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 الإىداء

 

إلى الأمي الذي عمم المتعممين.  ةالغم بو الله وأزال الأمة ونصح الأمانة وأدى الرسالة بمغ من إلى

 وسمم. عميو الله صمى محمد إلى سيد الخمق رسولنا وسيدنا

إلى من أسكنتني شغاف قمبيا  ،الينبوع الذي لا يمل العطاء إلى، نجاحي سر دعاؤىا كان من إلى

 ".عمرىما في الله أطال " الغالية أمي إلى ،حباً وحناناً 

إلى من عممني أن أرتقي سمم الحياة  ،انتظار بدون العطاء وعممني الوقار بييبة الله كممو من إلى

 .العزيز والدي إلى ،بحكمة وصبر

 .الدراسة عناء معي تحممت التي الغالية زوجتي اتيإلى رفيقة دربي وشريكة حي

 وانشغالي بُعدي تحملا المذينمحمد ويزن  الحبيبين نجمي يجة عمري والشموع المضيئةمإلى 

 .عنيما

 جميع إلى، والتوفيق السعادة لين أتمنى أخواتي إلى، لي وسنداً  عزا الله أداميم إخواني إلى

 .يوأحباب وزملائي، وأصدقائي، أقربائي،

ىذا لكم جميعاً الأكرم منا جميعا شيدائنا الأبرار، و جرحانا البواسل، و أسرانا الأبطال، أىدى  إلى

الجيد المتواضع، راجيا من الله عز وجل أن يعممنا ما ينفعنا، وينفعنا بما عممنا، وأن يزدنا عمما.
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 شكر وتقدير

[، كصلبةن كسلبمان عمى 7]إبراىيـ:  زِيدَنَّكُمْ[]لَئِنْ شَكَرْتُمْ لَأَ حمدان ﵀ القائؿ في كتابو الكريـ 

" )ركاه البخارم( كعمى آلو كصحبو  يىشٍكيري  لاى  مىفٍ  المَّوى  يىشٍكيري  خاتـ الأنبياء كالمرسميف القائؿ "لاى  النَّاسى

لى منبع إكعرفاني  متنانياك أجمعيف... أما بعد لا يىسعيني في ىذا المقاـ الكريـ إلا أف أتقدـ بشكرم 

عمـ كالمعرفة جامعتي الغراء جامعة الاقصى ممثمةن بالقائـ بأعماؿ رئيس الجامعة، كعميد الدراسات ال

العميا كالبحث العممي، كعميد كمية التربية، كالشكر مكصكؿ أيضا إلى طاقـ التدريس في قسـ عمـ 

الرسالة، النفس كعمى رأسيـ الدكتكرة الفاضمة نجاح عكاد السميرم لتفضميا بالإشراؼ عمى ىذه 

 لى النكر، فجزاىا ا﵀ عني خير الجزاء.إكتقديميا النصح كالتكجيو كالإرشاد لإخراج ىذه الرسالة 

كما أتقدـ بخالص الشكر كالتقدير لمسادة أعضاء لجنة المناقشة كالحكـ عمى الرسالة 

 كفائي الحمكمحمد  الدكتكر الفاضؿالأستاذ ، ك داخميان مناقشان  يحيى محمكد النجار الدكتكر الفاضؿ

 .خارجيان مناقشان 

كما كأتقدـ بشكرم كامتناني لمسادة المحكميف الذيف شرفكني بتحكيـ أداة الدراسة كؿي باسمو 

ملبئيان.أكلقبو، كالشكر مكصكؿ إلى الدكتكر الفاضؿ حسيف   بك جزر لتكرمو بتدقيؽ الدراسة نحكيان كا 

اعدني مخمصان في إتماـ ىذه لى كؿ مف سإتقدـ بخالص الشكر أكاخيران لا يفكتني أف 

الرسالة المتكاضعة، ككؿ مف ساندني صادقان، كأساؿ ا﵀ أف أككف قد كفقت فييا، فما كاف مف تكفيؽ 

 فمف ا﵀، كما كاف مف خطأ أك زلؿ فمف نفسي كالشيطاف. كا﵀ كلي التكفيؽ.    

الباحث  
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 ممخص الدراسة

كح المعنكية في ضكء الرضا الكظيفي تعرؼ إلى إمكانية التنبؤ بالر الىدفت الدراسة 

كضغكط العمؿ لدل العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى، كاستخدـ الباحث المنيج الكصفي 

 ان ( مكظف250كذلؾ لمناسبتو لأىداؼ الدراسة كفركضيا. كتككنت عينة الدراسة مف ) ،التحميمي

لمعاـ الدراسي  الثانيمف العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى في الفصؿ الدراسي  كمكظفة

(، كمقياس الرضا 2011ـ كاستخدـ الباحث مقياس الركح المعنكية إعداد: الجلببنة )2015/2016

الكظيفي، كمقياس ضغكط العمؿ إعداد: الباحث. كقد أظيرت نتائج الدراسة كجكد علبقة مكجبة 

مقياس الركح المعنكية، بيف جميع مجالات الرضا الكظيفي الدرجة الكمية لممقياس كالدرجة الكمية ل

لدل العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى، كما بينت نتائج الدراسة كجكد علبقة سالبة  بيف الدرجة 

الكمية لمقياس الركح المعنكية كجميع مجالات مقياس ضغكط العمؿ، كالدرجة الكمية لممقياس لدل 

  كح المعنكية في ضكء الرضا الكظيفيعينة الدراسة، كما بينت نتائج الدراسة أنو يمكف التنبؤ بالر 

 كضغكط العمؿ.
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Predicting Morale in Light of Job Satisfaction and Job Pressures among 

Administrative Staff at Al-Aqsa University 

 

Abstract 

The study aimed to identify predictability of morale in light of job 

satisfaction and job pressures among administrative staff at Aqsa 

University. The researcher used the descriptive approach as it is suitable 

to the objectives and hypotheses of the study.                   

The study sample consisted of 205 employees of the administrative staff 

at the University of Al-Aqsa in the academic year 2016/2017.The 

researcher used the following tools: a morale scale prepared by Mustafa 

Algelabnh (2011), and a job satisfaction scale, and a work pressures scale 

constructed by the researcher. The researcher used the following 

statistical techniques: arithmetic means, standard deviations, the 

percentage, t-test for one sample, the Pearson correlation coefficient, the 

coefficients of partial and multiple regression, analysis of triple variance. 

The results showed a positive relationship between the total score of 

morale scale and all areas of job satisfaction, and the total score of the 

scale among the administrative staff at Al-Aqsa University. Moreover, the 

results of the study showed the existence of a negative correlation 

between the total score of the morale scale and all areas of work pressure 

scale, and the total score of the scale of work pressures among the 

administrative workers at Al- Aqsa University. The findings showed that 

the values of beta coefficients of partial regression of job satisfaction are 

statistically significant at the level of 0.01 and, this proves the possibility of 

reliably predicting morale, while these values did not reach (regression 

coefficients) the level of significance of 0.05 on  the pressures of work 

scale, and this refers to the unreliability of predicting morale in  light of 

job pressures.                                                                                                             
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 الفصؿ الأكؿ 
 سةالخمفية النظرية لمدرا

 مقدمة:

تتقدـ المجتمعات كتزدىر بفضؿ العمـ كالمعرفة، كلقد شيد القرف المنصرـ العديد مف           

القفزات الكبيرة في الثكرة العممية، كالتي رافقتيا الثكرة التكنكلكجية، كالتي أحدثت طفرات عمى مستكل 

كلكجية كينطبؽ ذلؾ عمى الدكؿ التطكر كالتقدـ المادم كالفكرم، بيف مف يممؾ العمـ كالثكرة التكن

المتقدمة، كمف لـ يمتمؾ العمـ كىي المجتمعات التي تجرم في فمؾ الدكؿ المتقدمة، لذا أصبح ىناؾ 

 تكجو عالمي نحك تطكير المجتمعات عبر تطكير  المنظكمة التعميمية، كلا سيما التعميـ الجامعي.

طكير المجتمع، إذ تسيـ بشكؿ أساسي في تيعتبر الجامعات الفمسطينية العمكد الفقرم لت       

خدمة المجتمع كالارتقاء بو حضاريان، حيث تحتكم ىذه الجامعات عمى الكفاءات العممية كالعمماء 

في شتى مياديف المعرفة المختمفة، ثـ تقكـ بنقؿ ىذه المعرفة مف خلبؿ ىذه الكفاءات إلى دارسييا 

ر، تـ بعد ذلؾ يتخرج ىؤلاء الطمبة إلى المجتمع، بعد كمنتسبييا كتزرع فييـ العمـ كالمعرفة كالتطك 

أف غرست فييـ قيـ العمـ كالإبداع كالابتكار لمنيكض بالمجتمع الفمسطيني كالكصكؿ بو إلى مصاؼ 

 (.255002الأمـ، لذلؾ تعتبر ىذه الجامعات المنارة التي تنير الطريؽ أماـ المجتمع )ديبو،

ف دراسػة  أف كاضحان  بات كلقػد كممحة، ىامة مسألة الفمسطينية معاتالجا العامميف في أكضاع كا 

ف الإنتاج، عناصر أىـ تعتبر الإدارة ف الإنػساني، العنػصر فييا ما أىـ كا   مزاحمة نستطيع لا كنا كا 

ذا المتطكرة، الآلات كاسػتخداـ الإنتػاج حيث مف المتطكرة الدكؿ كمنافسة  في دكران  نممؾ كنػا كا 

 كالأمؿ الثقة زرع ىك المطمكب فإف الإنتاجية، العممية في ميـ كعنصر لإنسافا كىك الثاني العنصر

 (.977: 2552 منصكر،)المكجكدة عنده الكامنة الطاقػات تفجيػر أجؿ مف الإنساف كبناء
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 في لمنجاح اللبزمة الإداريػة كالنفسية اليامة المكاضػيع أحد الكظيفي ىك الرضا مكضكع كييعد

يعبر عف شعكر الفرد بالارتياح النفسي تجاه العمؿ كالعامميف، حيث يظير فيك  المياديف، مختمؼ

مف خلبؿ سمككو الخارجي حرصو عمى حسف التعامؿ كزيادة الإنتاجية، كذلؾ نتيجة لما يحصؿ 

 .(50: 2552 رحمو، عميو مف حكافز مادية كمعنكية مف المؤسسة أك المنظمة التي يعمؿ بيا )أبك

 نفسو عف بالرضا الفرد يشعر فعندما العامميف، لدل الطمأنينة بث في الكظيفي الرضا كما يسيـ

 يمتيب ثـ كمف الذىف، كنشاط الفكر كصفاء كعمكىا، المعنكية الركح بسمك يشعر فإنو كعممو،

 ( .50 :2552الداككد،  )عممو في كيبدع إنتاجيتو كتزداد عممو، اتجاه حماسو

 كيقمؿ الإنتاجية يزيد ما غالبان  لمعامميف المرتفع لكظيفيا الرضا أف الدراسات مف العديد حيث أشارت

 كالكظيفي النفسي الأمف كيحقؽ العامميف، معنكيات كيرفع الغياب نسبة كيخفض العمؿ دكراف معدؿ

: 2552 البمييد،) كالنكعية الكمية الناحيتيف مف العمؿ في الإنتاج عمى إيجابيان  كينعكس لمعامميف،

527.)  

 فػػػػػػػي الرضػػػػػػػا ارتفػػػػػػػاع مؤشػػػػػػػر أف إلػػػػػػػى( 482: 2559) كشػػػػػػػرير خميػػػػػػػؿ، شػػػػػػػي ال كىػػػػػػػذا مػػػػػػػا أكػػػػػػػده

يميمػػػػػكف  العمػػػػؿ، رضػػػػػان عػػػػػف الأكثػػػػػر الأفػػػػراد أف كجػػػػػد فقػػػػد العمػػػػػؿ، فػػػػي إيجػػػػػابي تػػػػأثير لػػػػػو العمػػػػؿ،

 إلى تحقيؽ مستكل مرتفع مف الإنتاجية فيتكقع منيـ العمؿ بفاعمية أكبر.

 كعدـ الرضا، مشاعر لدييـ يكلد يـلعمم الأفراد قبكؿ أف الدراسات مف أيضا العديد كأظيرت

 عمى بدكره ينعكس كالذم النفسي؛ الاتزاف عدـ إلى يؤدم العمؿ؛ كالذم ضغكط يكلد انسجاميـ

 (.559:  2558 جمعكد،) كالإنتاجية الأداء
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 الباحثيف بتركيػز كاىتماـ حظيػت التػي المكضكعات أىـ مف العمؿ مكضكع ضغكط كيعتبر

السمبي، لكف ييلبحظ أف الكتابات  أـ الإيجابي سكاء كالمجتمػع كالفرد نظمػةالم عمػى الكبير لانعكاسو

في ىذا المجاؿ مازالت في معظميا عمى مستكل التحميؿ النظرم، كلـ تنؿ الدراسات التطبيقية فيو 

 ضغكط مفيكـ عف نتحدث (، كعندما507: 2555إلا نصيبان محدكدان مف الاىتماـ )العمياف، 

أف  أجؿ مف كجد فقد الأرض ىذه عمى كجكده منذ الإنساف لازمت قضية بذلؾ يفإننػا نعن العمػؿ

مىقٍنىا ) لىقىدٍ  تعالى لقكلو مصداقان  كذلؾ التعب، مصدر يزاؿ كلا العمؿ ىذا ككاف يعمؿ، نٍسىافى  خى  فًي الٍإً

 " 2:الآية البمد،" (﴾ 2﴿ كىبىدو 

ؿ معيا لاحتكائيا في أضيؽ نطاؽ، حيث أف لضغكط العمؿ آثارىا السمبية، كالتي ينبغي التعامك 

فالضغكط كالعمؿ يسيراف جنبان إلى جنب، كذلؾ لسبب كاحد ىك أف العامميف في الميف المختمفة 

يتعرضكف لدرجات مختمفة مف الضغكط كعمى قمة ىذه الميف التعميـ، فالعاممكف في ىذا المجاؿ 

لمسؤكليات ما يتعرضكف لمكاقؼ أك  سكاء كانكا معمميف أـ احصائييف اجتماعييف أـ مديريف غالبان 

 . (275: 2550تفكؽ قدراتيـ أك يقكمكف بإنجازىا عمى حساب مياـ أخرل)مصطفى،

طكيمة  فترة كمنذ الإنسانية كالعلبقات الأفراد إدارة مجاؿ في كالباحثيف العامميف مف الكثير كلقد اىتـ

 يعنى بدراسة مف منيـ الكثير ىناؾ يزاؿ كما كالإنتاجية، المعنكية الركح بيف العلبقة كتحميؿ بدراسة

 (.5: 2559)عاصي، ىذه المتغيرات بيف مكجبة علبقة بأنيا يعتقدكف كىـ العلبقة، ىذه

كالركح المعنكية عبارة عف الآثار السمككية التي تظير عمى فرد أك عدة أفراد فتحفزىـ إلى المزيد 

 (. 55:  2558خفضة ) العتيبي، مف بذؿ الجيد إذا كانت مرتفعة أك التكاسؿ إذا كانت من



 
 

    
  

 

2 
 

حيػػػػث يتكقػػػػؼ نجػػػػاح المؤسسػػػػة الجامعيػػػػة عمػػػػى الػػػػركح المعنكيػػػػة السػػػػائدة بػػػػيف أعضػػػػائيا )أسػػػػاتذة، 

كطػػػػػػػلبب كعػػػػػػػامميف( كالتػػػػػػػي تسػػػػػػػيـ فػػػػػػػي تحقيػػػػػػػؽ الأىػػػػػػػداؼ العامػػػػػػػة كالخاصػػػػػػػة لمجامعػػػػػػػة، كيمكػػػػػػػف 

فػػػػػة الحفػػػػػاظ عمػػػػػى المؤسسػػػػػة مػػػػػف خػػػػػلبؿ تييئػػػػػة أجػػػػػكاء عمػػػػػؿ مسػػػػػتقرة تسػػػػػكدىا ركح التعػػػػػاكف كالأل

كالمحبػػػػػػة كالدافعيػػػػػػة فػػػػػػي نفػػػػػػكس العػػػػػػامميف، كمػػػػػػا أف المعاممػػػػػػة الإنسػػػػػػانية اللبئقػػػػػػة لكرامػػػػػػة الأسػػػػػػتاذ 

الجػػػػػػػامعي تفػػػػػػػرض نفسػػػػػػػيا عػػػػػػػاملبن رئيسػػػػػػػيان جػػػػػػػديران بالاىتمػػػػػػػاـ كالعنايػػػػػػػة، فيػػػػػػػك المحػػػػػػػرؾ الرئيسػػػػػػػي 

لمعمػػػػػػؿ التربػػػػػػػكم كالإدارم، فػػػػػػػإف لػػػػػػػـ يحػػػػػػػظ بالتقػػػػػػدير كالاحتػػػػػػػراـ كالاىتمػػػػػػػاـ فػػػػػػػإف ركحػػػػػػػو المعنكيػػػػػػػة 

فتحػػػػػػدث كمػػػػػػف ثػػػػػػـ يػػػػػػنخفض انتاجػػػػػػو، كتقػػػػػػؿ فاعميتػػػػػػو، كيتػػػػػػأثر سػػػػػػير العمػػػػػػؿ كيتغيػػػػػػر،  تػػػػػػنخفض،

 (.282:  2552الفكضى كتضيع الجيكد كالآماؿ، كتفشؿ الجامعة في تحقيؽ أىدافيا )محمد، 

 في العامميف لدل العمؿ عف دراسة الرضا في يتزايد الاىتماـ بدأ الماضية، القميمة السنكات كفي

 رسـ في المؤسسات تمؾ أىمية مف انطلبقان  العميا كالجامعات كالمعاىد  يالعال التعميـ مؤسسات

 .(2:  2552أبػكرمضاف،) المستقبؿ سياسة

كلقد لاحظ الباحث ندرة الدراسات التي أجريت عمى العامميف الإدارييف بالجامعات الفمسطينية، 

مؿ، عممان بأف الارتقاء كخاصة فيما يتعمؽ بمكضكعات الركح المعنكية كالرضا الكظيفي كضغكط الع

بالعامميف بيا، كمف أجؿ ذلؾ  ىتماـكالا رتقاءالاكالنيكض بمستكل أية جامعة لا يتـ الا مف خلبؿ 

)إمكانية التنبؤ بالروح المعنوية في ضوء الرضا الوظيفي جاءت فكرة الدراسة الحالية لمتعرؼ عمى 

 وضغوط العمل لدى العاممين الإداريين بجامعة الأقصى(
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 :وأسئمتيا الدراسة كمةمش

 الحيكية القضايا الكظيفي، كضغكط العمؿ مف كلبن مف الركح المعنكية كالرضا لا شؾ أف

الإدارييف في  العامميف حيث يعتقد الباحث أف العامميف في الجامعات الفمسطينية كغيرىا، تكاجو التي

كظيفي، كالركح المعنكية، ال الرضا مف مرتفعة لدرجة حاجة الأكثر جامعة الأقصى بقطاع غزة ىـ

 الجامعات باقي عف استثنائية ظركفان  تعيش كالتي فمسطيف في الحككمية الجامعات أكبر لأنيا

الفمسطيني البغيض بيف شقي الكطف الذم أثر عمى جميع نكاحي الحياة  الانقساـ نتيجة الفمسطينية

ؼ عمى قيادة إدارة الجامعة، كالمناكفات السياسية المستمرة حكؿ الجامعة، كالاختلب بشكؿ عاـ،

 تابع كديكاف ا﵀، راـ في الفمسطينية الكطنية لمسمطة تابع ديكاف المكظفيف، شقيف لديكاف ككجكد

 سنكات عشر منذ العقد بنظاـ يعممكف الذيف الإدارييف المكظفيف مف كبير عدد ككجكد غزة، لقطاع

ككذلؾ أيضان ضعؼ راتب المكظفيف  ،ر، كلـ تتسفى ليـ فرصة التثبيت كالاستقرار الكظيفيثكأك

الإدارييف، كزيادة ساعات العمؿ مقارنة بزملبئيـ الأكاديمييف في نفس الجامعة، كالإدارييف 

 مجتمع بجامعة الأقصى يككف العاممكف الإداريكف لأف الباحث، دفع ما بالجامعات الخاصة، كىذا

 جامعة الأقصى في عممو كإدارم ؿخلب مف الباحث الحالية، حيث استشعر الدراسة ليذه الدراسة

الكظيفة، كطبيعة ضغكط العمؿ، كانعكاسيما عمى  عف رضاىـ في آراء العامميف في تبايف كجكد

 دراسة التنبؤ بالركح المعنكية في ضكء الرضا بضركرة أحس فقد الركح المعنكية لدييـ، لذلؾ

يمكن  فإنو ومن خلال ما سبق  الكظيفي كضغكط العمؿ لدل العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى،

 السؤال الرئيسي الآتي:في  الدراسة مشكمة إيجاز
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 الإداريين العاممين لدى العمل وضغوط الوظيفي الرضا ضوء في المعنوية بالروح التنبؤ يمكن ىل

 الأقصى؟ بجامعة

 وانبثق من السؤال الرئيسي الأسئمة الفرعية الآتية:

ي كضغكط العمؿ كالركح المعنكية لدل العامميف العلبقة بيف كؿ مف الرضا الكظيف ما .5

 الإدارييف بجامعة الأقصى؟ 

 :الدراسة أىداف

 إلى العلبقة بيف كؿ مف الرضا الكظيفي كضغكط العمؿ كالركح  التعرؼ الدراسة ىدفت

 المعنكية لدل العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى.

 الكظيفي  الرضا ضكء في نكيةالمع بالركح إلى إمكانية التنبؤ التعرؼ الدراسة ىدفت

 بجامعة الأقصى. العامميف الإدارييف لدل كضغكط العمؿ

 :الدراسة أىمية

 الأىمية النظرية:

تكمف أىمية الدراسة الحالية في تقديـ إطار نظرم يحتكم عمى العديد مف المعمكمات كالتي  .5

 كط العمؿ(.تناكلت متغيرات الدراسة الآتية )الركح المعنكية، كالرضا الكظيفي، كضغ
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تكمف أىمية الدراسة في الكشؼ عف طبيعة العلبقة بيف كؿ مف الركح المعنكية كالرضا  .2

مكانية التنبؤ بالركح  الكظيفي كضغكط العمؿ لدل العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى كا 

 لدييـ. العمؿ كضغكط الكظيفي المعنكية في ضكء الرضا

 تيتـ التي في فمسطيف الدراسات أكلى مف  -احثالب عمـ في حدكد - الحالية الدراسة تعتبر .5

 كتأثيرىما عمى الركح المعنكية  لدل كضغكط العمؿ الكظيفي الرضا لمكضكع كالدراسة بالبحث

 بجامعة الأقصى. العامميف الإدارييف

 الأىمية التطبيقية:

ما كتأثيرى كضغكط العمؿ الكظيفي الرضا كاقع عمى التعرؼ الدراسة نتائج خلبؿ مف يتكقع

 الجامعة إدارة مساعدة كبالتالي في جامعة الأقصى، العامميف الإدارييف عمى الركح المعنكية لدل

 .النتائج ىذه ضكء في عمى التخطيط

كما قد تساعد نتائج الدراسة أصحاب القرار في رسـ الخطط كالسياسات، كالتي قد تؤدم 

 مستكل أدائيـ في العمؿ. الى تطكير أداء العامميف بجامعة الأقصى كتحفيزىـ لتحسيف 

قد تساعد نتائج الدراسة كزارة التربية كالتعميـ العالي في كضع البرامج التي تسيـ في تطكير أداء 

 العامميف كالتخفيؼ مف ضغكط العمؿ لدييـ كتنمية الركح المعنكية كالرضا الكظيفي.

كنتائج الدراسة في أبحاثيـ التربكم كالنفسي كالإدارم مف أدكات،  المجاؿ في قد يستفيد الباحثكف

 .كدراساتيـ
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 :الدراسة مصطمحات

 المعنوية أولًا الروح : 

مجمكعة مف المشاعر الكجدانية لدل الفرد تجاه  ( الروح المعنوية بأنيا:3122يعرف الجلابنة )

الجلببنة،  ) عماؿ بصكرة فاعمةالعمؿ كالعامميف، كاستعداد الفرد لبذؿ قصارل جيده لإنجاز الأ

 كيتبنى الباحث تعريؼ الجلببنة في الدراسة.(. 579 : 2555

ـــــا ـــــة بأني ـــــروح المعنوي ـــــرف الباحـــــث ال المشػػػػػاعر سػػػػػكاء كانػػػػػت  عبػػػػػارة عػػػػػف مجمكعػػػػػة مػػػػػف :ويع

 سمبية لدل العامميف الإدارييف في جامعة الأقصى. أـيجابية إ

 تعريف الروح المعنوية إجرائياً:

داريػػػػكف مػػػػف خػػػػلبؿ إجػػػػابتيـ عػػػػف جميػػػػع يقػػػػاس بالدرجػػػػة الكميػػػػة التػػػػي يحصػػػػؿ عمييػػػػا العػػػػاممكف الإ

فقػػػػػػػرات مقيػػػػػػػاس الػػػػػػػركح المعنكيػػػػػػػة المسػػػػػػػتخدـ فػػػػػػػي الدراسػػػػػػػة الحاليػػػػػػػة، إعػػػػػػػداد مصػػػػػػػطفى الجلببنػػػػػػػة 

(2555.) 

 :الوظيفي ثانياً الرضا

: مجمكعة مف المشاعر كالاتجاىات المكجكدة لدل العامميف تجاه يُعرف الباحث الرضا الوظيفي بأنو

لبقات مع الزملبء كرؤساء العمؿ، كالحكافز كالمكافآت، عمميـ مف حيث ظركؼ العمؿ، كالع

 كالتقدير كالاحتراـ، كالأمف كالاستقرار الكظيفي.
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 تعريف الرضا الوظيفي إجرائيا:

 فقرات جميع عف إجابتيـ خلبؿ مف الإداريكف العاممكف عمييا يحصؿ التي الكمية بالدرجة يقاس

 الية.الح الدراسة في المستخدـ الرضا الكظيفي مقياس

 :العمل ثالثاً: ضغوط

 كالعلبقات لمفرد المككمة كالمياـ الأعباء مف عبارة عف مجمكعة يعرف الباحث ضغوط العمل بأنو:

  .كالنفسي الجسماني بالتكتر الفرد تشعر أف شأنيا مف كالتي بو، المحيطيف مع

 تعريف ضغوط العمل إجرائياً:

 فقرات جميع عف إجابتيـ خلبؿ مف الإداريكف فالعاممك  عمييا يحصؿ التي الكمية بالدرجة يقاس

 الحالية. الدراسة في المستخدـ ضغكط العمؿ مقياس

 رابعاً الموظف الإداري: 

 في مدرجة كظيفة لشغؿ مختصة جية مف بقرار المعيف المكظفة أك المكظؼ بو كيقصد

 الكظيفة تمؾ طبيعة كانت أيا الحككمية الدكائر إحدل مكازنة عمى المدنية الكظائؼ تشكيلبت نظاـ

 .http://www.gpc.pna.ps  59/5/2559بتاري   .مسماىا أك

 خامساً: جامعة الأقصى:

 بمراحؿ كمرت ـ،1998 لسنة 11 رقـ العالي التعميـ قانكف بمكجب حككمية جامعة ىي

 أقدـ كانت حيث ـ،1955 عاـ منذ لممعمميف معيدان  كانت فقد الطبيعي، تطكرىا سياؽ في عديدة
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 كمية لتصبح ـ1991 عاـ في تطكرت ثـ غزة، قطاع في العامة الثانكية بعد أكاديمية مؤسسة

 الجامعة أصبحت ثـ حككمية، جامعة كأكؿ ـ2000 عاـ بيا الاعتراؼ تـ أف إلى الحككمية، التربية

      ـ 2003عاـ  الفمسطيني العالي التعميـ مجمس في ككذلؾ العربية الجامعات اتحاد في عضكان 

 (.6: 2016الطالب، ) دليؿ 

 :الدراسة حدود

تتحدد الدراسة بالمكضكع الذم تتصدل لو كىك التنبؤ بالركح المعنكية في ضكء الرضا الكظيفي 

كضغكط العمؿ لدل العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى، كالمنيج المتبع كىك المنيج الكصفي 

مكظفان كمكظفة ( 250المككنة مف )التحميمي، كذلؾ لمناسبتو لأىداؼ الدراسة كفركضيا، كالعينة 

ـ، كالأدكات المستخدمة 2016مف العامميف الإدارييف في جامعة الأقصى بقطاع غزة في العاـ 

(، كمقياس الرضا الكظيفي مف 2011ىي: مقياس الركح المعنكية مف إعداد مصطفى الجلببنة )

حصائية المستخدمة ىي: إعداد الباحث، كمقياس ضغكط العمؿ مف إعداد الباحث، كالأساليب الإ

معامؿ الارتباط بيرسكف، كمعامؿ ألفا كركنباخ، كالتجزئة النصفية، كتحميؿ التبايف الأحادم، كتحميؿ 

 الانحدار الجزئي كالمتعدد.  
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  الفصل الثاني
 الإطار النظري

 

  ًالروح المعنوية: أولا  . 

  ًرضا الوظيفي: الثانيا. 

  ًضغوط العمل.: ثالثا 

 عة الأقصى.رابعاً: جام 

 

 

 

 

 

 

 



    
 
 

52 
 

 الفصؿ الثاني
 الإطار النظرم

 ة: مقدم

كفيما يأتي عرض مف التفصيؿ،  ءيتناكؿ الفصؿ الحالي متغيرات الدراسة الثلبثة بشي

 .ضغكط العمؿ، ك رضا الكظيفي، كالركح المعنكيةلمتغيرات الدراسة: ال

 الروح المعنوية -أولًاً  

 مفيوم الروح المعنوية:

كية إحدل المفاىيـ المستخدمة في عمـ النفس بصفة عامة، كعمـ النفس تعتبر الركح المعن

في  كىناؾ الكثير مف الصعكبات  ،(180: 2002)المميجي،  الصناعي كالميني بصفة خاصة

إلى صعكبة التعريؼ المحدد لو، يتبع ذلؾ صعكبة التجريب كيعكد ذلؾ  ؛الركح المعنكية دراسة

كميما كاف تعريفنا لمركح المعنكية فإنو مما لا  ،كح المعنكيةالعممي، كالضبط العممي لمستكل الر 

كأنو متغير ىاـ في المجاؿ الميني كالنفسي كالصناعي)الداىرم،  ،شؾ فيو أنو ظاىرة حقيقية

2011 :260 .) 

 روح المعنوية في المغة:تعريف ال

 أولًا: )الروح( في المغة:

عة كفسحة كاطٌراد، كأصؿ ذلؾ كمو الراء كالكاك كالحاء أصؿه كبير مطٌرد، يدؿ عمى س

الريح، كالركح ركح الإنساف، كىك مشتؽ مف الريح، كالركح: نسيـ الريح، يقاؿ: أراح الإنساف، إذا 

(. كالركح، بالضـ، في كلبـ العرب: النف ، سمي ركحا لأنو ريح يخرج 454: 1979تنفس )الرازم، 

ا: الرك 459: 1993مف الركح )ابف منظكر،  ح: ما بو حياة الأنفس، كيؤنٌث، كالقرآف، (، كقيؿ أيضن
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كالكحي، كجبريؿ، كعيسى، عمييما السلبـ، كالنف ، كأمر النبكة، كحكـ ا﵀ تعالى، كأمره، كممؾ كجيو 

ككجو الإنساف كجسده كالملبئكة، كبالفتح: الراحة، كالرحمة، كنسيـ الريح، كبالتحريؾ: السعة، كسعة 

 (.220: 2005دم، في الرجميف دكف الفحج )الفيركزابا

 ثانيًا: )المعنوية( في المغة.

العيف كالنكف كالحرؼ المعتؿ أصكؿ ثلبثة: الأكؿ القصد لمشيء بانكماش فيو كحرص 

فالأكؿ منو عنيت بالأمر  عميو، كالثاني داؿ عمى خضكع كذؿ، كالثالث ظيكر شيء كبركزه.

يضا ذلؾ. كيقاؿ مثؿ ذلؾ: تعنيت كغيره قاؿ أ -كبالحاجة. قاؿ ابف الأعرابي: عني بحاجتي كعني 

فأنا معني بو كعف بو. قاؿ الأصمعي: لا يقاؿ عني. قاؿ  عناية كعنيان  -، كؿ ذلؾ يقاؿ أيضان 

 (.146: 1979الفراء: رجؿ عاف بأمرم، أم معني بو )الرازم، 

إيجابية يتضح مف التعريفات المغكية لمركح المعنكية أنو يعني السمك كالارتقاء، كانعكاس ذلؾ بنتائج 

 عمى الفرد في نياية المطاؼ.

 ا:اصطلاحً  روح المعنويةتعريف ال

ك الأفراد العامميف في أشعكر كرضا عاـ لدل الفرد  "نياأب( 12: 2013) الصالحيعرفيا 

حساس اكف بينيـ، كالإععمى الت مناىداؼ المطمكب تحقيقيا، قائالمؤسسات التعميمية نحك تحقيؽ الأ

تماء لممؤسسة، كذلؾ في ظؿ كجكد الحكافز المعنكية كالمادية مف قبؿ بالرضا عف العمؿ، كالان

        ".القائد التربكم، كيشجعو الجك العاـ لممدرسة 

الشعكر بالإيجابية كالانتماء نحك المنظمة  "نياأ(  بNgambi,2011نجامبي ) عرفيا

نفس المنظمة، بحيث عضاء المجمكعة في أالمشاعر الخاصة تجاه ف، ك ك لييا العاممإالتي ينتمي 

  (.39: 2013عزاـ: )"ىدافياأتساعد عمى نجاح المنظمة كتحقيؽ 
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مجمكعة مف المشاعر الكجدانية لدل الفرد تجاه  بأنيا" (197:  2011)الجلببنة،  ياعرفوي

 ."عماؿ بصكرة فاعمةالعمؿ كالعامميف، كاستعداد الفرد لبذؿ قصارل جيده لإنجاز الأ

ك عدة أثار السمككية التي تظير عمى فرد الآ" نياأب (11: 2008 )العتيبي،العتيبي وعرفيا

 ".ذا كانت منخفضةإلى التكاسؿ إك أذا كانت مرتفعة إلى مزيد مف البذؿ إفراد فتحفزىـ أ

الجماعة،  دتشير إلى العلبقات الإنسانية بيف أفرا بأنيا" (153: 2008 )العيسكم،وعرفيا 

   ".لى إحساس العامؿ بالرضا عف نفسو كعف عمموا  ك  كما تشير إلى علبقة الأفراد بالقادة

 ".نتاجية العامميفإالحالة الكجدانية التي تؤثر في " نيابأ (10: 2007) الزىرانيويعرفيا 

عبارة عف الاتجاه النفسي العاـ الذم سيسطر عمى  بأنيا" (256: 2001)عرفيا البدري 

لمعكامؿ كالمؤثرات المحيطة ك كردكد الفعؿ لديو الفرد في مجمكعتو كيحدد نكع استجاباتو الانفعالية 

 ."بو

عبارة ىي  ومن خلال عرض التعريفات السابقة لمروح المعنوية يرى الباحث أن الروح المعنوية"

نما يمكف التعرؼ عمى درجة عف ظاىرة كباقي الظكاىر النفسية  لا يمكف ملبحظتيا بشكؿ مباشر كا 

 أك الفرد كشعكر عمييا سمككية كالأعراض النفسية الظاىرةال الآثار خلبؿ كانخفاضيا مف ارتفاعيا

كانت الركح المعنكية  اذا الإنتاج لممؤسسة كزيادة كالانتماء العمؿ، عف كالسعادة بالرضا الجماعة

 منخفضة. كانت إذا كقمتو مرتفعة لمعامميف
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 ىمية الروح المعنوية:أ

 تعتبر فيي كبيرة أىمية ة( أف لمركح المعنكي349: 2010كيرل )حساف، كالعجمي : 

 مرغكب نتائج إلى يؤدم ذلؾ فإف مرتفعة معنكياتيـ كانت فإذا العامميف، أداء فعالية لمدل مقياسان 

 بتطبيؽ أك تقكـ الأجكر، ترتفع عندما المنظمة أك المؤسسة تتكقعيا التي النتائج تمؾ تشابو فييا

دليؿ عمى  أك كمؤشر العامميف ؾسمك  إلى المديريف بعض كينظر التشجيعية، المكافآت نظاـ

 عمى دليلبن  ذلؾ يعتبر فإف مثلب المطمكب ليس بالشكؿ السمكؾ ىذا كاف إذا بحيث معنكياتيـ،

 العامميف. لدل المعنكية الركح انخفاض

 الإنتاج في قدرتيا عمى التحكـ كالسيطرة عمى مقدار تكمف أىمية الركح المعنكيةكما 

ا أك انخفاضيا، كىذه النسب في مقدار كحجـ العطاء الشخصي كالعمؿ لمفرد في حالات ارتفاعي

لأنيا سكؼ تتحكـ في تصرفاتو كمعاملبتو ، فيمزـ مف ارتفاعيا  ؛في حياتنا الحديثة ميمان  تمعب دكران 

كتحسنيا، زيادة إنتاج الشخص، كتحسف نكعية إنتاجو، كحسف تكيفو النفسي مع العمؿ الذم يقكـ بو 

مكف معو، كيمزـ مف انخفاضيا كىبكطيا، انخفاض نسبة إنتاج الشخص، كمع الأشخاص الذيف يعم

كسكء تكيفو النفسي، كاضطراب سمككو كتصرفاتو. كقد دلت العديد مف الدراسات التي أجريت بشأف 

مشكمة الركح المعنكية في مجالات التعميـ كالتدريس، عمى أف إنتاج العامؿ كالمكظؼ الذم ترتفع 

زيادة، كيضعؼ فيما إذا كانت معنكياتو منخفضة كىمتو مثبطة )البدرم، معنكياتو، يؤدل الى ال

2001 :256-257). 
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( حيث يرل أف الإنتاجية العالية إلى حد كبير ىي السبب 1986كىذا ما أكده أيضان ديفيز )

( يكضح 1المؤدم إلى المعنكيات العالية، كما أنيا ذاتيا نتيجة لمركح المعنكية العالية، كشكؿ رقـ )

 ذه العلبقة.ى

 

 

 

 

 

 

 

 

 (92: 1986:ديفيز)والإنتاجية  المعنوية الروح بين العلاقات (1) شكل  يوضح 

يمكف أف تككف ىناؾ معنكيات مرتفعة دكف إنتاجية، كلكف عمى المدل الطكيؿ إذا استمرت  الخط أ:

 ىذه المعنكيات العالية فإنيا ستؤدم إلى إنتاجية أكبر.

تستمزـ تكاملبن إيجابيان لأىدافيا، بحيث يحقؽ الأشخاص الذيف يعممكف  الإدارة التنظيمية الخط ب:

 معان معنكيات مرتفعة مع إنتاجية عالية. 

يمكف تحقيؽ الإنتاجية العالية مع كجكد معنكيات منخفضة، كلكف تنمك المقاكمة كالقيكد  الخط ج:

 (.28: 2014حسب ا﵀، كالمعكقات، حيث تككف الإنتاجية العالية ىنا عمى المدل القصير)أبك 

 مرتفعة 

 مرتفعة   منخفضة

 الروح المعنوية  

 الإنتاجية 

 معنويات مرتفع فقط .أ

  وإنتاجيه  مرتفعة معنويات .ب

   ج . إنتاجية مرتفعة فقط 
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 كبيرقد تأثركا إلى حد أف معظـ المدراء ( 109: 2005)فميو، ك عبد المجيد، كيشير           

في عممية  يرىـمدل تأثفي بأىمية الركح المعنكية بيف العامميف، فيـ ينظركف إلييا كمقياس 

فيز، كأف الاحتفاظ التحفيز، كما أنيـ يعتقدكف أف الركح المعنكية ىي عنصر مف عناصر التح

بالركح المعنكية العالية لا يقؿ أىمية عف إعطاء أجكر عالية أك تقديـ الربح كالخدمات لمعامميف. 

كؿ يختص بتطكير ف مف البرامج الأيكلقد أدل اىتماـ الإدارة بالركح المعنكية إلى نشأة نكعيف أساسي

ؿ لدييـ، كالثاني يعمؿ عمى تقميؿ الأسس كالتجارب لاكتشاؼ كتفسير مشاعر العامميف كردكد الفع

  .ردكد الفعؿ السمبية مع بث ركح معنكية عالية كالمحافظة عمييا

أف الركح المعنكية مف المكضكعات اليامة التي يجب  ومن خلال ما سبق يرى الباحث 

دراستيا كالتركيز عمييا في جميع المجالات سكاء في المجاؿ التربكم كالنفسي أـ الإدارم أـ 

اعي أك الميني، حيث تعتبر مقياسان لملبحظة مشاعر العامميف كالتعرؼ عمى مشكلبتيـ داخؿ الصن

العمؿ، كما تؤثر بشكؿ إيجابي عمى الأداء كتحسيف الإنتاجية كالدافعية كعممية التحفيز إذا كانت 

   مرتفعة، كالعكس صحيح إذا كانت منخفضة.

 :المعنوية في الروح المؤثرة العوامل

عكامؿ المؤثرة في الركح المعنكية إلى عكامؿ داخمية تعكد لمجماعة نفسيا، كعكامؿ ال تقسمقد 

 خارجية تعكد لممحيطيف بالفرد. 
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 العوامل الداخمية: -أولاً 

 بالتالي ارتفع كبيرة كالأىداؼ كالقيـ الجماعة بيف التكافؽ درجة كانت كمما :والأىداف القيم.1

 بيف المحتمؿ الصراع حدة تخفيؼ إلى شؾ بلب سيؤدم افؽالتك  ىذا إف. لدييـ المعنكية مستكل

 .المطمكبة أىدافيا تحقيؽ عمى التركيز بالتالي ليا كيسمح المجمكعة، أعضاء

 الذم بالقدر الأىداؼ تحقيؽ في المجمكعة نجاح فيو يتحقؽ الذم بالقدر: المحقق النجاح مقدار.2

 .معنكياتيـ عمى ذلؾ ينعكس

 معنكية ارتفاع إلى ذلؾ أدل عالية الفردية الإشباع درجة كانت كمما:  الفردي الإشباع درجة. 3

 (366 :2000 علبقي،)الجماعة.  معنكية ارتفاع عمى بالتالي ذلؾ كانعكاس الفرد

 العوامل الخارجية -ثانياً 

 مستكل رفع في ىامان  دكران  يمعب أف يمكف ذاتو العمؿ فمضمكف الوظيفة: أو العمل مضمون .1

 استغلبلان  كأكثر الأفراد دكافع مع متكافقان  المضمكف ىذا كاف متى لمجماعة المعنكية ركحكال الأفراد

 مدرسة برامج تطبيؽ خلبؿ مف اليدؼ ىذا تحقؽ أف الإدارة كتستطيع كميارتيـ، كخبراتيـ، لقدراتيـ،

 .الأدكار كنقؿ أداء كتقييـ كتعييف الاختبار،

 الذم المشاركة مقدار بيف قكية علبقة كجكد تؤكد الدراسات مف العديد ىناؾ الإشراف: نوع .2

 بينيـ؛ المعنكية الركح كمستكل العمؿ بشئكف المتعمقة القرارات اتخاذ في لمرؤكسيو الرئيس بو يسمح

 .بنقصانيا كتنقص بازديادىا تزداد حيث
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 لصرامةكا الرقابة  أنظمة ازدادت كمما لانخفاض المعنكية الركح تميؿ حيث الرقابة: نظم طبيعة .3

 نحك الميؿ ازداد كمما العكس يحدث بينما ، العمؿ أثناء العامميف عمى الضغط مقدار كازداد ،

 .الذاتية الرقابة أسمكب

 أىداؼ أجؿ مف تعمؿ أنيا منظمة أية في العمؿ جماعات شعرت فكمما التنظيم: وأىداف قيم .4

 تشعر لأنيا المعنكية ركحيا عمى ارهإنك يمكف لا أثر لذلؾ كاف لممجتمع بالنسبة نفع أك قيمة، ذات

 (.235-234: 2004كالعرؽ.)سمطاف،  الجيد يستحؽ شيء أجؿ مف تعمؿ بأنيا الحالة ىذه في

أف ىناؾ عددان مف العكامؿ الداخمية كالخارجية كالتي تؤثر  ويرى الباحث من خلال ما سبق

كظؼ لذاتو كتطمعاتو، كما في الركح المعنكية، حيث يمكف إجماؿ العكامؿ الداخمية بتحقيؽ الم

كيمكف إجماؿ العكامؿ الخارجية برضا المكظؼ عف نظـ كنظاـ العمؿ السائد في المؤسسة، كتعمؿ 

 تمؾ العكامؿ لرفع الركح المعنكية لدل العامميف.

 خصائص الروح المعنوية

 ىناؾ مجمكعة مف الخصائص التي تميز الركح المعنكية عف باقي الظكاىر النفسية منيا:

 تفع كتنخفض.تر  -1

 لا يمكف إدراكيا إلا بآثارىا. -2

 تكمف ملبحظتيا في سمكؾ الأفراد كحاجاتيـ النفسية. -3

 لا تظير آثارىا عادة إلا في جماعة. -4

 حالة نفسية تسيطر عمى سمكؾ الفرد.  -5

 تدفع الفرد إلى المزيد مف الجيد كالإنتاج إذا كانت عالية. -6
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 (.93: 2009كاف منخفضة ) الخكاجا، تككف سببان في قمة الجيد كضعؼ الإنتاج إذا -7

 الروح المعنوية عند الفرد والجماعة:

يرل البعض أف ىناؾ مفيكميف متميزيف لمركح المعنكية، فمف ناحية يمكف النظر إلى           

الركح المعنكية كمسألة فردية، كتكصؼ عمى أنيا مشاعر العامؿ أك المدير نحك عممو أك شعكر 

، كمف ثـ إف ىذا المفيكـ كظيفتويي مقدار الرضا الذم يشعر بو العامؿ نحك الرضا بيذا العمؿ. ف

يربط بيف الركح المعنكية كبيف احتياجات الفرد، كمدل إشباع ىذه الاحتياجات، كما تخضع الركح 

كفي المكاقؼ الصناعية فإف فكرة الركح  المعنكية لمدل معرفة الفرد بعممو كدكره في المنشأة،

بمشاعر العامؿ نحك العمؿ الذم يقكـ بو كنحك زملبئو في العمؿ ككرامتو كسمعتو المعنكية تختص 

 .(110: 2005)فميو، كعبد المجيد،  ككضعو

تعتبر الركح المعنكية تجاه أك استجابة فردية بعقؿ الجماعة، بحيث يككف الفرد  كما          

ؼ درجة ارتفاع الركح المعنكية لمتفاعؿ الملبئـ لمكقؼ تحدم تتعرض لو الجماعة، كتتكق ان مستعد

عمى درجة تكافؽ استجابة الأفراد لممكقؼ، كعمى درجة تكحد الأفراد مع ىدؼ الجماعة الرئيس، 

كمع القائد كمع الجماعة ذاتيا، فالركح المعنكية تتككف مف تكتؿ قكم الأفراد المككنيف لمجماعة ، 

 .(182: 2002ليا)المميجي، كمف رباط التقاليد العامة ليا، كمف كحدة اليدؼ المككف

 قسميا إلى نوعين، وىما: (350: 2010) حسان، والعجمي:  أما

تعتبر مسألة فردية تصؼ مشاعر الفرد تجاه عممو كمدل رضاه عف  الروح المعنوية لمفرد: - أ

كتعبر أيضا عف مشاعره تجاه زملبئو في العمؿ كتجاه رؤسائو بالإضافة إلى  ،ىذا العمؿ
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كسياسات  ،راؼ الخاضع لوشكنكع الإ ،اه ساعات العمؿ التي يؤديياردكد الفعؿ لديو تج

  الأفراد التي يتبعيا المشركع كغير ذلؾ مف ظركؼ العمؿ.

تصؼ ردكد الفعؿ الاجتماعية لممجمكعة كتركز عمى المشاعر  الروح المعنوية لمجماعة: - ب

ظركؼ العمؿ أقؿ لبعض  كتعطي اىتمامان  ،تجاه القيـ الاجتماعية كليس القيـ الفردية

نجازات التي تقكـ بيا المجمكعة أكبر لممشاعر الجماعية، كالاىتمامات كالإ ان المعنية كاىتمام

كتككف الركح في ىذه الحالة  ،مما يجعؿ الفرد بأف يضع مصمحة الجماعة فكؽ مصمحتو

ىي مجمكع حالات الشعكر بالرضا التي يحصؿ عمييا الأفراد عف طريؽ مشاركتيـ في 

 المجمكعة.

زاد التشابو بيف مشاعر الفرد كمشاعر أنو كمما ( 155: 2008، )العيسكميرل ك            

أصبحت شخصيتو مذابة في شخصية منيا ك ا كتقمص مبدئيا كأصبح جزءن الفرد الجماعة تكحد بيا 

كعمى ذلؾ لا ييتـ بالممكية الخاصة كلا يفرؽ بيف  كاحدان  الجماعة لدرجة انو كجماعتو يصبحاف شيئان 

أم تكحد الفرد مع إيديكلكجية الجماعة أم فمسفاتيا كأىدافيا  ؛ممؾ لمجماعة كى ا ىك ممؾ لو كمام

 .كمبادئيا كمثميا كأخلبقياتيا

مف ىنا يمكف القكؿ إف الركح المعنكية منيا ما يخص الفرد، كمنيا ما يتعمؽ بالجماعة، كلكف   

ارتفاع الركح المعنكية ذاب في جماعتو كمييما ميـ في حياة الفرد كالجماعة، فالفرد إذا شعر ب

 كأصبح عنصرنا فاعلبن في ىذه الجماعة، كعمؿ عمى رفعتيا بكؿ الكسائؿ كالطرؽ كالإمكانيات.
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 مظاىر الروح المعنوية:

إف الحكـ عمى مظاىر الركح المعنكية يقكـ عمى شكاىد كمؤشرات كظكاىر تتمثؿ في         

لشفكية كالانتقادات التي يقكـ بيا العاممكف )فميو، كعبد الأنشطة كالتعبيرات كالتعميقات ا

 (.112: 2005المجيد:

 :لمعاممين المرتفعة المعنوية أولًا: مظاىر الروح

 الإيماف بأىمية الرسالة كالأىداؼ التي تسعى المصمحة أك المؤسسة إلى تحقيقيا. -

 شعكر بالثقة.كال ياسلبمة الكسائؿ كالأساليب التي تتبعيا المؤسسة لتحقيؽ أىداف -

الثقة بالقدرة الشخصية كالقيادة الإدارية المشرفة كالمسئكلة عف سير العمؿ في المؤسسة،  -

كتضامنيـ جميعا لتحقيؽ الأىداؼ المرسكمة لممؤسسة، كاعتبار كؿ منيـ أف أىدافيا ىي 

 أىداؼ شخصية لو كنجاحيا يعني نجاحو الشخصي.

في المجمكعة العاممة، مفعمة بالحب كالعطؼ تحقيؽ أجكاء نفسية كاجتماعية بيف الأعضاء  -

 المتبادليف كبركح التعاكف في سبيؿ الصالح العاـ. كالاحتراـ

كبأنو شخص لو  ،دكمان  الاحتراـزرع الاحتراـ في نفس الفرد، كالشعكر بكجكب تكفر ىذا  -

 كأف ما يقكـ بو مف عمؿ مفيد كمثمر. ،مكانتو كمكقعو في المؤسسة

كالنمك في العمؿ كالمينة باستمرار، كشعكر كؿ عضك في المنظمة  إشعار الجميع بالتحسف -

 بالأمف كالراحة النفسية كالرضا عف عممو كالاعتزاز بو.
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الاىتماـ بتأدية الأعماؿ كالمسؤكليات التي تسند لكؿ عضك عامؿ في المؤسسة ، كالعمؿ عمى  -

 ككقتو المتاح. تحسيف إنتاجو الشخصي بأقصى الحدكد نسبة إلى قدراتو كاستعداداتو

 (257: 2001،)البدرم.تقميؿ حالة الغياب كالإىماؿ كالكسؿ في العمؿ  -

 الروح المعنوية المنخفضة لمعاممين ثانياً: مظاىر

  :أتيف عكامؿ الركح المعنكية المنخفضة تتمثؿ فيما يأ( في دراستو 105: 2008)كيشير العتيبي 

 .انعداـ الاىتماـ العاـ بالعمؿ  -1

 .داء كارتفاع نسبة الغياب كالتأخيراتكل الأانخفاض مست  -2

 .التسرب مف العمؿ -3

 .مخالفة القكانيف كالتعميمات ككثرة التذمر كالشكاكم -4

 العوامل التي تسيم في رفع الروح المعنوية:

ىناك عوامل تسيم في رفع وتحسين الروح المعنوية وزيادة الثقة بالنفس لدى الأفراد العاممين 

 :يأتيلعوامل ما ومن ىذه ا، والموظفين

تشجيع كترغيب الأفراد العامميف كالمكظفيف كالإدارييف عمى تحقيؽ أىدافيـ بصكرة تتلبءـ مع  -1

 أىداؼ المنظمة بشكؿ عاـ.

فكمما كاف اىتماـ الإدارييف  ،درجة كمستكل اىتماـ الإدارييف كالمشرفيف بعماليـ كمكظفييـ  -2

 لأعماؿ كزيادة في الإنتاج.درجة عالية أدل ذلؾ إلى زيادة في ا ابالمكظفيف ذ
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الطرؽ التي يتـ التعامؿ بيا  تطريقة ككيفية التعامؿ مع الأفراد كالمكظفيف كالعامميف كمما كان -3

يجابية كاف أداء المكظفيف أفضؿ كمعنكياتيـ أعمى ةبناء مع الأفراد كالمكظفيف طرقان    .كا 

المرتبات كالأجكر التي يتـ منحيا درجة رضا الأفراد كالمكظفيف كالعامميف عف المكافآت المالية ك  -4

أدل ذلؾ إلى رفع الركح المعنكية لدل  فكمما زادت المكافآت المادية الممنكحة لممكظفيف ،ليـ

 (.135-134: 2012الحريرم،  الإنتاجية كزيادة أدائيـ ) تحسيفالأفراد ك 

يـ، كتنفيذ المناسب يا، كتقدير مبادراتئالاستماع لآراء العامميف كاقتراحاتيـ كتشجيعيـ عمى إبدا -5

تاحة الفرصة ليـ لعرضيا لزملبئيـ كتعرفييـ بيا.  منيا كالتنكيو بيا، كا 

 تشجيع التفاعؿ الاجتماعي ، كسيادة العلبقات الإنسانية في المؤسسة عمى جميع المستكيات. -6

ركح الفريؽ، كتشجيع الاعتزاز بالإنجاز ب العمؿالتركيز عمى العمؿ التعاكني التشاركي ك  -7

 ي المؤسسي بالإضافة للئنجاز الفردم المتميز.الجماع

بالمناسبات الخاصة بالمؤسسات بشكؿ جماعي، كاغتناـ مثؿ ىذه الفرص لمتنكيو بما  الاحتفاؿ -8

 حتاج إلى تحسيف.تتـ إنجازه مع إبراز نكاحي التفكؽ ، كالنكاحي التي 

قاتو كقدراتو كؿ فرد في المؤسسة بحسب طالتكفير فرص النمك الميني اليادؼ كالمتطكر  -9

 (.298: 2005خارجيا )الدكيؾ:  ـكاىتماماتو سكاء كانت ىذه التنمية داخؿ المؤسسة أ

 :أيضاً ن من العوامل التي تساعد عمى رفع الروح المعنوية إلى أ( 2002ويشير المميجي )

 مة الظركؼ الفيزيقية لمعمؿ، فالعامؿ يعتبر إىماؿ المنظمة لمظركؼ الفيزيقيةءمدل تكفر ملب -

 .لأدميتولمعمؿ إنما ىك إىماؿ لو، كعدـ تقدير 
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 كمؼ بو العامؿ إمكانياتو كقدراتو كميكلو.مة العمؿ الذم يي ءمدل ملب -

 .مدل شعكر العامؿ بالأمف الكظيفي كالمادم كالصحي كالعائمي -

 لإنتاج.مدل تكفر الحكافز المادية كالمعنكية كمدل تكظيفيا لرفع الركح المعنكية، كبالتالي زيادة ا -

ستطيع أف تكظؼ جيكده تك  ،مدل تكفر القيادات الإدارية الرشيدة التي تتعامؿ مع العامؿ كإنساف -

لتحصؿ منو عمى أكبر قدر مف الإنتاج، مع إحساسو بأكبر قدر مف الرضا  ب؛بأنسب الأسالي

 (.184-183: 2002المميجي، )

لتي قد تساعد عمى رفع ىناؾ عددان مف العكامؿ اأف  قويرى الباحث من خلال ما سب

الركح المعنكية لمعامميف في المؤسسة، كتتمخص تمؾ العكامؿ فيما يمي: )الاىتماـ بتكفير المكافآت 

كالمحفزات التشجيعية، الاىتماـ بالمناسبات الاجتماعية لممكظؼ كمشاركتو بيا، العمؿ بركح الفريؽ، 

الاحتياجات الأساسية لممكظؼ مف  الاستماع لمقترحات كتكصيات العامميف تجاه العمؿ، تكفير

حيث البيئة الفيزيقية، كالأمف الكظيفي، كضماف سبؿ الراحة لممكظؼ، العدالة في الترقيات حسب 

 الكفاءة المينية كالعممية، تكفير القيادات الإدارية الكازنة(.

 العوامل التي تسيم في خفض الروح المعنوية:

 :يأتي وح المعنوية مامن العوامل التي تسيم في خفض مستوى الر 

 فعالة.العدـ كضكح أدكار العامميف كميماتيـ كغمكض التكقعات المطمكبة غير   -1

 الركتيف كسكء التخطيط كالتكرار الممؿ للؤعماؿ كالميمات غير الفعالة.  -2
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ضاعة الكقت في أمكر غير مجدية  -3 لى إكالتي يمكف أف تؤدم  ،شيكع المناقشات العقيمة كا 

 ككقتيـ كطاقاتيـ. ىدار جيد العامميفإ

 انعداـ الاتساؽ كالتكامؿ ، كتناقض المكاقؼ ، ككثرة التغيير كالتعديؿ كالتبديؿ.  -4

ذكاء المسئكليف ليا مف خلبؿ تشجيع النفاؽ   -5 نشكء الصراعات المختمفة بيف العامميف كا 

 كتككيف الشمؿ.

نجازه.  -6 نسانيتو كليس أداءه كا   النقد الجارح الذم يمس شخصو العامؿ كا 

تياكف في قبكؿ مستكيات متدنية مف الأداء بحيث يشعر المكظؼ الكؼء أف لا تقدير ال  -7

 لمجيد المميز الذم يقكـ بو.

 .(297-296: 2005)الدكيؾ: . الشعكر بالظمـ بشتى أبعاده كمظاىره  -8

 ( مجموعة  من العوامل التي تضعف الروح المعنوية، ومنيا:264: 2001كما أضاف )البدري، 

لعامميف بالأمف كالاستقرار الكظيفي، كفقداف الاحتراـ كالتقدير مف قبؿ الرؤساء عدـ شعكر ا -1

 كالزملبء في العمؿ، كشعكرىـ بضعؼ المكانة الاجتماعية داخؿ المؤسسة.

تضارب النظـ الإدارية كالسياسية مف قبؿ الإدارة داخؿ المؤسسة؛ مما قد يكدل إلى عدـ   -2

شباع حاجاتيـ النفسيةالمقدرة عمى التكيؼ كالتعامؿ مع ا  ، كرفع ركحيـ المعنكية.لعامميف، كا 

كالعشائرية كالكساطة كضع الشخص غير المناسب في المكاف المناسب مف خلبؿ المحسكبية   -3

الإرضاءات كالكلاءات التنظيمية كالشخصية، حيث إف استغلبؿ المكاقع العميا في كالمحاباة ك 
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أكفاء يضر بمصالح المؤسسة كيضعؼ الركح المعنكية المؤسسة أك المنظمة مف قبؿ أشخاص غير 

 لدل العامميف فييا.

أف ىناؾ عكامؿ تؤدل إلى خفض الركح المعنكية لدل  ويرى الباحث من خلال ما سبق

العامميف كمنيا)العبء الكظيفي الذم يزيد عف طاقة العامميف، عدـ تكفر سبؿ الراحة لمعامميف، عدـ 

معامميف، تغميب المصمحة الشخصية في بعض الأحياف عمى مصمحة مراعاة الجكانب الاجتماعية ل

العامة لممؤسسة، قمة الحكافز كالمكافآت المناسبة لما يقدمو المكظؼ مف إنجازات، غياب الرقابة، 

 عدـ التحمي بركح المسئكلية، المنافسة غير الإيجابية بيف بعض العامميف داخؿ المؤسسة. 

 قياس الروح المعنوية:

لتعدد العكامؿ المككنة  كذلؾ نظران  ،الصعبة جدان  مكرلاشؾ أف قياس الركح المعنكية مف الأ         

ومن ىذه ، مطمقان  فيي ظاىرة مركبة كمعقدة كمتغيرة ليست بسيطة كلا ثابتة ثباتان  ،ليا كالمؤثرة فييا

 الأدوات:

اك ارتفاعيا  يةالمعنك  الركح انخفاض أسباب عمى معرفةنيا تساعد الباحث إحيث  المقابمة: -

 الذيف العماؿ استجكاب في تفيد كلكنيا آرائيـ، عف الإفصاح مف العماؿ خكؼ عيكبيا مف كلكف

 إلى تؤدم التي العمؿ عيكب معرفة في كذلؾ عمميـ، ترؾ قرركا الذيف أك أعماليـ ترككا

الشككل  أسباب عمى كالقضاء العمؿ ظركؼ تحسيف عمى العمؿ يمكف ثـ كمف شككاىـ،

 . (158:  2008: كمالعيس)

ف المستجيب أف مف مزايا طريقة الاستبانة، إلى أ( 1990يشير )عبد الخالؽ،  الاستبانة: -

يحصؿ عمى الكقت الكافي للئجابة عمى فقراتيا، دكف حصكؿ أم ضرر جراء إجابتو 
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ه الطريقة مثؿ نمطية ذلؾ لا ينفي كجكد سمبيات ليذكر اسمو، كرغـ ذالصحيحة لعدـ 

مما قد يؤدم الى استجابات غير دقيقة كغير مكضكعية، كلكف  الاكتراث؛دـ الاستجابة كع

ه الطريقة عندما يكزع الاستبانة بنفسو، كيجيب عف ذف يتجنب عيكب ىأيمكف لمباحث 

: 2016 ،بك ريالةأاستفسارات المستجيبيف، كيشعرىـ بأىمية المكضكع كسرية المعمكمات )

62). 

ح المعنكية عبارة عف ظاىرة نفسية لا تخضع لمملبحظة بشكؿ يشير العتيبي أف الرك  الملاحظة: -

مباشر، كبالتالي لا يمكف قياسيا كملبحظتيا مباشرة إلا مف خلبؿ آثارىا كنتائجيا، كالتي تدكف 

عمى شكؿ تقارير أك سجلبت اك ملبحظة معدؿ الإنجاز كالإنتاج كالتغيب كالتسرب، كشككل 

 (. 112: 2008المكظفيف)العتيبي: 

خلبؿ ما سبؽ يرل الباحث أنو تعددت كتنكعت طرؽ قياس الركح المعنكية مف كمف 

حيث الطريقة كالأسمكب، كيتـ الاختيار فيما بينيا مع ما يتلبءـ مف الأىداؼ كطبيعة الفئة 

المستيدفة، كقد اختار الباحث مف بيف ىذه الطرؽ في دراستو الحالية طريقة الاستبانة كذلؾ 

 ة الحالية كطبيعة العينة المستيدفة.لملبءمتيا ليدؼ الدراس

 ثانيًا: الرضا الوظيفي

 مفيوم الرضا الوظيفي:

ف الكريـ كالسنة النبكية، آليو في القر إ يرشأي سلبمي، حيث ف مفيكـ الرضا قديـ في تراثنا الإإ

ف الرضا ىك ثمرة الجيد أ(، 33: 2015، ةسلبمي ذكرت ) ديبكحكؿ مفيكـ الرضا في الديف الإ

حساف في العمؿ، كالرضا عمى مقامات المقربيف، كمنتيى الإأا كغاية الحياة، كىك مف في الدني
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نما ا  ك منفصميف، ك أمريف متضاديف أ اكىما ليس ،ىك الفكز العظيـ ،المتبادؿ بيف الخالؽ كالمخمكؽ

 خر كتحقيقيما قمة المقامات، قاؿ تعالى:حدىما مكجب للآأف أساس أتقكـ العلبقة بينيما عمى 

الًدًيفى ﴿ المَّوي  قىاؿى  نَّاته تىجٍرًم مًفٍ تىحٍتًيىا الٍأىنٍيىاري خى ٍـ جى ٍـ  لىيي ادًقًيفى صًدٍقييي ذىا يىكٍيـ يىنٍفىعي الصَّ ىىَٰ

يـ  لًؾى الٍفىكٍزي الٍعىظًي نٍوي  ذىَٰ كا عى نٍييٍـ كىرىضي  (.119﴾ سكرة المائدة، اية )١١١فًييىا أىبىدنا رىضًيى المَّوي عى

ئًنَّةي )كقاؿ تعالى: ﴿ يىا  بِّؾً رىاضًيىةن مَّرٍضًيَّةن )27أىيَّتييىا النَّفٍسي الٍميطٍمى ( 28( ارٍجًعًي إًلىىَٰ رى

مًي فًي عًبىادًم ) نَّتًي )29فىادٍخي مًي جى  (.28( ﴾ سكرة الفجر، اية )30( كىادٍخي

 تعريف الرضا الوظيفي:

 تعريف الرضا في المغة: -أولًا 

: 1979)الرازم،  أصؿه كاحده يدؿ عمى خلبؼ السخط رضي: الراء كالضاد كالحرؼ المعتؿٌ:

(، كىك ضد السخط، كارتضاه: رآه لو أىلبن، كرضي عنو: أحبو كأقبؿ عميو )ابف منظكر، 402

1993 :323-324(. 

أف الرضا ىي حالة مضادة لمسخط، تنعكس عمى صاحبيا بالتميز الباحث  يرلمف خلبؿ ما سبؽ 

 كحب العمؿ كالإقباؿ عميو.

 :التعريف الاصطلاحي -ثانيًا

 مع لمفرد كاندماج تكامؿ حالة "يمثؿ الوظيفي بأنو ( الرضا29: 2016عرف )قرواني، 

 كيحقؽ الكظيفي، السمـ في خلبليا مف كيتقدـ كيتطكر كيتقنيا، معيا يحبيا، كيتفاعؿ التي كظيفتو

 عممو". عف فييا كيرضى ،نفسان  بيا كيطيب الممؿ، أك بالسأـ يشعر كلا كالمعنكية، بيا أىدافو المادية
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شعكر صادؽ بسعادة الفرد بعممو نتيجة لجممة مف " بانو( 41: 2013)اسميم، عرفو و 

الظركؼ كالعكامؿ النفسية كالاجتماعية كالمينية  كالمادية التي تحيط علبقة الفرد بزملبئو كرؤسائو 

 ."كتتكافؽ مع شخصيتو

 تنتج سارة، كجدانية حالة بأنو(  2010Jones & Sloane)  وسموني جونز وعرفو

ا يعتبر الكظيفي الرضا فإف ذلؾ أساس كعمى المينية، خبراتو أك الفرد عمؿ تقكيـ عف  يشمؿ مفيكمن

 الراتب، الإشراؼ، الزملبء، الكظيفة، طبيعة ىي المظاىر ىذه أىـ كلعؿ محددة، أك خاصة مظاىر

 (.796: 2010 منصكر،) التنظيمية  السياسات الترقيات، نظاـ

الدرجة التي يشعر فييا الفرد بإشباع حاجاتو " بأنو( 65: 2010)الشرايدة، رفو عو 

لى إلى احتراـ الفرد لذاتو كلغيره، كيؤدم إلقدراتو كميكلو، مما يكدم  بحيث يككف ممثلبن  ،النفسية

عقد علبقات اجتماعية متينة مع الزملبء كالرؤساء، كينتج عنو انبثاؽ الحماس في نفسو، كيبعد عنو 

 ."ك نفسيةأك اجتماعية ألى مشكلبت اقتصادية إل قد يؤدم ذلتيديد الا

عبارة عف إشباع حاجات الفرد المادية كالمعنكية مف " بأنو( 11: 2008،حويحي ) وعرفو 

خلبؿ العمؿ ، كيعتبر الرضا ىك الاتجاه الإيجابي الذم يحممو الفرد نحك عممو، كىك انعكاس لمدل 

العمؿ، كبذلؾ فيك يشير إلى الحالة النفسية التي يشعر بيا الفرد نحك  الإشباع الذم يستمده مف ىذا

عممو، كأثر ىذا الشعكر النفسي بالارتياح عمى أداء الإنساف ككلائو كانتمائو لممنظمة التي يعمؿ 

 ."بيا

"حالة نفسية يشعر بيا الفرد كفقان لدرجة إشباع  ( بأنو470: 2008كما عرفو)مصطفي، 

 ت ىذه الرجة زاد الرضا".حاجاتو، فكمما زاد
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يتضح مما سبؽ  أف الرضا الكظيفي عبارة عف مجمكعة مف الظركؼ النفسية كالاجتماعية 

كالبيئية، التي تساعد الفرد في إشباع حاجاتو كتنمية قدراتو كميكلو كتكافقو في عممو كالمنظمة التي 

 يعمؿ بيا.

 التي كالكاجبات المياـ عف عادةكالس كالقناعة الرضا مشاعر عف عبارة ىك الباحث كيعرفو

 كتطكيره. العمؿ في بالرغبة الفرد يشعر كمو ىذا عممو، في الفرد بيا يقكـ

 أىمية الرضا الوظيفي: 

لأىميتو  في مناحي  مف قبؿ الباحثيف  اىتماـ كبيربالرضا الكظيفي مكضكع  لقد حظي 

الكظيفي بصفتو عاملبن ميمان  مكضكع الرضا كاكؿ مف درسأالنفس  الحياة المختمفة، كيعد عمماء

استخدمكا عبارة الرضا الكظيفي لمدلالة عمى المكاقؼ  المختمفة، كمافي العمؿ بالمؤسسات لمعماؿ 

لى ظيكر الكثير مف إلؾ ذدل أمما  ؛ك مدل اندماج المكظفيف في كظائفيـأكالميكؿ الذاتية 

سباب التي تؤدل دل الفرد، كمعرفة الأبحاث كالدراسات العممية المتعمقة بمفيكـ الرضا الكظيفي لالأ

ك المؤسسة التي يعمؿ بيا أىداؼ المنظمة أىدافو الخاصة، ك ألى رضاه عف عممو، كمف ثـ تحقيؽ إ

 (.85: 2010بشكؿ متكامؿ )ىاشـ، 

كيعتبر الرضا الكظيفي مف المكاضيع ذات الأىمية في مجاؿ التربية كالتعميـ، سكاء كاف 

س، معمميف كغيرىـ(، أـ الإدارييف العامميف بالمديريات العامة لمتربية في الميداف التربكم ) مدار 

كالتعميـ، لما ليذا الحقؿ التربكم مف متطمبات كضغكط عمؿ أكثر مف الحالات الاخرل 

 (.16: 2012نسبيان)المشيخي، 
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يعتبر العنصر البشرم مف أىـ العناصر المؤثرة في إنتاجية العمؿ فيك دعامة كذلؾ ك 

كتحدد ميارتو مدل كفاية التنظيـ ككفاءتو، كقد ترتب عمى إىماؿ العنصر البشرم في الإنتاج، 

كىذا مما يدعك إلى دراسة الرضا  ؛بعض المجتمعات كالمؤسسات أنيا تخمفت كنقص إنتاجيتيا

 (.45: 2006الكظيفي لما لو مف أىمية تطبيقية كعممية )فممباف، 

مف المتغيرات اليامة ليس عمى مستكل  ف الرضا الكظيفيأ (19: 2011)كيشير الزغبي 

عمى المستكل النفسي لممكظؼ كشعكره المنخفض بضغط  يضان أنما ا  الإنتاجية كدكراف العمؿ فقط، ك 

 العمؿ.

نما ىك ثمرة ا  يصدر مف قبؿ الإدارة العميا، ك  ان ك قرار أيؤتى  كالرضا الكظيفي ليس سحران 

نو مف أا المجاؿ ذيدرؾ الاستشاريكف في ىا الميداف، حيث ذليا المؤسسة في ىذالجيد التي تب

ف تخفض الرضا الكظيفي، بينما مف الصعب اف تخمؽ المكظؼ الراضي، كلكف بمجرد أ السيؿ جدان 

لى درجة جيدة مف الرضا الكظيفي تعكد الفكائد عمى المؤسسة كاقتصادىا كجكدة إالكصكؿ 

 .كسعأمنتجاتيا، كما يتبعو مف قدرة تنافسية عالية ، كانتشار 

 النحو عمى وىي الوظيفي، بالرضا الاىتمام إلى تدعو التي الأسباب( 2008) الحنيطي ويوضح

 :الآتي

 في العامميف لدل الطمكح درجة ارتفاع إلى يؤدم الكظيفي الرضا درجة ارتفاع إف .1

 .المختمفة المؤسسات

 ساتالمؤس في العامميف غياب نسبة انخفاض إلى يؤدم الكظيفي الرضا مستكل ارتفاع إف .2

 .المختمفة المينية
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 مع كخاصة فراغو كقت عف رضان  أكثر يككف المرتفع الكظيفي الرضا درجات ذا الفرد إف .3

 .عامة بصفة الحياة عف رضان  أكثر ككذلؾ عائمتو،

 .العمؿ لحكادث عرضة أقؿ يككنكف عمميـ، عف رضا الأكثر العامميف إف .4

 درجة ىناؾ كاف فكمما العمؿ، في كالإنتاجية الكظيفي الرضا بيف ما كثيقة علبقة ىناؾ .5

 (.46-45: 2006الإنتاج )فممباف،  زيادة إلى ذلؾ أدل الكظيفي الرضا مف عالية

أف جكدة العمؿ ىي نتيجة لإحساس العامميف بالرضا  يرى الباحث من خلال ما سبق

عامميف ما الكظيفي، كيعد ذا أىمية كبيرة لمعامميف كالمنظمة معان، كينتج عف الرضا الكظيفي لدل ال

يأتي: ) تحقيؽ الفرد لذاتو كأىدافو، كتحقيؽ أىداؼ المنظمة التي يعمؿ بيا، تحسيف الأداء كزيادة 

 الإنتاج، تحسيف مستكل الطمكح، كالتزاـ العامميف بتعميمات كمتطمبات العمؿ كالمياـ المككمة إلييـ(.

 المحددات والعوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي:

بعاد، فقد اختمفت الدراسات في تسمية ىذه الأ ،بعادمتعدد الأ في مفيكمان يعتبر الرضا الكظي

نيا أخر عمى بعاد الرضا الكظيفي، كذكرىا البعض الآأنيا أساس أحيث ذكرىا البعض عمى 

نيا عكامؿ مؤثرة في الرضا الكظيفي، كرغـ اختلبؼ أخركف آمحددات الرضا الكظيفي، فيما ذكرىا 

 (.98: 2010) الشرايدة،   في المضمكف تتفؽ فإنياىذه المسميات 
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الى  تنقسم ىذه العواملأن الرضا الوظيفي يتأثر بعوامل متعددة، و ( 2010ىاشم ) ويوضح

 ، كما يأتي:مجموعتين

 ىميا:أعوامل تنظيمية من  -1

ذا كزعت ىذه إمثؿ الحكافز كالمكافآت كالترقيات، حيث يشعر الفرد بالرضا  نظام العوائد: - أ

 عادؿ.العكائد بشكؿ 

سمكب المتبع، كدرجة تفكيض السمطة التي يمنحيا الرئيس كيتضمف الأ شراف:الإ - ب

لمرؤكسيو، كمدل مشاركتو ليـ في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمؿ، كمدل تقدير الرئيس 

 لمرؤكسيو كاىتمامو بشككاىـ كالأخذ بمقترحاتيـ، كمستكل الثقة المتبادؿ بينيـ.

ىـ أالمنظمة اك المؤسسة التي يعمؿ فييا الفرد مف تعتبر سياسية  سياسة المنظمة: - ت

كتتضمف العلبقة الكطيدة بيف العامؿ  ،العكامؿ التي تؤثر عمى درجة رضاه عف العمؿ

كالمنظمة التي يعمؿ بيا، حيث يعتمد نجاح المنظمة كفاعميتيا عمى المزكاجة بيف متطمبات 

 دكارىا، كتكقعات الأفراد العامميف.أ

د بيا بيئة العمؿ الداخمية التي تشتمؿ عمى مساحة مكاف العمؿ، كيقص بيئة العمل: - ث

كمستكل النظافة، كالتيكية، كالتكييؼ، كالآلات الصالحة لمعمؿ، كالكسائؿ الترفييية التي 

 يستخدميا العامؿ خارج الدكاـ.
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 ىميا:أعوامل شخصية: من  -2

ز الذل يشغمو مف العكامؿ التي ك المركأيعتبر احتراـ الفرد لذاتو مف خلبؿ عممة  احترام الذات: - أ

 نجاز. كمف ثـ تحسف الاداء كالإ ،لى الرضا الكظيفيإتؤدم 

داؤه الكظيفي، أ، زادت ميارات الفرد، كبالتالي يتحسف يجابيان إفكمما كاف الاستعداد  الاستعداد:  - ب

 نتاجيتو، كرضاه عف العمؿ.إكيرتفع معدؿ 

قدمية، زاد رضا الفرد عف ك الكظيفة كالأألاجتماعية كمما ارتفعت المكانة ا المكانة الاجتماعية: -ج

 .(109-106: 2010)ىاشـ،  عممو، كالعكس صحيح

 بالضماف كالشعكر الأجر،: ىي الكظيفي الرضا محددات أف(  Dutka, 2008) دكتكا كيرل

 قرب كدرجة العمؿ، في كالأقدمية العمؿ، كظركؼ الاجتماعي، كالمركز العمؿ، كمظير كالأماف،

 (.36: 2012 المشيخي،) كالمشرفيف  العمؿ كزملبء النيائي، المنتج مف ؿالعام

 درجة عمى تأثيرىا ليا أف الدراسات أثبتت التي العكامؿ مف أف أيضا( 62: 2009) فممباف كيشير

 :الآتية العكامؿ الأفراد رضا

 لكالمستك  لمعامؿ بالنسبة العمؿ كأىمية العممي، كالمؤىؿ العمر، مثؿ: شخصية عكامؿ .1

 ذات جميعيا العكامؿ كىذه الشخصية، كالسمات كالمزاجية، الصحية كالحالة لمكظيفة، الإدارم

 .الفرد رضا رفع عمى بالغ أثر



    
 
 

54 
 

 أك ركتيني كعمؿ مينتو أك كظيفتو كطبيعة العمؿ، نكع مثؿ: العمؿ بظركؼ متعمقة عكامؿ .2

 العمؿ كزملبء كالرئيس كالراتب الأجر العمؿ، في كالتقدـ كالأمف، عادم، أك ابتكارم متنكع،

  العمؿ. كساعات

مف خلبؿ ما سبؽ أنو لا يكجد اختلبؼ جكىرم في آراء الباحثيف حكؿ  ويرى الباحث

العكامؿ المحددة كالمؤثرة في الرضا الكظيفي، رغـ اختلبؼ التسميات أحيانان، حيث نجد بعض 

بتفصيؿ ىذه الأبعاد إلى أكثر الباحثيف قد قامكا بدمج  أكثر مف بعد في نقطة كاحدة، كقاـ آخركف 

تعد مف العكامؿ  كالتي الأبعاد مف مجمكعة حكؿ اتفاؽ شبو ىناؾ أف الباحث يرل مف بعد، لذا

المحددة كالمؤثرة عمى الرضا الكظيفي، كىي )طبيعة العمؿ نفسو، الحكافز كالمكافآت، العلبقة مع 

عمؿ، العكامؿ الشخصية، أسمكب الزملبء كرؤساء العمؿ، الأمف كالاستقرار الكظيفي، ظركؼ ال

 الإشراؼ في العمؿ(.

 كيفية حدوث الرضا الوظيفي )ديناميات عممية الرضا(:

يعمؿ الناس لكي يصمكا إلى أىداؼ معينة، كينشطكف في أعماليـ لاعتقادىـ أف الأداء 

سيحقؽ ليـ ىذه الأىداؼ، كمف ثـ فإف بمكغيـ ىذه الأىداؼ سيجعميـ أكثر رضا عف العمؿ، أم 

أف الأداء سيؤدم إلى الرضا، كحيف ننظر لمرضا الكظيفي كنتيجة لمكشؼ عف الكيفية التي يتحقؽ 

بيا، كالعكامؿ التي تسبقو كتعد مسئكلة عف حدكثو، سنجد أف تمؾ العكامؿ تنتظـ في نسؽ مف 

 التفاعلبت تتـ عمى النحك الآتي:

عمؿ أكثر مصادر ىذا الإشباع : لكؿ فرد حاجات يريد أف يسعى إلى إشباعيا، كبعد الالحاجات .1

 إتاحة.
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تكلد الحاجات قدران مف الدافعية يحث الفرد عمى التكجو نحك المصادر المتكقع إشباع  الدافعية: .2

 تمؾ الحاجات مف خلبليا.

تتحكؿ الدافعية إلى أداء نشط لمفرد كخاصة في عممو، اعتقادان منو أف ىذا الأداء  الأداء: .3

 كسيمتو لإشباع تمؾ الحاجات.

 : يؤدم الأداء الفعاؿ إلى إشباع حاجات الفرد.الإشباع .4

إف بمكغ الفرد مرحمة الإشباع مف خلبؿ أدائو في عممو يجعمو راضيان عف العمؿ باعتباره  الرضا: .5

                              (.222: 2003)فرج،  الكسيمة التي تتسنى لو مف خلبليا إشباع حاجاتو

 نظريات الرضا الوظيفي:

مف الباحثيف كاعتمدت دراستيـ في بدايتيا بشكؿ  كبيران  مكضكع الرضا الكظيفي اىتمامان  ناؿ

كالتي مف خلبليا حاكلكا تفسير المتغيرات  ،كبير عمى النظريات التي فسرت الدكافع الإنسانية

المتصمة بالرضا الكظيفي، كقد تكصمكا مف خلبؿ استخداميـ لمطرؽ الحديثة في أبحاثيـ إلى عدد 

النظريات التي ساعدت في تفسير حالة الرضا الكظيفي لدل العامميف كانعكاسيا عمى الفرد مف 

كما زالت الأبحاث تقدـ مبادئ كقكاعد كأفكار جديدة، كقد ساعد عمى الاىتماـ  ،كالجماعة كالمنظمة

ضا بالعلبقات الإنسانية في الفكر الإدارم الحديث عمى ظيكر العديد مف النظريات التي تفسر الر 

 :منياو . (55: 2015)برجراجة،  عف العمؿ
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 ( :braham Masllowنظرية ماسمو لمحاجات ) -1

ـ نظريتو المعركفة باسـ نظرية تدرج الحاجات، حيث ترل 1954قدـ ابراىاـ ماسمك  عاـ 

شباعيا بعد ىي التي تؤثر عمى سمكؾ إف الحاجات التي لـ يتـ أنساف لو حاجات متعددة، ك ف الإأ

نو لا يمكف لمفرد أما الحاجات التي تـ اشباعيا فلب تككف بمثابة دافع لمفرد، كما ترل الفرد، بين

لى إه الحاجات ذشباع حاجاتو العميا دكف اشباع الحاجات الدنيا كفقا لترتيبيا، كقد صنؼ ماسمك ىإ

 (: 2كما ىك مكضح بشكؿ رقـ )  ،ىميتياأمستكيات حسب  ةخمس

 الحاجات الفسيولوجية: - أ

 تبر بداية في السمـ اليرمي، كتشمؿ المأكؿ كالمشرب كالنكـ كالراحة كالجنس.حيث تع

 مان:لى الأإالحاجة  - ب

كتتضمف الحاجات الخاصة بالأماف  ،شباع الحاجات الفسيكلكجيةإه الحاجات بعد ذىمية ىأتظير 

 متكقعة.مثؿ الحماية مف المخاطر المادية كالصحية كالتدىكر الاقتصادم كتجنب المخاطر غير ال

 لى الانتماء:إالحاجة  -ج

ه ذى كتعتبر ،لى كجكد رفيؽإكالحاجة  ،لى الانتماء لمجماعة، كالتفاعؿ الاجتماعيإمثؿ الحاجة 

.أخرل المكجكد في الحاجات النقطة الفاصمة بيف الحاجات المادية كالحاجات الأ  عمى اليرـ

 :لى الاحترامإالحاجة  -د

لى شعكر الفرد بالثقة إه الحاجات يكدم ذشباع ىا  ة كالتحصيؿ، ك كتتضمف احتراـ الذات كالاستقلبلي

 كالمكانة الاجتماعية.
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عمػػػػى مسػػػػتكل فػػػػي تنظػػػػيـ ماسػػػػمك اليرمػػػػي أكتعػػػػد ىػػػػذه الحاجػػػػة لــــى تحقيــــق الــــذات :إالحاجــــة  -ه

كتصػػػػػرفاتو تنطمػػػػػؽ مػػػػػف  سػػػػػمككياتوف ألمحاجػػػػػات، حيػػػػػث يكػػػػػكف الفػػػػػرد ذاتػػػػػي الضػػػػػبط كالتكجيػػػػػو، أم 

مامػػػػػػو كالمتعمقػػػػػػة بمكاىبػػػػػػو كقدراتػػػػػػو أف يحقػػػػػػؽ الفػػػػػػرص المتاحػػػػػػة أد داخػػػػػػؿ نفسػػػػػػو، كيسػػػػػػتطيع الفػػػػػػر 

 (.79-78: 2010ككفاءتو )الشرايدة، 

 

 

 

 

 (80: 2010لمحاجات  )الشرايدة،  ماسمك يكضح ىرـ( 2) شكؿ          

 : (Harzberg )ات العاممين ليرزبرجذنظرية ّ  -2

ات ذباحثيف بنظرية كىي مف النظريات المفسرة لمرضا الكظيفي، كالتي يسمييا بعض ال

 ىميا:أسس أالعامميف حيث تقكـ ىزه النظرية عمى عدة 

ف لدل الانساف نكعيف مف المشاعر الدافعية التي تحكـ سمككو، كىي مشاعر الرضا كمشاعر إ  -1

لى إلى الرضا تختمؼ عف العكامؿ المؤدية إ مف العكامؿ التي تؤدأك عدـ الرضا، ك أالاستياء 

 ك عدـ الرضا.أالاستياء 

 كىي : ،لى نمطيف مف العكامؿإف دافعية العمؿ تحتاج إ -2

 

 

 الحاجة إلى:

 تحقيق الذات

 لحاجة إلى الاحتراما

 الحاجة الى الانتماء

 الحاجة إلى الأمان

 حاجات فسيولوجية
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 كىي التي يتحقؽ الرضا بكجكدىا. العوامل الدافعة : - أ

 ،عكامؿ المحافظة عمى البقاء كالاستمرار في العمؿ يضان أ: كيطمؽ عمييا  العوامل الوقائية  - ب

طيبة لبركز رضية أ، ك مييأن  كىي التي لا يتحقؽ الرضا مباشرة بكجكدىا، كلكنيا تخمؽ مناخان 

 عكامؿ الدافعية.

نجاز كتحمؿ المسئكلية، ف العكامؿ الدافعة تكجد داخؿ الكظيفة نفسيا، مثؿ القدرة عمى الإإ -3

حساس خريف كاحتراميـ، ككجكد فرص التقدـ كالنمك في العمؿ، كالإكالحصكؿ عمى تقدير الآ

ظركؼ العمؿ المادية،  بقيمة العمؿ، بينما العكامؿ الكقائية تتعمؽ ببيئة العمؿ كعلبقتو مثؿ

مف الكظيفي، كالحياة كالعلبقات مع الرؤساء كالمرؤكسيف، كسياسة المنظمة، كالراتب، كالأ

 (.63-62: 2012الشخصية )عساؼ، 

 (:Vroomنظرية التوقع لفروم ) -3

ه ذـ، حيث فسرت ى1964( عاـ Victor Vroomه النظرية فكتكر فركـ )ذطكر ى

ف دافعية الفرد لمقياـ بسمكؾ أيار سمكؾ معيف دكف غيره، كترل النظرية سبب قياـ الفرد باخت

لؾ السمكؾ ذف القياـ بألؾ السمكؾ، ك ذف لديو القدرة عمى القياـ بأمعيف تتحدد باعتقاد الفرد 

ف حفز الفرد يعتمد أا يعني ذىمية لمفرد، كىأات ذه النتيجة ذف ىألى نتيجة معينة، ك إسيؤدم 

 :يأتيعمى تكقعات الفرد كما 

 نجاز المطمكب.لى الإإكؿ سيؤدم ذف الجيد المبإ التوقع الاول: -
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 (5ع )توق (2توقع )

 الجهد المبذول

ف الانجاز المطمكب مف قبؿ الفرد سيحقؽ المكافاة المرغكبة لو، كالتي بدكرىا إ التوقع الثاني: -

 (.3تشبع حاجاتو، كبالتالي تحقؽ الرضا لو كما يظير في الشكؿ رقـ)

 نمكذج التكقع                   

                                        

 

   

 المكافأة المرغكبة                     از المطمكب             الإنج        الإشباع/ الرضا            

 (293: 2010، العميان( نموذج فروم لمتوقع  )3شكل )                

، ككذلؾ لف يختار ةتو منخفضف تككف نتيجأف الفرد لف يقكـ بسمكؾ يتكقع أىذا يعني 

ف حفز الفرد لمقياـ بعمؿ معيف يعتمد عمى قكة الرغبة إة لا تشبع حاجاتو، لذلؾ فأيحقؽ مكاف سمككان 

 كالتكقع كما يظير بالمعادلة التالية:

 الدافعية = قوة رغبة الفرد / التوقع

يتككف لدييـ  ف الأفراد يتعممكف مف تجاربيـ التي مف خلبلياإكبناء عمى ىذه النظرية ف

لى تحقيؽ نتائج معينة، حيث يقكـ الأفراد بإجراء مقارنة إمف السمكؾ سيؤدم  ف نكعان أاحتمالات ب

لى إ أف الفرد يمجإبيف ما يرغبكف فيو مف نتائج كبيف احتماؿ تحقيقيا، كفي مثؿ ىذه الظركؼ ف

ف ىذا إالمصركفة عميو، فتحميؿ مفيكـ التكمفة كالعائد، فعندما يستحؽ العائد المتكقع، كالتكاليؼ 

 (.293-292: 2010)العمياف،  جؿ تحقيقوألى بذؿ قصارل جيده مف إسيقكد الفرد 
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 (:Alderferنظرية الدرفر)  -4

ة حكؿ حاجات العمؿ يث تدكر النظر ية ماسمك حيغة معدلة لنظر ية الدرفر ىي صينظر 

كىذه  ،ماسمك يةنظر س خمس كما جاءت في يكل ،ث تنظـ ىذه الحاجات في ثلبث مجمكعاتيبح

 الحاجات ىي:

 كحاجات الأماف في سمـ ماسمك.  الفسيكلكجيةساسيا الحاجات أ حاجات الوجود: - أ

 كالتي تشمؿ حاجات الانتماء كالمكانة الاجتماعية في سمـ ماسمك.  حاجات الانتماء: - ب

 (.16: 2004بك رمضاف،أ).الخاصة بالفرد كنمكه الذاتيةكالتي أساسيا الحاجات  حاجات النمو: - ج

 (:McClellandنجاز لميكيلاند )نظرية الإ  -5

ف الحاجات غير المشبعة تحرؾ السمكؾ أه النظرية مع نظرية ماسمك فيما يتعمؽ بذتتشابو ى

ف لدل أك تدفعو، بينما تختمؼ عنيا فيما يتعمؽ بنكعية الحاجات كطبيعتيا، حيث يرل ميكيلبند أ

رئيسية غير متسمسمة تؤثر عمى دافعيتيـ كتكجو جميع الأفراد كبدرجات متفاكتة ثلبث حاجات 

الى إالحاجة  -ك الانتماء. جألى الاندماج إالحاجة  -لى القكة. بإالحاجة  -سمككيـ كىي: أ

لى القكة يستمدكف رضاىـ مف خلبؿ إيف لدييـ حاجة كبيرة ذف الأفراد الأيضا أنجاز. كما يرل الإ

نيـ إيف لدييـ حاجة كبيرة للبندماج فذما الأفراد الأخريف، القدرة عمى السيطرة كالتأثير عمى الآ

خريف، كيضعكف قيمة كبيرة لمصداقة يستمدكف رضاىـ مف خلبؿ تككيف علبقات جيدة مع الآ

ر الناس تجاىيـ، بينما الأفراد الزيف لدييـ حاجة كبيرة للئنجاز فانيـ يستمدكف رضاىـ مف عكمشا

 ( .96: 2010 خلبؿ تحقيقيـ لأىداؼ تتحدل قدراتيـ)ىاشـ،
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 (:Porter & Lawler نظرية بورتر ولولر) -6

كقد ربط الرضا بكؿ  ،نمكذج فركـ ١١٩١( عاـ Porter & Lawlerطكر بكرتر كلكلر )

كىي العكائد كما يظير في  ،مف الإنجاز كالعائد. فيـ يضعكف حمقة كسيطة بيف الإنجاز كالرضا

د بمدل تقارب العكائد الفعمية مع العكائد (. كبمكجب ىذا النمكذج يتحدد رضا الفر 4الشكؿ رقـ )

التي يعتقد الفرد بأنيا عادلة كمنسجمة مع الإنجاز أك الجيد المبذكؿ. فإذا ما كانت العكائد الفعمية 

لقاء الإنجاز تعادؿ أك تزيد عمى العكائد التي يعتقد الفرد بأنيا عادلة فإف الرضا المتحقؽ سيدفع 

ا قمت ىذه العكائد عما يعتقد الفرد أنو يستحقو، فستحدث حالة عدـ الفرد إلى تكرار الجيد. أما إذ

 رضا كيكقؼ الدافعية للبستمرار في الجيد.

لذلؾ فإف أبرز ما أضافو نمكذج بكرتر كلكلر إلى نظرية فركـ ىك المفيكـ الذم يشتمؿ 

 كالرضا تتحددنمكذجيما بأف استمرارية الأداء تعتمد عمى قناعة العامؿ كرضاه، كأف القناعة  عميو

 بمدل التقارب بيف العكائد الفعمية التي تـ الحصكؿ عمييا كما يعتقده الفرد.

 وقد بين بورتر ولولر أن ىناك نوعين من العوائد:

 عوائد ذاتية: -

 كىي التي يشعر بيا الفرد عندما يحقؽ الإنجاز المرتفع، كىذه تشبع  الحاجات العميا عند الفرد. 

 

 

 



    
 
 

22 
 

 عوائد خارجية:

التي يحصؿ عمييا الفرد مف المنظمة لإشباع حاجاتو الدنيا كالترقية كالأجكر كالأمف  كىي 

 الكظيفي.

                            

           

 (270: 2555)العمياف، كلكلر  بكرتر يكضح  نمكذج  (4) شكؿ

أنو  ذا يعنينجاز كالإشباع كالرضا كىكيكضح نمكذج بكرتر كلكلر التداخؿ بيف عممية الحفز كالإ

مع  يتعيف عمى الإدارييف ضركرة إدراؾ أف تككف أىداؼ المرؤكسيف متكسطة الصعكبة كمتفقة

قدراتيـ كمياراتيـ، كربط نظاـ الحفز مع الحاجات الفعمية لممرؤكسيف كالعمؿ عمى إشباعيا )فممباف، 

2009 :53-54.) 

 نظرية اليدف لأدوين لوك: -7

مامو، ومطالب أىم دافع لمفرد ىو وجود ىدف أن أه النظرية، ذدوين لوك صاحب ىأيرى 

 :الاتيةا اليدف بالشروط ذن يتميز ىأبتحقيقو، عمى 

 .كنكعان  ، ككمان كمكانان  كزمانان  بكضكح كدقة، أم تحديد اليدؼ مكضكعان  ف يككف محددان أ -

 قؿ بكثير مف قدرات الفرد.أك  ف لا يككف تافيان أيمكف تحديده، ك  ف يككف كاقعيان أ -
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 لدل الفرد. قبكلان ف يككف مأ -

 .بمصالح الفرد، كيحقؽ لو نفعان  ف يككف مرتبطان أ -

 لمقياس. ف يككف اليدؼ قابلبن أ -

ا اليدؼ، زادت درجة الرضا، كالعكس صحيح. ككمما زادت درجة ذنجاز المحقؽ ليككمما زاد الإ

 (.64: 2012ىداؼ جديدة )عساؼ، أنجاز إجؿ أالرضا، زادت الدافعية لمعمؿ مف 

 (:Skinnerزيز لسكنر)نظرية التع -8

ه النظرية في العلبقة بيف ذىـ ركاد نظرية التعزيز، حيث تتمحكر ىأيعتبر سكنر مف 

سمكؾ ىك استجابة لمثير خارجي عمى نحك معيف، الف أه النظرية ذالمثير كالاستجابة، كترل ى

م لا ذال م يعزز بالمكافاة يستمر كيتكرر، بينما السمكؾذكالفرد يستجيب لمعكائد، كالسمكؾ ال

 يعزز سيتكقؼ كلا يتكرر.

يجابي عند ثارة السكؾ الإإلى إف المكافآت ىي المعززات التي تيدؼ أكيرل سكنر 

خر، حيث اعتمد آلؾ عند شخص ذعند فرد معيف قد يككف غير  الأفراد، كلكف ما يعتبر معززان 

ى المبادئ ى يرتكز عمذوالسمكب تعديؿ السمكؾ التنظيمي، أسكنر في نظرية التعزيز عمى 

 :الاتية

 لى تحقيؽ مكاسب شخصية.إنيا تؤدم بيـ اف الأفراد يسمككف الطرؽ التي يركف أ -1

نساني يمكف تشكيمو كتحديده مف خلبؿ التحكـ بالمكاسب كالعكائد )العمياف، ف السمكؾ الإأ -2

2010 :297-298). 
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مكؾ يرل الباحث مف خلبؿ عرض أىـ النظريات السابقة، أف ىذه النظريات فسرت الس

الإنساني كالدكافع كالرضا الكظيفي لدل العامميف، كلكؿ نظرية مزاياىا كعيكبيا، حيث اىتمت 

بجكانب معينة كأىممت جكانب اخرل، ليذا يمكف القكؿ بأنو مف الصعب تطبيؽ أك تعميـ نظرية 

 بعينيا عمى العامميف، لأف الرضا الكظيفي يتأثر بعدة عكامؿ تتعمؽ بالفرد نفسو، كبالمنظمة

نظرية ماسمك التي يعمؿ بيا، ككذلؾ المجتمع الذم يعيش فيو، لذلؾ سكؼ يتبنى الباحث 

، حيث ترل ىذه النظرية أنو لا يمكف إشباع الحالية ةدراسال فيتعتبر أساسان التي ك لمحاجات 

الحاجات العميا دكف إشباع الحاجات الدنيا، أم أنو مف الصعب تحقيؽ الرضا الكظيفي 

باع الحاجات الفسيكلكجية الأساسية لكجكد الإنساف، كالحاجة إلى شعكره لمعامميف دكف إش

بالأمف كالاستقرار، كالحاجات الاجتماعية كالحب كالانتماء لمجماعة، كمف ثـ الحاجة الى تقدير 

 الذات، كتحقيؽ الذات.

 : العمل عن الرضا أنواع

 : الكمي الرضا - ١

 كصؿ لأقصى قد المكظؼ يككف كىنا عمؿ،ال كمككنات جكانب جميع عف المكظؼ رضا يمثؿ

 كؿ عناصر العمؿ ىذا في تتكافر اف الضركرم مف ليس كلكف عممو، عف الرضا درجات

 يعتبر لا فيك ربما نفسو، المكظؼ طبيعة عمى يتكقؼ ىذا لأف أعلبه، ذكرىا سبؽ التي الرضا

 التي العناصرتمؾ  يحدد أف يستطيع مف كحده المكظؼ بالتالي ميمة، العناصر تمؾ جميع

 .معو تتكافؽ
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 : الجزئي الرضا - ٢

 قد كصؿ المكظؼ يككف كىنا. العمؿ كمككنات أجزاء بعض عف الكجداني الفرد شعكر يمثؿ

 مكجكدنا لازاؿ الاستياء ربما أك بيا اكتفى كبالتالي العمؿ، جكانب بعض عف كافية رضا لدرجة

 (.16: 2009أعمالو ) الشمرم،  يؤدم لازاؿ لكنو

 ا الوظيفي وعلاقتو بالأداء:الرض

إف المحكر الرئيسي لأية دراسة في مجاؿ الرضا الكظيفي ىك ىذا السؤاؿ التقميدم ما 

 ىي العلبقة التي تربط كلبن مف الأداء بالرضا الكظيفي؟

لقد أظيرت بعض الدراسات كجكد علبقة مكجبة بيف الرضا الكظيفي كالأداء، بينما 

علبقة سالبة، في حيف أظير البعض الآخر عدـ كجكد علبقة أظيرت دراسات أخرل أف ىذه ال

 (.42: 2004أساسان ) أبك رمضاف، 

 العمؿ عف الرضا مستكل بيف مباشرة تبدك العلبقة أف ليكرت رنسيس أكضح فقد

 عمى ليس أساسان  فييا الإنتاجية تعتمد كالتي الركتينية غير الأعماؿ تمؾ في الأداء كمستكل

 كميارتو الإنساف فكر عمى تعتمد بقدر ما بدقة، المستخدـ لتكنكلكجيا الفف أك الآلة جيد

 كاف كمما الأعماؿ تمؾ مثؿ ففي. ذلؾ شبو كما البحكث كأعماؿ الدقيقة الفنية كالأعماؿ الفردية

 (.236: 2004إنتاجيتو ) سمطاف،  عمى المباشر الأثر لو كاف عاليا الفرد رضا

ناؾ ارتباطان معنكيان كذا دلالة بيف الرضا الكظيفي كالأداء ك يشير العديد مف الباحثيف إلى أف ى

 البشرم، كيشيركف أيضا إلى أف الأداء المرتفع ىك نتاج ثلبثة عكامؿ أساسية: 
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 الجانب الأكؿ ىك الدافعية الى العمؿ كمدل شعكر الفرد بالرغبة في العمؿ. -

 ء العمؿ بشكؿ جيد.الجانب الثاني ىك مدل تكفر الميارات المناسبة عند الفرد لأدا -

 الجانب الثالث ىك مدل تكفر الفرص لمفرد لاستخداـ مياراتو لأداء الميمات المطمكبة،  -

 (.                                                                               2011: 2011كيجب اف تتكفر العناصر الثلبثة حتى تتحقؽ الإنتاجية في العمؿ )لزعبي،  -

( أن العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء تتحدد في ثلاثة اتجاىات 1982ويرى بدر )

 أساسية، ىي:

 : يشير إلى أف الرضا المرتفع يؤدم إلى زيادة الأداء. الاتجاه الأول -

 يشير إلى أف الأداء يؤدم إلى الرضا. الاتجاه الثاني: -

ىي  كالتي عادلة، مكافآت عمى العامؿ لحصكؿ نتيجة ىك الرضا أف فيرل الاتجاه الثالث: -

 حد في كالأداء الرضا بيف ارتباطية علبقة ىناؾ فميس كبالتالي معيف، بأداء القياـ نتيجة

 (.67: 2006ذاتيما)فممباف، 

 نظرية تفسر حيث كلكلر، بكرتر كنظرية التكقع في فركـ نظرية مع الاتجاه ىذا كيتفؽ

 المطمكب، الإنجاز إلى سيؤدم المبذكؿ الجيد بأف الفرد تكقع خلبؿ مف الكظيفي الرضا فركـ

 حاجاتو، تشبع بدكرىا كالتي لو، المرغكبة المكافاة سيحقؽ الأداء أك الإنجاز ىذا إف حيث

 خلبؿ مف يتحدد الكظيفي الرضا أف كلكلر بكرتر نظرية ترل بينما لو، الرضا تحقؽ كبالتالي

 أك الإنجاز مع كمنسجمة عادلة بأنيا لفردا يعتقد التي العكائد مع الفعمية العكائد تقارب مدل

 يعتقد التي العكائد عمى تزيد أك تعادؿ الإنجاز لقاء الفعمية العكائد كانت ما فإذا. المبذكؿ الأداء
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 العكائد ىذه قمت إذا أما. الجيد تكرار إلى الفرد سيدفع المتحقؽ الرضا فإف عادلة بأنيا الفرد

الجيد  في للبستمرار الدافعية كيكقؼ رضا عدـ حالة ثفستحد يستحقو، أنو الفرد يعتقد عما

 (.295-292: 2010 العمياف،)

( أف تحديد العلبقة بيف الرضا الكظيفي كالأداء ليس 77: 2010كيشير الشرايدة ) 

بالأمر السيؿ، إذ إف ىناؾ اختلبفان في الآراء كالاتجاىات بسب عكامؿ كثيرة كمتداخمة، تتفاعؿ 

الرضا  لعلبقة، حيث مف الممكف أف يككف ىناؾ علبقة إيجابية بيفكتؤثر في درجة ىذه ا

الكظيفي كالأداء، كىذا يؤدم إلى ارتفاع مستكل الأداء، ككذلؾ مف الممكف أف يككف ىناؾ 

علبقة غير مباشرة بينيما تتضح مف خلبؿ دكر الرضا الكظيفي في الحد مف سمبيات العمؿ 

كقد تككف العلبقة ضعيفة بيف الرضا الكظيفي مثؿ الغياب كالتأخر كالتسرب مف العمؿ، 

 كالأداء، حيث إف التكصؿ إلى ىذه العلبقة يككف بطريقة معقدة. 

 قياس الرضا الوظيفي: 

 وىناك عدة طرق لقياس الرضا الوظيفي منيا:

تكجد عدة قكائـ لأسئمة معيارية مثؿ قائمة تكساس لقياس الرضا الكظيفي،  قائمة الأسئمة:  -1

ى أسئمة لعدة عكامؿ مثؿ: ) العمؿ نفسو، ساعات العمؿ، ظركؼ العمؿ، كىي تحتكم عم

 الترقية، اتجاىات الإدارة، حركة التغيير، الأجر(.

حيث يمكف استخداـ المقابلبت لمعرفة رضا العامميف عف العمؿ، كقد تككف  المقابلات: -2

ؿ خاصة إذا المقابلبت رسمية أك غير رسمية، كىي أكثر فعالية في معرفة الرضا عف العم

 كاف حجـ المنظمة صغيران.



    
 
 

05 
 

حيث يتـ ملبحظة سمكؾ العامميف، ثـ يتـ بعد ذلؾ استخلبص بعض  الملاحظة: -3

 الملبحظات حكؿ مكاقؼ العامميف كمشاعرىـ.

حيث يمكف استنتاج درجة رضا العامميف مف كاقع البيانات الثانكية المتاحة  بيانات ثانوية: -4

حجـ شكاكم العامميف، معدلات دكراف العامميف، عدد بالمنظمة مثؿ: ) معدلات الغياب، 

المؤشرات يمكف الحكـ الحكادث داخؿ العمؿ، مستكل انتاجية العامميف(، كبتحميؿ مثؿ ىذه 

 (.111-110: 2010)ىاشـ،  بقدر الإمكاف عمى درجة رضا العامميف

 طريقتين  لتحميل ظواىر الرضا الوظيفي:( 107: 2010كأضاؼ )الشرايدة،

 تحميل ظواىر الرضا الوظيفي:طريقة  -1

كىي أكثر طرؽ القياس بساطةن كانتشاران، حيث تعمد عمى تحميؿ عدد مف الظكاىر المعبرة عف درجة 

رضا الفرد، كمشاعره تجاه عممو، كمف ىذه الظكاىر معدؿ دكراف العمؿ، كالتغيب، كالتمارض، فقد 

لية مف الرضا، تككف نسبة غيابيـ أظير تحميؿ ىذه الظكاىر أف الأفراد الذيف يبمغكف درجة عا

ضئيمة، كنسبة معدؿ دكراف العمؿ لدييـ منخفضة، عكس الأفراد الذيف يبمغكف درجة منخفضة مف 

الرضا، كمف مزايا ىذه الطريقة دقة المعمكمات، كسيكلة تصنيفيا، كالابتعاد عف التحيز، كلكف مف 

د مف صحة البيانات، إضافة الى صعكبة الانتقادات المكجية ليذه الطريقة عدـ كجكد كسيمة لمتأك

 ترجمة بعض البيانات.
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 طريقة الاستقصاءات: -2

كتعتمد ىذه الطريقة عمى استقصاء آراء العينة المستيدفة قياس رضاىا مف خلبؿ نماذج لاستطلبع 

الرأم، كتصاغ محتكياتيا كتصمـ عناصرىا عمى النحك الذم يخدـ الباحثيف، كيتلبءـ مع مستكيات 

مكانية استخداميا لعينة المراد قياسيا، كمف مزايا ىذه الطريقة سيكلة تصنيؼ البيانات كميان، أفراد ا كا 

 (. 107: 2010في العينات الكبيرة، كقمة التكمفة، كخصكبة المعمكمات )الشرايدة،

أف أساليب كطرؽ قياس الرضا الكظيفي متعدة، كلكؿ  ومن خلال مما سبق يرى الباحث

بيا، لذلؾ عمى الباحث أف يفاضؿ بيف ىذه الطرؽ ، باستخداـ الطريقة أك عدة طريقة مزاياىا كعيك 

طرؽ بما يتناسب مع طبيعة بحثو، مف حيث أىداؼ البحث كحجـ كطبيعة مجتمع الدراسة، كأفراد 

 دراستو في الطرؽ ىذه بيف مف الباحث اختار العينة المستيدفة، لمكصكؿ إلى نتائج دقيقة، كقد

  .المستيدفة العينة كطبيعة الحالية الدراسة ليدؼ لملبءمتيا كذلؾ ستبانة،الا طريقة الحالية

 ضغوط العملثالثاً: 

 مفيوم ضغوط العمل:

تعتبر ضغكط العمؿ أحد المظاىر العامة التي يشكك منيا العاممكف في التنظيمات الحديثة، 

لنفسية كالجسمية كبالرغـ مف قناعة تمؾ المنظمات بتأثير ىذه الضغكط عمى صحة العامميف  ا

كعمى أدائيـ، فإف المنظمات لا تنظر إلى صحة العامميف بنفس درجة اىتماميا بالإنتاجية، كتعزك 

التي تصيبو  كتؤثر عميو  ضذلؾ  بأف سكء صحة العامميف يعكد إلى أسباب جسمية كالأمرا

دراسة الضغكط  متجاىمة الأسباب النفسية كالاجتماعية كالكظيفية، الأمر الذم يؤكد الحاجة إلى
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العمؿ، كتسميط الضكء عمى أسبابيا كارتباطاتيا، كدراسة مصادرىا كعلبجيا حتى تتمكف المنظمات 

 (. 140: 2011مف تحقيؽ أىدافيا ) عريبات، كالقداح، 

يمثؿ مكضكع ضغط العمؿ أحد الاىتمامات المشتركة بيف الأطباء كعمماء النفس ك              

مما أكجد عددا مف المفاىيـ ، فيك المثير أك المنبو البيئي  ؛ائؼ الأعضاءكالاجتماع كالإدارة ككظ

لمفرد ، كىك استجابة الفرد لممثير، كىك تفاعؿ بيف المثير كالاستجابة، كىك أيضا تعبير عف حالة 

: 2009 )أبك شيخة، عدـ التكازف بيف متطمبات البيئة كقدرة الفرد عمى الاستجابة ليذه المتطمبات

297.) 

 ريف ضغوط العمل في المغة:تع

 أولًا تعريف الضغط لغوياً:

 زحمو إذا: ضغطو: يقاؿ بشدٌةو، مزاحمةو  عمى يدؿٌ  كاحده  صحيحه  أصؿ كالطاء كالغيف الضاد

 (. 365: 1979 الرازم،) حائط إلى

 إلى زحمو: ضغطا يضغطو ضغطو: يقاؿ شيء، إلى شيءو  عصر: كالضغطة كالضغط

مىى لتيضٍغىطيفٌ : "الحديث كفي قبر،ال ضغطة: كمنو كنحكه، حائطو  نَّةً  بىابً  عى : يقاؿ تزحمكف،: أم" الٍجى

 (.342: 1993 منظكر، ابف) كقيره عميو كضيؽ عصره إذا: ضغطو

يتضح مف خلبؿ التعريفات المغكية لمضغط انو يعني الإجياد ك الكرب ك الضائقة ك 

 الإرىاؽ.
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 تعريف ضغوط العمل اصطلاحاً:

تجربة ذاتية يمر بيا الفرد،  ( ضغوط العمل بأنيا/7: 2016و الوفا، وعرف )إبراىيم، واب

تحدث نتيجة عكامؿ مرتبطة بالبيئة الخارجية لممؤسسة، أك بالبيئة الداخمية لممؤسسة، أك بالفرد 

نفسو، يترتب عمييا ردكد أفعاؿ نفسية أك فسيكلكجية أك سمككية، تترؾ في الأخير آثارآ سمبية أك 

 ء العامميف، كاتجاىاتيـ نحك عمميـ كمؤسساتيـ.إيجابية عمى أدا

استجابة تكيفيو ذاتية ناتجة عف تفاعؿ  :ا(  بأني187: 2012مصطفى، ) ياعرفكذلك و 

 .ةكالذم قد يترتب عميو آثارا مادية أك نفسية أك سمككي ،الفرد مع القكل الخارجية في البيئة المحيطة

استجابة متكيفة تعدليا أنيا/ ب (Gmelch, at.al 1994)وعرفيا جيممس وآخرون 

الفركؽ الفردية أك العمميات النفسية، كالتي تنشأ نتيجة عمؿ أك مكقؼ أك حدث يفرض عمى الفرد 

 (.48: 2009مطالب نفسية أك جسدية عالية ) شبير، 

مثؿ حالة مف عدـ التكازف النفسي أك ت :ا( بأني298: 2009 ،و شيخةبأ) ياوعرف

ف عكامؿ مف البيئة الخارجية، أك عف المنظمة التي يعمؿ بيا أك بسبب الجسمي داخؿ الفرد تنجـ ع

حالة مف عدـ التكازف بيف متطمبات أك احتياجات البيئة كقدرة الفرد عمى  اأك أني ،الفرد نفسو

 الاستجابة ليذه المتطمبات.

 أك عبئان  أك فرصة الفرد فييا يكاجو نسبية حالة ( بأنيا/21: 2006وعرفتيا )عمار،  

 كسمككية جسمانية ك نفسية آثاران  كتحدث كالفردية، كالكظيفية كالتنظيمية البيئية المصادر مف حتياجان ا

 عمى سمبيان  يككف كقد إيجابيان  الأثر ىذا يككف فقد لآخر، فرد مف التأثير ىذا كيختمؼ كتنظيمية،

 .قدراتيـ عف زادت ما إذا الأفراد فاعمية
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عدـ التكافؽ بيف متطمبات الحياة كبيف المكارد  يا:( بأن10: 2005 ،ماىر) ياعرفكذلك و 

 كالإمكانيات المتاحة ، فيي ذلؾ الميزاف الذم يعكس رؤيتنا لمتطمبات الحياة ككيؼ نسعى لتحقيقيا.

( أنو من خلال تناول الباحثين لتعريفات ضغوط العمل 161: 2010 ،العميان)ويوضح 

 :يأتييمكن ملاحظة ما 

 يكاجيوف ركزكا عمى البيئة الخارجية لمفرد باعتبارىا المصدر الرئيس لما قد ف بعض الباحثيإ : أولاً 

في حيف أف البعض الآخر نظر إلى مقدار الضغكط التي يشعر بيا الفرد باعتبارىا  ،مف ضغكط

ناتجة عف التفاعؿ بيف الظركؼ البيئية التي يعمؿ فييا كالخصائص الفردية لمشخص ذاتو مف 

 .ل إ ...رات كخبراتحاجات كاستعدادات كقد

عف صعكبات كمعكقات تقؼ عقبة أماـ  ف إلى الضغط باعتباره ناشئان ينظر بعض الباحث :ثانياً 

في  ،بمعنى أف الضغط ينشأ بالضركرة نتيجة مكاقؼ سمبية ،أك مطالب يفرض عميو تحمميا ،الفرد

نما ك  ،طعف مجرد مكقؼ سمبي فق حيف أف البعض الآخر عرؼ الضغط باعتباره ليس ناتجان  مف ا 

 الممكف أف ينشأ عف فرص يستطيع أف يستغميا الفرد أم مكاقؼ إيجابية.

 المككمة كالمياـ عباءالأ مف مجمكعة عف عبارةأف ضغكط العمؿ  ؽمف خلبؿ ما سب ويرى الباحث

 .كالنفسي الجسماني بالتكتر الفرد تشعر أف شأنيا مف كالتي بو، المحيطيف مع كالعلبقات لمفرد

 :ر ضغوط العملمراحل تطو 

( أنو توجد ثلاث مراحل لتطور مواجية الفرد لمضغوط العمل 190: 2012ويوضح مصطفى )

 وىي: 
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 Alarm :المرحمة الأولى: مرحمة التنبيو بالخطر أو الإنذار

كالتي تتمثؿ في التفاعلبت  ،لأكلى تجاه ضغكط العمؿاالفعؿ  ةتمثؿ مرحمة رد           

كزيادة  ،كارتفاع ضغط الدـ ،كالتي يترتب عمييا تكتر الأعصاب ،ميةالجسمانية كالنفسية الداخ

 كغير ذلؾ مف الأعراض. ،معدلات التنفس

 Resistance :المرحمة الثانية : مرحمة المقاومة

تبدأ ىذه المرحمة مع تزايد ضغكط العمؿ كارتفاع مستكل القمؽ كالتكتر، كعادة ما يترتب          

 ،إصدار قرارات متضاربة كغير جدية :مثؿ ،مف المظاىر السمبية لمسمكؾ عمى ىذه المقاكمة العديد

 ل .إكمقاكمة بعض القرارات العميا ..  ،كالمصادمات مع الآخريف

 Exhaustion أو الإنياك: المرحمة الثالثة: الإجياد أو الاستنزاف

المرتبطة بالضغط  تظير ىذه المرحمة مع انييار المقاكمة كظيكر العديد مف الأمراض            

كغيرىا مف المخاطر التي  ،أك قرحة المعدة ،أك الصداع المستمر ،مثؿ ارتفاع ضغط الدـ ،النفسي

 (.23: 2010)الشخانبة،  تمثؿ تيديدات مباشرة كغير مباشرة لكؿ مف الفرد كالمنظمة

 أشكال ضغوط العمل:

الإمكانيات والمتطمبات ( أن ىناك ثلاث حالات تنتج من مقارنة 13-11: 2005ويرى ماىر )

 :يأتيوجد ضغوط عمل أم لا. وتتمثل ىذه الحالات فيما توناتج المقارنة يعكس ىل 

في ىذه الحالة نستطيع التكفيؽ كتحقيؽ التكازف بيف متطمبات الحياة مف جانب  حالة التوازن/ -1

 دائمان  أفقيان  كالمكارد كالإمكانيات المتاحة مف جانب آخر . كلا يعني بالضركرة أف يظؿ الميزاف
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     كالتي سنشير إلييا  ،فلب مانع أف تتأرجح كفتي الميزاف إلى أعمى كأسفؿ في منطقة التكازف

 كالتي تختمؼ مف شخص لآخر. ،) بالمنطقة الطبيعية(

في حالة زيادة متطمبات الحياة كزيادة صعكبتيا كتيديداتيا ، كعندما نكاجو بعدـ  حالة الضغوط/ -2

ففي ىذه الحالة  ،ة بيف متطمبات الحياة كالمكارد كبيف الإمكانيات المتاحةالقدرة عمى المكاءم

كما تنشأ الضغكط أيضا مف قمة  ،تميؿ كفة متطمبات الحياة لتدخؿ في منطقة الضغكط

كفي ىذه الحالة تميؿ كفة  ،المتطمبات التي تثيرؾ كالتي تؤدم في النياية إلى الممؿ كالإحباط

 احة عف كفة متطمبات الحياة.المكارد كالإمكانيات المت

كتظير في حالة زيادة المكارد كالإمكانيات المتاحة عند متطمبات  حالة الضغط الإيجابي/ -3

مرغكبة. كيمكف النظر لمضغط الإيجابي كامتداد فإنيا كبرغـ كجكد حالة عدـ التكازف  ،ةاالحي

حيث  ،متطمبات الحياة لممنطقة الطبيعية. كتختمؼ ىذه الحالة عف حالة الضغط الناتج عف قمة

 تعكس حالة الضغط الإيجابي الثقة كالقدرة عمى التحكـ كالتصرؼ في المياـ كالمتطمبات.

 عناصر ضغوط العمل:

 أنو يمكن تحديد ثلاثة عناصر رئيسية لمضغوط في المنظمة، ىي: Szilagi & Wallaceيرى 

عف مشاعر الضغكط . كقد  يحتكم ىذا العنصر عمى المثيرات الأكلية الناتجة عنصر المثير: .1

 يككف مصدر ىذا العنصر البيئة أك المنظمة أك الفرد.

كالنفسية كالسمككية التي يبدييا  سيكلكجيةيمثؿ ىذا العنصر ردكد الفعؿ الف :عنصر الاستجابة .2

 الفرد مثؿ القمؽ كالتكتر كالإحباط كغيرىا.

: 2010)العمياف،  مستجيبةكىك التفاعؿ بيف العكامؿ المثيرة كالعكامؿ ال عنصر التفاعل: .3

161.) 
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( إلى أنو يمكف إضافة عنصريف آخريف لمضغكط 306: 2005كيشير فميو، ك عبد المجيد ) 

 المينية في ضكء تطكر عنصر العمؿ، كىما:

عنصر الإدراؾ: فالإدراؾ العقمي لو دكر فعاؿ في مدل إحساس الفرد بالمكاقؼ الضاغطة  -1

 عميو.

سر العلبقة بيف قدرة الأفراد عمى التعامؿ مع مسببات الضغكط عنصر الفركؽ الفردية: حيث يف -2

 المينية، كالسيطرة عمييا، كالتأثر بيا سمبان أك إيجابان.

 :ضغوط العمل وأسباب مصادر

كؿ منيا بشكؿ  مؿتع ،يتعرض الفرد في حياتو إلى ضغكط تأتي مف مصادر مختمفة

 مستقؿ أك تتفاعؿ معا في تأثيرىا عمى الفرد منيا: 

لمضغط بما قد يحدث فييا مف تغيرات  ف البيئة الخارجية لمفرد قد تككف مصدران إ :لبيئةا -1

 اجتماعية كسياسية كقانكنية كاقتصادية.

عارض متطمباتيا تكت ،لبعض الضغكط بسبب تكقعاتيا مف الفرد قد تككف الأسرة مصدران  :الأسرة -2

جكىرية كحالات الكفاة مع متطمبات العمؿ، كما يحدث مف الحياة الأسرية مف تغيرات 

 ل .إكالأمراض ... 

يتعرض الشخص مف حيف لآخر إلى أحداث في حياتو الشخصية تمثؿ  :الأحداث الشخصية -3

 قدران مف الإثارة كالضغط النفسي ، كىذه الأحداث بما تسببو مف تكتر ينتقؿ تأثيرىا عمى العمؿ.

ة كحادة في طباعيا كجدت بعض الأبحاث أف ىناؾ شخصيات حيكي :تأثير شخصية الفرد -4

تتميز بالرغبة في العمؿ الدؤكب كالتسابؽ مع الزمف . كعادة يتحمؿ ىؤلاء الأشخاص درجات 

 عالية مف التكتر كالضغط النفسي.
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تميؿ المنظمات كبيرة الحجـ إلى الأخذ  :عدم توافق شخصية الفرد مع متطمبات التنظيم -5

جراءات رسمي ة ، فيتعارض ذلؾ عادة مع رغبة الأفراد بالشكؿ البيركقراطي المتقيد بمكائح كا 

جراءات العامميف في الاستقلبلية كالتصرؼ بحرية ، كذلؾ بإجبارىـ عمى الالتزاـ بالأنظمة كالإ

 كالقكاعد الرسمية التي تحد مف المبادأة أك الابتكار كالإبداع ، كيمقي ذلؾ التعارض ضغكطان 

 (.163-162: 2010)العمياف، نفسية عمى العامميف

تعتبر عكائؽ النمك كالتقدـ الميني اك المستقبؿ الكظيفي أحد مصادر  لنمو والتقدم الميني:ا  -6

 (.60: 2009ضغكط العمؿ مثؿ الافتقار إلى الترقية في المستقبؿ كعكائؽ الطمكح )شبير، 

 لعدـ ماإ العمؿ صعكبة كترجع ،الاتزاف بعدـ الفرد شعكر العمؿ صعكبة تسبب :العمل صعوبة -7

 الكقت نطاؽ مف أكبر العمؿ كمية أف أك الجكانب، ليذه الفرد فيـ لعدـ أك ،كانبوبج المعرفة

  .لمفرد المتاحة القدرات مف أكبر أك ،بالأداء الخاص

كيختمؼ  ،تتميز المنظمات بكجكد ىيكؿ متدرج مف السمطة الرسمية: مشاكل الخضوع لمسمطة -8

 .ى الشعكر بالتكتر لدل البعضكىذا يؤدم إل ،المرؤكسكف في قبكليـ لنفكذ سمطة الرؤساء

 ىامان  تؤدم العلبقات الشخصية بيف الفرد كزملبئو في العمؿ دكران  :اختلال العلاقات الشخصية -9

كالتي تتمثؿ في الحياة العممية ، فيذه العلبقات قد تتيح لو إشباع الحاجات النفسية كالاجتماعية 

تغلبؿ ىذه العلبقات فإنيا بلب شؾ التقدير كالاحتراـ كالصداقة كغيرىا، أما إذا أسيئ اسب

ستتصؼ بسمات العداء كالكراىية، كقد تتعمؽ ىذه السمات إلى الحد الذم يؤدم إلى انفصاؿ 

  .لو الفرد أك ما يشبو حالة اغتراب

نو يقكـ بمحاكلة مقابمة التكقعات المختمفة التي ا ميمعب الفرد عدة أدكار ، أ :صراع الدور -10

كىذا يعني أنو قد  ،مفة منو ، كأحيانا تككف ىذه الأدكار ) التكقعات( متعارضةتريدىا الأطراؼ المخت
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يحدث تعارض في مطالب العمؿ مف حيث الأكلكية كتعارض في حاجات الأفراد مف متطمبات 

كتككف الضغكط نتيجة لعدـ مقدرة الفرد  ،كتعارض مطالب الزملبء مع تعميمات المنظمة ،المنظمة

 .(33-32: 2005) ماىر،  لمختمفةعمى تحقيؽ التكقعات ا

يعني غمكض الدكر النقص في المعمكمات اللبزمة لتأدية الدكر المتكقع مف : غموض الدور-11

الفرد ، كذلؾ يحدث غمكض الدكر عندما تككف الأىداؼ كالمياـ كالاختصاصات كمتطمبات العمؿ 

 و.مما يؤدم إلى شعكر الفرد بعدـ سيطرتو عمى عمم ،غامضة كغير كاضحة

ف طبيعة العمؿ الذم يقكـ بو الفرد مف حيث مدل تنكع الكاجبات المطمكبة ، إ :طبيعة العمل-12

ككميتو كنكعية المعمكمات المرتدة مف تقييـ الأداء، كميا مف العكامؿ التي مف  ،كمدل أىمية العمؿ

 (.164-163: 2010)العمياف،  للئحساس بالضغكط أساسيان  المحتمؿ أف تككف مصدران 

تعمؿ التنظيمات غالبان في ظؿ مكارد محدكدة؛ مما يزيد المتاحة:  التنافس عمى الموارد-13

التنافس بيف الكحدات المختمفة كدخكؿ العامميف في مساكمات كمناكرات لمحصكؿ عمى نصيبيـ 

 (.290: 2009منيا؛ مما قد يؤدم إلى الشعكر بالضغط النفسي )القريكتي، 

 بعدة نواحي مثل:ظروف العمل المادية: وتتمثل   -14

 .بيئة العمؿ المادية كطريقة تصميـ مكاف العمؿ 

 .مستكل الإضاءة 

 (.198: 2009) الغرير، كأبك أسعد،  درجة الحرارة كالرطكبة 

 العمؿ، ضغكط أسباب أحد المؤسسات داخؿ كآلياتو الاتصاؿ شكؿ يعدالاتصال والتواصل:  -15

 في ميمان  عاملبن  يشكؿ الطرفيف بيف المتبادلة الثقة عمى المبني الاتصاؿ الكاضح إف حيث
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ف بيئات العمؿ، في الضغكط تخفيؼ  سمبان  تؤثر كمرؤكسيو المدير بيف المتبادلة الثقة قمة كا 

 الطرفيف. بيف التكتر مف جك خمؽ إلى بدكرىا كالتي تؤدم بينيما الاتصاؿ كفاءة عمى

 تقييم الأداء: -16

 المشرفيف بما لدل العمؿ ضغكط مصادر مف مصدران  الأحياف مف كثير في يعتبر الأداء تقييـ إف

الكقائع  كاسترجاع عمييـ، يشرفكف الذيف المكظفيف بخصكص لممعمكمات استرجاع مف يتطمبو

تأثير  مف التحرر عمى قادريف غير أنفسيـ يجدكف كالمشرفكف العاـ، طكاؿ كأدائيـ بسمككيـ المتعمقة

ابك رحمو، )العميا  الإدارة كتكجييات ضغكط مف أك المكظفيف، ىؤلاء مع الشخصية العلبقات

2012 :23.) 

أف ىناؾ العديد مف الأسباب كالمصادر التي قد تؤدم  ويرى الباحث من خلال ما سبق

لتعرض الفرد لضغكط العمؿ، كيمكف إجماليا بما يأتي: التأثيرات السمبية لمبيئة، كالصراعات داخؿ 

اث الشخصية التي تعترض العامميف في حياتيـ الأسرة كأثر تمؾ الصراعات عمى العامميف، كالأحد

اليكمية، كعدـ تكافؽ الشخص مع السياسات العامة لممنظمة التي يعمؿ بيا، كعدـ ملبءمة العمؿ 

، كالمشكلبت بيف فلإمكانات كقدرات الفرد، كالتأثيرات السمبية لمرؤساء في العمؿ عمى المرؤكسي

دكار المككمة لمعامميف، كالبيئة الفيزيقية غير العامميف في المؤسسة، كعدـ كضكح المياـ كالأ

 المناسبة. 

 مؤشرات ضغوط العمل:

التأخر عف : أف مف مؤشرات ضغكط العمؿ ما يأتي( 198: 2009يرى الغرير، وأبو اسعد )

العمؿ، الاكتئاب، الغياب، عدـ التعاكف مع الآخريف، الإىماؿ، مقاكمة التغيير، ارتكاب أخطاء في 

 الأخطاء، اتخاذ قرارات غير سميمة.العمؿ، تبرير 
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 :ضغوط العمل الآثار الناتجة عن 

 أولًا الآثار الإيجابية لضغوط العمل:

 :يمكن تحديد أىم الآثار الإيجابية لضغوط العمل المعتدلة فيما يأتي

ثارة الدكافع القكية لديو نحك القياـ بالعمؿ، كالسعي إلى تحقيؽ  .1 تنمية المعرفة لدل الفرد، كا 

 باتو المختمفة رغبة في تحقيؽ ذاتو.متطم

تدعيـ العلبقات الاجتماعية بيف العامميف في المؤسسات كالمنظمات المختمفة، حيث تتطمب تمؾ  .2

الضغكط كجكد الاتصاؿ كالتعاكف المشترؾ كالمستمر بيف القائـ بالعمؿ كبقية زملبئو مف أجؿ 

 لبت تؤثر في العامميف كافة.المساعدة في مكاجية تمؾ الضغكط، أك الكقاية مف حدكث مشك

رفع الركح المعنكية كالثقة بيف العامميف، كرفع مستكل الشعكر بالرضا، كينعكس ذلؾ عمى  .3

الاستقرار في الحياة العممية بالمنظمة، كتحقيؽ الأداء المتميز، كالإصرار عمى القياـ بعمؿ لو 

 أىمية عمى الرغـ مف ضغكط العمؿ المرتبطة بو.

رد كرفع كفاءتو في العمؿ الإدارم الذم يقكـ بو، كالكقكؼ عمى جكانب زيادة ميارات الف .4

القصكر عند الفرد كمحاكلة التغمب عمييا  مف خلبؿ إكسابو ميارات القدرة عمى مكاجية 

 ضغكط العمؿ.

معالجة المشكلبت التي تكاجو العمؿ، مف أجؿ إنجاز العمؿ المطمكب في الكقت المحدد،  .5

 كبالكفاءة المطمكبة.

شػػػػػاؼ القػػػػػدرات كالكفػػػػػاءات المتميػػػػػزة مػػػػػف العػػػػػامميف بالمؤسسػػػػػات كالمنظمػػػػػات المختمفػػػػػة مػػػػػف اكت .6

 .(309: 2005خلبؿ مكاجية ضغكط العمؿ. )فميو، كعبد المجيد، 
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يتضح مما سبؽ أف لضغكط العمؿ آثاران إيجابية، كليس آثار سمبية فقط، بشرط أف تككف 

ان لدل العامميف في التحدم كالإصرار عمى ىذه الضغكط معتدلة، كقد تككف عاملبن مشجعان كمحفز 

 العمؿ كتحسيف الأداء.

 ثانياً الآثار السمبية لضغوط العمل:

 :الفسيولوجية الآثار . أ

 بكجكد القكؿ يمكف عامة كبصفة ،آخر إلى فرد مف كالصحية الجسمانية النتائج تختمؼ

 :التالية الصحية كالظكاىر العمؿ ضغكط بيف طردية علبقة

  الصداع، ك الدـ في السكر نسبة زيادة، ك الككلستركؿ نسبة ارتفاع، ك الدـ طضغ ارتفاع

 كعدـ القمؽ، ك المعدة كقرحة القمب أمراض، ك اليضـ اضطرابات، ك النصفي الصداع خاصة كبصفة

 (.304-303: 2009 شيخة، بكأ)  المفاصؿ كالتياب الظير كآلاـ الربك، النكـ في الانتظاـ

 كولوجية(:)السي النفسية الآثار . ب

 الضػػػػػػػغكط نتيجػػػػػػػة الفػػػػػػػرد ليػػػػػػػا ضيتعػػػػػػػر  التػػػػػػػي السػػػػػػػمبية المظػػػػػػػاىر أىػػػػػػػـ تمخػػػػػػػيص يمكػػػػػػػف

 :يأتي فيما العمؿ في النفسية

 كالتكتر بالاكتئاب الشعكر، ك كالغضب كالقمؽ بالإحباط الشعكر، ك بالارتياح الشعكر عدـ

 ضعؼ، ك مجيكد قؿلأ كالتعب بالإرىاؽ الشعكر، ك بالممؿ الشعكر، ك الرضا بعدـ الشعكر، ك كالانفعاؿ

، كفقداف الثقة، كالنسياف المتكرر، الحساسية المجتمع عف بالاغتراب الشعكر، ك التركيز عمى القدرة

لمنقد مف جانب الآخريف، كعدـ الاتزاف الانفعالي، كصعكبة في التحدث كالتعبير، كالتردد 



    
 
 

45 
 

 سارة غير تجربة مكاجية عند الطبيعية النفسية الحالة لىإ العكدة لىإ المقدرةكاللبمبالاة، كعدـ 

 (.167 -166: 2010 العمياف،)

 :السموكية الآثار. ج

 :منيا السمكؾ في التغيرات بعض العمؿ كضغكط بالتكتر الفرد شعكر زيادة عمى يترتب

 استعماؿ زيادة، ك (ل إ ...كالشام القيكة)  المكيفات عمى الإقباؿ زيادة، ك التدخيف معدؿ زيادة

، الآخريف تجاه العدائية، ك لمطعاـ الشيية فقداف أك الطعاـ في الإفراط، ك ناتكالمسك الميدئة الأدكية

، العمؿ ترؾ، القرارات اتخاذ في كالسرعة ، للآخريف الإنصات عدـ، ك الذىني كالشركد اللبمبالاةك 

 .النكـ في الإفراط أك الأرؽ

 حد عف غكطالض زيادة حالة في تظير ذكرىا سبؽ التي السمبية النتائج أف بالذكر جدير

 : إلى يؤدم لأنو  ؛العمؿ في إيجابيان  عنصران  يعتبر الضغكط مف مقبكؿ مستكل كجكد فإ إذ معيف،

 (.305: 2009)أبك شيخة،  المنافسة ركح إذكاء، كالابتكار الإبداع، ك الكقت استخداـ ترشيد، ك الإنجاز سرعة

 د. الآثار التنظيمية:

نما تؤكد الدراسات أف الآثار الناتجة عف الضغ كط المينية لا تقتصر عمى الفرد كحده، كا 

تنعكس أيضا عمى المنظمة التي يعمؿ بيا، كبالرغـ مف أف العنصر البشرم ىك أىـ كأغمى 

عناصر الانتاج في المنظمة، فإف الخمؿ الذم يصيب العامؿ ينعكس بشكؿ مباشر عمى أداء 

 (.312: 2005ة ) فميو، كعبد المجيد، المنظمة، كعمى قدرتيا عمى التكيؼ مع الظركؼ البيئية المحيط
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مف خلبؿ ما سبؽ أف الآثار السمبية لضغكط العمؿ خطيرة، كقد تؤدم إلى  يرى الباحث

ىلبؾ الفرد كالمنظمة معان، كقد تؤدم أيضا إلى انخفاض الركح المعنكية لدل العامميف، كضعؼ 

ميف، كقد تؤدم أيضا إلى خسائر الأداء كانخفاض الإنتاجية، كانعداـ النشاط كالدافعية لدل العام

 مالية باىضة عمى مستكل المنظمة.

ومواجيتيا عمى مستوى الفرد والمنظمة تتم من خلال  العمل ضغوط مع التعامل استراتيجيات

 الطرق والأساليب الآتية: 

 :: استراتيجية التعامل مع الضغوط عمى مستوى الفرد أولاً 

ف إالعمؿ عمى المستكل الفردم ، كيمكف القكؿ غكط ضظيرت العديد مف طرؽ علبج            

رغبة الفرد في إصلبح حالو كاقتناعو بالطريقة التي يستخدميا كتمتعو بالإرادة القكية ىي شركط 

 :، كمف ىذه الطرؽأساسية لنجاح الطريقة ، كنجاح الفرد في علبج ضغكط العمؿ

 كالاسترخاء كالتركيز كالتمرينات الرياضية. التأمؿ .1

كالتخمص  ،ة شخصية الأفراد كالكقكؼ عمى مدل قدرتيـ عمى تحمؿ الضغكط كالاستجابةمعرف .2

مف أثر المؤثرات المادية كالنفسية عف طريؽ تحقيؽ مطالب العامميف، كتحقيؽ المساندة 

قامة علبقات جيدة كتشجيع الزمالة، كالعمؿ عمى تكفير بيئ ،الاجتماعية  ىادئة. ةكا 

كأف تككف تمؾ الأىداؼ كاقعية قابمة  ،محددة لعمؿ الأفرادأف تككف ىناؾ أىداؼ كاضحة ك  .3

 كذلؾ بتجييز الفرد نفسو لمتعامؿ مع الأحداث ،بالإضافة إلى التخطيط المسبؽ ،لمتنفيذ

 (.169-168: 2010)العمياف، 
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( إلى عدة أساليب يمكن أن يستخدميا الفرد 318: 2005ويشير فميو، وعبد المجيد )

 ا:لمواجية ضغوط العمل مني

الابتعاد عف العادات السمككية السيئة مثؿ المجكء إلى الميدئات كالأقراص المنكمة، كالإفراط في  .1

 تناكؿ الطعاـ، كالتخمص مف التصكرات الخاطئة التي تؤدم إلى التطرؼ أك الفشؿ.

 تكقع الأحداث الضاغطة كالإيماف بالقضاء كالقدر كالصبر عمى تمؾ الأقدار.  .2

نشاط الاجتماعي كالرياضي، مثؿ ممارسة الرياضة أك قراءة الصحؼ أك المشاركة في أكجو ال  .3

 ممارسة التسمية أك مشاىدة التمفاز، حيث تعتبر مف الكسائؿ الناجحة في تخفيؼ حدة الضغكط.

ممارسة استراتيجية الإصرار الخفي، كاستراتيجية حؿ المشكلبت، كالتي تتمثؿ في ترؾ كمقاطعة  .4

 مفرد، كاستبداليا بأفكار إيجابية.الأفكار التي تسبب الضغط ل

الدعـ الاجتماعي: كيعني ذلؾ استثمار العلبقات الاجتماعية لتفعيؿ القكة الذاتية لمفرد في  .5

مكاجية ضغكط العمؿ، مف خلبؿ مشاركة كدعـ الأصدقاء كالأقارب كزملبء العمؿ، كأفراد 

 الأسرة.

 ظمة: استراتيجيات التعامل مع الضغوط عمى مستوى المنثانياً 

 : الآتيةمف أجؿ إدارة الضغكط عمى مستكل المنظمة يمكف المجكء إلى الأساليب 

 .التطبيؽ الجيد لمبادئ الإدارة كالتنظيـ .1

 تصميـ كظائؼ ذات معنى. .2

 .إعادة تصميـ الييكؿ التنظيمي .3

المطمكب، ككذلؾ  تطكير نظـ الاختيار كالتعييف كذلؾ باختبار أفراد لدييـ القدرة عمى العمؿ .4
أعباء الكظيفة مف خلبؿ إعادة تصميـ نظـ تدريب متطكرة ، كخمؽ نظـ عادلة لمحكافز  تخفيض
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كتقييـ الأداء ، كتنشيط نظـ الاتصاؿ كقنكاتو كتطبيؽ نظـ المشاركة في اتخاذ القرارات )مثؿ 
( كالأخذ بأسمكب الإدارة الديمقراطية في لالمجاف كبرامج المشاركة في الأرباح كبرامج الشكاك 

 ة.المنظم
التحديد الدقيؽ لمتطمبات الدكر بما يمنع أم تدخؿ أك تعارض مع الكظائؼ الأخرل في  .5

 المنظمة مع تكفير كافة التسييلبت التي تمكف الفرد مف القياـ بتمؾ المتطمبات.
كيجعمو أقؿ ، كيسر ترتيب بيئة العمؿ المادية بالشكؿ الذم يمكف الفرد مف أداء عممو في سيكلة .6

كمف أىداؼ الأنشطة إنشاء أنظمة علبجية لتخفيض حدة ، لأضرارعرضة لممخاطر كا
 ،الضغكط عف كاىؿ العامميف، كمف ىذه الأنظمة تعييف مستشار نفسي كاجتماعي لمعمؿ

 (.171-169: 2010)العمياف،  كتخصيص حجرات لممارسة التمرينات الرياضية
 تي:ومن الاستراتيجيات التنظيمية لمواجية الضغوط العمل أيضا ما يأ

التطبيؽ الجيد لأساليب الإدارة الحديثة، كما يترتب عمييا مف تعديؿ السياسات كالبرامج  .5

كالإجراءات، كتغيير المناخ التنظيمي ليتكاكب مع التغيرات الاجتماعية كالاقتصادية التي 

 يشيدىا المجتمع .

 غطة .تطكير نظـ التكظيؼ كالاىتماـ بالأفراد الأكثر قدرة عمى تحمؿ المكاقؼ الضا .2

تعديؿ المكاقؼ المسببة لمضغكط المينية مف خلبؿ تعديؿ مستكيات السمطة كالمسئكلية ،  .5

عادة تصميـ الكظائؼ لتككف ذات معنى ،  عادة تكزيع المياـ، كتعديؿ مستكيات الأداء، كا  كا 

 كأكثر استقلبلية كتزكيدىا بركح التحدم كالمشاركة كالمتعة .

يجاد انسجاـ بيف الأدكار التي تكضيح الدكر مف أجؿ التخمص كالقضا .2 ء عمى الصراعات كا 

 يقكـ بيا العاممكف في المنظمة بكضع أىداؼ محددة لممياـ التي يقكمكف بيا .
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تدريب العامميف عمى اكتساب ميارات الاتصاؿ الفعاؿ التي تساعدىـ عمى التغمب عمى كثير  .0

الأسباب الحقيقية للئجياد في  مف المعكقات النفسية للبتصاؿ، كتجعميـ أكثر استعدادان لمعرفة

 العمؿ ، كأكثر فيمان لممعمكمات . 

العمؿ عمى تككيف علبقات جيدة بيف أعضاء الجماعة كتكفير سبؿ التعاكف فيما بينيـ ،  .4

الأمر الذم يؤدم إلى تحسيف مستكل الصحة النفسية كالجسمية لمفرد، كبالتالي تخفيض حدة 

 الضغكط التي يكاجييا.

شاركة في كضع السياسات الإدارية كفي اتخاذ القرارات سكاء عمى مستكل القسـ إقرار مبدأ الم .9

 أـ عمى مستكل المنظمة.

التعرؼ عمى أسباب الضغكط مف خلبؿ اليقظة كالدراسة المستمرة للؤسباب المحتممة لضغكط  .8

ئيس، العمؿ، كمنيا التقارير السرية كعدـ العدالة في الترقية، كالنمط القيادم الاستبدادم لمر 

كعدـ تفكيض السمطات كعدـ القدرة عمى التكافؽ مع العمؿ أك الزملبء ، كتساعد معرفة تمؾ 

 (.559-554: 2550الأسباب في محاكلة لعلبجيا قبؿ استفحاؿ أثرىا )فميو، كعبد المجيد، 

 :ما يأتيأساليب تخفيض ضغط العمل أن من ( 298: 2009و شيخة )بأ يشيرو 

 ة:الأساليب الشخصية الدفاعي -1

مف  ان تتعدد الأساليب الشخصية التي يمكف استخداميا في تفكيض حدة ضغط العمؿ ، بدء  

التداخؿ الطبي ) تناكؿ العقاقير كالميدئات ( كالتمرينات الرياضية كتغيير النظاـ الغذائي 

ى كييدؼ العلبج النفسي إل ،كالاسترخاء كالتأمؿ ، كحتى العلبج النفسي كالتغيير كالتجديد الكظيفي

إعادة بناء الشخصية لتخفيض حدة الضغط أك لجعميا أكثر تحملب لضغكط العمؿ ، أما أساليب 
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عطاء المدير فرصة لإعادة اكتشاؼ الذات  التغيير كالتحديث فتيدؼ إلى كسر الجمكد الكظيفي كا 

 كتفيميا.

 الأساليب التنظيمية اليجومية، ومنيا: -2

مف حجـ  : فيك مف ناحية أكلى يزيدإف تفكيض السمطة سلبح ذك حديف تفكيض السمطة: .1

المسؤكليات عف عمؿ يقكـ بو آخركف . كمف ناحية أخرل يقمؿ مف عبء العمؿ. إف تفكيض 

 كبيران  كتفكيض الأعماؿ التي تستغرؽ كقتان  ،السمطة يفرض تحديد الأىمية النسبية لكؿ عمؿ

 كتأتي ضمف ميارات كتقديرات المسئكليف.

حداث نظـ كصؼ كظيفي  إعادة تصميـ الييكؿ التنظيمي .2 ، كتعديؿ سياسات التكظؼ ، كا 

 كاقعية.

 تحسيف بيئة العمؿ المادية. .3

 تحسيف المناخ التنظيمي كتنمية الثقة بيف العامميف كتقديـ الرعاية الصحية كالاجتماعية ليـ. .4

 .يةإعداد كتنفيذ برامج تدريب .5

 الإدارة الفعالة لمكقت. .6

الاستراتيجيات المستخدمة في إدارة كمكاجية  مف خلبؿ ما سبؽ تعدد كتنكع ويرى الباحث

ضغكط العمؿ سكاء عمى مستكل الفرد أـ عمى مستكل المؤسسة التي يعمؿ بيا، كقد تستفيد إدارة 

الجامعة مف استخداـ كتطبيؽ ىذه الاستراتيجيات في مكاجية اك التخفيؼ مف حدة تمؾ الضغكط 

اتيـ عمى مكاجيتيا، كتحسيف أدائيـ، كزيادة التي يتعرض ليا العاممكف في الجامعة، كتنمية قدر 

 إنجازىـ.
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 علاقة الروح المعنوية بالرضا الوظيفي وضغوط العمل:

حظيت مكاقؼ العامميف كاتجاىاتيـ كميكليـ نحك كظائفيـ كنحك المؤسسات التي يعممكف 

التنظيمي، كقد  بيا قدران كبيران مف اىتماـ العمماء كالباحثيف في مجاؿ عمـ النفس، كالإدارة كالسمكؾ

ف الركح المعنكية كالرضا أازداد الاىتماـ بشكؿ كاضح منذ بداية القرف الحالي نتيجة الاعتقاد ب

كقد تعددت كجيات النظر لدل الباحثيف  نتاجية الفرد.إالكظيفي لمعامميف تؤثراف بشكؿ كبير في 

لى إث يميؿ بعض الباحثيف كعمماء النفس كالإدارة حكؿ مفيكـ الركح المعنكية كالرضا الكظيفي، حي

ف الرضا أف مفيكـ الرضا الكظيفي يرتبط بمفيكـ الركح المعنكية، ك أتبني كجية النظر التي ترل 

الفصؿ التاـ بيف الركح المعنكية  يصعبكفي ىذا المجاؿ  الكظيفي ىك احد مككنات الركح المعنكية.

ف الركح المعنكية أيضا أاحدة، كما يرل نيما كجياف لعممة ك أم القائؿ أخذ بالر كالرضا الكظيفي، كالأ

نساني كالعلبقات ف الأمر يتعمؽ بالجانب الإلأ ؛ىـ في تشكيؿ الرضا الكظيفيىي الجانب الأ

 .(21: 1995نسانية ) سلبمة: الإ

 العلبقات إلى تشير المعنكية الركح أف( 153: 2008)العيسكم  ذكره ما مع يتماشى كىذا

لى بالقادة، الأفراد علبقة إلى تشير كما ، الجماعة أفراد بيف الإنسانية  عف بالرضا العامؿ إحساس كا 

 زيادة مجرد عمى فقط تتكقؼ المعنكية الركح بأف الاعتقاد الخطأ مف حيث عممو، كعف نفسو

 العمؿ. مف شككاىـ تستمر ذلؾ كمع العماؿ؛ أجكر ترتفع ما كثيران  أنو كالكاقع الأجكر،

 المصطمحات مف رضا الكظيفي كالاتجاه النفسي في العمؿحيث تعتبر الركح المعنكية كال

 إف القكؿ كيمكف عممو، تجاه الفرد بيا يشعر التي النفسية المشاعر عف لمتعبير الاستخداـ الشائعة

 إلى عامة بصفة أنيا تشير إلا مدلكلاتيا تفصيلبت في كاختمفت المفظ في تعددت المصطمحات ىذه
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 قد المشاعر كىذه يشغمو حاليان، الذم العمؿ نحك الفرد بيا يشعر التي الكجدانية المشاعر مجمكعة

 (.63: 2010سمبية )الشرايدة،  أك إيجابية تككف

 كلكنيا كالاتجاىات المعنكية الركح بمفيكمي مرتبط الكظيفي الرضا أف كرسلبف أسعد كيرل

 الركح بمفيكـ ظيفيالك  الرضا مفيكـ يختمط ما ككثيران  ،(86: 2010 ىاشـ،)منيا  لأل مرادفة غير

 المعنكية فالركح بالجماعة، مرتبط المعنكية الركح مفيكـ أف نؤكده ىنا، أف يجب كالذم المعنكية

 الكظيفي الرضا مفيكـ بينما كجو، أكمؿ عمى عمميا إنجاز إلى الجماعة كيدفعيا أفراد يربط كلاء

 الكظيفي طمكحو خلبؿ مف عممو مع التكامؿ إلى الفرد فييا يصؿ فيك حالة بالفرد، يتعمؽ أمر

: 2009 فمبماف،) ذاتو العمؿ أىداؼ تحقيؽ خلبؿ مف أىدافو كالتقدـ كتحقيؽ النمك في كرغبتو

43). 

كالرضا الكظيفي مف أىـ المكضكعات التي تعمؿ عمى تعزيز كرفع الركح المعنكية لمعنصر 

المؤسسة )المشيخي: البشرم، كتحفيزه عمى الإنتاجية في العمؿ بما يحقؽ أىداؼ المنظمة اك 

2012 :26.) 

كتعد الركح المعنكية حالة مف الشعكر العاـ لدل الأفراد، كالتي تعبر عف مدل سعادتيـ 

 بمستكل الفرد فتمتع الرضا الكظيفي كالركح المعنكية، بيف دائرية كرضاىـ عف العمؿ، كىناؾ علبقة

 الرضا مستكل رفع إلى بدكرىا دمتؤ  التي لمجماعة المعنكية الركح رفع إلى يؤدم الرضا مف عاؿو 

.. ككؿ الجماعة لدل المعنكية الركح مستكل مف أكبر بدرجة كربما الجماعة، أفراد مف فرد كؿ لدل

 المعنكية ركحيا لجماعة انتمائيـ بسبب الرضا مف عالية حالة في يصبحكف قد الأفراد أف بمعنى

 (.234: 2004سمطاف، )عالية 
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( إلى كجكد علبقة إيجابية بيف الرضا الكظيفي كالركح 2011كتكصمت دراسة الجلببنة )

 المعنكية، رغـ أف مستكل الرضا الكظيفي لدل العامميف جاء بدرجة متكسطة.

 الرقابة درجة زادت كيعتبر ضغط العمؿ مف العكامؿ المؤثرة في الركح المعنكية، حيث كمما

: علبقى)معنكياتيـ  انخفاض في ذلؾ ساىـ الأفراد، عمى العمؿ ضغط ازداد كمما العمؿ عمى

2000  :367) . 

( أنو مف الآثار الإيجابية لضغكط 309: 2005المجيد ) كعبد كفي ىذا الاتجاه يشير فميو،

العمؿ رفع الركح المعنكية بيف العامميف كزيادة مستكل الرضا، مما ينعكس ذلؾ عمى الاستقرار في 

، كالإصرار عمى القياـ بالأعماؿ الميمة بالراغـ مف الحياة العممية بالمنظمة، كتحقيؽ الأداء المتميز

ضغكط العمؿ المرتبطة بيا، بينما الآثار السمبية لضغكط العمؿ تؤدم إلى انخفاض الركح المعنكية 

 كمستكل الرضا الكظيفي.

 رابعاً: جامعة الأقصى:

ـ، 1998 لسنة 11ىي جامعة حككمية بمكجب قانكف التعميـ العالي رقـ  تعريف جامعة الأقصى:

ـ حيث 1955كمرت بمراحؿ عديدة في سياؽ تطكرىا الطبيعي، فقد كانت معيدا لممعمميف منذ عاـ 

ـ لتصبح 1991كانت أقدـ مؤسسة أكاديمية بعد الثانكية العامة في قطاع غزة، ثـ تطكرت في عاـ 

أصبحت ـ كأكؿ جامعة حككمية، ثـ 2000كمية التربية الحككمية، إلى أف تـ الاعتراؼ بيا عاـ 

الجامعة عضكا في اتحاد الجامعات العربية، ككذلؾ في مجمس التعميـ العالي الفمسطيني عاـ 

 ـ.2003
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كتضـ جامعة الأقصى سبع كميات كىي: ) كمية الآداب كالعمكـ الانسانية، كمية العمكـ 

الرياضية، كمية التطبيقية، كمية التربية، كمية الاعلبـ، كمية الفنكف الجميمة، كمية التربية البدنية ك 

الإدارة كالتمكيؿ(، حيث تنفرد الجامعة بمنح درجة البكالكريكس في تخصصات الإعلبـ، كالفنكف 

ـ عمى اعتماد 2013الجميمة، كالتربية الرياضية، كقد حصمت الجامعة بحمد ا﵀ تعالى سنة 

 الطالب، دليؿ)ت الكميات الآتية: كمية العمكـ الإسلبمية، ككمية العمكـ الطبية، ككمية الحاسبا

2016 :6.) 

 الإرشاد في الماجستير برنامج :كمنيا متميزة عميا دراسات برامج ترخيص عمى حصمت الجامعة كقد

عاـ  (كالمغة النحك كتخصص، كنقد أدب تخصص)العربية  المغة في الماجستير النفسي، كبرنامج

 .https://www.alaqsa.edu.ps 26/12/2016 بتاري  ـ ،2011

ـ، أربعة كعشريف ألؼ 2015/2016العدد الإجمالي لمطمبة في الجامعة لمعاـ الدراسي  بمغ كقد

 (.8: 2016 الطالب، دليؿ)كطالبة  ( طالبان 24515كخمسمائة كخمسة عشر )

( 963ـ تسعمائة كثلبثة كستيف )2013/2014كذلؾ بمغ عدد العامميف بالجامعة لمعاـ الدراسي 

 (.27: 2014 مكظفان كمكظفة )الدليؿ الإحصائي،

 رؤية ورسالة وأىداف جامعة الأقصى:

 الجامعة: رؤية

 التعميـ مجالات في كالإقميمية الفمسطينية، الجامعات بيف متميزة تككف أف جامعة الأقصى تسعى

 .الشاممة الجكدة ثقافة عمى المبنية المجتمع كخدمة العممي، كالبحث الجامعي،
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 الجامعة: رسالة

 بالمعرفة، مزكد إنساف إعداد إلى تيدؼ فمسطينية حككمية عاؿو  عميـت مؤسسة ىي جامعة الأقصى

 خلبؿ مف المعمكمات تكنكلكجيا كتكظيؼ المستمر التعمـ عمى القدرة كلديو كالقيـ، الميارات، ك

جامعة  تمتزـ. المجتمع كخدمة كتنمية العممي، كالبحث الجامعي، كالتعميـ القدرات، بناء برامج

 تشمؿ التي الإنساف حقكؽ كمبادئ كالإسلبمية، العربية، بالثقافة لرؤيتيا تحقيقيا خلبؿ الأقصى

 كالتمكيف، كالمساكاة، كالعدالة، كالتسامح، كالاحتراـ، كالشفافية، القانكف، بحكـ كالالتزاـ المسئكلية،

 .المصمحة لأصحاب كالمشاركة

 الاستراتيجية: الأىداف

 خاصة، كتطكيره الفمسطيني المجتمع كخدمة ا،جذكرى كتعميؽ المعرفة، نشر إلى الجامعة تسعى

 الحضارة كتراث الكطنية المفاىيـ إلى تستند فمسفة إطار في عامة، كالإنساني العربي كالمجتمع

 خلبؿ: مف اليدؼ ىذا لتحقيؽ كتسعى كالإسلبمية، العربية

 ةلمعممي المساند الدعـ كفاءة تحسيف خلبؿ مف لجامعة الأقصى المؤسسي التطكير تعزيز -

 .المجتمع كخدمة العممي كالبحث التعممية التعميمية

 .فاعمة تعممية تعميمية بيئة تكفير خلبؿ مف الجامعة في الأكاديمية البرامج جكدة تحسيف -

 حكؿ السياسات صنع ك القرارات اتخاذ لدعـ كأساس الفيـ ك المعرفة تحسيف في المساىمة -

 كالمراكز المؤسسات مع التشبيؾ ؿخلب مف الفمسطيني المجتمع ك جامعة الأقصى قضايا

 .كالعالمي كالإقميمي المحمى المستكل عمى المدني المجتمع كمؤسسات كالبحثية التعميمية
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 الخدمات تقديـ خلبؿ مف الفمسطيني لممجتمع المستدامة التنمية عممية في المساىمة -

 المؤسسات مع اكةبالشر  كذلؾ التطكعي، كالعمؿ كالاستشارية كالبحثية كالتدريبية التعميمية

 .الخاص كالقطاع المدني المجتمع كمؤسسات الرسمية

 المجتمع احتياجات كيمبي كالإتقاف التميز عمى يرتكز متكسط ميني تعميمي نظاـ تطكير -

 .https://www.alaqsa.edu.ps 26/12/2016 بتاري   التنمكية
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  لفصل الثالثا
 الدراسات السابقة

 

  :الروح المعنويةسات التي تناولت الدراأولًا. 

  الرضا الوظيفيثانياً: الدراسات التي تناولت. 

  :ًضغوط العملالدراسات التي تناولت ثالثا. 

  :ًتعقيب عمى الدراسات السابقة.رابعا 

 .خامساً: فروض الدراسة 
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  الفصؿ الثالث

 الدراسات السابقة

  :مقدمة

اث السيككلكجي المرتبط بمتغيرات الدراسة الحالية، كقاـ الأدب، كالتر  عمى بالاطلبع الباحث قاـ

 الدراسة بمكضكع المتعمقة كالأجنبية كالعربية، بتجميع أكبر عدد ممكف مف الدراسات المحمية،

الأقدـ، ثـ قاـ بتقسيميا  إلى الأحدث الحالية، كقاـ بترتيبيا، كتنظيميا، حسب التسمسؿ الزمني مف 

 النحك الآتي: إلى ثلبثة محاكر، كذلؾ عمى

  المعنوية الروح تناولت التي الدراسات: أولاً 

 (:3127دراسة أبو ريالة ) .2

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى كاقع الممارسات الإدارية لدل مديرم مدارس ككالة الغكث الدكلية في 

 ( معممان 990محافظات غزة كعلبقتيا بمستكل الركح المعنكية لدييـ، كقد تككنت عينة الدراسة مف )

كمعممة، كاستخدمت الباحثة استبانة لقياس الممارسات الإدارية، كالركح المعنكية مف إعدادىا، كقد 

%(، كما 97.55أظيرت نتائج الدراسة أف مستكل الركح المعنكية لممعمميف مرتفع جدان بنسبة )

معمميف أسفرت نتائج الدراسة عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية  في مستكل الركح المعنكية لم

تعزل لمتغير )الجنس، المؤىؿ العممي، سنكات الخبرة(، كما أظيرت نتائج الدراسة كجكد علبقة 

ارتباط مكجبة بيف كاقع الممارسات الإدارية )إدارة الاجتماع، إدارة الكقت، إدارة الأفراد( لممدراء، 

 كمستكل الركح المعنكية لممعمميف. 
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 Sharma (3127:)دراسة شارما  .3

راسة التعرؼ إلى الركح المعنكية كعلبقتيا بالمناخ التنظيمي لدل المعمميف في المدارس ىدفت الد

( معمـ 225الثانكية بالمناطؽ الحضارية كالريفية في إقميـ لكناك، كقد تككنت عينة الدراسة مف )

( ك (pandey 1983كمعممة، حيث استخدـ الباحث استبانة لقياس الركح المعنكية مف إعداد 

(،  أظيرت نتائج الدراسة  (chattopadhyay and Aqarwal 1976التنظيمي مف إعداد المناخ

كجكد علبقة ارتباط إيجابية بيف الركح المعنكية كالمناخ التنظيمي لدل المعمميف في المدارس 

 الثانكية بالمناطؽ الحضرية كالريفية.

 (:3125دراسة أبو حسب الله ) .5

رسة مديرم المدارس الابتدائية بمحافظات غزة لمقيادة المكزعة ىدفت الدراسة التعرؼ إلى درجة مما 

( معمـ كمعممة، 222كعلبقتيا بالركح المعنكية لدل المعمميف، كقد تككنت عينة الدراسة مف )

كاستخدـ الباحث استبانة لقياس القيادة المكزعة، كالركح المعنكية مف إعداده، كقد أظيرت نتائج 

%(، 99.50معنكية لدل معممي المدارس الابتدائية مرتفع جدان بنسبة )الدراسة أف مستكل الركح ال

كما أسفرت نتائج الدراسة عف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الركح المعنكية تعزل لمتغير 

تعزل لمتغير  المعنكية الركح في دلالة إحصائية الجنس لصالح الإناث، بينما لا تكجد فركؽ ذات

رت نتائج الدراسة كجكد علبقة ارتباط مكجبة بيف القيادة المكزعة، كمستكل سنكات الخدمة، كما أظي

 الركح المعنكية لدل المعمميف.
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 Khumalo  (3124:)دراسة كومالو  .5

ىدفت الدراسة إلى تقييـ الركح المعنكية لدل أعضاء ىيئة التدريس بجامعة زكلكلاند في جنكب 

مف أعضاء الييئة التدريسية، حيث استخدـ الباحث  ( عضكان 522أفريقيا، تككنت عينة الدراسة مف )

استبانة لقياس الركح المعنكية مف إعداده، أظيرت نتائج الدراسة أف مستكل الركح المعنكية لدل 

أعضاء الييئة التدريسية منخفضة جدان، كما أسفرت نتائج الدراسة عف عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة 

 زل لمتغيرم )الجنس، كالعمر(.إحصائية في مستكل الركح المعنكية تع

 (:3123دراسة محمد) .6

ىدفت الدراسة إلى تحديد مستكل الركح المعنكية لدل أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات 

( عضكان مف أعضاء ىيئة التدريس، كاستخدـ الباحث 525الجزائرية، كقد تككنت عينة الدراسة مف )

أظيرت نتائج الدراسة أف مستكل الركح المعنكية لدل استبانة لقياس الركح المعنكية مف إعداده، كقد 

%(. كما أشارت نتائج 44.04أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الجزائرية متكسط بنسبة )

الدراسة إلى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الركح المعنكية بيف الجامعات الجزائرية 

 عة كىراف.الثلبث )كىراف، الجزائر، قسنطينة( لصالح جام

 :( 3122)  راشد دراسة .7

 التربية بجامعة أـ درماف الإسلبمية كميات لدل أساتذة المعنكية الركح مستكل لمعرفة الدراسة ىدفت

 كاستخدـ،  كأستاذة أستاذان (  70)  مف الدراسة عينة تككنت كقد،  المتغيرات ببعض كعلبقتيا

 الدراسة نتائج أظيرت كقد(، 2558) كىاركف حكشا إعداد مف المعنكية الركح استبانة لقياس الباحث

 كجكد عدـ إلى الدراسة نتائج أشارت كما مرتفع، التربية كمية لدل أساتذة المعنكية مستكل الركح أف
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 العممي، كالتخصص لمتغير )النكع، تعزل المعنكية الركح مستكل في إحصائية دلالة ذات فركؽ

 . العممية( خبرةكال العممية، كالدرجة الاجتماعية، كالحالة

   :( 3122)  الجلابنة دراسة .8

 ىيئة لدل أعضاء المعنكية كعلبقتو بالركح الكظيفي إلى مستكل الرضا التعرؼ الدراسة ىدفت

 الباحث استخدـ حيث عضكان،(  275)  مف الدراسة عينة تككنت كقد، فيلبدلفيا جامعة في التدريس

 مستكل أف الدراسة نتائج أظيرت كقد،  إعداده مف المعنكية كالركح الكظيفي الرضا استبانة لقياس

 كاف متكسطان، بينما كاف مستكل فيلبدلفيا جامعة في التدريس ىيئة أعضاء لدل الكظيفي الرضا

 الرضا مستكل بيف إيجابية علبقة كجكد إلى الدراسة نتائج أشارت كما، مرتفعان  المعنكية الركح

 .فيلبدلفيا جامعة في التدريس ىيئة أعضاء لدل المعنكية الركح كمستكل الكظيفي

 Ngambi  (3122:)دراسة انجامبي  .9

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى العلبقة بيف القيادة كالركح المعنكية لدل العامميف في مؤسسات التعميـ 

( عضكا، حيث استخدـ الباحث استبانة 452العالي بجنكب أفريقيا، كقد تككنت عينة الدراسة مف )

كالركح المعنكية مف إعداده، كقد أظيرت نتائج الدراسة كجكد علبقة بيف القيادة لقياس القيادة، 

كالركح المعنكية لدل العامميف في مؤسسات التعميـ العالي، كما أسفرت نتائج الدراسة إلى كجكد 

فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الركح المعنكية لدل العامميف تعزل لمتغير العمر لصالح 

عامان، بينما أظيرت نتائج الدراسة عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة تبعا لمتغير  20لأقؿ مف العامميف ا

 الجنس. 
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 الوظيفي الرضا تناولت التي الدراسات: ثانياً 

 (:3127دراسة قرواني ) .2

ىدفت الدراسة الكشؼ عف درجة تأثير ممارسة إدارة التغيير في الجامعات الفمسطينية عمى الرضا 

( مف العامميف 520فييا مف كجية نظرىـ، كقد تككنت عينة الدراسة مف ) الكظيفي لمعامميف

بالجامعات الفمسطينية، حيث استخدـ الباحث استبانة لقياس إدارة التغيير، كالرضا الكظيفي مف 

إعداده، كقد أظيرت نتائج الدراسة أف درجة تأثير ممارسة إدارة التغيير في الجامعات الفمسطينية 

الغربية عمى الرضا الكظيفي لمعامميف فييا مف كجية نظرىـ مرتفعة بنسبة في شماؿ الضفة 

%(، كما أسفرت نتائج الدراسة عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في درجة تأثير 95.75)

  ممارسة إدارة التغير لدل العامميف في الجامعات الفمسطينية عمى الرضا الكظيفي تعزل لمتغيرات:

 درجة ممي(، كما أظيرت نتائج الدراسة كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في) العمر، المؤىؿ الع

 تعزل الكظيفي الرضا عمى الفمسطينية الجامعات في العامميف لدل التغيير إدارة ممارسة تأثير

سنكات،  0الجنس لصالح الذككر، كسنكات الخدمة لصالح فئة المكظفيف أقؿ مف :)لمتغيرات

 الأكاديمي، كمتغير الجامعة لصالح جامعة النجاح الكطنية(.كطبيعة العمؿ لصالح العمؿ 

 Msuya (3127:)دراسة مسويا  .3

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى مستكل الرضا الكظيفي لدل المعمميف في المدارس الثانكية العامة في 

( معممان كمعممة، حيث استخدـ الباحث استبانة لقياس 84تنزانيا، كقد تككنت عينة الدراسة مف )

لرضا الكظيفي مف إعداده، كقد أظيرت نتائج الدراسة أف مستكل الرضا الكظيفي لدل المعمميف ا

كاف مرتفعان، كما أسفرت نتائج الدراسة عف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الرضا 
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 الكظيفي لدل المعمميف تعزل لممتغيرات الآتية: )الجنس لصالح الإناث، كمتغير الحالة الاجتماعية

 عامان(. 25لصالح الأعزب، كمتغير الخبرة لصالح المعمميف ذكم الخبرة الأقؿ مف 

 (:3126) ديبة دراسة .4

 لدل الكظيفي الرضا بتحقيؽ كعلبقتو البشرية المكارد أداء تقييـ كاقع إلى التعرؼ الدراسة ىدفت

 ، إداريا مكظفان ( 299) مف الدراسة عينة تككنت كقد غزة، بقطاع الفمسطينية الجامعات في العامميف

كجكد علبقة إيجابية بيف تقييـ أداء المكارد البشرية، كتحقيؽ الرضا  الدراسة نتائج أظيرت كقد

 الدراسة أف نتائج أسفرت الكظيفي لدل العامميف الإدارييف في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، كما

كذلؾ  متكسطة، بدرجة كاف الأداء تقييـ عممية عف الإدارييف المكظفيف مستكل الرضا الكظيفي لدل

 تقييـ أداء المكارد البشرية في إحصائية دلالة ذات فركؽ كجكد عدـ الدراسة نتائج أظيرت أيضا

 الكظيفة، الخبرة، سنكات العمر، الجنس،)  الشخصية لممتغيرات كبيف تحقيؽ الرضا الكظيفي تعزل

 عينة استجابات في إحصائية دلالة ذات فركؽ كجكد الدراسة نتائج بينما أظيرت ،(العممي المؤىؿ

 .الإسلبمية الجامعة لصالح العمؿ مكاف لمتغير تعزل الدراسة

 ( :  3126)  جودة دراسة .5

 ثلبث في الجامعية المكتبات أخصائي لدل الكظيفي الرضا مستكل عف الكشؼ إلى الدراسة ىدفت

 مكظفان ( 00)مف  لدراسةا عينة تككنت كقد، الإسلبمية( – الأزىر – )الأقصى بغزة جامعات

 نتائج أظيرت كقد، إعدادىا مف الكظيفي الرضا استبانة لقياس الباحثة استخدمت حيث، كمكظفة

 الكظيفي الرضا مستكل كأف، مقبكلان  كاف العينة أفراد لدل الكظيفي الرضا مستكل أف إلى الدراسة

 مع العلبقات بعد عمى فعان كمرت الميني، النمك كفرص كالمزايا، الراتب بعدم عمى منخفضان  كاف
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لمتغير  تعزل الكظيفي الرضا فركؽ في مستكل كجكد عدـ إلى الدراسة نتائج أشارت كما، الزملبء

النكع، بينما تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لمتغير سنكات الخبرة لصالح المكظفيف الأكثر 

 خبرة، كلمتغير مكاف العمؿ لصالح الجامعة الإسلبمية.

 ( :  3124)  مسامح بوأ دراسة .6

 الجامعات في الصلبحيات لتفكيض الكميات عمداء ممارسة درجة إلى التعرؼ الدراسة ىدفت

 عينة بمغت كقد،  التدريس ىيئة لأعضاء الكظيفي بالرضا كعلبقتيا غزة بمحافظات الفمسطينية

 – ىرالأز  – الإسلبمية) الجامعات في التدريس ىيئة أعضاء مف عضكنا( 259 ) الدراسة

 الصلبحيات لتفكيض الكميات عمداء ممارسة درجة استبانة لقياس الباحث استخدـ حيث(، الأقصى

 الدراسة إلى نتائج أظيرت كقد إعداده، مف الكظيفي كالرضا غزة، بقطاع الفمسطينية الجامعات في

 زةغ بمحافظات الفمسطينية الجامعات في التدريس ىيئة أعضاء لدل الكظيفي الرضا مستكل أف

 إحصائية دلالة ذات فركؽ كجكد عدـ إلى الدراسة نتائج أشارت كما ،%(99.25) بنسبة جدان  عاؿو 

 سنكات،  العممية الرتبة)  لمتغير يعزل الكظيفي لدل أعضاء الييئة التدريسية الرضا في مستكل

لجامعة ، بينما تكجد فركؽ ذات دلالة احصائية تعزل لمتغير الجامعة لصالح ا( الكمية،  الخدمة

الإسلبمية ، كما أظيرت نتائج الدراسة إلى كجكد علبقة إيجابية بيف درجة ممارسة عمداء الكميات 

 لتفكيض الصلبحيات، كالرضا الكظيفي لدل أعضاء الييئة التدريسية.

 Suhail & Delin (3124 :)  وديمين سييل، دراسة .7

 كالأجكر العمؿ أعباء مثؿ المتغيرات كبعض الكظيفي الرضا بيف العلبقة إلى التعرؼ الدراسة ىدفت

 صنع في التدريس ىيئة أعضاء كسمككيات الزملبء مع كالعلبقة الترقية كطريقة الكظيفي كالأماف
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 خلبؿ مف الاستبانات مف عددان  الباحثاف استخدـ كقد، لاىكر في باكستاف سي جي القرار بجامعة

 كقد،  المغيرات ىذه لدراسة كرلاى سي جي جامعة في التدريس ىيئة لأعضاء مسحية دراسة

 . المتغيرات كباقي الكظيفي الرضا بيف ما بيف متكسطة كقكية علبقة كجكد الدراسة نتائج أظيرت

 :  Mostafa , Zakaria (3124) وزكريا مصطفى، دراسة .8

الكظيفي كالعلبقات مع الزملبء  كعلبقتو بالعبء الكظيفي الرضا إلى مستكل التعرؼ الدراسة ىدفت

 عينة تككنت كقد،  بماليزيا كيلبتاف في الجامعات العامة في التدريس ىيئة لعمؿ لدل أعضاءفي ا

حيث استخدـ الباحثاف استبانة لقياس ، التدريسية الييئة أعضاء مف عضكان (  525) مف الدراسة

 ةالدراس نتائج أظيرت الرضا الكظيفي، كالعبء الكظيفي، كالعلبقات مع الزملبء مف إعدادىما، كقد

كالعبء الكظيفي،  الكمية داخؿ الرضا الكظيفي بيف احصائية دلالة ذات جدان  سمبية علبقة كجكد

بينما أشارت نتائج الدراسة إلى كجكد علبقة إيجابية جدان ذات دلالة إحصائية بيف الرضا الكظيفي 

 كالعلبقات مع الزملبء في العمؿ. 

 (:  3123)  الداوود دراسة .9

 كمعممات معممي لدل العمؿ كضغكط الكظيفي الرضا بيف العلبقة الى رؼالتع إلى الدراسة ىدفت

( 555) مف الدراسة عينة تككنت كقد، المتغيرات بعض ضكء في الرياض بمدينة الثانكية المرحمة

، الباحث إعداد مف العمؿ ضغكط كمقياس الكظيفي الرضا مقياس الباحث كاستخدـ كمعممة، معمـ

 .العمؿ كضغكط الكظيفي الرضا أبعاد بيف ارتباطية علبقة جكدك  الدراسة نتائج أظيرت كقد
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 :Altinok (3122)دراسة التنوك  .:

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى الرضا الكظيفي كعلبقتو بالرضا عف الحياه لدل أعضاء ىيئة التدريس 

( عضكان مف أعضاء الييئة 285في الجامعات الحككمية بأنقرة، كقد تككنت عينة الدراسة مف )

 & Brayfieldلتدريسية، حيث استخدـ الباحث مقياس الرضا الكظيفي مف إعداد )برافيمد، كرثف ا

Rothein ( كمقياس الرضا عف الحياه مف إعداد  )دينر كآخريفDiener. Et.al) كقد تكصمت ،

بيف الرضا الكظيفي كالرضا عف الحياه لدل أعضاء ىيئة التدريس،  نتائج الدراسة إلى كجكد علبقة

أشارت نتائج الدراسة إلى كجكد فركؽ ذات دلالة احصائية في مستكل الرضا الكظيفي لدل  كما

العينة تعزل لمتغير الجنس لصالح الإناث، كلمتغير العمر لصالح كبار السف، كلمتغير الحالة  أفراد

 الاجتماعية لصالح المتزكجيف.

  :( 3119)  الله عبد دراسة .21

 كقد،  الخرطكـ بجامعة الإدارييف لممكظفيف الكظيفي لرضامستكل ا إلى التعرؼ الدراسة ىدفت

 مقياس الباحث كاستخدـ،  الخرطكـ جامعة مف إداريان  مكظفان (  04)  مف الدراسة عينة تككنت

لدل  مستكل الرضا الدراسة إلى أف نتائج أظيرت كقد،  شمكؿ أنكر إعداد مف الكظيفي الرضا

فع في الأبعاد الآتية: )الكظيفة نفسيا، العلبقة مع المكظفيف الإدارييف بجامعة الخرطكـ مرت

العامميف، الأمف كالاستقرار الكظيفي، الإدارة المباشرة كالإشراؼ(، بينما مستكل الرضا الكظيفي 

 منخفض كسمبي في بعدم )الراتب كالحكافز، كالنمك الميني كالتقدـ الكظيفي(.

ك  الكظيفي الرضا بيف مستكل إحصائيا لةدا سمبية علبقة إلى كجكد الدراسة نتائج أشارت كما

الكظيفي،  كالاستقرار كالأمف نفسيا الكظيفة بعدم في الدرجة الكظيفية لدل المكظفيف الإدارييف
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حيث كمما عمت الدرجة الكظيفية قؿ الرضا الكظيفي، بينما لا تكجد فركؽ دالة إحصائيان في بقية 

فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الرضا الأبعاد، كذلؾ أظيرت نتائج الدراسة عدـ كجكد 

 عدا مجاؿ الأمف جميع المجالات في الكظيفي لدل المكظفيف  تعزل لمتغير النكع، كلمتغير العمر

الكظيفي، كلمتغير المؤىؿ العممي في جميع المجالات عدا مجاؿ العلبقة مع العامميف،  كالاستقرار

 ا، كالأمف كالاستقرار الكظيفي. كلمتغير سنكات الخبرة عدا مجاؿ الكظيفة نفسي

 (:3115دراسة أبو رمضان )  .22

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى مستكل الرضا الكظيفي لدل العامميف في الجامعات الفمسطينية، ك 

( مف العامميف بالجامعات الفمسطينية، كاستخدمت الباحثة استبانة 520تككنت عينة الدراسة مف )

، كقد أظيرت نتائج الدراسة أف مستكل الرضا الكظيفي لدل لقياس الرضا الكظيفي مف إعدادىا

%( في جميع المجالات، كما أسفرت نتائج 09.8العامميف في الجامعات الفمسطينية متكسط بنسبة )

الدراسة عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الرضا الكظيفي تعزل لمتغير )العمر، 

لعممي، سنكات الخبرة(، في حيف أظيرت نتائج الدراسة كجكد عدد الأبناء، طبيعة العمؿ، المؤىؿ ا

فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الرضا الكظيفي لمعامميف تعزل لممتغيرات التالية: )الجنس 

 لصالح الذككر، كالحالة الاجتماعية لصالح المتزكجيف، كمكاف العمؿ لصالح الجامعة الاسلبمية(. 

 العمل ضغوط تتناول التي الدراسات: ثالثاً 

 (:3127دراسة مصطفى ) .2

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى أثر الالتزاـ التنظيمي عمى العلبقة بيف ضغكط العمؿ، كالأداء التدريسي 

لأعضاء ىيئة التدريس بجامعة الممؾ فيصؿ بالمممكة العربية السعكدية، كقد تككنت عينة الدراسة 
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ث استخدـ الباحث استبانة لقياس الالتزاـ ( عضكان مف أعضاء الييئة التدريسية، حي284مف )

التنظيمي، كضغكط العمؿ، كالأداء التدريسي مف إعداده، كقد أظيرت نتائج الدراسة كجكد علبقة 

عكسية ذات دلالة إحصائية بيف مصادر ضغكط العمؿ، كالالتزاـ التنظيمي باستثناء مجاؿ غمكض 

مؿ ىك أىـ مصدر مف مصادر ضغكط العمؿ الدكر، كما بينت نتائج الدراسة أف مجاؿ طبيعة الع

التي تكاجو أعضاء الييئة التدريسية بالجامعة، بينما يعتبر مجاؿ غمكض الدكر أقؿ ىذه المصادر 

أىمية، كقد أظيرت أيضا نتائج الدراسة كجكد علبقة عكسية غير دالة إحصائيا بيف ضغكط العمؿ 

 ة.كالأداء التدريسي لأعضاء الييئة التدريسية بالجامع

 (:3127دراسة سعيد ) .3

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى مصادر ضغكط العمؿ، كعلبقتيا بالدافعية للئنجاز، كاستراتيجيات 

( 24مكاجيتيا لدل مديرم التعميـ المتكسط بمدينة باتنة بالجزائر، كقد تككنت عينة الدراسة مف )

الدافعية للئنجاز، كاستراتيجيات مديران، كمديرةن، حيث استخدـ الباحث استبانة لقياس ضغكط العمؿ، ك 

المكاجية مف إعداده، كقد أظيرت نتائج الدراسة كجكد علبقة مكجبة بيف ضغكط العمؿ، كالدافعية 

 استراتيجيات للئنجاز لدل مديرم التعميـ المتكسط، كما أسفرت نتائج الدراسة أف مستكل استخداـ

الدراسة عدـ كجكد فركؽ  نتائج ؾ أظيرتالمتكسط مرتفع، كذل التعميـ مديرم لدل الضغكط مكاجية

ذات دلالة إحصائية لدل مديرم التعميـ المتكسط في استخداـ استراتيجيات مكاجية الضغكط تعزل 

 لمتغيرم الجنس، كالخبرة الإدارية.
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 Baraza & Gogo (3127:)دراسة بارازا، وجوجو  .4

داء الطلبب أية كتأثيرىا عمى ضغكط العمؿ لدل مدرسي الثانك  للى مستك إىدفت الدراسة التعرؼ 

( مدرس، حيث استخدـ الباحثاف 597في مقاطعة كاكاميجا بكينيا، كقد تككنت عينة الدراسة مف )

ط غك ف مستكل ضأظيرت نتائج الدراسة أعدادىما، كقد إاستبانة لقياس مستكل ضغكط العمؿ مف 

داء أتكقع مف الطلبب مستكل ، كبالتالي مان العمؿ لدل المدرسيف في مقاطعة كاكاميجا كاف متكسط

حصائية في مستكل ضغكط العمؿ إدلالة  ذاتلى كجكد فركؽ إسفرت نتائج الدراسة أفضؿ، كما أ

 ذاتكجد فركؽ ت لدل المدرسيف تعزل لمتغير)الجنس، كالحالة الاجتماعية، كنكع المدرسة(، بينما لا

 لخبرة(.المدرسة، كا حصائية تعزل لمتغير)المؤىؿ العممي، كمكافإدلالة 

 Sadeghi & Saadatpourvahid (3127:)دراسة  .5

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى مستكل ضغكط العمؿ كالرضا الكظيفي لدل مدرسي المغة الإنجميزية 

( مدرس، كقد أظيرت نتائج الدراسة أف 527كمغة أجنبية في إيراف، حيث تككنت عينة الدراسة مف )

، كما أسفرت نتائج الدراسة إلى أف مستكل الرضا مستكل ضغط العمؿ لدل المدرسيف مرتفع جدان 

%(، كذلؾ أظيرت نتائج الدراسة كجكد فركؽ ذات دلالة 95الكظيفي لدل المدرسيف مرتفع بنسبة )

إحصائية في مستكل ضغط العمؿ لدل المدرسيف يعزل لمتغير الحالة الاجتماعية لصالح 

 غير التعييف لصالح غير المثبتيف.المتزكجيف، كلمتغير العمر لصالح الأكبر عمرنا، كلمت

 :(3123) رحمة أبو دراسة .6

 التربكييف المشرفيف لدل الكظيفي كالرضا العمؿ العلبقة بيف ضغكط إلى التعرؼ الدراسة ىدفت

استبانة  الباحث كاستخدـ كمشرفةن، مشرفان ( 587) مف الدراسة عينة تككنت كقد غزة، بمحافظات
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ارتباطية  علبقة كجكد الدراسة نتائج أظيرت كقد ، إعداده مف الكظيفي كالرضا العمؿ ضغكط لقياس

إلى أف مستكل  الدراسة نتائج أشارت كما الكظيفي، كالرضا العمؿ ضغكط بيف ضعيفة كسالبة

ضغكط العمؿ، كمستكل الرضا الكظيفي لدل المشرفيف التربكييف متكسط، كذلؾ أظيرت نتائج 

 تعزل التربكييف المشرفيف لدل العمؿ ضغكط مستكل في إحصائية دلالة ذات فركؽ الدراسة كجكد

 المشرؼ عمييا يشرؼ التي المدارس عدد كلمتغير فأعمى، ماجستير لصالح العممي المؤىؿ لمتغير

إحصائية تعزم لمتغير )الجنس،  دلالة ذات ، بينما لا تكجد فركؽ(مدرسة 50 مف أكثر)لصالح 

 ميمية(. كنكع المدرسة، كسنكات الخدمة، كالمنطقة التع

  :( 3123)  الشراري دراسة .7

 الإدارييف العامميف بالأداء الكظيفي لدل كعلبقتو العمؿ ضغكط التعرؼ إلى مستكل الدراسة ىدفت

( 48 ) مف الدراسة عينة تككنت كقد،  الإدارية الدكائر مدراء نظر كجية مف الجكؼ جامعة في

 ضغكط استبانة لقياس الباحث يث استخدـح، الجكؼ جامعة في الإدارية الدكائر مدراء مف مديران 

 كجية مف العمؿ ضغكط مستكل أف الدراسة نتائج أظيرت كقد، إعداده مف العمؿ، كالأداء الكظيفي

 نتائج أسفرت كما، مرتفعان  الكظيفي كاف الأداء بينما مستكل،  متكسط الإدارية مدراء الدكائر نظر

الكظيفي  كالأداء العمؿ  ضغكط مجالات جميع بيف إحصائية دلالة علبقة ذات كجكد عف الدراسة

إحصائية في  دلالة لدل العامميف الإدارييف، كقد أظيرت نتائج الدراسة أيضا عدـ كجكد فركؽ ذات

مجالات ضغكط العمؿ تعزل لمتغير المؤىؿ، عدا مجاؿ ساعات العمؿ، كالضغكط الاجتماعية، 

 ط العمؿ تعزل لمتغير الخبرة. إحصائية في جميع مجالات ضغك  دلالة بينما تكجد ذات

 



    
 
 

87 
 

 Areekuzhiyil (3122:) اريكزىيل دراسة .8

 مؤسسات في التدريس ىيئة أعضاء لدل التنظيمي العمؿ ضغط مستكل إلى التعرؼ الدراسة ىدفت

 التدريسية، الييئة أعضاء مف عضكنا( 545) مف الدراسة عينة تككنت كقد اليند، في العالي التعميـ

 أف الدراسة نتائج كأظيرت إعداده، مف التنظيمي العمؿ ضغط لقياس استبانة الباحث استخدـ حيث

 كما العالي، التعميـ مؤسسات في التدريس ىيئة أعضاء بيف نسبينا مرتفع العمؿ ضغط مستكل

 لمتغير تعزل العمؿ مستكل ضغط في إحصائية دلالة ذات فركؽ كجكد إلى الدراسة نتائج أشارت

 نكع كلمتغير العالية، الخبرة ذكم المعمميف لصالح الخدمة سنكات تغيركلم الذككر، لصالح الجنس

 .الحككمي القطاع في العامميف المعمميف لصالح المؤسسة

  :( 3122)  والقراح عريبات، دراسة .9

 ىيئة أعضاء لدل الكظيفي بالأداء كعلبقتو العمؿ ضغكط مستكل إلى التعرؼ الدراسة ىدفت

 الييئة أعضاء مف عضكان ( 522)  مف الدراسة عينة تككنت كقد، الأردنية الجامعة في التدريس

 كالأداء، العمؿ ضغكط لقياس استبانة الباحثاف كاستخدـ، الأردنية الجامعة في العامميف التدريسية

 ىيئة أعضاء لدل العمؿ ضغكط مستكل أف إلى الدراسة نتائج أظيرت كقد، إعدادىما مف الكظيفي

 دلالة ذات طردية علبقة كجكد إلى الدراسة نتائج أسفرت كما متكسط، نيةالأرد الجامعة في التدريس

 الأردنية، الجامعة في التدريس ىيئة أعضاء لدل الكظيفي كالأداء العمؿ، ضغكط بيف إحصائية

 .العامميف أداء عمى تأثيرىا زيادة إلى ذلؾ أدل العمؿ ضغكط زادت كمما حيث
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 (3122دراسة ابو مصطفى، والأشقر )  .:

دفت الدراسة التعرؼ إلى الضغكط المينية كعلبقتيا بالرضا الكظيفي لدل المعمـ الفمسطيني، كقد ى

( معممان كمعممة، حيث استخدـ الباحثاف استبانة لقياس الضغكط 555تككنت عينة الدراسة مف )

ف المينية كالرضا الكظيفي مف إعدادىما، كقد أظيرت نتائج الدراسة كجكد علبقة سالبة دالة بي

 الضغكط المينية كالرضا الكظيفي لدل المعمـ الفمسطيني.

 :(3119) والدخيل حسين دراسة .21

 في العامميف لدل الكظيفي كالرضا العمؿ ضغكط بيف العلبقة عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت

 كقد كالمتكسطة، الإعدادية المدارس كككلبء مديرم نظر كجية خلبؿ مف المدرسية الإدارة مجاؿ

 العربية كالمممكة العربية مصر جميكرية مف كككيؿ مدير( 574) مف الدراسة نةعي تككنت

 كقد إعدادىما، مف الكظيفي الرضا كمقياس العمؿ ضغكط مقياس الباحثاف استخدـ كقد السعكدية،

 العمؿ ضغكط بيف إحصائيان  دالة كقكيو سالبة ارتباطية علبقة كجكد عف الدراسة نتائج اسفرت

 كجكد عف الدراسة نتائج أظيرت كما مصر، في( كككلبء مديريف)العينتيف دلل الكظيفي كالرضا

 العينتيف لدل الكظيفي كالرضا العمؿ ضغكط بيف إحصائيان  دالة كغير ضعيفة سالبة ارتباطية علبقة

  .السعكدية في( كككلبء مديريف)

  :( 3117)  عمار دراسة .22

 العامميف لدل العمؿ ضغط مستكل عمى لمختمفةا الداخمية المتغيرات أثر إلى التعرؼ الدراسة ىدفت

( عضكان مف العامميف 229غزة، كقد تككنت عينة الدراسة مف ) بقطاع الفمسطينية الجامعات في

 كقد بالجامعات الفمسطينية، حيث استخدـ الباحث استبانة لقياس مستكل ضغط العمؿ مف إعداده،
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صائية في مستكل ضغط العمؿ لدل العامميف فركؽ ذات دلالة إح كجكد عدـ الدراسة نتائج أظيرت

، كالتخصص، الأسرة أفراد كعدد، الاجتماعية كالحالة، كالجنس، العمر ) الشخصية لممتغيرات تعزل

، الجامعة، كطبيعة العمؿ( في العمؿ كمكاف، الخبرة سنكات، العممي كالمؤىؿ، الكظيفي كالمسمى

 المتغيرات كبعض العمؿ ضغط بيف إحصائية لالةد ذات علبقة إلى كجكد الدراسة نتائج أشارت كما

 كالعلبقات ، الدكر كعبء الدكر، ملبءمة الدكر، كعدـ كغمكض صراع الدكر،) بالكظيفة المتعمقة

، كذلؾ أظيرت نتائج الدراسة (الآخريف تجاه كظركؼ العمؿ، كالمسؤكلية العامميف، بيف الشخصية

 بالمنظمة المتعمقة المتغيرات كبعض لعمؿا ضغط بيف احصائية دلالة ذات إلى كجكد علبقة

كالتقدـ  النمك المستخدمة، التكنكلكجيا الكظيفي، الأماف المادية، العمؿ ظركؼ الييكؿ التنظيمي،)

 .(القرارات اتخاذ في المشاركة الميني،

 رابعاً: التعقيب عمى الدراسات السابقة

 علاقة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة:

ف دراستو الحالية اتفقت مع الدراسات أع الباحث عمى الدراسات السابقة، كجد مف خلبؿ اطلب

السابقة في تناكليا لمتغيرات الدراسة: الركح المعنكية، كالرضا الكظيفي، كضغكط العمؿ ، كما تتفؽ 

لى العلبقة في كؿ مف الركح المعنكية كالرضا إالدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في التعرؼ 

يفي كضغكط العمؿ، كتناكلت كؿ مف الدراسة الحالية كبعض الدراسات السابقة عينة العامميف الكظ

 الإدارييف في الجامعات، كما استخدمت الدراسة الحالية كالدراسات السابقة المنيج الكصفي طريقان 

 ليا للئجابة عمى فركض الدراسة.
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 :السابقة الدراسات عن الحالية الدراسة بو تتميز ما أىم

، حيث تسعى إلى التنبؤ بالركح المعنكية في ضكء تنبؤيوتتميز الدراسة الحالية ككنيا دراسة  -1

الرضا الكظيفي كضغكط العمؿ لدل العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى، كما أف الباحث 

عمى حد عممو لـ يجد دراسات تناكلت متغيرات الدراسة الحالية مجتمعة، كىذا يؤكد عمى 

 حالية مف الدراسات الباكرة في ميداف الدراسات النفسية محميان.أف الدراسة ال

كما أف ما يميز الدراسة الحالية أنيا طيبقت عمى عينة مف العامميف الإدارييف بجامعة  -2

الأقصى بشكؿ خاص، حيث تعتبر أكبر الجامعات الحككمية في فمسطيف كالتي تعيش 

نتيجة الانقساـ الفمسطيني، ككجكد ديكانيف ظركفان استثنائية عف باقي الجامعات الفمسطينية 

لممكظفيف، ديكاف تابع لمسمطة الكطنية الفمسطينية في راـ ا﵀، كديكاف تابع لقطاع غزة، 

ككجكد عدد كبير مف المكظفيف الإدارييف الذيف يعممكف بنظاـ العقد منذ عشر سنكات 

 .كأكتر

 السابقة: الدراسات من الاستفادة

ىدافيا، أسئمتيا ك أالية مف الدراسات السابقة في تحديد مشكمة الدراسة، كصياغة الدراسة الح تاستفاد

 حصائية المناسبة، كتفسير نتائجيا.ساليب الإلأدكاتيا، كاستخداـ اأعداد ا  ك 
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 :الدراسة خامساً: فروض

 النحك عمى الآتية الفركض صياغة مف الباحث تمكف السابقة كالدراسات النظرم الإطار ضكء في

 :تيالآ

 العامميف لدل العمؿ كضغكط الكظيفي الرضا ضكء في المعنكية بالركح التنبؤ يمكف لا -1

 .الأقصى بجامعة الإدارييف

 العامميفالرضا الكظيفي كضغكط العمؿ كالركح المعنكية لدل لا تكجد علبقة بيف كؿ مف  -2

 .بجامعة الأقصى الإدارييف
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  الفصل الرابع
 إجراءات الدراسة

 ةمقدم. 

 منيج الدراسة. 

 مجتمع الدراسة. 

 عينة الدراسة.  

 أدوات الدراسة. 

 المستخدمة في الدراسة الأساليب الإحصائية. 
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  الفصؿ الرابع

 إجراءات الدراسة

  :مقدمة

يعرض الباحث في ىذا الفصؿ الإجراءات كالخطكات المنيجية التي تمت في مجاؿ الدراسة 

لدراسة، كمجتمع الدراسة، كالعينة التي طبقت عمييا، إضافة إلى الميدانية، حيث يتناكؿ منيج ا

، كالأساليب الإحصائية التي استخدمت في تحميؿ إعدادىا تكضيح الأدكات المستخدمة، كخطكات

 تفصيؿ ما تقدـ: يأتيكفيما ، كمف ثـ تحقيؽ أىداؼ الدراسة ،البيانات لمتكصؿ إلى النتائج

     :منيج الدراسة -أولاً 

كىك المنيج  الباحث المنيج الكصفي التحميمي، كذلؾ لمناسبتو لأىداؼ الدراسة، كفركضيا، استخدـ

الذم يدرس ظاىرة أك حدثان أك قضية مكجكدة حالينا يمكف الحصكؿ منيا عمى معمكمات تجيب عف 

 ( . 83:  2012أسئمة البحث دكف تدخؿ الباحث فييا ) الأغا كالأستاذ، 

  :مجتمع الدراسة -ثانيًا

يقصد بمجتمع الدراسة ىك جميع الأفراد، أك الأشياء، أك العناصر الذيف ليـ خصائص كاحدة ك 

 (.160: 2007يمكف ملبحظتيا )أبك علبـ، 

، 2016ك مجتمع الدراسة الحالية ىـ جميع العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى، لمعاـ لدراسي

كظفيف بجامعة الأقصى، ممحؽ ( حسب إحصائية قسـ شئكف الم549كالبالغ عددىـ الإجمالي )

(8.) 



    
 
 

74 
 

  :  عينة الدراسة -ثالثاً

  (86: 2012 ستاذ،الأ ك غا،الأ)ىي بعض عناصر المجتمع الأصمي سكاء كانت قميمة أـ كثيرة 

 ، كىما عينتيف:

 : الاستطلاعيةالعينة  . أ

 كيقصد بيا عينة تجريبية تيدؼ الى اختبار مدل سلبمة خطة جمع البيانات، كتجريب الأدكات

المستخدمة في البحث، كمدل ملبءمتيا لمكقت كلعمر أفراد العينة، ككذلؾ لمتحقؽ مف شركطيا 

التي تتمثؿ بالصدؽ كالثبات، ككمما كانت العينة الاستطلبعية كبيرة أسيمت في  ةالسيككمتري

 (. 79:  2555الكصكؿ إلى الصكرة النيائية للؤدكات بشكؿ أفضؿ )أحمد ، 

إداريان مف العامميف ( 30أدكات الدراسة عمى عينة استطلبعية مككنة مف )قاـ الباحث بتطبيؽ حيث 

مف خارج  مكضع الدراسة العامميف الإدارييفبشكؿ عشكائي مف  ـ، كقد تـ اختيارىبجامعة الأقصى

)الركح المعنكية، كالرضا الكظيفي، ىي: ك ، للئجابة عمى مقاييس الدراسة الحالية، عينة الدراسة

 ليا: )الصدؽ كالثبات( ةالسيككمتريلؾ لحساب الخصائص كذ كضغكط العمؿ(

 العينة الأساسية: - ت

 لمكصكؿ معالجتيا يتـ التي كالبيانات المعمكمات عمى لمحصكؿ الباحث يستخدميا التي العينة كىي

 (.79:  2555 الكارث، عبد) البحث نتائج الى
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الفصؿ  يف بجامعة الأقصى، فيالإداري العامميف( مف  250حيث تككنت عينة الدراسة الفعمية مف) 

أفراد المجتمع  % مف50، بكاقع كتـ اختيارىا بطريقة العشكائية، 2015/2016لثاني لمعاـ الدراسي ا

 ، عف طريؽ القرعة.الأصمي

 الدراسة عينة أفراد  يوضح( 2) رقم جدول

 :أدوات الدراسةرابعا: 

 اـ الأدكات الآتية:مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة، تـ استخد

 ، إعداد مصطفى الجلابنةمقياس الروح المعنوية: أولًا 

 وصف المقياس :  - أ

( عمى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة فيلبدلفيا 2011أعد ىذا المقياس مصطفى الجلببنة عاـ )

( فقرة، كقاـ الباحث بحساب معامؿ ثبات المقياس عمى عينة قكاميا 23كيحتكل ىذا المقياس عمى )

( عضك ىيئة تدريس بالطريقة العشكائية، كتـ حساب معامؿ ثبات المقياس بطريقة التطبيؽ 15)

عادتو،)  ( كبفارؽ أسبكعيف بيف التطبيؽ الأكؿ كالثاني، كقد تـ حساب معامؿ test-retestكا 

 الجنس النوع

 المجموع

 المؤىل العممي

الموظفون الإداريون في جامعة 
 الأقصى

دبموم  بكالوريوس ىأنث ذكر
 متوسط

ثانوية 
عامة 
 فما دون

 المجموع

 06 06 06 06 06 06 06 ديوان رام الله
 06 00 00 06 06 06 06 ديوان غزة
 06 06 06 06 06 06 06 عقد جامعة

 056 00 00 006 056 06 006 المجموع الإجمالي
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(؛ مما يدؿ عمى تمتع المقياس بدرجة مرتفعة مف 5.75الثبات لمقياس الركح المعنكية كبمغ )

 الثبات.

 ثـ قاـ الباحث الحالي بحساب الخصائص السيككمترية لممقياس، كذلؾ عمى النحك الآتي:

 :Validity Testصدق المقياس  -1

يقصد بصدؽ الاختبار أف يقيس الاختبار السمة اك الخاصية التي كضع لقياسيا، كلا يقيس غيرىا 

كالأداء الضعيؼ في السمة أك أك سمة بجانبيا، كأف يككف قادران عمى التمييز بيف الأداء القكم 

 (.  511: 2011الخاصية أك القدرة التي يقيسيا )حسف، 

 ىي:  تـ استخداـ طرؽ عدة لأجؿ التأكد مف صدؽ المقياس؛

 :Content  Validityصدق المحتوى   –أ 

 (.132: 2011يقصد بو مدل تمثيؿ الأداة لجكانب السمة التي كضع مف أجؿ قياسيا )أحمد، 

( فقرة عمى مجمكعة مف 23فقرات المقياس في صكرتو المبدئية، كالمككف مف)تـ عرض حيث 

ساتذة عمـ النفس كالصحة النفسية في الجامعات الفمسطينية، لمحكـ عمى فقراتو، مف حيث أ

، حيث قاـ الباحث بالأخذ بجميع كضعت مف أجمو ما كملبءمتيا لقياس، كمناسبتيا، صياغتيا

 . أسماء المحكميف( يبيف 1تكصياتيـ ممحؽ رقـ )

 :Construct Validityصدق البناء  –ب 

، كذلؾ عمى قياسالباحث بحساب ارتباط درجة كؿ فقرة مف فقرات المقياس، كالدرجة الكمية لمم قاـ

 مف خارج عينة الدراسة.مف العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى ( 30عينة قكاميا )
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الركح المعنكية كالدرجة الكمية لممقياس كما ىك تـ حساب معاملبت الارتباط بيف فقرات مقياس 

 (..2مكضح في جدكؿ رقـ )

 (3جدول رقم )

 والدرجة الكمية لممقياس الروح المعنوية معاملات الارتباط بين فقرات مقياس 

معامل  م
 الارتباط

معامل  م مستوى الدلالة
 الارتباط

معامل  م مستوى الدلالة
 الارتباط

 مستوى الدلالة

5. 
5.88** 

دالة عند مستكل 
5.55 

7. 
5.42** 

دالة عند مستكل 
5.55 

59. 
5.95** 

دالة عند مستكل 
5.55 

2. 
5.94** 

دالة عند مستكل 
5.55 

55. 
5.75** 

دالة عند مستكل 
5.55 

58. 
5.85** 

دالة عند مستكل 
5.55 

5. 
5.99** 

دالة عند مستكل 
5.55 

55. 
5.85** 

دالة عند مستكل 
5.55 

57. 
5.82** 

مستكل  دالة عند
5.55 

2. 
5.49** 

دالة عند مستكل 
5.55 

52. 
5.75** 

دالة عند مستكل 
5.55 

25. 
5.90** 

دالة عند مستكل 
5.55 

0. 
5.82** 

دالة عند مستكل 
5.55 

55. 
5.84** 

دالة عند مستكل 
5.55 

25. 
5.94** 

دالة عند مستكل 
5.55 

4. 
5.92** 

دالة عند مستكل 
5.55 

52. 
5.95** 

دالة عند مستكل 
5.01 

22. 
5.90** 

دالة عند مستكل 
5.55 

9. 
5.95** 

دالة عند مستكل 
5.55 

50. 
5.72** 

دالة عند مستكل 
5.55 

25. 
5.85** 

دالة عند مستكل 
5.55 

8. 
5.85** 

دالة عند مستكل 
5.55 

54. 
5.84** 

دالة عند مستكل 
5.55 

 

 0.05دالة عند مستكل دلالة  ()*    0.01دالة عند مستكل دلالة )**(      /// غير دالة إحصائينا  

  0.361= (28)لدرجة حرية  0.01حدكد الدلالة لمعامؿ الارتباط عند مستكل دلالة 

 0.463=( 28لدرجة حرية ) 0.05حدكد الدلالة لمعامؿ الارتباط عند مستكل دلالة 
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يدؿ مما (؛ 0.01)دالة إحصائيان عند مستكل قياس: جميع فقرات الميتضح مف الجدكؿ السابؽ أفٌ 

 بدرجة عالية مف الصدؽ؛ مما يطمأف الباحث إلى إمكانية استخدامو . المقياسعمى تميز فقرات 

  Test Reliability  :المقياس ثبات  -ج

اتساؽ الدرجات التي يحصؿ عمييا أفراد العينة إذا ما أيعيد تطبيؽ كيعرؼ الثبات بأنو 

 .(121: 2011الأداة عمييـ أكثر مف مرة )أحمد، 

 ق عدة، وىي: بطر روح المعنويةثبات مقياس الام الباحث بحساب ولقد ق

 :Cornbrash  Alphaمعامل ألفا كرونباخ . أ

معامؿ  عف طريؽ حساب مدرجة الكمية لمقياس الركح المعنكية ثبات لمعامؿ التـ حساب 

في كما ىك مكضح عمى عينة الصدؽ نفسيا  برنامج الحاسكبعف طريؽ  ألفا كركنباخ

 (.3رقـ )جدكؿ ال

 ( 3) جدول

 لمدرجة الكمية لمقياس الروح المعنوية.معامل الثبات ألفا كرونباخ 

 

؛ مما يؤكد 0.01عند مستكل دلالة  ثبات داؿ إحصائيان المعامؿ أف يتضح مف الجدكؿ السابؽ 

 الكمية لممقياس بدرجة مرتفعة مف الثبات.عمى تميز مجالات المقياس، كالدرجة 

 

 

 

 0,01دالة عند مستكل   0.87 الركح المعنكية لمقياس الكمية  درجةال
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 :Split – half Methodب. التجزئة النصفية 

تعتبر ىذه طريقة ىي إحدل طرؽ الاتساؽ الداخمي، حيث  تعتمد عمى تطبيؽ الاختبار مرة كاحدة، 

ة، كيتـ تقسيـ أسئمة اك بنكد الاختبار إلى نصفيف متكافئيف، أك نصفيف يضـ أحدىما الأسئمة الفردي

كالثاني يضـ الأسئمة الزكجية، ثـ تستخدـ درجات النصفيف في حساب معامؿ الارتباط بينيما، 

 – Spearmanبراكف  –فينتج معامؿ ثبات نصؼ الاختبار، كيمى ذلؾ استخداـ معادلة سبيرماف 

Brown   ،(.542: 2552لحساب معامؿ ثبات الاختبار كمو )مراد، كسميماف 

الأسئمة الفردية مف ثبات الاختبار بإيجاد معامؿ ارتباط بيرسكف بيف  بالتحقؽ حيث قاـ الباحث

كيبيف معادلة جثماف، كقد تـ تصحيح معاملبت الارتباط باستخداـ  ،للبختبار لكؿ محكركالزكجية 

 كمعادلة جثماف. ( معاملبت ثبات الاختبار باستخداـ طريقة التجزئة النصفية4الجدكؿ )

 (5جدول رقم )

 بطريقة التجزئة النصفية الروح المعنوية رتباط لمقياسمعاملات الا  

 معامل الثبات مجال  التعديل معامل الارتباط قبل التعديل لمجالا

 0.88 0.79 لمقياس الركح المعنكيةالدرجة الكمية 

 * تـ استخداـ معادلة جثماف لتعديؿ الثبات.

( كمعامؿ الثبات 5.97عنكية )كيتضح مف الجدكؿ السابؽ أف معامؿ الثبات لمقياس الركح الم

 ( . 5.50( ، كىك معامؿ ثبات مرتفع كداؿ إحصائيان عند مستكل دلالة ) 5.88المعدؿ )

 



    
 
 

552 
 

 Test – Retest: طريقة إعادة الاختبار  -ثالثاً 

تعرؼ ىذه الطريقة بأنيا تطبيؽ الاختيار عمى مجمكعة مف الأفراد، ثـ يعاد تطبيؽ نفس الاختبار 

المجمكعة بعد فترة زمنية معينة تتراكح بيف أربعة أسابيع كثمانية أسابيع، ثـ يتـ  مرة أخرل عمى نفس

حساب معامؿ ثبات درجات الاختبار عف طريؽ حساب معامؿ الارتباط بيف درجات الأفراد في 

 .(515:  2011التطبيقيف )حسف، 

الأكؿ عمى نفس  حيث قاـ الباحث بتطبيؽ المقياس مرة أخرل بعد مركر شير عمى تطبيؽ المقياس

عينة الصدؽ السابقة، ثـ قامت بحساب معاملبت الارتباط بيف التطبيقيف الأكؿ كالثاني فكانت 

 معاملبت الارتباط كما ىي مكضحة بالجدكؿ التالي:

 (5)جدول 

 الروح المعنوية. مقياسل بين التطبيقين الأول والثانيمعاملات الارتباط  

 

( ، كىك 0.89) الدرجة الكمية لمقياس الركح المعنكيةيتضح مف الجدكؿ السابؽ أف معامؿ الثبات 

كمية لممقياس ؛ مما يؤكد عمى تميز الدرجة ال0.01معامؿ ثبات داؿ إحصائيا عند مستكل دلالة 

 بدرجة مرتفعة مف الثبات؛ مما طمأف الباحث إلى إمكانية استخداـ المقياس.

 :تصحيح المقياس

( فقرة، يجيب المكظؼ الإدارم عمى كؿ فقرة مف فقرات المقياس 23يتضمف المقياس )

نعـ بإجابة كاحدة مف ثلبث خيارات، ىي: نعـ ،أحيانا، لا، كتعطى ثلبث درجات إذا كاف اختياره " 

"، كدرجتيف إذا كاف اختياره "أحيانا""، كدرجة كاحدة إذا كاف اختياره " لا"؛ كذلؾ بالنسبة لجميع 

 مستوى الدلالة الارتباطمعامل  ويةالدرجة الكمية لمقياس الروح المعن

 0,01دالة عند مستكل  0.89 لمقياس الركح المعنكيةالكمية  الدرجة
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( درجة كالدرجة 34.5( فقرة، كمتكسط المقياس ككؿ )23فقرات المقياس لأنيا إيجابية، كعددىا)

 ( درجة . 69الكمية لممقياس)

 :مقياس الرضا الوظيفي :ثانياً 

 :وصف المقياس

 ت، كالدراساةباحث بإعداد المقياس بعد دراسة مفيكـ الرضا الكظيفي في المعاجـ المغكيقاـ ال

السابقة التي تناكلت مصطمح الرضا الكظيفي منيا:  سالنفسية كالتربكية كالاطلبع عمى المقايي

(، كالداكد 2013(، كأبك مسامح )2015(، كبف بكر )2015(، كجكدة )2015مقياس ديبة )

(، كييدؼ إعداد ىذا المقياس إلى استخدامو كأداة مكضكعية مقننة 2012)(، كعلبـ 2012)

لمتعرؼ عمى مستكل الرضا الكظيفي لدل العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى مكضكع الدراسة، 

( ، ثـ قاـ الباحث بحساب 3( فقرة، )انظر ممحؽ 66كيتككف المقياس في صكرتو المبدئية مف )

 اس، كذلؾ عمى النحك الآتي:الخصائص السيككمترية لممقي

 :Validity testالمقياس صدق  -1

 مف اجؿ التأكد مف صدؽ المقياس تـ استخداـ طرؽ عدة، كىي:

 :Content  Validityصدق المحتوى   –أ 

 عمى ( أبعاد،5مكزع عمى ) فقرة( 66)مف كالمككف المبدئية، صكرتو في المقياس فقرات عرض تـ

 مف فقراتو، عمى لمحكـ الفمسطينية، الجامعات في النفسية لصحةكا النفس عمـ أساتذة مف مجمكعة

كفى ضكء آراء المحكميف تـ  أجمو، مف كضعت ما لقياس كملبءمتيا كمناسبتيا، صياغتيا، حيث
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ضافة بعض الفقرات، ليستقر المقياس في صكرتو النيائية عمى ) ( مجالات، 5تعديؿ كحذؼ كا 

 (.4( فقرة، انظر ممحؽ )38ك)

 : Construct Validityبناء صدق ال - 

درجة كؿ فقرة مف فقرات المقياس، كالدرجة الكمية لممجاؿ بيف  رتباط معامؿ الا الباحث بحساب قاـ

مف خارج  بجامعة الأقصى الإدارييف العامميفف م( 30) الذم تنتمي إليو، كذلؾ عمى عينة قكاميا

 عينة الدراسة.

 :مجال الحوافز والمكافآت – 1

 (6جدول رقم )

والدرجة لمقياس الرضا الوظيفي معاملات الارتباط البينية بين فقرات مجال الحوافز والمكافآت 

 الكمية لممجال.

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

1. 0.89 ** 3. 0.75 ** 5. 0.80 ** 7. 0.74 ** 

2. 0.69 ** 4. 0.78 ** 6. 0.88 ** 8. 0.69 ** 

مما يدؿ (؛ 0.01) : جميع فقرات المجاؿ دالة إحصائيان عند مستكليتضح مف الجدكؿ السابؽ أفٌ 

 .عمى تميز فقرات المجاؿ بالاتساؽ الداخمي 
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 :مجال ظروف العمل – 2

 (7) رقم  جدول

والدرجة الكمية  لمقياس الرضا الوظيفي ت الارتباط البينية بين فقرات مجال ظروف العملمعاملا

 لممجال.

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

9. 0.84 ** 11. 0.78 ** 13. 0.79 ** 15. 0.81 ** 

10. 0.73 ** 12. 0.87 ** 14. 0.82 ** 16. 0.62 ** 

مما يدؿ (؛ 0.01) : جميع فقرات المجاؿ دالة إحصائيان عند مستكليتضح مف الجدكؿ السابؽ أفٌ 

 .عمى تميز فقرات المجاؿ بالاتساؽ الداخمي مع الدرجة الكمية لممجاؿ

 :ورؤساء العمل مجال العلاقات مع الزملاء – 3

 معاملات الارتباط البينية بين فقرات مجال العلاقات مع الزملاء ورؤساء العمل (8رقم ) جدول

 والدرجة الكمية لممجال. لمقياس الرضا الوظيفي

 

مما يدؿ (؛ 0.01): جميع فقرات المجاؿ دالة إحصائيان عند مستكليتضح مف الجدكؿ السابؽ أفٌ 

 .عمى تميز فقرات المجاؿ بالاتساؽ الداخمي مع الدرجة الكمية لممجاؿ

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

17. 0.90 ** 19. 0.77 ** 21. 0.87 ** 

18. 0.93 ** 20. 0.85 ** 22. 0.71 ** 
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 :فيمجال الأمان والاستقرار الوظي – 4

 (9رقم ) جدول

لمقياس الرضا الوظيفي  معاملات الارتباط البينية بين فقرات مجال الأمان والاستقرار الوظيفي 

 والدرجة الكمية لممجال.

 رقم الفقرة

في 

 المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

في 

 المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

في 

 قياسالم

معامل 

 الارتباط

24. 0.76 ** 26. 0.96 ** 28. 0.78 ** 30. 0.93 ** 

25. 0.88 ** 27. 0.75 ** 29. 0.90 ** 31. 0.88 ** 

مما يدؿ (؛ 0.01) : جميع فقرات المجاؿ دالة إحصائيان عند مستكليتضح مف الجدكؿ السابؽ أفٌ 

 .مية لممجاؿعمى تميز فقرات المجاؿ بالاتساؽ الداخمي مع الدرجة الك

 طبيعة الوظيفة:مجال  – 5

لمقياس الرضا  طبيعة الوظيفةمعاملات الارتباط البينية بين فقرات مجال  (10)رقم جدول 

 والدرجة الكمية لممجال. الوظيفي

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 اطالارتب

 رقم الفقرة

 في المقياس

معامل 

 الارتباط

32. 0.97 ** 34. 0.87 ** 36. 0.89 ** 38. 0.78 ** 

33. 0.77 ** 35. 0.78 ** 37. 0.84 **  

مما يدؿ (؛ 0.01) : جميع فقرات المجاؿ دالة إحصائيان عند مستكليتضح مف الجدكؿ السابؽ أفٌ 

 .لدرجة الكمية لممجاؿعمى تميز فقرات المجاؿ بالاتساؽ الداخمي مع ا
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الباحث بحساب معاملبت الارتباط بيف كؿ مف مجالات المقياس مع بعضيا البعض،  ثـ قاـ

 .كالدرجة الكمية لممقياس

معاملات الارتباط البينية لمجالات مقياس الرضا الوظيفي مع بعضيا البعض  (11)رقم جدول 

 والدرجة الكمية لممقياس.

 مجالات مقياس الرضا الوظيفي

مجال 

الحوافز 

والمكافآ

 ت

جال م

ظروف 

 العمل

مجال العلاقات مع 

الزملاء ورؤساء 

 العمل

مجال 

الأمان 

والاستقرار 

 الوظيفي

طبيعة 

 الوظيفة

الدرجة 

الكمية 

 لممقياس

      - الحوافز والمكافآت.

 0.62 ظروف العمل.

** 
-   

 
 

العلاقـــات مــــع الـــزملاء ورؤســــاء 

 العمل.

0.49 

** 

0.66 

** 
-  

 
 

 0.52 .لأمان والاستقرار الوظيفيا

** 

0.53 

** 
0.75 ** - 

 
 

 0.54 طبيعة الوظيفة

** 

0.57 

** 
0.67 ** 

0.71 

** 

- 
 

 0.66 الدرجة الكمية لممقياس

** 

0.68 

** 
0.69 ** 

0.73 

** 

0.76 

** 
0.82 
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 بيف( 0.01): جميع معاملبت الارتباط دالة إحصائيان عند مستكليتضح مف الجدكؿ السابؽ أفٌ 

مما يدؿ عمى تميزىما بالاتساؽ  ،مجالات المقياس كبعضيما البعض، كالدرجة الكمية لممقياس

 كالدرجة الكمية لممقياس. الداخمي فيما بينيما،

 :Test Reliabilityثبات المقياس  - 2

 كىي:، الباحث بحساب ثبات المقياس بطرؽ عدة قاـ

 :Alpha  Cronbach معامل ألفا كرونباخ . أ

ت المقياس بكاسطة معامؿ ألفا كركنباخ، كذلؾ بالاستعانة بدرجات عينة تـ حساب ثبا

 الصدؽ نفسيا.

 (12)رقم جدول 

 ألفا كرونباخ لمجالات مقياس الرضا الوظيفي والدرجة الكمية لممقياس. ل الثباتمعام

 قيم معاملات الثبات مجالات مقياس الرضا الوظيفي

 0.88 الحكافز كالمكافآت.

 0.90 ظركؼ العمؿ.

 0.81 العلبقات مع الزملبء كرؤساء العمؿ.

 0.91 .الأماف كالاستقرار الكظيفي

 0.89 طبيعة الكظيفة.

 0.88 .الدرجة الكمية لممقياس
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ممػػػػػػا يؤكػػػػػػد عمػػػػػػى  مرتفعػػػػػة؛: جميػػػػػع قػػػػػػيـ معػػػػػػاملبت الثبػػػػػػات يتضػػػػػح مػػػػػػف الجػػػػػػدكؿ السػػػػػػابؽ أفٌ 

 مف الثبات. تميز مجالات المقياس كالدرجة الكمية لممقياس بدرجة مرتفعة 

 Split – half Methodب. التجزئة النصفية 

الأسئمة الفردية كالزكجية بالتحقؽ مف ثبات الاختبار بإيجاد معامؿ ارتباط بيرسكف بيف  قاـ الباحث

كسبيرماف براكف، معادلة جثماف كقد تـ تصحيح معاملبت الارتباط باستخداـ  ،للبختبار لكؿ محكر

 .ثبات الاختبار باستخداـ طريقة التجزئة النصفية( معاملبت 14كيبيف الجدكؿ )

 (24جدول رقم )

 معاملات الارتباط لممقياس بطريقة التجزئة النصفية

 معامل الثبات مجال  التعديل معامل الارتباط قبل  التعديل المجال

 0.88 0.78 الحوافز والمكافآت.

 0.86 0.90 ظروف العمل.

 0.91 0.74 .العلاقات مع الزملاء ورؤساء العمل

 0.9 0.89 .الأمان والاستقرار الوظيفي

 0.92 0.86 طبيعة الوظيفة.

 0.91 0.90 .الدرجة الكمية لممقياس

 الرابع( لتعديؿ الثبات. -الثاني  –* تـ استخداـ معادلة سبيرماف براكف للؤبعاد )الأكؿ 

 ات.الخامس( لتعديؿ الثب –* تـ استخداـ معادلة جثماف للؤبعاد )الثالث 
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 .  0,01حصائيا عند مستكل دلالة إكيتضح مف الجدكؿ السابؽ أف معاملبت الارتباط  دالة 

 Test – Retest:طريقة إعادة الاختبار -ثالثاً

قاـ الباحث بتطبيؽ المقياس مرة أخرل بعد مركر شير عمى تطبيؽ المقياس الأكؿ عمى نفس عينة 

اط بيف التطبيقيف الأكؿ كالثاني فكانت معاملبت الصدؽ السابقة، ثـ قامت بحساب معاملبت الارتب

 :الارتباط كما ىي مكضحة بالجدكؿ التالي

 (25جدول رقم )

 الأول والثاني لممقياس التطبيقمعاملات الارتباط  بين 

 

 . 0,01كيتضح مف الجدكؿ السابؽ أف معاملبت الارتباط  دالة إحصائيان عند مستكل دلالة 

 

 

 معامل الارتباط لمتطبيقين الأول والثاني المجال

 0.78 الحوافز والمكافآت.

 0.90 ظروف العمل.

 0.74 ء ورؤساء العمل.العلاقات مع الزملا

 0.89 .الأمان والاستقرار الوظيفي

 0.86 طبيعة الوظيفة.

 5.75 .الدرجة الكمية لممقياس
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 :تصحيح المقياس

جيب العامؿ الإدارم عمى ( مجالات، حيث ي5( فقرة، مكزعة عمى )38يتضمف المقياس)

كؿ فقرة مف فقرات المقياس بإجابة كاحدة مف ثلبثة خيارات، ىي: نعـ، أحيانا، لا، كيعطى ثلبث 

درجات إذا كاف اختياره "نعـ"، كدرجتاف إذا كاف اختياره "أحيانا""،  كدرجة كاحدة إذا كاف اختياره 

، 7، 6، 5، 4، 3، 1( فقرة، كىي 35دىا)"لا"، كذلؾ بالنسبة لجميع فقرات المقياس الإيجابية، كعد

8 ،9 ،10 ،11 ،12 ،13 ،14 ،15 ،16 ،17 ،18 ،19 ،20 ،21 ،22 ،23 ،24 ،25 ،

، أما بالنسبة لمفقرات السمبية فيعطى 38، 37، 35، 34، 33، 32، 31، 30، 28، 27، 26

كاحدة إذا كاف اختياره  ثلبث درجات إذا كاف اختياره "لا"، كدرجتاف إذا كاف اختياره "أحيانا"، كدرجة

( درجة، كأقؿ درجة 114( فقرات، كأعمى درجة كمية لممقياس)3، كعددىا )36، 29، 2"نعـ"، كىي 

 . ( درجة 57لممقياس)

 :مقياس ضغوط العمل :ثالثاً 

 :وصف المقياس

ة النفسي ت، كالدراساةقاـ الباحث بإعداد المقياس بعد دراسة مفيكـ ضغكط العمؿ في المعاجـ المغكي

 بكالسابقة التي تناكلت مصطمح ضغكط العمؿ منيا: مقياس أ سكالتربكية كالاطلبع عمى المقايي

 حسيفك  ،( 2008)  جمعكدك   ،( 2011)  كالقراح عريبات، ك ( 2012)  الشرارم، ك (2012) ةرحم

كييدؼ إعداد ىذا المقياس إلى استخدامو  (،2006) عمارك  ،(2007) حجاج، ك (2008) كالدخيؿ

مكضكعية مقننة لمتعرؼ عمى مستكل ضغكط العمؿ لدل العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى كأداة 

(، ثـ قاـ 5( فقرة، )انظر ممحؽ 66مكضكع الدراسة، كيتككف المقياس في صكرتو المبدئية مف )

 الباحث بحساب الخصائص السيككمترية لممقياس، كذلؾ عمى النحك الآتي:
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 :Validity testالمقياس صدق  -1

 اجؿ التأكد مف صدؽ المقياس تـ استخداـ طرؽ عدة، كىي: مف

 :Content  Validityصدق المحتوى   –أ 

 عمى ( أبعاد،5مكزع عمى ) فقرة( 66)مف كالمككف المبدئية، صكرتو في المقياس فقرات عرض تـ

 مف فقراتو، عمى لمحكـ الفمسطينية، الجامعات في النفسية كالصحة النفس عمـ أساتذة مف مجمكعة

كفى ضكء آراء المحكميف تـ  أجمو، مف كضعت ما لقياس كملبءمتيا كمناسبتيا، صياغتيا، حيث

ضافة بعض الفقرات، ليستقر المقياس في صكرتو النيائية عمى ) ( مجالات، 5تعديؿ كحذؼ كا 

 (.6( فقرة، انظر ممحؽ رقـ )36ك)

 : Construct Validityصدق البناء – ب

درجة كؿ فقرة مف فقرات المقياس، كالدرجة الكمية لممجاؿ الذم تنتمي الباحث بحساب ارتباط  كقاـ

 .الدراسة عينة خارج مف بجامعة الأقصىالإدارييف  العامميف مف( 30إليو، كذلؾ عمى عينة قكاميا )

 :مجال ضغوط ناتجة عن صراع الدور – 1

لمقياس  صراع الدور معاملات الارتباط البينية بين فقرات مجال ضغوط ناتجة عن (15)رقم جدول 

 والدرجة الكمية لممجال. ضغوط العمل

 معاملات الارتباط رقم الفقرة في المقياس معاملات الارتباط رقم الفقرة في المقياس معاملات الارتباط رقم الفقرة في المقياس

1. 0.69 ** 4. 0.69 ** 7. 0.75 ** 

2. 0.67 ** 5. 0.75 ** 8. 0.67 ** 

3. 0.59 ** 6. 0.67 **  
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مما يدؿ عمى تميز فقرات (؛ 0.01) : جميع فقػرات المجاؿ دالة إحصائيان عند مستكليتضح مف الجدكؿ السابؽ أفٌ 

 .المجاؿ بالاتساؽ الداخمي مع الدرجة الكمية لممجاؿ

 :مجال ضغوط ناتجة عن الاتصال والتواصل – 2

 (16جدول )

والدرجة  لمقياس ضغوط العمل جة عن الاتصال والتواصلمعاملات الارتباط البينية بين فقرات مجال ضغوط نات

 الكمية لممجال.

 معاملات الارتباط رقم الفقرة في المقياس معاملات الارتباط رقم الفقرة في المقياس

9. 0.74 ** 13. 0.67 ** 

10. 0.65 ** 14. 0.74 ** 

11. 0.74 ** 15. 0.59 ** 

12. 0.59 ** 16. 0.67 ** 

مما يدؿ  (؛0.01) : جميع فقرات المجاؿ دالة إحصائيان عند مستكلالسابؽ أفَّ  يتضح مف الجدكؿ

 عمى تميز فقرات المجاؿ بالاتساؽ الداخمي مع الدرجة الكمية لممجاؿ.
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 :مجال ضغوط ناتجة عن النمو الميني والارتقاء الوظيفي –3 

 (17)رقم جدول 

 اتجة عن النمو الميني والارتقاء الوظيفي معاملات الارتباط البينية بين فقرات مجال ضغوط ن

 والدرجة الكمية لممجال. لمقياس ضغوط العمل

 معاملات الارتباط رقم الفقرة في المقياس معاملات الارتباط رقم الفقرة في المقياس

17. 0.67 ** 21. 0.67 ** 

18. 0.75 ** 22. 0.59 ** 

19. 0.69 ** 23. 0.67 ** 

20. 0.71 **  

 0.283(= 2-80لدرجة حرية ) 0.01دلالة الإحصائية لقيمة ) ر( عند مستكل دلالة حدكد ال

مما يدؿ  (؛0.01) : جميع فقرات المجاؿ دالة إحصائيان عند مستكليتضح مف الجدكؿ السابؽ أفَّ 

 .عمى تميز فقرات المجاؿ بالاتساؽ الداخمي مع الدرجة الكمية لممجاؿ

 :اءمجال ضغوط ناتجة عن تقويم الأد – 4

لمقياس  (معاملات الارتباط البينية بين فقرات مجال ضغوط ناتجة عن تقويم الأداء18جدول )

 والدرجة الكمية لممجال. ضغوط العمل

 معاملات الارتباط رقم الفقرة في المقياس معاملات الارتباط رقم الفقرة في المقياس معاملات الارتباط رقم الفقرة في المقياس

24. 0.62 ** 27. 0.54 ** 30. 0.68 ** 

25. 0.78 ** 28. 0.58 **  

26. 0.52 ** 29. 0.61 ** 
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ممػػػػػػا (؛ 0.01) : جميػػػػػػع فقػػػػػػرات المجػػػػػػاؿ دالػػػػػػة إحصػػػػػػائيان عنػػػػػػد مسػػػػػػتكليتضػػػػػػح مػػػػػػف الجػػػػػػدكؿ السػػػػػػابؽ أفَّ 

 .يدؿ عمى تميز فقرات المجاؿ بالاتساؽ الداخمي مع الدرجة الكمية لممجاؿ

 :الماديةمجال ضغوط ناتجة عن بيئة العمل  – 5

 (19)رقم جدول 

 لمقياس ضغوط العمل معاملات الارتباط البينية بين فقرات مجال ضغوط ناتجة عن بيئة العمل المادية

 والدرجة الكمية لممجال.

 معاملات الارتباط رقم الفقرة في المقياس معاملات الارتباط رقم الفقرة في المقياس

31. 0.51 ** 34. 0.74 ** 

32. 0.59 ** 35. 0.62 ** 

33. 0.64 ** 36. 0.64 ** 

مما يدؿ  (؛0.01): جميع فقرات المجاؿ دالة إحصائيان عند مستكل يتضح مف الجدكؿ السابؽ أفَّ 

 .عمى تميز فقرات المجاؿ بالاتساؽ الداخمي مع الدرجة الكمية لممجاؿ

البعض،  الباحث بحساب معاملبت الارتباط بيف كؿ مف مجالات المقياس مع بعضيما ثـ قاـ

 كالدرجة الكمية لممقياس. 
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 (20)رقم جدول 

مع بعضيا البعض والدرجة الكمية  ضغوط العملمعاملات الارتباط البينية لمجالات مقياس 

 لممقياس.

مجالات مقياس ضغوط 

 العمل

ضغوط ناتجة 

عن صراع 

 الدور

ضغوط ناتجة 

عن الاتصال 

 والتواصل

ضغوط ناتجة 

عن النمو 

الميني 

والارتقاء 

 لوظيفيا

ضغوط ناتجة 

عن تقويم 

 الأداء

ضغوط ناتجة 

عن بيئة 

 العمل المادية

الدرجة الكمية 

 لممقياس

ضـــغوط ناتجـــة عـــن صـــراع 

 .الدور
-    

 
 

ضــــــــــغوط ناتجــــــــــة عـــــــــــن 

 .الاتصال والتواصل
0.58 ** -   

 
 

ضــــغوط ناتجــــة عــــن النمــــو 

ـــــــــــــــــاء  ـــــــــــــــــي والارتق المين

 .الوظيفي

0.62 ** 0.75 ** -  

 

 

يم ضــــغوط ناتجــــة عــــن تقــــو 

 .الأداء
0.57 ** 0.64 ** 0.64 ** - 

 
 

ضــــغوط ناتجــــة عــــن بيئــــة 

 .العمل المادية
0.56 ** 0.71 ** 0.68 ** 0.61 ** -  

 ** 0.82 ** 0.72 ** 0.71 ** 0.61 ** 0.69 ** 0.67 الدرجة الكمية لممقياس.

 0.283 ( =2-80لدرجة حرية ) 0.01حدكد الدلالة الإحصائية لقيمة ) ر( عند مستكل دلالة 
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: جميػػػػػػػع معػػػػػػػاملبت الارتبػػػػػػػاط دالػػػػػػػة إحصػػػػػػػائيان عنػػػػػػػد مسػػػػػػػتكل يتضػػػػػػػح مػػػػػػػف الجػػػػػػػدكؿ السػػػػػػػابؽ أفَّ 

 .( بيف مجالات المقياس كبعضيا البعض، كالدرجة الكمية لممقياس0.01)

 :Test Reliabilityثبات المقياس  - 2

 وىي: ،الباحث بحساب ثبات المقياس بطرق عدة ولقد قام

 :Cronbach Alphaاكرونباخ ألفمعامل ألفا  –أ 

الثبػػػػػػات بكاسػػػػػػطة معامػػػػػػؿ ألفػػػػػػا كركنبػػػػػػاخ، كذلػػػػػػؾ بالاسػػػػػػتعانة بػػػػػػدرجات عينػػػػػػة  اب معامػػػػػػؿحسػػػػػػتػػػػػػـ 

 .نفسيا صدؽال

 (21)رقم جدول 

 ألفا كرونباخ لمجالات مقياس ضغوط العمل والدرجة الكمية لممقياس.الثبات معاملات 

 قيم معاملات الثبات مجالات مقياس ضغوط العمل    

 0.71 اتجة عن صراع الدور.مجال ضغوط ن

 0.83 .ضغوط ناتجة عن الاتصال والتواصل

 0.84 .ضغوط ناتجة عن النمو الميني والارتقاء الوظيفي

 0.76 .ضغوط ناتجة عن تقويم الأداء

 0.76 .ضغوط ناتجة عن بيئة العمل المادية

 0.79 الدرجة الكمية لممقياس.

ممػػػػػا يؤكػػػػػد عمػػػػػى تميػػػػػز مرتفعػػػػػة؛ معػػػػػاملبت الثبػػػػػات : جميػػػػػع قػػػػػيـ يتضػػػػػح مػػػػػف الجػػػػػدكؿ السػػػػػابؽ أفَّ 

 المقياس كالدرجة الكمية لممقياس بدرجة مرتفعة مف الثبات.  تمجالا
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 :Split – half Methodب. التجزئة النصفية 

الأسػػػػئمة الفرديػػػػة بػػػػالتحقؽ مػػػػف ثبػػػػات الاختبػػػػار بإيجػػػػاد معامػػػػؿ ارتبػػػػاط بيرسػػػػكف بػػػػيف  قػػػػاـ الباحػػػػث

معادلػػػػػػػة قػػػػػػػد تػػػػػػػـ تصػػػػػػػحيح معػػػػػػػاملبت الارتبػػػػػػػاط باسػػػػػػػتخداـ ك  ،للبختبػػػػػػػار لكػػػػػػػؿ محػػػػػػػكركالزكجيػػػػػػػة 

 ( معػػػػػػاملبت ثبػػػػػػات الاختبػػػػػػار باسػػػػػػتخداـ طريقػػػػػػة التجزئػػػػػػة النصػػػػػػفية22كيبػػػػػػيف الجػػػػػػدكؿ )جثمػػػػػػاف، 

 كمعادلة جثماف.

 (33جدول رقم )

 معاملات الارتباط لمقياس ضغوط العمل بطريقة التجزئة النصفية

 المجال
معامل الارتباط قبل  

 التعديل

ت مجال  معامل الثبا

 التعديل

 0.86 0.75 مجال ضغوط ناتجة عن صراع الدور.

 0.91 0.84 .ضغوط ناتجة عن الاتصال والتواصل

 0.9 0.81 .ضغوط ناتجة عن النمو الميني والارتقاء الوظيفي

 0.8 0.67 .ضغوط ناتجة عن تقويم الأداء

 0.9 0.82 .ضغوط ناتجة عن بيئة العمل المادية

 0.91 0.84 مقياسالدرجة الكمية لم

 .لتعديؿ الثبات الخامس( -الثاني -*تـ استخداـ معادلة سبيرماف براكف لممجالات )الأكؿ

 الرابع( لتعديؿ الثبات. –ث* تـ استخداـ معادلة جثماف لممجالات )الثال
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( كمعامػػػػػؿ 5.82كيتضػػػػػح مػػػػػف الجػػػػػدكؿ السػػػػػابؽ أف معامػػػػػؿ الثبػػػػػات لممقيػػػػػاس )ضػػػػػغكط العمػػػػػؿ ( )

( ، كىػػػػػػػػك معامػػػػػػػػؿ ثبػػػػػػػػات مرتفػػػػػػػػع كداؿ إحصػػػػػػػػائيان عنػػػػػػػػد مسػػػػػػػػتكل دلالػػػػػػػػة 5.91الثبػػػػػػػػات المعػػػػػػػػدؿ )

(5.50). 

 Test – Retest:طريقة إعادة الاختبار -ثالثاً 

قػػػػاـ الباحػػػػث بتطبيػػػػؽ المقيػػػػاس مػػػػػرة أخػػػػرل بعػػػػد مػػػػركر شػػػػػير عمػػػػى تطبيػػػػؽ المقيػػػػاس الأكؿ عمػػػػػى 

كؿ نفػػػػػػس عينػػػػػػػة الصػػػػػػدؽ السػػػػػػػابقة، ثػػػػػػـ قامػػػػػػػت بحسػػػػػػاب معػػػػػػػاملبت الارتبػػػػػػاط بػػػػػػػيف التطبيقػػػػػػػيف الأ

 :كالثاني فكانت معاملبت الارتباط كما ىي مكضحة في الجدكؿ الآتي

 (34جدول رقم )

 لمقياس ضغوط العملالأول والثاني  التطبيقمعاملات الارتباط  بين 

 المجال
معامل الارتباط لمتطبيقين الأول 

 والثاني

 5.97 مجاؿ ضغكط ناتجة عف صراع الدكر.

 5.75 .ضغكط ناتجة عف الاتصاؿ كالتكاصؿ

 5.87 .ضغكط ناتجة عف النمك الميني كالارتقاء الكظيفي

 5.89 .ضغكط ناتجة عف تقكيـ الأداء

 5.84 .ضغكط ناتجة عف بيئة العمؿ المادية

 5.87 .الدرجة الكمية لممقياس

 .(5.55)كيتضح مف الجدكؿ السابؽ أف معاملبت الارتباط  دالة احصائيا عند مستكل دلالة 
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 تصحيح المقياس

( مجالات، حيث يجيب العامؿ الإدارم عمى كؿ فقرة 5( فقرة، مكزعة عمى )36يتضمف المقياس )

مف فقرات المقياس بإجابة كاحدة مف ثلبثة خيارات، ىي: نعـ، أحيانا، لا، كيعطى ثلبث درجات إذا 

لا"، كذلؾ كاف اختياره "نعـ"، كدرجتاف إذا كاف اختياره "أحيانا""، كدرجة كاحدة إذا كاف اختياره "

تعديلبت عمى جميع  ابالنسبة لجميع فقرات المقياس؛ لأنيا ايجابية، حيث إف المحكميف أجرك 

( درجة، 108الفقرات السمبية في المقياس، كتـ صياغتيا إلى إيجابية، كأعمى درجة كمية لممقياس )

 .( درجة 54كأقؿ درجة لممقياس )

 اسة:الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدر  -خامساً 

 لمتحقؽ مف فركض الدراسة، تـ استخداـ الأساليب الإحصائية الآتية:

معامؿ ارتباط بيرسكف لمعرفة العلبقة بيف درجات مقياس الركح المعنكية، ككؿ مف درجات  -

 مقياسي الرضا الكظيفي كضغكط العمؿ.

معاملبت الانحدار الجزئي، كالمتعدد، لمتعرؼ عمى مساىمة الرضا الكظيفي، كضغكط  -

 لعمؿ في التنبؤ بالركح المعنكية.ا
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  الفصل الخامس

 عرض النتائج وتفسيرىا ومناقشتيا

 

 

 .تفسير النتائج 

 .توصيات الدراسة 

 .الدراسات المقترحة 
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  الفصؿ الخامس

 نتائج الدراسة كتفسيرىا

اسة، يتناكؿ ىذا الفصؿ تحميؿ البيانات التي قاـ الباحث بجمعيا بغرض الإجابة عف أسئمة الدر 

 كاختبار الفرضيات، كتفسير النتائج التي تكصؿ إلييا.

 نتائج تساؤلات الدراسة : -أولًا 

 الروح نص التساؤل الأول عمى أنو : ما العلاقة بين مجالات مقياس الرضا الوظيفي ومقياس

 لدى العاممين الإداريين بجامعة الأقصى؟ المعنوية

 ة الفرض الآتي كالتحقؽ منو.كللئجابة عف ىذا التساؤؿ، قاـ الباحث بصياغ

المعنكية لدل العامميف الإدارييف  الركح "لا تكجد علبقة بيف مجالات مقياس الرضا الكظيفي كمقياس

 بجامعة الأقصى".

 الرضا الكظيفي كالركحمقياسي للئجابة عمى ىذا الفرض تـ حساب معامؿ ارتباط بيرسكف بيف 

  لأقصى، كما ىك مبيف في الجدكؿ الآتي.المعنكية لدل العامميف الإدارييف بجامعة ا

المعنوية لدى العاممين الإداريين  الرضا الوظيفي والروح يمقياسالارتباط بين  تمعاملا( 35)رقم جدول 

  بجامعة الأقصى.

الحكافز  البيان

 كالمكافآت.

ظركؼ 

 العمؿ.

العلبقات مع الزملبء 

 كرؤساء العمؿ.

الأماف كالاستقرار 

 .الكظيفي

طبيعة 

 ظيفةالك 

الدرجة الكمية 

 لممقياس

 ** 0.80 ** 0.22 ** 0.24 ** 0.17 ** 0.20 ** 0.19 الروح المعنوية

 0,01** دالة عند مستكل                    0005/// غير دالة                 *دالة عند مستكل 
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 0.15( =0.01كعند مستكل دلالة ) (265**ر الجدكلية عند درجة حرية )

 0.12( =0.05كعند مستكل دلالة ) (265ة عند درجة حرية )*ر الجدكلي

المعنكية لدل  الركح الرضا الكظيفي ك مقياسيبيف الجدكؿ السابؽ كجكد علبقة مكجبة يتضح مف 

 العامميف الإدارييف  بجامعة الأقصى.

 بيف إيجابية علبقة كجكد إلى تكصمت التي( 2555 الجلببنة،) دراسة نتيجة مع النتيجة ىذه كتتفؽ

 كجكد إلى تكصمت التي ،(5788) الزعبي كدراسة المعنكية، الركح كمستكل الكظيفي الرضا مستكل

 . مؤتة جامعة مكظفي لدل المعنكية كالركح الكظيفي الرضا بيف مكجبة علبقة

تقديـ إدارة الجامعة بعض  نتيجة بالراحة الإدارييف العامميف شعكر إلى يعكد ذلؾ أف الباحث كيرل

حيث تقكـ عمادة ضماف  لمعامميف الإدارييف المميزيف كالمجتيديف في العمؿ، كالمكافآت الحكافز

الجكدة كؿ عاـ بالتنسيؽ مع الشئكف الإدارية كالمالية كالعمادات الأخرل في الجامعة بمكافئة ىؤلاء 

 عامميفال كتميتع الجامعة، داخؿ الإدارم لمعمؿ المادية العمؿ ظركؼ العامميف الإدارييف، كمناسبة

 كالاستقرار بالأمف الإدارييف العامميف كشعكر العمؿ، في كالرؤساء بعض الزملبء مع مميزة بعلبقات

الكظيفي، بالرغـ مف كجكد عدد معيف مف  مستقبميـ عمى كالقمؽ التفكير يجنبيـ الذل الكظيفي

جاه تثبيتيـ نتيجة العامميف الإدارييف يعممكف بنظاـ العقد لسنكات، فقد يشعركف بتفاؤؿ مستقبلبن ت

دراؾ  الأعماؿ في كالتميز عمميـ لطبيعة الإدارييف العامميف اىتماـ إدارة الجامعة ليذا المكضكع، كا 

 المعنكية الركح رفع في قد يساىـ ذلؾ كؿ كالابتكار، كالإبداع ركح التحدم لدييـ تثير التي الحيكية

 .   لدييـ

 كرضا شعكر ىي المعنكية الركح بأف دراستو في (52: 2555) الصالحي ذكره ما مع يتفؽ كذلؾ

 تحقيقيا، المطمكب الأىداؼ تحقيؽ نحك التعميمية المؤسسات في العامميف الأفراد أك الفرد لدل عاـ
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ا  كجكد ظؿ في كذلؾ لممؤسسة، كالانتماء العمؿ، عف بالرضا كالإحساس بينيـ، التعاكف عمى قائمن

 .التربكم دالقائ قبؿ مف كالمادية المعنكية الحكافز

 الفرد بسعادة الصادؽ الشعكر ىك الكظيفي الرضا أف إلى دراستو في( 25: 2555) اسميـ أشار كما

 بالفرد تحيط التي كالمادية كالمينية كالاجتماعية النفسية كالعكامؿ الظركؼ مف لجممة نتيجة بعممو

 .شخصيتو مع كتتكافؽ كرؤسائو كعلبقة بزملبئو

 ثانيثانياً: نتائج التساؤل ال

لدى  المعنوية الروح ضغوط العمل و ينص التساؤل الثاني عمى أنو: ما العلاقة بين مقياس

 العاممين الإداريين بجامعة الأقصى؟

ضغكط  يعف ىذا التساؤؿ قاـ الباحث بصياغة الفرض الآتي "لا تكجد علبقة بيف مقياس كللئجابة

الأقصى". كحصؿ عمى النتائج المكضحة  المعنكية لدل العامميف الإدارييف بجامعة الركحك العمؿ 

 (.25بالجدكؿ رقـ )

 ( 36) رقم جدول

 .بجامعة الأقصى الإداريين العاممين لدى المعنوية الروح و ضغوط العمل يمقياس بين الارتباط معاملات

 البيان
ضغكط ناتجة 

 عف صراع الدكر.

ناتجة  ضغكط

عف الاتصاؿ 

 كالتكاصؿ

ضغكط ناتجة عف النمك 

 رتقاء الكظيفيالميني كالا

ضغكط ناتجة 

 عف تقكيـ الأداء

ضغكط ناتجة عف 

 بيئة العمؿ المادية

الدرجة الكمية 

 لممقياس

 ** 0.90- ** 0.78- ** 0.66- ** 0.56- ** 0.40- ** 0.22- الروح المعنوية

لدل المعنكية الركح ك  العمؿ ضغكط مقياسيبيف كجكد علبقة سالبة يتضح من الجدول السابق 

 ف الإدارييف  بجامعة الأقصى غزة.العاممي
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 الإداريكف، كالتي تؤثر العاممكف ليا يتعرض التي قد العمؿ ضغكط خلبؿ مف ذلؾ الباحث كيفسر

نتاجيتيـ، كتتمثؿ كأدائيـ ركحيـ المعنكية كعمى دافعيتيـ عمى سمبان   صراع عف ناتجة ضغكط في كا 

 الزملبء، كحاجات المنظمة، حاجات( تكقعاتال)  بيف التكفيؽ عمى العامميف مقدرة عدـ نتيجة الدكر

بعض  بيف المتبادلة الثقة قمة نتيجة كالتكاصؿ الاتصاؿ عف ناتجة كضغكط الشخصية، كحاجاتيـ

 تقديرىـ كعدـ بالعمؿ، الخاصة القرارات اتخاذ في ليـ مشاركتيـ كعدـ كبعض العامميف، المدراء

نتيجة  الكظيفي كالارتقاء الميني النمك عف جةنات كضغكط بمقترحاتيـ، كالأخذ بشككاىـ كاىتماميـ

أماـ طمكح العامميف الإدارييف، حيث  التي تقؼ عائقان ك  الترقيات في الجامعة، عدـ كضكح نظاـ

كثير مف العامميف الإدارييف قامكا بإكماؿ دراستيـ الجامعية، سكاء دبمكـ متكسط أـ بكالكريكس أـ 

 أداء تقكيـ عف ناتجة الكظيفية أسكة بزملبئيـ، كضغكط دراسات عميا، كيأممكف بتغيير مسمياتيـ

 أك عدـ بينيـ كبيف العامميف الشخصية العلبقات تأثير مف المشرفيف تحرر صعكبة نتيجة العامميف

 العميا، الإدارة كتدخلبت كتكجييات ضغكط أك مف يستحقكنيا، التي التقييـ بدرجة العامميف إنصاؼ

 مساحة كصغر مستمر، بشكؿ الكيربائي التيار انقطاع مثؿ ماديةال العمؿ بيئة عف ناتجة كضغكط

 حرارة مف الإدارييف العامميف تحمي التي الإدارية المكاتب في المكيفات كجكد كقمة العمؿ، مكاف

 العمؿ.   لطبيعة الحاسكبية الأجيزة مناسبة كعدـ الشتاء، كبركدة الشديدة الصيؼ

 ليا يتعرض التي المختمفة الضغكط مصادر أف( 575: 2558) كشاح كذلؾ يتفؽ مع ما ذكره

 .العمؿ ترؾ إلى النياية في تدفعيـ كقد لدييـ، المعنكية كالركح دافعيتيـ في سمبان  تؤثر المعممكف،

 الركح كانخفاض العاـ الجك مف الاستياء العمؿ ضغكط آثار مف أف( 549: 2555)العمياف كيشير

 أفراد بيف العلبقات كسكء جكدتو، كانخفاض الإنتاج مستكل كتدني الكظيفي، الرضا كعدـ المعنكية،

 .العمؿ عف كالتأخر كالغياب المنظمة،
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( أف ضغكط العمؿ تسبب في حدكث خسائر فادحة لممنظمة سكاء 2: 2555كأكد ذلؾ الدكسرم )

كانت مادية أـ بشرية، كمنيا فقداف الثقة، كالتسرب الكظيفي، كقمة الانتاج، كانخفاض الركح 

 نكية؛ كقد تؤدم الى افلبس المنظمة.المع

 ثالثاً نتائج التساؤل الثالث

نص التساؤل الثالث عمى أنو: ما العلاقة بين مقياسي الرضا الوظيفي وضغوط العمل لدى 

 العاممين الإداريين بجامعة الأقصى؟

لرضا عف ىذا التساؤؿ قاـ الباحث بصياغة الفرض الآتي "لا تكجد علبقة بيف مقياسي ا كللئجابة

لنتائج المكضحة كحصؿ عمى االكظيفي كضغكط العمؿ لدل العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى". 

 (.26بالجدكؿ رقـ )
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  (37) رقم جدول

 .رضا الوظيفي وضغوط العمل لدى العاممين الإداريين بجامعة الأقصىال مقياسيالارتباط بين  تمعاملا

 البيان

ضغكط ناتجة 

عف صراع 

 الدكر.

ناتجة عف  غكطض

 الاتصاؿ كالتكاصؿ

ضغكط ناتجة عف النمك 

 الميني كالارتقاء الكظيفي

ضغكط ناتجة 

 عف تقكيـ الأداء

ضغكط ناتجة عف 

 بيئة العمؿ المادية

الدرجة 

الكمية 

 لممقياس

الحوافز 

 والمكافآت.
.47**- .54**- .57**- .66**- .68**- .47**- 

 -**40. -**59. **48.- -**56. -**50. -**40. ظروف العمل.

العلاقات مع 

الزملاء ورؤساء 

 العمل.

.45**- .52**- .62**- .52**- .64**- -.45** 

الأمان 

والاستقرار 

 .الوظيفي

.40**- -.49** .54**- .50**- .58**- .40**- 

 **51.- -**65. **54.- -**562. -**547. -**51. طبيعة الوظيفة

الدرجة الكمية 

 لممقياس
.52**- .63**- .68**- .60**- .74**- .52**- 

مقياس ضغكط العمؿ ك الرضا الكظيفي  مقياسيكجكد علبقة سالبة بيف  يتضح مف الجدكؿ السابؽ

 غزة.لدل العامميف الإدارييف  بجامعة الأقصى 

 ارتباطية علبقة كجكد إلى تكصمت كالتي( 2552) رحمة أبك دراسة نتيجة مع النتيجة ىذه كتتفؽ

( كالتي تكصمت 2555كدراسة أبك مصطفى كالأشقر ) الكظيفي، كالرضا العمؿ كطضغ بيف سالبة

 إلى كجكد علبقة سالبة بيف الضغكط المينية كالرضا الكظيفي لدل المعمـ الفمسطيني، كدراسة
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 كضغكط الكظيفي الرضا بيف سالبة ارتباطية علبقة كجكد إلى تكصمت كالتي( 2555) الداككد

 علبقة كجكد الى تكصمت كالتي( 2555) خير الديف كدراسة الثانكية، ةالمرحم معممي لدل العمؿ

 كالتي( 2559) كالدخيؿ حسيف كدراسة المدرسيف، لدل الكظيفي كالرضا العمؿ ضغكط بيف عكسية

 الإدارة مجاؿ في العامميف لدل الكظيفي كالرضا العمؿ ضغكط بيف سالبة علبقة كجكد إلى كصمت

 عدـ الى تكصمت كالتي( 2555) الدكسرم دراسة نتيجة مع النتيجة ىذه بينما تختمؼ المدرسية،

 الحدكد، حرس مراكز في العامميف الأفراد لدل الكظيفي كالرضا العمؿ ضغكط بيف علبقة كجكد

 المينية، الضغكط مجاؿ بيف مكجبة دالة علبقة كجكد بينت ،التي( 2555)  مسامح كدراسة أبك

 ظيفي.الك  الرضا لمقياس كالدرجة الكمية

 العامميف تجعؿ التي العمؿ ضغكط مف العديد يصاحبوقد  الإدارم العمؿ باف ذلؾ الباحث كيفسر

 فكمما زاد مستكل ضغكط العمؿ قؿ مستكل الرضا الكظيفي لدييـ، فكثرة العمؿ، عف راضييف غير

 عمى قادريف غير العامميف تجعؿ الأساسية حاجاتيـ إشباع كعدـ ،عاتقيـ عمى الممقاة الأعباء

 العمؿ في بعض الرؤساء مف السمطة تفكيض عدـ كذلؾ العمؿ، كمتطمبات متطمباتيـ بيف التكفيؽ

 كغير ميتميف غير العامميف يجعؿ القرارات اتخاذ في كمشاركتيـ بينيـ المتبادلة الثقة كزرع لمعامميف

 إشباع ـكعد ادائيـ، مستكل كعمى الكظيفي رضاىـ عمى سمبا ينعكس مما العمؿ؛ تجاه مباليف

بالجامعة مثؿ  العامميف أداء تقييـ الترقيات، ككجكد معكقات أماـ كقمة تكفر فرص العامميف، طمكح

عدـ إنصاؼ العامميف بدرجة التقييـ التي يستحقكنيا، كالعلبقات الشخصية بيف المشرفيف كالعامميف، 

 التي المؤسسة كعف مؿالع عف راضييف غير العامميف قد يجعؿ كالتدخلبت مف قبؿ الإدارة العميا،

 .بيا يعممكف
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( أف ضغكط العمؿ عبارة عف اختلبؿ 550: 2550كيتفؽ ذلؾ مع ما ذكره فيمو، كعبد المجيد )

كظيفي في المنظمة أك المؤسسة التي يعمؿ بيا الفرد، كيؤدم ىذا الاختلبؿ إلى انخفاض الرضا 

 الكظيفي، كضعؼ الأداء، كانخفاض مستكل الفاعمية.

 كعدـ الرضا، مشاعر لدييـ يكلد لعمميـ الأفراد قبكؿ أف الدراسات مف العديد أيضا كأظيرت

 عمى بدكره ينعكس كالذم النفسي الاتزاف عدـ إلى يؤدم كالذم العمؿ، ضغكط يكلد انسجاميـ

 (.559:  2558 ، جمعكد) كالإنتاجية الأداء

  :رابعال تساؤلنتائج الرابعاً 

لعمل في التنبؤ مساىمة النسبية لمرضا الوظيفي وضغوط اما ال: عمى أنو الرابع التساؤل ونص

 لدي العاممين الإداريين بجامعة الأقصى؟ بالروح المعنوية 

يمكف التنبؤ بالركح المعنكية مف  كللئجابة عف ىذا التساؤؿ قاـ الباحث بصياغة الفرض الآتي: "لا

 ف بجامعة الأقصى".خلبؿ متغيرم الرضا الكظيفي  كضغكط العمؿ لدل العامميف الإداريي

كلمتحقؽ مف صحة الفرض السابؽ استخدـ الباحث اختبارات تحميؿ الانحدار، لكؿ متغير عمي 

 حدة، كلمتغيرم الرضا الكظيفي كضغكط العمؿ معان.

 أولًا: التنبؤ بمتغير الروح المعنوية من خلال متغير الرضا الوظيفي فقط.

لمتنبؤ بمتغير الركح   (Liner Regressionبسيط )كتـ استخداـ اختبار تحميؿ الانحدار الخطي ال

 المعنكية مف خلبؿ  متغير الرضا الكظيفي، كجاءت النتائج عمي النحك الآتي:
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 (27) رقم جدول

 نتائج تحميل التباين للانحدار)الروح المعنوية، الرضا الوظيفي( 

Model 
مجموع 

 المتوسطات

درجات 

 الحرية
 ""F"" قيمة  متوسط المربعات

يمة ق

الاحتمال 

(sig.) 

معامل 

Rالارتباط)

) 

معامل 

التحديد

(R2) 

 0.38 0.67 0.000 157.05 65820.63 1 65820.63 الانحدار

 419.104 274 11484.44 البواقي

  275 180655.07 الإجمالي

. بمعني أنو 0.05يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة الاحتماؿ كانت أقؿ مف مستكم الدلالة  

 الركح المعنكية، كأف العلبقة بينيما دالة إحصائيان. في الكظيفي كجد أثر لمساىمة الرضاي

كمعامؿ التحديد )كىك مربع معامؿ  0.67كيكضح الجدكؿ أيضان أف معامؿ الارتباط المتعدد =

% مف التغيير في الركح المعنكية 0.38كىذا يدؿ عمي أف نمكذج الانحدار يفسر 0.38الارتباط(=

 .متغير في الرضا الكظيفي، كالباقي مف التغيير تعزل لعكامؿ أخرل غير الرضا الكظيفييعزل ل

 (28) ل رقمجدو

 معادلة الانحدار )الروح المعنوية، والرضا الوظيفي( لدى العاممين الإداريين بجامعة الأقصى. 

Model (قيمةB) (قيمةBeta) (قيمةt) (قيمة الاحتمالsig.) 

 0.000 6.015  77.515 الثابت

 0.000 12.532 0.604 0.905 الرضا الوظيفي

يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة الاحتماؿ لمتغير الرضا الكظيفي كالمقدار الثابت كانت أقؿ مف 

، كعميو يمكف التنبؤ بالركح المعنكية مف خلبؿ متغير الرضا الكظيفي كأف 0.05مستكم الدلالة

 .معادلة الانحدار بينيما دالة إحصائيان 
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 ثانياً: التنبؤ بمتغير الروح المعنوية من خلال متغير ضغوط العمل فقط. 

لمتنبؤ بمتغير  (Liner Regressionكاستخدـ الباحث اختبار تحميؿ الانحدار الخطي البسيط )

 الركح المعنكية  مف خلبؿ متغير ضغكط العمؿ، كجاءت النتائج عمي النحك الآتي:

 ( 29) رقم جدول

 التباين للانحدار) الروح المعنوية ، وضغوط العمل(نتائج تحميل 

Model 
مجموع 

 المتوسطات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات
 "”F قيمة 

قيمة الاحتمال 

(sig.) 

معامل 

الارتباط 

(R) 

معامل 

التحديد

(R2) 

 81878.82 1 81878.82 الانحدار

 360.50 274 98776.25 البواقي 0.47 0.68 0.000 227.13

  275 180655.07 جماليالإ

، بمعني أنو يكجد 0.05يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة الاحتماؿ كانت أقؿ مف مستكم دلالة 

 أثر لضغكط العمؿ في الركح المعنكية ك العلبقة بينيما دالة إحصائيان.

ؿ كمعامؿ التحديد )كىك مربع معام 0.68كيكضح الجدكؿ أيضان أف معامؿ الارتباط المتعدد =

% مف التغيير في الركح المعنكية يعزل 0.45كىذا يدؿ أف نمكذج الانحدار يفسر 0.45الارتباط(=

 لمتغير في ضغكط العمؿ، كالباقي مف التغيير تعزل  لعكامؿ أخرل غير ضغكط العمؿ.

 

 

 الرضا الوظيفي( ×  0.905+) 77.515الروح المعنوية =
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 ( 30) رقم جدول

 قصىمعادلة الانحدار)الروح المعنوية، وضغوط العمل( لدى العاممين الإداريين بجامعة الأ

Model (قيمةB) (قيمةBeta) (قيمةt) (قيمة الاحتمالsig.) 

 0.000 5.294  62.162 الثابت

 0.000 15.071 0.673 0.540 ضغوط العمل

الجدكؿ السابؽ يكضح أف قيمة الاحتماؿ لمتغير ضغكط العمؿ كانت أقؿ عند مستكل الدلالة 

ر ضغكط العمؿ كاف معادلة الانحدار ، كعميو يمكف التنبؤ بالركح المعنكية مف خلبؿ متغي0.05

 بينيما دالة إحصائيان.

 

 ثالثاً: التنبؤ بمتغير الروح المعنوية من خلال متغيري الرضا الوظيفي وضغوط العمل معًا.

اعتبار أف كؿ مف  عمي ,(Stepwiseحيث تـ استخداـ اختبار تحميؿ الانحدار المتعدد بطريقة )

يرات مستقمة كالركح المعنكية كمتغير تابع، كجاءت النتائج الرضا الكظيفي كضغكط العمؿ كمتغ

 (. 31عمى النحك الآتي كما ىي مكضحة في الجدكؿ رقـ )

معادلة الانحدار)الروح المعنوية، الرضا الوظيفي، ضغوط العمل( لدى العاممين ( 31جدول )

 الإداريين بجامعة الأقصى.

Model (قيمةB) 
قيمة 

(Beta) 
 (tقيمة)

 تمالقيمة الاح

(sig.) 

معامل الارتباط 

 (Rالمتعدد )

معامل التحديد 

(  ) 

 0.47 0.69 0.00 4.025 - 49.88 الثابت

   0.005 2.81 0.2 0.30 الرضا الوظيفي

   0.000 7.32 0.52 0.42 ضغوط العمل

 (ضغوط العمل   ×0.540 +)62.162= الروح المعنوية
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؛ مما 0.47كمعامؿ التحديد =  0.69يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف معامؿ الارتباط المتعدد = 

% مف التغيير  47كضغكط العمؿ( استطاعت أف تفسر  عني أف المتغيرات )الرضا الكظيفي، ي

الكظيفي % مف التغيير تعزل لعكامؿ أخرل غير الرضا  53الحاصؿ في الركح المعنكية، كالباقي 

كضغكط العمؿ، كىذا يكضح نسبة مساىمة المتغيرات )الرضا الكظيفي كضغكط العمؿ ( في تفسير التغير 

 .حاصؿ في المتغير المتنبئ بو )الركح المعنكية(ال

ك نتائج تحميؿ الانحدار أكدت أنو يمكف المساىمة بالتنبؤ بالركح المعنكية مف خلبؿ متغيرم الرضا 

الكظيفي كضغكط العمؿ معان، كبناء عمي الجدكؿ السابؽ يمكف صياغة معادلة الانحدار عمي النحك 

 الآتي:

 

 

ج تحميؿ الانحدار أف الرضا الكظيفي يساىـ في التنبؤ بالركح الركح يرل الباحث مف خلبؿ نتائ

المعنكية، كيمكف تفسير ذلؾ في ضكء ما يمتمكو العاممكف الإداريكف مف مشاعر إيجابية كسعادة 

كحب تجاه العمؿ الذم يعممكف بو، مثؿ شعكر العامميف بمناسبة طبيعة العمؿ لمؤىلبتيـ كقدراتيـ 

شباع طمكحيـ، كالر  ضا عف الراتب كالمكافآت كالحكافز التي تمنح مف إدارة الجامعة ليـ، كالتمتع كا 

بعلبقات مميزة كثقة متبادلة بينيـ كبيف زملبئيـ كرؤسائيـ في العمؿ كخارج الدكاـ الرسمي، 

كشعكرىـ بالأمف كالاستقرار الكظيفي الذم يشجع كيحفز العامميف عمى حب العمؿ كالانتماء إليو، 

ركؼ العمؿ المادية كالمعنكية، كمناسبة ساعات العمؿ في المؤسسة التي تساعد كالرضا عف ظ

 العامميف عمى التكفيؽ بيف متطمبات العمؿ كالمتطمبات الشخصية كالأسرية لدييـ. 

 .(ضغوط العمل × 0.30+  الرضا الوظيفي ×0.42)  +49.88= الروح المعنوية
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حيث إف ىذه المشاعر الإيجابية نحك العمؿ ىي التي تسيـ في التنبؤ كفي رفع الركح المعنكية لدل 

 العامميف الإدارييف.

 أىـ مف الكظيفي في دراستو أف الرضا (26: 2012) كيتفؽ ذلؾ مع ما ذكره المشيخي 

 الإنتاجية عمى كتحفيزه البشرم، لمعنصر المعنكية الركح كرفع تعزيز عمى تعمؿ التي المكضكعات

  المؤسسة. أك المنظمة أىداؼ يحقؽ بما العمؿ في

 أفراد بيف الإنسانية العلبقات لىإ تشير  أف الركح المعنكية (153: 2008العيسكم ) كيرل

لى بالقادة الأفراد علبقة إلى تشير كما الجماعة،  .  عممو كعف نفسو عف بالرضا العامؿ إحساس كا 

( أف الركح المعنكية تختص بمشاعر العامؿ نحك 110: 2005فميو، كعبد المجيد ) أشار كما

كىي مزيج اك حصيمة ليذه المشاعر العمؿ الذل يقكـ بو، كنحك زملبئو بالعمؿ ككرامتو كسمعتو، 

مختمطة بساعات العمؿ التي يقكـ بيا، كالأجر الذم يحصؿ عميو، كالإشراؼ الذم يخضع لو، 

 كسياسات الأفراد المتبعة، كظركؼ العمؿ الأخرل. 

كيرل الباحث أيضان مف خلبؿ نتائج تحميؿ الانحدار أف ضغكط العمؿ تساىـ في التنبؤ بالركح 

ف تفسير ذلؾ مف خلبؿ درجة ضغكط العمؿ كآثارىا الإيجابية أك السمبية التي المعنكية، كيمك

يتعرض ليا العاممكف الإداريكف كالتي تؤثر في مستكل الركح المعنكية، حيث إف العامميف الذيف 

يتعرضكف لمضغكط المستمرة يمكف التنبؤ بانخفاض الركح المعنكية لدييـ، عكس العامميف الذيف 

 منخفضة في العمؿ.  يتعرضكف لضغكط 

 بالركح المؤثرة العكامؿ مف يعتبر العمؿ ضغط أف( 367:  2000) علبقي ذكره ما كيتفؽ ذلؾ مع

 في ذلؾ ساىـ الأفراد، عمى العمؿ ضغط ازداد العمؿ عمى الرقابة درجة زادت كمما حيث المعنكية،

 . معنكياتيـ انخفاض
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 لضغكط الإيجابية الآثار مف أنو( 309: 2005) المجيد كعبد فميو، يشير أيضا الاتجاه ىذا كفي

 في الاستقرار عمى ذلؾ ينعكس مما الرضا، مستكل كزيادة العامميف بيف المعنكية الركح رفع العمؿ

 مف بالرغـ الميمة بالأعماؿ القياـ عمى كالإصرار المتميز، الأداء كتحقيؽ بالمنظمة، العممية الحياة

 المعنكية الركح انخفاض إلى تؤدم العمؿ لضغكط السمبية لآثارا بينما بيا، المرتبطة العمؿ ضغكط

 الكظيفي. الرضا كمستكل

 توصيات الدراسة: -ثانياً 
تصميـ برامج إرشادية مف قبؿ إدارة الجامعة تساعد العامميف الإدارييف في تنمية الركح   -1

 المعنكية، كزيادة مستكل الرضا الكظيفي، كالتخفيؼ مف ضغكط العمؿ لدييـ.

يجاد آليات تعزز كترفع مف يج  -2 ب التخفيؼ مف حدة ضغكط العمؿ عمى الركح المعنكية، كا 

 الركح المعنكية لمعامميف بما يحقؽ أىداؼ الجامعة.

العمؿ عمى تعزيز معايير الرضا الكظيفي عبر تخفيض ضغكط العمؿ المختمفة عمى العامميف   -3

 يزيد الاستقرار كالإنتاجية في العمؿ. بالجامعة، بما يحقؽ قدران أكبر مف الرضا لمعامميف، مما

يجب عمى الإدارة الإدراؾ التاـ لأىمية التنبؤ بالركح المعنكية مف خلبؿ متغيرم الرضا الكظيفي  -4

كضغكط العمؿ، كالمذيف يجب التركيز عمييما؛ لتحقيؽ الرضا الكظيفي المنشكد لمعامميف، كذلؾ 

 تحقيقان لمكفاءة كرفعان للئنتاجية.

تنظيمي مادم كمعنكم مناسب لدل العامميف مف خلبؿ زيادة تحسيف بيئة العمؿ،  تكفير مناخ  -5

 كمشاركتيـ في اتخاذ القرارات، كتحسيف نظاـ الحكافز كالمكافآت.

 بحوث مقترحة: -ثالثاً 
 فعالية برنامج إرشادم مقترح لتنمية الركح المعنكية لدل العامميف الإدارييف بجامعة الأقصى. -1
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ادم مقترح لتخفيؼ مف حدة ضغكط العمؿ لدل العامميف الإدارييف بجامعة فعالية برنامج إرش -2

 الأقصى.

التنبؤ بالركح المعنكية في ضكء الرضا الكظيفي كضغكط العمؿ لدل العامميف الإدارييف  -3

 بالجامعات الخاصة.
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 قالمــلاحــ

 

 .محكمي المقاييس الأساتذةسماء أ( 1ممحق رقم ) -

 ( مقياس الروح المعنوية.2ممحق رقم ) -

 ( مقياس الرضا الوظيفي قبل التعديل.3قم )ممحق ر  -
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  (1ممحق رقم )
 قائمة بأسماء السادة المحكمين 

 

 جية العمل الاسم م
 جامعة الأقصىأستاذ الصحة النفسية ب أبك مصطفى عكدة د. نظمي . أ 1
 الأقصى بجامعة النفسية الصحة أستاذ عمكاف شعباف نعماتد.  . أ 2
 الأقصى بجامعة النفسية الصحة أستاذ عايدة شعباف صالحد.  . أ 3
 المفتكحة القدس جامعةأستاذ عمـ النفس ب حمدم يكنس أبك جرادد.  . أ 4
 المفتكحة القدس بجامعة النفس عمـ أستاذ زياد عمى الجرجاكمد.  . أ 5
 الأقصى بجامعة المشارؾ النفسية الصحة أستاذ غالي أبك محمكد عطاؼد.  6
 الأقصى بجامعة ارؾالمش النفسية الصحة أستاذ النجار محمكد يحيىد.  7
 الأقصى بجامعةالمشارؾ  النفسية الصحة أستاذ الطلبع أحمد الرؤكؼ عبدد.  8
 أستاذ عمـ النفس المشارؾ بجامعة الإسلبمية الطيراكم حسف جميؿد.  9
 الأزىر بجامعة المشارؾ النفس عمـ أستاذ ككيؾ أبك عمى باسـد.  10
 الأزىر بجامعة ساعدالم النفس عمـ أستاذ منصكر سعيد ياسرد.  11
  سماء السادة المحكميف حسب الدرجة العممية.أتـ ترتيب 

 

 

 

 



    
 
 

504 
 

 الروح المعنويةاس يمق ( 2ممحق رقم )

 السيد/ة الدكتور.................................................................. المحترم

 السلام عميكم ورحم الله وبركاتو،،،،

 ييس الدراسة الحاليةالموضوع/تحكيم مقا

يقكـ الباحث بدراسة لمحصكؿ عمى درجة الماجستير مف كمية التربية، قسـ عمـ النفس، جامعة 
الأقصى، بعنكاف التنبؤ بالركح المعنكية في ضكء الرضا الكظيفي كضغكط العمؿ لدل العامميف 

 :الآتي استخداـ ثلبثة مقايس عمى النحكالإدارييف بجامعة الأقصى. كقد استدعى ذلؾ 

 كالعامميف، العمؿ تجاه الفرد لدل الكجدانية المشاعر مف مجمكعة ىي :الروح المعنوية -أولاً 
 (2011) الجلببنة إعداد .فاعمة بصكرة الأعماؿ لإنجاز جيده قصارل لبذؿ الفرد كاستعداد

جبات التي ىي عبارة عف مشاعر الرضا كالقناعة كالسعادة عف المياـ كالكا الرضا الوظيفي : -ثانياً 
 الفرد بالرغبة في العمؿ كتطكيره. إعداد الباحثيقكـ بيا الفرد في عممو، ىذا كمو يشعر 

مجمكعة مف الأعباء كالمياـ المككمة لمفرد كالعلبقات مع المحيطيف بو، كالتي  ضغوط العمل: -ثالثاً 
 إعداد الباحث مف شأنيا أف تشعر الفرد بالتكتر الجسماني كالنفسي.

باحث مجمكعة مف الفقرات التي تنتمي لكؿ متغير عمى حدة، كلكؿ فقرة مف فقرات كقد كضع ال
 المقياسيف ثلبث استجابات نعـ، أحيانا، لا .

 بناءً عمى ما تقدم يرجو من سيادتكم إبداء آرائكم حول النقاط الآتية:

 مدل انتماء كؿ فقرة لممجاؿ المذككر بو. -1
 عديؿ المناسب في المكاف المخصص لذلؾ.كضكح الفقرات كقكة صياغتيا مع إجراء الت -2
 إبداء آرائكـ كملبحظاتكـ حكؿ المقاييس الثلبثة.        -3

 وادي أنور الباحث/  أحمد                                                                
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 غزة                                 –قصى جامعة الأ

 عمادة الدراسات العميا                                      

 كمـية الـتربــيـة 

 قسم الإرشاد النفسي 

 الأخكة الزملبء كالزميلبت بجامعة الأقصى المحترمكف

 السلبـ عميكـ كرحمة ا﵀ كبركاتو     ،،،،

 الموضوع / تعبئة استبانة

التنبؤ بالروح المعنوية في ضوء الرضا الوظيفي وضغوط قكـ الباحث بإجراء دراسة بعنكاف " ي
 العمل لدى العاممين الإداريين بجامعة الأقصى"

أرجك مف سيادتكـ التكرـ بقراءة كؿ فقرة مف الفقرات بدقة، كالإجابة بمكضكعية عما جاء 
، عممان بأف إجابة صحيحة كأخرل خاطئة( بما ينطبؽ عميكـ بحيث لا تكجد Xفييا بكضع علبمة)

 ىذه المعمكمات سكؼ تستخدـ فقط لأغراض البحث العممي .

 ولكم جزيل الشكر والتقدير،،،

 أولًا: البيانات الشخصية

  ( أنثي : )   ( ذكر   الجنس   ( 

 سنة فأكثر. 05سنة   )  (  05-25سنة   )  ( 25-55)   ( سنة 55-25:)  (العمر 

 ( مطمؽ.   )   ( أعزب     )   ( متزكج عية:    تماالحالة الاج   ( 

 ( مساعد إدارم    )   ( إدارم ( سكرتير      ) :     المسمى الوظيفي   ( 

                 مساعد مدير )   (  )   ( مدير  )   ( رئيس قسـ                       

 ذلؾ حدد ... )   ( غير  )   ( مكظؼ أمف )   ( آذف                 

 ( ماجستير  )   ( بكالكريكس             دكتكراه:    )   ( المؤىل العممي   ( 
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 .)   ( دبمكـ متكسط     )   ( ثانكية عامة ما دكف                       

     :سنكات     55-4سنكات              )   (  0-5)   ( سنوات الخدمة 

 سنة فأكتر. 54سنكات           )   (  55-54)   (                         

 ( ديكاف راـ ا﵀              )   ( ديكاف غزةمكان التعيين   (      :. 

 ( مثبت                      )   ( عقد.            نوع التعيين   (                                                                                 
                                                                             وادي أنور أحمد الباحث/                                                                   

 لا أحياناً  نعم الفقرات م. 

    أحافظ عمى ممتمكات الجامعة أثناء عممي. 1
    دكف تغيب. أكاظب عمى عممي 2
    أصؿ إلى عممي في الكقت المحدد. 3
    أحس بأف مكانتي بيف زملبئي في العمؿ محترمة. 4
    أحس بأف علبقتي مع زملبئي في العمؿ جيدة. 5
    أشعر بأف المركز الاجتماعي لمينتي جيد. 6
    أشعر بأني قريب مف نفكس العامميف. 7
    ة.أشعر بأف حالتي الصحية جيد 8
    أشعر بأنني أرغب أف اقكـ بكثير مف العمؿ المطمكب أثناء قيامي بعممي. 9

    أحس بأنني منتمي إلى جامعتي. 10
    أشعر أثناء عممي بأف ىذا العمؿ ينفعني في المستقبؿ. 11
    أحس بأنني أعمؿ مع أصدقائي عندما أقكـ بعممي. 12
    ؤؿ.أشعر بأف مينتي تدفعني إلى التفا 13
    أحس بالاستقرار عندما أقكـ بعممي. 14
    أشعر بأف المياـ التي أقكـ بيا معقكلة. 15
    أفكر في الاستمرار بعممي الحالي. 16
    أحب أف أتحدث عف عممي. 17
    أحس بأف التنظيـ الذم أعمؿ فيو فعاؿ. 18
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    أشعر باف الإشراؼ عمي في العمؿ مقبكؿ. 19
    أنو تتاح لي الفرص لإثبات ذاتي.أحس ب 20
    أشعر بأف دخمي جيد. 21
    أشعر بأنني أشارؾ في صنع السياسات المتبعة. 22
أحس بأف المكافآت التي أحصؿ عمييا بالمقارنة مع زملبئي في الجامعة  23

 كخارجيا عادلة.
   

 
 

 (4ممحق رقم )

 التعديل قبل الوظيفي الرضا مقياس

 والمكافآت وافزالح          
غير  منتمية العبارة م

 منتمية
 ملاحظة

    .احتياجاتي لسد عميو أحصؿ الذم الراتب يكفى .1
    .طمكحاتي يناسب أتقاضاه الذم راتبي .2
    .العاـ الاقتصادم الكضع مع يتناسب راتبي بأف أشعر .3
    .مجدية غير عمييا أحصؿ التي السنكية العلبكة بأف رلأ .4
    .لي كافية عمييا أحصؿ التي جازةالإ بأف أشعر .5
    .الأخرل الجامعات في زملبئي راتب عف يقؿ لا راتبي بأف اشعر .6
    .راتبي مف ان مناسب ان جزء أدخر .7
    .التقاعد صندكؽ خلبؿ مف لمستقبمي تأمينا كظيفتي  لي تكفر .8
    .يتناسب الراتب مع الجيد الذم أبذلو في عممي .9

    .تنظـ الجامعة مسابقات لأصحاب الأداء الأفضؿ .10
 كأ بالسفر الخاصة المكظؼ نفقات مف جزء تحمؿ في الجامعة إدارة تساىـ .11

 .العلبج كأ العمرة اك الحج
   

    العمؿ. في الإنتاجية زيادة في يساىـ المادم التحفيز  أف أرل .12
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    . المتميز ممكظؼل استثنائية مكافأة الجامعة تصرؼ .13
 العمل  ظروف 
    .عممي طبيعة مع تتناسب بأعماؿ أكمؼ .14
    .مؤىلبتي يناسب مكاف في أعمؿ بأنني أشعر .15
    .عممي لممارسة كافية بصلبحيات أتمتع .16
    .حرية بكؿ رأيي عف أعبر .17
    .تتكافر المرافؽ الضركرية لأداء عممي بشكؿ مرض .18
    .عر بأف القكانيف كالمكائح في عممي مرضيةأش .19
    .تتاح لي فرص تطبيؽ أفكارم الخاصة في عممي .20
    .أخرل عمؿ أماكف مف أفضؿ عممي ظركؼ بأف أرل .21
    لأسرتي.  المخصص كالكقت العمؿ كقت بيف أكفؽ .22
    بعد. فيما النشاط لاستعادة العمؿ خلبؿ لمراحة أكقات تكجد .23
    العممية. كخبراتي العممي مؤىمي مع يتناسب عممي مجاؿ فأب أرل .24
    عممي. كطبيعة تتناسب مياـ بي تناط .25
 والاحترام التقدير 
    .المجتمع داخؿ مرمكقة مكانة الجامعة في عممي لي يكفر .26
    .عممي يخدـ ضافيإ بعمؿ القياـ حاؿ في المباشر مسئكلي مف تقدير أجد .27
    .العمؿ في الرغبة مف يزيد الإدارة قبؿ مف الاحتراـ .28
    المرمكقيف. كالاحتراـ المكانة عممي لي يحقؽ .29
    .قرار أم خذأ عف الاعتبار عيف في رائيآ المباشر مسئكلي يأخذ .30
    .الخاصة ظركفي تراعي الإدارة أف أشعر .31
    زملبئي. بيف قيمة كذا فعاؿ عضك بأنني شعرأ .32
    بو. أقكـ الذم الإضافي المجيكد العمؿ في كزملبئي رؤسائي يقدر .33
 العمل ورؤساء الزملاء مع العلاقات 
    .أحس بالتآلؼ كالكد مع زملبء العمؿ .34
    .أحس بالفخر لانتمائي إلى فريؽ الزملبء بالعمؿ .35
    .مؿ لا أعرؼ زملبء أكثر تعاكنان مف زملبئي في الع .36
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    .معظـ زملبء العمؿ يمكف الكثكؽ بيـ كالاعتماد عمييـ 37
    .معظـ زملبء العمؿ ليسكا عدكانييف كلا يستثيركف الآخريف .38
    .أبذؿ مجيكد إضافي في العمؿ لمتعكيض عف تكاسؿ البعض .39
    .أعتبر بعض زملبئي في العمؿ ضمف أعز أصدقائي .40
    .متاز بيف الزملبء في مكاف عمميمستكل التعاكف م .41
    .علبقاتي الشخصية مع زملبئي في العمؿ ممتازة .42
    .أتعاكف مع زملبئي لحؿ المشكلبت التي تكاجينا في العمؿ  .43
    .كزملبئي رؤسائي مع العائمية الزيارات نتبادؿ .44
    بيا. أعتز صداقات تككيف ساعدني عممي في .45
    نجاز.لإكا كالتعاكف بالتكاممية زملبئي مع لعمؿا يتسـ .46
 الوظيفي والاستقرار الامن 
    .أفضؿ البقاء في مكاف عممي حتى أتقاعد .47
    .أحس بالرضا تجاه الكضع الاجتماعي لممينة .48
    .أحس بأنني أمارس عملبن ميمان يسيـ في تقدـ المجتمع كتطكره .49
    .يامات مينتي في تقدـ المجتمعأحس بالفخر إزاء إس .50
    .تكفر لي المعايير كالضكابط المينية شعكران بالاستقرار الميني .51
    .لـ أفكر أبدان في تغيير كظيفتي .52
    كالاستقرار. النفسية كالراحة الصحي التاميف عممي مجاؿ لي يكفر .53
    كلأسرتي. لي المقدمة اتلمخدم مناسب راتبي مف المستقطع الجزء فأب شعرأ .54
 الوظيفة طبيعة 
    .تتناسب اىتماماتي مع طبيعة كظيفتي .55
    .أستمتع بعممي لأنو يكظؼ قدراتي كمياراتي .56
    .أشعر بأف طبيعة عممي تناسب مؤىلبتي .57
    .أحب كظيفتي أكثر مما يحب معظـ الناس كظائفيـ .58
    .كاىتماماتيتتناسب كظيفتي مع قدراتي  .59
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 (5ممحق رقم )

 التعديل بعد الوظيفي الرضا مقياس

 لا أحياناً  نعم والمكافآت الحوافز .م

    .طمكحاتي يناسب أتقاضاه الذم راتبي .1
    .مجدية غير عمييا أحصؿ التي السنكية العلبكة بأف رلأ .2
    .لي كافية عمييا أحصؿ التي جازةالإ بأف أشعر .3
    .الأخرل الجامعات في زملبئي راتب عف يقؿ لا راتبي بأف شعرأ .4
    .راتبي مف ان مناسبآ جزء أدخر .5
    .التقاعد صندكؽ خلبؿ مف لمستقبمي تأمينان  كظيفتي  لي تكفر .6
    .يتناسب الراتب مع الجيد الذم أبذلو في عممي .7
 أك بالسفر الخاصة المكظؼ نفقات مف جزء تحمؿ في الجامعة دارةإ تساىـ .8

 العلبج. كأ العمرة أك الحج
   

 .العمؿ ظركؼ ـ.
    .مؤىلبتي يناسب مكاف في أعمؿ بأنني أشعر 9

    .حرية بكؿ رأيي عف أعبر 10
    .عممي مرضية داخؿأشعر بأف القكانيف  11
    .أخرل عمؿ أماكف مف أفضؿ عممي ظركؼ بأف أرل 12

    .أحس بالرضا لاستفادة مكاف عممي مف قدراتي كمياراتي .60
    .العممية مؤىلبتيك ة  الشخصي قدراتي مع العمؿ حجـ يتلبءـ .61
    .كمياراتي قدراتي مع بمسئكلياتي المتعمقة العمؿ إجراءات تتفؽ .62
    .كاجباتي أداء عمى مفركضة صارمة قيكد تكجد لا .63
    .العمؿ في عاتقي عمى الممقاة كالمياـ الكاجبات حياؿ بالظمـ أشعر لا .64
    .العامميف أداء مستكل رفع في ساىمت الجامعة في المستخدمة التكنكلكجيا .65
    .العمؿ لأداء الآخريف مع كالتعاكف التنسيؽ يتـ .66
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    لأسرتي.  المخصص كالكقت العمؿ كقت بيف ؽيكفستطيع التأ 13
    بعد. فيما النشاط لاستعادة العمؿ خلبؿ لمراحة أكقات تكجد 14
    العممي. مؤىمي مع يتناسب عممي مجاؿ فأب أرل 15
    عممي. كطبيعة تتناسب مياـ بي تناط 16
 العمؿ كرؤساء الزملبء مع العلبقات ـ.
    .أحس بالتآلؼ كالكد مع زملبء العمؿ 17
    .أحس بالفخر لانتمائي إلى فريؽ الزملبء بالعمؿ 18
    .في العمؿ لمتعكيض عف تكاسؿ البعض ان إضافي ان مجيكد أبذؿ 19
    .أعتبر بعض زملبئي في العمؿ ضمف أعز أصدقائي 20
    .أتعاكف مع زملبئي لحؿ مشكلبت  العمؿ  21
    نجاز.لإكا كالتعاكف بالتكاممية زملبئي مع العمؿ يتسـ 22
    ت المكظفيف.أشعر بالارتياح لمساىمة إدارة الجامعة في حؿ مشكلب 23
 الكظيفي كالاستقرار فامالأ ـ.
    .تقاعدالأفضؿ البقاء في مكاف عممي حتى  24
    .مينتيأحس بالرضا تجاه الكضع الاجتماعي ل 25
    .أحس بأنني أمارس عملبن ميمان يسيـ في تقدـ المجتمع كتطكره 26
    .أحس بالفخر إزاء إسيامات مينتي في تقدـ المجتمع 27
    .شعكران بالاستقرار المينيتكفر لي المعايير كالضكابط المينية أشعر بأف  28
    .في تغيير كظيفتيأرغب  29
    أشعر بالارتياح لنظاـ التقاعد المتبع بالجامعة. 30
    كلأسرتي. لي المقدمة لمخدمات مناسب راتبي مف المستقطع الجزء فأب شعرأ 31
 الكظيفة طبيعة ـ.
    .تمتع بعممي لأنو يكظؼ قدراتي كمياراتيأس 32
    .أشعر بأف طبيعة عممي تناسب مؤىلبتي 33
    .أحب كظيفتي أكثر مما يحب معظـ الناس كظائفيـ 34
    .أحس بالرضا لاستفادة مكاف عممي مف قدراتي كمياراتي 35
    .العمؿ في عاتقي عمى الممقاة كالمياـ الكاجبات حياؿ بالظمـ أشعر 36
    أشعر بالرضا عف المياـ المنكطة بي. 37
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    تتيح كظيفتي فرص الإبداع كالتطكر. 38
 

 (5ممحق رقم )

 مقياس ضغوط العمل قبل التعديل

 : القرار واتخاذ صنع عن ناتجة ضغوط
غير  منتمية العبارة م.

 منتمية
 ملاحظة

    .متناقضة رشاداتا  ك  سياسات ظؿ في أعمؿ .1
    .مسئكلياتي مع صلبحياتي تطابؽ عدـ .2
    .كمحددة غير العمؿ في مسئكلياتي .3
    .القرار صنع في بالمشاركة رؤسائي لي يسمح مايؿ قم .4
    .القرار اتخاذ كيفية في تدريبية دكرات إلى أحتاج .5
    .لو الإدارة رفض مف خكفا القرار اتخاذ في أتردد .6
     .العائمية حياتي تطمباتم مع تتعارض العمؿ متطمبات .7
    .رؤساء عدة قبؿ مف متعددة أعماؿ تنفيذ منى يطمب .8
    .كقيمي مبادئي مع تتنافي أعماؿ منى يطمب .9
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 (6ممحق رقم )

 ط العمل بعد التعديلمقياس ضغو 

 لا احيانا  نعم صراع الدور ناتجة ضغوط م.
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     الحياة. متطمبات مع  العمؿ متطمباتأعاني بسبب تعارض  5
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 كالتكاصؿ الاتصاؿ عف ناتجة ضغكط
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    رؤسائي. مع الجيد تكاصمي تعيؽ العمؿ عباءأ كثرةأشعر بأف  16
 الكظيفي كالارتقاء الميني النمك عف ناتجة ضغكط ـ.
    .كاضحة ليست عممي في الإدارية الترقيات نظاـ فبالضيؽ لأ أشعر 17
    .الحزبي الانتماء تتبع الإدارية الترقيات ككف يؤلمني 18
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