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الهمة العال�ة لمواصلة  العز�مة القو�ة و األهمن و �الح� الوافر لنیل هذا الشر� من العلم االحمد الله الذ� وفقن

.ناجهدل ثمرةهذه المذ�رة �أداء  من تم�ناالعملي �مشیئته  هذا المشوار العلمي و  

صلوات  "محمد"لمصطفى حبیبنا ا هد� هذا العمل المتواضع إلى من لولاه لم تخرج الدن�ا من العدم قدوتنا ون

.و سلامه عل�ه الله   

الأب الغالي  الأم العز�زة و �حنانهما غمرانا و ناجلأسهرا الل�الي من  و نافرحا لفرح و ناإلى اللذان تألما لألم

.�ارك لهما في العمر رعاهما و حفظهما الله و  

وصول ال حتى نلنا جلناألى �ل من تعبوا من إو  ،س�نها فس�ح جناتهأالغال�ة رحمها الله و  لى روح الجدةإ

.هذه المرحلة العلم�ة المشرفة ل  

.حترام إ تقدیر و له م�انة تح�ةمن  حرفا و من علمنا الصداقة و �ل روح المح�ة و إلى و  
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:�اللغة العر��ة  الملخص  

جر�ت الدراسة في أ ،عن العلاقة بین الضغ� المهني و الرضا الوظ�فيلى الكشف إتهدف هذه الدراسة 

خت�ارها إدار� تم إ )80(على عینة قوامها  ،بوحجرمؤسسة تعاون�ة الحبوب و الخضر الجافة ببلد�ة حمام 

. �طر�قة عشوائ�ة  

تم تحلیل المعط�ات  ،لق�اس متغیرات الدراسة قمنا �استخدام مق�اس الضغ� المهني و مق�اس الرضا الوظ�في

. )24SSPS(تها الرا�عة و العشرون جتماع�ة في نسخلإحصائ�ة للعلوم الإمن خلال الحزمة ا  

: النتائج �التالي سفرتأو   

.حصائ�ة بین الضغ� المهني و الرضا الوظ�في إرت�اط�ة ع�س�ة ذات دلالة إتوجد علاقة   _  
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طب�عة العلاقة مع  حصائ�ة بین الضغ� المهني و الرضا عنإرت�اط�ة ع�س�ة ذات دلالة إتوجد علاقة   _

.زملاء العمل   

.دار�ین لإا ،الرضا الوظ�في ،الضغ� المهني : الكلمات المفتاح�ة  
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Abstract : 

This study aims to reveal the relationship between occupational stress and job 

satisfaction. The study was carried out in the Cereals and Dry Vegetables Coop-

erative Institution in the municipality of Hammam Bouhadjar, on a sample of (80) 

administrators who were selected randomly. 

To measure the study variables, we used the occupational stress scale and the 

job satisfaction scale. Then the data was analyzed through the Statistical Pack-

age for Social Sciences in its twenty-fourth edition (spss24) . 

and the results were as follows :  

- There is a statistically significant inverse correlation between occupational 

stress and job satisfaction .  

- There is a significant inverse correlation between occupational stress and 

wage satisfaction .  

- There is an inverse correlation with a statistical significance between occu-

pational stress and satisfaction with the nature of the relationship with co-

workers . 

Key words : professional pressure; job satisfaction; administrators . 
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  :المقدمة 

ن أذ إنواعها و تخصصاتها  أدارة المنظمات ��افة إفي تسییر و  ،دار�ة العامة محورا مهمالإتمثل العلاقات ا

و یتمیز هذا  ،فراد العاملین عن وظائفهملأساسي على مد� رضا اأ یتوقف �ش�ل �بیر و ،� منظمةأنجاح 

غضب و هذا ضطراب و القل� و الخوف و اللإلى حالات من اإالعصر �التغیر السر�ع و المستمر مما یؤد� 

لى تفاقم الضغو� لدیهم إ�التالي یؤد�  جتماع�ة  ولإما یؤثر سل�ا على الحالة الصح�ة للعمال و النفس�ة و ا

لى إ�صل  أهدافه والعامل حق� �إن لم نه أ )2000( "روا�ة حسن"ظهرت دراسة أو  ،ماكن العملأفي 

 نحو التقاعد أو الخروج من المهنة،یتوجه  عدم النجاح و یتزاید إحساسه �الضغ� ف�شعر �الإح�ا� و ،نجاحه

الضغ� المهني لد� و قد �ظهر  ،البیئة ه�ذا تكون الضغو� الوظ�ف�ة ناتجة عن التفاعل بین الفرد و و

سوء العلاقات بین  ،�ضاأح�انا التغیب أ خر عن العمل وأفي سلو�اتهم �ارتفاع معدل الش�او� و الت العمال

من هذا المنطل�  و ،لخإ...غیرها  تخاذ القرارات و صعو�ة التر�یز وفي ا وداء لأعدم الدقة في ا ،الزملاء

ش�اع حاجاتهم الماد�ة و إتبرز مسؤول�ة المنظمة تجاه موظفیها في تحقی� الرضا الوظ�في لدیهم وذلك ب

مر لأن هذا الأ ،في العمللعمال في خضم مجهوداتهم المبذولة المعنو�ة و �التالي تحقی� توازن بین توقعات ا

الوفاء �التزاماتها تجاه  المدروسة و هدافها المسطرة وأ لى تحقی� إمطلوب في منظمات الخدمات التي تسعى 

و قد �شفت دراسة  .جیدة لدیهم ئما في صورة مثال�ة وز�ائنها حتى تحاف� على مصداقیتها و �ي ت�قى دا

مستو� في  اعرتفإ�سبب وجود  في تقدم العمالم ظمع �مستو� ضغو� العمل لدن أ )2010( "الدوسر� "

 و �التالي فان ،)العطل(جازات لإو �سبب عدم وجود قدر �اف من ا ،العمالمعظم  �من الترق�ة لدال�اس 

  . فراد العینة ألرضا الوظ�في متوسطة لد� عدد من مستو�ات ا

كثر من الوقت الذ� أن الوقت الذ� �قض�ه هؤلاء العمال في ح�اتهم المهن�ة أهم�ة الرضا الوظ�في في أ تعود 

لم�اد� العمل في المجال النفسي و �التالي تص�ح وظائفهم رمزا  ،جتماع�ةلإسر�ة و الأ�قضونه في ح�اتهم ا
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حد العناصر المهمة �اعت�اره السبب أو لهذا �عد عنصر الرضا الوظ�في  ،قتصاد�لإا جتماعي ولإا و

ن أ )1994( "عو�د مشعان"و جاءت دراسة  ،نتاجهمإ ة فعال�ة العمال في مح�� العمل والرئ�سي في ز�اد

لم �حصلوا على علاوات الرضا أكثر من أولئك الذین  هتمام ولإا عن الون على علاوات قد عبرو الذین �حص

جیدة �لما زاد تعني �لما �انت الم�افأة  ،الوظ�فيالرضا  الم�افاة و العلاقة بین توضحالدراسة  ت واأو م�اف

م�ان من لإلى التقلیل قدر اإنواعها ألذلك سعت المنظمات ��افة  .عن العملاهم درجة رض العمال و زادت

خر� أو �أالتي تع�س �صورة  نه�ار العصبي ولإا ح�ا� ولإا جهاد النفسي ولإا ست�اء من العمل ولإمشاعر ا

ن أنها أالتي من ش هر التي تواجهها المؤسسة وبرز الظوا ألذلك �عتبر الضغ� المهني من  ،الضغ� المهني

خیر لأ�حیث �مثل هذا ا ،غیر م�اشرة لى المورد ال�شر� �صورة م�اشرة وتعی� مسارها التنظ�مي و تؤثر ع

هذا  و ،و الخسارةأنتاج و الر�ح لإولى في الأس المال لجم�ع المؤسسات فهو المصدر المتح�م �الدرجة اأر 

ذ إثیر على العنصر ال�شر� فق� ألا �قتصر هذا الت و ،ر الضغ� المهني على الفرد العاملثیأحسب درجة ت

لیها الضغ� إد� أخیر مختلف التكالیف الماد�ة التي لأنه �مس �افة المنظمة التي �عمل بها لتتحمل في اأ

من هذا المنطل� �ص�ح لزاما علیها تحد� هذه الحالة و ذلك �محار�تها و الحد منها و تقل�ص من  و ،المهني

  .ت الموارد ال�شر�ة و مسار نشاطهعی� من قدرادائرتها في بیئتها التنظ�م�ة �ي لا ت

�حتو� الجانب النظر� على ثلاثة فصول  و ،خر تطب�قيآلى قسمین جانب نظر� و إو تنقسم هذه الدراسة 

ول و الذ� لأتتمثل فصول الجانب النظر� في الفصل ا و ،قتصر على فصلین فق�إلتطب�قي فقد ما الجانب اأ

 ،خت�ار الموضوعإس�اب أ ،فرض�ات ال�حث ،تساؤلات ال�حث ،ش�ال�ةلإ�حیث ضم ا ،�سمى بتقد�م ال�حث

  .جرائ�ة و الدراسات السا�قة لإالتعر�فات ا ،هداف ال�حثأ  ،هم�ة ال�حثأ 
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خر� و قد ألى الضغ� النفسي من ناح�ة و الضغ� المهني من ناح�ة إما الفصل الثاني فقد تم التطرق ف�ه أ

و مصادر و عناصر  نواع الضغ� النفسيأبرز مظاهرهما و أ ذ�ر نظر�اتهما و تم تعر�ف �ل منهما و

  .سالیب �ل منهما أ ثار وآ الضغ� المهني و

 محدداته و ،مظاهره لى نظر�اته وإالتطرق  الرضا الوظ�في بدءا من تعر�فه و ما الفصل الثالث فقد تناولأ

  .خیر ق�اسه لأفي ا و ،سالیب تحق�قهأ ،همیتهأ 

لى جزءین إجراءات المنهج�ة للدراسات المیدان�ة و قد قسم لإفصل تناول ا�حتو� الجانب النظر� على  و

مجتمع  ،مجالها الجغرافي و الزماني ،منهجها ،هدافهاأ ستطلاع�ة من حیث ذ�ر لإول الدراسة الأتناول الجزء ا

ما الجزء الثاني فقد خصص للدراسة أ ،خصائصها الس��ومتر�ة داتها وأ ،خصائصها ،عینتها ،الدراسة

 خصائصها و ،عینتها ،مجتمع الدراسة ،مجالها الزماني و الجغرافي براز منهجها وإس�ة من حیث سالأا

  .حصائ�ة المستخدمة فیها لإسالیب الأا

المسمى �عرض نتائج الدراسة و مناقشتها فقد عرض ف�ه جدول  فصل الثاني من الجانب التطب�قي وما الأ

  .ستخدام الدراسات السا�قة �ضا لمناقشة فرض�ات الدراسة �اأالنتائج و خصص 
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 :لإش�ال�ةا -1

ضم مجموعة یتكون أ� تنظ�م من قاعدة یرتكز علیها و �سعى من خلالها إلى تحقی� أهدافه و هذه القاعدة ت

�شر�ة و �عتبر العنصر ال�شر� واحد من عناصر هذا التنظ�م و المحرك الأساسي وسائل ماد�ة و تقن�ة و 

  .هي الحفا� على المورد ال�شر� و تطو�ر و تنم�ة �فاءاته  لتزام بهالإفمن أولو�ات المؤسسة الواجب ا لهم،

، لذلك لتي تجعله عرضة للعدید من الضغو�نسان في ح�اته الیوم�ة إلى الكثیر من التحد�ات الإیتعرض ا

وجب توفیر الرضا الوظ�في للعامل وف� شرو� مناس�ة التي من أهمها مراعاة الضغ� المهني الذ� �سب�ه 

  .العمل 

أن الضغ� المهني ظاهرة تنظ�م�ة نفس�ة تعاني منها أغلب المنظمات  ،)2003("عس�ر"دراسة  لقد أظهرت

في عصرنا الحالي ما أد� إلى ظهور العدید من المش�لات التي من بینها التغیب عن العمل و لذلك أص�ح 

خر� و لهذا لأ، و لكن تختلف حدتها من مهنة و مهنة خال�ة من الضغ� المهنيمن الصعب إیجاد وظ�فة أ

 ضطرا�ات المصاح�ة لها ولإیلجأ ال�احثون إلى سجلات العاملین في مجالات العمل المختلفة للتعرف على ا

 ).12، ص2018 العاجي،(مد� إرت�اطها �الضغ� المهني 

�سبب الضغ� المهني آثار سلب�ة على الفرد و المنظمة التي من شأنها تعطیل تحقی� الأهداف المرجوة التي 

و التي اتضح من ) 1935("هو�وك"من خلال دراسة أجراها و  .مل تحق�قها إلا �الرضا الوظ�في للعاملینلا ��ت

، كثر، �ما أنهم �شعرون بنجاح أفضل مع رؤسائهم و زملائهمخلالها أن الراضون یتمتعون �علاقات إنسان�ة أ

العمال الغیر الراضین فق�  و الراضون یختارون وظائفهم و توصل هذا ال�احث أن الملل و التعب �ظهرهما

 ).29، ص2007 بوذن،(
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إذ یتضح من خلال الدراسات السا�قة أن إنخفاض أو غ�اب الرضا الوظ�في �ساهم �صورة �بیرة في تعطیل  

  .نجاح مسار التنظ�م المؤسساتي

للإنتاج  و �الرجوع إلى أهم�ة العنصر ال�شر� داخل المنظمات بإعت�اره الثروة الحق�ق�ة و المحور الأساسي

ح�� عمله حتى وجب دراسة العوامل المح�طة �ه من أجل ز�ادة فعالیته و إنتاجه و التقلیل من الضغ� في م

من  ، والرضا الوظ�في، سنحاول في هذه الدراسة التعرف على علاقة الضغ� المهني ���ون راض�ا عن عمله

�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین الضغ� هل توجد علاقة إرت: التالي الرئ�سي طرح التساؤل خلال ما سب� ن

 المهني و الرضا الوظ�في؟

 :التساؤلات الفرع�ة -2

  جر ؟لأالضغ� المهني و الرضا عن ا هل توجد علاقة إرت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین - 

الضغ� المهني و الرضا عن طب�عة العلاقة مع زملاء حصائ�ة بین هل توجد علاقة إرت�اط�ة ذات دلالة إ - 

  العمل ؟

  :رض�ات الدراسة ف -3

  : الفرض�ة العامة 

  . توجد علاقة إرت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین الضغ� المهني و الرضا الوظ�في - 

  :الفرض�ات الفرع�ة 

  .جر لأالضغ� المهني و الرضا عن ا توجد علاقة إرت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین - 
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عن طب�عة العلاقة مع زملاء الضغ� المهني و الرضا  توجد علاقة إرت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین - 

 . العمل

 : س�اب إخت�ار الموضوعأ -4

  .الحاجة إلى حل مش�لة الضغ� المهني التي لها تأثیر سلبي على الرضا الوظ�في للعمال_ 

  .شأنها التأثیر على مردودیتهم الوظ�ف�ة هذا الموضوع �عالج قضا�ا هامة تهتم �العمال من  - 

مسارات جدیدة للأ�حاث العلم�ة مستق�لا والخاصة �متغیر الضغو� المهن�ة  �فتح هذا الموضوع إضافات و - 

  .أو متغیر الرضا الوظ�في أو �لاهما 

 .میولي الشخص�ة و حبي للمعرفة و إكتساب المهارات في جوانب موضوع هذه المذ�رة - 

 :الدراسةهم�ة أ -5

نطلاقا من دراسة العلاقة بین الضغ� المهني و الرضا الوظ�في لد� إالسعي لتوفیر معلومات جدیدة  - 

  .الخضر الجافة دار�ین لمؤسسة تعاون�ة الحبوب و لإالعمال ا

  .محاولة الخروج بنتائج و توص�ات تساعد في التجنب أو التخفیف من سلب�ات الضغ� المهني  - 

نتقالها إلى إد ال�شر�ة و عدم ض�اع الخبرات و مثل للموار لأستغلال الإإلى ال�حث عن ا تسعى هذه الدراسة - 

  .مؤسسات أخر� 

  .التعرف على المشاكل و العوامل التي تحول دون وجود رضا وظ�في للعاملین  - 
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 :هداف الدراسةأ -6

یب التعامل مع �ل سالالرضا الوظ�في مع التعرض إلى مختلف أ وض�ح ماه�ة �ل من الضغ� المهني وت - 

  .منهما 

  .الرضا الوظ�في   ثر العلاقة بین الضغ� المهني والتعرف على أ_ 

  .إبراز أهم�ة الرضا الوظ�في و مد� مساهمته في تحسین واقع المورد ال�شر� في المؤسسة  - 

 .ترتیب مصادر الضغ� المهني حسب درجة و حدة تأثیرها على مستو� الرضا الوظ�في _ 

  :جرائ�ة لإا عار�فالت -7

  :لضغ� المهني ا

 ،التوازن الداخلي للجسمتتمثل في إختلال  العوامل السلب�ة في بیئة العملغ� المهني هو مجموعة من الض

  . النفس�ة للعامل  الجسم�ة و الصح�ة و مما تؤد� إلى مش�لات

  :لرضا الوظ�في ا

         .نتاج لإهذا ما یؤد� إلى ز�ادة ا تحفیز في بیئة العمل والهو شعور الموظف �الرضا الوظ�في  

  :دار�ین لإالعمال ا

  .هم عینة ال�حث 
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  :لدراسات السا�قةا -8

  :راسات متعلقة �الضغ� المهني د: أولا 

  :منظماتالالتنظ�مي سلوك الأفراد في سلوك ال�عنوان  ،)2004( ،راسة حسن حر�مد - 1

الثان�ة ناشئة عن  مسب�ات تتعل� �عمل الفرد و ستعرض أر�عة مسب�ات الضغو� العمل تتمثل فيإفقد  

  .الأخیرة ناتجة عن خارج المنظمة  ضغو� تسببها المنظمة و جماعة العمل و

أسالیب التكیف هي  أجسامنا معدة جیدا للتعامل مع قدر معقول من الضغ� في ح�اتنا و الضغ� یتراكم و 

تسمى بتبر�رات منطق�ة  یف من تأثیرها علینا وعادات سلو��ة تمنع مسب�ات الضغ� أو تخف أنساق ف�ر�ة و

عدم الرضا  لهذا وجدت إحد� الدراسات أن هناك علاقة قو�ة بین حوادث الوفاة �سبب مرض القلب و و

أن العاملین  م�ة �ما وجدت دراسات أخر� ت التنظ�النزاعا الملل و الوظ�في الناتج عن الضغ� المهني و

  .العمال غیر الراضین  الراضیین عن أعمالهم عاشوا أكثر من زملائهم من الموظفین و

لتي یتعرض لها الفرد في تنتج الضغو� ا :سلوك في التنظ�ماتال�عنوان  ،)2000( ،حسن روا�ة راسةد - 2

یتولد عند الفرد ضغطا ناجما  ىختلاف المراحل الوظ�ف�ة التي تشغلها ففي المرحلة الوظ�ف�ة الأولإعمله عن 

قات في العمل ثم یبدأ بوضع معاییر اهل س��ون صد و ،ه حول نوع السلوك الأفضل في عملهعن تساؤل

و �سعى الفرد إلى توظیف أهداف عمله  نجاز ولإا یتوجه نحو الترقي و و ،�قارن نفسه مع الآخر�ن لنفسه و

  . ثل هذا الضغ� م سیتولد لد�ه فانهع تحقی� أهدافه ن لم �ستطإ وی� أهدافه، حقت

توقعات �الواقع فإن ال�� تتوجهات حیث تر لمه ل�ثم ینتقل إلى المرحلة الوظ�ف�ة الوسطى لعمله إلى إعادة تقی 

نجاحه في  فهو حتما س�حق� طموحاته و ،ىلة الوظ�ف�ة الأولطموحاته في المرح حق� الموظف أهدافه و

  . المرحلة اللاحقة 



ول                                                                                     تقدیم البحثلأالفصل ا  

 

11 
 

یتزاید  ،نجاحه تحق� أهدافه وتنع�اسات للمرحلتین السا�قتین فإن لم إتعتبر المرحلة الوظ�ف�ة المتقدمة  و

ه�ذا تكون  و ،نحو التقاعد أو الخروج من المهنةیتوجه  عدم النجاح و إحساسه �الضغ� ف�شعر �الإح�ا� و

  .البیئة  الضغو� الوظ�ف�ة ناتجة عن التفاعل بین الفرد و

لقد أص�ح الضغ� ظاهرة تنظ�م�ة نفس�ة تعاني  :�عنوان ضغو� العمل ،)1981( ،عس�ر علي راسةد - 3

بینها التغیب  ظهور العدید من المش�لات التي من ما أد� إلى ،أغلب�ة المنظمات في عصرنا الحاليمنها 

من  لكن تختلف حدتها و ،إیجاد وظ�فة أو مهنة خال�ة من الضغ�لذلك أص�ح من الصعب  عن العمل و

مجالات العمل المختلفة للتعرف على سجلات العاملین في  لهذا یلجأ ال�احثون إلى و مهنة لأخر� 

فإن ضغ� العمل المستمر له  "علي عس�ر"و حسب  ارت�اطها �الضغو� مد� ضظر�ات المصاح�ة لها ولإا

  . عقل�ةال صحة الفرد البدن�ة و ىثار جانب�ة علآ

  :  دراسات متعلقة �الرضا الوظ�في  :ثان�ا 

هدفت هذه  :لرضا الوظ�في وعلاقته �الإنتاج�ةا�عنوان  ،)2000( ،راسة علي بن �حي الشهر� د - 1

ظ�ف�ة و ال نتاج�ة وفقا للمتغیرات الشخص�ة ولإمستو� االدراسة إلى التعرف على مستو� الرضا الوظ�في و 

ؤوسین  المر  بین الرؤساء و ظروف العمل الراتب، ،العمر ،المؤهل التعل�مي ،سنوات الخدمة ،الجنس( :التال�ة

  .  )التقدم في العمل الترق�ة و

مفتشا جمر��ا �مثلون جم�ع مفتشي الجمارك العاملین  )233(ستب�ان حیث تم توز�عه على لإم استخدام أداة ات

  . في منطقة الر�اض �المملكة العر��ة السعود�ة 

  :  جملة من النتائج أهمها  توصل ال�احث الى

  .نتاج�ة لإامستو�  أن هناك علاقة طرد�ة بین مستو� الرضا الوظ�في و - 
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جهزة الحدیثة أ� لأستخدام اإالتي تعزز الرضا الوظ�في هو  نتاج�ة ولإالعوامل الوظ�ف�ة المؤثرة على ان إ –

  .            ن هناك رضا لد� الإناث أكثر من الرضا الرضا لد� الذ�ور أ

لقد أوضحت نتائج دراسة أجر�ت على  :نفس الصناعي�عنوان علم ال ،)1994( ،راسة عو�د مشعاند - 2

واقع �انت الفي  تعتمد على إنتاجهم و) ةم�افا(ف�ة عددا �حصولهم على علاوات إضا عاملا و )90(

قد أوضحت النتائج ل و ،قل إنتاجاالنصف الأ و ،نتاجاإوائ�ة لنصف العمال الأكثر �طر�قة عشالعلاوات تمنح 

الرضا أكثر  هتمام ولإا عن الون على علاوات قد عبرو الذین �حص نأضا الر نتاج�ة أو لإ�غض النظر عن ا

 و الرضا الم�افاة و العلاقة بین الدراسة توضح و ،ت�حصلوا على علاوات أو م�افالم من أولئك الذین 

  . درجة رضاهم عن العمل زادت جیدة �لما زاد العمال وتعني �لما �انت الم�افأة 

  :وان الرضا الوظ�في للمشرفین و علاقته �أدائهم الوظ�في�عن ،)1950( ،�رو�یت و براغفلیداسة در  - 3

أن إش�اع  ،)1950(ا في مر�ز �حوث جامعة مشغان التي أجر�اه "�رو�یت و�راغفلید"ظهرت دراسات ألقد 

  .رتفاع �فایتهم الإنتاج�ة إأنه لا �عني �الضرورة  �اتهم إلاحاجات الأفراد قد یرفع معنو 

. ذلك المر�ز بإجراء دراسات عدیدة استهدفت تحدید العوامل التي تؤثر في الرضا الوظ�في  ا�ما قام �احثو 

ستنتجوا من خلالها أن الرضا الوظ�في إ�بیرة من موظفي شر�ات التأمین  دلقد أجر ال�احثون مقا�لات لأعدا

  :  یتأثر �أر�عة عوامل هي أو المهني یرت�� و

  .فخرهم �انتمائهم إلى المؤسسات التي �عملون بها  عتزاز العاملین وإمد�  -1

  . طب�عة المهمات المتضمنة في الوظائف التي �قوم بها العاملون أو �شغلونها  -2

  .   المؤسسات  الس�اسة الإدار�ة المال�ة التي تنتجها الشر�ات و -3
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  .        جتماع�ة للعاملین شاعات للحاجات الإإما تحققه  نجازات ولإا الترق�ات و جور ولأالرواتب و ا -4 

  :متعلقة �الضغ� المهني والرضا الوظ�في دراسات : ثالثا 

فراد العاملین في علاقتها �الرضا الوظ�في للا لعمل وضغو� ا، �عنوان )2010( ،راسة الدوسر� د - 1

 توض�ح العلاقة بین الضغو� العمل و هدفت الدراسة إلى :الحدود �منطقة المدینة المنورة مراكز حرس

 و ،فردا )423( عددهم حرس و العاملین في مراكز الرضا الوظ�في �حیث تكون مجتمع الدراسة من جم�ع

 دنىلأحدد الحد اي تالت حصائ�ة ولإمجتمع الدراسة حسب المعادلات ا عشوائ�ة منقام ال�احث �اخت�ار عینة 

  .  فراد لأمن ا )204(لحجم العینة 

 ،ست�انة �اداة لجمع الب�اناتلإ�ما استخدم ا ،م ال�احث المنهج الوصفي التحلیليفقد استخد ،ما منهج الدراسةأ

  :  نتائج التال�ة ال لىإقد توصل  و

  . مرتفع فراد الدراسة أم معظ مستو� ضغو� العمل لد�ن ألى إتوصلت الدراسة  - 

  .فراد العینة أمعظم  رتفاع مستو� ال�اس من الترق�ة لد�إ –

  .فراد العینة ألرضا الوظ�في متوسطة لد� عدد من مستو�ات ا - 

  . الرضا الوظ�في عدم وجود علاقة ذات دلالة احصائ�ة بین ضغو� العمل و - 

  .فراد العینة ألد� ) العطل(جازات لإوجود قدر �اف من امستو�ات ضع�فة ف�ما یخص  - 

دار�ین دراسة میدان�ة لإ�عنوان علاقة الضغ� المهني �الرضا الوظ�في لد� ا ،)2018( ،العاجيراسة د - 2

هدفت الدراسة إلى توس�ع المعارف حول الضغ� المهني و الرضا  :-البو�رة-لحاج أ�لي محند أبجامعة 

 )50(عتماد على عینة متكونة من لإهم مصادر و عناصر الضغ� المهني ، تم اأالوظ�في و التوصل إلى 
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عتماد على المنهج الوصفي التحلیلي �اعت�اره �قوم بوصف لإو قد تم ا �طر�قة عشوائ�ة هاعامل تم اخت�ار 

�قوم بتحلیلها تحل�لا علم�ا، و تم استخدام مق�اس الضغ� المهني و مق�اس الرضا الظاهرة �ما هي و 

ر�ین من ضغو� دالإ�عاني العمال ا: ، و توصلت الدراسة إلى النتائج التال�ةظ�في �اداتین لجمع الب�اناتالو 

المهني و دار�ین من عدم الرضا �سبب الضغو� المهن�ة، توجد علاقة بین الضغ� لإمهن�ة، �عاني العمال ا

، توجد علاقة بین الضغ� المهني الضغ� المهني و الرضا عن الزملاء، توجد علاقة بین جرلأالرضا عن ا

  .و الرضا عن المسؤولین

ن في �عنوان علاقة ضغو� العمل �الرضا الوظ�في للمدرسی ،)2011( ،دراسة بن خرور خیر الدین - 3

إلى الوقوف على عوامل ضغو� العمل و الرضا الوظ�في هدفت هذه الدراسة  :المؤسسة التر�و�ة الجزائر�ة

للمدرس و الواجب معرفتها و حصرها للرفع من معنو�ات و رضا المدرسین و فعالیتهم من خلال مدارس 

و تضم المؤسسات مجال و�ة مؤسسة تر� )12(جر�ت الدراسة بأ،لعو�نات بولا�ة ت�سة �نموذج لذلكبلد�ة ا

: دوات المتمثلة فيلأعتماد على المنهج الوصفي و تم استخدام الإو تم ا) مجتمع الدراسة(معلم  )78(الدراسة 

إلى مجموعة  الدراسة ستب�ان، لجمع المعلومات، و توصلتلإالملاحظة و المقابلة، الوثائ� و السجلات و ا

ه �مستو� ضغو� ولى بین المحاور الثنائ�ة في علاقتلأجر �اتي �المرت�ة الأمحور ضغ� ا: همهاأنتائج 

ولى بین المحاور لأعضاء هیئات التدر�س، محور الرضا عن محتو� العمل �اتي في المرت�ة الأالعمل الكلي 

، محور عدم الرضا عن جماعة عضاء هیئات التدر�سلأالثمان�ة في علاقته �مستو� الرضا الوظ�في الكلي 

عضاء هیئات لأ�مستو� عدم الرضا الكلي  ولى بین المحاور الثمان�ة في علاقتهلأالعمل �اتي في المرت�ة ا

  .التدر�س
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  :مهید ت

تجاهات ظهور إمما نتج عنه  ،الات مختلفةهتمام ال�احثین والعلماء في مجلقد نال موضوع الضغ� المهني إ 

هتمام الضغ� قس� وفیر من الإ و� التي حازت علىمن بین أنواع الضغ و ،نظر�ات مت�اینة في تفسیرها له و

 .المهني 

وها من الضغ� المهني مهنة من بین التي �عاني ممتهن ن الضغ� ل�س ح�را على مهنة �عینها،�حیث أ

 .أدائه  على ر على صحته النفس�ة و الجسم�ة ومما یجعله �ع�ش حالة سلب�ة تؤث الطبیب

 لىثم في جزء الثاني إ ،المفسرة له النظر�ات ،تعر�فه: الضغ� النفسي لىحاولنا في هذا الفصل التطرق إ

  .دارته إستراتیج�ات إ ثار وآثم  ،و�ذالك أس�ا�ه  ،النظر�ات المفسرة  ،أنواعه ،تعر�فه : الضغ� المهني 
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  :الضغ� النفسي  :أولا

فاه�م متقار�ة رت�اطه �عدة مذلك لإ ،عر�ف محدد للضغ� النفسيیوجد تلا  :تعر�ف الضغ� النفسي -1

 غال�ا ما �ستخدم للتعبیر عن السبب و و ،�اطه �ذلك �اتجاهات نظر�ة مختلفةرتإ و ،من حیث المعنى

  :تعر�فات السوف تعرض أهم  و ،ن واحدآالنتیجة في 

 سلو��ة و تغیرات جسم�ة و ستجا�ات ول�ة التي تشمل أحداث ضاغطة تثیر إالعم: الضغ� النفسي هو - 

  .إنفعال�ة 

یجعله ذلك یز�د  و ،عندما یتوقع الفرد خطر من البیئةحالة تحدث  �أنه :الضغ� النفسي "ماكغرات" عرف - 

  .)28ص ،2014 ،بن نبهان(اته الذات�ة �إم�ان من إستخدام قدراته و

لحدوث  ،الجسم لأ� مطالب أو حدث خارجيها ستجا�ة غیر نوع�ة �قوم بإ: )1979("هانز سیلي"عرفها  - 

  .)252ص ،2017 ،الجو�عي(خدام أسالیب جیدة لجهاز المناعة تكیف مع متطل�ات البیئة عن طر�� إست

خارجة عن أرادته في  �طر�قة أخر� تبین أن الفرد �عمل تحت ظروف: الضغ� النفسي "هب"� یر  و -  

نه�ار النفسي هنا �صل لحالة الإ ف�قل أ�ضا أداؤه عن المتوقع و ،ضعیف التر�یز ،ف�ص�ح قلقا ،التح�م فیها

  .)34ص ،2007 ،عائشة(

التعب تصیب الفرد عندما �ستجیب لمطالب  حالة من الضی� و الضغ� النفسي �أنه :)1987("میلر" یر�  - 

  .)5ص ،2016 ،الجعافرة(أو من الخارج  د تأتي من الداخلضغوطات ق و
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  :أ�ضاتعر�فات المن  و - 

ستجا�ة التي تتضمن حیث یر�ان أن الضغ� ع�ارة عن الإ "جونا ثان �ر�ك" و "ج�مس �و�ك"ورده أتعر�ف 

اللاشعور�ة التي �ع�شها الفرد مما یترتب عل�ه إستنفار لكل موارد الطاقة الطب�ع�ة في  حالة التعبئة العامة و

  .)10ص ،بدون سنة ،الطیر� (جهة الظرف الضاغ� عند التعرض له الجسم من أجل موا

 ،2017 ،�ا غليو  ،�طیر(ا على مطلب مفروض علیهما الجسد رد ثارة العقل وإ�أنها :  "ش�فر"�عرفها  -  

 .)39ص

  :نظر�ات الضغ� النفسي  -2

  ):eylesznah(هانزسیلي  نظر�ة -1

زملة أعراض التكیف  "هانز سیلي"�عتقد أن ردود فعل الفرد للأحداث الضاغطة تت�ع نمطا متسعا أطل� عل�ه 

  :العام الذ� یتكون من ثلاث مراحل 

هي تبدأ بوجود صدمة یتعرض لها الفرد وتكون مقاومته فیها منخفضة یتلوها صورة  و: نذار إستجا�ة الإ - 

�م�ن أن تكون ز�ادة النشا�  صدمة مضادة حیث تص�ح م��انیزمات الدفاع الف�سیولوج�ة الداخل�ة نشطة و

  .المرحلة ملحوظة في هذه 

لى حالة التوازن لا درجة حیث یتم�ن الفرد من العودة إهي مرحلة التكیف الأقصى  و: مرحلة المقاومة  –

  .لى المرحلة الثالثة یلي ذلك إنتقال الفرد إ تتوقف و ستط�ع المواصلة وت

الدفعات  هنا تنهارالمقاومة و ستمرار في لإحیث �ص�ح الفرد عاجز عن التكیف وا: نهاك مرحلة الإ –

 .الدرجة التي قد ینتج عنها الموتلى التعرض الزائد للضغ� یؤد� إلى تف�ك الكائن الحي إ ن�ة ورمو اله
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رور�ة غیر أن الطاقة الض ،��ون فیها الجسم قد تكیف هي مرحلة تعقب المقاومة و و: جهاد مرحلة الإ –

و�لة فقد ینتج عنها أمراض لفترة ط إذا �انت الإستجا�ات الدفاع�ة شدیدة مستمرة و ،فدتنتكون قد است

  :تي لآا�م�ن رصد هذه النظر�ة في الش�ل  و ،التكیف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

)39ص ،2019 ،سعود�(عام لنظر�ة سیليیوضح تخط�� ) : 1(ش�ل رقم  

 

  

 العوامل الوسط�ة  الضاغ�    

 الضغو�    

 عدم التكیف   التكیف      

ستجا�ات التكیفإ ستجا�ات عدم التكیفإ   
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  : النفسي� أنواع الضغ -3

هناك  الضغو� المزمنة و و ،فهناك الضغو� المؤقتة یتعرض لها الإنسانالتي تتعدد أنواع الضغو� 

ع فق� لأن لا �م�ن حصر الضغو� في هذه الأنوا  و المؤلمة، وهناك السارة  و ،السلب�ة و ،الإیجاب�ة

مد� قدرته على  و معها،التعا�ش  و معها،التعامل  قدرة الإنسان على تقبلها و و ،�مواقفهاالضغو� ترت�� 

  .ف�ما �أتي أهم أنواع الضغو� و ،التواف� معها

تحدث فجأة  هي ضغو� عن�فة و و ،تشمل الأحداث المفاجئة و : یفالعن و النفسي المفاجئ� الضغ_3_1

 الأعاصیر و الزلازل و :مثل ،تعتبر الكوارث الطب�ع�ة و ،على �ثیر من الأشخاص في وقت واحدتؤثر  و

الضغ� الناتج عن تلك الأحداث هو  و ،الأحداث تؤثر على مئات من الشعوبهذه  و ،البراكین نمودجا لها

  .ضغ� عام 

أو فقدان  ،وفاة شخص عز�ز: ئ�سة مثلتشمل الأحداث الح�اة الر  و : النفسي الشخصي� الضغ_3_2

  .ذلك مما یهدد �المرض غیر  و ،الوظ�فة

: مثل ،�صادفها المرء في الح�اة الیوم�ةتشمل المشاكل التي  و : جتماعيالإ و النفسي البیئي �الضغ_3_3

خر لآقت هذه تختلف شدتها من و  و ،أو الإزدحام في المرور ،الوقوف في طابور طو�ل في بنك الإنتظار و

  .خر لآمن شخص  و

  :النفسي � بین ثلاثة أنواع من الضغج میز بوضح نموذ"مور "ف�ما قام

عادة ما  تتضمن المش�لات التي یتعرض لها الفرد في ح�اته الیوم�ة و و :النفسي الوقفي� الضغ_3_1

  .تكون منخفضة الشدة 

  .هي التي ترت�� �مراحل نمو الفرد خلال نموه  و: النفسي النمائي� الضغ_3_2

  .التي یتعرض لها الفرد  :ضغوطات الأزمات أو الشدائد_3_3
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الضغو�  الضغو� المثیرة للمشقة و هما الضغو� الجیدة و بین نوعین من الضغو� و "سیلي"وقد میز 

خبرات  :مشاعر إیجاب�ة مثلالجیدة هي التي تنشأ نتیجة مرور الفرد بخبرات أو مواقف �شعر من خلالها �

�مد الفرد �الفاعل�ة التي �قابل بها التحد�ات التي هذا النوع من الضغو�  و ،أو النجاح والفوز ،الإنجاز

خر لآأما النوع ا ،الفوزو ذا النوع من الضغو� �ضغو� الكسب أ�م�ن أن نطل� على ه و ،في ح�اته هتواجه

الإحساس �فقدان  الفشل و من الضغو� المثیرة للمشقة فهي تحدث نتیجة مرور الفرد بخبرات الإح�ا� و

  .الشعور �الأمن 

  :لى أر�عة أنواع �ما یلي إالضغو� النفس�ة  "سیلي" قسم و

  .�طل� عل�ه الكرب متطل�ات زائدة والذ� �ضع على الفرد  :الضغ� النفسي السيء_3_1

  .له متطل�ات لإعادة التكیف �ولادة طفل أو السفر أو المنافسة الر�اض�ة  و :الضغ� النفسي الطب�عي_3_2

تراكم الأحداث المسب�ة للضغ� النفسي �حیث تتجاوز مصادر الفرد الناتج عن  :الضغ� النفسي الزائد_3_3

  .قدراته على التكیف معها  و

  .الإثارة  إنعدام التحد� و الذ� �حدث الملل و :الضغ� النفسي المنخفض_3_4

ضغو� حسب ف هذه التصن ضغو� السلب�ة وال یجاب�ة ولإد نوعان من الضغو� وهي الضغو� ایوجو  

  .)77- 76ص ،2019 ،إیبو( ضغو� سلب�ة إیجاب�ة وضغو� : لىإثارها آ

 :یجاب�ة و� الإالضغ_

إبتكار أنما� سلو��ة  فع للتعلم وإذ أنها تد ،تتسم �أنها معتدلة و ،المنظمة أین �عمل بها یدة للفرد وهي مف

 .التكیف معها  العمل على هذه التحد�ات الضاغطة و لمواجهة

 الشعور �السعادة و و ،الإنتاج تعطي الفرد إحساسا �القدرة على و ،الإنجاز لنجاح وا حافز�ما تشیر ل

الدافع�ة  تزوده �الحیو�ة و و ،نفعالاتهتر�یز في العمل عن إال تحاف� على و ،التف�یر و تساعد على ،السرور
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 منفاعل�ة الأداء لد� العامل  رتفاع مستو� إ الضغو� تؤد� إلى�النتیجة فهذه  و ،الرشیدةلإتخاذ قراراته 

  .)19ص ،2019 ،مول�ا� و ،مشو و ،و �ح�او�  ،مداس(الك�ف�ة معا  الناح�ة الكم�ة و

  :سلب�ة الضغو� ال_

ر�ي مع ظهور تظاهرات عصب�ة المستو� الح الفرد ف�ه نفسه فاقدا الس�طرة علىهو تفاعل ضغطي یجد 

النوع من الضغو�  على هذاینتج  ذإ ،مستو� النفسيال ج�ات دفاع�ة علىستراتیعجزه مع وضع إ و ،هامة

لقد �شفت الدراسات  و ،نفس�ة لوج�ة ونواتج فیز�و  هذه بدورها لدیها تأثیرات و الإح�ا� و الصراع و ،القل�

التأثیر السلبي على الإنجاز  ،النفس�ة صا�ة �الأمراض العقل�ة والإ ،من أهم هذه النواتج تغیر المزاج أن على

 ن مستمرا أو �فوق قدرات الفرد علىضار إذا �ا ون سلبي ومن شأن الضغ� المتكرر أن �� و ،الأداء و

  .)22ص ،2017 ،العاتي(ضطرا�ات الوظائف �ش�ل عام إ مما �عرضه إلى ،إیجاد حلول له

  :الضغ� المهني  :ثان�ا

  :تعر�ف الضغ� المهني  -1

جسم�ا �سبب ضطرا�ا نفس�ا أو �ة تحدث إحالة ذات ،العمل جتماع التنظ�م وإحسب دلیل مصطلحات علم 

من هذه  و ،أدائهم ونهم وفي تك�فهم وفي تعا ملة من المتغیرات والمؤثرات التي تؤثر في سلوك العاملین وج

 ضغ� الرقا�ة و ضعف الحوافز و نسان�ة وتؤثر العلاقات الإ الصراع و لإح�ا� وا المؤثرات الشعور �القل� و

  .صعو�ة البیئة الماد�ة  �ثرة العقو�ات و

في العلاقات  عنو�ات العاملین وفي الم �ع�شها العاملون داخل التنظ�م تؤثر في السیر الطب�عي للعمل وحالة 

 و ،العمل لساعات إضاف�ة و ،الطرد التهدید �العقاب و �قة والض س�اب عدیدة منها الرقا�ةالإجتماع�ة لأ
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 ،2013 ،زر�بي(ضغ� المنافسین  العمل الممل و و ،تؤتر العلاقة مع الزملاء و ،الإشراف الضعیف

  .)26- 25ص

  .ي مح�� عمل �عتد� على الفرد ضغ� �ارز السلب�ة ف: الضغ� المهني على أنه )1984("شین" عرف - 

المتكونة من  ،النفس�ة ستجا�ة الجسم للعوامل الفیز�ولوج�ة وإ: على أنه )1987("ل�فاسور" بینما �عرفه - 

 .مح�� العمل الذ� ینش� ف�ه الفرد 

حالة تنشأ عن التفاعل بین الناس وأعمالهم وتتسم : على أنه )1992("بیهر ونیومان"في حین �عرف - 

  .)44ص ،2006 ،مز�اني(لى الإنحراف على أدائهم الطب�عي تدفعهم إ تغیرات في داخلهم و و أحداث�

مواقف تكون سلو��ة للأفراد في  نفس�ة و ستجا�ات جسم�ة و�أنه إ: ضغ� المهنيال"�ارون "�ما عرف - 

 .متطل�اتها الحال�ة أكبر من قدرات الأفراد على التأقلم معها 

 ختلال نفسي لد� الفرد وإ تجر�ة ذات�ة تحدث: � المهني �أنهضغالخرون آو "سیزلاغي"في حین عرف -  

  .)16ص ،2009 ،المعتبر(�ة الخارج�ة أو منظمة الفرد نفسه ینتج عن العوامل البیئ

التي  �أنه مجموعة من المثیرات التي تتواجد في بیئة عمل الأفراد و: ضغ� المهنيال�ما �م�ن تعر�ف  - 

أو في حالتهم النفس�ة و  ،ي تظهر في سلوك الأفراد في العملینتج عنها مجموعة من ردود الأفعال الت

 ،سعد� ،� شناو (مع بیئة عملهم التي تحو� الضغو� أو في أدائهم لأعمالهم نتیجة تفاعل الأفراد  ،الجسمان�ة

  .)14ص ،2018 ،شرقي

 فازدحام و �آخریوجد في م�ان العمل �ش�ل أ و ،الضغ� المهني  منتشر دائماأن : "ستیرز"�ما �قول - 

تعاظم  تأثر الواج�ات ورد�ات العمل أو  أو تغییر مواعید و ،أو ز�ادة طل�ات الجمهور ،الم�اتب مثلا
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حالته المزاج�ة  أعصا�ه و �ل ذلك �ش�ل ضغطا على تف�یر الفرد و....أو ز�ادة الضوضاء  ،المسؤول�ات

  .)25ص ،2007 ،توفی�(

عن تجارب  ع�ارة أمراض التكیف والضغ� المهني هو: فعرف الضغ� المهني على أنه "سلا�" أما العالم -  

  .)23ص ،2021 ،متداس(تناسبها لى ى منع حدوثها مرة أخر� �ما �سعى إلغیر محب�ة �سعى الفرد إ

تي ختلال وظ�في في المنظمة أو المؤسسة الإ: ضغ� المهني على أنهال�عرف ف "فاروق عبد العلي" أما -  

 إنخفاض ضعف الأداء و نخفاض مستو� الرضا الوظ�في ویؤد� هذا الإختلال إلى إ و ،�عمل بها الفرد

  .)23ص ،2015 ،حمدوني(مستو� الفعال�ة 

 شخص�ة العامل و موقف یؤثر ف�ه التفاعل بین ظروف العمل و: الضغ� المهني �أنه "لص�اغا"یر�  و - 

  .)26ص ،2020 ،سعیود�(لى تغییر نم� سلو�ه التي قد تدفعه إ البدن�ة و لنفس�ة والتي تؤثر على حالته ا

 و ،العقلي أو الجسميجهاد حالة من الإنه �عبر عن أالضغ� المهني ف�عرفان :"أو�ي بو�ولا وجیجدا" أما - 

ص العامة التي تسود بیئة أو تحدث نتیجة للخصائ ،زعاجاسبب قلقا أو إتحدث تقر��ا نتیجة لحوادث التي ت

  .)76ص ،2008 ،�اهي(العمل 

 ،ي مح�� العملأو الضغ�  ف ،منسوب لمهنة الفردنه أساس أ�عرف الضغ� المهني على  ":نیوش" حسب -

تحصل لما تكون متطل�ات العمل غیر متوافقة مع  ،نفعال�ة سلب�ةإ و ،فیز�ق�ةوصفه مجموعة من إستجا�ات ب

أو حتى حوادث  ،ذا الضغ� أن ینع�س في مشاكل صح�ة�م�ن له وسائله أو حاجاته، قدرات العامل و

  .)68ص ،2014 ،عداد(
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  : نظر�ات ونماذج الضغ� المهني -2

في هذه سوف نتطرق  المهني �ل حسب توجهه و الأطر النظر�ة المفسرة للضغ� لقد تعددت النماذج و

  .ذ لا �سمح المجال بذ�ر جم�ع النماذجإ) دراساتالأكثر ورودا في الأدب�ات أو ال(الدراسة إلى ال�عض منها 

  :)karasek)1979نموذج �ارازاك  - 2- 1

أع�اء العمل : هما  ثأثیرهما على الصحة و ضغ� المهني والعنصر�ن هامین لفهم  یتر�ز هذا النموذج على

النموذج في حالة إجتماع طل�ات  ، ینشأ الضغ� �النس�ة لهذاراف �قدراتهمالإعت حر�ة استقلال العمال و و

التح�م مع إم�ان�ات المشار�ة ذا تمتع �الإستقلال�ة و إتكون أقل إضرار �الفرد  �ثیرة مع حر�ة قرار ضع�فة و

لطة القرار س-و -سلطة القرار الجماع�ة –تخدام المهارات ستتمثل في إ )حر�ة القرار(تخاد القرار في إ

 عمل تؤد� إلى معانات نفس�ةضغ� مثل صراع الدور وعبئ الالجتمعت مع التي بدورها إذا إ - الفرد�ة

  .) 38ص ،2018 ،�شارف(

  ):copper et marchel)1979موذج �و�ر مارشالن - 2- 2

�ذلك خصائصه  لجملة عوامل مولدة للضغ� المهني وتنظ�م�ة الش�ل یر�ز هذا النموذج على الأ�عاد 

دور الفرد داخل  ،ظروف العمل ،منها تطور المسار المهني الشخص�ة في إدراكها لهذه العوامل الضاغطة و

  .العلاقات بین الأفراد المناخ التنظ�مي  ،المنظمة

لتفسیر تكو�ن  ،العصبيخصائص الشخص�ة ذات الطا�ع تتداخل مع  ،"�و�ر ومارشال"هذه المتغیرات حسب 

فعندما �حدث هذا التداخل أو هذا التقاطع تظهر �عض الأعراض على صحة الفرد  ،أو ظهور الضغ� 

دوران  ،غ�ا�ات(تنظ�م�ة �الإضافة إلى أعراض ) قل� ،ثرثرة ،عدم الرضا ،ضغ� ،إدمان على التدخین(
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المنظمة  تكشف عن حالة مرض�ة للشخص و�التالي  و....) ضطراب في العلاقة بین أفراد المنظمة إ ،العمل

  :ذاتها �ما یبینه الش�ل التالي في حد
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, العلاقة مع الرئ�س 

      : الزملاء , المرؤوسین 

  غ�اب المساندة الإیجاب�ة   -

الس�اسات التنظ�م�ة   -  

            :المناخ التنظ�مي 

اتصال ( غ�اب المشار�ة  -  

)            غ�اب  –ضعیف 

شعور �الإنتماء             -   

      :مصادر خارج المنظمة  

مشاكل عائلیة                    _

غیاب مساندة التي تتدخل بین  _

العائلة والعمل بین معتقدات 

 الفلاد

�ثرة  -:تطور المسار المهني 

 أو قلة الترق�ات

        :الدور داخل المنظمة 

  غموض الدور وصراع الدور  -

�م�ة المسؤول�ات �الم�انة  -

 الهرم�ة الوس�ط�ة 

: داخل العمل   

المرتفع ( عبئ العمل  _

)                      والمنخفض 

التكنولوجیا  \التغیرات  _   

ضغط  الصحة 

ستیرول �ول _:الجسدیة

   قرحة معد�ة    _

إدمان التدخین     - 

مشاكل قلب�ة  -   

   :         ضعف الصحة النفس�ة 

ضعف تقدیر الذات                -

الإدمان على الكحول  -  

ضعف الأداء الفارق                    - :أعراض تنظ�م�ة 

ضعف المردود�ة                        -                     

الضغ� في العمل                        -                     

غ�ا�ات و ز�ادة في الوزن  -                       

ستعداد إ-

:عصبي   

عدم استقرار  -  

صلا�ة    -  

سلو��ة  -  

).35، ص2019صب�حي، (للضغ� المهني " �و�ر ومارشال"یوضح نموذج ) : 2(الش�ل رقم   
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 :)modele de gibson)1982نموذج ج�سون وزملائه - 3- 2

 عمل�ة إدراك الفرد لهذه الضغو� على على تأثیره المختلفة و نموذج مصادر الضغ� المهنيالیوضح هذا 

دور الفروق �ما �شیر هذا النموذج إلى  ثاره،آ�التالي على نتائجه و  و ،مستو� الضغ� الذ� �شعر �ه

الش�ل التالي یبین  و ،فرد للظروف الضاغطة التي یواجههافي إدراك ال) بیولوج�ة ،عاطف�ة ،معرف�ة(الفرد�ة 

  :العلاقات ف�ما بینها  عناصر هذا النموذج و

 

  للضغ� المهنيزملاؤه  و"جی�سون "نمودج یوضح : ) 3(الش�ل رقم 

:  موضوع�ة  نتائج

اللام�الات       ،القل�

 ،الإدمان: سلو��ة 

الحوادث  ،مخدرات

 المهن�ة   

تر�یز ضعیف : معرف�ة   

ز�ادة : فیز�ولوج�ة 

ز�ادة دقات  ،ضغ� الدم

 القلب  

 ،إنتاج�ة أقل: تنظ�م�ة 

ش�او�  ،تغیب

الضغو� وعمل�ة 

:             التقی�م

�یف یدرك الفرد  - 

الضغو� الوظ�ف�ة 

:      الضغوط المھنیة  
   

: البیئة الماد�ة 

، الحرارة ،الإضاءة

على مستو� _التلوث 

 ،صراع الدور: الفرد 

فقدان  ،غموض الدور

، المسؤول�ة، الس�طرة

على  - ظروف العمل 

:  مستوع الجماعة 

علاقات ضع�فة مع 

الرؤساء        ،الزملاء

على مستو�  -      

بناء تنظ�مي : المنظمة 

عدم وجود  ،غیر سل�م

س�اسات واضحة  

:       الفروق الفردیة

 ،عاطفیة ،معرفیة 

، العمر ،بیولوجیة

نمط  ،الجنس

ب- الشخصیة أ
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 ،فیز�ولوج�ة ،بیئ�ة(زملاؤه من خلال الش�ل المشار إل�ه سا�قا �أنه عندما تترا�� عوامل  و" ج�سون "أوضح 

ضغ� الفسوف یتولد عنها ) النم� السلو�ي ،السن ،الجنس(خصائص فرد�ة  و) تنظ�م�ة ،جماع�ة ،فرد�ة

 ذلك من خلال �ثرة حوادث العمل و و ،النفس�ة للفرد صحة الجسم�ة والینع�س سل�ا على و مهني ال

  .)35-34ص ،2016 ،سعد�(إنخفاض المردود�ة و غیرها 

  ):siegriste)1986نموذج س�غر�ست  3-3-

یر�ز هذا النموذج على �عدین   و ،یث قدم نموذجا لتفسیر ضغ� المهنيجتماعي حطبیب نفسي إ "س�غر�ست"

  :  أساسین هما 

هي ع�ارة عن تلك القدرات الف�ر�ة أو العضل�ة التي �قدمها المورد ال�شر� أثناء الق�ام  و: المجهودات  -  

  .  �عمله 

قد  و ،لمورد ال�شر� مقابل تأدیته لعملهعن تلك العوائد التي یتحصل علیها اهي ع�ارة  و: التعو�ضات  –

  .  التقدیر  حترام ود ماد�ة مثل الأجر أو معنو�ة �الإتكون هذه العوائ

 ة �ما حدد ظروف العمل المرض�ة علىفي نموذجه �عدا خاصا �المتطل�ات النفس� "س�غر�ست"أضاف  و 

الترق�ة من  ،الدخل الشهر�  :حوافز ضع�فة مثل من جهة و) عبئ العمل(أنها مشتر�ة �المجهودات المرتفعة 

  .جهة أخر� 

وعدم  ،الإكتئاب ،مراض القلب�ةالصحة الجسد�ة �الأ رتفاع مستو� الخطر علىإ فهذه الظروف تؤد� إلى 

حتراق النفسي �تعبیر أو نتیجة ��ون الإ زاء ینتج حالة من الضغ� والج التوازن بین المجهودات المبذولة و

  . محتملة 



 الفصل الثاني                                                                الضغ� المهني

 

31 
 

ضغ� المهني ینشأ �شعور الفرد �أن التعو�ضات المقدمة له أقل من المجهوذات التي ال ":س�غر�ست"فحسب 

مورد ال�شر� ما یتحصل عل�ه �مقابل فال و للوظ�فة،لقد قام �مقارنة ما �قدمه المورد ال�شر�  و ،�قوم بها

هذا ما قد أخد نقطة ضعف و  ،قلیلة من المجهودات التي یبذلها ذا �انت العوائدإ ،ضغ� المهنيال�شعر �

  .             مجهودات لما �انت التعو�ضات أقل من ا اذالضغ� ینشأ فق� في حالة إ نأ وذج حیثعن هذا النم

 

 

 

 

 

.)38- 37ص ،2019 ،و مبروك ،جاوتي("س�غر�ست"نموذج  یوضح) : 4(الش�ل رقم   

: أس�اب الضغ� المهني -3  

متنوعة ف�عضها  سبب ضغ� للفرد عدیدة و\المؤثرات التي �م�ن أن تكون مصدر إن العوامل والظروف و

ئدة التي تجعل الفرد غیر یتمثل ذلك في متطل�ات العمل الزا و ،طب�عة العمل المصادر التنظ�م�ة و یرجع إلى

 ستقرارعدم الإ صراع الدور و الدور وعبء  غموض الدور و الق�ام �أع�اء العمل أو متطل�اته و قادر على

 ر العلاقات في العمل وتوث یئة وظروف العمل الس ح�ا� الوظ�في والإ عدم الترقي المهني و الوظ�في و

 إتخاذالمشار�ة في  فتقار إلىالإ المستقبل الوظ�في و دم وضوحها وع تعدد المسؤول�ة و ختلاف المهني والإ

�ضا قد یرجع أ و ،غ�اب المساندة الإجتماع�ة في بیئة العمل والس�اسات  هداف والأ عدم وضوح القرارات و

 التعو�ضات        

 الضغط المھني 

 المجھودات
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 ام �العمل وإم�اناته على الق� نقص قدراته و نم� شخص�ة الفرد العامل و خصائص و إلىالضغ� المهني 

�ما تر��  ،الأسر�ة التي �عانیهاالمش�لات  �ذلك أحداث الح�اة التي یتعرض لها و و ،تحقی� التواف� المهني

 و ،و درجة الحرارة ،یتمثل ذلك في عوامل الإضاءة و ،غ� المهني �البیئة الماد�ة للعملضالمصادر 

مد�  و ،على أمنه وسلامته تؤثر المخاطر التي قد یتعرض لها الفرد العامل و و ،تلوث الهواء و ،الضوضاء

  .   ضغ� المهنيلا من المسب�ات لغیره تجهیزاتها المختلفة لراحة العاملین و الحجرات و صلاح�ة الم�اني و

أن معظمها تكون  و خرلآیختلف تأثیرها من فرد  المهني و هناك أس�اب متعددة للضغ� أن "عقیلي"یر� 

  :  ناتجة عن المناخ التنظ�مي في العمل مثل 

  غموض تقی�مات الرئ�س الم�اشر الخاصة �المرؤوسین . 

  الخوف من الفصل التعسفي  . 

  السلطة غیر الكاف�ة. 

  عبء العمل الكبیر. 

 28 ص ،2014 ،زر�بي( كا للمعاییر الأخلاق�ةنتهاإسناد مهمة تمثل إ(.  

  :ضغ� المهني الأس�اب ) 1988( "علي عس�ر"قسم �ذلك �ما 

  :الأس�اب التنظ�م�ة  - 

المساندة  ،تخاذ القراراتالمشار�ة في إ الإفتقار إلى ،تعارض الدور ،غموض الدور ،ختلاف المهنيلإهي ا و 

  .الإجتماع�ة 

  :  الأس�اب الفرد�ة  - 

  .)24ص ،2015 ،خرز� (الحاجات  ،القدرات ،منها نم� الشخص�ة و
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  :  مجموعة من الأس�اب المؤد�ة للضغ� المهني منها  إلى" أحمد ماهر"�ما �شیر الد�تور 

 .صعو�ة العمل  - 

 .   مشاكل الخضوع للسلطة  - 

 .    عدم تواف� شخص�ة الفرد مع متطل�ات التنظ�م  - 

 .   التنافس على الأدوار  - 

 .صراع الأدوار  - 

 .   ختلاف العلاقات الشخص�ة داخل المح�� إ - 

 .    عدم وضوح العمل والأدوار  - 

  .)33ص ،2016 ،حمدوني( ظروف العمل الماد�ةختلاف إ - 

  :عناصر الضغ� المهني  -4 

تظهر في أش�ال مختلفة من العلاقات بین الأفراد المنظمة أو  ،من عناصر متعددة یتكون الضغ� المهني

 إستجا�ة و ،مثیر: و هيوجود ثلاث عناصر  لىلكن معظم الدراسات تشیر إ ،نوعهاالمؤسسة مهما �ان 

  :�التاليعنصر ثالث یتمثل في تفاعل العنصر�ن السا�قین 

یتطلب منه القدرة  من ثم و ،الفرد أو یدرك �مصدر مهدد للفرد �عرف على أنه ظرف یهدد و: المثیر  -

  .)47ص ،2018 ،قرقاح(على المواجهة 

 ،التوتر القل� و: السلو��ة مثل النفس�ة و ردود الفعل الفیز�ولوج�ة وفي �مثل هذا العنصر  :الإستجا�ة  -

  .)16ص ،2020 ،رمضاني علیوات، ،دراجي(غیرها  الإح�ا� و
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بین ما �حدث  و) جتماع�ةلإو اأ ،الماد�ة ،العوامل النفس�ة(ث بین المثیرات هو العنصر الحاد :التفاعل  -

فال�عض  ،لتعامل مع هذا التفاعل بإختلاف إدراكهم للضغو�یت�این الأفراد في ا و ،من إستجا�ات مختلفة

  .)18ص ،2017 ،لوقاد�و  ،جبیلي(ر یتجن�ه و لا �حتمله خلآال�عض ا یتك�فون معه و

 

 

 

 

 

.)89ص ،2015 ،معلوم(ضغو� المهن�ةالعناصر یوضح : ) 5(الش�ل رقم   

  :ثار الضغ� المهني آ -5

ثار السلب�ة التي لآمن أهم ا و ،ظهور تأثیرات سلب�ة على الشخص�ة إن تعرض الفرد للضغو� یؤد� إلى

  :توصل إلیها ال�احثون نجد 

  : المعرف�ة الآثار -

منها التأثیر على البناء المعرفي له  الوظائف العقل�ة التي تص�ح غیر فعالة ولى التأثیر في یؤد� الضغ� إ

  :حیث �ظهر ذلك في 

  .ضعف قوة الملاحظة  التر�یز و نقص الإنت�اه و - 

 المثیر

 البیئة

 التنظ�م

 الفرد

 

:ستجابةلإا  

 فیزیولوجیة

 نفسیة 

 سلوكیة

 

 التفاعل  

المثیر  و 

ستجا�ة لإا
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  .عدم القدرة على إتخاد القرارات  نس�ان الأش�اء و - 

  .ز�ادة الأخطاء  تدهور الذاكرة و - 

  .لموقف نقصان القدرة على التقی�م المعرفي الصح�ح ل - 

  .)114ص ،2015 ،صرعاج( حل المش�لات صعو�ة معالجة المعلومات و - 

  : ثار الفیز�ولوج�ة الآ -

ز�ادة الضغ� بدوره  و ،لد�ه لى إرتفاع مستو� الضغ�ضغ� على الفرد لفترة معینة یؤد� إن إستمرار الإ

 المهني و الضغ�ن هناك علاقة قرا�ة بین حیث أثبتت الدراسات أ ،دصحة الفر لى تدهور یؤد� إ

من الأمراض التي یواجهها الفرد  50%حیث أوضحت �حوث طب�ة أن أكثر من  ،الإضطر�ات الفیز�ولوج�ة

 ،الصداع النصفي ،الس�ر ،مراض القلبأ:تتمثل في و ،لضغو� التي یتعرض لها خلال ح�اتهترت�� أصلا �ا

  .قرحة المعدة  و ،إرتفاع ضغ� الدم ،آلام الظهر

  : ثار الإجتماع�ة الآ -

جال مسال�ة منها الشعور �الإغتراب عن ثار الإجتماع�ة اللآلى الكثیر من اتؤد� الضغو� المهن�ة الحادة إ

�ة ثار الإجتماع�ة التي تتر�ها ضغو� المهنلآمن ا وعدم الشعور �الإنتماء و ل�ه الفردإالعمل الذ� ینتمي 

ش�لات مواجهة المالعجز عن  التأثیر السلبي في العلاقات العائل�ة و :العائل�ة ،على العلاقات الفرد�ة الأسر�ة

أو فرض  ،زل �ش�ل غضب أو إصدار أوامر صع�ةفیبدأ بإسقاطها �المن ،ضغو� العملالمترت�ة على 

  .الأطفال الس�طرة الأمر الذ� یؤثر في العلاقات الزوج�ة و
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  : ثار التنظ�م�ة الآ -

إنما تنع�س �ش�ل م�اشر على  لا تقتصر على الفرد و الناتجة عن الضغ� المهنيثار الآتؤ�د الدراسات أن 

  .)40-39 ،2015 ،ب�صار(تكیف مع الظروف البیئ�ة المح�طة على ال على قدراتها و أداء المنظمة و

  :أسالیب وإستراتیج�ات مواجهة الضغ� المهني  -6

  :أسالیب مواجهة الضغ� المهني  6_1

 ،�تدع�م العقیدة ،سالیب عامة على معظم أنواع الضغ�فهناك أ ،مهني متعددةالضغ� الإن الأسالیب مواجهة 

 :مثل  ب�عض أنواع الضغ� المهني خاصة لیبهناك أسا و ،الدعاء إرت�اد المساجد و إلتزام الع�ادة و و

محاولة  هناك أسالیب تر�ز على مسب�ات الضغو� و و ،ائف �النس�ة لأع�اء الوظ�فةإعادة تصم�م الوظ

ما أسالیب مواجهة أ ،ثار الضغو�آهناك أسالیب تر�ز على  تجنب الأفراد لها أو التقلیل من حدتها و

منهج فیها إت�اع أ� مدخل أو  و ،السهولة في إستخدامها الضغو� قد تختلف من حیث درجة الصعو�ة و

 :�ة یجب أن یتوافر في أسالی�ه الشرو� التال ،ضغو� العملیتعل� �أسالیب إدراة 

 ،صفة الخصوص�ة �النس�ة لكل فرد  أ� أسلوب من أسالیب مواجهة الضغ�لابد أن یتوافر في إستخدام  -1

 .�سبب الفروق الفرد�ة بین الأفراد ،مع أخرلأن الأسلوب الذ� لا �صح مع فرد قد لا یجد نفعا 

لا تكون مفروضة  عمله �معنى أخر أن تكون أسالیب المواجهة مبن�ة على أساس تفض�لات الشخص و -2

 .عل�ه
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سالیب متعددة أ النتائج لذلك لا بد من وجود لأسالیب ومتعددة الأ�عاد أ� مت�اینة في ا �و نظرا لأن الضغ -3

 و ،الإجتماع�ة  العاطف�ة و و البدن�ة  بد أن تجمع بین الأنشطة الفرد العقل�ة وهذه الأسالیب لا ولمواجهتها  

 .المنظمة من أجل تحقی� فلسفة إدارة ضغو� العمل  الفرد و�قتضي هذا تظافر جهود �ل من 

التكیف �ما �لائم ظروف الفرد  أن تكون قابلة للتعدیل و �المرونة �معنى أن تتسم أسالیب مواجهة الضغ� -4

  .)122ص ،2007 ،م�ناسي(المنظمة التي �عمل �عها  و

یت�عها الفرد عند التعرض للمواقف الضاغطة هذه الأسالیب  و :الضغ� المهنيالوقا�ة من  أسالیب للتكیف و

 �ما أنها تم�ن الفرد من الضغو� المقبلة و ،الس�طرة على هذه المواقف حیث أنها تساعده على التكیف و

  : متمثلة �ما یلي "cherman" هذه الأسالیب �ما یراها

ت�اع هذه الطر�قة إ�م�ن  وعلاقتها �سلوك الفرد  ثارها وآ و یتطلب ذلك لنوع الضغ� و: التعا�ش مع الضغ�

  .لكنها لا تعتبر صح�ة في الزمن الطو�ل  في الزمن القصیر و

ذلك لصعو�ة  �فضل �عض العاملین الإنسحاب من مواقف الضغ� و: الإنسحاب من المواقف الضاغطة

قد �ظهر ذلك في أخد إجازة عارضة أو الذهاب مش�ا على  و ،مل معها أو لعدم مناس�ة طرق أخر� التعا

لى قمته ف�سعى الفرد إلى تغییر وظ�فته أو إ�صل الإنسحاب  و ،ثناء العملأمنزل وحیدا أو النوم لقدمین للا

  .العلاقات داخل العمل  العمل الذ� �عمل ف�ه أو تغییر الزملاء و

العمل التي تسبب بین عناصر  أنما� العلاقة بینه و الفرد تفسیر �عني هذا و: قة الفرد �الضغو�تفسیر علا

طر�قة  قد ��ون الزملاء أو الرؤساء أو المرؤوسین أو العمل نفسه و ،عناصر العمل الضغو� و ر والتوث

�ش�ل �حق�  ،ییر ش�ل العلاقات مع هذه العناصرهو القادر على تحدید أو تغالفرد السو�  و ،أداء الفرد

  .التكیف مع الضغو�  الس�طرة و
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�حدث هذا غال�ا  و ،ما تحدثه من ضغو� الفرد الضواغ� وهنا یتقبل  و :تخف�ض الضغو� تقبل الموقف و

تأمل التر�یز ال ،رجة الضغ� مثلا الراحة الجسمان�ةهناك أسالیب تخفض من د م�ان�ة تغییر الموقف وإلعدم 

 ،2014 ،براه�ميإ( إستشارة المتخصصین في مجال الضغو� التحدث مع الأصدقاء و ،التمر�نات الر�اض�ة

  .)132-130ص

  : إدارة الضغ� المهني مواجهة إستراتیج�ات 6_2

طرق عدة أهمها  ثارها بوسائل وآو علاج �ستط�ع الفرد تجنب ضغو� العمل  :مستو� الفرد على أولا

  :مایلي

  :إدارة الوقف  - 1

إدارة  ،إدارة الوقت �فعال�ة ذلك بإت�اع أسلو�ین هما و ،مهنيیف التوثر الناتج �فعل ضغ� تخف �م�ن التح�م و

تمییز لتسهل ال ،ستعمال مف�رات یوم�ةإللتعامل مع الضغوطات على الوقت  من أهم الطرق  و ،الوقت ��فاءة

تحدید أوقات  المهمات و جدولة تلك الأنشطة و ترتیبها حسب أهمیتها و و ،ما هو طار�  بین ما هو مهم و

  .نجازها حسب الأولو�ة إ

  :سترخاء لإا - 2

ء یتخد له وضعا مر�حا سوا و المثیرات المزعجة م�ان �عید عن المؤثرات الخارج�ة وهو ق�ام الفرد بإخت�ار 

لى إفیؤد� ذلك  ،الزفیر �عم� ثم البدء �عمل�ة الشهی� و ،إغلاق عین�ه و ،�ان في الجلوس أو في الإستلقاء

��ء  و ،فسوت�اطؤ عمل�ة التن ،إنخفاض مستو� ضغ� الدم و ،ت�اطؤ ضر�ات القلب و ،إرتخاء العضلات

سترخاء تجعل الفرد ینصب تر�یزه �له على أمور جسمه لإومن هنا نستنتج أن تمار�نات ا معدل الن�ض،

  .الداخل�ة 
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  :الموازرة الإجتماع�ة  - 3

ذ �شعر الفرد إ زملاء العمل، الأصدقاء و ة مع أفراد العائلة و�تحق� بإقامة علاقات إجتماع�ة حم�م و

  .الحدیث معهم  �ارت�اح عند مجالستهم و

  :مستو� المنظمة إستراتیج�ات إدارة ضغو� العمل على ثان�ا

  :من أهم طرق الوقا�ة التي تستخدمها المنظمة في علاج الضغو� مایلي 

 الس�اسات و العمال�ات و و ،من المستو�ات التنظ�م�ة:  إعادة النظر في تصم�م اله��ل التنظ�مي _1

فرص للمشار�ة في إتخاد إتاحة  و ،الإتصالات و ،أكبر من الإنفتاحالإجراءات مما یت�ح للأفراد مجالا 

  .مما �قلل من معاناة الأفراد العاملین من ضغو� العمل  القرارات،

 تعرف �ل فرد في المنظمة المهام و و ،�حیث توضح الدور:  تحلیل أدوار الأفراد وتوض�حها _2

ما �ساعد على تجنب  ،ل�هإح�ات المو�لة الصلا و تبین حدود السلطة و ،المسؤول�ات الملقاه على عاتقه

  . الصراع في الأدوار  التنازع و

 ،الأجور من الفترة لأخر�  یجب تحدیث نظم الحوافز و:  تحسین نظم الحوافز و الأجور وتقی�م الأداء _3

من أهم طرق معالجة  و إنتاجیته، یجابي في أداء الفرد وفنظام الحوافز العادل له تأثیر إ ،للتأكد من جودتها

 تمتص التوثر و ،یجعله یبذل أقصى طاقه لد�ه مما �حفز الفرد و ،)ر�� الأجور �الإنتاج�ة(العمل ضغو� 

  .)160-157ص ،2014 المساعید، ،السمیران(لى إیجابي یتحول التوتر الناتج من سلبي إ الغضب و

   



 الفصل الثاني                                                                الضغ� المهني

 

40 
 

  :خلاصة 

العدید من  هتماما �الغا فيإلتقى إ من حیث تعر�فه �مصطلح الذ� ولا الضغ� النفسيفصل أالتناول هذا 

 ،هالنظر�ات التي شملت أنواعه و لىإتطرقنا �ذلك  عض المصطلحات و�إرت�اطه ببداء إو تم  ،التخصصات

ذ�ر  إضافة إلى ،ا�ه�مع التر�یز على أس الذ� تم تحدید نظر�اتهو هني الضغ� الملى متغیر إنتقلنا إثان�ا 

 إسترتیج�ات و قمنا بتقد�م لذلك ،و المنظمةسواء �النس�ة للفرد أ ثاره فتتجلى خطورتهاآف�ما یخص  و عناصره

  .تي یجب إعتمادها ال سالیب مواجهتهأ
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  :تمهید

جودهم جید و نافع ن و عملهم �شعرهم �أ لموظفون إلى م�انالذ� �ض�فه ا الأثر الق�مة و العمل وجودة  إن

، ابه إ�مانهمو  �أنفسهمیجاب�ا على ثقتهم الذ� ینع�س إ الأمر، ن �ل فرد منهم له دور �مثله�أ في المجتمع و

تعد  الأمور، �ل هذه النظام الذ� تسیر ف�ه ن نوع الوظ�فة و مهامها و، إرضاهم عن ح�اتهم �ش�ل عام و

��ون مستو� الرضا الوظ�في  عمالالأحیث أن �عض  ،مهما في الرضا الوظ�في تلعب دورامن العوامل التي 

�المقابل هناك �عض  و الأداءالقدرة العال�ة في  التي تحتاج إلى سرعة التنفیذ و عمالالأ: مثل ،یها منخفضف

 و ،وظ�في إثراءالتي یوجد فیها  عمالالأ :الرضا الوظ�في فیها عال، مثل التي ��ون مستو�  عمالالأ

في  ، وإم�ان�اته ، وإبداعاته ، ومهاراته ، وقدراته إبراز للموظف الق�ام �مهام متعددة، و التي تت�ح عمالالأ

  .هذا الفصل سنتطرق إلى جوانب عدیدة تتناول في محتواها الرضا الوظ�في 
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  :تعر�ف الرضا الوظ�في-1

 نظرا لتعدد للرضا الوظ�فيشامل  تعر�ف یجادإ الصعب ��ون من قد�م و قد الوظ�في مفهوم الرضاإن 

 �لمة الرضا الوظ�في و، فراد تجاه وظائفهملأمشاعر ا للتعبیر عن استخدامهاع ضا تيلالمصطلحات ا

 ع�ارة: نهأعلى  فعرف الرضا الوظ�في. التي �حملها العاملین تجاهاتلإعن ا تشیرمدلولا إلا أنها  ختلفتإ

 أنینبغي  لما و، لهم لعملاو أالوظ�فة  لما تقدمه دائهمأعن  ینتج نهأ ، وعمالهمأ اتجاه  مشاعر العاملین عن

كما ، العاملین ضازاد ركلما دار�ین لإقلت الفجوة بین ا علیه فإنه كلماوعمالهم أ و أمن وظائفهم  علیه �حصلوا

الرضا أن  یر�  من كهنا ، وةأتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة �المنشللإ محصلة نهأ

العاطفي عند لفعل رد ا أو فالرضا هو الموقف ،عمله ا تجاهسلبیأو  یجاب�اإ شعور الفردجة در: الوظ�في هو

 الرضا الوظ�في عرفكما  ،لعملا الماد�ة لم�ان ولإجتماعیة ا الحالة تجاه أو الفرد تجاه المهام التي �قوم بها

 ،زوزو( كثر تحدیداأفي صورة  عملهمن  علیها نه �حصلأمحصلة عناصر الرضا التي یتصور الفرد : بأنه

  .)50ص ،2016

ت الناتجة عن مد� قصور الم�افآت الفعل�ة في راحد المتغیأهو  :الرضا الوظ�في بـأن "بورتر ولولر" و�ر�  - 

�ه لعدالة فالعامل ��ون راض�ا عندما تقابل الم�افآت إدار  ،افآتمقابلة إدارك الشخص لعدالة مستو� الم�

 ،اجيعال(الإجتماع�ة للحاجات النفس�ة و إنع�اس :على أنه "�ار�یتر"بینما �عرفه  ،أ� توقعاته الم�افآت

  ) .40ص ،2018

، و �قوم مفهوم الرضا عاطف�ة تكشف رضا الموظف عن عمله ستجا�ةإ :و �عرف الرضا الوظ�في أنه - 

ما الوظ�ف�ة و التواجد في م�ان العمل  �داء المهام أ�لة العاطف�ة و النفس�ة المرت�طة الوظ�في على تقی�م الحا

ف�ة غیر مر�حة �سبب تقی�م العمل أنه مح�� أو عد�م الق�مة ستجا�ة عاطیتم تعر�ف عدم الرضا الوظ�في أنه إ

  .و لا �حق� الق�م الوظ�ف�ة و الشخص�ة أ
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تخل� التي  ة لمجموعة �بیرة من العواملل، و هو محصوظ�في �موقف الموظفین من أعمالهملرضا الیتح�م ا

، وظف لآخر و من بیئة عمل إلى أخر� ل مرنة للغا�ة و تختلف من م، لكن هذه العوامو السخ�الرضا أ

�عاد یراعي الفروق الفرد�ة اء عوامل الرضا الوظ�في متعدد الأدار�ون أن ��ون بنلذلك �قترح الخبراء الإ

  .)com.hellooha.www ،)2020(العبود،( خصوص�ة بیئة العملو 

  :نظر�ات الرضا الوظ�في -2

ات و النظر� نسان�ة وف�لإتمام �ثیر من ال�احثین الذین فسروا الدوافع القد حاز مفهوم الرضا الوظ�في على اه

  :التال�ة  النماذج

  :Abraham Maslow (1943-1954)براهام ماسلو نظر�ة تدرج الحاجات لأ - 1- 2

             :و ندرج ذلك الترتیب �التاليسلم هرمي في نظر�ة حول تدرج حاجات الأفراد  "أبراهام ماسلو" قدم

لتوازن الجسد� للفرد �غ�ة اتعمل على حف�  ،ساس�ة �طلبها الفردحاجات أهي  و :الفیز�ولوج�ة ةلحاجا -

 .ح و الظهور الحالإفي خر� لحاجة تبدأ الحاجات الأاهذه ش�اع فبإ�قائه و نموه، 

یوفر له �طالب الفرد �ذلك �عمل مستقر  ومنة أساسها البیئة الآ، تتولد الحاجة إلى الأمان :الأمانحاجة  -

 .المتعددة مین الحصول على أنواع التأو  تطل�اته الیوم�ةملكافي لمواجهة واجر المتواف� مع جهده الأ

جیدة مع وعلاقات نتماء الشعور �الإو ،لظهور �الصداقةافي هذهالحاجة  تبدأ :الحاجة الإجتماع�ة -

 .التكیف مع من حولهد على لفروعدم قدرة ا�حصل �عض التوثر قد تش�ع لم وإذا ، الزملاء و المشرف

تکوین صورة  لىیسعى إ ذلكفي  من یحترمه ویقدره و لىبطبیعته یحتاج إ الفرد :الإحترام الحاجة إلى -

 .حترامهإ و الجماعة لهل أي تقب، مفید ومهم �عنصرمن الآخرین یعترفون به ل تجع ،إیجابیة عن نفسه
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�ل الحاجات بعد إشباع إلا  الحاجة لتحقی� الذاتفلن تظهر ، الهرم قمةل تمث :تحقی� الذات الحاجة إلى -

 .دافهوأه لطموحاتهأي تحقیقه ، الفردفهي حاجات  تتعلق بنجاح ، الساب� ذ�رها

الوسائل تحدید  و، عمالهافع في فهم دوا للمؤسسات الموجه الفعالتستطیع أن تکون  "ماسلو" إن نظریة

  .لعمل�ة التحفیزعلى أسس سلیمة  عتماد�الإلإشباعها  المناس�ة

  یوضح نس�ة الحاجات :)1(جدول رقم 

 نواع الحاجاتأ النس�ة %

 الحاجات تحقی� الذات 10%

 حترامالحاجات الإ 40%

 جتماع�ةالحاجات الإ 50%

 مانالحاجات الأ %70

 الحاجات فیز�ولوج�ة %85

 الحاجات جملةل تحدد من خلای إنما یتأثر و لا تؤثر فیه حاجات معینة بذاتها و السلوكنجد أن  لذلكوفقا 

  .الحاجاتإشباع ل وفق تسلس التسلسل الثابت للرضا الوظ�فيکرة وهذا الأمر متعارض مع ف، سابقا المعلنة
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)59- 55ص ،2007 ،عز�ون (یوضح الترتیب المقدم للحاجات من طرف ماسلو

1969(:  

معالجة النقائص  مي للحاجات في محاولة لت�س�طها و

  :�التالي  مستو�ات الحاجات إلى ثلاث مستو�ات فق� و هي

  

  .نسان�ة تمثل الحاجة للتطور الشخصي و رفع الكفاءة و الحاجة لتطو�ر القدرات الإ

ش�اع و التقدم الذ� جاءت �ه نظر�ة التسلسل الهرمي للحاجات مبدءا 

ش�اع إنتیجة عدم  )ح�ا�إ(مل أصیب بخی�ة 

كثر أدنى تبدو حاجات المستو� الأن لأدنى فورا بن�ة تعز�ز م�اس�ه 

                                                                          

47 

یوضح الترتیب المقدم للحاجات من طرف ماسلو :)6

Alderfer)1969 لدرفر لأ نتماء و النمو نظر�ة ال�قاء و الإ 

مي للحاجات في محاولة لت�س�طها وجراء تعدیل على نظر�ة التسلسل الهر 

مستو�ات الحاجات إلى ثلاث مستو�ات فق� و هي�التالي فقد قلص 

  .هي حاجات الرفاه الماد� 

  .ن تكون له علاقات مع الناس أهي رغ�ة الفرد  :

تمثل الحاجة للتطور الشخصي و رفع الكفاءة و الحاجة لتطو�ر القدرات الإ

ش�اع و التقدم الذ� جاءت �ه نظر�ة التسلسل الهرمي للحاجات مبدءا الإ ألى مبدإضافت هذه النظر�ة 

صیب بخی�ة أذا إن الفرد أو الذ� �عني  ،نحدارح�ا� و الإ

دنى فورا بن�ة تعز�ز م�اس�ه ألى حاجة إن یتراجع 

لى تحقی� الذاتإالحاجة   

حترام لإلى اإالحاجة 

جتماع�ةلإالحاجات ا

مانلأحاجات ا  

 الحاجات الفیز�و�لوج�ة

     الفصل الثالث  

 

6(رقم الش�ل   

نظر�ة ال�قاء و الإ  2_2

جراء تعدیل على نظر�ة التسلسل الهر إب "لدرفرأ"لقد قام 

�التالي فقد قلص  و ،الموجودة فیها

هي حاجات الرفاه الماد�  :حاجات ال�قاء 

:نتماء للإ اتالحاج

تمثل الحاجة للتطور الشخصي و رفع الكفاءة و الحاجة لتطو�ر القدرات الإ :حاجات النمو 

ضافت هذه النظر�ة ألقد  و

ح�ا� و الإالإ أخر هو مبدآ

ن یتراجع أم�انه إالحاجة ب
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تمام على سبیل المثال فقد �حفز الفرد لإ ،لى النموإش�اع الحاجة إذا ما فشل المرء في إف ،ش�اعسهولة في الإ

  .ز السلوك یحفتساس�ة في و تص�ح هذه الحاجة هي الحاجة الأ ،نتماءالحاجة للإ

ن ینتقلوا في التدرج الهرمي صعودا أفراد �ستط�عون ن الأأحیث  ،قل صرامةأالثلاث �عتبر نموذج الحاجات و 

و تؤثر  ن تنش�أكثر من حاجة واحدة نه �م�ن لأأ�ما  ،دین على قدرتهم في تلب�ة الحاجاتو نزولا معتمأ

نتماء و النمو مستمدة من نظر�ة التسلسل الهرمي ن نظر�ة ال�قاء و الإأو �ما  ،على السلوك في الوقت ذاته

  :الجدول التالي  ضحه فينو  ،ختلافن نرصد �عض التشا�ه بینهما و �ذا �عض الإأ�اننا مإنه بإللحاجات ف

  نتماء و النمولإیوضح مقارنة بین نظر�ة التسلسل الهرمي للحاجات و نظر�ة ال�قاء وا :)2(جدول رقم 

 وجه التشا�هأ ختلافوجه الإأ

ش�اع أإلحاجات �عتمد مبدنظر�ة ن التسلسل الهرمي لإ_

ء و النمو فتعتمد نتمابینما نظر�ة ال�قاء و الإالحاجة 

 )كثر ملموس�ةحاجات ال�قاء هي الأ(ملموس�ة الحاجة 

  .ش�اع �غض النظر عن الإ

 أن نظر�ة التسلسل الهرمي للحاجات ر�زت على مبدإ_

بینما ر�زت نظر�ة ال�قاء  ،التسلسل الهرمي للحاجات 

 نتماء و النمو على �ون الحاجات تش�ل سلسلةالإو 

  كثر من تر�یزها على تسلسل الحاجاتأتواصل�ة 

نتماء و النمو على الحر�ة ضافت نظر�ة ال�قاء و الإأ_

حر�ة تنازل�ة جدیدة  )ش�اع و التقدمالإ أمبد(الصعود�ة 

  ).نحدارح�ا� و الإالإ أبد(

نتماء و النمو تتمیز الحاجات في نظر�ة ال�قاء و الإ_

و  ،على الحاجاتبیئته تؤثر فشخص�ة الفرد و  ،�الفرد�ة 

 .ء س�ق�ة عن حاجات ال�قانتماء الأخذ حاجات الإأقد ت

  .تعتبر النظر�تان من نظر�ات المحتو� _

  .ساس�ة للنظر�تین هي نفسها الحاجات الأ_

حر�ة صعود�ة لعمل�ة الحفز حسب التسلسل _

  .الهرمي للحاجات 

ن أاله��ل العام لفئات الحاجات هو نفسه حیث _

دمجت فق� �عض أنتماء و النمو ال�قاء و الإنظر�ة 

حاجات نظر�ة التسلسل الهرمي للحاجات لتص�ح 

 .مصنفة في ثلاث فئات بدلا من خمس فئات

  ).34- 32ص ،2015 ،ونوغي(
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  :)Frederick Herzberg)1957  رغر�دیر�ك هیرز�نظر�ة العوامل المزدوجة لف 3_2

  :لى مجموعتین هماإالعوامل  "هیرز�رغ"قسم  

 لكنها، ضالرتجنب مشاعر عدم ا لىإ جیدل بشک توفرهایؤد� ل هي عوام :)لوقائ�ةا( لعوامل الصح�ةا- 1

ظروف و  الإشراف :فيل وتتمث بحمایته �فیلةفهي  لملعاا لد�وحماس  خلق قوة دافعة لىلا تؤدي إ

و سین لمرؤووا لرؤساءمع ا لعلاقةا ،لزملاءمع ا لعلاقةا ،عیةجتمالإا الحالة ،الشخص�ة لح�اةا ،الماد�ة لعملا

 .الأجر

الرضا الوظ�في تسبب  و، العاملینلسلوك  دفعة خلق قو لىإ تؤدي التيل ملعواا لتمث :لدافع�ةالعوامل ا - 2

 ،الإعتراف من الزملاء والإدارة ،الإنجازات :في العواملهذه ل تتمث و الجهدمن  المز�دل بذ لىإوتوجههم 

 .المسؤول�ة ، خر�ن واحترامهمتقدیر الآ الحصول على ،النمو ،الترق�ةالتقدم و  ،العمل نفسه

 لوقائ�ةا العوامل بتوافر و، الرضاعدم  لىإلا یؤدي  قصهان و الرضا لحدوثضروریة  الدافعة العواملتعد 

من  المناسب لحدتوافر ا ة�حالظیفي یتحقق لوضا الرفا، لرضاعدم ا لىنقصها یؤدي إ و لرضاث الا یحد

 : في الش�ل التالي "رز�رغیه"و توضح نظر�ة معا  لصح�ةا و لدافعةا العوامل
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)العوامل الصح�ة-العوامل الدافعة( یوضح نظر�ة العاملین ):7(رقم ش�ل  

ن ع�س الرضا هو عدم أ�عني  ،ست�اء متغیر�ن منفصلینلإو ان الرضا الوظ�في إف نظر�ة العاملینحسب 

و تختلف العوامل المسب�ة للرضا  ،ست�اء و ل�س الرضالإست�اء هو وجود الإست�اء و ع�س الإالرضا و ل�س ا

ابل نجد العوامل ست�اء فالعوامل الدافعة تسبب الشعور �الرضا التام و �المقلإالتام عن تلك التي تخل� ا

:التالي و نوضح ذلك في الش�ل ست�اء الشدید لإثیر في شعور الفرد �اأذات تالصح�ة   

 

 

 

.س�اسات المنظمة   

.العلاقة مع المشرف  .شراف نم� الإ  

.ظروف العمل   

.المرتب   

.العلاقة مع الزملاء   

.الح�اة الشخص�ة   

.العلاقة مع المرؤوسین   

.جتماع�ة الحالة الإ  

.مان الأ  
 

.نجاز الإ  

.التقدیر   

.العمل ذاته   

.المسؤول�ة   

.التقدم في العمل   

.النم� الوظ�في   

عوامل مسب�ة للاست�اء 

)عوامل صح�ة(  

عوامل مسب�ة للرضا 

)عوامل دافعة(  

قصى رضاأقصى شعور �الاست�اء                      شعور ح�اد�                   أ  
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الرضا الوظ�في        عامل دافع                                                                        

 

 

 

 عامل صحي                                                                              الح�اد

 العوامل

-59ص ،2007 عز�ون،(الوظ�في الصحي في الرضاثر عامل الدافع و العامل أیوضح  :)8(رقم  ش�ل

64(.  

  :)Taylor)1910 لتایلور دارة العلم�ة لإنظر�ة ا 4_2

عت�ارها إهتمت �الحوافز الماد�ة با و  ،"تایلور و فیبر و فایول"حیث وضعت هذه النظر�ة على ید روادها 

فحاولت هذه النظر�ة توفیر �افة السبل الماد�ة التي ترفع من �فا�ة  ،لوحید المحق� للرضا عن العملالحافز ا

 ن تصل للرضا المطلوب وأدارة لإتقان و �سرعة قصو� و رغم ذلك لم تستط�ع اإالعامل لتجعله یؤد� عمله ب

 ،و صامت شامي بن عبیلة،( فهي فق� للدوافع الماد�ة ،نسان�ةلإهمالها للجوانب اإ یؤخذ على هذه النظر�ة 

  .)04ص  ،2017

هداف النبیلة التي تسعى لتحق�قها و المتمثلة في التوفی� لأدارة العلم�ة هي النظر�ة التي تمتاز �الإن نظر�ة اإ

دارة العلم�ة هي التي لإو ا ،نتاجلإرتفاع المتزاید لتكالیف الإجور للعمال و الحد من الأرتفاع اإ :لتینأبین مس

دخال إدارة العلم�ة على لإو تعتمد ا ،العمل و للعامل زدهار لصاحبلإكبر قدر من اأن تضمن أین�غي 
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لموارد و �ذلك تضی�ع الوقت من طرف القضاء على التبذیر ا و هذا بهدف ،دارةلإسالیب العلم�ة في الأا

  .العمال 

ة و ثورة أ� منشأفراد الذین �عملون في لأثورة عقل�ة �املة لد� ا "تایلور"دارة العلم�ة حسب لإتتضمن ا و

  .دارة لإلرجال ا �ضاأعقل�ة 

  :دارة العلم�ة ما یلي لإهم الم�اد� و المفاه�م التي تتش�ل منها اأ و نذ�ر من 

  .سلوب الحدس و التقدیر أسلوب العلمي في تحدید العناصر الوظ�ف�ة بدلا من لأحلال اإ - 

  .داء العمل لأحسن طر�قة أستخدام طرق دراسة الوقت و الحر�ة لتحدید إ - 

  .د�ة العمل �السرعة المطلو�ة أغراء العاملین على تلإستخدام الحوافز الماد�ة إ - 

  .نها معقدة و طو�لة لأن �قوم بها فرقة مختصة أالدراسة العلم�ة للعمل التي ین�غي  - 

عد أ ل�ه وظ�فة ما ��ون قد إن الفرد عندما تسند أدار� لإو اأ�قصد �الرشد الوظ�في و  ،الرشد الوظ�في - 

  ).dz.2setif -univ.cte،)ت.د((لها و تدرب علیها 

  :)Victor Vroom)1964لف�تور فروم نظر�ة التوقع  5- 2

في منتصف الستینات من القرن العشر�ن و منذ ذلك الوقت لقیت هذه  "ف�تور فروم"لقد وضع هذه النظر�ة 

  ."لولردوارد إ بورتر و"نات مف�رون �ارزون أمثال لأ�حاث، و قد طورها في أواخر الستیرواجا بین االنظر�ة 

التي  و )التف�یر(ن العمل�ات الذهن�ة ض أن الإنسان یجر� مجموعة مراتقوم هذه النظر�ة على أساس إفت و

م�ان�ة بإ لتي �حصل علیها الفرد أو شعورهتر� أن دافع�ة الفرد لأداء عمل معین هي محصلة للعوائد ا

  . مقابل الأداءلحافز المستلم الأداء و ا الوصول إلى هذه العوائد والعلاقة المدر�ة بین الجهد و
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و هي مد� الأهم�ة : الجاذب�ة للمنفعة_ : و �ع�ارة أخر� ترتكز نظر�ة التوقع على ثلاثة ر�ائز مهمة و هي

التي �عطیها العاملون للنواتج المحتملة أو الم�افأة التي �حققها في عمله، و هي تتمثل في الحاجة الغیر 

  .مش�عة

د العاملین �أن مستو� أدائهم سوف یؤد� إلى راهي درجة إعتقاد الأف و: والم�افأةرت�ا� بین الأداء الإ - 

 .تحقی� الأداء

هي الإحتمال المدرك للعاملین، �أن الجهد المبذول سیؤد� إلى  و: الإرت�ا� بین الجهد و الأداء - 

  .تحقی� الأداء

  :و تفترض نظر�ة التوقع الآتي 

  .رتكز سلوك الفرد على المنفعة الشخص�ةی - 

  .ل الأنشطةئإخت�ار الفرد لنشا� معین �عد واحدا من عدید بدا - 

  .رتكز الإخت�ار على إعتقاد الفرد أن النشا� المختار هو الطر�� لتحقی� هدفهی - 

  .لعب التوقعات دورها في إتخاذ الفرد لقرارهت - 

في نفس الوقت ت هذه النظر�ة أن سلوك الفرد لا یتحدد �حافز واحد بل �العدید من الحوافز، زامیمن مو 

حتمال الفارق بین ق�مة الحافز و إ" فروم"یختار منها أ� الحوافز أكثر إش�اعا لحاجاته، �ما أوضحت نظر�ة 

د تجاه أعمالهم لما �مثل صعو�ة في راا لا تعطي نمطا عاما لسلوك الأفتحق�قه، و یؤخذ على هذه النظر�ة �أنه

 .)31- 30ص ،2020 مغلاو�،و  جامع،( طبی� هذه النظر�ة عمل�ات
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  :McClelland (1961)نجاز لماكل�لاند نظر�ة الإ  6- 2

 نفعال�ة وتتكون العلاقات الإ ،نها ع�ارة عن نظام من الش��اتأنجاز �بتعر�ف الدافع�ة �الإ "ماكل�لاند"قام 

�الرغم من  ،التفوق  مت�از ولى مستو� عالي من الإإجل الوصول أالمعرف�ة الموجهة التي ترت�� �السعي من 

فراد و�درجات نه یوجد ثلاث حاجات موجودة لد� �ل الأأنها تر� ألا إنجاز ن النظر�ة ر�زت على حاجة الإأ

  ).com.arabi3e،)2020(،روان و ،حمدأ( ثر �بیر في تحر�ك سلوك العاملین في المنظمةألها  ،مختلفة

الحاجة  ،نجاز الحاجة للإ ،نتماء الحاجة للإ( :ساس�ة المؤثرة على التحفیز فيالحاجات الأ "ماكل�لاند"لخص 

  .)للسلطة

التعاسة عندما  و ،ور �السرور عندما ��ونون محبو�ینشخاص الشعیتولد لد� الأ :نتماء الحاجة للإ *

  .خر�ن جتماع�ة و صداقات مع الآإلى تكو�ن علاقات إو �میلون  ،ترفضهم الجماعة

فهم  ،نجازالذین یرغبون �النجاح و یخافون الفشل حاجة قو�ة للإشخاص یتولد لد� الأ :نجاز الحاجة للإ *

  .نجاز المهمات إو یتحملون مسؤول�ة  ،هدافا �بیرة لتحق�قهاأ �حبون التحد� و �ضعون 

 :دوار مثلأشخاص الذین لدیهم حاجة قو�ة للسلطة �میلون لممارسة ن الأأقد وجد و  :لى السلطة إالحاجة  *

- com.educ،)2021(،ع�اد الع�سى(لى مناصب ق�اد�ةإ�سعون غال�ا للوصول و  ،ثیرأالتشراف والرقا�ة و الإ

new.www.(  

  :)Grman)1968 لجرمننظر�ة التكییف الوظ�في  7- 2

حیث قام �ل من  ،للرضا الوظ�في "منسوتا"ستفتاء إستخدام إخر� للرضا الوظ�في تم تطو�رها بأثمة نظر�ة 

و التكییف أن الرضا الوظ�في هو محصلة التواف� أفادوا �أ�عرض هذه النظر�ة حیث  ،"داو�ن و وایز ،جرمن"

 :طار نظام العمل �ما شرح �ل منإالفعال ما بین حاجات الفرد التي تعززها دوافع الحاجة لتحقی� الذات في 
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زمة و بیئة شخص�ة اللانسجام ما بین الن هذه النظر�ة تقوم على الإأموضحین � "و�ز و داون و لوف�وست"

�ما یتضح  ،قلم الموظف مع بیئة العملأنسجام هو العامل الرئ�سي في تفسیر تعت�ار هذا الإإ  و ،العمل نفسه

  .ستقرار في الوظ�فة ذلك من شعور �القناعة و الرضا و الإ

ما أ ،�ل الجوانب الهامة لشخص�ة العاملن القدرات و الحاجات المهن�ة تشإ :یؤ�دون ذلك �قولهم و

 و ،فهي الجوانب العامة لبیئة العمل نظمة التي تعزز هذا العملالمتطل�ات المتعلقة �القدرة على العمل و الأ

قلم الموظف مع الموظف و مع وظ�فته من خلال معرفة مد� أستدلال على تم�ان الإن �الإأ�عتقد هؤلاء �

 .)io.github.engmohannadb،)١٤٤٢((التواف� بین شخص�ة هذا الموظف في عمله و بیئة العمل 

  :)stogdill)1959في الرضا الوظ�في  ستوجدیل نظر�ة 8- 2

لا  ،و وفقا له نتاج و المعنو�اتنتاج المنظمة هو محصلة التكامل الجماعي و الإإن إف  "stogdill"وفقا ل

الفرد من حیث لى إبدلا من ذلك ین�غي النظر  ،داء الوظ�فيعت�اره المسبب للأإرت�اح بلى الإإین�غي النظر 

  .المنظمة الإجمال�ة  س�اق

نتاج و ل�س الإ ،لى تكامل المجموعة و التماسكإنه یؤد� فق� إ ،نتاجفراد �الضرورة �الإلا یرت�� رضا الأ

  .نتاج هي وظ�فة ه��ل المجموعة ن المعنو�ات و الإإف ،خر� أمن ناح�ة  ودائما في المنظمة 

ن المعنو�ات إف ،ستثناءات العمال إلى تعز�ز إنتاج المعنو�ات و الإرتفاع إلى إعندما تؤد� الظروف المؤد�ة 

ن الرضا الوظ�في هو أ� أ "stogdill"حسب  ،ن ��ونا مرت�طین �الرضا الوظ�في أنتاج فق� �م�ن و الإ

  .و تا�ع أمتغیر ناتج 

نه لا یبدو أح�ا� في ال�حث عن الرضا الوظ�في هو حد المصادر الرئ�س�ة للإأن إف ،شرنا عدة مراتأ و �ما

قرر العالم  .داء الوظ�فين هناك علاقة محددة بوضوح بین درجة الرضا الوظ�في و جودة �م�ة الأأ



الرضا الوظیفي                                                                               الفصل الثالث    
 

56 
 

"stogdill" )1959( داء الوظ�فة رت�اح مسب�ا لألتوقف عن محاولة اعت�ار الإا)و بدلا  )� �متغیر مدخلاتأ

قام �ش�ل منطقي بدمج  �تاب في جمال�ة ورؤ�ة الفرد من حیث س�اق المنظمة الإنسب نه الأأشعر  ،من ذلك

 .نتاج و معنو�اتإنتاج المنظمات هو تكامل جماعي و إن أستنتاجاته إو �انت  ،حداث السا�قةنتائج الأ

�ل من  بدلا من ذلك ،نتاجو لكنها لا ترت�� �الضرورة �الإ لى تكامل المجموعةإیؤد� رضا التوقعات الفرد�ة 

نتاج لن ��ونا مرت�طین �الرضا الإ ن المعنو�ات وإلذا ف ،نتاج هي وظ�فة ه��ل المجموعةالمعنو�ات و الإ

لى إ�ضا تلك التي تؤد� أنتاج هي الإرتفاع المعنو�ات و إلى إلا عندما تكون الظروف التي تؤد� إالوظ�في 

  .تعز�ز توقعات العمال 

ولا  ،تا�عا وأجال الف�رة العامة للرضا عن الوظ�فة �ونها متغیرا ناتجا خرون في هذا الم�ما اقترح العمال الآ

 "Locke،smith،kendall،hullin،miller"و  )katzell،barrett،parker)"1961"عمال أ س�ما في 

  .)com.triangleinnovationhub://http ،)ت.د(( )1964(

  :مظاهر الرضا الوظ�في -3

 و، للعما �سلوك العاملین في تتصل الرضا الوظ�في من خلال �عض المظاهر التي على �ستدل أن �م�ن

 تكون  هيو  نتاجلإالفاقد من مستلزمات ا قلة -  :هيو لعمل ا هذه المظاهر بنواتج الرضا عن تسمیة �م�ن

  .راضین عن عملهم  لعمامن  دةعا

مظاهر  لعمل كلهاا المنازعات في مجال و ندرة الصراعات و� ولشکااقلة ب و لغیاا نخفاض معدلاتإ - 

  .ل لعماا ستقرارإالرضا و  على تدل

 ضارعلى  تدلرات منشو لعمل كلها دوران ا نخفاض معدلإو  تحسینه ولعمل اتطو�ر  و بداعلإا نإ - 

  .عمال التي �قومون بها لأنوع ا، فراد العاملینلأ�ضا طر�قة اأ لى حد �بیر عن عملهمإالعاملین 
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هذه  نأخاصة و لعمل ا للرضا عن هاما المنظمة مؤشرا وة أللمنشأ یجاب�ة المحب�ةلإالذهن�ة االصورة  - 

 ولى دفاع العمال عن منظمتهم إئما دا تؤد�ل لعمان اهاذأ المنظمة فيو لعمل ا عن یجاب�ةلإالذهن�ة ا

  .العاملین عن عملهم  ضار هذا مظهر من مظاهر و نتماء لهالإا و شعورهم �الولاءو  وقوفهم بجانبها

 غیرها في مجال و التكنولوج�ال خادإ التطو�ر و التعدیل ءاتجراإلکل  تقبلهم و العاملین السر�عة ستجابةإ - 

 للعمال تجاه عملهم تدل على مد� الرضاالمرتفع ،نظمهو لعمل ا لدفع و تطو�ر مشار�تهم الحق�ق�ة ولعمل ا

  .)14- 13ص  ،2016 و موساو�، بر�اح،(

إنع�اسات الرضا الوظ�في  عبران عني هاذین العاملین اللذان ��م�ن حصر مظاهر الرضا الوظ�في ف�ما 

، ز�ادة معدل جتماع�ةالخدمة الإداء في العمل من خلال ز�ادة معدل الأ(الإنتاج في الخدمة الاجتماع�ة  على

  :الساب� ذ�رهما ، ف�ما یلي شرح للعاملین )جتماع�ةحضور في العمل من خلال الخدمة الإال

  :جتماع�ةلإالخدمة ا ز�ادة معدل الأداء في العمل من خلال- 1

، فهناك المعدلات الكم�ة و �موجبها یتم تحدید �م�ة معینة الاجتماع�ة أنواع عدیدةلمعدل الأداء في الخدمة 

ین�غي أن هناك معدلات نوع�ة و تعني ، و غي أن تنتج خلال مدة زمن�ة معینةمن وحدات الخدمات التي ین�

هناك معدلات �م�ة و نوع�ة و هذا ، و ن الكفاءة و الدقة و الإتقان��ون إنتاج الفرد في مستو� محدد م

المعدل هو خل�� من النوعین السا�قین إذ �موج�ه ین�غي أن یبلغ إنتاج الشخص إلى عدد محدد من الوحدات 

  .ك ضمن مجالات الخدمة الإجتماع�ة خلال مدة زمن�ة محددة و �مستو� معین من الجودة و الإتقان و ذل

  :ز�ادة معدل الحضور في العمل من خلال الخدمة الإجتماع�ة - 2

 تاج�ة ل�ست صح�حة �مستو� عالي  وتدل �عض الدراسات إلى أن الإرت�ا� بین الرضا عن المهام و الإن

ى ، یؤد� إلعن المهام في الخدمة الإجتماع�ة لى أن الرضا المرتفععالدراسات تدل  لكن �عض الأ�حاث و
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كثر رضا عن طة نقا�ات العمال و �ص�ح العمال أإشتراك أقل في أنش معدل عالي للحضور إلى المهام و

  .أش�اء خارج العمل أ�ضا 

لعاملین عن الوظ�فة في الخدمة رتفع مستو� الرضا الوظ�في لد� او �صورة أخر� �م�ن القول أنه �لما إ

، أو ا �ان لا یوجد عقاب عن الغ�اب، و خاصة إذرتفع معدل الحضورع�ة �لما قل عدد الغ�اب و إالإجتما

، فإذا �ان ضور عن الوظ�فة �مثل أداءا محدداذلك أن الح ج�ار�ا و ر�ما �ان السبب فيأن الحضور ل�س إ

الحضور إلى  معاودةو ��ون لد�ه هدف في ، أف ��رر العامل ذلك الأداءسو  ا الأداء إیجابيملحقات هذ

�التالي  و ان العامل غیر راض عن المهام،ما إذا �، أیدوره یت�عه أن �حصل على شيء جن حض، لأالمهام

 ،)2021( العتوم،( جتماع�ةذا لا یتواف� مع م�اد� الخدمة الإیؤد� إلى نتائج سلب�ة و ه فحضوره

moc.ibara3e. (  

  .ندماج مع الزملاء في العمل الإ -  : �ضاأبرز مظاهر الرضا الوظ�في نجد من أو 

  .التعاون بین الموظف و زملائه في العمل  - 

  . تنمو العلاقات الشخص�ة الوظ�ف�ة إیجاب�ا - 

  .الشعور �الإنتماء للعمل و الولاء لمجموعة العمل  - 

  .إرتفاع الإنتاج�ة و جودتها للموظف و فر�� العمل  - 

  .م�ادرة الموظف السر�عة لخدمة المنظمة  - 

  .الإستعداد الدائم للتدر�ب و التغییر النشا� و  - 

  .الشعور �الواقع�ة و التفاؤل الدائم - 

  .الإحساس �الأمن و الإستقرار الوظ�في  - 

  .الصحة البدن�ة و النفس�ة السل�مة للموظف - 
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  .تعلم الواج�ات الوظ�ف�ة الجدیدة �سرعة  - 

  .ز�ادة الولاء التنظ�مي للمنظمة  - 

  .تقلیل ظاهرة التغیب و دوران العمل  - 

  .�ادة الإستقرار التنظ�مي ز  - 

 ،)2014( محمد البلیهد،( تقلیل التكالیف المتعلقة �الغ�ابز�ادة الفوائد الإقتصاد�ة جراء  - 

org.iijoe.www(.  

  :محددات الرضا الوظ�في  -4

مجموعات رئ�س�ة على النحو یجازها في ثلاثة بل ال�احثین في هذا المجال �م�ن إیوجد عدة تصن�فات من ق 

  :التالي

، حیث أن هناك العدید هذه العوامل �شخص�ة الفرد العاملتتعل� ) : مرت�طة �الفرد نفسه(وامل ذات�ة ع-1

  :من هذه العوامل التي تؤثر على رضا العامل و منها 

السن و بین درجة الرضا عن  لقد أظهرت �عض الدراسات أنه توجد علاقة إرت�ا� إیجاب�ة بین : السن -

  .العامل �لما زادت درجة رضاه عن العمل  ، إذ �لما زاد سنالعمل

التي تؤثر على مد� تقبل الفرد لذاته و مما لاشك أن صورة الجسم  :الحالة الصح�ة الجسم�ة و النفس�ة - 2

ثر الحالة الصح�ة ح�اته �ش�ل عام �ما تؤ  عمله و شاعره نحو نفسه وتنع�س سل�ا أو إیجا�ا على م

ما یؤد� إلى سوء توافقه علاقاته مع فر�� العمل م في شخص�ة الفرد و �ة على التوازن النفس الفیز�ولوج�ة و

  .الإجتماعي الذ� یؤثر بدوره على درجة رضاه الوظ�في  المهني و النفسي و
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عن العمل من العامل  لقد تبین من �عض الأ�حاث أن العامل الأكثر تعلما ��ون أقل رضا: درجة التعلم -3

في ذلك إلى أن طموحات الفرد الأكثر تعلما تكون مرتفعة و الأفراد الذین ، ر�ما یرجع السبب الأقل تعلما

  .�قارن نفسه بهم �حتلون وظائف مختلفة و هي �العادة مرتفعة إدار�ا 

لعمل و مد� تقبله �النس�ة تتمثل في م�وناتها المعرف�ة و النفس�ة المتعددة �الإستعداد ل: شخص�ة الفرد - 4

، و غیرها و بناء شخص�ة العامل  حیث هناك المس�قة، سمات شخصیته و أنماطهاللعامل، میوله المهن�ة 

، و على الع�س هناك �عض الشخص�ات تحمل ضغو� العمل و التواف� معها �عض الشخص�ات القادرة على

  .و عدم القدرة على التكیف  ضغو� العمل فتصاب �القل�الضع�فة التي لا تستط�ع تحمل 

، فقد �فسر نقله من وظ�فة إلى أخر� إجراء ضد مصلحته يثره على الرضا الوظ�ف�ما أن لإدراك الشخص أ

  .دارة بینما رضي الثانيبینما �فسره شخص آخر مثل هذا النقل �أنه لمصلحته فنجد الأول إستاء من إجراء الإ

جتماع�ة من خلال الوظ�فة و شعر العامل �لما إرتفعت الم�انة الإ :الم�انة الاجتماع�ة و تقدیر الذات - 5

  .من خلال هذه الم�انة بتقدیر الذات �لما �ان ذلك دافعا للرضا عن العمل 

مل �النس�ة هم�ة العأ  والخبرة المهن�ة و المستو� التعل�مي الجنس و : خر� تتمثل فيهناك عوامل ذات�ة أ و

- 49ص  ،2018، حیدر(مد� رضاه عن الح�اة �ش�ل عام  ، وكید ذاته، و تأشعوره �ق�مة إنجازه للفرد و

50(.  

  :و ترت�� �مایلي : عوامل تنظ�م�ة - 2

الرضا بین  ول، لدخأن هناك علاقة طردیة بین مستوى ا ل�احثینمن ا لعدیدوجد ا :عن الأجر الرضا_

.الوظ�في للفرد   
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 العامل الرئ�سي للسعادة هو العملأن محتوى  لىإمن ال�احثین  عددل توص :لالعم عن محتوى الرضا_

یمکن إیراد عدة متغیرات متصلة  و، الوحید�النس�ة ل�عض العاملینأنه ربما یکون ل ب العملفي 

.العمل بمحتوى   

 المللأي  المد� القصیرفي  للموظفیحدث  العمل لنذا ما تنوعت مهام إ :لعملدرجة تنوع مهام ا_

.كبر أبرضا  كثرأسیشعره  و، العملمن   

�لما  لعملا داءختیار طرق أإفي  الحر�ة للموظفأعطي  �لما :دللفرحة لمتاا لذات�ةة االس�طردرجة _

الأسرع  ول نها الأفضأیشعر  لتيا لطر�قةتخاذ اإلأنه قادر على  لكذ و لعملا داءزدادت سرعة أإ

.ب منهلمطلوا لعملا نهاءلإ  

زداد إ�لما ل لعمقدراته في ا خبراته و بتطبیق مهاراته و لموظفقام ا �لما :لفرد لقدراتهستخدام اإ_

.لعمل رضاه عن ا  

نه أ تقدیر و شکر ول هي محل أن ما یقوم به من أعما لموظفشعر ا �لما :لترق�ةعن فرص ا الرضا_

 �التالي و، عن عمله �ثرأصبح راضیًا أ �لما، تحسین وضعه على ترقیة تمکنه منل سیحص لابد و

.لعمل في ا �فاءتهرتفعت إ  

 هؤلاء �ان لد� �لما، ستیعاب مرؤوسیهمإفین قادرین على تواجد مشر �لما :عن الإشراف الرضا_

یستطیعون أن یؤدوا مهامهم بدون توقع أي مفاجآت من  و �التالي، لهمعن أعما �اف�اؤوسین رضا لمرا

.مشرفیهم  

 معهمم هلتفامع موظفین یستطیع ا و، لهافي بیئة یرتاح  لموظفذا تواجد اإ :العملعن جماعة الرضا _

.لعملًا قویا في رضاه عن اشرمؤل ملعاربما یصبح هذا ا و، فإنه لابد وسیرضى عن عمله  
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 ضارتفع رإ�لما  لموظفمع وقت راحة ا لعملتوافقت ساعات ا �لما :العملعن ساعات  الرضا_

.صحیح لع�سوا، عن عمله لموظفا  

على ) فةلنظاوا لرطو�ةا،  لحرارةدرجة ا(ل مث لماد�ةا العملتؤثر ظروف  :العملعن ظروف  الرضا_

تؤثر  لماد�ةا لعملأن درجة جودة ظروف ا لىراسات إلدوتشیر العمل على بیئة ا لموظفدرجة رضا ا

)com.wordpress.lesalhadidifi،)2009((� الشهر بعملهلموظفتربط ا لتيا لجذبعلى قوة ا  

 جتماعي و قدرةالإنتماء الإ: تنظ�مي على العاملین و منهاثیرها الو ترت�� �البیئة و تأ : عوامل بیئ�ة-3

ف و الر�(ماءات الد�مغراف�ة ل�عض العاملیننت، و �ذلك الإالعامل على التكیف مع عمله، و إندماجه ف�ه

لسلو�ي ثر على التجاوب اأتهم لها ئي و الثقافي للعاملین و ظروف نشأطار البی، حیث أن تقارب الإ)المدینة

، ذلك �له نظمه من الق�م ، �ما أن تقدیر المجتمع و نظرته و ما �سود المجتمع ولهم تجاه العملو العاطفي 

  .ندماج العاملین و تكاملهم مع العمل �ع�س تأثیره الإیجابي و السلبي على إ

حیث الأهم�ة  جتهاد ال�احثین في محاولات المفاضلة بینها منو رغم إ ،من خلال المحددات السا�قة الذ�ر و

الرضا عن العمل نظرا لتداخلها و رت�اطا �سلوك ، إلا أنه من الملاح� صعو�ة تمییز أكثرها إو قوة التأثیر

خذ ، و التي تأة �ش�ل عام أو �محدد من محدداتهاو تصوراته نحو الوظ�فرت�اطها �مشاعر الفرد الوجدان�ة إ

 ) .53ص  ،2018 ،حیدر( مظاهر سلو��ة مختلفة 

ت اوظ�في للفرد خاصة في التنظ�مات ذتبنى العدید من ال�احثین هذه العناصر في دراسة الرضا اللقد و 

،  )1978" (م�ي"ر معینة جاء بها و عناص، غیر أن �احثین آخر�ن تبنوا عناصر جدیدة أالإقتصاد�الطا�ع 

: جد على سبیل المثال ذ نإ ،تنظ�مات لاس�ما التعل�م�ة منهاخر� ت�عا لطب�عة الو أضافوا إلیها عناصر أ

عتماد على تصنیف لإ، و غیرهم بنوا مقای�س للرضا المهني �ا)1995- 1989(" منتظر حمزة ح��م"ال�احثان 

  .رجع عوامل الرضا إلى عوامل صح�ة و عوامل الحوافز للرضا الوظ�في الذ� أ" هیرز�رغ"
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في دراستهما " عبد الح�م محمدین فراج حشمت " و " محمد مصطفى مصطفى الدیب " ننا نجد أن ال�احثان �ما أ

مدارس من مراحل عتماد المت�ادل و علاقتها �الرضا الوظ�في عند مدیر� الإستراتیج�ات الإ "المعنونة ب

، الرواتب ،سؤول�ةمال: خر� نحو، تبنوا عناصر أو عوامل أ" ختلفة �السعود�ةدار�ة متعل�م�ة و خبرات إ

ف، التقدیرات، الترق�ات، الإشرا ،تطور النمو المهني، الإدارة ،عمل نفسهلا ،العلاقة مع الزملاء، التجهیزات

ساس �م�ن القول أن خصائص التنظ�مات و طب�عتها و ظروف العاملین فیها و ، و على هذا الأالإنجاز

 ،)2011( مز�اني،(غیرهان عناصر للرضا الوظ�في دو تخصص ال�احث متغیرات تفترض 

dz.cerist.asjp.www.(  

  :أهم�ة الرضا الوظ�في -5

و ) الرضا العام عن الوظ�فة(دائه لعمله ه الموظف أثناء آیجابي �حملالرضا الوظ�في هو شعور ذاتي إ

عل�ه فعلا في هذا العمل و ذلك  یتحق� ذلك �التواف� بین ما یتوقعه الفرد من عمله و مقدار ما �حصل

  :م�ة الرضا الوظ�في عموما ف�ما یلي ه، و تتمثل أ توقعاته في بیئة عملهحت�اجاته و ش�اع إلإ

المتغیرات المؤثرة على تلك  نب ووامن ثم الوقوف على الج للعاملین والمعنو�ة  عرفة الحالة النفس�ة وم _

  .الحالة

داء �ش�ل لأمن ثم مستو�ات ا فراد ولأتؤثر على مخرجات ا يإزالة العوامل السلب�ة الت حدید ولتم�ن من تا _

  .المؤسسات يعام ف

تز�د من  تعجل و يالت داء ولأمعرفة المهارت اللازمة ل ؤسسات والم يداء ال�شر� فلأافض تكلفة خ _

  .مستو�ات الرضا لد� الموظفین

  .نتاج�ة لدیهملإا تز�د من معدلات فراد ولأالرغ�ة لد� ا ز�ادة القدرة و يتسهم ف يحدید العوامل التت _
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جواء لأا �الخبرات ال�شر�ة نتیجة توفیرحتفا� لإا فراد ولألد� ا يمستو�ات الولاء الوظ�ف دة درجات و�از  _

  .خر� منافسةمؤسسات أ لىنتقال إلإعدم ا المؤسسة و يتشجعهم على ال�قاء ف م وتحفزه يالمناس�ة الت

جواء لأتطو�ره �غرض توفیر ا فراد ولأخلاله ا لم �الذ � دار لإم ا�الم�ونات البیئ�ة للتنظ اد و�علأعرفة ام _

  .معنو�ات الموظفین و � داء ال�شر لأتعزز من إرتفاع مستو�ات ا يالمناس�ة التة �ظ�مالتن

تطلعات  يیرض �الذ المتمیز و � داء ال�شر لأاات من خلال تحفیز الموظفین نحو طو�ر خدمات المؤسست _

مات داء الخدولین عن أؤ ومن ثم ز�ادة مزا�ا خدمات المؤسسات عبر تحفیز الموظفین المس ءرغ�ات العملا و

  .)com.asjp.journals ،)2017(  الرخ�ص،محمد( لدیهم يز�ادة مستو�ات الرضا الوظ�ف و

  :، نوضحها �التالي ل من الموظف و المؤسسة و المجتمعهم�ة �بیرة لكلرضا الوظ�في له أ ا و

  :هم�ة الرضا الوظ�في �النس�ة للعامل أ_1

  :رتفاع شعور العامل �الرضا الوظ�في یؤد� إلى إن إ

  .القدرة على التكیف مع بیئة عمله  - 

... شرب و س�ن  من أكل و الإبتكار فعندما �شعر الموظف �أن جم�ع حاجاته الماد�ةالرغ�ة في الإبداع و  - 

، تز�د لد�ه الرغ�ة في ، مش�عة �ش�ل �افيإلخ... وظ�في إحترام و أمان  غیر الماد�ة من تقدیر و ، وإلخ

  .تأد�ة الأعمال �طر�قة ممیزة 

، فالموارد ال�شر�ة التي تستمتع �الرضا الوظ�في تكون أكثر رغ�ة في تطو�ر ز�ادة مستو� الطموح و التقدم - 

  .مستقبلها الوظ�في 
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ساعد على مقابلة ، حیث أن المزا�ا الماد�ة و غیر الماد�ة التي توفرها الوظ�فة للموظفین تالرضا عن الح�اة - 

  .)com.hr -mo.blog ،)2018(، وهب الله( متطل�ات الح�اة

 :هم�ة الرضا الوظ�في �النس�ة للمؤسسة أ_2

  :تتجلى أهم�ة الرضا الوظ�في �النس�ة للمؤسسة �الآتي 

اء مهامهم ، سوف ینع�س ذلك إیجاب�ا على أدما �شعر الموظفون �الرضا الوظ�فيعند: خفض التكالیف_ 

، �الإضافة إلى تنخفض �ش�ل ملحو� ن الموظفین سوف، ثم إن نس�ة الغ�اب بیالمطلو�ة على أكمل وجه

ذ� یؤد� إلى ، الأمر الالعمل �عنا�ة و حرص للحفا� علیهاالخاصة � م سوف �ستخدمون الأجهزةأنه

  .�ل ذلك �عمل على خفض التكالیف بنس�ة جیدة جدا  ،الفقد لها إنخفاض معدل الهدر و

، نع�س إیجاب�ا على معدل الإنتاج�ةی ، فإن ذلكما �شعر الموظفون �الرضا الوظ�فيعند :ز�ادة الأر�اح_ 

  .، و �التالي تحقی� نس�ة أعلى من الأر�اح مر الذ� یؤد� إلى ز�ادة المب�عاتالأ

� الموظفین هي علاقة إن العلاقة بین معدل إرضاء العملاء و معدل الرضا الوظ�في لد: ز�ادة النمو_ 

الشر�ات و المؤسسات من إستثمار الطاقات ، �الإضافة إلى أن الرضا الوظ�في �م�ن أصحاب طرد�ة دائما

  .، الأمر الذ� یؤثر �ش�ل جید في ز�ادة النمو القدرات لد� الموظفین �ش�ل فعال و المواهب و

د الموظفون الذین �شعرون �الرضا الوظ�في لن یتر�وا الشر�ة حتى في أش: لولاء و الإنتماء إلى الشر�ةا_

 الشر�ة من بیئة عمل جیدة و، ذلك لأن ما قدمته هذه ها ض�قاالأزمات التي �م�ن أن تعصف بها و أكثر 

، لحق�ق�ة في تشییدها و�نائهاا، من خلال مشار�تهم موظفین، زرع الولاء و الإنتماء في نفوس هؤلاء المر�حة

  .)net.annajah.www ،)2021(( منهمص�حت جزءا لا یتجزء فأ
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  :أهم�ة الرضا الوظ�في �النس�ة للمجتمع _3

ع �صح�ه وفرة في ، مما �ساهم في نشا� إقتصاد� مرتفرةللعاملین بنس�ة �بی: ز�ادة معدلات الإنتاج _ 

  .التطلع إلى تحقی� المز�د من الرفاه�ة  ، وال�شر�ة، و تسهیل في سبل المع�شةالموارد 

معدل الأداء  إرتفاع ز�ادة حجم الصادرات و تزاید �سبب تقلیل حجم الواردات والم: النمو الإقتصاد� _ 

  .للعامل الذ� �صح�ه ز�ادة في معدلات الإنتاج العام 

بث الق�م النافعة و الصالحة،  �المجتمع من خلال تفعیل دور مؤسسات الثقافة لنشر و: الإزدهار الإرتقاء و  _

للأفراد الذ� لا �حدث إلا �عد تحقی� الرضا الوظ�في  و ،الإبداع في �افة المجالات إتاحة سبل الإبتكار و و

 .)promediaz  .com.promediaz ،)ت .د( (تكو�ن شعورا إیجاب�ا نحو مجتمعهم الذ� �ع�شون ف�ه و

  :أسالیب تحقی� الرضا الوظ�في  -6

  :ما یلي  سالیب و البرامجلأا من بین هذه

عن طر��  الرضا الوظ�فيدة یازبغیة  سالیبأثلاثة  تم استخدام :م�ونات الوظ�فة ءبنا یرتغی سالیبأ_ 1

  .تغییر بناء الوظ�فة 

 فوائده تدر�ب و من، رخآ لعم لىإصص متخ لعم من الفردل نتقاإ منیتض و: للعمدوران ا سلوبأ _

أداء  عن ناجمینلا) الروتین( الرتا�ة و الملل معدل تخف�ض و، متباینةت جباوا عدة على العاملین

.تتمیز �التكرار الشدید ت جباوا  

، ر� خت أجباوا ع�ائهمأ  لىإ�ض�فوا ن بأ للعاملین سلوبلأا هذا یسمح :الوظ�فةت جبادة وایاب زسلو أ _

 ،الغرف خر منآ عددبصیانة  في فندق �بیر مثل تكلیف عامل ،للمؤسسة همیتهمأ� سهمحساإ لمضاعفة
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 یجاب�ا علىإیؤثر �مهارة  هاستخدامإلكن  سلبیة �طر�قة ینظر ال�عض لها فر�ما حساسة لة جدأتعتبر مس

.و تحسین مهاراتهم في العمل  نجازلإكبر �اأ حساساإ عطاء العاملینإالرضا الوظ�في ب  

شتراك في لإ�ا للعاملین حلسماا و المسؤول�ة المتصلة �الوظ�فة دةیازعلى  نطو� ی :ثراء الوظ�فةإسلوب أ _

 تكلیف ، وفر�قینلى إحد المصانع أفي  لتجمیعا خطو� حدأعلى  تقس�م العاملین یتم :مثال ،نشاطهم تخط��

ساسي لأا ثراء الوظ�فة فالفرق إفعلى الرغم من تشا�ه  ،�المشرفینمنوطة  �انت في الساب� ج�اتوافر�� ب كل

.بالعمل المسؤول�ة المرت�طة دةیاز و مستو� الواج�ات فعر الوظ�فة یتضمنثراء إأن  ��من في  

رواتب جیدة �فضلون في  على �حصلون الذین أن  لىإمن �شیر  كهنا: تغییر م�ونات الراتب سلوبأ _2

نظمة الرواتب أتطو�ر على  معظم المؤسساتتعمل  لذا ،في المؤسسات التي �عملون بها ءلبقان الأحیاا غالب

نظمة أضا و توجد عدة یأ الرضا الوظ�في فعرلى إالتغییرات تؤد�  ن �ثیرا منأغیر  ،داءلأا بهدف تحسین

  .الخ ....الم�اشر داءلأس اساأ على وأ لساعةس اساأعلى  الرواتب فعرنظام  :لا سیما منها للرواتب

 خیرة بتطو�ر عدة برامج المنفعةلأت المؤسسات في السنوات اأبد: )المیزات(لإضافیة المنفعة ا برنامج _3

جور من الأ 28%ص�حت هذه البرامج تمثل حواليأ و لز�ادة الرضا الوظ�في خصیصا المصممة لإضافیةا

توفیر  ،لعملت اساعا المرونة في :معینة مثل جراءاتإ تتضمن هذه البرامج و للفرد المؤسسةتدفعها التي 

  ) .24- 22ص ،2017ستي،( لصحیةا عدد من البرامج

  :سالیب تحقی� الرضا الوظ�في في النقا� التال�ة م�ن تصنیف أو �

ى هذه العلاقة في الوظ�في و تتجلهم عوامل تحقی� الرضا من أ تعد  و :نشاء علاقة جیدة مع الموظفینإ _1

شر�ن لهم، ، لاس�ما العلاقة مع المدیر�ن الم�االفعال بین المدیر�ن و الموظفین یجابي وحسن التواصل الإ
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عتماد على مهارات �الإ تم هذافین على تقد�م أفضل أداء و ی، �حفز الموظ�ادلحترام المتالإ ف�سود بینهم

  .ة و تقد�م النقد البناءجتماعي و الق�ادة الفعاللإالذ�اء ا

ذ ، إالمهام كامل من حیثنشاء فر�� عمل �فء و متیتجلى ذلك في إ و :توفیر ظروف عمل حسنة _ 2

 هذا التنظ�م �ستفید من غیره، ، وخر، و �ل واحد من هؤلاء ��مل الآهاتجد لكل موظف مهمة خاصة �قوم ب

  .بداع في مجال تخصصه فیدفعه للإجتهاد و الإ، ظف �الرضا و الإحتراف�ة في العملالمح�م �شعر المو 

جو الملائم بین �ذلك من عوامل تحقی� الرضا الوظ�في توفیر ال: تقو�ة العلاقات بین فر�� العمل  _3

ل ، تظهر قوة علاقة فر�� العمل في حع في تحقی� الإنسجام بین م�وناته، و بذل الوسأعضاء فر�� العمل

�ذا منح الفرص  ، وتتدخل في سائر المواقفعدم قصر الأمر على فئة �عینها  و المش�لات جماعة

  . مساعدتهم في التأقلم المهام و مبتدئین و إشراكهم فيللموظفین ال

إحصائ�ة  ا الوظ�في الق�ام بدراساتمن دوافع تحقی� الرض: مراق�ة الأداء و تقد�م فرص التطور الوظ�في _ 4

و الإشتغال على رد� لب�ان مستو� �ل موظف ، و �ش�ل فتقی�م أداء الفر��ش�ل جماعي للأداء الموظفین �

منحهم  أ�ضا مرلأا ، �شملللق�ام �الإصلاحات اللازمة لمؤسسة، ثم معرفة أداء اف �التدر�بنقا� الضع

  .فرصة لتعلم أش�اء جدیدة ال

، المؤثرة في نفوس الموظفینخیرا من مقومات تحقی� الرضا الوظ�في أ: تشج�ع الم�ادرات التحفیز�ة  _5

، یؤد� ذلك عترافا بجهودهوضع ق�مة مال�ة تحفیزا للموظف و إ �م�ن ف ،لقین منهمالق�ام �م�ادرات تحفیز�ة للمتأ

  .)com.baaeed.blog ،)2021(، بلبل( جل حصد هذه الممیزات، من ألى تحفیز الجم�ع للعمل بجدإ

في دور ق�اد� فمن الواضح أنك تر�د أن ینجح فر�قك و أن یتم ا تكون عندم: دارة الدق�قة التوقف عن الإ_ 6

جع و السماح للفر�� �العمل ح�ان التراض الأو مع ذلك من المهم في �ع حل مم�ن،/فضل منتجإنشاء أ
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نهم ل�سوا �ما لو �نت لا تث� بهم و تعتقد أ ، عندما تحوم فوقهم طوال الوقت �م�ن أن تؤتي ثمارهالنفسه

  .نجاز ذلك �مفردهم لإ ماهر�ن �ما ��في

�الق�ام اسمح لموظف�ك دارة المشروع الخاص �ك و ، إعمل على تطو�ر أسلوب إلإدارة موظف�ك �ش�ل أفضل

  .جودة العمل نتاج�ة و التعاون و، �م�ن أن یؤد� ذلك إلى تحسین الإبنفس الشيء و نتیجة لذلك

يء حق�قي رهاق ش، الإبین الحین و الآخر ج إلى إستراحةالجم�ع �حتا: منح الموظفین م�انا للإسترخاء _ 7

ء على ذلك س�ساعد في جعل موظف�ك و القضالذا فإن أ� شيء �م�نك الق�ام �ه لتقلیل أ ،في م�ان العمل

  .كثر سعادة في ح�اتهم الیوم�ة أ

نتجات المؤسسة و توحد ، و تحدد ماس�ة ثقافة المؤسسةتش�ل الق�م الأس: المحافظة على تناس� الق�م _ 8

ل�عض محیرة و غیر لكن قد تكون الق�م التي تتعارض مع مهمة المؤسسة أو تتعارض مع �عضها ا و لعمال،ا

 موجزة و تمثل �ش�ل صح�ح أهداف و یجب التأكد من أن الق�م الأساس�ة للمؤسسة واضحة ولذلك  واضحة

  .أخلاق�ات العمل 

موظفیها على التطور و التحسین ستكتسب المنظمات التي ترغب في مساعدة : دعم تطو�ر المهارات _ 9

التوظیف ل�ست  فإن قرارات ر من أولئك الذین لا �فعلون ذلك، �غض النظر عن طب�عة الإقتصادولاء أكب

�م�ن دمج تنم�ة المواهب  ،ئك الذین ساعدوهم على طول الطر��، فالناس یتذ�رون أول"أكل الكلاب"مجرد 

  ) .affde . com.affde.www،)2021(( طرق  في المؤسسة �عدة

 :ق�اس الرضا الوظ�في  -7

إلى أن إجراءات ال�حوث المعنو�ة قد تبدو �س�طة �حیث تقتصر على إجراء مقابلة للعاملین  "د�ف�س"�شیر 

، و أن أ� تت�ع نظاما معقدا للحصول على إستجا�اتهم و تفسیرها و لكن الخبرة قد دلت على أن هذه ال�حوث
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�حد من صحة ال�حث و قائدته و لهذا فإنه ین�غي العنا�ة بتصم�م الأسئلة و مراعاة خطأ في هذه الإجراءات 

  ) .13ص  ،2015 ،عدوة(العینة التي ینطب� علیها ال�حث  الدقة في اخت�ار

ترك  مثل الغیاب و ،له السلو��ة خلال الآثار هذا النوع �ق�س الرضا من :المقای�س الموضوع�ة _1

لکنها  وفراد لأ�المش�لات الخاصة برضا ا �فید في التنب�هو  وحدات ق�اس موضوع�ة ف�ه تستخدم و، الخدمة

  .المم�نة  العلاج سالیبأ أو هذه المش�لات على أسباب التعرف تتیحو  التفصیل�ةبالبیانات  تتوفر لا

معدل و أخر� نس�ة أو �ع�ارة أ ،ف على درجة انتظام الفرد في عملهستخدامه �مؤشرا للتعر إ�م�ن  :الغ�اب

لكن هناك �عض الحالات التي یرجع غ�ابها عن العمل نتیجة لما  و ،معدل رضاه العام في عمله غ�ا�ه و

  .و في ح�اتهم المنزل�ة و الخاصة � النفسي و التوثر و الشعور �التأزم سواء في م�ان العمل أتعان�ه من القل

�اب إلا أنه �م�ن الإسترشاد �الطر�قة التي علیها لق�اس معدل الغ نه لا توجد طر�قة موجودة و متف�و رغم أ

  :و تحسب المعدل �التالي  )1968(مر���ة و ذلك سنةإقترحتها وزارة العمل الأ

  

  

  

  

  .فراد العاملینمجموع أ�ام الغ�اب للأفراد �عبر عن مجموع أ�ام الغ�اب لجم�ع الأ: حیث 

  .خر فترة آول الفترة و عدد العاملین في وس� عدد العاملین في أفراد العاملین �مثل متمتوس� عدد الأ

سبوع�ة و الرسم�ة التي لتي عملت فیها المؤسسة دون حساب أ�ام العطل الأ�ام اعدد أ�ام العمل تمثل عدد الأ

  .یتم فیها العمل

فرادلأ�ام غ�اب اأمجموع   

X100                                        =معدل الغ�اب خلال فترة معینة   

فرادلأمتوس� عدد ا �Xام العمل أعدد   
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، رضا العام عن العمل، �مؤشر لدرجة الك الخدمة التي تتم �م�ادرة الفردعت�ار حالات تر �م�ن إ : ترك الخدمة

عدد  مله و �حسب معدل ترك الخدمة على أساسرت�اطه �عیدل مد� إ �قائه في الوظ�فة �مؤشرذ ینظر لإ

تصف الفترة التي �حسب فراد في من، مقسوما على العدد الإجمالي لعدد الأحالات ترك الخدمة الإخت�ار� 

  :تي معدلها �الآ

  

  

  

التنب�ه ، تقتصر وظ�فتها على �ابن ب�انات معدلات الغشأ معدلات ترك الخدمة، شأنهات الخاصة �الب�اناو 

  .بوجود مش�لات دون تحلیل أس�ابها أو وسائل علاجها

الإصا�ة و الأمراض المهن�ة التي تسببها ظروف العمل تحسب معدلات : سلامة المهن�ةالمعدل الأمن و 

، فإرتفاعها �ع�س حالة اللارضا لد� وف و مد� درجة رضا الأفراد عنهاللوقوف على مد� حسن الظر 

  .)20- 18ص  ،2014 ،زو�ش( ، و من ثم رضا الأفراد عنهاو إنخفاضها �عني حسن ظروف العمل الأفراد

�المقای�س الذات�ة الحصول على تقار�ر من جانب الأفراد أنفسهم عن درجة �قصد  و :المقای�س الذات�ة_ 2

  ) .مقابلة شخص�ة(أو شفه�ة ) الإستمارة(رضاهم الوظ�في سواء �تاب�ة 

هي نموذج �ضم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على معلومات حول  و: الإستمارة 

  .موضوع أو مش�لة أو موقف ما 

 

 عدد حالات ترك الخدمة خلال الفترة

X 100                           =            معدل ترك الخدمة خلال فترة معینة   

ترةع عدد الأفراد في منتصف الفمجمو   
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سة و تحتو� على خم: دلیل وصف العمل -: من الإستمارات الأكثر شیوعا :مارات الأكثر شیوعاالإست أولا

 نعم ، لا ، لا أعرف: جا�ات فهي ، أما الإ، الزملاء، الإشرافلترق�ة، فرص ا، الأجرأسئلة حول العمل نفسه

  " .، سمیث �یندل ، هالن" ذا النموذج �ل من و صمم ه

و هو �ستخدم طرق مختلفة حیث ��مل الأفراد معدل الق�اس هذا إلى الحد : للرضاإستب�ان جامعة منسوتا  - 

، الترق�ة و التقدم ، فرصالأجر(جوانب مختلفة من وظائفهم الذ� ��ونون إما راضین أو غیر راضین عن 

، أما الإجا�ات المقترحة فهي متدرجة من راضي تماما إلى غیر راضي و هاتان الطر�قتان )...النقل 

داف�س لوف��ست " ، صمم هذا الإستب�ان �ل من ى جوانب متعددة من الرضا الوظ�فيسا�قتان تر�زان علال

  " .وا�س ، أونقلاند 

سئلة متنوعة حول �ل جوانب الوظ�فة التي �شغلها العامل و الذ� و هو �شمل أ: الرضا الوظ�في إستب�ان - 

  ."ف�اتور و لاروش " صممه �ل من 

د سئلة حول الرضا عن العوائو هو إستب�ان حول أنظمة الأجور و یتضمن أ :الأجرإستب�ان الرضا عن  - 

  .جر، المزا�ا الإضاف�ة و إدارة نظام الأالعلاوات، الز�ادة في الأجر ،جرالنقد�ة مثل الرضا عن مستو� الأ

  :ساسیین هما تضمن الاستمارة عامة على محور�ن أت: محتو�ات الإستمارة  ثان�ا

حیث تت�ع تقس�ما عاما ستقصاء �ئمة الإسئلة التي تحتو�ها قافي هذه الطر�قة تصمم الأ: لحاجاتتقس�م ا _

ش�اع العمل لمجموعات ول على معلومات من الفرد عن مد� إ، مما �م�ن من الحصنسان�ةللحاجات الإ

  .الحاجات المختلفة لد�ه 

ستقصاء �حیث تت�ع تقس�ما عاما قائمة الإفي هذه الطر�قة تصمم الأسئلة التي تحتو�ها : زفتقس�م الحوا _

  .للحوافز المقدمة من طرف المنظمة و التي تعتبر من العوامل المؤثرة على الرضا الوظ�في 
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ستثیر معلومات ئم �المقابلة أن ��حاول ف�ه الشخص القا تعرف أنها تفاعل لفظي :المقابلة الشخص�ة _

و غیر منظمة، فتسمح أاع فقد تكون منظمة للمقابلة أنو  و للحصول على �عض الب�انات، شخص أو أشخاص

مفیدة في إستجواب  فهيتقدیرها عن طر�� المقای�س الأخر�، م�ن �شف جوانب العمل التي لا ��المقابلة 

ة عیو�ها تتمثل في أن طر�قو  ،التحق� من صحة الإجا�اتالغموض في الأسئلة و  ز�لأنها ت ، �ماالأمیین

ناسا مدر�ین أجرائها و لإة وقتا طو�لا �ما تتطلب المقابل، ثر على موضوع�ة المعلوماتالأسئلة تختلف مما یؤ 

  ).golb.emoh.seniamuhrg،)ت.د(( علیها

تجاه قدمت هذه الطر�قة لبناء مق�اس الرضا الوظ�في و الإ :تون طر�قة الفواصل المتساو�ة ظاهر�ا لترس _3

  .�حیث تقوم هذه الطر�قة على المسافات المتساو�ة ال�عد  ،)1928(سنة 

رات تصف مختلف العناصر التي ثم یبنى المق�اس بوضع ع�ا ،الة الرضا الوظ�في تحدد متغیراتهففي ح

  .وعادة ما تفوق المائة ع�ارة  ،تمسه

ت التي ش�اعاو نصف الإأ ،ف مختلف العناصر المتعلقة �العملهذه الطر�قة بتجم�ع مفردات تص أتبدو 

عدت لق�اس الرضا الوظ�في و أ ثم �ق�م المح�مین درجة صدق المفردات التي  ،�حصل علیها الفرد من عمله

�حتف� �المفردات و الع�ارات ذات الت�این المنخفض التي  ،عاد الع�ارات ذات الت�این العاليست�إ�عد ذلك یتم 

ل�ه إالق�مة الممثلة للرضا الوظ�في الذ� تشیر  الع�ارات هوالتقی�م لهذه و ��ون متوس�  ،خت�اروقع علیها الإ

 �طلب من العمال ،يستخدام مق�اس الع�ارات لترستون في ق�اس الرضا الوظ�فإ والع�ارة وف� تقی�م المح�مین 

و لا یواف� أذا �ان یواف� إما تقدیر العامل خت�ارات وفقا لإستجا�ة �عدة تترجم هذه الإ ،ستجا�ة لكل مفردةلإا

 ،ستفتاءستجا�ة العامل حول �ل بند من بنود الإإو ��ون مجموع الدرجات التي تقابل  ،القائمة على ع�ارات

  .صح�ح و الع�س ،الدرجة التي تترجم رضاه عن العملو المقای�س التي واف� علیها هي أ
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و �ان  "chaivتشایف "تجاه نحو الكن�سة ول مرة لق�اس الإألكن في الحق�قة طب� ترستون طر�قته هذه 

  :المق�اس على النحو التالي 

A     B        C        D        E       F        G       H       I         J       K  

  

 

Favaurable                                      natural                           unfavaurable 

  مؤ�د                                      محاید                                        معارض

  K.................................1=A=11لى درجاتإثم تحول الحروف  ،�ل مجموعة تحمل حرفا 

  .)76ص  ،2007 ،بوذن(تجاه نحو الكن�سةلإیوضح مق�اس ترستون لق�اس ا :)9(ش�ل رقم 

 و "Herzberg.Fهیرز�رغ "لى العالم النفسيإتنسب هذه الطر�قة  ):طر�قة القصة(طر�قة هیرز�رغ  _4

دارة جروا ق�اس للرضا الوظ�في على مجموعتین من المهندسین و المحاسبین من فئة الإأه الذین زملائ

  .الوسطى 

وقات التي شعرت تتذ�ر الأن أن �طلب من مفردات العینة في مقا�لات شخص�ة أتعتمد هذه الطر�قة على  و

ثم �طلب من هذه  ،وقات التي شعرت فیها �عدم رضاهانها �انت راض�ة عن عملها و �ذلك الأأفیها �

نع�اسات هذا الشعور على إست�اء و و الإأس�اب التي �انت وراء هذا الرضا ن تحاول تذ�ر الأأالمفردات 

ن العوامل التي یؤد� ألى نتیجة هامة و هي إو لقد خلصت هذه الطر�قة  ،و سل�اأیجا�ا إعمالها دائها لأأ

ست�اء لى الإإ -سل�ا- لا یؤد� غ�ابها  ،�في و تنم�ة مشاعره بین العاملینلى الرضا الوظإ -یجا�اإ- وجودها 

  ).51ص  ،2013 ،محي الدین( لى وجود الرضا الوظ�فيإو عدم الرضا لن یؤد� غ�ابها �الضرورة أ
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حیث في  ،ل معتبر یدعم خصائصه الس��ومتر�ةیتمتع هذا المق�اس بدلی ):jss(مسح الرضا الوظ�في  _5

 36فهو یتكون من  ،لرضا الوظ�فيداة لق�اس مستو�ات اأ� )1985("س�اكتر"صل تم تطو�ره من طرف الأ

موضحة في وجه مع وصف وجیز لها هذه الأ ،وجه للوظ�فة و مح�� العملأع�ارة مصممة لق�اس تسعة 

  :التالي  لالجدو 

  یوضح الأوجه التسعة لمسح الرضا الوظ�في :)3(جدول رقم 

  الوجه الوصف

  الرضا عن الأجر والز�ادة ف�ه

  الرضا عن فرص الترق�ة

  الرضا عن المشرف الم�اشر

  الرضا عن المزا�ا

تقدم  )ل�س شرطا مال�ة(الرضا عن العوائد 

  داء الجیدللأ

  جراءاتالرضا عن القواعد و الإ

  الرضا عن زملاء العمل

  الرضا عن نوع العمل المؤد�

 تصال داخل المنظمةالرضا عن الإ

  الأجر

  الترق�ة

  شرافالإ

  المزا�ا

  العوائد المشروطة

  ظروف التشغیل

  زملاء العمل

  طب�عة العمل

 تصالالإ

  

 و ،العملو وضع�ة أن م�وناته تمثل ع�ارات حول عمل الفرد أحیث  ،�عتبر نموذج�ا هذا المق�اس

رقام حد الأأ� مد� یوافقون على �ل ع�ارة من خلال وضع دائرة حول ألى إشارة المستجو�ون مطالبون �الإ

ستب�ان إكثر وصفا في طب�عته من أنه لأ )jdi(كثر شبها �مؤشر وصف الخدمة أفهذا الق�اس �عتبر  ،الست

جمالي لمسح الرضا الوظ�في الإعلى ع�س مؤشر وصف الخدمة �م�ن تخز�ن نتیجة الرضا  و ،مینسوتا

وجه التسعة یتكون من ن �ل وجه من الأأو �ما  ،وجهفي الحاسوب عن طر�� جمع نتائج الأ )jss(الوظ�في 

  .جمالي عن طر�� جمع نتائج �ل ع�ارة نه �م�ن الحصول على نتیجة الرضا الإإف ،ر�عة ع�اراتأ



الرضا الوظیفي                                                                               الفصل الثالث    
 

76 
 

دلیل الصدق لمقای�س الرضا الوظ�في ثم توفیره  _1:مع�ار� الصدق و الث�ات �ما یلي  "س�اكتر"یوضح  و

رت�ا� مع إلها و المقای�س  خر و على نفس العاملینآمن خلال الدراسات التي تقارن مقای�س مختلفة بواحد 

الممارسات  ،لتزام الوظ�فيالإ ،الغ�اب ،العمر :و تتضمن خصائص من بینها ،مقای�س الرضا الوظ�في

  .مل و دوران العمل الرغ�ة في ترك الع ،دار�ةالإ

� درجة تتصل ألى إو هي تشیر  :تساق الداخليتقدیرات ث�ات الإ _:لى نوعین إتقدیرات الث�ات و تنقسم  _2

  .تساق الداخلي العالي �عبر عن تقی�م نفس المتغیرو الإ ،خرآع�ارات مق�اس ما �

  .و تع�س ث�ات المق�اس عبر الزمن  :خت�ارعادة الإإ خت�ار و ث�ات الإ _

 ،صناف العملأتتضمن تنوعا من حیث  ،اعدة ب�انات معتبرة لهذا المق�اسبجمع ق "س�اكتر"�ما قام 

  ).dz.cerist.asjp.www ،)ت.د( ،بوخمخم(المنظمات و حتى البلدان 

هنا  و ،ق�اس و تقی�م رضا الفرد عن عمله خر �م�ن من خلالهآسلوب أو هو  :حداث الحرجةسلوب الأأ _6

خت�ار و فحص إثم یتم  ،و عدم الرضاأحداث المرت�طة �عمله و التي حققت له الرضا �صف الفرد �عض الأ

  .و عدمه أكتشاف مسب�ات الرضا جا�ات لإالإ

و أفراد مواقف في العمل و تمت معاملتهم من خلالها �طر�قة سیئة من المشرف ذا ذ�ر العدید من الأإفمثلا 

شراف الذ� یلعب دورا هاما في رضا هذا النم� من الإ�ظهر  ،�متدحون المشرف لمعاملته الطی�ة عندما

  ).com.wormac ،)2018((فراد عن العمل الأ

لق�اس سلوك العمل  "فلاناجان"فراد تجاه العمل نفس طر�قة لق�اس مشاعر الأ "هیرز�رغ"ستعملها إهذه الطر�قة 

ستخدام طر�قة الوقائع الحرجة لق�اس عوامل إمع عدید من ال�احثین في  "هیرز�رغ"قام  ،داء ف�هتقی�م الأ و

  :تقوم هذه الطر�قة على طرح سؤالین هما و الرضا و عدم الرضا 
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  .لى تلك المشاعرإدت أس�اب التي وقات التي شعرت فیها �سعادة �بیرة في عملك مع تحدید الأتذ�ر الأ _

  .لى تلك المشاعرإدت أس�اب التي وقات التي شعرت فیها �است�اء شدید في عملك مع تحدید الأتذ�ر الأ _

لى هذا إس�اب المؤد�ة لى معرفة رضا الفرد عن عمله من عدم رضاه مع تحدید الأإتقودنا هذه الطر�قة 

س�اب لمعرفة معلومات �ثیرة عن الأ و ،رفة درجات رضا العاملین �التدقی�لا تتم�ن من مع فهي ،السلوك

  .مه یجب توس�ع دائرة السؤال لى الشعور �الرضا الوظ�في من عدإالمؤد�ة 

ائع ذلك بتجم�ع عدد �بیر من الوق و �صورة مختلفة ة وخر لاستخدام هذه الطر�قآسلوب أ "عاشور"قترح إ و

ة تشمل ثم توضع في قائم ،"هیرز�رغ"سلوب السؤالین السا�قین لأبنفس  ،الحرجة عن الرضا و عدم الرضا

 ،شرافالإ ،جرالأ(یتعل� �ل عامل منها بجانب معین من جوانب العمل  ،على عوامل من هذه الوقائع

 ،ن ��ون أو �المقارنة بین الواقع و ما یجب  عامل مد� تطاب� �ل واقعة مع عملهل�حدد ال ،)لخإ...الترق�ة

  .لى عدم الرضا الوظ�في إم تؤد� أ ،معرفة مد� تناسبها لتحقی� الرضا نتم�ن من

و هي  ،ئم �الوقائع بدلا من السؤال عنهاو ذلك بتقد�م قوا "هیرز�رغ"تفاد� نقائص طر�قة  "عاشور"حاول 

كثر ألذلك تعتبر هذه الطر�قة  ،ة الملائمة لكل واقعة من الوقائعتعطي درجات بدیلة یختار منها الفرد الدرج

زملائه في دراسات الرضا  و "هیرز�رغ"لیها إشار أن نتجاهل الجوانب النوع�ة التي أ�ما لا �م�ن  ح�اماإ

ن لأ ،المدة لى جانب الوقت وإشارته إمع  ،كدت على جوان�ه الكم�ة فق�أغلب�ة الدراسات السا�قة أف ،الوظ�في

  .)143-142ص  ،2008 ،طو�ل(شعور و الوقت مع المدة المستغرقةتحاول معرفة نوع ال "هیرز�رغ"طر�قة 
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  :الخلاصة 

في هذا الفصل نستخلص أن الرضا الوظ�في ع�ارة عن شعور داخلي ین�عث لد�  إل�همن خلال ما تطرقنا 

لى مجموعة و هذا راجع إ خرلآیتغیر من عامل  لأنهشعور مشترك ف�ما بینهم  �أنهالعمال و �صعب القول 

 و فرص الترق�ة و محتو� العمل و الإشراف أسلوبو  الأجور، نذ�ر من هذه العوامل العوامل التي تؤثر ف�ه

، و لتحقی� الرضا لجم�ع العمال یجب على المنظمة ةالماد�جماعة العمل و ساعات العمل و ظروف العمل 

الق�ام  ثناءأستخدام جم�ع قدراتهم و خبرتهم وامل على العمال حتى یتم�نوا من إهذه الع تأثیرتخفیف 

 .�رهاتطو  و ابهالمرجوة للمنظمة و النهوض  الأهدافبوظائفهم المهن�ة و �التالي تحقی� 
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  :ستطلاع�ة لإالدراسة ا :ولا أ

  :ستطلاع�ة لإهداف الدراسة اأ _1

  :لى ما یلي إستطلاع�ة لإهدفت الدراسة ا

  .التعرف على میدان الدراسة و �ذا العوائ� المم�ن مواجهتها  _

  .ستب�ان المستعملة في الدراسة لإفراد العینة قد فهموا فقرات اأن أكد من أالت _

  ).الث�ات ،الصدق (ستب�ان لإكد من الخصائص الس��ومتر�ة الخاصة �اأالت _

  :الاستطلاع�ة منهج الدراسة  _2

  .ت�عت الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي إ _

  :لدراسة الإستطلاع�ةالزمان�ة و الم�ان�ة لحدود ال _3

 ولا�ة عین _ ر الجافة �حمام بوحجرالحبوب و الخض بتعاون�ةالدراسة  تمت :حدود الم�ان�ةال 

  _تموشنت

  :تعر�ف مؤسسة تعاون�ة الحبوب و الخضر الجافة  _

و الــذین �فتقــرون إلــى إم�ان�ــة التطــور  ،التعاون�ــة هــي ع�ــارة عــن إطــار لتحضــیر صــغار الفلاحــین و تكــو�نهم

طي �قصـــد تحقیـــ� تـــرقیتهم الإقتصـــاد�ة و علـــى أســـاس التســـییر الـــد�مقرا ،الفـــرد� لـــلإدارة و وســـائلهم الإنتاج�ـــة

.  �ما أن التعاون�ة هـي إطـار التمهـین للتسـیر الإجتمـاعي لوسـائل الإنتـاج  ،الإجتماع�ة و ذلك �مساعدة الدولة

الغــرض منهــا هــو تقلــ�ص العبــئ علــى الفــلاح و تســهیل  ،"وحــدة إقتصــاد�ة تجار�ــة فلاح�ــة" تعــرف علــى أنهــا

خاصــة بإنتــاج الحبــوب �مــا أن للتعاون�ــة حظیــرة للعتــاد تتــوفر علــى وســائل مهمتــه فــي إقتنــاء �ــل مســتلزمات ال

النقــل و عتــاد دعــم الإنتــاج �الإضــافة إلــى ذلــك فــإن تعاون�ــة مخبــر مجهــز �أحــدث الوســائل الخاصــة لتحلیــل 
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و للتعاون�ـة أ�ضـا محطتـین لتنق�ـة البـذور و معالجتهـا و تعتبـر الممـون ...  الإنتـاج للبـذور و حسـاب الرطو�ـة 

ـــــا أنهــــــــــا مــــــــــن أهــــــــــم مراكــــــــــز التجار�ــــــــــة المتواجــــــــــدة �عــــــــــین ت�موشــــــــــنت ــــــــین �مـــــ .                                                                                                                            الرئ�ســــــــــي لمعظــــــــــم الفلاحــ

  . -ولا�ة عین تموشنت -الدراسة بتعاون�ة الحبوب و الخضر الجافة �حمام بوحجرأجر�ت 

 ة الزمان� حدودال:  

  .2022ما�  01لى إ 2022أفر�ل  03أجر�ت الدراسة الإستطلاع�ة من  _

  :ستطلاع�ة لإدراسة ادوات الأ _4

 :(Job Stress Survey ) (JSS)الضغ� المهنيستب�ان إ 4_1

جمــه إلــى تر  ، و)1994(Spielberger"ســبیلبرجر"وضــع مــن قبــل ) JSS(المهنــي مق�ــاس مصــادر الضــغ� 

ممرضــین، (قــام بتطب�قــه علــى عینــة م�ونــة مــن فئــات مختلفــة  ، و)(Sifakis"1999ســف��س"اللغــة الفرنســ�ة  

قّ�مة �قدّم هذا المق�اس معلومات ....) عمال البنوك  أساتذة، عمال الحما�ة المدن�ة و تقنیین، إدار�ین، أط�اء،

آثـار علـى صـحة ومردود�ـة العمـال فـي مختلـف بیئــات  ، التـي مـن المحتمـل أن ��ـون لـهحـول الضـغ� المهنـي

  .العمل

المرت�طــة بإكراهــات  المهنــي ووضــع�ة �مصــدر للضــغ� ) 29(فقــرة، تقــ�س ) 29(مــن ) JSS(یتكــوّن مق�ــاس 

 )Manque desoutienorganisationnel(نقص الدعم التنظ�مي Contraintes de travail)(العمل

  : التي تتوزع �الآتي و

 14  فقرة تق�س �عد عوائ�  العمل)(Contraintes de travail هي الفقرات و: 

)1 ،3  ،6 ،8 ،10 ،15، 19 ،21 ،22 ،23 ،24 ،25 ،26 ،27.(  
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 15  فقرة تق�س �عد نقص الدعم التنظ�مي)Manque desoutienorganisationnel (وهي: 

)2 ،4 ،5 ،7 ،9 ،11، 12 ،13 ،14 ،16 ،17 ،18 ،20 ،25 ،29.( 

 : طر�قة إعطاء الأوزان لفقرات إستب�ان الضغ� المهني  4_2

             منخفض  معبرة عن) 3،2،1(تترواح مابین درجاتدرجات  )9(��ون تقی�م �ل فقرة وف� سلم تكرار� ذو 

  ).191ص  ،2014 ،زر�بي(معبرة عن مرتفع ) 9،8،7(معبرة عن متوس� ودرجات ) 6،5،4(و درجات 

  یوضح طر�قة إعطاء الأوزان لبنود الضغ� المهني :)4(الجدول رقم 

  مرتفع  متوس�  منخقض

1  2  3  4  5  6  7  8  9  

  : ستب�ان الرضا الوظ�فيإ 4_3

ولحــاج فــي دراســة لهــا �عنــوان أكلــي محنــد أمــن جامعــة  )2018"(العــاجي فیــروز"عــداد الطال�ــة إ ســتب�ان مــن لإا

و  _البـو�رة_ولحـاج أكلـي محنـد أدار�ین دراسة میدان�ة بجامعـة لإالمهني �الرضا الوظ�في لد� اعلاقة الضغ� 

و ذلـك بتحو�ـل فقرة و التي من شأنها ق�ـاس الرضـا الـوظ�في للعمـال فـي المؤسسـة محـل الدراسـة، ) 26(�ضم 

اس  ، مقسم هذا المق�ـجا�ةلإحتمالات الإلى أرقام �اعتماد الش�ل المغل� إستب�ان لإجا�ات الخاصة �ع�ارات الإا

  .)99_ 97ص ،2018 ،العاجي( إلى خمسة درجات لإبداء الرأ�

السن، الحالة المدن�ة، المستو�  الجنس،:  لب�انات الشخص�ة، و المتمثلة فيیتعل� �ا ول الذ�لألى الجزء اإ ضافةإ

.التعل�مي، الخبرة المهن�ة  
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  :ستب�ان الرضا الوظ�في إلفقرات  5وزانلأعطاء اإطر�قة  4_4

 )5(ن �حصل علیها الفرد في �ل بند هي أقصى درجة �م�ن أذ إیت�ع في هذا المق�اس طر�قة تدرج الدرجات 

  :جا�ة عنها �التالي لإدرجات تصحح القائمة التي تكون ا

  ستب�ان الرضا الوظ�فيإوزان لبنود أیوضح  ):5(جدول رقم 

  واف� �شدةألا   واف�ألا   كدأغیر مت  واف�أ  واف� �شدةأ

5  4  3  2  1  

  :جا�ة عنها �التالي لإالقائمة التي تكون ا و في حالة البنود السلب�ة تصحح

  ستب�ان الرضا الوظ�فيوزان البنود السلب�ة لإأیوضح  ):6(جدول رقم

  واف� �شدةألا   واف�ألا   كدأغیر مت  واف�أ  واف� �شدةأ

1  2  3  4  5  

  :الدراسة�ومتر�ة لأداة س�الخصائص ال _5

تـم حسـاب الصـدق و الث�ـات و  ،عامـل )80(سـتطلاع�ة المتكونـة مـن لإدوات العینـة اأجـراء تجر�ـة علـى إ�عد 

  .دوات لأكد من صحة الخصائص الس��ومتر�ة الخاصة �اأذلك بهدف الت

  :الضغ� المهني ومتر�ة لمتغیر��الخصائص الس 5_1

 :على الطر�قة التال�ةستب�ان لإین لدراسة صدق اتال�احث تلقد اعتمد: الصدق  . أ
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ــداخليلإصــدق ا عتمــاد علــى لإ�ــا ال�عــد بــین �ــل فقــرة و بیرســون  رت�ــا�لإذلــك �حســاب معامــل ا و: تســاق ال

ــــد أظهــــرت النتــــائج أن معــــاملات ا ، و)24نســــخة SPSS(حصــــائيلإالبرنــــامج ا ــــة ولإق ــــا�  مقبول ــــة  رت� دال

  :ما یتبین من خلال الجداول التاليهذا  إحصائ�ا و

  ستب�ان الضغ� المهنيإ�عاد أرت�ا� فقرات مع إیوضح  ):7(جدول رقم 

  رت�ا�للا  بیرسون معامل   الفقرة

  مع �عد عوائ� العمل

فقدان للارت�ا� مع �عد  بیرسون معامل   الفقرة

  الدعم التنظ�مي

1  *0.367 2  0.499* 

3  0.322*  4  0.502** 

6  0.516*  5  0.725** 

8  0.730**  7  0.395* 

10  0.382**  9  0.462** 

15  0.518**  11  0.420* 

19  0.422*  12  0.511** 

21  0.518**  13  0.367* 

22  0.429*  14  0.419* 

23 0.392*  16  0.318* 

24  0.306*  17  0.570** 

25  0.629**  18  0.392* 

26  0.486**  20  0.574** 

27  0.740**  25  0.425* 

    29  0.390* 

  α=0.05دلالة  � رت�ا� دال إحصائ�اً عند مستو لإا*

  α=0.01دلالة  � رت�ا� دال إحصائ�اً عند مستو لإا*

هـذا و  )0.01و أ 0.05(ائ�اً عنـد مسـتو� الدلالـة رت�ا� دالة إحصلإأن ق�م معاملات ا) 7( رقمالجدول  یبین

  .معناه درجة الصدق عال�ة تساق الداخليلإتمتع بدرجة عال�ة من ایان �صفة عامة �ستبلإیدل على أن ا
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ن المق�ـاس �عطـي نفـس أ� أسـتقرار المق�ـاس و عـدم تناقضـه مـع نفسـه إالث�ـات �عنـي  :داة الدراسةأث�ات  .ب

  .عید تطب�قه على نفس العینة أ ذا إالنتائج �احتمال مساو لق�مة المعامل 

حیــث ط�قــت  ،)lpha de CronbachA(لفــا �رون�ــاخ أداة الدراســة تــم اســتخدام معامــل ألق�ـاس مــد� ث�ــات 

  :و ذلك حسب الجدول التالي  )eliability)Rالمعادلة على العینة لق�اس الث�ات 

  لمق�اس الضغ� المهني )معامل الث�ات(لفا �رون�اخ أیوضح ق�م معامل  ):8(الجدول رقم 

  لفا �رون�اخأمعامل   عدد الفقرات  ستب�انلإمحاور ا

  0,633  29  مق�اس الضغ� المهني

و هي ق�مة  0,633:لفا �رون�اخ لمق�اس الضغ� المهني تمثلت في أن ق�مة معامل أ )8(�ظهر الجدول رقم 

  .ذات ث�ات مرتفع 

  .عالي ث�اتبتتمیز ) ان�ستبلإا(و عل�ه �م�ن القول أن أداة الدراسة المستعملة     

  :خصائص الس��ومتر�ة لمتغیر الرضا الوظ�في ال 5_2

 :ستب�ان على الطر�قة التال�ةلإاین لدراسة صدق تال�احث تلقد اعتمد: الصدق  . أ

عتمــاد علــى لإال�عــد  �ــاو  بــین �ــل فقــرة بیرســون رت�ــا�  لإل اذلــك �حســاب معامــ و: تســاق الــداخليلإصــدق ا

دالـة إحصـائ�ا  رت�ـا�  مقبولـة ولإقد أظهـرت النتـائج أن معـاملات ا، )24نسخة SPSS(حصائيلإالبرنامج ا

  :ما یتبین من خلال الجداول التاليهذا  و
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 الرضا الوظ�في ستب�انأ�عاد إ رت�ا� فقرات وإ وضحی: )9(رقم الجدول 

  للارت�ا� بیرسون معامل   الفقرة  رت�ا�للا  بیرسون معامل   الفقرة

1  0.400* 14  0.351* 

2  0.411*  15  0.417* 

3  0.586**  16  0.500* 

4  0.425*  17  0.368* 

5  0.511**  18  0.386* 

6  0.690**  19  0.407* 

7  0.392*  20  0.351* 

8  0.439*  21  0.619** 

9  0.395*  22  0.542** 

10  0.416*  23  0.420* 

11  0.418*  24  0.393* 

12  0.376*  25  0.411* 

13  0.519** 26  0.590** 

  α=0.05دلالة  � رت�ا� دال إحصائ�اً عند مستو لإا*

 α=0.01دلالة  � رت�ا� دال إحصائ�اً عند مستو لإا*

و هـذا  )0.01و أ 0.05(ائ�اً عنـد مسـتو� الدلالـة رت�ا� دالة إحصمعاملات الإأن ق�م ) 9(رقم الجدول  یبین

  .معناه درجة الصدق عال�ة تساق الداخليلإتمتع بدرجة عال�ة من ایة  �صفة عام ان�ستبلإیدل على أن ا
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ن المق�ـاس �عطـي نفـس أ� أسـتقرار المق�ـاس و عـدم تناقضـه مـع نفسـه إالث�ـات �عنـي  :داة الدراسةأث�ات  .ب

  .عید تطب�قه على نفس العینة أ ذا إالنتائج �احتمال مساو لق�مة المعامل 

حیــث ط�قــت  ،)lpha de CronbachA(لفــا �رون�ــاخ أداة الدراســة تــم اســتخدام معامــل ألق�ـاس مــد� ث�ــات 

  :و ذلك حسب الجدول التالي  )eliability)Rالمعادلة على العینة لق�اس الث�ات 

  مق�اس الرضا الوظ�فيل) معامل الث�ات(ق�م معامل ألفا �رون�اخ  یوضح ) :10(رقمالجدول 

  لفا �رون�اخأمعامل   عدد الفقرات  ستب�انلإمحاور ا

  0,870  26  مق�اس الرضا الوظ�في

ق�مــة  و .6330: تمثلــت فــيلمق�ــاس الضــغ� المهنــي ن قــ�م معامــل ألفــا �رون�ــاخ أ )10(رقــم �ظهــر الجــدول 

  .ذات ث�ات مرتفع هي ق�مو  0,870لفا �رون�اخ لمق�اس الرضا الوظ�في تمثلت في أمعامل 

  .عالي ث�اتبتتمیز ) ان�ستبلإا(و عل�ه �م�ن القول أن أداة الدراسة المستعملة     

  :عینة الدراسة الاستطلاع�ة _6

موظـف بتعاون�ـة الحبـوب و الخضـر ) 80(الم�ـوّن مـن  مـن المجتمـع الأصـليتـم إخت�ـار العینـة الإسـتطلاع�ة 

 �ـارهم �طر�قـة عشـوائ�ة �سـ�طة،، تم إختموظف) 40(بلغ حجمها  ، و -تموشنت عین–الجافة �حمام بوحجر 

  .ستب�انإ) 40(لقد تم توز�ع 
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  :ستطلاع�ة لإخصائص عینة الدراسة ا _7

  :الجنس _

  ستطلاع�ة حسب متغیر الجنستوز�ع عینة الدراسة الإ وضحی: )11(الجدول رقم 

 الجنس التكرارات النس�ة المئو�ة

 ذ�ور 20 50%

 إناث 20 50%

 المجموع 40 %100

�مـا  ،%50توز�ع أفراد العینة حسب متغیر الجـنس، حیـث تمثـل نسـ�ة الـذ�ورن أیتبین  )11( الجدول رقممن 

 .ناثلإو هي نس�ة متعادلة بین الذ�ور و ا %50تمثلث نس�ة الإناث 

  :السن _

  ستطلاع�ة حسب متغیر السنلإتوز�ع عینة الدراسة ا وضحی): 12(الجدول رقم 

  النس�ة المئو�ة  التكرارات  السن

 %27.2  11  سنة 30أقل من 

  %45.6  18  سنة 40لى إ 30من 

  %27.2  11  سنة 40أكثر من 

  %100  40  المجموع
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حصـلت علـى أعلـى نسـ�ة مـن مجمـوع أعمـار  سـنة 40حتـى 30نلاح� أن أعمـار الأفـراد التـي تتـراوح مـا بـین 

بنسـب متسـاو�ة أعمـار أفـراد عینـة  و التـي مثلـت %27.2ثم تلتهـا النسـ�ة   ،%45.6الأفراد و التي تقدر ب 

  .على التوالي سنة فما أكثر 40و الفئة  سنة 30 أقل من: الدراسة للفئتین

  :المدن�ة الحالة المدن�ة _

  ستطلاع�ة حسب متغیر الحالة المدن�ةلإتوز�ع عینة الدراسة ا وضحی ):13(الجدول رقم 

  النس�ة المئو�ة  التكرارات  الحالة المدن�ة

  %25.2  10  )ة(أعزب

  %39.5  16  )ة(متزوج

  %19.0  08  )ة(مطل�

  %14.3  06  )ة(أرمل

  100%  40  المجموع

 و التـي) ة(أعلـى نسـ�ة لفئـة متـزوجحیـث �انـت الحالـة المدن�ـة توز�ع أفراد العینـة حسـب  )13(یبین الجدول رقم

، أمـــا الفئـــة %19.0بنســـ�ة  )ة(ثـــم  تلتهـــا فئـــة مطلـــ� %25.2بنســـ�ة ) ة(ثـــم تلتهـــا فئـــة أعـــزب %39.5بلغـــت

  ).ة(المتمثلة في فئة أرملو  %14.3الأخیرة فقد حصلت على نس�ة 
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  :المستو� التعل�مي _

  المستو� التعل�مي متغیر حسبستطلاع�ة لإاعینة الدراسة  توز�ع یوضح ):14(الجدول رقم 

  المئو�ةالنس�ة   التكرار  المستو� التعل�مي

  %2.4 1  بتدائيإ

  %14.3  6  متوس�

 %40.5  16  ثانو� 

  %42.8  17  جامعي

 100% 40  المجموع

 

 42.8%الـذ� قـدر بنسـ�ة  و نلاح� أن المستو� التعل�مي الغالب في الدراسة هو المستو� التعل�مي الجامعي

بتـدائي و لإا ، �ما لوح� أن هذه النس�ة تفوق المستو� التعل�مي الثـانو� و المتوسـ� وفرد )17( ما �عادل� أ

فــرد �حمــل شــهادة المســتو�  )16(�عــادل أ� مــا علــى التــوالي 2.4% و 14.3% و 40.5%الــذ� قــدر ب 

 .المتوس��حملون شهادة المستو� المتوس�  و فرد واحد �حمل شهادة التعل�م  أفراد )06( ،الثانو� 

  :الخبرة المهن�ة _

  ستطلاعیة حسب متغیر الخبرة المھنیةلإیوضح توزیع عینة الدراسة ا ):15(جدول رقم 
  

  النس�ة المئو�ة  التكرارات  الفئات

  38.1%  15  سنوات 05أقل من 

  %54.8  22  سنوات 10لى إ 05من 
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  الخبرة المھنیةستطلاعیة حسب متغیر لإیوضح توزیع عینة الدراسة ا ):15(جدول رقم 
  

  %7.1  03  سنوات 10أكثر من 

  100%  40  المجموع

فــراد التــي یتــراوح  لأحیــث تمثــل فئــة ا ،الخبــرة المهن�ــةتوز�ــع أفــراد العینــة حســب متغیــر ) 15( یبــین الجــدول رقــم

بنسـ�ة قـدرت  سـنوات 05و تلیهـا فئـة أقـل مـن 54.8%أعلـى نسـ�ة قـدرت ب  ةسـن 10لـى إ 05دمیتهم منأق

  .7.1%خیرة بنس�ةلأسنوات في المرت�ة ا 10و تأتي فئة أكثر من  38.1%ب

  :الدراسة الأساس�ة :ثان�ا

  :أهداف الدراسة الأساس�ة _1

 .التأكد من خصائصهما الس��ومتر�ة  تطبی� المقای�س على عینة الدراسة الأساس�ة �عدما تم ض�طهما و - 

 .تحلیلها إحصائ�ا جمع المعط�ات و - 

 .�التالي تأكیدها أو نفیها وإخت�ار فرض�ات الدراسة  - 

  :منهج الدراسة الأساس�ة _2

 .ت�اع المنهج الوصفي إتم  _

  :الحدود الزمان�ة و الم�ان�ة للدراسة الأساس�ة _3

 الحدود الم�ان�ة: 

 .-ولا�ة عین تموشنت-بوب و الخضر الجافة �حمام بوحجربتعاون�ة الحالدراسة  تمت
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 الحدود الزمان�ة:  

 .2022ما�  01الى  2022فر�ل أ 03من  ستطلاع�ة الإة الدراسة إمتدت فتر 

  :عینة الدراسة الأساس�ة _4

) 80(إذ تكونـت عینـة الدراسـة مـن المجتمـع الأصـلي �طر�قـة  عشـوائ�ة،تم إخت�ار عینة الدراسة الأساسـ�ة مـن 

انات تـم توز�ـع الإسـتب� ، -ولا�ـة عـین تموشـنت -حمـام بـوحجرتعاون�ة الحبوب و الخضر الجافة � منموظف 

 .�عدها تم إسترجاع �ل الإستب�انات مع شرح الهدف من الدراسة، و �طر�قة م�اشرة على الموظفین

 :ساس�ة لأا خصائص عینة الدراسة _5

  :الجنس -

  یوضع توز�ع عینة الدراسة الأساس�ة حسب متغیر الجنس ):16(الجدول رقم 

  

�ما   ،42.7%فراد العینة حسب متغیر الجنس، حیث تمثل نس�ة الذ�ور توز�ع أ )16( رقم یبین الجدول

  .نس�ة الذ�ور و هي نس�ة أعلى من  57.3%تمثلث نس�ة الإناث

  

  

 الجنس التكرارات النس�ة المئو�ة

 ذ�ور 35 42.7%

 إناث 47 57.3%

 المجموع 82 %100
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  :السن -

  ساس�ة حسب متغیر السن  یوضح توز�ع عینة الدراسة الأ ):17(الجدول رقم 

 النس�ة المئو�ة التكرارات السن

 %26.8 22 سنة 30أقل من 

 %42.7 35 سنة 40لى إ 30من 

 %30.5 25 سنة 40أكثر من 

 %100 82 المجموع

سنة حصلت على أعلى نس�ة من مجموع أعمار  )40(ى حت )30(نلاح� أن أعمار الأفراد التي تتراوح ما بین

  سنة ) 40(فراد ال�الغینلأتمثل فئة ال 30.5% ، ثم تلتها النس�ة42.7%الأفراد و التي تقدر ب 

  .سنة فما أقل  )30(فراد ال�الغین لأد مثلت فئة افق 26.8%ما النس�ة أكثر، فما أ

  :الحالة المدن�ة -

  ساس�ة حسب متغیر الحالة المدن�ةیوضح توز�ع عینة الدراسة الأ ):18(جدول رقم ال    

  النس�ة المئو�ة  التكرارات  الحالة المدن�ة

  28%  23  )ة(عزبأ

  40,2%  33  )ة(متزوج
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  ساس�ة حسب متغیر الحالة المدن�ةیوضح توز�ع عینة الدراسة الأ ):18(جدول رقم ال

  

  

  

  

التي  و) ة(حیث �انت أعلى نس�ة لفئة متزوج ،الحالة المدن�ةفراد العینة حسب أ توز�ع )18(مرق یبین الجدول

خیرة لأأما الفئة ا ،18.3%بنس�ة )ة(ثم تلتها فئة مطل� ،28%بنس�ة ) ة(ثم تلتها فئة أعزب 40.2%بلغت

  ).ة(رملو المتمثلة في فئة أ 13.4%فقد حصلت على نس�ة 

  :المستو� التعل�مي -

  المستو� التعل�مي متغیر حسب ساس�ةلأا عینة الدراسة توز�عیوضح ): 19(الجدول رقم 

 المئو�ةالنس�ة  التكرار المستو� التعل�مي

 %4.9 4 بتدائيإ

 %18.3 15 متوس�

 %31.7 26 ثانو� 

 %45.1 37 جامعي

  100%  82  المجموع

و الــــذ� قــــدر بنســــ�ة " الجــــامعي"نلاحــــ� أن المســــتو� التعل�مــــي الغالــــب فــــي الدراســــة هــــو المســــتو� التعل�مــــي 

 و" المتوسـ�"و" الثـانو� "ه النسـ�ة تفـوق المسـتو� التعل�مـي، �مـا لـوح� أن هـذفرد )37(� ما �عادل أ %45.1

  18,3%  15  )ة(مطل�

  13,4%  18  )ة(رملأ

  100%  82  المجموع
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رد �حمـــل فـــ )26(�عـــادل  أ� مـــا علـــى التـــوالي 4.9% و 18.3% و  31.7%و الـــذ� قـــدر ب " بتـــدائيلإا"

ــ أفــراد )4(و "المتوســ� "�حمــل شــهادة المســتو�  فــرد )15( ،"الثــانو� " شــهادة المســتو�  شــهادة التعلــ�م  ون �حمل

 .بتدائيلإا

  :الخبرة المهن�ة -

 حسب متغیر الخبرة المهن�ة ساس�ةلأة الدراسة اتوز�ع عین وضحی: )20(الجدول رقم

 النس�ة المئو�ة التكرارات الفئات

 31.4% 28 سنوات 05أقل من 

 48.8% 40 سنوات 10لى إ 05من 

 17.1% 14 سنوات 10أكثر من 

 المجموع
82 %100 

   فــراد التــي یتــراوحلأحیــث تمثــل فئــة ا ،الخبــرة المهن�ــةفــراد العینــة حســب متغیــر توز�ــع أ) 20( الجــدول رقــمیبــین 

ســنوات  بنســ�ة  05قــل مــن أو تلیهــا فئــة  48.8%ســنوات أعلــى نســ�ة قــدرت ب 10لــى إ 05أقــدمیتهم مــن 

 .17.1% خیرة بنس�ةلأسنوات في المرت�ة ا 10و تأتي فئة أكثر من  31.4%قدرت ب

  :أدوات الدراسة الأساس�ة _6

سـتخدمت فـي الدراسـة الإسـتطلاع�ة المتمثلـة إالأساسـ�ة هـي نفسـها الأدوات التـي الأدوات المط�قة في الدراسـة 

 :في

 المهني إستب�ان الضغ�. 

 ستب�ان الرضا الوظ�فيإ. 
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 :الأسالیب الإحصائ�ة المستخدمة في الدراسة الأساس�ة _7

ذلـك  و )SPSS24(24تم تحلیـل المعط�ـات بإسـتخدام الحزمـة الإحصـائ�ة للعلـوم الإجتماع�ـة فـي نسـختها دلق

 : من خلال إستعمال الأسالیب التال�ة

 المعلومات العامة لأفراد العینة لمعرفة توز�ع: التكرارات و النسب المئو�ة ستخراجإ.  

  ث�ــات �ضــا لق�ــاس أســتخدم إو ، ور الإســت�انةتســاق بــین محــالإلمعرفــة درجــة ا: لفاكروم�ــاخأمعامــل الث�ــات

  .ظاهرةال

 ستعملإ�ما  ،)تساق الداخليلإصدق ا( ست�انةلإمحاور الحساب درجة صدق  :بیرسون  رت�ا�لإمعامل ا 

  .لتوض�ح العلاقة بین متغیرات الدراسة
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 :العامة عرض نتائج الفرض�ة _1

 حصائ�ة بین الضغ� المهني و الرضا الوظ�فيإرت�اط�ة ذات دلالة إ توجد علاقة :  

  : الجدول التالي هما یبینهذا و  رت�ا� بیرسون،لإستخدام معامل اإتم  ار هذه الفرض�ةلإخت�

  الدراسةلمتغیرات  رت�ا� بیرسون لإیوضح معامل ا): 21(الجدول رقم

  رت�ا�لإمعامل ا  درجة الحر�ة  

    الضغ� المهني

0.156  

  

-0.158 
  الرضا الوظ�في

تضح لنا من خلاله وجود علاقة ع�س�ة بین إون و رت�ا� بیرسلإحساب معامل ا) 21(یوضح لنا الجدول رقم 

   .r=0.158-الضغ� المهني و الرضا الوظ�في قدرت ب 

حصائ�ة بین الضغ� المهني و إرت�اط�ة ذات دلالة إتوجد علاقة نه أو �التالي نقبل الفرض�ة التي تنص على 

فـراد عینـة أرتفع الضغ� المهني �لما قل مستو� الرضا الوظ�في لد� إنه �لما أ و معنى ذلك ،الرضا الوظ�في

  .الدراسة و الع�س صح�ح 

  :الفرض�ات الفرع�ةعرض نتائج  _2

 :ولىلأعرض نتائج الفرض�ة الفرع�ة ا 1_2

  جرلأحصائ�ة بین الضغ� المهني و الرضا عن اإ رت�اط�ة ذات دلالةإتوجد علاقة : 

  :الجدول التالي  في بینو ذلك �ما یت ،رت�ا� بیرسون إستخدام معامل إتم  ار هذه الفرض�ة�لإخت
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  رت�ا� بیرسون لمتغیرات الدراسةیوضح معامل الإ ): 22(الجدول رقم

  رت�ا�لإمعامل ا  درجة الحر�ة  

    الضغ� المهني

0.01  

  

-0.368 
  جرلأالرضا عن ا

  α=0.01الارت�ا� دال إحصائ�اً عند مستو� دلالة **

تضح لنا من خلاله وجود علاقة ع�س�ة بین إرت�ا� بیرسون و لإحساب معامل ا )22(یوضح لنا الجدول رقم 

  .r=-0.368جر قدرت ب الضغ� المهني و الرضا عن الأ

حصـائ�ة بـین الضـغ� المهنـي إرت�اط�ـة ذات دلالـة إتوجد علاقـة نه  أو �التالي نقبل الفرض�ة التي تنص على 

جــر لــد� لأرتفــع الضــغ� المهنــي �لمــا قــل مســتو� الرضــا عــن اإنــه �لمــا أو معنــى ذلــك  ،جــرو الرضــا عــن الأ

  .فراد عینة الدراسة و الع�س صح�حأ

  :عرض نتائج الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة  2_2

  طب�عة العلاقة مع زملاء  بین الضغ� المهني و الرضا عن حصائ�ةإرت�اط�ة ذات دلالة إتوجد علاقة

  : العمل

  : الجدول التالي هو ذلك �ما یبین ،رت�ا� بیرسون ستخدام معامل الإإتم ار هذه الفرض�ة لإخت�
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  بیرسون لمتغیرات الدراسة رت�ا�معامل الإ یوضح ): 23(الجدول رقم 

  رت�ا�لإمعامل ا  درجة الحر�ة  

    الضغ� المهني

0.058  

  

-0.210 
 رضــا عــن طب�عــةال

العلاقــة مــع زمــلاء 

  العمل

تضـح لنـا مـن خلالـه إو  ،رت�ـا� بیرسـون لتوضـ�ح العلاقـة بینهمـاإحساب معامل  )23(یوضح لنا الجدول رقم 

   .r=-0.210ة العلاقة مع زملاء العمل قدرت بوجود علاقة ع�س�ة بین الضغ� المهني و الرضا عن طب�ع

حصائ�ة بین الضغ� المهني و إرت�اط�ة ذات دلالة إتوجد علاقة نه أو �التالي نقبل الفرض�ة التي تنص على 

رتفــع الضــغ� المهنــي �لمــا قــل مســتو� إنــه �لمــا أو معنــى ذلــك  ،طب�عــة العلاقــة مــع زمــلاء العمــلالرضــا عــن 

  .فراد عینة الدراسة و الع�س صح�ح أالرضا عن طب�عة العلاقة مع زملاء العمل لد� 

  :مناقشة نتائج الفرض�ة العامة  -3

علاقة ع�س�ة بین الضغ� المهني و الرضا الوظ�في حیث قدر معامل ظهرت نتائج الدراسة أن هناك أ

حصائ�ة إرت�اط�ة ذات دلالة إو �التالي نقبل الفرض�ة التي تنص على وجود علاقة  ،r=-0,158برت�ا� لإا

نه �لما زاد الضغ� المهني لد� أفراد عینة الدراسة أو معنى ذلك  ،بین الضغ� المهني و الرضا الوظ�في

دار�ین من �عانون من ضغو� مهن�ة لإفهناك من ا ،مستو� الرضا الوظ�في و الع�س الصح�ح نخفضإ�لما 

رتفاع لمستو� الرضا إو �التالي ینتج عنه عدم الرضا الوظ�في و تقابلها �عض الحالات التي �حصل فیها 

  .دار�ینلإو هذا حسب ما ورد عن �عض العمال ا ،نفسهم �عملون تحت ضغو� �ثیرةأذا ما وجدوا إالوظ�في 
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رت�اط�ة بین الضغ� إعلى أنه توجد علاقة  :)2008( "حسن محمد حمادات"تفقت هذه النتیجة مع دراسة إلقد 

التي  :لى نفس النتیجةإ) 1988( "ست�في و جونز"حیث توصلت دراسة �ل من  ،المهني و الرضا الوظ�في

ثار آذ یترتب على ضغو� العمل إ ،تدل على وجود علاقة ع�س�ة بین الضغو� المهن�ة و الرضا الوظ�في

ذا لم یتم إأنه  :)1998( "أر�س و أرنیت"و ذ�ر أ�ضا  ،ضارة على صحة المورد ال�شر� في بیئة العمل

و ما   ،الكشف م��را عن مستو�ات الضغو� المهن�ة المرتفعة فإن ذلك سیؤد� إلى عدم الرضا الوظ�في

و تلتقي نتائج هذه  ،لعمل و إنخفاض في الإنتاج�ةرتفاع في معدلات الغ�اب و ترك اإیترتب عن ذلك من 

 ،حول الضغو� المهن�ة و علاقتها �الرضا الوظ�في :)2008( "علوطي عاشور"�ضا مع دراسة أالدراسة 

�ما تلتقي نتیجة  ،رت�اط�ة ع�س�ة بین الضغ� المهني و الرضا الوظ�فيإحیث دلت النتائج على وجود علاقة 

حیث دلت نتائج الدراسة أ�ضا على أن الضغ� المهني  :)2010( "شاطر شفی�"هذه الدراسة مع دراسة 

.                                                                           یرت�� �علاقة ع�س�ة مع الرضا الوظ�في 

  :مناقشة نتائج الفرض�ات الفرع�ة -4

                                                              :  مناقشة نتائج الفرض�ة الفرع�ة الأولى  1- 4

ظهرت نتائج الدراسة أن هناك علاقة ع�س�ة بین الضغ� المهني و الرضا عن الأجر حیث قدر معامل أ

رت�اط�ة ذات دلالة إو �التالي تتحق� الفرض�ة التي تنص على وجود علاقة  ،r=-0,368الإرت�ا� ب

و �م�ن تفسیر ذلك �أن معظم العمال �عانون من  ،المهني و الرضا عن الأجرإحصائ�ة بین الضغ� 

  .الضغ� المهني �سبب عدم عدالة الأجور

ساسي لولائهم للمؤسسة أجورهم �عامل أن �ل ما یهمهم في عملهم هو رواتب أبد� الكثیر من العمال أفقد 

س�اب أجور لا تعد العامل الوحید لل�قاء في المؤسسة و هذا راجع لوجود لأن اأالتي �عملون بها و �ما نعلم 
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نعدام إلى إضافة لإن العمال �عملون في نفس المناصب �اأجور �الرغم من لأمتعددة منها عدم عدالة ا

  .هدافهمأدائهم و رضاهم الوظ�في و �التالي فهذا لا �ساعد على تحقی� أالتحفیزات التي تز�د من مستو� 

حلامه ألى إن مشاعر الفرد التي تدفعه للوصول أ�دت أما أسفرت عل�ه العدید من الدراسات التي  و هذا 

و هذه الدراسات  ،داء و الجهدلأینتج عنها درجة �بیرة من الرضا الوظ�في ف�لما تحق� هدف زاد مستو� ا

 ):1911( "دیر�ك تایلورفر�"دراسة  :توصلت إلى نفس النتائج التي توصلنا إلیها في دراستنا و هي �التالي

لا إن الموظفین �سالى و لا �م�ن تحفیزهم أحیث افترض  ،هم�ة الحوافز الماد�ة أحیث ر�ز هذا العالم على 

�ضا أنجد   ،و التي تحسن من مستو� رضاهم الوظ�في ،من خلال الرواتب الشهر�ة و الحوافز المال�ة فق�

ساس لأعلى هذا ا ،علاقة بین الرواتب و الرضا الوظ�فيثبت وجود أالتي  ):1999( "رونالد ر�جیو"دراسة 

و  ،تعمل معظم المؤسسات على تطو�ر أنظمة الرواتب بهدف تحسین الأداء و دفع مستو�ات الرضا المهني

رتفاع إ�دت وجود علاقة وطیدة بین الز�ادات في الأجور من جهة و أالتي  :"هرلورد روث"نجد أ�ضا دراسة 

داء بدون تطور في مستو� الرضا لأنه لا �م�ن حدوث تقدم في اأ�حیث  ،خر� أ الأداء الوظ�في من جهة

ن متغیر الرضا الوظ�في أفي ذلك حیث وضحت  ):1992( "العمر� "و اتفقت دراسة  ،الوظ�في لد� العمال

التي  ):1996( "العبد القادر"و جاءت دراسة  ،برزها الراتب الشهر� أیتحدد بجملة من العوامل و التي من 

یجاب�ة معنو�ة بین صراع الدور إلى وجود علاقة إاهتمت �اخت�ار العلاقة بین صراع الدور و الرضا الوظ�في 

 .و �ل من الدخل الشهر� و مدة الخدمة في المنشاة الحال�ة 

  :مناقشة نتائج الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة  4-2

المهنــي و الرضــا عــن طب�عــة العلاقــة مــع زمــلاء ظهــرت نتــائج الدراســة أن هنــاك علاقــة ع�ســ�ة بــین الضــغ� أ

و �التــالي تتحقــ� الفرضــ�ة التــي تــنص علــى وجــود علاقــة  ،r=-0,210العمــل حیــث قــدر معامــل الإرت�ــا� ب

  . رت�اط�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین الضغ� المهني و الرضا عن طب�عة العلاقة مع زملاء العمل إ
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دار�ـین لإ�ـد العدیـد مـن العمـال اأفقـد  ،تعـد مصـدر للضـغ� المهنـيو منه �م�ن القـول أن العلاقـة مـع الـزملاء 

داء الجیــد و لا تعتمــد لأدارة لا تعمــل علــى دعــم الإن األــى إدارة غیــر مجــد� و هــذا راجــع لإتصــال مــع الإن اأ

نـه یوجـد نـوع مـن أو سـرح العمـال  ،سـتعانة �العمـاللإنهـا تقـوم �قراراتهـا دون اأ� أرائهـم آف�ار العمال و أعلى 

   .ثناء تعامله مع العمال أل و التمییز من قبل المسؤول التفضی

و هذا ما أسفرت عل�ه العدید مـن الدراسـات التـي توصـلت إلـى نفـس النتـائج التـي توصـلنا إلیهـا فـي دراسـتنا و  

  :هي �التالي

الزملاء ثبتت أن صراع الدور یؤد� إلى علاقات سیئة مع أالتي  :)بدون سنة( "محمد عف�في"منها دراسة صدی� 

و عدم الرضا عن الأداء المرؤوسین أ� أن ضغ� الدور �قلل من الرضا و �عطي شعور �عدم الجدو� و قد 

 :)2004( "براه�مإوهی�ة " ،)2000( "سلوم"و أ�ضا نجد من خلال نتائج دراسة  ،یهدد العلاقات مع الزملاء

أن سوء العلاقات مع الزملاء قد تعود من العوامل المسب�ة في شعورهم �الضغ� المهني و أ�ضا تؤ�د مدرسة 

نسان�ة جیدة و تقل فیها ش�او� الزملاء إنخفاض النزاعات العمال�ة یؤد� إلى علاقات إن أالعلاقات الإنسان�ة 

و  ،نسان�ة و الرضالإدراسة العلاقات اتناولت هذه ال ):1994( "براه�مإطلعت "دراسة  ،عن �عضهم ال�عض

عامل �عملون  )91(جر�ت الدراسة على ألى الرضا الوظ�في و إجتماع�ة المؤد�ة لإحاولت معرفة العوامل ا

جتماع�ة على لإن تأثیر العوامل األى إو توصلت الدراسة  ،سلوب الوصفيلأبورشة نسیج و استخدم ال�احث ا

 ):1984( "لتون مایوإ"لیها دراسة إنفس النتائج توصلت  ،امل الماد�ةمستو� الرضا الوظ�في �فوق تأثیر العو 

فراد التي لأهم�ة في حل مش�لات اأنسان�ة في م�ان العمل لما لها من لإالتي شددت على ضرورة العلاقات ا

حیث تناولت هذه الدراسة العلاقات  ):بدون سنة( "والكر و ج�ست"دراسة  ،تؤثر في درجة رضاهم عن العمل

ن العمال الذین �انوا ألى إو توصلت  ،جتماع�ة بین العمال في م�ان و وقت العمل عن طر�� الحدیثلإا

�ثر رضا و سرورا من غیرهم أثناء العمل �انوا أ�عملون في جماعة �طر�قة تم�نهم من ت�ادل الحدیث بینهم 
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ن العلاقات أفادها لى نتیجة مإو خلصت هذه الدراسة  ،الذین �عملون عملا مستقلا عن �عضهم ال�عض

 .هم سبب لتحقی� الرضا الوظ�في أجتماع�ة في العمل لإا



 الخاتمة 
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  :الخاتمة 

ن العمال الذین �شغلون أولو�ة �بیرة �اعت�ار أعمل�ة معالجة ظاهرة الضغ� المهني مهمة إدار�ة ذات  تعتبر

قل، و قد قمنا في هذه أدرجة رضاهم تكون  نإف، و �التالي حالة ضغو� مستمرةدار�ة في لإالمناصب ا

 على عتمادلإادار�ین من خلال لإاعمال المعرفة علاقة الضغ� المهني �الرضا الوظ�في لد� � الدراسة

�عد �ق�س عوائ� العمل و �عد �ق�س نقص الدعم : إشتمل على �عدینالضغ� المهني متغیر إستب�ان �ق�س 

الرضا الوظ�في مقسم إلى خمسة درجات متغیر �ضا على إستب�ان �ق�س أعتماد لإ�ما قدم تم ا ،التنظ�مي

  .واف� �شدةألا  ،واف�ألا  ،كدر متاغی ،واف�أ ،واف� �شدةأ :و هي �أبداء الرلإ

حصائ�ة الملائمة لإسالیب الأ�ا خت�ار صحة الب�اناتإ و ،جراء �ل العمل�ات المنهج�ة في دراستنا هذهإو �عد 

حصائ�ة بین الضغ� المهني و إذات دلالة  ع�س�ة رت�اط�ةإوجود علاقة  _ :النتائج التال�ة � تم الخروج ،لها

  .الرضا الوظ�في

  .جرلأحصائ�ة بین الضغ� المهني و الرضا عن اإذات دلالة  ع�س�ة رت�اط�ةإوجود علاقة  _

ي و الرضا عن طب�عة العلاقة مع حصائ�ة بین الضغ� المهنإذات دلالة  ع�س�ة رت�اط�ةإوجود علاقة  _

  .العمل  زملاء
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  : الدراسة توص�ات _

:سنقدم مجموعة التوص�ات التال�ة ،في ضوء النتائج التي توصلت لها هذه الدراسة  

: توص�ات علم�ة _  

.خر� لم تتناولها الدراسة المقدمةأضاف�ة حول هذا الموضوع �استخدام متغیرات إجراء دراسات إ _  

.طار العینة على المستو� الوطنيإعادة الدراسة الحال�ة و ذلك بتوس�ع إ  _  

: توص�ات عمل�ة _  

المختلفة المت�ق�ة فیها قصد  هامصادر على  دار�ین و التعرفلإدور� للضغ� المهني لد� العمال ا تقی�م _

.تجنبها  

 عملة العادلة لمن �قوم �أالم�اف أمبدعلى  عتمادلإال للرفع من معنو�اتهم و اجور العمأالعمل على تحسین  _

.جید  

.الرضا الوظ�في المهني و الرفع من التقلیل من الضغ� جلأضرورة تحسین العلاقات مع الزملاء من  _  

.دار�ینلإالمساواة في فرص الترق�ة بین العمال ا أعتماد على مبدلإضرورة ا  _  

.المساواة أعلى مبد تخاذ القرارات و العمل على تصم�مها بناءاإهتمام لطر�قة المشرف في لإا عطاءإ  _  

الضغ� المهني و �التالي تحقی�  وحلول وقائ�ة و علاج�ة لتجنب ستراتیج�اتإ جراءإالعمل على تخط�� و  _

.دار�ینلإالرضا الوظ�في لد� العمال ا  
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  :قائمة المصادر و المراجع 

  :المراجع العر��ة  _1

الأكاد�مي لد� طل�ة  علاقتها �التلكؤ مستو� الضغو� النفس�ة و .)2016( .براه�مإموسى  ،الجعافرة _

رشاد النفسي لإمذ�رة مقدمة لنیل شهادة الماجستر في ا .لى �ل�ة الدراسات العل�اإمقدمة  رسالة .جامعة مؤثة

  /book.com-https://www.nour:رصدت من ،جامعة مؤثة .و التر�و� 

مام طال�ات جامعة الإ �اة لطلاب وعلاقتها بجودة الح الضغو� النفس�ة و .)2017( .صالح ،الجو�عي _

  /https://mu menlia edu.eg:رصد من ،المجلة العلم�ة لكل�ة التر��ة .�مدینة الر�اضمحمد بن سعود 

 .المؤسسة العامة للتدر�ب التقني و المهني ).١٤٤٢( .الحقی�ة التدر�ب�ة لمنهج التوج�ه المهني و التمیز _

 /https://engmohannadb.github.io:رصد من ،لكترونيلإمر�ز التدر�ب ا

 س��ولوج�ة الضغو� النفس�ة و ).2014. (عبد الكر�معبد الله مساعید، ال و، علي ، تامر حسینالسمیران_ 

 :رصد من ،دار و م�ت�ة الحامد للنشر و التوز�ع :عمان .)د �( .سالیب التعامل معهاأ

https://www.noor.book.com/ 

داء الوظ�في دراسة       لأثاره على اآالرضا الوظ�في لد� العاملین و  ).2009( .سالم عواد ،الشهر�  _

رصدت  ،ملتقى ال�حث العلمي ،تطب�ق�ة على القطاع الصناعي في عمل�ات الخفجي المشتر�ة

  /https://alhadidi.files.wordpress.com:من

ستشاف�ة ستكشاف�ة �المؤسسة الإإضین دراسة الممر  الضغ� المهني لد� .)2017( .فوز�ة ،العاتي _

ستر مذ�رة م�ملة لنیل شهادة ما .للأم و الطفل المجاهد بوخر�ص عمر سید� عبد القادر المتخصصة

  /https://espace.univ ourgla.dz:رصدت من ،جامعة قاصد� مر�اح ورقلة .أكاد�مي
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دار�ین دراسة میدان�ة        لإعلاقة الضغ� المهني �الرضا الوظ�في لد� ا ).2018( .فیروز ،العاجي _

كلي أجامعة  .رسالة مقدمة لنیل شهادة ماستر في علم النفس العمل و التنظ�م .ولحاجأكلي محند أ بجامعة

 /bouira.dz-http://dspace.univ:رصدت من ،البو�رةولحاج أمحند 

         .مفهوم الرضا الوظ�في و عوامل مؤثرة �الرضا الوظ�في ).04د�سمبر ،2020( .عامر ،العبود _

  /https://www.hellooha.com:رصد من ،حلوها

ادق الأردن�ة فئة الخمسة النجوم دراسة ضغو� العمل على أداء العاملین في الفنأثر  ).2009. (رتبالمع _

امعة ج .راة أعمالالماجستیر في إد مذ�رة م�ملة لنیل شهادة. ردن�ة فئة خمسة نجوملأفي الفنادق ا میدان�ة

  /http://meu.edu.jo:رصدت من شرق الأوس� للدراسات العل�ا،

نتاج في الخدمة      لإنع�اسه على اإمظاهر الرضا الوظ�في و  ).21د�سمبر ،2021( .هدیل ،العتوم _

  /https://arabi21.com:رصد من ،من عر�ي ،2022 ،مارس21سترجعت بتار�خ إ .عر�ي .جتماع�ةلإا

�عملون في المستشف�ات  نیالضغو� المهن�ة لد� الأط�اء الذ ).2020. (�املحیدر ، النصراو�  _

  /https://search.emarefa.net:رصد من ،فس�ةنال مجلة ال�حوث التر�و�ة و. الح�وم�ة

 :رصد من ،عر�ي .نظر�ة م�ل�لاند في الحاجات ).3فر�لأ ،2020( .روان ،حمدأ _

https://arabi21.com/     

  /https://grhumaines.home.blog:رصد من ،)ت.د( .سالیب ق�اسهأسس الرضا الوظ�في و أ _

داء الموارد ال�شر�ة       أثیر الرضا الوظ�في على أت ).2016( .�حیى ،و موساو�  ،مینلأمحمد ا ،بر�اح _

عمال الموارد أ دارةإرسالة مقدمة لنیل شهادة ماستر في  .ستشفائ�ة �مغن�ةلإدراسة حالة المؤسسة العموم�ة ا

 /tlemcen.dz-ttp://dspace.univh:رصدت من ،بي ��ر بلقاید مغن�ةأجامعة  .ال�شر�ة
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غ� المهني لد� الأستاذ الجامعي ثرها على الضأ الحوافز و ).2017. (نورة �أعلى،و  ،�ر�مة ،�طیر _

جامعة أحمد . المدرسي لنیل شهادة ماستر في علم النفس مذ�رة تخرج .یدان�ة بجامعة أحمد درا�ةدراسة م

  /http://espace.univ.adrar.edu.dz:رصدت من درا�ة أدرار،

سترجعت بتار�خ      إ .�عید .؟�یف تحق� الرضا الوظ�في لموظف�ك ).21فر�لأ ،2021( .یوبأ ،بلبل _

  /https://blog.baaeed.com:رصد من ،2022 ،فبرایر

عوامل الرضا الوظ�في لد� الممرضین من وجهة نظرهم دراسة میدان�ة �مستشفى  ).2020( .مل��ة ،بلعابد _

رصد  ،579صفحة ،)3(العدد7المجلد .م البواقيأنسان�ة لجامعة لإمجلة العلوم ا ._م البواقيأ_بن سینا إ

  /thttps://search.emarefa.ne:من

الضغو� المهن�ة و علاقتها �الرضا الوظ�في لد� العاملین بنظام العقود  ).2014( .عبد الوهاب ،بلواضح _

رسالة مقدمة لنیل شهادة الماستر  .محددة المدة دراسة میدان�ة �المؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة ببوسعادة

  /msila.dz-http://dspace.univ:رصدت من ،جامعة المسیلة .في علم النفس العمل و التنظ�م

علاقة ضغو� العمل �الرضا الوظ�في للمدرسین في المؤسسة التر�و�ة  ).2011( .خیر الدین ،بن خرور _

 رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستر في علم .الجزائر�ة دراسة میدان�ة �مدارس بلد�ة العو�نات لولا�ة ت�سة

 /biskra.dz-http://thesis.univ:رصدت من ،جامعة محمد خ�ضر �س�رة .جتماعلإا

داء الوظ�في   لأثر الرضا الوظ�في في تحسین اأ ).2017( .یوبأ ،و صامت شامي ،مینأ ،بن عبیلة _

رصدت  ،جامعة قاصد� مر�اح ورقلة .رسالة مقدمة لنیل شهادة ل�سانس في تسییر الموارد ال�شر�ة .بورقلة

 /ouargla.dz-https://dspace.univ:من
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العاملات غیر  أ�عاد مفهوم الذات لد� العاملات و ).2014( .منى ،بنت عبد الله و، ، العامر�ةبن نبهان _

 الماجسترمذ�رة مقدمة لنیل شهادة . لتواف� الأسر� �محافظة الداخل�ةا علاقته �مستو� الضغو� النفس�ة و و

  /https://unizwa.edu.om:رصدت من ،جامعة نزو�  .في التر��ة

ق�اس الرضا الوظ�في للممرضین في المؤسسة       ).ت.د( .الشر�ف ،و عمارة ،عبد الفتاح ،بوخمخم _

مجلة  .جیجل_المیل�ة_ستشفائ�ة �شیر منتور� لإستشفائ�ة دراسة حالة المؤسسة العموم�ة الإالعموم�ة ا

  /https://www.asjp.cerist.dz:رصد من ،115-114).7(7 .قتصاد و المجتمعلإا

طار نظر�ة دافید         إمحددات الرضا الوظ�في لد� العامل الجزائر� في  ).2007( .نبیلة ،بوذن _

 .رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستر في علم النفس التنظ�مي و تسییر الموارد ال�شر�ة .ماكل�لاند للدافع�ة

  /ttps://bu.umc.edu.dzh:رصدت من ،جامعة محمود منتور� قسنطینة

ثانو�ة دراسة میدان�ة ب ها �الأداء معلمي مرحلة الثانو�ةعلاقت الضغو� المهن�ة و ).2015( .ب�صار، سم�ة _

جامعة محمد . تر�و� الجتماع لإمذ�رة میدان�ة لنیل شهادة الماستر تخصص علم ا .عبد الله بین مسعود

  /https://www.jalhass.com:رصدت من بوض�اف مسیلة،

 ،دارةمر�ز الخبرات المهن�ة للا :القاهرة ).�.د( .�و العمل تحت الضغ). 2007( .توفی�، عبد الرحمان _

  /https://www.psyds.info:رصد من

ضغو� العمل على الأداء الوظ�في دراسة میدان�ة حالة  أثر .)2019( .رف�قة ،و مبروك ،لیزة ،جاوتي _

جامعة  .مذ�رة مقدمة لنیل شهادة المستر في العلوم الس�اس�ة .یدیرإعلي و ثانو�ة ح��مي أ عم�ش بتدائ�ة الإ

  /bouira.dz-http://dspace.univ:رصدت من ،مولود معمر� تیز� وزو
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داء داخل المؤسسة   لأالوظ�في في تحسین اثر الرضا أ ).2020( .نسر�ن ،و مغلاو�  ،�مانإ ،جامع _

المر�ز  .رسالة مقدمة لنیل شهادة ماستر في تسو�� الخدمات .تصالات الجزائر �میلةإدراسة حالة مؤسسة 

  /algerie.com-https://www.theses:رصدت من ،الجامعي عبد الحف�� بو الصوف میلة

بتدائ�ة لإداء الوظ�في لد� معلمي المرحلة الأالضغو� المهن�ة و علاقتها �ا ).2017( .و لوقاد� ،جبیلي _

جامعة محمد  .مذ�رة م�ملة لنیل شهادة الماستر في علوم التر��ة .بتدائ�ات بلد�ة جیجلإدراسة میدان�ة ب�عض 

 /eloued.dz-https://despace.univ:رصدت من ،الصدی� بني �حیى جیجل

دراسة  رضا الوظ�في لد� الأستاذ الجامعيضغو� المهن�ة وأثرها على الال ).2016( .رشید، حمدوني _

 .ص إدراة أعمال الموارد ال�شر�ةمذ�رة تخرج لنیل شهادة الماستر تخص .الملحقة الجامع�ة معینة الحالة

  /http://espace.université.tlemcen:رصدت من جامعة مغن�ة،

نجاز لد� مستشار�         لإمحددات الرضا الوظ�في و علاقتها بدافع�ة ا ).2018( .وحیدة ،حیدر _

و الصحة  �توراه في علم النفس العملطروحة مقدمة لنیل شهادة الدأ .رشاد المدرسي و المهنيلإالتوج�ه و ا

 /mosta.dz-biblio.univ-http://e:رصدت من ،جامعة عبد الحمید بن �اد�س مستغانم .العقل�ة

علاقتها �الأداء  ضغو� المهن�ة وال ).2020( .فت�حة ،رمضاني و ،�اسمین، تعلیواو  ،سعیدة ،دراجي_ 

  جامعة أكلي محمد أولحاج بو�رة، .رسالة مقدمة لنیل شهادة الماستر .المدن�ةوظ�في لد� أعوان الحما�ة ال

  /bouira.dz-https://despace.univ:رصدت من

دراسة علاقتها �فعال�ة الأداء  لمهن�ة وستراتیج�ات التصرف تجاه الضغو� اإ ).2014( .زر�بي، أحلام _

 لم النفس العمل ومذ�رة مقدمة لنیل شهادة الماجستر في ع .طراك نشا� المصبونان�ة �مِؤسسة سمیدا

  /http://www.asjib cerise.dz:رصدت من وهران، جامعة .التنظ�م
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ة العاملة دراسة حالة      أ ثر ضغو� العمل على الرضا الوظ�في لد� المر أ ).2016( .مرو�  ،زوزو _

 .رسالة مقدمة لنیل شهادة ماستر في تسییر الموارد ال�شر�ة .العموم�ة للصحة الجوار�ة جمورةالمؤسسة 

 /biskra.dz-http://archives.univ:نرصدت م ،جامعة محمد خ�ضر �س�رة

داء الموظفین في المؤسسة دراسة   أثرها على أمحددات الرضا الوظ�في و  ).2014( .سام�ة ،زو�ش _

كلي أجامعة  .ستراتیج�ةلإا عماللأا دارةإرسالة مقدمة لنیل شهادة ماستر في  .محمد �حیزرأمز�ل أحالة ثانو�ة 

 /bouira.dz-https://www.univ:رصدت من ،ولحاج البو�رةأمحند 

بتدائ�ة ا�ات الس��وسومات�ة لد� مدرسي الإضطر الإ مصادر الضغو� المهن�ة و .)2008( .�اهي ،سلامي _

ة لنیل شهادة د�توراه في علم رسال .لى عینة من أر�عة ولا�ات الجزائرالثانو� دراسة میدان�ة ع المتوس� و و

 /http://books.library.online:رصدت من ،جامعة جزائر .نفسال

لتزام الوظ�في و الن�ة في   لإمحددات الرضا الوظ�في و علاقته ��ل من ا ).2017( .حمدأسید  ،ستي _

طروحة مقدمة لنیل شهادة د�توراه في أ .دارات العموم�ةلإمبر�ق�ة لد� عینة من موظفي اأترك العمل دراسة 

رصدت  ،الد�تور مولا� الطاهر سعیدةجامعة  .الطرق الكم�ة المط�قة في التسییر

 /https://www.researchgate.net:من

رضا الالعلاقة بین مصادر الضغ� المهني والولاء التنظ�مي على ضوء مستو�  ).2017( .عر��ة ،سعد�_ 

 و علم النفس العمل أطروحة للحصول على شهادة الد�توراه في .أط�اء القطاع العام �الوظ�في لد

  /oran2.dz-http://www.univ:رصدت من ،جامعة وهران .الأرغونوم�ا

 .مهني لد� أعوان الحما�ة المدن�ة دراسة �الوحدة رئ�س�ةالضغ� ال مستو�  .)2020( .مروة ،سعود� _

جامعة محمد خ�ضر تنم�ة  .الموارد ال�شر�ة التنظ�م و عمل ومذ�رة م�ملة لنیل شهادة الماستر في علم النفس ال

 /biskra.dz-http://archives.univ:رصدت من ،�س�رة
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علاقتها �الأداء  مهن�ة والضغو� ال .)2019( .سامةأ ،و شرقي ،أسماء سعد�ة فاطمة زهراء ،شناو�  _

متطل�ات حصول على شهادة ل�سانس تخصص علم النفس العمل و  مذ�رة مقدمة لإستكمال .الوظ�في

  ///:espace.univ.bouira.dzdhttp:رصدت من ،جامعة أكلي محند أولحاج البو�رة .التنظ�م

 :منرصد  ،)29جوان ،2021( .مضمونة...طرق لتعز�ز الرضا الوظ�في _

https://www.affectiva.com/ 

طارات في الشر�ة        لإداء اأثیرها على أالدافع�ة و الرضا الوظ�في و ت ).2008( .�ر�مة ،طو�ل _

 .رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستر في علم النفس العمل و التنظ�م .ورو��ةلأالوطن�ة للس�ارات الصناع�ة ا

  /algerie.com-https://www.theses:رصدت من ،جامعة الجزائر

رصد  ،تعل�م جدید .النظر�ات الرئ�س�ة في الرضا الوظ�في ).14د�سمبر ،2021( .یناسإ ،ع�اد الع�سى _

 /educ.com-https://www.new:من

صح�ة العموم�ة �الجزائر مسیر� المؤسسات ال ضغ� المهني لد� مدیر� وال .)2014( .حسن ،عداد _

 /https://search.mandumah.com/Record/643551:رصدمن ،)9العدد( .مجلة ال�احث .العاصمة

رسالة  .وراسلألتزام التنظ�مي دراسة حالة ملبنة الإعلاقة الرضا الوظ�في �ا ).2015( .ز�ن الدین ،عدوة _

رصدت  ،جامعة محمد خ�ضر �س�رة .مقدمة لنیل شهادة ماستر في تسییر الموارد ال�شر�ة

 /biskra.dz-http://archives.univ:من

ثره على الرضا الوظ�في للمورد ال�شر� في المؤسسة            أالتحفیز و  ).2007( .زه�ة ،عز�ون  _

جامعة  .رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجستر في علوم التسییر .قتصاد�ة دراسة حالة وحدة نومید�ا �قسنطینةلإا

  /skikda.dz-http://vrpg.univ:رصدت من ،س���دة 1955وت أ20
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 /https://wormac.com:رصد من ،وورماك ).2018( .ق�اس الرضا الوظ�في _

في المستشف�ات  العاملین �علاقتها �الأمن النفسي لد الضغو� المهن�ة و ).2018( .لیلي ،قرقاح_ 

استر في تخصص علم مذ�رة م�ملة لنیل شهادة الم .الأمراض العقل�ة دراسة میدان�ة في مدینة قسنطینة

 /http://bib.univ.oeb.dz:رصدت من ،أم البواقيي بن المهد� جامعة العر� .النفس الع�اد�

دراسة میدان�ة �المؤسسة  قتها �الأداء الوظ�في لد� أط�اءعلا ضغو� العمل و .)2021( .مینأ، متداس _

 تنظ�م والمذ�رة تخرخ لنیل شهادة الماستر تخصص علم نفس الاجتماع  .ستشفائ�ة عشعاشةوم�ة الإالعم

  /mosta.dz-biblio.univ-ttp://eh:رصدت من مستغانم، عبد الحمید بن �اد�س جامعة. العمل

میرة      نورة لأدار�ات في جامعة الإمستو� الرضا الوظ�في لد� الموظفات ا ).2014( .نوره ،محمد البلیهد _

       ،المجلة الدول�ة التر�و�ة المتخصصة .الد�مغراف�ةبنت عبد الرحمن و علاقته ب�عض المتغیرات 

 /http://iijoe.org:رصد من ،152صفحة .147صفحة ،)10العدد(32المجلد

�عاد و م�ونات الرضا الوظ�في لد� العاملین في الهیئة العامة        أ ).2017( .مها ،محمد الرخ�ص _

رصدت  ،�حاثلأالمجلة العر��ة للعلوم و نشر ا ،التطب�قي دراسة تحلیل�ة توص�ف�ةللتعل�م 

  /https://www.ajsrp.com:من

رسالة مقدمة لنیل  .العلاقات الصناع�ة الرسم�ة و علاقتها �الرضا الوظ�في ).2013( .خیرة ،محي الدین _

 :رصدت من ،جامعة المسیلة .جتماع العمل و التنظ�ملإشهادة ماستر في علم ا

msila.dz-http://dspace.univ/ 



 
 

117 
 

أثر الضغ� المهني  .)2020( .�شر�  ،و مول�ا� ،صور�ة ،مستورو  ،العابد�ة ،و �ح�او�  ،فاطمة ،مداس _

 .شهادة ل�سانس في علم النفس مذ�رة م�ملة لنیل .التعل�م�ةمستو� الأداء الوظ�في في المؤسسات  على

  /book.com-https://www.nour:رصدت من ،ت�ارتجامعة عبد الرحمان ابن خلدون 

ثاره على المؤسسة في ظل النظر�ات        آمحددات الرضا الوظ�في و  ).2011( .الوناس ،مز�اني _

رصد  ،06صفحة ،)02(العدد ،جتماع�ةلإنسان�ة و الإمجلة العلوم ا .المعرف�ة و السلو��ة

 /https://www.asjp.cerist.dz:من

 والمعبرة الانفعالیة  استراتیجیات المقاومة و ثر مصادر الضغط المھني وأ .)2007( .فتیحة ،مزیاني _

للأمن  دراسة میدان�ة �المدیر�ة العامة حتراق النفسي عند ض�ا� شرطةإفاع�ة الإنفعال�ة العقلان�ة على الد

جامعة  .اه في علم النفس العمل والتنظ�مأطروحة مقدمة لنیل شهادة الد�تور  .الوطني �الجزائر العاصمة

  /cerist.dz-ww.ccdzhttp://w:رصدت من ،الجزائر

ین في المجالین حتراق النفسي لد� الصحفیلإعلاقته �ظهور ا الضغ� المهني و ).2014. (لیلى معلوم، _

. في علم النفس العمل و التنظ�م ذ�رة مقدمة لنیل شهادة الماجسترم .السمعي دراسة میدان�ة مقار�ة الكتابي و

  /http://www.ummto.dz:رصدت من جامعة مولود معمر� تیز� وزو،

رصد  ،النجاح ).28سبتمبر ،2021( .نتاج�ة الموظفینإثیره في أهمیته و تأ مفهوم الرضا الوظ�في و  _

 /https://www.annajah.net:من

 :رصد من ،promediaz ).ت.د( .شر�تكهداف أ مفهوم الرضا الوظ�في و دوره في تحقی�  _

promediaz.comwww.https:/// 
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دراسة  اب�ةعلاقته �الضغو� العمل لد� موظفي المؤسسات العق واف� المهني وتال ).2007( .محمد، م�ناس _

رسالة م�ملة لنیل شهادة الماجستر في علم  .ن �مؤسسة إعادة التأهیل قسنطینةمیدان�ة على أعوان سجو 

  /http://mobt3ath.net:رصدت من قسنطینة، جامعة منتور� . التنظ�م النفس العمل و

 /setif.dz-https://cte.univ:رصد من ،)ت.د( .نظر�ات التنظ�م و التسییر _

 :رصد من ،)ت.د( .ثیراتها على العمالأنظر�ات الرضا الوظ�في و ت _

mhttps://www.triangleinnovationhub.co/  

ثر الرواتب على الرضا الوظ�في و الرضا عن التعو�ضات و الحفز الذاتي أ ).2015( .فت�حة ،ونوغي _

جامعة فرحات ع�اس  .طروحة مقدمة لنیل شهادة د�توراه في تسییر المؤسساتأ .ساتذة التعل�م العاليلأ

  /setif.dz-space.univehttp://d:رصدت من ،سطیف

       :رصد من ،مدونة مهر .الرضا الوظ�في ).21مارس ،2018( .راو�ة ،وهب الله _

hr.com-https://blog.mo/  
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یوضح اله��ل التنظ�مي لتعاون�ة الحبوب و الخضر الجافة ):1(الملح� رقم   
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محطة تكییف 

 البذور بریش 

مركب تكییف 

 البذور   

 نیابة مدیریة البذور ودعم الإنتاج 
 نیابة المدیر التقنیة

 مصلحة الإستغلال  مصلحة الصیانة 

 المدیر 
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  ستب�ان في صورته النهائ�ةلإایوضح  ):2(الملح� رقم 

  خت الكر�مةالأ /خ الكر�م الأ

  تح�ة طی�ة و �عد

  

علاقة "طار إعداد مذ�رة لنیل شهادة ماستر في تخصص علم النفس العمل و التنظ�م تحت عنوان إفي 

نه ل�س هناك أستب�ان علما �لإعلى �ل فقرات اجا�ة رجو من�م التكرم �الإأ "الضغ� المهني �الرضا الوظ�في

.�ما أن المعلومات سوف تستخدم في ال�حث العلمي و في سر�ة تامة  ،خر� خاطئة أجا�ة صح�حة و إ  

 

.و ش�را على تفهم�م و تعاون�م                     

.حترام و التقدیر تقبلوا منا فائ� الإ                    

أم�ارك إ�مان و بو�قور ناج�ة                       /الطالبتین  

 

:الب�انات الشخص�ة _  

:جابتك إفي الخانة التي تتناسب مع  )X(یرجى وضع علامة  *  

نثىأنثى     أذ�ر     :الجنس  _  

سنة 40كثر من أسنة                   40_30سنة                 30قل من أ:السن _  

)ة(رملأ                )ة(مطل�             )ة(متزوج               )ة(عزبأ :الحالة المدن�ة  _  

بتدائي             متوس�             ثانو�               جامعيإ:المستو� التعل�مي  _  

سنوات 10كثر من أسنوات                10-5سنوات               5قل من أ:الخبرة المهن�ة  _  
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)تا�ع(في صورته النهائ�ة  ستب�ان الرضا الوظ�فيإیوضح  ):3(الملح� رقم   

:جابتك إفي الخانة التي تتناسب مع  )X(یرجى وضع علامة   

لا 

واف� أ

 �شدة

واف�ألا  كدأغیر مت  واف�أ  واف� أ 

 �شدة

 الع�ارات

حلاميأعملي �ساعدني على تحقی�        

عملي لا �سمح لي �الحصول على التقدیر و      

ستحقهأالتشج�ع الذ�   

نا راضي على نظام الحوافز المت�ع في مؤسستيأ       

نسجام و التفاهم مع الزملاء في المؤسسةعدم الإ       

تمام مهمتهإر� أن المؤسسة لا تشجع العامل عند أ       

المواقف عدم تلقي المساعدة من طرف الزملاء في      

 المحرجة

نجازاتهمإعتقد أن المؤسسة لا تكافئ العاملین على أ        

ة بینما أحصل عل�ه من م�افأنا راضي على ما أ     

داء جیدأقوم �أ  

عتقد أن هناك فرص متكافئة بین الزملاء للترق�ة أ      

 في العمل

تخاذ القراراتإر� أن المشرف �فء في مجال ألا        

حترام المت�ادل بین الزملاء في الشعور �الإعدم      

 العمل

ستقرار الوظ�فيمن و الإتضمن وظ�فتي الأ       

ة أجر في المؤسسة لا �عطي م�افر� أن نظام الأأ     

داء جیدأعادلة لمن �قوم �  
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شراف على ر� أن المشرف غیر �فء في الإأ     

 العمال و ق�ادتهم

المواساة من طرف و أعدم الشعور �التضامن      

 الزملاء في حالة الوقوع في مش�لة ما

عتقد أن طر�قة المشرف في توج�ه العمال مشجعةأ        

نا راضي عن الطر�قة التي یتعامل بها الزملاء ف�ما أ     

 بینهم

جد نوعا من المساواة في معاملة المشرفین لهاأ       

تخاذ القراراتإشتراك في إر� أن هناك أ       

عتقد أن المشرف لا یهتم بجم�ع العمالأ        

عتقد أن عملي یوفر لي الفوائد الاقتصاد�ة المنافسة أ      

 للحفا� على مستو� مع�شي معین

مر�ز�ة (تخاذ القرارات إنا غیر راض عن طر�قة أ     

)السلطة  

جر في المؤسسة لا �ستند إلى ر� أن نظام الأأ     

 معاییر دق�قة

جر أن المعاییر المعتمد علیها لتحدید الأر� أ     

 موضوع�ة

ن  المشرف غیر �فء في حل المشاكلأأر�        

 �ساعدني المشرف للق�ام �عملي جیدا     
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  )تا�ع(في صورته النهائ�ة  ستب�ان الضغ� المهنيإیوضح  ):4(الملح� رقم 

  :في الخانة التي تتناسب مع إجابتك ) X(یرجى وضع علامة 

 الأحداث الضاغطة المتعلقة �العمل  منخفض متوس� مرتفع

 تجاوز ساعات العمل         

 فرص قلیلة للترق�ة          

 مهام جدیدة          

 زملاء لا �قومون �عملهم         

 مساندة غیر ملائمة من طرف الرئ�س الم�اشر          

 الخضوع لوضع�ات الأزمة          

 عدم الإعتراف �العمل المنجز          

 مهام أخر� غیر المسندة للمنصب          

 تجهیزات ماد�ة غیر مناس�ة          

 مسؤول�ة متزایدة          

 فترات عد�مة النشا�          

 صراعات مع المسؤول          

تجاه المنظمة إعدم الرضا            

 طاقم العاملین غیر �افي          

طار�  أخد قرار           

 التعرض للشتم         

 عدم المشار�ة في أخد القرارت          

 الأجر غیر عادل          

 المنافسة من أجل الترق�ة          

 الإشراف غیر المناسب          

الضوضاء  و الضجیج           

 الإنقطاع في العمل          

في المهام  التغییر المتكرر           

 �ثرة الوثائ�          
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نجاز العمل إحترام المدة في إ           

 فترات الراحة غیر �اف�ة          

خر آالق�ام �عمل            

 زملاء العمل غیر متحفز�ن          

 صراعات مع مصالح أخر�          
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