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 شكر وعرفان

فبعد أن أنيينا ىذا الجيد المتواضع, لا يسعنا إلا أن نشكر الله عز وجل ونحمده 

 حمدا كثيرا طيبا مباركا فيو

 ثم نقدم أجل الشكر والتقدير والعرفان لوالدينا فبارك الله فييما وأحسن إلييما

الذي أشرف عمى ىذا  مرابط شوقيونتقدم بالشكر الخالص وامتناننا لمدكتور 

 العمل الذي خصنا بمعموماتو وتوجيياتو ونصائحو القيمة

 لخضر بالوادي حمو الشييد جامعة عمال لكل نقدم تشكراتنا  أن يفوتنا لا كما

 والتكوين, عمى الفرعي لممستخدمين المدير " عبنة قيس"  السيد رأسيم وعمى

 الممكنة التسييلات كل لنا منحيم

 

 *كير سامية * مازوزي مسعودة*                                              



 داءـــــالإه

 إلى من كممو الله بالييبة والوقار, إلى من أحمل اسمو بكل فخر والدي العزيز

إلى من رأتني بقمبيا قبل عينييا إلى من لا ينتيي حبيا ودعميا والتي دائما 

 بجانبي في كل مراحل حياتي أمي العزيزة

 إلى جدتي الغالية رحميا الله مسعودة غزال

 أنا  إلي  

 سندي في ىذه الحياة : طارق , سعيدة , خولةإلى أخوتي 

 أىدي ثمرة جيدي

 .والحمد لله رب العالمين والشكر لو أولا وآخراً 

 

 ودة*ــــازوزي مسعـــ* م                                               



 داءـــــالإه

, إلى من بذل وقدم حياتو وعممني لأكون ما عميو  إلى محور الكون وتوازنو

 أنا الآن إلى والدي العزيز

إلى من وضع الله الجنة تحت قدمييا , وقوتي بالحياة وقرة عيني وسر 

 نجاحي التي أعتبر توفيقي بعد كرم الله ببركة دعائيا ومحبتيا إلى أمي العزيزة

 أنا  إلي  

أخوتي وأخواتي شكرا لتواجدكم في تفاصيل حياتي كونوا  إلى سندي في الحياة

 فخورين بي دوما: منير , إيمان , نجوى , زكريا 

 أىدي ثمرة جيدي

 .والحمد لله رب العالمين والشكر لو أولا وآخراً 

 

 *كـــــيــر ســاميـــة*    
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 الدراسة: ملخص

الضغوط‌المينية‌والفعالية‌‌بين العلاقةطبيعة‌ عمى التعرف إلى الحالية الدراسة ىدفت
‌: كالآتي طرحو تم الذي العام التساؤل من انطلاقا‌وذلكالتنظيمية‌

‌ما‌طبيعة‌العلاقة‌بين‌الضغوط‌المينية‌والفعالية‌التنظيمية‌لدى‌عمال‌جامعة‌الوادي؟
‌‌‌: التالية الفرعية الأسئمة التساؤل ىذا تحت ويندرج

‌موظفي‌لدى‌التنظيمية‌والفعالية‌الفردية‌المينية‌الضغوط‌بين‌العلاقة‌طبيعة‌ما -
‌الوادي؟‌جامعة
‌موظفي‌لدى‌التنظيمية‌والفعالية‌التنظيمية‌المينية‌الضغوط‌بين‌العلاقة‌طبيعة‌ما -
‌الوادي؟‌جامعة
 الوادي؟‌جامعة‌موظفي‌لدى‌التنظيمية‌والفعالية‌الداخمية‌البيئة‌بين‌العلاقة‌طبيعة‌ما -

‌الدراسة‌في‌:‌ىذه‌وتكمن‌أىمية

‌‌الوادي.‌محاولة‌الكشف‌عن‌واقع‌الضغوط‌التي‌يعاني‌منيا‌العمال‌في‌جامعة‌-
المساىمة‌في‌إثراء‌المكتبة‌الجامعية‌بيذا‌الموضوع‌الذي‌يعتبر‌إضافة‌في‌الحقل‌العممي‌‌-

‌مماثمة.الأكاديمي‌لتقديم‌دراسات‌
‌.ىذا‌النوع‌من‌الدراسات‌يسيم‌بقدر‌واف‌عمى‌معرفة‌خصائص‌وأسباب‌ىذه‌الضغوط‌-

 البيانات جمع في الاستبيان‌استخداموقد‌تم‌المجوء‌إلى‌المنيج‌الوصفي,‌فضلا‌عن‌‌
منتظمة‌تقدر‌ طبقيةحيث‌تم‌تطبيق‌الدراسة‌عمى‌عينة‌ سؤالا‌82 تضمن والذي الميدان من

‌عمال‌جامعة‌الوادي.موظف(‌من‌‌82بـ‌:‌)
‌وتوصمت‌الدراسة‌إلى‌النتائج‌التالية:

والفعالية‌التنظيمية‌‌,‌البيئة‌الداخميةوجود‌علاقة‌قوية‌بين‌الضغوط‌المينية‌الفردية‌ -
 لعمال‌جامعة‌الشييد‌حمو‌لخضر‌بالوادي.



 ب‌

 

وجود‌علاقة‌ضعيفة‌بين‌الضغوط‌المينية‌التنظيمية‌والفعالية‌التنظيمية‌لعمال‌‌ -
 جامعة‌الشييد‌حمو‌لخضر‌بالوادي.

‌الشييد‌ - ‌لعمال‌جامعة ‌التنظيمية ‌والفعالية ‌بين‌الضغوط‌المينية ‌قوية وجود‌علاقة
‌حمو‌لخضر‌بالوادي.
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Abstract of the study: 

The present study aimed to identify the nature of the relationship between 

the occupational pressures and organizational effectiveness and has been drafted 

to the question that put forward as follows: 

What is the nature of the relationship between occupational stress and 

organizational effectiveness workers of university EL-OUED ? 

falls under this sub questions according to following : 

- What is the nature of the relationship between individual occupational 

stress and organizational effectiveness workers of university EL-OUED ? 

- What is the nature of the relationship between organizational occupational 

stress and organizational effectiveness workers of university EL-OUED ? 

- What is the nature of the relationship between the internal environment 

and organizational effectiveness workers of university EL-OUED ? 

The importance of this study lies in: 

- An attempt to reveal the reality of the pressures experienced by workers 

of university EL-OUED. 

- Contribute to enriching the university library with this topic, which is 

an addition to the academic scientific field to provide similar studies. 

- This type of study contributes adequately to the knowledge of the 

characteristics and causes of these pressures. 

The descriptive method was used as well as the use of the questionnaire in 

the data collection from the field which ensure that (28 Question) Where the 

study was applied to a systematic stratified sample estimated at: (58 employees) 

from the university EL-OUED. 

The study reached the following results: 

- There is a strong relationship between individual occupational pressures, 

the internal environment and the organizational effectiveness of the workers of 

the University EL-OUED. 

- There is a weak relationship between organizational occupational 

pressures and organizational effectiveness of the workers of the University EL-

OUED. 

- There is a strong relationship between professional pressure and 

organizational effectiveness of the workers of the University EL-OUED. 
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 مقدمة

بداية فكرة العمل نشأت مع بداية وجود الفرد, بحيث أن وجود العمل يضمن بقاء 
ستمرار حياة الفرد , بحث أن العمل ىو جيد فكري وجسدي يبذلو الإنسان من أجل ضمان  وا 
   العيش الكريم, وتبرز قيمة وفضل العمل بإعتباره عبادة لمخالق سبحانو وتعالى في قولو : 

, 33آمنوا وعمموا الصالحات إنا لا نضيع أجر من أحسن عملا" الكيف الآية " إن الذين 
, 135وأيضا قولو تعالى : " وقل أعمموا فسيرى الله عممكم ورسولو والمؤمنون" التوبة الآية 

فقد أخذ العمل عدة أشكال عبر التاريخ البشري وتنوعت أشكالو وصوره من حضارة إلى 
ميتو في حياة الفرد, إلا أن أي عمل لا يخموا من الضغوط أخرى مما أثرت عمى قيمتو وأى

بحيث ىذه الأخيرة لازمت الفرد من بداية حياتو كما في قولو تعالى : " لقد خمقنا الانسان في 
 , وتعني الشقاء الملازم للإنسان مادام يعيش في ىذه الحياة.4كبد " البمد الآية 

عممية التي لا يمكن تفادييا نيائيا فمقد أصبحت ضغوط العمل من مظاىر الحياة ال
نتيجة تعقد الحياة والتطور التكنولوجي الحاصل, فصار لزاما لمعامل أن ينتج أكثر ويعمل 
أطول لضمان منصبو الوظيفي ما يضعو في مواجية ضغوط مينية تفرضيا البيئة 

اف إصطدام الصراع بين أىدالتنظيمية, فزيادة حدة الضغوط داخل الفرد تتفجر ساعة 
المنظمة وأىداف الفرد, إلا أن ىناك تفاوت في الضغوط من عامل إلى آخر وىذا يؤثر عمى 

 مستوى فعالية الأداء الوظيفي لمعمال في المنظمة.

ويعتبر معيار الفعالية التنظيمية من المؤشرات الميمة في قياس مدى تحقيق المنظمة 
ة , وكذلك محاولة التوفيق بين الأىداف لأىدافيا من خلال الاستخدام الأمثل لمموارد المتوفر 

المرجوة وما يتوفر لدييا من موارد بشرية ومادية ومالية ومعمومات حتى تصبح ذات كفاءة 
وتتحقق الفعالية بمدى قدرة الموظف عمى إتقان عممو كما يتضح ذلك في وفعالية عالية, 

 كم عملا أن يتقنو ".قول الرسول "صمى الله عميو وسمم" : " إن الله يحب إذا عمل أحد
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من خلال ما تقدم فقد إقتضت طبيعة الدراسة تقسيم البحث إلى ثلاثة فصول نظرية 
 وفصمين يتعمقان بالجانب الميداني لمدراسة, وبذلك تنقسم الدراسة إلى جانبين:

 ويضم ثلاثة فصول الجانب النظري:

الإشكالية إضافة الفصل الأول : الاطار الاشكالي لمدراسة الذي يتضمن تحديد  -
الى تحديد فرضيات الدراسة وكذا أىمية وأىداف الدراسة مع التطرق الى تحديد المفاىيم 

 والدراسات السابقة.
الفصل الثاني : الضغوط المينية من منظور سوسيولوجي وقد تضمن مفيوم  -

وعناصر وأنواع الضغوط المينية وكذا مراحل ومصادر الضغوط المينية , وفي الأخير 
 نظريات المفسرة لمضغوط المينية.ال

الفعالية التنظيمية من منظور سوسيولوجي ويتضمن مفيوم  الفصل الثالث : -
وخصائص ومؤشرات الحكم عمى الفعالية , وكذلك معوقات تحقيقيا وأىم متطمبات زيادة 

 الفعالية وفي الأخير مداخل ونماذج دراسة الفعالية التنظيمية.

 : ويضم فصلان الجانب الميداني

الفصل الرابع : الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية ويتضمن المنيج وتقنيات  -
 جمع المعمومات وكذا مجالات الدراسة وفي الأخير عينة الدراسة.

الفصل الخامس : عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة ويتضمن عرض وتحميل  -
        رضيات وفي الأخير النتيجة العامة.البيانات , ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الف

 



 
 
 

 ريـــظـانب النــالج



 ل الأولـــــــــصـــفــال

 الإطار الإشكالي لمدراسة

 تمهيد

 أولا : تحديد الإشكالية

 ثانيا : فرضيات الدراسة
 ثالثا : أهمية الدراسة

 الأهمية العممية -1
 الأهمية العممية -2

 رابعا : أهداف الدراسة
 خامسا : تحديد المفاهيم

 سادسا : الدراسات السابقة
 خلاصة
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 تمهيد

 أو جديدة, لحقيقة كشفا تشمل دراسة متعمقة أو مفصل عرض ىو العممي البحث إن
أسس  عمى الباحث يعتمد الغرض وليذا عنيا, والكشف بتقصييا الباحث تعيد حل لمشكمة

 مع الدراسة الدراسة وكذلك أىمية و أىدافت فرضيا و إشكالية تحديد عمييا يترتب منيجية
 الدراسات السابقة. إلى وصولا المستعممة, تحديد المفاىيم
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 أولا : تحديد الإشكالية

يشيد عصرنا تطورا سريعا في جميع مجالات الحياة الاقتصادية والاجتماعية والثقافية 
المنظمات وازدادت أىميتيا في المجتمع وأصبح بقاؤىا والسياسية, ونتيجة ليذا التطور نمت 

مرىونا بقدرتيا عمى المنافسة في ظل الانفتاح الاقتصادي المتزايد, ومادامت المنظمة تنظيم 
شباع رغباتيم  اجتماعي تضم مجموعة من الأفراد يقضون معظم أوقاىم في تأدية مياميم وا 

الكثير من العلاقات بينيم والتي بدورىا  وحاجاتيم و حاجات المنظمة, فبمرور الوقت تنشأ
تخمق بيئة عمل خاصة والتي تختمف من منظمة لأخرى وحتى في المنظمة نفسيا تختمف 
من قسم لآخر وىذا حسب طبيعة و شخصية الأفراد, مستوياتيم التعميمية, فئاتيم العمرية, 

الإدارة يدركون أنو لا , مما جعل الكثير من الباحثين والميتمين بمجال التنظيم و …رغباتيم
يمكن الحديث عن منظمة فعالة دون الاىتمام بالعنصر البشري كأحد العناصر اليامة في 

 .كل تنظيم ناجح
ولأن التغير يشمل جميع عناصر التنظيم كان من الطبيعي أن يشمل العنصر البشري 

المورد البشري  أيضا, فالميزة التنافسية التي يجب أن تتمتع بيا المؤسسة تتمثل أساسا في
ففي ظل العولمة والتطور السائد, تكون التنمية الفعالة لمموارد البشرية لممنظمة من ناحية 
الميارات, والقدرة عمى خمق الإبداع والالتزام ىي التي تفصل بين المنظمة الناجحة والمنظمة 

 الفاشمة.
كفاءتو ىو من ومن ىنا يجدر القول بأن الحفاظ عمى المورد البشري وتنميتو ورفع 

الأولويات التي ينبغي عمى المؤسسة مراعاتيا, ولكي يحصل ىذا لابد من الدراسة والإلمام 
ض عمى ابجميع ظروف العمل التي قد تؤثر عمى العامل ومن أجل أن يكون العامل ر 

وظيفتو, يجب توفير الشروط المناسبة والتي من بينيا مراعاة الضغوط التي تسببيا بيئة 
ه الأخيرة غالبا ما يغيب الاىتمام بيا وبمخمفاتيا وآثارىا, فالضغوطات إذن ىي العمل, ىذ

 خصائص موجودة في بيئة العمل تخمق تيديدا لمفرد عمى رضائو نحو وظيفتو.
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وتعتبر الضغوط المينية من أبرز التحديات التي تواجو العامل في بيئة عممو, حيث 
امل تحقيق الاستجابة التمقائية ليا مما تظير لديو يتولد عنيا المطالبة بأشياء لا يستطيع الع

وىذا ما جعل الباحثين ..., العديد من المظاىر كالإرىاق والإجياد ومشاعر الإحباط والقمق
والمختصين ييتمون بموضوع الضغوط وذلك نظرا لما ينتج عنو من آثار سمبية عمى الصحة 

 ماعية و المينية و أدائيم في العمل.النفسية و الجسمية لمعمال, وكذا عمى حياتيم الاجت
وباعتبار أن الأداء في أية منظمة يعتبر المحور الرئيسي الذي تنصب حولو الجيود 
كونو يشكل أىم أىداف المنظمة وفي ىذا يستخدم معيار الفعالية التنظيمية لتحديد نجاح 

التنظيمية من تنظيم أو فشمو الذي يتضمن سموكيات الأفراد, إذ يعتبر موضوع الفعالية 
خاصة السوسيولوجي منو في ميدان السموك المواضيع الغامضة في مجال البحث العممي 
لبمورة مفيوميا, حيث تشير الفعالية سات الدراالتنظيمي إذ لم تحضى بالقدر الكافي من 

التنظيمية إلى قدرة المنظمة عمى تحقيق أىدافيا, بحيث يتم الاىتمام برعاية مصالح كافة 
شباع الأطرا ف ذات العلاقة بالمنظمة بحيث توضع الأىداف الصحيحة والمناسبة لتحقيق وا 

 . حاجات كل منيم
وىذا ما يبرر سعي المنظمات لدراسة العلاقة بين ضغوط العمل التي يكون المورد 

لكي تعرف مواطن  البشري عرضة ليا وكفاءة أدائو بحيث تقوم إدارة الموارد البشرية بتقييمو
وة في إنجاز الأعمال الموكمة لكل فرد من أجل وضع إستراتيجية فعالة لمقوى الضعف والق

 العاممة واختيار الوسائل والأنماط وأساليب التحكم الفعال.
ومن أكبر التحديات التي قامت بيا الجزائر وىي عدم التخمي عمى الجانب الاجتماعي 

ؤسسات الأكثر انتشارا لممؤسسة حيث تعد المؤسسة العمومية عمى وجو الخصوص من الم
في الجزائر إضافة إلى احتوائيا عمى عدد كبير من العمال, حيث تتجمى فييا كل المشكلات 
التنظيمية إذ أنيا تخضع إلى قواعد تنظيمية ولوائح وقوانين عامة في معظميا تمس الأسلاك 

ال العمالية بالقطاع العمومي. ومن بين ىذه المؤسسات والتي تضم الكثير من العم
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الجامعات, والتي تحتوي عمى عدد كبير من العمال والأساتذة حيث تيدف ىذه المؤسسات 
 .إلى تكوين وتعميم الطمبة من أجل الحصول عمى إطارات المستقبل

وعمى ضوء ىذا يكون التوجو إلى الكشف عن طبيعة العلاقة بين الضغوط التي 
 .ممؤسسةيواجييا العامل داخل المؤسسة والفعالية التنظيمية ل

 وبناء عمى ما سبق تتمركز إشكالية بحثنا حول تساؤل رئيسي مفاده 9
 بين الضغوط المهنية والفعالية التنظيمية لدى موظفي جامعة الوادي؟ما طبيعة العلاقة 

 :وفي ىذا الإطار تندرج التساؤلات الفرعية التالية
الفردية والفعالية التنظيمية لدى ما طبيعة العلاقة بين الضغوط المينية التساؤل الأول : 

 موظفي جامعة الوادي؟
ما طبيعة العلاقة بين الضغوط المينية التنظيمية والفعالية التنظيمية لدى   :التساؤل الثاني

 موظفي جامعة الوادي؟
لدى بين البيئة التنظيمية الداخمية والفعالية التنظيمية ما طبيعة العلاقة  : التساؤل الثالث

 جامعة الوادي؟موظفي 
 ثانيا : فرضيات الدراسة

الفرضية ىي عبارة عن تصريح يتنبأ بوجود علاقة بين متغيرين أو أكثر أو بين 
عنصرين أو أكثر من عناصر الواقع, كما يمكن اعتبارىا إجابة لمتساؤل المطروح أو حكما 

 .البحثمؤقتا يتم التحقيق منيا والبرىنة عمى إثباتيا أو نفييا من خلال مسار 
إذ تعتبر الفرضية ىمزة وصل بين طرفي البحث النظري والميداني من خلال أنيا 

 .تحمل مدلولا نظريا يتم اختباره في الواقع لإثبات صحتو أو نفيو
وعميو فإن فرضية بحثنا الرئيسية تكون ممحورة حول العلاقة بين الضغوط المينية 

 :تصاغ عمى النحو التاليوالفعالية التنظيمية لدى عمال جامعة الوادي ف
 .بين الضغوط المهنية والفعالية التنظيمية لدى عمال جامعة الواديقوية توجد علاقة 
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 عن العلاقة القائمة بينر وبالنظر إلى أبعاد المتغيرين تبرز لنا الفرضيات الفرعية لتعب
 :تمك الأبعاد

  التنظيمية لدى عمال جامعة قوية بين الضغوط المينية الفردية والفعالية توجد علاقة
 .الوادي

  توجد علاقة ضعيفة بين الضغوط المينية التنظيمية والفعالية التنظيمية لدى عمال جامعة
 .الوادي

  الفعالية التنظيمية لدى عمال جامعة الواديو البيئة الداخمية لممنظمة بين توجد علاقة قوية 
 ثالثا : أهمية الدراسة

من أىمية الموضوع الذي تبحث فيو باعتباره من تستمد ىذه الدراسة أىميتيا 
الموضوعات التي ليا أىمية بالغة عمى المستوى العممي والعممي, وتكمن ىذه الأىمية فيما 

 يمي 9
 الأهمية العممية:-1

إضافة نتائج جديدة إلى التراث المعرفي حول موضوع الضغوط المينية والفعالية التنظيمية  -
 لدى عمال جامعة الوادي.

محاولة الكشف عن واقع الضغوط التي يعاني منيا العمال في مؤسسة الجامعة وطبيعة  -
 .علاقتيا بفعالية التنظيمية لدى عمال الجامعة وذلك بطريقة سوسيوتنظيمية عممية

قمة الدراسات الميدانية التي تناولت علاقة الضغوط المينية بفعالية التنظيمية لدى عمال  - 
 الجامعة.

مة في إثراء المكتبة الجامعية بيذا الموضوع الذي يعتبر إضافة في الحقل العممي المساى -
 الأكاديمي لتقديم دراسات مماثمة.

 تتيح لنا الفرصة لموصول إلى نتائج عممية عن طريق البحث العممي المنظم.الدراسة ىذه  -
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 الأهمية العممية:-2
 مينية والفعالية التنظيمية.تسعى ىذه الدراسة إلى تقديم معمومات عن الضغوط ال -
 توضح طبيعة العلاقة بين الضغوط المينية والفعالية التنظيمية لدى العاممين في الجامعة. -
 ىذا النوع من الدراسات يسيم بقدر واف عمى معرفة خصائص وأسباب ىذه الضغوط. -
ة تكمن ىذه الأىمية أساسا بالعمل عمى الاستفادة من نتائج ومقترحات ىذا البحث خاص -

من طرف القائمين عمى ىذه المؤسسة من أجل توفير مناخ تنظيمي مناسب يسيم في 
تحسين ورفع من مستوى أداء العمال واستثارة قدراتيم وبالتالي تحقيق فعالية تنظيمية 

 لممؤسسة الجامعية.
إن تسميط الضوء عمى علاقة الضغوط المينية بالفعالية التنظيمية أمر لابد منو من أجل  -

 نمو وتطور المؤسسة والحفاظ عمى استمرارىا قدرتيا عمى المنافسة. تحقيق 
 رابعا : أهداف الدراسة

إن أي باحث يقوم ببحث عممي في أي مجال كان لابد أن يكون لو ىدف أو مجموعة 
فإن ىذه الدراسة تيدف إلى تحقيق  من الأىداف المحددة يرجو بموغيا من خلال بحثو,

 منيا9مجموعة من الأىداف نذكر 
 التعرف عمى طبيعة العلاقة بين الضغوط المينية والفعالية التنظيمية لممؤسسة. -
 التعرف عمى مستوى الفعالية التنظيمية لمؤسسة جامعة الوادي. -
 تحديد مصادر الضغوط المينية الفردية والتنظيمية لدى العمال. -
التنظيمية لمعمال داخل الكشف عن علاقة البيئة الداخمية لممنظمة بمستوى فعاليتيا  -

 المؤسسة.
العمل عمى الاىتمام بالعامل داخل بيئة عممو من أجل الرفع من مستوى أدائو وبالتالي  -

 زيادة درجة فاعمية المنظمة.
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 خامسا : تحديد المفاهيم
إن عممية تحديد المفاىيم الأساسية لمدراسة ضرورية لأنيا تساعد الباحث عمى حصر 

 حدوده, وتتمثل دراستنا في العناصر التالية 9 جوانب موضوعو, ومعرفة
 الضغوط المهنية:  -1

 ويعني  (Stringer ) اللاتينية الكممة إلى لغويا (Stress ) ضغوط كممة تعود : لغة
 .بشدة يسحب

يمكن الإشارة إلى أن ىناك اختلافات بين ىذه التعريفات يمكن إرجاعيا  : إصطلاحا
لصياغة المفيوم, حيث أن كل باحث ينطمق من افتراض معين إلى تباين الاستناد النظري 

 ويمكن عرض التعريفات التالية 9
بأنو أية خصائص موجودة في بيئة العمل التي  " وآخرون " Caplan ","كابمن" يعرفو

 تخمق تيديدا لمفرد".
يرى كابمن أن الضغوط المينية ىي كل الخصائص والمميزات الموجودة في بيئة العمل 

 خمية لممؤسسة والتي تخمق تيديدا لمعامل أو المورد البشري. الدا
يقصد الضغوط الوظيفيةMarshal & Cooper "  9 " ,"كوبر ومارشال" ووفقا لتعريف

مجموعة العوامل البيئة السمبية مثل غموض الدور, صراع الدور, وأحوال العمل السيئة 
  والأعباء الزائدة والتي ليا علاقة بأداء عمل معين.

 (160,ص2004 ,العميان محمود)                                                              
حسب كوبر ومارشال فإن الضغوط المينية ىي مجموعة العوامل السمبية التي تعيق 

 عمل الأفراد.
ضغوط العمل بأنيا تجارب داخمية تؤدي إلى عدم توازن  سيزلاجي وولاسويعرف 

 .نفسي و فيزيولوجي عند الفرد, وذلك نتيجة عوامل البيئة الخارجية

 (9,ص2007)عبد القادر أحمد سالم,                                                             
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فإن ضغوط العمل ىي تجربة ذاتية مرتبطة بالفرد وتحدث لو  وحسب سيزلاجي وولاس
 اختلالا في نفسيتو.

9 فجاء تعريفو لضغط العمل عل أنو مجموعة من التغيرات النفسية  سمير عسكرأما 
والجسمية التي تحدث لمفرد في ردود فعمو أثناء مواجيتو لممواقف المحيطة التي تمثل تيديدا 

ق الضعيف بين الفرد والمواقف التي يتعرض ليا في محيط لو وضغط العمل يعكس التواف
 (11,ص1988 ,سمير عسكر)                                                  عممو.

وحسب عسكر فإن الضغط يمثل ردود أفعال الفرد أثناء مواجية لممواقف المحيطة بو 
 والتي تمثل تيديدا لو.

لمضغوط المينية يمكن القول  إجرائيت و كتعريف وفي ضوء تمك التعريفات والاختلافا
التي تتواجد في بيئة عمل التيديدات أن مصطمح الضغوط المينية يعبر عن مجموعة من 

الأفراد والذي ينتج عنيا مجموعة من ردود الأفعال التي تظير في سموك الأفراد في العمل 
مع بيئة عمميم الأفراد  يجة تفاعلأوفي حالتيم النفسية أو الجسمية أوفي أدائيم لأعماليم نت

 التي تحوي الضغوط.
 9 الفعالية التنظيمية-2

 أي بالفاعمية يتصف شاب – النشاط و التأثير قدرة - فاعل ىو ما لكل وصف : لغة
 (13ص  ,2013, سعال سومية)                                     الحيوية. و بالنشاط

تحديد مفيوم دقيق لمفعالية والمؤشرات الدالة عمى قد اختمف الدارسون والباحثون في 
التنظيم الفعال وغير الفعال , وسنحاول فيما يمي تحديد مفيوم الفعالية التنظيمية الذي 

 سنعتمد عميو في ىذه الدراسة وذلك بعد طرح جممة من المفاىيم 9
ى عنصر أول من حاول أن يقدم تعريفا لمفعالية التنظيمية معتمدا عم برنارديعتبر 

اليدف كمؤشر رئيسي لمفعالية, حيث عرفيا بأنيا 9 الدرجة التي تستطيع المؤسسة تحقيق 
 (327ص ,2007 ,خميل محمد حسين الشماع)                                أىدافيا.
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 وحسب برنارد فإن الفعالية تقاس بدرجة تحقيق المؤسسة ليدفيا. 
أن الفعالية التنظيمية يمكن تعريفيا وفيميا من خلال العديد من  كانوكاتز ويرى 

الأبعاد والجوانب, فالفعالية تعني تعظيم معدل العائد عمى الاستثمار بكافة الطرق, كما أنيا 
تعني تعظيم عوائد الأفراد والإسيام في رفع كفاءة المؤسسة ككل, كما تشير أيضا إلى القدرة 

  التحكم في البيئة.عمى البقاء والاستمرار و 
 (92ص ,1993 ,عبد السلام أبو قحف)                                       

فحسب كاتر وكان فإن الفعالية التنظيمية تشير إلى الطرق التي تعظم بيا المؤسسة 
 عائداتيا وكفاءتيا وقدرتيا وضمان بقائيا واستمرارىا.

أن الفعالية تتحقق من خلال القضاء عمى الروتين والتعقيد المذان  ميشال كروزيهويرى 
يميزان البيروقراطية, فيما يؤديان إلى انخفاض درجة الولاء وعدم إدراك الأىداف والشعور 

             بالعزلة الاجتماعية داخل المؤسسة, كل ىذه النتائج تؤثر سمبا عمى فعالية المؤسسة.

 (30ص ,2009 ,عبد الوهاب سويسي)                                                       
فإن العمل وفق معايير البيروقراطية يؤدي لظيور حمقة مفرغة تتسم  فحسب كروزيو

بالتكرار والممل, مما يؤدي لظيور مشاعر سمبية سببيا انفصال الفرد عن التنظيم وبالتالي 
 انخفاض درجة الانتماء وعدم تبني أىداف المؤسسة.

عمى أنيا قدرة المؤسسة عمى تحقيق أىدافيا التي أسست من  إجرائيايمكننا أن نعرفيا 
أجميا والنتائج المراد الوصول إلييا, كما أن ليا القدرة عمى التكيف والاستخدام الأمثل لكافة 
الوسائل و الموارد المتاحة في البيئة التنظيمية لممؤسسة و الحفاظ عمى نظام فعال لكل 

تعمقة بأداء العمل المطموب, ومدى قدرتيا عمى تحقيق الأنشطة والعمميات والإجراءات الم
 الأىداف المخطط ليا و المسطرة من قبل المؤسسة.
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 سادسا : الدراسات السابقة
 الدراسات العربية:-1

ضغوط العمل وعلاقتها 9 بعنوان  :الدراسة الأولى:سعد بن عميقان سعد الدوسري 
  -ميدانية عمى مستوى شرطة المنطقة الشرقيةدراسة -بالولاء التنظيمي في الأجهزة الأمنية

ما علاقة ضغوط العمل بالولاء التنظيمي  :انطمقت ىذه الدراسة من تساؤل رئيسي
 :لمعاممين بشرطة المنطقة الشرقية ؟ وتفرعت عنيا أسئمة فرعية

 ما ىي مستويات ضغوط العمل لدى العاممين بشرطة المنطقة الشرقية؟-
 لتنظيمي لدى العاممين بشرطة المنطقة الشرقية؟ما ىي مستويات الولاء ا-
ىل ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى ضغوط العمل وبين الولاء -

 التنظيمي لمعاممين بشرطة المنطقة الشرقية؟
ولقد ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى العلاقة بين مستوى ضغوط العمل والولاء 

المنطقة الشرقية, كما اعتمد الباحث في دراستو عمى المنيج التنظيمي لدى العاممين بشرطة 
 الوصفي وقد لجأ الباحث إلى اعتماده عمى المسح الشامل لمجتمع الدراسة و الذي يتكون من

  .ضابطا دون المجوء إلى العينة وتمثل الاستبانة الأداة الرئيسية ليذه الدراسة 250
 :وتوصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية

ظير بوجو الدراسة أن مستوى ضغوط العمل الذي يشعر بو الضباط من أفراد مجتمع -
 عام متوسط.

أىم المصادر المسببة لضغوط العمل لدى الضباط من وجية نظرىم بحسب ترتيبيا -
قمة فرص , طبيعة العمل :التنازلي من الأكثر ضغوطا إلى الأقل جاء عمى النحو التالي

مستوى الولاء التنظيمي , صراع الدور, عبء العمل, غموض الدورالتقدم والنمو الوظيفي, 
 الذي يشعر بو الضباط ظير بوجو عام مرتفعا نسبيا.

 .وجود علاقة ارتباطية سالبة ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل والولاء التنظيمي-
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وجود علاقة ارتباطية سالبة ذات دلالة إحصائية بين كل من عبء العمل, صراع -
الدور, غموض الدور, قمة فرص التقدم والنمو الوظيفي, من جية و الولاء التنظيمي من 

 ( 100-91-6, ص2005, سعد بن عميقان سعد الدوسري)                .جية أخرى
ضغوط العمل وأثرها عمى أداء 9بعنوان:عبد القادر سعيد البنات الدراسة الثانية:

 .الفمسطينيةالموظفين في شركة الاتصالات 
حاول الباحث معرفة ضغوط العمل وأثرىا عمى أداء الموظفين وطرح الباحث التساؤل 

 ؟عمى أداء الموظفين في شركة الاتصالات الفمسطينيةما أثر ضغوط العمل  :التالي
 :واستنادا عمى الاشكالية طرح الباحث فروض دراستو كالتالي

العمل )صراع الدور, غموض الدور, توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين ضغوط -
عدم سلامة الدور, عبء العمل, ظروف العمل المادية, الييكل التنظيمي, النمو والتقدم 

 الميني( والأداء الوظيفي لدى الموظفين بشركة الاتصالات الفمسطينية.
توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل الخارجية )الاجتماعية, -

سياسية, الثقافية( والأداء الوظيفي لدى الموظفين بشركة الاتصالات الاقتصادية, ال
 الفمسطينية.

توجد فروق ذات دلالة احصائية بين إجابات المبحوثين حول ضغوط العمل والأداء -
الوظيفي تغزى لمخصائص الشخصية )العمر, الجنس, الحالة الاجتماعية, التخصص, 

 فت ىذه الدراسة إلى9المسمى الوظيفي, سنوات الخبرة( ولقد ىد
التعرف عمى مستويات ضغوط العمل والأداء لدى الموظف بشركة الاتصالات  -

 الفمسطينية.
 التعرف عمى طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل وأداء الموظفين. -
 التعرف عمى مستويات الأداء الوظيفي لدى الموظفين.-
 بشكل عام.التعرف عمى أثر ضغوط العمل عمى مستوى أداء الشركة  -
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التحميمي, وتتكون عينة دراستو من  كما اعتمد الباحث في دراستو عمى المنيج الوصفي
واستخدم الباحث الاستمارة كأداة موظف موزعون عمى الدوائر في شركة الاتصال, 141

 تجمع المعمومات من المبحوثين.
داخمية  يتعرض الموظفين لضغوط عمل : وتوصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية

الييكل  عدم ملائمة الدور, الوظيفي,ان النمو والتقدم الميني, الأم( ناتجة عن مجالات
لى ضغوط عمل خارجية ناتجة عن مجالات  )التنظيمي الضغوط السياسية, الضغوط (وا 
علاقة ذات دلالة احصائية بين  واستنتج الباحث وجود) الضغوط الاقتصادية  الثقافية,

و عدم وجود  )الأمان الوظيفي وتقييم الأداء (الداخمية و الأداء لمجالاتضغوط العمل 
علاقة ذات دلالة احصائية لباقي المجالات, كذلك وجود علاقة ذات دلالة احصائية لضغوط 

الضغوط السياسية, الضغوط الثقافية, الضغوط  (العمل الخارجية و الأداء لمجالات
  لالة إحصائية مع الضغوط الاجتماعية.وعدم وجود علاقة ذات د ) الاقتصادية

 ( 96-85-5 , ص 2009,  عبد القادر سعيد البنات)                           

 الدراسات الوطنية: -1-1
ر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموارد أثبعنوان9 الدراسة الأولى : شاطر شفيق 

 .البشرية بالمؤسسة الصناعية
ما طبيعة تأثير ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي  :من سؤال رئيسي الدراسة انطمقت ىذه

 :لمموارد البشرية في المؤسسة الصناعية ؟ وانبثقت عنيا أسئمة فرعية
ما طبيعة تأثير مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخمية عمى الرضا الوظيفي -

 لمموارد البشرية في المؤسسة الصناعية؟
ادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية عمى الرضا الوظيفي ما طبيعة تأثير مص-

 لمموارد البشرية في المؤسسة الصناعية؟
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ما طبيعة تأثير مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالخصائص الشخصية لممورد البشري -
 عمى الرضا الوظيفي في المؤسسة الصناعية؟

الوظيفي لمموارد البشرية في المؤسسة ما طبيعة العلاقة بين مستوى ضغوط العمل والرضا -
 الصناعية؟

 :وللإجابة عمى ىذه التساؤلات قام الباحث بصياغة الفرضيات التالية
تؤثر مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخمية سمبا عمى الرضا الوظيفي لمموارد -

 .البشرية في المؤسسة الصناعية
الخارجية سمبا عمى الرضا الوظيفي لمموارد  تؤثر مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة-

 .البشرية في المؤسسة الصناعية
تؤثر مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالخصائص الشخصية لممورد البشري سمبا عمى -

 .الرضا الوظيفي في المؤسسة الصناعية
ىناك علاقة عكسية بين مستوى ضغوط العمل والرضا الوظيفي لمموارد البشرية في -

 .ة الصناعيةالمؤسس
 :ولقد ىدفت الدراسة إلى

إلقاء الضوء عمى ضغوط العمل لمتعرف عمى طبيعتيا في المؤسسة الاقتصادية عموما -
والمؤسسة الصناعية خصوصا ومعرفة مختمف عناصرىا ومصادرىا وأسبابيا وتتبع آثارىا 

مختمف  عمى الرضا الوظيفي وعمى صحة الموارد البشرية وأداء المؤسسات ومن تم تحديد
 .الأساليب الممكنة لمتعامل مع ىذه الضغوط

ىدفت أيضا إلى أن تساعد نتائجيا ومقترحاتيا متخذي القرار في ىذه المؤسسة إلى وضع -
استراتيجيات فعالة لمحد من الآثار السمبية لضغوط العمل والرفع من مستوى شعور الموارد 

 .البشرية بالرضا الوظيفي
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المنيج الوصفي التحميمي والمنيج  :مى مزيج من المناىج منيااعتمد الباحث في دراستو ع
التاريخي وكذلك منيج دراسة الحالة والمنيج الإحصائي وكان الاستبيان الأداة الرئيسية لجمع 

 .المعمومات
أما النتائج التي توصمت إلييا الدراسة فتمثمت في أن الموارد البشرية بمؤسسة إنتاج الكيرباء 

ت مرتفعة من ضغوط العمل وتتمتع بمستويات منخفضة من الرضا تعاني من مستويا
الوظيفي, إضافة إلى ذلك فقد كشفت الدراسة بأن ضغوط العمل بمصادرىا ترتبط بعلاقة 

  .عكسية ذات دلالة إحصائية مع الرضا الوظيفي
 (93-77-6, ص 2010,  شاطر شفيق)                                    
 ,تفويض السمطة وأثرها عمى الفعالية التنظيمية 9 بعنوان9الدراسة الثانية: دريدي فاطمة

 .-دراسة ميدانية بمقر ولاية بسكرة-
 :لتساؤل التالياوتدور الإشكالية الرئيسية ليذا البحث حول 

 كيف تنعكس عممية تفويض السمطة عمى تحقيق الفعالية التنظيمية؟
 :ا الباحثة في التاليرتيحصويتفرع عنو تساؤلات فرعية 

 إلى أي حد يرتبط تفويض السمطة بالفعالية؟ 1-
 طاقات جديدة داخل المنظمة؟ن ىل يكشف التفويض الوظيفي ع 2-
 ما ىي معوقات تفويض السمطة؟ 3-

طارات الولاية حيث شممت العينة  27 قامت الباحثة بإجراء مسح شامل عمى موظفي وا 
أما عن المنيج فقد وظفت المنيج الوصفي  . فردا 43 رئيس أي بمجموع 05مرؤوس و

 .التحميمي واعتمدت في جمع البيانات عمى الاستمارة المقابمة الملاحظة
توصمت الباحثة من خلال الدراسة الميدانية إلى جممة من النتائج منيا أن إدارة المجتمع و

المحمي بسكرة تعتمد عمى مبدأ تفويض السمطة الذي يسيم في استثمار الوقت والجيد لحل 
القضايا العمل والسرعة في اتخاذ القرارات وىو ما يخمق روح التعاون بين الموظفين مما يزيد 
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ائيم وىو ما يحقق الفعالية التنظيمية حيث ليا أثر كبير في تحسين العلاقات في رفع أد
 .يتسم بالرضالمعمل الإنسانية بين الموظفين وبالتالي خمق جو مناسب 

تخمق عممية التفويض الثقة بين الرئيس والمرؤوس نظرا لفيم واستيعاب نصوصيا  -
ة فيي تتيح لمموظفين المشاركة في اتخاذ وقوانينيا وىذا ما يسمح للإدارة بتشجيع ىذه العممي

القرارات وزيادة تدريبيم عمى تحمل المسؤولية لضمان استمرار وبقاء منظمتيم وىو ما يحقق 
 .الفعالية

يفسر الرؤساء الفعالية التنظيمية عمى أساس تحقيق أىدافيا بالدرجة الأولى وكفاءة  -
 .موظفييا واستمرارىا بدرجات أقل

 حقق الرضا التام عن العمل وأكدت الدراسة وجود ارتباط بين المشاركة فيتفويض السمطة ي-
عممية اتخاذ القرار واختيار الحل الأنسب وىذا ما يؤدي بالإدارة إلى تشجيع التفويض 

 .الوظيفي
قمة الكفاءة العممية والمينية لممرؤوس وعدم قدرتو عمى تحمل مسؤولية الأعمال المنوطة  -

وظيفة لا تتناسب مع مؤىلاتو, نقص المعمومات والموارد المطموبة  بو, وضع المرؤوس في
 ( 97-54-6, ص 2014,  دريدي فاطمة)                     .عن الميام المفوضة

 الدراسات الاجنبية -3
9الدراسة الأولى  Lisa Bellinghausen                                       9بعنوان   

 Le stress dans le monde professionnel : mode ou realite a 
enjeux multiples   

 بفرنسا, كبرى شركات ستة في الموظفين من مجموعة ىذه الدراسة عمى طبقت حيث
 عامل 11755 عل الدراسة عينة واشتممت المنيج الوصفي, عمى الدراسة ىذه اعتمدت
 :الدراسة أىم نتائج ومن عمرية فئات ستة عمى مقسمين وعاممة
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 النساء عند مرتفعا وجد الضغط مستوى أن حيث والجنس الضغط مستوى بين علاقة إيجاد-
 الرجال. عندو من أكثر
 ( سنة23( و)14) بين تقع التي العمرية الفئة ىي لمضغوط تعرضا الأكثر الفئة أن وجدت-

 سنة. (43( و)34) بين تقع التي العمرية الفئات عند الضغوط تقل بينما
 والموظفين في الدنيا الإدارة إلى ينتمون الذين العمال عند الضغوط من عال مستوى وجود-

  الوسطى. الإدارة في الموظفين عند الضغط مستوى ينخفض بينما العميا الإدارة
(Lisa Bellinghausen 2006 ,  , p6-52-105 ) 

 :بعنوان Muhammad Mansoor and others , Mohammad Ali  :الثانيةالدراسة 

The Impact of Job Stress on Employee Job Satisfaction , A Study 
 on Telecommunication , Sector of Pakistan 

 عمى الاعتماد تم كما الوظيفي, الرضا عمى العمل ضغوط الدراسة لاختبار ىذه ىدفت حيث
 العمل ضغوط قياس تم حيث باكستان, في بقطاع الاتصالات موظف 134 من مكونة عينة
 أن الدراسة ىذه نتائج توصمت وقد . البيئة المادية الدور, صراع العمل, عبء خلال من
 الاتصالات العاممين بقطاع لمموظفين الوظيفي الرضاى عم سمبا تؤثر المصادر ىذه

 العمل والرضا ضغوط بين عكسية علاقة وجود إلى الدراسة ىذه نتائج توصمت كم بباكستان,
  .القطاع ىذا موظفي لدى الوظيفي

(Mohammad Ali, Muhammad Mansoor and others, 2011,p5-26 ) 
 التعقيب عمى الدراسات السابقة -4

الدراسات بعد استعراض الدراسات السابقة والتي مقسمة عمى ثلاثة أقسام القسم الأول تناول 
 الأجنبية.العربية والقسم الثاني تناول الدراسات الوطنية والقسم الثالث تناول الدراسات 

ونلاحظ أن كل الدراسات متشابية الى حد كبير مع الدراسة الحالية من حيث الموضوع إذ 
 أنيا تمركزت حول ضغوط العمل من جية والفعالية التنظيمية من جية أخرى.
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حيث اتفق كل الدراسات  عمى استخدام المنيج الوصفي إلا أن دراسة سعد بن عميقان سعد 
فاطمة قاما بالاعتماد عمى المنيج المسح الشامل لمجتمع الدراسة الدوسري ودراسة دريدي 

مقارنة مع بقية الدراسات مثال ذلك دراسة عبد القادر سعيد البنات فطبق دراستو عمى عينة 
 موظف, أما من حيث اليدف فتنوعت واختمفت في تحقيق أىدافيا. 141مكونة من 

سات نجد جميا استخدمت الاستبيان لمحصول أما عن الأدوات البحثية المعتمدة في ىذه الدرا
عمى المعمومات والبيانات ما عدا دراسة دريدي فاطمة التي قامت بالاستعانة بالمقابمة 

 والملاحظة مع الاستبيان.
وخمصت ىذه الدراسات الى نتائج حيث اختمفت النتائج حسب الموضوع والمكان المدروس 

 فيو وتمثمت في 9
بن عميقان سعد الدوسري توصل الى وجود علاقة ارتباطية سالبة الدراسة الأولى 9 سعد 

 ذات دلالة احصائية بين ضغوط العمل والولاء التنظيمي
الدراسة الثانية9 عبد القادر سعيد البنات توصل الى وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين 

 ضغوط العمل الداخمية والخارجية والأداء.
توصمت الى أن ضغوط العمل بمصادرىا ترتبط بعلاقة عكسية الدراسة الثالثة 9 شاطر شفيق 

 ذات دلالة احصائية مع الرضا الوظيفي.
الدراسة الرابعة 9 دريدي فاطمة توصل الباحثة الى أن تفويض السمطة يخمق روح التعاون 

 بين الموظفين مما يزيد في رفع أدائيم وىو ما يحقق الفعالية التنظيمية.
توصموا  Mohammad Ali, Muhammad Mansoor and othersالدراسة الخامسة 9  

 القطاع. ىذا موظفي لدى الوظيفي العمل والرضا ضغوط بين عكسية علاقة وجود ألى
 من عال مستوى توصمت الباحثة إلى وجود Lisa Bellinghausenالدراسة السادسة 9 

 .العمال عند الضغوط
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 خلاصة
الدراسة,  في المتبعة المنيجية الأسس أىم إلى الفصل ىذا في تطرقنا لقد الأخير وفي

 تحديد الدراسة, ثم أىداف وأىمية ومعرفة الفرضيات, وبناء إشكالية الدراسة بتحديد وذلك
 . حول الموضوع السابقة الدراسات أىم تحديد مع الإجرائية والتعاريف المفاىيم

وأىداف  الموضوع جوانب حول الرؤى توضيح ىو الفصل ىذا من اليدف فإن وعميو
 العممية. الحقائق عن الكشف في لو دراستنا
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 ثانيا: عناصر الضغوط المهنية

 ثالثا: أنواع الضغوط المهنية

 رابعا: مراحل الضغوط المهنية

 وأسباب الضغوط المهنيةخامسا: مصادر 

 : نتائج وآثار الضغوط المهنيةسادسا  

 وعلاج الضغوط المهنية اليب إدارةسابعا : أس

 النظريات المفسرة للضغوط المهنيةثامنا:  

 خلاصة
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 تمييد:

يتعرض الفرد في حياتو لجميع أنواع الضغوط  من بينيا الضغوط المينية فمن 
المعروف أنو لا تخمو أي بيئة عمل من الضغوط المينية، فيي تؤثر عمى العامل بشكل 

معيا إلا أنو يستطيع التغمب عمييا وتسخيرىا لصالحو كبير بحيث يجد صعوبة في التكيف 
 عن طريق استراتيجيات يتبعيا، وىذا ما سيتم التطرق لو في ىذا الفصل.
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 الضغوط المينية: مفيوم أولا:

عد مفيوم الضغوط بصفة عامة غامض، إذ لم يتوصل الكتاب إلى اتفاق حول معنى ي
 المفيوم بطرق مختمفة.محدد لو لأنو يستخدم ىذا 

والتي   ctringerإلى الكممة اللاتينية  stressكممة ضغط ( 7331)حسين حريميرجع 
في القرن الثامن عشر لتعني إكراىا   وقد استخدمت كممة الضغوط ،تعني السحب بشدة

 .و للأعضاء الجسم او قواه العقميةوقسراً وجيد قوي واجياد وتوتر لدى الفرد أ

 (85, ص8108أمينة عناب, )                                                  

 إلا أنو يمكن القول أن ىناك ثلاث اتجاىات لتحديد مفيوم الضغط4

يتناول الضغوط باعتبارىا أحد المثيرات أو المنبيات التي تتواجد في  الاتجاه الأول:
 البيئة وتحدث تأثيرىا عمى الفرد.

 يرى أن الضغط ىو استجابة الفرد لممثيرات. الثاني:الاتجاه 

 يتناول الضغط باعتباره التفاعل الذي يحدث بين المنبيات والاستجابة. الاتجاه الثالث:

يعرف ضغط العمل بأنو نمط معقد من حالة عاطفية ووجدانية وردود فعل فيسيولوجية 
 استجابة لمجموعة من الضغوط الخارجية. 

بأن ضغوط العمل ىي4 كل ما يؤدي إلى خمل في قدرة الفرد عمى  "ميثل باتنويرى "
 (079_078, ص8105محمد يوسف القاضي, . )التكيف أو الحفاظ عمى توازنو الطبيعي

" بأنيا4 الشروط  الدينامية حيث يوضع فييا الفرد في مواجية مع  روبنسيعرفيا "
من جية أولى، ومعوقات تمنعو من الوصول إلى ىذه الفرص من جية أخرى. فرص متاحة 
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أب أن يكون لدى الفرد حاجة ورغبة في تحقيق الفرصة، ولكن عممية التحقيق ىذا اليدف 
 (44ص، 8106، ) ليميا بن صويمح                           .    تتطمب تجاوز عقبات

أنو حالة عدم توافق بين طموحات الأفراد " عمى دلان" و"ارسنوليعرفيا كل من "
 .وحقيقة ظروف عمميم، وىو فقدان الانسجام بين قدرات الفرد ومتطمبات المينة

 (00, ص8119) تيايبية فوزي,                                                  

ين ضغط العمل ىو تفاعل بين الدوافع والمنبيات الموجودة في البيئة الخارجية وب
الاستجابة الفردية ليا، بأشكال تحددىا معالم الطباع والشخصية، وىذا يعني أن مستوى 
الشعور بضغوط العمل وانعكاساتيا يتفاوت من شخص لأخر وذلك بحسب كفاءتو وطبيعتو 

 , د.ص(8115 غريس فرح,) .                                      وموقعو في المؤسسة

يمي4 انيا حالة يعيشيا العاممون داخل التنظيم تؤثر في السير يعرفيا ناصر قاس
الطبيعي لمعمل وفي معنويات العاممين وفي العلاقات الاجتماعية لأسباب عديدة منيا الرقابة 
المصيقة والتيديد بالعقاب والطرد، والعمل لساعات إضافية، والإعتراف الضعيف وتوتر 

 (85, ص8100ناصر قاسيمي,  ). غط المنافسينالعلاقة مع الزملاء، والعمل الممل وض

بناءا عمى ما سبق ذكره يمكن تعريف الضغوط المينية عمى أنيا: شعور العامل 
بالضيق أو التيديد بعدم الراحة داخل بيئة العمل بحيث يصطدم العامل بمطالب أو واجبات 

دفعو إلى التذمر تفتفوق قدرتو الجسدية وقواه العقمية مما يؤدي إلى اختلال في الأداء 
 الدائم وانحراف عمى أدائو الطبيعي.

 ثانيا: عناصر الضغوط المينية:

 لقد حدد كل من سيزلاقي و والاس ثلاث مكونات رئيسية لمضغط الميني 4

 ىو عبارة عن مصادر الضغوط المختمفة )الشخصية، البيئة، الوظيفة(  .المثير:0
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الفرد عند تعرضو لممثيرات الضاغطة 4 ىي ردة الفعل التي تحدث من .الاستجابة8
 وتتمثل في ردود فعل نفسية أو جسمية أو سموكية اتجاه الضغط.

يحدث بين مثيرات الضغوط  سواء كانت عوامل ) تنظيمية أو ىو الذي  . التفاعل:3
 .الاستجاباتبيئية أو شخصية أو إنسانية( وبين ما يحدث عن 

 (006, ص8109) خالد بن عيسى,                                              

 أنواع الضغوط المينية:ثالثا: 

 متعددة وىي4 اعتباراتتنقسم ضغوط العمل بالنظر إلى 

 4 تنقسم إلى4حيث الآثار المترتبة عمى ضغوط العمل من -7

ىي تمك الضغوط المفيدة التي ليا انعكاسات إيجابية، حيث  الضغوط الإيجابية: -أ    
نجاز الميام بسرعة وبكل حسم إضافة إلى تمك الآثار  يشعر الفرد بالقدرة عمى الإنتاج وا 
النفسية الإيجابية المتمثمة فيما يتولد لديو من شعور بالسعادة والسرور وما ينعكس في مجممو 

 (83ص ,8101مطاطمة موسى, )                  .                عمى إنتاجية العمل

وىي ضغوط ترتب آثار سمبية عمى صحة ونفسية الانسان  الضغوط السمبية: -ب   
ية والشعور بالتعب الروح المعنو  انخفاضوينعكس ذلك عمى أداءه في العمل حيث تسبب 

 المستقبل.م من والأرق والتشاؤ 

 الضغوط إلىjains" 4يقسم "من حيث الفترة الزمنية:  -8

وتستمر من ثوان معدودة إلى ساعات طويمة، وتكون ناجمة  الضغوط البسيطة: -أ  
 عن مضايقات صادرة عن أشخاص تافيين أو أحداث قميمة الأىمية في الحياة. 
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وتستمر ساعات إلى أيام وتنجم عن بعض الأمور كفترة  الضغوط المتوسطة: -ب  
 عمل إضافية.

وىي التي تستمر لأسابيع وأشير وتنجم عن أحداث كبيرة  الضغوط المضاعفة: -ج  
 كالنقل من العمل أو الإيقاف عن العمل او موت شخص عزيز.

صنف مارشال وكوبر ضغوط العمل وفقا لمصدرىا إلى  وفقا لمصادر الضغوط: -3
 نوعين4 

ضغوط مصدرىا العمل مثل4 الطمب من الموظف  الضغوط المترتبة عن العمل: -أ  
 ز عمل كبير في وقت محدد.أن ينج

ومنيا الأحداث والتغيرات التي تحدث  الضغوط التي ليس ليا علاقة بالعمل: -ب  
 خارج نطاق العمل مثل الزواج، المرض، متطمبات إشباع الحاجيات الضرورية.

 ويقسم الخضيري ضغط العمل إلى4  وفقا لممرحمة التي بمغيا: -4

 لبدء أو ظيور ضغط العمل.مرحمة ا ىي مرحمة نشوء الضغط: -أ  

في ىذه المرحمة تكون القوى الضاغطة قد استكممت عدتيا  مرحمة نمو الضغط: -ب  
 وأحكمت سيطرتيا عمى الفرد وتسيطر عمى أفكاره، وىذه السيطرة تتحكم في سموكو.

في ىذه المرحمة يصل الضغط لذروتو أي يكون الضغط  مرحمة اكتمال الضغط: -ج  
 أكبر من مقاومة العامل. 

ورئيسي من تبدأ ىذه المرحمة عندما يتحقق جانب ميم  مرحمة انحصار الضغط: -د  
 المطالب التي تنادي بيا قوى ضغط العمل.
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تكون عندما تتحقق مطالب القوى الضاغطة بالكامل  مرحمة اختفاء الضغط: -ه 
 (94_93_98, ص8117) مكانسي محمد, .وبالتالي تفقد ىذه القوى المبرر من استمرارىا

 :مراحل ضغوط المينية رابعا: 

يجيز فييا الجسم نفسو لمواجية التيديد أو لتنبيو لمخطر: االإنذار أو مرحمة  -0
ىرمونات من الغدد الصماء ويترتب عمييا سرعة ضربات القمب التحدي الذي يربكو بإفراز 

 (06, ص8119)عيسى إبراىيم المعشر, .وزيادة معدل التنفس وزيادة نسبة السكر في الدم

وىنا يحاول الإنسان التكيف مع الضغوط وكأنيا جزء من حياتو، مرحمة التكيف: -8
 التكيف. والبعض يستطيع ذلك إلا أن فئة من الموظفين يصعب عمييا

حيث تنعكس آثار الضغوط في شكل الشعور  ظيور آثار الإجياد:مرحمة  -3
بالاكتئاب والقمق لمزمن، والانقلاب المزاجي فترى موظف ىادئ الطبع عدائيا ومتقمب المزاج 
وقد يصاب بانييار عصبي، وىذه الآفات تجر معيا الأمراض العضوية كضغط الدم وقرحة 

 , د.ص(8109سعيد بن عمي العضاضي,  )                      المعدة وداء السكري...

 : مصادر وأسباب الضغوط المينية:خامسا

 مسببات تتعمق بعمل الفرد: -0

قمة ونقص القدرات والخبرات4 اذ ان قمو التدريب ووضع العمال في مناصب غير  -
فيمرون بحلات مؤىمين لمعمل فييا يجعميم غير قادرين عمى التأقمم والتعامل مع وظائفيم 

مع عدم قدرتيم عمى تحقيق  فقدان الثقة بالنفس نتيجة ارتفاع توقعات الاخرين بما سينجزونو
 تمك التوقعات.

 . نقص إمكانيات الفرد مثل 4الذىاب يوميا إلى العمل في حافمة العمومية -

 ( 08, ص8181عدان نبيمة, )                                                    
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 اذا كان دخل العامل قميل لا يكفي ضروريات الحياة اليومية: قمة الراتب الشيري -
 (85, ص8119)العرباوي سحنون,        .فأكيد يسبب لو ضغوط تأثر سمبا عمى العمل

4 أي بيئة العمل لا تحفظ حقوق العامل وسلامتو مثل مناجم الصمب مناخ غير آمن  -
 .الخطيرة

4 أي مبادئ العامل لا توافق مبادئ المنظمة الفرد مع قيم المنظمةعدم توافق قيم   -
 كثير من العاممين غير راضين.مثل المنظمات التي تتعامل بالربا أو الرشوة نجد 

 .4 أي كثرة العمل وقمة الوقت ونفاذ الجيدفقدان سيطرة الفرد عمى عممو  -

 مسببات ناشئة عن جماعة العمل:  -8

4 أي أفراد العمل كل يعمل لوحده لا يوجد عمل الافتقار إلى تماسك الجماعة  -
المبادئ، ولا جماعي او بمعنى اخر تشتت جماعة العمل وعدم توافق سواء في الأفكار او 

 يوجد جو ودي بين العمال.

 (337_336, ص8119) حسين حريم,     .التنازع والصراع بين أفراد الجماعة  -

 ضغوط تسببيا المنظمة:  -3
 سياسة المنظمة:  - أ

4 أي الحكم عمى السموك الإنتاجي لمعامل تقييم الأداء الغير الملائم أو الغير الفعال  -
ىذا التقييم يسبب الضغط لمعمال ويولد أو الموظف وحرمانو من العلاوة او الترقية فبالتالي 

 .لدييم الشعور بالظمم

نوعية العمل4 ىناك اشخاص يعانون من ضغط العمل لأن أعماليم تتطمب  دقة   -
وميارة وتتعرض لأخطار عديدة مثل اعمال الطيران المدني او العسكري واعمال التحاليل 

 الطبية والجراحة.
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4 من أسباب ضغوط العمل ما لحق بعالم الصناعة من تطور التطور التكنولوجي -
استخدام الرجل الآلي في بعض الدول المتقدمة كاليابان، ويرى  تكنولوجي مذىل ناىيك عن

بعض العمال في ىذا التطور التكنولوجي تيديدا ليم بحيث يصعب عمى البعض إستعاب 
كيفية تشغيل الآلات الحديثة وكذلك يرون ان ىذه الآلات قد تؤدي الى الاستغناء عن العديد 

 . منيم وتعريضيم لمبطالة

شعور العامل بالممل والضيق والجمود لان العمل الروتيني يؤدي ا 4العمل الروتيني -
 وعدم التجديد.

4 كالإضاءة الغير كافية أو الضوضاء الشديدة او درجات الظروف الفيزيقية لمعمل -
 (895, ص8115محمد شحاتة ربيع, )         .         والمناخ المموث الحرارة الشديدة

نجد في المنظمة الواحدة تباين في أجور العاممين وىذا 4 عدم المساواة في الأجور  -
 .قد يسبب عند البعض عدم الرضا والتذمر وضغط ميني كبير

4 أي عدم الاستقرار والتذبذب في مكان العمل يولد تغيير مكان العمل باستمرار -
 .ضغط لمعمال

 البناء التنظيمي:  - ب

عدم المشاورة او أخذ رأي بمعنى 4 المركزية وعدم المشاركة في اتخاذ القرارات  -
 .راءمعين ولا يوجد حوار او تبادل الآ العمال في قرار

جو من الفكاىة او  لا يوجدالانضباط الدائم، 4 أي إتباع الصيغ الرسمية بإفراط  -
 .التعميق والضحك او جو من الألفة
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 العمميات التنظيمية:  -ج

او الاتصال بين الرؤساء  فيما بينيمل بين العماالاتصال الاتصال السيء4 أي  -
 .كميا تسبب الضغوط المينية غيرىا والعمال بطريقة سيئة او عدم الاحترام المتبادل او

4 عندما تكون اىداف المنظمة غير مفيومة او الأىداف الغامضة أو المتعارضة -
 .واضحة متعاكسة سيكون تحقيقيا صعب او شبو مستحيل وىذا ما يسبب الضغط الميني

 مطالب العمل وخصائص الدور: د_ 

زدحام وغياب الخصوصية4 أي يكون مكان العمل صغير وكثرة الموظفين يولد الا -      
 ازدحام وعدم التركيز في العمل وغياب خصوصية الموظف.

4 وىذا مصدر قمق لمعامل يصبح يعمل بعشوائية وبلا تركيز الحرارة أو البرودة الزائدة -
 .الضغط المينيويسبب لمموظف 

 غير مناسبة.الضاءة الإالتموث البيئي والضوضاء و  -

 ه_ العلاقات الشخصية:   

4 أي موظف ليس لديو ثقة كافية بنفسو لا يستطيع ان يعمل براحة ابدا ضعف الثقة -
لأنو يجد صعوبة في إيصال أفكاره او التواصل مع الجماعة او مع الرؤساء وىذا يسبب لو 

 .جبارةضغوط مينية 

 .تكافئ العاممين او تقدر جيودىم  4 أي ان المنظمة لاعدم وجود التقدير او القبول -

 _ المصادر الفردية والتوقعات:و    

 .نمط الشخصية، القمق، المرونة الزائدة أو التشدد المفرط -

 (89_88) جمعة سيد يوسف, د.س, ص                                       
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 خصائص الدور:_ ي    

 صراع الدور. -

 .ر المتوقع او المطموب منو4 أي عدم تأكد الفرد من الدو غموض الدور -

 .أي تحمل الفرد العامل أعباء فوق طاقتو عبء العمل -

 (803, ص8103) سحراء أنور حسين,                                           

 ا: نتائج وآثار الضغوط المينية:سادس

 نتائج إيجابية:  -0

 استثارة طاقة الفرد للأداء.  -

التحضير البدني والنفسي لمطوارئ4 أي الشعور بالتيديد والخطر يرفع مستوى   -
 الضغط ويجعل الفرد أكثر استعدادا لمواجية المواقف.

 نتائج سمبية: -8

 مشكلات نفسية4 كالقمق والإحباط، الخوف والاكتئاب، نظرة سمبية للأمور. -

 مشكلات فسيولوجية4 الصداع، زيادة ضغط الدم، الإرىاق، أمراض القمب. -

 .مشكلات سموكية4 التدخين، استيلاك الكحول، كثرة الحوادث، العنف -

 (84_83ص ,8115) عثمان حمود الخضر,                                      

 أثر الضغوط عمى المنظمة: -3

4 من المعروف ان الضغط الميني يأثر سمبا جودتوتدني مستوى  الإنتاج وانخفاض  -
 .عمى  العامل فبتالي يؤثر عمى جودة انتاجيتو
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 .4 ينتج عن الضغوط المينية كثرة التذمر وعدم الرضا الوظيفيعدم الرضا الوظيفي -

يتيرب العامل يصبح  4 من كثرة الضغوط المينية عمىالغياب والتأخر عن العمل -
 .والتأخر عن العمل من العمل ويكثر الغياب

4 أي عدم دراسة جيدة لمقرارات فتتخذ بعشوائية عدم الدقة في اتخاذ القرارات -
 (81, ص8119محمد صلاح الدين أبو العلاء, )                               .ولامبالاة

4 بمعنى ان تراكم الضغوط عن العمال ينتج عنيا كثرة التشكي ارتفاع معدل الشكوى  -
 .الرضاوعدم 

اي موظف يعاني من : صعوبة التركيز في العمل والوقوع في حوادث صناعية  -
 عمى عقمو التركيز في عممو لأنو يفكر كثيرا فيكون جيد فكري جبار يستطيع ضغط العمل لا

 (331, ص8105) فريدة بوغازي,                 .  مما يؤدي لموقوع في حوادث العمل

الضغط الميني رعب العمل أي ان الموظف من قوة الضغط من آثار 4 رعب العمل -
 .الذي يعانيو يصبح العمل مصدر رعب بالنسبة لو

ىو عممو  4 أي غموض في أداء الأدوار فلا يعرف العامل ماغموض الأداء -
 .بالضبط او ما المطموب منو

بين  من المعروف ينتج عن الضغوط المينية صراع داخل المنظمة: الصراع -
 .فينظالمو  فين في بعضيم البعض او بين الرؤساء والموظ

 (430)احمد جاسم انتظار, د.س, ص                                             
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 الضغوط المينية: وعلاج : أساليب إدارةسابعا

 :المينية الضغوطإدارة أساليب  -7

 التعايش مع الضغوط.  *

الانسحاب من المواقف الضاغطة4 مثل أخذ إجازة عارضة او الذىاب مشيا عمى   *
 القدمين لممنزل وحيدا او تغيير الوظيفة او الزملاء.

تفسير علاقة الفرد بالضغوط4 بمعنى سعي الفرد إلى تفسير أنماط العلاقة بينو   *
 وبين عناصر العمل التي تسبب التوتر والضغط.

ض الضغوط4 عند عدم إمكانية تغيير الموقف، يتقبل الموقف تقبل الموقف وتخفي  *
كالراحة الجسمانية والتأمل والتحدث مع  كما ىو ويستخدم أساليب تخفيض الضغط 

 الأصدقاء.

 علاج الضغوط المينية: أساليب -8

 _ أساليب المنظمة: أ   

 الترقية، دراسة مسببات الضغط، إتباع أساليب حديثة لتقييم الأداء. 

  ب_ أساليب فردية: 

 .كالاسترخاء، التأمل، ممارسة الرياضة بشكل منتظم، نظام غذائي صحي *

 (038_030_031ص ,8105)ابراىيمي أسماء,                                

 أفصح عن مشاعرك لصديق أي ان الكلام عن المشكمة يمكنو تقميل الضغط. *

 .حاول السيطرة عمى جدول أعمالك*
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مع رئيسك أي تباحث مع رئيسك في العمل عن أسباب ضغوطك، مثل ان تحدث * 
تقول4 ىناك أوجو معينة في عممي تسبب لي ضغوط، ىل توجد وسائل يمكنني بواسطتيا 

 تقميل ىذه الضغوط؟.

 وحبذا لو تعمل تدليك خفيف لرأسك. ،خذ راحة خلال ساعات العمل *

 (880, ص8118محمد عبد الباقي, ) صلاح الدين                                

 : النظريات المفسرة لمضغوط المينية:ثامنا

مؤدى ىذه النظرية ان "كوبر" أراد ان يوضح تأثيرات الضغوط  ذلكنظرية كوبر:  -7
فأرجع مصدر الضغوط المينية إلى بيئة الفرد بما تمقيو من تيديد ، المينية عمى الفرد وأسباب

عمى حاجتو، وبما تشكمو من خطر عمى أىدافو في الحياة وىنا الشخص يشعر بحالة 
ذا لم ينجح في التغمب  الضغط، فيحاول استخدام بعض الاستراتيجيات لمتوافق مع الموقف، وا 

فإن ىذه الضغوط  ستؤدي إلى توليد عمى المشكلات واستمرت الضغوط  لفترات طويمة 
 .) قمبية، عقمية( كما تؤدي إلى الاكتئاب والقمق وانخفاض تقدير الذات  بعض الأمراض

 (48, ص8100) ابن خرور خير الدين,                                         

 والشكل التالي يوضح نموذج كوبر4

 

 

 

 

 



 سيىلىجيىمن منظىر س الضغىط المهنية                                              الفصل الأول
 

01 

 

 : نموذج كوبر.10الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 
 

 (.48, ص8100المصدر: )ابن خرور خير الدين, 

يوضح الشكل أعلاه كيفية تأثير الضغوط المينية عمى العامل، حيث وضح كوبر أن 
لمضغوط المينية، فيي تسبب لو التيديد والخطر عمى بيئة الفرد ىي المصدر الأساسي 

أىدافو فيشعر بالضغط، فإن لم يستخدم استراتيجية تخرجو من ضغطو سيصيبو الاكتئاب 
 والشعور الفشل واليزيمة، ومختمف الأمراض العضوية.

يقوم النموذج عمى افتراض أن الضغوط التي  :0978بير ونيومان لينموذج  -4
حيث أن التفاعل ىذين الفرد والمنظمة، يئة عممو ليا مصدران ىما4 يتعرض ليا الفرد في ب

من الفرد والمنظمة،  العنصرين في زمن محدد قد يؤدي إلى ضغوط تترك أثارىا عمى كل
  .بالشكل الملائم يدفع كلا منيما إلى الاستجابة ليذه الضغوطوىذا 

 (48, ص8101مريم, عثمان )                                               

 الفرد

 التيديد

 البيئة

 الضغوط

 التموث
 الإجياد

 التغمب عمى المشكلات

 نجاح

 الفشل في التعامل مع الضغوط 
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 4وىذا ما يوضحو الشكل الموالي

 : نموذج ليبير ونيومان.18الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 48, ص8101المصدر: عثمان مريم, 

يتضح من الشكل أعلاه أن الضغوط المينية سببيا مصدرين أساسيين ىما4 الفرد 
والمنظمة، واذا تفاعل ىذين الأخرين في وقت محدد حتما ينتج عنيما ضغط ميني يؤثر 

 عمييما.

 ىنري موراي:نظرية  -0

تيسر وىذه الخاصية موراي الضغط بأنو خاصية لموضوع بيئي أو لشخص ، يعرف 
أو تعوق جيود الفرد لموصول إلى ىدف معين، وترتبط الضغوط بالأشخاص أو الموضوعات 
التي ليا دلالات مباشرة تتعمق بمحاولة الفرد لإشباع متطمبات حاجتو، ويميز موراي بين 

 الجانب المتعمق بالوقت

 الجانب المتعمق بالنتائج الفردية الجانب المتعمق بالشخصية

الجانب المتعمق بالاستجابة 
 الملائمة

 الجانب المتعمق بالنتائج التنظيمية

 الجانب المتعمق بالعممية

 الجانب المتعمق بالبيئة
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" باعتبارىا تمثل دلالة الموضوعات beta "بيتالى ضغوط نوعين من الضغوط بحيث يشير إ
" باعتبارىا تمثل  alphaالبيئية كما يدركيا الفرد ويفسرىا، وكذلك يشير إلى ضغوط "ألفا

 .   كما توجد في الواقعخصائص الموضوعات البيئية 

 (01, ص8117، عبد العظيم المصدر)                                          

حيث "بيتا" تمثل4 ، موراي أن الضغوط تنقسم إلى نوعين4 "بيتا" و"ألفا"توضح نظرية 
 أن الموضوعات الموجودة في البيئة دلالتيا أو جوىرىا كما يستوعبيا الفرد.

 أما" ألفا" تدل عمى4 أن خصائص الموضوعات ودلالتيا كما ىي. 

 ويوضح موراي أن مفيوم الحاجة يمثل المحددات الجوىرية لمسموك.
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 خلاصة:

يعد موضوع الضغوط المينية جديرا بالدراسة والبحث لأنو موضوع ميم جدا نظرا لما 
يترتب عنو من مخاطر عمى العامل وصحتو وكذلك إنتاجيتو بحيث يؤثر عمى إنتاجية 
المنظمة ككل، لأن ما يضر العامل يضر المنظمة، ليذا وجب عمى المنظمات أن تيتم 

عالج ىذه المعضمة وتوفر الإمكانيات لراحة العامل ونجاح بالعامل بالدرجة الأولى، وت
 المنظمة.  

 

 



 
 

 الفصل الثالث                
 سيولوجيو الفعالية التنظيمية من منظور س

 تمهيد
 أولا: مفهوم الفعالية التنظيمية

 ثانيا: خصائص الفعالية التنظيمية 
 ثالثا: مؤشرات الحكم عمى الفعالية التنظيمية

 رابعا: أهمية الفعالية التنظيمية
 خامسا: معوقات تحقيق الفعالية التنظيمية

 التنظيمية سادسا: أهم متطمبات زيادة الفعالية
 سابعا: مداخل ونماذج دراسة الفعالية التنظيمية

 خلاصة
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 تمهيد:

جاىدة لتحقيق أىدافيا التي أسست من أجميا سواء كان ىدف تسعى جميع المنظمات 
ربحي أو خيري أو غيرىا, وتعمل جاىدة لتحيق النجاح والوصول لأداء عالي الجودة وىذا ما 

 .التنظيمية"يعرف "بالفعالية 

ظيمية لأخذ ولو فكرة وبالتالي سيتم التطرق في ىذا الفصل إلى كل ما يخص الفعالية التن
 بسيطة عنيا.
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 مفهوم الفعالية التنظيمية:أولا: 

 .المنشوديقصد بيا مدى التقدم الذي تحققو الإدارة نحو تحقيق اليدف  -

 (56محمد عبد الفتاح الصيرفي, د.س,ص)                                                

ىي مدي تحقيق المنظمة لأىدافيا وذلك من خلال الحصول عمى أكبر كمية إنتاج بطريقة  -
 .خالية من الخطأ في أقل وقت ممكن وبأقصى سرعة وبأقل التكاليف وأقل جيد ممكن

 (78, ص4102زريبي أحلام, )                                                          

 .تعرف أنيا درجة التطابق بين الأىداف التنظيمية والنتائج المتحققة -

 (حمد السيد كردي, د.س, د. ص)                                                       

التفاعل بين مدخلات النظام ومخرجاتو واعتمادا ور النظامي عمى ىي عمميات ترتبط بالتص -
 (224. نورالدين بوعشة, د.س, صالعيد عماد).                        عمى التغذية المرتدة

 .ىي تحقيق اليدف والوصول إلى النتائج التي يتم تحديدىا مسبقا-

 (466,ص4105هى الحمزاوي, حفطاري سمير. س)                                      

 .ىي النجاح و القدرة أي قدرة المؤسسة عمى التحقيق أىدافيا -

 (48, ص4117عبد العزيز شنيق, )                                                     

 .ىي مدى تحقيق الأىداف المحددة لمخدمات والبرامج -

 (476, ص4104عبد الحميد عطية واخرون, )                                            

ىي العمل بأقصى الجيود لموصول إلى تحقيق اليدف عن طريق بموغ المخرجات المرجوة -
 (241, ص4108الحواس خالدي, ) .                      البموغ وتقويميا بمعايير و أسس
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 .أىداف النظام, وأداء الأعمال الصحيحة يقصد بيا مدى تحقق -

 (065, ص4104زوليخة,  طوطاوي)                                                      

تعرف بأنيا مدى تحقيق المنظمة لأىدافيا, فإذا حققت المنظمة أىدافيا توصف إدارة فعالة  -
ذا لم تحقق أىدافيا بالشكل المطموب توصف أقل فعالية  .وا 

 (497, ص4104منال طمعت محمود,)                                                   

 .بأنيا قدرة المنظمة عمى تحقيق أىدافيا ثرافت ونيلنور  يعرفيا -

 ( 468, 4108أحمد بمول, )                                                               

 و كتعريف شامل: 

المنظمة عمى تحقيق أكبر قدر من الأرباح والتطور والنجاح و الاستمرارية هي قدرة  
 .والوصول إلى الأهداف المخطط  لها

 مية: يثانيا: خصائص الفعالية التنظ

 توفير السلامة المينية, توفير ظروف العمل الطبيعية. *

 المناخ الاجتماعي الفعال.  *

 الاستغلال الفعال لقدرات الأفراد.  *

 تحديد الأىداف بدقة: أي وجود أىداف محددة ومتفق عمييا يعرفيا الأفراد والمديرون.  *

لاتخاذ القرارات, حيث توجد معمومات  ملائمة مراكز اتخاذ القرارات الفعالة: إيجاد مراكز   *
 وترتبط  بمواقع الأشخاص عمى الييكل التنظيمي.

 وجود توازن بين المكافآت المادية والمعنوية.  *
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 نظرة إيجابية للأفراد.   *

 تشجيع التعاون بين الأفراد.  *

                   قياس الإنجازات بسرعة  *

 تكنولوجيا متطورة.   *

 موارد بشرية كفأة.   *

 كمية الإنتاج ومستوى جودتو.  *

 لرسالة المؤسسة.وجود رؤية واضحة   *

 (54, ص4109بن عمي عبد الوهاب, ) .      التقييم الدوري لأداء المؤسسة وأداء أفرادىا *

 :التنظيمية ثالثا: مؤشرات الحكم عمى الفعالية

 مؤشرات داخمية:-0
 تخطيط وتحديد الأىداف. -
الاجتماعي يستطيع توليد الحماس لدى الأفراد الميارات الاجتماعية لممدير: أي المدير  -

 في العمل.
 الميارات العممية لممدير.  -
 كفاءة استخدام الموارد المتاحة.  -

 (018, ص4109سعيدة حمصي, )   .الإدارة السميمة لمصراع: أي تقميل مستوى الصراع -
 التحكم في سير الأحداث داخل المنظمة. -
 المشاركة في اتخاذ القرارات. -
 (066, ص4115نورالدين تاوريريت, )                                    الحوادث -
 الوظيفي.الرضا  -
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 المناخ التنظيمي. -
 (257, ص4104ساجية مخموف واخرون, ).               تطوير وتنمية الكفاءات -
 مؤشرات خارجية: -4
 إنتاج السمع والخدمات. -
 الجودة. -
 تحقيق الأرباح. -
 تحقيق أىداف جديدة. -
 التأىب للإنجاز. -
 .البقاء: أي بقاء المنظمة مدة طويمة -
 القدرة عمى التكيف والتأقمم. -
 (42, ص4104بمقاسم سلاطنية واخرون, ) .                               التطور -
 الربحية. -
 الإنتاجية. -
 من البيئة. ستفادةالا -
 (08داودي احمد, د.س, ص) .                                      التقييم الخارجي -

 رابعا: أهمية الفعالية التنظيمية:
 في كونيا:تكمن أىمية الفعالية التنظيمية 

التي يستعمميا الميتمين بواقع المنظمة ومستقبميا عمى قدرة أحد مؤشرات الأساس  -1
 المؤسسة لأداء مياميا بصورة مرغوبة لتحقيق النجاح النظمي.

 تعد ترمومتر إداري لقياس مدى نجاح المؤسسة. -4
 ىي خاصية شمولية تصف وتمخص الأبعاد المميزة لممؤسسة.  -4
  (441ص,4141فوزية قديد واخرون,). لسميم لتقييم المؤسسةتمثل الفعالية النيج ا -2
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ما تساعد المنظمات في التعرف عمى مدى تحقيق المنظمة لأىدافيا مقاسة بدرجة  -4
 توفره المنظمة من خدمات وقدرتيا عمى التحقيق أىدافيا.

 تساعد في التعرف عمى مدى نجاح المنظمة في أداء دورىا في المجتمع. -4
للإدارة وموظفييا كنموذج لمسموك والعلاقات التي يجب إتباعيا  تعتبر بمثابة دليل -4

 والاسترشاد بيا.
 تمثل الإطار الفكري الذي يوجو أعضاء المنظمة والذي ينظم أعماليم وعلاقاتيم.   -8
إيجاد نوع من الاستقلالية لدى الموظفين تمكنيم من الإبداع والابتكار مما يؤثر عمى  -9

 كفاءتيم وأدائيم.
 الفعالية التنظيمية الصفة الأساسية لمتنظيم الحركي المتجدد المحقق لأىدافو.تعتبر  -11
 .ىي مبرر وجود التنظيم واستمراره وتطوره وىي معيار الحكم عمى نجاحو -11

 (44ص, 4101)بعاج الهاشمي,                                                     

 خامسا: معوقات تحقيق الفعالية التنظيمية:
 اجتماعية : -المعوقات النفسو-0

نقص شعور الافراد العاممين بالاطمئنان في أماكن العمل , مما ينتج عنو غياب الرضا -
 والضجر من كل شيء. 

 عدم التفاىم ومقاومة التغيير في أساليب العمل الحديثة لاعتقادىم أنيا تشكل تيديدا ليم.-

 وبالتالي يعيق أداءىم. تسمط الرؤساء يخمق شعور بالتبعية لدى الموظفين-

 المعوقات التنظيمية: -4
الرقابة المتشددة  نتيجة الإشراف المباشر والمركزية في اتحاذ القرارات تأثر سمبا عمى  -

                                       (01,ص4141الضيف الأزهر,و  محمد بوطي) .العاممين وتحد من حريتيم  وتقيد أداءىم
 سوء التخطيط . -
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اتضاح العلاقات: العلاقة بين كل مرحمة وأخرى, العلاقة بين كل طرف "متدخل" عدم  -
وأخر, العلاقة بين كل جانب من جوانب شخصية الفرد) القدرات, الميول, 

 الاتجاىات...( وينتج عنيا الغموض والفشل.
 الفشل في تقدير السمطة. -
 (049, ص4109رزقي, عبد النور ا).                      الفشل في تحقيق التوازن -

 :  سادسا: أهم متطمبات زيادة الفعالية
 اللامركزية والتفويض. -
 توسيع العمل. -
 (27, ص4118كربوش هشام,) .         التقييم التنظيمي وتقييم الأداء بطرق حديثة -
 الإدارة بالاستشارة والمشاركة. -
 ( 78_75ص ,4107, ) سومية سعال           .  تسطير الأىداف وصناعة القرار -
 .تشجيع المشاركة العمالية ومنح العمال لإبداء اراءىم واقتراحاتيم -

 (401ص,4102سعدون سمية, )                                                     

 التكيف) المواءمة مع البيئة(. -
 تحقيق الأىداف. -
 التكامل. -
 (496سنوسي عمي, د.س, ص) .             المحافظة عمى النمط واحتواء التوترات -

 :سابعا: مداخل ونماذج دراسة الفعالية التنظيمية
 نموذج الأهداف:-0

يرى ىذا النموذج الفعالية أنيا درجة تحقيق المنظمة لأىدافيا , ويتضمن ىذا 
 النموذج الأىداف التشغيمية والرسمية ويعد الطريقة الأكثر منطقية في تقدير فعالية المنظمة.
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 ايتزيوني, بيرو, كوربيد.ومن رواده: 
 :نموذج موارد النظام-4

يرى ىذا النموذج أن ىناك تفاعلا واضحا بين نظام المدخلات من البيئة وبين أداء 
 المنظم, وىو ضد نموذج اليدف حيث تأخذ المدخلات ىنا محل المخرجات.

ق ويرى ىذا النموذج ان الفعالية ىي قابمية المنظمة عمى استغلال بيئتيا بشكل مطم
 او نسبي لمحصول عمى الموارد النادرة وذات قيمة.

 (67, ص4104محمد حسن, )  .               ومن رواده: يوتشمان, سيشور, جورغوبموس

 نموذج العمميات الداخمية: -4

الإدارية  بموجبو يتم تقييم الفعالية من خلال قدرة المنظمة عمى الأداء الكفؤ لموظائف
 .الداخمية مثل: اتخاذ القرار, التخطيط , الموازنة من رواده: سيرت, فيمي وىاوس

 (01, ص4119, رضيوي خوين)                                              

 :ليويتضح ذلك من خلال الشكل التا

 : مداخل ونماذج دراسة الفعالية التنظيمية.14رقم  شكلال

 
 
 
 
 

 40, ص4108المصدر: عادل محمد زايد, 

المنظمة ) الأنشطة والعمليات 

 الداخلية(
المخرجات ) السلع 

 والخدمات(

 المدخلات ) الموارد(

نموذج موارد 

 النظام

نموذج 

العمليات 

 الداخلية

نموذج 

 الأهداف
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 خلاصة:

 من خلال ما عرضو الفصل يتضح:

مات, بفضميا تحقق المنظمة النجاح والتطور المنظأن الفعالية التنظيمية ىي ركيزة واساس _ 
وأكبر قدر من الاستمرار والديمومة وكذلك تحقق السمعة الحسنة لممنظمة, لأنيا ىي قدرة 

 المنظمة عمى تحقيق أىدافيا المنشودة .

مؤشرات الحكم عمييا: تنقسم إلى داخمية كالمشاركة في اتحاذ القرارات وكفاءة استخدام  _ 
 متاحة, ومن مؤشراتيا الخارجية تحقيق الأرباح.الموارد ال

 ليا أىمية بالغة الأثر فيي تعد أداة لقياس مدى نجاح المؤسسة. _ 

اجتماعية وأخرى تنظيمية كسوء التخطيط , ومن اىم -عقبات تعيق سيرىا منيا نفسوتواجو  _
 متطمبات زيادتيا: تفويض السمطة.

ية التنظيمية : نموذج الأىداف, نموذج موارد النظام _أىم المداخل والنماذج التي درست الفعال
 ونموذج العمميات الداخمية.

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 الميــدانــيانب ــالج



 الرابعالفصل 
  الإجراءات المنهجية لمدراسة الميدانية

 تمهيد
 أولا : المنهج المعتمد لمدراسة 
 ثانيا : تقنيات جمع المعمومات 

 الاستمارة  -1
 الملاحظة  -2
 السجلات والوثائق  -3

 مجالات الدراسة  : ثالثا
 المكاني  المجال -1
 المجال الزماني  -2
 المجال البشري  -3

 رابعا : العينة 
 خلاصة
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 تمهيد

 التفصيل من بنوع لمدراسة الأساسية لممفاىيم السابقة النظرية الفصول في التعرض بعد
 خطوة تعد حيث لمدراسة, المنيجية الإجراءات إلى التطرق الفصل ىذا في سيتم ,والتحميل

 . العممي البحث خطوات من ىامة
 التي الأداة وكذلك الدراسة, ىذه في المستخدم المنيج عمى التعرف يتم الفصل ىذا في

 معالدراسة,  مجالات إلى التطرق سيتم أنو إلى إضافة ,البيانات جمع في اعتمادىا تم
  .وخصائصيا العينة إلى شارةالإ
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 لمدراسة المنهج المعتمدأولا : 

من أجل الوصول إلى حقيقة أو البرىنة عمى و لإجراء أي دراسة عممية أو بحث عممي 
بتتبع  حقيقة ما, وجب إتباع منيج واضح يساعد عمى دراسة المشكمة وتشخيصيا, وذلك

مجموعة من القواعد والأنظمة العامة التي يتم وضعيا بغية الوصول إلى حقائق حول 
فن التنظيم الصحيح لسمسمة من  "د عرف المنيج بأنو : الظاىرة موضوع الدراسة والبحث, فق

ما من جل  الأفكار العديدة إما من أجل الكشف عن الحقيقة حين نكون بيا جاىمين, وا 
 البرىنة عمييا للآخرين حين نكون بيا عارفين.

     (99ص ,1999,عمار بوحوش و محمد محمود الذنيبات)                        

 جمع في الباحث يعتمدىا التي البحث طريقة ىو : أنو عمى المنيج تعريف ويمكن
  .وتنظيرىا وتحميميا وتصنيفيا الحقمية أو المكتبية والبيانات المعمومات

  (11ص , 2005 حسن, محمد )إحسان                                                       

 تحقيق بغية الباحث يتبعيا التي والخطوات العمميات مجموعة عن عبارة بأنو ويعرف
 (16,ص2015,زرواتي رشيد)                                                            .ثبح

 أنواعيا, بمختمف العموم في الحقيقة عن الكشف إلى المؤدية الطريقة ىو المنيج أن ماب
 وعميو, .الأخير ىذا طبيعة حسب يتحدد ما موضوع لدراسة المناسب المنيج اختيار فإن

ىذه, ومن أجل إثبات فرضياتنا والبرىنة عمييا وفي دراستنا  لذلك, اللازمة التقنيات تتحدد
ميدانيا, اعتمدنا عمى المنيج الوصفي, بحيث أننا وجدنا أنو المناسب لموضوع الدراسة, عمما 

والمنيج الوصفي ىو:  أن طبيعة ىي التي تفرض عمى الباحث نوع المنيج الواجب إتباعو.
الذي ييدف إلى دراسة ظاىرة ليا خصائصيا وأبعادىا في إطار معين, ويقوم بتحميميا 
استنادا لمبيانات المجمعة حوليا, ثم محاولة الوصول إلى أسبابيا والعوامل التي تتحكم فييا, 

انات وبالتالي الوصول إلى نتائج قابمة لمتعميم, فالمنيج الوصفي يقوم عمى جمع البي
وتصنيفيا وتدوينيا ومحاولة تفسيرىا وتحميميا من أجل قياس ومعرفة تأثير العوامل عمى 
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أحداث الظاىرة محل الدراسة كما ييدف إلى استخلاص النتائج ومعرفة كيفية الضبط 
                   إمكانية التنبؤ بسموك ظاىرة محل الدراسة في المستقبل.والتحكم في ىذه العوامل وأيضا 

  (29-24,ص1998)عثمان حسن عثمان,                                      

ومعايشتو  رؤيتو تمت ما ووصف البيانات وجمع الملاحظات تسجيل خلال من وذلك
نياية  في عامة استنتاجات إلى الوصول وبالتالي الخطوات ىذه كل تحميل ثم العمال, مع

طريق  عن جمعيا تم التي البيانات لمعالجة الإحصائية لممبادئ استعمالنا وكذلك, البحث
 .الاستبيان
 في النظري الجانب عمى الكيفي الذي يعتمد في ىذه الدراسة عمى الأسموبعتمدنا اوقد 

  الحقائق. وتصنيف وتفسيرىا وتحميميا النتائج عرض  طريق عن البيانات تحميل
 ( 234ص , 1982 بدر, أحمد )                                                 

 ثانيا : تقنيات جمع المعمومات
جمع  في الاجتماعية البحوث تستخدميا التي الوسائل تمك ىي المنيجية الأدوات

وتتمثل الوسائل المتبعة في  دقيقة نتائج إلى الوصول بيدف , الدراسة موضوع حول البيانات
 دراستنا فيما يمي :

  الاستمارة : -1
 أفراد وىم إلى المستجوبين, توجو الأسئمة من مجموعة تتضمن وتعرف عل أنيا وثيقة

 ىؤلاء من البحث, وينتظر فرضيات من التحقق بغرض الباحث استخرجيا التي العينة
  الدراسة. مرتبطة بأىداف معينة نقاط أو مسائل في إجابات يقدموا أن المستجوبين

 (156ص , 2012 , سبعون سعيد)                                            
عمى  طبقت حيث البيانات, لجمع أساسية كوسيمة الاستمارة عمى الباحث اعتمد إذ
استمارة  بإعداد الباحث قام ذلك أجل البحث. فمن مجتمع باعتبارىم الوادي جامعة عمال
 بين تنوعت موجية لممبحوثين سؤالا (28) استمارتنا تضمنت العبارات , وقد من جممة تضم
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الفترة  زمنيتين فترتين عبر انجازىا تم مفتوحة أخرى و مفتوحة نصف أسئمة و مغمفة أسئمة
من  الاستفادة تمت قد و الأساتذة, من مجموعة عمى وزعت حيث تحكيميا بغرض الأولى

 ما سيما لا و , الأسئمة صياغة في تعديمو أمكننا ما تعديل ضوئيا حاولنا في و ملاحظاتيم
 بحيث النيائية الاستمارة توزيع تم و بعدما سؤالا (28) لتشمل اتضحت حيث منيا تكرر

  :يمي كما جاءت أساسية محاور ىعم اشتممت
والمنصب المبحوثين تتعمق بالجنس والسن  عن شخصية بيانات المحور الأول: تضمن

 الخبرة سنوات و  الوظيفي
 العبارات في قياسو تم الفردية وقد المينية ضغوطبمصادر ال خاص  :الثاني المحور

 ( 09-05من )
 العبارات في قياسو تم وقدالتنظيمية  المينية الضغوط بمصادر خاص  :الثالث المحور

 (16-10من )
من  العبارات في قياسو تم بالبيئة الداخمية وقد خاصة ببيانات متعمق : الرابع المحور

(17-22  ) 
 (28-23بالفعالية التنظيمية ) خاصة ببيانات متعمق  :الخامس المحور و
 الملاحظة   -2

عممي  بحث أي يخمو لا يكادو الأساسية,  البحث أدوات أىم بين من الملاحظة تعتبر
 أولية يتصل عممية": لمبيانات, وىي جمعو في و في دراستو الباحث يعتمد عمييا أن دون من
     .دراستو" يريد الذي بالواقع الاجتماعي الباحث فييا

 (136ص  , 1986 الهادي, ) الخالدي                                          
الميدانية  الدراسة خلال من ذلك ومنيجية, منظمة عامة بصفة الملاحظة تمت وقد

والفيزيقية  العامة الظروف ملاحظة من تمكن حيث المؤسسة, في الباحث بيا قام التي
المسؤولين  و جية من العمال بين العلاقات وطبيعة العمل سير وكيفية والعمل, لمموظفين
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عن  عامة صورة أخذ الباحث استطاع كما .البعض ببعضيم العمال وبين أخرى جية من
 الفيزيقية العمل وبيئة بالعامل الخاصة الجوانب كل الملاحظة شممت وقد الوادي, جامعة
 .بالاستمارة تتعمق التي العبارات تشكيل لغرض
 السجلات والوثائق  -3

 مصورة أو مكتوبة مادة لكونيا والمعمومات البيانات لجمع مصدرا الأخرى ىي تعتبر
 الباحث استعمميا الأدوات, يدعم بما وتوضح بالموضوع الخاصة المعمومات منيا تؤخذ

 .ليا التنظيمي والييكل المؤسسة حول وبيانات معمومات عمى لمحصول
 :تتضمن الإدارة طرف من لنا قدمت سجلات و وثائق عمى حصمنا كما
 .المؤسسة تاريخ حول تدور بيانات- 
 المصالح و الكميات مختمف في العمال عدد عمى بيانات -

 ت الدراسة مجالا :ثالثا
 :المكاني المجال 1-

كمم من مدينة الوادي وعمى  05تقع جامعة الشييد حمو لخضر الوادي  عمى بعد 
   16طريق الوطني رقم  طول

 : الدراسة مجال بالمؤسسة التعريف 1-1
 تتربع جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي التابعة لوزارة التعميم العالي والبحث العممي

 :  قسمين إلى مقسمة 2م 270560:  قدرىا مساحة عمى المؤسسة

  المركزية والمكتبة الجامعة مديرية من مكون 2م 142964:  بمساحة:  الأول القسم -
 .صغرى وأخرى كبرى محاضرات وقاعة الإسلامية العموم معيد و كميات وثلاثة

 لممحاضرات وقاعة كميات أربعة من مكون 2م 127596:  بمساحة:  الثاني القسم -
 .الجامعة مطبعة و
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 :الوادي جامعة عن تاريخية نبذة  1-2

 إلى 1995 سنة  من بداية مراحل بخمسة بالوادي لخضر حمو الشييد جامعة مرت 
 2015 غاية

 : 1998-1995المرحمة الأولى  -

 مؤرخ مشترك وزاري قرار بموجب بالوادي لمتجارة الوطني المعيد ممحقة أنشأت
 الموسم خلال مرة لأول الدراسة انطمقت  1995جوان 03 في

 ظمت أين تكسبت ثانوية مقرىا الوادي بولاية أولى جامعية كنواة 1996/1995 الجامعي
 العموم شعبة بيا درست أين 1998 سنة الشيداء مركز إلى تحويميا تم حتى لموسمين
 :بتخصصين التجارية

 1998/1997  الجامعي الموسم من بداية أعمال إدارة 
 1999/2000 الجامعي الموسم من بداية دولية تجارة 

 : 2001-1998لمرحمة الثانية ا -

" عكنون بن"  بــ لمتجارة الوطني لممعيد التابعة لمتجارة الوطني المعيد ممحقة إلى إضافة
 في والإدارية القانونية العموم  فرع فتح من الوادي ولاية استفادت
 لجامعة التابعين و 1999/2000 الموسم في العربي الأدب ومعيد 1999/1998 الموسم

 .بالوادي الجامعي الممحق ليتشكل ببسكرة" خيضر محمد"

 :2012-2001المرحمة الثالثة -

 التنفيذي المرسوم بموجب 2001 سنة بالوادي الجامعي المركز أنشأ 
 مركز إلى الجامعي الممحق تحول حيث 2001 سبتمبر 18 في المؤرخ 01/277 رقم

 : معاىد( 05)خمسة يحوي جامعي

 معيد العموم القانونية والإدارية -1
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 معيد الآداب والمغات -2
 التسيير وعموم والتجارية الاقتصادية العموم معيد -3
 معيد العموم والتكنولوجيا -4
 معيد العموم الاجتماعية والإنسانية -5
 : 2014-2012المرحمة الرابعة  -

 و  243-12 رقم التنفيذي المرسوم بموجب الــــوادي جـــــــــامعة أنشئت
 : تضم و ه1433 رجب 14 لـ الموافق 2012 جوان 04 في  المؤرخ

 العموم و التكنولوجياكمية   -1
 الحياة و الطبيعة عموم كمية  -2
 داب و المغاتلأكمية ا  -3
 كمية العموم الاجتماعية والإنسانية -4
 التسيير عموم و التجارية و قتصاديةلإا العموم كمية -5
 السياسية العموم و الحقوق كمية -6
 : اليوم إلى 2014 من الخامسة المرحمة -

 مؤرخ 14/01 رقم لممقرر تبعا لخضر حمو الشييد بجامعة الوادي جامعة تسمية تم
 مؤسسات تسمية تكريس المتضمن 2014 أكتوبر 23 الموافق ه1435 الحجة ذي 29 في

   الجامعي الموسم في وصمت أن إلى تطور في الجامعة تزل لم حيث جامعية,
 أستاذ 846 عن يزيد ما مع 26750 الـ يفوق الطمبة من تعداد إلى 2019/2020
 : الإسلامية لمعموم معيد و كميات سبع عبر مقسمين

 كمية التكنولوجيا -1
 كمية العموم الدقيقة -2
 الحياة و الطبيعة عموم كمية -3
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 كمية الآداب و المغات -4
 كمية العموم الاجتماعية والإنسانية -5
 قتصاديةلإكمية العموم ا -6
 السياسية العموم و الحقوق كمية -7
 المجال الزماني  -2
  2021   مارس 07 من ابتداءً  والمعمومات البيانات جمع من الدراسة ىذه دامت لقد
 .زمنية فترات إلى مقسمة 2021 ماي 30 غاية إلى
 والتكوين لطمب لممستخدمين الفرعية بالمديرية الاتصال خلاليا تم حيث :الأولى الفترة  -

  07 يوم وحدد طمبنا عمى الموافقة تمت وقد . إجراء دراسة ميدانية عمى الموافقة
  .لمتربص كبداية 2021 مارس

 وعدد لممؤسسة التنظيمي الييكل لمعرفة استكشافية زيارة عن عبارة :الثانية الفترة  -
 الموظفين الإجمالي لمعدد البيانات جمع تم كما عمييا, تحتوي التي المصالح و المديريات
 21 من وامتدت ,الدراسة موضوع تخدم التي والوثائق السجلات جمع فييا تمو , والعمال
  2021 أفريل 30 غاية إلى 2021  مارس
 تم حيث , 2021 ماي 30 غاية إلى 2021 أفريل 30 من وامتدت :الثالثة الفترة  -
 في مستخدما واختبارىا, وتصميميا بنائيا إتمام بعد للاستبيان, الفعمي التطبيق فييا
 .العممي البحث أدوات ذلك
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 المجال البشري 3-
 خصائص مجتمع البحث-

 توزيع أفراد مجتمع البحث 01الجدول رقم 

 الفئات
العدد 

 الإجمالي
 النسبة المئوية العدد الجنس

 170 التأطير
 %15 87 ذكر

29% 
 %14 83 أنثى

 85 التطبيق
 %8 43 ذكر

15% 
 %7 42 أنثى

 51 التحكم
 %4 24 ذكر

9% 
 %5 27 أنثى

 279 التنفيذ
 %32 191 ذكر

47% 
 %15 88 أنثى

 %100 %100 585 المجموع
 المصدر : من إعداد الطالبتان

 توزيع أفراد مجتمع الكمي لمدراسة حسب الجنس 02جدول رقم 
 النسبة المئوية التكرارات الجنس

 %59 345 ذكر
 %41 240 أنثى

 %100 585 المجموع
 المصدر : من إعداد الطالبتان
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الكمي  المجتمع أفراد أغمبية أن الباحث لاحظ  02و  01رقم: الجدول خلال من
من  يتكون البحث مجتمع أن ذلك% 59بـ:  تقدر إذ الذكور فئة من ىم الجامعة لمدراسة في

 إلى جيد يحتاج الذي و يؤدونو الذي العمل لطبيعة ذلك يعود , ذكر 191 منيم منفذ  279
 . العمل ظروف مقاومة إلى إضافة كبيرين وقوة

 سابقا الباحث أشار كما وذلك بالذكور مقارنة ضئيمة الإناث نسبة أن وجد حين في 
 عمى نشاطين اغمب يتركز حيث , المنفذين فئة في المزاول النشاط طبيعة إلى يرجع

 بنسبة مقارنة 14% نسبة الإناث لتمثل التأطير فئة في موضح ىو كما الإداري المستوى
 .لمذكور %4 ب مقارنة 5% نسبة الإناث فئة مثمت والتي التحكم فئة و ذكور %15

 رابعا : العينة
 من استخراجيا يتم التي الوحدات أو العناصر من المجموعة تمك ىي العينة إن

 يستطيع لا الباحث أن اعتبار عمى .التحقق أو الاختبار عمييا ويجرى مجتمع البحث
                                              .لمجتمعا ىذا بيا يتميز التي الخصائص إلى نظرا البحث مجتمع كل من موضوعيا التحقق

 (135ص  ,سبعون ) سعيد                                                   
            . معين بحث مجتمع عناصر من فرعية مجموعة " ىي العينة أن القول يمكن وعميو 

 (99,ص2010,أنجرس)موريس                                              

من المجتمع  % 10 نسبة أخذنا حيث " المنتظمة الطبقية العينة " نوع الباحث اعتمد و
 البحث من عينة مفردات اختيرت و مفردة, 58 من مكونة عينة عمى فحصمنا لمدراسة الكمي
 في كل العينة مفردات عمى الاستبيان توزيع تم إذ النسبة وبنفس منتظمة بطريقة طبقة كل

 و صالحة لمتحميل كانت المستردة الاستبيانات كافة أن عمما , استبيان 58 استعادة وتم طبقة
 .استبانو أي استبعاد يتم لم

 أفرادا يضم الذي الدراسة مجال يناسب الطبقية العينة لنوع البحث جماعة اختيار
 بو. يقومون الذي الدور حيث من مختمفة وظيفية مستويات في يعممون
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 توزيع أفراد عينة البحث 03جدول رقم 
 عدد مفردات العينة العدد الإجمالي الطبقات
 17 170 التأطير
 8 85 التطبيق
 5 51 التحكم
 28 279 التنفيذ

 58 585 المجموع
  المصدر : من إعداد الطالبتان

 توزيع أفراد العينة حسب السن 04جدول رقم 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الفئة العمرية
 7% 4 30أقل من 

 %43 25 40إلى  30من 
 %34 20 50إلى  41من 

 %16 9 51أكبر من 
 %100 58 المجموع

 المصدر : من إعداد الطالبتان
متوسطة  الفئة م منأغمبيتي أفراد عينة الدراسة أن يتضح 04 : رقم الجدول خلال من
  ـ:ب وتقدر سنة( 40و 30) بين تنحصر التي تمك عمرية نسبة أعمى تعتبر إذ العمر,
 %34ـ:نسبتيا ب تقدر التي سنة( 50و 41) بين المحصورة العمرية الفئة مباشرة تمييا ,%43

 أما, %16بـ:  وتقدر نسبة سنة 51لتكون الفئة العمرية الموالية لكبار السن الأكبر من  
  7%. نسبتيا لم تتجاوز التي سنة  30الأقل من  العمرية لمفئة فكانت نسبة أدنى
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 توزيع العينة حسب الأقدمية في العمل 05جدول رقم 
 النسبة المئوية التكرارات الأقدمية في العمل

 %14 8 سنوات 5أقل من 
 %34 20 سنوات 10إلى  5من 

 %52 30 سنوات 10أكثر من 
 %100 58 المجموع

 المصدر : من إعداد الطالبتان
 عن الدراسة تعبر عينة أفراد أغمبية أن إلى الجدول في الموضحة 52% نسبة تشير

 للؤفراد 35% نسبة ذلك بعد لتأتي , سنوات 05أقل من  عمل مدة قضوا الذين العمال فئة
 .سنة 10 إلى سنة 05 من بالمؤسسة عضويتيم مدة تتراوح الذين

توظيفيم   تم الذين و المؤسسة في أقدمية ليم الذين لمعمال 14% نسبة تمييا حين في
  سنوات . 10أكثر من أخرى مؤسسات من نقميم عممية بعد التكفل وعممية
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 خلاصة
 ميدان في خاصة الموضوع طبيعة تفرضو ما لىإ تخضع المنيجية الإجراءات إن
 وتم, الوصفي المنيج وىو ألا الدراسة منيج لىإ التطرق تم لذلك ,الاجتماعية العموم

 المعمومات جمع عمينا يسيل الذي العممي البحث أدوات من كأداة بالاستبيان الاستعانة
عرضا  تناولنا كما ,وبشري وزماني مكاني مجال من الدراسة مجالات حددنا أيضا, وتحميميا
 .وخصائصيا العينة اختيار لكيفية



 
 
 الخامسالفصل 

 عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة
 تمهيد

 أولا: عرض وتحليل البيانات
 ثانيا: مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات

  في ضوء الفرضية الأولى -1
  في ضوء الفرضية الثانية -2
 في ضوء الفرضية الثالثة -3

  ثالثا : النتيجة العامة
 خلاصة
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 تمهيد:

بعد تعرضنا لمفصل السابق إلى مختمف الإجراءات المنيجية لدراستنا وبعد عممية جمع 
البيانات من الميدان حول موضوع الدراسة, سنقوم في ىذا الفصل بتحميل وتفسير البيانات 

عمييا اعتمادا عمى الاستبيان الموزع عمى عينة البحث ومن ثم مناقشتيا التي أمكن الحصول 
 عمى ضوء الفرضيات الفرعية لمدراسة ثم استخلاص النتائج العامة.
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 عرض وتحميل البيانات أولا:

 تكون عممية عرض وتحميل البيانات من خلال الجداول التالية:

 لمعمل الرسمي الوقت خارج إليك الموكمة بالأعمالتقوم  : 06رقم  جدول

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %76  44 نعم
 %24 14 لا

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

جابات أفراد العينة من عمال كانت إ %76يتضح من خلال الجدول أن ما نسبتو 
الوقت الرسمي لمعمل مقارنة بالعمال جامعة الوادي أنيم يقومون بالأعمال الموكمة ليم خارج 

 . %24الذين أجابوا بلا فكانت نسبتيم 

من خلال وصف الجدول أعلاه يتبين أن أغمبية أفراد العينة من عمال جامعة الوادي 
وجود عبء عمل وكثرة  يقومون بالأعمال الموكمة إلييم خارج الوقت الرسمي لمعمل بسبب

مناسبة الحجم الساعي لمعمل الإداري وكذلك بسبب  لتزامات الوظيفية وعدمالأعمال والا
تحمل مسؤولية العامل لأعمالو الموجية لو وىذا ما يدل عمى درجة أداءه الجيدة, وكذلك 

 رتياحو في مكان عممو.امل بالضغط الميني والنفسي وعدم اشعور الع

م بعدم تجاوز بينما باقي أفراد العينة لا يقومون بأعماليم خارج وقت العمل بسبب إيماني
وقت المخصص لمعمل والمساس بوقت الراحة, وكذلك بسبب الفصل بين الحياة الشخصية ال

ستطاعتيم القيام بالأعمال في الوقت المحدد لمعمل والحياة المينية, ونجد كذلك أن با
 الرسمي.
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 كعاتق عمى الممقاة العمل بكمية كرأيما :  07رقم جدول 

 المئويةالنسبة  التكرارات الاحتمالات
 %55 32 تفوق قدراتك

 %45 26 قادر عمى القيام بيا
 %100 58 المجموع

 إعداد الطالبتان من المصدر :

يتضح من خلال ىذا الجدول أن أفراد العينة الذين أجابوا أن كمية العمل الممقاة عمى 
بأنيم  امن أفراد العينة الذين أجابو  %45لتمييا نسبة  %55عاتقيم تفوق قدراتيم بنسبة 
 قادرين عمى القيام بالأعمال.

من خلال وصف الجدول أعلاه يتضح أن أكثر أفراد العينة يرون أن كمية العمل 
تيم بسبب نقص الخبرة المينية والإحساس بالتعب والإرىاق الممقاة عمى عاتقيم تفوق قدر 

سمي لمعامل ستنفاد المجيود العقمي والجة كثرة الأعمال, وكذلك استيلاك واجياد نتيجوالإ
يجة كثرة الأعمال الموكمة لمعامل, وكذلك يعود إلى طبيعة العمل كما ورد في الدراسة نت

أن طبيعة العمل من أكثر  11السابقة لمباحث سعد بن عميقان سعد الدوسري في صفحة 
 المصادر المسببة لضغوط العمل لدى الضباط من وجية نظرىم.

اسيم بالضغوط ى القيام بأعماليم رغم إحسونجد ىناك أفراد من العينة قادرين عم
متلاكيم لأقدمية في سنوات العمل عمى تجاوزىم ليا وىدا ما يفسره ا المحيطة بيم وقدرتيم

وخبرة مينية تأىميم لمقيام بأعماليم نتيجة لتعودىم في أداء الأعمال المشابية وكذلك بسبب 
  قدرتيم عمى التحمل أكثر من غيرىم من العمال. 
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 تمجأ ماذا إلى العمل أعباء زيادة حالة في :  08رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %4 2 اللامبالاة
 %10 6 التغيب

 %86 50 القيام بيا
 %100 58 المجموع

 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

تمثل نتائج الجدول أن أكبر نسبة لمعمال الذين يقومون بأعماليم رغم زيادة أعباء 
إلى التغيب لتكون  يمجئونمن العمال الذين  %10بينما تأتي نسبة  %86تقدر بـ:العمل 
 في المرتبة الأخيرة من العمال الذين يتعاممون باللامبالاة في حالة زيادة أعباء %4نسبة 
 العمل.

إلى القيام بأعماليم  يمجئونمن خلال وصف الجدول أعلاه يتبين أن أكثر الموظفين 
نتماء لمكان العمل ولمجامعة ويعود ذلك إلى حس المسؤولية والا رغم زيادة أعباء العمل

بصفة عامة التي يتمتع بيا ىؤلاء الأفراد, وكذلك خوفيم من تراكم الأعمال عند عدم القيام 
جيميا وما لو من أثر سمبي عمى مستوى فعالية أدائو, ويعود ذلك لرغبة بيا أو في حالة تأ

الموظف في الحصول عمى الترقية المينية ولإرضاء المسؤولين في عممية التقييم. ورغبة في 
الحصول عمى الحوافز المادية, وكذلك يقومون بأعماليم بسبب التنافس الميني الذي يسعى 

 من أجل التميز في الأداء.العمال إلى الوصول لأعمى درجة 

إلى التغيب عن العمل بسبب اليروب من تحمل المسؤولية  يمجئونوىناك موظفون 
أعباء العمل الممقاة عمى عاتقيم, وذلك من  بمعنى ضعف قدرتيم عمى التحمل نتيجة كثرة

تمت ملاحظة تغيب بعض العمال عن مكاتب عمميم في خلال إجرائنا لمدراسة الاستطلاعية 
  ت العمل الرسمية. أوقا
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م حب العمل والرغبة فيو, وعدم إلى اللامبالاة بسبب عد يمجئونوىناك موظفون 
   ىتمام برفع مستوى أدائيم ومستوى فعالية المنظمة والجامعة ككل. الا

 عممك لأداء الكافية المعمومات لديك تتوفرهل :  09رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %43 25 نعم
 %7 4 سرعة إنجاز الأعمال لا

 %50 29 إمكانية تحسين أدائك           
 / / أخرى تذكر

 %100 58  المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

أن العمال الذين لا تتوفر لدييم المعمومات الكافية لأداء نلاحظ من نتائج ىذا الجدول 
حتمال سرعة انجاز وأما احتمال إمكانية تحسين الأداء لا %50عمميم أكبر نسبة تقدر بـ:

لأداء عمميم تقدر , وبالنسبة لمذين تتوفر لدييم المعمومات الكافية  %7الأعمال تقدر بنسبة 
 .%43نسبتيم بـ:

من خلال وصف الجدول أعلاه يتبين أن أغمبية العمال لا تتوفر لدييم المعمومات 
أن  08عدم وضوح الدور كما عرفو كوبر ومارشال في صفحة الكافية لأداء عمميم بسبب

يقصد بيا مجموعة العوامل البيئية السمبية مثل غموض الدور..., وكذلك  الضغوط الوظيفية
, ونقص التجييزات المادية التي تخفض من جودة أدائيم لجيميم لياسرية بعض المعمومات 

 .في بيئة العمل

ويرجع ذلك إلى وضوح  معمومات الكافية لأداء عمميمبينما ىناك عمال تتوفر لدييم ال
امعة الوادي بعمميم, وكذلك بسبب القوانين والموائح التنظيمية التي تسيل قيام العمال بج
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ىتمام المسؤولين القائمين عمى نجاح الجامعة بالعاممين و نتيجة تطبيق التكنولوجيا الحديثة ا
   ع وقت.التي تسيل وصول المعمومات وتوفرىا في أسر 

 مع بها تقوم التي الأعمال تتعارض هل:  00 رقمجدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %67 39        تخصصك ومؤىمك العممي    

 %12 7            قدراتك وطاقاتك
 %21 12 أخرى تذكر
 %100 58 المجموع

 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

تبين نتائج ىذا الجدول أن أفراد العينة الذين تتعارض الأعمال التي يقومون بيا مع 
 %21لتأتي لعدىا مباشرة نسبة  %67تخصصيم ومؤىلاتيم العممية ىي أكبر نسبة مقدرة بـ:

من الذين كانت لدييم إجابات أخرى , لتكون أقل نسبة للأفراد الذين تتعارض أعماليم مع 
 . %12ا تقدر بـ:قدراتيم وطاقاتيم م

عمال فراد العينة في معظميم تتعارض الأمن خلال وصف الجدول أعلاه يتضح أن أ
تكميف بعض الموظفين بأعمال بسبب  ,التي يقومون بيا مع تخصصيم ومؤىميم العممي

نتيجة تطابق ىذه الأعمال غير مطابقة لتخصصيم الميني والعممي وفقا لممنصب المتولى 
تقان أسرع من صاحب  مع ىواياتيم وميارة أدائيم وقدرتيم عمى القيام بيا بكفاءة وا 

 التخصص, وىذا ما يولد إحساس الموظف بالضغط النفسي والميني يؤثر عمى فعالية أداءه. 

في حين ىناك أفراد من العينة يرو أن تعارض أعماليم مع قدراتيم وطاقاتيم بسبب 
رة الأعمال المكمفون بيا مع قمة قدرتيم وجيدىم لتنفيذ الأوامر والتعميمات أي أن الأعمال كث
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تفوق طاقة الفرد الجسمية والذىنية وىناك من يؤيد أراء أخرى كتعارض أعماليم مع مبادئيم 
 وقيميم.

 عممك أداء في صعوبة تجد هل:  00رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %53 31 المسؤول المباشر               نعم

 %9 5 زميمك             
 %2 1 مبادرة فردية

 %36 21 لا
 %100 58 المجموع

 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

ليم ومن يقدم انلاحظ من خلال الجدول أن العمال الذين يجدون صعوبة في أداء أعم
وأخيرا 9%ليكون زميل العمل نسبتو %53مقدرة بليم المساعدة أكبر نسبة لممسؤول مباشرة 
لأفراد العينة الذين كانت  %36, لتكون نسبة 2%المبادرة الفردية أقل نسبة منيم مقدرة ب

 جاباتيم بلا أي عدم وجود صعوبة في أداء أعماليم. إ

صعوبة في أداء عممو بسبب ن العامل يجد من خلال وصف الجدول أعلاه يتبين أ
ت الكافية التي تسيل متلاك المعمومامف بيا والتي تسبب لو ضغطا وعدم المكعمال اكثرة الأ

, وكذلك يرجع وجود الضغط إلى نوع الجنس أي إختلاف قدرة التحمل بين الذكر عميو ميامو
 Lisaلمباحثة 17والأنثى, كما أكدت الدراسة الأجنبية السابقة في الصفحة رقم 

Ballinghausen  مستوى الضغط والجنس حيث أن مستوى الضغط أن ىناك علاقة بين
أن عدة فنجد ن ىناك من يقدم لو المساإلا أ وجد مرتفعا عند النساء أكثر منو عند الرجال,

ص يقدم نو أول شخفراد العينة عمى أتفق عميو أالمسؤول المباشر ىو أكثر شخص ا
عمال بصفتو الرجل لاك المعمومات اللازمة لإنجاز الأمتحق بانو ىو الأالمساعدة وذلك لأ
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مل لتحقيق سرعة ودقة في انجاز فادة العاالمسؤول عمى سير العمل لأن ىدفو إالقيادي 
ن الزميل ىو العينة عمى أفراد ء العامل, حيث اتفق كذلك بعض من أعمال وفعالية أداالأ

ثاني شخص يقدم المساعدة في حالة وجود صعوبة بسبب علاقتيم المينية الجيدة ولتخفيف 
 ىداف المنظمة وىناك قمة تفضل المبادرة الفردية.عباء عمى بعضيم البعض ولتحقيق ألأا

يجدون صعوبة  فراد العينة قد صرحوا بأنيم لابأس بو من أ ن عدد لافي حين نجد أ
 متلاكيمدرتيم وطاقتيم الكافية لإنجاز الأعمال وكذلك الى قأداء أعماليم ويرجع ذلك إفي 

 لممعمومات اللازمة, وحبيم للاستقلالية والعمل الفردي ولتجنب الوقوع في الأخطاء المينية. 

 المباشر المسؤول طريق عن الإدارة من الأوامر تتمقى هل:  02رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %86 50 نعم
 14% 8 لا

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

فراد العينة الذين يتمقون الأوامر من الإدارة عن يتضح من خلال ىذا الجدول أن أ
 جابوا بلا.لمذين أ %14 وىي اكبر نسبة, لتمييا نسبة %86طريق المسؤول المباشر نسبتيم

كثر العمال يتمقون الأوامر من الإدارة عن نجد أن أ من خلال وصف الجدول أعلاه
تقان ويسعى يرجع إلى أن المسؤول المباشر يعمل بتفاني وا  طريق المسؤول المباشر وذلك 

من طرف المسؤول المباشر لمعمال لتحقيق عممو بنفسو, وكذلك بسبب المتابعة اليومية 
طمئنان السير الحسن لمعمل, وكذلك بسبب الصرامة الإدارية في إعطاء الأوامر بغية لا

 ء العمال لتحقيق نجاح المنظمة.إنجازىا بجد من طرف العمال, وىدفو زيادة مستوى أدا
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ن ىناك عمال لا يتمقون الأوامر من الإدارة عن طريق المسؤول المباشر في حين أ
عمال التي يقوم بيا فلا يجد وقت لإعطاء انشغال المسؤول المباشر وكثرة الأبسبب كثرة 

لى إمباشر لمعمال ليذا يوكل من ينوب عميو في ميمتو ىذه, وذلك يؤدي  الأوامر بشكل
ضعف الاتصال النازل بين المسؤول والعامل ويشكل ذلك تياون في العمل من طرف العامل 

 مما ينتج عنو فيما بعد ضغوط مينية تعرقل فعالية الأداء.

 العمل أثناء منظمة فترات خلال المسؤول بك يتصل هل : 03رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %36 21 نعم
 %47 27 أدائك الجيدةميارة  لا

 %17 10 سرعتك في انجاز المطموب
 %100 58 المجموع

 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

ة ن العمال الذين لا يتصل بيم المسؤول خلال فترات منظمنلاحظ من خلال الجدول أ
لاحتمال  %17حتمال ميارة أدائيم الجيد, لتكون نسبة لا %47 ثناء العمل تقدر نسبتيمأ

 .%36فراد العينة بنعم تقدر نسبتيمالمطموب, بينما كانت إجابات بعض أسرعتيم في انجاز 

يتصل بالعمال خلال فترات  ن المسؤول لامن خلال وصف الجدول أعلاه يتبين أ
ثناء العمل لان المسؤول يعاني من كثرة أعباء العمل التي تشكل عميو ضغط فلا منظمة أ

عمال ولان العمال لدييم ميارة جيدة العمال, الميم لديو ىو انجاز الأ مع ييتم بأوقات اتصالو
ن المسؤول متأكد من سرعة ثق بيم ويعتمد عمييم وكذلك بسبب أفي الأداء تجعل المسؤول ي

 العامل في انجاز عممو المطموب.
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سبب حرصيم ثناء العمل بيتصمون بالعمال في فترات منظمة أ بينما ىناك مسؤولين
كثر حرية في انجاز العمل وذلك بعدم تشديد الرقابة عمى العامل لتنظيم, ولمنحيم أعمى ا

 وكذلك لتذكيرىم بأىمية العمل.

  دارةالإ مع الاتصال في صعوبة تجد : 04رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %12 7 نعم
 %88 51 لا

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتان من المصدر :  

ن الموظفين الذين لا يجدون صعوبة في الاتصال مع الإدارة يتبين من خلال الجدول أ
ن الموظفين الذين يجدون صعوبة في الاتصال مع الإدارة في حين أ %88تقدر نسبتيم ب

 .%12نسبتيم

غمبية العمال لا يجدون صعوبة في ف الجدول أعلاه يتضح أن أمن خلال وص
الاتصال مع الإدارة وذلك بسبب التواجد الدائم لممسؤولين في الإدارة عمى مستوى العمل 

البيروقراطية في التنظيم الإداري سيل عممية  بالعمل وكذلك بسبب عدم اتخاذ مبدأوالاىتمام 
تج عنو سرعة إيصال الاتصال وتوفر التكنولوجيا الحديثة ووسائل الاتصال وىذا ما ين

طلاع عمى أفكارىم واحتياجاتيم, عمى الاستماع الدائم لمعمال والإ المعمومات وسعي الإدارة
الاتصال وكذلك بسبب الحضور الدوري للإدارة لمراقبة سير العمل وىذا سيل عممية 

 القرار مع العمال. ومشاركة الإدارة في صنع
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بالإدارة بسبب عدم تخصيص يوم  الفي حين ىناك عمال يجدون صعوبة في الاتص
و وقت مناسب لاستقبال اتصالات العمال, وعدم توقر وسائل اتصال مساعدة, وكذلك أ

 بسبب تيميش العمال وعدم الاستماع لأفكارىم, وتذبذب الرؤساء في حضورىم لمكان العمل.

 المطموبة عمالالأ لإنجاز كافية غير العمل ساعات حجم : 05رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %66 38 نعم
 %34 20 لا

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

حول  إجاباتيمالعينة الذين كانت  أفرادمن  %66ما نسبتو أنيتضح من خلال الجدول 
كانت  %34المطموبة, بينما ما نسبتو  الأعمالغير كافية لإنجاز  أنياحجم ساعات العمل 

 ساعات العمل كافية. أنإجابات العمال 

الحجم الساعي لمعمل غير كافي لإنجاز  إنمن خلال وصف الجدول أعلاه يتبين 
من ساعات  أكثرالمطموبة بسبب زيادة عبء العمل الذي يتطمب مجيود ووقت  الأعمال

سيم العمل ىذا ما بمبدأ تق الأخذالعمل القانونية, وكذلك بسبب قمة العمال وكثرة الميام وعدم 
عمى الأداء العام لمعمال, وعدم توفر الوسائل الحديثة المساعدة  يؤثرينتج عنو ضغط ميني 

عمى العمل والبرامج الخاصة مما يضطر العامل لاستيلاك وقت يفوق الحجم الساعي 
 المحدد.

 أنالمطموبة بسبب  الأعمالالحجم الساعي كافي لإنجاز  أنبينما ىناك من يرى 
 لنقص خبرتيم, وكذلك لتعاون العمال عمى العمل. الأعمالال غير مكمفون بكثرة العم
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 جهد من بذلهت ما مع أجر من عميه حصلت ما يتناسب هل : 06رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %69 40 نعم
 %31 18 لا

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

ما يحصل عميو العمال من اجر يتناسب مع ما يبذلونو من جيد  أنيبين ىذا الجدول 
مع ما يقدمونو من جيد  أجرىمالعمال الذين لا يتناسب  أن, في حين %69وتمثل نسبتيم 
 .%31تقدر نسبتيم 

 ما يتحصل عميو الموظفين من أجر يتناسب أنعلاه نجد أمن خلال وصف الجدول 
يقمل من حجم , لأن التعاون الأعمالمع ما يبذلونو من جيد بسبب التعاون في انجاز 

نما, ولا يوجد ضغط عمل في كل الأيام أجرهالضغط الميني ما يجعمو متناسب مع  تناوب  وا 
مع الجيد  الأجرضغط ليذا يتناسب  أيام وىناك أيام راحة  أنحسب طبيعة العمل أي 

 المبذول.

عمال الرتب الدنيا يكمفون  أنمع جيدىم بسبب  أجرىمبينما ىناك عمال لا يتناسب 
قل من ينتج عميو أجر أ بميام اكبر مقارنة بغيرىم من العمال ذات الرتب العميا وىذا ما

غيرىم ورغم الضغط يعممون بضمير ميني ىدفيم تحقيق انجاز جيد وكذلك بسبب كثرة 
يجعل الراتب لا يكفي لسد احتياجات العمال مقارنة  مامتطمبات الحياة المتجددة ىذا 

 بالمجيود المبذول. 
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 الكفاءة حسب المردودية نقاط توزيع يتم هل : 07رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %72 42 نعم
 %7 4 إرضاء الجميع لا

 %12 7            الحضور والانضباط
 %9 5 عتباراتعدة ا

 %100 58  المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

بأن توزيع المردودية  أجابواالعمال الذين  أندول أعلاه جنلاحظ من خلال وصف ال
بلا يتم توزيع نقاط المردودية  أجابوابينما الذين  %72يكون حسب الكفاءة تمثميا نسبة 

نماحسب الكفاءة  سب عدة ح أما, %12حسب الحضور والانضباط  تقدر نسبتيم ب  وا 
 .%7وحسب إرضاء الجميع تقدر نسبتيم  %9بارات تقدر نسبتيم باعت

العمال توزع ليم نقاط المردودية حسب  أغمبية أنمن خلال وصف الجدول أعلاه يتبين 
الكفاءة بسبب تقييم العمال عمى حسب جودة الأداء فكمما كان الأداء جيد من طرف العمال 

ب عميو تقييم جيد من طرف المسؤول, ولأن الكفاءة تعد المؤشر الرئيسي الذي يعتمد يترت
مستوى أداء الموظف  عميو المسؤول في تقييمو لمموظفين بسبب أىميتيا ودورىا في قياس

بمعنى أن الموظف لو القدرة والمؤىلات لمقيام بأعمالو كما يجب إتماميا كما ينبغي وكما 
أن إختيار الموظف لممنصب المشغول كان بشكل يتطمب المنصب الوظيفي وكذلك تدل 

 صحيح.

نمابينما ىناك بعض العمال لا توزع ليم نقاط المردودية حسب الكفاءة  حسب  وا 
الجميع وعدة اعتبارات أخرى وذلك لأنيا تؤثر عمى أداء  لإرضاء والانضباط و الحضور



 الفصل الخامس                                    عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة
 

80 

 

داءه العمال يمعب دور في تراجع تقييم أن غياب أي أ عمالللأالعمال وسرعة انجازىم 
 وبالتالي تنقص قيمة نقاط مردودية العمل.

 العمل مكان في متوفرة الإضاءة هل : 08رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %71 41 نعم
 %29 17 لا

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

الجدول أن الموظفين الذين أجابوا بأن الإضاءة متوفرة في مكان  نلاحظ من خلال
 .%29بينما أن من أجابوا بأنيا لا تتوفر الإضاءة يقدرون بنسبة  %71عمميم نسبتيم 

أعلاه نجد أن أغمبية الموظفين تتوفر لدييم إضاءة في مكان من خلال وصف الجدول 
العمل وذلك يرجع إلى أن المنظمة تيتم براحة الموظفين وتسعى لتقميل الضغط عمييم, 

لك بسبب توفر التجييزات المادية وسعي الرؤساء لتوفير بيئة عمل مناسبة وقيام الجيات وكذ
 في مكاتب العمل. المسؤولة بالمراقبة الدورية لمستوى الإضاءة

مكان عمميم وذلك يرجع إلى عدم بينما ىناك موظفين لا تتوفر لدييم إضاءة في 
خفاق المنظمة في تحقيق بيئة عمل مناسبة أو الظروف الفيزيقية الا ىتمام بالعامل وا 

يجعل  المناسبة, وكذلك بسبب إىمال الإدارة ولامبالاتيا وكذلك تراجع ميزانية الجامعة مما
  روريات العمل. ر قادرة عمى توفير ضمنيا غي
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 العمل لمكان مناسب التهوية نظام هل :09رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %31 18 نعم
 %69 40 لا

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

يناسب مكان الجدول أن العمال الذين أجابوا بأن نظام التيوية لا يتبين من خلال 
بينما من أجابوا بأن نظام التيوية مناسب لمكان العمل كانت  %69العمل كانت نسبتيم 

 . %31نسبتيم 

من خلال وصف الجدول أعلاه يتبين أن مكان العمل لا تتوفر فيو التيوية المناسبة 
مى نعدام مرافق لتيوية مفتوحة عفتوحة عمى اليواء الطمق والنقي وابسبب قمة النوافذ الم

ىمال تصميحيا, وكذلك بسبب إىمال  الطبيعة وكذلك أغمب أجيزة المكيفات معطمة وا 
المسؤولين لسلامة العامل النفسية والجسدية وذلك بعدم توفير بيئة عمل مناسبة تساعده عمى 

 عممو.

ىناك أماكن عمل تتوفر فييا نظام التيوية مناسبة سببيا حرص العمال عمى في حين 
بتصميح أجيزة المكيف لضمان راحتيم وسلامتيم وكذلك بسبب توفير  المطالبة الدائمة

 المنظمة لضروريات العمل.
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   الموظفين عدد مع تتناسب المكتب مساحة:  20رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %34 20 نعم
 %66 38 لا

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

تتناسب  الجدول أن أفراد العينة الذين أجابوا بأن مساحة المكتب لا يتضح من خلال
في حين أن الذين أجابوا بأن مساحة المكتب تتناسب مع  %66مع عدد الموظفين نسبتيم 

 .%34عدد الموظفين نسبتيم 

من خلال وصف الجدول أعلاه يتبين أن أغمبية أفراد العينة يرون أن مساحة المكتب 
عدد الموظفين بسبب ضيق مساحة مكان العمل, وكذلك كثرة الموظفين لا تتناسب مع 

ىمال الرؤساء لممظير الحسن  مقارنة بحجم المكان وىذا ما يولد ضغط ميني لمعامل, وا 
فراد, وكذلك بسبب عدم وجود رؤية لمكان العمل فيذا يدخل فيو مساحة واسعة وكافية للأ

لييكمي لمجامعة بما فييا مكاتب العمل وعدم مستقمة عند بداية وضع المخطط ا إستراتيجية
 دراسة فرص زيادة التوظيف

بينما باقي أفراد العينة يرون أن مساحة المكتب تتناسب مع عدد الموظفين وذلك يرجع 
إلى عدم مبالاة الأفراد بمساحة المكتب إذا كانت تتناسب أو لا, وكذلك الروابط المينية 

  .يزعجيم ضيق مكان العمل الحسنة بين العمال مما يجعميم لا
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 المطموبة والاحتياجات بالوسائل مزود العمل مكان : 20رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %38 22 نعم
 %62 36 لا

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

كانت إجابات العمال أن مكان  %62يتضح من خلال ىذا الجدول أن ما نسبتو 
 .%38تقدر نسبتيم  ات المطموبة, بينما من أجابوا بنعممزود بالوسائل والاحتياجغير عمميم 

من خلال وصف الجدول أعلاه يتبين أن أغمبية العمال يرون أن مكان العمل غير 
ن وسائل م بالعامل مما يتطمبو ممزود بالوسائل والاحتياجات المطموبة بسبب عدم الاىتما

عمى مواكبة أجيزة تكنولوجية تمام عممو عمى أكمل وجو, وكذلك ميزانية الجامعة غير قادرة لإ
, متطورة والمساعدة في إتمام أعماليم في أسرع وقت وىذا ما يؤثر عمى أداء العاملو حديثة 

 Mohammed Ali andلمباحث  16كما أكدت الدراسة الأجنبية السابقة في الصفحة رقم 
others  أن البيئة المادية من أىم المصادر التي تؤثر سمبا عمى الرضا الوظيفي لمموظفين

 .العاممين بقطاع الاتصالات بباكستان

بينما بعض العمال يرون أن مكان مزود بالاحتياجات المطموبة لأن حسب طبيعة 
تطوير المنظمة  العمل المكمفون بيا لا تتطمب كثرة الوسائل , وكذلك عدم مبالاة العامل في

نما ىمو سير العمل وفقط.   وا 
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 الأعمال إنجاز أجل من كئزملا  وبين بينك التعاون علاقة تسود : 22رقم جدول 
 المطموبة

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %62 36 نعم
 %16 9 ة العملاختلاف في طريق لا

 %22 13 اختلافات ثقافية
 %100 58 المجموع

 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

تبين نتائج ىذا الجدول أن العمال الذين أجابوا بأن علاقات التعاون بينيم وبين زملائيم 
نما الذين أجابوا بلا وكان أكبر , بي %62سائدة من أجل إنجاز الأعمال ما تقدر بنسبة 

  %16واختلافات في طريقة العمل نسبتيا  %22ختلافات ثقافية بنسبة احتمال تدور حول ا

من خلال وصف الجدول أعلاه يتبين أن أغمبية العمال تسود بينيم علاقات التعاون 
مبدأ تفويض السمطة الذي يعتمده  من أجل إنجاز الأعمال المطموبة ويرجع ذلك إلى

لمباحثة  16المرؤوسين لتطبيق مبدأ التعاون كما أكدت الدراسة السابقة في الصفحة رقم 
فاطمة أن مبدأ تفويض السمطة يخمق روح التعاون بين الموظفين مما يزيد في رفع  دريدي

تخفيف أعباء العمل عمى بعضيم  أدائيم وىذا ما يحقق الفاعمية التنظيمية, وكذلك بسبب
البعض والتقميص من حجم الضغط الميني وكذلك لإنياء العمل المطموب في أسرع وقت أو 

لا يضطروا لساعات إضافية أو العمل خارج أوقات العمل,  في ساعات العمل المحددة لكي
نجازه بإتقان أكثر عوضا أن ينجزه  والسبب في ذلك أيضا لمحصول عمى الدقة في العمل وا 

البعض وللاستمتاع بالعمل  بعضيمكل عامل لوحده, ولتبادل الخبرات والاستفادة من أفكار 
 يم.نتشار روح التعاون وتوطيد العلاقات بينأكثر وا
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بينما باقي أفراد العينة يرون أنو لا تسود علاقات التعاون بينيم وبين زملائيم لعدم 
حتمال اختلاف طريقة العمل لأنو لاتوافق بين تفكير الموظفين والتفاوت في الخبرات وكذلك 

كل موظف لو أسموبو في العمل وتختمف عن الموظف الآخر, وبسبب التنافس فيما بينيم 
الاستقلالية والخصوصية في عممو لراحة أكثر وكذلك بسبب تفاوت في سن  وكل عامل يريد

ولاحتمال اختلافات ثقافية نجد سببيا أنيم العمال فالشباب تختمف طريقة عمميم عن الكيول, 
بسبب أن , و توتر بين العمال وتخمق  عمميم يقعون في نقاشات واختلافات حادة تعيق سير

 مون العمل بإنفراد.ضتسمح ليم بالعمل مع الجنس الآخر فيفىناك عمال ثقافتيم وقيميم لا 

 عممك مجال في المسؤولين قبل من إهتمام تجد هل : 23رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %22 13         وجو أكمل عمى بعممك تقوم نعم

 %66 38         تتحدى الضغوطات وتصبر
 / / أخرى تذكر

 %12 7 لا
 %100 58 المجموع

 إعداد الطالبتان من المصدر :

يوضح الجدول أن أفراد العينة يجدون اىتمام من قبل المسؤولين في مجال عمميم تقدر 
لمذين  %22والذين يتحدون الضغوطات ويصبرون عمييا وتمييا نسبة  %66نسبتيم بـ:

 .%12نسبتيم ىتمام تقدر يجدون ا يقومون بأعماليم عمى أكمل وجو في حين أن لا

من خلال وصف الجدول أعلاه نجد أن أغمبية العمال يجدون اىتمام من قبل 
م بالمورد البشري لكسب اىتمعمميم بسبب حرص المسؤولين عمى الافي مجال المسؤولين 

 انتمائو لممنظمة, ويدل ىذا الاىتمام عمى أن الفرد العامل يتحدى الضغوطات ويصبر عمييا
مينية لديو وكذلك لإقرار المسؤول بوجود ضغوط مينية تؤثر عمى أداء رتفاع الروح البسبب ا
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أن الموارد  15, كما أكدت الدراسة السابقة لمباحث شاطر شفيق في الصفحة رقم العامل
البشرية بمؤسسة إنتاج الكيرباء تعاني من مستويات مرتفعة لضغوط العمل وتتمتع بمستويات 

نظرا لتشوقو  بالموظفينييتم أكثر  يجعل المسؤولوىذا ما  منخفضة من الرضا الوظيفي,
لتطبيق ما درسو وتعممو نظريا, وحبو لمعمل وكذلك ييتم المسؤول بالعامل لأنو يقوم بعممو 

 عمى زيادة فعالية أداء العاممين.عمى أكمل وجو وىذا ما يدل 

 بسبب سوءبينما ىناك عمال لا يجدون اىتمام من قبل المسؤولين في مجال العمل 
ولأن ىمال المسؤول لمعاممين لاقة بينيم واختلاف التوجيات والأفكار وكذلك بسبب إالع

ىمال لى إإالعاممين لا يقومون بمياميم في الوقت المحدد أو عمى أكمل وجو ىذا ما أدى 
  المسؤول ليم

 تشغمه الذي العمل منصب عن راض أنت هل:  24رقم جدول 

 المئويةالنسبة  التكرارات الاحتمالات
 %26 15 ب مع شيادتكسيتنا نعم

 %53 31 يساعدك عمى الترقية
 %12 7            الدراسي مستواك مع يتوافق لا لا

 %9 5 لا يحقق طموحاتك المينية
 %100 58 المجموع

 إعداد الطالبتان من المصدر :

يساعدىم نو وذلك لأ ن العمال راضون عن منصب عمميمنلاحظ من خلال الجدول أ
في  %26والذين يتناسب مع شياداتيم يقدرون بنسبة  %53عمى الترقية بأكبر نسبة تقديرىا

ن العمال الذين ىم غير راضون عن منصب عمميم لاحتمال لا يتوافق مع مستواىم حين أ
 . %9ومن لا يحقق طموحاتيم المينية نسبتيم %12الدراسي بنسبة 
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ن عن نيم راضو مب أفراد العينة يرون أه نجد أن اغمن خلال وصف الجدول أعلا
لميني وذلك نو يساعدىم عمى الترقية والارتفاع في السمم امنصب عمميم الذي يشغمونو لأ

جرىم المادي ولكسب اكبر قدر ممكن من نقاط المردودية, وكذلك من رغبة منيم عمى زيادة أ
يدل عمى حب  ما أسباب رضا العمال عن منصب العمل تناسب المنصب مع شياداتيم وىذا

العمل نتيجة اقتناعيم بتخصصيم الدراسي, وكذلك راضين لأنيم اقتنصوا الفرصة التوظيف 
بشياداتيم مقارنة بأقرانيم الذين يعممون في مجلات تتنافى مع شياداتيم, ورضا العمال يدل 

 داءه.يحقق فعالية أ عمى الاستقرار الميني لمعامل وىذا ما

العمال غير راضون عن منصبيم بسبب كثرة أعباء الوظيفة في حين ىناك نسبة من 
وكذلك بسبب عدم توافق منصبيم مع مستواىم الدراسي لأنيم لم تتاح ليم فرصة العمل 

ن المنصب لا يحقق مستواىم الدراسي, ومنيم من يرى أ بشياداتيم في مناصب عمل توافق
 بب روتين العمل.  بتكار بسينة أي لا يسمح ليم بالإبداع والاطموحاتيم لمم

 العمال طرف من القيمة والأفكار المبادرات تشجع الجامعة هل:  25رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %78 45 نعم
 %22 13 لا

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

المبادرات والأفكار القيمة يبين الجدول أن لأفراد العين الذين أجابوا أن الجامعة تشجع 
ن الجامعة لا تشجع المبادرات بينما الذين أجابوا بأ %78من طرف العمال تقدر نسبتيم بـ:

 .%22فكار القيمة من طرف العمال تقدر نسبتيم بـ:والأ
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فكار القيمة ح أن الجامعة تشجع المبادرات والأمن خلال وصف الجدول أعلاه يتض
ة في طرح أفكار ووجدوا استجابة العمال قد سبق ليم تجرب من طرف العمال وىذا بسبب أن

قبال عمى أفكارىم من طرف المسؤولين وىذا بغرض زيادة فاعميتيم وتحسين أداء العمال وا  
في إنجاز الأعمال الموكمة ليم وكذلك لسعي الجامعة في ضمان بقاء الموظفين في الجامعة 

سنحت ليم الفرصة في ذلك وكذلك لزيادة إذا وعدم تفكيرىم في مغادرتيا وتغيير عمميم 
 المنافسة والتفوق الجامعي عمى الجامعات الأخرى وذلك بتقدير قيمة المورد البشري.

بينما ىناك من يقول أن الجامعة لا تشجع المبادرات والأفكار القيمة من طرف العمال 
ت العمال, وكذلك ار ومبادراقدرة الجامعة عمى التغطية المادية والمالية لأفكبسبب عدم 

   نشغالات مسؤولي الجامعة المتزايدة لا تسمح ليم لسماع أفكار الموظفين وتقييميا.بسبب ا

 قبل الحاليين موظفيها ستثمارا لىإ جهودها بكل تسعى الجامعة:  26رقم جدول 
   جدد ظفينو م تعيين في التفكير

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %10 6         الأعمال انجاز في أكبر سرعة نعم

 %62 36 والعمال الجامعة أىداف بين التوفيق
 / / أخرى تذكر

 %28 16 لا
 %100 58 المجموع

 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

الأكبر نسبة كانت حول أن الجامعة تسعى بكل  من خلال الجدول نلاحظ أن الإجابات
حتمال التوفيق بين أىداف تعيين موظفين جدد لا ل التفكير فيستثمار موظفييا قبيودىا لاج

في  %10واحتمال سرعة أكبر في إنجاز الأعمال تقدر بـ: %62والعمال تقدر بـ:الجامعة 
 . %28حين أن من كانت إجاباتيم لا تقدر نسبتيم 
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ستثمار دىا إلى اأعلاه نجد أن الجامعة تسعى بكل جيو وصف الجدول  من خلال
التفكير في تعيين موظفين جدد وذلك بسبب حفاظ الجامعة عمى موظفييا الحاليين قبل 

أفرادىا وكسب ولائيم نتيجة لفعاليتيم الجيدة في الأداء وىذا ما يحقق التوفيق بين أىداف 
نتماء بما يتوافق مع زيادة فعالية الجامعة ولتحقيق سرعة لجامعة والعمال وذلك لشعورىم بالاا

 داء الجيد .ك للأر في إنجاز الأعمال ويرجع ذلأكب

أن ىناك من العمال من يرى أن الجامعة لا تسعى بكل جيودىا إلى استثمار  في حين
كتساب ميارات أخرى جديدة خارج حاليين بل تقوم بعرض فرص توظيف لاموظفييا ال

    الجامعة رغبة في تطوير قدراتيا.

 والمسؤوليات الأدوار واضح لمجامعة العام التنظيمي الهيكل هل:  27رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %81 47 نعم
 %15 9 تقسيم الميام لمعمال           لا

 %4 2 جودة ودقة الأعمال          
 / / أخرى تذكر

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

التنظيمي لمجامعة واضح ن الييكل الجدول أن الأفراد الذين أجابوا بنعم أتبين نتائج 
جابوا بأنو غير واضح الأدوار بينما الأفراد الذين أ %81الأدوار والمسؤوليات بنسبة

عمال عمى جودة ودقة الأ ويؤثر %15عمى تقسيم الميام لمعمال بنسبة ويؤثروالمسؤوليات 
 .%4بنسبة
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 ن الييكل التنظيمي العام لمجامعة واضحه يتبين أمن خلال وصف الجدول أعلا
ستمرارىا كما ذكر برنارد الأدوار والمسؤوليات , بسبب أن الجامعة تسعى لتحقيق فعاليتيا وا 

أنيا الدرجة التي تستطيع المؤسسة تحقيق أىدافيا,  10في تعريفو لمفعالية في الصفحة رقم 
وىذا من خلال قيام الموظفين بالميام المحددة حسب طبيعة عمميم لتحقيق زيادة وجودة 

 عممي.مردودىم ال

ن الييكل التنظيمي العام لمجامعة غير واضح الأدوار بينما ىناك موظفين يرون أ
دوارىم المينية وبذلك يؤثر مميام الكافية بخصوص أوالمسؤوليات بسبب عدم امتلاكيم ل
ذي ينقص من سرعة انجازىم وكذلك تأثيره عمى جودة بدرجة أولى عمى تقسيم الميام ليم ال

 .تكرار الأخطاءعمال بسبب ودقة الأ

 العمال مهارات تطويرل تدريبية فرص الجامعة توفر هل:  28رقم جدول 

 النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات
 %19 11 نعم نعم

 %31 18 لا
 %50 29 لا

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

الجامعة لا توفر فرص نلاحظ من خلال الجدول أن أفراد العينة الذين أجابوا بأن 
بينما الذين أجابوا بنعم كانت نسبتيم  %50تدريبية لتطوير ميارات العمال كانت نسبتيم 

 من تساعدىم في تحسين أدائيم. %19, ونسبة ولا تساعدىم في تحسين أدائيم  31%

من خلال وصف الجدول أعلاه يتبين أن أكثر العمال صرحوا أن الجامعة لا توفر ليم 
بية لتطوير ميارات العمال وذلك بسبب تفضيل الجامعة لبعض العمال عن فرص تدري
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الآخرين فتوفر فرص تدريبية لمبعض والأغمبية لا توفر ليم, وكذلك بسبب ترك مجال تطوير 
 قدرات العامل لو لكي يطور نفسو بنفسو.

بينما ىناك عمال صرحوا بأن الجامعة تقوم بإعطاء فرص تدريبية لمعمال من أجل 
تحسين مردودىم العممي والذىني ومن أجل نجاح الجامعة وكذلك من أجل الوصول إلى 

 تحقيق مخرجات عالية المستوى.

 جودة في يساعد الالكترونية الإدارة لمبدأ الجامعة تطبيق هل:  29رقم جدول 
 لها التنظيمي الهيكل مصالح بين المعمومة انتقال وسرعة

 المئويةالنسبة  التكرارات الاحتمالات
 %95 55 نعم
 %5 3 لا

 %100 58 المجموع
 إعداد الطالبتانمن المصدر : 

جابوا بأن تطبيق اكبر نسبة لإجابات أفراد العينة الذين أن يتضح من خلال الجدول أ
, %95الجامعة لمبدأ الإدارة الالكترونية ساعدىم في جودة وسرعة انتقال المعمومات تقدر ب

 . %5تقدر نسبتيم بجابوا بلا بينما من أ

ن تطبيق من خلال وصف الجدول أعلاه نجد أن اكبر قيمة من الموظفين يرو أ
الييكل  الجامعة لمبدأ الإدارة الالكترونية يساعد في جودة وسرعة انتقال المعمومة بين مصالح

لى لكترونية سيمت لمموظفين الوصول إن الإدارة الاالتنظيمي ليا ويرجع ذلك إلى أ
عمال تحقق بذلك سرعة اكبر في انجاز الأالتي يحتاجونيا دون إيجاد صعوبة ل المعمومات

 وكذلك مقدرتيا عمى تخفيف من مستوى الضغوط المحيطة في بيئة العمل.
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كترونية لا يساعد لن تطبيق الجامعة لمبدأ الإدارة الابينما ىناك من العمال من يرو أ
نقطاع موجات الانترنت وكذلك بسبب عدم في جودة وسرعة انتقال المعمومة بسبب تذبذب وا

امتلاك العمال لميارة استخدام الإدارة الالكترونية, وكذلك بسبب رفضيم لتطور وتمسكيم 
 بالأساليب التقميدية في العمل.

 في ضوء الفرضيات ثانيا: مناقشة نتائج الدراسة

 المينية ضغوطال بينقوية  علاقة توجد التي نصيا ": في ضوء الفرضية الأولى -0
 " الوادي جامعة عمال لدى الفعالية التنظيميةو  الفردية

الفردية المينية وقد اتضح من خلال ىذه الدراسة وجود علاقة قوية بين الضغوط 
قيام الموظفين والذي يوضح  06الجدول رقم والفعالية التنظيمية كما ىو موضح في 

وبالتالي وجود عبء عمل يرفع من  %76لمعمل بنسبة  بالأعمال خارج الوقت الرسمي
الضغوط وينقص من فعالية أدائيم, ومن خلال ذلك نقول أن عبء العمل مؤشر لمضغوط 

 المينية الفردية لو علاقة قوية بالفعالية التنظيمية.
بنسبة  أن العمال لا تتوفر لدييم المعمومات الكافية لأداء عمميم 09الجدول رقم و 

تحسينيم لأدائيم والذي يعبر عن غموض الدور وبالتالي  وىذا يؤثر عمى إمكانية 50%
, ومن خلال ذلك نقول أن غموض الدور كمؤشر يؤدي الى نقص فعاليتيم التنظيمية

  لمضغوط الفردية لو علاقة قوية بالفعالية التنظيمية.
أن الاعمال التي جابات المبحوثين حسب إ %67نسبة  يوضح 10الجدول رقم كذلك و 

تتعارض مع تخصصيم ومؤىميم العممي وبالتالي وجود صراع بين التخصص يقمون بيا 
المدروس والوظيفة التي يشغمونيا, وىذا ما ينتج عميو شعور بالضغط الميني والذي يؤثر 

سمبا عمى فعالية أدائيم, ومن خلال ذلك نقول أن صراع الدور كمؤشر لمضغوط الفردية لو 
 علاقة قوية مع الفعالية التنظيمية.
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تحققت وىذا ما يمكن الأولى  الجزئية ومن خلال ما تم التعرض لو نستنتج أن الفرضة
استخلاصو من التحميل السابق اين يظير أن كل من مؤشر عبء العمل وغموض الدور, 

 صراع الدور لو علاقة قوية بالفعالية التنظيمية لأفراد عينة الدراسة. 
 ضغوطال بين ضعيفة علاقة توجدالتي نصيا " : في ضوء الفرضية الثانية -2
 "الوادي جامعة عمال لدى الفعالية التنظيميةو التنظيمية  المينية

وقد اتضح من خلال ىذه الدراسة وجود علاقة قوية بين الضغوط الفردية والفعالية 
عدم وجود صعوبة الإتصال مع يوضح  14رقم الجدول  التنظيمية كما ىو موضح في

وبالتالي سيولة الاتصال تخفض من حدة ضغوط العمل ترفع من  %88بنسبة  الإدارة 
فعالية أدائيم, ومن خلال ذلك نقول أن الاتصال كمؤشر لمضغوط المينية التنظيمية لو 

  علاقة ضعيفة بالفعالية التنظيمية.
والتي كانت  رغم حجم ساعات العمل غير كافية لإنجاز الأعمال 15 الجدول رقمو 
إلا أنو توجد فعالية تنظيمية بسبب إتمام العمل ولو خارج الوقت الرسمي نتيجة  6%6بنسبة 

حرصيم عمى العمل , وبالتالي حجم ساعات العمل المحددة قانونيا لا تؤثر عمى فعالية أداء 
الموظف وبالتالي مؤشر حجم ساعات العمل لمضغوط المينية التنظيمية لو علاقة ضعيفة 

 بالفعالية التنظيمية.

يوضح أن أغمب الموظفين يتناسب ما يحصمون عميو من أجر  16كذلك جدول رقم و 
وىذا ما يزيد من  %69وذلك حسب إجابات المبحوثين المقدرة بنسبة  مع ما يبذلونو من جيد

فعالية أدائيم, وبالتالي وجود علاقة ضعيفة بين تناسب الجيد مع الأجر والفعالية التنظيمية 
 لمموظفين. 

ومن خلال ما تم التعرض لو نستنتج أن الفرضة الجزئية الثانية تحققت وىذا ما يمكن 
استخلاصو من التحميل السابق اين يظير أن كل من مؤشر حجم ساعات العمل والاتصال, 

 الاجر لو علاقة ضعيفة بالفعالية التنظيمية حسب إجابات المبحوثين.
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البيئة الداخمية  بين قوية علاقة دتوج : التي نصيا " في ضوء الفرضية الثالثة -3
  "الوادي جامعة عمال لدى الفعالية التنظيميةو  لممنظمة

والفعالية  البيئة الداخميةوقد اتضح من خلال ىذه الدراسة وجود علاقة قوية بين 
 : من خلالالتنظيمية 

وىذا ما يزيد  %69بنسبة  مكان العملل مناسبنظام التيوية غير  أن 19 الجدول رقم
من الضغوط المينية ويقمل من الفعالية وبالتالي وجود علاقة قوية بين الظروف الفيزيقية 

 .والفعالية التنظيمية كمؤشر لمبيئة الداخمية لممنظمة

الذي يمثل عدم تزود مكان العمل بالوسائل المطموبة  21وكذلك من خلال الجدول رقم 
ياجات المطموبة ليا تأثير كبير عمى فعالية أداء وبالتالي الوسائل والاحت %62بنسبة 

الموظفين, ونقول أن الاحتياجات المادية كمؤشر لمبيئة الداخمية ليا علاقة قوية بالفعالية 
 التنظيمية.

يتضح أنو تسود علاقة التعاون بين زملاء العمل في  22ومن خلال الجدول رقم 
وىذا  %62المبحوثين التي تقدر نسبتيم بوذلك حسب إجابات إنجاز الأعمال المطموبة 

ينقص من حجم ضغوط العمل ويزيد من فعالية الأداء وبالتالي ىناك تأثير سمبي عمى 
الضغط وتأثير إيجابي عمى الفعالية, إذا ىناك علاقة ضعيفة بين العلاقات الإنسانية كمؤشر 

 لمبيئة الداخمية لممنظمة والفعالية التنظيمية.

ومن خلال ما تم التعرض لو نستنتج أن الفرضة الجزئية الثالثة تحققت وىذا ما يمكن 
استخلاصو من التحميل السابق اين يظير أن كل من مؤشر الظروف الفيزيقية والاحتياجات 

 بالفعالية التنظيمية حسب إجابات المبحوثين.قوية المادية, العلاقات الإنسانية لو علاقة 
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 العامة  النتيجةثالثا : 

التي  العامةالفرضية  صدق تم الاثبات والتحقق منج الفرضيات الجزئية من خلال نتائ
 جامعةعمال  لدى والفعالية التنظيمية الضغوط المينية بين قوية ةعلاق توجد مفادىا "
تربط العلاقة بين المتغير الأول المستقل ألا وىو الضغوط المينية وبين ", والتي الوادي

من خلال الدراسة الميدانية التي أجريت عمى المتغير الثاني التابع ألا وىو الفعالية التنظيمية 
مستوى جامعة لشييد حمو لخضر بالوادي بعد الوقوف عمى حقيقة موضوع الضغوط المينية 

 نظيمية.وعلاقتيا بالفعالية الت
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 خلاصة 
لقد تم في ىذا الفصل التعرف عمى مختمف النتائج بعد عممية عرض وتحميل البيانات 

 المتحصل عمييا من الاستبيان ومناقشيا في ضوء فرضيات الدراسة.
 وتم التوصل إلى النتائج التالية:

التنظيمية لعمال جامعة وجود علاقة قوية بين الضغوط المينية الفردية والفعالية  -
 الشييد حمو لخضر بالوادي.

وجود علاقة ضعيفة بين الضغوط المينية التنظيمية والفعالية التنظيمية لعمال   -
 جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي.

وجود علاقة قوية بين البيئة الداخمية لممنظمة والفعالية التنظيمية لعمال جامعة  -
 الشييد حمو لخضر بالوادي.

علاقة قوية بين الضغوط المينية والفعالية التنظيمية لعمال جامعة الشييد  وجود -
 حمو لخضر بالوادي.
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 : ةـــــــمــاتــخ

إلى ىنا نكون قد وصمنا إلى المرحمة الأخيرة من مراحل البحث العممي, والذي كان 
ي من ىذه الدراسة التعرف ثمرة عمل كمفنا الكثير من الجيد والوقت, وكان اليدف الرئيس

عمى طبيعة العلاقة بين الضغوط المينية والفعالية التنظيمية لدى عينة من عمال جامعة 
 الشييد حمو لخضر بالوادي .

تحظى ىتمامنا بيذا الموضوع لأنو من المواضيع التي حظيت ومازالت ويرجع سبب ا
جتماع والبحثين المتخصصين في مجال التنظيم والعمل, كما باىتمام العديد من عمماء الا

 يعتبر موضوع البحث من المتغيرات اليامة التي تؤثر عمى تحقيق أىداف الدراسة.

ثراء متغيرات الدراسة نظريا وميدانيا تمت مناقشة نتائج الدراسة في ضوء وبعد  تحميل وا 
المينية والفعالية الفرضيات, توصمنا إلى نتيجة مفادىا وجود علاقة قوية بين الضغوط 

 التنظيمية لدى موظفي جامعة الوادي.
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  : اتـــوصيــتال

إلييا في دراستنا ىذه والتي كانت بعنوان الضغوط المينية  عمى ضوء النتائج المتوصل
وعلاقتيا بالفعالية التنظيمية لدى عاممين في جامعة الوادي, والتي من خلاليا نحاول تقديم 

 التوصيات التالية :

تنظيم دورات تكوينية تحسيسية بأىم الأساليب التي يمكن من خلاليا التعامل مع  -
 ضغوط العمل.

 ظروف الفيزيقية في بيئة العمل لضمان أداء جيد.تحسين ال -

 .داخل المؤسسة رفع الحد الأدنى للأجر لمحفاظ عمى الكفاءات الحالية -

 تعميق الوعي بظاىرة الضغوط المينية وخطورة النتائج المترتب عنيا. -
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                       تخصص عمم اجتماع التنظيم والعمل                      كمية العموم الاجتماعية والانسانية                 
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س   وعـــموضحــول  يـــان ـب  ـت  ـإ 

 
 

 
 

 إشراف الدكتور :               من إعداد الطالبتان:                                               

 *مرابط شوقي    *كير سامية                                                                     

 *مازوزي مسعودة  

 :بعدو  طيبة تحية ...أخي الفاضل /أختي الفاضمة

 أضع أن يسعدني ,وعمل تنظيم الاجتماع عمم تخصص الماستر شيادة لنيل تخرج مذكرة إعداد إطار في
 بقراءة التكرم سادتكم من نأمل فإننا "لفعالية التنظيمية با المهنية وعلاقتها ضغوطلا " بعنوان ستبيانا يديكم بين

ن في عممك أن وليك ,وشعورك نحو مينتكجابة عمييا وفقا لتصوراتك والتي يرجى الإ بتمعن الاستبيان أسئمة
 .فقط العممي البحثلأغراض  إلا تستخدمالمعمومات الواردة فييا ستعامل بسرية تامة, ولن 

   .لدراسةا ىذه إنجاح في وتعاونكم تفيمكم حسن عمى مسبقا نشكركم

 أولا : البيانات الشخصية

 الجنس :   أنثى                       ذكر-10

 51ر من بأك         50إلى  41من          40إلى  30من          30أقل من   السن :-10

 الوظيفي :.................. المنصب-10

 10سنوات            أكثر من  10إلى  5سنوات            من  5أقل من  : سنوات العمل-10

 الضغوط المهنية وعلاقتها بالفعالية التنظيمية

 *الواديبدراسة ميدانية عمى عينة من عمال جامعة الشهيد حمه لخضر *



 ثانيا : مصادر الضغوط المهنية الفردية

 الموكمة إليك خارج الوقت الرسمي لمعمل تقوم بالأعمال-10
 لا             نعم                             

  ؟رأيك بكمية العمل الممقاة عمى عاتقك ما-10
 عمى القيام بيا قادر            تفوق قدراتك                

  ؟في حالة زيادة أعباء العمل إلى ماذا تمجأ-10
 القيام بيا             التغيب               اللامبالاة              

 ؟ىل تتوفر لديك المعمومات الكافية لأداء عممك-10
 لا           نعم                        

 ؟لا عمى ماذا يؤثر ذلكبجابة في حالة الإ -
 أخرى تذكر.........................           إمكانية تحسين أدائك  ل         سرعة إنجاز الأعما     

 ىل تتعارض الأعمال التي تقوم بيا مع -10
 أخرى تذكر.............................           قدراتك وطاقاتك       تخصصك ومؤىمك العممي        
 : مصادر الضغوط المهنية التنظيمية ثالثا
 ؟تجد صعوبة في أداء عممكىل -10
 لا                   نعم                
 في حالة الإجابة بنعم من يقدم لك المساعدة؟ -

 مبادرة فردية  زميمك                المسؤول المباشر         
 ىل تتمقى الأوامر من الإدارة عن طريق المسؤول المباشر-00

 لا                  نعم                
 ثناء العملالمسؤول خلال فترات منظمة أىل يتصل بك -00

 لا                  نعم                
     ؟ما ىو السببجابة بلا في حالة الإ -

 سرعتك في انجاز المطموب    ميارة أدائك الجيدة        
 دارةتجد صعوبة في الاتصال مع الإ-00

 لا                نعم                
 



 عمال المطموبةساعات العمل غير كافية لإنجاز الأحجم -00
 لا                 نعم               

 ؟بذلو من جيدتحصل عميو من أجر مع ما تىل يتناسب ما -00
 لا              نعم                 

 يتم توزيع نقاط المردودية حسب الكفاءةىل -00
 لا               نعم                

جابة بلا حسب ماذا؟ في حالة الإ -
....................................................................................................... 

 : البيئة الداخمية لممنظمة رابعا
 في مكان العملمتوفرة  ىل الإضاءة-00

 لا                نعم               
 نظام التيوية مناسب لمكان العمل؟ىل   -11

               نعم                    لا              
   مساحة المكتب تتناسب مع عدد الموظفين-00

 لا                   نعم        
 مكان العمل مزود بالوسائل والاحتياجات المطموبة-01

 لا                 نعم             
 إنجاز الأعمال المطموبة من أجلك ئالتعاون بينك وبين زملا علاقةتسود -00

 لا                نعم              
 ..........................ذلك................................. سباب فيىي الأ جابة بلا مافي حالة الإ -

....................................................................................................... 
 ىل تجد إىتمام من قبل المسؤولين في مجال عممك-00
 لا              نعم                
  يدل ىذا الاىتمام عمى : عمى ماذاجابة بنعم في حال الإ -

   أخرى تذكر...........................        تتحدى الضغوطات وتصبر        تقوم بعممك عمى أكمل وجو 
 
 



 : الفعالية التنظيمية خامسا
 ىل أنت راض عن منصب العمل الذي تشغمو -00
 لا                نعم             
 يساعدك عمى الترقية                   ب مع شيادتك  سبنعم لأنو   يتنا الإجابةفي حالة  -
 لا يحقق طموحاتك المينية       لا يتوافق مع مستواك الدراسي       بلا لأنو  الإجابةفي حالة  -
      ؟ىل الجامعة تشجع المبادرات والأفكار القيمة من طرف العمال -00

 نعم                   لا          
             ظفين جدد       و الحاليين قبل التفكير في تعيين مموظفييا ستثمار الى إالجامعة تسعى بكل جيودىا -00

 لا          نعم                   
    فإن ذلك يحقق:جابة بنعم في حالة الإ -

 تذكر..................أخرى  التوفيق بين أىداف الجامعة والعمال   سرعة أكبر في انجاز الأعمال     
 ؟ىل الييكل التنظيمي العام لمجامعة واضح الأدوار والمسؤوليات-00

 نعم                لا             
 في حالة الاجابة بلا عمى ماذا يؤثر ذلك؟  -

 أخرى تذكر........................          جودة ودقة الأعمال          لمعمال ميامتقسيم ال     
 تطوير ميارات العمالل تدريبيةىل توفر الجامعة فرص -00

 لا               نعم              
 ؟في تحسين أداء العمالذلك نعم ىل ساعد بجابة الإ في حالة -

 لا            نعم                
ىل تطبيق الجامعة لمبدأ الإدارة الالكترونية يساعد في جودة وسرعة انتقال المعمومة بين مصالح الييكل  -00

 التنظيمي ليا 
                     لا                     نعم             
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