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    إدارة الضغوط المهنیة ودورها في تحقيق �س�تقرار الوظیفي
 -�دة مؤسسات �ربویة -دراسة �ا�

في علوم التسییر        المهني  شهادة الماستر متطلبات نیل مذ�رة مقدمة ضمن
 إدارة الموارد البشریة في المؤسساتتخصص: 

 :تينطالب الد إ�دامن 

  لي ز�لاش ايمان� 

 ملكي راضیة 

 لجنة المناقشة:
 

  الصفة مكان العمل الإسم اللقب

  رئيسا جامعة محمد بوضیاف المسیلة د.عبد الكريم هاجر 

  مشرفا ومقررا المسیلةجامعة محمد بوضیاف  د. سد�ري سارة

  مناقشا جامعة محمد بوضیاف المسیلة أٔ.د.عسلي نور ا��ن
 

 :اشراف أ�س�تاذة تحت
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 تسییر الموارد البشریةتخصص: 
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 التسییر معلو قسم:
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 -�دة مؤسسات �ربویة -دراسة �ا�

في علوم التسییر        المهني  شهادة الماستر متطلبات نیل مذ�رة مقدمة ضمن
 إدارة الموارد البشریة في المؤسساتتخصص: 
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  لي ز�لاش ايمان� 

 ملكي راضیة 
 لجنة المناقشة:

 
  الصفة مكان العمل الإسم اللقب

  رئيسا جامعة محمد بوضیاف المسیلة د.عبد الكريم هاجر 

  مشرفا ومقررا جامعة محمد بوضیاف المسیلة د. سد�ري سارة

  مناقشا جامعة محمد بوضیاف المسیلة أٔ.د.عسلي نور ا��ن
 

 :اشراف أ�س�تاذة تحت

 د�ري سارةس 

2024-2023دفعة:

 تجاریة وعلوم التسییروالعلوم القتصادیة الاعلوم المیدان: 

 لتسییرعلوم ا: فرع
 تسییر الموارد البشریةتخصص: 

 التجاریة وعلوم التسییرالعلوم الاقتصادیة والعلومكلیة:
 التسییر معلو قسم:

 



    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



    

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
إلهيي لا یطیب اللیل إلا �شكرك ولا یطیب ا�نهار إلى بطاعتك ولا تطیب اللحظات إلا بذ�رك ولا تطیب 

 ولا تطیب الجنة إلا �رؤیتك الله �ل �لا�ا�خٓرة إلا بعفوك 
 إلى نبي الرحمة ونور العالمين س�ید� محمد صلى الله   �لیه وسلم إلى من بلغ الرسا� وأٔدى أ�مانة ونصح أ�مة

نقدم آٔسمى آٓ�ت الشكر و�متنان والتقد�ر والمحبة إلى ا��ن حملوا آٔقدس رسا� في الحیاة إلى ا��ن �دوا لنا 
 العلم والمعرفة إلى جمیع أٔساتذتنا أ�فاضلطریق 

ريي ةا المحترمذتننتو�ه �لشكر ٔ�س�تا  هذا العمل، ل اوتأطٔيره ا�لى إشرافه�ارةة سد�ي

الله تعالى كل  فجزاهموكذا أٔساتذة لجنة المناقشة  ،�د �بير معنا  ا�لى تقديم التوجيهات والنصائح وبذله اوحرصه
 كل التقد�ر و��ترام امن موله �ير

 

 هذه المذ�رة وإلى كل من سا�د� ووقف معنا سواء من قریب أٔو بعید في إ�دادإلى من زرعوا التفاؤل في دربنا 

 وإلى كل من أٔعطى لنا من حصی� فكره لینير دربنا
 وقدموا لنا التسهیلات وأ�فكار والمعلومات 
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إلى من حبهما فوق مس�توى ال�م وقلبي �كن لهما أٔصدق الحب والحنان و�الص التقد�ر 

 حفظهما الله وأٔطال في عمرهما وا�ي الكريمينو��ترام 

إلى الروح التي سكنت رو� وإلى موطن سعادتي ومن ساندني في تخطي الصعاب وشاركني 
 زو� الغاليحياتي �لوها ومرها 

 أٔولادي أ�عزاءإلى قرة عیني 

 كل أ�هل وأ�قارب وأ�صدقاء وأ�حباءإلى 

 **ملكي راضیةإلى من شاركتني هذا العمل الرفيقة الغالیة 

  2023/2024�اصة طلبة تخصص �س�یير الموارد البشریة دفعة إلى جمیع طلبة �لوم التس�یير 

 قسم �لوم التس�یير أٔساتذةإلى كافة 

 إلى كل طالب �لم أٔهدي ثمرة �دي

 إيمان             
 



    

 
 

 

 

 

 

 

 

 فضل �لي بعد الله في إنجازه وأٔخص ���ر: أٔهدي هذا الجهد العلمي المتواضع إلى كل من �

 إلى روح أمئ الغالیة...

 ا�ي أٔحسن �ربيتي وحرص �لى تعليمي... أٔبيإلى 

 ا�ي صبر معي �لال المرا�ل الصعبة وكان عو� وس�ندا لي... زو�إلى 

 

: یو�س، أٔیوب، أٔنفال، منيرة، أٔماني، ا��ن تحملوا كثيرا من مشقة ا�شغالي أٔولاديإلى 
 �ليهم....

  وأٔزوا�م وأٔبنائهم....نيخواإ إلى أٔفراد �ائلتي الكريمة وأٔخص ���ر أٔخواتي و 

 اللتان أٔ�ر الله بهما طریقي وجمعني بهما أٔثناء هذا العمل المتواضع....   يمانإ و  يمانإ   وإلى صدیقتاي

 

 

راضیةملكي                                 



    

 
 

 الدراسة ملخص
وهذا  ماأدى إلى  تعتبر الضغوط  المهنیة ظاهر تنظیمیة  لا �مكن تجنبها في العصر الحالي،

بروز العدید من الدراسات التي اهتمت بتحدید مصادرها والأسالیب الكفیلة �معالجتها من أجل السیطرة 
 الذي �ساهم في تحقیق الاستقرار الوظیفي.علیها و�دارتها �الشكل 

تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن إدارة الضغوط المهنیة ودورها في تحقیق الاستقرار الوظیفي من 
العمل، تحسین ظروف العمل الماد�ة، المشار�ة في اتخاذ  خلال خمسة أ�عاد هي(تخفیف عبء

لدراسة في خمس مؤسسات تر�و�ة، وأعتمدالاستبیان القرار،التكو�ن والتدر�ب، إدارةالصراع)،وتم تطبیق ا
 28أستاذ و  76مكونة من   120استبانة واسترجع منها  130كأداة رئیسیة لجمع البیانات،حیث وزعت 

توصلت  spssعاملا مهنیا،و�عد تحلیل بیانات الدراسة �استخدام برنامج التحلیل الإحصائي 16إداري و
بین إدارة الضغوط المهنیة والاستقرار الوظیفي في المؤسسات  الدراسة إلى أن هناك علاقة طرد�ة

التر�و�ة، �ما بینت الدراسة عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائیة حول الاستقرار الوظیفي تعزى البیانات 
وقدمنا من خلال الدراسة مجموعة من الاقتراحات ذات  ،الشخصیة (السن،الرتبةالوظیفیة،الخبرةالمهنیة)

 موضوع.الصلة �ال
إدارة الضغوط المهنیة،الاستقرار الوظیفي، تخفیف عبء العمل،تحسین ظروف العمل الكلمات المفتاحیة:

 الماد�ة،التكو�نوالتدر�ب،المشار�ة في اتخاذ القرار،إدارة الصراع.
Study summary 

Occupational stress is considered an organizational phenomenon that cannot be 
avoided in the current era, and this has led to the emergence of manystudiesthat 
have focused on identifyingits sources and methods to addressit in order to control 
and manage it in a way that contributes to achieving job stability. 

This study aims to reveal the management of occupational stress and its role in 
achieving job stability through five dimensions:(reducing the workload, improving 
financial working conditions, participation in decision-making, training and training, 
and conflict management). The study was applied in five educational institutions and 
was adopted. The questionnaire was used as a main tool for collecting data. 130 
questionnaires were distributed and 120 were retrieved, consisting of 76 professors, 
28 administrators, and 16 professional workers. After analyzing the study data using 
the statistical analysis program SPSS, the study concluded that thereis a direct 
relationship between managing professional stress and job stability in educational 
institutions. The study showed that there are no statistically significant differences 
regarding the management of occupational stress and job stability due to personal 
data (age, job rank, professionalexperience). 
Through the study, we presented a set of suggestions related to the topic. 
Keywords:managing occupational stress, job stability, reducing workload, improving 
physical working conditions, training and participation, participation in decision-
making, conflict management. 

 



   

 
 

 

 الصفحةرقم  الموضوع

  والإهداءات التشكرات

  ملخص الدراسة

  فهرس المحتو�ات

  الأشكال قائمة 

  الجداول قائمة 

 للدراسة الإطار العام الفصل الأول: 

 أ مقدمة

 ب الإشكالیة .1

 ج فرضیات الدراسة .2

 ج أسباب إختیار الموضوع .3

 د أهداف الدراسة .4

 د أهمیة الدراسة .5

 د منهج الدراسة .6

 ه حدود الدراسة .7

 ه الدراسةصعو�ات  .8

 ه الدراسات السا�قة .9

 النظري لإدارة الضغوط المهنیة والاستقرار الوظیفي الجانب: الثاني الفصل

 13 تمهید 
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 14 تطور مفهوم الضغوط المهنیة .1

 14 لمحة تار�خیة  1.1

 14 المهنیةمفهوم الضغوط  2.1

 15 �عض المفاهیم المتعلقة �الضغوط المهنیة   3.1

 فهرس المحتو�ت
 



   

 
 

 17 النماذج والنظر�ات المفسرة للضغوط المهنیة 4.1

 17 نماذج الضغوط المهنیة 1.4.1

 21 النظر�ات المفسرة للضغوط المهنیة 2.4.1

 23 عناصر وأنواع الضغوط المهنیة .2

 23 عناصر الضغوط المهنیة 1.2

 24 الضغوط المهنیةأنواع  2.2

 26 أ�عاد الضغوط المهنیة .3

 27 مراحل الضغوط المهنیة .4

 28 مصادر الضغوط المهنیة .5

 28 المصادر المتعلقة �المنظمة 1.5

 32 المصادر المتعلقة �الوظیفة 2.5

 34 المصادر المتعلقة �البیئة الخارجیة 3.5

 34 الإتجاهات الحدیثة لإدارة الضغوط المهنیة .6

 34 مفهوم إدارة الضغوط المهنیة 1.6

 35 إدارة الضغوط المهنیةجیات یإسترات 2.6

 35 جیات إدارة الضغوط المهنیة على المستوى الفرديیإسترات  1.2.6

 37 جیات إدارة الضغوط المهنیة على مستوى المنظمةیإسترات  2.2.6

 39 جیات إدارة الضغوط المهنیة على مستوى المجتمعیإسترات 3.2.6

 40 جیات إدارة الضغوط المهنیةیشروط إختیار إسترات 3.6

 41 جیات إدارة الضغوط المهنیةیمقومات تنفیذ إسترات 4.6

 41 الإتجاهات الحدیثة للتقلیل من الضغوط المهنیة 5.6

 43 المبحث الثاني: مقار�ة الإستقرار الوظیفي

 43 ماهیة الإستقرار الوظیفي .1

 43 الوظیفيمفهوم الإستقرار  1.1

 43 �عض المفاهیم المتعلقة �الإستقرار الوظیفي 2.1

 45 النظر�ات المفسرة للإستقرار الوظیفي 3.1

 50 أهمیة وفوائد الإستقرار الوظیفي 4.1

 50 أهمیة الإستقرار الوظیفي 1.4.1

 51 فوائد الإستقرار الوظیفي 2.4.1

 51 أ�عاد ومحددات الإستقرار الوظیفي .2



   

 
 

 51 الإستقرار الوظیفي أ�عاد 1.2

 52 محددات الإستقرار الوظیفي 2.2
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 54 مظاهرالإستقرار الوظیفي داخل المنظمة  1.3

 57 مظاهر عدم الإستقرار الوظیفي داخل المنظمة  2.3

 59 العوامل المؤثرة على الإستقرار الوظیفي .4

 61 إستراتیجیات تحقیق الإستقرار الوظیفي داخل المنظمة .5
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 82 التحلیل الاحصائي لمحاور الاستبیان  .2

 82 المهنیةعرض وتفسیر ومناقشة نتائج محور إدارة الضغوط  1.2
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 الصف�ة عنوان الشكل الرقم
 ك : یوضح مخطط الدراسة01شكل رقم  01
 23 : عناصر الضغوط المهنیة02شكل رقم  02
 25 : أنواع الضغوط المهنیة03شكل رقم  03
 46 : هرم ماسلو للحاجات الانسانیة04شكل رقم  04
 49 : خطوات عملیة إدراك الموظف للعدالة05شكل رقم  05
 66 : العلاقة الشرطیة بین الضغوط المهنیة والاستقرار الوظیفي06شكل رقم  06
 76 : یوضح نسب الاستمارات المسترجعة والغیر مسترجعة07شكل رقم 07
 78 : یوضح توز�ع نسب افراد العینة حسب متغیر السن08شكل رقم  08
 79  : یوضح توز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب تغیر الرتبة الوظیفي09رقم  شكل 09
 80 : یوضح توز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الخبرة المهنیة10شكل رقم  10
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 الصفحة عنوان الجدول الرقم

 15 : علاقة �عض المفاهیم �الضغوط المهنیة01الجدول رقم  01

 44 : علاقة �عض المفاهیم �الاستقرار الوظیفي02الجدول رقم  02

 73 : عینة المؤسسات محل الدراسة03الجدول رقم  03

 75 : یوضح طر�قة الإجا�ة على أسئلة الاستبیان (سلم لیكارت الخماسي)04الجدول رقم  04

 75 : �مثل المتوسط المرجح05الجدول رقم  05

 76 خاص �استمارات الاستبیان: 06الجدول رقم  06

 77 كرونباخ لثبات الاستبیان-: نتائج معامل ألفا07الجدول رقم    07

 78 : یوضح توز�ع افراد عینة الدراسة حسب متغیر السن08الجدول رقم    08

 79 : یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الرتبة الوظیفیة09الجدول رقم    09

 80 : یوضح توز�ع افراد العینة حسب متغیر الخبرة المهنیة10الجدول رقم    10

 81 الدراسةمحاور : نتائج اختبار التوز�ع الطبیعي لبیانات 11الجدول رقم    11

12 
: یوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیار�ة لمحور إدارة 12الجدول رقم    

 الضغوط المهنیة
82 

13 
: یوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیار�ة لمحور الاستقرار 13 الجدول رقم

  الوظیفي
85 

 87 الانحدار الخطي تحلیل تباین : �مثل14الجدول رقم  14

15 
: تحلیل الإنحدار البسیط لإختبار أثر تخفیف عبء العمل على 15الجدول رقم 

 الإستقرار الوظیفي
88 

 89 الانحدار الخطي تحلیل تباین : �مثل: 16الجدول رقم  16

17 
 تحسین ظروف العمل الماد�ة: تحلیل الإنحدار البسیط لإختبار أثر 17الجدول رقم 

 على الإستقرار الوظیفي
89 

 90 الانحدار الخطي تحلیل تباین : �مثل: 18الجدول رقم  18

19 
على الإستقرار  والتدر�بالتكو�ن : تحلیل الإنحدار البسیط لإختبار أثر 19الجدول رقم 

 الوظیفي
91 

 الجداول قائمة
 



   

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 92 الانحدار الخطي تحلیل تباین : : �مثل20الجدول رقم  20

21 
على  المشار�ة في اتخاذ القرار: تحلیل الإنحدار البسیط لإختبار أثر 21الجدول رقم 

 الإستقرار الوظیفي
92 

 93 الانحدار الخطي تحلیل تباین : : �مثل22الجدول رقم  22

23 
على الإستقرار  إدارة الصراع: تحلیل الإنحدار البسیط لإختبار أثر 23الجدول رقم 

 الوظیفي
94 

 95 الانحدار الخطي تحلیل تباین : : �مثل24الجدول رقم  24

25 
على  إدارة الضغوط المهنیة: تحلیل الإنحدار البسیط لإختبار أثر 25الجدول رقم 

 الإستقرار الوظیفي
95 
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 ةـدمـمق

�عد العمل إحدى أهم أسس بناء المجتمعات وقیمة اجتماعیة یوفر للإنسان قوت یومه و�حقق له 
 العدید من الفوائد التي تعود �النفع على الفرد والمجتمع.

قتصاد�ة والاجتماعیة والسیاسیة الیوم العدید من التحولات والتغیرات الاو�شهد العالم المعاصر 
والثقافیة التي فرضت على الإنسان العامل أن ینتج أكثر وأن �عمل أطول وأن ینافس أشد للبقاء في 

وهذا ما ینتج عنه ضغوطات تتفاوت في مستوى قوتها من شخص إلى آخر نتیجة للمواقف التي  ،الوظیفة
 دائهم في العمل.أها والتي تؤثر سلبا على یتعرضون ل

ضغوط المهنیة من أهم المواضیع التي شغلت الباحثین في مختلف المجالات لما له ال �عد موضوع 
فضغوط المهنة لها آثار نفسیة وفیز�ولوجیة ضارة على مستوى الأفراد  ،من أثر �بیر على الفرد والمؤسسة

رتفاع معدل الغیاب والتسرب ادائهم المهني و�ذا أمستوى تسبب انعكاسات سلبیة على سلو�یاتهم و 
الوظیفي، أما على المستوى التنظیمي فقد أعتبر البعض أن الضغوط المهنیة هي السبب الرئیسي في 

داء المنخفض و�مكانیة العمل �ما لها من تأثیر على الكثیر من المشكلات التنظیمیة وخاصة مشكلة الأ
  ستقرار الفرد في مؤسسته.ا

ستقرار الوظیفي من أهم درجات الرضا التي �صل إلیها أي موظف في مجال عمله من �عد الا
حیث العلاقات الجیدة داخل المؤسسة و�ذا التطور المهني المستمر ووجود حوافز تحقق للموظف  دافع 

وهذا ، تهستمرار في العمل لدى مؤسسالرغبة في التطور والإبداع والتمیزحیث یدفع �ه إلى البقاء والا
حتفاظ ستبقاء والاستقرار ناتج عن العدید من العوامل والإجراءات التي تتخذها المؤسسة بهدف الاالا

ستقرار موظفیها من جهة أخرى فتز�د من �فاءتهم وتعمق ا�الموظفین الأكفاء فتضمن ثباتها من جهة و 
جتماعي لهم من خلال والارضاهم وولائهم الوظیفي وشعورهم �الأمان وتحقق درجات الإشباع النفسي 

هتمام بهم �أفراد فعالین في المؤسسة مما یز�د في رغبتهم ودافعیتهم المكافآت المحصل علیها و�ذلك الا
في حین نجد إهمال الإدارة لهذه الجوانب �خلق لها العدید من المشكلات �انتشار ظاهرة دوران  ،للعمل

ستیاء فیتأزم الأمر و�نتج عنه حالات من الا ،ع الإدارةالعمل والتغیب و�ذا الصراعات بین الموظفین أو م
داء أو التوقف عن العمل لفترات معینة وهذا ما یؤثر على والتذمر في أوساط العمل و�ؤدي إلى ضعف الأ

 نجاح المؤسسة واستمرارها.   
مما لا شك فیه أن �فاءة المؤسسة تستمد من �فاءة الإدارة العلیا فیها،وتظهر �فاءة الإدارة العلیا 
بوضوح عندما یتعرض موظفیها للمواقف الحرجة والصعبة، والضغوط التنظیمیة أحد تلك المواقف، 

ة الإدارة العلیا في لرئیسیة لكفاءاوالتعامل معها �طر�قة مناسبة و�دارتها �فعالیة �عتبر أحد المحددات 
 .المؤسسة
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وطالما أن المورد البشري �عد الر�یزة الأساسیة في نمو وتطور المؤسسات فإن إدارة الضغوط 
المهنیة والبحث عن الأسالیب الكفیلة لمعالجتها أصبحت ضرورة حتمیة من أجل توفیر بیئة خالیة من 

 .ستقرارع الموظفین �حیاة وظیفیة تتصف �الاالضغوط وتهیئة الظروف الملائمة للعمل وهذا �عني أن یتمت
إن ظاهرة الضغوط المهنیة منتشرة في جمیع المهن إلا أنها تتباین في شدتها من قطاع إلى آخر 
ومن مهنة إلى أخرى ولعل العاملین في المهن المرتبطة �الخدمات الإنسانیة مثل الطب والتعلیم هم الأكثر 

والمهن الأخرى، ومع التطورات والتغیرات التي تواجه  عرضة للضغوط عن غیرهم من القطاعات
عتبارها تحمل أهمیة �بیرة في تكو�ن مخرجات تعلیمیة ا المؤسسات الیوم وخاصة المؤسسات التر�و�ة على 

فعلى ، عتبارها من بین المحر�ات الأساسیة للنهوض �جمیع القطاعاتستثمار فیها لاهامة  یتم الا
ومكیفة ومواجهة لكل المشاكل التي تعاني منها في بیئتها التنظیمیة �حالة المؤسسة أن تكون متماشیة 

ستقرار الوظیفي الناتجة عن عدة أسباب �انخفاض الأجور وسوء العلاقات بین الموظفین والإدارة عدم الا
نتقال �عض الموظفین إلى مؤسسات اوأضرار العمل وغیرها من العوامل التي تؤدي إلى بروز ظاهرة 

 أخرى.

 الإشكالیة .1
من الضغوط المهنیة �صفة دائمة ومستمرة �العبء  الكثیرتواجه  التر�و�ة المؤسساتالعدید من  إن

رتأینا أن نسلط الضوء على الدور الذي االزائد في العمل والعلاقات المتوترة والأجر المنخفض ...إلخ. لذا 
مؤسسات التر�و�ة وهذا من خلال الكشف ستقرار الوظیفي في التحققه إدارة الضغوط المهنیة في تحقیق الا

قتراح الإستراتیجیات اللازمة لمواجهتها أو على الأقل اعن مصدر الضغوط المهنیة التي تعاني منها و�ذا 
 الإشكالیة التالیة:وهذا ما �قودنا إلى طرح  ،التقلیل من حدتها

 إدارة الضغوط المهنیة في تحقیق الاستقرار الوظیفي في المؤسسات التر�و�ة؟ ما مدى تأثیر

 الأسئلة الفرعیة للدراسة 
 في المؤسسات التربویةغوط المھنیة ماھي مصادر الض -

 ماھي أسالیب التعامل مع الضغوط المھنیة في المؤسسات التربویة -

 الوظیفي في المؤسسات التربویةھل ھناك علاقة بین إدارة الضغوط المھنیة والاستقرار  -

تخفیف عبء تنظیمیة لإدارة الضغوط المھنیة (ھل یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة بین ابعاد الأسالیب ال -

المادیة ، المشاركة في اتخاذ القرار، التكوین والتدریب،إدارة الصراع)  تحسین ظروف العملالعمل، 

 والاستقرار الوظیفي في المؤسسات التربویة
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 فرضیات الدراسة .2
 رئیسیة الفرضیة ال

في ستقرار الوظیفي الاوجد علاقة تأثیر ذات دلالة إحصائیة بین إدارة الضغوط المهنیة و ت •
 .المؤسسات التر�و�ة

 فرعیةالفرضیات ال

تخفیف عبء العمل والاستقرار الوظیفي في المؤسسات ة تأثیر ذات دلالة إحصائیة بین توجد علاق •
 التر�و�ة.

الماد�ة والاستقرار الوظیفي في  العمل علاقة تأثیر ذات دلالة إحصائیة بین تحسین الظروفتوجد  •
 المؤسسات التر�و�ة.

توجد علاقة تأثیر ذات دلالة إحصائیة بین المشار�ة في اتخاذ القرار والاستقرار الوظیفي في المؤسسات  •
 التر�و�ة.

لتدر�ب والاستقرار الوظیفي في المؤسسات توجد علاقة تأثیر ذات دلالة إحصائیة بین التكو�ن وا •
 التر�و�ة.

 .توجد علاقة تأثیر ذات دلالة إحصائیة بین إدارة الصراع والاستقرار الوظیفي في المؤسسات التر�و�ة •
 .ستقرار الوظیفي تعزى لمتغیر السنتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة حول الالا  •
 .الوظیفي تعزى لمتغیر الرتبة الوظیفیة رارقستتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة حول الالا  •
 .ستقرار الوظیفي تعزى لمتغیر الخبرة المهنیةتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة حول الالا  •

 أسباب اختیار الموضوع  .3
ستقرار الوظیفي نا�ع من قناعتنا ختیار موضوع إدارة الضغوط المهنیة ودورها في تحقیق الااإن 

 التي �كتسیها هذا الموضوع، �الإضافة إلى أسباب أخرى نوجزها فیمایلي:الشخصیة �الأهمیة الكبیرة 
 الأسباب الذاتیة 1.3

 كون الموضوع �صب في مجال تخصصنا. •

 المیل الشخصي لدراسة هذا الموضوع بهدف تعمیق معارفنا والبحث أكثر في هذا المجال. •

و�صبح �حثنا مرجع تزو�د البحث العلمي �أفكار ومعلومات في مجال إدارة الضغوط المهنیة  •
 لأ�حاث لاحقة.

 الأسباب الموضوعیة 2.3

 قلة الدراسات والأ�حاث حول موضوع إدارة الضغوط المهنیة. •

 التعرف على أهم العوامل التي تؤثر على استقرار الموظفین في المؤسسات التر�و�ة. •
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لتقلیل من التعرف على مختلف السیاسات والأسالیب التي تنتهجها إدارة المؤسسات التر�و�ة في ا •
 الضغوط المهنیة حتى تتمكن من تحقیق الاستقرار الوظیفي لموظفیها.

 الرغبة في الوصول إلى نتائج واقتراحات في هذا الموضوع. •

 أهداف الدراسة  .4

 سعت هذه الدراسة إلى الأهداف التالیة:       
و�ذا التعرف على  الإلمام �مختلف المفاهیم المتعلقة �الضغوط المهنیة والتعرف على أهم مصادرها •

 طبیعة الضغوط المهنیة التي یتعرض لها موظفي المؤسسات التر�و�ة.

 الإلمام �مختلف المفاهیم المتعلقة �الاستقرار الوظیفي.  •

التعرف على الآلیات والأسالیب التي تتبعها المؤسسات التر�و�ة للحد أو التقلیل من الضغوط  •
 المهنیة.

دة المؤسسات التر�و�ة في وضع إجراءات للحد من الضغوط التوصل إلى نتائج أو حلول لمساع •
 المهنیة.

 أهمیة الدراسة  .5
نعكاسات السلبیة التي �خلفها الضغط المهني على صحة الموظفین النفسیة والجسمیة نظرا للا

جاءت هذه الدراسة لتتناول موضوع إدارة  ،والذي �جعل من الموظف وسیلة لعرقلة العملیة التعلیمیة
ستقرار الوظیفي التي تستدعي وضع إستراتیجیات وآلیات من شأنها الضغوط المهنیة ودورها في تحقیق الا

 التخفیف من الضغوط المهنیة والتقلیل من آثارها السلبیة.

 منهج الدراسة  .6

�یفیة مساهمة إدارة الضغوط المهنیة تماشیا مع الطبیعة الترا�طیة للموضوع والتي تهدف إلى تحدید 
عتماد ا ستقرار الوظیفي لموظفي المؤسسات التر�و�ة �متغیر تا�ع فإنه تم كمتغیر مستقل على تحقیق الا

 منهجین لهذه الدراسة وهما: 
جمع البیانات المتعلقة التحلیلي في المنهج الوصفي �ستخدم لا : المنهج الوصفي التحلیلي 1.6

دارة الضغوط المهنیة) فقط و�نما تحلیلها وتفسیرها للوصول إلى استنتاجات �الظاهرة المدروسة (إ
 تسهم في تحقیق الاستقرار الوظیفي.

: الذي یناسب الدراسة المیدانیة في المؤسسة التر�و�ة وذلك �جمع المعلومات المنهج الإحصائي 2.6
استخدام الأدوات ومعالجة البیانات وتحلیلها �ما �خدم الموضوع واستخلاص النتائج، �ما تم 

 التالیة لجمع المعلومات: 

 .مؤسسات تر�و�ةةخمسالمقابلات مع المسؤولین في  •
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 ثماستمارة الاستبیان التي تم توز�عها على الموظفین �المؤسسات التر�و�ة ومنه تم تحدید عینة الدراسة  •
برنامج التحلیل  تحلیل البیانات المتحصل علیها من خلال العینة المدروسة �الاعتماد على

 .spssالإحصائي

 حدود الدراسة  .7

 تكمن حدود الدراسة في العناصر التالیة:       
 �خمس: یتمثل المجال البشري للدراسة في الأفراد الموظفین (أساتذة و�دار�ین) الحدود البشر�ة 1.7

 مؤسسات تر�و�ة

 .2024 جوان 05إلى  2024 فیفري  01: أجر�ت الدراسة من الحدود الزمنیة 2.7
: اقتصرت الدراسة على معرفة دور إدارة الضغوط المهنیة �متغیر مستقل الحدود الموضوعیة 3.7

 في تحقیق الاستقرار الوظیفي �متغیر تا�ع له.

 مؤسسات تر�و�ة خمسة: الحدود المكانیة 4.7

 صعو�ات الدراسة  .8

 .نقص المراجع والبحوث فیما یخص إدارة الضغوط المھنیة وخاصة في المؤسسات التربویة •
 .الوظیفي رنقص المراجع والبحوث خاصة فیما یتعلق بالاستقرا •
 عدم تعاون بعض الموظفین في ملأ الاستمارة. •

 الدراسات السا�قة  .9

، حیث تكمن أهمیتها في منها لدراسات السا�قة من أهم المحاور التي �جب على الباحث الاستفادةا
معرفة الأ�عاد المختلفة التي تحیط �المشكلة مع الاستفادة مباشرة في التوجیه وضبط المتغیرات ومناقشة 
نتائج البحث، لذلك ارتأینا أن نعرض الدراسات التي تحصلنا علیها رغم قلتها و�مكن تلخیص نتائجها فیما 

 یلي: 
 الدراسات �العر�یة 1.9

 )2015/2016وسف الدبوز (الدراسة الأولى: لی
تناولت هذه الدراسة موضوع دور إدارة ضغوط العمل في تحقیق الاستقرار الوظیفي لدى الموظفین 
(دراسة الحالة �شر�ة سوناطراك وادي نومر ولا�ة غردا�ة)قدمتضمن نیل شهادة ماستر في علم الاجتماع 

تعرف على الإستراتیجیة التي من خلالها نقوم وتنمیة وتسییر الموارد البشر�ة وتهدف هذه الدراسة  إلى ال
�إدارة ضغوط العمل وهذا للمحافظة على الاستقرار الوظیفي لموظفیها عن طر�ق وضع امتیازات عدیدة 
لهم ، و�ذا العمل على تشخیص أهم الضغوطات والصعو�ات التي تقف حائلا أمام الأفراد العاملین من 

 قیق الأهداف المرجوة.جهة وأر�اب العمل من جهة أخرى في تح
الأفراد العاملون یتبنون أسالیب و�ستراتیجیات عدیدة ومتنوعة لإدارة ضغوط العمل  �النسبة للأفراد: .أ

 والتي تساهم في تحقیق استقرارهم الوظیفي ومن بینها: 
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 .التعامل مع ضغوط العمل والموازنة بین الحیاة الشخصیة والعمل •
 .عند مواجهة مشاكل العملالتحكم في الأعصاب وردود الأفعال  •
 .حل النزاعات مع الزملاء في العمل �طر�قة سلمیة •
تعتمد المؤسسة أسالیب واستراتیجیات عدیدة ومتنوعة لإدارة ضغوط العمل التي  �النسبة للمؤسسة: .ب

 بینها: منتساهم في تحقیق الاستقرار الوظیفي لدى الموظفین و 

 .توصیف الوظائف وتحدید المهام •
 .الشر�ة مع عمالها وموظفیها �شأن احتیاجاتهم ومشاكلهمتواصل إدارة  •
 .ذ القرارات المتعلقة �مستقبل الشر�ةامشار�ة الموظفین في اتخ •
 .برمجة وسائل الترفیه المختلفة للتخفیف من ضغوط العمل والتقلیل من التوتر •

 ) 2014/2015لعجایلیة یوسف( الدراسة الثانیة:

تناولت موضوع مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة وسبل مواجهتها في المصالح 
الاستعجالیة (دراسة میدانیة �المر�ز الاستشفائي �عنا�ة) مذ�رة قدمت لنیل شهادة الماجستیر في علم 
النفس والعمل والتنظیم تخصص علم نفس العمل والتنظیم)، وتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على 

صادر ضغوط العمل المتعلقة �الوظیفة و�المؤسسة والبیئة الماد�ة للعمل لدى عمال الصحة مؤشرات م
الشبه الطبیین العاملین في المصالح الاستعجالیة و�ذا التعرف على السبل التي یلجأ إلیها عمال الصحة 

 ها: لمواجهة ضغوط العمل التي یتعرضون إلیها، ولقد لخصت هذه الدراسة جملة من النتائج أهم
 التناقش فیما بینهم حول مشكلات العمل ومحاولتهم إ�جاد الحلول لها •

 السعي إلى تنمیة القدرات المهنیة لمواجهة المواقف الطارئة في العمل •

 المیول إلى المرونة في التعامل مع المرضى ومرافقیهم •

 )2019الدراسة الثالثة: یزن رزق محمود قاسم (
مكین العاملین في التخفیف من ضغوط العمل في المستشفى تناول موضوع دراسة �عنوان أثر ت

الملك المؤسس عبد الله الجامعي، ولتحقیق أهداف الدراسة تم الاعتماد على الاستبانة �أداة لجمع البیانات 
مهم في امن إدار�ین وأطباء وممرضین وصیادلة �مارسون مه 337وتمت دراسة على عینة قدرت ب
لمعالجة المعلومات واختبار الفرضیات، وتوصلت الدراسة إلى  spssالمستشفى وتم استخدام برنامج 

 مجموعة من النتائج من أهمها:
یوجد أثر لأ�عاد التمكین والمتمثلة في(تفو�ض السلطة، الاتصال الفعال) في التخفیف من الضغوط  •

 المهنیة
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وقد أوصت الدراسة �ضرورة العمل على تدر�ب العاملین في المستشفى ومنحهم المز�د من  
الصلاحیات لتطو�ر مهاراتهم وقدراتهم في بیئة عمل مناسبة ومشجعة على النمو والتطور المستمر وذلك 

 لمستشفى.تخاذ القرار والتخفیف من حدة الضغوط المهنیة التي تواجه العاملین في االغا�ة إشراكهم في 
 )2017مطلاوي ر�یع( الدراسة الرا�عة:

دراسة حالة �مؤسسة (تناولت الدراسة موضوع ضغوط العمل وأثرها على استقرار العامل في التنظیم 
، وتهدف الدراسة إلى الكشف عن مسببات الضغوط التي )سوناطراك �المدیر�ة الجهو�ة �قاسي الطو�ل

�ذا تحدید آثارها والعمل على تقد�م آلیات لمواجهتها و�دارتها و�براز یواجهها العامل داخل التنظیم وخارجه و 
 تأثیرها على استقرار العامل في التنظیم. 

 وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالیة: 
 ضغوط مهنیة تنشأ �فعل العوامل التنظیمیة (الاتصال، الإشراف،نظامالعمل،الظروف الفیز�قیة) •

الدور، العلاقة مع زملاء  مل الفرد�ة(غموض الدور، صراع وعبءضغوط مهنیة تنشأ نتیجة العوا •
 جتماعیة والاقتصاد�ة للعامل).العمل، الظروف الا

 تم التأكید على وجود علاقة بین ضغوط العمل واستقرار العامل في التنظیم. •

 ) 2004الدراسة الخامسة: غسان حسین الحلو(

علمي المدارس الثانو�ة الحكومیة في مواجه تي تناول موضوع الدراسة مصادر الضغوط المهنیة الت
فلسطین، وتهدف الدراسة إلى الكشف عن مصادر الضغوط المهنیة التي تواجه معلمي المدارس الثانو�ة 

لجنس وسنوات الخبرة، الشهادات العلمیة، الدخل الشهري، وقد االحكومیة في فلسطین في ضوء متغیرات 
 ة:توصلت الدراسة إلى النتیجة التالی

هناك ضغوط مهنیة �عاني منها معلموا المدارس الثانو�ة أكثر من غیرها وهي على التوالي: الحوافز  •
 .الماد�ة، حجم العمل، بیئة العمل، صراع الدور

 2016/2015الدراسة السادسة: غیدي سمیر

تناولت هذه الدراسة موضوع مصادر ضغط العمل لدى المساعدین التر�و�ین في ضوء المتغیرات 
(دراسة میدانیة بثانو�ات ومتوسطات ولا�ة المد�ة)، حیث هدفت هذه الدراسة إلى الد�مغرافیة والتنظیمیة 

ة بولا�ة التعرف على درجة وجود مصادر ضغط العمل لدى المساعدین التر�و�ین �عدة مؤسسات تر�و�
المد�ة �اختلاف �عض الخصائص الشخصیة والتنظیمیة المتمثلة في : نوع الجنس، السن، المؤهل 
العلمي،مكانالعمل،نظام العمل، الأقدمیة في العمل،الدخلالشهري،الوضعیة المهنیة، الرتبة الحالیة، وتمت 

التطور الوظیفي، الدراسة على ثمانیة أ�عاد وهي: صراع وغموض الدور، عبء العمل،نقص فرص 
داء، نقص ضعف الأجر والحوافز، نقص دعم المشرف، ضعف المهمة، ضعف التغذ�ة الراجعة حول الأ

 التحكم.
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مساعدا ومشرفا تر�و�ا من  172استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي على عینة تتكون من 
من ضغوط مرتفعة في العمل، ن التر�و�ون �عانون قد توصلت الدراسة إلى أن المساعدیكلا الجنسین، و 

 قتراح عدة توصیات أهمها: او�ناء على هذه النتائج تم 
 إعادة النظر في سلم الارتقاء الوظیفي لفئة المساعدین التر�و�ین •

 إعادة النظر في رواتب المساعدین التر�و�ین ومراجعة سلم الأجور •

الهیكل التنظیمي وتفو�ض �عض تجنب الممارسة المسببة لصراع وغموض الدور من خلال تغییر  •
 الصلاحیات للمساعد التر�وي 

إشراك المساعد التر�وي �كل القرارات المتعلقة �العملیة التر�و�ة في الوسط المدرسي والأخذ �آرائه  •
 واقتراحاته.

 )2019الدراسة السا�عة: ز�دة نادرة (
الوظیفي من خلال  ستقرارإلى الكشف عن العلاقة بین ضغوط العمل والا الدراسة هذههدفت 

خمسة أ�عاد وهي: بیئة العمل، عبء العمل،صراعالدور،غموض الدور، نظام التعو�ضات والمكافآت، وتم 
ستبیان، وأستخدم برنامج التحلیل الإحصائي طبیبا مختصا �استعمال الا 52على عینة مكونة من  هاتطبیق
spssستقرار الوظیفي بینما �ل من غموض ، وتوصلت الدراسة إلى أن عبء العمل له أثر سلبي على الا

كافآت لیس لها أثر دال إحصائیا في ضغوط مالدور وصراع الدور و�یئة العمل ونظام التعو�ضات وال
 :قتراحات أهمهاالعمل ، وقدمت الدراسة مجموعة من الا

 .لتحسین بیئة العمل وظروف العمل بتوفیر �ل المتطلبات البشر�ة والماد�ة الضرور�ة لأداء العم •
لأطباء وتوفیر سبل الراحة وتكو�ن عمال شبه طبیین أكفاء للتغلب على الضغط الناجم �الاهتمام ا •

 .ت�اعن عبء العمل و�ثرة المناو 
 وضع وتطبیق برامج للترقیة و�فساح فرص الترقیة والتقدم •
ختصاص ومهام �ل طبیب لتحدید واجباته ومسؤولیاته �شكل واضح ا�وضع وصف وظیفي خاص  •

 .شعوره لضغوط الناجمة عن صراع الدور �خفف من
�حاث الجدیدة ومختلف الدراسات �الأتزو�د الطبیب  نهاإقامة دورات تكو�نیة وملتقیات دولیة من شأ •

 .الحدیثة
تشعر الفرد  ونهالمشار�ة الأطباء في اتخاذ القرارات أمر مهم �خفف من ضغوط العمل �المجال  فتح •

 .اته الداخلیةهمیته وتحاكي طاق�أ
 الدراسات �اللغة الأجنبیة 2.9

 )1990تیبغوس ( دراسة الدراسة الأولى:
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، وهدفت إلى التعرف على مسببات ومصادر  the things that stressتناولت هذه الدراسة 
مدیرا في شر�ات مختلفة و�ینت  315العمل التي یتعرض لها مدیرو الشر�ات ، وأجر�ت الدراسة على 

الدراسة أن مسببات ضغط العمل الرئیسیة هي :التدخلات المفاجئة والطلبات المتعارضة،إدارة الوقت، 
المنظمة،وأشارت الدراسة إلى أن الوسائل التي استخدمها  كمیة العمل، المسؤولیة عن الآخر�ن وسیاسة

المدراء للتخفیف من الآثار السلبیة لضغط العمل تتمثل في الراحة، النوم، التمار�ن الر�اضیة، ممارسة 
 جتماعیة، استشارة الآخر�ن.الأنشطة الا

 ) Jee-hhekim k )2021الدراسة الثانیة: 
لمرتبط �العمل وقدرته على العمل، وهدفت هذه الدراسة إلى �عنوان العلاقة بین إجهاد الموظف ا

فحص ضغوط الموظف المرتبطة �العمل وعلاقته �القدرة على العمل، �ما خلصت الدراسة إلى أن 
الموظف على العمل سلبا و�ذا التأثیر على صحته العقلیة لذا اوصت  ةضغوط العمل تؤثر على قدر 

قترحت الدراسة حلولا اتظام إلى جانب خلق بیئة صحیة للموظفین وقد الدراسة على مراقبة بیئة العمل �ان
 دائهم. ألضمان رفاهیة الموظفین من أجل الحفاظ على 

  1998الدراسة الثالثة: شوسمیر وفرانكس سنة 
، وهدفت هذه الدراسة إلى معرفة ضغط العمل stress and the women manager�عنوان 

ختلاف في مسببات ضغط العمل بین الرجال الدى المرأة في بیئة العمل الأمر�كیة وما إذا �ان هناك 
امرأة، وتوصلت الدراسة إلى  2000والنساء وشملت الدراسة عدة قطاعات �استخدام استبانة وزعت على 

أة العاملة في بیئة العمل الأمر�كیة تتمثل في: تحمل أعباء أن مسببات الشعور �ضغط العمل لدى المر 
وظیفیة �بیرة، محدود�ة الوقت، والمشكلات مع المحیطین في بیئة العمل �الإضافة إلى أعباء خارجیة مثل 

لتزامات الأسر�ة، و�ینت الدراسة أن المرأة أكثر تأثرا �ضغوط العمل مقارنة �الرجال نظرا رعا�ة الأطفال والا
 دود�ة قدرتها على التحمل إضافة إلى الأعباء العائلیة.لمح

 ) 2003(الدراسة الرا�عة:دراسة لو�س لوندا

حیث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على ضغوط العمل واستراتیجیات التكیف بین مدیرات المدارس في 
و�ة والفروق بین عوامل كالیفورنیا، و�ذا التعرف على عوامل ضغوط العمل �ما تراها مدیرات المدارس الثان

الضغوط التي تم تحدیدها من المدیرات واستراتیجیات التكیف لدى حدیثات التعیین الأقل من ثلاث سنوات 
ت الدراسة أ�ضا �البحث في استراتیجیات التكیف ما قاموالمدیرات ذوات الخبرة أكثر من ثلاث سنوات، �

 وقد أسفرت الدراسة عن عدة نتائج منها: 
من أهم العوامل التي مثلت ضغطا على أفراد الدراسة لعدم التمكن من الانتهاء من  الوقت �ان •

 لتزام �أنظمة الولا�ة والمقاطعة.الأعمال، �میة العمل، التوقعات العالیة والا
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 ي 
 

المدیرات ذوات الخبرة أكثر من ثلاث سنوات لدیهن نظرة مختلفة للضغوط عن نظرة المدیرات ذوات  •
 الخبرة الأقل.

 .ة المدیرات �عملن لفترة أطول و�أخذن العمل إلى البیت للتكیف مع �میة العمل الكبیرةغالبی •
 .المدیرات ذوات الخبرة الأكثر �فترضن وضع الأولو�ات والتفو�ض •

 ) 2003الدراسة الخامسة:دراسة مارك هالینغ (

الضغوط لدى  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على ضغوط العمل واستراتیجیات إدارتها و�ذا أسباب
مدیري المدارس الابتدائیة الحكومیة في جنوب داكوتا �أمر�كا واستراتیجیات التكیف عند أفراد الدراسة، 

مدیرا وأسفرت نتائج الدراسة على أن ضغوط العمل المتمثلة في �میة  196وتكونت عینة الدراسة من 
ل الضغوط لدى أفراد الدراسة، �ما العمل والالتزام �أنظمة وسیاسة الولا�ة والمنظمة من أكثر عوام

 أوضحت الدراسة أن هناك فروقا ذات دلالة إحصائیة ترجع إلى عدد الطلاب �المدرسة وسنوات الخبرة.
أما فیما یتعلق �استراتیجیات التكیف التي �ستخدمها المدیرون فقد أشار أفراد الدراسة إلى أن 

العائلة والأصدقاء والاسترخاء من بین  الأنشطة الر�اضیة والاجتماعیة مثل قضاء الوقت مع
 الإستراتیجیات التي �ستخدمونها للتكیف مع الضغوط.

 المقارنة بین الدراسات السا�قة والدراسة الحالیة 3.9
 أوجه الشبه بین الدراسات السا�قة والدراسات الحالیة 1.3.9

 المهنیة من الجانب النظري تتفق الدراسات السا�قة مع الدراسة الحالیة في �ونها تناولت موضوع الضغوط  •

 تتفق الدراسة الحالیة مع الدراسات السا�قة في المنهج الوصفي التحلیلي  •

 اعتمدت �ل من الدراسات السا�قة والدراسة الحالیة على الاستبیان �أداة لجمع المعلومات •

 ختلاف بین الدراسات السا�قة والدراسة الحالیةأوجه الا 2.3.9

سة الحالیة في قطاعات مختلفة منها ما طبق في قطاع الصحة ومنها ما أجر�ت الدراسات السا�قة والدرا •
 طبق في قطاع التعلیم...الخ وفي بیئات عر�یة وأجنبیة مختلفة.

 اختلفت الدراسات السا�قة عن الدراسة الحالیة في مكان وزمان إجراء الدراسة، متغیرات الدراسة وأ�عادها. •

 ستفادة من الدراسات السا�قةمجال الا 3.3.9

 ستفادة من الدراسات السا�قة �ونها: �مكن الا 
 .ساعدت في تدعیم الإطار النظري والعملي للدراسة •
 .ساعدت في تحدید واختیار منهج الدراسة وهو المنهج الوصفي التحلیلي •
 .ساهمت في إعداد وصیاغة الفرضیات المتعلقة بدراستنا •
لیب والأدوات الإحصائیة المستخدمة في ساهمت �شكل �بیر في تصمیم الاستبیان والتعرف على الأسا •

 .الدراسة



 الفصل أ�ول:                                                        الإطار العام ل�راسة
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 .وجهتنا نحو المراجع التي تخص الموضوع مما وفر علینا الوقت والجهد •
 .الإلمام �النتائج المتوصل إلیها سا�قا واستعمالها في دراستنا الحالیة •
 

 ): یوضح مخطط الدراسة01الشكل رقم (
 

 
 المتغیر التابع المتغیر المستقل
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الضغوط 
 المھنیة

 تخفیف عبء العمل
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 إدارة الصراع

والتدریب التكوین  

ستقرار الا
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العمل  ظروفتحسین 
 المادیة
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 تمهیــد
إلى مجمل المؤثرات الماد�ة  وتشیر، ظاهرة انتشرت في �افة المؤسسات مهنیةضغوط الالإن 

البیئیة التي تؤثر على سلوك الفرد والتي تؤدي �ه إلى فقدان الاتزان في أدائه  ووالمعنو�ة والتنظیمیة 
لوظائفه، وذلك راجع لمجموعة عوامل منها ما یتعلق �المؤسسة �حد ذاتها والتي تنعكس على أدائه، ومنها 

ات الیوم ، لذا تسعى المنظمما هو اجتماعي الذي بدوره یؤثر على الفرد العامل وصحته النفسیة والجسمیة
إلى خلق مناخ تقل فیه الضغوط �شتى الطرق، مستندة على عدة استراتیجیات لإدارتها قصد الحد منها أو 

وأنواع  مهنيالتقلیل من آثارها السلبیة، وتختلف أسالیب تطبیق تلك الاستراتیجیات �اختلاف أنماط ضغط ال
 المنظمات وحجمها. 

ها في سبیل تحقیق الأهداف المسطرة ود�مومتها، وهذا و�عتمد نجاح أي مؤسسة على ما �قدمه أفراد
من خلال ضمان استقرار ظروف العمل لدى العاملین واحساسهم �العدالة التنظیمیة داخل المؤسسة مما 

 یز�د اهتمامهم وولائهم لها و�ذلك �ساهم في تحقیق الاستقرار الوظیفي.
 النحو التالي: ومن خلال هذا الفصل سنحاول التطرق إلى ثلاث مباحث على

 والاتجاهات الحدیثة لإدارتها مهنیةضغوط الالمقار�ة  المبحث الأول:
 مقار�ة الاستقرار الوظیفي المبحث الثاني:
 والاستقرار الوظیفي مهنیةغوط الالضالعلاقة بین إدارة  المبحث الثالث:
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 والاتجاهات الحدیثة لإدارتها مهنیةضغوط الالمقار�ة المبحث الأول: 
 مهنیةضغوط الالتطور مفهوم  1

 لمحة تار�خیة 1.1
والتي �عني "  Stringerإلى اللغة اللاتینیة من خلال �لمة " " Stresse" ضغط�عود أصل �لمة 
 ." Presser" ضغط  "،Serrer" " أصبح متصلب، شد 

�ان مصطلح الضغط تعبیرا عن " حالة الضیق " في بر�طانیا، من خلال �لمة  17القرن ففي 
"Détresse التي لها علاقة مع القهر " "Agression "  والحرمان"Privation  "والعدوان "

Adversité " والعیاء والحزن والمز�د من الألم. والغم د فكرة الإحساس �الضیق والاختناق و�ل هذه تع 
أخذ مصطلح الضغط الاتجاه المعاصر والذي یرجعه إلى قوة مرغمة ومثیرات، و�عد  19وفي القرن 

من الأوائل الذین أعطوا تفسیرا لآثار الضغط على السلوك، إذ یرى أن ردود  1865 �لود برنارد الفرنسي
 . 1الأفعال الناتجة عن الضغط تهدف إلى الحفاظ على توازن الجسم

أنه عندما �كون المجال الداخلي مضطرب تكون القابلیة إلى  دكلود برنار بین  1878وابتداء من 
الجراثیم لیست العامل الوحید الذي  إن" الذي �قول  لتیوقراطالإصا�ة �المرض، فهو إذن یتبنى التصور " 

 �سبب المرض، لكن اختلال التوازن الطبیعي یؤدي إلى الهشاشة والضعف.  
في المجال الطبي،و�انت نقطة التحول الكبرى في غط ضتحدث عن ال الذيسیلينسهاه وجاء �عد

ة من خلال صعدة مؤلفات خا، حیث صدرت البحث حول مصطلح الضغط في فترة السبعینیات
 . 2،فولكمان،لیفین،سكوت، بولهن،شووبلأزاروا

استخدمت شعبیاً في و  لمصطلح مشتق من اللغة اللاتینیة،ا أن 1979 مارشال و�و�ر كما یرى 
علم الفیز�اء، و  انتشاراً وتداولاً في علم الهندسةأكثر أصبحت الكلمة  )19-18(ل القرنین طواو ، 17القرن 

 .في مجال الإدارة وحظي �اهتمام العدید من الباحثین وُ�تاب السلوك التنظیمي

 مهنیةضغوط الالمفهوم  2.1
 �الكثیر من، �سبب ارتباط هذا المفهوم مهنیةضغوط الالاختلفت آراء الباحثین وتعددت في تعر�ف 

 العلوم الأخرى: 
على أنه: مجموعة من المتغیرات الجسمیة والنفسیة التي تحدث  مهنيلضغط االسمیر عسكرعرف  •

 .3للفرد في ردود أفعاله أثناء مواجهته لمواقف المحیطة التي تمثل تهدیدا له

                                                            
مذكرة لنیل شھادة  ،حركیااستراتیجیات التعامل مع الضغوط النفسیة " الكوبیین " وعلاقتھا بمستوى القلق والاكتئاب لدى المعاقین ،بغیجة لیاس1

تخصص علم النفس  والأرطوفونیا،الماجستیر في علم النفس الاجتماعي، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم علم النفس وعلوم التربیة 
 .61، ص2006 – 2005الاجتماعیجامعة ، الجزائر، السنة الجامعیة 

 .63، صالمرجع نفسھ2
في قطاع المصارف بدولة الامارات العربیة المتحدة، الریاض، معھد الإدارة العامة  دراسة نظریة وتطبیقیة-متغیرات ضغط العملسمیر عسكر: 3

 .10، ص1988، 60العدد 
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ن الفرد والمواقف التي ی�معناه الواسع عدم القدرة على التوافق أو ضعف التوافق بمهني ضغط الال •
ط التي تشكل یة قدرته لمواجهة متطلبات المح�درك الفرد عدم �فایث یط عمله، �حیتعرض لها في محی

 .1هیلا علیعبئا ثق
دا للفرد مثل: مطالب العمل یة تمثل تهدیفئة الوظیة لبیتعرف على أنها: أ�ة خاص لمهنیةضغوط االو  •

 مهنیةضغوط الالصورون �اجاتها و یة لمواجهة احتیر الكافیالامتدادت غع الوفاء بها أو یستط�التي لا 
 .2ن مطالب العمل والتزاماته، ومهارات العامل وقدرتهیعلى أنها عدم تلائم ب

على أنها: مجموعة من المثیرات التي تتواجد في بیئة عمل الأفراد  صلاح الدین عبد الباقيو�عرفها  •
والتي تنتج عنها مجموعة من ردود الأفعال التي تظهر في سلوك الأفراد وهي حالاتهم النفسیة والجسمانیة 

 .3أو في أداء لأعمالهم نتیجة تفاعل الموارد البشر�ة مع بیئة عملهم التي تحتوي على الضغوط
 لمهنیةضغوط االالمتعلقة � �عض المفاهیم 3.1

 "القلق، الاحباط،التعب، الاجهاد،الصراع النفسي" هذه المفاهیم �لها تعد نتاجاللضغوط:
 

 مهنیةضغوط الالعلاقة �عض المفاهیم � ):01جدول رقم(

ضغوط الو  فاهیمالعلاقة بین الم تعر�فه مفاهیمال
 لمهنیةا

 
 القلق

حالة نفسیة تعبر عن عدم شعور الفرد 
حة والسعادة اتجاه المستقبل، وهو را�ال

نتیجة سیكولوجیة لتعرض الفرد للضغط 
 ولنقص إشباع الحاجات

ا أن الضغوط تعتبر سببا مباشر  •
 لظهور القلق.

أن الضغوط لها جانبان: أحدهما  •
سلبي ولآخر إ�جابي، ولكن القلق �عبر 

 عن الجانب السلبي للقلق.

 
 الاحباط

الفرد �عجزه �أنه الحالة التي �شعر فیها 
عن القیام �النشاط المطلوب أو الحیلولة 
 .بینه و�ین تحقیق الهدف الذي �سعى إلیه

 ار اشالضغوط تمثل سببا رئیسیا ومب •
 .لحدوث الإحباط

بینما الضغوط لها جانب سلبي  •
وآخر إ�جابي، فإن الإحباط �عبر عن 

 الجانب السلبي فقط.

�عرف التعب �أنه فقدان الكفاءة وعدم  
تتنوع مصادر ضغط العمل بینما  •

                                                            
 .162، ص2008،دار حامد للنشر والتوزیع، 1، طالسلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في المؤسسات التربویة،حمادات محمد حسن محمد1
،عمان، 1، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، طالسلوك التنظیمي في ادارة المؤسسات التعلیمیة،فاروق عبده فلیھ والسید محمد عبد المجید2

 .  305،ص 2005
 .293، ص2003، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، السلوك التنظیمي مدخل تطبیقي معاصرح الدین،الباقي صلا عبد3
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 التعب

الرغبة في القیام �أي مجهود عقلي أو 
جسماني و�نشأ التعب �نتیجة للمجهود 

ر والمكثف و�نتهي أثره �حصول مالمست
 الفرد على الراحة والنوم

التعب غالبا ما ینتج عن مصدر واحد 
 هو عبء العمل الزائد.

�الحصول على قدر ینتهي التعب  •
من الراحة والنوم بینما ضغط العمل 

 غالبا ما �ستمر.

 
 الاجهاد

و�عني عدم قدرة الفرد على تحمل أو 
مواجهة الضغوط التي تواجهه، أي أنها 
حالة فقدان لجمیع القوى التي �متلكها 
الفرد، �ما أنه نتیجة فسیولوجیة لضغط 

 .العمل

�عتبر الإجهاد من  •
النتائجالفسیولوجیة المترتبة 

 عنالضغوط؛ 

ینشأ الإجهاد من الفرد فقط  •
بینما ینشأ الضغط من البیئة والمنظمة 

 وجماعة العمل والفرد.

 
 

 الاحتراق النفسي

�شیر مفهوم الاحتراق النفسي إلى حالة 
من الانهاك أو الاستنزاف البدني 
 والانفعالي نتیجة التعرض المستمر

لضغوط عالیة، و�تمثل الاحتراق النفسي 
في مجموعة من المظاهر السلبیة منها: 
فقدان الاهتمام �العمل، الكآ�ة، الشك في 

 ...الخقیمة الحیاة

 الضغط �شعر الفرد �التعب •
�سبب القلق بینما الاحتراق النفسي و 

�سبب و  فیشعره �الإجهاد المستمر
 التوتر الشدید.

 كما أن الضغط یؤدي للشعور •
�عدم الرضا بینما الاحتراق النفسي 
یؤدي للشعور �الملل والضیق من 

 العمل.

 ین �الاعتماد على مجموعة من المراجعتمن إعداد الباحث المصدر:
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 لمهنیةلضغوط الظر�ات المفسرة ماذج والنالن 4.1
 مهنیةضغوط الالنماذج  1.4.1

 نموذج میتشیغان 1.1.4.1
وسمي أ�ضا �النموذج الاجتماعي البیئي �مثله �لا من  میتشیغان،نسبة لجامعة  (میتشیغان)سمي 

اللذین یؤ�دان وجود عوامل تؤثر على درجة تعرض  )Katz et Kahn(" �انز " و " �ان " الباحثین 
 : 1الفرد للضغط واستجابته له، هذه العوامل تتضمن نوعین

والإضاءة  (المكتبثل العمل الماد�ة مة یئب: وما تحتو�ه من عوامل متعلقة بالبیئة الموضوعیة •
 . المنظمة)والتهو�ة وسلامة في 

 القلق،الاكتئاب،و�قصد بها تعرض أو عدم تعرض الفرد للاضطرا�ات النفسیة مثل  :البیئة النفسیة •
النها�ة إلى سوء التسییر واتخاذ القرار على مستوى الفرد  وفياضطرا�ات النوع والشخصیة التي تؤدي 

 والمنظمة �كل. 
إن تأثیر تلك العوامل على درجة الضغط لدى الأفراد یتوقف على مدى إدراكهم لها، والذي یتأثر 
بدوره �الفروق الفرد�ة التي مصدرها طبیعة الاستجا�ات النفسیة والسلو�یة لدى الأفراد ، �حیث تؤثر على 

الصحیة والمرضیة المرتبطة الأسلوب الذي �ستجیب له الأفراد نحو هذه المؤثرات البیئیة ، و�ذلك الجوانب 
�الناحیة الجسمیة والنفسیة لهم ، إضافة إلى الخصائص الثابتة لدى الفرد الوراثیة والسكانیة والشخصیة 

هذه العوامل على  تؤثروأخیرا العلاقات التي �عیشها الأفراد في محیط العمل ، حیث من الممكن أن 
 ا داخل بیئة العمل. استجا�ات الأفراد نحو المثیرات التي یتعرضون له

 Job Demands-Control Model(DC(التحكم  –نموذج متطلبات العمل  2.1.4.1
والذي اقترحه  الـتحكم/متطلبـاتأحد النماذج الأكثر تجدیدا من غیره من النماذج؛ والمعروف بنموذج 

بین وجهات النظر الو�ائیة حول  هذا النموذجو�جمع ). Robert Karasek, 1979(رو�رت �رساك
خرى، مع دراسات حول الرضا أوالشكاوى الصحیة من ناحیة  ب العمل من ناحیةلالعلاقة بین مطا

ي كبر فأأن الأوضاع التي تتضمن ضغوطا هذا النموذج �فترض ،الوظیفي والدافعیة من ناحیة أخرى 
تعطي سوى  العمل هي تلك التي یواجه فیها الأفراد العاملون مطالب العمل الثقیلة ولكن في نفس الوقت لا

 Job(استعمل �رساك مصطلحا جدیدا هو حیز القرار في العمل ، و القلیل من التحكم في العمل
Decision Latitude (تحكم لللدلالة على ا)Control .( 

                                                            
ماجستیر، كلیة نیل شھادة مذكرة السیكوسوماتیة لدى موظفین،  تالضغط المھني لصراع الدور وغموضھ وعلاقتھ بالاضطرابا،لیلىشویطر   1

 .21ص ،الجزائر العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة
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مطالب : و�تمثل المحور الرئیسي لهذا النموذج في التفاعل بین مجموعة معینة من خصائص العمل
�طر�قة 2×2كمصفوفة وعادة ما یتم عرض النموذج فـي شـكل تخطیطي . والتحكم في العمل/العمل

 :  مبسطة، هذا �سمح لأر�عة أنواع مختلفة من العمل

 .)الأكثر خطورة على الصحة(متطلبات عالیة مع انخفاض في التحكم :وظائف عالیة الضغوط •
متوسط من أقل ضررا على الصحة، ومستوى (متطلبات عالیة مع تحكم عالي :وظائف نشطة •

 .)الضغوط
أقل من المتوسط في (انخفاض في المتطلبات مع ارتفاع في التحكم :وظائف منخفضة الضغوط •

 ). الضغوط

الطبیعة المثبطة لهذا النوع من (انخفاض المتطلبات مع انخفاض في التحكم :الوظائف السلبیة •
 ). الوظائف قد یؤدي إلى مستو�ات متوسطة من الضغوط في العمل

 : یتم التعبیر عنه من خلال مفهومین قابلین للاختبار) DC( نموذج

  یرتبط مز�ج من متطلبات العمل العالیة مع انخفاض السیطرة على العمل، مع الضغط النفسي
 ؛)وظائف عالیة الضغوط(والجسدي 

  العمل الذي تكون فیه المتطلبات والتحكم على حد سواء یؤد�ان إلى الرفاه، والتعلم، والتطو�ر
 .)وظائف نشطة(الشخصي 

لیشمل مفهوما ثالثا إضافة إلى المتطلبات وحیز القرار هو الدعم ) DC(تم تطو�ر نموذج 
الصحة والنتائج و�تم استعمال هذا النموذج �إطار نظري لفحص ) Social support(الاجتماعي 

 .الفسیولوجیة لمخرجات ضغوط العمل في المؤسسات
أظهرت أن التفاعل بین ) DC(�جب الإشارة إلى أن الاختبارات التي تمت �استخدام نموذج 

فالأ�حاث حاولت التنبؤ �أمراض ارتفاع ضغط .كرساكوالتحكم قد تكون أكثر تعقیدا مما اقترحه  المطالب
التفاعل بین المطالب والتحكم الذي تنبأ �ه النموذج تم ملاحظته لدى الأفراد الدم في العمل، غیر أن 

 .1عن �فاءة عالیة االعاملین الذین أبلغو 
 نموذج المواءمة بین الفرد والبیئة  3.1.4.1

لقد قدما تفسیرا موضوعیا لخصائص الفرد ، 1984 وروجرز" فرنس اقترحه �ل من الباحثین 
التوافق بین الفرد والبیئة، من المتوقع أن یؤثر سلبیا على صحة ورضا و�یئته، فأشارا إلى نوعین من عدم 

الموظفین: النوع الأول تمثل في عدم تطابق حاجات الفرد وتفضیلاته مع مكافأة المنظمة وما تقدمه من 
 فیة، وقد یؤديیمزا�ا، والنوع الثاني �عني �ه عدم التطابق بین مهارات الفرد وقدراته ومكافآت وشروط الوظ

 إلى حدوث الضغط لدى الفرد في العمل. 

                                                            
 .286-285، ص2018، ورقلة، 6، مجلة اقتصادیات المال والأعمال، العددتصنیف النماذج المفسرة للضغوط المھنیةوعواع صلاح الدین،  1
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غیر أن التوافق بین الفرد و�یئته لیس مطلقا في جمیع الحالات، إنما هو مرتبط �شروط محددة مثل 
، و�عضها مرتبط �الفرد خصائصه زطبیعة العمل والكیفیة التي ینجز بها، والوقت المخصص للإنجا

 .1الشخصیة أو الصحیة
  psychological (Cognitive) Model of stressللضغط: المعرفيالنموذج  4.1.4.1

 1966وفي سنة  سنة، 20�صیغة نموذج آخر للضغط في فترة ممتدة حوالي  )Lazarus(لقد قام 
 ضاغط،كان هذا النموذج الذي أوضح انه لكي �كون هناك ضغط �جب أن ندرك الموقف أولا على أنه 

 .)(must beappraised as threateningلفرد أي أن الموقف �جب أن یدرك على أنه مهدد لسلامة ا
الإدراك على أنه أهم شيء في عملیة الضغط، والذي �كون بتقو�م )Lazarus(و�هذا فقد حدد 

المنبهات في شكلین، الأول غیر ضار، والثاني ضار، وهو الذي أثبت �مدلولات عدیدة في دراسات 
 و�حوث الضغط، و�مر التقو�م المعرفي في هذا النموذج �مرحلتین: 

o ج عن المنبه الخارجي. : وهو الذي �حدد وجود درجة التهدید الناتالتقو�م الأول 
o  تخلص من الخطر، و�لتا ل: وهو المحدد لعملیات التعامل أو المجابهة اللازمة لالتقو�م الثانوي

 المرحلتین تتأثر �العوامل التالیة:
 طبیعة المنبه نفسه.  •
 خصائص الفرد وشخصیته.  •
 الخبرة السا�قة �المنبه. •
 الذ�اء.  •
 المستوى الثقافي للفرد. •
 .2كانیاتهتقو�م الفرد لإم •

 )MC Lean(لین:  نموذج ماك 5.1.4.1
خلالها تناول عوامل الضغط وقابلیة  من نمكهو صاحب نظر�ة التفاعل والتي � " ماك لین "

 و�ظهر الضغط عندما تتقاطع مكونات هذه الأقسام.  الأقسام،نجراح الظروف، وهناك تفاعل بین هذه ا
یة حیث تساهم الظروف ملیتدخل الظرف في �ل مسؤولیات حیاة الفرد الشخصیة أو الع :الظروف •

 السیئة في تولید الضغط لدیهم. 
حیث لا تكون الاستجا�ة نفسها بتوفیر  الفرد�ة،وهي تختلف حسب الخصائص  :للانجراحالقابلیة  •

 د لمواجهة المثیر. وتتكلم هنا عن الاستعداد المتواجد لدى الفر  الأفراد،ظروف لمجموعة من 

                                                            
 .21، صسبق ذكرهمرجع  ،شویطر لیلى 1
شھادة الماجستیر، كلیة العلوم الإنسانیة  ، مذكرة لنیلمستویات الضغط المھني وعلاقتھا بالمستویات الاكتئاب لدى الممرضین،غربي صبرینة2

 .31ص،2003/2004عمل وتنظیم، جامعة الجزائر،  4والاجتماعیة، قسم علم النفس وعلوم التربیة والأرطفونیا، تخصص ت
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: وهي العوامل الخاصة سواء في مجال العامل أو المحیط أو المجال الشخصي عوامل الضغط •
 . 1علاقاتالك

 Effort-RewardImbalanceModel (ERI)المكافأة -نموذج عدم التوازن الجهد 6.1.4.1
هو نموذج ذائع الصیت فیما �خص دراسة الضغوط ) siegrist, 1996(سیجر�ستوالذي صممه 

 .فهو �شكل الأساس النظري لكثیر من البحوث التنظیمیة،في أماكن العمل
أن الجهد المبذول في العمل �جب أن یتم تعو�ضه �عائد ) ERI(الافتراض الأساسي لنموذج 

ة. ملائم، وعدم التطابق بین الجهد المبذول في العمل والعائد سیؤدي إلى معا�شة خبرات ضاغط
العائد �مكن أن ، و ذلك عندما تكون الجهود المبذولة عالیة والعائد منخفضوالوضعیة الأكثر ترجیحا في 
المكافأة المالیة، الاحترام والتقدیر، الفرص في ترقیة المسار المهني، : �كون في أشكال مختلفة مثل

    .  الجهد الجوهري والتحفیز الخارجي: الجهد تم اقتراحه على انه �حوي مر�بین هما، أما السلامة الأمان

مثل بذل مجهود مفرط، (مثل الحاجة للتحكم والالتزام : و�نبع من تحفیز الفردلنفسه الجهد الجوهري  •
 ).  الالتزام �أهداف غیر واقعیة

 . عبء العمل: أو ضغوط خارجیة مثل التحفیز الخارجي •

الممنوح مشتق من نظر�ة المساواة و�رتكز على الجهود المبذولة في العمل والعائد ) ERI(نموذج 
ل ظإلى أن الضغوط المتعلقـة �الخلل بین الجهد والعائد لا �مكن أن تنشأ في  سیجر�ست�شیر ،لهذا الجهد

 :  ثلاث شروط، حیث الأفراد العاملین

  ملكون عقود عمل غیر واضحة، و�التالي لدیهم قلة اختیارات �خصوص بدائل العمل المحتملة�
 .)رات،سوق عمل غیر مستقرةاانخفاض مه(
  قبول هذا الخلل لأسباب إستراتیجیة مثل احتمال تحسن الظروف �خصوص العمل مستقبلا
 .)استثمارات استكشافیة(
 الإفراط في الالتـزام �جعـل ،فیتأقلم الأفراد العاملون مع متطلبات العمل من خلال الالتزام الزائد

 .  للتأقلم من نظرائهم الأقل التزاما تهمومحاول الأفـراد العـاملین �عـانون من مدر�ات خاطئة لمتطلبات العمل

إلـى قدرة هذا الأخیر التنبؤ�ة، وأن دور ) ERI(ات المختلفة التي اعتمدت على نموذج ستشیر الدرا
ي الفـروق الفرد�ة �قتصر على �عد الجهود الجوهر�ة، و�ما أن العوامل التي تأثر على الإدراك الشخص

آلیات مقترحة والتي من خلالها �مكن للفروق الفرد�ة أن تأثر على هناك ، للجهد والعائد لیست محددة
 .2وطإدراك سیرورة الضـغ

                                                            
 .30ص  ،نفسھرجع الم،صبرینةغربي 1
 .284-283، صمرجع سبق ذكرهوعواع صلاح الدین،  2



الإطار النظري لإدارة الضغوط المهنیة و�س�تقرار الوظیفي الثاني:                الفصل   

21 
 

 مهنیةضغوط اللالنظر�ات المفسرة ل 2.4.1
 نظر�ة أعراض التكییف العام لهانز سیلي  1.2.4.1

�احث �ندي وهو من أشهر الباحثین التي ارتبطت أسماءهم �موضوع الضغوط  هانز سیلي
 المهنیة، وأول من قدم للمجال الطبي مصطلح الضغط النفسي.

 من أقدم النظر�ات التي حاولت تفسیر الضغوطات المهنیة هانز سیليوقد اعتبرت نظر�ة 
 ي:ثلاث مراحل للدفاع عن الضغط والتي تتمثل ف هانز سیليحیث حدد 

وفیه �ظهر الجسم تغیرات واستجا�ات تتمیز بها درجة التعرض المبني للضاغطونتیجة لهذه  ع:فز ال •
 قل مقاومة الجسد.تالتغیرات 

 وفیها �حاول الفرد مقاومة مصدر التهدید �كل ما �ملك من طاقة نفسیةوجسمیة. المقاومة: •
 وفیها �ستنزف الفرد و�صبح عرضة للإصا�ة �الأمراض.الاجتهاد:  •

أن الضغط متغیر غیر مستقر وهو  " 1936ضغوط الحیاة نظر�ته في �تا�ه " هانز سیلي"شرح "
 تغییرمفاجئ.ي وصفه على أساس التكیف الجسدي ل�مثل استجا�ة لعامل ضاغط والذ

 ولقد حدد ثلاثة مراحل لضغوط العمل والمتمثلة في: الإنذار، المقاومة والاستنزاف.
 : 1عها الى ثلاثة عوامل وهيأما عن عوامل الضغوط فقد أرج

 الإصا�ات.-عوامل الضغط الجسدي مثل الأصوات المزعجة •
 عوامل الضغط النفسي �القلق، الوحدة والإرهاق. •
 عواملالضغط الاجتماعي �الصراعات المهنیة، الظروف المعیشیة الصعبة، الخلافات العائلیة. •

 موراينظر�ة   2.2.4.1
المحددات الجوهر�ة للسلوك، ومفهوم الضغط �مثل أن مفهوم الحاجة تمثل "موراي" �عتبر 

 " بین نوعین من الضغوط هما: مورايز "یالمحددات المؤثرة والجوهر�ة للسلوك في البیئة، و�م
 بیئیة والأشخاص �ما یدر�ها الفرد.وهو �شیر إلى دلالة الموضوعات ال Beta Stressبیتاطضغ •
و�شیر إلى خصائص الموضوعات ودلالتها �ما  AlphaStressأما النوع الثاني فهو ضغط آلفا  •

 هي.
أن سلوك الفرد یرتبط �النوع الأول و�ؤ�د على أن الفرد �خبرته �صل إلى ر�ط  موراي"و�وضح "

موضوعات معینة �حاجة معینة، و�طلق على ذلك مفهوم تكامل الحاجة عندما �حدث التفاعل بین الموقف 
 .Alpha 2آلفا�عبر عنه �مفهوم  محفز والضغط والحاجة الناشطة فهذا ماال

                                                            
دار الوفاء  البرامج، -النظریات -المفاھیم -الضغوط النفسیة والتخلف العقلي في ضوء علم النفس المعرفي،ولید السید خلیفة ومراد علي عیسى1

 .153، ص 2008،الاسكندریة، سنة 1لدنیا الطباعة والنشر، ط
 100ص ، 2001، ،القاھرة1دار الفكر العربي، ط القلق وإدارة الضغوط النفسیة،، السید فاروق عثمان2
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 التوافق البیئينظر�ة  3.2.4.1
تعد نظر�ة التوافق البیئیمن نظر�ات الضغط الشهیرة، والتي توصل إلیها معهد الأ�حاث الاجتماعیة 

، وتشیرهذه نغاش�جامعةمیت
 النظر�ةإلىوجودنوعینمنعدمالمواءمةبینالفردوالبیئةقد�كونلهماتأثیرسلبیعلىصحةالفردوالرضاالوظیفیللعاملینوهما:

 عدم تطابق حاجات الفرد وتوقعاته مع مكافآت المنظمة أو الوظیفة التي �شغلها. •
حدوث  عمل و�ترتب على ذلك الخللرد ومهاراته مع متطلبات الوظیفة أو الفتطابق قدرات العدم  •

 ضغوط لدى الفرد في العمل.

وتشیر النظر�ة إلى أن المواءمة بین الفرد والبیئة لا تكون مطلقة في جمیع الحالات و�نما مرتبطة 
التي یتم بها إنجاز تلك الأعمال  ةبتوفر شروط محددة �عضها �طبیعة الأعمال التي �مارسها الفرد والكیفی

 .�الفرد ذاته من حیث خصائصه الشخصیة أو الصحیة طا مرتبهلإنجازها، و�عض صوالوقت المخص
نظر�ة هي العلاقة بین إدراك الفرد لإحدى المهام، و�دراكه لقدرته على إكمال هذه الو�ؤرة هذه 

النموذج أن مشاعر الضغط لابد أن تزداد عندما  ه من حافز على إكمالها و�فترض هذاالمهمة وما لد�
 .1تتسع الفجوة بین الفرد والبیئة

 نظر�ة مارشال 4.2.4.1
هو عالم اقتصادي بر�طاني و�عتبر من أهم مؤسسیعلم الاقتصاد اشتهر �كتا�ه "الاقتصاد "مارشال" 

عوامل المسببة لضغوط العمل والأعراض التي تظهر على الفي هذه النظر�ة بتحدید  مارشالالحدیث" قام 
أعراض مرضیةوالكثیر من عدة نها�ة �الفرد إلى في الالفرد نتیجة هذهالضغوطات وقد تؤدي 

، هذه النظر�ة التي قامت بتبنیهاانطلقت منها على أساس أطر �المؤسسة عدوانیة و الحوادثالتصرفاتال
 .2فیز�ولوجیة أو نفسیة أو اجتماعیة

 
 
 
 
 
 
 

                                                            
 .8، ص1999، مكتبة جریر، الریاض، إدارة الضغوط من أجل النجاح، سارازیف جربر1
 .44، صمرجع سبق ذكره،فاروق عثمانسید ال2
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 مهنیةضغوط الالأنواععناصر و  2
 مهنیةضغوط الالعناصر  1.2

 :1وهي مهنیةضغوط اللة مكونة لیهناك ثلاث عناصر أساس
 ریالمث 1.1.2
ترتب عنها شعور الفرد �الضغوط، یشتمل هذا العنصر على الضغوطات والمثیرات الأولیة التي �و 

 ئة أو المنظمة أو الأفراد.یث تأتي هذه العناصر من البیح
 الاستجا�ة 2.1.2
جة للضغوط مثـل: یة نتیة أو السلو�یة أو النفسیولوجیتمثل هذا العنصر في ردود الأفعال الفسی

 رها.یوالإحباط وغ القلق والتوتر
 عنصر التفاعل 3.1.2

أتي هذا التفاعل من �بة، و یرة والعوامل المستجین العوامل المثیحدث التفاعل ب�وهو العنصر الذي 
 ها من استجا�ات.یترتب علیة وما یة في العمل والمشاعر الإنسانیمیة والعوامل التنظیئیالعوامل الب

 مهنیةضغوط الالیوضح عناصر ):02الشكل رقم (
 
 
 
 

 
 

 
، الدار الجامعیة للطبع والنشر، الإسكندر�ة، السلوك الإنساني في المنظمات، صلاح الدین محمد عبد الباقيالمصدر: 

 .286، ص 2001

 في ضوء تطور مفهوم العمل:  لمهنیةضغوط الآخر�ن لكما �مكن إضافة عنصر�ن 
، فالإدراك العقلي له دور فعال في مدى إحساس الفرد عنصر الإدراك، عنصر الفروق الفرد�ة

العامل �العوامل الضاغطة علیه، والفروق الفرد�ة تفسر العلاقة بین قدرة الأفراد على التعامل مع مسببات 
 .2بها سلبا أو إ�جا�ا الضغوط والسیطرة علیها والتأثر

رجات حیث خنظام لها مدخلات وعملیات وممهنیةضغوط الالمن خلال ما سبق ذ�ره �مكن اعتبار 
تمثل المدخلات �افة المثیرات التي �كون المورد البشري والبیئة الخارجیة والداخلیة للمؤسسة مصدرا لها 

                                                            
 .286، ص 2001، الدارالجامعیة للطبع والنشر، الإسكندریة، السلوك الإنساني في المنظمات،صلاح الدین محمد عبد الباقي1
 .306، صذكرهمرجع سبق والسید محمد عبد المجید، فاروق عبده فلیھ2

 :المثیر
 البیئة •
 المنظمة  •
 الفرد •

 الاستجا�ة:       
 الإحباط •
 القلق •

 

 

 

التفاعل بین 
المثیر 

 والاستجا�ة
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الاستجا�ات، بینما تمثل المخرجات مختلف وتتمثل العملیات في ذلك التفاعل الذي �حدث بین المثیرات و 
 ردود الأفعال الفسیولوجیة والنفسیة والسلو�یة.

 مهنیةضغوط الالأنواع  2.2
�مكن تصنیفها وفق عدة معاییر نذ�ر منها معیار الأثر، معیار  مهنیةضغوط اللهناك أنواع متعددة ل

 :1الشدة ومعیار المصدر وهي �الاتي
 وفق معیار الأثر مهنیةضغوط الالأنواع  1.2.2

 ها الضغوط الإ�جابیةوالضغوط السلبیة:نجد نوعین من الضغوط منوفق هذا المعیار 
هي عبارة عن تلك الضغوط التي تكون مهمة وضرور�ة للمورد البشري  الضغوط الإ�جابیة: •

ثم  فبالنسبة للمورد البشري تعمل الضغوط الإ�جابیة على رفع دافعیته وتحسین أدائه ومن ،والمؤسسة
تحقیق النجاح، أما �النسبة للمؤسسة فإن الضغوط الإ�جابیة تكون �مثا�ة الوسیلة الفعالة للرفع من حیو�ة 
وأداء المورد البشري، و�ذا �سر الكسل والملل الناتج عن الروتین في العمل، وهو ما ینعكس في الأخیر 

 �الإ�جاب على �میة وجودة الإنتاج. 
ن تلك الضغوط التي �كون لها انعكاس سلبي على المورد البشري هي عبارة ع الضغوط السلبیة: •

شعور �الإرهاق والقلق والتشاؤم من الوالمؤسسة، حیث تسبب للموردالبشري انخفاضا في الدافعیة و 
المستقبل، أما �النسبة للمؤسسة فإن الضغوط السلبیة تحملها تكالیف �اهظة ناتجة عن انخفاض الرضا 

 ذا حوادث العمل والتسرب الوظیفي...الخ.، و�للموظفینالوظیفي 
 وفق معیار الشدة مهنیةضغوط الالأنواع  2.2.2

ث أنواع من الضغوط هي الضغوطالبسیطة، الضغوط المتوسطة والضغوط لاوفق هذا المعیار نجد ث
 الشدیدة:

قد یبلغ دقائق أو ساعات، أو هي  ریتلك الضغوط التي تستمر لوقت قص : هيالضغوط البسیطة •
 عبارة عن تلك الأحداث البسیطة التي یتعرض لها المورد البشري في العمل أو خارجه.

تستمر من ساعات إلى أ�ام مثل فترة العمل  تيهي عبارة عن تلك الضغوط ال الضغوط المتوسطة: •
 الإضافیة، ز�ارة شخص غیر مرغوب فیه...الخ. 

تي تستمر لوقت طو�ل، فقد تصل إلى أشهر أو لرة عن تلك الضغوط ا: هي عباالضغوط الشدیدة •
 سنوات، مثال ذلك الفصل من العمل، غیاب شخص عز�ز عن العائلة...الخ.

                                                            
، مذكرة لمتطلبات نیل شھادة الماجستیر، كلیة العلوم أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي للموارد البشریة بالمؤسسة الصناعیة،شفیق شاطر1

 .104 -103، ص 2010الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة امحمد بوقرة، بومرداس، 
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 وفق معیار المصدر مهنیةضغوط الالأنواع  3.2.2
، ومن بین هذه مهنیةضغوط الالهنا نجد اختلاف �بیر بین الباحثین والكتاب نظرا لتعدد مصادر 

نجد الضغوط الناتجة عن البیئة الماد�ة، الضغوط الناتجة عن البیئة الاجتماعیة والضغوط  التصنیفات
 .عن النظام الشخصي للمورد البشري  الناتجة

هي تلك الضغوط التي یتعرض لها المورد البشري نتیجة توفر الضغوط الناتجة عن البیئة الماد�ة:  •
 اء...الخ.ظروف ماد�ة غیر ملائمة، مثل ضعف الإضاءة، الضوض

هي تلك الضغوط الناتجة عن التفاعلات الاجتماعیة ما  الضغوط الناتجة عن البیئة الاجتماعیة: •
ات فلاخالبین الموارد البشر�ة داخل مواقع العمل مثل الصراعات التي قد تحدث بین الأفراد أو الجماعات، 

 مع الرئیس المباشر...الخ. التي تحدث
هي تلك الضغوط التي تنتج عن الفروقات  خصي للمورد البشري:الضغوط الناتجة عن النظام الش •

 ، مثل الاختلاف في الجنس، الاختلاف في العرق والد�انة...الخ.ظفینالمو  ینالفرد�ة ما ب
 السا�قة الذ�ر: مهنیةضغوط الالوالشكل التالي یلخص أنواع 

 لمهنیةضغوط االأنواع  ):03الشكل رقم (
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

، مذ�رة لمتطلبات نیل شهادة أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي للموارد البشر�ة �المؤسسة الصناعیة،شفیق شاطر:لمصدرا

 .104 -103، ص 2010الماجستیر، �لیة العلوم الاقتصاد�ة والتجار�ة وعلوم التسییر، جامعة امحمد بوقرة، بومرداس، 

 مهنیةلاضغوط الأنواع 

ضغوط 
 �سیطة

 

ضغوط 
 متوسطة

 

 من حیث الآثار من حیث الشدة من حیث المصدر

ضغوط ناتجة 
عن النظام 
 الشخصي

ضغوط ناتجة 
عن البیئة 

 یةالاجتماع

ضغوط ناتجة 

عن البیئة 

 الماد�ة

ضغوط 
 شدیدة

ضغوط 

 سلبیة
ضغوط 
 إ�جابیة
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 مهنیةضغوط الالأ�عاد  3
 على النحو التالي:   مهنیةضغوط الال�مكن تصنیف أ�عاد 

 ع الدوراصر  1.3
�حدث عندما تتعارض مطالب العمل التي �جب على الفرد القیام بها وفقا لتعلیمات وتوجیهات 

والتي تختلف عن عمله الأساس أو ، المؤسسة، و�عض المواقف أو المطالب الأخرى داخل المؤسسة
 . 1تتعارض مع قناعاته الشخصیة

 غموض الدور 2.3
�ه عدم وضوح الدور الذي �قوم �ه الفرد داخل العمل عند غیاب المعلومات الكافیة، فهو �قصد 

 .2�حدث حینما لا �علم الفرد حقیقة ما المطلوب منه على وجه الدقة للقیام �عمله
 عبء الدور 3.3

حیثیطلب  ،تحمیل الفرد أعباء تفوق طاقته، وقد تكون ز�ادة الأعباء من الناحیة الكمیةو�قصد �ه 
الفرد القیام �أعمال أكثر مما �ستطیع انجازه في الوقت المحدد، �ما قد تكون ز�ادة عبء العمل  من

 . 3في شكل نوعي، �أن �طلب من الفرد القیام �أعمال لا تلائم استعداداته وقدارته الخاصة

 طبیعة العمل ومتطلباته 4.3
وهذا الاختلاف في حد ذاته  تتباین الوظائف والمهن من حیث المسؤولیات وأسالیب العمل المتبعة،

 . 4یؤدي إلى التضارب في مستوى الضغط المهني الخاص �كل وظیفة

 ظروفالعمل 5.3
تیب مكان العمل وغیرها من رة، تر اإن اختلال ظروف العمل الماد�ة من إضاءة، ضوضاء، حر 

 .5والضغوط النفسیةز�ادة الشعور �التوتر ،و ؤدي إلى شعور الفرد �عدم مناسبة العمل وظروفهالتي تالظروف
 النمو والتقدم الوظیفي 6.3

تظهر الضغوط نتیجة الإحساس الفرد �أن فرص التقدم والنمو الوظیفي داخل المنظمة التي ینتمي 
إلیها تحكمها معاییر أخرى �خلاف �فاءة الأداء، حیث تتعارض مع طموحات الفرد ومحاولة التقدم في 

 .6مساره الوظیفي

                                                            
 . 65، ص2019ئر ،ا، الجز9،المجلد 18سات الإنسانیة، العدد ا، مجلة البحوث والدرأداء العاملینأثر ضغوط العمل على ن،عمار شلابی1
دارسة حالة على عینة من موظفي مؤسسة توزیع الكھرباءوالغاز بمدینة  -الذكاء العاطفي وعلاقتھ بضغوط العمل،عبد القادر قرش وزینب العقون2

 .299، ص2018،  الجزائر، 9،المجلد 16، العدد -ةاقتصادیرفاتد ةمجلالأغواط،
سات في علم اجتماع المنظمات، ا، مجلة الدرتأثیر ضغوط العمل على أداء العاملین بمؤسسة البناء الجاھز بالأبیار، یریة وفؤاد نعوماعتیقة حر3

 . 22، ص2015ئر ،ا، الجز5العدد 
غیر منشورة،  دكتوراه، أطروحة ضغوط العمل وأثرھا على القیادة الإداریة لدى رؤساء المجالس الشعبیة البلدیة بولایة جیجل،جمال كعبار4

 .61، ص2019ئر ،اتخصص علم النفس والتنظیم، جامعة قسنطینة، الجز
غیر منشورة، تخصص تسییر  دكتوراه، أطروحة الجزائریةأثر ضغوط النفسیة والاجتماعیة على أداء المؤسسات الاقتصادیة ،محمد بن عدة5

 .64، ص2018ئر، االمؤسسات، جامعة تلمسان، الجز
 .  66-65، ص المرجع نفسھ، محمد بن عدة 6

https://search.emarefa.net/ar/search?append=SOURCE_s%3A%22%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9+%D8%AF%D9%81%D8%A7%D8%AA%D8%B1+%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9%22
https://search.emarefa.net/ar/search?append=SOURCE_s%3A%22%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9+%D8%AF%D9%81%D8%A7%D8%AA%D8%B1+%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9%22
https://search.emarefa.net/ar/search?append=SOURCE_s%3A%22%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9+%D8%AF%D9%81%D8%A7%D8%AA%D8%B1+%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9%22
https://search.emarefa.net/ar/search?append=SOURCE_s%3A%22%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9+%D8%AF%D9%81%D8%A7%D8%AA%D8%B1+%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9%22
https://search.emarefa.net/ar/search?append=SOURCE_s%3A%22%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9+%D8%AF%D9%81%D8%A7%D8%AA%D8%B1+%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9%22
https://search.emarefa.net/ar/search?append=SOURCE_s%3A%22%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9+%D8%AF%D9%81%D8%A7%D8%AA%D8%B1+%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9%22
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 مهنیةضغوط الالمراحل  4
 :1ب مهنیةضغوط الالمراحل تمر 
 طرمرحلة التنبیه �الخ 1.4

في التفاعلات الجسمانیة والنفسیة الداخلیة  مهنیةضغوط الالوهي تمثل مرحلة رد الفعل الأولى تجاه 
و�لما  ،ر ذلك من الأعراضیها توتر الأعصاب وارتفاع ضغط الدم، معدل التنفس وغیترتب علیوالتي 

ر یش�الشعور �القلق والتوتر والإرهاق مما  من ة یزادت حالة الإجهاد أو الضغط انتقل الفرد إلى درجة عال
 .مهنیةضغوط الالإلى مقاومة الفرد للضغط وهي المرحلة الثانیة من مراحل 

 مرحلة المقاومة 2.4
ترتب على هذه یوارتفاع مستوى القلق والتوتر وعادة ما  لمهنیةضغوط االتبدأ هذه المرحلة مع تزاید 
ة �ة منها إصدار قرارات متعددة وعاجلة وحدوث صدمات أو نزاعات قو یالمقاومة العدید من الظواهر السلب

وظهور العدید من المواقف والمتغیرات التي تخرج عن سیطرة الفرد �صورة قد تؤدي إلى انهیار المقاومة 
 ة.یى من المشكلات والأعراض السلبوظهور مجموعة أخر 

 مرحلة الاستنزاف 3.4
ها، �ستنزف الفرد طاقته وقدرته في یف والتغلب علیمع استمرار الضغوط وعدم تمكن الفرد من التك

 ف. یتنهار النظم ووسائل التكفالضغوط  مع فیالتك
 مرحلة الإنحسار والانكماش 4.4

لمطالب التي تنادي بها قوى الضغط تبدأ هذه المرحلة عندما یتحقق جانب هام ورئیسي من ا
الإداري أو بوصولها إلى اتفاق مع متخذ القرار، ومن ثم تبدأ هذه القوى بتخفیف الضغط على متخذ 
القرار، بل ومساعدته وتقد�م دعمها له ومن ثم تبدأ �التحول من المعارضة إلى المهادنة ومن المهادنة إلى 

 ار�ة الكاملة والتعاون الكامل و�لا حدود و�ختفي الضغط الإداري.التعاون والمشار�ة الجزئیة ثم إلى المش
 مرحلة الإخفاء والانتهاء أو التحول إلى مجالات عدیدة 5.4

وتأتي هذه المرحلة عندما تحقق المطالب قوى الضغط الإداري �الكامل ومن ثم تفتقد هذه القوى 
 ار�ن هما:یالاخت لهاكون �المبرر والسبب في تكتلها واستمرارها ومن ثم 

 التفكك والانصراف عن الاستمرار في الضغط على متخذ القرار الإداري لتحقق مطالبهم �الكامل. •
التحول إلى جماعات وقوى ضغط أخرى لمساعدتها في تحقیق مطالبها خاصة إذا ما �انت هذه  •

 المطالب تجد الهوى في نفوس القوى الضاغطة الأولیة وتحقق لها �عض المكاسب والمصالح.

                                                            
 .134، ص مرجع سبق ذكره،مصطفى محمود أبوبكر1
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 مهنیةضغوط الالمصادر  5
على أنها تلك العوامل المسببة للضغوط، �ما تعني الجوانب  مهنیةضغوط الالتعرف مصادر 

 وفیما یتعلق �مصادر الضغوط فهي تنقسم إلى:  ،المختلفة لبیئة الفرد العامل والتي تسبب الإجهاد 
 المصادر المتعلقة �المنظمة 1.5

 عوامل تتعلق �سیاسة المنظمة وتتضمن:  1.1.5

 .تقییم أداء العاملین �صورة ارتجالیة وغیر منصفة •
 .عدم المساواة بین العاملین في الرواتب والحوافز •
 .قواعد غیر مرنة •
 .تدو�ر نو�ات العمل •
 .تنقلات متكررة بین العاملین لمواقع مختلفة •
 .واجبات وظیفیة غیر واقعیة •

 ثقافة المنظمة 2.1.5

ثقافة  وزملائهجیبسون  الحدیثة في الإدارة، فقد عرف�عتبر مفهوم الثقافة التنظیمیة من المفاهیم 
ضات وقواعد االمنظمة �أنها شیئا مشابها لثقافة المجتمع، إذ تتكون من القیم، والنماذج الاجتماعیة وافتر 

د السلوك  والروا�ط یتها ومناخها تحدومعاییر  وأنماط سلو�یة مشتر�ة، �ما أن ثقافة المنظمة هي شخص
د، غیر أنه إذا لم �ستطع الفرد تبني قیم المنظمة التي هي في الغالب تمثل قیم الأفر المناسبة وتحفز ا

الإدارة العلیا، فإن ذلك �عني أن هناك فجوة بین الطرفین، مما �شكل بدوره مصدر للضغوط على الفرد 
�عمل معها الذي �حاول التكیف مع هذه المنظمة فقد �جد الفرد صعو�ة في التوفیق بین قیم الجماعة التي 

وقیمه الشخصیة، و�ظهر ذلك عندما �كون الفرد متحمسا لأداء عمله �الشكل المطلوب منه، غیر أن 
�عمل فیها تنظر إلى العمل الجاد على أنه تهدیدا لوضعها خاصة إذا ما �انت تعودت على  يالجماعة الت

دث عندما تكون هناك فجوة ت، لذا �مكن القول �أن ضغوط العمل تحاالتكاسل في العمل وتأجیل القرار 
�عمل بها، �حیث لا �ستطیع التوفیق بینهما، أو عندما یرى الفرد �أن  يبین قیم الفرد وقیم المنظمة الت

 .المنظمة تنادي �قیم معینة في الوقت الذي تظهر ممارساتها عكس ذلك
 الهیكل التنظیمي 3.1.5

للعلاقات السائدة في المؤسسة حیث یوضح  و�قصد �الهیكل التنظیمي البناء الذي �حدد التر�یبة الداخلیة
 ،الوحدات الرئیسیة والفرعیة التي تتكامل فیما بینها لإنجاز الأنشطة التي تحقق أهداف المؤسسة

 و�تضمن العوامل والجوانب التالیة: 

 .تاالمر�ز�ة وعدم المشار�ة في اتخاذ القرار  •
 .فرص محدودة في الترقیة والتقدم •



الإطار النظري لإدارة الضغوط المهنیة و�س�تقرار الوظیفي الثاني:                الفصل   

29 
 

 .درجة عالیة من الرسمیة •
 .درجة عالیة في التخصص الوظیفي •
 .�ط بین الأدواراالاعتماد�ة والتر  •
 الاستشار�ین –ع التنفیذیین ا نز  •

 الأجور والمكافآت 4.1.5

وان البعض �عالج هذا  ها،ناصر و�عتبر الأجر من أهم عناصر إن بیئة العمل تتكون من عدة ع
ات الفسیولوجیة والنفسیة، فمن أهم مصادر إشباع الحاجو  الموضوع �اعتباره أحد دوافع العمل وحوافزه

خلاله یوفر و�ؤمن الفرد المأوى والمأكل والمشرب، �ما أنه �حقق ذاته و�رضي دوافعه، وهذا ما أشار إلیه" 
 " حین حدد الحوافز الأساسیة للعمل في خمسة وهي: بلوم

 ف.الترقیة، ساعات العمل، الأجر، الأمن، العلاقات مع المشر 

وأتباعه في اعتبارهم  هرز�رغوخلافا لما یذهب إلیه  ،عات العمالیةا النز  �عد الأجر من أهم أسباب
فإن الأجر قد یتعدى ذلك �كثیر لیرمز للمكانة ،للأجر �مجرد وسیلة للإشباع الحاجات الفیز�ولوجیة 
ف من طرف ار، وقد یترجم �مر�ز لتقدیر واعتر االاجتماعیة، و�عزز مستوي الشعور �الأمن والاستقر 

 .همیة ودور العاملالمؤسسة لأ
أما التحفیز المعنوي، فقد �كون عن طر�ق التقدیر اللفظي للأداء أمام الزملاء وتقد�م الشهادات 
والمدح وغیرها من المكافآت التي قد �كون لها أهمیة �بیرة في الرفع من مستوى رضا العمال وولائهم 

لكثیر من المدیر�ن لا �عطونه أهمیته الحقیقیة، ا فإنمهم، وعلى الرغم من قیمة هذا النوع من التحفیز اوالتز 
 .ولا �عتمدونه في تحفیز العمال داخل المؤسسات

 جماعة العمل  5.1.5

د في العمل عامل رئیسي ومؤثر في صحة اعلى أن العلاقات الجیدة بین الأفر  "كو�ر ومارشال"حیث أكد 
ك التي تتضمن الثقة المنخفضة، " العلاقات السیئة �أنها تل"فرنش و�ابلان وعرف د والمؤسسات،االأفر 

لاستماع أو محاولة معالجة المشكلات التي تواجه أو تعترض وعدماالمنخفض،والاهتمام والتدعیم والتأیید 
 .د المؤسسةاأفر 

دها �سبب اع بین أفر ا د الجماعة إلى ز�ادة الطاقة الإنتاجیة یؤدي الصر افبینما یؤدي انسجام أفر 
وقیمهم ومیولهم وفلسفاتهم وأدوارهم أو نتیجة لتباین وجهات النظرفیما بینهم اختلاف حاجاتهم وثقافاتهم 

 .�ات غیر الرسمیةاحول قضا�ا معینة في المستوى التنظیمي إلى ز�ادة نسبة الغیاب والإضر 
إن التعامل مع نوعیات صعبة من الناس و�ذلك العمل مع رئیس �ثیر النقد لا فوفي جانب آخر 

زملاء العمل لا �قدمون الدعم الاجتماعي  وانیة ولا �قدر الجهد المبذول من الفرد، عي الجوانب الإنسا یر 
 .لزملائهم الآخر�ن و�ثیرون مشكلات عدة، یولد نوعا من التوتر في العلاقات
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 وقد تكون العلاقات السیئة داخل و�ین الجماعات مصدر للضغط، وقد تتضمن العلاقات السیئة:    

 .الثقة المنخفضة •
 .الافتقار إلى التماسك •
 .المساندة المنخفضة •
 .الافتقار إلى الرغبة في الاستماع إلى المشاكل التي تواجه الجماعة أو العضو في الجماعة •
 .الافتقار إلى الرغبة في التعامل مع المشكلات التي تواجه الجماعة أو العضو في   الجماعة •

 الترقیة المهنیة 6.1.5

�كسبون المال فقط ولكن یرفعون لا إن التقدم المهني ذو أهمیة �النسبة للعدید من العمال، فبالترقیة 
 .مكانتهم

والترقیة هي نوع من النقل یتضمن إعادة تعیین الفرد في وظیفة أخرى �مكن أن تكون ذات أجر 
 .ت أكثر أو أهمیة أكبرا�ا وامتیاز اأعلى ومز 

 �الترقي الوظیفي، نظام الحوافز والأجور تؤدي �العامل إلى:  وعدم تبني المنظمة لخطة خاصة

 .الشعور �الملل تجاه العمل وضعف الأداء  •
 .غیاب الحس في الإنجاز •
 .ضعف الولاء في المنظمة  •
 البحث عن عمل آخر �حقق الذات �شكل أفضل من خلال دعم مالي أحسن.  •

 العملیات التنظیمیة 7.1.5

د نحو اتلك الممارسات الإدار�ة التي تستهدف توجیه وتنسیق جهود الأفر و�قصد �العملیات التنظیمیة     
تحقیق أهداف المنظمة، حیث أنه إذا تم ممارسة هذه العملیات �شكل جید یؤدي إلى تحسین العلاقة بین 

لعشوائیة فإنها أما إذا �انت هذه العملیات تمارس �شيء من التعسف وا،الفرد والمنظمة التي ینتمي إلیها 
إلى التباطؤ في الأداء واللامبالاة، والتي قد تؤد� مهنیةضغوط الالمن مصادر  راكون بلا شك مصدست

 .تقو�م الأداء وت والاتصالاوتعدد العملیات التنظیمیة المتعلقة �اتخاذ القرار 
 راتااتخاذ القر  1.7.1.5

�طر�قة عشوائیة أو ت ار ات جوهر العملیات الإدار�ة، لذا فإن اتخاذ القر اار ر تمثل عملیة اتخاذ الق
 .استبداد�ة قد تكون مصدر من مصادر ضغوط العمل

ت إلى ز�ادة مقدار شعورهم �ضغوط اار ر كهم في صنع القایؤدي تهمیش دور المرؤوسین وعدم إشر 
 العمل و�رجع ذلك إلى سببین أساسیین هما: 

و�أن أفكارهم ت ینمي فیهم الشعور �عدم الأهمیة، اأن ضعف مشار�ة المرؤوسین في صنع القرار  •
 . �الضغوط المهنیةحدة شعورهم من لوماتهم لیس لها قیمة، مما یز�د ومع
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ت المرتبطة بوظیفتهم فإن ذلك یؤدي إلى اعندما لا یتاح للمرؤوسین فرصة المشار�ة في صنع القرار  •
 .مهنیةضغوط الالز�ادة المعاناة من و  شعورهم �الإحباط، وفقدان التحكم في عملهم

 داء نظم تقییم الأ 2.7.1.5

و الموظف، ومنحة العلاوة أو الترقیة أو حرمانه منها أ وهو حكم على السلوك الإنتاجي للعامل
ت منخفضة في عملیة تقییم احسب نتیجة هذا التقییم، ومن المتوقع أن العمال الذین �حصلون على تقدیر 

سواء (، لأن الفرد إذا شعر �أنه قد ظلم الضغوط المهنیةمن مصادر  االأداء یرون في هذا التقییم مصدر 
فإن ذلك مصدر للشعور �التوتر والانضغاط، وهذا معناه أن العمال الذین  )قد �ان ظلم فعلا أو لا

 للشعور �التوتر.           التقدیرمصدرا ت منخفضة �كون ذلكا�حصلون على تقدیر 

هو المرؤوس، ومهما �ان إن تقییم الأداء هو حكم �صدره شخص هو الرئیس على شخص آخر 
 .هذا الحكم موضوعیا فإن من �صدر �حقه هذا الحكم غالبا لا یرضى عنه

فقد تحدث ضغوط لأسباب أخرى مثل عملیة تقییم الأداء للعاملین خصوصا إذا �انت نتائجها تؤثر على 
 .المستقبل الوظیفي للموظف

 الاتصال 3.7.1.5

وهي تساعد الأعضاء الإدار�ین في إنجاز  ت معا،االتي تر�ط الإدار  الوسیلةإن الاتصالات هي 
 .أهداف فرد�ة وادار�ة

الاتصال �أنه النقل والاستلام مع الفهم للخواطر والتعلیمات، و�شیر البعض  أندرسون  و�عرف
الأخر للاتصال �أنه العملیة الهادفة إلى نقل وتبادل المعلومات التي على أساسها یتوحد الفكر وتتفق 

ت، فهو تبادل الأفكار والبیانات �غرض تحقیق أهداف العمل الإداري، وتتضح أهمیة اار المفاهیم وتتخذ القر 
ثانیة  و�عملیة الرقا�ة من جهةت من االاتصال في قوة صلته �التخطیط من جهة و�إصدار القرار 

 جهةأخرى.

ها را سة التي أجا، وانطلاقا من الدر مهنیةضغوط الالأما فیما یتعلق �العلاقة بین الاتصال و 
 د داخل المنظمة على النحو التالي: ایرى �أن هناك تأثیر للاتصال على الأفر  والذي Schulerشولر

 أن الاتصال یؤثر على تأو�ل الشخص للمعلومات التي �ستقبلها، �ما یؤثر على دوره في المنظمة  •

ا الوظیفي ك الشخص لدوره في المنظمة یتأثر �الاتصال الذي یؤثر بدوره على مستوى الرضاإن إدر  •
 .لد�ه، ومن ثم درجة أو حدة الضغوط التي یتعرض لها

�مكن أن یتوفر صدى الاتصال �عدة وسائل، ففي مواقف المواجهة وجها لوجه �كون الرد المباشر 
ت الوجه الخاصة �الاستیاء أو عدم الفهم، وأ�ضا فإن وسائل الرد اممكن من خلال: تبادل الكلمات، تعبیر 

ید، استبدال العاملین نقص التعاون، اقلة الإنتاج، سوء نوعیة المنتج، الغیاب المتز الغیر مباشرة مثل: 
 الاتصال.ع بین الوحدات، �شیر إلى فشل في عملیة ا الصر 
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 ر والأمن الوظیفيراالاستق 8.1.5

الأمن الوظیفي هو مجموعة الضمانات والمنافع الوظیفیة التي �طلبها العاملون مثل الأمن من 
�ز�ل الشعور �القلق نتیجة خوف العمال من فقدان وظائفهم، �ما و فه ،أسباب شرعیة فقدان الوظیفة دون 

 .أنه یرفع من مستو�ات ولاء العمال �مؤسستهم
ت متكررة ومتلاحقة اء تغییر ابینها إجر  من عدة أسباب منر الوظیفي قد �كون ناتجا اوعدم الاستقر 

ان العامل للأمن والطمأنینة، و�ؤدي إلى ت واضحة، حیث یؤدي ذلك إلى فقدافي المنظمة بدون مبرر 
 .الارتباك والتشو�ش وعدم القدرة على الإبداع أو الابتكار

 المصادر المتعلقة �الوظیفة 2.5

 صراع الدور  1.2.5

ع الدور عندما تتعارض مهام الوظیفة مع فكرة شخص عن نفسه أو عن دوره، أو قد ا و�قوم صر 
 .تتعارض مع میوله وطموحاته

ع الدور عندما یتلقى الشخص رسالة متضار�ة فیما یتعلق �الدور الملائم للسلوك ا ینبثق صر 
ع بین توافق الفرد مع مجموعة من التوقعات المتعلقة ا ع الدور عندما �كون هناك صر ا و�تواجد صر ،

ع الدور نتیجة را �الوظیفة و�ین التوافق مع مجموعة أخرى من التوقعات، و�صرف النظر عما إذا حدث ص
 .دااسات التنظیمیة أو �نتیجة للأشخاص فقد �مثل ذلك ضاغط هام لبعض الأفر السی

 غموض الدور 2.2.5

 ،�أنه نقص وضوح أهداف العمل ومدى مسؤولیات الفرد في عمله  ا�فانسفیك ماتسونووقد عرفه 
و�عتبر غموض الدور من أكثر العوامل المؤد�ة للضغط �سبب شعور العاملین �عدم التأكد فیما یتعلق 

 .والتوقعات وأسلوب تقییمهم وغیرها  �الأهداف
 ومن المصادر الرئیسیة لغموض الدور نجد:

لنقص التدر�ب، أو ضعف الاتصالات بین أعضاء  اعدم وجود معلومات �افیة لأداء العمل نظر  •
 المنظمة 

 عدم فهم الفرد لما هو متوقع منه، وعدم قدرته على فهم تقو�م الأداء   •

نتائج أدائه وما یترتب علیها، وارتكازها على الجوانب السلبیة  لتوضیحجعة ار للتغذ�ة الامل افتقاد الع •
 .فقط دون الإ�جابیة

 .معلومات غیر �افیة عن دوره في العمل •
 .الدور المهني غیر واضح، لا �عرف ماهو المتوقع منه أو ما �جب علیه أن یؤد�ه •
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 عبء العمل 3.2.5

، فز�ادة حجم الأعباء المو�ل القیام �هالمو�ول للفرد  و�عني ز�ادة أو انخفاض حجم معدل العمل
إلى معدل أعلى من المعدل المقبول تتسبب في إحداث مستوى عالي من الضغط، وانخفاض حجم ما لفرد 

أعباء العمل المو�ل للفرد القیام بها إلى معدل أقل من المعدل المقبول یؤدي إلى انخفاض مستوى شعور 
 .وز�ادة الشكوى والعصبیة والغیاب والعزلةالفرد بتقدیر ذاته 

و�حدث عبء العمل من خلال �ثرة وتعدد المهام المطلوب انجازها في وقت قصیر أو عدم تناسب 
 .قدرة الفرد مع المهام، أو عدم تناسب مؤهلاته مع طبیعة العمل، وهو ینقسم إلى عبء �مي ونوعي

من مصادر الضغوط فمن الناحیة الكمیة  ا�عتبر تحمیل الفرد العامل أعباء فوق طاقته مصدر 
�طلب من الفرد القیام �أعمال أكثر مما �ستطیع إنجازه في الوقت المحدد، أو قد تكون في شكل نوعي 

ته الخاصة، �ما أن تحمیل الفرد �أقل مما اكأن �طلب من الفرد القیام �أعمال لا تلائم استعداداته وقدر 
 .وامكانیاته تهاضغوط، لأن ذلك �عني استهانة �قدر �جب من الأعمال �عتبر من مصادر ال

 العمل الروتیني 4.2.5

الضاغطة  العمل الروتیني یؤدي إلى مشاعر الملل والضیق، حیث تتسم العدید من الأعمال إن
 .ر والجمود وعدم التجدید، �حیث یتسرب الشعور �الملل والانضغاط النفسي إلى العاملا�الروتین والتكر 

 تحمل المسؤولیة 5.2.5

تحدث ضغوط العمل �سبب شعور الموظف الذي �شغل منصبا رئاسیا أنه مسؤول عن تقییم 
أشخاص آخر�ن، و�تا�ة التقار�ر عنهم من حیث الصلاحیة للعمل، أو الاستحقاق لعلاوة أو ترقیة أو حتى 

 .الفصل من العمل خاصة إذا �ان هذا الموظف من ذوي الضمیر الحي الیقظ
 )لعملنوعیة ا( متطلبات المهمة 6.2.5

هناك أشخاص �عانون من ضغوط العمل رغم أن عدد ساعات العمل قلیلة ولكن أعمالهم تتطلب 
ن المدني أو العسكري وأعمال التحالیل الطبیة ادقة ومهارة، وتتعرض لأخطاء عدیدة مثل أعمال الطیر 

�كون ثمة  حة، ومع ذلك فإن غیاب ضغط العمل �شكل �لي لیس �المفید، إذ من المرغوب فیه أنار جوال
 .قدر من التوتر، �حیث تستنهض دافعیة العامل نحو أداء عمله والإجادة فیه

 الظروف الفیز�قیة للعمل 7.2.5

�مكن أن تكون الظروف الفیز�قیة للعمل من أسباب الشعور �الانضغاط والمشقة وهذه الظروف     
، هذا المنخضةأو المرتفعةرة االفیز�قیة تشمل: الإضاءة الغیر �افیة أو الضوضاء الشدیدة أو درجات الحر 

ض اإلى جانب ز�ادة نسبة الرطو�ة والأتر�ة، أو التعرض لمواد �یمیاو�ة ضارة أو الغبار أو التعرض للأمر 
 .المهنیة
 �البیئة الخارجیة المتعلقةمصادر ال 3.5
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 بین متطلبات عمل الفرد و�ین حیاة الفرد  علاقة هناك:جتماعیةالإ لاقاتاضطراب في الع 1.3.5
فمتطلبات العمل وما ینتج عنها من ضغوط له تأثیر على حیاة الفرد العائلیة والعكس صحیح،  العائلیة،

وارتفع  و�لما زادت درجة صراع العائلة لدى الفرد �لما أدى ذلك إلى تناقص درجة رضاه عن العائلة،
أثناء تأد�ة نتیجة لذلك شعوره �الضغوط من جانب عائلته، والتي تؤدي إلى شعوره �التوتر والضغوط في 

 .عمله
قد تكون الأسرة سببا لبعض الضغوط ،وعندما تتعارض متطلباتها مع :أحداث الحیاة المختلفة 2.3.5

عز�ز،الطلاق،توتر جوهر�ة مثل وفاة شر�ك الحیاة أو  متطلبات العمل، أوما �حدث في الأسرة من تغیرات
 .مرتبط �موقف مالي خاص �الموظف أو المعاناة من مرض معینوغیرها

 مهنیةضغوط الالالاتجاهات الحدیثة لإدارة  6
 مهنیةضغوط الالمفهوم إدارة  1.6

 نذ�ر ما یلي: مهنیةضغوط الالمن بین التعار�ف التي قدمت لإدارة 
ضغوط التي العلى أنها: مجموعة من الأنشطة الإدار�ة المتعلقة �التعامل مع  طهطارق عرفها  •

 .1یتعرض لها الأفراد داخل المنظمات
�أنها: أسالیب أو استراتیجیات أو برامج تقدم �أشكال مختلفة ووسائل  مهنیةضغوط الالتعرف إدارة  •

متعددة للأفراد الذین �عانون من الضغط ومن ثم فهي تقتضي أن یتدرب هؤلاء الأفراد على �یفیة 
 .2استخدامها للتخفیف أو التخلص من الآثار السلبیة للضغوط

: عملیة تر�ز فیها المنظمة على محاولة تجنب مهنیةضغوط الالرة وفي تعر�ف آخر نجد أن إدا •
مسببات الضغط أو تقلیلها من خلال إدارة المستقبل الوظیفي، و�عادة تصمیم الوظائف وذلك من شأنه أن 

 .3�عطي للفرد قدرا أكبر من التحكم في وظیفته و�قلل من شعوره �الغموض وعدم الوضوح
على أنها: الإجراءات أو  المرسي وثابت عبد الرجمن ادر�سجمال الدین محمد كما عرفها  •

الوسائل التي �مكنها أن تساعد الأفراد في التعامل مع الضغوط أو الحد من الضغوط التي یواجهونها 
 .4�الفعل
 مهنیةضغوط الالاستراتیجیات إدارة  2.6

الموجهة للسیطرة على مسببات  مهنیةضغوط الالهناك العدید من الاستراتیجیات والطرق لإدارة 
الضغوط والتخفیف من آثارها السلبیة على الفرد والمنظمة، مع التأكید من ضرورة توافق هذه 
الاستراتیجیات وتنفیذها مع طبیعة المنظمة وطبیعة الوظائف من اجل تغییر الأوضاع النفسیة والصحیة 

 والأنماط السلو�یة للعاملین.
                                                            

 .590، ص2007، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، التنظیمي في بیئة العولمة والأنترنتالسلوك طارق طھ،  1
 .79، ص2004، دار إدراك للنشر والتوزیع، القاھرة، إدارة ضغوط العملیوسف جمعة سید،  2
 ,321، ص2003ھرة، ،  القا1الشركات المصریة العالمیة للنشر، ط علم نفسك بالطریقة المثلى مھارات الإدارة،یورك برس،  3
 .541، ص2004، الدار الجامعیة، الإسكندریة، السلوك التنظیميجمال الدین محمد المرسي وثابت عبد الرحمن ادریس،  4
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 على المستوي الفردي مهنیةال ضغوطالاستراتیجیات إدارة  1.2.6
على المستوى الفردي، و�مكن القول ان  مهنیةضغوط الالتقوم هذه الأسالیب والطرق في مواجهة 

رغبة الفرد في اصلاح حاله واقتناعه �الطر�قة التي �ستخدمها وتمتعه �الإرادة القو�ة هي شروط أساسیة 
 ب والطرق نذ�ر منها:لنجاح الفرد في مواجهة هذه الضغوط ومن هذه الأسالی

 والتفاؤل والفكاهة التـأمــل 1.1.2.6

وتسعى هذه الطر�قة إلى تحقیق حالة من الهدوء والراحة الجسمیة، وتوفیر الفرصة للفرد �ي یوقف 
أنشطته الیومیة و �مارس درجة عالیة من الانتباه والوعي على مشاعره ووجدانه و�ؤدي هذا إلى إعداد 

 .1العملالذهن وتدر�به على تحمل ضغوط 
لأشخاص فروح الفكاهیة لدى الأشخاص والضغوط،التفاؤل و أثبتت الدراسات وجود علاقة بین 

یتجنبون الضغوط �إدراكهم أن الأحداث الصعبة في حیاتهم هي أحداث مؤقتة والفكاهیین المتفائلین 
عن ابتعاد الأفكار التشاؤمیة ومحاولة  و�معرفة وطارئة، وهم یواجهون هذه الأوقات الصعبة والمحن �الأمل

 .2هذه الأفكار واستبدالها �أفكار جدیدة تساعده على مواجهة الضغوط
 ق الإدراكيـالتواف 2.1.2.6

تعامل مع العناصر المثیرة للضغوط �صفة خاصة تلك و��مكن للفرد أن یتعلم �یف یتواءم ذهنه 
وجه إلیها �و  �كون محاورا مع نفسهو�تطلب الأمر ان  ،التي لا �ستطیع التحكم فیها أو التخلص منها

ستطیع �الأسئلة، مثل ما هو أسوء شيء �مكن أن �حدث إذا لم تسیر الأمور في مسارها الطبیعي وهل 
 التوافق معها أم لا؟

ئج للتوافق مع النتا عد نفسهه الأسئلة السا�قة في أن ��مثل هذ وغالبا ما تتسبب محاورته مع نفسه
ثار أو تعامل مع الآ�و  ستطیع أن �عیش و�حيه �من الضغوط عندما یدرك أنقلل ار المتوقعة وأن �أو الآث

 .  3مفر من التعامل معهاالنتائج التي قد لا �كون هناك 
 الـتـر�ـیز 3.1.2.6

ان قیام الفرد �التر�یز في أداء نشاط ذو معنى وأهمیة ولمدة معینة �ساعده في تخفیف حدة 
وتعتمد طر�قة التر�یز من حیث المبدأ على نفس الفكرة تقر�با التي تعتمد علیها الضغوط النفسیة للعمل، 

طر�قة التأمل والاسترخاء فالتر�یز �صرف الفرد عن التفكیر في مصادر الضغوط، و�ؤدي �ه إلى قیامه 
 .4�عمل خلاق و�نجاز �ساعد على الشعور �التقدیر والاحترام وتحقیق الذات

                                                            
 .163، ص2004، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، 2، طالسلوك التنظیميمحمود سلمان العمیان،  1
 .44، ص1996، الإدارة العامة، كیفیة مواجھتھاو نحو إطار شامل لتفسیر ضغوط العمللطفي محمد،  2
، جامعة زیان 25، المجلد25، مجلة الحقوق والعلوم الإنسانیة، العدد الاقتصادياستراتیجیة مواجھة ضغوط العمل في المنظمة ،أ. مقدر طارق 3

 .255عاشور الجلفة، ص
 .255صمرجع سبق ذكره، أ. مقدر طارق، 4
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 معرفة شخصیة الأفراد 4.1.2.6
وذلك من خلال الوقوف على مدى قدرتهم على تحمل الضغوط والاستجا�ة لها والتخلص من أثر 
المؤثرات الماد�ة والنفسیة عن طر�ق تحقیق مطالب العاملین، وتحقیق المساندة الاجتماعیة و�قامة علاقات 

 .1جیدة وتشجیع الزمالة، والعمل على توفیر بیئة هادئة
 والحیاة الشخصیة الموازنة بین الحیاة المهنیة 5.1.2.6

محاولة الموازنة بین متطلبات العمل والمتطلبات الشخصیة أو العائلیة هي مدخل فعال للتخفیف 
من وطأة الضغوط، وقد وجد معظم المتخصصین أنه من الصعو�ة تحقیق هذه الموازنة، وغالبا ما �كون 

وط، وتحقیق هذا التوازن هناك تعدي لأحد هذه المتطلبات على الأخرى الأمر الذي �خلق هذه الضغ
 . 2مطلوب لكل من الرجال والنساء العاملات

 یح الأهدافـتوض 6.1.2.6
بتجهیز الفرد  كأي أن تكون تلك الأهداف واقعیة وقابلة للتنفیذ �الإضافة إلى التخطیط المسبق وذل

 .3نفسه للتعامل مع الأحداث
 غذ�ةـظام التـن 7.1.2.6

فالغذاء المتوازن مهم جدا �النسبة للفرد وذلك من التغذ�ة تلعب دورا رئیسیا في الضغوط ومعالجتها، 
أجل الحفاظ على درجة عالیة من الطاقة لمواجهة الضغوط، �الإضافة إلى الغذاء المتوازن فإن ما یوصي 

 .4�ه الأطباء في مجال التغذ�ة لمواجهة الضغوط هو الانتظام في تناول وجبات الغذاء
 یةـر�نات الر�اضـالتم 8.1.2.6

ن الكفاءة البدنیة للفرد دورا في مواجهة الآثار الجانبیة السیئة لضغوط أالثابت من  نه�مكن القولأ
العمل، وتؤدي ممارسة التمر�نات الر�اضیة إلى رفع فعالیة أعضاء الجسم �الشكل الذي یؤدي إلى 
مقاومتها للإجهاد، فمن المعروف أن الشخص الذي �مارس التمر�نات لا یرهق �سرعة مثل الشخص الذي 

 .5مارس أي تمر�ناتلا �
 یاـنولوجـة من التكـالراح 9.1.2.6

ذو حدین، فقد  ح�فترض أن تجعل التكنولوجیا حیاتنا أسهل، ولكن یدرك الكثیر أنها أصبحت سلا
تدخلت في حیاتنا الخاصة وزادت مستوى الضغوط للكثیر من العاملین، الكمبیوتر المحمول، التلیفون 

 ساعة، لا نستطیع الاستغناء عنها. 24المحمول جعلوا حیاتنا مكتب 

                                                            
 163، صسبق ذكرهمرجع محمود سلمان العمیان، 1
لدى الھیئة الإداریة والأكادیمیة في الجامعات الفلسطینیة بقطاع غزة،  أثر بعض المتغیرات الداخلیة على مستوى ضغط العملتغرید زیاد عمار،  2

 .47، ص2007 /2006إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة غزة، فلسطین، 
 163، ص،مرجع سابقمحمود سلمان العمیان  3
 .36، صمرجع سبق ذكرهمحمد،لطفي  4
 .163صمرجع سبق ذكره، محمود سلمان العمیان، 5
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أصبحت أجهزة  أن من العاملین �شعرون أن مستوى الضغوط ازداد منذ% 60وجدت الأ�حاث
منهم وجدوا أن هذه الضغوط تتزاید منذ ذلك الوقت، وجاء في %50اسیا من أعمالهم، والحاسوب جزءا أس

للعنا�ة الصحیة أن متا�عة البر�د الإلكتروني ي سبي بي تقر�ر مشترك لمعهد الإدارة البر�طاني ومؤسسة 
تي تسبب والإجا�ة على الرسائل التي �حملها تأتي في المرتبة العاشرة ضمن جدول �ضم أكثر الأشیاء ال

 القلق والإجهاد في العمل.
أصبح شيء صعب  ،وضع التكنولوجیا في وضعها الصحیح �أداة مهمة وعدم تر�ها تحرك حیاتنا

 .1ولى للتخفیف من هذه الضغوطالأخطوة الالبر�د الإلكتروني  والبر�د الصوتیو�عد ولكنه ضروري، 
 على مستوى المنظمة مهنیةضغوط الالاستراتیجیات إدارة  2.2.6

تتعدد الأسالیب والطرق التي من خلالها تتم مواجهة الضغوط المهنیة على المستوى التنظیمي، وتتم 
من خلال دور المنظمات في تخفیض الضغوط ومواجهتها ضمن سیاسات المنظمة و�جراءاتها، وتتمثل 

 أهم الأسالیب فیما یلي:
 التطبیق الجید لأسالیب الإدارة الحدیثة 1.2.2.6

السیاسات والبرامج والإجراءات، وتغیر المناخ التنظیمي لیتواكب مع التغیرات وذلك من خلال تعدیل 
 .2الاجتماعیة والاقتصاد�ة التي �شهدها المجتمع

 تطو�ر نظم التوظیف 2.2.2.6
وذلك من خلال اختیار الأفراد الأكثر قدرة على القیام �العمل المطلوب وتحمل المواقف الضاغطة، 

وخلق نظم عادلة للحوافز وتقییم الأداء، والأخذ �أسلوب الإدارة عباء الوظیفیة الأو�ذلك تخفیض 
 .3الد�موقراطیة في المنظمة

 ظیميـیم الهیكل التنـإعادة تصم 3.2.2.6
�مكن إعادة تصمیم الهیكل التنظیمي �عدة طرق لعلاج مشاكل الضغوط، مثل إضافة مستوى 

مكانیة توظیف العلاقات أو دمج وظائف، �ضاف إلى ذلك إ،تنظیمي جدید وتخفیض مستوى الإشراف 
 .4التنظیمیة بین الإدارات والأقسام

 یح الدورـتوض 4.2.2.6
وذلك من أجل التخلص من الصراعات و��جاد انسجام بین الأدوار التي �قوم بها العاملون في 

 .5المنظمة بوضع أهداف محددة للمهام التي �قومون بها

                                                            
 .48، صمرجع سبق ذكرهزیاد عمارن، 1
 .316، صمرجع سبق ذكرهفاروق عبده فلیھ والسید محمد عبد المجید،  2
 .53، صمرجع سبق ذكرهزیاد عمار،  3
 .256، صمرجع سبق ذكرهأ. مقدر طارق،  4
 .316، صمرجع سبق ذكرهفاروق عبده فلیھ والسید محمد عبد المجید، 5
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 تحسین ظروف العمل الماد�ة 5.2.2.6
والرطو�ة والتلوث مصدرا من مصادر  الإضاءةالمتمثلة في الضوضاء و لأن ظروف العمل الماد�ة 

تكامل جهودها في سبیل الحد من هذه  أن المنظمات ،فعلىضغوط العمل التي ینبغي الاهتمام بها
 الضغوط وتوفیر البیئة الملائمة وذلك عن طر�ق:

لسمع الاعتیادي تكییف أصوات الأجهزة والمعدات المستخدمة في العمل لتتلاءم مع مستوى ا •
 �النسبة للأفراد.

ة، سأن تحرص المنظمات في تصمیمها لمبانیها على استغلال النوافذ وخاصة في المناطق المشم •
ذلك لأن النوافذ لا توفر الضوء فقط ولكن تسمح للفرد �أن �كون على اتصال مع البیئة الخارجیة، مما 

 یز�د من متعة الفرد وتجدد نشاطه.
المنظمات تحدید المخاطر المترتبة على التلوث الناجم عن استخدام الأجهزة أو من الواجب على  •

تزو�د الأفراد �المعلومات الضرور�ة عن هذه المخاطر وما قد یترتب علیها في  والمواد في بیئة العمل
 الأفراد أسالیب الوقا�ة والأمن الصحي. تعلیم مستقبل، �ما ینبغي

�ب أفرادها على الأجهزة والمعدات الجدیدة، وأن توفر لهم وسائل ینبغي على المنظمة أن تقوم بتدر  •
الحما�ة من مخاطر هذه الأجهزة، وأن تقوم �الفحص الدوري على هذه الأجهزة للتأكد من سلامتها 
وملائمتها للعمل، فالأفراد الذین �شعرون �الأمن في بیئة العمل من المحتمل أن �كونوا أقل عرضة 

 .1ر إنتاجاللضغوط و�التالي أكث
 العمل على تكو�ن علاقة جیدة بین أعضاء الجماعة 6.2.2.6

وذلك عن طر�ق توفیر سبل التعاون فیما بینهم وتوثیق صداقاتهم والعلاقات بینهم و�ین زملائهم في 
المساندة الاجتماعیة لهم، الأمر الذي یؤدي إلى تحسین مستوى  یوفرالعمل وغیرهم خارج العمل �ما 

 یة للفرد و�التالي تخفیف حدة الضغوط التي یواجهها.الصحة النفسیة والجسم
 إقرار مبدأ المشار�ة في اتخاذ القرارات 7.2.2.6

سواء على المستوى القسم أو على مستوى المنظمة، عندما �شارك الأفراد في الاجتماعات ولجان 
 �الإحباط.وضع السیاسات التي تحدد سیر العمل وأهدافه �شعرون �أهمیتهم و�تخلصون من الشعور 

 تحدید الأهداف 8.2.2.6
تحقق من خلال أنشطة محددة الهدف، هذه الأنشطة صممت قاومة الضغوط التنظیمیة ممكن أن تم

لز�ادة دافعیة المهام وفي نفس الوقت تقلیل صراع الدور وغموضه لهؤلاء الافراد الذین �عانون من 
 .2تها المفیدة للإنتاج والعطاءالضغوط، وهو یر�ز على غا�ات الأفراد بینما یوجه طاقاتهم في وجه

                                                            
، مجلة الإدارة الاقتصاد، تشخیص وتوجیھ الأنماط القیادیة السائدة لرؤساء الأقسام العلمیة من وجھة نظر التدریسیینعبد الھادي ایثار محمد، 1

 .83، ص2007، العراق، 31بغداد، العدد
 316، صمرجع سبق ذكرهعبد المجید،  فاروق عبده فلیھ والسید محمد2
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 العمل دارة ضغوطالتدر�بیة لإبرامج ال 9.2.2.6
�یفیة التعامل مع الضغوط و دورا مهما في تدر�ب الأفراد �شكل مباشر  یةالتدر�بالبرامج لعب ت

مهارات التعامل مع الآخر�ن  واكساب الفردوالتوترات المختلفة التي �مكن أن یواجهها الفرد أثناء العمل، 
 .تعرف ببرامج إدارة الضغوط، وهي شائعة الاستخدام من قبل المنظماتو  والعلاقات الإنسانیة

�عض هذه البرامج �شمل تدر�ب منزلي مكثف على العدید من الاستراتیجیات الموضحة سا�قا 
ا ما �عتمدون بم غالههذه البرامج فكالتأمل والاسترخاء، ولأن العدید من المنظمات لا تستطیع تحمل تكلفة 

 .1على برامج جاهزة من استشار�ین خارجیین أو استخدام برامج فیدیو جاهزة شائعة الاستخدام
 تلمس أسباب الضغوط 10.2.2.6

وذلك من خلال الدراسة المستمرة للأسباب المحتملة لضغوط العمل، منها التقار�ر السر�ة وعدم 
الاستبدادي للرئیس وعدم تفو�ض السلطة، وعدم القدرة على التوافق مع العدالة في الترقیة، والنمط القیادي 

 .2العمل أو الزملاء، وتساعد معرفة تلك الأسباب في محاولة علاجها قبل استفحال أثرها
 على مستوى المجتمع مهنیةضغوط الالاستراتیجیات إدارة  3.2.6

المنهج الاجتماعي لإدارة الضغوط وهو عبارة  شافرنظرا لز�ادة تأثیر الضغوط البیئیة فقد وضع 
مساعدة و�ذا عن مجموعة من المجهودات اللازمة لتخفیض تأثیر البیئة التي تخلق الضغوط السلبیة 

 الأفراد في مقاومة هذه الضغوط.
 :3یرتكز المدخل الاجتماعي لتخفیض الآثار السلبیة للضغوط على

الأفراد مثل الرقا�ة على الجرائم، تحسین مستو�ات التعلیم، الحد من الضغوط البیئیة التي تؤثر على  •
توفیر الخدمات الصحیة والاجتماعیة المتنوعة، تقلیل المشاكل التي یتعرض لها الأطفال في المجتمع مع 

 التصرف �طر�قة إ�جابیة مع المحالین على المعاش.
ي یتعرضون لها من خلال ستمرار في تخفیض حدة الضغوط التالامساعدة الأفراد في المجتمع � •

 نداد برامج للبالغیعتكو�ن الصدقات، الترا�ط الأسري، إنشاء مراكز إدارة الأزمات، توفیر التمو�ل اللازم لإ
 سن التقاعد.

تخفیض هیكل القوى الاجتماعیة التي تؤدي إلى الضغوط من خلال الاهتمام �الأسرة والمدرسة و�یئة  •
التدخل الحكومي وترشید دور الحكومات المر�ز�ة نحو المحلیات العمل والمجتمع �كل من تخفیض حدة 

 مثل توفیر التمو�ل اللازم للمجتمعات المحلیة.
و�تضح مما سبق أن المنهج الاجتماعي لإدارة الضغوط یبین بوضوح الدور الذي �قع على عاتق 

عة من نقص توفیر المجتمع تجاه أفراده ومؤسساته المتنوعة، و�التالي تخفیض حدة المشاكل المتوق

                                                            
 .77، صمرجع سبق ذكرهزیاد عمارن، 1
 .316، صمرجع سبق ذكرهفاروق عبده فلیھ والسید محمد عبد المجید،  2
 .172، ص1998، جامعة نایف العربیة، الریاض،المدخل الإبداعي لحل المشكلات،عبد الرحمن بن أحمدھجان 3
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الخدمات والبرامج الملائمة للتنمیة، لأن ذلك یترتب علیه إمكانیة الحد من تأثیر الضغوط الأخرى التي 
یتعرض لها الفرد في المنظمة، حیث أن المنظمة لا تستطیع معالجة �ل الضغوط التي یتحملها الفرد، 

 لأن المنظمة واقعة أساسا تحت نفس الضغوط.
 مهنیةضغوط الالشروط اختیار استراتیجیات إدارة  3.6

یتطلب اختیار وتطبیق الإستراتیجیة المناسبة لمواجهة الضغوط المهنیة القیام �إجراء تشخیص دقیق 
لمعرفة مسببات هذه الضغوط ومصادرها المختلفة وأثارها على �ل من الفرد والمنظمة، �ما �جب أن 

�ستخدم فیها مختلف الأسالیب العلمیة من مقابلات، واستقصاء تكون عملیة التشخیص عملیة مستمرة و 
وعلم  المتخصصین في الطب النفسي، والطبواختبارات، وتقار�ر وسجلات، وأن �قوم بها فر�ق من 

النفسوعلم الاجتماع وخبراء الإدارة والتنظیم، �ما نشیر إلى أنه لیس هناك منهج واحد لإدارة الضغوط 
، وتتوقف فعالیة أي منهج على مدى ملائمته لظروف الفرد والتنظیم وتكلفته المهنیة داخل المنظمات

 واقتناع الأفراد �أهمیته وفعالیته.
كما تجدر الإشارة أن إدارة الضغوط المهنیة تختلف من حیث مستوى صعو�ة أو سهولة استخدام 

هم �خصوص مواقف كل أسلوب، حیث یتطلب تطبیق �عض الأسالیب تغییر �عض اتجاهات الأفراد وآرائ
معینة في حیاتهم العامة أو العملیة، �ما تتطلب �عض الأسالیب تدخل الأخصائي الاجتماعي أو الطبیب 

 النفسي لمساعدة الفرد على الخروج من الموقف الضاغط الذي �عا�شه. 
إدارة الضغوط المهنیة یتطلب أن یتوفر في  استراتیجیاتمن  استراتیجیةونؤ�د أن استخدام أي 

 :1أسالیبه الشروط التالیة
 أن تتسم تلك الأسالیب �الفرد�ة والخصوصیة •

فأسلوب مواجهة ضغوط العمل الذي �صلح لفرد ما لیس �الضرورة أن ینجح مع شخص أخر وذلك 
 یواجهونها.�سبب الفروق الفرد�ة بین شخصیات العاملین واختلاف مثیرات ضغوط العمل التي 

 أن تكون مبنیة على أساس تفضیلات الفرد وعمله •
لابد أن تكون مبنیة على أساس تفضیلات الفرد وعمله بدلا من فرضها على الشخص لأنه في هذه 

 الحالة ستكون مصدرا أخر للضغط.
 أن تتسم �المرونة •

 �عمل بها.�قصد �المرونة هنا قابلیتها للتعدیل والتكیف مع ظروف الفرد والمنظمة التي 
 أن تكون متعددة الأ�عاد •

ن إدارة الضغوط ومواجهتها لن تتحقق من خلال أسلوب واحد، و�نما لابد من وجود أسالیب إ
 متنوعة ومتعددة، وذلك لأن الضغوط نفسها متعددة الأ�عاد، أي أنها متباینة الأسباب والنتائج.

                                                            
مجلة الدراسات والبحوث  ،-قراءة تحلیلیة-دارة الضغوط المھنیة كمدخل لتفعیل الإدارة المدرسیة الحدیثةاستراتیجیات إ ،د. عتیقة حرایریة 1

 . 60-59، ص2019، جوان30الاجتماعیة، جامعة الشھید حمة لخضر، الوادي، العدد 
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 مهنیةضغوط الالمقومات تنفیذ استراتیجیات إدارة  4.6
 :1مراعاة ما یلي من لابد مهنیةضغوط الالأن هناك عدة مقومات لضمان نجاح تنفیذ استراتیجیات 

لدى المدراء والمشرفین المعنیین �معوقات العمل  مهنیةضغوط الالوضوح العناصر التي تسبب  •
الآخر�ن وهم لدور المرتقب منهم إذ لیس من المعقول أن �قودوا او�ر و�لمامهم الجید بها، مع فهم والتط

 أنفسهم لا �علمون إلى أین یتجهون.
في المؤسسة �تطو�ر الخدمات  مهنیةضغوط الالوضع أهداف واضحة ومحددة من عملیة دراسة  •

 میة خبراتهم.تنالمعلوماتیة التي تقدم للمستفیدین، وز�ادة أنواعها أو رفع جودة أداء العاملین أو تطو�رهم و 
 الواردة عن العاملین وأدائهم التي ُ�ستند علیها في اتخاذ القرارات المختلفة.التأكد من دقة المعلومات  •
ذات مسارات معقولة �مكن تحقیقها، على أن  مهنیةضغوط الالوضع خطة متدرجة وتفصیلیة لتقلیص  •

 تناسب أهداف الخطة قناعة العاملین �فاعلیتها ودورها في الإصلاح لیساهموا �التعاون في إنجاحها.
ت مسؤولیة جماعیة ولیس إدارة �عینها ینبغي وضع مقیاس واضح أو معاییر وأسس لمؤشرات إن �ان •
وانعكاسها على أداء العاملین ونشاطهم، ومستو�ات التجاوب مع الأهداف الموضوعة من  مهنیةضغوط الال

 .دارة، وحبذا لو وجد جهاز �فء �قیم عملیة التنفیذ هذهالإقبل 
 مهنیةضغوط الالمن الاتجاهات الحدیثة للتقلیل  5.6
 :2نذ�ر منها مهنیةضغوط الال�عض من الاتجاهات الحدیثة للتقلیل من  هناك    

 الممارسات الخاصة بتدعیم الأسرة  1.5.6
إن دخول أحد الزوجین إلى العمل أوجد نوعا من التعارض في الأدوار بین العمل والمنزل، وتحاول 

مثل: المرونة في جدول العمل الیومي �حیث المنظمات التقلیل من ذلك عن طر�ق �عض الممارسات 
 �ساعد الأزواج على إعادة ترتیب حیاتهم.

 برامج ضغوط إدارة العمل 2.5.6
حیث تنظم �عض المنشآت برامج تدر�بیة في إدارة الضغوط یتم فیها تدر�ب الافراد على فنون 

 التكیف مثل: التأمل والاسترخاء.
 برامج رفاهیة الموظفین 3.5.6

أشمل من برامج إدارة الضغوط، حیث تعقد ورشات عمل لتدر�ب الموظفین  هذا النوع من البرامج
 على �عض الممارسات السلو�یة لمواجهة الضغوط وآثارها.

                                                            
في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة، فلسطین  ، ماجستیرمصادر ضغوط المھنیة وآثارھا في الكلیات التقنیة في محافظات غزةمسلم عبد القادر،  1

 .33، ص2007
، بحث مقدم لاستكمال متطلبات الحصول على درجة استراتیجیات التعامل مع ضغوط العمل في صناعة التشیید في لیبیاتوفیق صالح الصلابي،  2

 .32-31، ص2015الاجازة العالیة في إدارة المشاریع الھندسیة، الأكادیمیة اللیبیة، لیبیا، 
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نقطة الانطلاق في هذه البرامج وتقد�مها من قبل الشر�ات هي أن الشر�ات تدفع لقاء علاج العامل 
هذا المبلغ  ىجهود هذا العامل، ولكي تحافظ علمبلغا �ساوي الر�ح الصافي الذي تحصله علیه من وراء 

 لموظفین.لضمن سیطرتها فإنها تقدم رفاهیة 
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 المبحث الثاني: مقار�ة الاستقرار الوظیفي
 الاستقرار الوظیفي اهیةم 1

 مفهوم الاستقرار الوظیفي 1.1
والذهني لدى الموظف مما یترتب علیه على أنه الاستقرار النفسي "الاستقرار الوظیفي: المبارك عرف  •

الشعور بز�ادة الولاء للمنظمة التي تطبق مبدأ الاستقرار الوظیفي والذي یؤدي إلى خلق جو تسوده الثقة 
 . "1والمحبة والتآلف بین العاملین في المنظمة

 المنظمة،وتحسبفي  البقاء معدلات و�بین وظیفته في العامل استقرار الوظیفي �الاستقرار �قصد •
 تكر�سه على والعمل الوظیفي معدلات الاستقرار تحدیدب لدیها للعاملین العمر الوظیفي متوسط المنظمات

 .المنظمة في
 في والحما�ة الدوام �الأمن على العامل اشعار "أنه: على الاداري  المعجم في شو�كي سمیر كماعرفه •

 وضمان والراحة �الأمن العامل خلال اشعار من ذلك و�تبلور... الخوف من المعقول تحرره هو عمل
 .2"وترقیته الصناعي النقابیة وأمنه وحر�ته تحفیزه طر�ق عن استقراره

إن الاستقرار الوظیفي یرتبط �مستوى الرضا المهني للعامل، فالعامل الذي لا �شعر �الرضا والراحة  •
 .3مظاهر عدم الاستقرار الوظیفيفي عمله �حاول دائما تغیره، و�عتبر الغیاب عن العمل مظهر من 

 و�قصد فایول هنري عند   دارةلإل العامة المبادئ أحد �عتبر الوظیفي الاستقرار ان الى الاشارة وتجدر •
 لأخرى  وظیفة من الموظفین نقل عن تقلیل و�نتج  ، لآخرعمل  من نقله وعدم عمله في الموظف�ه �قاء 

 .4اقل ونفقات فعالیة أكثر
الاستقرار الوظیفي �شجع العاملین على طرح الأفكار الإبداعیة لتطو�ر العمل �جانب  علوشیري  •

البحث عن حلول مبتكرة للمشكلات التي تواجه العمال �جانب الهدوء والثقة داخل مكان العمل، وز�ادة 
 .5قدرتهم على أداء وظائفهم �استقلالیة

 �عض المفاهیم المتعلقة �الاستقرار الوظیفي 2.1
الالتزام الوظیفي، دوران العمل، العدالة التنظیمیة" هذه المفاهیم  الوظیفي، الروح المعنو�ة،" الرضا 

 تعد نتاجا للاستقرار الوظیفي:
 
 

                                                            
، مجلة العلوم أثر الاستقرار الوظیفي في الأداء التنظیمي للوحدات المالیة في المؤسسة التعلیمیةجاسم رحیم عذارى ومجیل دواري إسماعیل،  1

 .142، ص2013، جامعة البصرة، العراق، 9،المجلد33الاقتصادیة، العدد
 .41، ص2006لأردن، ، دار المشرق الثقافي، االمعجم الإداريسمیر الشویكي،  2
 .334، ص1997مركز اسكندریة للكتاب، الإسكندریة،  تنمیة القوى العاملة في المجتمع العربي،السید علي الشتا، 3
 .41، صمرجع سبق ذكرهسمیر الشویكي،  4
عات العربیة للسیاحة والضیافة، مجلة اتحاد الجامأثر السعادة الوظیفي والاستقرار الوظیفي على العاملین، ھبة الله جعفر وسام الزمیدي،  5

 .142، ص2013، جامعة البصرة، العراق، 23،المجلد 1العدد
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 علاقة �عض المفاهیم �الاستقرار الوظیفي ):02جدول رقم (

 الاستقرار الوظیفيو  فاهیمالعلاقة بین الم اتعر�فه مفاهیمال

 
 الرضا الوظیفي

جمیعها ، له أكثر من �عد  �أنو�شار إلیه 
مشاعر الفرد ودرجة رضاه عن حول تدور 

عمله وأجره وعلاقاته سواء مع رؤساءه أو 
زملاءه، فهو سلوك ضمني �كمن في 

 .وجدان الفرد

الأجر والعلاقة  كلما زادت درجة الرضا عن
الرضا عن طبیعة العمل زاد  بین العمال
لتالي الأسالیب المتبعة فیه، و�ا والاندماج و

 في العمل الاستمرار والاستقرار 

 
 الروح المعنو�ة

�قصد بها المزاج السائد أو الروح السائدة 
، والتي تتمیز �الثقة في لافرادبین ا

الجماعة و�ثقة الفرد في دوره في هذه 
الجماعة والإخلاص والاستعداد للكفاح من 

 .أجل أهدافها

لا شك في أن رفع الروح المعنو�ة للعاملین 
شعرهم �الراحة النفسیة والرضا ��المؤسسة 

عن العمل، �ما �كفل الاستمرار والنجاح في 
 .المؤسسة

 الالتزام الوظیفي

المنظمة التطابق والتشا�ه بین أهداف 
هذه الأهداف والفرد والاعتقاد القوي ب

لاستعداد لبذل جهد في اومدى تقبلها، و 
 یقها.تحق

ن سیكونون أطول �قاء أن الأفراد الملتزمو 
وأكثر عملا نحو  واستقرارا في المنظمة

 .تحقیق أهدافها

 
 دوران العمل

نسبة دخول وخروج العمال إلى  �شیر الى
الإدارات إلى متوسط  ومن أحد الأقسام أو

 .أسباب عدد العمال وذلك لعدة

مؤشرا على  دوران العملارتفاع معدل  �عتبر
انخفاض الرضا والروح المعنو�ة و�التالي 

 .عدم القدرة على الإبداع وعدم الاستقرار

 
 العدالة التنظیمیة

 

فهي تعكس الطر�قة التي �حكم من خلالها 
الفرد على عدالة الأسلوب الذي �ستخدمه 
المدیر في التعامل معه على المستو�ین 

 .الوظیفي والإنساني

إن مراعاة العدالة تمكن من تحقیق الأهداف 
الصعبة �ما تسهم في رفع مستو�ات أداء 

مما �ساهم في تحقیق استقرارهم الأفراد 
 .الوظیفي

 من إعداد الباحثین �الاعتماد على مجموعة من المراجع. :المصدر
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 النظر�ات المفسرة للاستقرار الوظیفي 3.1
من تتضمنه من مبادئ وأفكار ومفاهیم تعتبر المقار�ات النظر�ة �اختلافها الكلاسیكیة والحدیثة، وما 

لقد و لأن لها دور �ارز حیث ترافق الباحث وتساعده في فهم الظاهرة المدروسة،  ،أهم مواضیع البحث
ل التطرق إلى النظر�ات وسنحاو ،اختلفت هذه المقار�ات في تناولها وتفسیرها لموضوع الاستقرار الوظیفي 

 التي تم تبنیها والتي تكون ملائمة لموضوعنا �التالي:
 نظر�ة الحاجات ل ابراهام ماسلو 1.3.1

" المكونة من خمس حاجات مرتبة من القاعدة إلى  نظر�ة الحاجات�عنوان "  ماسلوكانت دراسة 
 :1القمة في شكل هرمي و�انت الحاجات على النحو التالي

تسمى أحیانا الفسیولوجیة أو الطبیعیة مثل: الأكل والشرب والنوم والسكن والراحة الحاجة الأساسیة:  •
 وهي أدنى تنظیم للحاجات الإنسانیة.

 وهي الحاجات التي تتعلق �حما�ة الفرد من الأذى الجسدي والنفسي.الحاجة إلى الأمن والضمان:  •
الاجتماعیة نقطة الانطلاق نحو وتمثل الحاجة الحاجة إلى الانتماء أو الاحتیاجات الاجتماعیة:  •

 حاجات أعلى عن الحاجات الأولیة.
ز عنهم و�قول ترام والتقدیر من الآخر�ن والتمیكالحاجة إلى الاحالحاجة إلى الاحترام وتقدیر الذات:  •

 ماسلو: "إن هذه الحاجة تأتي عقب إشباع الحاجات الثلاثة السا�قة."
ى تحقیق الأهداف والطموحات التي یر�دها الفرد في وتمثل الحاجة إلالحاجة إلى تحقیق الذات:  •

 .الحیاة، وتعد هذه الحاجة أعلى مستوى في تنظیم ماسلو الهرمي للحاجات
 ن:یة أو تدرج الحاجات إلى افتراضین أساسیوتستند هذه الهرم

 .غیر المشبعة هي التي تدفع السلوكأن الحاجة  •
للسلوك، ولهذا فإن الحاجات العلیا عند غالبیة الناس عندما یتم إشباع الحاجة فإنها لن تعود دافعة  •

 تكون هي الأقل إشباعا �المقارنة مع الحاجات الدنیا.
فهذه النظر�ة تعد موجها فعالا للمنظمات في فهم حاجات العمال لتحقیق استغلال أمثل لهذه 

لدیهم إحساس �الأمان  الموارد، فمحاولة الكشف المستمر والدائم عن الحاجات غیر المشبعة للعمال یولد
فعالیة واستخدام أفضل لإمكانیاتهم ومواهبهم وقدراتهم طالما المنظمة تعمل �یدفعهم للعمل أكثر  والوظیفي 

 على إشباع متطلباتهم.
 
 
 

                                                            
 .237، ص2004،  عمان، 1، دار مجدلاوي للنشر والتوزیع ،طإدارة الموارد البشریة وتأثیر العولمة علیھا،سیان الموسوي1
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 هرم ماسلو للحاجات الإنسانیة: )04الشكل رقم(
 

 

 

 

 
 
 

 
 

 .237، ص2004، عمان، 1طدار مجدلاوي للنشر والتوز�ع،  ،إدارة الموارد البشر�ة وتأثیر العولمة علیهاسیان الموسوي: :المصدر

 رألدرفیالحاجات المعدلة ل نظر�ة   2.3.1
بذل العدید من العلماء جهود للحد من عیوب  " نظر�ة ماسلو"نتیجة للانتقادات التي وجهت إلى 

" " نظر�ة ماسلوالذي اقترح استبدال مستوى الحاجات في  ألدرفیرالنظر�ة ومن بین هؤلاء الباحث 
 :1وهي على النحو التالي)E.R.G(واختصرها من خمسة مستو�ات إلى ثلاثة، وعرفت نظر�ته �الرمز

وهي من الحاجات الضرور�ة یرتبط تحقیقها �ضمان �قاء الحیاة و�تم إشباعها من  حاجات البقاء: •
 خلال عناصر البیئة المختلفة، وهي الحاجات الفسیولوجیة وحاجات الأمان.

و�عبر عنها بدرجة ارتباط الفرد مع البیئة المحیطة �ه، والعلاقة القائمة ما بین الفرد  حاجات الارتباط: •
 وأسرته ومجتمعه والوسط الذي �عیش فیه.

وهي جمیع ما یتصل بتطور قدرات الانسان واستعداداته �ما في ذلك الحاجة إلى  حاجات النمو: •
 ماسلو".د "التقدیر وتحقیق الذات، وهو ما �مثله المستوى الأعلى عن

تدرج الحاجات و�ن �انت أكثر إجمالا، إلا أنها تختلف عنها  أهذه النظر�ة تتفق مع نظر�ة ماسلو في مبد
 فیما یلي:

 أن الإنسان عندما �فشل في الوصول إلى الحاجة العلیا فإن ذلك �جعله یلبي الحاجة الدنیا. •
في وقت واحد، أما هذه النظر�ة تقتصر نظر�ة "ماسلو" على أن الفرد �سعى لتحقیق حاجة واحدة  •

 فإنها ترى أن الفرد �مكنه تحقیق حاجتین في وقت واحد.

                                                            
 .292 ، ص1991، مؤسسة زھران، الجامعة الأردنیة، الأردن، إدارة الموارد البشریة،عمر وصفي عقیلي1

 
 الحاجة للتقدیر

الحاجة إلى الحب الانتماء 
 الحاجة إلى الأمن 

 الحاجات الفسیولوجیة (الأساسیة)

الحاجة 

 الذاتلتحقیق
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و�الإضافة إلى ما سبق تمیزت هذه النظر�ة �سهولة و�ساطة افتراضاتها، مما جعلها صورة محسنة  •
 وواضحة لما قدمه "ماسلو".

لدى العاملین واستقرارهم  مبدأ الرضاأن وتعتبر هذه النظر�ة مكملة لنظر�ة ماسلو حیث یتفقان في 
 في العمل یتحقق بدرجة اشباع الاحتیاجات لدیهم.

 یلاندلكانظر�ة الإنجاز لم 3.3.1
مبدأ الرضا لدى العاملین واستقرارهم أن وتعتبر هذه النظر�ة مكملة لنظر�ة ماسلو حیث یتفقان في 

 في العمل یتحقق بدرجة اشباع الاحتیاجات لدیهم.
فهناك فئة من الأفراد  ،الأفراد �ختلفون في درجة المثابرة لإنجاز الأهدافتقف هذه النظر�ة على أن 

وهم  ،�سعدون في تحقیق المهام التي �قومون بها وهذا �شعرهم �كثیر من السرور لإتقان ما �فعلونه
 یتفاوتون في قوة هذا الدافع �اختلاف البیئة التي �عیشون بها وثقافتهم واحتكاكهم ببعضهم البعض. 

�عتبر صاحب النظر�ة أن هناك ثلاث حاجات رئیسیة تعتبر الدافعة والمحر�ة للسلوك الإنساني 
 :1وهذه الحاجات غیر متسلسلة وهي

وتعني وجود رغبة لدى �عض الأفراد في الوصول إلى مر�ز السلطة في المنظمة  الحاجة إلى القوة: •
 كثر للكسب.مما یتیح له سلطة أكبر في التصرف، ومر�زا وظیفیا وفرصا أ

) فبعض الأفراد والتقدیر�معنى (علاقات الصداقة والمودة الحاجة إلى الاندماج والانتماء والألفة: •
لدیهم میل إلى الانتماء وتكو�ن العلاقات الشخصیة و�جدون راحتهم في الأعمال التي تؤدي إلى 

 تفاعل مع الزملاء.
فبعض  یلاندلكامالانجاز في العمل والشعور �عني الإنتاجیة والإتقان حسب  الحاجة إلى الانجاز: •

الأفراد یرغبون في إشباع حاجاتهم من خلال الالتحاق �الأعمال التي فیها تحدي وتفوق، وهؤلاء 
 یتصفون �صفات المعاصرة في اتخاذ القرارات والرغبة في المخاطرة وتحمل المسؤولیة.

یدة للتطبیق الإداري، نذ�ر منها توفیر ظروف عمل لمساعدة أصحاب قدمت هذه النظر�ة أسس جد
الانجاز العالي على إبراز طاقاتهم، �الإضافة إلى تصمیم برامج التدر�ب على �یفیة التفكیر والتحدث 

 والتعود على رسم الأهداف وانجازها.
 العاملین لهرز�رغ نظر�ة 4.3.1

وتعتبر من أهم النظر�ات في علم السلوك التنظیمي لأنها نظر�ة العاملین،  رغ�فر�در�ك هرز اقترح 
تقوم على أساس معرفة دوافع العاملین و�ذلك معرفة رضاهم الوظیفي اتجاه الأعمال التي �مارسونها، 

لى مجموعتین إوذلك أنها تفترض أن للفرد حاجات فطر�ة�جب إشباعها وهذه الحاجات �مكن تصنیفها 
 :2اهم

                                                            
 .295 ، صنفسھمرجع ال،عمر وصفي عقیلي1
 .67ص ،2003دار المحمدیة العامة، الجزائر،  ،إدارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي دراسة نظریة وتطبیقیةدادي عدون ناصر،2



الإطار النظري لإدارة الضغوط المهنیة و�س�تقرار الوظیفي الثاني:                الفصل   

48 
 

وترتبط �طبیعة العمل ومحتواه : و�طلق علیها أ�ضا "الحاجات الوقائیة" صحیة (عوامل) حاجات •
وتعمل على وقا�ة العامل من عدم رضاه عن  وهي ضرور�ة لتوفیر محیط ملائم لحیاة وعمل الفردو�یئته، 

، وتتمثل الحاجات الصحیة في میدان العمل في �ل من: الأجر، ظروف العمل، الأمن، زملاء عمله
الداخلي، السیاسات الإدار�ة، وعلاقات الاتصال بین الرؤساء والزملاء والمرؤوسین،  ، النظامالعمل

 ... الخوالشعور �الأمان والاستقرار في العمل والعدالة في المعاملات.
في  رغباتتمثل حاجات ذات مستوى أعلى حیث تتمثل في  :أو المحفزة دافعة (عوامل) حاجات •

یث تدفعه إلى البحث عن المسؤولیة والاستقلالیة وقبول التحدي الذي النمو �النسبة لمختلف المجالات �ح
، فهي عوامل مرتبطة �الوظیفة واستمرارها ومدة الإضافة فیها، وتتمثل في حب �طرح في مجال العمل

الإنجاز والاحترام والمسؤولیة والتقدیر ووجود فرص التقدم في الحیاة العملیة...الخ، فهذا ما یرفع من 
 .معنو�ة و�ز�د من استقرارهم والتزامهم الوظیفيروحهم ال
دعو هذه النظر�ة إلى رفع الأفراد من المستوى الأول إلى المستوى الثاني وذلك لتحقیق دافع ذاتي وت

ولتحقیق ذلك �قترح  ،و�التالي الوصول إلى أداء وظیفي أفضل ركبألهؤلاء الأفراد مما �جعلهم یبذلون جهد 
 .هرز�رغ إغناء مراكز العمل �حیث تصبح جذا�ة ومغر�ة للموظف

 نظر�ة العدالة لادمز 5.3.1
على مسلمة أساسیة وهي  وتقوم هذه النظر�ة 1963وذلك عام ادمزتنتسب نظر�ة العدالة للكاتب 

تتوقف على ره واستقرا أن درجة الرضا الوظیفي للموظف أيرغبة الفرد في الحصول على معاملة عادلة،
مقدار ما �شعر �ه من عدالة بین المجهودات التي �قدمها لوظیفته مقارنة مع العوائد التي �حصل علیها 

 .1نتیجة هذه المجهودات
فإن الموظف لا �قصر عملیة المقارنة على نفسه فقط بل �قارن أ�ضا بین المجهودات ادمزوحسب 

عوائد جراء ذلك، و�لما �انت نتیجة هذه المقارنة عادلة �لما التي �قدمها الآخرون وما �حصلون علیه من 
 والعكس صحیح. هواستقرار  زاد مستوى شعور الموظف �الرضا الوظیفي

فإذا �ان الشعور �العدالة �حافظ الموظف على وضعه القائم، أي أنه �ستمر بتقد�م نفس 
ه على الأقل لم تتغیر �ما أن عوائد دامتصفة عامة ولوظیفته �صفة خاصة ما �المجهودات لمؤسسته 

مجهودات وعوائد الآخر�ن �ذلك لم تتغیر، أما إذا �ان هناك شعور �عدم العدالة فإن الموظف �سعى إلى 
 تجاوز هذا الشعور �إتباعه السلو�یات التالیة:

 في العمل. مجهوداتهتقلیص  •
 تغییر النواتج وهذا من خلال المطالبة �الرفع من العوائد. •

                                                            
 ..207، ص 1999، مؤسسة شباب الجامعة للنشر، الإسكندریة، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة،صالح الشنواني1
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ه للآخر�ن وهذا من خلال تغییر تقییمه فهنا یرجع الموظف أن عملیة تقییمه للآخر�ن �انت تغییر إدراك •
 خاطئة.

تغییر الإدراك الذاتي، وهذا من خلال تغییر تقییمه الذاتي، فالموظف قد یرجع أن عملیة تقییمه لنفسه  •
 كانت خاطئة.

 :الشكل التاليوتتشكل عملیة إدراك الموظف للعدالة وفقا لأر�ع خطوات یوضحها 
 ): خطوات عملیة إدراك الموظف للعدالة05الشكل رقم(

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ..207، ص 1999، مؤسسة شباب الجامعة للنشر، الإسكندر�ة، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة، صالح الشنوانيالمصدر: 

الوظیفي الاستقرار ؤدي إلى ز�ادة مستوى تیتواجب الإدارة أن تهتم بتوفیر العدالة الومن هنا فإن 
لدى الموظف لأن العدالة تؤدي إلى تحفیز الموظفین و�ثارة دافعتیهم لمز�د من العمل وز�ادة مستوى الأداء 

على المؤسسة  الوظیفي والذي ینعكس سلبا الاستقرارودته، أما الشعور �عدم العدالة یؤدي إلى عدم جو 
 مثل: التغیب عن العمل.

الوظیفي لدى والاستقرار  ما نستنتجه من هذه النظر�ة أهمیة مبدأ العدالة الذي �حدد مستوى الرضا
في  همسلیم تسوده الثقة والتعاون بینالموظف، و�ذلك �قلل الصراعات بین الموظفین وخلق جو تنظیمي 

 المؤسسة.

 ذي �حصل علیهتقییم الموظف لوضعه الشخصي على أساس المقارنة بین مجهوداته للمؤسسة والعائد ال

 

 تقییم مواضیع التعلیم، الخبرة...الخ، أما العوائد فتتمثل في تلك العوائد التي یتحصل علیها الموظف

 مقارنة الموظف لنفسه مع الآخر�ن على أساس المعدلات النسبیة للمجهودات والعوائد

 ممارسة الشعور �العدالة أوعدم العدالة
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 أهمیة وفوائد الاستقرار الوظیفي 4.1
 أهمیة الاستقرار الوظیفي 1.4.1
مهما للغا�ة في حیاة الأفراد، لأنه یؤثر �شكل �بیر على جودة حیاتهم ا عد الاستقرار الوظیفي أمر �

 :1یلي فیما تكمن أهمیتهو  ورفاهیتهم
حقق مستوى عالي من الرضا لدى الأفراد �قلة الشكاوى والتظلمات والإحباط في العمل مما  •

�جعل المنظمة تتسم بثقافة قو�ة ما وهذا ، من الولاء والانتماء للمنظمة�خلق درجة عالیة و العاملین
 خرى.الأ�الإ�قاء على القوى العاملة المؤهلة بدلا من انتقالها إلى المنظمات المنافسة تها عزز رغبت
الموظفین المستقر�ن یتمتعون �حظوظ أكبر في التقدم الوظیفي ومن ثمة بلوغ أعلى الدرجات في  •

 اري.السلم الإد
انخفاض واضح وملموس لدى الموظفین في مستوى الغیاب والتمارض و�ذا دوران العمل وحوادث  •

ضمان مستوى عالي من الأمان وانخفاض أو توقف نهائي للإضرا�ات التي تسود ، مع العمل
 المنظمة.

البیئة محاولة استثمار �ل طاقاتهم الفكر�ة والذهنیة والبدینة في تطو�ر مجالات العمل وتحسین  •
 الملائمة لإنجاز الأهداف.

 التمتع بروح جیدة وروح معنو�ة عالیة مما ینعكس ذلك على ز�ادة الإنتاجیة وتحسین جودة الخدمات. •
 یتسم هؤلاء الموظفین �إتقانهم للعمل والتنامي في خبراتهم و�ذا اندماجهم �شكل فعلي في المنظمة. •
الرؤساء والمرؤوسین و�ین العمال بین الموظفین في مختلف سیادة روح الثقة والمودة والتعاون بین  •

 مستو�اتهم الإدار�ة مما �سهم ذلك في تحقیق الإنجاز الفعال.
أهمیة الاستقرار تظهر المنظمة  مجتمع مصغر �حقق رؤ�ة وأهداف وثقافة أن �مكن أن نوجز و 

ور �الأمان حتى یبقى سلوك دة، ولتحقیق هذه المتطلبات �جب أن تتوفر لهم عوامل الشعحتنظیمیة مو 
�عتبر أصلا ومستقبلا مهنیا له خاصة انه  البیئة الداخلیة لتكون مصدر سعادتهالموظف إ�جابي اتجاه 

الأصول العامة للإدارة، وفي حالة عدم الاستقرار تظهر ظواهر تنظیمیة �ثیرة منها الاحتجاج، عدم من 
 الرضا، التسرب، والتسر�ح.

 
 
 
 

                                                            
، مخبر الدراسات مدخل مفاھیمي حول القیم الاجتماعیة السائدة في المؤسسة والاستقرار الوظیفي للموظفسلاوي حلیمة ولعلي بوكمیش،  1

 .484-483الافریقیة للعلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماعیة، جامعة ادرار، ص
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 لوظیفيفوائد الاستقرار ا 2.4.1
 :1�حقق الاستقرار الوظیفي العدید من الفوائد للفرد والمنظمة، نذ�ر منها التالي

 فوائد الاستقرار الوظیفي للفرد 1.2.4.1
الاستعداد و  ارتفاع مستوى الطموح لدى الفردمع  ثبات واستقرار مستوى أداء الفرد في العمل •

 النفسي والعقلي للفرد للتعلم والنمو والترقي دائما.
وتفاعل الفرد مع برامج التدر�ب والتأهیل التي تقدمها المؤسسة وظهور ذلك على ارتفاع قابلیة  •

 مستوى أدائها في العمل.
، تمتع الفرد �مستوى جید من الاستقرار النفسي والاقتصادي والاجتماعي نتیجة عمله �المنظمة •
 �الانتماء للمنظمة والتمتع �مستوي جید من الرضا الوظیفي. ه�حساسو 
 قة الجیدة بین الفرد ورؤسائه في العمل.العلا •
 إحساس العامل بتقدیر المنظمة لعمله حرصا علیه وعلى �قائه. •

 ةفوائد الاستقرار الوظیفي للمنظم 2.2.4.1
توفیر لالتخطیط والاعداد المستقبلي الجیدتوافر القدرة المستمرة لإدارة الموارد البشر�ة �المنظمة على •

عدم وجود عمالة مع ، �العدد والمواصفات وفي الوقت المطلوبكل ما تحتاجه من العناصر البشر�ة 
 عدم وجود وظائف شاغرة ومطلو�ة �المنظمة.و إضافیة زائدة عن حاجة العمل

قدرة ومرونة الموارد البشر�ة على استیعاب المتغیرات والتحدیثات المستمرة في الوظائف الجدیدة  •
 د البشر�ة على استیعاب البرامج التدر�بیة الجدیدة.قدرة الموار مع  والمواصفات الفنیة المطلو�ة فیها

 قدرة إدارة الموارد البشر�ة على الاتصال والتفاعل المستمر في سوق العمل. •
 سلامة البیئة الداخلیة للعمل وسیادة روح الحب والتعاون والتكامل بین العاملین (روح الفر�ق). •
دهم للبذل والعطاء المستمر ومواجهة ارتفاع مستوى انتماء العاملین نحو المنظمة واستعدا •

 التحد�ات التي تواجه المنظمة.

 محددات الاستقرار الوظیفي�عاد و أ 2
 �عاد الاستقرار الوظیفيأ 1.2
 :2على النحو التالي �عاد الاستقرار الوظیفيأتعد 

                                                            
 . 85، ص2017، المملكة العربیة السعودیة، أثر الاستقرار الوظیفي للقیادات العلیا على التخطیط الاستراتیجيشافي الأكلبي، عائض بن  1
، دراسة استطلاعیة في مدیریة تربیة صلاح الدین، قسم تربیة العلم، كلیة الإدارة أثر تحلیل الوظائف في الاستقرار الوظیفيطلحة كوان سالم، 2

 .525، ص16المجلد1، ج، 51جامعة تكریت، العدد والاقتصاد،
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 الرضا الوظیفي 1.1.2
و�عرف �أنه حالة من الراحة تتولد داخل الفرد العامل وتكون مرتبطة �العمل الخاص �المنظمة 
كونها حققت أهدافه التي �صبو إلیها، ومن الأسباب التي تدفع الباحثین لدراسة الرضا الوظیفي �ونه 

 ن اتجاهات ومیول العاملین نحو العمل.تحس�ساعد الإدارات في المنظمات �الآراء التي 
 الحوافز 2.1.2

وهي ما �حصل علیه الموظف من حقوق سواء �انت ماد�ة أو معنو�ة والتي من شئنها أن تحفز 
الحوافز الأجور والمكافئات والترقیات الوظیفیة حسب  هذه ومن ،الموظف على الاستقرار والولاء للمنظمة 

 كلها تعد عوامل داعمة. ،الاستحقاق 
 بیئة العمل وعواملها 3.1.2

عندما �كون التعامل مع الفرد العامل داخل أي منظمة �احترام و�رامة فهذا یؤدي إلى الاستقرار 
الوظیفي للعامل فمنها على سبیل المثال الرضا المحقق عن العمل نفسه من حیث طبیعة وموقع العمل، 

فضلا عن  كذلك الرضا المحقق عن انجاز العمل من خلال اتاحة الفرصة للعامل لمعرفة عمله جیدا،
 الرضا من خلال ما تتیحه الوظیفة من مجالات في الابتكار والتجدید.  

 محددات الاستقرار الوظیفي 2.2
ستقرارالوظیفي للعامل لامجموعة من العوامل التي من شأنها التأثیر ا�جا�ا او سلبا في ا فرومحدد 

 ي:الوهي �التفي النقاط الستة  داخل المنظمة
 طبیعة الاشراف  1.2.2

الاشراف السلیم والقیادة الفعالة �جنبان الفرد �ثیرا من مواطن الخطأ والزلل، وتتجهان �ه إلى ان 
الأداء السلیم المحقق لغا�ات الفرد ومطالب العمل في آن واحد، و�واكب الاشراف عملیة التحفیز 

ب الفرد وتشجعیه والتشجیع، أي استخدام الحوافز �كافة أنواعها لتأكید وتدعیم السلوك الإ�جابي من جان
ل عنه والتحول إلى ما �حقق و على مواصلته والاستمرار فیه، أو لردعه عن السلوك السالب واقناعه �العد

 .1مطالب العمل
 جماعة العمل 2.2.2

إن لقواعد الجماعة دورا هاما في تحدید إنتاجیة الجماعة، فإذا شعرت الجماعة �اهتمام الإدارة بها 
تساعد في ز�ادة الإنتاج، فالعامل الذي تتنازعه ضغوط جماعة  التي قواعدالفإنها ستقابل ذلك بوضع 

العمل من جهة والقواعد الرسمیة المتبعة في المنظمة من جهة أخرى، فهذا الموظف لا یتردد في تطبیق 
عرف الجماعة، خاصة إذا �ان �حقق منافع لجمهور المستفیدین من خدمات المنظمة، فالمدیر�ن �جب أن 

 .  2وا الدور المؤثر في جماعات العاملین و�مكانیة الاستفادة منها في خدمة أغراض الإدارةلا یهمل
                                                            

 .218، ص1997دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاھرة  إدارة الموارد البشریة،علي السلمي،  1
 201، دون سنة نشر، صالعملیة الإداریة معارف نظریة ومھارات تطبیقیةحامد سوادي عطیة،  2



الإطار النظري لإدارة الضغوط المهنیة و�س�تقرار الوظیفي الثاني:                الفصل   

53 
 

 محتوى الوظیفة 3.2.2
صیغة التي تحقق فوائد التخصص وتحدید الإن أساس أي تنظیم هو تقسیم أو توز�ع العمل، �

ما یتوفر المسؤولیات، وتعتمد درجة رضا الموظف أو عدم رضاه على مدى التطابق بین ما �فضله و 
السبب وراء شعور الموظف �الضجر وعدم  �ان روتین العمل هو�الفعل في محتوى الوظیفة، و�ذا 

الارتیاح فإن العلاج المناسب الذي �صفه المختصون هو توسیع الوظیفة، أي إضافة واجبات جدیدة على 
ن في أداء یؤدي إلى تحستتوسیع الوظیفیة فته وتصبح أكثر تنوعا وأقل رتا�ة، فالواجبات الحالیة لوظی

 .1واستقراره العامل وجودة انتاجه
 الأجر  4.2.2

هو مقابل قیمة الوظیفة التي �شغلها الفرد، وهناك مفاهیم مرتبطة �الأجر مثل: (المرتب، إجمالي 
جور ذات أهمیة �الغة سواء على مستوى الفرد فالأالأجر، صافي الأجر، الأجر النقدي، الأجر العیني)، 

المؤسسة، وتتمثل أهمیته على المستوى الفرد أنه الوسیلة لإشباع الاحتیاجات المختلفة أو على مستوى 
للفرد، سواء احتیاجات أساسیة لمعیشته و�قائه أو لشعوره �الأمان والاندماج في العلاقات الاجتماعیة أو 

ة لجذب الكفاءات سسفالأجر هو وسیلة المؤ ،اعتباره الوسیلة المناسبة للشعور �التقدیر من قبل المؤسسة 
، أو الإ�قاء على أفضل الكفاءات العاملة بها، �ما �عتبر المقابل للعمل وهو الوسیلة لإشاعة المناسبة للعم

 . 2العدالة بین العاملین
 الترقیة 5.2.2

ذات مسؤولیات  ى وظیفة آخر عملا أو هي تغییر الفرد لوظیفته أو عمله الحالي لیؤدي 
واختصاصات وسلطات تختلف عما �ان متوفرا في الوظیفیة أو العمل الأصلي، ولتحقیق ذلك �جب أن 

 هعلى تحقیق تطلعات هتكون هناك وظائف أعلى شاغرة في التنظیم لحصول العامل على ترقیة تساعد
مهارات وخبرات الأفراد  ، وتشعره �الأمان في المستقبل عن طر�ق استمراره في التنظیم، وتنميهورغبات

 .3وتساعدهم على الحصول على مر�ز أو وظیفة أعلى داخل التنظیم
 ساعات العمل 6.2.2

إن موضوع تحدید ساعات العمل وتخفیضها من المطالب الأساسیة التي نادى بها العمال في 
ا إلى أن م، حیث �ان �متد الدوام من شروق الشمس إلى غرو�ها، إلا أنه بدأ �التناقص تدر�جی19القرن 

ساعات في الیوم وذلك لما لها من أثر �بیر على أداء الفرد و�نتاجیته،  8أصبح في الوقت الحالي 
سن استخدام الوقت وتوز�عه ما بین فترات للعمل وأخرى للراحة حوانعكس ذلك على استقراره في العمل، ف

الملل والسأم، وتجنب المز�د من  تركمن العوامل الإ�جابیة المحققة للاستقرار وتفادي الاجهاد والتعب و 

                                                            
 201، صالمرجع نفسھحامد سوادي عطیة، 1
 .186ص مرجع سبق ذكره،أحمد ماھر،  2
 .180دون سنة نشر، ص، -أسالیب الإدارة الحدیثة-إدارة الموارد البشریة یزن تیم،  3
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حوادث العمل، فكل هذه المظاهر السلبیة تؤدي إلى الإحساس �عدم الارتیاح وعدم الرضا عن العمل، 
 .    1و�التالي عدم الاستقرار فیه

 ،وظیفتهلمل اتسمح بتوفیر البیئة التنظیمیة التي تساهم �ممارسةالع فرومهذه العناصر التي ذ�رها 
 ستقرار الوظیفي حیث یتحقق بتواجده و�ستحیلتحقیقه �غیا�ه.لاكما أنها تشكل معاییر ا

 مظاهر الاستقرار وعدم الاستقرار الوظیفي داخل المنظمة 3
یلعب الاستقرار الوظیفي دورا �بیرا في فاعلیة أداء العامل و�التالي رفع من إنتاجیة وفاعلیة 
المؤسسة، إذ لا �مكن تحقیق ذلك دون الاهتمام �المورد البشري والمحافظة علیه وذلك بتوفیر الظروف 

قرار الوظیفي فیما الملائمة للاستقرار الوظیفي، و�مكن التعرف على أهم مؤشرات الاستقرار وعدم الاست
 �أتي: 
 مظاهر الاستقرار الوظیفي داخل المنظمة 1.3

إن مظاهر الاستقرار الوظیفي في المنظمة متعددة، فشعور العامل �الرضا �ظهر من خلال عدة 
 مؤشرات، ومن مظاهر الاستقرار داخل المنظمة المؤشرات التالیة:

 تماسك جماعة العمل 1.1.3
تعتبر المجموعات العمالیة متعددة وشدیدة التعقید حیث �مكن تصنیفها إلى جماعات ثلاث تتمثل 
في: جماعة الزملاء، جماعة الرؤساء، وجماعة الإدارة التي �مثلها المدیرون، و�مكن أن توصف المنظمة 

أخرى لا بد من �أنها جماعات متفاعلة مع �عضها البعض، ولكل جماعة أهدافها ونشاطاتها لكن من جهة 
تحقیق التعاون والتنسیق بین �افة هذه الجماعات للوصول إلى فعالیة التنظیم وتحقیق الاستقرار الوظیفي، 
و�عتمد هذا على العلاقات الممتازة بین الجماعات ومدى التفاعل الكفء فیما بینها والتنسیق والتكامل 

دوار وتوفیر فرص التقدم والترقیة وفتح قنوات والتقلیل من حدة التناقض والصراعات عن طر�ق توز�ع الأ
الاتصال والتفاعل بین أعضاء الجماعة للمحافظة على تماسكها واستمرار�تها في تحقیق أهدافها المشتر�ة، 
فنجاح الجماعة في الوصول إلى الأهداف المحددة لها یز�د من ثقة الأعضاء �أنفسهم و�دفعهم إلى بذل 

الولاء والانتماء للجماعة و�التالي تحقیق درجة عالیة من الرضا الوظیفي مما جهد أكبر و�لى ز�ادة درجة 
 .2التمسك ببیئة العمل التي تحوي هذه الجماعة�یدفع جماعة العمل 

 وتطو�ر الأداء الوظیفي التكیف 2.1.3
و�قصد �ه تأقلم العامل مع البیئة التنظیمیة وتبرز من خلال �یفیة أداء العامل لعمله، وسعیه 

 �شكل مستمر، وسعي المؤسسة لتحسین الظروف العامة للعمل فیها. لتطو�ره

                                                            
، دون 13، جامعة العربي التبسي، مجلة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، العددعوامل الاستقرار المھني في المؤسسة الجزائریةأ. مطلاوي ربیع،  1

 .273سنة النشر، ص
 .160، صمرجع سبق ذكرهعبد الباقي صلاح الدین،  2
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احدى العوامل المهمة لنجاح المنظمة  و�دل على مدى استقرار العامل  الجید �شكل الأداء الوظیفي
أما  نظمة و�دل على الاستقرار الوظیفي، حیث في حالة �ونه أداء متمیز یؤثر إ�جا�ا على المهاوظیفیا فی

عة الأداء الوظیفي ضعیفة فهذا یوحي �عدم وجود استقرار وظیفي وهذا یؤثر سلبا في نجاح إذا �انت طبی
 .1المنظمة
 المشار�ة العمالیة في اتخاذ القرارات 3.1.3

إن عملیة إشراك الموظفین في عملیة اتخاذ القرار أصبح من الأسالیب التي تمارس في الكثیر من 
أ منح الفرص للموظفین للتعبیر عن آرائهم والاستفادة من الأنظمة الإدار�ة الحدیثة، فهي تقوم على مبد

تجار�هم السا�قة، لذا تعد عملیة اتخاذ القرار الطر�قة المنظمة لمواجهة المواقف والمشكلات أثناء العمل، 
عن طر�ق توفر المعلومات الكافیة و��جاد البدائل المناسبة في سبیل تحقیق الهدف المرغوب حسب 

 . 2الموقف وظروفه
 الراحة النفسیة والشعور �الأمان الوظیفي 4.1.3

�عد الإحساس �الأمان من العوامل المهمة التي تؤدي إلى الصحة النفسیة للفرد فهو �شعر �الأهمیة 
�عد إشباع الحاجات  ماسلووالانتماء لبیئته والاطمئنان �كافة أنواعه وتظهر أهمیة الحاجة إلى الأمان عند 

مل �الاطمئنان على استمرار�ته في العمل وعلى مستقبله المهني وعلى صحته شعور العا�عتبر ،الفیز�ولوجیة
وعلى عائلته وتأمین العیش الكر�م لهم هاجسا یلاحقه طوال مدة حیاته، فالعامل یبقى محاطا �شعور 
الخوف وعلیه أن یلبي حاجات الأمان لكي یتولد لد�ه شعور �الراحة النفسیة وعند تحقیقه لهذا المطلب 

�الإ�جاب على أدائه، لان الإحساس �الأمن شرط من شروط الصحة النفسیة و�ذا �ان أمن الفرد  ینعكس
أساس توازنه النفسي فأمن الجماعة أساس الإصلاح الاجتماعي و�عد الشعور �الأمان من الحاجات التي 

ي إلى تحسین الأداء تقف وراء استمرار السلوك البشري واستقراره وتساهم برفع الروح المعنو�ة للأفراد وتؤد
 .  3وز�ادة الإنتاجیة

 قلة حوادث العمل 5.1.3
ان استیاء العمال وسخطهم على مشرفهم وعلى النظام السائد في المنظمة ینعكس سلبا على الحالة 
النفسیة للعمال، فیدفعهم إلى القلق والیأس، والتعب العضلي والذي �قلل من تر�یزهم مما یز�د من احتمال 

حوادث المهنیة �مكن ال وقوعهم في حوادث مهنیة تلحق بهم أضرار �ان �الإمكان تفادیها، و�تحدید أسباب
للمسیر أن �طلع على مؤثرات استقرار موارده البشر�ة فإذا �انت الأسباب مردها القلق والیأس وعدم 

                                                            
، جامعة 10،المجلد2، دفاتر البحوث، العددأھمیة الاستقرار الوظیفي للعامل واستراتیجیات الحفاظ علیھ في المنظمة الجزائریةذھبیة سیدعلي،  1

 .421، ص2022مولود معمري تیزي ویزو، الجزائر،
 .476، ص1995معھد الإدارة العامة، الریاض،  ،-منظور كلي مقارن-ساني والتنظیمي السلوك الإنناصر محمد العدیلي،  2
 .60، صمرجع سبق ذكرهبن منصور رفیقة، 3



الإطار النظري لإدارة الضغوط المهنیة و�س�تقرار الوظیفي الثاني:                الفصل   

56 
 

فذلك مؤشر على عدم الاستقرار عند الموظفین، و�ذا قلت مثل  یز وصادرة عن أفراد �ثیري الشكاوي التر�
 . 1للمنظمة هذه الأسباب ترسخ لد�ه الاعتقاد �أن عماله أكثر ولاء

 الولاء التنظیمي 6.1.3
یدل درجة الانتساب والانتماء للمنظمة على الاستقرار الوظیفي للعامل، حیث عندما �كون العامل 
مستقرا في عمله داخل المنظمة ومتأقلما مع البیئة التنظیمیة �شعر �الانتساب والانتماء للمنظمة وهذا من 

 .2جزء منهاخلال الدفاع عنها، والإخلاص لها �اعتباره 
 المواظبة على العمل 7.1.3

إن ارتفاع معدل الغیاب في العمل ناتج عن فقدان الالتزام، وهناك أسباب شخصیة وأسباب متعلقة 
ببیئة العمل لكثرة الغیاب �المرض، أو �سب الخوف من المشرفین...الخ، وعلیه فإن انخفاض نسبة 

لمضبوطة من المؤشرات التي تدل على استقرار الغیاب عند العمال والالتزام �مواعید العمل المحددة وا
العمال داخل المؤسسة، �حیث �عبر الحضور الدائم أن العامل لا �شعر �أي تذمر نحو عمله، وأنه یرى 
مستقبله من خلال مهنته التي یزاولها، و�شعر �أهمیته فیها، مما �ساعد على رفع معنو�اتهم وتحقیق 

 .3الاستقرار المهني
 الشكاوى قلة  8.1.3

تعتبر ظروف العمل غیر المناسبة وعلاقات العمل المترد�ة بین المشرفین والأتباع من العوامل 
آت، �ل هذا المولدة للإحساس �الظلم، خاصة في ظل عدم تساوي فرص الترقیة والحصول على المكاف

ى عبر ذلك عن مد عما �حدث، و�لما قل معدل الشكاوي  السخط وعدم الرضایؤدي إلى �ثرة الشكاو�و 
�شعر العامل �العدالة و�التالي ترتفع الروح المعنو�ة  هاوعدم وجود ظلم فی،استقرار العمال في المنظمة 

 .4تهمعند العمال و�ز�د حماسهم لتحسین �فاء
 رتفاع الروح المعنو�ةلرضا عن العمل واا 9.1.3

النفسیة �عد الرضا عن العمل من أهم مؤشرات نجاح المؤسسة والذي یؤثر إ�جا�ا على الصحة 
 للعامل في المنظمة، حیث �عتبر العامل جزء من المنظمة و�التالي �خلص لها و�سعى لتحقیق أهدافها.

تعد الروح المعنو�ة المحرك الأساسي للعامل للبقاء في المنظمة، �ما تعتبر استعداد وجداني 
سا �جعله �عمل �كل بعث نشاطا وحماتللاستمرار �شد العامل نحو عمله ونحو المنظمة ونحو رؤسائه، ف

 للإبداع والانجاز. ملائمة دافعیة و توفر له بیئة تنظیمیة وارتیاحیه 

                                                            
 .77، صمرجع سبق ذكره، عائض بن شافي الأكلبي1
 421، صمرجع سبق ذكرهذھبیة سیدعلي، 2
شھادة ماجستیر في علم الاجتماع، تنمیة وتسییر موارد البشریة، قسنطینة، ، مذكرة مكملة لنیل الترقیة الوظیفیة والاستقرار المھنيجبلي فاتح، 3

 .35، ص2005/2006
 .84، صمرجع سبق ذكرهعائض بن شافي الأكلبي،  4
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وتتضح الروح المعنو�ة المرتفعة للعامل من خلال الشعور �الانتماء للعمل، القدرة على التأقلم مع 
ف إلى ذلك مستجدات التغییر التنظیمي، قلة الصراعات بین العمال، تماسك جماعة العمل �كل إرادة أض

 .  1الالتزام الوظیفي �مواقیت العمل
 مظاهر عدم الاستقرار الوظیفي داخل المنظمة 2.3

دم الرضا والاستیاء �السخط عن عالعمال  ،و�عبرتتعدد مظاهر عدم الاستقرار في المؤسسة 
ورفضهم للعمل ومقاومتهم للقوانین التنظیمیة في المؤسسة، ومن مظاهر عدم الاستقرار مجموعة من 

 المؤشرات نذ�ر منها:
 التغیب 1.2.3

�عتبر التغیب ظاهرة مرضیة وهو نوع من المقاومة یلجأ إلیها العمال هرو�ا من ضغوط العمل 
والجو المشحون في المنظمة وهو تعبیر لرفض ظروف العمل، وأسباب التغیب �ثیرة قد تكون داخل 

خارج أو من ،التنظیم �سوء العلاقة بین العامل وجماعة العمل والإدارة، أو اللاعدالة في المعاملات 
التنظیم �عدم توفر المواصلات لبعد المسكن من مكان العمل أو ظروف العامل الصحیة أو 

 النفسیة...الخ.
ولهذا �جب على الإدارة أن تعالج هذه الظاهرة بتحسین الظروف الماد�ة والمعنو�ة المحیطة �العامل 

 .2مع مراعاة ظروفه الاجتماعیة �ي یرفع من مستوى التزامه وولائه للمؤسسة
 الشكاوى والتظلمات 2.2.3

الشكاوى والتظلمات هي نوع من المقاومة یلجأ إلیها العامل �تعبیر لعدم رضاه وارتیاحه لمحیط 
العمل، وتعتبر وسیلة �جذب بها العامل نظر الإدارة إلى ظروفه محاولا بذلك حل المشاكل قبل انفجاره 

فإذا تفاقم الوضع یدفعه ذلك للبحث عن مؤسسة أخرى توفر له الراحة النفسیة والعدالة  ،وتحوله إلى أزمات
 . 3في المعاملات والعلاقات الجیدة بین زملاء العمل و�ین الإدارة

 اللامبالاة والتخر�ب  3.2.3
تشیر اللامبالاة والتخر�ب لممتلكات المنظمة إلى عدم استقرار العامل فیها، حیث یلجأ إلى تخر�ب 

مد للوسائل والآلات وأدوات الإنتاج، �ما یلجأ إلى السرقة والتزو�ر وخیانة الأمانة وافشاء الأسرار متع
 .  4المهنیة
 الاضراب والاحتجاج 4.2.3

�عتبر الاضراب والاحتجاج أكثر مظاهر عدم الاستقرار في التنظیمات وقد تكون أسبا�ه راجعة إلى 
النفسي أدى الفهم والوعي العمالي �المصلحة  ظروف تنظیمیة مرضیة، ولفترة طو�لة من الاضطهاد

                                                            
  .420، صمرجع سبق ذكرهذھبیة سیدعلي،  1
 .213، ص2002كندریة، ، دار الجامعة الجدیدة للنشر، الإسالسلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریةحنفي عبد الغفار،  2
 .116، ص2004، دار الجامعیة، مصر، -مدخل لتقیق المیزة التنافسیة-الموارد البشریة مصطفى محمد أبو بكر، 3
 .46، ص1991، ت: جعفر أبو القاسم، الإدارة العامة، الریاض،السلوك التنظیمي والأداءسیزلاقي ومارك جي،  4
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المشتر�ة بین العمال إلى الاحتجاج علیها للمحافظة على الأمن وتماسك الجماعة وتحسین الظروف 
 .  1الماد�ة والمعنو�ة للعمل، لیكونوا أكثر استقرارا ورضا في مكان عملهم

 دوران العمل 5.2.3
�عني �ثرة تنقل العمال بین مناصب العمل و دوران العمل من أهم مؤشرات عدم الاستقرار المهني 

دون الثبات في أحدها �عد فترة تجر�ب غیر مرضیة، أو عدم القدرة على التلاؤم مع المنصب الجدید 
وموقفهم من لأسباب مختلفة منها الإشراف السیئ وعلاقات العمل الإنسانیة الردیئة، الإحساس �الظلم 

 .  2الجهاز الإداري وحجم التنظیم ومستوى الإشراف وهذا ما یؤدي إلى الز�ادة في دوران العمل 
 التمارض 6.2.3

من أجل التخلص من عمل غیر راض عنه وغیر مستقر فیه یهرب العامل إلى التمارض، و�بلغ �ه 
 تحسین ظروف عمله. الأمر إلى حد إظهار اضطرا�ات مرضیة، و�ر�طها أحیانا �مطالبه �تغییر أو

و�تجلى هذا المظهر خصوصا لدى العامل الذي �شعر �الضیق في العمل، و�تسم �حالات القلق 
ونو�ات الملل، و�مكن ملاحظة ذلك من خلال تردده على عیادة المؤسسة �لما أحس �ضیق أو فتور 

عامل مهم فیمظهر جسمه، وهذه الأحاسیس ما هي إلا هروب العامل من مشاكل عمله ومشرفیه، والملل 
التمارض لدى العمال وهو لا یرتبط دائما �العمل، بل �عتمد أحیانا بدرجة أكبر على الظروف المحیطة 

 .     3�العمل ومكوناته البشر�ة
 ترك العمل اراد�ا 7.2.3

�عتبر من سلو�یات الانسحاب المترتبة عن ضغوط العمل، وفي المقابل وجود بیئة عمل أفضل 
الفئة من العمال لأنها توفر هیكل متكامل من ظروف العمل الماد�ة والمعنو�ة  نجحت في استقطاب هذه

بدرجة عالیة تسمح �الارتیاح والاطمئنان في الوظیفة دون التعرض للضغوطات والتوترات أثناء ممارسة 
 العمل.

و�مكن بهذا الصدد الإشارة إلى المنافسة بین التنظیمات التي تمارس نفس النشاط، ولهذا على 
المنظمات بذل مجهودات جبارة في تحسین تخطیط مواردها البشر�ة لأجل المحافظة على رأسمالها البشري 
من التسرب والانسحاب من البیئة التنظیمیة، جراء مناخ العمل غیر السامح للاستقرار والثبات في 

 .  4المنظمة الواحدة

                                                            
 .64، صمرجع سبق ذكرهبن منصور رفیقة،  1
 . 84، ص1988، الإسكندریة، 4، المكتب الجامعي الحدیث، طعلم الاجتماع الصناعيعبد المنعم عبد الحي،  2
 .268، صمرجع سبق ذكرهأ. مطلاوي ربیع،  3
، ، 1، المركز العربي للخدمات الطلابیة طسیكولوجیا وإداري للعاملین والجمھور-تحلیل السلوك التنظیمي المدھون موسى والجزراوي إبراھیم، 4

 . 211، ص1995عمان، 
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 التغیر التكنولوجي 8.2.3

الرهانات الكبرى التي تواجهها المنظمات خاصة في ظل إن التغیر التكنولوجي یدخل ضمن 
التغیرات التي �عرفها العالم جراء العولمة، ولهذا فالمنظمات مجبرة على تغییر أنساقها الفنیة �استمرار 
لتتكیف مع البیئة الخارجیة، ولتضمن لنفسها شروط البقاء والاستمرار، ومن جهة أخرى تؤثر التكنولوجیا 

ي الاستقرار الوظیفي وذلك من خلال العلاقة بین العنصر البشري والعناصر الأخرى، حیث تأثیرا �بیرا ف
فاجأ �اختراع وأسلوب جدید في نفس تنجد أن العامل الذي أتعب نفسه في �سب مهارة مهنیة معینة ثم ی

و مضطرا المجال، �جعل المهارة المكتسبة عد�مة جدوى، ور�ما �جد العامل نفسه معرضا للاستغناء عنه أ
إلى �سب مهارة جدیدة أخرى أو طراز من العمل لا �علم إن �ان مهیأ أو غیر مهیأ للقیام �ه، فیصبح هذا 
العامل عرضة لضغط نفسي یثیره و�هدد شعوره �قیمته و�فاءته و�خفض إحساسه �الأمان والاستقرار في 

 .1عمله

 العوامل المؤثرة على الاستقرار الوظیفي 4
بعض تؤثر في الاستقرار الوظیفي ونشیر إلى لوامل المتداخلة مع �عضها امن الع هناك العدید

 :2ثلاث عوامل مهمة في هذا المجال هي
 العوامل الشخصیة 1.4

وهي مجموعة من العوامل المرتبطة �الموظف نفسه �التقدم �العمر، مدة الخدمة، والمستوى الثقافي 
 الاجتماعیة.فضلا عن عوامل أخرى ترتبط �الجنس والمسؤولیات 

 العوامل التنظیمیة 2.4
إن لم تكن أهمها لأنها تفسر طبیعة علاقة  في الاستقرار الوظیفيوهي من أكثر العوامل تأثیرا 

العاملین �مؤسساتهم ومنها مثلا الأجر، فرص الترقیة، أسالیب الإشراف، المنافع الماد�ة، وسائل الاتصال 
 وطبیعة العلاقات في موقع العمل.

 ة �العمل وطبیعتهعوامل مرتبط 3.4
ومنها مثلا درجة تنوع العمل، استقلالیة العمل، التغذ�ة العكسیة عند أداء العمل، مدى خطورة 

 العمل، توفر فرص عمل بدیلة في البیئة الخارجیة.
 :3عوامل المهمة تتمثل فیما یليالوهناك من یرى أن 

                                                            
 .66، صمرجع سبق ذكرهبن منصور رفیقة،  1
، مجلة العلوم أثر الاستقرار الوظیفي في الأداء التنظیمي للوحدات المالیة في المؤسسات التعلیمیةجاسم رحیم عذاري ومجبل داوي إسماعیل،  2

 .146، ص2013لمعھد التقني في العمارة، العراق، ، ا9،المجلد33الاقتصادیة، العدد
، 2007، مخبر علم الاجتماع الاتصال للبحث والترجمة لجامعة منتوري، قسنطینة، الإشراف والتنظیم الصناعي في الجزائرعنصر یوسف، 3

 . 15ص
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 الترقیة 4.4
تتم الترقیة على أسس علمیة تنظیمیة، حیث یراعي فیها أقدمیة الشخص أو عدد السنوات التي 
قضاها في وظیفته الحالیة أو التي قضاها في خدة المنظمة، �الإضافة إلى �فاءته أو نجاحه في الفترة 

 الماضیة وقدرته على القیام �أعباء ومسؤولیات الوظیفة الجدیدة. 
حماس العمال ومثابرتهم وتولد لدیهم شعور من تز�د و تساهم الترقیة في تحقیق الرضا الوظیفي 

بدرجة أكبر من توقعاتهم، و�التالي تزرع لدیهم روح تنافسیة، فالترقیة  مؤسسة�أنهم ذوي أهمیة �النسبة لل
تحسین وضعیة العمال تعطي الأفراد المز�د من الاستقرار في المؤسسة التي �عملون بها وهي تساهم في 

 داخلها وخارجها أي في المجتمع �صفة عامة. 
 الاشراف 5.4

�عتبر الاشراف الكفء من العوامل الأساسیة في التحفیز على العمل، حیث یرى البعض أنه عملیة 
تعلیمیة أو تدر�بیة تهدف إلى تنمیة وتحسین الموارد البشر�ة بتتبع أعمال الفرد في وظیفته، لمعرفة مدى 

 عمل.ته لها، ودرجة رضائه عنها وهل استطاع أن �كون علاقات طیبة بزملائه ورئیسه في الصلاحی
و�ؤدي نظام الإشراف داخل المنظمة دورا هاما في تشكیل وتغییر اتجاهات العمال و�التالي أنماط 

المسؤول  دور هام في المنظمة لأنهلما لهمن  سلو�هم، و�عتبر المشرف حلقة الاتصال بین الإدارة والعمال
عن الأهداف وفي نفس الوقت یتفاعل مع �ل من العمال والإدارة، فسلوك المشرف له تأثیر جوهري على 
معنو�ات المرؤوسین، لذلك فإن أهم مقومات المشرف تكمن في قدرته على تهیئة أنسب مقومات الأداء 

توافقوا و�تكیفوا مع محیط المثمر لمرؤوسیه، وسبیله لذلك تفهم حاجاتهم �أساس لتوجیههم وتحفیزهم لی
العمل وذلك یتم ببعض الطرق والوسائل التي من بینها مكافأة العمال النشیطین والملتزمین �أهداف 
التنظیم، الأخذ �اقتراحاتهم، حسن معاملتهم إذ بدر منهم سلوك خاطئ مع الطلب منهم عدم تكراره وذلك 

لإشراف هي تنظیم عمل المرؤوسین وتوجیههم �القدر �طر�قة مهذ�ة �ي لا یهینهم أمام زملائهم. فعملیة ا
الذي �حدث تكاملا وتحقیقا للهدف، وذلك بتنمیة دافع الإنجاز و�ث الثقة في النفس وغرس روح الانتماء 

 والولاء للمنظمة التي �عملون بها. 
 الاتصال  6.4

الاتصال بدور �بیر في التنظیمات لما له من فاعلیة في عملیة التواصل داخل وخارج  �حضى
المنظمة من خلق الانسجام والتنسیق الداخلي فیها والتكیف مع محیطها الخارجي، فالمسؤول الناجح هو 

ن الذي �فتح قنوات الاتصال بین مرؤوسیه و�سهل لهم عملیة الاتصال و�منحهم فرصة الاحتكاك �ه، لأ
الاتصال الجید �قوم على الحوار والثقة المتبادلة بین أطراف الاتصال  و�مثل العامل المشترك الذي �جمع 
بین المهارات الفكر�ة والنفسیة والاجتماعیة، والمسؤول الناجح هو الذي �ستطیع التأثیر على مرؤوسیه 

هذا من شأنه أن �عمل على تدهور للقیام �أدوارهم وفي ذات الوقت لا �مكن تجاهل مطالبهم وتهمیشهم ف
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العلاقات الإنسانیة في محیط العمل، و�التالي على التنظیم أن �حسن قنوات الاتصال �أنواعه وخاصة من 
أسفل إلى أعلى حتى �مكن القائمین على التنظیم من التعرف على میول ومشاعر المستو�ات الدنیا 

    و�التالي ضمان استقراراها واستمرارها في العمل.
 الحوافز 7.4

الحافز مجموعة العوامل والمؤثرات التي تدفع العاملین نحو بذل جهد أكبر للإقبال على تنفیذ المهام 
�جد و�فاءة مما یؤدي في النها�ة إلى تحقیق أهداف المنظمة وأهداف العاملین بها معا، و�مكن استخدام 

طبق محر�ا للدافعیة �مقدار ما سیظهر أثره الأداء لتتبع أثر الحوافز فبمقدار ما �كون نظام الحوافز الم
 على الأداء.

وتتعدد الحوافز وتختلف أنواعها، حیث قسمت نظم الحوافز إلى أر�ع مجموعات �حیث المجموعة 
ف الحوافز من حیث تصنالأولى تحدد المستوى وتضم الحوافز الفرد�ة والجماعیة، والمجموعة الثانیة 

لمعنو�ة، أما المجموعة الثالثة تصنف من حیث الجاذبیة فهي تتفرق بین طبیعتها وتضم الحوافز الماد�ة وا
الحوافز سلبیة وأخرى إ�جابیة، وتبقى المجموعة الرا�عة وتصنف حسب الأثر الذي تتر�ه وتضم الحوافز 

 المباشرة والحوافز الغیر مباشرة. 
 الظروف الفیز�قیة 8.4

ءة، تهو�ة، درجة الحرارة والرطو�ة، و�ذا و�قصد بها الظروف الطبیعیة للعمل وما تتضمنه من إضا
 الضوضاء والأتر�ة.

فكما للظروف النفسیة والاجتماعیة والتنظیمیة تأثیر على استمرار العامل في العمل، فإن الظروف 
الفیز�قیة تلعب دورا هاما في استقراره وثباته في المنظمة، حیث أصبح من الضروري الاهتمام بتوفیر 

ن هذا من شأنه أن �ساعد على رفع الروح المعنو�ة للعمال، و�ساهم في التقلیل من ظروف عمل مواتیة لأ
 حوادث العمل.

 استراتیجیاتتحقیق الاستقرار الوظیفیداخل المنظمة 5
ینبغي وضع استراتیجیات من أجل تعز�ز الاستقرار الوظیفي للفرد العامل والحفاظ علیه وحمایته 

 ها الاستراتیجیة نذ�ر:ومن أهم هذه العوامل التي تتأسس علی
 متحقیق التوافق بین الوظائف التي �قوم بها الافراد واهتماماته 1.5

كلما شعر الفرد �أنه �ستطیع اشباع حاجیاته من خلال عمله، �لما شعر �الأمان والاستقرار 
 الوظیفي داخل المنظمة.
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 تحسین نوعیة وجودة الإشراف  2.5
بها في المؤسسات لتفعیل وتحقیق الاستقرار �عد الاشراف من الأسالیب التي �جب الاهتمام 

الوظیفي للموظف، فالإشراف من العوامل الأساسیة لتحفیز الموظف، حیث یلعب المشرف حلقة وصل 
 بین الإدارة والموظفین، ومحاولة تفهم حاجاتهم وتحفیزهم لیتوافقوا و�تكیفوا مع محیط العمل.

لمؤسسة علاقة طیبة �سودها الاحترام و�راعي عندما تكون العلاقة بین المشرف والموظف داخل ا
فیها المصالح المشتر�ة تكون هناك خطوط اتصال مفتوحة بین المشرف ومرؤوسیه، وهذا ما یؤدي إلى 

 . 1تمسك الموظفین أكثر �عملهم
 العلاقات الإنسانیة 3.5

�التفاعل للعلاقات الإنسانیة أهمیة �الغة في تفعیل حاجات الفرد العامل إلى جو اجتماعي ینعم 
 .2الإ�جابي داخل المنظمة وهذا ما یدفعه للعطاء أكثر

 تحقیق اللامر�ز�ة في سیطرة القوة التنظیمیة 4.5
ح للموظفین �المشار�ة في اتخاذ القرارات یز�د من شعورهم �الرضا عن العمل، و�رجع هذا السما

العمال من المر�ز�ة داخل المؤسسة لشعورهم أو اعتقادهم �أنهم �ستطیعون التأثیر في المنظمة، حیث ینفر 
نظرا لما تفرزه من قیود وأوامر وعدم مراعاة آراء الموظفین، هذا بدوره یؤدي إلى عدم استقرار العامل في 

 .3حین تحقیق اللامر�ز�ة في المؤسسة من المؤشرات الإ�جابیة للعامل
 الامن الوظیفي و�رامج السلامة المهنیة 5.5

المنظمة أمر ضروري للغا�ة، فتوفیر الأمن والحرص على تطبیق برامج �عد حما�ة الفرد العامل في 
السلامة الوظیفیة التي تحمي الفرد العامل من الإصا�ة من مخاطر تأد�ة الوظیفیة ینعكس إ�جا�ا على 

 .4سمعة المنظمة مما یدفعهم على تحسین الكفاءة الإنتاجیة وجودة الخدمات
 التدر�ب 6.5

خلق الدافع للتطو�ر والاستقرار في العمل لدى الموظفین، حیث  یلعب التدر�ب أثر إ�جابي في
یهدف نشاط التدر�ب إلى تنمیة القوى البشر�ة في مختلف المستو�ات التنظیمیة داخل المؤسسة، و�ستمد 
أهمیته من ارتباطه �عنصر الموارد البشر�ة الذي �عتبر العنصر الحاسم في العملیة الإنتاجیة، ولذلك یلقى 

بیر في المنظمات الحدیثة إدراك أهمیة الدور الذي یلعبه التدر�ب في تحقیق الأهداف الاستراتیجیة اهتمام �
 . 5وتحقق الاستقرار للموظف

                                                            
 .181عة والنشر، ص، دار الوفاء لدنیا الطباالاتجاھات النظریة في علم الاجتماع الصناعيجبارة عطیة جبارة،  1
 .424ص مرجع سبق ذكره،ذھبیة سیدعلي،  2
 .181، صمرجع سبق ذكرهجبارة عطیة جبارة،  3
 .424ص مرجع سبق ذكره،ذھبیة سیدعلي،  4
 .284، ص2003، القاھرة، رؤیة استراتیجیة بكلیة التجارة-إدارة الموارد البشریة زاید عادل محمد،  5



الإطار النظري لإدارة الضغوط المهنیة و�س�تقرار الوظیفي الثاني:                الفصل   

63 
 

 بیئة العملظروف  7.5
تعمل على مساعدة العامل على تحسین أدائه الوظیفي حیث العمل في بیئة تنظیمیة جیدة تقلل من 

الإصا�ات الجسمیة أو النفسیة ومن بین العوامل الفیز�قیة في  تعبه وملله من العمل و�ذا تحمیه من خطر
 :1بیئة العمل نذ�ر منها

 الإضاءة 1.7.5

مطالبة بتوفیرها التوفیر درجة الإضاءة المناسبة بتأد�ة الوظیفة مهمة �بیرة على عاتق المنظمة و 
حیث أنها تختلف �اختلاف نوع النشاط الذي تقدمه المنظمة  ،حسب الوظیفة التي �قوم بها العامل

الضوء الخافت أو الضوء الشدید یؤثران في �عض الأحیان على درجة العمى، �عني التأثیر السلبي على ،ف
صحة العامل الجسمیة، و�التالي الإضاءة الملائمة لتأد�ة العمل تساهم في رفع مستوى أداء الوظیفي لدى 

 د. العامل �شكل جی
 الضوضاء 2.7.5

�قصد �الضوضاء الضجیج الذي ینتج من الآلات خاصة القد�مة، فتؤثر على العلاقات الاجتماعیة 
للعمال وخاصة �النسبة للاتصالات حیث �صل الأمر إلى سوء فهم العامل لما �قوله زمیله أثناء تأد�ة 

یؤثر على الصحة الجسمیة تؤثر �ذلك على سلامة الجهاز السمعي لدى العامل وعلیه فإنه و الوظیفة، 
 للعامل.
 التهو�ة 3.7.5

یتطلب تأد�ة الوظیفة في المنظمة تهو�ة ملائمة له حیث تؤثر الرطو�ة المرتفعة في الأداء الوظیفي 
 للعامل وعلى المنظمة السهر على توفیر التهو�ة المناسبة حتى یؤدي العامل عمله �كل أر�حیة. 

 الرطو�ة  4.7.5

بیئة التنظیمیة عائقا للعامل حیث �صل �ه الأمر إلى الاختناق �شكل ارتفاع نسبة الرطو�ة في ال
 .وصعو�ة التنفس 

 الحرارة  5.7.5
ارتفاع درجة الحرارة في العمل یؤدي إلى الحاق فإن تأد�ة العمل �شكل جید یتطلب حرارة مناسبة 

 .الاضرار �صحة العامل
 الدفع للموظفین �صورة عادلة 8.5

مكافآت ومزا�ا وعدالة الإجراءات التي طبقت لتحدید ما عندما �حس العمال �عدالة ما یتلقاه من 
 �ستحقه فإن الموظف �شعر �الرضا عن عمله و�ز�ده انتماء واستقرار فیه.

                                                            
 .424ص مرجع سبق ذكره،ذھبیة سیدعلي، 1
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إن نجاح أي مؤسسة یتجلى من خلال قدرتها على تحقیق متطلبات العدالة التنظیمیة ومدى قدرتها 
م التنظیمي وولائهم للمؤسسة التي ینتمون لتزامهو�على حث الموظفین على اظهار السلو�یات المرغو�ة 

إلیها، ولا یتحقق هذا إلا بتحقیق العدالة في التعامل الذي یؤثر على الموظف سواء على المستوى النفسي 
 . 1أو الوظیفي والذي من شأنه تحقیق الاستقرار الوظیفي

 الحوافز 9.5

عامل على اشباع احتیاجات ال التي تعملالحوافز الماد�ة والمعنو�ة في تمثل العوامل الخارجیة ت
 2وتحر�ه للعمل �شكل جید 

 الحوافز الماد�ة  1.9.5
عمله، حیث لابد وأن �سد حاجات آدئه لتتمثل في الأجر الذي یتقضاه العامل في المنظمة مقابل 

 العامل الماد�ة حتى ینعم �العیش الكر�م في المجتمع.
 الحوافز المعنو�ة 2.9.5

وشعور العامل �الراحة النفسیة داخل المنظمة وتتضح حیث تؤثر �شكل إ�جابي في أداء العمل 
الحوافز المعنو�ة من خلال مدح وتشجیع العامل، وتحسیسه بروح المسؤولیة اتجاه المنظمة، الاهتمام 
�آرائه وذلك �منحه فرصة المشار�ة في اتخاذ القرارات، اعداد برامج تحسین المستوى أو برامج تكو�نیة 

 معارف جدیدة یوظفها في عمله.تسمح له �اكتساب خبرات و 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                            
 .181، صمرجع سبق ذكرهجبارة عطیة جبارة،  1
 .424ص مرجع سبق ذكره،ذھبیة سیدعلي،  2
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 والاستقرار الوظیفي مهنیةضغوط الالالمبحث الثالث: العلاقة بین إدارة 
 �الاستقرار الوظیفي مهنیةط الو ضغالعلاقة  1

 مهنیةضغوط الالتشیر الجهود البحثیة إلى تنوع الآراء �خصوص طبیعة العلاقة التي تر�ط 
 :1�الاستقرار الوظیفي، والتي �مكن توضیحها في ثلاث اتجاهات رئیسیة هي

 العلاقة الطرد�ة 1.1
تجعل المورد البشري ینظر إلى وظیفته �افتخار  مهنیةضغوط الالیرى أصحاب هذا الاتجاه أن 

اته تعطي الفرصة للمورد البشري لیظهر قدر مهنیة ضغوط الالوعلى أنها مصدر للتحدي والاثارة، حیث أن 
 مهنیةضغوط الالالإبداعیة وطاقاته الكامنة أمام رئیسه وزملائه في العمل، وهو ما یز�د من ثقته �ما أن 

تجعل المورد البشري أكثر تفكیرا وتر�یزا في العمل، وهو ما ینعكس في الأخیر �الإ�جاب على رضاه 
 الوظیفي و�التالي ز�ادة شعوره �الاستقرار.

 العلاقة العكسیة 2.1
هذا الاتجاه تأییدا �بیرا من قبل الباحثین في الدراسات التطبیقیة، حیث توصل �ل من لقد لقي 
الذي �عود الوظیفي والرضا  مهنیةضغوط الالإلى وجود علاقة عكسیة بین  1988عام  ستیفي وجونز

آثار ضارة على صحة المورد البشري في بیئة  مهنیةضغوط الالعلى الاستقرار في العمل، إذ یترتب على 
 العمل.

مورد �شري �عمل في مؤسسات تستخدم  168على  1994عام  كار�انوتبین أ�ضا في دراسة 
تكنولوجیا عالیة، أن فقدان الموارد البشر�ة للدعم من قبل الرؤساء والزملاء وفقدانها للسیطرة على الأعمال 

الكبیر بتنفیذ القواعد والإجراءات البیروقراطیة عزز من شعورها �عدم الرضا والمهام الیومیة، و�ذا التزامها 
 بدرجة أعلى. مهنیةضغوط الالو�إحساسها �

 مهنیةضغوط الالأنه إذ لم یتم الكشف مبكرا عن مستو�ات  1998عام ار�س وأرنیتوذ�ر أ�ضا 
رار في العمل، وما یترتب عن المرتفعة فإن ذلك سیؤدي إلى عدم الرضا الوظیفي، ومنه إلى عدم الاستق
 ذلك من ارتفاع في معدلات الغیاب وترك العمل وانخفاض في الإنتاجیة. 

 العلاقة الشرطیة 3.1
، فإن أنصار هذا الاتجاه ي�ما أن تحقق الرضا الوظیفي یؤدي إلى ارتفاع مستوى الاستقرار الوظیف

" والشكل التالي یلخص  Uرف " والرضا تأخذ شكل مقلوب لح مهنیةضغوط الالیرون أن العلاقة بین 
 والاستقرار الوظیفي. مهنیةضغوط الالالعلاقة الشرطیة بین 

 
 

                                                            
، 2002، سوریا، 1، العدد18، مجلة جامعة دمشق، المجلدضغوط العمل وعلاقتھا بالتوجیھ البیروقراطي وعدم الرضاایمان جودة ورندة الباني،  1

 .79-78ص



الإطار النظري لإدارة الضغوط المهنیة و�س�تقرار الوظیفي الثاني:                الفصل   

66 
 

 والاستقرار الوظیفي ةمهنیضغوط الال): العلاقة الشرطیة بین 06الشكل (

 .112شاطر شفیق، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي للموارد البشر�ة �المؤسسة الصناعیة، صالمصدر:

یوضح الشكل أعلاه ثلاث مناطق للضغوط، تمثل المنطقة الأولى منطقة الضغوط المنخفضة 
�كون تأثیرها محدودا على  مهنیةضغوط الالالسلبیة أین یتعرض المورد البشري لمستوى منخفض من 

الرضا الوظیفي و�التالي على الاستقرار الوظیفي، فهي لا تخلق الحماس الكافي الذي یؤدي لتحقیق 
 تو�ات مثلى من الرضا الوظیفي الذي هو مظهر من مظاهر الاستقرار الوظیفي.مس

أما المنطقة الثانیة فهي تمثل الضغوط المتوسطة الإ�جابیة، أین یتعرض المورد البشري لمستو�ات 
معتدلة من الضغوط تدفعه للعمل وتنمي شعوره �المتعة والاثارة والتحدي وهو ما یؤدي إلى تحسین رضاه 

 في ومنه إلى استقراره في المنظمة.الوظی
أما المنطقة الثالثة فهي تمثل منطقة الضغوط المرتفعة السلبیة التي تز�د عن قدرة تحمل المورد 
البشري لها، فعندما یتعرض هذا الأخیر لضغوط متزایدة نتیجة عوامل خارجیة أو داخلیة أو فرد�ة، فعندئذ 

 .لى الرضا الوظیفيذات التأثیر سلبي ع مهنیةضغوط الالتكون 
 مهنیةضغوط الال�مكن القول إنه رغم الاختلاف بین الباحثین في تحدید طبیعة العلاقة بین 

لا یترتب عنها آثار  مهنیةضغوط الالوالاستقرار الوظیفي، إلا أن اختلافهم هذا أعطى فكرة مهمة وهي أن 
و�نما قد یترتب عن المعتدل منها آثار إ�جابیة على الرضا الوظیفي الذي یؤدي إلى استقرار  سلبیة فقط

المورد البشري في المنظمة، وتبقى طبیعة العمل الذي یؤد�ه المورد البشر�و�ذا خبرته والخصائص 
 الوظیفي.والاستقرار  مهنیةضغوط الالالشخصیة التي یتمتع بها، محددات رئیسیة لطبیعة العلاقة بین 
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 والاستقرار الوظیفي  مهنیةضغوط الالالعلاقة بین أ�عاد  2
 :1مع الاستقرار الوظیفي مهنیةضغوط الالسنحاول شرح و�ظهار العلاقة بین �ل �عد من أ�عاد 

 �الاستقرار الوظیفي الظروف الماد�ة للعملالناتجة عن  مهنیةضغوط الالعلاقة  1.2
الناتجة عن بیئة العمل لها تأثیر واضح وذلك لمختلف الضغوطات الناجمة  مهنیةضغوط الالإن 

توفر الخدمات الأساسیة في محیط عدم  وجود فترات لراحة العامل، أو عدم عنها سواء �انت من ناحیة
العمل من تنظیف وتهو�ة و�ضاءة وحتى أماكن للصلاة، �الإضافة لنقص الاحتیاجات اللازمة لأداء المهام 

الماد�ة أو البشر�ة، فهي تؤدي �طر�قة أو �أخرى إلى تدني مستو�ات استقرار الأفراد في المنظمة، سواء 
 وعدم شعورهم �الأمان الوظیفي.  

 الناتجة عن عبء العمل �الاستقرار الوظیفي مهنیةضغوط الالعلاقة  2.2
امل وعدم تناسب الناتجة عن عبء العمل من ز�ادة في المهام المو�لة للع مهنیةضغوط الل�النسبة ل

ساعات عمله مع ظروفه الخاصة واختلاط المهام الإدار�ة والعملیة، فمهما حاول العامل التقلیل منها 
لتحقیق الاستقرار الوظیفي إلا أنها قد تكون أكبر من طاقته وحجم استیعا�ه للعمل المكلف �ه، وهذا مما 

مرضیة غیر مبررة، وذلك للهروب والتخفیف من یؤدي �ه لكثرة الغیاب والتأخیر وحتى اللجوء إلى اجازات 
 الضغوط التي یتعرف لها العامل، و�التالي انعدام استقراره وتدني مستواه العملي والخدماتي. 

 الناتجة عن صراع وغموض الدور �الاستقرار الوظیفي مهنیةضغوط الالعلاقة  3.2
الناتجة عن صراع الدور وغموض الدور فهي تمثل أهمیة �الغة �النسبة  مهنیةضغوط الالأما عن 

للعامل، فالعامل الغیر مرتاح في عمله وعدم تلائم مسؤولیاته مع صلاحیاته، و�ثرة تداخل المهام والصراع 
ة في الأدوار وعدم معرفته بواجباته اتجاه المنظمة لكثرة المهام المو�لة له والجمع بین المهام الإدار�

المطلوب  اموالعملیة و�ثرت التعلیمات والتدخل الكبیر للإدارة في العمل، فهو یلقي غموض �بیر في المه
القیام  بها، هذا یؤدي �ه لنفوره من العمل وعدم استقراراه فیه مما یبین لنا الأهمیة البالغة لضغوط العمل 

 الناتجة عن صراع وغموض الدور. 
 فآت �الاستقرار الوظیفياناتجة عن نظام التعو�ضات والمك مهنیةضغوط الالعلاقة  4.2

الناتجة عن نظام التعو�ضات والمكافآت فیمكن القول إنها من أهم الضغوط  مهنیةضغوط الالوعن 
التي تؤول دون استقرار الأفراد في المنظمة وعدم تكافئ الجهد المبذول مع الأجر الذي یتقاضاه العامل، 

ات دون مراعات الأقدمیة في توز�ع الأجور أو تفضیل عامل عن آخر وتقد�م ترقی العدالةعدم �و�حساسه 
التغیب، �الإضافة لعدم توفر تكو�نات في مختلف التخصصات،  ةإلى ترك العمل و�ثر ه یؤدي �والخبرة 

بنقص مكانته وقلة  الرضى والإحساستؤدیبه لعدم وقلة منح الحوافز والمكافآت والتعو�ضات اللازمة 
 ود المقدمة من طرفه وتدني مستواه التشغیلي الذي �عود �السلب على إنتاجیة المنظمة.  الجه

                                                            
، مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات نیل شھادة الماستر في علوم التسییر، كلیة العلوم ستقرار الوظیفيأثر ضغوط العمل على الازبدي نادرة،  1

 .55-54، ص2018/2019الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة محمد خیضر، بسكرة، 
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 لاستقرار الوظیفي وا العلاقة بین إدارة الضغوط المهنیة 3
تقرار الوظیفي، �مكن القول سمن خلال عرضنا للجانب النظري لكل من إدارة الضغوط المهنیة والا

المبكرة وتشخیصها والتعرف على أسبابها من الخطوات الأولى  أن اكتشاف الضغوط المهنیة في مراحلها
والأساسیة للتعامل معها �طر�قة فعالة، وأن التعامل مع الضغوط المهنیة لیس القضاء علیها بل �عني 
إدارتها وتوجیهها الوجهة المناسبة لتكون الضغوط إ�جابیة لهذا فالإدارة الفعالة في المؤسسات الناجحة 

البحث والدراسة العمیقة والدقیقة والاتصال السلیم حتى تستطیع التقلیل من الضغوط المهنیة یتوجب علیها 
ومن آثارها السلبیة في الوقت المناسب، و�ذا وضع إستراتیجیات وأسالیب تنظیمیة والوصول إلى التوازن 

الرضى الوظیفي بین إشباع الحاجات والقیام �متطلبات العمل على أكمل وجه مما یؤدي إلى رفع مستوى 
 ستقرار الوظیفي.�التالي تحقیق الا

وقد أصبحت القدرة على معالجة و�دارة الضغوط المهنیة مهارة حیو�ة تمارسها الإدارة العلیا في 
ستخدامها في االمنظمة وأصبح من الضروري تنمیتها، �ما أنه لا یوجد أسلوب أو إستراتیجیة مثلى �مكن 

 . المهنیةجمیع الحالات لمعالجة الضغوط 
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 خلاصة الفصل
من خلال عرضنا لهذا الفصل نستخلص أن الأفراد في المؤسسات یتعرضون لمختلف أنواع 

ستجا�ة الأفراد لهذه االضغوط التي قد �كون مصدرها الفرد أو المنظمة أو البیئة الخارجیة، وتتفاوت 
فتحفزه على العمل والإبداع �ما قد تكون سلبیة فتؤثر على الضغوط تبعا لنوع الضغوط فقد تكون إ�جابیة 

 سلو�ه وعلى صحته واستقراره الوظیفي.
تطرقنا إلى مقار�ة الضغوط المهنیة وعناصرها وأنواعها وأهم مصادرها ونظر�اتها و�دارتها و�ذا 

 الإستراتیجیات المتبعة لمواجهة هذه الضغوط على مستوى الفرد والمنظمة والمجتمع.
ستقرار الوظیفي من خلال عرضنا لمفهومه والنظر�ات المفسرة له وأ�عاده تطرقنا إلى مقار�ة الا كما

ومحدداته و�ذا العوامل المؤثرة فیه و�ینا في الأخیر العلاقة المتواجدة بین إدارة الضغوط المهنیة 
 ستقرار الوظیفي.والا

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الجانب التطبیقي
 

 

 

 

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 المیدانیةا�راسة 

 لثالفصلالثا
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 تمهیـد
�عد أن قمنا �عرض مشكلة الدراسة والتطرق لأهم الجوانب النظر�ة المتعلقة �الموضوع، سنقوم 

تمكننا من تحو�ل ستناد إلى منهجیة متكاملة بترجمة هذه الحقائق إلى معطیات ملموسة وذلك �الا
المعطیات النظر�ة إلى حقائق واقعیة في ضوء البیانات والمعطیات التي تحصلنا علیها من المیدان، و�ذا 
شرح وتفصیل الإجراءات والوسائل التي ستتبع في الدراسة والتأكد من صحة الفرضیات عن طر�ق عرض 

ء البحث الصفة الواقعیة للقیاس والخروج البیانات في جداول إحصائیة ثم تحلیلها وتفسیرها من أجل إعطا
 .بنتائج حول موضوع الدراسة
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 المبحث الأول: منهجیة الدراسة المیدانیة
 مؤسسات محل الدراسةالتعر�ف  .1

 تعر�ف المؤسسة التر�و�ة 1.1

هي مؤسسات تعلیمیة تر�و�ة هامة ونظام متكامل تضم مجموعة من الأعضاء �قودهم 
وتر�طهم علاقات ود�ة �حیث یؤثر �ل واحد منهم في الآخر و�تأثر بهم مدیر المؤسسة 

 .وتصنف إلى ابتدائیات ومتوسطات وثانو�ات
 وقد اخترنا عینة من المؤسسات المصنفة حسب الجدول التالي:

 : عینة من المؤسسات محل الدراسة)03الجدول رقم (

 المؤسسة
موقع 

 المؤسسة
سنة 
 الانشاء

المساحة 
 الاجمالیة

عدد 
 الادار�ین

عدد 
 الاستاذة

عدد 
 العمال

عدد 
 التلامیذ

ابتدائیة  
المجاهد 

 عیشوش محمد

حي مو�لحة 
 المسیلة

 489 12 20 7 2م 2200 2000

متوسطة ناجي 
السعید بن 

 رحال 

 حي مو�لحة
 المسیلة

 699 12 35 20 2م 6330 2013

الشهید ابتدائیة 
 حلیتیم عبد الله

حي محمد 
شعباني 
 بوسعادة

 670 10 27 8 2م 6570 1995

متوسطة 
 ي لخضر خدام

 حي مو�لحة
 مسیلة

 880 13 42 17 2م 8600 2009

متوسطة حي 
 محمد شعباني

حي محمد 
 شعباني
 بوسعادة

 1235 16 52 20 2م 4147 2008

 من إعداد الطالبتین: بناء على وثائق المؤسسات
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 منهجیة ومجتمع الدراسة  .2
 منهج الدراسة 1.2

، حیث �ستخدم في هذا المنهج أسالیب قائم في الواقع ومحاولة تفسیره بوصف ما هو�عنى المنهج 
، و�ما أن دراستنا تهدف إلى معرفة قصد الكشف عن الأسباب والتعرف على النتائجالقیاس، والتصنیف 

ن المنهج المستخدم إتر�و�ةفخمس مؤسسات في تحقیق الاستقرار الوظیفیب هادور إدارة الضغوط المهنیة و 
تماد هو المنهج الوصفي، لذا فقد تم الحصول على البیانات اللازمة من خلال الاستبیان الذي تم الاع

 .spssالتحلیل الإحصائيوتم تفر�غ الاستبیان وتحلیله �استخدام برنامجعلیه لأجل هذا الغرض،
 مجتمع الدراسة 1.2

جمیع الأفراد أو الأشیاء  �عرف مجتمع الدراسة �أنه جمیع مفردات الظاهرة محل الدراسة، وهو أ�ضا
 التي تكون موضوع الدراسة.

 التر�و�ة. الجماعةو�ناء على ذلك فان المجتمع المستهدف لهذه الدراسة یتكون من   

 أدوات الدراسة  .2
 المستخدمة أدوات الدراسة 1.3

"إدارة الضغوط المهنیة ودورها في تحقیق الاستقرار تم الاعتماد على استبیان حول 
حیث �عتبر الاستبیان الأداة الرئیسیة الملائمة للدراسة الحالیة  من المؤسسات التر�و�ة" الوظیفیبمجموعة

تعبئتها وهذا �عد التأكد من صلاحیته للاستعمال مع عینة  یتمللحصول على المعلومات والبیانات التي 
 الدراسة الحالیة.

الدراسة على طر�قة الإجا�ة سؤال، وقد اعتمدت الباحثتان في أداة  28تضمنت استمارة الاستبیان 
 ، وتم الاعتماد على أسئلة واضحة مما �سهل عملیة القراءة والإجا�ة.سلم لیكارت الخماسيالخماسیة أي 

 أما عن أقسام الاستبیان فقد تشكلت من الأجزاء التالیة:
 سة. تضمن البیانات والمعلومات المتعلقة �أفراد عینة الدرا المحور الأول المعلومات الشخصیة: •
والذي یهتم �المتغیر المستقل إدارة الضغوط المهنیة  16إلى  1و�ضم الأسئلة من  المحور الثاني: •

 و�نقسم إلى الأ�عاد التالیة:
 .3إلى  1و�ضم الأسئلة من  البعد الأول: تخفیف عبء العمل •
 .6إلى  4و�ضم الأسئلة من  البعد الثاني: تحسین ظروف العمل الماد�ة •
 .9إلى  7و�ضم الأسئلة من  التكو�ن والتدر�بالبعد الثالث:  •
 .12الى 10و�ضم الأسئلة من  البعد الرا�ع:المشار�ة في اتخاذ القرار •
 .16إلى  13و�ضم الأسئلة من  البعد الخامس: إدارة الصراع •

 و�هتم �المتغیر التا�ع الاستقرار الوظیفي. 12إلى  01�ضم الأسئلة من : المحور الثاني
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 یوضح طر�قة الإجا�ة على أسئلة الاستبیان (سلم لیكارت الخماسي): )04جدول رقم (

 غیر موافق �شدة غیر موافق محاید موافق موافق �شدة التصنیف

 1 2 3 4 5 الدرجة

 المصدر: من إعداد الطالبتین

a.  تصنیف المتوسطات حسب مقیاس لیكارت الخماسي المستخدمة في الدراسة 
المجمعة من إجا�ات المستجو�ین عن العبارات المتعلقة �محوري لقد تم عرض وتحلیل البیانات 

الاستبیان �استخدام مقاییس الإحصاء الوصفي المتمثلة في المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري، 
رت الخماسي، ولقد تم ضبط الحدود الدنیا والقصوى للمقیاس، وهذا �غرض االمنسجمة مع مقیاس لیك

) 4=1-5جح، �حساب المدى عن طر�ق الفرق بین أكبر وأصغر وزن : (الحصول على المتوسط المر 
)، و�التالي یتم 5حیث یتم قسمة الناتج الحاصل على الدرجات الموجودة في المقیاس، والبالغ عددها (

)، �حیث تضاف هذه القیمة لكل 0.80الحصول على طول الدرجة الواحدة لهذا المقیاس، والمقدرة بـ : (
 .س ، للحصول على الحدود الدنیا والقصوى لكل درجةدرجة في المقیا

 والجدول التالي یوضح هذه الحدود:
 �مثل المتوسط المرجح: )05جدول رقم (

 الدرجة
غیر موافق 

 �شدة
 موافق �شدة موافق محاید غیر موافق

المتوسط 
 المرجح

1- 1.80 1.81-2.60 2.61-3.40 3.41-4.20 4.21-5 

 5 4 3 2 1 الوزن 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 
 استمارات الاستبیان الموزعة 3.3

استمارة أما الاستمارات الغیر مسترجعة فقد بلغ  120استمارة استبیان وتم استرجاع  130تم توز�ع 
 .استمارات 10عددها 

 :والجدول التالي یوضح ذلك
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 الاستبیان): خاص �استمارات 06جدول رقم (

 النسبة المئو�ة العدد البیان

 %100 130 إجمالي الاستمارات الموزعة

 الاستمارات غیر
 المسترجعة

10 7.69% 

 %92.30 120 مجموع الاستمارات الصالحة

 spssمن إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 
 

 یوضح نسب الاستمارات المسترجعة والغیر مسترجعة :)07الشكل رقم (

 
 
 
 
 
 
 
 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 

 متغیرات الدراسة. 4
إدارة ر مستقل متمثل یمتغ )نیسیرئ(ن یین أساس�ر یرات الدراسة إلى متغیم متغیقد جرى تقسل

 .الاستقرار الوظیفير التا�ع فهو یأما المتغ الضغوط المهنیة

 الدراسةة المستخدمة في یالإحصائ الأسالیب 5
ستخدام جملة من الأسالیب الإحصائیة في هذه الدراسة مستعینین في ذلك �الحزمة الإحصائیة اتم 

)SPSS وذلك بتطبیق الأسالیب التالیة: 21) في نسخته ، 

8%

92%

الاستمارات غیر 
المسترجعة

مجموع الاستمارات 
الصالحة
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 فیما �خص الخصائص السیكوماتیة  1.5
 لقیاس ثبات الاستبیان. كرونباخمعامل ألفا  •
 فیما �خص فرضیات الدراسة  2.5
 .Kolmogorov- Smirnovالتوز�ع الطبیعي اختبار •
 المتوسط الحسابي •
 الانحراف المعیاريّ  •
 بسیطالانحدار ال •
 ANOVAتحلیل التباین الأحادي  •

 ثبات أداة الدراسة 6
الاستبیان تم عرضه على مجموعة من الأساتذة المختصین بهدف التحكیم والتأكد من صیاغة �عد

 مضمونها ومدى ارتباطها �المحاور الأساسیة.مدى صحة الصیاغة اللغو�ة لكل عبارة و�ذا 
و�ناء على آراء وملاحظات الأساتذة المحكمین تم تعدیل �عض عبارات الاستبیان سواء من     

وتمت صیاغته في صورته النهائیة ،حیث المضمون والصیاغة و�ذا تكرار نفس الفكرة في أكثر من عبارة 
 وتوز�عه على عینة الدراسة.

ن �عطي الاستبیان النتائج ذاتها في �ل مرة یتم اعتماده �غض النظر عن الفرد �قصد �الثبات أ
والجدول التالي  .معامل ألف �رونباخالقائم �عملیة القیاس، وللتأكد من ثبات الاستبیان تم الاعتماد على 

 یوضح النتائج المتوصل إلیها:
 الاستبیانكرونباخ" لثبات -): نتائج معامل "ألفا07الجدول رقم (

 أ�عاد ومحاور الاستبیان
Cronbach's Alpha 

 لنتیجةا عدد الفقرات معاملألفاكرونباخ

أ�عاد 
المتغیر 
 المستقل

 

 ثابت 3 0.76 تخفیف عبء العمل): 1(البعد  01
 ثابت 3 0.81 تحسین ظروف العمل الماد�ة :)2(البعد  02
 ثابت 3 0.70 ): التكو�ن والتدر�ب3(البعد  03
 ثابت 3 0.72 ): المشار�ة في اتخاذ القرار4(البعد  04
 ثابت 4 0.82 ): إدارة الصراع5(البعد  05

 ثابت 16 0.77 إدارة الضغوط المهنیة: الثانيالمحور 

 ثابت 12 0.75 الاستقرار الوظیفي: الثالثالمحور 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 
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لجمیع أ�عاد ومحاور الاستبیان تراوحت  ألفا �رونباخ): أن قیم معامل 06الجدول رقم (یتضح من 
) �أعلى قیمة ما یؤ�د تمتّع الاستبیان بدرجة مرتفعة من الثبات 0.82) �أدنى قیمة و(0.70بین (

 ستخدام مع العینة النهائیة للدراسة الحالیة.وصلاحیته للا

 وصف المعلومات الشخصیة للعینة  7
طلاقا من خصائص عینة المستجو�ین في الدراسة (المتغیرات: السن، الرتبة الوظیفیة، الخبرة ان

 المهنیة) ظهرت نتائج التحلیل الوصفي لتكرارات والنسب المئو�ة �ما یلي:
 السن 1.7

 السن) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 08الجدول رقم (

 النسبة المئو�ة التكرارات السن

 20% 24 سنة 35 أقلمن

 55.8% 67 سنة 45 إلى 35 من
 21.7% 26 سنة 55 إلى 46 من

 2.5% 3 سنة 55 أكثرمن

 100% 120 الإجمالي
 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 

 السن) یوضح توز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 08الشكل رقم (

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 

20%

56%

22%
2%

سنة35أقل من 

سنة45إلى 35من 

سنة55إلى 46من 

سنة55أكثر من 
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فرد،  120من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
في حین نلاحظ أن عدد  ،%20بنسبة  فرد24قدر بـ سنة  35الأفراد الذین سنهم أقل من نلاحظ أنعدد 

وهم الأعلى نسبة، أما  %55.8 فرد أي مانسبته 67قدر بـ  سنة 45إلى  35 الأفراد اللذین سنهم من
، في حین قدر عدد % 21.7فرد بنسبة  26سنة فقد قدر عددهم بــ  55إلى  46الأفراد الذین سنهم من 

 .%2.5أفراد بنسبة  03سنة بــ  55الأفراد الذین سنهم أكثر من 

 ةیالوظیفالرتبة  2.7
 الرتبة الوظیفة) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 09الجدول رقم (

 النسبة المئو�ة التكرارات الرتبة الوظیفیة

 63.3% 76 أستاذ

 23.3% 28 إداري 

 13.3% 16 عامل

 100% 120 الإجمالي
 

 spssمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 

 الرتبة الوظیفة) یوضح توز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 09الشكل رقم (

 
 spssمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 

 

64%
23%

13% أستاذ

إداري

عامل
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فرد،  120من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا  
 الإدار�ین،في حین نلاحظ أن عدد وهم الأعلى نسبة %63.3فرد بنسبة  76ـ بقدر  الأساتذةنلاحظ أنعدد 

 .% 13.3فرد بنسبة  16ـ ، أما العمال فقد قدر عددهم ب%23.3 فرد أي مانسبته 28قدر بـ 
 الخبرة المهنیة 3.7

 الخبرة المهنیة) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 10الجدول رقم (

 المئو�ةالنسبة  التكرارات الخبرة المهنیة

 10.8% 13 سنوات 6 أقلمن

 42.5% 51 سنة 12 إلى 6 من

 29.2% 35 سنة 18 إلى 13 من

 17.5% 21 سنة 18 أكثرمن

 100% 120 الإجمالي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 

 المهنیةالخبرة یوضح توز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر : )10الشكل رقم (

  spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 
 

 

11%

42%29%

18%

سنوات6أقل من 

سنة12إلى 6من 

سنة18إلى 13من 

سنة18أكثر من 
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فرد،  120من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
في حین  ،%10.8بنسبة  فرد 13سنوات قدر بــ  06الذین خبرتهم المهنیة أقل من نلاحظ أنعدد الأفراد 

وهم  %42.5بنسبة  فرد 51سنة قدر بــ  12إلى  6الذین تتراوح الخبرة المهنیة لدیهم من عدد الأفراد 
فرد بنسبة  35سنة فقد قدر عددهم بــ  18إلى  13الأعلى نسبة، أما الأفراد الذین خبرتهم المهنیة من 

بنسبة  فرد 21سنة بــ  18، في حین قدر عدد الأفراد الذین الخبرة المهنیة لدیهم أكثر من % 29.2
17.5%. 

 المبحث الثاني: تحلیل وتفسیر نتائج الاستبیان
 انات محاور الدراسةیعي لبیع الطب�نتائج اختبار التوز  1

 الدراسةمحاور ): نتائج اختبار التوز�ع الطبیعي لبیانات 11الجدول رقم (

 أ�عاد ومحاور الاستبیان
Kolmogor

ov- 
Smirnov 

sig النتیجة 

أ�عاد 
المتغیر 
 المستقل

 

0.12 0.119 تخفیف عبء العمل): 1البعد( 01
5 

یتبع التوز�ع 
 الطبیعي

0.06 0.127 تحسین ظروف العمل الماد�ة :)2(البعد 02
5 

یتبع التوز�ع 
 الطبیعي

0.06 0.131 ):التكو�ن والتدر�ب3(البعد 03
8 

یتبع التوز�ع 
 الطبیعي

0.07 0.125 ):المشار�ة في اتخاذ القرار4(البعد 04
6 

یتبع التوز�ع 
 الطبیعي

0.20 0.082 ):إدارة الصراع5(البعد 05
0* 

یتبع التوز�ع 
 الطبیعي

0.20 0.051 إدارة الضغوط المهنیة: الثانيالمحور 
0* 

یتبع التوز�ع 
 الطبیعي

0.20 0.063 الاستقرار الوظیفي: الثالثالمحور 
0* 

یتبع التوز�ع 
 الطبیعي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 
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): أن جمیع أ�عاد ومحاور الاستبیان تتبع التوز�ع الطبیعي وهذا بناء على 11یتضح من الجدول رقم (
 .Kolmogorov- Smirnovمخرجات اختبار 

 محاور الاستبیان لالإحصائي التحلیل2

 محور إدارة الضغوط المهنیةنتائج عرض  1.2
 یوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیار�ة لمحور إدارة الضغوط المهنیة: )12الجدول رقم (

الرقم في 
 الاستبیان

 العبارات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

 الرتبة الدرجة

 2 محاید 1.20 3.04 برنامج عملك یتوافق مع طاقة إنجازه في الوقت المحدد 1

 1 محاید 1.20 3.22 المهام والأعمال المو�لة إلیك تستوعب طاقاتك وقدراتك �شكل �بیر  2

 3 غیر موافق 1.22 2.50 تم تدر�بك على استخدام التكنولوجیا الحدیثة لتسهیل العمل 3

 4 محاید 0.91 2.92 تخفیف عبء العمل): 1البعد(

تهو�ة، انارة،  توفر المؤسسة متطلبات بیئة العمل الأساسیة (نظافة، 4
 درجة الحرارة

 1 محاید 1.04 3.40

 2 محاید 1.10 3.24 توفر المؤسسة الوسائل والتجهیزات الضرور�ة لأداء العمل 5

توجد مرافق داعمة وخدمات للعاملین (كفضاءاتللترفیه والمكتبة  6
 والمصلى)

 3 غیر موافق 0.99 2.14

 4 محاید 0.78 2.92 تحسین ظروف العمل الماد�ة :)2(البعد

 1 محاید 1.12 3.18 تستفید الجماعة التر�و�ة من دورات تكو�نیة وتدر�بیة في مجال العمل 7

 2 محاید 1.07 2.91 تلبي البرامج التدر�بیة احتیاجاتك في العمل 8

 3 محاید 1.06 2.92 تتعادل الفرص بین الافراد في الحصول على الدورات التكو�نیة 9

 3 محاید 0.86 3.00 والتدر�ب ):التكو�ن3(البعد

 1 موافق 1.06 3.62 �سمح لك �إبداء رأ�ك في العمل 10

 2 محاید 1.10 3.34 تتبع المؤسسة أسلوب المشار�ة في اتخاذ القرار 11

 3 محاید 1.07 3.00 تتقبل الادارة اعتراضك عن القرارات غیر الملائمة في العمل 12

 2 محاید 0.93 3.32 القرار):المشار�ة في اتخاذ 4(البعد

 4 محاید 1.05 3.25 توجد خلافات بین الأفراد في العمل 13

 1 موافق 1.08 3.80 یؤثر الصراع على سیر العمل في للمؤسسة 14

 2 موافق 1.16 3.61 تسعى الإدارة لحل الصراعات بین أفراد العمل في المؤسسة 15
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 3 موافق 1.20 3.47 حلول لها توجد أشكال غیر رسمیة لحل الصراعات ووضع 16

 1 موافق 0.67 3.53 ):إدارة الصراع5(البعد

 // محاید 0.54 3.14 إدارة الضغوط المهنیة: الثانيالمحور 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 15

 تخفیف عبء العمل): 1البعد(
نلاحظ أن أغلب متوسطات هذا البعد جاءت �اتجاه البدیل )أعلاه 12من خلال الجدول رقم (

)، (ما �عني أن هناك تجانس في إجا�ات أفراد 0.91)، وانحراف قدر بــ (2.92"محاید"�متوسط عام بلغ (
 عینة الدراسة)، و�مكن الإشارة إلى أهم الملاحظات حول النتائج الإحصائیة لهذا البعد �ما یلي: 

) وهذا ما یدل على أن المهام والأعمال 3.22) بدرجة موافقة (1ي المرتبة () ف2حللت العبارة رقم (
) في 1المو�لة إلى أفراد عینة الدراسة تستوعب طاقاتهم وقدراتهم بدرجة متوسطة، وحلت العبارة رقم (

) وهذا ما یدل على أن برنامج العمل یتوافق بدرجة متوسطة مع 3.04) بدرجة موافقة (2الترتیب الثاني (
 طاقة إنجازه في الوقت المحدد.

أن مستوى تخفیف عبء العمل من وجهة نظر أفراد عینة الدراسة تبین من خلال ما سبق التفسیر :
 متوسط.

 تحسین ظروف العمل الماد�ة): 2البعد(
نلاحظ أن أغلب متوسطات هذا البعد جاءت �اتجاه البدیل )أعلاه 12من خلال الجدول رقم (

)، (ما �عني أن هناك تجانس في إجا�ات أفراد 0.78)، وانحراف قدر بــ (2.92"محاید" �متوسط عام بلغ (
 لملاحظات حول النتائج الإحصائیة لهذا البعد �ما یلي: اعینة الدراسة)، و�مكن الإشارة إلى أهم 

) وهذا ما یدل على أن المؤسسة توفر بدرجة 3.40) بدرجة موافقة (1في المرتبة () 4حللت العبارة رقم (
) في 5متوسطة متطلبات بیئة العمل الأساسیة نظافة، تهو�ة، إنارة، درجة الحرارة، وحلت العبارة رقم (

ئل ) وهذا ما یدل على أن المؤسسة توفر بدرجة متوسطة الوسا3.24) بدرجة موافقة (2الترتیب الثاني (
 .والتجهیزات الضرور�ة لأداء العمل

أن مستوى تحسین ظروف العمل الماد�ة من وجهة نظر أفراد عینة تبین من خلال ما سبق التفسیر :
 الدراسة متوسط.

 التكو�ن والتدر�ب): 3البعد(
نلاحظ أن أغلب متوسطات هذا البعد جاءت �اتجاه البدیل )أعلاه 12من خلال الجدول رقم (

)، (ما �عني أن هناك تجانس في إجا�ات أفراد 0.86)، وانحراف قدر بــ (3.00"محاید" �متوسط عام بلغ (
 عینة الدراسة)، و�مكن الإشارة إلى أهم الملاحظات حول النتائج الإحصائیة لهذا البعد �ما یلي: 
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) وهذا ما یدل على أن الجماعة التر�و�ة 3.18) بدرجة موافقة (1في المرتبة () 7حللت العبارة رقم (
) في الترتیب 8تستفید بدرجة متوسطة من دورات تكو�نیة وتدر�بیة في مجال العمل، وحلت العبارة رقم (

ات ) وهذا ما یدل على أن البرامج التدر�بیة تلبي بدرجة متوسطة احتیاج2.91) بدرجة موافقة (2الثاني (
) وهذا یدل على تعادل الفرص 2.92) بدرجة موافقة (3) في الترتیب الثالث (9وحلت العبارة رقم ( العمل

 .بین الأفراد في الحصول على الدورات التكو�نیة بدرجة متوسطة 

أن مستوى التكو�ن والتدر�ب من وجهة نظر أفراد عینة الدراسة  تبین من خلال ما سبقالتفسیر :
 متوسط.

 المشار�ة في اتخاذ القرار): 4البعد(
نلاحظ أن أغلب متوسطات هذا البعد جاءت �اتجاه البدیل )أعلاه 12من خلال الجدول رقم (

)، (ما �عني أن هناك تجانس في إجا�ات أفراد 0.93)، وانحراف قدر بــ (3.32"محاید" �متوسط عام بلغ (
 عینة الدراسة)، و�مكن الإشارة إلى أهم الملاحظات حول النتائج الإحصائیة لهذا البعد �ما یلي: 

) وهذا ما یدل على أن العمال �سمح لهم 3.62) بدرجة موافقة (1في المرتبة ( )10حللت العبارة رقم (
) وهذا ما 3.34) بدرجة موافقة (2) في الترتیب الثاني (11�إبداء رأیهم في العمل، وحلت العبارة رقم (

 یدل على أن المؤسسة تتبع أسلوب المشار�ة في اتخاذ القرار بدرجة متوسطة.

أن مستوى المشار�ة في اتخاذ القرار من وجهة نظر أفراد عینة الدراسة  تبین بقمن خلال ما سالتفسیر :
 متوسط.

 إدارة الصراع): 5البعد(
نلاحظ أن أغلب متوسطات هذا البعد جاءت �اتجاه البدیل )أعلاه 12من خلال الجدول رقم (

)، (ما �عني أن هناك تجانس في إجا�ات أفراد 0.67)، وانحراف قدر بــ (3.53"موافق" �متوسط عام بلغ (
 عینة الدراسة)، و�مكن الإشارة إلى أهم الملاحظات حول النتائج الإحصائیة لهذا البعد �ما یلي: 

) وهذا ما یدل على أن الصراع یؤثر على 3.80) بدرجة موافقة (1في المرتبة ( )14حللت العبارة رقم (
) وهذا ما 3.61) بدرجة موافقة (2) في الترتیب الثاني (15سیر العمل في للمؤسسة، وحلت العبارة رقم (

 یدل على أن الإدارة تسعى لحل الصراعات بین أفراد العمل في المؤسسة.

 دارة الصراع من وجهة نظر أفراد عینة الدراسة مرتفع.إمستوى  تبین من خلال ما سبق أنالتفسیر :
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 عرض نتائج محور الاستقرار الوظیفي 2.2
 ): یوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیار�ة لمحور الاستقرار الوظیفي13الجدول رقم (

الرقم في 
 العبارات الاستبیان

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

 الرتبة الدرجة

 3 موافق 0.97 3.56 تشعر �المرونة والحر�ة في عملك 1

 1 موافق 0.89 3.94 تسود روح التعاون والصداقة بینك و�ین زملائك 2

 2 موافق 0.90 3.88 تجد سهولة في التواصل والاتصال مع المشرفین 3

 ترى أن الراتب الذي تتلقاه مناسب مقارنة �القطاعات الأخرى  4
2.08 1.02 

غیر 
 موافق

11 

5 
 تحصل على تعو�ضات ماد�ة مقابل الأعمال الإضافیة

2.00 1.07 
غیر 
 موافق

12 

 5 موافق 1.16 3.50 تفكر في الاستمرار في العمل �المؤسسة 6

 4 موافق 1.11 3.55 التقدم في الوظیفة یرتبط أكثر �معیار الكفاءة 7

 7 محاید 1.13 3.06 معاییر الترقیة تقیم �موضوعیة 8

تتلقى عبارات الشكر والثناء من قبل الإدارة على أعمالك  9
 الجیدة وانجازاتك

 6 محاید 1.23 3.29

 توفر المؤسسة خدمات ومزا�ا جیدة (الإطعام، النقل، السكن) 10
2.40 1.16 

غیر 
 موافق

10 

11 
 تقدم المؤسسة اعانات في المناسبات الاجتماعیة

2.45 1.19 
غیر 
 موافق

9 

 8 محاید 1.29 3.00 المؤسسة حفلات ورحلات ترفیهیةتقیم  12

 // محاید 0.57 3.06 الاستقرار الوظیفي: الثالثالمحور 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات  15

نلاحظ أن جمیع متوسطات هذا المحور جاءت �اتجاه البدیل )أعلاه 13من خلال الجدول رقم (
)، (ما �عني أن هناك تجانس في إجا�ات أفراد 0.57)، وانحراف قدر بــ (3.06"محاید" �متوسط عام بلغ (

 عینة الدراسة)، و�مكن الإشارة إلى أهم الملاحظات حول النتائج الإحصائیة لهذا البعد �ما یلي: 
) وهذا ما یدل على أنه  تسود روح التعاون 3.94) بدرجة موافقة (1) في المرتبة (2حللت العبارة رقم (

) وهذا ما یدل 3.88) بدرجة موافقة (2) في الترتیب الثاني (3والصداقة بین العمال ، وحلت العبارة رقم (
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) فقد 1شرفین ، أما العبارة رقم (على  أن أفراد عینة الدراسة �جدون سهولة في التواصل والاتصال مع الم
) وهذا ما یدل على  أن أفراد عینة الدراسة �شعرون 3.56حلت في الترتیب الثالث  بدرجة موافقة (

) 3.55) بدرجة موافقة (4) فقد حلت في الترتیب الرا�ع (7�المرونة والحر�ة في العمل ، أما العبارة رقم (
 .یرتبط أكثر �معیار الكفاءةوهذا �ا یدل على أن التقدم في الوظیفة 

من خلال ما سبق و�ناءا على المتوسط الحسابي لأفراد عینة الدراسة على محور الاستقرار التفسیر: 
ة نظر أفراد عینة الدراسة هقرار الوظیفي من وجتأن مستوى الاس تبین) 3.06الوظیفي والذي بلغ (

 متوسط.
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 فرضیات الدراسةالمبحث الثالث: اختبار 
 اختبار الفرضیة الرئیسیة 1

لإدارة الضغوط المهنیة  ذو دلالة إحصائیة یوجد أثر: " نصت الفرضیة الرئیسیة لهذه الدراسة على    
 ".على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة

المتغیر المستقل على التا�ع تم صیاغة الفرضیتین  أثرلإجراء اختبار الانحدار الخطي البسیط ولدراسة 
 التالیتین:

0H لإدارة الضغوط المهنیة على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات  ذو دلالة إحصائیة یوجد أثر: لا
 ".التر�و�ة

1H :لإدارة الضغوط المهنیة على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة ذو دلالة إحصائیة یوجد أثر ."" 

التي تندرج تحت الفرضیة الخمسة لاختبار الفرضیة الرئیسیة سیتم اختبار الفرضیات الفرعیة و      
 الرئیسیة الأولى ذلك �ما یلي:

على الاستقرار الوظیفي  لتخفیف عبء العمل ذو دلالة إحصائیة وجد أثر"ی الفرضیة الفرعیة الأولى:
 ".�المؤسسات التر�و�ة

الخطي البسیط ولدراسة اثر المتغیر المستقل على التا�ع تم صیاغة  لإجراء اختبار الانحدار    
 الفرضیتین التالیتین:

0H :"على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة لتخفیف عبء العمل ذو دلالة إحصائیة وجد أثرلا ی." 

1H :"على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة لتخفیف عبء العمل  ذو دلالة إحصائیة وجد أثری  ."" 
 :ینالتالی ینوالنتائج موضحة في الجدول

 )ANOVA) ( تحلیل تباین الانحدار 14جدول رقم: (

مصدر 
 التباین

مجموع 
 المر�عات

درجات 
 الحر�ة

متوسط 
 المر�عات

F Sig 

 6.641 1 6.641 الانحدار

 0.276 118 32.619 البواقي 0.00 24.02

 // 119 39.260 الكلي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین �الاعتماد على مخرجات 

 ) وهي قیمة دالة24.02) بلغت (F( تحلیل التباین) أعلاه نلاحظ أن قیمة 14من خلال الجدول رقم (    
 الانحدار معنوي . أن)، مما یدل على 0.05إحصائیة عند مستوى الدلالة (
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 جدول رقم(15) : تحلیل الانحدار البسیط لاختبار أثر تخفیف عبء العمل على الإستقرار الوظیفي

 )R( )𝐑𝐑𝟐𝟐( النموذج

المعاملات غیر 
 المعیار�ة

المعاملات 
 المعیر�ة

T Sig 
B 

الخطأ 
 المعیاري 

Beta 

 الحد الثابت

0.41 0.16 
2.311 0.161 // 14.371 .000 

تخفیف عبء 
 العمل

0.257 0.053 0.41 4.901 .000 

 المتغیر التا�ع: الاستقرار الوظیفي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین �الاعتماد على مخرجات 
تخفیف عبء العمل ) أعلاه نلاحظ أن قیمة معامل الارتباط بین 15من خلال الجدول رقم (

تخفیف عبء  نه �لما ارتفعت درجاتأأ�،موجبة وطرد�ة) وهي قیمة 0.41بلغت (والاستقرار الوظیفي 
أنتخفیف أي  SquarR0.16في حین بلغت قیمة  العمل �لما ارتفعت معها درجات الاستقرار الوظیفي،

 .الاستقرار الوظیفي�المئة من التباین في  16حوالي عبء العمل �فسر 
وهي قیمة دالة احصائیا عند مستوى الدلالة  4.90)نلاحظ أنها بلغت Tقیمة ( إلىو�النظر 

القائلة بـــ "  1Hالفرضیة البدیلة  تم رفض الفرضیة الصفر�ة التي تنفي وجود الأثر وقبول)، ومنه 0.05(
 ".على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة لتخفیف عبء العمل  ذو دلالة إحصائیة وجد أثری

�النموذج التالي:       البسیط وبناءً على ما سبق یمكن صیاغة معادلة الانحدار الخطي
Y=2.31+0.26X 

 

 علما أن: 

Y      :الإستقرار الوظیفي 

X:تخفیف عبئ العمل 
على الاستقرار  لتحسین ظروف العمل الماد�ة ذو دلالة إحصائیة وجد أثر"ی الفرضیة الفرعیة الثانیة:

 ".الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة
التا�ع تم صیاغة لإجراء اختبار الانحدار الخطي البسیط ولدراسة اثر المتغیر المستقل على 

 الفرضیتین التالیتین:
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0H :"على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات  لتحسین ظروف العمل الماد�ة ذو دلالة إحصائیة وجد أثرلا ی
 ". التر�و�ة

1H :"على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات  لتحسین ظروف العمل الماد�ة ذو دلالة إحصائیة وجد أثری
 ".  التر�و�ة
 :ینالتالی ینموضحة في الجدول والنتائج     

 )ANOVA): ( تحلیل تباین الانحدار 16جدول رقم(

 مصدر التباین
مجموع 
 المر�عات

درجات 
 الحر�ة

متوسط 
 المر�عات

F Sig 

 11.810 1 11.810 الانحدار

 0.233 118 27.450 البواقي 0.00 50.766

 // 119 39.260 الكلي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین �الاعتماد على مخرجات 
) وهي قیمة دالة 50.76) بلغت (F( تحلیل التباین) أعلاه نلاحظ أن قیمة 16من خلال الجدول رقم (   

 الانحدار معنوي . أن)، مما یدل على 0.05إحصائیة عند مستوى الدلالة (

 جدول رقم(17) : تحلیل الانحدار البسیط لاختبار أثر تحسین ظروف العمل الماد�ة على الإستقرار الوظیفي

 )R( )𝐑𝐑𝟐𝟐( النموذج

المعاملات غیر 
 المعیار�ة

المعاملات 
 المعیر�ة

T Sig 
B 

الخطأ 
 المعیاري 

Beta 

 الحد الثابت

0.54 0.30 
1.893 0.170 // 11.124 .000 

 لعملاتحسین ظروف 
 الماد�ة

0.400 0.056 0.54 7.125 .000 

 المتغیر التا�ع: الاستقرار الوظیفي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین �الاعتماد على مخرجات 
 الماد�ة ظروفالتحسین ) أعلاه نلاحظ أن قیمة معامل الارتباط بین 17من خلال الجدول رقم (

أي انه �لما ارتفعت درجات تحسین ،وطرد�ةموجبة ) وهي قیمة 0.54بلغت (لعمل والاستقرار الوظیفي ل
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 SquarR0.30في حین بلغت قیمة  �لما ارتفعت معها درجات الاستقرار الوظیفي، الماد�ة عملال ظروف
 .الاستقرار الوظیفي�المئة من التباین في  30حوالي  فسرالماد�ة ت تحسین ظروف العمل أنأي 
صائیا عند مستوى الدلالة قیمة دالة احوهي  7.12) نلاحظ أنها بلغت T(قیمة إلى و�النظر   

القائلة بـــ "  1Hالفرضیة البدیلة  ومنه تم رفض الفرضیة الصفر�ة التي تنفي وجود الأثر وقبول)،0.05(
 ".على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ةلعمل الماد�ة التحسین ظروف  ذو دلالة إحصائیة وجد أثری

 �النموذج التالي:      البسیط وبناءً على ما سبق یمكن صیاغة معادلة الانحدار الخطي    
Y=1.89+0.4X 

 علما أن: 

Y    :الإستقرار الوظیفي 

X: تحسین ظروف العمل الماد�ة 
على الاستقرار الوظیفي  لتكو�ن والتدر�بل ذو دلالة إحصائیة وجد أثر"ی الفرضیة الفرعیة الثالثة:

 ".�المؤسسات التر�و�ة
المتغیر المستقل على التا�ع تم صیاغة الفرضیتین  أثرلإجراء اختبار الانحدار الخطي البسیط ولدراسة    

 التالیتین:

0H :"على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة لتكو�ن والتدر�بل ذو دلالة إحصائیة وجد أثرلا ی ." 

1H :"على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة لتكو�ن والتدر�بل ذو دلالة إحصائیة أثر وجدی  ."" 
 :نالتالی ینلنتائج موضحة في الجدولاو     

 )ANOVA: ( تحلیل تباین الانحدار )18(جدول رقم

مصدر 
 التباین

مجموع 
 المر�عات

درجات 
 الحر�ة

متوسط 
 المر�عات

F Sig 

 2.315 1 2.315 الانحدار

 0.313 118 36.945 البواقي 0.08 7.39

 // 119 39.260 الكلي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 
 غیر ) وهي قیمة7.39) بلغت (F( تحلیل التباین) أعلاه نلاحظ أن قیمة 18من خلال الجدول رقم (   

 معنوي . غیر الانحدار أن)، مما یدل على 0.05دالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (
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 جدول رقم (19): تحلیل الانحدار البسیط لاختبار أثر التكو�ن والتدر�ب على الإستقرار الوظیفي

 )R( )𝐑𝐑𝟐𝟐( النموذج

المعاملات غیر 
 المعیار�ة

المعاملات 
 المعیر�ة

T Sig 
B 

الخطأ 
 المعیاري 

Beta 

 الحد الثابت
0.24 0.05 

2.579 0.186 // 13.893 .000 

 000. 2.719 0.24 0.059 0.161 التكو�ن والتدر�ب

 المتغیر التا�ع: الاستقرار الوظیفي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 
التكو�ن والتدر�ب والاستقرار ) أعلاه نلاحظ أن قیمة معامل الارتباط بین 19من خلال الجدول رقم (

أي انه �لما ارتفعت درجات التكو�ن والتدر�ب �لما ،موجبة وطرد�ة) وهي قیمة 0.24بلغت (الوظیفي 
أنالتكو�ن والتدر�ب أي  SquarR0.05في حین بلغت قیمة  ارتفعت معها درجات الاستقرار الوظیفي،

 .الاستقرار الوظیفي�المئة من التباین في  05حوالي �فسر 
دالة احصائیا عند مستوى الدلالة غیر وهي قیمة  2.71)نلاحظ أنها بلغت Tقیمة ( إلىو�النظر 

ذو دلالة  وجد أثریلا القائلة بـــ "  0Hالصفر�ةالفرضیة  وقبول البدیلة)، ومنه تم رفض الفرضیة 0.05(
 ."على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة لتكو�ن والتدر�بل إحصائیة

على الاستقرار  للمشار�ة في اتخاذ القرارات ذو دلالة إحصائیة وجد أثر"ی الفرضیة الفرعیة الرا�عة:
 ".الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة

المتغیر المستقل على التا�ع تم صیاغة الفرضیتین  أثرلإجراء اختبار الانحدار الخطي البسیط ولدراسة    
 التالیتین:

0H :"على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات  للمشار�ة في اتخاذ القرارات ذو دلالة إحصائیة وجد أثرلا ی
 ". التر�و�ة

1H :"على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات  للمشار�ة في اتخاذ القرارات ذو دلالة إحصائیة وجد أثری
 ".  التر�و�ة

 :ینالتالی ینوالنتائج موضحة في الجدول   
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 )ANOVA: ( تحلیل تباین الانحدار )20(جدول رقم

مصدر 
 التباین

مجموع 
 المر�عات

درجات 
 الحر�ة

متوسط 
 المر�عات

F Sig 

 13.331 1 13.331 الانحدار

 0.220 118 25.929 البواقي 0.00 60.67

 // 119 39.260 الكلي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین �الاعتماد على مخرجات 
) وهي قیمة دالة 60.67) بلغت (F( تحلیل التباین) أعلاه نلاحظ أن قیمة 20رقم (من خلال الجدول     

 الانحدار معنوي . أن)، مما یدل على 0.05إحصائیة عند مستوى الدلالة (

 جدول رقم(21) : تحلیل الانحدار البسیط لاختبار أثر المشار�ة في إتخاذ القرار على الإستقرار الوظیفي

 )R( )𝐑𝐑𝟐𝟐( النموذج

المعاملات غیر 
 المعیار�ة

المعاملات 
 المعیر�ة

T Sig 
B 

الخطأ 
 المعیاري 

Beta 

 الحد الثابت

0.58 0.34 
1.871 0.159 // 11.759 .000 

المشار�ة في 
 إتخاذ القرار

0.359 0.046 0.58 7.789 .000 

 المتغیر التا�ع: الاستقرار الوظیفي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین �الاعتماد على مخرجات 
المشار�ة في اتخاذ القرارات ) أعلاه نلاحظ أن قیمة معامل الارتباط بین 21من خلال الجدول رقم (

أي انه �لما ارتفعت درجات المشار�ة في ،موجبة وطرد�ة) وهي قیمة 0.58بلغت (والاستقرار الوظیفي 
أي  SquarR0.34في حین بلغت قیمة  ارتفعت معها درجات الاستقرار الوظیفي،اتخاذ القرارات �لما 

 .الاستقرار الوظیفي�المئة من التباین في  34حوالي أنالمشار�ة في اتخاذ القرارات تفسر 
وهي  قیمة دالة احصائیا عند مستوى الدلالة  7.78) نلاحظ أنها بلغت Tقیمة ( إلىو�النظر 

القائلة بـــ "  1Hفرضیة الصفر�ة التي تنفي وجود الأثر وقبولالفرضیة البدیلة )، ومنه تم رفض ال0.05(
 ". على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة ذو دلالة إحصائیةللمشار�ة في اتخاذ القرارات وجد أثری
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 البسیطبالنموذج التالي:      وبناءً على ما سبق یمكن صیاغة معادلة الانحدار الخطي    
Y=1.87+0.36X 

 علما أن: 

Y  :الإستقرار الوظیفي 

X  :المشار�ة في إتخاذ القرار 
على الاستقرار الوظیفي  لإدارة الصراع ذو دلالة إحصائیة وجد أثر"ی الفرضیة الفرعیة الخامسة:

 ".�المؤسسات التر�و�ة
التا�ع تم صیاغة الفرضیتین لإجراء اختبار الانحدار الخطي البسیط ولدراسة اثر المتغیر المستقل على    

 التالیتین:

0H :"على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة لإدارة الصراع ذو دلالة إحصائیة وجد أثرلا ی ." 

1H :"على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة لإدارة الصراع  ذو دلالة إحصائیة وجد أثری   ."" 
 :ینالتالی ینالنتائج موضحة في الجدول

 )ANOVA: ( تحلیل تباین الانحدار )22(جدول رقم

مصدر 
 التباین

مجموع 
 المر�عات

درجات 
 الحر�ة

متوسط 
 المر�عات

F Sig 

 0.674 1 0.674 الانحدار

 0.327 118 38.586 البواقي 0.54 2.06

 // 119 39.260 الكلي

 spss�الاعتماد على مخرجات  المصدر: من إعداد الطالبتین

 

 غیر ) وهي قیمة2.06) بلغت (F( تحلیل التباین) أعلاه نلاحظ أن قیمة 22خلال الجدول رقم (من     
 معنوي . غیر الانحدار أن)، مما یدل على 0.05دالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (
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 جدول رقم (23): تحلیل الانحدار البسیط لاختبار أثر إدارة الصراع على الإستقرار الوظیفي

 )R( )𝐑𝐑𝟐𝟐( النموذج

المعاملات غیر 
 المعیار�ة

المعاملات 
 المعیر�ة

T Sig 
B 

الخطأ 
 المعیاري 

Beta 

 الحد الثابت
0.13 0.01 

2.668 0.281 // 9.580 .000 

 0.154 1.436 0.13 0.078 0.112 إدارة الصراع

 المتغیر التا�ع: الاستقرار الوظیفي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین �الاعتماد على مخرجات 

إدارة الصراع والاستقرار ) أعلاه نلاحظ أن قیمة معامل الارتباط بین 23من خلال الجدول رقم (
أي انه �لما ارتفعت درجات إدارة الصراع �لما ،ضعیفة موجبة وطرد�ة ) وهي قیمة0.13بلغت (الوظیفي 

 إدارة الصراع تفسر  أنأي  SquarR0.01في حین بلغت قیمة  الاستقرار الوظیفي،ارتفعت معها درجات 
 .الاستقرار الوظیفيمن التباین في فقط �المئة  1حوالي

ذو دلالة  وجد أثرالقائلة بـــ " لا ی 0Hالفرضیة الصفر�ة   ومنه تم رفض الفرضیة البدیلة وقبول
 ". على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة لإدارة الصراع إحصائیة

 حوصلة اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى
 :ةالتالی اولنتائج في الجدالنوضح  SPSSبناء على مخرجات   
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 )ANOVA: ( تحلیل تباین الانحدار )24(جدول رقم

مصدر 
 التباین

مجموع 
 المر�عات

درجات 
 الحر�ة

متوسط 
 المر�عات

F Sig 

 14.400 1 14.400 الانحدار

 0.211 118 24.860 البواقي 0.00 68.35

 // 119 39.260 الكلي

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتین �الاعتماد على مخرجات

) وهي قیمة دالة 68.35) بلغت (F( تحلیل التباین) أعلاه نلاحظ أن قیمة 24من خلال الجدول رقم (   
 الانحدار معنوي . أن)، مما یدل على 0.05الدلالة (إحصائیة عند مستوى 

 جدول رقم(25): تحلیل الانحدار البسیط لاختبار أثر إدارة الضغوط المهنیة على الإستقرار الوظیفي

 )R( )𝐑𝐑𝟐𝟐( النموذج

المعاملات غیر 
 المعیار�ة

المعاملات 
 المعیر�ة

T Sig 
B 

الخطأ 
 المعیاري 

Beta 

 الحد الثابت

0.60 0.36 
1.054 .247 // 4.273 .000 

إدارة الضغوط 
 المهنیة

.6400 .077 0.60 8.268 .000 

 المتغیر التا�ع: الاستقرار الوظیفي

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتین �الاعتماد على مخرجات

أو رفض الفرضیة  والتي ستقودنا لقبول لخمسةفیما یلي عرض ملخص لاختبار الفرضیات الفرعیة او     
 : الرئیسیة الأولى

 

 



الـدراسـة الـمـيـدانـيـــــة                     لثالفـــصـــــل الثـا  

96 
 

الخمسة): نتائج اختبار الفرضیات الفرعیة 62الجدول رقم (  

 المصدر من إعداد الطالبتین

من التحلیل السابق لاختبار الفرضیات الفرعیة الخمسة التي تندرج تحت الفرضیة الرئیسیة 
أن قیمة معامل الارتباط  الذي یبینأعلاه  )26ورقم ( )25ورقم ( )24رقم ( اولمن خلال الجدو الأولى،

أي انه �لما ،موجبة وطرد�ة) وهي قیمة 0.60بلغت (إدارة الضغوط المهنیة والاستقرار الوظیفي بین 
قیمة في حین بلغت  ارتفعت درجات إدارة الضغوط المهنیة �لما ارتفعت معها درجات الاستقرار الوظیفي،

SquarR0.36 ستقرار الا�المئة من التباین في  36حوالي إدارة الضغوط المهنیة تفسر   أن أي
 .الوظیفي

وهي  قیمة دالة احصائیا عند مستوى الدلالة  8.26)نلاحظ أنها بلغت Tقیمة ( إلىو�النظر 
القائلة بـــ "  1Hالفرضیة البدیلة  )، ومنه تم رفض الفرضیة الصفر�ة التي تنفي وجود الأثر وقبول0.05(

 ". لإدارة الضغوط المهنیة على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة ذو دلالة إحصائیة یوجد أثر
البسیطبالنموذج التالي:      وبناءً على ما سبق یمكن صیاغة معادلة الانحدار الخطي  

Y=1.05+0.64X 

 

: علما أن  

Y      :الإستقرار الوظیفي 

X:إدارة الضغوط المهنیة 
 
 
 

 

 القرار الفرضیة
 قبول الفرضیة الفرعیة الأولى
 قبول الفرضیة الفرعیة الثانیة
 قبول الفرضیة الفرعیة الثالثة
 قبول الفرضیة الفرعیة الرا�عة

 رفض الفرضیة الفرعیة الخامسة
 قبول الفرضیة الرئیسیة الأولى
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 فرضیات الفروق اختبار  2
حول الاستقرار العینة  مفرداتتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات لا  الأولى:الفرضیة 
 لمتغیر السن.تعزى  الوظیفي

 تم صیاغة الفرضیتین التالیتین: ANOVAلإجراء اختبار تحلیل التباین الأحادي     

0H:" لمتغیر تعزى  الوظیفيالاستقرار حول العینة  مفرداتلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات
 السن ".

1H:" لمتغیر تعزى  الاستقرار الوظیفيحول العینة  مفرداتتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات
 السن ". 

 والنتائج موضحة في الجدول التالي:    
 لمتغیر السنفي إجا�ات أفراد عینة الدراسة حول الاستقرار الوظیفي التي تعزى ق والفر یوضح :)27الجدول رقم (

 مصدر التباین المتغیر
مجموع 
 المر�عات

درجة 
 الحر�ة

متوسط 
 المر�عات

 F قیمة
مستوى 
 الدلالة

 القرار

الاستقرار 
 الوظیفي

 30.998 3 92.994 بین المجموعات

0.64 0.58 
دال غیر 

عند 
0.05 

 47.935 116 5560.473 داخل المجموعات

 // 119 5653.467 الكلي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین �الاعتماد على مخرجات 

) "تحلیل التباین الأحادي" F) نلاحظ أن قیمة اختبار الفرق (20من خلال الجدول أعلاه رقم (
) �النسبة لمجموعات الدراسة على محور الاستقرار الوظیفي، وهي قیمة غیر دالة إحصائیا 0.64بلغت (

توجد فروق ذات "القائلة بــ   1H)، و�التالي تم رفض الفرضیة البدیلة α=0,05(عند مستوى الدلالة ألفا 
لمتغیر السن " وقبول الفرضیة تعزى  حول الاستقرار الوظیفيالعینة  مفرداتدلالة إحصائیة في إجا�ات 

ستقرار حول الاالعینة  مفرداتلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات  القائلة بـــ : " 0Hالصفر�ة 
حتمال امع  %95لمتغیر السن " ، ونسبة التأكد من هذه النتیجة المتوصل إلیها هي تعزى  الوظیفي

 .%5الوقوع في الخطأ بنسبة 
حول الاستقرار العینة  مفرداتتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات لا  الفرضیة الثانیة:

 لمتغیر الرتبة الوظیفیة.تعزى  الوظیفي
 تم صیاغة الفرضیتین التالیتین: ANOVAلإجراء اختبار تحلیل التباین الأحادي     

0H:" لمتغیر تعزى  الاستقرار الوظیفيحول العینة  مفرداتلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات
 ". الرتبة الوظیفیة
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1H:" لمتغیر تعزى  الوظیفيالاستقرار حول العینة  مفرداتتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات
 ".  الرتبة الوظیفیة

 والنتائج موضحة في الجدول التالي:    
 في إجا�ات أفراد عینة الدراسة حول الاستقرار الوظیفي التي تعزى لمتغیر الرتبة الوظیفیةق والفر یوضح :)28الجدول رقم (

 مصدر التباین المتغیر
مجموع 
 المر�عات

درجة 
 الحر�ة

متوسط 
 المر�عات

 F قیمة
مستوى 
 الدلالة

 القرار

الاستقرار 
 الوظیفي

 8.883 2 17.766 بین المجموعات

0.18 0.83 
دال غیر 

عند 
0.05 

 48.168 117 5635.701 داخل المجموعات

 // 119 5653.467 الكلي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 
) "تحلیل التباین الأحادي" Fأن قیمة اختبار الفرق ( ) نلاحظ21من خلال الجدول أعلاه رقم (

) �النسبة لمجموعات الدراسة على محور الاستقرار الوظیفي، وهي قیمة غیر دالة إحصائیا 0.18بلغت (
توجد فروق ذات "القائلة بــ  1H)، و�التالي تم رفض الفرضیة البدیلة α=0,05عند مستوى الدلالة ألفا (

لمتغیر الرتبة الوظیفیة " وقبول تعزى  حول الاستقرار الوظیفيالعینة  مفردات�ات دلالة إحصائیة في إجا
حول العینة  مفرداتلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات  القائلة بــ: " 0Hالفرضیة الصفر�ة 
إلیها هي لمتغیر الرتبة الوظیفیة " ، ونسبة التأكد من هذه النتیجة المتوصل تعزى  الاستقرار الوظیفي

 .%5حتمال الوقوع في الخطأ بنسبة امع  95%
حول الاستقرار العینة  مفرداتتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات لا الفرضیة الثالثة:

 لمتغیر الخبرة المهنیة.تعزى  الوظیفي
 تم صیاغة الفرضیتین التالیتین: ANOVAلإجراء اختبار تحلیل التباین الأحادي    

0H:" لمتغیر تعزى  الاستقرار الوظیفيحول العینة  مفرداتلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات
 ". الخبرة المهنیة

1H:" لمتغیر تعزى  الاستقرار الوظیفيحول العینة  مفرداتتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات
 ".  الخبرة المهنیة

 والنتائج موضحة في الجدول التالي:   
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 في إجا�ات أفراد عینة الدراسة حول الاستقرار الوظیفي التي تعزى لمتغیر الخبرة المهنیةق والفر یوضح :)29الجدول رقم (

 مصدر التباین المتغیر
مجموع 
 المر�عات

درجة 
 الحر�ة

متوسط 
 المر�عات

 F قیمة
مستوى 
 الدلالة

 القرار

الاستقرار 
 الوظیفي

 32.945 3 98.835 بین المجموعات

0.68 0.56 
دال غیر 

عند 
0.05 

 47.885 116 5554.631 داخل المجموعات

 // 119 5653.467 الكلي

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتین، �الاعتماد على مخرجات 
) "تحلیل التباین الأحادي" F) نلاحظ أن قیمة اختبار الفرق (22من خلال الجدول أعلاه رقم (

لمجموعات الدراسة على محور الاستقرار الوظیفي، وهي قیمة غیر دالة إحصائیا ) �النسبة 0.68بلغت (
توجد فروق ذات "القائلة بــ   1H)، و�التالي تم رفض الفرضیة البدیلة α=0,05عند مستوى الدلالة ألفا (

لمتغیر الخبرة المهنیة " وقبول تعزى  حول الاستقرار الوظیفيالعینة  مفرداتدلالة إحصائیة في إجا�ات 
حول العینة  مفرداتلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات  القائلة بـــ : " 0Hالفرضیة الصفر�ة 
لمتغیر الخبرة المهنیة " ، ونسبة التأكد من هذه النتیجة المتوصل إلیها هي تعزى  الاستقرار الوظیفي

 .%5حتمال الوقوع في الخطأ بنسبة امع  95%
:رضیات الفروق اختبار الف حوصلة  

 الفروق: اتفرضیفیما یلي عرض ملخص لاختبار        

ةالفرعی یاتنتائج اختبار الفرضی): 30الجدول رقم (  

 القرار الفرضیة
 رفض الفرضیة الفرعیة الأولى
 رفض الفرضیة الفرعیة الثانیة

لثالثةالفرضیة الفرعیة ا  رفض 
 رفض الفرضیة الرئیسیة الأولى

من إعداد الطالبتین :المصدر  

لا توجد فروق ذات  : "نستنتج أنه  الثلاثة من التحلیل السابق لاختبار الفرضیات الفرعیةو�التالي 
والرتبة الوظیفیة  لمتغیر السنتعزى  حول الاستقرار الوظیفيالعینة  مفرداتدلالة إحصائیة في إجا�ات 

حتمال الوقوع في الخطأ امع  %95" ، ونسبة التأكد من هذه النتیجة المتوصل إلیها هي  والخبرة المهنیة
 .%5بنسبة 
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 الدراسة مناقشة نتائج فرضیات -3

من خلال الدراسة التي أجر�ناها �خمس مؤسسات تر�و�ة أوصلتنا إلى أن اتجاه العینة في محور ي  إدارة 
الضغوط المهنیة  والإستقرار الوظیفي محاید و هذا �عزى إلى عزوف أفراد العینة عن الإجا�ة و�التالي 

 نستنتج مایلي:

لجماعة على االأعمال  وذلك بتوز�ع، العمل لموظفیها بء تقوم المؤسسات التر�و�ة على تخفیف ع -1
جامعات وحاملي شهادات لأن أغلبیتهم خر�جي  وشهاداتهم ستوعب طاقاتهم وقدراتهم�ما �التر�و�ة 

ود�توراه، أما �النسبة لبرنامج العمل و توافقه مع طاقة إنجازه في الوقت المحدد لیسانس وماستر 
تأتي في المرتبة الثانیة لكونه مكثف نوعا ما ولقد حاولت وزارة التر�یة الوطنیة التخفیف منه  وذلك 

دماج واستحداث مناصب جدیدة �منصب مشرف تر�یة في بتقلیص الحجم الساعي  �إتباع سیاسة الإ
ور الإبتدائي مما خفف عبء العمل على الأستاذ والإداري، وذلك �الإشراف على التلامیذ في الط

 الساحة والمطعم وتسهیل الأعمال الإدار�ة و�ذا العمل �المناو�ة �النسبة للعمال.
من خلال توفیر متطلبات  الماد�ة العمل ظروفعلى تحسین التر�و�ة محل الدراسة  المؤسسات تعمل -2

اللازمة  سیة من نظافة وتهوئة وتدفئة...الخ، �ما تقوم بتوفیر التجهیزات والوسائل العلمیةالعمل الأسا
للعملیة التعلیمیة، �ما توفر �عض الوسائل الوقائیة �القفازات والأحذ�ة �عض الألبسة لعمالها 

ف في حدود میزانیة المؤسسة والهبات المقدمة من طر  المهنیین من أجل حمایتهم من حودث العمل
 .علاقتها �جمعیة أولیاء التلامیذ�ذا ممونیها و 

�ما یتوافق والتغیرات الحاصلة  من دورات تدر�بیة وتكو�نیة على مدار السنة الجماعة التر�و�ة تستفید  -3
حیث یتم تخصیص دورات تدر�بیة  ،مثل برامج المرافقة للأساتذة الجدد  مفي آداء مهامه مالتي تدعمه

الأ�ام التكو�نیة �النسبة للأساتذة و�جتماعات �الإضافة إلى المقاطعات، و مفتشي لهم تحت إشراف 
بین للعمال الذي �قوم �ه مسیري المؤسسات  التدو�ر الوظیفيو�ذا ،الخلا�ا للإدار�ین التي تقام شهر�ا

 من أجل تدر�ب العمال و�كسابهم خبرات جدیدة. مصالح المؤسسة
تعقد ،حیث القراراتفي إتخاذ الجماعة التر�و�ة مشار�ة تقوم المؤسسات محل الدراسة على مبدأ  -4

المؤسسات التر�و�ة مجالس دور�ة حسب المناشیر الوزار�ة وتقوم �عدة إجتماعات في ظروف مختلفة 
�الإضافة إلى التقار�ر المرفوعة من مختلف مصالحها مما تتیح فرصة إبداء الرأي وطرح الأفكار 

 وي و�ذا محاولة حل المشاكل التي تعاني منها المؤسسات التر�و�ةالتي تساهم في تطو�ر العمل التر�
صراعات مختلفة �المؤسسات التر�و�ة محل الدراسة نتیجة إختلاف وجهات النظر والتمییز بین  توجد -5

لعمل، وتسعى الإدارة �المؤسسات محل الحسنل سیرالالزملاء في العمل ...الخ، مما یؤثر على 
ود�ة من خلال الإستماع لأطراف النزاع ومحاولة إ�جاد الحلول المناسبة الدراسة �حل النزاع �طرق 
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حلیتیم عبد الله قام المدیر �إنشاء مجلس وساطة مكون من معلمین أكفاء  لهم، فمثلا في إبتدائیة
 ذوي خبرة �قومون �حل النزاعات بین الموظفین و�ین الموظفین والإدارة.

، وذلك �ون أن العلاقة التي تر�ط الإستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة محل الدراسة تمیز ت -6
 وسهولة الإتصال فیما بینهم ومع مشرفیهم تعاون وصداقة تمتاز � الجماعة التر�و�ة هي علاقة

�شعرون �المرونة والحر�ة �العمل، مما یز�د في رغبتهم في العمل واستقرارهم في مؤسساتهم، 
الترقیة فهي تعتمد على الخبرة المهنیة في نظام الترقیات فهي تتم �طر�قة  فة لعملیة�الإضا

على أساس المشار�ة في قوائم التأهیل �المسا�قات المهنیة الداخلیة لخبرة و�وتیرة متوسطة موضوعیة 
مهنیة تفوق خمس سنوات، وآلیا لخبرة مهنیة تفوق عشر سنوات وذلك حسب المناصب المالیة 

وحة ، لكن هذه الترقیات محدودة لمحدود�ة المناصب المفتوحة وهذا ما یؤثر على دافعیتهم في المفت
ناتج عن العدید من  فهوأما تدني مستوى الأجور ،وظیفتهم والإستقرار في العمل وعدم الرضى

الأسباب من بینها أن التوظیف سا�قا �ان لا یتطلب مؤهل علمي ولا جامعي بل �قتصر على على 
صلین على مستوى السنة الثالثة ثانوي مما جعل الراتب الشهري لبعض الأساتذة والموظفین الحا

متدني مقارنة بزملائهم في العمل من الأساتذة والإدار�ین الجامعیین، وأن الترقیات والمنح والعلاوات 
ضعیف   تخضع للنقاط الإستدلالیة للموظف حسب السلم الوظیفي و�التالي �لما �ان السلم الوظیفي

وهذا ما یؤثر على  بي حاجیاتهم ومتطلباتهم المعیشیةكلما �انت الز�ادة في الأجر ضعیفة لا تل
، أما �النسبة للخدمات الإجتماعیة فالمؤسسات التر�و�ة تقدم رغبتهم في الإستمرار في الوظیفة

مصحات خدمات الإطعام للموظفین الذین �قیمون �عیدا عن مكان العمل، �ما تقدم مع �عض ال
الخاصة بنسب معینة من مصار�ف المر�ض ، �ما تستفید الجماعة التر�و�ة من �عض المنح �منحة 
الزواج ومنحة المولود ...الخ، والإستفادة من الرحلات الصیفیة مقابل مبالغ رمز�ة، غیر أن البعض 

ي تخفف عنهم یرون أن هذه الخدمات قلیلة �ونهم �طمحون لخدمات أكثر �النقل والسكن وغیرها الت
 الضغط والتوتر لعدم �فا�ة راتبهم. 

( السن والرتبة الوظیفیة والخبرة المهنیة ) متغیرات مؤثرة  فیالإستقرار شخصیة لا تعتبر االبیانات ال -7

 الوظیفي للعینة �المؤسسات التر�و�ة محل الدراسة .

�عد الدراسة والإجا�ة على أسئلتها و�ختبار فرضیاتها من خلال تحلیل إجا�ات المبحوثین على  -8

بینت النتائج  ،المحور�ن إدارة الضغوط المهنیة �متغیر مستقل والإستقرار الوظیفي �متغیر تا�ع 

وجود مستو�ات متوسطة من تخفیف عبء العمل وتحسین الظروف الماد�ة والتكو�ن والتدر�ب 

، ومن النتائج المتوصل إلیها في هذه ومستوى مرتفع من إدارة الصراع مشار�ة في إتخازالقراروال

 . الدراسة أن الضغوط المهنیة تساهم �شكل �بیر في خلق الجو الملائم  للعمل
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لدراسة وجود علاقة طرد�ة بین إدارة الضغوط المهنیة والإسقرار الوظیفي للجماعة التر�و�ة ابینت  -9

محل الدراسة وأن أي إخلال في إدارة الضغوط المهنیة ینعكس سلبا على وظیفتهم �المؤسسات 

و�عود �الضرر على المؤسسة �كل ، و�لما �انت هناك إدارة للضغوط المهنیة  فعالة �لما تحقق 

 المؤسسة.في الإستقرار الوظیفي وزاد الشعور �الرضى 

 لدراسةا نتائج  -4

ومن خلال النتائج المتحصل علیها و دراستنا لإدارة الضغوط المهنیة ودورها في الإستقرار الوظیفي 
 :وجدنا أن من أهم مصادر الضغوط التي �عاني منها 

 : تندرج في الأستاذة

 همإكتراثوالمشاغب ، و�الإضافة إلى عدم  التلامیذ وسلو�اتهم فمنهم العدواني والغیر المتعاون   -
 . وشعورهم �عدم جدوى الدراسة همز تر�یوقلة 

 ةیض الظروف الماد�ة المتمثلة في إكتظاظ حجرات الدراسع� -
جر الغیر �افي �الإضافة إلى الأضعف المسار المهني والمتمثل في عدم تحقیق الطموحات  -

القطاعات الأخرى و�ذا قلة فرص الترقیة لمحدود�ة المناصب المالیة وفي مقارنة �المهن الأخرى 
 المفتوحة.

 �عد السكن عن مكان العمل مما یؤثر على أدائهم ودافعیتهم للعمل. -

: وتتمثل مصادر الضغط لدى الإدار�ین في �ثرة الأعمال الإدار�ة خاصة في بدا�ة السنة الإدار�ین
الور�ا الدراسیة وفي نهایتها  والأعمال المتعلقة �الإمتحانات الرسمیة لشهادتي التعلیم المتوسط و شهادة البك

 .،و�ذا قلة الأجر ونقص فرص الترقیة لمحدود�ة المناصب المالیة المفتوحة

المسبب الأكثر لضغوط العمل لدى العمال المهنیین �ونهم أسلاك مشتر�ة �عملون  العمال المهنیین:
�صفة التعاقد  و�ذا الأجر المنخفض الذي لا یلبي حاجیاتهم المعیشیة وهذا ما یدفعهم إلى العمل 

 الإضافي لتحسین مستواهم المعیشي .

 :نا إلى أنومن خلال دراستنا و�جا�ات المبحوثین للمؤسسات محل الدراسة توصل 

المساهمة الفعالة من طرف  نمط الإشراف في المؤسسات التر�و�ة محل الدراسة مرن مبني على -
والثقة والعلاقات الجیدة مع الزملاء مما یبعث والتعاون المتبادل الجمیع في جو �سوده الإحترام
ي قرارات المؤسسة لجماعة التر�و�ة فل،و�ذا مشار�ة الإدارة العلیا الراحة والإطمئنان في نفسیتهم

من خلال إعطاء آراءهم واقتراحاتهم ، وهذا دافع قوي لز�ادة مستوى آدائهم ورضاهم عن 
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درجة ولائهم رغبتهم في العمل و ، فتز�د وظیفتهم وشعورهم �أهمیتهم ودورهم في المؤسسة
 .واستقرارهم الوظیفي

ما �سهل عملیة الرقا�ة الإتصال الداخلي بین المصالح �المؤسسات محل الدراسة فعال وهذا  -
الإدار�ة، حیث نجد جمیع المصالح الإدار�ة ترفع تقر�را یومیا إلى المدیر �حوي جمیع 

إجتماعات دور�ة الإدارة العلیا الإنشغالات والمشاكل التي تعاني منها المصالح ،و�ذا إقامة
 أسبوعیة للتنسیق الإداري وحل المشاكل المطروحة.

محل الدراسة حسنة سواء من ناحیة النظافة والتدفئة والتبر�د للمؤسسات الظروف الماد�ة  -
والسلامة المهنیة، فالنظافة تخضع لبرنامج سنوي �قوم �ه العمال المهنیین حسب الأعمال 

�ما و�ل المحلات الإدار�ة وحجرات الدراسة تحوي على مكیفات هوائیة ومدفأة، ،المو�لة لهم 
طعم مالمهنیین مثل القفازات والكمامات لعمال النظافة وال ألبسة وقائیة لعمالهاالمؤسسات توفر 

قارورات الإطفاء �كل أنواعها للتقلیل من توفر و كما توفر �عض وسائل الوقا�ة لعامل الصیانة ، 
فالمؤسسات تحوي الإدار�ة أما من ناحیة التجهیزات ضمان سلامة المؤسسة  ،و حوادث العمل 

ز�ادة على ذلك فالمتوسطات فیها،و  وذلك راجع لطبیعة العمل فقط أجهزة الإعلام الآلي ولواحقها
الإعلام الآلي مخابر و خاصة �مخابر العلوم والفیز�اء بیداغوجیة محل الدراسة تحوي تجهیزات 
، وهذا ما یرفع الشعور �الرضى و�ز�د الرغبة في من أجل إثراء العملیة التعلیمیة

 .الوظیفيالإستقرار 
 لمعظم الجماعة التر�و�ة وهذا ما �عكس عدم رضاهمالأجر لا یتناسب مع مع الجهد المبذول  -

أجر الموظف مما یتطلب راجع لسلم الأجور الذي �حدد  �لها وهذ، دافعیتهم للعمل، عدم على 
�ما یتوافق مع إحتیاجاتهم ومتطلباتهم المعیشیة  من طرف وزارة التر�یة الوطنیة فیهإعادة النظر 

 ن الأجر هو عامل رضى الفرد واستقراره النفسي والإجتماعي الوظیفي.لأ
تخضع لمیزانیة الدولة لا وجود للمكافآت الماد�ة �المؤسسات التر�و�ة �ونها مؤسسات عمومیة  -

المحددة المصار�ف وفق بنود لا �مكن تجاوزها، أما المكافآت المعنو�ة فهي مطبقة في �عض 
المعلم ، والإحتفال �عید المرأة وعید  ي العلم وض الأساتذة في یومالمناسبات �حفلات تكر�م �ع

 العمال وتقد�م شهادات رمز�ة لهم إعترافا �جهدهم المبذول.

 

 

 
 



الـدراسـة الـمـيـدانـيـــــة                     لثالفـــصـــــل الثـا  

104 
 

 خلاصة الفصل 
لقد حاولت الدراسة الحالیة الكشف عن إدارة الضغوط المهنیة ودورها في تحقیق الاستقرار الوظیفي 
�مجموعة من المؤسسات التر�و�ة، والفروق في المتغیرات السا�قة التي تعزى للبیانات الشخصیة، و�عد 

لتحقق من صلاحیتها جمع المادة العلمیة و�ثراء متغیرات البحث نظر�ا و�عداد أدوات جمع البیانات وا
) موظف �المؤسسات التر�و�ة تم تفر�غ البیانات ومعالجتها 120وتطبیقها على عینة الدراسة المكونة من (

 إحصائیا مع تفسیرها، وقد توصلت نتائج الدراسة إلى ما یلي: 
 .لإدارة الضغوط المهنیة على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة ذو دلالة إحصائیة یوجد أثر .1
 .على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة لتخفیف عبء العمل ذو دلالة إحصائیة یوجد أثر .2
على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات  لتحسین ظروف العمل الماد�ة  ذو دلالة إحصائیة یوجد أثر .3

 .التر�و�ة
 .على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة للتكو�ن والتدر�ب ذو دلالة إحصائیة یوجد أثرلا  .4
على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات  للمشار�ة في اتخاذ القرارات  ذو دلالة إحصائیة یوجد أثر .5

 .التر�و�ة
 .على الاستقرار الوظیفي �المؤسسات التر�و�ة لإدارة الصراع ذو دلالة إحصائیة یوجد أثرلا  .6
تعزى  حول الاستقرار الوظیفيالعینة  مفرداتلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات  .7

 لمتغیر السن.
تعزى  حول الاستقرار الوظیفيالعینة  مفرداتلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات  .8

 لمتغیر الرتبة الوظیفیة.
تعزى  حول الاستقرار الوظیفية العین مفرداتلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجا�ات  .9

 لمتغیر الخبرة المهنیة.



 

 
 

 

 

الخاتمة
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 ةــالخاتم
إن الضغوط المهنیة تدخل في مكونات البیئة الداخلیة للمؤسسة والتي تؤثر على السلوك التنظیمي 
للأفراد والرضا الوظیفي لدیهم إذ لا �مكن أن تتواجد مؤسسة سواء خدماتیة أو إنتاجیة خالیة من الضغوط 

یل منها مستحیل بل �كفي فقط أن تتوفر في المهنیة، ولكن هذا لا �عني أن التحكم فیها ومحاولة التقل
 .المؤسسات �فاءات قادرة على السیطرة علیها

ولقد تبین لنا في �حثنا هذا �جانبیه النظري في تحدید الإشكالیة وصیاغة الفرضیات والتطبیقي الذي 
برنامج التحلیل  ستخداماقمنا فیه �استخدام الاستبیان لجمع المعلومات التي تم ترجمتها إلى أرقام ونسب �

وتحلیلها وتفسیرها للخروج بنتائج تمكننا من الإجا�ة على التساؤل الرئیسي الذي یبحث  spssالإحصائي
قرار الوظیفي لمجموعة من المؤسسات التر�و�ة بهدف تسفي دور إدارة الضغوط المهنیة في تحقیق الا

 یجیات وأسالیب لإدارة الضغوط بها.كیفیة محافظة هذه المؤسسات على موظفیها عن طر�ق تطبیق إسترات
 ومن خلال الدراسة المیدانیة والنتائج المتوصل إلیها �مكننا القول �أن:  
المؤسسات التر�و�ة تعمل على تحسین الظروف الماد�ة للعمل من إضاءة وتهو�ة وتوفیر الوسائل  •

 الماد�ة الضرور�ة لإنجاز العمل.
مل الجماعي الذي �سوده روح التعاون والتكامل بین تعتمد المؤسسات التر�و�ة على أسلوب الع •

 نتماءهم للمؤسسة و�جعلهم یبذلون مجهود أكبر في العمل.االموظفین مما �عزز 
 تقسیم الأعمال والمهام بین الموظفین �شكل موضوعي وعادل •
 جتماعیة �الرعا�ة الصحیة والإطعامتقد�م �عض الخدمات الا •
 لصراعات �طر�قة ود�ةتعمل المؤسسات التر�و�ة على حل ا •

ستقرار الوظیفي هو العمل في جو ملائم أن من أهم عوامل الاستنتجنا اإجا�ات العینة من خلال و    
�الدرجة الأولى والراتب �الدرجة الثانیة،حیث أن المناخ التنظیمي المناسب الذي �سوده التعاون والتفاهم 

وحب العمل والتفكیر والإبداع، �الإضافة إلى التحفیزات حترام المتبادل یولد الشعور �الرضا والولاء والا
�أهمیته ودوره في  الموظفداء وشعور المعنو�ة التي تساهم في التقلیل من الغیا�ات وز�ادة فعالیة الأ

 .المؤسسة

 الاقتراحات والتوصیات
 على ضوء ما أسفرت عنه الدراسة من نتائج نقترح ما یلي: 

 الاقتراحات
 دائه.أكثر للظروف الماد�ة للعمل وتوفیر الوسائل والتجهیزات الضرور�ة لأالعمل على تحسین  •

 توفیر �عض المرافق الترفیهیة و�قامة رحلات للترو�ح عن النفس تخفیف ضغوطات العمل. •

 سیادة العدالة التنظیمیة سواء في التعاملات أو في عملیات التقییم داخل المؤسسة. •
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و�ات وتبادل عالمؤسسة لمناقشة مختلف المشاكل وتذلیل الص برمجة لقاءات أسبوعیة لكافة أفراد •
 الآراء والخبرات في مناخ علمي أخوي.

 فتح المجال للمشار�ة في اتخاذ القرارات لكونها تشعر الفرد �أهمیته داخل المؤسسة. •

 توفیر الحوافز الماد�ة والمعنو�ة التي تولد لد�ه الدافعیة والإقبال أكثر نحو العمل. •

 �د من مسا�قات التوظیف من أجل التخفیف من عبء العمل.فتح المز  •

 العمل على مراجعة سلم الأجور. •

 التوصیات
إجراء المز�د من البحوث والدراسات المستقبلیة حول أسالیب إدارة الضغوط المهنیة ودورها في 

 ستقرار الوظیفي في مناطق أخرى و�قطاعات أخرى خاصة أو عمومیة.تحقیق الا

 آفاق البحث
 .ستقرار الوظیفيثیر نظام الحوافز والمكافآت على الاتأ •
 .ستقرار الوظیفيالعدالة التنظیمیة ودورها في تحقیق الا •
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 قائمة الملاحق



 

   

 الجمهور�ة الجزائر�ة الد�مقراطیة الشعبیة
 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

 -المسیلة-جامعة محمد بوضیاف 
 

 
 
 

 استبیان
 

 السلام علیكم ورحمة الله و�ر�اته
التحضیر لمذ�رة التخرج لنیل شهادة الماستر في علوم التسییر تخصص تسییر الموارد في إطار 
بمجموعة من المؤسسات الوظیفیورها في تحقیق الاستقرار إدارة الضغوط المهنیة ودالبشر�ة �عنوان 

ة نضع بین أید�كم هذا الاستبیان راجین منكم التعاون �غرض إفادتنا في جمع البیانات ذات صلالتر�و�ة
 X. وذلك بوضع علامة �كل دقة وموضوعیةببحثنا، فالرجاء التكرم �الإجا�ة عن عبارات هذا الاستبیان 

 في الخانة التي تمثل جهة نظر�م.
 و�ننا نشكر�م على تعاونكم معنا ونتمنى لكم التوفیق.

المحافظة على كما نعلمكم �أن ما تدلون �ه من إجا�ات لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي مع 
 سرّ�تها.
 

 

 من إعداد الطالبات:
 علي زغلاش ا�مان •
 ملكي راضیة •

 (ة):إشراف الأستاذتحت    
 سدیري سارة •

 
 
 
 

 2024-2023دفعة: 

 تجاریة وعلوم التسییروالقتصادیة الاعلوم میدان: 
 لتسییرعلوم ا: فرع

 تسییر موارد بشریةتخصص: 

 الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر كلیة: العلوم
 التسییر معلو قسم:

 



 

   

 

 العامةالمحور الأول: البیانات 
 في الخانة المناسبة Xضع علامة 

 مهنیةضغوط الالادارة المحور الثاني: 
الهدف من هذا المحور هو قیاس الضغوط التي �عاني منها العمال داخل المؤسسة محل الدراسة، ومعرفة الأسالیب 

 .لمهنیةضغوط االالتي تستخدمها المؤسسة لإدارة 

 العبارة الرقم المؤشر
موافق 
 �شدة

 محاید موافق
غیر 
 موافق

غیر 
موافق 
 �شدة

ء 
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ف 
خفی

ت
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      في الوقت المحددبرنامج عملك یتوافق مع طاقة إنجازه  01

02 
المهـــام والأعمـــال المو�لـــة إلیـــك تســـتوعب طاقاتـــك وقـــدراتك 

 �شكل �بیر 
     

      تم تدر�بك على استخدام التكنولوجیا الحدیثة لتسهیل العمل 03

ف 
رو

 ظ
ین

حس
ت

د�ة
لما

ل ا
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ال
 

05 
(نظافــــة،  الأساســــیة العمــــلمتطلبــــات بیئــــة تــــوفر المؤسســــة 

 تهو�ة، انارة، درجة الحرارة)
     

      الوسائل والتجهیزات الضرور�ة لأداء العمل مؤسسةتوفر ال 06

07 
كفضـــــاءاتللترفیه وخـــــدمات للعـــــاملین (وجـــــد مرافـــــق داعمـــــة ت

 )والمكتبة والمصلى
     

�ب
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08 

فـــي  وتدر�بیـــةتســـتفید الجماعـــة التر�و�ـــة مـــن دورات تكو�نیـــة 
 مجال العمل

     

      تلبي البرامج التدر�بیة احتیاجاتك في العمل 09

10 
تتعــــادل الفــــرص بــــین الافــــراد فــــي الحصــــول علــــى الــــدورات 

 التكو�نیة
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ف
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      �إبداء رأ�ك في العمل كسمح ل� 11
      القرارتتبع المؤسسة أسلوب المشار�ة في اتخاذ  12
      كعنالقراراتغیر الملائمة في العملاعتراضلادارةاتتقبل  13

ص
 ال

ارة
إد

 عرا

      بین الأفراد في العملتوجد خلافات  14
      للمؤسسة على سیر العمل فيیؤثر الصراع  15
      عمل في المؤسسةبین أفراد الات حل الصراعلالإدارة  سعىت 16
      غیر رسمیة لحل الصراعات ووضع حلول لهاد أشكال جتو  17

 فأكثر 55 من [55-45[ [45-35[ [35-25[ السن: .1
  عامل  اداري   أستاذ  :الوظیفیة الرتبة .2
 فأكثر18من  سنة18إلى12 سنة12إلى6 سنوات 6أقل من  الخبرة المهنیة: .3

    

    

   



 

   

 في رأ�ك ما هي الأسالیب التنظیمیة الفعالة لإدارة الضغوط المهنیة في المؤسسة؟ .1
.....................................................................................................
.....................................................................................................

.....................................................................................................
..................................................................................................... 

 المحور الثالث: الاستقرار الوظیفي
الدراسة، ومعرفة الأسالیب التي الهدف من هذا المحور هو قیاس الاستقرار الوظیفي للعمال داخل المؤسسة محل 

 تستخدمها المؤسسة لتحقیق الاستقرار.

موافق  العبارة الرقم
 �شدة

 محاید موافق
غیر 
 موافق

غیر موافق 
 �شدة

      كالمرونة والحر�ة في عملتشعر � 01
      كو�ین زملائ كتسود روح التعاون والصداقة بین 02
      المشرفینالاتصال مع التواصل و في  سهولة جدت 03
      تلقاه مناسب مقارنة �القطاعات الأخرى ترى أن الراتب الذي ت 04
      الأعمال الاضافیة مقابلحصل على تعو�ضات ماد�ة ت 05
      المؤسسةالاستمرار في العمل �فكر في ت 06
      التقدم في الوظیفة یرتبط أكثر �معیار الكفاءة 07
      موضوعیة�م تقیالترقیة معاییر  08

09 
أعمالــــك علــــى  الادارةتلقــــى عبــــارات الشــــكر والثنــــاء مــــن قبــــل ت

 كنجازاتالجیدة وا
     

      ، النقل، السكن)الإطعامات ومزا�ا جیدة(توفر المؤسسة خدم 10
      تقدم المؤسسة اعانات في المناسبات الاجتماعیة 11
      تقیم المؤسسة حفلات ورحلات ترفیهیة 12

 اعتقادك ما هي العوامل التي تشجعك على الاستقرار الوظیفي؟في  .2
.....................................................................................................

.....................................................................................................
.....................................................................................................
..................................................................................................... 
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ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.769 3 
 
 

ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.705 3 
 
 

ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.827 4 
 

 
ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.754 12 

 
 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20.0 20.0 20.0 24 سنة 35 أقلمن 

 75.8 55.8 55.8 67 سنة 45 الى 35 من

 97.5 21.7 21.7 26 سنة 55 الى 46 من

 100.0 2.5 2.5 3 سنة 55 أكثرمن

Total 120 100.0 100.0  

 
 الوظیفة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 63.3 63.3 63.3 76 أستاذ 

 86.7 23.3 23.3 28 اداري

 100.0 13.3 13.3 16 عامل

Total 120 100.0 100.0  

ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.811 3 

ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.723 3 

ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.774 16 



 

   

 
 الخبرةالمھنیة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 10.8 10.8 10.8 13 سنوات 6 أقلمن 

 53.3 42.5 42.5 51 سنة 12 الى 6 من

 82.5 29.2 29.2 35 سنة 18 الى 13 من

 100.0 17.5 17.5 21 سنة 18 أكثرمن

Total 120 100.0 100.0  
 

 
aSmirnov-Kolmogorov 

Statistic df Sig. 

 125. 120 119. تخفیفعبءالعمل

 065. 120 127. تحسینظروفالعملالمادیة

 068. 120 131. التكوینوالتدریب

 076. 120 125. المشاركةفیاتخاذالقرار

 200.* 120 082. ادارةالصراع

 200.* 120 051. ادارةالضغوطالمھنیة

 200.* 120 063. الاستقرارالوظیفي

 
 

One-SampleStatistics 

 N Mean Std. Deviation Std. ErrorMean 

 11000. 1.20500 3.0417 120 1س

 11004. 1.20547 3.2250 120 2س

 11227. 1.22988 2.5000 120 3س

 08375. 91745. 2.9222 120 تخفیفعبءالعمل

 09571. 1.04841 3.4000 120 4س

 10042. 1.10001 3.2417 120 5س

 09113. 99828. 2.1417 120 6س

 07190. 78761. 2.9278 120 تحسینظروفالعملالمادیة

 10248. 1.12260 3.1833 120 7س

 09801. 1.07362 2.9167 120 8س

 09699. 1.06244 2.9250 120 9س

 07894. 86477. 3.0083 120 التكوینوالتدریب

 09691. 1.06165 3.6250 120 10س

 10076. 1.10382 3.3417 120 11س

 09830. 1.07688 3.0000 120 12س

 08506. 93178. 3.3222 120 المشاركةفیاتخاذالقرار

 09633. 1.05520 3.2500 120 13س

 09922. 1.08694 3.8083 120 14س

 10597. 1.16087 3.6167 120 15س

 10972. 1.20198 3.4750 120 16س



 

   

 06140. 67258. 3.5375 120 ادارةالصراع

 04966. 54396. 3.1428 120 ادارةالضغوطالمھنیة
 

One-SampleStatistics 

 N Mean Std. Deviation Std. ErrorMean 

 08914. 97647. 3.5667 120 1.س

 08139. 89156. 3.9417 120 2.س

 08300. 90918. 3.8833 120 3.س

 09362. 1.02558 2.0833 120 4.س

 09795. 1.07294 2.0083 120 5.س

 10651. 1.16677 3.5000 120 6.س

 10166. 1.11367 3.5583 120 7.س

 10367. 1.13562 3.0667 120 8.س

 11314. 1.23938 3.2917 120 9.س

 10618. 1.16313 2.4083 120 10.س

 10904. 1.19450 2.4583 120 11.س

 11835. 1.29641 3.0000 120 12.س

 05243. 57438. 3.0639 120 الاستقرارالوظیفي
 
 

aVariables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 b . Enterادارةالضغوطالمھنیة 1

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

b. All requested variables entered. 

 
bModel Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.606 .367 .361 .45900 

a. Predictors: (Constant), ادارةالضغوطالمھنیة 

b. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 14.400 1 14.400 68.352 b.000 

Residual 24.860 118 .211   
Total 39.260 119    

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

b. Predictors: (Constant), ادارةالضغوطالمھنیة 

 

 



 

   

 

 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.054 .247  4.273 .000 

 000. 8.268 606. 077. 640. ادارةالضغوطالمھنیة

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
aResidualsStatistics 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.2052 3.7613 3.0639 .34787 120 

Residual -1.23904- 1.00030 .00000 .45706 120 

Std. Predicted Value -2.469- 2.005 .000 1.000 120 

Std. Residual -2.699- 2.179 .000 .996 120 

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 
 
 

 
 
 

aVariables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 b . Enterتخفیفعبءالعمل 1

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

b. All requested variables entered. 

 
bModel Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.411 .169 .162 .52577 

a. Predictors: (Constant), تخفیفعبءالعمل 

b. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6.641 1 6.641 24.023 b.000 

Residual 32.619 118 .276   
Total 39.260 119    

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

b. Predictors: (Constant), تخفیفعبءالعمل 



 

   

 

 

 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.311 .161  14.371 .000 

 000. 4.901 411. 053. 257. تخفیفعبءالعمل

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
aResidualsStatistics 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.5689 3.5989 3.0639 .23623 120 

Residual -1.34140- 1.08026 .00000 .52356 120 

Std. Predicted Value -2.095- 2.265 .000 1.000 120 

Std. Residual -2.551- 2.055 .000 .996 120 

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 

 

 
 

aVariables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

تحسینظروفالعملالمادیة 1
b 

. Enter 

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

b. All requested variables entered. 

 
bModel Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.548 .301 .295 .48232 

a. Predictors: (Constant), تحسینظروفالعملالمادیة 

b. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 11.810 1 11.810 50.766 b.000 

Residual 27.450 118 .233   
Total 39.260 119    



 

   

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

b. Predictors: (Constant), تحسینظروفالعملالمادیة 

 

 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.893 .170  11.124 .000 

 000. 7.125 548. 056. 400. تحسینظروفالعملالمادیة

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
aResidualsStatistics 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.2928 3.7594 3.0639 .31503 120 

Residual -1.25944- 1.32389 .00000 .48029 120 

Std. Predicted Value -2.448- 2.208 .000 1.000 120 

Std. Residual -2.611- 2.745 .000 .996 120 

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 
 
 

aVariables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 b . Enterالتكوینوالتدریب 1

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

b. All requested variables entered. 

 
bModel Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.243 .059 .051 .55955 

a. Predictors: (Constant), التكوینوالتدریب 

b. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2.315 1 2.315 7.393 b.008 

Residual 36.945 118 .313   
Total 39.260 119    

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

b. Predictors: (Constant), التكوینوالتدریب 

 



 

   

 

 

 

 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.579 .186  13.893 .000 

 008. 2.719 243. 059. 161. التكوینوالتدریب

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
aResidualsStatistics 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.7400 3.3851 3.0639 .13947 120 

Residual -1.44425- 1.07993 .00000 .55719 120 

Std. Predicted Value -2.322- 2.303 .000 1.000 120 

Std. Residual -2.581- 1.930 .000 .996 120 

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
 
 
 

aVariables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 b . Enterالمشاركةفیاتخاذالقرار 1

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

b. All requested variables entered. 

 
bModel Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.583 .340 .334 .46876 

a. Predictors: (Constant), المشاركةفیاتخاذالقرار 

b. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 13.331 1 13.331 60.670 b.000 

Residual 25.929 118 .220   
Total 39.260 119    



 

   

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

b. Predictors: (Constant), المشاركةفیاتخاذالقرار 

 

 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.871 .159  11.759 .000 

 000. 7.789 583. 046. 359. المشاركةفیاتخاذالقرار

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
aResidualsStatistics 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.2297 3.6666 3.0639 .33471 120 

Residual -1.31788- 1.10931 .00000 .46679 120 

Std. Predicted Value -2.492- 1.801 .000 1.000 120 

Std. Residual -2.811- 2.366 .000 .996 120 

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 

 
 

aVariables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 b . Enterادارةالصراع 1

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

b. All requested variables entered. 

 
bModel Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a.131 .017 .009 .57184 

a. Predictors: (Constant), ادارةالصراع 

b. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .674 1 .674 2.062 b.154 

Residual 38.586 118 .327   
Total 39.260 119    

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 



 

   

b. Predictors: (Constant), ادارةالصراع 

 

 

 

 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.668 .281  9.508 .000 

 154. 1.436 131. 078. 112. ادارةالصراع

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 
aResidualsStatistics 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.8358 3.2276 3.0639 .07528 120 

Residual -1.50495- 1.30223 .00000 .56943 120 

Std. Predicted Value -3.029- 2.174 .000 1.000 120 

Std. Residual -2.632- 2.277 .000 .996 120 

a. Dependent Variable: الاستقرارالوظیفي 

 

 
 

 
Descriptives 

 ادارةالضغوطالمھنیة

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

 66.00 32.00 53.0698 45.0136 1.94720 9.53930 49.0417 24 سنة 35 أقلمن

 68.00 30.00 52.8657 48.6865 1.04659 8.56671 50.7761 67 سنة 45 الى 35 من

 65.00 33.00 54.9338 48.6047 1.53654 7.83483 51.7692 26 سنة 55 الى 46 من

 58.00 49.00 64.4062 40.9271 2.72845 4.72582 52.6667 3 سنة 55 أكثرمن

Total 120 50.6917 8.51276 .77711 49.1529 52.2304 30.00 68.00 

 
Test of Homogeneity of Variances 

 ادارةالضغوطالمھنیة
LeveneStatistic df1 df2 Sig. 

.987 3 116 .402 

 
ANOVA 

 ادارةالضغوطالمھنیة
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 



 

   

Between Groups 107.709 3 35.903 .489 .691 

Within Groups 8515.882 116 73.413   
Total 8623.592 119    

 
 

Descriptives 

 ادارةالضغوطالمھنیة

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

 68.00 30.00 52.4705 48.4243 1.01556 8.85347 50.4474 76 أستاذ

 66.00 33.00 54.4595 47.6120 1.66864 8.82959 51.0357 28 اداري

 64.00 41.00 54.6951 47.8049 1.61632 6.46529 51.2500 16 عامل

Total 120 50.6917 8.51276 .77711 49.1529 52.2304 30.00 68.00 

 

 
Test of Homogeneity of Variances 

 ادارةالضغوطالمھنیة
LeveneStatistic df1 df2 Sig. 

1.039 2 117 .357 

 
ANOVA 

 ادارةالضغوطالمھنیة
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 12.838 2 6.419 .087 .917 

Within Groups 8610.754 117 73.596   
Total 8623.592 119    

 
Descriptives 

 ادارةالضغوطالمھنیة

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

 66.00 32.00 56.5981 43.8634 2.92240 10.53687 50.2308 13 سنوات 6 أقلمن

 67.00 30.00 52.0118 47.4784 1.12854 8.05939 49.7451 51 سنة 12 الى 6 من

 68.00 33.00 55.1871 49.0986 1.49798 8.86216 52.1429 35 سنة 18 الى 13 من

 64.00 33.00 54.4566 47.2577 1.72556 7.90750 50.8571 21 سنة 18 أكثرمن

Total 120 50.6917 8.51276 .77711 49.1529 52.2304 30.00 68.00 

 
Test of Homogeneity of Variances 

 ادارةالضغوطالمھنیة
LeveneStatistic df1 df2 Sig. 

.776 3 116 .510 

 
ANOVA 



 

   

 ادارةالضغوطالمھنیة
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 122.741 3 40.914 .558 .644 

Within Groups 8500.851 116 73.283   
Total 8623.592 119    

 
Descriptives 

 الاستقرارالوظیفي

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

 47.00 25.00 39.8230 34.1770 1.36467 6.68548 37.0000 24 سنة 35 أقلمن

 53.00 20.00 37.9085 34.2408 91851. 7.51829 36.0746 67 سنة 45 الى 35 من

 47.00 26.00 40.2742 35.8797 1.06688 5.44002 38.0769 26 سنة 55 الى 46 من

 44.00 33.00 52.8311 25.1689 3.21455 5.56776 39.0000 3 سنة 55 أكثرمن

Total 120 36.7667 6.89261 .62921 35.5208 38.0126 20.00 53.00 

 
Test of Homogeneity of Variances 

 الاستقرارالوظیفي
LeveneStatistic df1 df2 Sig. 

1.345 3 116 .263 

 
ANOVA 

 الاستقرارالوظیفي
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 92.994 3 30.998 .647 .587 

Within Groups 5560.473 116 47.935   
Total 5653.467 119    

 
Descriptives 

 الاستقرارالوظیفي

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

 53.00 20.00 38.2368 34.7896 86521. 7.54276 36.5132 76 أستاذ

 51.00 25.00 39.4178 34.5108 1.19576 6.32738 36.9643 28 اداري

 43.00 28.00 39.9589 35.2911 1.09497 4.37988 37.6250 16 عامل

Total 120 36.7667 6.89261 .62921 35.5208 38.0126 20.00 53.00 

 
Test of Homogeneity of Variances 

 الاستقرارالوظیفي
LeveneStatistic df1 df2 Sig. 

3.736 2 117 .027 

 
ANOVA 



 

   

 الاستقرارالوظیفي
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 17.766 2 8.883 .184 .832 

Within Groups 5635.701 117 48.168   
Total 5653.467 119    

 
Descriptives 

 الاستقرارالوظیفي

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

 51.00 26.00 43.0941 33.8290 2.12620 7.66611 38.4615 13 سنوات 6 أقلمن

 49.00 21.00 37.7811 34.0620 92581. 6.61164 35.9216 51 سنة 12 الى 6 من

 53.00 20.00 39.4339 33.9947 1.33824 7.91711 36.7143 35 سنة 18 الى 13 من

 46.00 28.00 40.2061 35.5082 1.12607 5.16029 37.8571 21 سنة 18 أكثرمن

Total 120 36.7667 6.89261 .62921 35.5208 38.0126 20.00 53.00 

 
Test of Homogeneity of Variances 

 الاستقرارالوظیفي
LeveneStatistic df1 df2 Sig. 

1.991 3 116 .119 

 
ANOVA 

 الاستقرارالوظیفي
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 98.835 3 32.945 .688 .561 

Within Groups 5554.631 116 47.885   
Total 5653.467 119    

 

 



 

   



 

   



 

   



 

   



 

   

 



 

   

 



 

   

 



 

   

 
 

 تمَ بعونِ الله
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