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 )لئن شكرتم لأزيدنكم(قال تعالى : 
 صدق الله العظيم

 الشاكرين والصلاة والسلام على رسوله الكريم سيدنا   الحمدلله  

 محمد صلى الله عليه وسلّم وعلى آله وصحبه اجمعين. 

 بداية احمد الله كثيرا واشكر فضله الذي من علي بانجاز هذا  

 العمل المتواضع ويسر لي طريقه.  ونتوجه بجزيل الشكر والامتنان  

 الى من ساعدنا من قريب وبعيد على انجاز هذا العمل ونخص بالذكر  

 "  الدكتور المشرف "براجي سليمان

  االذي لم يبخل علينا بتوجيهاته ونصائحه القيمة والثرية التي كانت طريق 

 عمل. لنا نمشي عليه من اجل اتمام هذا ال

كما يسرني ان اشكر اعضاء لجنة المناقشة على قبولهم مناقشة هذا العمل.  
كما اتقدم بالشكر الخالص الى كل من علمني حرف وامدني بفكرة واعارني  

 كتاب،  واخذ بيدي لحضات الشدة.

 



 هداا الإ
هم حين إشتدّ وهج إلطريق... يام، ووهبوني ظِلَّ

أ
لى من حملوإ عني ثقل إل  إ 

لى عائلتي، إلذين بنوإ صرح هذإ إلحلم حجرإً حجرإً، بصمتٍ ل يعرف إلمنّة.  إ 

لى  ني حين تاهت خُطاي، وإلدعاء إلذي كان يسبقني دومًا إ 
ّ
مي "مليكة" إلنور إلذي دل

أ
لى إ  إ 

بوإب إلتوفيق.
أ
 إ

لى  يام.وإ 
أ
خوإتي، سندي في لحظات إلنكسار، وإلفرح إلذي يزهر قلبي بهم مهما إشتدت إل

أ
 إ

لى زهرتَيّ" ريتال و فرح"،  وإ 

كون بحجم حبكما
أ
ن إ

أ
ن عليّ إ

أ
 كلما إشتد بي إلتعب، تذكرت إ

كون إلنسخة إلتي تفتخرإن بها حين تُتقنان نطق إسمي.
أ
ن إ

أ
 إ

لى زميلتي في هذإ إلعمل، مروى،  وإ 

نجاز. شكرًإ لرفقتك سرإر هذإ إل 
أ
حد إ

أ
 إلصادقة، ودعمك إلذي كان إ

 

 

 

 نوال                                                        



 هداا الإ
ذا رضيت،  ولك الحمد بعد الرضا،نحمد الله عز  ن ترضى، ولك الحمد ا 

 
اللهم لك الحمد قبل ا

نجاز هذا العمل المتواضع. نه وفقنا في ا 
 
 وجل ا

 اهدي هذا العمل:

بي "يوسف".
 
لى روحه الطاهرة طيب الله ثراه،............ ا  ا 

مد الله في عمرها 
 
لى نبع الحنان الذي لا ينصب،ا مي"الخامسة".ا 

 
 وشفاها،...............ا

خواتي
 
خوتي وا لى ا   ا 

شواق...........
 
حباء،حسين،حمزة،لبيب،ا

 
 الا

سمه،عائلة"دحدوح". خواتي جميعا، كل با 
 
خوتي وا بناء ا 

 
لى ا  ا 

قامة  فراد الا 
 
سماعيل،فارس،رؤوف،عز الدين،عمي فريد،وكل فرد من ا صدقائي،منذر،ا 

 
لى ا ا 

 ميد".الجامعية "الشهيد بوقفة عبد الح

لى صديقاتي رفيقات دربي،نوال،بسمة،شادية،سلسبيل،صورية ماني،بثينة،شيماء،تا 
 
 هاني...،ا

و بعيد شكرا لكم جميعا.
 
 وكل من ساندني من قريب ا

 مروى        

 



 

 

 ملخص الدراسة

 ب

 :الدراسة ملخص

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الضغوط المهنية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى رؤساء اقسام 

 .كليات القطب الجامعي بولحاف الدير.تبسة

إستمارة إستبيان،حيث تكون مجتمع الدراسة وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي،اعتمادا على 

والبالغ عددهم  (0202/0202من جميع رؤساء أقسام كليات القطب الجامعي بولحاف الدير للعام الدراس ي)

 .( رئيس ورئيسة قسم،تم اختيارهم بطريقة المسح الشامل31)

 : ابرز النتائج

دريد عبد المجيد بولحاف الدير  مستوى الضغوط المهنية لدى رؤساء اقسام كليات القطب الجامعي -

 (1..1مرتفع،حيث بلغ المتوسط الحسابي )

وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الضغوط المرتبطة بعبء العمل ومستوى أداء رؤساء أقسام  -

 .كليات القطب الجامعي دريد عبد المجيد

قطب الجامعي دريد عبد وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين بيئة العمل وأداء رؤساء أقسام كليات ال -

 .المجيد

وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين صراع الأدوار ومستوى أداء رؤساء أقسام كليات القطب الجامعي  -

 .دريد عبد المجيد

 .صراع الدور  عبئ العمل، ضغوط العمل،الأداء الوظيفي،: الكلمات المفتاحية
Abstract : 

This study aimed to identify occupational stress and its relationship to job performance among 

department heads at the University Pole of Boulhaf El Dir, Tebessa. 

A descriptive-analytical approach was used, based on a questionnaire. The study population 

consisted of all department heads at the University Pole of Boulhaf El Dir for the academic year 

(2024/2025), totaling (13) department heads, both male and female. They were selected using a 

comprehensive survey. 

The study reached the following results: 

- The level of occupational stress among department heads at the University Pole of Drid 

Abdelmajid in Boulhaf El Dir was high, with an arithmetic mean of (3.93). 

- There were statistically significant differences between the pressures associated with workload 

and the performance level of department heads at the University Pole of Drid Abdelmajid. 

- There were statistically significant differences between the work environment and the 

performance of department heads at the University Pole of Drid Abdelmajid. 

- There were statistically significant differences between role conflict and the performance level 

of department heads at the University Pole of Drid Abdelmajid. 

 Keywords : Job stress, job performance, workload, role conflict. 



 

 

 ويـــــــــاتــــــــــــــــــــــــرس المحتفهـــــــــــــــ

 ج

 الصفحة الموضوع 

وتقدير شكر   

 اهداء

لخص الدراسة م  ب 

 ج فهرس المحتويات

الجداول  فهرس  و 

الأشكال فهرس  و 

الملاحق فهرس  و 

ــــــــــة مقدمـ  ح 

الاطار المفاهيمي والتصوري للدراسة الأول  الفصل  

 11       الدراسة شكاليةا-1

أهمية الدراسة-1  11 

أهداف الدراسة-1  11 

فاهيم الدراسةة  لمالإجرائي المفاهيم -1  11 

الدراسات السابقة-5  
15 

التعقيب على الدراسات السابقة-6  
11 

 الاطار النظري للدراسة

الضغوط المهنية  الفصل الثاني  

 12  مفهوم الضغط-1

لمحة تاريخية حول مفهوم الضغط-1  12 

مفاهيم لها علاقة بمصطلح الضغط-1  13 

 13 الضغوط المهنية-1

عناصر الضغوط المهنية-5  11 

 الضغوط المهنيةمراحل تشكل -6
11 

 خصائص الضغوط المهنية -7
11 

أسباب الضغوط المهنية-2  
11 

 انواع الضغوط المهنية -9
36 
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النظريات والنماذج المفسرة للضغوط المهنية-13  
17 

آثار الضغوط المهنية-11  
11 

 طرق وأساليب الضغوط المهنية-11
11 

الوظيفي الاداء و الأقسام رؤساء  الثالث الفصل  

الاداء الوظيفي: أولا   

 16  مفهوم الأداء الوظيفي-1

أهمية الأداء الوظيفي-1  17 

الوظيفيعناصر الأداء -1  12 

أبعاد الآداء الوظيفي-1  12 

 53 نظريات الأداء الوظيفي-5

مكونات ومحددات الأداء الوظيفي-6  51 

العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي-7  51 

علاقة الضغوط المهنية بالأداء الوظيفي-2  55 

: رؤساء الأقسام في الجامعاتثانيا  

 52 رئيس القسم العلمي-1

أسس اختيار رؤساء الأقسام-1  52 

أدوار ومهام رؤساء الأقسام بالجامعة-1  52 

 52 المشكلات التي يواجهها رؤساء الأقسام العلمية-1

 الجانب الميداني للدراسة

إجراءات الدراسة الميدانية الرابعالفصل   

مجالات الدراسة-1  61 

منهج الدراسة-1  61 

الدراسة الاستطلاعية-1  61 

مجتمع الدراسة-1  61 

أدوات الدراسة-5  65 

للأداة خصائص السيكومتريةال-6  66 

الدراسة نتائج وتفسير مناقشةالخامس  الفصل   

عرض وتحليل نتائج السؤال الأول ومناقشتها-1  71 
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 ه

ومناقشتها الثانيعرض وتحليل نتائج السؤال -1  27  

ومناقشتها الثالثعرض وتحليل نتائج السؤال -1  21 

ومناقشتها الرابععرض وتحليل نتائج السؤال -1  22 

نتائج الدراسةخلاصة   25 

 27 خاتمة

المراجعالمصادر و قائمة   22 

 131 الملاحق

 



 

 

 فهرس الجداول والاشكال والملاحق

 و

ً
ا
ًالجداولً فهرس -أولا

ًً

ًالصفحةًالجدولً أنعنوًًرقم الجدولً

52ًًالبحثيةمصفوفة الفجوة 10ً

46ًًعلى الكليات توزيع رؤساء الاقسام15ً

46ًًنسبة الصدق لعبارات المحور الأول10ًً

46ًًنسبة الصدق لعبارات المحور الثاني16ً

46ًًنسبة الصدق لعبارات المحور الثالث12ً

46ًًنسبة الصدق لعبارات المحور الرابع14ً

46ًًلصدق الاستمارة النتائج النهائية16ً

46ًًمعاملات ألف كرونباخ لجميع فقرات الاستمارة16ً

61ًًالضغطتصنيف مستوى معيار 16ً

65ًًالأولً ئج السؤالانت01ً

60ًًالمهنيمستوى الضغط 00ً

66ًً(0تفسير لنتائج البند رقم )05ً

62ًً(5تفسير لنتائج البند رقم )00ً

64ًً(0فسر نتائج البند رقم )ت06ً

64ً (6فسر نتائج البند رقم )ت02ً

66ًً(2تفسير لنتائج البند رقم )04ً

66ًً(4)يفسر نتائج البند رقم 06ً

66ًًالثاني السؤال نتائج06ً

61ًً(0تفسير لنتائج البند رقم )06ً

61ًً(5تفسير لنتائج البند رقم )51ً

60ًً(0فسر نتائج البند رقم )ت50ً

60ً (6فسر نتائج البند رقم )ت55ً

65ًً(2تفسير لنتائج البند رقم )50ً

65ًً(4)يفسر نتائج البند رقم 56ً

60ًًالثالث السؤال نتائج52ً

62ًً(0تفسير لنتائج البند رقم )54ً

64ًً(5تفسير لنتائج البند رقم )56ً

64ًً(0فسر نتائج البند رقم )ت56ً

66ً (6فسر نتائج البند رقم )ت56ً

66ًً(2تفسير لنتائج البند رقم )01ً



 

 

 فهرس الجداول والاشكال والملاحق

 ز

66ًً(4)يفسر نتائج البند رقم 00ً

66ًًالرابع السؤال نتائج05ً

61ًً(0تفسير لنتائج البند رقم )00ً

61ًً(5تفسير لنتائج البند رقم )06ً

60ًً(0فسر نتائج البند رقم )ت02ً

60ً (6فسر نتائج البند رقم )ت04ً

65ًً(2تفسير لنتائج البند رقم )06ً

65ًً(4)يفسر نتائج البند رقم 06ً

ً

ًأنث
ا
ًالأشكال فهرس -يا

ً

ًالصفحةًالشكل ناعنوًًرقم الشكل

05ًًعناصر الضغوط المهنية10ً

00ًًمراحل تشكل الضغوط المهنية15ً

61ًًنموذج ميتشغين10ً

61ًًنموذج عملية اتخاذ القرار16ً

66ًًعناصر الاداء الوظيفي12ً

ً

ً
ا
ًالملاحق فهرس -ثالثا

ً

ًلصفحةاًالملحق أنعنوًًرقم الملحق

010ًًالدراسة في صورتها الاولية اداة 10ًالملحق 

014ًًاسمية للاساتذة المحكينقائمة 15ًالملحق 

016ًًالدراسة في صورتها النهائيةاداة 10ًالملحق

001ًًنتائج مخرجات الاستبيان6ًالملحق 

 

 



 

 

 مقدمة الدراسة

 ح

    مقدمة

يشكككككككككككوص ه ظاصر  سوكككككككككككفس ة معق ةكككككككككككسةككككككككككك س سس ن ة ف ككككككككككك ن  ظ  قر   ع ه  هة ن    ه   ع ن ه   ككككككككككك   ن    

  ل نا ن هلم  اظ ن. فإلى س  ب ةة ف س هلاق ص دين هلم اثلن    تسفير 
ً
 أة ة  

ً
بص ه ظيش ةهلمظ وعق ة حعك 

   ح  ق ه ذهتر ةوككككككككككككك ص هلم  رهتر ةتعةككككككككككككك   ه  س ن 01ر ص. 6102)هلمحا ير 
ً
 رحب 

ً
(ر ياثص ه ظاص    ه  

 
ً
ه فعديكككن ةها اككك لا كككن.  لا أم مكككذو هيما كككن ها سمع كككن  لظاكككص لا تنفح كس كككسر     ثير    هيح ككك مر  صككككككككككككككك ره

ةهلم  لبنر ق  ت حسل  لى ةككككككككككككك حن   ح ي ت  ف ككككككككككككك ن ةس ككككككككككككك ين  ظ  ق. فبيين ه ظاصر   ب ظ    ه  ف لال ن 

 لانى 
ً
 لانى ،كككككككع س ه نف ككككككك ن ةه ب   نر  ا  ينظ   ح ا 

ً
 لضكككككككيست ه زف ط ككككككك د و ؤ ق ت ه فعد ةتصحع ةكككككككلب 

(.  م مذه ه  ستع ها  ل   يم    ي   س ه ظاص    فعص 74ر ص. 6102هةكككككك  عهرو ه ظ ا ة    س  س )لاي كككككك  ر 

ه ظ ي     ه  رهةككككككككك ت       ل لالل ه نف  ه  ن   ف   لناس ة   ق  يفعضكككككككككس    ألاب و ياثص  حسر هم ا ا

 .ة دهرق هلمسهرد ه بشع ن

ة   ةص هق ص د هلمظعفن ةه  حسلات هلمت  رلانر تبرز أما ن رأس هلم ل ه بشعي  أحا   سرد تا ل س     

 هي  تهلمن ا ت هاع يثنر ةه ع ي ق هية ة ن   ح  ق أم هف   هلاةترهت   ن ةه  ن ف  ن. مذه هلالاترهو هلم

 Occupational)      ان هلمحسر ن  لظنصع ه بشعي يت ه  ر بشوص  ف رقر  ع تن  ح ة معق ه ضيست هلم ن ن

Stress) ظعَّو  أن     اسلان هلاة     ت ه في يس سس ن ةه نف  ن ةه  لس  ن  لفعد ت  و هلم  لب ت
ُ
ر ه زف ط

اص.     أوبحت مذو ه ضيست  ح ى ةه  ح ي ت ه زف تفسق ق رتس لانى ه    ف ه فظّ ل     يين ه ظ

ه شو    ت ه  ن  ا ن هلمظ  ق ه زف ت  د هي   ه نف  ف ةه سة فح  لظ  ليمر ةتل ح   لا    ه  ث فن لانى هيدهو 

 .ه سة فح ه ظ ار ةتصدي  لى تو   ف بشع ن ةهق ص دين   م ن لانى    سى ه فعد ةهلمن ان ةهلم  اع  وص

 "ل فر لا ة ا      ؤ ر  ا ذج   ع ن  ثص  اسذج "   لب ت ةضسه ط ه ظاصةق  أ  ت أد   ت ه بحث ه ظ    

(Job Demands-Control Model) و رهة ك  (Karasek) أة  اسذج "   لب ت ة سهرد ه ظاص" (Job 

Demands-Resources Model) ر أم بظض هلم  ر ة خ ون تلك ه زف تت ل     ف لاص ه     ح هلم ثف

      س  ت  عتفظن    ه ضيست. ف  ظ  لسم    مذو هلم   يسهس سم   ة اعهر  سهقف ةه   بع ه  ظ ة حر طش

 لا  هاع سن 
ً
ر فضلا

ً
ر ة  ظعضسم  ضيست   بظن    طظ د هيدةهر ةتض رب   أح    

ً
 ة ظعف  

ً
   لبن لا ؤف  

 .ه  هئان  ل   ف  ع هح   س ت ةتسقظ ت هلم  ف  ي     خ   ت ل

؛ فهف  ي ت   عد  صة  ت ة   مذه ه    قر تح ص ها    
ً
 فع  ه

ً
   ظ ت ة صة  ت ه  ظل ل ه ظ ل   سقظ 

خ   نر  ص ه  " ص  ع ه ظ سل" ة ن رهت ه  نس ع ه زف ين ت ب   دةر ح سي     ن و رأس هلم ل ه بشعي ةتسس س 



 

 

 مقدمة الدراسة

 ط

 (.     أم مذو هلمصة  تر ةرغل رة      ه     نر لا 20ر ص. 6102   رهت ه  نا ن هلم  اظ ن )زةهةير 

طشوص هة ثن وً    ه  ح ي ت ه  ن  ا ن ةه ضيست هلم ن ن.  ص  م ؤب ظن لاال  ر ة   تت ل  س    طظ د 

 لا  ا )طظل لر  حثر خ  ن    اعر  دهرق(ر ة   تسهس س    تح ي ت )ضيست هلالا ا د هيك دي فر    لب ت 

(ر ت ظل    يين خصبن  نشسو
ً
ه ضيستر لا ة ا  لانى    سى  ها سدقر ه  ن ف  نر  ح ةدين هلمسهرد أح    

ه    دهت هيك ديا ن ةه دهر ن. ةيُظ  ش غلس هلمن وب ه دهر ن ه سة ىر ك  ظا هو ةرؤة و هيق  ار    

  سقسلا ل       ن ت  ؤع  يم    لب ت ه دهرق ه ظل   
ً
ه في ت هلمظعضن بشوص خ ص   ذو ه ضيستر   عه

   ت س  ا     دهرق هلمسهرد ةت س ع ه بره ج ةضا م ةير ةتسقظ ت ألاض و م ين ه   ري ر ةتحال ل لم صة 

 .ه ظال  ت هيك ديا ن  فظ   نر كص ذ ك    ةص ةعةو ق  تت ل    ياسض أة   ص ه  لال أة ض ق ه سقت

(   ص   لانى أم ه ضيست 27ر ص. 6101ةت   ؤع    ئج ه ظ ي     ه  رهة ت ه بحث ن ) ثص يس  ر     

ه  ن  ا ن ) ظبو ه ظاص ه  هئ ر ةغاسض ه  ةرر ةه صعهع ه  ةرر ةضظف هلم ن نر  اخ لف  ص درم  

هلم    ق هلاس ا لا ن    ه   لاو ةه عؤة ور ةوظس ن هتخ ذ ه  عهرهت هاع ةان    ه سقت هلمن ةب( 

ظ بر    هلمح دهت ه ف رقن  لأدهو ه سة فح. ف  ضيست هلمفعؤن ةهلم  نن ق  تصدي  لى 
ُ
ةه شخص ن ةه ب ئ نر ط

رهق ه سة فحر ةتعهسع ه  هفظ نر ةه خف ض    س  ت ه عض  ه سة فحر ةز  دق  ظ لات ه ي  ب ةدةرهم هلاحت

ه ظاصر ةت مسر سسدق هيدهو ه فعدي ةهلمصة  ف. ة     ل ر فإم أي هخ لال    ه  سهزم  يم    لب ت ه ظاص 

 لانى     س  س ةق رتس 
ً
 لالن لانى ه   هع ةهلم  مان ه فةق رهت ه فعد ة سهرد ه  لال هلم  حن  سر ةينظ   ةلب 

 .   تح  ق هيم هو هلمصة  ن

   ا  ةبقر ة   ةص هيما ن هلاةترهت   ن  ل   دهت هيك ديا ن ه سة ى    تح  ق رة  ن ها   ظنر     
ً
ه  لاق

ة  رق ه  رهة ت )أة  ح ةدي       ه    ق هلمحن /هلمح د( ه زف تن ة ت بشوص  ظاق ؤب ظن ه ظلاقن  يم 

ر ط عى مذو ه  رهةن  لى ةبر أغسهر مذو ه ظلاقن   ى ه ضي
ً
ست هلم ن ن ةهيدهو ه سة فح   ذو ه فين تح ي ه

  لى طشخ ص دق ق لمص در ه ضيست 
ً
رؤة و أق  ا كل  ت ه   ب ها   ع   ساع و ه  يع. ةت  و تح ي ه

يدهو هلمب شعق( لانى أبظ د ههلم ن ن ه   ئ ق ة   س  ت  ر ةتحل ص أ ا ت تأحيرم  هلمخ لفن )هلمب شعق ةغير 

  لى هقترهح ح  ن    
ً
ه سة فح هلم ظ دق ) ثص هيدهو هلم  فر ةهيدهو ه    ق ر ةه  لسك ه   هع (ر ةوسلا

 ة،عنر ةطظ    
ً
ه  سو  ت ه ظلا ن ةه ظال ن ه زف    شأن   هلم  مان     ن و  يين لااص أك ديا ن أ ثر دلاا 

   ف هلم اي ه فظ   ن ه    دين ةهيدهو هلمصة
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 المف اهيمي الاطار
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 : الدراسة شكاليةا .1

عد البيئة الجامعية بيئة عمل معقدة ومتداخلة، حيث تتقاطع فيها الأدوار الأكاديمية والإدارية،           
ُ
ت

وتتعدد فيها المسؤوليات بين ما هو بيداغوجي وما هو تنظيمي، ما يجعل من تسييرها تحديًا مستمرًا 

لونه من صلة و لمختلف الفاعلين داخلها. ويأتي رؤساء الأقسام في طليعة هذه الفئة 
ّ
صل القيادية، لما يمث

بين الإدارة العليا من جهة، والهيئة التدريسية والطلبة من جهة أخرى. غير أن ممارسة هذه الوظيفة 

القيادية لا تخلو من الضغوط اليومية، التي قد تنبع من تعدد المهام، أو محدودية الصلاحيات، أو 

 قات الأنسأنية والمهنية داخل القسم.التزامات العمل المتزايدة، أو طبيعة العلا

فيفي هذا السياق، ظهرت اهتمامات بحثية متزايدة في مختلف الأدبيات التربوية والإدارية بدراسة     

ا من فرضية أن البيئة المهنية 
ً
الضغوط المهنية التي يواجهها العاملون في المؤسسات التعليمية، أنطلاق

نتج مستويات مختلفة من الضغط
ُ
النفس ي والسلوكي والوظيفي، سواء بفعلالتنظيم الداخلي  قد ت

للمؤسسة، أو الثقافة التنظيمية السائدة، أو بسبب طبيعة المهام المناطة بالعاملين. كما أن مفهوم 

"الضغوط المهنية" لا يُعد من المفاهيم الأحادية، بل يتضمن أبعادًا متعددة، من بينها عبء العمل، طبيعة 

وح الأدوار أو صراعاتها، وغيرها من العوامل التي قد تؤثر بشكل مباشر أو غير مباشر في بيئة العمل، وض

 سلوك الأفراد وأدائهم.

بة وغير محسومة، إذ تتداخل فيها     
ّ
غير أن العلاقة بين هذه الضغوط والأداء الوظيفي تبقى علاقة مرك

معيقًا في سياقات أخرى. لذلك، فأن متغيرات عدة، قد تجعل من الضغوط حافزًا في بعض السياقات، و 

 دقيقًا للمستوى الذي يُدرك فيه الأفراد هذه الضغوط، وكيفية 
ً

دراسة هذه العلاقة تقتض ي تحليلا

تفاعلهم معها، والظروف المحيطة بممارستهم لمهامهم، خصوصًا في السياقات الجامعية الجزائرية التي 

ويمكن تحديد مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيس  ة.تواجه تحولات تنظيمية وتحديات تطويرية متعدد

 التالي : 

 بالأداء لدى رؤساء أقسام كليات القطب الجامعي دريد عبد المجيد؟ ةما علاقة الضغوط المهني

  الرئيس تساؤلات الدراسة التالية :  ويندرج ضمن هذا التساؤل     

  من وجهة نظرهم؟ما مستوى الضغوط المهنية التي يواجهها رؤساء الأقسام 

 هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الضغوط المرتبطة بعبء العمل ومستوى الأداء لديهم؟ 
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 ا في تفسير أداء رؤساء الأقسام؟
ً
 فارق

ً
 هل تمثل بيئة العمل عاملا

 هل يؤدي صراع الأدوار إلى تباين في مستويات الأداء بين أفراد العينة؟ 

الإشكالية تهدف إلى فهم أعمق لطبيعة العلاقة بين الضغوط المهنية والأداء ن معالجة هذه ا        

الوظيفي ضمن بيئة جامعية محددة، دون إصدار أحكام مسبقة، وبالاستناد إلى مقاربة علمية تسعى 

   إلى توصيف الظاهرة وتحليل أبعادها كما هي معاشة من قبل الفاعلين داخلها

 اهمية الدراسة : .2

 ية الدراسة في النقاط التالية :تتمثل اهم   

  تساهم هذه الدراسة في سد نقص محتمل في الأدبيات العربية والجزائرية بشكل خاص، التي

تتناول العلاقة بين الضغوط المهنية والأداء الوظيفي لدى فئة رؤساء الأقسام في السياق 

ئة الأكاديمية أكثر من تحليل بي الجامعي، وهي فئة قيادية حيوية غالبًا ما يتم التركيز على أدوارها

 .عملها وضغوطها

  تقدم الدراسة إطارًا فهميًا معمقًا لطبيعة الضغوط المهنية )عبء العمل، بيئة العمل، صراع

الأدوار( وتأثيراتها المتشابكة على الأداء في بيئة تنظيمية معقدة كالجامعة، مما يثري النقاش 

 .عليم العاليالنظري حول هذه المتغيرات في قطاع الت

  من خلال دراسة ميدانية في القطب الجامعي بولحاف الدير، توفر الدراسة بيانات كمية ونوعية

)حسب منهجية البحث( حديثة وموثقة حول مستويات الضغوط ومصادرها، وعلاقتها بالأداء، 

 .مما يمكن أن يشكل أساسًا لدراسات مقارنة أو تتبعية مستقبلية

  ،يمكن لنتائج الدراسة أن تزود إدارة القطب الجامعي المعني، وكذلك الإدارات الجامعية الأخرى

بمعلومات دقيقة حول التحديات التي يواجهها رؤساء الأقسام، مما يساعدهم في اتخاذ قرارات 

 مستنيرة 

  الرضا و من خلال تحديد مصادر الضغط، يمكن اقتراح تدخلات تساهم في تعزيز الرفاه النفس ي

 .الوظيفي لهذه الفئة، مما ينعكس إيجابًا على صحتهم وإنتاجيتهم

  بفهم العلاقة بين الضغوط والأداء، يمكن للجامعة العمل على تهيئة بيئة عمل محفزة تقلل من

عزز جوانب الأداء الإيجابية، مما يسهم في رفع مستوى الأداء 
ُ
التأثيرات السلبية للضغوط وت

 .والجامعة ككل العام للقسم والكلية
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  يمكن أن تفيد نتائج الدراسة في تطوير سياسات موارد بشرية أكثر استجابة لاحتياجات الكوادر

 .الإدارية والأكاديمية في الجامعة، بما في ذلك معايير الاختيار والتعيين والتدريب والتقييم

 ين ة والبحثية، فإن تحسبما أن رؤساء الأقسام يلعبون دورًا محوريًا في تسيير العملية التعليمي

أدائهم وتقليل الضغوط الواقعة عليهم يمكن أن ينعكس بشكل إيجابي على جودة تكوين الطلبة 

 .ومستوى البحث العلمي، وهي مخرجات تخدم المجتمع بشكل مباشر

 اهداف الدراسة : .3

 .قياس مستوى الضغوط المهنية لدى رؤساء اقسام كليات القطب الجامعي دريد عبد المجيد 

  توجد فروق ذات دلالة احصائية بين الضغوط المهنية المرتبطة بعبء العمل ومستوى آداء

 رؤساء اقسام كليات القطب الجامعي دريد عبد المجيد.

  توجد فروق ذات دلالة احصائية بين بيئة العمل وآداء رؤساء اقسام القطب الجامعي دريد عبد

 المجيد 

  صراع الادوار ومستوى آداء رؤساء أقسام كليات القطب توجد فروق ذات دلالة احصائية بين

 الجامعي دريد عبد المجيد .

 دراسة :المفاهيم الاجرائية لل .4

 :يُقصد بالضغوط المهنية في هذه الدراسة ذلك المستوى الذي يُعاني منه رئيس  الضغوط المهنية

بالإضافة إلى ما قد يواجهه القسم نتيجة تراكم المهام الإدارية والأكاديمية، وتزايد عبء العمل، 

من صراع الأدوار وتضارب التوقعات داخل بيئة العمل الجامعية، بما يؤثر على أدائه الوظيفي 

 ..واتخاذه للقرارات في سياق تنفيذ مهامه القيادية داخل القسم

 : يُقصد بالأداء الوظيفي في هذه الدراسة مستوى الجهد والسلوك المهني الذي  الاداء الوظيفي

يبذله رئيس القسم في الجامعة أثناء ممارسته لمهامه الإدارية والأكاديمية، ويشمل ذلك قدرته 

على التخطيط والتنظيم، اتخاذ القرارات، المتابعة والتقييم، بالإضافة إلى مساهمته في تطوير 

 ..القسم وتحقيق أهداف المؤسسة الجامعية بفعالية وكفاءة

 : ف بمسؤولية إدارة قسم ،  رئيس القسم
ّ
هو عضو من أعضاء هيئة التدريس في الجامعة يُكل

ويُشرف على الجوانب العلمية والإدارية فيه، بما في ذلك التخطيط وتنظيم الأنشطة الأكاديمية، 
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وتنسيق أعمال التدريس والبحث، وتوجيه أعضاء هيئة التدريس، والعمل على تحقيق أهداف 

 .سسة الجامعيةالقسم وفق سياسات المؤ 

 الدراسات السابقة :  .5

 أولا : الدراسات العربية 

 (:2004دراسة السكرأن) .أ

هدفت هذه الدراسة للتعرف على توجيهات العاملين في قطاع الأمن نحو المناخ التنظيمي السائد في 

الباحث على المنهج المسحي الاجتماعي لأنه يفيد  هذا القطاع وعلاقة ذلك بأدائهم  الوظيفي ،حيث اعتمد

من العاملين في القطاع تم  572في وصف ومقارنة الظواهر كما هي في الواقع، وتكونت عينة الدراسة من 

اختيارهم بشكل عشوائي بسيط  كما اعتمد على الاستبيأن كأداة للدراسة ،وتوصلت الدراسة إلى بعض 

 النتائج نذكر منها:

 هات إيجابية مرتفعة لدى ضباط قولت الأمن الخاصة نحو النظم واجراءات العمل.وجود توجي -

وجود توجيهات إيجابية مرتفعة لدى ضباط قوات الأمن الخاصة نحو الاتصالات الإدارية كأحد - -

 محاور المناخ التنظيمي المؤثرة في تحسين الأداء الوظيفي.

خاصة نحو محور إدراك الموظف لدوره وجود توجيهات إيجابية مرتفعة لدى ضباط الأمن ال -

 كأحد محاور الأداء الوظيفي.

  (2002دراسة باهي سلامي ) .ب

بعنوأن" مصادر الضغوط المهنية والاضطرابات السيكوسوماتية لدى مدرس ي الابتدائي و المتوسط و 

وسط تالثأنوي" ،اعتمد الباحث على المنهج الوصفي وتمثل مجتمع الدراسة في مدرس ي الابتدائي والم

ولايات جزائرية "غرداية ،الاغواط،الجلفة والمدية "تم اختيارهم بطريقة عشوائية وبلغ  4والثأنوي في 

مدرس،واستخدم مقياسين "مقياس الضغوط  53345من اصل المجتمع الكلي  618مجموع افراد العينة 

 الباحث ،وللمعالجةالمهنية للمدرسين و مقياس اعراض الاضطرابات السيكوسوماتية "كأنوا من اعداد 

الاحصائية استخدم كل من المتوسط الحسابي ، تحليل التباين،معامل كرنباخ ومعامل بيرسون وسبيرمأن 

 ولخصت هذه الدراسة عدة نتائج : spssو تمت معالجة هذه المعطيات من خلال 

 أن مدرس ي الابتدائي و المتوسط والثأنوي يعأنون من مستوى عال من الضغوط  . -

ي الابتدائي و المتوسط والثأنوي يعأنون من الاضطرابات السيكوسوماتية بنسبة مقلقة أن مدرس  -

 فردا . 37اذا بلغ عددهم 
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مرحلة التدريس لم تظهر فروقا بين المدرسين في الاطوار الثلاث اي أن عامل المرحلة لا يتدخل  -

 في تحديد نوعية الاضطرابات .

ئية بين مصادر الضغوط المهنية واعراض اثبتت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة احصا -

 الاضطرابات السيكوسوماتية لدى مدرس ي الابتدائي ،المتوسط والثأنوي.

 تحققت معظم الفرضيات. -

  ( :2002دراسة عيس ى ابراهيم المعشر ) .ت

ن "اثر ضغوط العمل على آداء العاملين "،استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي وتمثل ابعنو 

موظفا تم اختيارهم  542نجوم "،بلغ حجم العينة   2مجتمع الدراسة في عمال الفنادق الاردنية 

 نبطريقة العينة العشوائية المنتظمة واعتمد على استمارة استبيأن في جمع المعطيات وتم تحليلها م

 وقد توصلت الدراسة الى النتائج التالية: spssخلال برنامج 

عدم وجود علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين المتغيرين المستقلين عبء العمل و الهيكل  -

 التنظيمي من جهة وآداء العاملين في تلك الفنادق من جهة اخرى .

 المستقلين الاجور والمكافآت و بيئة العملتوجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين المتغيرين  -

 من جهة والمتغير التابع وهو الاداء من جهة اخرى .

  (:2012دراسة حمد و عبد الله العجمي) .ث

ن "مصادر الضغوط المهنية لدى معلمي و معلمات مدارس التربية الخاصة بدولة الكويت "،تم ابعنو 

ع الدراسة جميع المعلمين الذين يعملون في مدارس الاعتماد على المنهج الوصفي المقارن  وشمل مجتم

معلم ومعلمة ،واستخدما مقياسا من تصميمهما  424التربية الخاصة بدولة الكويت ،اذ بلغ عدد العينة 

 وتوصلت الدراسة الى :  spssلقياس الضغوط المهنية وتم معالجة البيأنات بواسطة برنامج 

جه معلمي التربية الخاصة هي عدم وجود مناهج أن اهم مصادر الضغوط المهنية التي توا -

زيادة عدد الطلاب في الفصول ،التوقعات العالية من ولي الامر ،نصاب عدد الحصص  مناسبة،

للمعلمين وضعف الراتب الشهري وضعف التقدير من قبل المسؤولين ،ضعف الدافعية لدى 

 الطلاب .

معلمي الاعاقة الحركية لصالح معلمي الاعاقة وجود علاقة دالة احصائيا بين معلمي التأهيل و  -

 الحركية .

 وجود فروق دالة احصائيا بين معلمي التوحد ومعلمي الاعاقة الحركية لصالح معلمي التوحد . -
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 (2014دراسة ماض ي) .ج

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة جودة الحياة الوظيفية وأثر ما على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين 

لفلسطينية حيث اعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي ،وقام الباحث باستخدام طريقة في الجامعات ا

( موظف وموظفة، كما اعتمد على الاستبيأن كأداة 344العينة الطبقية العشوائية والتي تكونت من)

 للدراسة،وتوصلت الدراسة إلى بعض النتائج نذكر منها: 

لتزام التنظيمي في العمل ،وأههم يشعرون بالفخر أنه يوجد لدى العاملين درجة عالية من الا- -

والأنتماء إلى الجامعة التي يعملون فيها، وعلى  الرغم من ذلك فأن العاملين يجدون أن الإدارة لا 

 تثمن اسهاماتهم في العمل ولا تعتني برفاهيتهم.

ية هام الوظيفتوصلت النتائج إلى أن الجامعة لا توفر ترتيبات وجداول عمل مرنة لأداء بعض الم -

 خارج العمل 

تدني درجة الموافقة على بعد التوازن بين الحياة الوظيفية والحياة الشخصية للعاملين وأههم لا  -

 يشعرون أن الجامعة توفر ما يحقق التوازن المطلوب بين الحياة الوظيفية والحياة الشخصية 

ي ى الأداء الوظيفي )فرص الترقتوصلت النتائج الخاصة بتأثير ابعاد جودة الحياة الوظيفية عل -

والتقديم الوظيفي والعلاقات، الاستقرار والأمأن الوظيفي، المشاركة في اتخاذ القرارات.......(قد 

 ترجع إلى عوامل اخرى تؤثر على الأداء الوظيفي.

 أن أعم ابعاد جودة الحياة الوظيفية تأثيرا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين. -

   ( :2015وم) دراسة ليلى معل .ح

ن "الضغط المهني و علاقته بظهور الاحتراق النفس ي لدى الصحفيين في المجال الكتابي و السمعي ابعنو 

".استخدمت المنهج التحليلي ،اجرت دراسة استطلاعية و تمثل مجتمع الدراسة في الصحفيين الذين 

راد ة ،الجزائر العاصمة وبلغ عدد افيعملون في الصحافة المكتوبة في كلمن ولاية تيزي وزو،بجاية ،البوير 

صحفيا تم اختيارهم بطريقة عشوائية وتم الاعتماد على استمارة استبيأن في جمع المعطيات  122العينة 

وتم التوصل للنتائج التالية  T Test،اما فيما يخص الاساليب الاحصائية نجد معامل الارتباط و اختبار 

: 

وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين الضغط المهني و ظهور الاحتراق النفس ي لدى صحفي المجال  -

 الكتابي 
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وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين الضغط المهني وظهور الاحتراق النفس ي لدى صحفي المجال  -

 السمعي 

ي درجات السمعي فهناك فروق ذات دلالة احصائية بين الصحفيين في المجال الكتابي وفي المجال  -

 الضغط المهني  

لا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين الصحفيين في المجال الكتابي والصحفيين في المجال  -

 السمعي وفي مستويات الاحتراق النفس ي .

 ( 2012دراسة العرباوي ) .خ

ة يهدفت هذي الدراسة إلى نوع العلاقة بين الضغوط المهنية والرضا الوظيفي لدى أساتذة الترب

 ولايات)الجزائر، استاذ موزع على أربع592البدنية والرياضية بالجامعة، وتكونت عينة الدراسة من 

تم اختيارهم بشكل مقصود، واستخدم الباحث المنهج الوصفي كما  قسنطينة(، مسيلة، مستغأنم،

 الآتية:اعتمد على الاستبيأن كأداة للدراسة وتوصلت الدراسة إلى النتائج 

التربية البدنية والرياضية بالجامعة يواجهون ضغوطات مهنية تنعكس عليهم بالسلب أن أساتذة  -

 في مردود عملهم.

 جب على الجامعة أن تبرم علاقات مع جامعات وطنية ودولية.ي -

أن أساتذة التربية البدنية والرياضية بالجامعة راضين في عملهم من خلال العلاقة مع الطلبة  -

 حاضرة،او في الجأنب التطبيقي.وتفاعلهم أثناء إلغاء الم

يوجد اختلاف في درجة ممارسة الأداء التدريس ي لأعضاء هيئة التدريس في أقسام و)لصالح  -

المؤهل العلمي ،والاقدمية المهنية(،معاهد التربية البدنية والرياضية يصعب لمتغير حملة 

 سنة أقدمية مهنية.18الدكتوراه والاكثر من

  (:2012دراسة دربال امال ) .د

ن "علافة الضغوط المهنية بالقدرة على القيام بالأدوار الاسرية" ،هدفت الدراسة الى التعرف ابعنو 

على مستوى تحكم الاطارات في العوامل المسببة للضغط المهني ومستوى قدرتهم على آداء ادوارهم الاسرية 

نت صفي التحليلي حيث تكو لدى الاطارات العاملة بشركة سونلغاز وهرأن ،استخدمت الباحثة المنهج الو 

اطار متزوج تم اختيارهم بطريقة قصدية ،كما استخدمت الباحثة مقياس  522عينة الدراسة من 

woccq    لتشخيص الضغط المهني ومقياس الادوار الاسرية من اعداد الباحثة وبعد معالجة البيأنات

 تم التوصل لعدة نتائج :   spssباستخدام برنامج 
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املة بشركة سونلغاز يشعرون بمستوى متوسط من الضغط المهني ولديهم قدرة أن الاطارات الع -

 مرتفعة للقيام بأدوارهم الاسرية .

 توجد علاقة موجبة بين الضغط المهني و الادوار الاسرية . -

عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في القدرة على القيام بالأدوار الاسرية لدى الاطارات  -

 از باختلاف السن .العاملة بشركة سونلغ

عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في القدرة على القيام بالأدوار الاسرية لدى الاطارات  -

 العاملة بشركة سونلغاز باختلاف عدد الابناء .

عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في القدرة على القيام بالأدوار الاسرية لدى الاطارات  -

 باختلاف نظام المناوبة.العاملة بشركة سونلغاز 

وجود فروق ذات دلالة احصائية في القدرة على القيام بالأدوار الاسرية لدى الاطارات العاملة  -

 بشركة سونلغاز باختلاف طبيعة السكن.

 : ( 2020دراسة بوطورة اكرم و اخرون ) .ذ

وا على في " ،حيث اعتمدن "الضغوط المهنية للعاملين بالمكتبات الجامعية و أثرها على الاداء الوظيابعنو 

المنهج الوصفي التحليلي في تحليل البيأنات، وتمثل مجتمع الدراسة في جميع الموظفين في مكتبة كلية 

العلوم الأنسأنية والاجتماعية  ،قاموا بمسح شامل نظرا لصغر حجم العينة ،استخدموا أداة الملاحظة 

 النتائج التالية : والاستبيأن في جمع البيأنات،وتوصلت هذه الدراسة الى

الاعمال المكررة التي يقوم بها عمال المكتبة من الصادر التي تؤدي الى عدم الارتياح في مكأن  -

 العمل مما يخلق لهم نوع من الضغوطات التي تؤثر سلبا على ادائهم .

طبيعة علاقة العاملين الجيدة مع مسؤولهم تؤدي الى التأثير بشكل ايجابي على تأدية المهام  -

 لموكلة لهم مما يؤدي الى تحسين الاداء الوظيفي .ا

يساهم التعاون بين العاملين في اطار تقديم المساعدات لبعضهم البعض ورفع معنويات من  -

يعأني ومن لديه مشاكل في خلق علاقات اجتماعية جيدة  بينهم فتؤثر على الوسط المهني بشكل 

 إيجابي.

 ( : 2022دراسة فلسطين عبد القادر ) .ر

ن "الضغوط المهنية وعلاقتها بالالتزام المهني و الدافعة للأنجاز لدى الاخصائيين الاجتماعيين او بعن

،استخدم المنهج الوصفي الارتباطي وتمثل مجتمع “العاملين بوزارة التنمية الاجتماعية بقطاع غزة 
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من  512نة الدراسة من الدراسة في الاخصائيين الاجتماعيين العاملين بوزارة التنمية في غزة ،وتكونت عي

فردا قبل  32الاخصائيين الاجتماعيين اذ تم اجراء مسح شامل وتم اجراء دراسة استطلاعية شملت 

اجراء الدراسة الفعلية،وتم الاعتماد على استبيأن في جمع البيأنات التي تم تحليلها باستخدام المتوسط 

اختبار   T Testبيرمأن و معامل جتمأن واختبار الحسابي،الأنحراف المعياري ،معامل الارتباط بيرسون و س

 تحليل التباين الاحادي وتم الوصول للنتائج التالية :

مستوى الضغوط المهنية لدى الاخصائيين الاجتماعيين العاملين بوزارة التنمية الاجتماعية  -

 بقطاع غزة قد كأن مرتفع 

اكبر من الضغوط المهنية لدى الضغوط المهنية التي ترجع الى الموارد و الامكأنات كأنت  -

 الاخصائيين الاجتماعيين العاملين بوزارة التنمية الاجتماعية بقطاع غزة .

مستوى الدرجة الكلية للالتزام المهني لدى الاخصائيين الاجتماعيين كأن مرتفع وفقا لمحك  -

 الدراسة 

حك مرتفع وفقا لم مستوى الدرجة الكلية للدافعية للأنجاز لدى الاخصائيين الاجتماعيين كأن -

 الدراسة.

 الدراسات الاجنبية :ثانيا : 

   Naresh kumar and vandana singh(: 2011دراسة ناريش كومار و فأندأنا سينغ ) .أ

"الاجهاد المهني و آداء العمل " ،اعتمد الباحثين على المنهج الوصفي و تمثل مجتمع الدراسة ن :ابعنو 

في موظفين يعملون في شركات تكنلوجيا معلومات مختلفة مقرها في شمال و جنوب الهند ،اذ بلغ مجموع 

 ORSمي موظف و موظفة ،وتم جمع البيأنات من خلال مقياس ضغوط الدور التنظي 422افراد العينة 

 وتم التوصل للنتائج التالية :   spss،وتمت معالجة البينات المتحصل عليها  ببرنامج 

المبحوثين يظهرون مستوى متوسط من التوترات المرتبطة بالوظيفة ومستوى مرتفع من اجهاد  -

 الدور التنظيمي .

 يرتبط اداؤهم سلبا بإجهاد الدور التنظيمي والتوترات المرتبطة بالوظيفة  . -

 ن:ابعنو    Nhuro and edward.k(: 2012دراسة نورو و ادوارد كواكو ) .ب

الاجهاد المهني و آثاره على الاداء الوظيفي .تمثل مجتمع العينة في اعضاء هيئة التدريس في كلية "

تم اختيارهم  بطريقة العينة الاحتمالية  وتم جمع البيأنات عن  122فلوريدا التقنية اذ بلغ عددهم 

 طريق استبيأن،وكشفت نتائج الدراسة على أن : 
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 جهاد المهني بين موظفي كلية فلوريدا التقنية .عبء العمل كأن السبب الرئيس ي لل  -

 :نابعنو :   (2013دراسة جمشيد إدلاتيأن شهرياري، و آخرون) .ت

Influential factors on job stress and Its effect on the employee's performance among bank 

sepah branches In tehran. 

ثرة على ضغوط العمل وأثرها على أداء العاملين في هدفت هذه الدراسة الى معرفة العوامل المؤ 

من موظفي   343فروع بنك سبه في طهرأن ،تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي ،حيث تم اختيار 

فروع بنك سبه باستخدام طريقة العينة العشوائية البسيطة،وتم استخدام الإستبيأن كأداة 

 للدراسة،وتم الوصول الى النتائج التالية:

ضغوط العمل تؤثر بشكل كبير على أدائهم،كما أن للقضايا الشخصية والعلاقات الفردية  أن -

 والعوامل البيئية وحجم وطبيعة العمل لها تأثير كبير على مستوى أداء العاملين.

 ن :ابعنو Enyonam peace amoako(  2012دراسة أنيونام بيس امواكو  و آخرون ) .ث

اعتمدوا على المنهج الوصفي  و بلغ حجم   Aspetء الوظيفي في شركةتأثير الاجهاد المهني على الادا"

عينة وتم استخدام التكرارات و متوسطات الدرجات و النسب المئوية في تحليل البيأنات  129العينة 

 وتوصلت الدراسة الى النتائج التالية : التي تم جمعها،

 التعليم و الخبرة العملية كأنت سلبية .علاقة الاجهاد بالحالة الاجتماعية للقوى العاملة و  -

الاجهاد بين الموظفين يعزز أداءهم الوظيفي بشكل ايجابي و يميل اداءهم الى الزيادة و العكس  -

 صحيح .

 التوتر يعزز الى حد ما الاداء الوظيفي في الشركة. -

 ن :ابعنو : D.r.puja jain(2019)وR.k.tripathiدراسة  .ج

Occupational stress and Its effect on job performance. A case study of medical house officer 

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي ،حيث تم الاعتماد 

على المنهج الوصفي ،وتم استهداف كامل عدد موظفي المنازل الذين كأنوا موجودين في ذلك الوقت 

 فا،كما اعتمدوا على الإستبيأن كأداة للدراسة وتم الوصول الل النتائج التالية:موظ 22والبالغ عددهم 

وجود علاقة عكسية بين الضغط في العمل والأداء الوظيفي،مشيرا الى أن هناك ضغوط في عمل  -

 الضباط مما أدى الى اداء وظيفي منخفض .
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"تأثير  ن :ابعنو  yi  Adekunle Emmanuel oyade( 2022دراسة أديكونلي ايمأنويل وآخرون ) .ح

 الضغوط الشخصية و المهنية على الاداء الوظيفي لموظفي المكتبات" .

استخدموا المنهج المسحي في اجراء الدراسة و شمل مجتمع الدراسة جميع موظفي المكتبات في 

ية الرئيسالجامعات الخاصة في ولاية أويو نيجيريا ،قاموا بإجراء مسح شامل و كأن الاستبيأن هو الاداة 

وكشفت الدراسة عن وجود علاقة بين الضغوط   spssوالتي تم تحليلها باستخدام  لجمع البيأنات،

 الشخصية و ضغوط العمل و الاداء الوظيفي .

 Faith mbinya and dr Thomas(:  2022دراسة فيث ميبينيا و الدكتور توماس موس ) .خ

mose :  ن ابعنو 

وظفي هيئة الخدمة القضائية في كينيا "استخدموا المنهج الوصفي و "تأثير الاجهاد المهني على آداء م

موظف و موظفة  385تمثل مجتمع الدراسة في موظفي السلطة القضائية في كينيا والذي بلغ عددهم 

وفي الاخير توصلت   Spss،وتم استخدام الاستبيأنات لجمع البيأنات الاولية و التي  تم تحليلها باستخدام 

 :  الدراسة الى

 ضغط عبء العمل له تأثير كبير على آداء موظفي هيئة الخدمة القضائية في كينيا. -

 ضغط غموض الدور له تأثير كبير على آداء موظفي هيئة الخدمة القضائية في كينيا . -

 ضغط ظروف العمل له تأثير كبير على آداء موظفي هيئة الخدمة القضائية في كينيا. -

 ن ابعنو    Levi u.Akah(: 2022دراسة ليفي يو آكاه و آخرون ) .د

الضغط المهني وآداء أعضاء هيئة التدريس في جامعتين نيجيريتين "،تم استخدام المنهج الكمي باثر " 

منهم بطريقة  122محاضر في جامعتين حكوميتين ،تم اختيار  422رجعي و تمثل مجتمع العينة في 

 على الاستبيأن في جمع البيأنات وتم التوصل الى :عشوائية ،وتم الاعتماد 

 الاجر مؤشر إيجابي مهم لأداء أعضاء هيئة التدريس في العمل . -

 الاجهاد المهني أو الضغوط تؤثر بشكل كبير على الاداء الوظيفي للمحاضرين في الجامعات . -

 ن ابعنو   Amehojo Daniel( : 2024نيال و آخرون )ادراسة أميهوجو د .ذ

-تأثير الضغوط النفسية على آداء الموظفين في المكتب الاقليمي لمجلس امتحأنات غرب افريقيا "

"،تم استخدام المنهج المسحي الوصفي وتكون مجتمع الدراسة من جميع موظفي مجلس امتحأنات -كادونا

موظفة  موظف و  522غرب افريقيا ،تم اختيارهم بطريقة العينة غير الاحتمالية حيث بلغ مجموعهم 

 ،وتم الاعتماد على استمارة استبيأن لجمع البيأنات وتوصلت الدراسة الى :
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وجود علاقة كبيرة بين المصادر الاولية للاجهاد للموظفين في مكتب منطقة مجلس امتحأنات  -

 غرب افريقيا في كادونا و كفاءة عملهم و فعاليتهم.

 ظيفي العام للموظفين في مكتب منطقة مجلسالاجهاد في مكأن العمل له تأثير كبير على الاداء الو  -

 امتحأنات غرب افريقيا في كادونا.

 التعقيب على الدراسات السابقة : .6

 :أوجه الإفادة من الدراسات السابقة 

نتاااااااائج الدراساااااااات الساااااااابقة أفاااااااادت الدراساااااااة الحالياااااااة، حياااااااث كانااااااات نقطاااااااة اطااااااالاق لموضاااااااوع هاااااااذه     

الباااااااااحثتين علااااااااى إثااااااااراء هااااااااذه الدراسااااااااة ماااااااان خاااااااالال المعلومااااااااات التااااااااي الدراسااااااااة والتااااااااي أعاناااااااات الطالبتااااااااان 

 تضمنتها هذه الدراسات، حيث ساعدت الطالبتان في ما يلي:

 .بناء الإطار النظري للدراسة 

 .توجيه الطالبتان إلى المراجع المتعددة 

 .صياغة أدوات الدراسة التي تتناسب مع أسئلة الدراسة وأهدافها 

 .اختيار منهجية للدراسة 

 .اختيار أساليب المعالجة الإحصائية المناسبة 

 .تحديد أسئلة الدراسة 

 .الاستفادة من المقترحات والتوصيات 

 .الربط بين نتائج الدراسة الحالية والدراسات السابقة 

 :أوجه الاختلاف والاتفاق بين الدراسات السابقة 

 دراسات السابقة هي: من أبرز النقاط التي تختلف وتتفق فيها الدراسة الحالية مع ال    

 تختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في أبعاد المتغير المستقل. 

 تختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في أبعاد المتغير التابع 

  تختلااااااف الدراسااااااة الحاليااااااة مااااااع الدراسااااااات السااااااابقة ماااااان حيااااااث المجتمااااااع الااااااذي ساااااايتم تعماااااايم

 التي تناولتها.النتائج عليه، وطبيعة العينة 

 .تختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الإطارين الزماني والمكاني للدراسة 

  تتفااااااااااق الدراسااااااااااة الحاليااااااااااة مااااااااااع الدراسااااااااااات السااااااااااابقة ماااااااااان خاااااااااالال موضااااااااااوعها العااااااااااام، إلا أههااااااااااا

 تختلف في الموضوعات الفرعية. 
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 ات الأخااااااارى فاااااااي تختلاااااااف الدراساااااااة الحالياااااااة ماااااااع معظااااااام الدراساااااااات وتتفاااااااق ماااااااع معظااااااام الدراسااااااا

 استخدام المنهج الوصفي التحليلي.

  تختلاااااااااف الدراساااااااااة الحالياااااااااة ماااااااااع معظااااااااام الدراساااااااااات فاااااااااي اساااااااااتخدام الاساااااااااتمارة كاااااااااأداة لجماااااااااع

 بيانات الدراسة.

 :ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 

  تعتبااااااااااار هاااااااااااذه الدراساااااااااااة مااااااااااان أوائااااااااااال الدراساااااااااااات وذلاااااااااااك حساااااااااااب اطااااااااااالاع الطالبتاااااااااااان التاااااااااااي

 متغيرات الدراسة الحالية .شملت بين 

  ناااااارى أههااااااا دراسااااااة نااااااادرة ماااااان نوعهااااااا علااااااى حسااااااب اطلاعنااااااا حيااااااث ركاااااازت الدراسااااااة الحاليااااااة

كمتغيااااااااار تاااااااااابع، كماااااااااا أن هاااااااااذه  الضاااااااااغوط المهنياااااااااة وعلاقتهاااااااااا باااااااااالأداءبشاااااااااكل أساسااااااااا ي علاااااااااى 

 رؤسااااااااااااء الاقسااااااااااام بالقطااااااااااب الجاااااااااااامعي الجديااااااااااد بولحاااااااااااف الااااااااااادير الدراسااااااااااة طبقاااااااااات علااااااااااى 

 ببلدية تبسة الجزائر.

  الاخاااااااااااتلاف فاااااااااااي المجاااااااااااال الزمناااااااااااي للدراساااااااااااات الساااااااااااابقة المشاااااااااااار إليهاااااااااااا عااااااااااان المجاااااااااااال الزمناااااااااااي

للدراسااااااااااااااااااااة الحاليااااااااااااااااااااة، فالدراسااااااااااااااااااااات السااااااااااااااااااااابقة أجرياااااااااااااااااااات فااااااااااااااااااااي الفتاااااااااااااااااااارة الممتاااااااااااااااااااادة ماااااااااااااااااااان 

( بينمااااااااااااااااااا ساااااااااااااااااايتم إجااااااااااااااااااراء الدراسااااااااااااااااااة الحاليااااااااااااااااااة خاااااااااااااااااالال العااااااااااااااااااام الجااااااااااااااااااامعي 5224/5255)

(5254/5252.) 

 جااااااااال )الخاااااااااص بااااااااالمتغيرين(، جاااااااااءت هااااااااذه الدراسااااااااة لسااااااااد الاااااااانقص الحاصاااااااال فااااااااي هااااااااذا الم

 وهذا ما يميزها عن الدراسات السابقة.

  وهاااااااذا وقاااااااد اساااااااتفاد الطالبتاااااااان مااااااان خااااااالال اطلاعهماااااااا علاااااااى الدراساااااااات الساااااااابقة فاااااااي إثاااااااراء

 الدراسة . ةسة و في إعداد أداالإطار النظري للدرا

 : التالي الجدول  خلال من البحثية الفجوة صياغة يمكن سبق ما خلال ومن
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 (:مصفوفة الفجوة البحثية01رقم) الجدول          

 ا لدراسة الحالية الفجوة البحثية الدراسات السابقة الجهة

 الحد المكأني

تنوعت الحدود المكأنية 

للدراسات السابقة فمنها 

المحلية و منها العربية و 

 الاجنبية .

طبقت الدراسات السابقة 

في وزارة التربية و 

،الدوائر التعليم،الجامعات 

 الحكومية .

لم تستهدف الدراسات 

السابقة على وجه 

الخصوص الضغوط 

المهنية وعلاقتها بالاداء 

 لدى رؤساء الاقسام .

لا توجد دراسات _

طبقت على رؤساء 

الاقسام في كليات 

القطب الجامعي دريد 

 عبد المجيد .

تستهدف الدراسة الحالية 

كليات القطب الجامعي 

بولحاف دريد عبد المجيد 

 الدير تبسة.

سوف تطبق على رؤساء 

اقسام كليات القطب 

الجامعي دريد عبد المجيد 

 ولاية تبسة الجزائر .

 الحد البشري 

طبقت الدراسات السابقة 

على الموظفين في 

الجامعات،وزارة التعليم 

 ،الاداريين.

لم تأخذ وجهات نظر 

العاملين في كافة 

المؤسسات و الوزارات 

 الاخرى 

الدراسة الحالية  ستتناول 

الضغوط المهنية وعلاقتها 

بالاداء من خلال وجهة 

نظر رؤساء اقسام كليات 

القطب الجامعي دريد عبد 

 المجيد .

 متغيرات الدراسة

الدراسات السابقة تناولت 

الضغوط المهنية والاداء 

الوظيفي و علاقتهم 

 بمتغيرات الدراسة .

تم التركيز في الدراسات 

السابقة على العلاقة 

المباشرة بين الضغوط 

المهنية والاداء دون 

التعمق في ابعاد او 

 محددات مؤثرة

تحدثت الدراسة الحالية 

على الضغوط المهنية 

وعلاقتها بالاداء،وركزت 

على المتغير التابع الاداء 

وعلاقته بالمتغير المستقل 

 الضغوط المهنية .
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 :تمهيد 

تعد الضغوط جزءا لا يتجزأ من حياة الانسان ،حيث تنشأ نتيجة التحديات و المتطلبات المختلفة     

التي يواجهها في بيئته اليومية   وتزداد هذه الضغوط في بيئة العمل ،حيث تؤثر على الموظفين في مختلف 

 الادارات مما يعرف بالضغوط المهنية.

 /مفهوم الضغط :1

 لغة :

ي الضيق و القهر و الاصرار ،و الضغطة الزحمة والشدة  والضغط تقال للرجل ضعيف الضغطة ه    

 الرأي لا ينبعث مع القوم.

التي تعني" يسحب بشدة   Stringereالى الكلمة اللاتينية    Stressكلمة ضغوط   7991و يرجع حريم     

 (57,ص 5172)بن حامد ، "

اللغوي لكلمة الضغط هو ضغطة ضغطا عصره وزحمه اي شدد و يشير المعجم الوجيز الى ان الاصل     

 و ضيق .

ان الكلمة تعني القوة المجهدة :ويقال ايضا انه    Webster’s Dictionaryو كما ورد في معجم وبستر     

القوة التي تقع على الجسم مما يحدث تغييرا في شكله ،كأثر لهذه القوة ،كما يشير اللفظة أيضا إلى القوة 

تشير اللفظة أيضا إلى القوة المضادة التي يواجه بها الفرد ما يقع على جسمه من ضغط و اجهاد  ،كما

 (25,ص 5112سلامي ،( من قوة خارجية.

 اصطلاحا :

انها الاستجابة الفيزيولوجية التي ترتبط بعملية التكيف ،فالجسم يبذل مجهودا   Selyعرفها سيلي      

الداخلية ،محددا نمط من الاستجابات غير نوعية التي تحدث حالة  كي يتكيف مع الظروف الخارجية و 

 (29, ص 5112سلامي ،)من السرور و الالم .

يرى "كوكس و مكاي " ان الضغط ظاهرة تنشأ من مقارنة الشخص للمتطلبات التي تطلب منه        

ليات الدفاعية الهامة وقدرته على مواجهة هذه المتطلبات، وعندما يحدث اختلال او عدم توازن في الا

لدى الشخص وعدم التحكم فيها اي الاستسلام للأمر الواقع ،يحدث ضغط و تظهر الاستجابات الخاصة 

به وتدل محاولة الشخص لمواجهة الضغط في كلتا الناحيتين النفسية والفيزيولوجية المتضمنة حيل 

 (52, ص 5172مقداد ،)سيكولوجية و وجدانية على حضور الضغط .

من خلال ما سبق نجد ان الضغط هو مجموعة عوامل تسبب القلق و التوتر و الكثير من المشكلات      

 والتي تؤثر على الصحة العقلية و النفسية و الجسدية للفرد و تؤدي الى الارهاق.
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 / لمحة  تاريخية حول مفهوم الضغط :2

الضغوط  النفسية ظاهرة انسانية قديمة قدم الانسان ، والجديد في القضية هو الاهتمام 

بالضغوط حيث اصبحت من المواضيع التي كثر الحديث عنها في السنوات الاخيرة لما لها من تأثير في حياة 

 .الانسان ومستويات أدائه واستقراره النفس ي 

المصطلح بطريقة أكثر عمومية ليصف المشقة او  ففي القرن الرابع عشر ميلادي  أستخدم هذا

الضيق أو الشدة ،واستخدمت هذه الكلمة في القرن السابع عشر ميلادي لتصف الشدة والصعوبات 

 الهندسية .

غير ان العديد من الدعم و التأييد النظري لمفهوم الضغط استمر إلى اليوم متأثرا بعمل المهندس 

القرن السابع عشر ،فقد كان هوك مهتما بتصميم الابنية مثل الجسور  أواخر (     ( Hookeروبرت هوك  

التي تتحمل حمولة ثقيلة و تقاوم قوى الطبيعة مثل الرياح و الزلازل دون ان تنهار و تتداعى، ومن ثم 

كتب هوك عن فكرة الحمولة أو العبء كقوة خارجية ،وطبقا لوجهة نظره ينشأ الضغط من تأثير العبء 

لى البناء الذي خلاله يظهر الاجهاد على البناء ،ويمكن للبناء أن ينهار و يتداعى ولذلك يكون أو الحمل ع

 الضغط هو استجابة النظام أو البناء للحمولة .

وفي القرن السابع عشر استعمل  من طرف الانجليز للدلالة على حالات الاس ى والمحنة و 

لدراسة  ( boyleبويل)في ميدان الفيزياء أمثال: ،ثم استعمل من طرف المنظرين  الصعوبات و الشقاء

 الغازات ،وكذا المنظرين في ميدان الهندسة امثال: هوك لدراسة مرونة النوابظ.

مصطلح الضغط في ميدان الفيزياء (   Cauchyكوش ي )و ابتداءا من القرن التاسع عشر استعمل     

لصلب نتيجة لقوة تهدده الناشئة داخل الجسم الدراسة الاجسام الصلبة للدلالة على القوة الداخلية 

 بالتشويه 

أوضح داروين في نظريته التطورية بأن الخوف عند الانسان أو الحيوان يلعب في تجنيد  7215وفي      

 الجسم لمواجهة الخطر .

" بين أهمية التوازن الشخص ي من أجل مواجهة أحداث الحياة (كلود برنار ) “ 7972وفي سنة 

هذا التوازن ممكن اذا كان الشخص بمقدوره الحفاظ على هدوءه في مجاله الداخلي مهما  اليومية،

كانت المؤثرات الخارجية ،عندما يفقد الشخص قدرته على التحكم في معطياته الداخلية بحدوث 

 اللاتوازن وهذا ما يعرضه لحظر الامراض وحتى الموت .
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 ،الفيسيولوجية للمشقة لمنظمة على التغيرات ملاحظاته(  Cannonكانون )وفي العشرينات أجرى 

كالالم و الجرح ،وانتهى الى ان المنبهات التي تحدث اثارة انفعالية تسبب تغيرات في العمليات 

 الفيسيولوجية الاساسية 

  the stress of lifeفي مقال بعنوان  7992أول من وضع  هذا المفهوم حيز التطبيق عام  (سيلي)ويعتبر     

و يقدم هنز سيلي انجازاته النظرية المشهورة حول التكيف الفيسيولوجي للمشقة حيث انتهى من خلال 

 دراسته العملية الى مفهوم "زملة التكيف العام ".

في الضغوط أن الضغط متغير غير مستقل وهو (   selyeسيلي )ويتألف النسق الفكري لنظرية     

ذكره ان الضغوط يكون لها دور هام في احداث معدل عال من و ي   stressorاستجابة لعامل ضاغط 

 (22_22ص  ,ص5112سلامي، (  الانهاك و الانفعال الذي يصيب الجسم.

 / مفاهيم لها علاقة بمصطلح الضغط :3

   الضواغطStressor 

 تشير الى تلك القوى و المؤثرات التي توجد في المجال البيئي ''فيزيقية ،اجتماعية ،نفسية والتي

يكون لها قدرة على انشاء حالة ضغط ،اما كلمة ضغط فهي تعبر عن الحدث ذاته أي وقوع الضغط 

 بفاعلية الضواغط بمعني ان الفرد وقع تحت طائلة ضغط ما .

  الاحتراق النفس يOUT  -Burn: 

استنفاد تدريجي للرضا الوظيفي و للحماس و لتحقيق الهدف وتزايد الشعور بالقلق نتيجة 

مل المادية و النفسية و الاجتماعية ،وبصورة عامة عبارة عن شعور عام لدى الفرد بعدم لظروف الع

 اهمية النتائج "شعور الفرد بانه لا يلقى من التقدير المالي و المعنوي بما يتناسب مع الجهد المبذول .

 اضطراب ضغوط ما بعد الصدمةPost traumatic stress disorder: 

عن التعرض لخطر متوقع ،وتتصف الزملة الحادة بصدمة نفسية  هي حدث نفس ي داخلي ينتج

العجز و تخدر المشاعر ،اضطرابات الكلام و الاكل و النوم و الانسجام الاجتماعي ،وقد يفض ي استمرار 

حالة العجز الى الوفاة ،انا الاثار بعيدة المدى فعادة تتضمن "الانغمار النرجس ي الدائم ،الشكاوى 

 (26_25,صص5112سلامي ،)لاكتئاب و القلق ،و الخوف من ان يكون ضحية اخرى .الجسمية ،اعراض ا

 / الضغوط المهنية :4

شكل من اشكال الضغط او التوتر يتعرض له  الفرد في بيئة العمل و بالرغم من الكتابات 

المتعددة في هذا المجال الا انه لم يتم التوصل الى تعريف متفق عليه بين الباحثين ،ومن اسباب ذلك 
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لباحثين ن ااساسا ارتباط مفهوم الضغط المهني بعدة علوم اخرى ،فهو يمثل احد الاهتمامات المشتركة بي

بن احمد و ( اجتماعية و اقتصادية و ادارية و اختلف الباحثون في تعريفه و في مجالات طبية و نفسية  

 (12,ص 5172حابي،

  حيث يعرفها "كوبر " : انها عباره عن مجموعة من العوامل البيئية التي تأثر سلبا على اداء الفرد

عمل البيئية ،عبء العمل ،العلاقات في العمل منها غموض الدور ،صراع الدور ،ظروف ال

 الشخصية في العمل وهذه العناصر تسبب الاجهاد الفيزيولوجي .

  ويرى المشعان :"انها تجربة ذاتية تحدث اختلال نفس ي او عضوي لدى الفرد ،تنتج عن عوامل

 (72_79ص  ,ص5155رقاب و همال ،( في البيئة الخارجية او المنظمة او الفرد نفسه

  انها الاستجابة غير المحددة لما تفرضه الظروف على الفرد من متطلبات  5171ويعرفها شحاذة

،وانها ادراك أو شعور الفرد باختلال في حالته البدنية و النفسية ،كرد فعل للأحداث و 

الظروف الموجودة في بيئة العمل ،وهي استجابات للمواقف الضاغطة التي تتطلب التفاعل 

 (79,ص 5155أبو عامر ،(ا في الميدان المهني لتحقيق النتائج المرغوبة سلوكيا ونفسي

  كما قدمت الوكالة الاوروبية للأمن و الصحة تعريفا للضغط المهني على النحو التالي : ينتج

الضغط عندما يحدث خلل او عدم توازن بين ادراك الشخص للمخاوف التي تفرض عليه من 

شريك و عداد ، ( اجل مواجهة او مقاومة هذه المخاوف.المحيط  وموارده الشخصية من 

 (616, ص 5157

من خلال ما سبق نرى أن الضغوط المهنية هي كل ما يتعرض له الموظف من مواقف و تحديات     

 و توترات في عمله وترجع لعدة اسباب و تأثر بشكل كبير على صحة الموظف النفسية و الجسدية .

 :/ عناصر الضغوط المهنية 5

 :  (72_71,صص 5179جاوتي و مبرك ، ( يمكن تحديد ثلاثة عناصر تتمثل فيما يلي 

 يحتوي  على القوى المسببة التي تؤدي الى الشعور بالضغوط و قد يكون مصدر  : عنصر المثير

هذا الضغط هو البيئة المنظمة ،الفرد ..و تعبر ايضا عن مختلف العوامل المرتبطة بالبيئة 

الداخلية للمؤسسة وكذلك العوامل المرتبطة بالمورد البشري والتي تولد  شعور الخارجية و 

 بالضغط .

 وهي عبارة عن تلك الردود النفسية و الفيسيولوجية و السلوكية التي يبذلها  عنصر الاستجابة :

 المورد البشري اثناء تعرضه لمجموعة مثيرات مثل "القلق ،التوتر،الاحباط".
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 ذلك التفاعل بين العوامل المثيرة و المستجابة للضغط الذي يواجه الفرد :وهو  عنصر التفاعل

 ناتج عن التفاعل المركب بين العوامل المرتبطة أيضا بالمورد البشري.

 

 ( : عناصر الضغوط المهنية11الشكل رقم )                        

 
 

 / مراحل تشكل الضغوط المهنية : 6

,صص 5156اونايسية و محجوب،( هناك ثلاثة مراحل لتشكل الضغوط وهيذكر اونايسية و محجوب ان   

59_61)  : 

 : مرحلة الانذار 

هذه المرحلة تمثل ردة فعل جسم الانسان الاولحينما يتعرض للضغط،  حيث تظهر في شكل زيادة 

 ضربات القلب و ارتفاع ضغط الدم و توتر الاعصاب .

 : مرحلة المقاومة 

جسم الانسان مواجهة الضغط و يشعر فيها بالتوتر و القلق و التعب، مما يشير في هذه المرحلة يحاول 

الى مقاومة مسببات الضغط و تتميز هذه المرحلة بضعف التركيز و عدم صفاء الذهن و بالتالي عدم 

 سلامة القرارات المتخذة بسبب عدم امكان الفرد السيطرة على متغيرات المواقف المختلفة .

 

 

المثير 

التفاعل

ةالاستجاب
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 ك :مرحلة الانها 

وفي هذه المرحلة تنهار آليات التكيف بسبب عدم استطاعة الفرد التغلب على مسببات الضغط حيث 

 تضعف مقاومة الجسم الصدمات او الامراض المرتبطة بالضغط النفس ي.

 والشكل الموالي يوضح مراحل تشكل الضغوط المهنية 

 

 ( : مراحل تشكل الضغوط المهنية12شكل رقم )

 

 خصائص الضغوط المهنية : 7/

تمتاز الضغوط المهنية في العمل بالعديد من السمات و الخصائص التي يستطيع الموظف تمييزها على 

 :   (2,ص 5157بوازدية و سعدود،(انها ضغوط مهنية و تتمثل هذه الخصائص فيما يلي 

  ال لا تقتصر على مجتعتبر الضغوط المهنية في العمل شائعة دوما و توجد في جميع الوظائف و

مهني واحد او  موظف واحد ،بحيث يشمل ازدحام المكاتب في العمل ، زيادة طلبات العملاء ،تغيير 

مواعيد الاجتماعات المهنية في العمل، كل  ذلك يشكل ضغطا على تفكير الموظف و اعصابه و 

 حالته المزاجية في العمل .

 تجاه الضغوط المهنية و ذلك ناتج عن معرفتهم  يختلف الموظفين في استجابتهم و ردود افعالهم

لهذه الضغوط ،حيث يكون العمل مقلق ويؤدي الى التوتر عند البعض ،بينما يعتبره الاخرون 

مرحلة 
الانهاك 

مرحلة
المقاومة

مرحلة
الانذار
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فرصة للإبداع المهني عن الشكل المطلوب و يعتبرها البعض سوء  تقدير لمهاراتهم وغياب فرص 

 النجاح المهني التي يسعون لها .

 لمهنية : أسباب الضغوط ا8/

حسب عقيلي هناك عدة أسباب متعددة للضغوط يختلف تأثيرها من فرد الى اخر وان معظمها تكون 

 :  (712,ص  5111عقيلي ، ( ناتجة عن المناخ التنظيمي في العمل مثل 

 . غموض تقييمات الرئيس المباشر الخاصة بالمرؤوسين 

 .الخوف من الفصل التعسفي 

 .عبء العمل الكبير 

  مهمة تمثل انتهاك للمعايير الاخلاقية .اسناد 

 حيث يشير الى ان المديرين هم اكثر الافراد تعرضا للضغوط و خصوصا في المستويات الادارية العليا .

الفرماوي و عبد الله ، (وحسب الفرماوي وعبد الله فان اساب العوامل المهنية تنقسم الى 

 :  (29_25,ص_ص5119

 عوامل تتعلق بالعمل : 

 . متطلبات العمل و درجة تفاوتها من مهنة الى اخرى 

 . التعارض في الادوار المطلوبة من الفرد 

 . عدم وضوح المسؤوليات 

 ." زيادة العبء الوظيفي "زيادة الاثارة 

 . المسؤولية عن الاخرين 

 . غياب الدعم الاجتماعي من الزملاء 

 . غياب المشاركة في القرارات و عدم تشجيع الاستقلالية 

 . عملية تقويم الاداء اذا ادركها الفرد بانها غير عادلة 

 "بيئة العمل المادية "الاضاءة ،التهوية ،درجة الحرارة ،مستوى الضجيج 

 .التغيرات التي تحدث من حين الى اخر من حيث السياسة العامة للمنظمة و اعادة التنظيم فيها 
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  العوامل الشخصية : 

  بالفرد بايجابياتها و سلبياتها مثل : الزواج، الطلاق ، تغيير احداث الحياة المختلفة التي تمر

 مكان الاقامة ، حالات الوفاة ، العطل، التقاعد و غيرها...

  الفروق الفردية في درجة التفريغ او التخلص من التوتر ،وتدخل ضمن درجة القدرة على

 وم.ترك هموم العمل مع نهاية الدوام و تنمية انشطة تنس ي الفرد في الهم

  نمط الشخصية ،حيث يمكن تصنيف الافراد الى نمطين ،احداهما اكثر قابلية لضغوط

العمل و الحياة بسبب رغبته في انجاز اكبر المهام في اقصر  وقت ممكن و المبالغة في طموحاته 

 و كأنه يسابق الزمن .

  طة المحيمركز التحكم ،يتعلق بمدى اعتقاد الفرد في مدى تحكمه و سيطرته على الاحداث

به و الفرد الذي يوصف بانه صاحب مركز تحكم خارجي يعتقد بان ما يحدث له خارج عن 

 تطابق سيطرته .

 .قدرات و حاجات الفرد و مدى توافقها مع متطلبات المنظمة 

  : اسباب عامة للضغط في مجال العمل 

  مشكلات تنظيمية. 

 . نقص الكفاءة المهنية 

  المنظمة .ساعات العمل الطويلة او غير 

 . الشعور بالمكانة الاقل و المكافأة غير المناسبة 

 . مهام و اجراءات غير ضرورية 

 . عدم الاستقرار و فقد الامن 

  : اونايسية و محجوب (ويمكن ذكرها في النقاط التالية :  اسباب محددة للضغط في مجال العمل

 (59_52ص  ,ص5156،

 .غموض الدور 

 .صراع الدور 

  واقعية عن الذات "الكمالية ".توقعات غير 

 . ضعف التأثير على  صنع القرار 
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 . مواجهات متكررة مع المسؤولية 

 . فقد التأييد او الدعم من الزملاء 

 . الافراط في العمل و ضغوط الوقت 

 .الرتابة و عدم التغيير 

 .سوء الاتصال في مجال العمل 

 . القيادة غير المناسبة 

 .الصراع بين الزملاء 

  اتمام او انجاز المهام .صعوبة 

 . معارك غير مطلوبة 

  مهام تتسبب في الضغط و تشمل صعوبة التعامل او التفاهم مع العميل وتضاؤل فرص

التدريب، التوحد العاطفي مع العميل ، مسؤوليات العمل ،عدم استطاعة الفردة المساعدة 

  او التصرف بفاعلية .

 انواع الضغوط المهنية : 9/

 المهنية بالنظر الى اعتبارات متعددة وهي كالتالي :تنقسم الضغوط 

 92 _91ص ,ص5155صالح،(تنقسم  من حيث الاثار المترتبة عن ضغوط العمل و الضرورة ) 

 الضغوط الايجابية : 

هي الضغوط التي تقيد الشخص وتؤثر عليه بشكل ايجابي من خلال زيادة قدرته على العمل والانجاز 

تحديد وقت معين لإنجاز مهمة ما و دفع الشخص الى التفوق و الشعور و تشعره بالسعادة كأن يتم 

 بالإنجاز عن انجازه لكافة المهام الموكلة اليه و بالوقت الذي تم تحديده.

 الضغوط السلبية  : 

هي الضغوط التي تؤدي بالشخص و تؤثر عليه بشكل سلبي و تنعكس على ادائه و انتاجيته ،وتجعله 

مل ،وهناك العديد من الاسباب لضغوط العمل السلبية مثل :مواجهة صعوبة يبدو غير راض ي عن الع

في العمل وعدم قدرة الشخص على حل المشكلات التي تواجهه و التي تتعلق بأدائه و فهمه للعمل ،بحيث 

 يكون مستوى قدراته اقل من مستوى العمل.
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  ووفقا لهذا  الاساس يمكن تختلف ظروف العمل باختلاف مصادرها المتعددة   من حيث المصدر

 :  (21,ص 5177ابن خرور،( ان  تنبع ضغوط العمل من ثلاث مصادر اساسية وهي

 اي من داخل المؤسسة ويشمل هذا المصدر كلا من الضغوط الناجمة  مصدر داخلي للضغط :

 عن العاملين و عن نظام العمل وعن اللوائح و النظم الداخلية للمؤسسة .

 فهو يتصل بالبيئة المحيطة بالمؤسسة من تنظيمات و مؤسسات مختلفة :  مصدر خارجي للضغط

داخل المجتمع بما تضعه من قيود و ضوابط تأثيرية على تلك المؤسسة وبما تفرضه من ضغوط 

 للاستجابة لمطالبها المختلفة .

 وهو اخطر المصادر حيث يرتبط هذا المصدر بالعامل ذاته باعتباره هو  مصدر ذاتي للضغط :

ر ضغط العمل حيث تتولد لديه اتجاهات و تنشأ لديه احتياجات و تنمو داخله رغبات مصد

وهي جميعا تؤثر على طموحاته و آماله وتولد ضغوط تؤثر على سلوكياته وهذه الضغوط متولدة 

 من مصادر ذاتية داخل اعماق نفسه .

  :من حيث معيار السبب 

  ، الاكتئاب و المخاوف المرضية ".الضغوط الانفعالية و النفسية : "القلق 

 الضغوط الاسرية : بما فيها الصراعات الاسرية ، الانفصال، الطلاق، تربية الاطفال...الخ 

  الضغوط الاجتماعية : كالتفاعل مع الاخرين ،كثرة اللقاءات او قلتها ،الاسراف في التزاور مع

 الحفلات...الخ

  نتقال كالسفر و الججرة ...ضغوط العمل : كالصراعات مع الرؤساء ،ضغوط الا 

قام العديد من الباحثين بتقديم نظريات و النظريات و النماذج المفسرة للضغوط المهنية : 10/

 نماذج تفسر ظاهرة الضغوط المهنية ،نذكر منها : 

  " نظرية الاعراض العامة للتكيف ل :"هانز سيليSely1974  

تعد من اقدم النظريات التي حاولت تفسير ظاهرة الضغوط المهنية ،وظهرت هذه النظرية على اثر 

حول الاستجابة النفسية للمرض ،وكشف ان هناك سلسلة  7919الدراسات التي اجراها سيلي عام 

ي ف متصلة من الاستجابات يمكن التنبؤ بها و اطلق عليها سيلي "الاعراض العامة للتكيف " ،فقد وضح

نموذجه تصور لردود الافعال النفسية و الجسدية تجاه الضغوط او تلك الردود التي لا تحدث في وقت 

واحد  انما تمر بثلاث مراحل،فتتمثل في مرحلة الانذار او التنبيه للخطر رد الفعل الاولي للجسم لحالة 

 نسان ،و يظهر في توتر الضغوط، الذي يتخذ بوجه عام صيغة تفاعل المركبات الكيماوية في جسم الا
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الاعصاب وارتفاع ضغط الدم ،زيادة معدل التنفس وغير ذلك من الاعراض ..ومن ثم يتهيأ الجسم لمرحلة 

المقاومة ،الا ان تعرض الفرد لضغط طويل المدة فانه يصل  الى نقطة يعجز فيها على الاستمرار و تصبح 

لفرد في مرحلة الاعياء و الانهاك، حيث تستفد الطاقة على التكيف منهكة و مجهدة ،وبالتالي يدخل ا

الاعضاء الحيوية لقواها اللازمة للصمود الذي يؤدي في بعض الحالات الى الموت حسب ادلة علمية 

،حيث ان الضغوط يمكن ان تؤدي الى  ضعف جهار المناعة في الجسم و في كثير من الحالات الى الوفاة 

 (96,ص5179ڨوراي ، (

 52,ص 5155أبو عامر ،(ويرى  ة : لازاروس و آخرونالنظرية المعرفي)  

سمى لازاروس هذه النظرية بنظرية "التقييم المعرفي "،هذا النموذج الذي اوضح فيه انه لكي  يكون 

هناك ضغط يجب ان ندرك الموقف اولا على انه ضاغط ،اي ان الموقف يجب ان يدرك على انه مهدد 

 لسلامة الفرد 

"لازاروس و كوهين " بين نوعين من المواقف الضاغطة الخارجية ،وتتمثل في احداث وقد ميز كل من     

البيئة المحيطة بالفرد  و المواقف الداخلية التي تتمثل في الاحداث الداخلية والتي تعني مجموعة الاحداث 

 الشخصية التي تتكون من خلال التوجه الادراكي نحو العالم الخارجي.

: فان سلوك الفرد يتجدد بالطريقة التي يدرك بها الواقع ،اي انه مرتبط   Beckحسب بيك     

بالاعتقادات والافكار التي يكونها للفرد عن هذا الواقع ،فالتعلم الخاطئ يكسب الفرد افكارا غير منطقية 

ر و لذلك استجابة الفرد لأحداثفي البيئة تتحدد بشكل كبير بتفسيرات الفرد للأحداث، فتبرز أهمية الد

المعرفي في نشأة الضغوط و ذلك في النموذج الذي قدمه "لازاروس و فولكمان" والذي اكدا فيه على 

 عملية التقويم الاولي والثانوي في نشأة الضغوط .

 وهو الذي يحدد وجود درجة التهديد الناتج عن المنبع . : التقويم الاولي 

  جابهة اللازمة للتخلص من الخطر.: هو المحدد لعمليات التعامل او المالتقويم الثانوي 

 وكلتا المرحلتين تتأثر بالعوامل التالية : 

o .طبيعة المنبه نفسه 

o . خصائص الفرد الشخصية 

o . الخبرة السابقة بالمنبه 

o .الذكاء 

o . المستوى الثقافي للفرد 

o . تقوم الفرد لإمكاناته 
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  : نظرية هنري موراي 

يعتبر موراي ان مفهوم الحاجة و مفهوم الضغط مفهومان اساسيان ،على أساس ان مفهوم   

الحاجة يمثل المحددات الجوهرية للسلوك و مفهوم الضغط يمثل المحددات المؤثرة  الجوهرية للسلوك  

البيئية " ويشير الى  دلالة الموضوعات Betaفي البيئة ،و يميز موراي بين نوعين من الضغوط هما "ضغط 

 ويشير الى خصائص الموضوعات و دلالتها كما هي .Alpha“  و الاشخاص كما يدركها الفرد ، و "ضغط 

ويوضح موراي ان سلوك الفرد يرتبط بالنوع الاول و يؤكد على ان الفرد بخبرته يصل الى ربط 

تفاعل بين موضوعات معينة بحاجة معينة ويطلق على ذلك مفهوم تكامل الحاجة ،اما عندما يحدث 

 المواقف و الحافز و الضغط والحاجة النشطة هذا ما يعبر عنه بمفهوم ألفا .

مما سبق يتضح لنا في نظرية موراي بان الضغط مرتبط تمام الارتباط بالحاجة ،حيث عند عدم 

 تلبية حاجة العامل يكون هناك ضغط .

  نظرية والتر كانونWalter Cannon 1932 

ماديا ،حيث ان النظرية اشارت الى ان العوامل الذاتية تتأثر بالعوامل فسر والتر الضغط تفسيرا 

فالتعرض للظروف القاسية في العمل يؤدي الى خلل في النظام البيولوجي للفرد ،فاعتبر العامل  البيئية،

 كائن بيولوجي وشخصيته مجرد معدن .

ية للفرد التي تعتبر جوهر الفروق الفردوهذه النظرية لم تأخ بعين الاعتبار العوامل العقلية و النفسية 

 ( 712,ص  5172معلوم ، ( ،اين تختلف الاستجابة البيئية من فرد الى آخر .

  نموذج ميتشيغنMichigan Model 

يعد احد النماذج الاساسية والذي بني على نتائج الابحاث التي أجريت في مركز البحوث الاجتماعية 

ولايات المتحدة الامريكية ولذلك سمي بهذا الاسم .يأتي هذا النموذج التابعة لجامعة "ميتشيغن " في ال

في تصورين ,احداهما يرى ان البيئة تؤثر على ادراك الفرد لها مما يؤثر على استجابته و من ثمة على 

صحته ،اما التصور الثاني  فيبلور مفهوم توافق الفرد لعمله و ادراكه لقدراته الشخصية و علاقة ذلك 

 ط او الاجهاد و ذلك كما يوضحه الشكل التالي :بالضغو 
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 (: نموذج ميتشغين13الشكل رقم )

 

  : نموذج  ماكجراث للضغوط المهنيةMcGrath  

من خلال دراسات قام بها "ماكجارث "الذي اوضح فيه ان الموقف يتم  7912ظهر هذا النموذج عام 

في عملية الادراك مقارنة بالنموذج الاجتماعي و البيئي ادراكه من قبل الفرد ،و يؤكد على تقويم الموقف 

لدراسة الضغوط ،وهذا التقويم للموقف قد يقود الفرد الى القيام باستجابة محددة تجاه هذا الموقف 

 وهذه الاستجابة هي سلوكية تطوعية في المقام الاول .

التركيز على السلوك الاجتماعي الذي ويطلق  على هذا النموذج ايضا "عملية اتخاذ القرار "  لأنه يجعل 

 يقوم به الفرد في مقر عمله بخاصة أداء المهمة  وذلك كما يوضحه الشكل التالي :

 ماكجراث(: نموذج عملية اتخاذ القرار حسب 14الشكل رقم )
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  نموذج بيير و نيومانBeehr &Newman 

الجهوية النفسية لضغوط العمل و وقد تم تصميمه ليضم العناصر   7912قدما هذا النموذج عام 

العلاقة بين مسببات الضغوط والتوترات التي تصيب الفرد ،حيث تم توضيحها في هذا النموذج من 

خلال العلاقة بين الجانب البيئي و الاثار او النتائج الانسانية وهي تمثل التفاعل بين هذين الجانبين و 

، تمثل من وجهة نظر الباحثين مطلبا اساسيا في فهم  هذه العلاقة بين مصادر ضغوط العمل و نتائجها

 ضغوط العمل.

يعد نموذج بيير و نيومان شاملا لفهم ضغوط العمل حيث انه من الممكن ان يعمل كدليل او 

 (65_59ص  ,ص5172موجه رئيس ي في فهم التفكير الاعتيادي بخصوص ضغوط العمل .)بن حامد، 

 آثار الضغوط المهنية  :11/

عامل في بيئة عمله عدة ضغوط ،فاذا استمرت و زادت عن القدر المعقول تركت اثرا سلبيا عل  يواجه ال

الفرد في حد ذاته وعلى المنظمة ،لكن لا ينفى انها يمكن  ان تؤدي  الى نتائج فعالة مما تساهم في تحسين 

 ( 721,ص  5171)دوشة،آداء الفرد ،وعليه فان للضغوط آثار سلبية و اخرى ايجابية . 

 الآثار الايجابية للضغوط المهنية :_

 . التعاون و التضامن في الجهود من اجل حل المشكلات 

 . زيادة الرغبة و الدافعية نحو العمل المراد انجازه 

 تعزيز الشعور بالرضا الوظيفي والشعور بالإنجاز. 

 . انخفاض الغياب و التأخر ومعدل دوران العمل 

  بالمنظمة سواء هذا الاتصال رسمي او غير رسمي من اجل مواجهة تنمية الاتصال بين العاملين

 هذه  الضغوطات.

ص  ,ص5157بوازدية و سعدود ،(ويمكن حصرها في النقاط الاتية :   الآثار السلبية للضغوط المهنية_

72_79) 

  انخفاض الاداء : حيث ان يرتفع الضغط عن المقدار المناسب او انخفاضه عن ذو تأثير سلبي

 آداء العامل ويؤدي الى ضعف آداءه او انخفاضه .على 

  الملل: يقصد به اضطرار الفرد الى الاستقلال في عمل لا يميل اليه ،و الضغط يخلف حالة من

 الملل لدى الفرد .
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  التعب : يعرف "نيرلون" بانه مجموعة نتائج النشاطات التي تظهر في تناقص القدرة على القيام

حب الشعور بالتعب وعدم الثبات و الاستقرار و القلق و الاضطرابات بالعمل ،حيث عادة ما يصا

 مما يؤدي الى انخفاض أدائه نتيجة لتعرضه للضغوط الناتجة عن بيئة العمل الخارجية .

  التغيب : يعتبر مشكلة التغيب مشكلة هامة وتكون مرتبطة بطبيعة الاعمال و المواقف التي يمر

ى التأخر عن العمل شيئا فشيئا الى ان يتغيب تماما و ذلك نتيجة بها الفرد في عمله حيث يميل ال

للإرهاق و الملل وعدم الرضا عن العمل ،فاذا تعدد حالات الغياب طبعا يؤدي ذلك الى التوقف 

 عن العمل نهائيا كما تخلق حالة من حالات دوران العمل .

 ن قدرته  على التحمل ،قد مشكلات صحية : حيث ان تعرض الفرد الى استقرار انفعالي يزيد ع

يصيبه بأمراضصحية خطيرة جدا مثل "الصداع المستمر، امراض الجهاز العصبي ، ارتفاع ضغط 

 الدم ،زيادة نسبة الكولسترول في الدم و غيرها .

 طرق و اساليب ادارة الضغوط المهنية :12/

المؤسسة تتم من خلال  الطرق و ان التعامل ومعالجة ضغوط العمل و مواجهتها على  مستوى الفرد و 

 الاساليب التالية :

 التعامل مع الضغوط على المستوى الفردي :

  التأمل: وتسعى هذه الطريقة الى تحقيق حالة من الهدوء  والراحة وتوفر الفرصة للفرد لكي يوقف

لى اعداد انشطته اليومية و ان يمارس درجة عالية من الانتباه و الوعي على مشاعره يؤدي كل هذا ا

 الذهن و تدريبه على تحمل ضغوط العمل.

  الاسترخاء : ان جلوس الفرد مستريحا وهادئا في استرخاء يؤدي الى نفس النتائج التي تؤدي اليها طريقة

التأمل ،حيث ان استرخاء العقل لا يتم الا من الاسترخاء العام للجسم ،وهذا يعني ان ينتبه الفرد 

 ش يء يترتب على راحة الجسم . الى ان الراحة  العقلية هي

  التركيز : ان قيام الفرد بالتركيز في أداء نشاط ذي معنى و اهمية ولمدة معينة يساعد في تحقيق حدة

الضغوط النفسية للعمل ،وتعتمد طريقة التركيز من حيث المبدأ على نفس فكرة و طريقة التأمل و 

في مصادر الضغوط ويؤدي الى القيام بعمل  الاسترخاء تقريبا ،فالتركيز يصرف الفرد عن التفكير 

 خلاق و انجاز يساعد على الشعور بالتقدير و الاحترام وتحقيق الذات .
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  التمارين الرياضية : يمكن القول ان للكفاءة البدنية دور في مواجهة  الأثار الجانبية السيئة لضغوط

سم بالشكل الذي يؤدي الى مقاومتها العمل و تؤدي ممارسة هذه التمريناتالى رفع  فعالية اعضاء الج

 للإجهاد .

  معرفة شخصية الافراد و الوقوف على مدى قدرتهم على تحمل الضغوط و الاستجابة لها و التخلص

من المؤثرات المادية و النفسية عن طريق تحقيق مطالب العاملين و تحقيق المساندة الاجتماعية و 

 مل علة توفير بيئة هادئة ..اقامة علاقات جيدة و تشجيع الزمالة و الع

  ان تكون هناك اهداف واضحة و محددة لعمل الافراد و ان تكون تلك الاهداف واقعية قابلة للتنفيذ

 بالإضافة الى التخطيط المسبق و ذلك بتجهيز الفرد نفسه للتعامل مع الاحداث .

 التعامل مع الضغوط على مستوى المؤسسة : 

بوزيان و كينة ، ( ى المؤسسة يمكن اللجوء الى الاساليب التالية من اجل ادارة الضغوط على مستو 

 (2_2ص ,ص5155

  التطبيق الجيد لمبادئ الادارة و التنظيم : ان المخالفات التي يقع فيها كثير من الاداريون في

ممارستهم اليومية بسبب عدم اتباعهم للمبادئ المتعارف عليها في الادارة و التنظيم تسبب الكثير 

الضغوط النفسية لمرؤوسيهم ،لذلك يتعين على المستويات الادارية العلية ممارسة مبادئ من 

الادارة و التنظيم بشكل جيد و هذا بدوره يمكن ان يشجع جوا من الانضباط الاداري و التنظيم 

بشكل جيد وهذا بدوره يمكن ان يشجع جوا من الانضباط الاداري و التنظيمي بين المستويات 

 الادنى . الادارية

  تصميم وظائف ذات معنى : تفقد كثير من الوظائف معناها و قيمتها لبعض الاسباب ،منها زيادة

حظة التخصص بالقدر الذي يفقد الموظف اي متعة في آداء العمل و ينقلب العمل الى روتين 

لاج لعممل ،كما تفقد الوظائف معناها و أهميتها من انعدام حرية التصرف فيها ،و عليه يكون ا

أو الوقاية متمثل في تصميم و اعادة تصميم الوظائف بالشكل الذي يجعلها ذات معنى و أهمية 

و يتحقق ذلك من خلال ضمان ان الوظيفة تقوم بالعديد من الانشطة و المهام كما تتيح مقدار 

 مناسب من السلطة للأداء.

  مشاكل الضغوط ،مثل اعادة تصميم الهيكل التنظيمي :  يمكن تصميمه بعدة طرق لعلاج

اضافة مستوى تنظيمي جديد او تخفيض مستوى الاشراف او دمج الوظائف ،يضاف الى تلك 

 امكانية توظيف العلاقات التنظيمية بين الادارات و الاقسام.
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  تطوير نظم الاختيار و التعيين وذلك باختيار افراد لديهم قدرة على العمل المطلوب و كذلك

ن خلال اعادة تصميم نظم تدريب متطورة و خلق نظم عادلة للحوافز تخفيض اعباء الوظيفة م

و تقييم الاداء و تنشيط نظم الاتصال و قنواته ،وتطبيق نظم المشاركة في اتخاذ القرارات مثل 

اللجان و برامج المشاركة في الارباح ،و برامج الشكاوى و الاخذ بأسلوب الادارة الديمقراطية في 

 المؤسسة .

 لدقيق لمتطلبات الدور بما ينفع اي تدخل او تعارض مع الوظائف الاخرى للمؤسسة التحديد ا

 مع توفير كافة التسهيلات  التي تمكن الفرد من القيام بتلك المتطلبات.

  ترتيب بيئة العمل المادية بالشكل الذي يمكن الفرد آداءه عمله في سهولة و يسر و يجعله اقل

 عرضة للمخاطر و الاضرار .

الضغوط المهنية تحديا كبيرا في بيئات العمل ،حيث تؤثر على الاداء و الصحة النفسية للعاملين تشكل 

،لذا يجب ادارتها بشكل فعال من خلال تحسين ظروف العمل ودعم الموظفين و توفير بيئة عمل متوازنة 

 ين.ة الموظففالتعامل السليم مع هذه الضغوط  يحقق توازنا بين تحقيق الاهداف و الحفاظ على صح
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 و الأقسام رؤساء
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 : الأداء الوظيفيأولا

 :تمهيد 

لقي موضوع الأداء الوظيفي اهتمام العديد من المفكرين والباحثين في عدة مجالات. وقد اجمعوا      

على أن الاهتمام بأداء الفرد في المنظمة وإعطاءه العناية اللازمة يصل بالمؤسسة إلى تحقيق أهدافها ومن 

ة عدها لتحقيق ميزة تنافسياجل تحقيق هذه الأخيرة فان المؤسسة تمتلك العديد من الموارد التي تسا

ومن ابرز هذه الموارد هي الموارد البشرية التي تتضمن خبرات ومهارات وقدرات العاملين الدين يملكون 

القدرة على استيعاب المفاهيم والأفكار التي تساعد المؤسسة على مواجهة التحديات المتجددة التي 

 .تفرضها البيئة الاقتصادية

 :الوظيفيمفهوم الأداء  -1

الوظيفي من الموضوعات الأساسية غي نظريات السلوك الإداري بشكل عام  ءموضوع الأدايعتبر     

والتنظيم الإداري بشكل خاص لما يمثله من أهمية للوصول الى الاهداف المرجوة للمنظمات بكفاءة 

 وفعالية وعلى ذلك تعددت مفاهيم الأداء الوظيفي. نذكر بعضها فيما يلي:

 يشير المعنى اللغوي للفعل أدى إلى معنى المش ي مشيا ليس بالسريع ولا  وم اللغوي للأداء:المفه

بالبطيء. وأدى الش يء بمعنى قلم به ويقال أدى فلان الدين بمعنى قضاه،وأدى فلان الصلاة 

كذا ، وههأوصله إليبها، و ادى اليه الش يء بمعنى  ىأي أدلبمعنى قام بها بوقتها وأدى الشهادة  

 يتضح بأن المعنى الدقيق في اللغة العربية لكلمة أداء هو قضاء الش يء أو القيام به

   هو قيام الشخص بالأعمال والواجبات المكلف بها للتأكد  ءالأدا للأداء:المفهوم الاصطلاحي

من صلاحيتهم لمباشرة مهام وأعباء وظائفهم، فهو عبارة عن سلوك عملي يؤديه فرد أو مجموعة 

د أو مؤسسة يتمثل في أعمال وتصرفات وحركات مقصودة من أجل عمل معين لتحقيق من الأفرا

 هدف محدد أو مرسوم.

" إن اصطلاح الأداء  يعني تقديم نموذج محكم بمعنى انجاز العمل وفقا Langdonويرى لنقدون "    

 لأسس وقواعد ومعايير محددة .

  اد العاملين من مهارات وقدرات وإمكانات كما عرف الأداء الوظيفي بأنه: كل ما يتمتع به الأفر

خدمية مميزة فإن كان الأداء مناسبا للوصف الوظيفي المطلوب فإنه يحقق الغرض منه، أما إذا 

كان الأداء لا يرقى إلى المستوى المطلوب فان ذلك يتطلب تطوير مهارات العاملين لرفع كفاءاتهم 

 . المطلوب من الأداءوتحسين مستوى أدائهم بهدف الوصول إلى المستوى 
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  بأنه: درجة تحقيق واهتمام المهام المكونة لوظيفة العامل، وهو غالبا  (بو العيش)كما يعرفه

يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها العامل متطلبات الوظيفة، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل 

بين الأداء والجهد، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فيقاس على أساس النتائج التي 

 (.42-42، ص4102بو العيش، ) حققها الفرد.

 .كما يعرف باختصار أنه: انجاز هدف أو أهداف المنظمة 

  يعرفه حسن محمد: بان الأداء يشير إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو

 يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها، متطلباته الوظيفية.

اس فقي ءأما الأدا، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة، دوالجهالأداء وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين 

على أساس النتائج التي يحققها الفرد فمثلا الطالب قد يبدل جهدا كبيرا في الاستعداد للامتحان، ولكنه 

 يحصل على درجات منخفضة. وفي مثل هذه الحالة يكون الجهد المبذول عالي بينما الأداء منخفض

 ( 41، ص4110حسن، (

  ويعرفه مصطفى عشوي: بأنه نشاط أو سلوك يؤدي إلى نتيجة، وخاصة السلوك الذي يغير

 ( 02، ص0994)عشوي،  المحيط بأي شكل من الأشكال.

  وقد عرفه احمد زكي بدوي في كتابه علاقات العمل في دول العربية على انه: تأدية العمل تبعا

 ( 010،ص0921) بدوي، وأنظمة العمل. لتوجيهات وإشراف صاحب العمل، وفقا لأحكام القانون 

ومن خلال ما سبق نستنتج أن الأداء الوظيفي عبارة عن جهد عملي يقوم به الفرد من ما يملكه من 

 قدرات وخبرات ومهارات لتحقيق أهداف معينة.

 :أهمية الأداء الوظيفي  -2

.( أن الأداء الوظيفي يحتل مكانة خاصة داخل أي مؤسسة  210، ص4110حسب ما جاء في )حسن، 

 وذلك للأسباب التالية: 

  الأداء الوظيفي هو الأساس الذي تقوم عليه المؤسسات، لأنه مرتبط بالعنصر البشري الذي يدير

 الأنشطة، لتحقيق أهداف المؤسسة 

  يمكن العامل من الحصول على الكفاءة والمهارة في العمل، ويمد العاملين بالمثابرة والاجتهاد 

  يساهم في عملية تطوير الذات، واكتساب العاملين أساليب جديدة تمكنه من الوصول ، وبالتالي

 بناء مهمات تؤدي إلى زيادة مستوى الانجاز 

 م في المؤسسة.ربط كل ش يء نتعلمه بالنتيجة النهائية للتنظي 



 

 

 رؤساء الأقسام و الاداء الوظيفي       الفصل الثالث :                                                                

64 

  الأداء الوظيفي هو الناتج النهائي لمحصلة جميع الأنشطة التي يقوم بها الفرد أو المؤسسة، فإذا

كان هذا مستوى الانجاز مرتفعا فان ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح المؤسسة واستقرارها 

افع قدرات ودو وفعاليتها، فالأداء لا يعد انعكاسا لقدرات ودوافع المرؤوسين فقط بل انعكاسا ل

 القادة أيضا

 .( أن أهمية الأداء الوظيفي تتبلور فيما يلي:42-42،ص ص4140كما يرى )بوازدية،سعدود،

  تقديم الخدمات وهو الجزء الحي منها لأنه مرتبط  و الإنتاج أالأداء هو المكون الرئيس ي لعمليات

ذات قيمة مادية يتم بيعها بالعنصر البشري الذي يدير العملية ويحول الموارد إلى مواد مصنعة 

للمستهلك، وبذلك تحقق الربح وعليه فان ثبات كلفة الموارد وتفعيل إنتاجية العنصر البشري 

 المؤسسة بأفضل فعالية واقل كلفة وأكثر ربحا . فإلى أهدايجعلنا نصل 

 جللأداء الوظيفي أهمية كبيرة داخل أي مؤسسة تحاول تحقيق النجاح والتقدم باعتباره النات 

النهائي فإذا كان هذا الناتج مرتفعا فان ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح المنظمة واستقرارها 

 وفعاليتها.

  الوظيفي على مستوى المؤسسة فقط بل تتعدى ذلك إلى أهمية الأداء  ءأهمية الأداكما لا تتوقف

 في نجاح خطط التنمية الاقتصادية والاجتماعية في الدولة.

 درة الفرد على أداء عمله في الحاضر، وكذلك على أداء أعمال أخرى مختلفة يعد الأداء مقياس لق

 نسبيا في المستقبل وبالتالي ليساعد في اتخاذ قرارات النقل والترقية.

  ربط الحوافز بأداء الفرد وهذا يؤدي إلى اهتمام الفرد بأدائه لعمله ومحاولة تحسينه. مما يتغالبا 

  الاستقرار في العمل، فإذا حدثت أي تعديلات في أنظمة الإدارة فان يرتبط الأداء بالحاجة إلى

 العاملين ذوي الأداء المتدني يكونون مهددين بالاستغناء عن خدماتهم.

 عناصر الأداء الوظيفي: -3

  عندما يوصف الأداء بأنه النتائج التي يحققها الموظف حينئذ تتضح الكثير من العوامل المساهمة 

 أو المؤثرة في الأداء، وتخضع هذه العوامل لسيطرة الموظف بينما يخرج البعض الأخر عن هذه السيطرة، 

 (12-15،ص ص 4141)طواهرية، وتبرز من هنا ثالثة عناصر لألداء الوظيفي هي

 بما يمتلكه الموظف من معرفة ومهارات واهتمامات وقيم واتجاهات ودوافع.الموظف : 

 به الوظيفة من متطلبات وتحديات وما تقدمه من فرص عمل ممتع فيه : بما تتصف الوظيفة

 تحد وتحتوي على عنصر التغذية الراجعة كجزء منه.
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 بما تتصف به البيئة التنظيمية حيث تؤدي الوظيفة والتي تتضمن مناخ العمل الموقف :

 والإشراف ووفرة الموارد والأنظمة الإدارية والهيكل التنظيمي. 

 يمثل عناصر الاداء الوظيفي ( :5شكل رقم )

 
 

 :أبعاد الأداء الوظيفي -4

 ( .04، ص4141وهذه الأبعاد هي)طلحاوي، براهيمي،  ءأبعاد للأدايمكن أن نميز ثلاث 

 :كمية الجهد المبذول 

تعبر عن مقدار الطاقة العقلية والجسمانية التي يبذلها العامل خلال فترة زمنية وتعتبر المقاييس التي 

 الكمية خلال فترة زمنية معينة معبرة عن البعد الكمي للطاقة المبذولة. و الأداء أتقيس سرعة 

 :نوعية الجهد المبذول 

المبذول لمواصفات نوعية معينة فمستوى  وتعني مستوى الجودة في انجاز العمل ودرجة مطابقة الجهد

قد لا يهتم أحيانا بسرعة أو كمية الأداء بقدر ما يهتم بنوعية وجودة الجهد المبذول  لالأنواع للأعمابعض 

 ودرجة خلوه من الأخطاء

 نمط الأداء 

يقصد به الطريقة التي يؤدي بها الموظف الأنشطة الموكلة إليه، فعلى أساس نمط الأداء يمكن قياس 

 الترتيب الذي يمارسه الفرد. 

الموظف

الوظيفة

الموقف
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 :_ نظريات الأداء الوظيفي5

 إن إدراك الدور الكبير الذي يقوم به العامل في العملية الإنتاجية قد وجه انتباه الدارسين والباحثين     

 ضلبع ونتعرضوالجماعات والتنظيم،  دالأداء والأفراإلى بلورة عدد من النظريات التي تفسر العلاقة بين 

 نظريات الإدارة التي تفسر الأداء الوظيفي من خلال تفسير عملية الإدارة وتحليل مكوناتها، وهي 

دمة الطرق والوسائل المستخفي النهاية تسعى لزيادة وتحسين مستوى الأداء لدى العاملين وإن اختلفت 

 .ذلك في

 :نظرية الإدارة العلمية 

العمال  من أبرز ممثلي نظرية الإدارة العلمية وقد الحظ أن  ( 0215TAYLOR )يعتبر فريدريك تايلور 

ناتج ال ينتجون إنتاجا يقل عن طاقاتهم الإنتاجية، كما وجد أنه ليس هناك معيار واحد ومحدد للإنتاج أو

لك كل ذ كما أشار إلى  جالأجور والإنتااليومي، المتوقع للعمال وأنه ليس هناك علاقة واضحة وثابتة بين 

وتم ذلك  ( وقد ركزت هذه النظرية على وسائل وطرق زيادة الإنتاجية،0224( و)بدر0221من )العديلي

دراسة الوقت  ي مبني على أساس عن طريق تحديد معيار علمي لمعدل إنتاج العامل، وهذا المعيار العلم

والحركة كما أكدت هذه النظرية على ضرورة الاختيار العلمي للعاملين وضرورة تدريبهم على أفضل طريقة 

مثل أي  وقد قدمت وسائل التخطيط وجدولة الإنتاج، واعتبرت العنصر البشري مثله الأداء العمل،

العنصر من  ، وأكدت على ضرورة التحكم في هذا موارد متاحة في المؤسسة من آلات وأموال مواد خام

 أجل زيادة الإنتاجية.

 :نظرية التقسيم الإداري 

يعتبر هنري فايول من أبرز رواد هذه النظرية والتي تؤكد على إبراز الهيكل التنظيمي الرسمي ككل  

مقسم إلى إدارات، وأقسام تقوم بأنشطة متخصصة بما يحقق زيادة الكفاءة الإنتاجية ونقص التكاليف، 

 لعملية كما تؤكد على تسلسل الهيكل الإداري حيث تتسلسل السلطة من أعلى إلى أسفل نتيجة

 التفويض.

أن النشاط في إدارة الأعمال يمكن أن ينقسم إلى ست مجموعات رئيسية  fayolوقد وجد فايول   

، نشاطات تجارية، نشاطات مالية، نشاطات أمنية، نشاطات محاسبية، نشاطات ةنشاطات فنيهي: 

نشطة وقسمها إلى خمس باعتبارها أهم هذه الأ ةبالأنشطة الإداريإدارية، وقد اهتم  كذلك في دراسته 

 .والرقابة، التنسيق، التوجيه، التنظيم، التخطيط : عناصر و هي
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كما صاغ أربعة عشر مبدأ من مبادئ الإدارة التي توصل إليها نتيجة مشاهداته وخبراته مؤكدا  

 أنها تضمن حسن أداء المدير لدوره إذا ما التزم بها وسار عليها. وهذه المبادئ هي:

ة تغليب مصلح -وحدة الاتجاه -وحدة الأمر -الانضباط في العمل -السلطة والمسؤولية -العملتقسيم  -

رار الاستق-المساواة  -النظام -التسلسل الهرمي -المركزية -المكافآت  –المؤسسة على مصلحة العامل 

 العمل بروح الفريق. -الوظيفي

 :النظرية البيروقراطية 

حيث تعد نظريته الخاصة  0252weberماكس ويبر يجتماع الألمانالا تنسب هذه النظرية إلى عالم   

بهياكل السلطة، من أهم الدراسات التي أسهم بها، فقد قام بتحليل كثير من التنظيمات وأساليب توزيع 

السلطة داخل تلك المؤسسات، وكانت دراسته تدور في نطاق اهتماماته الأساسية التي تجيب عن أسئلة 

هم؟ ولماذا يقوم الأفراد العاملين بأداء الأعمال وفقا التي تصدر إلي ر الأفراد الأواممثل توضيح لماذا يطيع 

للتعليمات التي تصدر إليهم؟ وبين الفرق بين القوة والمواصفات التي تمكن القائد من ان يدفع العاملين 

معه إلى طاعته فيما يصدر من تعليمات بغض النظر عن رغبتهم في مقاومتها، واهتم كذلك بتوضيح 

من خلال المراكز الموجودة داخل تلك المؤسسات، بحيث يقبل الأفراد العاملين  مفهوم السلطة التي تصدر 

 ( 011-012ص ، ص4112بها طواعية على تنفيذها. ) اللوزي، 

 :نظرية العدالة 

على الافتراض بأن هناك حاجة مشتركة بين  0952تشير نظرية العدالة التي وضعها آدامز   

المؤسسة، ويشير العامل من خلال هذه النظرية درجة العدالة من العاملين للتوزيع العادل للحوافز في 

خلال مقارنة نسبة الجهود التي يبذلها العامل بالمكافآت والحوافز التي يتحصل عليها من تلك النسبة 

ألمثاله من العاملين في نفس المستوى ونفس الظروف وتتضح هذه النظرية في النمط القيادي والأداء 

العاملون بأن مكافآت المؤسسة كالراتب و الاحترام والتقدير والمشاركة، موزعة بالتساوي  المهني حين يشعر 

 -25ص -، ص4102المحاسنة،وفقا لجدارتهم ودرجة استحقاق كل واحد منهم بشكل عادي فيما بينهم. )

29. ) 
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 _ مكونات ومحددات الأداء الوظيفي:6

 :مكونات الأداء الوظيفي 

يتكون مفهوم الأداء الوظيفي من مكونين أساسيين الأول الكفاءة والثاني الفعالية، بمعنى أن المؤسسة  -

بالأداء فهي تجمع بين الفعالية والكفاءة لذلك فإنه من المفيد أن نتعرض لكل من المفهومين  ز التي تتمي

 :  ( 050، ص0992) العديلي،    على النحو التالي كبالتحليل وذل

 الفعالية: 

ينظر الباحثون في علم الإدارة إلى الفعالية إلى أنها أداة من أدوات مراقبة الأداء في المؤسسة،انطلاقا    

من أن الفعالية تمثل معيار درجة تحقيق الأهداف الموضوعة، وقد تعددت وجهات النظر حول ماهية 

وبهذا لفعالية تتمثل في الأرباح المحققة،وطبيعة ومفهوم الفعالية، فقد اعتبر المفكرون التقليديون أن ا

فإن فعالية المؤسسة تقاس بحجم الأرباح فيها، وقد عرفها أحد أقطاب وجهة النظر هذه وهو 

(  بأنها القدرة على تحقيق النشاط بينما عرفها كل من وولكر و روبر حسب ما 4119vincentفنسنت)

ا الإستراتيجية من نمو المبيعات وتعظيم حصصها أورد امايلب أنها" قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافه

 بالمنافسة . ةالسوق مقارنفي 

وهذا ينطبق على المؤسسات ذات الطبيعة النوعية أي التي لا تهتم بالجانب المالي كنشاط رئيس ي لها     

كالمؤسسات التربوية والمؤسسات البحثية وبيوت الخبرة....الخ، ونستنتج مما سبق أن الفعالية تعني أداء 

رجة سسة وبالتالي بدللمؤ  الاستراتيجيةالمهمات أو الأعمال بشكل صحيح وسليم، وترتبط بالأهداف 

تحقيق النتائج، بمعنى آخر فإن الفعالية تعبر عن الفرق بين النتائج المتوقعة والنتائج المحققة ، وهي في 

الوقت نفسه ترتبط بتحقيق أهداف المؤسسة، واعتمادا على ذلك يمكن القول أنه كلما كانت النتائج 

أكثر فعالية وينعكس ذلك على أداء المؤسسة ككل  المحققة قريبة من النتائج المتوقعة كلما كان الأداء

وتقاس الفعالية عادة بإحدى الطريقتين، الأولى نسبة الأهداف المحققة إلى الأهداف المتوقعة وبهذه 

الطريقة يمكننا الحكم على درجة تحقيق الأهداف، أما الثانية فتعتمد على النسبية بين الإمكانات 

 قعة لتحقيق الأهداف.المتو  تإلى الإمكاناالمستخدمة 

 :الكفاءة 

لا يوجد اتفاق بين المهتمين على تعريف محددات الكفاءة حيث يتقاطع مع عدة مفاهيم كالإنتاجية      

، المثلية. ونستعرض بعض التعريفات لمفهوم الكفاءة، فقد عرفها كل من ولسر وروكيرشن المردودية و 

لعلاقة بين المدخلات والمخرجات وتقاس من خلال فهي بأنها قدرة المؤسسة ومعنى ذلك أنها تشير إلى ا
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القدرة على القيام بالعمل المطلوب بأقل الإمكانيات، والنشاط الكفء هو الأقل كلفة حيث نستنتج من 

 هذا التعريف أن 

الكفاءة ترتبط بتحقيق ما هو مطلوب بشرط تدني المدخلات أي استعمال مدخلات أقل، كما تعرف     

للموارد المؤسساتية بأقل تكلفة ممكنة دون حصول أي هدر يذكر"،  لالاستخدام الأمثأنها " ىالكفاءة عل

أخر ينظر للكفاءة على أنها" الحصول على ما هو كثير نظير ما هو أقل، أي إبقاء التكلفة  فوهناك تعري

في حدودها الدنيا والأرباح في حدودها القصوى، وهي مفهوم يقتصر على استخدام الموارد الإنتاجية 

 خرجات" لم، أي أنه يرتبط بالدرجة الأولى بعنصر التكلفة والعلاقة بين المدخلات واةالمتاحة للمؤسس

ومن هذا التعريف يمكن الاستنتاج أن الكفاءة صفة ملازمة لكيفية وطبيعة استخدام المؤسسة     

لمدخلاتها من الموارد مقارنة بمخرجاتها، حيث لابد من الاستغلال الرشيد، والمزج بين عوامل الإنتاج بأقل 

مقابل  -احثيلها في ثنائية )تعظيم الأربتكلفة ممكنة، كما يمكن الاستنتاج بأن الكفاءة يمكن ترجمتها وتم

تدني التكاليف(، وهذا يشير إلى أن عملية الإنتاج تعتبر غير كفؤ إذا تطلبت استعمال كمية كبيرة من 

المدخلات مقارنة بكمية أقل من المخرجات لإنتاج نفس الكمية من الناتج، وهنا يتطلب الإشارة إلى أن 

خلاتها، بالإضافة إلى عوامل أخرى أهمها المحيط، جودة إدارتها الكفاءة في المؤسسة تتأثر بحجم مد

 وتنظيمها....الخ

نستنتج من التعريفات التي أوردناها سابقا أن الكفاءة تعني عمل الأشياء بطريقة صحيحة كما     

أن جوهر الكفاءة يتمثل في تعظيم الناتج وتدني التكاليف، بمعنى أخر يمكن تمثيل الكفاءة بمعادلة 

طرفيها على بلوغ الحد المقرر من الناتج بأقل تكلفة، وتقاس الكفاءة عادة من خلال نسبة دحتوي أحي

 المخرجات إلى المدخلات.

 :محددات الأداء الوظيفي 

جذب هذا الموضوع انتباه الكثير من الباحثين والممارسين في محاولات متعددة لمعرفة ماهية العوامل التي 

ولتفسير التذبذب فيه  .(50-12ص -،ص4141طواهرية، الفردي، كما ورد في )تحدد مستوى الأداء 

 صعودا وهبوطا ومحددات الأداء هي:

 :يجب أن يتوافر لكل فرد الدافع على العمل، وقد يكون هذا الدافع قويا أو  الدافعية الفردية

 .ضعيفا
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 :يجب أن يتم تهيئة مناخ العمل، سواء على مستوى التنظيم كله أو الإدارة  مناخ أو بيئة العمل

أو القسم أو على جميع المستويات، بحيث يؤدي إلى إشباع حاجات الفرد، والتي هي انعكاس 

 .لدافعه على العمل

 :يجب أن تتوافر لدى الفرد القدرة على أداء العمل المحدد له  القدرة على أداء العمل المطلوب

  :ناك عوامل أخرى تنتج عن تفاعل الموظف مع الموقف فيما يتعلق بالأداء المطلوب وهيوه

 ما يعرفه الفرد عما يجب عمله في الموقف 

  الوسائل المتوفرة للعمل في الموقف 

 لقدرات التي لدى الفرد للعمل في الموقفا 

  .ما يمكن أن يشبع 

 _ العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي:7

 (نجد أن هناك العديد من العوامل نذكر منها:51-19،ص ص 4101جاء في ) ابو عوض،حسب ما 

 العوامل الإدارية والتنظيمية: 

  عدم توفر مناخ يساعد على العمل والإنتاجية في المنظمة 

  صراع بين الموظف ورئيسه أو بين الموظف وزملائه 

 عدم تحديد واجبات الموظف 

   وصولها ضعف في الهيكل التنظيمي نقص في الموارد المادية أو تأخر 

 العوامل الفنية: 

وتشمل التقدم التكنولوجي المواد الخام وطرائق وأساليب العمل. وان الجوانب الفنية تؤثر بشكل     

واضح مباشرة على كفاءة المنظمة و الأفراد. فنوعية الآلات وكميتها والطرائق والأساليب العملية 

 بشكل عام ءالإنتاجية والأداؤثر على مستوى المستخدمة في العمل جميعها ت

 عوامل بيئية خارجية: 

  صراع بين القيم و الاتجاهات التي يحملها الموظف وبين القيم و الاتجاهات السائدة في

 المجتمع

 الأحوال الاقتصادية وظروف سوق العمل 

  تشريعات حكومية 

   سياسات النقابات 
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  الاضطراب السياس ي 

  نفسهعوامل تتعلق بالموظف: 

  نقص في رغبته ودوافعه 

  تغيب مستمر عن العمل 

  المشكلات عائلية 

  انخفاض مستوى المعرفة والتعليم والخبرة 

 . نقص في التدريب والمهارة 

-49ص -، ص4140، سعدود، بوازدية) : وتتمثل في  الوظيفي ءالمهنية بالأدا_ علاقة الضغوط 8

24 ). 

لقد شهدت الفترات السابقة بحثا متواصلا عن حلول للمشاكل المتعلقة بالأداء و أصبح من المهم     

تحليل وتشخيص سلوك الفرد والجماعة في مكان العمل حتى نستطيع التعرف على العوامل التي يجب 

سلوك  فيأخذها بالحسبان من اجل تحقيق الانسجام بين الفرد والعمل وتحديد أصل العوامل التي تؤثر 

 بالتالي في فعالية التنظيم. مالأفراد وأدائه

ومواردها لا يمكن أن تكون فعاله إلا بفاعلية المحرك الفعلي  ابكافة إمكاناتهةأن المنظمونحن نعلم     

وأن من أهم الموضوعات التي ما زالت تلقى اهتماما وجدلا بحثيا  يالأداء الإنسانلتلك الموارد المتمثلة في 

التي أجريت  ةالسابقة العديدهو موضوع علاقة ضغوط العمل بالأداء حيث أشارت نتائج الدراسات 

حول هذا الموضوع إلى نتائج مختلفة وأراء متنوعة بخصوص طبيعة ونمط هذه العلاقة ومن خلال 

ذا المجال تنحصر العلاقة ما بين ضغوط العمل والأداء في أربعة اتجاهات مراجعه الجهود البحثية في ه

 رئيسية:

 العلاقة بين ضغوط العمل والأداء سلبية: 

يؤكد هذا الاتجاه وجود علاقة سلبيه بين ضغوط العمل والأداء حيث أن ضغوط العمل ما هي إلا     

ينفق وقتا طويلا للسيطرة على هذا على  عوائق للسلوك الإنساني وعندما يقابل الفرد عوائق في عمله

لجوء الفرد لبعض الحيل السياسية في العمل والتدليس والتحايل في  ىالأمر إلهذه العوائق وقد يؤدي 

الجسمي أيضا، فتعرض الفرد لضغوط  ءإلى الأداعمله والانتقام من العمل ويمتد تأثير ضغوط العمل 

اضطرابات الهضم والقرحة. فعمليات الحكم والتقدير القلب والتنفس و  ضإلى أمرافي عمله يؤدي 

والاستدلال والتذكر وربط المعلومات تتأثر سلبا بتعرض الأفراد لضغوط العمل ولقد أثبتت الدراسات 



 

 

 رؤساء الأقسام و الاداء الوظيفي       الفصل الثالث :                                                                

04 

في العمل والاتجاه العدواني اتجاه الزملاء والرؤساء  ةإلى السلبيأن التعرض إلى ضغوط العمل يؤدي 

وط والأداء بين الضغ ةللعلاقة السلبيالأداء وهناك تفسير وجداني ونفس ي  والمرؤوسين والى السلبية في

مفادها أن الضغوط تفرض على الفرد أن يكون متجها بجوانبه وطاقته النفسية و العقلية إلى مصادر 

الضغوط والى التكيف معها ما يجعل الصعب عليه أن يؤدي عمله بانتباه عالي كما أن الضغوط تخلق 

مما يؤثر سلبا على الحالة المزاجية و الدافعية  للعمل وعليه ينخفض  طضايقة والإحباالمنوعا من 

 مستوى الأداء.

  إيجابية:العلاقة بين ضغوط العمل والأداء 

وهذا الاتجاه مضاد للسابق يرى بعض الباحثين أن الضغوط تمثل نوعا من التحدي للسلوك     

الإنساني وتعتبر مشاكل العمل وصعوباته وتوتراته بمثابة تحديات للفرد تبني أنماط بناءا من السلوك 

ي وتؤدي الى اداء افضل ويفترض هذا الاتجاه انه في حالة وجود ضغوط منخفضة لا يواجه الفرد أ

ء أداتحديات تحثه على العمل وانه بارتفاع حجم الضغوط يزداد التحدي الذي يواجه الفرد ويرتفع 

يا عند المستويات الدن ةإلى الصحويرى الباحث انه يمكن قبول هذا الاتجاه جزئيا فهو اقرب  بالتبعية

في الأداء وانه من الضغوط حيث أن انعدام الضغوط يجعل الأمر غير مثير وغير محفز لجهود الفرد 

بظهور وارتفاع حجم الضغوط يبدأ الفرد بالشعور بنوع من الإثارة والتحدي للأداء الافضل الا انه من 

الصعب الاستمرار في قبول مثل هذا الاتجاه عند المستويات العليا من الضغوط حيث يحتمل أن ينقلب 

الي يتعذر على الفرض أن يؤدي عمله التحدي إلى نوع من قهر المهارات وإحباط الهمم والقدرات وبالت

 بكفاءة ومما يساعد على قبول تحليل الباحث هو عدم وجود أدلة بحثيه كافيه تعزز صحة هذا الاتجاه.

  ضغوط العمل والأداء نعلاقة بيلا توجد: 

ويرى هذا الاتجاه انه ليس هناك علاقة تذكر بين ضغوط العمل وبين كفاءة الاداء و اصحاب هذا  

قد ابرموا عقد نفس ي بينهم وبين المنظمات التي يعملون  دأن الأفراالاتجاه )بالرغم من قله عددهم( يرون 

 من الرشد في الأفرادفيها وذلك في مقابل ما يحصلون عليه من اجر ومميزات. ويفترض هذا العقد نوعا 

لعمل ل مأثناء أدائهأثرها عليهم  ن ويجعلهم يحيدو يجعلهم لا يتأثرون بالضغوط الملقاة على عاتقهم 

ويفترض نفس العقد قدره الأفراد على الفصل الثاني بين العمل وبين حياه هؤلاء الأفراد فهم يتوجهون 

العقد ويخرجون ليمارسوا حياتهم الطبيعية والتي ينصب عليها كل الاهتمام و  طإتمام الشرو إلى العمل 

يستمدون منها كل إشباعهم وهناك تفسير أخر لنفس الاتجاه يعتمد على قدره الفرد على التأقلم والتكيف 

مع الضغوط التي يتعرض لهاوان يتكيف معها وظهور مثل هذه الضغوط من جديد يعني أن الفرد قادر 
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معها بسهوله وبالتالي لن تحدث أثار عقليه ونفسيه على الفرد كما أنها لن تحدث أثارا  مأن يتأقلعلى 

 عمليه على الأداء.

 : العلاقة بين ضغوط العمل والأداء المهني 

بين الضغوط والأداء ويعتبر  ( Tويرى هذا الاتجاه أن هناك علاقة خطية منحنية )على شكل حرف

ط بمستوى ضعيف لا يمثل أي تنشيط لقدرات الأفراد ولن يؤدي هذا  الى هذا الاتجاه أن وجود ضغو 

ارتفاع في مستوى الأداء كما أن المستويات العالية من الضغوط تمتص قدرات وجهود الأفراد في محاولة 

 صالأفراد يخصاو  السيطرة على هذه الضغوط ولا يتبقى ش يء يذكر من قدرات ونشاط  للتأقلممنهم 

 للأداء وتكون النتيجة مستوى متدني من الأداء.

 ءداعلاقته بالأ وبفضل هذا الاتجاه توافر حجم متوسط من الضغوط باعتباره حجما مثاليا في   

وذلك لان الفرد يكون في أعلى مستوى له من النشاط والانتباه وهو يوجهها نحو تحسين الأداء ولقد اخذ 

 ضأثبتت بعهذا الاتجاه قبولا من الباحثين والدارسين بعد ظهور نظرية النشاط في الدافعية ثم 

 الدراسات الميدانية صحة هذا الاتجاه.
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 :سام في الجامعات رؤساء الاق ثانيا : 

 :تمهيد 

للأقسام العلمية في الجامعة اهمية بالغة في تحقيق الهدف الذي انشأت الجامعة من أجله ،الا هو     

التعليم و اعداد كوادر بشرية ذات كفاءة عالية ،ورؤساء الاقسام هم المشرف المباشر على هاته العملية 

ة بتظافر الجهود من أساتذ من خلال اشرافه و سهره على السير الحسن للقسم و هذا طبعا لا يتحقق الا 

 و لبة و مسؤولي التخصص و عميد الكلية .

 / رئيس القسم العلمي :1

القسم العلمي هو وحدة اكاديمية برئاسة احد اعضاء هيئة التدريس ،يتم تعيينه وفقا للنظم المتبعة      

 تدريس مجموعة منيتكون من مجموعة من اعضاء هيئة التدريس بالكلية ،مهمتهم الاساسية  بالهيئة،

المقررات ذات طبيعة معينة في احد حقول المعرفة ،يتضمن القسم العلمي اعلى سلطة بالقسم و يتكون 

 من جميع اعضاء هيئة التدريس بالقسم و يرأسه رئيس القسم العلمي .

لمية الساما رئيس القسم فهو المسؤول عن التسيير البيداغوجي و الاداري للقسم و يمارس السلطة      

 (402,ص 4109علطي،( على المستخدمين الموضوعين تحت سلطته ،يعين لمدة محددة قابلة للتجديد.

 د أخذ رأي و موافقة عميد الكلية هو عضو هيئة التدريس يتم تعيينه بقرار من رئيس الجامعة بع

 لمدة ثلاثة سنوات قابلة للتجديد مرة واحدة.

  يس بالقسم ،ينتخب أو يعين كرئيس قسم للقيام كما يعرف بأنه أحد اعضاء هيئة  التدر

, 4112)العودة ،  بالمهام التعليمة الاكاديمية و الادارية الخاصة بتسيير شؤون العمل بالقسم.

 (44ص 

 أسس اختيار رؤساء الاقسام العلمية :2/

ر عشوائية في الكثيان اساس اختيار رؤساء الاقسام و كذا القيادات الجامعية في الجزائر ،تتم بطرق      

من الاحيان ،بحيث لا يتم الاعتماد على اي معيار موضوعي ،بل في بعض الاحيان تتم عن طريق الخبرة 

 التي يتوفر عليها الشخص أو اقدمية منصب التدريس .

يحدد مهام الجامعة  4112اوت  42المؤرخ في  429_12من المرسوم التنفيذي رقم  15وحسب المادة     

الخاصة بتنظيمها و عملها، يعين رئيس القسم لمدة ثلاثة سنوات  من بين الاساتذة الدائمين  و القواعد

ذوي المرتبة الاعلى بقرار من الوزير المكلف بالتعليم العالي بناء على اقتراح من عميد الكلية بعد اخذ رأي 

 رئيس الجامعة.
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 / أدوار و مهام رؤساء الاقسام بالجامعة :3

القسم بالجامعة أدوار مختلفة ،وذلك في ضوء حجم القسم من حيث عدد أعضاء هيئة تناط برئيس    

التدريس و عدد البرامج الدراسية التي تم اعدادها في كل سداس ي ،وعدد الطلبة و تعدد مشكلاتهم 

ة عالدراسية و اعداد جداول الامتحانات و التحضير للجان العلمية بالأقسام و المجالس في الكلية او الجام

التي يشترك فيها رئيس القسم ،وعدد الاجتماعات التي يشترك فيها بشكل دوري ،كل هذا و مهامه 

التدريسية المنوطة له ،فهو بالدرجة الاولى عضو هيئة التدريس قبل ان يكون اداري أو يزاول مهامه 

 الادارية .

ن تعد في المهام و الادوار و تزايد و رئيس القسم يمثل القيادة الاكاديمية و الادارية بما تتضمنه م     

مسؤوليات ،فيواجه تحديات كثيرة و متنوعة  اذ ان عمله ليس قاصرا على تسيير شؤون القسم تسييرا 

روتينيا و مباشرة اعماله التنظيمية فقط ،بل يشتمل على جانبين متلازمين متكاملين في منظمة واحدة 

التعليمية و البحثية ،وهو اساس بنيان الجامعة و موضوعها اولهما الجانب الاكاديمي المتعلق بالعملية 

الرئيس ي الذي يعمل على تحقيق اهدافه ،وثانيهما الجانب الاداري وهو المسؤول عن تهيئة المناخ المناسب 

 (4100عبد الزهرة ،ص (لتحقيق اعباء الجانب الاول 

 :المشكلات التي يواجهها رؤساء الاقسام العلمية 4/

 : ر منهامنها رؤساء الاقسام ،نذك الكثير من المشكلات التي ترتبط بالأقسام العلمية  والتي يعاني هناك     

 (412_415,ص_ص 4140رحماني ،( :مشكلات تتعلق بالعملية التعليمية و تتمثل في 

 . النقص في بعض هيئات التدريس 

 سلوكياتهم. انخفاض مستوى آداء قسم من التدريسين لأسباب مهنية  ونفسية و تنوع 

 .الضعف العام في مستوى الطلبة في مختلف المباحث في مختلف المراحل 

 . ضعف التفاعل بين التدريسين و الطلبة في القسم العلمي 

 .زيادة اعداد الطلبة في الصف الواحد 

 . عدم وضوح فلسفة النشاطات التربوية وقلة الكوادر الفنية المتخصصة 

 ،مختبرات ، قاعات دراسية ،ساحات ،ملاعب و غيرها... النقص في التجهيزات من مكتبات 

 مشكلات ادارية : 

 . عدم توفر الامكانات المادية اللازمة لصيانة الكليات و مرافقها 

  عدم استقرار الجداول الدراسية نتيجة تنقلات الهيئة التدريسية و العجز في بعض التخصصات 
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 .الضغوطات الاجتماعية من افراد المجتمع المحلي 

 . التشريعات التربوية التي تحدد  نسب النجاح و الرسوب و الانضباط للطلبة و غيرها 

 . عدم وضوح السياسات و الاهداف المراد تحقيقها 

 . الميل الى الاكثار من الاجراءات الروتينية المعقدة 

و  رئيس القسم  هو حجر أساس الجامعة اذ انه يتحمل اعباء اطراف فاعلين في المجال الاداري 

البيداغوجي للقسم، حيث يشرف على العديد من المهام اضافة الى دعم اعضاء هيئة التدريس و توجيههم 

 لتحقيق أهداف تعليمية ،علاوة على ذلك فهو يمثل حلقة الوصل بين الطلبة و الادارة .
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 تمهيد

يتناول هذا الفصل وصفا لمنهج الدراسة ولأفراد مجتمع الدراسة وعينتها وكذلك أدوات الدراسة 

المستخدمة وطرق إعدادها وصدقها وثباتها، وأخيرا أساليب المعالجة الإحصائية التي استخدمها 

 الطالبتان الباحثتان.

 مجالات الدراسة: -1

 حددت هذه الدراسة بالمجالات التالية:

القطب الجامعي دريد عبد : اقتصرت هذه الدراسة على جميع رؤساء أقسام كليات المجال البشري / 1

 المجيد بولحاف الدير .

 الدير .دريد عبد المجيد بولحاف : جميع كليات القطب الجامعي المجال المكاني/ 2

: لقد تمت عملية تصميم الاستبيان وتحكيمه وتوزيعه وجمع البيانات وتحليلها المجال الزماني/ 3

إلى غاية  2222وذلك ابتداء من شهر نوفمبر  2222/2222وتفسيرها ومناقشتها خلال الموسم الدراس ي 

 .2222شهر ماي 

 منهج الدراسة: -2

ه الباحث في دراسة ظاهرة معينة والذي من خلاله يتم قصد بالمنهج أنه الأسلوب الذي يستخدمي    

تنظيم الأفكار المتنوعة بطريقة تمكنه من علاج مشكلة الظاهرة. وبالتالي فهو الطريقة التي يتبعها الباحث 

 ( 32،ص.2212)المحمودي،.في دراسة موضوع ما

 (:22،ص.2212وقد تم اتباع خطوات المنهج الوصفي المتمثلة في)المحمودي،    

تحديد المشكلة المراد دراستها والمتمثلة في: هل هناك علاقة بين الضغوط المهنية والأداء لدى  -

 رؤساء أقسام ؟

لادوات االباحثتان باختيار الطالبتان جمع البيانات والمعلومات من مصادر مختلفة، حيث قامت  -

 المناسبة لجمع البيانات وسيتم التطرق لها بالتفصيل لاحقا.

 تحديد عينة الدراسة. -

تحليل البيانات وتفسيرها من خلال الرجوع إلى أدبيات الدراسة وإلى الدراسات السابقة للتعرف  -

 على مدى اتفاق نتائج البحث مع البحوث الأخرى.

 اسبة .كتابة النتائج والاستنتاجات والتوصيات المن -
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بما أن الطالبتين تسعيان للوصول إلى معرفة دقيقة ومفصلة حول الضغوط المهنية وعلاقتها     

ببلدية تبسة دون إحداث أي تغيير  بكليات القطب الجامعي بولحاف الدير بالأداء لدى رؤساء أقسام 

يث الأغراض ،ح على متغيرات المشكلة ، وإن المنهج الوصفي التحليلي هو أنسب المناهج لمثل هذه

يعرف المنهج الوصفي التحليلي أنه يقوم على وصف ظاهرة من الظواهر للوصول إلى أسباب هذه 

 (6الظاهرة والعوامل التي تتحكم فيها، واستخلاص النتائج لتعميمها.)الحفظي،د.ت، رقم الفقرة.

 الدراسة الاستطلاعية: -3

 الهدف منها:قامت الطالبتين الباحثتين بدراسة استطلاعية كان 

  .تحديد مجتمع الدراسة وخصائصه 

 .اختيار عينة الدراسة 

  .اختيار الأدوات الأنسب لجمع البيانات، ثم بناؤها والتحقق من خصائصها السيكو مترية 

 وقد ضمنت إجراءاتها وكذا نتائجها في عناصر البحث التالية:

 مجتمع الدراسة: -4

لقطب الجامعي دريد عبد المجيد، فهذا يعني أن مجتمع بما أن الدراسة الميدانية كانت بكليات ا

 للعامدريد عبد المجيد  بولحاف الدير  الدراسة تكون من جميع رؤساء أقسام كليات القطب الجامعي 

( رئيسا. )طبقا لإحصائيات ادارة كليات ومعاهد القطب للسنة 13والبالغ عددهم ) 2222-2222الدراس ي 

 ( 22ون على مختلف الأقسام كما هو موضح بالجدول رقم )(، يتوزع2222-2222الجامعية 

 على الكليات  ( : توزيع رؤساء الاقسام22جدول رقم )

ـــــــــــية  رؤســــــــاء الاقســــــــــــــام الكلـــــــــــ

 2 كلــــية العلوم الإنسانية والاجتماعية

 3 كلــــية الآداب واللغات

 1 النشاطات الرياضية والبدنيةمعهد علوم وتقنيات 

ــــــــــوع  13 المجمــــــــــــــ

 

 عينة الدراسة: -1-4

لقد قامت الطالبتين الباحثتين باطلاع عام حول الكليات مجال الدراسة وتعرفتا على عدد جميع 

لشامل ا رؤساء الاقسام في القطب الجامعي، وقد قررتا الطالبتان الباحثتان أن يستخدما أسلوب المسح

 في الدراسة للاعتبارات التالية:
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 صغر مجتمع الدراسة. -

 الحصول على نتائج أكثر موضوعية. -

 التحكم في موضوع الدراسة. -

 الكشف عن حدة الضغوط المهنية مقابل الأداء الوظيفي. -

 أدوات الدراسة: -5

مجتمع الدراسة في ضوء الأدبيات التي تم جمعها وتفحصها حول موضوع الدراسة وخصائص 

 اختارت الطالبتين الاستبيان كأداة لجمع البيانات.

 :الاستبيان -

اعتمادا على الاطلاع على البحوث التي تناولت الضغوط المهنية وعلى جملة من المقاييس التي 

أعدت لقياسه وكذا على مجموعة من الدراسات السابقة التي اهتمت بدراسة الضغوط المهنية، تم بناء 

 الأدات بالخطوات التالية:هذه 

 * إجراء مقابلات غير موجهة مع بعض رؤساء أقسام الكليات في القطب الجامعي.

* بعد تدوين إجابات الرؤساء المعنيين على الأسئلة المقدمة تم تحليل البيانات الواردة وترتيبها وصياغة 

 الفقرات التي تقع تحت كل مجال.

 ([.21فقرة ]أنظر الملحق رقم )( 22ية وقد شملت )* إعداد الاستبيان في صورته الأول

 * عرض الاستبيان على المشرف من أجل تقييمه.

 * التعديل الأولي للاستبيان حسب ملاحظات المشرف.

ظر . ]أن* عرض الاستبيان على عدد من الأساتذة المحكمين المختصين في علم النفس وعلم الاجتماع 

 ([.22الملحق رقم )

 لات التي أوص ى بها المحكمون.* إجراء التعدي

 أبعاد  2فقرة موزعة على  22يتكون من  ([23]أنظر الملحق رقم )فصار الاستبيان في صورته النهائية 

فقرات تقدم للمبحوث مرفقة بخمس اختبارات )على  6: الذي يتكون من بعد الضغوط المهنية/ 1

 أوافق، لا أوافق بشدة.شاكلة طريقة ليكرت( وهي: أوافق بشدة، أوافق، محايد، لا 

فقرات تقدم للمبحوث مرفقة بخمس اختبارات )على شاكلة  6. الذي يتكون من بعد عبء العمل/ 2

 طريقة ليكرت( وهي: أوافق بشدة، أوافق، محايد، لا أوافق، لا أوافق بشدة.
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كلة فقرات تقدم للمبحوث مرفقة بخمس اختبارات )على شا 6. الذي يتكون من بعد بيئة العمل/ 3

 طريقة ليكرت( وهي: أوافق بشدة، أوافق، محايد، لا أوافق، لا أوافق بشدة.

فقرات تقدم للمبحوث مرفقة بخمس اختبارات )على شاكلة  6. الذي يتكون من بعد صراع الأدوار/ 2

 طريقة ليكرت( وهي: أوافق بشدة، أوافق، محايد، لا أوافق، لا أوافق بشدة.

 :للتأكد من صدق هذه الأداء اعتمد الباحثان على: للأداة خصائص السيكومتريةال -5

 أولا: الصدق

يعد صدق المحتوى أحد أهم أنواع الصدق في البحوث التي تعتمد على أدوات قياس مثل 

الاستبيانات، وهو يشير إلى مدى تمثيل البنود لمجال الظاهرة المراد قياسها. ولضمان صدق الاستمارة تم 

. بهدف التأكد من مدى مناسبة كل بند من 2المحكمين المتخصصين عددهم عرضها على مجموعة من 

 حيث:

 مدى قياسه لما وضع لقياسه. -

 مدى انتمائه إلى المحور الذي ينتمي إليه. -

 فقد تم التحكيم باستخدام خيارين لكل بعد )يقيس/لا يقيس، ينتمي/لا ينتمي(.

تربوية والنفسية )مثل موافقة للمحكمين بين واستنادا إلى المنهجيات المعتمدة في الدراسات ال

البعدين )القياس والانتماء(، ويتم حساب صدق كل بند على حدة، تم حساب متوسط صدق كل محور، 

 وأخيرا صدق الاستمارة ككل.

 معادلة حساب صدق كل بند: -1

نسبة الصدق للبند = 
أقل عدد من موافقة المحكمين بين )يقيس وينتمي(

العدد الكلي للمحكمين
 .2/ حيث أن عدد المحكمين  122×  

 وهو كما موضح بالجداول التالية:
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 : نسبة الصدق لعبارات المحور الأول (23) الجدول رقم

 البند يقيس ينتمي أقل عدد الموافقين (%نسبة الصدق )

122% 5 5 5 1 

122% 5 5 5 2 

02% 4 2 2 3 

%100 5 2 2 4 

%100 5 2 2 5 

%80 4 2 2 6 

 الكلي    %93,33

 spss: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على نتائج مخرجات المصدر

 (: نسبة الصدق لعبارات المحور الثاني04الجدول  رقم )

 البند يقيس ينتمي أقل عدد الموافقين (%نسبة الصدق )

%100 5 5 5 1 

%80 4 4 5 2 

%100 5 5 5 3 

%100 5 5 5 4 

%100 5 5 5 5 

%80 4 4 4 6 

 الكلي    %93,33

 spss: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على نتائج مخرجات المصدر

 (: نسبة الصدق لعبارات المحور الثالث25الجدول  رقم )

 البند يقيس ينتمي أقل عدد الموافقين (%نسبة الصدق )

%100 5 5 5 1 

%100 5 5 5 2 

%80 4 4 5 3 

%60 3 4 3 4 

%100 5 5 5 5 

%80 4 4 4 6 

 الكلي    %86,67
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 spss: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على نتائج مخرجات المصدر

 (: نسبة الصدق لعبارات المحور الرابع20الجدول رقم )

 البند يقيس ينتمي أقل عدد الموافقين (%نسبة الصدق )

122% 5 5 5 1 

02% 4 4 4 2 

02% 4 4 5 3 

%100 5 5 5 4 

%100 5 5 5 5 

%80 4 4 4 6 

 الكلي    %90

 spss: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على نتائج مخرجات المصدر ال

 حساب صدق الاستمارة الكلي: -2

صدق الاستمارة = 
)صدق المحور الأول + الثاني + الثالث + الرابع(

4
  =

23 + 23 + 26 + 22

4
  =90.83 

 لصدق الاستمارة  النهائيةالنتائج  (: 20الجدول رقم )

 الصدق المحاور 

 .93,33% المحور الأول 

 .93,33% المحور الثاني

 .86% المحور الثالث

 .90% المحور الرابع

 90.83 الصدق الكلي

 

بالاعتماد على نتائج حساب صدق المحكمين لمحتوى بنود الاستمارة من خلال النسب المئوية لموافقات     

المحكمين على كل بند من حيث "القياس والانتماء" وبعد حساب متوسط نسب صدق المحاور الأربعة، 

ستوى صدق ، ويمثل هذا المؤشر دلالة قوية على ارتفاع م90.83%تبين أن صدق الاستمارة ككل بلغ 

المحتوى مما يعكس اتفاقا عاليا بين المحكمين حول مدى صلاحية البنود لقياس محاورها، وانتمائها 

لموضوع الدراسة، وهو ما يؤكد صلاحية الاستمارة كأداة بحثية يمكن الاعتماد عليها في جمع البيانات 

 المتعلقة بموضوع الدراسة.
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 ثانيا : الثبات:

الاتســـــــــــــاق التـــــــــــــي تكـــــــــــــون عليهـــــــــــــا الـــــــــــــدرجات الانحرافيـــــــــــــة أو الدراســـــــــــــات  يعـــــــــــــرف الثبـــــــــــــات أنـــــــــــــه درجـــــــــــــة   

المعياريــــــة عنــــــدما يــــــتم تطبيــــــق الاختبــــــار علــــــى نفــــــس الفــــــرد عــــــدة مــــــرات أو عنــــــدما تطبــــــق صــــــور متعــــــددة 

 (  171،ص.2212من الاختبار.)الطريري،

للتأكـــــــــد مـــــــــن ثبـــــــــات الأداة اعتمـــــــــدت الطالبتـــــــــان علـــــــــى طريقـــــــــة التطبيـــــــــق لمـــــــــرة واحـــــــــدة، ثـــــــــم حســـــــــاب      

 . عامل ألف كرونباخ لكل فقرات الاستمارةم

 ( يمثل معاملات ألف كرونباخ لجميع فقرات الاستمارة 20جدول رقم )

 معامل ألف كرونباخ الفقرات الرقم 

 0..3 بعد الضغوط المهنية 10

 ...3 بعد عبء العمل 10

 37.0 العمل بيئةبعد  

 37.3 بعد صراع الأدوار 

 0..3 جميع فقرات الاستمارة 10
      

(، وهذا يعني أن الاستمارة تتمنع بدرجة 2.22( أن معامل ألفا كرونباخ بلغ )22يبين الجدول رقم )

 مقبولة من الثبات.

 أساليب المعالجة الاحصائية للدراسة:  -1

الدراسة من خلال برنامج الحزم الإحصائية للعلوم  بتفريغ وتحليل بيانات أداةقامت الطالبتان 

 (، حيث تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية:spss 21الاجتماعية)

  ار الردود اعينة الدراسة عن كل سؤالالتوزيعات التكرارية والنسب المئوية لبيان تكر 

 الدراسة. ام ألفا كرونباخ لحساب ثبات أداةاستخد 
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  علاقة الضغوط المهنية بالاداء لدى رؤساء الاقسام بالقطب الجامعي بهدف معرفة

قامت الطالبتان بحساب التكرارات والنسب المئوية بإضافة للمتوسطات ف الدير بولحا

 الحسابية والانحرافات المعيارية.

  بهدف معرفة مستوى الضغوط المهنية لدى رؤساء الاقسام بالقطب الجامعي بولحاف

الدير تم حساب المتوسط الحسابي، والانحراف المعياري، والنسب المئوية، ودرجة ترتيب 

 بعد من أبعاد الاستمارة  كل

 قامت ذلك وبعد السابق في ذكرت كما للبدائل( 2-1) درجات إعطاء تم الضغوط مستوى  ولتصنيف

( 22) يساوي  ووجد( 2) وهي قيمة أعلى من( 21) وهي قيمة أدنى بين الفرق  بحساب الباحثتان الطالبتان

 فنستمر 2÷2=  2,2 الناتج ليصبح( 2) البدائل عدد على المدى قسمة تم ذلك وبعد بالمدى يعرف ما وهو

 لىع بالاعتماد الحالة بتحديد الخاصة الفقرات لإعطاء وذلك قيمة أدنى من ابتداء القيمة هذه بإضافة

 :ذلك يبين( 22.) رقم والجدول  الحسابي المتوسط

 الضغطتصنيف مستوى معيار : (20الجدول رقم )

 مستوى الضغط المتوسط الحسابي

 منخفض جدا 1,80أقل من 

 منخفض 2,56-1,80

 متوسط 3,39-2,60

 عالي 4,19-3,40

 عالي جدا فأكثر 4,20

 spss: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على نتائج مخرجات المصدر

وقد اعتبرت الطالبتان الباحثتان أن المتوسطات في الجدول السابق هي الحد الفاصل بين مستوى 

 الاستجابات في أداة الدراسة ؛ وذلك لمتوسط الاستجابة للفقرة أو الدرجة الكلية 
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 عرض وتحليل نتائج السؤال الأول ومناقشتها: -1

 الأول  السؤال نتائج وتحليل عرض:   1-1

( رئيس قسم من 31للاجابة على هذا السؤال، تم اعتماد الاستبيان الذي وُزّع على عينة مكونة من )    

كليات القطب الجامعي دريد عبد المجيد، حيث تم قياس مستوى الضغوط المهنية من خلال عدة 

 .، صراع الدور بيئة العملأبعاد رئيسية، تمثلت في: عبء العمل، 

 :الإحصائية لبيانات هذا المحور عن النتائج التاليةوقد أسفرت المعالجة 

 الأول  ئج السؤالانت (11الجدول رقم )

 البنود
 غير موافق محايد موافق بشدة موافق

غير موافق 

 بشدة
المتوسط 

 الحسابي
 الترتيب

الانحراف 

 المعياري 
 اتجاه العينة

 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت

 أجدأن

مسؤولياتي الإدارية تتطلب وقتا 

 أطول مما كنت أتوقع 

 عالي 1,316 6 3,69 7,7 1 15,4 2 7,7 1 30,8 4 38,5 5

أواجه تحديات في تحقيق 

التوازن بين مهامي الإدارية 

 ومهامي الأكاديمية 

 عالي جدا 0,751 3 4,31 0 0 0 0 15,4 2 46,2 6 38,5 5

أحتاج إلى إعادة ترتيب أولوياتي 

 باستمرار بسبب عدد المهام 
 عالي 1,115 1 4,08 0 0 15,4 2 7,7 1 46,2 6 30,8 4

أجد صعوبة في تخصيص وقت 

كاف للاجتماعات الإدارية 

 والمهام الأكاديمية معا 

 عالي 1,109 5 3,69 0 0 0 0 23,1 3 0 0 76,9 31

أواجه مواقف تتطلب اتخاذ 

قرارات سريعة في ظل معلومات 

 غير مكتملة 

 عالي 0,439 4 3,77 0 0 0 0 23,1 3 0 0 76,9 31

أشعر أن طبيعة العمل الإداري 

تتطلب تطوير استراتيجيات 

 جديدة للإدارة بفعالية 

 عالي 0,760 2 4,08 0 0 0 0 23,1 3 30,8 4 46,2 6

  5,490  23,62 المجموع الكلي

 

يُظهر الجدول أن المتوسطططططات اليسططططابية لبنود بُعد لأعباء العملل لدى رسسططططاء ا قسططططا  تراوحت ب ن     

(، وهو ما يعكس مستوى مرتفعًا من إدراك الضغوط المرتبطة بهذا البُعد6 وقد جاء البند 4613( و)1663)

ط لمرتبططة ا ولى بمتوسطططططططططططططلأواجططت تحططديططات في تحقيا التوازن ب ن مهططامة الإداريططة ومهططامة ا كططاديميططةل في ا

(، ما يدل على اتفاق نسطططططططططططططال ب ن أكراد العينة،  ما 16753( وانحراف معياري منخفض )4613حسطططططططططططططا ة )
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إلى أنهم ليواكقونل، أي  %1.65من المبحوث ن إلى أنهم ليواكقون بشططططططدةل على هذا البند، و %4662أشططططططار 

في المرتبة الثانية، جاء بند لأشطططعر أن عبيعة و .عبّروا عن إدرا هم العالي لهذه المشطططكلة %4.أن أ ثر من 

 %4662(، حيث عبّر .461العمل الإداري تتطلب تطوير اسطططتراتيجيات جديدة لردارة بفعاليةل بمتوسطططط )

ضططططططططمن الاتجاه الإيجا ة6  %77عن مواكقتهم، أي بنسططططططططبة كلية بلغت  %.116عن مواكقتهم الشططططططططديدة، و

(، .461ولوياتة باسطططططططططططتمرار بسطططططططططططبب عدد المها ل بنفس المتوسطططططططططططط ) ما جاء بند لأحتاج إلى إعادة ترتيب أ

ا ضطططططططططططططمن نفس  %77لمواكقةل، أي ما نسطططططططططططططبتت  %.116لمواكقة شطططططططططططططديدةل، و %4662حيث أبدى  أيضطططططططططططططً

أما البندان لأجد صططططططعوتة في تخصططططططيج وقت كاف للاجتماعات الإدارية والمها  ا كاديمية معًال  .الاتجاه

ا مرسطططططاويًا قدره )ولمسطططططؤولياتة الإدارية تتطلب وق
ً
(، 1663تًا أعول مما  نت أتوقعل كقد سطططططجلا متوسطططططط

في  %7663رغم اختلاف الانحراف المعياري، ما يشط ر إلى تفاوت عفي  في توزعع الاسطتجابات، وقد صطر  

ا إداريًا محسوسًا من قبل الغالبية
ً
 .كل من البندين بأنهم ليواكقونل، ما يعكس ضغط

واق  تتطلب اتخاذ قرارات سططططططططططرععة في  ل معلومات غ ر مكتملةل بمتوسططططططططططط وقد جاء بند لأواجت م    

، مما يدل على أن هذا التحدي يعد من أ ثر الضططططغوط %7663(، مع نسططططبة مواكقة مرتفعة بلغت 1677)

 .الإدارية حضورًا لدى رسساء ا قسا 

بنود، وهو ما يشطططط ر إلى ( من أصططططل سططططتة 21662بشططططكل عا ، بلت المتوسططططط الكلي لبُعد لأعباء العملل )    

(، بما يدل على وجود تباينات 5643مسطططططططتوى مرتفع من الضطططططططغوط،  ما بلت الانحراف المعياري الإجمالي )

ا متقارتًا 
ً
نسبية في تقييم أكراد العينة لهذه الضغوط، وإن كانت أغلب الاتجاهات إيجابية وتعكس إدراك

 .لثقل المها  المرتبطة بو يفة رئاسة القسم

، بيئة العملقياس مستوى الضغوط المهنية من خلال عدة أبعاد رئيسية، تمثلت في: عبء العمل، ول    

  ما هو مب ن بالجدول التالي :  .صراع الدور 

 (: مستوى الضغط المهني11الجدول رقم )

 مستوى الضغط الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي البعد

 عالي جدا 0.50 8114 أعباء العمل

 عالي جدا 0.61 4.20 العملبيئة 

 عالي جدا 0.66 4.32 صراع الدور 

 عالي جدا 0.59 4.23 المتوسط العام للضغوط المهنية 
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يوضطططل الجدول أن المتوسططططات اليسطططابية لجميع أبعاد الضطططغوط المهنية لدى رسسطططاء ا قسطططا  كانت     

، حيث تراوحت ب ن )
ً
متوسططططططط حسططططططا ة في بعد صططططططراع الدور (6 وقد جاء أعلى 4612( و).463مرتفعة جدا

(6 أما المتوسططط العا  .463(، ثم أعباء العمل بمتوسططط )4621( يليت بيئة العمل بمتوسططط )4612بمقدار )

، مع انحراف معياري عا  4621للضططططططغوط المهنية كبلت )
ً
(، وهو ما يعكس مسططططططتوى ضططططططغط م،ل عالن جدا

 .اد العينة(، مما يدل على تقارب في استجابات أكر 1653قدره )

 مناقشة وتفسير نتائج السؤال الأول: -1-2

 ما مستوى الضغوط المهنية التي يواجهها رؤساء الأقسام من وجهة نظرهم؟

 ( 1تفسير لنتائج البند رقم) 

 (1( تفسير لنتائج البند رقم )12الجدول رقم )

المتوسط  البند البند ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أن مسؤولياتة الإدارية تتطلب وقتا أعول مما أجد  6

  نت أتوقع

 عالي 38,5 3,69

 spss: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على نتائج مخرجات المصدر

سطططططططجّل البند المتعلا بكون لالمسطططططططؤوليات الإدارية تتطلب وقتًا أعول مما كان متوقعًال نسطططططططبة مواكقة     

ا حسطططابيًا %1.65بلغت )
ً
(، وهو ما يشططط ر إلى اتجاه عالن من قبل أكراد العينة نحو 1663قدره )(، ومتوسطططط

إدراك هطططذا البُعطططد من الضطططططططططططططغوط6 وتعنو البطططاحثتطططان هطططذه النريجطططة إلى مجموعطططة من العوامطططل الواقعيطططة 

المرتبطة بطبيعة المها  الإدارية الملقاة على عاتا رسساء ا قسا ، إذ غالبًا ما ترسم هذه المها  بالتعقيد 

تداخل ب ن المها  الإدارية والتنظيمية، إلى جانب ضططططع  أو غياب أنظمة تنظيمية كعّالة تسططططاعد على وال

 .توزعع المها  وجدولتها بكفاءة

لاسطططططططططططططيما في الكليات القل تعانة من نقج في الطاقم الإداري أو  – ما أن ازدياد حجم المسطططططططططططططؤوليات     

القسطططططططططططططم بشطططططططططططططكل يفوق ما كان متوقعًا عند تولي  يؤدي إلى اسطططططططططططططت راف وقت وجهد رئيس –الدعم الفنل 

 هم من 
ّ
ا يُمك المنصططب6 ويُضططاف إلى ذل  أن العديد من رسسططاء ا قسططا  لم يتلقوا تدريبًا إداريًا متخصططصططً

ا على سطططططططططططططرعططة الإنجططاز ويطيططل من الوقططت  التعططامططل مع ا عبططاء الإداريططة بكفططاءة عططاليططة، ممططا ينعكس سطططططططططططططلبططً

 .المطلوب لإتما  المها 
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التطالي، كط ن هطذه النريجطة يمكن تفسططططططططططططط رهطا في ضطططططططططططططوء السطططططططططططططيطاق التنظي ل والإداري السطططططططططططططائطد داخطل وتط    

الجامعات الجنائرية، والذي قد يرسطططططططططططططم أحيانًا بعد  وضطططططططططططططو  ا دوار الإدارية، وضطططططططططططططع  البنية التحتية 

سطططططططططططططهم في شطططططططططططططعور رسسطططططططططططططططاء ا قسطططططططططططططططا  بطططأن 
ُ
الرقميطططة، ومحطططدوديطططة الطططدعم الإداري، واي جميعهطططا عوامطططل ت

 .ولياتهم تتطلب وقتًا يفوق التوقعاتمسؤ 

 ( 2تفسير لنتائج البند رقم) 

 (2( تفسير لنتائج البند رقم )11الجدول رقم )

المتوسط  البند البند ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أواجت تحديات في تحقيا التوازن ب ن مهامة  8

 الإدارية وا كاديمية

 عالي جدا 64,2 4,31

 spss: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على نتائج مخرجات المصدر

  نسبة لا كاديمية والمها  الإدارية المها  ب ن التوازن  تحقيا في تحديات وجودلبطططططططططططططط المتعلا البند سجّل    

 ل اتجاهًا يعكس ما وهو ،(4613) قدره حسططططططا ة بمتوسططططططط ،(%6462) بلغت شططططططديدة مواكقة
ً
ل  جدًا عاليا

 يواجهون  ا قسطططططططططططا  رسسطططططططططططاء غالبية أن إلى النريجة هذه وتشططططططططططط ر6 الإدراك هذا نحو العينة أكراد لدى

  نظيميةوالت ا كاديمية الشططططؤون متابعة من – الإداري  العمل متطلبات ب ن التوكيا في كعلية صططططعوتات

 6الطلبة وتوجيت بحوث، وإعداد تدرعس، من ا كاديمية مسؤولياتهم وت ن – الإداري  والإشراف

  من الموضططططططططططططوعية، العوامل من عدد إلى الباحثت ن،الطالبت ن  تحليل بحسططططططططططططب التحدي، هذا يُعنى     

  ،المها  توزعع وسططططططططططوء المجدولة، غ ر الإدارية ا عمال  ثاكة عن الناتج الكب ر النمنل الضططططططططططغط أبرزها

  عبيعة ب ن التداخل أن  ما6 الجامعي العمل منظومة ضمن الوقت لإدارة كعالة آليات غياب إلى إضاكة

  الوقت تخصططططططيج القسططططططم رئيس على الصططططططعب من يجعل للأولويات، دقيا تحديد وجود وعد  المها ،

 6عملت جوانب من جانب لكل المناسب والجهد

  بعض في التقنل الدعم أو الإداري  المسطططططططاعد غياب يُفاقمت قد الوضطططططططع هذا ك ن الواقع، أرض وعلى    

 نأ المفترض من كان تفصططططططططيلية تنفيذية مسططططططططؤوليات لتحمل القسططططططططم رئيس يضطططططططططر مما المؤسططططططططسططططططططات،

فوّض،
ُ
  طويرت بالمقابل ويتطلب والإدارية، ا كاديمية ا دوار ب ن التوازن  تحقيا في كجوة يخلا مما ت

ا إداريًا وتدريبًا واضططية تنظيمية أنظمة   كلبشطط ا ولويات وتحديد ا دوار توزعع حسططن يضططمن متخصططصططً

 6كعالية أ ثر
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 ( 1تفسير لنتائج البند رقم) 

 (1فسر نتائج البند رقم )ت( 18الجدول رقم )

المتوسط  البند البند ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أحتاج إلى إعادة ترتيب أولوياتة باستمرار  1

 بسبب تعدد المها 

 عالي 30,8 4,08

 spss: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على نتائج مخرجات المصدر

أ هر البند المتعلا بطططططططططططططططلالياجة إلى إعادة ترتيب ا ولويات باسططتمرار بسططبب عدد المها ل نسططبة مواكقة     

ل لدى أكراد العينة نحو الإقرار .461(، بمتوسططط حسططا ة قدره )%.116بلغت ) (، ما يشطط ر إلى اتجاه لعالن

ا واضطططططيًا من عرف رسسطططططاء ا قسطططططا   همية المرونة في التعامل  بهذه الياجة6
ً
وتعكس هذه النريجة إدراك

 .مع تعدد المها ، والتحدي المستمر في تنظيم الوقت وكقًا للأولويات المتغ رة

عنى هذه النريجة،  ما تفسططططططططططططرها الطالبتان الباحثتان، إلى أن إعادة ترتيب ا ولويات تشططططططططططططكل أداة     
ُ
وت

ن رسسططططططاء ا قسططططططا  من تحسطططططط ن إدارة الوقت، ضططططططرورية 
ّ
للتعامل مع الضططططططغوط المهنية المترايدة6 كّل تمك

وتحديد ما هو أ ثر أهمية وإلياحًا في  ل  ثاكة العمل وتنوع مسطططططططؤولياتهم6  ما أن القدرة على مراجعة 

 على الكفاءة الإد
ً
عد مؤشطططططططططططططرا

ُ
 ارية والقدرة علىا ولويات باسطططططططططططططتمرار تعنز من تحقيا ا هداف المهنية، وت

 .التكي  مع متغ رات بيئة العمل الجامعية

ومن الناحية الواقعية، ك ن العمل في المناصطططططب الإدارية، خاصطططططة في السطططططياق الجامعي، يتطلب درجة     

عالية من التنظيم الذاتة وتحديد ا هداف المرحلية، وهو ما يجعل من عملية ترتيب ا ولويات بشطططططططططططططكل 

 .لضمان س ر العمل بسلاسة وتحقيا نتائج كاعلة مستمر ضرورة حتمية

 ( 8تفسير لنتائج البند رقم) 

 (8فسر نتائج البند رقم )ت( 11الجدول رقم )

المتوسط  البند البند ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أجد صعوتة في تخصيج وقت كافي  6

 للاجتماعات الإدارية والمها  ا كاديمية معا6

 عالي 76,9 3,69

 spss: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على نتائج مخرجات المصدر
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أوضل البند المتعلا بطططططططططططططلوجود صعوتة في تخصيج وقت كافن للاجتماعات الإدارية والمها  ا كاديمية     

ل نسططططططططططبة مواكقة بلغت )
ً
ل لدى 1663(، بمتوسططططططططططط حسططططططططططا ة قدره )%7663معا

ً
(، مما يعكس اتجاهًا لعاليا

 .أكراد العينة نحو الإقرار بهذه الصعوتة

 من رسسطططاء ا قسطططا  يواجهون     
ً
عنى هذه النريجة، حسطططب تفسططط ر الطالبت ن الباحثت ن، إلى أن عددا

ُ
وت

 في التوكيا ب ن متطلبات العمل الإداري من جهة، ومتطلبات العمل ا كادي ل من جهة 
ً
 واضطططططططططططططيا

ً
تحديا

وتعدد الالترامات6 ويرتبط ذل  بتضارب ا ولويات ب ن المها   أخرى، خاصة في  ل ضغط الوقت اليومة

 
ً
 ككريا

ً
الإدارية القل قد تكون عارئة أو تسطططططططططططططتدفي التفاعل الفوري، والمها  ا كاديمية القل تتطلب تفرغا

 
ً
 مسبقا

ً
 .وتخطيطا

فاقم     
ُ
من هذا  ما أن قلة التنسططططططططططططيا أو ضططططططططططططع  قنوات التواصططططططططططططل مع النملاء أو الإداري ن يمكن أن ت

التحططدي، ممططا يجعططل من الصطططططططططططططعططب إدارة الوقططت بفعططاليططة6 وتططدل هططذه النريجططة على أهميططة وجود آليططات 

تنظيمية تسطططططططاعد رسسطططططططاء ا قسطططططططا  على توزعع وقتهم بكفاءة، مثل تحديد جداول زمنية مرنة أو تفويض 

 .بعض المها ، بما يساهم في تقليل التداخل والتنازع ب ن ا دوار المختلفة

  (1لنتائج البند رقم )تفسير 

 (1( تفسير لنتائج البند رقم )16الجدول رقم )

المتوسط  البند ندالب ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أواجت مواق  تتطلب اتخاذ مواق  سرععة في  8

  ل معلومات غ ر مكتملة

 عالي 76,9 3,77

 spss: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على نتائج مخرجات المصدر

أ هر البند المتعلا بطلمواجهة مواق  تتطلب اتخاذ قرارات سرععة في  ل معلومات غ ر مكتملةل 

ل لدى 1677(، بمتوسط حسا ة قدره )%7663نسبة مواكقة مرتفعة بلغت ) (، مما يش ر إلى اتجاه لعالن

 .بتكرار هذه المواق  في واقعهم الم،لأكراد العينة في الإقرار 

عنى هذه النريجة، وكا تفس ر الطالبت ن الباحثت ن، إلى عبيعة الدور الإداري الذي يضطلع بت 
ُ
وت

 اتخاذ قرارات آنية تحت ضغط الوقت أو في غياب معطيات كاكية6 
ً
رسساء ا قسا ، والذي يتطلب أحيانا

سم بالديناميكية والتغ ر المستمر، مما يُحتّم على وععكس ذل  عبيعة العمل ا كادي ل الإدار 
ّ
ي الذي ير
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رسساء ا قسا  التحلي بمهارات قيادية متقدمة، كالقدرة على اليكم السرعع، وحل المشكلات، واتخاذ 

 .القرار بالاعتماد على الخبرة والتقدير الشخص ل عندما تكون المعلومات شييحة أو غ ر متاحة بالكامل

لنريجة إلى أهمية تمك ن رسساء ا قسا  من أدوات اتخاذ القرار السليم في  ل  ما تش ر هذه ا

الغموض، سواء من خلال التدريب المستمر، أو من خلال الاستفادة من الخبرات المترا مة في المجال 

 .ا كادي ل والإداري 

 ( 6تفسير لنتائج البند رقم) 

 (6( يفسر نتائج البند رقم )11الجدول رقم )

المتوسط  البند البند ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أشعر أن عبيعة العمل الإداري تتطلب تطوير  2

 استراتيجيات جديدة لإدارتت بفعالية

 عالي 46,2 4,08

 spss: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على نتائج مخرجات المصدر

جديدة لردارة بفعاليةل نسبة مواكقة بلغت أ هر البند المتعلا بطلضرورة تطوير استراتيجيات 

ل لدى أكراد العينة نحو الإقرار .461(، بمتوسط حسا ة قدره )4662%)
ً
 لعاليا

ً
(، مما يعكس اتجاها

 .بأهمية تجديد ا ساليب الإدارية المتّبعة

عنى هذه النريجة، بحسب تفس ر الطالبت ن الباحثت ن، إلى إدراك رسساء ا قسا  لياجة 
ُ
لعمل اوت

الإداري المتطور إلى اعتماد أساليب واستراتيجيات حديثة تسهم في تعنين  فاءة ا داء وتحقيا ا هداف 

المنشودة6 إذ أن الاعتماد على نمط إداري تقليدي قد لا يوا ب التحديات المعاصرة المرتبطة بتعقّد المها  

 .ط، التنظيم، والتنسياوتعددها، ما يستدفي التفك ر المستمر في تحس ن آليات التخطي

وتبرز هنا أهمية المبادرة بالتجديد الإداري وتبنّل أدوات وتقنيات حديثة في إدارة الوقت، وتحف ر 

 .الفرق، واتخاذ القرار، بما ينعكس إيجابًا على كعالية العمل الإداري وجودتت في البيئة الجامعية

 ومناقشتها: الثانيعرض وتحليل نتائج السؤال  -2

 الثاني  السؤال نتائج وتحليل رضع:   1-2

خضططططططعت البيانات للمعالجة الإحصططططططائية باسططططططتخدا  ا سططططططاليب الملائمة ؛  لرجابة على السططططططؤال الثانة    

للكشطط  عن الفروق ذات الدلالة الإحصططائية ب ن مسططتوى الضططغوط الناتجة عن عبء العمل ومسططتوى 

 :الإحصائية عن الآتةا داء الم،ل لدى أكراد العينة6 وقد أسفرت النتائج 
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 الثاني السؤال( نتائج 14الجدول رقم )           

 البنود

 موافق
موافق 

 بشدة
 غير موافق محايد

غير 

موافق 

 بشدة
المتوسط 

 الحسابي
 الترتيب

الانحراف 

 المعياري 

اتجاه 

 العينة

ن ت %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت

% 

تزداد المهام الإدارية التي تحتاج إلى 

 متابعة دقيقة بشكل مستمر 
 عالي 0,899 1 4,15 0 0 7,7 1 7,7 1 35,5 5 46,2 6

أجد أن تنظيم الوقت من العوامل 

 الحاسمة في إنجاز المهام بكفاءة 
 عالي 1,144 4 4,15 0 0 7,7 1 7,7 1 46,2 6 38,5 5

يؤثر تحدد المهام اليومية على جودة 

 عملي الإداري 
 عالي 1,182 6 3,69 0 0 23,1 3 15,4 2 30,8 4 30,8 4

أحتاج إلى استخدام أساليب مختلفة 

 لإدارة ضغط العمل بكفاءة 
 عالي 1,405 5 3,85 0 0 30,8 4 7,7 1 53,8 7 7,7 3

تساعدني مهارات التخطيط المسبق 

 في التغلب على الأعباء المتزايدة 
4 30,8 8 61,5 0 0 1 7,7 0 0 4,40 2 0,877 

عالي 

 جدا

أجد أن العمل ضمن فريق يسهم في 

 تحقيق الأعباء وتحسين الأداء 
4 30,8 8 61,5 1 7,7 0 0 0 0 4,54 3 0,660 

عالي 

 جدا

  6,167  24,84 المجموع الكلي

 

لاحظ من خلال الجدول ، الذي يعرض نتائج بنود المحور الثانة، أن أعلى متوسطططططططططططططط حسطططططططططططططا ة كان     
ُ
ن

( 4654( لأجد أن العمل ضططططمن كريا يسططططهم في تحقيا ا عباء وتحسطططط ن ا داءل حيث بلت )16للبند رقم )

ل وانحراف معيططططاري قططططدره )
ً
( 15البنططططد رقم )(6 وجططططاء في المرتبططططة الثططططانيططططة 16661مع تصطططططططططططططني  لعططططالي جططططدا

( وتصني  4641لتساعدنة مهارات التخطيط المسبا في التغلب على ا عباء المترايدةل بمتوسط حسا ة )

ل وانحراف معياري )
ً
( لتنداد المها  13(6 أما المرتبة الثالثة ككانت من نصيب البند رقم )16.77لعالي جدا

( وتصططططططططططططني  لعاليل 4635توسططططططططططططط حسططططططططططططا ة )الإدارية القل تحتاج إلى متابعة دقيقة بشططططططططططططكل مسططططططططططططتمرل بم

(6 وجاء في المرتبة الرابعة بند لأجد أن تنظيم الوقت من العوامل الياسطططططمة في 16.33وانحراف معياري )

(6 36344( وتصطططططططططني  لعاليل مع انحراف معياري )4635إنجاز المها  بكفاءةل بنفس المتوسطططططططططط اليسطططططططططا ة )

حتاج إلى اسطططططططتخدا  أسطططططططاليب مختلفة لإدارة ضطططططططغط العمل ( لأ14وفي المرتبة الخامسطططططططة جاء البند رقم )

(6 أما في المرتبة السططططادسططططة 36415( وتصططططني  لعاليل وانحراف معياري )16.5بكفاءةل بمتوسططططط حسططططا ة )

( 1663( ليؤثر تحطدد المهطا  اليوميطة على جودة عملي الإداريل بمتوسطططططططططططططط حسطططططططططططططا ة )11ككطان البنطد رقم )

( مع 246.4(6 أمطططا المجموع الكلي لمتوسطططططططططططططططططات البنود كبلت )363.2وتصطططططططططططططني  لعطططاليل وانحراف معيطططاري )

 (66367انحراف معياري عا  )
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 :الثانيمناقشة وتفسير نتائج السؤال  -2-2

 لديهم؟ الأداء ومستوى  العمل بعبء المرتبطة الضغوط بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد هل

 ( 1تفسير لنتائج البند رقم)    

 (1يفسر نتائج البند رقم )( 11الجدول رقم )

المتوسط  البند دالبن ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

تنداد المها  الإدارية القل تحتاج إلى متابعة دقيقة  1

 بشكل مستمر

 عالي 46,2 4,15

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

، مع اتجاه عينة عالي، 4635، ومتوسطططططططططط حسطططططططططا ة قدره %4662جاء هذا البند بنسطططططططططبة مواكقة بلغت     

أهمية المتابعة المسطططططططططططططتمرة والدقيقة للمها  الإدارية6 وععنو الطالبتان  عينة الدراسطططططططططططططةحيث أيد معظم 

فاءة ها  بكالباحثتان هذه النريجة إلى أن المتابعة الدقيقة تعد عنصطططططططططططرًا أسطططططططططططاسطططططططططططيًا في ضطططططططططططمان تنفيذ الم

وكاعلية، مما يسطططططططططططهم في تحقيا ا هداف التنظيمية، خاصطططططططططططة في  ل تنايد تعقيد المسطططططططططططؤوليات الإدارية 

 .وضرورة مراقبة التفاصيل الدقيقة لضمان س ر العمل وكا الخطط المحددة

 ( 2تفسير لنتائج البند رقم)    

 (2( يفسر نتائج البند رقم )21الجدول رقم )

المتوسط  البند ندالب ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أجد أن تنظيم الوقت من العوامل الياسمة في  8

 إنجاز المها  بكفاءة

 عالي 46,2 4,15

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

ا حسابيًا قدره %4662سجّل هذا البند نسبة مواكقة بلغت 
ً
، ما يش ر إلى اتجاه 4635، ومتوسط

، حيث أبدى غالبية المشار  ن مواكقتهم على أن تنظيم الوقت يُعد من العوامل الياسمة في  عينة عالن

عنو الطالبتان الباحثتان هذه النريجة إلى أن القدرة على ت
ُ
ثل مهارة نظيم الوقت تمإنجاز المها  بكفاءة6 وت

إدارية محورية، إذ تريح لرسساء ا قسا  تحديد ا ولويات، وتوزعع المها  حسب ا همية والمدة النمنية 

المتاحة، مما يسهم في تحس ن الإنتاجية وتقليل الرشرت وضغط العمل6  ما أن الإدارة الفعالة للوقت 
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عن 
ُ
ز من جودة اتخاذ القرار، خاصة في بيئات العمل تساعد في تجنب الترا م والاحتراق الو يفة، وت

 .ا كاديمية القل تتطلب التوكيا ب ن مسؤوليات إدارية وتعليمية متعددة

 ( 1تفسير لنتائج البند رقم)    

 (1( يفسر نتائج البند رقم )21الجدول رقم )

المتوسط  البند دالبن ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

المها  اليومية على جودة عملي  يؤثر تعدد 6

 الإداري 

 عالي 30,8 3,64

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

ا حسابيًا قدره %.116سجّل هذا البند نسبة مواكقة بلغت    
ً
، مما يعكس اتجاهًا عاليًا 1664، ومتوسط

المشططططططططططططار  ن مواكقتهم على أن تعدد المها  اليومية قد في اسططططططططططططتجابات العينة، حيث أبدى عدد معتبر من 

ال  عنو الطططالبتططان البططاحثتططان هططذه النريجططة إلى أن غيططاب التنظيم الفعططّ
ُ
يؤثر على جودة ا داء الإداري6 وت

للمها  اليومية يمكن أن يؤدي إلى تشطططططططرت ذهنل، وانخفاض في مسطططططططتوى التر  ر، مما ينعكس سطططططططلبًا على 

ا وتوترًا يعيا عمليطططة اتخطططاذ القرار جودة ا داء6  مطططا أن ت ا نفسطططططططططططططيطططً
ً
د ضطططططططططططططغطططط

ّ
را م المهطططا  غ ر المنجنة يولططط

السططططليم6 في المقابل، ك ن إدارة هذه المها  من خلال التخطيط المسططططبا وتحديد ا ولويات تسططططاهم في ركع 

ال في  طططل ب ة يئططط فطططاءة العمطططل، وتحسططططططططططططط ن مهطططارات التنظيم الطططذاتة، وتطططالتطططالي تطططدعم ا داء الإداري الفعطططّ

 .جامعية معقدة

 ( 8تفسير لنتائج البند رقم)    

 (8( يفسر نتائج البند رقم )22الجدول رقم )

المتوسط  البند ندالب ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أحتاج إلى استخدا  أساليب مختلفة لإدارة  1

 ضغط العمل بكفاءة

 عالي 53,8 3,85

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

، وهو ما يشططط ر إلى اتجاه 16.5، بمتوسطططط حسطططا ة قدره %.516سطططجّل هذا البند نسطططبة مواكقة بلغت     

عنو الطالبتان الباحثتان هذه النريجة إلى أن اسطططططططططططططتخدا  أسطططططططططططططاليب 
ُ
عالن في اسطططططططططططططتجابات أكراد العينة6 وت

الييويطططة لتحقيا التوازن ب ن المتطلبطططات المهنيطططة من متنوعطططة في إدارة ضطططططططططططططغط العمطططل يُعطططد من العوامطططل 

مثل إدارة —جهة، واليياة الشطططططططططططططخصطططططططططططططية من جهة أخرى6 كتنوع اسطططططططططططططتراتيجيات التعامل مع الضطططططططططططططغوط
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وتر يسطططهم في تعنين  فاءة ا داء وتقليل الت—الوقت، والتفويض الفعال، والتنظيم، وتقنيات الاسطططترخاء

كططاديميططة القل تتم ر بتعططدد المهططا  وتسططططططططططططططارع وت رتهططا6  مططا أن تبنل الو يفة، خططاصططططططططططططططة في البيئططة الإداريططة ا 

أسططططططاليب مرنة للتعامل مع الضططططططغط من شططططططأنت أن يدعم المططططططية النفسططططططية وععنز من القدرة على اتخاذ 

 .قرارات صائبة في أوقات الضغط

 ( 8تفسير لنتائج البند رقم)    

 (1( يفسر نتائج البند رقم )21.الجدول رقم )

المتوسط  البند ندالب ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

تساعدنة مهارات التخطيط المسبا في التغلب  2

 على ا عباء المترايدة

 عالي جدا 61,5 4,46

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

، مما يدل على اتجاه عالن 4646قدره  ، بمتوسط حسا ة%6365سجّل هذا البند نسبة مواكقة بلغت     

جدًا لدى أكراد العينة نحو المواكقة على محتوى البند6 وتعنو الطالبتان الباحثتان هذه النريجة إلى أن 

ن 
ّ
عد من الركائن ا ساسية القل تساهم في تحس ن الكفاءة الإدارية، إذ يُمك

ُ
مهارات التخطيط المسبا ت

يم الوقت والموارد المتاحة بطريقة منهجية، مما يريح لهم الاستعداد التخطيط المسبا ا كراد من تنظ

ر وضوحًا 
ّ
لمواجهة الضغوط المترايدة والمتطلبات المتعددة للمها  الإدارية6  ما أن التخطيط الفعّال يوك

 ،في ا هداف، وعساعد على تحديد ا ولويات وترتيبها، ويقلل من العشوائية والرسرّع في اتخاذ القرارات

 .ا مر الذي يُفض ل في نهاية المطاف إلى تحس ن ا داء وتحقيا ا هداف التنظيمية بكفاءة أ بر

 ( 8تفسير لنتائج البند رقم)    

 (6( يفسر نتائج البند رقم )28الجدول رقم )

المتوسط  البند ندالب ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

 تحقيا ا عباءأجد أن العمل ضمن كريا يسهم في  1

 وتحس ن ا داء

 عالي جدا 61,5 4,46

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

، مما يشطط ر إلى اتجاه 4646، بمتوسططط حسططا ة قدره %6365سططجّل هذا البند نسططبة مواكقة بلغت     

عططططالن جططططدًا لططططدى أكراد العينططططة نحو المواكقططططة على محتوى البنططططد6 وتعنو الطططططالبتططططان البططططاحثتططططان هططططذه 

ي فالنريجة إلى أهمية العمل الجمافي  أحد المكونات الجوهرية في بيئة العمل الإداري، حيث يسططططططهم 
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تحقيا ا هداف المشطططططططططططططتر ة من خلال توزعع المها  وتكامل ا دوار، ويؤدي إلى تحسططططططططططططط ن ا داء العا  

بفضطططططططططططططل تبادل الخبرات والتعاون في مواجهة التحديات6  ما يُسطططططططططططططاعد العمل الجمافي في خلا بيئة 

على جودة داعمة تشطططططططططططططجّع على التواصطططططططططططططل الفعّال، وتحف ر ا كراد على الإنجاز، مما ينعكس إيجابًا 

القرارات الإدارية وكعالية تنفيذها، لا سططططططططيما في  ل الضططططططططغوط المرتبطة بعبء العمل في السططططططططياقات 

 .الجامعية

 عرض وتحليل نتائج السؤال الأول ومناقشتها: -1

 الثالث  السؤال نتائج وتحليل عرض:   1-1

 العمل والمعطيات المرتبطةلرجابة على السطططططططططططططؤال الثالثب تم إخضطططططططططططططاع البيانات المتعلقة بمحور بيئة     

بمسططططتوى ا داء الم،ل لدى رسسططططاء ا قسططططا  إلى المعالجة الإحصططططائية المناسططططبة، وذل  بهدف الكشطططط  عن 

ر للفروق في ا داء الم،ل6 وقطد تم اعتمطاد أدوات القيطاس الواردة في  مطدى تطأث ر بيئطة العمطل  عطامطل مفسطططططططططططططّ

يس خصططططططططائج ومحددات بيئة العمل الجامعية، ومن ثم الاسططططططططتبيان والمتمثلة في عدد من البنود القل تق

الرتط الإحصططططططططاذة ب ن هذه المتغ رات ومسططططططططتوى ا داء الم،ل6 وأسططططططططفرت نتائج المعالجة الإحصططططططططائية عن ما 

 :يلي

 الثالث السؤال( نتائج 25الجدول رقم )

 البنود
 موافق

موافق 

 بشدة
 غير موافق محايد

غير موافق 

 بشدة
المتوسط 

 الحسابي
 الترتيب

الانحرا

ف 

 المعياري 

اتجاه 

 العينة

 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت

أرى أن الموارد المتاحة تساعدني على 

 إنجاز عملي بفعالية 
 متوسط 1,235 6 2,77 7,7 1 53,8 7 0 0 7,7 1 30,8 4

أجد أن التفاعل مع زملائي يسهم في 

 تحسين جودة العمل الإداري 
3 69,2 3 

23,

1 
 عالي 1,000 1 4,00 23,1 3 0 0 0 0

يساعدني وضوح التعليمات الإدارية في 

 تنفيذ مهامي بسهولة 
6 46,2 5 

38,

5 
 عالي جدا 0,725 2 4,23 0 0 0 0 15,4 2

توفر الكلية بيئة عمل تساعد على 

 تطوير الأداء الإداري لرؤساء الأقسام 
 متوسط 0,801 5 3,15 0 0 23,1 3 38,5 5 0 0 38,5 5

المرونة في الإجراءات الإدارية تعزز من 

 كفاءتي في العمل 
6 46,2 6 

46,

2 
 عالي جدا 0,650 3 4,38 0 0 0 0 7,7 1

يساعد التعاون بين مختلف الإدارات في 

 تحقيق نتائج إيجابية في القسم 
. 61,5 2 

15,

4 
 عالي 0,641 4 3,92 0 0 0 0 23,1 3

  5,052  22,45 المجموع الكلي
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ا ببيئططططة العمططططل وعلاقتهططططا بطططط    
ّ
الاعتمططططاد على الجططططدول الططططذي يعرض نتططططائج بنود المحور الثططططالططططث المتعل

يتراو  المتوسطططططططططططط اليسطططططططططططا ة لبنود هذا  :با داء الإداري، جاءت القراءة الإحصطططططططططططائية على النحو الآتة

يعكس  ، ممطططا36215و 0.641، بينمطططا تراوحطططت الانحراكطططات المعيطططاريطططة مطططا ب ن .461و 2.77المحور ب ن 

تفاوتًا نسطططططططططططبيًا في اسطططططططططططتجابات أكراد العينة حول عبيعة بيئة العمل6 أما اتجاه العينة كقد تراو  ب ن 

، وهو ما يشطططططط ر إلى أن تقييم أكراد العينة لبيئة العمل يميل إلى الإيجابية في "متوسطططططططل ولعالي جدًا"

متوسطططططططططططططط حسطططططططططططططا ة كان  وقد أ هرت النتائج أن أعلى .أغلب البنود، مع بعض التحفظات في أخرى 

، حيث جاء في المرتبة ا ولى "المرونة في الإجراءات الإدارية تعنز من  فاءتة في العمل" :(5) للبند رقم 

، مما يش ر إلى وجود درجة 0.650وانحراف معياري منخفض نسبيًا بلت  4.38بمتوسط حسا ة قدره 

يسططططططططططططططاعططدنة وضطططططططططططططو  " :(3)ا البنططد رقم أمطط .عططاليططة من الاتفططاق حول أهميططة المرونططة في تعنين الكفططاءة

، كقد جاء في المرتبة الثانية بمتوسططططططططططططط حسططططططططططططا ة قدره "التعليمات الإدارية في تنفيذ مهامة بسططططططططططططهولة

ا قويًا من عرف العينة على دور وضططو  0.725وانحراف معياري قدره  4.23
ً
ا اتفاق ، مما يعكس أيضططً

أجطد أن التفطاعطل مع " :(2) لثطة جطاء البنطد رقم في المرتبطة الثطا .التعليمطات في تسطططططططططططططهيطل العمطل الإداري 

 ، 4.00، بمتوسط حسا ة بلت "زملاذة يسهم في تحس ن جودة العمل الإداري 

أمطا  .وهو مطا يطدل على إدراك المشططططططططططططططار  ن  هميطة العلاقطات المهنيطة التعطاونيطة في دعم جودة ا داء    

، كقد "حقيا نتائج إيجابية في القسطططططططططططططميسطططططططططططططاعد التعاون ب ن مختل  الإدارات في ت" :(6) البند رقم 

 لدور التعاون 3.92احتل المرتبة الرابعة بمتوسططططططط حسططططططا ة قدره 
ً
 إيجابيًا نسططططططبيا

ً
، مما يعكس تقييما

توكر الكلية بيئة عمل تسطططططططططططططاعد على تطوير ا داء " :(4)وفي المرتبة الخامسطططططططططططططة جاء البند رقم  .البينل

، وهو ما يشططططط ر إلى تقييم متوسطططططط نسطططططبيًا 3.15دره ، بمتوسطططططط حسطططططا ة ق"الإداري لرسسطططططاء ا قسطططططا 

أرى أن الموارد المتاحة تسططططططاعدنة " :(1)أخ رًا، جاء البند رقم  .لمدى دعم بيئة العمل للتطوير الإداري 

، وانحراف معياري 2.77، في المرتبة السططططططادسططططططة وا خ رة بمتوسططططططط حسططططططا ة "على إنجاز عملي بفعالية

واضيًا في آراء أكراد العينة بشأن  فاية الموارد المتاحة، مع ميلهم نحو ، وهو ما يعكس تباينًا 1.235

 .عد  الرضا، ما قد يُش ر إلى وجود عوائا مادية أو تنظيمية تحدّ من كاعلية ا داء

ظهر نتططائج هططذا المحور أن بعض مكونططات بيئططة العمططل )مثططل: وضطططططططططططططو  التعليمططات،     
ُ
بشطططططططططططططكططل عططا ، ت

امل داعمة للأداء الإداري، بينما ما زالت جوانب أخرى )مثل توكر الموارد التعاون، المرونة( تمثل عو 

 .أو بيئة العمل المؤسسية( بحاجة إلى تعنين وتطوير
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 :الثالثمناقشة وتفسير نتائج السؤال  -2-1

  العمل بيئة تمثل هل
ً

ا عاملا
ً
 الأقسام؟ رؤساء أداء تفسير في فارق

 ( 1تفسير لنتائج البند رقم)     

 (1( يفسر نتائج البند رقم )26الجدول رقم )

المتوسط  البند البند ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أرى أن الموارد المتاحة تساعد على إنجاز عملي  6

 بفعالية

 متوسط 53,8 2,77

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

  كان العينة اتجاه أن إلى يشطططططط ر مما ،2677 قدره حسططططططا ة وتمتوسططططططط .516% بنسططططططبة البند هذا جاء    

ا
ً
  الموارد ة فاي مدى بشطططأن العينة أكراد آراء تباين إلى النريجة هذه الباحثتان الطالبتان وتعنو 6 متوسطططط

 هم كاكية الموارد أن المشططططططططططار  ن بعض يرى  حيث المتاحة،
ّ
  بّرع ح ن في بفعالية، مهامهم أداء من وتمك

 6الموارد هذه توكر بشأن رضاهم عد  عن آخرون

ر       عةلطبي تبعًا آخر، إلى قسطططططططم من يختل  قد والمادية الإدارية الموارد توكر بأن التباين هذا ويُفسططططططط 

  سطططططططططططاءلرس  الفعلية الاحتياجات في تفاوتًا ذل  يعكس قد  ما6 المتاحة والإمكانيات ا عباء وحجم المها 

  وأ الوسططططططائل بنقج مرتبطة تحديات آخرون يواجت بينما بالا تفاء، بعضططططططهم يشططططططعر بحيث ا قسططططططا ،

 6الم،ل ا داء مستوى  على سلبًا ينعكس الذي ا مر اللوجسقل، الدعم

  مانوضططط الموارد، من المختلفة ا قسطططا  لاحتياجات دقيا تقييم إجراء ضطططرورة إلى النريجة هذه تشططط ر    

  الإداري  ا داء كاعلية تعنين أجل من الفعلية، العمل متطلبات مع يرناسطططططططططططططب بما لها العادل التوزعع

 6المهنية والواجبات الإمكانيات ب ن الفجوة وتقليل
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 ( 2تفسير لنتائج البند رقم)     

 (2( يفسر نتائج البند رقم )21الجدول رقم )

المتوسط  البند البند ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أن التفاعل مع زملاذة يسهم في تحس ن جودة أجد  1

 العمل الإداري 

 عالي 69,2 4,00

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

  كان العينة اتجاه أن إلى يشطططططط ر مما ،4611 قدره حسططططططا ة وتمتوسططططططط 6362% بنسططططططبة البند هذا جاء    

  يثح الإدارية، البيئة داخل الجمافي العمل أهمية إلى النريجة هذه الباحثتان الطالبتان وتعنو 6 عاليًا

  لكفاءةا وزيادة ا داء جودة تحسططط ن في والخبرات المعلومات وتبادل النملاء ب ن المسطططتمر التفاعل يسطططهم

 6المها  تنفيذ في

  وزععت على كقط يقتصطططططططر لا المختلفة ا قسطططططططا  في العامل ن ب ن التعاون  أن على النريجة هذه وتدل    

  أيضًا يعد بل ا عباء،
ً
  هذا عنز ي  ما6 كاعلية أ ثر بطريقة المشكلات وحل الجمافي للتفك ر محفنًا عاملا

  وركع العامة العمل بيئة تحسططططططططط ن إلى يؤدي مما الفريا، داخل والانسطططططططططجا  الانتماء رو  من التفاعل

 6الإنجاز مستوى 

  والتجارب، المعارف لتبادل أ بر كرصًا تريح التعاونية العمل بيئة أن والإدارية التربوية ا دبيات وتؤ د    

  العينة هاتجا في بوضطططططو  ينعكس ما وهو الو يفة، ا داء وتعنين المسطططططتمر الم،ل التطوير في يسطططططهم مما

 6البند هذا نحو الإيجا ة

 ( 1تفسير لنتائج البند رقم)     

 (1( يفسر نتائج البند رقم )24الجدول رقم )

المتوسط  البند رقم البند

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

يساعدنة وضو  التعليمات الإدارية في تنفيذ  2

 مهامة بسهولة

عالية  46,2 4,23

 جدا

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

 كان العينة اتجاه أن على يدل مما ،4621 قدره حسا ة وتمتوسط %4662 بنسبة البند هذا جاء    

 شكلب يسهم بوضو  وا دوار المها  تحديد أن إلى النريجة هذه الباحثتان الطالبتان وتعنو 6 جدًا عاليًا
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 نم وععنز  المسؤوليات، في والتداخل الغموض من يقلل حيث ا قسا ، رسساء عمل تسهيل في  ب ر

 6القرار واتخاذ ا داء  فاءة

 في رالتر   على الإداري  المسؤول يساعد بدقة والمسؤوليات الصلاحيات وتحديد التعليمات وضو  إن    

 لىإ تؤدي قد القل المها  تضارب أو الفهم سوء حالات من ويحدّ  تشرت، دون  المطلوتة المها  تنفيذ

 عمليات تيس ر في يساهم الوضو  هذا أن  ما6 العمل س ر تعطيل أو ا داء مستوى  في انخفاض

 6الفعّال الإداري  والتنظيم الشفاكية على قائمة عمل بيئة ويدعم والتقييم، المتابعة

 ( 8تفسير لنتائج البند رقم)     

 (8( يفسر نتائج البند رقم )21الجدول رقم )

المتوسط  البند البند ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

توكر الكلية بيئة عمل تساعد على تطوير ا داء  1

 ا قسا الإداري لرسساء 

 متوسط 38,5 3,15

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

  كان العينة اتجاه أن إلى يشطططططط ر مما ،1635 قدره حسططططططا ة وتمتوسططططططط %1.65 بنسططططططبة البند هذا جاء    

ا
ً
  يظهر مول متقارتة كانت البند هذا حول  الآراء بأن النريجة هذه الباحثتان الطالبتان وتفسططططر6 متوسططططط

 6الموضوع حول  النظر وجهات تفاوت يعكس مما العينة، أكراد ب ن واضل اتفاق

  بيئات تتفاوت قد حيث المختلفة، ا قسطططططططططططططا  ب ن العمل  روف اختلاف إلى التذبذب هذا وعُعنى     

  توى لمسططط المو ف ن تقييم في تنوع إلى يؤدي مما الإدارية، السطططياسطططات أو الموارد، الدعم، حيث من العمل

 ب ن متبططططاينططططة انطبططططاعططططات يخلا أن يمكن الظروف في الاختلاف هططططذا6 أدائهم على العوامططططل هططططذه تططططأث ر

 6الإداري  ا داء تطوير في مساهمتها ومدى العمل بيئة كعالية حول  الرسساء

 ( 1تفسير لنتائج البند رقم)     

 (1( يفسر نتائج البند رقم )11الجدول رقم )

المتوسط  البند رقم البند

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

المرونة في الإجراءات الإدارية تعنز من  فاءتة في  1

 العمل

عالي  46,2 4,38

 جدا
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 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

جدًا، مما ، مع اتجاه عينة عالي .461وتمتوسط حسا ة قدر بط  %4662جاء هذا البند بنسبة 

يش ر إلى أن غالبية رسساء ا قسا  يرون أن السهولة والمرونة في الإجراءات الإدارية تلعب دورًا حاسمًا 

في تعنين قدرتهم على الإنجاز وتقليل التعقيدات والبطء الإداري6 تعكس هذه النريجة أهمية تبسيط 

ر مرونة، زادت  فاءة اتخاذ القرارات الإجراءات الإدارية، حيث كلما كانت الخطوات أقل تعقيدًا وأ ث

 .وسرعة تنفيذ المها ، مما يسهم بشكل مباشر في تحس ن ا داء الإداري 

 ( 6تفسير لنتائج البند رقم)     

 (6( تفسير نتائج البند رقم )11الجدول رقم )

المتوسط  البند رقم البند

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

مختل  الإدارات في تحقيا يساعد التعامل ب ن  8

 نتائج إيجابية في القسم

 عالي 61,5 3,92

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

، مع اتجاه عينة عالي، مما يعكس وفي 1632وتمتوسط حسا ة قدر بططططططططططط  %6365جاء هذا البند بنسبة     

عد هذه الدرجة العالية  أكراد العينة بأهمية التنسيا الإداري والتكامل
ُ
ب ن مختل  الإدارات والمصالل6 ت

من التعاون أساسًا رئيسيًا لرسهيل تنفيذ المها  وتحقيا ا هداف التنظيمية بكفاءة،  ما تعكس نضجًا 

مهنيًا واضطططططيًا لدى رسسطططططاء ا قسطططططا  في إدرا هم لدور التنسطططططيا الجمافي في تعنين ا داء الإداري وتحقيا 

 .ابيةالنتائج الإيج

 ومناقشتها: الرابععرض وتحليل نتائج السؤال  -8

 الرابع  السؤال نتائج وتحليل عرض:   1-8

لرجابة على السططططؤال الرابع المتعلا بمدى تأث ر صططططراع ا دوار في تباين مسططططتويات ا داء الم،ل لدى رسسططططاء 

البنود ذات الصطططلة بمحور ا قسطططا ، تم إخضطططاع البيانات المسطططتخلصطططة من اسطططتجابات أكراد العينة على 

لصططراع ا دوارل للتحليل الإحصططاذة باسططتخدا  ا سططاليب الملائمة، وذل  بهدف تحديد ما إذا كان صططراع 

 مفسرًا للفروق في ا داء ب ن ا كراد
ً
 :وأسفرت نتائج المعالجة الإحصائية عن ما يلي .ا دوار يمثل عاملا
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 الرابع السؤال( نتائج 12الجدول رقم )

 البنود
 موافق

موافق 

 بشدة
 غير موافق محايد

غير موافق 

 بشدة
المتوسط 

 الحسابي
 الترتيب

الانحرا

ف 

 المعياري 

اتجاه 

 العينة

 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت

أجد أن وضوح المهام الموكلة تسهم في 

 تحسين أدائي 
 عالي 0,760 2 4,08 0 0 0 0 23,1 3 30,8 4 46,2 6

أحتاج أحيانا إلى التنسيق المستمر بين 

 المهام الأكاديمية والإدارية  
 عالي 0,862 3 4,08 0 0 7,7 1 7,7 1 30,8 4 53,8 7

ألاحظ أن بعض الأدوار الوظيفية تتكامل 

 مع مهامي الأخرى 
 عالي 0,967 6 3,54 0 0 15,4 2 30,8 4 15,4 2 38,5 5

ساعدني توزيع المهام بوضوح على تقليل 

 التحديات اليومية 
 عالي 0,760 1 4,08 0 0 0 0 23,1 3 30,8 4 46,2 6

أرى أن وضوح الصلاحيات والمسؤوليات 

 يسهم في تحقيق نتائج أفضل 
 عالي 1,188 4 3,92 7,7 1 7,7 1 0 0 30,8 4 53,8 7

تساعدني خبرتي في المجال الإداري على 

 تحقيق التوازن بين الأدوار 
 عالي 0,855 5 3,69 0 0 7,7 1 30,8 4 15,4 2 46,2 6

  5,392  23,39 المجموع الكلي

 

 لبنود المحور الرابع الخططططططاب بصطططططططططططططراع ا دوار، يرب ن أن     
ً
من خلال الجططططططدول ، الططططططذي يعرض تحليلا

، مما يشطططط ر إلى أن اتجاه العينة كان عاليًا بصططططفة عامة6 .401و 3,54المتوسطططططات اليسططططابية تراوحت ب ن 

ا متفططاوتططً ..303و 0,760أمططا الانحراكططات المعيططاريططة، كقططد تراوحططت ب ن  ا في اسطططططططططططططتجططابططات ، ممططا يعكس تبططاينططً

 4,08في المرتبة ا ولى بمتوسطططططططططططططط حسطططططططططططططا ة قدره  (2وقد جاء البند رقم ) .أكراد العينة حول هذه البنود

ا عاليًا لدى أكراد العينة حول حاجتهم إلى التنسططططيا المسططططتمر 0,862وانحراف معياري 
ً
، مما يعكس اتفاق

 مسطططططهمًا
ً
المرتبة  (3بينما احتل البند رقم ) .في التوازن الم،ل ب ن المها  ا كاديمية والإدارية، باعتباره عاملا

(، وعشطط ر إلى أن وضططو  المها  10761ولكن بانحراف معياري أقل ) 4,08الثانية بنفس المتوسططط اليسططا ة 

كجاء في المرتبة الثالثة بمتوسط  (4أما البند رقم ) .الموكلة يعنز من تحس ن ا داء الم،ل لرسساء ا قسا 

، مما يدل على أن توزعع المها  بشطططكل واضطططل يسطططاعد 0,760وانحراف معياري قدره  4,08ل حسطططا ة مماث

 (5وفي المرتبة الرابعة، جاء البند رقم ) .كعليًا في تقليل التحديات اليومية القل تواجت رسسطططططططططاء ا قسطططططططططا 

 ، وهو يشططططططططططططط ر إلى إدراك عططالن لططدى العينططة  هميططة وضطططططططططططططو  الصطططططططططططططلاحيططات3,92بمتوسطططططططططططططط حسططططططططططططططا ة قططدره 

( يعكس تباينًا ..303والمسططططططططؤوليات في تحقيا نتائج أكضططططططططل، رغم أن الانحراف المعياري المرتفع نسططططططططبيًا )

ا في الآراء
ً
ا بمتوسططططططططط حسططططططططا ة  (6أما البند رقم ) .مليو  ، وهو ما يبرز دور الخبرة 3,69كقد جاء خامسططططططططً
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رغم وجود تفاوت بسططططططططيط في الإدارية في مسططططططططاعدة رسسططططططططاء ا قسططططططططا  على التوازن ب ن أدوارهم المتعددة، 

 .(10.55الآراء )الانحراف المعياري 

وانحراف معياري  3,54في المرتبة السطططططططططادسطططططططططة وا خ رة بمتوسطططططططططط حسطططططططططا ة  (1وأخ رًا، جاء البند رقم )    

، ما يش ر إلى مستوى عالن نسبيًا من الاتفاق على وجود تكامل ب ن بعض ا دوار الو يفية والمها  0,967

 .ولكن مع تباين مليوظ في وجهات النظرا خرى، 

 :الرابع مناقشة وتفسير نتائج السؤال  2-8

 هل يؤدي صراع الأدوار إلى تباين في مستويات الأداء بين أفراد العينة؟

 ( 1تفسير لنتائج البند رقم)    

 (1( تفسير لنتائج البند رقم )11الجدول رقم )

المتوسط  البند البند ترتيب

 الحسابي

 النسبة

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أجد أن وضو  المها  الموكلة لي تسهم في تحس ن  2

 أداذة

 عالي 46,2 4,08

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

 .، مما يعكس أن اتجاه العينة كان عاليًا4,08وتمتوسط حسا ة قدره  %46,2جاء هذا البند بنسبة     

عني 
ُ
الطالبتان الباحثتان هذه النريجة إلى أهمية التنظيم الإداري الواضطل، حيث يسطهم وضطو  المها  وت

ل من احتمطاليطة التعطارض ب ن المسطططططططططططططؤوليطات، ممطا 
ّ
والصطططططططططططططلاحيطات في اليطدّ من التطداخطل ب ن ا دوار، ويُقلط

 .ينعكس إيجابًا على  فاءة ا داء الإداري لرسساء ا قسا 

 (2) تفسير لنتائج البند رقم    

 (2( تفسير لنتائج البند رقم )18الجدول رقم )

المتوسط  البند البند ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أحتاج أحيانا إلى التنسيا المستمر ب ن المها   1

 ا كاديمية والإدارية

 عالي 53,8 4,08

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر



 

 

 مناقشة وتفسير نتائج الدراسة                                                                          الفصل الخامس 

78 

، مما يدل على أن اتجاه العينة كان 4,08وتمتوسططططططططططططط حسططططططططططططا ة قدره  %53,8جاء هذا البند بنسططططططططططططبة     

ا  .عاليًا
ً
وقد عبّر أكراد العينة عن مواكقتهم الشطططططديدة على هذا البند، وهو ما يعكس وعيًا جماعيًا راسطططططخ

 يا التوازن بي ها6 إذ إنبأهمية التنسطططططططططططططيا المسطططططططططططططتمر ب ن المها  ا كاديمية والإدارية، وذل  من أجل تحق

 وانسطططجامًا في ا داء، وعُعدّ هذا التنسطططيا عنصطططرًا أسطططاسطططيًا لضطططمان 
ً

النجا  في كلتا المهمت ن يتطلب تكاملا

 .كاعلية الدور الم،ل لرسساء ا قسا 

 ( 1تفسير لنتائج البند رقم)    

 (1( تفسير لنتائج البند رقم )11الجدول رقم )

المتوسط  البند البند ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

ألاحظ أن بعض ا دوار الو يفية تتداخل مع  6

 مهامة ا خرى 

 عالي 30,8 3,54

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

العينة كان عاليًا ، مما يش ر إلى أن اتجاه 3,54وتمتوسط حسا ة قدره   %30,8جاء هذا البند بنسبة     

وقد أبدى بعض أكراد العينة مواكقتهم على وجود تداخل ب ن ا دوار الو يفية، في ح ن عبّر آخرون  .نسبيًا

عن آراء متباينة، وهو ما يعكس تفاوتًا في التجارب الفردية ودرجة وضو  ا دوار داخل بيئات العمل 

إلى اختلاف أنماط التنظيم الإداري من قسم إلى آخر، وتعنو الطالبتان الباحثتان هذه النريجة  .المختلفة

مما يؤدي إلى تفاوت في إدراك اليدود الفاصلة ب ن المها ، وتالتالي تباين في تصورات ا كراد حول تكامل 

 .أو تداخل ا دوار داخل الإعار الم،ل

 ( 8تفسير لنتائج البند رقم)    

 (8( تفسير لنتائج البند رقم )16الجدول رقم )

المتوسط  البند البند نرنيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

ساعدنة توزعع المها  بوضو  على تقليل  1

 التحديات اليومية

 عالي 46,2 4,08

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

 .على أن اتجاه العينة كان عاليًا ، مما يدل4,08وتمتوسط حسا ة قدره  %46,2جاء هذا البند بنسبة     

عنى هذه النريجة، وكا تفس ر الطالبت ن الباحثت ن، إلى أن وضو  توزعع المها  وتحديد المسؤوليات 
ُ
وت

يسهم بشكل مباشر في تسهيل ا داء الم،ل، إذ يُقلل من التداخل ب ن الصلاحيات، وعُسهم في تعنين كعالية 
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واكقة المرتفعة على هذا البند وعيًا جماعيًا لدى أكراد العينة بأهمية العمل الإداري6  ما تعكس نسبة الم

 .التنظيم الإداري ودوره المحوري في تحس ن ا داء وضمان انسيابية المها  داخل القسم

 ( 1تفسير لنتائج البند رقم)    

 (1نتائج البند رقم )( تفسير ل11الجدول رقم )

المتوسط  البند دالبن ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

أرى أن وضو  الصلاحيات والمسؤوليات يسهم في  8

 تحقيا نتائج أكضل

 عالي 53,8 3,92

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

 .عاليًا، ما يش ر إلى أن اتجاه العينة كان 3,92وتمتوسط حسا ة قدره   %53,8جاء هذا البند بنسبة     

رجع الطالبتان الباحثتان هذه النريجة إلى أن إدراك كل كرد لصلاحياتت وحدود مسؤولياتت يساهم 
ُ
وت

وهذا يعكس  .بشكل  ب ر في تقليل التردد أثناء اتخاذ القرار، ويُحدّ من احتمالية وقوع التضارب ب ن المها 

 هم من أداء
ّ
مهامهم بكفاءة ضمن إعار واضل من  وعيًا تنظيميًا ناضجًا لدى رسساء ا قسا ، يُمك

 .الصلاحيات والمسؤوليات

 ( 6تفسير لنتائج البند رقم)    

 (6( يفسر نتائج البند رقم )14الجدول رقم )

المتوسط  البند دالبن ترتيب

 الحسابي

النسبة 

 المئوية

اتجاه 

 العينة

تساعدنة خبرتة في المجال الإداري على تحقيا  1

 التوازن ب ن ا دوار

 عالي 46,2 3,69

 spssبالاعتماد على نتائج مخرجات  : من إعداد الطالبتانالمصدر

، مما يش ر إلى أن اتجاه العينة كان 3,69وتمتوسط حسا ة قدره   %46,2جاء هذا البند بنسبة 

فسّر الطالبتان الباحثتان هذه النريجة بأن أكراد العينة يدركون أهمية الخبرة في المجال  .عاليًا
ُ
لإداري، اوت

كالإدارة ليست مهمة عادية،  .ويُقدّرون دورها في تمك ن رسساء ا قسا  من أداء مها  متعددة بفعالية

بل تتطلب  فاءة ترا مية ومهارات مكرسبة تساعد على تحقيا التوازن ب ن ا دوار المختلفة والنجا  في 

 .تنفيذها
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 خلاصة نتائج الدراسة : 

  ةالو يف وا داء المهنية الضطططططغوط ب ن العلاقة على التعرف إلى هدكت القل الدراسطططططة، هذه  شطططططفت    

 ةتلق القل الهامة النتائج من مجموعة عن المجيد، عبد دريد الجامعي القطب كليات أقسا  رسساء لدى

  يماك النتائج هذه أبرز  تلخيج ويمكن6 القيادية الفئة لهذه وا كادي ل الإداري  العمل واقع على الضطططوء

 :يلي

  عال   مستوى  
ً
 :المهنية الضغوط من جدا

  عالن  مسطططططططتوى  يواجهون  الدراسطططططططة عينة ا قسطططططططا  رسسطططططططاء أن قاعع بشطططططططكل النتائج أ هرت    
ً
  من جدا

 (46216) بلت إجمالي حسا ة بمتوسط وذل  عامة، بصفة المهنية الضغوط

 كل عفي  بفارق  يليت ،(4612 متوسطططط) حدة  أ ثرها المهنية الضطططغوط أبعادل الدور  صطططراعل تصطططدر    

  عاليةل بمستويات وجميعها ،(.463 متوسطل )العمل أعباءل ثم( 4621 متوسطل )العمل بيئةل من
ً
ل6 جدا

  لبيئة حتملةالم السلبية والخصائج المتعددة، ا دوار ب ن بالتوكيا المتعلقة التحديات أن إلى يش ر هذا

 6للضغط رئيسية مصادر تمثل المها ، وثقل العمل،

 للضغط رئيس ي كمصدر العمل أعباء: 

  مرتفعة ضطططططططغوط من يعانون  ا قسطططططططا  رسسطططططططاء أن العمل بأعباء المتعلا ا ول  السطططططططؤال نتائج أ دت    

  داريةالإ  المها  ب ن التوازن  تحقيا في التحدي هو الضغط هذا مسببات أبرز  وكان6 البعد هذا عن ناتجة

  عاليل ،4613 متوسطططط) ا كاديمية والمها 
ً
  رئيس لدور  والمعقدة المندوجة الطبيعة يعكس ما وهو ،ل(جدا

 6القسم

  ببسططططططب ا ولويات ترتيب وإعادة جديدة إدارية اسططططططتراتيجيات لتطوير المسططططططتمرة الياجة شططططططكلت  ما    

  المها  تعدد
ً
 (6م هما لكل .461 متوسطل )عاليةل ضغوعا

  والمها  للاجتماعات كافن  وقت تخصطططططططيج صطططططططعوتة إلى ا قسطططططططا  رسسطططططططاء أشطططططططار ذل ، إلى بالإضطططططططاكة    

، ا كاديمية
ً
  تتطلب الإدارية المسؤوليات وأن معا

ً
  تخاذا تتطلب مواق  ومواجهة المتوقع، من أعول  وقتا

 ل6عاليةل ضغط بمستويات وكلها مكتملة، غ ر بمعلومات سرععة قرارات
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 مواجهته واستراتيجيات الأداء على العمل عبء تأثير: 

  مع التعامل في العوامل بعض  همية ا قسططا  رسسططاء إدراك الثانة بالسططؤال المتعلقة النتائج أ هرت    

  عاليةل بدرجة اتفقوا كقد6 ا داء وتحسططططططططط ن العمل عبء
ً
 في يسطططططططططهم كريا ضطططططططططمن العمل أن علىل جدا

  على التغلب في تسططططاعد المسططططبا التخطيط مهارات وأن( 4654 متوسططططط) ا داء وتحسطططط ن ا عباء تخفي 

 (46416 متوسط) المترايدة ا عباء

 نظيمت وأن باسططططتمرار، تترايد دقيقة متابعة تحتاج القل الإدارية المها  بأنل عاليةل بدرجة أقروا  ما    

 ضطططغط لإدارة مختلفة أسطططاليب لاسطططتخدا  يحتاجون  وأنهم بكفاءة، المها  إنجاز في حاسطططم عامل الوقت

 6العمل

  مما الإداري، عملهم جودة على يؤثر اليومية المها  تعدد أن إلىل عاليةل بدرجة أشطططططططاروا المقابل، في    

  كان ةالثان السططؤال أن إلى الإشططارة تجدر6 )ا داء على النائد العمل لعبء المحتمل السططلال التأث ر يعكس

 وصططططططططططططط  على ر ن المعروض التحليطططل ولكن الإحصطططططططططططططططائيطططة، الطططدلالطططة ذات الفروق عن للكشططططططططططططط  يهطططدف

 (6عرضت تم ما تعكس كالخلاصة لذا الاتجاهات،

 متباينة بجوانب ولكن مؤثر كعامل العمل بيئة: 

  تمثل العمل بيئة أن الثالث السؤال نتائج  شفت    
ً
  عاملا

ً
  لكنو  ا قسا ، رسساء أداء تفس ر في كارقا

 6المختلفة لجوانبها متفاوتة بتقييمات

  أ هروا كقد    
ً
 ل اتفاقا

ً
  عاليا

ً
( .461 متوسطططط)  فاءتهم تعنز  الإدارية الإجراءات في المرونة أن علىل جدا

 (46216 متوسط) بسهولة المها  تنفيذ في يساعدهم الإدارية التعليمات وضو  وأن

 جودة تحسططططط ن في الإدارات مختل  ب ن والتعاون  النملاء مع التفاعل دور ل عاليةل بدرجة قيموا  ما    

 6إيجابية نتائج وتحقيا العمل

 ل ا داء تطوير على تسططاعد عمل لبيئة الكلية توكر لمدى تقييمهم كان ذل ، ومع    
ً
  سطططمتو ل )متوسطططا

 ل بفعالية العمل لإنجاز المتاحة الموارد لطكفاية تقييمهم وكان ،(1635
ً
 ل متوسطا

ً
  الرضا لعد  ميل مع أيضا

 6العمل بيئة من أساسية جوانب في نواقج وجود إلى يش ر مما ،(2677 متوسط)

 الأداء على وتأثيره الأدوار صراع: 

  على( وضططططططوحها أو) ا دوار صططططططراع تأث ر يدركون  ا قسططططططا  رسسططططططاء أن الرابع السططططططؤال نتائج أوضططططططيت    

 6أدائهم
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  وأن ارية،والإد ا كاديمية المها  ب ن المستمر للتنسيا يحتاجون  أنهم علىل عاليةل بدرجة اتفقوا كقد    

  متوسط) اليومية التحديات يقلل بوضو  المها  توزعع وأن ا داء، تحس ن في يسهم الموكلة المها  وضو 

 (6م ها لكل .461

  أنو  أكضططططل نتائج تحقيا في يسططططهم والمسططططؤوليات الصططططلاحيات وضططططو  بأنل عاليةل بدرجة أقروا  ما    

 6ا دوار ب ن التوازن  تحقيا في تساعدهم الإدارية خبرتهم

  عم الو يفية ا دوار بعض تكامل حول  الآراء، في تباين مع نسطططططططططططبيًا،ل عالن ل اتفاق هناك كان بينما    

 داء،ا   في لتباين يؤدي ا دوار صراع كان إذا ما معركة إلى يهدف الرابع السؤال: ملاحظة6 )ا خرى  المها 

  غياب أن إلى مباشططططر غ ر بشططططكل يشطططط ر مما ا دوار، وضططططو   همية إدرا هم وصططططفت المعروضططططة والنتائج

 (6ا داء في سلال لتباين يؤدي قد الوضو  هذا

 :للنتائج العامة الخلاصة

 م،ل ضططططغط مسططططتويات من يعانون  أقسططططا  لرسسططططاء واضططططية صططططورة النتائج هذه ترسططططم عا ، بشططططكل    

، مرتفعة
ً
  الإدارية ا عباء وثقل العمل، بيئة وعبيعة ا دوار، صطططططططططططراع من أسطططططططططططا ططططططططططط ل بشطططططططططططكل تنبع جدا

  الجمطططافي والعمطططل كطططالتخطيط المواجهطططة اسطططططططططططططتراتيجيطططات  هميطططة إدرا هم ورغم6 المتطططداخلطططة وا كطططاديميطططة

 ير،للتطو  المؤسطططططسطططططية البيئة ودعم الموارد، بكفاية تتعلا قائمة تحديات هناك أن إلا ا دوار، ووضطططططو 

  سسيةمؤ  لتدخلات الملية الياجة على النتائج هذه تؤ د6 المتعددة ا دوار ب ن التوازن  تحقيا وصعوتة

  أدوارهم وتوضططططيح اللازمة، والموارد بالدعم وتنويدهم ا قسططططا ، رسسططططاء عمل  روف تحسطططط ن إلى تهدف

  الذي  مرا الو يفة، أدائهم وتعنين المهنية الضططغوط تخفي  في يسططهم بما أكضططل، بشططكل وصططلاحياتهم

  سينعكس
ً
 6 كل الجامعي القطب في والإدارية التعليمية العملية جودة على إيجابا

 خيج نتائج الدراسة في مايلي : ويمكن ت

 هناك علاقة ارتباط واضحة بين الضغوط المهنية ومستوى الأداء المهني لرؤساء الأقسام -1

 بيئة العمل الإيجابية تخفف من حدة الضغوط المهنية وتعزز الكفاءة -2

 .صراع الأدوار إذا لم يُدار بوضوح وتنظيم قد يتحول إلى عامل ضغط مهني يُضعف الأداء -1

 المهام وخبرة الرئيس الإداري تقلل من الضغوط الناتجة عن التشتت وتحسّن الأداءوضوح  -8

ا لطبيعة الضلللللللغوطض فحين تكون الضلللللللغوط ناتجة عن  -1
ً
الأداء المهني يتأثر سللللللللبًا أو إيجابًا وفق

ا تحفيزية ناتجة 
ً
خلل تنظيمي أو صللللللللراع أدوارض فّ ها تحدّ من الكفاءة؛ أما إذا كانت ضللللللللغوط

 .ة منضبطةض فّ ها تعزز من إنتاجية الفردعن تحديات مهني
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ً
ا
ًالمراجع باللغة العربية -أول

 الكتب :

 ( علاقات العمل في الدول العربية،  دار النهضة العربية، مصر5891بدوي، احمد زكي) -

للطبع (إدارة الموارد البشرية، رؤية مستقبلية، دار الجامعة 1005حسن، راوية) -

 والتوزيع،الإسكندرية: مصر

 (. إدارة الجودة الشاملة في التعليم العالي. الجزائر: دار الهدى.1058زواوي، عبد الكريم. ) -

 ( السلوك الإنساني والتنظيم، معهد الإدارية،السعودية.5881العديلي، ناصر محمد ) -

نية للكتاب، (أسس علم النفس الصناعي التنظيمي، المؤسسة الوط5881عشوي، مصطفى ) -

 الجزائر

 (.الادارة "اصول و مفاهيم ".الاردن : دار زهران1002عقيلي ،عمر ) -

 (. الضغوط النفسية في بيئة العمل. عمان: دار المسيرة.1059عيس ى، فاطمة. ) -

( .الضغوط النفسية في مجال العمل  و الحياة "موجهات 1008الفرماوي حمدي ،عبد الله ) -

 رية ".الاردن :دار صفاءنفسية في سبل التنمية البش

 ( التطوير التنظيمي، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان1001اللوزي، موس ى ) -

(إدارة وتقييم الأداء الوظيفي بين النظرية والتطبيق، دار جرير 1051المحاسنة،إبراهيم محمد ) -

 للنشر والتوزيع، عمان.

 والتنظيمي. القاهرة: دار الفكر العربي(. علم النفس الصناعي 1052المحمدي، عبد العزيز. ) -

 المجلات :

(.الضغط المهني لدى عمال قطاع الصحة لولاية تيارت .مجلة 1052بن احمد قويدر ،حابي خيرة ) -

 .81-25(. 11)5العلوم النفسية و التربوية .

جلة م(.رئيس القسم العلمي بالجامعة بين تعدد المهام و المشكلات الادارية .1015رحماني ،محمد ) -

 150_589(.4)51آفاق علمية .

(.مصادر الضغوط المهنية و استراتيجيات مقاومتها .مجلة 1015شريك  سيليا، عداد حسن ) -

 .152-189(. 1)50دراسات انسانية و اجتماعية .

(. 10(.  أثر ضغوط  العمل على الاداء الوظيفي .المجلة العربية للنشر العلمي .)1011صالح ،ليلى ) -

418_490. 
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(.واقع الاداء الاداري لدى رؤساء الاقسام في كليات التربية بجامعة 1055الزهرة ،منتهى ) عبد -

 (.4)1بغداد .مجلة كلية التربية .

(.الاحتياجات التكوينية المرتبطة بالكفايات الادارية لمهام رؤساء الاقسام 1058علطي ،صوفية) -

 .114_102(. 1)4العلوم التربوية . العلمية في الجامعة .مجلة الجامع في الدراسات النفسية و 

 الطروحات و الرسائل :

(."علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي للمدرسين في المؤسسة 1055ابن خرور، خير الدين )  -

 التربوية الجزائرية ".رسالة ماجستير في علم اجتماع التربية .جامعة تبسة

وارد البشرية وعلاقتها بالتطوير ( واقع تطبيق ندرة إدارة الم1051أبو عوض، رانيا جاسر ) -

 الإداري،فلسطين.

(.الضغوط الاسرية و المهنية التي تواجه المرأة العاملة في 1011اونايسية فايزة ،محجوب لويزة ) -

 ڨالمة 5814ماي  9الجزائر .مذكرة ماستر منشورة .كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية .جامعة 

لضغوط المهنية لدى اساتذة التربية البدنية و الرياضية ( ."مصادر ا1051بن حامد ،محمد )  -

وعلاقتها بتقدير الذات في ضوء بعض المتغيرات الديموغرافية". اطروحة دكتوراه منشورة .معهد 

 .1التربية البدنية و الرياضية .جامعة الجزائر 

 ةي". مذكر الوظيف(."الضغوط المهنية و علاقتها بالأداء 1015بوازدية حميد ،سعدود سفيان ) -

 ماستر منشورة .كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير .جامعة العربي التبس ي  تبسة

( التغيير التنظيمي وأثره على الأداء الوظيفي ، دراسة حالة مصلحة  1054بو العيش، ابتسام ) -

 المراقبة المالية، مذكره ماستر، منشورة  جامعة جيجل.

(. ضغوط العمل و اثرها على الاستقرار الوظيفي .مذكرة ماستر 1011رباب ) بوزيان رانية ،كينة  -

 منشورة .قسم علوم التسيير، جامعة قاصدي مرباح ورڨلة

(." أثر ضغوط العمل على الاداء الوظيفي .مذكرة لنيل شهادة 1058جاوتي ليزة ،مبرك رفيقة) -

 زي وزوماستر في العلوم السياسية  منشورة .جامعة مولود معمري .تي

(." ضغوط العمل و علاقتها بالتوافق المهني ".مذكرة ماجستير علم اجتماع 1052دوشة ،ايمان ) -

 منشورة .كلسة العلوم الانسانية و الاجتماعية .جامعة المسيلة .

(."الضغوط المهنية و علاقتها بالدافعية للإنجاز لدى موظفي 1011رقاب يمينة ،همال سارة ) -

 ة ماستر منشورة .جامعة قاصدي مرباح ورڨلةالحماية المدنية. مذكر 
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(.مصادر الضغوط المهنية و الاضطرابات السيكوسوماتية لدى مدرس ي 1009سلامي ،،باهي ) -

 الابتدائي، متوسط، ثانوي. رسالة دكتوراه منشورة. جامعة الجزائر

لوظيفي، ( الالتزام المهني وتأثيره على مستوى الأداء ا1010طلحاوي مريم، ابراهيمي منصورة) -

 مذكرة ماستر أكاديمي، جامعة العقيد أحمد درارية: أدرار

( دور الأداء الوظيفي في تفعيل عمليه اتخاذ القرار داخل المؤسسة، 1010طواهرية،  محمد )- -

 مذكرة ماستر، جامعه العربي التبس ي: تبسة

ات السعودية .رسالة (. التطوير المهني لرؤساء الاقسام الاكاديمية بالجامع1002العودة ،ابراهيم ) -

 دكتوراه. كلية التربية جامعة الملك سعود.

(. الضغط المهني و علاقته  بالدافعية للإنجاز لدى المختصين الاجتماعيين 1054ڨوراي، حنان )  -

العاملين بوزارة التنمية الاجتماعية بقطاع غزة .رسالة ماجستير منشورة .جامعة القدس 

 المفتوحة

ضغط المهني و علاقته بظهور الاحتراق النفس ي لدى الصحفيين في المجالين (.ال1051معلوم ،ليلى ) -

 الكتابي و السمعي .مذكرة ماجستير منشورة .جامعة مولدي معمري .تيزي وزو .،

(." الصلابة النفسية لدى الطالبات الجامعيات المقيمات". مذكرة ماستر 1051مقداد، حنان ) -

 منشورة. جامعة قاصدي مرباح .ورڨلة  .
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 تبسة-جامعة الشهيد الشيخ العربي التبسي
 -بولحاف الدير-القطب الجامعي دريد عبد المجيد 

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية
 س قسم علم النف

 ثانية ماستر ارشاد وتوجيهالتخصص: 

 الاولية: اداة الدراسة في صورتها  1ملحق رقم 

 استبياناستمارة 

 السيد رئيس القسم المحترم

تهدف إلى جمع بيانات علمية لدراسة  نضع بين يديك هذه الاستمارة التي، تحية طيبة وبعد
د عبد القطب الجامعي دري كليات الضغوط المهنية وعلاقتها بالأداء لدى رؤساء أقسامبعنوان: "

 التفضل بالإجابة على البنود بكل صدق وموضوعية. منك"، راجين  المجيد

 جميع الإجابات سرية وتُستخدم لأغراض علمية فقط.

 لخيار الذي يعبر عن رأيك.أمام ا)×( يرجى وضع علامة 

 مع خالص الشكر والتقدير لتعاونك

 الطالبتين :

 .طرشان نوال 

 دحدوح مروى 

 الدكتور:

براجيسليمان   

 0202/0202السنة الجامعية :  
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لا اوافق  العبارة    
 بشدة

  أوافق بشدة أوافق محايد لا اوافق

أجد أن مسؤولياتي الإدارية تتطلب وقتا أطول  
 أتوقع .مما كنت 

     

أحتاج أحيانا إلى التنسيق المستمر بين المهام 
 .الأكاديمية والإدارية

     

 غطض لإدارةاحتاج الى استخدام اساليب مختلفة 
 العمل بكفاءة.

     

أجد صعوبة في تخصيص وقت كاف  
 .للاجتماعات الإدارية والمهام الأكاديمية معا

     

ارى ان الموارد المتاحة تساعدني على انجاز عملي 
      .بفعالية 

وضوح الصلاحيات و المسؤوليات يساعدني في 
 تحقيق نتائج افضل.

     

اواجه تحديات في تحقيق التوازن بين مهامي 
 الاكاديمية.الادارية و 

     

أجد أن تنظيم الوقت من العوامل الحاسمة في 
 .إنجاز المهام بكفاءة

     

اواجه مواقف تتطلب اتخاذ قرارات سريعة في ظل 
 معلومات غير مكتملة.

     

توفر الكلية بيئة عمل تساعد على تطوير الاداء 
 الاداري لرؤساء الاقسام.

     

 الاداري على تحقيقتساعدني خبرتي في المجال 
 التوازن بين الادوار .

     

احتاج الى اعادة ترتيب اولوياتي باستمرار بسبب 
 تعدد المهام.

     

الاداري على في المجال  اتجاهاتيتساعدني 
 تحقيق التوازن بين الادوار .

     

تزداد المهام الادارية التي تحتاج الى متابعة دقيقة 
 بشكل مستمر.
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يؤثر تعدد المهام اليومية على جودة عملي 
 الاداري.

     

أشعر بان طبيعة العمل الاداري تتطلب تطوير 
 بفعالية. لإدارتهاستراتيجيات جديدة 

     

اجد ان التفاعل مع زملائي يسهم في تحسين جودة 
 العمل الاداري.

     

المرونة في الإجراءات الإدارية تعزز من كفاءتي 
 في العمل.

     

الاحظ ان بعض الادوار الوظيفية تتداخل مع 
 .مهامي الاخرى 

     

ن يسهم في تحسي الموظفين اجد ان التفاعل مع 
 جودة العمل الاداري.

     

الموكلة لي  تسهم في  المهامأجد أن وضوح  
 تحسين أدائي.

     

يساعد التعاون بين مختلف الادارات في تحقيق 
 نتائج ايجابية في القسم.

     

اجد ان العمل ضمن فريق يسهم في تخفيف 
 الاداء.الاعباء وتحسين 

     

ساعدني توزيع المهام بوضوح على تقليل 
 التحديات اليومية

 

     

يساعدني وضوح التعليمات الادارية في تنفيذ 
 مهامي بسهولة.

     

تساعدني مهارات التخطيط المسبق في التغلب 
 على الاعباء المتزايدة .
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 : قائمة اسمية للمحكمين 20الملحق رقم 

 التخصص الدرجة العلمية  اسم الأستاذ الرقم

 علم الاجتماع استاذ التعليم العالي بلغيث سلطان 20

 علم النفس استاذ التعليم العالي يدان خضرةحد 20

 علم النفس استاذ محاضر "أ" ميهوب نور الدين 20

 علم الاجتماع استاذ محاضر "أ" برينيس عبد الكريم 20

 علم النفس استاذ محاضر "أ" رشيد زياد 20
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 تبسة-جامعة الشهيد الشيخ العربي التبسي
 -بولحاف الدير-القطب الجامعي دريد عبد المجيد 

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية
 س قسم علم النف

 ثانية ماستر ارشاد وتوجيهالتخصص: 

 النهائية: اداة الدراسة في صورتها  3ملحق رقم 

 استبياناستمارة 

 السيد رئيس القسم المحترم

تهدف إلى جمع بيانات علمية لدراسة  نضع بين يديك هذه الاستمارة التي، تحية طيبة وبعد
د عبد القطب الجامعي دري كليات الضغوط المهنية وعلاقتها بالأداء لدى رؤساء أقسامبعنوان: "

 التفضل بالإجابة على البنود بكل صدق وموضوعية. منك"، راجين  المجيد

 جميع الإجابات سرية وتُستخدم لأغراض علمية فقط.

 لخيار الذي يعبر عن رأيك.أمام ا)×( يرجى وضع علامة 

 مع خالص الشكر والتقدير لتعاونك

 الطالبتين :

 .طرشان نوال 

 دحدوح مروى 

 الدكتور:

براجيسليمان   

 0202/0202السنة الجامعية :  
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لا اوافق  العبارة    
 بشدة

  أوافق بشدة أوافق محايد لا اوافق

أجد أن مسؤولياتي الإدارية تتطلب وقتا أطول  
 أتوقع .مما كنت 

     

أحتاج أحيانا إلى التنسيق المستمر بين المهام 
 .الأكاديمية والإدارية

     

 غطض لإدارةاحتاج الى استخدام اساليب مختلفة 
 العمل بكفاءة.

     

أجد صعوبة في تخصيص وقت كاف  
 .للاجتماعات الإدارية والمهام الأكاديمية معا

     

ارى ان الموارد المتاحة تساعدني على انجاز 
 .عملي بفعالية 

     

وضوح الصلاحيات و المسؤوليات يساعدني في 
 تحقيق نتائج افضل.

     

اواجه تحديات في تحقيق التوازن بين مهامي 
 الاكاديمية.الادارية و 

     

أجد أن تنظيم الوقت من العوامل الحاسمة في 
 .إنجاز المهام بكفاءة

     

اواجه مواقف تتطلب اتخاذ قرارات سريعة في ظل 
 معلومات غير مكتملة.

     

توفر الكلية بيئة عمل تساعد على تطوير الاداء 
 الاداري لرؤساء الاقسام.

     

 الاداري على تحقيقتساعدني خبرتي في المجال 
 التوازن بين الادوار .

     

احتاج الى اعادة ترتيب اولوياتي باستمرار بسبب 
 تعدد المهام.

     

تزداد المهام الادارية التي تحتاج الى متابعة دقيقة 
 بشكل مستمر.

     

يؤثر تعدد المهام اليومية على جودة عملي 
 الاداري.
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أشعر بان طبيعة العمل الاداري تتطلب تطوير 
 بفعالية. لإدارتهاستراتيجيات جديدة 

     

اجد ان التفاعل مع زملائي يسهم في تحسين جودة 
 العمل الاداري.

     

المرونة في الإجراءات الإدارية تعزز من كفاءتي 
 في العمل.

     

الاحظ ان بعض الادوار الوظيفية تتداخل مع 
 .مهامي الاخرى 

     

الموكلة لي  تسهم في  المهامأجد أن وضوح  
 تحسين أدائي.

     

يساعد التعاون بين مختلف الادارات في تحقيق 
 نتائج ايجابية في القسم.

     

اجد ان العمل ضمن فريق يسهم في تخفيف 
 الاداء.الاعباء وتحسين 

     

ساعدني توزيع المهام بوضوح على تقليل 
 التحديات اليومية

 

     

يساعدني وضوح التعليمات الادارية في تنفيذ 
 مهامي بسهولة.

     

تساعدني مهارات التخطيط المسبق في التغلب 
 على الاعباء المتزايدة .
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 SPSSمخرجات برنامج : 40الملحق 

 لمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبنود المحور الأول 

 مستوى الضغوط المهنية لدى  رؤساء الأقسام 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

أجدأنمسؤولياتيالإداريةتتطلبوقتاأطولمما

 كنتأتوقع
13 3.69 1.316 

أواجهتحدياتفيتحقيقالتوازنبينمهاميالإداري

 ةومهاميالأكاديمية
13 4.31 .751 

أحتاجإلىإعادةترتيبأولوياتيباستمراربسببت

 عددالمهام
13 4.08 1.115 

أجدصعوبةفيتخصيصوقتكافللاجتماعاتالإ

 داريةوالمهامالأكاديميةمعا
13 3.69 1.109 

أواجهمواقفتتطلباتخاذقراراتسريعةفيظلمع

 لوماتغيرمكتملة
13 3.77 .439 

أشعربأنطبيعةالعملالإداريتتطلبتطويراس

 تراتيجياتجديدةلإدارتهبفعالية
13 4.08 .760 

 التكرارات والنسب المؤوية للمحور الأول 

 

 أجدأنمسؤولياتيالإداريةتتطلبوقتاأطولمماكنتأتوقع

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7.7 7.7 7.7 1 لاأوافقبشدة

 23.1 15.4 15.4 2 لاأوافق

 30.8 7.7 7.7 1 محايد

 69.2 38.5 38.5 5 أوافق

 100.0 30.8 30.8 4 أوافقبشدة

Total 13 100.0 100.0  

 

 أواجهتحدياتفيتحقيقالتوازنبينمهاميالإداريةومهاميالأكاديمية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 15.4 15.4 15.4 2 أحيانا

 53.8 38.5 38.5 5 غاليا

 100.0 46.2 46.2 6 دائما

Total 13 100.0 100.0  
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 أحتاجإلىإعادةترتيبأولوياتيباستمراربسببتعددالمهام

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 15.4 15.4 15.4 2 نادرا

 23.1 7.7 7.7 1 أحيانا

 53.8 30.8 30.8 4 غاليا

 100.0 46.2 46.2 6 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 أجدصعوبةفيتخصيصوقتكافللاجتماعاتالإداريةوالمهامالأكاديميةمعا

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7.7 7.7 7.7 1 أبدا

 15.4 7.7 7.7 1 نادرا

 23.1 7.7 7.7 1 أحيانا

 84.6 61.5 61.5 8 غاليا

 100.0 15.4 15.4 2 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 أواجهمواقفتتطلباتخاذقراراتسريعةفيظلمعلوماتغيرمكتملة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23.1 23.1 23.1 3 أحيانا

 100.0 76.9 76.9 10 غاليا

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 أشعربأنطبيعةالعملالإداريتتطلبتطويراستراتيجياتجديدةلإدارتهبفعالية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23.1 23.1 23.1 3 أحيانا

 69.2 46.2 46.2 6 غاليا

 100.0 30.8 30.8 4 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 معامل الفا كرونباخ للمحور الأول 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 
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Observations 

Valide 13 100.0 

aExclus 0 .0 

Total 13 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.679 6 
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبنود المحور الثاني

 عبء العمل وعلاقته بالأداء  

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

تزدادالمهامالإداريةالتيتحتاجإلىمتابعةدقيقة

 بشكلمستمر
13 4.15 .899 

أجدأنتنظيمالوقتمنالعواملالحاسمةفيإنجازا

 لمهامبكفاءة
13 4.15 1.144 

يؤثرتعددالمهاماليوميةعلىجودةعمليالإدار

 ي
13 3.69 1.182 

أحتاجإلىاستخدامأساليبمختلفةلإدارةضغطا

 لعملبكفاءة
13 3.85 1.405 

تساعدنيمهاراتالتخطيطالمسبقفيالتغلبعلىالأ

 عباءالمتزايدة
13 4.46 .877 

أجدأنالعملضمنفريقيسهمفيتخفيفالأعباءو

 تحسينالأداء
13 4.54 .660 

N valide (listwise) 13   

 

 التكرارات والنسب المؤويةللمحورالثاني

 تزدادالمهامالإداريةالتيتحتاجإلىمتابعةدقيقةبشكلمستمر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7.7 7.7 7.7 1 نادرا

 15.4 7.7 7.7 1 أحيانا

 61.5 46.2 46.2 6 غاليا

 100.0 38.5 38.5 5 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 أجدأنتنظيمالوقتمنالعواملالحاسمةفيإنجازالمهامبكفاءة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7.7 7.7 7.7 1 أبدا

 15.4 7.7 7.7 1 أحيانا

 53.8 38.5 38.5 5 غاليا

 100.0 46.2 46.2 6 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 يؤثرتعددالمهاماليوميةعلىجودةعمليالإداري
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23.1 23.1 23.1 3 نادرا

 38.5 15.4 15.4 2 أحيانا

 69.2 30.8 30.8 4 غاليا

 100.0 30.8 30.8 4 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 أحتاجإلىاستخدامأساليبمختلفةلإدارةضغطالعملبكفاءة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 30.8 30.8 30.8 4 نادرا

 38.5 7.7 7.7 1 أحيانا

 46.2 7.7 7.7 1 غاليا

 100.0 53.8 53.8 7 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 تساعدنيمهاراتالتخطيطالمسبقفيالتغلبعلىالأعباءالمتزايدة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7.7 7.7 7.7 1 نادرا

 38.5 30.8 30.8 4 غاليا

 100.0 61.5 61.5 8 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 أجدأنالعملضمنفريقيسهمفيتخفيفالأعباءوتحسينالأداء

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7.7 7.7 7.7 1 أحيانا

 38.5 30.8 30.8 4 غاليا

 100.0 61.5 61.5 8 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 معامل ألفا وكرونباخ للمحور الثاني 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 13 100.0 
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aExclus 0 .0 

Total 13 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.433 6 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبنود المحور الثالث 

 بيئة العمل وأداء رؤوساء الأقسام 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

أرىأنالمواردالمتاحةتساعدنيعلىإنجازعملي

 بفعالية
13 2.77 1.235 

أجدأنالتفاعلمعزملائييسهمفيتحسينجودةالع

 ملالإداري
13 4.00 1.000 

يساعدنيوضوحالتعليماتالإداريةفيتنفيذمها

 ميبسهولة
13 4.23 .725 

توفرالكليةبيئةعملتساعدعلىتطويرالأداءال

 إداريلرؤساءالأقسام
13 3.15 .801 

المرونةفيالإجراءاتالإداريةتعززمنكفاءتي

 .فيالعمل
13 4.38 .650 

جإيساعدالتعاونبينمختلفالإداراتفيتحقيقنتائ

 يجابيةفيالقسم
13 3.92 .641 

N valide (listwise) 13   

 

 

 التكرارات والنسب المؤويةللمحورالثالث

 أرىأنالمواردالمتاحةتساعدنيعلىإنجازعمليبفعالية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7.7 7.7 7.7 1 أبدا

 61.5 53.8 53.8 7 نادرا

 92.3 30.8 30.8 4 غاليا

 100.0 7.7 7.7 1 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 أجدأنالتفاعلمعزملائييسهمفيتحسينجودةالعملالإداري
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7.7 7.7 7.7 1 أبدا

 76.9 69.2 69.2 9 غاليا

 100.0 23.1 23.1 3 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 يساعدنيوضوحالتعليماتالإداريةفيتنفيذمهاميبسهولة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 15.4 15.4 15.4 2 أحيانا

 61.5 46.2 46.2 6 غاليا

 100.0 38.5 38.5 5 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 توفرالكليةبيئةعملتساعدعلىتطويرالأداءالإداريلرؤساءالأقسام

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23.1 23.1 23.1 3 نادرا

 61.5 38.5 38.5 5 أحيانا

 100.0 38.5 38.5 5 غاليا

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 .المرونةفيالإجراءاتالإداريةتعززمنكفاءتيفيالعمل

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7.7 7.7 7.7 1 أحيانا

 53.8 46.2 46.2 6 غاليا

 100.0 46.2 46.2 6 دائما

Total 13 100.0 100.0  
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 يساعدالتعاونبينمختلفالإداراتفيتحقيقنتائجإيجابيةفيالقسم

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23.1 23.1 23.1 3 أحيانا

 84.6 61.5 61.5 8 غاليا

 100.0 15.4 15.4 2 دائما

Total 13 100.0 100.0  
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 معامل ألفا كرنباخ للمحور الثالث 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 13 100.0 

aExclus 0 .0 

Total 13 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.634 6 

 

 

  



 

111 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبنود المحور الرابع

 صراع الأدوار وعلاقته بالأداء 

-  

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

أجدأنوضوحالمهامالموكلةليتسهمفيتحسين

 أدائي
13 4.08 .760 

أحتاجأحياناإلىالتنسيقالمستمربينالمهامالأكا

 ديميةوالإدارية
13 4.08 .862 

ألاحظأنبعضالأدوارالوظيفيةتتداخلمعمهام

 .يالأخرى
13 3.54 .967 

ساعدنيتوزيعالمهامبوضوحعلىتقليلالتحديا

 تاليومية
13 4.08 .760 

وضوحالصلاحياتوالمسؤولياتيسهمفيتحق

 يقنتائجأفضل
13 3.92 1.188 

اتساعدنيخبرتيفيالمجالالإداريعلىتحقيقالتو

 زنبينالأدوار
13 3.69 .855 

N valide (listwise) 13   

 التكرارات والنسب المؤوية للمحور الرابع

 

 أجدأنوضوحالمهامالموكلةليتسهمفيتحسينأدائي

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23.1 23.1 23.1 3 أحيانا

 69.2 46.2 46.2 6 غاليا

 100.0 30.8 30.8 4 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 أحتاجأحياناإلىالتنسيقالمستمربينالمهامالأكاديميةوالإدارية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7.7 7.7 7.7 1 نادرا

 15.4 7.7 7.7 1 أحيانا

 69.2 53.8 53.8 7 غاليا

 100.0 30.8 30.8 4 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 .ألاحظأنبعضالأدوارالوظيفيةتتداخلمعمهاميالأخرى
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 15.4 15.4 15.4 2 نادرا

 46.2 30.8 30.8 4 أحيانا

 84.6 38.5 38.5 5 غاليا

 100.0 15.4 15.4 2 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 ساعدنيتوزيعالمهامبوضوحعلىتقليلالتحدياتاليومية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23.1 23.1 23.1 3 أحيانا

 69.2 46.2 46.2 6 غاليا

 100.0 30.8 30.8 4 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 وضوحالصلاحياتوالمسؤولياتيسهمفيتحقيقنتائجأفضل

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7.7 7.7 7.7 1 أبدا

 15.4 7.7 7.7 1 نادرا

 69.2 53.8 53.8 7 غاليا

 100.0 30.8 30.8 4 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 

 

 تساعدنيخبرتيفيالمجالالإداريعلىتحقيقالتوازنبينالأدوار

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7.7 7.7 7.7 1 نادرا

 38.5 30.8 30.8 4 أحيانا

 84.6 46.2 46.2 6 غاليا

 100.0 15.4 15.4 2 دائما

Total 13 100.0 100.0  

 معامل ألفا كرونباخ للمحور الرابع 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 
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Observations 

Valide 13 100.0 

aExclus 0 .0 

Total 13 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.163 6 
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 إجمالي المتوسطات والانحرافات 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 59527. 3.9359 13 الأول_المحور

 53940. 4.1410 13 الثاني_المحور

 51647. 3.7436 13 الثالث_المحور

 39988. 3.8974 13 الرابع_المحور

N valide (listwise) 13   

 

 إجمالي معامل الفا كرونباخ

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 13 100.0 

aExclus 0 .0 

Total 13 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.668 24 
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