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  و عرفان شكر
  

يطيب لي أن أتوجه في هذا المقام بالشكر الجزيل، وعظيم التقدير، وخالص العرفان إلى 
وأخص  على ما أمدوني به من وافر علمهم وخالص نصحهم كل أساتذة قسم علم النفس

بالذكر الأستاذ ضياف زين الدين على تفضله بقبول الإشراف على هذه المذكرة والذي 
فجزاهم  ،المتواضع بآرائه السديدة، واقتراحاته البناءة،ونصائحه القيمة أثرى هذا الجهد

كما أشكر كل من ساعدني من قريب أومن بعيد في إنجاز .االله عني وعن زملائي كل خير
  . هذا العمل
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  ملخص الدراسة
 والرضا الوظيفي الضغوط المهنيةبين  هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة الموجودة تهدف
         للصحة الجوارية العمومية المؤسسةعقود محددة المدة بالالعاملين بنظام لدى 

ى أجرينا الدراسة علإذ رتباطي ،اعتمدنا فيها على المنهج الوصفي الإحيث  ببوسعادة،
عاملا  30تم اختيارها من المجتمع الأصلي البالغ عددهم  عاملا 20عينة مكونة من 

باستخدام طريقة العينة العشوائية البسيطة ، وقمنا بجمع بيانات الدراسة باستخدام 
،وتمت الرضا الوظيفيلقياس  ةمعد ة،والثاني الضغط المهنيلقياس  ةمعد ى،الأول استمارتين

النظري لمعرفة مستوى  جمعناها باستخدام كل من المتوسط الحسابي معالجة البيانات التي
رتباط بيرسون ،ومعامل الإالضغط المهني والرضا الوظيفي لدى أفراد عينة الدراسة

  .متغيري الدراسة بين  الموجودة لمعرفة العلاقة
 بضغط مهني وكشفت نتائج هذه الدراسة على أن هناك نسبة كبيرة من العمال يشعرون 

،في حين بلغت نسبة العمال الذين لديهم مستوى منخفض %85 النسبة تفع حيث بلغتمر
ضغوط بعد ،كما كشفت الدراسة عن وجود علاقة عكسية بين %55 الرضا الوظيفيمن 

،حيث بلغت عقود محددة المدةالوالرضا الوظيفي لدى العاملين بنظام  الحياة الخاصةأحداث 
بعد العلاقات عكسية بين ارتباطية وجود علاقة ذا كو ،)0.48-(رتباط الإ قيمة معامل
       رتباط المحسوبة معامل الإ ة،حيث بلغت قيموالرضا الوظيفي في العمل الإنسانية 

عكسية بين بعد الخوف من فقدان الوظيفة ارتباطية علاقة ،بالإضافة إلى وجود ) 0.74-(
 ارتباطية وأخيرا وجود علاقة،)0.64-(رتباط،حيث بلغت قيمة معامل الإوالرضا الوظيفي

عقود محددة المدة العكسية بين الضغوط المهنية والرضا الوظيفي لدى العاملين بنظام 
  .)0.72- (رتباط المحسوبة ،حيث بلغت قيمة معامل الإ
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  :مقدمة
إن للعمل دورا كبيرا و مكانة هامة في حياة الإنسان،فهو ليس وسيلة لكسب الرزق   

فحسب بل أصبح بالإضافة إلى ذلك وسيلة لإشباع الكثير من الدوافع و الحاجات 
النفسية،فهو بهذا يشكل محور النشاط الإجتماعي الذي ينبغي أن يحقق فيه الفرد أكبر قدر 

  .ممكن من التوافق
        فالتطور السريع الذي يشهده العالم اليوم وعالم الشغل،أدى إلى مضاعفة الجهود من  

         الإقتصادية وحتى  و أجل التغيير في شتى المجالات والميادين،الإجتماعية والتنظيمية
الذي جعل المنظمات والمؤسسات تعاني من عدة مشاكل خاصة منها  الأمر، السياسية

لعنصر البشري،وذلك من  خلال إرضائه والتخفيف من حجم  معاناته جراء ما المتعلقة  با
  . يحصل له من ضغوطات مهنية داخل وخارج  عمله

وتعتبر فئة العمال بنظام التعاقد  الشريحة الأكثر تعرضا لهذه الضغوط ،وذلك نظرا   
وقد يتجدد هذا لانعدام استقرارهم في العمل، كون عقد العمل ينقضي بانتهاء مدة محددة  

العقد وقد لا يتجدد، وهذا ما يرهن مستقبلهم المهني و يضعه أمام المجهول مما يجعلهم 
عرضة للضغوط ويؤثر على تفكيرهم و سلوكياتهم و حالتهم النفسية والجسدية وكذا 

  .حياتهم المهنية والإجتماعية ويخلق  لديهم حالة من الإستياء وعدم الرضا الوظيفي 
وبما أن هذه  الفئة أصبحت تمثل شريحة واسعة في الوسط العمالي ،أراد الباحث إجراء   

هذه الدراسة لمعرفة مستوى الضغوط التي  يتعرض لها هؤلاء العمال ومدى رضاهم عن 
  .مهنتهم و كذا درجة تأثير هذه الضغوط على الرضا  المهني لديهم

لدراسة تطرق فيه الباحث إلى عرض إشكالية ل  عاموقد تم تقسيم  بحثنا هذا  إلى إطار    
البحث ،فرضياته ،أهميته ،الأسباب التي أدت إلى اختياره ،أهدافه وأخيرا الدراسات 

  .السابقة 
الضغط، علاقة  فيه إلى عرض مفهوم تعرضناة خاص بالضغوط المهني: الثاني فصلال

        م الضغوط مفهوم الضغط بالمفاهيم الأخرى، لمحة تاريخية عن الضغوط ،مفهو
عناصرها ،أنواعها  ،مراحلها ،مصادرها ،آثـارها ، المهنية، النظريات المفسرة لها 

  . واستراتيجية مواجهتها



 ب 

العوامل أهميته ، نظرياته ،تعريفه،تناولنا فيه  تعلق بالرضا الوظيفيالم :الثالثأما الفصل 
  .وآثاره ، مؤشراتـه به، المرتبطة
محددة المدة تناولنا فيه عقود العمل بصفة عامة لق بنظام العقود المتع :الرابع  والفصل

  .،وعقود العمل محددة المدة 
  .لدراسة ل الميدانيةتطرقنا فيه إلى الإجراءات  :والفصل الخامس 

  .  أما الفصل السادس والأخير تم التعرض فيه إلى عرض وتفسير نتائج الدراسة 
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  :الإشكالية -1
م وأغلى البحث باعتبار أن الإنسان يعد أههتمام ولقد حظي العنصر البشري بالكثير من الإ  

ذي شهده عصرنا من التطور التكـنولوجي الهائل العناصر الإنتاج في المنظمة ،إذ بالرغم 
رها مورد البشري الذي يديجهزة تعتمد بشكل أو بآخر على الالحالي لا تزال المعدات والأ

جاح المنظمة وتحقيق أهدافها ،وعلى الذي يعتبر العامل الجوهري في ن ويحركها،هذا الأخير
  . وك الإنسان والعوامل المؤثرة فيهذا الأساس انصبت الدراسات حول سله
وتعتبر الضغوط المهنية أحد المواضيع الهامة التي تطرق إليها الباحثون في العلوم   

دراستهم للسلوك التنظيمي لوجودها في أغلب المنظمات إن لم نقل جتماعية في الإنسانية والإ
كلها لكن بنسب متفاوتة ومن بين الدراسات التي تناولت الضغوط الدراسة التي قامت بها 

بعنوان ضغـوط العمل عند الأطبـاء  )2002(الدكتورة حنان عبد الرحيـم الأحمدي 
ة في المستشفيات الحكومية و الخاصة جاء من خلال دراسة ميداني"المصـادر والأعراض "

بمدينة الرياض ومن أهم نتائج هذا البحث تحديد مصادر ضغوط العمل كان من أبرزها 
والإستقلالية المهنية و غموض الدور، كما  خصائص دور أفراد العينة المتمثلة في المسؤولية

           ضغوط بين البحث مستوى ضغوط العمل لدى المبحوثين و العلاقة بين أعراض ال
الضغط النفسي لدى المكتبيين "بعنوان  )2003(كتور لوكيا الهاشمي ودراسة الد،و مصادرها 
جاء من خلال دراسة نفسية اجتماعية و تنظيمية بمكتبات جامعة منتوري " الجامعيين

 وأظهرت نتائج هذا البحث أن العاملين بالمكتبات الجامعية لجامعة منتوري يولون ،قسنطينةب
والنظرة الإجتماعية لمهنة  بشكل عام اهتماما خاصا بالحوافز، ظروف العمل، الإدارة

  . المكتبي، وهي عوامل تؤدي إلى نشوء توتر نفسي لديهم
ي من مجالات الإهتمام الرئيسية ف ومهما تكن أسباب هذه الضغوط وتأثيراتها فقد أصبحت  

اللبنة الأساسية في تكوينها وأي اختلال دراسة المنظمات على اعتبار أن العنصر البشري هو 
قد يصيبه نتيجة لتعرضه لهذه الضغوط ينعكس بشكل مباشر على أدائه وصحته النفسية 
والجسدية وكذا حياته الإجتماعية والمهنية إذ يتسبب في حدوث الكثير من المشكلات في 

ني مستوى مجال العمل من بينها حوادث العمل ؛التغيب المتكرر،كثرة الشكاوى ،تد
وعليه ركزت هذه  الأبحاث على دراسة العوامل المحيطة بالعنصر البشري ،.الخ..الإنتاجية
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بهدف مواجهة تأثيراتها عليه أو التقليل من حدتها وذلك من أجل زيادة إنتاجيته وفعاليته وكذا 
    .رضاه عن عمله

الإهتمــام بهـا   ويعـد الرضا الوظـيفي أحـد المداخل العلمية الهامـة التـي تزايـد      
وتواصـله   من أهميـة بالنسـبة لاسـتمرارية العمـل     لما يشكله فـي الوقت الراهن نظرا

بالصورة الفعالة،وإدراكا بأن الوصول إلى رضا الزبائن محكـوم بالوصـول إلـى رضـا     
  .  تحقيق الأهداف المرسومة لأية منظمة ما من شأنه أن يسهم في العمال،وهذا

بصفة عامة إلى مجموع المشاعر الوجدانية التي يشعر بـها إن الرضا الوظيفي يشير   
الفـرد نحـو العمل الـذي يشغله حـاليا ،وهـذه المشاعر قـد تـكون إيجابية أو سلـبية 

عن الإشباع الذي يتصور الفرد أنه يحققه من عمله ،فكلما كان تصور الفرد  وهـي تعبـر
نت مشاعره نحو عمله إيجابية والعكس أن عمله يحقق له إشباعا كبيرا لحاجاته كلما كا

  .صحيح 
ونظرا لما أصبحت تلعبه فئة العمال المتعاقدين من دور في حياة المؤسسات العمومية عامة   

والمؤسسة الصحية بصفة خاصة ،إذ أصبحت تشكل شريحة واسعة، لها أهميتها ولها مكانتها 
ات أحداث الحياة الضاغطة المتمثلة داخل هذه الأخيرة،إلا أن هناك جملة من العوامل  كتأثير

في المشكلات العائلية والمالية وغيرها بالإضافة إلى جو العـلاقة فـي الوسط العمالي، وكذا 
كثرة التفكير بسبب التخوف من المستقبل المهني المجهول،كلها قد تؤدي إلى إيجاد ضغوط 

  . يمكن أن تكون سببا في التأثير على أدائهم ورضاهم المهني

الضغوط المهنية والرضـا  وعليه فقد جاءت هذه الدراسة لمحاولة معـرفة العلاقـة بين  
وذلك من خلال طرح التساؤل الرئيسي  العقود محددة المدةلدى العمال بنظام  الوظيفي

  : التـــالي
العقود محددة هل توجد علاقة بين الضغوط المهنية والرضا الوظيفي لـدى العمال بنظام  -

   ؟المؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببوسعادة ب المدة
  :والذي نطرح من خلاله التساؤلات الفرعية التالية 
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بنظام هل توجد علاقة بين ضغوط أحداث الحياة الخاصة والرضا الوظيفي لدى العمال  -1
   ؟بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببوسعادة  العقود محددة المدة

بنظام العلاقات الإنسانية في العمل والرضا الوظيفي لدى العمال  هـل  توجد علاقة بين -2
   ؟بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببوسعادة  العقود محددة المدة

العقود بنظام هل توجد علاقة بين الخوف من فقدان الوظيفة والرضا الوظيفي لدى العمال  -3
  ؟سعادة بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببو محددة المدة

  : الفرضيات -2
  :الفرضية العامة  -2-1
العقود محددة المدة بنظام لعمال توجد علاقة بين الضغوط المهنية والرضا الوظيفي لدى ا -

   .بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببوسعادة 
  :الفرضيات الجزئية  -2-2
العقود ى العمال بنظام توجد علاقة بين ضغوط أحداث الحياة الخاصة والرضا الوظيفي لد -1

  .بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببوسعادة  محددة المدة
 بنظامتوجد علاقة بين العلاقات الإنسانية في العمل والرضا الوظيفي لدى العمـال  -2

  . بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببوسعادة العقود محددة المدة
العقود بنظام وظيفة والرضا الوظيفي لدى العمال توجد علاقة بين الخوف من فقـدان ال -3

  .بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببوسعادة  محددة المدة
  :الدراسةأهمية  -3
ومن نوع ،اوله من جـهـةتستمد هـذه الدراسة أهميتها من طبيعة الموضوع الذي تتن  

  :التي تطرحها من جهة أخرى  ويمكن حصر أهمية الدراسة في  المشكلات
  : الأهمية النظرية -
علقة بالضغوط المهنية و تفهم المشكلات المفسرة والمت ري والدراساتالنظ عرض الإطار -

  .المرتبطة بالرضا الوظيفي للعمال 
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ة الرضا الـوظيفي باعتباره الـمؤشـر الأكبر دلالة عن الحالة النفسية بالنسبة دراس -
  .للعمال 

  :الأهمية التطبيقية  -
العقود  ـلى واقـع أو حالـة الـرضا الـوظيفي بالنسبة للعـامليـن بنظامالتعرف ع -

من أجـل فـهم أفضل الأسس  بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببوسعادة محددة المدة
  .ةوالتوجيه وتحقيق الـمناخ المناسب للعاملين في هـذه المؤسس

 بنظامضا الوظيفي لدى العاملين إلـقـاء الضوء عـلى العلاقة بين الضغوط المهنية و الر -
ومن ثم التعرف عـلى العوامل التي قـد تزيد مـن رضا ة، بالمؤسسالعقود محددة المدة 

  .هؤلاء العمال و شعورهم بالرغبة في العمل 
الكفيلة بتخفيف  لفت نظر المسؤولين إلى ضرورة العناية بالضغوط النفسية ورسم السياسات -

  .سين أداء العمال وكذلك  تحقيق الرضا الوظيفي آثارها مما يترتب عليه تح
  : الدراسةأسباب اختيار  -4
 بنظامإن اختيارنا لهـذا الموضوع وهو الضغوط المهنية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعمال   

  : كان لأسباب موضوعية منهاالعقود محددة المدة 
  .الجو السائد داخل المؤسسة ىمن تأثير الضغوط المهنية على الـعمال وعل والتحقق التأكد -
الشعور بقلة الدراسات الميدانية التي استهدفت الضغط بصفة عامة والضغط المهني بصفة  -

أهابت بنا إلى إجراء   ، العقود محددة المدة بنظامخاصة وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى العمال 
  .  العلمي هذه الدراسة حتى نساهم بقسط من المعطيات والنتائج لإثراء البحث

من الدواعي الأخرى للتطرق إلى هذا الموضوع أن الضغط يشكل إحدى قضايا المجتمعات  -
المعاصرة نظرا لما يسببه من استنزاف انفعالي وعقلي وفيزيولوجي وسلوكي للفرد في شتى 

  .مناحي الحياة اليومية والمهنية
  .ـمالمعـرفـة العـوامل المساهمة في زيادة الرضا الـوظيفي  للع -
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  : الدراسةأهداف  -5
الهدف الرئيسي لهـذا البحث يتمثل في معرفة العلاقـة بين الضغوط المهنية والـرضا  -

الوظيفي للعمال،كما يهدف البحـث أيضا إلى تحقيق أهداف على المستوى النظري و أهداف 
  . على المستوى التطبيقي
  :  أما الأهداف النظرية

العوامل والمؤشرات المتعلقة بكل من الضغوط المهنية والرضا  محاولة فهم وتشخيص كافة -
  .العقود محددة المدة  بنظامالوظيفي لدى العمال 

  :أما الأهداف التطبيقية 
العقود  بنظاممعرفة العلاقة الموجودة بين الضغوط المهنية والرضا الوظيفي لدى العمال  -

  .محددة المدة
  .ضغوط أحداث الحياة الخاصة و الرضا الوظيفي لديهم لتعرف على العلاقة الموجودة بينا -
  .التعرف على العلاقة الموجودة بين العلاقات الإنسانية في العمل والرضا الوظيفي  -
  .التعرف على العلاقة الموجودة بين الخوف من فقدان الوظيفة والرضا الوظيفي -
والتي قد تساعد القائميــن الـوصـول إلى مـجـموعة من النتائج والإقتراحات العملية  -

على العمل أو المسيرين داخل المؤسسة على تجنب العوامل المسببة للضغوط  وهذا ما من 
  .شأنه زيادة الرضا الوظيفي للعمال والرفع من  مستوى الأداء 

  :تحديد مفاهيم ومصطلحات الدراسة  - 6
  :  مفهوم الضغوط -6-1
        وتعني ضم وشد""stringerصلها لاتيني وهيكلمة أ ، هي الشدة و المشقة : لغويا -أ

وبات متداولة في القـرن السابع عشر بما يرادف، الألـم و الصع وربط ،استعملت بصفة
المصائب و النكبات، أي كل ما يعتبر على نتاج حياة  والخسارة، أو والحزن ، والشـدة
  . )18،ص 2005عبد العزيز عبد المجيد محمد،(.صعبة

  : إصطلاحا - ب
ضد  الإنسان لجسم العام التكيف نظام " بأنه الضغط" Hans Selye" سيلاي هانس عرف

  .البيئية  المثيرات
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يواجه  بأنه الفرد يدرك عندما تنشأ حالة "بأنه الضغط ""MC Grathغراث ماك عرف
  ).70،ص 2010،شاطر شفيق (."جوهرية تغييرات له فتحدث موارده أو قدراته تفوق تهديدات

  : هوم الإجرائي للضغوط المهنيةالمف -ج
هي تجربة ذاتية للفرد،تحدث نتيجة لعوامل تتعلق بالحياة الخـاصة بالفرد أو ببيئة العمل التي 
يعمل  فيها ،يترتب عليها حدوث آثار أو نتائج جسمية،أو نفسية،أو سلوكية على الفرد تؤثر 

  . بدورها على أدائه في العمل
  : حداث الحياة الخاصةالمفهوم الإجرائي لضغوط أ -د

في حياته الخاصة، سواء في العقود محددة المدة  بنظامتؤثر الأحداث التي يواجهها العامل 
  .المنزل أو خارجه في درجة شعوره بالضغوط ، والتي ينتقل أثرها إلى العمل

، تلك الضغوط الناجمة عن المشاكل ههذدراستنا ونقصد بضغوط أحداث الحياة الخاصة في 
  .بالإضافة إلى ظروف مكان الإقامة والمعيشة )تدني الأجر(لية، وكذا المشاكل المالية العائ

  : المفهوم الإجرائي للعلاقات الإنسانية في العمل -ه
 يقصد بالعلاقات الإنسانية في العمل تلك التفاعلات التي تحدث ما بين الموارد البشرية، سواء

بالعلاقات الإنسانية  ونقصد.لبية مثل الظلم والسيطرةحترام والتعاون أو سكانت إيجابية مثل الإ
تلك العلاقة التي تربط العمال مع الرئيس أو المدير وكذا علاقة ، ههذدراستنا في العمل في 

العمال مع الزملاء الآخرين في العمل،والتي قد تكون من الأسباب المهمة في الشعور 
  . بالضغوط المهنية

  : من فقدان الوظيفةالمفهوم الإجرائي للخوف  -و
نقصد به ذلك الشعور الداخلي بالخوف لدى العامل بنظام العقود من المستقبل في حالة ما فقد 

                                                                                                        . وظيفته أو كان هناك تهديد ما بفقدان هذه الوظيفة

  : الرضا الوظيفي -6-2
رضي ،هدوؤه  ،زال استياؤه بمعـنى:من فعل رضي رضاء ورضوانا ومرضاة  :لغة  -أ

قانـع بالشيء غير متذمر مثـل راض عن ،وراض .بـعـد أن قـبـض إكـرامـيـة
  . )562ص ، 2000 ،وآخرون صبحي حموي( .العــمـل 
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وهـو شعـور الفـرد بالراحة النفسية بـعـد القـيـام بإشباع حاجاته  :إصطلاحا  - ب
  . )115ص ، 1999محمود فتحي عكاشة ،(. وتحقيق أهـدافــه

أن رضا الـفرد عـن عـمله يتوقف على المدى الذي يجد فيه "Super"ويـرى سـوبـر -
        منفذا مناسبا لقدراته و ميولاته و سمـاته الشخصية ويتـوقف أيضا على موقفه العلمي
  .   و على طـريقة الحياة التــي يستطيع بها أن يلعب الدور الذي يتماشى مع نموه وخبرته

  :  فهوم الإجرائي  للرضا الوظيفيالم -
إن مـا نـقصده بالرضا الوظيفي في ميدان بحثنا هذا هو الشعــور الإيجابي من طـرف 
العامـل اتجاه بيئة العمل أي شعوره بالإرتياح نحـو عـملـه والعـوامل المتصلة به 

تفاني فالـرضا يعتبر عـامـلا مساعـدا عـلـى الإنكبـاب والجــد في العـمــل وال،
فيه وأدائه عـلى أحسـن وأكــمـل وجـه وبـذل المجهود لتحقيق الأهداف المرجوة من 

  . العمل
  : الدراسات السابقة -7
  : الدراسات المتعلقة بالضغوط المهنية -7-1
 الكادر ضغوط العمل لدى :بالأردن )2003(دراسة الدكتور حسين حريم -7-1-1

  .2003التمريضي في المستشفيات الخاصة بالأردن وقد أعدت هذه الدراسة  سنة 
 :الهدف من الدراسة-
تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على مستويات الضغوط الوظيفية لدى العاملين في مجال  

الرعاية التمريضية في المستشفيات الخاصة بالأردن، وللبحث في هذا الهدف وضع الباحث 
  :الأهداف هيمجموعة من 

التعرف على مدى استمرارية الضغوط الوظيفية التي يشعر بها أعضاء الجهاز التمريضي  -
  .بهذه المستشفيات

  .تحديد المصادر والمسببات التنظيمية التي تسبب ضغوط وظيفية مستمرة -
، المستوى الوظيفي، المـؤهل العلمي(التعرف على تأثير العوامل الديموغرافية للمبحوثين  -

  .على مستويات الضغوط الوظيفية لدى العاملين...) مدة الخدمة، العمر
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 :منهج الدراسة -2
اعتمد الباحث في دراسته على المنهج الوصفي التحليلي في عرض المعلومات وتحليلها    

وذلك باستخدام مجموعة من الأدوات الإحصائية لقياس وتحليل الإجابات واختبار 
مبحوث تم اختيارهم بطريقة عشوائية من  500ة الدراسة من وقد تكونت عين،الفرضيات

  .مجموع العاملين من الجهاز التمريضي
  :نتائج الدراسة  -3
فية ناتجة عن العاملون في جهاز التمريض بالمستشفيات الخاصة يشعرون بضغوط وظي -

  .هنةمختلف جوانب وعناصر العمل الذي يؤدونه، وبدرجات متفاوتة من حيث استمرارية الم
جوانب العمل المتعلقة بالراتب والترقية وتقييم الأداء والعلاقات مع المرضى تسبب ضغوطا -

 وظيفية مستمرة نوعا ما، أما جوانب العمل المتعلقة بالهيكل التنظيمي، والنمو والتطور
  . المهني، وسياسة المؤسسة وظروف العمل وطبيعة العمل فإنها تسبب ضغوطا وظيفية أحيانا

المهنة، المستوى الوظيفي، المؤهل بينت النتائج أن بعض العوامل الديموغرافية مثل  ـ كما
       مدى استمرارية الضغوط الوظيفية لدى  العلمي والحالة الإجتماعية لها تأثير على

  . العاملين، بينما سنوات الخدمة، والجنس لا تؤثر في استمرار الضغوط
علاقته  التوافق المهني و بعنوان :الجزائر)2007- 2006(دراسة مكناسي محمد -7-1-2

بضغوط العمل لدى موظفي المؤسسات العقابية،دراسة ميدانية على أعوان السجون بمؤسسات 
  . إعادة التأهيل بقسنطينة

  : الهدف من الدراسة -1
 وتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على درجة التوافق المهني لدى أعوان السجون بمؤسسة  

 تأهيل و التعرف على مستوى ضغوط العمل من خلال الأعراض الجسدية و النفسيةإعادة ال
مستوى  والسلوكية لديهم، وكذلك التعرف على العلاقة الموجودة بين درجة التوافق المهني و

 .ضغوط العمل من خلال أعراضها 
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 : منهج الدراسة -2

 ة فقد قام الباحث بتطبيق دراستهإتبعت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي ، أما العين  
 الميدانية على جميع أفراد المجتمع الأصلي للدراسة من أعوان السجون العاملين بمؤسسة

 .عونا 176إعادة التأهيل بقسنطينة ،أي أن عينة الدراسة هي كل مجتمع الدراسة وعددهم 

  :نتائج الدراسة -3
 ية بين أبعاد التوافق المهني ومتغيرتوصلت نتائج هذه الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط  

 ضغوط العمل من خلال الأعراض الجسدية و النفسية و السلوكية، كما أشارت هذه النتائج
 إلى أن مستوى ضغوط العمل يزداد بانخفاض درجة التوافق المهني ، كما أوضحت النتائج

ت الخبرة و كانت كلها أن للتوافق المهني علاقة ارتباط دالة إحصائيا مع كل من العمر وسنوا
موجبة و طردية مما يعني أن التوافق المهني يتأثر بمتغيري السن و سنوات الخبرة ، ومن 
جهة أخرى أوضحت النتائج أنه لا توجد علاقة ارتباط دالة إحصائيا مما يشير إلى أن مستوى 

  .ضغوط العمل لا يتأثر بكل من متغيري السن و سنوات الخبرة 
  : لمتعلقة بالرضا الوظيفيالدراسات ا -7-2
ت الرضا الوظـيفي لمحضري المـختبرا:السعودية)2006(دراســة الفالح  -7-2-1
  "المرحلتين المتوسطة والثانويـة  في مدينة الرياض في
  :الهدف من الدراسة -1
التعرف على الرضا الوظيفي لمحضري المختبرات في المرحلتين المتوسطة والثانوية في    

وكذا التعرف على الفروق بينهم فـي الرضا الوظيفي حسب المتغيرات . ياضمدينة الر
  . ها محضر المختبر ،والعمر،والخبرة في العـملالمرحلة التـي يعمل ب:التالية المستقلة

  : عينة الدراسة-2
بإعداد استبانة تتكون من  ولتحقــيق أهداف الدراسة والإجابة عن أسئلتها قام الباحث  

  .محضر مختبر ) 99(وتكونت عينة الدراسة من . عبارة)52(ر ،ومنمحاو أربعـة
  :نتائج الدراسة-3
-2.13(الوظـيفي لمحضري المختبرات جاءت ما بيــن أن المتوسطات الحسابية للرضا  

وهذا يعني أن محضري المختبرات يتمتعون برضا وظيفي ) 3.72(وبمتوسط عام بلغ )4.68
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 ئية في الرضا الوظيفي بين  محضريات دلالة إحصابدرجة متوسطة ،وعدم وجود فروق ذ
الدراسية التي يعملون بها، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية عند  المختبرات تعزى للمرحلة

في الرضا الوظيفي بين محضري المختبرات تعزى لمتغير العمر، في محوري بيئة ) 0.05(
ئة العمرية الأكبر، وعدم وجود العمل والعبء العملي في المؤسسة وهذه الفروق لصالح الف

فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد العينة في الرضا الوظيفي تعزى لخبراتهم في العمل فيما 
يخص محور بيئة العمل ، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد العينة في الرضا 

في العمل فيما  لصالح ذوي الخبرة الأكثر) 0.05(الوظيفي تعزى لخبراتهم في العمل عند 
وجود فروق ذات . يخص محوري العبء العملي في المؤسسة والمميزات المادية والمعنوية

دلالة إحصائية بين أفراد العينة في الرضا الوظيفي تعزى لخبراتهم في العمل في محور 
  .لصالح ذوي الخبرة الأكثر) 0.01( العلاقات الاجتماعية عند

  . ةالسلطة والرضا الوظيفي ،دراسة ميداني :الجزائر )2008(دراسة مزيوة بقاسم-7-2-2
 :  منهج الـدراسة-1
 المنهج الوصفي وبالضبط المسحي،وكان نوع العينة اعتمدت هذه الدراسة على  

عامل بالمؤسسة موزعين على مختلف الأقسام اختار 331،من المجتمع الأصلي% 20عشوائي
  . عاملا 66الباحث  منها
والمقابلة ،وذلك  بعض الأدوات للقيام ببحثه وهي الملاحظة ،الإستمارة وقد استخدم الباحث  

  .وضوع  الـدراسة لما  يـقتضيه م
  :نتائج الدراسة -2
املين في المؤسسة توجد علاقة بين المشاركة في اتخاذ القرارات والشعور بالإنتماء لدى الع  

ة ية واستقرار العاملين في المؤسسة التنظيمابتوجد علاقة بيـن طبيعة الرق ذلكالإستشفائية،وك
  .  ،وكذلك تحقق الفرضية الفرعية الثالثة

على الصدق للفرضيات الفرعية الثلاثة استنتج أن الفرضية العامة  البرهنة ضوء في
  :  والمصاغة كالآتي

هناك علاقة دالة بين طبيعة السلطة ومستويات الرضا الوظيفي لدى العاملين في المؤسسة 
  .، قد تمت البرهنة عليها وإثباتها ميدانياالإستشفائية
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  : الدراسات التي تناولت المتغيرين-7-3
مل وعلاقتها بالتوجه ضغوط الع :بسوريا )2002(دراسة جودة ورندة اليافي  -7-3-1

  .دراسة ميدانية بوزارة الثقافة السورية: وعدم الرضا الوظيفي البيروقراطي
مجلة جامعة دمشق، المجلد الثامن عشر، العدد الأول        هذه الدراسة عبارة عن مقالة مقدمة ل

  .  قدمت من طرف الباحثتان إيمان جودة ورندة اليافي 2002
  : الهدف من الدراسة-1
هدفت هذه الدراسة إلى تحديد العلاقة التي تربط ضغوط العمل بالتوجه البيروقراطي وعدم   

فرد يعملون في وزارة الثقافة  130ـالوظيفي، وبعض الخصائص الشخصية ل الرضا
  .السورية

  : نتائج الدراسة-2
  :ومن أبرز النتائج التي توصلت إليها الدراسة نذكر  
  .وجود علاقة بين عمل الفرد في منظمة بيروقراطية وعدم الرضا الوظيفي -
  .جود علاقة بين مستوى عدم الرضا الوظيفي وبين ضغوط العمل -
  .في منظمة بيروقراطية وبين ضغوط العمل وجود علاقة بين عمل الفرد -
  .وجود فروق جوهرية بين متوسطات ضغوط العمل وبين العمر والمركز الوظيفي - 

مذكرة لنيل شهادة الماجستير بجامعة  :الجزائر )2008(دراسة علوطي عاشور-7-3-2
 لرضاين بنظام التعاقد وعلاقته بامنتوري بقسنطينة بعنوان الضغوط المهنية لدى العامل

  . دراسة ميدانية بميناء جن جن بالأشواط بولاية جيجل.الوظيفي
  : الهدف من الدراسة-1
  : سعت هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية  
  .   محاولة تشخيص عوامل ومؤشرات كل من الرضا الوظيفي والضغوط المهنية -
مل،صراع الدور،غموض التعرف على نوع العلاقة التي تربط بين ظروف العمل ،عبء الع-

  .الدور بضغوط العمل
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التعرف على نوع العلاقة التي تربط بين ظروف العمل،عبء الدور،صراع الدور،غموض -
  .الدور بالرضا الوظيفي

  .التعرف على نوع العلاقة التي تربط بين الرضا الوظيفي و الضغوط المهنية-
  : منهج الدراسة-2
 37اختار الباحث عينة مقصودة متكونة من  ليلي حيثإستخدم الباحث المنهج الوصفي التح  

  .الملاحظة ،المقابلة،الإستبيان :عاملا وقد استعمل الباحث أدوات جمع البيانات التالية
  : نتائج الدراسة-3

  :توصلت الدراسة إلى أن 
هناك علاقة ارتباطية بين ظروف العمل والضغوط المهنية لدى العاملين بنظام التعاقد مما  -
  .ثر سلبا وعكسا  على رضاهم الوظيفييؤ
علاقة ارتباطية بين عبء العمل والضغوط المهنية لدى العاملين بنظام التعاقد مما  هناك-

  .رمى بتأثيره السلبي على رضاهم الوظيفي
علاقة بين صراع الدور والضغوط المهنية وهذا ما أثر على رضا العمال عن  هناك-

  .مهنتهم
الدور و الضغوط المهنية وهذا أدى إلى غياب الرضا الوظيفي هناك علاقة بين غموض -

  .لدى هؤلاء العمال
  : الدراسات الأجنبية -7-4
ضغوط العمل : دراسة تحت عنوان : البرازيل" Ribeiro" 1999 دراسة ريبيرو -7-4-1

  .لدى العاملين بالمراقبة الجوية بمطار يودي جايزر بالبرازيل
  : الهدف من الدراسة

دراسة إلى تحد يد عوامل ضغوط العمل في بيئة  المراقبة الجوية من أجل وضع هدفت ال
تصور أولي عن واقع مهنة المراقبة الجوية ، ثم التحقق من مدى إدراك المراقبين الجو يين  

  . للبيئة التي يعملون بها وعبئ العمل ومتطلبات مسؤولياتهم عن المهنة
  : نتائج الدراسة
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تنامي الحركة الجوية يعتبر عاملا مهما لمصادر ضغوط العمل  : خلصت الدراسة إلى أن
خصوصا خلال ساعات الذروة ،كما أن نقص المراقبين الجويين يمثل مصدرا مهما  من 
مصادر الضغوط، و يعتبر المراقبين الجويين عدم اعتراف الآخرين بجهودهم سببا من أسباب 

بالدور المهم الذي يقومون به اتجاه حركة الإحباط، وفي المقابل يفخر المراقبون الجويون 
              من استقلالية كصانعي  الطيران،لما ينطوي عليه عملهم من تحد، لما يملكونه

قرار، بالإضافة إلى ذلك فإن الدراسة تشخص مواطن القوة والضعف في بيئة المراقبة الجوية 
  .الجوية المستقبلية بة التي يمكن  الاستفادة منها عند التفكير في نظم المراق

  : بريطانيا  Collins & Jones 2000 دراسة كولن وجونس -7-4-2
الرضا الوظيفي والشعور بالضغط والإجهاد بين محاضري العمل :الدراسة بعنوان  
  . جتماعي في المملكة المتحدةالإ

  :الهدف من الدراسة
والإجهاد بين محاضري هدفت هذه الدراسة إلى فحص الرضا الوظيفي و الشعور بالضغط 

  .العمل الإجتماعي في بريطانيا
  :عينة الدراسة

محاضرا  522لتحقيق هذا الغرض تم استخدام الإستبانة، حيث تكونت عينة الدراسة من  
  .يعملون في العمل الإجتماعي  في بريطانيا 

  :نتائج الدراسة
عالية من الرضا  توصلت الدراسة إلى أن محاضري العمل الإجتماعي يتمتعون بمستويات

           الوظيفي ومجموعة من الضغوط مشابهة لتلك الموجودة في المجتمع البريطاني بشكل 
من محاضري العمل الإجتماعي يعانون من الكآبة والقلق ، وأوصت  25% عام، وبينت أن 

تجة الدراسة بأن لا ينظر إلى الضغوط والإجهاد بشكل أساسي على أنها مشاكل فردية،ولكن نا
  . عن تفاعلات القسم والمستويات المؤسسية والبيت والعمل

  : تعقيب على الدراسات السابقة  -7-4
الضغوط المهنية وعلاقتها بالرضا الدراسات السابقة مدى أهمية موضوع  تبين من
  .                                  الفرد والمنظمة  من كل علىبالغ ال هماتأثيرمدى و،الوظيفي
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الرغم مما توصلت إليه هذه الدراسات من نتائج ،إلا أنه لم نجد الكثير من الدراسات التي بو 
لموضوع الضغوط المهنية لدى العاملين بنظام العقود محددة المدة ، هذه الفئة التي  تطرقت

،غير أنها تعاني الكثير من المشكلات كتدني الأجور أصبحت تمثل شريحة واسعة من العمال 
الأعباء ،تسلط الإدارة،الخوف من فقدان الوظيفة مما قد يؤثر سلبا على حالتهم مع كثرة 

  .النفسية ومن ثم على رضاهم الوظيفي 
الضغوط المهنية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملين بنظام العقود وهذا ما دفعنا لدراسة 

  .محددة المدة 
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  تمهيد
تشغل بال الكثير من  يكانت الضغوط النفسية وما تزال إحدى الموضوعات المهمة الت

المتخصصين فى فروع علمية مختلفة، وربما  كان علماء النفس على رأس قائمة المهتمين 
حقائق الحياة وثوابتها، ولكونه قضية تهم العامة  لكونه واحدا من،  بهذا الموضوع
يد من الأفراد يواجهون كثيرا من الظروف و الخبرات الضاغطة التي أن العد ، كماوالخـاصة

وسنتطرق في هذا الفصل إلى أهم . جعلهم في حالة لا توازنتتهدد أمنهم و استقرارهم و
  . العناصر المتعلقة بالضغوط المهنية وعلى استراتيجيات مواجهتها
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  : مفهوم الضغط -1
عربية نجد عدة معان لمصطلح الضغط، فنقول ضغطه ضغطا، أي في اللغة ال :لغة -1-1

غمزه إلى شيء كالحائط، ويقال ضغط الكلام، أي بالغ في اختصاره وإيجازه بحيث يتخلى 
في المجال الإنساني فهي تعني الضيق " ضغط"عن التفاصيل، أما الدلالة اللغوية لمصطلح 

  )06،ص2007جمعة سيد يوسف،( ."والقهر والشدة 
طه عبد (. ما يشير الأصل اللغوي لكلمة الضغط، ضغطه ،ضغطا بمعـنى زحمه وعصرهك  

  )16، ص 2006العظيم حسين،سلامة عبد العظيم حسين،
من مجال علمي وعملي لآخر، ففي مجال الطب نقول ""stressهذا ويختلف معني الضغط   

ية الدموية،و في مجال مثلا ضغط الدم للدلالة على ما يحدثه الدم من أثر على جدران الأوع
    العلوم الطبيعية نقول مثلا الضغط الجوي للدلالة على الثقل الذي يحدثه الهواء في نقطة 
معينة، وفي مجال الفيزياء يقصد بالضغط عموما كل قوة تسلط على جسم ما حتى يكسر أو 

  ).06،ص2007جمعة سيد يوسف،(. يعصر أو يشوه
  :إصطلاحا  -1-2

 مجموعة أعراض تتزامن لموقف الضغط على أنه" Selye Hans "يعرف هانز سيلي
عبد الستار .(في الفرد نفسه عوامل في البيئة الخارجية أو ينتج عن ضاغط
  .)155،ص1989إبراهيم،

 تغيير داخلي أو خارجي من شأنه أنأي " بأنه 1998 ويعرفه عبد المنعم عبد الستار إبراهيم
         سلامة عبد العظيم، طه عبد العظيم حسين( ".تمرة يؤدي إلى استجابة انفعالية حادة ومس

  . )21،ص 2006حسين، 
هي عبارة عن ردود فعل اتجاه  المؤثرات المادية والنفسية المتمثلة في الخوف والإضطراب 
          .وزيادة ضغط الدم والإرتباك حيث تعبر هذه الردود بعدم ارتياح الفرد في ذلك الموقف

  . )284،ص2004محمد عبد الباقي،صلاح الدين ( 
أن الضغط خاصية أو صفـة لموضوع بيـئي ،أو لشخص ،تيسر " كما يرى هنري  موراي

إن الإنسان يتعرض يوميا للضغط من مصادر .أو تعوق جهود الفرد في تحقيق هدف معين 
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        .متنوعة وعديدة ،و خاصة تلك الصادرة عن البيئة الخارجية التي يتواجد فيها الشخص
  . )19،ص1999هارون توفيق الرشيدي،(

إلا أنهـا لا تخـرج عن ثلاث  ورغم تعدد وجهات النظر حول التعريف بمفهوم الضغـوط
على أساس  ، أوالإستجابةرئيـسية، إما التعريف على أساس المثير، أو على أسـاس  أسس

  .الإستجابةالتفاعل بين المثير و
  :تعريف الضغوط كمثير -1-2-1
وهذه المثيرات الضاغطة . ى معظم علماء النفس تعريف الضغوط باعتبارها مثيرات يتبن  

مثل (هي في الغالب أحداث تفرض على الشخص، أو ظروف تنبع من داخل الشخص نفسه
  . كما تنشأ أيضا من الخصائص العصبية لديه) الجوع أو الرغبة الجنسية

تفرض على الشخص وتلزمه أو تتطلب الأحداث التي " من هنا يمكن أن نعرف الضغوط بأنها
  )12،ص2007جمعة سيد يوسف،(".منه تكيفا فسيولوجيا أو معرفيا أو سلوكيا

       حـالة تؤثر في الجوانب الإنفعالية للفـرد وفي عملية " وتعرف الضغوط أيضا بأنها
هم تفكيره، وهذه الحالة تؤثر على نحو سلبي في تفكير الأفراد وفي سلوكياتهم وفي حالت

  ).20،ص2007حافظ فرج أجمد،".(الصحية
  : تعريف الضغوط كاستجابة -1-2-2
       جمعة سيد ( .يعتبر هانزسيلى واحدا من الذين يعتبرون الضغوط استجابة للظروف البيئية  

  ).12،ص 2007 ، يوسف
ية سلوك ويتناول أصحاب هذا الإتجاه الضغط باعتباره ردود أفعال بدنية كانت أو نفسية أو  

عبد العزيز عبد المجيد .(عن الفرد نتيجة التعرض لمثيرات معينة التي تصدر
  .)18،ص2005محمد،

  : ومن بين التعاريف الموضحة لهذا الإتجاه  
الضغوط هي حالة تنتج عندما تزيد المطالب الخارجية عن  " Fontanaفونتانا "تعريف 

  ).18،ص2005يز عبد المجيد محمد، عبد العز".(القدرات والإمكانيات الشخصية للكائن الحي
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نوع من الحالات " أنها فيعرفانها على Baron & Greenbergأما جرينبرج وبارون  
يث يشعر الأفراد أنهم وردود الأفعال الفسيولوجية التي تحدث في مواقف معينة، ح الوجدانية

  ).22،ص2006سلامة عبد العظيم حسين،( .تحقيق أهداف المنظمة قادرون على
  : تعريف الضغوط كتفاعل بين الفرد والبيئة -1-2-3
نظرا للخلاف السابق ،يرى بعض الباحثين أن تعريف الضغوط ينبغي أن يؤكد على العلاقة   

مترتبات عمليات التقدير  يفالضغوط ه ) الإستجاباتأي بين المثيرات و(بين الفرد والبيئة 
ة للوفاء بالمتطلبات المفروضة عليه من الفرد؛ وتقييم ما إذا كانت مصادر الفرد كافي  لدى

  .  البيئة أم لا  ومن ثم فإن الضغوط تتحدد بمدى المواءمة بين الشخص والبيئة
الحالة التى يدركها الكائن الذي يتعرض لأحداث أو ظروف " ويمكن تعريف الضغوط بأنها  

يف أو إعادة معينة بأنها غير مريحة أو مزعجة، أو على الأقل تحتاج إلى نوع من التك
التكيف، وإن استمرارها قد يؤدي إلى آثار سلبية كالمرض والإضطراب وسوء 

  . )13،ص2007سيد يوسف، جمعة".(التوافق
   : ومن بين التعاريف الموضحة لهذا الإتجاه  

بأنها عبارة عن حالة تنشأ بسبب تفاعل العوامل المتعلقة " BEEH  &NEWMAN"تعريف 
ن، تحدث تغييرا في الحالة البدنية أو النفسية للفرد تدفعه إلى بالعمل مع خصائص العاملي

  ".تصرف بدني أو عقلي غير معتاد
عبارة عن حالة تنتج عن التفاعل بين الفرد والبيئة بحيث تضع " بأنه " "GRATHويعرفه  

  ).161،ص2005محمود سليمان العميان،".(الفرد  أمام مطالب أو عوائق أو فرص
  : ضغط بالمفاهيم الأخرىعلاقة مفهوم ال -2
المتأمل لمفهوم الضغوط يتبادر إلى ذهنه العديد من المفاهيم الأخرى التي قد يراها تقترب   

إلا أنه في . الخ...كثيرا من مفهوم الضغوط، مثل القلق، التعب الكامل، الإحباط، الإجهاد
برزها باختصار فيما الواقع توجد فروقات أساسية فيما بين هذه المفاهيم ومفهوم الضغوط، ن

  : يلي
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  :              )Anxiété(القلق  -2-1
هو حالة نفسية تعبر عن عدم شعور الفرد بالراحة أو السعادة اتجاه المستقبل، وهو نتيجة "

ومن هنا تبرز نقطتان أساسيتان "  نفسية لتعرض الفرد للضغط و نقص إشباع الحاجات
  :للإختلاف بين الضغوط و القلق هما

  .الضغوط هي أحد الأسباب المباشرة لظهور القلق -
للضغوط جانبان أحدهما سلبي و الأخر إيجابي، في حين أن القلق يعبر عن الجانب السلبي  -
  .فقط
هو عبارة عن ذلك الشعور الداخلي الذي يحدث للفرد :)Frustration (.الإحباط -2-2

يمكن إبراز نقاط ". يقهاغب في تحقعندما لا يستطيع الوصول لأحد الأهداف الهامة التي ير
  :بين الضغوط و الإحباط فيما يلي الاختلاف

  . الضغوط تمثل سببا رئيسيا و مباشرا لحدوث الإحباط-
بينما الضغوط لها جانب سلبي و أخر إيجابي، فـإن الإحباط يعبر عن الجـانب السلبي -
  . )317-316،ص ص2003الصيرفي محمد عبد الفتاح،( .فقط
يعني عدم قدرة الفرد على تحمل أو مواجهة الضغوط، أي أنها : (Strain)جهاد الإ-2-3

  " .حالة فقدان لجميع القوى التي يمتلكها الفرد، كما أنه نتيجة فسـيولوجية للضغوط
  :ويمكن إبراز نقاط الإختلاف بين الضغوط و الإجهاد فيما يلي

  .الضغوطيعتبر الإجهاد من النتائج الفسيولوجية المترتبة عن  -
  جانب إيجابي و الآخر سلبي، فإن الإجهاد يمثل الجانب: بينما الضغوط لها جانبان-

  ).318،ص2003الصيرفي محمد عبد الفتاح،(. السلبي فقط
هو عبارة عن الأعراض : الإنهاك والتعب الكامل أو (Burnout) الإحتراق النفسي -2-4

  ).266،ص2004جيرالد،روبرت بارون، جرينبرغ.(الناتجة عن التعرض للضغوط لفترة  طويلة
  :ويمكن إبراز نقاط الإختلاف بين الضغوط و التعب الكامل فيما يلي 

  . التعب الكامل هو أحد الآثار الناتجة عن التعرض لفترة طويلة للضغوط-
بينما الضغوط لها جانبان، أحدهما إيجابي والآخر سلبي، فإن التعب الكامل يمثل الجانب  -

  ).319،ص2003الصيرفي محمد عبد الفتاح،( .السلبي فقط
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  : مفهوم الضغوط المهنية -3
غوط العمل فاخـتلفت لقد تعددت المفاهيم  والمصطلحات المعبرة عن موضوع ض  

يفا محددا ودقيقا  قد لا نجد تعر من الباحثين والعلماء كل حسب مجاله،وعليه التعاريف لكل
ك أساسا إلى ارتباط موضوع ضغوط العمل بكثير ويرجع ذل،يقبل به الجميع  لهذا المفهوم 

المشتركة بين الباحثين في كل من المجالات  الأخرى،فهو يمثل أحد الإهتمامات العلوم  من
الطبية والنفسية والإجتماعية والتنظيمية،الأمر الذي أدى إلى انعكاس نظرة هؤلاء الباحثين 

  . طروحات حول هذا المفهومال عن ضغوط العمل،وبالتالي تعددت الطرق والآراء و
ومن هذا المنطلق سوف نقوم بعرض أهم التعاريف التي تطرقت لمفهوم ضغوط العمل من   

  .قبل مجموعة من الباحثين والعلماء
تجربة ذاتية  للفرد،تحدث نتيجة  لعوامل في "يعرفها عبد الرحمان هيجان مثلا على أنها  

 لك المنظمة،يترتب على هذه العوامل حدوث آثار،أوالفرد أو البيئة التي يعمل فيها بما في ذ
نتائج جسمية ،أو نفسية أو سلوكية على الفرد تؤثر بدورها على أدائه للعمل،مما يستلزم 

  ).23،ص1998عبد الرحمان بن أحمد هيجان،.(معالجة هذه الآثار وإدارتها بطريقة سليمة 
ط تجارب داخلية تخلق وتولد أن الضغو"  sizlagy  &wallace "يرى سيزلاقي ووالاس  

 عدم توازن نفسي أو فسيولوجي للفرد ،تكون نتيجة لعوامل في البيئة الخارجية أو المنظمة أو
  . )245،ص1995ناصر العديلي،(   الشخص

كل العوامل الموجودة في بيئة العمل والتي تخلق " وآخرون على أنها  " caplan"وعرفها   
  . "تهديدا للفرد

تأثير داخلي لدى الفرد ينجم عن التفاعل بين قوى "فيعرفها على أنها  اشدأما لطفي ر  
ضاغطة ومكونات الشخصية،وقد  يؤدي إلى اضطرابات جسمية و نفسية أو سلوكية لديه 

 راشد لطفي".( عن الأداء الطبيعي، يؤدي إلى حفزه لتحسين الأداء تدفعه إلى الإنحـراف
  ).74،ص1992محمد،

 ة تؤثر في النظام سواء كان فرداأنها قوة خارجي"على  hall-mansfield" " 1971و يعرفها 
 2002الفقار،عبد  حنفي".(داخلية في صورة إجهاد لى حدوث تأثيراتأو منظمة وتؤدي إ

  ).181ص
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  :  لمحة تاريخية عن الضغوط المهنية -4
تقة من تطورا و ذلك عبر فترات من الزمن، فهذه الكلمة مش)  Stress(شهدت كلمة الضغط 

وهي تعني شد، ضيق، عقـد أو ربط أي الاحتضان الشديد  )Stringer(الكـلمة اللاتينية 
وهذا الاحتضان لا يجب أن يكون الشعور فيه متبادلا، بل على  للجـسد بواسطة الأطراف

   .مصدرا للقلق العكس يكـون مملا يؤدي إلى الإختناق الـذي يعتبر
 (jean benjamin stora 1993،  ،p03،)  

من الناحية الزمنية صعب للغاية و يحتمل أن هذا "Stress"إن تحديد مفهوم الضغط   
ستعمال لم يكن بصورة لأول مرة خلال القرن الرابع عشر، و لكن هذا الإ المصطلح استعمل

منظمة، و قد استعملت فيما بعد  في الكتب الإنجليزية مفاهيم أخرى للدلالة على   ثابتة 
و بالرغم من أن الكلمة و مشتقاتها وجدت منذ قرون إلا :  strest ،straisseالضغط منها 

و لأنه من الصعب البحث في ذلك قبل القرن الرابع . أن أصلها غير معروف إلى حد الآن
عشر، إلا أنه يمكن القول بأن بداية انتشار هذه الكلمة كان خلال القرن التاسع عشـر، و 

أن التغيرات الخارجية في البيئة " Claude Bernard"لوجيخـلال هذه الفترة، يقول الفيزيو
يمكنها أن تعطل الكائن العضوي و لكي يحافظ على نفسه يجب أن يتكيف بطريقة مناسبة مع 

هـذه التغيرات و أنه من المهم أن يحصل العضو على التكيف ، و يبدو أن هذا أول اعتراف  
عمار الطيب (.لتي تخل اتزان الجهاز العضويبالنتائج المضرة الكامنة في عملية الإجهاد ا

  )303،ص1995كشرود، 
من بين الأسماء السباقة "Walter Brad Ford cannon"يعتبر وولتر براد فورد كانون   

استجابة "عمله المعروف باسم  1932في إجراء بحوث علمية حول الضغوط، حيث قدم عام 
موعة من الفئران، خلص منها أن هذه والذي كان نتاج عدة تجارب على مج" الكر أوالفر

الأخيرة لما تشعر بقرب خطر ما، تحدث تغيرات فسيولوجية سريعة داخلها، يقوم الدماغ 
باستقبالها وإرسالها كإشارات تهديد لكل من الجهاز العصبي و الغدد الصماء، ومن ثم تحدث 

 أو)(Flightيد استجابة فسيولوجية تعمل على حمل هذه الكائنات لمواجهة مصدر التهد
  . منه Fight)(الهروب 
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ثارا ضارة بجسم الكائن آكما توصل كانون إلى نتيجة  مفادها أن الضغوط يمكن أن تحدث 
  )8،ص2007جمعة سيد يوسف،(.الفسيولوجية طويلا الإستجابةالحي إذا استمرت 

 والذي Hans Seleyمن بين أكثر الأسماء شهرة في بحوث الضغوط نجد هانس سيلاي   
الذي GAS زملة التكيف العام "مفهوم  1956، حيث قدم سنة "أب الضغوط"يطلق عليه اسم 

فقد بدأ سيلاي عمله بالبحث عن التأثيرات التي يمكن  1932كان  نتاج مجهودات قام بها منذ 
أن تخلفها الهرمونات الجنسية على الأداء الفسيولوجي، وهذا من خلال القيام بتجارب مستمرة 

ة من الفئران، ثم انتقل بعدها إلى الكشف عن مدى تأثير العوامل الخارجية على مجموع
وبعد كل هذه التجارب خلص سيلاي . الفسيولوجية للفئران الإستجابةكالحرارة والبرودة على 

إلى نتيجة مهمة مفادها أن كل الضغوط، بغض النظر عن نوعها أدت إلى تمدد القشرة 
  .لغدة اللمفاوية وتقرح المعدة والإثني عشرالأدرينالية وتقلص أو انكماش ا

والتي كشف " GAS"ومن هنا يمكن القول أن سيلاي قد انتهى من تشكيل زملة التكيف العام  
         أن استجابة الكائن الحي للضغوط تمر بثلاث مراحل أساسية هـي مرحلة  من خلالها

  . )8،ص2007يوسف،جمعة سيد .( ومرحلة الإنهاك  ،الإنذار، مرحلة المقاومة
  : ةط المهنيوالنظريات المفسرة للضغ -5

 المعقدة الظواهر من تعد التي النفسية الضغوط بدراسة اهتمت التي النظريات اختلفت لقد   
 وقدمت اجتماعية وأخرى ،سيكولوجية ،معرفية، عقلية ،بيولوجية ،بدنية أسس تفسر على التي
 بيعتهاــط من بعض عن كشفت التي النظرية والمبادئ من القواعد كثيرال مجالها في

 الأنساق تمثل التي النظر وجهات تناول يتم آثارها وسوف عن تنتج التي والنتائج وديناميكيتها
    :  وهي  الضغوط النفسية بتفسير اهتمت التي الفكرية

  :  ) H.selye(سيلي  هانز ةنظري -5-1
 وتنطلق فيزيولوجيا تفسيرا الضغط تفسيرمتأثرا  ب كطبيب تخصصه بحكم "هانزسيلي" يعتبر  

 ،الضغط لحامل استجابة وهو غير مستقل متغير الضغط أن ترى مسلمة من " سيلي" نظرية
 اماطـأن أو استجابة هناك نأو للبيئة الضاغط استجابة أساس على ويصنعه الشخص يميز
  رــويعتب جـعمز بيئي تحت تأثير يقع الشخص نأ منها ستدلالالإ يمكن الإستجابات نـم

 .الكيان على وهدفها المحافظة عالية للضغط الفيزيولوجية الإستجابة أعراض نأ "هانزسيلي
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 العام التكيف مراحل تمثل المراحل هذه نأو الضغط لدفع مراحل ثلاث "سيلي" حدد ولقد
 :وهي

 المبدئي التعرض درجة بها تتميز واستجابات تغيرات الجسم يظهر وفيه : الفزع -أ
مقاومة  تنهار عندما الوفاة تحدث وقد الجسم مقارنة تقل التغيرات لهذه ونتيجة ،اغطللض

  .شديدا  الضاغط الجسم ويكون
 التغيرات  فتختفي التكيف مع متلازما للضاغط التعرض يطول عندما وتحدث : المقاومة- ب

  .التكيف على تدل أخرى تغيرات وتظهر الأولى المرحلة في الجسم على التي ظهرت
 الضرورية الطاقة أن غير تكيف قد الجسم فيها ويكون المقارنة تعقب مرحلة : الإجهاد-ج

 عنها ينتج فقد طويلة لفترة ومستمرة شديدة الدفاعية الإستجابات كانت وإذا تذاستنف تكون قد
  ) 98،ص  2001فاروق السيد عثمان ،(أمراض التكيف 

  : )spielberger(سبيلبرجر  ةنظري -5-2
 فلقد الضغوط في نظريته لفهم ضرورية كمقدمة القلق على نظريته في " سبيلبرجر " اعتمد  
 :هما  القلق من نوعين بين التمييز أساس على القلق نظريته في أقام
 على الظروف ومباشرة أساسية بصورة ويعتمد موقفية وهي )القلق حالة(: الحالة قلق -1

 )الحالة قلق (Anxiety state الضاغطة
بصورة  يعتمد القلق يجعل سلوكي اتجاه أو طبيعي استعداد وهي)القلق سمة(السمة قلق -2

  )53، ص 1991هارون التوفيق الرشيدي ،( .الماضية الخبرة على أساسية
 : هما  شقين القلق اعتبر سبيلبرجر أن كما  

  .) المزمن القلق أو العصابي القلق و القلق سمة (: الأول  الشق
 للقلقالتفسير  هذا من وانطلاقا) الموقف قلق أو الموضوعي القلق أو القلق حالة( :الثاني الشق
لأن قلق  والضغط الحالة قلق بين يربط فهو الضغط تفسير في نظريته سبيلبرجر  وضع
 والقلق الضغط بين سبيلبرجر يربط الأساسهذا   وعلى الضاغطة الظروف إلى يشير الحالة

 .كسمة القلق عن ذلك ويستبعد القلق لحالة مسببا عينم ضاغط عن الناتج الضغط ويعتبر أن
  . )41، ص 2005بوفاتح ،  محمد (
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 المحيطة البيئية الظروف بتحديد طبيعة لنظريته المرجعي الإطار في "سبيلبرجر" واهتم  
 لديه القلق حالة إلى آثار الضاغطة الظروف يقدر الصدد هذاب والفرد ،ضاغطة تكون والتي
 أو )إنكار إسقاط كبت( الضغط خفيفلت تساعد التي و المناسبة الدفاع يزماتميكان يستخدم ثم

 .الضاغط  الموقف من بالهروب يسمح الذيالتجنب  سلوك ييستدع
 الإستجابات تتابع إلى تشير انفعالية عملية هو القلق أن إلى سبيلبرجر أشار الأخير وفي  

 مثير بواسطة العملية هذه وتبدأ الضغط من ما لشكل فعل كرد تحدث التي المعرفية السلوكية
  . )54، ص 1991هارون التوفيق الرشيدي ، ( .ضاغط خارجي

  ) :  H.murray(ي امور هنري ةنظري -5-3
أن   عتبارا على أساسيان مفهومان الضغط مفهوم و الحاجة مفهوم أن " يامور " يعتبر  

 المؤثرة المحددات يمثل ضغطال مفهوم و للسلوك الجوهرية المحددات لثيم الحاجة مفهوم
 تيسر لشخص أو بيئي لموضوع صفة أنه على الضغط ويعرف البيئة في للسلوك والجوهرية

  :الضغوط من نوعين بين "يامور" ميز لقد و معين هدف إلى الفرد للوصول جهود تعوق أو
 . د الفر يدركها كما الأشخاص و البيئية الموضوعات دلالة إلى ويشير :بيتا  ضغط  -أ 
         أغا كاظم (الواقع  في كما ودلالتها الموضوعات خصائص إلى ويشير  :ألفا ضغط - ب

  . )84، ص 1981ولى، 
  :)lazarus(نظرية التقدير المعرفي  -5-4
نتيجة الإهتمام الكبير بعملية الإدراك  1970سنة " lazarus" سنشأت نظرية لازارو قدل   

مفهوم التقدير المعرفي مفهوم أساسي يعتمد على طبيعة الإدراكي،ذلك أن  والعلاج الحسي
الفرد ، حيث أن تقدير كم التهديد ليس مجرد إدراك مبسط للعناصر المكونة للموقف ، ولكنه 
رابطة بين البيئة المحيطة بالفرد وخبراته الشخصية مع الضغوط ، وبذلك يستطيع الفرد 

عدة عوامل منها العوامل الشخصية  تفسير الموقف ، ويعتمد تقييم الفرد للموقف علي
،العوامل الخارجية الخاصة بالبيئة الإجتماعية والعوامل المتصلة بالموقف نفسه ، ويتم تقييم 

  :التهديد و إدراكه وفق مرحلتين هما 
  :المرحلة الأولي 

  .وهي الخاصة بتحديد ومعرفة أن بعض الأحداث هي في حد ذاتها شيء يسبب الضغوط  
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  :انية المرحلة الث
فاروق (.المشكلات التي تظهر في الموقف ىوهي التي يحدد فيها الطرق التي تصلح للتغلب عل

  ) 100،ص  2001السيد عثمان ،
  : عناصر الضغوط المهنية-6
           الإستجابةتتكون ضغوط العمل من ثلاث عناصر رئيسية هي عنصر المثير، عنصر   

  .و عنصر التفاعل
  ).180،ص1991أندرو دي سيزلاقي،مارك جي والاس،(:ذه العناصروفيما يلي شرح له  
    عن مشاعر يحتوي هذا العنصر على المثيرات الأولية الناتجة :المثير عنصر-6-1

  .الضغوط، وقد يكون مصدر هذا العنصر البيئة أو المنظمة أو الفرد
لنفسية والسلوكية يتمثل هذا العنصر في ردود الفعل الفسيولوجية وا :الإستجابةعنصر -6-2

  .التي يبديها الفرد مثل القلق والتوتر والإحباط وغيرها
وبأن هذا ، وهو التفاعل بين العوامل المثيرة والعوامل المستجيبة :عنصر التفاعل -6-3

التفاعل بين عوامل البيئة والعوامل التنظيمية من العمل والمشاعر الإنسانية وما يترتب عليها 
  . )337،ص2004الدين عبد الباقي،صلاح .(من استجابات

  : أنواع الضغوط المهنية-7
  :ة معايير نذكر منها هناك أنواع متعددة لضغوط العمل يمكن تصنيفها وفق عد  
  :وفق معيار الأثر -7-1
  .لضغوط الإيجابية والضغوط السلبيةوفق هذا المعيار نجد نوعين من الضغوط هما ا  
  : الضغوط الإيجابية -7-1-1
. لمؤسسةللمورد البشري وعبارة عن تلك الضغوط التي تكون مهمة وضرورية لهي   

للمورد البشري تعمل الضغوط الإيجابية على رفع دافعيته وتحسين أدائه ومن ثم  فبالنسبة
  .تحقيق النجاح

أما بالنسبة للمؤسسة فإن الضغوط الإيجابية تكون بمثابة الوسيلة الفعالة للرفع من حيوية و   
لمورد البشري، و كذا كسر الكسل والملل الناتج عن الروتين في العمل، وهو ما ينعكس أداء ا

  .  في الأخير بالإيجاب على كمية و جودة الإنتاج
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  : الضغوط السلبية-7-1-2
        هي عبارة عن تلك الضغوط التي يكون لها انعكاس سلبي على المورد البشري و  

بالإرهاق والقلق  اانخفاضا في الدافعية وشعور المؤسسة، حيث تسبب للمورد البشري
أما بالنسبة للمؤسسة فإن الضغوط السلبية تحملها تكاليف باهظة ناتجة . والتشاؤم من المستقبل

. الخ..عن انخفاض الرضا الوظيفي للموارد البشرية، و كذا حوادث العمل و التسرب الوظيفي
  ). 595، ص  2005وصفي عقيلي، عمر(

  .ين الضغط الإيجابي والضغط السلبييوضح المقارنة ب :)01(رقم  جدول
 الضغط السلبي الضغط الإيجابي

  .للعمل دافعا يمنح 1-
  .يساعد على التفكير -2
  .يحافظ على التركيز على النتائج -3
  .يجعل الفرد ينظر إلى العمل بتحد -4
  .يحافظ على التركيز على العمل -5
  .النوم جيدا -6
  تعبير عن الإنفعالاتالقدرة على ال -7

  .والمشاعر
  .يمنح الإحساس بالمتعة -8
  .يمنح الشعور بالإنجاز -9

  .يمد الفرد بالقوة والثقة -10
  .التفاؤل بالمستقبل -11
 القدرة على الرجوع إلى الحالة -12

عند مرور بالتجربة النفسية الطبيعية 
 غير سارة 

  .المعنوية الروح في انخفاضا يسبب -1
  .باكايولد ارت -2
  .يدعو للتفكير في المجهود المبذول -3
  .يجعل الفرد يشعر بتراكم العمل -4
أن  يشعر الفرد بأن كل شيء ممكن -5

  .يقاطعه ويشوش عليه
  .الشعور بالأرق -6
  ظهور الإنفعالات وعدم القدرة -7

  .على التعبير عنها
  .الإحساس بالقلق -8
  .يؤدي إلى الشعور بالفشل -9

  .لضعفيسبب للفرد ا -10
  .التشاؤم من المستقبل -11
عند  عدم القدرة على الرجوع-12

  . المرور بتجربة غير سارة
 

  )30،ص 1994عبد الرحمن أحمد بن محمد هيجان، (:المصدر
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  : وفق معيار الشدة -7-2
  : إلى ثلاث أنواع وهي"  "Babcockصنفها بابكوك    
ذا النوع مرتبط بشكل وثيق كالعصاب وه :ضغط ناتج عن الصراعات الداخلية -7-2-1

  .بالمفهوم الذي يعطيه الطب العقلي للقلق
أي صادر من بيئة الفرد كمواجهته لعراقيل خلال سعيه : ضغط ذو أصل خارجي -7-2-2

  .لتحقيق أهداف معينة فيريد اجتيازها وتخطيها ليشعر بالراحة والرضا
لأن يعيش في بيئة تحفزه فالمبدع في حاجة  :ضغط مرتبط بالحاجة إلى الإبداع -7-2-3

زروال  الهاشمي،بن لوكيا( .على استغلال طاقاته الإبداعية بتطوير وظائفه الطبيعية
  ).16-15،ص2006فتيحة،

  : وفق معيار المصادر -7-3
  : إلى"  "Mc Grathصنّفها  
يتعرض لها الفرد داخل المنظمة أثناء  : الضغوط الناتجة عن البيئة المادية-7-3-1

ؤولياته ومهام وظيفته، وتتضمن مصادر متنوعة قد تكون نفسية أو اجتماعية أو ممارسة مس
  .تقنية

تظهر لدى الأفراد الذين يتفاعلون معاً في  :جتماعية الضغوط الناتجة عن البيئة الإ-7-3-2
  .مجالات العمل مع الزملاء

 الخصائص الشخصية تعزى إلى :الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي للفرد-7-3-3
  ).308،ص2009فاروق عبده فلية، السيد عبد المجيد،(المكتسبة  المتوارثة أو

  : وفق معيار الزمن-7-4
من حيث الفترة الزمنية التي تستغرقها الشدة أو التوتر و مدى تأثيرها على صحة الإنسان   

  :الضغوط إلى" JAINS" النفسية و البدنية ، و يقسم
  :الضغوط البسيطة  -7-4-1
من ثوان معدودة إلى ساعات طويلة ، و تكون ناجمة عن مضايقات صادرة عن  و تستمر  

  .أشخاص تافهين أو أحداث قليلة الأهمية في الحياة 
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  :الضغوط المتوسطة  -7-4-2
و تستمر ساعات إلى أيام و تنجم عن بعض الأمور كفترة عمل إضافية أو زيارة شخص  

  .مسؤول أو غير مرغوب فيه 
و هي التي تستمر لأسابيع و أشهر و تنجم عن أحداث كبيرة كالنقل :  المضاعفة -7-4-3

  ).144،ص1996فائق فوزي عبد الخالق،.(من العمل أو الإيقاف عن العمل أو موت شخص عزيز
  :مراحل الضغوط المهنية -8
أول من استخدم مصطلح الضغوط للإشارة إلى التغيرات ) 1964" (سيلي"يعتبر   

دث في الجسم كاستجابة للمثيرات البيئية التي تشكل تهديدا لحياة الإنسان الفسيولوجية التي تح
  :والتي تمر بثلاث مراحل أساسية متتابعة هي 

  : (réaction d’alarme)مرحلة الإنذار أو التنبيه  -8-1
حيث يجهز  ،تعد هذه المرحلة ردة فعل الجسم الأولى لضغوط العمل التي تواجه الفرد   

بالعمل فتظهر بعض الأعراض مثل القلق " السيمبثاوي"دأ الجهاز العصبي الجسم نفسه ويب
وزيادة سرعة التنفس، وزيادة  ،والتوتر وارتفاع ضغط الدم ، وزيادة سرعة نبضات القلب 

  ).22، ص  2008أحمد عبد المطيع الشحانية ، . (نسبة السكر في الدم وغيرها من الأعراض
  : phase de résistance)( مرحلة المقاومة-8-2
عقب الصدمة الأولى ينتقل المورد البشري إلى المرحلة الثانية، وهي مرحلة المقاومة، أي   

يقوم المورد البشري بسلوكيات دفاعية، وهذا من خلال مهاجمته لمصادر الضغط الداخلية 
ت فإذا نجح. أو الخارجية، أو التعامل والتكيف معها بهدوء، أو تجاهل وجود هذه المصادر/و

هذه الممارسات الدفاعية في التقليل من الشعور بالضغط، تكون هذه المرحلة هي الأخيرة، أما 
        .إذا فشلت هذه الممارسات ينتقل  المورد البشري إلى المرحلة الموالية وهي مرحلة الإنهاك

  ).288، ص 2009محمد القاسم القريوتي، ( 
  : phase d’épuisement)(مرحلة الإنهاك -8-3
تظهر هذه المرحلة عندما لا يستطيع الفرد التغلب على مصدر الضغط ويصبح أكثر   

          أحمد عبد المطيع (.القرحة المعدية ، وأمراض القلبعرضة للأمراض النفسية والجسدية مثل 
  ).22، ص  2008الشحانية ، 
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  : مصادر الضغوط المهنية-9
  :للضغوط المهنية  العامةمصادر البيئة  -9-1
 : قتصاديةالإ المتغيرات عن الناجمة العمل ضغوط -9-1-1
 التضخم مستويات وكذا البلد، بها يمر التي العامة قتصاديةالإ الحالة تؤدي أن يمكن  

 الركود حالة ففي العمل، بضغوط البشرية الموارد شعور إلى قتصادي،الإ نفتاحالإ وسياسات
                          بها تمر التي الصعبة المالية الظروف ةنتيج الوظائف على المخاوفاد تزد قتصاديالإ

 ينتاب حيث نتعاشالإ حالة في قتصادالإ يكون عندما الضغوط تحدث وكذلك المؤسسات،
 والبدائل بالفرص المتعلق الصحيح القرارذ تخاا بشأن والخوف القلق من عالية درجة المدراء
  . )522، ص 2002، نثابت عبد الرحم( المتاحة ستثماريةالإ
 ارتفاع أن حيث العمل، بضغوط البشرية الموارد شعور إلي التضخم يؤدي قد وبالمثل  

 عاجزة ويجعلها البشرية للموارد الشرائية القدرة يمتص أن شأنه من للأسعار العام ىالمستو
 مهما سببا قتصاديالإ نفتاحالإ سياسات تكون قد وكذلك .المتزايدة الحياة متطلبات مقابلة عن

 الذي يءالش للمؤسسات، خوصصة نفتاحالإ ذلك يصاحب ما غالبا أنه حيث العمل، لضغوط
  . الجديدة الإدارة أمام مجهول مصير في البشرية الموارد يضع

 : التكنولوجية المتغيرات عن الناجمة العمل ضغوط -9-1-2
 كبيرة إمكانية للمؤسسة طيتع حيث المنافسة، ميدان في الرئيسي العامل التكنولوجيا تعتبر  
، 2007،طاهر محسن( . المنتجات بجودة المساس دون تكاليفها وتخفيض إنتاجها زيادة في
  . )257ص
 تشير إذ البشرية، الموارد على الواقعة العمل ضغوط من التكنولوجيا هذه تزيد المقابل وفي  
 صور إحدى باعتباره – العمل في  سرعة الآلي الحاسب إدخال أن إلى الدراسات من كثير

 نظرا كيفيا، العمل عبء من زاد أنه إلا بها أتى التي الفوائد من وبالرغم – العالية التكنولوجيا
 التطورات مواكبة أجل من مستمرة الأداء في وجودة ويقظة عالية ذهنية قدرات يتطلب لأنه

 softwareيات البرمج في الحاصلة التطورات تلك سواء الآلي، الحاسب مجال في الحاصلة
 الموارد شعور زاد من الآلية الحاسبات إدخال أن الدراسات أكدت كما hardware.العتاد  أو

 اتركيز يتطلب الآلية الحاسبات أمام العمل أن إذ العمل، داخل جتماعيةالإ بالعزلة البشرية
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 في لاءالزم مع التفاعل فرص نقص إلى يؤدي ما وهو أمامها، طويلة لساعات وانعزالا اعالي
  .العمل

 : القانونية و السياسية المتغيرات عن الناجمة العمل ضغوط -9-1-3
 الواقعة الضغوط تتزايد حيث العمل، لضغوط مهما سببا تكون أن السياسية للمتغيرات يمكن  
 الجدد القادة سلوك يكتنف الذي للغموض نظرا نتخابات،الإ فترة خلال المؤسسات دراءم على
 من الجدد القادة موقف حول غموض الضريبية، السياسات حول غموض: بهمانتخا يتم الذين
  . الأجنبية ستثماراتالإ
 لقوانينا ذلك مثال الضغوط، إحداث في سببا تكون أن يمكن القانونية المتغيرات فإن وكذلك  

 ومتق ما نادرا إذ ،والمستهلكين البشرية الموارد بحماية الخاصة والقوانين ،بالبيئة المرتبطة
 .حركتها يعيق و نشاطها من يحد أكثر أو بقانون تصطدم أن دون معين عمل بأداء المؤسسة

 : والثقافية جتماعيةالإ المتغيرات عن الناجمة العمل ضغوط -9-1-4
 أهم بين ومن العمل، لضغوط المهمة الأسباب من والثقافية جتماعيةالإ المتغيرات تعتبر  

 دور تزايد نجد والثقافية جتماعيةالإ المتغيرات تحت تقع والتي للضغوط المسببة الجوانب
 جتماعيةالإ المسؤولية أهمية وزيادة،للأفراد التعليمي المستوى ارتفاع،المجتمع في المرأة

  . للمؤسسات
                الواقعة الضغوط مستويات في زيادة الرجل جانب إلى للعمل المرأة خروج أدى فقد  

  . والأسرية العملية حياتهما في يؤديانها التي الأدوار لتداخ نتيجة عليهما،
 عن توقعاتهم زيادة إلى أدى لهم الثقافي المستوى وارتفاع المتعلمين عدد زيادة فإن وبالمثل  

  .  المدراء على الواقعة الضغوط حجم من زاد ما وهو العمل، وشروط ظروف
 مطالبين أنفسهم المدراء وجد للمؤسسات، ةجتماعيالإ المسؤولية أهمية تزايد مع فإنه وأخيرا  

 نقل لم إن صعبا أمرا يعتبر ما وهو المؤسسة، على المؤثرة الأطراف كل مصالح بتعظيم
        أطراف مصالح من التقليل إلى يؤدي قد معينة أطراف مصالح تعظيم لأنا نظر مستحيلا
 وجه وعلى المؤسسة في ريةالبش الموارد لمختلف بالضغط كبيرا شعورا ولدا يم وهو أخرى،

  .) 86- 85ص  ، ص2010، شاطر شفيق( .  المدراء الخصوص
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  :تشتمل على العناصر المادية التالية  :المصادر الفيزيقية للضغوط المهنية-9-2
 تشكل الحرارة مصدرا للضغط في حالة تطرفها من حيث الزيادة أو:  الحرارة-9-2-1

حكم في عملية تنظيم درجة حرارة الجسم حيث تضبطها الإنخفاض والمراكز العليا للدماغ تت
تقريبا، فإذا ما استشعر الفرد العامل عن طريق حاسته الجلدية أنه  37عند درجة حرارة 

يتواجد في وسط تقل درجة حرارته عن هذا المستوى فإنه يشعر بالبرد والعكس من ذلك 
  . صحيح

فالصوت مثلا شكل من أشكال تعتبر الضوضاء أحد مصادر الضغط، : الضوضاء-9-2-2
الطاقة يتحرك في الفضاء الفيزيائي على شكل موجات ،وتنبغي الإشارة هنا إلى أننا لا نطلق 
لفظ الضوضاء على كل صوت يتحرك عبر الهواء وإنما على الصوت غير المرغوب فيه 

ذي بسبب استمراريته وال والذي يسبب إزعاجا بسبب شدته أو بسبب وقوعه بشكل مفاجئ أو
  .قد يعيق العامل عن استخدام قدراته العقلية كاملة وفي حالة من التهيؤ في إنجاز مهامه

يحدث الأثر السلبي في حالة الإضاءة المتطرفة، فالإضاءة المناسبة : الإضاءة-9-2-3
تساعد على سهولة الإدراك، ومقابل ذلك تؤدي الإضاءة غير المناسبة إلى مشكلة الصداع 

الطاقة بسبب عملية التكيف التي تشعر بها العضلات على مستوى العين  الناتج عن فقدان
حتى تتمكن من الوصول إلى رؤية واضحة وهذا يبدو جليا أثناء العمل في النوبة الليلية أين 

  .تكون الإضاءة اصطناعية مع امتداد فترة العمل إلى ثمان ساعات متتالية
اج العامل ونشاطه، وجو العمل بحاجة إلى تؤثر الأحوال الجوية في إنت:التهوية -9-2-4

تجديد الهواء بصفة مستمرة عن طريق المراوح أو غيرها من الوسائل كأجهزة تكييف 
  .الهواء

 ن نسبة العرق تزيد ،وإذا لم تكن هناك حركة للهواء تسمح بتبخرإفعندما يكون الجو حارا ف  
تفاع المستمر، وعليه فمن الطبيعي العرق وانخفاض درجة حرارة الجسم ، فإنها تأخذ في الإر

  .أن يزداد الإنتاج بتجديد الهواء المحيط بالعامل
فالتهوية الجيدة تعتبر من أهم العوامل الفيزيقية لمكافحة الضغط ورفع الروح المعنوية   

  ).101- 100،ص ص2000عبد الرحمان العيسوي،.(للعامل
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  : المصادر الفردية للضغوط المهنية-9-3
  : الشخصية نمط -9-3-1
ذلك الإطار الشامل الذي يضم سمات مركبة جسمية ونفسية " تعرف الشخصية على أنها  

وتحدد هذه السمات  ،)203،ص2000أحمد سيد مصطفى،(،وعقلية وثقافية تميز شخصا عن غيره
  . نمط شخصية الإنسان، والتي من خلالها يتحدد نمط سلوكه

  ).ب(ونمط الشخصية)أ ( نمط الشخصية: هذا ويوجد هناك نمطين من الشخصية هما   
  ). 317،ص2004صلاح الدين عبد الباقي،(  
تتصف هذه الشخصية ببذل أقصى جهد للتحصيل والإنجاز،وحب : )أ( نمط الشخصية -

المغامرة و الروح التنافسية العالية، و تسابق الزمن لأداء المهام،ولهذه الشخصية مجموعة من 
  :السمات منها 

  .ن كلل عن الوظائف و المهام الأفضلالبحث بدو -
  .النجاح المستمر-
  .الترقي السريع -
  .تكريس الإهتمام للعمل على حساب الإهتمامات العائلية و الإجتماعية و الترفيهية-

أصحاب هذه الشخصية يفتقدون إلى المرونة و يفضلون القيادة على الإتباع،و يسعون لرضا 
عاطفون أو يتسامحون مع أخطائهم أو أخطاء الغير ، و لا الرؤساء أكثر من الأفراد، ولا يت

يميلون للتفويض، و يحبون الإستقلالية، و يتتبعون تحقيق الأهداف إلى أن يتم إنجازها ، حتى 
لو أدى ذلك إلى تغير في ذلك السلوك و تلك السمات القلقة،والسلوكيات المتوترة تؤدي 

سكتة الدماغية ، و لذلك فإن آليات الجسم كلها بأصحابها إلى أمراض القلب و ضغط الدم وال
  .نكون في حالة تحفز واستنفار مستمر 

وضغوط ) أ(وأثبتت الأبحاث الطبية أن هناك علاقة بين الأنماط السلوكية لنمط الشخصية   
العمل و على هذا الأساس يمكن اعتبار أن أصحاب هذه الشخصية يتعرضون للضغوط 

  ).50- 45،ص ص1421إعتدال معروف،.( نماط أخرى بصورة خطيرة أكثر من أي أ
     تتصف هذه الشخصية بالهدوء و الإعتدال ، و عدم الصراع مع :) ب(نمط الشخصية -

يملكون القدرة على التنافس،أو لا  ، و هذا لا يعني أنهم لا) أ(الوقت ، بعكس الشخصية 
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يد معدل إصابتهم بأمراض يز) أ(يملكون الدافعية للإنجاز ، و مع أن ذوي نمط الشخصية 
إلا أنهم يعانون من الضغوط ، لاتصافهم ) ب(القلب بأكثر من الضعف عن ذوي النمط 

  .بالإنطواء حيث يكونون عالمهم الخاص لالتماس الأمان من خلاله 
عرضة لأمراض القلب في بيئة عمل تشجع على )ب(و يمكن أن يكون صاحب الشخصية  

        ديه ضغط الدم في بيئة عمل تنمي الإعتمادية على الآخرين الإستقلالية ، بينما ينخفض ل
  ).52،ص 1421إعتدال معروف،(وعلى روتين ثابت

  : ضغوط أحداث الحياة الخاصة -9-3-2
يتعرض الفرد من حين لآخر إلى أحداث في حياته الشخصية تمثل قدرا من الإثارة : العميان-

محمود سليمان .( ن توترينتقل تأثيرها إلى العملوالضغط النفسي وهذه الأحداث بما تسببه م
  ).162، ص  2005العميان، 

تؤثر الأحداث التي يواجهها المورد البشري في حياته الخاصة، سواء في المنزل  : العديلي -
ناصر محمد .(أو خارجه، في درجة شعوره بالضغوط ، والتي ينتقل أثرها إلى العمل

  ).149،ص1995العديلي،
عمر وصفي :( داث الحياة الخاصة التي تسبب الشعور بضغوط العمل نذكر ومن بين أح

  ).594،ص2005عقيلي،
  : ضغوط العمل الناجمة عن المشاكل العائلية - 9-3-2-1
وهي متنوعة وكثيرة أهمها الطلاق، وفاة أحد الأقرباء، ترك أحد الأولاد المنزل، مشاكل   

أنها أن تزيد من درجة شعور المورد البشري الخ، كل هذه المشاكل من ش...مع أهل الزوجة
بضغوط العمل حيث تجعله يأتي للعمل وباله مشغول وقدرته الجسمانية على أداء العمل 

  .ضعيفة
  :ضغوط العمل الناجمة عن المشاكل المالية -9-3-2-2
فواتير المياه والغاز (وهي نتيجة زيادة متطلبات الحياة، فكثرة الإلتزامات المالية   
من جهة، وعدم كفاية الدخل لتغطيتها من جهة أخرى، يزيد . ) الخ.كهرباء،نفقات الأسرةوال

  .من قابلية تعرض المورد البشري لضغوط العمل
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  :ضغوط العمل الناجمة عن ظروف مكان الإقامة والمعيشة-9-3-2-3
 فالسكن في منطقة بعيدة عن مكان العمل أو السكن في مكان مكتظ، من شأنه أن يجعل  

المورد البشري يأتي للعمل وهو لم يأخذ القسط الكافي من الراحة الجسدية والنفسية التي 
  .تمكنه من تحمل ضغوط العمل

من أوائل الباحثين الذين أشاروا إلى " Holmes and Rahe "ويعتبر هولمز وراهي   
       ثم شعورها  إمكانية  تأثير أحداث الحياة الخاصة على الحالة الصحية للموارد البشرية ومن

إلى ما يسمى بمقياس إعادة التوافق الإجتماعي  1966بالضغط، حيث توصلا في سنة 
الذي يقيس الأحداث التي  SRRS (Social Readjustment Rating Scale (الترتيبي

ثابت عبد الرحمن إدريس، ( . تعرضت لها الموارد البشرية خلال الإثني عشر شهرا الماضية
  ).528،ص 2002حمد المرسي،جمال الدين م

يمثل هذا المفهوم إدراك الفرد الشخصي و فكرته الشاملة عن ذاته : مفهوم الذات  -9-3-3
حيث يمثل ذلك جوهر الشخصية ، و هو بذلك يحدد و ينظم بدرجة كبيرة مدى قابلية الفرد 

يد الثقة للتعرض للضغوط و التعامل معها فإدراك الفرد لذاته يؤثر بدرجة كبيرة على تحد
بالنفس و من ثم السلوك ، و بناء على هذا المفهوم يتبين مدى حاجة الفرد إلى التقدير و 
الإحترام من قبل الآخرين و تنمية الشعور بالثقة و الإعتبار و يتم إشباع هذه الحاجات من 
خلال تحقيق الفرد لإنجاز ما بنجاح ، و تقدير الآخرين لمهاراته و قدراته ، و الإعجاب 

  .بمواهبه ، و إطلاق عبارات الثناء مثل ناجح ، متميز ، خبير
إن نظرة الفرد لذاته تحدد بشكل رئيسي إمكانية تعرضه للضغوط من عدمه، و إذا كانت   

ة وقوعه فريسة للضغوط عالية تلك النظرة تنم عن شعور سلبي تجاه الذات فإن احتمالي
يجابي تجاه الذات فإن ذلك يعني تفهم الفرد الإ أما إذا كانت تلك النظرة تنمي الشعورجدا،

هيجان .( لذاته و ثقته و تقديره لها عالية و بالتالي فإن احتمالات تعرضه للضغوط قليلة جدا
  ).104- 99، ص ص  1998عبد الرحمان بن أحمد، 

  :  وقد أوضح الهيجان ستة أبعاد لمفهوم الذات وهي  
  .لديه القدرة على التأثير على عالمه من حوله وهي مدى إدراك الفرد أن:  الوعي بالذات-أ

  .مدى شعور الفرد بأنه مساوٍ للآخرين في الحقوق والواجبات:  القيمة الذاتية - ب
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 للمشاق أو المخاطر التي تزيد علىتعني عدم تعريض الفرد نفسه :  حب تقدير الذات -ج
  .طاقته

  .خرينشعور الفرد بالتميز من حيث الأهمية والخصوصية عن الآ -د
  .قدرة الفرد على التكيف مع العالم من حوله:  الثقة بالذات-ه
  .ويتمثل في قدرة الشخص على التعبير عن مشاعره بصورة واضحة:  إحترام الذات-و

نستنتج مما سبق بأن إدراك الفرد لذاته وتقديره لها تقديرا ايجابيا يجعل منه أكثر تحملا 
             الرحمان بن هيجان عبد( .يجعل منه فردا أكثر تعرضا للضغوطللضغوط، العكس 

  ).102- 101، ص ص  1998أحمد، 
  : مركز التحكم في الأحداث -9-3-4
ويقصد به مدى قناعة الإنسان بإمكانية سيطرته على ما يجري من حوله من أمور حيث   

        وم بتصرفاته وإرادته الشخصية يعتقد البعض أن ما يحدث له من أحداث سيئة في حياته محك
              الحظ مثل) السيطرة الخارجية(أنه خاضع لعوامل خارجية  ، أو)السيطرة الداخلية(

  . )52- 51،ص ص2002الأحمدي حنان عبد الرحيم،.(و الصدفة
ويمثل مركز التحكم إحدى خصائص الشخصية الثابتة نسبيا ، ومن أكثرهم أثرا في زيادة   
و قلة حدة الضغوط ، و ذلك من خلال تأثيره على إدراك الإنسان فيما إذا كان قادرا على أ

التعامل مع الضغوط من عدمه ، حيث أن الأشخاص الذين يعتقدون في مراكز التحكم الداخلي 
يتميزون بأنهم أكثر قدرة على تحمل التهديدات ، و أقل معاناة من ضغوط العمل، بينما 

عتقدون في مركز التحكم الخارجي غالبا ما يعانون من مستويات ضغط الأشخاص الذين ي
عالية ، لأنهم يدركون أن ما يحدث هو نتيجة لعوامل خارجية ، لا يمكن السيطرة عليها و 
يتصرف عادة من يعتقد في مراكز التحكم الداخلي بطريقة عدوانية تجاه الحالات الإستثنائية 

،في حالة التأكيد للسيطرة على الموقف، بينما يكون التي لا يستطيعون السيطرة عليها
أحمد .(الأشخاص المعتقدين في مركز التحكم الخارجي أقل تفاعلا ، مع المواقف الضاغطة

  ).18،ص1988سمير عسكر،
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  : المصادر التنظيمية للضغوط المهنية-9-4
  :يلي وتشمل ما  
      أكثر من مطلب علىيحدث صراع الدور عندما تكون هناك : صراع الدور -9-4-1

العامل، ويصعب تفضيل أحده على الآخر، فعلى سبيل المثال العامل الذي عليه أن ينفذ طلب 
مشرفه حول زيادة الإنتاج في قسمه وفي الوقت نفسه يكون تابعا لما ينجزه زميله من قسم 

ذي يؤدي في آخر نظرا للعلاقة التكاملية بينهما، فإن ذلك من شأنه أن يحدث عبء العمل ال
  .أغلب الأحيان إلى انخفاض الرضا الوظيفي 

يرتبط غموض الدور بغياب الوضوح حول المسؤوليات المهنية : غموض الدور -9-4-2
         للعمال ويحدث هذا عادة في حالات بداية استلام عمل جديد، النقل، تعيين رئيس 

  .الخ...جديد، الترقية
ومنه يمكن أن تكون مصدرا للضغط خاصة في حالة المتغيرات تشكل تهديدا  هإن هذ  

استمرارية هذا الغموض، فالنتائج البحثية تؤكد على أن غموض الدور يرتبط ارتباطا وثيقا 
           بانخفاض الرضا الوظيفي ،و تكرار التعبير  عن الرغبة في ترك العمل، زيادة 

كونات من الصعب إهمالها إذا كان التوتر، انخفاض درجة الثقة بالنفس، وهذه بحد ذاتها م
الهدف تقليل العوامل المسببة للضغوط، إضافة إلى ذلك فمن الناحية الفزيولوجية توجد علاقة 

  ).106،ص2004عسكر علي،.(بين غموض الدور وارتفاع مستو ضغط الدم
  : عبء الدور -9-4-3
ات، ويقصد به يعتبر عبء الدور أيضا من الأسباب المهمة لضغوط العمل في المؤسس  

مجموعة المهام الوظيفية التي تسند إلى المورد البشري من أجل أداءها، وقد تكون تلك المهام 
  .أكثر أو أقل مما يجب القيام به 

ويأخذ عبء الدور صورتين أساسيتين لهما دور كبير في شعور المورد البشري بضغوط   
  .العمل هما زيادة عبء الدور أو انخفاضه

  :وط العمل الناجمة عن زيادة عبء الدورضغ -9-4-3-1
يقصد بزيادة عبء الدور تحمل المورد البشري لمهام كثيرة يطلب منه إنجازها في وقت   
العبء (أو القيام بمهام وظيفية تفوق مهارته وقدراته / ، و)العبء الكيفي( كاف لإتمامها غير
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والإضطراب، وهو ما يجعله  ،مما يجعل المورد البشري يشعر بالتهديد و الإحراج) الكمي
  .  يعاني من ضغوط عمل مرتفعة

  :ضغوط العمل الناجمة عن انخفاض عبء الدور  -9-4-3-2
أو القيام / ، و)عبء كمي(يقصد بانخفاض عبء الدور قيام المورد البشري بمهام قليلة   

تجاه عمله ، مما يجعله عرضة للشعور بالملل ا)عبء كيفي(بمهام لا تستوعب طاقاته وقدراته 
  ).92،ص2010شاطر شفيق،(.وهو ما يزيد من مستوى شعوره بضغوط العمل

  :طبيعة العمل-9-4-4
لا تخلو أي وظيفة من الوظائف تقريبا من الضغوط ، إلا أنه هناك وظائف ذات طابع   

خاص تؤدي إلى ارتفاع مستوى الضغوط لدى أصحابها و يعود ذلك إلى أن طبيعة الوظيفة 
وظف اتخاذ قرار هام ينطوي على مسؤوليات أمنية أو صحية مثل موظفي تفرض على الم

  ).،بدون صفحة2007مكناسي محمد،(.قطاعات الأمن و الصحة و غيرها
  : عدم المشاركة في اتخاذ القرارات-9-4-5
يخص  يولي الباحثون أهمية كبيرة لعملية اتخاذ القرارات حيث تعتبر عملية جوهرية فيما  

حيث يطلع المدراء باتخاذ القرارات أي أنهم بإمكانهم اتخاذ القرارات الإدارية  .تسيير المنظمة
فيما يتعلق بالمجالات التي تقع ضمن اختصاصاتهم للمديرين أو المشرفين وذلك عائد إلى عدة 

  : عوامل منها
  .أهمية القرار والنتائج المترتبة عنه-أ

  .درجة تعقيد القرار- ب
  .لقرارمدى المشاركة في اتخاذ ا-ج
  .المسؤولية المترتبة على القرار-د
  .درجة توفير المعلومات اللازمة لاتخاذ القرار -ه

وإتباع الفردية في اتخاذ القرارات وعدم إشراك العاملين من قبل الرؤساء والمشرفين، تمثل 
مصدرا من مصادر ضغوط العمل بالنسبة للموظفين الذين يشعرون بعدم أهميتهم في اتخاذ 

  .ت وخاصة تلك التي يتأثرون بها وهم مسؤولون عنهاالقرارا
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ويرجع الهنداوي أن عدم مشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرارات يعد مصدرا لضغوط العمل 
  : وذلك لسببين هما

ينمو لدى الفرد إحساس بعدم أهميته في المنظمة التي يعمل بها و أنه كلّ مهمل، ليس  -أ
  .د استبعد من المشاركة في صنع القرارلأفكاره أو آراءه قيمة، ولهذا فق

على الأقل من وجهة -تتزايد حدة الضغوط إذا ما كانت القرارات لا تخدم بشكل فعال  - ب
الهدف الذي سطرت من أجله، وهو ما يعني مقاومة و اعتراض من جانب الفرد  -نظر الفرد

  .على هذه القرارات مما يضاعف في النهاية من حدة ضغوط العمل لديه
الموظف  يشير هيجان إلى أن اتخاذ القرارات بما تتضمنه من أبعاد متعددة تتعلق بالمدير أوو

من الممكن أن تعد سببا من أسباب ضغوط العمل وبخاصة إذا ما كانت هذه القرارات قائمة 
  ).41- 40،ص2010عثمان مريم،(.على أساس المركزية الشديدة و عدم مشاركة الموظفين

مثلما هناك نمط سلوك لكل فرد يميزه عن الآخر، فإن أية منظمة : يميالمناخ التنظ-9-4-6
لها أسلوبها الخاص في التعامل مع عمالها، ولها معاييرها الخاصة في العلاقات الشخصية 

بعبارة أخرى لكل منظمة شخصيتها المعنوية . داخل المنظمة وفي تنفيذ المهام الواجب تنفيذها
خرى أي ما يعرف بالمناخ التنظيمي ، وللدلالة على ذلك التي تميزها عن المنظمات الأ

فتنظيمات العمل المختلفة تتباين في تشجيع الأفكار الخلاقة للعمال ووضع مصلحتهم في المقام 
الأول أو في المقام الأدنى، وفي كلتا الحالتين تعتبر مصدرا للضغط بمعنى آخر قد يكون ذلك 

  ).187،ص1991دي سيزلاقي،مارك جي والاس، أندرو(. الضغط حافزا وقد يكون محبطا
  : الصراع التنظيمي-9-4-7
يقصد به التوترات التي تشهدها المؤسسات التنظيمية على مستوى الأقسام والوحدات   

 الصراع الباحثون مؤشرات مختلفة لدراسة الطبقي،ويستخدم والبناء والأعضاء الإدارية
  : الصراع التنظيمي هماو عموما هناك اتجاهات في دراسة التنظيمي،

الصراع التنظيمي داخل المنظمة، والصراع خارج المنظمة والصراع التنظيمي بين العمال -
والإدارة من الظواهر الإجتماعية المشاعة في جو  وإدارة العمل أو بين نقابات العمال

  . المنظمات اليوم
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 و كليهما و عما يترتبالفريقين أ و يتخذ الصراع صورا عدة تنجم جميعها عن سخط أحد -
  :عن هذا السخط من ضغط نفسي و عدوان و من صوره الخفية لدى العمال

  . عدم التعاون مع الإدارة-
  . التباطؤ في استخدام المواد أو إتلافها -

الإضراب أما  مقاطعة الإدارة تعطيل الآلات، تخريب المصنع أو: و قد يتخذ الصراع صورة
ها إغلاق المصانع لإخضاع العمال بالبطالة، التجسس على صورته عند رجال الإدارة فمن

  . العمال، العمل على إضعاف النقابة وتشويه صورتها أمام الرأي العام
           .و منه فالصراع التنظيمي يعتبر من أهم العوامل المسببة للضغط النفسي بمختلف أشكاله

  ).306، ص 1986محمد علي محمد، (
  : لتنظيميضعف الهيكل ا -9-4-8
يقصد بالهيكل التنظيمي ذلك البناء الذي يحدد التركيبة الداخلية للعلاقات السائدة في   

المؤسسة حيث يوضح الوحدات الرئيسية والفرعية التي تتكامل فيما بينها لإنجاز الأنشطة 
  .التي تحقق أهداف المؤسسة 

خطوط السلطة فعدم وضوح . وتظهر ضغوط العمل بوجود هياكل تنظيمية ضعيفة  
والمسؤولية وضعف الإتصالات والتنسيق واشتداد الصراع بين الوحدات التنفيذية 
والإستشارية واتساع نطاق الإشراف أو ضيقه بشكل غير صحيح ، كلها عوامل تزيد من حدة 

كذلك فإن عدم وجود هياكل تنظيمية مرنة تواكب . شعور الموارد البشرية بضغوط العمل
دث في البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة، يجعل الموارد البشرية تعاني من التغيرات التي تح
عالية، وبصفة خاصة تلك التي لها رغبة في تطوير معارفها ومهارتها  ضغوط عمل
  .واتجاهاتها

  : العلاقات الإنسانية في العمل-9-4-9
لموارد البشرية، سواء يقصد بالعلاقات الإنسانية في العمل تلك التفاعلات التي تحدث ما بين ا
وتؤدي العلاقات الجيدة . كانت إيجابية مثل الإحترام والتعاون أو سلبية مثل الظلم والسيطرة

مابين الموارد البشرية في مكان العمل إلى توفر مناخ تنظيمي جيد يسوده التعاون والثقة 
  . عرض لضغوط العملوالإحترام المتبادل مابين الموارد البشرية وهو ما يقلل من إمكانية الت
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الرئيس "وبما أن العلاقات الإنسانية في العمل تأخذ صورتان رئيسيتان هما علاقة   
، فقد تكون هذه العلاقات من الأسباب المهمة لشعور "والعلاقة مع الزملاء" "بالمرؤوس

فإذا كان الرئيس مثلا يتبع أسلوب القيادة التسلطية مع . الموارد البشرية بضغوط العمل
لمرؤوسين وذلك بحرمانهم من المشاركة في صنع القرار وإبداء الرأي، فإن ذلك من شأنه ا

أن يؤدي إلى شعورهم بضغوط العمل، وكذلك يؤدي التنافس المبالغ فيه مابين الأفراد 
أو معنوية إلى خلق مناخ تنظيمي يسوده الصراع / والجماعات من أجل الفوز بمزايا مادية و

  .اون وهو ما يعزز من إمكانية التعرض لضغوط العمل وعدم الثقة واللاتع
شملت إطارات المؤسسات  "Stora"وقد أشارت دراسة مسحية قام بها الباحث ستورا   

الصناعية الفرنسية، إلى أن غياب المساندة والدعم من الرئيس والزملاء في العمل، أدى إلى 
  . عليه شعور حاد بضغوط العملشعور الإطارات بالإغتراب داخل المؤسسة، وهو ما ترتب 

إن العلاقات الشخصية بين الفرد وزملائه في العمل تؤدي دورا هاما في الحياة "ويقول العميان
فهذه العلاقات قد تتيح له إشباع الحاجات النفسية والإجتماعية كالتقدير والإحترام . العملية

ها بلا شك ستتصف بسمات العداء وغيرها، أما إذا أسيء استغلال هذه العلاقات، فإن والصداقة
        وقد تتعمق هذه الصفات إلى الحد الذي يؤدي إلى انفصال الفرد أو ما يشبه حالة. والكراهية

  ).99- 98،ص2010شاطر شفيق،.(اغتراب، بسبب ما يعانيه من ضغوط 
  :التطور المهني  -9-4-10
در ضغط العمل مثل الإفتقار تعتبر عوائق التطور المهني أو المستقبل الوظيفي أحد مصا  

إلى فرص الترقية في المستقبل وعوائق الطموح والشك في المستقبل المهني والتغير الوظيفي 
  .الذي يتعارض مع طموحات الفرد

ومن عوامل الضغط المرتبطة بهذا المصدر الخوف من الفشل في العمل الجديد أو الخوف   
لم يتمكن  فإذا. ة أو الإقتصادية أو الإجتماعيةمن العجز على مجارات التغيرات التكنولوجي

الفرد من هذا التوافق مع المتغيرات الجديدة المصاحبة للترقية الوظيفية فإنه حتما سيشعر 
  ).176،ص2008،تاداحممحمد حسن محمد .(بالضغط
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  :تقييم الأداء-9-4-11
لشغل  على قدرة فرد مايعتبر تقييم الأداء من أهم مصادر الضغوط فهو حكم متعدد الأبعاد   

  . عمل وتطويره، ويقوم به أحد أو عدة مسؤولين في المؤسسة المعنية
فالتقييم عندما لا يؤسس بطريقة موضوعية و التي تعتمد على كفاءة الأداء و تتدخل فيه   

العلاقات الشخصية و المحسوبية بين القائد والأتباع فإن هذا يولد نوعا من الإحباط لدى بعض 
قد . وسين نظرا لعدم تقدير إمكانياتهم ومساواتها لقدرات زملائهم الأقل منهم كفاءةالمرؤ

يفضل بعض الزملاء عنهم فيما يتعلق بترشيحهم للمناصب الإدارية أو فيما يخص الحوافز و 
  ).241،ص1999محمد مرعي مرعي،( .هذه الأشياء تعد مصدرا من مصادر الضغوط

  : الإتصال-9-4-12
ال الدعامة الأساسية، التي يقوم عليها أي تنظيم، فهو عملية تفاعل اجتماعي يعتبر الإتص  

         يستخدمها الناس لبناء معانٍ تشكل في عقولهم صورا ذهنية للعالم،يتبادلونها عن طريق 
الرموز، وهو المشاركة في فكرة أو اتجاه أو موقف، وهو أساس العلاقات الإنسانية ومن 

  .ور هاته العلاقات وذلك لشموله على معلومات وأفكار وتجارب مختلفة خلاله يمكن أن  تتط
بأنه بدون اتصال يتعذر أن يوجد تنظيم " Scott " &"Davis"ويؤكد كل من سكوت و ديفيز 

أو أن يتقدم الإنتاج الجماعي، ذلك لأن الإتصال هو العملية الوحيدة التي تربط الأفراد بعضهم 
  . ببعض داخل الجماعة

صال دور أساسي في أي تنظيم لا يمكن تجاهله، و وجود أي اختلاف أو تشويش في وللإت
ضطرابات التي هذه العملية يعتبر مشكلة يمكن أن تقع فيها المنظمة، حيث أن الكثير من الإ

تحدث داخل المنظمة يتسبب فيها سوء التفاهم وسوء في قنوات الإتصال بين مختلف 
الإدارة ، العمال، أو بين العمال أنفسهم، وهذا ما يخلق جوا  سواء بين. المستويات التنظيمية

تنظيميا تسوده الضغوط والتي تؤدي إلى صراعات وانخفاض في الروح المعنوية وكذا 
  ).45،ص2010عثمان مريم،.(التغيب

  :  نوبات العمل-9-4-13
 ملون وفق نظام العملمن الأزواج الذين يع لقد بينت الدراسات أن عددا كبيرا  

نادرا ما يلتقون بزوجاتهم وأولادهم لفترات طويلة بسبب خصوصية طبيعة العمل بالمناوبة،
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الذي يقومون به وانعكاساته، وبالموازاة مع ذلك فإن نظام العمل بالمناوبة له تأثيره السلبي 
على النوم ويترتب عن ذلك اضطراب الشهية، ضعف القدرة الجنسية وكل ذلك يشكل في 

اغطا، فيزداد بذلك العبء إذا كانت تلك المسؤولية عن العمل وعن أفراد مجمله عاملا ض
العائلة في آن معا، هذا التزامن يتأثر بالخبرات والممارسات المختلفة في بيئة العمل والتي 
تؤثر بدورها في إدراك الفرد حول ما يتعلق بانشغاله على تطوره المهني وتلبية التزاماته 

فرد العامل لهذه العلاقة يتحول إلى مصدر للقلق والإحباط، ويزداد هذا ال الإجتماعية، فإدراك
القلق إذا تضمن إدراكه جوانب أخرى مثل غياب الأمن الوظيفي والإجتماعي، فالتوقعات 
الشخصية الناتجة عن نظام العمل بالمناوبة إذا استمر إدراكها بصورة سلبية فإنها تسهم في 

ة إلى اللجوء إلى أساليب تكيفية غير سليمة كاللجوء إلى زيادة عدم الرضا الوظيفي إضاف
العزلة، استهلاك المنبهات والمنشطات حسب ما تقتضيه نوبات العمل المختلفة من وجهة نظر 

  ).109،ص2004علي عسكر،.(العامل
  ):الخوف من فقدان الوظيفة(الحرمان من العمل -9-4-14
التهديد يمثل  يفي،فالحرمان من العمل أونقص الأمن الوظ بمعنى فقدان العمل فعلا أو  

  ).35،ص2008علوطي عاشور،.(مصدرا هاما للضغوط
  : ستراتيجيات والسياسات التنظيميةلإا-9-4-15
وتتمثل في الغايات والأهداف والطريقة التي تتبعها الإدارة لتحقيق أهدافها من خلال    

ويمثل تعارض الأهداف ، وأشكال القواعد والتصرفات التي تتبناها في أعمالها اليومية ،
واستراتيجيات المنظمة المختلفة مصدرا رئيسيا من مصادر الضغوط،ذلك أن إستراتجية 
الإستقرار والمحافظة تقود إلى الملل والفتور وعدم إشباع دافع الإنجاز ، بينما تفرض 

ملين ، في استراتجيات النمو والتوسع تحديات وجهود أكبر قد لا يحتملها الكثير من العا
المقابل تشعر الإدارة العليا وكذا العاملون في حالة تقليص الأنشطة أو تصغيرها بالفشل ، لذا 
فإن ردود أفعال الموظفين والدرجة التي تتفق فيها مطالبهم مع هذه السياسات من عدمها، 

  .تمثل عاملا رئيسيا من أسباب ضغوط العمل التنظيمية
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  :التحفيز-9-4-16
الحوافز تلك المؤثرات الخارجية الموجهة نحو إثارة دوافع الفرد من أجل إشباع ويقصد ب   

حاجاته، وتمثل الحوافز رد فعل أو استجابة من المنظمة نحو الفرد بخلاف الدوافع التي 
ترتبط بالفرد وتنبع من داخله، وهي إحدى آليات التواصل التي تتواصل بها المنظمات مع 

  ).187، ص  1998رحمان بن أحمد، هيجان عبد ال. ( أفرادها
  : آثار الضغوط المهنية-10
يواجه العامل داخل المنظمة العديد من أنواع الضغوط أثناء قيامه بعمله، وإذا استمرت   

وزادت عن القدر المعقول، تركت أثرا سلبيا على الفرد في حد ذاته، وعلى المنظمة،وهذا 
ن هذا لا ينفي أن الضغوط يمكن أن تؤدي إلى لك. يعيق الطرفين لبلوغ أهدافهما المرجوة

نتائج فعالة، حيث أن المتفق عليه أن وجود قدر معين من الضغوط يمكن أن يسهم في تحسين 
  .أداء الفرد وعليه فإن للضغوط أثارا سلبية وأخرى ايجابية

  : الآثار الايجابية للضغوط المهنية - 10-1
  :و تتمثل فيما يلي   
       ر في الجهود لحل المشكلات ، التنافس لبناء و تكثيف الرغبة في العمل لتظافا التعاون و -

         و زيادة الدافعية ، و تعميق الرضا الوظيفي و الشعور بالإنجاز ، انخفاض الغياب و التأخر 
للمشكلات  ومعدل دوران العمل ، زيادة الأنشطة الجماعية و فرق العمل،الحلول المبتكرة 

  .و الولاء ، صقل القدرة على الحكم و التقدير  اء ، تقوية الشعور بالإنتماء،جودة الأد
النوم بشكل مريح ، القدرة على التعبير عن الإنفعالات و المشاعر ، الشعور بالمتعة ، تزويد 
الفرد بالحيوية و النشاط و الثقة ،النظر للمستقبل بتفاؤل ،القدرة على العودة إلى الحالة النفسية 

  . عية عند مواجهة تجربة غير سارةالطبي
    تنمية المعرفة لدى العاملين و إثارة الدوافع القوية لديهم و تدعيم العلاقات الإجتماعية  -

بينهم ، رفع الروح المعنوية و روح الصداقة بين العاملين ، و اكتشاف القدرات و الكفاءات 
  .المتميزة بينهم

  .المبادرة ،واستثمار الوقت  دفع الفرد إلى السرعة في الإنجاز ،-
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  : الآثار السلبية للضغوط المهنية- 10-2
تسبب شدة الضغوط والتعرض المتكرر لها إلى ظهور الكثير من التأثيرات السلبية على 

وفيما ، ولهذا فقد اهتم الباحثون بدراسة هذه التأثيرات الناجمة عن الضغوط ، شخصية الفرد 
  .الناجمة عنه يلي نذكر بعض الآثار السلبية 

  :آثار الضغوط على مستوى الفرد-1- 10-2
  :الآثار المعرفية 1-1- 10-2
تؤثر الضغوط على البناء المعرفي للفرد ومن ثمة فإن العديد من الوظائف العقلية تصبح   
  :فعالة وتظهر هذه الآثار في الأعراض التالية  غير

  .نتباه وصعوبة التركيز وضعف قوة الملاحظ نقص الإ-
  .دهور الذاكرة حيث تقل قدرة الفرد على الإستعداد والتعرف و زيادة الأخطاءت-
  .عدم القدرة على اتخاذ القرارات ونسيان الأشياء -
  .فقدان القدرة على التقييم المعرفي الصحيح للموقف -
  .ضعف قدرة الفرد على حل المشكلات وصعوبة معالجة المعلومات-
  .ي يتبناها الفرد عن ذاته و الآخرين التغيرات الذاتية السلبية الت -
 إضطراب التفكير حيث يكون التفكير نمطي وجامد هو السائد لدى الفرد بدلا من التفكير-

  .الإبتكاري
  : الآثار الإنفعالية -1-2- 10-2
  :وتظهر هذه الآثار في الأعراض التالية   
  .سرعة استثارة الخوف والقلق والإحباط والهلع-
  .النفسي والفسيولوجي إزدياد التوتر -
  .سيطرة الأفكار والوساوس القهرية -
  .زيادة الصراعات البينشخصية  -
  .عدم القدرة على التحكم في الإنفعالات والسلوك -
  .إنخفاض تقدير الذات وفقدان الثقة بالنفس -
  .زيادة الإندفاعية والحساسية المفرطة -
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  .إنخفاض مستوى الطاقة وبذل الجهد لدى الفرد -
  :الآثار الفسيولوجية  -1-3- 10-2
كما أن الضغوط تؤثر سلبا على النواحي الفسيولوجية للفرد فالظروف الضاغطة التي   

افرازات الغدد وتتمثل هذه الآثار ٕيتعرض لها الفرد تحدث تغييرات في وظائف الأعضاء و
  :الفسيولوجية الناتجة عنها في الأعراض التالية 

وارتفاع ، لأدرينالين في الدم مما يؤدي إلى سرعة ضربات القلب إفراز كمية كبيرة من ا-
  .ضغط الدم و وزيادة نسبة السكر في الدم واضطرابات الأوعية الدموية 

  .إرتفاع مستوى الكولسترول في الدم مما يؤدي إلى تصلب في الشرايين والأزمات القلبية -
  .إضطرابات المعدة والأمعاء  -
  .رعشة الشعور بالغثيان وال -
  .جفاف الفم واتساع حدقة العين -

  :الآثار السلوكية -1-4- 10-2
  :وتظهر في الأعراض التالية   
  .إنخفاض الأداء والقيام باستجابات سلوكية غير مرغوبة -
  .إضطرابات لغوية مثل التأتأة والتلعثم -
  .إنخفاض مستوى نشاط الفرد بحيث يتوقف عن ممارسة هواياته -
  .ة الفردإنخفاض إنتاجي-
  .تزايد معدلات الغياب عن العمل أو المدرسة وعدم الرضا عنها -
  .تعاطي العقاقير والمخدرات وتدخين السجائر  -
  .اهمال المنظر والصحة ٕإضطرابات النوم و -
ت والإلقاء بها على عاتق عدم الثقة في الآخرين والتخلي عن الواجبات والمسؤوليا-

  .الآخرين
 2006سلامة عبد العظيم حسن ،طه عبد العظيم حين (رين والميل إلى العزلةالإنسحاب عن الآخ -
  ).  46ص .
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  : آثار الضغوط على مستوى المنظمة-2- 10-2
  : يلي يمكن إيجاز الآثار السلبية لضغوط العمل على المنظمة في ما  

تشغيل  ل،كتكلفة التأخر عن العمل،الغياب والتوقف عن إنجاز العم(زيادة التكاليف المالية 
  .)عمال إضافيين، عطل الآلات وإصلاحها، تكلفة الفاقد من المواد أثناء العمل

  .تدني مستوى الإنتاج وانخفاض جودته -1
  .صعوبة التركيز في العمل والوقوع في حوادث العمل  -2
  .عدم الرضا الوظيفي -3
  .الغياب والتأخر عن مواعيد العمل -4
  .إرتفاع معدل الشكاوى -5
  .الدقة في اتخاذ القرارات عدم -6
  .ستياء من جو العمل وانخفاض الروح المعنويةالإ -7
  .سوء العلاقات بين أفراد المنظمة -8
  .سوء الإتصال بسبب غموض الدور وتشويه المعلومات -9

- 230، ص ص  1998عبد الرحمان بن أحمد هيجان،).( دوران العمل(التسرب الوظيفي  -10
234.(  
  : الضغوط المهنية أساليب مواجهة-11
  :محددات المواجهة الفعالة  - 11-1
  :هناك عدد من المتغيرات التي تحدد المواجهة الفعالة للضغوط وهي  

          الإيجابي، الصلابة، التفاؤل، الضبط  مثل الوجدان :سمات الشخصية-1- 11-1
  .النفسي، تقدير الذات، قوة الأنا والثقة بالنفس

وتشمل الإتساق والإنسجام في جميع جوانب حياة : لية المصادر الداخ-2- 11-1
  .الفرد،الإحساس بأن للحياة قيمة ومعنى، روح الفكاهة، التدين 

           وتشمل الوقت، المال ، التعليم، المهنة المناسبة، الأطفال: المصادر الخارجية  - 12-3
  .الأصدقاء، الأسرة،معايير الحياة المناسبةو
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لازاروس " حيث يقسم :تراتيجيات المواجهة المستخدمة ذاتهاأنواع اس -3- 11-1
       تركز على المشكلة  التيأساليب المواجهة إلى نوعين، أولهما المواجهة ) 1984(وفولكمان

)Problem Focused Coping ( والمواجهة التى تركز على الإنفعال)Emotion 
Focused Coping( على نحو  يانا وقد تكون مفيدةورغم أن هذه الأخيرة قد تستخدم أح

والمقصود بالمواجهة المرتكزة  ،فاعلية الأكثر يمؤقت  فإن الأولى المرتكزة على المشكلة ه
على الإنفعال هو أن الفرد ينشغل بحالته النفسية من جراء الضغط أو الضغوط  التي تعرض 

متحان كل ما يعنيه فالطالب الذي يرسب في الإ. له دون عناية بمصدر هذا الضغط أو سببه 
في الخروج من  إذا كان مركزا على الإنفعال هو أنه حزين أو مكتئب ، ومن ثم فإنه يفكر

المنزل أو السفر لتحسين حالته النفسية دون انشغال بسبب الرسوب ومحاولة علاجه حتى لا 
  .يتكرر

 فيالوراثية قدرة الفرد على المواجهة لأن الجينات  فيفالوراثة تؤثر  :الوراثة -4- 11-1
وهناك أسر لديها استعداد . الأسرة قد تلعب دورا إلى حد ما  في الحالة العامة لعضو معين 

        للإصابة بأمراض القلب،وأخرى لدى أفرادها استعداد للإصابة بأمراض الجهاز التنفسي أو 
  . الهضمي، وهكذا

الأكثر صحة هو الأقدر فمن المعلوم أن الإنسان  :المستوى العام من الصحة  -5- 11-1
ومن ثم فإن الضغوط ينبغي أن . على المواجهة حتى ولو طال أمد الضغوط التي يتعرض لها

  .تكون أشد وتستمر لفترة أطول حتى تستطيع التأثير سلبا على الشخص الذي يتمتع بالصحة
      لكل فرد منا مستوى أو كمية قصوى من الطاقة الجسمية  : مستوى الطاقة -6- 11-1

هذا المستوى أو هذه الكمية . والنفسية والتي يستطيع إنفاقها أو استهلاكها في وقت معين 
محددة بالمستوى العام من الصحة،والغذاء اليومي، والشخصية ، وعندما يتعرض الفرد لأكثر 
من أزمة أو حدث مزعج في الوقت نفسه فإن الطاقة الجسمية والنفسية ينبغي أن توزع وتقسم 

وهذا يعني أن المتاح من الطاقة لمواجهة كل موقف أو . مع كل الأزمات والمواقف  للتعامل
وكلما قل مستوى الطاقة المخصص لكل عضو أو . أزمة سيكون أقل مما هو مطلوب 

مجموعة من العضلات كلها كان أكثر وأسرع عرضة للتعب والإرهاق، وكلما كان أقل قدرة 
  .على مواجهة الضغوط
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يمكن للبيئة أن تسهم بشكل جوهري في تحديد قدرة الفرد على مواجهة  : البيئة-7- 11-1
الضغوط، وهي إما أن تساعد على زيادة القدر الناجم عن الضغوط أو تدعم مستوى الصحة 

ولابد من الإشارة إلى أن هناك نوعين من البيئات التي يمكن أن تؤثر . والرفاهية لدى الفرد 
الأولى هي البيئة الفيزيقية وما تحتويه من عناصر كالحرارة  .في قدرة الفرد على المواجهة 

الشديدة أو البرودة الشديدة،والضوضاء والتلوث والزحام وما ينجم عنه، والرطوبة، والمخاطر 
والنوع الثاني هو البيئة الإجتماعية أي البشر وما تحتويه من عناصر ،الطبيعية وغير ذلك 

ية من الآخرين والتعاون، أو عناصر مضادة كالصراعات داعمة كالمساندة والمودة والحميم
  .والمشاجرات،والتنافس المحموم، والعدوان الصريح والمستتر، وغير ذلك

فكلما كان الموقف ضاغطا ، كان إفراز الهرمونات  :شدة المواقف الضاغطة -8- 11-1
يوية ويؤثر على أعلى من المعدلات الطبيعية المطلوبة ، وهو ما قد يعوق بعض العمليات الح

،ص 2007جمعة سيد يوسف،.(المطلوبة والعكس صحيح الإستجاباتالحالة الإنفعالية وعلى 
  ).45- 44ص
             إن أساليب مواجهة الضغوط متعددة ، فهناك أساليب عامة على معظم أنواع   

اء ، و هناك الضغوط، كتدعيم العقيدة الإيمانية ، والتزام العبادة و ارتياد المساجد و الدع
  : أساليب خاصة ببعض أنواع الضغوط مثل

إعادة تصميم الوظائف بالنسبة لأعباء الوظيفة ، و هناك أساليب تركز على مسببات الضغوط 
        ومحاولة تجنب الأفراد لها أو التقليل من حدتها و هناك أساليب تركز على آثار 

من حيث درجة الصعوبة و السهولة  الضغوط ، كما أن أساليب مواجهة الضغوط قد تختلف
        في استخدامها ، على أن اتباع أي مدخل أو منهج فيما يتعلق بأساليب إدارة ضغوط 

  :العمل ، يجب أن يتوافر في أساليبه الشروط التالية 
لابد أن يتوافر في استخدام أي أسلوب من أساليب مواجهة الضغوط صفة الخصوصية  -

ن الأسلوب الذي يصلح مع فرد قد لا يجدي نفعا مع آخر ، بسبب بالنسبة لكل فرد ، لأ
  .الفروق الفردية بين الأفراد 

أن تكون أساليب المواجهة مبنية على أساس تفضيلات الشخص و عمله بمعنى آخر ألا  -
  .تكون مفروضة عليه 



 الفصل الثاني : الضغوط المھنیة .                                                                           

 54

د من وجود نظرا لأن الضغوط متعددة الأبعاد أي متباينة في الأساليب و النتائج لذلك لاب -
أساليب متعددة لمواجهتها ، و هذه الأساليب لابد أن تجمع بين أنشطة الفرد العقلية و البدنية و 
العاطفية و الإجتماعية ، و يقتضي هذا تظافر جهود كل من الفرد و المنظمة من أجل تحقيق 

  .فلسفة إدارة ضغوط العمل 
قابلة للتعديل و التكيف بما يلاءم أن تتسم أساليب المواجهة بالمرونة بمعنى أن تكون  -

  ).291،ص 1998عبد الرحمان بن أحمد هيجان، .( ظروف الفرد و المنظمة التي يعمل بها 
  : أساليب مواجهة الضغوط على مستوى الفرد - 11-2
  : التأمل-1- 11-2
و من خلال هذا الأسلوب يمكن . يمكن تعريف التأمل على أنه النظر إلى داخل الذات  

البشري أن يحقق الراحة النفسية والجسدية التي تتيح له إمكانية تجاوز المواقف للمورد 
الضاغطة التي يتعرض لها يوميا داخل العمل و خارجه، كما يساعده التأمل في الوصول إلى 
حالة من الصفاء الذهني وهو ما قد يؤدي إلى انخفاض معدلات الإصابة بأمراض القلب 

  ).414، ص  2003أحمد ماهر،( .إلخ...وضغط الدم والسكري
  : الفزع إلى االله-2- 11-2
لقد اهتم الإسلام بالجوانب الصحية للفرد من خلال معالجة الجانب الروحي للفرد المسلم   

بالإضافة إلى الطلب من المسلم الإهتمام بجسمه وعقلة، ولهذا كان الإيمان باالله والفزع إليه 
مواجهة الهموم والضغوط، فقد تبين لكثير من  جزءا مهما من العلاج الطبي والنفسي في

الأطباء أن أهم عامل في الشفاء من المرض ليس هو العقاقير لكنه الأمل في االله الذي لا 
  ).292،ص1998عبد الرحمان بن أحمد هيجان،.( . يخيب رجاء من ارتجاه

  : التمرينات الرياضية-3- 11-2
ية الجيدة دور كبير في مواجهة الآثار السلبية يمكن القول أنه من الثابت أن للحالة البدن  

لضغوط العمل، حيث تؤدي ممارسة الرياضة إلى إكساب جسم المورد البشري مناعة تساعده 
فمن المعروف أن الشخص الذي يمارس الرياضة باستمرار وانتظام . في مواجهة الضغوط

الشخص الذي لا يمارس تكون قدرته في تحمل الأعباء الجسدية و النفسية للعمل أكثر من 
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لإسترخاء و صرف الرياضة،أضف إلى ذلك أن هذه الأخيرة تعتبر وسيلة جيدة للتركيز و ا
  ).169، ص2005محمود سليمان العميان، ( .و التوتر العقل عن المتاعب

  :الإسترخاء-4- 11-2
وهو جلوس الفرد مسترخ هادءا من خلال تقليل مستوى التوتر عنده ، وخلق حالة من   
يتم إلا من خلال  لهدوء والسكينة من الناحية النفسية والجسدية، حيث أن استرخاء العقل لاا

الإسترخاء العام للجسم، ويمكن ممارسة تمرين الإسترخاء عشرين دقيقة يوميا عن طريق 
  .تمارين التنفس و التدليك

  : نظام التغذية-5- 11-2
لغذاء المتوازن مهم جد ا بالنسبة للفرد تلعب التغذية دورا رئيسيا في معالجة الضغوط، فا  

وذلك من أجل الحفاظ على توفر الجسم على درجة عالية من الطاقة لمواجهة 
الضغوط،وأفضل غذاء متوازن يوصي به الأطباء هو تناول اللحم والسمك والخضروات 
 والعصائر التي تحتوي على البروتينات، إلى جانب مقادير مفيدة من الجبن والعسل، كما

ينصح بعدم الإكثار من السكريات التي تمد الجسم بالطاقة الكبيرة لفترة وجيزة، إلا أنها قد 
  . تسبب في بعض الأحيان مضاعفات غير مرغوبة تتضمن الشعور بالضعف والإنهاك

  : معرفة شخصية الأفراد -6- 11-2
ر المؤثرات لها والتخلص من أث الإستجابةالوقوف على مدى قدرتهم على تحمل الضغوط و   

الإجتماعية وإقامة  المادية والنفسية عن طريق تحقيق مطالب العاملين ، وتحقيق المساندة
                  سليمان محمود( بيئة هادئة رة،والعمل على توفيعلاقات جيدة وتشجيع الزمال

  ).196، ص2005العميان، 
تتسبب في توترك دع  لا تجعل الأشياء الصغيرة :التحكم الذاتي في السلوك-11-2-7

جرس التليفون يرن وانظر إليه مبتسما، لا تنزعج من إشارات المرور الحمراء المتتالية 
أن تكون هادئًا،إذا أحسست بالأرق في ليلة ما، قم وأفرغ ما في رأسك من  واحرص على

  .أفكار بكتابتها ستشعر بتحسن كبير
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إلى أن الضحك يساعد على  حيث تشير بعض الدراسات والأبحاث: الفكاهة-8- 11-2
تجنب وتخفيف الضغوط التي يواجهها الناس، كما تشير إلى أن بعض الممثلين الهزليين 

  .المشهورين ينتمون إلى عائلات تواجه حالات قلق وضغوط متزايدة
وهي تشجيع الفرد على تبني الإعتقاد بأن إخفاقه المتقطع  :إعادة البناء المعرفي-9- 11-2

  .له بأنه إنسان فاشل أولا شيء لا يجب أن يعني
وذلك بتشجيع الفرد على الإنضمام للجماعات المختلفة وتوثيق  :شبكة العلاقات -10- 11-2

الصداقة ،والعلاقات بينه وبين زملائه في العمل وغيرهم خارج العمل، بما يساعد على توفير 
  )34،ص2010إبراهيم عبد عابدين،. (المساندة الإجتماعية له

  : اليب مواجهة الضغوط على مستوى المنظمةأس - 11-3
  :منها تتضمن المداخل التنظيمية للتعامل مع الضغط نشاطات تنظيمية عديدة   

   :برامج مطورة للإختيار والتعيين -1- 11-3
حيث تركز البرامج الحالية على التوافق بين الفرد والوظيفة على أساس المستوى التعليمي   

وقد بدأت بعض المنظمات في إجراء مقابلات مكثفة مع ،دريب والخبرة والمهارات والت
  . الموظفين الجدد لاكتشاف المشكلات التي قد تحدث في العمل

  : التدريب المتطور-2- 11-3
فإلى جانب تدريب الموظف على المطلوب أداؤه وكيفية أدائه، تعمل بعض البرامج   

وهناك برامج . ن مشكلات في العمل التدريبية على توعيه الموظف بما يمكن أن يصادفه م
تنظيمية عديدة للسيطرة على الضغط، ركزت على إعادة تصميم الوظائف، حيث يمكن طبقا 
للظروف المحيطة  إثراء الوظائف أو تخفيض أعبائها أو التناوب في أدائها من قبل العاملين 

سيزلاقي و .(المشاركة أو إعادة تصميمها بشكل كامل مع التركيز مثلا على النشاط الجماعي و
  ).190، ص  1991،والاس  

  : التطبيق الجيد لمبادئ الإدارة والتنظيم-3- 11-3
إن المخالفات التي يقع فيها الكثير من الإداريين في ممارساتهم اليومية بسبب عدم اتباعهم   

            للمبادئ المتعارف عليها في الإدارة والتنظيم، تسبب الكثير من الضغوط النفسية 
لمرؤوسيهم، لذلك يتعين على المستويات الإدارية العليا ممارسة مبادئ الإدارة والتنظيم بشكل 
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جيد وهذا يمكن أن يشيع جوا من الإنضباط الإداري والتنظيمي بين المستويات الإدارية 
  .الأدنى

  : تصميم وظائف ذات معنى-4- 11-3
لأسباب منها زيادة حدة التخصص بالقدر تفقد كثير من الوظائف معناها وقيمتها لبعض ا  

الذي يفقد فيه الموظف أية متعة في أداءه للعمل المنوط به، وينقلب العمل إلى روتيني وممل، 
كما تفقد الوظائف معناها وأهميتها من انعدام حرية التصرف فيها وعليه يكون العلاج أو 

لذي يجعلها ذات معنى وأهمية، الوقاية متمثلة في تصميم وإعادة تصميم الوظائف بالشكل ا
ويتحقق ذلك من خلال ضمان أن الوظيفة تقوم بالعديد من الأنشطة والمهام كما تتيح مقدارا 

  ).170ص، 2005محمود سليمان العميان،.( مناسبا من السلطة للأداء
  : تصميم هيكل التنظيم-5- 11-3
تعلقة بالوظائف أو السياسات تؤدي التغيرات المستمرة في الهيكل التنظيمي، سواء تلك الم  

والإجراءات، إلى خلق مشاكل بالجملة تربك الموارد البشرية وتجعلها تعاني من ضغوط 
لهذا يكون من المهم للمؤسسة عند قيامها بتغيرات هيكلية أن تأخذ بعين الإعتبار . عالية

  .إمكانية انعكاسها بالسلب على مواردها البشرية
التنظيم بعدة طرق للتخفيف من معاناة الموارد البشرية من ويمكن إعادة تصميم هيكل   

فمثلا يؤدي تخفيض حجم الإشراف أو دمج بعض الوظائف أو تقسيم إدارة . ضغوط العمل
. كبيرة إلى إدارتين أصغر في الحجم إلى حل الكثير من المشاكل التنظيمية مثل عبء العمل

ل وأساليبه بالشكل الذي يجعل العمل يضاف إلى ذلك إمكانية إعادة تصميم إجراءات العم
  ).421، ص 2003أحمد ماهر،. ( يتناسب مع إمكانيات و تطلعات المورد البشري

  : الرعاية الشاملة للموارد البشرية داخل وخارج العمل-6- 11-3
يهدف أسلوب الرعاية الشاملة على مساعدة الموارد البشرية في حل المشكلات التي تسبب   

خارج (أو شخصي ) داخل العمل(سواء تلك التي يكون مصدرها تنظيمي  لها ضغوط العمل
مثل المشكلات العائلية والزوجية، وقد يتم تبني هذه الرعاية داخليا أو من خلال التعاقد ) العمل

ي مع مؤسسات خارجية متخصصة لتحقيق الرعاية الشاملة ، ومن بين الأساليب الحديثة الت
لمواردها البشرية، نجد أسلوب الإستعانة بأخصائيين  IBMمثلتستخدمها المؤسسات الرائدة 
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نفسانيين واجتماعيين يتولون مهمة المتابعة المستمرة للحالة النفسية والإجتماعية للموارد 
  ).141- 140،ص2010شاطر شفيق،(. .البشرية داخل و خارج العمل

  : المشاركة في اتخاذ القرارات-11-3-7
شعور العاملين بالشك تجاه الأهداف والتوقعات المطلوب الوصول إذا كانت الضغوط تزداد ب  

إليها،فإن الإدارة يمكن أن تلعب دورا هاما في تقبل مثل هذه الضغوط إذا منحت العاملين حق 
      المشاركة في صنع واتخاذ القرارات، وبذلك تزيد من قدرة العاملين على السيطرة على 

يمكن أن يتعرضوا لها،لأن عدم المشاركة في اتخاذ  الأمور، وتقلل من الضغوط التي
  .القرارات يؤدى إلى الشعور بالغربة

  : الإتصالات التنظيمية الفعالة -8- 11-3
من المؤكد أن الإتصالات الفعالة في الإتجاهين بين الإدارة والعاملين ودعم الإتصالات   

كما تساعد أيضا في تحقيق  الصاعدة تساعد على تقليل غموض وصراعات الأدوار الوظيفية،
التماثل في إدراك الضغوط، وتوحيد معناها، سواء كانت تهديدات أو مطالب أو فرصا بين 

  .)36،ص2010إبراهيم عبد عابدين،.(الإدارة والعاملين
  :تحسين ظروف العمل المادية  -9- 11-3
  .مثل الإضاءة ، الصوت ، الحرارة ، الضجيج تصميم أماكن العمل   

  :التحفيز وفقا للدوافع -10- 11-3
تمثل نظريات الحوافز مدخلا لفهم السلوك الإنساني في المنظمات و بالتالي تكييف و    

توجيه هذا السلوك لتحقيق أهداف و غايات المنظمة ، و تركز أهم ثلاث نظريات للدوافع 
لرئيسية على مفاهيم الدوافع ا" ماسلو، هيرزبرغ، ألدرفير"المعروفة بنظريات المحتوى 

وعوامل الرضا و الرغبات ،و التي تحاول فيه كل من النظريات الثلاث تفسير  للحاجات
  .السلوك الإنساني من وجهتها بصورة مختلفة و نسبية عن الآخرين

تمثل الحوافز واحدة من أبرز المشكلات المسببة لضغوط العمل حيث يشتكي كل من   
ز الملائمة و بخاصة المادية منها، و لكن المشكلة المديرين و الموظفين من قلة وجود الحواف

تتجاوز ذلك بعدم الإستفادة من الوسائل الأخرى المتاحة لتحفيز الدوافع، وعدم العدالة في 
و قد اقترح بعض الباحثين . توزيع ما يتوفر منها و التركيز على العقاب أكثر من الثواب 
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الحاجات الإجتماعية ، المشاركة في وضع دعم : مجموعة من الوسائل لتحسين الحوافز منها
عية، المشاركة في اتخاذ الأهداف ، معرفة الفرد لنتائج عمله عن طريق التغذية الرج

، الإثراء الوظيفي، العمل الجماعي ودعم فرق العمل ، إستغلال قدرات العاملين القرارات
أفكار و مثاليات ، إذكاء لتوفير دافع التحدي لدى الفرد ، العوامل الإيديولوجية من قيم و 

مكناسي (. روح المنافسة الإيجابية ،الإقتداء بالمتميزين للوصول إلى ما حققوه من إنجازات 
  ).،بدون صفحة2007محمد،
  : المؤازرة الإجتماعية-11- 11-3

ينبغي العمل من خلال توفير علاقات اجتماعية إيجابية بين الأفراد، وذلك من خلال مد العون 
للفرد من زملاءه ورئيسه، ويشعر بأنه مقبول منهم، وأنهم يساعدونه في حل والمساعدة 

المشكلات التي يواجهها، ويشركونه في أنشطتهم، مما يؤدى إلى تبديد شعور الفرد من العزلة 
  ).34،ص2010إبراهيم عبد عابدين،(. غترابوالإ
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  : خلاصة 
 تعاريف عرض خلال من ذلك و الضغوط ماهية توضيح إلى الفصل هذا في تعرضنا
 . أنواعها كذا و ومراحلها عناصرها ذكر ثم من الباحثين بعض قدمه كما للضغوط

 استعراض كذا و سواء حد على المنظمة و بالفرد المتعلقة و مصادرها أهم إلى التطرق ثم
 .عنها المترتبة النتائج و الآثار أهم توضيح ثم الضغوط لظاهرة المفسرة النظرية المداخل أهم

 ذلك و المنظمة و الفرد مستوى على الضغوط مواجهة أساليب لأهم التطرق تم وأخيرا
 . حدتها من للتخفيف
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  تمهيد

فمن خلاله يشكل كل فـرد مجموعـة مـن    ،ن حياتنا ـلوما مـمعا زءـمل جـيعتبر الع
 ـ، إليـه   لةـوكـوظيفة المـل أو الـمـول العـوالمعتقدات والمشاعر ح الآراء ذا ـوه
 ــر بـويبدأ الأم) الرضا عن العمل(ق عليه الرضا الوظيفي ـطلـما ي الأخير ل ـقيام ك

معلومات حول الوظيفة والأجواء ـرات والبن المعرفة والخإنسان بتكوين حصيلة الرضا م
  .مما يشكل وجدانا ومشاعر لدى الفرد اتجاه عمله بشكل معين ،السائدة فيها 

مل فـي طريقـة   في تركه للع،تأخره ،في تغيبه ،ع الزملاء ـفيظهر في أسلوب تعامله م
   .الخ  وأنظمة المؤسسة هرئيساحترامه ل

مـل  ن العـر الفرد من خلالها إما برضا عـعر والأحاسيس يشعوعندما تتكون هذه المشا
متعـددة   رضا عـن الوظيفـة بعوامـل    ـرتباط ظاهرة اله وذلك لاـجاهـات أو استيائه
  . لـصـفـذا الــه  يـف  هـطرق إليـا سنتـذا مــوه،وبة قياسه ـوصع
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  : ريف الرضا الوظيفيـتع -1
تلـك   إلـى يشـير   الوظيفيهذا المفهوم وذلك لأن الرضا قد تعددت التعاريف حول ـل -

 الأجـزاء مختلفة بحيـث تختلـف    أجزاءعلى  يتحتو والتي ادـعـالأب الظاهرة المتعددة
  . أخرى إلىمن دراسة  الوظيفيالمكونة لحالة الرضا 

 التـي  الإشـباع بأن الرضا هو درجة " فاضل عباس به اء ـن بين التعاريف ما جـوم-
أكـل  ذه الحاجـات مـن م  ـوه، ةـالأساسيه ـن حاجاتـة مـوالنابع،فرد تتحقق لدى ال

 ــحاج راـيـوأخ،حترام الإ إلىة ـوالحاج،نتماء ومـشرب ومـسكن وحاجات الإ ه ـت
  )10ص ،1972،صالح الشنوانى (.ذاتالق ـيـقـتح إلى
ه ـر معـتوف الذيدى ـهو الم"بأنه  الوظيفيرف الرضا ـفيع "vroom" رومـف اـأم-

 ـعب أي،يجابية إم ـيـق تج ذاــائــتـة لشاغلها  نالوظيف ارة الرضـا تـرادف   ــ
   .ؤـافـتكـالعـبـارة 

لدوافع والحوافز وبعض نظريـات  اكافة نظريات " رى بأنه ـفي ""LouLeerريـلولي أما-
 ــجيا يريد ـممول المرء على مزيد صح أنر بتـالحاجات تع  ــأكله ـع  قناعـة   رـث

  )155ص  ،ت -ب،إبراهيم الخمري ( .ورضا

موح ـن مستوى طـونة مـدة مكـه وحـنأوض ـود عـحمـه عباس مـرفـعـوي-
ذان العـاملان  ـون هـندما يكـرضا يتحقق عـفال،ة ـدار العائد من البيئـفرد ومقـال
 ـقأبيئة ـن الـد مـعائـون الـن عدم الرضا يظهر عندما يكإو،د ـاتجاه واح في ل ــ
  )54ص ،1975،عباس محمود عوض  ( .فرد ـة الـاجـن مستوى حـثير مـبك
دة وجدانية سارة ـو وحـه الوظيفيالرضا "  دادـد الحفيظ مقـعب"ب الدكتور ـوحس  
 فـي  أو، هعمل فييحقق نجاحا  أو الأساسيةحين يشبع حاجاته  ممتعة يشعر بها الفرد  أو
حققه من ما يـرد لـم عن تقييم الفـجـرضا ينـفال،ه ـيحقق شيئا مرغوبا في أو،ما  أداء

ما يبذله من  أوراء ما يقوم به من عمل ــعه جـارنة لما يتوقـكفاءة مادية ومعنوية مق
  )206ص ،1996،عبد الحفيظ مقدام (.مجهود 

هو مجموعـة المشـاعر النفسـية     الوظيفيرضا ـال أنرى ـريف ناذه التعـن هـوم  
عدة عوامل منها ما هو نتيجة ل هذـوه،له ـمـاه عـتجارد ـيشعر بها الف التيوالوجدانية 
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صـناعتها مثـل    فـي يشـارك   التـي والمتغيرات وهو شعور الفرد نحو العوامل  داخلي
و العوامل ـرد نحـو شعور الفـوه خارجيومنها ما هو ، رؤسائهة بينه وبين ـلاقـعال

 إلىوهناك من يذهب .العامل يتأقلم ويتكيف معها  أنيحتمها النظام على  التيوالمتغيرات 
 فرد مع وظيفته وعمله فيصبحـيتكامل فيها ال التينه الحالة أعلى  الوظيفيلرضا تعريف ا
النمـو   فـي ورغبتـه   الوظيفيه الوظيفة ويتفاعل فيها من خلال طموحه ـتستغرق إنسانا

 ــيـويمكـن تسـمية الفـرد ح   ،ية من خلالها ـجتماعالإ هـأهدافوالتقدم وتحقيق  ئذ ـن
  .وازن ـخص المتـبالش
ويمكـن القـول بأنـه    ، أوجهدة ـه عـوم مركب ولـهـمف الوظيفيا رضـوهكذا فال  
يسـتمد مـن محـيط العمـل      الذيرضا ـيتمثل فيها ال،ة ذهنية ونفسية ووجدانية ـالـح

 ـ  ييرض ذيـال،يعمل معها والعمل نفسه  التيوالجماعة   ــعامل ويحـطمـوح ال ق ـق
  )9ص،2002،ري ـالشه  حيـبن ي على(وقدراته ويشبع حاجاته تهميولارغباته ويتناسب مع 

  : يفيـا الوظـة بالرضـبطـمرتـم الـض المفاهيـعـاك بـوهن  
وم الرضا الـوظيفي   ـفهـالوثيق بم رتباطالإيم ذات ـن المفاهـم اددـعقدم الباحثون ـي
             :اهـر منـذكـن
   : ادةـالرضا والشعور بالسع -

  .ه ـهدففالرضا يعبر عن شعور الفرد بالسعادة عندما يتحقق 
  : الرضا والتقبل -

  .انب معين منه ـلج أوفرد لعمله ـقبل الـن درجة تـبر الرضا عـحيث يع
  : ردـللف النفسيالرضا والتكامل  -

  .مدى مناسبة العمل لقدراته وميولهللفرد مع وظيفته و النفسيحيث يعبر عن حالة التكامل 
  :الرضا والتوقع  -

   .دـن عائـو ما يحصل عليه مـفرد نحـالفالرضا يتحقق عندما تتحقق توقعات 
  :وح ـمـطـوى الـتـا ومسـرضـال -

  .ل ـيحقق للفرد طموحاته يحقق له قدرا من الرضا عن ذلك العم الذيفالعمل 
  :ات ــاجـحـال اعـبـوإشرضا ـال -
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ق ـحقيت إن لم تتحقق لم إشباعها فيقص ـهناك ن بأنرد يشعـر الف التيالحاجات ف
اشة ـود فتحي عكـمحم( .اتـاجـاع تلك الحـة لإشبـلـوسي باعتبارهالرضا عن عمله 

  )114ص،1999،
 :أهمية الرضا الوظيفي  -2
 السلوكية الدراسات في الباحثين طرف من كبير باهتمام الوظيفي الرضا حظي لقد  

 وضمن بين التفاعلات ضمن مدرج فهو ، المنظمة في مهم أثر له لما والتنظيمية
 والاعتبارات الثقافة وحاجاتهم، العمال قدرات التنظيمية، الظروف لمحيط،ا المحيط،محتوى

 والرضا الأداء وعلى الصحة على تؤثر أن بإمكانها التي العمل عن الخارجة الشخصية
 . عنه
 في الوطنية التنمية تحقيق و المؤسسات نجاح سر أنها في تتمثل العاملة القوى أهمية إن  
 الرضا بأن المجال هذا في الدارسين و الباحثين كافة بين عليه قالمتف ومن المجالات كافة

 فإن المنطلق هذا ومن ، إنتاجيتهم في المؤثرة الأساسية العوامل أحد يعد للعاملين الوظيفي
 البشري العنصر استثمار إلى جاهدة تسعى المؤسسات كافة في البشرية الموارد إدارة

 إنتاجيتها زيادة على تساعد برامج تصميم خلال من أفضل بأسلوب أمثلا،وإدارتها استثمارا
 على السهل من كان إذا و عنه، رضاه و بعمله الفرد باقتناع إلا يأتي لا ذلك و وأدائها،
 الموارد توفير الأحيان بعض في عليها يصعب فإنه المادية الموارد توفير المنظمات
 و فالمعدات الكامنة، طاقتها غلالاست و عملها على الحفاظ أو العمل، في الراغبة البشرية
 الذي البشري العقل يتوفر لم إذا مفيدة غير ستبقى تطورها بلغ مهما الحديثة الأجهزة
 . يحركها و يديرها

 طويلا وقتا يقضي العامل أن ذلك و الموضوع بهذا كثيرا الباحثون و العلماء اهتم وقد  
 الحياة في الوظيفي الرضا ردو هو ما نعرف أن الضروري من عمله،أفليس أداء في

 تساهم الرضا دراسة أن كما .سلوكه محددات أو دوافع كذا و للعامل والمهنية الشخصية
 لتنمية العوامل أهم من تعتبر و الأعمال، مختلف في السعيدة الإنسانية المشاعر زيادة في

 رضا تتطلب يالت العلمي البحث مجال في وخاصة ، سابقا إليه أشرنا كما البشرية الموارد
 والتجديد الإبداع أفاق له يفتح و بالمسؤولية الشعور لديه يعزز حتى قناعته و العامل
 .خارجية أو داخلية كانت سواء العمل لظروف كبيرة حساسية ذات العمال طبقة أن خاصة
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 خلال من نفسها على التعرف للإدارة يمكن للمنظمة الوظيفي الرضا دراسة طريق وعن  
 الرضا فإن لذلك المختلفة، اتجاهاتهم و الأفراد مشاعر على التعرف و فيها، لينالعام آراء

 الأول الأساس يعتبر وظيفته عن الفرد فرضا للأفراد، بالنسبة مهمة مسألة الوظيفي
 النجاح و العمل، في بالنجاح يرتبط الرضا لأن ذلك والاجتماعي، النفسي توافقه لتحقيق
 أنه كما " لأفراده المجتمع تقييم أساسه على يقوم الذي عيالموضو هو المعيار العمل في
 كانت ما فكثيرا الأخرى، حياته جوانب مختلف في الفرد لنجاح مؤشرا يكون أن يمكن
 لم هذا بأن إحساسهم عن ناشئة النفسية مشكلاتهم و للأفراد السوي غير السلوك مظاهر
 حاجاتهم يشبع لا بعضها أو جوانبه بمختلف العمل يوفره ما أو يريدونه، الذي العمل يكن
  )210، ص2001الباقي، عبد محمد الدين صلاح( .  طموحاته يرضي لا و
  : نظريات الرضا الوظيفي -3
هناك الكثير من الدراسات والبحوث والتي تناولت تفسير الرضا عن العمل ومـن بـين     

  :شاعـت مـا يلي  النظريات التي
  : " "Maslowنظرية ماسلو  -3-1
تدرجا هرميا لمستوى حاجات الإنسان واعتبر الحاجـة إلـى   "  "Maslowقـدم ماسلوا   

د إلى الإنجاز والإبـداع  تقدير الذات محل قمة الهرم وهى ترتبط بمـا يحـفـز الـفـر
وعلى ذلك فكلما حقق العمال إشباعا للحاجـات كـان العمـل مرضـيا عنــه      ،والإنتاج

  :همـا وتـرتكـز نـظرية ماسلو عـلى جانبين 
أن العـامل هـو راغب اجتماعي تعـتمـد حاجاته على ما يـوجد لديه الآن مــن   -

هـي التي تـؤثـر عـلى ،يعنى الحاجات التي لـم يـتم إشبـاعـها بـعـد ،حاجات 
  . السلـوك فـيـمـا بـعـد

أن هناك ترتيبا هرميا لحاجات العامل وإذا ما تم إشباع أحدهما تظهر الحاجات الأخرى  -
  :التي لم يتم إشبـاعهـا وهــذه الـحاجـات هــي 

  :  الحاجات الفسيولوجية أو الوظيفية -أ
وبأنها فطرية ،هي عبارة عن الحاجات الأساسية لبقاء حياة الإنسان وتمتاز بالإستمرارية   

كما تعتبر نـقـطة البداية في الوصول إلى إشبـاع حاجات أخرى وهى عامـة بالنسـبة   
         لإختلاف يعود إلى درجـة الإشـباع المطلوبـة لكــل فــرد حســب      للبشر إلا أن ا
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وأن الـعمل الذي يحقق هـذه الحاجات إلى قدر معين سيكـون موضوع قبـول  ،حاجته 
  .ورضا العامليـن 

  : حاجات الأمـن -ب
يعـتـمد تحـقيـقها على مقدار الإشباع المتحقق من الحاجات الفسيولوجية فـهي   

كذلك يسعى إلى تحقيق ،فهو يسعى إلى تحقيق الأمن والطمأنينة له ولأولاده للفرد  مهمة
سواء من ناحية تأمين الدخل أو حمايته من الأخطار الناتجة عن العمل  العمل الأمن في

وأن شعور الفرد بعدم تحقيقه لهـذه الحاجة سيـؤدي إلى إنشغاله فـكـريا ونفسيا مما ،
على الإدارة أن تدرك أهمية حاجة الأمـن للعـامل يؤثر على أدائه في العمل لهذا 

  .لخلـق روح الإبداع بين العامليـن 
  :الحاجة إلى الإنتماء  -ج
وتتعـلق الحاجات الخاصة بالإنتماء بالطبيعة الإجتماعية للعمال وحاجتهم إلـى وجـود      

 والحاجـات ،وتمثل هذه الحاجات النـقـطـة الفـاصلة بـين الحاجـات الماديـة    ،رفيق
  .الأخـرى  الموجودة بأعلى الهـرم 

  :الحاجة إلى الإحترام  -د
  :وتتكون الحاجة إلى الإحترام مما يلي 

  .  حاجة العامل إلى الوعي بأهميـته بالنسبة للآخرين -
ستيفاء هــذه الحاجات يقود العامل إلـى الشـعور بالثقـة والشـعور بالمكانـة      اإن  -

  .الإجتماعية 
  :لذات الحاجة إلى تحقيق ا -ه

بواسـطة هـذه الحاجات يستطيع العامل أن يتحـقـق بشكل كامــل مـن الفـرص      
وحينما يختلـف الـدور والحالـة    ،المتاحة أمامه والمتعلقة بمواهـبه وقـدراته وكفاءته 

الإجتماعية للـفرد فإن ذلك يستتبعه تـغيير في النواحي الخارجية المتعلـقة بالحاجة إلى 
  .تحقيق الذات 

بر الكفاية والفعالية المرتبطان بتحقيق الدور الإجتماعي من أهم العوامل الموصـلة  وتعت  
وإن الحاجة إلى تحقيق الذات لا يأتي إلا بعد إشباع الحاجات الأخرى ،إلى تحقيق الـذات 

  )324-321ص ص ،2001،أشرف عبد الغنى شريت . (التي تقع قبلها على الهـرم 
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   "Frederiq Herzberg" :                     نظرية فردريك هرزبرج -3-2
حيث توصل صاحـبها إلـى الفــصل   ) ذات العاملين(وتسمى هـذه النظرية بنظرية    

فالعوامل المؤدية إلى الرضـا  ،وهـما الرضا والإستياء : بين نوعين من مشاعر الدافعية 
 ـ،تختلف تماما عن العوامل المؤدية إلـى الإستياء  ه الــوصول  وأمكن هرزبرج وزملائ

إلى تلك النظرية مـن خلال دارسـة الـرضا الوظيفي للعمـال لمائتين من المهندسـين  
   :والمحاسبين وتوصل إلى النتائج التالية

أن هناك بـعـض الـعـوامل الخاصة بالوظيفة والتي ينـتج عـن عــدم توفرهـا      -
قـوي لـدى    وهذه العوامل تؤدي إلى عدم وجود دافع،وجـود عدم الرضا لدى الموظف 

العمال لبذل مزيد مـن الجهـد في العمل وتســمى هــذه الظــروف بالعــوامل     
الـوقائية لأنـها ضرورية للحـفاظ عـلى مستوى معـين مــن الرضـا الوظــيفي     

  :وتـضم العـوامـل الوقـائـيـة ما يـلـي 
     ع العلاقــات المتـــبادلة مــ،الإشـــراف الفنـــي ،سيـاســـة الشــركة والإدارة  -
الحيـاة الشخصـية   ،تأمين الوظيفة ،المرتب ،وكذلك العلاقات مع الزملاء ، مـشـرفال
  . ظـروف العمـل الخ ،
تؤدي إلى وجود دافع قوي لدى العامل ،إذا توفرت ،وهـناك ظروف أو عوامل أخرى  -

فضلا عن تحـقـيــق الــرضا عــن الـوظـيـفــة     ،لبذل مزيد مـن الجهود 
  :وتـضـم  

  .إحتمالات النمو في الوظيفة  الخ ،العمل نفسه ،التقدم ،جاز الإن،الإعتراف  -
ورأى هيرزبرج أنـه طالما أن الحاجات الـدنـيا قـد تـم إشبـاعـها وتــوفيرها   -

  .فإنــه  في الواقع لا تمثل دافعا للرضا عن الوظيفة ،فـي المجتمع
التـي لــم يـتــم     وأنـه يمكن اعتبار الرضا عن الوظيفة بمثابة دالة للحاجات العليا

ص ،2001،أشرف عبد الغنى .(ومـن أمثلة ذلك الحاجة إلى تحقيق الذات ،بـعـد   إشباعها
  .)329-327ص  

  :""Mac lellande نجاز لمكليلاندنظرية الإ-3-3
نظرية فـي العـمـل أسماها نظرية الإنجــاز  " "Maclellandeإقـتـرح مكليلاند   

  : يوفر فـرص إشباع ثلاث حاجـاتالعمل في المنظمة  نحيث يعتقد بأ
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    :الحاجة إلي القوة -ا
وفي رأيه أن الأفراد الذين تكون لديهم حاجة شديدة للقوة يرون في المنظمة فرصة لكسب 

ووفقا لنظرية مكليلاند فإن هؤلاء الأفـراد يندفعون وراء المـهام                                             ،المركز و السلطة 
  .                        التي تـوفر لـهـم الفــرصة لكسب القوة

   ;الحاجة للإنجاز- ب    
حيـث يـرى أن الأفراد ذوي الحـاجـة الشـديـدة للإنجـاز يـرون في الإلتحـاق    

  .بالمنظمة فـرصة لـحـل مشكلات التحدي والتفـوق 
  : للإندماج والإنتماء أو الألفة الحاجة- ج 

فإنهم يـرون فـي المنظمة ،والأفـراد الذين لـديهم حاجة شديدة للإندماج و الـمودة   
يندفعون وراء المهام التـي  ،ومثل هؤلاء الأفراد ،فـرصة لتكوين علاقات صداقة جديدة 

راد الـذين  تتطلب التفاهم مع الزمـــلاء في العـمـل كـما وجـد مكليلاند أن الأفـ
لـديهـم حاجة شديدة للإنـجـاز يتحـلون بالعـديد مـن الخصائص و المميزات التي 

 .تـؤهلهم لتحمل المسؤولية الشخصية في البحث عن حـلول للمشكلات
  : نظرية التوقع -3-4

   :وتـقوم على الإفتراض التالي  "vroom"ومـن أنصارها فيكتور و فروم
مـل لأنه يتوقع نتائج أو عوائد معينة و مفتاح المتغيـرات  يختـار الإنسان طريقا ما للـع

  :في نموذج فروم هو
  : التكافـؤ -أ

بة شخص ما في حـدوث  أو يعني رغـ،ويقيس شعـور الأفراد اتجاه الـعائد الشخصي 
     .معينة  نتيجة
  : )الناتج(العائـد -ب

فـؤ فـإذا كـان العائـد    ويكون العائد إيجابيا أو سلبيا في التكا،وهـو نتائج أعمال معينة
أما إذا كان العائد ،فهذا يعني أن الفـرد يرغب في إنجاز عمـله ،المعـطى إيجـابـيـا 

وهذا يعني أن أحد الأفراد لا يرغب فـي الحصـول   ،المعطى سلبيا فسيعطى تكافؤا سلبيا 
  .عليه وهكذا 
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شخصـي أو   وعـرف التـوقع كإدراك متعلق بإمكانية عمل الفرد و الذي سيتبع بعائد  
  .يعني  تـوقع أو إدراك شخص ما لاحتمال أن يحدث العـمـل نتيجة معينة 

ويـرى فـروم أن الرضا لا يتحـقـق لـدى الفـرد للجهد الذي يبذلـه فـي سـبيل      
حقـق لديه إحساس إيجابي بالثقـة  تحقيق هذا الهـدف أي أن الـفـرد يـتوقـع أو يتـ

  .  لنتيجة المتوقعة مقابل ما بذله من أداءالشعور بالرضا عندما يستشعر تقبله لو
  : نظريـة الـمـساواة -3-5
قدمت هذه النظرية من قبل أدم و تذهب إلى أن الرضا الوظيفي يتحـقــق إذا كــان     

أي ،هناك توازن  بـيـن ما يقدمه الفرد للعمل وبين ما يحصل عليه الفـرد من العمـل  
النواتج (والعوائد ) وما يبذل من مجهود(لات بـمعـنى آخر إيـجـاد التوازن بين المداخ

فإنه يؤدي إلى حـالــة مــن   ،فإذا تحقـق هذا التوازن،) التي يحققها العامل من العمل
أما إذا رأى العاملون عـدم وجود التوازن بين الجـهـد ،الشعور بالـرضا لدى العاملين 

عويـد  .(م الــرضا فإن ذلك يخـلـق حالـة الشعـور بـعــد ،المبذول و العـائـد به
    )331-229ص ص  ،1994،سلطـان المـشـعان  

  :نظرية نموذج مظـهر الرضا -3-6
حسب هذه النظرية يكـون الأفـراد راضين عـن مظهر من مظاهر   
يكون مقدار المظهر  أو رضاهم عـن العمل نفسه عـندما أو الرتب  كالإشراف،لهمـعم

  . الذي يتحصلون عليه فعلا الذي يدركونه هو
أن الرضا هـو عبارة عـن الفـرق بين شعور الـفـرد بين ،"Louleer" رويرى لوليي  

فـالنموذج  ،وما يدرك الفرد أنه حصل عليه فعلا  ،اتجـاه ما ينبـغي الحـصـول عـليه
  . بأنـه عـنـدما يفـوق إدراك المكافئة) يتنبأ(بمعـنى أخـر يتوقع

لكن العكس إذا كان إدراك عدالـة  ،و النتيجة يكون عدم الرضا ه،عملية المكافئة الفعلية -
ومن جهـة أخـرى   ،المكافئة مـع المكافئة الفعلية يكون الرضا هو النتيجة هذا من جهـة 

عنـدما تفوق المكافئة الفعلية تصور الــفرد يـكــون شـعــور بالــدين هــو      
  . الـنتـيجـة

كمـدخلات أو   إلى أن نموذجه في إدراك الشـخص  " LouLeer) "لوليير(كما أضاف   
التي يحصل عليها الفـرد مـن عملـه    ) الأجر(وإدراك أهمية  المكافئة ،عـوائد العـمل 

  .)205ص ،1995، ناصر محمد العديلى(



                                                                         .                                                                        .الرضا الوظیفي  :الفصل الثالث 

71 
 

  : العوامل المرتبطة بالرضا الوظيفي -4
  :عوامل الشخصية ال -4-1
 : الفرد حاجات -4-1-1
 الإحساس يرافقه ما عادة معين، شيء على الحصول في بالرغبة عنها المعبر وهي  

 في الباحثين شغل ما إن،لتلبيته يدفعه الذي الأمر الرضا، وعدم الاستقرار وبعدم بالحرمان
              بسلوك للقيام الفرد تدفع التي الأسباب إلى للتوصل الدائم بحثهم السلوكية العلوم مجال
 سبب وراءه السلوك من نوع كل أن حيث السلوك، من أخرى أنماط عن الامتناع و معين،
 جميع في تؤثر البشرية الاتجاهات فهذه واحد، آن في يوجهه و يحركه دافع و معين

 )71ص،1982، إبراهيم الغمري( . وغيرها والصناعية الإنسانية،الاجتماعية المجالات
 جاهدا يسعى والذي سلوكه، في تؤثر التي هي للفرد، بالنسبة تعددها و الحاجات فاختلاف

 إلى تطلع إشباعها تم ما فإذا ، نحوها يدفعه إلحاحا لديه تترك التي فهي ، عهاإشبا إلى
 .  الأولوية مبدأ حسب أخرى حاجات

 وجود يصاحب الذي التوتر و الحرمان حالة لإنهاء تعبير الفعل ردود و المشاعر وتمثل  
 عاليا لعملا من الفرد عليه يحصل الذي الإشباع كان كلما و ، المشبعة غير الحاجات هذه
 و المكافآت و العوائد مستوى على متوقف ذلك و مرتفعة، الرضا مشاعر كانت كلما

 في عمله على الفرد اعتماد مدى و ، إليها الحاجة وقوة الحاجات هذه تشبع التي الحوافز
 . العوائد هذه على الحصول

 :  الفرد قيم -4-1-2
 الدينية معتقداته طريق عن الفرد يكتسبها التي والمواقف والاتجاهات المبادئ وهي  

 سواء الأخرى الحضارية المكتسبات كذا و تواجده، مكان في لها يخضع التي والسياسية
 ينتقل أو ، يزورها التي المجتمعات من أو فيه يعيش الذي المجتمع في يكتسبه ما منها
 الأهمية تختلف اكم ، العمل مجال في إشباعها إلى الفرد يسعى التي القيم تختلف و ، إليها
 البيئية و الاجتماعية العوامل مع الفرد تفاعل أن و آخر، إلى مجتمع من القيم لهذه النسبية

 القيم هذه مع عمله اتفق كلما صحيحا يكون الذي سلوكه يحدد الحضارية الثقافية العوامل و
 إتقان كذا و نالتعاو ، الاستقلالية ، الإبداع الابتكار، الحرية، وأبرزها ، يعتقدها التي
 . العمل
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 هذه إشباع على ظروفه و العمل طبيعة ساعدت كلما تلاحظ العمل عن الرضا زيادة إن
  . القيم

 : الذات باحترام الشعور -4-1-3
 إن ، له الآخرين اعتراف بأهمية و نفسه عن إيجابية صورة تكوين في الرغبة وهي  

 خارجه أو العمل في زملائه بين أو سسةللمؤ التنظيمي السلم في للفرد بارزة مكانة تحديد
 الإنجاز في المسؤوليات تحمل إلى به يسمو تطلعه بل إليها يصبو التي الأهداف من تبقى
 . المهارات باكتساب الذات تنمية في والرغبة التنفيذ و
 نفسه يجد حينما يتجسد العمل ميدان في به يقوم الذي الدور بأهمية الفرد الشعور إن  

 يتشجع و أكثر يندفع فعندها ، الخارجي و الداخلي محيطه من الاعتراف و تقديربال يحظى
 .  وبمنظمته بعمله للتمسك

 :  الفرد يحققه الذي الانجاز مستوى -4-1-4
 مستوى عن بالرضا الفرد بشعور و الأداء، و العمل بمحتوى الخاصة بالعوامل ويرتبط  

        الطموح بمستوى و الانجاز بمدى الشعور هذا يرتبط و يحققه، الذي الانجاز و النجاح
        الطموح مستوى بين تطابقا هناك كان فكلما تحقيقها، إلى الفرد يسعى التي والأهداف
 هذا عن تولد عوائد من الفرد عليه يحصل ما و انجاز من يتحقق ما وبين والتوقعات
 )203ص،1983، أحمد صقر عاشور( . بالرضا الشعور مشاعر

 :  العاملين تمكين -4-1-5
 إتاحة و الفرد لدى الكامنة القوة إطلاق على كذلك يتوقف العمل عن العاملين رضا إن  

 بين الكبيرة العلاقة وجود على قاطعة حالات هناك إذن عنده، ما أفضل لتقديم الفرصة
 خلال من الذاتية بفاعليته الفرد إحساس تدعيم أن و العمل، عن الرضا و العاملين تمكين
 القرارات اتخاذ في والمشاركة والتأثير بالقوة شعوره تزيد التي العوامل على التعرف

 التمكين عناصر حصر يمكن و عمله عن رضاه عن تمتما تنعكس النتائج، عن والمسؤولية
 :  التالية النقاط في
 اراختي في الفرد بها يشعر التي الحرية درجة عن تعبر التي و  :الشخصية السيطرة -أ

  . الوظيفية مهامه أداء في التحكم و السيطرة درجة جانب إلى عمله، مهام تنفيذ
 . بنجاح عمله مهام انجاز على الفرد قدرة بها نعني و  :الذاتية الفعالية - ب
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 معنى ذات يؤديها التي المهام بأن شعوره أو الفرد إدراك بهذا ونعني :العمل معنى -ج
 . ككل للمنظمة و لآخرين و له بالنسبة وقيمة

            اتخاذها يتم التي القرارات على تأثير له بأن الفرد اعتقاد به نعني و  :التأثير -د
 تفويض خلال من ذلك و بعمله، المتعلقة تلك خاصة المنظمة، تضعها التي والسياسات
 . الأهداف تحقيق على القدرة في الثقة و القرارات اتخاذ في المشاركة و السلطة

 التي السرعة و الأداء طرق اختيار في الحرية درجة بها نعني و :الاستقلالية درجة -ه
 تطوير التعبير لفرض العامل تأمين كيفية في جوهرية صعوبات فثمة العمل، بها يؤدى

  )46ص،2001،محمودية شهيرة (.  العمل أوقات أثناء الشخصية
  :العوامل التنظيمية  -4-2
  : الأجر -4-2-1
 ــد مـديـحسب الع الأجرل ـمـاع إن    "Herzberg"هيرزبـرغ  ل ـن الباحثين مث

 التـي  الأمريكيةالدراسات  يـف "" miller et Thomson ر و تومسونـمثل ميل وتابعيه
ليس فقط له دور إشباع الحاجات  الأجرعامل  أننجليزية قد بينت المصانع الإ في أجريت

الشعور بالأمن ويبرز علـى   يطـليعد ـمتـي أيضاو ـال هيرزبرغ بل هـالدنيا كما ق
الرفاهية ، المعيشيسون كالرفع من المستوى وما بينه ميلر  وتـجتماعية كمة الإـكانـالم
رفع الحد الأدنى للأجـور   أنذا بإعتباره ـم عبد القادر طه هـدعـي وأيضا،ستقرار الإ،

 فيهد ـيبذله من جه على ما ـالكريمة كالمكافئة ل الإنسانيةمن المعيشة يكفل للعمال حد 
  .والرضا على عمله  رتياحبالإهو عماد الإنتاج قد يشعره  الذيمل ـالع
جانب المادي في عـصرنا أصبح الحافز الكبير لتحقيـق  الكمـا أن الحافـز المادي أو   

  . زدهارالتنمية والإ
عيش ال أسبابلا يوفر له  العمل  انـك إذامله ـل راضيا عن عـون العامـلا يك تاليالوب

  )280ص ،1988،فرج عبد القادر طه (.الكريمة 
    : فرص الترقية -4-2-2
 ــكأة ـف وظيفة ذات مسؤوليـوظـد المـليـتق يـهالترقية  إن   ن وظيفتـه  ـبر م

 ـ ـولف،من درجتها  أعلىالسابقة ودرجة          ة كبيـرة بالرضـا عـن    ـرص الترقيـة علاق
 أنكما ،لتزام للجهد المبذول والإ الإدارةن عتراف مإالمرتب ك فيالزيادة  يتعن إذ ،الأجر
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 أن إلـى تشير بعض الدراسات  إذعد الفرصة المناسبة لتنمية قدرات الفرد يتوفير الترقية 
 ـ  ،هناك علاقة طردية بين توفير فرص الترقية والرضا عن العمل  الإدارةرت ـكلمـا وف

 أنكما يرى فـروم  ،ا كلما حققت شرطا كبيرا من شروط الرض،ترقيتهم  إمكانيةمال ـللع
 ـمـعـرص الـوف،ية ـرقـالت رص ـر فـدد لأثـحـل المـامـالع  ــل تــ ل ـق
بمعنى كلما لم تحقـق  ،قل من طموح العامل أة ـما كانت الفرص المتاحة له للترقيـلـك
 ــوع،للترقية كلما قل رضاه  وتوقعاتهل طموحاته ـة كـؤسسـالم لما كـان  ـلى هذا ك
  .لا كلما زاد رضاه ـه فعـو متاح لـما هـعل ـقأوح الترقية لديه ـطم
 والذيعلى رضا العامل  ير فعلـثأرص الترقية ذات ـقى فـتب الأساسذا ـلى هـوع  

لـذا  ،رد غالبا ما يكون كبيـرا  ـفـوح الـمـن طأو،ها ـعه لـوقـيتوقف على مدى ت
 ــا على تحـتعمل دوم أنالمؤسسة  أويجب على المنظمة  ن أو،فـرص الترقيـة   يق ـق

قيق ـن تحـما تمكنت م وإلاجعل طموح العمال واقعيا لا يتعدى ما هو ممكن  إلىتسعى 
فرد على ترقية لم يتوقعها يحقق له سـعادة ورضـا   ـصول الـح أنا ـمـك،م ـرضاه

 موضـوعي ر ـديــقـلى تـية عـتبنى الترق أنيجب  اوإذ،كبيرين بنوعية تلك الترقية 
 ـ،دة ـديـجـة الـهنـمها الـتتطلب التيال ـمـؤهلات العـلم  إلـى رجوع ـوذلك بال

  .ومؤسسات العمل ،اور مع منظمات ـدقة وبالتشـمعايير مهنية توضح ب
  : نمط الإشراف -4-2-3
تؤثر على سـلوكهم   التيكعائد للعمال يدخل ضمن العوائد النفسية  الإشرافيعتبر نمط   

 في أجريت التيراسات معظم الدبحيث . وائد الماديةـن العـع ةـيـمـأهلا يقل  والذي
للعاملين  الوظيفيوالرضا  الإشرافة وطيدة بين نمط ـعلى وجود علاق أكدتهذا المجال 

  .م ـلى رضاهـر عـيـبـن معاملة المشرف اليومية لها تأثير كأو
ية التأثير عليهم بغية وكيف لمرؤوسيهميعكس طريقة معاملة المسؤولين  الإشرافنمط  إن  

والديمقراطيـة  ،والفوضوية ، ستبداديةفهناك القيادة الإ،التنظيمية  دافـالأه إلىالوصول 
القيـادة   هـي تحقيقا لرضـا العامـل    اـثرهـوأك أفضلها أنلى ـعوجل التجارب تؤكد 

ة ـريــح،رص ـؤ الفـافـكـية كتـجتماعاو إنسانية مبادئالديمقراطية لما تشمله من 
  الأهدافحدود  يـفاون ـة والتعـدالــعـال،ون ـانـالق امــأماواة ـالمس، رأيـال

  . )149-147ص ص ،1979،حمد صقر عاشور أ( التنظيمية
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مما يـدعم    الإداريةيزيد من المساواة  الإشرافتوسيع نمط  أنحمد توفيق أيرى جميل  -
وهو ما يثير غضـب  ال ـمـالع أيا ـيـدنـالمستويات ال امـأم وابـالأبسياسة غلق 

 ـ أن إلىب ـذه Filippo" "أنر ـغي، المؤسسة فيرضا العمال وعدم   ــع ود ـدم وج
 ـ إلىوليس  الأشياءادة ـزي إلى ييد يؤدـجـال الإشراف  ـــدم الـع  ـ،ا ـرض  اـأم
 فـي من الرضـا   ىأعليخلق درجة  الذي الإشرافص نمط ـواد فيلخـج يناج يـشوق

  :النقاط التالية 
  بالمستطاع  الأمر -
  نجاز الجيد تكريم الإ -
   وأحزانهمن مسراتهم مشاطرة المرؤوسي -
  مودة ـشبع بروح الـناخ مـق مـلـخ -
  .اعية ـبتكارات الفردية والجمالجيدة والإ الأعماليشجع  -
ة العمال والتأثير عليهم من خلال امسؤولين على مدارـدرة الـوق الإداريةة ـطنـفال إن

حقيق الرضا من خلال ت أكثرعلى المؤسسة تماسكا  ييضفبناء العلاقات الشخصية القوية 
  )116-115ص ص ،2008،المالك كفس عبد م(والولاء 

  :محتوى العمل  -4-2-4
من العناصـر   وأصبح،ثر محتوى العمل على الرضا  حديث نسبيا أهتمام بدراسة الإ إن  

هم متغيـرات  أو،ية ـرضا والدافعـجال الـم فيهتمام الباحثين ا الآنتشغل   التيالهامة 
  :ر ـرضا نذكـبالل وعلاقته ـمـعـمحتوى ال

   : لـمـعـام الـهـوع مـنـة تـدرج-أ
لكل  الأداءعن تكرار  الناشئ النفسيما قل الملل ـل كلـمـعـام الـما تنوعت مهـلـك

  .كثيرة  مهمة مرات
   : درجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد-ب
يؤدى  يالتختيار السرعة االعمل وفى  أداءختيار طرق ا فيما زادت حرية الفرد ـلـك  

بما يتناسب مع قدراته  أداءهكلما زاد رضاه عن العمل وهذا يتيح للعامل تكييف  بها العمل
مهـام   لأداءطرق والسرعات النمط موحد من  ضفر أما.تأدية العمل  فيالخاص  ونمطه

 ــلاف والفـختعتبار الإالإ فيجميع العمال فلا يأخذ  العمل على فردية للعمـال  ـروق ال
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 وبالتاليم ـندهـستياء عحتمالات الإإمشكلات التكيف لديهم ويزيد من  خلقفهو ي وبالتالي
 فـي  ريتـأج التي الأبحاثوتشير ،الموكلة لهم  الأعمالن ـال عـمـعالدم رضا  ـع
ود علاقة وطيدة بـين  ـوج ىـإلال صناعة السيارات ـمـلى عـال عـمجـذا الــه

حمد صـقر  أ(ل ـمـن العـعرضا ـة الـودرج الأداءة ـلى سرعـطرة عـدرجة السي
  . )147-146ص ص ،1979،عاشور 

   : هـقدراتـفرد لـدام الـخـاست-ج
 الذيالعمل  فيدام قدراته وتطبيقه لمهاراته وخبراته ـستخإل بـوم العامـقـندما يـع  

ق الذات ـقيـحاجات تح إشباعل ـثـمـذا يـمل وهـعـن الــرضاه عد يزييقوم به 
  .و للحاجات ـرم ماسلـه يـف

 وبالتاليدم التكيف ـع إلىؤدى به ـله يـمجال عم فييستخدم قدراته  الذي لا فالإنسان  
عدم الرضا عن العمل وهـذا   بالتاليو  أرادهوعدم تحقيق ما  المهنيق ـوافـالتســوء 

فرج عبـد القـادر   (   لـمـالع في الـمـالإهو  ياباتغالوكثرة  انضباطهما ينعكس على 
  )150ص ،1988،طه 
   : ساعات العمل -4-2-5
       وقت المفضل فمنهم من يفضل العمل نهارا ومنهم من يفضله ـال في رادـالأفتلف ـيخ  

 الذيا فيهم من يرتاح للنظام ـكم،طاع ـقـنال دون ـمـعـال إلىومنهم من يميل ،ليلا 
  .يحتوى فترات راحة كثيرة وهكذا 

العمل متفـق   ةن كانت مدإثر على رضا العامل وأوعلى ذلك فإن لتوزيع ساعات العمل   
وذلك   للأداءللحفاظ على نمط جيد  راءـكإجة كافية ـفترات راح الـإدخعليها فلابد من 

 ـ ،رد  عضويا  ونفسيا ـفـى الـعل يجابيإلما لها من تأثير  ناء علـى ذلـك راح   ـوب
ومهما  ،لملائمدار اـب لإدخالها والمقـوقت المناسـن الـث عـرب ويبحـكثير يجـال

ستخدام وقت الراحة وزدنا من هذا الوقـت كلمـا   اوفرنا للفرد حرية إن كانت النتائج فإنه 
 فيحرية الفرد  أووكلما تعارضت ساعات العمل مع وقت الراحة ،زاد رضاه عن العمل 

   .استخدامه كلما انخفض رضاه
فرد لوقت الراحـة  يعطيها ال التي الأهميةفتراض يتوقف على ذا الإـة هـن صحـكـل  

 ااستياء هاـإدخالل ـيشك أن الطبيعين  ـمـف،ة ـة غير هامـفترات الراح تفإذا اعتبر
 ــتشكما ـة لـليـمـعن عمله لكن من الناحية الع الديه ونفور  ــات الـل ساع مل ـع
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فالمهم هو ،ضغط الجهاد و الإمن تأثير على الجسم كيجب مراعاة وقت هذه المدة لما لها 
  .تي تتوافق مـع قدرات تحمل العمالالالعمل بتحديد فترات  وذلك،ستعمالهاا في التحكم إذا
   : الظروف الفيزيقية للعمل -4-2-6
عامل منذ ظهور ـال أداءو تأثيرها على  الفيزيقيةروف ـام بالظـمـهتدأ الإـد بـقـل  

العالم   اءأنحشتى  فيبحوث الفأجرى الكثير من الباحثين التجارب و ، الصناعيعلم النفس 
إذ أن للإنسان حدة و عتبـات  ،تأثير على العامل و سلوكه  من الفيزيقيذلك بما للمحيط و

        هتزاز الإ،الضوضاء،البرودة ،التهوية ،رارة والح،تحمل في كل العوامل الفيزيقية كالإضاءة
ه لبيئـة  على درجة تقبل ثرؤتلاقا من تأثيرها على درجة تحمل الفرد فإنها ـنطاو،النظافة 

 أن إلـى وتشير معظم الدراسـات  ،على رضاه عن العمل  وبالتالي،العمل كعلاقة متعدية 
رضاه  م ل غير المريحة لها علاقة كبيرة بعدـمـسوء الظروف الفيزيقية ووضعيات الع

ص ص  ،1979 ،صقر عاشـور  حمدأ( .إرتياح وبالتالي عدم الرضا عن عملهلالبا إحساسهو 
149-151(  

   : ة العملجماع -4-2-7
تمثل هذه الجماعة مصدر  الذيثر كبير على رضا الفرد بالقدر أة العمل ـماعـجـل إن  

المنظمـة   أوإذا كانت الجماعة و الزملاء داخل العمـل  ـفمصدر توتر له  أومنفعة للفرد 
كان التفاعـل مصـدر    إذا أما،ل ـامـعـرتياح فهذا سيزيد من درجة رضا اللإلا مصدر

وهـذا   لأهدافهوصوله  أوالعامل لحاجاته  إشباع إعاقةمن  ايعتبر نوع أو يتوتر فهذا يعن
  . اللارضا  أو رتياحإللااو  الإكراه بالتاليستياء الفرد من عمله و إ سيسبب

نتماء لدى الفـرد  الإ إلىثر الجماعة على الرضا يتوقف على مدى قوة الحاجة أ نإ أيضا  
         تفاعل مع جماعة العمل على درجة رضا الفـرد ثر الأما زادت قوة هذه الحاجة كان ـفكل

 ــالتف تسـاوي  أومنـافع  الر ـثأذه الحاجة ضعيفة فإن ـكانت ه إذا أما،كبيرا  ل و ـاع
ص ص ،1988، فرج عبد القـادر طـه  (امل مع جماعة العمل على الفرد يكون ضعيفا ـالتع

180.181(  
  :إلى الوظيفيالمرتبطة بالرضا وثرة سم العوامل المؤـالباحثين من يقاء ووهناك من العلم

  :رـاشـبـمـال راف ـالإش كفاية-أ
كبـر التـأثير   أويكون له   والأفرادتصال بين التنظيم هو نقطة الإ لأنه أهميةفالمشرف له 

  .ة ـيومي أنشطةن ـم الأفراديقوم به ما  على
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  :ل ـــمــالع يـفع الزملاء ـدماج مـنالإ-ب
شـعر   إذاللفرد  إرضاء أكثرون العمل ـه و يكـبعـبط اعيـجتمإن ـائـك انـفالإنس

  .زملائه  للاندماج مع  فرصةبأنه يعطيه 
  :مل نفسه ـعـمستوى ال عنرضا ـال -ج

ويكون هـذا الرضـا   ،يحبونه  الذينوع الكان هو  إذا الوظيفيفالأفراد يشعرون بالرضا 
   .هـام بـيقـال فية ـلديهم من طاق وبذل كل ما،عملهم  إتقاندافعا لهم على 

  : م ـظيـتنـال فيوالفعالية  الأهدافتوفر -د
نهم مـن  ـلية تمكـعلى درجة من الفاع تنظيم في أعضاءيكونوا  أن في الأفرادب ـيرغ

  .ة ــؤسسـمـام للــــعـدف الـهـتحقيق ال
  :قتصادية وغيرها عدالة المكافئات الإ -ه

 ـ  ة إذاـادلـع لى مكافآتـصلوا عـيح أن رادـالأفع ـيتوق  ــمـا ت عضها ـوفرت ب
 ــوك،ل المشروع ــداخ  ــذلك إذا م  ــورنت بالمكـا ق  ــاف  ــآت ال صل ـتي يتح
  .رى ـات أخـن مشروعـراد مـيها الأفـلــع
  : ة والذهنية ـدنيـة والبـة الصحيـالـالح -و
 ــة النفسية والعقـق بين الصحة الجسمية والصحـباط وثيـرتااك ـهن ن حيـث  ـلية م
  . )467ص ،1975،د ـحمـد على مـحمـم( هـأدائه و معنويات رد وـعلى الف اـمـأثره

 :خصائص الرضا الوظيفي  -5
 الأخرى المفاهيم باقي عن الوظيفي الرضا بها يتميز التي الخصائص من جملة هناك  
 : التالي النحو على

 شكل في تترجم قد التي بالمشاعر مرتبطة تقديرية ذاتية مسألة الوظيفي الرضا يعد -1
 الوظيفي الرضا أن نقول الحالة هذه مثل في العامل، الفرد حالة يعكس موضوعي سلوك
 . العامل الفرد داخل يكمن ضمنيا نجده قد وبالمقابل صريح

 أو صحيحة فكرة مع تتطابق قد الفرد من المتأتي السلوك تعكس التي الظواهر تفسير إن  
 مشاعره يعكس أنه على العمل عن الدائم تأخره في العاملين أحد سلوك فسرنا فإذا خاطئة،
 وسائل إلى السلوك ذلك سبب ونرجع محله في ليس تفسيرا يكون قد العمل، اتجاه السلبية
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 مستقلا ليس الوظيفي الرضا أن يؤكدان متباينين تفسيرين أمام نكون بهذا المواصلات،
 . ردالف رضا على تأثيرها ودرجة أهميتها حسب كل عدة بعوامل مرتبط وإنما بذاته

 جو إلى يتطلع كما العمل، في المبذول وجهده يتناسب عائد إلى العامل الفرد يحتاج -2
 للرضا إذن الضرورية، المستلزمات من ذلك غير إلى ...العمل على يساعد ملائم

 ويعتبر العامل وظيفة جوانب بعض في الرضا يكون فقد مختلفة، وأوجه أبعاد الوظيفي
 ومن عام وظيفي رضا ويعتبر العامل وظيفة جوانب لك عن يكون قد كما نوعي رضا
  : )136ص ،1992،طلعت إبراهيم( مفهومين بين نميز أن المهم
 الجيد الاجتماعي الجو في يكمن الرضا مصدر أن أي عملهم، في العمال رضا الأول
 من مجموعة بين الوظيفي للرضا دراسته في"  " newby نيوبوي يؤكده ما وهذا للعمل
 راغبين كانوا تقريبا العمال هؤلاء جميع أن له تبين إذ و،  1977 سنة الزراعيين العمال
  . نفسه بالعمل ليس ولكن عملهم في
 إلى ذلك في السبب ونرجع كبير، حد إلى نسبية تبقى الوظيفي الرضا مسألة إن -3

 درجة فيها، تؤثر التي المتغيرات ومختلف الفرد فيها يعمل التي الظروف منها عدة عوامل
                لنشاطه ممارسته حالة فيها المتواجد والبيئة ذاته بحد العمل مع تكيفه ومدى الفرد طموح
 من كبيرا قدرا وإعطائها النقطة بهذه الاهتمام المديرين على لزاما كان لذا اليومي،

 وسطال لأن وثانيا متباينة خصائص ذو بشري عنصر مع يتم التعامل لأن ،أولا هتمامالإ
 الحاجات تعدد بذلك ونعني المجالات مختلف في والتطور التكنولوجيا يساير متنام

 .الأخرى هي وتطورها
 به يرضى لا قد اليوم، عمله من عليه يتحصل الذي العائد على العامل الفرد رضا إن -4

 إلى بحاجة فهو ديناميكية، طبيعة ذو الوظيفي الرضا أن القول نستطيع إذن مستقبلا،
 وعلاقته كالأجر فيه المؤثرة العوامل على تطرأ قد التي التغيرات كل ومسايرة يتهتنم

  . مثلا المعيشة بمستوى
 يتعدى بل فقط، تحقيقه عند يتوقف لا العاملين رضا مستوى رفع سبل عن البحث وإن  

 الدافعة والعوامل مرتفعة، المعنويات إبقاء شأنها من التي الضمانات عن البحث إلى الأمر
 أيام بعد بالرضا الإحساس ينخفض أن المحتمل من إذ دائم، تطور وفي مستمرة للعمل
 القيادة ذهن في حية وخطة واضح، عمل برنامج هناك يكن لم إذا المؤسسة في وأشهر
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 العملية الممارسة خلال من فيها النظر وإعادة دائم بشكل اعتمادها على تعمل الإدارية،
 ..الرضا مستوى لرفع بالنسبة النتائج وأحسن السبل أفضل تحقق وبذلك تطويرها، بغية

 )53ص ،1973،طه الجزراوي (
  : فيـقياس الرضا الوظي -6
 أهـم مقياس الرضا كأحد  أوالمقياس  أهميةمن  الوظيفيمية قياس الرضا ـندرج أهـت  

 ـيفولقد ساد ، اليـالحصر ـالع في الإداراتو برامج  أهداف وبة قيـاس  ـما سبق صع
 ـح فيأ ـو ما يعتبر خطـوه،ة ـدقـالوظيفي بالرضا   ــتـق الــ  ــدم الهـق ل ـائ

 ـ فـي     ود الستة الماضـية  ـقـالع فيدث ـح ذيـال  ــق رات الكيفيـة  ـياس المتغي
الرضا ،الدافعية ،النفسية    اهاتـتجالإ،الشخصية ،مثل  رادـفالأة بخصائص ـلقـالمتع

 ـادم ـع إلىه ـمن نب أول ""Therson وكان ثيرسون،وغيرها   ـالة قيـاس  ـستح  ةـأي
 فـي عدم وجود صعوبات  يذلك لا يعن أن إلا،الظواهر توجد بمقادير  أنالما ـظاهرة ط

   . وجود بعض التقريب يعملية القياس ولا ينف
 ـ الأخصائيونسم ـويق    ــمق  ــرس إلـى رضا ـاييس ال  ــمي  ــة و غ ة ـير رسمي
  : وهو الباحثين من طرف  و ما يعتمد عادةـه الأخيرم ــوالتقسي،وموضوعية وذاتية ،
   : المقاييس الموضوعية-6-1
السـلوكية   بالآثـار لى وحدات قياس موضوعية تقيس الرضا ـى مقاييس تعتمد عـوه  
 والتمـارض  ،اللامبـالاة  ،مة عن عدم الرضا كالتغيب ـالناج السلوكياتبدراسة  أيه ـل
   .الأداءتحديد سلوك مستوى ،
فالغياب مـثلا  ،قة عكسية بين الرضا و هذه المتغيرات الدراسات وجود علا أثبتتد ـوق  

 نأنسـبته يمكـن    وبالتـالي ،عملـه   فينتظام الفرد ادم  ـن عـر عـكثرته تعب أوقلته 
 ــلـمـعن ع الراضي إذا،تستعمل لمعرفة درجة رضاه العام   فـي ون منتظمـا  ـه يك

حمـد  أ(.لمؤسسة ا فيحرصا على تواجده الدائم  أكثر وبالتالي،ه ـه و مرتبطا بـلـمـع
  )405-403ص ص ،1979،صقر عاشور 

  :ة ـالمقاييس الذاتي -6-2
لمعرفــة  ة ـستمارة و المقابلة وسيلذ الإـخـتت،طريقة المباشرة ـرف بالـعـما ي أو  

  :هما  تينـريقـى طـاييس إلـقـذه المـوتهدف ه،رضامستوى ال
  :تقييم الحاجات -1
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 نأمـن المفـروض    التـي موع الحاجات ـة مجـالـذه الحـه يـفتوى الأسئلة ـحـت
  .لحاجاته  اعـإشبعمل من ـه الـن مدى ما ينتجـامل عـويسأل الع،الوظيفة  عهابتش
  :تقييم الحوافز -2
وتوجد عدة طـرق  ،الرضا تعد من العوامل المؤثرة على  التي أومل ـينتجها الع التي هي

   :يـهللقياس 
   : المقاييس المتدرجة-أ
 ــستجابااشرة ـة مبـى تصريحات شخصيـوه  ـ أوواضيع ـة لعدة م  فـي وانب ـج
وتوجد عدة مقاييس من ) من راض إلى غير راض(بحيث تتراوح الإجابة ،يدان العمل ـم

 التـي  الأوصافدد من ـرد عـدم للفـيق) آخرونسميث و (مقياس  أهمهاالنوع المتدرج 
والمطلوب ) الإشراف،ية ـالترق،ل نفسه ـمالع،رـالأج(ل ـمـعـوانب من الـتصف ج
 ـ أي ىـإل للإشارة )عرفألا ،لا ،نعم ب(عن كل عبارة  الإجابة ق الوصـف  ـبمدى ينط

  .وصوف ـلى المع
  : اـمنسوتان ـاستبي-ب
واحدة منها جانبـا مـن   ل ـتصف ك التين العبارات ـن مجموعة مـو يتكون مـهـف

ج مـن  لى مقياس متدرـستجابته عإدد ـيح أنفرد ـن الـطلب مـيبحيث ،جوانب العمل
  ) .غير راض أوراض (

المـقــاييس   أسـهل ستبيان منسوتا للرضا بكونهما إمل و ـؤشر وصف العـز مـيتمي
  .ا ــولة عباراتهمـصرهما وسهـقـك لـالتطبيق وذلمـن حيـث 

 التـي ة ـالتصريحات الذاتي فين ـمـكـا فيـمـهـه لـوجـاد المــقـتـنالإ اـأم
 ـهـأنر ــعـيش التيمات لمعلواوه ــيشل المستجوب ــعـد تجــق تضـره   اــ

 ـ فية ـوالمبالغ  ـ ض ـبـع  ـقـــد   التـي ات وملـالمع  ـأنن ـيظ  ــت اـه                      دهـفي
  . )12ص  ،  1993، ظ ـيـفـحـد الـبـدام عـقـم (
  :المقابلة الشخصية -ج
 ــمة وتسمح المقـغير منظ أود تكون منظمة ـقـف واعـأنة ــلـقابـللم   فـي ة ـابل

                                                                لا يمكـن تقـديرها عـن طريـق المقـاييس       التيالعمل ب ـوانـف جـشـوصف وك
 ــن يتعـذيال أو ينيالأمواب ـستجا فيدة ـالتدريجية والمقابلة مفي جابـة  يهم الإـذر عل
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ن ـق مـقـوالتح الأسئلة فيوض ـالغم أوى تزيح اللبس ـوه ،ةـتابـستبيان كعلى الإ
  .ها ـتـدى صحـم
 آخـر  إلىقد تختلف من موقف  الأسئلةريقة ـط أن يـهـفة ـابلـوب المقـعي اـأم-

يـؤثر   بالتاليو  الإجابةريقة ـر على طـؤثـختلاف يذا الإـوه، خرآ إلىومن شخص 
 ـ لإجرائهـا على موضوعية المعلومات كما تتطلب المقابلة وقتا طـويلا    مـدربين   اوأناس

  .)336ص ،2001،شريت  اشرف عبد الغني(
  :السلوك الخارجي الملاحظ -د

وهذا ،الدوران ،التغيب ، كالأداءظة سلوك الموظفين ـة على ملاحـريقـذه الطـتبنى ه
   . جة الرضا لدى الموظفينيعكس در أنوك يمكن ـالسل نأ أساسعلى 
  :ة ـفعليـات الـزاعـنـال-ه

             وعليـه فبـدلا   ،معـين   شـيء متناع عن فعـل  الإ أولقيام اويقيس هذا المقياس نية الفرد 
  .ملك ـول عـر حــف تشعـكي،السؤال  من

  .لك ـمـاه عـام بها اتجــقيـوى الـتن التي الـمـالأع يـه نسأل  ما أنيمكن 
  : ةـالأسئلذه ـه ةـلـثـأمن ـوم
  .العمل  إلىيمنعك من الذهاب  بشيءالصباح هل تشعر  فيعندما تستيقظ -
الليل بسبب المتعـة   يـفلك ـن عمـمنزل مال إلىذهاب ـقاومة بالـر بمـل تشعـه-
  .ل ـعمـال فيتجدها  التي

   .ة العاد فيما هو م أسرعالعمل  فيتناول غذائك  إلىهل تشعر دائما بدافع الذهاب -
        الأسـئلة  فـي و ـه ما رـأكثمطلق  إطارالمباشرة ذات  الأسئلةو ذويعتبر هذا المقياس 

 ـأفا ـريـع تعــوقـا نتـنـه فإنـوعلي،يمية يالتق  دراسـة وفـى  ،سـتجابات  ل للإـق
 ـ أو،ةـليـات الفعـالنزاع أسئلة أند ـوج"Loler"اللولر ن ـن المستويات المنخفضـة م

 1993، مقدام عبد الحفيظ (. المتدرجةالمقاييس  استعملنامما لو  حسنأالرضا يمكن اكتشافها 
  . )26-23ص ص  ،
  :ا ـمقياس تعبيرات الوجه للرض -و

مختلف تعبيراته ويطلب  في الإنسانه ـثل وجـرسومات تماس من ييتـكـون هـذا المق
 ـع رـثـأكر ـبــيع ذيـاله ـوجـال امـأمة ـلامـع عـمستجوب وضالمن  ن ــ
  .وره ـعـة شـيـفـيـك
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  :مقياس ليكارت -ل
و مختلف الموضوعات من بينها ـحـتجاهات نقياس الإـقياس لـذا المـدم هـخـستـي

تتنـاول   التـي بارات ـن العـيتكون م إذل ـمـعـن الـرضا عـال أو الوظيفيالرضا 
  :لا ـنة مثـيـلامة معـضع عـي أنامل ـالعويطلب من ،ل عمـالرضا عن ال

 إلـى بتداء من الموافقة بشدة إتجاهه بالنسبة لكل عبارة إق ـوافـي يذـالمكان ـال يـف
  .بشدة م الموافقة عد

جديـد   أسـلوب قترح فيها إعلم النفس  أرشيفمجلة  فيموضوعا وذلك ولقد نشر ليكرت 
 ـاه نحــتجالإع عبارات تصف ـلى وضــيعتمد ع  ــو المــ  ــوض راد ـوع الم

 ــفإن مق وباختصار ءآرامسة ـارة بخــبـل عـــدراسته وتتبع ك اس ليكـارت  ـي
  :يتطلب الخطوات التالية 

والـبعض   الإيجـاب على عبارات مختارة صمم بعضها بصيغة  يبناء مقياس ما يحتو -
بـين   ةـمتراوح آراءة ـمسـل عبارة بخـع كـبـيث تتـبح،ب ـلـبصيغة الس الأخر
  .الشديدة قوية والمعارضة ـوافقة الـالم
   .ةـفـتلـالمخ اتـابـالإجع ــمـث وجـحـة البـنـيـار عـيـختإ-
  .المكونين للعينة  فرادوالأجمع كل نقاط بمجموع العبارات -
اط المتحصـل  ـقـوع النـومقارنة ذلك بمجم،ل عبارة ـلك الإجابةنسجام نسق افحص -
  .ليها ــع
  . الأخرىالمنسجمة مع مجموع العبارات ستبعاد العبارات غير إ -
  :ة ـاليـالتالمحـصلة  جـائـقياس النتـلمذا اـلى هـظ عــلاحـوي 
خبراء  كامـأح إلىتحتاج  اـلأنهرا ـمقياس نظـوضع ال فيكارت سهلة ـريقة ليـط -
  .ـهماقـتفإ إلى يسول

بـين   تتـراوح كل عبارة  أمامتزيد من درجة ثبات المقياس لوجود عدة درجات  أنهاكما 
  .)الخ غير موافق ،دري ألا ،قموافـ،دة ـوافق بشـم(امة ـالموافقة والمعارضة الع

من كل عبارة  فيتجاهه ابر عن ـن يعأريقة مطالب بـذه الطـحوص بهـرد المفـالف-
  .حوص ـن المفـومات عـلـعـا بمـدنـتم بارةـذا فإن العـكـوه،المقياس عبارات 
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   : طريقة ثرستون -م
ى المقياس بنـم يـمتغيرات ثالدد ـحيث تح،مل ـن العـرضا عـاء الـنـمل لبـتستع
 ــادة مـا ت ـه وعـتمس التير ـف العناصـتلـمختصف  عبارات عبوض وق مئـة  ـف

توضع ،لى الرضا ـى دلالتها عـللحكم عل ةالقضا أوثم تقدم لمجموعة من الحكام ،عبارة 
وترتب هـذه المجموعـات حسـب    ل واحدة عبارات متشابهة ـمل كـمجموعات تش في
قمته  فيرم ـــــل هـلى شكـع النهائياس وبذلك يتم وضع المقي،رتباطها بالرضا ا
 أن  العمـال علـى   إلىستبيان اتجاهات السلبية ثم يقدم على شكل الإ ىوـأقتمثل  لـجم

لا يكتشف العامل التسلسـل بـين    لكيالمقياس  فيها ـدرجتـا لـعـل تبـمـالجترتب 
 الإيجـاب وة قط مدرجة من قـوضع النـوت، الإيحاءوع من ـبن الإجابة وبالتالي، الأسئلة
  .ارة ــبــل عـــكــالعلامات المرجعية ل إلىضعفه ويتم التصحيح بالرجوع  إلى
  :سكودأطريقة  -ن
س الجزئية لكل جانب مـن  يياوعة من المقـمـن مجـون مـكـتـياس يـقـع مـوض

ن نهايته صـفة  ـنهاية م فيد ـوجـت،ط مستقيم ـقياس خـل مـجوانب العمل يكون ك
ة ـطـقـنـدل الـت) 7-1(ن ـات مـع درجـسبحيث تمنح ،قابلةة المـمتناقضة للصف

دل ـبينما ت السلبياه ـتجلى الإـع)3-1(والنقط من ، يجابيالإتجاه على الإ) 7-5(ن ـم
  .اد ـيـلى الحـع) 4(طة الوسطى ـقـالن

  يوضح مقياس أسكود : )2(جدول رقم 
  غير مناسبة  1  2  3  4  5  6  7  الأجزاء المناسبة
  غير عادلة  1  2  3  4  5  6  7  لعادلةفرص الترقية ا

  غير مناسبة  1  2  3  4  5  6  7  ساعات العمل المناسبة 
  سيئة  1  2  3  4  5  6  7  الظروف الفيزيقية الجيدة 

مها هو الحصول على استخدلإ الرئيسيفإن الهدف ، الوظيفيمهما اختلفت مقاييس الرضا 
 ـم ومشـهـيقة وضعـقـتمثل ح الأفرادن ـات مملوـومع اباتـإج  ــاعره اه ـم اتج

ص ص ،1985،عد جلال ـس( .غير مباشرة  أواشرة ـبطريقة مبذلك، انـأكسواء  أعمالهم
170-172(  
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  : مؤشرات الرضا الوظيفي -7
فهـي تتمــثل    "  "Androuidie Sizlagyىي  سيزلاقد ندروأكتاب  فيحسب ما جاء 
                               :  فــما يـلي

  :ل ـمـعـن الياب ودوراـالغ -7-1
مـؤسســة مهمــا    لأيل ظاهرتين مكلفتين بالنسبة ـمـاب ودوران العـيشكل الغي  

 الإنتـاج ض ـفيـتخ وبالتالي،ة ـمالـدة العـازي إلىيؤديان  فـهــما،صفتها  كانـت
 ـ التيالتكاليف  أخرىومن جهة ،هذا من جهة   ــة حـتتكبدها المؤسس نما تصـرف  ـي

ومتغيبين عن العمـل  ل التاركين للوظائف ـن يحل محتوظيف وتدريب م في هاـوالـأم
   : ماـه المؤسسة بعاملين فيالغياب ودوران العمل يؤثران  ظاهرتيفإن  وبالتالي

  .ما زاد معدل دوران العمل والتغيب ـكل:دة ـزايـمتـة الـلفـكـالت -أ
  . وك ـوالتدابير المتخذة للتقليل من هذا السل الإجراءاتتكلفة  -ب
تتحكم فيه المؤسسـة   أنكن ـيم ذيـالد ـوحيـالعامل ال أندراسات ـد الـكؤـت ماـك

خـلال عدالـة   وذلك مـن  ،و رضا العامل عن عمله ـه،هاتين الظاهرتين  للتخفيض من
  .والعلاقات مع الجماعة وظروف العمل  والإشرافالحوافز ومحتوى العمل 

 ـ  إلىيشير  ابـالإيجفإن  الأساسلى هذا ـوع   تطبيـق الحـوافز   رق ـسياسـات وط
 ـ    فييؤثر  أنيمكن ،المؤسسة  في الإشراف وأساليب دى ـمفـاهيم العدالـة والرضـا ل
يم ـفاهـض المـعـه بـبـوجـمـب يؤدـي الذيا يتضمن النسق ـوغالبا م،الموظفين

مل والتغيب ـالحضور للع يـفوالتأخير  الأداءنخفاض مستوى إ(نسحابي الإالسلوك  إلى
 ـأذلك فـإن  ـل،رجة ـراحل الحـمـن الـسلسلة م )مل ـودوران الع  ـب ـغل   ماطـأن

ور ـراكم الشعـن تـستنتج عتل ـب،املين ليست تلقائية ـدى العـنسحابى لوك الإـالسل
  . الأعمال وأصحابائف ـتجاه الوظإبعدم الرضا 

  :ارض ـتمـال -7-2
وذلك من خلال ،عن عدم رضا العامل تعبر رض ظاهرة ـبالم داعيـالت أوالتمارض   

أ العامـل  ـويلج،ها ـارجـخ أوؤسسة ـل المـه داخـيواجه ذيـال سيـفـالنالضغط 
ا من الواقـع المعـاش   بوهذا تهر ،بتعاد عن محيط العملالمقنعة للإالحالات المرضية  إلى
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يواجههـا   التياسات السلبية ـكـنعن الإـليل مـالتق أو إليها ينتمي التيداخل المؤسسة 
  .تأديته لوظيفته  أثناء

من المشرفين المباشرين  أومن الوظيفة ذاتها  إمان النفور ـبر عـنسحاب يعذا الإـوه  
واقع مـن خـلال   ـرض الأذه الظاهرة على ـوتتأكد ه،جماعة العمل بصفة عامة  أولها 

 ـ  إلـى وع ـالرجن خلال ـم أي،الملاحظة غير المباشرة  مال وملفـاتهم  ـسـجلات الع
ن إ،ل للعام الوظيفيالرضا ر تعبيرا صادقا عن عدم لظاهرة تعبوهذه ا،والمؤسسة المعنية 

  .ة ـللمؤسسسطرة الم الأهداف علىا مباشر االمعقول تؤثر تأثير الإطارزادت عن 
  :اوى ــكـالش -7-3
مثـلا للزملاء أو  أودل نسبة الشكاوى المقدمة من طرف العمال لمسؤوليهم ـت  

التظلمات المرفوعة من ا كانت نسبة فكلم،عدمه  أو الوظيفيعن مظاهر الرضا  النقـابات
فـهـي ،ها ـنى لـعـلا  م أووضوعية ـت مـانـواء كـلمشرفيهم سطرف العمال 

عتبار التي يمـكن أخذهـا بعـين الإ،تشـير أو مؤشر من مؤشرات الرضا الوظيفي
 ضطراباتالإكل  يجل تفادأوهـذا من ،بـدقــة ودراستـها و تـحليلها،هتمام بها والإ

  .ة ــد تظهر وتؤثر تأثيرا سلبيا على المؤسسـق التيات والتوتر
  : الإضراب -7-4

وضى ـحيث يعبر عن  التذمر وحالة الف،مؤشرات عدم الرضا  أقويمن  الإضرابيعتبر 
ل ـذا الشكـه إلىمال ـجأ العـويل،ل المؤسسة ـل داخـامـعـيعيشها ال التي والإهمال

الوضـعية  وذلـك علـى   ،بيرة ـك أودد ـعجماعة صغيرة ال فيسواء كانوا ) الإضراب(
 ــعـوحاتهم  وتطلـمـطكس ـتع والتيها ـيشونـيع تيـال  ــات  ـزيادة ـهم كال  يـف

  .رية يالتسي الأنماط أوالمطالبة بتغيير المسيرين  أول مسين ظروف العـوتح رـالأج
  :بـخريـبالاة والتـاللام-5-5
 أو يجـابي إيتفاعل مع ما هو  فهو،مؤسسة كانت  أي فيجر الزاوية ـعامل حـيعتبر ال  

يشـعر  المؤسسـة   أهـداف مـع   أهدافهتتوافق  الذيل ـوالعام،هذا التنظيم داخل  سلبي
لا تنسجم  ذيـالل ـامـالع أما،مله ـراض عن ع أيوظيفته تجاه إرتياح بالطمأنينة والإ

 هتمامـه اوينعكس ذلك على مدى  أدائه على با يؤثر ذلك سل،المؤسسة  أهدافمع   أهدافه
 ال واللامبـالاة  حالات من الإهم فيوقوعه  نهتأديته لواجباته مما ينجر ع أثناء نضباطهاو
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 بالإنتاجالضرر  إلحاقحتى  أو الإنتاج أدواتقيام العامل بتخريب  إلىبدورها  يتؤد التي
  .ه ـذات
 الإنتـاج وسائل لن خلال التعطيل المتواصل ـمـالمؤسسات ف فيليا ـذا يظهر جـوه  
ممـا   سـتعمال للإة رديئة غير صالحة تماما ـيـوعـذو ن اجـتـإنخلال ن ذلك مـوك
  .لا ـها مستقبـوهياكلكس بالسلب على المنظمة ينع
التخفيـف   الأقلعلى  أوجل القضاء على هذه المؤشرات أنه من أول ـقـة الـوخلاص  
 ـ أيل ـداخ يصر البشرـام بالعنـمـهتوجب الإ،حدتها  من ل ن خـلا ـتنظيم وذلك م
التكيـف   ، الإضاءة(ل ـمـروف المحيطة بالعـوكذا الظين ظروفه المادية والنفسية تحس
والرواتـب والترقيـات   ) زملاء العمل ،الرؤساء ،العلاقات(وبيئة العمل ) الغبارالحرارة ،
 إلـى تـؤدى   الوظيفيعدم الرضا ن مؤشرات لأ،امل وحاجاته ورغباته ذا واقع العـوك،

ص ،1991،قاسم احمد  أبو،رجمة ـت،ومارك جى ولاس ،ى قزلاسي أندرودى ( .المؤسسة إضعاف
    )432.434ص 

  : أثار الرضا الوظيفي -8
  : يليفيما  اثارآ الوظيفييجمع العلماء على أن للرضا   
  : على الصحة العضوية -8-1
 حيث يؤثر عـلى الصحة العضوية،حد مسببات التوازن النفسي أيعتبر الرضا الوظيفي   
م ـالعضوية الموضوعية كأل الأعراض أن إلى 1959 فينبرغ وزملائه وصل هرزـت إذ

كنتيجة  المهنيرار اللارضا ـد تكـضم تحدث بعـهـر الـوعس،دان الشهيةـوفقالرأس 
العضوية كالتعب  الأعراضعض ـوب المهنيالرضا ن ـبي ارتباطاكما وجد ،حتمية 
دارسة سالس وهاوس   إلى بالإضافةالمرضى ق التعروالرأس  وبة التنفس وصداع ـوصع
 في رادـالأفاح ـرتياوة بين الرضا ـسببية ـوجود علاق إلى وصلاـحيث ت

يتسبب  الذي ولسترولـالكصل ـمستوى م فين المتغيرات ـم وبيـهـامـهـم
يس ـل أساسيرط ـتبر الرضا شـذا يعـلب لـالق أمراضدوث ـح فيه ـرتفاعا
  .ة العضوية ـالصح انـلضم اـمـوإن،ط لضمان الصحة النفسيةـقـف
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  :ة ـليـقـة العـلى الصحـع -8-2
 ــلك،د لا يرضى العامل عن عمله ـق   جتماعيـة يصـبح   ظروف الإـن بسبب سوء ال
ه ـمما يشكل لديه ضغطا كبيرا يجعل،ذلك العمل  فيستمرار البقاء والإ لىـا عـمـمرغ

  .ية يوما بعد يوم مما يؤثر على صحته العقليتضخم  يعيش صراعا داخليا 
ة ـبعد دراسة معمق أكدهتم الكثيرون بهذا الموضوع نذكر منهم  كورنهاوس الذي اولقد   
 ــعـفوضعية ال،وجود علاقة بين الرضا والصحة العقلية  ، 1956ام ــع يـف ل ـم
 ـ،مشاكل الصحة العقلية والعكـس   وبالتالي،اللارضا ات ـمسبب دىـإح يـه وسط ـال

رتيـاح والرضـا   لى الإـيبعث ع امريـحا ومناسب بالعـامل عـنـدما يـكـونالمحيط 
 أنك ـلاشو  رابــضطوالإ ن المشاكل ــد عـبعألية ـالة العقـتكون الح وبالتالي

  . )37ص ،1979،أحمد صقر عاشور ( .على الصحة العقلية  أثارللصحة العضوية 
  : على الأداء  -8-3
 الميدان، هذا في باحثينال إنشغال حيث من العناصر أهم من العنصر هذا يكون قد  

  . منتجين و سعداء العمال يكون أن نريد لأننا واضح والسبب
 بالخصوص المهني،و السلوك في مسببا عاملا الوظيفي الرضا كون فكرة فإن لذلك  

 على تغييرات إدخال عند حيث ،الهاوتورن دراسات نتائج أكدته الذي و ، الآداء مستوى
 الروح و الآداء يتحسن ، الإشراف نوع ، العمل ساعات ، الراحة كفترات العمل محيط
 الوظيفي الرضا بين العلاقة طبيعة لفهم أنه إلى الباحثين من الكثير يشير و ، المعنوية
 فإذا ، أسلوبه و العمل بطريقة علاقته و الشعور طبيعة فهم من لابد المهني والسلوك
 سيكون شعوره فإن يحسنه، أو وجوده يدعم عمله في المحقق الهدف بأن الفرد لاحظ
 أداء على ذلك يؤثر مما سلبيا سيكون شعوره فإن لوجوده كتهديد رآه إذا أما إيجابيا،
  . العامل

 :  الإنتاج على -8-4
 بين قوية علاقة وجود على تؤكد ، بالرضا تربطه الذي المتغير كان مهما الدراسات كل  

 الرضا لمستوى نهائية نتيجة إنخفاضه أو عهإرتفا الإنتاج إن الواقع و الإنتاج، و الرضا
 في التبادلية العلاقة عن يتحدث الباحثين من العديد و ، متعددة أخرى بأسباب يتحدد الذي
 إرتفاع إلى يؤدي الرضا أن فكما ، لآخر سبب كلاهما كون الإنتاج و الرضا معادلة
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    1969فورد يقول سينف كتعبير الرضا، إرتفاع إلى يؤدي بدوره الإنتاج فإن الإنتاج
Ford  "إيجابية  مهنية إتجاهات إلى يؤديان الجيدين الإنتاج و الأداء نإ.  

 بـأن  العامـل  يشـعر  أن يجـب  الرضا مستوى رتفاعا إلى الإنتاج رتفاعا يؤدي ولكي  
  معنويـا  و ماديا مكافأته هو دلك إلى السبيل و الإنتاج عجلة تحريك في جدا هام مجهوده
  . الإنتاج مستويات معه زادت الفرد ارض زاد فكلما

   :علي الإتجاهات  -8-5
 أن الرضا ذلك ، حياته على تأثير له فإنه للفرد اليومية الحياة من جزءا العمل كان إذا  

 يعد الجانب ذلك من أكثر بل ، عامة بصفة الحياة في الفرد رضا على تأثير له الوظيفي
 مصدر أوقاته ولكونه معظم فيه يقضي الذي جالالم العمل ورضاه،لكون سعادته في الأهم
 العمل ضرورة بأن نقول أن يمكن النفسية الناحية عائلته،ومن أفراد قوت و قوته

 : بعضهم  فيقول النفسي التوازن لتحقيق إلا مهنة يمتهنون لا أفراد هناك وجودية،إذ
 فلذلك ماديا، همإكتفائ رغم " جهدي عن أجرا أتقاضى و أشتغل، كغيري أكون أن بد لا  

عبد النور ( .العائلة على الإتجاهات مختلف على واضحة آثار له كإتجاه المهني فإن الرضا
  )88 - 84ص  ص1997، أرزقي

 Iris Berret"باريت ،إيريس1965كورنهارس  ،Weitez  "1952"وايتز  وجد ولقد  
 أن هذه إلى شيرن و ، حياتهم نحو إتجاهاتهم و العمل نحو العمال إتجاهات بين علاقة"

 فلهذه الأخيرة الحياة إتجاهات على آثارا العمل لإتجاهات أن فكما ، التأثير متبادلة لمعادلة
 الحياة أن إذا ، الناحيتين بين الفصل يمكن لا أنه الحقيقة و ، العملية الحياة على آثارا
 العامل يهاف يتخبط التي المشاكل بأن نذكر هنا و جوانبها، جميع بين متواصلة ليومية
 مكونات إحدى تشكل و العمل، مكان في توازنه على بأخرى أو بصورة تؤثر عمله خارج
          عاداته،عواطفه الشخصية سمات بعض تأثير إمكانية إلى ه،بالإضافةغطض مستوى

 . الإتجاهات من النوعين على كلها سلوكه أساليب و
 مثلا فهرزبرغ ، قدراته و لنفسه لفردا نظرة على يؤثر أن يمكن المهني الرضا أن كما  
 بالنفس الثقة إذ ، جدا هامة نتيجة هي و بالنفس الثقة من يرفع المهني الرضا بأن وجد
 ص،1999، محمد عمر الطنوبي( . إمكانياته كل يقدم و وسعه في ما كل يبذل العامل تجعل
117(  
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  خلاصة
وظيفي هو مفهوم ذاتي يعبر عـن  من خلال دراستنا لهذا الفصل توصلنا  إلى أن الرضا ال

هـذه  ،يحمله المورد البشرى لوظيفته وللعناصر المتعلقة بهـا   الذي يجابيالإذلك الشعور 
جماعـات  ، الإشـراف نمـط  ،فرص الترقية ،محتوى العمل ، الأجرتضم كل من  الأخيرة

هذا الفصل أن الرضا الـوظيفي يمكـن قياسـه     في أيضاورأينا ،العمل وظروف العمل 
تعتمـد علـى قـوائم     التـي الطريقة المباشـرة   هي الأولى،تين يدام طريقتين رئيسباستخ
والثانية ،ستعمالا بين الباحثين لموضوعيتها ودقة نتائجها اقبولا و الأكثروهى ،ستقصاء الإ
كمـا توصـلنا   ،تعتمد على حساب معدلات نواتج العمل  والتيالطريقة غير المباشرة  هي
  .   على صحة العامل العضوية والعقلية  اأثار الوظيفيا هذا الفصل أن للرض في أيضا
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  :تمهيد 
 جهة من ،بين العلاقة تنظيم إلى دائما تسعى العمالية القانونية المنظومة أن للشك مجال لا

 مله ليس رينخآ أشخاص و خدمات، أو بضائع وننتجين يمعنوي أوين طبيعي أشخاص
 محاجياته لتلبية شهري راتب إلى بحاجة ملكنه" الفكري مأو مجهوده مسواعده سوى
 تنشأ ثم من العمل، صاحب سلطة تصرف تحت القوة هذه ونضعيحيث  قتصاديةالإ

  .العمل  قوة صاحب الأجير والعامل العمل، مالك لوسائل باعتباره المستخدم بين العلاقة
 صارمة قانونية بقواعد المغللة العمل أصحاب أيدي لفك التدخل العمالي المشرع حاول وقد
 القانونية التعديلات من بسلسلة اءفج واحد، تعاقدي لنظام سوى أساسا المجال تفتح لا

 فيها النظر أعيد لكن السابقة القوانين في موجودة كانت مبادئ عدة لتكريس والتنظيمية
 .1988  منذ الجزائر عرفتها التي قتصاديةالإ التحولات إلى بالنظر
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  :عقود العمل  :أولا 

 : مفهوم عقد العمل -1
كان  الأولى التي للمرحلة بالنسبة سواء المدني، القانون أحكام ظل في العمل عقد نشأة إن

 والقضاء وحتى الفقه فيها استقر التي الموالية المراحل أو الخدمات، إيجار بعقد فيها يعرف
بعيد  حد إلى العقود بعض مع يشترك العقد هذا جعل قد العمل، بعقد تسميته على التشريع
 هذا تعريف على كذلك أثر الذي التشابه وهو . لمقاولةوا الشركة، وعقد الوكالة عقد مثل
 الذي الوعاء ويمثل والتميز، ستقلاليةالإ من الأدنى الحد يمثل الذي وهو التعريف العقد
 .الأخرى  العقود من غيره عن العقد لهذا الصفات المميزة كافة يشمل

 العمل عقد وتميز لاليةاستق فإن هذه، التشابه وأوجه العوامل، هذه من وبالرغم أنه إلا  
 يتميز أصبح كما به، خاص قانوني بكيان يستقل جعله مما به، مسلما أمرا أصبحت

 تعدد من يمنع لم الذي الأمر وهو به، خاصة وأركان وعناصر بمواصفات ومعايير
 إليه ينظر حيث العقد، هذا إلى الفقه نظرة اختلاف إلى سبب اختلافها يرجع التي تعريفاته

         و إيديولوجية ومعطيات اعتبارات عدة تحديدها تلعب في معينة زاوية من دارس كل
 . التشريعية النظرة أو بالنظرة الفقهية الأمر تعلق سواء وتنظيمية، اقتصادية
البعض  ذكر يمكن العمل لعقد تعريفات عدة والتشريعية الفقهية المحاولات أفرزت ولقد
   : يلي فيما منها
 أحد بمقتضاه يتعهد اتفاق ":بأنه العمل عقد عرف من هناك الفقهية، حاولاتللم بالنسبة   

 وتحت آخر، طرف لصالح العموم على حرفية طبيعة ذات مادية أعمال نجازإب الأطراف،
   . عوض إشرافه مقابل

 في خدمة نشاطه بوضع شخص بمقتضاه يلتزم اتفاق "بأنه الآخر البعض يعرفه بينما  
   "أجر مقابل افهإشر وتحت آخر، شخص

 :العمل هو  عقد بأن الفقهاء من جانب يرى حين في  
أجر  مقابل في آخر طرف إدارة تحت مادي عمل بأداء طرفيه أحد بمقتضاه يتعهد اتفاق"

   " عليه يحصل
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 النشاط،والتبعية العمل أو وهي رئيسية، عناصر ثلاثة في كلها تشترك التي التعاريف وهي
 وهو العنصر الرابع تهمل حين في المقابل و التعويض أو والأجر والإدارة، الإشراف أي

 .علاقة العمل  وسريان حياة في وقانونية عملية وآثار نتائج عدة عليه تترتب الذي المدة،
 والأكثر العناصر، لكافة )سليمان أحمية( الأستاذ حسب شمولية الأكثر فالتعريف ولذلك  

 أحد بموجبه يلتزم اتفاق":العمل عقد بأن يرى ذيال وهو العقد، هذا حقيقة على تعبيرا
                  وإدارته إشرافه وتحت عمل صاحب آخر شخص لحساب الأشخاص بالعمل

 .سلفا  ومحدد معين أجر مقابل غير محددة، أو محددة لمدة وتوجيهه، 
 متعاقبةال القوانين مختلف ضمن العمل لعقد تعريف أي يقدم فلم الجزائري، المشرع أما  
 لكونها وأوسع أشمل تعتبر التي العمل، علاقة لإبرام شكلية أداة مجرد يعتبره لكونه ذلك
 شخص لصالح بالعمل شخص قيام يولدها التي الآثار جوانب لكافة تنظيمية أداة تعتبره
 المعمول والنظم القوانين لكافة وإنما فقط الأطراف لإرادة لا تخضع بذلك وهي آخر،

 من (54) المادة تحدده الذي عامة، بصفة العقد تعريف اعتمد ضمنيا قد يكون بهذا بها،وهو
 عدم أو فعل أو بمنع أشخاص عدة أو شخص بموجبه اتفاق يلتزم أنه  على المدني القانون
 من انطلق قد التوجه، بهذا الجزائري المشرع منه أن يستنتج الذي الأمر .ما شيء فعل
  )19 - 17، ص ص 1998أحمية سليمان ، ( .للعامل بالنسبة مدني عقد هو العمل عقد أن فكرة

 :عمل ال عقد عناصر -2
 ،المدة التبعية الأجر، العمل، عنصر  :هي و أساسية عناصر أربعة على العمل عقد يقوم  

 مقارنة العقد لهذا المميزة الهوية تشكل أنها على الفقه يجمع التي العناصر هي و الزمنية
  : يلي فيما سنبين كما العمل على ترد التي الأخرى بالعقود

  : العمل عنصر -2-1
 يستجيب بما العمل، رب لمصلحة ببذله ملزما العامل يكون الذي الجهد في يتمثل  

 فكريا، أو بدنيا المجهود هذا يكون أن ذلك في يستوي و أهدافه، و الأخير هذا لتوجيهات
 المشابهة العقود بعض تتضمنه قد الذي العمل عنصر عن يختلف قد العنصر هذا أن كما

  . بالذكر ذلك في نخص و العمل لعقد بالنسبة يميزه لما بالنظر
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 :  العمل عنصر شخصية -أ
 دافعا يكون الذي الشخصي عتبارالإ هو العامل و العمل رب بين القائمة العلاقة قوام إن  

 حيث العمل، لرب لنسبةبا الأخص على العقد إبرام في رغبتهما الطرفين إبداء مدى لتحديد
 العمل تنفيذ يجعل ما هذا و العقد، في جوهرية مؤهلاته و صفاته و العامل شخصية تكون

 أوكليا  كان أداء سواء بأدائه الغير تكليف يمكنه لا بحيث غيره دون العامل على مقتصرا
 يقتحق التعاقد من الغرض يكون حيث المقاولة، لعقد بالنسبة الوضع خلاف على جزئيا،
 الجزائري المشرع ألزم لذلك تأكيدا و لتحقيقها، غيره في يعهد أن للمقاول يمكن نتيجة
 90/11 القانون من 07 المادة بمقتضى / قدرات من لديهم ما بأقصى و يؤدوا بأن العمال

 العمل تنظيم إطار في مواظبة و بعناية يعملون و عملهم، بمنصب المرتبطة الواجبات
  . المستخدم يضعه الذي
 : العمل رب أوامر و لتوجيهات الخضوع - ب
 النتائج تحقيق إلى يتعداه أن دون بالعمل العناية بذل في العامل مسؤولية اقتصار يبرر  
 من العمل تنفيذ كيفيات إلى العامل توجيه سلطة يحوز من فهو العمل رب يحددها التي
 خلال من تظهر التي ةالسلط هي و لمصلحته، المقررة الرقابة و الإشراف سلطة خلال
 . فنية و تأديبية أحكام من يتضمنه بما الداخلي النظام إصدار من تمكينه

 : اللازمة العمل ظروف توفير -ج
 ذلك لـمقاب ل،ـالعم في جهده أقصى ببذل العامل التزام ضرورة على العنصر هذا يدل
-44،ص ص 2013جعدي سارة،( .للعمل المناسبة الوسائل و الظروف العمل صاحب توفير

45( 
  :الأجر عنصر-2-2
 تم وكما العمل التزام صاحب محل هو الأجر فإن العامل، التزام محل هو العمل كان إذا  
 العمل يجعل من العمل، عقد به يتصف الذي المعاوضة طابع فان قبل من ذلك بيان

ر عنص عن الحديث يمكن لا أنه حيث العمل، عقد بمفهوم واحدة لعمله وجهين والأجر
 للعامل الأساسي الحق الأخير هذا يعتبر إذ الأجر، عن الحديث يقابله أن دون العمل،
 الحق يعتبر الذي للعمل معاكس مركز يحتل بذلك وهو العمل لصاحب لتزام الرئيسيوالإ

 بتكييفه العمل عقد يحتفظ لا ولذلك للعامل الرئيسي لتزاموالإ لصاحب العمل، الأساسي
 . العامل من تبرعي عقد إلى مباشرة يتحول إذ العمل، أجر مقابل ناكه يكن لم إذ القانوني
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 بأنه ومختصرة بسيطة بصورة بالعمل، رتباطالإ هذا إلى بالنظر الأجر تعريف ويمكن  
 هو أخرى بعبارة أو الماضي في يسمى كان كما العمل، ثمن أو للعمل، المالي المقابل
 له يقدمه الذي العمل أو الجهد مقابل للعامل فعهابد العمل صاحب يلتزم التي المالية القيمة
 .الأخير هذا
 بعض يرى كما إذ العمل عقد في جوهري كركن العنصر هذا أهمية لنا تظهر هنا ومن  

           أحمية ( .طبيعته من فقط وليس العمل عقد مقومات من مقوما الأجر يف الفقهاء،
  )41، ص1998سليمان ، 

              مفهوم بتطور مباشرة بصورة ارتبطت تطورات عدة جرالأ ومفهوم عرف ولقد  
               للعمل نامض مجرد العمل فكرة لتطور الأولى المراحل اعتبر في حيث العمل،
 سلعة مجرد العمل من تجعل والتي آنذاك المعمول لديها الفلسفة من انطلاقا ،ىالمؤد

                 اجتماعية أبعادا ليتخذ أخذ يتحول أن لبث ما أنه إلا السوق، لقانون خاضعة
 به يضمن الذي والمصدر الوحيد الوسيلة باعتباره ومكوناته أهدافه حيث من واقتصادية،
 لحمايته القواعد القانونية لبعض بفرضها الدولة تدخل بعد لاسيما ومعيشته حياته العامل
 العمل، وعلى منصب على تؤثر قد التي والتقنية قتصاديةالإ والأزمات التأثيرات من

 من الأجر اعتبار مستوى الحماية هذه بلغت أن بعد وخاصة العمل، وشروط ظروف
 وكيفيات تحديده، بطرق يتعلق فيما مخالفتها على تفاقالإ يمكن لا التي العام مسائل النظام

          نـهالم افةـك في دونه ما ىـإل النزول يمنع والذي له، الأدنى دـووضع الح هـدفع
 الحماية وسائل من الأخرى جتماعيةالإ القوانين أضافته مختلف ما جانب إلى والأعمال،

 اختلاف على يةـجتماعالإ كالعلاوات جتماعيالطابع الإ ذات عناصره لبعض ستقراروالإ
 .واحدة ككتلة الأجر من يتجزأ لا الحديثة جزءا النظم في تشكل أصبحت والتي أشكالها

  )93، ص 1993ح،رشيد واض(
  : التبعية عنصر -2-3
 مظهرا باعتبارها الأوامر توجيه و العامل على الإشراف في العمل رب سلطة بها يقصد  
  "العمل علاقة إطار في العمل لرب قانونيا الممنوحة السلطة مظاهر من
  : رئيسية مذاهب بثلاث التبعية عنصر تبرير في الفقه يذهب و
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 : التبعية لعنصر الاقتصادي التبرير -
 رب لأوامر ستجابةالإ على مجبرا يجعله بما بالأجر، معيشيا مرتبط العامل أن مؤداه
 .العمل علاقة تستغرقها التي المدة خلال العامل لجهد المحتكر العمل

 : التبعية لعنصر القانوني التبرير -
 المنشأة إدارة حياتصلا صراحة القانون يمنحه فيما التبعية تبرير في الموقف هذا يعتمد  

 للعامل يمكن التي الأخطاء عن المترتبة الجزاءات توقيع سلطة من ذلك يتطلبه بما المشغلة
 تمكين به يبرر ما هو و للعمل، الحسن للسير ضمانا العمل علاقة سريان أثناء يقترفها أن
 للعمل فنيال و العضوي التقسيم و الداخلي، بالنظام الخاصة الوثيقة إصدار من العمل رب
  .المستخدمة المنشأة داخل

  : التبعية لعنصر المختلط التبرير -
 بالحاجة التبعية عنصر يبرز بحيث" السابقين الموقفين بين متوازيا موقفا الرأي هذا يأخذ  

 الرأي هذا أن غير العمل، رب لتوجيهات الخضوع قبوله إلى العامل تدفع التي الاقتصادية
 يدعم القانون أن اعتبار على القانوني بالتبرير يجتمع أن بغيين لذا وحده، كافيا ليس

 تحقيق التوجيه و الإشراف صلاحية خلال من يمكنه و العمل لرب الممتاز المركز
 الحاجة ليس و القانون هو السلطة هذه مرد أن الغالب بل للمنشأة، قتصاديةالإ الأهداف

 من الرغم على متشابهة، ليست عماللل الاجتماعية الوضعية أن اعتبار على قتصاديةالإ
جعدي (" ذاتها الكيفية و بالقدر الأوامر لتلك بالخضوع قانونيا ملزمون فإنهم ذلك
   )46- 45،ص ص 2013سارة،

  :عنصر المدة  -2-4
 ومصلحة في خدمة وجهده وخبرته نشاطه العامل فيها يضع التي الزمنية المدة وهي  

قبل  من بحرية المبدئية الناحية من تحدد تيال المدة وهي إدارته أو العمل صاحب
 الشأن هذا في بها المعمول القانونية النصوص الاعتبار بعين الأخذ مع ، المتعاقدين

 موجودة وهي الحياة مدى العمل على التعاقد منع مثل عليها، تنص التي وبعض المبادئ
 المحددة وغير المدة المحددة العمل لعلاقات وأصناف أشكال عدة العلمي على المجال في
  )43،ص1984جلال مصطفي القريشي ،( .المؤقت والعمل المدة
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  : العمل عقد خصائص -3
 عقود من نهأ كما للجانبين ملزم معاوضة عقد هو و الرضائية العقود من العمل عقد يعد
  . الشخصي عتبارالإ
  : الرضائية العقود من العمل عقد-3-1
 المعاصرة القوانين ففي العقود، انعقاد يحكم الذي عامال الأصل هو الرضائية مبدأ إن  

 أي إبرامها، على الطرفين تراضي لانعقادها يكتفي رضائية عامة كقاعدة العقود أصبحت
 أشكال من شكل أي أو قانوني نص وجود ذلك يتطلب أن دون ذلك على إرادتيهما توافق
 القانون في المشرع أو لقانونا ينص لم ما وحده، بالتراضي العقد ينعقد بحيث القانون،
 يبقى العقد هذا فإن معين، عقد في شيء تسليم أو شكل تطلب على قانون أي في أو المدني
 العقود أو الإيجار أو كالبيع أداء، تنفيذ أو شكل استيفاء لإبرامه يلزم لا رضائيا أصله على
        "برامهالإ التراضي يكفي خاص تشريعي تنظيم لها ليس التي أي المسماة، غير
 لالعم عقد ينعقد أن يمكن لا تراضيهما بدون أي المتعاقدين، إرادتي بين التوافق دون إذن

 . عقد كل لإتمام شرط فالتراضي
 أن إلى تنصرف الطرفين من كل إرادة أن نجد كذلك، الطرفين تراضي يخص وفيما  
 صاحب و ذلك، مقابل أجرا يأخذ و بالعمل يقوم فالعامل يعطيه، لما مقابلا طرق كل يأخذ
 . عنه عوضا بالعمل ينتفع و الأجر يدفع العمل
 بدون إشرافه و إدارته تحت آخر شخص لصالح بالعمل القيام على شخص اتفق إذ ثم ومن
  . عمل عقد الاتفاق هذا يعد فلا مقابل

 : للجانبين ملزم العمل عقد -3-2
 التزامات إبرامه منذ يترتب للجانبين زممل عقد فهو التبادلية العقود من العمل عقد يعد  
 بدفع لتزامالإ )العمل عاتق(على  العمل بأداء لتزامالإ أهمها طرفيه، من كل عاتق على
 . )العمل صاحب( عاتق على الأجر

 : الشخصي عتبارالإ عقود من العمل عقد -3-3
 من تنفيذه و رامهإب يعتمد الذي العقد ذلك هو" الوكالة كعقد الشخصي الاعتبار ذو العقد  

 عتبارفالإ معه المتعاقد الشخص على أي الآخر المتعاقد شخص على المتعاقد جانب
 مقبولا يكون لا الإيجاب ثم من و الأول، المتعاقد التزام سبب يشكل الأخير هذا بشخص
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 في الغلط كذلك و القبول، عنه صدر الذي هذا شخصية على وافق قد الموجب كان إذا إلا
 كما الغير من شخص الالتزام بتنفيذ يقوم أن يجوز ،ولا "البطلان في سببا نيكو الشخص

 . بوفاته المتعاقد ورثة إلى انتقاله يمكن لا و العقد هذا حوالة يمكن لا
 لشخص اعتمادا أو اعتبارا تبرم لا فهي شخصي، اعتبار ذات أنها العقود في فالغالب  

 تقديره يمكن ما أو مالي أداء تحقيق و تنفيذ هي شيء كل قبل و أولا غايتها إن بل المتعاقد
 جهة من الشخصي، الاعتبار على تقوم التي العقود من العمل عقد أن الحقيقة و  " بالمال
     مهاراته العمل صاحب فيأخذ العمل، عقد إبرام عند العامل شخصية تراعي فهي العامل
 أن يجب ثم من و وانتهائه، العقد فيذتن إلى الخاصية هذه تمتد و الاعتبار بعين سلوكاته و

          أنور عصام( .العمل رب موافقة دون ذلك غير له يجوز فلا بنفسه، العمل العامل يؤدي
 )306 -  304ص ص   ،2002 سليم ،  
  : العمل عقد صحة شروط -4
  :  التعاقد أهلية -4-1
 لاستعمالها ياتوصلاح حقوق له تكون لأن الشخص صلاحية وهي  :العامل أهلية -أ

 من تتضمنه لما للعامل بالنسبة والضرر النفع بين آثاره تتراوح العمل عقد ونظرا لكون
 .الكاملة  الأداء أهلية هي العامل في توفرها يجب التي الأهلية فإن والتزامات، حقوق

 تمكنه من التي بالأهلية العمل صاحب شخصية تتمتع أن يجب  :العمل صاحب أهلية - ب
 )47، ص 1997مصطفي صغير بعلي ،(.والتجارية  المدنية الأحكام تقتضيه ما وفق ةالإدار

   :العيوب من الإرادة سلامة -4-2
 هذه و للإرادة المفسدة العيوب من طرفيه إرادة سلامة على العمل عقد صحة تتوقف 

 : هي العيوب
 أثرها العقد هذا لطبيعة كان إن و العامة، للقواعد العمل عقد مجال في يخضع  :الغلط -أ

 من صفة أو العامل شخصية على الغلط انصب إذا ما حالة في القواعد تلك تطبيق على
 أحد صفات أو بشخصية فيها يعتد التي العقود من يعد طبيعته بحسب العمل فعقد صفاته،
 فيها يعتد التي العقود في فإنه لهذا و بالتزامه، قيامه في تأثير من لها لما الطرفين
 هذه من صفة في الغلط أن على فرضية ،تقوم صفاته من بصفة أو العامل ةبشخصي
 هذا حدوث بسبب التعاقد عن يمتنع العمل صاحب كان بحيث جوهري، غلط هي الصفات
 . الغلط
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 الآخر الطرف فيه أوقعه غلط طرفيه أحد إرادة شاب ما إذا العقد يبطل  :التدليس- ب
 على الإرادة تدليس أن المتصور غير من و العقد لإبرام لدفعه احتيالية طرقا مستعملا
 خداع يحاول المتعاقد أن هو الوارد الغرض أن حيث التعاقد، على لحمله معه المتعاقد
 . معه للتعاقد لدفعها احتيالية بطرق العمل رب أو الإدارة

 كانت إذا للتدليس العقد إبطال يجوز حيث المدنية العقود في التدليس أحكام تطبق و  
 يعتبر و العقد الثاني الطرف يبرم لا عليه، تثبت المتعاقدين أحد إليها لجأ التي الحيل
 . العقد لإبرام بحاجة ليس بذلك علم فإذا عنه، عمدا السكوت تدليسا
  :) 75،ص 2007عبد العزيز خليفة ،( عنهما الإغفال يجب لا عنصرين للتدليس أن يتضحو

 من درجة على المتعاقدين أحد جانب من ياليةاحت طرق استعمال في يتمثل  :أولهما
 . إبرامه إلى العقد في الآخر الطرف دفعت بحيث الجسامة،
 الطرف دفع في الاحتيالية الطرق مستخدم لدى القصد بتوافر يتحقق و معنوي  :ثانيهما
  . المدلس لدى التضليل نية ثبوت بمعنى للتعاقد، الآخر

 كان إن و للتعاقد فيندفع الشخص، إرادة به تتأثر غطض عن عبارة الإكراه إن : الإكراه-ج
 تستعمل التي المادية المسائل تولدها التي النفسية الرهبة إلى مرده ذلك أن إلا الرضا، يفسد
 . للعقد مبطل فالإكراه الإكراه، في
 على تثبتلمن  و الإجازة وقت عنوان تحت القانون من 88  المادة نصت  :ستغلالالإ-ج
 الذي للمتعاقد إجازته كانت استغلال أو إكراه أو تدليس أو لغلط موقوفا العقد انك إذا أنه
، ص 2008محمد حامد تاج ، ( "زواله أو العيب انكشاف بعد العيوب هذه أحد أداؤه شاب
141( 

 لضعف استغلال هناك يكون أو مصادفة، تهيأت ظروف نتيجة الاستغلال يحدث فقد  
 أو الآخر الطرف أن تبين إذا ستغلالالإ فيتوفر العقد إبرام لىإ به يؤدي المتعاقد في معين
 تبعا و إدراكه، ضعف أو خبرته عدم نتيجة هذا و قبل من حاجته استغلت الطرفين أحد
 . العمل عقد على تؤثر التي العيوب أحد ستغلالالإ يكون لهذا
  : الرضا -4-3
 مراعاة مع متطابقتين إرادتين عن التعبير طرفان يتبادل أن بمجرد عامة بصفة العقد يتم  
 صحيح عقد يوجد لا التراضي فبدون العقد، لانعقاد معينة أوضاع من القانون يقرره ما
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 بين التراضي على يقوم الأخير هذا و العقد، سلامة في يؤثر الرضا غياب فإن وكذلك
    :في تتمثل ثلاث عناصر توفر التراضي يشترط و المتعاقدين
 العناصر هذه من عنصر أي تخلف فإذا القبول، مع الإيجاب تلاقي و لالقبو و الإيجاب
    )45، ص2004محمد محمود زهران همام ، ( .العقد بطل

    : العمل عقود أنواع -5
  :عقد العمل غير محدد المدة -5-1
وفق المادة على أن علاقة العمل هي غير محددة في الأصل  11يبين المشرع في المادة   

 أن كل عقد جدد لأكثر من مرة صار على 6/82وقانون  75/ 31الأمر  ولقد نص 14
حيث أخذ بالتوجهات الإقتصادية  11/90عقدا غير محدد المدة وهذا لم ينص عليه القانون 

ذهب لأخطر من ذلك حيث خول لصاحب العمل برفض إعادة  21/90الجديدة والأمر 
  .الإضافة إلى التعويضات أشهر ب 6إدراج العامل على أن يدفع له أجره لمدة 

  :علاقة العمل محددة المدة  -5-2
 ظر المطلق لإبرام العقود المحددةحتى لا تتعثر العجلة الإقتصادية بتعثر الإنتاج بسبب الح

  :إبرام عقود محددة المدة في الحالات التالية  12المدة فقد أجاز المشرع في المادة 
  .ميم حائط مثلا الأشغال والخدمات غير متجددة مثل تر -1
  .متقطعة  و الأشغال الخاصة بالإحصائيات وهي أشغال دورية -2
  .تزايد العمل والأشغال الموسمية  -3
  .استخلاف عامل مثبت تغيب لمدة طويلة بسبب مرض أو لأداء الخدمة الوطنية  -4

http:www.algeriedroit.fb.bz       
  :العمل  علاقة انعقاد مراحل -6
 ومراحل إجراءات حيث من تختلف العمل علاقة أن على العمالية لتشريعاتا أغلب تتفق  

 وأساليب أدوات التشريعات هذه تتضمن كما الأخرى، العلاقات بقية عن انعقادها و إبرامها
  و التعاقدية العلاقات بقية في المعتمدة تلك عن الأخرى هي تختلف و العلاقة هذه لإثبات
 علاقة تمر حيث العمل علاقة انعقاد بمراحل خاصا نظاما يشكل مما الأخرى التنظيمية
أو  التثبيت مرحلة تليها و التجريبية المرحلة هي الأولى متتاليتين بمرحلتين عادة العمل

  .التراسيم 

http://www.algeriedroit.fb.bz
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 :التجريبية  المرحلة -أ
قصد  تدريبية فترة في الملاحظة تحت الجديد العامل فيها يوضع التي المرحلة هي و  

لإثبات  نفسه للعامل فرصة هي كذلك و للعمل استعداده و قدرته و فاءتهك من التأكد
على  تنص العمل قانون من 18 فالمادة" به، كلف الذي العمل إتقان في وخبرته مهاراته
يمكن  كما أشهر، 6 تتعدى لا تجريبية لمدة توظيفه في الجديد العامل يخضع أن يمكن" أنه
المدة  تحدد و العادي، التأهيل ذات العمل لمناصب هراش عشر اثني إلى المدة هذه ترفع أن

          كمال (. الجماعي التفاوض طريق عن العمال مجموع أو العمال فئات من فئة لكل التجريبية
  )69، ص  2007صوشي ، 

 من مستوى كل و نشاط و قطاع كل خصائص و متطلبات لاختلاف نظرا كله وهذا  
             العناصر بين من المدة هذه تحديد جعل الذي لأمرا الوظائف و الأعمال مستويات

 .الجماعية  الاتفاقيات تتضمنها التي الأساسية المواضيع و
 المرحلة لا هذه في العمل عقد لأن النهائي، للتعاقد تمهيدية فترة التجربة فترة تعتبر و  

 و أثبت إيجابية كانت إذاف المرحلة، هذه انتهاء بنتائج مشروطا و مرتبطا بل نهائيا يكون
 عجز العامل اتضح إذا العكس و نهائي العقد يصبح بعمله قيامه في كفاءته و قدرته العامل
 لم الأولى فإذا للفترة مساوية أو أقل لفترة التجريبية الفترة تمدد أن يمكن لعمله أدائه عن
            طارإخ دون العقد يفسخ أن العمل لصاحب يمكن للعمل صلاحيته العامل يثبت
  .تعويض  ودون مسبق،

 :الترسيم  أو التثبيت مرحلة - ب
 الذي تدرب المنصب في العامل تثبيت يتم حيث التجربة، فترة تعقب التي الفترة هي و  
 بكل المؤهلات تمتعه بهذا و بها، كلف التي الأعمال إنجاز على قدرته ثبوت بعد فيه

 يتطلبها منصب التي الأعمال لإنجاز المهنية اءةالكف و المهارات و والعملية العلمية
 كل الشروط على يتوفر نهائي عمل عقد إلى المؤقت العمل عقد يتحول بهذا عمله،و
 التي فيها الحقوق بما الحقوق كل ترسيمه و تثبيته بعد للعامل يصبح و والتنظيمية القانونية
 أو تعديل أي محصنا من العقد"اهن يصبح كما ستيداعالإ و نتدابالإ مثل عنه ممنوعة كانت
 هذا في المعمول بها الأحكام و الإجراءات ضمن ذلك و العمل صاحب قبل من إنهاء
    )85 -84، ص ص  1998أحمية سليمان،( .المجال
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 : العمل عقد انتهاء أسباب -7
  : ستقالةالإ -7-1
 مبدأ من انطلاقا قهحقو من حقا العامل بمغادرة العمل علاقة إنهاء أو الاستقالة تعتبر  

 قانون في الحق هذا أقر الجزائري المشرع و العلاقة هذه عليها تقوم التي العمل حرية
 مهلة بعد عمله منصب يغادر أن المستقيل على اشترط و منه 68 المادة في العمل علاقات
، 1988إبراهيم زكي أخنوخ ،(.  "الجماعية الاتفاقيات تحددها التي للشروط وفقا مسبق إشعار

    )43ص 
 قيود بعدة مقيدة بل مطلقة، ليست ممارسة الاستقالة في لحقه العامل ممارسة تبقى لكنو  

 من العمل صاحب يمكن مسبق إشعار بتقديم العامل التزام القيود هذه أهم من و تنظيمية،
 من الإشعار هذا مدة تختلف ،و للإهمال مصالحه تعريض وعدم المستقيل العامل تعويض
 عمله عن العامل انقطاع في تتمثل هي و لأخرى، مؤسسة من و لآخر اقتصادي قطاع
 مقبول عذر دون الواحدة السنة خلال متقطعة يوما عشرون أو متصلة أيام عشرة من أكثر
 أيام عشرة غيابه و الأولى الحالة في أيام خمسة انقطاعه بعد العامل إنذار يتم أن بشرط
 في عليها المشار اللجنة على العامل أمر عرض الحالة هذه في يتعين و الثانية الحالة في

 مغادرة له فيحق ستقالةالإ في المقررة الإجراءات جميع العامل احترم إذا و 62  المادة
جلال ( .قبولها العمل صاحب رفض إن و حتى الإخطار مدة إنهاء لمجرد عمله منصب
   )370،ص 1995العدوي ، علي
  : الوفاة -7-2
 العامل هنا بها ويقصد العمل، علاقة لإنهاء والشرعية القانونية الأسباب عن وفاةال تعتبر  

 القصد، في الجوهرية العناصر من تعتبر العامل شخصية لأن العمل، صاحب وليس فقط،
 لتزاماتالإ تنتقل بحيث العمل، علاقة المبدئية الناحية من تنهي لا العمل صاحب بينما وفاة
 (74) المادة لأحكام تطبيقا وكذلك محله يحلون الذي ورثته إلى قةالعلا عن هذه الناتجة
 تبقى المستخدمة، للهيئة القانونية الوضعية في تغير حدث إذا "تنص العمل التي قانون
 أنه إلا "والعمال الجديد المستخدم بين قائمة التغيير يوم بها العمل المعمول علاقات جميع
 حل ذلك تبع إذا العمل علاقة انتهاء العمل صاحب حق ينتج عن أن يمكن ذلك مع

 (66) بالمادة الخاصة الأحكام الحالات هذه على مثل تطبق وهنا المستخدمة المؤسسة
 عنها يترتب لا طبيعته كانت فإن طبيعة الوفاة، تحديد فقط يبقى العمل قانون من  (7)ق
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 تبقى مهني رضم أو عمل عن حادث ناتجة كانت وإن العمل، صاحب دقة في التزام أي
        بشير ( .العامل ذوي حقوق لصالح يدفع معاش شكل في سارية العمل علاقة آثار

    )56، ص 2002هدفي ، 
   : التقاعد -7-3
 العمل لعلاقة الطبيعية النهاية هي و للعامل المهنية للحياة القانونية المدة نهاية هو التقاعد  

 الشروط بعض توفرت إذا ذلك و العمل، ءإنها بطلب المبادرة صاحب عن النظر بغض
 التزام يعني لا للتقاعد القانوني السن تحديد أن إلى الإشارة تجدر لكن لذلك، القانونية
 جتماعيةالإ القوانين كافة إن بل السن، ذلك بلوغه بمجرد عمله منصب ترك العامل
 الإحالة طلب في حقال للعامل فيه يصبح الذي السن على تنص التقاعد سن بتحديد المتعلقة
 منهم معارضون و مؤيدون إلى المشرعون انقسم الحالة هذه يخص فيما ،لكن التقاعد على
 من منهم و القانونية، السن بلوغه لمجرد التقاعد على العامل إحالة وجوب يرى من

، ص 2002بشير هدفي ، ( تقاعده سن تأجيل في الحق للعامل يعطي و الفكرة هذه يعارض
   )57 -  56ص 

  : العامل عجز-7-4
 عجزا عجزه أو الأصلي لعمله أدائه عن كليا عجزا العامل بعجز العمل علاقة تنتهي  

 الآخر العمل وجود عدم يثبت أن على آخر عمل أي وجود عدم ثبت متى مستديما جزئيا
 التأمين قانون من 18 المادة لنص طبقا "و جتماعي،الإ التأمين قانون لأحكام طبقا
 أو للوفاة عليه المؤمن خدمة انتهاء حالة في المعاش يستحق' 93 بقانون المعدل عيجتماالإ

 صاحب لدى آخر عمل وجود عدم ثبت متى المستديم الجزئي العجز أو الكامل العجز
   )391، ص 1995جلال علي عدوي ، (. العمل

 أدائه خلال اكلي أو جزئيا عجزا عاجزا العامل أصبح إذا هنا تنتهي العمل علاقة أن أي  
 ليس العمل صاحب لصالح آخر عمل أداء على العامل قدرة عدم ثبات مع عمله

 في يتمثل لعجز هذا يكون قد و سابقا، يشغله كان الذي المنصب أو العمل لنفس بالضرورة
 دربال الرزاق عبد فالدكتور البكم، و الصمم العمى، هي و الثلاث العاهات من عاهة
عبد الرزاق ( العقد لبطلان يؤدي العامل في الثلاث العاهات من تينعاه توفر أن إلى يذهب
    )49،ص 2004دربال،
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    : المؤقت أو الموسمي أو العرضي العمل انتهاء-7-5
 علاقة بأن تقتضي التي 71 المادة في العمل قانون في عليه منصوص السبب هذا نجد  

  : ) 385،ص 1995ي ،جلال علي العدو( التالية الأسباب لأحد تنتهي العمل
 . موسميا العمل كان إذا الموسم انتهاء -
 . المؤقت أو العرضي العمل انتهاء -
 طبيعة تقتضي الذي العمل المؤقت بالعمل يقصد العمل قانون من الأولى للمادة وطبقا  

  . بانتهائه ينتهي و بذاته عمل على ينصب الذي أو محدودة مدة إنجازه
 : العامل طرف من جسيم خطأ ارتكاب -7-6
 61 المادة تقتضي حيث جسيما، خطأ ارتكب إذا إلا العامل فصل يجوز لا أنه القاعدة  
 الجسيم الخطأ و جسيم خطأ ارتكب إذا إلا العامل فصل يجوز لا " بأنه العمل قانون من
 نفس له فهو العادي، الخطأ عن يختلف لهذا عالية درجة إلى الخطورة فيه تصل خطأ هو
 محدودة لمدة العقد كان سواء المخطئ للعامل بالنسبة العمل عقد على تترتب التي جالنتائ
   )89،ص 1996نادية أيت أفنان ،( . محدودة غير أو
 : المدة محدد كان إذا العقد مدة انتهاء -7-7
 طرف أي من تعويضات أو إجراءات بدون و قانونية بصفة المدة المحددة العلاقة تنتهي  
 العقد مدة لأن أجله من أبرمت الذي العمل انتهاء أو لها المحدد الأجل اءانته حالة في
 المتعاقد العمل نسبة و حجم كذلك و البداية منذ صريحة بصفة و واضحة و محددة تكون
 على يترتب أن دون المدة أو العمل بانتهاء إما عادية قانونية بصفة العلاقة هذه تنتهي عليه
 دمــع في بنيته أحدهما إعلام ضرورة في إلا الطرفين حدأ عاتق على التزام أي ذلك
بشير (.  أخرى وتعويضات إجراءات إلى يؤدي الشروط هذه في إخلال وأي ، "العقد تجديد

   )69، ص 2002هدفي ، 
   : التأديبي التسريح -7-8
           املالع و المستخدم بين التبعية مبدأ هو العمل علاقة عليها تقوم التي المبادئ أهم من  

 للخطأ مكونا ذلك تطبيق عدم يعتبر و العمل بنظام الإخلال عدم يفرض المبدأ وهذا
 قواعد باحترام ملزم فالعامل فصله، أو العامل تسريح للمستخدم يجيز الذي التأديبي

 تناول بعدم ملزم أنه كما "، للعمل أدائه أثناء المؤسسة داخل العمل تنظيم وإجراءات
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 مكان إلى ممنوعة أشياء إدخال عليه محضور و العمل، أماكن داخل لمخدراتا أو الكحول
    )98، ص 1983علي عوض حسن،( . العمل

 القواعد عن الخروج أو الإنتاج سير بحسن الإخلال بعدم مطالب أيضا العامل و  
 بالآلات تلحق أن يمكن التي الأضرار يتفادى حتى الصناعي، بالأمن الخاصة والإجراءات

 هذه إحدى العامل خالف إذا و بالعمل، علاقة لها أخرى أشياء و الأولية والمواد الأدوات و
 . فصله للمستخدم يحق الجوهرية لتزاماتالإ
 فسخ حقيقته في" هو التسريح أو العمل من الفصل أن القول إلى الفقهاء بعض يذهب و  
 إذا ذلك و العمل لعقد لجوهريةا بالتزاماته العامل إخلال حالة في المستخدم جانب من العقد
    )405، ص  1983محمود جمال الدين ، (. المدة محدد غير أو المدة محدد العقد كان
 : اقتصادية لأسباب التسريح-7-9
 قتصاديةالإ الأزمات و المستخدمة للمؤسسات الهيكلي و التكنولوجي التطور إن  

 الحرب بعد لاسيما الحديثة ةالمؤسس سمات من سمة أصبحت التي والمالية والتجارية
 المؤسسات أصبحت بحيث الشغل، عالم على نتائج عدة أفرزت قد الثانية العالمية
 حتميات إلى إما و تكنولوجية أو مالية لصعوبات إما دائمة بصفة معرضة والمصانع
 تنظيم و الصناعة في المستعملة التكنولوجية الوسائل و الطرق واكتساب والتحديث التطور

 الصعوبات على التغلب و المستجدة الظروف مع التكيف قصد قتصاديةالإ مشاريعال
 المنافسة عالم في وجودها فرض من تتمكن حتى والإنتاجية الإنتاج وزيادة قتصاديةالإ

 الفعالية و المردودية زيادة و النفقات بتقليل ذلك و البقاء، أجل من والصراع الحرة
 .التدابير و الأهداف من ذلك إلى وما للمشاريع كليــياله التنظيم وإعادة قتصاديةالإ
   )69، ص  1998، أحمية سليمان(
 : العمل علاقة آثار -8

 : كالتالي هي و الآثار من العديد العمل عقد على يترتب
 : المالية الامتيازات مختلف و الأجر في الحق -8-1
 الأساسية الحقوق أهم نم بها الملحقة الأخرى التعويضات مختلف و الأجور تعتبر  

 العامل التزام سبب الوقت نفس في هي و العمل، صاحب التزامات أهم من هي كما للعامل
 مختلف في القانونية بالحماية تحظى يجعلها الذي الأمر العمل، صاحب التزام ومحل

 حيث من أو المبدأ حيث من لأهميتها سواء الجزائري القانون منها و العمالية، التشريعات
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 مختلف في للعامل المقررة الحقوق أهم من يعتبر الذي للأجر المنظم والدفع الأداء
 أي يمنع حيث الحماية حيث من أو العمل قانون من 6 المادة ومنها المقارنة التشريعات

 للأجور الإمتيازي الطابع جانب إلى كان سبب لأي الأجرية الكتلة من اقتطاع أو حجز
 و الخزينة ديون فيها بما العمل صاحب ذمة في تكون لتيا الأخرى الديون بقية عن

 . غيرها و جتماعيالإ الضمان
 الدولة خدمة في يعمل من يتقاضاه الذي المادي المقابل" أنه على الأجر تعريف يمكن و  

 وظيفة توليه أو معين عمل بتأدية ذلك السواء، على الخاصة أو العامة المؤسساتأو  
   )13، ص  1991فوزي حبيش ، ( .معينة

  المكافئات مختلف في يتمثل و ثابت، أحدهما عنصرين من عادة الأجر يتكون و  
 الأدنى الحد في يتمثل و الأساسي أو القاعدي الأجر الثاني و الحوافز، و والتعويضات
  . للأجر المضمون

 : القانونية العطل و الراحة في الحق -8-2
 إنتاج من يحققه ما و عمل و جهد من العامل يقدمه بما تهتم الحديثة لالعم قوانين تعد لم  

 جزء منحه و للعامل الصحية و جتماعيةالإ الجوانب مختلف إلى اهتمامها توسع بل فقط،
 عناء طول بعد الراحة من بقسط التمتع و ،جهده ،قوته طاقته لتجديد المأجور الوقت من
 . سنويا و أسبوعيا وجهد

 السنوية الأعياد و الأسبوعية الراحة في الحق مبدأ العالمية العمالية القوانين كافة كرست  
 القانونية النصوص مختلف في ذلك و السنوية العطلة في الحق و الدولية و والوطنية
 ضمن ذلك من أكثر الراحة في الحق أصبح بل ، الجماعية تفاقياتالإ و والتنظيمية
 فصله في 52 مادته في 1989 لسنة الجزائري ورالدست ينص إذ الدستورية، الحقوق
 جانب إلى ، "ممارسته كيفيات القانون يحدد و مضمون الراحة في الحق بأن الثالث
       جاءت التي و العمل علاقات قانون في الواردة الراحة في العمال بحق الخاصة الأحكام
 52 إلى 33 من مواد دةع القانون هذا تضمن ،حيث السابقة الدستورية للأحكام تطبيقا
 العطل و الأعياد أيام و الأسبوعي الراحة يوم يعتبر" أنه على منه 35 ةالماد تنص إذ مادة
 عطلة في الحق عامل لكل" أنه على لها الموالية 39 المادة تنص بينما قانونية راحة أيام
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 أو عطلته كل عن العامل من تنازل كل أن و المستخدم إياه يمنحها الأجر مدفوعة سنوية
  .الأثر وعديم باطلا يعد بعضها

 في العامل حق تكريس فإن كلها لذكرها المجال يتسع لا التي غيرها و الأحكام بهذه و
 في عليه متفقا أمرا أصبح قد الاستثنائية و العادية مناسباتها و أنواعها بمختلف الراحة
 صاحب على تفرض يالت القانونية لتزاماتالإ أهم من أصبح حيث التشريعات مختلف
 . العمل

 : جتماعيالإ الضمان و الحماية و التأمين في الحق -8-3
 الأولى بالدرجة اجتماعي قانون أنه العمل قانون عن المعروفة المميزات بين من نإ  

 علاقة عن تنجم قد التي الأخطار كافة من العامل حماية إلى أساسية بصفة يهدف لكونه
 طبيعة من كانت أو التعسفي التسريح و ستغلالكالإ العمل بصاح بفعل كانت سواء العمل
 مختلفة و متنوعة أخرى لأسباب كانت أو المهنية، الأمراض و العمل كحوادث العمل

 . ذلك إلى ما و الشيخوخة و كالمرض المصادر
 القانونية الأحكام تلك في " أنواعها اختلاف على الأخطار من الحماية هذه تتمثل  

 نتيجة تصيبه قد التي الأضرار من التخفيف في العامل مساعدة على تعمل التي والتنظيمية
 تستلزمه ما بكل الحالات حسب جزئية أو كلية بصفة بشؤونه التكفل و الأسباب  من سبب

 الدولة قبل من معالجتها أو تفاديها أو منها الوقاية على العمل و الأخطار هذه مواجهة
  )105 -  103، ص ص 2002بشير هدفي ، ( .السواء حد على العمل وصاحب

  
   : عقود محددة المدة :ثانيا 

  :المدة  ةعقود محددالتعريف  -1
 لحساب بالعمل الأشخاص أحد بموجبه يلتزم إتفاق "عقود محددة المدة  يعرف الفقهي  

  محددة غير أو محددة لمدة وتوجيهه، إشرافه وإدارته تحت عمل صاحب آخر شخص
  " .سلفا  ومحدد ،معين أجر مقابل

 عناصر أربعة على يقوم العمل عقد بأن القول يمكن المذكور الفقهي التعريف على بناء  
 مقارنة له المميزة الهوية تشكل التي المدة التبعية، الأجر، العمل، عنصر وهي، أساسية

 قوانينال كافة وضع من تمكنه لم بذاته العمل قانون استقلالية أن دام وما ، بالعقود الأخرى
 العامة الأحكام إلى المواضيع من الكثير في يخضع يزال لا فإنه لكل جوانبه المنضمة
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 شرعية الرضا، صحة ، الأهلية التعاقد، صحة مجال لاسيما في المدنية لتزاماتللإ
 مجال في بها المعمول والنظم القوانين إلى احترام بالإضافة والسبب المحل وإمكانية
 ضمن بشأنها خاصة نصوص توجد التي لا ، الأخرى المسائل من وغيرها العمل علاقات
  .العمل  علاقات ونظم وقوانين قواعد

 طرفي على يجب موضوعية وأخرى شكلية شروط إلى إبرامه عند العمل عقد يخضع  
 وذلك القانونية التصرفات من باعتبارها العقود سائر شأن ذلك في شأنها ، احترامها العقد
 عامة بصفة العمل عقد وأن علمنا إذا خاصة والحرية الإدارة سلطان يادةلمبدأ س تكريسا
 المشرع وأن المدني القانون إلى أحكامه وتحديد تنظيمه حيث طويلة من لمدة خاضعا ظل

 يعتبره لكونه المتعاقبة القوانين مختلف ضمن العمل تعريف لعقد أي يقدم لم الجزائري
 لكافة تنظيمية أداة باعتبارها وأوسع أشمل التي تعتبر لالعم علاقة لإبرام شكلية أداة مجرد
 تخضع لا فهي ثم ومن آخر شخص بالعمل لصالح شخص قيام يولدها التي الآثار جوانب
  .بها  والنظم المعمول القوانين لكافة وإنما فقط الأطراف لإرادة
 على المدني نمن القانو 54 المادة تحدده والذي عامة بصفة العقد تعريف ضمنيا اعتمد قد
       شيء عدم فعل أو بفعل أو بمنح آخرين أشخاص عدة أو شخص بموجبه يلتزم اتفاق "أنه
 عقد مدني هو العمل عقد أن فكرة من انطلق قد التوجه بهذا الجزائري المشرع أن أي ما،

 بالنسبة أخرى طبيعة من العقد نفس كان إن ذلك في يهم ولا للعامل بالنسبة
 )16، ص 1998ية سليمان ، أحم(.للمستخدم

  :   المدة المحدد العملخصائص عقود  -2
  :فهو خصائص عدة المدة المحدد العمل لعقد

 : إذعان عقد يعتبر -2-1
 لحماية الدولة تدخلت حيث العمل علاقة لتنظيم آمرة و النفاذ واسعة صيغة ذو أنه أي  

 . العمل أصحاب حافإج من مصالحه و حقوقه لحفظ العقد هذا في الضعيف الطرف
 : متجدد و حديث عقد يعتبر -2-2
 ومتكيف واقعي طابع ذو يعتبر حيث تجارية و ،سياسية ، اقتصادية لمبررات ذلك و  

  .جتماعيةوالإ قتصاديةالإ النظم بتغير متغير أنه كما الظروف و حتياجاتالإ بتنوع ومتنوع
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 : قانونية حالات بخمسة مقيد عقد يعتبر -2-3
 12المادة  في المذكورة الخمس الحالات من حالة توفرت إذا إلا إبرامه يمكن لا حيث  

 بالتوقيت محدودة لمدة العمل عقد إبرام يمكنأنه  على" المادة هذه تنص إذ 90/11 القانون
  : أدناه عليها المنصوص الحالات في الجزئي

 . متجددة يرغ خدمات أو أشغال بعقود مرتبط عمل لتنفيذ العامل يوظف عندما -1
 على يجب و مؤقتا، عنه تغيب منصب في مثبت عامل باستخلاف الأمر يتعلق عندما -2

 . لصاحبه العمل بمنصب يحتفظ أن المستخدم
 .  متقطع طابع ذات دورية أشغال كإجراء المستخدمة بالهيئة الأمر يتعلق عندما -3
 . موسمية لأسباب أو العمل تزايد ذلك يبرر عندما -4
 يبين و طبيعتها بحكم مؤقتة أو محدودة مدة ذات أشغال أو بنشاطات الأمر يتعلق اعندم-5
جعدي (.المقررة المدة أسباب و العمل علاقة مدة الحالات هذه جميع في العمل عقد بدقة
  )69،ص 2013سارة،

  : العقود محددة المدةشروط إبرام  -3
           ستثنائيالإ طابعه إلى وبالنظر فإنه ، المدة محددة العقود نظام لموضوع بالنسبة أما  
                علاقات إبرام في أساسية وسيلة إلى وتحويله به نزلاقالإ من الزمني،وخوفا و

 القائمة تلك جانب إلى أخرى إضافية بشروط تقييده إلى الجزائري المشرع سارع ، العمل
 : الآتية شروطال في أساسا وتتمثل المدة محددة غير العمل عقود بشأن

 . الكتابة -
 حصرا الواردة الحالات ضمن المدة محدد العمل عقد لإبرام إليها المستند الحالة تحديد -

  .إليها  1990أفريل  21الصادر في  90/11من القانون  12أحكام المادة  بموجب
 الاستقرار إلى أدت التي والأسباب الحالة لهذه خصيصا المقررة المدة تحديد -

  )17، ص1998أحمية سليمان ، (.عليها
   :الكتابة شروط -3-1
 مبدأ من انطلق كذلك وأنه للعامل بالنسبة مدنيا عقدا العمل عقد الجزائري المشرع يعتبر  

 فالمادة العمل لعلاقات المنظمة القوانين كافة في المبدأ هذا عن معبرا ، الأشياء في الإباحة
 يتفق التي الأشكال حسب العمل عقد يتم" ه أن على تنص 90/11التاسعة من القانون 

 لا شكلي، غير عقدا الجزائر في العمل عقد يجعل ما ، وهو  "المتعاقدة  الأطراف عليها
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 إذ الكتابة فيها تشترط التي الجماعية الاتفاقية عكس صياغة معينة، أو الكتابة فيه تشترط
 1996"جويلية 9 في المؤرخ 96/21والمتممة  القانون المعدلة نفس من 114 المادة تنص

 فئة يخص فيما والعمل التشغيل شروط مجموع مدون يتضمن إتفاق الجماعية الاتفاقية أن 
 عناصر عدة أو معينا عنصرا مدون يعالج هو اتفاق الجماعي مهنية والاتفاق فئات أو

  )19، ص 2002ياسين بن صاري ، (. والعمل  التشغيل شروط مجموع من محددة
 الجانب دون والموضوعي التنظيمي بالجانب أكثر الجزائري المشرع إهتم رىأخ وبعبارة
  .الحماية  ووسائل الضمانات دائرة ووسع العملي بالجانب تأثر فهو ، الشكلي

 علاقة أن المكتوب العقد غياب حالة في افترض قد الجزائري المشرع أن هنا ويلاحظ  
 ضروري أمر مكتوب عقد في الطرفين دةإرا إفراغ وأن ، محددة غير لمدة قائمة العمل
 مواصلة أن على العليا المحكمة اجتهاد استقر وقد المدة، المحددة العمل علاقة لإثبات
 غير لمدة لكن العمل، لعلاقة استمرار بمثابة المدة محدد العمل انتهاء عقد بعد العمل
 تجديد عن ستخدمالم سكوت بأن تنص ، التي90/11من القانون  11 بالمادة ،عملا محددة
  .المدة  محدد غير عقد إلى العقد تحول هذا يعني ، المدة محدد العمل عقد
 لكلا يجوز لكن ، مكتوب هو عقد مبدئيا المدة محدد العقد بأن يظهر ، هذا على وبناء  

 من الثانية للفقرة وفقا ، محددة لمدة قائمة العمل علاقة وبأن ، ذلك عكس إثبات الطرفين
 )102- 100، ص  2007كمال صوشي ، ( . 90/11من القانون  11 المادة

   :التسبيب  مع والحالة العقد مدة تحديد-3-2
 النص بأن ، يتبين 11/ 90مكرر من القانون  12و  12المادتين  أحكام إلى بالرجوع  

 علاقة مدة زمنيا المؤقت العقد يتضمن أن ضرورة الأخيرة فقرته بموجب يشترط الأول
 إحدى إلى العقد هذا استناد وجوب إلى يتطرق فإنه الثاني النص بها،أماوأسبا العمل
           ياسين بن ( . عرضه سيتم ما وذلك المذكورة 12المادة  ضمن الواردة الحالات

    )25، ص 2002صاري ، 
 خدمة في وجهده وخبرته نشاطه العامل فيها يضع التي الزمنية المدة بها و يقصد  

 من بالتراضي المبدئية الناحية من تحدد التي المدة وهي وإدارته، عملال صاحب ومصلحة
 في بها المعمول والتنظيمية القانونية النصوص عتبارالإ بعين الأخذ ، مع المتعاقدين قبل
 يلعب نماذج الجزئي،هي بالتوقيت والعمل المدة المحددة عقود العمل أن إذ ، الشأن هذا
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 علاقة لإنهاء لاسيما ، الأطراف وحقوق التزامات حديدفي ت هام دور المدة عنصر فيها
 .عنها  المترتبة والآثار العمل

 المحددة العمل علاقة بقيام يسمحان العليا المحكمة واجتهاد الجزائري العمل تشريع إن  
 ماهية إلى استنادا والواضحة السهلة الطريقة تعتبر الأولى ، كيفيتين أساس على المدة
 يتدخل أن دون آخر، محدد تاريخ في لتنتهي محدد تاريخ من تبدأ ثنفسه،بحي العقد

أحمية (. بذلك النشاط طبيعة تسمح أنو المدة، لهذه أقصى أدنى أو حد لتقرير المشرع
 علاقة سريان بداية تحديد تاريخ في فتتمثل الثانية، الكيفية أما)  27، ص 1998سليمان،
     حدا القانون يحدد لها لم وإن حتى الأشهر، أو والأسابيع الأيام من بعدد وربطها العمل
 . بين الطرفين  والالتزامات الحقوق سريان بداية بالضبط يحدد ذلك لأن ، أقصى أو أدنى
           في الشروع بعد أو قبل العمل علاقة تبرم ما كثيرا أنه هو ، الأهمية هذه يبرر وما
 بأثر كان وإن حتى ، العمل بداية تاريخ من اءابتد العقد يسري الحالتين كلتا وفي ، العمل
 تاريخ من وليس ، به التصريح تاريخ من يكون العمل عقد ببطلان والتصريح ، رجعي
  . المكتسبة العمل حقوق حفاظا على ، العقد إبرام

 تنص فإنها 11/ 90القانون  من 12 المادة أحكام من الأخيرة الفقرة إلى بالرجوع  
 العمل علاقة مدة الحالات، هذه جميع في العمل عقد بدقة يبين ":يلي ما على صراحة
 الخاص الطابع إلى بالنظر القانوني النص هذا بأن يظهر ومنه ، "المقررة المدة وأسباب
 عنصر من ، المشرع بموجبه جعل الزمنية العقود من المدة باعتباره المحدد العمل لعقد
 من عليها المعتمد الحالة شروط استيفاء بعد بقيامه العقد إلا يقوم لا ، أساسيا ركنا المدة
 أكبر لتحقيق المذكور، القانون من 12 بموجب المادة عليها المنصوص الحالات ضمن
  .)  29 - 28، ص ص 1997محمد بعلي ، (.للعامل  الحماية و الضمانات من قدر
  :تحديد الحالة  -3-3
 90/11القانون  من 12 المادة من الأخيرة الفقرة جاءت الجزائري للقانون بالنسبة  

 يذكر الأول النص أن حيث الفرنسي المشرع اتجاه نفس يفيد بما مكررة 12والمادة 
  :يلي  ما صراحة
 بموجب الواردة الحالات هنا والمقصود " الحالات هذه جميع في العمل، عقد بدقة ويبين
 مزاولة بمناسبة العمل مفتش اهتمام ضرورة إلى مكرر 12 المادة تنص كما 12  المادة
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 عليها المنصوص الحالات إحدى اجل من أبرم قد المدة محدد العمل أن عقد من صلاحياته
 )38، ص 1998أحمية سليمان ، ( .المادة  في صراحة

 ضرورة صحيحا قياما المدة محدد العقد لقيام القانونية الشروط بين من أنه يظهر ومنه   
 المذكور القانون من 12 المادة بموجب حصرا الواردة الحالات من حالة إلى الاستناد
 بطرح تسبيبها ضرورة وهو ألا الحالة بهذه متصل شرط إلى المشرع ثم ينتقل أعلاه
 كرس وقد الحالة؟ هذه على اعتمادا المدة محدد عقد إبرام إلى لماذا اللجوء محدد، سؤال
  :يلي  ما راراتهق في جاء حيث المبدأ هذا المحكمة العليا اجتهاد استقرار

 12المادة  في عليها المنصوص الحالات من حالة أي في تدخل لا أمن عون صفة إن -
 عمل عقود بإبرام تسمح التي الحالات الحصر سبيل على حددت التي 90/11من القانون 

   .المذكور  للنص مخالفة يشكل مما تسبيب أي من خالية جاءت العقود هذه أن ،كما محددة
 القانون من 12 للمادة مطابقتها مدى من والتحقق المدة المحددة العقود رعيةش مراقبة -

 تدخل كانت إذا ما يعاين الذي الموضوع قاضي لرقابة يخضع العام النظام من 90/11
 على للاعتماد مجال ولا القانوني، النص هذا بموجب عليها المنصوص ضمن الحالات

  )39، ص 2002ن صاري ، ياسين ب( .المتعاقدين العقد شريعة مبدأ
  : المدة  المحدد العمل عقد أنواع -4
 : الموسمي العمل عقد -4-1
 يرتبط حيث السنة، خلال محددة فترات في تتم التي لأشغال كل الموسمي بالعمل يقصد  

 هذه في العقد فيكون المواسم، بأحد يرتبط أو الأربعة الفصول من بفصل العمل عقد تحديد
 المتطلبة المدة كون العقد في التحديد على النص اشراط إلى الحاجة دون محدد الحالة
          الطبيعية الظروف نتيجة أشهر ستة على تزيد لا الموسمية الأشغال أو العمل لإنجاز

 مستخدمين تشغيل يمكن أنه للعامل العام الأساسي القانون من 52 المادة فتنص"المناخية، و
 نوعه أو النشاط ضرورة ذلك اقتضى إذا القانون في المحددة الشروط ضمن موسميين

    )117، ص 2002هاشم رفعت هاشم ، ("
  : المؤقت العمل عقد -4-2
 المعتاد النشاط في يدخل لا و دوريا يتكرر لا الذي العمل هو" المؤقت أو العرضي العمل 

        الشحن لكأعما العرضية، أو المؤقتة الأعمال من يعتبر لا بالتالي و العمل، لصاحب
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 لطبيعة مماثلة الأعمال هذه طبيعة لأن التفريغ، و الشحن مقاول إلى بالنسبة والتفريغ
        جلال مصطفي( "أشهر ستة عن تقل مدة خلال إنجازها تم إن و الأساسية، المقاول أعمال
    .)307، ص ت - ب ، القريشي

 المؤسسة لاحتياج نظرا محددة رةفت خلال تتم التي الأعمال كل هي المؤقتة فالأعمال  
 الأساسي لنشاطها مماثلة تكون لا معينة أعمال في متخصصة عاملة يد إلى المستخدمة
 هو ما تغيير أو هدم أو إصلاح سبيل في تنجز التي الأشغال المؤقتة الأعمال تلك فتشمل
 مشاريع أو محلات إقامة أو إضافة أجل من شابهها ما أو ممتلكات أو أدوات من موجود
 . المستخدمة المؤسسة تزاوله فيما بطبيعتها تدخل لا التي الأعمال وكل
 ألا العمل، صاحب طبيعة من طبيعته تكون أن على فضلا المؤقت العمل في يشترط لذا
  . أشهر الستة على الأعمال هذه إنجاز مدة تزيد

 : المدة محددة أخرى عقود -4-3
 : يلي ما في بتلخيصها نقوم المدة، محددة أخرى عقود على بالنص الجزائري المشرع قام
 : التجربة عقد -4-3-1
 لأي الخاص القطاع في العمل لعلاقات العامة الشروط أمر من العاشرة المادة أجازت  
 أو محدودة المدة كانت سواء حرية بكل العمل علاقة فسخ التجربة فترة خلال الطرفين من
 . تعويض أو سابق خطارإ دون و السبب بيان دون محدودة غير
 لم إذا ما حالة في و العمل عقد أو الجماعية الاتفاقيات بموجب التجربة فترة تحدد و  

 معين، نشاط فرع في أو المهنة في المألوفة الأعراف بموجب فتحدد الأخيرة هذه توجد
 :  الفترة هذه تكون أن يمكن وعليه

 .   للعمال بالنسبة أيام ثمانية -
 .  الماهرين للمستخدمين بالنسبة واحد شهر -
 .  للإطارات بالنسبة واحد أشهر ثلاثة -
 تم إذا سالفا المذكورة المدة من أقل التجربة فترة تكون أن على تمديدها يمكن هذا معو
 محددة كانت إذا و ،الجماعية أو الفردية العمل عقود في أقل بمدة تحديدها على تفاقالإ

 يتم أن أو الفترات هذه تتجاوز أن الأحوال من حال أي في يجوز لا الأعراف بموجب
  . اتمديده
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 : بالمقطوعية العمل عقد -4-3-2
        مقابل معين زمن خلال الأعمال من معينة كمية بإنجاز العامل بموجبه يلتزم عقد هو  
       جلال مصطفي ( "العمل عقد ينتهي العمل لإنجاز الزمن انتهى فإذا إجمالي، سعر
    )309 -307ت ، ص ص  - قريشي ، بال
 : التمهين عقد -4-3-3
 العامل يسمى آخر، لشخص المهني بالتكوين العمل صاحب بموجبه يلزم الذي العقد هو  

 لعلاقات العامة الشروط أمر في الفصل لأحكام طبقا لديه بالعمل يلتزم الذي المتدرب،
 تبين إذا و بالعقد المحدد التدريب رةفت من الأول الشهر خلال ،و الخاص القطاع في العمل
 فسخ العمل لصاحب يحق له الموكلة الصناعة أو المهنة لتعلم مؤهل غير العامل أن له
 خلال دائما التمهين عقد فسخ له يحق بحيث للعامل بالنسبة الشيء ونفس التمهين، عقد
 عند العقد اهذ ينتهي الأحوال جميع في و يناسبه لا العمل أن وجد إذ الأول، الشهر
 - 307ت ، ص ص -جلال مصطفي القريشي ، ب( .التمهين كمدة عليه المتفق الزمن انقضاء

310(     
  : المدة محددة العمل عقود إبرام حالات -5
 : متجددة غير خدمات أو بأشغال مرتبطة أعمال تنفيذ -5-1
 القانون من 12 ةالماد من الأول البند بموجب الحالة هذه عليها جاءت التي الصياغة إن  

 خدمات تقديم أو بأشغال القيام موضوعه الغير مع مسبق عقد وجود تفترض التي 90/11
 هذه في الوارد التجديد عدم عبارة بأن يظهر هنا ومن ،الزبائن أحد لفائدة متجددة غير
 يبدو و المدة، محدد العمل عقد بموجب مؤقتة عاملة يد إلى اللجوء تبرر التي هي الحالة
 تلجأ ما غالبا التي هي البناء ورشات حول نشاطها يتركز التي المؤسسات أغلب أن ككذل
  الصدد هذا في جوهري سؤال يطرح الحالة هذه على اعتمادا المدة محددة عقود إبرام إلى
   متجدد؟ غير طابعا تتضمن أوقات الأشغال من النوع هذا بأن القول يمكن متى
 التجديد عدم بصفة يتميز الذي هو الزبون أن لحالةا هذه يخص فيما يقول رأي هناك  

 وليس للزبون بالنسبة التجديد عدم بصفة تتميز الخدمات و الأشغال أن أي النشاط، وليس
 الأماكن تعددت مهما للبناء مؤسسة بنشاط الأمر تعلق إذا أنه باعتبار العمل لصاحب
 عليه تداوم الذي البناء أشغال هو الدائم و الأصلي عملها يبقى فيها تتدخل التي والورشات
 هذه تؤخذ أن يجب عليه و وجودها من الهدف و الغرض يشكل أنه نفسها،كما المؤسسة
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 ما ذلك و إليها اللجوء لتبرير تكفي لا وحده النشاط طبيعة لأن العامة بمواصفاتها الحالة
 12  المادة في لىالأو الحالة كانت إن " بأنه يرى الذي العليا المحكمة اجتهاد عليه أكد
 لا أن يجب البناء، ورشة مثل متجددة غير خدمات أو أشغال أجل من عمال بتشغيل تسمح
 انتهاء بعد عمله مزاولة في العامل يستمر أن أو الورشة أشغال بانتهاء العقد انتهاء يعلق
     )66- 64، ص ص 1997محمد صغير بعلي،( "الورشة أشغال إنهاء قبل و العقد مدة
 مرتبطا كان إن العامل أجله من وظف الذي النشاط طبيعة في البحث كذلك يجب اليبالتو 

 معهم التعامل يجوز لا وهؤلاء الكاتب و الحارس مثل الدائم و العادي اليومي، بنشاطها
 مهارات إلى تحتاج ظرفية أشغال بتنفيذ ، الأمر تعلق إذا أما المدة، المحددة العقود بموجب
    )13، ص 2004عبد الناصر بالمهيوب ، ( "الخارجي بالزجاج اراتالعم بناء مثل خاصة

  : مؤقتا عنه تغيب منصب في مثبت عامل استخلاف -5-2
 لصاحب أحيانا يسمح القانون فإن للمؤسسة، الدائم و العادي بالنشاط مرتبط العمل نإ   

 هو امثلم مثبت عامل استخلاف حالة في كما محددة لمدة العمل عقد بإبرام العمل
 الأمر يتعلق عندما" أنه على تنص التي 90/11قانون  من 12 الفقرة في عليه منصوص
 يحتفظ أن المستخدم على يجب مؤقتا، عنه تغيب منصب من مثبت عامل باستخلاف
 03 يتضمن ستخلافالإ عقد أن لنا يتضح النص هذا خلال من و لصاحبه، العمل بمنصب
 : هي و عناصر

 . مثبت عامل تخلافباس الأمر يتعلق أن -
 .  مؤقت غياب حالة في العامل يكون أن -
 )84، ص 2003عبد السلام ذيب ، ( .لصاحبه بالمنصب العمل صاحب يحتفظ أن -
 : متقطع طابع ذات دورية أشغال -5-3
 الأصل في الأعمال هذه و دورية فترات في تكرر لكنها دائمة ليست الأشغال هذه إن  

 صاحب إليها يلجأ متقطعة هي بل دائمة ليست لكنها للمؤسسة العادي بالنشاط مرتبطة
 مثل ففي ، السفن تفريغ و شحن المتخصصة، الصناعية الصيانة أعمال مثل دوريا العمل
 الديمومة لانعدام المدة محدد غير عمل عقد إبرام العمل صاحب على يصعب الحالات هذه
 المشكل لكن ، ليصل منتظمة ةعادي دورة يشكل لا المنصب أن كما العمل، منصب في
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 مع متوالية المدة محددة عقود إبرام إلى اللجوء العمل لصاحب يحق هل هو، يطرح الذي
 ؟ المتقطع الطابع ذات الدورية الأشغال بسبب المنصب نفس على العامل نفس
 حد يضع أنه علمنا إذا خاصة بالإيجاب، يكون الجزائري القانون في الجواب فإن وعليه
 . الثاني و الأول العقد بين انتظار مهلة أية يشترط لا كما المدة، محدد العمل لعقد أقصى

 : موسمية لأسباب العمل تزايد -5-4
 11/90 القانون من 12 المادة في الخامسة بالفقرة جاء الجزائري المشرع أن من بالرغم
 : حالتين تتضمن الحقيقة في لكنها واحدة، حالة أنها أساس على

 :  العمل دتزاي -أ
 بل يكفي لا لوحدها العمل تزايد عبارة إدراج على الجزائري المشرع اقتصار إن  

 الذي المؤسسة داخل الأعمال تزايد فكرة تقبل أن يمكن هل :أهمها تساؤلات عدة يستدعي
 . المدة محددة عقود بموجب التعاقد إلى اللجوء يبرر أن شأنه من
 بتشغيل لها سيسمح ذلك لأن مستحسن شيء المؤسسة داخل للأشغال الكبير التزايد إن  

 المدة محددة عقود بموجب ليس و المدة محددة غير عقود بموجب آخرين جدد عمال
 بحيث للعمل ستثنائيالإ التزايد الحقيقة في هو المشرع يقصده ما بأن القول يمكن وعندئذ
 حدث عليه يطرأ نأ يمكن النشاط هذا لكن للمؤسسة، مستمر و دائم نشاط هناك يكون
 الظروف في النشاط نفس حجم إلى نظرنا إذا حجمه في بالزيادة خاصة ومؤقت ظرفي
 بإبرام يسمح الذي هو الأعمال لتزايد المؤقت و ستثنائيالإ الطابع فإن بالتاليو، العادية
 ما و الدينية الأعياد ذلك مثال قيامها سبب بانتهاء أجلها ينتهي التي المدة محددة عقود
 الفترة هذه خلال المتزايدة الطلبات بسبب الإنتاج في زيادة من الأنشطة بعض من تطلبهت
 . به الخاص اللقاح إنتاج في الزيادة يبرر أن شأنه من الذي و معين وباء انتشار أو
   : الموسمية الأسباب - ب
 يمكن التي الحالات ثم الموسمي للعمل تعريف إعطاء خلال من الحالة هذه دراسة يمكن  
 تشريع إلى بالرجوع،وموسمية لأسباب المدة محددة عقود إبرام إلى اللجوء خلالها من

 إلى تطرق الذي السابق للتشريع خلافا الموسم لمعنى تعريف أي نجد لا الجزائري العمل
                  الأشغال بعبارة يقصدو" 82 القانون  من 53 المادة بموجب الموسمية الأشغال

 و متواصلة، بصفة والمناخية الطبيعية الظروف بسبب تجري لا التي الأشغال ة،الموسمي 
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 بأن القانون نفس من 27 المادة أضافت كما القانون، بمقتضى المحددة الفترات خلال إنما
 )84- 83، ص ص 2007صوشي كمال ،( .  أشهر ثلاثة مدته تتجاوز أن يمكن لا الموسم

 : طبيعتها بحكم مؤقتة أو ددةمح مدة ذات أشغال أو نشاطات -5-5
 معينة بوضعية يتعلق الأمر يعد لم بحيث السابقة، الحالات عن تختلف الحالة هذه  

 يمكن معايير الحقيقة في هي إنما و المدة محددة عقود لإبرام إليها باللجوء تسمح ومحددة
 أن في منيك الحالة هذه تحليل لكن السابقة، الأربعة الحالات الوقت نفس في تغطي أن

 أنه بحيث تساؤلات، يطرح و عملية صعوبات يخلق 1996 تعديل عليه جاء الذي التحرير
 أن دون أشغال هناك تكون أن يمكن كأنه و الأشغال عن مستقلة بصفة النشاط مفهوم يقدم
 نشاط هناك يكون أن الحالة هذه حسب يمكن إذ صحيح، العكس و معين نشاط على ترتكز
 . لأشغا على قائم غير
  لاسيما العمل عقد طرفي عاتق على التزام وضع حاول العليا المحكمة اجتهاد إن  

 للنشاط المؤقتة الطبيعة توضيح ضرورة عديدة قرارات في اشتراطه هو و المستخدم،ألا
 العمل صاحب على يجب أنه يذكر حيث" ، المدة محدد عقد إلى اللجوء تم أجله من الذي
بشير هدفي ، ( "مؤقتة طبيعة ذا كان إن العامل أجله من وظف يالذ العمل طبيعة يوضح أن

  .)76، ص 2002
 : المدة المحددة العقود انتهاء -6
 انتهاء قبل العقد أطراف من لأي المنفردة بالإرادة ينتهي لا المدة المحدد العقد أن الأصل  
 خاصة بصفة و إجراء أي إلى حاجة دون مدته بانتهاء نفسه تلقاء من ينتهي لكن و مدته
 بالإنهاء المتمسك إلزام و الآخر للمتعاقد المتعاقدين أحد إخطار ضرورة إلى حاجة دون
  . لإثباته

 بإرادته المنفردة إنهاؤه طرفيه من لأي يجوز لا أنه المدة محدد العقد كون عن يترتب و  
 شريعة العقد بأن تقضي التي للقاعدة تطبيقا يعد الحكم مدته،وهذا انتهاء قبل

  )414، ص 2005سيد محمود رمضان ، .(المتعاقدين
 العقد يعد و القانون، يقررها لأسباب أو الطرفين باتفاق إلا تعديله أو نقضه يجوز فلا

 ضرورة لإنهائه المتعاقدين يشترط لم ما مدته انتهت إذا نفسه تلقاء من منتهيا المدة المحدد
 . الانتهاء في برغبته الآخر الطرف إخطار
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 قبل طرفيه من لأي المنفردة بالإرادة العقد إنهاء جواز عدم تقتضي القاعدة كانت اوإذ  
 بإرادته العقد إنهاء للعامل أجاز و القاعدة هذه على خرج المشرع أن مدته،إلا انتهاء
 رب حياة أو العامل حياة لمدة كان أو سنوات خمسة من أكثر لمدة العقد كان إذا المنفردة
 . أشهر بستة انتهائه قبل العمل رب بإشعار وميق أن شريطة العمل

 المجال إفساح و العامل حماية في المشرع رغبة هي ستثناءالإ هذا تقرير من والحكمة  
 تحرمه قد عقود من أبرمه بما ذلك في يتقيد أن دون قتصاديالإ مستواه لتغيير أمامه
 . مدتها طول بسبب

 قبل الإنهاء في برغبته العمل رب يخطر أن فردةالمن العامل بإرادة العقد لإنهاء يلزم و  
 آخر عامل تدبير من يتمكن حتى و الإنهاء بهذا العمل رب لمفاجأة تجنبا ذلك و أشهر ستة
 لا ثم من و الأخطار، مدة طوال العمل رب مواجهة في ملزما العامل يظل و محله، يحل
 عقد تنفيذ بدئ تاريخ من سنوات الخمس اكتمال فور العمل مكان يترك أن للعامل يجوز
 تنفيذ قبل أشهر ستة ينتظر ثم الإنهاء في برغبته العمل رب إخطار عليه يجب بل العمل
 .الرغبة هذه
 قبل طرفيه من لأي المنفردة بالإرادة العقد إنهاء جواز عدم تقتضي القاعدة كانت إذا و  

 بإرادته العقد إنهاء للعامل أجاز و القاعدة هذه على خرج المشرع أن مدته،إلا انتهاء
 رب حياة أو العامل حياة لمدة كان أو سنوات خمسة من أكثر لمدة العقد كان إذا المنفردة
 .أشهر بستة انتهائه قبل العمل رب بإشعار يقوم أن شريطة العمل

 المجال إفساح و العامل حماية في المشرع رغبة هي الاستثناء هذا تقرير من الحكمة و  
 تحرمه قد عقود من أبرمه بما ذلك في يتقيد أن دون الاقتصادي ستواهم لتغيير أمامه
 . مدتها طول بسبب

 قبل الإنهاء في برغبته العمل رب يخطر أن المنفردة العامل بإرادة العقد لإنهاء يلزمو  
 آخر عامل تدبير من يتمكن حتى و الإنهاء بهذا العمل رب لمفاجأة تجنبا ذلك و أشهر ستة
 لا ثم من و خطار،الإ مدة طوال العمل رب مواجهة في ملزما العامل يظل و محله، يحل
 عقد تنفيذ بدئ تاريخ من سنوات الخمس اكتمال فور العمل مكان يترك أن للعامل يجوز
 تنفيذ قبل أشهر ستة ينتظر ثم الإنهاء في برغبته العمل رب إخطار عليه يجب بل العمل
 .الرغبة هذه
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    : المدة المحدد العمل عقد ءإنها عند العامل حقوق -7
 قبل طرفيه لأي المنفردة بالإرادة إنهائه جواز عدم المدة محدد العقد كون على يترتب  

 باتفاق إلا تعديله لا و العقد فسخ يجوز لا مفادها التي العامة للقاعدة تطبيقا أجله، حلول
 استثنائيا المدة محدد العمل عقد جعل بهدف و القانون، عينها التي للأسباب أو الطرفين
 يفرضها التي لتزاماتالإ من التحلل الصعب فمن العمل، عقد لإنهاء العادية الطرق تستبعد
  .تحملها طرف أي يطيق لا حالات في إلا المدة محدد العمل عقد
 بإنهاء المقصود و ،الوقائع تعاقب نظام احترام عدم و للحدث إستباقا العقد إنهاء ويعتبر  
 إنجاز أو الأجل معين كان إن ، انتهائه تاريخ حلول قبل حله هو المدة المحدد العمل عقد
 كسر أنه الإنهاء هذا الفقهاء بعض يصف و  الأجل، معين غير كان إن عليه لمتعاقد العمل
   "له نقض و لعقد

 :  المدة محدد العمل عقد إنهاء في عاملال حق -7-1
 تبرعأ طرفيه أحد قبل من الفسخ إمكانية شرط يتضمن الذي المدة المحدد العمل عقد إن  

 في عسفا يعتبر فإنه الطرفين أحد قبل من الشرط هذا أكمل إن و محددة، غير لمدة مبرما
 العمل لعلاقة حدا يضع أن عامل لكل يمكن عموما و العمل، عقد إنهاء في حقه استعمال
 عقد تنفيذ في رارستمبالإ له تسمح لا ظروفه كانت إن العمل صاحب مع تربطه التي
 تعتبر و يشغله، كان الذي المنصب عن التخلي هي"و ستقالة،الإ هي لذلك الوسيلة و العمل
 القوانين مختلف في بها المعترف الحقوق من هي و للعامل المنفردة بالإرادة للعقد اإنهاء
 نونقا من 68 المادة حددت قد و العمل علاقة عليها تقوم التي العمل حرية من انطلاقا

 . ستقالةالإ في بنيته العمل صاحب العامل يخطر وأن كتابية، الإستقالة تكون أن 9/11
  : هي و ستقالةالإ شروط -أ

 :ووفق اعتباران هما  مكتوبة ستقالةالإ تكون أن وجوب   :الأول الشرط
 ولالأ الدليل هي الكتابة لكون الإثبات في قوة من الكتابة تمثله ما هو  :الأول عتبارالإ -
 .الإثبات أدلة من
       عمله منصب من الاستقالة كتابة على يقدم أن قبل العامل لأن نظرا :الثاني عتبارالإ -
 . قراره في مليا يفكر و يتردد و يتريث العمل لصاحب يسلمها أن قبل و
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 بأن العمل صاحب بإشعار ملزم فالعامل ، العمل صاحب إشعار ضرورة  :الثاني الشرط
 القانونية المدة في يتم أن الإشعار هذا لصحة يجب و به، تربطه التي العمل علاقة ينهي
  )88 - 86،ص ص 2013جعدي سارة،( . الجماعية الاتفاقيات أو الاتفاقيات عليها نصت التي
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  :خلاصة 
 ائماد يبقى أن يجب المدة محددة عقود طريق عن التعاقد إلى اللجوء بأن للشك مجال لا

 يتميز المشغول المنصب أو المؤسسة تمارسه الذي النشاط كان إذا أما احتياطية، وسيلة
 غير العقود نظام تحت إلا المناصب هذا في العمال توظيف يمكن لا الديمومة بعنصر
 الجزائري العمل تشريع صراحة يقره المبدأ وهذا ستخلافالإ حالة المدة،باستثناء محددة
  . المدة المحددة العقود نظام من للمؤسسة والدائم العادي طالنشا استثنى الذي

 



  

  

  

  

  

   

  الجانب الميداني
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  :تمھید 

التي تمیز مجتمع  نستعرض في ھذا الفصل الإجراءات المنھجیة للدراسة المیدانیة والملامح العامة

ثم أسالیب البیانات المستعملة في الدراسة ، شرح موضح لأدوات جمع وعینة الدراسة ،إضافة إلى

    :التحلیل الإحصائي المستخدمة في معالجة البیانات وھي كالتالي 

  

  :الدراسة المیدانیة  مجالات -1

أین العمومیة للصحة الجواریة ببوسعادة،تم إجراء ھذه الدراسة بالمؤسسة  :المجال المكاني  -1-1

  : قضینا معظم جولتنا المیدانیة داخل ھذه المؤسسة بین مختلف المصالح الصحیة التي توجد بھا

  :تعریف المؤسسة  -1-1-1

ت بموجب المرسوم التنفیذي شأة ،أنشئسسة حدیثة النالمؤسسة العمومیة للصحة الجواریة ھي مؤ

  . 2007مایو  19ھـ  الموافق لـ  1428جمادى الأول عام  2المؤرخ في  140 – 07رقم 

للصحة الجواریة  العمومیة ستشفائیة والمؤسساتحیث یتضمن إنشاء المؤسسات العمومیة الإ

والفرق بین المؤسسة ، "لصحي القطاع ا " ىوتنظیمھا وسیرھا بعدما كان قطاعا واحدا یسم

النظام أو  ىستشفائیة ھو أنھا لا تتوفر علللصحة الجواریة والمؤسسة العمومیة الإالعمومیة 

  .الخدمات الداخلیة 

وحیث أن للمؤسسة فروع عبر البلدیات و القرى  ،كما یمیزھا التقرب من المواطن بشكل أكبر

أطباء وممرضین  ىتتوفر عل "قاعات العلاج"و "عیادات متعددة الخدمات  "  ىوالأحیاء تسم

  .التلقیحات العلاج القاعدي ویستقبلون المواطنین لإجراء الفحوصات الطبیة و

  .مدار الیوم بالمناوبة  ىومنھا من یعمل بنظام ثمانیة ساعات یومیا ومنھا من یعمل عل

تع بالشخصیة والمؤسسة العمومیة للصحة الجواریة ھي مؤسسة عمومیة ذات طابع إداري تتم

  .  تحت وصایة الوالي عوتوض،ستقلال المالي المعنویة والإ

  :  مھام المؤسسة -1-1-2

    :تتمثل مھام المؤسسة العمومیة للصحة الجواریة في التكفل بصفة عامة ومتكاملة ومتسلسلة كالآتي

  .  الوقایة والعلاج القاعدي -

  .  تشخیص المرض -

  . العلاج الجواري   -
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  . الخاصة بالطب العام والطب المتخصص القاعدي الفحوص  -

  .  الأنشطة المرتبطة بالصحة الإنجابیة والتخطیط العائلي -

  .  تنفیذ البرامج الوطنیة للصحة والسكان -

  :الخصوص بما یلي  ىوتتكفل عل

ات المساھمة في ترقیة وحمایة البیئة في المجالات المرتبطة بحفظ الصحة والنظافة ومكافحة الآف -

  .جتماعیة الإ

كما یمكن استخدام ،مستخدمي مصالح الصحة وتجدید معارفھم  ىالمساھمة في تحسین مستو -

ستشفائي  المؤسسة العمومیة للصحة الجواریة میدانیا للتكوین شبھ الطبي والتكوین في التسییر الإ

  .   أساس اتفاقیات تبرم مع مؤسسات التكوین  ىعل

 المحددة المدةالموظفین العاملین بالعقود  ىلت ھــذه الدراسة علاشتم :المجال البشري  -1-2

  .  الجواریة ببوسعــادة العمومیة للصحةبالمؤسسة 

 2013طبقت ھذه الدراسة في الفصل الدراسي الثاني من العام الجامعي  :المجال الزماني  -1-3

/2014    

  :منھج الدارسة  -2

 بدراسة یرتبط لأنھ الوصفي المنھج ،اخترنا هإنجاز بصدد نحن الذي البحث لطبیعة نظرا

 علیھا یعتمد التي الشائعة البحوث أشكال أحد وھو الإنسانیة، بالمجالات المتعلقة الموضوعات

 وصفھا على یعمل ثم ومن معینة لظاھرة الحالي الوضع تحدید إلى یسعى حیث الباحثین من العدید

    )324ص  ،2000،سامي محمد ملحم (. واقعال في توجد كما الظاھرة دراسة على یعتمد فھو

ھذا المنھج لتلاؤمھ مع طبیعة الدراسة حیث یساعدنا المنھج الوصفي الإرتباطي  إتباعوقد ارتأینا 

أي تحدید الدرجة التي ترتبط بھا متغیرات كمیة ،وصفا كمیا وصف العلاقة بین المتغیرات  ىعل

     ) 231ص ، 2004،أبو علام  ( . بعضھا بالبعض الآخر

: ستطلاعیة الدراسة الإ -3  

 أھداف ضبط أساسھا یتم على إذ العلمي البحث في ضروریة مرحلة ستطلاعیةالإ الدراسة تعد

 إجراء إمكانیة من التحقق خلالھا من یتم ،كما الموضوعة الفروض سلامة من التحقق و البحث

 على التعرف للباحث تتیح كما ، مةملائ الأكثر البیانات جمع أدوات نوع تحدید و المیدان في البحث

 . إجرائھ  على یساعدون الذین الأشخاص و الظروف توافر مدى و ، دراستھا المراد العینة مجتمع
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 العمل بنظام یشتغلون عمال وجود من التأكد ھو ستطلاعیةالإ الدراسة إجراء من الھدف كان إذن

 فرضیات وتحدید تحتویھا التي البنود طوضب البحث استمارة محاور تحدید إلى ،بالإضافة بالعقود

 .أیضا البحث

 المبدئیة الموافقة على الحصول وبعد حیث ،أواخر شھر أفریل   في ستطلاعیةالإ الدراسة تمت وقد

 البدایة في توقم ،ببوسعادة  العمومیة للصحة الجواریة المؤسسة على بالتردد قمت البحث، لإجراء

 تخص التي بالمعلومات التزود ،قصد المؤسسة في ینالمسؤول مختلف مع مقابلات بإجراء

 التنظیمي الھیكل تشرح التي الوثائق ببعض تزویدي تم كما بھا، العمل تنظیم وطرق المؤسسة

 آرائھم وأخذ مناقشتھم قصد بعضھم من التقرب تم فقد المتعاقدین العمال یخص فیما أما للمؤسسة،

  . البحث إجراء ىعل للمساعدة جمیعا قبلھم من استعدادات التمس وقد البحث موضوع حول

اختبار صلاحیة أداة الدراسة من حیث الصیاغة وسھولة  ىستطلاعیة إلتھدف الدراسة الإ اكم

  :تي العبارات ووضوح التعلیمات والصدق والثبات وقد تمت كالآ

  :ستطلاعیة عینة الدراسة الإ -3-1

بالمؤسسة  العقود محددة المدة بنظام اون عمال یعمل 10ستطلاعیة من تكونت عینة الدراسة الإ

  . اللصحة الجواریة ببوسعادة حیث تم اختیارھم عشوائیالعمومیة 

     :ستطلاعیة  أداة الدراسة الإ -3-2

   :ستبیان إعداد الإ -3-2-1

وتم استخدامھ في الدراسة ،حیث قام الباحث ببناء استبیان حول الضغوط المھنیة والرضا الوظیفي 

  :عیة قصد تجربتھ بعد أن أعد وفق الخطوات التالیة ستطلاالإ

  : يالتراث النظر ىطلاع علالإ -أ

 أنوذلك باعتبار أن الخاصیة المقاسة ینبغي ،تعتبر أول خطوة قمنا بھا لتصمیم وبناء المقیاس 

علاقة  لھا التيوقد تضمن مختلف الدراسات والمواضیع والكتب ،أساس نظري یفسرھا ىتستند عل

  .الضغوط المھنیة والرضا الوظیفي بموضوع 

  

  

  



 الفصل الخامس : إجراءات الدراسة المیدانیة.                                                               
 

 128 

  :ختبارات بعض المقاییس والإ ىطلاع علالإ -ب

وكذلك ،بعض المقاییس النفسیة التي أعدت لقیاس الضغوط المھنیة  ىطلاع علبعد ذلك تم الإ

 ىبعض الدراسات السابقة التي أفادتنا في التعرف عل ىطلاع علكما تم الإ،الرضا الوظیفي 

   .مة لقیاس الضغوط المھنیة والرضا الوظیفي الأدوات المستخد

  :صیاغة الصورة الأولیة للإستبیان  -3-2-2

   : محورین ى ستبیان إلحیث تم تقسیم الإ

ضغوط أحداث بعد ( أبعاد ثلاثة  ىعبارة موزعة عل 26ویتكون من  :محور الضغوط المھنیة  -

 21 - 13ـن وعبارتھ م في العمل نیةبعد العلاقات الإنسا، 12  -  1ـن وعبارتھ میاة الخاصة الح

وھي  تقدم لعینة الدراسة بثلاثة اختیارات  ) 26  - 22لوظیفة  وعبارتھ من وبعد الخوف من فقدان ا

  . ) أبدا  ،أحیانا  ،دائما  (

وتقدم ،عبارة تقیس بعض جوانب الرضا الوظیفي  14ویتكون من  :محور الرضا الوظیفي  -

  . ) أبدا  ،أحیانا  ،دائما (لاثة اختیارات لأفراد عینة الدراسة وفق ث

  :ستبیان تصحیح الإ -

 - 2 -1( و ،الترتیب بالنسبة للعبارات السالبة  ىعل ) 1 -2 - 3( ستبیان بإعطاء درجات یصحح الإ

  .  الترتیب بالنسبة للعبارات الموجبة ىعل ) 3

  :ستبیان الخصائص السیكومتریة للإ -3-2-3

  :طریقتین على ستبیان اعتمد الباحث للكشف عن صدق الإ لقد :ستبیان صدق الإ - أ 

  :صدق المحكمین   -1

من خمسة   )6(مجموعة من المحكمین قدرت بستة  ىستبیان في صورتھ الأولیة علتم عرض الإ

  :ھم أستاذ في العلوم بجامعة الجلفة وأستاذة علم النفس بجامعة المسیلة و

  . )جامعة المسیلة (ضیاف زین الدین   - د -1

  . )جامعة الجلفة ( زیوش أحمد  - د -2

  . )جامعة المسیلة (مغار عبد الوھاب  -أ -3

  .  )جامعة المسیلة (علوطي عاشور  -أ -4

  . )جامعة المسیلة (دوباخ قویدر  -أ -5

  . )جامعة المسیلة (مكفس عبد المالك  -أ -6
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أن تم بعد ،ستبیان دق الإص ىمما یدل عل، )0.93(ستبیان الإجمالي للإ ىحیث بلغ صدق المحتو

  .ن والقیام بتصحیح بعض العبارات التي أشار إلیھا المحكم

  :الصدق الذاتي   -2

عن طریق إیجاد الجذر التربیعي لمعامل  :الصدق الذاتي لمتغیر الضغوط المھنیة حساب   -2-1

لمھنیة یقدر بـ الثبات بالنسبة لمتغیر الضغوط المھنیة وكان معامل الصدق الذاتي لمحور الضغوط ا

  .ستبیان في ھذا المحور صدق الإ ىمما یدل عل )0.98(

كذلك عن طریق إیجاد الجذر التربیعي  :الصدق الذاتي لمتغیر الرضا الوظیفي حساب  -2-2

حیث قدر الصدق  الذاتي  للرضا الوظیفي بـ ،الرضا الوظیفي  لمعامل الثبات بالنسبة لمتغیر

  .بیان في محور الرضا الوظیفي ستصدق الإ ىمما یدل عل )0.96(

  :ثبات الاستبیان  -ب

  :حساب الثبات بطریقة التجزئة النصفیة  -1

  :متغیري الدراسة وكانت النتائج كما یلي  بحیث تم حساب الثبات بطریقة التجزئة النصفیة لكلا

ین رتباط بباستخدام معادلة بیرسون للإ :حساب معامل الثبات لمتغیر الضغوط المھنیة  -1-1

  : ىالبنود الفردیة والزوجیة وتحصلنا عل

قدر معامل الثبات بـ  ،وبعد عملیة التصحیح عن طریق معادلة سبیرمان بروان ، 0.97= ر 

  .ت جدا ابأن مقیاس الضغوط المھنیة ث ىمما یدل عل )0.98(

اط بین رتبكذلك باستخدام معادلة بیرسون للإ :حساب معامل الثبات لمتغیر الرضا الوظیفي   -1-2

  : ىالبنود الفردیة والزوجیة وتحصلنا عل

أن مقیاس  ىمما یدل كذلك عل )0.93(قدر معامل الثبات بـ ،وبعد عملیة التصحیح ، 0.87= ر 

  .ت جدا ابالرضا الوظیفي  ث

  :الثبات بطریقة ألفا كرونباخ  معامل حساب  -2

  :لمھنیة الثبات بطریقة ألفا كرونباخ لمتغیر الضغوط امعامل حساب  -2-1

مما یدل كذلك أن مقیاس الضغوط  ،  0.88ـب الضغوط المھنیة  لمقیاس كرونباخ ألفا معامل قدر

  .ت جدا ابالمھنیة ث
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  :الثبات بطریقة ألفا كرونباخ لمتغیر الرضا الوظیفي  معامل حساب  -2-2

الرضا  مما یدل كذلك أن مقیاس ،0.95ـب الرضا الوظیفي  لمقیاس كرونباخ ألفا معامل قدر

  . ت جدا ابالوظیفي ث

  :الدراسة الأساسیة  -4

ى والتي تھدف في الأخیر إل،ستطلاعیة  تم تصمیم الدراسة الأساسیة نتائج  الدراسة الإ ىبناءا عل

  :وفق الخطوات التالیة التحقق من صحة الفروض المطروحة في بدایة الدراسة 

  :مجتمع الدراسة وصف  -4-1

المؤسسة العمومیة للصحة الجواریة ببوسعادة العاملین بنظام ب عمالكل الیتمثل مجتمع الدراسة في 

  :الشكل التالي  ىموزعین حسب الوظیفة عل عاملا 30بوالذین یقدر عددھم المحدد المدة،التعاقد 

  .یوضح توزیع أفراد مجتمع الدراسة من حیث نوع الوظیفة  :) 03(الجدول رقم  

  النسبة المئویة  التكرار  الوظیفة 

  % 26.66  08  أعوان الأمن والوقایة   

  % 10  03  ن والسائق

  % 33.33  10  العمال المھنیون 

  % 30   09  الحراس 

  % 100  30  المجموع 

   

 ىحیث أعل،أربعة فئات بنسب متفاوتة  ىمن خلال الجدول یتضح لنا أن مجتمع الدراسة یتوزع عل

تلیھا فئة أعوان  ،% 30بنسبة  الحراسفئة ھا تلی،% 33.33بنسبة  العمال المھنیون نسبة ھي فئة 

  . % 10وأخیرا فئة السائقین بنسبة ،% 26.66الأمن والوقایة بنسبة 

  :عینة الدراسة وصف  -4-2

فیھ قواعد  ىولكنھا اختیار واع تراع،العینة لیست مجرد جزء من مجتمع البحث حسبما اتفق علیھ

وتعرف العینة ،المجتمع الأصلي  ىبلة للتعمیم علواعتبارات علمیة معینة لكي تكون نتائـجھا قا

خر ھي آ ىبمعن،إنھا جزء من الكل ،ي تؤخذ منھ البیانات المیدانیة ذأنھا مجتمع الدراسة ال ىعل
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ص ، 1995،عمار بوحوش (.  علیھا الدراسة  ىلتجر،مجموعة من أفراد المجتمع تكون ممثلة لھ 

152(     
من  عاملا افرد  20أین تم اختیار ،ة العینة العشوائیة البسیطةطریق ىوفي دراستنا ھذه اعتمدنا عل

من مجتمع  % 67وھو ما یمثل نسبة ،كعینة ممثلة لمجتمع الدراسة الكلي ، عاملا 30مجموع 

  .الدراسة 

  :أھم خصائص عینة الدراسة  -4-2-1

  :من بین أھم خصائص عینة الدراسة 

   . لدراسة من حیث الوظیفةا عینة یوضح توزیع أفراد  :) 04(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  الوظیفة 

  %  20  04  أعوان الأمن والوقایة   

  %  10  02  ن والسائق

  %  30  6  العمال المھنیون 

  % 40   8  الحراس 

  % 100  20  المجموع 

   

یھا فئة تل % 40من الجدول یتضح لنا أن أكثر فئة ممثلة في عینة الدراسة ھي فئة الحراس بنسبة 

وأخیرا فئة السائقین ، % 20ثم فئة أعوان الأمن والوقایة بنسبة ، % 30العمال المھنیون بنسبة 

 .  % 10بنسبة 

  .الحالة العائلیة حیث یوضح توزیع أفراد عینة  الدراسة من  :)  05(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  الحالة العائلیة 

  % 80  16  متزوج 
  % 20  4  أعزب 

  % 100  20  المجموع
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  .یوضح توزیع أفراد عینة  الدراسة من حیث الجنس  :) 06( الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  الجنس

  % 80  16  ذكور
  % 20  4  ناثإ

  % 100  20  المجموع

   

عكس نسبة الإناث التي  ىعل % 80من الجدول یتضح أن غالبیة عینة الدراسة من الذكور بنسبة 

   .   %  20بنسبة  ضعیفةتبدو 

  :أداة الدراسة  -4-3

ستبیان الإستطلاعیة وھي ستخدمت في الدراسة الأساسیة نفس الأدوات المستخدمة في الدراسة الإأ

  :والذي یتكون من محورین 

    :یتكون من ثلاثة أبعاد كما یوضحھا الشكل الذي و :محور یتعلق بالضغوط المھنیة -4-3-1

  .أبعاد الضغوط المھنیة وأرقام عباراتھا  یوضح :) 07( الجدول رقم  

  أرقام البنود     أبعاد الضغط المھني 

   12..........1  الحیاة الخاصة  ضغوط أحداث بعد 

  21.......13   في العملبعد العلاقات الإنسانیة 

  26.......22  بعد الخوف من فقدان الوظیفة 

  

  .  بندا 14والذي یتكون من  :محور الرضا الوظیفي  -4-3-2

  :الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة  -4-4

العاملین  ىالضغوط المھنیة بالرضا الوظیفي لد علاقة وھو المتناول البحث موضوع إلى بالنظر

ولأننا نرید معرفة ،للصحة الجواریة ببوسعادة  العمومیة بالمؤسسة العقود محددة المدةبنظام 

عامل ارتباط بیرسون ھو أكثر الوسائل استخداما في تحدید العلاقة بین فإن م، نالعلاقة بین المتغیری

وذلك من خلال تحدید العلاقة بین درجات الأفراد في ،رتباط بینھما الإ ىالمتغیرین والتعبیر عن مد

  :ومعادلتھ كالآتي ،الضغوط المھنیة ودرجاتھم في الرضا الوظیفي 
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 ص مج . س مج  -  ) ص .س (.مج  ن                      

  2) ص  مج ( - 2 ص مج ن.    2) مج س – (2س مج ن       =ر 

  
  
  .رتباط  معامل الإ =  ر

  . درجات الأفراد في الضغوط المھنیة =  س

  .  درجات الأفراد في الرضا الوظیفي= ص 

  . عدد العینة =   ن 

 ىلرضا الوظیفي لدالضغط المھني وا ىكذلك حساب المتوسط الحسابي النظري لمعرفة مستو

  .أفراد عینة الدراسة 

  .عدد العبارات الكلي    ×  المتوسط الحسابي للعبارة =    يالمتوسط الحسابي النظر

  



  

  

  الدراسة              نتائجتفسير عرض و:  سادسالفصل ال

    عرض البيانات  -1                      

    عرض نتائج الفرضيات  -2                      

تفسير النتائج في ضوء الفرضيات                                        -3                      

  خلاصة                       

 الإقتراحات                                                  
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:تمھید   

 حیث ، علیھا والتعلیق إلیھا المتوصل للنتائج للبیانات و عرض على الفصل ھذا یحتوي

 نقوم ، ثم العامة الفرضیة ونتائج إلیھا المتوصل الإجرائیة الفرضیات نتائج بعرض سنقوم

 ، مستخلصین العامة والفرضیة الإجرائیة الفرضیات ظل في ونناقشھا ، علیھا بالتعلیق

    .  بحثنا صمیم في الإقتراحات بعض سنقدم إلیھا،كما لمتوصلا النتائج

   :عرض البیانات  -1

  .  یوضح درجات الأفراد في الضغوط المھنیة والرضا الوظیفي :) 08( الجدول رقم 
   

درجات الرضا 
)ص ( الوظیفي   

درجات الضغط 
)س ( المھني   

 

 
 الأفراد

24 71 1 
23 69 2 
25 69 3 
25 65 4 
26 66 5 
27 63 6 
36 52 7 
24 67 8 
35 59 9 
37 56 10 
26 73 11 
20 72 12 
25 76 13 
32 58 14 
28 55 15 
24 57 16 
30 53 17 
38 51 18 
28 55 19 
32 44 20 
565 1231  

 المتوسط الحسابي 61.55 28.25
النظريالحسابي  المتوسط  52 28  
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ي تحصلوا علیھا في كل من الضغط المھني والرضا توضح ھذه البیانات درجات الأفراد الت

نوعیة العلاقة بین درجات الأفراد في الضغط  ىوالتي ستساعدنا في التعرف عل،الوظیفي 

  .المھني ودرجاتھم في الرضا الوظیفي وكذلك بالنسبة لأبعاد الضغط المھني 

تم حساب ، أفراد عینة الدراسة ىالضغط المھني والرضا الوظیفي لد ىولمعرفة مستو

  .حدى  ىالمتوسط الحسابي النظري لكل من الضغط المھني والرضا الوظیفي كل عل

المغیرین عن شعوره  حیث تعبر درجة الفرد التي تقل عن المتوسط الحسابي النظري في كلا

في  حین تعبر درجة الفرد التي تساوي ،رضا وظیفي منخفض  ىبضغط مھني ومستو

رضا  ىالمتغیرین عن شعوره بضغط مھني ومستو كلاالمتوسط الحسابي النظري في 

المتغیرین فمعناه  أما إذا زادت درجتھ عن المتوسط الحسابي النظري في كلا،وظیفي متوسط 

        .رضا وظیفي مرتفع  ىأن الفرد یشعر بضغط مھني ومستو

بـ  أفراد عینة الدراسة ىوقد قدر المتوسط الحسابي النظري لمقیاس الضغط المھني لد -

تقل درجاتھم عن المتوسط الحسابي النظري فتم  ذینذلك تم عد الأفراد ال ىوبناءا عل،)52(

وھو ما یمثل نسبة ،فرد یشعرون بضغط مھني منخفض  20من مجموع  )2(إیجاد فردین 

كانت درجاتھم تساوي المتوسط الحسابي النظري  ذینفي حین كان عدد الأفراد ال،)% 10(

أما عدد الأفراد  ،)% 5(وھو ما یمثل نسبة ،عر بضغط مھني متوسط یش،فرد واحد  )1(بـ 

یشعرون بضغط ، افرد )17(كانت درجاتھم أكبر من المتوسط الحسابي النظري فكان  ذذینال

وجود ضغط مھني  ىمما یدل في الأخیر عل، )% 85(وھو ما یمثل نسبة ،مھني مرتفع 

                  . أغلب أفراد عینة الدراسة  ىمرتفع لد

أفراد عینة الدراسة  ىكذلك تم حساب المتوسط الحسابي النظري لمقیاس الرضا الوظیفي لد -

تقل درجاتھم عن المتوسط الحسابي النظري  ذینذلك تم عد الأفراد ال ىوبناءا عل،)28(بـ 

رضا ى یشعرون بمستو افرد 20من مجموع  افرد )11(لدرجات الرضا الوظیفي فتم إیجاد 

كانت  ذینفي حین كان عدد الأفراد ال ، )% 55(وھو ما یمثل نسبة ،خفض وظیفي من

رضا وظیفي  ىیشعران بمستو ،فردین  )2(درجاتھم تساوي المتوسط الحسابي النظري بـ 

كانت درجاتھم أكبر من  ذینأما عدد الأفراد ال، )% 10(وھو ما یمثل نسبة ،متوسط 

وھو ما یمثل ،شعرون برضا وظیفي مرتفع ی،أفراد  )7(المتوسط الحسابي النظري فكان 
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معظم  ىرضا وظیفي منخفض لد ىوجود مستو ىمما یدل في الأخیر عل،)% 35(نسبة 

  .ة عینة الدراس

  

  : عرض نتائج الفرضیات -2

 :الجزئیة عرض نتائج الفرضیات  -2-1

  : ىالأولعرض نتائج الفرضیة  -2-1-1

ة الخاصة والرضا أحداث الحیاضغوط  بعد رتباط بینیوضح درجة الإ :)  09(الجدول رقم 

  .    الوظیفي
 

2ص  
 

      
2س  

 
ص     س ×

درجات الرضا 
)ص ( الوظیفي   

 بعددرجات 
 أحداثضغوط 

 الحیاة الخاصة
)س(  

 

 
 الأفراد

 

576 1089 792 24 33 1 
529 1024 736 23 32 2 
625 1024 800 25 32 3 
625 900 750 25 30 4 
676 1024 832 26 32 5 
729 900 810 27 30 6 
1296 784 1008 36 28 7 
576 900 720 24 30 8 
1225 841 1015 35 29 9 
1369 900 1110 37 30 10 
676 1296 936 26 36 11 
400 1024 640 20 32 12 
625 1296 900 25 36 13 
1024 900 960 32 30 14 
784 961 868 28 31 15 
576 841 696 24 29 16 
900 400 600 30 20 17 
1444 625 950 38 25 18 
784 625 700 28 25 19 
1024 361 608 32 19 20 
 المجموع 589 565 16431 17715 16463
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:الحیاة الخاصة والرضا الوظیفي  بعد ضغوط أحداثبین  طرتباحساب معامل الإ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   0.48 -=  ر  
 

الحیاة الخاصة و  ضغوط أحداث رتباط  بین بعدیوضح نتائج علاقة الإ :)10(الجدول رقم   
  . الرضا الوظیفي

     
  لدلالة الإحصائیة ا  رتباط بیرسونمعامل الإ  المتغیرات

  0.48 -  الحیاة الخاصة  ضغوط بعد

  

  0.05دال عند 

  الرضا الوظیفي 

  ) 2 - 20( 18عند درجة حریة    0.44= ر  
  

أي أن ھناك علاقة عكسیة ، ىویعني ذلك أن القیمة المحسوبة دالة إحصائیا عند ھذا المستو

فالأفراد ،أفراد العینة  ىفي  لدالرضا الوظی ىالحیاة الخاصة ومستو ضغوط أحداث بین بعد

 ىتحصلوا عل،الحیاة الخاصة ضغوط أحداث درجات مرتفعة في بعد  ىالذین تحصلوا عل

 بالضغط في بعدمما یعني أنھ كلما زاد الشعور ،درجات منخفضة في الرضا  الوظیفي 

 وكلما قل،أفراد العینة  ىالرضا الوظیفي  لد ىقل مستو الحیاة الخاصة  ضغوط أحداث

 ىھؤلاء العمال زاد مستو ىلد الحیاة الخاصة ضغوط أحداث في بعدالشعور بالضغط 

  .   الرضا  الوظیفي لدیھم  

  

  

 
  مج ص  ×مج س   -   )  ص ×س ( ن مج                                   

  =       ر  
 ] )2)مج ص (-   2ن مج ص( [ ] )  2)مج س(  -   2ن مج س( [              

 
                           )  20 × 16431  (   -   )589   (×   )565 (  

  =   ر        
                ] ) 20 × 17715 (  -  )589(2  ( [ ] ) 20 × 16463 (  -)565(2( [ 
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:عرض نتائج الفرضیة الثانیة    -2-1-2  
 

والرضا في العمل ات الإنسانیة  العلاق بعدیوضح درجة الارتباط بین  :)  11(الجدول رقم 

  . الوظیفي 
 

 
2ص  

 

      
2س  

 
ص     س ×

درجات الرضا 
)ص ( الوظیفي   

بعد درجات 
العلاقات الإنسانیة 

)س (   
 

 
 الأفراد

576 529 552 24 23 1 
529 484 506 23 22 2 
625 484 550 25 22 3 
625 400 500 25 20 4 
676 361 494 26 19 5 
729 324 486 27 18 6 
1296 121 396 36 11 7 
576 484 528 24 22 8 
1225 324 630 35 18 9 
1369 196 518 37 14 10 
676 625 650 26 25 11 
400 625 500 20 25 12 
625 625 625 25 25 13 
1024 289 544 32 17 14 
784 169 364 28 13 15 
576 225 360 24 15 16 
900 400 600 30 20 17 
1444 196 532 38 14 18 
784 361 532 28 19 19 
1024 225 480 32 15 20 
16463 7447 

 
10347 

 
565 377 

 
 المجموع
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: والرضا الوظیفي في العمل علاقات الإنسانیةال بعد بین طرتباحساب معامل الإ  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
0.74 -=   ر     

 
و في العمل رتباط  بین بعد العلاقات الإنسانیة یوضح نتائج علاقة الإ :) 12(الجدول رقم 

  .    الرضا الوظیفي
  

  الدلالة الإحصائیة   تباط بیرسونرمعامل الإ  المتغیرات

  0.74 -  بعد العلاقات الإنسانیة  

  

  0.05دال عند 

  الرضا الوظیفي 

  ) 2 - 20( 18عند درجة حریة    0.44= ر  
  

أي أن ھناك علاقة عكسیة ، ىویعني ذلك أن القیمة المحسوبة دالة إحصائیا عند ھذا المستو

فالأفراد ،أفراد العینة  ىالرضا الوظیفي  لد ىومستوفي العمل  بین بعد العلاقات الإنسانیة 

درجات  ىتحصلوا عل،درجات مرتفعة في بعد العلاقات الإنسانیة  ىالذین تحصلوا عل

مما یعني أنھ كلما زاد الشعور بالضغط في بعد العلاقات  ،منخفضة في الرضا  الوظیفي 

وكلما قل الشعور بالضغط ،لعینة أفراد ا ىالرضا الوظیفي  لد ىقل مستو في العمل الإنسانیة

    .الرضا  الوظیفي لدیھم   ىھؤلاء العمال زاد مستو ىفي بعد العلاقات الإنسانیة  لد

  

  

  

  
  

 
  مج ص  ×مج س   -   )  ص ×س ( ن مج                                   

  =       ر 
 ] )2)مج ص (-   2ن مج ص( [ ] )  2)مج س(  -   2ن مج س( [              

 
                              )  20 × 10347  (   -   )377  (×   )565 (  

  =   ر        
                 ] ) 20 × 7447 (  -  )377(2  ( [ ] ) 20 × 16463 (  -)565(2( [ 
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: عرض نتائج الفرضیة الثالثة  -2-1-3  

 
الخوف من فقدان الوظیفة والرضا  بعدرتباط بین یوضح درجة الإ :) 13( الجدول رقم 

  .الوظیفي 
 

 
2ص  

 

      
2س  

 
ص     س ×

درجات الرضا 
)ص ( الوظیفي   

 بعد  درجات
الخوف من فقدان 

)س (  الوظیفة   
 

 
 الأفراد

576 225 360 24 15 1 
529 225 345 23 15 2 
625 225 375 25 15 3 
625 225 375 25 15 4 
676 225 390 26 15 5 
729 225 405 27 15 6 
1296 169 468 36 13 7 
576 225 360 24 15 8 
1225 144 420 35 12 9 
1369 144 444 37 12 10 
676 144 312 26 12 11 
400 225 300 20 15 12 
625 225 375 25 15 13 
1024 121 352 32 11 14 
784 121 308 28 11 15 
576 169 312 24 13 16 
900 169 390 30 13 17 
1444 144 456 38 12 18 
784 121 308 28 11 19 
1024 100 320 32 10 20 
 المجموع 265 565 7375 3571 16463
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  :الخوف من فقدان الوظیفة والرضا الوظیفي  بعدبین  طرتباحساب معامل الإ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
0.64 - = ر    
 
 

رتباط  بین بعد الخوف من فقدان الوظیفة و یوضح نتائج علاقة الإ :) 14(الجدول رقم 
  .    الرضا الوظیفي

  
  الدلالة الإحصائیة   معامل الارتباط بیرسون  المتغیرات

  0.64 -بعد الخوف من فقدان الوظیفة   

  

  0.05دال عند 

  الرضا الوظیفي 

  ) 2 - 20( 18عند درجة حریة    0.44= ر  
 

أي أن ھناك علاقة عكسیة ، ىویعني ذلك أن القیمة المحسوبة دالة إحصائیا عند ھذا المستو

فالأفراد ،أفراد العینة  ىالوظیفي  لد الرضا ىبین بعد الخوف من فقدان الوظیفة  ومستو

 ىتحصلوا عل،درجات مرتفعة في بعد الخوف من فقدان الوظیفة   ىالذین تحصلوا عل

مما یعني أنھ كلما زاد الشعور بالضغط في بعد  ،درجات منخفضة في الرضا  الوظیفي 

ا قل الشعور وكلم،أفراد العینة  ىالرضا الوظیفي  لد ىالخوف من فقدان الوظیفة  قل مستو

الرضا  الوظیفي  ىھؤلاء العمال زاد مستو ىبالضغط في بعد الخوف من فقدان الوظیفة  لد

  .  لدیھم   

 
 
 
 
 
 
 

 
  مج ص  ×مج س   -  )  ص ×س ( ن مج                                    

  =       ر  
 ] )2)مج ص (-   2ن مج ص( [ ] )  2)مج س(  -   2ن مج س( [              

 
                               )  20 × 7375  (   -   )265  (×   )565 (  

  =   ر        
                  ] ) 20 × 3571 (  -  )265(2  ( [ ] ) 20 × 16463 (  -)565(2( [ 
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: عرض نتائج الفرضیة العامة -2-2  
 

.  رتباط بین الضغوط المھنیة والرضا الوظیفي  یوضح درجة الإ :) 15( الجدول رقم   

 

 
 

2ص  
 

      
2س  

 
ص     س ×

ضا درجات الر
)ص ( الوظیفي   

درجات الضغط 
)س ( المھني   

 

 
 الأفراد

576 5041 1704 24 71 1 
529 4761 1587 23 69 2 
625 4761 1725 25 69 3 
625 4225 1625 25 65 4 
676 4356 1716 26 66 5 
729 3969 1701 27 63 6 
1296 2704 1872 36 52 7 
576 4489 1608 24 67 8 
1225 3481 2065 35 59 9 
1369 3136 2072 37 56 10 
676 5329 1898 26 73 11 
400 5184 1440 20 72 12 
625 5776 1900 25 76 13 
1024 3364 1856 32 58 14 
784 3025 1540 28 55 15 
576 3249 1368 24 57 16 
900 2809 1590 30 53 17 
1444 2601 1938 38 51 18 
784 3025 1540 28 55 19 
1024 1936 1408 32 44 20 
لمجموعا 1231 565 34153 77221 16463  
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  :والرضا الوظیفي الضغوط المھنیة  بین طرتباحساب معامل الإ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

0.72 -=   ر   
 
 

  .    رتباط  بین الضغوط المھنیة و الرضا الوظیفي یوضح نتائج علاقة الإ :) 16(الجدول رقم 
  

   الدلالة الإحصائیة  معامل الارتباط بیرسون  المتغیرات

  0.72 -  الضغوط المھنیة    

  

  0.05دال عند 

  الرضا الوظیفي 

  ) 2 - 20( 18عند درجة حریة    0.44= ر  
 

أي أن ھناك علاقة عكسیة ، ىویعني ذلك أن القیمة المحسوبة دالة إحصائیا عند ھذا المستو

ن تحصلوا فالأفراد الذی،أفراد العینة  ىالرضا الوظیفي  لد ىبین الضغوط المھنیة ومستو

درجات منخفضة في الرضا   ىتحصلوا عل،درجات مرتفعة في الضغوط المھنیة  ىعل

 ىالرضا الوظیفي  لد ىمما یعني أنھ كلما زاد الشعور بالضغط المھني قل مستو ،الوظیفي 

الرضا   ىھؤلاء العمال زاد مستو ىوكلما قل الشعور بالضغط المھني لد،أفراد العینة 

  . الوظیفي لدیھم   

  

  

  

  

 
  مج ص  ×مج س   -   )  ص ×س ( ن مج                                      

  =       ر  
 ] )2)مج ص (-  2ن مج ص( [ ] )  2)مج س(  -   2ن مج س( [                

 
                                )  20 × 34153  (   -   )1231  (×   )565 (  

  =   ر        
                  ] ) 20 × 77221 ( -  )1231(2  ( [ ] ) 20 × 16463 (  -)565(2( [ 
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  : الدراسةتفسیر النتائج في ضوء فرضیات  -3

  :  الجزئیةضوء الفرضیات  فينتائج التفسیر  -3-1

  :  ىتفسیر نتائج الفرضیة الأول  -3-1-1

الحیاة الخاصة  ضغوط أحداث الدراسة على أنھ ھناك علاقة عكسیة بین بعدھذه دلت نتائج 

معدل الضغط  زاد معنى ذلك أنھ كلماو،ومستوى الرضا الوظیفي لدى أفراد عینة الدراسة 

انخفض كلما  عقود محددة المدةاللدى العاملین بنظام  الحیاة الخاصة أحداث  ضغوط في بعد

 تعرضبأن  ،ویمكن تفسیر ذلكوالعكس صحیح مستوى الرضا الوظیفي لدى ھؤلاء العمال 

 في صعبة مواقف و ثحدالأ والمتمثل في العاملین بنظام العقود محددة المدة  البشري المورد

 التأثیر ھذا یزداد و الوظیفي، بالرضا مشعورھ مستوى على بالسلب ؤثری الخاصة محیاتھ

 فیھا یجد التي الحالة ففي ،جدا امرتفع والمواقف الأحداث ھذه تكرار معدل یكون عندما حدة

 دادیز الخ...واجتماعیة واقتصادیة نفسیة مشاكل أمام باستمرار و نفسھ البشري المورد

 في انخفاض صورة في العمل مكان إلى ستیاءالإ ھذا ینتقل و ، الحیاة اتجاه ستیاءبالإ شعوره

 علاقة ھناك بأن یرون الذین التنظیمي السلوك علماء أكده ما ھذا و الوظیفي، رضاه مستوى

 أحداث أن ذلك یعني و خارجھا، حیاتھ وبین المؤسسة داخل البشري المورد حیاة بین وثیقة

 حیث فعلا، الدراسات أثبثتھ ما وھذا العملیة، الحیاة على مباشر تأثیر لھا الخاصة اةالحی

 اتجاھاتھ بین و البشري للمورد والمالیة العائلیة المشكلات بین قویة علاقة وجود إلى توصلت

  )   87ص  ،144ص ،مؤید سعید سالم ( .لالعم نحو النفسیة

فإن وقع  ، حداثالأئلة أو الطلاق وغیرھا من عاالأحد أفراد  مرض كحالة مرض الزوجة أو

الضغط لدیھ  ىارتفاع مستو ىنفسیة العامل وسلوكھ ما یؤدي إل ىذلك سیكون قویا عل

الناتجة عن أي  )  868ص  ،1969، خلیفورد(قتصادیة سیئة ویزداد خاصة إذا كانت الحالة الإ،

 یعالجذلك لأن الأجر و ،ددة المدة عقود محاللدى فئة العمال العاملین بنظام  عدم كفایة الأجر

 الحاجات إشباع مصادر أھم من أنھ على فضلا حوافزه، و العمل دوافع أحدك هرباعتبا

 یرضي و ذاتھ یحقق كما المأوى، و المأكل الفرد یؤمن خلالھ فمن النفسیة، و الفسیولوجیة

 ھذا أھمیة اختلفت إن و النفسیة و الفسیولوجیة الجوانب لإرضاء أھمیةكما أن للأجر ، دوافعھ

  )136ص  ،1986،محمد علي محمد ( .السائدة تجاھاتالإ و للقیم وفقا لأخرى جماعة من المتغیر
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 یجعل أن شأنھ من مكتظ، مكان في السكن أو العمل مكان عن بعیدة منطقة في لسكنكذلك ا

 التي فسیةوالن الجسدیة الراحة من الكافي القسط یأخذ لم وھو للعمل یأتي البشري المورد

     .  العمل ضغوط تحمل من تمكنھ

عدم  أبرزھاظھور أنماط سلوكیة غیر منتظمة والتي من  إلى تؤديقد كل ھذه الأحداث 

 .الرضا عن العمل

ضغوط العمل حول أثر " 2010شاطر شفیق  "ونتائج ھذه الدراسة جاءت متوافقة مع دراسة 

 بالبیئة المرتبطة العمل ضغوط مصادر یرودلت نتائج الدراسة على تأث ،على الرضا الوظیفي

 بعلاقة ھـمع ترتبط حیث بالمؤسسة، البشریة للموارد الوظیفي الرضا على سلبا الخارجیة

على ذلك و ،0.45-  ـب تقدر 0.05ى مستو عند إحصائیة دلالة ذاتو  ومتوسطة عكسیة

  . من أھم عوامل البیئة الخارجیةھي اعتبار أن أحداث الحیاة الخاصة 

ن الضغوط حول العلاقة بی " langford 1987 "ذلك تلتقي نتیجة ھذه الدراسة مع دراسةك

بین الضغوط المھنیة عكسیة وجود علاقة على ودلت نتائج الدراسة ،النفسیة والرضا الوظیفي

  . وأن مصدر الضغط المھني ھو انخفاض الأجور ،والرضا الوظیفي 

 مت و،الطب مھنة بممارسة المرتبطة لعملا ضغوطحول  " ریتشاردسون و بیورك" دراسة

 لدى الأطباء العمل لضغوط المسببة العوامل من عددا ھناك أن إلى التوصل في ھذه الدراسة

حنان ( .قتصادیة الخظروف الحیاة الخاصة كالھموم العائلیة،المرض ،المشاكل الإمنھا والتي 

  . )68ص  ، 2006،عبد الرحیم الأحمدي 

  :الثانیة ج الفرضیة تفسیر نتائ  -3-1-2

في العمل دلت نتائج ھذه الدراسة على أنھ ھناك علاقة عكسیة بین بعد العلاقات الإنسانیة 

حیث أنھ كلما زاد معدل الضغط في بعد ، عینة الدراسةأفراد ى ومستوى الرضا الوظیفي  لد

لدى ھؤلاء  العلاقات الإنسانیة لدى أفراد عینة الدراسة كلما انخفض مستوى الرضا الوظیفي

 العمل بیئة في الموجودة العلاقات أن طبیعةبویمكن تفسیر ذلك الأفراد ،والعكس الصحیح ،

                       بالرضا عقود محددة المدةالالعاملین بنظام  شعور على التأثیر في مھم دورلھا 

 المتبادلة تؤدي الثقةو ترامحالإ التعاون على والمبنیة العمال بین الجیدة فالعلاقات ،الوظیفي

                وعدم الصراع یسودھا التي السیئة العلاقات أما الوظیفي، بالرضا الشعور زیادة إلى
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                     سعید مؤید(الوظیفي لدى العمال  الرضا بعدم الشعور تنامي إلى تؤدي فإنھا حترامالثقة، والإ 

  . بھاتھ المؤسسة عاملین بنظام التعاقد النسبة للب كما ھو الحال )87، ص 1990سلیمان ، 

 فقد ،العاملین بھاتھ المؤسسة نفسیة على واضحا تأثیرا المباشر الرئیس سلوك یؤثرحیث 

 صنع في میشركھ لا متسلط رئیس معلیھ یشرف العمال الذین أن إلى 1972 عام بوك توصل

  .  دیمقراطي رئیس یھاعل یشرف التيالمجموعة  تلك من رضا أقل یكونونالقرارات 

والمتمثل في العاملین  البشري المورد انعزال أن الحدیثة الأمریكیة الدارسات أكدت كذلك

 الرضا بعدم مشعورھ تنامي إلى یؤدي العمل في مزملائھ عنعقود محددة المدة البنظام 

 .  المؤسسة داخل جتماعيالإ للدعم مفقدانھ بسبب وھذا الوظیفي،

للعاملین داخل  الوظیفي الرضا على مباشر تأثیر لھ العلاقات الإنسانیة أن بعد یتبین لنا

 تؤثر التي و فیھا الحاصلة التغییرات باستمرار مختلف و تتبعال المھم فمن وعلیھ المؤسسة،

  .)146، ص  2004مصطفي محمود أبو بكر ،(.الوظیفي الرضا على سلبا

حیث دلت نتائج  " 2009باوي سحنون العر"نتائج ھذه الدراسة جاءت متوافقة مع دراسة 

مع الإدارة أو الزملاء كلھا عوامل قد تؤثر التي تجمع العامل أن سوء العلاقة دراستھ 

  .وتنعكس على مردود العامل المھني وعلى رضاه 

 "  2002إیمان جودة ،ورندة الیافي  "مع دراسة أیضا نتائج ھذه الدراسة جاءت متوافقة 

رد للعمل في ظل منظمة على وجود علاقة بین توجھ الف حیث دلت نتائج الدراسة

  .وعدم رضاه الوظیفي ،بیروقراطیة

كذلك تلتقي نتیجة ھذه الدراسة مع دراسة سعاد مخلوف حول الضغط النفسي ومدى تأثیره 

أن من أھم مصادر ضغوط العمل العلاقة مع المحیط على حیث دلت النتائج ،سلوك العلى 

إلى  في الأخیر توترالحیث قد یؤدي ھذا  .في أغلب الأحیانلعلاقة العملي من خلال توتر ا

    .    عدم الرضا الوظیفي

  :تفسیر نتائج الفرضیة الثالثة   -3-1-3

كذلك دلت نتائج الدراسة على وجود علاقة عكسیة بین بعد الخوف من فقدان الوظیفة 

زاد معدل الضغط في بعد  حیث أنھ كلما،ومستوى الرضا الوظیفي لدى أفراد عینة الدراسة 

ویمكن ،الخوف من فقدان الوظیفة كلما انخفض مستوى الرضا الوظیفي لدى ھؤلاء العمال 

والتي ،وقابل للفسخ نتیجة ظروف معینة ،أن طبیعة ھذا العقد المحدد بفترة زمنیة بتفسیر ذلك 
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 عقود محددة المدةقد لا تخضع إلى معاییر موضوعیة معینة قد تجعل الأفراد العاملین بنظام ال

     .عدم الرضا عن العمل لدى ھؤلاء العمال بعد یشعرون بضغط مرتفع قد یولد فیما 

قد المدة  كذلك الخوف من فقدان الوظیفة الذي ینتاب الأفراد العاملین بنظام عقود محددة 

عوارض تدل على  ھایتمثل في الخوف من المستقبل أو الخوف من شبح البطالة على اعتبار

ستقرار في العمل والذي یؤدي بھاتھ الفئة من العمال إلى الشعور بعدم الرضا الإم عد

  .الوظیفي 

 .أن من مصادر الضغط المھني الخوف من البطالة " philips 1991 "أضاف فیلیبس حیث

إلى درجات متفاوتة من الشعور بعدم  يوالذي یؤد )146، ص  2004مصطفي محمود أبو بكر ،(

  . الرضا بفي الأخیر إلى عدم الشعور  يالأمن والذي یؤد

حول اتجاھات  " 2005عفاف أسیا  صویلحبن  "دراسة وتلتقي نتیجة ھذه الدراسة مع 

أن  إلىوالتي توصلت ،خریجي الجامعة الموظفین بالعقود ما قبل التشغیل نحو وظائفھم 

قد نتیجة طابعھ اتجاھات ھؤلاء الشباب كانت سلبیة تجاه عقود توظیفھم نحو صیغة ھذا الع

نتیجة الثغرات الموجودة  اأیض، وتحفظ حقوقھمونتیجة غیاب ھیئة تتابع مشاكلھم ،ت المؤق

والذي ینظم ھذا العقد فمدة ھذا العقد في حال انقضاء ثلاثة سنوات  ،في التشریع المعمول بھ

امل مصیر ھذا الع ىویبق،بطلب من المستخدم إلاھذا التجدید لا یكون ،ه ومحاولة تجدید

خوف من فقدان الوظیفة في البھ إلى  وھو ما یؤدي ) 222ص  ،2013،لعفیفي إیمان  ( ،مجھول

  . عدم الرضا الوظیفيبحالة عدم تجدید ھذا العقد وفي الأخیر قد  یؤدي إلى شعور ھذا العامل 

  :تفسیر نتائج الفرضیة العامة    -3-2

ث في الدراسة من خلال وجود علاقة طرحھ الباح ما  نتائج ھذه الدراسة جاءت متوافقة مع

ارتباطیھ عكسیة بین الضغوط المھنیة والرضا الوظیفي لدى العاملین بنظام العقود محددة 

ومعنى ذلك أنھ كلما زاد الضغط المھني لدى أفراد عینة الدراسة كلما انخفض مستوى ،المدة 

ط المھني لدى فئة ویمكن تفسیر ذلك بأن مصادر الضغ ،الرضا الوظیفي والعكس الصحیح 

وطبیعة ،أحداث الحیاة الخاصة ضغوط بعد والمتمثلة في ،عقود محددة المدة الالعاملین بنظام 

والخوف من فقدان الوظیفة قد تجعل ھذه الفئة من العمال یشعرون بعدم ،العلاقات الإنسانیة 

  . الرضا الوظیفي كنتیجة منطقیة وحتمیة لذلك 
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 علاقة وجود إلى 1988 عام Steffy et Jones""وجونز من ستیفي كل توصل حیث

 على ضارة آثار العمل ضغوط على یترتب إذ الوظیفي، العمل والرضا ضغوط بین عكسیة

   .   العمل بیئة في البشري المورد صحة

 بشري مورد 168 على 1994 عام"  Karruppan" كاربان أجراھا دراسة في أیضا وتبین

 قبل من للدعم البشریة الموارد فقدان أن عالیة، یاتكنولوج تستخدم في مؤسسات یعمل

 الكبیر التزامھا وكذا الیومیة، والمھام الأعمال على للسیطرة وفقدانھا الزملاء و الرؤساء

                     الوظیفي الرضا بعدم شعورھا من عزز البیروقراطیة والإجراءات القواعد بتنفیذ

  .  علىأ بدرجة العمل بضغوط بإحساسھا و 

 الكشف یتم لم إذا أنھ 1998 عام"  "Harise et Arnetheأرنیت   و أریس أیضا وذكر 

 وما الوظیفي، الرضا عدم إلى سیؤدي ذلك فإن المرتفعة العمل ضغوط عن مستویات مبكرا

إیمان  (.الإنتاجیة في وانخفاض العمل ترك و الغیاب معدلات في من ارتفاع ذلك على یترتب

 ) 79- 78ص  ص ،2002،جودة 

الضغوط المھنیة حول  " 2008علوطي عاشور "وتلتقي نتائج ھذه الدراسة مع دراسة 

نتائج على وجود علاقة ارتباطیة عكسیة بین الضغط الحیث دلت ،وعلاقتھا بالرضا الوظیفي 

  . المھني وبین الرضا الوظیفي 

حول تأثیر ضغط  " 2007خلیل حجاج "مع دراسة  أیضا نتائج ھذه الدراسة جاءت متوافقة

الدراسة على وجود علاقة  ئجحیث دلت نتا،نتماء والرضا الوظیفي العمل على كل من الإ

  .   بین ضغط العمل والرضا الوظیفي  عكسیة

 "شھاب أحمد حسن الظاھر و محمد رائد محمد "كذلك تلتقي نتیجة ھذه الدراسة مع دراسة 

 عام بشكل النفسیة الضغوط مقیاس بین يعكس معنوي ارتباط وجودعلى  ھادلت نتائجالتي و

 .     الوظیفي الرضا ومقیاس

           حول الضغوط النفسیة " 1991نعمت رمضان  "كذلك تلتقي نتیجة ھذه الدراسة مع دراسة 

حیث دلت النتائج على وجود علاقة عكسیة بین الضغوط والرضا ،والرضا الوظیفي 

  .الوظیفي

حیث دلت نتائج الدراسة  " 2010شاطر شفیق  "سة مع دراسة ھذه الدرا تلتقي نتیجةكذلك 

  .  الوظیفي  الرضا مع وقویة عكسیة بعلاقة ترتبط  العمل ضغوط على أن
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  :خلاصة 

ى الضغوط المھنیة وعلاقتھا بالرضا الوظیفي لد لموضوع التطبیقیة  الدراسة على بناء

 إلى التوصل تم ،للصحة الجواریة  العمومیةبالمؤسسة العقود محددة المدة  عاملین بنظام ال

   :التالیة النتائج

الحیاة الخاصة والرضا الوظیفي  ضغوط أحداث ھناك علاقة ارتباطیة عكسیة بین بعد -1

  .  في المؤسسةالعقود محددة المدة  العاملین بنظام  ىلد

والرضا الوظیفي  في العمل  ھناك علاقة ارتباطیة عكسیة بین بعد العلاقات الإنسانیة -2

  . في المؤسسة  العقود محددة المدة العاملین بنظام  ىدل

 ىھناك علاقة ارتباطیة عكسیة بین بعد الخوف من فقدان الوظیفة والرضا الوظیفي لد -3

  .  في المؤسسةالعقود محددة المدة  العاملین بنظام 

  :   ذلك  ىوبناءا عل

العاملین بنظام  ىیفي لدھناك علاقة ارتباطیة عكسیة بین الضغوط المھنیة  والرضا الوظ -

  .في المؤسسة  العمومیة للصحة الجواریة ببوسعادة   العقود محددة المدة  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 الفصل السادس :عرض وتفسیر النتائج  .  

 151

  

  :الاقتراحات  -

  
حاجياتهم  توفير على لمساعدتهم هذا و العقودللعمال بنظام  الشهري الراتب من الرفع -1

 .والقدرة على تكاليف الحياة 

 .المشرفين  و المدراء و بين العمال الإيجابي الإتصال ترقية -2

 .ضرورة تفهم حاجات هذه الفئة من العمال  -3

 . إعداد منظومة قانونية تسمح بإدماج هؤلاء العمال في المناصب التي يشغلونها  -4

  .مراعاة الظروف الإجتماعية الخاصة لفئة هؤلاء العمال  -5

عمال ن خلال عدم التفرقة بين الالعدالة في توزيع واجبات العمل بين العاملين م -6

  .العمال بالعقود محددة مدة  الدائمين و

خاصة  على الرضا الوظيفي العمل ضغوط بتأثير المتعلقة الدراسات من المزيد إجراء -7

  . العقودلفئة العاملين بنظام 
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  :خاتمة 
بالرضا الوظيفي لدى  العمل ضغوط علاقة معرفة بمحاولة الدراسة هذه في الباحث قام لقد

          يقيس ضغوط  يم استبيان تصم خلال من وذلك ،عقود محددة المدة الالعاملين بنظام 
العلاقات الإنسانية  بعدالخاصة،و الحياة أحداث ضغوط بعد( أبعادثلاثة  على اشتمل ،العمل
عقود ال،وهذا للكشف عما إذا كان عمال )الخوف من فقدان الوظيفة بعدي العمل، وف

ثير ذلك على رضاهم عن العمل،خاصة المهنية ، وتأ الضغوط يعانون من المحددة المدة 
وأن هذه الفئة لا تحظى بالإهتمام اللائق بها بالرغم من أنها أصبحت تمثل شريحة واسعة 

  .ل المنظمة من العمال لها أهميتها داخ
بالأساليب واختبارها ،وبعد تفريغ البيانات  تباع كل الخطوات المنهجية في الدراسةاوبعد 

  : مناسبة تم التوصل إلى النتائج التاليةالالإحصائية 
وجود علاقة ارتباطية عكسية بين بعد ضغوط أحداث الحياة الخاصة والرضا الوظيفي  -

  .الجوارية ببوسعادة  بالمؤسسة العمومية للصحة  قود محددة المدة العلدى العاملين بنظام 
العلاقات الإنسانية في  الناجمة عن سوءوجود علاقة ارتباطية عكسية بين بعد الضغوط  -

بنظام العقود محددة المدة  بالمؤسسة العمومية والرضا الوظيفي لدى العاملين  العمل 
  . للصحة الجوارية ببوسعادة

قة ارتباطية عكسية بين بعد الضغوط الناجمة عن الخوف من فقدان الوظيفة وجود علا -
والرضا الوظيفي لدى العاملين بنظام العقود محددة المدة  بالمؤسسة العمومية للصحة 

  . الجوارية ببوسعادة
وجود علاقة ارتباطية عكسية بين بعد الضغوط المهنية والرضا الوظيفي لدى العاملين  -

  .    د محددة المدة  بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ببوسعادةبنظام العقو
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     بالسرور وأنا أقدم خدمات للآخرین حس أ 6  

    الیوم في العمل یمر بسرعة 7  

    أستغل قدراتي العملیة وخبرتي في عملي 8  

    أنفذ كل ما ھو مطلوب مني وفي وقت محدد 9  

    لي فرصة تحقیق الذات عملي یتیح 10 

    دون أن یؤثر ذلك في تصرفاتھ نحويرأیي مدیري یتقبل  11 

    والإبتكار عملي یتیح لي فرصة الإبداع  12 

    أھمیة داخل المؤسسةب وظیفتي تتمیز 13 

    أتلقى الإعتراف والتقدیر على ما أبذلھ من جھد        14 




