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  بعض المتغیرات النفسیة المنبئة بالضغوط العمل الناجمة عن الدور الوظیفي 

لدى الكویتیین العاملین في القطاع الحكومي  
===================================  

  :تمـھـیـد 
 بوجھ عام، وفي مجال السلوك التنظیمي بوجھ اھتم الباحثون في علم النفس الصناعي والصحة النفسیة      

خاص، بدراسة اتجاھات ومشاعر العاملین نحو دورھم في العمل ونحو العمل في مؤسساتھم، ویرجع ھذا 
الاھتمام المتزاید بدراسة ھذه الاتجاھات والمشاعر إلى ما لھذه العوامل من آثار إیجابیة أو سلبیة في سلوك 

ائفھم ومنشآتھم، فھدف أي مؤسسة ھو العمل على زیادة الإنتاج مع رفع جودتھ الأفراد، ومواقفھم تجاه وظ
في أقصر وقت ممكن، وبأقل مجھود یبذلھ الإنسان، مع زیادة الرضا المھني، ومن أجل تحقیق ھذه 
الأھداف حاول عدید من الباحثین اكتشاف العلاقة المثلى بین الإنسان والبیئة المحیطة بھ، وتقدر التكلفة 



تي تسببھا ضغوط العمل والاتجاھات السلبیة لدى الموظفین بملیارات الدولارات على اقتصاد الدول في ال
  .العالم

  
      ویعتبر العنصر البشري من أھم العناصر المؤثرة في إنتاج العمل، فھو دعامة الإنتاج، ومھاراتھ 

نصر الوحید الذي لا یجب التغاضي عنھ وكفاءتھ ھي التي تحدد جودة الأنتاج ومدى كفایة التنظیم، فھو الع
بسھولة، فقد یترتب على إھمال العنصر البشري في التنظیمات الحكومیة والصناعیة أن ینخفض مستوى 
الأداء في دوره المناط بھ، وینخفض بالتالي الإنتاج، حیث أصبح من الضروري معالجة تلك القضیة 

غیرات النفسیة المنبئة بضغوط العمل الناجمة عن بھدف تحسین مستوى أداء الموظفین، ومعالجة المت
الدور الوظیفي مما لھ أھمیة تطبیقیة وعملیة، فمعرفتنا بھذه المتغیرات المؤثرة في العمل وبخاصة 
بضغوط العمل الناجمة عن الدور الوظیفي، والشعور نحو العمل في تنظیماتھم تعتبر من الأمور المھمة 

  .في دراسة الرضا المھني
  

 وتتضمن معظم الأعمال التي یقوم بھا الموظفون درجات مختلفة من الضغوط الناجمة عن الدور     
الوظیفي، والضغوط النفسیة للعمل، فمنھا ما یستطیع الموظف التكیف معھ والاستمرار في أدائھ بصورة 

الأمر الذي ینعكس طبیعیة، ومنھا ما لا یستطیع تحملھ مما یؤدي بھ إلى حالة من الإرھاق والتعب الدائم، 
، ومن ثم یصل إلى ما یطلق علیھ )1998ھیجان، ( على سلوكھ وأدائھ في مجال العمل والحیاة الاجتماعیة 

، الذي یحدث نتیجة للضغوط السلبیة المتواصلة في بیئة العمل، وتلك Job Burnoutالاحتراق الوظیفي 
 المحترق یبدأ بالانسحاب من بین زملاء والإنسان. الضغوط الناجمة عن الدور الوظیفي الذي یقوم بھ

العمل، وتكثر مرات غیابھ، ویزداد شعوره بالاكتئاب، وتصدر عنھ سلوكیات سالبة نحو العمل، مما یؤثر 
  .ذلك سلبا على القیام بالأدوار المناطة بھ في بیئة العمل

  
اء العمل، بسبب العمل ًویواجھ معظم الناس في عصرنا الحالي أنواعا متعددة من الضغوط النفسیة أثن

ذاتھ أو لأسباب خارجة عنھ، فقد یكون ھناك عامل لا یستطیع أن یتحمل معاملة رئیسھ أو مدیره، أو عامل 
یرفض الانتقال إلى مركز آخر في العمل، وتلك الموظفة التي لا تستطیع مسایرة رئیسھا في العمل، وذلك 

.  تتح لھ فرصة الترقي والتطور الوظیفي، وھكذاالطبیب الذي یفضل أن یتقاعد في سن مبكر، لأنھ لم
فھناك أمثلة عدیدة وكثیرة على عدم توافق الموظفین والعاملین وتكیفھم لمتطلبات العمل وواجباتھ، أو 
سیاسات المنظمة والأسلوب القیادي والإشرافي الذي تتبعھ ھذه المنظمة، أو لغموض الدور أو صراع 

اك عوامل أخرى تتحدى العاملین وتتصل بالظروف والمتطلبات الیومیة كما أن ھن. الدور الذي یقوم بھ
ارتفاع متطلبات المعیشة، والأوضاع المالیة الصعبة، والازدحام المروري، : خارج أعمالھم؛ مثل

وقد وصلت خسائر . والجریمة، والضوضاء، والتلوث البیئي، والبطالة، والمشكلات العائلیة والأسریة
بلیون ) 100 -  75(ناجمة عن القلق في الولایات المتحدة الأمریكیة وحدھا إلى حوالي تكالیف الأمراض ال

) . Eliot, 1992(وھو ما یعادل عشرة أمثال ما تكلفھ جمیع أنواع الاضطرابات مجتمعة . ًدولار سنویا
العمالة أن العمالة السعودیة تعاني من ضغوط العمل في وظائفھم أكثر من  ) 1995( وبینت دراسة المیر 

التي بینت أن العمالة الإماراتیة أكثر تعرضا لضغوط ) 1988(الأسیویة، وأیدت ھذه النتائج دراسة عسكر
  .العمل من العمالة العربیة والأسیویة

  
وھناك علاقة وثیقة بین الضغوط المھنیة ومستوى الأداء في ھذه المھنة، وتتأثر ضغوط العمل 

ر ضغوط العمل أو مسبباتھ إلى مجموعتین رئیستین، المجموعة ویمكن تقسیم مصاد. بالصفات الشخصیة



الاختلاف المھني، : تضم المصادر التنظیمیة لضغط العمل والدور في العمل، ومن أھمھا: الأولى
وغموض الدور، وصراع الدور، وزیادة عبء الدور، والبعد النفسي للدور، وملاءمة الدور، وضمور 

 والمستقبل الوظیفي، والافتقار إلى المشاركة، واتخاذ القرارات، والمسانداة الدور، والمسئولیة عن الأفراد،
نمط الشخصیة، : تضم المصادر الفردیة لضغوط العمل، ومن أھمھا: والمجموعة الثانیة. الاجتماعیة

ًسواء أكان داخلیا أم خارجیا(ومصدر الضبط  والقدرات، والحاجات، ومعدل التغیر في حیاة الفرد، ) ً
   ).1995المیر، (  الشخصیة وسمات
  

العمل : إن ضغط العمل تتداخل مع محیط العمل، وكل جانب لھ القدرة على إحداث الضغط، مثل
وتختلف مسببات ضغط . المجھد، أو العمل الممل، أو غموض الدور، أو عدم ملاءمة الدور، أو الضوضاء

ائف والأعمار یتعرضون لضغط الدور وكل الأفراد من مختلف المھن والوظ. العمل من منظمة إلى أخرى
ولكن ردود الأفعال تختلف تجاه ھذه الضغوط من فرد إلى آخر؛ فالأفراد لا . في العمل من وقت إلى آخر

یستجیبون بنفس الطریقة، ویرجع ھذا الاختلاف إلى مستوى معاناتھم من ضغط العمل، وكذلك إلى 
وقد وضحت . الشخصیة والانفعالیة وقدراتھم الذاتیةالطبیعة التي تمیز ھؤلاء الأفراد من حیث سماتھم 

أمراض : كثیر من الدراسات أن ضغوط العمل المستمر لھا آثار سلبیة في صحة الفرد العقلیة والبدنیة؛ مثل
القلب، وارتفاع ضغط الدم، والتوتر، والشعور بالإحباط، والاضطھاد، الأمر الذي یؤدي إلى انخفاض 

-7، ص ص 1988عسكر ، (و كثرة الغیاب، أو تعرض سلامة الآخرین للخطرالأداء، أو ترك العمل، أ
8.(  

  
كما أن ضغوط العمل ترھق كاھل الاقتصاد الوطني، وتحمل المنظمات تكالیف ضخمة ناتجة من 
الآثار السلبیة، لھذا فإن الإدارة الواعیة تولي ضغوط العمل وطرق إدارتھا، سواء أكان ذلك على مستوى 

وعلى . جماعات الاھتمام الذي تستحقھ، حتى یتمكن الموظفون من أداء أعمالھم بكفاءة عالیةالأفراد أم ال
الرغم من الاھتمام العالمي الواضح بدراسة موضوع ضغوط الدور في العمل، فإن ھذا الموضوع لم یحظ 

  .بالاھتمام على المستوى المحلي عامة والكویتي خاصة
  

راسة المقارنة بین الموظفین الكویتیین العاملین في مختلف  ھذا ما دعا الباحث لإجراء ھذه الد
الوزارات في بعض المتغیرات النفسیة المنبئة بضغوط العمل، الناجمة عن الدور الوظیفي لدى الموظفین 
العاملین في القطاع الحكومي، وذلك تمھیدا لتحدید الطرق الملائمة لمواجھة ھذه الضغوط لدى الموظفین 

  .ومعالجتھا
  

  :كلة الدراسةمش
تعد المتغیرات النفسیة المنبئة بضغوط العمل الناجمة عن الدور الوظیفي لدى الموظفین أو العاملین 

ویلاحظ أن . ومشاعرھم نحو دورھم في العمل متغیرات مھمھ في تحقیق الرضا الوظیفي والمھني لھم
ة، ولذا فإن ھذه الدراسة بما تشتمل الدراسات العربیة في ھذا المجال قلیلة إذا قورنت بالدراسات الأجنبی

علیھ من عینة تمثل معظم قطاعات العمل في دولة الكویت تعد إضافة مھمة للبحوث المعنیة بدراسة 
العلاقة بین ضغوط العمل وبعض المتغیرات النفسیة المنبئة بضغوط العمل الناجمة عن الدور لدى  

لاء التنظیمي، والأداء والرضا الوظیفي، لأفراد یعملون الموظفین وإدراكھم لھذا الدور، وأثر ذلك على الو
  .في منشآت كویتیة

  



كما تھتم ھذه الدراسة بالكشف عن مصادر الضغوط العمل الناجمة عن الدور الوظیفي لدى الموظفین 
ومشاعرھم نحو عملھم في الوزارات التي یعملون بھا في القطاع الحكومي، ) من الجنسین(الكویتیین 

م عن أدوارھم في العمل الذي یقومون بھ، ونوع ضغوط العمل التي یتعرضون لھا، لأن ومدي رضاھ
تعرض الموظفین لضغوط العمل الشدیدة أو نمو سلوكیات سلبیة نحو عملھم یمكن أن تنجم عنھ آثار سلبیة 

در ویرجع اھتمام ھذه الدراسة بدراسة مصا. ضارة على الموظف والمنظمة التي یعمل بھا على حد سواء
ضغوط الدور في العمل لدى الموظفین الكویتیین في القطاع الحكومي لما تسببھ ھذه الاتجاھات من آثار 
إیجابیة أو سلبیة على سلوك الأفراد داخل منظماتھم أو وزاراتھم، إضافة إلى أن أداء الأدوار بشكل سلبي 

عوامل السلبیة من ضیاع ساعات وضغوط العمل تكلف المنظمات أموالا كثیرة، نظرا لما ینتج من ھذه ال
  . العمل وأیامھ، والجھد الذي ینفق في علاج الأمراض الناجمة عنھا وتكلفة كل ذلك

  
  :أھـداف الدراسـة

 لقد ازداد الاھتمام بدراسة ضغوط الدور في العمل وشعور الموظفین نحو عملھم في بیئات العمل، 
عملیة الإنتاج وسیر العمل على الوجھ الصحیح والعوامل الضاغطة في العمل وما لھا من تأثیر في 

والسلیم، فضلا عن  ثأثیرھا على الموظف أو العامل في أداء دوره المطلوب منھ في العمل بإتقان، وفي 
  .عملیة التوافق الاجتماعي

  -:ولھذا صممت ھذه الدراسة لتحقیق الأھداف التالیة
 في الضغوط الناجمة عن عملھم في الوزارات تعرف الفروق بین الموظفین الكویتیین من الجنسین -1

  .المختلفة

دراسة بعض المتغیرات النفسیة المنبئة بضغوط العمل لدى الموظفین والعاملین الكویتیین من الجنسین  -2
  .وأداء أدوارھم في العمل وما لھا من آثار جانبیة على الدور في العمل

لكویتیین من الجنسین، وآثار تلك الضغوط على دراسة مصادر ضغوط الدور في العمل للعاملین ا -3
بعد الدور النفسي، وصراع الدور، وركود الدور، والبعد : مثل: الأداء الوظیفي والرضا المھني

الداخلي للدور، وغموض الدور، وزیادة عبء الدور، وعزلة الدور، وعدم ملاءمة الدور في معظم 
  .وزارات دولة الكویت ومؤسساتھا

 الضغوط النفسیة الرئیسة التي یعاني منھا الموظفون الكویتیون من الجنسین عند أداء تعرف مصادر -4
أدوارھم في العمل للوقوف على جوانب القصور ومسببات ضغوط العمل في مختلف الوزارات 

  .والمؤسسات في دولة الكویت

ء الدور الوظیفي التي محاولة الكشف عن المتغیرات النفسیة المنبئة بضغوط العمل، والناجمة عن أدا -5
تؤدي إلى إدراك أفضل للأدوار التي یقوم بھا الموظفون في وظائف القطاعات الحكومیة، وھذا قد 

  .یمدنا بالوسائل أو المعاییر الخاصة بدراسة اسباب ضغوط الدور الوظیفي في العمل

  :أھمیـة الـدراسـة
عن الدور الوظیفي، وادراك الموظفین   تعتبر المتغیرات النفسیة المنبئة بضغوط العمل الناجمة 

ًأدوارھم في العمل، ومصادر ضغوط العمل، من المتغیرات المھمة، لیس فقط لرفع الإنتاج ولكن أیضا 
لزیادة الاھتمام بالجوانب النفسیة، وزیادة الأنتاج من الناحیتین الكمیة والكیفیة، وتسعى الكویت إلى أن 

ًا، إذ تحاول أن تبني نفسھا بتروكیمیائیا وصناعیا منذ ظھور النفط تكون في مصاف الدول المتقدمة صناعی ً ً



وھذا مما جعل الكویت تنظر . ، وتركز اھتمامھا على القوى العاملة الوطنیة)11، ص  1993المشعان، (
بجدیة أكثر من أي وقت مضى إلى زیادة الاھتمام بالعاملین والموظفین، ورضاھم المھني، وتحسین 

  . أدوارھم في العمل، كي ترفع من إنتاجیتھماتجاھاتھم نحو

  :وتبدو الأھمیة النظریة والتطبیقیة لھذه الدراسة في الجوانب التالیة

توضیح الضغوط النفسیة الناجمة عن العمل لدى الموظفین الكویتیین والكویتیات في مختلف وزارات  ) 1
  .دولة الكویت ومؤسساتھا

  .لعاملین نحو أدوارھم في العملمعرفة المشاعرالتي تشكل ادراك ا ) 2

الإسھام في تحدید العوامل التي ترتبط بالرضا المھني أو عدم الرضا المھني لدى العاملین والعاملات  ) 3
في القطاع الحكومي لدولة الكویت، من خلال دراسة بعض المتغیرات النفسیة المنبئة بضغوط العمل 

ة الأولى لمعرفة كیف نزید أعداد الراضین منھم، الناجمة عن الدور الوظیفي، لیكون ذلك الخطو
  .وإشاعة الرضا بوجھ عام، وتخفیض الضغوط الناجمة عن العمل

من الممكن الاستفادة من ھذه الدراسة في معرفة مدى تقبل العاملین والعاملات من الكویتیین  ) 4
د في عملیة الاختیار المھني وھذا یساع. لأدوارھم، وإدراكھم لھذه الأدوار في المھن التي یقومون بھا

أو الوظیفي والتوجیھ المھني، بحیث یوضع الشخص المناسب حسب اتجاھاتھ وقدراتھ واستعداداتھ 
  .ومیولھ المھنیة

وضع مؤشرات یمكن الاعتماد علیھا في التنبؤ بسلوك العاملین بعد اختیارھم وتدریبھم بوصفھم  ) 5
الممكن الاستفادة منھا أثناء المقابلات التي تعقد عند عاملین، وعندما تتوافر ھذه المؤشرات فمن 

  .الالتحاق بالعمل واختیار الأفراد المناسبین

التوصل إلى بعض المقترحات والوسائل الوقائیة التي نضعھا تحت ید المسئولین في الوزارات  ) 6
ل المطلوب والمؤسسات، بما یفید في توضیح واجبات الدور وعدم غموضھ، والقیام بالدور بالشك

وبأحسن وجھ، وتحقیق الرضا المھني للعاملین الكویتیین بصفة خاصة ولكل الأفراد بصفة عامة، مما 
یساعدھم على الاستقرار في العمل، ویحد من مشكلة التنقل بین الأعمال، والتسرب، وكثرة الغیاب، 

  .وترك العمل في وزارات الدولة ومؤسساتھا

البعد الداخلي للدور، وركود الدور، :  في العمل؛ فإن المتغیرات الآتیةولما للدور من أھمیة بالغة ) 7
وغموض الدور، وضمور الدور، وزیادة عبء الدور، وعزلة الدور، والبعد النفسي للدور، وعدم 

لھذا اھتمت ھذه الدراسة بالكشف عن . ملاءمة الدور تؤدي كلھا إلى آثار سلبیة على الأداء الوظیفي
  .توضیح اتجاھات الموظفین الكویتیین وردود أفعالھم نحو العمل الذي یقومون بھھذه المتغیرات ل

  :الإطار النظري للدراسة
 تعتبر ضغوط الدور الوظیفي في العمل من المصادر الجوھریة للضغوط النفسیة، ومن ثم یجب 

 أو العاملین قیاس مشاعر الموظفین نحو أدوارھم في العمل، كما تعتبر ضغوط العمل ومشاعر الموظفین
حیث یمضي الموظفون معظم . ًنحو أدوارھم في العمل جانبا مھما في تحقیق الرضا الوظیفي والمھني لھم

وقتھم في العمل، كما یحدث أحیانا وتحت تأثیر متطلبات الدور الوظیفي أن یزید الموظفین من ساعات 
  .عملھم، لإنجاز بعض المھام التي لھا صلة بالعمل



   
 أن أداء الدور الوظیفي قد لا ینتھي عند نھایة الدوام الرسمي، بل یحمل بعض الموظفین بالإضافة إلى

ھموم عملھم ومعاناتھ إلى المنزل، وھو ما یعني أن ما یتعرض لھ ھؤلاء الموظفین في عملھم من 
لموظفین الضغوط الناجمة عن أداء الدور قد یؤثر في حیاتھم الأسریة والاجتماعیة، ومن ھنا نجد أن حیاة ا

مترابطة یؤثر بعضھا في بعضھا الآخر، لأن ما یمرون بھ من مواقف أو أحداث محبطة أو ضاغطة 
  .ینعكس على عملھم وعلى نوعیة أدائھم

  
  لذا فضغوط العمل الناجمة عن الدور الوظیفي تعتبر ظاھرة نفسیة آخذة في الازدیاد بین الموظفین 

 إلى ما یشھده عالمنا المعاصر من الثورة المعلوماتیة نتیجة في منظات العصر الحدیث، وقد یرجع السبب
التقدم العلمي والتكنولوجي، الذي قام بدور كبیر في تحقیق الرفاھیة البشریة، بالمقابل قد أدى إلى دفع 
ضربیة ھذا التقدم من زیادة التعقید في الحیاتنا المعیشیة والعملیة، وبالتالي انتشرت الاضطرابات النفسیة 

  .لبدنیة التي تھدد وتعوق حیاة الإنسانوا
  

  :مصطلحات الدراسة
ً مفتاحا لفھم انصھار الفرد في نظام العمل، فمن خلال الدور یستطیع الفرد Roleیعد مصطلح الدور

 ,Pareek(وعرف . أن یتفاعل أو یتعامل مع غیره، أو یحدث الاندماج أو التوحد مع النظام أو لا یحدث
، فقد یكون )أو الھیئة(، فقد استخدم لیشیر إلى أي مركز یتخذه الفرد في النظام الدور بعدة طرق) 1976

ھناك مراكز مھمة محددة لكثیر من الأفراد في نفس الھیئة أو المنظمة، أو قد یستخدم المصطلح لیشیر إلى 
ینما یستخدم وح. المھنة التي یقوم بھا الفرد لیدل على مجموعة من التوقعات المرتبطة، والتي تشكل الدور

ھذا المصطلح بھذا المعنى، فإن البائع أو الإداري یعتبر قائما بدور، وعندما یقوم البائع أو الإداري 
  .بالترویج لبیع سلعة أو الاتصال بالعملاء فإنھ في ھذه الحالة یعتبر قائما على مھنة

  
م، فالزوج في الأسرة لھ وقد اقترح الباحثون عدة تصنیفات للدور، منھا الدور الأساسي والدور العا

مجموعة (ویستخدم مصطلح مستوى الدور أو . دورا أساسي، والمرأة المتزوجة العاملة ذات دور عام
، "بالشجرة"مصطلح الدور ) Ruddock, 1969(وشبھ . لیشیر إلى مجموعة من ھذه الأدوار) الأدوار

لأدوار العامة، والفروع الثانویة تدل فجذع الشجرة یدل على الدور الأساسي، والفروع الرئیسة تدل على ا
  .على الأدوار الخاصة، والأوراق تدل على الأدوار المتغیرة

  
وفي ھذه الدراسة سوف یستخدم الباحث عدة متغیرات تندرج تحت ضغوط الدور، لما لھا قد یكون 

  :تمن آثار سلبیة على الأداء الوظیفي إذا لم تعالج بشكل یرضي الموظف، ومن ھذه المتغیرا
  :نظـام الـدور  -1

ً الدور ھو نظام، فالنظام ھنا ھو نفس الدور، فالفرد الذي یكون لھ نظام من دورین یعتبر مھما، وعادة 

. ًما نلاحظ أن الفرد یؤدي نظاما من عدة أدوار مختلفة، ویتكون النظام من عدة أدوار مختلفة متنوعة
والأدوار الأخرى، وعادة یحدد الدور من ناحیة تأثیر وھناك علاقة وطیدة بین الدور الذي یقوم بھ الفرد 

وعلى نظام الدور ) Role Space(أدوار أخرى مھمة في المنظمة، ویطلق على الدور الأول بعد الدور 
  ).Role Set(بوحدة الدور 

  :بـعـد الـدور -2



ًإبنا وأبا وبائعا وعضوا: یقوم كل فرد في المنظمة بعدة أدوار، فقد یكون الرجل ً ً إلخ، كل ...  في نادي ً
ھذه الأدوار مجتمعة تشكل بعد الدور، ویعبر مصطلح الدور عن مركز الھیئة أو النظام والنفس بوصفھا 

وھذه الأدوار على أبعاد . والأدوار المختلفة تؤدى عن طریق الفرد الذي یشكل مركز الدور. مركزا للدور
  . ا بعد الدورًمختلفة من النفس ومن بعضھا بعضا، فالعلاقات تحددھ

  :ضـغـوط العـمـل  -3
اشتق مصطلح الضغط من علم الھندسة، عندما تستخدم قوة شدیدة، وقد تعني القوة المجھدة، حیث 

في الخمسینیات من القرن ) Wolff ,1953(أشیر إلى أن أول من استخدم ھذا المصطلح ھو وولف 
ًلضغوط النفسیة مصطلحا عاما یشمل كل الماضي، لیعبر عن الحالة العضویة لدى الإنسان، واعتبرت ا ً

المناطق التي تحدث فیھا مشكلات للإنسان، ومن ضمنھا المثیر الذي یؤدي إلى ردود أفعال الضغط، 
  .وردود الفعل نفسھا، ومختلف العملیات المتضمنة 

  
ت أو العملیا) الفردیة(استجابة تكییف تتوسطھا الفروق الشخصیة ((: ویمكن تعریف الضغوط بأنھا

، وأنھا نتیجة حدث أو فعل بیئي خارجي، بحیث تضع متطلبات نفسیة أو مادیة مفرطة على الفرد ))النفسیة 
)Gibson et al. ,1994( أن ھذا التعریف یسمح بتوجیھ الاھتمام إلى حالات بیئیة " جبسون"، ویرى

امل ضغوط ، ومنھا عوStressorsمعینة بوصفھا مصادر متوقعة للضغوط، ویطلق علیھا ضواغط 
 التي تسبب بعض الآثار السلبیة، ویتوقف مدى تأثر الأفراد بھذه العوامل على Work Stressالعمل 

  .، والشخصیة)1995المیر، (صفاتھم الدیموغرافیة 
  :ضغـوط الـدور  -4

عرف الدور بأنھ الموقع الذي یشغلھ الفرد، كما تحدده توقعات الأفراد المھمین في المنظمة، وحامل 
أن ھناك مشكلات كامنة في لأداء الدور، ولھذا فإن ضغط الدور لا یمكن تجنبھ، " باریك"ر، ویفترض الدو

وبالنسبة للفرد العامل في أي منظمة، فإن أي جانب من العمل الذي یؤدیھ الفرد وظروفھ یمكن أن تكون 
عمل، وقد حدد خمسة مصادر الضغوط الوظیفیة على الفرد، وھذا یتوقف على الفرد وإدراكھ لدوره في ال

وسوف تترجم إلى العربیة على أنھا ترجمة أبعاد (ضغوط دور رئیسة، أو صراع في مسافة الدور للفرد 
Dimensions:   

  ):Self-Role Distance( بعـد الدور النفسي )أ 
ھناك صراع بین مفھوم الذات وتوقعاتھا من الدور كما یدركھ حامل الدور، فإذا كان حامل الدور 

ًھ باستمرار صراعا مع مفھومھ عن ذاتھ، فإنھ یشعر بضغط؛ فمثلا عادة نجد أن الشخص الانطوائي یواج ً
تكون الكتابة والقراءة لھما بعد نفسي لدیھ، فإذا قبل أن یؤدي دور بائع في منظمة فإن ذلك یسبب لھ إطلاق 

  ً.كون أمر الصراع متوقعاًتوقعاتھ من أن ھذا الدور یتضمن مقابلة الناس وأن یصبح اجتماعیا، لھذا ی
  ):Intra-Role Conflict( الصراع داخل الدور )ب

بما أن الفرد یتعلم تطویر توقعاتھ نتیجة للعملیات الاجتماعیة والتوحد مع الأفراد الآخرین، فإن ھناك 
ً احتمالا أن یرى بعض التعارض بین التوقعین من دوره ذاتھ، مثل أستاذ جامعي قد یرى أن ھناك تعارضا
ًبین توقع تدریس الطلاب وتوقع إجراء البحوث، ولا تشكل ھذه الأمور دائما صراعا، ولكن یحدث  ً

  .ًالصراع فقط عندما یدرك الفرد أن ھناك تعارضا بین التوقعات داخل الدور الذي یقوم بھ
  ):Role Stagnation( ثبات أو ركود الدور )جـ

ًكما ینمو الفرد جسدیا أو بدنیا، فإنھ ینمو أ ًیضا في الدور الذي یقوم بھ في المنظمة، فمع ترقي الفرد ً
یتغیر دوره، ومع ھذا التغیر في الدور تصبح الحاجة إلى القیام بھذا الدور حرجة، وتعتبر ھذه مشكلة نمو 
أو تطویر الدور، وقد تصبح المشكلة محرجة، خاصة عندما یكون الفرد قد أمضى في الدور الحالي فترة 



ن یقوم بدور آخر لا یشعر فیھ بأمان، وھذا قد یؤدي إلى بعض الضغوط للفرد، وركود طویلة، وعلیھ أ
  .الدور یتضمن عادة الضغوط الناجمة عن التطور المھني

  
  ):Inter-Role Distance (  البعد الداخلي للدور)د 

 ًیشغل الفرد عادة أكثر من دور، وقد یكون ھناك صراع بین دورین یقوم بھما معا، مثل رجل
ًالأعمال الذي یواجھ عادة صراعا بین دوره في المنظمة بوصفھ رجل أعمال ودوره في الأسرة من حیث 
ھو زوج وأب لأولاد، فمطالب الزوجة والأولاد لقضاء وقت معھم یتعارض مع مطالب المنظمة لتكریس 

  .وقت طویل لحل المشكلات التي تواجھھا
  ):Role Boundness( ارتباط الـدور )ھـ

ًان الفرد یشعر أنھ ملتزم جدا بتوقعات الدور المھمة، فإنھ من أجل ذلك یضحي باھتماماتھ، وما إذا ك
إلخ، ولھذا یمكن أن یقال بأن ارتباط الدور یمكن أن یؤدي إلى صراع بین میولھ . .. یحبھ، وبراحتھ 

الكویتیة التقلیدیة، یشعر ًالشخصیة في الحیاة وحیاتھ في الدور الذي یقوم بھ في المنظمة؛ فمثلا في الأسرة 
الولد بصراع بین دوره بوصفھ ابنا في أسرة وحیاتھ كشخص، مع إعطاء الأفضلیة لدوره بوصفھ أبنا، 
ًوعندما یشغل الفرد دورا معینا یكون لدیھ بعض التوقعات للدور، ومع تفاعلھ مع من یشغلون الأدوار  ً

ھ؛ مثل ھذا التعارض في التوقعات قد یؤدي إلى ًالأخرى والذین یتوقعون منھ أمورا مختلفة عن توقعات
) .. صراع نظام الدور(أو ) ضغط نظام الدور(ظھور مشكلات أخرى في نظام الدور الذي یطلق علیھ 

  -:ومن أمثلة ذلك 
  ):Role Ambiguity(غموض الدور  -  1

 مجموعة یعد غموض الدور من مصادر ضغوط العمل الرئیسة في المنظمات، وتشیر كلمة الدور إلى
ًمن أنماط السلوك المتوقعة من الفرد الذي یشغل مركزا معینا، ویعني غموض الدور الافتقار إلى  ً

المعلومات الخاصة بحدود مسئولیاتھ : المعلومات التي یحتاجھا الفرد في أداء دوره في المنظمة؛ مثل
ویترتب على ذلك أن . داءوسلطتھ، والمعلومات الخاصة بسیاسات المنظمة وقواعدھا ، وطرق تقییم الأ

یصبح الفرد غیر متأكد من متطلبات وظیفتھ، مثل عدم معرفتھ بالتوقعات المطلوبة منھ للأداء وكیفیة 
تحقیق ھذه التوقعات، وھناك علاقة جوھریة بین غموض الدور والأعراض الجسدیة التي یشكو منھا الفرد 

  .والاضطرابات النفسیة
  ):Role Overload( زیادة عبء الدور -  2

تعني زیادة عبء الدور قیام الفرد بمھام لا یستطیع إنجازھا في الوقت المتاح، أو أن ھذه المھام 
تتطلب مھارات عالیة لا یملكھا الفرد، فقد یعاني عضو في ھیئة التدریس من زیادة عبء الدور المتوقع 

رات، والمشاركة في اللجان، إلقاء محاضرات، وإعداد البحوث ونشرھا ، والقیام بالاستشا: منھ؛ مثل
ویقاس عبء الدور عن طریق ملاحظة عدد . والمشاركة في الندوات والمؤتمرات والحلقات النقاشیة

الزوار، والمكالمات الھاتفیة، وغیرھا من المقاطعات التي تتداخل مع العمل، وتبین أن الموظف الذي 
 الضغط، مما یترتب علیھ من زیادة في یتحمل زیادة كبیرة في عبء الدور یعاني من مستوى عال من

  .ضربات القلب، وارتفاع ضغط الدم
  ):Role Isolation( عـزلـة الـدور -  3

ًفي نظام الدور، قد یشعر الذي یقوم بالدور أن أدوارا معینة قریبة منھ نفسیا، في حین أن ھناك أدوارا  ً ً
وعندما یكون الارتباط . ھولة التعامل معھأخرى بعیدة عنھ، والمعیار الرئیس لبعد الدور، ھو تكراره وس

ًقویا، فإن بعد الدور یكون منخفضا وفي حالة غیاب الارتباط القوي یمكن قیاس بعد الدور على أساس . ً
الرغبة في إیجاد ھذا الرباط القوي، فالعلاقة بین الرغبة ووجود الرباط یمكن أن توضح بعد المسافة بین 



وأن العلاقة الضعیفة بین الدورین . أحد المصادر الرئیسة لضغوط العملواعتبرت عزلة الدور . الدورین
  .تتضمن ثقة منخفضة، وضعف إسناد، وقلة الاھتمام والتفاعل مع الأدوار الأخرى

  ):Role Erosion( ضـمـور الـدور -  4
ار قد یشعر حامل الدور أن بعض الوظائف التي یجب أن یؤدیھا في دوره یقوم بھا بعض حاملي الأدو

ویعتبر ضمور الدور ). ضمور الدور أو اضمحلال الدور(الأخرى، ھذا النوع من الضغوط یطلق علیھ 
ًشعورا ذاتیا لدى الفرد لبعض التوقعات لأدواره المھمة التي لا تتطابق مع توقعات الأدوار الأخرى ً .

قد یندثر الدور ففي المنظمات . ویحدث عادة ضمور الدور في المنظمات التى تعید توصیف الأدوار
ًویخلق بدلا منھ دوران جدیدان للإیفاء بمتطلبات المنظمة، وھذا عادة یقود إلى ضغط عال لحاملي كلا 

  .الدورین الذین یشعرون بالضمور أو التقلیل من دورھم
  ):Role Inadequacy( عدم ملاءمة الدور -  5

أو (امل الدور بأنھ لیس لدیھ وسیلة یشعر ح) أ : (    یرجع عدم ملاءمة الدور إلى نوعین من الشعور
) نقص في المؤھلات الذاتیة أو الشخصیة(یشعر بأنھ غیر مؤھل ) ب(مناسبة لأداءالدور بفاعلیة، ) موارد

  .لأداء دوره بفاعلیة
  

  :الدراسـات السـابقـة 
یحاول ھذا البحث الكشف عن بعض المتغیرات النفسیة المنبئة بضغوط العمل الناجمة عن الدور 

لوظیفي لدى الموظفین الكویتیین والكویتیات، وشعورھم نحو دورھم في الأعمال التي یقومون بھا في ا
عدد من وزارات الدولة ومنظماتھا، للوقوف على مصادر ضغوط العمل التي تقلل من الرضا المھني 

  .ًوالتي تقلل أیضا من الإنتاج
  

ت لمعرفة أسباب ضغوط العمل، وآثار ھذه ًوبمراجعة الدراسات السابقة یتضح أن كثیرا منھا أجری
صراع الدور : الضغوط، وقد تركز معظم ھذه الضغوط على عاملین من عوامل ضغوط العمل ھما

)Role Conflict( وغموض الدور ،)Role Ambiguity( باعتبارھما من أكثر مســببات ضـغوط ،
 & Nicholson(بة للأفراد والجماعات العمـل، وارتفاع مســتواھا، ممایؤدي إلى آثار ســلبیة بالنسـ

Goh, 1983.(   
  

  :الدراسات العربیة: أولا
) 1987 (، ومن ترجمة أبو القاسم"سزلاجي، وأندرودي، ووالاس، ومارك"   كشفت دراسة كل من 

من العاملین یعانون من % 45التي أجریت على العاملین في ثماني عشرة منظمة عامة وخاصة إلى أن 
وقد أوضحوا أن السبب الرئیس لحالة الإنھاك یعود إلى الأسلوب الإداري المتبع، .  العملالإجھاد وضغوط

وأن أكثر العاملین في ھذه المؤسسات عرضة للخطر نتیجة شغلھم وظائف غیر محددة الھدف، ولایجدون 
  .  دعما من قبل مشرفیھم، أو أنھم غیر متماسكین ومتعاونین فیما بینھم

  
أن ھناك عدة مصادر لضغط ) 49، ص  1988(غط العمل أوضح عسكر في دراسة متغیرات ض

العمل في قطاع المصارف بدولة الإمارات العربیة المتحدة، فقد تبین وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین 
مستویات الضغوط الناتجة من متغیرات العمل بقطاع المصارف بالنسبة لجمیع أفراد عینة الدراسة، أي أن 

ًا جوھریا بین مستویات ضغوط العمل الناتجة من كمیة العمل ونوعیة العمل، وصراع الدور، ھناك اختلاف ً
فمتغیرات محیط العمل داخل قطاع المصارف ینتج عنھا . وغموض الدور، والتقدم المھني والتنظیمي



ى مستوى ویحتل متغیر كمیة العمل المرتبة الأولى في إحداث أعل. مستویات ضغط مختلفة بالنسبة للأفراد
  .من الضغط بالنسبة لأفراد العینة بالمقارنة بمتغیرات العمل الأخرى

  
ًموظفا ممن یعملون في ) 84(على عینة من المجتمع السعودي بلغت ) 1994( ودراسة الطریري 

القطاع الحكومي، أظھرت أن أھم مصادر الضغط عند أفراد العینة تتمثل في خصائص الشخصیة 
ة الخاصة وملابساتھا، والعلاقات مع الآخرین، بالإضافة إلى التنظیم العام وسماتھا، وظروف الحیا

ًللمؤسسة أو القطاع الذي یعمل فیھ الفرد، كما كشفت الدراسة أیضا أن الأفراد الذین یعملون في قطاع 
 الصحة والتعلیم یعتبرون من أكثر الأفراد عرضة للضغط، مما یؤكد أن طبیعة العمل الذي یزاولھ الفرد

ًوعند تقسیم العینة تبعا لمتغیرات محددة، تبین أن أھم مصادر . یكون لھا آثارھا وانعكاساتھا على الفرد
الضغط لمجموعات العمل المختلفة ھي طبیعة الشخصیة، والحیاة الخاصة، والعلاقات مع الآخرین، كما 

لنسبة للمؤھل الدراسي أما با. أوضحت ھذه الدراسة أن العزاب أعلى في متوسط الضغط من المتزوجین
فقد بینت النتائج أن الفروق في الضغوط لیست جوھریة، حیث حصل أصحاب المؤھلات الأعلى، وذوو 

  .المؤھلات الأقل على متوسطات عالیة متقاربة في الشعور بالضغوط النفسیة الناجمة من العمل
  

ة مصادر، أولھا طبیعة أن مصادر ضغط العمل یمكن تقسیمھا إلى ست) ھـ1411(كما أوضح السالم 
العمل، ویندرج تحت طبیعة العمل متغیرا ظروف العمل وعبء العمل، والنوع الثاني من مصادر الضغط 
مرتبط بالفرد نفسھ الذي یقوم بالعمل، ودوره في منظمة العمل، ویبرز أثر ھذا العامل في بعض الحالات 

 تكفي لیعرف موقعھ في المنظمة، بالإضافة ًحین یكون دور الفرد غامضا عنده، ولیس لدیھ من معلومات
إلى عدم وضوح الأھداف المراد تحقیقھا من خلال العمل، أما النوع الثالث من مصادر الضغط فھو سوء 
العلاقات في العمل، وھي أنواع مثل علاقة الفرد مع الرئیس المتسلط الذي یفرق في علاقاتھ بین 

 اتخاذ القرارات، والمصدر الرابع عدم تطور الوظیفة، ویقع الموظفین، ولا یترك الموظفین یشاركون في
تحت ھذا المصدر موضوعان؛ أولھما عدم ضمان الوظیفة في المستقبل، والثاني تناقض مركز الفرد 
الوظیفي مع واقعھ ومع ما یعتقد أنھ یجب أن یكون بالنسبة لھ، كما في حالة الفرد الذي یستحق الترقیة 

ً أو كمثل الموظف الذي یحمل مؤھلا عالیا ولكنھ یعمل بمرتب أقل مما یستحق أو ولكنھ لا یحصل علیھا، ً
یعمل في مجال غیر تخصصھ، والمصدر الخامس من مصادر ضغط العمل ھو صرامة ھیكل المنظمة 
ومناخھا التنظیمي، ویدخل ضمن ھذا المصدر قلة المشاركة في اتخاذ القرارات، وعدم الشعور بالانتماء، 

ستشارات والاتصالات، أما المصدر السادس والأخیر فھو المشكلات الذاتیة للفرد، مثل وضعف الا
المشكلات النفسیة أو الصحیة، أو الاقتصادیة، أو العائلیة والاجتماعیة، التي تعكس آثارھا على الفرد حتى 

لى بیئتھ المنزلیة داخل عملھ، وقد تتسبب في حدوث التوتر لدیھ في بیئة العمل، ویمكن أن تنعكس آثارھا ع
  .وتكون النتیجة إثارة ضغط لدیھ

  
  

عن وجود علاقة جوھریة بین ضغوط ) 330، ص 1995( وفي السیاق ذاتھ كشفت دراسة المیر 
العمل وبین الولاء التنظیمي والأداء والرضا الوظیفي والصفات الشخصیة، وشارك في ھذه الدراسة 

وقد أشارت .  من المنشآت في المملكة العربیة السعودیةفرد من جنسیات مختلفة یعملون في عدد) 200(
ًنتائج ھذه الدراسة أن ھناك فروقا ذات دلالة إحصائیة في مستوى صراع الدور وغموض الدور والولاء 
ًالتنظیمي بین أفراد العینة؛ كما أشارت نتائج ھذه الدراسة أن ھناك فروقا ذات دلالة إحصائیة في مستوى 

. مجموعة العربیة والمجموعة الغربیة، وبین المجموعة الآسیویة والمجموعة الغربیةصراع الدور بین ال
كما دلت نتائج ھذه الدراسة أن مستوى الولاء التنظیمي لأفراد المجموعة الآسیویة أعلى من مستوى 



ذا الولاء التنظیمي عند أفراد المجموعة العربیة والمجموعة السعودیة والمجموعة الغربیة، وقد عزى ھ
  .الباحث ارتفاع مستوى الولاء التنظیمي للعمالة الآسیویة والعمالة العربیة إلى أسباب اقتصادیة ودینیة

  
العلاقة بین صراع الدور وغموض الدور والرضا ) 1996(كما درس كل من العبد القادر والمیر 

ة العربیة السعودیة؛ حیث الوظیفي والصفات الدیموجرافیة للمھنیین العاملین في مجال الحاسوب في المملك
ًرجلا من المھنیین العاملین في مجال الحاسوب في عدد من المنشآت ) 148(شارك في ھذه الدراسة 

وقد أظھرت نتائج ھذه الدراسة وجود علاقة إیجابیة ذات . بالمنطقة الشرقیة من المملكة العربیة السعودیة
الحاسوب، كما أظھرت علاقة سلبیة ذات دلالة دلالة إحصائیة بین صراع الدور وغموض الدور لمھنیي 

كما أفادت نتائج . إحصائیة بین الرضا الوظیفي وكل من صراع الدور وغموض الدور لدى عینة البحث
وھذا یعني أنھ كلما زاد . ھذه الدراسة أن ھناك علاقة إیجابیة جوھریة بین غموض الدور والدخل الشھري

ره؛ حیث إن المھنیین في ھذا المجال یشغلون وظائف ذات دخل المھني من الحاسوب زاد غموض دو
مستوى وظیفي عال في منشآتھم، كما یعكس ارتفاع رواتبھم، فبالتالي یتوقع ارتفاع مستوى غموض الدور 

في وجود علاقة ) Hamner & Tosi, 1974انظر ( وھذه النتیجة تتفق مع نتائج دراستین سابقتین. لدیھم 
  .اع الدور وكل من الدخل الشھري ومدة الخدمة في المنشآت الحالیةإیجابیة جوھریة بین صر

  
أن ھذه النتائج والآثار السابق ذكرھا لا تعتبر شاملة، فقد تكون  ) 397، ص 1997( ویشیر حریم 

ًھنالك آثار ونتائج أخرى لم تكشف عنھا الدراسات والأبحاث بعد، فقد كان الاھتمام في البدایة منصبا على 
والآثار الفسیولوجیة والبیولوجیة للضغط؛ حیث تشیر كثیر من الدراسات والأبحاث إلى وجود النتائج 

علاقة قویة بین ضغوط العمل وارتفاع نسبة كولسترول الدم، وأمراض القلب، وقرحة المعدة، وانسداد 
اء الفرد، شرایین الدم، ولا یمكن التقلیل من أھمیة تأثیر ھذه الأمراض، وبخاصة أمراض القلب على أد

  .وما یترتب على المنظمة من تكالیف والتزامات مالیة كبیرة وانخفاض الأداء والإنتاجیة
  

باستخدام التحلیل العاملي عن ستة عوامل تعتبر مصادر للضغوط ) 1997(وكشفت دراسة الخثیلة 
الرؤساء، الدور الوظیفي، وضغوط العمل الیومیة، والأعباء الإداریة، والعلاقة مع : في العمل ھي

" نصیر، ودیباجھ"وفي السیاق ذاتھ أظھرت دراسة . والعلاقة بین الإداریین والأكادمیین، وشؤون الطلاب
عدم القدرة على التطور المھني، وزیادة عبء العمل، : أن أھم مصادر الضغوط في العمل ھي) 1997(

 أن العاملین من ھم دون سن كما تبین.  ومسؤولیة الطبیب تجاه الآخرین، وصراع الدور، وغموض الدور
  .  الثلاثین وغیر المتزوجین یتعرضون لضغوط العمل أكثر من غیرھم

  
دراسة للبحث عن مصادر الضغوط بین الموظفین ) Al-Mashaan, 2001" (المشعان"وأجرى 

من  243من الموظفین، بواقع  289الكویتیین وغیر الكویتیین في القطاع الحكومي على عینة قوامھا 
من غیر الكویتیین، مستخدما مقیاس مصادر الضغوط المھنیة من تعریب المشعان  46ویتیین و الك

وقد كشفت  نتائج ھذه الدراسة أن ھناك فروقا دالة إحصائیا بین الموظفین الكویتیین وغیر ). 1988(
 الكویتیین في مصادر ضغوط العمل، حیث كان الموظفون الكویتیون أكثر شعورا بضغوط العمل من
الموظفین غیر الكویتیین فیما عدا متغیر التطور المھني، حیث كان غیر الكویتیین أكثر تعرضا لضغوط 
العمل من الكویتیین، كما دلت نتائج ھذه الدراسة على أن الموظفات كن أكثر تعرضا لضغوط العمل من 

  . الموظفین الذكور
  



 والتفاؤل، والتشاؤم، والأعراض العلاقة بین رضا العمل،) , Al-Khadher 2003(وفحص الخضر 
، وقد دلت )إناث 368ذكور و 350( من الموظفین الكویتیین  718السیكوسوماتیة،  لدى عینة قوامھا 

النتائج أن درجات الموظفین الذكور كانت أعلى من الموظفات الإناث في مقاییس عن الرضا العمل، 
فین الذكور في مقاییس التشاؤم والأعراض والتفاؤل، بینما كانت درجات الموظفات أعلى من الموظ

، كما كان ھناك ارتباط جوھري سلبي بین مقیاس التفاؤل والتشاؤم، )السیكوسوماتیة(النفسیة الجسمیة 
  .وارتباط جوھري سلبي بین درجات التفاول والأعراض النفسیة الجسمیة

  
 لتوضیح اختلاف  Al-Khadher & Al-Naser, 2006(( وفي دراسة لكل من الخضر والناصر 

الذین یعملون في ) 24=ن(مستوى ضغوط الوظیفیة والشعور بالقیود بین الأمریكیین الشمالیین الجدد 
، واستخدم استبیان )لدیھم خبرة أطول في العمل في الكویت(أمریكي یعملون مدرسین  43الكویت، و

د العمل بین الذكور والإناث، التقییم الذاتي لضغوط العمل، ولم تظھر فروق في استبیان الضغوط وقیو
وكذلك بین المدرسین المتزوجین والعزب، على الرغم من وجود فرق دال إحصائیا في اسالیب التعامل مع 

  . ضغوط العمل بین المجموعتین
  

العلاقة بین البطالة والصحة النفسیة للأفراد، إذا ما كانت ھناك فروق ) مقبول للنشر( ودرست جعفر 
موظفا من  194لعاطلین عن العمل في مؤشرات الصحة النفسیة، حیث تكونت العینة من بین العاملین وا

عاطلا عن العمل ممن یتلقون مساعدات مالیة من الدولة من الذكور  143العاملین في القطاع الحكومي، و 
 والإناث الكویتیین، واستخدمت في ھذه الدراسة ثلاثة مقاییس بوصفھا مؤشرات للصحة النفسیة وھي

القلق، والأفكار الانتحاریة، والمرضیة العامة، ( استخبار الصحة العامة الذي یتكون من مقاییس : كالتالي
واضطراب النوم، واضطراب الوظیفة الاجتماعیة، وانخفاض الثقة في النفس، والاكتئاب، والدرجة 

فت النتائج عن فروق بین ولم تكش. ، ومقیاس التفاؤل والتشاؤم، وأخیرا مقیاس الرضا عن الحیاة)الكلیة
العاملین والعاطلین عن العمل في مقاییس الصحة النفسیة المستخدمة في الدراسة، كما لم تظھر فروق دالة 
بین الذكور والإناث في جمیع مؤشرات الصحة النفسیة في كل من العینة الكلیة وعینة العاملین وعینة 

دالا إیجابیا بین طول فترة البطالة وكل من القلق، ووجدت ھذه الدراسة ارتباطا . العاطلین عن العمل
والأفكار الانتحاریة، والمرضیة العامة، واضطراب النوم، واضطراب الوظیفة الاجتماعیة، وانخفاض 
الثقة في النفس، والاكتئاب، والدرجة الكلیة على استخبار الصحة العامة، وارتباط دال سلبیا بین طول فترة 

أن معدل قوة العمل في الكویت یتزاید مع ) 2001(كما وضح أحمد النجار . حیاةالبطالة والرضا عن ال
  .تناقص فرص العمل في المستقبل، مما یؤدي إلى توقع زیادة البطالة، ولكنھا بطالة مقنعة

  
وھناك دراسات عربیة كثیرة في ھذا الشأن، ونورد ھنا على سبیل المثال لا الحصر، دراسة 

ودراسة العلاقة بین الاحتراق النفسي والسمات ) 2002الشیخ، (تھ بالرضا المھني الاحتراق النفسي وعلاق
، ودراسة ضغوط الحیاة )2002سلام وآخرون، (الشخصیة لدى مدربي بعض الألعاب الجماعیة والفردیة 

، ودراسة الاحتراق )2003عسكر، ( وأسالیب مواجھتھا، الصحة النفسیة والبدنیة في عصر التوتر والقلق 
والرغبة في ترك العمل ) أ(لوظیفي لدى العاملین في الخدمة المدنیة الكویتي وعلاقتھ بنمط الشخصیة ا
، ودراسة بعض العوامل الشخصیة المسھمة في الاحتراق النفسي لدى عینة من العاملین  )2003العتیبي (
دواني (  في الأردن ، ودراسة مستویات الاحتراق النفسي لدى معلمي المدارس الحكومیة)2005محمود، (

  ). 2006وآخرون، 
   



  :الدراسات الأجنیة: ثانیا
أن ھناك تصنیفات أخرى لضغوط الدور في المنظمات، حیث ) Pareek, 1982( كشفت دراسة 

 & Bogg( أمكن تحدید عشرة أدوار ضاغطة، كما أمكن إیجاد أداة لقیاس ھذه الأدوار الضاغطة، ووجد 
Cooper, 1994 ( ثر من الذكور بمستوى دال إحصائیا من حیث الرضا الوظیفي، وأقل أن الإناث أك

كما أبدت الإناث . شكوى من الأمراض الجسمیة فى دراسة على الموظفین فى قطاع الخدمة المدنیة
علاقة الرضا الوظیفي ) Fobba & Noack, 1996(ودرس . اھتماما أكبر بدورھن فى العمل من الذكور

من الموظفین، وتبین أن ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الشعور بالآم بالآم الظھر بین الجنسین 
الظھر، وانخفاض المرتب، والرضا الوظیفي عند الذكور، أما بالنسبة للموظفات فیزداد الشعور بالآم 

أن ) VandenHeuvel, 1997(وكشفت دراسة . الظھر مع تقدم السن، ویرتبط بالمشكلات الانفعالیة
وھریة بین الغیاب والرضا المھني ومكان العمل لدى الموظفین الذكور ولیس لدى الارتباطات ج

  . الموظفات
  

أثناء خمس عشرة سنة قضاھا في علاج المرضى في عیادتھ، )) Hanso, 1996كما كشفت دراسة 
من مجموع المرضى الذین قام بمعلاجھم كانوا یعانون من أمراض ناجمة عن ضغوط % 80أن نسبة 
 ,Plaisier, Bruijin( وتوصلت دراسة . رتباط ھذه الأعراض باتجاھاتھم السلبیة نحو عملھمالعمل، وا

Graaf & ,Have, 2007 (   2646على سجلات مستشفى الأمراض العقلیة في النمسا على عینة من 
موظفا وموظفة یعملون في مؤسسات مختلفة، أن ظروف العمل السیئة، والروتین الیومي الممل، وضغوط 

عمل السلبیة، یمكن أن تؤدي إلى الاكتئاب والقلق، وأن تأثیر ھذه العوامل یكون أكثر لدى الذكور من ال
  .الإناث

            
التخلص من ضغط العمل عن طریق إعطاء فترة ) Westman & Eden, 1997( ودرس كل من 

لعمل والإجھاد، مرتین قبل ًموظفا من الذین انتھوا من الإجابة عن استبیان ضغط ا) 76(إجازة لعینة من 
الإجازة، واحدة خلال الإجازة، ومرتین بعدھا، حدث انخفاض في الإجھاد خلال الإجازة، وقد اتضح من 

ولكن اتضح . خلال إجراء مقارنة بین مقاییس قبل الإجازة وبعدھا أنھ لیس ھناك تأثیر لتوقع ضغط العمل
ًأثناء العودة إلى العمل أن ھناك إرھاقا تدریجیا ً أثناء العمل، وعودة الإجھاد جزئیا إلى مستوى قبل الإجازة ً

بعد ثلاثة أیام من بدایة دوام العمل بعد الإجازة، وكان ذلك في كل المجموعات بعد ثلاثة أسابیع بعد العودة 
  .من الإجازة، وشعرت الإناث اللاتي كن راضیات عن إجازاتھن براحة أكبر أثناء الإجازة

  
بالإنتاج والرضا المھني على عینة ) النوع(علاقة الجنس  ) Black & Holden, 1998(وقد اختبر 

، وتبین من نتائج ھذه الدراسة أن الإناث )إناث  119ذكور و  173( من الموظفین فى إحدى المستشفیات 
 & Kramen-Kahn(كن أقل رضا من الذكور بالنسبة للأجور والترقي الوظیفي، كما قام كل من 

Hansen, 1998 ( بدراسة أعضاء الھیئة الطبیة فى إحدى المستشفیات فى الولایات المتحدة، وتبین أن
ھناك فروقا ذات دلالة إحصائیة بین الجنسین من الموظفین، حیث كانت الإناث أكثر رضا واتخاذا 

  .للقرارات الجیدة للتوافق من الذكور
  

ا ما كانت ھناك علاقة بینھ وبین كما حظیت متغیرات مصدر الضبط باھتمام الباحثین لمعرفة إذ
 External Locus ofالضغط، ومن المعروف أن ھناك نوعین من مصدر التحكم، أحدھما خارجي

Control والآخر داخلي Internal Locus of Control ویمیل أصحاب مصدر التحكم الخارجي إلى ،



: لى عوامل خارجیة عن ذواتھم؛ مثلإلحاق كل نتائج سلوكھم وتصرفاتھم، سواء أكانت سلبیة أم إیجابیة إ
أما ذوو التحكم الداخلي فإنھم یرجعون نتائج تصرفاتھم وأفعالھم إلى ذواتھم . ، وغیرھا...الحظ، والصدفة

دراسة على بعض العاملین، بینت أن ذوو التحكم ) Hendrix, 1989(وقد أجرى . وقدراتھم ونشاطھم
  .من یوصفون بأنھم ذوي تحكم داخليالخارجي أكثر عرضة للضغط النفسي من غیرھم م

  
العلاقة بین ضغوط العمل، والاكتئاب، والأداء الوظیفي، ) Pflanz & Ogle, 2006(ودرس كل من 

جندي في الجیش  809في الخدمة العسكریة، على عینة قوامھا ) الأمن والسلامة(وإدراك معنى النجاة 
لخدمة العسكریة، ومقیاس الصحة البدنیة والعقلیة، بندا في استبیان النجاة في ا 43الأمریكي، مستخدما 

من % 27وقد ظھر إلى أن أكثر من . والأداء الوظیفي، وإدراك معنى القیادة، ومقیاس ضغوط العمل
العسكرین قرروا أنھم یعانون من ضغوط العمل، والاكتئاب، ومن إجھاد في العمل، والتعب الشدید، 

ة على النجاة في المعارك، كما أوضحت ھذه الدراسة أن ھناك علاقة والوھن البدني، مع إدراك سلبي للقدر
  .جوھریة إیجابیة بین ضغوط العمل والاكتئاب

  
للكشف عن تأثیر ) Kopp, Skrabski, Szanto & ,Siegrist, 2006(وفي دراسة مقارنة لكل من 

ین من الموظفین الھنغارین كل من الدخل القومي والعوامل النفسیة الاجتماعیة، وعوامل سلوكیة، بین عینت
موظفا، وقد أوضحت النتائج أن  12643والأوروبیین في منتصف العمر، حیث طبق الاستبیان على 

التعلیم والدخل المنخفض ھما أھم الأبعاد التي تحدد القیم الأخلاقیة للعاملین، وأن زیادة عبء الدور، 
ریات العمل، ھي التي تحدد قیم العمل لدى وانخفاض الدعم الاجتماعي في العمل، وعدم التحكم في مج

الذكور، بینما أمان العمل، وزیادة عبء الدور، والتحكم المنخفض في العمل ھي التي تحدد القیم الأخلاقیة 
  .في العمل لدى الإناث

  
 ) Mudgeal, Borges, Diaz-Montiel, Flores & ,Salmeron, 2006( وقد أوضح كل من 
الموظفین الراشدین في المكسیك یعانون من ضغوط نفسیة واضطرابات عقلیة، أن ھناك عددا كبیرا من 

وغالبیتھم لا یبحثون عن علاج، وأن ھذه المعاناة قد تنتقل عبر الأجیال، وفي الغالب لیس لدیھم تاریخ من 
ھذه الأمراض، مثل انخفاض تقدیر الذات، والاكتئاب، والضغوط النفسیة المزمنة، ویعانون كذلك من 

و  1998عامل في تطبیق استبیان تقریر ذاتي بین عامي  4046سرطان، وأمراض القلب، حیث شارك ال
سنة، وكشفت نتائج ھذه الدراسة أن العامل الاجتماعي  89إلى  18، ممن تراوحت أعمارھم بین 2000

الاقتصادي یرتبط بمستوى الاكتئاب، حیث إن الأنوثة، والانفصال عن الزوج، ومستوى التعلیم 
المنخفض، والعمل في غیر مجال التخصص، وانخفاض الدخل ترتبط ارتباطا جوھریا إیجابیا بالاكتئاب، 
وبالمثل فإن عدم الرضا عن العمل، ووجود أكثر من مرض ارتبط ارتباطا جوھریا إیجابیا بالاكتئاب، 

على من ضغوط وكان العاملون من الطبقات منخفضة الدخل والمستوى الاجتماعي یعانون من مستویات أ
العمل، ومن أمراض مزمنة مقارنة بالعاملین ذوي الدخل والمستوى الاجتماعي المرتفع، وتتفق ھذه 
النتائج مع نتائج دراسات سابقة توضح تأثیر ھذه العوامل على مجموعات الأفراد التي تكون أكثر اتصافا 

لیس لھم معین، والذین لدیھم مصادر بھا، مثل النساء، والموظفین الراشدین وكبار السن، وھؤلاء الذین 
  .منخفضة من الدخل المالي

  
من العاملین في المؤسسات في  561مصادر الضغوط لدى  ) Werner-Leonard, 2006(ودرس 

غرب كندا، وتبین أن متطلبات العمل والتحكم في المعلومات الیومیة، ومحتوى المساندة الاجتماعیة 



 ھي العوامل التي تشكل ضغوط العمل، ومن ثم یؤدي ذلك إلى للعمل، ومتابعة العمل في المنزل،
وأن ظلم الموظفین أو , الاكتئاب، وبینت ھذه الدراسة أن المساندة الاجتماعیة تقلل من الشعور بالاكتئاب

الشعور بأنھم ضحیة للعمل یؤدي إلى الأعراض الفسیولوجیة للاكتئاب، وأن الشعور بالألم في العمل 
  .ا للتنبؤ بالاكتئابیعتبر مؤشرا قوی

  
من العاملین في خدمات  96بدراسة على ) Meier et al., 2008( وزملاؤه " مایر"وقد قام كل من 

. الموظفین في الولایات المتحدة، حیث استخدم مصدر الضبط لإجاد العلاقة بینھ وبین ضغوط العمل
ذوي التحكم الداخلي، حیث إنھم وأشارت نتائج ھذه الدراسة أن ھناك علاقة سلبیة فقط لدى الأفراد 

استطاعوا التوافق مع المصادر النفسیة لضغوط العمل أكثر من غیرھم ممن یوصفون بأنھم ذوو التحكم 
فقد ظھر أن من یتصفون بالتحكم الخارجي كانوا أكثر عرضة لضغوط العمل، وأقل مقاومة . الخارجي

  .كم الداخليلمتطلبات ضغوط العمل، وأقل رضا عن العمل من ذوي التح
  

) مصدر الضبط(بدراسة التقییم الذاتي، والضبط الذاتي ) Brunborg, 2009( وفي السیاق ذاتھ قام 
موظفا لبحث العلاقة  212بوصفھا عوامل منبئة لضغوط العمل، فقد أجرى  ھذه الدراسة على عینة من 

 الدراسة أن التقییم الذاتي لھ تأثیر بین التقییم الذاتي، ومركز الضبط، والكفاءة الذاتیة، أوضحت نتائج ھذه
جوھري على ضغوط العمل، فقد تبین أن التقییم الذاتي، ومصدر الضبط، یرتبطان سلبیا بتطلبات ضغوط 

  . العمل
  

  :تعلیق على الدراسات السابقة
نستخلص من ھذه الدراسات أنھا توصلت إلى علاقة بین الصحة النفسیة  وضغوط العمل، وأن 

عمل لھ أھمیة في توجیھ الموظف بوجھ خاص والعمال بوجھ عام، للسلوك السوي الخالي الشعور نحو ال
وأن . من القلق والتوتر، والتخلص من الاضطرابات النفسیة والجسدیة، والرضا عن الحیاة والسعادة

یلاحظ كما . ھناك كثیرا من الدراسات سواء العربیة منھا أم الأجنبیة التي توصلت إلى إثبات ھذه العلاقة
أن معظم الدراسات العربیة استخدمت عینات من الطلبة الجامعیین العاملین أو من الموظفین في القطاع 
الحكومي، ولم تتطرق كثیرا إلى الموظفین العادیین الذین یعملون في شركات غیر حكومیة أو الذین 

  . یعملون بالأعمال الحرة في المجتمعات العربیة

بطریقة التعبیر عن الضغوط بشكل صریح وواضح، خوفا من نظام كما اھتمت ھذه الدراسات 
العمل أو خوفا من فقد العمل، ھذا من ناحیة، ومن ناحیة أخرى تدل الملاحظات العامة أن ھناك نسبة ما 
من الموظفین یعانون من الضغوط والاضطراب النفسي نتیجة ضغوط العمل، لكنھم لا یرغبون في 

  .ویعتبرونھ من أسرار الوظیفة ولا یجب التحدث بھالحدیث عن ذلك أو إظھار، 

 أما الدراسات الأجنبیة فقد توصل معظمھا أیضا إلى إثبات العلاقة بین اتجاھات الموظفین 
وضغوط العمل، والصحة النفسیة والقلق والسعادة والرضا عن الحیاة، وھذا یدل على أھمیة العمل 

مع وجود قوى وعوامل كثیرة تؤثر في اتجاھات العمال , لللأفراد والمؤسسات والمجتمعات وأماكن العم
نحو وظائفھم، ویجب الاھتمام بمصادر ضغوط العمل ومعالجتھا، فإن الناس یحتاجون إلى الدعم 
والمعونة والمساعدة في مواقف العمل الصعبة التي تمر بھم في الحیاة حتى في الدول الأجنبیة أو أینما 

باعتبارھا (رة ھذه الدراسات في المجتمعات الغربیة الأوروبیة والأمریكیة ومن الملاحظ أیضا وف. كانوا



 المجتمعات العربیة بكثیر، على الرغم من أھمیة ھذا الجانب في مجتمعاتنا منأكثر ) مجتمعات صناعیة
  .العربیة

 وھناك جانب مھمل في ھذه الدراسات، وھو شعور الأفراد بالضغوط في أدوارھم المھنیة، ففي 
غموض : ًم الدراسات السابقة كان الاھتمام منصبا فقط على ثلاثة مجالات من ضغوط الدور؛ وھيمعظ

، حیث إن مسایرة )عندما تكون متطلبات الدور متعارضة(الدور، وزیادة عبء الدور، وصراع الأدوار 
ت، مما الفرد لمجموعة من التوقعات ذات الصلة بالعمل تتعارض مع مسایرة مجموعة أخرى من التوقعا

  .یؤدي إلى حدوث صراع الدور بالنسبة لھذا الفرد
  

ونتطرق في  ھذه الدراسة إلى العلاقة بین اتجاھات الموظفین الكویتیین الذین یعملون في القطاع 
الحكومي، فیما إذا كانوا راضین أو غیر راضین عن العمل في ھذه القطاعات، والبحث عن مصار 

والصحة الجسمیة، , ى ھؤلاء الموظفین، وعلاقتھا بكل من القلقضغوط الدور الوظیفي في العمل لد
والصحة النفسیة لدى عینة من الموظفین، وھي عینة تعتبر كبیرة نوعا ما، ولم تنل حقھا في الدراسات 
الكویتیة بشكل وافر وعمیق، ولم تحاول الدراسات الكویتیة السابقة أن تدرس العلاقة بین ھذه المتغیرات 

  ).على حد علم الباحث(سة واحدة كلھا في درا

  :فـروض الـدراسـة

 تركز ھذه الدراسة على قیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل الواقعة على الكویتیین والكویتیات  في 
  -:القطاع الحكومي في دولة الكویت، وفیما یلي الفروض الأساسیة للدراسة

  :الفرض الأول -
لموظفین الكویتیین والكویتیات في مقیاس الضغوط الناجمة عن توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین ا

أدوار العمل، وھناك فروق دالة إحصائیا بین بین الجنسین في الوزارات المختلفة في متغیرات مقیاس 
البعد الداخلي للدور، وركود الدور، وضمور الدور، وزیادة عبء الدور، : ضغوط أدوار العمل؛مثل
  .ر النفسي، وغموض الدور، وعدم ملاءمة الدوروعزلة الدور، وبعد الدو

  
  :الفرض الثاني -

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین في مختلف وزارات ومؤسسات القطاع العام في 
  .مقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل

  
  :الفرض الثالث -

لعاملین في الوزارات المختلفة توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین والموظفات الكویتیین ا
  .في مقاییس الضغوط النفسیة للعمل، ومركز الضبط، والقلق

  
  :منھج الدراسة

  .المنھج المستخدم ھو المنھج الوصفي الارتباطي

  :إجراءات الدراسة 
  :عـینـة الدراسة  -  1



سسات الحكومیة اختیرت العینة من الموظفین والموظفات الكویتیین الذین یعملون في الوزارات والمؤ
، وكانوا على استعداد للاشتراك فیھا، وقبلوا )العینة المتاحة(الذین كانوا متاحین أثناء إجراء الدراسة 

وتكونت العینة . الإجابة عن مقاییسھا، وروعي في العینة أن تمثل معظم القطاع الحكومي لدولة الكویت
وقد توزعت ھذه العینة . سات دولة الكویتمن الموظفین والعاملین في معظم وزارات ومؤس) 3138(من 

  -:كالتالي 
= ن (، وزارة الصحة )117= ن (، وزارة التخطیط )450=ن(، وزارة الداخلیة )545=ن(وزارة التربیة 

ن (، وزارة الشئون والعمل )105= ن (، وزارة التجارة والصناعة )138= ن (، وزارة الخارجیة )768
= ن (، الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي )84= ن (، وزارة الدفاع )324= ن (، وزارة المواصلات )255= 

  ).106= ن (، جامعة الكویت )45= ن (، وزارة الكھرباء )144= ن (، وزارة العدل )48
سنة، وتنقسم  31.42سنة، وكان متوسط العمر  60إلى  18وتراوحت أعمار العینة الكلیة ما بین 

خصائص ) 1(ویوضح جدول %). 52(بنسبة ) إناث 1632(، و%)48(بنسبة ) ذكور 1506(العینة إلى 
  ".ت " العینة بالنسبة للأعمار و قیمة 

  
  لأعمار الجنسین" ت"وفیمة ) ع(والانحراف المعیاري ) م(المتوسطات ): 1(جدول 

مستوى الدالةقیمة تعمنالجنس
  ذكـور
إنـاث

1506  
1632

31.34  
29.22

7.38  
5.62

  
0.19

  
غیر دال

313830.216.65المجموع
  

  :أدوات الـدراسة  -2
  :تكونت أدوات الدراسة من أربعة مقاییس أساسیة

  :مقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل -أ 
 Feeling about] [الشعور نحو دورك في العمل[استخدم مقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل 

your role [ من تألیف باریك]Pareek, 1982[ وقد قام الباحث بترجمة بنوده إلى العربیة، ثم عرض ،
على مجموعة من المتخصصین في مجال علم النفس، وطلب من كل منھم إبداء رأیھ في مدى كفاءة 

ویتضمن المقیاس بعض المعلومات الاجتماعیة؛ مثل السن والنوع، وبعض . الترجمة ومطابقتھا للأصل
، )اسم الوظیفة(ارة أو المؤسسة التي یعمل بھا الموظف، ونوع العمل المعلومات عن العمل؛ مثل اسم الوز

عبارة یجیب عنھا الموظف أو الموظفة بوضع دائرة حول ) 40(ویحتوي المقیاس على . ومستوى التعلیم
مقیاس من خمس درجات، فیختارالدرجة المناسبة أمام العبارة التي توضح مشاعره نحو دوره في العمل، 

ًتعني أنك لا تشعر أبدا أو نادرا بھذه الطریقة، والدرجة  )صفر(فالدرجة  ًتعني أحیانا تشعر بھذه ) 1(ً

ًتعني أنك دائما تشعر بھذه ) 4(ًتعني أنك غالبا تشعر بھذه الطریقة، والدرجة ) 3(الطریقة، والدرجة 

  .الطریقة
  

 منھا ، ویقاس كل بعد الأبعاد التي یقیسھا ھذا الاستبیان، وعدد العبارات في كل) 2(ویوضح جدول 
بخمس عبارات، ویجاب عن كل عبارة بمقیاس من خمس نقط، فتكون الدرجة المحتملة للإجابات في البعد 

  ).200(إلى ) صفر(، وتتراوح الدرجة الكلیة للاستبیان بین )25(و ) صفر(الواحد تتراوح بین 
  



وأرقام العبارات التابعة ) اریكمقیاس ب(أبعاد مقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل ) 2(جدول 
  لھا

)المقیاس(أرقام عبارات الاستبیان متغیرات ضغط الدورم
IRD[2 ، 10 ، 18 ، 26 ، 34[البعد الداخلي للدور  1
RS[3 ، 11 ، 9 ، 27 ، 35[ركود الدور 2
RA[4 ، 12 ، 20 ، 28 ، 36) [صراع الدور(غموض الدور 3
RE[7 ، 15 ، 23 ، 31 ، 39[ضمور الدور 4
RO[5 ، 13 ، 21 ، 29 ،37[زیادة عبء الدور 5
RI[6 ، 14 ، 23 ، 30 ، 33[عزلة الدور 6
SRD[1 ، 9 ، 17 ، 25 ، 33[البعد النفسي للدور 7
PI[8 ، 16 ، 24 ، 32 ، 40[عدم ملاءمة الدور 8
  

  :ثبات المقیاس
إلى ) 3(، ویشیر جدول ]Sen, 1982[موظف ) 500(حسبت معاملات ثبات المقیاس على عینة من 

لجمیع أبعاد ضغوط الدور الثمانیة والمجموع الكلي ) أسابیع 8بعد (معاملات ثبات إعادة الاستبیان 
وقد تحقق الباحث من ثبات المقیاس المستخدم . للضغوط الناجمة عن أدوار العمل في الدراسة الأجنبیة

معاملات ثبات المقیاس الكلي والمقاییس ) 4(ویوضح جدول  ).3138= ن (على عینة ھذه الدراسة 
  ].Alpha[الفرعیة بطریقة معامل ألفا 

  
  
  
  

  أسابیع) ثمانیة(معاملات ثبات متغیرات ضغط الدور بطریقة إعادة الاختبار بعد ) 3(جدول 
  ]Sen, 1982[     الدراسة الأجنبیة 

معـامـل الثباتالمـتـغـیرات
0.58البعد الداخلي للدور

0.63ركــود الدور
0.65غمـوض الدور
0.37ضمـور الدور

0.53زیادة عبء الدور
0.63عـزلـة الدور

0.45البعد النفسي للدور
0.58عدم ملاءمة الدور

0.73المجموع الكلي لضغوط الدور
  

  :صدق المقیاس



حساب ارتباط كل بند بالدرجة الكلیة أما صدق الاستبیان فقد حسب بتحدید الاتساق الداخلي للإجابات ب
، وأظھرت النتائج أن كل ]Sen, 1982[موظف في الدراسة الأجنبیة ) 500(على المقیاس لعینة من 

والآخر عند مستوى ) 0.002(ما عدا اثنتین، واحد عند مستوى ) 0.001 (الارتباطات دالة عند مستوى
)0.008] (Pareek, 1982 .[للمقیاس اتساقا داخلیا مرتفعا، كما استخرجت ویتضح من ھذه النتیجة أن ً ً ً

، )3.66(، وأعلى قیمة )1.42(المتوسطات والانحرافات المعیاریة للمقیاس، فكانت أقل قیمة للمتوسط ھي 
  . درجات) 5(من ) 2.1(وكان متوسط مجموع الدرجات 

  
ًد المفحوصین أیضا كما أجرى اختبار لصدق بناء المقیاس عن طریق التحلیل العاملي؛ حیث كان عد

من التباین، ویدل التحلیل العاملي على %) 73(واتضح أن ھناك ثمانیة عوامل تقیس حوالي ) 500(
  .الصدق البنائي المقیاس

  
  

  
  معاملات ثبات مقاییس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل على العینة الكویتیین) 4(جدول 

معـامـل ألـفـاالمتـغـیرات
0.76ورالبعد الداخلي للد

0.74ركـود الـدور
0.77غمـوض الـدور
0.72ضمـور الـدور

0.79زیادة عبء الدور
0.59عـزلـة الـدور

0.67البعد النفسي للدور
0.56عدم ملاءمة الدور

0.81الدرجة الكلیة
  

قاییس أن معظم معاملات ألفا لمقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل والم) 4(یتضح من جدول 
  .الفرعیة مرتفعة ومقبولة للعینة الكویتیة

  
  :مقیاس مصدر الضبط -ب 

، وھو یتكون ]1988الخواجھ، ) [مركز التحكم الداخلي والخارجي(  استخدم مقیاس مصدر الضبط 
ضبط النظام ) 1: (، ویتضمن ثلاثة مقاییس فرعیة)ب(أو ) أ(عبارة مزدوجة لھا اختیارین  45من 

بدراسة على عینة من ) 1988(وقام الخواجة . الإیمان بالقضاء والقدر) 3. (ط النفسضب) 2. (الاجتماعي
، كما كان معامل الثبات )0.75( للتحقق من صدق االمقیاس ووصل ) طالب وطالبة 363(جامعة الكویت 

  ).0.67(ألفا 
  
  

  



  :مقیاس الضغوط النفسیة للعمل -ج 
وھو یقیس المصادر الممكنة لضغوط ]. 1994عان، المش[     استخدم مقیاس الضغوط النسیة للعمل 

التي تنطبق على  ) 6إلى  1من ( عبارة تھدف كل منھا إلى تقدیر درجة الضغط  30العمل، ویتكون من 
  :وھو یتضمن خمسة متغیرات. المفحوص

  .رین العلاقات الإنسانیة مع الآخ– 2.    العوامل الداخلیة الملتصقة بالدور الإداري في العمل– 1   
  .  المناخ والھیكل التنظیمي– 4.                                         التطور المھني– 3   
  .التداخل بین البیت والعمل -  5   

المشعان، (على عینات كویتیة )0.76(وللمقیاس ثبات مرتفع بطریقتي الاستقرار والاتساق الداخلي 
1994.(  

  
  :استفتاء سمة القلق–د 

، ومن ترجمة عبدالخالق، )Spielbergr et al. ,1983(المقیاس من تألیف سبیلبیرجر وزملائھ      ھذا 
أحدھما للسمة والآخر للحالة، واستخدم في ھذه الدراسة مقیاس : ، ویتكون من مقیاسین فرعیین) 1992(

ویجاب عن ، "ما یشعر بھ المفحوص بوجھ عام" عبارة تھدف إلى تقدیر  20سمة القلق فقط، ویتكون من 
كل عبارة منھا على أساس مقیاس رباعي البدائل، وللمقیاس ثبات مرتفع بطریقتي الاستقرار والاتساق 

  ).1992عبدالخالق، ( الداخلي على عینات كویتیة 
  

للتحقق من صدق مقیاس ) الصدق التلازمي(وقد استخدمت ھذه المقاییس بوصفھا محكات للصدق 
  ).5(، كما ھو موضح بجـدول الضغوط الناجمة عن أدوار العمل

  
  معاملات الارتباط بین استبیان الضغوط الناجمة عن أدوار العمل) 5(جدول 

  )3138= ن (وبقیة المقاییس على العینة الكویتیة 
معـامل الارتبـاطالمقـاییـس

  **0.51مقیاس الضغوط النفسیة للعمل
 **0.44مصدر الضبط 

  **0.61سـمـة القـلـق
  )0.001(ستوى الدلالة م** 

  

أن معاملات الارتباط بین مقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل والمقاییس ) 5(یتضح من جدول 
  .ًالنفسیة للعمل ومصدر الضبط وسمة القلق جوھریة إحصائیا مما یدل على صدق كل مقیاس على حدة

  
سمة القلق على عینة مشتقة كما تحقق الباحث من ثبات مقاییس الضغوط النفسیة ومصدر الضبط و

معاملات ) 6(، حیث حسب معامل ألفا، ویوضح جدول )400=ن (من الموظفین من الكویتیین والكویتیات 
  .ثبات القاییس المستخدمة بحساب معامل ألفا

  معاملات ثبات ألفا لمقاییس المستخدمة) 6(جدول 
معامـل ألـفـاالمقـاییـس

0.91الضغوط النفسیة للعمل
0.88ر الضبطمصد



0.85سمة القلق
  )0.001(مستوى الدلالة ** 

  

أن معاملات الثبات ألفا مرتفعة مما یدل على ثبات ھذه المقاییس على عینة ھذه ) 6(یوضح جدول 
  .الدراسة 

  
  :الأسـالیب الإحصائیة المستخدمة

  :لات الآتیةلإجراء التحلی] SPSS[استخدمت مجموعة البرامج الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 
شعورك نحو (لمتغیرات الضغوط الناجمة عن أدوار العمل  المتوسطات والانحرافات العیاریة ) 1( 

  .والضغوط النفسیة للعمل، ومصدر الضبط، ومقیاس سمة القلق، والسن والجنس) العمل
اجمة عن أدوار  لإیجاد الفروق بین الوظفین والموظفات على المقیاس الكلي للضغوط الن)ت(اخـتبار  ) 2( 

  .العمل والمقاییس الفرعیة، ومقاییس كل من الضغوط النفسیة للعمل، ومصدر الضبط وسمة القلق
لإیجاد الفروق بیین الموظفین الكویتیین العاملین في وزارات ومؤسسات القطاع العام تحلیل التباین  ) 3( 

  . في دولة الكویت على كل المتغیرات المستخدمة
  

  :ةنتـائـج الدراس
نتائج استبیان الضغوط الناجمة عن أدوارالعمل والمتغیرات المشتقة منھ ) 7(یعرض جدول 

  .على مقاییس الدراسة) 3138= ن (واستجابات الموظفین والعاملین من الكویتیین العاملین في القطاع العام
  

  :المتوسطات الانحرافات المعیاریة لمتغیرات البحث -)1(
  

  )3138= ن (لمتغیرات البحث ) ع(، والانحراف المعیاري )م(المتوسط ) 7(     جدول 
عمالمـتغـیرات

62.9222.41)الدرجة الكلیة(ضغوط الدور 
IRD[7.985.42[البعد الداخلي للدور 

RS[7.253.66[ركـود الـدور 
RI[7.593.66[ضمـور الدور 

RO[7.633.78[زیادة عبء الدور 
RE[7.993.59[عـزلـة الدور 

SRD[7.862.96[بعد الدور النفسي 
RA[6.724.01[غموض الدور 

RIN[7.493.80[عدم ملاءمة الدور 
45.348.05الضغوط النفسیة للعمل

46.935.97مصـدر الضبـط
45.348.05سـمـة القـلـق

  
  :للفروق بین الذكور والإناث على مقیاس الضغط"  ت"نتائج اختبار  -)2(



للفروق بین متوسط درجات الذكور والاناث على مقیاس الضغوط   ) ت(قیمة ) 8(یوضح جدول 
  .الناجمة عن أدوار العمل الدرجة الكلیة للمقیاس

  
    

للفرق بین الكویتیین والكویتیات من ) ت(، وقیمة )ع(والانحراف المعیاري ) م(المتوسط ) 8(جدول 
  .ضغوط الناجمة عن أدوار العملالموظفین في الدرجة الكلیة على مقیاس ال

مستوى الدالة)ت(قیمة عمنالجنسالمتغیرات
  ذكورادوارالعمل ضغوطمقیاس

إناث
1502  
1632

64.62  
61.31

22.07  
22.56

4.140.05

  
بین الكویتیین ) 0.05عند مستوى (ًأن ھناك فروقا ذات دلالة إحصائیة ) 8(ویتضح من جدول 
حیث كان . ومؤسسات دولة الكویت في مقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العملوالكویتیات في وزارات 

  .متوسط درجات الذكور أعلى من متوسط درجات الإناث في ضغوط الدور
  
  :للفروق بین الذكور والإناث للأبعاد الثمانیة لمقیاس الضغط"  ت"نتائج اختبار  -) 3 ( 
  

الذكور والإناث للأبعاد الثمانیة مقیاس الضغوط بین متوسط درجات ) ت ( قیمة ) 9(ویوضح جدول 
  .الناجمة عن الدور العمل

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  بین الموظفین) ت(وقیمة ) ع(والانحراف المعیاري ) م(المتوسط ) 9(جدول 
  الكویتیین والكویتیات في متغیرات مقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل

  توى مس)ت(قیمة عمالجنسالمتغیراتم
الدالة

  البعد الداخلي1
 للدور

  ذكور
إناث

8.54  

7.46

5.13  

5.63

3.220.01

  ذكورركود الدور2
إناث

7.41  

7.11

3.62  

3.67

غیر دال0.25

  ذكورعزلة الدور3
إناث

8.09  

7.86

3.49  

3.68

غیر دال1.04

  زیادة عبء 4
الدور

  ذكور
إناث

7.83  

7.43

3.60  

3.92

غیر دال1.71

  ذكورضمور الدور5
إناث

7.86  

7.34

3.46  

3.80

2.240.05

  البعد النفسي 6
للدور

  ذكور
إناث

8.00  

7.49

2.89  

3.11

2.760.01

  ذكورغموض الدور7
إناث

6.86  

6.59

4.02  

4.02

غیر دال1.09

  عدم ملاءمة 8
الدور

  ذكور
إناث

7.76  

7.24

3.72  

3.85

2.210.05

  
 ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین الكویتیین والكویتیات في وزارات وجود فروق)9(یتضح جدول 

: ومؤسسات دولة الكویت في أربعة أبعاد لمقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل، وھذه المتغیرات ھي
ویلاحظ أن متوسطات البعد الداخلي للدور، وضمور الدور، والبعد النفسي للدور، وعدم ملاءمة الدور، 

درجات الذكور أعلى من متوسطات درجات الإناث في ھذه الأبعاد الأربعة، في حین لم تكن الفروق دالة 
  .إحصائیا بین الجنسین في أربعة أبعاد ھي ركود الدور، وعزلة الدور، وزیادة الدور، وغموض الدور

  
  : للعمل الفرق بین الذكور والإناث على مقیاس الضغوط النفسیة–) 4(

  .بین متوسط درجات الذكور والإناث على مقیاس الضغوط النفسیة للعمل) ت ( قیمة ) 10(ویوضح جدول 



  
  للفروق بین الموظفین) ت(، وقیمة )ع(والانحراف المعیاري ) م(المتوسط ) 10(جدول 

  الكویتیین والكویتیات في الدرجة الكلیة لمقیاس الضغوط النفسیة للعمل 
  قیمة عمنسالجنـالمقاییس

)ت(
  مستوى 

الدالة
  الضغوط النفسیة

   للعمل
  ذكور
إناث

1500  
1626

230.87  
240.32

45.00  
44.13

3.430.001

  
أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین الكویتیین والكویتیات في ) 10(یتضح من جدول 

ط درجات الإناث أعلى من متوسط درجات الدرجة الكلیة في مقیاس الضغوط النفسیة للعمل، كان متوس
  .ًالذكور، وھذا یعني أن الإناث یعانین ضغوطا نفسیة في العمل أكثر من الذكور

  
الفرق بین الموظفین الكویتیین العاملین في وزرات ومؤسسات الدولة في مقیاس الضغوط الناجمة  -)5(

  :ومركز الضبط، ومقیاس القلقعن أدوار العمل وأبعاده الثمانیة، والضغوط النفسیة للعمل، 
  

للفروق بین الموظفین الكویتیین العاملین في ) ف(، ونسبة )ع(والانحراف المعیاري ) م(المتوسط ) 11(جدول 
وزرات ومؤسسات الدولة في مقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل وأبعاده الثمانیة، والضغوط النفسیة للعمل، 

  .ومركز الضبط، ومقیاس القلق
  

ملاءمةعدمالدورغموض النفسيالبعد الدورزیادة الدورضمورالدورعزلةالدورركود الداخليالبعد بالعملشعور لمتغیراتا
عمعمعمعمعمعمعمعمعم  الوزارات

60.8019.627.934.956.673.287.593.397.113.577.823.337.872.656.153.786.893.83ا لتربیة1-
62.1019.207.464.877.353.727.897.897.253.557.323.417.512.626.473.327.793.60الداخلیة -2
58.0817.865.314.687.332.588.263.797.443.125.973.927.512.625.313.408.283.45التخطیط -3
76.2224.8010.805.718.743.829.413.799.213.679.244.028.802.858.644.578.843.76الصحة -4
52.7017.175.963.856.172.857.113.796.352.776.634.186.782.885.593.476.483.30الخارجیة -5

54.3422.565.574.376.963.826.433.906.693.617.173.396.833.586.113.756.373.90 التجارة–6
56.6118.257.025.186.383.387.283.267.123.516.483.136.822.786.853.096.613.42الشئون -7
57.2520.276.585.136.743.577.573.546.823.826.803.776.822.785.893.896.803.60المواصلات -8
57.5818.246.084.756.753.668.003.036.963.428.042.457.383.125.383.277.043.71الدفاع -9

59.1927.407.315.536.884.278.064.227.503.936.504.517.443.236.695.177.504.64التطبیقي -10
54.4619.436.634.836.463.446.583.567.063.646.216.217.313.315.583.616.523.98العدل -11
60.9315.057.806.017.002.957.733.128.203.206.672.688.201.995.073.137.072.43الكھرباء -12

43.4026.178.507.643.173.337.005.146.834.006.003.415.003.075.503.406.004.07جامعة الكویت-13

  " ف" قیمة 
مستوى الدلالة

38.62  
0.001

30.44  
0.001

  18.57  
0.001

17.22  
0.001

19.04  
0.001

22.43  
0.001

15.12  
0.001

  23.66  
0.001

15.17  
0.001

  

  لاتجاھات Scheffe"  یھشیف"على أساس طریقة ) 11(وعند المقارنة بین المتوسطات في جدول 
الموظفین في وزارات الدولة ومؤسساتھا، یتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات 

  :العاملین في الوزارات والمؤسسات في الأبعاد التالیة
یلاحظ أن متوسط  العاملین في ): الدرجة الكلیة( مقیاس الضغوط الناجمة عن الدور الوظیفي  -1

 أعلى من متوسطات العاملین في كل من وزارات الخارجیة والتجارة، بینما كان وزارة التربیة



متوسط العاملین في وزارة الشؤن ھو الأدنى بین الوزارات، وكان متوسط العاملین في وزارة 
الداخلیة أعلى من متوسط العاملین في وزارةالشئون، وبینما كان متوسط العاملین في وزارة الصحة 

لین في كل من وزارات الخارجیة والشؤن، وكان متوسط العاملین في وزارة الخارجیة أعلى من العام
أعلى من متوسط العاملین في كل من وزارات المواصلات والعدل، وكان متوسط العاملین في  
وزارة التجارة أعلى من الخارجیة، وكان متوسط وزارة الشئون أعلى من متوسط العدل، ومتوسط 

  .ن الشئون والدفاعالمواصلات أعلى م
كان متوسط العاملین في وزارة الصحة أعلى من متوسطات العاملین في : البعد الداخلي للدور -2

جامعة الكویت والعاملین في كل من وزارات الكھرباء والتربیة والداخلیة والشئون والمواصلات 
ي وزارة التخطیط والدفاع والتطبیقي والعدل والخارجیة والتجارة، وكان متوسط العاملین ف

  .ھوالأدنى، وكان متوسط العاملین في وزارة الخارجیة والتربیة أعلى من الخارجیة
كان متوسط العاملین في وزارة الصحة أعلى من متوسطات العاملین في كل من : ركود الدور -3

دفاع وزارات الداخلیة والخارجیة والتربیة والتجارة والشئون والمواصلات والتخطیط والعدل وال
وكان متوسط جامعة الكویت ھو الأدنى، في حین كان متوسط وزارة الصحة أعلى من وزارات 

  .الداخلیة والتربیة
 كان متوسط العاملین في وزارة الصحة أعلى من متوسطات العاملین في كل من :عزلة الدور -4

وسط وزارة التجارة وزارات الداخلیة والتربیة والمواصلات والشئون والخارجیة و العدل، وكان مت
  .ھو الأدنى

كان متوسط العاملین في وزارة الصحة أعلى من متوسطات العاملین في كل من : ضمور الدور -5
وزارات التربیة والتخطیط والداخلیة والشئون والعدل والدفاع والمواصلات، وكان متوسط وزارة 

  .الخارجیة ھو الأدنى
 في وزارة الصحة  أعلى من متوسطات العاملین في كل كان متوسط العاملین: زیادة عبء الدور -6

من وزارات التربیة والداخلیة والتجارة والمواصلات والخارجیة والشئون، وكان متوسط وزارة 
  .التخطیط ھو الأدنى

 كان متوسط العاملین في وزارة الصحة أعلى من متوسطات العاملین في كل :البعد النفسي للدور -7
 والعدل والتجارة والشئون والمواصلات، وكان متوسط وزارة التخطیط ھو من وزارات التربیة

  .الأدنى، في حین كان متوسط وزارة الشئون أعلى من متوسط كل من وزارتي التربیة والداخلیة
 كان متوسط العاملین في وزارة الصحة  أعلى من متوسطات العاملین في كل من :غموض الدور -8

 والتربیة والتجارة والمواصلات والخارجیة والعدل والدفاع، وكان متوسط وزارات الشئون والداخلیة
  .الداخلیة ھو الأدنى

 كان متوسط العاملین في وزارة الصحة أعلى من متوسطات العاملین في كل :عدم ملاءمة الدور -9
ارة من وزارات الداخلیة والتربیة والمواصلات والشئون والعدل والخارجیة، حیث كان متوسط التج

  .ھو الأدنى
 كان متوسط العاملین في التعلیم التطبیقي أعلى من متوسطات العاملین :الضغوط النفسیة للعمل -10

في كل من وزارات الصحة والخارجیة والعدل والشئون والداخلیة والمواصلات حیث كان متوسط 
من متوسطات العاملین وزارة التجارة ھو الأدنى، وكان متوسط  العاملین في وزارة الداخلیة أعلى 

في كل من وزارات التربیة والمواصلات والدفاع والتجارة، وكان متوسط وزارة الخارجیة أعلى من 
كل من وزارات الشئون والتجارة، وكان متوسط وزارة الصحة أعلى من متوسط الشئون، وكان 

  .متوسط  التطبیقي أعلى من المواصلات



 في جامعة الكویت أعلى من متوسطات العاملین في وزارة  كان متوسط العاملین:مركز الضبط -11
الصحة، ومتوسط المواصلات أعلى من كل من التربیة والشئون، وكان متوسط الشئون أعلى من 

  .التطبیقي
 كان متوسط العاملین في الجامعة أعلى من متوسطات العاملین في كل من :مقیاس القلق -12

لعدل والداخلیة،  وكان متوسط التخطیط ھو الأدنى، وكان وزارات الصحة والشئون والتربیة، وا
  . متوسط الخارجیة أعلى من متوسط العدل

الفرق بین الموظفین الكویتیین الذكو والإناث العاملین في وزرات ومؤسسات الدولة في مقیاس  -)5(
الضبط، الضغوط الناجمة عن أدوار العمل وأبعاده الثمانیة، والضغوط النفسیة للعمل، ومركز 

  :ومقیاس القلق
  

بین الموطفین الكویتیین الذكور والإناث العاملین في وزارات ) ت(وقیمة ) ع(والإحرف المعیاري ) م(المتوسط ) أ- 12(جدول
الدولة على مقایس الشعور نحو العمل، والضغوط الناجمة عن الدور والأبعاد الثمانیة، والضغوط النفسیة  للعمل، ومركز الضبط، 

  القلقومقیاس 
  

  المتغیرات
الوزارات

  شعور
م

  بالعمل
ع

  البعد
م

  الداخلي
ع

  ركود
م

  الدور
ع

  عزلة
م

  الدور
ع

  ضمور
م

  الدور
ع

  زیادة
م

  الدور
ع

  البعد
م

  النفسي
ع

  غموض
م

  الدور
ع

  عدم
م

ملاءمة
ع

  ذكورا لتربیة1- 
إناث

65.15  
57.29

20.83  
17.86

8.62  
7.38

4.51  
5.23

7.16  
6.29

3.33  
3.19

8.10  
7.18

3.38  
3.34

8.09  
7.60

3.04  
3.54

8.09  
7.60

3.04  
3.54

8.26  
7.56

2.48  
2.75

7.00  
5.46

4.16  
3.28

7.57  
6.34

4.22
3.38

  ذكورالداخلیة - 2
ثإنا

64.70  
54.06

20.12  
13.03

8.39  
4.53

4.84  
3.71

7.75  
6.11

3.80  
3.12

7.88  
7.92

3.38  
3.01

7.85  
5.64

3.44  
2.73

7.85  
5.64

3.44  
2.73

7.97  
8.56

2.93  
2.28

6.85  
5.28

3.48  
2.41

8.11  
6.75

3.53
3.64

  ذكورالتخطیط - 3
إناث

56.78  
59.19

16.33  
19.13

7.33  
3.57

5.33  
3.16

6.72  
7.86

2.51  
2.55

7.11  
9.24

2.64  
4.33

5.61  
6.29

3.14  
4.48

5.61  
6.29

3.14  
4.48

8.17  
6.95

2.86  
2.27

4.83  
5.71

3.98  
2.78

7.39  
9.05

2.61
3.89

  ذكورالصحة - 4
إناث

78.53  
74.76

24.10  
24.53

11.99  
10.06

5.31  
5.82

6.72  
7.86

2.51  
2.55

9.54  
9.32

3.399  
3.43

9.44  
9.12

4.06  
4.00

9.44  
9.12

4.06  
4.00

9.06  
8.64

2.40  
3.06

8.82  
8.53

4.71  
4.49

8.99  
8.75

3.76
3.76

  ذكورالخارجیة - 5
إناث

56.24  
50.62

14.66  
18.24

6.41  
5.69

3.58  
4.00

8.78  
8.72

3.86  
3.82

7.71  
6.76

4.13  
3.56

6.88  
6.48

4.52  
3.99

6.88  
6.48

4.52  
3.99

6.94  
6.69

2.92  
2.87

5.59  
5.59

3.17  
3.65

7.47  
5.90

3.87
2.77

  ذكور التجارة–6
إناث

56.00  
52.13

23.65  
20.76

5.95  
5.07

3.98  
4.83

6.71  
5.86

2.01  
3.22

6.65  
6.13

3.42  
4.49

7.65  
6.53

3.65  
2.92

7.65  
6.53

3.65  
2.02

6.65  
7.07

3.22  
4.03

6.35  
5.80

3.84  
3.65

6.35  
6.40

3.80
4.07

  ذكورالشئون - 7
إناث

58.04  
55.91

15.91  
19.30

7.07  
7.00

4.13  
5.63

6.95  
7.00

3.30  
4.46

7.71  
7.07

3.41  
3.53

6.82  
6.32

2.88  
3.24

6.82  
6.32

2.88  
3.23

6.71  
6.88

2.66  
2.83

6.79  
6.88

2.59  
3.31

6.96  
6.74

2.78
3.69

  ذكورالمواصلات - 8
إناث

60.46  
63.09

19.61  
20.43

7.38  
5.55

5.00  
5.12

6.96  
6.09

3.54  
3.33

8.08  
6.91

3.74  
3.15

7.03  
6.49

3.54  
4,05

7.03  
6.49

3.44  
4.05

7.67  
7.19

3.55  
2.77

6.21  
6.47

3.66  
3.71

7.56  
5.81

3.39
3.65

  ذكورالدفاع - 9
إناث

57.68  
57.68

18.24  
18.05

6.08  
6.08

4.75  
4.75

6.77  
6.70

3.53  
3.63

8.00  
8.00

3.03  
3.01

8.04  
8.01

2.45  
2.41

8.04  
8.01

2.45  
2.01

7.38  
7.36

3.12  
3.13

5.38  
5.34

3.27  
3.08

7.04  
7.01

3.71
3.70

  ذكورالتطبیقي - 10
إناث

37.20  
69.18

16.55  
25.56

4.80  
8.45

4.10  
5.76

2.60  
8.82

1.68  
3.61

5.60  
9.18

2.13  
4.47

5.00  
7.18

3.27  
4.87

5.00  
7.18

3.27  
4.87

4.80  
8.64

1.78  
3.04

2.60  
8.55

1.24  
5.22

3.20  
9.45

1.20
4.29

  ذكورالعدل - 11
إناث

54.00  
54.73

14.56  
21.90

6.89  
6.47

3.93  
5.31

6.06  
6.70

3.25  
3.54

6.33  
6.73

3.12  
3.81

6.11  
6.27

2.51  
4.03

6.11  
6.27

2.51  
4.03

7.61  
7.13

3.10  
3.44

5.22  
5.80

2.78  
4.03

6.50  
6.53

2.63
4.62

  ذكورالكھرباء - 12
إناث

66.00  
60.57

.00  
15.54

18.00  
7.07

.00  
5.00

8.00  
6.63

.00  
3.04

7.00  
7.79

.00  
3.22

3.00  
7.14

.00  
2.56

3.00  
7.14

.00  
2.56

9.00  
8.14

3.55  
2.05

6.00  
5.00

1.00  
3.42

7.00  
7.07

1.50
2.52

  ذكورجامعة الكویت-13
إناث

43.40  
43.50

26.17  
26.07

7.80  
7.80

8.20  
7.90

3.60  
3.00

3.05  
3.00

6.60  
6.00

5.56  
5.65

6.00  
6.05

3.76  
3.67

6.00  
6.04

3.76  
3.01

5.00  
5.03

3.07  
3.01

4.40  
4.01

2.50  
2.40

5.00  
5.04

3.70
3.71

  ذكورالمجموع
إناث

64.69  
61.30

22.09  
22.56

8.56  
7.44

5.13  
5.62

7.41  
7.12

3.63  
3.66

8.11  
7.87

3.49  
3.67

7.84  
7.43

3.59  
3.92

7.84  
7.43

3.59  
3.92

7.98  
7.74

2.93  
2.99

6.86  
6.58

4.01  
4.00

7.77  
7.23

3.71
3.85

  
  یین من الجنسین العاملین في وزارات الدولة على مقایسومستوى الدلالة للموطفین الكویت) ت(قیمة  ) ب- 12(تابع جدول

  الشعور نحو العمل، والضغوط الناجمة عن الدور والأبعاد الثمانیة، والضغوط النفسیة  للعمل، ومركز الضبط، ومقیاس القلق
  

  المتغیرات
الوزارات

  شعور
ت

  بالعمل
الدلالة

  البعد
ت

  الداخلي
الدلالة

  ركود
ت

  الدور
الدلالة

  عزلة
ت

  الدور
الدلالة

  ضمور
ت

  الدور
الدلالة

  زیادة
ت

  الدور
الدلالة

  البعد
ت

  النفسي
الدلالة

  غموض
ت

  الدور
الدلالة

  عدم
ت

ملاءمة
الدلالة

  ذكورا لتربیة1- 
إناث

  غیر5.15.0013.19.0013.36.0013.48.0013.81.0011.88
 دال

3.34.0015.24.0014.12.001

  ذكورالداخلیة - 2
إناث

4.37.0013.47.001غیر دال2.53.056.09.0011.88غیر دال4.13.0017.60.0014.05.001.10

  ذكورالتخطیط - 3
ناثإ

  غیر72.
 دال

غیر 4.71.0012.41.053.14.01.56
دال

غیر 92.
دال

2.65.01غیر دال2.55.011.40



  ذكورالصحة - 4
إناث

غیر 2.04.054.61.001.18
دال

غیر 85.
دال

غیر 1.62
دال

غیر 1.06
دال

غیر 1.99.05.85
دال

  غیر86.
 دال

  ذكورالخارجیة - 5
إناث

غیر 1.87
دال

غیر 1.06
دال

غیر 1.68
دال

غیر 1.42
دال

غیر 3.37.001.54
دال

غیر 49.
دال

غیر 03.
دال

2.76.01

  ذكور التجارة–6
إناث

غیر 86.
دال

غیر 1.02
دال

غیر 06.
دال

غیر 66.
دال

غیر 2.74.011.68
دال

غیر 58.
دال

غیر 74.
دال

  غیر06.
 دال

  ذكورالشئون - 7
إناث

غیر 87.
دال

غیر 10.
دال

غیر 1.93
دال

غیر 1.38
دال

غیر 2.62.011.21
دال

غیر 43.
دال

غیر 22.
دال

  غیر49.
 دال

  ذكورالمواصلات - 8
إناث

غیر 3.29.0013.22.001.17
دال

غیر 2.97.012.74.011.28
دال

غیر 1.32
دال

غیر 1.80
دال

4.45.001

  ذكورالدفاع - 9
إناث

  ذكورالتطبیقي - 10
إناث

غیر 4.42.0012.21.056.32.0012.93.012.65.011.57
دال

4.53.0014.33.0015.51.001

  ذكورالعدل - 11
إناث

غیر 21.
دال

  غیر 50.
دال

غیر 1.08
دال

غیر 65.
دال

غیر 41.
دال

غیر 25.
دال

غیر 83.
دال

غیر 92.
دال

غیر 04.
دال

  ذكورالكھرباء - 12
إناث

غیر 59.
دال

غیر 3.38.01.62
دال

غیر 42.
دال

غیر 44.
دال

غیر 2.77.001.71
دال

غیر 50.
دال

غیر 04.
دال

  ذكورجامعة الكویت-13
إناث

  
  

) ذكور وإناث(إلى وجود فروق جوھریة بین الجنسین من الموظفین  )أ وب -12(ویشیر جدول 
انظر (العاملین في بعض وزارات دولة الكویت ومؤسساتھا في المقاییس المستخدمة في ھذه الدراسة 

  :وھي كالتالي) ومستوى الدلالة" ت"قیمة : الجدول
ورا بالضغوط الناجمة عن الدور  كان الموظفون الذكور أكثر شع:الضغوط الناجمة من الدور في العمل -

التربیة، والداخلیة، والصحة، أما في وزارة المواصلات، و : من الإناث الموظفات في الوزارات التالیة
أكثر معاناة من الموظفین الذكور في ھذا ) الإناث(الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي فقد كانت الموظفات 

  . المقیاس
الموظفون الذكور أكثر شعورا بالضغط وصراعا بین مفھوم الذات وتوقعاتھا  كان :البعد الداخلي للدور -

من الموظفات في وزارات التربیة، والداخلیة، والتخطیط، والصحة، والمواصلات، بینما كانت الموظفات 
  .في التطبیقي أكثر شعورا بالضغوط من الموظفین

 ناجمة عن التطور المھني بالنسبة إلى  كان الموظفون الذكور یواجھون ضغوطا أكثر:ركود الدور - 
الموظفات في وزارات التربیة، والداخلیة، والصحة، على خلاف التطبیقي فقد كانت الموظفات أكثر 

  .معاناة من ھذه الضغوط
 كان الموظفون الذكور یشعرون بتھدید من زملائھم ومرؤوسیھم في العمل أكثر من :عزلة الدور -

  .یة والتخطیط، والمواصلات، ولكن كان العكس في التطبیقيالموظفات في وزارات الترب
 كان الموظفون الذكور أكثر من الموظفات یشعورا بأن التوقعات المھمة للدور لا تتطابق :ضمورالدور -

مع توقعات الأدوار الأخرى في وزارات التربیة، والداخلیة، والخارجیة، والتجارة، والشئون، 
  . قي فقد أشارت النتائج أن الموظفات كن الأعلى في ھذا المتغیروالمواصلات، أما في التطبی

 لم تظھر فروق إلا في وزارة الداخلیة حیث كان الموظفون الذكور یشعرون بزیادة :زیادة عبء الدور -
عبء الدور أكثر من الموظفات، ووزارة الكھرباء حیث كانت الموظفات أكثر شعورا بزیادة عبء الدور 

  . ذكورمن الموظفین ال
في وزارات التربیة والتخطیط و الصحة كان الموظفون الذكور اكثر من الموظفات : البعد النفسي للدور -

شعورا بالضغوط وصراعا بین مفھوم الذات وتوقعاتھا ، بینما كانت الموظفات أكثر شعورا بھذه الضغوط 
  .، وعدم ملاءمة الدورفي التطبیقي، ومثل ھذه النتیجة تنطبق ایضا على متغیرات غموض الدور



 كانت الموظفات العاملات في وزارات التجارة والتطبیقي والكھرباء لھن :مقیاس مصدر الضبط -
  . المتوسط الأعلى في مركز الضبط من الموظفین الذكور

 كانت الإناث الموظفات أكثر شعورا بالضغوط من الموظفین الذكور :مقیاس الضغوط النفسیة  للعمل -
  . التربیة، والداخلیة، والتخطیط فقطفي وزارات 

الشئون والتطبیقي : كانت الموظفات أكثر قلقا من الموظفین الذكور في الوزارات التالیة: مقیاس القلق -
  .والعدل والكھرباء

   
  :منـاقشـة النتـائـج* 

الكویتیات ًیتضح من نتائج ھذه الدراسة أن ھناك فروقا ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین الكویتیین و
من عینة مستمدة من معظم وزارات دولة الكویت ومؤسساتھا من حیث الضغوط الناجمة عن أدوار 

ًیتضح أن ھناك فروقا ذات دلالة إحصائیة بین الجنسین في ضغوط الدور )  9(العمل، فبالنظر إلى جدول 
كویتیین من الذكور كانوا في أربعة أبعاد، وبذلك یتحقق الفرض الأول للدراسة، ویلاحظ أن الموظفین ال

ًأكثر شعورا بضغوط الدور في العمل من الموظفات الكویتیات، وتتفق نتائج ھذه الدراسة مع ما جاء في 
ًمن أن ھناك اختلافا جوھریا بین الجنسین ) 1988(دراسة عسكر  في مستویات ضغط ) ذكور وإناث(ً

موضھ، كما اتفقت نتائج ھذه الدراسة مع العمل الناتجة عن أداء الدور ونوع العمل وصراع الدور وغ
ًمن أن بعض منظمات العمل تسبب ضغوطا للعاملین ] Louthans, 1992[نتائج دراسة لوثانس 

  .بمستویات مختلفة لدى الجنسین
  

وقد یرجع ارتفاع شعور الموظفین الكویتیین من الذكور بالضغوط الناجمة عن أدوار العمل بالنسبة 
ذكور یضعون أھمیة أكبر لأداء الدور المطلوب منھم بشكل صحیح ودون انتقاص أو للكویتیات، إلى أن ال

في توصیف الدور المطلوب ) الوزارة أو المؤسسة(غموض، كما أن عدم وضوح سیاسة المنظمة 
والمتوقع من القائم بالدور أن یقوم بھ یؤدي إلى غموض الدور، كما أن عدم وضوح سیاسة الوزارة أو 

البعد : فھا قد یؤدي إلى نشأة واحد أو أكثر من الضغوط الناجمة عن أدوار العمل؛ مثلالمؤسسة وأھدا
النفسي للدور، أو البعد الداخلي للدور، أو غموض الدور، أو ركود الدور، أو عزلة الدور، أو عدم ملاءمة 

قبات أو الدور، وھذه الأمور كلھا تشكل أھمیة كبرى لدى الذكور في أداء دورھم بشكل سھل ودون ع
صراعات، كما أن كل ھذه الضغوط الناجمة عن أدوار العمل تعتبر مصادر ضغوط نفسیة على كاھل 

فالرجال یضعون أھمیة أكبر من النساء في أداء . الموظف، مما یؤدي إلى الشعور بضغوط الدور في عملھ
بات العمل، فعن طریق أداء الدور بالشكل المتوقع منھم حتى یستطیعوا أن یحققوا ذواتھم والتوافق مع متطل

الدور بالشكل المطلوب یستطیع الرجال إشباع حاجاتھم النفسیة، وتحقیق درجة معینة من الأمن من الناحیة 
ًالمالیة، وأن یحصلوا على مراكز تحقق لھم مكانة معینة، وأن یجدوا نوعا من الرضا، بینما نلاحظ أن 

ه الاعتبارات ، فلا زال دور الرجل في المجتمع الكویتي الموظفات الكویتیات لا یضعن أھمیة كبیرة لھذ
ًھو حمایة العائلة والتكفل بمعیشتھم، وعادة یوصف دور الرجل بأنھ دائما دور عملي، وھو كسب الرزق، 

ولھذا لا بد من وجود مصدر ثابت من . وتحقیق الأمن الاقتصادي، وتوفیر سكن لائق ومریح لھ ولأسرتھ
وفرة في أداء دوره بالشكل الذي یرضیھ ولا یجد فیھ أیة متاعب أو مشكلات أو ضغوط الناحیة المالیة المت

. ناجمة عن أداء دوره، وعدم تحقیق ذلك الدور یسھم في وجود اضطرابات نفسیة لھ ولأبنائھ وأسرتھ
ًوضغوط الدور في العمل یجعل الرجل أكثر حساسیة وعصبیة وتخوفا لأن ذلك قد یھدد مركزه الاجتماعي 

  .والمالي
  



وینص الجزء الثاني من الفرض الأول على وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین الكویتیین 
انظر إلى (والكویتیات في أبعاد مقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل، وقد تحقق جزء من ھذا الفرض 

الكویتیات في بعض ، حیث ظھرت فروق ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین الكویتیین و)9جدول 
البعد الداخلي للدور، وضمور الدور، والبعد النفسي للدور، وعدم : متغیرات ضغط الدور في العمل، وھي

  .ملاءمة الدور
  

وبالنسبة إلى البعد الداخلي للدور فقد كان الذكور من الموظفین الكویتیین یشعرون أكثر بالضغط من 
ن الضغط الداخلي للدور عبارة عن قیام الفرد بأكثر من دور، كما أ. الموظفات الكویتیات من ھذا المصدر

وقد یحدث صراع بین أداء ھذه الأدوار، فقد یكون دوره في العمل في منظمة یتعارض مع قضاء وقت 
فبكل تأكید یتطلب من الرجل أداء أدوار . طویل مع أفراد أسرتھ لحل المشكلات التي تواجھھا ھذه العائلة

ً المجتمع الكویتي، فھو أب لأسرة وموظف في وزارة أو مؤسسة، وقد یكون عضوا في أكثر من المرأة في
ًوعضوا في نادي، وعضوا في مؤسسة خیریة، ویمارس ھوایاتھ، وعلیھ أعباء كثیرة، ) دیوانیة(صداقة  ً

ره ًفكثرة ھذه الأدوار والقیام بھا تشكل صراعا فیما بینھا، مما یؤدي إلى عدم التأقلم مع متطلبات دو
أما النساء من . وواجباتھ في العمل، أو دوره في الأسرة أو مع سیاسات المؤسسة أو المنظمة التي یعمل بھا

الموظفات ، فالأدوار التي تسند إلیھن لیست كثیرة وعادة روتینیة، ولا یوجد بینھا صراع، فالأدوار 
  .واضحة 

  
 قد یشعر أن بعض الوظائف التي یجب أن وبالنسبة لمتغیر ضمور الدور، ویقصد بھ أن القائم  بالدور

یؤدیھا في دوره في عملھ تؤدى من قبل غیره من القائمین بالأدوار، مما یؤدي إلى شعور الفرد أن بعض 
توقعات دوره المھمة لا تتطابق مع توقعات الأدوار الأخرى، وھو شعور ذاتي یقلل من مفھوم الذات، فقد 

ً  الموظفین الكویتیین الذكور أكثر شعورا بالضغط في ھذا المتغیر أن) 9انظر جدول (كشفت ھذه الدراسة 
ًمن الموظفات، وقد یرجع ذلك إلى حرص الرجل أكثر على أداء دوره كاملا دون انتقاص، مما یؤكد 
أھمیة مركزه الاجتماعي في المؤسسة أو المنظمة، ویحقق مكانتھ وطموحاتھ في أداء دوره بالشكل 

اء على واجباتھ المطلوبة یعتبر اعتداء علیھ وتحد لقدراتھ ومكانتھ في العمل، المطلوب، لأن أي اعتد
فالنساء لا یطلب . ونتیجة لذلك یضع الذكور أھمیة أكبر على أداء دورھم في العمل بالنسبة إلى الإناث

ة الأدوار منھن القیام بكل المھام الكبیرة في أداء الدور بكل واجباتھ، لأنھا قد تشعر ببعض التعب من كثر
المسندة إلیھا، فبذلك قد تتنازل عن بعض أو جزء من دورھا دون شعور بأي ضغط من الدور الذي تقوم 
ًبھ؛ فالرجال یتحملون المصاعب والمتاعب والأخطار التي تواجھھم أحیانا لأنھم یسعون إلى تحقیق درجة 

فق مع ما أسفرت عنھ دراسة المشعان معینة من الأمن من الناحیة المالیة والاجتماعیة، وھذه النتیجة تت
)1993.(  

  
وفیما یختص بالبعد النفسي للدور نلاحظ أن شعور الموظفین الكویتیین الذكور بالضغط أعلى من 
الموظفات الكویتیات في ھذا المتغیر، ویقصد بضغط البعد النفسي للدور صراع بین مفھوم الذات 

فإذا طلب من شخص انبساطي أن یقوم بدور عمل یتطلب . وتوقعاتھا من الدور كما یدركھ القائم بالدور
فإن ذلك یؤدي إلى صراع بین دوره ) مثل الحراسة طوال اللیل أو النھار(منھ المكوث وحده فترة طویلة 

ًفالقیم الاجتماعیة الكویتیة تؤكد دائما . في العمل ومفھومھ لذاتھ، وھذا متوقع لدى الرجال أكثر من النساء

فذلك یشعر الذكور من الموظفین الكویتیین أكثر . دى الرجل وعدم تھدیدھا والحط من شأنھا مفھوم الذات ل
  .بضغط البعد النفسي للدور بالنسبة إلى الموظفات الكویتیات



  
وأما بعد عدم ملاءمة الدور، فقد اتضح أن شعور الذكور من الموظفین الكویتیین بالضغط أعلى من 

 ذلك إلى سببین، أحدھما أن الذكور الموظفین یشعرون أنھ لیس لدیھم الموظفات الكویتیات، وقد یرجع
مناسبة لأداء الدوربفاعلیة، والآخر لأنھم یشعرون بعدم أھلیتھم أو عدم ملاءمة قدراتھم ) أو موارد(وسیلة 

 ًلأداء الدور بفاعلیة، فالرجال عادة أكثر حرصا على أداء دورھم بفاعلیة) نقص في المؤھلات الداخلیة(
 Micheal(حتى یتم الإشباع والتنفیس عن طاقاتھم أكثر من المرأة، فقد كشفت دراسة میشیل وزملاؤه 

et.al. ,1985 ( ًأن الرجال أكثر تحملا للألم في أداء الدور من النساء، فعادة إذا كانت المرأة تتحمل
ًمسئولیة أكبر مما تملك من مؤھلات فإن ذلك یسبب لھا ضیقا وإحباطا وعدم ر   .ضاً

  
ركود الدور، وعزلة الدور، وزیادة الدور، : أما بالنسبة للأبعاد الأخرى لضغط الدور في العمل ؛ مثل

وھذا یعني . فلم توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الكویتیین والكویتیات من الموظفین.. وغموض الدور 
 المتغیرات، وتتفق ھذه النتیجة أن اختلاف الجنس لا یستتبعھ اختلاف في مستوى الشعور بالضغط في ھذه

، وعبدالرزاق ، 1982؛ والشیخ وسلامة، 1978الزیر، : انظر(مع ما جاء بالدراسات السابقة 
1980Cunngham ,1979.(        
  

أما السبب في عدم وجود فروق جوھریة في ھذه الأبعاد ، فقد یرجع إلى أن ضغط الدور في العمل 
مل ، وعوامل خاصة بالفرد ذاتھ، ولما كانت البیئة التي یعمل بھا یتصل بعدة عوامل خاصة ببیئة الع

تكاد تكون متشابھة ، وعینة البحث متشابھة ) من حیث ھذه المتغیرات(الموظفون الكویتیون والكویتیات 
ًأیضا ، وكذلك سیاسة التعیین والترقیات والأجور والعلاقات والحوافز والممیزات الأخرى تكاد تكون 

ًضا ، لذا قد یكون سبب اختفاء ھذه الفروق بین الجنسین من حیث ضغط الدور في متغیرات متشابھة أی
ركود الدور وعزلة الدور وزیادة عبء الدور وغموض الدور، لأن الشعور بضغط الدور یرتبط بمدى ما 

ب ذلك مع یشعر بھ الفرد من صراع بین ما یرید أن یحققھ وإشباع حاجاتھ ورغباتھ ومیولھ المھنیة ، وتناس
ًما یریده الفرد من عملھ وتوقعاتھ من دوره، فیكون الفرد راضیا عن عملھ إذا كان ما یحصل علیھ من 
عمل یتناسب أو یفوق توقعاتھ منھ، ولیس المقصود ھنا ما یحصل علیھ من الحافز المادي فقط، وإنما كل 

ء الحاجات البیولوجیة أم الحاجات ما من شأنھ إشباع حاجات دوره ومتطلباتھ في الأعمال المختلفة، سوا
في العمل؛ حیث تفترض أن " المساواة أو العدالة"وھذا یتفق مع نظریة ) 1993المشعان، (السیكولوجیة 

المشعان، (الرضا المھني یتحقق إذا كان ھناك توازن بین ما یقدمھ الفرد للعمل وبین ما یحصل علیھ 
التي تفترض أن درجة ) Andrsani et al. ,1978: انظر" (التعارض"، وكذلك في نظریة )1993

الرضا المھني تعتمد على الفرق بین ما یتوقعھ الفرد من مھنتھ أو ما یتطلع إلى تحقیقھ منھا ، وبین ما ھو 
  .ًكائن فعلا 

  
التي ھدفت إلى تعرف الفروق بین العاملین والعاطلین عن ) مقبولة للنشر(ففي دراسة ھدى جعفر 

لصحة النفسیة، لم تظھر فروق جوھریة بین الذكور والإناث في جمیع مؤشرات العمل في مؤشرات ا
كما كان ھناك ارتباط إیجابي دال بین البطالة . الصحة النفسیة بین عینتي العاملین والعاطلین عن العمل

اتفقت كما .  وكل من القلق، والأفكار الانتحاریة، والاكتئاب، والدرجة الكلیة على استخبار الصحة العامة
في أن متطلبات العمل والتحكم في  ) Werner-Leonard, 2006(نتائج الدراسة الحالیة مع نتائج دراسة 

المعلومات الیومیة، ومحتوى المساندة الاجتماعیة للعمل، ومتابعة العمل في المنزل، ھي العوامل التي 
أن المساندة الاجتماعیة تقلل من تشكل ضغوط العمل وبالتالي تؤدي إلى الاكتئاب، ووجد في ھذه الدراسة 



وأن تكون مظلوما أو ضحیة في العمل فإن ذلك یؤدي إلى الأعراض الفسیولوجیة , الشعور بالاكتئاب
  .والاكتئاب، وأن الشعور بالألم في العمل یعتبر مؤشرا قویا للتنبؤ بالاكتئاب

  
لموظفات من الكویتیین في كما أسفرت نتائج ھذه الدراسة عن وجود فروق جوھریة بین الموظفین وا

من أن ) 8(، وھذا یؤكد النتیجة التي ظھرت في جدول )10انظر جدول (مقیاس الضغوط النفسیة للعمل 
  .ًھناك فروقا ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین من الجنسین في مقیاس ضغوط الدور

  
  

دولة ومؤسسات في وزرات ال الفروق بین الموظفین الكویتیین العاملین في) 11(ویوضح جدول 
، والبعد الداخلي، وركود الدور، )الشعور نحو الدور في العمل(مقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل 

وعزلة الدور، وضمور الدور، وزیادة الدور، والبعد النفسي، وعدم ملاءمة الدور، والضغوط النفسیة 
  .للمقارنة بین المتوسطات) Scheffe(للعمل، ومركز الضبط، ومقیاس القلق، باستخدام طریقة شیفیھ 

   
توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین " وتعني ھذه النتیجة تحقق الفرض الثاني جزئیا، والذي ینص على أنھ 

الموظفین الكویتیین والكویتیات في وزارات ومؤسسات القطاع العام المختلفة في مقیاس الضغوط الناجمة 
أن وزارة التربیة لھا النصیب ) 11(فیلاحظ من الجدول". ز الضبطعن أدوار العمل، وسمة القلق، ومرك

الأوفر في الشعور بالضغوط الوظیفیة للدور في العمل الذي یقوم بھ الموظفون في الوزارة، فقد كان متوسط 
وزارة التربیة أعلى من متوسطات وزارات كل من الخارجیة والتجارة والشئون، وأن متوسط  وزارة 

أعلى من متوسطات وزارات الشئون والصحة، وأن وزارة الصحة أعلى من وزارات الداخلیة كان 
وھذا یدل على ... الخارجیة والشئون، وأن وزارة الخارجیة أعلى من وزارات المواصلات والعدل، وھكذا 

وجود فروق جوھریة بین وزارات الدولة في الشعور نحو الأدوار التي یقومون بھا، وقد یرجع السبب في 
 وزارة التربیة ھي أكثر معاناة في الشعور نحو الدور نظرا لكثرة ضغوط الأعمال الموكلة للمدرس أن

  .والعاملین في الوزارة
  

أما في ما یخص البعد الداخلي للدور، فنجد أن متوسط وزارة الصحة كان أعلى من متوسطات 
لمواصلات والدفاع وباقي الوزارات وزارات التربیة والداخلیة والتخطیط والخارجیة والتجارة والشئون وا

قید الدراسة، وھذا یعني أن الموظفین في وزارة الصحة یعانون من صراع للقیام بأكثر من دور في الوظیفة 
  . التي یقومون بھا، وقد تتعارض ھذه الأدوار مع مطالب الوزارة

  
ود الدور، وعزلة ، فیما یختص بكل من رك"شیفیھ " ونتائج اختبار ) 11(وكما نلاحظ من جدول 

الدور، وضمور الدور، وزیادة عبء الدور، والبعد النفسي للدور، وغموض الدور، وعدم ملاءمة الدور، 
فقد كان المتوسط الأعلى ایضا من قبل الموظفین العاملین في وزارة الصحة من بین الوزارات الأخرى قید 

ھناك حاجة ماسة إلى أن یتطور الفرد في عملھ، الدراسة، وھذا  یدل على أن الترقي في ھذه الوزارة بطئ، ف
خاصة إذا مضى الموظف في الدور الحالي فترة طویلة، وعلیھ أن یأخذ دورا آخر حتي یشعر فیھ بأمان، 

وھذا یعني أن الموظفین في ھذه الوزارة . وركود الدور عادة یتضمن الضغوط الناجمة عن التطور المھني
ة الأدوار في الوزارة، وأن ھناك ضعفا في العلاقة وعدم ثقة وقلة الاستماع یشعرون بعدم ارتباط دورھم ببقی

والتعامل مع الأدوار الأخرى في الوزارة، وھذه العلاقة لھا أھمیة كبرى في شعور الموظف بالتھدید من 
كما تشیر ھذا النتائج إلى أن الموظفین في وزارة الصحة یشعرون بضمور . زملائھ ومرؤوسیھ في العمل



كما أنھم یعانون من . دوارھم والشعور بأن التوقعات المھمة لدورھم لا تتطابق مع توقعات الأدوار الأخرىأ
زیادة عبء الدور في وظائفھم من حیث عدد الزوار والمكالمات الھاتفیة وغیرھا من المقاطعات التي 

  .تتداخل مع العمل
  

تجارة أكثر معاناة حیث حصلت على المتوسط كما تبین من الدراسة الحالیة أن العاملین في وزارة ال
من بقیة العاملین في ) 1994(الأعلى في مقیاس الضغوط النفسیة للعمل ویتفق ذلك مع دراسة المشعان 

الوزارت الآخرى قید الدراسة، حیث یقیس المتغیرات المتصلة بالعوامل الداخلیة الملتصقة بالعمل، والدور 
  . والتطور المھني، وھي مصادر ممكنة للضغوط النفسیة في العملوالعلاقات الإنسانیة،, الإداري

  
وأشارت نتائج ھذه الدراسة أیضا إلى أن متوسط الموظفین في جامعة الكویت كان أكثر ارتفاعا في 

، )Al-Khawaj, 1988" (الخوجھ"مقیاس مصدر الضبط الداخلي والخارجي ویتفق ذلك مع مع ودراسة 
، عن بقیة الوزارات، )1984(تألیف سبیلبیرجر وزملائھ وترجمة عبدالخالق من ) 2(ومقیاس سمة القلق 

  .وھذه النتائج تؤكد مدى الضغوط النفسیة التي تعاني منھا ھذه المؤسسة
   

) ذكور وإناث(إلى وجود فروق جوھریة بین الجنسین من الموظفین ) أ وب -12(ویشیر جدول 
انظر إلى (ت في المقاییس المستخدمة في ھذه الدراسة العاملین في بعض وزارات ومؤسسات دولة الكوی

وقد ترجع تلك الفروق الجوھریة بین الجنسین من ). ومستوى الدلالة في الجدول المشار إلیھ" ت"قیمة 
الموظفین إلى طبیعة العمل في ھذه الوزارات، وما تفرضھ من لوائح ونظم، ونلاحظ ارتفاع شعور 

بالضغوط الناجمة عن أدوار العمل أكثر من الموظفات الكویتیات تقربیا في الموظفین الكویتیین من الذكور 
جمیع الوزارات قید الدراسة خاصة في وزراة التربیة، والداخلیة، والصحة، وفي معظم المقاییس الفرعیة 
 لضغوط الدور في العمل، وعلى خلاف ذلك كانت الموظفات في الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي أكثر شعورا

  .بضغوط الدور من الموظفین الذكور في جمیع المقاییس الفرعیة
  

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة : " ومن ثم یتحقق الفرض الثالث جزئیا، وینص ھذا الفرض على أنھ
". بین الموظفین الكویتیین والكویتیات العاملین في الوزارات المختلفة في مقیاس الضغوط النفسیة للعمل

فین الذكور في وزارة التربیة من بین الوزرارت قید الدراسة كان لھا النصیب الأكبر في ویبدو أن الموظ
الشعور بالضغوط الناجمة عن الدور في العمل، وقد یرجع ذلك إلى طبیعة مھنة التدریس وإدارتھا، 

الدقیق فالمدرس علیة أعباء ومسئولیات كثیرة مثل الإعداد للدرس، والحضور المبكر للطابور، والإشراف 
من قبل المنطقة التعلیمیة، ومدیر المدرسة ونائبھا، وموجھة الوزارة، ورئیس القسم، وأولیاء أمور الطلبة، 
وعمل خطط أسبوعیة وشھریة للتدریس، فضلا عن أخذ بعض الأعمال المدرسیة لإنجازھا في المنزل مثل 

ع بالأمور الشخصیة أو تصحیح الامتحانات وغیرھا من الأعمال، التي تكون على حساب الاضطلا
  . الاجتماعیة مما یؤثر بشكل سلبي في الصحة النفسیة للموظف

  
إرتفاع درجات مقاییس مركز الضبط لدى الموظفات الكویتیات أكثر من ) أ وب - 12(كما یتضح جدول 

ة للعمل في الموظفین الذكور في وزارة التجارة والھیئة العامة للتعلیم التطبیقي، وفي مقاییس الضغوط النفسی
وزارات التربیة والتخطیط، وفي مقیاس القلق في وزارات الشئون والكھرباء والھیئة العامة للتعلیم 

وھذه النتیجة تؤكد أن الموظفات یعانین من ضغوط نفسیة ناجمة عن العمل في ھذه الوزارات . التطبیقي
لیات التي تقع على عاتق الموظفات أكثر من الموظفین الذكور، وقد یرجع ذلك إلى أن المتطلبات والمسئو



في أن ) 2003(وھذه النتیجة تتفق مع  دراسة المشعان . في ھذه الوزارات أكثر من الموظفین الذكور
  .الموظفات كانت درجاتھن أعلى من الموظفین الذكور في مقاییس التشاؤم والأعراض السیكوسوماتیة

  
التي ھدفت إلى تقییم الرضا ) Dowell et al. ,2001(وتتفق نتائج ھذه الدراسة مع نتائج دراسة 

الوظیفي، وعلاقة العمل بمصادر الضغوط، والتوافق النفسي بین الموظفین والموظفات لدى ثلاثة قطاعات 
، والصیادلة الذین )330=ن(، والجراحون )411=ن(من قطاعات العمل في نیوزیلاند، وھم الأطباء 

، وكشفت النتائج أن معدل الاستجابات في مقیاس مصادر )400=ن(یعملون في الصیدلیات في المجتمع 
للصیادلة، حیث كانت درجة مقیاس الضغوط % 76للجراحین، و % 69للأطباء، و  70.5%الضغوط، كان 

للجراحین تساوي تقریبا درجة الأطباء في القطاع العام، وكانت درجة الصیادلة والأطباء الأقل في مقیاس 
والزمن المنقضي في العمل وزحمة ) النوع( التوافق النفسي تتغیر تبعا للجنس الضغوط، كما كانت درجة

العمل، حیث كانت درجات الموظفات في مقاییس  الضغوط والصحة النفسیة أقل جوھریا من الموظفین 
الذكور في ھذه الأعمال، كما أوضحت النتائج أن كل العاملین في القطاع الحكومي بشكل عام راضین عن 

  . م، إلا الصیادلة الذین كانوا أقل رضا بمستوى دال إحصائیاأعمالھ
  

، في علاقة ضغوط العمل )Parslow et al. ,2004(كما تتفق نتائج ھذه الدراسة مع نتائج دراسة 
موظف یعملون  806بالصحة النفسیة للموظفین العاملین في القطاع الحكومي في استرالیا، وكان عدد العینة 

 وأشارت النتائج إلى أنھ عندما كان مصدر الضغوط یأتي من عوامل شخصیة، فقد كان في قطاع الحكومي،
الموظفون الذكور على مستوى أفضل من الصحة النفسیة وأكثر إیجابیة من الإناث في القطاع الحكومي، 

 أن بینما كانت الموظفات على مستوى متوسط من الصحة النفسیة وأقل إیجابیة من الموظفین الذكور، ووجد
كلا من الموظفین والموظفات الذین یدعون أن ھناك ضغوط عمل عالیة في أعمالھم كانوا أقل من ناحیة 

  .الصحة النفسیة وأقل رضا في الحیاة الیومیة
  

   ویمكن أن تساعد الدراسة الحالیة في فھم أفضل لمشاعر الموظفین والموظفات وإدراكھم للأدوار 
ائفھم في الوزارات والمؤسسات المختلفة في دولة الكویت، فضلا عن فھم التي یؤدونھا أثناء القیام بوظ

مصادر الضغوط لدیھم وشعورھم نحو عملھم في وزاراتھم التي یعملون بھا في القطاع الحكومي، وبمدي 
رضاھم عن العمل الذي یقومون بھ، والعنایة بعلاج مسببات وعوامل ضغوط أدوار العمل التي یتعرضون 

رض الموظفین لضغوط العمل الشدیدة أو ظھور اتجاھات سلبیة نحو أدوار عملھم یمكن أن ینجم لھا، لأن تع
  .عنھ آثار سلبیة ضارة على الموظف والمنظمة التي یعمل بھا على حد سواء

  
  :الخلاصة

ھدفت ھذه الدراسة إلى الكشف عن مصادر الضغوط لدى الموظفین الكویتیین من الجنسین وشعورھم 
ملھم، التي تتمثل في ضغوط الدور، والبعد الداخلي للدور، وركـود الـدور، وضمـور الدور، نحو أدوار ع

وزیادة عبء الدور، وعـزلـة الدور، والبعد النفسي للدور، وعدم ملاءمة الدور، والضغوط النفسیة للعمل، 
  .ومركز الضبط، وسـمـة القـلـق

  
بین الموظفین الكویتیین والكویتیات من عینة مستمدة ًوبینت النتائج أن ھناك فروقا ذات دلالة إحصائیة 

من معظم وزارات ومؤسسات دولة الكویت من حیث الضغوط الناجمة عن أدوار العمل، فقد كان الموظفون 
وقد یرجع ارتفاع . ًالكویتیون من الذكور أكثر شعورا بضغوط الدور في العمل من الموظفات الكویتیات

ن الذكور بالضغوط الناجمة عن أدوار العمل بالنسبة للكویتیات، إلى أن الذكور شعور الموظفین الكویتیین م



یضعون أھمیة أكبر لأداء الدور المطلوب منھم بشكل صحیح ودون انتقاص أو دون أن یشوبھ غموض، 
حیث ظھرت فروق ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین الكویتیین والكویتیات في بعض متغیرات ضغط 

  .البعد الداخلي للدور، وضمور الدور، والبعد النفسي للدور، وعدم ملاءمة الدور: مل؛ مثلالدور في الع
  

كما أسفرت نتائج ھذه الدراسة عن وجود فروق جوھریة بین الموظفین والموظفات الكویتیین في 
سات وزرات ومؤس مقیاس الضغوط النفسیة للعمل، وأن ھناك فروقا بین الموظفین الكویتیین العاملین في

، والبعد الداخلي، وركود )الشعور نحو الدور في العمل(الدولة في مقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل 
الدور، وعزلة الدور، وضمور الدور، وزیادة الدور، والبعد النفسي للدور، وعدم ملاءمة الدور، والضغوط 

ة نصیب الأكبر في الشعور بالضغوط النفسیة للعمل، ومركز الضبط، ومقیاس القلق، وكان لوزارة التربی
الوظیفیة للدور في العمل الذي یقوم بھ الموظفون في ھذه الوزارة، فقد كان متوسط العاملین في وزارة 
التربیة أعلى من متوسطات العاملین في وزارات الخارجیة والتجارة والشئون، كما كان متوسط  العاملین 

عاملین في وزارات الشئون والصحة، وأن العاملین في وزارة في وزارة الداخلیة أعلى من متوسطات ال
الصحة أعلى من العاملین في وزارات الخارجیة والشئون، وأن وزارة الخارجیة أعلى من وزارات 

  .وھكذا... المواصلات والعدل
  

العاملین في ) ذكور وإناث( وبینت النتائج كذلك وجود فروق جوھریة بین الموظفین من الجنسین 
 وزارات ومؤسسات دولة الكویت في المقاییس المستخدمة في ھذه الدراسة، فنلاحظ ارتفاع شعور بعض

الموظفین الكویتیین من الذكور بالضغوط الناجمة عن أدوار العمل أكثر من الموظفات الكویتیات تقربیا في 
عظم المقاییس الفرعیة جمیع الوزارات قید الدراسة خاصة في وزارات التربیة، والداخلیة، والصحة، وفي م

لضغوط الدور في العمل، وعلى خلاف ذلك كانت الموظفات في الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي ھن أكثر 
  .شعورا بضغوط الدور من الموظفین الذكور في جمیع المقاییس الفرعیة

  
مة القلق،  كما أشارت النتائج إلى ارتفاع درجات مقاییس الضغوط النفسیة للعمل، ومركز الضبط، وس

لدى الموظفات الكویتیات أكثر من الموظفین الذكور في وزارات التجارة والھیئة العامة للتعلیم التطبیقي، 
  .والشئون والكھرباء

  
  :الـتـوصیـات

  -:ًاعتمادا على ما جاء من نتائج في ھذه الدراسة وضعت ھذه التوصیات 
ھ الدور في العمل ؛ حیث یجب اختیار العامل الذي الاھتمام بمقاییس التوجیھ المھني، ومقاییس توجی] 1[

یتسم بالاستقرار النفسي والانفعالي، والبعد عن اختیار المصابین بالاضطرابات النفسیة؛ بحیث یكون 
العامل على درجة مقبولة من السواء، وخاصة في مجال الرضا عن مھنتھ ومعرفة الدور المطلوب أن 

  .یقوم بھ
 من الاھتمام والعنایة للرعایة النفسیة للأفراد، مما یساعد على تجاوز حالات عدم یجب توجیھ قدر أكبر] 2[

  .الرضا المھني وعدم تفھم الدور
أن نضع في الحسبان ضغط الدور، وعدم غموضھ، وعدم زیادة عبء الدور، والبعد النفسي للدور، ] 3[

ور بالشكل الذي یتوقعھ حامل والبعد الداخلي للدور، فھذه الأمور تعتبر مصادر ضاغطة لأداء الد
  .الدور



محاولة توضیح الأدوار للعامل، ووضع حدود فاصلة؛ بحیث لا یكون ھناك أي التباس بین أدوار ] 4[
الموظف وزملائھ، حتى لا یشعر بالضغوط الناجمة عن أداء دوره في الوزارة أو المؤسسة التي یعمل 

  .بھا
ًة أن تقوم بتدریب العاملین فیھا تدریبا شاملا ومستمرا طوال ینبغي على الوزارات والمؤسسات الحكومی] 5[ ًً

  .فترة الخدمة، لمسایرة التطور، آخذة في اعتبارھا الدور الذي یقوم بھ الموظف وعدم الإخلال بھ
ضرورة الاھتمام بعملیة الانتقاء، والتركیز على خصائص الشخصیة التي تؤثر ثأثیرا كبیرا في رضا ] 6[

  .ھن التي یقومون بھاالأفراد عن الم
  

  :البحوث المقترحة
یمكن إجراء بحوث حول أسباب الضغوط الناجمة عن أدوار العمل فى وزارات ومؤسسات دولة  -1

  . الكویت، ومحاولة معرفة الفروق في مدى توافق أو تقبل كل من الذكور والإناث لھا
بھ الموظف حتى یمكن معرفة مصدر دراسة أسباب عدم معرفة الدور أو عدم وضوح الدور الذى یقوم  -2

  .الضغوط الناجمة عن أدائھ  في دوره في العمل
دراسة مقارنة بین الموظفین في القطاع الحكومي والموظفین في القطاع الخاص على اختلاف مستویات  -3

  .الأداء في العمل
  .    صمن الممكن إعادة تطبیق ھذه الدراسة على الموظفین والموظفات في القطاع الخا -4
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بعض المتغیرات النفسیة المنبئة بالضغوط العمل الناجمة عن الدور الوظیفي لدى 
  الكویتیین العاملین في القطاع الحكومي

  :الملخص
یواجھ معظم الناس في عصرنا الحالي أنواعا متعددة من الضغوط أثناء العمل، بسبب العمل 

ویعد اتجاه الموظفین أو العاملین مشاعرھم نحو أدوارھم في العمل مھما . ذاتھ أو لأسباب خارجة عنھ



ن ثم فقد اھتم ھذا البحث بدراسة بعض المتغیرات النفسیة في تحقیق الرضا الوظیفي والمھني لھم، وم
المنبئة بضغوط العمل وتأثیرھا على الموظفین الكویتیین والكویتیات ومشاعرھم نحو أداء أدوارھم 
في العمل وما یتصل بمتغیرات ضغط الدور في العمل، مثل بعد الدور النفسي، والصراع داخل 

لي للدور، وغموض الدور، وزیادة عبء الدور، وعزلة الدور، الدور، وثبات الدور، والبعد الداخ
من الموظفین والعاملین  ) 3138(وضمور الدور، وعدم ملاءمة الدور، وتكونت عینة الدراسة من 

 1506(سنة  60إلى  18في معظم الوزارات ومؤسسات دولة الكویت، وتراوحت أعمار العینة من 
ضغوط الناجمة عن الدور في العمل، كما استخدم مقیاس ، واستخدم مقیاس ال)إناث 1632ذكور و 

الضغوط النفسیة، ومقیاس سمة القلق، ودلت نتائج ھذه الدراسة أن ھناك فروقا ذات دلالة إحصائیة 
بین الموظفین الكویتیین والكویتیات من حیث الضغوط الناجمة عن أدوار العمل، حیث كان الذكور 

كما ظھرت  فروق ذات دلالة إحصائیة بین .  من الموظفاتأكثر شعورا بضغوط الدور في العمل
. الموظفین الكویتیین والكویتیات في المتغیرات المشتقة من مقیاس الضغوط الناجمة عن أدوار العمل

كما أسفرت نتائج ھذه الدراسة عن وجود فروق جوھریة بین الموظفین والموظفات الكویتیین في 
وزرات  ن ھناك فروقا بین الموظفین الكویتیین العاملین فيمقیاس الضغوط النفسیة للعمل، وأ

ومؤسسات الدولة في مقیاس الضغوط الناجمة عن العمل، وأبعاده الثمانیة، والضغوط النفسیة للعمل، 
ومركز الضبط، ومقیاس القلق، وأن الموظفین في وزارة التربیة كان لھم النصیب الأكبر في الشعور 

في العمل، وبینت النتائج كذلك وجود فروق جوھریة بین الجنسین من بالضغوط الوظیفیة للدور 
العاملین في بعض وزارات ومؤسسات دولة الكویت في المقاییس ) ذكورا وإناثا(الموظفین 

المستخدمة في ھذه الدراسة، كما أشارت النتائج إلى ارتفاع درجات مقاییس الضغوط النفسیة للعمل، 
لدى الموظفات الكویتیات أكثر من الموظفین الذكور في وزارات ومركز الضبط، وسمة القلق،  

  .التجارة والھیئة العامة للتعلیم التطبیقي، والشئون والكھرباء
  

  

  

Some psychological predected variables of Job stress and job role among 
Kuwaiti employees working in the government sector  

ABSTRACT  

There is an increasing interest in managerial stress. Recent research revealed various 

categories of job stress and job role in organizations .The basic feature of this study 

strives to achieve a systematic understanding of job stress, role stress, and its derived 

measures ,i.e . , as self-role distance, inter-role distance, role stagnation ,role ambiguity, 

role overload, role erosion, and role inadequacy ,among the Kuwaiti employees .The 

sample consisted of  3138 KuwaiƟ employees (1506 males and 1632 females .( Their aged 



between 18  – 60 . They recuited from different ministries and institutions in the State of 

Kuwait, the participants completed Occupational Stress Indicator and Trait Anxiety 

Inventory .The present study used measures of The Feeling about your job (Pareek, 1982 ( ,

job stress ,and its derived measures, such as self-role distance, inter-role distance, role 

stagnation, role ambiguity, role overload, role erosion, and role inadequacy. Moreover 

the participants completed Occupational Stress Indicator ,Locus of Control Scale ,and Trait 

Anxiety Scale .The results showed significant differences among the Kuwaitis 'employees 

in respect of the ,job stress ,job role and its derived measures .The results revealed that 

there were significant differences between Kuwaiti employees working in the different 

ministries and institutions in the scales of Occupational Stress Indicator ,Locus of Control 

Scale ,and Triat Anxiety Scale .The employees working in the ministry of education had 

higher mean score in the feeling of job stress and role stress than employees in the other 

ministries .It was also found that there were significant gender differences between 

employees, the female employees had higher mean scores in the scales of Feeling about 

your job and its derived measures ,Occupational Stress Indicator ,Locus of Control Scale ,

and Trait Anxiety Scale than the male employees in the other ministries.  


