقياـ:اتٞراحي لعلبجا*
 

 بصورة غتَ تٖقيق الأىداؼ من ات١ستشفى ت٘كن التي ات٠دمات ت٣موعة في تتمثل ك:المساعدة الخدمات -ت-
 :فيما يلي توضيحها كتٯكن.ات١ستشفى من للمستفيدين الطبية ات٠دمات تقدنً تيستَ على تساعد أين مباشرة
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 .ت٢م اللبزمة التغذية كإعداد الطبية السجلبت كإعداد ات١رضى كاستقباؿ:ات١رضى شؤكف دماتخ*
 .ات٠ارجية العيادات أك الطوارئ قسم في أك للمستشفى الداخلية الأقساـ في ات١تواجدة:التمريض خدمات*
للؤدكات  ركزمات١ التعقيم كحدات كالقلب، الرأس تٗطيط ككحدات كات١ختبرات:ات١ساعدة الطبية ات٠دمات*

 .كالصيدلية كالتخدير الأشعة كحدات ك الطبية كات١ستلزمات
 .التنظيف كخدمات كاللبسلكية السلكية الاتصالات كخدمات الصيانة كخدمات:العامة ات٠دمات*
 كات١خازف كات١شتًيات كالاستثمار كالتمويل العاملتُ شؤكف إدارة مثل:الإدارية الوحدات خدمات*

 ...كالتسويق
 ر التاريخي للمنظومة الوطنية للصحة :التطو  -7

 بها التي بادرت العميقة للئصلبحات نتيجة جاءت تطورات عدة اتٞزائر في الصحي النظاـ شهد لقد
 .الأفراد تطلعات ك يتماشى فعاؿ صحي نظاـ تكوين بهدؼ الاستقلبؿ منذ اتٟكومة

 :1973-1962النظاـ الصحي من  -7-1
 كانت التي ك الاجتماعية الاقتصادية الظركؼ إلذ راجع ىذا ك الاستقلبؿ، عدب صعبة كضعية اتٞزائر شهدت لقد

 من نلبحظ اتٞزائر، في الصحي بالنسبة للنظاـ انتقالية سنة 1962 سنة تعتبر الأساس ىذا على ،ك البلبد تعيشها
 ذلك ك الأرياؼ ضبع ك ات١دف في ات١تمركزين من السكاف ضئيلة نسبة احتياجات يلبي كاف الأختَ ىذا أف خلبت٢ا

 الفتًة ت٢ذه الصحي النظاـ خصائص نبرز أف تٯكن ( ،كune médecine de l’étatالدكلة ) طب بواسطة
  :يلي فيما

 للجزائر ترؾ  الفرنسيتُ الأطباء فمغادرة ، طبي الشبو ك الطبي السلك في العماؿ قلّة
 التًاب عبر توزيعهم أف ، كما ائريتُالأطباء اتٞز  لدل التأطتَ نقص أماـ خاصة ، بالقطاع ت٤سوسا فراغا

 إلذ استدعاء أدل ( ،ت٦اOuchfoun et Hamouda,1993,P64عادؿ ) غتَ توزيعا كاف الوطتٍ
 .المجتمع في العلبج التكفل تٔتطلبات أجل من (Coopératif médical)  الطبية الأجنبية التعاكنية

 ات١ستشفيات ك أغلبية ت٘وضعت حيث الصحية ات٢ياكل بقّلة الفتًة كما ت٘يزت ىذه 
 .البلبد شماؿ في العيادات كذا ك ، الصيدليات
 متشعب  نظاـ في تستَ نفسها اتٞزائر كجدت فقد التنظيمي اتٞانب تٮص فيما أما

 حيث كانت :

 ات١ساعدات الطبية المجانية تٖت الوصاية المحلية. -

 الوقاية ات١درسية تٖت كصاية التًبية الوطنية. -
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فقد ألزمت ىذه الظركؼ الطارئة التي كاف يعيشها المجتمع اتٞزائرم ،على الدكلة بضركرة إتٗاد ك على ىذا الأساس 
الإجراءات التي من شأنها التقليص من حدة الوضع ،حيث شملت ىذه الإجراءات )كيفاني شهيدة 

 (:168،ص2007،
 تأميم المجاؿ الطبي. -

 إنشاء ات١عهد الوطتٍ للصحة العمومية. -

 باستور اتٞزائرم.إعادة تنشيط معهد  -

 إنشاء الصيدلية ات١ركزية اتٞزائرية ك كذا ات١خازف العامة للمستشفيات. -

 %60كمن أجل ضماف الستَ اتٟسن للهياكل الصحية فقد إلتزمت الدكلة بتغطية  -
من نفقات الصحة على مستول ات٢ياكل الإستشفائية ك ات١ستوصفات الطبية 

 المجانية.

 يشارؾ كما للؤجراء العلبج تكاليف بتعويض الاجتماعي الضماف صندكؽ يتكفل -
 . % 30ت٘ويل القطاع الإستشفائي بنسبة  في

 علبجهم تكاليف عن مسؤكلوف الزراعية ك الصناعية ات١شاريع أصحاب ك التجار -
 . %10بنسبة 

 
 :1987-1974النظاـ الصحي من  -7-2

 الاجتماعية، الأت٫ية الكبرل للحالة طاءإع أىدافو من الذم الثاني الرباعي ات١خطط بداية مع 1974 سنة توافق
 بإرسائها اتٞزائر أف حيث ، الدكلة اتٞزائرية أقرتها التي ات١كاسب من كاحدة تعد المجاني الطب سياسة عن فالإعلبف

 التي ك آنذاؾ الصحية ات٢ياكل عرفتها التي الصعوبات ات١الية أدت لكن. جديدة كجهة ترل كانت ات١بدأ ت٢ذا
 تساىم كانت التي التمويلية ات١صادر ضعف ذلك إلذ بالإضافة.استقرارىا ات١الر تهديد إلذ سنواتال عبر تراكمت

 كافة تتحمل حيث الدكلة عبر يكوف ات١الية ات١شكلة ت٢ذه اتٟل أف رأت ، ات١الية ك بالوسائل ات١ادية القطاع إمداد في
 .السكاف صحة تٖستُ ك تٛاية بضماف يتعلق ات١سؤكليات تٔا

 إعادة مع الوطن في أرجاء الصحية ات٢ياكل ك الطب ت٣انية بتوسيع العمومية الصحة كزارة ألتزمت ذلك يقلتحق ك
 شبو ك الطبي للتكوين اتٞهود تكثيف الأدكية، ك توزيع ك ت٘ويل ، تنظيم
 أختَا ك طب الوقائي، ك العمل طب تٖستُ ، ات١درسية بالوقاية ،الاحتفاظ الطفولة ك الأمومة تٛاية تطوير طبي،

 .متناسقة ك اجتماعية متماسكة أىداؼ للصحة يعطي كلو ىذا حركيا، ك ذىنيا بات١عوقتُ التاـ التكفل
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( الذم من أىدافو ترقية المجتمع من 1984-1980بدية ات١خطط ات٠ماسي الأكؿ ) 1980كانت سنة  
 كل النواحي ك أكت٢م الصحة.

 
 يضمنو ما من بتُ الصحة ترقية ك تٛاية إلذ دؼيه جديد استًاتيجي تم رسم مشركع 1981في سنة  

 :ات١شركع ىذا
 .الوطتٍ الصحي النظاـ تطوير - 

 . ات١شركع ىذا لتطبيق ضركرية السكاف مسات٫ة  -
 . مواطن كل على فرض الصحة ترقية ك تٛاية -

( مبادئ 3ثة )ثلب ترسيخ إلذ الدكلة سعت العمومي القطاع في للعلبج اتٞيد التوزيع ك اتٟسن ك بهدؼ الستَ
 ( :29،ص2004أساسية ك ىي )شريفي ختَة ،

 التقسيم إلذ ىذا خلبؿ من الدكلة سعت : حيث(La Sectorisation) الصحي  القطاع تقسيم - أ
 الصحية بتُ الوحدات التكامل من نوع خلق أجل من الوطتٍ التًاب كافة عبر الصحية القطاعات توزيع
 عيادات علبج، صحية، قاعات ،مراكز طبية اتعياد عاـ، مستشفى :صحي قطاع كل يضم حيث
 .توليد

 بالنسبة للوحدات العلبج تنويع إلذ ات١بدأ ىذا يرمى ( la hiérarchisation):التدرج في العلبج   - ب
 .ات١تطلبة التقنية ك التعقيد درجة حسب الصحية

تًاب ينص ىذا ات١بدأ على تقسيم ال (La régionalisation sanitaire):اتٞهوية الصحية   - ت
 منطقة تظم كل حيث صحية منطقة  (13)عشرة ثلبثة إلذ العلبج مستويات تسلسل من الوطتٍ انطلبقا

 الولايات.  من ت٣موعة
 الدكلة تتحملها بفضل الاستشارات التي ىذا ك القاعدية الصحية ات١نشآت عدد بتطور ات١رحلة كما ت٘يزت ىذه

 الزيادات ذلك إلذ ، ضف 1986عاـ  1147 إلذ 1974 عاـ 558 من الصحية ات١راكز عدد ارتفع حيث
 .1987 عاـ 124728 إلذ 1973 عامل عاـ 57872 من الصحي بالقطاع ات١ستخدمتُ عدد في ات١عتبرة

 
 :1999-1988النظاـ الصحي من  -7-3

 الذم حالة الانسداد من للخركج عليها يعتمد التي الركائز أحد ك ات١شكلة أساس أصبح ات١الر اتٞانب إف 
 الطب سياسة منذ انتهاج ىذا ك ، أخرل بعد سنة تنامي ات١الر ات١شكل أف إلا الصحية، ات١ؤسسات منو عانيت

 زيادة ك البتًكلية، العائدات لكن بات٩فاض .الصحية ات١ؤسسات عمل ك ستَ على كبتَ أثر لو كاف الذم المجاني
 العراقيل كل رفع خلبؿ من ىذا ك ات٠اص قطاعتٖفز ال أف إلا الدكلة أماـ خيار ىناؾ يعد لد الصحية التكاليف
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 إلذ أدل أنو إلا الإجراء ىذا ات٬ابية من بالرغم  .خاصة ىياكل صحية تأسيس أماـ كعائق تقف أف شأنها من التي
 .ات٠اص بالقطاع الكبرل ات١ناطق في العمل ك الاستقرار فضلوا الذين الأطباء الأخصائيتُ من مهم عدد تسرب

 عندما تبنت ،أم التسعينات عشرية خلبؿ آخر تٖولا في اتٞزائر الصحية ات١نظومة عرفت فقد أخرل جهة من ك
 ات٢دؼ كاف لقد ك العلبج، تكاليف استًجاع على الصحية سياستو في اعتمد الذم ات٢يكلة إعادة برنامج اتٞزائر

 مصدر ت٘ثل كانت أنها حيث ت٣انية العلبج، تقليص خلبؿ من الصحي القطاع تكاليف تقليص السياسة ىذه من
 للمواطنتُ الشرائية القدرة على سلبا أثر ت٦ا المحلية قيمة العملة بات٩فاض ات١رحلة ىذه ت٘يزت كما.الباىظة  التكاليف

 ىذه بتعويض ات١تعّلق الطلب ارتفاع إلذ أيضا أدت كما ، تكاليف العلبج ارتفاع إلذ الوضعية أدت حيث
 (.34،ص2004التكاليف)شريفي ختَة ،

 :2011-2000النظاـ الصحي من  -7-4
 سنة بصفة نهائية تطبيقو ليتم تدرت٬ية مراحل عبر للعلبج التعاقدم النظاـ تٕسيد ىو ات١رحلة ىذه تٯيز ما
 الضماف طريق صناديق عن للمرض بالنسبة العمومية الصحة على العمومية النفقات توزع ،حيث 2009

 النشاط الدكلة )مديرية مسات٫ة خلبؿ فمن خلالد عدتٯي ،أما CAS NOSك  CNASالاجتماعي 
  (.110،ص2009الاجتماعي( )تٚعة الطيب ،

 ىدفها من اللبمركزية، نوع ىي ك الفحص ك العلبج عن الاستشفاء فصل أم الصحية، القطاعات تنظيم إعادة
)نور الدين  ات١واطن من الصحية ات١ؤسسة أك ات١ستشفى تقريب ك العلبج إلذ الوصوؿ تسهيل

 (.150،ص2008ش،حارك 
 أنها إلا اتٞهات ات١عنية قبل من ات١بذكلة اتٞهود بفضل اتٞزائرية الصحية ات١نظومة في ات١لحوظ التطور رغم

 يلي: فيما نوجزىا التي ك نقائص عدة من تعاني مازالت
 

 :في التي تتمثل ك داخلية مشكلبت نعتبرىا ك ذاتو حد في الصحي النظاـ تٗص مشكلبت - أ

الإدارم(  الطاقم ك طبي شبو السلك الطبي، السلك ) الفنية الأطراؼ بتُ ارتباط كجود عدـ -
 .الصحي القطاع كدية مرد على سلبا انعكس الذم الأمر الصحية ات١راكز ضعف خلبؿ من

السيئ  التوزيع كذلك ك العلبج في التبذير ظاىرة بركز إلذ أدل الصحي التنظيم ضعف -
 .ات١صالح ىذه ديةمردك  على أثر الوطن عبر الصحية للمصالح

 
 :يلي فيما ضبطها فيمكن ات٠ارجية ات١شكلبت أما - ب

ات١علومات  نقص نتيجة التخطيط ضعف تْكم ىذا ك الصحية ات١راكز تٮص فيما التوازف عدـ -
 .التخطيط ىيئات لدل السكاف بتوزيع ات٠اصة
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 .المحركمة ك النائية ات١ناطق في خاصة للؤطباء العقلبني ك العادؿ التوزيع غياب -

 .الصحية السياسة مع الأطباء تكوين ت٣اؿ في التعليمية البرامج ت٘اشي عدـ -

الاجتماعية )مبركؾ  بالشؤكف ات١عنية الأخرل ات٢يئات ك الصحة كزارة بتُ تنسيق كجود عدـ -
 (.10،ص1997نصر الدين،
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خامسالفصل ال  



 

 

 

 

 الفصل الخامس : إجراءات منهجية الدراسة

 تمهيد -

 اسةميدان الدر  -

 منهج الدراسة -

 الدراسة مجتمع -

 أدوات الدراسة -

 الأساليب الإحصائية المستعملة -

 إجراءات التطبيق الميداني -

 و تحليل خاصة بخصائص أفراد مجتمع الدراسة عرض -

 

 

 



 

 

 تمهيد :  -
نتناكؿ في ىذا الفصل التعريف تٔيداف الدراسة ك كذا ات٠طوات ك الإجراءات العملية ات١ستعملة في تٚع 

ات ك البيانات من حيث ات١نهج ك ت٣تمع الدراسة، ك كيفية بناء أداة الدراسة كالإجراءات التي استخدمت ات١علوم
 للتحقق من صدقها كثباتها كالأساليب الإحصائية ات١تبعة في التحليل. 

 

ت٘ت الدراسة على الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم ، حيث يعتبر ىذا  ميدان الدراسة : -1
ى من أىم ات١نشاءات الصحية العامة بولاية غرداية التابعة ت١ديرية الصحة ك السكاف ،فهو قبلة ات١ستشف

ت١عظم مرضى الولاية، بإعتباره من أكبر ك أىم ات١ستشفيات بات١نطقة ،يقع ىذا مستشفى تْي سيدم 
 2ـ 388000ا  كلم ،يتًبع على مساحة قدرى  6أعباز، ببلدية بنورة التي تبعد عن مقر كلاية غرداية بػ 

كمستشفى صحي تٖت تسيتَ مديرية الصحة ، كبعد القرار الوزارم رقم   1985.تم تدشينو في سنة 
،تغطي تراب  (1)أصبح مؤسسة إستشفائية عمومية مستقلة 2007مام  19الصادر بتاريخ  07-140

سرير .فهو  96أربع بلديات ك ىي غرداية ، بنورة ، العطف الضاية. كتبلغ طاقة إستعاب ات١ستشفى بػ
عامل مقسمة بتُ أطباء ك شبو طبي ك  354ت٣هز بأحدث التجهيزات الطبية. كما يشتغل بو حوالذ 

 ( : 03إداريتُ ك عماؿ النظافة ك غتَىم كما يوضح اتٞدكر رقم )  
 ( : يوضح ت٥تلف العماؿ العاملتُ بات١ستشفى03اتٞدكؿ رقم )

 

 العدد العمال
 40 أطباء ت٥تصتُ

 32 فأطباء عامو 
 01 أخصائي نفساني

 01 أخصائي أرطوفونيا
 187 أعواف شبو الطبي

 39 الإداريوف
 56 العماؿ التقنيتُ ك متعددم ات٠دمات

 356 المجموع
 

 منهج الدراسة : -2
 على يقوـ الذم ات١سحي ات١نهج الوصفي استخداـ يتم سوؼ كلذلك الوصفية الدراسات من الدراسة ىذه تعد
 كتٖليلها كصفها بغرض كذلك ك الرضا الوظيفي العمل من ضغوط بكل ات١تعلقة ات١علوماتك  البيانات تٕميع

 .الدراسة ت٢ذه ات١ناسبة التعميمات إلذ التوصل من أجل كتفستَىا
                                                 

(1)
 مديرية الصحة و السكان لولاية غرداية. – 

 :                                                                        إجراءات منهجية الذراسةالفصل الخامس
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 كميا تعبتَا عنها كيعبر في الواقع توجد كما ات١دركسة الظاىرة يصف الذم ىو التحليلي الوصفي كات١نهج
 يوضح رقمينا كصفنا يعطينا فهو الكمي التعبتَ أما كيوضح خصائصها، الظاىرة لنا يصف يالكيف فالتعبتَ ككيفيا،
الأخرل)عبيدات دكقاف ك  ات١ختلفة الظواىر مع ارتباطها درجات إلذ بالإضافة حجمها الظاىرة أك ىذه مقدار

 (.219،ص1997آخركف ،
تعتمد على إستقصاء ظاىرتي الضغوط  طيات الدراسة اتٟالية ك التيكتم الإعتماد عليو كونو يتفق مع مع

  ات١هنية ك الرضا الوظيفي لدل عينة من الأطباء تٔدينة غرداية.
 

 مجتمع الدراسة :  -3
طبيب  72يتكوف ت٣تمع الدراسة من الأطباء العاملوف تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بولاية غرداية ،حيث يبلغ عددىم 

 لدراسة حسب الوظيفة  :ات٣تمع  تكراراتذم يوضح ( ال 04بتُ عاموف ك متخصصتُ حسب اتٞدكؿ رقم ) 
 (04اتٞدكؿ رقم )

 أفراد العينة الأصلية للدراسة حسب الوظيفة تكراراتيوضح 
 

  النسبة المئوية  التكرار الدرجة العلمية

  %44.44 32  طبيب عام

  %55.56 40  طبيب خاص

 100 % 72  المجموع

 

 
 أفراد العينة تكراراتدائرم البياني يوضح ( :ات١خطط ال11الشكل رقم )

 ك في ىذه الدراسة تم إعتمادنا على تقنية اتٟصر الشامل . 

 طبيب عام 
44% 

طبيب 
 خاص 
56% 

المخطط الدائري البٌانً ٌوضح ( :11)االشكل رقم 
 الأطباء العاملون بالمستشفى
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 إحصائية على معلومات اتٟصوؿ بهدؼ الإحصائي، المجتمع كحدات تٞميع الشاملة الدراسة ىو اتٟصر الشامل : 
 ANSION)هجية اللبزمة ات١ن التحاليل إجراء ثم كمن المجتمع، خواص من أكثر أك ت٠اصية شاملة

Guy,1997,P11.) 
 

 أدوات الدراسة :  -4
إجابة  من الباحث ت٘كن التي ات١علومات تٚع تٔوجبها يتم العلمي البحث أدكات من كىي أداة المقابلة : -4-1

 من عدد بغرض طرح لوجو كجها للمبحوث الباحث مقابلة على كتعتمد فركضو أك اختبار البحث تساؤلات
(. حيث أستعملنا 45،ص1995ات١بحوث )العساؼ صالح ، قبل من عليها كالإجابة الباحث قبل من الأسئلة

ات١قابلة في تٚع ات١علومات حوؿ مستشفى تريشتُ إبراىيم ك كدا تٚع الإحصائيات. كما إستعملتو في ضبط 
 الإشكالية ك الفرضيات ك كذا بناء الإستبانة.

 

كعن  عالية سكانية كثافة ذات اتٟجم كبتَة تٚاعات أك أفراد من البيانات تٞمع ىي أداة الإستبيان : -4-2
 كقد كمية، أك معلومات كيفية إلذ الوصوؿ بغية العبارات أك الأسئلة من ت٣موعة تضم استمارة عمل طريق

 (.77،ص1989العلمي الأخرل )ت٤مود رشواف، البحث أدكات من غتَىا مع تستخدـ قد أك تٔفردىا تستخدـ
 بكل ات١تعلقة البحث مراجعة أدبيات ضوء على كذلك البيانات تٞمع كأداة يافالإعتماد على الإستب تم

 :،حيث تم بناء مقياستُ ،مقياس للضغوط ات١هنية ك مقياس للرضا الوظيفي  ك الرضا الوظيفي العمل ضغوط من
 مقياس الضغوط المهنية : -4-2-1
 تصميم الأداة :  -4-2-1-1

لضغوط ات١هنية لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بإعداد كبناء مقياس خاص ل لقد قامنا
 :على ات٠طوات التالية كذلك بالاعتماد

تناكلت ات١وضوع  على ات١راجع كالأدبيات السابقة العربية كالأجنبية ات١تعلقة تٔوضوع الدراسة، كالتي الاطلبع
 واجو الأطباء ك كذا الرجوع إلذتكوين تصور كاضح حوؿ تلك الضغوط التي ت الضغوط ات١هنية، حيث تم

الضغوط ات١وجودة فيها،  الدراسات السابقة ات١تعلقة بالضغوط ات١هنية، حيث تم اختيار بعض الفقرات من مقاييس
(   2010(  )مبارؾ الدكسرم ،2006(  )تٝايلي ت٤مود ،2003كمن أىم ىذه الدراسات )النوشاف علي ،

 (.2012شاكر ،(   )مؤيد عبد الكرنً 2010)شاطر شفيق ،
 

 

 وصف الأداة : -4-2-1-2
قسمت أداة الدراسة إلذ جزئتُ يسبقهما خطاب قصتَ موجو من طرؼ الباحث للمفحوصتُ، يوضح 

 فيو نظاـ الإجابة ك ات٢دؼ منها .
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فقرات كىي : اتٞنس ، اتٟالة العائلية  6أما اتٞزء الأكؿ فهو خاص بالبيانات العامة ت٭توم على  -

 ل العلمي ، الصفة العمل )مؤقت أك دائم( ،ك الأقدمية ات١هنية .، العمر ، ات١ؤى

عبارة تتعلق بالضغوط ات١هنية   30أما اتٞزء الثاني خاص ببنود الإستبانة ك يشمل ىذا اتٞزء على  -
 ( أبعاد ترمي إلذ قياس ىذا ات١تغتَ كىي كالتالر:08كلها سلبية ، صنفت ضمن تٙانية )

 .5إلذ  1عبارات من  5ػ عبء العمل بػ: 
 . 8إلذ  6عبارات  من  3ػ غموض الدكر بػ:  
 .11إلذ  9عبارات من  3ػ صراع الدكر بػ:  
 .14إلذ 12عبارات من  3ػ عدـ ات١شاركة في اتٗاذ القرار بػ:  
 .18إلذ  15عبارات  من  4ػ قلة فرص النمو كالتًقية بػ:  
 . 21إلذ  19عبارات  من  3ػ ضعف العائد ات١ادم بػ:  
 .24إلذ  22عبارات من  3لبيئة ات١ادية للعمل بػ: ػ ا 
 .30إلذ  25عبارات  من  6ػ ات٠صائص الفردية ك الاجتماعية بػ:  

 
 (:05ككانت الإجابة حسب مقياس ليكارت ات٠ماسي كما ىو موضح في اتٞدكؿ رقم )

 

 معارض بشدة  معارض محايد موافق موافق بشدة التصنيف

 5 4 3 2 1 النقاط
 الفقرات ات٠اصة تٔقياس الضغط ات١هتٍ أكزاف ( :يوضح05كؿ رقم )اتٞد    

 
 الخصائص السيكومترية للأداة: -2-1-3 -4

 ك ت٩ص بذلك التعرؼ على صدؽ الأداة ك ثباتها : 
 

  الصدق : - أ
أم يقيس الوظيفة التي أعد   الاختبار الصادؽ )الصحيح( ىو الذم يقيس ما أعد من أجل قياسو فعلب ،

لا يقيس شيء ت٥تلف ،كالصدؽ في ىذا الإطار يعتٍ إلذ أم مدل أك إلذ أم درجة يستطيع ىذا لقياسها ، ك 
 (.197،ص1983الاختبار قياس ماقصد أف يقاسبو )عبد الرتٛاف سعد ،
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  كقد إعتمدنا على نوعتُ من الصدؽ ت٫ا :
 صدق المحكمين : -1

قياس ما ينبغي قياسو من «قدرة ات١قياس على كىو أحد الأنواع التي يعتمد عليها في القياس حيث يعرؼ ب       
خلبؿ النظر إليو كتفحص مدل ملبءمة بنوده لقياس أبعاد ات١تغتَات ات١ختلفة )عبد اتٟفيظ 

 .»(145،ص1993مقدـ،
( ت٤كمتُ ،كىم أساتذة 05حيث تم عرض الإستبانة على ت٣موعة من الأساتذة المحكمتُ ات١قدر عددىم تٓمسة )

علم النفس تّامعة غرداية قصد تٖكيم الإستبانة ،ك إبداء ملبحظاتهم ك أرائهم حوؿ جامعتُ يعملوف بقسم 
شمولية الأداة ،ك صحة الفرات ك دقة ألفاظها ، ك مدل تٖقيق أىدافها .حيث قمنا بالإستجابة لآراء السادة 

 كبذلك إعداده، تم وذجت٪ في تسجيلها بعد ضوء مقتًحاتهم في كتعديل   من حذؼ يلزـ ما بإجراء المحكمتُ ، كقامنا
 الاستطلبعية . العينة على تطبيقها النهائية ليتم شبو صورتها في الاستبانة خرجت

 .30،  25،   20،  19،  9ك شملت التعديلبت كل من الفقرات : 
 بعبارة أخرل مقتًحة من طرؼ المحكمتُ. 23كما قمنا بإستبداؿ البند رقم :

من مواقف بشدة ، موافق ،لا أدرم ، غتَ موافق ، غتَ موافق بشدة إلذ من  كما قمنا بإستبداؿ البدائل ات١قتًحة
 مواقف بشدة ، موافق ،ت٤ايد ، معارض ، معارض بشدة  .

 

 ( قائمة بأتٝاء المحكمتُ ك كظيفتهم :06ك في اتٞدكؿ رقم )
 
 

 الوظيفة ك مكاف العمل  الاسم ك اللقب 
 ، جامعة غرداية.أستاذ بقسم علم النفس قدكرم يوسفالأستاذ  -1

 أستاذة بقسم علم النفس، جامعة غرداية. الدكتورة أكلاد حيمودة تٚعة -2

 أستاذ بقسم علم النفس، جامعة غرداية. الأستاذ شيخي عبد العزيز -3

 أستاذة بقسم علم النفس، جامعة غرداية. مزاكر نسيمة ستاذةالأ -4

 معة غرداية.أستاذ بقسم علم النفس، جا الأستاذ معمرم تٛزة -5
 ( : قائمة بأتٝاء المحكمتُ ككظائفهم ت١قياس الضغوط ات١هنية.06اتٞدكؿ رقم ) 

 
صدؽ الدرجات التجريبية للبختبار بالنسبة للدرجات اتٟقيقية التي  كىو الصدق الذاتي :  -2

كيقاس الصدؽ  (.452،ص1971أخطاء القياس )فؤاد البهي السيد ، خلصت من شوائب
 :يلي التًبيعي ت١عامل ثبات الاختبار، كذلك كما الذاتي تْساب اتٞذر
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 ½) معامل ثبات الاختبار (  = الذاتي معامل الصدق

( يوضح 07قمنا تْساب معامل الصدؽ الذاتي ك ذلك بعد حساب معامل الإرتباط بتَسوف ك اتٞدكؿ رقم )
 ذلك:

 

 الصدؽ الذاتي بعد التصحيح P قبل التصحيح P  العدد البنود
 15 لزكجيةالبنود ا

0,715 0,834 0,913 
 15 البنود الفردية

 ( الصدؽ الذاتي ت١قياس الضغوط ات١هنية07جدكؿ رقم )
 

 ثبات الأداة : - ب
 ت٢ذه البيانات يكوف أف معناه كالاتساؽ الأداة ىذه بواسطة تٕمعها التي البيانات اتساؽ ىو بالثبات ات١قصود

 من عالية إلذ درجة مثتَ كىو يعيشو جانب أم قياس في نفسو مع رالاختبا تساؽ كىوا .كاحد كاتٕاه كاحد منطق
كضع لقياسو )سعيد جاسم  ما تقيس أف يفتًض التي الكلية ات١عيار درجة في كالإطراء كات١تناف كالاتساؽ الدقة

 (.87،ص2008الأسدم،

نا تْساب معامل الثبات ( أطباء ك بعد تٚع البيانات قم10قمنا بتطبيق الأداة على عينة إستطلبعية مكونة من )
 (. 08بتَسوف ،ثم قمنا بتصحيحو كما ىو موضح في اتٞدكؿ رقم ) 

 بعد التصحيح P قبل التصحيح P  العدد البنود
 15 البنود الزكجية

0,715 0,834 
 15 البنود الفردية

 ( يوضح معامل الثبات بتَسوف08اتٞدكؿ )
 

 مقياس الرضا الوظيفي : -4-2-2
 الأداة :  تصميم -4-2-2-1

بإعداد كبناء مقياس خاص للرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم كذلك  لقد قامنا
 :على ات٠طوات التالية بالاعتماد
تناكلت ات١وضوع الرضا  على ات١راجع كالأدبيات السابقة العربية كالأجنبية ات١تعلقة تٔوضوع الدراسة، كالتي الاطلبع

الدراسات السابقة ات١تعلقة بالرضا الوظيفي، حيث تم اختيار بعض الفقرات من  ك كذا الرجوع إلذالوظيفي، 
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( 2008(، )يوسف أتٛد اللوح ،2006الرضا ات١وجودة فيها، كمن أىم ىذه الدراسات )تٝايلي ت٤مود ، مقاييس
 (.2003( ، )عبد الله ات١دلج ،2010، )شاطر شفيق ،

 

 وصف الأداة : -4-2-2-2
مت أداة الدراسة إلذ جزئتُ يسبقهما خطاب قصتَ موجو من طرؼ الباحث للمفحوصتُ، يوضح فيو نظاـ قس

 الإجابة ك ات٢دؼ منها .
 

فقرات كىي : اتٞنس ، اتٟالة العائلية  6أما اتٞزء الأكؿ فهو خاص بالبيانات العامة ت٭توم على  -
 الأقدمية ات١هنية . ، العمر ، ات١ؤىل العلمي ، الصفة العمل )مؤقت أك دائم( ،ك

عبارة تتعلق بالرضا الوظيفي كلها إت٬ابية ،  32أما اتٞزء الثاني خاص ببنود الإستبانة ك يشمل ىذا اتٞزء على 
 ( أبعاد ترمي إلذ قياس ىذا ات١تغتَ كىي كالتالر:06صنفت ضمن ستة )

 .10إلذ  1عبارات من  10ػ ظركؼ العمل بػ: 
 . 14لذ إ 11عبارات  من  4ػ الأجر بػ:  
 .19إلذ  15عبارات من  5ػ التًقية ك التدريب بػ:  
 .25إلذ  20عبارات من  6ػ ت٪ط الإشراؼ ك القيادة بػ:  
 .31إلذ  26عبارات  من  6ػ ت٤تول العمل بػ:  
 . 32ػ الرضا العاـ عن العمل بػ: عبارة كاحدة  

 (: 09رقم )  ككانت الإجابة حسب مقياس ليكارت ات٠ماسي كما ىو موضح في اتٞدكؿ
 

 معارض بشدة  معارض محايد موافق موافق بشدة التصنيف

 1 2 3 4 5 النقاط
 

 الفقرات ت١قياس الرضا الوظيفي أكزاف ( :يوضح 09اتٞدكؿ رقم ) 
 

 الخصائص السيكومترية للأداة: -2-2-3 -4
 ك ت٩ص بذلك التعرؼ على صدؽ الأداة ك ثباتها : 

 من إجراءات القياس أك البيانات، تٚع أداة ت٘كن مدل" بأنّو الدراسة أداة صدؽ العتيبي عرؼ الصدق : - أ
 صممت الغرض الذم قياس من البيانات تٚع أداة ت٘كنت إذا أنّو ذلك كيعتٍ ،"قياسو ات١طلوب قياس
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كقد إعتمدنا على نوعتُ من  . (75،ص2006صادقة )العتبي طارؽ موسى، تكوف بذلك فإنها لقياسو،
 الصدؽ ت٫ا :

 المحكمين :صدق -1
 إبداء كيطلب منهم الاختصاص ميداف في ات٠براء المحكمتُ من تٞنة على عرضو طريق عن الصدؽ قياس       
 إعادة الإجابات كتٖليلها تّمع الباحث يقوـ .لأجلو كضعت ما لقياس الاستبياف فقرات صلبحية مدل في آرائهم
للؤداة)سعيد جاسم  الصدؽ يتحقق كبهذا كمتُكالمح ات٠براء السادة ملبحظات ضوء في استمارتو في النظر

 (.87،ص2008الأسدم،

( ت٤كمتُ ،كىم أساتذة 05حيث تم عرض الإستبانة على ت٣موعة من الأساتذة المحكمتُ ات١قدر عددىم تٓمسة )
جامعتُ يعملوف بقسم علم النفس تّامعة غرداية قصد تٖكيم الإستبانة ،ك إبداء ملبحظاتهم ك أرائهم حوؿ 

ة الأداة ،ك صحة الفرات ك دقة ألفاظها ، ك مدل تٖقيق أىدافها .حيث قمنا بالإستجابة لآراء السادة شمولي
 كبذلك إعداده، تم ت٪وذج في تسجيلها بعد ضوء مقتًحاتهم في كتعديل   من حذؼ يلزـ ما بإجراء المحكمتُ ، كقامنا

 الاستطلبعية . ةالعين على تطبيقها النهائية ليتم شبو صورتها في الاستبانة خرجت
 .31،  20،   07،  03،  02ك شملت التعديلبت كل من الفقرات : 

كما قمنا بإستبداؿ البدائل ات١قتًحة من مواقف بشدة ، موافق ،لا أدرم ، غتَ موافق ، غتَ موافق بشدة إلذ من 
 مواقف بشدة ، موافق ،ت٤ايد ، معارض ، معارض بشدة  .

 

 تٝاء المحكمتُ ك كظيفتهم :( قائمة بأ10ك في اتٞدكؿ رقم )
 

 الوظيفة ك مكاف العمل  الاسم ك اللقب 
 أستاذ بقسم علم النفس، جامعة غرداية. قدكرم يوسفالأستاذ  -1

 أستاذة بقسم علم النفس، جامعة غرداية. الدكتورة أكلاد حيمودة تٚعة -2

 أستاذ بقسم علم النفس، جامعة غرداية. الأستاذ شيخي عبد العزيز -3

 أستاذة بقسم علم النفس، جامعة غرداية. مزاكر نسيمة ستاذةلأا -4

 أستاذ بقسم علم النفس، جامعة غرداية. الأستاذ معمرم تٛزة -5
 ( : قائمة بأتٝاء المحكمتُ ككظائفهم ت١قياس الرضا الوظيفي.10اتٞدكؿ رقم )
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رجات اتٟقيقية التي صدؽ الدرجات التجريبية للبختبار بالنسبة للد : كىو الصدق الذاتي  -2
كيقاس الصدؽ  (.452،ص1971أخطاء القياس )فؤاد البهي السيد ، خلصت من شوائب

 :يلي الذاتي تْساب اتٞذر التًبيعي ت١عامل ثبات الاختبار، كذلك كما
 

 ½) معامل ثبات الاختبار (  = الذاتي معامل الصدق

تباط بتَسوف كما ىو موضح في اتٞدكؿ رقم قمنا تْساب معامل الصدؽ الذاتي ك ذلك بعد حساب معامل الإر 
(11:) 
 

 معامل الصدؽ الذاتي بعد التصحيح P قبل التصحيح P  العدد البنود
 15 البنود الزكجية

0,870 0,930 0,964 
 15 البنود الفردية

 ( يوضح حساب معامل الصدؽ الذاتي ت١قياس الرضا الوظيفي11اتٞدكؿ رقم )
 

 أف معناه كالاتساؽ الأداة ىذه بواسطة تٕمعها التي البيانات اتساؽ ىو الثباتب ات١قصود ثبات الأداة : - ب
 يعيشو جانب أم قياس في نفسو مع الاختبار تساؽ كىوا .كاحد كاتٕاه كاحد منطق ت٢ذه البيانات يكوف

 تقيس أف ضيفتً  التي الكلية ات١عيار درجة في كالإطراء كات١تناف كالاتساؽ الدقة من عالية إلذ درجة مثتَ كىو
 (.87،ص2008كضع لقياسو)سعيد جاسم الأسدم، ما

( أطباء ك بعد تٚع البيانات قمنا تْساب معامل الثبات 10قمنا بتطبيق الأداة على عينة إستطلبعية مكونة من )
 (.12بتَسوف ،ثم قمنا بتصحيحو كما ىو موضح في اتٞدكؿ رقم )

 بعد التصحيح P قبل التصحيح P  العدد البنود
 16 ود الزكجيةالبن

0,870 0,930 
 16 البنود الفردية

 ( يوضح قيمة تصحيح معامل الثبات بتَسوف12اتٞدكؿ رقم )
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  الأساليب الإحصائية المستعملة : -5
 

 .عبارات الاستبانة على كإجاباتهم الدراسة، عينة أفراد خصائص لوصف ات١ئوية، كالنسب التكرارات -

 
 في حساب الإختبار ت ك كذا حساب متوسط درجات الضغوط. ات١توسط اتٟسابي ، أستعمل -

 
 حيث ـ :     ىو ات١توسط اتٟسابي

 مج س :      ت٣موع الدرجات
 ف      :      عدد الأفراد

 

 معامل الإرتباط سبتَماف ت١عرفة العلبقة بتُ مستول الضغوط ات١هنية ك الرضا الوظيفي. -

 
 ات١هتٍ بإختلبؼ ات١ؤىل العلمي. إختبار ت ت١عرفة الفركؽ في مستول الضغط -

 
 
 

 ـ :  ات١توسط اتٟسابي.
 ع : التباين ات١عيارم

 ف : عدد الأفراد 
 
 

 
 ت = 

2ع
2  

+ 
3ن  

2ع
3  

3م – 3م  

2ن  
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 معامل التصحيح سبتَماف براكف -

 
 حيث :

 ر : ىو معامل بتَسوف

 ف : ىو عدد أجزاء الإختبار

 إختبار ت ت١عرفة الفركؽ في مستول الرضا الوظيفي بإختلبؼ ات١ؤىل العلمي. -

 ت ت١عرفة الفركؽ في مستول الضغط ات١هتٍ بإختلبؼ اتٞنس. إختبار -

 إختبار ت ت١عرفة الفركؽ في مستول الرضا الوظيفي بإختلبؼ اتٞنس. -

 ت١عرفة الفركؽ في مستول الضغط ات١هتٍ بإختلبؼ ات٠برة ات١هنية. Fتٖليل التباين  -

 ة ات١هنية.ت١عرفة الفركؽ في مستول الرضا الوظيفي بإختلبؼ ات٠بر  Fتٖليل التباين  -

 في حساب تٖليل التباين. 19الإصدار SPSSكما أستعملنا برنامج  -
 

 إجراءات التطبيق الميداني :  -6
طبيب عامل تٔستشفى تريشتُ ابراىيم حيث أعتمدنا  72قمنا بتوزيع الإستبانة على عينة البحث ك التي عددىا 

 على تقنية اتٟصر الشامل في تٖديد عينة الدراسة.
 إحصائية على معلومات اتٟصوؿ بهدؼ الإحصائي، المجتمع كحدات تٞميع الشاملة الدراسة ىو مل : اتٟصر الشا

 (.ANSION Guy,1997,P11ات١نهجية اللبزمة ) التحاليل إجراء ثم كمن المجتمع، خواص من أكثر أك ت٠اصية شاملة
ات١بحوثتُ في الإجابة ك كذا ( لعدـ جدية 04،حيث تم إقصاء أربعة ) 72إستبانة من أصل  67ت٘كنا من تٚع 

من  %87.5طبيب بتُ عاـ ك أخصائي ،أم  63نقص بعض ات١علومات فها. كمنو تكوف ت٣تمع الدراسة من 
ت٣تمع الدراسة الأصلي ك ىي نسبة كبتَة .ك تم القياـ بهذه الدراسة خلبؿ السداسي الثاني من السنة اتٞامعية 

20012/2013  . 
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 الدراسة : مجتمعالخاصة بخصائص أفراد عرض و تحليل النتائج  -7
يهدؼ التحليل الوصفي للبيانات إلذ التعرؼ على خصائص خلفية ت٣تمع الدراسة، ك ذلك     

 63الدراسة من  ت٣تمعباستخداـ التوزيعات التكرارية ك النسب ات١ئوية للمتغتَات الأكلية. حيث تكوف 
 فة الأفراد :طبيب، سيتم توزيعها حسب ات١تغتَات الشخصية ك كظي

 

 : حسب الجنس مجتمعتوزيع أفراد ال -7-1
 

 ( 13اتٞدكؿ رقم ) 
 

  النسبة المئوية  التكرار الجنس

  %58.73 37  ذكر

  %41.27 26  أنثى

 100 % 63  المجموع

 

 (13اتٞدكؿ رقم )    
 حسب اتٞنس ت٣تمع الدراسةيوضح توزيع أفراد                    

 
 ( 12الشكل رقم ) 

 حسب اتٞنس ت٣تمع الدراسةرسم بياني يوضح توزيع 

 ذكور 
59% 

 أنثاث 
41% 

 توزٌع مجتمع الدراسة حسب الجنس
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( توزيع أفراد ت٣تمع الدراسة كفقا للجنس حيث يتضح من اتٞدكؿ أف 13يوضح اتٞدكؿ رقم ) 
%( من إتٚالر أفراد ت٣تمع الدراسة، في حتُ بلغ عدد الإناث   58,73( فردا كبنسبة )37عدد الذكور بلغ )

 موع أفراد ت٣تمع الدراسة.%( من ت٣ 41,27( فردا بنسبة )26)

من خلبؿ ما سبق يلبحظ أف جنس الذكور من الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية أكبر 
بنسبة قليلة من عدد الإناث حيث يرل الباحث أف ىذا الفرؽ قد يرجع إلذ عدـ كجود جامعة خاصة لتكوين في 

ناث في ات١نطقة في ت٣اؿ الطب منخفض قليلب مقارنة مع الذكور الطب بات١نطقة ت٦ا ت٬عل نسبة التكوين لدل الإ
 نظرا لبعد مكا التكوين من ات١نطقة . 

 

 حسب الحالة العائلية : مجتمع الدراسةتوزيع  -7-2
 

 ( 14اتٞدكؿ رقم ) 
 

 النسبة المئوية التكرار الحالة العائلية

 %31.75 20 عازب

 %65.08 41 متزوج

 %03.17 2 مطلق

 %00 00 أرمل

 100 % 63 المجموع

 
 ( 14اتٞدكؿ رقم )     

 حسب اتٟالة العائلية ت٣تمع الدراسةيوضح تكرار أفراد                    
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 (      13الشكل رقم ) 

 حسب اتٟالة العائلية ت٣تمع الدراسةت٥طط أعمدة بياني يوضح تكرار 
راسة كفقا للحالة العائلية حيث يتضح من اتٞدكؿ أف ( توزيع أفراد ت٣تمع الد 14يوضح اتٞدكؿ رقم ) 

%( من إتٚالر أفراد ت٣تمع الدراسة، في حتُ كاف عدد العزاب  65,08( فردا كبنسبة )41عدد ات١تزكجتُ بلغ )
( بنسبة 02%( من ت٣موع أفراد ت٣تمع الدراسة ك ، كاف عدد ات١طلقتُ ) 31,75( فردا ككانت نسبتهم )20)
 إنعدـ عدد الأرامل.( غتَ أنو 3.17%)

( يلبحظ أف عدد ات١تزكجتُ أكبر نسبة من العزاب ك ات١طلقتُ ،ك يرجع 14من خلبؿ اتٞدكؿ رقم )
سنة  38الدراسة بػ  ت٣تمعحيث بلغ متوسط عمر ،الباحث ذلك لكوف أف متوسط أعمار الأطباء كبتَة نوعا ما 

 .  ت٣تمع الدراسةالزكاج كبتَة في  إحتماؿ ت٦ا ت٬عل نسبة

 حسب الخبرة المهنية : مجتمع الدراسةتوزيع  -7-3
 ( 15اتٞدكؿ رقم ) 

 النسبة المئوية التكرار الخبرة

 %31.75 20 سنوات 05أقل من 

 %41.27 26 سنوات 10إلى  06من 

 %26.98 17 سنوات 10أكثر من 

 100 % 63 المجموع

 ( 15اتٞدكؿ رقم )     
 حسب ات٠برة ات١هنية ت٣تمع الدراسةيوضح تكرار أفراد                    

 عازب

 متزوج

 أرمل مطلق
0

10

20

30

40

50

 أرمل مطلق متزوج عازب

 توزٌع امجتمع الدراسة حسب الحالة العائلٌة

 الفصل الخامس:                                                                        إجراءات منهجية الذراسة

 

112 



 

 

 
 (     14الشكل رقم )

 حسب الأقدمية ت٣تمع الدراسةت٥طط أعمدة بياني يوضح تكرار 
 

( توزيع أفراد ت٣تمع الدراسة كفقا للخبرة ات١هنية حيث تم تقسي ت٣اؿ ات٠برة  15يوضح اتٞدكؿ رقم ) 
( 05ف عدد الأطباء الذين تقل خبرتهم عن )سنوات ك كا 05ات١هتٍ الذ ثلبث مستويات ك ىي ، أقل من 

%( من إتٚالر أفراد ت٣تمع الدراسة، في حتُ كاف  31,75( طبيب بتُ عاـ ك أخصائي أم بنسبة )20سنوات )
( ،أما بالنسبة % 41.27( طبيب بنسبة )26سنوات ) 10إلذ  05عدد الأطباء الذين تنحصر خبرتهم  ما 

( من % 26.98( طبيب بنسبة تقدر بػ )17( سنوات فبلغ عددىم )10) للؤطباء الذين تفوؽ خبرتهم ات١هنية
 البحث  . ت٣تمع الدراسةأفراد 

سنوات  10إلذ  05( أف أكبر عدد من الأطباء تتًكاح خبرتهم مابتُ 15كما نلبحظ من اتٞدكؿ رقم )
وزراة ات١كلفة بقطاع .ك قد يكوف سبب ذلك راجع إلذ سياسة التكوين ك التوظيف ات١نتهجة من طرؼ الدكلة ك ال

 الصحة . 

 حسب المؤىل العلمي : مجتمع الدراسةتوزيع  -7-4
 ( 16اتٞدكؿ رقم )  

  النسبة المئوية  التكرار الدرجة العلمية

 %49.20 31 )دكتوراه في الطب( طبيب عام

 %50.80 32 ) شهادة الدراسات الطبية المتخصصة( طبيب خاص

 100 % 63  المجموع

 ( 16) اتٞدكؿ رقم 
 حسب ات١ؤىل العلمي ت٣تمع الدراسةيوضح تكرار أفراد                    

;  سنوات 05أقل من 
20 

 10إلى  06من 
 ;سنوات

 26 

;  سنوات 10أكثر من 
17 

0

5

10

15

20

25

30

 سنوات 10أكثر من  سنوات 10إلى  06من  سنوات 05أقل من 

 توزٌع مجتمع الدراسة حسب الأقدمٌة
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 ( 15الشكل رقم )              

 حسب ات١ؤىل العلمي. ت٣تمع الدراسةرسم بياني يوضح توزيع 
 

( توزيع أفراد ت٣تمع الدراسة كفقا للمؤىل العلمي أم بتُ طبيب عاـ متحصل  16يوضح اتٞدكؿ رقم ) 
لى شهادة دكتوراه في الطب ك طبيب ت٥تص متحصل على شهادة الدراسات الطبية ات١تخصصة ،حيث بلغ عدد ع

%( من إتٚالر أفراد ت٣تمع الدراسة، في حتُ كاف عدد  49,20( طبيب عاـ أم بنسبة )31الأطباء العاموف )
 البحث  . ت٣تمع( من أفراد % 50.80( طبيب بنسبة )32الأطباء ات١ختصتُ )

( ت٧د انو يوجد تكافؤ في عدد الأطباء العاموف ك ات١ختصتُ .ك قد 16نلبحظ من اتٞدكؿ رقم ) كما
يكوف سبب ذلك راجع إلذ مواصلة الدراسة بالنسبة للؤطباء العاموف، حيث بعد مدة من العمل يلجئ الطبيب 

على التًقية في الرتبة ك  العاـ إلذ مواصلة دراستو للحصوؿ على شهادة الدراسات ات١تخصص ،كىذا بغرض اتٟصوؿ 
 كذا اتٟصوؿ على الإمتيازات ك اتٟوافز ات١منوحة للؤطباء ات١ختصتُ . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 طبيب عام 
49% 

 طبيب خاص 
51% 

 توزٌع مجتمع الدراسة حسب المؤهل العلمً
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سادسالفصل ال  



 

 

 

 

 الفصل السادس : عرض و مناقشة النتائج
 

 تمهيد -

 عرض  تحليل نتائج الفرضية العامة -

 عرض  تحليل نتائج الفرضيات الجزئية -

 الإستنتاج العام -

 صيات و الإقتراحاتالتو  -

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  : تمهيد -1

يتناكؿ ىذا الفصل عرضا للنتائج التي توصلت إليها الدراسة بعد إجراء التحليلبت الإحصائية اللبزمة 
 على إجابات ات١بحوثتُ، كمن ثم تفستَ ىذه النتائج من كجهة نظر الباحث.

 عرض و تحليل الفرضية العامة للدراسة : -2
ات١هنية ك الرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية  ىل ىناؾ علبقة بتُ الضغوط

 ؟

للتعرؼ على ما إذا كانت ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ الضغوط ات١هنية ك الرضا الوظيفي لدل  
إستخدـ  الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية ك من خلبؿ ات١عاتٞة الإحصائية كمن خلبؿ

الباحث معامل الإرتباط بتَسوف لتوضيح دلالة العلبقة بتُ ات١تغتَين ك جاءت النتائج كما ىو موضح في 
 ( : 17اتٞدكؿ رقم ) 

مستول 

 الدلالة
 ف ـ" ات١توسط " معامل الإرتباط درجة اتٟرية ر المجدكلة

البيانات 

 الإحصائية

داؿ عند 

0.01 
0.325 61 0.598  

100.09 
63 

 ت١هتٍالضغط ا

 الرضا الوظيفي 106.52

 (17اتٞدكؿ رقم )

نتائج معامل الإرتباط بتَسوف لتوضيح العلبقة بتُ الضغوط ات١هنية ك الرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ 
 إبراىيم بغرداية

 قمنا كذلك تْساب متوسطات درجة الضغوط ات١هنية لكل بعد ك ىي كتالر :

ك   (63كتٟساب ات١توسط لكل بعد قمنا تّمع درجات كل بعد ك تقسيمها على عدد أفراد العينة )
  :كانت النتائج 

  عد عبئ العمل :متوسط ب –أ 
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 05 عدد البنود
 25 الدرجة العليا
 05 الدرجة الدنيا

 17.46 ات١توسط الدرجات
 ( :يوضح متوسط درجة الضغوط ات١هنية لبعد عبء العمل18اتٞدكؿ رقم )

 متوسط الضغوط ات١هنية لبعد غموض الدكر : -ب

 03 عدد البنود
 15 الدرجة العليا
 03 الدرجة الدنيا

 08.47 الدرجات ات١توسط
 ( :يوضح متوسط درجة الضغوط ات١هنية لبعد غموض الدكر19اتٞدكؿ رقم )

 متوسط الضغوط ات١هنية لبعد صراع الدكر : -ج

 03 عدد البنود
 15 الدرجة العليا
 03 الدرجة الدنيا

 08.55 ات١توسط الدرجات
 دكر( :يوضح متوسط درجة الضغوط ات١هنية لبعد صراع ال20اتٞدكؿ رقم )

 متوسط الضغوط ات١هنية لبعد عدـ ات١شاركة في إتٗاذ القرار : -د

 03 عدد البنود
 15 الدرجة العليا
 03 الدرجة الدنيا

 10.08 ات١توسط الدرجات
 ( :يوضح متوسط درجة الضغوط ات١هنية لبعد عدـ ات١شاركة في إتٗاذ القرار21اتٞدكؿ رقم )
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 و ك التًقية :متوسط الضغوط ات١هنية لبعد النم -ق

 04 عدد البنود
 20 الدرجة العليا
 04 الدرجة الدنيا

 13.02 ات١توسط الدرجات
 ( :يوضح متوسط درجة الضغوط ات١هنية لبعد النمو ك التًقية22اتٞدكؿ رقم )

 متوسط الضغوط ات١هنية لبعد ضعف العائد ات١ادم : -ك

 03 عدد البنود
 15 الدرجة العليا
 03 الدرجة الدنيا

 10.35 ات١توسط الدرجات
 ( :يوضح متوسط درجة الضغوط ات١هنية لبعد ضعف العائد ات١ادم23اتٞدكؿ رقم )

 متوسط الضغوط ات١هنية لبعد بيئة العمل : -ز

 03 عدد البنود
 15 الدرجة العليا
 03 الدرجة الدنيا

 10.73 ات١توسط الدرجات
 ية لبعد بيئة العمل( :يوضح متوسط درجة الضغوط ات١هن24اتٞدكؿ رقم )

 متوسط الضغوط ات١هنية لبعد ات٠صائص الفردية ك الإجتماعية : -ت

 06 عدد البنود
 30 الدرجة العليا
 06 الدرجة الدنيا

 20.54 ات١توسط الدرجات
 ( :يوضح متوسط درجة الضغوط ات١هنية لبعد ات٠صائص الفردية ك الإجتماعية25اتٞدكؿ رقم )
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( يتضح لنا أف )ر( المحسوبة تساكم  17وضحة في اتٞدكؿ رقم ) من خلبؿ النتائج ات١ 
( كىذا يعتٍ كجود علبقة 0.325التي تساكم ) 0.01( أم أكبر من )ر( المجدكلة عند مستول 0.598)

ذات دلالة إحصائية بتُ الضغوط ات١هنية ك مستول الرضا الوظيفي ،ك ىي علبقة عكسية قوية ، أم نقبل 
حث ،حيث كل ما زادت الضغوط عند الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية بالفرضية العامة للب

قل مستول الرضا الوظيفي لديهم ،ك يعزك الباحث ىذه النتيجة إلذ طبيعة عمل الأطباء التي تتطلب تضحية 
خلبؿ اتٞداكؿ  بأكقات الراحة في بعض الأحياف ك تتطلب التًكيز ك الصبر خاصة عند ات١ناكبات الليلية كمن

(  كجدنا أف ىناؾ عدـ رضا عن ت٪ط الإشراؼ ك نقص في ات١شاركة في إتٗاذ القرارات .ت٦ا  25إلذ  18رقم) 
تٕعل نسبة الضغط ات١هتٍ تزداد ىذا مع ضعف العائدات ات١ادية ك ات١عنوية لدل الأطباء .كل ىذا ت٬عل 

( ك دراسة )مبارؾ 2006)ت٤مود تٝايلي ، مستول الرضا الوظيفي ينخفض ك تتفق ىذه النتيجة مع دراسة
 (2008( ك دراسة )العبودم فاتح ، 2010الدكسرم ، 

 عرض و تحليل الفرضيات الجزئية :  -3
 الفرضية الجزئية الأولى : -3-1
ناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائيا في مستول الضغوط ات١هنية بإختلبؼ اتٞنس لدل الأطباء العاملتُ ى

 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية.

ك للتعرؼ على ما إذا كانت ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الذكور ك الإناث في مستول الضغوط 
ات١هنية لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية إستخدـ الباحث إختبار ت لتوضيح الدلالة 

 ( : 26دكؿ رقم ) الإحصائية بتُ ات١تغتَين ،ك جاءت النتائج كما ىو موضح في اتٞ

مستول 

 الدلالة
 ف ـ" ات١توسط " " التباين "2ع  ت المحسوبة درجة اتٟرية ت المجدكلة

البيانات 

 الإحصائية

 1.24 61 1.67 0.05عند 
 ذكور 37 98.40 219.70

 إناث 26 102.50 125.78

 ( 26اتٞدكؿ رقم ) 

 ات١هنية ك اتٞنس لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغردايةنتائج إختبار ت لتوضيح الدلالة الإحصائية بتُ الضغوط 
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( أصغر من 1.24( يتضح  أف قيمة )ت( المحسوبة )  26ات١وضحة في اتٞدكؿ رقم ) من خلبؿ النتائج 
( فإف )ت( غتَ 0.05كعند  مستول الدلالة ) 61( عند درجة اتٟرية 1.67القيمة )ت( المجدكلة التي تساكم )

ة، ت٦ا يعتٍ أف خاصية اتٞنس لا تؤثر في مستول الضغوط ات١هنية لدل أطباء مستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية دال
،ك ىذا يعتٍ أننا نرفض فرض البحث ك نقبل الفرض الصفرم أم لا توجد فركؽ دالة إحصائيا بتُ الذكور ك 

ذلك إلذ طبيعة العمل بات١ستشفى، كوف  الإناث في مستول الضغوط لدل الأطباء تٔدينة غرداية ،ك يعزك الباحث
الأطباء بإختلبؼ جنسهم يتعرضوف لنفس ظركؼ العمل من حيث ات١ناكبة ك حجم العمل ك نفس التوقيت ك لا 
يوجد أم ت٘ييز بتُ الذكور ك الإناث بات١ستشفى ت٦ا ت٬عل نسبة الضغوط لديهم متقاربة . تٗتلف ىذه النتيجة مع 

بعنواف مصادر الضغوط ات١هنية ،دراسة مقارنة بتُ العماؿ الكويتيتُ ك غتَ   ق(1411دراسة )عويد مشعاف ،
( من 162( فرد منها )289كويتيتُ للعماؿ العاملتُ في القطاع اتٟكومي، التي أجراىا حوؿ عينة مكونة من )

نية ( فرد من الذكور ،حيت كجد أف ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول الضغوط ات١ه127الإناث ك )
(  بعنواف مصادر الضغوط ات١هنية 1998لصالح الإناث ، كما إتفقت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة )مساعيد 

( معلما بتُ ذكور ك 109لدل ات١علمتُ ك معلمات مدارس نابلس بفلسطتُ ،التي أجريت على عينة مكونة من )
ائية بتُ الذكور ك الإناث في مستول إناث ك التي جاءت نتائج ىذه الدراسة عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحص

 الضغوط ات١هنية لديهم.
 

 الفرضية الجزئية الثانية : -3-2
فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الذكور ك الإناث في مستول الرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ ىناؾ 

 .تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية 
 

إحصائية بتُ الذكور ك الإناث في مستول الرضا  ك للتعرؼ على ما إذا كانت ىناؾ فركؽ ذات دلالة
الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية إستخدـ الباحث إختبار ت لتوضيح الدلالة 

 ( : 27الإحصائية بتُ ات١تغتَين ك جاءت النتائج كما ىو موضح في اتٞدكؿ رقم ) 
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مستول 

 الدلالة
 ف ـ" ات١توسط " " التباين "2ع  ت المحسوبة درجة اتٟرية ت المجدكلة

البيانات 

 الإحصائية

 0.538 61 1.67 0.05عند 
 ذكور 37 105.83 247.37

 إناث 26 107.5 73.63

 ( 27اتٞدكؿ رقم ) 
تُ إبراىيم نتائج إختبار ت لتوضيح الدلالة الإحصائية بتُ مستول الرضا الوظيفي ك اتٞنس لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريش

 بغرداية
 

( أصغر من 0.53( يتضح  أف قيمة )ت( المحسوبة )  27من خلبؿ النتائج ات١وضحة في اتٞدكؿ رقم ) 
( فإف )ت( 0.05( عند مستول الدلالة )1.67التي تساكم ) 61القيمة )ت( المجدكلة عند درجة اتٟرية 

لوظيفي لدل أطباء مستشفى تريشتُ إبراىيم غتَ دالة، ت٦ا يعتٍ أف خاصية اتٞنس لا تؤثر في مستول الرضا ا
بغرداية ، ك ىذا يعتٍ أننا نرفض فرض البحث ك نقبل الفرض الصفرم أم أنو لا توجد فركؽ دالة إحصائيا 
بتُ الذكور ك الإناث في مستول الرضا الوظيفي لدل الأطباء تٔدينة غرداية ،ك يعزك الباحث ذلك إلذ طبيعة 

ل كوف الأطباء بإختلبؼ جنسهم يعملوف في نفس ظركؼ العمل ك في نفس ات١هنة، ك تشابو ظركؼ العم
ات١كاف ك تٮضعوف لنظاـ كاحد بات١ستشفى ت٦ا ت٬عل نسبة الرضا الوظيفي لديهم متقاربة .كما تتفق ىذه 

 (2007( ك دراسة )خليل جعفر حجاج ،2008النتيجة مع دراسة) ىبة غواش ،
 

 الفرضية الجزئية الثالثة : -3-3
لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم مستول الضغط ات١هتٍ بإختلبؼ ات١ؤىل العلمي تٮتلف 

 .بغرداية 

ك للتعرؼ على ما إذا كاف إختلبؼ في مستول الضغوط ات١هنية لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ 
خلبؿ إستخدـ الباحث إختبار  إبراىيم بغرداية بإختلبؼ ات١ؤىل العلمي ك من خلبؿ ات١عاتٞة الإحصائية كمن

 ( : 28ت لتوضيح الدلالة الإحصائية بتُ ات١تغتَين ك جاءت النتائج كما ىو موضح في اتٞدكؿ رقم ) 
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مستول 

 الدلالة
 ف ـ" ات١توسط " " التباين "2ع  ت المحسوبة درجة اتٟرية ت المجدكلة

البيانات 

 الإحصائية

داؿ عند 

0.05 
1.67 61 2.188 

 طبيب عاـ 31 103.77 191.78

 طبيب خاص 32 96.53 152.62

 ( 28اتٞدكؿ رقم ) 
نتائج إختبار ت لتوضيح الدلالة الإحصائية بتُ مستول الضغوط ات١هنية ك ات١ؤىل العلمي لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ 

 إبراىيم بغرداية
 
 

( 2.18يمة )ت( المحسوبة ) ( يتضح أف ق 28من خلبؿ النتائج ات١وضحة في اتٞدكؿ رقم )   
(  0.05( عند مستول الدلالة )  1.67التي تساكم ) 61أكبر من القيمة )ت( المجدكلة عند درجة اتٟرية 

ما يدؿ أف )ت( دالة إحصائيا ،ك ىذا يعتٍ أننا نقبل بفرضية البحث أم يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في 
باء العاموف ،حيث من خلبؿ متوسط دراجات الضغوط مستول الضغوط تْسب ات١ؤىل العلمي لصالح الأط

( ك متوسط الضغوط لدل الأطباء 103.77يتضح لنا أف متوسط الضغوط لدل الأطباء العاموف يساكم )
( ك ىذا يعتٍ أف الأطباء العاموف أكثر عرضة للضغوط من الأطباء ات١تخصصتُ  96.53ات١ختصتُ يساكم ) 

أف الأطباء العاموف أغلبهم يعملوف تٔصلحة الإستعجالات ،حيث ىم أكؿ .ك يعزك الباحث ىذه الدلالة كوف 
من يتعرضوف للظركؼ الطارئة عند إستقباؿ ات١رضى في حالات مستعجلة ،كىم أكثر تعاملب مع ات١رضى مقارنة 
بالأطباء ات١ختصتُ ،ت٦ا ت٬علهم أكثر عرضة للضغوط ات١هنية من الأطباء ات١ختصتُ. كما إتفقت نتائج ىذه 

مستويات ضغط  ( بعنواف دراسة تٖليلية لاتٕاىات العاملتُ ت٨و1994الدراسة مع )سعود تٔن ت٤مد النمر ،
باستطلبع آراء عينة عشوائية   الباحث السعودية قاـ  العمل في القطاعتُ العاـ كات٠اص بات١ملكة العربية

 اص ، كت٢ذا تم الاستعانة بأداةكات٠ موظف من السعوديتُ كغتَ السعوديتُ في القطاعتُ العاـ 385قدرت بػ
تٔستويات الضغط لدل أفراد العينة أشارت النتائج إلذ  استبانة تم توزيعها على أفراد العينة كعن علبقة ات١ستول

التعليمي كمستويات ضغط العمل حيث ترتفع مستويات ضغط العمل بات٩فاض  كجود علبقة بتُ ات١ستول
 (.2003دراسة كذلك مع دراسة ) علي النوشاف ، ات١ستول التعليمي .كما أتفقت ىذه ال
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  الفرضية الجزئية الرابعة : -3-4
لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم تٮتلف مستول الرضا الوظيفي بإختلبؼ ات١ؤىل العلمي 

 .بغرداية 

تٔستشفى تريشتُ  ك للتعرؼ على ما إذا كاف ىناؾ إختلبؼ في مستول الرضا ات١هتٍ لدل الأطباء العاملتُ
إبراىيم بغرداية بإختلبؼ ات١ؤىل العلمي ك من خلبؿ ات١عاتٞة الإحصائية كمن خلبؿ إستخدـ الباحث لإختبار 

 ( : 29ت لتوضيح الدلالة الإحصائية بتُ ات١تغتَين ، جاءت النتائج كما ىو موضح في اتٞدكؿ رقم ) 

مستول 

 الدلالة
 ف ـ" ات١توسط " " التباين "2ع  ت المحسوبة درجة اتٟرية ت المجدكلة

البيانات 

 الإحصائية

 3.48 61 2.39 0.01عند 
 طبيب عاـ 31 101.09 142.15

 طبيب خاص 32 111.78 153.29

 

 ( 29اتٞدكؿ رقم ) 

نتائج إختبار ت لتوضيح الدلالة الإحصائية بتُ مستول الرضا ات١هتٍ ك ات١ؤىل العلمي لدل الأطباء العاملتُ 
 يشتُ إبراىيم بغرداية.تٔستشفى تر 

 

( أكبر من القيمة 3.48( يتضح أف قيمة )ت( المحسوبة )  29من خلبؿ النتائج ات١وضحة في اتٞدكؿ رقم ) 
( فإف )ت( دالة إحصائيا ، كىذا يعتٍ أنو  0.01( عند  مستول الدلالة )  2.39)ت( المجدكلة التي تساكم )

لعاموف ك الأطباء ات١تخصصتُ في مستول الرضا الوظيفي  لصالح يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الأطباء ا
الأطباء ات١تخصصتُ فمن خلبؿ ات١توسطات اتٟسابية لدرجة الرضا الوظيفي يتضح لنا أف الأطباء ات١ختصتُ أكثر 

الأجر رضا في كظائفهم مقارنة مع الأطباء العاموف ،ك يعزك الباحث ىذا الفرؽ في الإختلبؼ في العائدات ات١ادية ك
ك ات١كافئات  ك كذا اتٟوافز ات١منوحة للمتخصصتُ كاتٟصوؿ على السكن الوظيفي ،كذلك ىناؾ نوع من اتٟرية 
ات١هنية ات١منوحة للمتخصص ك مشاركتو في بعض القرارات الإدارية جعلتو أكثر رضا من الطبيب العاـ ك أتفقت 

 الوظيفي الرضا على العمل بيئة تأثتَ مدل قييمت " بعنواف ( دراسة2004نتائج الدراسة مع دراسة )ات١رنخ ،
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 285 الدراسة كشملت ، " تطبيقية دراسة : غزة قطاع في الصناعي القطاع في منشئات لأعمات٢م كأدائهم للعاملتُ
 على الرضا العمل بيئة تأثتَ مدل تقييم إلذ الدراسة ىدفت ك غزة، قطاع في الصناعي القطاع من منشئات منشاة

 كجود إلذ الدراسة نتائج غزة، كتوصلت قطاع في الصناعي القطاع منشئات في لأعمات٢م كأدائهم املتُللع الوظيفي
 كبعض ألر،  أك يدكم العمل نوع ، اتٞنس ، العلمي )ات١ؤىل التالية ،كات١تغتَات الوظيفي الرضا مستول بتُ علبقة

العمل الفلسطيتٍ  قانوف عناصر كبعض للعاملتُ، قدمةات١ كات١ادية ات١عنوية كبعض اتٟوافز للعمل، ات١ادية البيئة عناصر
.) 

 الفرضية الجزئية الخامسة :  -3-5
 .تٮتلف مستول الضغط ات١هتٍ بإختلبؼ ات٠برة ات١هنية لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية 

لتُ تٔستشفى تريشتُ ك للتعرؼ على ما إذا كانت إختلبؼ في مستول الضغط ات١هتٍ لدل الأطباء العام
إبراىيم بغرداية بإختلبؼ ات٠برة ك من خلبؿ ات١عاتٞة الإحصائية كمن خلبؿ إستخدـ الباحث حساب تٖليل 

 ( : 30لتوضيح الدلالة الإحصائية بتُ ات١تغتَين ،ك جاءت النتائج كما ىو موضح في اتٞدكؿ رقم )  Fالتباين 
 

مصدر  المحور
 التباين

درجات  ت٣موع  مربعات
 ريةاتٟ

متوسط 
 ات١ربعات

الدلالة  ؼ
 الإحصائية

مستول 
الضغوط 

 ات١هنية

 375.362 2 750.724 بتُ المجموعة

2.065 0.136 
داخل 
 المجموعة

10904.705 60 181.745 

  62 11655.429 المجموع
 

 ( 30اتٞدكؿ رقم ) 

 ك ات٠برة ات١هنية لدل الأطباء العاملتُ نتائج تٖليل التباين لتوضيح الدلالة الإحصائية بتُ مستول الضغط ات١هتٍ
 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية

( أقل 2.06( يتضح أف قيمة )ؼ( المحسوبة تساكم ) 30من خلبؿ النتائج ات١وضحة في اتٞدكؿ رقم )  
ضية (  ك منو نستنتج أنها غتَ دالة إحصائيا ، كىذا يعتٍ أننا نرفض فر 0.05( عند )3.145من )ؼ( المجدكلة )

البحث ك نقبل بالفرضية الصفرية ،ك منو لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الأطباء العاملتُ تٔستشفى 
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ترشتُ إبراىيم في مستول الضغوط ات١هنية تْسب ات٠برة ات١هنية ،ك يعزك الباحث ذلك لتعرض الأطباء بإختلبؼ 
ب ك نقص التدريب ك التًقية ك ىذا راجع  خبرتهم ات١هنية لنفس مصادر الضغوط كظركؼ العمل ك ضعف الرات

كذلك إلذ طبيعة مهنة الطب ،فهم معرضتُ إلذ نفس ات١خاطر كالعدكة مثلب .ك اتفقت نتائج ىذه الدراسة مع 
( بعنواف ضغوط العمل لدل الكادر التمريضي في ات١ستشفيات ات٠اصة بالأردف كقد 2003)حستُ حرنً ،

اختيارىم بطريقة عشوائية من ت٣موع العاملتُ من اتٞهاز التمريضي.   مبحوث تم 500تكونت عينة الدراسة من 
كما بينت النتائج أف بعض العوامل الدتٯغرافية مثل ات١هنة، ات١ستول الوظيفي، ات١ؤىل العلمي كاتٟالة الاجتماعية ت٢ا 

تؤثر في استمرار  تأثتَ على مدل استمرارية الضغوط الوظيفية لدل العاملتُ، بينما سنوات ات٠دمة، كاتٞنس لا
 الضغوط.

 

 الفرضية الجزئية السادسة : -3-6
لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم تٮتلف مستول الرضا الوظيفي بإختلبؼ ات٠برة ات١هنية 

 .بغرداية 

ك للتعرؼ على ما إذا كانت إختلبؼ في مستول الرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ 
م بغرداية بلئختلبؼ ات٠برة ك من خلبؿ ات١عاتٞة الإحصائية كمن خلبؿ إستخدـ الباحث حساب تٖليل إبراىي

 ( : 31لتوضيح الدلالة الإحصائية بتُ ات١تغتَين ،ك جاءت النتائج كما ىو موضح في اتٞدكؿ رقم ) 

 

متوسط  درجات اتٟرية ت٣موع  مربعات مصدر التباين المحور

 ات١ربعات

الدلالة  ؼ

 صائيةالإح

مستول الرضا 

 ات١هتٍ

 385.500 2 771.000 بتُ المجموعة

 172.312 60 10338.715 داخل المجموعة 0.116 2.237

  62 11109.714 المجموع

 ( 31اتٞدكؿ رقم ) 
ملتُ نتائج تٖليل التباين لتوضيح الدلالة الإحصائية بتُ مستول الرضا الوظيفي ك ات٠برة ات١هنية لدل الأطباء العا

 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية
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( 2.237( يتضح أف قيمة )ؼ( المحسوبة )  31من خلبؿ النتائج ات١وضحة في اتٞدكؿ رقم )  
(  ك منو نستنتج أنها غتَ دالة إحصائيا ، كىذا يعتٍ أننا  0.05( عند )3.145أقل من )ؼ( المجدكلة )

نو لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ الأطباء العامتُ نرفض فرضية البحث ك نقبل بالفرضية الصفرية ك م
تٔستشفى ترشتُ إبراىيم في مستول الرضا ات١هتٍ تْسب ات٠برة ات١هنية ،ك يعزك الباحث ذلك الذ العوامل 
ات١تعلقة بالرضا مثل التًقية ك ت٪ط الإشراؼ ك ضعف العائد ات١ادم لديهم .ك تتفق نتائج ىذه الدراسة مع 

( بعنواف تطبيق نظرية ىرزبرج لقياس الرضا عن العمل في التعليم 1997د عبد الله آؿ ناجي ،دراسة )ت٤م
معلما كمعلمة تم اختيارىم بطريقة عشوائية ك   475الثانوم حيث  طبقت أداة الدراسة على عينة مكونة من 

لإدارة كالعلبقة مع كانت من بتُ نتائج الدراسة في سنوات ات٠برة عدـ كجود دلالة إحصائية في متغتَات ا
الزملبء كتطور كت٪و ات١هنة كالرضا عن ت٤تول العمل كالرضا الكلي ، كما أتفقت الدراسة كذلك مع دراسة) ىبة 

 (.2007( ك دراسة )خليل جعفر حجاج ،2008غواش ،
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  الإستنتاج العام : -4

غوط ات١هنية ك الرضا جاءت الدراسة اتٟالية تناقش العلبقة بتُ متغتَين ىامتُ ك ت٫ا الض

الوظيفي ،ك ىذا لدل فئة ىامة جدا ك ىي فئة الأطباء تٔا تٖملو ىذه ات١هنة من خصائص ت٦يزة  

 كالتعامل مع ات١رضة ك العمل في أكقات غتَ ت٤ددة ....إلخ

كبعد معاتٞة متغتَات الدراسة نظريا ك تطبيق أدكات البحث على ت٣موعة الأطباء ) العاـ ك  

ملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية ،ك بعد تٚع البيانات ك تٖليلها إحصائيا ،ك ات١ختص ( العا

مناقشتها بالإعتماد على تٚلة من الدراسات السابقة ، ككذا معطيات البيئة اتٟالية ك خصائص أفراد 

 العينة توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية :

 مهنة الطب مهنة صعبة ك صعبة جدا .  -6

إرتباطية عكسية بتُ مستويات الضغوط ات١هنية ك مستول الرضا الوظيفي لدل  ىناؾ علبقة  -7

 الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية.

لا تٮتلف مستول الضغط ات١هتٍ ك كذا الرضا الوظيفي عند الأطباء العاملتُ تٔستشفى تريشتُ  -8

 إبراىيم بغرداية بإختلبؼ اتٞنس.

عرضا ت١صادر الضغوط ات١هنية بات١قارنة مع الأطباء ات١ختصتُ تٔستشفى الأطباء العاموف أكثر ت  -9

 تريشتُ إبراىيم بغرداية.

مستول الرضا الوظيفي لدل الأطباء ات١ختصتُ أكبر منو عند الأطباء العواـ العاملتُ   -10

 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية.

ند الأطباء العاملتُ مستول الرضا الوظيفي ك كذا مستول الضغط ات١هتٍ لا تٮتلف ع  -11

 تٔستشفى تريشتُ إبراىيم بغرداية بإختلبؼ مؤىلبتهم العلمية .
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 التوصيات و الإقتراحات :   -5

ختاما ت٢ذه الدراسة نقتًح بعض التوصيات ك الإقتًاحات ،ك التي تعبر في ت٣ملها عن تٚلة من 

ات الدراسة ،ك البحث عن أت٧ع الدراسات ات١ستقبلية للطلبة في مستويات ت٥تلفة لمحاكلة إثراء متغتَ 

الطرؽ للرفع من مستول الرضا الوظيفي ك كذا التقليص من مستول الضغوط ات١هنية ك تتمثل ىذه 

 الإقتًاحات في النقاط التالية :

معرفة ك تٖديد مصادر الضغوط ات١هنية لدل الأطباء، كىذا يساعد في تفادم ىذه   -1

 ات١صادر ك الوقاية .

ة التي تزيد من كفاءة الأطباء ك تقضي على الإحساس بالركتتُ كضع ات٠طط التدريبي  -2

 لديهم.

كضع سياسة مناسبة لتًقية الأطباء في الرتب ك التقدـ في الراتب ،كىذا يقضي على ظاىرة  -3

 تسرب الأطباء.

 معرفة أثر العائد ات١ادم على رضا الأطباء لوظيفتهم .  -4

سمح من تقدنً خدمات مناسبة تٖديد الظركؼ ات١ناسبة للعمل لدل الأطباء تٔا ي -5

 للمرضى.

أثر التحفيزات في إستقطاب الأطباء من خلبؿ توفتَ السكنات الوظيفية ك الرحلبت   -6

 العلمية ...إلخ 
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 قائمة المراجع العربية:

 
 ات١ملكة العامة، الإدارة ، معهد1990ب ط ،  ، ات١ستشفيات إدارة ، حرستاني ت٤مد نذير حساف - .1

  السعودية . ربيةالع
سعيد جاسم الأسدم ، أخلبقيات البحث العلمي في العلوـ الإنسانية ك التًبوية ك الإجتماعية ، ب  – .2

 ، مؤسسة كراث الثقافة  ، البصرة ، العراؽ. 2008ط ، 
 ، عماف.1993،  1ابراىيم عبد الله ات١نيف ،  تطوير الفكر الإدارم ات١عاصر ، ط .3
مل ك أثرىا على الولاء التنظيمي دراسة تطبيقية على ات١راء العاملتُ في كزارة أبو العلب ت٤مد ،ضغوط الع .4

 ، رسالة ماجستتَ ،جامعة غزة ، فلسطتُ . 2009الداخلية في قطاع غزة ، ب ط ، 
اتٞامعية ،  ، الدار2004التنافسية، ب ط ، ات١يزة تٖقيق مدخل :البشرية ات١وارد إدارة مصطفى، بكر أبو .5

 الإسكندرية.
ىنتطش أتٛد ت٤مد ،الرضا الوظيفي لدل العاملتُ في كليات المجتمع بات١ملكة الأردنية ات٢اشمية ، ب  أبو .6

 ، رسالة ماجستتَ ، اتٞامعة الأردنية ، عماف. 1989ط ،

،   "غزة  تٔحافظات ات١علمتُ لدل التدريس مهنة ت٨و بالاتٕاه كعلبقتها العمل ضغوط " ثابت ، اتٛد .7
 الأزىر. جامعة ، 2003، ماجستتَ ، ب ط  رسالة 

، دار النهضة العربية 2000أتٛد سيد مصطفى ، إدارة السلوؾ التنظيمي رؤية معاصرة ، ب ط ،  .8
 ،القاىرة . 

الوادم ،  جنوب تّامعة العاملتُ على بالتطبيق ميدانية دراسة :العمل ضغط مصادر ، الرتٛن عبد اتٛد .9
، سوىاج  الوادم جنوب جامعة ،1995، ديسمبر   9، ت٣لد  2ات١عاصرة ، عدد  التجارية البحوث ت٣لة

 . 
 ، دار اتٞامعية للنشر، الإسكندرية.1،1995أتٛد ماىر، مدخل بناء ات١هارات ، ط  .10
  مصر. العصرية ، ، ات١كتبة 1،2006ط  ، معاصرة رؤية ات١ستشفيات إدارة غنيم، ت٤مد اتٛد .11
 الإسكندرية، اتٟديث اتٞامعي ات١كتب ، ات١عوقتُ كرعاية كالصحية الطبية الرعاية ، ت٥لوؼ إبراىيم إقباؿ .12

منها،  ات١ستفيدين نظر كجهة من الصحية ات٠دمات قطاع في التسويق دكر ، سفياف عصماني عن ،نقلب 
 ات١سيلة . بوضياؼ، ت٤مد جامعة ، 2005/2006 ، ب ط ، ماجستتَ رسالة 
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الأداء، ترتٚة د.جعفر أبو القاسم اندرك . دم ، سيزلاقي ك مارؾ جي ،كالاس ، السلوؾ التنظيمي ك  .13
 ات١ملكة العربية السعودية. ، معهد الإدارة العامة ، 1991اتٛد، ب ط ،

 ، ت٣مع اللغة العربية، القاىرة . 1960،  1، ط  2أنيس ك آخركف ، ات١عجم الوسيط ، ج .14

، غتَ  2010/2011ب ط ،  مذكرة ماجستتَ،تْدادة ت٧اة ، تٖديات الإمداد في ات١ؤسسة الصحية ، .15
 منشورة ،جامعة ابي بكر بلقايد ، تلمساف.

 رفاعي رفاعي ت٤مد : كمراجعة ات١نظمات ، تعريب في السلوؾ ركبرت ، إدارة باركف جتَالد جرينبرج .16
 للنشر. ات١ريخ ، دار 2004  ب ط ، بسيوني على كإتٝاعيل

 علي كإتٝاعيل رفاعي ، دت٤م رفاعي ترتٚة ات١نظمات، في السلوؾ إدارة باركف، ركبرت جتَالد، جرينبرج .17
  الرياض. ات١ريخ ، دار ، 2004بسيوني ، ب ط ،

 الاقتصادية العلوـ في ماجستتَ رسالة ، الصحية ات٠دمات على التسويق لتطبيق مةھمسا الطيب، تٚعة .18
 باتنة.  اتٟاج ت٠ضر، ،جامعة 2008/2009ب ط ،  ،

 في البحوث ك العليا راساتالد تطوير مركز ،2007الضغوط ،ب ط ، إدارة مصطفى، سيد تٚعة .19
  القاىرة. ات٢ندسية، العلوـ

 اتٟامد ،عماف.  ، دار 2000، ب ط ، التنظيمي سلوؾال ، ناجي شوقي جواد .20
 2الفلسطينية" ،تْث ت٤كم ،ع  المحلي اتٟكم كزارة موظفي لدل الوظيفي الرضا"حجاج خليل جعفر، .21

 ، ت٣لة اتٞامعة الإسلبمية ،فلسطتُ . 2007،
، دار النهضة  2002بلوط ، إدارة ات١وارد البشرية من منظور استًاتيجي ، ب ط ،  حسن إبراىيم .22

 العربية ، بتَكت. 
 كتأثتَىا على اتٟكومي القطاع في ات١ديركف ت٢ا يتعرض التي الوظيفية ،الضغوط كات١بيض اتٞندم حسن .23

 شمس . عتُ جامعة ، 1995، 2كالتجارة،  كلية التجارة ،ع  للبقتصاد العلمية المجلة الوظيفي ، الرضا
 للنشر زىراف دار ، 1997ات١نظمات ، ب ط ، في الأفراد التنظيمي، سلوؾ السلوؾ حسن حرنً ، .24

 عماف . كالتوزيع ،
 ، الدار اتٞامعية، الإسكندرية .  2002حسن راكية ، السلوؾ التنظيمي ات١عاصر ، ب ط ، .25
،  2004منظمات الأعماؿ، ب ط ،  السلوؾ التنظيمي سلوؾ الأفراد ك اتٞماعات في حستُ حرنً، .26

  دار اتٟامد للنشر ك التوزيع ، عماف .
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حستُ طاىر ، أثر الضغوط النفسية على الأطفاؿ كالكبار كدكر أكلياء الأمور تٕاه ات١واقف الضاغطة ،  .27
 ، مركز البحوث التًبوية ، الكويت . 1993، 11ت٣لة التًبية ، العدد 

وم ، علم النفس الصناعي ك التنظيمي ما بتُ النظرية ك تٛدم ياستُ ،علي عسكر ، حسن ات١وس .28
 ، دار عالد الكتب ، الكويت . 1999، 1التطبيق ، ط

،ب ط ،  البحوث مركز الأعراض، ك ات١صادر" الأطباء لدل العمل ضغوط الأتٛدم، الرحيم عبد حناف .29
  القاىرة. العامة، الإدارة معهد ،2006

ميػداني ،  الريػاض ، تْػث مدينػة في الصحي القطاع في ات١وظفتُ دلل الوظيفي الرضا المحسن، عبد اتٟيدر .30
  الرياض. العامة ،  الإدارة ق ، معهد1426ب ط ،

خالد اتٛد الشلبؿ ،" العلبقة بتُ الرضا ات١هتٍ ك التقاعد الإرادم ات١بكر لدل ات١وظفتُ الكويتتُ "،  .31
 ة ، الكويت.  . المجلة العربية للعلوـ الإنساني1996، صيف  14سنة  ،56عدد 

 1990خليل ك أخركف ، قياس الرضا لأخصائي الإجتماعي للمؤسسات الأكلية ك الثانوية ، ب ط ،  .32
 ، القاىرة . 

رتْي علياف ك ت٤مد ختَ، ضغوط العمل لدل العاملتُ في ات١كتبات اتٞامعية اتٟكومية ك ات٠اصة في  .33
 ، ت٣لة دراسات . 2002، 2الأردف  ،العدد 

  . الإسكندرية اتٞامعية، الدار ، 2003ات١عاصر، ب ط ، التنظيمي وؾحسن ، السل ركاية .34
 اتٟديثة الأساليب في السادس العربي ات١ؤت٘ر كأكراؽ تْوث قرف، نصف في كالصحة الطب تٛزة، زيد  .35

 القاىرة.2007 ب ط ، نوفمبر ات١ستشفيات، لإدارة
القطاع ات٠اص السعودم، دراسة  سامي بن عبد الله الباحستُ، الرضا الوظيفي ت١ندكبي ات١بيعات في .36

،  للعلوـ الإدارية المجلة العربية،  2007 2ميدانية على منظمات القطاع ات٠اص بات١نطقة الشرقية،ع
 الكويت .

 كايد مراكز ،1994كالادارة ، ب ط،  التنظيم في ات١عاصر الفكر ، عبدالوىاب علي ك عامر سعيد .37
 القاىر.  الإدارم ، كالتطوير للبستشارات ستَفس 

السقا ميسوف ، أثر ضغوط العمل على إتٗاذ القرارات دراسة ميدانية علة ات١صارؼ العامة في قطاع غزة  .38
 ، جامعة غزة، فلسطبن.  2009رسالة ماجستتَ ، ب ط ، ،

133 

http://biblioislam.net/Elibrary/Arabic/library/searchResult.asp?docAA=2&skey7=486&skey1Txt=المجلة%20العربية%20للعلوم%20الإدارية&extSrch=ON


 

 

للنشر ،  اتٞديدة اتٞامعة ، دار 2004التنظيمي ، ب ط ،  أنور،السلوؾ سعيد ،ت٤مد سلطاف .39
 الإسكندرية .

 كالتوزيع، للنشر الشركؽ دار ، 2007، 1الصحية،ط  كات١راكز ات١ستشفيات إدارة جلدة، بطرس سليم .40
 الأردف.
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 . اتٞزائر ، جامعة 2004الآراء، ب ط،  سبر تٗصّص ، الاقتصادية العلوـ في ماجستتَ
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 الملاحق



 

 

 الإستمارة الأولية

 غرداية ةجامع

 الاجتماعيةمعيد العموم الإنسانية و 

 قسم عمم النفس

 تخصص عمم النفس عمل و تنظيم

 و الضغوط المينية  الرضا الوظيفي إستمارة بحث حول :العلاقة بين

 مدينة غردايةدراسة ميدانية للأطباء العاممين في القطاع الصحي ل

 أخي الفاضل، أختي الفاضمة:

 في عمم النفس عمل و تنظيم  سترامفي إطار إنجاز مذكرة التخرج لنيل شيادة      

( أمام العبارة التي تنطبق عمى xنضع بين يديك ىذه الأسئمة تفضل بالإجابة بوضع علامة )
 حيحة و أخرى خاطئة.رأيك و لا تترك أي عبارة بدون إجابة، عمما أنو لا توجد إجابة ص

كما نحيطكم عمما بأن إجاباتكم ستحاط بالسرية التامة و لا يطمع عمييا إلا الباحث و 
 تستخدم لمبحث العممي.

 مثال توضيحي:

 ( كما يمي:xإذا كانت إجابتكم "نعم" عمى العبارة التالية ضع علامة )

 البند
 لا ادري موافق موافق بشدة

غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

قتك بزملائك علا
 جيدة

X     

 

 و شكرا عمى تعاونكم



 

 

 البيانات الشخصية:

 : جنسال -1

  أنثى                           ذكر             
 

 الحالة العائمية :  -2

 مطمق)ة(              أرمل )ة(             )ة( متزوج             أعزب 
 

 سنة:             عمر ال -3

 

 : المؤىل العممي -4

 طبيب عام                      طبيب أخصائي              
 

 الصفة : -5

 متعاقد                          مرسم              
 

   ية:الأقدم -6

 سنوات فما فوق 10سنوات       من  10إلى  5سنوات       من  5أقل من 
 

 :َ وظيفيرضا الال

موافق  البــــنـــــــــد الرقم
 بشدة

غير  لا ادري موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      أنا أستمتع بعممي يوميا. 1
      أنا راض عمى توقيت العمل اليومي. 2
      أنا راض عمى عدد أيام العمل في الأسبوع. 3
      أنا راض من كفاءاة العاممين معي . 4
      علاقاتي مع الزملاء جيدة. 5
      دة من طرف الزملاء.أتمقى الدعم و المساع 6
      توفر الفرص لمعمل بروح الفريق. 7
      أتبادل المعمومات و الخبرات مع الزملاء. 8



 

 

      وسائل العمل متوفرة بشكل جيد. 9
      ظروف العمل مناسبة )الإنارة ،المكيف ،الضجيج ...الخ(. 10
      أنا راض عمى الأجر الذي أتقاضاه. 11
      ر يتناسب مع المجيودات التي أبدليا.الأج 12
      الأجر الذي أتقاضاه يكفي لسد متطمبات المعيشية اليومية. 13
      الأجر الذي أتقاضاه يعتبر جيد مقارنة مع المين الأخرى. 14
      فرص الترقية بالمستشفى جيدة. 15
      توجد عدالة في سياسة الترقية بالمستشفى. 16
      صمت عمى كامل حقوقي في الترقية.تح 17
      فرص التدريب جيدة بالمستشفى. 18
      الحوافز الممنوحة في المستشفى جيدة. 19
      رئيسي في العمل يقوم بعممو بكفاءة. 20
      أنا راض عمى رؤسائي. 21
      توجد عدالة في التعامل بين الرئيس و العمال. 22
      مشاعري في العمل. رئيسي يراعي 23
      توجد شفافية في التعامل مع رئيسي. 24
      اقتراحاتي تأخد بعين الإعتبار من طرف المسؤول. 25
      عممي واضح . 26
      أقوم بعممي بشكل جيد. 27
      أشعر بالفخر عن أدائي في العمل. 28
      عممي يسمح بتطور قدراتي . 29
      روتيني. عممي غير 30
      لا أفكر في تغيير عممي بالمستشفى. 31
      أنا راضي عمى مينتي. 32

 

 

 

 



 

 

 ضغوط العمل

موافق  االبند الرقم
 لا ادري موافق بشدة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

        الميام التي أقوم بيا تفوق طاقتي . 1
       العمل الذي أقوم بو روتيني لا جديد فيو . 2
      . أشعر بالتعب و الإرىاق بعد نياية العمل 3
      إمكانياتي و قدراتي لا تستغل  بالشكل جيد. 4
      . أضطر أحيانا لمعمل لساعات إظافية 5
       اشعر بتداخل مع الآخرين في  المسؤوليات الممنوحة لي . 6
       أعاني من نقص المعمومات الخاصة بأداء عممي. 7
       يامي في العمل غير واضحة .م 8
       كثيرا ما أقوم بأعمال ليست من ميام وظيفتي. 9

       يطمب مني أداء أعمال متناقضة . 10
تعدد المشرفين في المستشفى يجعمني غير متأكد من مسؤولياتي  11

  الوظيفية .

     

       .لا تتيح لي الادارة الفرصة في المشاركة في صنع القرار  12
       لا تبدي الإدارة اىتماما بالاقتراحات و الآراء التي أقدميا . 13
      القرارات التي تصدرىا الإدارة لا تحقق اىدافي في العمل. 14
       اشعر بعدم التقدم في وظيفتي الحالية . 15
      فرص  الترقية في مينتي محدودة . 16
       مستقبمي الميني . افتقد للأمان الوظيفي إزاء 17
       تفتقد وظيفتي لخطة واضحة لمتطوير الميني. 18
لا يتناسب الأجر الذي اتقاضاه مع مؤىلاتي العممية وحجم  19

 العمل الذي أقوم بو.

     

لا توجد سياسات واضحة لمتحفيز تكافئ العامل المتميز و  20
 تعترف بإنجازاتو.

     

       مل أخر يتيح لي فرصة تغيير وضعيتي.أفكر في البحث عن ع 21
       افتقد لتجييزات و وسائل العمل اللازمة لإنجاز عممي . 22
      أعاني من سوء تصميم مكان عممي . 23



 

 

لا يتوفر مكتبي عمى ظروف عمل مناسبة ) من حيث  24
 الخصوصية   و التيوية و الحرارة ، و الإضاءة.....(.

     

       عمل  في مؤسستي تتسم بالتوتر.أجواء ال 25
      أجد صعوبة في التفاىم مع المسؤولين في مؤسسة العمل. 26
       كثيرا ما تقمقني تصرفات زملائي. 27
       أنا شخص يكره الإنتظار. 28
      أفكر في العمل حتى و أنا خارج أوقات العمل. 29
      ي العمل.تأثر مشاكمي العائمية عمى تركيزي ف 30

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 الإستمارة النيائية

 غرداية ةجامع

 الاجتماعيةمعيد العموم الإنسانية و 

 قسم عمم النفس

 تنظيمالعمل و التخصص عمم النفس 

 و الضغوط المينية  الرضا الوظيفي إستمارة بحث حول :العلاقة بين

 يةدراسة ميدانية للأطباء العاممين في القطاع الصحي لمدينة غردا

 أخي الفاضل، أختي الفاضمة:

في عمم النفس عمل و تنظيم نضع  سترامفي إطار إنجاز مذكرة التخرج لنيل شيادة      
( أمام العبارة التي تنطبق عمى رأيك xبين يديك ىذه الأسئمة تفضل بالإجابة بوضع علامة )

 خاطئة. و لا تترك أي عبارة بدون إجابة، عمما أنو لا توجد إجابة صحيحة و أخرى

كما نحيطكم عمما بأن إجاباتكم ستحاط بالسرية التامة و لا يطمع عمييا إلا الباحث و 
 تستخدم لمبحث العممي.

 مثال توضيحي:

 ( كما يمي:xإذا كانت إجابتكم "نعم" عمى العبارة التالية ضع علامة )

 البند
 معارض محايد موافق موافق بشدة

معارض 
 بشدة

علاقتك بزملائك 
 جيدة

X     

 

 و شكرا عمى تعاونكم



 

 

 البيانات الشخصية:
 : جنسال -1

  أنثى                           ذكر             
 

 الحالة العائمية :  -2

 مطمق)ة(              أرمل )ة(             )ة( متزوج             أعزب 
 

 سنة:             عمر ال -3
 

 المؤىل العممي : -4

 ب عام                      طبيب أخصائي طبي             
 

 الصفة : -5

 متعاقد                          مرسم              
 

   ية:الأقدم -6

 سنوات فما فوق 10سنوات       من  10إلى  5سنوات       من  5أقل من 
 

 

 ضغوط العمل

موافق  البند الرقم
 بشدة

معارض  معارض محايد موافق
 بشدة 

        ام التي أقوم بيا تفوق طاقتي .المي 1
       العمل الذي أقوم بو روتيني لا جديد فيو . 2
      . أشعر بالتعب و الإرىاق بعد نياية العمل 3
      إمكانياتي و قدراتي لا تستغل بالشكل جيد. 4
      . أضطر أحيانا لمعمل لساعات إضافية 5
       مسؤوليات الممنوحة لي .اشعر بتداخل مع الآخرين في  ال 6
       أعاني من نقص المعمومات الخاصة بأداء عممي. 7
       ميامي في المستشفى غير واضحة . 8
       كثيرا ما أقوم بأعمال ليست من ميامي الوظيفية. 9
       يطمب مني أداء أعمال متناقضة . 11
       أكد من مسؤولياتي الوظيفية .تعدد المشرفين في المستشفى يجعمني غير مت 11
       لا تتيح الادارة الفرصة للأطباء في المشاركة في صنع القرار . 12



 

 

موافق  البــــنـــــــــد الرقم
 بشدة

معارض  معارض محايد موافق
 بشدة 

       لا تبدي الإدارة اىتماما بالاقتراحات و الآراء التي أقدميا . 13
      تصدرىا الإدارة لا تحقق اىدافي في العمل. القرارات التي 14
       اشعر بعدم التقدم في وظيفتي الحالية . 15
      فرص  الترقية في المستشفى محدودة . 16
       افتقد للأمان الوظيفي إزاء مستقبمي الميني . 17
       تفتقد وظيفتي لخطة واضحة لمتطوير الميني. 18
      جر الذي اتقاضاه مع مؤىلاتي العممية .لا يتناسب الأ 19
      لا توجد سياسات واضحة لمتحفيز تكافئ الطبيب المتميز و تعترف بإنجازاتو. 21
       أفكر في البحث عن عمل أخر يتيح لي فرصة تغيير وضعيتي. 21
       افتقد لتجييزات و وسائل العمل اللازمة لإنجاز عممي . 22
      عاناة بسبب التصميم غير ملائم لمكان عممي .أشعر بالم 23
لا يتوفر مكتبي عمى ظروف عمل مناسبة ) من حيث الخصوصية   و  24

 التيوية و الحرارة ، و الإضاءة.....(.

     

       أجواء العمل  بالمستشفى تتسم بالتوتر. 25
      أجد صعوبة في التفاىم مع المسؤولين بالمستشفى. 26
       ثيرا ما تقمقني تصرفات زملائي.ك 27
       أنا شخص يكره الإنتظار. 28
      أفكر في العمل حتى و أنا خارج أوقات العمل. 29
      تؤثر مشاكمي العائمية عمى تركيزي في العمل. 30

 

 :َ وظيفيرضا الال

موافق  البــــنـــــــــد الرقم
معارض  معارض محايد موافق بشدة

 بشدة 
      أستمتع بعممي يوميا. 1
      توقيت العمل اليومي بالمستشفى مناسب. 2
      عدد أيام الأسبوع التي أعمل فييا مناسبة. 3
      أنا راض من كفاءاة العاممين معي . 4
      علاقاتي بالزملاء جيدة. 5
      أتمقى الدعم و المساندة من طرف الزملاء. 6
      بروح الفريق.أعمل مع زملائي  7
      أتبادل المعمومات و الخبرات مع الزملاء. 8
      وسائل العمل بالمستشفى متوفرة بشكل جيد. 9



 

 

موافق  البــــنـــــــــد الرقم
 بشدة

معارض  معارض محايد موافق
 بشدة 

      ظروف العمل مناسبة )الإنارة ،المكيف ،الضجيج ...الخ(. 11
      الأجر الذي أتقاضاه.أنا راض عمى  11
      الأجر يتناسب مع المجيودات التي أبدليا. 12
      الأجر الذي أتقاضاه يكفي لسد متطمبات المعيشية اليومية. 13
      الأجر الذي أتقاضاه يعتبر جيد مقارنة مع المين الأخرى. 14
      فرص الترقية بالمستشفى جيدة. 15
      سة الترقية بالمستشفى.توجد عدالة في سيا 16
      تحصمت عمى كامل حقوقي في الترقية. 17
      فرص التدريب جيدة بالمستشفى. 18
      الحوافز الممنوحة في المستشفى جيدة. 19
      يؤدي رئيسي المباشر عممو بكفاءة. 21
      أنا راض عمى رؤسائي. 21
      و الأطباء. توجد عدالة في التعامل بين الرئيس 22
      رئيسي يراعي مشاعري في العمل. 23
      توجد شفافية في التعامل مع رئيسي المباشر. 24
      اقتراحاتي تأخد بعين الإعتبار من طرف المسؤول. 25
      واجباتي الوظيفية محددة وواضحة . 26
      أقوم بعممي بشكل جيد. 27
      المستشفى.أشعر بالفخر عن أدائي ب 28
      عممي يسمح بتطوير قدراتي . 29
      عممي غير روتيني. 30
      لا أفكر في ترك العمل بالمستشفى. 31
      أنا راضي عمى مينتي. 32
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