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الى والدي الكريمين حفظهما الله
الى زوجتي وأبنائي يحي و ملاك
الى إخوتي وأخواتي
الى صديقي العزيز الخلوق سرايش يوسف
الى الذي كان شمعة وانطفئت في حياتي رحمه الله بوعبدالله حمزة
الى كل عمال مديرية الموارد المائية وعمال مكتب التجهيز
في خزينة الولاية.
الى كل أساتذة كلية علوم التسيير
                                                        زكـــــرياء


شكـــــر وتقـــــدير

أولا الشكر لله الذي أعادنا لنكمل الطريق في طلب العلم بعد غياب دام حوالي 10 سنوات.
   وأشكر الذي لم يبخل علينا بتوجيهاته الدكتور المشرف على هذا العمل حريزي فاروق.
كما أتقدم بالشكر الى الأساتذة المحكمين الذين لم يبخلوا في إعادة الرد على الأسئلة الموجهة إليهم وهما الدكتور حوحو مصطفى والدكتور مهدي نزيه.
كما لا أنسى صديقي مرزوق فاتح الذي ساعدني بكل نية صافية.
	
	                                                      زكـــــرياء ، عبد الحليم











ملخص الدراسة
الهدف الرئيسي لهذه الدراسة هو معرفة تأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموظفين في الإدارة العمومية.
وقد تمت الدراسة في مديرية الموارد المائية لولاية المسيلة كمجتمع للدراسة؛ حيث اعتمدنا على دراسة كمية،  واستخدامنا أداة الاستبيان لجمع البيانات والمعلومات؛ وطبقت الدراسة على عينة عشوائية مكونة من 50 موظفا، وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج الحزم الإحصائية SPSS 
وخلصت الدراسة لعدد من النتائج أهمها أنه لا يوجد أثر لضغوط العمل المادية على الرضا الوظيفي هذا من جهة، ومن جهة أخرى أظهرت النتائج أيضا أنه لا يوجد أثر لضغوط العمل الفردية على الرضا الوظيفي؛ كذلك بينت النتائج وجود أثر لضغوط العمل الجماعية على الرضا الوظيفي لموظفي مديرية الموارد المائية بالمسيلة

الكلمات المفتاحية: ضغوط العمل، الرضا الوظيفي، ضغوط العمل الفردية، ضغوظ العمل الجماعية
Abstract
	The main objective of this  study  is to learn about the impact of the  work stresses on pressures staff  job satisfaction of public administration.
	
	The field of research was done on water resources directorate in the M’sila  as study population, we relied on a quantitative study, we used  the questionnaire  as a research tool for  data and  information  collection.

	This study was applied on a random sample consist 50 employees. The data  was  analyzed by using the SPSS program.
								
	The study concluded that a number of result the, the  most important, on one hand , there is no an impact  of material work stresses on the job satisfaction, on the other hand, the results appeared there is no an impact  of individual work stresses on the job satisfaction, furthermore the results  showed  that there is an impact of the collective work stresses  on the job satisfaction 
Keywords: work, stresses , job satisfaction, , individual work stresses, collective work stresses







   
فهـــــرس المحتويات

















X

	الموضوع 
	رقم الصفحة

	الإهــداء
	III 

	شكر وتقدير
	IV 

	الملخص 
	V 

	فهرس المحتويات
	X-VI

	قائمة الأشكال 
	XII

	قائمة الجداول
	XIII

	قائمة المـلاحق
	XIV

	مقدمة عــامة
	أ - و

	الفصل الأول: ضغوط العمل والرضا الوظيفي
	

	تمهيد
	

	المبحث الأول: ضغوط العمل
	9

	المطلب الأول: ماهية ضغوط العمل
	9

	الفرع الأول: تاريخ ومفهوم ضغوط العمل
	9-14

	الفرع الثاني:   أنواع ضغوط العمل
	15-16

	الفرع الثالث: مراحل وآثار ضغوط العمل
	16-19

	المطلب الثاني: عناصر ومصادر ضغوط العمل
	19

	الفرع الأول: عناصر ضغوط العمل
	19

	الفرع الثاني: مصادر ضغوط العمل
	19-25

	المبحث الثاني: الرضا الوظيفي
	26

	المطلب الأول: ماهية الرضا الوظيفي للموارد البشرية
	26

	الفرع الأول: مفهوم الرضا الوظيفي
	26

	الفرع الثاني: خصائص الرضا الوظيفي
	27

	الفرع الثالث: أنواع الرضا الوظيفي
	28

	المطلب الثاني: طبيعة، أهمية ومؤشرات الرضا الوظيفي
	28

	الفرع الأول: طبيعة الرضا الوظيفي
	28-29

	الفرع الثاني: أهمية الرضا الوظيفي
	29-30

	الفرع الثالث: مؤشرات الرضا الوظيفي
	31

	المطلب الثالث: ديناميكية وطرق قياس لرضا الوظيفي
	31

	الفرع الأول: ديناميكية الرضا الوظيفي
	31-32

	الفرع الثاني: طرق قياس الرضا الوظيفي
	32-34

	المبحث الثالث: علاقة المتغير المستقل بالموارد البشرية
	34

	المطلب الاول: النظريات المفسرة لضغوط العمل والرضا الوظيفي
	34

	الفرع الأول: النظريات المفسرة لضغوط العمل
	34-35

	الفرع الثاني: النظريات المفسرة للرضا الوظيفي
	35-38

	المطلب الثاني: ضغوط العمل والموارد البشرية
	38

	الفرع الاول :الموارد البشرية وإدارتها
	38

	الفرع الثاني: العوامل المؤثرة على أداء إدارة الموارد البشرية
	38-39

	الفرع الثالث: العلاقة بين ضغوط العمل و الموارد البشرية
	39

	المطلب الثالث: تشكيل الاطار النظري للدراسة
	39

	الفرع الاول :صياغة الفرضيات
	39-40

	الفرع الثاني :مخطط الدراسة النظري
	41

	خلاصة
	42

	الفصل الثاني: الجانب الميداني
	

	تمهيد
	44

	المبحث الأول: إجراءات الدراسة الميدانية
	45

	المطلب الأول: الإطار المنهجي
	45

	الفرع الأول: منهج الدراسة 
	45

	الفرع الثاني: مجتمع وعينة الدراسة
	45

	الفرع الثالث: أدوات الدراسة
	45

	المطلب الثاني: المؤسسة محل الدراسة
	46

	الفرع الأول: التعريف بالمؤسسة محل الدراسة
	46

	الفرع الثاني: هيكلها التنظيمي ومهامها
	46-49

	المطلب الثالث: بناء أداة الاستبيان
	50

	الفرع الأول: أداة الاستبيان
	50

	الفرع الثاني: الصدق البنائي والظاهري
	50-51

	الفرع الثالث: ثبات أداة الدراسة
	51

	المبحث الثاني: عرض وتحليل بيانات الدراسة
	52

	المطلب الأول: الوصف الإحصائي للعينة حسب الجنس والسن
	52

	الفرع الأول: توزيع عينات الدراسة حسب متغير الجنس.
	52

	الفرع الثاني:توزيع عينات الدراسة حسب متغير السن.
	52-53

	المطلب الثاني: الوصف الإحصائي للعينة حسب المؤهل العلمي، الحالة العائلية، الاقدمية والوظيفة
	53

	الفرع الاول: توزيع عينات الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي.
	53-54

	الفرع الثاني: توزيع عينات الدراسة حسب متغير الحالة العائلية.
	54-55

	الفرع الثالث: توزيع عينات الدراسة حسب متغير الأقدمية.
	55-56

	الفرع الرابع: توزيع عينات الدراسة حسب متغير الوظيفة.
	56-57

	المبحث الثالث: عرض واختبارات الفرضيات
	58

	المطلب الأول: اختبار التوزيع الطبيعي والعلاقة الارتباطية 
	58

	الفرع الأول: اختبار التوزيع الطبيعي
	58

	الفرع الثاني: العلاقة الارتباطية بين متغيرات الدراسة
	59-60

	المطلب الثاني: اختبار نتائج الفرضيات	
	60

	الفرع الأول: اختبار الفرضية الأولى
	60

	الفرع الثاني: اختبار الفرضية الثانية
	61

	الفرع الثالث: اختبار الفرضية الثالثة
	61

	خلاصة 
	64

	خاتمة عامة
	66-67

	اقتراحات ، نتائج و توصيات
	68

	قائمة المراجع
	69-74

	الملاحق
	76-80













فهـــــرس الاشكال والجداول

















قائمة الأشكال:

	رقم الشكل
	العنوان
	الصفحة

	الشكل رقم (01،01)
	ميزان الضغوط
	9

	الشكل رقم (01،02)
	ماهية الضغوط عند ( كويك و كويك ) 1984.
	13

	الشكل رقم (01،03)
	مراحل ضغوط العمل
	17

	الشكل رقم (01،04)
	أنواع الرضا الوظيفي
	28

	الشكل رقم (01،05)
	ديناميكية الرضا الوظيفي
	32

	الشكل رقم (01،06)
	نظرية ماسلو حول تدرج الحاجات
	36

	الشكل رقم (01،07)
	المخطط النظري للدراسة
	41

	الشكل رقم (02،01)
	تنظيم مديرية الموارد المائية
	48

	الشكل رقم (02،02)
	توزيع أفراد العينة حسب الجنس
	52

	الشكل رقم (02،03)
	توزيع أفراد العينة حسب السن
	53

	الشكل رقم (02،04)
	توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي
	54

	الشكل رقم (02،05)
	توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية
	55

	الشكل رقم (02،06)
	توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية
	56

	الشكل رقم (02،07)
	توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة
	57

	الشكل رقم (02،08)
	طبيعة التوزيع للرضا الوظيفي
	58

	الشكل رقم (02،09)
	العلاقة الارتباطية بين متغيرات الدراسة
	59

	الشكل رقم (02،10)
	العلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي
	63

	الشكل رقم (خ، 01)
	النموذج البياني للمخطط التجريبي للدراسة
	66







قائمة الجداول:
	رقم الجدول
	العنوان
	الصفحة

	الجدول رقم (01،01)	
	الدراسات السابقة
	ج - و

	الجدول رقم (01،02)	
	ملخص النظريات
	37-38

	الجدول رقم (02،01)
	إختبار الثبات الكلي لمحاور الاستبيان
	51

	الجدول رقم (02،02)
	إختبار ثبات أداة الدراسة
	51

	الجدول رقم (02،03)
	توزيع أفراد العينة حسب الجنس
	52

	الجدول رقم (02،04)
	توزيع أفراد العينة حسب السن
	52

	الجدول رقم (02،05)
	توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي
	53

	الجدول رقم (02،06)
	توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية
	54

	الجدول رقم (02،07)
	توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية
	55

	الجدول رقم (02،08)
	توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة
	56-57

	الجدول رقم (02،09)
	طبيعة التوزيع للرضا الوظيفي
	58

	الجدول رقم (02،10)
	العلاقة الارتباطية بين متغيرات الدراسة
	59

	الجدول رقم (02،11)
	اختبار الفرضية الأولى
	60

	الجدول رقم (02،12)
	اختبار الفرضية الثانية
	61

	الجدول رقم (02،13)
	اختبار الفرضية الثالثة
	61

	الجدول رقم (02،14)
	تحقق النتائج
	62











قائمة الملاحق :
	رقم الملحق
	العنوان
	الصفحة

	الملحق رقم 01
	نموذج الاستبيان المقدم لموظفي مديرية الموارد المائية بالمسيلة
	76-78

	الملحق رقم 02
	الصدق البنائي ( التحليل العاملي الاستكشافي )
	79-80

	الملحق رقم 03
	الصدق الظاهري(المحكمين)
	80










	
			XIV




مقـــــــــدمـــة


مقدمة
إن العمل يتميز بفوائده في حياة الأفراد والمُجتمعات، وطبيعته الأساسيّة في الحياة؛ حيث يُعدّ ضرورةً من الضّرورات الاقتصاديّة والاجتماعيّة، كما يُشكّل حلقة الوصل بين الفرد ومجتمعه، ويُساهم في دعم الإنسان لتحقيق طموحاته وبالتالي رضاه عن وظيفته؛ لذلك فإنّ العمل هو مجموعة أنشطة، تسعى إلى تحقيق أهداف إجرائيّة، ويحرص الإنسان على تحقيقها باستخدام عقله وأعضائه والآلات المُتاحة لذلك؛ ممّا يؤدّي في النهاية إلى تطوير وتحقيق حاجاته ورغباته.
وكباقي المجتمعات فالمجتمع الجزائري يعاني أزمات اجتماعية حادة وظروف مادية تحدث بصماتها على نفسية أفرادها، وقد ينجم عن تلك الآثار النفسية أمراض جسمية مزمنة تنتشر بين أفراد المجتمع، خصوصا منهم الذين يعيشون بكل جوارحهم مآسي هذا المجتمع وينفعلون يوميا بها من خلال ممارستهم لوظيفتهم بالمؤسسات والمصانع بصفة عامة وبالمؤسسة محل الدراسة الا وهي مديرية الموارد المائية بولاية المسيلة من خلال الوظيفة العمومية والتي يتسم فيها العصر الحديث بالضغوط المتزايدة والمفروضة على الموظفين سواء من المشرفين أو الطالبين للخدمة العمومية، وهذا الأخير يتمثل في دراستنا هذه في المقاولين وخاصة الذين يمارسون ضغوطهم بأساليبهم غير الشرعية.
ولقد اهتم الباحثون بدراسة العنصر البشري في المنظمات من خلال دراسة سلوكاته واتجاهاته وانطباعاته وما يسعده وما يقلقه ويعترض سعادته من خلال ظروف العمل المادية والاجتماعية السائدة " الفردية والجماعية " وهو ما يعرف بالسلوك التنظيمي، ومع مرور الوقت أصبح الرضا الوظيفي للعاملين مطلبا لبقاء وولاء العاملين للمنظمة، ومن خلال هذه الدراسة سنحاول الكشف على تأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموظفين بمديرية الموارد المائية لولاية المسيلة وبدأناها بطرح إشكالية رئيسية وهي: 
أ- الإشكالية
هل هناك اثر لضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية؟
ب- أهداف الدراسة
إن لكل بحث علمي أهداف يسعى الباحث إلى تحقيقها،  وأهداف هذه الدراسة تتمثل في: 
1-  معرفة ما إذا كان هناك اثر لضغوط العمل المادية على الرضا الوظيفي.
2-  معرفة ما إذا كان هناك اثر لضغوط العمل الفردية على الرضا الوظيفي.
3-  معرفة ما إذا كان هناك اثر لضغوط العمل الجماعية على الرضا الوظيفي.
4- معرفة  العوامل التي تؤدي إلى الضغوط المهنية. 
5- لفت انتباه المعنيين بالظروف التي تؤدي إلى الضغوط المهنية. 
6- تحسيس المعنيين بضرورة الاهتمام بالموظف باعتبار أن العالم اليوم يركز على الطاقة البشرية ويستثمر فيها. 
ويمكن طرح التساؤلات الفرعية التالية: 
-هل هناك تأثير لظروف العمل المادية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية؟
-هل هناك تأثير لضغوط العمل الفردية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية؟
-هل هناك تأثير لضغوط العمل الجماعية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية؟
ج- فرضيات الدراسة: 
تكون فرضيات الدراسة فيمايلي:
-هناك تأثير لظروف العمل المادية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية؟
-هناك تأثير لضغوط العمل الفردية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية؟
    -هناك تأثير لضغوط العمل الجماعية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية؟
د- أسباب اختيار الموضوع
باعتبار أن الموظف هو عنصر هام في العملية الإدارية، فهو بذلك يتعرض لضغوط العمل والتي يمكن ان تؤثر على الرضا الوظيفي له، وما اختيارنا لهذا الموضوع إلا للأسباب التالية: 
1- نظرة الكثير من الطلبة بأن موضوع ضغوط العمل يخص الجانب النفسي ولا يصلح كموضوع في الاقتصاد.  
2- أهمية الموظف في حد ذاته. 
3- تحديد أهم الضغوط المهنية التي تعيق رضا الموظف. 
4- محاولة معرفة انعكاس الضغوط المهنية على رضا الموظف.
6- تعزيز الدراسات التي تناولت الضغوط المهنية على رضا الموظف. 
ه- أهمية الدراسة 
	لقد توصلت الدول إلى أن الموظف هو أساس أي تطور ونهضة وميزة الخدمات المقدمة، وذلك باعتباره استثمار في رأس مال فكري،  لهذا عمدت على تطويره وتحديثه واهتمت بهيكلة وتأطير الموظفين، فقامت هذه الدول بربط الجانب النظري  في التعليم بالجانب التطبيقي،  وهو ما يفسر التطور التكنولوجي المتزايد للدول المتقدمة بعكس الدول النامية،  ومن بينها الجزائر التي مازالت تعاني مشاكل كثيرة في قطاع الإدارة العمومية ولعل الموضوع الذي نتناوله جزء صغير من هذه الضغوط وتستمد هذه الدراسة أهميتها من طبيعة الموضوع الذي نتناوله من جهة ومن نوع الضغوط التي نطرحها للتمحيص والتقصي من جهة أخرى،  ويمكن حصر أهمية هذه الدراسة في كونها تحاول تسليط الضوء على الموظف ومحاولة استخلاص المشاكل أو ضغوط العمل التي ربما تؤثر على رضاه الوظيفي وحبه لعمله،  ومعرفة الأسباب الحقيقية الكامنة وراء ضغوط العمل التي تعترضه وإذا عرفت الأسباب أمكننا تحديد العلاج.

و- مجال و حدود الدراسة
- من حيث بعد الموضوع العلمي: تندرج هذه الدراسة ضمن المشكلات التي يتعرض لها الموظف في الإدارات العمومية، أي أنها ستهتم بصفة خاصة بالضغوط المهنية وتأثيرها على الرضا الوظيفي للموظف في الإدارات العمومية.
- من حيث البعد المكاني: تتضمن الدراسة دراسة ميدانية على مستوى مديرية الموارد المائية لولاية المسيلة، حيث يتم أخذ عينة عشوائية من مجتمع البحث المتمثلين في موظفي المديرية (رؤساء و مرؤوسين)، و إخضاعهم للدراسة و ذلك عن طريق طرح الاستبيان كوسيلة لجمع البيانات، و القيام بتحليلها حتى نتمكن من التوصل الى نتائج تصدق أو تكذب فرضيات البحث.
- من حيث البعد الزماني: أجريت الدراسة الميدانية في السداسي الثاني من السنة الجامعية 2017/2018.
  ر- الدراسات السابقة
	تعتبر الدراسات السابقة مرجع هام بالنسبة للطالب الجامعي الذي هو في صدد بحث علمي، فمن خلالها يبني تصوره النظري لموضوعه، ويعرف ما هي الجوانب التي لم يدرسها، وما هي الجوانب التي يقوم بدراستها، ومن بين الدراسات التي تحصلنا عليها ما يلي: جدول(01-01)
	الدراسة الاولى
	دراسة غربي صبرينة في سنة 2003 – 2004م.

	عنوان الدراسة
	مستويات الضغط المهني وعلاقتها بمستويات الاكتئاب لدى الممرضين

	نوع الدراسة
	مذكرة لنيل شهادة الماجستير بجامعة الجزائر

	منهج وعينة الدراسة
	المنهج الوصفي التحليلي ،الممرضين والعاملين بمستشفيات الجزائر العاصمة

	هدف الدراسة
	معرفة ما إذا كان هناك اثر لضغوط العمل المادية على الرضا الوظيفي. 

	فرضيات الدراسة
	1- يعاني الممرض في القطاع الصحي العمومي من الضغط المهني 
2- يعاني الممرض من الضغط المهني نتيجة المصادر التالية: ظروف العمل العلاقات مع جماعة العمل، المرضى والمرافقين، التنظيم، التواجه بين العمال، خصائص المهنة. 
3- يظهر الضغط المهني لدى الممرضين في الشكل: أعراض نفسية، أعراض سلوكية، أعراض سيكوسوماتية، أعراض معرفية.  
4- توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستويات الضغط ومستويات الاكتئاب لدى الممرضين في القطاع الصحي العمومي.

	النتائج
	توصلت نتائج البحث إلى أن عينة البحث تعاني من الضغط المهني حيث سجلت نسبة 74.4% يعانون من الضغط المرتفع، عموما نجد أن نسبة 72.5 % من أفراد العينة تتكرر لديها الضغط غالبا من شدة مرتفعة وبالنسبة لمصادر الضغط كانت ظروف العمل تحتل المرتبة الأولى:  سلوك المرضى ثم المرافقين ثم العلاقات.
أما بالنسبة لنتائج الاكتئاب فقد وجد أن الممرضين يعانون من الاكتئاب كما توصلت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بدلالة المتغيرات الفردية التنظيمية،  كما توصلت أيضا إلى أن هناك علاقة ارتباطية بين مستويات الاكتئاب ومستويات الضغط.

	التعليق
	تشترك دراسة ( غربي صبرينة ) مع دراستنا في كونها تناولت متغير الضغوط المهنية،  وتختلف مع دراستنا في المتغير الثاني،  حيث تناولت فئة الممرضين بينما تنصب دراستنا حول الموظف في الادارة العمومية،  والباحثة درست علاقة الضغط المهني بالاكتئاب،  بينما دراستنا تتناول علاقة الضغوط المهنية بالرضا الوظيفي في الإدارة العمومية

	الدراسة الثانية
	دراسة شويطر ليلى في سنة 2004 – 2005م.

	عنوان الدراسة
	الضغط المهني لصراع الدور وغموضه وعلاقته بالاضطرابات لدى الموظفين

	نوع الدراسة
	مذكرة لنيل شهادة الماجستير بجامعة الجزائر

	منهج وعينة الدراسة
	المنهج التحليلي الوصفي، والعينة العشوائية تمثلت في الموظفين بالمكتبة الوطنية بلغ عدد الاستمارات الموزعة 250 استمارة،  وعدد الصالحة منها 150.

	هدف الدراسة
	معرفة ما إذا كان هناك علاقة بين صراع وغموض الدور بضغوط العمل. 

	الفرضيات
	· إطارات المكتبة يعانون من مستوى مرتفع لصراع وغموض الدور المهني،  بعلاقة طردية. 
· توجد علاقة ارتباطية موجبة بين صراع وغموض الدور والضغط المهني. 
· توجد علاقة ارتباطية بين صراع وغموض ومؤشرات الصحة عند إطارات المكتبة.

	النتائج
	- يعْرِف موظفو المكتبة الوطنية ارتفاع في ضغط صراع الدور وغموض الدور
- وجود علاقة ارتباطية دالة موجبة بين صراع الدور وغموضه المهني،  والضغط المدرك.
- وجود فروق دالة بين الجنسين،  فيما يخص غموض الدور والعكس فيما يخص صراع الدور
- وجود علاقة ارتباطية بين صراع وغموض الدور المهني وأعراض الضغط المهني لدى موظفي المكتبة

	التعليق
	تشترك دراسة شويطر ليلى مع دراستنا كونها تناولت متغيرات الضغوط وعلاقتها للاضطرابات السيكوسوماتية، وتختلف مع دراستنا في العينة المدروسة فهي تناولت إطارات المكتبة الوطنية،  بينما تناولت دراستنا الموظف في الإدارة العمومية، وقد ركزت الباحثة على الاضطرابات السيكوسوماتية  بينما كان تركيزنا على علاقة الضغوط المهنية بالرضا الوظيفي في الإدارة العمومية.

	الدراسة الثالثة
	دراسة شاطر رفيق في سنة 2009 – 2010م.

	عنوان الدراسة
	أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية

	نوع الدراسة
	مذكرة لنيل شهادة الماجستير بجامعة أمحمد بوقرة بومرداس

	منهج وعينة الدراسة
	المنهج الموجبي والوصفي التحليلي والتاريخي ومنهج دراسة الحالة والمنهج الإحصائي ، و تمثل مجتمع الدراسة في 238 مورد بشري بالمؤسسة الصناعية وبلغ عدد الاستمارات الموزعة 65 استمارة،  وعدد الصالحة منها 57استمارة.

	هدف الدراسة
	معرفة أثر مصادر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي. 

	الفرضيات
	- تؤثر مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية سلبا على الرضا الوظيفي للموارد البشرية في المؤسسة الصناعية. 
- تؤثر مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخلية سلبا على الرضا الوظيفي للموارد البشرية في المؤسسة الصناعية. 
- تؤثر مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالخصائص الشخصية للمورد البشري سلبا على الرضا الوظيفي في المؤسسة الصناعية. 
- هناك علاقة عكسية بين مستوى ضغوط العمل والرضا الوظيفي للموارد البشرية في المؤسسة الصناعية.

	النتائج
	أولا:  تبين أن الموارد البشرية في هذه المؤسسة تعاني من مستويات مرتفعة من ضغوط العمل، وقد جاءت المصادر المرتبطة بالبيئة الداخلية في المرتبة الأولى من حيث المسببات للضغط تليها المصادر الشخصية ثم مصادر البيئة الخارجية.
ثانيا:  تبين أن الموارد البشرية بالمؤسسة تتمتع بمستويات منخفضة من الرضا الوظيفي ، وقد جاء عامل ضعف الترقية في المرتبة الأولى من حيث تسببه في انخفاض الرضا الوظيفي. 
· وكل هذه النتائج أدت في الأخير الى تشكيل علاقة عكسية بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي.

	التعليق
	تشترك هذه الدراسة مع دراستنا كونها تناولت نفس الموضوع، وتختلف مع دراستنا في العينة المدروسة فهي تناولت الموارد البشرية في المؤسسة الصناعية ببومرداس،  بينما تناولت دراستنا الموظف في الإدارة العمومية، وقد ركز الباحث على اثر مصادر  بينما كان تركيزنا على أثر الضغوط المهنية بالرضا الوظيفي في الإدارة العمومية.

	الدراسة الرابعة
	دراسة مجيدر بلال في سنة 2009 – 2010م.

	عنوان الدراسة
	تماسك جماعة العمل وعلاقته بالرضا الوظيفي

	نوع الدراسة
	مذكرة لنيل شهادة الماجستير بجامعة منتوري بقسنطينة

	منهج وعينة الدراسة
	استخدم المنهج الاحصائي، المقابلة والملاحظة ، و بلغ مجتمع الدراسة 16 مورد بشري وكلهم يعمل بمؤسسة الزجاج بجيجل كما بلغ عدد استمارات الاستبيان 80 استمارة.

	هدف الدراسة
	علاقة جماعة العمل مع الرضا الوظيفي. 

	الفرضيات
	- يتأثر ايجابيا الرضا الوظيفي للعمال بزيادة العلاقات الموجبة بين أعضاء جماعة العمل وتجاذبهم لبعضهم البعض. 
- يتأثر سلبا الرضا الوظيفي للعمال بزيادة العلاقات السلبية بين أعضاء جماعة العمل وتنافرهم لبعضهم البعض.

	النتائج
	- تبين أن الأغلبية الكبيرة راضية على تماسك الجماعة.
- أن الأفراد الذين توجد بينهم علاقات سلبية يتمتعون برضا وظيفي أقل. 
- وتبين للفرضية العامة تحققها بأن هناك علاقة بين جماعة العمل والرضا الوظيفي لهم.

	التعليق
	تشترك هذه الدراسة مع دراستنا كونها تناولت جانب للضغوط وعلاقته بالرضا الوظيفي، وتختلف مع دراستنا في العينة المدروسة فهي تناولت المؤسسة الإفريقية للزجاج ENAVA،  بينما تناولت دراستنا الموظف في الإدارة العمومية، وقد ركز الباحث على علاقة تماسك الجماعة بالرضا بينما كان تركيزنا على أثر الضغوط المهنية بالرضا الوظيفي في الإدارة العمومية.



ز- خطة الدراسة 
سنقسم الدراسة الى فصلين الفصل الأول يتعلق بالجانب النظري والثاني بالجانب الميداني وسنعرف في الفصل الأول ضغوط العمل والرضا الوظيفي للموارد البشرية حيث قسمناه الى ثلاث مباحث المبحث الأول لضغوط العمل والثاني للرضا الوظيفي أو الثالث فللموارد البشرية.
أما الجانب الميداني فقد قسم الى ثلاث مباحث ففي المبحث الأول تم التطرق الى إجراءات الدراسة الميدانية
يليه المبحث الثاني الذي تم فيه عرض وتحليل بيانات الدراسة وأخيرا المبحث الثالث وفيه تم عرض واختبار الفرضيات

مقدمة عامة                                                                                                    

‌و










الفصـــــــل الأول
















تمهيد: 
نحن نعرف أن ضغط العمل ليس بالأمر الجديد، فقد واجه العاملون هذه الضغوط مع اختلاف نوعها وكيفيتها وتمثل اهتماماً مشتركاً بين علماء النفس والاجتماع والإدارة والفيسيولوجيين،  وتعد الضغوط ردود  فعل عن التغييرات التي شهدها العصر الحالي، فإن الأمر يقتضي تحديد نقطة البداية لتحديد وفهم هذه الظاهرة نظرا لتأثيراته التي يتركها على الفرد، حيث تسعى المنظمة لتأهيل الطاقة الكامنة لدى اليد العاملة لتجسيد المعرفة الضمنية ذلك في مستويات راقية من إمكانية العطاء والعمل على تطويره للوصول إلى تحقيق درجة  رضاهم عن  وظيفتهم التي يشغلونها، وفي هذا الفصل سوف يتم التعرف على العناصر الأساسية لظاهرة الضغوط المهنية والرضا الوظيفي.





المبحث الأول: ضغوط العمل
في هذا المبحث تم تقسيمه الى ثلاث مطالب، الأول تم عرض ماهية ضغوط العمل أما الثاني فتم توضيح عناصر ومصادر ضغوط العمل.
المطلب الأول: ماهية ضغوط العمل
الفرع الأول: تاريخ ومفهوم ضغوط العمل
1- لمحــة تاريخية 
إن كلمة ضغط " Stresse " يعود إلى اللغة اللاتينية من خلال كلمة " Stringer " والتي يعني " أصبح متصلب "، ولها مأخذ ثاني في اللغة الانجليزية،  ففي 1303 كتب ( Mannyg Robert ) في كتابه " Langsyne Hand  " والذي تناول فيه موضوع الضغط.[footnoteRef:1]  [1:  - بغيجة لياس: استراتيجيات التعامل مع الضغوط النفسية" الكوبيين " وعلاقتها بمستوى القلق والاكتئاب لدى المعاقين حركيا،مذكرة ماجستير في علم النفس الاجتماعي، جامعة الجزائر قسم علم النفس ، 2005/2006، ص 69.] 

ففي القرن 17 كان مصطلح الضغط تعبيرا عن " حالة الضيق"في بريطانيا، من خلال كلمة " Détresse" التي لهاعلاقة مع القهر" Apression "والحرمان " Privation  " والعدوان " Adversité"وكل هذه تعيد فكرة الإحساس بالضيق والاختناق والغم،  وصعوبة الحياة والفقدان والخسارة،  والعياء والحزن. [footnoteRef:2] [2:  - بغيجة لياس: مرجع نفسه، ص 69.] 

وفي القرن 19 أخذ مصطلح الضغط الاتجاه المعاصر والذي يرجعه إلى قوة مرغمة، ومثيرات وجهود كبيرة للمواد والأعضاء،  ويعد الفرنسي ( CLAUDE BERNARD  ) كلود برنارد1865 من الأوائل الذين أعطوا تفسيرا لآثار الضغط على السلوك،  إذ يرى أن ردود الأفعال الناتجة عن الضغط تهدف إلى الحفاظ على توازن الجسم وبالتالي فيمكن النظر الى" الضغوط على أنها عدم التوافق بين متطلبات الحياة وبين الموارد والإمكانيات المتاحة فهي ذلك الميزان الذي يعكس رؤيتنا لمتطلبات الحياة وكيف نسعى لتحقيقها"[footnoteRef:3].                  الشكل رقم (01،01) : ميزان الضغوط [3: - أحمد ماهر، كيفية التعامل مع وإدارة ضغوط العمل، الدار الجامعية، مصر –الإسكندرية،  2008، ص10.  ] 
م
ط
م:  موارد وامكانيات متاحة
ط:  متطلبات الحياة
منطقة الضغوط
منطقة الضغوط
المنطقة الطبيعية
منطقة الضغط الايجابي






المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على أحمد ماهر: كيفية التعامل مع وإدارة ضغوط العمل، الدار الجامعية، مصر –الإسكندرية،  2008، ص10-14.
من خلال الشكل ينتج بمقارنة المتطلبات بالموارد ثلاث حالات وهي:[footnoteRef:4] [4: - . أحمد ماهر ، المرجع سبق ذكره، ص10- 14.  ] 

· حالة التوازن: هنا يتحقق التوازن ولا مانع بأن تتأرجح كفتي الميزان إلى أعلى أو أسفل في منطقة التوازن والتي تسمى بالمنطقة الطبيعية وهي تختلف من شخص لآخر.
· حالة الضغط: بزيادة متطلبات الحياة وصعوبتها وتقابلها عدم القدرة على المواءمة بين الموارد والمتطلبات فتميل كفة متطلبات الحياة لتدخل في منطقة الضغوط، وكما تنشأ الضغوط ايضا من قلة متطلبات الحياة التي تثير الفرد والتي تؤدي في النهاية إلى الملل والإحباط وبالتالي تميل كفة الموارد عن المتطلبات لتصل إلى منطقة الضغوط.
· حالة الضغط الايجابي:زيادة الموارد المتاحة عن متطلبات الحياة وبالرغم من وجود حالة عدم التوازن فإنها مرغوبة ويمكن النظر إلى الضغط الايجابي كامتداد للمنطقة الطبيعية وهي تعكس حالة التحكم والثقة والتصرف في المهام والمتطلبات.
 إذن توجد خاصية للكائنات الحية تتمثل في القدرة على إبقاء التوازن الداخلي،  واستقراره في المجال الداخلي هو شرط " الحياة الحرة والمستقلة " في مواجهة محيط متغير[footnoteRef:5]. [5: - بغيجة لياس، مرجع سابق، ص 61.] 

2- مفهوم الضغط
لغة: كلمة الضغط Stress مشتقة من الكلمة اللاتينية  Stringers والذي يعني الضيق – الشدة ومنه أخذ الفعل الفرنسي Etreinder بمعنى طوق ذراعه وجسمه مؤديا إلى الاختناق الذي يسبب القلق[footnoteRef:6]. [6: -شحاتة حسن وزينب النجار، معجم المصطلحات النفسية والتربوية،  دار المصرية اللبنانية، لبنان، 2003، ص 208.] 

اصطلاحا: هو عبارة عن حالة تنتج عن التفاعل بين الفرد والبيئة بحيث تضع الفرد أمام عوائق أو فرص أو مطالب[footnoteRef:7]. [7: -محمد سليمان العميان،  السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل للنشر والتوزيع، ط2،  الأردن، 2004، ص 161.] 

وهناك من يشير عند التحدث عن ضغوط العمل الى الموقف الذي يكون فيه عدم الملائمة بين الفرد ومهنته مما ينعكس سلبا على حالته الداخلية والتي تتجلى في خلق حالة من عدم الاتزان النفسي والجسمي داخل الفرد.




ويعرف " تايلر " ( Taylor) الضغط هو عملية تقييم الأحداث كمواقف والاستجابة لها من خلال تغيرات معرفية وانفعالية وفيزيولوجية. ويعرف " زمباردو " ( Zimbardo) الضغط بأنه استجابة يقوم بها الكائن لحادث يخل بتوازنه ويرهق أو يتجاوز قدراته على التكيف[footnoteRef:8]. [8: -لوكيا الهاشمي، بن زروال فتيحة، الإجهاد مخبر التطبيقات النفسية والتربوية، جامعة منتوري قسنطينة، دار الهدى للطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر، 2006،ص 10 - 13.] 

يعرف " سيلي " ( Sely) الضغوط بأنها مجموعة أعراض تتزامن مع التعرض لموقف ضاغط.
يعرف " إبراهيم " الضغط أنه تغير داخلي أو خارجي من شانه أن يؤدي إلى استجابة انفعالية حادة ومستمرة[footnoteRef:9]. [9: - سعد الأمارة،  الضغوط النفسية،  العدد 54،  شباط 2001،  ص:  2.	
En ligne http//:www.annabaa.org/nab54/thekot.html   تم الاطلاع عليه بتاريخ] 

وبالرغم من تعدد تعاريف مفهوم الضغوط إلا ان معظمها يندرج ضمن ثلاث فئات رئيسية متباينة في تحديدها لهذا المفهوم وهي ما بين النظر إليها على أنها مثيرات Stimuli أو استجابات Responses أو تفاعل بين الفرد والبيئة وذلك على النحو التالي:
تعريف الضغوط على أساس المثيرات:  تبنى معظم علماء النفس تعريف الضغوط باعتبارها مثيرات،  ويرون أن الضغوط الأكثر شيوعا هي أحداث تفرض على الفرد،  كما تشمل تعريفات الضغوط كمثيرات الظروف التي تنشأ من داخل الفرد ( مثل الجوع والجنس ) والتي تنبع من الخصائص العصبية،  وهناك العديد من الأحداث التي تنشأ من البيئة وتسمى ضواغط ( مثيرات الضغوط )  Stressorsوالتي عرفت وفقا " للازاروس " و " كوهين "  Lazarous& Cohen بأنها: "الأحداث التي تتحدى الفرد وتتطلب التكيف الفسيولوجي،  أو المعرفي أو السلوكي".
والضغوط حالة تؤثر في الجوانب الانفعالية للفرد وفي عملية تفكيره،  وهذه الحالة تؤثر على نحو سلبي في تفكير الأفراد وفي سلوكياتهم وفي حالتهم الصحية[footnoteRef:10]. [10: - حافظ فرج أحمد، قضايا إدارية معاصرة، عالم الكتب للنشر والتوزيع، ط1، القاهرة،  مصر ،2007،  ص 20.] 

تعريف الضغوط كاستجابة: تأثر مفهوم الضغوط بنتائج البحوث الطبية والبيولوجية وكان " كانون " Canon أحد الرواد الأوائل في بحوث الضغوط في القرن العشرين،  وهو الذي وصف ما يسمى باستجابة الكر أو الفر،  Fight or flightحيث افترض " كانون " أنه عندما يتلقى الكائن تهديدا كالبرد الشديد أو نقص الأكسجين فإن الجسم يستثار بسرعة و يحدث استجابات فسيولوجية تمكن الشخص من مواجهة التهديد أو الخطر. ويرى " كانون " أن استجابة الكر والفر تكيفه لأنها تمكن الكائن من الاستجابة بسرعة للتهديد،  غير أنها يمكن أن تكون ضارة للكائن،  لأنها تربك أداءه الانفعالي والفسيولوجي ويمكن أن تسبب مشكلات مرضية مع مرور الوقت، وبخاصة عندما يتعرض الفرد لضغوط ممتدة ولا يستطيع الكر أو الفر[footnoteRef:11].  [11: - جمعة سيد يوسف،  إدارة ضغوط العمل،  أيتراك للطباعة والنشر والتوزيع،  ط 1،القاهرة،  مصر،  2004م،  ص 16 – 17.] 

ونجد تعريف فونتانا Fontana الضغوط هي حالة تنتج عندما تزيد المطالب الخارجية عن القدرات والإمكانيات الشخصية للكائن الحي".
ويعرف الضغط بأنه يشير إلى أي شيء من شأنه أن يؤدي إلى استجابة انفعالية حادة ومستمرة[footnoteRef:12]. [12: - منى عبد الحليم، مدخل الصحة النفسية في المجال الرياضي-مفاهيم وتطبيقات-دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، ط1، الإسكندرية- مصر ،2009 ، ص35.] 

أما جرينبرج وبارون  Baron&Greenberg يعرفانها على أنها: " نوع من الحالات الوجدانية وردود الأفعال الفسيولوجية التي تحدث في مواقف معينة حيث يشعر الأفراد أنهم قادرون على تحقيق أهداف المنظمة".
تعريف الضغوط كمتفاعل بين الفرد والبيئة:  لم تكن الفئات السابقة من التعريفات مرضية لكل من 
الباحثين المعنيين بالضغوط لوجود نقاط ضعف في هذه التعريفات،  ومن ثم ظهر اتجاه ثالث يميل إلى تعريف الضغوط باعتبارها علاقة متبادلة بيت الفرد والبيئة المحيطة به وتعتبر الضغوط مترتبات عمليات التقدير لدى الفرد،  بمعنى فحص ما إذا كانت المصادر الشخصية كافية لمواجهة المتطلبات التي تفرضها البيئة،  ويتحدد الضغط حينئذ بمدى تناسب بين الفرد وبيئته،  فعندما تكون مصادر الفرد أكبر وتمتاز بالكفاءة في التعامل مع المواقف الصعبة فإن الفرد يشعر بقليل من الضغوط وعندما يدرك الفرد أن مصادره من المحتمل أن تكون كافية للتعامل مع الحدث لكنها تحتاج إلى جهد مرتفع،  فسوف يشعر بقدر معتدل من الضغوط،  وعندما يدرك الفرد أن مصادره لن تكون كافية لمواجهة الضواغط البيئية فسوف يمر بخبرة شديدة من الضغوط،  ومن هنا فإن الضغوط تنشأ من تقدير الأحداث ( ضارة،  مهددة،  متحدية ) وفحص الاستجابات الممكنة ثم الاستجابة لهذه الأحداث،  ويمكن في ضوء ما تقدم تعريف الضغوط بأنها: " حالة الكائن الذي يتعرض لضواغط والتي يمكن أن تأخذ شكل نشاط ذاتي متزايد وتسبب على المدى الطويل انهيار الكائن أو تؤدي إلى الإصابة بالاضطرابات النفسية[footnoteRef:13].  [13: - جمعة سيد يوسف، مرجع سبق ذكره،  ص  18 – 19.] 

ويرى الصّباغ بأنها:" الموقف الذي يؤثر فيه التفاعل بين ظروف العمل وشخصية العامل والتي تؤثر على حالته النفسية والبدنية، والتي قد تدفعه إلى تغيير نمط سلوكه"[footnoteRef:14]. [14: -زهير الصباغ ،ضغط العمل، المجلة العربية للإدارة، 1981، العدد 01، المجلد 05، الرياض، ص 29.] 

 ويعرف الضغط: بأنه تلك الظروف المرتبطة بالضبط والتوتر والشدة الناتجة عن المتطلبات التي تستلزم نوعاً من إعادة التوافق عند الفرد وما ينتج من ذلك من آثار جسمية ونفسية،  وقد تنتج الضغوط كذلك من الصداع والإحباط والحرمان والقلق[footnoteRef:15]. [15: - فاروق السيد عثمان،  القلق وإدارة الضغوط النفسية، دار الفكر العربي،  ط1، 2001، ص  96.] 

	ويرى بعض الباحثين أن الضغوط عبارة عن اختلال وظيفي في المنظمة التي يعمل بها الفرد، ويؤدي هذا الاختلال إلى انخفاض مستوى الرضا الوظيفي وضعف الأداء وانخفاض مستوى الفاعلية[footnoteRef:16]. [16: - فليه فاروق عبده، السيد محمود عبد المجيد، السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية، دار المسيرة للنشر والتوزيع،  عمان،  2005، ص 159.] 

نستنتج من خلال ما سبق من التعاريف أن الضغط هو تلك الصعوبات التي يتعرض لها الكائن البشري نتيجة لموقف ضاغط يخل بتوازنه ويعيق قدرته على التكيف وتكرار التعرض للضغط يولد أمراض متعددة منها أمراض القلب والتنفس.
3- مفهوم الضغط المهني
من بين أهم التعاريف ( quick et quick) للضغط:" أن الضغط هو عدم قدرة الفرد للاستجابة لكل متطلبات المحيط المهني المتواجد فيه والنموذج الآتي يوضح ذلك:[footnoteRef:17]  [17: - غربي صبرينة  ، " مستويات الضغط المهني وعلاقاتها بمستويات الاكتتاب لدى الممرضين "، مذكرة لنيل شهادة الماجستير،  كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية،  قسم علم النفس وعلوم التربية والأرطوفونيا تخصص علم النفس عمل وتنظيم،  جامعة الجزائر،  السنة الجامعية 2003 – 2004،  ص 08/09.] 

شكل ( 01،02 ):  ماهية الضغوط عند ( كويك و كويك ) 1984.
المتطلبات التنظيمية 
متطلبات الدور 
متطلبات المهام 
المتطلبات الفيزيولوجية 
الاستجابة للمتطلبات 
· السلوكية 
· النفسية 
المتطلبات التنظيمية الإضافية
 ( الزائدة ) 
العلاقات الزوجية  العلاقات مع الأطفال 
المسؤوليات الاجتماعية 
متطلبات. .. الذات  
المصادر الفردية الإدارية المتطلبات
المعلومات   
المهارات والقدرات  
نظام التأييد الاجتماعية
تاريخ الحياة البيولوجية 
تاريخ الحياة النفسية  
استجابة الضغوط
انتقال النمط بواسطة: 
" نظام الجهاز العصبي السمبثاوي "
المصدر: غربي صبرينة:  مستويات الضغط المهني وعلاقتها بالمستويات الاكتئاب لدى الممرضين، مذكرة لنيل شهادة الماجستير، جامعة الجزائر،  السنة الجامعية 2003 – 2004،  ص 08/09.


















و يعتبر كوبر Cooper أن الضغوط المهنية عبارة عن مجموعة العوامل البيئية التي تؤثر سلبا على أداء الفرد في العمل ومنها غموض الدور،  صراع الدور،  ظروف العمل البيئية،  عبء العمل،  العلاقات الشخصية في العمل، هذه العناصر تسبب الإجهاد الفيزيولوجي للفرد، أي تفاعل مصادر الضغط والخصائص الشخصية.[footnoteRef:18] [18:  - محمد سليمان العميان،  مرجع سابق، ص 160.] 

ويعرفها T-A beehr et Newman بأنها:" حالة تظهر من خلال تفاعل الفرد مع وظيفته، وتؤدي لإحداث تغييرات داخلية في الفرد تجعله ينحرف عن مسار عمله الطبيعي"[footnoteRef:19]. [19: - محمد الصيرفي،  السلوك الإداري (العلاقات الانسانية)، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر،  مصر- الإسكندرية،  2007، ص 308.] 

بينما يعرفهاhall-mansfield 1971: "بأنها قوة خارجية تؤثر في النظام سواء كان فردا أو منظمة وتؤدي الى حدوث تغيرات داخلية في صورة إجهاد"[footnoteRef:20]. [20: -حنفي عبد الفقار وآخرون،  محاضرات في السلوك التنظيمي، مطبعة ومكتبة الإشعاع الفني، ط1، مصر-الإسكندرية،2002، ص 181-182.] 

كما يرى " سيلي " انه استجابة الضغط هي الفشل وعجز في التكيف،  فهنا نرى أن الضغط في أقصى درجاته[footnoteRef:21]. [21: - غربي صبرينة،  مرجع سبق ذكره،  ص  17 – 19.] 

كما عرف " كيلي " ( Kiily)1994،  الضغط المهني بقوله: " تجربة ذاتية يدركها الفرد نتيجة لعوامل ومسببات متعلقة بالفرد أو البيئة التي يعمل فيها بما في ذلك المنظمة حيث يترتب على هذه العوامل آثار أو نتائج جسيمة نفسية أو سلوكية على الفرد وتؤثر بدورها على أدائه للعمل "[footnoteRef:22]. [22: -شويطر ليلى ،  الضغط المهني لصراع الدور وغموضه وعلاقته بالاضطرابات السيكوسوماتية لدى الموظفين " مذكرة  لنيل شهادة الماجستير،  كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية،  قسم علم النفس وعلوم التربية والأرطوفونيا،  فرع علم النفس الاجتماعي، جامعة الجزائر السنة الجامعية 2004 – 2005م، ص:  20.] 

يمكن التعليق على هذا التعريف أن حالة الضغط التي يعيشها الموظف نتيجة لإدراكه للمطالب وظروف العمل،  إنما هي رد فعل لإعادة التوازن لدى الفرد العامل والبحث عن التكيف مع مجريات الأمور[footnoteRef:23]. [23: -شويطر ليلى ، مرجع نفسه، ص:  20.] 









الفرع الثاني-أنواع ضغوط العمل 
هناك عدة أنواع لضغوط العمل يمكن تصنيفها وفق عدة معايير نذكر منها مايلي:
1- أنواع ضغوط العمل وفق معيار الأثر
وفق هذا المعيار نجد نوعين من الضغوط هما الضغوط الإيجابية والضغوط السلبية:
1- الضغوط الإيجابية 
وهي الضغوط المفيدة والتي تكون ضرورية للمورد البشري والمنظمة، فتساعده على تحسين إنتاجيته وأدائه والرفع من دافعيته ومن ثم تحقيق النجاح، أما بالنسبة للمنظمة فإنها تكون بمثابة الوسيلة الفعالة التي تنعكس بالإيجاب على كمية وجودة الإنتاج من خلال الضغوط الايجابية التي أثرت على المورد البشري.
والضغوط الايجابية هي لازمة يحتاجها المدير للضغط على العاملين للاحتفاظ بحيويتهم ودافعيتهم، وفي الوقت نفسه فهو يزيد من قدرة الفرد على الأداء[footnoteRef:24]. [24: - http//www.forums.moheet.com 07/02/2018 à 13:02.] 

وبمعنى آخر الضغط الايجابي يعد حافزاً لمواجهة التحديات في العمل وتحسين الأداء، وتتسم بأنها ضغوط معتدلة تثير الحافز إلى النجاح وتعطي الفرد إحساساً للقدرة على الإنتاج وتؤدي على ارتفاع مستوى فاعلية الأداء لدى العاملين من الناحية النوعية والكمية[footnoteRef:25]. [25: - الشريف طلال مسلط، الضغوط الإدارية وأثرها على متخذ القرار، مجلة الإدارة العامة، المجلد 28، العدد 03، القاهرة، 1996، ص 40/41.] 

2- الضغوط السلبية
ويطلق عليها الضغوط الهدامة وهي تؤثر على سلوك كل من المدير والعاملين بشكل سيء وضار وتتولد معها من الإجراءات الإدارية التي يرتكز معظمها حول مايلي:
· فقدان الرغبة في العمل
· الفروق عن المبادرات الفردية والاستسلام إلى الرتابة ونمطية العمل
· تنامي الإحساس بالإحباط
· عدم التوافق والاكتئاب والقلق[footnoteRef:26]. [26: - http//www:kenanaonline.com- 07/02/2018 à 13:02.] 

وهي "الضغوط التي تؤدي بانعكاسات سلبية على صحة ونفسية الإنسان والنظرة اتجاه قضايا العمل"[footnoteRef:27]. [27: - علي بن حمد بن سليمان النوشان، ضغوط العمل وأثرها على اتخاذ القرارات،  دراسة مسحية على القيادات الإدارية في عدد من الأجهزة الأمنية والمدنية، رسالة ماجستير- أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية،  الرياض،  2003، ص 14.] 

وهي «عبارة عن الضغوط التي تؤدي الى انعكاس سلبي على العاملين والمؤسسة حيث تسبب انخفاض في الدافعية وشعور بالإرهاق والقلق من المستقبل، أما بالنسبة للمؤسسة فتحملها تكاليف باهظة ناتجة عن التسرب الوظيفي وكذا حوادث العمل...إلخ»[footnoteRef:28]. [28: - شاطر شفيق، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، دراسة ميدانية بمؤسسة انتاج الكهرباء –سونلغاز- جيجل، مذكرة ماجستير، علوم التسيير،  جامعة أمحمد بوقرة بومرداس،2009-2010، ص 80.] 

2- أنواع ضغوط العمل وفق معيار الشدة: وتنقسم الى ثلاث أنواع وهي:[footnoteRef:29] [29: - لوكيا الهاشمي، بن زروال فتيحة، مرجع سبق ذكره،  ص 15-16.] 

1- ضغط ناتج عن الصراعات الداخلية: وهذا النوع مرتبط بشكل وثيق بالمفهوم الذي يعطيه الطب العقلي للقلق.
2- ضغط ذو أصل خارجي:  أي صادر من بيئة الفرد
5- جهاد مرتبط بالحاجة إلى الإبداع: فالمبدع في حاجة لأن يعيش في بيئة تحفزه على استغلال طاقاته لتطوير وظائفه الطبيعية.
ونجد أن هناك تصنيف آخر حيث يتم تقسيمه وفق هذا المعيار إلى ثلاث أنواع كالتالي:[footnoteRef:30] [30: - فليه فاروق عبده، السيد محمود عبد المجيد،  مرجع سبق ذكره، ص307.] 

1- الضغوط البسيطة: وهي تلك الضغوط التي تستمر لوقت قصير قد يبلغ دقائق او ساعات أو هي عن تلك الأحداث البسيطة التي يتعرض لها المورد البشري في العمل او خارجه.
2- الضغوط المتوسطة: هي عبارة عن تلك الضغوط التي تستمر من ساعات الى أيام. 
5- الضغوط الشديدة: هي عبارة عن تلك الضغوط التي تستمر لوقت طويل فقد تصل إلى أشهر او سنوات، وهذا الأخير هناك من يسميها بالضغوط المضاعفة[footnoteRef:31].  [31: -فائق فوزي عبد الخالق،  ضغوط العمل،  مجلة آفاق اقتصادية اتحاد غرف التجارة والصناعة في دولة الإمارات، المجلد 17، العدد 67،  1996، ص14. ] 

الفرع الثالث: مراحل وآثار ضغوط العمل
1- مراحل ضغوط العمل
يمكن التمييز بين المراحل التي تمر بها عملية الإصابة بضغوط العمل وهي أربع مراحل على النحو التالي:
المرحلة الأولى: مرحلة التعرض للضغوط
	يطلق عليها مرحلة الإنذار المبكر أو مرحلة الإحساس بوجود الخطر وتبدأ بتعرض الفرد لمثير معين سواءا أكان داخليا أو خارجيا،  ويمكن القول بأن هذا المثير أدى الى حدوث ضغوط معينة يترتب عليها بعض المظاهر ومن أهمها: زيادة ضربات القلب، الأرق، سوء استغلال الوقت. ..إلخ[footnoteRef:32]. [32: - سعد بن عميقان سعد الدوسري، ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظيمي في الأجهزة الأمنية – دراسة ميدانية على منسوبي شرطة المنطقة الشرقية، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير في العلوم الادارية – جامعة نايف العربية، قسم العلوم الإدارية، السعودية –الرياض، 2005، ص 24.] 

المرحلة الثانية: مرحلة رد الفعل (التعامل مع الضغوط)
بدايتها تكون من حدوث التغيرات السابقة حيث تثير العمليات الدفاعية في الجسم في مرحلة التعامل مع التغيرات، ويأخذ رد الفعل أحد الاتجاهين إما بالمواجهة أو الهروب وذلك في محاولة للتغلب عليها بسرعة ليعود الفرد إلى حالته الأولى المتوازنة وإذا لم ينجح في ذلك ينتقل إلى المرحلة الموالية حيث يكون قد وقع عليه الضغط بالفعل.

المرحلة الثالثة: مرحلة المقاومة ومحاولات التكيف
	يحاول الفرد في هذه المرحلة علاج الآثار التي وقعت عليه ومقاومة أي تدهور أو تطورات إضافية ومحاولة التكيف معها، فإذا نجح في ذلك قد يستقر الأمر عند هذا الحد والعودة للتوازن، والعكس في حالة فشله سينتقل الفرد للمرحلة أدناه.
المرحلة الرابعة: مرحلة التعب والإنهاك
	تعدد مصادر الضغط واستمرارها لفترة زمنية طويلة تصيب الفرد بالإجهاد نتيجة محاولات التكيف معها ومن مظاهر هذه المرحلة نذكر: الاستياء وانخفاض معد الانجاز، التفكير في الاستقالة، النسيان واللامبالاة، الأمراض العضوية كقرحة المعدة...إلخ.
ويمكن تلخيص المراحل السابقة في الشكل التالي:
الشكل رقم (01،03): مراحل ضغوط العمل
مرحلة التعرض للضغوط
مرحلة رد الفــعل
مرحلة المقاومة التكيف
مرحلة التعب والإنهاك






	

	
المصدر: من إعداد الباحثان بالاعتماد على: سعد بن عميقان سعد الدوسري، ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظيمي في الأجهزة الأمنية – دراسة ميدانية على منسوبي شرطة المنطقة الشرقية، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير في العلوم الادارية – جامعة نايف العربية، قسم العلوم الإدارية، السعودية –الرياض، 2005، ص24




2-آثار ضغوط العمل
تمارس بيئة العمل ضغوطا وتضع ضوابط على عملية وضع تحديد الأهداف المنظمية للإدارة [footnoteRef:33]،  وبالتالي يكون لضغوط العمل العديد من الآثار منها الايجابية والسلبية. [33: - ياسر أحمد فرح، إدارة الوقت ومواجهة ضغوط العمل، دار الحامد للنشر والتوزيع، ط1، عمان – الأردن، 2008، ص 107.] 

أ) الآثار الايجابية
ضغوط العمل تعتبرها العديد من المنظمات بأنها شر نظرا لسلبيتها التي تتركها على الفرد والمنظمة معا، ولكن الحقيقة غير ذلك إذ أن لضغوط العمل آثارا ايجابية مرغوب فيها والتي يوردها العميان فيما يلي:[footnoteRef:34] [34: - محمود سليمان العميان، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل للنشر، ط3، عمان- الأردن، 2005، ص 125] 

· التحفيز على العمل، يزداد تركيز الفرد على العمل، ينظر الفرد الى عمله بتميز، التركيز على نتائج العمل.
· المقدرة على التعبير عن الانفعالات والمشاعر.
· تنمية الاتصال بين العاملين بالمؤسسة أو المنظمة سواء كان هذا الاتصال رسميا أو غير رسمي حيث تتطلب ضغوط العمل زيادة قنوات الاتصال واستخدامها بشكل فعال من اجل مواجهة تلك الضغوط وتحقيق أهداف المنظمة[footnoteRef:35]. [35: - فليه فاروق عبده، السيد محمود عبد المجيد،  مرجع سبق ذكره، ص309-310.] 

· النظر الى المستقبل بتفاؤل...إلخ.
ب) الأثار السلبية
يترتب على الإحساس بتزايد ضغوط العمل أثار سلبية ضارة بالفرد والمنظمة وأهمها مايلي:
- الآثار السلبية للضغوط على الفرد
لدى الفرد قدرة للاستجابة يثيرها الضغط بشكل قوي ومتكرر ولم يستطع مواجهتها فيظهر الجانب السلبي للضغط ومن ثم يؤدي إلى نتائج سلوكية (ومن أهم تلك النتائج: المعاناة من الأرق، الإفراط في التدخين، فقدان الشهية، العدوانية وعدم احترام القوانين في المنظمة[footnoteRef:36] )، ونفسية (  الشعور بالقلق والحزن والرغبة في البكاء، وفقدان الصبر وسرعة الانزعاج)، وكذا فسيولوجية ( عادة تكون الامراض الجسدية )، ودرجة كل واحدة تختلف حدتها بين الأفراد[footnoteRef:37]. [36: - مطاطلة موسى، ضغوط العمل وعلاقتها بالتوافق المهني، مذكرة لنيل درجة الماجستير تخصص علم النفس عمل وتنظيم، جامعة منتوري قسنطينة- الجزائر، قسم علم النفس، سنة 2009/2010، ص 34.]  [37: - ميسون سليم السقا، أثر ضغوط العمل على عملية اتخاذ القرارات- دراسة ميدانية على المصارف العاملة في قطاع غزة، كلية التجارة، قسم ادارة الاعمال، دراسة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في ادارة الأعمال، 2009، ص18.] 



- الآثار السلبية للضغوط على المنظمة: وتتمثل فيمايلي:
· زيادة التكاليف المالية (كتكلفة التأخر عن العمل، الغياب، التسرب الوظيفي (دوران العمل)....).
· انخفاض جودة الخدمات.
· صعوبة التركيز في العمل والوقوع في حوادث العمل.
· عدم الرضا الوظيفي وارتفاع معدل الشكاوي
· عدم الدقة في اتخاذ القرارات.
· سوء العلاقات بين الأفراد.
المطلب الثاني: عناصر ومصادر ضغوط العمل
الفرع الأول: عناصر ضغوط العمل
وعليه فالضغوط هي تجربة ذاتية يمكنها ان تحدث خللا في التوازن النفسي والعضوي لدى الفرد ونستخلص وجود عناصر رئيسية لهاته الضغوط في المنظمة وهي:[footnoteRef:38] المثير، الاستجابة والتفاعل. [38: -عطوي سعد الدين، الضغط المهني وعلاقته بالصراع التنظيمي-دراسة ميدانية بمركز التكوين المهني والتمهين محمد بوضياف لبلدية بوقاعة، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم النفس العمل والتنظيم، جامعة منتوري قسنطينة-الجزائر،2009-2010، ص 33.] 

1- عنصر المثير: يشتمل هذا العنصر على الضغوط والمؤثرات الولية الناتجة من مشاعر الضغوط وقد تأتي هذه العناصر من البيئة أو المنظمة أو الأفراد، حيث تعرف "ماري" الضغط المهني بأنه عبارة عن مختلف المثيرات الموجودة في محيط العمل.
2- عنصر الاستجابة: وهو عبارة عن ردود الأفعال الفيزيولوجية والنفسية والسلوكية للضغوط مثل الإحباط والغضب والقلق، فالقلق "يعني الضيق الذي يحصل في القفص الصدري لاإراديا نتيجة عدم قدرة البدن على الحصول على مقادير كافية من الأكسجين".
3- عنصر التفاعل: وهو العنصر الذي يحدث التفاعل الكامل ما بين عوامل المثيرات والاستجابات ويأتي هذا التفاعل من عوامل البيئة والعوامل التنظيمية في العمل والمشاعر الإنسانية وما يترتب عليها من استجابات.
الفرع الثاني: مصادر ضغوط العمل
تتمثل مصادر ضغوط العمل فيما يلي:
1- المصادر البيئية ( الفيزيقية) ( ظروف العمل المادية):
ليست كل الضغوط التي يتعرض إليها الفرد مصدرها أعمالهم والمنظمات التي يعملون بها، فيمكن أن يكون للبيئة الخارجية تأثيرات متنوعة نظرا لتعقيدات الحياة العصرية الحاضرة والتغييرات الاجتماعية والتقنية والانتقال[footnoteRef:39]. [39: - حسين حريم،  السلوك التنظيمي "سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال"، دار الحامد للنشر والتوزيع، دون طبعة، عمان الأردن، 2004.، ص 292.] 

أ) الحرارة: فهي تشكل مصدرا للضغوط في مكان العمل بزيادتها زيادة غير مريحة أو العكس،  فالمراكز العليا للدماغ تتحكم في عملية تنظيم درجة الحرارة للجسم حيث يتم ضبطها عند 37° تقريبا فكلما انحرفت عن هذه القيمة للأعلى أو الأدنى فإن العامل يشعر بالبرد أو الحرارة فيتكون له ضغط في عمله.
ب) الضوضاء: هي الأخرى تشكل مصدرا للعامل أثناء عمله فالصوت مثلا الذي يكون غير مرغوب فيه من طرف العامل والذي يسبب له إزعاجا ويعيق قدرته في التركيز والتفكير والأداء. 
ج) الإضاءة: بعد دراسة الهاوثون وجدت نتيجة بتأثير الإضاءة على أداء العاملين، فالإضاءة المناسبة تساعد على سهولة الإدراك، ومقابل ذلك تؤدي الإضاءة غير المناسبة إلى مشكلة الصداع الناتج من تأثر العين للوصول إلى رؤية واضحة.
2- المصادر التنظيمية:
أ) المناخ التنظيمي: فهو يعرف بأنه مجموعة من الخصائص والمميزات التي يمكن إدراكها عن منظمة معينة وأنظمتها الفرعية والتي يمكن استقراؤها من خلال الطريقة التي تتعامل بها المنظمة مع البيئة.
ب) الثقافة التنظيمية: عرفها" Taylor " بأنها:" ذلك الكل المعقد الذي يشمل المعرفة والعقيدة والفن والأخلاق والقانون والعادة وأية قدرات يكتسبها الإنسان كعضو في المجتمع".[footnoteRef:40] [40:  محمد قاسم القريوتي، السلوك التنظيمي، ط 5، دار وائل، الأردن، 2009، ص 172.] 

كما عرفت الثقافة التنظيمية على أنها: " مجموعة من العمليات التي تجمع أعضاء المنظمة بناءا على الشكل المشترك من القيم الأساسية والمعتقدات في المنظمة، تتيح ثقافة المنظمة للمنظمة معالجة مشاكل التكيف مع البيئة الخارجية والتكامل الداخلي لموارد المنظمة وتعمل ثقافة المنظمة كأساس لنظام إدارة المنظمة، والذي يشمل على ممارسات إدارية وسلوكيات تعزز المبادئ الأساسية التي يمتلكها أعضاء المنظمة".[footnoteRef:41]وتتكون الثقافة التنظيمية من مجموعة عناصر والتي يمكن توضيحها كما يلي:[footnoteRef:42] [41: -فهد يوسف الدويلة، "أثر الثقافة التنظيمية على أداء الموظفين"، رسالة ماجستير، جامعة عمان العربية، الأردن،2007، ص13.]  [42: -أسعد محمد عكاشة، أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية، فلسطين، 2008، ص 13-15.] 

· القيم التنظيمية: القيم التنظيمية تتمثل في القيم التي تنعكس وتظهر في مكان أو بيئة العمل، بحيث تعمل هذه القيم على توجيه سلوك الموظفين ضمن الظروف التنظيمية المختلفة. كأمثلة على القيم التنظيمية المساواة بين العاملين، الاهتمام بإدارة الوقت، الاهتمام بالأداء...الخ.
· المعتقدات التنظيمية: هي عبارة عن أفكار مشتركة حول طبيعة العمل والحياة الاجتماعية في بيئة العمل، وكيفية انجاز العمل والمهام التنظيمية، ومن هذه المعتقدات على سبيل المثال أهمية مشاركة الموظفين في صنع القرارات، والمساهمة في العمل الجماعي.
· التوقعات التنظيمية: تتمثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد البسيكولوجي غير المكتوب والذي يعني مجموعة من التوقعات التي يحددها أو يتوقعها الفرد أو المنظمة كل منهما من الآخر خلال فترة عمل الفرد في المنظمة، مثل ذلك توقعات الرؤساء من المرؤوسين، والمرؤوسين من الرؤساء، والمتمثلة في التقدير والاحترام المتبادل، وتوفير بيئة تنظيمية ومناخ تنظيمي يساعد ويدعم احتياجات الفرد العامل النفسية والاقتصادية.
· الأعراف التنظيمية: عبارة عن معايير يلتزم بها العاملون في المنظمة على اعتبار أنها معايير مفيدة للمنظمة، على سبيل المثال التزام المنظمة بعدم تعيين الأب والابن في نفس المنظمة، ويفترض أن تكون هذه الأعراف غير مكتوبة وواجبة الإتباع.
ج) السياسات التنظيمية: وهي الطريقة التي تتبعها الإدارة في تحقيق أهدافها وغايات المنظمة، وتشكل مصدرا رئيسيا للضغط المهني،  ولقد أكد كل من بريف وزملائه أن السياسات التنظيمية تمثل سببا من أسباب ضغوط المهنية إذا تضمنت تقييم الأداء غير الملائم وعدم العدالة في المكافآت والرواتب وغموض السياسات وعدم دقتها وطريقة تغيير الأفراد من وظائفهم بصفة غير منتظمة أو نقلهم من أماكن عملهم[footnoteRef:43]. [43: - شويطر ليلى، مرجع سبق ذكره، ص:  57.	] 

د) اتخاذ القرار: وهي تمثل جوهر الإدارة لذا فإن القرار بطريقة عشوائية قد تكون مصدرا للضغوط المهنية سواء أكان ذلك للمشرف أو الموظف،  وخاصة إذا ما كانت هذه القرارات قائمة على أساس المركزية الشديدة،  وعدم مشاركة الموظفين، أو نقص المعلومات الضرورية لاتخاذ القرارات أو الاستعجال أو البطء في اتخاذ القرار أو نقص المهارات الضرورية وهي كلها تعد مخلة باتخاذ القرار ومن ثم فهي تصبح مصدرا للضغط المهني[footnoteRef:44]. [44: -عازم سهيلة، مصادر الضغط المهني لدى ممرضات مصلحة الاستعجالات–دراسة ميدانية ببعض مستشفيات مدينة الجزائر، مذكرة لنيل شهادة ماجستير في علم النفس العمل والتنظيم، جامعة الجزائر –كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية – قسم علم النفس، الجزائر، 2008/2009، ص 86.] 

ه) تقييم الأداء الوظيفي: ويقصد به مدى وجود نظام لتقييم أداء العاملين بالمنظمة،  حيث إن عدم وجود معايير منطقية موضوعية لتقويم الأداء الفردي يشكل مصدرا للضغوط المهنية،  بحيث أن العامل في حاجة الى معرفة مدى أدائه لواجباته ويحصل بالمقابل على التقدير المادي والمعنوي، وإذا لم يكن ذلك فسيسود الاعتقاد أن الجميع سواسية وأن لا فرق بين من يعمل ومن لا يعمل،  وذلك يؤدي إلى الشعور بالإحباط والتعرض الى الأمراض النفسية والجسمية. [footnoteRef:45] [45: -عازم سهيلة، مرجع نفسه، ص 86.] 

3- المصادر الفردية
	إن المصادر الفردية للضغوط المهنية التي تعترض العامل في عمله تبين نوعية الاستجابة وردود الفعل نحوها وكذا مستوى المعاناة، ففي الغالب تعتبر شخصية الفرد عاملا للزيادة أو النقصان لأثر الضغط الذي يقع على الفرد ونجد أن هناك مصادر مرتبطة بشخصية الفرد وأخرى مرتبطة بالفرد كمصدر للضغوط كما نجد المصادر المتعلقة بعمل الفرد.
أ) مصادر مرتبطة بشخصية الفرد: وتتمثل في: 
 نمط الشخصية: إن نمط الشخصية لدى الأفراد يختلف من شخص لآخر من حيث خصائصهم وسماتهم وميولهم، وبالتالي في مدى قابليتهم للضغوط وتكيفهم معها، فالثقة وشعور الفرد باستطاعته في المواجهة يؤثران على قابليته للضغط وتكيفه معه وقد صنفت الدراسات والأبحاث في هذا المجال أنماط الشخصية إلى نمطين:[footnoteRef:46] [46: - حسين حريم،  مرجع سبق ذكره، ص 292.] 

· نمط الشخصية (أ): وهي الشخصية الحيوية والملتزمة والدؤوبة والجادة في طباعها والتي تتميز بالرغبة في العمل الدؤوب والسباق مع الزمن والعدائية والمنافسة والتي تشعر باستمرار بضغط الوقت وتتميز بعدم الصبر ودائمة التحرك والطموحة وتقيس النجاح بالكم ومهووسة بالأرقام وهذا النمط من الشخصية أكثر عرضة لضغوط العمل من الشخصية (ب).
· نمط الشخصية (ب): تتميز بالهدوء والصبر والثبات وتوازن المزاج وهذه اقل عرضة للضغوط المهنية. 
القـدرات: وهنا أيضا نجد هناك اختلاف وتفاوت للقدرات الفردية ويلعب ذلك دور في تفاوت الشعور بضغوط العمل ومن هذه القدرات نجد:
	- مدى إدراك الفرد للضغوط: فالإدراك هو عملية استقبال المثيرات الخارجية وتفسيرها بواسطة نظام السلوك التنظيمي[footnoteRef:47]، فالدور الإدراكي يفيد بصفة خاصة في فهم انجاز العمل الفردي، فاهم شيء بالنسبة للمديرين هو إدراك أن أداء الفرد دالة لمقدرته ومدرك الدور والدافعية[footnoteRef:48]. [47: -  علي السلمي، إدارة السلوك التنظيمي،  دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع-القاهرة –مصر، 2004، ص 370.]  [48: - عبد الغفار حنفي، مرجع سبق ذكره، ص 432-433. ] 

	- القدرة على تحمل الأعباء والمهام والصعاب 
	- القدرة على التأقلم مع الضغوط: فهناك اختلاف في القدرة على مواجهة الضغوط بالرغم من ان مصادرها المسببة لها تكون واحدة فنجد القادرين وغير القادرين.
 معدل التغير في حياة الفرد ( الأحداث الضاغطة في حياته ): فالفرد يتعرض من حين لآخر إلى أحداث في حياته الشخصية تمثل قدرا من الإثارة والتوتر لينتقل عبر تصرفات الفرد إلى العمل مثل وفاة الزوجة أو الزوج أو الطلاق أو مرض أحد الأبناء أو تدهور الأوضاع الاقتصادية[footnoteRef:49] [49: - محمود سليمان العميان، مرجع سبق ذكره، ص 162-163.] 

ب- مصادر مرتبطة بالفرد كمصدر للضغوط: وتتمثل في:
 عدم توافق شخصية الفرد مع متطلبات التنظيم الرسمي: وهنا فالمنظمات تجبر العاملين بالالتزام من خلال أنظمة وإجراءات وقواعد رسمية لكن ذلك قد يتعارض مع العاملين وعدم إقبالهم على التعاون مع الإدارة،  وتحد هذه الإجراءات من الإبداع والتفكير الجديد فيجب توفر خلفية النظام لهم وأسباب التجاء الإدارة لتطبيقه[footnoteRef:50] للتخفيض من الضغط، فالتعارض بين التنظيم الرسمي والفرد (العاملين) يؤدي الى بروز الضغوط المهنية لدى العاملين.  [50: - علي السلمي، مرجع سبق ذكره ، ص 670..] 

فعلى سبيل المثال عن تعارض قيم الفرد مع قيم المنظمة نجد الكثير من الأشخاص الملتزمين دينيا والذين يعملون في البنوك أنه من الصعب عليهم القيام بأعمالهم في البنك في الوقت الذي يحافظون فيه على قيمهم التي تتعارض مع الدور المطلوب كالربا المحرم شرعا[footnoteRef:51] [51: - Baron r, Greenberg J:  Behavior in organization understanding and Managing the human side of work, Boston,1990.] 

 مشاكل الخضوع للسلطة: وهنا نجد أن المنظمات تتميز بوجود تدرج للسلطة الرسمية، والرسمية تشير الى مدى اعتماد المنظمة على القوانين والأنظمة والتعليمات والقواعد والمعايير في توجيه وضبط سلوك الأفراد أثناء العمل، ويكون موقع اتخاذ القرارات في المنظمة او توزيع السلطات من خلال هيكل متدرج،  فالمركزية الشديدة تؤدي الى إحباط الأفراد وعدم رضاهم [footnoteRef:52]،ويكون هناك اختلاف بين المرؤوسين لقبول نفوذ سلطة الرؤساء وهذا ما يؤدي إلى الشعور بالتوتر والضغط لدى البعض منهم. [52: - حسين حريم، مرجع سبق ذكره، ص 315.] 

 اختلال العلاقات الشخصية: فالعمل الجماعي ضروري وحيوي للإنتاج من ناحية ولتحقيقي رضا العامل من ناحية أخرى[footnoteRef:53]، إذن العلاقات الشخصية بين الجماعة في المنظمة تؤدي الى إشباع الحاجات النفسية والاجتماعية كالتقدير والاحترام والصداقة وغيرها،  في حين اختلال هذه العلاقة تؤدي الى الحقد والكراهية وحتى الانفصال عن الجماعة (الاغتراب). [53: - عبد الغفار حنفي، مرجع سبق ذكره، ص 466.] 

ج) مصادر مرتبطة بعمل الفرد: وتتمثل في:
عبء العمل الزائد أو الناقص: ويمكن توضيح ذلك كالآتي:
· عبء العمل الزائد:  يكون عندما تفوق متطلبات العمل قدرات وإمكانات الفرد سواء من حيث الكمية أو النوعية،  فالعبء الزائد في العمل قد يقتضي من الفرد العمل لساعات طويلة ومتواصلة دون الأخذ فترات من الراحة،  وقد يكون مصدرها تواصل العمل والمقاطعات المستمرة في العمل سواء كان ذلك من خلال الزيارات أو الاجتماعات أو المكالمات الهاتفية،  أما على نوعية العمل نقصد بها المهارات الفكرية أو الفنية للقائمين بالأعمال والتي قد تفوق مهاراتهم أو قدراتهم حيث تتطلب منهم قوة التركيز واتخاذ القرارات الحاسمة،  ومن الممكن أن تكون سببا من أسباب الضغط المهني. 
· عبء العمل المنخفض:  وهو أيضا يمثل مشكلة الكثير من الأفراد خاصة عندما يصبح ظاهرة مستمرة ويرجع ذلك أن العمل القليل لا يثير الحماس ولا الاهتمام للأفراد،  بل قد يشعرون بالخوف والقلق والإهمال،  مما يقلل شعورهم بالأهمية في المؤسسات التي   يعملون بها، وهو يتطلب قدرات اقل من إمكانيات الفرد وغير كاف لاستيعاب طاقاته وقدراته واهتماماته[footnoteRef:54]، فالأعمال التي لا تتطلب من الشخص استخدام مهاراته وخبرته بكفاءة، أو تلك الأعمال التي يغلب عليها طابع التكرار الممل تعتبر في الغالب أمثلة جيدة للأعمال التي يعيش أصحابها خبرة البطالة المقنعة، وبالتالي يفتقر الفرد إلى الشعور بالأهمية أو التحدي والإثارة في عمله،  ويكون عرضة للشعور بالملل والروتين وانخفاض تقدير الذات والعصبية والغياب والعزلة[footnoteRef:55]. [54: - لطفي راشد محمد،  نحو اطار شامل لتفسير ضغوط العمل وكيفية مواجهتها،  مجلة الإدارة العامة،  العدد 75، معهد الإدارة العامة،  الرياض، 1992.]  [55: - عسكر سمير أحمد، متغيرات ضغط العمل: دراسة نظرية وتطبيقية في قطاع المصارف بدولة الإمارات العربية المتحدة، مجلة الإدارة العامة،  العدد 60، معهد الإدارة العامة،  الرياض السعودية،1988.] 

نمط القيادة والإشراف: فالقيادة هي مقدرة توجيه وإرشاد والتأثير في جهود وقدرات الأفراد في المنظمة. فمثلا " المديرون هم الأفراد الذين يمكنهم مضاعفة إسهامات الآخرين والتأثير عليهم بالمنظمة فهم قادة والقيادة تتطلب مهارات خاصة، ويرى كوهان أن القيادة هي نوع من القدرة أو المهارة في التأثير على المرؤوسين بحيث يرغبون في أداء وانجاز ما يحدده القائد"[footnoteRef:56]، فنمط القيادة والإشراف من عوامل الضغوط المهنية التي الناتجة من مبادرة أو عدم مبادرة العاملين ومساهمتهم في التعامل مع المشكلات الإدارية،  وهناك مرؤوسين يرفضون سلطة رئيسهم مما يولد لديهم ضغوطا وقلقا، وكلما كان نمط الإشراف غير فعال في المنظمة زادت ضغوط العمل. [56: - د.عبد الغفار حنفي، مرجع سبق ذكره، ص 514.] 

 المسؤولية: وسواء أكانت المسؤولية على الأفراد ( المرؤوسين ) أو  الماديات كالأموال والوسائل الموجودة داخل المنظمة،  فحينما تكون المسؤولية على مجموعة من الأفراد نجد أن الضغوط تكون أكثر من المسؤولية عن الأشياء والماديات[footnoteRef:57]. [57: - صلاح الدين محمد عبد الباقي،  السلوك الإنساني في المنظمات، الدار الجامعية،  الإسكندرية، 2001، ص 291 - بتصرف.	] 

 صراع وغموض الدور: فالمورد البشري قد يعاني داخل المنظمة من مشكلتين وغالبا ما يحقق أهدافه وطموحاته بيسر وسهولة  وهما:
	- صراع الدور:  وهو من أهم مسببات الضغوط في العمل ويحدث عندما يكون هناك تعارض بين متطلبات الدور في آن واحد، وهنا يواجه الفرد ثلاثة أنواع من تعارض الأهداف:[footnoteRef:58] [58: - حسين حريم، مرجع سبق ذكره، ص 177.] 

فيكون حينما يكون الفرد مدفوعا لتحقيق هدفين أو أكثر ولكنها غير مترابطة، فالمشكلة هنا أي الأهداف يحقق الفرد، وقد يكون حينما يدفع الفرد الى تحقيق هدف معين وفي نفس الوقت يكون مدفوعا لتجنبه وهو الأكثر شيوع في المنظمة وأخيرا حينما يكون الفرد مدفوعا لتحقيق هدفين او أكثر.
       -غموض الدور:  وهو طلب من الفرد القيام بأدوار مختلفة قد تكون متعارضة او متضاربة، ونجد أن كثيرا من الأفراد لا يعرف طبيعة مهامه ومسؤولياته والنتائج المطلوب تحقيقها، وفي هذه الحالة تقع على عاتق المشرف مسؤولية إلغاء اثر عامل غموض الدور على الفرد في المنظمة وتجنب الضغط.
 عدم تقدم فرص الترقية: فالفرد ينظر لعمله على أنه وسيلة لصقل مواهبه ومهاراته وبالتالي فهو يتطلع الى أنه مصدر يمده بمجالات النمو والتقدم المختلفة، إذ يمده بأساليب لتطوير قدراته وتهيئته لفرص التقدم الوظيفي،  فإذا افتقد الفرد فرص التقدم والترقية التي يتيحها عمله أصبح هذا العمل مصدرا للضغط[footnoteRef:59]. [59: - جمال كعيار،  ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظيمي، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم النفس العمل والتنظيم، جامعة منتوري– قسنطينة-الجزائر، 2010-2011،ص 43.] 

 الاختلاف المهني: فالهدف الرئيسي من المؤهل العلمي للفرد مهما كان نوع العلم المدروس هو إعطاء الدارس علما وخبرة تأهيلية تمنحه الثقة عند القيام بالعمل وترفع من أدائه لذا ينخفض أداء العاملين الذين يعملون في تخصصات غير تخصصاتهم ثم يبدأ الوضع يقلقهم ويصابون بالضغط والشعور بعدم الرضا عن وظيفتهم التي يشغلونها داخل المنظمة.
4- مصادر ضغط الجماعة
فالعلاقة مع الجماعة في المنظمة معرضة للتأثر وزيادة الضغوط المهنية للفرد ومن العوامل التي تعتبر عناصر فاعلة منها:
أ) العلاقات غير المتعاونة بين أفراد جماعة العمل: فكلما كانت الجماعة متماسكة ومتعاونة فيما بينها إزداد الشعور بالأمن والثقة والحرية والانتماء والرضا الوظيفي، ومن ثم يزداد النشاط مع الأفراد الذين يتجاوبون معه، في حين يزداد غيابه وتظهر بوادر الضغط والتوتر حين لا يجد التقدير من جماعة العمل. 
ب) العلاقات غير المتعاونة بين المشرف وأتباعه: فعلاقة الإشراف بالضغط يكمن في مدى تنمية المديرين لعلاقاتهم مع المرؤوسين فكلما كانت العلاقة مرضية وتقبل المرؤوسين لها كلما نقص الضغط والعكس صحيح.





المبحث الثاني: الرضا الوظيفي
المطلب الأول: ماهية الرضا الوظيفي للموارد البشرية
الفرع الأول: مفهوم الرضا الوظيفي
في العادة نطلق عبارة الرضا الوظيفي على مشاعر الارتياح والقبول التي يمكن الاستدلال عليها من خلال الاستجابات الايجابية التي تنشأ لدى الأفراد عند إشباع الحاجات سواء المادية أو المعنوية وإذا أسقطنا هذا المنطق على الموظف مثلا نجد أن رضا الموظف عن وظيفته يعبر عنه شعوره وردود أفعاله الايجابية ومشاعر الارتياح لدى الموظف بأن الوقت والجهد الذي يمضيه في المنظمة مع جماعة العمل له معنى.
ويمكن تعريف الرضا الوظيفي كما يلي:
أما فروم VROOM فيعرفه على أنه: " الاتجاهات المؤثرة للأفراد اتجاه أدوارهم التي يؤدونها ويشغلونها حاليا"[footnoteRef:60]. [60: - عبد المنعم عبد الحي، علم الاجتماع الصناعي المصنع ومشكلاته الاجتماعية، المكتب الجامعي الحديث، مصر، 1989،ص  210.] 

وهنا ربط فروم الرضا بجميع الاتجاهات التي تؤثر على رضا العاملين، وهذا التعريف يعطي صورة شاملة عن الرضا الوظيفي.
ويعرفه لوك Look بأنه: " حالة عاطفية انفعالية ايجابية او سارة ناشئة عن عمل الفرد او خبرته العملية"[footnoteRef:61]. [61: - حسين حريم،  مرجع سبق ذكره، ص 98.] 

ويعرفه عادل حسين بأنه: " عبارة عن شعور يشعر به الفرد من قرارات نفسه وإن كان يصعب عليه وصفه"[footnoteRef:62]. [62: - عادل حسين، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية،  الجامعات العربية، دون طبعة، مصر، 1974، ص 466.] 

أما أحمد صقر عاشور فيعرف الرضا الوظيفي:" بأنه هو تلك المشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد اتجاه عمله وهذه المشاعر قد تمثل محصلة كلية لشعور الفرد اتجاه عمله او قد تمثل مشاعر الفرد اتجاه جوانب وعناصر محددة لعمله"[footnoteRef:63]. [63: - أحمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة –الاسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقي، دار النهضة العربية، لبنان-بيروت، 1983،ص144.] 

ومن خلال التعاريف السابقة نجد أن هناك اختلاف في تحديد مفهوم الرضا الوظيفي فالبعض يعرفه من حيث الإشباع لحاجات الفرد من الوظيفة، بينما آخرون من وجهة نظر الاستجابة العاطفية نحو العمل إيجابا وعلى انجذابه لعمله، وعليه يمكن إعطاء مفهوم للرضا الوظيفي على أنه "حالة نفسية تعبر عن الارتياح للعمل،  وتؤثر على سلوك الفرد إيجابا وانجذابه للعمل، وقبول النتائج المحققة منه".




الفرع الثاني: خصائص الرضا الوظيفي
يمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظيفي فيما يلي:[footnoteRef:64] [64: -أحمد السيد كردي، إدارة السلوك التنظيمي ، دط، 2011، ص 14-15.	] 

1- تعدد مفاهيم طرق القياس: أشار الكثير من الباحثين في ميدان الرضا الوظيفي إلى تعدد التعريفات وتباينها حول الرضا الوظيفي وذلك لاختلاف وجهات النظر بين العلماء الذين تختلف مداخلهم وأرضياتهم التي يقفون عليها.
2- النظر إلى الرضا الوظيفي على أنه موضوع فردي: غالبا ما ينظر إلى أن الرضا الوظيفي على أنه موضوع فردي فإن ما يمكن أن يكون رضا لشخص قد يكون عدم رضا لشخص آخر فالإنسان مخلوق معقد لديه حاجات ودوافع متعددة ومختلفة من وقت لآخر وقد انعكس هذا كله على تنوع طرق القياس المستخدم.
3-  الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني: نظراً لتعدد وتعقيد وتداخل جوانب السلوك الإنساني تتباين أنماطه من موقف لآخر ومن دراسة لأخرى، وبالتالي تظهر نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف المتباينة التي أجريت في ظلها تلك الدراسات.
4-  الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبول: يتميز الرضا الوظيفي بأنه حالة من القناعة والقبول ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسه ومع بيئة العمل وعن إشباع الحاجات والرغبات والطموحات، ويؤدي هذا الشعور بالثقة في العمل والولاء والانتماء له وزيادة الفاعلية في الأداء والإنتاج لتحقيق أهداف العمل وغاياته.
5-  للرضا عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي: حيث يعد الرضا الوظيفي محصلة للعديد من الخبرات المحبوبة وغير المحبوبة المرتبطة بالعمل فيكشف عن نفسه في تقدير الفرد للعمل وإدارته ويستند هذا التقدير بدرجة كبيرة على النجاح الشخصي أو الفشل في تحقيق الأهداف الشخصية وعلى الأسلوب التي يقدمها للعمل وإدارة العمل في سبيل الوصول إلى هذه الغايات.
6- رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخرى: إن رضا الفرد عن عنصر معين لا يمثل ذلك دليل كافي على رضاه عن العناصر الأخرى كما أن ما قد يؤدي لرضا فرد معين ليس بالضرورة أن يكون له نفس قوة التأثير وذلك نتيجة لاختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهم.



الفرع الثالث: أنواع الرضا الوظيفي
هناك نوعان من الرضا الوظيفي وهما:[footnoteRef:65] [65: - سفاري ميلود، محددات الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم الثانوي في الجزائر، رسالة ماجستير في علم الاجتماع، جامعة سطيف، الجزائر، 2007،ص19.] 

· الرضا العام: يعرف بأنه الاتجاه العام للفرد نحو عمله الذي يقوم به، فيكون إما راض أو غير راضي، وبالتالي إلقاء نظرة عامة على موقف العامل نحو عمله.
ودرجة الرضا العام تعبير عن الناتج النهائي لدرجات رضا الفرد عن مختلف الجوانب التي يتصف بها العمل الذي يشغله[footnoteRef:66]. [66: - فليه فاروق عبده، مرجع سبق ذكره، ص260.] 

· الرضا النوعي (الفرعي): يشير الى رضا الفرد عن جانب من جوانب عمله، مثل سياسة المنظمة، الاجور،  الترقية، ظروف العمل،  الاتصال داخل المنظمة...إلخ.
ويمكن عرض الشكل التالي لنوعي الرضا الوظيفي:
الشكل رقم (01،04): أنواع الرضا الوظيفي
	الرضا العام عن العمل
عامل رضا عام
عوامل رضا فرعية
الرضا عن الأجر
الرضا عن محتوى العمل
الرضا عن فرص الترقية
الرضا عن الإشراف
الرضا عن جماعة العمل
الرضا عن ساعات العمل
الرضا عن ظروف العمل








المصدر: فليه فاروق عبده، السيد محمود عبد المجيد، السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية، مرجع سابق، ص260.
المطلب الثاني: طبيعة، اهمية ومؤشرات الرضا الوظيفي
الفرع الأول: طبيعة الرضا الوظيفي
إن مفهوم الرضا تم تفسيره وتعريفه كما ذكرنا أعلاه من طرف الكثير من الباحثين لينتج لدينا عدة مفاهيم ومعاني للرضا الوظيفي، ولكنها تشير كلها إلى أن الرضا الوظيفي هو مجموعة من المشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد نحو عمله إذن فهو ظاهرة نفسية، وإن تم تعريفه من خلال اتصالات الفرد مع الجماعة فهو ظاهرة اجتماعية تدعم قبول الفرد وثقته ورضاه عن جماعات عمله، وإن نظرنا إلى رضا الفرد إلى الإشباع المادي فنستنتج أنه راض عن متغيرات مادية كالراتب والترقية...إلخ.
ومن كل هذا وذاك يتحقق الرضا الوظيفي للفرد عندما:[footnoteRef:67] [67: - فليه فاروق عبده، مرجع سبق ذكره، ص259-260.] 

· تجد الحاجات الملحة لدى الفرد إشباعا كاملا لها في العمل.
· يجد الفرد أن بإمكانه أن يلعب دوره الذي يرغب فيه في الحياة.
· يتمكن الفرد من تحقيق أقصى قدر ممكن من إمكاناته وقدراته وطاقاته الكامنة في محيط عمله.
· تزداد درجة إحساس الفرد بملائمة المهنة لقدراته الخاصة.
· يصل الفرد إلى قمة الإبداع التي يريد أن يحققها في عمله.
وكلما كان تصور الفرد أن عمله يحقق له إشباعا كبيرا لحاجته كلما كانت مشاعره نحو هذا العمل ايجابية أي كلما كان راضيا عن عمله، وكلما كان تصوره أن عمله لا يحقق له الإشباع المناسب لحاجاته أو كلما تصور أن عمله يحرمه من هذا الإشباع، كلما كانت مشاعره نحو هذا العمل سلبية أي كلما كان غير راض عن عمله.
ويمكننا أن نعتبر الرضا عن العمل كعامل أو متغير يمثل محصلة مختلفة المشاعر التي تكونت لدى الفرد/ العامل اتجاه عمله.
الفرع الثاني: أهمية الرضا الوظيفي
الرضا الوظيفي للفرد في المنظمة هو طموح كل فرد في عمله، وبه تقاس فاعلية الأداء ومدى تحقيق التوافق النفسي والاجتماعي للعامل وله أهمية كبيرة نوضحها فيما يلي:[footnoteRef:68] [68: - العربي حكيم، منقلاتي يزيد، أثر الرضا الوظيفي على الأداء في المنظمة، دراسة حالة مؤسسة نفطال وحدة غاز البترول المميع GPIبالبويرة،  مذكرة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير،  تخصص إدارة الاعمال الاستراتيجية،  جامعة أكلي محند أولحاج-البويرة، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، الجزائر، 2013-2014، ص 06-08.] 

1- أهمية الرضا الوظيفي للموظف: ومن المسلم به ان للرضا أهمية كبيرة عن وظائفهم، حيث يعتبر في الأغلب مقياسا لمدى فاعلية الأداء، وعموما ترفع لديهم:
أ) القدرة على التكيف مع بيئة العمل: حيث أن الوضعية النفسية المريحة التي تتمتع بها الموارد البشرية تعطيها إمكانية أكبر للتحكم في عملها وما يحيط به.
2) الرغبة في الإبداع والابتكار: فشعور الفرد بالرضا والإشباع لحاجاته المادية وغير المادية تزيد من محبته وتأديته لعمله.
5) مستوى الطموح والتقدم: فالأفراد المتمتعين بالرضا عن وظيفتهم تكون لديهم رغبة في تطوير مستقبلها الوظيفي.
د) الرضا عن الحياة بصفة عامة: فمزايا الوظيفة المقدمة للفرد تمكنه من مقابلة متطلبات الحياة.
ه) القدرة على تحقيق التوافق مع بيئة العمل: فيعرف مصطفى فهمي التوافق النفسي للفرد كما يلي:" التوافق النفسي هو تلك العملية الديناميكية المستمرة التي يهدف لها الفرد إلى أن يغير من سلوكه، لبحث علاقة أكثر توافقا بينه وبين نفسه من جهة وبينه وبين البيئة من جهة أخرى، وبالبيئة هنا تمثل كل المؤثرات والإمكانيات للحصول على الاستقرار النفسي والبدني في معيشته، ولهذه البيئة ثلاثة جوانب: البيئة الطبيعية، والمادية والبيئة الاجتماعية، ثم الفرد ومكوناته، واستعداداته وميوله، وفكرته عن نفسه".[footnoteRef:69] [69:  -WWW.educapsy.com/solutions/adaptation-psychologique.385. à 11h:25m  du 05/03/2018.] 

والتوافق المهني هو "توافق الفرد مع واجبات عمله المحددة، ويعني أن التوافق المهني أيضا توافق الفرد مع بيئة العمل ويتضمن التوافق المهني الاختيار المناسب للمهنة والاستعداد علما وتدريبا لها والدخول فيها، والانجاز والكفاءة والإنتاج والشعور بالرضا".[footnoteRef:70] [70:  -WWW.educapsy.com/solutions/adaptation-psychologique.Idem op-cit.] 

و) الرغبة في تحسين الأداء: فالرضى الوظيفي يعنى أن توفر المؤسسة المتطلبات الأساسية اللازمة لأداء العمل،  وكل الوسائل اللازمة المادية والمعنوية لأداء الأعمال. يوجد عدد من الدراسات يربط بين الرضى الوظيفي وبين الأداء الجيد.[footnoteRef:71] [71:  -WWW.http://shawamreh.boardeducation.net/t60-topic. à 11h:38m  du 05/03/2018.] 

2- أهمية الرضا الوظيفي للمؤسسة: المؤسسة التي تسعى الى زيادة شعور أفرادها بالرضا الوظيفي تتمتع بما يلي:
أ) ارتفاع مستوى الكفاءة وفعالية أداء العمال:  فالرضا يجعل الأفراد أكثر تركيز في مهامهم.
ب)ارتفاع في الإنتاجية: فالرضا يخلق الرغبة للأفراد في الانجاز وتحسين الأداء.
ج)ارتفاع انتماء وولاء العمال للمنظمة: فلما يشعر الموظفين بأن وظائفهم أشبعت حاجاتهم المادية وغير المادية يزيد تعلقهم وولاءهم للمنظمة.
د)ارتفاع مستوى الفعالية والفاعلية: فالأولى تعني القدرة على تحقيق الأهداف المسطرة والوصول الى النتائج المسطرة، أما الثانية تعني الاستخدام الأمثل للموارد المتاحة للمنظمة.
ه)انخفاض معدلات دوران العمل والغياب والتأخر عن مواعيد العمل الرسمية والشكاوي: فالرضا يزيد من استقرار الفرد وعدم تفكيره في الغياب ويجعله يحاول جاهدا أن لا يتأخر عن عمله أي أنه يقلل من معدلات دوران العمل والغياب والنزاعات والاضطرابات بين الأفراد داخل المنظمة. 
3- أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع: فشعور أفراد المنظمة بالرضا الوظيفي ينعكس إيجابا على المجتمع من خلال:
أ)ارتفاع معدلات الإنتاج ومن ثم تحقيق الفعالية الاقتصادية.
ب)ارتفاع معدلات النمو والتطور للمجتمع.
الفرع الثالث: مؤشرات الرضا الوظيفي:
	إن للرضا الفرد مؤشرات من خلال الآثار الايجابية لعمله عليه أو على مؤسسته بشكل عام ويمكن حصرها في:[footnoteRef:72] [72: - مكفس عبد المالك، نمط القيادة في الإدارة المدرسية وعلاقته بالرضا الوظيفي لأساتذة التعليم الثانوي، مذكرة ماجستير في علوم التربية، تخصص إدارة التربية، جامعة الحاج لخضر باتنة، غ م، 2008-2009، ص 112. ] 

1- الولاء التنظيمي: يعكس الولاء طبيعة الشعور لدى الأفراد اتجاه مؤسساتهم،  فيتأثر الولاء بدرجة الرضا تأثرا واضحا حيث أن الراضين عن عملهم يتصفون بالتعاون فيما بينهم، وتكون لديهم الرغبة في الحفاظ على موارد المؤسسة وتحمل المصاعب دون شكوى، وهذه الأخيرة تمثل مواقف يشعر بها العاملون بعدم العدالة فتنخفض لديهم الروح المعنوية الفردية وتنصب معظمها على ساعات العمل الزائدة والترقيات ونظام الإشراف والأجور وتعتبر الشكاوي والاضراب من مؤشرات عدم الرضا.
2-الصحة العضوية والعقلية: طبعا فإن الحالة النفسية للراضي عن عمله ليست كحالة الغير راضي عن عمله فالحالة النفسية تؤثر على الفرد سواء على جسمه او عقله وبالتالي تتأثر كل من مؤشرات عدم الرضا (التمارض،  الشكاوي، الإضراب،  الإصابات، الغيابات) سلبا وإيجابا وهو الأمر الذي أكده بيرك حيث وجد ارتباطا بين الرضا وبعض الأعراض العضوية،  كما أن محيط العمل الجيد يبعث على ارتياح الحالة العقلية وصفائها بعيدا عن المشاكل والاضطرابات النفسية.
المطلب الثالث: ديناميكية وطرق قياس الرضا الوظيفي
 الفرع الأول: ديناميكية الرضا الوظيفي
ويمكن طرح تساؤل ينوب عن هذا العنصر ألا وهو كيف يحدث الرضا الوظيفي؟
	طبعا الفرد يعمل لأنه يتوقع تحقيق أهدافه من تلك الوظيفة جراء أدائه لمهامه وكلما بلغوا هدفهم كانوا أكثر رضا عن وظيفتهم ولتحقيق الرضا يجب التفاعل بين العوامل التالية:
· الحاجات: فلكل فرد حاجات يسعى لإشباعها ويعد العمل أكثر مصادر هذا الإشباع كما ذكرنا في التمهيد أعلاه.
· الدافعية: وهي مجموعة من العناصر التي تؤثـر في رفع حماس و دافعــية لعاملين وبالتسلح ببعض الأدوات و التي يمكن من خلالها حث العامليــن على رفـع حماسهم في أعمالهم، فبوجود الحاجات تتولد الدافعية التي تحث الفرد الى التوجه للمصادر المتوقع أن تشبع حاجاته.
· الأداء: تتحول الدافعية إلى أداء نشط للفرد اعتقادا منه أن هذا الأداء وسيلة ستشبع حاجاته.
· الإشباع: فبالأداء الفعال يتم إشباع حاجات الفرد.
· الرضا: فالرضا يكون ببلوغ الفرد درجة من الإشباع من خلال أدائه الكفء في عمله.

الشكل رقم (01،05): يوضح ديناميكية الرضا الوظيفي
الرضا
إشباع
الأداء
الدافعية
الحاجات
عائد






المصدر:[footnoteRef:73]سلطان محمد سعيد أنور: السلوك التنظيمي،  دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية-مصر، 2003، ص 313. [73: - سلطان محمد سعيد أنور، مرجع سبق ذكره، ص 313.	] 

الفرع الثاني: طرق قياس الرضا الوظيفي
	كانت عملية قياس الرضا الوظيفي صعبة نظرا إلى سيكولوجية البشر ورغم التقدم الهائل في قياس المتغيرات الضمنية والمتعلقة بخصائص الفرد مثل الشخصية،  الاتجاهات النفسية، الدافعية،  الرضا وغيرها، ومع تطور أساليب البحث العلمي أصبح بالإمكان القيام بعملية قياس هذه المتغيرات الضمنية ومن بينها قياس الرضا الوظيفي، فنجد العديد من الأساليب المستخدمة في بحوث السلوك التنظيمي يمكن تقسيمها إلى طريقتين رئيسيتين هما:
1- طرق القياس الموضوعية
يعتبر متغير الغياب وترك الخدمة (دوران العمل) مؤشرين على قياس مستوى رضا العاملين ونعرض في الآتي كيفية قياسهما[footnoteRef:74]: [74: - أحمد صقر عاشور،  مرجع سبق ذكره، ص 405.] 

1) الغياب: فانتظام الفرد في عمله، أو معدل غيابه هو مؤشر للتعرف على درجة الرضا للفرد عن عمله، فلا شك أن الفرد الراضي عن عمله يكون أكثر ارتباطا به، وأكثر حرصا على الحضور، وليس كل حالات الغياب هي حالات استياء وترجع الى ظروف طارئة لا يمكن للفرد التحكم فيها كالمرض مثلا والإصابات في عمله والظروف العائلية، وهناك حالات من الغياب تعكس مشاعر الاستياء للفرد نحو عمله لذلك فإن احتفاظ المنظمة بسجلات عن الحضور والغياب بالنسبة لكل فرد وتتبع معدلات الحضور والغياب، ورغم انه لا توجد طريقة موحدة لقياس معدل الغياب إلا أنه يمكننا الاسترشاد بالطريقة التي اقترحتها وزارة العدل الأمريكية ويكون:
	نسبة الغيابات =
	مجموع أيام الغياب للأفراد (فترة زمنية معينة)
	X
	100

	
	متوسط عدد الأفراد العاملين (في نفس الفترة) X عدد أيام العمل
	
	


ب) ترك الخدمة (دوران العمل): يكون دوران العمل بمبادرة من الفرد والمتمثل في الاستقالة كمؤشر للرضا العام في المنظمة، فلا شك أن بقاء الفرد في وظيفته يعتبر مؤشرا هاما لارتباطه بوظيفته ورضاه عنها والعكس صحيح، ويحسب معدل ترك الخدمة خلال فترة معينة كمايلي:

وكما قلنا أعلاه فإن رغم قياس الرضا عن طريق الغياب ودوران العمل إلا أن هذان المقياسان لا يهتمان بالمبررات مما يعني صعوبة علاج هذه المشكلات، فكلاهما يشير الى وجود مشاكل في التنظيم دون تحديدها، وتحتاج المنظمة الى الاستجواب والمقابلة للعمال لدعم مصداقية المعدلين وتصحيحهما.
2- طرق القياس الذاتية:
وهذه المقاييس يقصد بها الحصول على معلومات وتقارير من الأفراد أنفسهم عن درجة الرضا سواء كانت كتابية كالاستمارة (الاستبيان) أو شفهية كالمقابلة الشخصية.
أ) الاستبيان (الاستمارة):" هي نموذج يضم مجموعة أسئلة توجه للأفراد من أجل الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف ما"[footnoteRef:75]. [75: - زرواتي رشيد، تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية، دار هومة للنشر- الجزائر، ط1، 2002، ص 123.	] 

ويمكن قياس ما يحتويه الاستبيان باستخدام عدة أساليب نذكر فقط التي استخدمناها وهي:
· طريقة التدرج التجميعي لليكارت: في سنة 1932 نشر ليكارت موضوعا تحت عنوان " تقنية قياس الاتجاهات" حيث اقترح فيه أسلوبا جديدا يعتمد على مقياس الفئات المتساوية،  ويعتمد هذا الأسلوب عند قياس أي اتجاه نحو موضوع ما على وضع عبارات تصف الاتجاه نحو الموضوع المراد دراسته وتتبع كل عبارة بخمسة آراء وذلك على الشكل الآتي[footnoteRef:76]: [76: أحمد صقر عاشور، مرجع سبق ذكره، ص 408.] 
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فإذا كانت مثلا درجة موافق جدا =5، وموافق =4 وهكذا، فإن الباحث يقوم بحساب معامل الارتباط لكل درجة يحصل عليها من كل عبارة بالدرجة الكلية من المقياس وتتبع هذه الطريقة الخطوات التالية:
* بناء مقياس يحتوي على عبارات مختارة صمم بعضها بصيغة الإيجاب والبعض الآخر بصيغة السلب بحيث تتبع كل عبارة بخمسة آراء متراوحة بين الموافقة بشدة إلى المعارضة بقوة.
* اختيار عينة لإجراء البحث وجمع المعلومات المفيدة
* جمع كل النقاط لمجموع العبارات والأفراد المكونين للعينة
* فحص انسجام نسق الإجابة لكل عبارة ومقارنة ذلك بمجموع النقاط المتحصل عليها
* استبعاد العبارات غير المنسجمة
* تحديد العبارات الأساسية للمقياس وإعادة حساب مجموع النقاط التي يحصل عليها أفراد العينة وعلى الباحث أن يكون ملما بتقنية تحليل الفقرات وبحساب ثبات وصدق الاختبارات وشروط القياس بصفة عامة.
ب) المقابلة: 
ويتم من خلالها الاتصال بالعاملين وجها لوجه عن طريق إعطاء الأسئلة للعمال وتسجيل إجاباتهم وتتم المقابلة في بيئة يشعر فيها العاملين بحرية الكلام، ويتميز أسلوب المقابلة بمزايا منها:
· إمكانية توضيح الأسئلة وتسهيل فهمها على المستقصى منه ضمانا للدقة في الإجابة
· ضمان إجابة المفردة المختارة وليس من غيرها
· خفض نسبة عدم الإجابة الجزئية والتامة
· إمكانية ملاحظة رد المستقصى منه
غير أن لها عيوب نذكر منها:  صعوبة إدارة المقابلة، وطول وقت جمع البيانات،  وارتفاع التكلفة.
المبحث الثالث: علاقة المتغير المستقل بالموارد البشرية
المطلب الاول: النظريات المفسرة لضغوط العمل والرضا الوظيفي 
الفرع الأول : النظريات المفسرة لضغوط العمل
اختلف المفسرون كلُ حسب نظرته التي نظر بها الى ضغوط العمل فاختلفت النظريات المفسرة لها لاختلاف المقاربة التي تبناها وانطلق منها سواء من جانب فيزيولوجي أو نفسي أو اجتماعية نذكر أهمها:
1- النظرية البيولوجية: تفسير هذه النظرية ظهور الاضطرابات على أحد أعضاء الجسم إلى ضعف وراثي أو ضعف بنيوي لهذا العضو يجعله أكثر استعدادا للإصابة في حالة تعرض الفرد للضغط،  وتستدل هذه النظرية على ذلك بوجود ارتباط بين مرض السكر والوراثة،  وبين نمط الجسم والدرن الرئوي.[footnoteRef:77] [77: - http://dspace.univ-djelfa.dz.] 

2- النظرية السلوكية " سبيلبرجر "1972م: يربط سبيلبرجر بين الضغط والقلق ويعتبر الضغط الناتج عن ضاغط معين مسببا لحالة القلق وفي الإطار المرجعي للنظرية اهتم سبيلجر بتحديد طبيعة الظروف البيئية المحيطة، والتي تكون ضاغطة ويميز بين حالات القلق الناتجة عنها،  كما أنه ميز مفهومي الضغط والتهديد فيرى أن كلمة ضغط تشير الى الاختلافات في الظروف البيئية التي تتسم بدرجة ما من الخطر الموضوعي أما كلمة تهديد فتشير الى التقدير والتفسير الذاتي لموقف خاص على انه خطير[footnoteRef:78]. [78: - الرشيدي، هارون توفيق، الضغوط النفسية طبيعتها-نظرياتها-برامج لمساعدة الذات في علاجها، مطبعة جامعة طنطا، القاهرة-مصر، 1999، ص 55.] 

3- نظرية هانز سيلي 1936م: وكانت نظريته لتفسير ضغوط العمل عام 1936م تنطلق من مسلمة ترى بأن الضغط متغير غير مستقل وانما هو استجابة لعامل ضغط ما، فركز على الأسس الفيزيولوجية ويعتبر أن مقاومة الضغط تمر عبر ثلاث مراحل وتمثل حسبه مراحل التكيف العام وهي الفزع ،المقاومة ، الاجهاد.
4-  نظرية هنري موراي1978م: وهنا اعتبر موراي أن مفهومي الحاجة و الضغط مفهومان أساسيان على أساس ان مفهوم الحاجة يمثل المحددات الجوهرية للسلوك،  ومفهوم الضغط يمثل المحددات المؤثرة والجوهرية للسلوك في البيئة ويميز موراي بين نوعين من الضغوط هما: ضغوط بيتا وألفا[footnoteRef:79]. [79: - عثمان، فاروق السيد، مرجع سبق ذكره، ص 100.] 

ضغوط بيتا BETA STRESS: ويشير الى دلالة الموضوعات البيئية كما يدركها الفرد.
ضغوط ألفا ALFA –STRESS: ويشير الى خصائص الموضوعات ودلالتها كما هي.
الفرع الثاني: النظريات المفسرة للرضا الوظيفي
تعددت المداخل النظرية التي تفسر ظاهرة الرضا الوظيفي وتنطلق من أسس اقتصادية واجتماعية وتنظيمية وسلوكية ونفسية وفيما يلي عرض لأهم النظريات المفسرة للرضا الوظيفي:
1- نظرية ماسلو حول تدرج الحاجات: وهو نموذج طرحه أبراهام ماسلو والذي يقوم على الفرضيات التالية:[footnoteRef:80] [80: - علي السلمي، مرجع سبق ذكره، ص 520-521.	] 

· تنقسم الحاجات الإنسانية إلى خمسة شرائح تقع كل شريحة في درجة من درجات الهرم ولا يتم الوصول الى الحاجة الأعلى إلا إذا تحقق الإشباع للحاجات الأدنى منها وهي موضحة في الشكل التالي:







الشكل رقم (01،06): نظرية ماسلو حول تدرج الحاجات
حاجات عضوية فسيولوجية –أولية:
طعام، كساء، سكن، نوم،  راحة
حاجات الأمن:
السلامة من التهديد والاعتداء، الحماية من العجز، من البطالة،  من المرض، من الحوادث
حاجاتاجتماعية:
صداقة، امتناع، مشاركة في الإحساس، الاتصال
حاجات التقدير والاحترام:
لقب، مركز، ترقية، امتلاك المكانة والشعور بتقدير الآخرين
حاجات تحقيق الذات:
قوة، انجاز( ما يرى الفرد أنه جدير به )










المصدر: محمد رفيق الطيب: مدخل للتسيير أساسيات، وظائف وتقنيات، الجزء 02،ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 1995، ص 183.
2- نظرية العاملين لهيزبرغ: وبعد الانتقادات الموجهة لنظرية ماسلو جعل الباحثين يقومون بتوسيع النظر من أجل بحث أعمق وظهرت هذه النظرية فقد انظم هيرزبرغ وزملائه في بحث لمعرفة اتجاهات الأفراد نحو عملهم فيميز هيرزبرغ بين عاملين يرتبطان بالرضا عن العمل.
الأول هو عوامل صيانة ووقاية والثاني عوامل دافعية:[footnoteRef:81]	 [81: -حسين حريم، مرجع سبق ذكره، ص 116-117.] 

- عوامل صيانة/وقاية: يؤدي عدم توافر او وجود هذه العوامل في بيئة العمل الى حالة الاستياء وعدم الرضا لدى الموظف، ولكن توافرها لا يؤدي الى دافعية قوية للعمل، وهي ضرورية لضمان أدنى درجة إشباع للحاجات وقد حدد 10 عشرة عوامل وقاية وهي:
	- سياسات الشركات وإدارتها، العلاقة مع المرؤوسين، ظروف العمل، العلاقات مع الزملاء.
	- الحياة الشخصية، العلاقات التبادلية مع المشرف، الاستقرار في العمل، الإشراف الفني، الراتب.
- عوامل دافعية: هي عوامل مرتبطة بجوهر العمل فإذا توافرت تؤدي الى دافعية قوية ودرجة عالية من الرضا ولكن عدم توفرها لا يؤدي بالضرورة الى حالة عالية من الاستياء وعدم الرضا لدى الموظف، واهم هذه العوامل:
	- الانجاز في العمل، التقدم والترقي في العمل، إمكانية النمو والتطور الشخصي، الاعتراف بالإنجاز
لقد أسهمت هذه النظرية في توجيه انتباه المديرين الى عوامل أخرى غير الراتب. ..الخ حيث يمكن الاعتماد عليها لدفع العاملين للعمل.
3- نظرية ألدرفير: وهنا اعتمد ألدرفير على نظريتي الحاجات والعاملين واقترح ان للإنسان ثلاث حاجات وهي:[footnoteRef:82] [82: -حسين حريم، مرجع سبق ذكره، ص 118.] 

· حاجات الوجود: وهي الحاجات التي يتم إشباعها بواسطة الغذاء والماء والأجور وظروف العمل.
· حاجات الارتباط: وهي الحاجات التي يتم إشباعها بواسطة العلاقات الاجتماعية والتبادلية
· حاجات النمو: وهي الحاجات التي يتم إشباعها من خلال قيام الفرد بعمل منتج او إبداعي.
4- نظرية التوقع: وهنا تستند هذه النظرية الى مؤسسها فروم الذي يرى بأن دافعية الفرد هي محصلة لثلاثة عناصر وهي:[footnoteRef:83] [83: -حسين حريم ،  مرجع نفسه، ص 120-121.] 

-تكافؤ: وتعني قوة ميل الفرد اتجاه نتيجة او عوائد معينة ويعطيه أهمية كبيرة.
-الوسيلة: ويشير الى مدى قناعة الفرد بان تحقيق عائد من المستوى الأول (الأداء والانجاز المحقق) سيؤدي الى تحقيق عائد من المستوى الثاني أي شعوره بان الأداء هو الوسيلة لذلك.
-التوقع: توقعه بان مجهوده ونشاطه يؤدي الى الانجاز والأداء.
وكل هذه العناصر تعتمد على تقدير شخصي وليس قياس موضوعي فما يشعر به الفرد ويدركه عن هذه العناصر يختلف عن شخص آخر لنفس العناصر.
5- نظرية العدالة والمساواة: وهذه النظرية تنسب الى آدامز فقد قام بتطوير واختبار نظرية المساواة في الدافعية وتقوم على افتراض أساسي وهو ان الناس لديهم دافعية عالية لتحقيق التوازن بين جهدهم وبين العوائد المحققة، حيث يتمثل جوهر النظرية في المقارنة بين الجهود والعوائد من جهة وجهود وعوائد الآخرين في ظروف عمل متشابهة فإذا أدرك الفرد واقتنع بأنه يعامل بطريقة غير عادلة بالمقارنة مع غيره فيتولد لديه توتر وباعث لتصويب عدم المساواة وجعلها أكثر توازنا.[footnoteRef:84] فإذا اختل التوازن يكون الفرد في حالة عدم الرضا، وإذا تساوت فإنه يكون في حالة الرضا لشعوره بالعدالة. [84: -حسين حريم، مرجع نفسه ، ص 125.] 

وعليه نلخص النظريات التي سيتم الاعتماد عليها من اجل اختبار فرضيات الدراسة في الجدول التالي:
الجدول رقم (01، 02): ملخص النظريات
	النظريات
	المراجع
	المفاهيم المفتاحية

	النظرية السلوكية لسبيلجر 1972
	الرشيدي، هارون توفيق، الضغوط النفسية، طبيعتها ونظرياتها
	الظروف البيئية(المادية)، التهديد ، الضغط

	نظرية هنري موراي 
	عثمان فاروق السيد:  القلق وإدارة الضغوط النفسية
	الحاجات الفردية، الرضا، الضغط

	نظرية الحاجات لماسلو
	علي السلمي: إدارة السلوك التنظيمي
	حاجات الفرد ضمن الجماعة، 

	نظرية العاملين لهيرزبرغ
	حريم حسن،  السلوك التنظيمي – سلوك الأفراد في المنظمات
	علاقات مع الزملاء، الإشراف

	نظرية التوقع لفروم
	حريم حسن،  السلوك التنظيمي – سلوك الأفراد في المنظمات
	دافعية الافراد للشعور بالرضا عن العمل وبالتالي قلة ضغوط العمل


المصدر : من إعداد الباحثان
المطلب الثاني: ضغوط العمل والموارد البشرية
الفرع الأول: الموارد البشرية وإدارتها:
إن الموارد البشرية هي الركيزة لقدرة المنظمة [footnoteRef:85]كل الأفراد العاملين في المنظمة والتي بواسطتهم تتم عملية الإنتاج أو تقديم الخدمة ويتم استقطابهم واختيارهم عن طريق إدارة الموارد البشرية. [85: - علي السلمي، إدارة الموارد البشرية، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة- مصر، دون سنة نشر، ص 31.] 

	وتعرف الموارد البشرية على أنها مجموعات الأفراد المشاركة في رسم الأهداف والسياسات والنشاطات وانجاز الأعمال التي تقوم بها المؤسسات وتقسم هذه الموارد الى خمس مجموعات وهي: الموارد الاحترافية، الموارد القيادية، الموارد الإشرافية، باقي الموارد المشاركة، الاتحادات العمالية.
1- تعريف إدارة الموارد البشرية:
التعريف الأول:
هي الإدارة التي تؤمن بان الأفراد العاملين  في مختلف المستويات أو نشاطات المؤسسة هم أهم الموارد ومن واجبها أن تعمل على تزويدهم بكافة الوسائل التي تمكنهم من القيام بأعمالهم لما فيه مصلحتها ومصلحتهم وأن تراقبهم وتسهر عليهم باستمرار لضمان نجاحهم ونجاحها[footnoteRef:86]. [86: - حسن إبراهيم بلوط، إدارة الموارد البشرية من منظور إستراتيجي،  منشورات دار النهضة العربية،  بيروت لبنان،  ط 2002،  ص18.] 

التعريف الثاني:
إدارة الموارد البشرية هي قرارات خاصة بالعلاقات الوظيفية المؤثرة في فعالية المنظمة والعاملين فيها[footnoteRef:87]. [87: - أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية،  الدار الجامعية،  الإسكندرية، مصر،  ط 2004،  ص26.] 

الفرع الثاني: العوامل المؤثرة على أداء إدارة الموارد البشرية
تقسم العوامل المؤثرة على أداء إدارة الموارد البشرية إلى عاملين رئيسيين كما وضحها السلمي 1985:
2-1- عوامل فنية:  تشمل التقدم التكنولوجي المواد الخام،  الهيكل التنظيمي للعمل، طرق وأساليب العمل.
2-2- عوامل إنسانية: تشمل القدرة على الأداء الفعلي للعمل وتحدد بالآتي:  المعرفة التعليم،  الخبرة بالإضافة إلى التدريب والمهارة والقدرة الشخصية وتشمل أيضا الرغبة في العمل وتحدد بالآتي:  ظروف العمل المادية، وظروف العمل الاجتماعية، حاجات ورغبات الأفراد.
الفرع الثالث: العلاقة بين ضغوط العمل و الموارد البشرية
	بداية نوضح أن ضغوط العمل تعتبر المتغير الثابت أي المؤثر بينما يعد أداء الموارد البشرية متغير تابع أو متأثر، ونجد أن هناك 04 اتجاهات للعلاقة بين ضغوط العمل وأداء الموارد البشرية وهي:
الاتجاه الأول: يرى مؤيدو هذا الاتجاه بأن العلاقة خطية سالبة بين ضغوط العمل وأداء الموارد البشرية حيث ينظر الى ضغوط العمل على أنها معيقات تعيق الموظفين عن القيام بعملهم بالشكل المطلوب.
الاتجاه الثاني: يرى البعض بأن العلاقة بين ضغوط العمل وأداء الموارد البشرية هي علاقة خطية موجبة حيث ينظر أصحاب هذا الاتجاه الى ضغوط العمل الى أنها محفزات تساعد على ظهور السلوكيات الإبداعية وزيادة مستوى الأداء.
الاتجاه الثالث: يرى مؤيدو هذا الاتجاه أن العلاقة بين ضغوط العمل وأداء الموارد البشرية يأخذ شكل المنحنى أي أنه مستوى منخفض أو معدوم من الضغوط يحافظ على مستوى عالي من الأداء،  بينما عند مستوى عالي من الضغوط تبدأ جودة الأداء بالانحدار وتقف ضغوط العمل وأداء الموارد البشرية عند مستوى متوسط في نقطة توازن واحدة.
الاتجاه الرابع: يرى أصحاب هذا الاتجاه بأنه لا توجد علاقة بين ضغوط العمل وأداء الموارد البشرية، وهو اتجاه غير منطقي من وجهة نظرنا.
المطلب الثالث: تشكيل الاطار النظري للدراسة	
الفرع الأول: صياغة الفرضيات
سنقسم دراستنا هذه الى ثلاثة فرضيات:
 حيث تعالج الفرضية الأولى اثر ضغوط العمل المادية على الرضا الوظيفي لموظفي الادارة العمومية واخترنا الدراسة الثالثة والتي لها علاقة مباشرة بضغوط العمل المادية والشخصية والجماعية فحسب " شاطر رفيق" عام 2009-2010م، وهي مذكرة ماجستير هدفت الى معرفة مصادر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي، حيث وصلت الى نتائج تؤكد أن الموارد البشرية في هذه المؤسسة تعاني من مستويات مرتفعة من ضغوط العمل، وقد جاءت المصادر المرتبطة بالبيئة الداخلية في المرتبة الأولى من حيث المسببات للضغط تليها المصادر الشخصية ثم مصادر البيئة الخارجية، وفي الأخير تم تشكيل علاقة عكسية بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي، وقد ساعدتنا على معرفة مصادر الضغوط المادية، وعليه يمكن طرح الفرضية الأولى كمايلي:
الفرضية الأولى: هناك تأثير لضغوط العمل المادية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية. 
وتعالج الفرضية الثانية اثر ضغوط العمل الفردية على الرضا الوظيفي لموظفي الادارة العمومية واخترنا الدراسة الثانية والثالثة (الدراسة الثالثة تم التطرق اليها في الفرضية الأولى) أما الثانية والتي لها علاقة مباشرة بضغوط العمل الفردية فحسب " شويطر ليلى" عام 2004-2005م، وهي مذكرة ماجستير هدفت الى معرفة ما اذا كانت هناك علاقة بين صراع وغموض الدور بضغوط العمل لدى الموظفين، حيث وصلت الى نتائج تؤكد أنه يعْرِف موظفو المكتبة الوطنية ارتفاع في ضغط صراع الدور وغموض الدور
- وجود علاقة ارتباطية دالة موجبة بين صراع الدور وغموضه المهني،  والضغط المدرك.
وقد ساعدتنا الى معرفة مصادر الضغوط الشخصية لدى الموظفين، وعليه يمكن طرح الفرضية الثانية كمايلي:
الفرضية الثانية: هناك تأثير لظروف العمل الفردية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية.
وتعالج الفرضية الثالثة اثر ضغوط العمل الجماعية على الرضا الوظيفي لموظفي الادارة العمومية واخترنا الدراسة الأولى والثالثة والرابعة (الدراسة الثالثة تم التطرق اليها في الفرضية الثانية) أما الأولى والتي لها علاقة مباشرة بضغوط العمل الجماعية فحسب " غربي صبرينة" عام 2003-2004م، وهي مذكرة ماجستير هدفت الى معرفة ما اذا كان هناك اثر لضغوط العمل الجماعية على الرضا الوظيفي، حيث وصلت الى نتائج تؤكد أنه يعاني الممرض من الضغط المهني نتيجة المصادر التالية: ظروف العمل العلاقات مع جماعة العمل، المرضى والمرافقين، التنظيم، التواجه بين العمال، خصائص المهنة.
أما الدراسة الرابعة والتي لها علاقة بأثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي، وقد وصلت الى أن الأغلبية الكبيرة راضية على تماسك الجماعة و أن الأفراد الذين توجد بينهم علاقات سلبية يتمتعون برضا وظيفي أقل وقد ساعدتنا الى معرفة مصادر الضغوط الجماعية وعلاقتها بالرضا الوظيفي، وعليه يمكن طرح الفرضية الثالثة كمايلي:
الفرضية الثالثة: هناك تأثير لضغوط العمل الجماعية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية 





الفرع الثاني: مخطط الدراسة النظري: 
الشكل رقم (01،07): مخطط الدراسة النظري
	البنية A
      ضغـــوط  العمـــــل
· ظروف  العمل المادية
- الحرارة، الإضاءة، التهوية
البنية B
      الرضا الوظيفي 
الرضا الوظيفي
· الأجر
· جماعة العمل
· الاشراف
· الترقية
· التقييم في الاداء


· الضغوط الجماعية
  - العلاقات بين افراد الجماعة 
  -العلاقة بين المشرف والجماعة
· الضغوط الفردية
- شخصية الفرد، عبء العمل، الإشراف، المسؤولية، غموض وصراع الدور، الترقية


	






















خلاصة الفصل الأول:
	لقد تم تقسيم الفصل النظري الى ثلاث مباحث الاول لضغوط العمل وهو المتغير المستقل في الدراسة  والثاني وهو الرضا الوظيفي كمتغير تابع وتم عرض لبعض النقاط المهمة المتعلقة بهما وذلك من خلال تقسيم مبحث ضغوط العمل الى مطلبين الاول ماهية الضغوط والثاني عناصر ومصادر الضغوط وفي المبحث الخاص بالرضا الوظيفي فقد تم تقسيمه الى ثلاث مطالب الاول ماهية الرضا الوظيفي والثاني تم التطرق الى طبيعة ، أهمية ومؤشرات الرضا لنعرض ديناميكية وطرق القياس الخاصة بالرضا الوظيفي ، ونمر بعد ذلك الى المبحث الثالث والذي خصص الى علاقة المتغير المستقل بالموارد البشرية ليتم تقسيمه الى ثلاث مطالب، الاول خصص للنظريات المفسرة للمتغيرين المستقل والتابع الا وهما الضغوط والرضا، اما المطلب الثاني فخصص لضغوط العمل والموارد البشرية ليتم الانتقال الى المطلب الثالث لصياغة الفرضيات وبعده تم تشكيل الاطار النظري للدراسة . 












الفصل الأول                                                                 الضغوط المهنية والرضا الوظيفي
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الفصـــــــل الثاني












تمهيد:
	بعد العرض النظري الذي قمنا به في الفصل السابق قصد التعرف على جوانب البحث من خلال عرض المفاهيم التي تطرقنا اليها فيما سبق فإننا سنتطرق الى الجانب التطبيقي في محاولة هدفها هو ابراز مدى مطابقة موضوع بحثنا مع الواقع، وقد اخترنا مديرية الموارد المائية بالمسيلة لهذا الغرض.
وحتى يتسنى لنا معرفة النتائج لفرضيات الدراسة قمنا بتقسيم الفصل الى ثلاثة مباحث يتضمن المبحث الاول إجراءات الدراسة الميدانية والتعريف بالمؤسسة محل الدراسة ثم نتطرق الى المبحث الثاني وفيه يتم عرض وتحليل بيانات الدراسة أما المبحث الثالث فيتم فيه اختبار الفرضيات 




















المبحث الأول: إجراءات الدراسة الميدانية
المطلب الأول: الإطار المنهجي
الفرع الأول : منهج الدراسة
تهدف دراستنا الحالية الى التعرف ما إذا كانت ضغوط العمل لها أثر على رضا الموظف العمومي بمديرية الموارد المائية  وبما أن دراستنا تندرج تحت بحث العلوم الاقتصادية والبحوث الكمية اعتمدنا على المنهج الوصفي فقد استخدمنا الاستبيان في جمع البيانات ومعالجتها إحصائيا عن طريق برنامج SPSS لوصف العلاقة بين المتغيرات كما يسهل علينا تحليل وتفسير العلاقة وذلك بدراسة قوة الارتباط والاثر.
الفرع الثاني: مجتمع وعينة الدراسة
وكانت بداية دراستنا بتقديم طلب لإدارة القسم للحصول على ترخيص للنزول إلى مكان عمل الموظفين في الإدارة العمومية لأن موضوع دراستنا يتحدث عن ضغوط العمل وأثرها على رضا الموظفين بالإدارة العمومية وانصب اختيارنا على مديرية الموارد المائية لولاية المسيلة وبعد موافقة رئيس مصلحة الإدارة والوسائل تم توزيع الاستبيان على الموظفين للإجابة عليها وبعدها تم جمع المقاييس لمعالجتها.
وتكون مجتمع الدراسة من مجموعة من الموظفين في مديرية الموارد المائية والذي تكون بحوالي 57 موظف وقد تم اختيارنا لعينة عشوائية منه قدرت بـ 50 موظفا وموظفة لتطبيق الأدوات الإحصائية عليها، وقد تم حساب حجم العينة بتطبيق معادلة روبيرت ماسون لتحديد حجم العينة وهي كالآتي:


الفرع الثالث: أدوات الدراسة
حيث تمت عملية جمع المعلومات عن طريق استخدام استمارة الاستبيان فهو " الأداة التي يتم الاعتماد عليها في جمع المعلومات اللازمة عن البحث العلمي والتربوي وواقعه ومستقبله"[footnoteRef:88]. [88: - حسن شحاتة، البحوث العلمية والتربوية بين النظرية والتطبيق،  ط1، مكتبة الدار العربية للكتاب، القاهرة، مصر،  2001، ص 104.	] 

وتم الاعتماد من خلاله على المخرجات وقراءة الدلالات الإحصائية للنتائج لاختبار الفرضيات.
كما تم الاعتماد على الملاحظة لأفراد العينة كوننا جزء من هاته العينة، فقد راقبنا تصرفات الموظفين من خلال الاتصال بهم يوميا وملاحظة مدى الانسجام بين بعضهم البعض وعلاقاتهم بالرئيس وما إلى ذلك.



المطلب الثاني: المؤسسة محل الدراسة
الفرع الأول: التعريف بالمؤسسة محل الدراسة
[bookmark: decret_11-226]أنشئت مديرية الري الولائية بقرار وزاري مشترك وبمرسوم تنفيذي رقم 90-328 مؤرخ في  27/10/1990 الصادر عن وزارة التجهيز والتهيئة العمرانية سابقا، وأصبحت تابعة إلى وزارة الموارد المائية التي انشئت فيما بعد، وقد تم تغيير تسمية مديرية الري إلى مديرية الموارد المائية حاليا حسب المرسوم التنفيذي رقم 11-226 المؤرخ في 22/06/2011.
ونجد ان المؤسسات التابعة لقطاع الموارد المائية بالولاية هي:
- مديرية الموارد المائية (DRE).
-  الجزائرية للمياه (ADE).
- الديوان الوطني للتطهير (ONA).
- الوكالة الوطنية للموارد المائية (ANRH).
- ديوان المساحات المسقية (OPI).	
وبالتعمق نجد أن مديرية الموارد المائية تتكون من أربعة مصالح:
· مصلحة إدارة الوسائل.
· مصلحة حشد الموارد المائية والتزويد بالمياه الصالحة للشرب.
· مصلحة التطهير ومصلحة الري الفلاحي.
ويوجد بها ما يقارب 72 موظفا(منها 15 وجهوا للتقاعد لكنهم مازالوا مسجلين) وموظفة ويمثلها 15 قسم فرعي على مستوى دوائر الولاية.
الفرع الثاني: مهام المديرية وهيكلها التنظيمي
1- مهام مديرية الموارد المائية: تتلخص مهام المديرية فيما يلي:
· ضمان حماية وصيانة الملك العام للري.
· ضمان الاستخدام الرشيد للموارد المائية.
· المساهمة في تطوير هياكل حشد الموارد المائية التقليدية وغير التقليدية.
· التأكد من تنفيذ ومتابعة تطبيق التنظيم في مجال تطوير وتهيئة واستغلال وصيانة المنشآت الموجهة للتزويد بالمياه الصالحة للشرب، الصرف الصحي والري الفلاحي.
· ضمان سير ومتابعة تنفيذ المشاريع.
· جمع وتحليل البيانات المتعلقة بالبحث والاستغلال، وإنتاج وتخزين وتوزيع المياه للأغراض المنزلية والزراعية أو الصناعية.
· وضع الدراسات الهندسية بالتشاور مع الإدارات المركزية.
الحفاظ على نقاط المياه المتواجدة داخل محيط الولاية، ومتابعة الدراسات والأبحاث التي تساهم في المعرفة الأفضل للموارد المائية السطحية والجوفية
2- الهيكل التنظيمي: يتكون تنظيم مديرية الموارد المائية من:
· المديـر.
· الأمانة.
· مصلحة إدارة الوسائل:
· مكتب الميزانية والمحاسبة والأملاك.
· مكتب المنازعات والتنظيم والصفقات العمومية.
· مكتب الموارد البشرية والتكوين.
· مصلحة حشد الموارد المائية والتزويد بالمياه الصالحة للشرب:
· مكتب حشد الموارد المائية السطحية والجوفية وحماية الملكية العامة للمياه.
· مكتب متابعة الدراسات وانجاز المشاريع.
· مكتب متابعة التسيير واستغلال المنشآت.
· مصلحة التطهير:
· مكتب الدراسات وبرمجة المشاريع.
· مكتب متابعة انجاز المشاريع.
· مكتب المرفق العام للتطهير وحماية الموارد المائية.
· مصلحة الري الفلاحي:
· مكتب الدراسات والأشغال.
· مكتب متابعة التسيير والاستغلال.
	





	


الشكل رقم (01،02): تنظيم مديرية الموارد المائية
[image: ]
3- مهام مصالح مديرية الموارد المائية:
مهام مصلحة إدارة الوسائل:
· المشاركة في وضع ميزانيات التجهيز والتسيير وتنفيذها.
· إدارة وضمان الحفاظ على الأملاك.
· وضع وتنفيذ مخططات تسيير الموارد البشرية وتكوين الموظفين.
· التحقيق ومتابعة قضايا المنازعات.
مهام مصلحة حشد الموارد المائية والتزويد بالمياه الصالحة للشرب:
· المشاركة في الدراسات ووضع البرامج التي تهدف إلى حشد الموارد السطحية والجوفية والتزويد بمياه الشرب.
· إدارة ومتابعة إنجاز المشاريع واحترام معايير إنجاز هياكل الحشد والتزويد بمياه الشرب.
· ضمان الاستغلال الجيد، تسيير وصيانة هياكل حشد الموارد والتزويد بمياه الشرب.
· حماية الملك العام للري وتطبيق النصوص القانونية التي تنظم الموارد المائية.
مهام مصلحة التطهير:	
· المشاركة في دراسات وبرمجة مشاريع التطهير والحماية من أخطار الفيضانات.
· إدارة ومتابعة مشاريع التطهير والحماية من أخطار الفيضانات مع ضمان احترام قواعد تجسيد هذه المشاريع.
· ضمان السير الحسن للخدمات العامة المتعلقة بالتطهير واحترام قواعد ومعايير تسيير واستغلال المنشآت ذات الصلة.
· ضمان بالاشتراك مع المصالح المعنية الحماية والحفاظ على الموارد.
مهام مصلحة الري الفلاحي:
· المشاركة في وضع برامج تنمية مشاريع الري الفلاحي الصغيرة والمتوسطة.
· ضمان متابعة وتنفيذ برامج تنمية مشاريع الري الفلاحي الصغيرة والمتوسطة.
· مراقبة تطبيق تنظيم ومعايير استغلال منشآت السقي والتصريف.
· جمع البنود المتعلقة بمنح امتيازات استغلال منشآت السقي والتصريف.
 مكتب الميزانية والمحاسبة والأملاك:
يتولى إعداد ومتابعة الميزانيات الخاصة بالمديرية وكل ما يتعلق بالجانب المالي، إضافة إلى إدارة وصيانة الأملاك والعقارات التابعة للمديرية، وتنظيم الوسائل المادية التي تحتاجها مثل اللوازم والتجهيزات المكتبية وتسيير حظيرة السيارات...الخ.
وتنقسم الميزانية بهذا المكتب إلى قسمين أساسيين وهما:
القسم الأول: ميزانية التسيير
من أهم أبواب هذه الميزانية ما يلي:
· الأجور والرواتب.
· الخدمات الاجتماعية وصندوق تمويل السكن.
· تسديد النفقات (المهمات، التربصات، الامتحانات والمسابقات...).
 القسم الثاني: ميزانية التجهيز
تختص هذه الميزانية بمشاريع الاستثمارات العمومية التابعة للقطاع.




المطلب الثالث: بناء أداة الاستبيان
الفرع الأول: أداة الاستبيان
وقد صممت أسئلة الاستبيان التي تكونت من 39 سؤالا وعبارة، تعالج أغلبية جوانب الدراسة وهذه الأسئلة مقسمة إلى:
1- أقسام الاستبيان: يتكون الاستبيان في هذه الدراسة من 39 سؤالا مقسمة الى محاور، محور المتغير المستقل " ضغوط العمل" وقسمناه الى ثلاث محاور وهي: 
- المحور الأول: ضغوط العمل المادية من السؤال الأول الى السؤال الرابع.
- المحور الثاني: ضغوط العمل الفردية من السؤال الخامس الى السؤال الثامن عشر.
- المحور الثالث: ضغوط العمل الجماعية من السؤال التاسع عشر الى الثالث والعشرين.
ثم يأتي المحور الثاني والمتعلق بالمتغير التابع " الرضا الوظيفي" من السؤال الرابع والعشرين إلى السؤال التاسع والثلاثين.
وقد اشتمل أيضا على البيانات الشخصية للموظفين من حيث:  الجنس،  السن،  الحالة العائلية،  الأقدمية في المهنية،  المؤهل العلمي، الوظيفة. 
2- صياغة الأسئلة والهدف منها:
	جاءت الأسئلة بناءا على ما جاء في الجانب النظري والخطة الموضوعة للبحث،  وقد اشتملت على الأسئلة المقيدة للإجابة عنها باختيار واحد من بين الاختيارات الخمسة  المطروحة وهي: غير موافق بشدة، غير موافق،  محايد،  موافق، موافق بشدة،  وذلك بوضع علامة  ( × ) في الإجابة المناسبة لذلك. أي تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي.
الفرع الثاني: الصدق البنائي والظاهري
1- الصدق البنائي ( التحليل العاملي الاستكشافي )
	بعد قيامنا بالتحليل في برنامج الحزم للعامل الاستكشافي تم الحصول على 12 عاملا تحتوي 39 بندا تم ادراجه في الاستبيان، ووجدنا بأن هناك تراكم للتغاير أحرز بنسبة 70%  وهذا دليل على أن البناء العاملي الاستكشافي جيد، وهذا إذا دل على شيء فإنما يدل على أن استخراج العوامل كان دالا معنويا تحت مؤشر KMO et test de Bartlett أي أن البناء العاملي إجمالا كان جيدا، (أنظر الملحق 02).
2- الصدق الظاهري (المحكمين)
لقد تم تحكيم استبيان الدراسة من قبل الدكاترة المذكورين بالملحق رقم 03، حيث كانت ملاحظاتهم بأن تكون الاسئلة المتعلقة بالسن والاقدمية في شكل مجالات، وتقسيم متغيرات المتغير المستقل بما يخدم الفرضيات، مع تصحيح بعض الأخطاء التعبيرية ( انظر ملحق رقم 03).
[bookmark: _GoBack]وتم إضافة بند يوضح تناسب المؤهلات والقدرات مع المنصب المشغول مع تصحيح جملة من العبارات وحذف بعض العبارات التي كانت ضمن الظروف المادية لعدم علاقتها بها ( انظر ملحق رقم 01).
الفرع الثالث: ثبات أداة الدراسة
1- إختبار الثبات الكلي لمحاور الاستبيان
	جدول رقم (02،01):الصدق والثبات الكلي الفا كرونمباخ

	قيمة ألفا كرونمباخ
	عدد الأسئلة
	حجم العينة

	0.80
	39
	50


نلاحظ من الجدول أن معامل الثبات الكلي والذي يقدر بـ 80% اكبر من الحد الأدنى للقيمة المقبولة والمقدرة بـ 0.70 وبالتالي يمكن القول أن هذا المقياس ثابت بمعنى المبحوثين يفهمون بنوده بنفس الطريقة التي قصدناها في أسئلة الاستبيان،  وعليه يمكن اعتماده في هذه الدراسة الميدانية لكون نسبة تحقيق نفس النتائج لو أعيد تطبيقه مرة أخرى تقدر بـ 80%.
2- إختبار ثبات أداة الدراسة:
الجدول رقم (02،02): اختبار ثبات اداة الدراسة
	البعد
	عدد البنود
	الفاكرومباخ
	ملاحظة

	ضغوط العمل ( X )
	23
	0.92
	ممتاز

	ضغوط العمل المادية
	04
	0.83
	ممتاز

	ضغوط العمل الفردية
	14
	0.88
	ممتاز

	ضغوط العمل الجماعية
	05
	0.70
	جيد

	الرضا الوظيفي ( Y )
	16
	0.70
	جيد


ونلاحظ أن الفا كرومباخ للمتغير التابع ككل من السؤال 24 الى السؤال 39 فلاحظنا أن معامل الثبات الداخلي للمتغير التابع والذي يقدر بـ70% يساوي الحد الأدنى للقيمة المقبولة  والمقدرة بـ 0.70 وبالتالي يمكن القول أن هذا المقياس ثابت و عباراته مترابطة مع محورها وصادقة.




المبحث الثاني: عرض وتحليل بيانات الدراسة
المطلب الأول: الوصف الإحصائي للعينة حسب الجنس والسن
الفرع الأول: توزيع عينات الدراسة حسب متغير الجنس.
	جدول رقم (02،03): توزيع أفراد العينة حسب الجنس:

	 
	العدد
	    ( % ) النسبة

	ذكر
	25
	50

	أنثى
	25
	50

	المجموع
	50
	100


من الجدول نلاحظ أن العينة العشوائية متساوية من خلال الجنس 25 ذكرا وفي المقابل 25 أنثى.
والشكل رقم (02،02): يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس.
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الفرع الثاني: توزيع عينات الدراسة حسب متغير السن.
جدول رقم (04،02): توزيع أفراد العينة حسب السن:
	
	العدد
	النسبة (%)

	أقل من25 سنة
	0
	0

	من 26 الى 35 سنة
	16
	32

	من 36 الى 40سنة
	12
	24

	من 41 الى 50 سنة
	16
	32

	من 51 الى 60 سنة
	6
	12

	المجموع
	50
	100


يلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة هي ( 32%) الموجودة في الفئتين [ 41 – 50 ]، [ 26 – 35 ] تليها نسبة 24% في الفئة [ 36 – 40 ]، ثم فئة [ 51 – 60 ]بنسبة 12% وذلك لتوجه معظمهم إلى التقاعد،  ومنه  يتبين أن أكبر نسبة هي 32% أي الفئة العمرية الغالبة للموظفين تمتزج بالشباب والكهولة الذين يمتلكون أكبر خبرة في ميدان التعليم وأصغر فئة أو ضعف فئة هي الفئة التي تتراوح بين [ 51 – 60 ]، بينما الفئة العمرية الأولى " أقل من 25 سنة كانت نسبتها تساوي الصفر وهي نسبة ربما ترجع الى أن معظمهم يمرون بجهاز مديرية التشغيل ولا يسمح لهم بإجراء المسابقات دون خبرة مسبقة، وأيضا ترجع الى نقص المسابقات في التوظيف.
شكل رقم ( 03،02 ): يوضح توزيع أفراد العينة حسب السن.
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المطلب الثاني: الوصف الإحصائي للعينة حسب المؤهل ، الحالة العائلية ،الاقدمية والوظيفة
الفرع الاول: توزيع عينات الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي.
جدول رقم (05،02): توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي:
	
	العدد
	النسبة (%)

	ابتدائي
	2
	4

	متوسط
	3
	6

	ثانوي
	12
	24

	جامعي
	33
	66

	المجموع
	50
	100


والملاحظ لهذا الجدول يتبين له أن أغلب الموظفين متحصلين على شهادة جامعية وقدرت نسبتهم بـ 66% وهذا بحكم أن معظم موظفيها مهندسين في الموارد المائية أي العمل التقني أعلى من الاداري والأمني،  اما الثانويين كانت بنسبة اقل قدرت بـ 24%،  أما فيما يخص المؤهلات الأخرى والمتمثلة في الابتدائي والمتوسط فقدرت بنسبة 4% و 6% على التوالي.
	ومنه يمكن القول أن جل أفراد العينة متحصلون على مؤهلات علمية عليا تسهل لهم اداء مهامهم في المديرية على أحسن وجه.
والشكل رقم (04،02):يوضح توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي.
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الفرع الثاني: توزيع عينات الدراسة حسب متغير الحالة العائلية.
جدول رقم (06،02): توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية:
	
	العدد
	النسبة (%)

	متزوج
	38
	76

	اعزب 
	12
	24

	مطلق
	0
	0

	ارمل
	0
	0

	المجموع
	50
	100


المتأمل للجدول السابق يتضح له أن أغلبية أفراد العينة متزوجون، إذ تقدر نسبتهم بـ 76%،  يلي ذلك فئة العزاب والعازبات بنسبة 24%،  أما بالنسبة لفئة الأرامل والمطلقون فهي صفرية.



والشكل رقم (05،02): يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية.
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	الفرع الثالث: توزيع عينات الدراسة حسب متغير الأقدمية.
جدول رقم (07،02): توزيع أفراد العينة حسب الاقدمية في العمل:
	
	العدد
	النسبة (%)

	أقل من 05 سنوات
	11
	22

	من 06 الى 10 سنوات
	17
	34

	من 11 الى 15 سنة
	7
	14

	من 16 الى 20 سنة
	6
	12

	من 21 الى 25 سنة
	0
	0

	اكثر من 25 سنة
	9
	18

	المجموع
	50
	100


يتضح من خلال  الجدول السابق أن أكبر نسبة قدرت في مدة الأقدمية في الوظيفة هي 34% في مدة 06 الى 10 سنوات،  تليها نسبة 22% لمدة اقل من 05 سنوات وهي تعبر عن اهتمام الدولة بفئة الشباب في العمل و دخول العنصر النسوي في الوظيف بكثرة، ليأتي المخضرمين بنسبة 18% بحكم أن لديهم خبرة مهنية كبيرة،  وهي كثيرا ما تفيد في تحقيق الأهداف المنشودة للمديرية، تليها الخبرة لمدة: من 11 الى 15سنة، و16 الى 20 سنة بنسبتين على التوالي 14% و 12%. 





والشكل رقم (06،02): يوضح توزيع أفراد العينة حسب الاقدمية في العمل.
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الفرع الرابع: توزيع عينات الدراسة حسب متغير الوظيفة.
جدول رقم (08،02): توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة:
	
	العدد
	النسبة (%)

	رئيس مصلحة
	3
	6

	رئيس مكتب
	4
	8

	مهندس رئيسي
	1
	2

	مهندس دولة
	12
	24

	مهندس في الاعلام الآلي
	2
	4

	تقني سامي
	2
	4

	متصرف
	3
	6

	وثائقي أمين محفوظات
	1
	2

	مفتش شرطة
	1
	2

	مساعد متصرف
	1
	2

	ملحق رئيسي للادارة
	1
	2

	محاسب اداري رئيسي
	1
	2

	محاسب اداري
	2
	4

	عون ادارة رئيسي
	1
	2

	عون ادارة
	2
	4

	كاتب مديرية رئيسي
	1
	2

	كاتب مديرية
	3
	6

	عون حفظ البيانات
	3
	6

	عامل ميكرومعلوماتية
	1
	2

	حاجب رئيسي
	1
	2

	عون وقاية وامن
	4
	8

	المجموع
	50
	100


والملاحظ لهذا الجدول يتبين له أن أغلب الموظفين هم مهندسين في الموارد المائية بنسبة قدرت بـ 24%، يأتي بعدها رؤساء المكاتب بنسبة 8% فعمال الامن والوقاية بـ 8% أما فيما يخص الوظائف الأخرى فهي قليلة بنسب ضعيفة نظرا لأن معظمها توجد بمنصب واحد في المديرية ككل.
والشكل رقم ( 07،02 ): يوضح توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة
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المبحث الثالث: عرض واختبارات الفرضيات
المطلب الأول: اختبار التوزيع الطبيعي والعلاقة الارتباطية
الفرع الاول: اختبار التوزيع الطبيعي
	جدول رقم ( 09،02 ):
	طبيعة التوزيع للرضا الوظيفي

	العدد
	50

	متوسط
	35,375

	الانحراف المعياري
	0,41188

	قيمةz المحسوبة
	0.104

	مستوى الدلالة
	0.200

	مستوى الخطأ
	0.05

	القرار
	غير دال (التوزيع طبيعي)


نلاحظ من خلال هذا الجدول أن قيمة z المحسوبة للرضا الوظيفي تقدر بـ 0.104 وهي غير دالة عند مستوى الخطأ 0.05 بمستوى دلالة قدره 0.200،  وهذا يعني أن توزيع الرضا الوظيفي يخضع للتوزيع الطبيعي.
ويتضح ذلك في الشكل رقم ( 08،02 ): طبيعة التوزيع للرضا الوظيفي.
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الفرع الثاني : العلاقة الارتباطية بين متغيرات الدراسة
الشكل رقم (09،02) يبين العلاقة الارتباطية بين متغيرات الدراسة
المتغير المستـقل
المتغير التـــــــابع
ظروف  العمل المادية


الرضا الوظيفي


الضغوط الفردية


الضغوط الجماعية
R=0.46
R=0.26
R=0.45
R=0.57











الجدول رقم (10،02): يبين العلاقة الارتباطية بين متغيرات الدراسة
	
	معامل الارتباط R
	الدلالة الاحصائية SIG
	النتيجة

	ضغوط العمل     والرضا الوظيفي
	0.46-
	0.001
	ارتباط عكسي قوي 
ودال إحصائيا

	ضغوط العمل المادية والرضا الوظيفي
	0.26-
	0.075
	ارتباط عكسي ضعيف
وغير دال احصائيا

	ضغوط العمل الفردية والرضا الوظيفي
	0.45-
	0.001
	ارتباط عكسي قوي 
ودال إحصائيا

	ضغوط العمل الجماعية والرضا الوظيفي
	0.57-
	0.000
	ارتباط عكسي قوي 
ودال إحصائيا


· من خلال الجدول نجد أن معامل الارتباط بالنسبة للعلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي مساوي لـ -0.46  فهو ارتباط عكسي قوي ، ونجد ان مستوى الدلالة يعتبر دال  احصائيا  في الجدول بقيمة0,001  وهي أقل من0,05. 
· من خلال الجدول نجد أن معامل الارتباط بالنسبة للعلاقة بين ضغوط العمل المادية والرضا الوظيفي مساوي لـ -0,26  فهو ارتباط عكسي ضعيف ، ونجد ان مستوى الدلالة يعتبر غير دال  احصائيا  في الجدول بقيمة0,075  وهي أكبر من0,05.
· من خلال الجدول نجد أن معامل الارتباط بالنسبة للعلاقة بين ضغوط العمل الفردية والرضا الوظيفي مساوي لـ -0,45  فهو ارتباط عكسي قوي ، ونجد ان مستوى الدلالة يعتبر دال  احصائيا  في الجدول بقيمة0,001  وهي أقل من0,05.
· من خلال الجدول نجد أن معامل الارتباط بالنسبة للعلاقة بين ضغوط العمل الجماعية والرضا الوظيفي مساوي لـ -0,57  فهو ارتباط عكسي قوي ، ونجد ان مستوى الدلالة يعتبر دال  احصائيا  في الجدول بقيمة0,000  وهي أقل من0,05.
المطلب الثاني: اختبار نتائج الفرضيات
الفرع الأول: الفرضية الأولى
الجدول رقم (11،02): اختبار الفرضية الاولى
	 
	B قيمة
	Erreur standard
	قيمة Bêta
	قيمةt المحسوبة
	   Sig.الدلالة الاحصائية

	الثبات
	4,469
	0,214
	
	20,843
	0.000

	ضغوط العمل المادية
	0,06
	0,068
	0,145
	0,884
	0.381


المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات spss
من خلال الجدول الذي يظهر لنا نتائج اختبار الفرضية الاولى عن طريق برنامج spss عن طريق الاختبار للانحدار المتعدد نلاحظ ان قيمة الدلالة الإحصائية(SIG=0.381) أكبر من 0,05، وعليه فهي غير دالة أي لا توجد فروق فنرفض الفرضية البديلة ونقبل فرضية العدم والتي تقول بأنه لا يوجد تأثير لضغوط العمل المادية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية،  وقد يرجع ذلك بأن الإدارة بعد أن وفرت الأجهزة كالمكيفات وأجهزة التدفئة وأصبحت تسعى الى تركيب أجهزة من نوع آخر كالكاميرات وكشف الحضور بالبصمة، ونجد بأن المنظمات نجحت الى حد كبير في التخلص من الضغوط المادية كالحد من الضوضاء وتوفير المناخ المعتدل بين الحرارة والبرودة والعمل بنتائج تجربة الهاوثون في الإضاءة.

الفرع الثاني: اختبار الفرضية الثانية
الجدول رقم (12،02): اختبار الفرضية الثانية
	 
	B قيمة
	Erreur standard
	قيمة Bêta
	قيمةt المحسوبة
	   Sig.الدلالة الاحصائية

	الثبات
	4,469
	0,214
	
	20,843
	0.000

	ضغوط العمل الفردية
	-0.091
	0.106
	-0.169
	-0,857
	0.396


المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات spss
من خلال الجدول الذي يظهر لنا نتائج اختبار الفرضية الثانية عن طريق برنامج spss عن طريق الاختبار للانحدار المتعدد نلاحظ ان قيمة الدلالة الاحصائية (SIG=0.396)أكبر من 0,05، وعليه فهي غير دالة أي لا توجد فروق فنرفض الفرضية البديلة ونقبل فرضية العدم والتي تقول بأنه لا يوجد تأثير لضغوط العمل الفردية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالإدارة العمومية، وما يدعم ذلك على سبيل المثال نجد من خلال التوزيع حسب الحالة العائلية أن %76 متزوجون وهي نسبة معتبرة لتعزيز عدم اثر الضغوط الفردية خاصة في بنود الظروف العائلية أو الزوجية، وعدم وجود المطلقين (ة) والارامل.
الفرع الثالث: الفرضية الثالثة: 
الجدول رقم (13،02): اختبار الفرضية الثالثة
	 
	B قيمة
	Erreur standard
	قيمة Bêta
	قيمةt المحسوبة
	   Sig.الدلالة الاحصائية

	الثبات
	4,469
	0,214
	
	20,843
	0.000

	ضغوط العمل الجماعية
	-0.308
	0.104
	-0.520
	-2,972
	0.005


المصدر: من اعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات spss
من خلال الجدول الذي يظهر لنا نتائج اختبار الفرضية الثالثة عن طريق برنامج spss عن طريق الاختبار للانحدار المتعدد نلاحظ ان قيمة الدلالة الاحصائية (SIG=0.005) أقل من 0,05، وعليه فهي دالة، أي توجد فروق، فنرفض فرضية العدم ونقبل الفرضية البديلة، والتي تقول بأنه يوجد تأثير لضغوط العمل الجماعية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالإدارة العمومية، وهذا يرجع لوجود نزاعات وعدم الثقة بين الموظفين وكذلك لعدم وجود اتصال بينهم واحتكار العمل، وتجنب الاحتكاك فيما بينهم.
جدول رقم (02، 14): تحقق النتائج
	الفرضية
	نــــــــــــــــــــــــــص الفرضية
	النتيجة

	1
	هناك تأثير لضغوط العمل المادية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية
	غير محققة
نقبل العدم ونرفض البديل

	2
	هناك تأثير لظروف العمل الفردية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية
	غير محققة
نقبل العدم ونرفض البديل

	3
	هناك تأثير لضغوط العمل الجماعية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية
	محققة
نقبل البديل ونرفض العدم 


المصدر: من اعداد الباحثين 
ويعتبر هذا الفصل كتمهيد لخاتمة الدراسة، اين سيتم عرض النتائج  والاقتراحات الخاصة بالموضوع محل الدراسة، والخروج بتمثيل بياني للنموذج التجريبي، الذي يعد كنتيجة للدراسة الميدانية بحيث يصبح هذا النموذج التجريبي كمرجع يمكن الاعتماد عليه في مجال هذا النوع من الدراسات.











وإجمالا يمكن إظهار العلاقة العكسية بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي في الشكل أدناه: حيث كلما زادت ضغوط العمل انخفضت درجة الرضا الوظيفي للموظف، وهذا يدل على أن الفرضية العامة محققة بأن ضغوط العمل لها أثر بالغ في رضا العامل لوظيفته.  
الشكل رقم (10،02): العلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي
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خلاصة
على ضوء ما تقدم فإن هدف هذه الدراسة يكمن في معرفة ما إذا كانت ضغوط العمل تؤثر على الرضا الوظيفي للموظفين في الإدارة العمومية وفعلا وجدنا وجود علاقة عكسية بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي وعندما تعمقنا في مصادر الضغوط وتم تجزئتها الى ثلاث مصادر وهي ضغوط العمل المادية والفردية والجماعية وجدنا بأن الأولى والثانية لا تؤثر أما الثالثة فهي تؤثر وبشكل كبير.
وفي الختام تبقى دراستنا هذه مجرد اجتهاد خاص قابل للإضافة والنقد والاختلاف،  ومحاولة مسح فكرة أن ضغوط العمل والرضا الوظيفي هما مجرد موضوعين يدرسان فقط في علم النفس.
الفصل الثاني                                                                                الجانب التطبيقي
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خـــــــاتمة عــــــامة










	







خــاتمة:
     تهدف هذه الدراسة الى دراسة ما إذا كان هناك أثر لضغوط العمل على الرضا الوظيفي، حيث يعتبر سلوك الفرد في المنظمة نتيجة الاحتكاك بأفراد أو البيئة الخارجية للمنظمة، ويتمثل سلوك الفرد في كل ما يصدر عنه من تصرفات وحركات وكلام ومشاعر وانفعالات داخل منظمته التي ينتظر منها تقديم نفع وتلبية متطلبات وفيها يقوم بمواجهة مثيرات يتعرض لها سواء من قبل الجماعة او ذاته وتتنوع طرق مواجهة العاملين لضغوط العمل تبعا لتغير النظرة من شخص لآخر، لتشمل المستويات الإدراكية المعرفية مما يتطلب إظهار القدرات الكامنة أو الضمنية والارتقاء بها ، ولم تعد الأساليب التقليدية في التعامل مع العاملين تلاءم الحياة المعاصرة، لذلك ظهرت المتابعة لسلوكيات العاملين داخل المنظمة وتوفير كل أساليب الرضا ومواجهة الضغوط المهنية.
أ- مناقشة نتائج البحث
أردنا من خلال دراستنا أن نعرف ما إذا كانت ضغوط العمل المادية والفردية وكذا الجماعية لها اثر على الرضا الوظيفي وعليه قمنا بطرح اشكالية تمثلت في السؤال التالي:
هل هناك اثر لضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بمديرية الموارد المائية ؟
ويندرج تحت هذه الاشكالية ثلاثة أسئلة فرعية وفي المقابل صياغة ثلاث فرضيات للإجابة عن هذه الاسئلة، وقد تم الاعتماد على الملاحظة والاستبيان الذي ساعدنا على تحليل النتائج .
وقد توصلت دراستنا الى تمثيل بياني لنموذج تجريبي، نبين من خلاله المتغيرات التي تحققت في الدراسة كما يلي:
الشكل رقم (خ، 01): التمثيل البياني للنموذج التجريبي
المتغير المستقل
      ضغـــوط  العمـــــل




· الضغوط الجماعية
  - العلاقات بين افراد الجماعة 
  -العلاقة بين المشرف والجماعة
المتغير التابع
      الرضا الوظيفي 
الرضا الوظيفي
· الأجر
· جماعة العمل
· الاشراف
· الترقية
· التقييم في الاداء













 وما نلاحظه في هذا التمثيل البياني فيما لو قارناه بالنموذج النظري في الدراسة ان بعض المتغيرات لم تظهر في هذا النموذج التجريبي نظرا لعدم تحققها في مديرية الموارد المائية وهي ضغوط العمل المادية على الرضا الوظيفي و الضغوط الفردية.
ب-المساهمة النظرية
وقد قمنا باختبار فرضيات الدراسة بالاعتماد على عدة مؤشرات من محتوى النظريات لقياس العلاقة ووجدنا بأن كل من نظريتي الحاجات لماسلو و العاملين لهيرزبيرغ يحتمل صحتها في دراستنا أي هي نظريات  وجيهة مقارنة بنتائج تحقق الفرضية الثالثة، بأن هناك أثر لضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموراد البشرية بمديرية الموارد المائية بالمسيلة، ونجد أن الإدارات والمنظمات تسعى لأن تقلل من الصراعات الجماعية وتحسن الاتصال بينهم كما اوضحته الفرضية الثالثة بأن الضغوط الجماعية تؤثر على الرضا الوظيفي للموظفين فكلما كان تنافر بين الموظفين كلما زاد عدم الرضا وبالتالي اللجوء الى الغياب والتسيب والاستقالات وفعلا بما انني جزء من العينة فقد لاحظت بأن الموظفين عندما تسأله لم غبت أمس فإجابتهم تكون صادقة لأنها نفس الاجابة كل يوم وهي لا أريد ان ارى فلان فهو يزيد من ضغطي وقلقي، فالإسلام عندما جاء بالتكافل الاجتماعي ضمن اصول الشريعة السمحاء كان يعرف لما له من راحة نفسية وجسدية على الجماعة وما له من اثر على الرضا عن الجماعة وبالتالي حب المكان الذي يعيش فيه الناس وهو في دراستنا مكان العمل
وأخيرا نأمل أن تكون هاته الدراسة فاتحة خير لدراسات مستقبلية أخرى في هذا المجال أكثر توسعا وأكثر شمولا ، وأن يتم فيها تدارك النقائص التي احتوتها الدراسة لأنه لا يمكن أن يوجد عمل يخلو من بعض النقائص والأخطاء وبعيدا عن السياسة نقول بأن البداية كانت لنا والاستمرارية لمن يأتي للبحث في هذا المجال من بعدنا.
	










النتائج
· من النتائج توصلنا الى ان ضغوط العمل المادية  والفردية ليس لها اثر على رضا الموظفين بمديرية الموارد المائية بالمسيلة
· مواكبة الادارة للتكنولوجيا جعل الافراد في غنى عن طلب الماديات في مكان العمل.
· وتوصلنا الى ان ضغوط العمل الجماعية تؤثر على رضا الموظفين بمديرية الموارد المائية بالمسيلة
الاقتراحات
	على ضوء النتائج المتوصل إليها يمكن إقتراح  بعض الإجراءات للتعامل مع الضغوط المهنية وزيادة الرضا الوظيفي ليصل حتى الى الولاء للمنظمة ومن بينها مايلي:
1- عمل الرئيس على استثارة دوافع الموظفين بتوفير مختلف الظروف التي تثير دوافعهم وتشبع حاجاتهم ورغباتهم
2- صقل مكارم الأخلاق لتتطابق مع أخلاقيات المهنة.
3- تجنب الرئيس وغض النظر عن بعض التصرفات التي تجاهلها أفضل من إبرازها للموظف وتأنيبه عنها.
4- إعطاء القدر الكافي من الأهمية لعملية التقويم لأنها تعتبر الوسيلة الفعالة لمعرفة ما إذا كانت الطريقة التي تعتمدها تؤدي الر الرضا الوظيفي للموظف.
5- العمل بدافع الابداع والتفاني ومحاكاة الشرف بالعمل.
6- على القائمين بمديرية الموارد المائية السعي الى الاهتمام بموضوع الترقية والبعد عن تسلط الرئيس.
7- الشخص المناسب في المكان المناسب وتجنب غموض الأدوار.
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وزارة التعليـم العالي والبحث العلمـي
جامعـة محمـد بوضياف بالمسيلـة
كليــةالعلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية
قســـم علـــوم التـــسيير 
استمــارة إستبيان موجهة لموظفي مديرية الموارد المائية لولاية المسيلة
حـول مـوضـوع:
أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالإدارة العمومية
- دراسة ميدانية بمديرية الموارد المائية لولاية المسيلة -




في إطار عمل علمي يندرج ضمن التحضير لنيل شهادة الماستر 02 في علوم التسيير تخصص إدارةأعمال نرجو من سيادتكم الإجابة على هذه الأسئلة بكل صدق وأمانةخدمة للبحث العلمي آملين في تحقيق نتائج صادقة وذلك  بوضع علامة (x) في المكان المناسب.
وفي الأخير نحيطكم علما بان المعلومات التي تدلون بها تبقى سرية وتوظف في إطار البحث العلمي فحسب.
  وشكرا على تعاملكم معنا.
من إعداد: 						          تحت إشراف الدكتور:
· بومـالية زكـرياء				            -حـريزي فـاروق
· عـابي عبد الحليم

السنة الجامعيــــة: 2017/2018
أولا: البيانات الشخصية: 
1. الجنس: ذكــر
أنـثى

2. السن: اقل من 25 سنة       من 26-35     من 36-40      من 41-50     من51-60 سنةابتدائي
متوسط
ثانوي
جامعي

3. المستوى التعليمي: متزوج
مطلق
أرمل
أعزب

4. الحالة العائلية:
5. الأقدمية في العمل: أقل من05سنوات     من 06-10      من 11-15    من16- 20            من 21-25           اكثر من25سنة
6. الوظيفة:. ......................................................
الاستبيان الأول: ضغوط العمل
	الرقم
	العــــبارة
	غير موافق بشدة
	غير موافق
	محايد
	موافق
	موافق بشدة

	
	
	01
	02
	03
	04
	05

	
	ضغوط العمل المادية

	01
	أعاني من كثرة الضوضاء في العمل
	
	
	
	
	

	02
	أعاني من سوء الإضاءة في مكان العمل
	
	
	
	
	

	03
	أشعر بعدم كفاية وسائل التهوية في مكتبي
	
	
	
	
	

	04
	أعاني من الحرارة التي تؤثر في العمل
	
	
	
	
	

	
	الضغوط الفردية

	05
	صعوبة التوفيق بين الحياة العملية والعائلية
	
	
	
	
	

	06
	أشعر بتضارب بين المهام المطلوب مني القيام بها واعتقاداتي 
	
	
	
	
	

	07
	لا تعجبني القرارات التي تتخذها المديرية
	
	
	
	
	

	08
	أكلف بمهام لا تخص وظيفتي
	
	
	
	
	

	09
	أجد غموض في ممارسة الدور المسند الي 
	
	
	
	
	

	10
	اجد صراعات مع زملائي في مكان العمل
	
	
	
	
	

	11
	اتحمل مسؤولية كبيرة ملقاة على عاتقي انجاه المرؤوسين
	
	
	
	
	

	12
	اتحمل مسؤولية كبيرة ملقاة على عاتقي انجاه الوسائل المادية والاموال
	
	
	
	
	

	13
	اشعر بالملل والروتين في عملي أثناء تأدية مهامي
	
	
	
	
	

	14
	اشعر بالقلق والخوف أثناء تأدية مهامي
	
	
	
	
	

	15
	تقدم الي توجيهات متناقضة من قبل عدة مشرفين
	
	
	
	
	

	16
	أعاني من عدم العدالة في الترقية
	
	
	
	
	

	17
	أشعر أن عائدات الترقية غير مغرية 
	
	
	
	
	

	18
	أرى عدم تناسب الأجر مع ظروف العمل والحياة
	
	
	
	
	

	
	الضغوط الجماعية

	19
	ارى وجود نقص في التعاون بيني وبين الزملاء
	
	
	
	
	

	20
	اجد عدم تفهم مسؤولي المباشر لمشاكلي الخاصة والاجتماعية
	
	
	
	
	

	21
	امتلك علاقة غير جيدة مع المسؤول المباشر
	
	
	
	
	

	22
	اشعر بالثقة والامان اثناء التعامل مع الزملاء
	
	
	
	
	

	23
	أجد صعوبة في التواصل مع رؤسائي ومشرفي
	
	
	
	
	


الاستبيان الثاني: الرضا الوظيفي
	الرقم
	العــــبارة
	غير موافق بشدة
	غير موافق
	محايد
	موافق
	موافق بشدة

	
	
	01
	02
	03
	04
	05

	24
	امارس وظيفتي في مجال تخصصي
	
	
	
	
	

	25
	يوجد عدد كاف من الموظفين في مكتب العمل
	
	
	
	
	

	26
	اشعر بأن أجري هو مصدر سعادتي
	
	
	
	
	

	27
	اشارك في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل
	
	
	
	
	

	28
	املك صلاحيات لتنفيذ ما أراه ضروريا لإتمام العمل
	
	
	
	
	

	29
	يوجد دعم مادي من طرف الادارة
	
	
	
	
	

	30
	يوجد دعم معنوي من طرف الإدارة 
	
	
	
	
	

	31
	اجد معايير التقييم عادلة لأداء العاملين
	
	
	
	
	

	32
	انا راضي عن أدائي الوظيفي
	
	
	
	
	

	33
	أسعى بأن لا أتأخر ولا أغيب عن عملي
	
	
	
	
	

	34
	اشعر بأني حصلت على ما استحقه من ترقيات
	
	
	
	
	

	35
	استفيد من الترقية بعدالة
	
	
	
	
	

	36
	يتعامل المسؤول الأول بشكل جيد مع العمال
	
	
	
	
	

	37
	يساعدك المشرف ويوجهك
	
	
	
	
	

	38
	اشارك زملائي في مناقشة بعض جوانبي الشخصية
	
	
	
	
	

	39
	لا أقوم بمعارضة لوائح وإرشادات المديرية
	
	
	
	
	



الملحق رقم 02:
	العوامل
	الاجمالي
	نسبة التغاير
	نسبة الاجمالي
	الاجمالي

	1
	10,375
	26,603
	26,603
	10,13

	2
	3,124
	8,011
	34,614
	2,84

	3
	2,648
	6,789
	41,403
	2,31

	4
	2,337
	5,993
	47,396
	1,991

	5
	2,089
	5,358
	52,753
	1,83

	6
	1,949
	4,997
	57,751
	1,61

	7
	1,647
	4,223
	61,974
	1,34

	8
	1,45
	3,718
	65,692
	1,122

	9
	1,407
	3,607
	69,3
	1,107

	10
	1,212
	3,107
	72,407
	0,91

	11
	1,138
	2,917
	75,324
	0,84

	12
	1,008
	2,586
	77,91
	0,7

	13
	0,917
	2,352
	80,262
	 

	14
	0,852
	2,184
	82,446
	 

	15
	0,821
	2,105
	84,551
	 

	16
	0,686
	1,758
	86,309
	 

	17
	0,643
	1,648
	87,957
	 

	18
	0,59
	1,514
	89,471
	 

	19
	0,538
	1,379
	90,85
	 

	20
	0,479
	1,227
	92,077
	 

	21
	0,423
	1,086
	93,163
	 

	22
	0,388
	0,996
	94,159
	 

	23
	0,353
	0,906
	95,064
	 

	24
	0,321
	0,822
	95,886
	 

	25
	0,274
	0,703
	96,589
	 

	26
	0,253
	0,648
	97,237
	 

	27
	0,233
	0,598
	97,835
	 

	28
	0,156
	0,4
	98,235
	 

	29
	0,154
	0,394
	98,629
	 

	30
	0,133
	0,34
	98,969
	 

	31
	0,119
	0,306
	99,275
	 

	32
	0,083
	0,214
	99,489
	 

	33
	0,052
	0,133
	99,622
	 

	34
	0,049
	0,126
	99,748
	 

	35
	0,033
	0,084
	99,832
	 

	36
	0,024
	0,062
	99,893
	 

	37
	0,021
	0,053
	99,946
	 

	38
	0,014
	0,037
	99,983
	 

	39
	0,007
	0,017
	100
	 


الملحق رقم 03:
	اسم ولقب المحكم
	مكان العمل
	الرتبة

	 حوحو مصطفى
	جامعة محمد بوضياف بالمسيلة
	دكتور

	مهدي نزيه
	جامعة محمد بوضياف بالمسيلة
	دكتور
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