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عينة أساتذة جامعة غرداية على أداء الضغوطات المهنية  أثر
 وعلاقتها بالرضا الوظيفي

 ( في جامعة غرداية حالةدراسة )



 



 

 فاطمة

 داءـــــالإه
 

   

 بسم الله امرحمن امرحيم

مِنوُنَ ﴿ لكَُُم وَرَسُولُُُ وَامممُؤم ُ عََْ ى اللَّه لوُا فسََيَََ َ  ﴾وَكلُِ اعْم

 صدق الله امعظيم

نحمدك ربي حمدا يليق بجلال وجهم عظيم سلطاهم اهه لا يسعني في هذا 

لا أ ن أ هدي ثمرة جهدي  الملام ا 

لى من كال فيهما الله عزوجل  سَانً ...»ا  حم
ِ
يمنِ ا  «...وَبِِمموَالَِِ

لى أ حب  لى والِتي حفظها الله والى والِي رحمه الله وأ سكنه فس يح جناته ا  ا 

 را ووفاءاامناس كل اخوتي وأ خواتي...تلدي

الى كل ال صدكاء وامزملاء وكل من ساهم في مساهدتي وتشجيعي شكرا 

 وعرفان

لى كل من ساهم في هذا امبحث من كريب أ و بعيد.  وا 
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 الحمد الله كما ينبغي لجلال وجهه وعظيم سلطانه
 عرشه ومداد كلماته وزينةالحمد الله على قدر عدد خلقه ورضا نفسه 

م هذا الحمد الله على كل النعم التي أنعم علينا ومنها نعمة التوفيق في اتما
 العمل الدتواضع أما بعد:

بعد شكر الدولى عز وجل والثناء على نعمة كلها، أتوجه بالشكر الجزيل 
 والتقدير الكبنً والعرفان الجميل

الذي وجهني حيث الخطأ وشجعني  إلى الأستاذ الدشرف "الشرقي مهدي"
عند الصواب ولم يبخل عليا بتوجيهاته القيمة ليس كمشرف فقط وانما  

كأستاذ، كذلك ولا يفوتني أن اتقدم بالشكر الجزيل، فلهم مني كل الشكر 
 والعرفان، إلى كل أساتذة الاطوار السابقة وكذلك أساتذة الطور الجامعي.

امعة وكذلك كل طلبة الكلية بفروعها كما لا أنسى كل عمال الدكتبة بالج
 واتمنى لذم النجاح والتوفيق ان شاء الله.
 وأشكر كل من ساعدني من قريب وبعيد

 هذا العمل الدتواضع لإنجازولو بكلمة طيبة  



 : ملخص

تهدف الدراسة الى التعرف عن العلاقة القائمة بين الضغط الدهني والرضا الوظيفي لدى الأساتذة الجامعيين بجامعة 
 غارداية تحت الإشكالية التالية:

 ىل ىناك علاقة الضغط الدهنية بالرضا الوظيفي لدى الأساتذة جامعة غارداية؟

استاذا جامعيا كما اعتمدت الدراسة في جمع البيانات على  25وقد أجرت ىذه الدراسة على عينة تتكون من 
سؤال  52الاستبانة كأداة رئيسية تم اخضاعها لإجراءات من حيث الثبات والصدق وقد تضمنت الاستبانة 

 قسمت الى محورين:

تحليل النتائج والمحور الثاني يتضمن الرضا الوظيفي وبعد  الأستاذالمحور الأول يتضمن الضغوطات الدهنية على اداء 
 توصلنا الى ما يلي:

 توجد ضغوط مهنية لدى الأساتذة الجامعيين من خلال الدصادر الثلاث الدترتبة على النحو التالي:

السياسات التنظيمية كأعلى مصدر ضغط، ويليو الدصدر الثاني طبيعة العمل واما العلاقات في العمل جاءت في 
كما تضمنت الدراسة بعض الاقتراحات من أهمها أخد مصادر الضغوط   الترتيب الأخير لدصادر الضغوط الدهنية

الدهنية بحسبان عند معالجة مشاكل الأساتذة في العمل وكذا تعزيز العلاقات بين الإدارة والأساتذة، إضافة الى 
 مراجعة السياسات الخاصة بنظم الترقية وتقييم الأداء ونظام الحوافز.

 الدهنية، الرضا الوظيفي، الأستاذ، الجامعة، الأداء.الكلمات الدفتاحية: الضغوطات 

 

 

 

 

 

 



Résumé: 

L'étude vise à identifier la relation entre le stress au travail et la satisfaction professionnelle 

des professeurs d'université à l'Université de Ghardaïa sous le problème suivant: 

Est ’ce il y’a que  une satisfaction au travail de pression de la relation professionnelle entre les 

professeurs d'université Ghardaïa? 

L'étude a été menée sur un échantillon de 52 professeurs de l'université étude également 

adoptée pour la collecte de données à la résolution comme un outil clé a été soumis à des 

procédures en termes de cohérence et d'honnêteté questionnaire comprenait 28 questions 

divisées en deux axes: 

Le premier axe comprend une pression professionnelle sur la performance de l'axe Groupe II 

comprend la satisfaction au travail et après avoir analysé les résultats que nous sommes 

arrivés à la suivante: 

Il ya des pressions professionnelles parmi les professeurs d'université à travers trois des 

sources comme suit: 

Les politiques de réglementation que la source de pression la plus élevée, suivie par la 

seconde nature de la source de l'œuvre, mais les relations au travail sont venus dans le 

classement final des sources de l'étude de la pression professionnel inclus également certaines 

des suggestions de sources les plus importantes prises informatiques de la pression 

professionnelle ponctuels lorsqu'ils traitent avec des professeurs à des problèmes d'affaires, 

ainsi que le renforcement des relations entre l'administration et les enseignants, en plus de 

l'examen les politiques de mise à niveau privés et des systèmes d'évaluation de la performance 

et du système d'incitation. 

Mots clés: le stress professionnel, la satisfaction au travail, Professeur, Université, 

performance. 
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 توطئة:

ولكي  كما يعتبر مكون ىاما من مكونات الجميع  يعتبر الأستاذ الجامعي الركيزة الأساسية لأي بزصص كان      
في الحالات الخاصة أن الأستاذ لربر على   نحقق الأىداف لابد من زيادة الإىتمام بالأستاذ، وقد ساد الإعتقاد

العمل بغض النظر عن الضغوطات التي يتعرض لذا وعن بيئة العمل التي يعمل فيها ومن ثم أن الضغوطات التي 
 يتعرض لذا لا يقتصر تأثنًىا عليو وحده وإندا يطول ويشمل الدؤسسة التي يعمل بها ويمتد ذلك إلى المجتمع بأسره.

بح من الضروري البحث عن الحل لذذه الدشكلة وذلك عن طريق التحفيف من ضغوطات العمل ولذلك أص      
وقد تزايد الإىتمام بدوضوع ضغوطات العمل لدى الأستاذ منذ بداية القرن الحالي لأنها ظاىرة جديرة بالإىتمام لدا 

ىذا بسحورت الدراسة في لزاولة لذا من خطورة وتأثنً عن كثنً من الجوانب في حياة الأستاذ والمجتمع ومن أجل 
 أساتذة جامعة غارداية. آداء الوظيفي وآثارىا على والرضاالتعرف على العلاقة بنٌ الضغوطات الدهنية 

 :إشكالية البحث 

 وفي ضوء ذلك يمكن صياغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي:

 أساتذة جامعة؟ىل ىنالك علاقة بنٌ الضغوط الدهنية والرضا الوظيفي لدى  -

وللإجابة على ىذا التساؤل فإن الدراسة تتبنى لرموعة من التساؤلات والفرضيات الأساسية التي جاءت على  -
 النحو التالي:

 ؟الجامعيستاذ الأداء أما تأثنً الضغوط الدهنية على  -1

 ما الدقصود بالرضا الوظيفي وفيما تكمن أنذيتو؟ -2

 ما علاقة الضغوط الدهنية بالرضا الوظيفي لدى اساتذة جامعة غارداية؟ -3

 :الفرضيات الدراسة 

توجد علاقة بنٌ مستويات الضغوط الدهنية والرضا الوظيفي لدى أساتذة الجامعة وىو ما  الفرضية الرئيسية: -
 يدفعنا إلى وضع فرضيات التالية:
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 .ىناك تأثنً إجابي وسلبي على أداء أستاذ الجامعي -1

 .أساتذة الجامعةيكتسي الرضا الوظيفي أنذية كبنًة لكل من  -2

 .في مستويات الضغوط الدهنية ورضا الوظيفي ةإحصائي ذات دلالةتوجد فروق  -3

 :متغيرات الدراسة 

 

 

 

 :فع شخصية وموضوعية لإختيار الدوضوع:اىناك دو  مبررات إختيار الموضوع 

الدتمثلة في الرغبة الشخصية للكشف عن أوضاع الدهنية التي يعيشها عضو ىيئة التدريس  مبررات ذاتية: -
الوظيفي وكدا الكشف عن مسببات الدختلفة للرضا وعدم  الجزائرية والتي يؤثر بشكل أو بآخر على آدائو بجامعتنا

 في البيئة الجامعية . الأساتذةالرضا عن العمل لدى 

شعوري الخاص بأنذية ىاتنٌ الدتغنًين لكوني ألاحظ أساتذتي وما يتعرضون لو من ضغوطات مهنية مما دفعني للقيام 
 بهذه الدراسة.

تأتي أنذية ىذا الدوضوع  في كونو يتناول موضوعا مهما وىو التعرف على علاقة الضغوط  مبررات موضوعية: -
الدهنية بالرضا الوظيفي لدى ىيئة التدريس بالجامعة بإعتبارىا مهنة ذات أنذية في دعم الدنظومة التعليم العالي بحيث 

 تتأثر ىذه الفئة بدقدار ما تتعرض لو من ضغوط مهنية أثناء العمل.

 الدراسات في ىذا الدوضوع والتي تناولت الدتغنًين معا أي الضغوط الدهنية والرضا الوظيفي. قلة -

إن بذاىل ىذه العلاقة قد تزيد في الشعور بالتوتر والإحباط مما يؤدي إلى ضعف كفاءة وفاعلية الدوارد البشرية  -
مل كمظهر من مظاىر عدم الرضا إلى الغياب ورفض الع ولجؤىموتكون سببا في إنخفاض دور وداء الدوظفنٌ 

 الوظيفي.

 متغير مستقل

 الضغوطات المهنية

تابع رمتغي  

 الرضا الوظيفي
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 :أهمية الدراسة 

التي حاولت الكشف عن مستوى ونوع العلاقة التي تربط  الكثنًةتتجلى أنذية الدراسة في كونها إحدى الدراسات 
 الوظيفي بالضغط الدهني لدى الأستاذ الجامعي في الجزائر. الرضا

الجامعينٌ، نظرا لدا لذا من تأثنً سلبي عليهم وما تسببو من تتجسد أنذية دراسة ضغوط لعمل لدى الأساتذة  -
شعور بالتوتر والإجهاد النفسي لذم، إذا أن بذاىل ضغوط العمل يؤدي إلى التقليل من فاعلية الدورد البشري 

 .وكفاءتو

 :أهداف الدراسة  

 تهدف ىذه الدراسة إلى توضيح جملة من النقاط يمكن إجمالذا في ما يلي:

لديو ومدى  الوظيفيالجامعي في الجامعة الجزائرية ومعرفة مستوى الرضا  الأستاذ ظروف العملعلى التعرف  -
 تأثنًه على عملو بالجامعة.

 التعرف على مصادر ونداذج وآثار ضغوط العمل لدى الأستاذ الجامعي. -

 برديد مستويات الضغوط الدهنية لدى أستاذ الجامعي. -

 الوظيفي لدى أستاذ الجامعي.التعرف على مستويات الرضا  -

 :المنهج المستخدم 

 في جامعة غارداية.الأستاذة برديد العلاقة بنٌ مستوى الضغوط الدهنية والرضا الوظيفي لدى 

في  للإجابة على التساؤلات الدطروحة واختيار الفرضيات اعتمادا لدنهج الوصفي التحليلي لدراسة وإعتمد  - 
 الدراسة الديدانية  طريقة الاستبيان.

 أدوات الدراسة ومصادر البينات. - 

 يلي:ما  الأىداف الدراسة واختيار فرضياتها على بعض الأدوات لتوصل إلى البحث علىإنجاز ىذا  اعتمدنا في 

 مراجع، كتب،  التي صدرت في ىذا المجال. - 
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 مذكرات. -

  .استبيان -

 ويتضمنالدراسة:  حدود  

 جامعة  غارداية . فيأجريت  الدراسة    * حدود  مكانية:

 . 20/02/2012الى  03/2012/ 20 مدة الدراسة  الديدانية إمتدت فترة  * حدود  الزمانية:

   .استملت الدراسة على عينة من أساتذة عل مستوى جامعة غارداية  :بشرية* حدود  

أثر على  الوظيفي حاولت ندن خلال الدراسة التعرف لرضامتغنًات الضغوط الدهنية واىي  موضوعية:* حدود 
 الضغوط الدهنية وعلاقتها بالرضا الوظيفي.

 :صعوبات الدراسة 

 لزدودية  الدراجع  العلمية  التي تناولت  الدوضوع  بصفة  مباشرة . -

 قلة الدراسة السابقة. -

 ضيق الوقت. -

 المجال.ىذا  عدم وجود مذكرات سابقة في -

 الدراجع الاجنبية.قلة   -

  :هيكل  البحث 

من أجل  الوصول  إلى الإجابة  على التساؤلات الدطروحة والإحاطة بجميع  جوانب  البحث  تم  الاعتماد  على  
 خطة ىيكلتها مكون من: 

 مبحثنٌ. الأول على تقسيم الفصل فصلنٌ تم



 المقدمة 
 

 و
 

تناول مفاىيم عامة حول الضغوطات الدهنية وأنذيتها وأنواعها وعناصرىا ومفاىيم عام حول   المبحث الأول: 
 الرضا الوظيفي  وأنذية  وأنواعو  ولزدداتو.

دراسات سابقة  أخذناىا دراسات  عربية وأجنبية  وبعد انتهاء من الفصل الأول  نتطرق إلى   المبحث الثاني:
يقية ومعنون بالواقع أثر الضغوطات الدهنية  لدى عينة  اساتذة  جامعة  غرداية  من الدراسة التطب  :الفصل الثاني

 ا  بالرضا الوظيفي  والذي يتضمن الدراسة  الديدانية التطبيقية.هوعلاقت

  .الدراسة بعض التوصيات لذذه إبداء نمالبحث بخابسة عامة تضمنت عدة نتائج مكنتنا  الأخنً خلص ىذاوفي  
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 تمهيد:

مفهوـ الضغط بتُ الباحثتُ إلا أنهم لد يتوصلوا إلذ تعريف واضح جامع متفق  بالرغم من الشيوع إستخداـ     
عليو، ولا يزاؿ ىذا اتظصطلح يعرؼ بطرؽ عديدة كثتَا ما تمتلف بعضها بعض لكونو موضوع مشتًؾ وانعقدت 

أف  عدة مؤتدرات لدرجة اف أنو ظهر في اتطارج مراكز خاصة لعلبج وخفض الضغوطات السلبية، لدرجة  لأجلو
من الناس تستخدـ على  ةأصبحت تستخدـ على نطاؽ واسع وصارت تتًدد على ألسنة كثتَ  الضغوطكلمة 

تحت مسميات عدة منها  الضغوطنطاؽ في اللغة اليومية، ومن خلبؿ تفحصنا للدراسات والأبحاث حوؿ موضوع 
أما عن الرضا  جهاد الوظيفيوالضغوط  الإدارية، والضغوط التنظيمية، والضغوط الوظيفية  والإ ،ضغوط العمل

الوظيفي فقد ناؿ قدر كبتَ من الإىتماـ من طرؼ علماء والباحثتُ نظرا لأتقيتو في تحقيق نتائج جيدة في العمل 
الرضا الوظيفي للعامل تتميز بفاعلية مستمرة ومتغتَة، وتعذا خصص ىذا الفصل لفهم الضغوطات جانب إذ أف 

اصرىا ومصادر تفاذج ومراحل وآثار وكذلك تطرقنا الذ معرفة أساسيات الرضا من مفهومها واتقيتها وانواعها وعن
 الوظيفي وقد تناولنا الدراسات السابقة التي تعا علبقة وصلة باتظوضوع.
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 المبحث الأول: الضغوطات المهنية والرضا الوظيفي 

 المطلب الأول: مفاىيم وأساسيات حول الضغوطات المهنية

تعتبر الضغوط اتظهنية من أبرز التحديات التي تواجو العامل في بيئة عملو حيت يتولد عنها اتظطالبة بالأشياء       
التلقائية تعا تؽا تظهر لديو العديد من اتظظاىر كالإرىاؽ والاجهاد وتفشي  لا يستطيع العامل تحقيق الإستجابة

 القلق ومشاعر الاحباط والغضب.

 لمهنيةالضغوطات ا أولا: مفهوم

التعرؼ على الإشتقاؽ اللغوي لكلمة ضغوط العمل، وبالرجوع إلذ   لمفهوم الضغوط المهنية: لغوياتعريف  -1
اتظعاجم اللغوية تؾد تعريفا للضغط منسوبا إلذ ضغط الدـ، ويقصد بو الضغط الذي تلدثو تيار الدـ على جدار 

ا زتزو إلذ اتضائط وتؿوه  بينما يعرؼ العمل الأوعية، ويعرؼ الضغط ، الضغطة عصر شيء، ضغطو بضغطو ضغط
بشدة يسحب بأنو اتظهنة والفعل واتصمع أعماؿ ويرجع  أحد الكتاب كلمة الضغط إلذ الكلمة اللبتينية التي تعتٍ 

وقد استخدمت كلمة ضغوط في القرف الثامن عشر لتعتٍ إكراه، وقسر، وجهد قوي، وإجهاد وتوتر لدى الفرد أو 
 (1)القوة العقلية.أعضاء اتصسم أو 

تعددت مفاىيم الضغط اتظهتٍ ومنو تنكن لنا صياغتها كما  تعريف الاصطلاحي لمفهوم الضغوط المهنية: -2
 يلي:

: أف الضغوط اتظهنية يكوف منشأىا مهنة الفرد وما يقوـ بو من 9999تعريف الدكتور ىاروف توفيق الرشيد  -
ل، عدـ الرضا عن مركز الوظيفي، اتظرتب، التًقية، التمييز غتَ عمل مثل اتطلبؼ مع الزملبء، ضغوط قواعد العم

اتظبرر من قبل الرؤساء، ويكوف معتٌ الضغوط ىو الشعور بالعبء والثقل الناشئ عن مهمة الفرد والصعوبات التي 
 (2)يواجهها.

الظروؼ المحيطة بو  أولا مهنة الفرد وثانيا ةشأنما يلبحظ من ىذا التعريف أنو إرتكز على أف الضغط اتظهتٍ م -
 داخل اتظنظمة التي يعمل بها ي كل ما يواجو.

                                                           
 .492ص ، 4002 والتوزيع، للنشرحرنً حستُ، السلوؾ الأفراد واتصماعات، بدوف طبعة، دار حامد  - 1
 .00ص ، 4002، مكتبة أتؾلو اتظصرية، القاىرة،4الرشيد ىاروف توفيق، الضغوط النفسية ط - 2
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تعرؼ ضغوط العمل حسب ىذا اتظعهد  NIOS1999تعريف اتظعهد الوطتٍ للؤمن والصحة في العمل الكندي  -
بأنها الإستجابات اتصسمية والإنفعالية السلبية التي تحدث عندما لا تتناسب متطلبات العمل مع قدرات ووسائل 

 (1)جات العامل، وقد يفسر الضغط بمشكلبت ذات علبقة بالصحة وحتى باتضوادث.وحا

ضغوط العمل بأنها تجربة ذاتية تحدث إختلبلا نفسيا أو عضويا لدى الفرد، وتنتج عن   يعرؼ سيزلاتي ووالاس: -
 (2)ة اتطارجية أو منظمة أو الفرد نفسو.ئعوامل من البي

اتظتغتَات النفسية واتصسمية التي تحدث لدى الفرد من خلبؿ ردود فعلو عند عرفها عسكر على أنها تغموعة من  -
 (3)مواجهتو للمواقف المحيطة بو والتي تتمثل تهديدا لو

يتعامل أصحاب ىذا الإتجاه مع الضغوط بإعتبارىا ردود الأفعاؿ البدنية   المفهوم الذاتي للضغوط المهنية: -3
فرد نتيجة تعرضو تظثتَات معينة ومن أىم التعاريف اتظقدمة من طرؼ أصحاب والنفسية والسلوكية التي تصدر عن ال

 (4)ىذا الإتجاه حوؿ ضغوط العمل مايلي:

تعرؼ الضغوط على أنها: إدراؾ أو شعور الفرد بإختلبؿ في حالتو البدنية والنفسية كرد فعل للؤحداث  -
 والظروؼ اتظوجودة في بيئة العمل.

 تفرضو الظروؼ على الفرد من اتظتطلبات إستجابة غتَ المحددة تظا -

يتعامل أصحاب ىذا الإتجاه مع الضغوط بإعتبارىا تغموعة من العناصر  المفهوم البيئي للضغوط المهنية: -2
 واتظثتَات والقوى البيئية التي تؤثر على الفرد، ومن أىم التعاريف اتظقدمة من طرؼ أصحاب ىذا الإتجاه نذكر:

تعرؼ الضغوط على أنها تغموعة من العوامل البيئية السلبية )مثل غموض الدور، ظروؼ العمل وعبء العمل  -
 الزائد( والتي تعا علبقة بأداء عمل معتُ 

                                                           
1
 - commission européenne –(1999)- manuel d’orient on sur le strss au travaill- piment de la vie ou coup fatal ? 

direction generale de l’emplio et des affaires sociales. 
ب ط، معهد الإدارة العامة، اتظملكة العربية  أتزد جعفر أبو قاسم آندروزي، سيزلاتي ومارؾ جي، والاس، السلوؾ التنظيمي والأداء، ترترة د. - 2

 .980ص،  9999السعودية،
، تغلة 00تشتَ أتزد عسكر، "متغتَات الضغوط اتظهنة، دراسة ميدانية نظرية وتطبيقية في قطاع مصارؼ بدولة الإمارات العربية اتظتحدة، العدد - 3

 .09ص ، 9988 الإدارة العامة تؽلكة العربية السعودية،
 .984-989 صص ، 4004)مصر: مكتبة الإشعاع الفنية( 9عبد الغفار حنفي وآخروف، تػضرات في السلوؾ التنظيمي، ط - 4
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يشتَ ىذا الاتجاه الذ الضغوط باعتبارىا تػصلة تفاعل اتطصاص  المفهوم المتكامل للضغوط المهنية: -5
يئة اتطارجية المحيطة بو حيث عرفت اف الضغوط اتظهنية انها تغموعة من اتظشتَات التي الذاتية للفرد مع الظروؼ الب
د، و التي ينتج  عنها تغموعة من ردود الافعاؿ التي تظهر في سلوكهم في العمل او في اتتواجد في البيئة عمل الافر 

 البيئة عملهم التي تحوي الضغوط.  ل  الافراد مععو في اداىم لأعماتعم نتيجة تفاأحالتهم النفسية او اتصسمية 

  أىمية دراسة ضغوط العملثانيا: 

بموضوع ضغوط العمل، تظا لو من أخطار على الفرد العامل من جهة وعلى اتظنظمة   إتسعت دائرة الإىتماـ      
ككياف معنوي من جهة ثانية وعلى المجتمع من جهة ثالثة إذ تعد ضغوط أفة العصر، ىذا ما جعلها أحد المجالات 

 الأساسية لإىتاما العديد من رجاؿ الفكر الإداري والتنظيمي.

 (1)التي تظهر فيها أتقية دراسة ضغوط العمل وذلك على النحو التالر: ونذكر فيما يلي أىم اتصوانب

تزاية متخذ القرار، ومن ثم اتظنظمة من اتخاذ القرار خاطئ عن انفعالات اللحظة والتأثتَ العاطفي والوجداني أو  -
 الناجم عن ردود الفعل العصبية للواقف الصعبة.

يئة العمل باتظنظمة وبالشكل الذي تكعل لكل مدير جو عمل توفتَ الظروؼ واتصو الصحي اتظناسبتُ في ب -
 أفضل، وبما تنكنو من اتخاذ القرارات وتؽارسة سلطاتو ومهامو الإدارية بشكل أفضل.

زيادة الإنتاج وتحستُ الإنتاجية بتبسيط دوافع القرار في اتظنظمة، عن طريق رفع قدراتهم على مواجهة ضغوط  -
 العمل والواقف الصعبة 

نمية مهارات التخطيط، التنظيم، التوجيو، الرقابة في ظل سيادة جو من الضغوط على متخذي القرار في ت -
 اتظنظمة.

سيادة روح الفريق والتعاوف بتُ الرؤساء واتظرؤوستُ وزيادة التفهم واتظشاركة الإتكابية والبناءة، بما يساىم في رفع  -
 الفعالة في صنع حاضرىم ومستقبلهم الوظيفي باتظنظمة.الروح اتظعنوية للعاملتُ وإحساسهم باتظشاركة 

                                                           
 .90-90تػسن أتزد اتطضتَي، الضغوط الإدارية الظاىرة ، الأسباب، العلبج، القاىرة، مكتبة مدبولر، ص ص  - 1
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تحقيق الرقابة الفعالة واتظتابعة اتضثيثة للسلوكات الإدارية للمديرين في كافة اتظستويات الإدارية )عليا وسطى  -
 وتنفيذية(، يشكل تنفيذ اتططط اتظوضوعة ، وتجنب الأخطاء الناترة من أي ضغط على متخذ القرار.

 نفق على العلبج الصحي، سواء النفسي أو غتَ النفسي، الناجم عن ضغوط العمل اتظدمرة اتظؤثرة علىتقليل اتظ -
 توازف الفرد النفسي والعاطفي.

تجنب اتظنظمة تكاليف إتخاذ القرار غتَ السليم، وكذا تكاليف ما ترتب على ىذا القرار السليم، الناجم عن  -
 وقوع متخذ القرار تحت ضغط عمل مدمر.

 تأكيد ربحية اتظنظمة، تحقيق أىدافها بالشكل السليم ووفقا تظا ىو تؼطط وموضوع بالبرامج التنفيذية. -

تزاية اتظنفذين من عشوائية القرار ومن ارتجالية السياسات ومن التخبط والإزدواجية الناترة عن قصور الرؤية،  -
 وساوس القهرية عليو.وضعف وضيق دائرتها أماـ متخذ القرار، نتيجة سيطرة الضغوط وال

زيادة العمر الإنتاجي للفرد العامل، وبالتالر تحقيق أقصى إستفادة تؽكنة من الأمواؿ التي استثمرت وأنفقت  -
 على تدريبهم، إعدادىم وإكسابهم اتطبرة واتظهارة خلبؿ عمرىم الوظيفي.

ما والفرد العامل خصوصا من تحقيق نظرا تظا لضغوط العمل من أتقية تم عرضها أعلبه، وحتى تتمكن اتظنظمة عمو 
ىذه الأتقية، لابد من إكتشاؼ أىم الأعراض اتططتَة والإشارات التحذيرية تعذا الداء وبالتالر العمل على 

العلبمات والأعراض اتططتَة لضغوط العمل، والتي تؤكد للفرد أنو  استئصالو قبل استفحالو، أين سيتم عرض أىم
 .مصاب بداء الضغوط

  انواع الضغوط المهنيةثالثا: 

 يوجد نوعاف للضغوط اتظهنية ضغوط اتكابية و اخرى سلبية 

 :وىي ضغوط اتظفيدة التي تعا انعكاساتها اتكابية حيث يشعر الفرد بالقدرة على الانتاج  الضغوط الايجابية
ور بالسعادة واتؾاز اتظهاـ بسرعة و حسم كما اف تعا آثار نفسية اتكابية تتمثل فيما تولده لديو من شع

والسرور، ويعكس ىذا في تغملو على الانتاجية العمل حيث اف اتظهاـ التي تنفذ بتفوؽ ىي المحددة باطار زمتٍ 
 لتنفذىا.
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 ة و  غتَ مقبولة.ئاما غتَ المحددة فهي حتى لو اتؾزت بدوف تحديد اطار زمتٍ فاف اتؾازىا يكوف بطريقة سي

 :ت الانعكاسات السلبية على الصحة و نفسية الانساف ومن ثم وىي الضغوط اتظؤذية ذا الضغوط السلبية
تنعكس على آدائو و انتاجية في العمل مثل  تلك الضغوط ندفع في الواقع تذنها بالإحباط و عدـ الرضا عن 

 رة السلبية تجاه قضايا العمل.ظلذ النإالعمل بالإضافة 

ط السلبية و ذلك من خلبؿ اتظقارنة بينهما و ذلك كما انو تكب التفرقة بتُ كل من الضغوط الإتكابية و الضغو 
 بهدؼ التعرؼ على الضغوط الإتكابية و اىم اتكابياتها و التعرؼ على ضغوط السلبية و اىم سلبياتها و ذلك كما

 ىو موضح في اتصدوؿ التالر:

 المقارنة بين الضغوط الايجابية و الضغوط السلبية (1-1)الجدول رقم

 الضغوط السلبية الضغوط الايجابية
 تسبب اتـفاضاً في الروح اتظعنوية -9 تدنح الدافعية للعمل-9
 تولد ارتباكاً  -4 تساعد على التذكتَ -4
 تدعو للتفكتَ في المجهود اتظبذوؿ -2 تحافظ على التًكيز على النتائج-2
 تجعل الفرد يشعر بتًاكم العمل عليو -2 تجعل الفرد ينظر الذ العمل بتحد-2
 تشعر الفرد باف كل ش معتُ اف يقطعو و يشوش عليو -0 التًكيز على العملتحافظ على -0
 الشعور بالأرؽ-0 النوـ جيداً  -0
 ظهر الانفعالات و عدـ القدرة على التعبتَ-7 القدرة على التعبتَ عن الانفعالات و اتظشاعر-7
 الاحساس بالقلق-8 تدنح الاحساس باتظتعة-8
 الذ الشعور بالشل تؤدي -9 تدنح الشعور بالاتؾاز-9

 تسبب للفرد الضعيف -90 تدد الفرد بالقوة و الثقة-90
 التشاؤـ من اتظستقبل -99 التفاؤؿ باتظستقبل -99
القدرة على الرجوع الذ اتضالة النفسية الطبيعية  -94

 عند اتظرور بتجربة غتَ سارة
عدـ القدرة على الرجوع الذ حالة النفسية الطبيعية -94

 جربة غتَ سارةعند مرور بت
 Soursé : chilly the executive tim and stress :management programme .Alexandre hamilton:اتظصدر 

Institue.inc 1994-P01 
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  عناصر ضغوط العملرابعا: 

يلي  تتكوف ضغوط العمل من ثلبث عناصر رئيسية ىي العنصر اتظثتَ، عنصر الاستجابة و عنصر التفاعل وفيما
 شرح تعذه العناصر:

 :ىو عبارة عن تؼتلف العوامل اتظرتبطة بالبيئة اتطارجية والداخلية للمؤسسة وكذلك العوامل  عنصر المثير
 .بالضغطاتظرتبطة باتظورد البشري و التي تولد شعورا 

 :ىو عبارة عن ردود الافعاؿ النفسية و الفسيولوجية  والسلوكية التي يبديها اتظورد  البشري  عنصر الاستجابة
 اثناء تعرضو لمجموعة من مثتَات.

 :ف الضغط الذي  أي أتفاعل الذي تلدث بتُ اتظثتَات و الاستجابات لىو عبارة عن ذلك ا عنصر التفاعل
امل اتظرتبطة بالبيئة اتطارجية والداخلية للمؤسسة  وكذلك  يواجو الفرد ناتج  عن التفاعل اتظركب ما بتُ العو 

 و الشكل التالر يلخص العناصر السابقة الذكر. (1)العوامل تظرتبطة باتظورد البشري

 (2) (: عناصر الضغوط المهنية1-1الشكل رقم)

 

 

 

 

 

، معن تػدود عياصرة، مرواف تػمد بن اتزد، ادارة الصراع و الأزمات وضغوط العمل والتغيتَ دار اتضامة للنشر و التوزيع المصدر:
 .992.ص4008ردف،الأ

 

                                                           
 .980ص  ،مرجع سبق ذكره ،اندرودي سيزلاقي وماركجي ولاس - 1
 .992ص، معن تػدود عياصرة، مرجع سبق ذكره  - 2

 المثير 

 البيئة

التنظيم   

الفرد   

 الاستجابة 

 فيسيولوجية 

 نفسية

 سلوكية

التفاعل 

المثير و 

 الاستجابة
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 المطلب الثاني: مصادر ونماذج الضغوطات المهنية

 أولا: مراحل ضغوطات المهنية

  الضغوط المهنية:مراحل تشكل 

يتضمن الضغط مكونات نفسية و عضوية حددىا نزسيلي في ثلبث مراحل متميزة تتبع تفطا يدعي التكيف       
التي يبديها الفرد في مواجهة  الردود الفعلو يعتبر اف   Gnerale adaption syndrome (G.A.S)العاـ اتظتزامن 

 اتظثتَات التي يتعرض تعا تساعده على تحقيق التكيف و التعامل مع مسببات تلك الضغوط التي تواجهو.

ىذا النمط عاماً لاف  مسببات الضغط تؤثر على العديد من الاعضاء اتصسم اـ التكيف  Selyوقد اعتبر سيلي 
، و 1يدؿ على مكونات ردود الفعل الفردية في وقت واحد Synchronicمع مسببات الضغوط واختَا اتظتزامن 

 .تتمثل ىذه اتظراحل الثلبثة في الانذار و اتظقاومة و الارىاؽ

 التنديد للخطر ( مرحلة الانذار The alarme réaction ) 

عندما تتفاعل ىي رد الفعل الاوؿ اتجاه الضغوط اتظهنية و التي تتصف بالضعف في بداية و يزداد نشاطها       
اتظركبات الكيميائية في اتصسم لإنساف من اجل تجهيز اتصسم تظواجهة التهديد فيتًتب عليها سرعة نبضات القلب 

 و زيادة معدؿ التنفس و زيادة نسبة السكر في الدـ  وتوتر العضلبت والاعصاب.

 ( مرحلة المقاومةThe stage of resistance ) 

فور حدوث التغتَات السابقة و فيما يشعر الفرد بالقلق و توتر و التعب نتيجة يبدا عرض ىذه اتظرحلة       
تػاولة اتصسم اصلبح ضرر ينتج نتيجة عن الصدمة الاولذ، واف فشل في ذلك فقد يتًتب عليو وقوع في بعض 

اتظختلفة  الاخطاء و اتخاد بعص القرارات اتطاطئة او التعرض لأمراض بسبب فقداف السيطرة على تريع اتظواقف 
 معاً.

 

 

                                                           
 .90ص ،تشتَ اتزد عسكر، مرجع سابق - 1
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 ( مرحلة الانهاكThe stage of eschaustion ) 

في ىذه اتظرحلة تنهار آليات التكيف بسبب عدـ استطاعة الفرد التغلب على مسببات الضغط، حيث  
تضعف مقاومة اتصسم للصدمات او الامراض اتظرتبطة بالضغط النفسي مثل الصداع و ارتفاع ضغط الدـ والقرحة 

الازمات القلبية و التي تؤدي بالفرد في نهاية الذ اتـفاض مستوى ادائو و الاستياء من جو العمل و  تفكتَ اتظعدية، 
 في ترؾ العمل.

ومن خلبؿ اتصدوؿ الاتي تنكن تحديد مراحل ردود الفعل اتجاه الضغوط اتظهنية وفق حركة الضغط اتظمارس على 
 .العامل

 مراحل ردود الفعل اتجاه الضغوط المهنية  ( يوضح2-1جدول رقم)

 المرحلة الاولى
 المستوى الطبيعي  للمقاومة حركة المنبو

 المرحلة الثانية
 المقاومة

 المرحلة الثالثة
 انهاك و تعب

يبدا اتصسم بالتعبتَ في اوؿ كشف للعوامل 
 الضاغطة و كذلك نقل اتظقاومة 

يزداد ظهور عوامل الضغوط غتَاف 
 اتظقاومة تزداد اكثر من اتظعدؿ 

بعد فتًة من اتظقاومة يبدا 
اتصسم في انهاؾ فتقل 

 طاقة اتظقاومة

 المصدر: من اعداد الطالبة.

في تحديده تظراحل و اراض الضغوط اتظهنية الذ النتيجة مفادىا انو من اجل  تحقيق اتظنظمة   Selyوقد خلص سيلي 
 :اتقها (1)على اتظديرين مراعات تغموعة من الاعتبارات الاساسية يتعتُ

 اف استعدادات  و قدرات  الفرد الذىنية و اتصسدية لتحمل الضغوط اتظهنية تعا حدود و ليست مطلقة. -
ردود فعل للضغط في تصرفاتهم بصورة تؼتلفة وبصرؼ النظر عن التباين في طبيعة  معظم الافراد يضهروف -

 العمل الذي يقوموف بو.
 .البيئيتنكن التعرؼ على ردود الافعاؿ اتظختلفة اتجاه الضغوط اتظهنية بش من التشخيص و التقييم  -

 
                                                           

عبد الرتزاف ادريس، السلوؾ التنظيمي نظريات و تفاذج و تطبيق عملي لإدارة السلوؾ في اتظنظمة، دار اتصامعية،  ثابتتراؿ الدين مرسي و  - 1
 .099ص، 4004 ،الاسكندرية
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 ثانيا: مصادر الضغوطات المهنية

ديد من اتظسببات والعوامل وىي ما يطلق عليها "مصادر الضغوط" تولد من فراغ، بل ىناؾ العلا العمل  طضغو 
حيث سواء في حياتو العادية أو اتظهنية، ونشتَ إلذ ىناؾ إختلبفا بتُ الباحثتُ حوؿ تصنيعهم تظصادر الضغوط 

اذج العمل يعود إلذ طبيعة البحث في العلوـ إنسانية، تؽا تكعل ىذا التباين حتمية ضرورية، وقد تم وضع ثلبث تف
 رئيسية لتقسيم مصادر ضغوط العمل تدثلت فيما يلي:

 :يسمى بالنموذج الثنائي، وفيو تصنف مصادر ضغوط العمل إلذ تغموعتتُ رئيسيتتُ. النموذج الأول 
 :رئيسية.يسمى بالنموذج الثلبثي وفيو تصنف مصادر ضغوط العمل إلذ ثلبث تغموعات  النموذج الثاني 
 :يسمى بالنموذج اتظتعدد الأبعاد، وفيو تصنف مصادر ضغوط العمل إلذ أربع تغموعات  النموذج الثالث

 يلي سنقوـ بعرض بعض ىذه النماذج في جداوؿ وأشكاؿ تؼتلفة. وفيما فأكثر.رئيسية 

  الضغوطات المهنية ثالثا: نماذج

قاـ عدد من الباحثتُ بتبتٍ ىذا النموذج ، حيث صنفوا ضغوط العمل في تغموعتتُ  :النموذج الثنائي -1
 رئيستتُ، ونوجز أىم أفكار في الأشكاؿ الآتية حيث ترتبها حسب تتسلسلها الزمتٍ على النحو التالر:

 (R.DAILY)( 8811(: نموذج روبرت ديلي )2-1الشكل )

  
العمل )منهج شامل لدراسة مصدرىا ونتائجها وكيفية إدارتها( ، )الرياض: معهد  عبد الرتزاف بن أتزد اتعيجاف، ضغوطالمصدر: 

 72(، ص9998العامة،  الإدارة
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 (R-braron and J.Granberg)( 8881(: نموذج روبرت بارون وجيرالد جرين بيرج )3-1الشكل )

 
 .78، ص اتظرجع السابق اتظصدر:

 مصدر متعلقة بالعمل وعوامل اتظتعلقة بشخصية الفرد في الشكل التالر: ىاوارد كاف وثاري كوبرحيث قسم 

 (H.kakn and Kcopper) (1993(  نموذج ىاوارد كان وثاري كوبر )4-1الشكل )

 .70اتظصدر: اتظرجع السابق، ص 
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بتُ ىذه النماذج، حيث تم تقييم مصادر ضغوط العمل إلذ فئتتُ ىا عوامل متعلقة  نلبحظ أف ىناؾ نقطة إتفاؽ
 أساسا في اتظتغتَات اتظكونة لكل تفوذج ومؤشراتها. تدتثلبباتظنظمة وعوامل متعلقة بالفرد، لكن ىناؾ نقطة إختلبؼ 

فئات، وىذا ما ستبرزه قاـ أصحاب ىذا النموذج بتقسيم مصادر ضغوط العمل إلذ ثلبث : الثلاثي النموذج -2
 من خلبؿ النماذج التالية، والتي سيتم عرضها  حسب تسللها الزمتٍ على النحو التالر:

  (breif,schuler and van sell)(: 1981نموذج بريف، شولر فان سل ) -أ

 قاـ ىؤلاء بتقسيم مصادر ضغوط العمل إلذ ثلبث فئات نتناوتعا من خلبؿ اتصدوؿ التالر: 

 
  ( 1981( نموذج بريف وشولر فان سل )3-1جدول )

 المصادر المتعلقة بالخصائص التنظيمية
 .السياسات التنظيمية -
 تقونً الأداء غتَ اتظلبئم وغتَ الفعاؿ. -
 .عدـ اتظساواة في الأجور والرواتب -
  .الاعتباطيةالسياسات الغامضة  -
  .فتًة العمل اتظتناوبة -
 .تغيتَ مكاف العمل باستمرار -

 * البناء التنظيمي:
 اتظركزية ، اتظشاركة اتظتدنية في إتخاذ القرارات . -
 زيادة حجم اتظنظمة. -
 إتباع الصيغ الرتشية بإفراط . -
  .التخصص الدقيق اتظفرط، وتقسيم اتظوظفتُ تبعا تعذه التخصصات -
 التداخل بتُ الوحدات التنظيمية. -

 * العمليات التنظيمات التنظيمية:
 .الإتصاؿ السيء -
  .التغذية اتظرتدة السيئة أو غتَ اتظلبئمة فيما يتعلق بالأداء -
 .التفويض غتَ الفعاؿ -
  .برامج التدريب -
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 المصادر المتعلقة  بمطالب العمل وخصائص الدور
 العلاقات الشخصية ظروف العمل

 غياب التنظيمات الشخصية. -
 اتضرارة أو البرودة الزائدة  -
 الضوضاء  -
 عدـ الإضاء الكافية  -
 الثلوث الكميائي  -
 تؼاطر الأمنية -

 اتظشرفوف اتظتهوروف أو غتَ اتظؤىلتُ -
 عدـ وجود التقدير أو القبوؿ. -
 ضعف الثقة -
 التنافس  -
 صعوبات في تفويض اتظسؤوليات. -
 الصراع بتُ وداخل المجموعات. -

 خصائص الدور مطالب الوظيفة
 اتظتكررالعمل  -
 ضغوط الوقت واتظواعيد النهائية لإتؾاز العمل -
 اتظسؤولية عن الآخرين. -
 البطالة اتظقنعة. -

 صراع الدور -
 غموض الدور  -
 عبئ العمل )سواء بزيادة أو نقصاف(-
 عدـ تجانس الدور مع اتظكانة. -

 المصادر المتعلقة بخصائص الفرد والتوقعات
 التوقعات الخصائص الفردية

 .تفط الشخصية -
 .عدـ التسامح في حالة وجود غموض -
  .اتظرونة الزائدة أو التشدد اتظفرط -

  .مهاـ الوظيفة -
  .التًقية العليا أو الإنزاؿ من اتظرتبة أو الدرجة العالية -
  .عدـ تلبية الأىداؼ غتَ اتظتوقعة -
 عدـ الأماف الوظيفي. -

 77-76المصدر: المرجع السابق، ص ص
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رى أصحاب ىذا النموذج أف ىناؾ تعدد وتنوع في مصادر ضغوط العمل تؽا أدى ينموذج متعدد الأبعاد:  -3
 إلذ خلق صعوبة حصر ىذه الأختَة في فئتتُ أو ثلبث، نقدمها في أشكاؿ وجداوؿ على النحو التالر:

 
 (K.copper and D.tarington)(: 1979(: نموذج كاري كوبر وديريك تونجتون )5-1الشكل )

 

 .86المصدر: عبد الرحمان بن أحمد الهيجان، مرجع سابق، ص

من خلبؿ ما سبق حوؿ اتظفهوـ الضغوط نستنتج أنو تنكن  أف يكوف  أثار المترتبة عن الضغوط المهنية: -4
بالأداء للضغوط أثر تػفز للفرد تؽا يدفع إلذ التحدي بتحقيق الأىداؼ، كما تنكن أف تكوف الضغوط آثار تؼلة 

ومعرفة للستَ اتضسن للعمل ومنو تنكن تقسيم آثار الضغوط إلذ قسمتُ آثار إتكابية وأخرى سلبية نعرضها على 
 النحو التالر:
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 :الأثار الإيجابية 

 آثار الإجابية فيما يلي: تدثلت

ت وإتخاذ تؤدي ضغوط العمل إلذ خلق تآلف تظافر وتعاوف بتُ الأفراد وتوحيد جهودىم بغية حل اتظشكلب -
 القرارات اتظناسبة.

 تعد ضغوط العمل سببا في زيادة الدافعية ومضاعفة الرغبة في العمل. -

 تؤدي إلذ خلق ما يسمى بالتنافس البناء بتُ الأفراد داخل اتظنظمة الواحدة -

 تدفع الفرد إلذ إثبات ذاتو وبالتالر خلق الشعور بالتحدي والرضا الوظيفي والشعور بإتؾاز. -

 الغياب والتأختَ تؽا يؤدي إلذ اتـفاض معدؿ دوراف العمل. تـفاضاحب العمل وبالتالر  -

 تقوية الشعور بالإنتماء وىدا يساعد في تحستُ الأداء وجودتو. -

النوـ بشكل مريح، القدرة على التعبتَ على الإنفعالات واتظشاعر ، الشعور باتظتعة تزويد الفرد باتضيوية والنشاط  -
والثقة، النظر للمستقبل بتفاؤؿ والقدرة على العودة إلذ اتضالة النفسية الطبيعية عند مواجهة تجربة غتَ  والنشاط

 (1)سارة.

تنمية اتظعرفة لدى العاملتُ، وأثارة الدوافع القوية لديهم وتدعيم العلبقات الإجتماعية بينهم، رفع الروح اتظعنوية  -
 (2)رات وكفاءات اتظتميزة بينهم.وروح الصاقة بتُ العاملتُ وإكتشاؼ القد

  :وتتمثل فيما يلي:الأثار السلبية 

اتصدية   قيميفقد اتظرء رؤيتو الذاتية عن نفسو وتصبح مشوىة ومهتزة عن نفسو وذاتيتو اتضقيقة ويفقد معها  -
 يء.وتنعدـ الثقة في قدرة الذات على تحقيق أي ش العملية، وتغيب عن نفسو روح التفاؤؿ والقيم الإجابية

 تدني احتياجات الفرد ورغباتو وتكاد تنحصر في الإحتياجات اتظعيشية وتختفي الدافع لديو تؿو الإرتقاء. -

                                                           
 900ص، 4004سلماف، السلوؾ التنظيمي ومنظمات الأعماؿ، عماف دار وائل للنشر، تػمود العمياف  - 1
لبشرية، مانع سبرينة "ضغوط العمل وآثارىا على أداء الأساتذة اتصامعيتُ" مذكرة نيل شهادة اتظاجيستتَ، في علوـ التسيتَ تخصص تنظيم اتظوارد ا - 2

 .900، ص4008-4007جامعة اتضاج تطضر باتنة، 
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العمل، نتيجة للؤوضاع اتصسمانية  ن ظاىرة الكسل واتطموؿ وضعف القدرة علىمتعاني معظم الدوؿ النامية  -
 .ية  لدى العاملتُ وتأثتَىا السلبي على نشاطهموالدىنية والنفس

نات و مىر عندما يوضع اتصسم البشري تحت تأثتَ الضغوط البدينة أو الفسيولوجية تزداد إفرازات اتصسم من  -
عدؿ التنفس، معدلات ضغط الدـ ممعينة مثل الأدرينالتُ والكوزتيزوؿ، ىذه اتعرمونات تنتج عنها تغتَات في 

 اتضية وكذا حيوية اتصسم ونشاطو، وبالرغم من أف ردود أفعاؿ اتصسم ىذه قد تساعد الفرد علىوإندثار اتطلبيا 
، إلا أنها من اتظمكن أف تؤدي إلذ تدمتَ زمنية قصتَةالعمل بفاعلية أكبر في ظل الضغوط التي تستمر لفتًات 

 اتصسم على مدى الطويل.

مل معها الكثتَ من النواحي التدمتَية التي تدثل خطورة تسبب ضغوط العمل العديد من الآثار السلبية التي تح -
على انساف، ومن ذلك تأثتَىا على كل من الدورة الدموية اتصهاز اتعضمي، الرئتتُ، العضلبت، ومفاصل كما أنها 

 (1)تسارع في العملية الشيخوخة.

، ترود الفكر والشعور بالوحدة. -  (2)من أىم آثار الضغوط أيضا التشاؤـ

الفرد إلذ أربع تغموعات، مثلثها في جدوؿ  بمحاولة لتصنيف الآثار السلبية لضغوط العمل على الطالبةوقد قامت 
 (3(:على تؿو التالر

 

 

 

 

 

 

                                                           
 497بد الغفار وآخروف، مرجع سابق، صع -  1
 .497أدرودي سيلبتي ومارؾ جي والاس، مرجع سابق، ص - 2
 .909سبرينة، مرجع سابق، ص اتظانع  - 3
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 الأثار السلبية لضغوط العمل( 4-1جدول )

التأثير على مستوى 
 شخصية الفرد

التأثير على مستوى 
 المعرفي والإدراكي للفرد

 ةيولوجيز الفيالتأثير على مستوى 
التأثير على مستوى 

 السلوكي
 اتطوؼ من المجهوؿ -
 القلق بلب مبرر -
 الإحباط الدائم  -
عدـ الإىتماـ  -

 والامبالات
الكآبة واتضزف  -

الشديدين دوف معرفة 
 السبب

سواد الرؤية الذاتية  -
 للنفس

 فقد الثقة في النفس -
العصبية والشعور  -

 بالوحدة

 صعوبة التًكيز  -
صعوبة إتخاذ قرارا سيما  -

 اتظصتَية منها والشرعية
عدـ تقبل أي نوع من  -

 الإنتقادات 
القدرة الإنتباىية  -

 القصتَة 
 الشرود الذىتٍ -
صعوبة الإستماع  -

للآخرين نتيجة قلة الإنتباه 
 وانشغاؿ العقل

 زيادة في معدؿ ضربات القلب  -
 ارتفاع نسبة السكر في الدـ  -
 العرؽ -
وشعور دائم  في الفم جفاؼ -

 بالعطش
 ارتفاع ضغط الدـ  -
الشعور اللخطي باتضرارة أو  -

 البرودة ...

 تعاطي اتظخدرات -
الإكثار من شرب  -

 الكحوليات
 التدختُ بكثرة  -
 الضحك اتعستتَي -
 الغياب عن العمل  -
 الإنعزاؿ عن الزملبء  -
عدـ الإستقرار في  -

عمل واحد نتيجة عدـ 
 تحمل الضغوط 

 904اتظصدر: مانع سبرينة، مرجع سابق ص
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 ىناؾ آثار سلبية لضغط العمل على الأداء حيث صنفت في الشكل التالر:

 السلبية لضغوط العمل على الأداء الآثار :(6-1الشكل )

 
صلاح الدين محمد عبد الباقي، السلوك التنظيمي، مدخل تطبيقي معاصر، )الإسكندرية: دار المصدر: 

 .345( ص2003الجامعة الحديثة، 

 :نتائج ضغوط العمل 
 تنكن تلخيصها فيما يأتي: -
  .إرتفاع معدؿ حوادث العمل -
  .زيادة معدؿ دوراف العمل -
 .إتخاذ قرارات غتَ دقيقة وغتَ ملبئمة -
 .إرتفاع نسبة التأختَ والغياب -
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الروح اتظعنوية تؽا يهدد قدرة اتظنظمة على مواجهة اتظخاطر ومعوقات  واتـفاضنقص اتضيوية والنشاط  -
 .(1)والإستفادة من فرص اتظتاحة

 مفاىيم حول الرضا الوظيفي المطلب الثالث: 

 أولا: ماىية الرضا الوظيفي

يشغلو حاليا تدا يعرؼ الرضا الوظيفي بانو تغموعة اتظشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد تؿو العمل الذي       
يعبر عن مدى الاشباع الذي يتصور الفرد انو تلققو من عملو فكلما كاف تصور الفرد عن عملو تلقق لو اشباع  

كلما كانت مشاعره تؿو ىذا العمل اتكابية اي كلما كاف راضيا وكلما كاف تصور الفرد اف عملو لا   تضاجاتو اكبتَ 
تصور الفرد انو عملو تلرمو من ىذا الاشباع كلما كانت مشاعره تؿو  تلقق لو الاشباع اتظناسب تضاجاتو او كلما

 .(2)ىذا العمل سلبية اي كلما كاف غتَ راض عن عملو

الذي يرى بانو اتضالة التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفتو وعملو ويصبح انساتا تستغرقو الوظيفية  تعريف )ستون(:
في النمو و التقدـ وتحقيق اىدافو الاجتماعية من خلبتعا ويعرؼ  ويتفاعل معها نت خلبؿ طموحو الوظيفي ورغبتو

ايضا على انو مشاعر الفرد واحاسيسو تجاه العمل و التي تنكن اعتبارىا انعكاس تظدى الاشباع الذي يستمده من 
لتي ىذا العمل ومن اتصماعات التي تشاركو فيو ومن سلوؾ رئيسو معو وبيئة العمل ثم يعبر كذلك عن السعادة ا

 .(3)تتحقق عن طريق اداء العمل

ويتوقف ذلك  الوظائفمن قبل الافراد تؿو  تعاطفيوفيذىباف الذ اف الرضا الوظيفي ىو اتظوقف  اما )شامي وولي(:
  .على اتظلبئمة و الانسجاـ بتُ اتظكافئات التي تقدمها بيئة العمل للفرد واولويات الفرد تعذه الوظائف

اف الرضا الوظيفي ىو اتظدى الذي توفره الوظيفة لشغاليها نتائج ذات قيمة اتكابية اي اف  كذلك يرى )فروم(:
  .(4)الرضا ترادؼ التكافئ

                                                           
 .977. 970دار الكتاب ، الكويت، ص ص -ؾ–تزدي ياستُ وآخروف، علم النفس الصناعي التنظيم  - 1
2
 928 927ص 9989الدر اتصامعية بتَوت اتزد صقر عاشور السلوؾ الانساني في اتظنظمات  - 

3
 490 990 990ص  4002سعيد انور سلطاف السلوؾ التنظيمي الدار اتصامعية اتصديدة الاسكندرية  - 

 922 924ص  ،4007 ،دار الفكر اتصامعية ،ادارة اتظوارد البشرية ،تػمد الصتَفي - 4
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كما يعرؼ الرضا الوظيفي على انو القدرة العمل على الشباع اتضاجات الاساسية لدى الانساف و التي من شانها 
و الايداع واحتًاـ الذات وتحمل اتظسؤولية التي تعود على  اف تشعره بتحقيق ذاتو كما يتضمن التقدير و الاتكاز

 .(1)الفرد من جراء القياـ بالعمل نفسو

 ومن ىنا تنكن النظر الذ الرضا عن العمل على انو متغتَ تنثل تػصلة عوامل فرعية توضحها اتظعادلة التالية :

فرص التًقية +الرضا عن الاشراؼ  الرضا عن العمل = الرضا عن الاجر +الرضا عن تػتوى العمل +الرضا عن
 .(2)عن ظروؼ العمل +الرضا عن ساعات العمل +الرضا

  اىمية الرضا الوظيفيثانيا: 

 تتمثل ىذه الاتقية من خلبؿ دراسات عديدة قاـ بها علماء النفس وتوضع في النقاط التالية :

  .يلحق النفع بمؤسساتهمت الرضا الوظيفي قد تؤدي الذ زيادة الانتاجية العاملتُ تؽا ازياد -

دراستو تسهم في ازدياد اتظشاعر الانسانية السعيدة في تؼتلف الاعماؿ وتعتبر من اىم العوامل في تنمية اتظوارد  -
  .البشرية

التعرؼ على نفسها من خلبؿ اراء العاملتُ فيها  للئدارةالوظيفي للمنظمة تنكن  وكذلك عن طريق دراسة الرضا -
 .عر الافراد واتجاىاتهم اتظختلفة و التعرؼ على مشا

وىو يساعد في التوافق النفسي و الاجتماعي للفرد الذي يؤدي الذ النجاح في العمل وبالتالر الزيادة في  -
 .(3)الانتاجية

                   .ارتفاع الرضا الوظيفي يؤدي الذ ارتفاع مستوى الطموح في مؤسسات -

الوظيفي اتظرتفع يكونوف اكثر رضا عن وقت فراغهم وخاصة مع عائلبتهم وبصفة اف الافراد ذوي درجة الرضا  -
  .عامة

                                                           
 .99ص  ،9990 ،دار الفكر العلمية ،علم النفس الصناعي ،كامل تػمد وتػمد عويضة - 1
 .922ص  9989 ،بتَوت ،السلوؾ الانساني في اتظنظمات الدار اتصامعية ،اتزد صقر عاشور - 2
ماجيستً منشورة جامعة نايف  رسالة ،" الرضا الوظيفي وعلبقتو بالانتاجية دراسة تطبيقية تظوظفي اتصمارؾ منطقة الرياض" ،علي بن تلي الشهري - 3
 .20-22 ص ص ،ـ4004 ،الامنية السعوديةـ و العل
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 .(1)اقل عرضة تضوادث العمل  يكونوااف العاملتُ الاكثر رضا عن عملهم  -

 للؤفرادويعتبر الرضا الوظيفي احد العناصر اتظهمة في تحقيق الامن و الاستقرار النفسي و الفكري و الوظيفي 
تشده اتظنظمة  العاملتُ بمختلف اتظستويات الادارية حيث يدفعهم طوعا الذ زيادة الانتاج وىو في نهاية اتظطاؼ ما

  .بعض النظر في طبيعة نشاطها

ذاتو بل كاف الامور التي يؤثر عليها الرضا وتسمى  ى اف الاىتماـ بالرضا الوظيفي لد يكن لو في حدأر  ثو الباح
 .يعتبر من الامور اتظتغتَة باستمرار  لأنوو الانتاجية وغتَىا فكاف من الضروري اف تتسم دراستو نتائج الرضا الاداء 

  الرضا الوظيفي أنواع: ثالثا

 ينقسم الرضا الوظيفي الذ نوعتُ:

ويعرؼ انو الاتجاه العاـ للفرد تؿو عملو ككل ىل ىو راض اـ غتَ راض و الرضا عن الوظيفة كعامل  الرضا العام:
تنثل تػطة لعوامل فرعية حيث تستطيع الاشارة الذ درجة الرضا العامل من خلبؿ النتائج النهائية لدرجات عاـ 

 رضا الفرد عن تؼتلف اتصوانب التي يتصف بها العمل الذي يشغلو و من بتُ البحوث الرائدة في ىذا المجاؿ ما
 England et stiver  1691وستيف  وانقلند  Perter et Loulerاليو الدراسات بورتو ولولر  وتوصل

(2) 

 وتنكننا تصوير علبقة بتُ العامل الرضا العاـ الرضا الفرعية كما يلي:

الرضا عن الاجر + الرضا عن تػتوى العمل + الرضا عن مستوى التًقية + الرضا عن مستوى  –الرضا العاـ 
  .العمل +الرضا عن ظروؼ العمل الفيزيقية

ثل شعور الفرد الوجداني عن بعض اجزاء ومكونات العمل وىنا يكوف اتظوظف قد وصل تن الرضا النوعي )جزئي(:
  .لدرجة رضا كافية عن بعض جوانب العمل وبتالر اكتفى بها او ربما لازاؿ الاستياء موجودا لكنو

                                                           

"رسالة ماجيستً منشورة جامعة نايف  ،" التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملتُ بشرطة منطقة اتصوؼ ،عارؼ بن ماطل اتصريد -1
 .27ص، 4007السعودية  ،للعلوـ الامنية

 .              449ص  ،مكتب غريب ،مصر ،ط -ب ،طريف شوقي السلوؾ القيادي وفاعلية الادارة  -2
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وجود علبقة  اثتنتىناؾ دراسات  الأفو على الرغم من تقسيم الرضا الوظيفي الذ نوعتُ  (1)لازاؿ يؤدي عملو 
ط بالرضا عن بعن جانب معتُ من جوانب العمل مرت ارتباطية بتُ الرضا العاـ و الرضا النوعي بمعتٌ اف الرضا

اف ارتباط درجة الرضا عن جوانب اتظختلفة  للعمل بعضها قد يرجع الذ  Vroom 1691جوانب الاخرى ويثبت فروـ 
زات اخرى من جوانب اخرى فالاشباعات التي تتيحها اف العمل الذي يعطي ميزات معينة في جانب يعطي مي

العليا من حيث الاجر الاعلى ظروؼ العمل الافضل تػتوى العمل الاكثر اثارة تعتبر اكبر من تلك التي  الوظائف
الادنى في اتظنظمة ومنو فدرجة الرضا الاشخاص تؽن يعملوف في مستويات وظيفية تؼتلفة عن  الوظائفتوفرىا 

ىذا الامر  دجوانب العمل تديل الذ التوافق مع درجة رضاىم عن اتصوانب الاخرى وقد اك جانب معتُ من
  .(2)تجريبيا

 رابعا: محددات ونظريات المفسرة للرضا الوظيفي

عد الرضا عن العمل تػصلة تظشارع الرضا عن جوانب تؼتلفة في العمل نفسو ي محددات الرضى عن العمل: -9
ع الذ درجة الاشباع و اتظميزات التي تلصل عليها شاغل الوظيفة من خلبؿ اتصوانب اتظختلفة جحيث انو را

والعوامل اتظكونة للعمل بصفة عامة فالوصوؿ الذ الرضا بشكل عاـ عن الوظيفة يتطلب حصوؿ الفرد على اشباع 
ت الرضا الوظيفي وىي تتمحور في تضاجاتو اتظادية و النفسية الاجتماعية اتظكونة للعمل و التي تطلق عليها تػددا

 العناصر التالية:                  

ماف لتَمز الذ اتظكانة ت الدنيا كما اف اثره تنتد اغطي شعوره بالأاشباع اتضاجالاجر: يعتبر الاجر بمثابة وسيلة لإ
شباع وقي اتضالات الاخرى يستخدـ الاجر لإ لأتقيتوالاجتماعية كما قد ينظر اليو الفرد كرمز لعرفاف اتظنظمة 

اتضاجات الاجتماعية من خلبؿ ما يتيحو للفرد من تغالات مع الاخرين لذلك تؾد اف العديد من الدراسات التي 
تشالية اتظتقدمة تقر اف ىناؾ علبقة طردية بتُ اتظستوى الدخل و الرضا عن العمل فكلما أاجريت في اتصماعات الر 

 اتضاجاتالذ كونو وسيلة اشباع  بالإضافةالرضا عن العمل و العكس بالعكس ذلك لاف الاجر زاد الدخل زاد 
  .(3)بالأمنوالشعور 

                                                           

ره على الاداء الوظيفي دراسة تطبيقية على القطاع الصناعي في عمليات اتطفجي اتظشتًكة أللرضا الوظيفي لدى العاملتُ ولث ،سالد عواد الثمري -1
 .90ص  ،4009 ،رسالة ماجستتَ جامعة ملك عبد العزيز

 .449ص ، 9999 ،مرجع سابق ،طريف شوقي - 2

 .909-904ص  ص ،مرجع سابق ،السلوؾ الانساني في اتظنظمات ،اتزد صقر عاشور - 3
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فهو يرمز الذ مكانة الفرد في عملو وفي المجتمع الذي يعيش فيو كما يعتبر وسيلة لتقدير و العرفاف للدور و اتصهود 
جر لو جوانب اجتماعية ومعنوية عديدة ح و التفوؽ و بالتالر فالأا الذي يقوـ بو الفرد في عملو كما يعتبر رمزا للنج

 .(1)جرتكب اف تسقط لتَكز فقط على الوظيفة المحدودة للؤ لا

 :طبيعة ومحتوى العمل 

في درجة الرضا الوظيفي فاتظتغتَات  التأثتَيؤديها الفرد في عملو تلعب دورا ىاما في  اف طبيعة وتكوين اتظهاـ لا
اتظتصلة بمحتوى العمل مثل اتظسؤولية التي تلتويها العمل وطبيعة انشطة العمل وفرص الاتؾاز التي يوفرىا وايضا 

ح تػتوى العمل من العناصر بتقدير وتعرؼ الاخرين على اداء الفرد تدثل متغتَات مسببة تظشاعر الرضا حيث اص
يلي عرض لاىم متغتَات العمل  الباحثتُ في تغاؿ الرضا و الدافعية وفي ما كبتَ من قبل  ماـاىتتعا اتعامة التي 

  .وعلبقتها بالرضا

  :بصفة عامة تنكن القوؿ انو كلما كانت درجة تنوع اتظهاـ عالر أي كلما قل تكرارىا  درجة تنوع مهام العمل
كلما زاد الرضا عن العمل لاف تنوع اتظهاـ اتظتعلقة بالعمل تقلل من اتظلل النفسي الناشئ عن التكرار اداء كل 

ـ اقف درجة تكامل اتظهدرجة تنوع مهاـ العمل على الرضا يتو  تأثتَمهمة من مهاـ العمل مرات كثتَة كما اف 
 .للؤفراد بالنسبةوترابطها كما لا يتوقف على درجة ذكاء الفرد لاف تنوع اتظهاـ 

 :وفي اختيار  لأداءتنكننا القوؿ بانو كلما زادت حرية الفرد في اختيار طرؽ  درجة السيطرة الذاتية المتاحة
الاعماؿ في درجة السيطرة الذاتية التي السرعة التي يؤدي بها العمل زادت درجة الرضاه عن العمل تتفاوت 

داء بما يتناسب ف اتضرية الفردية في تغاؿ العمل تتيح لو درجة تكييف الأأداء عملو حيث آتتيحها للفرد في 
جريت في ىذا المجاؿ على وجود علبقة أبحاث التي دية العمل كما تشتَ الأأمع قدراتو والنمط اتطاص في ت

  .عن العمل الرضاى سرعة الاداء وتفطو ودرجة طردية بتُ درجة السيطرة عل
 :حيث كلما تصور الفرد اف العمل الذي يقوـ بو يستخدـ لقدراتو كلما زاد رضاه  استخدام الفرد لقدراتو

( للحاجات كما تشتَ )ماسلو سلم تحقيق الذات في ىرـ ةعن العمل واستخدـ الفرد قدراتو تنثل اشباع حاج
و خيارتو وقدراتو في العمل يرتبط ارتباطا طرديا برضاه  للمهاراتالبحوث الذ اف التصور الفرد لدرجة تطبيقو 

  .عن العمل

                                                           

 .900ص ،9999،الكويت ،دار اتضديث ،علم النفس اتظهتٍ )بتُ النظرية و التطبيق( ،تزدي ياستُ - 1
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 :اف تحقيق الفرد تظستوى اداء يزيد عن طموحو او يعادلو يثتَ لديو  خيرات النجاح و الفشل في العمل
وبالتالر  بالاستياءلديو وكذلك تثتَ تجارب الفشل لديو الاحساس  احساس بالنجاح وتلرؾ مشاعر السعادة

خيارات النجاح و الفشل تعا اثر بليغ عن العمل كما تتوقف ىذه اتطيارات على درجة تقديره واعتزازه بذاتو 
  .(1)غالبا كلما زاد اثر النجاح وبذلك زاد الرضا و العكس بالعكس

 :من مركزه اتضالر  السلطةلى من حيث اتظسؤولية و أعؿ اتظوظف الذ مركز تشتَ التًقية الذ انتقا فرص الترقية
 .(2)الاحواؿ تكوف التًقية مصحوبة بزيادة الاجر معظموفي 

فكلما توفرت فرص التًقية في العمل زاد الرضا كما اف ىناؾ عامل تلدد فرص التًقية على الرضا في العمل وىو 
كبر تؽا ىو متاح لو فعلب كلما زاد رضاه عن عملو ذلك أطموح او توقعات الفرد عن فرص التًقية وتوقعاتو للتًقية 
 .(3)كبر عن حالة كوف ىذه التًقية متوقعة و العكسأباف حصوؿ الفرد على التًقية لد يتوقعها تحقق لو سعادة 

 كما اف للتًقية اتقية بالغة من حيث انها:

  .تساىم في التطور اتظادي و الاجتماعي للفرد داخل اتظؤسسة -

  .تساىم في التطور اتظعرفي وتنمية قدرات الافراد العاملتُ -

  .اتظنظمة معاعلى الفرد  بالفائدةتساىم في تحفيز العماؿ بما يعود  -

 .تساىم في تحقيق الرضا الوظيفي ورفع الروح اتظعنوية من خلبؿ اتضوافز اتظادية و اتظعنوية على عملية التًقية -

 .(4)لدى الافراد اتجاه منظماتهم ءتساعد على تنمية الولا -

 

 

 

                                                           
 .902-902ص  ص ،مرجع سابق، السلوؾ الانساني في اتظنظمات ،اتزد صقر عاشور - 1
 .اتظكتب اتصامعي، اتظتغتَات الادارية في منظمة الرعاية الاجتماعية  ،اتضسن اتظوجودجابر عوض السيد ابو  - 2

3
 .902-902ص  ص ، مرجع سابق، اتزد صقر عاشور - 

 .400 -407ص  ، ص4004اترد ماىر، السلوؾ التنظيمي مدخل بناء اتظهارات، الدار اتصامعية اسكندرية،  - 4
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 جماعات العمل: -4

ىي عبارة عن اثنتُ او اكثر من الافراد اتظعتمدين و اتظتفاعلتُ مع بعضهم البعض في  اتصماعةتنكن اف نقوؿ اف 
 .(1)اؼ مشتًكةدق اىياداء وضائف معينة وذلك لتحق

خذ شرعيتها من التنظيم في أف تراعات العمل انواع فمنها اتصماعة الرتشية وىي تلك اتصماعة التي تأكما تؾد      
قيق اىداؼ اتظنظمة اما اتصماعة الغتَ رتشية فهي تلك التي تكوف بصورة تلقائية او اتظنظمة و التي تهدؼ الذ تح

تتشكل كرد فعل للحاجة الذ الاتصاؿ اتصماعي  ترتبط عفوية في ادائها بالضرورة بتحقيق اىداؼ اتظنظمة وغالبا ما
صدر للتوتر لو فكلما كاف مصدر للفرد او م اتصماعةوتؤثر تراعة العمل على رضا الفرد بالقدر الذي تدثل ىذه 

تفاعل الفرد مع افراد اخرين في العمل تلقق تبادؿ للمنافع بينو وبينهم كلما كانت تراعة العمل مصدرا للرضا عن 
  لأىدافوعملو كلما كاف التفاعل الفردي مع الافراد الاخرين يسبب توترا لديو او يعوؽ اشباعو تضجاتو او وصولو 

ا لاستياء الفرد من عملو اذف يتوقف اثر تراعة العمل على الرضا عن العمل وعلى كلما كانت تراعة العمل سبب
تفاعل الفرد مع  امكانيةالفرص اتظتاحة للفرد للتفاعل مع الاخرين في العمل وكلما كانت طبيعة العمل تعرؼ 

  .(2)الاخرين و الاتصاؿ مع الافراد الاخرين يصبح العمل مصدرا للرضا بالنسبة للفرد

 ظروف العمل المادية: -5

تؤثر ظروؼ العمل اتظادية على درجة تقبل الفرد بيئة العمل وبالتالر رضاه عن العمل وتدثل في تغتَات ظروؼ      
 تأثتَالذ  بالإضافةدية العمل أالعمل الاضاءة واتضرارة والتهوية والرطوبة والضوضاء والنظافة ووضع الفرد اثناء ت

قباؿ لإ فإف ذلك يؤدييدة جالروح اتظعنوية للعماؿ فاذا كانت الظروؼ اتظهنية للعمل الظروؼ العمل اتظادية على 
كما تؾد لسيئة العمل اتظادية    (3)ا كانت سيئة فيحدث العكسذالعامل على عملو وارتفاع روحو اتظعنوية اما ا

الفرد في عملو حيث اتجهت الدراسات في تغاؿ العمل الذ  بأداءاتظهنية اتظتصلة وكذلك  بالأمراضاتصاؿ كبتَ 
دراسة اثر الظروؼ اتظادية للعمل على اتضالة النفسية والصحية للعاملتُ وعلى قوة اتصذب التي تربط الفرد بعملو أي 

                                                           

 .920البشرية، مرجع سابق، ص تػمد الثرفي، ادارة اتظوارد  - 1
 .9980 ،زاكي تػمد ىاشم، الاتجاىات اتضديثة في ادارة الافراد و العلبقات الانسانية، مطابع سجل حرب، مصر - 2
 .02ص  ،4000 ،بتَوت ،دار الراتب اتصامعية ،سيكولوجية العمل و العماؿ ،عبد الرتزاف عيساوي - 3



  والرضا الوظيفي للضغوطات المهنية الأدبيات النظرية والتطبيقية                          الفصل الأول
 

44  

 

على درجة رضاه عن ىذا العمل فمعدؿ دوراف )ترؾ العمل( ومعدؿ الغياب يرتفعاف في الاعماؿ التي تتصف 
  .(1)جيدةؼ عمل بيئية ويقلبف في الاعماؿ التي تتصف بظروؼ عمل مادية بظرو 

اتظشرؼ ىو الشخص الذي يقوـ بتوجيو جهود الفرد وتنمية مهاراتو ومعارفهم اتظهنية تطدمة  نمط الاشراف: -6
اتظعنوية اذ اتظنظمة و العمل كما اف دور اتظشرؼ يتعدى ىذا ليقوـ بتحفيز الافراد على العمل و الرفع من روحهم 

كما اف اتفاط الاشراؼ تختلف من فرد   (2)و العمل على نفس الوقت  بالأفراديقوـ بتحديد الاىداؼ اتطاصة 
يصدر الاوامر الا بعد مناقشة مسبقة مع اتظرؤوستُ وىو  فمنهم من يتسم بالدتنقراطية والعدالة ىذا النوع لا لأخر

 ولا اتظسؤولتُ بالآراءيعتًؼ  وىنالك نوع اخر متسلط لا ؤوسيوتظر يتبع اسلوب التًغيب واتظشاركة ويعطي حرية 
كما اف   اتظرؤوستُاذ يتميز بالطابع اتظتشدد ولا يعتمد على أي نوع من اتظشاركة مع  بمشاركتهم في اتخاذ القرار

تػورا لاىتمامو وذلك بتنمية العلبقات  مرؤوسيوالدراسات التي اجريت على تفط الاشراؼ الذي يتبع الرئيس مع 
   .السائدة الشخصية بينو

بينو وبينهم واىتمامو الشخصي بهم وتفهمو وسعة صدره عند حدوث اخطاء من جانبهم تنسب ولاء مرؤوسيو 
  .وتلقق رضا عاؿ عن العمل بينهم

لتحقيق اىداؼ العمل ولا  اةأدنتاج واىدافو ويعتبر مرؤوسيو تغرد الااما اتظشرؼ الذي يقتصر اىتمامو على 
يكسب ولاء مرؤوسيو وتكعل مشاعر الاستباء تنشر بينهم ويظهر تهربهم من العمل فمن الواضح اف اتظشرؼ 
اتظتفهم تظشاعر مرؤوسيو والذي يقيم علبقاتو معهم على اساس الصداقة والثقة الاحتًاـ اتظتبادلتُ تلقق الرضا عالر 

 .(3)ؼ ومنو رضاىم عن العمل بصفة عامةعن ذلك الاشرا وستُؤ ر اتظمن طرؼ 

والشعور والاتجاىات والاحساس  راءالآيعرؼ )ليلبيدبروف( الاتصاؿ بانو نقل وتلقي اتضقائق و  نظام الاتصال: -7
ؼ الاتصاؿ ىو اداء العمل اتظقصود مع خلق شعور دخر واف ىاداء الافكار بواسطة رموز من شخص لأ وطرؽ

  .تقية الاداءأواحساس ب

                                                           

 .908ص، مرجع سابق ،في اتظنظمات السلوؾ الانساني، اتزد صقر عاشور  - 1
  .السلوؾ التنظيمي وادارة، تػمد صبريفي - 2
 .909، ص مرجع سابق ،السلوؾ الانساني في اتظنظمات، اتزد صقر عاشور - 3
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اتظنظمة يؤدي الذ رفع الروح اتظعنوية للعاملتُ فالعاملوف يريدوف اف يعرفوا كل ما  داخلاف وجود اتصالات فعاؿ  -
 .(1)ستويات العليا من الادارةموشكواىم ومطالبهم الذ  أراءىماخل اتظنظمة كما انهم يريدوف اف تصل دتكري 

مع تلقي اخبار الاخرين فهو  واقتًاحاتهم وآرائهمرىم صاؿ ىو وسيلة للبفراد للتعبتَ عن وجهات نظتالا وباعتبار
التًابط في التفكتَ و الاتجاىات بتُ الافراد العانلتُ داخل اتظنظمة او التنظيم  وتلققيهدؼ الذ اتكاد فهم مشتًؾ 

شتًكة عن طريق اؼ اتظدالواحد ويؤدي ىذا الفهم اتظشتًؾ الذ تحقيق التعاوف وتوجيو جهود الافراد تؿو الاى
اذف  فلبتصاؿستمرار الاتصاؿ يظل الافراد على علم بكل ما تكري في العمل و ما تلققو من تؾاح وتقدـ ا

  .الظروؼ الاجتماعية التي تولد بدورىا حافزا للبفراد داخل العمل

 الأسلوبدرجة في التنظيمات التي تستخدـ تريع قنوات الاتصاؿ ) بأعلىكما اف الرضا الوظيفي يكوف -
 الدتنقراطي او اتظشارؾ( حيث اف ذلك يساىم بدرجة عالية في احساس الفراد لبذؿ اتظزيد من اتصهد في مسؤولياتهم 

وتعدؿ وتغتَ الاتجاىات  اتظهاراتالنشاطات التي توفر اتظعارؼ وتكسب وتنمي  الإترالرتنثل التدريب  التدريب: -
 .(2)بما يتصل بالفرد الذ سلوؾ ادائي مطلوب

ىي اثناء التدريب  ىم وتفاعل روح التعاوف بتُ العمل عن طريق الاحتكاؾ التنميةؼ عملية التدريب دكما ته
 وتوحيد افكارىم اضافة الذ ذلك فهو يعمل على:

رفع انتاجية للعامل من حيث الكم و الكيف بما يؤدي الذ رفع اجره وتحستُ حالتو اتظادية وافساح المجاؿ لو  -
العامل لعملو تؽا يؤدي الذ شعوره بالنجاح وتزداد بذلك ثقتو  لإتقافلتًقية امامو شعوره بالرضا عن عملو نتيجة 

  .العملبنفسو واحتًامو تعا يقلل من الاحساس باتظلل و التعب في 

  .مره وتتيح لو فرص التًقيةارتفاع الروح اتظعنوية للعامل وشعوراف اتظنظمة او الشركة انها تهتم لأ -

اذف تعتبر عملية التدريب ضمن العوامل  (3)التدريب يقي العامل من الوقوع في كثتَ من حوادث العمل -
انو لعملو وزيادة تقتو بنفسو ومهاراتو وامكانياتو  الاساسية اتظساتقة في شعور العامل بالرضا الوظيفي من خلبؿ اتق

يلمس اىتمامو بتطويره وتنمية كفاءاتو في العمل وبذلك تؾد اف  لأنوكما يتصل بالعامل الذ حالة الولاء للمنظمة 
  .تلمس اتصانب العملي للوظيفة ولكن اتصانب النفسي و اتظعنوي للعامل وظيفة التدريب لا

 

                                                           

 .29ص  ،مرجع سابق ،اصوؿ علم التنفس اتظهتٍ و الصناعي ،مد القتاح دويدارتػ - 1
 .909، ص مرجع سابق ،اتظنظماتالسلوؾ الانساني في ، اتزد صقر عاشور - 2
 .974 ص ،4002 ،سيكولوجية صناعة اتظكتب اتصامعي اتضديث الاسكندرية ،اشرؼ تػمد عبد الغاني - 3
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  للرضا الوظيفي:نظريات المفسرة  -2

 نظرية العلاقات الانسانية:  

ورثوف وابحاث كل ىحيث اشتقت افكارىا من نتائج دراسات  لقد اىتمت ىذه النظرية بالعنصر البشري.        
 يلي: من جامعتي اوىايو و ميتشجن حيث ركزة ىذه الافكار في ما

اتظعقد وجوانيو النفسية والاجتماعية واتصسمية  اف العنصر البشري في العمل ىو اىم عنصر والانساف في تركيبو -
  .لوب في اداء عملوطيتطلب تعامل واعيا معو حتى تحصل الادارة منو على التعاوف اتظ

اف دوافع العمل لا تنحصر حوؿ الاجور واتظكافئات اتظادية فحسب حيث اف ىناؾ حاجات نفسية واجتماعية  -
  .الذات و احتًاـ الاخرين يدوتأكعند اتظتعاملتُ اتقها احتًاـ النفس 

اف العاملتُ يكونوف فيما بينهم تراعات عمل تكوف التنظيم غتَ رتشي الذين يلتموف فيو. و تعذا اتصماعات  -
عهم و سلوكهم و علبقاتهم مع بعضهم فوقيمهم و بالتالر على دوا اىتماماتهماثرىا الكبتَ على تفكتَ اعضائها و 

س في النهاية على انتاجهم. تؽا يتطلب من الادارة التعامل معهم على انهم تراعات ومع الادارة. الامر الذي ينعك
  .لا افراد منفصلتُ

في معاملبت اتظوظفتُ كفيل باف تلقق تعم اتظناخ اتظلبئم للعمل. حيث تشبع حاجاتهم  الدتنقراطياف الاتجاه  -
  (1)وح اتظعنوية الامر الذي يفضي الذ زيادة الانتاجيةلاحتًاـ الذات والتقدير تؽا تكعلهم يشعروف بالرضا و ارتفاع الر 

ا الاساس فاف مدرسة العلبقات الانسانية قد سعت الذ تحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ من خلبؿ ذو على ى
بيق اتظفاىيم اتصديدة التي تدثل الاتجاه طذلك يتحقق بتو تَ اتظطالب الاجتماعية والنفسية فتحستُ ميوؿ الفرد و تو 

 .(2)الانساني في الفكر الداري

 

                                                           

  .22ص  ،9208 ،  مكتبة الإدارة، مصر،9فرونسوني فؤاد تزد رزؽ، دراسة الرضا الوظيفي في اتظكتبات، ط - 1
 .279ص  ، 9994، مؤسسة شباب اتصامعة، الاسكندرية،9الإنسانية، طصلبح سنواني، إدارة الأفراد والعلبقات  - 2
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في الاىتماـ بالعاملتُ على حساب  ةات الانسانية اتظبالغقوكاف من اىم الانتقادات التي وجهت الذ مدرسة العلب
على جانب واحد من جوانب التنظيم ىو عنصر  اىتمامات ركزت كل كما  جوانب التنظيم والسلوؾ التنظيمي

 .(1)خرىالبشري وغفلت عن جوانب التنظيم الا

 (: 09وتنكن توضيح علبقة بتُ الرضا الوظيفي و الاداء وفقا تظنظور مدرسة العلبقات الانسانية في الشكل التالر )

 السلبية لضغوط العمل على الأداء الآثار :(7-1الشكل )

 

 

 

 

 

 

 22ص، 4002السعودية عبد الله اتظدلج .قياس مستوي الرضا الوظيفي لدى العماؿ الفنيتُ في خدمات الطبية  اتظصدر:

 :نظرية التكيف الوظيفي 

ا للرضا الوظيفي ويرى اصحاب ىذه النظرية اف الرضا ىو بوتم تطوير ىذه النظرية باستخداـ استبياف منسو       
تػصلة التوافق او التكيف ما بتُ حاجات الفرد التي تعززىا دوافع اتضاجة لتحقيق الذات في اطار نظاـ العمل 

بتُ الشخصية اتظطلوبة للعمل وبيئة العمل نفسو ويعد الانسجاـ العامل الرئيسي  على الانسجاـ مافالنظرية تقوـ 
 .في تفستَ تكيف الفرد مع بيئة العمل كما يتجسد في شعورىا بالرضا و القناعة الاستقرار في الوظيفة

ة على ظافلاستقطاب العاملتُ والمحاتظغريات اتظادية واتظعنوية  بذ اف يقدـ بعض ف التنظيم لاأويرى البعض      
لكن تعاوف  استمرارىم وكسب ولائهم وتوجيو سلوكهم بما يكفل تعاونهم للمساتقة في تحقيق اىداؼ التنظيم.

العاملتُ يعتمد بدرجة كبتَة على تحقيق التوازف اتظغريات التي يقدمها التنظيم في شكل حوافز مادية ومعنوية وبتُ 

                                                           
 .49ص  ، 9970 دار اتصامعية، الاسكندرية، ،عاشور أتزد صقر، السلوؾ الإنساني في اتظنظمات، ط - 1
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ىؤلاء العاملتُ في شكل تغهودات عضلية وذىنية فعملية تحقيق التوازف بتُ اتظغريات اتظساتقات التي يقدمها 
 .(1)مهمة يواجهها التنظيم واخضرواتظساتقات ليست عملية سهلة واتفا تعتبر ادؽ 

  الحاجات:نظرية تدرج 

في مدرج ىرمي حسب  اوترتيبهـ بتقدنً نظرية عن اتضاجات الانسانية 9922في عاـ  MASLOWقاـ العالد الامريكي ماسلو 
درجة اشباعها وتعد ىذه النظرية نقطة البداية اتظنظمة لدراسة موضوع الدافعية. فالدوافع الفرد عبارة عن حاجات تظهر متتالية 

 .تضاجة لتحقيق الذاتوفقا تظدرج ىرمي مقسم الذ تسسة مستويات حسب اتقيتها و ىي مبينة في الشكل رقم 

 : الهرم ماسلو للحاجات(8-1)الشكل رقم 

 

 المصدر: من إعداد الطالبة.

وترتكز النظرية على اف الانساف الاجتماعي يعتمد على ما يوجد لديو من حاجات انية لد يتم اشباعها وىي 
بالتالر تؤثر على سلوكو حتى يتم اشباعها تدثل دوافع الفرد وفي حالة اشباع مستوى معتُ فانو يتقدـ الذ اتظستوى 

                                                           
، 4092-4092اتظهنية وعلبقتو بالرضا الوظيفي، مذكرة لنيل شهادة اتظاستً، علم النفس، مركز اتصامعة غرداية،  ضغوطعبد اتضق حامد، مصادر  - 1

 .80ص 
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تطبيق ىذه النظرية الذ انها تعرضت لبعض النقد في المجاؿ التطبيقي حيث  تالثاني واشارت الدراسات التي حاول
نيا غتَ دىبوا الذ العليا حتى واف كانت اتضاجات الذاف الافراد تمتلفوف في درجة تفضيلهم للحاجات فيمكن اف ي

 في كذلك في مايلي: مشبهة ونقدت

تنكن ترتيبها بشكل ىرمي او تسلسل تصميع الافراد تمتلفوف في حاجاتهم كما دلت  اف حاجات الافراد لا -9
  .الابحاث

اف اتضاجات لدلذ الانساف متداخلة ومتًابطة ومن الصعوبة فصل اتضاجات عن بعضها بفواصل كما حددتها  -4
 .(1)النظرية

قد اعطى مفهوما عاما عن الدوافع اتطاصة بالنفس الذ استخداـ  االا واننا بشكل عاـ نستطيع اف نقوؿ اف ماسلو 
 .(2)نظريتو في دراسة الرضا الوظيفي من ىذا اتظنطلق

 : نظرية العاملين لهيرزبرج 

الولايات بـ بدراسة شاملة تظئتتُ من اتظهندستُ و المحاسبتُ في مدينة بتستَج 9909قاـ ىتَزبرج ورفقائو عاـ 
فة دوافع العاملتُ ومدى رضاىم الوظيفي اتجاه العماؿ التي تنارسونها وثبت من نتائج تلك اتظتحدة الامريكية تظعر 

الاتؾازات والاعتًاؼ  الدراسة اف مشاعر السعادة و الرضا عند العاملتُ مقتًنة بعوامل تتعلق بالعمل نفسو مثل:
اما مشاعر عدـ  motivationوالتقدير من الزملبء والرؤساء التًقي الوظيفي واطلقوا على تلك العوامل اسم الدافعية 

انظمة واجراءات العمل الاشراؼ وطرقو العلبقة مع الزملبء : نها مفتًنة بعوامل ذات علبقة بيئية العمل مثلإالرضا ف
 ية اتضالة الاجتماعية و الضمانات في العمل حيث اطلقوا عليها اسم العوامل في حدو الرؤساء طرؽ العمل ماد

صها يؤدي الذ عدـ حدوث الرضا عن العمل وبصقة عامة قذاتها لن يؤدي الذ حدوث الرضا عن العمل ولكن ن
 .(3)اعية معافمل الدق عندما يتوفر اتضد اتظعقوؿ و اتظناسب من العوامل الوقائية و العواقفاف الرضا عن العمل يتح

                                                           

-4094تراؿ الدين بوعامر، علبقة الظغوط اتظهنية بالرضا الوظيفي، مذكرة لنيل شهادة اتظاستً في علم النفس، عمل وتنظيم، جامعة غرداية،  -1
 .77، ص 4092

اج تطضر، ة سامية، رضا الأستاذ اتصامعي وعلبقتو بالأداء الوظيفي في اتصامعة اتصزائرية، مذكرة لنيل شهادة اتظاجستتَ في علم النفس، جامعة اتضجبار  -2
 .70باتنة، ص 

 . 79، ص 4000مصطفى كامل ابو العزـ عطية، السلوؾ التنظيمي، الاسكندرية، مكتب اتصامعي اتضديث،  -3
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 ىذه فاف العوامل الدفاعية تدفع الفرد وتفوده الذ العمل بينما العوامل الصحبة تحمي وتصوف تُووفقا لنظرية العامل
تقوده الذ العمل ويؤكد ىبرزبرج في نظريتو ىذه في اف عدـ توفر العوامل الصحية يؤدي الذ ظهور  العامل فقط ولا

ومن  (1)تؽا يؤدي الذ نتائج سلبية اتجاه العمل كالتغيب و التقاعس و التخريب علبمات عدـ الرضا عن العمل 
نتائج النظرية ىتَبرج ظهور فكرة الاثراء الوظيفي وذلك باعادة تصميم الوظيفة بالشكل الذي يسمح للعوامل 

شخص مهاـ وظيفة تتحدى قدرات ال بإضافةالدافعة اف يتم تدثيلها في مكونات وتػتويات العمل وذلك 
وتستشتَىا مع اعطاء العمل مزيدا من التنوع ليكوف اكثر جاذبية وبعيدا عن الروتتُ وكذلك اتاحة الفرصة للفرد 
للنمو و التقدـ في العمل عن طريق توفتَ فرص للتًقية تبتٌ على اساس اتصدارة و فرص للمشاركة في التخطيط 

ت اتضيوية و التنظيم اداء العمل ليستفيد من قدرات العامليتُ في تحقيق نتائج ملموسة في اتظنظمة وفي اواتخاذ القرار 
و التقدير اتصهود وتشمل فكرة الاثراء الوظيفي توفتَ اتظزيد من الاستقلبؿ و  بالاحتًاـنفس الوقت يشغر العامل 

تتيح للفرد السيطرة على عملو وتقوي ثقتو في نفسو ة غتَ اتظباشرة باتضرية في اداء العمل وقدر مناسب من اتظراق
خذ أولتحقيق الرضا الوظيفي من خلبؿ ادخاؿ فكرة الاثراء الوظيفي تكب اف ي (2)وفي كفاتو الشخصية و العملية 

 يلي: بعتُ الاعتبار ما
و الاستقلبؿ في  التخلص من وسائل الرقابة الدقيقة اتظفروضة على العاملتُ واستبداتعا بوسائل تعطي اتضرية -ا

  .الاداء
  .بصفة دائمة على نتائج اعماتعم وما حققوه من اتؾاز تُساتظرؤو الاطلبع  -
  .دير جهود اتظوظف واسهاماتو في اداء العمل والاعتًاؼ بهاقت -
  .لطموحاتاحة الفرص اماـ اتظوظفتُ للببتكار والتطوير طرؽ واساليب اداء العمل تحقيقا لرغبة الافراد في النمو وا -
في  الاستقلبؿنوع من اتضرية و  لتحقيقوذلك  مسؤولياتهماعطاء اتظرؤوستُ سلطات اضافية كافية تتناسب مع  -

 .(3)اداء العمل والاعتماد على النفس
وما حوتو من مفاىيم جديدة عن اسباب الرضا وعدـ الرضا عن العمل فانو  و بعد اف تعرفنا على نظرية ىتَزبتَج

يؤدي صحة افتًاضات ىتَزبتَخ  لابد من التطرؽ للبنتقادات اتظوجهة تعا حيث اف الباحث اتزد صقر عاشور لا
 سباب منها:لأ

                                                           

 .79ص ، 9292لقياس الرضا الوظيفي في التعليم الثانوي، رسالة ماجستتَ، ب ط، الأحساء،  ىتَزبتَجتػمد عبد الله الناجي، تطبيق النظرية،  - 1
 .904، ص 4004، الدار اتصامعية، الاسكندرية،  (مدخل بناء اتظهارات)أتزد ماىر، السلوؾ التنظيمي  - 2
 .79، ص 9988لإداري، دراسة تحليلية النقدية، الطبعة العصرية، دبي، فضل الله علي، نظريات التنظيم ا - 3
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اسقرت عن نتائج متناقضة بتُ مؤيد ومعارض واف  اف الدراسات التي اجريت لاختيار فرضيات ىتَزبتَج -
  .الدراسات اتظؤيدة ىي تلك التي اتبعت منهجو في التحليل وترع

الضبط اتظنهجي تلك الطريقة التي تعتمد على السؤاؿ  لأحكاـاف الطريقة التي ترع بها ىبرزبتَج بيانتو تفتقد  -
العوامل اتظسببة تعذه اتظشاعر  ستياءابفيها  اعينة البحث عن اتظواقف التي شعر بها عن الرضا و اتظواقف التي شعرو 

 .ؾ للفرد حرية في اختيار اتظشاعرفهذه الطريقة تتً 

  .ضا واتفا قاست كيفما حالة الرضا وحالة عدـ الرضالد تقس دراسة ىتَزبتَج درجات الرضا الوظيفي وعدـ الر  -

تثبت عن الدراسات التي اجريت بعد دراسة اف ىناؾ بعض العوامل الوقائية تسبب الرضا مثل الاجر واف ىناؾ  -
 .(1)استياء وعدـ استياء او عدـ الرضا مثل انشطة العمل تسبببعض العوامل الدفعية 

قبوؿ فرصة  ىيبرزبتَج القائلة اف ىناؾ عوامل وقائية ودافعة ويضع بدلا منها  او السابقة فاف عاشور يرفض وللؤسباب
افتًاض رئيس ىو اف الرضا عن العمل عامل تنثل تػصلة العديد من اتظشاعر اتظتصلة بالعمل مثل الرضا عن الاجر 

 .ضار و ال و التًقية و التقدـ الوظيفي وىذه اتظشاعر تندرج من الاستياء الشديد الذ سعادة كبتَة

 :نظرية الديرفير 

نتيجة لانتقادات التي وجهت الذ نظرية ماسلو فقد بدؿ العديد من العلماء جهود للحد من العيوب نظرية ماسلو 
وكاف من اوائل ىؤلاء العلماء الدرفتَ الذي اقتًح استبداؿ مستوى اتضاجات لدى ماسلو من تسسة مستويات الذ 

 :(2)( وىي على النحو التالرE-R-Gثلبثة وعرفة نظريتو بالرمز )

  Existence Needحاجة البقاء: -ا

وىي من اتضاجيات الضرورية التي يعمل الانساف على تحقيقها لضماف البقاء ويتم اشباعها من خلبؿ العوامل 
 .ت الامنات السيلوجية وحاجاالبيئية مثل اتضاج

 

                                                           

 .907-900أتزد صقر عاشور، مرجع سابق، ص ص  - 1
 .492ص  ، 9989، مؤسسة دار الكتاب، الكويت،9الصادؽ تػمد العفيفي وآخروف، الإدارة في اتظشروعات، الأعماؿ، ط - 2
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  Relatedanen Needحاجات الارتباط:-ب 

  .الذي يعيش فيو المجتمعبتُ الفرد وافراد  درجة الارتباط الفرد بالبيئة المحيطة بو والعلبقة القائمة ماوىي عبارة عن 

  Groutle Needالحاجة النمو:-ج

بما في ذلك اتضاجة الذ تقدير وتحقيق الذات اي قمة ىرـ  واستعداداتووىي تريع ما يتصل بالتطور قدرات الانساف 
 .ماسلو

  Mccleandلمكليلاند:نظرية الانجاز 

ـ نظرية في الدوافع غرفت بنظرية الاتؾاز حيث يرى اف العمل في اتظنظمة يركز على 9908اقتًح مكليلبند في عاـ 
  :ت ىياثلبث حاج

فراد الذين لديهم حاجة القوة يبحثوف على فرص  اتضاجة الذ القوة او اتضاجة الذ الاتؾاز واتضاجة الذ الانتماء فالأ
كسب اتظركز و السلطة وىم يندفعوف وراء اتظهاـ التي توفر تعم كسب القوة اما الافراد الذين لديهم حاجة الاتؾاز 
فانهم يبحثوف عن فرص حل مشكلبت التحدي و التفوؽ وىؤلاء يتحلوف بالعديد من اتطصائص و اتظميزات التي 

الذين لديهم حاجة  للؤفرادبالنية  الأىداؼسؤولية وذلك في حل اتظشاكل واتجاذ القرارات ووضع تؤىم لتحمل اتظ
الانتماء فانهم تكدوف في اتظنظمة فرصة لتكوين واشباع علبقات صداقة جديدة وىم يندفعوف وراء اتظهاـ التي 

 .(1)تتطلب التفاعل مع الزملبء

 نظرية العدالة و المساواة: 

على العدالة و اتظساواة في معاملة الفرد في عملو الوظيفي حيث  9902تقوـ ىاتو النظرية التي وضعها ادامس عاـ 
يعتمد اف المحدد الرئيس تصهود العمل وادائو و الرضا عنو ىو درجة العدالة واتظساواة او عدـ العدالة واتظساواة التي 

ت اتظنظمة كالراتب آوتتضح تلك النظرية في الرضا الوظيفي عندما يشعر اتظوظفوف اف مكاف وظيفتويدركها الفرد في 
 .تصدارتهم والاعتًاؼ و التقدير موزعة بالتساوي بينهم وفقا

 

                                                           

 .00-02، ص ص 9992، الرياض، معهد الإدارة والبحوث، اتظملكة العربية السعودية، 9، إدارة السلوؾ التنظيمي، طناصر تػمد العديلي - 1
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 الدراسات السابقةالمبحث الثاني: 

  الدراسات العربيةالمطلب الأول: 

 (  2011دراسة ملكية  شارف  خوجة)   "اتظهنية  لدى  اتظدرستُ  اتصزائريتُ " .  مصادر الضغوط 

ذا  كانت ىناؾ  فروؽ إإلذ البحث  في مصادر  الضغوط  اتظهنية  لدى اتظدرستُ ومعرفة  ما   تهدؼ الدراسة -
 في الشعور  الضغوط  اتظهنية  وذلك  لاختلبؼ  اتظراحل  التعليمية  وخبرة  اتظهنية .

مدرس من جنستُ،  اختتَوا   490قارف  حيث اشتملت  العينة  على استخدمت  الباحثة  اتظنهج  الوصفي اتظ 
بطريقة عشوائية من تسس بلديات  من ولاية   تيزي وزو، حيث  قامت  الباحث،  طبيعة العمل، ضغوط  مادية 

 بند.  28وفيزيقية  ضغوط  اجتماعية،  السياسية  التعليمية، مصادر  الضغوط  العلبئقية( وىي موزع  على 

التعليمية، الثالث  يعانوف  من مصادر  الضغوط اتظهنية  التي يقسها  اتظقياس   مراحلتائج  الدراسة ، مدرسي  ن -
اتظعد  لذلك  مع وجود  فروؽ  ذات إحصائية  تعود  لصالح  مدرسي التعليم اتظتوسط الذين تبتُ  أنهم  اكثر  

ة  العمل  مع العلم  أف الفئة  الطويلة  اتطبرة  ىي شعور بالضغوط اتظهنية  ككل وفي  مصادره  إلا  مصدر طبيع
 أكثر شعور بالضغوط  تليها  فئة  متوسطة  اتطبرة  ثم فئة  قليلة  اتطبرة .

كما وصت الباحثة بضرورة  إدراؾ  اتظدرس تظدة  خطورة  تعرضو  اتظستمر  للضغوط  وما تتًتب  عنو  من آثار  
بضرورة  وضع  استًاتيجيات  خاصة لتسيتَ  الضغوط  وتخفيضها  مثل  نفسية   وجسمية  سيئة لو،  كما وصت  

الشروط توفتَ  لو، فرص التًقيةوكذا تعزيز  ضرورة تحستُ اتضالة اتظادية للمدرس الخ تؽارسة  الرياضة  والاستًخاء...
 للقياـ  بمهمة التدريس والاىتماـ  بتكوين  وتدريب اتظدرستُ   والوسائل اللبزمة

 ( : 1998دراسة محمد الدوسقي ) 

أجرى  تػمد الدوسقي  دراستو  بعنواف  ضغوط  مهنة  التدريس مقارنة  بضغوط  بعض  اتظهن  الاخرى  وفي  - 
علبقتها  باتظعتقدات  التًبوية  للمعلمتُ  يهدؼ  التعرؼ على الضغوط  مهنة  التدريس كما يدركها  اتظدرسوف  

مثل  مهنة الإدارة  في مدارس  كبتَة  اتصم،  اتظمرضات  في اتظستشفيات  الكبرى    باتظقارنة  مع  اتظهن الاخرى
 وموظفو  مراكز  التلغراؼ  واتعاتف  اي الذين  يتعاملوف  مباشرة  مع  اتصموع .
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موظفا بمراكز ( 24تؽرضة و) (29( مدرس اتظرحلة الابتدائية )20عينات فرعية ) من أربع تكونت عينة البحث -
 . إداريا باتظدارس( 29و) اؿ اتعاتفيالاتص

 اعتمد  الباحث  في دراستو  على الادوات التالية: -

(  وقاـ الباحث  اتزد 9992(  وقاـ بتعديلو عاـ )9989مقياس الضغوط  اتظهنية  الذي  أعده  فونتانا عاـ ) -
 الدوسقي  بتعريفو  وتفنينو  على  عينة  البحث .

  وىي:النتائج  ترلة من أسفرت الدراسة على إعداد نفس الباحث، للمعلمتُ من مقياس اتظعتقدات التًبوية -

تمتلف  تقدير  الضغوط  اتظهنية  باختلبؼ  اتظهنة   أي مهنة  إلذ  أخرى  كما  بينت  الدراسة  اف مهنة   -
ريس  مع اتظهنة  التدريس  أعلى ضغطا  من مهنة  موزع اتعواتف  واقل  ضغطا من التمريض  ، وتأتي  مهنة  التد

العمل  الإداري    باتظدارس  في اتظرتبة  واحدة ،  وتأتي  مهنة  التدريس  مع مهنة   العمل الاداري  باتظدارس  في 
مرتبة  واحدة ،  كما تشتَ  ىذه الدراسة  إلذ وجود علبقة  ارتباطية  عكسية  بتُ  تقدير  اتظعلمتُ  للضغوط  

 . اتظهنية  ومعتقداتهم  التًبوية

التي تبتُ فيها أثر  مصادر الضغط الوظيفي  على القلق  النفسي  على أعضاء  ىيئة   التدريسية  دراسة عريشة:  
أعضاء ىيئة  التدريس  بجامعة  القاىرة    4200مفرد  من اصل   229بجامعة القاىرة  وبلغ  حجم  العينة إلذ 

لتدريس  ، وبياف  الاتقية  النسبية  وىدفت  الدراسة  إلذ تحديد درجة  القلق النفسي  تظعاين  اعضاء  ىيئة ا
تظصادر  الضغط  الوظيفي  والاختيار  أثر  اختلبؼ  نوع  النمط السلوؾ  على العلبقة  بتُ مصادر  الضغط  
الوظيفي  والقلق النفسي  ، واختَا   تحليل  الأثر اتظباشر للدعم  الاجتماعي  على القلق  النفسي  التي توصل  تعا 

ن الضغط الوظيفي  ، وكانت  درجة  القلق النفسي  في الكليات   النظرية  أعلى  منها في عريشو  أف كل  م
الكليات  العلمية  وتمتلف  تأثتَ  مصادر  الضغوط  باختلبؼ  نوع الكليات   وكاف  مستوى القلق  النفسي  

،  ويؤدي  الدعم الاجتماعي  إلذ تخفيض  درجة   Bلأعضاء  ىيئة التدريس الذين  تنيلوف  إلذ النمط  السلوؾ 
القلق النفسي  وإلذ تخفيف  من أثر  مصادر  الضغوط  الوظيفي  على القلق  النفسي  وبناء على  ىذه النتائج  
فقد أوصى  بتزويد اتطرتكي اتظتوقع  أف يشغلوا الوظائف العمل  قبل التحاؽ بو . وتنكن  التقليل  من النتائج 

للضغط الوظيفي  من خلبؿ عقد  برامج تطويع  اجتماعي تظعاوني أعضاء  ىيئة  التدريس، وإرشادىم  السلبية 
لإتباع الأساليب  العلمية  في إدارة  الوقت ػ وإجراء  بحث  دوري  على مستوى  اتصامعة  يهدؼ  على  قياس  

مصادر  تؼتلفة  انعكاساتو   على  أداء  معاوني  أعضاء  ىيئة  التدريس وما يشعروف  بو من ضغط  وظيفي  من
 .أدائهم  والنتائج النفسية  اتظتًتبة  عليو
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  الدراسات الاجنبيةالمطلب الثاني: 

ينية  على عينة  عتناولت  الضغوط وتأقلم  معها اتظدرستُ في اتظدارس ال:  Schroeder  Others دراسة   -1
تكونت  من ثلبتذئة  وتسسة  وتسسوف  مدرس  من تسس أقاليم  تؼتلفة  في غينيا،  ىدفت  إلذ  توضيح  طبيعة  
الضغوط  التي  يوجهها اتظعلمتُ  الفينيقيتُ في عملهم  واىم  مصادرىا والطرؽ  والاستًاتيجية  التي يستخدمونها  

وجد الباحثوف  أف  كل من نقص  وسائل  أو  أسباب الراحة  عدـ   في التعامل  مع مصادرىا  الضغوط وقد 
تغانية  التعليم تعؤلاء  اتظعلمتُ  وإتـفاض الرواتب  كانت  تصنف  على انها  اكثر  مسببات  الضغوط  بالنسبة  

اولة  حلها،  بذؿ  للمعلمتُ  في حتُ  اف الإتناف  والثقة  بالله  والتضرع لو ،  التفكتَ  في الأوضاع  اتطاطئة  وتػ
اتظزيد  من اتصهد تضل  اتظشاكل  وتصحيح  من قبل ىؤلاء  اتظعلمتُ  التي تساعدىم  على التغلب  على ىذه 
الضغوط، بالإضافة  إلذ توجيهاتهم  تظزيد  من البحوث  اتظستقبلية  اتظتعلقة  بضغوط  العمل   التي  اعتبروىا  من 

 .في غينياأىم  اتظشكلبت التي تواجو اتظعلمتُ 

 (:Travres 2005 ، ترافرز   Millerدراسة ) ميلر  -2

ىدفت الكشف عن الصحة  العقلية، ضغوط العمل، الرضا الوظيفي لدى اتظعملتُ وقد تكونت عينة   الدراسة   -
الوطتٍ  للمعلمتُ في اتظملكة اتظتحدة، وقد  توصلت نتائج  الدراسة إلذ أف اتظعلمتُ    الاتحادمعلم  من  208من 

كانوا يواجهوف ضغوطا مثل: ضغط العمل، اتظوانع الثقافية، قلة  التًقية ثقافة  اتظدرسة  كما توصلت نتائج الدراسة 
 ث  اتظرضى العقلي، لدى  اتظعلمتُ.إلذ أف الضغوط العمل  والتمييز الكلي،  كانا العملتُ  الرئيستُ  في حدو 

 

 

 

 

 

 



  والرضا الوظيفي للضغوطات المهنية الأدبيات النظرية والتطبيقية                          الفصل الأول
 

56  

 

 والدراسة الحالية الدراسات السابقة المقارنة بين: الثالثالمطلب 

 الدراسات السابقة مناقشة وتقيم: 

تبتُ لنا أف موضوع  الضغوط  اتظهنية  وعلبقتو بالرضا  الوظيفي من بتُ اىم اتظواضيع التي حضنت باىتماـ  كبتَ  
على الأفراد في تؼتلف  نواحي اتضياة حيث اتؾزت  عدة  تأثتَلك تظا لو من ذمن جانب العلماء والباحثتُ  و 

نوعا  ما   أخلفتلية مع الدراسات السابقة من حيث اتظضموف ولكنها قد ادراسات فيو وتفقدت دراستنا اتض
ا ستناوؿ في ىذا اتظطلب ما يتميز الدراسة ذول سواء  من حيث طريقة اتظعاتصة من حيث الدراسة  والعينة  اتظدروسة

 .اتضالية عن الدراسات  السابقة

 حيث الهدف : من أولا
الوظيفي لدى الأستاذ  طبيعة العلبقة بتُ الضغوط اتظهنية والرضاف عن الكش ىده الدراسة ىو تتميز بو فإف ما 

 .اتصامعي

 حيث العينة والطريقة المعالجة ثانيا:  من 

ترع معلومات اقتصرت دراستنا خلبؿ  على استبياف من ترع اتظعلومات باعتمادخلبؿ  الدراسة اتضالية منتديزت  
 دراستنا السابقة شملت ىيئة التدريس لكل. وبينما فيأساتذة داخل اتصامعة  عينة من اتضالية على
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 خلاصة: 

تتولد ضغوط العمل عن البيئة التي يعمل فيها الفرد وتسمى بالبيئة الداخلية وعليو فدراسة ضغوط العمل      
من طرؼ الباحثتُ تتسع خلبؿ الآونة الأختَة وذلك للعمل  بهاتكتسي أتقية بالغة وىذا ما جعل دائرة الإىتماـ 

حيث  ويعتبر الأستاذ أحد أىم اتظستهدفتُ لداء الضغوط على الأقل التقليل من آثارىا السلبية،أو على اتضد منها 
تجعلو يعاني حالة من توتر والضيق والقلق وعليو فتحديد مدى ضغوط التي تعتًض الأستاذ ومعرفة أسبابها 

درىا والأعراض اتظصاحبة تعا والعمل على تقليل منها تكذبو الكثتَ من الأمراض اتصسمية والنفسية والسلوكية، ومصا
 تؽا تكعلو يرضى عن مهنتو وىذا ما يدفعو إلذ تحستُ آدائو.
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 تمهيد:

بعد عرض الجانب النظري الخاص بضغوطات الدهنية ورضا الوظيفي لدى أساتذة الجامعة والذي تناولنا فيو         
الدهنية ورضا الوظيفي وفي ارض الواقع وذلك بجامعة غرداية لزاولتُ التعرف على أىم الدفاىيم الأساسية بالضغوط 

واقع الضغوط الدهنية ورضا الوظيفي على عينة من الأساتذة جامعة غرداية، كما ستقوم بدراسة الديدانية في الجامعة 
ستبيان متحصلتُ على نتائجو الا بناء على استجابة المجمع من طرف أفراد العينة الدراسة التي نقوم بتحليل ىذا

 كما قمنا بتقييم ىذا الفصل الى مبحثتُ:  SPSSوسيتم بتبويبها بالاستعانة ببرنامج 

 الدبحث الأول: دراسة التطبيقية الطريقة والإجراءات.

 الدبحث الثاني: نتائج الدراسة الديدانية وتفستَىا والتوصيات.
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 واجراءاتالمبحث الاول: دراسة تطبيقية 

 جامعة غرداية المطلب الأول: تقديم عام

  جامعة غردايةنبذة عامة حول 
حافزا كبتَا لتخفيف أعباء التنقل إلى الجامعات الأخرى  غردايةلجامعي مركز كان الدشروع إنشاء أو إلصاز     

لذذا نتطرق  الخدمات،ل سكناىم مع توفتَ تريع لشا يسهل لذن مواصلة الدراسة قريبا من لز لاسيما الإناث منهم،
 لدراحل نشأة الدركز مع الذياكل البيداغوجية وكذا الأقسام الدفتوحة.

الآن بعد مرور تذاني سنوات من إنشاء ىذا الصرح وبفضل المجهودات الدبذولة من طرف الطاقم الإطاري 
ا جعلتو لزل لشوالوطتٍ، زات على الدستوى المحلي والبيداغوجي وبمعية السلطات الدركزية والمحلية حقق عدة منج

 وفر لو الشروط الأساسية لتًقيتو إلى مصاف الجامعة.اىتمام وطتٍ ودولي، 
  جامعة غردايةمراحل نشأة المطلب الثاني: 

 مرحلة الملحقة:  -
ب رج 08داية واقعا ملموسا مع صدور القرار الوزاري الدشتًك الدؤرخ في ر أصبحت ملحقة جامعة الجزائر بغ  

بفتح  م2004/2005لأولى للموسم الجامعي وعليو تدت الانطلاقة ا،2004أوت  24الدوافق لـ:  1425
أستاذا من جامعة  14طالبا يؤطرىم  212تخصصتُ: التاريخ وعلم الاجتماع مع عدد إترالي للطلبة يقدر بـ: 

 .)لزمد شريف مساعديو( الجزائر وذلك بمقر الدعهد الوطتٍ الدتخصص في التكوين الدهتٍ
 مرحلة الانتقال إلى مركز الجامعي: -
بارتقاء ملحقة جامعة الجزائر بغرداية إلى مركز جامعي وىذا  2005/2006 تديز افتتاح الدوسم الجامعي   

: معهد العلوم الإنسانية أنشئ بمعهدين 2005أوت  05الدؤرخ في:  302-05بمقتضى الدرسوم التنفيذي رقم 
 2005/2006مع فتح ثلاث تخصصات جديدة بداية من الدوسم الجامعي جتماعية ومعهد العلوم التجارية، والا

عدد الطلبة وصل و  ق الدعهد الوطتٍ للتجارة للمركز،الحقوق وعلم النفس مع انضمام ملح الأدب العربي، وىي :
 .(1)ولزليون أستاذا زائرون 79بينما ارتفع عدد الأساتذة إلى  طالبا، 836إلى لرموع 

حيث  ة بالدقر الجديد للمركز الجامعي،م باستلام الذياكل البيداغوجي2006/2007كما تديز الدوسم الجامعي      
طالبا،  1303طالبا جديدا ليصل العدد الكلي للطلبة إلى  660تم انطلاق الدروس في الوقت المحدد مع تسجيل 

                                                           
1
 - http://www.univ-ghardaia.dz/ar/ 
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أستاذا  68إضافة إلى الأساتذة الدؤقتتُ الذين يقدر عددىم بـ أستاذا، 25الدوسم توظيف وتحويل  كما شهد ىذا
 أستاذا مؤطرا. 93تدت الاستعانة بهم ليصل العدد الإترالي للأساتذة إلى 

طالب، كما تم تسجيل  500و التي تتسع إلى  الدكتبة الجامعية، تديز بفتح 2007/2008أما الدوسم الجامعي   
أستاذ ليصل  17طالب، بالإضافة إلى توظيف  2268لطلبة إلى طالب جديد ليصل العدد الكلي ل 1177

 أستاذا. 47أستاذا والدؤقتتُ  40عدد الدائمتُ 
 108و قد تم تسجيل  L.M.Dتديز بفتح تخصصات جديدة ضمن نظام  2008/2009وفي الدوسم الجامعي    

د الكلي للطلبة إلى ليصل العد L.M.Dطالب جديد في نظام  1067طالب جديد في النظام الكلاسيكي، و
 طالب. 3090

الإعلام الآلي، و قاعة الانتًنت، وقد تدت و اللغات، علم النفس، البيولوجيا، ـــ: لسابر خاصة ب 04كما تديز بفتح    
الاستعانة بمتوسطة السبخة بمتليلي كملحقة للمركز مؤقتا، وتم فتح أيضا تخصصات فيما بعد التدرج: ماجستتَ في 

 42منصبا، بالإضافة إلى توظيف  12منصب، وعلم الاجتماع:  15منصب، التاريخ:  15 التجارة الدولية:
 أستاذا. 53أستاذا، والدؤقتتُ 73أستاذا، ليصبح عدد الأساتذة الدائمتُ 

 مرحلة التوسع: -
الدؤرخ في  18-10تم تعديل مرسوم إنشاء الدركز السالف الذكر بموجب الدرسوم التنفيذي رقم   

، بإضافة معهدين وأصبح الدركز يتكون من معهد الآتية:  معهد الآداب واللغات، معهد علوم 12/01/2010
وفي الدوسم لإنسانية والاجتماعية الطبيعية والحياة، معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، معهد العلوم ا

وفره من إمكانيات وىياكل وتريع إقبالا كبتَا للطلبة، وىذا لدا يفي ىذا الدوسم الدركز  شهد ، كما2009/2010
بـ  2009الظروف الدلائمة لإلصاحها وىذا ما تحقق فعلا، حيث تم تسجيل حاملي شهادة البكالوريا لسنة 

 .LMDطالب في نظام  1731لاسيكـي وطالبـا مسجل في النظام الك 1792
 31منصب مالي، حيث تم تخصيص  40من  2009أما بالنسبة للأساتذة فقد استفاد الدركز في إطار ميزانية   

منصب للتحويل في لستلف الرتب، بعد إتدام عمليات  199منصب للتوظيف الخارجي عن طريق الدسابقة 
 أستاذ. 111بـ  31/12/2009د الحقيقي للأساتذة إلى غاية التوظيف والتحويلات والتًقيات، أصبح التعدا

، وقد تم تسجيل LMD: بفتح تخصصات جديدة ضمن نظام 2010/2011تديز الدوسم الجامعي إذ   
 طالب. 4990طالب جديد ضمن ىذا النظام ليصل العدد الإترالي للطلبة  1963
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أما بالنسبة للأساتذة فقد استفاد  ،علم الاجتماع كما تم فتح تخصصات ما بعد التدرج: ماجستتَ، دكتوراه،     
عن  2منصب للتوظيف الخارجي عن  طريق الدسابقة و 27منصب مالي جديد، حيث تم تخصيص  29الدركز من 

 طريق التكوين.
 مرحلة الترقية إلى جامعة: -

 2012يونيو سنة  4ىـ الدوافق لـ 1433رجب عام  14الدؤرخ في  248-12بمقتضى الدرسوم التنفيذي رقم:     
 .يتضمن إنشاء جامعة غرداية

   الجامعةمهام وأىداف المطلب الثالث:  
 تنمية البحث العلمي والتكنولوجي واكتساب العلم وتطويره ونشره  -  
 فيهم الدؤىلات اللازمة . التًقية الاجتماعية التي توفر -  
 رفع الدستوى العلمي والثقافي والدهتٍ للمواطن  عن طريق نشر الثقافة . -  
 نشر العلم والدعرفة . -  
 تحستُ نتائج ليسانس من سنة لأخرى. -  
 السهر على تحستُ نتائج الطلبة.  -  
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   : نتائج الدراسة الميدانية وتفسيرىا الثاني ثالمبح

 المطلب الأول: الأدوات الإحصائية المستخدمة

 منهج الدراسة: -

تم إستخدام الدنهج الوصفي التحليلي من أجل تحقيق أىداف الدراسة، الدتمثلة في معرفة الضغوطات الدهنية 
الدراسة في الجانب الديداني على  يفي لدى عينة للأستاذة من جامعة غارداية، حيث إشتملتظوعلاقتها برضا الو 

الدلاحظة والدقابلة والإستبيان، وقد تم توزيع إستبانات من أجل ترع أجوبة الدبحوثتُ، ومن ثم تفريغها وتحليها 
، بهدف الوصول لدلالات ذات قيمة ومؤشرات، 20" النسخة رقم SPSSباستخدام برنامج إختبارات الإحصائية "

 دعم موضوع الدراسة وتساىم في حل مشكلة الدراسة.ترترت إلى نتائج وتوصيات ت

 عينة الدراسة: -

استبانة أي  52استبانة وتم استًجاع  60اقتصرت الدراسة على عينة من الأستاذة داخل الجامعة، حيث تم توزيع 
 .لدى أساتذة جامعة غاردايةمن إترالي  عينة  %71.43نسبة 

 أدوات الدراسة: -

 الأساليب الإحصائية: -  

 " الدتمثلة فيما يلي:SPSSلتحليل الإستبانة تم الإعتماد على لرموعة من الأساليب الإحصائية من خلال برنامج"

 النسب الدئوية والتكرارت؛ 
 الإلضراف الدعياري أحد مقايس التشتت؛ 
 اختبار ألفا كرومباخ لدعرفة ثبات فقرات الإستبيان؛ 

 :البيانات والمعلوماتأساليب جمع  -

إستبانة لجمع البيانات الأولية لدعالجة مشكلة البحث وتحقيق أىدافو، والاعتماد عليها في اختبار تصميم  -1
اعتمادا على دراسات سابقة التي لذا علاقة مباشرة بالدوضوع، من أجل  الفرضيات، وقد تم تصميم الاستبانة

 الإستفادة من خبرات الباحثتُ والتخصصتُ في ىذا المجال.
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الذي أضاف لذا الكثتَ من خلال توجيو الأسئلة  يءالاستبانة على لرموعة من المحكمتُ، الشكذلك تم عرض 
 من التوجيهات الدقدمة. والاستفادة

كذلك تم عرض الاستبيان على الأستاذ الدشرف من أجل التأكيد من مدى ملائمة الإستبيان للدراسة، وفي 
عة من التعديلات، ثم توزيعها على عينة الدراسة أي أساتذة الأختَ ظهرت الإستبانة بصورتها النهائية بعد لرمو 

إستبانة، تدثل حجم العينة تعتبر تريعها صالح  52إستبانة وتم إستًجاع  60 التعليم الجامعي وقد تم توزيع
 للإستعمال والجدول التالي يبتُ عدد الإستبانات الدوزعة.

 .(: يوضح عدد الإستبانات الموزعة والمستلمة1 -2جدول)

 النسبة المئوية العدد المستلم العدد الموزع الفئة/ عدد الإستبانات
 %83.33 52 60 أستاذة الجامعة

 المصدر: من إعداد الطالبة من واقع الإستبانة الموزعة.

استبانة تم الاعتماد عليها في ىده الدراسة الدوزعة على  50نلاحظ ان ىناك  (1-2من الجدول )
  .في لستلف التخصصات الأساتذة

 تقسيم الاستبانة: -

 فقرات. 5الخصائص العامة لعينة الدراسة ويحتوي على  القسم الأول:

 يفي موزع كالتالي:ظالضغوطات الدهنية وعلاقتها بالرضا الو  تأثتَيتناول  جزئيتُيتكون من  القسم الثاني:

 فقرة. 14ويتكون من  يحتوي على الضغوطات الدهنية على اداء العامل المحور الاول:

 فقرة. 14ويتكون من  الوظيفييحتوي على معرفة الرضا  المحور الثاني:

( حيث 3-2وقد كانت اجابات كل فقرة وفق مقياس لكارت الخماسي كما ىو موضح في الجدول رقم )
ة في يم( ثم نقسمو على اكبر ق5-1=4تم تحديد لرال الدتوسط الحسابي من خلال حساب الددى )

( ثم الاضافة ىذه القيمة الى اقل قيمة في مقياس و ىي 0.8= 5/4س للحصول على طول الخلية )االدقي
 ا اصبح طول الخلايا كتالي: ذ( دالك لتحديد الحد الادنى لذذه الخلية  وىك01)
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  ( يوضح قائمة التنقيط حسب ليكارت الخماسي2-2الجدول رقم )

 التصنيف موافق بشدة موافق موافق الى حد ما غير موافق بشدة غير موافق
 النقاط 5 4 3 2 1

الى  1.80من  1.79الى  1من 
2.59 

 2.60من 
 3.39الى

الى 3.40من
4.19 

الى  4.20من 
5 

الدتوسط  لرال
 الحسابي الدرجع

 .المصدر من اعداد الطالب من خلال ما سبق

 اختبار الصدق و تباث الاستبيان: -

 صدق الاداة: -

الاستمارة لكل العناصر التي يجب ان ندخل في التحليل من ناحية وضوح فقراتها من ناحية )بالصدق شمول  يقصد
 .(1)اخرى بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمو(

 تباث على اداة الدراسة : -3-3

في الحصول على البيانات  الاستمارةما مدى فعالية ، على انو الاتساق في النتائج الاداة بمعتٌ الثباتيعرف )
اعيد  الدبحوثتُنها من حصول على نفس البيانات من كيعكس دقة و موضوعية متغتَات الدراسة و مدى تد

 .(2) استخدام الاداة نفسها مرة ثانية(

فرد و بعد  52على عينة استطلاعية من اساتذة جامعة غرداية بلغت  الاستبانةو التأكد من ذلك تم تطبيق 
لدتغتَات الدراسة و قد كانت النتيجة  باستخدام  تباثال الفاكرونباخ لاستمارة ثم حساب الدعاملاستًجاع ا

 موضحة في الجدول التالي:

 

 

 
                                                           

1
 .179ص، 1998 ،دار الفكر و النشر وتوزيع ،واساليبو عمان ،وادوات ،مفهومو ،البحث العلمي ،عبيدات واخرون - 

 .152ص ،1993 ،الجزائر ،ديوان الدطبوعات الجامعية للنشرالاحصاء والقياسي النفسي التًبوي من نماذج م مقاس،  ،عبد الحفيظ مقدم  - 2
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 الفاكرونباخ يوضح حساب معامل (:3-2جدول)

 عدد العبارات معامل الفاكرونباخ
0.68 28 

 SPSS المصدر من اعداد الطالب اعتمادا على نتائج

ىدا ما يدل على ان  متوسطةوىي درجة  0.68بدرجة  الثباتنلاحظ ان معامل  (2-3من الجدول ) -
 .الاستبيان يكتسب مصداقية يمكن الاعتماد عليها

 المطلب الثاني: دراسة وتحليل نتائج الاستبيان

 عرض و تحليل النتائج المتعلقة بخصائص عينة الدراسة: -

 عينة الدراسة و تحليلها من خلال الجداول التالية: يمكن وصف

 توزيع افراد عينة الدراسة من الجنس: -

  توزيع العينة حسب الجنس: (4-2جدول )ال

 الجنس التكرار النسبة المئوية
 ذكر 40 76.92%
 انثى 10 23.08%
 المجموع 52 100%

 SPSS المصدر من اعداد الطالبة تبعا لنتائج 
 SPSSاكثر توضيحا قمنا بتمثيلو بدائرة نسبية اعتمادا على  (4-2الجدول)وحتى يكون 
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 يوضح النسبة المئوية لكل من الجنسين في مجتمع الدراسة :(2-1الشكل رقم)

 
 SPSS المصدر من اعداد الطالبة تبعا لنتائج 

 

فرد في العينة الدراسة بنسبة  38ان عدد الذكور كان  (1-2)والشكل  (4-2)ونلاحظ من الجدول رقم 
 وىذا راجع لطبيعة الدنطقة.  23،08%فقط بنسبة  10و إن عدد الإناث  % 76،92

  توزيع العينة من حيث الدرجة العلمية: -

 : توزيع العينة من حيث الدرجة العلمية(5-2جدول )ال

 الدرجة العلمية التكرار النسبة
 (ب)استاذ مساعد  16 30.80%

 (أ)مساعد  14 26.92%
 (ا) استاذ محاضر 16 30.76%
 (ب) استاذ محاضر 5 9.61%
 استاذ التعليم العالي 1 1.92%
 المجموع 52 100%

 SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد على النتائج  مصدر:

76.92% 

23.08% 

 ذكر

 أنثى
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من اساتذة مساعد )ب(   30.80% من العينة بنسبة 16( والددرج التكراري ان 5-2يتضح لنا من الجدول )
من اساتذة  26،92%من عينة بنسبة  14وتليها  (أ)من اساتذة لزاضر  30،76%من عينة بنسبة  16وتليها 

من عينة بنسبة  1 تليهاوفي الاختَ  (ب)من استاذ لزاضر  9،61%من عينة بنسبة  5وتليها  (أ)مساعد 
  .من استاذ التعليم العالي %1.92

 

  توزيع العينة حسب الدرجة العلمية(: 2-2الشكل رقم)

 
 SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد على النتائج  مصدر:

 

 

 

 

 

 

 

30,80% 

26,92% 

30,76% 

9,61% 

1,92% 
0,00%
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 أستاذ تعليم العالي أستاذ محاضر ب أستاذ محاضر أ أستاذ مساعد أ أستاذ مساعد ب
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    من ناحية العمر: العينة توزيع افراد -

 حسب السن(: توزيع العينة 6-2الجدول )

 النسبة التكرار السن
 13،46% 7 سنة 30اقل من 

 78،85% 41 سنة 39الى  30من 
 7،69% 4 سنة 49الى  40من 
 0 0 فما فوق 50

 100% 52 المجموع
 SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد على النتائج  مصدر:

افراد بنسبة  7سنة كانت تدثل  30( ان الفئة العمرية اقل من3-2( ومن الشكل )6-2نلاحظ من الجدول ) 
بحيث تدثل النسبة  % 78.85فردا بنسبة  41تدثل  سنة التي 39الى  30وتليها الفئة العمرية من  % 13.46

وانعدمت كل من  % 7.69افراد بنسبة  4سنة بحيث تدثلت في  49الى  40تي الفئة العمرية من أثم ت ،الاكبر
 .فما فوق 50الفئات العمرية من 

 العمرتوزيع العينة حسب (: 3-2الشكل رقم)

  
 SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد على النتائج  مصدر:

13.46% 

78.85% 

7.69% 

 سنة 30أقل من 

 سنة 39-30من 

 سنة 49-40من 

 فما فوق 50من 
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 (: توزيع أفراد العينة حسب مدة الخبرة7-2الجدول )

 النسبة التكرار مدة الخبرة
 65،38% 34 سنوات 05اقل من 

 23،07% 12 سنوات 10الى  06من 
 11،53% 6 فما فوق 11من 

 100% 52 المجموع
 SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد على النتائج  مصدر:

 يوضح أفراد العينة حسب مدة الخبرة(: 4-2الشكل رقم)

 
 SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد على النتائج  مصدر:

سنوات  5من افراد العينة دوي الخبرة اقل من  %65.38( نلاحظ ان نسبة 4-2( والشكل )7-2من الجدول )
 11.53سنوات وتليها نسبة  10الى  6من افراد العينة دوي الخبرة من  %23.07وىم اعلى نسبة وتليها نسبة 

 .فما فوق 11من افراد العينة دوي الخبرة من  %

 

 

65.38% 

23.07% 

11.53% 

 سنوات 05أقل من 

 سنوات 10الى  06من 

 فما فوق 11من 
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 التسجيل في الدكتوراه(: توزيع أفراد العينة حسب 8-2) رقم الجدول

 النسبة التكرار في الدكتوراهالتسجيل 
 26،92% 14 02الى  01من 
 51،92% 27 04الى  03من 
 19،23% 10   06الى  05من 
 1،92% 1 فما فوق 06من 

 100% 52 المجموع
 SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد على النتائج  مصدر:

 التسجيل في الدكتوراهحسب يوضح أفراد العينة (: 5-2الشكل رقم)

 
 SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد على النتائج  مصدر:

 %51.92النسبة  وتليها 2الى 1السنة  من%26.92نسبة  ان ( نلاحظ5-2( والشكل )8-2الجدول ) من
 6الى  5من  الدكتوراه في التسجيل سنة من %19.23النسبة  وتليها 4الى  3من الدكتوراه في التسجيل سنة من

 فوق. فما 6من الدكتوراه في التسجيل سنة من %1.92نسبة  وتليها

 

26,92% 

51,92% 

19,23% 

1,92% 0,00%

10,00%

20,00%

30,00%

40,00%
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 فما فوق 06من  06الى  05من  04الى  03من  02الى  01من 
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 المطلب الثالث: تحليل نتائج محاور الاستبيان

 لتحليل نتائج الدراسة تم الإعتماد على متوسط حسابي والضراف معياري

 عرض وتحليل و نظر عينة الدراسة للمحور الأول: -1

 وىذا من أجل معرفة مدى تأثتَ  لرتمع الضغوطات الدهنية  على مستوى  أداء العامل . 

 يبين نتائج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور الأول  :(9-2) رقم الجدول

  مؤشرات الاحصائية 
متوسط  العبارة رقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

الاتجاه 
 العام للعينة

 الترتيب

 ساعات الإضافية فوقيفرض على تدريس   1
 الرسمي الحجم ساعي

 11 معارض 1،09 2،61

 12 معارض 1،14 2،61 تفرض  على مقايس ليس ضعف تخصصي   2
أىدافي تحقق  تصدرىا الإدارة لا القرارات التي  3

 العمل في
 08 لزايد 0،98 3،03

توضح  آجال  محددة  وضاغطة  لإنماء    4
 البرنامج  في  تصحيح أوراق الإمتحان 

 03 موافق 1،01 3،73

تؤثر الضغوط المهنية  سلبا  على مستوى    5
 أدائي في العمل 

 04 موافق 1،01 3،73

منصبي الإداري بالجامعة  يؤثر سلبا  على   6
 ادائي 

 07 لزايد 1،05 3،09

 01 موافق 0،86 3،90 ضغوط العمل تؤثر سلبا  أبحاثي الأكاديمية   7
أجد صعوبة  في التفاىم  مع رئيسي  في العمل   8

 لتحيزه  لبعض الأساتذة 
 13 معارض 1،11 2،34

أجد صعوبة  في التفاىم   مع زملائي  في    9
 العمل 

 14 معارض 0،84 2،05

 10 معارض 0،99 2،61 روتيني لا جديد  فيو  العمل الذي أقوم  بو  10
يتم  إعفائي  من التدريس السداسي الأخير في   11

 سنة  تسجيلي السادسة  لدكتوراه ) استدعاء(
 06 موافق 1،00 3،30
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موافق  1،02 3،84 يتعبني  بعد مكان عملي على  حياتي الاجتماعية 12
 بشدة

02 

 05 موافق 1،11 3،48 تؤثر الضغوط  المهنية  على  حياتي الاجتماعية   13
عملي لا يسمح لي غالبا   بإتخاد قرارتي    14

 بشكل مستقل 
 09 موافق 1،02 2،82

  لزايد 1،03 3،05 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 
 SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد على النتائج  مصدر:

 ما يلي: (9-2الجدول )من خلال 
 الحجم ساعي ساعات الإضافية فوقيفرض على تدريس )نلاحظ ان افراد العينة تعارض على الفقرة الأولى 

بالإتجاه معارض بحيث لا يفرض على ىيئة التدريس  1.09والضراف معياري  2.62بمتوسط حسابي  (الرسمي
 الحادي عشرة. ساعات الإضافية فوق الحجم الساعي الرسمي وتعتبر الرتبة

والضراف معياري  2.61بمتوسط حسابي  (تفرض  على مقايس ليس ضعف تخصصي)وبالنسبة للفقرة الثانية 
 باتجاه الدعارض حيث ان لا تفرض عليهم مقاييس ليس ضمن تخصصهم وتعتبر رتبة الثانية عشرة. 1.14

والضراف  3.03بمتوسط حسابي  (العمل أىدافي فيتحقق  تصدرىا الإدارة لا القرارات التي)وبالنسبة للفقرة الثالثة 
 بإتجاه لزايد وتعتبر الرتبة الثانية. 0.98الدعياري 

الدتوسط  (توضح  آجال  لزددة  وضاغطة  لإنماء  البرنامج  في  تصحيح أوراق الإمتحان)وبالنسبة للفقرة الرابعة 
لزددة لإنهاء البرنامج وتصحيح أوراق  باتجاه موافق لأن توضع آجال 1.01والضراف معياري  3.73الحسابي 

 الإمتحان وتعتبر الرتبة الثالثة.
والضراف  3.73بمتوسط  (تؤثر الضغوط الدهنية  سلبا  على مستوى  أدائي في العمل)وبالنسبة للفقرة الخامسة 

 بة الرابعة.باتجاه موافق بحيث ان الضغوطات الدهنية تؤثر سلبا على أداء الأستاذ وتعتبر الدرت 1.01معياري 
والضراف  3.09بمتوسط حسابي  (منصبي الإداري بالجامعة  يؤثر سلبا  على ادائي)وبالنسبة للفقرة السادسة 

 باتجاه لزايد وتعتبر الدرتبة السابعة. 1.05الدعياري 
معياري  والضراف 3.90بمتوسط حسابي  (ضغوط العمل تؤثر سلبا  أبحاثي الأكاديمية)وبالنسبة للفقرة السابعة 

الدرتبة الاولى في  باتجاه الدوافق حيث أن العمل يؤثر سلبا على الأبحاث الأكاديمية للأستاذ وتحتل ىذه الفقرة 0.86
 التًتيب.
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بمتوسط حسابي  (أجد صعوبة في التفاىم  مع رئيسي  في العمل  لتحيزه  لبعض الأساتذة) وبالنسبة للفقرة الثامنة 
 اتجاه معارض وتعتبر الرتبة الثالثة عشرة.ب 1.11والضراف معياري  2.34

والضراف معياري  2.05بمتوسط حسابي  (أجد صعوبة في التفاىم  مع زملائي  في العمل)وبالنسبة للفقرة التاسعة 
 باتجاه معارض وتعتبر رتبة الرابعة عشرة وىي الاختَة في التًتيب. 0.84

 0.99الضراف معياري  2.61بمتوسط حسابي  جديد فيو(تٍ لا روتي أقوم بوالعمل الذي )وبالنسبة للفقرة العاشرة 
 باتجاه معارض اعتبر العمل الذي يقوم بو الأستاذ ليس روتتُ واحتلت ىذه الفقرة الرتبة العاشرة.

يتم  إعفائي  من التدريس السداسي الأختَ في سنة  تسجيلي السادسة  لدكتوراه )وبالنسبة للفقرة الحادية عشرة 
 باتجاه موافق وتعتبر الرتبة السادسة في التًتيب.  1.00والضراف معياري  3.30بمتوسط حسابي  )استدعاء(

والضراف  3.84بمتوسط حسابي  (الاجتماعية على حياتيمكان عملي  يتعبتٍ بعدوبالنسبة للفقرة الثانية عشرة )
 باتجاه موافق بشدة وتعتبر الرتبة الثانية في التًتيب. 1.02معياري 
والضراف  3.48بمتوسط حسابي  (تؤثر الضغوط  الدهنية  على  حياتي الاجتماعية)بة للفقرة الثالثة عشرة وبالنس

 باتجاه موافق وتعتبر الرتبة الخامسة حسب التًتيب. 1.11معياري 
 2.88بمتوسط حسابي  (عملي لا يسمح لي غالبا  بإتخاد قرارتي  بشكل مستقل)وبالنسبة للفقرة الرابعة عشرة 

 باتجاه موافق وتعتبر الدرتبة التاسعة. 1.02والضراف معياري 
 1.03وبشكل عام نلاحظ عدم موافقة غالبية الأفراد العينة بدرات متقاربة وىذا ما يظهر بالضراف معياري رقم 

 .3.05ومتوسطات حسابية 

 :الثانيعرض وتحليل و نظر عينة الدراسة للمحور  -2

  الثانييبين نتائج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور  :(10-2) رقم الجدول

 العبارة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

1 
تدنحتٍ الجامعة فرصة التكوين الدستمر )لدنح 

 07 موافق 10.14 3.48 طويلة(.، متوسطة، قصتَة الاجل

 12 لزايد 1.09 2.84 تحصلت على كامل حقوقي في التًقية في وقتها. 2
 04 موافق 0.95 3.80 عملي يسمح بتطوير قدراتي. 3
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4 
تكويتٍ يشعرني بالثقة في قدراتي على اداء 

 مهامي.
 01 موافق 0.64 4.30

5 
تتلاءم طبيعة مهنتي ومتطلباتها مع الدستقبل 

 03 موافق 0.98 3.82 الدهتٍ الذي أطمح لتحقيقو.

 11 لزايد 1.14 2.88 .الحوافز الدمنوحة في الجامعة جيدة 6

7 
توفر لي مهنة التدريس مكانة وفرص مناسبة 

 05 موافق 0.93 3.78 لكسب الاحتًام وتقدير.

8 
اقتًاحاتي تؤخذ بعتُ الاعتبار من طرف 

 08 موافق 0.81 3.26 الدسؤولتُ.

عملي  رئيسي في العمل يساعدني على أداء 9
 على اكمل وجو.

 06 موافق 0.99 3.53

10 
أتبادل الدعلومات والدعم والدساندة من طرف 

 الزملاء.
 02 موافق 0.87 3.88

11 
وسائل العمل بالجامعة متوفر بشكل جيد 

 14 معارض data show) 2.19 1.04 ،الانتًنت(، حاسوب، ميكروفون

12 
وسائل العمل تساعدني على اداء عملي على 

 10 معارض 1.23 3.00 وجو . أكمل

مقارنتو مع  الاجر الدي اتقاضاه يعتبر جيد 13
 الدهن الاخرى

 09 موافق 1.24 3.20

14 
 توفر الجامعة سكنا وظيفيا دائما للأستاذ

2.20 1.29 
معارض 

 بشدة
14 

   1.03 3.30 المجموع
 SPSSمن اعداد الطالبة بالاعتماد على النتائج  مصدر:

تدنحتٍ الجامعة فرصة التكوين الدستمر )لدنح ) نلاحظ مدى توافق على الفقرة الأولىمن خلال الجدول أعلاه: 
وبإتجاه موافق بحيث الجامعة  10.14والضراف معياري  3.48، بمتوسط حسابي طويلة(، متوسطة، قصتَة الاجل

 .07تدنح فرص التكوين الدستمر للأستاذ، وتعتبر الدرتبة 
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والضراف معياري  2.84(، بمتوسط حسابي تحصلت على كامل حقوقي في التًقية في وقتها) :للفقرة الثانيةبالنسبة 
 .12بإتجاه المحايد وتحتل الرتبة 1.09

بإتجاه  0.95والضراف معياري   3.80(، بمتوسط حسابي  عملي يسمح بتطوير قدراتي) لفقرة الثالثة:لبالنسبة 
 .04موافق وتعتبر الرتبة 

والضراف  4.30(، بمتوسط حسابي تكويتٍ يشعرني بالثقة في قدراتي على اداء مهامي) بة للفقرة الرابعة:بالنس
بإتجاه موافق وذلك يوجد رضى الأستاذ في أداء مهامو لانو متمكن، وتعتبر ىذه الفقرة الأولى في  0.64معياري 
 التًتيب.

( بمتوسط طبيعة مهنتي ومتطلباتها مع الدستقبل الدهتٍ الذي أطمح لتحقيقو تتلائم) أما بالنسبة للفقرة الخامسة:
 .03بإتجاه موافق وتعتبر الدرتبة  0.98والضراف معياري  3.82حسابي 

 1.14والضراف معياري  2.82(، بمتوسط حسابي  الحوافز الدمنوحة في الجامعة جيدة) بالنسبة للفقرة السادسة:
 .11بة بإتجاه لزايد وتعتبر الدرت

(، بمتوسط حسابي حتًام وتقديرالاتوفر لي مهنة التدريس مكانة وفرص مناسبة لكسب ) بالنسبة للفقرة السابعة:
 بإتجاه موافق وتعتبر الدرتبة الخامسة. 0.93والضراف معياري  3.78

والضراف  3.26بمتوسط حسابي  تبار من طرف الدسؤولتُ(اقتًاحاتي تؤخذ بعتُ الاعبالنسبة للفقرة الثامنة: )
 08بإتجاه موافق وتعتبر الدرتبة  0.81معياري 

 3.53بمتوسط حسابي  (رئيسي في العمل يساعدني على أداء عملي على اكمل وجو) بالنسبة الفقرة التاسعة:
 06بإتجاه موافق وتعتبر الدرتبة  0.99والضراف معياري 

والضراف  3.88بمتوسط حسابي  (أتبادل الدعلومات والدعم والدساندة من طرف الزملاء.) بالنسبة للفقرة العاشرة:
 02بإتجاه موافق وتعتبر الدرتبة  0.87معياري 

 data ،(الانتًنت، حاسوب، ميكروفونوسائل العمل بالجامعة متوفر بشكل جيد ) بالنسبة للفقرة الحادي عشر:
show) بإتجاه الدعارض وجاءت ىذه الفقرة في الدرتبة الاختَة. 1.04معياري  والضراف 2.19( بمتوسط حسابي 
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 3.00بمتوسط حسابي  (وسائل العمل تساعدني على اداء عملي على أكمل وجوبالنسبة للفقرة الثاني عشر: )
 .10معارض وتعتبر الدرتبة  باتجاه 1.23والضراف معياري 

 3.20بمتوسط حسابي  مقارنتو مع الدهن الاخرى( ه يعتبر جيدبالنسبة للفقرة الثالث عشر: )الاجر الدي اتقاضا
 .9بإتجاه موافق وتعتبر الدرتبة  1.24والضراف معياري 

والضراف معياري  2.20بمتوسط حسابي  (للأستاذبالنسبة للفقرة الرابع عشر : )توفر الجامعة سكنا وضيفيا دائما 
 .13بإتجاه معارض بشدة وتعتبر الدرتبة  1.92

بحيث يدل على اتفاق 1.03والضراف معياري  3.30عام نلاحظ ان لرموع الدتوسطات الحسابية وبشكل 
 الغالبية الأفراد عينة الدراسة على وجود رضى الوظيفي على اداء العامل.

 صحة الفرضيات ارباخت:  

  :صحة الفرضيات اختيارــــ  1

الدناسبة متمثلة في الدتوسطات الحسابية من أجل اختيار صحة الفرضيات نعتمد بعض الأساليب الاحصائية 
 المجمعة لكل لزور والضراف الدعياري  بتُ كل لزور بالنسبة للاستبيان.

 .غاردايةعلاقة بتُ مستويات الضغوطات الدهنية ورضا الوظيفي لدى الأساتذة جامعة  توجدية الأولى: ضالفر  -

 الاولى نعتمد على المحور الاول للاستبيان الذي يتناول الضغوطات الدهنية على اداء العامل. الفرضيةلإختبار صحة 

باتجاه عام  1.03والالضراف الدعياري  3.05( إن الدتوسط الحسابي الكلي للمحور 9-2نلاحظ من الجدول )
 .يثبت صحة الفرضية الاولىيدل على اتفاق عينة الدراسة على وجود ضغوطات في العمل، وبالتالي  موافق ىذا ما

 .لعينة  لرتمع الدراسة الوظيفيتوجد علاقة ذات دلالة احصائية  في مستويات الرضا  ية الثانية:ضالفر  -

( لان 9-2نلاحظ من الجدول ) الوظيفيولاختبار صحة الفرضية نعتمد على المحور الثاني للاستبيان الرضا 
  باتجاه عام موافق ىذا يبرز اتفاق افراد العينة على قبول الدهنة. 1.03 والضراف معياري 3.30متوسط الحسابي 
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 خلاصة الفصل:

بحيث تم التعريف بالجامعة ومراحل نشأتها  غاردايةمن خلال ىذا الفصل استعرضنا الدراسة الديدانية بجامعة      
تفريق البيانات الاستبيان  والتعرف على أثر الضغوطات الدهنية على أداء العامل، والرضا الوظيفي للعينة، ثم

بحيث توصلت الطالبة إلى لرموعة من التوصيات التي تفيد   SPSSودراستها دراسة احصائية وصفية بواسطة برنامج 
 في اثراء رصيد الدعلوماتي في ىذا المجال. 
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 خاتمة:ال

على ضوء ما ورد في ىذه الدراسة بالبحث عن علاقة بين متغيرين ىامين وهما الضغوط المهنية والرضا        
الوظيفي وىذا لدى فئة ىامة جدا وىي فئة الاساتذة الجامعيين بما تحملو ىذه المهنة من خصائص مميزة وبعد 

ن الأساتذة الجامعيين بجامعة غارداية معالجة متغيرات الدراسة نظريا وتطبيقيا وتطبيق ادوات البحث على عينة م
وبعد جمع البيانات وتحليلها احصائيا ومناقشتها بالاعتماد على جملة من الدراسات السابقة وكذا معطيات البيئة 

 التالية: والتوصيات الحالية وخصائص أفراد العينة توصلت الدراسة الى النتائج

  إليه: التوصلأهم النتائج التي تم 
هنية ىي عد  تناس  بين ما متتلهو الفرد من مهارات وقدرات وبين متطلبات عملو حييث تثرر الضغوطات الم -

 سلبا على أداء الأستاذ.
تعدد مصادر وأسباب الضغوطات المهنية فمنها ما يتعلق بطبيعة العمل ومنا ما يتعلق بالصراع وغموض الدور  -

 والتغيير التنظيمي.
 نخفض من مستوى أداء الأستاذ.وجود مشاكل في العمل من شأنها ان ت -
 عد  تطبيق مبادئ التسيير الحديث وقلة الاىتما  بالحوافز المادية والمعنوية يخفض من روح المعنوية. -

 :التوصيات 
العمل على توفير كافة الامهانيات لأستاذ الباحث من خلال توفير الهت  والدوريات وكذا توفير النشر في  -

 .الجامعة ومختلف وسائل البحثية
توفير التسهيلات المادية والإدارية للقيا  بالبحوث وحضور اللقاءات والمثتمرات العلمية وكذلك القيا  بتربصات  -

 داخل وخارج الوطن.
 ضرورة توفير كافة الوسائل التعليمية والبحثية لتطوير الأداء. -
 لمصادر والوقاية.معرفة تحديد المصادر الضغوط المهنية لدى الأساتذة وىذا يساعد في تفادي ىذه ا -
 وضع السياسة المناسبة وترقية الأساتذة في الرت  والتقد  في الرات . -
  العمل على تدري  الأستاذ الجامعي باستمرار في مهارتين التدريس والبحث. -
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  الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 وزارة التعليم العالي والبحت العلمي

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

 انــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــيـتبـاس

 أستاذي الفاضل ,أستاذتي  الفاضلة .

يسرني ان أضع بين أيديكم ىذا الاستبيان لإنجاز بحت علمي يدخل ضمن متطلبات شهادة الماستر في علوم 
مراجعة مصادر ضغوطات المهنية لدى عينة من التسيير تخصص تدقيق ومراقبة التسيير الذي يدور حول "

 ". الوظيفيأساتذة جامعة غرداية وعلاقتها برضا 

الإجابة بموضوعية مؤكدة لكم أن   ءكما أحيطكم علما أن ىذا الاستبيان يستخدم في إطار البحت العلمي, الرجا
الأخير تقبلوا  كافة البيانات الواردة في الاستمارة ستعامل بالسرية و لا تستخدم إلا لأغراض العلمية للبحت, وفي

 .مني فائق عبارات الشكر والتقدير والاحترام

 فاطمة متحت إشراف:ا/شرقي مهدي.طالبة: كري

 امام الاجابة التي توافق رأيك:×(معلومات العامة ضع علامة)

 البيانات الشخصية:الأول: الجزء  .1
 أنثى    -ذكر            -الجنس :    .2
 أستاذ محاضر) أ( -مساعد) أ (          أستاذ -أستاذ مساعد )ب (          - :الدرجة العلمية .3

 أستاذ التعليم العالي    - (         ب )أستاذ محاضر    -               

 سنة فما فوق 03 -سنة         09-03من  -سنة          09-03من  -سنة           03منقل أ-العمر: .4
 وق فما ف نةس00من  -سنوات         03إلى  6من  -سنوات         0اقل من -مدة الخبرة:  .5
 فما فوق 6 -         6-0-             0-0-               2-0  :سنة التسجيل في الدكتوراه  .6
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 .معلومات حول متغيرات الدراسة  الثاني:الجزء 

  على أداء العامل ات المهنيةوطغضالأول.الالمحور. 

 

 

 

غير 
موافق 
 بشدة 

غير 
 موافق 

موافق  موافق محايد 
 بشدة 

 الرقم العبارة

 0 تدريس ساعات الإضافية فوق الحجم الساعي الرسمي. علييفرض      
 2 .مقاييس ليس ضمن تخصصي تفرض علي     
 0 . القرارات التي تصدرىا الادارة لا تحقق أىدافي في العمل      
توضع أجال محددة وضاغطة لإنهاء البرنامج وتصحيح أوراق        

 الامتحان.
0 

 0 تؤثر الضغوط المهنية سلبا على مستوى أدائي في العمل .     
 6 منصبي الاداري بالجامعة يؤثر سلبا على ادائي .     
 7 ضغوط العمل تؤثر سلبا على أبحاثي الأكاديمية .     
التفاىم مع رئيسي في العمل لتحيزه لبعض أجد صعوبة في      

 الأساتذة.
8 

 9 مع زملائي في العمل .في التعامل اجد صعوبة      
 03 العمل الذي اقوم بو روتيني لا جديد فيو.     
يتم اعفائي من التدريس السداسي الأخير في سنة تسجيلي      

 السادسة لدكتوراه )الاستيداع(.
00 

 02 مكان عملي عن مقر سكني. بعد يتعبني     
 00 تؤثر الضغوط المهنية على حياتي الاجتماعية .     

 00 عملي لا يسمح لي غالبا باتخاذ قراراتي بشكل مستقل.     



 الرضا الوظيفياني ثال المحور : . 

غير 
موافق 
 بشدة 

غير 
 موافق 

موافق  موافق محايد
 بشدة

 الرقم العبارة

الجامعة فرصة التكوين المستمر )لمنح قصيرة الاجل تدنحني      
 ,متوسطة ,طويلة (.

0 

 2 تحصلت على كامل حقوقي في الترقية في وقتها.     
 0 عملي يسمح بتطوير قدراتي.     
 0 تكويني يشعرني بالثقة في قدراتي على اداء مهامي.     
طبيعة مهنتي ومتطلباتها مع المستقبل المهني الذي  تتلائم     

 أطمح لتحقيقو.
0 

 6 الحوافز الممنوحة في الجامعة جيدة .     
توفر لي مهنة التدريس مكانة وفرص مناسبة لكسب      

 حترام وتقدير.الا
7 

 8 اقتراحاتي تؤخذ بعين الاعتبار من طرف المسؤولين.     
يساعدني على أداء عملي على اكمل رئيسي في العمل      

 وجو.
9 

 03 أتبادل المعلومات والدعم والمساندة من طرف الزملاء.     
وسائل العمل بالجامعة متوفر بشكل جيد      

 (data show (,حاسوب ,الانترنتميكروفون,
00 

 02 وسائل العمل تساعدني على اداء عملي على أكمل وجو .     
 00 أتقاضاه يعتبر جيد مقارنتو مع المهن الاخرى .الاجر الذي      

 00 .دائما للأستاذ توفر الجامعة سكنا وظيفيا     

 

 انتهى وشكرا

 

 



Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

0.68 28 
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 SPSS اختبار الثبات وصدق العينة حسب برنامج



 SPSSة للانحرافات المعيارية للاستبيان حسب برنامج يمتوسطات الحساب

 

Statistiques 

 N Moyenne Ecart-type 

Valide Manquante 

 1,08743 2,6154 0 52 1س

 1,14024 2,6154 0 52 2س

 98939, 3,0385 0 52 3س

 1,01050 3,8077 0 52 4س

 1,01199 3,7308 0 52 5س

 1,05272 3,0962 0 52 6س

 86907, 3,9038 0 52 7س

 1,11820 2,3462 0 52 8س

 84976, 2,0577 0 52 9س

 99319, 2,6154 0 52 10س

 1,00075 3,3077 0 52 11س

 1,24278 3,8462 0 52 12س

 1,11127 3,4808 0 52 13س

 1,02237 2,8846 0 52 14س

 1,14601 3,4808 0 52 15س

 1,09158 2,8462 0 52 16س

 95051, 3,8077 0 52 17س

 64286, 4,3077 0 52 18س

 98461, 4,3077 0 52 19س

 1,14881 2,8846 0 52 20س

 93592, 3,7885 0 52 21س

 81926, 3,2692 0 52 22س

 99925, 3,5385 0 52 23س

 87792, 3,8846 0 52 24س

 1,04859 2,1923 0 52 25س

 1,23669 3,0000 0 52 26س

 1,24540 3,2000 2 50 27س

 1,29363 2,2000 2 50 28س

 41743, 3,0962 0 52 1مج

 46828, 3,2857 2 50 2مج

 26833, 3,1771 2 50 المجموع
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Tableau de fréquences 
 

 1س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 13,5 13,5 13,5 7 بشدة معارض

 57,7 44,2 44,2 23 معارض

 67,3 9,6 9,6 5 محايد

 100,0 32,7 32,7 17 موافق

Total 52 100,0 100,0  

 2س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 17,3 17,3 17,3 9 بشدة معارض

 55,8 38,5 38,5 20 معارض

 65,4 9,6 9,6 5 محايد

 100,0 34,6 34,6 18 موافق

Total 52 100,0 100,0  

 3س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7,7 7,7 7,7 4 بشدة معارض

 26,9 19,2 19,2 10 معارض

 65,4 38,5 38,5 20 محايد

 96,2 30,8 30,8 16 موافق

 100,0 3,8 3,8 2 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 4س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,9 1,9 1,9 1 بشدة معارض

 13,5 11,5 11,5 6 معارض

 28,8 15,4 15,4 8 محايد

 75,0 46,2 46,2 24 موافق

 100,0 25,0 25,0 13 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 5س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 



Valide 

 19,2 19,2 19,2 10 معارض

 28,8 9,6 9,6 5 محايد

 78,8 50,0 50,0 26 موافق

 100,0 21,2 21,2 11 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 6س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 9,6 9,6 9,6 5 بشدة معارض

 25,0 15,4 15,4 8 معارض

 61,5 36,5 36,5 19 محايد

 94,2 32,7 32,7 17 موافق

 100,0 5,8 5,8 3 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 7س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 9,6 9,6 9,6 5 معارض

 23,1 13,5 13,5 7 محايد

 76,9 53,8 53,8 28 موافق

 100,0 23,1 23,1 12 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 8س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23,1 23,1 23,1 12 بشدة معارض

 63,5 40,4 40,4 21 معارض

 84,6 21,2 21,2 11 محايد

 94,2 9,6 9,6 5 موافق

 100,0 5,8 5,8 3 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 9س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 21,2 21,2 21,2 11 بشدة معارض

 82,7 61,5 61,5 32 معارض

 92,3 9,6 9,6 5 محايد

 98,1 5,8 5,8 3 موافق

 100,0 1,9 1,9 1 بشدة موافق



Total 52 100,0 100,0  

 10س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,8 3,8 3,8 2 بشدة معارض

 59,6 55,8 55,8 29 معارض

 82,7 23,1 23,1 12 محايد

 92,3 9,6 9,6 5 موافق

 100,0 7,7 7,7 4 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 11س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,8 3,8 3,8 2 بشدة معارض

 21,2 17,3 17,3 9 معارض

 53,8 32,7 32,7 17 محايد

 90,4 36,5 36,5 19 موافق

 100,0 9,6 9,6 5 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 12س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5,8 5,8 5,8 3 بشدة معارض

 17,3 11,5 11,5 6 معارض

 32,7 15,4 15,4 8 محايد

 59,6 26,9 26,9 14 موافق

 100,0 40,4 40,4 21 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 13س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,8 3,8 3,8 2 بشدة معارض

 23,1 19,2 19,2 10 معارض

 42,3 19,2 19,2 10 محايد

 82,7 40,4 40,4 21 موافق

 100,0 17,3 17,3 9 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 



 

 14س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,8 3,8 3,8 2 بشدة معارض

 46,2 42,3 42,3 22 معارض

 65,4 19,2 19,2 10 محايد

 96,2 30,8 30,8 16 موافق

 100,0 3,8 3,8 2 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 15س  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7,7 7,7 7,7 4 بشدة معارض

 21,2 13,5 13,5 7 معارض

 38,5 17,3 17,3 9 محايد

 84,6 46,2 46,2 24 موافق

 100,0 15,4 15,4 8 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 16س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 13,5 13,5 13,5 7 بشدة معارض

 34,6 21,2 21,2 11 معارض

 73,1 38,5 38,5 20 محايد

 94,2 21,2 21,2 11 موافق

 100,0 5,8 5,8 3 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 17س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,8 3,8 3,8 2 بشدة معارض

 9,6 5,8 5,8 3 معارض

 25,0 15,4 15,4 8 محايد

 80,8 55,8 55,8 29 موافق

 100,0 19,2 19,2 10 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 

 



 18س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,9 1,9 1,9 1 معارض

 5,8 3,8 3,8 2 محايد

 61,5 55,8 55,8 29 موافق

 100,0 38,5 38,5 20 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 19س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,9 1,9 1,9 1 بشدة معارض

 9,6 7,7 7,7 4 معارض

 32,7 23,1 23,1 12 محايد

 73,1 40,4 40,4 21 موافق

 100,0 26,9 26,9 14 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 20س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 9,6 9,6 9,6 5 بشدة معارض

 40,4 30,8 30,8 16 معارض

 73,1 32,7 32,7 17 محايد

 88,5 15,4 15,4 8 موافق

 100,0 11,5 11,5 6 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 21س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 13,5 13,5 13,5 7 معارض

 28,8 15,4 15,4 8 محايد

 78,8 50,0 50,0 26 موافق

 100,0 21,2 21,2 11 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 22س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 
 1,9 1,9 1,9 1 بشدة معارض

 17,3 15,4 15,4 8 معارض



 55,8 38,5 38,5 20 محايد

 98,1 42,3 42,3 22 موافق

 100,0 1,9 1,9 1 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 23س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,8 3,8 3,8 2 بشدة معارض

 15,4 11,5 11,5 6 معارض

 40,4 25,0 25,0 13 محايد

 86,5 46,2 46,2 24 موافق

 100,0 13,5 13,5 7 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 24س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,9 1,9 1,9 1 بشدة معارض

 9,6 7,7 7,7 4 معارض

 19,2 9,6 9,6 5 محايد

 80,8 61,5 61,5 32 موافق

 100,0 19,2 19,2 10 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 25س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23,1 23,1 23,1 12 بشدة معارض

 76,9 53,8 53,8 28 معارض

 84,6 7,7 7,7 4 محايد

 96,2 11,5 11,5 6 موافق

 100,0 3,8 3,8 2 بشدة موافق

Total 52 100,0 100,0  

 26س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7,7 7,7 7,7 4 بشدة معارض

 46,2 38,5 38,5 20 معارض

 59,6 13,5 13,5 7 محايد

 86,5 26,9 26,9 14 موافق

 100,0 13,5 13,5 7 بشدة موافق



Total 52 100,0 100,0  

 27س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 12,0 12,0 11,5 6 بشدة معارض

 32,0 20,0 19,2 10 معارض

 48,0 16,0 15,4 8 محايد

 88,0 40,0 38,5 20 موافق

 100,0 12,0 11,5 6 بشدة موافق

Total 50 96,2 100,0  

Manquante Système manquant 2 3,8   

Total 52 100,0   

 28س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 42,0 42,0 40,4 21 بشدة معارض

 66,0 24,0 23,1 12 معارض

 76,0 10,0 9,6 5 محايد

 96,0 20,0 19,2 10 موافق

 100,0 4,0 3,8 2 بشدة موافق

Total 50 96,2 100,0  

Manquante Système manquant 2 3,8   

Total 52 100,0   

 

 

 

 

 

 

 
 

 


