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  الملخص 
  

ى دراسة          ذا البحث إل رد،        يهدف ه دى الف ه بالتوجه البيروقراطي ل ضغوط العمل وعلاقت
ى         . وعدم الرضا الوظيفي، وبعض الخصائص الشخصية        تبانة عل د وزعت اس ) ١٣٠(وق

  : أسفرت نتائج هذا البحث عن. فرداًً يعملون في وزارة الثقافة
اه -١ دم رض ة، وع ة بيروقراطي ل منظم ي ظ ل ف رد للعم ه الف ين توج ة ب ود علاق وج

  . الوظيفي
  .وجود علاقة بين مستوى عدم الرضا الوظيفي، وبين ضغوط العمل-٢
  . لم توجد علاقة بين توجه الفرد للعمل في منظمة بيروقراطية، وبين ضغوط العمل-٣
ة    -٤ ة بيروقراطي  وجدت فروق جوهرية بين متوسطات توجه الأفراد للعمل في ظل منظم

  .على أساس مستوى التحصيل العلمي
  .  هرية بين متوسط عدم الرضا الوظيفي، والمكانة الوظيفية وجدت فروق جو-٥
  .العمر والمرآز الوظيفي:  وجدت فروق جوهرية بين متوسطات ضغوط العمل، وبين-٦

  

  

  :مقدمـة 
ام                       داًً في ع رن العشرين، وتحدي ع الق بياًً؛ ففي مطل يُعَدُّ الاهتمام بموضوع ضغوط العمل حديثاًً نس

رد وفي                  Cannon، آان آانون    ١٩٣٢ أثير ضغوط العمل في الف من أول الباحثين الذين تناولوا ت
وجي  ه البيول ان، ( نظام نوات  ). ١٩٩٨الهيج ي الس مار ف ذا المض ي ه ات ف ت الدارس وتتابع

ك الهيجان            ى ذل ى             )١٩٩٨( اللاحقة، آما أشار إل ذا الموضوع، وعل ام الدارسين به ، وزاد اهتم
ات أمث    ع الثمانيني ي مطل ه الخصوص ف اين  : الوج وبر وب  ؛ Cooper &( Payne, 1980)آ
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ـز    دبرغ وبرزينيت الفيندي   )(Goldbreger & Breznitz, 1982جول  & Sharit(؛ شاريت وس
Salvendy, 1982(   ه ك وزملائ ان    (Wilke, et.al., 1985)؛ ويل ى جاء آولم  ,Coleman، حت

ومن الباحثين   ).١٩٩٨الهيجان، ( ورآز على دراسة ضغوط العمل في مجال الصناعة ) (1988
ـ؛   ١٤١١؛ السالم،   ١٩٨٨؛ عسكر،   . )ت. د( الخضيـرى  : العرب الذيـن تناولوا هـذا الموضوع      ه

هيب،  ارب، ١٩٩٠الش ي،  ١٤٠٩؛ المح ـ؛ عل ولي، ١٩٩١ ه ـاهر، ١٩٩١؛ مت ؛ ١٩٩١؛ م
  . ٢٠٠٠؛ ماهر، ١٩٩٩؛ الصباغ، ١٩٩٨؛ الخـزامى، ١٩٩٤الهنـداوي، 

أن الضغوط هي ردة فعل     ) ١٩٩٨(ل أوجه الحياة، فقد ذآر الهيجان       إن الضغوط تحيط عموماًً بك    
ال                     . واعية أو غير واعية على التهديدات التي تواجه الفرد، سواء آان ذلك حقيقياًً أم من نسج الخي

اك        دة، والارتب ة، والوح ذنب، والتعاس ـم، وال عور بالأل ا ش د عنه ي   . ويتول راد ف رض الأف ويتع
ن متطلبات الأعمال التي يزاولونها؛ مما يترك أثراًً سلبياًً في صحة            المنظمات إلى ضغوط تنجم ع    

ا روبرت آاراسيك           ) ١٤: ١٩٩٨(وقد أشار قنديل    . الإنسان، وخصوصاًً القلب   ام به إلى دراسة ق
م          "فتبين أن   … وزملاؤه   الأشخاص الذين يعملون في وظائف تتسم بكثرة المتطلبات والضغوط ه

أمراض ا  ابة ب ة للإص ر عرض ة   أآث ى مقارن ات أعل دلات وفي دهم مع رايين، وعن ب والش لقل
الآخرين رى هانسون، ". ب ع  ١٩٩٨وي ى التكيف  م رد عل درة الف ي ق ل ف ل تتمث  أن ضغوط العم

فلا توجد مهنة خالية خلواًً تاماًً من ضغوط العمل، فالرياضي،          . التغيرات الحاصلة في نطاق عمله    
ار السن           ال، وآب خ، … والطالب، ورجل الأعم ى حالات               ال ؤدي إل د ت  يواجهون ضغوط عمل ق

الغ                        د المنظمات مب ا يكب رد؛ مم ى صحة الف مرضية، منها ما يكون مميتاًً، أو ذا عواقب وخيمة عل
  . طائلة لأنها لم تبادر إلى معالجة ضغوط العمل في مراحل مبكرة

ان               ك يشكل    إن الأهم في هذا الموضوع هو معرفة مدى التوجه البيروقراطي لدى الفرد، وإن آ  ذل
ة ذات نظام يتوافق                     ه، خصوصاًً إذا آانت المنظم ) أو يخالف  (نوعاًً من أنواع ضغوط العمل علي

ة  و البيروقراطي رد نح ه الف ن    . توج ون ع راد لا يعلن ان الأف ه إذا آ بان أن ذ بالحس ن الأخ د م ولاب
ببة للضغوط؛              ر مس ال غي ذلك ينبغي   معاناتهم من ضغوط العمل، فإن ذلك لا يعني أبداًً أن الأعم  ل

ة                   ل طبيع ا، مث ة منه الأخص التنظيمي على المنظمات أن تهتم بالعوامل المسببة لضغوط العمل، وب
راءات   اليب والإج م للأس رارات، وإدراآه اذ الق ي اتخ املين ف ارآة الع ـة مش دى فعالي ـل، وم العم

وظ                        املين ال ؤثر في مستوى رضا الع ك ي م؛ لأن آل ذل ة المعطاة له يفي، وفي   التنظيمية، والحري
م   ائهم وزملائه ع رؤس اتهم م ـاب، وعلاق دلات الغي اتهم، ومع ـاجيتهم، ومعنوي م، وإنت أدائه

  ) .١999نايغسونغر، (
ك                 ين، وذل لوآيين والإداري ام الس لقد أصبح موضوع الرضا، وعدم الرضا الوظيفي، يحظى باهتم

أسباب عدم رضاه   ببحث الجوانب المختلفة لوسائل الرضا ومصادره لدى الموظف، وآذلك بحث  
باعها        . الوظيفي والرضا الوظيفي هو درجة شعور الفرد بمدى إشباع الحاجات التي يرغب في إش

ي،        : ويتحقق الرضا من مصادر متعددة مثل     . من وظيفته الحالية   ل، فرص الترق وع العم الأجر، ن
ك                  م من آل ذل ة؛ والأه راد     نمط العلاقة مع الرئيس، إدراك الفرد لعدالة العوائد المحقق ، رضا الأف

في السياق    ) ٢٠٠٠(ذآر المشعان   ). ١٩٩٠شهيب،  (عن الإجراءات الخاصة بالعمل في الشرآة       
ل؛ وعوامل           ة العم ة، آبيئ نفسه أن الرضا الوظيفي يتحقق من عوامل متعددة، منها عوامل خارجي

رد بال            ه،    داخلية، تتعلق بالعمل ذاته، وتؤدي تلك العوامل دوراًً أساسياًً في شعور الف رضا عن عمل
ا النمر     . أو أنها تعزز من عدم رضاه         ؤثر في        ) ١٩٩٣(أم دة ت اك عوامل عدي ى أن هن فخلص إل
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ا ن أهمه وظيفي م ا ال ل،  : الرض ات العم دير، جماع رام والتق ن، الاحت ة، الأم ب، الترقي الرات
دار وعرف حرية العمل على أنها مق      . الإشراف، الحرية في العمل، العلاوات والبدلات والمكافآت      

ة المفروضة             الإجراءات التنظيمي ما يشعر به الفرد من استقلالية في جدولة عمله اليومي، وتقيده ب
  .عليه

راد،                    دى الأف وظيفي، والتوجه البيروقراطي ل ل، والرضا ال ونظراًً لأهمية موضوع ضغوط العم
ذه الم                        م تتعرض له ي ل ابقة الت وضوعات  فإن هذا البحث يسعى إلى سد الفجوة في الدراسات الس

ائج،                    م النت ديم أه ى تق مجتمعة؛ وسيرآز على توضيح قوة العلاقة بين هذه المتغيرات، بالإضافة إل
  . والآثار المحتملة التي تحدثها ضغوط العمل، والرضا الوظيفي لدى الأفراد وفي المنظمات

  :مشكلـة البحـث 
  :تتحدد مشكلة البحث الحالي في مجموعة التساؤلات الآتية

ة، ودرجة عدم                         ما قو  . ١ ة بيروقراطي رد للعمل في منظم ة العلاقة واتجاهها بين درجة توجه الف
  رضاه الوظيفي؟

ة، وشعوره بضغوط       . ٢ ة بيروقراطي ي منظم ل ف رد للعم ه الف ة توج ين درج ة ب اك علاق هل هن
  العمل؟

ه للعمل   هل يمكن استخدام بعض المتغيرات الديموغرافية للفرد في التعرف على درجة ت    . ٣ وجه
  في منظمة بيروقراطية؟

  هل تختلف درجة الرضا الوظيفي باختلاف الخصائص الديموغرافية للفرد؟ . ٤
  هل تختلف درجة الشعور بضغوط العمل باختلاف الخصائص الديموغرافية للفرد؟ . ٥

  : أهمية البحـث 
  : تكمن أهمية هذه الدارسة في آونها

، والعوامل التنظيمية المؤثرة في السلوك الإنساني داخل   تهتم بموضوع ضغوط العمل عموماًً  . ١
المنظمة، التي لها صلة وثيقة في مدى توجه الفرد للعمل في ظل هيكل تنظيمي بيروقراطي              
ا      توى الرض ي مس دورها ف ؤثر ب ة ت كلات تنظيمي ن مش ك م ى ذل ب عل ا يترت اًً، وم خصوص

  .الوظيفي للعاملين
رد للعمل في منظمة بيروقراطية، والرضا الوظيفي، وبعض     تستعرض العلاقات بين توجه الف     . ٢

ـل          غوط العم ية لض ار النفس ع الآث ل م ة التعام ي آيفي هام ف ة، للإس ائص الديموغرافي الخص
  . الناجمة عن إدراك العاملين لتلك المتغيـرات

ـن،              . ٣ وظيفي، من موظفي ل، وعدم الرضا ال تقدم هذه الدراسة للمهتمين بموضوع ضغوط العم
ه          وم تفيد من دخلاًً تس دُّ م ا تع ا أنه ديرين، وباحثين ما تم التوصل إليه في الدراسات السابقة، آم

  .المنظمات، والقائمون عليها في آيفية التعامل مع مسببات الضغوط التنظيميـة في المستقبل
ي     . ٤ اء ف رف الرؤس رورة تع ل، وض غوط العم وع ض ة موض دى جدّي ى م ر إل ت النظ تلف

اني            المستويات التن  ي يع ا، الت ة منه ظيمية المختلفة على مسببات الضغوط، خصوصاًً التنظيمي
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ر               ف، في آثي د تق ي ق ك المشكلات الت تراتيجيات لتخطي تل منها مرؤوسوهم، وآيفية رسم اس
  .  من الأحيان، عائقاًً أمام تنفيذ الأعمال بكفاءة وفعالية

  :الإطار النظري والـدراسات السابقـة 
ة            اهتم آثير من ال    ك بالبيروقراطي ة ذل وظيفي، وعلاق ل، والرضا ال باحثين بموضوع ضغوط العم

بعض الخصائص الشخصية                   . التنظيمية رات ب ك المتغي ط تل ين رب د حاول بعض المهتم ذلك  . وق ل
  .سيتم في هذا القسم استعراض أهم البحوث والدراسات الرائدة في هذا المضمار

  : طية ضغوط العمل ومصادره وعلاقته بالبيروقرا. أ
ة   ة اللاتيني ي اللغ ي الضغوط ف دة"تعن ي  " يسحب بش امن عشر لتعن رن الث ي الق د استخدمت ف وق

ل إعطاء    ). ١٩٩٧حريـم،  (الإآراه، والقسر، والتوتر، وإجهاد قـوة الإنسان العقلية والجسديـة          وقب
ه ومحاوره                م مراحل د من فه د  ف. تعريف شامل للضغوط عموماًً، ولضغوط العمل خصوصاًً، لاب ق

يلي   دد س ل     (Seley, 1976)ح اه ضغوط العم رد تج دية للف ية والجس ل النفس ل ردود الفع  مراح
ة         : بثلاث، تبدأ الأولى   ا الثاني ا   : بمرحلة الإنذار، وما يرافقها من ارتفاع الضغط والتوتر؛ أم فهي م

ة      بة؛ والثالث ر مناس ا  : تسمى بمرحلة المقاومة، التي ينتج عنها اتخاذ قرارات غي ذي  هي الإنه ك، ال
خ … يستنزف طاقات الفرد، ويعرضه لأمراض عدة آالقرحة والصداع          ا محاور الضغوط      . ال أم

ي ة، : فه ي البيئ ات الموجودة ف رات أو المنبه د المثي ه أح ى أن ى الضغط عل رد إل دما ينظر الف عن
رات؛ وفي النه                  ك المثي ة  والتي تؤثر بدورها فيه، ومن ثَمَّ يرآز على الضغوط آونها استجابة لتل اي

دت  ). ١٩٩٢راشد، (يحصل تفاعل بين المثيرات والاستجابات   أن ( 1998 )ووجد هاريس وأرني
دم          رتبط بع ة، وهو م ة ردة فعل معين الضغط يظهر داخل الإنسان عندما تتطلب العوامل الخارجي

ـة أخرى      ية وجسدي والضغط من   . القدرة على الترآيز، والشعور بالقلق والتوتر، وبمؤشرات نفس
ة        :  هو(Oudekerk, 1996)نظـر أوديكيرك وجهة  ين الحقيق ة وب رد للحقيق ين تصور الف الفجوة ب
اة،              . نفسها ات الحي وقد تكون الضغوط حالة نفسية تنتج عن بعض المؤثرات، والمشكلات، ومتطلب

اًً         نهم تصرفاًً معين راد، وتتطلب م ا الأف ي يواجهه اج المواقف الت ا نت ى حل، أو أنه اج إل ي تحت الت
ة    ). ١٩٩٨قنديل، (فاًً للأسلوب الذي اعتادوا عليه      مخال ذلك عرَّفت الخثيل ضغوط  ) ٩١: ١٩٩٧(ل

ة                  "العمل بأنها    املين بحاجة دائم ا يجعل الع ل، مم القدرة على تحمل المسؤولية التي يحتاجها العم
تأثير داخلي  : "ضغوط العمـل بأنها  ) ٧٤: ١٩٩٢(وعرف راشد   ". لاستدعاء الطاقـة على التحمـل   

دى الفرد ينجم عن التفاعل بين القوى الضاغطة ومكونات الشخصية، وقد يؤدي إلى اضطرابات              ل
ـزه                  ى حف جسمية، أو نفسية، أو سلوآية لديه، تدفعه إلى الانحراف عن الأداء الطبيعي، أو يؤدي إل

  ". لتحسين الأداء
نهم من صنفها في مج                 وعتين لتضم   لم يتفق الباحثون في تصنيفاتهم مصادر ضغوط العمل؛ فم : م

ال          ن ق نهم م رد؛ وم ية الف ة بشخص ادر المتعلق ل، والمص ة بالعم ادر المتعلق لاث  : المص ا ث إنه
ات  ة والعملي ائص التنظيمي ق الخص م وف ية، تقس ات رئيس ة (مجموع ك بيروقراطي ي ذل ا ف بم

ع مجموعات                  )التنظيم ه؛ ووضعها آخرون في أرب ، وخصائص الدور، وخصائص الفرد وتوقعات
وظيفي        الم: لتشمل املين في          (شكلات المتعلقة بعبء العمل، والإحباط ال اع الع ومن عناصرها اتب

ة    مى بالبيروقراطي ا يس ة، أو م راءات بحرفي اليب والإج ات الأس ي، )المنظم ر المهن ، والتغيي
ـل      روف العم ق بظ رى تتعل ادر أخ ـان،  (ومص داوي   ). ١٩٩٨الهيج ة الهن لال مراجع ن خ وم
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 وزملائه، الذين قسموا    Briefوط العمل، تحدثت عن نموذج بريف       للنماذج المسببة لضغ  ) ١٩٩٤(
ات        : بدورهم ضغوط العمل إلى مجموعتين هما      ة، ومتطلب الخصائص والمراحل التنظيمية من جه
ذا البحث       (وتشمل المجموعة الأولى    . الوظيفة وخصائص الدور من جهة أخرى      ي تخص ه ) : الت

ي ) ١( ة، وه ات التنظيمي يم الأدا: السياس ات،  تقي دى وضوح السياس وافز، وم ور، والح ء، والأج
ـا ـل فيه ـة التعدي ي، ويضم ) ٢. (ودرج ل التنظيم ل، والتخصص،  : الهيك م العم ة، وحج المرآزي

ـة    ة، وتشمل     ) ٣. (وعدم وضوح المسؤولي دة،        : المراحل التنظيمي ة المرت طرق الاتصال، والتغذي
ـة     ـم التدريبي لطات، والنظ ويض الس داف، وتف ارض الأه د االله    . وتع كر وعب ن عس لٌ م اد آ وأع

ا ضيق          ) ١٩٨٨( نجم عنه ل، وي ق بالعم الفرد، وتتعل ة تحيط ب ى عوامل خارجي ضغوط العمل إل
ة             ذه    . وتوتر، وإلى عوامل داخلية، تكون عبارة عن ردة فعل للعوامل الخارجي را أن معظم ه وذآ

رد الذاتي                  ة العمل أو عن سمات الف نجم عن عناصر خاصة في بيئ ة، ويمكن حصرها   العوامل ت
وفر             ـلَّته، وتحمل المسؤولية، وت بمتطلبات العمل، وتعارض الأدوار، وزيادة العبء الوظيفي أو قِ

ة  ل المادي يم الأداء، وظروف العم رارات، وتقي اذ الق ي اتخ ارآة ف اعي، والمش دعم الاجتم ا . ال أم
ـم عن،    فذآرا أن الضغوط المرتبطة با(Marshall & Cooper, 1981)مارشال وآوبر  لعمل تنج

راءات،         : أولاًً ات، والإج ي التعليم ية ف رات أساس دوث تغي ة ح ه نتيج ع بيئت رد م ل الف تفاع
والسياسات، أو بسبب متطلبات العمل المتفاقمة، أو بسبب زيادة مفاجئة في مستوى أنشطة العمل           

ين    ناجمة  : وقد تكون الضغوط، ثانياًً   . وأعبائه، أو بسبب إعادة الهيكلية التنظيمية      عن الصراعات ب
رارات دون                       اذ الق د المسؤوليات، واتخ ايير واضحة لتحدي ام، مع عدم وجود مع الوحدات والأقس
ة،    ر أهمي د أآث ة تع ال طارئ ام بأعم ل الأصلي للقي ع الإدارة توقيف العم رين، وتوق ورة الآخ مش

  . وفقدان الثـقة بالإدارات العليا
وعين            ى ن ة      مصا : آما تنقسم مصادر ضغوط العمل إل ة، وأخرى فردي وأشار عسكر    . در تنظيمي

ة، تضم ) ١٩٨٨( ذه الدراس ة، موضوع ه ى أن المصادر التنظيمي ـه : إل ل التنظيمي بأشكال الهيك
ـلاثة ـي : الث ي  (الطول ل التنظيم رادف للهيك ـة، والم تويات الإداري دد المس ه ع زداد في ذي ي ال

دورها     )تويات الإدارية الذي يقل فيه عدد المس    (، والمتوسط، والمسطح    )البيروقراطي ، التي تزيد ب
رد بضغوط العمل      اًً آخر من مصادر         .  من شعور الف ة مصدراًً تنظيمي دّ المستويات الإداري وتُعَ

ى الإطلاق أن                     ي عل ذا لا يعن ضغوط العمـل؛ إذ تتعرض الإدارات العليا لضغوط عاليـة، ولكن ه
وع الم  ن الن ا م غوط، إلا أنه ن الض و م ة تخل ائف الفني اط الوظ ة، أو بالإحب ل الآل رتبط بتعط

ـاسب  ر المن راف غي ـي، أو الإش كر . الوظيف ـي  ) ١٩٨٨(وأورد عس ـسوفيش ودونلل ن ايفان ع
(Ivancevich & Donnelly, 1975)   ي ون ف ذين يعمل ع، ال ال البي دى رج ل ل  أن ضغوط العم

رهم من ا            دى غي ا ل ل مم املين  منظمات أقل بيروقراطية، وذات هيكل تنظيمي مسطح، آانت أق لع
وظيفي              م ال ائج الدراسة      . في منظمات طولية ومتوسطة، آما زاد رضاهم وتحسن أداؤه وبينت نت

كر   ا عس ام به ي ق ـل    ) ١٩٨٨(الت ـوع الهيك اع المصرفي أن ن ي القط املين ف ن الع ة م ى عين عل
ـي  ط، أم مسطح(التنظيم ولي، أم متوس ب  )ط ي الترتي أتي ف د مصادر الضغوط، ي اره أح ، باعتب

وافر                       الثالث   روتين، وعدم ت ى ال ك إل ل، وأرجع الباحث ذل املين بضغط العم من ناحية شعور الع
ه   ي أداء عمل ل ف ة للعام ز    . الحري ر روبن بق، ذآ ا س داًً لم ل (Robbins, 1998)وتأآي  أن الهيك

مدى الاختلاف في المستويات    : التنظيمي يشكل قوة ضاغطة على العاملين في المنظمات؛ ويشمل        
ه،             التنظيميـة، وت  أآيد الإدارات العليا أن تتبع الإدارات الأدنى القواعد والإجـراءات بشكل مبالغ في

رات    . ودرجة مرآزية القرارات، وقلة المشارآة في اتخاذها   رد للمثي ز أن إدراك الف وأضاف روبن
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دان                  يؤدي دوراًً آبيراًً في التخفيف أو الزيادة من الشعور بضغوط العمل، فخوف شخص ما من فق
ة                        عمله ة الخدم ى تعويضات نهاي ه شخص آخر فرصة للحصول عل رى في د ي إذاًً .  في المنظمة ق

ة   (فالعوامل الضاغطة    ل إن الهدف               ) البيئية، والتنظيميـة، والفردي ا، ب ليست هي الهدف بحد ذاته
  . الأساسي يكمن في آيفية إدراك الأفراد لها، ومدى توجههم للتعامل معها

يط بالمن ي تح ة الت د البيئ راءات والسياسات  تع ة الإج ك آثاف ي ذل ا ف يم، بم ا، والتنظ ة وأفراده ظم
ى            ة والأصدقاء، مصدراًً من مصادر ضغوط العمل المقسمة إل ة، والعائل ة التنظيمي البيروقراطي

م       م، وأدائه راد، وعمله ي صحة الأف ؤثر ف لبية ت ار س ا آث ي له ات، والت لاث مجموع اورز ، (ث ب
Bowers اد  ). ١٩٩٩ د مص ن تحدي ون،      ويمك ك، ونيلس ك، وآوي دى آوي ل ل غوط العم ر ض

راد      (Quick, Quick, Nelson, & Jurrellc, 1997)وجورولك  ة أداء الأف اس فعالي  من خلال قي
ات ة . والمنظم ددة، ومصادر مختلف ه متع ـدة، ذات أوج ة معق ات : فالضغط عملي ة، ومتطلب آالبيئ

بء الو    دور، والع دور، وصراع ال وض ال روتين، وغم ل، وال ةالعم ـي، والبيروقراطي ا . ظيف آم
دة    ادة ح ي زي ق ف ل ضمن فري ة، والعم اليب القيادي ات الشخصية، والأس بب العلاق ن أن تتس يمك

ـ               . الشعور بضغوط العمل    د تنحصر مصادر ضغوط العمل في المنظمات صغيرة الحجم ب : وق
وق               ) ١( ات تف ك المتطلب رد أن تل درك الف ه؛    متطلبات العمل وآثافته، خصوصاًً عندما ي ) ٢( قدرات

املين؛  ة من الع ات المطلوب ام والتوقع ي السوق، ومن الأدوار والمه اء ف د من البق دم التأآ ) ٣(ع
ه       ( وبالفشل   ) التي تقلل من الشعور بضغط العمل     (الخبرات السابقة بالنجاح     د من ذي تزي ) ٤(؛  )ال

ي   ة التعي ى عملي ود الموضوعة عل ف، والقي ات التوظي ل سياس ة مث ن، وضرورة سياسات المنظم
اة أحد       :  العائليـة –الضغـوط الشخصية   ) ٥(؛  )البيروقراطية(إتباع الأنظمة بدقة     المرض، أو وف آ

لاق    ة، أو الط راد العائل ـخ ... أف دت ،  (ال اريس وأرني لي  ). ١٩٩٨ه ا الفض ) ١٤١ : ١٩٩٩(أم
ـوبر     ـوسكي وآ تة مصادر    ) (Glowinkowski & Cooper, 1986فأورد عن غلونك اك س أن هن

ي  ل ل ه غوط العم غوط      : "ض الأدوار، وض ة ب غوط خاص ـا، وض ة ذاته ة بالوظيف غوط خاص ض
ات  اء      (العلاق ع الرؤس ات م زملاء، علاق ع ال ات م ين، علاق ع المرؤوس ات م غوط )علاق ، وض

التطوير المهني، وضغوط خاصة بالهيكل التنظيمي، وأخيراًً ضغوط مرتبطة بتفاعل العامل مع                 
  ". الحياة العائليـة

لٌ رى آ ر ي ادر والمي د الق ن العب مل) ١٩٩٦( م ة تش ل : أن الضغوط التنظيمي وء تصميم الهيك س
ا                 دة منه ار ع ذه الضغوط آث نجم عن ه ه ي : التنظيمي، واختفاء السياسات المحددة والواضحة، وأن

آانخفاض الإنتاجية، وتكرار الغياب، وعدم  ( ذاتيـة، وسلوآية، ومعرفية، وفسيولوجية، وتنظيمية  
وظ ا ال د  ). يفي الرض اول راش ا  ) ١٩٩٢(وتن ل أهمه ن ضغوط العم دداًً م ة،  : ع ب المنظم مطال

ور    : وتضم ة الأج ة، وعدال ام الرقاب ة آنظ اتها الإداري ـا، وسياس ة، واستراتيجياته داف المنظم أه
ة دوراًً      . والترقيات، ووضوح أساليب العمل وسياساته، وإجراءات التعييـن       آما يؤدي حجم المنظم

ي زي  ياًً ف ين      أساس ات ب عفت العلاق ة، ض رت المؤسس ا آب ل؛ إذ آلم غوط العم اس بض ادة الإحس
يق  اآل التنس راد، وزادت مش ن . الأف لٌ م ؤدي آ ل،   : وت يم العم ة، وتقس ة، والبيروقراطي المرآزي

ادة أو           ونطـاق الإشراف، والاتصالات، والسلطات المفوضة، والبرامج التدريبية دوراًً هاماًً في زي
ل   غوط العم ان ض ن   .نقص ة م غوط التنظيمي ألف الض ل    : " إذاًً، تت ارآة، وهيك ى المش ة إل الحاج

  ). ١٤٨: ١٩٩٣العديلي، " (المنظمة، والمستوى الوظيفي، والحاجة إلى سياسات واضحة
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ابقة لمصادر ضغوط العمل               ي       : يمكن القول من خلال مراجعة البحوث الس رات الت م المتغي إن أه
ـرآزية،           :تشكل مصدراًً من مصادر ضغط العمل هي            الهيكل التنظيمي، ودرجة الرسمية، والم

ى         . واتباع القواعد والإجراءات البيروقراطية بحرفية     تساعد السياسات والإجراءات الواضحة عل
  ).١٩٩٨روبنز، (تقليل التفسيرات الخاطئة للقواعـد والأنظمة المتبعة داخل المنظمة 

د من التعرض           ولفهم علاقة ضغوط العمل بالبيروقراطية، ومدى توجه         ا، لاب الفرد للعمل في ظله
ا          "التطبع الاجتماعي "لعملية   ة م أثر   . ، الذي يمر به الموظف الجديد عندما ينضم إلى منظم و يت فه

ات،       ـد، والأخلاقي يم، والتقالي راف، والق ة، والأع اذج الاجتماعي ة، وبالنم ا التنظيمي بثقافته
ا   ة فيه ا المتبع ع ا  . والتكنولوجي أقلم م ه أن يت ة،    فعلي فة المنظم م فلس د، وأن يفه ع الجدي لوض

ة المشارآة في          . واستراتيجياتها، والأساليب والإجراءات المقبولة فيها     وإذا آان الفرد يؤمن بأهمي
رارات؛         ة الق ى مرآزي أ إل ل تلج ق، ب ذا الح ة ه مح بممارس ة لا تس ن المنظم رار، ولك اذ الق اتخ

رد بضغوط العمل بشكل           فستحدث عندها فجوة بين الفرد والمنظمة، وستسنح ا        لفرصة لشعور الف
ر  ـان، (أآب ـي وولس ). ١٩٩٨هيج ن سيزلاج لٌ م ر آ  أن (Szilagyi & Wallace, 1987)ذآ

يم الأداء، ولسياسات       السياسات والإجراءات التي تمارسها المنظمة هي عوامل ضاغطة، وأن لتقي
راد أ             ة الأف ادة دافعي ؤثر في           المكافآت والتعويضات دوراًً آبيراًً في زي دوره ي ذا ب و تخفيضها، وه

ـم، ورضاهم     ة هي مصدر من              . اتجاهاتهم، وأدائه اط السلطة، والعوامل التنظيمي را أن أنم واعتب
ـي     ـوى التنظيم ى المست ـلوسون  . مصادر ضغوط العمل عل ك (Abelson, 1986)ورأى اب  أن تل

ة، وليست تنظ              ببات ضغوط فردي ا      السياسات والإجراءات البيروقراطية هي مس ى أنه ة؛ بمعن يمي
  .  تعود إلى مدى إدراك الفرد أنها عامل من عـوامل ضغوط العمل

ى            ـوط؛ فعل املين وشعورهم بالضغ ة في الع ات التنظيمي ة والعملي ؤثر الممارسات الإداري ذلك ت آ
ـادة     ي زي ـاًً ف ارس دوراًً أساسي رافي المم لوب الإش ؤدي الأس ال ي بيل المث ف(س عور ) أو تخفي ش

ات              الموظف بضغو  ط العمل، خصوصاًً عندما يستخدم مدير ما أسلوباًً لا يتماشى مع قدرات ورغب
ه  درة الموظف         . موظفي ؤثر في ق تبداديتها ت رارات ومدى عشوائيتها واس اذ الق ة اتخ ا أن عملي آم

 أنه يمكن (Hubbard, 1998)ويضيف هوبارد ) . ١٩٩٨هيجان، (على تقبل الضغوط أو رفضها 
راد بضغوط   أن تتسبب بيروقراطية   السياسات والإجراءات المتبعة في أية منظمة في إحساس الأف

ل تراتيجيات الموضوعة دوراًً     . العم ق، والاس ربح المحق ة، وال م المنظم ن حج لٌ م ؤدي آ د ي وق
ال،        ر مضمون الأعم الطبع تجاهل أث أساسياًً في زيادة إحساس الأفراد بتلك الضغوط؛ ولا يمكن ب

  . تبارهما من مسببات تلك الضغـوطوالعلاقات مع الزملاء باع

  :علاقة الرضا الوظيفي بالبيروقراطية التنظيمية . ب 
ام، والسياسات               ) ١٩٩٥(آشفت دراسة الحكيم     وظيفي الع ين الرضا ال ة ب اب عن وجود علاق النق

ة   عها المنظم ي تض ـل      . الت ـق، مث وا بعض العوائ ة واجه راد العين ث أن أف ر الباح ين : وذآ روت
ى ضعف التخطيط، وعدم                      الأساليب والإ  ك إل اد ذل ار، وأع ة، والاختي ة في الترقي جراءات المتبع

ل    ة، فضلاًً عن تجاه داف المنظم راد وأه داف الأف ين أه د ب رار، والتباع اذ الق ي اتخ ارآة ف المش
اتهم الشخصية ؤوليات    . احتياج وظيفي والمس ا ال ين الرض ة ب ود علاق ى وج ائج عل ت النت ا دل آم

ه الإدارة                    الممنوحة للأشخاص، و   وم ب ذي تق دور الفاعل ال ى ال ك إل يم ذل طبيعة العمل، وعزا الحك
ة في     ) ١٩٩٣(وجد النمر   . لمنسوبيها أيضاًً أن الرضا الوظيفي عن الأساليب، والإجراءات المتبع

ييد            (مؤسسات القطاع الخـاص     اء والتش آانت  ) سواء في القطاع المصرفي، أو الخدمات، أو البن
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، )وزارات إنتاجية وخدمية(تي أشار إليها أفراد العينة العاملين في القطاع العام     أعلى من النتائج ال   
ا         ه؛ مم ة التصرف لموظفي حة، ومرون ة واض وفر أنظم اص ي اع الخ ى أن القط ك إل ع ذل وأرج

ة           . يساعدهم على الشعور بالارتيـاح    وأشارت النتائج أيضاًً إلى انخفاض الرضا الوظيفي عن حري
والمشارآة في اتخاذ القرار، ويرجع ذلك إلى مرآزية القرار المتبعة سواء في            التعبير عن الرأي،    

  .القطاع العام أم الخاص
وظيفي          ) ١٩٨٢(وذآر عبد الخالق     ات الرضا ال م مكون ة      : أن من أه الرضا عن سياسات المنظم

ات        ات مع الآخرين، والرضا             …من أجور، وتعويضات، ومكافآت، وتأمين ، والرضا عن العلاق
اراتهم،       . ل نفسه بالعم أما محددات الرضا فتعود إلى عوامل ذاتية، ذات صلة بقدرات العاملين ومه

اليب والإجراءات                        دة بالرضا عن الأس ة وطي ا علاق ة له ى عوامل تنظيمي تهم؛ وإل ومستوى دافعي
ا          ة منه ه؛ وعوامل بيئي درة الموظف           : وسياسات العمل وظروف اعي، أي ق اء الاجتم عوامل الانتم

د ى الان رد عل رة بالصفات الشخصية للف ل الأخي ذه العوام أثر ه د تت ة، وق ة والوظيف . ماج بالمنظم
ولي    د الجواد ومت ز عب وم    ) ١٩٩٣(وميّ ة؛ لأن المفه روح المعنوي وظيفي وال ى الرضا ال ين معن ب

ى      ذات، والوصول إل ق ال ـدم، وتحقي ي التق ه ف ه، ورغبات ق بطموحات الفرد، ويتعل رتبط ب الأول ي
ا ا . الأهداف  ي           أم ي تساعدها ف ولاء للمجموعة الت و يخص الجماعة، ودرجة ال اني فه وم الث لمفه

  . تحقيق أعمالها
ـولارد       ) ١٩٩٦(وأشار منصور    ا سنيزك وب ي أجراه ى الدراسة الت  ,Snizezk & Bullard)إل

ى (1983 اع         ) ٩٢( عل ين إتب ة ب اس العلاق ة لقي دة الأميرآي ات المتح ي الولاي اًً ف اًً حكومي موظف
ة عكسية              الأسالي اك علاق ب والإجراءات التنظيمية البيروقراطية والرضا الوظيفـي، فوجـدا أن هن

ل، وتسلسل                        يم العم ا تقس ى وزاد معه ا ارتفعت الأول وظيفي، إذ آلم ة والرضا ال بين البيروقراطي
ـي       ار    ) ١٩٩٦(ودلت دراسة منصور       . السلطة، وتعقـد الإجـراءات، قـل الرضـا الوظيف ي اخت الت

ة ا عين ة    له ن المكان رانهم، وع ع أق اتهم م ن علاق أنهم راضون ع ة ب ات العام ديري العلاق ن م  م
ا                 ي يحظى به رام الت الوظيفية، وعن طبيعة الأعمال، والإنجازات المحققة، ودرجة التقدير والاحت

املون نس،  . الع وظيفي، والج ل من الرضا ال ين آ ة ب ة جوهري م يكشف عن وجود علاق ه ل ولكن
  .لتحصيل العلمي، والتخصص، والرواتبوسنوات الخبرة، وا

  : علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي . ج
 أن هناك علاقة إيجابية بين ضغوط العمل  (Steffy & Jones, 1988)وجد آلٌ من ستيفي وجونز 

وظيفي    ـت     . وعدم الرضا ال ولكس، ونوبل اندرز، وف ين لس  ,Sanders, Fulks, & knoblett)وتب
ي   (1995 راآة ف املين       أن الش اض إدراك الع ى انخف ديريهم، أدت إل وظفين وم ين الم ل ب العم

رك  اب والت دلات الغي اض مع وظيفي، وانخف ا ال اع الرض ى ارتف اًً، وإل ل عموم غوط العم بض
ى        . خصوصاًً امٍ أن     ٢٢٠٠وآشفت إحدى الدراسات التي أجريت عل دوا عدم الرضا      % ١٩ مح أب

ى       عن أعمالهم، ويعود ذلك إلى ضغوط العمل التي        دورها إل ؤدي ب ي ت اًً، والت ة عموم تحيط بالمهن
ي  توى الرضا المهن ورك، (تراجع مس ين ) . Elwork, 1997إل ة بلج ي دارس ا ف  ,Blegen)أم

اًً      (1993 ر ارتباط ان أآث وظيفي آ ا ال ين أن الرض ن الممرضات فتب ة م ى عين ت عل ي أجري  الت
اء،   ي، وأن الاتصال مع الرؤس زام التنظيم دير، والعمل بضغوط العمل والالت تقلالية والتق  والاس

وظيفي      ا ال ط بالرض اط متوس ا ارتب ان له آت آ ة المكاف رين، وعدال ع الآخ ة م ي، والعلاق الروتين
  ) . ١٩٩٩المشعان والعنـزي، (
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دا      ) ١٩٩٦(وأجرى العبـد القـادر والمير    املين في مجال الحاسوب، فوج دراسة على عينة من الع
ين ضغوط العمل       علاقة جوهرية سلبية بين الرضا ا      وظيفي وب ين        . ل ة ب ة علاق دا أي م يج ا ل ولكنهم

ة    رات الديموغرافي ين المتغي وظيفي وب ا ال أة،     : الرض ي المنش ة ف دة الخدم رة، وم ر، والخب العم
ـي     . والدخل الشهري  ـا العتيب ي أجراه ) ١٩٩١(وعلى النقيض من ذلك، أسفرت نتائج الدراسـة الت

و             ين الرضا ال اط جوهري ب ـر،      عن وجود ارتب ـية، والعم ـل، والجنس، والجنس ة العم ظيفي وجه
ر من النساء                        دى الرجال رضاًً أآب د أب ومي؛ فق ومدة الخدمة للعاملين والعاملات في القطاع الحك

ة              ادة عدد سنوات الخدم ر، وزي ى وجود      . عن أعمالهم مع تقدمهم في العم ائج أيضاًً عل ودلت النت
لخصائص الديموغرافية باستثناء الجنوسة، والمؤهل       ارتباط معنوي بين الرضا الوظيفي وجميع ا      

ام والخاص من حيث                  . العلمي وتباينت العناصر المحددة للرضا الوظيفي بين موظفي القطاع الع
ـان الأول              في حين    . الأولوية؛ إذ أدرج موظفو القطاع العام ظروف العمل، وعدالة التقييم في المك

ن ل م ـة لك ت الأولوي دير: آان عور بالتق ة،  الش ة الوظيفي زملاء، والمكان ع ال ات م ة العلاق ، وطبيع
  . وعدالة تقييم الأداء لدى موظفي القطاع الخـاص

إن                     ) ١٩٩٨(وذآر هاريس وأرنيدت     ع، ف تم الكشف عن مستوى ضغط العمل المرتف م ي ه إذا ل أن
سب ذلك سيؤدي إلى عدم الرضا الوظيفي، وإلى الإصابة بالأمراض الجسدية والنفسية، وارتفاع ن        

ديم      ى صعوبة تق دوره إل ؤدي ب ذا ي ة، وآل ه ل، وانخفاض الإنتاجي رك العم رر، وت اب المتك الغي
ة            . خدمات ذات نوعية جيدة للزبائن     ون، تجعل المنظم آما أن ضغوط العمل التي يواجهها الموظف

ادة   ا ع ا يكلفه ة أضعاف م د خمس ون جدي ا آسب زب ا، ويكلفه ة دوا . تخسر زبائنه دت دراس وأآ
)Dua, 1994 (      ين الضغوط وعدم ة ب ة معنوي ما ذآرته نتائج الدراسات السابقة من أن هناك علاق

ات                     دة الخلاف زملاء، وح ين ال ة التعامل ب الرضا عن العمل، وأرجع ذلك إلى عبء العمل، وطريق
  . آما أن الموظفين الجدد أآثر شعوراًً بهذه الضغوط من غيرهم. بينهم، وظروف العمل
ائج دراسة آا    ان  بينت نت ى   )(Karuppan, 1994روب ا عل ي أجراه ون في    ١٦٨، الت  شخصاًً يعمل

ال                   ر الفع زملاء، والاستخدام غي دان دعم الرؤساء وال ة، أن فق ا متقدم منظمات تستخدم تكنولوجي
م،      ة به ام المنوط ال والمه ى الأعم راد عل يطرة الأف دان س ك فق ى ذل راد، أضف إل ارات الأف لمه

جراءات البيروقراطية، عزز من شعورهم بعدم الرضا، وبإحساسهم          والتزامهم بتنفيذ القواعد والإ   
د االله       . بضغوط العمل بدرجة أعلى    ا مدى تعرض          ) ١٩٨٨(وأجرى عسكر وعب ددا فيه دراسة ح

ة،     د الخاص دريس بالمعاه ة الت ي مهن وظيفي ف اهم ال ة رض ل، ودرج غوط العم املين لض الع
ية،     ة النفس ة، والخدم ة الاجتماعي ريض، والخدم ريض    والتم ال التم ي مج املين ف دا أن الع فوج

اجم عن العبء                       الهم بسبب الإرهاق الن والتدريس آانوا، أآثر من غيرهم، غير راضين عن أعم
ة    ادي، وقل د الم اض العائ وظيفي، وانخف ان ال عور بالأم دم الش ال، وع ات الأعم وظيفي ومتطلب ال

  .الترابط الاجتماعي في العملالمشارآة في اتخاذ القرار، فضلاًً عن الروتين، وغياب الدعم و
ين                   ا ب ة م  ٣٠٠–١٠٠تشير الإحصائيات الحديثة إلى أن ضغوط العمل تكلف المنظمات الأميرآي

نوياًً   رايس     (بليون دولار س ون، وهودج، وميشرا، وب  & ,Crampton, Hodge, Mishraآرامبت
Price, 1995   دت اريس وأرني ذه التكا  ). Harris & Arnedt, 1998؛ وه ـف وتشمل ه اب  : لي الغي

ة، وعدم الرضا                     ية، وانخفاض الإنتاجي ل، والأمراض الجسدية والنفس عن العمل، وحوادث العم
وتبيَّن في دراسة أجريت مؤخراًً بإشراف الجمعية الوطنية لبحوث الدماغ الأميرآية، أن      . الوظيفي

ل، و  ـاب، وضغوط العم ذين يشعرون بالاآتئ وظفين ال داد الم ي أع اًً ف اك ارتفاع ة هن ون أي لا يتلق
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رر          . مساعدات من منظماتهم   اب دون مب رار حالات الغي . ويؤثر هذا بالطبع في إنتاجيتهم، وفي تك
بان،                % ٤٠وتبين أيضاًً أن     من رؤساء الشرآات، موضع الدراسة، لا يأخذون الموضوع بالحس

ة  % ٦٠وأن  ة المطلوب وع بالجدي ـذون الموض نهم لا يأخ ط، (م رق الأوس ر ). ١٩٩٩الش وذآ
ار    أ ه، وآاآم وني، وبيروي ر   (Anthony, Perrewé, & Kacmar, 1999)نث  أن المرؤوسين أآث

ور، وإنْ     ات الأم ى مجري يطرتهم عل ة س بب قل ك بس ائهم؛ وذل ن رؤس ل م اًً لضغوط العم تعرض
  .  توافرت لديهم الجدارة للقيام بما هو منوط بهم على أآمل وجه

ال راشد     احثين أمث أن تعرض  ) م١٩٧٦ ( ,Goodwin؛ وجودوين )م١٩٩٢(وقد ذآر عدد من الب
رة    ل، وأن تعرضهم لضغوط آثي ام بالعم ى القي ثهم عل ر آاف لح ة غي راد لضغوط عمل قليل الأف

وأآدوا أنه ليس من الضرورة أن يترافق الضغط    . يضعهم في حالة عجز عن أداء ما هو مطلوب       
ى ل عل ة تعم ان، لأن للضغط جوانب إيجابي دمرة للإنس ع اضطرابات م ود، م ذل الجه زه لب  تحفي

ـرب                  م والك ل في الأل لبية لضغوط العمل تتمث ومن  . وتحسين الأداء؛ فضلاًً عن وجود جوانب س
دى                           وازن النفسي ل دام الت ى انع ر هو إشارة إل ق؛ لأن الأخي ين الضغط والقل ز ب الضروري التميي

ـط    ـة للضغ دُّ محصل بي فيع وتر العص ا الت خص، أم ل لاب  . الش ل ضغوط العم اع  ولتقلي ن إقن د م
لطات    ويض الس ي تف ة ف اليبهم القيادي انية، وأس لوآية، والإنس اراتهم الس وير مه ديرين بتط الم
ه       ذي يؤدي م ال دور المه ة، وال رامج التدريبي وفير الب ن أن ت لاًً ع يهم، فض ؤوليات لمرؤوس والمس

  . باتالمختصون والمستشارون داخل إدارة الموارد البشرية، يساعدان في تخطي بعض تلك العق
ام     ) ١٩٩٠(استعرضت بسطا    ة      ) ١٩٨٥(دراسة قام بها مايكلتن ع ة طردي ى وجود علاق دلت عل

ة، الناتجة عن إحساسهم بضغوط          راد العين لبية لأف ية الس الات النفس وظيفي والانفع ين الرضا ال ب
ام                     ى المه دان السيطرة عل رد بفق ة، وشعور الف ات الاجتماعي العمل، وآان ذلك بسبب سوء العلاق

ا      ) ١٩٩٥(ولم تخرج نتائج دراسة المير     . تي يؤديها ال ان قوامه ي آ ابقة، الت عن نتائج البحوث الس
ن   ة م ة مؤلف ا    ٢٠٠عين ة، منه يات مختلف ن جنس عودية م ة الس ة العربي ي المملك ون ف رد يعمل :  ف

وظيفي       ا ال ين الرض لبية ب ة س اك علاق ين أن هن ة؛ فتب يوية، والغربي ة، والأس عودية، والعربي الس
  . ع الدور وغموضه آمصدر من مصادر ضغوط العملوصرا

ي  د العتيب ادة    ) ٢٠٠٠(وأآ ل؛ لأن زي وظيفي وضغوط العم ا ال ين الرض ية ب ة عكس ود علاق وج
ات                          ة من موظفي وموظف ى عين ه عل دما أجرى بحث ك عن أحدهما تؤدي إلى تراجع الأخرى؛ وذل

ببة  وأضاف أنه ليس من الضروري أن يشمل الر. القطاع العام الكويتي  ضا الوظيفي العوامل المس
ل،                            اًً عن بعض العوام د يكون ناتج ل ق ل، ب ى تراجع الشعور بضغوط العم له جميعها؛ ليؤدي إل

يقل            ه س إن الشعور ب ي   . آالرضا عن العلاقة مع الزملاء مثلاًً، ومع ذلك ف ) ١٩٩٧(وآشف العتيب
قة بين ضغوط العمل    توصل فيها إلى وجود علا,Handrix ) 985١(عن دراسة قام بها هندرآس

ام    . والرضا الوظيفي  ا ع ه أجراه ر      ١٩٩٢وفي دراسة سابقة ل ة آانت غي ة الكويتي ين أن العمال  تب
ة، عن        ة الأجنبي وظيفي، والمشارآة في            : راضية، مقارنة بالعمال دم ال ات، والتق ب، والترقي الروات

ين ال     اواة ب بة، والمس رات المكتس ة للخب بة الوظيف رارات، ومناس اذ الق يم  اتخ ة تقي املين، وعدال ع
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رانهن الرجال،         . الأداء ى من أق ان أعل وتبين أيضاًً أن رضا الموظفات الكويتيات عن أجورهن آ
راًً  . وآان ذلك متوقعاًً؛ لأنه ينبغي على الرجل الشرقي أن يتحمل الالتزامات الأسرية جميعها  وأخي

ام   ن الع ة م ى عين ت عل ة أجري ي دراس عوديون ف ون الس دى الموظف ددة ، أب رآات متع ي ش لين ف
ة                          ة العمال دعم الحكومي في حماي ل، نظراًً لل اه الأمن والسلامة في العم الجنسيات رضاًً أآبر تج
ات مع         ل، والعلاق المحلية؛ وإن آانوا أقل رضاًً من نظرائهم الأجـانب تجاه الرواتب، ومحيط العم

  ) .١٩٩٩التويجري ،  (الآخريـن، واستقلاليـة الرأي، والمـشارآة في اتخـاذ القـرارات

  :  علاقة ضغوط العمل والرضا الوظيفي بالخصائص الديموغرافية . د
وظيفي    ا ال ل والرض غوط العم ن ض ل م ين آ ة ب ص العلاق ا يخ ات فيم ائج الدراس ت نت تباين
بالخصائص الديموغرافية على صعيد المستويات الإدارية المختلفة، والعمر، والتحصيل العلمي،            

ة الاجتم رةوالحال ة، والخب ة، والجنوس لارك  . اعي ا آ ام به ة ق ن دراس ين م ال، تب بيل المث ى س فعل
Clarke, 1988) (   اقي الإدارات؛ لأن ن ب ر عرضة للضغوط م طى أآث ديري الإدارة الوس أن م

ع في الوسط       ر من            . إدارتهم تق ى أن أآث ديري الإدارات الوسطى،     % ٤١وأشار الباحث إل من م
أعمالهم أآثر بكثير من الوقت المتـاح لهم، وأن عليهم أن يستجيبوا     موضع الدارسة، أبلغوا عن أن      

ى                      ى الإدارات الأدن ك ضرورة إشرافهم عل ى ذل . لجهات عدة قد يكون بينها صراعات، أضف إل
ـون      ـا آرامبت ـام به ـة ق ـة دارس ك النتيج ـدت تل ر أن )١٩٩٥(وأآ ديري  %) ٨٨(؛ إذ ظه ن م م

عروا بضغوط عالي  د ش ـ الإدارة الوسطى ق ة ب ا و%) ٧٢(ة مقارن ن الإدارة العلي ن %) ٨٤(م م
ة                  . الإدارة الدنيا  ق بنوعي انوا من ضغوط تتعل بة ع ولكن شاغلي المناصب العليا في مجال المحاس

ة                   العمل الذي يمارسونه، أما باقي المديرين، فإن الضغوط التي عانوا منها آانت ذات صلة بطبيع
ين  ى المرؤوس رافية عل ة الإش اند(العملي لاؤه، س ر دوا ). ١٩٩٥رز وزم الف، ذآ كل مخ وبش

اًً من الوظائف الأخرى       ) ١٩٩٤( ل إرهاق ا أق ائج دراسة الفضلي      . أن الوظائف العلي م جاءت نت ث
ل، ) ١٩٩٩( أن الشعور بضغوط العم ه؛ ب اندرز وزملائ ة س د دراس ره دوا، وتؤي ا ذآ ـالف م لتخ

ع تق  زداد م ويتي ي ام الك ديرو القطاع الع ا م ي يشعر به ى الت ك إل ود ذل ة، ويع ة الوظيفي دم المرتب
ة،     اء الوظيفي اد الأعب ى ازدي ى، وإل ـراآز الأول ي الم ديرين ف ن الم ة م ات المطلوب اع التوقع ارتف
اًً لضغوط      رة يتعرضون أيض تويات المباش ديري المس ذآر أن م دير بال ن الج ؤوليات، وم والمس

  . العمل بسبب نقص خبراتهم في التعامل مع المواقف الطارئة
أن العاملين في الوظائف الإدارية قد شعروا بضغوط عمل تفوق ما شعر به          ) ١٩٨٨(وجد عسكر   

م           دد أدواره ين وتع ادة مسؤوليات الأول . من ذلك زملاؤهم العاملون في الوظائف الفنية، نظراًً لزي
ي   املين ف ك الع ن أولئ ى م ة تعرضوا لضغوط أعل ي الوظائف الكتابي املين ف ه أن الع ين ل ا تب آم

عورهم   ا راًً لش ة نظ ائف الفني ة (لوظ ائف الكتابي ة،  ) أي أصحاب الوظ ة منخفض ة اجتماعي بمرتب
ين في                . وزيادة عبء العمل الروتيني    اب عن أن الموظفين الإداري وفي دراسة أخرى، آشف النق

ـال نفسه،                        ـن في المج رهم، من العاملي ـل من غي القطاع الصحي آانوا أقل عرضة لضغوط العم
الهنداوي، (لممرضين والممرضات، ويعود ذلك إلى طبيعـة الأعمـال التي يـزاولونها      آالأطبـاء وا 

١٩٩٤  . (    
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ارا،                       ن وشميدر، وب ـي، وراي ـي، فكشف روب ة بالرضـا الوظيف ة المستويات الإداري أما عن علاق
وظيفي     )   (Robie, Ryan, Schmieder, Parra, & Smith, 1998وسميث   ادة الرضا ال عن زي
الهم                 مع ارتفا  ر عن أعم ا برضاًً أآث رد؛ إذ يشعر أصحاب الإدارات العلي وظيفي للف ع المستوى ال

ين               من شاغلي الوظائف والإدارات الأدنـى، خصوصاًً في المجتمعات التي تتميز بتفاوت السلطة ب
ة     ة الوظيفي ي المكان ك ف ان ذل واء أآ املين؛ س ين الع ايز ب ة للتم ي الفرص ا يعط راد، مم الأف

  . التي يصلون إليها، أم في الحقوق والواجبات، أم في الدخل المحققوالاجتماعية
رة،                  ا تواجه الظروف المتغي تتعرض الإدارة العليا لضغوط أآثر من الإدارات الأخرى نظراًً لأنه

وهذا لا يعني على الإطلاق أن الإدارة الوسطى          . الخ… مثل المنافسة، واتخاذ القرارات الصعبة      
ـدور           لا تتعرض للضغوط، ول    رتبط بصراع ال ذي ي وع ال دنيا من    . كنها من الن اني الإدارات ال وتع

راشد،  (ضغوط تتعلق بعدم التوازن بين السلطات والمسؤوليات، وعدم المشارآة في اتخاذ القرار  
زي ) . ١٩٩٢ ـاز ) ١٩٩٩(وذآر المشعان والعن دها موت ي أع ـة الت ـج الدراس ا أن نتائ ي بحثهم ف

(Mottaz, 1986)ر         آشفت ال انوا أآث ا آ ات في المستويات العلي ضوء عن أن الموظفين والموظف
ر         . رضاًً من أقرانهم في المستويات الدنيا      انوا أآث ا آ ديري الإدارات العلي وأشار الباحثان إلى أن م

اد                  وظفين؛ وأع ام والم ديري الأقس رضاًً عن جهة العمل، والأجور، والعلاقات مع الزمـلاء، من م
ى  ك إل ان ذل بعوا    الباحث د أش م ق ى أنه ا، وإل ديرو الإدارة العلي ا م ي وصل إليه ة الت ة العالي المكان

  .حاجاتهم الأساسية، ويشعرون الآن بالأمان الوظيفي والاجتماعي
اخ                      ) ١٩٩٤(وقام اللوزي    املين في القطاع الصحي عن المن راد الع ة من الأف بدراسة رضا عين

ة، والح     ر الجنوس يس لمتغي ه ل د أن ي، فوج ر،    التنظيم ي، والعم ل العلم ة، والمؤه ة الاجتماعي ال
راد، أو         ين الأف ـات ب ي العلاق ة، ولا ف اه المنظم املين تج ا الع ي رض ر ف ة أث مى الوظيفي ومس

ؤولية       روتين، أو المس ة، أو ال راءات البيروقراطي د والإج ين الإدارات، أو القواع الات ب . الاتص
ون       ه لي ا قبل ام  Lyon & Ivancevichوايفانسيفتش  وذآر الباحث أن هذا يخالف دراسة أجراه  ع

رد   ) ١٩٧٤( و الف ق بنم دا أن الرضا يتعل وظيفي، ووج ي الرضا ال ي ف اخ التنظيم أثير المن عن ت
  . ضمن المنظمة، وتحرره من الروتين، والأساليب، والإجراءات البيروقراطية

ة الشلال  ي دراس ي ا ) ١٩٩٦(وف ويتيين ف املين الك ن الع ة م ى عين ا عل ي أجراه ام الت اع الع لقط
وضوح المهام، أعباء   : للتعرف على درجة رضاهم عن بيئة العمل التي تم تحديدها بعدة أبعاد هي            

وائح والإجراءات، وجود ظروف                    ق الأداء، وضوح الل ات تعي العمل ومتطلباته، عدم وجود توقف
ائج أن     مادية مناسبة، توفر الأدوات المطلوبة للعمل، الإجازات ومواعيد العمل المناسبة؛ د           لت النت

رغم من رضاهم عن ظروف                    ى ال العاملين قد أبدوا عدم رضاهم عن أعباء العمل ومتطلباته، عل
املين                  . العمل المادية  ى الع اء عل وبناء على ما سبق، تبين أن هناك نوعاًً من ضغوط العمل والأعب

ي  مَّ انخفاض رضاهم المهن ن ثَ ل، وم اب عن العم ارض، والغي ى التم دفعهم إل م. ت اك ول  يكن هن
ة                    دة الخدم وظيفي، وم ل، والمستوى ال ة العم فروق جوهرية للرضا المهني باختلاف السن، وجه

  .في المنظمة
ارهم عن               ل أعم ر من           ٣٠أما بالنسبة إلى العمر فإن المديرين الذين تق نة، شعروا بضغوط أآث  س

لطاتهم، فضلاًً عن أن   دود س دم وضوح ح ك بسبب ع ناًً؛ وذل ر س ديرين الأآب ـات الم ديهم سلط ل
ـلاؤه     ). ١٩٨٨آـلارك،  (وإشراف أقـل من آبـار السن       ة من    ) ١٩٩٥(وسأل آرامبتـون وزم عين

ـة،    رد الوسطي ـة الف ادة إنتاجي ود الضغط لزي ة عن ضرورة وج ة مختلف ات عمري ن فئ راد م الأف
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نت  في حين آا   .  سنة أيدت ذلك   ٣٩-٣٠من الفئة العمرية التي تراوحت ما بين        %) ٨٩(فتبيـن أن   
ـة            ـادة الإنتاجيـ ـأساس لزي ارهم        %) ٥٥(نسبة رافضي وجود الضغوط آ ذين آانت أعم لأولئك ال

ن  ل م نة٣٠أق طا .  س دت بس ديثاًً، أو صغار ) ١٩٩٠(وأي ن أن المتخرجين ح ابقة م البحوث الس
رة                         ة الخب ى قل ك إل ة الأخرى؛ وعزت ذل السن، أآثر إحساساًً بضغوط العمل من الشرائح العمري

راد     ) ١٩٨٨(ولم يختلف الأمر آثيراًً في دراسة عسكر          . ة من الأعمال المزاولة   المكتسب من أن أف
نة  ٢٨–٢٢(العينة موضع البحث من صغار السن            ل، من            )  س ر عرضة لضغوط العم انوا أآث آ

تحكم                 ٢٩أولئك الذين تزداد أعمارهم عن       ى ال ة عل درة صغار السن القليل  سنة، وأرجع ذلك إلى ق
 ) ١٩٩٤( وأشارت الهنداوي   .  عن إدراآهم وجود آثير من الروتين في المنظمة        بوظائفهم، فضلاًً 

املون في         أيضاًً إلى وجود علاقة سلبية بين العمر وضغوط العمل؛ فكلما انخفض العمر، شعر الع
ه في                             ه مع تقدم ام بواجبات ى القي رد عل درة الف ى ق ك إل ى، وأعادت ذل ي بضغوط أعل القطاع الطب

  . أنه يصبح موضع ثقة أآبر لدى الآخرينالعمر، فضلاًً عن 
ذآور        ) ٢٠٠٠(ومع ذلك لم يجد العتيبي       اث وال فروقاًً جوهرية في متوسطات ضغوط العمل للإن

ين               . على أساس العمر   ا ب  ٢٥وإن آانت هناك فروق بالنسبة إلى الذآور، الذين تتراوح أعمارهم م
م  . عنه زيادة في الشعور بضغط العمل     سنة؛ وأعاد الباحث ذلك إلى قلة الخبرة مما ينجم           ٣٥ – ول

د                ) ١٩٩١(تكشف دراسة هينز وزملائه      ل، وق ين العمر ومستوى ضغط العم ة ب عن وجود علاق
ه في العمر               ـان     . أرجعوا ذلك إلى الخبرة التي يكتسبها الفرد مع تقدم تنتج المشع أن ) ٢٠٠٠(واس

انوا في                ذين آ دأ من      ضغوط العمل لا تتأثر بالعمر إلا لدى أولئك ال ي تب ة الت  ٤٥الشريحة العمري
ات الأسرية          ة العمر بضغوط      . عاماًً فأآثر؛ إذ تزداد الأعباء والمسؤوليات والمتطلب ا عن علاق أم

د عزا باراسورامان                              دم في السن، وق ـل مع التق ل ضغوط العم لبية؛ إذ تق ا س ين بأنه العمل فقد تب
ى تطور   (Parasuraman & Alutto, 1984)وألـوتو  اليب      ذلك إل راد، وتطويرهم أس درات الأف ق

ل الاًً لضغوط العم ر احتم م أآث ارات تجعله ي . ومه اعداًً ف املاًً مس ر ع ي العم دم ف ون التق د يك وق
املون مع الضغوط                    ار السن يتع ة، خصوصاًً أن آب تعديل التوقعات المطلوبة من العمل والمنظم

  .على أنها جزء من الحياة العملية اليومية
ا                ) ١٩٩٣(النمر  وظهر من دراسة     ر؛ إذ آلم وظيفي والعم ين الرضا ال ة ب أن هناك علاقة جوهري

تقدم عمر الفرد، زادت خبراته ومعارفه، وأصبح أآثر موضوعية في نظرته إلى الأمور، ومن ثَمَّ            
ه  ن عمل اًً ع ر رض يم  . أآث ة الحك ن دراس ا   ) ١٩٩٥(ولك ين الرض ة ب ة علاق ود أي م تكشف وج ل

ة    الوظيفي والعمر في دراسة     أجراها لتحديد أثر الحوافز المهنية والرضا الوظيفي في أعضاء هيئ
  . التدريس بكليات المعلمين

ائج                    ين نت م تب وظيفي، ل أما بالنسبة إلى متغير التحصيل العلمي وعلاقته بضغوط العمل والرضا ال
م لضغوط               ) ٢٠٠٠(المشعان   ا وتحمله ا أو دني ى مؤهلات علي ين الحاصلين عل  وجود اختلافات ب

ـي       . العمل، وأعاد الباحث ذلك إلى تماثل الأعمال المنوطة بهم         م يجد العتيب روق   ) ٢٠٠٠(ول أي ف
ى أساس التحصيل العلمي             ذآور، عل اث وال ل، للإن وآانت  . جوهرية في متوسطات ضغوط العم
ـرد في دراسة             ـز،  (العلاقة طردية بين الشعور بضغوط العمل وارتفاع المستوى التعليـمي للف هين

ول ر، وج يم  ). Haines, Julbert, & Zimmer, 1991بيرت، وزيم ة الحك ائج دراس ت نت وبين
ا ارتفعت        ) ١٩٩٥( وجود علاقة طردية وجوهرية بين الرضا الوظيفي والتحصيل العلمي، إذ آلم

ي    يل العلم ة التحص دآتوراه   (درج ة ال ى مرحل ل إل ى تص وظيفي ) حت ا ال ر  . زاد الرض ا النم أم
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دى أصحاب           فكانت نتائجه معا  ) ١٩٩٣( ع ل آسة للدراسة السابقة؛ إذ تبين أن الرضا الوظيفي يرتف
ي        ة ف ة، والرغب ات العالي ى التوقع ك إل ود ذل ام، ويع املين في القطاع الع دنيا من الع المؤهلات ال
اع في       المشارآة في صنع القرار، التي يتطلع إليها أصحاب المؤهلات العالية، مما يؤدي إلى ارتف

  . لرضا إذا لم يتحقق آل ذلكالتوقعات وانخفاض ا
د االله        ل،             ) ١٩٨٨(أما دراسة عسكر وعب ر عرضة لضغوط العم م أآث زوجين ه أظهرت أن المت ف

اء  ؤوليات وأعب عورهم بمس ك لش ة؛ وذل ة الاجتماعي ريض، والخدم ة التم ي مهن اًً ف وخصوص
اءهم ا   ا يخص أعب ا م ا، ومنه ي يزاولونه ال الت ة الأعم ق بطبيع ا يتعل ا م ريةمضاعفة، منه . لأس

اس     ى إحس ل عل غوط العم زوجين بض ر المت اس غي وق إحس د تف ك فق ن ذل س م ى العك وعل
ا في                    ـزوج، آم ة بالمت المتزوجين؛ وقد يعود ذلك إلى عدم الاستقرار، الذي يشعر به العزب مقارن

لم يجد أية فروق جوهرية في متوسطات ضغوط         ) ٢٠٠٠(ولكن العتيبي   ). ١٩٩٠(دراسة بسـطا   
ى ضعف     . ر والإناث، حسب الحالة الاجتماعيةالعمـل، للذآو  ذآور إل دى ال وقد عزا الباحث ذلك ل

يّن أيضاًً أن            دورهم الأسري؛ إذ يعتمد الرجل الشرقي على زوجته في تحمل الأعباء المنـزلية، وب
ة                ك بسبب الحضارة الثقافي د يكون ذل ابقة؛ وق نتائجه فيما يخص النساء آانت مخالفة للبحوث الس

  .ي إليها السيـدات الكويتيـاتالتي تنتم
ة          ) ٢٠٠٠( وأيـد المشـعان    روق جوهري نتائج دراسة العتيبي؛ إذ لم تدل بيانات بحثه على وجود ف

ام              ى أن المه ك إل اد ذل ل، وأع غوط العم عورهم بض ي ش زوجين ف ر المت زوجين وغي ين المت ب
دة        ـر     . والواجبات والمسؤوليات الموآلة إلى آلا الطرفين واح ا المي ة     ) ١٩٩٥(أم د درس العلاق فق

ة، خصوصاًً لأولئك المشارآين من             د آانت إيجابي ة، وق ة الاجتماعي وظيفي والحال ين الرضا ال ب
  . الدول الغربية، وعزا الباحث ذلك إلى أهمية التكـوين الثـقافي

ائع أن النساء            ل؛ إذ من الش ى مدى تعرض النساء لضغوط العم وقد أجريت بعض الدراسات عل
 للضغوط من الرجال، وخصوصاًً الضغط النفسي؛ فمن واجباتهن الاعتناء بالأطفال،       أآثر عرضة 

ـزلية  ات المن ام بالواجب ة      . والقي ن قل ال م ن الرج ن زملائه ر م انين أآث اء يع ن أن النس لاًً ع فض
الأعمال الموآلة إليهن في منظماتهن التي يعملن بها، وهذا يؤدي إلى تأخير ترقيتهن، وبقائهن في      

دنيا  المستو ا وجونز،   (يات ال ابقة      ) Keita & Jones, 1990آيت ات الس ة الأدبي ومن خلال مراجع
بيل                  ى س للفروق بين الجنسين في ضغوط العمل، تبين أن هناك اختلافات في نتائج الدراسات، فعل

ـك    ) ٢٠٠٠(المثال ذآر العتيبي  ـري وميشاني  ,Cleary & Mechanic)في مقالته أن دراسة  آلي
فت(1983 ق، والاضطرابات      آش وتر، والقل اك، والت ة للإنه ر عرض اء أآث ن أن النس اب ع  النق

ذآور  ن ال وماتيه م ن  . السيكوس ل م ك آ د ذل ه  : وأآ ون وزملائ ة  ) ١٩٩٥(آرامبت اًً للفئ خصوص
ين   ي تراوحت ب ة الت ـد االله   ٤٦–٣٠العمري ـر وعب ـاء؛ وعسك ـى النس بة إل نة بالنس ، )١٩٨٨( س

ون  ـان ، و(Etzion, 1984)وايتزي ي   ). ٢٠٠٠(المشع ك، أورد العتيب ن ذل يض م ى النق وعل
ـوري    ) ٢٠٠٠( ـو وأل ـة مارتوشي ر   ) (Martocchio & O’leary, 1989(أن دراس ودراسة جيل

ا يخص   (Giller & HobFoll, 1994)وهوب فول   قد بينت عدم وجود اختلاف بين الجنسـين فيم
ـة بسـطا    .   ضغـوط العمل  ى عدم و  ) ١٩٩٠(ودلت دراس اث      عل ين الإن ة ب روق ذات دلال جود ف

راد     ا أف ي يواجهه كلة الت ة المش ى طبيع ك إل ادت ذل ل، وأع هم بضغوط العم ي إحساس ذآور ف وال
ـة ة الفضلي . العين ـا دراس ين  ) ١٩٩٩(أم ل ب توى ضغوط العم ى مس روق عل ود ف أظهرت وج ف

ك عائ                   د يكون ذل ذآور، وق ة     الإناث والذآور؛ إذ تتعرض النساء لضغوط أعلى من ال ى طبيع داًً إل
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د بينت     . المرأة الفسيولوجية والنفسية، وإلى الظروف الاجتماعية والتنظيمية التي تعمل بها          هذا وق
باغ   ة الص ائج دراس عر     ) ١٩٩٩(نت اث؛ إذ يش ذآور والإن ين ال ة ب اًً ذات دلال اك فروق أن هن

يلاتهم الممرضات        ا يخ   . الممرضون القانونيون بضغوط عمل أعلى من زم ين فيم ص الرضا  وتب
ة، والحوافز،                       ـل، والأجور، والترقي الوظيفي أن الرجال أآثر رضاًً من النساء عن ظروف العم
اتهم،        بة لتوقع م مناس ة به ال المنوط ة الأعم ون طبيع ى آ ك إل ود ذل ؤولية، ويع دير، والمس والتق

  ).١٩٩٩المشعـان والعنـزي،  (وقدراتهم، وطموحاتهم 
ر عدد سنوات             ى متغي بة إل د آشفت دراسة المشعان           أما بالنس رة، فق ي     ) ٢٠٠٠(الخب ة الت أن الفئ

ين        ا ب اد                  ) ٩–٥(تتراوح خبراتها م ـا، وأع ر عرضة لضغوط العمل من غيره سنوات آانت أآث
ـد االله    . الباحث ذلك إلى قلة الخبرة المهنية المكتسبة       ى   ) ١٩٨٨(أما دراسة عسكـر وعب فأشارت إل

رد لضغوط       ة         أنه لا فروقَ في درجة تعرض الف راد العين ين أف ة ب رة المهني  العمل من حيث الخب
ة لأولئك                   اًً جوهري اك فروق للمهن المختلفة موضع الدراسة، ما عدا مهنة التدريس إذ اتضح أن هن

ي     . سنوات) ١٠(إلى ) ٥(الذين تراوحت خبراتهم ما بين    ائج الت ى النت بة إل ولم يختلف الأمر بالنس
م  ) ٢٠٠٠(أظهرتها دراسة العتيبي     ة في متوسطات ضغوط العمل         إذ ل اًً جوهري  يجد أيضاًً فروق

ذين تراوحت خدمتهم                   ذآور، ال للإناث والذآور على أساس مدة الخدمة، وإن وجدت فروق عند ال
ا الرجل               .  سنوات ١٠–٥ما بين    ي يطمح إليه ة الت وقد برر الباحث ذلك بعدم بلوغ المكانة الوظيفي

ادة  وظ      . ع ى الرضا ال ذلك عل ق الأمر آ نوات       وينطب ين عدد س ة إحصائية ب م توجد علاق يفي إذ ل
ـام    وظيفي الع ـا ال رة والرض ـم،  (الخب ا   ). ١٩٩٥حكي ين الرض وهري ب اط ج د ارتب ن وج ولك

ذين         )١٩٩٣(الوظيفي وعدد سنوات الخدمة في دراسة النمر         ، خصوصاًً لدى أولئك الأشخاص ال
ع      ويرجع ذلك في رأيه إلى      . تزيد سنوات خدمتهم عن ثلاث سنوات      قبول الفرد بسياسة الأمر الواق

ه     ه بالأوضاع المحيطة ب ى قناعت ة، وإل ا المنظم ي تتبعه ى أن للأسلوب   . الت ارة إل د من الإش ولاب
ـاملين  ـور الع ي شع اًً ف راًً إيجابي ة أث ع المنظم ة م دة الزمني ارآة، ولطول الم بة المش ادي ولنس القي

  ).١٩٨٤باراسورامان وألوتو، (بالـرضـا الوظيفــي 

ل،                    لٍ من ضغوط العم يلاحظ من الدراسات السابقة أن هناك تبايناًً في نتائجها بخصوص علاقة آ
ين               ة ب والرضا الوظيفي بالخصائص الديموغرافية؛ إذ يؤآد بعض الباحثين وجود علاقات جوهري
ي                       ا الآخر فينف وظيفي، أم ين ضغوط العمل والرضا ال بعض هذه المتغيرات، إن لم يكن آلها، وب

افي                     وجود م  ى المجتمع الثق اًً إل ـة، وثاني راد العين ة أف ى طبيع ك أولاًً إل ثل تلك العلاقة؛ وقد يعود ذل
والحضاري والتنظيمي، الذي سحبت منه العينة، وثالثاًً إلى إدراك الأفراد المختلف لمعنى ضغوط         

  . العمل، والرضا الوظيفي

  :فـروض الـدراسة 
ى ه ا : الفرضية الأول ين توج ة ب د علاق دم                     توج ين ع ة وب ة بيروقراطي ي ظل منظم ل ف رد للعم لف

  .  الرضا الوظيفي
ة  ية الثاني غوط                         : الفرض ة وض ة بيروقراطي ل منظم ي ظ ل ف رد للعم ه الف ين توج ة ب د علاق توج

  . العمل
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  . توجد علاقة بين عدم الرضا الوظيفي وبين ضغوط العمل: الفرضية الثالثة
ةالفرضية ة                   :  الرابع ة بيروقراطي ي ظل منظم ل ف رد للعم ه الف ين متوسطات توج ة ب د علاق توج

  . والخصائص الديموغرافية
ة ية الخامس ائص                     : الفرض وظيفي والخص ا ال توى الرض طات مس ين متوس ة ب د علاق توج

  . الديموغرافية
  . ضغـوط العمل والخصائص الديموغرافيةتوجد علاقة بين متوسطات: الفرضية السادسة

  منهـج البحـث
  :العينـة وإجـراءات البحـث 

ع  م توزي ي وزارة  ) ١٣٠(ت ديرين، والمشرفين ف املين، والم ن الع وائية م ة عش ى عين تبانة عل اس
ذا                   ا في ه الثقافة في جمهورية مصر العربية، بعد موافقة الوزارة المذآورة على مشارآة موظفيه

لاتصال بإدارة الموارد البشرية للحصول على قائمة بأسماء العاملين في تلك المؤسسة       البحث، تم ا  
تخدام أسلوب  ك باس ة، وذل ال السحب العشوائي للعين ة إآم أجاب . In Basket Techniqueبغي

ا           %)٧١٫٥(مشارآـاًً عن تلك الاستبـانات، أي بنسبة       ) ٩٣( ة، وتمت معالجته بة مرتفع ، وهي نس
ا           إحصائياًً مع ا   تبانات الناقصة بسبب عدم إآماله تبعاد الاس ذه       . س زة له م الخصائص الممي وإن أه

راءات       د والإج اع القواع ن اتب ك م ا يفترضه ذل ل م ام، بك اع الع ى القط ي إل ا تنتم ة أنه المؤسس
  .الرسمية الخاصة بهذا الصنف من المؤسسات

  :متغيـرات الـدراسة 
مرحلة من عدم التوازن النفسي والعضوي داخل  تجربة ذاتية تؤدي إلى خلق    "هي  : ضغوط العمل 

ـة           س،     " (الفرد ، وهي نتاج عوامل بيئية أو تنظيمية أو فردي ـزلاجي وول  ١٩٨٧سي
 :١٩٤ .(  
ه       " هو  :الرضا الوظيفي  ه لعمل ه ، ويكون نتيجة لإدراآ ذي يؤدي … موقف الشخص تجاه العمل ال

زملاء، محيط ال             رئيس، ال ة، ال ب، والترقي ائد      ويكون تجاه الرات ل، الأسلوب الس عم
  ). ٤٤: ١٩٩٩التويجري، " (في المعاملة، وفي إجراءات العمل اليومي

ي                     : التوجه البيروقراطي  ع هيكل تنظيمي روتين ة تتب رد للعمل في ظل منظم عبارة عن توجه الف
راءات      اليب والإج اع الأس ق التخصص، واتب ن طري ام ع ق المه ى تحقي عى إل يس

أقسام وظيفية، مع مرآزية للسلطة، وضيق في نطاق           الرسمية، وتجميع المهام في     
  ). ١٩٩٨روبنز، (الإشراف، واتخاذ القرارات حسب تسلسل السلطة 

ة ائص الديموغرافي ة : الخص ي، والحال يل العلم ر، والتحص ة، والعم تويات الإداري ي المس وه
  .الاجتماعية، والجنس، والخبرة

  :الأساليـب الإحصائيـة المستخدمـة 
اب الت م حس ا     ت ـة؛ آم راد العين ة لأف ة لوصف الخصائص الديموغرافي ب المئوي رارات، والنس ك

ق        ارة، وطب ة المخت ائج العين ة لوصف نت ات المعياري ابية، والانحراف طات الحس بت المتوس حس
ة، وعدم الرضا                   ٢اختبار آا  ة بيروقراطي لقياس العلاقة بين توجه الموظفين للعمل في ظل منظم
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وظيفي، وبعض الخصائص ا ائي  ال ار الت تخدم الاختب ذلك اس ة؛ آ ان ( T-Test )لديموغرافي  لبي
اين                   ل التب ا استخدم تحلي رات موضع الدراسة؛ آم ة   (ANOVA)الفروق بين متوسط المتغي  للدلال

  . على وجود فروق إحصائية بين متوسطات تلك المتغيرات

  :المقـاييس 
بق أن    تخدام أدوات استقصاء س ذا البحث باس ات ه ع بيان م جم ابقة ت ات س ي دراس تخدمت ف . اس

ات    دة من الصدق والثب امها    . وتتصف بدرجة جي ة،  بأقس ة الإنجليزي تبانة، من اللغ ترجمت الاس
ة ة       : الثلاث ل منظم ي ظ ل ف املين للعم ه الع وظيفي، وتوج ا ال دم الرض ل، وع غوط العم ض

ة  بيروقراطيـة، إلى اللغة العربية، ووزعت على عدد من الأشخاص من ذوي الاختصاص ل              معرف
داف       ع أه ا م اًً، وتوافقه ا لغوي ارات فيه ن وضوح العب د م اس، وللتأآ لامة أداة القي ن س م ع رأيه

ى         . البحث، واقتراح ما يرونه مناسباًً من أفكار       اًً عل تبانة لاحق اًً لإجراء    ) ٤٠(ووزعت الاس موظف
ـاتها،            اس ثب ا لقي اخ ألف ار آرونب دها اختب ـا   فحص أولـي لأجزاء الاستبانة، أجري بع وآانت قيمته

ذا                     %) ٧٢(تساوي   داخلي، وه تبانة تتصف بالاتساق ال ى أن الاس دل عل ا ي دة، مم وهي درجة جي
  %). ٨٥(يعزز استخدامها في هذه الدراسة؛ آما بلغ معــامل الصدق 

ـ   املين ل ن إدراك الع ل م تقلتان لك ان مس تخدمت أدات ل و ) ١: (اس دم الرضا ) ٢(ضغوط العم ع

وظيفي ألف الأد. ال ن تت ى م توى  ٢١اة الأول وا عن مس ارآين أن يجيب ن المش ب م ارة؛ إذ تطل  عب

غموض الدور الذي يقومون به، ومدى آثافة الأعمال المطلوب منهم أن يؤدوهـا؛ أما الأداة الثانية     

دمهم              ١٧فتتكون من    م، وتق  عبارة تقيس مدى رضا العاملين عن علاقاتهم مع رؤسائـهم، وزملائه

اس صحة أو عدم صحة                . وواجباتهم الوظيفية في العمل، وأجورهم،     ى قي ين إل ا الأدات وتهدف آلت

ي تراوحت          ) X( العبارات بالنسبة إلى المشارآين بوضع إشارة        ارات الخمسة الت أمام أحد الاختي

ـة   (إلى  ) صحيح آليـة (ما بين    اس ليكرت      )غير صحيـح آلي ى مقي ارات      . ، عل وآانت قياسات العب

صحيح  (وخمس درجات للإجابة بـ     ) غير صحيح آلية  (احـدة للإجـابة بـ    الإيجابية ما بين درجـة و    

ة ـ     ). آلي ة ب دة للإجاب ة واح لبية لتعطى درج ارات الس ى العب بة إل اب بالنس ة الحس س طريق وتُعْكَ

ـة( ـح آلي ـ  )صحي ة ب ات للإجاب ة(، وخمس درج ر صحيح آلي دم  ) غي ى أداة ع بة إل ت بالنس فكان

وظيفي ا ال ـي )١٧، ١٦، ١٥، ١٤، ١٣، ١٢، ١١، ٩، ٧، ٥، ٤، ٣، ٢، ١: (الرض ، ٥(، وه

ل) ٢١، ١٨، ١٧، ١٦، ١٤ ى ضغوط العم بة إل تيفي . بالنس ن س ـل م ين آ اتين الأدات د طور ه لق

ـز  ادة      )١٩٨٨(وجون ي وإع ار أول راء اختب لال إج ن خ ات م ة الصدق والثب ت درج د دعم ، وق

ـد بلغـت           قام به الباحثان فوجدا      Test-Retestالاختبار مرة ثانية     ات ق لأداة ) ٠٫٩١(أن درجة الثب

ل، و  غوط العم ـة ) ٠٫٩٠(ض توى الدلال د مس وظيفي، عن ا ال دم الرض ـن ). ٠٫١(لأداة ع وتبي
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د مستوى     )٠٫٦٢٥(أن درجـة صدق مقياس ضغوط العمل قـد بلغت          ) ٨٥ : ١٩٩٧(للعتيبي   ، عن

ـة  ي  )٠٫٠٠١(الدلال ام العتيب ذلك ق داخ ) ١٩٩٧(، آ اق ال اب الاتس ق  بحس ن طري اس ع لي للمقي

اط      ة الارتب ه أن درج ين ل اس فتب ة للمقي ة الكلي ارة والدرج ل عب ين آ اط ب ل الارتب تخدام معام اس

ـات        ). ٠٫٠٥(، عند مستـوى الدلالــة     )٠٫٦٤٢(و  ) ٠٫١٢٥(تراوحـت ما بيـن     ى ثب بة إل ا بالنس أم

ـغ     ـد بل ـات ق ـل الثب ه أن معام ين ل ـاس فتب ا الأداة ر). ٠٫٦٧٥(المقي م أم دى  ) ٣(ق يس م فكانت تق

ة          ة بيروقراطي ـرين           . توجه الفرد للعمل في ظل منظم ـان دوب ذا الاستبي د طور ه ام   DuBrinلق  ع

ـز   ١٩٩٢ ه روبن ار إلي د أش ي   ) ١٩٩٨( ، وق لوك التنظيم ه الس ي آتاب  Organizationalف

Behavior .      ى         ٢٠تعتمد هذه الأداة، المؤلفة من ابها عل ة حس دريج محدود      بنداًً، أصلاًً في طريق  ت

ـا    ط هم ين فق ن درجت ف م ق،: مؤل ق أواف ل     ولا أواف ي التحلي كلات ف ه مش تج عن د  ين ذا ق ، وه

اد                  تم الاعتم اس لي الإحصائي؛ مما يؤثر في معنوية النتائج؛ لذلك أجريت تعديلات على طريقة القي

ة    لا ، وينتهي ب ـ أوافق آلية على مقياس ليكرت المتدرج من خمس نقـاط، والذي يبدأ بـ            .  أوافق آلي

ارة  ـوا إش ارآين أن يضع ى المش ارات الخمس) X(عل د الاختي ام أح ت خمس درجات . أم أعطي

ـة          ـ لا أوافق آلي ة ب دة للإجاب ة، ودرجة واح ا  . للعبارات التي يجيب عنها المشارك بـ أوافق آلي أم

ام  ارات ذات الأرق ابها؛ إذ) ٢٠، ١٧، ١٥، ١٣، ١٢، ٩، ٦، ٥، ٣(العب ة حس ت طريق  فعكس

ة                          ـ أوافق آلي ة ب دة للإجاب ة، ودرجة واح ـ لا أوافق آلي ة ب . يعطى المشارك خمس درجات للإجاب

غ     ذي يبل ى ال د الأعل ى الح ب لتصل إل ة المجي ا ارتفعت درج ه  ١٠٠وآلم ي أن ذا يعن ة، فه  درج

ة،               يستمتع بالعمل في ظل منظمة بيروقراطية، ولا يمانع من تنفيذ السياسات والإجراءات التنظيمي

ما انخفضت درجته، دل ذلك على أن المشارك يُحبط من العمل في ظل هذا الهيكل التنظيمي،          وآل

ات    ن المنظم وع م ك الن ي ذل ل ف مَّ العم ن ثَ ات الشخصية) ٤. (ولا يفضل م ذه : البيان تملت ه اش

ة في             : الدراسة على ست صفات شخصية هي      ة، سنوات الخدم ة الاجتماعي العمـر، الجنس، الحال

  . في المنظمة، المؤهل العلمي، المرآز الوظيفيالعمل الحالي

  نتائـج الـدراسة
  :أولاًً نتائج التحليـل الوصفـي للعينـة 
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ـن        ) ١(يلاحظ من الجدول رقم      ا بي ـراوح م نة  ) ٤٥–٤١(أن الفئة العمرية لأفراد العينـة التي تت س
ين            %)٢١٫٥(شكلت   ا ب ان تتراوحان م نة و  ) ٣٠–٢٦ (، في حين تساوت الفئتان العمريتان اللت س

  %).١٢٫٩(سن إذ بلغت نسبتاهما المئويتان ) ٥٥–٥١(
  عمـر أفـراد العينـة) : ١(الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرارات  البيـان
٤٫٣  ٤  ٢١-٢٥  
١٢٫٩  ١٢  ٢٦-٣٠  
٩٫٧  ٩  ٣١-٣٥  
١١٫٨  ١١  ٣٦-٤٠  
٢١٫٥  ٢٠  ٤١-٤٥  
١٤٫٠  ١٣  ٤٦-٥٠  
١٢٫٩  ١٢  ٥١-٥٥  
١١٫٨  ١١  ٥٦-٦٠  
  ١٫١  ١  آثر فأ– ٦٠

  %١٠٠  ٩٣  المجموع

، في  %)٥٥٫٩(أن عدد الإناث قد فاق عدد الذآـور؛ إذ بلـغت نسبتهـن           ) ٢(يتبين من الجدول رقم     
  %).٤٤٫١(حين وصلت نسبة الذآور إلى 

  جنس أفـراد العينـة) : ٢(الجدول رقم 
  

  النسبة المئوية  التكرارات  البيان
  ٤٤٫١  ٤١  ذآر
  ٥٥٫٩  ٥٢  أنثى

  %١٠٠  ٩٣  المجموع
م      دول رق ين الج ة يب ة الاجتماعي ص الحال ا يخ ة    ) ٣(فيم ن فئ ت م ى آان ة العظم أن الغالبي

بة           ) ٦٩(المتـزوجين؛ إذ بلغ عددهم      ة العزاب بنس ة     %)٢١٫٥(فرداًً متـزوجاًً، يلي ذلك فئ ا فئ ، أم
  . المطلقين فلم يرد فيها أحد

  الحـالة الاجتمـاعيـة) : ٣(الجدول رقم 
  النسبة المئوية  تالتكرارا  البيان
  ٧٤٫٢  ٦٩  متـزوج
  ٢١٫٥  ٢٠  أعـزب
  ٤٫٣  ٤  أرمـل
  -  -  مطلـق
  %١٠٠  ٩٣  المجموع
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الي          ) ٤(يوضح الجدول رقم     م الح وآانت  . عدد سنوات الخدمة التي أمضاها المشارآون في عمله

ذين أمضوا        أآثر  ٢١(النسبة الكبرى لأولئك ال نة ف ) ٢٤(، في حين أمضى    %)٤٣(إذ بلغت  )  س
  %).٢٥٫٨(سنوات بنسبة ) ٥–١(داًً عدد سنوات خدمة ما بين فر

  
  عدد سنوات الخدمة في العمل الحالي) : ٤(الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرارات  البيان
٢٥٫٨  ٢٤  ١-٥  
٦٫٥  ٦  ٦-١٠  
٧٫٥  ٧  ١١-١٥  
١٧٫٢  ١٦  ١٦-٢٠  
  ٤٣٫٠  ٤٠   فأآثر– ٢١

  %١٠٠  ٩٣  المجموع
  

م    دول رق ي الج ت ) ٥(وف ر مس ي     يظه اًً  الت ر تعليم بة الأآث ت النس ي؛ إذ بلغ يل العلم وى التحص
بة     ة بنس هادة جامعي ى ش لت عل دبلوم     %). ٥٩٫١(حص ـادة ال ـاب شه كل أصح ين ش ي ح ف

)٢١٫٥.(%  
  

  مستوى التحصيـل العلـمي) : ٥(الجدول رقم 
  النسبة المئوية  التكرارات  البيـان
  ٤٫٣  ٤  ابتدائي
  ١٫١  ١  إعدادي
  ١١٫٨  ١١  ثانوي

  ٥٩٫١  ٥٥  معيجا
  ٢١٫٥  ٢٠  دبلوم
  ٢٫٢  ٢  ماجستير
  %١٠٠  ٩٣  المجموع

ـغ       ) ٦(يلاحظ من الجدول رقم      ـة   ) ٥٨(أن عـدد الموظفيـن المشارآيـن بل ان   %)٦٢٫٤(بنسب ، وآ
ام   اء الأقس دد رؤس بة ) ١٨(ع بتهم  %)١٩٫٤(بنس ت نس ديرو الإدارات فكان ا م ، %)١٠٫٨(، أم

  %).٧٫٥(رآين في هذه الدراسة وبلغت نسبة المديرين العامين المشا
  المـرآـز الـوظيفي) : ٦(الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التـكرارات  البيـان
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  ٩١ 

  ٦٢٫٤  ٥٨  موظف
  ١٩٫٤  ١٨  رئيس قسم
  ١٠٫٨  ١٠  مدير إدارة
  ٧٫٥  ٧  مدير عام
  %١٠٠  ٩٣  المجموع

  :ثانياًً نتائج اختبار الفروض 
اًً،         بناء على نتائج المعالجة الإحصائية لهذه الدر       اسة، سوف يتم عرض النتائج أولاًً، ومناقشتها ثاني

  . ومن ثم الخلوص إلى التوصيات
ة، وعدم                   ٢نتائج اختبار آا   .  ١ ة بيروقراطي رد للعمل في منظم ين توجه الف  للكشف عن العلاقة ب

  : الرضا الوظيفي، وضغوط العمل، وبين الخصائص الديموغرافية
لاقة ذات دلالة إحصائية بين آلٍ من توجه الفرد للعمل في            أنه لا توجد ع   ) ٧(يوضح الجدول رقم    

ة  وظيفي والخصائص الديموغرافي دم الرضا ال ة، وع ة بيروقراطي نس، : ظل منظم ر، والج العم
وظيفي          ى ضغوط        . والحالة الاجتماعية، والتعليم، وعدد سنوات الخدمة، والمرآز ال بة إل ا بالنس أم

ذا            ين ه ة ب ة في              العمل فصحيح أنه لا توجد علاق ة، وعدد سنوات الخدم ة الاجتماعي د والحال  البع
لٍ من                ين ضغوط العمل وآ العمر  : العمل الحالي، والمؤهل العلمي؛ إلا أن العلاقة آانت معنوية ب

ا  ة آ ت قيم ة  ) ٣٢٫٨٥٠ (٢إذ بلغ توى الدلال ـد مس ا  )٠٫٠١(عن ة آ ت قيم نس إذ آان  ٢، والج
وظيفي؛      )٠٫١(عند المستوى    ) ٥٫٤١٨( ا      ، والمرآز ال ة آ ى   ٢إذ وصلت قيم د  ) ١٧٫٦٩٩(  إل عن

  ).٠٫٠١(مستوى الدلالة 
  :  الذي يوضح العلاقـة بين٢نتائج اختبـار آا) : ٧(الجـدول رقم 

توجه الفرد للعمل في منظمة بيروقراطية، وعدم الرضا الوظيفي، وضغوط العمل وبين 
  الخصائص الديموغرافية

  
  مستوى المعنوية  ٢قيمة آا

الخصائص 
  افيةالديموغر

درجة .البيروقر
الحرية

عدم 
الرضا 
 الوظيفي

درجة 
  الحرية

ضغوط 
  العمل

درجة 
الحرية

عدم الرضا.البيروقر
  الوظيفي

ضغوط العمل

 ***٠٫٠٠٨  ٠٫٦٦٨ ٠٫٦٢٠  ٣٢٫٨٥٠١٦  ١٣٫٠٦٢١٦  ١٣٫٧٠٨١٦  العمر
  *٠٫٠٦٧  ٠٫٤٥١ ٠٫٩٠٢  ٢ ٥٫٤١٨  ٢ ١٫٥٩٥  ٢ ٠٫٢٠٧  الجنس

  ٠٫٧١٠  ٠٫٣٩١ ٠٫٧٥٣  ٤ ٢٫١٤٢  ٤ ٤٫١٠٩  ٤ ١٫٩٠٥ الحالة الاجتماعية
  ٠٫٥٦٧  ٠٫٥٢٥ ٠٫٨٦٨  ٨ ٦٫٧٢٠  ٨ ٧٫١١١  ٨ ٣٫٨٨٢  سنوات الخدمة

  ٠٫٥٨٩  ٠٫٩٠٤ ٠٫٣١٢  ١٠ ٨٫٤١٠  ١٠ ٤٫٨٠٢  ١١٫٦٠٦١٠  التعليم
 ***٠٫٠٠٧  ٠٫٢٩٧ ٠٫٨٥١  ١٧٫٦٩٩٦  ٦ ٧٫٢٦٠  ٦ ٢٫٦٥١  المرآز الوظيفي

 ***p > ٠٫٠١ *               p > ٠٫١  
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  ٩٢ 

ة     ) ٨( رقم  ويعرض الجدول  اد الثلاث ين آل من الأبع رد للعمل في ظل هيكل       : العلاقة ب توجه الف

ة  . تنظيمي بيروقراطي، وعدم الرضا الوظيفي، وضغوط العمل    تدل النتائج على أنه لا توجد علاق

عوره بضغوط        دى ش ة، وم ة بيروقراطي ي منظم ل ف رد للعم ه الف ين توج ائية ب ة إحص ذات دلال

ة بضغوط العمل               العمل؛ ولكن هناك علاقة    راد العين  جوهرية بين عدم الرضا الوظيفي وشعور أف

ة         )٠٫٠١(عنـد مستوى المعنويـة    ) ١٢٫٥٦٦  (٢إذ بلغت قيمة آا    ائج وجود علاق ؛ آذلك أثبتت النت

ا ة آ وظيفي فكانت قيم دم الرضا ال ة وع ة بيروقراطي ي منظم رد للعمل ف ين توجه الف ة ب  ٢معنوي

  .)٠٫٠٥(عند المستوى ) ١١٫٨١٠(
  ٢نتائج اختبار آا) : ٨(الجدول رقم 

  ٢قيمة آا  المتغير
  

مستوى درجة الحرية
  المعنوية

  القرار

  دال  **٠٫٠١٩  ٤  ١١٫٨١٠  عدم الرضا الوظيفي/ البيروقراطية 
  غير دال  ٠٫٨٧٤  ٤  ١٫٢٢٧  ضغوط العمل/ البيروقراطية 

  دال ***٠٫٠١٤  ٤  ١٢٫٥٦٦ ضغوط العمل/ عدم   الرضا الوظيفي 

 ***p>  ٠٫٠١ **               P > ٠٫٠٥  
  :نتائج الاختبار التائي  . ٢

ة إحصائية     ) ٩(أظهرت نتائج الاختبار التائي المبينة في الجدول رقم          روق ذات دلال أنه لا توجد ف
رد للعمل في ظل هيكل تنظيمي بيروقراطي،         : بين الذآور والإناث على الأبعاد الثلاثة  توجه الف

  .ضغوط العملوعدم الرضا الوظيفي، و
  للفروق بين) ت(نتائج اختبار ) : ٩(الجدول رقم 

متوسط الجنس وتوجه الفرد للعمل في ظل منظمة بيروقراطية، عدم الرضا الوظيفي، وضغوط 
  العمل

    الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  
  ذآور  المتغير

)٤١= ن (
  إناث

  )٥٢= ن ( 
  ذآور

   )٤١= ن ( 
  إناث

 )٥٢= ن ( 
  مستوى  ت

  الدلالة
 ٠٫٨٨٢ ٠٫١٤٩- ٠٫٣٠٥٥  ٠٫٣٤٧٧  ٣٫٤٢١١٣٫٤٣١٢  البيروقراطية
 ٠٫٤٥٦ ٠٫٧٤٨- ٠٫٧٢٨٩  ٠٫٦٠٠٦  ٢٫٥٤٣٨٢٫٦٤٩٣  عدم الرضا
 ٠٫٦٠٨ ٠٫٥١٥- ٠٫٦٤٢٠  ٠٫٤٢٧٩  ٢٫٥٦٩١٢٫٦٢٩١  ضغوط العمل

  
ار   ائج اختب ت نت ا بين ة    ) ت(آم ي منظم ل ف رد للعم ه الف رَيْ توج ين متغي اًً ب اك فروق أن هن

ة            بيرو ل؛ إذ آانت قيم ادل   ) ت(قراطية، ومدى شعوره بضغوط العم د مستوى    ) ١٢٫٣٦١(تع عن
ذه             ). ٠٫٠٠١(الدلالة   وبذلك يمكن القول إن هناك فروقاًً معنوية بين متوسط توجه المشارك في ه
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  ٩٣ 

ل      غوط العم ين ض ي، وب ام البيروقراط ع النظ ة تتب ل منظم ي ظ ل ف ة للعم ون  . الدارس ذا يك وبه
ـاني     ) ٣٫٤٢٦٧( للبُعـد الأول    المتوسط الحسابـي  ين أيضاًً أن   ). ٢٫٦٠٢٧(أعـلى من البُعـد الث وتب

هناك فروقاًً جوهرية بين متوسط توجه الفرد للعمل في ظل منظمة بيروقراطية، وبين عدم رضاه               
) ٢٫٦٢٠٨(، وبلغ المتوسط الحسابي للثاني      )٣٫٤٢٦٧(الوظيفي إذ آان المتوسط الحسابي للأول       

ة   عند مستوى ال    ين ضغوط                    ). ٠٫٠١(دلال وظيفي وب ين عدم الرضا ال ة ب روق معنوي م توجد ف ول
  ).١٠الجدول رقم (العمل 

الفروق بين توجه الفرد للعمل في منظمة بيروقراطية، وعدم الرضا ) : ١٠(الجدول رقم 
  الوظيفي، وضغوط العمل 

  
متوسط   البيان

  البيروقراطية
متوسط عدم الرضا

  الوظيفي
متوسط 
لضغوط العم

مستوى   ت
  المعنوية

١٢٫٣٦  ٢٫٦٠٢٧    ٣٫٤٢٦٧  ضغوط العمل/ البيروقراطية 
١  

٠٫٠٠٠***

١٠٫٦٣    ٢٫٦٢٠٨  ٣٫٤٢٦٧  عدم الرضا/ البيروقراطية 
٣  

٠٫٠٠٠***

  ٠٫٠٠١٠٫٩٩٩  ٢٫٦٠٢٧  ٢٫٦٢٠٨    ضغوط العمل/ عدم الرضا 

 ***p > ٠٫٠١  
  : نتائج تحليل التباين  . ٣

ة   لمتوسط توجه الفرد للعمل     .   أ   في ظل منظمة بيروقراطية بين مختلف الخصائص الديموغرافي
 :  

م  دول رق ح الج ل ) ١١(يوض ي ظ ل ف ة للعم راد العين ه أف ط توج اين لمتوس ل التب ائج تحلي نت

، وهي ليست    )٠٫٣٦٨(للتباين  ) ف(البيروقراطية التنظيمية بين مختلف الفئات العمرية؛ إذ بلغت         

ة ائ  . ذات دلال ن نت اًً م ا يتضح أيض ة     آم ي منظم ل ف رد للعم ه الف ط توج اين لمتوس ل التب ج تحلي

ة          ة ذات دلال روق معنوي ود ف دم وج ل ع زاب والأرام ـزوجين والع ات المت ين فئ ة ب بيروقراطي

ل        . ، وهي ليست معنوية   )١٫٣٢٣(للتباين  ) ف(إحصائية؛ إذ آانت قيمة      ائج تحلي آذلك لم تظهر نت

ة           التباين لمتوسط توجه الفرد للعمل في ظل البير        دد سنوات الخدم ة لع وقراطية بين الفئات المختلف

ة          اين  ) ف(والمراآز الوظيفية عن وجود فروق ذات دلالة جوهرية؛ إذ بلغت قيم و ) ٠٫٥٠٢(للتب

اين لمتوسط توجه            . على التوالي، وهي ليست ذات دلالة إحصائية      ) ٠٫١٩٣( ل التب ائج تحلي ا نت أم

للتباين ) ف( فئات التحصيل العلمي فقد بلغت قيمة الفرد للعمل في منظمة بيروقراطية بين مختلف    

روق       ) ٠٫١(، وهي قيمة ذات دلالة إحصائية معنوية عند المستوى          )٢٫٠١٧( ي وجود ف ذا يعن وه
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  ٩٤ 

ين مختلف                ة ب رد للعمل في ظل منظمات بيروقراطي معنوية ذات دلالة إحصائية لمدى توجه الف

  . فئات المؤهل العلمي
ليل التباين لمتوسط توجه الفرد للعمل في منظمات بيروقراطية نتائج تح) : ١١(الجدول رقم 

  والخصائص الديموغرافية 
مجموع  درجات الحرية  مصدر التباين  البيان

  المربعات
مستوى   )ف ( قيمة 

  الدلالة
  بين المجموعات  العمر

  داخل المجموعات
  الإجمالي

 )٨(   
 )٨٤(   
 )٩٢(   

٠٫٣٢٥  
٩٫٢٧٣  
٩٫٥٩٨  

  
٠٫٣٦٨  

  
٠٫٩٣٤  

ة الحال
 الاجتماعية

  بين المجموعات
  داخل المجموعات

  الإجمالي

 )٢(   
 )٩٠(   
 )٩٢(   

٠٫٢٧٤  
٩٫٣٢٤  
٩٫٥٩٨  

  
١٫٣٢٣  

  
٠٫٢٧١  

عدد سنوات
  الخدمة

  بين المجموعات
  داخل المجموعات

  الإجمالي

 )٤(   
 )٨٨(   
 )٩٢(   

٠٫٢١٤  
٩٫٣٨٤  
٩٫٥٩٨  

  
٠٫٥٠٢  

  
٠٫٧٣٥  

  بين المجموعات  التعليم
  داخل المجموعات

  يالإجمال

 )٥(   
 )٨٧(   
 )٩٢(   

٠٫٩٩٧  
٨٫٦٠١  
٩٫٥٩٨  

  
٢٫٠١٧  

  
٠٫٠٨٤*  
  

المرآز 
  الوظيفي

  بين المجموعات
  داخل المجموعات

  الإجمالي

 )٣(   
 )٨٩(   
 )٩٢(   

E-02٦٫٢١٧
٩٫٥٣٦  
9.598  

  
٠٫١٩٣  

  
٠٫٩٠١  

 *p > ٠٫١  
  : لعدم الرضا الوظيفي بين مختلف الخصائص الديموغرافية . ب 

ا       ل التب ائج تحلي ة إحصائية                  تبين نت روق ذات دلال ه لا توجد ف وظيفي أن ين لمتوسط عدم الرضا ال

رات يم   : لمتغي ة، والتعل نوات الخدم دد س ة، وع ة الاجتماعي ر، والحال ة  . العم ت قيم د بلغ ) ف(فق

اين  والي ) ١٫١٣٦(، )٠٫٧٥٨(، )٠٫١٦٦(، )٠٫٧١٦: (للتب ى الت ات   . عل ى فئ بة إل ا بالنس أم

ائج تحل      ـة         المراآز الوظيفية فدلت نت اين لمتوسط عدم الرضـا أن قيم ل التب ى    ) ف(ي د وصلت إل ق

وهذا يعني أنه توجد فروق بين الأفراد ). ٠٫١(وهي ذات دلالة إحصائية عند المستوى       ) ٢٫٣٩٨(

  ). ١٢الجـدول رقم (آل حسب مرآزه الوظيفـي على بعد عـدم الرضا 
  

  لوظيفي  والخصائص الديموغرافية نتائج تحليل التباين لمتوسط عدم الرضا ا) : ١٢(الجدول رقم 
  مستوى الدلالة )ف ( قيمة مجموع المربعات درجات الحرية  مصدر التباين  البيان
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  ٩٥ 

  بين المجموعات  العمر
 داخل المجموعات

  الإجمالي

 )٨(   
 )٨٤(   
 )٩٢(   

٢٫٦٦٨  
٣٩٫١٠٨  
٤١٫٧٧٦  

  
٠٫٧١٦  

  
٠٫٦٧٦  

الحالة 
  الاجتماعية

  بين المجموعات
 داخل المجموعات

  اليالإجم

 )٢(   
 )٩٠(   
 )٩٢(   

٠٫١٥٤  
٤١٫٦٢٣  
٤١٫٧٧٦  

  
٠٫١٦٦  

  
٠٫٨٤٧  

عدد سنوات 
  الخدمة

  بين المجموعات
 داخل المجموعات

  الإجمالي

 )٤(   
 )٨٨(   
 )٩٢(   

١٫٣٩٢  
٤٠٫٣٨٥  
٤١٫٧٧٦  

  
٠٫٧٥٨  

  
٠٫٥٥٥  

  بين المجموعات  التعليم
 داخل المجموعات

  الإجمالي

 )٥(   
 )٨٧(   
 )٩٢(   

٢٫٥٦٠  
٣٩٫٢١٦  
٤١٫٧٧٦  

  
١٫١٣٦  

  
٠٫٣٤٨  

المرآز 
  الوظيفي

  بين المجموعات
 داخل المجموعات

  الإجمالي

 )٣(   
 )٨٩(   
 )٩٢(   

٣٫١٢  
٣٨٫٦٥٢  
٤١٫٧٧٦  

  
٢٫٣٩٨  

  
٠٫٠٧٣*  

 *p > ٠٫١  
ين             LSDعند استخدام اختبار    ) ١٣(ويظهر الجدول رقم     ة ب روق المعنوي التحقق من الف  الخاص ب

روق           ين           مختلف فئات المراآز الوظيفية على وجود ف وظيفي ب ة في متوسط عدم الرضا ال معنوي
ان المتوسط الحسابي              ام إذ آ دير الع ة    ) ٠٫٥٨(وظيفة الموظف والم د مستوى الدلال ). ٠٫٠٥(عن

  . وهذا يعني أن هناك فرقاًً جوهرياًً في عدم الرضا الوظيفي بين الموظف والمدير العام
  

  يفي وفقاًً لمتغير عدم الرضا لفئات المرآز الوظLSDنتائج اختبار ) : ١٣(الجدول رقم 
  

  ٠٫٠٥مستوى الدلالة   اختلاف المتوسطات  المرآز الوظيفي
  غير دالة  ٠٫٢٤١٠  رئيس قسم / موظف 
  غير دالة  ٠٫٣٥٤٨  مدير إدارة/ موظف 
  دالة  ٠٫٥٨٠٠  مدير عام/ موظف 

  : نتائج تحليل التباين لمتوسط ضغوط العمل بين مختلف الخصائص الديموغرافية . ج 
رات الشخصية   ) ١٤(ظهر الجدول رقم  ي ائج   . تحليل التباين لمتوسط ضغوط العمل للمتغي دل النت ت

يم؛ إذ                      ـة، والتعل ة، وعدد سنوات الخدم ة الاجتماعي على عدم وجود فروق جوهرية لكل من الحال
ة  ت قيم والي) ٠٫٤٠١(، )٠٫٧٣٨(، )٠٫٤٦٥) (ف(بلغ ى الت ى  . عل اين دل عل ل التب ن تحلي ولك

روق  ود ف ـة وج ـة؛ إذ بلغت قيم ات العمري ة إحصائية للفئ ـاين ) ف(ذات دلال د ) ٣٫٦٠٨(للتب عن
توى  اين لمتوسط ضغوط  ). ٠٫٠١(المس ل التب دى تحلي ة ل ة معنوي روق ذات دلال ذلك وجدت ف آ

ـة   ت قيم ة؛ إذ آان ز الوظيفي ف المراآ توى مختل ى مس ل عل ـادل ) ف(العم د ) ٥٫١٦٠(تع عن
  ).٠٫٠١(المستوى 
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ار  ق اختب د تطبي تويات LSDوعن ين مختلف مس ة ب روق ذات دلال التحقق من وجود ف  الخاص ب

ة                      د مقارن المراآز الوظيفية، تبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط ضغوط العمل عن
غ المتوسط الحسابي                  : وظيفية الموظف بكل من     ام؛ إذ بل دير الع دير الإدارة، والم يس القسم، م رئ

ى     ). ٠٫٠٥(على التـوالي عند مستوى الثـقة      ) ٠٫٤٤٧٩(،  )٠٫٤٦٧٧(،  )٠٫٤١٨٤( دل عل وهذا ي
يس                  أن الموظ  ام، ورئ دير الع دير الإدارة، والم ة م ه بوظيف ف يشعر بضغط عمل أعلى عند مقارنت

  ).   ١٥الجدول رقم (القسم 
   لفئات المرآز الوظيفي وفقاًً لمتغير ضغوط العملLSDنتائج اختبار ) : ١٥(الجدول رقم 

  ٠٫٠٥مستوى الدلالة  اختلاف المتوسطات  المرآز الوظيفي
  دالة  ٠٫٤١٨٤  رئيس قسم / موظف 
  دالة  ٠٫٤٦٧٧  مدير إدارة/ موظف 
  دالة  ٠٫٤٤٧٩  مدير عام/ موظف 

ة إحصائية في مدى توجه               : وفي ضوء نتائج تحليل التباين، يمكن القول       اًً ذات دلال إن هناك فروق
وظيفي             ين عدم الرضا ال ة؛ وب الفرد للعمل في ظل منظمة بيروقراطية والتحصيل العلمي من جه

ز   ات المراآ ف فئ ة        ومختل ز الوظيفي ل والمراآ غوط العم ين ض رى؛ وب ة أخ ن جه ة م  الوظيفي
  . والشرائح العمرية المختلفة من جهة ثالثة

  :منـاقشة النتـائـج 
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ة،         ة بيروقراطي آان الهدف من هذا البحث دراسة العلاقة بين توجه الموظفين للعمل في ظل منظم
  .  الديموغرافيةوعدم رضاهم الوظيفي، وشعورهم بضغوط العمل، وبعض الخصائص

ة ومستوى عدم                       ة بيروقراطي دلت النتائج على وجود علاقة بين توجه الفرد للعمل في ظل منظم
ة     . الرضا الوظيفي، وهذا يؤآد صحة الفرضية الأولى       ذه المنظم ويدل ذلك على أن العاملين في ه

 عدم رضاهم   يشعرون أن هناك ارتباطاًً ما بين توجههم للعمل في ظل مؤسسة بيروقراطية، وبين       
ة                   ة المنظم الوظيفي، وقد يعود ذلك إلى الحاجة للعمل، وتأمين دخل مادي، بغض النظر عن طبيع
التي يعملون فيها، فضلاًً عن ضيق سوق العمل بالنسبة إلى بعضهم، خصوصاًً أولئك الذين قضوا               

ام            ي   مدة زمنية طويلة في مزاولة ذات الأعمال؛ مما أفقدهم المهارات الضرورية للقي ال الت بالأعم
ارات          اًً خاصاًً من التحديث في المه د جاء في بحث منصور      . تتطلب نوع لاًً عن    ) ١٩٩٦(وق نق

ولارد       نيزك وب ن س ل م دها آ ة أع ة     ) ١٩٨٣(دراس ين البيروقراطي ية ب ة عكس اك علاق أن هن
ل الآخـر      رين ق ا زاد أحد المتغي وظيفي، إذ آلم ي   . والرضا ال روق ب ائج وجود ف ذلك بينت النت ن آ

وظيفي    اه ال دم رض ين ع ة وب ة بيروقراطي ل منظم ي ظ ل ف رد للعم ه الف ول. توج ن الق إن : ويمك
ل           ة ذات هيك ي مؤسس ل ف ون للعم انوا يميل الهم، وإن آ ن أعم ا ع عرون برض وظفين لا يش الم
ة، مع                     ي يمكن أن تحصل في المنظم تنظيمي بيروقراطي؛ إذ يمكن التنبؤ بالنتائج والتغيرات، الت

ال               ضمان الاستقر  ام بأعم ار والاستمرارية في العمل، وتوافر القواعد والإجراءات الواضحة للقي
ر                       اد عمل آخر أآث ى حساب إيج ك عل ان ذل الشرآة، والعمل ضمن ساعات عمل محددة، وإن آ

ين أن المتوسطات الخاصة                  . تحقيقاًً للذات  ة، إذ تب راد العين ائج أف ل الوصفي لنت ك التحلي دعم ذل وي
رد      ـة      بمدى توجه الف ـة بيروقراطي ى أن المشارآين يفضلون     ) ١ملحق  (للعمل في منظم تشير إل

ى متوسط                        ى أعل ذا المحور عل العمل في منظمات آبيرة مما يجعلهم يشعرون بفخر؛ إذ حصل ه
ة     د               )٤٫٥٤(حسابي بقيم ة والأداء في تحدي ة نفسها للأقدمي ه المحور الخاص بإعطاء الأهمي ؛ يلي

، وجاء الميل إلى الاستقرار في العمل       )٤٫٤٦( بلغ المتوسط الحسابي     زيادة الأجور والترقيات؛ إذ   
دره  ابي وق ة بمتوسط حس ة الثالث ي المرتب وظيفي  ). ٤٫٤٥(ف دم الرضا ال د ع ى بُعْ بة إل ا بالنس أم

ـة في مؤسستهم؛ إذ                      ) ٢الملحق  ( ر من القواعد والأنظم اك الكثي دوا أن هن فتبين أن المشارآين أب
ي؛ إذ             )٣٫٦٨(آان المتوسط الحسابي     دم المهن ، ويرى أفراد العينة أيضاًً أن هناك مجالاًً ضيقاًً للتق
  ). ٣٫٣٧(بلغ المتوسط الحسابي 

ا                     ين ضغوط العمل آم ة، وب ة بيروقراطي ين توجه المشارآين للعمل في منظم ولم توجد علاقة ب
ة،      . نصت عليه الفرضية الثانية  ة الطويل رة الزمني ى الفت ذا الأمر إل راد    وقد يعزا ه ي قضاها أف  الت

ي     واجههم ف ن أن ت ي يمك كلات، الت ادون المش م يعت ا جعله ال، مم ة ذات الأعم ي ممارس ة ف العين
ة ضغوط ديهم أي ك الصعوبات لا تشكل ل الهم، وأصبحت تل م، . أعم ر قلقه ا لا تثي فضلاًً عن أنه

الهم                      نهم في أعم ع م ا هو متوق ة م ى معرف درة عل ذا ي  . وبناء عليه أصبحوا أآثر ق سوغ وجود    وه
ي     ل تنظيم ة ذات هيك ل مؤسس ي ظ ل ف راد للعم ه الأف ين توج ائية ب ة إحص روق ذات دلال ف

ك           . بيروقراطي وبين ضغوط العمل    ا في ذل ة بم يم، والأعراف،   : وقد تكون الحضارة التنظيمي الق
ا لا          ى أنه ة، حت ذه المنظم ي ه املين ف دى الع ولاًً ل زءاًً مقب بحت ج ات، أص د، والأخلاقي والتقالي

ك الأساسيات             تست ة وضع تل د شارآوا في عملي دعي التغيير، ومن الممكن أن يكونوا هم أنفسهم ق
  . اللازمة لإنجاز العمل
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دعم           ذا ي ل، وه ين ضغوط العم وظيفي وب ين مستوى عدم الرضا ال ة ب ائج وجود علاق أآدت النت
اع قواعد           . الفرضية الثالثـة  ة،      وقد يعزا ذلك إلى إلزام العاملين في المنظمة باتب  وإجراءات تنظيمي

وظيفي، ويعرضهم                       يرون في آثير من الأحيان أنه لا داعي لها، مما يؤثر في مستوى رضاهم ال
  .لضغوط تؤثر في أدائهم وإنتاجيتهم، وفي علاقاتهم مع زملائهم

م أصبح                دون أن عمله ي، ويعتق  وإن أفراد العينة آانوا غير راضين عن الأجور، والمسار المهن
لاًً، وأن  م     مم ى آرائه تماع إل ل للاس ة أق ولي عناي اءهم   . الإدارة ت ون أن رؤس د الموظف ولا يعتق

م،  . يتمتعون بقدر عالٍ من العدالة في تقييم أدائهم في العمل         واعتبروا أن بيئة العمل غير محفزة له
ه                 ام ب ة للقي ة الكافي م المتع وفر له م ي أن عمله م لا يشعرون ب ى وجود      . آما أنه ائج عل دل النت م ت ول

ات الخاصة بضغوط                   فروق جوهرية بين عدم الرضا الوظيفي وبين ضغوط العمل؛ إذ تؤآد البيان
أن العاملين في هذه المؤسسة أجابوا بأن اندفاعهم لإنهاء العمل في الوقت      )  ٣الملحق رقم   (العمل  

ـي             ة  ، وجاء في المرت     )٣٫٥١(المحدد هو أآثر المحاور المثيرة للضغـط؛ إذ بلغ المتوسط الحساب ب
ـي           ـوسط الحساب ان المت م، فك ومن  ). ٣٫٤١(الثـانية قلق المشارآين من المشكلات الخاصة بعمله

ا، فيشعرون                  : العوامل الضاغطة أيضاًً   ام به راًً للقي دفاعاًً آبي نهم ان الهم تتطلب م اعتقادهم بأن أعم
ء القيام بالمتطلبات   آما أنهم أصبحوا أآثر انزعاجاًً من السابق، في أثنا        . بتعب، وإجهاد خلال اليوم   

ان بضغوط من                  ر من الأحي م يشعرون في آثي ا أنه اتهم الأسرية، آم ؤثر في حي الوظيفية؛ مما ي
وتر        ا جاء في      . جراء مزاولة ذات المهام، وأن العمل مع الناس هو بحد ذاته مثير للت د م ذا يؤآ وه

ن ـل م ة آ ونز : دراس ـي وج ين )١٩٨٨(ستيف ـان ، وآا)١٩٩٤(، ودوا )١٩٩٣(، وبلج روب
  ). ٢٠٠٠(، والعتيبي )١٩٩٥(، والمـير )١٩٩٥(، وسانـدرز وزمـلائه )١٩٩٤(

ة                ة معنوي ة ذات دلال ى وجود علاق ي تنص عل ة، الت لم توفر النتائج الدعم الكامل للفرضية الرابع
ن     ل م ة وآ ة بيروقراطي ل منظم ي ظ ل ف راد للعم ه الأف طات توج ين متوس نس، : ب ر، والج العم

آذلك لم توجد علاقة ارتباطية ذات     . ة، وعدد سنوات الخدمة، والمرآز الوظيفي     والحالة الاجتماعي 
ين                   ة وب ة بيروقراطي رد للعمل في منظم ين توجه الف ة      : دلالة إحصائية ب ر، والجنس، والحال العم

وظيفي            ة، والمرآز ال أن     . الاجتماعية، ومستوى التحصيل العلمي، وعدد سنوات الخدم م ب مع العل
ى                 البيانات قد وفرت     ة عل روق جوهري ائج وجود ف ك الفرضية؛ إذ أظهرت النت ي لتل دعم الجزئ ال

ة     %)٥٩٫١(مستوى التحصيل العلمي لأفراد العينة؛ إذ بلغت نسبة الجامعيين           بة مرتفع . ، وهي نس
ا                          ة؛ مم ة التنظيمي اه البيروقراطي ية تج ر حساس م أآث اًً ه ر تعليم راد الأآث وقد يعزا ذلك إلى أن الأف

ى إدر دفعهم إل ا    ي ع أنه ا م زمهم به يهم، وتل ة عل ي تفرضها المنظم راءات الت اليب والإج اك الأس
ة رائح    . روتيني ز بش ي تتمي ام، الت اع الع ات القط دى مؤسس ن إح حبت م د س ة ق ويلاحظ أن العين

ي أن    ) ٤٥–٤١(عمرية مختلفة  أآثرها تكراراًً آانت تلك الفئة التي تتراوح ما بين              سنة، وهذا يعن
وظفين، بغض  ات    الم ي منظم ل ف وجههم للعم ين ت ة ب ة علاق دون أي ارهم، لا يج ر عن أعم النظ

تج         . بيروقراطية وبين أعمـارهم   م ين ه ل اق عدد الرجال إلا أن د ف وعلى الرغم من أن عدد النساء ق
عن ذلك وجود أية فروق، أو حتى علاقات تذآر بين الجنسين في توجههم للعمل في ظل منظمات                 

ة ـز . بيروقراطي ا المت م     أم رى، فل ـح الأخ ع الشرائ ة م ر، مقارن بة الأآب كلوا النس ذين ش وجون ال
ى                    ك عل دل ذل د ي ـراطية، وق ـات بيروق يسجلوا، أيضاًً، أية فروق في توجههم للعمل في ظل منظم
ي  ل ف ون للعم ان المشارآون يميل ي الكشف هل آ ياًً ف ؤدي دوراًً أساس ة لا ت ة الاجتماعي أن الحال

ي                   منظمة ذات هيكل تنظيمي      إن الشريحة الت ة ف ى عدد سنوات الخدم بة إل ا بالنس بيروقراطي؟ أم
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ة ذات العمل       ٢١تميزت بفترات عمل طويلة آانت تلك التي أمضت ما بين            أآثر في مزاول نة ف  س
ادوا     %. ٤٣إذ بلغت نسبتها    د اعت ذه الدراسة ق وقد يكون ذلك مؤشراًً هاماًً في أن المشارآين في ه

هم لا يجدون أن هناك أية فروق بين ميلهم للعمل في منظمة بيروقراطية             العمل في تلك المنظمة، ف    
  . وبين الخصائص الديموغرافية الآنفة الذآر

دم الرضا   ين متوسط ع روق ب اًً؛ إذ وجدت ف ة جزئي ذا البحث الفرضية الخامس ات ه دعمت بيان
ا البحث مع نتائج دراسة  وتتـفق النتائج التي أوردها هذ. والمرآز الوظيفي الذي يحتله أفراد العينة    

ه   ي وزملائ ا،      ) ١٩٩٨(روب حاب الإدارات العلي ين أص ة ب روق معنوي ود ف ى وج دل عل ي ت الت
ؤثر في      . والوسطى، والتنفيذية، في رضاهم عن وظائفهم  وظيفي ي ى أن  المستوى ال وهذا يشير إل

وظيفي   هذا ولم يبلغ عن وجود أية فروق أو علاقات بين عدم            . رضا الأفراد عن أعمالهم    الرضا ال
ة               : وبين . العمر، والجنس، والحالة الاجتماعيـة، ومستوى التحصيل العلمي، وعدد سنوات الخدم

ي لا                          ة الت ون في إحدى المؤسسات العام ذه الدراسة يعمل ى أن المشارآين في ه وقد يعود ذلك إل
دم   ة، والتق ات الوظيفي ور، والواجب ي الأج راد ف ين الأف داخلي ب ا ال ي نظامه ز ف ـهني، تمي الم

وظيفي            . الخ… والعلاقات بين الأفراد     مما يفسر عدم وجود أي ارتباط بين مستوى عدم الرضا ال
ـة          . وبعض الخصائص الديموغرافية   ـدراسات السابق ـج ال وزي،   (وهذا يتماشى مع نتائ ؛ ١٩٩٤الل

وظيفي       ) ١٩٩٦؛ العبد القادر والمير،     ١٩٩٥الحكيم،   ر،   الذين لم يجدوا علاقة بين الرضا ال  والعم
  . والجنس، والحالة الاجتماعية، والمؤهل العلمي، وعدد سنوات الخدمة

ة              أما بالنسبة إلى الفرضية السادسة فقد دعمتها النتائج أيضاًً جزئياًً؛ إذ تبين أن هناك فروقاًً جوهري

وظيفي             ى أن متوسط           . بين متوسطات ضغوط العمل وآل من العمر والمرآز ال ك إل ود ذل د يع وق

ين               ضغوط ا  ا ب ارهم م راوح أعم ذين تت ة،        ٣٠–٢٦لعمل لصغار السن ال نة؛ إذ تنقصهم المعرف  س

ار السن          ر من آب ال أآث ات الأعم انون من نقص في        . وآيفية التأقلم مع متطلب م يع فضلاًً عن أنه

تحكم               رة، وضعف في ال ة في الخب دور، وقل السلطات والصلاحيات المعطاة لهم، وغموض في ال

ال    ات الأعم ـاء في دراسات      .في مجري ا ج ـؤيد م ذا ي ، )١٩٨٨(، وآلارك )١٩٨٨(عسكر  :  وه

طا  داوي )١٩٩٠(وبس ز    ). ١٩٩٤(، والهن ب المراآ ل حس غوط العم ي ض روق ف دت ف ووج

ى من رؤساء أقسامهم،                      الوظيفية المختلفة، وهذا يعني أن الموظفين يشعرون بضغوط عمل أعل

امين           ديرين الع ى        . أومن مديري الإدارات، أو حتى من الم رة، وإل ة الخب ى قل ك إل ويمكن عزو ذل

ع         ات م ة علاق ة، ولإقام اء الوظيفي ة، والأعب ارة التنظيمي ع الحض أقلم م ت للت ى الوق اجتهم إل ح

ك    . زملائهم ويلاحظ أيضاًً أن مديري الإدارات الوسطى يعانون من ضغوط عمل عالية، ويعود ذل

ى، وضرورة تنفي          ى الإدارات الأدن ذلك    ببساطة إلى إشرافهم عل ى، وب ذهم لأوامر الإدارات الأعل

ـة   اؤهم الوظيفي زداد أعب لارك     . ت ة آ ي دراس اء ف ا ج د م ذا يؤآ ديرو  )١٩٨٨(وه ه م ؛ إذ يواج
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ؤدي                    ا ي نهم، مم وب م الإدارات الوسطى ضغوط عمل نتيجة قـلة الوقت المتاح لإنجاز ما هو مطل

ر     كل أآب ل بش غوط العم عورهم بض ى ش ة    . إل د علاق ر أن توج ن المثي ـل   وم غوط العم ين ض ب

ة الإنسان، بغض                     ى أن طبيع ذا يشير إل ين الجنسين، وه ة ب والجنس، وإن لم توجد فروق جوهري

اك سبب                   النظر عن آونه ذآراًً أم أنثى، يعاني من ضغوط عمل متماثلة، ومن الممكن أن يكون هن

ين الرجال والإ             ا ب اث آخر، يعود إلى آون المنظمة حكومية لا تفرق أنظمتها وقوانينه د   . ن ذا، وق ه

الحالة : أشارت النتائج إلى عدم وجود  فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسط ضغوط العمل وبين             

  . الاجتماعية، وعدد سنوات الخدمة، ومستوى التحصيل العلمي

  :الخـلاصـة وآفـاق البحـث المستقبـلي 
ين   ات ب ود علاق ن وج ث ع ذا البح ائج ه فرت نت ي ظ : أس ل ف راد للعم ه الأف ة توج ل منظم

ل  ر وضغوط العم ذا الأخي ين ه وظيفي؛ وب دم الرضا ال توى ع ين مس ة، وب م . بيروقراطي ن ل ولك
ة     ي منظم ل ف ذا البحث العم ي ه ارآين ف ه المش ين توج ة ب ة علاق ود أي ات عن وج تكشف البيان

ل ة وضغوط العم ن . بيروقراطي لٍ م ل وآ ين ضغوط العم ة ب ة جوهري اك علاق ين أن هن ا تب : آم
ر وآل من  العمر والمرآز                      العمر، والجن  ذا المتغي ين ه روق ب س، والمرآز الوظيفي؛ ووجدت ف

ة،                      . الوظيفي ة من جه رد للعمل في مؤسسة بيروقراطي ولم يبلغ عن وجود علاقات بين توجه الف
ة           روق ذات         . وعدم الرضا الوظيفي من جهة أخرى، مع الخصائص الديموغرافي أن الف م ب مع العل

ت ب  ائية آان ة الإحص ة   الدلال ي منظم ل ف وجههم للعم ة وت راد العين ي لأف يل العلم ين التحص
  .  بيروقراطية؛ وبين عدم الرضا الوظيفي والمراآز الوظيفية

ع  تبيان لجمي إجراء اس ة ب وم المؤسسات الحكومي أن تق ذه الدراسة ب ائج ه تفادة من نت ويمكن الاس
ر      ه   موظفيها للوقوف على انطباعاتهم، وميولهم، وتصوراتهم حول متغي وظيفي أو عدم . الرضا ال

تقبلية                   الج المشاآل المس ا، يمكن أن تع فعندما تكون الشرآة ملمة بمستوى الرضا الوظيفي لعامليه
آما يمكن لها أن تجعل الضوابط والأنظمة والقواعد        . المحتملة بما في ذلك الشعور بضغوط العمل      

وظيفي  أآثر مرونة مما يسهم في التخفيف سواء من ضغوط العمل أم من عد       ا أن  . م الرضا ال آم
دوره      إعطاء الأولوية لمعرفة توقعات العاملين وآرائهم أمر بالغ الخطورة لأنه يجعل الفرد يشعر ب

  .وأهميته بالنسبة إلى المنظمة
رارات،   اذ الق ي اتخ ارآة ف ال للمش ة المج ات، وإتاح ي الترقي افؤ الفرص ف ر تك ا لأث ى م ولا يخف

ين                 وتقييم الأداء، ووضـوح الأدوار    دير ب رام والتق ى أساس الاحت وم عل ، وإيجاد بيئة عمل جيدة تق
د              درات الموظفين، مع إعطاء مزي ة وق ة الوظيف الموظفين ورؤسائهم، ومراعاة التوافق بين طبيع
ات            ة العلاق ام بتنمي ة، والاهتم راءات الوظيفي د والإج ق القواع ي تطبي ة ف ة والمرون ن الحري م

دورات تدريبية لرفع مهارات العاملين، والعمل على تغيير بعض  الاجتماعية للموظفين، مع إقامة  
وظيفي          ة الوصف ال ادة آتاب ل من الشعور      . الجوانب الوظيفية آتصميم الأعمال، وإع ك يقل آل ذل

وظيفي    ا ال ن الرض ع م ل، ويرف ذه    . بضغوط العم ائج ه ين نت ة ب راء مقارن ن الضروري إج وم
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ى إح            ا عل تم تطبيقه رات             الدراسة مع دراسة أخرى ي دى شرآات القطاع الخاص مع إدخال متغي
  .الخ… آأثر الأسلوب القيادي، والأداء الوظيفي، وعوامل التحفيز، وحجم الشرآة : أخرى

ة ي المنهجي ة ف ة الحالي ا الدراس ي واجهته ود الت م القي ن أه ة . وتكم ن أن العين رغم م ى ال فعل

وائياًً، إلا أن المش   حِبَتْ عش ث سُ ذا البح ي ه تخدمة ف ي  المس ةً ف راد آاف ون الأف ارآين لا يمثل

ة        ة أو الرتب المؤسسات العامة والخاصة، وقد يكون الاختلاف عائداًً إلى المستوى الثـقافي، والمكان

ا       ه      …الاجتماعية، ومدى ولاء أفراد العينة للمؤسسة التي يعملون به ى أن ا إل ارة هن ، وتجدر الإش

ان،       على الرغم من تأآيد سرية الإجابات فإن بعض ال    دم الاطمئن ا برحوا يشعرون بع مشارآين م

ه              . مما أثر في النتائج    آما لا يمكن تعميم نتائج العلاقات الارتباطية التي آشف عنها هذا البحث لأن

اًً بحد                     . يقتصر على عينة الدراسة    دُّ معوق ذي يع ذاتي، ال ـان ال ى الاستبي د عل ذه الدراسة تعتم إن ه

ان  . للعديد من الأخطاء الإدراآية المحتملة، مما يقلل من دقته   ذاته، لأن الاستبيان الذاتي عرضة       آ

الهدف من هذه الدراسة الكشف عما إذا آان هناك علاقات ارتباطية بين المتغيرات، ولا يمكن من                

د جمعت في                   ذه الدراسة ق ات ه ا أن بيان رات؛ آم ك المتغي خلالها استنتاج العلاقات السببية بين تل

تخدام أد  د وباس ت واح دة     وق يلة الواح ز الوس مى بتحي ا يس ى م ها إل ا يعرض دة مم  Oneاة واح

Method Bias          ة ذلك لا يمكن مراقب ددة؛ ل ة متع رات زمني ى فت ي تجمع عل  مقارنة بالدراسات الت

ـة      ات مختلف ي أوق ة ف راد العين ى أف رأ عل ن أن تط ي يمك رات الت ى أن  . التغي ارة إل ي الإش وينبغ

ة   ة ذات الدلال ات الارتباطي ى        العلاق اًً عل ة أساس يات المبني ول الفرض ى قب ير إل ائية تش  الإحص

لاق       ى الإط ا عل ن أهميته ل م ك لا يقل ها، وأن ذل ابقة أو رفض وث الس ات والبح راًً، . الدراس أخي

ك            ة ذل ة وعلاق ة بيروقراطي تقتصر هذه الدراسة على متغير مدى توجه الفرد للعمل في ظل منظم

اول م   ة، ولا تتن ل التنظيمي غوط العم ا  بض ل جميعه غوط العم ادر ض ة،  : ص ة، والبيئي الفردي

ة          … والتنظيمية   د يكون سبب      … آذلك صراع الدور وغموضه، وظروف العمل المادي خ؛ وق ال

  .ذلك أنه ليس بالإمكان شمول تلك المسببات آلها؛ نظراًً لصعوبة حصرها في دراسة واحدة
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  المراجع
  المـراجـع باللغـة العربيـة

ورنس   طا، ل ادرها      ") ١٩٩٠(بس ي مص يم الأساس ة التعل ي مرحل دى معلم ل ل غوط العم ض
ـة  ،  "والانفعالات النفسية السلبية المصاحبة لهـا     ، ج ٦، مج  دراسات تربوي

  .٨٥–٣٩، ص ٣٠
املين من السعوديين     ) "١٩٩٩(التويجري، محمد إبراهيم     المواقف الوظيفية والرضا الوظيفي للع

ة    وغير السعوديين في الشرآات متعددة الجنس      ، "يات، دراسة ميدانية مقارن
  .٧١–٤١، ص ٢، ع ١٩، مج المجلة العربية للإدارة

ين   ريم، حس ات     ) ١٩٩٧(ح ي المنظم راد ف لوك الأف ي س لوك التنظيم ر  الس ران للنش ، دار زه
  .والتوزيع، عمان الأردن

زة  ن حم يم، منتظر ب دريس  ) "١٩٩٥(حك ة الت وظيفي لأعضاء هيئ ة والرضا ال وافز المهني الح
ة  : مجلة جامعة الملك عبد العزيـز    ،  "ت المعلمين بكليا ، مج   العـلوم التربوي
  . ١٥٥–٩٣، ص ٨

ـم الجامعي           ) "١٩٩٧(الخثيلة، هند ماجد     ، "مصادر ضغوط العمل آما يدرآها العاملون في التعلي
ك سعود       ة المل ة والدراسات الإسلامية         : مجلة جامع وم التربوي ، )١(العل

  .١١٢–٨٥، ص ٩مج 
د  ى، عب د الخزام م أحم ر  ) ١٩٩٨(الحك دير والخبي ين الم اة ب ل والحي ة العصر ضغوط العم ، آف

  .القاهرة، مكتبة ابن سينا
ـرة الظاهرة، الأسباب، العلاج : الضغوط الإدارية .) ت. د(الخضيرى، محسن أحمد     ة  : ، القاه مكتب

  .مدبولي
ا نحو إطار شامل لتفسير ضغوط العمل، وآيفية مواجهت) "١٩٩٢(راشد، محمد لطفي    الإدارة ، "ه

  .٩٥–٦٩، يوليو، ص ٧٥، ع العامة
ليمان      ـ   ) ١٤١١(السالم، مؤيد س وتر التنظيمي   "ه ـه       : الت تراتيجيته وإدارت بابه واس ه وأس ، "مفاهيم

  . ٩٥–٧٩، ص ٦٨، ع الإدارة العامة
دى الموظفين       ) "١٩٩٦(الشلال، خالد أحمد     العلاقة بين الرضا المهني والتقاعد الإداري المبكر ل

، صيف، ص    ١٤ ، س    ٦، ع   المجلة العربية للعلوم الإنسانية   ،  "تيينالكوي
١٧٢–١١٠.  

اظم    ير آ ود، خض ن؛ وحم د حس ل محم ماع، خلي ة) ٢٠٠٠(الش ـرية المنظم ، دار نظ
  . المسيرة،عمان، الأردن

  .، القاهرة، دار الفكر العربيالسلوك الإنساني في التنظيم) ١٩٩٠(الشهيب، محمد علي 
ين             ")١٩٩٩(الصباغ، زهير    ة ب انونيين دراسة مقارن ين الممرضين الق مستويات ضغط العمل ب

ة    فيات الخاص ة والمستش فيات العام ائر، "المستش ج ٣، ع البص ، ٣، م
  .١٥٤-١٠٥، ص )أيلول(جمادى الأولى 
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ولي         د مت طفى محم د؛ ومص دين محم ور ال واد، ن د الج وظيفي   ) "١٩٩٣(عب ا ال اس الرض مقي
  .١٧٩–١٤٨، ص ٥١، ج ٨، مج دراسات تربوية، "للمعلمين

الق، ناصف   د الخ ل  ) "١٩٨٢(عب ة العم ى إنتاجي ره عل وظيفي وأث ا ال ة ،"الرض ة العربي  المجل
  .٣٧–٢٢، آذار، ص ٦، س ١، ع للإدارة

ي           ن عل ين صراع     ) "١٩٩٦(عبد القادر، عبد االله بن حسن؛ المير، عبد الرحيم ب ة ب ار العلاق اختب
ين     الدور وغموض الدور والرضا الوظيفي وال      ة للمهني صفات الديموغرافي

عودية   ة الس ة العربي ي المملك وب ف ال الحاس ي مج املين ف ة : الع دراس
ة ة،"ميداني وم الإداري ة للعل ة العربي ج  المجل ر ٢، ع ٣، م ع الآخ ، ربي

  .٢٥٢–٢٠٧ص ) سبتمبر (
الرضا الوظيفي بين موظفي القطاعين الحكومي والخاص في دولة      ) "١٩٩١(العتيبي، آدم غازي    

ة   ال تطلاعية مقارن ة اس ت دراس ة، "كوي ، ٣٠، س ٦٩، ع الإدارة العام
  . ٦٢–٣١يناير، ص 

  دراسة : علاقة بعض الخصائص الديموغرافية بالرضا الوظيفي) "١٩٩٢(العتيبي، آدم غازي 
ـت               ة الكوي الإدارة ،  "ميدانية مقارنة بين العمالة الوطنية والعمالة الوافدة في القطاع الحكومي بدول

  .١٢٢–٩١، سبتمبر، ص ٧٦ ع ،العامة
ازي  ي، آدم غ اب ) "١٩٩٧(العتيب وماتيه والغي طرابات السيكوس ل بالاض غوط العم ة ض علاق

ت ي الكوي ومي ف ي القطاع الحك املين ف دى الع وظيفي ل وم ، "ال ة العل مجل
  .٢٠٠–١٧٧، صيف، ص ٢، ع ٢٥، مج الاجتماعيـة

ة في           الفروق بين الجنسين في ضغ       ) "٢٠٠٠(العتيبي، آدم غازي     ة الكويتي دى العمال وط العمل ل
ت    ة الكوي ومي بدول اع الحك عود   ، "القط ك س ة المل ة جامع وم : مجل العل

  .٤٠–١، ص ١٢، مج  )١(الإدارية 
  . ن. ، دإدارة السلوك التنظيمي) ١٩٩٣(العديلي، ناصر محمد 
د  مير أحم كر، س ل) "١٩٨٨(عس غط العم رات ض اع : متغي ي قط ة ف ة وتطبيقي ة نظري دراس

ة  ،  "رف بدولة الإمارات المتحدة   المصا  ، ديسمبر، ص     ٠، ع   الإدارة العام
٦٦–٧.  

املين لضغوط العمل في بعض        ) "١٩٨٨(عسكر، أحمد؛ عبد االله، أحمد عباس    مدى تعرض الع
ة ة، "المهن الاجتماعي وم الاجتماعي ة العل ج مجل –٦٥، ص ٤، ع ١٦، م

٨٧.  
  

همة حسن  ي، ش ي وآيف نواجه) "١٩٩١(عل وتر التنظيم ة، "هالت ة الإداري اهرة، س التنمي ، الق
  . ٨٤–٧٨، ص ٥٠، ع ١٤

ى انخفاض    :  مليون أميرآي يعانون الاآتئاب ١٧) "١٩٩٩(غير معروف،    ؤدي إل حالة مرضية ت
ـرر   ن دون مب ب م ل والتغي ة العم ـط، "إنتاجي ـرق الأوس ، ٧٥٩٧، ع الش

  .١٧، ص )سبتمبر ( أيلول ١٦
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باح   ل ص لي، فض ة التنظي) "١٩٩٩(فض دور   العلاق وض ال داف وغم وح الأه ين وض ة ب مي
ة الكويت            ام بدول ة   ، "وصراعه وضغط العمل في القطاع الع ة جامع مجل

  .١٧٠–١٣٥، ص ١١، مج  )٢( العلوم الإدارية : الملك سعود
ه بالمناعة والأمراض         ) "١٩٩٨(قنديل، أسامة    وم   ،  "القلق والتوتر النفسي وعلاقت ، ع صحتك الي

  .٢١–١٢، ص ١ مارس، ح –، يناير ٥
ه بالمناعة والأمراض         ) "١٩٩٨(قنديل، أسامة    وم   ،  "القلق والتوتر النفسي وعلاقت ، ع صحتك الي

  .١٩–١٠، ص ٢ ديسمبر، ح –، سبتمبر ٧
ى  وزي، موس فيات     ) "١٩٩٤(الل ي مستش املين ف راد الع دى الأف ي ل اخ التنظيم ن المن ا ع الرض

، ٦، ع   )أ   ( ٢١، مج    الإنسانية دراسات العلوم ،  "القطاع العام في الأردن   
  .١٧٢–١٤٥ص 

الأداء الإداري،          ) "١٩٩١(ماهر، أحمد    ة ضغوط العمل ب ة    علاق د الإدارة العام ، مسقط، س    معه
  .٣٢٧–٢٩٥، ص ٤٦ – ٤٥، ع ١٣

ارات      ) ٢٠٠٠(ماهر، أحمد    اء المه ة، ط        السلوك التنظيمي مدخل بن ـدار الجامعي ، الإسكندرية، ال
٧.  

مؤسسة  : ، الرياض  المصادر والتحدي   : وط النفسية  الضغ ) ه ـ١٤٠٩(المحارب، ناصر إبراهيم    
  . الجريسي

لطان  د س عان، عوي ر  ) "٢٠٠٠(المش ويتيين وغي ين الك دى المعلم ل ل ي العم مصادر الضغوط ف
ة دمشق   ،  "الكويتيين في المرحلة المتوسطة    ة جامع وم   : مجل لآداب والعل ل

  .٢٤١–٢٠٣، ص ١، ع ١٦، مج الإنسانية والتربوية
لط   د س عان، عوي ف   المش وض خل ـزي، ع ديرين    ) "١٩٩٩(ان؛ والعن دى الم وظيفي ل ا ال الرض

دراسات  ،  "ورؤساء الأقسام والموظفين في القطاعين الحكومي والخاص         
  .٢٦٥–٢٣٥، أبريل، ص ٢، ع ٩، مج نفسيـة

از الحكومي                ) "١٩٩٦(منصور، تحسين    ة في الجه ات العام ديري العلاق دى م وظيفي ل الرضا ال
، سلسلة العلوم الإنسانيـة والاجتماعيـة: ليرموكمجلة أبحاث ا،  "الأردني

  .٢٧١–٢٥٣، ص ٤، ع ١٢مـج 
ي    ولاء التنظيمي والأداء        ) "١٩٩٥(المير، عبد الرحيم بن عل ين ال ين ضغوط العمل وب ة ب العلاق

ة   : والرضاء الوظيفي والصفات الشخصية    ة،   ،  "دراسة مقارن الإدارة العام
  .٢٥٢–٢٠٧ص ) سبتمبر (، ربيع الآخر ٢، ع ٣٥مج 
د  ن محم عود ب ر، س ام ) "١٩٩٣(النم اعين الع ي القط عودي ف ف الس وظيفي للموظ ا ال الرض

ك سعود     ،  "والخاص ة     : مجلة جامعة المل وم الإداري ، ص  ٥، مج    )١(العل
١٠٩–٦٣   

ى النجاح  ) ١٩٩٨(هانسون، بيتر    اض،      ضغط العمل طريقك إل ر، الري ة جري ة ونشر مكتب ، ترجم
  ).١. (ط
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، ع  ١٦، مج    الإداري،  "استراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل       ) "١٩٩٤(د  الهنداوي، وفية أحم  
  .١٣٢–٨٩، سبتمبر، ص ٥٨

نهج شامل لدارسة مصادرها             ) ١٩٩٨(هيجان، عبد الرحمن بن أحمد بن محمد         ضغوط العمل م
  .، معهد الإدارة العامة، الرياضونتائجها وآيفية إدارتها
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  ١٠٧

  توجه الفرد للعمل في ظل منظمة بيروقراطية ) : ١( الملحق رقم 
  )١(لا أوافق آليا    )     ٢(لا أوافـق  )     ٣(محايـد    )     ٤(أوافق    )      ٥(           أوافق آليا   

النسبة التكرارالمحا ور
 المئوية

النسبة التكرار
 المئوية

النسبةالتكرار
المئوية

نسبةال التكرار
المئوية

النسبة التكرار
 المئوية

المتوسط
الحسابي

الانحراف 
  المعياري

٠٫٨٨  ٤٫٤٥  ٢٫٢  ٢ ٣٫٢  ٣ ٣٫٢  ٣  ٣٠٫١  ٢٨  ٦١٫٣  ٥٧  ١  
١٫٠٥  ٣٫٧٨  ٣٫٢  ٣ ٨٫٦  ٢٢٫٦٨  ٢١  ٣٧٫٦  ٣٥  ٢٨  ٢٦  ٢  
١٫٠٨  ٣٫٧٢  ٦٫٥  ٦ ٨٫٦  ١٠٫٨٨  ١٠  ٥٤٫٨  ٥١  ١٩٫٤  ١٨  ٣  
١٫١٧  ٣٫١٠  ٧٫٥  ٢٦٫٩٧  ٢٥  ٢٨  ٢٦  ٢٣٫٦  ٢٢  ١٤  ١٣  ٤  
١٫٤٠  ٣٫٢٤ ١٧٫٢  ١٦٫١١٦  ١٢٫٩١٥  ١٢  ٣٣٫٣  ٣١  ٢٠٫٤  ١٩  ٥  
١٫١٧  ٢٫٦٩ ١٨٫٣  ١٧  ٢٩  ٢٢٫٦٢٧  ٢١  ٢٥٫٨  ٢٤  ٤٫٣  ٤  ٦  
١٫٢٧  ٢٫٧٣ ١٥٫١  ٣٩٫٨١٤  ٣٧  ١٤  ١٣  ١٩٫٤  ١٨  ١١٫٨  ١١  ٧  
١٫٠٣  ٤٫٤٣  ٥٫٤  ٥ ٢٫٢  ٢ ١٫١  ١  ٢٦٫٩  ٢٥  ٦٤٫٥  ٦٠  ٨  
١٫٣١  ٢٫٥٩  ٢٨  ٢٣٫٧٢٦  ١٦٫١٢٢  ١٥  ٢٥٫٨  ٢٤  ٦٫٥  ٦  ٩  
٠٫٨٧  ٤٫٤٦  -  - ٦٫٥  ٦ ٥٫٤  ٥  ٢٣٫٧  ٢٢  ٦٤٫٥  ٦٠  ١٠  
٠٫٧٩  ٤٫٥٤  ١٫١  ١ ٢٫٢  ٢ ٥٫٤  ٥  ٢٤٫٦  ٢٣  ٦٦٫٧  ٦٢  ١١  
١٫١٢  ٣٫٥٦  ٤٫٣  ١٨٫٣٤  ١٢٫٩١٧  ١٢  ٤٦٫٢  ٤٣  ١٨٫٣  ١٧  ١٢  
١٫٢٧  ٣٫٦٧  ١٤  ١٣ ٣٫٢  ٣ ٨٫٦  ٨  ٥٠٫٥  ٤٧  ٢٣٫٧  ٢٢  ١٣  
١٫٤٢  ٢٫٨٣ ١٨٫٣  ٣٧٫٦١٧  ٣٥ ٤٫٣  ٤  ٢٢٫٦  ٢١  ١٧٫٢  ١٦  ١٤  
١٫٣٠  ٢٫٨٤ ٢١٫٥  ٢٠٫٤٢٠  ١٨٫٣١٩  ١٧  ٣٢٫٣  ٣٠  ٧٫٥  ٧  ١٥  
٠٫٨٥  ٤٫٢٤  ١٫١  ١ ٢٫٢  ٢  ١٤  ١٣  ٣٧٫٦  ٣٥  ٤٥٫٢  ٤٢  ١٦  
٠٫٧٠  ١٫٥٣  ٥٧  ٣٥٫٥٥٣  ٣٣ ٥٫٤  ٥  ٢٫٢  ٢  -  -  ١٧  
١٫٣٧  ٣٫٦٢  ٨٫٦  ١٨٫٣٨  ١١٫٨١٧  ١١  ٢٤٫٧  ٢٣  ٣٦٫٦  ٣٤  ١٨  
١٫٥٠  ٣٫١٠ ١٥٫١  ٣٣٫٣١٤  ٣١ ٦٫٥  ٦  ١٧٫٢  ١٦  ٢٨  ٢٦  ١٩  
١٫١٠  ٣٫٩٩  ٤٫٣  ٤ ٦٫٥  ١٥٫١٦  ١٤  ٣٤٫٤  ٣٢  ٣٩٫٨  ٣٧  ٢٠  

  ٠٫٣٢  ٣٫٤٣                    المجموع
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  عـدم الـرضا الوظيفـي ) : ٢( الملحق رقم 
  

  )١(غير صحيح آليا  )  ٢(غير صحيح  )    ٣(محـايـد  )     ٤(صحيح   )     ٥(           صحيح آليا   

النسبة   التكرار المحاور
 المئوية

النسبةالتكرار
المئوية

النسبةالتكرار
المئوية

سبةالنالتكرار
المئوية

النسبةالتكرار
المئوية

المتوسط
الحسابي

الانحراف 
  المعياري

١٫٢١  ٣٢٫٣٢٫٢٥  ٣٤٫٤٣٠  ١٧٫٢٣٢  ١٦ ٨٫٦  ٨  ٧٫٥  ٧  ١  
١٫٤٥  ١٦٫١٣٫٢٩  ١٨٫٣١٥  ١٢٫٩١٧  ٢٥٫٨١٢  ٢٤  ٢٦٫٩  ٢٥  ٢  
١٫١٤  ١٫٧٧  ٥٧  ٢٣٫٧٥٣  ١٠٫٨٢٢  ١٠ ٢٫٢  ٢  ٦٫٥  ٦  ٣  
١٫٣٠  ٢٠٫٤٢٫٦٩  ٣١٫٢١٩  ١٩٫٤٢٩  ١٧٫٢١٨  ١٦  ١١٫٨  ١١  ٤  
١٫١٨  ٣٤٫٤٢٫١٢  ٣٩٫٨٣٢  ٣٧  ١٤  ١٣ ٣٫٢  ٣  ٨٫٦  ٨  ٥  
١٫١٢  ٣٫٦٨ ٣٫٢  ٣  ١٤  ٢٢٫٦١٣  ٣٢٫٣٢١  ٣٠  ٢٨  ٢٦  ٦  
١٫١٦  ٣٠٫١٢٫٢٢  ٣٩٫٨٢٨  ١٥٫١٣٧  ١٤ ٨٫٦  ٨  ٦٫٥  ٦  ٧  
١٫٢٦  ١١٫٨٣٫٣٧  ١٠٫٨١١  ٢٦٫٩١٠  ٣٠٫١٢٥  ٢٨  ٢٠٫٤  ١٩  ٨  
١٫١٨  ٢٥٫٨٢٫٣٥  ٣٧٫٦٢٤  ١٨٫٣٣٥  ١١٫٨١٧  ١١  ٦٫٥  ٦  ٩  
١٫٣٦  ٣٫٠٦  ١٤  ٢٦٫٩١٣  ١٧٫٢٢٥  ٢٢٫٦١٦  ٢١  ١٩٫٤  ١٨  ١٠  
١٫٢٥  ٣٠٫١٢٫٢٩  ٣٧٫٦٢٨  ١٥٫١٣٥  ١٤ ٧٫٥  ٧  ٩٫٧  ٩  ١١  
١٫٠٧  ٢٣٫٧٢٫٢٦  ٤٤٫١٢٢  ٢١٫٥٤١  ٢٠ ٤٫٣  ٤  ٦٫٥  ٦  ١٢  
١٫٣٣  ١٥٫١٢٫٩٦  ١٤  ٢٨  ٢٠٫٤٢٦  ١٩٫٤١٩  ١٨  ١٧٫٢  ١٦  ١٣  
١٫٣٢  ٢٣٫٧٢٫٤٨  ٤٠٫٩٢٢  ١١٫٨٣٨  ١٠٫٨١١  ١٠  ١٢٫٩  ١٢  ١٤  
١٫١٦  ١٩٫٤٢٫٤٩  ٣٧٫٦١٨  ٢٥٫٨٣٥  ٢٤ ٨٫٦  ٨  ٨٫٦  ٨  ١٥  
١٫٣٠  ١٥٫١٢٫٩٢  ٢٥٫٨١٤  ٢٤  ٢٨  ٢٦  ١٤  ١٣  ١٧٫٢  ١٦  ١٦  
١٫١٤  ٣٥٫٥٢٫٠٤  ٤٤٫١٣٣  ٤١ ٨٫٦  ٨ ٤٫٣  ٤  ٧٫٥  ٧  ١٧  

  ٠٫٦٧  ٢٫٦٠                     المجموع
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  ١٠٩

  ضغـوط العمـل ) : ٣( الملحق رقم 
  )١(غير صحيح آليا )    ٢(غير صحيح )     ٣(محـايـد )      ٤(ح صحي)    ٥(            صحيح آليا 

النسبة التكرار  المحاور
 المئوية

النسبة التكرار
 المئوية

النسبةالتكرار
المئوية

النسبةالتكرار
المئوية

النسبة التكرار
 المئوية

المتوسط
الحسابي

الانحراف
المعياري

١٫٣٥  ٢٫٨٢  ٢٠٫٤  ٢٥٫٨١٩  ١٩٫٤٢٤  ١٨  ٢٠٫٤  ١٩  ١٤  ١٣  ١  
١٫٢٦  ٢٫٤٦  ٢٤٫٧  ٣٧٫٦٢٣  ١١٫٨٣٥  ١١  ١٨٫٣  ١٧  ٧٫٥  ٧  ٢  
١٫٣٩  ٢٫٨٢  ٢١٫٥  ٢٥٫٨٢٠  ١٨٫٣٢٤  ١٧  ١٨٫٣  ١٧  ١٦٫١  ١٥  ٣  
١٫٣٤  ٢٫٤٥  ٢٩  ٣١٫٢٢٧  ١٨٫٣٢٩  ١٧  ٨٫٦  ٨  ١٢٫٩  ١٢  ٤  
١٫٣٠  ٣٫٢٠  ٩٫٧  ٢٣٫٧٩  ٢٥٫٨٢٢  ٢٤  ١٨٫٣  ١٧  ٢٢٫٦  ٢١  ٥  
١٫١٩  ٢٫٧٣  ١٧٫٢  ١٦  ٢٨  ٢٦٫٩٢٦  ٢٥  ٢٠٫٤  ١٩  ٧٫٥  ٧  ٦  
١٫٢٨  ٢٫٧٥  ١٩٫٤  ٣٠٫١١٨  ١٥٫١٢٨  ١٤  ٢٦٫٩  ٢٥  ٨٫٦  ٨  ٧  
١٫٢٢  ٣٫٤١  ٨٫٦  ١٦٫١٨  ٢٠٫٤١٥  ١٩  ٣٥٫٥  ٣٣  ١٩٫٤  ١٨  ٨  
١٫٢٧  ٣٫٥١  ٧٫٥  ١٧٫٢٧  ١٩٫٤١٦  ١٨  ٢٩  ٢٧  ٢٦٫٩  ٢٥  ٩  
١٫٤٣  ٢٫٤٨  ٣٤٫٤  ٢٢٫٦٣٢  ١٧٫٢٢١  ١٦  ١١٫٨  ١١  ١٤  ١٣  ١٠  
١٫١٨  ٢٫٣٣  ٣٠٫١  ٢٦٫٩٢٨  ٣٠٫١٢٥  ٢٨  ٥٫٤  ٥  ٧٫٥  ٧  ١١  
١٫٢٤  ٢٫١٧  ٣٧٫٦  ٣١٫٢٣٥  ١٥٫١٢٩  ١٤  ٨٫٦  ٨  ٧٫٥  ٧  ١٢  
١٫٤٥  ٣٫٠٢  ٢١٫٥  ١٩٫٤٢٠  ١٨  ١٤  ١٣  ٢٥٫٨  ٢٤  ١٩٫٤  ١٨  ١٣  
١٫١٤  ٢٫٢٥  ٢٥٫٨  ٤٥٫٢٢٤  ١٥٫١٤٢  ١٤  ٦٫٥  ٦  ٧٫٥  ٧  ١٤  
١٫٢٢  ٢٫٢٣  ٣٢٫٣  ٣٦٫٦٣٠  ١٦٫١٣٤  ١٥  ٦٫٥  ٦  ٨٫٦  ٨  ١٥  
١٫٠٢  ٢٫٠١  ٣٤٫٤  ٤١٫٩٣٢  ١٦٫١٣٩  ١٥  ٣٫٢  ٣  ٤٫٣  ٤  ١٦  
١٫١٧  ٢٫٢٥  ٣١٫٢  ٣٣٫٣٢٩  ٢١٫٥٣١  ٢٠  ٧٫٥  ٧  ٦٫٥  ٦  ١٧  
١٫٠٣  ٢٫٢٦  ٢٣٫٧  ٤١٫٩٢٢  ٢٣٫٧٣٩  ٢٢  ٦٫٥  ٦  ٤٫٣  ٤  ١٨  
١٫٣٤  ٢٫١١  ٤٥٫٢  ٤٢  ٢٨  ٢٦ ٧٫٥  ٧  ٩٫٧  ٩  ٩٫٧  ٩  ١٩  
١٫٤٣  ٢٫٧٠  ٢٥٫٨  ٢٤  ٢٨  ١١٫٨٢٦  ١١  ١٩٫٤  ١٨  ١٥٫١  ١٤  ٢٠  
١٫٣٧  ٢٫٧٠  ٢١٫٥  ٣٢٫٣٢٠  ١٧٫٢٣٠  ١٦  ١٢٫٩  ١٢  ١٦٫١  ١٥  ٢١  

  ٠٫٥٦  ٢٫٦٠                      المجموع
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  ١١٠

  )ــة(المحترم       السيدة / السيد 
  
  

تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن طبيعة العلاقة بين الإجراءات والسياسات وببن ضغوط العمل              
املون      درآها الع ذا           . والرضا آما ي ا في ه ذآورة جميعه ارات الم ة عن العب نرجو التفضل بالإجاب

وتفضلوا بقبول فائق   . جابات ستكون سرية، ولن تستخدم إلا لأغراض علمية       الاستبيان علماًً أن الإ   
  .الشكر والتقدير لمساعدتكم في إخراج هذه الدراسة إلى حيز الوجود

  
  
  

  الباحثتان
   آلية العلوم الإدارية–جامعة الملك سعود 
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  ١١١

  أمام الاختيار المناسب) ×(الرجاء وضع علامة : البيانات الشخصية
  رك؟في أية فئة عم

 ـ  ٣٠-٦٢  ــــــــــــــــــــــــــــ  ٢١-٢٥ ـــــــــــــــــــــــ
  ــــ

 ـ  ٥٢-٣٥ ـــــــــــــــــــــــ
  ــــ

 ـ  ٤١-٤٥  ــــــــــــــــــــــــــــ  ٣٦-٤٠ ـــــــــــــــــــــــ
  ــــ

 ـ  ٤٦-٥٠ ـــــــــــــــــــــــ
  ــــ

 ـ  ٥٦-٦٠  ــــــــــــــــــــــــــــ  ٥١-٥٥ ـــــــــــــــــــــــ
  ــــ

 ـ   فأآثر-٦٠ ـــــــــــــــــــــــ
  ــــ

  الجنس

 ـ  ذآر ـــــــــــــــــــــــ
  ــــ

 ـ  أنثى ـــــــــــــــــــــــ
  ــــ

  الحالة الاجتماعية

 ـ  لأعزب  ــــــــــــــــــــــــــــ  متزوج ـــــــــــــــــــــــ
  ــــ

 ـ  مطلق  ــــــــــــــــــــــــــــ  أرمل ـــــــــــــــــــــــ
  ــــ

  :سنوات الخدمة في عملك الحالي في هذه المنظمة

 ـ  ٦-١٠  ــــــــــــــــــــــــــــ  ٥ -سنة  ـــــــــــــــــــــــ
  ــــ

 ـ  ١١-٥١ ـــــــــــــــــــــــ
  ــــ

  ــــــــــــــــــــــــــــ   فأآثر-٢١  ــــــــــــــــــــــــــــ  ١٦-٢٠

  ضع دائرة حول آخر مؤهل علمي حصلت عليه؟

  دآتوراه  ماجستير  دبلوم  جامعي  ثانوي  إعدادي  ابتدائي

  ـــــــــــــــــــــــــ) حدد(آخر 
  :ضع دائرة حول مرآزك الوظيفي

ــــــــــــــــــــــــ  )عدد(آخر   مدير  )مراقب(مشرف     رئيس قسم  موظف
  ــــ
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  ١١٢

  .أمام آل عبارة في المربع المخصص) ×(بة عن العبارات آلّها بوضع علامة الرجاء الإجا
أوافق   

  آلياًً
أوا 
  فق

لا   لاأوا فق  محايد
أوافق 
  آلياًً

             أفضل ميزة الاستقرار في عملي-١
             أفضل المنظمة التي يمكن التنبؤ بما يحصل فيها-٢
            ر مؤآدة أحسن عمل أزاوله هو الذي ليس في مستقبله أمو-٣
             إن القطاع الحكومي مكان جيد للعمل فيه-٤
            . يولد اتباع القواعد والإجراءات والسياسات خيبة أمل لدي-٥
            .شخص حول العالم) ٨٥٠٠٠( أستمتع بالعمل لدى شرآة توظيف -٦
ر                   -٧ ه مخاطر أآب ك يحمل في طيات  إذا آنت أدير عملاًً بنفسي فإن ذل

  .قدر على تحملهامن التي أ
          

            . قبل قبول وظيفة ما أفضل أن أطلع على وصف تلك الوظيفة-٨
اع         -٩ دى القط اًً ل ل موظف ثلاًً أن أعم راًً م لاًً ح ل عم ل أن أعم  أفض

  .الحكومي
          

ادة         -١٠ د زي ة نفسها في تحدي ة والأداء الأهمي  ينبغي أن تكون للأقدمي
  .الأجر والترقية

          

عر        إن الع-١١ ي أش ا يجعلن ي مجاله ة ف رى ناجح رآة آب دى ش ل ل م
  .بالفخر

          

دير في شرآة صغيرة            -١٢  لو آان لدي الخيار لفضلت العمل نائب م
ب     رى برات رآة آب ي ش اًً ف اًً مختص ل موظف ى أن أعم ل عل ب قلي برات

  .مرتفع

          

ل من               -١٣ ه تقل  أرى أن البطاقة التي يحملها الموظف والتي تبرز رقم
  .شأنه

          

اس       -١٤ ى أس يارات عل ف للس رآة مواق ص الش ي أن تخص  ينبغ
  .المستوى الوظيفي للعاملين لديها

          

ه                 -١٥ ار عمل  إذا ما عمل محاسب ما لدى شرآة آبرى فلا يمكن اعتب
  عملاًً احترافياًً محضاًً

          

ا      -١٦ ار   ( قبل قبول عرض عمل م دي الخي ان ل د أن   )إذا آ د التأآ ، أري
  .رنامج ميزات إضافية للعاملينلدى الشرآة ب

          

ار -١٧ ى يمكن اعتب د وإجراءات واضحة حت ك وجود قواع د من  لا ب
  .شرآة ما ناجحة

          

ذلك الإجازات       -١٨ ه محددة وآ  إن إيجاد عمل تكون ساعات العمل في
  .النظامية أآثر أهمية بالنسبة إلي من إيجاد عمل مثير

          

            .سب مكانتهم ينبغي أن نحترم الأشخاص ح-١٩
            . وجدت القواعد لعدم اتباعها-٢٠

  .أمام آل عبارة في المربع المخصص) ×(الرجاء الإجابة عن العبارات آلّها بوضع علامة 
  

صحيح   
  آلية

صحيح 
  لحد ما

غير  محايد
صحيح 
  لحد ما

غير 
صحيح 
  آلية
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  ١١٣

            . أنا راضٍ عن عملي-١
            .هم آراء الموظفين تبذل الإدارة جهداًً آبيراًً لف-٢
            . إن رئيسي جدير بالاحترام-٣
            . يُدفع لي أجراًً ملائماًً لما أقوم به-٤
            . يوجد في قسمي فريق عمل ذو علاقات جيدة-٥
            . يوجد في هذه الشرآة الكثير من القواعد والأنظمة-٦
            . أعتقد أن رئيسي يحكم بعدالة على أدائي في العمل-٧
            . هناك مجال ضيق للتقدم المهني-٨
            . أستمتع بعملي-٩
            . أصبح عملي مملاًً-١٠
            .أشعر بتحمس تجاه عملي-١١
            . يدعم رئيس عملي-١٢
            . أشعر أن بيئة عملي محفزة-١٣
ا١٤ ي بم ى رئيس ه إل ي التوج ا، يمكنن كلة م ه مش دما أواج عن

  .يقلقني
          

            .قدر استطاعتي) في هذه الشرآة( أرغب في العمل هنا -١٥
ا-١٦ دأت العمل هن ذ أن ب ة من ر متع ة أآث أصبحت حياتي العائلي

  ).في هذه الشرآة(
          

            .عند الحاجة) وللآخرين( يمد الزملاء يد المساعدة لي -١٧
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  ١١٤

  

صحيح   
  آلية

صحيح 
  لحد ما

غير  محايد
صحيح 
  لحد ما

غير 
صحيح 
  ةآلي

            . أعاني من آثرة الضغط في عملي-١
            .في عملي"" بالاختراق"" أشعر -٢
            . أجهدت نفسي إلى أبعد مدى وذلك بالقيام بأنشطة آثيرة-٣
            . إن العمل مع الناس في وظيفتي هو بحد ذاته مثير للتوتر-٤
            . نادراًً ما أشعر بالإحباط في عملي-٥
            .اد في عملي أشعر الإجه-٦
            . أشعر بالتعب خلال يوم العمل-٧
            . تقلقني المشاآل المتعلقة بعملي-٨
            . أستعجل أو أندفع لأنهي العمل في الوقت المحدد-٩
ة أو-١٠  أسهمت مؤخراًً ضغوط العمل في خلق صعوبات عائلي

  .زوجية
          

دماتنا   -١١ تخدمي خ ع مس اًً م ر إحباط بحت أآث دمات (أص خ
  .في الأشهر القليلة الماضية) الشرآة

          

            . تتعارض مسؤوليات عملي مع حياتي العائلية-١٢
            . أشعر الإرهاق بعد العمل-١٣
            .إن العمل في إدارتي منظم بشكل جيد-١٤
            .لدي قدر آافٍ من السلطة لأتحمل مسؤوليات عملي-١٥
            .لعمل واضحإن ما هو متوقع منك في ا-١٦
            . يتأآد رؤسائي إن لدي أهدافاًً واضحة لبلوغها-١٧
            . أشعر بالسكينة في العمل-١٨
            . فقدت آفاءتي في العمل-١٩
            . أصبحت مؤخراًً أآثر من ذي قبل انزعاجاًً في عملي-٢٠
ذه-٢١ ي ه تقبلي ف ا يخص مس ل فيم م بالأم أنني مفع عر ب  أش

  .الشرآة
          

.  

                                                           
  .١٨/١/٢٠٠١تاريخ ورود البحث إلى مجلة جامعة دمشق 


