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      ا على الرضا الوظيفي وأثرهللمرأة العاملة ضغوط العمل             
عمر  والتقني حول المناطق الجافة دراسة حالة مركز البحث العلمي           

 الجزائر –بسكرة  –(C.R.S.T.R.A)البرناوي 

 سهام ساعد عبد الستار موفق : ةالباحث ةالأستاذ
 :ستخلص الم

مركز في الوقوف على مصادر ضغوط العمل التي تتعرض لها المرأة العاملة مع التطبيق على العاملات   تهدف هذه الدراسة إلى
التعريف بظاهرة السقف الزجاجي وإبراز  إلىأيضاً تهدف (، و شبه الجافة )عمر البرناوي التقني حول المناطق الجافة و العلمي و البحث 

معرفة ما إذا كانت العاملات بالمركز تتعرضن إلى لها، بالإضافة إلى ذلك نهدف لمركز عرض العاملات باالتحقق من إمكانية تأسبابها، و 
 ركز البحث العلميمفي إلى معرفة مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملات  نسعى وفي ظل هذه الظروف للتمييز في مجال الترقية والتدريب.

ة عاملة امرأ (56) طبقنا أدوات البحث على ، كذلك إلى جانب المنهج الوصفي ،على أسلوب دراسة الحالة قد اعتمدنا في دراستناو . والتقني
  أخضعت الإجابات المتحصل عليها للمعالجات الإحصائية اللازمة.، و والتقني مركز البحث العلميفي 

  ضغوط العمل، ضغوط العمل للمرأة العاملة، الرضا الوظيفي.  الكلمات المفتاحية:

Abstract  

        This study aims to identify the sources of stress at work experienced by women working 

in the center of scientific and technical research on arid and semi-arid areas                            

(Omar Bernaoui), also aims to introduce the glass ceiling phenomenon and highlight their 

causes, and to study the possibility of this exposureofwemen working at the center of 

scientific research, to it and more that we want to know whether workers have been 

subjected to discrimination in the field of promotion and training. in these circumstances, we 

seek to determine the level of job satisfaction among women workers at the center of 

scientific research. We have adopted in our study the process of the case study with the 

descriptive approach and research applied the tools to 56 women who work in the center of 

scientific research, and the responses were submitted to necessary statistical processing. 
 ج

 المقدمة 

إن عمل المرأة الجزائرية لم يأت نتيجة للتطور الطبيعي والسلس، وكذا التغيير الانسيابي 
للتحولات التاريخية والتطورات الاقتصادية والسياسية  للقيم الاجتماعية والثقافية، وإنما كان مواكباً 

إليها، وأدى إلى دخولها إلى هم في تغيير بنية الأدوار المنسوبة التي عرفتها الجزائر، مما أدى وأس
مجالات عمل كثيرة ، من بينها مجال البحث العلمي، هذا الأخير الذي أولته الجزائر كغيرها من 

ات التي لدور الذي يؤديه في دعم الاقتصاد. وفي إطار الإصلاحإلى ا ، نظراً ملحوظاً  الدول، اهتماماً 

                                                           
  الجزائر. -بسكرة-جامعة محمد خيضر 
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ر، تم إنشاء مركز البحث في الجزائ اً مهم اً قطاع قامت بها الدولة ودعمها الجانب الفلاحي كونه
في تدعيم خطط الدولة في  استراتيجياً  التقني للمناطق الجافة الذي أريد له أن يلعب دوراً العلمي و 

هم معالم البحث العلمي عبر كامل التراب ان الفلاحي، باعتباره أحد أبرز وأمجال البحث في الميد
 أن  لقدرات البحثية العالية، و امميزة من الأفراد ذوي المهارات و هذا المجال يستقطب فئة  ولأن   الوطني.

الجسدية، وأداء مهامها ووظائفها بأمان، مرهون براحتها الفكرية وصحتها  هفي ةنجاح المرأة المنخرط
  خائها العصبي، واستقرارها النفسي.واستر 
 

  :شكالية البحثإ
 ة العاملة في مجال البحث العلمي؟ كيف تؤثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى المرأ

 ية:تقودنا إلى طرح التساؤلات الآت ةهذه الإشكالي
 مركز البحثث العلمثي والتقنثي للمنثاطق الجافثة مختلفة في شعور المرأة العاملة في  م مصادره  تُس   هل

 ؟ بضغوط العمل
  إلثثى والتقنثثي البحثثث العلمثثي  مركثثزفثثي هثثل تحثثد ظثثاهرة السثثقف الزجثثاجي مثثن وصثثول المثثرأة العاملثثة

 ذلك ؟التي تمنعها من  المراكز الإدارية العليا ؟ وما العوائق أو التحديات
 ة التمييثز فثي مجثال العمثل، ومثامشكلإلى والتقني مركز البحث العلمي في مرأة العاملة هل تتعرض ال 

 ا؟أشكاله
  مركز البحث العلمي والتقني؟في ملات درجة الرضا الوظيفي عند العاما 
 روق ذات دلالة إحصائية في ضثغوط العمثل، ترجثع لمتغيثرات: السثن، المسثتوى التعليمثي، هل هناك ف

 ماعي، الأقدمية، المستوى الوظيفي ؟المستوى الاجت
 عليمثي هل هناك فثروق ذات دلالثة إحصثائية فثي الرضثا الثوظيفي ترجثع لمتغيثرات السثن، المسثتوى الت

 الأقدمية، الحالة العائلية ؟
 ية:السابقة قمنا بوضع الفرضيات الآت التساؤلات للإجابة عن

 

 : فرضيات البحث

 ةالفرضية الرئيست:  

 مركثز البحثث العلمثيفثي لا يوجد تأثير لضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى المرأة العاملثة 
 .والتقني
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 الفرضيات الفرعية: 
   بضغوط العمل.ني والتقمركز البحث العلمي في م مصادر مختلفة في شعور المرأة العاملة ه  لا تُس 
  إلثثى  والتقنثثي مركثثز البحثثث العلمثثيفثثي لا تحثثد ظثثاهرة السثثقف الزجثثاجي مثثن وصثثول المثثرأة العاملثثة

 الوصول إلى المناصب القيادية.
  التمييز في التدريب والترقية . ةمشكللا تتعرض المرأة العاملة إلى 
  والتقني ميمركز البحث العلفي هناك درجة عالية من الرضا الوظيفي لدى العاملات . 
 تعثزى والتقنثي مركز البحث العلمي في عاملات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في ضغوط العمل لل

 متغيرات: السن، المستوى التعليمي، المستوى الاجتماعي، الأقدمية، المستوى الوظيفي.إلى 
 حثثث العلمثثي مركثثز البفثثي الرضثثا الثثوظيفي لثثدى العثثاملات فثثي  لا توجثثد فثثروق ذات دلالثثة إحصثثائية

متغيثثرات: السثثن، المسثثتوى التعليمثثي، المسثثتوى الاجتمثثاعي، الأقدميثثة، المسثثتوى تعثثزى إلثثى والتقنثثي 
 الوظيفي.

 ية:تلآا تأهمية البحث: يستمد البحث أهميته من الاعتبارا 
 معرفة كل ما يمكن أن يعيق عمل النساء العاملات، ويؤثر على أدائهثن حاجة الماسة والشديدة إلى ال

 وصحتهن النفسية والجسدية داخل بيئة عملهن. المهني
 تعثثدد  ، فثثي ظثثل والتقنثثي مركثثز البحثثث العلمثثيفثثي العثثاملات  دراسثثة مسثثتويات الرضثثا الثثوظيفي لثثدى

 مصادر ضغوط العمل.
  غيثثاب دراسثثات رسثثمية فثثي الجزائثثر عثثن هثثذه الظثثاهرة ) ضثثغوط العمثثل عنثثد المثثرأة العاملثثة(  ومثثا قثثد

تج عنهثا مثن إفثرازات اقتصثادية، تثوحي بثدون شثك إلثى أهميثة هثذا يتصل بها من اضطرابات، وما ينث
 .الموضوع

 

 : أهداف البحث

مثثن مسثثلمات البحثثث العلمثثي، أن أيثثة دراسثثة تبنثثى علثثى أسثثا  الوصثثول إلثثى أهثثداف واضثثحة 
رأة (، نطمث  لثدى المث يودقيقة، وعلى ضوء دراستنا) ضغوط العمل وأثرهثا علثى الرضثا الثوظيف

 :  يةلتحقيق الأهداف الآت
  والتقني مركز البحث العلميفي الوقوف على مصادر ضغوط العمل التي تتعرض لها المرأة العاملة. 
  التأكثد مثن مثدى وجودهثا والتحقثق مثن إمكانيثة تعثرض ة السثقف الزجثاجي وأسثبابها، و التعريف بظاهر

عثثانين مثثن ي ن  معرفثثة مثثا إذا كُثث لهثثذه الظثثاهرة، فضثثلًا عثثن والتقنثثي مركثثز البحثثث العلمثثيفثثي العثثاملات 
   .التمييز في مجالات: التدريب، الترقية
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  والتقنيمركز البحث العلمي في معرفة مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملات. 
  ،معرفثثة مثثدى تثثأثير بعثثر المتغيثثرات ) السثثن، المسثثتوى التعليمثثي، الأقدميثثة،  الحالثثة الاجتماعيثثة

 .البحث  مركز فيى العاملات من الرضا الوظيفي والضغوط لد الوظيفي( على كل    ى المستو 
 

 :مخغيرات البحث

يشثثتمل البحثثث علثثى متغيثثرين اثنثثين متغيثثر مسثثتقل ويتمثثثل فثثي الضثثغوط الوظي يثثة للمثثرأة 
 العاملة ومتغير ثان تابع يتمثل في الرضا الوظيفي. 

بعد جمع الاستمارات تم ترميزها وإدخال بياناتها إلى الحاسوب،  :الوسائل الاحصائية
 Statistical 14الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية إصدار ( SPSS 14نامج باستخدام بر 

Package for Social Sciences.) 
 اعتمدنا على أساليب إحصائية تتناسب وفرضيات الدراسة ومتغيراتها تمثلت في:

* النسب المئوية والتكرارات: وذلك لتقديم وصف شامل للبيانات المتحصل عليها من حيث 1
 ئص درجة الضغوط في العمل والرضا عنه.الخصا

* المتوسط الحسابي: بهدف معرفة تقييم العاملات بمركز البحث العلمي لمستوى الضغوط التي 2
 تتعرضن لها ورضاهن عن العمل.

* الانحراف المعياري:وذلك بهدف قيا  درجة تشتت الإجابات عن الوسط الحسابي ويعرف بأنه 3
 الجذر التربيعي للتباين.

4 *T test  للفرق بين متوسطي مجموعتين: للمقارنة بين متوسطي مجموعتين وتستعمل :
 لاختبار وجود فروق معينة عند مستوى دلالة معين. Tإحصائية 

: للتعرف على الفروق بين متوسطات مفردات البحث عند ANOVA* تحليل التباين الأحادي 5
 مستوى دلالة معين، حول عبارة معينة.

 x2  الاستقلالية   * اختبار6
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 ية:تجلى حدود البحث في العناصر الآت: تحدود البحث

  ًالعلمثثي مركثثز البحثثثفثثي المتكونثثة مثثن العثثاملات فيثثه، و  ةيتحثثدد مجالثثه بالعينثثة المسثثتخدم : بشثثريا 
( سثثنة، ويتثثوزع مسثثتواهن التعليمثثي علثثى الفئثثات 50-20بين ) ، اللثثواتي يتثثراوح سثثنهن مثثاوالتقنثثي

 قني سامي، ماجستير، دكتوراه(.الثلاثة )ليسانس، ت

 2013يدانية لموضوع بحثنا خلال سنة: تم إجراء الدراسة الم اً ثزمني . 

  ًمركثز البحثث العلمثي والتقنثي المنثاطق الجافثة ، الدراسة في ولاية بسكرة، وتحديداً في  : تمت جغرافيا
 البحث العلمي.لي و التابع لوزارة التعليم العا

 

 البحث:  جمنه

راسثثة المعمقثثة والتحليثثل الشثثامل لمختلثثف العناصثثر والمتغيثثرات المثثؤثرة فثثي جثثل الدمثثن أ
لإجابثثثة عثثثن الإشثثثكالية مثثثع أهثثثداف وأهميثثثة وطبيعثثثة الموضثثثوع، ول مفثثثردات البحثثثث وتماشثثثياً 

 ية: لفرضيات، تم اعتماد المناهج الآتاختبار االمطروحة، و 
  ات خاصثة فثي قة بثين المتغيثر موضوع الدراسة وتحليل العلا ،غرض وصف الظاهرة: لالمنهج الوصفي

توضي  مفهوم ضثغوط العمثل ومختلثف العناصثر المتعلقثة بهثا. بالإضثافة إلثى الجانب النظري، وذلك ل
 توضي  مفهوم ضغوط العمل عند المرأة العاملة وأثرها على الرضا الوظيفي.

  بعثاده مثن ننا من التعمق في فهثم مختلثف جوانثب الموضثوع وكشثف أدراسة الحالة: الذي يمك  أسلوب
إجثراء مقابلثة مثع مختلثف أطثراف  ، فضثلًا عثنوالتقنثي يثة لمركثز البحثث العلمثيخلال الزيارات الميدان

 .العينة، ودراسة وتحليل مختلف الوثائق والبيانات والمعطيات الفعلية
 

 هيكل البحث: 

قدمثة للتقسيم المنهجي، استهللنا البحثث بم طبيعة الموضوع ومتطلباته، واحتراماً نظراً إلى 
ثثمنا البحثثث علثثىتبثثرز أهثثم جوانثثب الموضثثوع، وتوضثث    إشثثكالية الدراسثثة وفرضثثياتها، ثثثم قس 

خلص مثثن جثثانبين، نظثثري وتطبيقثثي، وكثثل جانثثب إلثثى محثثاور، ثثثم خاتمثثة توضثث  أهثثم مثثا اسثثتُ 
لتقثثديم الاقتراحثثات والتوصثثيات، مثثع مراعثثاة تثثوازن الخطثثة مثثن حيثثث  اً أساسثثمثثدت نتثثائج اعتُ 

 التقسيم والحجم.
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 اسات الستابقة:الدر

 أولا: الدراسات المخعصقة بالرضا الوظيفي:

  ،(: الرضا  عن العمل وأثره على أداء الخدمات العمومية، دراسثة 2006) دوباغ سعيدة
 -بسكرة -تطبيقية بمستشفى بشير بن ناصر

 هدفت هذه الدراسة إلى:

 .التعرف على مستوى الرضا عن العمل لدى الموظفين في المؤسسة العمومية 
 ثر الرضا عن العمل على أداء الموظفين للخدمات العمومية.التعرف على أ 
  ،التوصثثل إلثثى توصثثيات يمكثثن أن تسثثاهم فثثي زيثثادة مسثثتوى الرضثثا عثثن العمثثل لثثدى المثثوظفين

 وبالتالي تحسين مستوى الأداء لديهم.
 ةعثن طريثق المقابلث توتمثل مجتمع الدراسة في موظفي المؤسسة العموميثة، وتثم جمثع البيانثا ،

 الاستبيان.
 تم الخوصل إليها هي:  التيومن أهم النخائج 

على اعتبار أن الخدمات هي أداء أو جهثد، فهثي تتثأثر مباشثرة بسثلوك وتصثرفات المثوظفين، كمثا 
أن سثلوك وتصثرفات المثوظفين ناتجثثة عثن اتجاهثاتهم المرتبطثة بالعمثثل، ويعتبثر الرضثا عثن العمثثل 

عثن العمثل وسثيلة يمكثن مثن خلالهثا الإسثهام فثي الحثد مثن يعبر الرضا ،  تمن أهم هذه الاتجاها
المشكلات التي تعترض المؤسسة، فالشعور بعدم الرضا يترتثب عليثه عثدد مثن النتثائج، تتمثثل فثي 

 الغياب عن العمل، ترك العمل، التمارض، اللامبالاة، الشكاوي والإضراب.
  ،المثوظفين فثي المؤسسثة  الثوظيفي فثي انضثباط ا(: دور الرضث2006) بن عبيد عبد الباسثط

 -بسكرة –العمومية الجزائرية، دراسة تطبيقية بمستشفى بشير بن ناصر( 
 

 هدفت هذه الدراسة إلى:

  جمع الأفكار و المعلومات النظرية وضبط المفاهيم المتعلقة بالرضا الوظيفي وانضثباط المثوظفين
 في المؤسسة، وتقديمها بأسلوب علمي منهجي متناسق.

 حثثثد اصثثثر بيئثثثة العمثثثل لثثثدى المثثثوظفين فثثثي أرضثثثا الثثثوظيفي عثثثن مختلثثثف عنقيثثثا  مسثثثتوى ال
 المستش يات العمومية) مستشفى بشير بن ناصر(.

  ،التعرف على مستوى الرضثا الثوظيفي العثام لثدى مثوظفي المستشثفى العمثومي بشثير بثن ناصثر
 وكشف العلاقة بين الرضا الوظيفي وانضباط الموظفين في العمل.
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 مثثن شثثانها الإسثثهام فثثي تحسثثين ظثثروف العمثثل، ومنثثا  تسثثيير المثثوارد  تقثثديم التوصثثيات التثثي
البشثثثرية فثثثي المستشثثثفى لزيثثثادة الرضثثثا الثثثوظيفي لثثثدى المثثثوظفين، والتحليثثثل مثثثن مظثثثاهر عثثثدم 

 الانضباط، بما يساعد على الرفع من مستوى وجودة الخدمة الصحية.
 العينثثة فشثثملت مثثوظفي  وتمثثثل مجتمثثع الدراسثثة فثثي مثثوظفي المؤسسثثة العموميثثة الجزائريثثة، أمثثا

الخدمات الصحية، وتم جمع البيانات عن طريق الملاحظة المباشرة، المقابلة الشخصثية، وإجثراء 
 الاستقصاء.

 

 تم الخوصل إليها هي: لتيومن أهم النخائج ا

  وجود حالات تتمتع بالرضا الوظيفي، نتيجة الرضا عن بعر جوانب العمثل المتمثلثة فثي جماعثة
 راف.العمل، ونمط الإش

 .تفشي مظاهر عدم الانضباط بين موظفي مستشفى بشير بن ناصر 
  عدم كفاءة سياسثات المثوارد البشثرية، ممثا يثنعكس سثلبا علثى مثوظفي المستشثفى، ويثؤدي إلثى

انخفاض الرضا الوظيفي، و منه تدني مسثتويات أداء القثوى العاملثة وعثدم الوصثول إلثى تحقيثق 
 الأهداف.

 نفسثثي للمثثوظفين، وإجثثراء مسثث  الآراء والتقصثثي عثثن مسثثتوى الرضثثا توجيثثه العنايثثة إلثثى البعثثد ال
الوظيفي لديهم، لمعرفة جوانب الضعف في إجراءات وسياسات التسثيير فثي المؤسسثة، لتحسثين 

 هذه الجوانب وتجاوز حالات عدم الرضا الوظيفي.
 

 ثانيا : الدراسات المخعصقة بضغوط العمل.

  ،وعلاقتهثثثا بالرضثثثا الثثثوظيفي دراسثثثة ميدانيثثثة  (: ضثثثغوط العمثثثل2007) طثثثاهري عبثثثد الغنثثثي
  -بسكرة -بمؤسسة صناعة الكوابل

 
 
 
 

 هدفت هذه الدراسة إلى: 

 .معرفة الخل ية النظرية لكل من ضغوط العمل والرضا الوظيفي 
 .الكشف عن طبيعة العلاقة بين كل من ضغوط العمل والرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية 
 بين متغيري الدراسة ) ضغوط العمثل والرضثا الثوظيفي( تبعثا لاخثتلاف  الكشف عن طبيعة العلاقة

 الجنس، السن، المستوى التعليمي، الأقدمية، المستوى الوظيفي.
  وقد تم اختيار مؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة محل الدراسثة، كعينثة مثن المؤسسثات الاقتصثادية

 سؤالا حول الموضوع. 45ن الجزائرية، وتم جمع البيانات عن طريق إجراء استقصاء تضم
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 :هاتم الخوصل إلي التيومن أهم النخائج 

  أن مستويات ضغوط العمل والرضا الوظيفي، هي مستويات متوسطة بشكل عام بالمؤسسثة محثل
 الدراسة.

   أن مصادر ضغوط العمل في المؤسسثة هثي : سثاعات العمثل، بسثبب نظثام المناوبثة، قلثة فثر
بعثثدم عدالثثة الرقيثثة، عثثدم المشثثاركة لثثي اتخثثاذ القثثرار وتقيثثيم التقثثدم والترقيثثة بسثثبب الإحسثثا  
 الأداء والمسؤولية عن الأخريين. 

  أن المسثثيرين فثثي قمثثة الهثثرم التنظيمثثي بشثثكل خثثا  يعثثانون مثثن ضثثغوط عمثثل مرتفعثثة.كما أن
 أقصى مستويات الرضا كانت عند صغار السن من العاملين.

 باختلاف السن والجنس. تختلف يأن مستويات ضغوط العمل والرضا الوظيف 
  كما كشف البحث عن اختلاف مستويات ضغوط العمل بثاختلاف الخبثرة المهنيثة، فيمثا لا تختلثف

 مستويات الرضا تبعا لذلك.
 .أما درجة العلاقة الارتباطية فقد أثبتت الدراسة أنها تختلف باختلاف الجنس 

 
 موقع الدراسة من الدراسات الستابقة:

ة بموضثوع ضثثغوط العمثل والرضثثا الثوظيفي، إلا أن معظثثم هثذه الدراسثثات رلثم وجثثود دراسثات متعلقثث
تناولت الموضوع بصفة عامثة، دون أن تخصثص مجثال للمثرأة العاملثة، كمثا أنهثا اكتفثت بدراسثتها 

ع أو الخدمات، ومن هنا يأتي موضوعنا ليتناول ضغوط العمثل عنثد لفي مجالات إنتاجية سواء للس
ستوى الرضا الثوظيفي، فثي مجثال حسثا  وجثدير بالبحثث والتقيثيم، ألا المرأة العاملة وأثرها على م

وهثثو مجثثال البحثثث العلمثثي، مثثن اجثثل تسثثليط الضثثوء علثثى مختلثثف الضثثغوط التثثي تتعثثرض لهثثا، 
 ومحاولة إيجاد حلول أو أساليب تساهم في تخ يف حدتها.
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 الملطط الافتراضي لصبحث:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 نظريالأولا: الجانب 

 و:: ضغوط العملالمحور الأ

 :أولا: مفهوم الضغوط 

 وتعني الضيق والسثحب بشثدة   Stringereمشتقة من الكلمة اللاتينية   Stressكلمة ضغط إن 

 To Draw Tight    ومثن هثذه الكلمثة اللاتينيثة اشثتقت الكلمثةDistress  ،فثي اللغثة الفرنسثية  
بمفثثاهيم  ن. إلا انثثه كثثان مسثثتعملاً قبثثل القثثرن العشثثريStress والتثثي لثثم يسثثتعمل فيهثثا المصثثطل  
، ويحتمثثل أن Straisseوحتثثى  ،Stress Stresse ،Stresetأخثثرى فثثي الكتثثب الانجليزيثثة مثثثل 

 هثثذه الكلمثثة قثثد اسثثتعملت لأول مثثرة خثثلال القثثرن الرابثثع عشثثر  لكثثن هثثذا الاسثثتعمال لثثم يكثثن ثابتثثاً 
 .(1)19قرن ا كانت خلال الثثثن بداية انتشارهلكن يمكن القول بأ، اً ثمنظمو 

كما عرفت الضغوط بأنهثا  اسثتجابة متكيفثة لموقثف او ظثرف خثارجي ينثتج عنثه الخلثل والانحثراف 
 (2)الجسماني او النفسي او السلوكي للأفراد  

  إدراك الفرد لعدم قدرته على رد فعل مناسب للمواقف، ممثا يصثحبه كما عرفت الضغوط على انها 
( فيثثرى أن Argyle1989.Mأمثثا ميكاييثثل ارجيثثل)  (3) مظثثاهر سثثلبية تكثثون مؤشثثرا لهثثذا الضثثغط 

 (4)الضغط هو  رد فعل ناتج عن نقص التوافق بين الأفراد ومحيطهم  

 ضغوط العمل

)صراع  التنظيمية المصادر
الدور، غموض الدور، عبء 

 ….(الدور 

)نمط  المصادر المتعلقة بالفرد
خصية، الفروق الفردية الش

)..…… 

 السقف الزجاجي

التميز في )الاختبار، التعيين، 
 التدريس، النقل والترقية(

 

 الرضا الوظيفي



 2014/والأربعون الثاني  العدد– عشرة الثانية السنة/Iraqi Journal for Economic Sciences    قتصاديةإلا للعلوم العراقية لمجلةا
 

 

 

 

 (121) 

ضثغوط العمثل، ات التثي يمكثن إدراجهثا تحثت يفثتوجد العديثد مثن التعر  مفهوم ضغوط العمل: ثانيا:
 ها :من أهم

المواءمثة أو عثدم التناسثب  ضثغط العمثل بأنثه  عثدم French.Rogers et Cobbمثن  ف كليعر ت
كمثا تعبثر الضثغوط عثن  حالثة   (5)بين ما يمتلكه الفرد مثن مهثارات وقثدرات وبثين متطلبثات عملثه  

ن ألموقثف مثن ناحيثة وقثدرة الفثرد علثى معرفية ديناميكيثة تشثير الثى عثدم التثوازن بثين متطلبثات ا
 تكمثثن فثثي الفثثرد او ن الضثثغوط لاإمثثن ناحيثثة اخثثرى، وفثثي هثثذا الصثثدد فثث يحفثثز هثثذه المتطلبثثات

حثداثا أيث يقيم الفرد الضثغوط باعتبارهثا المثيرات البيئية فحسب ، بل في العلاقة المتبادلة بينهم ح
 (6)شاقة تفوق قدرته على مواجهتها مما يهدر صحته 

التثي ينثتج عنهثا رات التثي تتواجثد فثي بيئثة العمثل و عرف  ضغوط العمثل بأنهثا   مجموعثة مثن المثيثو  
ردود الأفعال التي تظهر في سلوك الأفراد في العمل، أو في حالتهم النفسثية والجسثمانية مجموعة من 

 (7) أو في أدائهم لأعمالهم نتيجة تفاعل الأفراد مع بيئة عملهم التي تحوي الضغوط 

نها   حالة ديناميكية تقوم على مواجهثة الفثرد لفثر  او عوائثق ينظر الى ضغوط العمل على إ كما
 (8)ود لأهداف، ولكن فر  تحقيقها لير مؤكدة او مطالب تق

كي يثة إدراك الفثثرد ) (9)يجثب الإشثارة إلثى أن ضثغوط العمثل تتوقثف علثى عثدة عوامثل تتمثثل فثي: و 
إمكانيثثثة تقثثثدير الفثثثرد لمثثثدى مواجهثثثة الضثثثغوط وفقثثثا ) ،(كي ية تفسثثثير الفثثثرد للضثثثغوط(،)للضثثثغوط
 .(للنجاح في التكيف مع مسببات الضغوطأهمية النواتج المحتملة  إدراك الفرد مدى)،(لقدراته

 
 عناصر ضغوط العمل :اثالث

 : جد أنها تتكون من العناصر الآتيةلضغوط العمل ، ن اتريفمن خلال ما ورد من تع
نثثه تهديثثد وقثثد حثثدي يدركثثه الفثثرد علثثى أ أيوهثثو القثثوة المسثثببة للضثثغط، وهثثي مثيثثر الضثثغط:  -1

تماعية، ومن أمثلة المثيثرات الطبيعيثة ملوثثات البيئثة، تكون هذه المثيرات طبيعية أو نفسية أو اج
د عثثن التهديثثدات التثثي ترجثثع إلثثى ردو  أمثثا المثيثثرات النفسثثية فإنهثثا تنشثثأ،  H1N1الأمثثراض مثثثل 

ن خصثو  تهديثدات ليثر مدركثة، ومثن ثإثم  فثإ، أحاسثيس أو قلثق بالفعل الداخلية للفثرد مثن أفكثار
معنثى أن التهديثثدات والفثثر  تحثثدي نتيجثثة تفسثثير المثيثرات النفسثثية ترجثثع إلثثى الشثثخص نفسثثه، ب

الفرد لواقعة ما، وليست مرتبطة بطبيعة الواقعة، أما المثيثرات الاجتماعيثة فتنثتج نتيجثة للتثداخلات 
 (10) في العلاقات الاجتماعية مثل: الخلافات مع الأقارب والأصدقاء
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لوجية والنفسثثية، والسثثلوكية يتمثثثل هثثذا العنصثثر فثثي ردود الفعثثل الفسثثيو و  الاسثثتجابة للضثثغوط: -2
  (11)الأولية الناتجة عن التعرض للمثير، وتظهر في صورة قلق وخوف.

في هثذا العنصثر يتفاعثل الفثرد مثع مثيثر الضثغط، ويبثدأ الفثرد فثي و  المثير:التفاعل بين الفرد و  -3
طبيعثة  مثن فثي كي يثة التعامثل مثع الضثغط سثواء بالمواجهثة او الاستسثلام، وذلثك انطلاقثاً  التفكيثر

  (12)المثير وقوته
ة للتفاعل بين الفرد والعامثل المثيثر ثثث: نتيج المثير:الناتجة عن التفاعل بين الفرد و  ردود الفعل -4
ة وفثي سثلوكياتهم، وتظهثر فثي صثورة ثال مختلفثة تظهثر فثي حثالتهم النفسيثثثثثثثبدي الفثرد ردود أفعيُ 

 (13). ةثثثة، مواجهثثثثقرارات متسرع
 

 ر ضغوط العمل: مصادرابعا

ث مثن العثدم، بثل ضغوط العمثل لا تنشثأ لاشك أن هم فثي هنثاك العديثد مثن العوامثل التثي تُس 
 :تلك المصادرعرض لأهم  وفيما يأتي العمل،يطلق عليها بمصادر ضغوط ما  ظهورها، وهي

ن علثى أن أي عنصثر يثرتبط بالعمثل نفسثه أو بمحيطثه، قثد يتفق الباحثو المصادر التنظيمية: -1
لثذلك يمكثن اعتبارهثا عوامثل تنظيميثة عامثل، للضثغوط علثى ال ل على عوامل قثد تكثون مصثدراً يشتم

تسبب نوعا مثن عثدم الراحثة والتكيثف مثع الاحثداي او المتغيثرات البيئيثة فثي العمثل، وتختلثف هثذه 
 (14)التثأثيرن طبيعثة الفثرد هثي التثي تحثدد درجثة إعلثى الفثرد ،  وتأثيرهثا ل في درجثة حثدتها مالعوا
 :أهم هذه العوامل  ومن
يقصثثد بغمثثوض الثثدور   عثثدم وضثثوح عناصثثر العمثثل وعثثدم تأكثثد الفثثرد مثثن : لمثثوض الثثدور 1-1

اختصاصثثاته، وعثثدم معرفتثثه بمثثا يجثثب أن يؤديثثه، وعثثدم تأكثثده مثثن توقعثثات الآخثثرين منه،وكثثذلك 
دود افتقاره إلى المعلومات التي يحتاجهثا فثي أداء دوره فثي المؤسسثة مثثل المعلومثات الخاصثة بحث

سلطته ومسؤولياته والمعلومات الخاصة بسياسات وقواعثد المؤسسثة وطثرق تقيثيم الأداء وليرهثا، 
 (15) . مما يترتب عليه ارتباك الفرد في عمله وشعوره بعدم الرضا والميل لترك العمل 

يظهر صراع الدور عند قيام الفرد بعمل لا يرلب فيه، أو خارج عن إرادتثه، أو : صراع الدور 1-2
اعره ثة، ويعبثر عثن هثذا الصثراع بمشثثثثثال ليثر المتجانسثثثثام بعثدد مثن الأعمثثثندما يطلب منثه القيع

 .(16) وتصرفاته أثناء عمله
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كما يقصد به   تعارض الدور الوظيفي مع مفاهيم الفرد وقيمثه الشخصثية او مثع ظروفثه الخاصثة 
وقثثات التثثي د بحثثدة فثثي الا او الاثنثثين معثثا، فقثثد اوضثثحت بعثثر الدراسثثات ان ضثثربات القلثثب تثثزدا

 (17)يتعرض فيها الفرد لصراع الدور اثناء عمله اليومي 
مثثا العثثبء النثثوعي أو النقصثثان، أويقصثثد بثثه كثثم العمثثل اليثثومي سثثواء الزيثثادة العمثثل:  عثثبء 1-3

 :  (19)شكلين اثنين يأخذالعمل  لذلك فعبء(18)فهو يعني صعوبة العمل ومستوى تعقيده  
هثثذا العامثثل بانقطثثاع التيثثار الكهربثثائي، فالشثثيء نفسثثه  همبعضثث: يشثثبه  العمثثل الزائثثد عثثبء*   

يحدي للفرد عندما تزداد المهثام المطلوبثة منثه سثواء مثن حيثث الكميثة أو مسثتوى المهثارة، وعلثى 
للسثثلامة يجنبثثه الآثثثار السثثلبية  مسثثانداً  عكثثس النظثثام الكهربثثائي ، لا يمتلثثك الإنسثثان جهثثازا  ليثثاً 

مثا تثؤدي زيثادة العثبء هثذه إلثى مشثكلات بدنيثة وعقليثة، والتثي  زائثد، ولالبثاً الناتجة عن العثبء ال
 .على الأداء بدورها تؤثر سلباً 

عملثه ليثر كثاف  نأو  يقصد بقلة عبء الثدور أن   الفثرد لديثه عمثل قليثل : العمل الناقص عبء*
بثثة فثثي العمثثل لاسثثتيعاب طاقاتثثه وقدراتثثه واهتماماتثثه وهثثذا مثثا يثثؤدي بثثالفرد للشثثعور بالملثثل والرتا

 .وبالتالي يفتقر الفرد إلى الشعور بالأهمية والتحدي والإثارة في عمله 
المشثثاكل الماليثثة، مثثن أهثثم مسثثببات ضثثغوط العمثثل، فكثثثرة الالتزامثثات  د  تعثث الأجثثور والحثثوافز: 1-4

لفثرد نحثو كي يثة المالية المترتبة على الفرد وعدم كفاية دخله لتغطيتها، تتسثبب فثي شثرود تفكيثر ا
جر لير كاف، مما يؤدي إلى التأثير السلبي على الحالة النفسية للفثرد، الأمثر أشباع حاجاته من إ

 . علثى أداء المؤسسثة الذي يترتثب عليثه ارتفثاع معثدلات دوران تثرك العمثل، وهثذا مثا يثنعكس سثلباً 

(20) 
 نإحيثثث ، عثثاملين بالمؤسسثثةويقصثثد بثثه مثدى وجثثود نظثثام فاعثثل لتقيثيم أداء ال تقيثيم الأداء: 1-5

مثن مصثادر ضثغوط  ن، مثن الممكثن أن تكثون مصثدراً وتنع بها العثاملمعايير منطقية يقعدم وجود 
العمثثل، بحيثثث يتكثثون لثثدى العثثاملين اعتقثثاد بثثأنهم لثثن يحصثثلوا علثثى حقهثثم المناسثثب فثثي التقثثدير 
المادي والمعنوي، وان الجميع سواسية، وان من يعمل يساوي مثن لا يعمثل ، ممثا يوجثد حالثة مثن 

 (21) .لإحباط لدى العاملينا
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إن عدم مشاركة العاملين في عمليثة اتخثاذ القثرار، خاصثة  عدم المشاركة في اتخاذ القرارات: 1-6
لحاجتهم إلى التقدير، واحترام الذات وإثباتها، يقثود إلثى  تجاهلاً  د  التي تتعلق بأعمال يمارسونها، يع

 (22) .هم للعمل وفقدان ولائهم للمؤسسةانخفاض الروح المعنوية لديهم، مما ينعكس على أدائ

انالظثثروف المحيطثثة بثثه ، تعثثطبيعثثة العمثثل و أن مثثن الثثرلم علثثى  المصثثادر المتعلقثثة بثثالفرد: -2  د 
هثذه العوامثل  نه لا يجب إلفال عوامل أخرى مرتبطة بثالفرد،العمل، إلا أمن مصادر ضغوط  مصدراً 

 :در ضغوط العملقد تكون من أهم مصا
ة: لقثثد أظهثثرت الدراسثثات العمليثثة أن طبيعثثة ونمثثط شخصثثية الفثثرد لهثثا دور نمثثط الشخصثثي 2-1 

مثثثؤثر فثثثي إدراك الضثثثغوط، وتحديثثثد طبيعثثثة الاسثثثتجابة لهثثثا، و يمكثثثن أن نميثثثز بثثثين نمطثثثين مثثثن 
  (23)الشخصية:

والمكافحثثة لانجثثاز الإقبثثال علثثى العمثثل، و رة، التنثثافس والمثثثابتتميثثز بخاصثثية  (:نمثثط الشخصثثية )أ
، وفي صثراع دائثم مثع الأحثداي، لثذلك نجثد أن هثذا الثنمط قل وقتالمهام في أ منكبر عدد ممكن أ

 من الشخصية عرضة أكثر لضغوط العمل، واستجابته لها تكون بقدر كبير.
نمط الشخصثية )ب(: تتميثز بأنهثا شخصثية هادئثة الطبثاع، مسثترخية الأعصثاب، وتتميثز بثالتفوق 

 العلمي، لذا يقل تأثرها بضغوط العمل.
فثثي تفثثاوت  خثثتلاف قثثدرات الأفثثراد: تتفثثاوت قثثدرات الأفثثراد مثثن فثثرد لآخثثر، ويلعثثب ذلثثك دوراً ا 2-2

القثثثثثدرة علثثثثثى تحمثثثثثل الأعبثثثثثاء والمهثثثثثام ) :(24)الشثثثثثعور بضثثثثثغوط العمثثثثثل، ومثثثثثن هثثثثثذه القثثثثثدرات
القدرة على التعامل والتثأقلم مثع الضثغوط: فثبعر الأفثراد (،)القدرة على تحمل المسؤولية).(الصعبة

على التكيف مع ضغوط العمل، ومع أن مصادر ضغوط العمل واحدة، إلا أن لهثا ردود لديهم القدرة 
 . (فعل مختلفة من جانب الأفراد

لضثثغوط العمثثل التثثي قثثد يعيشثثها  إضثثافياً  تشثثكل أحثثداي حيثثاة الفثثرد مصثثدراً  أحثثداي الحيثثاة: 2-3
لمشثاكل العائليثة أو الثولادة أو سثلبية مثثل او الحمثل، و الزواج، كثوسواء كانت هذه الأحداي ايجابيثة 
قثل تالأفثراد، وتن ىمن الضغوط عل كل هذه الأحداي تخلق مناخاً  ،انهيار العلاقات الأسرية أو الوفاة

 (25) .مع الأفراد العاملين إلى مجال عملهم، مما يزيد أثارها على الفرد وعلى المؤسسة
 المحور الثاني: ضغوط العمل عند المرأة العاملة:
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 أنهثا إلا الأولالعاملثة لمصثادر الضثغوط السثابقة الثذكر فثي المحثور  المثرأةتعثرض  الرلم مثنعلى 
ظثاهرة  إلثى بالإضثافةالتمييثز فثي بعثر جوانثب العمثل،  ةتتمثل في مشثكل إضافيةتتعرض لضغوط 

 شرح لمختلف أنماط ضغوط العمل التي تتعرض لها المرأة العاملة. السقف الزجاجي، وفيما يأتي
 التي عرفت بها ظاهرة السقف الزجاجي نذكر: اتريفبين التعن م السقف الزجاجي:أولا: 

عرفته المنظمة الدولية للعمل بأنه  وصف للحواجز الاصطناعية التي تولدها الأفكار المسبقة  
  (26)الشخصية والمؤسسية التي تقصي المرأة عن المراكز التنفيذية العليا 

ظيفي للمرأة أو الأقليات في منظمات بأنه  حاجز لير مرئي يحد من التقدم الو كما يعرف  
الأعمال ويمنعهم من الوصول إلى المناصب العليا، ويحرم المنظمة من الاستفادة من خبراتهم 

 .(27) وطاقاتهم التي تكون متميزة في أحيان كثيرة 
 ية:التمييز ضد المرأة الاشكال الآت يأخذ ثانيا: أشكال التمييز ضد المرأة :

لها نفس  ،ويحدي إذا  حجبت فرصة الاختيار للتوظيف عن متقدمة التميز في الاختيار 
الخصائص التي تتطلبها الوظيفة وتسم  الاعتبارات الدينية  والاجتماعية بعملها بها وأتيحت 

  (28)قل .الخصائص أو أ نفس الفرصة لمتقدم رجل له نفس
التقييم عر الرؤساء و باعات المسبقة لدى بنه يحدي بسبب الانطفي التعيين فإ أما التمييز 

لير الموضوعي واتجاه البعر لتصنيف الوظائف بحسب كونها رجالية أو نسائية وتأثير 
الثقافة الاجتماعية على اتجاهات ومواقف هؤلاء الرؤساء، كل هذه الأسباب تؤدي إلى اتجاه 

 .(29)ما يعتبرونه وظائف نسائية بعر الرؤساء لتعيين الموظفات في إطار 
في التدريب  أن الفر  التدريبية التي تتاح للموظفات بشكل عام تعد متواضعة  مييزويقصد بالت 

عتبار الكثافة العددية النسبية ي تتاح للموظفين الرجال، حتى مع اإذا ما قورنت بالفر  الت
 (30). لكل جنس ضمن هيكل العمالة

 ج

 

 المحور الثالث: الرضا الوظيفي

 مفهوم الرضا الوظيفي:أولا: 

، ورضي عنه كما تشير بعر المعاجم اللغوية هو ضد السخط، وارتضاه بمعنى ر ه له أهلاً  الرضا
 نذكر: اتريفومن بين التع .(31) قبل عليهبمعنى أحبه وأ

 (32))فروم( الرضا الوظيفي بأنه اتجاه ايجابي من الفرد إلى عمله الذي يمارسه  Vroomيعرفه  -
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ي بالقناعة والارتياح أو السعادة لإشباع الحاجات والتوقعات من وعرفه العديلي على انه  الشعور النفس-
 (33)العمل نفسه )محتوى الوظيفة ( وبيئة العمل، مع الثقة والولاء والانتماء للعمل  .

كما يرى محمد علي شهيب  أن الأجزاء المكونة للرضا الوظيفي تختلف من دراسة إلى أخرى ،لكن شاع -
  : (34) للب الدراسات والبحوي وتشمل هذه العناصرعلى الرضا الوظيفي في أامل مؤثرة اعتبار بعر العو 

الرضا عن الأجر.*الرضا عن الإجراءات الخاصة بالمؤسسة .*الرضا عن الرؤساء. *الرضا عن *
 الأنشطة المرتبطة بالوظيفة .

 

 أهمية الرضا الوظيفي:  ثانياً

الدراسات في هذا  العديد من وصلت إليهالوظيفي للعاملين هو ما تما يدل على أهمية الرضا 
 (35)  :أن المجال حيث وجد

ويخفر نسبة الغياب  ،لإنتاجية ويقلل معدل دوران العملما يزيد في ا الرضا الوظيفي المرتفع لالباً  
 ويرفع معنويات العاملين.

 لكلي للأفراد مرتفعاً فإذا كان الرضا المدى فاعلية الأداء،  مقياساً  يعد  لرضا الأفراد أهمية كبيرة، حيث  
عندما تقوم برفع الأجور  مؤسسةفان ذلك سيؤدي إلى نتائج مرلوب فيها تضاهي تلك التي تتوقعها ال

 أو بتطبيق برنامج للمكافآت التشجيعية أو نظام الخدمات.

دراسة الرضا الوظيفي أهمية بالغة بالنسبة للإدارة، فعن طريق دراسة الرضا الوظيفي تتعرف على ل  
ويتم بذلك التعرف على جوانب  ،لعملية الإداريةالمتعددة نحو مختلف جوانب ا معر الأفراد واتجاهاتهمشا

معرفة المشكلات التي تعترض العاملين لوضع الحلول المناسبة  القصور ومحاولة تلافيها ،ويتم أيضاً 
 التي تكفل مصلحة الطرفين )المؤسسة والعاملين فيها (.

سة بين فترة وأخرى للبحث والدرا التي ينبغي أن تظل موضعاً  الموضوعات ويعد الرضا الوظيفي من  
وذلك لأسباب متعددة فما يرضى  ،هتمين بالتطوير الإداري في العملومشرفي الإدارات والمعند القادة 

 .لتأثير رضا الفرد بالتغير في مراحل حياته ، وأيضاً  قد لا يرضيه مستقبلاً  عنه الفرد حالياً 

 

  ثار ضغوط العمل عصى الرضا الوظيفي لصمرأة العامصةآثالثاً : 

ثار سلبية على رضاها الوظيفي  حيث أة لضغوط العمل باختلاف مصادرها  لقد ترتب على تعرض المر  
على الرضا الوظيفي مثل :  بينت العديد من الدراسات التأثير السلبي لبعر عناصر ضغوط العمل

مفردة من المديرين  329بينت دراسة لماتسن وإنفانوفيش على  ، فلقد، الترقية ، نمط الإشرافالأجر
لصراع الدور وزيادة عبء العمل على  اً سلبي اً وخمسين مفردة من الممرضات أوضحت أن هناك تأثير 
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على مستوى الرضا الوظيفي ، إلى جانب ذلك فإن لطبيعة نمط  ومن ثم  تؤثر سلبياً  المرأة العاملة،
 .(36) رضا الوظيفيالسلبية على  اً فها أثار الإشراف وعدم تفهمه لظرو 

رأة شملت مديرية بينت دراسة جاب الله يمينة لموضوع الاحتراق النفسي وعلاقته بمعنى الحياة لدى المو  
 امرأة 52، على عينة مكونة من البلدية وشركة أدوية لولاية سطيف، دار الثقافة ، دار التعمير والبناء

ى ، ونظرة الرؤساء للمرأة علوجدت أن كثرة أعباء العمل .(37)زوجة إمرة مت 34عاملة تحتوي على 
ه إضافة إلى زيادة حجم الأعباء الملقاة على عاتقها وعدم تفهمه عدم قدرتها على تحمل أعبائ

تخاذ القرارات، لظروفها ، إلى جانب تخوف الرؤساء من تفوقها وذلك عن طريق عدم مشاركتها في ا
ر منها العديد من المظاه ي انخفاض الرضا الوظيفي لعملها وأدى إلى ظهورهمت فكل هذه العوامل أس

 اللامبالاة ، ترك العمل . التغيب،
زائرية وإستراتيجيات التعامل الإجهاد المهني لدى الزوجة العاملة الج أظهرت دراسة نوال حمداش :و  

المستشفى الإداريات بامرأة عاملة متزوجة من الطبيبات والممرضات و  24، على عينة حجمها معه
، وقد خلصت الدراسة إلى وجود  ثار سلبية لضغوط العمل على الرضا الجامعي بمدينة قسنطينة

الوظيفي للمرأة العاملة ، وتجلى هذا التأثير من خلال العديد من المؤثرات منها : الشكاوي ... ، 
 .  (38)حوادي العمل ، انخفاض مستوى الأداء

 
 يقي:: الجانب الخطبثانياً

الضغوط الفعلية بهدف إخراج الموضوع من الورق إلى الواقع، واستشعار وقيا  
ومدى تأثيرها على الرضا الوظيفي لديهن، وبغية والتقني مركز البحث العلمي للعاملات في 

التغطية الشاملة والفعلية للموضوع فقد تم إجراء الدراسة على أسا  الحصر الشامل، والاستعانة 
أدوات جمع المعلومات، هذا إلى جانب تدعيم الموضوع بمجموعة من الأدوات بمجموعة من 

 الإحصائية، لمتابعة تحليل البيانات واختيار صحة الفرضيات.
 

 ووصف خصائصه مجخمع الدراسة الأو::المحور 

مركز البحث العلمي والتقني، من مختلف الفئات العمرية في عاملة  56يشتمل مجتمع الدراسة على
لحالات الاجتماعية، حاملات لشهادات علمية مختلفة، موزعين على مختلف المستويات الوظي ية: وكذا ا
 شرح لأهم خصائص عينة الدراسة. ة والبحثية وحتى العليا، وفيما يأتيالإداري
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 من حيث الستن -1

 حسب السن(: توزيع مفردات البحث 1الشكل )

 
 طيات الجدولعلى مع بناءً  Excelالمصدر: من مستخرجات برنامج 

 

 -30تتراوح أعمارهن بين  والتقني مركز البحث العلميالشكل نلاحظ أن لالبية العاملات في من خلال 
%. بينما تقدر 33.9سنة بنسبة 30 -20%، تليها الفئة العمرية من 48.2سنة، بنسبة تقدر بث  40

% 3.6ما أقل نسبة فهي ، أ%14.3سنة بث 50و 40عمارهن بين المركز التي تتراوح أنسبة العاملات في 
 سنة. 50للعاملات الأكثر من 

 
 من حيث الحالة العائصية: -2

 ج

 (: توزيع مفردات البحث حسب الحالة العائلية.2الشكل )

 
  على معطيات الجدول بناءً  Excelالمصدر: من مستخرجات برنامج 

 مركز البحث العلميمن حيث الحالة العائلية للعاملات في كبر نسبة من خلال الشكل يتض  أن أ
%، يليها 41.1%، بينما تشكل فئة المتزوجات نسبة 53.6، هي العازبات حيث تقدر بث والتقني

 %.1.8% و 3.5هي على التوالي: و  ،بعد ذلك نسب ضئيلة للأرامل والمطلقات
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 :من حيث المستخوى الخعصيمي -3
 (: توزيع مفردات البحث حسب المستوى التعليمي.3الشكل )

 
 على معطيات الجدول بناءً  Excelمن مستخرجات برنامج  المصدر:

حملات والتقني مركز البحث العلمي يتض  أن لالبية النساء العاملات في من خلال الشكل     
%، تليها بعد ذلك الحاملات لشهادة ليسانس وتقدر 66.1لشهادة الماجستير وتقدر نسبتهن بث 

%، كما يلاحظ انعدام 7.1ي سامي فتقدر نسبتهن بث%، أما الحاملات لشهادة تقن26.8نسبتهن بث
 الحاملات لشهادة الدكتوراه.

التكوين العلمي العالي مهم ألا وهو طبيعة  لال هذه الأرقام المذكورة يتض  شيءومن خ
ن النسبة الأكبر منهن حاملات لشهادة ، حيث إوالتقني للعاملات في مركز البحث العلمي

 الماجستير.
 

 :ةالأقدمي من حيث -4

 (: توزيع مفردات البحث حسب الاقدمية.4الشكل )

 
 على معطيات الجدول. بناءً  Excelالمصدر: من مستخرجات برنامج 
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 سنوات، 10تقل أقدميتهن عن  والتقني مركز البحث العلميمن العاملات في   %95أن حوالي  نلاحظ
المركز لمدة در نسبة العاملات في بينما تق سنوات، 5قدميتهن عن من العاملات تقل أ  %68منها حوالي 

سنة،  15إلى  10قدميتهن بين % اللواتي تتراوح أ3.6، تليها نسبة  %27سنوات بحوالي  10إلى  5
 %.1.8سنة وتقدر بث  15النسبة الأقل هي للعاملات لأكثر من و 

 

 :من حيث طبيعة المنصب -5

 .طبيعة المنصب(: توزيع مفردات البحث حسب 05الشكل )

 
 على معطيات الجدول. بناءً  Excelمن مستخرجات برنامج  المصدر:

، فنلاحظ أن والتقني مركز البحث العلمية المناصب التي تشغلها العاملات في فيما يتعلق بطبيع
%، فيما تقدر نسبة 66تشغلن مناصب بحثية وتقدر نسبتهن بث: ملات لالبية النساء العا

 %.34الشاللات لمناصب إدارية بث:
 

 

 : أدوات جمع البيانات الثانيالمحور 

 ية:تتم الاعتماد في دراستنا على الأدوات الآ
مع طبيعة العينة، فقد اعتمدنا على تصميم استبيان  مع طبيعة الموضوع وتماشياً  الاستبيان: تناسباً  

ه للعاملات في  الموضوع، لتغطية جميع جوانب  سؤالاً  35تضمن مركز البحث العلمي والتقني وُج 
ن يو  تعلق بالخصائص الشخصية لمفردات البحث، أما الثاني الأول ي ة:من ثلاثة أجزاء رئيس تكو 

، أما الثالث فقد خصص والتقني مركز البحث العلميفخصص لقيا  ضغوط العمل للعاملات في 
، واشتمل على عبارة تجيب والتقني مركز البحث العلمي  مستوى الرضا الوظيفي للعاملات في لقيا

 صيات حسب سلم ريكرت الخماسي.عنها المستق
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، والتقني المقابلة: وللتعمق أكثر في الموضوع، تم إجراء مقابلة مع مديرة مركز البحث العلمي 
تمس جوانب مختلفة بضغوط العمل التي تتعرض لها المرأة القيادية، كما تتضمن  سؤالاً  18تضمنت 

 ة لاقتراح حلول موضوعية لها.بعر الأسئلة حول أسباب ظاهرة السقف الزجاجي وأسئلة مفتوح
 

 اختبار الفرضياتتفسير النتائج و  :لثالمحور الثا
من  يم على مستوى كل   يوضع قاعدة للتقييم لتسهيل عملية التق للفرضيات تم   اختبارنافي و  -

مجالات حددت  ةالرضا الوظيفي، حيث تم تقسيم مستويات الضغوط في ثلاثضغوط العمل و 
 ،عدد الأسئلة  xالقيمة الصغرى للسلم عدد الأسئلة، و   xمى للسلم قيمها بضرب القيمة العظ

 ية :الآتالمجالات  علىوبذلك تم تقسيمها  ،لرضا الوظيفيإلى اة بالأمر كذلك بالنسو 
مستوى  82-128 .مستوى ضغوط عمل منخفر  35-81 للضغوط:بالنسبة  :أولا -

 مرتفع. مستوى ضغوط عمل 129-175 . ضغوط  متوسط
 

 بالنسبة للرضا الوظيفي:: ثانيا 
- 3-6.5 مستوى رضا وظيفي منخفر. 7-10.5 مستوى رضا وظيفي متوسط . 
-  7-10.5 مستوى رضا وظيفي متوسط  

تمكنت الباحثة من الوصول إلى بعد تفريغ البيانات وتحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية، 
 راسة.بعر النتائج التي تسم  لها باختبار فرضيات الد

  لا يوجد تأثير لضغوط العمل على  على أنهالتي تنص : ة: نتائج اختبار الفرضية الرئيسأولا
الفرضية قمنا ختبار ولا  والتقني مركز البحت العلميفي الرضا الوظيفي لدى المرأة العاملة 

 .بحساب معامل الارتباط )بيرسون (
 

 المركز.لرضا الوظيفي لدى العاملات في مل وا(: العلاقة الارتباطية بين ضغوط الع1الجدول)
 المتغير الإحصائي

  المتغير
²X معامل الارتباط مستوى الدلالة 

 -0،15 0،639 24،78 الضغوط 

 0،000 25،5 الرضا الوظيفي
 اً أن هناك تأثير  تض أبعد حساب علاقة الارتباط بيرسون بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي ، -

بيرسون التي بلغت)  ا الوظيفي، والدليل على ذلك قيمة معامل الارتباطلضغوط العمل على الرض
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مركز البحث في لعمل قل الرضا الوظيفي للعاملات أنه كلما زادت ضغوط ا ى(، بمعن0،15-
يوجد تأثير  ، المعتمدة ونقبل بالفرضية البديلةالفرضية ب  لا نُسل مفإننا  من ثإم  ، و  والتقني العلمي

نه ولو أ ،والتقني مركز البحث العلميرضا الوظيفي لدى المرأة العاملة في ال لضغوط العمل على
 ارتباط ضعيف.

در مختلفة في اهم مصس  على أنه   لا تُ  تنصثانيا: نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى: التي 
  .بضغوط العمل والتقني مركز البحث العلميفي العاملة  المرأةشعور 

عام لإجابات مفردات الدراسة بالنسبة للعبارات التي تقيس مصادر ضغوط بعد قيا  المتوسط ال
تيل من المتوسط المتوقع حيث بقل ركبوهو أ 3.14نه بلغ املة، وجد أالعمل بالنسبة للمرأة الع  عُد 

أن أفراد البحث قد أجابوا إلى ( ، هي المتوسط المتوقع مما يشير 3نقطة المنتصف على المقيا )
 غوط العمل في المؤسسة محل الدراسة، ولكن بمستوى أكبر بقليل من المتوسط.بتوفر مصادر ض

البحث إلى توفر مصادر  مفردات راء يظهر من نتائج العبارات السابقة، انه على الرلم من ميل و 
 المصادرأكثر قد جاء ترتيب ها تختلف من مصدر ضغط إلى لآخر و إلا أن درجة توفر  ،الضغوط

 : أتيمتوسطها الحسابي كما ي ةيممن حيث ق  تأثيراً 
 

 ( : ترتيب مصادر ضغوط العمل حسب قيم متوسطها الحسابي .2الجدول)
 الرتبة المتوسط الحسابي العبارة الرقم

 1 4.34 بالإرهاقحجم ساعات العمل اليومي يشعرني  26
 2 4.02 مسؤوليات متعددة أجد وظيفتي ذات مهام و  1
 3 3.79 لخاصة ساعات عملي تؤثر على حياتي ا 9

 4 3.75 أجد صعوبة في تحقيق طموحاتي من خلال عملي 11
 5 3.73  التفكير بالمشاكل والخلافات العائلية 5

مصادر الضغوط لدى العاملات هي على الترتيب: حجم  أكثر أننجد  من خلال قراءة الجدول
العمل على الحياة الخاصة  عدد ساعات تأثيرليات الوظيفة، ات العمل الكبير، تعدد مهام ومسؤو ساع

طاتها الحسابية التي للعاملات، صعوبة تحقيق الطموحات من خلال العمل، والدليل على ذلك قيم متوس
  3.73، 3.75، 3.79، 4.02، 4.34:جاءت كما يأتي

جاجي من د ظاهرة السقف الز حعلى انه  لا ت نصت التي :الثانية الفرعية ار الفرضيةبنتائج اخت :ثالثاً 
 الإدارية العليا .المناصب  إلى والتقني مركز البحث العلميفي ل المرأة العاملة وصو

 



 2014/والأربعون الثاني  العدد– عشرة الثانية السنة/Iraqi Journal for Economic Sciences    قتصاديةإلا للعلوم العراقية لمجلةا
 

 

 

 

 (133) 

 (: إجابات المستقصين حول العبارات التي تقيس ظاهرة السقف الزجاجي.3)الجدول
 المتوسط لير موافقة تماما  لير موافقة لا أدري  موافقة موافقة تماما العبارة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

X2  مستوى
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار الدلالة 

الدور العائلي و  13
الاجتماعي يمنعني من 

 تقلد لمناصب العليا 

11 19.6 16 28.6 4 7.1 10 17.9 15 26.8 2.96 1.53 8.10 0.088 

نظرة رؤسائي لقدراتي  14
المناصب تمنعني من تقلد 

 العليا

12 21.4 11 19.6 12 21.4 11 19.6 10 17.9 3.07 1.41 0.25 0.993 

    3.015 المتوسط الحسابي العام

 . spssالطالبة من خلال مستخلصات برنامج  إعدادالمصدر :من 
بالنسبة للعبارات التي تقيس ظاهرة  دراسةلإجابات مفردات ال بعد حساب المتوسط العام

حيث ،و هو بذلك يكاد ينطبق على المتوسط المتوقع  3.015بلغ  وجد انهي السقف الزجاج
ت عينة  أفراد أن إلى( في المتوسط المتوقع مما يشير 3 )نقطة المنتصف على المقيا  عُد 

بتحفظ )نسبة ضعيفة( ويرجع هذا في اعتقادنا  ،بوجود ظاهرة السقف الزجاجي حنيصر  الدراسة 
التي كان متوسطها الحسابي يقدر  تقلد المناصب العليا نتمنعني م نظرة رؤسائي 14العبارة  إلى
 .1.41 معاييرو بانحراف  3.07ث:ب

وذلك من  والتقني مقابلة مع مديرة مركز البحث العلمي بإجراءتم تدعيم هذه الفرضية و 
بحكم التجربة الشخصية للمديرة في  جل الوقوف على الأسباب الحقيقة لظاهرة السقف الزجاجي،أ

 بعر إجابات المديرة حول بعر الأسئلة التي دارت في المقابلة. وفيما يأتي ميدان القيادة،
 رك مثن الوصثول إلثى المناصثب الإداريثةالعوائق التي تمنع المرأة في نظما : السؤال الساد  عشر

 العليا ؟
ومهارات وجد من النساء من يمتلكن قدرات ية وبحكم التجربة الشخصية ، أرى أنه يكامرأة قياد
عد نظر يمكن أن ، وبُ اً خاص المرأة تمتلك ذكاءً ن تقلد مناصب إدارية عليا ، وأن تمكنهن م

ن نسبتهن في الوظائف الإستراتيجية تبقى ساعدها في الوصول إلى مناصب عليا، ومع ذلك فإي
 : يةيلة، ويرجع ذلك إلى العوائق الآتضئ
  ًلوصول إلى المناصب العليا يمنع المرأة من ا اً رئيس العادات والتقاليد الجزائرية تلعب دورا

بيعية وهي ن المرأة لها أدوارها الطوظائف العليا مخصصة للرجال فقط وأترى أن الفهي 
أنها ترفر فكرة تقلد المرأة لمناصب عليا لما تتطلبه هذه  وكذلك ،الزواج وتربية الأولاد
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صل وهذا ما يتنافى مع عادات أنها تتطلب السفر المتواالأخيرة من ساعات عمل طويلة، و 
 وثقافة المجتمع الجزائري. 

  وصول   خر في منع قد يكون سبباً  ،خاصة منها المتزوجة كربة بيت وأمتعدد ادوار المرأة
فمع هذه المسؤوليات المتعددة قد لا تستطيع المرأة تلبية كل  ،المرأة إلى المناصب العليا

 المطالب سواء الخاصة بالعمل أو البيت. 
  ًتمنع المرأة من  نظرة الرؤساء المشبعة بالثقافة والعادات والتقاليد العربية والجزائرية خصوصا

الوصول إلى المناصب العليا فهي ترى أن المرأة لير قادرة على اتخاذ القرارات الإستراتيجية 
 التي تتطلبها المناصب العليا.

 خر يمنع المرأة من الوصول   باً قد يكون سب ،عدم تقبل الرجل لأن يكون تحت رئاسة امرأة
 إلى المناصب العليا .

 

الأسثثاليب التثثي ترينهثثا مناسثثبة لتسثثهيل وصثثول المثثرأة إلثثى المناصثثب  مثثا :السثثؤال السثثابع عشثثر
 القيادية ؟

جراءات ن عليها اتخاذ الإل المرأة إلى المناصب القيادية فإلكي تص :ولقد كانت الإجابة كما يأتي
 ية :تأو التحلي بالمبادئ الآ

 سواء من داخل العمل أو من خارجه.  هاد في العمل ومقاومة كل العقباتالاجت 
 .النزاهة في العمل بمعنى إلغاء المصال  بين الأطراف 
 ة للعمل ثم ي  جسدية، الفكرية(، أي إعطاء الأولتقديم بعر التضحيات : مثل التضحية بالراحة ) ال

 ات الشخصية.ي  تأتي بعده الأول
 

في عرض المرأة العاملة تت   لانه:إعلى نصت : التي  ج اختبار الفرضية الفرعية الثالثةرابعا: نتائ
 الترقية  يز في التدريب و يالتم ةلمشكل والتقني مركز البحث العلمي
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 حول العبارات التي تقيس مشكل التمييز في التدريب والترقية. إجابات المستقصيين:(4)الجدول
لير موافقة  لير موافقة لا أدري  موافقة اموافقة تمام العبارة الرقم

 تماما 
 المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

X2  مستوى
 الدلالة 

التكرا
 ر

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

فر   14
التدريب لير 

 كافية
 

1 1.8 7 12.5 8 14.3 19 33.9 21 37.5 2.07 1.09 25.7
8 

0.000 

سياسة  15
الترقية 
منصفة 
 وعادلة

1 1.8 16 28.6 10 17.9 18 32.1 11 19.6 2.61 1.15 15.6
0 

0.004 

سياسة  16
الترقية في 
مؤسستي 
تتم على 
أسا  
 الكفاءة

6 10.7 13 23.2 13 23.2 16 28.6 8 14.3 2.88 1.23 5.96 0.22. 

سياسة  17
الترقية في 
مؤسستي 
تتم على 
أسا  
 ةالأقدمي

/ / 8 14.3 19 33.9 17 30.4 12 21.4 2.41 0.98 5.28 0.152 

أعتقد أن  18
سياسة 

الترقية في 
مؤسستي 
تتم على 
أسا  
 الجنس

5 8.9 6 10.7 13 23.2 16 28.6 16 28.6 2.43 1.26 10.2
5 

0.036 

    2.48 المتوسط الحسابي

 . spssالطالبة من خلال مستخلصات برنامج  إعدادالمصدر:من 
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 تقيسالتي بالنسبة للعبارات  دراسةأن المتوسط العام لإجابات مفردات ال ظهرت النتائجأ
الذي  ( و3وهو أقل من المتوسط المتوقع ) 2.48الترقية قد بلغ التميز ضد المرأة  في التدريب و 

ل ز ضد المرأة في مجايقد أجابوا بوجود تمي نقطة المنتصف، مما يشير إلى أن أفراد الدراسة، د  يع
 والترقية في المؤسسة محل الدراسة.ب التدري

كما يظهر من نتائج العبارات السابقة، أنه على الرلم من ميل  راء أفراد عينة البحث إلى وجود 
أن درجة توفرها تختلف من أسا  إلى  إلاظاهرة التميز ضد المرأة في مجال التدريب و الترقية، 

تعرض له المرأة العاملة بالمؤسسة محل الدراسة وفقا  خر، وقد جاء ترتيب أشكال التميز الذي ت
 لقيم متوسطاتها الحسابية كما يظهره الجدول.

 ترتيب مظاهر التمييز حسب قيم متوسطها الحسابي. :(5)الجدول

 الرتبة المتوسط الحسابي العبارة الرقم
على أسا  تتم سياسة الترقية في مؤسستي  16

 الكفاءة
2.88 1 

 2 2.61 ة منصفة عادلةسياسة الترقي 15
أعتقد أن سياسة الترقية في مؤسستي تتم على  18

 أسا  الجنس
2.43 3 

سياسة الترقية في مؤسستي تتم على أسا   17
 الأقدمية

2.41 4 

 5 2.07 فر  التدريب كافية وموضوعية 14
 .spss برنامجالمصدر : من إعداد الطالبة من خلال مستخلصات  

  سياسة الترقية في مؤسستي تتم على أسا   16ل نلاحظ أن العبارة من خلال قراءة الجدو
معياري قدره  وبانحراف، 2.88الكفاءة أخذت المتوسط الحسابي الأكبر، وقدر هذا الأخير بث

وهي أكبر نسبة من الإجابات ترى أن سياسة الترقية في  28.6ن نسبة إحيث  1.23
، أما 14.3لغت بنسبة الرافضات تماما للعبارة المؤسسة لا تتم على أسا  الكفاءة في حين ب

،  23.2وأما الموافقات على العبارة فبلغت نسبتهن  10.7بتهن سالموافقات تماما فبلغت ن
 2.61المتمثلة   سياسة الترقية منصفة وعادلة   15في حين بلغ المتوسط الحسابي للعبارة 

يب على تيات حول العبارة على التر ، وتوزعت إجابات المستقص1.15بانحراف معياري قدره 
لير  32.1  لا أدري  17.9موافقات ،  28.6موافقة تماما،  1.8النحو التالي 

 لير موافقات تماما. 19.6موافقات، 
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  أعتقد أن سياسة الترقية في مؤسستي تتم على أسا  18أما المرتبة الثالثة فقد كانت للعبارة 
ن لالبية الإجابات كانت لير موافقة على العبارة ، حيث إ 2.43الجنس  بمتوسط حسابي قدره 

 لير موافقة تماما. 28.6لير موافقة، 28.6و قدرت نسبة هذه الإجابات بالنسب التالية:
 الترقية في سياسة  17أما المرتبة الرابعة من حيث قيمة المتوسط الحسابي فقد كانت للعبارة 

، أما 0.98، بانحراف معياري 2.41لغ هذا الأخير مؤسستي تتم على أسا  الأقدمية   وقد ب
 14المرتبة الأخيرة من حيث الترتيب المعتمد على قيمة المتوسط الحسابي فقد كانت للعبارة 

،  1.09بانحراف معياري قدره  2.07 فر  التدريب كافية وموضوعية  وقد بلغ هذا الأخير 
وافقة تماما على أن سياسة التدريب ن النسبة الأكبر من إجابات المستقصيات لير مإحيث 

  37.5كافية وموضوعية ، وقدرت نسبتهن بث
من خلال هذه النتائج ) قيم المتوسط الحسابي لكل عبارة( و المتوسط الحسابي العام ، فإننا  
نرفر الفرضية المعتمدة   لا تتعرض المرأة العاملة بمركز البحث العلمي لمشكل التميز في 

ية  ونقبل بصحة الفرضية البديلة   تتعرض المرأة العاملة بمركز البحث العلمي التدريب و الترق
 .و الترقية   لمشكل التميز في التدريب

علثى أن  هنثاك درجثة عاليثة مثن الرضثا  التثي نصثت الفرعية الرابعنتائج اختبار الفرضية  : خامساً 
 .  والتقني مركز البحث العلميفي الوظيفي لدى العاملات 

و مسثتوى الدلالثة الإحصثائية، وعبرنثا عثن الرضثا الثوظيفي مثن  ²Xالفرضية قمنا بحسثاب  رختبالا
    . أنا راضية عن وظيفتي في الوقت الحاضر 36خلال العبارة 

 
 إجابات المستقصين حول الرضا الوظيفي .: (6)الجدول

 مستوى الدلالة . ²X  العبارة   الرقم 

 000،0 64،53 ر أنا راضية عن عملي في الوقت الحاض 36
 . SPSSالمصدر : من إعداد الطالبة من خلال مستخلصات برنامج   
 



 2014/والأربعون الثاني  العدد– عشرة الثانية السنة/Iraqi Journal for Economic Sciences    قتصاديةإلا للعلوم العراقية لمجلةا
 

 

 

 

 (138) 

( ، فإننثا نقثر بثأن 0،05عنثد المسثتوى ) من خلال قيمة مستوى الدلالة المعبثرة إحصثائياً 
هنثاك اتفثاق مثن خثلال النتثائج السثابقة علثى أن مفثردات عينثة ، لثدى العثاملات اً هناك رضا وظي يث
 ي:تفإننا نستدل في ذلك بالجدول الآن وظائفهن، ولمعرفة مستوى هذا الرضا، الدراسة راضيات ع

 .: مستويات الرضا لدى عينة الدراسة   (7)الجدول

مستوى رضا وظيفي  مستوى رضا وظيفي متوسط  مستوى رضا وظيفي منخفر 
 مرتفع 

   النسبة  التكرار  [3-6،5[
1 1،80% 

  النسبة  التكرار  ]7-105]

43 76،8% 

[11-14،5 
[ 

 النسبة  التكرار   

12 %41،4 
 

مثثن %76،8مثثن خثثلال مقارنثثة مسثثتويات الرضثثا الثثوظيفي فثثي المجثثلات الثثثلاي نجثثد أن  
ى فثي متوسثثط ، وهثثذا مثثا يثثؤدي بنثثا إلثثذوات رضثثا وظي ،والتقنثثي مركثثز البحثثث العلمثثيفثثي العثاملات 

 . رفر الفرضية المعتمدة وقبول الفرضية البديلة

على أنه  لا توجد فروق ذات دلالة  التي نصت الخامسة الفرعية الفرضية اختبار: نتائج  دساً سا
الحالة العائلية، المستوى التعليمي، الأقدمية  ،السن :لمتغيراتل تعزى  إحصائية في ضغوط العمل

 طبيعة المنصب. المؤسسة،في 
( للفروق في ضغوط Anovaلاختبار هذه الفرضية قمنا بحساب تحليل التباين الاحادي )

، الحالة العائلية، المستوى التعليمي، الاقدمية، في حين تم ية: السنللمتغيرات الآت العمل وفقاً 
                لدلالة الفروق بين متوسطات مفردات البحث حسب طبيعة عملهم (T-test)حساب اختبار

 ية:ولقد تم التوصل إلى النتائج الآت) بحثي، إداري(، 
  ت درجات ( بين متوسطا0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )وجود

للفروق بين  fالضغوط المهنية، حيث كانت قيم إدراك  مختلف الفئات العمرية في
 0،71يؤكده مستوى الدلالة  ، وهذا ما المتوسطات حسب متغير السن لير دالة إحصائياً 
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وقبول الفرضية  رفر الفرضية المعتمدة، وهذا ما يؤدي بنا إلى 0.05 تجاوزالذي  ،
البديلة   وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ضغوط العمل لدى العاملات ترجع للمتغير 

 السن .
  ت الحالة بين متوسطات درجات مختلف فئا 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى

 0.25ما يؤكده مستوى الدلالة البالغ  في إدراك ضغوط العمل وهذا العائلية الأربعة لمفردات البحث
نقبل الفرضية البديلة  وجود فروق وبذلك فإننا نرفر الفرضية المعتمدة و  0.05و الذي تجاوز 

 ذات دلالة إحصائية في ضغوط العمل ترجع للحالة العائلية  .
 ( بين متوسطات درجات مختلف فئات 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى )     

للفروق بين المتوسطات حسب  fالمستوى التعليمي في إدراك الضغوط المهنية، حيث كانت قيم 
و  0.05يؤكده مستوى الدلالة الذي تجاوز  هذا ماو  متغير المستوى التعليم لير دالة إحصائياً 

وق  وجود فر  الفرضية المعتمدة وقبول الفرضية البديلةب إلى عدم التسليم، وهذا ما يؤدي 0.93بلغ
 .ذات دلالة إحصائية في ضغوط العمل ترجع للمستوى التعليمي  

 فإن هذا يدل على وجود 0.05التي تتجاوز بذلك و  0.64مة مستوى الدلالة البالغة من خلال قي ،
 فروق 

 الدراسة حسب الأقدمية في مستوى التأثر  صائية بين المجموعات الأربعة لمفرداتذات دلالة إح
دي بنا إلى رفر الفرضية المعتمدة وقبول الفرضية البديلة   وجود فروق بضغوط العمل، وهذا يؤ 

 ذات دلالة إحصائية في ضغوط العمل ترجع إلى الاقدمية  . 
  اختبارمن نتائج t  باختلاف  إحصائية في التأثر بضغوط العمل، ةوجود فروق ذات دلال يتض

 0.40ؤكده مستوى الدلالة البالغ ي ( ، وهذا ما0.05المناصب )إدارية، بحثية(، عند مستوى ) 
نرفر الفرضية المتبناة ونقبل الفرضية البديلة  وجود فروق  ذلك(، وب0.05الذي فاقت قيمته )و 

من خلال النتائج السابقة المتعلقة ف ،ذات دلالة إحصائية في ضغوط العمل ترجع لطبيعة المنصب 
حالة : السن، التغير على حدةل مباختبار وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ضغوط العمل لك

، فإننا نرفر الفرضية المعتمدة  لا توجد العائلية، المستوى التعليمي، الأقدمية، طبيعة المنصب
تعزى  والتقني مركز البحث العلميئية في ضغوط العمل لدى العاملات في فروق ذات دلالة إحصا

الأقدمية في المؤسسة، طبيعة المنصب   للمتغيرات : السن، الحالة العائلية، المستوى التعليمي، 
  .ونقبل الفرضية البديلة   
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فروق ذات دلالة  توجد لا  أنه على تنص التي السادسةالفرعية  الفرضية اختبار: نتائج  سابعاً 
الحالة العائلية، المستوى التعليمي  للمتغيرات :السن، تعزى إحصائية في مستويات الرضا الوظيفي 

 سسة، طبيعة المنصب ،الأقدمية في المؤ 
( للتعرف على anovaللتحقق من هذه الفرضية قمنا باستخدام تحليل التباين الأحادي )

حساب  تم  و الفروق بين الفئات العمرية الأربعة لمفردات الدراسة في مستوى الرضا الوظيفي، 
لرضا لدلالة الفروق بين متوسطات أفراد الدراسة حسب طبيعة مناصبهم في درجة ا tاختبار 

 ية:النتائج الآت إلىالوظيفي وقد تم التوصل 
  بين متوسطات مختلف الفئات  0،05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

للفروق بين المتوسطات حسب  fالعمرية الأربعة في درجة الرضا الوظيفي، حيث كانت قيمة 
وبلغت  0.05لة الذي تجاوزت قيمته وهذا ما يؤكده مستوى الدلا  متغير السن لير دالة إحصائياً 

، وعليه فإننا نرفر الفرضية المقترحة   لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة  0.16
ترجع للسن   ونقبل الفرضية والتقني مركز البحث العلمي في الرضا الوظيفي لدى العاملات 

 البديلة.
 أن قيمة  أظهرت النتائجf  ًمما يدل على وجود  0.05ى الدلالة عند مستو  لير دالة إحصائيا

عائلية في الدراسة حسب الحالة ال ائية بين المجموعات الأربعة لمفرداتفروق ذات دلالة إحص
وبلغت  0.05تجاوزت بقليل  الدليل على ذلك قيمة مستوى الدلالة التيدرجة الرضا الوظيفي، و 

لة إحصائية لدى مفردات ت دلا مما ينفي الفرضية المعتمدة   عدم وجود فروق ذا  0.057
 الفرضية البديلة. تعزى للحالة العائلية   ومن ثإم  نقبل الدراسة

 نتائج التحليل أن قيمة  أظهرتf 0.66  ًوهذا يدل على 0.05عند المستوى  لير دالة إحصائيا ،
وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات المجموعات الثلاي في درجة الرضا الوظيفي 

و التي تعدت  0.51وى التعليمي، وما ي ؤكد ذلك قيمة مستوى الدلالة البالغة حسب المست
فإننا نرفر الفرضية المعتمدة ونقبل بالفرضية البديلة  وجود فروق  ، و وبهذا 0.05مستوى 

ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا الوظيفي لدى مفردات عينة الدراسة حسب المستوى 
في تحديد درجة الرضا الوظيفي  مهماً  المستوى التعليمي يلعب دوراً  التعليمي   وهذا يدل على أن
 لدى مفردات عينة الدراسة .
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  ينة في درجة الرضا وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين فئات سنوات الخبرة الثلاي لأفراد الع
د ، وما يؤك 0.05عند مستوى الدلالة  ، وهي لير دالة إحصائياً  f 2.18قيمة  الوظيفي، حيث

، وبذلك فإننا نرفر الفرضية المعتمدة  0.1وبلغت  0.05 تتجاوز  مستوى الدلالة ن قيمةك أذل
نقبل الفرضية البديلة   وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا الوظيفي لمفردات عينة و 

لوظيفي في تحديد درجة الرضا ا اً يمكن القول أن للأقدمية أثر  الدراسة ترجع للأقدمية   ومن ثإم  
 لمفردات عينة الدراسة .

 اختبارنتائج  اظهرت t  أن قيمةt  ًمما يدل على  0.05عند مستوى الدلالة  لير دالة إحصائيا ،
ذوات المناصب الدراسة ذوات المناصب البحثية و  ات دلالة إحصائية بين مفرداتوجود فروق ذ

المناصب البحثية  أكثر رضا الإدارية في درجة الرضا الوظيفي ، حيث تظهر النتائج أن ذوات 
بالمقارنة مع ذوات الإدارية  9.46عن وظائفهم والدليل على ذلك قيمة المتوسط الحسابي البالغ 

، وما يؤكد وجود فوارق ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا  9.16البالغ متوسطها الحسابي 
،  0.45وقدرت ب ث  0.05 الوظيفي تعزى لطبيعة المنصب وقيمة مستوى الدلالة التي ارتفعت عن

الفرضية البديلة   وجود فروق ذات دلالة ب وهذا يقودنا إلى رفر الفرضية المعتمدة والقبول
 .إحصائية في درجة الرضا الوظيفي ترجع لطبيعة المنصب 

من خلال النتائج السابقة ، المتعلقة باختبار وجود فروق ذات دلالة إحصائية لدرجة الرضا 
، المستوى التعليمي، الأقدمية، طبيعة على حدة : السن، الحالة العائليةير الوظيفي لكل متغ

رجة الرضا المنصب، فإننا نرفر الفرضية المعتمدة  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في د
تعزى للمتغيرات: السن، الحالة العائلية ،  والتقني مركز البحث العلميالوظيفي لدى العاملات في 

 .مي، الأقدمية، طبيعة المنصب   ونقبل الفرضية البديلة المستوى التعلي
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 :الاسخنخاجات 

لملائمة وإتباع المنهج مع نهاية هذه الدراسة، وبعد بناء الإشكالية ووضع الفروض ا
تفسيرها، الفرضيات، وكذا تحليل النتائج و  استخدام الطرق الإحصائية المنسجمة معالمناسب و 
 ية:النتائج الآت دراسة خلصت إلىن هذه ال: إيمكن القول

  مركز البحث العلمي في هناك تأثير لضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى المرأة العاملة
 والتقني حول المناطق الجافة وشبه الجافة.

   بضغوط العمل  والتقني مركز البحث العلميمختلفة في شعور المرأة العاملة في  م مصادره  تُس
عمل اليومي، تعدد المهام والمسؤوليات في العمل، تأثير ساعات العمل همها: حجم ساعات الأ

 على الحياة الخاصة، صعوبة تحقيق الطموحات من خلال العمل.

   مركز البحث إلى المناصب القيادية للعاملات في  ظاهرة السقف الزجاجي من الوصول تحد
 . والتقني العلمي

  الترقية.لتقني لمشكلة التميز في التدريب و وا مركز البحث العلميفي تتعرض المرأة العاملة 

  والتقني مركز البحث العلميفي هناك درجة متوسطة من الرضا الوظيفي لدى العاملات. 

  ي ضغوط فوالتقني مركز البحث العلمي في توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدى العاملات
طبيعة  توى التعليمي، الأقدمية،ة، المسية : السن، الحالة العائليالعمل ترجع للمتغيرات الآت

 المنصب.

  رضا في درجة الوالتقني مركز البحث العلمي ذات دلالة إحصائية لدى العاملات في توجد فروق
طبيعة  ة، المستوى التعليمي، الأقدمية،ية : السن، الحالة العائليالوظيفي ترجع للمتغيرات الآت

 المنصب.
 : الخوصيات

الطرف  ، تقتضي وجود توازن بين طرفي المعادلة،والتقني حث العلميإن معادلة التميز لمركز الب
من نتائج الدراسة الميدانية  الثاني ممثل بالرضا الوظيفي للعاملات، وانطلاقاً الأول ممثل بضغوط العمل و 
 ية:وازن، فإننا نقترح التوصيات الآتوحتى نضمن تحقيق هذا الت

 المتزوجات منهن.بالعائلية للعاملات خاصة اعتماد جداول عمل مرنة تتناسب مع الظروف  -1

 .والتقني مركز البحث العلميف من عبء العمل الزائد للعاملات في التخ ي -2

 التدريب.لة وموضوعية في سياستي الترقية و اعتماد أسس عاد -3
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أمام العاملات ممن يمتلكن قدرات ومهارات تمكنهن من الوصول إلى فت  المجال بصور أفضل  -4
 .المناصب العليا

 النفسية للعاملات.ت العمل بما يراعي مهام المركز وكذلك الراحة الجسدية و تخ ير حجم ساعا -5

 من  صلاحيات أكبر للعاملات فيما يخص المسائل المتعلقة بأعمالهن. -6

 خاصة بالنساء المتزوجات ممن لديهن والتقني إنشاء دور حضانة تابعة لمركز البحث العلمي -7
 الثقة ويخ ف من ضغوط التفكير بأطفالهن ويزيد ولائهن للمركز.شعر العاملات بأطفال، قد يُ 

لبحث عن أسبابها ضرورة اهتمام جميع المؤسسات بصورة جدية بظاهرة السقف الزجاجي وا -8
ارها السلبية على كل من محاولة إيجاد أساليب موضوعية للتخ يف من  ثبأساليب علمية و 
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 كلية العلوم الاقتصادية والتسيير
 قسم: علوم التسيير

                                             التخصص: ادارة الموارد البشرية  
 استبيان بحث:
دراسة حالة مركز البحث  ،وأثرها على الرضا الوظيفي للمرأة العاملة ضغوط العمل  الموضوع :.

 الجزائر –بسكرة  –(C.R.S.T.R.Aالعلمي والتقني حول المناطق الجافة عمر البرناوي )
في موضوع يهمك اختي  إدارة الموارد البشرية مجال بغرض الدراسة والبحث العلمي في     

،وبوصفك ذات خبرة في مجال البحث العلمي ،نرجو منك أختي قراءة هذه الفقرات الفاضلة 
التي ترينها  في الخانة  (x)والإجابة عليها من وجهة نظرك وكما تعيشينها بوضع العلامة 

 ن هذه المعلومات سوف تستخدم لألراض البحث العلمي فقط .مناسبة ،مؤكدة لك بأ
 ائق الاحترام والتقديرمع ف

 البيانات الشخصية :
 السن :-1

 سنة  30-20من
 سنة 40-30من
 سنة 50 -40من
 سنة فأكثر  50من
 الحالة العائلية:-2

 عازية 
 متزوجة

 أرملة
 مطلقة 

 
 المستوى التعليمي)الشهادات المتحصل عليها(. -3

 ليسانس                                ماجستير
 ني سامي                            دكتوراه تق
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 الاقدمية في المؤسسة بالسنوات:-4
 سنة  15 -10سنوات                                5اقل من 

 سنة فأكثر  15سنوات                                  10 -5
 طبيعة المنصب :-5

 إداري                      بحثي:
 

 ول:ضغوط العمل.المحور الأ 
 التعرض لمختلف الضغوط التي تتعرض لها المرأة .

موافقة  العبارات  
 تماما

لير  لا ادري  موافقة 
 موافقة

لير موافقة 
 تماما

      أجد وظيفتي ذات مهام ومسؤوليات متعددة 1
      وظيفتي نادرة أو قليلة الأعمال والمهام 2
      لعب عملي انخفاض العائد المادي وعدم ملائمته 3
      كثرة الأعمال المنزلية الملقاة على عاتقي 4
      التفكير بالمشاكل والخلافات العائلية 5

الأجر الذي أتقاضاه لا يتناسب مع متطلباتي  6
 ومسؤولياتي

     

للكثير من المشاكل  اشعر ان عملي مصدر 7
 العائلية 

     

 
8 

ه اكبر من ن طبيعة العمل الذي أقوم بأاشعر 
 إمكانياتي المهنية  

     
 

      ساعات عملي تؤثر على حياتي الخاصة   9
 

10 
يؤخذ برأي عند اتخاذ قرارات تخص  كثيرا ما
 عملي 

     

11 
 

 أجد صعوبة في تحقيق طموحاتي من خلال عملي
 
 

     

الدور العائلي والاجتماعي يمنعي من تقلد  12
 المناصب العليا 

     

ظرة رؤسائي لقدراتي تمنعني من تقلد ن 13
 المناصب العليا 
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      فر  التدريب كافية وموضوعية  14
      سياسة الترقية منصفة وعادلة  15

 
سياسة الترقية في مؤسستي تتم على أسا   16

 الكفاءة

     

      قدميةاعتقد بان الترقية في على أسا  الأ 17
 
18 

في مؤسستي تتم على اعتقد بان الترقية 
 أسا  الجنس

 

 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 

 

 المحور الثاني : يتعلق بالرضا الوظيفي.
 يقيس مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملات بمركز البحث العلمي .

 مواففة  العبارات 
 بشدة

لير  دري لا أ موافقة
 موافقة

لير 
موافقة 
 تماما

      انا راضية عن  وظيفتي في الوقت الحاضر  36
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 أسئلة المقابلة الخاصة بالنساء الإطارات :
 في رأيك هل المناصب الإدارية العليا التي يصل إليها الرجل تطم  إليها المرأة ؟-1

 نعم                               لا         
 من قبل ؟ نعم                                لا          اً قيادي اً هل شغلت منصب-2
 ل لادرته ؟  نعم                                                     لاه-3

 إذا كان الجواب نعم لماذا ؟..........................................................................
 نعم                            لا         حاليا ؟  اً قيادي اً هل تشغلين منصب-4
 هي العوامل التي ساعدتك في الوصول إليه؟....................................................ما-5
 ماهي الأهداف التي تطمحين لتحقيقها من وراء بلولك لمنصب قيادي؟-6

 المال 
 الشهرة

 إثبات الجدارة 

 اهداف اخرى 
 لا            هل يمكنك الاستمرار في منصبك القيادي ؟نعم             -7

 إذا كان الجواب ب لا لماذا؟................................................................
 إذا كان الجواب نعم لماذا؟...........................................................................

 فاعلية في التنفيذ ؟هل تلقي أوامرك باعتبارك امرأة قيادية القبول وال-8
 دائما                 لالبا             أحيانا                     نادرا               أبدا 

 هل يلقي منصبك كامرأة قيادية قبولا من طرف أفراد أسرتك والمجتمع؟ -9
                   نعم                   نوعا ما                               لا       

 هل تطمحين إلى شغل منصب أعلى من منصبك الحالي؟  نعم                         لا-10
 ماهي العوائق التي تمنعك من الوصول إليه؟.....................................................-11

 كامرأة قيادية هل تتعرضين لأحد الضغوط التالية:-12
 ر صراع الدو 

 لموض الدور 
 عبء العمل الزائد          عبء العمل الناقص     :تباين عبء العمل   

 الروتين والملل
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 هل أنت راضية عن منصبك في الوقت الحالى ؟-13
 راضية                        راضية نوعا ما                 لير راضية 

 وبين واجباتك العائلية ؟هل تجدين صعوبة في التوفيق بين منصبك -14
 لا أحيانا                                   نعم                       

 هل أنت نادمة بسبب وجودك في هذا المنصب ؟-15
 نعم                         لا                                  نوعا ما

 من الوصول إلى المناصب الإدارة العليا ؟ ماهي العوائق التي تمنع المرأة في نظرك-16
..................................................................................................... 

 ماهي الأساليب التي ترينها مناسبة لتسهيل وصول المرأة إلى المناصب القيادية ؟-17
.................................................................................................... 

 هل أنت مستعدة لترك  منصبك الحالي في حالة لو أتيحت لك فرصة عمل أخرى؟-18
 نعم                                             لا 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


