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  :ملخص الدراسة 

وظاهرة الإحتراق الوظيفي  التنظيميةالمحددات هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين 
  . - الجامعة نموذجا–لدى الموظفين الإداريين العاملين في المؤسسة الجزائرية 

شملت الدراسة ثلاث فرضيات فرعية تناولت المتغيرات الوظيفية المتمثلة في غموض الدور، 
ز الشخصي، تبلّد المشاعر، تدني الإنجا(وعلاقتها بالإحتراق الوظيفي بأبعاده  صراع الدور، عبء الدور

، وقد تكون مجتمع الدراسة من الموظفين الإداريين في كلية العلوم الإقتصادية والتجارية )الإنهاك الإنفعالي
موظف وموظفة، واعتمدنا في ) 76(والبالغ عددهم   - قطب تاسوست–وعلوم التسيير بجامعة جيجل 

 % 42موظف أي بنسبة  31، وطبقت الدراسة على )يةقصد(اختيارها لعينة الدراسة على العينة العمدية 
من مجتمع الدراسة، إعتمدت مجموعة البحث على المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة، وقمنا ببناء 

سؤال موزعة على أربع محاور وبعد مناقشة نتائج  47إستمارة لجمع المعلومات والبيانات مكونة من 
  : توصلت الدراسة إلى نتائج التالية  البيانات الميدانية في الأخير،

لها علاقة إرتباط ) غموض الدور الوظيفي، صراع الدور، عبء الدور(للمتطلبات الوظيفية بمتغيراتها  - 
، الإنهاك )عدم الإنسانية(تدني الإنجاز الشخصي، تبلّد المشاعر (موجبة بالإحتراق الوظيفي بأبعاده 

 .جامعةلدى الموظف الإداري في ال)  الإنفعالي

  : وقد خلصت الدراسة إلى التوصيات التالية 
النظر في أسلوب توزيع الأعمال على الأفراد على أساس إعادة تصميم الوظائف بما يتناسب  ضرورة •

مع مواصفات الفرد والعمل، ومراعاة العدل والمساواة في توزيع الأعباء وبشكل لا يشعر الموظفين في 
 .الجامعة أن العمل يقع على عاتق مجموعة من الموظفين دون غيرهم

والإرشادية لخفض الشعور بضغوط العمل حتى لا يصل الموظف الإداري  إعداد البرامج الوقائية •
 .بمستوى الإحتراق الوظيفي، والإهتمام بالموظفين الجدد ومساعدتهم في عملية الإندماج في العمل

ضرورة تدريب الموظفين الإداريين على إكتساب المهارات والمعارف التي تتيح لهم القدرة على التكيف  •
 .الوظيفية ومتغيراتهامع المتطلبات 

  .تطوير نظم الإختيار والتعيين والتوفيق بين المتطلبات الوظيفية وخصائص وقدرات الأفراد  •
ضرورة إجراء بحوث دورية على مستوى الجامعة بهدف التعرف على المصادر الأكثر تسببا للإحتراق  •

وعرض نتائج الدراسات على  الوظيفي لدى الموظفين الإداريين والأساتذة الأكاديميين على حد سواء
 .أصحاب القرار من أجل معالجتها أو التخفيف منها

إستخدام نظام العمل كفريق لما له من مزايا وتوحيد الجهود وتدريب الموظفين على العمل ضمن فريق  •
 .عن طريق المحاضرات التثقيفية والندوات
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Astract : 

This study aims at  identifying the relationship between the 
organizational determinants and the career-burning phenomenon of the 
administrative employees working in the Algerian institution, the university 
as a model. 

 
The study included three sub-hypotheses dealing with the functional 

variables represented in the ambiguity of role, the role conf Ict, the role 
burden and its relation to the career penetration in its dimensions (the decline 
of personal achievement, emotional exhaustion), and the research community 
is made up of the administrative employees in the Faculty of Economic, 
Trade and Management Sciences at the University of Jijel -Qutb Tasost- 
whose number reaches 76 employees. The selection of the sample type of the 
anal sample was applied to 31 employees, 42 % of the student community, 
and the method used is the analytical descriptive method. We have built a 47 
question data-gathering format distributed across four axes and after 
discussing the results of the field research in Chapter VI and the last, we have 
drawn the following conclusion : 

 

The role conflict, the burden of the role) has a positive relationship to 
career combustion and its dimensions (low personal achievement, 
emotionally evading, emotional exhaustion) of the staff member of the 
University. 

 

In addition to our proposal for a set of recommendations, the most 
important of which are : 

•   The need to consider the method of distributing work to individuals on the 
basis of redesigning posts to suit individual and work specifications, and 
taking into account faimess and equal burden distribution, and in such a way 
that university staff feel that work  is the responsibility of a group of staff. 

• Prepare preventive and indicative programs to reduce the feeling of work 
pressure so that the administrative of icer does not reach the level of career 
combustion, attention to new employees and assistance in the process of 
integration into work. 

• The need to train administrative staff in the skills and knowledge to be able to 
adapt to the positive requirements and changes. 

• Develop testing and recruitment systems and reconcile functional 
requirements with the characteristics and capabilities of individuals. 

• The need to conduct periodic research at the university level in order to 
identify the most responsible sources of career combustion by both 
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administrative and academic staff and to present the results of the studies to 
decision-makers in order to address or mitigate them. 

Using the work system as a team with its advantages, uniting efforts, and 
training staff to work on a team through educational lectures and seminars.    
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    :مقدمة

تعد المؤسسة الجامعية من أهم المؤسسات المجتمعية نظرا للدور الذي تلعبة في خدمة المجتمع،   
وتطوير البحث العلمي بغية اللّحاق بركب الدول المتطورة، وهي وتنمية معارف الأفراد وإعداد الأجيال 

وقانونية وبشرية، ليلعب هذا الأخير دورا فعالا في تحسين أداء وتنظيم ومراقبة  تقوم على عناصر مادية
العمليات في الكيان الجامعي، ما يترتب عن ذلك أعباء وضغوط  تتسبب في ظهور أمراض تؤثر سلبا 

  .معة مثل الإحتراق الوظيفيعلى الموظف والجا

ولقد اكتسب موضوع الإحتراق الوظيفي في الآونة الأخيرة اهتماما كبيرا لدى الباحثين في الدول   
المتقدمة في المجال السلوك التنظيمي، والتطوير الإداري كونه من أهم المشكلات التي تواجه العاملين في 

صال المباشر مع الجمهور، ويعتبر الإحتراق جميع القطاعات وخصوصا التي تتطلب أعمالهم الات
 النفسي الأمريكي فرندبرنجرالوظيفي مصطلح حديث النشأة نسبيا وكانت إنطلاقته على يد المحلل 

Frendenberger  ثم ظهر الإحتراق الوظيفي ليكون أكثر دقة في ورواد آخرون 1974سنة ،
كريستينا ماسلاك وهي أستاذة في علم النفس بالجامعة ، وقد عرفته بالتوجيه المهنيالمجالات المرتبطة 

وعدم الإنسانية، ونقص " الإنهاك الوظيفي"الأمريكية بأنه مجموعة أعراض تتمثل في الإجهاد الإنفعالي
عملية تدريجية تحدث بين فترات طويلة من الزمن قابلة  الإحتراق؛ و  الإنجاز الشخصي والآداء المهني

ين يولون اهتماما كبيرا بالعمل والتشبع به ولديهم توقعات عالية وطموحا لتحقيق للتطور عند الأشخاص الذ
الذات، وترى المنظمة العالمية للصحة بأن الإجهاد لا يزال في ازدياد بين الموظفين في مكان العمل، وأن 

ي كل قطاع التعليم هو أحد أماكن العمل التي يغلب عليها الإحتراق الوظيفي حيث أشارت الأبحاث ف
شخص،  100000حالة لكل  2340أنحاء العالم إلى أن انتشاره بين موظفي الجامعة قد تصاعد إلى 

  .هذا راجع إلى حقيقة إن معظم المنظمات الآن يطالبون بتحقيق نتائج وظيفية أفضل

فبرغم أن علامات الإجهاد تكون خفية في البداية إلا أنها تزداد سوءا مع مرور الوقت لذا فإن 
ظف يمر بمراحل عدة قبل أن يصل إلى الإحتراق الوظيفي في البداية يكون شعلة من الحماس المو 

والتطلعات الإيجابية وبعد فترة يصطدم بواقع العمل كتعقيدات العمل وعدم وضوحها وعدم مساواة الجهد 
لآلة يعمل من المبذول بالآداء فيبدأ بالركود وعدم الرضا حتى يقع في الإحباط ثم في البلادة ويصبح كا

  .أجل الراتب فقط
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ولا شك أن تعرض فئة الموظفين الإداريين لمصادر الإحتراق الوظيفي يعتر من الأسباب الرئيسية 
كما أن موضوع الإحتراق الوظيفي لم ينل حظه  ،لمعاناتهم النفسية والصحية وفشلهم في تأدية مهامهم

–الكافي من البحث في الجامعة الجزائرية، لذلك ارتأينا أن نأخذ هذا الموضوع بالدراسة في جامعة جيجل 
بكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير كعينة على هذه الظاهرة المستشرية في   - قطب تاسوست

القسم الأول خصصناه للبحث : خطة قسمنا من خلالها الدراسة إلى قسمين  مؤسساتنا، منتهجين في ذلك
فقد كان مخصصا للبحث الميداني، ويحتوي الجانب النظري على أربعة :  النظري، أما القسم الثاني

  :    فصول 

ختيار تم التطرق إلى الإطار المنهجي للدراسة التي تضم الإشكالية، ومبررات ا :الفصل الأول 
  .فرضيات ومتغيرات الدراسة ،تحديد المفاهيمالمتضمن والتحليل المفهومي  هاوأهداف ها، وأهميتهاموضوع

بعاد للإحتراق الوظيفي والأج النظرية المفسرة لنماذوبعض االأبعاد النظرية  إلىتم التطرق  :الفصل الثاني 
  .العربية والدراسات الأجنبيةدراسة المتمثلة في  الدراسات الجزائرية و الدراسات لالإمبريقية ل

التتبع التاريخي للإحتراق تم التطرق إلى الإحتراق الوظيفي رؤية سوسيوتنظيمية يتضمن :  الفصل الثالث
تراق الوظيفي حسب ومراحل حدوث الإححددات أبعاد وم ،بعض المصطلحاته وبين ي، والفرق بينالوظيف

  مستويات الإحتراق الوظيفيه وأخيرا وظيفي وآثار وأعراض الإحتراق ال ،ومصادره رؤية بعض الباحثين
  .تهووسائل مواجه

النشأة والأهمية ووظائفها ، تليها المؤسسة الجامعية المؤسسة الجامعية  تم التطرق إلى :الفصل الرابع  
الجزائرية النشأة والتطور ثم أهدافها وعناصرها وأخير التحديات التي تواجهها، تليها خصوصية الوظيفة 

  .الموظف الإداري الجامعي بين المثالية والواقعيةوأخيرا خصوصية العمومية والموظف العمومي 

  : تكون من فصلين، الفصل الخامس و الفصل السادس وهماأما الجانب الميداني في    

مجالات الدراسة وعينة الدراسة، :  تم التطرق إلى إجراءات المنهجية للدراسة، تتضمن :الفصل الخامس 
  .ومنهجية الدراسة ومصادر وأدوات جمع البيانات وأساليب التحليل

وتحليل بيانات عرض : تم التطرق إلى تحليل المعطيات ومناقشة النتائج، ويتضمن :الفصل السادس 

ثم ، الأبعاد الإمبريقيةومناقشة النتائج في ضوء  ،الفرضيات ومناقشة النتائج في ضوء الدراسة الميدانية،

  .دراسةتوصيات وإقتراحات ال، و والنتائج العامة للدراسة ،مناقشة النتائج في ضوء النظرية المعتمدة

  .ثم خلصنا إلى خاتمة، وقائمة المراجع والملاحق



  
 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الأول 

  تمهيد

  .إشكالية الدراسة: أولا 

  .مبررات إختيار موضوع الدراسة: ثانيا 

  .الدراسةأهمية : ثالثا 

  .أهداف الدراسة: رابعا 

  :التحليل المفهومي للدراسة : خامسا 

 .تحـديد المفاهيم -1

 .فرضيات الدراسة -2

 .متغيرات الدراسة -3

 .خلاصة الفصل
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  : تمهيد 

الإجتماعية،  يعتبر الفصل الأول خطوة أساسية لا يمكن التخلي عنها أو إغفالها في البحوث 
حيث يعد الركيزة الأساسية والإطار التصوري العام للدراسة، لكونه يستعرض لنا كل المراحل والخطوات 

التي تكمن في ثلاث أفعال لابد من إحترام ) الإبستمولوجيا(المتبعة من الناحية النظرية أو المعرفية 
  .تسلسلها والمتمثلة في القطيعة، البناء، المعاينة

مية هذا الفصل في كونه يشتمل على مجموعة من النقاط الأساسية التي سنتطرق إليها وتظهر أه
من بينها إشكالية الدراسة التي تنتهي بسؤال مطروح حول الظاهرة، مبررات إختيار موضوع الدراسة 

وره ، أهمية وأهداف الدراسة وصولا إلى التحليل المفهومي للدراسة الذي يتضمن بد)الذاتية والموضوعية(
تحديد مفاهيم الدراسة وفرضياتها ومتغيراتها، كل هذه النقاط في مجملها شكلت منطلقا لهذه الدراسة ، 

  :والمخطط الموالي يوضح لنا المسار المتبع في إنجاز هذا الفصل 

  

  

  

  

  .إعداد الطالبتان:  المصدر

  

  

  

  

  

  

  

  المعاينة البنــاء  ةـالقطيع  

يوضح مسار إنجاز الفصل الأول ) 1رقم (الشكل 
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   : شكالية الدراسةإ: أولا 

سائطها المختلفة في في ظل تنامي التكنولوجيات والتقنيات الحديثة، وتطور الوسائل المعرفية بو 
ة مع ما يعرفه سوق ، بدا تغير البنيات الإجتماعية بمؤسساتها الوظيفية واضحا، موازاالعصر الحديث

، شرية، من أجل خلق أداء جيد، وما يستلزم من تكيف وانسجام تخضع له الموارد البالمستجدالعمل 
ادة النظر في هذا المورّد ، ما دفع بهذه المؤسسات إلى إعيز، وبكفاءات ومهارات غير متوقعةومتم

تي اسات ال، فقد شددت الأبحاث والدر وموردا حقيقيا في إستمرار وجودها، باعتباره مقوما أساسيا البشري
، والعمل على ضرورة خلق جوّ ملائم ، والباحثين المفكرين في مجال التسييرقام بها علماء إجتماع التنظيم

  .ومراعاة الظروف المادية والمعنوية للموارد البشرية

وكان أن أفرز سوق العمل ضغوطا أفرزت ما يسمى بالإحتراق الوظيفي الذي شكل عناء وإرهاق 
هذا المورد البشري وتبعات معاناته على المؤسسة التي يشغلها، إذ أشارت الإحصائيات في ميدان علم 

حتراق من الأفراد يعانون من ضغوط العمل وأكثر من نصفهم يعانون من الإ % 82النفس العمل إلى أن 
أن  2021- 2020الوظيفي ما أثر سلبا عليهم ماديا ونفسيا ، ففي ظل جائحة كورونا أكدت إحصائيات 

نصف العاملين في الولايات المتحدة الإمريكية يعانون من الإحتراق الوظيفي بسبب الإنتقال من البيئة 
، ما كلف هذه الفئة 1ضوع لهالواقعية للعمل إلى بيئة العمل الإفتراضية الذي تحتم على المؤسسات الخ

العمالية إجهادا مضاعفا ومستمرا، بالإضافة إلى شيوع ظاهرة الإكتئاب، والقلق، والتوتر المتزايد مع تزايد 
تعقيد الوظائف وعدم وضوح الأدوار الوظيفية، والذي يؤدي بالعمال إلى مختلف الأمراض النفسية 

ورد حول تأثير الإجهاد في مكان العمل على التكاليف والصحية حتى الوفاة، فحسب دراسة بجامعة ستانف
، أي ما مليار دولار 190ن تكلفتها قاربت ، وجدوا أت في الولايات المتحدة الأمريكيةالصحية والوفيا

ألف حالة وفاة سنويا ، وهذا ما أكدته منظمة  120، ومن نفقات الرعاية الصحية الوطنية % 8يقارب 
ترليون  1معاصرة بأن الإحتراق الوظيفي هو أمر يكلف القوى العاملة العالمية الصحة العالمية في دراسة 

الضغوط في مكان "، وفي دراسة حديثة لمنظمة العمل الدولية بعنوان تقريبا من إنتاجية مهدورة سنويا دولار
مليون شخص في دول الإتحاد الأوروبي يتأثرون بالاكتئاب  40وجدت أكثر من " العمل تحدّ جماعي

  .مليار دولار 600وقدرة التكلفة السنوية التي يسببها الإحتراق الوظيفي النفسي ما يقارب 

وعلى هذا الأساس فالإحتراق الوظيفي ليس ظاهرة فردية، بل ظاهرة جماعية أفرزت الكثير من 
ن مليون عامل مصاب بضغوط نفسية حول العالم، وتعد الجزائر واحدة م 615الخسائر الهائلة، قدرت بـ 

هذه الدول التي تأثرت بما هو حاصل ، فتأثرت المؤسسات والعمال، وبدا الإنزعاج واضحا في سلوكيات 
                                                           

، مركز جميعة الماجد للثقافة والتراث ، مداخلة في ورشة عمل إفتراضية  مهارات التعامل مع الإحتراق الوظيفي: عبد القادر العداقي  1
 www.alroeya.com 25/03/2021، 9:47عبر المنصة الإلكترونية ، دبي ، فيديو، د 
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، والتي نصت 2002أكتوبر  27المؤرخة في  18الأفراد، ويؤكد ذلك ما نصت عليه التعليمة الوزارية رقم 
المركزة يخضعون مصالح الإستعجالات والعناية : على أن العاملين في مهنة الصحة، خاصة منها 

  .للعبء الكمي والذهني للمهنة، ما يوصل بالعامل إلى الإحتراق الوظيفي

الجزائري يعيش حالة من التوتر وعدم التوازن وهو يؤدي عمله، ) الموظف(ولا شك أن العامل 
ويظهر ذلك في عدة تمظهرات وتجليات تكاد تكون عامة في كل المنظمات الجزائرية والخدماتية خاصة 

إلخ وغيرها من السلوكيات التي توحي بإنزعاج وتذمر ...رة الغيابات، إرتفاع دوران العمل، التمارض ككث
وعدم الإرتياح الذي ينعكس سلبا على مردوده في العمل من جهة وعلى صحته من جهة أخرى، وبهدف 

في حجمها  الكشف عن الغموض المتعلق بمحددات الإحتراق الوظيفي في العمل مشكلة متعددة الأبعاد
وتمظهراتها، ارتأى البحث أن يكون سوسيولوجيا بحثا غير مكتف بما يقدمه التراث السوسيولوجي، بل 
تخطاها إلى النظر في جوانب مختلفة له، مستعينا بما توصلت له اتجاهات علم الإجتماع ونظرتها إلى 

  .الإحتراق الوظيفي في المؤسسة

ماركسي الصراعي الذي ينظر إلى أن المؤسسة في وضمن هذا السياق فمن منظور الإتجاه ال
والذين يريدون كمية عمل كبيرة وزيادة في ) المدراء والرؤساء(الأصل هي موقع ليلتقي فيه أرباب العمل 

الإنتاجية بتكاليف قليلة ولا يهمهم العامل وصحته بالمقابل نجد الطبقة العملة الذين من مصلحتهم أن 
أجرا أكبر، وبالتالي وجود تناقضات واختلاف في المصلحة بين الطرفين الأساسين تقاضوا ييعملوا كثيرا و 

في المؤسسة يؤدي إلى الصراع، فالإدارة تقوم بإستغلال قوة عمل العمّال لأجل تحقيق أكبر قدر من 
رضوخا كليّا، وإن عدم قبول ) المدير(فائض القيمة وبالتالي جعلهم يرضخون لسلطة وأوامر الرئيس 

ال لهذا الوضع ومحاولة مقاومتهم يحدث لهم إحتراق وظيفي، فوفقا لهذا المنظور فالسيرورة التاريخية العمّ 
هو الذي يجعل " نمط الإنتاج الرأسمالي"والبنية المتناقضة لبيئة العمل في المنظمة الرأسمالية التي هي 

ه المسألة معنى الإغتراب أو يظهر، وبالتالي قد تأخذ هذ) الإحتراق الوظيفي(هذا النمط من المظاهر 
الإستيلاب، فالموظف حين يقوم بالعملية الإنتاجية لا يعلم ما المطلوب منه لكثرة المهام وعبء العمل 

  .وبالتالي يحس بالضياع النفسي

لكن هذه القراءة ليست الوحيدة للمسألة، فالمنظمة وفق البنائية الوظيفية هي نسق جزئي يتفرع 
عتبارهم ينظرون إلى المنظمة على أساس أنها ستكون مستقرة ولا تظهر فيها من النسق الكلي، وبا

 مشكلات أو إختلالات، وحتى لو ظهرت فيمكن حسب بنية النسق أن ينتج ذاتيا آليات لإعادة التوازن
وتحقيق المتطلبات الوظيفية حسب تالكوت بارسونز والمتمثلة في تحقيق التكيف والمواءمة والتكامل 

  .هدافوتحقيق الأ
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فالحاصل ومن منطلق ملاحظاتنا ومقابلاتنا أن العمال في المنظمة الجزائرية تعاني من 
وهو دليل على وجود خلل أو قصور في أحد  ضغوطات وأمراض لا تكون دائما ظاهرة نفسية ذاتية

الأنساق، فالشك حسب هذا المنطلق هو في كون بعض أو كل الأنساق لم تقم بأدوارها كما ينبغي، فالخلل 
إلخ وبالتالي لو كان ...هنا يكون إما في نمط القيادة أو عملية الإتصال أو في تكوين العمّال وكفاءاتهم

والوظيفي في  ن من غير الممكن أن يعاني العامل من التوتر والإحتراقفإكل نسق يؤدي دوره كما ينبغي 
  .العمل، فوفق هذا الإتجاه فإن عدم تكيف العامل وتوافقه في بئية العمل يعتبر مشكلة وخلل وظيفي

وعلى أساس أنه ما يحدث من نتائج ضمن بيئة العمل من بينها الإحتراق الوظيفي وأشياء أخرى 
وامل ليست بالضرورة تعود للعامل فهو ضحية لها لأنه في المنظمة فهو مطلوب هي نتاج لمحددات وع

أن يقوم بدور محدد ومطلوب أن يعمل تحت قيادة رشيدة ومطلوب أن يحقق كمية من الإنتاج وغيره، ومن 
هنا أخترنا أن نبحث عن أسباب ومحدّدات ظاهرة الإحتراق الوظيفي من خلال بحثنا عن الأسباب 

الموجودة في محيط العمل والبيئة التنظيمية وقوانين العمل إلى ماذلك ، رجعنا إلى الموضوعية 
الإستكشاف ودققنا ملاحظاتنا ومقابلاتنا فوقفنا على موضوع تنظيمي ذو طبيعة تنظيمية مهم متعلق 

نا بالمتطلبات الوظيفية نظرا لخصوصية العمل الوظيفي المكتبي خصوصا في الجامعة ، وعلى إعتبارنا أن
أخدنا موقف منهجي نظري مفاده أن هذه الظواهر النسبية هي نتاج لقوى موضوعية خارجة عن إرادة 
الأفراد فقد قادتنا ملاحظاتنا ومقابلاتنا في البحث والتركيز على عمل الأنساق ، فلاحظنا أن هناك علاقة 

غموض (كمتطلبات الدور  ما بين بعض المتطلبات ذات طبيعة وظيفية المرتبطة بعمل المنظمة المكتبية
والإحتراق الوظيفي، وللتعبير عن هذا الإشكال نطرح التساؤل الرئيسي ) الدور، صراع الدور، عبء الدور

ظاهرة الإحتراق الوظيفي لها علاقة بمتطلبات الوظيفية في المنظمة الخدماتية الجزائرية هل لل: التالي 
  .لدى العمال ؟

  : تساؤولات الفرعية التالية ولمعالجة هذه الإشكالية نطرح ال

 هل يساهم غموض الدور الوظيفي في تدني الإنجاز الشخصي للموظف ؟ •
 هل صراع الأدوار في الوظيفة لها علاقة بمستوى تبلّد مشاعر الموظف في العمل ؟ •
  هل عبء الدور الوظيفي يؤدي إلى الإجهاد الإنفعالي للموظف في العمل؟ •

  : الدراسةمبررات إختيار موضوع : ثانيا

إن إختيار موضوع دراستنا لم يكن عشوائيا أو صدفة، بل كان نتيجة تفاعل عدة عوامل وأسباب 
موضوعية وذاتية، دفعتنا للبحث في المحددات التي لها علاقة بالإحتراق الوظيفي لدى العمال في 

  : المنظمة من بينها 



 الفصل الأول                                                                 الإطار المنهجي للدراسة
 

8 

 

 :  المبررات الذاتية -1
واحد من فريق البحث موظفة في المؤسسة الجامعية الجزائرية، من منطلق تجربتنا الذاتية وبحكم 

لاحظنا كثرة إنتشار مظاهر القلق والتوتر والعصبية بين الموظفين من الجنسين من جهة وبين الموظفين 
والمسؤولين من جهة أخرى في مختلف المستويات الوظيفية، وبصفتنا كمكونين في علم الإجتماع  شعرنا 

ة في مكان العمل على غرار زملائنا، ما أثار فينا قلقا معرفيا ونمى لدينا الرغبة في بأشياء غير طبيعي
  .معرفة الأسباب الموضوعية لهذا الموضوع وفهمه ومن تم مساعدة أنفسنا وزملائنا على تجاوزه

التأثر الكبير بما يعانيه الموظفين الإداريين في المؤسسة الجامعية الجزائرية من ضغوطات نفسية  - 
 . ومهنية من خلال التجربة الشخصية في الجامعة، وبالتالي كان الميول أكثر إلى الموضوع المختار

  .محاولة الوصول إلى فهم حول الموضوع من خلال الإطلاع على أبعاده - 
 :  وعيةالمبررات الموض -2
 .أهمية موضوع الإحتراق الوظيفي وقابليته للدراسة النظرية والميدانية باعتباره ظاهرة موجودة في الواقع - 
مليون  615أن  2020/2021الإحتراق الوظيفي هو سمة عصرنا الحالي، فحسب إحصائية لسنة  - 

 1.عامل يعانون منه في بيئة العمل في العالم
 .وع الإحتراق الوظيفي في المؤسسة الجامعية الجزائريةندرة الدراسات التي تناولت موض - 
 ...).ضغط الدم، السكري، العصبية(كثرة الأمراض المهنية المرتبطة خاصة بالضغط النفسي مثل  - 
 .التي تفرض ضرورة العمل الميداني، وكذلك بربط المعارف النظرية وتطبيقها ميدانيا طبيعة التخصص -

  :  أهمية الدراسة:  ثالثا

دراسة علمية يتضح من خلالها معرفة شيء معين يتعلق بمشكلة أو موضوع ما، حيث لأي 
تتوقف أهمية البحث على أهمية الظاهرة التي يتم دراستها وعلى قيمتها العلمية والعملية وما يمكن أن 

  : وعليه تبرز أهمية الدراسة الحالية من خلال جانبين   2.تحققه من نتائج يمكن الإستفادة منها
إن أهمية الدراسة في جوانبها العلمية تكمن في كونها تناولت مفهومين على درجة :  يةملأهمية العلا -1

من الأهمية وهما الإحتراق الوظيفي ومتطلبات الدور واللّذان يعتبران من المواضيع المهمة في الدراسات 
فحسب إطلاعنا تعتبر هذه الإجتماعية ، بالإضافة إلى قلة الدراسات التي جمعت بين هذين المفهومين 

المسألة الوحيدة التي جمعت بين متطلبات الدور والإحتراق الوظيفي في المؤسسة الجامعية الجزائرية، كما 
 .تكمن أهميتها في البحث عن آفاق تفسير وفهم للموضوع ضمن المقاربات النظرية السيوسيولوجية

                                                           
، مركز جميعة الماجد للثقافة والتراث، مداخلة في ورشة عمل إفتراضية مهارات التعامل مع الإحتراق الوظيفي: عبد القادر العداقي  1

   www.alroeya.com 25/03/2021، 9:47عبر المنصة الإلكترونية، دبي، فيديو، د 
ص   ،2005، مصر، 1، المكتب الجامعي الحديث، طدراسات الإجتماعيةالبحث العلمي مع تطبيقات في مجال ال:  محمد شفيق 2

49. 
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 .عاملين في المؤسسة الجامعيةمعرفة مدى الإحتراق الوظيفي لدى العمال الإداريين ال - 
  :الأهمية العملية  -2

تكمن أهمية الدراسة العملية في لفت انتباه الفاعلين في المؤسسة الجامعية الجزائرية والقائمين عليها 
  .إلى أهمية موضوع الإحتراق الوظيفي ومدى تأثيره على الموظف والمؤسسة على حد سواء

  : أهداف الدراسة:  رابعا 
أي دراسة مهما كان نوعها أو مضمونها تسعى لرصد حقائق نظرية وميدانية عن الموضوع  إن

محل الدراسة والتأكد منها مبدئيا حسب طبيعة الموضوع، وذلك وفقا للأهداف المسطرة من قبل 
 1.الباحث

يفي تستهدف الدراسة أساسا إلى التعرف واقعيا على حجم وتجليات أو تمظهرات ظاهرة الإحتراق الوظ - 
 .في المنظمة الجزائرية والجامعة نمودجا

توفير معطيات ملموسة أو إحصائيات واقعية أو مؤشرات حقيقية عن تجليات وتمظهرات الإحتراق  - 
 .الوظيفي

 .التعرف على طبيعة العلاقة بين المتطلبات الوظيفية والإحتراق الوظيفي - 
الوظيفي من حيث المفاهيم، الأبعاد، النظريات التعرف على التراث النظري المرتبط بموضوع الإحتراق  - 

 .والنماذج التي تناولها الباحثين في هذا الشأن
تنظيمية نابعة من خصوصية المؤسسات الجزائرية لمشكلة الإحتراق -محاولة إيجاد حلول سوسيو - 

 .الوظيفي بإعتباره من أكبر المشاكل التي يواجهها الموظف الجزائري

  .مي للدراسةالتحليل المفهو : خامسا 

هو سيرورة تدريجية لتجسيد ما نريد ملاحظته في الواقع يبدأ "يقصد بالتحليل المفهومي للدراسة 
هذا التحليل في استخراج المفاهيم وتفكيكها لإستخراج الأبعاد، ثم يتم تشريح كل بعد وتحوليه إلى مؤشرات 

  2"مفاهيم الفرضية أو هدف البحثسيرورة تجسيد "فهو  ...أو ظواهر قابلة للملاحظة والقياس 

 :  تحديد المفاهيم -1
تعد المفاهيم من المتطلبات الأساسية في البحوث والدراسات الإجتماعية والسوسيولوجية على وجه 
الخصوص لأنها تساعد على إعطاء الصورة الموضوعية للبحث وتساعد على إمكانية التعريف والتحديد 

أدوات للإتصال "فيها ير متناقضة تسمح بالفهم السليم للموضوع، الدقيق لمسألة البحث بلغة علمية غ

                                                           
 .106، ص2006، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، الدليل المنهجي للطالب في إعداد البحث العلمي: سمية ربيعة جعفري 1

دار القصبة  الجزائر، الجزائر،  ،2بوزيد صحراوي وآخرون ،ط: ، ترجمة منهجية البحث في العلوم الإنسانية: موريس أنجرس 2
 .157،  ص 2004
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تصور : "، وتعرف المفاهيم بأنها 1"وتحديد المعاني بدقة وهذا التحديد هو الذي يجعل المواضيع مفهومة
  2".ذهني عام ومجرد لظاهرة أو أكثر للعلاقات الموجودة بينها

للظواهر الواقعية ورموز تعكس مضمون فكر أو مستويات تجريدية : "كما تعرف أيضا على أنها 
  3".سلوك أو موقف لأفراد مجتمع البحث بواسطة لغتهم

  

  : ومن هذا المنطلق يمكننا تحديد المفاهيم الرئيسية الواردة في هذه الدراسة على النحو التالي 

  :المفاهيم الأساسية 1.1

  : تعريف الوظيفة 

  4.، وظيفة عامة"واجبات الوظيفة" يتولاه شخص من عمل، منصبما :  الوظيفة هي جمع وظائف : لغة

ختصاصات يحددها له إالوظيفة بأنها جمع وظائف، عمل مسند إلى عامل ليؤديه مع  حمد العابدأعرف 
  5 ".أدى وظيفته على أكمل وجه" القانون 

  : صطلاحاإ

البنائية الوظيفية، حيث يشير مفهوم مفهوم مركزي للاتجاه في علم الإجتماع هي فالوظيفة الاجتماعية 
مجمل النشاطات التي يقوم بها الفرد أو الجماعة أو أي بنية جزئية في المجتمع والمرتبطة "الوظيفة إلى

  6."بمكانته و دوره ضمن النظام الاجتماعي
  7".مجموعة من الأعمال في تنظيمات متباينة " وتعرف أيضا بأنها

  .نفس الأعمال التي تمارس في مختلف التنظيماتهي أن الوظيفة  يننلاحظ من خلال التعريف     
وحدة عمل تحتوي على أنشطة متشابهة في التعقيد ثم تجميعها مع بعضها في " كما تعرف أيضا بأنها

   8".المضمون و الشكل و يمكن أن يؤديها موظف أو أكثر

                                                           
 .95، ص 2003، دار ريحانة، الجزائر، 1، طمنهج البحث العلمي: خالد حامد  1
 .158مرجع سبق ذكره، ، منهجية البحث في العلوم الإنسانية:  موريس أنجرس 2
 .129، ص 2014الجزائر، ، ديوان المطبوعات الجامعية، 1، طأساسيات في المنهحية: فضيل دليو   3

  .1540، ص2001، بيروت،2، دار المشرق، طالمنجد في اللغة العربية المعاصرة:  أنطوان نعمة وآخرون  4
  .1318،1319،المنظمة العربية للتربية والثقافة و العلوم، ص ص المعجم العربي الأساسي: أحمد العابدين وآخرون  5
، مجلة الدراسات والبحوث النظرية البنائية الوظيفية نحو رؤية جديدة لتفسير الظاهرة الاجتماعية:  محمد غربي وإبراهيم قلواز  6

  .187، ص2016الاجتماعية، جامعة الشهيد حمة لخضر الوادي، 
  .137، ص2011، ديوان المطبوعات الجامعية، دليل مصطلحات علم اجتماع تنظيم وعمل:  ناصر قاسمي   7
  .80، ص2003، بيروت، للنشرمكتبة لبنان  ، عربي- انكليزي إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين  معجم:  حبيب الصحاف  8
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أو متلازمة في الأداء يمكن أن  يركز هذا التعريف على أن الوظيفة هي عبارة عن أنشطة مماثلة    
  .يؤديها موظف أو أكثر

كيان نظامي يتضمن مجموعة من الواجبات و المسؤوليات توجب على شاغلها "  تعرف بأنها     
  1".التزامات معينة، مقابل تمتعه بالحقوق و المزايا الوظيفية

والوحدة في الهيكل التنظيمي، وهي الوحدة الأساسية للعمل في المنظمة "كما عرفت أيضا بأنها        
تتوافر فيه ) أو أكثر(مجموعة من الواجبات والمسؤوليات المتكاملة والمتجانسة المنوطة  بشخص واحد 

شروط التأهيل المحدد لشغل الوظيفة، من التعليم و الخبرة والتجريب والمعارف والقدرات  والمهارات التي 
  2".حددتها السلطة المختصة

التعريفين السابقين على أن الوظيفة هي عبارة عن واجبات ومسؤوليات متكاملة ومتجانسة يركز      
  .مقابل حقوق ومزايا

والمسؤوليات التي تتطلب فردا أو أكثر لأدائها بما  والصلاحيات الواجبات هي مجموع :التعريف الإجرائي
  .يحقق في النهاية أهداف المنظمة عندما يتم تشغيل كل الوظائف والأعمال في إطار متكامل

  : المتطلبات الوظيفية - ب 

  3."الشروط العلمية والعملية والقانونية المطلوب توفرها في طالب العمل قبل أن يشغل الوظيفة"تعرف بأنها 

داخل نسق  زم توفرها في الموظف لأداء وظيفتههي الشروط اللاّ  المتطلبات الوظيفية: التعريف الإجرائي
  .وظيفي متكامل

  le Role:مفهوم الدور - 2

طاف حول الشيء ، :  دار، دورا، ودورانا،  نجد المعاني لجدر دار:  في المعجم الوسيط : لغةالدور 
طلب وجوه مأتاها :  دار معه وداور الأمم عليها:  مداورة ودوارا  أي )داوره(ليه عو  ويقال دار حوله وبه 

  4.وعالجها

                                                           
  .63، ص2013، الأردن، 1، زهران لنشر و التوزيع، طالعلاقات الإنسانية في المؤسسات الصناعية:  فتحي محمد موسى  1
، المنظمة العربية للتنمية "الانكليزي ـ عربي ـ فرنسي"المصطلحات الإداريةمعجم :  منظمة العربية لتنمية الإداريةللفريق من الخبراء   2

  .592، ص2007الإدارية، 
  .597ص، المرجع نفسه، فريق من الخبراء المنظمة للتنمية الإدارية  3
 دار الجسور،  ، 1ط، "مصطلحات أساسية" المعجم المفصل في علم النفس وعلوم التربية: عبد القادر لوسي ومحمد زوقاي   4

  .227، ص2015الجزائر، 
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 بتدأ منهإدار يدور، واستدار يستدير بمعنى إذا طاف حول الشيء وإذا عاد إلى الموضع الذي : يقال 
  1.النوبة: الدور

                                                                                                          : صطلاحاالدور إ

 جتماعي معين والدور إالمطالب المعينة بحكم ترتيب الجماعة والمرتبطة بوضع "يعرف الدور بأنه 
  2."لب هي الجماعة وليس الفرد نفسهن الذي يحدد هذه المطالأبهذا المعنى هو الشيء خارج الفرد المعين 

المنظور الإجتماعي للدور ثم ربط معناه بمعنى المطالب التي تحددها يركز هذا التعريف على 
  .لفردالجماعة ل

شخص الذي يشغل مكانة هي مجموعة من أنماط السلوك المتوقعة من  "في تعريف آخر أنه  
  3."جتماعيق إمعينة في نس

  .جتماعيإيركز هذا التعريف على السلوك المتوقع لمجموعة من الفاعلين داخل نسق 

حكم مركزه بوالزملاء والمرؤوسين من الفرد عبارة عن توقعات معينة يتوقعها الرؤساء "وعرف بأنه 
  4".في وظيفته

  5.لتزامات تقترن مع المواقع الاجتماعية إ جتماعي يحدد توقعات و إرباط :  الأدوار هيو 

جتماعيا التي يتوقع أن يحققها إهي التوقعات المعرفة "الأدوار الاجتماعية يعرف أنتوني غيدنز 
ه الأدوار ذمتغيرة نسبيا من ثقافة المجتمع فه جتماعية محددة باعتبارها أجزاء ثابتة وغيرإالفرد في أوضاع 

  6."جتماعيةإتعتبر حقائق 

الفرد أن يحققها بحكم المكانة التي يشغلها في تركز التعاريف السابقة على التوقعات التي على 
  . وظيفته

  

                                                           
  .198، ص2012، دار الكتب العلمية، لبنان،1، ط"فرنسي نكليزيإ عربي"مصطلحات علم النفس : مدحت عبد الرزاق الحجازي  1
  .127، ص2014دار المعرفة الجامعية، مصر،  ،1ط ،تنظيم المجتمع داخل نظرية ورؤية واقعية:  رضا إبراهيم المليحي  2
  .135، ص2002جامعة قان يونس، بنغازي، ، 1ط ،مفاهيم أساسية علم اجتماع والعمل الاجتماعي:  عثمان عمر بن عامر  3
  .55، ص2008دار الجامعة الجديدة، مصر،  ،السلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيق:  محمد إسماعيل بلال  4
  .362 ، ص2006الشروق للنشر والتوزيع، الأردن،  دار، 1ط، معجم علم الاجتماع المعاصر:  معن خليل العمر  5
  .89، ص 2005لبنان،   ،4ط ، مركز دراسات الوحدة العربية، فايز الصباغ:  ، ترجمة علم اجتماع: أنتوني غدنز  6
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أو جتماعي معين التي تحقق ما هو مطلوب إداخل نسق  أداءالدور هو مجموعة  :التعريف الإجرائي
  .في مواقف مختلفة مع إمكانية التنبؤ بسلوكهالموظف  منمتوقع 

 (BURNOUT):مفهوم الاحتراق الوظيفي -  3

حتراق الوظيفي لم نجد تعريف محدد لإلموضوع ا أدبيات الدراسةطلاع على لإمن خلال ا
الأمر فقد تعددت إتجاهات وأفكار الباحثين في تناول هذا المفهوم،  حتراق الوظيفي،لإوواضح لمفهوم ا

  .تفاق على مفهومهلإالذي أدى إلى ظهور تعريفات متنوعة تتسم بعدم ا

الرائد حتراق في كتاب لإحتراق وتنوعت المصادر فكلمة الإة اغوية لكلمتعددت المفاهيم اللّ :  لغةالإحتراق 

  1.حرق الشيء، هلك، أحرقته النار - احتراقأحترق أ: نه من فعل أحتراق لإيقول عن ا لجبران مسعود

 2.، ينهار أو يصبح منهكا نتيجة للعمل الزائد على الطاقة المقدرة"يفشل" ـب" يحرق"لفعل او 

تأثيرها :  د تحرقت، والتحريققالنار :  من الفعل حرق:  حتراق بأنهلإا منظورلسان العرب لابن يعرف 
  3.أحرقت أي هلكت: في الشيء و في حديث المظاهر

ستجابة للضغط المستمر المزمن الذي يؤدي لإجهاد مادي أو نفسي إهو " عرف بأنه :صطلاحاالإحتراق إ
متعلقة بالعمل الذي يزيد عن طاقة الفرد وقدرته للفرد وينشط كنتيجة للضغط والعوامل الشخصية وعوامل 

  4.على التحمل

حتراق مثل العوامل الشخصية و بيئة العمل لإيركز هذا التعريف على العوامل التي تؤدي إلى ا      
  .وتأثيره النفسي و المادي كنتيجة لضغط المستمر المزمن

والعقلية التي تتسم بالإنهاك الشديد وتمتزج مجموعة من الأعراض الجسدية والعاطفية "  كما عرف بأنه
 5".بمشاعر تدني العليا للفرد أو تخفيض الكفاءة الذاتية عن التعرض المستمر والمكثف للضغوط

  .عقليةو حتراق المتمثلة في أعراض جسدية وعاطفية لإركز هذا التعريف على أعراض ا    

                                                           
  .54، ص2003، لبنان، 1، دار العلم لملايين، ط "معجم الفبائي في اللغة والإعلام"الرائد:  جبران مسعود  1
  .118، ص2009، دار الكتاب الحديث، القاهرة، ضغوط الحياة وأساليب مواجهتها: على عسكر  2
  .91، ص2004، 15بيروت، المجلد  ، ، دار صادرلسان العرب: بن منظورإبو الفضل جمال الدين محمد بن كرم أ  3
  .49، ص2007، مؤسسة حورس الدولية، مصر، الضغط والقلق الإداري:  محمد الصيرفي  4
  .2، ص2006 مصر،منظمة العربية للتنمية الإداري، ، ال)المصادر والمسببات( ضغوط و صراعات العمل :فوزي شعبان مدكور  5
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التعرض فترة طويلة لضغوط و يتكون من ثلاث الأمراض الناتجة عن  عن عبارة"كما يعرف بأنه       
  1".عناصر الاستنزاف العاطفي و تحول الشخصية، و انخفاض مستوي الانجاز الشخصي

  .ركز هذا التعريف على الأمراض الناتجة عن التعرض للضغوط    

كبير غير كنتيجة تكرار جهد ستجابة تتميز بالإنهاك الذهني والانفعالي تظهر لإا"بأنه  أيضا يعرف    
  2".لمواجهة متطلبات المنافسةفعال 

  .كنتيجة للجهد الذي لا يرقى للمواجهة والمنافسةهذا التعريف على أن الإحتراق يأتي يركز     

الإحتراق هو إحساس عام بالتعب والإجهاد الذي يتطور عندما يقع الموظف تحت  :التعريف الإجرائي
على التحمل الذي يؤدي في النهاية إلى أعراض جسدية ضغط عالي مستمر يزيد عن طاقته وقدرته 

  .وعاطفية وعقلية

 :الاحتراق الوظيفي -ب

أو  ،)مثل المصباح(خره آحرق عن أنكليزي وتعني لإلغوي االّ صطلاح لإفي اBURNOUT لمة ك
حالة صاروخ "وهي في الأصل مشتقة من الصناعة الفضائية لتعني  ،)مثل الشمعة(نطفاء لإحرق حتى اأ
، "منه الوقود مما نتج عن ذلك فرط في التسخين والإحماء مما زاد من احتمال وخطر تعطل الآلة ذنف

ذ يفرطون في النشاط، فنجدهم مهووسون بعملهم إويقاس ذلك على الأشخاص الذين يشبهون الصاروخ 
 نفجارلإكل طاقتهم إلى درجة ا ذستنفاإالدقة، وبالقسوة على أنفسهم لغاية و يتميزون بالصرامة و 
   4.وبذلك يحرق الفرد طموحاته وأماله في هذه المنظمة كالشمعة التي تحترق 3).نهيارلإا(

غة العربية بثراء مرادفاتها، جعل منها تنوع كبير واختلاف الباحثين العرب في ترجمة إن تميّز اللّ  
نطفاء، التوقف، لإ، الإعياء، اذ، فنجده مترجما إلى الإنهاك النفسي، الاستنفاBURNOUTهذا المصطلح 

أن هذه  المشكل المتعلق بالترجمة لا  .ولكن اغلبهم يجمعون على ترجمته لغويا إلى الاحتراق النفسي

                                                           
 رفاعي محمد رفاعي وإسماعيل على بسيوني، دار المريخ  ، ترجمةإدارة السلوك في المنظمات: جيرالد جبرينبرج وروبرت بارون  1
  .272ص، 2004 لنشر والتوزيع، الرياض،ل
، مجلة المحترف العلمية مستوى الاحتراق النفسي وعلاقته بالضغوط النفسية ومفهوم الذات لدى حكام كرة القدم:  قيصاريعلي   2

  .288، ص2017، 7جامعة الجلفة، الجزائر، العدد محكمة تصدر عن معهد علوم والتقنيات و نشاطات البدنية،
  ، مجلة جيل للعلوم الاجتماعية والإنسانية، العدد عند المحامين الممارسين لمهنة المحاماةحتراق النفسي لإا:  أمال زاوي قهوجي  3

  .94 ، ص2018، 42
4 Gregory  Moorhead  and Ricky W .Griffin: Organizational  Behavior"Managing people and 
Organization", 6 ed, Houghton Mifflin Co, NY, 2001,P23.  



 الفصل الأول                                                                 الإطار المنهجي للدراسة
 

15 

 

يخص اللغة العربية فقط فبالمثل نجد نفس المشكل مطروحا في اللغة الفرنسية التي تطرح هذه الأخيرة 
 :عدة مفاهيم أدبية مرتبطة به فنجد

Brulur-Interner, Epuisement Professionnel, Usure Professionnelle    

، فرويدنبرجر الذي ظهر معه هبالتعريف الذي قدم ءاويمكن في هذا الصدد إيراد مجموعة من التعريفات بد
ات هذا المفهوم، ثم التعريف التي أوردتها ماسلاك بالاشتراك مع زملائها، ومن ثم تقديم جملة من التعريف

   1:كما يلي  لبعض الباحثين المهتمين بالاحتراق الوظيفي

ختلاف والتفاوت بين لإنه حالة من الإنهاك الناتج عن اأ"على هاربرد ريتشارد و فرويدبنرجرقد أشار إليه 
 2".بين قدرات وإمكانيات الفرد وتطلعاتهو أعباء العمل المستمر 

بأنه حالة من الإنهاك تحصل نتيجة للأعباء  LAZARUS1966 and FRUDENBERGER1974عرفه ي
الأفراد على حساب طاقاتهم وقوتهم، ويمكن التعرف على هذه  ىوالمتطلبات الزائدة والمستمرة الملقاة عل

الحالة عبر مجموعة من الأعراض النفسية والجسدية التي تصيب الأفراد بدرجة تختلف من شخص 
  3.خرلآ

  .المتطلبات الزائدة والمستمرة التي تفوق قدرة وطاقة الفردو يركز هذا التعريف على الأعباء   

مجموعة أعراض تتمثل في الإجهاد العصبي "بأنه  ,1982MASLACH ماسلاكتعرفه  
الطاقة الانفعالية والتجرد من النواحي الشخصية، والإحساس بعدم الرضا عن الانجاز في المجال  ذواستنفا

ين يؤدون نوعا من الأعمال التي تقتضي التعامل ذالمهني والتي يمكن أن تحدث لدى الأشخاص ال
   4."المباشر مع الناس

اد العصبي واستنفاد الطاقة جهالمتمثلة في الإركز هذا التعريف على أعراض الاحتراق الوظيفي    
والتي تحدث في المهن التي تتعامل مع  الانفعالية والتجرد من الإنسانية والشعور بعدم الرضا عن الانجاز

   .الجمهور

                                                           
دكتوراه في العلوم الاجتماعية، جامعة رسالة ، تكييف مقياس ماسلاش للاحتراق النفسي على البيئة الجزائرية  :صباح  نصراوي  1

  . 38، ص2016العربي بن المهيدي، أم البواقي، 
جامعة جيلالي دكتوراه، رسالة ، مستوى الاحتراق النفسي لدى معلمي الأقسام النهائية وعلاقتها ببعض المتغيرات:  زكية بن عامر 2

  .44 ،43 ، ص ص2017 اليابس سيدي بلعباس، الجزائر،
، 1، مجلة العلوم التربوية، العددواقع الاحتراق النفسي للمرشد النفسي و التربوي في محافظة الزرقاء بالأردن :  نادر فهمي الزيود  3

  .205، ص2002
، وي الاحتياجات الخاصة بالأردنذحتراق النفسي لدى عينة من معلمي طلاب العاديين و لإا:  إبراهيم أمين القريوتي وآخرون  4

  .133، ص2006، 23مجلة كلية التربية، جامعة الإمارات المتحدة، العدد
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حالة تتسبب عن شعور الفرد " أنه (GOLD and ROTH) 1994 جولد و روثعرفه كل من        
ويتصف بخيبة الأمل وتصحب بأعراض نفسية وجسمية إلى حتياجاته لم تلب وتوقعاته لم تتحقق، إبان 

ويشعر بالقلق والتوتر  وهو عرض نفسي يفقد فيه الفرد الاهتمام بنفسه وعمله،. 1"تدني مفهوم الذات
  2.ستسلام نتيجة أعباء العمل وعدم قدرته على مواجهة متطلباتهلإنسحاب والجمود والإوا

حتياجاته إالوظيفي شعور بعدم تحقيق الفرد يتضح من خلال التعريف على أن الاحتراق 
  .جسمية وفقدان الثقة في النفس ،أعراض نفسيةو بخيبة الأمل حبه وتوقعاته، يصا

مؤشرات سلوكية ناتجة عن الضغط النفسي "حتراق الوظيفي هولإأن ا BRANETTI برانتيوعرفه 
  3."الذي يتعرض له الفرد أثناء العمل لفترة طويلة

 فترة العملبسبب  على المؤشرات السلوكية للموظف نتيجة للضغط النفسي ركز هذا التعريف  
  .الطويلة

نتيجة لتعرض المستمر  نفعالي،لإستنزاف البدني والإحالة من الإنهاك أو ا" بأنه علي عسكرعرفه 
التعب، والإرهاق،  حتراق النفسي في مجموعة من الظواهر السلبية منها،لإلضغوط عالية، ويتمثل ا

هتمام بالعمل والسخرية من الآخرين، والكآبة، لإهتمام بالآخرين، وفقدان الإر بالعجز، و فقدان اوالشعو 
  4.جتماعية والسلبية في مفهوم الذاتلإوالشك في قيمة الحياة، والعلاقات ا

التعرض المستمر للضغوط العالية المتمثلة في حتراق الوظيفي و الإسباب أيركز هذا التعريف على 
  .التي تصاحبها السلبيةلظواهر وا

وتنعكس  حالة نفسية سلبية نتيجة الضغوط المختلفة التي يتعرضون لها،" 1994 العقرباويعرفة 
  5".هده الحالة على سلوكهم وممارساتهم اليومية في البيت والعمل

                                                           
  .83، ص2006لنشر والتوزيع الطباعة، القاهرة، لعلا للكتب ، 1ط، موسوعة المعارف التربوية: جدي عزيز إبراهيم  1
،  جتماعيةلإ، مجلة العلوم الإنسانية واعلاقة غياب العدالة التوزيعية بأبعاد الاحتراق الوظيفي :هاب علوطي عاشور مغارعبد الو   2

  .74، ص2017 ،31جامعة مسيلة، العدد
، العمانيينحتراق النفسي وعلاقتها بأساليب مواجهة المشكلات لدى المعلمين لإا: سليمان بن علي بن محمد بن راشد الحاتمي  3

  .6، ص2014مذكرة ماجستير في التربية، جامعة نزوي، عمان، 
، دار الكتاب الحديث، الكويت، "السلوك التنظيمي المعاصر"الأسس النفسية والاجتماعية للسلوك في مجال العمل: عسكر يعل  4

  .105، ص2005
  .15، ص2004،  عمان دار حامد للنشر والتوزيع،، 1ط، المعجم العربي لتحديد المصطلحات النفسية: علي عبد الرحيم صالح  5
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ستنزاف لطاقة النفسية المخزنة لدى الفرد يؤدي به إلى حالة عدم إ" 1995الرشدان ويعرفه 
النفسي التي تظهر نتيجة للضغوط النفسية الشديدة التي تسببها أعباء العمل،مما ينعكس أثاره سلبا  التوازن

  1.بشكل مباشر على العملاء وعلى المؤسسة التي يعمل فيها الفرد

نتيجة أعباء العمل وإنعكاس أثارها  على المختلفة  النفسية على الضغوط ين السابقينالتعريفركز ي
  .مؤسسة على حد سواءسلوك الموظف وال

من الموظف حالة من الإنهاك الجسمي والانفعالي والعقلي بسبب ما يتعرض له  :التعريف الإجرائي
لفترة طويلة تكون مصحوبة بتوقعات شخصية  هالأعباء الزائدة الملقاة على عاتقنتيجة ضغوط العمل 

ستجابة لهذه إمما يؤدي الى عدم الرضا واللامبالاة في العمل ك وسلوك القائد المشرف مرتفعة نحو أدائه،
  .الضغوط وتتضمن الشعور بالإنهاك الانفعالي وتبلد المشاعر ونقص الشعور بالانجاز الشخصي

  FACTOR -WORKER:مفهوم العامل

بقصد فعل " يعمل" "عمل":  في كتابه القاموس الجديد للطالب بأنه بن هادية عليفه عر  :لغةالعامل 
عمال، وعملة وعاملون وكل من يعمل بيده ومن يتولى أمور الرجل في ) جمع (أعطاه أجرته " عمل"وفكر

  2.ملكه وماله وعمله

لعاملي، ا، يمكن تحديده عن طريق التحليل  تغير متميز نسبيا" بأنه السيد إبراهيم جابرعرفه  :اصطلاحا
  3".ويتألف من مقاييس مترابطة إلى درجة كبيرة

بأنه كل شخص طبيعي " وتعديلاته 1980لسنة  137يضا قانون العمل المصري رقم أعرفه ي
  .4"جر لدى صاحب العمل وتحت إدارته أو إشرافهأيعمل لقاء 

جر مهما كان أكل ذكر أو أنثى يؤدي أعمالا يدوية لقاء " العامل بأنه حمد زكي بدويأيعرفه   
 5".إشرافهنوعه في خدمة صاحب العمل تحت سلطته و 

   .معين جرأالعامل هو كل فرد يقوم بأي عمل لقاء  أنعلى السابقين ركز التعريفين ي

                                                           
  .15صالمرجع نفسه ،  :  علي عبد الرحيم صالح  1
  .554، ص1991 ،الجزائر المؤسسة الوطنية للكتاب،، 1ط ،القاموس الجديد للطالب:  علي بن هادية وبلحسن البايش  2
  .261، ص2013لنشر والتوزيع، عمان، لدار البداية ، 1ط، وعلم النفس قاموس علم الاجتماع :  إبراهيم جابر السيد  3
  .304، ص2009، دار زهران لنشر والتوزيع، عمان، موسوعة الخدمة الاجتماعية: صالح الصقور  4
  .293، ص1981 بيروت، ، مكتبة لبنان، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية:  حمد ذكي بدويأ  5



 الفصل الأول                                                                 الإطار المنهجي للدراسة
 

18 

 

كل شخص يعيش من حامل عمله ولا يستخدم لمصلحته "  يعرف التشريع الجزائري العامل بأنه
  1."الخاصة غيره من العمل أثناء ممارسته نشاطه المهني

   يعمل في جميع الأنشطة وفي جميع الميادين ما يطلق على كل من" نهأيعرف العامل على 

  2"اقتصادية، اجتماعية، صناعية، تجارية، أو زراعية سواء

على أن العامل هو الشخص الذي يمارس أنشطة في ميادين مختلفة في  السابقين ركز التعريفاني
  .خرآخدمة شخص 

 إشراف صاحب العمل هو ذلك الشخص الذي يقوم بمجهود فكري أو عضلي تحت :التعريف الإجرائي
  . داخل نسق إجتماعي معين  ويتلقى مقابل ذلك أجر معين

  : المؤسسة

أو منفعة عامة ولديها من  سس لغرض معينث المفعول أسس والمؤسسة منشأة تؤ صيغة المؤن :لغة 
،  4وأسس من الأس والأسس وهي أصل البناء ويقال أسس تأسيسا 3.الموارد ما تمارس فيها هذه المنفعة

  .5وأسس البناء وضع أساسه

  :تنوعت التعريفات بتنوع الاتجاهات والمدارس الفكرية نذكر منها ما يلي  : اصطلاحا

كيان إجتماعي جامع للأفراد العاملين على أداء أعمال ونشاطات لا يمكن "تعرف المؤسسة على أنها 
  6".للفرد الواحد القيام بأعبائها

  .7"تجمع فيها وتنسق العناصر البشرية والمادية للنشاط الاقتصاديالوحدة التي "وتعرف أيضا بأنها 

  .يركز هذان التعريفان على البعد الاقتصادي والإجتماعي للمؤسسة

                                                           
  .38، ص 1992، الجزائر،  ، مطبعة ولاية قالمة الجزائرتشريع العمل في : بعلي محمد الصغير  1
باتنة، الجزائر،  ماجستير، جامعة العقيد الحاج لخضرمذكرة ، علاقة العمل وأداء العامل داخل التنظيم الصناعي:  قجة رضا  2

  .10، ص 2020
  .681، ص2013 منشورات باتنة، الجزائر،  أيوبدار :  قاموس الوسيط الحديث  3

 .42، ص 2008دار المعرفة،  لبنان، ، 3، طمعجم الصحاح: إسماعيل بن حماد الجوهري  4

 .17، ص 1، المكتبة الإسلامية للطباعة والنشر والتوزيع، تركيا، الجزء المعجم الوسيط: إبراهيم مصطفي وآخرون  5

  .18، ص2005دار النهضة العربية، لبنان،  ، 1ط ،المؤسسات إدارةالمبادئ والمفاهيم الحديثة في :  بلوط إبراهيمحسن   6
  .27، ص2003الجزائر،  ، دار حوبس للنشر والتوزيع،4، الجزء  الوسيط في الدراسات الجامعية:  الطاهر خلف االله وآخرون  7
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عبارة عن مجموعة من الأدوار والأنشطة المتداخلة والتي يلزم أداؤها لتحقيق هدف "كما تعرف أنها 
  .1"معين

  .أن تؤديها المنظمة للوصول إلى الأهداف يركز هذا التعريف على الأدوار التي يجب

منظمة تجمع أشخاص ذوي كفاءات متنوعة تستعمل رؤوس أموال والقدرات "كما عرفت أيضا إنها 
  .2"من أجل إنتاج سلعة

  .يركز هدا التعريف على مستوى الأشخاص المتواجدين في المنظمة

ف من الأفراد يتقمصون أدوار ووظائتتكون من مجموعة جتماعي إالمؤسسة نسق  : التعريف الإجرائي
  .، من أجل إنتاج سلع وتقديم خدمات وفقا للأهداف التي تصبوا إليهاتربطهم علاقات وظيفية إجتماعية

  : فاهيم ذات الصلةم

  :نفعالي العاطفيلإ جهاد الإا -  1

الزائدة هو شعور عام بالتعب الشديد ينتاب الفرد نتيجة لأعباء العمل والمسؤوليات "عرف بأنه 
  3.المطلوبة من الفرد

يمكن وصفه بفقدان الطاقة وحالة الضعف، والإجهاد التام، والاستنزاف موارد الفرد العاطفية والجسدية     
نخفاض الروح المعنوية، إ نتيجة لضغوط العمل وكذلك شعور الفرد بالتعب والعجز، والقلق والعصبية، و 

  4.وعدم القدرة علي اتخاذ أي قرار

  .ذان التعريفان على وصف شعور الفرد الذي ينتابه نتيجة لأعباء العمليركز ه  

هو إحساس الموظف بالتعب والإرهاق والضعف نتيجة ضغوط أعباء العمل الزائد،  :التعريف الإجرائي
  .إنجاز مهامهتهلاك طاقة الموظف في إسو 

  :تبلد المشاعر -  2
                                                           

مصر، لنشر والتوزيع، لدار عين شمس ، 2ط،  الفكر المعاصر في التنظيم الإداري:  سعيد لبيب وعامر محمد عبد الوهاب  1
  .230ص ،1998

  .106، ص2004، مؤسسة شباب الجامعية، مصر، علم اجتماع التنظيم:  حمد رشوانأحسين عبد الحميد  2
مستوى الاحتراق النفسي لدى معلمي التربية المهنية مقارنة بالمعلمين العاديين في محافظة :  محمد عمر المومني وآخرون  3

  .43، ص2015، 23الأساسية للعلوم التربوية والإنسانية، جامعة بابل، العددمجلة كلية التربية  ، عجلون الأردنية
، مجلة الاستغراق الوظيفي وعلاقته بمستوى الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بشركات السياحية المصرية:  محمد السيد إمام  4
  .323، ص2018، 8قتصاديات المال والأعمال، جامعة مدينة السادات، مصر، العددإ
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   "العمل ببناء اتجاه سلبي نحو العملاء أن يبدأ "فيعر 

الفرد بسبب ضغوط العمل الزائد  شعور الذي يتولد لدىال" نهأ) 2007(يضيف أيضا الزيودو 
  1".يترتب عليه عدم الشعور بالقيمة الإنسانية للفردو 

الجامعة ة التي يظهرها الموظف في هو مستوى الاهتمام المنخفض بالعمل واللامبالا :التعريف الإجرائي
  .وتقييمه السلبي للعملاء تجاه عمله وفقدان شعوره بقيمته إ

  : نجاز الشخصيلإ ا إنخفاض -  3

ميل الفرد إلى تقييم نفسه بطريقة سلبية و يتضمن عدم الشعور بالسعادة وتقييمه " عرفه الزيود بأنهي
  2".من خلال مجموعة الدرجات الفرعية الخاصة بهذا البعد 

لك بالفشل، وكذلك تدني ذيم ذاته سلبيا، وشعوره من خلال ميل الموظف إلى تقو "ويعرفه أيضا بأنه      
نجاز الناجح لعمله أو تفاعله مع الآخرين، و يحدث ذلك عندما يشعر لإإحساسه بالكفاءة في العمل وا

  3."لتزام الشخصي في علاقات العمللإالموظف بفقدان ا

بأنه غير قادر على القيام بواجباته بالمستوى المطلوب، كما يشعر العامل هو تقييم العامل لنفسه 
بتدني نجاحه وأنه لم يقدم عمل جدير بالإهتمام، هو الشعور بعدم الفعالية والكفاءة، إذن فالإنجاز 

   4.الشخصي يمثل البعد الذاتي للإحتراق الوظيفي

طاء فسه بطريقة سلبية وشعوره بتدني العميل الموظف الجامعي إلى تقييم نهو  :التعريف الإجرائي
  .منه نه ليس في المستوى المطلوب والمتوقعأبالصورة المطلوبة و  وقصوره في القيام بواجباته 

  :صراع الدور  - 3

ويحدث صراع الدور إذا  5".عدم توافق الأدوار التي يقوم بها الفرد في موقف معين"يعرف بأنه 
  1.كان هناك تعارض في متطلبات الدور

                                                           
دراسة مصادر الاحتراق النفسي وعلاقته بالرضا الوظيفي للاساتدة التربية البدنية والرياضية في الطور :  عاشور توفيق  1

  .393، ص2017، 22، معارف مجلة علمية دولية محكمة، العددالابتدائي
  .393، صالمرجع نفسه: عاشور توفيق  2
،  ، مجلة الجزائرية للأمن الإنسانيالوظيفي وتأثيره على الأمن الاجتماعي للعاملينحتراق لإا:وليد محمد عبد الحليم محمد عاشور  3

  .66، 65، ص ص2020، 2، العدد5جامعة الوادي الجديد، مصر، المجلد
4 Michel Dellerouch (ed), Burnout du soignant : Le Syndrome professionnel, édition de Boeck 

université, 1
ère

 édition, 2004, p 35,36. 
 ��م ا)����ع وا(��ل ا)����� ، ط: �&��ن ��ر �ن ���ر  5� �
 .235، ص  2002، دار ا(�1ب ا(وط�
� �ن �0زي ،  �1-�ھ
م أ���
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حالة من التوتر تنشأ نتيجة للمطالب العديدة والتوجيهات المتعارضة لشخصين أو "يعرف بأنه 
  2"أكثر عند أدائهم لأدوارهم ، مما يؤدي إلى حالة من القلق

  3"تعارض واختلافات بين توقعات العاملين من التنظيم وتوقعات التنظيم من العاملين"ويعرف بأنه 

أنه يقوم بمحاولة مقابلة التوقعات المختلفة التي تريدها الأطراف المختلفة  لعب الفرد عدة أدوار، أي"هو 
  .4"منه، وأحيانا تكون هذه الأدوار متعارضة

، د من الأدوار متناقضة في المنظمةهو عبارة عن قيام الموظف بعدصراع الدور  :التعريف الاجرائي
أحدهما عل القيام بالدور الآخر وعدم توافق وعدم القدرة على الموائمة بين دورين أو أكثر إذ يؤثر 

  .متطلبات وتوقعات الموظف من الدور

  :غموض الدور - 5

أن الشخص يفتقد لفهم حقوقه، ."وظيفة ذاتها غير محدد تحديدا دقيقاللنتيجة هو غموض الدور 
  5.امتيازاته والتزامات الوظيفة

ومسؤولياتها ، مما يؤدي إلى عدم  عدم الوضوح في واجبات الوظيفة وسلطاتها" كما يعرف بأنه 
  6"التأكد والرضا

  7"نقص في المعلومات اللازمة لتأدية الدور المتوقع من الفرد"ويعرف بأنه 

شعور بالنقص والإرباك بسبب حالة عدم الدراية الكافية بمتطلبات المهنة "كما عرف أيضا بأنه 
  8".رضاه الوظيفي له و يؤدي لخفضالتي كلف بها الفرد مما قد يولد لديه مشاعر سلبية عن عم

                                                                                                                                                                                     
 .�57&��ن ��ر �ن ���ر ، ا(�ر�4 �-�3 ،   1
،  2005للنشر والتوزيع ، الأردن ،  ، دار وائل 1، طمعجم مصطلحات العلوم الإدارية والمحاسبية والأنترنث: طارق شريف يونس 2

 .105ص 
  . 290، ص 2012، السلوك التنظيمي ، دار وائل للنشر والتوزيع ، الأردن ،  2، ط السلوك التنظيمي: محمد القاسم القريوتي  3
 .124، ص  2002، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن ، 1، طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمال: محمود سليمان العميان  4

، 1،المكتبة العصرية لنشر و التوزيع، طالمهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية: عبد الحميد عبد الفتاح المغربي 5
  .328، ص2002مصر، 

 .105مرجع سابق ، ص : طارق شريف يونس  6
 .124مرجع سابق ، ص : محمود سليمان العميان  7

دراسة تطبيقية على مراكز الرعاية الأولية "اثر غموض الدور الوظيفي على عملية اتخاذ القرار: محمد حامد حسن عاشور  8
  .19، ص2017يوسف عطية بحر ، مذكرة ماجستير، جامعة الإسلامية غزة، : إشراف" الحكومية في قطاع غزة
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أن غموض الدور هو عدم فهم الحقوق والمزايا والالتزامات والمسؤوليات في " GADDARDعرفه 
الوظيفة لكل من الإداريين وهو مرتبط بإنخفاض الرضا الوظيفي، مع شعور بتهديدات مرتبطة بالوظيفة 

ين أن كثرة الغموض يؤدي إلى إنخفاض مما أثر على الحالة النفسية والبدنية للأشخاص وكذلك تب
  1".إستخدام الفرد لمهاراته العقلية والمعرفية والقيادية

قصور فهم الموظف لوظيفته، وأبعادها الأساسية والفرعية، يجعله يسيء القيام "كما يعرف بأنه 
  2"بالدور المطلوب منه، كأن يتجاوز رؤساء، أو يتداخل في أعمال الآخرين

ما هو إلا نتيجة للنقص في المعلومات المطلوبة لإنجاز المهام  غموض الدور :يالتعريف الإجرائ
المنوطة بدور وظيفي معين، وإذا لم يعرف الموظف المهام الواجب أدائها، والمسؤوليات والصلاحيات 

إحدى  ، فذلك سيجعله يتردد في إتخاذ القرارات الإدارية ويلجأ إلىله، أو كيف يقيم أداؤه في العملالمعطاة 
خيارين إما الرجوع لرئيسه المباشر في كل كبيرة وصغيرة أو التعلم عن طريق المحاولة والخطأ في 

  .إستجابة لمتطلبات المنظمة

  : عبء الدور - 6

أو  ، نجازها في الوقت المتاح ويعمل وقتا إضافيا لا يتحملهإيعني قيام الفرد بمهام لا يستطيع 
ن يعمل في أيعمل في وظيفة أخرى غير وظيفته الأساسية التي تتناسب مع مهارته وقدراته ومؤهلاته و 

  3.أكثر من وظيفة

يحدث عندما يفوق إجمالي المهام المسندة إلى الشخص المهني ما يستطيع "كما يعرف على أنه 
  4"الذهنية والجسمية القيام به في الظروف العادية ، أو عندما تتجاوز تلك المهام قدراته

  

  5"أو تفوق قدرات الفرد المهام المسندة إلى الفرد عندما تكون تلك المهام توازي"كما يعرف بأنه 

                                                           
  .3، ص، مرجع سبق ذكره  )والأثار المصادر والمسببات( ضغوط و صراعات العمل: فوزي شعبان مدكور  1
ص   ، 1997، مكتبة لبنان للنشر، لبنان، 1، ط"فرنسي- عربي"معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين : حبيب الصحاف  2

80. 
  .60، ص 2002، دار الجامعة الجديدة ، مصر ، "بين النظرية والتطبيق" السلوك التنظيمي: محمد إسماعيل بلال   3
ص  ،2014، دار قرطبة للنشر والتوزيع، الجزائر، 1، طالضغط المهني لدى المشرفين واستراتيجيات المواجهة: بوزازوة مصطفي 4

65. 
، 10، ط- دراسة في التحليل السلوكي للبيروقراطية المصرية–السلوك التنظيمي : صديق محمد عفيفي وأحمد إبراهيم عبد الهادي  5

 . 316ص  ،2003مكتبة عين شمس، مصر، 
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نخفاض في حجم أعباء العمل التي إإن عبء العمل يعني زيادة أو " )1994(الهنداوي يعرف 
من المفترض للفرد القيام بها، فزيادة أعباء العمل عن المعدل المقبول تتسبب في إحداث الضغوط في 
العمل و هذه الزيادة تكن إما زيادة كمية عن طريق إسناد أعمال جديدة يلزم انجازها في وقت قصير أو 

  . فرد القدرات اللازمة للقيام بهازيادة نوعية عن طريق إسناد أعمال لا يملك ال

ويتمثل في عدم كفاية الوقت لانجاز مهام كثيرة مطلوب من  عبئا كميا: وعبء العمل قد يكون
نجاز لإو يتمثل قصور المهارات المطلوبة لدى الفرد  عبئا نوعياكبر، أو أنجازها وتحتاج إلى وقت إالفرد 

  1.من الناحية الجسمية أو العملية  كبر من قدراته، سواءأمهام وأعمال 

، وعدم  عندما يكون هناك تباين في إدراك العاملين بين متطلبات العمل وما يطلب منهم فعلا أينش      
  2.بتكاريه تساعد على حل المشكلاتإوجود متطلبات 

  :التعريف الاجرائي

يقوم بها الموظف داخل المنظمة وهو عبارة عن نقص أو زيادة في حجم أعباء العمل التي : عبء الدور
، ويشمل العبء الكمي والتي تتسبب في إحداث الضغوط في العمل نتيجة عدم قدرة الفرد على تحملها

  . )قصور المهارات المطلوبة لدى الفرد(والعبء النوعي )  عدم كفاية الوقت لإنجاز المهام(

 :  فرضيات الدراسة -2
طوة وركيزة أساسية من ركائز البحث العلمي نظرا للأهمية تعتبر عملية صياغة الفرضيات العلمية خ"

العلمية والنظرية والمنهجية التي تضفيها عليه، إذ تبرز كآلية ترتكز عليها المعالجة الكمية والكيفية 
  3".للبيانات والمعلومات النظرية والميدانية التناولة للظواهر الإجتماعية

عبارة عن قضية تحمل خبرا يتعلق بعناصر واقعية ":ويعرف موريس أنجرس الفرضيات على أنها 
وتصورية، وهذا التخمين يتضمن علاقة أو عنصر لم يثبت عنه شيء بعد ولكن يستحق البحث  

  4".اء، أو هي إجابة مقترحة لسؤال بحثقصوالإست
  : الفرضية الرئيسية 1.2

                                                           
، إشراف مذكرة ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين بمحافظة غزة:  محمد حسن خميس أبو رحمة  1

  .24، ص2012ماجستير، جامعة الإسلامية غزة، فلسطين، 
الماجستير، جامعة محمد خيضر ، مدكرة لنيل شهادة الرضا الوظيفي وعلاقته بالاحتراق النفسي لدى المدربين:  كريبع محمد  2

  .59، ص2010 - 2009 بسكرة، الجزائر،
،  2017، مؤسسة حسين راس الجبل للنشر والتوزيع، الجزائر، منهجية البحث العلمي في العلوم الإجتماعية: نادية سعيد عيشور  3

 .123ص 

 .151موريس أنجرس ، مرجع سبق ذكره ، ص  4
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  ".بالإحتراق الوظيفي لدى العمالللمتطلبات الوظيفية في المنظمة الخدماتية لها علاقة "       

  : الفرضيات الفرعية 
 .للموظفغموض الدور الوظيفي يساهم في تدني الإنجاز الشخصي  •
  .صراع الدور في الوظيفة له علاقة بمستوى تبلد مشاعر الموظف في العمل •
 .عبء الدور الوظيفي يؤدي إلى الإجهاد الإنفعالي للموظف في العمل •

 : متغيرات الدراسة 2.2

وفقا لفرضيات الدراسة إشتملت الدراسة على متغيرين أساسين هما متطلبات الدور والإحتراق  
في حين  متطلبات الدورالوظيفي، ويقوم بناء نموذج هذه الدراسة على إعتبار أن عنصر التفسير هو 

  :على النحو التالي   الإحتراق الوظيفييتمثل المتغير التابع في 

تدني الإنجاز الشخصي، تبلّد المشاعر، الإجهاد (الإحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة : المتغير التابع
  .لدى الموظفين الإداريين في المؤسسة الجامعية الجزائرية) الإنفعالي

غموض الدور، صراع الدور، عبء (متطلبات الوظيفية المتمثلة في متطلبات الدور :  المتغير المستقل
  .رات وأكثره تأثيرا على المتغير التابعبوصفه أهم المتغي) الدور

  .غموض الدور يساهم في تدني الإنجاز الشخصي للعامل: الفرضية الأولى 

نقص المعلومات، عدم وضوح الصلاحيات، نقص التغذية (غموض الدور مؤشراته : المتغير المستقل
  ).الرجعية

إتخاد القرار، نقص الكفاءة، فقدان الروح عدم الدقة في (مؤشراته :تدني الإنجاز الشخصي : المتغير التابع
  ).المعنوية

  :  التجادب بين المؤشرات
 .عدم الدقة في إتخاد القرار.........نقص المعلومات  - 
 .نقص الكفاءة.......عدم وضوح الصلاحيات  - 
 .فقدان الروح المعنوية.........نقص التغدية الرجعية  - 

  الترابط 
 .الدور تؤدي إلى عدم الدقة في إتخاد القرار نقص المعلومة المطلوبة لإنجاز مهام - 
 .عدم وضوح صلاحيات الموظف تؤدي إلى نقص الكفاءة في العمل - 
 .نقص التغدية الرجعية للأداء تؤدي إلى فقدان الروح المعنوية للموظف - 
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  .صراع الدور في الوظيفة له علاقة بمستوى تبلّد مشاعر الموظف في العمل: الفرضية الثانية  

  ).تعارض في القيم ، مطالب العمل، حاجات الفرد(صراع الدور مؤشراته : المستقل  المتغير
  ).العزلة في العمل ، اللامبالاة ، إنخفاض الرضا الوظيفي(مؤشراته :تبلّد المشاعر : المتغير التابع 

  :  التجادب بين المؤشرات

 .العزلة في العمل.........التعارض في القيم  - 
 .اللامبالاة...............العمل مطالب - 
 .إنخفاض الرضا الوظيفي..............حاجات الفرد  - 

  الترابط 

 .تعارض قيم الفرد مع قيم المنظمة تؤدي إلى عزلته في العمل عن الأخرين - 
 .التعارض في مطالب العمل من حيث الأولويات تؤدي بالموظف إلى اللامبالاة في العمل - 
  تعارض في حاجات الفرد مع متطلبات المنظمة تساهم في إنخفاض الرضا الوظيفي  - 

  .عبء الدور الوظيفي يؤدي إلى الإجهاد الإنفعالي للموظف: الفرضية الثالثة 

العمل في وظيفة غير مناسبة مع قدرات الموظف، العمل (عبء الدور مؤشراته : المتغير المستقل 
  ).المهام في الوقت المحددلساعات إضافية ، عدم إنجاز 

  ).فقدان الدافعية، الإحباط، إستنفاد الطاقة(مؤشراته  :الإجهاد الإنفعالي : المتغير التابع 

  :  التجادب بين المؤشرات

 .فقدان الدافعية.....العمل في وظيفة غير مناسبة مع قدرات الموظف  - 
 .الإحباط................عدم إنجاز المهام في الوقت المحدد  - 
 .إستنفاد الطاقة.....................العمل لساعات إضافية  - 

 

  الترابط 

 .العمل في وظيفة غير مناسبة مع قدرات الموظف تؤدي إلى فقدان الدافعية للموظف - 
 .عدم إنجاز المهام في الوقت المحدد يساهم في شعور العامل بالإحباط في العمل - 
 .الطاقة الموظفالعمل لساعات إضافية يؤدي إلى إستنفاد  - 
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  : بين المتغيرات السابقة في النموذج الموضح في الشكل التالي  كما يمكن توضيح العلاقة

  يوضح العلاقة بين المتغيرين) 02(الشكل رقم 

                                             

  

  
  

  .الطالبتيند من إعدا: المصدر 

تم إعداد النموذج المقترح للبحث اعتمادا على الدراسات السابقة والتراث النظري للدراسة بالإضافة 
بالمتغير التابع المتمثل في  إلى المقابلات الإستطلاعية، حيث تم تحديد الأبعاد والمؤشرات المتعلقة

الإحتراق الوظيفي بناء على ما جاء في الدراسات السابقة ومقياس ماسلاك للإحتراق الوظيفي، أما بالنسبة 
للمتغير المستقل المتمثل في متطلبات الدور فقد تم تحديده وتحديد مؤشراته إنطلاقا من المقابلات 

  .والدراسات السابقةالإستطلاعية التي أجريت في بداية الدراسة 

  

  

  

  

  

  

  

  :   خلاصة الفصل

تبرز أهمية هذا الفصل كونه يمثل الإطار المنهجي والتصوري العام للدراسة، وهو الخطوة التي 
من خلال تحديد أبعاد وجوانب الدراسة  تقصي الظاهرة التي بصدد دراستها تنير درب الباحث في

  .المختلفة

  الإحتراق الوظيفي

  تدني الإنجاز الشخصي  •
  )عدم الإنسانية(تبلّد المشاعر  •
  الإجهاد الإنفعالي •

  متطلبات  الدور

  غموض الدور  •
  صراع الدور •
  عبء الدور •
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إشكالية الدراسة وصياغة فرضياتها التي تمحورت حولها ولقد تناولنا في هذا الفصل بداية ب
الدراسة، ثم تحديد المبررات الذاتية والموضوعية التي دفعتنا لإختيار هذا الموضوع  وكذا الأهداف التي 

  .تسعى الدراسة للوصول إليها، وتم إبراز أهمية الدراسة والإطار المفاهيمي  للمفاهيم الواردة في الدراسة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  
 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

    

  

  ي ــل الثانــالفص

  الأبعاد النظرية والإمبريقية للدراسة

  تمهيـد

  . الأبعاد النظرية للإحتراق الوظيفي: أولا 

  .الإحتراق الوظيفي واتجاهات التنظير .1
 .النظرية المفسرة للإحتراق الوظيفي بعض النماذج .2

   .الأبعاد الإمبريقية للإحتراق الوظيفي: ثانيا 
 .الدراسات الجزائرية .1
 .الدراسات العربية .2
  . الدراسات الأجنبية .3

 

  خلاصة الفصل
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  :  تمهيد

العلمي لا يتوقف عند وصف الظاهرة فحسب وإنما يذهب إلى تفسيرها وتأويلها وفهمها،  البحث
وهو ما يتطلب الرجوع إلى التراث النظري مع الأخذ بعين الإعتبار طبيعة الموضوع والإشكال المطروح، 

تسمح حيث تحتل النظرية في الأبحاث الإجتماعية عامة والسوسيولوجية خاصة مكانة هامة، ذلك لأنها 
بالوصول إلى أفاق تفسير للظاهرة موضوع الدراسة ، ونظرا للأهمية التي تحتلها النظرية في البحوث 
العلمية، سنحاول في هذا الفصل استعراض بعض المقاربات النظرية بهدف الوصول إلى أفاق تفسير 

  .لموضوع الدراسة الراهنة

لموضوع الدراسة، ومجموعة من الدراسات بالإضافة إلى النظريات سنتناول بعض النماذج المفسرة 
  . السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة الحالية كسند علمي يساعدنا في فهم وتفحص أحسن للظاهرة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  .الأبعاد النظرية للإحتراق الوظيفي: أولا 
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 : الإحتراق الوظيفي واتجاهات التنظير . 1

  :  نظرية الدور 1.1
النظريات الحديثة في علم الإجتماع، حيث ظهرت في بداية القرن العشرين، تعد هذه النظرية من 

وتعتقد بأن سلوك الفرد وعلاقاته الإجتماعية إنما تعتمد على الدور أو الأدوار الإجتماعية التي يشغلها في 
  2: حيث تستند هذه النظرية على عدة مبادئ عامة من أهمها . 1المجتمع

هو الذي يحدد سلوكه اليومي والتفصيلي وهو الذي يحدد علاقاته مع  إن الدور الذي يشغله الفرد - 
  .الآخرين على الصعيدين الرسمي وغير الرسمي

لا يمكن إشغال الفرد للدور الإجتماعي وأداؤه بصورة جيدة وفاعلة دون التدريب عليه، علما بأن  - 
  .جتماعيةالتدريب على القيام بالأدوار الإجتماعية يكون خلال عملية التنشئة الإ

تكون الأدوار الإجتماعية متكاملة في المؤسسة عندما تؤدي المؤسسة مهامها بصورة جيدة وكفوءة  - 
  .بحيث لا يكون هناك تناقض في الأدوار

، مؤسسة أدوارها بصورة جيدة وكفوءةتكون الأدوار الإجتماعية متصارعة أو متناقضة عندما لا تؤدي ال - 
التي يشغلها الفرد يشير إلى عدم قدرة المؤسسات، التي يشغل في كما أن تناقض الأدوار الوظيفية 

 .الفرد أدواره، على إدارة مهامها بصورة إيجابية ومقتدرة
ويعتقد تالكوت بارسونز بأن الصراع بين الأدوار يحدث عندما تطلب المؤسسات من الفرد الواحد 

الوقت، والفرد لا يستطيع القيام بذلك الذي يشغل فيها أدوارا مختلفة القيام بمهام وواجبات في نفس 
حيث يرى بارسونز أن صراع الأدوار يؤدي  3.للتضارب بين الأوقات أو محدودية قدرات الفرد وقابلياته

  4.باستمرار لتعميق الميول للتوترات والذي ينتج عنها عدم بلوغ الهدف المنشود للمؤسسة والفرد
سير الإحتراق الوظيفي لدى الموظف الإداري في وانطلاقا من هذه المقاربة النظرية يمكن تف

الجامعة من خلال طبيعة وخصوصية العمل الإداري في الجامعة، حيث أن الموظف غالبا ما يقوم بعدة 
أدوار وظيفية متعارضة في آن واحد، وهنا ينشأ صراع بين ما يعتقده الفرد وما يستطيع تقديمه لعمله وبين 

اع من شأنه أن يؤدي إلى معاناة الموظف من ضغوط نفسية ومهنية مما ما يطلب منه فعلا، وهذا الصر 
  .يجعله يشعر بالقلق والتوتر ذلك يؤثر على أدائه في العمل وعدم إستقراره

                                                           
، دار وائل 3، ط-دراسة تحليلية في النظريات الإجتماعية المعاصرة–النظريات الإجتماعية المتقدمة : إحسان محمد الحسن  1

 .159، ص  2015للنشر، عمان، 

 . 165، 164إحسان محمد الحسن، مرجع نفسه، ص ص  2

 .162إحسان محمد الحسن، مرجع نفسه، ص  3

، 1، طدراسة تحليلية نقدية–بارسونز بين نظريتي الفعل والنسق الإجتماعيعلم الإجتماع عند تالكوت :  محمد عبد المعبود مرسي 4
 .183، ص 2001القضيم للنشر، 
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وبالتالي فزيادة الأدوار الوظيفية التي يقوم بها الموظف في الجامعة مع صراعها وتناقضها يقود إلى 
المهنية بحيث لا يستطيع أن يتكيف مع وظيفته ولا يتجاوب مع  اضطراب الموظف في حالته النفسية و 

معطيات وظروف العمل خاصة في حالة الأيام التي يكون فيه البرنامج المكثف للعمل، وهذا ما يقود الفرد 
إلى الفشل والإحباط وقد يدفعه ذلك للغياب عن العمل أو تركه، كما أن عدم إستفادة الموظفين الإداريين 

من فرص التدريب في بداية شغلهم لأدوارهم الوظيفية يؤدي إلى عدم فهمهم الجيد لأدوارهم  بالجامعة
الوظيفية وكيفية أداء عملهم بالصورة الفعالة وبالتالي يقع الموظف تحت أنواع الضغوط المختلفة التي 

غاله يحتاج تؤدي إلى الإحتراق الوظيفي، حيث يرى كل من رايت ملز وهانز كيرث وسي أن الدور كل اش
    1.إلى درجة من التدريب والتأهيل والممارسة خلال عملية التنشئة الإجتماعية

  :  لماكس فيبر ةنظرية البيروقراطي  2.1
ينطلق ماكس فيبر في معالجته للتنظيمات الإجتماعية من مسألة البيروقراطية التي يعتبرها العمود 

العامة التسلسل الإداري، ونظام الحقوق والواجبات ومبدأ الفقري لكل تنظيم حديث وهي تحدد في خطوطها 
حيث قدم ماكس فيبر أول تفسير منهجي لنشأة  2.تقسيم العمل، وآلية العمل لكل عناصر التنظيم

المنظمات الحديثة، فهو يعتبرها سبيلا لتنسيق أنشطة البشر بأسلوب مستقر ومستمر عبر الزمان والمكان، 
ات يعتمد على السيطرة على المعلومات، وشدد على الأهمية المركزية للكتابة في وأكد فيبر أن نمو المنظم

هذه العملية، فالمنظمة في رأيه تحتاج إلى تدوين القواعد والقوانين التي تستهدي بها لأداء عملها، مثلما 
  3.تحتاج إلى ملفات تختزل فيها ذاكرتها

النظام البيروقراطي قواعد وتعليمات تتصف بالعمومية والشمول والثبات النسبي التي يمكن  يطبق
كما أن التخصص  4.للموظف فهمها وتعلمها، وكلما ازداد فهم الموظف وتعلمه كلما زادت خبرته وكفاءته

فيبر أن الموظف الذي يعمل في النظام  ويرى 5.وتقسيم العمل أساس الأداء الناجح للأعمال والوظائف
البيروقراطي يحتاج في مهنته إلى الخبرة والممارسة والتدريب، كما يتمتع الموظف باحترام وأهمية 

  6.اجتماعية مصدرها الوظيفة التي يشغلها وترتيبها في السلم الوظيفي

                                                           
 .164إحسان محمد الحسن، مرجع سبق ذكره، ص  1
العدد  ،27المجلد  ، مجلة جامعة دمشق،وتقويم- اٌلإتجاهات النظرية التقليدية لدراسة التنظيمات الإجتماعية عرض:  حسين صديق 2

 .331، ص2014، 3

 .408ص مرجع سبق ذكره، ، علم الإجتماعأنتوني غيدنز،  3
، دار الفكر 1، طأصالة المبادئ ووظائف المنشأة مع حداثة وتحديات القرن الحادي والعشرينالإدارة، : كمال محمد المغربي  4

 .102، ص 2007للنشر والتوزيع، 

 .43 مرجع سبق ذكره، ص، منظمات الأعمالفي  السلوك التنظيمي :محمود سليمان العميان  5

 .103كمال محمد المغربي، مرجع سابق، ص  6
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وفي مختلف المستويات  فالنظرية البيروقراطية تؤكد على ضرورة تأهيل وتدريب الأفراد العاملين
ويكون الموظفين  1.الإدارية الناجحة، لكل القائمين على تنفيذ المهام والمسؤوليات في الجهاز الإداري

، فحسب هذه المقاربة فإن عدم تدريب الموظفين يعني عدم 2مدربين  على أداء عملهم بشكل مسبق
لي نقص الأداء مما يؤدي إلى الشعور بنقص تمكنهم من فهمهم للمتطلبات الوظيفية التي يشغلونها وبالتا

  . الثقة في النفس وعدم وضوح الدور الوظيفي

قوي وفعال تتبنى فيها العمليات ) مؤسسة(وانطلاقا من هذه المقاربة وتأسيسا عليها فإن وجود تنظيم 
واللوائح الصارمة في الإدارية السلطة القانونية الرشيدة التي تتميز بالتطبيق الحرفي للقواعد والإجراءت 

 ،على أن تكون هذه القوانين واضحة ومفهومة كالتزامات لأداء وظائف معينة إستنادا لتقسيم العمل ،العمل
واعتماد الإدارة على المستندات الرسمية والمكتوبة غير شفهية التي تلجأ إليها في حالة الحاجة لها لأنها 

ي وضوح وعدم وتداخل الأدوار والمصالح في العمل التي من تسهل العمل الإداري وتنظم العلاقات وبالتال
شأنها تقضي على الضغوط المهنية وتضمن السير الحسن للمؤسسة، ورغم الإيجابيات التي قدمها ماكس 
فيبر في نموذجه المثالي للتنظيم إلا أن هناك من يرى بأن إعتماد الأسلوب الإداري على تطبيق القوانين 

جعله مقيد في عمله وتحد من حرية الفاعلين في التعامل مع المواقف المختلفة في والقواعد الصارمة ت
المؤسسة ، كذلك إهمال إحتياجات الموظف النفسية والإجتماعية يجعل الموظفين يشعرون بالإحباط 

  .والملل وعدم الرغبة في العمل وبالتالي عدم الإلتزام بالقوانين

  :  نظرية العلاقات الإنسانية 3.1

أن الأفراد العاملون ضمن التنظيمات " إلتون مايو" ترض مدرسة العلاقات الإنسانية بزعامةتف
المختلفة يهتمون بسعيهم وراء المردود الإجتماعي والنفسي أكثر من إهتمامهم بالعائد المادي ، وبالتالي 

هو إنعكاس لواقع في المؤسسة ) الموظفين(فإن الشكاوي والتذمر والقلق الذي يظهر في حياة العاملين 
إجتماعي غير مرض، فالإضطرابات والتغيب عن العمل والشعور بالخوف والضغط المستمر ما هو إلى 

كما أن الإتصالات وتبادل المعلومات والتفاعل الإجتماعي  3.نتاج لأوضاع إجتماعية ونفسية غير صحية
في تطوير علاقات العمل بشكل المفتوح بين العمال بعضهم البعض وبينهم وبين رؤسائهم تسهم جميعا 

  4.إيجابي يؤثر في أداء العمال

                                                           
 .351، ص 2010، ط ، زمزم للنشر والتوزيع، الأردن، )الأساليب والإستشارات(التنظيم الإداري : موسى اللّوزي  1
 .150، ص 1994المصرية، القاهرة، ، مكتبة الأنجلو 1، طدراسات في علم الإجتماع التنظيمي: إعتماد محمد علاّم  2

 .347، 346حسين صديق، مرجع سبق ذكره، ص ص   3

، دار الرضا للنشر، سوريا، 1نظرية في الإدارة وممارساتها ووظائفها، ط 401نظريات الإدارة والأعمال دراسة : رعد حسن الصرن  4
 .72ص  2004
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فمن خلال هذه المقاربة فإن العمل كما هو معروف نشاط إجتماعي وليس الأجر هو كل ما يسعى 
إليه العامل وإنما هناك حاجات إجتماعية ونفسية أكثر إلحاحا وضرورة من الأجر المادي يسعى العامل 

لب لها إحترام الآخرين وتقديرهم بعيدا عن الضغط، وبالتالي وحسب أصحاب لإشباعها والوصول إليها تج
هذا الإتجاه فإنه عندما يقوم العاملون بأعمالهم عن رغبة وقناعة حقيقية مشتركة ويتناسب ذلك العمل مع 
إمكانياتهم الجسدية والفكرية، فإن ذلك يؤدي إلى تحقيق الرضا والإبتعاد عن الضغط وبالتالي الوصول 
إلى غايات مشتركة تحقق الراحة المعنوية لجميع العاملين في التنظيم، كما أن تحديد الواجبات والحقوق 
للعاملين الإداريين في المؤسسة ومجال كل عامل وتقويم وتنظيم العلاقات بشكل واضح وبسيط، كل ذلك 

الأفراد العاملين بالراحة سؤدي إلى القضاء على الضغوط المهنية وتحقيق النظام المرن الذي ينعكس على 
  .النفسية والإستقرار

  : (victor vroom)رية التوقع لفيكتور فروم نظ  4.1

تقوم هذه النظرية على مسلمة مفادها أن الفرد عند إلتحاقه بالعمل يتوقع أن يحصل على مردود 
جهده لإنجاز  مادي أو معنوي يشبع حاجات هامة لديه في مقابل ما تطلبه المنظمة منه من بذل قصارى

عمله وتقوم هذه النظرية على إفتراض أن العلاقة بين الأهداف الفردية والتنظيمية تحكمها ثلاث متغيرات 
  1:رئيسية هي 

 .الجهد الذي يبذله الفرد في المنظمة والمتمثل بساعات العمل  - أ

 .مستوى الأداء الناتج عن الجهد المبذول يؤدي إلى الإنجاز المطلوب  - ب

العائد المادي أو المعنوي الذي يرتبط بتحقيق المستوى المطلوب من الأداء والمتمثل في بالمكافئات   - ت
 . والترقيات

ومما سبق وحسب نظرية فروم فإن الموظفين الإداريين يسعون من خلال عملهم لإشباع 
ويتوقعون عوائد ومكافئات ) المؤسسة(حاجات معينة مقابل الجهد الذي يبذلونه في العمل داخل المنظمة 

عامل التي يتحصل عليها العامل تزيد من أدائه ويشعر بالراحة النفسية في العمل، لكن إذا لم يحصل ال
على العوائد المتوقعة مقابل جهده المبذول في عمل فإن ذلك يؤدي إلى شعوره بالملل والإحباط وعدم 

  .  الرغبة في العمل مما يجعله يتكاسل ويتغيب نتيجة الضغط الذي يشعر به
  ) :1982(النظرية النفسوا إجتماعية  5.1

ولقد وجد هؤلاء  (Pines, Kafry Anderson): إن أغلب رواد هذه النظرية هم الأمريكيين أمثال
يترجم من خلال الإستنزاف الذي يتضمن الضغط الإنفعالي  Burnoutإن مصطلح الإحتراق الوظيفي 

                                                           
 .287، 286حسين صديق، مرجع سبق ذكره، ص ص   1
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المستمر والمتكرر، ومنه فإن وهؤلاء الباحثين يعتبرون الإحتراق الوظيفي مفهوم نفسي اجتماعي وذلك من 
  : خلال ثلاث مكوّنات وهي كالتالي 

ويترجم من خلال إنخفاض في الطاقة والضعف والوهن، الملل والضجر مع الميل إلى : ديالتعب الجس* 
  1.أو اضطرابات النوم) الصداع النصفي ، الزكام(الأمراض 

ويكون مصحوب بمشاعر اليأس الشديد والعجز، وفي مرحلة حادة يمكن أن تكون :  التعب الإنفعالي *
  "إضطرابات عقلية مع أفكار إنتحارية"

وينتج عن تطور المواقف السلبية إتجاه عمله ذاته وحتى في حياته بأكملها فهذا التعب :  التعب الذهني* 
  .الذهني قد يرمي حتى على الآخرين ، زيادة أيضا عن تبلّد المشاعر في العلاقات مع الآخرين

   

  : النظرية السلوكية 6.1

له مثير وإذا كانت العلاقة بين المثير والإستجابة " استجابة"تفترض النظرية السلوكية أن كل سلوك 
، كما يرى أصحاب 2سليمة كان السلوك سويا، وإذا كانت العلاقة بينهما مضطربة كان السلوك غير سوي 

فرد ويكتسبها أثناء مراحل هذه النظرية أن السلوك الإنساني عبارة عن مجموعة من العادات التي يتعلمها ال
نموه المختلفة، وبذلك فإن أكثر السلوك الإنساني مكتسب عن طريق التعلم وأن سلوك الفرد قابل للتعديل 

  3.أو التغيير بإيجاد ظروف وأجواء تعليمية معينة

وتأسيسا لما سبق، فمشكلة الإحتراق الوظيفي في ضوء عملية التعلم هو سلوك غير سوي تعلمه 
تيجة ظروف البيئة غير مناسبة، فالموظف مثلا الذي يعمل في منظمة لا تتوفر فيها الإمكانيات الفرد ن

اللازمة للعمل، ويوجد بها مسؤول وزملاء غير متعاونين ومتطلبات وظيفية غامضة، فضلا عن الضغوط 
وظف وتلك الأسرية، إضافة إلى الإرتفاع في تكاليف الحياة، كل ذلك يدخل تحت البيئة المحيطة بالم

البيئة بهذا الشكل غير مناسبة، حيث ترفض النظرية السلوكية أن يعزى الإحتراق الوظيفي إلى تعامل 
الفرد مع الآخرين فحسب بل يضاف إلى ذلك العوامل البيئة أو الضغوط التي يتعرض لها الفرد وإذا لم 

، سمى الإحتراق الذي يعتبر مشكلةيتعلم الفرد سلوكيات تكيفية  مقبولة فإنه قد يتعلم سلوكا غير سوي ي
وحسب النظرية السلوكية فإن مقابلة هاته المشكلة يكون بتعديل السلوك عن طريق فنيات سلوكية للتصدي 
لمشكلة للإحتراق الوظيفي كفنية التعزيز وزيادة الدعم للفرد، والضبط الذاتي من خلال السيطرة الذاتي 

  .للضغط والإسترخاء
                                                           

الإحتراق النفسي وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنية ، مذكرة لنيل شهادة الماجستير،إشراف شرفي : هناء بوحارة  1
 .72، ص 2012محمد الصغير، سطيف، 

 .293، ص 2010، دار وا�ل (���ر وا(�وز
4 ،  1، ط��م ا��,س ا��ر�وي ا��ظر�� وا��ط��ق: ���
�  ظ� وآ�رون  2
، دار الفكر 1، طأصالة المبادئ ووظائف المنشأة مع حداثة وتحديات القرن الحادي والعشرين الإدارة: د المغربي كمال محم 3

 .218، ص 2007للنشر والتوزيع، 
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   1: ةالنظرية الوجودي 7.1

ترى هذه النظرية الوجودية بأن الإنسان الذي عنده معنى لحياته أي الإنسان الذي يمتلك قيم 
حياتية هو إنسان غير قابل للإحتراق الوظيفي، غير قابل للإضطراب، فهو شخصية سوية، فكلما توازنت 

النظرية فإنه إذا  القيم كلما أستطاع الإنسان أن يكون سوي وخالي من الإحتراق الوظيفي، فحسب  هذه
  .تمتع الإنسان بقيم حياتية متوازنة استطاع أن يتجاوز الأزمات واستطاع أن لا يصاب بالإحتراق الوظيفي

ومنه تركز النظرية الوجودية في تفسيرها للإحتراق على عدم وجود المعنى في حياة الفرد، فحينما 
الذي يجعله  ، فإنه يعاني نوعا من الفراغ الوجودييفقد الفرد المعنى والمغزى في حياته ويفقد الثقة بالنفس

يشعر بعدم أهمية حياته ، ويحرمه من التقدير الذي يشجعله على مواصلة حياته، فلا يحقق أهدافه ما 
   .يعرضه للإحتراق الوظيفي، لذلك فالعلاقة بين الإحتراق الوظيفي وعدم الإحساس بالمعنى علاقة تبادلية

  : )التسوية(النظرية التفاعلية  8.1
إن كتاب هذه المقاربة النظرية يميزون المظاهرة المتطورة للاحتراق الوظيفي، ولقد توصلوا إلى أن 

ورفقائه، فمن خلال ) cherniss(الاحتراق الوظيفي يحدث نتيجة للضغط المتواصل، وهذا وفق ما قاله 
ظهر أن الإحتراق الوظيفي يبدو وكأنه سيرورة  1980البحوث على المهن في القطاع العام في عام 

  : تفاعلية في ثلاث مراحل 
 .مية في متطلبات العمليهناك عدم توازن بين الموارد الفردية والتنظ: المرحلة الأولى •
 .نفعاليةيعبر عن الاستجابات الإالشخص : المرحلة الثانية •
 . يظهر الشخص التغير في المواقف والسلوكيات وهنا تبرز التغيرات السلبية: المرحلة الثالثة •

  2 وفق هذا المنظور بالإنسحاب النفسي للعمال من خلال علاقته في العمل الوظيفيويفسر الإحتراق 
سيرورة من  berodsky)(و borods)(و edwicls) (وفي نفس السياق يصف باحثون أخرون أمثال 

  :في العمل وهي كالتالي buronout)(أربعة مراحل تتعلق بتطور الاحتراق النفسي الوظيفي 
هذه الفترة الاولى في المهنة نلاحظ من خلال التجاوز في الطاقة،أي أن :enthousiasm)(الحماس •

 .الحقيقية الفرد يبذل جهد كبير يفوق طاقته
الثانية، يبدو العمل أنه يحتل مكانا أقل أهمية،وأن الفرد يعاني من في الفترة : récession)(الركود  •

 .في بذل طاقته بشكل متزايد إنخفاظ في الطاقة كما انه يستمر

                                                           
ظاهرة الإحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين العاملين في وزارة التربية والتعليم العالي بقطاع :  سماهر مسلم عياد أبو مسعود 1

، إشراف يوسف عبد عطية بحر ، مذكرة ماجستير  في إدارة أعمال، كلية التجارة الجامعة الإسلامية  أسبابها وكيفية علاجها،غزة 
 .20ص . 2010غزة، 

، الاحتراق النفسي وعلاقته ببعض سمات الشخصية لدى العاملات مع ذوي الإحتياجات الخاصة: نوال عثمان بن أحمد الزهراني  2
 51، ص2008مذكرة لنيل شهادة الماجستر في الارشاد النفسي، تحت إشراف ليلى بنت عبد االله بن سلمان الموزروع،السعودية،



 الأبعاد النظرية الإمبريقية للدراسة                                 الفصل الثاني                      
 

36 

 

هنا يتم الإحتفاظ بالعمل، لكن مع التأثير لمدة طويلة ففي هذه المرحلة : idele) (الخمول واللامبالاة  •
هدد سلامته النفسية ، فهده العملية التي يمكن أن تهدد الفرد يحاول أن يحمي نفسه من أي شيء قد ي

 .الصحة فإنها قد تؤدي إلى مرض جسدي أو عقلي ، إضافة إلى الإنتحار في أسوء الحالات
هنا الشخص تظهر عليه علامات اليأس والقنوط نتيجة عدم الوصول إلى : frustration)(الإحباط  •

 .أهداف عمله

  Hans Selyeنظرية هانز سيلي 

وأطلق عليها اسم زملة  1976ثم إعادة صياغتها مرة أخرى عام  1956قدم سيلي نظريته عام 
أن التعرض المتكرر للإحتراق الوظيفي ينتج عنه تأثيرات ) 1980عام (، وفيها يقرر سيلي 1التوافق العام 

وجية، أو سلبية على حياة الفرد، حيث يفرض الإحتراق الوظيفي على الفرد متطلبات قد تكون فسيول
اجتماعية، أو نفسية أو تجمع بينها جميعا، ورغم أن الإستجابة لتلك الضغوط قد تبدو ناجحة فإن حشد 
الفرد لطاقاته لمواجهة تلك الإحتراقات قد يدفع ثمنها في شكل أعراض نفسية وفسيولوجية، وقد وصف 

، والتي تتضمن الشكل 2لنفسيةسيلي هذه الأعراض على أساس ثلاثة أطوار للإستجابة لتلك الإحتراقات ا
  : التخطيطي التالي 

  
  
  
  
  
  

  .أطوار الإستجابة للإحتراق الوظيفي ومظاهرها) 3(شكل رقم 

  زيادة في النشاط
  :نشاط الجهاز العصبي السيمباثوي 

  .زيادة إفراز الأدرنالين - 
  .القلب إرتفاع معدل ضربات - 
  .إرتفاع ضغط الدم - 

                                                           
  م، 2007، دار الوفاء لدنيا الطباعة  والنشر، الأسكندرية، 1، ط"العلاقات الإنسانية'السلوك الإداري : محمد الصيرفي  1

 .311، 310ص ص
 .82 ، ص) المستوى، الأعراض، المصادر ، استراتيجيات المواجهة( أنماط الشخصية وعلاقتها بالإجهاد: فتيحة بن زروال  2

  : الطور الثاني 

  المقاومة

  : الطور الأول 

 الإنذار
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 .إضطرابات بالمعدة- 

  .ضيق في التنفس - 
  
  
  
  
  
  

  ) المستوى، الأعراض، المصادر ، استراتيجيات المواجهة( بالإجهادأنماط الشخصية وعلاقتها : فتيحة بن زروال : المصدر
  

أن أطوار الإستجابة  للإحتراق الوظيفي هو طور الإنذار لرد ) 3(يتضح من خلال الشكل رقم 
الفعل حيث يظهر فيها الجسم تغيرات في خصائصه في أول مواجهة للإحتراق، وفي هذه المرحلة تصف 

يظهره الكائن الحي عند مواجهة التهديد سواء بمواجهته أو بتجنبه، أما الطور رد الفعل الطارئ الذي 
الثاني الجسم للموقف الضاغط، أين تختفي التغيرات التي حدثت في الخصائص الجسمية، وتكون قدرة 
الجسم غير كافية لمواجهة العوامل الخارجية المسببة للإحتراق عن طريق إحداث رد فعل تكيفي، ولذا يبدأ 
الفرد في هذه المرحلة في تنمية مقاومة نوعية لعوامل الإحتراق الوظيفي والتي تتطلب إستخداما قويا 
لآليات التكيف مع التحمل والمكابدة في سبيل ذلك، مما يؤدي إلى بروز بعض الإضطرابات النفس 

  ).السيكوسوماتية(جسمية 

إستمرار المواجهة بين الجسم والمواقف وأخيرا يصل الفرد إلى مرحلة الإنهاك والتي تحدث نتيجة 
الضاغطة لمدة طويلة عندها تصبح طاقة التوافق منهكة، مما يؤدي بالفرد إلى ظهور التغيرات الجسمية 
التي حدثت في الطور الأول، ولكنها تكون بصورة أشد وأصعب، وقد تؤدي بالفرد إلى المرض النفسي أو 

ابات السيكوسوماتية يمر بمراحل حيث يبدأ بمثير حسي يليه الوفاة، وقد أوضح سيلي أن تكوين الإضطر 
لعقل وينتج ، وعندئذ يحدث اتصال الجسم باعاليةإدراك وتقدير معرفي للمواقف ما يؤدي إلى استثارة إنف

  .، ثم أثار بدنية تؤدي إلى المرضعن ذلك إستثارة جسمية

  : للإحتراق الوظيفي النظرية المفسرة بعض النماذج  -  2
a.  (1985) تشيرنس للإحتراق الوظيفينموذج Cherniss Model  

النموذج الشامل للإحتراق الوظيفي، وقد قابل مع معاونيه ثمانية وعشرون مهنيا  Chernissقدم 
مجالات هي مجال الصحة، مجال القانون، مجال التمريض في المستشفيات ) 04(مبتدئا في أربعة 

  إضطرابات

  نفسيـة

 جسميـة

  :ا(طـور ا(&ـ�(ث 

 ا)�9ــــ�ك

إ��>ل ا(;:�  -
 .�1(�رض

-  �
ا?طرا��ت �-�
 .�1)��1ـــ�ب

�ص ا(دا��
ــ� -� . 



 الأبعاد النظرية الإمبريقية للدراسة                                 الفصل الثاني                      
 

38 

 

ية، وتم مقابلة كل المفحوصين عدة مرات خلال فترة تتراوح من العامة، ومجال التدريس في المدارس الثانو 
  :سنة إلى سنتين، ويوضح الشكل التالي نموذج تشيرنس 

  يوضح نموذج تشيرنس للإحتراق الوظيفي : )04(الشكل رقم 
  

     
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

الموظفين الإدارييين العاملين في وزارة التربية والتعليم ظاهرة الإحتراق الوظيفي لدى "سماهر مسلم عياد أبو مسعود : المصدر 
  .21ص  2010، رسالة ماجستر، الجامعة الإسلامية غزة، العالي بقطاع غزة، أسبابها وكيفية علاجها

  :  يشير هذا النموذج إلى ما يلي 

تتفاعل هذه الخصائص مع الأفراد الذين يدخلون الوظيفة :  Work Settingخصائص محيط العمل 
لأول مرة ولهم توجهات مستقبلية معينة، ومطالب عمل زائدة، ويحتاجون إلى مساندات إجتماعية، كل هذه 
العوامل تعتبر مصادر معينة من الضغط الذي يتعرض له الأفراد بدرجات متفاوتة، ويتواءم الأفراد مع هذه 

بطرق مختلفة، فيلجأ البعض إلى أساليب واستراتيجيات منحرفة، بينما يتواءم آخرون العوامل الضاغطة 
عن طريق اللّجوء إلى الإتجاهات السالبة، أعتبر تشيرنس خصائص محيط العمل الثمانية منبئات 

 . لمتغيرات الإتجاهات السالبة، والتي تشكل الإحتراق الوظيفي

  

  خصائص محيط العمل

 .التوجيه في العمل -

 عبء العمل  -

 الإستثارة -

 الإتصال بالعملاء -

 الإستقلالية -

 المؤسسةأهداف  -

 القيادة والإشراف  -

  العزلة الإجتماعية -

 

  مصادر الضغوط

 الكفاءةنقص و عدم الثقة بالذات  -

 المشاكل مع الزملاء -

 التدخل البيروقراطي -

 نقص الإثارة والإنجاز -

 )الزملاء(عدم المساندة  -

  المتغيرات الشخصية 

 .الخصائص الديموغرافية -

 .التوجهات المهنية -

 المطالب خارج العمل -

   الإتجاهات السلبية متغيرات 

 عدم وضوح أهداف العمل -

 نقص المسؤولية الشخصية -

 التناقض بين المثالية والواقعية -

 الإغتراق النفسي  -

 الإغتراب الوظيفي  -

 .نقص الإهتمام بالذات -
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خصائص الديموغرافية بالإضافة إلى التأييد الإجتماعي من وهي تضم ال:  Personالمتغيرات الشخصية 
  .خارج محيط العمل

وضع تشيرنس خمسة مصادر للضغط كمقدمات للإحتراق :   Sources of Stressمصادر الضغط 
عدم الثقة بالذات ونقص الكفاءة ، المشاكل مع العملاء، التدخل البيروقراطي، نقص : الوظيفي وهي 

   .عدم مساندة الزملاءالإثارة والإنجاز، 

حدد تشيرنس إتجاهات سالبة تنتج عن الضغوط :  Negative Attitudesمتغيرات الإتجاهات السلبية 
، التناقض بين المثالية والواقعية،  نقص المسؤولية الشخصية، عدم وضوح أهداف العمل: وتتمثل في 

مرتبطة بالعمل مثل متغيرات إضافية ، ، الإغتراب الوظيفي، نقص الإهتمام بالذاتلإغتراب النفسيا
، الدور عصرا، الأعراض السيكوسوماتية ،الإتجاه نحو ترك المهنة، الغياب عن العمل، لرضا الوظيفيا(

 )الصحة الجسمانية

، للضغط كلما زاد الإحتراق الوظيفيوقد أوضح تشيرنس أنه كلما زادت صدمة الواقع وزاد التعرض 
الذين يحصلون على درجات عالية في الإحتراق الوظيفي هم الذين  كما أوضح النموذج أن الأشخاص

يتلقون مساندة إجتماعية ضعيفة، ويوضح هذا النموذج أيضا أن العوامل الديموغرافية مثل السن والجنس 
، بناء عليه وطبقا للنموذج فإن من يحصلون على عيفة الإرتباط بالإحتراق الوظيفيوسنوات الخبرة ض
ين يستخدمون الأدوية ، وهم الذالذين يشعرون بأعراض سيكوسوماتيةرتفعة هم العاملون درجات إحتراق م

رضا الوظيفي، وترتفع نسب ، وقلة العدم الرضا الزواجي، ومن صراع الدور، ويعانون من بشكل متزايد
  .، كما أنهم يميلون إلى ترك المهنةغيابهم

  
  
  

   1: ليويختلف نموذج تشيرنس عن غيره من النماذج فيما ي
عدم وضوح أهداف العمل، نقص الإحساس بالمسؤولية (تختلف المفاهيم التي اقترحها تشيرنس  •

الشخصية، ولتعارض بين الواقعية والمثالية، والإغتراب النفسي، والإغتراب الوظيفي ونقص الإهتمام 
 )1981(عن تلك التي إقترحتها ماسلاك وبينز وآخرون ) بالذات

                                                           
وعلاقته ببعض السيمات الشخصية لدى العاملات مع ذوي الإحتياجات الإحتراق النفسي : نوال بنت عثمان بن أحمد الزهراني  1

ص ص  2008، رسالة ماجستر، إشراف ليلى بنت عبد االله بن سليمان المزروع، جامعة أم القرى، كلية التربية، السعودية،  الخاصة
41-52. 
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الدراسات السابقة على أهمية الرضا الوظيفي وخصائص محيط العمل مع التأكيد إتفق تشيرنس مع  •
 .على عدم أهمية الفروق الفردية والخصائص الديموغرافية

أكد النموذج على أهمية متغيرات العمل الإضافية، مثل المساندة الإجتماعية ومتطلبات الحياة في  •
 .العمل زيادة فهمنا لظاهرة الإحتراق الوظيفي الناتج عن

اتفقت النتائج التي تم التوصل إليها عن طريق هذا النموذج مع نتائج قائمة ماسلاك للإحتراق  •
 .الوظيفي حيث إرتبطتا بمؤشرات صحة ورفاهية الأفراد

أعطى نموذج تشيرنس اقتراحات لبعض الإسترايجيات للتدخل في محيط العمل، والتي يمكن أن تقلل 
إرشاد وتطوير العاملين، الإشراف والقيادة : ي، وقسمها إلى أربع فئات من الإحساس بالإحتراق الوظيف

  .والأهداف التنظيمية، البناء الوظيفي، الأساليب والمعايير

ويلاحظ من نموذج تشيرنس أنه يركز على خصائص محيط العمل والتي تسبب ضغوطا للفرد، كما 
الأشخاص المستهدفين للشعور بالضغط النفسي أنه يركز على بعض الإتجاهات السالبة التي توجد لدى 

كما أشار النموذج أيضا إلى بعض المتغيرات الشخصية والتي تتضمن المتغيرات الديموغرافية، وأعطى 
مدى الحصول على المساندة الإجتماعية، وأضاف النموذج : أهمية لبعض المتغيرات الإجتماعية مثل 

الرضا الوظيفي وصراع الدور والصحة : بالعمل مثل  بعض المتغيرات الإضافية الأخرى المرتبطة
  .الجسمية وغيرها

  : 1986نموذج شفاف وآخرون للإحتراق الوظيفي  2.2
يشير هذا النموذج إلى المصادر والمظاهر والمصاحبات السلوكية للإحتراق الوظيفي وذلك كما هو 

  : موضح بالشكل التخطيطي على النحو التالي 
  
  
  

  )1986(نموذج شفاف وآخرون ) 05(شكل رقم 
  الإحتراق الوظيفي

  مصادره
  عوامل خاصة 

 صراع الدور •

 غموض الدور •

 عدم المشاركة في القرار •

  تأييد إجتماعي رديء •

  عوامل ومتغيرات شخصية
 الجنس ، السن •

 سنوات الخبرة •

 المستوى التعليمي •

  التوقعات المهنية •
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  )الأبعاد(مظاهره 
 استنزاف انفعالي .1

 الشخصيةفقدان الهوية  .2

  .نقص في الإنجاز الشخصي .3

  المصاحبات السلوكية
 ترك المهنة  •

 زيادة معدل الغياب  •

  التعب لأقل مجهود •
الإحتراق النفسي وعلاقته ببعض سمات الشخصية لدى العملات مع ذوي " ،)2008الزهراني نوال، : (المصدر 

  )52رسالة ماجستير، جامعة أم القرى، السعودية، ص " الإجتياجات الخاصة

  :  يتضح من هذا الشكل ما يلي 

أولهما يرتبط بمكان العمل والذي يتمثل : النموذج يشير إلى نوعين من مصادر الإحتراق الوظيفي :  أولا
في صراع الدور وغموضه، وعدم مشاركة الموظف في إتخاذ القرارات والتأييد الإجتماعي الرديء، 

الشخصية الأخرى  وثانيهما يرتبط بالموظف ذاته مثل توقعاته نحو دوره المهني، بالإضافة إلى المتغيرات
  .الخاصة به مثل سنه وجنسه وسنوات الخبرة والمستوى التعليمي

أشار النموذج أيضا إلى مظاهر أو مكونات أو أبعاد الإحتراق الوظيفي والتي تتمثل في الإستنزاف :  ثانيا
  .الإنفعالي وفقدان الهوية الشخصية والشعور بالإنجاز الشخصي المنخفض

إلى المصاحبات السلوكية للإحتراق الوظيفي والتي تتمثل في رغبة الموظف ترك أشار النموذج :  ثالثا
  .المهنة والتعب لأقل مجهود والتمارض وزيادة معدل التغيب عن العمل

  .م1988لجين بريزي وآخرون : نموذج المتغيرات الشخصية والبيئية  ) 3

ق الوظيفي، وقد ضم هذا وهو نموذج لتحسين أحسن مجموعة من المتغيرات المنبئة بالإحترا
، ركزت المجموعة الأولى على الخصائص التنظيمية المهمة البيئيةالنموذج مجموعتين من المتغيرات 

الحالة الإجتماعية والإقتصادية لمكان العمل، ومدى فاعلية التحكم الشخصي في الموقف المهني، : مثل
الثانية على المساندة من مصادرها المختلفة ، وركزت المجموعة مشاركة الموظفين في إتخاذ القرارومدى 

الإدارة، الزملاء، الأصدقاء، كما ضم النموذج مجموعة من المتغيرات الشخصية ركزت المجموعة : 
الجنس وسنوات الخبرة، وركزت المجموعة الثانية على : الأولى على الخصائص الديموغرافية مثل 

لذات والمستوى التعليمي، وفي كل مراحل النموذج وجد أن متغيرات شخصية مثل الكفاءة المهنية وتقدير ا
   1.المتغيرات البيئية والشخصية ذات ارتباط دال على الإحتراق الوظيفي

 ����0 : �  :ا���3د ا���ر���2 �1+�راق ا�وظ�,

                                                           
، المجلة العربية للدراسات الأمنية لفرة والقيادةمواجهة الإحتراق الوظيفي نحو نموذج مقترح لمسؤولية ا: فهد بن أحمد الشعلان  1

 . 19، ص 2016الرياض،  65، العدد 32المجلد  والتدريب،
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  : الدراسات في البيئة الجزائرية .1

وظروف العمل السيئة كعامل للضغط الإجهاد الوظيفي : "بعنوان  )2011(بوزيان راضية دراسة  : 1.1
مؤسسة الكهرباء والغاز فرع عنابة والطارف وكذلك المستشفى الصحي  1"النفسي عند الموظفين بالجزائر

  ابن رشد بعنابة بالجزائر

هدفت هذه الدراسة على البحث في الإجهاد الوظيفي وظروف العمل السيئة كعامل للضغط 
وتحديد ما هو موجود بالفعل من الضغوط المهنية والإجهاد الوظيفي النفسي عند الموظفين بالجزائر، 

وظروف العمل، ورصد بعض معوقات الأداء المهني على أهداف المؤسسة الإنتاجية أو الخدمية لدى 
فرد من  100الموظفين الحكوميين في الجزائر، حيث تم إستخدام العينة العشوائية الطبقية، المتكونة من 

كهرباء والغاز فرع عنابة والطارف وكذلك المستشفى الصحي ابن رشد بعنابة بالجزائر، موظفي مؤسسة ال
وتم إستخدام الإستبانة كأداة للدراسة، من أهم نتائج الدراسة أن من أهم مجهدات العمل هو غموض الدور 

  .الوظيفي

  : همية وخلصت الدراسة  إلى أن إجهادات الدور يمكن تلخيصها في أربع نقاط مرتبة حسب الأ

وينشأ عندما لا يمتلك الفرد معلومات كافية عن دوره في المنظمة أو في  القسم الذي : غموض الدور  - 
 .يعمل فيه ، أو عندما تكون أهداف العمل غامضة

وينشأ عندما يواجه الفرد العديد من متطلبات العمل المتناقض، أو ) : صراع الدور(تناقض الدور  - 
 .يرغبها أصلا أو لا يعتقد أنها جزء من عملهعندما يعمل أشياء لا 

ويعني " إسناد مهام للفرد لا يستطيع إنجازها ضمن الوقت المتاح "ويعرف بأنه : عبء العمل الكمي  - 
 ".زيادة كمية العمل التي يتوجب على الفرد إنجازه خلال فترة محدودة"كذلك  

 "مهارات عالية لا يملكها إسناد مهام للفرد يتطلب إنجازها"هو : عبء العمل النوعي  - 

  : ومن توصيات الدراسة 
    .  ضرورة إهتمام المديرين بموضوع الإجهاد لدى العاملين خاصة الناتجة عن غموض الدور الوظيفي - 

بعنوان علاقة غياب العدالة ) 2015/2016(دراسة علوطي عاشور ، مغار عبد الوهاب  :  2.1
سة ميدانية على مستشاري التوجيه والإرشاد المدرسي لولاية التوزيعية بأبعاد الإحتراق الوظيفي درا

                                                           
دراسة تطبيقية على وزارة ، غموض وصراع الدور الوظيفي وأثرهما على الأداء الوظيفي: نقلا عن ، مراد سامي عاطف قنديل  1

، ص 2016يوسف عبد عطية بحر، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة،  ماجستير، إشرافمذكرة ، الإقتصاد الوطني قطاع غزة
18. 



 الأبعاد النظرية الإمبريقية للدراسة                                 الفصل الثاني                      
 

43 

 

في ) العدالة التنظيمية(دفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تأثير عدالة التوزيع ه:   1سكيكدة
 43مستويات الإحتراق الوظيفي في الجزائر، إعتمدا الباحثان على المنهج الوصفي وعينة مكونة من 

  :والإرشاد النفسي ، فتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية مستشاري التوجيه 

تبلد المشاعر ، (تأثير عكسي سالب لعدالة التوزيع في إرتفاع مستويات أبعاد الإحتراق الوظيفي  وجود - 
 .يؤدي إلى الشعور بالإحباط والقلق) الإجهاد الإنفعالي ، الإنجاز الشخصي

ة التوزيع ترجع إلى المقارنة بين الجهد الوظيفي المبذول إنخفاض شعور أفراد التوجيه المدرسي بعدال - 
 .من جهة والأجر في العمل من جهة أخرى

يؤدي إلى تبلد المشاعر وعدم الرضا على الإنجاز ) العدالة التوزيعية(المشاعر السلبية تجاه الأجور  - 
  .والأداء الذي يقدمه الفرد

  : وبناءا على نتائج الدراسة أوصى الباحثان بما يلي 
يجب على المديرين وكل الأطراف توفير المناخ الوظيفي الذي يساعد على الإدماج المهني ورفع  - 

 .القيمة المعنوية للإنجاز

 .العمل من أجل تحسين الأجر من خلال إعادة التصنيف أو فتح باب الترقية لمناصب أعلى - 

الإجهاد الوظيفي وأثرها مسببات : بعنوان  )2019(عبد الرزاق بن علي و هدى شهيد دراسة  : 3.2
   2ببشار، الجزائر ،" الساورة للإسمنت"على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أسباب الإجهاد الوظيفي لدى العاملين وأثرها على أدائهم في 
 64ينة مكونة من شركة الساورة للإسمنت ببشار، إعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي وع

  : عاملا ، وتم إستخدم استبيان لجمع البيانات ، وكانت نتائج الدراسة كالتالي 
مطالب الوظيفة هي الأكثر تسببا في الإجهاد الوظيفي تليها بعد عدم السيطرة مقابل ذلك كانت  - 

 بمستوى) عملالدعم، التغيير، بيئة العمل، أدوار غامضة ومتضاربة، العلاقات في ال(الأسباب الأخرى 
 .منخفض

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإجهاد الوظيفي وأسبابه على الأداء الوظيفي للعاملين - 

  : وأصت الدراسة بما يلي 

                                                           
علاقة غياب العدالة التوزيعية بأبعاد الإحتراق الوظيفي دراسة ميدانية على مستشاري : علوطي عاشور، مغار عبد الوهاب  1

 .2017، قسم علم النفس جامعة المسيلة، 31لولاية سكيكدة، مجلة العلوم الإنسانية والإجتماعية العدد  التوجيه والإرشاد المدرسي

" الساورة للإسمنت"في شركة  مسببات الإجهاد الوظيفي وأثرها على الأداء الوظيفي للعاملين: عبد الرزاق بن علي، هدى شهيد  2
، 2019، مخبر النمو والتنمية الإقتصادية، جامعة الوادي، الجزائر، 2، العدد 22ببشار، مجلة معهد العلوم الإقتصادية، المجلد 

 .422-401ص -ص
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على القائمين على إدارة الشركة بضرورة إيلاء الإجهاد أهمية بالغة، والعمل على تقليل عبئ العمل  - 
دارة الفعالة من خلال تخصيص الوظيفة بشكل من خلال إعادة تصميم العمل بشكل مناسب والإ

  .مناسب ، وتعزيز أكثر لمشاركة العاملين في إتخاذ القرار المتعلقة بأعمالهم المباشرة خصوصا
  :الدراسات في البيئة العربية  .2

الإحتراق الوظيفي في المنظمات الحكومية الخدمية في "تحت عنوان ) 2001(دراسة النفيعي  : 1.2
هدفت هذه الدراسة تحديد مستوى الإحتراق الوظيفي للعاملين في المنظمات الحكومية ، 1"محافظة جدة

الخدمية والتي لها علاقة بالجمهور بمحافظة جدة، وتحديد العوامل المسببة له والتمييز بين الذين يعانون 
  .من ارتفاع أو انخفاض في الإحتراق الوظيفي طبقا لخصائصهم الديموغرافية والإدارية

موظفا، حيث أظهرت ) 376(تمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي وعينة مكونة من إع
النتائج أن أفراد العينة يعانون من درجة متوسطة من الإحتراق الوظيفي وأن العوامل الديموغرافية والإدارية 

برة لصالح الأقل خبرة، التي تميز بين الذين يعانون من إرتفاع الإحتراق الوظيفي في السن للأقل سنا، والخ
 نت النتائج أن أهم المصادر المسببة للإحتراق هي مصادر تنظيمية، متطلبات الوظيفة ، خصائصبيكما 

 . لدور، علاقات العمل الشخصية، الدعم الإجتماعي، التوقعات الشخصيةا

  
  
  

مستوى ضغط أثر بعض المتغيرات الداخلية على : بعنوان  )2006(دراسة تغريد زياد عمار :  2.2
  2.العمل لدى الهيئة الإدارية والأكاديمية في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر المتغيرات الداخلية المختلفة على مستوى ضغط العمل 
 لدى العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة، حيث شملت الدراسة ثلاث فرضيات رئيسية تناولت
كل من المتغيرات الشخصية، الوظيفية والمتغيرات التنظيمية، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي 

من مجتمع الدراسة الأصلي المكون من الهيئة الإدارية  % 20التحليلي وعينة طبقية عشوائية مكونة من 
فرد، وتم  1486، الأزهر والجامعة الإسلامية وبلغ عددهم اديمية للعاملين في جامعة الأقصىوالأك

  : ، توصلت الدراسة إلى النتائج التالية استخدم  الإستبيان كأداة للدراسة

                                                           
في شركة توزيع كهرباء محافظات غزة، مجلة جامعة  واقع الإحتراق الوظيفي وأسبابه لدى العاملين: سليمان أحمد الطلاع نقلا عن  1

 .185، ص 2015، )أ(2، العدد 17الأزهر، سلسلة العلوم الإنسانية، المجلد 

في الجامعات  بعض المتغيرات الداخلية على مستوى ضغط العمل لدى الهيئة الإدارية والأكاديميةأثر  :تغريد زياد عمار  2
 .2006، الفلسطينية بقطاع غزة
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العمر، الجنس، الحالة الإجتماعية، عدد أفراد الأسرة، (عدم وجود أي تأثير للمتغيرات الشخصية  - 
على الإحساس ) الخبرة، ومكان العمل في الجامعةالتخصص، المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي، سنوات 

 .بضغط العمل

صراع (يوجد إختلاف في مستوى الشعور بضغوط العمل يعزى لبعض المتغيرات التنظيمية والوظيفية  - 
الدور، غموض الدور، عدم ملاءمة الدور، عبء الدور النوعي والكمي، العلاقات الشخصية، ظروف 

، الهيكل التنظيمي، بيئة العمل المادية، الأمان الوظيفي، التكنولوجيا العمل، المسؤولية تجاه الآخرين
 ).المستخدمة، فرص النمو والتقدم، المشاركة في إتخاذ القرارات

 .أثره على الإحساس بضغط العمل) أكاديمي/ إداري (لم يكن لطبيعة العمل  - 

  :ومن توصيات الدراسة مايلي 
إحداث تغيير في هيكل الدور الكمي والنوعي الملقى على عاتق العاملين في الجامعات  ضرورة - 

 .الفلسطينية

 .التوفيق بين خصائص الفرد ومتطلبات الوظيفية - 

توضيح أسس وقواعد الترقيات وربطها بالأداء، والإهتمام ببناء قوي متماسك لجماعة العمل وتعزيز العمل  - 
 .الجماعي وفرق العمل

ر أكبر من الإهتمام والعناية للرعاية النفسية، وأخيرا الإكثار من الإستغفار والصلاة على النبي توجيه قد
  .والتوكل على االله

  
  

ظاهرة الإحتراق الوظيفي لدى الموظفين "بعنوان  )2010(سماهر مسلم عياد أبو مسعوددراسة :  3.2
  1" -أسبابها وكيفية علاجها–الإدرايين العاملين في وزارة التربية والتعليم العالي بقطاع غزة 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى إنتشار ظاهرة الإحتراق الوظيفي لدى الموظفين  
بقطاع غزة وتحديد العلاقة ما بين ظاهرة الإحتراق  الإداريين العاملين في وزارة التربية والتعليم العالي

الجنس، العمر، الراتب، المؤهل العلمي، المسمى الإداري، (الوظيفي ومجموعة من العوامل الديموغرافية 
وتحديد أسباب ومصادر إنتشارها والسبل الكفيلة بعلاجها، إعتمدت الدراسة على عينة ) الحالة الإجتماعية

موظف،  821تم إختيارها بطريقة عشوائية بسيطة من مجتمع الدراسة مكون من موظف  258مكونة من 
استخدمت الباحثة استبانة مكونة من ثلاثة أجزاء، ومقياس ماسلاك للإحتراق بعد إجراء تعديلات بسيطة 

  :عليه ليلاءم أغراض البحث، وكانت أهم النتائج التي توصلت إليها الباحثة 

                                                           
والتعليم العالي بقطاع غزة ظاهرة الإحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإدرايين العاملين في وزارة التربية : سماهر مسلم عياد أبومسعود  1

 .2010، إشراف يوسف عبد عطية بحر، مذكرة ماجستير إدارة أعمال، الجامعة الإسلامية، غزة، أسبابها وكيفية علاجها
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عاملين في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة يعانون بشكل عام من مستوى أن الموظفين الإداريين ال  - 
بينما كان مستوى الإحتراق ) الإجهاد الإنفعالي وعدم الإنسانية(متوسط من الإحتراق الوظيفي على بعديه 

 ). الإنجاز الشخصي(الوظيفي منخفضا على بعد 

التعزيز الإيجابي ودرجة الإحتراق الوظيفي توجد علاقة عكسية بين كلا من صلاحيات العمل وقلة  - 
 .بأبعاده الثلاثة

توجد علاقة طردية بين كلا من انعدام العلاقات الإجتماعية وضغط العمل وصراع القيم ودرجة  - 
 .الإحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة

ة الحال(توجد فروق في مستوى الإحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة تعزى لكلا من المتغيرات  - 
 ) المستوى الإداري الإجتماعية، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة،

  : وبناء على نتائج الدراسة فقد أوصت الباحثة ما يلي 
 .بالتقرب من االله وتبني القيم الدينية في المعاملات ما بين الزملاء في العمل - 

تخفيف من حدة إنتشارها من ضرورة إهتمام أصحاب القرار بظاهرة الإحتراق الوظيفي والعمل على ال - 
خلال تبني وزارة التربية والتعليم لإستراتيجيات تكسر الجمود والروتين كسياسة  التدوير الوظيفي، الإهتمام 

 .بشكل أكبر بالجانب الترفيهي للموظفين وبالحوافز بشتى أنواعها

بما يتناسب مع النظر في أسلوب توزيع الأعمال على الأفراد على أساس إعادة تصميم الوظائف  - 
مواصفات الفرد والعمل، ومراعاة العدل والمساواة في توزيع الأعباء على الأفراد لتخفيف أعباء العمل و 

 .زيادة الإهتمام بمتابعة الإنجاز وتعزيزها لدى العاملين

إستحداث برامج مساعدة للعاملين من خلال تقديم خدمات طبية وعلاجية، والإهتمام بالموظفين الجدد  - 
 .ساعدتهم في عملية الإندماج في العملوم

 .زرع روح التعاون بين الموظفين في العمل والسعي بشكل أكبر لتطوير قدرات ومهارات العاملين - 

إعطاء دورات إدارية مركزة وبشكل دوري للعاملين في المستويات الإدارية العليا في فن الإدارة العلمية  - 
 .ت ورفع معنويات الموظفينوفن التعامل مع موظفيهم وتفويض الصلاحيا

عقد دورات وتوزيع نشرات تثقيفية حول ظاهرة الإحتراق الوظيفي وكيفية التعامل مع ضغوط العمل أو  - 
 .صراع القيم أو لتعزيز العلاقات الإجتماعية

 .تطوير نظم الإختيار والتعيين والتوفيق بين المتطلبات الوظيفية وخصائص وقدرات الأفراد - 

المرأة العاملة في الإحتراق الوظيفي لدى  "بعنوان  )2012(أماني بسام سعيد الجمل دراسة  : 4.2
  1" مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

                                                           
، إشراف الإحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينة في قطاع غزة: أماني بسام سعيد الجمل  1

 . 2012فلسطين،  ،عطية بحر، مذكرة ماجستير في إدارة أعمال، الجامعة الإسلامية غزةيوسف عبد 



 الأبعاد النظرية الإمبريقية للدراسة                                 الفصل الثاني                      
 

47 

 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى إنتشار ظاهرة الإحتراق الوظيفي لدى النساء العاملات 
ضغط العمل، (غزة، ومدى تأثير متغيرات الدراسة في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع 

على درجة الإحتراق الوظيفي لديهن، ) نمط القيادة، المشاركة في اتخاذ القرارات، المساندة الإجتماعية
: ومعرفة ما إن كانت هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثات تعود للمتغيرات الشخصية 

الإجتماعية، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة، والموقع على السلم  مكان العمل، العمر، الحالة
موظفة من مجتمع ) 417(الوظيفي، إعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي وعينة مكوّنة من 

موظفة، وتم إستخدام أستبانة لتحقيق أهداف الدراسة، كما تم إستخدام مقياس ماسلاك ) 9773(دراسة 
  .في مع إجراء تعديلات بسيطة عليه بما يتناسب مع طبيعة الدراسة وعينة الدراسةللإحتراق الوظي

  : وكانت أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة كما يلي 
عدم معاناة النساء العاملات في المؤسسات الحكومية في قطاع غزة من الإحتراق الوظيفي على كل  - 

 .لد المشاعر، والإنجاز الشخصيالإجهاد الإنفعالي، تب: من أبعاده الثلاثة 

وجود علاقة طردية بين درجة الإحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاث وكل من ضغط العمل، نمط القيادة،  - 
 .المشاركة في إتخاذ القرار، والمساندة الإجتماعية

: وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين التدوير الوظيفي وبين الإحتراق الوظيفي على البعدين  - 
الإجهاد الإنفعالي وتبلد المشاعر، بينما لاتوجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية على بعد الإنجاز 

 . الشخصي

الة الإجتماعية، المؤهل مكان العمل، الح: عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزي إلى كل من  - 
العلمي، مدة الخبرة، الموقع على السلم الوظيفي، فيما تبين وجود فروق بالنسبة لمتغير الموقع على 

 .السلم الوظيفي على بعد الإنجاز الشخصي

  : ومن أهم التوصيات التي خرجت بها الدراسة 
العاملة حول الإحتراق الوظيفي ضرورة قيام المؤسسات الحكومية بتنظيم البرامج التدريبية للمرأة  - 

 .والتعامل معه، ووضع البرامج الإرشادية التي تساعد المرأة في التعامل مع الضغوظ

ضرورة توفير المساندة الإجتماعية للمرأة العاملة من قبل الأسرة والمجتمع وزملاء العمل للتخفيف من  - 
  . الأعباء الملقاة على عاتقها
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الإحتراق الوظيفي لدى الموظفين : بعنوان  )2012(إبراهيم أبو زنيد علي عبد الرحمن دراسة  : 5.2
  1الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية اسبابه والمتطلبات المؤسسية لمواجهته

هدفت الدراسة إلى تسليط الضوء على الأسباب المؤدية لظاهرة الإحتراق الوظيفي لدى الموظفين 
عات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية والمتطلبات المؤسسية لمواجهتها، وتحقيقا الإداريين في الجام

سحبت من مجتمع الدراسة  206لأهداف الدراسة أعتمد الباحث على المنهج الوصفي وعينة مكونة من 
شخص وإستبانة بغرض جمع البيانات  24شخصا، تم إستخدام المقابلة الشخصية على  446المكون من 
  : الأولية ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة مايلي  من مصادرها

الإداريين في  الأسباب الجسدية والنفسية المؤدية لظاهرة الإحتراق الوظيفي لدى الموظفينأهم  - 
الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة العربية هي شعور الموظفيين بأنهم يستطيعون تقديم ما هو أفضل 

 .في عملهم

المتعلقة ببيئة العمل والتي تؤدي إلى الإحتراق الوظيفي تمثلت في نظام الحوافز المتبع  أهم الأسباب - 
 .في الجامعة غير فعّال

أهم المتطلبات النفسية والجسدية الواجب على إدارة الجامعة إتباعها لمواجهة ظاهرة الإحتراق الوظيفي  - 
فتمثلت في  ت المتعلقة ببيئة العملمتطلباالهي تكريم العاملين المميزين في أدائهم، أما بخصوص 

 .الحد من الأعمال اليومية المتكررة

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإحتراق الوظيفي ومتغير مكان العمل ومتغير المؤهل العلمي  - 
 .ومتغير مستوى الدخل الشهري

 .وات العمللا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإحتراق الوظيفي ومتغير الجنس ومتغير سن - 

 : لدراسات في البيئة الأجنبيةا .3

  2:بعنوان   Alkhrisha(2002)دراسة :  1.3

 « Burnout among a selective sample of american and jordanian teachers » 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مستوى الإحتراق الوظيفي لدى عينة من المعلمين الأمريكيين 
من المعلمين الأمريكيين  111المسببة للتوتر لديهم، وشملت الدراسة عينة مكونة من والأردنيين والمصادر 

  :من المعلمين الأردنيين، واستخدم مقياس ماسلاك للإحتراق النفسي، ومن نتائج الدراسة ما يلي  117و 

                                                           
الإحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية اسبابه : علي عبد الرحمن إبراهيم أبو زنيد  1

 .2012، والمتطلبات المؤسسية لمواجهته

،  الإحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينة في قطاع غزة: أماني بسام سعيد الجمل نقلا عن  2
 .87، ص2012إشراف يوسف عبد عطية بحر، مذكرة ماجستير في إدارة أعمال، الجامعة الإسلامية غزة، فلسطين، 
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 .أن المعلمين الأمريكيين يعانون من الإحتراق الوظيفي بدرجة عالية .4

 .ثر إحتراقا من أقرانهم ذوي الخبرة الأقلالمعلمون ذوي الخبرة أك .5

عبء العمل، : العوامل المؤثرة والمسببة للإحتراق الوظيفي بالنسبة للمعلمين الأمريكيين تتمثل في  .6
عدم وجود الدعم للموظفين وللإدارة، عدم إحترام المعلم  من قبل المجتمع، اضطراب السلوك، وعدم 

 .مشاركة الوالدين

انخفاض الرواتب، سلوك : حتراق الوظيفي بالنسبة للمعلمين الأردنيين تتمثل في العوامل المسببة للإ .7
  .الطلاب، عدم إحترام المعلم من قبل المجتمع، ضعف العلاقة بين الزملاء في العمل، عبء العمل

نتيجة للسياسة : الإحتراق الوظيفي : بعنوان  Sowmya et panchanatham,  )2011 (1دراسة : 2.3
 job burnout : an outcome of organization politics in » التنظيمية في القطاع المصرفي  

banking sector »  ،  

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الأسباب الرئيسية التي تسهم في الإحتراق الوظيفي كنتيجة 
هامة من نتائج السياسات التنظيمية ، وتقديم المقترحات التي من شأنها التخفيف من حدة هذه الظاهرة، 

أهم النتائج التي  وقد طبقت الدراسة على العاملين في القطاع المصرفي في مدينة تشيناي الهندية، ومن
  : توصلت إليها الدراسة ما يلي 

أن العاملين في القطاع المصرفي العام والخاص يشعرون أنهم يستنفذون كل جهودهم تماما، وأنهم  -
يعملون أعمالا شاقة، وبذلك ارتباطهم بشدة بإلتزامات ومسؤوليات متعلقة ببيئة العمل، أيضا أنهم 

  .تر نتيجة التعامل مع الناسمستنزفون عاطفيا ويشعرون بالتو 

  .إرتفاع مستوى الإحتراق لدى العاملين أصغر سنا  - 

ضرورة إتخاذ خطوات من أجل حل المشاكل في أسرع : ومن أهم التوصيات التي قدمتها هذه الدراسة 
وقت ممكن وفقا للأولوية من أجل تجنب المزيد من التوتر والقلق لدى العاملين والذي يؤدي إلى إرتفاع 

  .مستويات الإحتراق الوظيفي لديهم

a.  :دراسةHogan and Mcknight, (2007), « Exploring burnout among 
university online Instructors : An Initial Investig ation » 

لمي التعليم العالي على هدفت هذه الدراسة إلى تحديد ووصف ظاهرة الإحتراق الوظيفي لدى مع
من المعلمين الذين يمارسون مهنة التعليم عبر ) 76(، وقد اشتملت عينة الدراسة على عدد الإنترنت

                                                           
 .85المرجع نفسه، ص  1
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، واستخدم مقياس ماسلاك جراء دراسة استقصائية ديموغرافيةالإنترنت في الولايات المتحدة، وقد تم إ
   1:للإحتراق الوظيفي لتحقيق أغراض الدراسة، وقد أشارت نتائج الدراسة إلى ما يلي 

درجة متوسطة من الإجهاد العاطفي، : المعلمون يعانون من درجة متوسطة من الإحتراق الوظيفي  - 
 .درجة مرتفعة من تبلد الشخصية، درجة منخفضة من الإنجازات الشخصية

هناك إختلاف واضح في درجة الإحتراق الوظيفي بين الجنسين، حيث أشارت نتائج الدراسة إلى أن  - 
 .عالية من الإحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة مقارنة بنظرائهن من الرجالالإناث يعانون من درجة 

  : صت الدراسة بما يلي و وأ

إجراء المزيد من البحوث حول العلاقة بين الجنس ودرجة الإحتراق الوظيفي لدى المعلمين في التعليم  - 
 .العالي

ن أن تسهم في الإحتراق الوظيفي إجراء المزيد من البحوث المتعلقة بمعرفة وتحديد العوامل التي يمك - 
معيد ، (مستوى التعليم، فرص العمل، تصنيف الوظائف : لدى معلمي التعليم العالي على الإنترنت مثل

الخبرة في مجال التدريس عبر الإنترنت، العبء التدريسي، والتدريب ...) أستاذ مساعد، أستاذ مشارك
 .الأكاديمي للتعليم عن بعد

  

 : سات السابقة التعقيب على الدرا •

من خلال الإطلاع على أدبيات الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع ظاهرة الإحتراق الوظيفي 
والعوامل المختلفة التي تؤدي إلى حدوث هذه الظاهرة، والعوامل الوقائية لمواجهتها ، قاما الباحثتان 

يفي في فترات زمنية دراسة سابقة محلية وعربية وأجنبية ، تناولت موضوع الإحتراق الوظ) 11(بإستعراض 
مختلفة من أبعاد وزوايا متعددة، وقد حاولا الباحثتان  بقدر الإمكان أن تكون الدراسات متعلقة بالمنظمات 
الخدماتية، لتكون البيئة شبيهة إلى حد ما مع بيئة الدراسة الحالية، وقد تبين من خلال عرض الدراسات 

  : التي تناولت الإحتراق الوظيفي مايلي 

، حيث أنه عند البحث امحلية الإحتراق الوظيفي لم تحضى بالقدر الكافي من الدراسة هر إن ظا •
مما يدل على نقص الدراسات ، دراسات محلية) 03( ثلاثةوالإطلاع لم تستطع الباحثتان رصد سوى 

 .المحلية التي تناولت هذه الظاهرة بالدراسة حسب علم الباحثتان

                                                           
 .88مل، المرجع السابق، ص أماني بسام سعيد الجنقلا عن  1
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بطها الباحثون بالإحتراق الوظيفي كعوامل مسببة له ، وكان من التي ر  المتغيرات المستقلةتنوعت  •
ضغط العمل، الجدية في العمل، صلاحيات العمل، حجم العمل، خصائص العمل، قلة : أبرزها 

التعزيز الإيجابي، العلاقات الإجتماعية، توفر الدعم والمساندة، النمط القيادي للمدير، البئية المادية 
في، الأداء الأكاديمي، صراع القيم، نظام ظروف العمل، بعض سمات المحيطة، الرضا الوظي

الشخصية، الأمان الوظيفي، كما إشتركت الكثير من الدراسات السابقة في دراسة علاقة الإحتراق 
الجنس، العمر، سنوات الخبرة، المستوى التعليمي، : الوظيفي ببعض المتغيرات الشخصية مثل 

شهري، الحالة الإجتماعية، مكان العمل، التخصص، الموقع على السلم المستوى الوظيفي، الراتب ال
 .الوظيفي

فإنه على الرغم من أن ظاهرة )  في حدود علم الباحثتان(، بعينة ومجتمع الدراسةفيما يتعلق  •
الإحتراق الوظيفي خضعت لدراسات ميدانية عديدة وفي بيئات كثيرة وفقا للأدبيات التي تحدثت حول 
الموضوع، إلا أن معظم الدراسات ركزت على الإحتراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات 

دراسات فقط اهتمت بدراسة الظاهرة لدى الموظفين ) 03(ى ثلاث الإقتصادية، فيما لم يتم تسجيل سو 
الإداريين بالمؤسسة الجامعية ولكن في بيئة غير محلية، وهذا بدوره يعكس مدى الحاجة إلى دراسات 

  . سوسيولوجية تقيس هذه الظاهرة وتبحثها بأبعادها ومصادرها ونتائجها

بأن للإحتراق الوظيفي ثلاثة أبعاد، هي الإنهاك ) في حدود علم الباحثتان(رجحت معظم الدراسات  •
الإنفعالي والجسماني، الإتجاه السلبي نحو الذات ونحو الآخرين، الشعور بالقصور في مستوى 

 .الإنجازات الشخصية

أن الأسباب المؤدية للإحتراق الوظيفي ) في حدود علم الباحثتان( أجمعت معظم الدراسات السابقة  •
خصائص تتعلق بالوظيفة، خصائص تتعلق بالمنظمة، خصائص : فئات يمكن حصرها في ثلاث 

 .تتعلق بالشخصية

المنهج الوصفي التحليلي في دراسة ) في حدود علم الباحثتان(استخدمت معظم الدراسات السابقة  •
 .موضوع الإحتراق الوظيفي

مقياس ماسلاك  أما من حيث المقياس المستخدم للإحتراق الوظيفي، فإن أغلبية الدراسات استخدمت •
للإحتراق الوظيفي بعد تعديلة  في حين البعض الآخر من الدراسات استخدم لقياس الإحتراق الوظيفي 

 .استبانة من إعداد الباحث نفسه

أفادتنا الدراسات السابقة التي تطرقنا إليها في صياغة الفروض وإعداد أداة الإستبيان وصياغة  .8
لدراسة بالإضافة إلى تقديم مراجع يمكن الإعتماد عليها في الإشكالية واختيار المنهج المناسب ل

  .الجانب النظري
  

  ؟ بماذا تتميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة - 1
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 : مما سبق نستطيع أن نبين أن هذه الدراسة تتميز عن غيرها من الدراسات السابقة بأنها 

تختلف الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة من حيث حجم العينة ونوع  القطاع، إذ أجريت  •
 .دراستنا في القطاع العام أما الدراسات السابقة فقد تنوعت بين القطاع العام والخاص

، بينما أغلب هذه الدراسات أجريت في 2021من حيث الزمان فإن الدراسة الحالية أجريت في سنة  •
 .  ات سابقةسنو 

 .تناولت الدراسة الحالية موضوع الإحتراق الوظيفي في المؤسسة الجامعية •

ركزت هذه الدراسة بشكل مباشر على فئة الموظفين الإداريين في المؤسسة الجامعية بالبحث في  •
أسباب وعوامل ظهور الإحتراق الوظيفي وبالتالي الخروج بالإجراءات الكفيلة بتخفيض معاناة الموظف 

 .لجامعي من الإحتراقا

سلطت هذه الدراسة الضوء على معرفة أهم الأسباب المؤدية لظاهرة الإحتراق الوظيفي ذات العلاقة  •
 .)متطلبات الوظيفة(التنظيمية الوظيفية  المحدداتب

توجه الأنظار صوب الموظف الإداري الجامعي،  وتساهم في اتخاذ الإجراءات والتدابير اللازمة التي  •
مساعدة الموظف على أن يكون أكثر تمتعا بصحة جيدة من أجل تكيفه في جو العمل  من شأنها

 .  ليصبح أكثر فعالية في الحياة الإجتماعية والمهنية وبالتالي أكثر دقة واتقانا لما يقوم به من أعمال

  

  خلاصة الفصل 

الإحتراق (تناولنا في هذا الفصل مختلف النظريات والنماذج المفسرة لموضوع الدراسة الحالية 
وللإشارة أنه بالرغم من إسهامات هذه النظريات والنماذج تبقى رؤى تعبر عن إجتهادات علماء ، )الوظيفي

افية تختلف تماما وباحثين حاولوا فهم طبيعة مجتمعاتهم ومؤسساتهم التي تمتاز بخصائص إجتماعية وثق
  .عن الخصوصية الإجتماعية والتاريخية لمجتمعنا

بالإضافة  للنظريات والنماذج المفسرة، تم تقديم مجموعة من الدراسات السابقة لموضوع الدراسة 
والتي أتفقت في مجملها مع الدراسة الراهنة في المنهج ) محلية، عربية، أجنبية(الحالية في مختلف البيئات 

وأداة الدراسة واختلفت في أهدافها ومتغيراتها، واستفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في المعتمد 
الجانب النظري والمنهجي حيث تم التعرف على مختلف المراجع المعتمدة فيها، وتكمن أهميتها في كونها 

  .سند علمي للدراسة الراهنة
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  - رؤية سوسيو تنظيمية-الإحتراق الوظيفي: الفصل الثالث 

  تمهيد

  - تاريخيتتبع –الإحتراق الوظيفي :  أولا

  .بعض المصطلحات أخرىحتراق الوظيفي و الإ الفرق بين : ثانيا

  . حتراق الوظيفي حسب رؤية بعض الباحثينمحددات الإ:  ثالثا

  . حتراق الوظيفيالإومقاييس  أبعاد:  رابعا

  .حتراق الوظيفي حسب رؤية الباحثينمراحل حدوث الإ:  خامسا

  .وآثارها حتراق الوظيفي حسب رؤية الباحثينلإأعراض ا : سادسا

  .حتراق الوظيفيلإووسائل مواجهة امستويات  :سابعا 

  .الفصل خلاصة
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  : تمهيد

حتراق الوظيفي نظرا لما يشهده العالم وع الإموضعلى هتمام المتزايد من قبل الباحثين يعود الإ
ستقرار إ  عدم دى إلىأالوظيفي ، و جتماعي نعكست على المجال الإإ ليوم من تطورات علمية وتكنولوجيةا

اتجة مهنية نضغوطات  فيسبب تالتغير، محاولة منهم مواكبة هذا التطور و الموظفين في مجال عملهم ل
ما جعلهم  عرضة للتوتر ستمرار التغيرات في المتطلبات التي تقع على الموظف في بيئة العمل، إعن 

  . صحتهم النفسية والجسديةالذي يؤثر سلبا على الإرهاق الإجهاد والتعب و و 

نحدار تدني والإ حتراق الوظيفي مؤشر على مرور المنظمات بأزمة يمكن أن تؤدي بها إلىالإ
ة الذي يقع على عاتقه مهمة دعم دعم الموارد البشرية المؤهللنخفاض الإنتاجية  بسبب عدم قدرتها إ و 
  .مساندة المؤسسات في تحقيق أهدافها المنشودة و 

ا الفصل سوف نتطرق التتبع التاريخ للإحتراق الوظيفي مع أسبابه ومراحله حسب ومن خلال هذ  
مختلف الباحثين محاولة في الأخير تبيان الوسائل التي تتخدها المنظمة والعامل من أجل مواجهة 

   .الإحتراق الوظيفي
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  -تتبع تاريخي–الإحتراق الوظيفي : أولا 

نفسه على الساحة بوصفه ظاهرة تحتاج إلى مزيد من  الإحتراق الوظيفي مصطلح يفرض
إدارية  حيث لوحظ في السنوات الأخيرة الإهتمام  الدراسات من عدة زوايا نفسية، إجتماعية، تنظيمية،

في ميدان العمل، وتجسد ذلك في عدد من الندوات   « Burnout » المتزايد بظاهرة الإحتراق الوظيفي
ضوع في ضوء تزايد الإهتمام بالصحة النفسية للعاملين في تنظيمات العمل والدراسات التي تناولت المو 

  .المختلفة، ومن هذا المنطلق سوف نبرز التتبع التاريخي لهاته المسألة

 :  الخلفية المجتمعية للإحتراق الوظيفي )1

موجودا في   "الإحتراق الوظيفي"بداية وقبل السبعينات من القرن الماضي لم يكن مصطلح 
ضغط : "الدراسات السيكولوجية، وإنما استخدمت عدة مصطلحات بديلة مرتبطة بعمل الموظف مثل 

  1.الكثير من الأعراض المشابهة لوصف" الإنهاك"، "الإجهاد"، "التوتر"، "العمل

، إذ لاحظ بعض الباحثين )1960(حيث كان أول ظهوره في بداية الستينات من القرن العشرين 
ل الصناعة تدني أداء بعض العاملين ذوي الأداء المرتفع مع ظهور بعض المتغيرات السلوكية، في مجا

" الوهج المنطفيء"منها التغيب المستمر عن العمل لفترات طويلة، ولقد أطلق على ذلك مصطلح 
(Flame outs)  .  

في بداية السبعينات ظهر في الولايات المتحدة عدد من المقالات التي تناولت ظاهرة الإحتراق 
  .مقالا عن موضوع الإحتراق الوظيفي 2500كتبت أكثر من  1989و 1974الوظيفي ، فبين عامي 

وعلى الرغم من أن كريستينا ماسلاك قدمت عرضا عن الإجهاد العاطفي لدى مقدمي الخدمات 
  « Burnout »ظهر مصطلح  1974، إلا أنه في سنة  1973ة إلى الجمعية الإمريكية عام الإنساني

، حيث خصص لهذه الظاهرة أجزاء مهمة في (Freudenberger)فرويدنبرجر على يد الطبيب النفسي 
كتاباته وأعماله ووصفه بأنه ظاهرة سلبية لدى المهنيين الذين يعملون في عيادة لمدمني المخدرات من 

   2.خلال الضغط الزائد على الفرد

                                                           
1
الإحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في ااجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية  : زنيد أبوإبراهيم علي عبد الرحمان   

 ، إشراف محمد محمد حافظ الجعبري، رسالة ماجستير، معهد التنمية المستدامة، جامعةأسبابه والمتطلبات المؤسسية لمواجهته
  .8، ص 2012القدس، فلسطين، 

 .65مرجع سبق ذكره،  ص فهد بن أحمد الشعلان،  2
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وهي باحثة في علم النفس الإجتماعي  1976سنة  (Maslach)ثم جاءت كريستينا ماسلاك  
وذكرت أن الإحتراق الوظيفي يصيب الفرد نتيجة الحمل الزائد والضغط المستمر مما يفقده المشاعر 

  1.العاطفية تجاه العملاء ، وربطته بالمرض والإضطراب النفسي

بداية الأمر كانت النظرة للإحتراق الوظيفي أنه يصيب العاملين بمراكز الصحة ورعاية الشباب  في
التي يتصل فيها الفرد بالمرض كالممرضات، أي كان الإهتمام قاصرا بدراسة الإحتراق الوظيفي في البداية 

مل مع الجمهور، ولهذا على مهن الرعاية الصحية، ثم إمتد ليشمل باقي الفئات الأخرى التي تتطلب التعا
تغيرت تلك النظرة فيما بعد وأصبح الإحتراق الوظيفي مصطلح واسع الإنتشار وسمة من سمات المجتمع 

  . المعاصر ودراسته تشمل مختلف مجالات المهن ،على غرار مهن الرعاية الصحية والتعليم

  : الخلفية المعرفية للإحتراق الوظيفي )2

هو السباق وأول من أشار إلى التوتر والضغط المتصل  1969عام   (Bradly)كان العالم بردلي
  .« Burnaout »بالعمل الذي سمّاه ووصفه بالـ 

، التي  (Michigen)وجامعة مشيجان  (Yale)وقد إرتبطت الدراسات الأولى بباحثي جامعة يل 
لدراسات بالمعلّمين ركزت على طبيعة العمل في المنظمات التي توفر الخدمات الإنسانية ، حيث بدأت ا

لتشمل العاملين في المراكز الصحية العقلية والبرامج الخاصة لغير القادرين على التعلم ، ومراكز الصحة 
  2.العامة، ومراكز رعاية الشباب

 Burnoutويعتبر فرويدنبرجر المحلل النفسي الأمريكي أول من أدخل مصطلح الإحتراق الوظيفي 
وناقش تجاربه النفسية في دراسته " مجلة القضايا الإجتماعية"، في 1974ي إلى حيز الإستخدام الأكاديم

لإستجابات التوتر التي يبديها العاملين في بعض الأعمال في الخدمات الصحية  في مدينة نيويورك، وقد 
لاحظ أن الذين يعملون في المهن والخدمات الإنسانية كانوا أكثر تعرضا لحالات الإحتراق الوظيفي، 

  .جة تعاملهم اليومي مع عدد كبير من الناس، وعدم قدرتهم على تحقيق كل ماهو متوقع منهمنتي

إن الإحتراق الوظيفي مختلف تماما عن الإكتئاب، أو زيادة العمل، أو "حيث قال في هذا الصدد   
  .3"الإجهاد الذهني، إنه عملية عميقة يحاصر فيا الشخص نفسيا ويستنفد طاقته كليا

                                                           
1
  . 9:00د  عبد القادر العداقي، مرجع سبق ذكره،  
 .20 ص ، مرجع سبق ذكره، علي عسكر 2

  .8، ص ي عبد الرحمن إبراهيم أبو زنيد، مرجع سبق ذكرهعل  3
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وهي باحثة في في علم النفس الإجتماعي  1976 (Maslach)مال كريستينا ماسلاك ثم جاءت أع
وغيرهم، مما كان لهم الأثر الكبير في تعريف هذه الظاهرة  (Cherniss)وشيرنيس   (Pines)وبانيز 

  .وتحديد مظاهرها وبيان أسبابها وكيفية تفاديها أو التقليل منها إلى أدنى درجة ممكنة

الإحتراق الوظيفي بأنه مجموعة أعراض من الإجهاد الذهني  (Maslach)إذ عرفت ماسلاك 
والإستنفاذ الإنفعالي والتبلد الشخصي، والإحساس بعدم الرضا عن المنجز الشخصي والأداء المهني، 
ويحدث الإحتراق الوظيفي عندما لا يكون هناك توافق بين طبيعة العمل وطبيعة الفرد الذي ينخرط في 

وكلما كان التباين بين هاتين البيئتين زاد الإحتراق الوظيفي الذي يواجه الموظف في مكان أداء العمل، 
عمله ، كما تتداخل ظاهرة الإحتراق الوظيفي حسب ماسلاك للشخص مع جوانب أخرى متشابكة منها 

  .لإدارية إتجاهات الفرد نحو المهنة، والرضا الوظيفي، وكفايات الموظف، والتفاعل الإجتماعي، والسلطة ا

فالنظرة للإحتراق الوظيفي تطورت مع تطور المصطلح أدبيا من خلال مؤتمر دولي عقد لأول مرة 
 (Pines)بمشاركة الرواد الأوائل للإحتراق النفسي بينز  1981بمدينة فيلادلفيا الأمريكية في شهر نوفمبر 

وتطور مفهوم  (Maslach)، وماسلاك (Firdendenberger، فرويدنبرجر، (Charniss) ، شرنيس
الإحتراق من الناحية التجريبية، والإهتمام بوضع قائمة لقياس الإحتراق الموظيفي، إذ أصبحت دراسات 

  1.الإحتراق الوظيفي أكثر منهجية

وقدمت أول  Jackson 1981حيث ظهرت في تلك المرحلة تلميذة ماسلاك سوزان جاكسون 
لقياس  1986الرعاية الصحية، ثم طورت تلك الأداة سنة محاولة لإنجاز قياس الإحتراق في مجال 

الإجهاد النفسي ، تبلّد : أبعاد ) 03(الإحتراق للعاملين في مجال المهن الإجتماعية ولذلك المقياس ثلاثة 
  .المشاعر ، نقص الشعور بالإنجاز الشخصي، ولقد لقي هذا المقياس شهرة واسعة

جامعة بيركلي حول تطوير مفاهيم الإحتراق النفسي وفي دراسة أمريكية لكريستينا ماسلاك ب
مجموعة أعراض من الإجهاد "للوصول لمصطلح الإحتراق الوظيفي، بعد أن عّرفت الإحتراق النفسي بأنه 

ثم " الذهني والإستنفاد والبلد الشخصي، والإحساس بعدم الرضا عن المنجز الشخصي والأداء المهني
هرة مرتبطة بنفسية الموظف أثناء القيام بعمله، ومنذ ذلك الوقت توصلت إلى الإحتراق الوظيفي كظا

، حيث قامت بنشر العديد من الدراسات وتصميم مقاييس اسلاك خبيرة في الإحتراق الوظيفياعتبرت م
  2.للإحتراق الوظيفي معروفة

                                                           
1
  .43،44ص صمرجع سبق ذكره، :  زكية بن عامر  

2
  . 38ص، مرجع سبق ذكره، صباح نصراوي  
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أما في الناتج الفكري العربي نجد أن مصطلح الإحتراق الوظيفي ظهر على يد علي عسكر 
على أنه ثلاثي الأبعاد ) 1989(ونظر إليه بعض الباحثين أمثال كمال دواني وآخرون ) 1986(ون وآخر 

  .، ونقص الكفاءة والإنجاز الشخصيالإجهاد الإنفعالي، ضعف الإهتمام بالبعد الإنساني 

حصيلة تطور مطرد لعدة مفاهيم سابقة " الإحتراق الوظيفي"من هذا المنطلق يعتبر ظهور مصطلح 
بنفسية العامل وكفاءته الإنتاجية، كان من أهمها الإنهاك النفسي إلى حالة من التعب الفسيولوجي  تتعلق

والبدني، ويهمل البعد الإنساني في التعامل، وبعد الكفاءة الشخصية للعامل في وظيفته، ومفهوم الإستنزاف 
خدم مفهوم الإحتراق الوظيفي ليكون الوجداني الذي يركز على استنفاد الطاقة النفسية الوجدانية، وأخيرا است

خاصة في مجالات المرتبطة بالتوجيه المهني وبمواقف العمل، حيث " الإحتراق"أكثر دقة في تحديد مفهوم 
  .1"يصف مصطلح الإحتراق الوظيفي الحالة النفسية التي يصل إليها الفرد العامل في مهنته

مثل : المفاهيم والمتغيرات الأخرى  كما حاول بعض الباحثين ربط الإحتراق الوظيفي ببعض
الصلابة النفسية، والمناخ المغلق في العمل، والرضا الوظيفي وصراع الأدوار، مما يدلنا على أن الإحتراق 

 .الوظيفي إرتبط بأغلب مجالات الحياة، ومنها العمل المهني والشخصية والنمط الإداري المتبع في العمل

  :ظيفي وبعض المصطلحات الأخرىحتراق الو الأالفرق بين : ثانيا

  :حتراق النفسيالوظيفي والإحتراق الفرق بين الإ.1

هتمام الباحث من جهة و إحتراق النفسي  إلى مجال حتراق الوظيفي والإيرجع الفرق بين ظاهرة الإ       
حتراق الذي يتعرض له الشخص من جهة أخري، حيث ركز علماء النفس على كل ما يؤثر مصدر الإ

التنظيمي على المصدر الذي العصبي، بينما ركز علماء السلوك على النفس، كالإرهاق النفسي و  باسل
الخارجية، بيئة العمل الداخلية و :مثلما يتعلق بها من تغيرات تنظيمية، حتراق وهو الوظيفة، و الإيسبب 

الإجهاد مهني، و مركزية العمل، وما ضغط العمل والتوتر والإعياء ال أنماط القيادة، علاقات العمل،
  2.حتراق الوظيفيأهملت فإنها تتحول إلى ظاهرة الإ العاطفي، إلا مقدمات إذا ما

حتراق رسمي كما هو الحال عندما نقول الإحتراق النفسي يمتد إلى خارج إطار العمل الكما أن الإ       
عمل الوظيفي المرتبطة بالحتراق على عكس ظاهرة الإ. ي لزوجين مثلاحتراق النفسالنفسي للوالدين، أو الإ

إليها الفرد العامل في مهنته،  الذي يصف بدوره الحالة النفسية التي يصلفي مهنة معينة بشكل أساسي، و 
  3.طبيعتهاستنزاف الطاقة البدنية والنفسية المرتبطة بظروف المهنة و إالتي يشير إلى و 

                                                           
  .08، ص ي عبد الرحمن إبراهيم أبو زنيد، مرجع سبق ذكرهعل  1
   .13 ،12، ص صالمرجع نفسه   2
  .12،13ص ص المرجع السابق، ، ي عبد الرحمن إبراهيم أبو زنيدعل  3
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  :الضغط حتراق الوظيفي و الفرق بين الإ .2

إن التداخل بين هذين المصطلحين عميق جدا، سواء من حيث المفهوم أو من حيث التفسير 
حتراق فهو نفعالي والجسدي، إما الإحالة من عدم التوازن العقلي والإالنظري لكليهما، الضغط عبارة عن 
حتراق عن عن إدراك الفرد للوضع، ينبعث الإ بينما يتولد الضغطو  .ظاهرة ناتجة عن تطور خيبة الأمل 

صيرة مؤقتة أو عدم تحقق توقعاته، كما يمكن أن يبقى الضغط لفترات قته و حتياجاإشعور الفرد بعدم تلبية 
يا بينما يجابيا أو سلبإ ويمكن أن يكون الضغط ؛حتراق تدريجيا مع مرور الوقت طويلة، ويتطور الإ

ين ذند الأشخاص العراق يحدث حتن يحدث الضغط لأي شخص، بينما الإيمكن أو  ؛حتراق سلبي دائماالإ
قات كبر من الأفراد نتيجة سوء العلاأكما يحدث الضغط لعدد ؛  اتهم بأهداف عليا ودافعية شديدةبدؤوا حي

  1.حتراق النفسي في المهن التي تتضمن التعامل مع الناسبين الزملاء، بينما يحدث الإ

رتباطه بالضغوط الوظيفية نتيجة إ لوظيفي و حتراق اونتيجة لذلك اللبس والغموض في مفهوم الإ         
  2:بينهما في ثلاث خصائص NIEHAUSEنيوهاوس التداخل في التعريف بين المصطلحين، فقد فرق 

 .زدياد حجم العملوإ ضارب الأدوار تل النفسية نتيجة حتراق الوظيفي من ضغوط العميحدث الإ .1
ضطلاع بالمسؤوليات رؤية مثالية لأداء الأعمال والإ حتراق لهؤلاء الذين عادة ما يتبنونيحدث الإ .2

 .المهنية
 .حتراق عادة بالمهام التي يتعذر على الشخص تحقيقهايرتبط الإ .3

إذا ما ذي حتراق الوظيفي هو الضغط المهني الإن الأصل في الإ) 2001( عدنان الفرحيرى و 
حتراق وبعبارة أخرى يعتبر الإ وظيفي،ال حتراقيمكن أن تؤدي إلى ظهور أعراض ومؤشرات الإ ستمرإ
التوقعات التي لنهائية لضغوط العمل المتراكمة والطلبات و النتيجة امؤشرا مميزا للضغوط المهنية و  وظيفيال

عجز الفرد في التكيف ضعف أو "الضغوط المهنية هي بمثابة و  ؛ تطيع الفرد التكيف معها بنجاحلا يس
  .3"متطلبات العمل بشكل فعالمع الظروف و 

  : كتئابالوظيفي والإ  حتراقالفرق بين الإ .3

فرويدنبرجر التقارب بين المصطلحين كبير جدا قد يصل إلى درجة الخلط بينهما، حتى إن  إن
نه تراجع عن ذلك أكتئاب، إلا وكأنه فرد مصاب بالإ 1964سي سنة حتراق النفوصف حالة المصاب بالإ

                                                           
بحث تحليلي لأراء عينة من العمال في المركب " حتراق الوظيفيالإرهاب التنظيمي وأثره على الإ: آخرونعبد القادر فلفول و   1

  .1170، ص2020، 3، العدد7، مجلة العلوم الإنسانية لجامعة أم البواقي، الجزائر،المجلد"لمنجمي للفسفاط بئر عاتر تبسةا
  .70صعبد القادر فلفول وآخرون ،المرجع نفسه،    2
  .33 ، 32ص ص، مرجع سبق ذكره، أماني بسام سعيد الجمل  3
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التي قد ي ترتبط أساسا بالميدان المهني و الوظيفحتراق مفسرا ذلك في أن مظاهر الإ 1980ة في سن
غياب مشاعر حتراق في بدايته، إضافة إلى كون الإتختفي مباشرة عندما يكون الفرد خارج عمله عندما ي

ئاب، وأظهرت بعض كتضطراب الإي والذي غالبا ما يكون مرافقا لإحتراق الوظيفالذنب عند المصاب بالإ
الممكن أن يسبق أو  نه منأ كتئاب، كماضطراب الإإمع  غالبا ما يترافق حتراق الوظيفين الإأالدراسات 

على ضرورة التمييز بينهما   "CANOUI2008 كانوي"بناءا على ذلك فقد أكد و  ،كتئابيعقب ظهور الإ
   1:ختلاف الجوهري بينهما في نقاط عديدة نذكر منهاران على نفس الحالة، حيث يبرز الإلأنهما لا يعب

كتئاب بشكل تدريجي مقارنة مع أعراض الإ حتراق الوظيفي يظهرلإظهور الأعراض، فا في سيرورة •
 .التي تظهر في مدة قصيرة

، في  امل وظروف مهنيةحتراق الوظيفي بعو ، حيث يتعلق الإ ختلفان في الأسبابضطرابيين قد يالإ •
 .أخرى تساعد على ظهور الحالةكتئاب نتاج تفاعل عوامل داخلية و حين يظهر الإ

ثر على الفرد كف في النشاط الفكري ما يؤ  ىكتئاب، فيظهر لدالجانب المعرفي سلبا في حالة الإ يتأثر •
حتراق الوظيفي، أين كل جوانب حياته المهنية والشخصية على حد سواء وبنفس الدرجة، على عكس الإ

 .تتأثر العمليات المعرفية المرتبطة فقط بالمجال المهني
، كأخذ  عينةبتعاد العامل على بيئة عمله لمدة مإن إوعلاج الحالتين، ف ما فيما يتعلق بالتكفلأ •

حتراق الوظيفي بعيدا عن العلاج الدوائي الذي يكون نه أن يخفف من درجة الإأالعطلات المرضية من ش
أوليا للتخفيف ون تدخل العلاج الدوائي ضروريا و كتئاب، أين يكليل الفعالية مقارنة مع حالات الإغالبا ق

 2.ن حدة الأعراضم
  : حتراق الوظيفي والإجهادالإ .4

مع ذلك مجالين متشابهين و  نهماأالإجهاد على و حتراق الوظيفي الإ كثيرا ما ينظر إلى الحالتين
طويلة من واصلة و حتراق الوظيفي هو نتيجة لتجارب متالإحقيقة أن الفإنهما مختلفان بشكل كبير، في 

  3. الإجهاد

ى جسم ما، فتؤدي تمارس عل) حافز خارجي أي عامل طبيعي أو نفسي(يشير الإجهاد إلى قوة 
نه يعبر على ذلك الموقف الذي تكون فيه متطلبات البيئة، أو أ كما،  تشوه هذا الأخيرإلى ظهور توتر و 

يستطيع أداء المهام  كبر من الإمكانيات الذاتية، بحيث لاأدرجة ما يطلب من الفرد القيام به على 

                                                           
  .78، 77ص ص، مرجع سبق ذكره، زكية بن عامر  1
  .77،78ص صزكية بن عامر، المرجع نفسه،    2

3 Naser Khdour and Omar Durrah and Martin Harris: The Effect of Job Burnout on Employees 
"satisfaction A  Comparison Study between Public Universities and  in Jordan ",  Journal of 

Management Research, VOl.7 , 2015, p99. 
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ل الموجود نجازها على الوجه الأكمل بسبب الإجهاد الذي يعيشه الناتج أساسا على الخلإ االمطلوب منه
جتماعية مما ينتج فرصة ية، الجسدية والإخصائصه النفسية، العقلجتماعية و الإالمهنية و  ةبين مطالب الحيا

لوجية أهم معالمها كل الألم بصورة طاغية على حياته النفسية التي بدورها تؤدي إلى إفرازات فيزيو التوتر و 
حتراق الوظيفي، حد مكونات الإأنه يمثل إنفعالي، فر قريبا من الإجهاد الإعتبأإذا و  1.من التعب والإنهاك

  .كما يعتبر عرضا من أعراضه العديدة

يمكن أن نعتبر الضغط سابق على الإجهاد، كما أن الإجهاد يشكل ضغطا أيضا، فهي علاقة و 
  2.هوم الإجهاد غالبا ما يؤدي به كمفهوم الضغط النفسيدائرية، إضافة إلى أن مف

الإجهاد نتيجة مباشرة لمجهودات العمل، معبر للمرور إلى مرحلة الأمراض المزمنة، يمكن أن      
تجاه الآخرين، الدعم إقترن بالضرورة بالمواقف السلبية يتعرض له أي عامل في أي مجال، لا ي

  3.حتراق الوظيفين يكونوا وسطاء بين الإجهاد والإالمواجهة، يمكن أستراتجيات التكيف و إ جتماعي و الإ

تعرض الدائم للإجهاد، وعلى المدى الطويل، العمل له دور لحتراق الوظيفي فهو محصلة لأما الإ
تجاهات إن أهمية كبيرة لعملهم، ينعكس في مهم في تحديد نوع الأعراض، يصيب بشكل رئيسي الذين يولو 

  4.....)الزملاء، الزبائن، المرضى، (تجاه إوسلوكيات سلبية 

  : القلقحتراق الوظيفي و الإ .5

عور بخطر نفعال مكدر مرتبط بالشإلمستقبل وهو يعني تكدر البال حول أمر غير محقق في ا القلق      
ضطراب شديد، وقد يشعر به حتى الأصحاء إ محدق غير واضح للفرد، وهو مرتبط ببعض المواقف يرافقه

بدون مبررات، مما ندما يعم الحياة النفسية للفرد و نه يصبح مرضا عأ لدى الفرد مند الطفولة إلا أوهو ينش
يعتبر القلق عند الفرد العامل م مع ما يحيط به جسمانيا وذهنيا وعاطفيا وروحيا و يؤدي به إلى عدم التأقل

رى مل المتوفرة من جهة أخإمكانيات العوفيق بين متطلبات العمل من جهة وقدرات العامل و هو عدم الت
ستمرار بذلك الرثم، أما طفي على المدى البعيد في حالة الإعامما يؤدي به إلى ضرر جسماني وذهني و 

  5.ضطراب إواجهته يصبح وقتها عبارة عن قلق ستطاع مإ إذا

                                                           
  .45صبوحارة هناء، مرجع سبق ذكره،   1
  .45ص، المرجع نفسه، بوحارة هناء   2
  . 45ص، مرجع سبق ذكره، نصراوي صباح  3
  .45ص نصراوي صباح، المرجع نفسه،   4
دراسة ميدانية على عينة من المقابلات ببعض "الزوجة العاملةعلاقته بالتوافق المهني لدى الإحتراق النفسي و  :نبيلة تلالي  5

إشراف نور الدين تاوريريت، رسالة دكتوراه، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية ، ، "بسكرةو  مصالح التوليد لكل من ولايتي باتنة
  .43 ص، 2016/2017جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
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ي، فهو حتراق الوظيفمرحلة الطفولة بعكس الإ ذالفرد منبالتالي يمكن القول إن القلق يتكون لدى و      
مع ذلك لا يمكن أن نتجاهل و ؛  كون لدى الفرد في مرحلة الرشديتبط بالأداء الوظيفي أو المهني، و يرت

حتراق الطويل يصبح سببا في إصابته بالإ دور القلق بأنه إذا استمرت أعراضه لدى العامل على المدى
  1.الوظيفي

  : التعبحتراق الوظيفي و الإ .6

ا الشعور يكون ذب أو التوتر المؤقت مع أن وجود هالوظيفي ليس هو التعحتراق يلاحظ أن الإ       
 حتراق الوظيفي، إلا أنتوتر المؤقت العلامات الأولية للإفقد يشكل التعب أو ال . ربما علامة مبكرة له

حتراق الوظيفي يتصف بحالة من الثبات النسبي فيما يتعلق بهذه ذلك ليس كافيا لدلالة عليه، فالإ
  .حتراق الوظيفي فهو مرتبط بالعملليس مرتبط دائما بالعمل ، أما الإالتعب .2التغيرات

  :  الإحباطحتراق الوظيفي و الإ .7

خيبة الأمل عندما يواجه وشعوره بالفشل و الإحباط هو حالة إشباع الحاجات الناشئة لدى الفرد 
النوع الأول . عين من الإحباط و الفرد نتحقيقه، يواجه حواجز تحول بينه وبين تحقيق هدف ما و  عقبات أو

مواجهته، إما الثاني قد يكون حادا فيه تهديد للذات، و الفرد قادر على تحمله و  قد يكون محتملا، أي أن
ضطرابية و إنفعالية إ حالة كتئاب  أيضاستياء والتمرد والتبلد والإالإالفرد في حالة كلا الحالتين يجعلاني 

  3.إنتاجيتهو  توى أدائهعدائية أحيانا فينقص مس

الأهداف عدم القدرة على تحقيق تلك و  حتراق الوظيفي ينتج عما يصيب العامل من إحباطوالإ
ية في الفعاله كما يجب مما يشعر بعدم الرضا و عدم القدرة على أداء عمللها و التخطيط التي تم رسمها و 

، فكلما زاد الإحباط  أهمية الهدف بالنسبة للفرديزداد بزيادة قوة الدافع و  الإحباطالمؤسسة التي ينتمي لها، و 
  4.حتراق الوظيفيالإ لدى الفرد أدى به إلى

  : حتراق الوظيفي حسب رؤية بعض الباحثينمحددات الإ:  ثالثا

   ختلف العديد من الكتاب والباحثين في تحديدهاأ، حيث  تتعدد العوامل المؤدية للاحتراق الوظيفي       

                                                           
  .43ص ، المرجع نفسه،نبيلة تلالي  1
إشراف مشربط علي، رسالة دكتوراه،    ،علاقته بأنماط الشخصية وطبيعة الممارسات المهنيةالإحتراق النفسي و : مدورييمينة   2

  .35ص، 2015كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمسان، 
  .76، ص2009التوزيع،  الأردن، و  ، دار حامد لنشرالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمال: شوقي ناجي جواد  3
  .44، ص، مرجع سبق ذكره نبيلة تلالي   4
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وامل تنظيمية مؤسسية تؤدي إلى مجموعة ع MASLACH and LEITTERماسلاك وليتر تحدد
  1:كما يلي الهيئات في بعض الشركات والمؤسسات و العاملين لدى الموظفين و  حتراق الوظيفيالإ

هذه نجازها في وقت قصير،و إاء الملقاة على العامل المطالب بتتخلى في كثرة الأعب :ضغوط العمل .1
 .زدياد المهامإ العمال و لأعباء راجعة إلى تقليص ا

تخاذ القرارات المناسبة لحل إ امل حرية التصرف و عدم ترك للع :محدودية صلاحيات تدخل العامل .2
 .المشكلات التي تواجهه في محيط عمله 

 .تجاه ما يبدله العامل من مجهوداتإالمعنوي تغييب الدعم المادي و  :يجابيقلة التعزيز الإ .3
نعزال العامل بسبب طبيعة العمل التي تفرض قلة إ لاق على الذات و نغإ :نقص العلاقات الاجتماعية .4

 .نقص في النشاطات الترويحية الخاصة للعمالالتواصل بين العمال و 
قدرات العامل بحيث يكلف العامل بمهام عدم مراعاة وخصوصيات و  :عدم الإنصافسوء تسيير و  .5

 .عدم الانجازتفوق إمكانياته مما يعرضه إلى عقوبات في حالة الخطأ أو 
به من قيم مع ما يتمناه ما يتميز ات العمل و صراع بين متطلب :تعارض قيم العمل مع قيم العامل .6

  .ما يعتقد به من قيمالعامل و 

حتراق الوظيفي بين وجود ثمانية دراسة تناولت أسباب الإ 14لـ  MAHERماهر ستعراض إحسب و      
  2:حتراق الوظيفي كما يليرئيسية للإ أسباب

 .العمل لفترة طويلة دون الحصول على قسط كاف من الراحة •
 .غموض الدور •
 .فقدان الشعور بالسيطرة على مخرجات العمل أو الإنتاج •
 .ضعف العلاقات المهنيةالشعور بالعزلة في العمل و  •
 .تعدد المهام المطلوبةالزيادة في عبء العمل و  •
 .الملل في العملالرتابة و  •
 .مع ضغوط العمل ضعف استعداد الفرد للتعامل •
 .الخصائص الشخصية للفرد  •

  3: حتراق الوظيفي يرتبط بعدد من العوامل منهاأن الإ) KARVACH،1999(كارفاك  يشيرو 

  .يطلب الشخص من نفسه الكثير أن - 
                                                           

  .35، صذكره مرجع سبق ،أماني بسام سعيد الجمل  1
  .35ص أماني بسام سعيد الجمل، المرجع نفسه،  2
  . 37ص ،مرجع سبق ذكره ،يمينة مدوري  3



� ,+*���� –ا�(�)اق ا��ظ�%�                                                         ا�%�� ا�$��#�-� -رؤ	� -
 

65 

 

  .لا تكون هناك تغذية راجعة - 
  .العلاقات الضعيفة مع الرؤساء و الزملاء - 
  .وضوح الدور، أي لا يعرف الشخص ما هو مطلوب منه عدم - 
  .العبء الزائد - 
  .التعامل والمتكرر الضاغط والمستمر لمدة طويلة من الوقت مع الآخرين  - 
  .الحوافزجر و قلة الأ - 
  .الموارد الشحيحة التي لا تساعد على القيام بالعمل المناسب - 

ليها بعض إحتراق الوظيفي التي تطرقت ث ظاهرة الإالتي تلعب دورا في حدو هناك العديد من العوامل 
  :كما يلي جيرنيسلخصها  ؛التي قاموا بها بعض الباحثين في ميادين عدة الدراسات و 

  1: العوامل الخاصة بالجانب الفردي تتمثل في

  .مدى واقعي الفرد في توقعاته وأماله - 
  .مدي إشباع الفرد خارج نطاق العمل  - 
  .جتماعية عن طريق أعمالهمإالأهداف المهنية الراغبين في  أحداث تغييرات   - 
  . مهارات التكيف العامة  - 
  .النجاح السابق في مهن ذات تحد لقدرات الفرد  - 
  .درجة تقييم الفرد لنفسه  - 
  2. حتراق النفسيالوعي والتبصر بمشكلة الإ  - 

جتماعية في زيادة أفراد المجتمع على المؤسسات الإد عتماإيسهم :  جتماعيالعوامل الخاصة بالجوانب الإ
قل من المستوى المطلوب، وهذا من أالعبء الوظيفي على المهني مما قد يكون سببا في تقديم خدمات 

حتراق عرضة للإ ط العصبي مما يجعله أكثرالضغيؤدي إلى شعور المهني بالإحباط و نه أن أش
  .3الوظيفي

                                                           
  .107،108ص ص، مرجع سبق ذكره، على عسكر  1
  .17، ص2017، دار الكتاب الحدث، كويت، تصال و ضغوط العملسيكولوجية الإ : علي حمدي  2
علاقته بعدد من القانطين في المنازل الداخلية و  حتراق النفسي لدى الطلبة الجامعيينالإ: آخرونأسمى عبد الحافظ الجعافرة و   3

  .303، ص1، العدد21، المجلد غزة التطبيقية،مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات التربوية، جامعة بلقان  ،المتغيرات



� ,+*���� –ا�(�)اق ا��ظ�%�                                                         ا�%�� ا�$��#�-� -رؤ	� -
 

66 

 

كذلك و  أهداف العمل، حيث أن إحساس العامل بفشله في تحقيق : ميالعوامل الخاصة بالجانب التنظي
يقوده إلى حالة معنوية إحساسه بفشله في إشباع حاجاته الأساسية من خلال العمل الذي يقوم به سوف 

  1.حتراق الوظيفيبجوانبه المختلفة، ومن ثم إلى الإعدم رضا عن العمل منخفضة، و 

التشابك بسبب التعقيد و هذا حتراق الوظيفي كثيرة ومتنوعة، و ن العوامل التي تؤدي إلى حدوث الإإ
من خلال الدراسات التي ختلاف الباحثون في تصنيفها، و إف بها هذه الظاهرة  مما أدى إلى التي تتص
قد تم  تصنيفها على حتراق الوظيفي و جد عدة مصادر للإنه يو أالباحثون في هذا المجال ، تبين  قاموا بها

  .مصادر متعلقة بالفرد وبالبئية الداخلية والخارجية والمتعلقة بالوظيفية:  النحو التالي

  : نتطرق فيما يلي إلى كل مصدر على إحدى

  : المصادر المتعلقة بالفرد .1

هناك مجموعة من العوامل المتعلقة بالفرد التي تسبب الضغوط عمل لدى الموظفين حيث تؤثر   
كيفية التعامل مع حتراق الوظيفي التي يتعرض لها و توي الإفي تحديد مس ملامح الشخصيةو  طبيعة الفرد
  .هذه الظاهرة

القيم الشخصية رتباطه بالمبادئ و إالعوامل الشخصية نظرا  لتزام المهني لدى الفرد من أهمعتبر الإأكما 
إخلاصا في عمله يكون أكثر عرضة لتزاما و إ للفرد، حيث وجد في هذا الصدد إن الموظف الأكثر

  2: يرجع ذلك إلى عدة عوامل، و  الوظيفي من غيرهحتراق للإ

 ر مكان الإقامة،يياتها مثل الزواج، الطلاق، تغيتها وسلبياجابإيأحداث الحياة المختلفة التي تمر بالفرد ب - 
  . رها يوغ...حالات الوفاة، العطل، التقاعد،

 درجة القدرة على ترك هموم غ أو التخلص من التوتر، وتدخل ضمن ذلكية في درجة التفر يالفروق الفرد - 
 .ة أنشطة أو هوايات تنسي الفرد تلك الهموميالعمل في المكتب مع نهاية الدوام وتنم

هذا التوافق الذي يحقق للفرد من خلال  ، قدرات وحاجات الفرد ومدى توافقها مع متطلبات المنظمة - 
ل من يؤدي إلى تقليام بالعمل المطلوب منه، وهذا بدوره ية للقيحاجات الفرد وشعوره بكفاءة وأهل قيتحق

 .معاناته 

                                                           
حتراق الوظيفي لأعضاء الهيئة المعاونة بجامعة مدينة ت الصمت التنظيمي وأثرها على الإمحددا: عمار فتحي موسى إسماعيل  1

  .11، ص 2018،  4، العدد ، مجلة الدراسات المعاصرة"دراسة تطبيقية"السادات
كلية ، تخصص إرشاد،  جستيرمذكرة ماإشراف رواب عمار، ، حتراق النفسي للمدربينوعلاقته بالإالرضا الوظيفي :  محمد كربيع  2

  .73، ص2010ضر، بسكرة، يجتماعية، جامعة محمد خالعوم الإنسانية والإ
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ة لضغوط العمل بسبب ين إحداهما أكثر قابليف الأفراد إلى نمطيمكن تصنيث يح : نمط الشخصية -
. سابق الزمنيالمبالغة في طموحاته وكأنه دد من المهام في أقصر وقت ممكن و نجاز أكبر عإ في رغبته

ز بالثقة يتميالذي ) Type B(كون على عكس النمط ب  ي)  Type A( عرف بنمط أيهذا النمط الذي 
  1.أخذ وقته في التعامل مع الأمور التي تواجههيأخذ  الأمور ببساطة أكثر و يوالهدوء و 

متفاوتة فهي أكثر نفعال والحساسية مختلفة و درجة الإ في مستوى ذكاء واحد، غير أن) أ، ب(النمطان و 
رتفاع نسبة الكوليستيرول إ عرضة لضغط الدم و أكثر ) أ(، كما أن النمط )ب( نها في النمطم) أ( في النمط

في حالة تعرضهما لنفس العوامل المجهدة ، و كما أنهم أكثر عرضة للوفاة بأمراض القلب أكثر من غيرهم
 وعلى رسم قدرة على الأداءية و قل فعالأنه يكون أ سا، كماأوجرحا وب يكون أكثر تأثرا) أ( فان النمط

حتراق الوظيفي في حالة عرضة للإ أكثر) أ( مما سبق يمكن القول إن النمط؛  سياسات التكيف المناسبة
ستراتيجيات قل قدرة على رسم وتبني الإأنه يكون أ، كما )ب( ل مهنية مجهدة من النمطتعرضه لعوام

  2.القادرة على التقليل من تبعاته النفسيةالمقاومة و 

  :الداخلية  المتعلقة بالبيئةالمصادر  .2

رطوبة، إضاءة، درجة الحرارة عالية، ضوضاء، لظروف في بيئة العمل من تهوية، و ختلال اإإن   
رتباط الوثيق بين هذه الأمور ونظرا لإ ؛أو يمكن أن تؤدي إلى الشعور بعدم مناسبة العمل وظروفه 

ضافة إ 3.حتراق الوظيفيلإاسيا من مصادر اوصحة و سلامة الفرد البدنية فإنها يمكن أن تكون مصدرا أس
المناخ التنظيمي حيث تتبنى كل منظمة مناخا تنظيميا خاصا بها إلي الأجور والحوافز، ساعات العمل، و 

  4:يتضمن العوامل التاليةتعامل مع موظفيها داخل المنظمة و في ال

  .التقدمدة في الترقية و فرص محدو  - 

  .درجة عالية من الرسمية - 

  .درجة عالية من التخصص الوظيفي - 

 .نزاع تنفيذيين - 

  5.تخاذ القرارإالمشاركة في  قلةالمركزية و  - 

                                                           
  .59، صمحمد كربيع، المرجع السابق  1
   .56ص سبق ذكره،مرجع ، صباح نصراوي  2
  .167ص، مرجع سبق ذكره ،  محمود سلمان العميان 3 

،  2017، 2، العدد33، المجلد  ، مجلة جامعة دمشق"دراسة و تحليل" ظاهرة الاحتراق الوظيفي : حسن صادق حسن عبد االله  4
  45 ص

5  Boran  Toker : Burnout  Among University A cademicians" an empirical study  on the universities of 
turky"  Article University Dogus , Akdemi University ,Scool of Tourism and Hotel Management ,2011, 116. 
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  :  المصادر المتعلقة بالبيئة الخارجية. 3

البعض  بعضهمابرتباطهما قرار الفرد داخل المنظمة نتيجة لإستإللبيئة الخارجية تأثير كبير على    
  1: لبيئة المنظمة الخارجية عدة العوامل. لكون الموظف عنصر فعال في كلا البيئتين

قتصادية بشكل كبير في رفع مستوى الضغط لدى العامل والتي تساهم العوامل الإ: قتصاديةالعوامل الإ  . أ
التدبدب في الوضع تتعلق خاصة بالأجر، فهي الحالة التي يكون فيها إنفاق الفرد أكثر من إرادته كذلك 

نتشار البطالة أو إ قتصادية صعبة كالأزمات المالية وحالة الكساد،إقتصادي، ومردود العوامل بمراحل الإ
نها أن تؤدي إلى شعور العامل بالضغط في أه العوامل من شذكل ه. الخ....رتفاع معدلات التضخمإ

 .العمل والتوتر
جتماعية عية لضبط العمل فمنها ما يتعلق بالعلاقات الإتتعدد العوامل الاجتما: جتماعيةالعوامل الإ  . ب

  .لتزام بهاجتماعية التي تحتم على الفرد الإبين الموظفين وكذلك المشاكل الإ

تكلفتها، القوانين، علاقة تصال و دلات الضرائب، الشفافية وسائل الإويشمل مع : النظام العام لدولة. ج
الخ،  ...البيئي، غموض حول موقف القادة الجدد، المتغيرات القانونيةالدولة بالدولة الأخرى، درجة التلوث 

  .كل هذه العوامل قد تؤدي إلى ضغوط مهنية بالنسبة للموظف

قد يكون التطور التكنولوجي سببا في شعور العامل بالضبط خاصة إذا كانت  : العوامل التكنولوجية. د
ية، أو تدخل آلات جديدة تتطلب المعرفة بكيفية عملها المنظمة التي يعمل بها تواكب التطورات التكنولوج

  .من طرف العمال، وهو الأمر الذي يسبب حرجا للعامل في حالة عدم القدرة على التحكم فيها
   المصادر المتعلقة بالوظيفة. 4

هتم الباحثين بسلوك التنظيمي للمنظمات لاسيما بعد التحول السريع للمجتمعات أخلال العقود الأخيرة 
الذي التكنولوجي الواسع مهنية ومع التطور العلمي و  الإنسانية خلال العشرين سنة الأخيرة إلى مجتمعات

بالتعقيد وتداخل الصلاحيات التنوع الذي أدى إلى ظهور مناصب إدارية جديدة تتصف يتميز بالتعقيد و 
  . 2اخل العملالصراعات التنظيمية دو  المسؤوليات مما يسبب الكثير من المشاكل في الأداءو 

إلى أخرى فحسب البنائية الوظيفية التي ة نظرية المقاربات النظرية للمسائل تختلف من مقاربو   
هذه الأنساق تتكون من مجموعة نساق ها الدراسة الحالية التي ترى أن المنظمة تتكون من مجموعة أتتبن

                                                           
، ضغوط العمل و أثرها على أداء الموظفين في شركة الاتصالات الفلسطينية في منظمة قطاع غزة:  ناتبعبد القادر سعيد   1

، 2009  الجامعة الإسلامية، غزة، ، قسم إدارة الأعمال رة الأعمال، إدا ، تخصصمذكرة ماجستيرإشراف يوسف عبد عطية بحر، 
  .16 ،15 ص ص

، مجلة الدراسات والبحوث  "جتماعيةحو رؤية جديدة لتفسير الظاهرة الإن" النظرية البنائية الوظيفة،: إبراهيم قلوازمحمد غربي و   2
  . 186، ص2016، 18، جامعة الشهيد حمة لخضر، الوادي، العدد جتماعيةالإ
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 ؛جل تحقيق أهداف المؤسسةأالمتساندة وظيفيا وهي تعمل من المترابطة و  من المتغيرات أو الأبعاد
ليس عشوائي، يجب أن بشكل منظم و ومتطلبات وظيفية دوار ووظائف فالأنساق تتكون من أجزاء لها أ

،  تقوم بأدوارها في إطار الكل المتسق وكل جزء يجب أن يقوم بدوره حتى لا يحدث الخلل الوظيفي الكلي
تراق الوظيفي في المؤسسة يعود إلى وجود خلل في أحد هذه الأنساق التي تؤدي من هذا المنطلق فالإحو 

موظف في نفس القطاع  أرتأينا ) واحد من مجموعة البحث(دورها بقوة، ولذلك ركزت الدراسة الحالية كون 
ذه أن نربط ظاهرة الإحتراق الوظيفي من داخل المنظمة والتي تتعلق بالمحددات الوظيفية نظرا لأهمية ه

  : العناصر وتتمثل في 

نخفاض في حجم أعباء العمل التي من المفترض إإن عبء العمل يعني الزيادة أو : عبء الدور - 1
نجازها في وقت إهذه الزيادة تكون أمل زيادة كمية عن طريق إسناد أعمال جديدة يلزم  ؛للفرد القيام بها

  1.للقيام بها رد القدرات اللازمةقصير أو زيادة نوعية عن طريق إسناد أعمال لا يملك الف

  : وهي2يتكون عبء العمل الزائد من المكونات الكمية والنوعية : عبء الدور الزائد

داء و عدم كفاية الوقت المتاح لأأو زيادة المهام المسندة للفرد أويقصد به تعدد : عبء الدور الزائد الكمي
  3.قد لا ينتهي خلال ساعات العمل اليومية يتجلى ذلك بالخصوص في حجم العمل الذيالمهام، و هذه 

نه من الصعب جدا إيشير إلى تعقيد الوظيفة، العمل الذي ينظر إليه على : عبء الدور الزائد النوعي
أمراض الجسمي والنفسي و  إن من يعملون في أكثر من وظيفة معرضين للإرهاقو  ،إكماله بشكل مرض 

  4.القلب

قدراته واهتماماته، ستيعاب طاقاته و قليل غير كاف لإ لفرد لديه عمليقصد به إن او : عبء الدور الناقص
شعور بالملل و الرتابة فالعامل على خط الإنتاج الذي يستخدم قدرة واحدة من قدراته يكون عرضة لل

نخفاض عبء الدور إبالتالي يفتقر الفرد إلى الشعور بالأهمية أو التحدي أو الإدارة في عمله، كما يؤدي و 

                                                           
إشراف سلمان ، ضغوط العمل و علاقته بالرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين بمحافظة غزة: محمد حسن خميس أبو رحمة  1

  .24، ص2012جامعة الإسلامية غزة، فلسطين، كلية التربية، مذكرة ماجستير في أصول التربية،  ، حسين المزين
2 Barbara M. Byme: Burnout" Testing for the Validity,Replication, an d invariance of Causal Structure 

Across Elementary, and Secondary Teachers", American Educational  Research  Fourmal   Fall, 
Vol.31,No.3, PP.650. 

 ، 2014دار قرطبة للنشر والتوزيع، الجزائر، ، 1ط، الضغط المهني لدى المشرفين وإستراتيجيات المواجهته: بوزازوة مصطفى  3
  .65ص

  . 59 ، ص2008، دار الجامعة الجديدة، مصر، "بين النظرية والتطبيق" السلوك التنظيمي: محمد إسماعيل بلال  4
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يوجد نوعين  1.العزلةمعدلات الغياب والشكاوي والعصبية و  تنخفاض شعور الفرد بتقدير ذاته وزادإإلى 
  2:الكميو  من عبء الدور الناقص النوعي

لا تتحدى قل من الإمكانيات الفرد و أيشمل الأعمال التي تتطلب قدرات و  : عبء الدور الناقص النوعي
  .قدراته

قت الفرد، مهام التي تتطلب جزاء يسيرا من و في الأعمال أو الو يتجسد  : عبء الدور الناقص الكمي
الأمر الذي يجده فيه الفرد نفسه عرضة للملل، فيضطر لتعبير عن طاقته في الأنشطة الخارجية، مما 

  .ينعكس سلبا على المؤسسة

  : غموض الدور.2

تأكده من  عدمو  عدم معرفته بما يجب أن يؤديه،ختصاصاته و إمن عدم تأكد الفرد من  أينش
المعلومات التي يحتاجها في أداء العمل بوضوح، و  كذلك افتقاره إلى معرفة أهدافتوقعات الآخرين منه، و 
ه والمعلومات الخاصة بسياسات مسؤولياتالمعلومات الخاصة بحدود سلطته و  دوره في المنظمة مثل

شعوره بالضغط النفسي رد في عمله و رتباك الفإغيرها مما يترتب عليه المنظمة وطرق تقييم الأداء و قواعد و 
  4: حصر أسباب غموض الدور إلىويمكن  3.الميل لتركهعدم الرضا عن العمل و و 

متطلبات الوظيفية التي يؤديها سواء بالزيادة أو بالنقصان الفرد وقدراته لظروف و  عدم ملائمة إمكانيات - 
  .القدرات مع متطلبات العملو  أو عدم توافق هاته الإمكانيات

البيانات التي تتوفر للفرد عن وظيفته أو عمله سواء من حيث دقة المعلومات و  غياب أو عدم كفاية أو - 
  .الوجبات أو العلاقات أو نتائج الأعمال التي يؤديها في المؤسسة

توتر علاقة الفرد مع الأطراف الأخرى في العمل، سواء كانت العلاقة مع الزملاء أو المرؤوسين أو  - 
  .غيرهاالأطراف الخارجية من عملاء وموردين وأجهزة رسمية و  أو الرؤساء

نقص التغذية الراجعة أو المؤكدة عن أداء الأفراد في  و عدم وجود توصيف للعمل أو عدم وضوحه - 
  .المؤسسة 

                                                           
  .192 ، ص 2001، بيروت ،  التوزيع، الدار الجامعية للنشر و محاضرات في السلوك التنظيمي: عبد السلام أبو قجف  1
  .111ص، مرجع سبق ذكره، علي عسكر  2
التوزيع، المكتبة العصرية لنشر و ، 1ط، المهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية لموارد البشرية: اح المغربيعبد الحميد عبد الفت  3

  .328، ص2002مصر، 
  .137، ص2008التوزيع، مصر، و نشر ، دار الجامعة للإدارة الموارد البشرية مدخل الميزة التنافسية: مصطفى محمد أبو بكر  4
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بين توقعات العامين من التنظيم ختلاف النوع من التوتر نتيجة التعارض والإينشأ هذا  :دورـصراع ال .3
  1.التنظيم من العاملين توقعاتو 

ما هو متوقع منه ذي يقوم به الفرد داخل التنظيم و يقصد به حدوث تعارض بين متطلبات الدور الكما    
غلب الأحيان تكون هذه التوقعات متضاربة فيما بينها، مما يخلق أوفي  من قبل الجماعة المنتمي إليها
   2.نوعا من الضغوط لدى الموظف

يلي  ما) KAHN AND COOPER"(كوبر"و" كان" كرذتوجد عدة أنماط لصراع الدور، حيث و         
  3: كأنماط لصراع الدور

ضغوط دور الفرد مع فرد آخر، حيث إن الدور الوظيفي للفرد يتعارض مع الدور الوظيفي لفرد آخر،   - 
 .وأن قيمه تختلف عن قيم شخص آخر

حيث إن العضوية في منظمة واحدة تتعارض تحتها صراع وتداخل الدور بين جماعات العمل،  - 
 .العضوية في الجماعات الأخرى الموجودة فيها

صراع وتعارض قيم الفرد مع قيم المنظمة ، وتنشأ عندما تحطم متطلبات الدور الوظيفي للفرد القيم  - 
  .الأخلاقية أو تقود طموحات العمل الفرد إلى سلوكيات غير مقبولة أخلاقيا

  4:المنطلق يوجد نوعان مختلفان من صراع الدورومن هذا 
لشخص واحد  عن تعدد و تباين التوجيهات التي تصدر في وقت واحد وينشأ : دورـصراع داخل ال -أ

لشخص يشغل وظيفة واحدة أو يقوم بدور واحد، مما يجعل الإستجابة لكل من التوجيهات في وقت واحد 
  .أمرا متعذرا

  .الأدوار المتعدد والمتلازمة التي تنتج عنها توقعات متضاربة ينتج عنو  :الصراع بين الأدوار - ب
  .يوضح علاقات الأدوار مع  بعضها البعض) : 06(الشكل رقم 

  

  

  

                        

                                                           
دار وائل للنشر  ،6ط ،"الجماعي في منظمات الأعمالدراسة السلوك الإنساني الفردي و  "السلوك التنظيمي: محمد قاسم القريوتي  1

  .290 ، ص 2012الأردن،  التوزيع، و 
  .183، ص2003المعرفة الجامعية، مصر، ، دار "محاولة تفسيريةديناميكية و "السلوك الاجتماعي: حمد محمد عبد االلهأمجدي   2
  .32ص، مرجع سبق ذكره ،  سماهر مسلم عياد أبو مسعود  3
4
  .80، مرجع سبق ذكره، صمراد سامي عاطف قنديل  

 الدور المؤدى الدور المدرك الدور المتوقع

 غموض الدور صراع الدور
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دراسة تطبيقية على وزارة الإقتصاد "غموض وصراع الدور الوظيفي وأثرهما على الأداء الوظيفي : مراد سامي عاطف قنديل : المصدر
  .2016 .ماجستير، الجامعة الإسلامية، غزةمذكرة إشراف يوسف عبد عطية بحر، ، طاع غزةقالوطني 

المساندة أو المعلومات الشعور بالراحة و  "التي تتمثل فيو  جتماعيةالإفة إلى نقص المساندة إضا
ى ثر كبير علأإن وجودها له " الأفرادمي وغير رسمي بالجماعات و تصاله الرسإالتي تلقاها الفرد من خلال 

 جتماعية من خلال، وتتم المساندة الإبة لهحتراق الوظيفي والعوامل المسبالتخفيف من معانات الفرد من الإ
يتصفون و  الذي يرتاح لهم حميمة مع مجموعة الأشخاص من الأشخاصصداقة علاقات ود و  إقامة

لا تقتصر و ، ما يعانيه من الاحتراق الوظيفي ومسبباتهبالحكمة  يتبادل معهم الآراء ووجهات النظر حول 
  1:جتماعية على شكل واحد، بل تتعدى أشكالها لتشملالمساندة الإ

  .التعاطفة والقبول و الثقوالتي تتضمن الرعاية و : المساندة الانفعالية

  . الأموالوتشمل المساعدة في الأعمال، و  :المساندة الأدائية

  .الإرشاد اللازم لحل المشكلات من خلال تقديم المعلومات والنصح و : المساندة الإرشادية

  .تدعيم بعضهم بعضا في وقت الشدةمن خلال تعزيز و : مساندة الأصدقاء

من الزملاء والمشرفين أو من إدارة المنظمة، يمكن أن يساعد في  عمفإن الإفتقار إلى الدوبالتالي   
ظهور الإحتراق الوظيفي، فالدعم الإجتماعي الذي يقدمه الزملاء والمشرفون يمكن أن يقلل من مشاعر 

  2.الإحتراق، في حين إن غيابه يمكن إعتباره ضغوطا في العمل 

  حتراق الوظيفيمصادر الإ): 07(الشكل رقم

  

  

  

  

                                                           
  .30مراد سامي عاطف قنديل، مرجع سبق ذكره، ص  1

2 Isabal  Hombrados-Mendieta and Francisco Cosano-Rivas : Burnout , Workplace support , Job 
satisfaction among social workers in Spain"A structural equation model", Article Interntional 
Social Work, Universidad de Malaga Spain, p232.   

 +�راق ا�وظ�,�ا� ���در

 داخلية مصادر بيئية خارجية مصادر بيئة مصادر وظيفية مصادر فردية
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  عبء الدور - عوامل إجتماعية           - التهوية، رطوبة،إضاءة     - الفروق الفردية          - 

  صراع الدور - .        عوامل تكنولوجية - درجة الحرارة ، ضوضاء   - أحداث الحياة المختلفة   - 

  غموض الدور - عوامل إقتصادية         - الأجور والحوافز           - قدرات وحاجات الفرد     - 

  النظام العام لدولة- ساعات العمل              - الشخصية              نمط- 

  المناخ التنظيمي                              -                             

  .نقص المساندة الإنفعالية -                                                                         

  .الأدائية المساندةنقص  -                                                                        

 .المساندة الإرشادية نقص -                                                                            

  .الإصدقاء مساندة نقص -                                                             

  الطالبتين إعدادمن : المصدر

  

   : حتراق الوظيفيالإومقاييس  أبعاد:  رابعا

  :أبعاد الإحتراق الوظيفي  .1

 على الأبعاد التي حددهاق تفأحتراق الوظيفي ت في ظاهرة الإمن خلال أدبيات السابقة التي بحث
   1.لهذه الظاهرة 1981جاكسون سنةو  كسلام

لوظيفة نتيجة للعلاقات ستجابة لعوامل ضاغطة في اإهي عبارة عن أعراض نفسية تحدث و 
  : وهي2ستجابة من ثلاث أبعاد الشخصية وتتكون هذه الإ

                                                           
في مديرية  ات الحكوميةحتراق النفسي و علاقته بالولاء التنظيمي لدى مديري و مدير مستوى الإ: حسان محمد فتحي دياب  1

تخصص الإدارة التربوية  والأصول، كلية العلوم  ماجستير،إشراف صالح سويلم الشرفات، مذكرة ، التعليم للولاء الرصيفةالتربية و 
  .9، ص2018 جامعة أل البيت،  التربية، 

 ، التعليمفي مديرية التربية و  ن الإداريينجتماعية لدى الموظفيق الوظيفي وعلاقته بالمساندة الإحتراالإ: نا حسن محمد منصورل 2
  .15، ص2013فلسطينية،  كلية العلوم التربوية، جامعة القدس، ماجستير،إشراف إياد الحلاق، مذكرة 

  المساندة الإجتماعية
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العقلي يأتي من عبء العمل الثقيل الذي و نفعالي هو شعور عام بالإنهاك الإ ):الإنهاك(نفعالي الإجهاد الإ 
و حالة الضعف و  من أعراضه فقدان الطاقة، 1ؤولياته المهنية،يعاني منه الموظف عند ممارسته لمس

كذلك شعور الفرد بالتعب و ستنزاف موارد الفرد العاطفية والجسدية نتيجة لضغوط العمل، و إالإجهاد التام 
  2.تخاذ إي القرارإعدم القدرة على خفاض الروح المعنوية و نإ و  العصبية،والقلق و العجز، 

هو نتيجة مباشرة لبعد الإجهاد الإنفعالي ويتجسد هذا البعد في حالة العامل : " اللاّشخصنة"تبلد الشعور
الذي تتولد لديه مواقف سلبية وساخرة وتهكمية إتجاه الأخر، حيث يتعامل معهم بطريقة لا إنسانية كما لو 

  4.الزملاء والمستفيدين نتقاد ولوملموظف بالقسوة والتشاؤم وكثرة الإحيث يتسم ا 3.أنهم أشياء ولا بشر

ميل الفرد إلى التقييم السلبي لذاته خاصة فيما يتعلق بتعامله مع الآخرين، حيث  :نجاز الشخصينقص الإ 
نجازه ما إفيقل ) يفقد الثقة في نفسه، يشك في قدراته و إمكانياته (يبدأ الفرد بتقليل كل ما يتعلق بشخصه 

نه لم يعودوا يعرفون كيف إنه لم يعد يعرف كيف يساعد الناس أو إ يشعر الفرد5.يولد الشعور بالفشل
الإحباط، على مستوى السلوكي يلاحظ الفرد إما كل جيد، ثم تظهر الشعور بالذنب و يؤدون وظيفتهم بش

لكن طويلة بشكل مفرط من التواجد في مكان العمل أو عن لوك حاضر يؤدي ساعات غير منتجة و س
  6.طريق سلوك التغيب

حتراق الوظيفي يبدأ إن الإ StevensonوGolembiewski و Munzenrider كل من قترحإ
  . نفعاليالإجهاد الإبالتالي إلى نجاز الشخصي، و نخفاض الإإبرسوم تبلد الشخصية، مما يؤدي إلى 

واقف تبلد نفعالي أولا، يؤدي إلى مالإجهاد الإن أقترحا إ leitel and Maslach (1988)ما أ
   7.نجاز الشخصي في مكان العملنقص الإ الشخصية ثم إلى

  : بعض مقاييس الإحتراق  الوظيفي  .2
 Freudenberger)( 1980مقياس الإحتراق الوظيفي لفرويدنبرجر  1.2

                                                           
  .2013، ص2017، 2، العدد33، مجلة جامعة دمشق، المجلد"دراسة تحليلية"حتراق الوظيفيظاهرة الإ: حسين محمد الصديق  1
مجلة الجزائرية للأمن الإنساني،  ،حتراق الوظيفي و تأثيره على الأمن الاجتماعي للعاملينالإ :وليد محمد عبد الحميد محمد عاشور  2

  .65ص ،2020، 02، العدد05المجلد 
3 pierre Canoui & Aine Mouraayes : le burnout a l 'hopital , le sydrome d'equisement , 
procssionnait des soignants , maison 4 èdition, 2008, p20.  

    .189مرجع سبق ذكره، :  حمد الطلاعأسليمان  4 
ة الجامعة الإسلامية مجل ،حتراق الوظيفي في المدارس الحكومية الفلسطينيةتأثير العدالة التنظيمية في الإ:  محمد إبراهيم نلحم  5

  .62، ص2020، 2، العدد28الإدارية، المجلد قتصادية و للدراسات الإ
6 S. Molenda: Le sydrime de burnout , Palais des congres Paris, Urgences2020, Chapitre7, P41. 
7  Anton Aloja and  Angel Blanch and Joan  Biscarri  Gassio : Burnout Syndrome and coping strategies "a 

structural relations model"  ,Article,University of Lleida, Department of Pedagogy and Psychology, Spain, 
Vol7,2003, P48. 
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عبارة يتم الإجابة عليها من خلال مقاييس  ) 18(يهدف إلى قياس مستوى الإحتراق، ويتكون من 
، وتشير الدرجة )5(وذلك على متصل يتراوح من صفر إلى  يتراوح بين عدم الإنطباق إلى الإنطباق التام

   1:التي يحصل عليها الفرد إلى مستوى الإحتراق الوظيفي لديه، ويقسم الأفراد كالتالي 
 .أن الفرد بحالة جيدة:  25 –من صفر  - 

 .بداية الإحساس بالضغوط :   35 – 26من  - 

 .إرهاصات الإصابة بالإحتراق الوظيفي  :  50 – 36ن م - 

 .الفرد محترقا نفسيا:    65 – 51من  - 

 .وضع الخطـر:  فأكثـر  66من  - 

  2: أمثلة على عبارة المقياس 
 هل تتعب بسهولة ؟ •

 هل تعمل بجد ، ولكن إنجازك منخفض ؟ •

 هل تشعر بفترات من الحزن وغير واضحة السبب ؟ •

 هل أصبحت أكثر عصبية ؟ •

   Maslach burnout inventoryمقياس ماسلاك   2.2

يتمتع هذا المقياس بخصائص سيكومترية جيدة، كما أنه يصلح لأغراض التشخيص والبحث 
العلمي، وقد استخدم في العديد من الدراسات، وترجم إلى العديد من اللّغات كالإسبانية والعربية، وقد 

  : ، ويتكون من ثلاثة مقاييس فرعية 1981أعدت ماسلاك وسوزان جاكسون هذا المقياس عام 

 .إنفعالي إجهاد - 1

 .تبلـّد المشاعر - 2

 .نقص الإنجاز الشخصي - 3

وتجدر الإشارة إلى أنه لم يتم استنباط هذه الأبعاد الثلاثة نظريا ، ولكنها نشأت من بنود تحليل 
العوامل الإستكشافية التي جمعت في البداية لتعكس مدى التجارب المصاحبة للإحتراق ، ويمثل كل 

  3.مميزا معروفا من مجالات الدراسة في العلوم السلوكيةمفهوم من هذه المفاهيم مجالا 
 

                                                           
 .77ص ، مرجع سبق ذكره، بوحارة هناء 1

2 Freudenberger, herbert , « Burnout » 1981, P 18, available on line : www. Adrenalfatigue.org , 11 
/05/2021 , 10:30 h. 

 .16فهد بن أحمد الشعلان ، مرجع سبق ذكره ، ص  3
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فقرة تتعلق بشعور الفرد نحو مهنته ، حيث يطلب من المفحوص ) 22(يتكون هذا المقياس من 
درجات وأخرى ) 6(إلى ) 0(الإستجابة مّرتين لكل فقرة ، مرة تدل على تكرار الشعور بتدرج يتراوح من 

  .درجات) 7(إلى ) 0(وح من تدل على شدة الشعور بتدرج يترا
  : وقد طور المقياس ليقيس ثلاثة أبعاد رئيسية للإحتراق الوظيفي وهي 

ويقيس مستوى الإجهاد والتوتر الإنفعالي الذي يشعر به الشخص نتيجة التعامل :  الإجهاد الإنفعالي - 1
  .فقرات) 9(مع فئة معينة أو في مجال معّين ، ويقيس هذا البعد 

ويقيس مستوى الإهتمام أو اللاّمبالاة نتيجة للعمل مع فئة معينة أو في مجال معين :  عرتبلّد المشا  - 1
 .فقرات) 5(، ويقيس هذا البعد 

ويقيس طريقة تقييم الفرد لنفسه ومستوى شعوره بالكفاءة والرضا في عمله ، :  نقص الشعور بالإنجاز - 2
 .فقرات) 8(ويقيس هذا البعد 

للفرد منخفضا إذا حصل على درجات منخفضة على البعدين الأول يعتبر الإحتراق الوظيفي 
والثاني، ودرجة مرتفعة على البعد الثالث، ويكون الإحتراق الوظيفي متوسطا إذا حصل الفرد على درجات 
متوسطة على الأبعاد الثلاثة ، بينما يكون الإحتراق الوظيفي مرتفعا إذا حصل على درجات مرتفعة على 

 .والثاني ومنخفضة على البعد الثالث البعدين الأول

والجدول التالي يبين توزيع مستويات الإحتراق الوظيفي الذي وصلت إليه ماسلاك للمهن المختلفة بعد  •
 .مستجيب 11000تطبق مقياسها على أكثر من 

  مستويات الإحتراق الوظيفي حسب مقياس ماسلاك) : 01(الجدول رقم 
  منخفض  متوسط  عـال  البعد

  فأقل 16من   26 -  17من   فأكثر 27  الإجهاد الإنفعالي
  فأقل 6من   12 - 7من   فأكثر 13  التبلّد الإحساسي

  فأكثر 39من   38 - 32من  فأقل 31  الإنجاز الشخصي
في الإحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية ) "2012أماني بسام سعيد الجمل ، : (المصدر 

  .44ص " قطاع غزة 
  
  

   :حتراق الوظيفي حسب رؤية الباحثينمراحل حدوث الإ: خامسا

يرورة تتطور عبر الزمن، فهو لا يحدث بشكل مفاجئ بل ستراق الوظيفي هي عبارة عن حالإ 
المخلصون في تحديدها، لذلك يمكن توضيح لأخيرة لا يختلف فيها الباحثون و ، هذه ا يمر بعدة مراحل

  :فيما يليبعضها 
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  1:هيحتراق الوظيفي مراحل الإ )1982(ماسلاك و شرينس  حسب

شعور الرد بعدم التوازن بين ما يتوفر لديه من قدرات وموارد وإمكانيات وبين ما  : المرحلة الأولى .1
يوكل إليه من مهام ومطالب، أي أن الإمكانيات لا تتعادل المطالب، وهو ما يعرف بعبء العمل 

  .الكمي والكيفي
ستجابات الفرد القصيرة الأجل إوتتسم بمشاعر القلق والتوتر والتعب والجهد نتيجة :  المرحلة الثانية .2

  .وعدم التوازن
تجاهات والسلوك المهني كالميل إلى معاملة المستفيدين تتسم بعدد من التغيرات في الإ :المرحلة الثالثة .3

  .ندمج وتوحد مع النظم واللوائح الوظيفيةإمن الخدمة بطريقة آلية بعيدة عن الحس الإنساني وكأنه 

  2: توجد خمسة مراحل تتمثل في  "جيمس سيراد لي"و" روبرت فننجا"نموذجأما حسب 

حيث يشعر الفرد الملتحق بالعمل حديثا الأمل ويشعر مزهوا بأحلام الشباب  :العسل مرحلة شهر .1
  .يجابيةإوهذه المرحلة يواجه الفرد مشكلات العمل بروح  نفعالي ويشعر بالحماس والفوران الإ

حتراق الوظيفي خفية وتدريجية ويشعر الفرد وكان حيث تبدأ المظاهر الأولى للإ :مرحلة نفاد الوقود .2
 طاقته على المواجهة والتكيف قد ضعفت وكان الطاقة التي يمكن أن يواجهه بها تصاريف الحياة قد تم

  .ستنزافهاإ
حيث يشعر الفرد بأعراض مثل الإنهاك البدني والإنهاك النفسي والشعور  :ر المزمنمرحلة التوت .3

  . كتئاببالضيق والتوتر والإ
  .حيث تزيد حدة أعراض الإنهاك البدني والنفسي ويشعر الفرد بأنه معلق في الهاوية :مرحلة الأزمات .4
جتماعية فيقع اقة الفرد الإوهي المرحلة الأخيرة حيث يتجاوز الضغوط النفسية ط :نهيارمرحلة الإ  .5

ا المرض نفسيا أو مرض جسمي نفسي مثل أمراض ضغط الدم وقرحة ذع المرض سواء كان هيصر 
 .الخ....المعدة

  

  3: ��ا� ا���اق ��� ���  IVANCEVICH 1987 نفاسيفيشإو  MATTESSINماتيسون ويرى 

                                                           
  .66ص ،  مرجع سابق: نبيلة تلالي   1
  .275، ص2010، الأردن، 1الطباعة، ط، دار الميسرة للنشر والتوزيع و  علم النفس الصناعي و المهني:  محمد شحاتة ربيع  2
، مجلة "دراسة مقارنة" حتياجات الخاصةوي الإحتراق النفسي لدى المعلمين العاملين في مراكز دمستوى الإ:  عبد الرحمان خطارة  3

  .49، ص2018، 7قضايا المجتمع، العددسراج في  التربية و 
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الرضا المهني، ولكن إذا حدث يظهر العامل في هذه المرحلة مستوى عال من :  ستغراقمرحلة الإ .1
  .عدم اتساق بين ما هو متوقع في العمل، وما يحدث في الواقع يبدأ مستوى الرضا في الانخفاض

يستمر من خلال هذه المرحلة انخفاض مستوى الرضا المهني وتدريجيا تقل الكفاءة :  مرحلة من التبلد .2
،  د العصبي الذي يعيشه في عملهنخفاض مستوى الأداء في العمل، ويظهر العامل أعراض الشإ و 

نفعال، القلق الدائم، الأرق، النسيان، من خلال سرعة الإ  ، عتلال صحته البدنيةإفيشعر الفرد في 
  .لصداعواوصعوبة التركيز 

عتلال إ نسحاب النفسي و ، و يبدأ في الإ خلال هذه المرحلة يدرك الفرد ما حدث: نفصال مرحلة الإ .3
ستجابات ه المرحلة بعض الإذ، وقد تشمل ه رتفاع مستوى الإجهاد النفسيإصحة البدن والنفسية مع 

  1.، الشعور بالتعب ، تأخر مواعيد المتعلقة بالعمل خر عن مواعيد العملأالت:  السلوكية مثل

اض البدنية فيها تزداد الأعر حتراق الوظيفي و هي أقصى مرحلة في سلسلة الإ:  لمرحلة الحرجةا.4
تفكير الفرد، نتيجة شكوك الذات ويصل الفرد إلى مرحلة يختل لنفسية والسلوكية، سوءا و خطرا و او 

  2.نتحارر، أين يفكر حتى في ترك العمل، وقد يفكر في الإنفجاالإ

  : وآثارها الباحثين تصنيفحتراق الوظيفي حسب أعراض الإ:  سادسا

  :حسب تصنيف الباحثين  أعراض الإحتراق الوظيفي .1

حتراق الوظيفي مجموعة من الأعراض التي تتميز عن غيره أن للإ) 2009(جيهان موسى ذكرت       
 ،أعراض عضوية :إلى خمسة فئات رئيسية هي KAHILL 1988كاهير  صنفها، حيث من الظواهر

   3.المعتقداتأعراض متعلقة بالمواقف و  ،أعراض متعلقة بالعلاقات الشخصية ،أعراض انفعالية

الشعور بالإجهاد  إلى أعراض يتكرر حدوثها هي من كريستينا ماسلاك و سوزان كارترها كل تصنف     
الصراع الناجم عن التوتر موضحة نعزال عن الموظفين الآخرين و ستنفاد والإحباط والنوم المتقطع والإالإو 

  1:في خمسة مظاهر كما يلي

                                                           
  .45ص، مرجع سبق ذكره، سماهر مسلم  عياد أبو مسعود  1
حتراق النفسي لدى مديري المدارس الحكومية الثانوية في محافظة الجدية في العمل و علاقتها بالإ: سنابل أمين صالح جرار  2

جامعة النجاح الوطنية في نابلس، كلية الدراسات العليا ،  اجستير، ممذكرة إشراف عبد محمد عساف ،  ، شمال الضفة الغربية
  .26، ص 2011،  فلسطين

العقلية العاملات بمراكز التربية الخاصة  الإعاقةذوي  التلاميذحتراق النفسي لدى معلمات الإ: حمدأحمد الحسن سيد سلوى م  3
 ، العلوم التكنولوجية جامعة  التربوي،والنفسي و  الإرشاد ، تخصصاجستيرإشراف سلوى عبد االله الحاج، مذكرة م درمان، مأبمدينة 

  .21، ص2015السودان ، 
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بتعاد الفرد عن إ ستنزاف، وتشنج العضلات، والآلام و تتمثل في الإجهاد والإو  : الجسميةالأعراض  .1
 .الصحة العقليةفاع ضغط الدم، وتناول الأدوية والكحول، وأمراض القلب و رتإ الآخرين، و 

 المعلومات عيوب في معالجةتمثل بضعف مهارات صنع القرارات و ت : المعرفيةالأعراض العقلية و  .2
 .تكرار النمط الواحد، عدم القدرة على التركيز، و  لعملالتفكير المفرط في االوقت، و ) مخاطر(ومشكلات 

لما كان الاحتراق الوظيفي هو إستجابة سلبية بدنية وعقلية وإجتماعية لدرجة عالية من الإجهاد * 
ه مما يعني والإرهاق الذي يتعرض لها الموظف الإداري نتيجة لضغوط التي تواجهه أثناء عمله وحيات

  :موظف ويمكن حصرها في الشكل التاليوجود آثار سلبية تخص متلف جوانب حياة ال

  

  

  

  .يوضح آثار الإحتراق الوظيفي لدى الموظف): 08(الشكل رقم

  

    

  

  .أمراض الجهاز الهضمي -              .                 التذمرو  الشعور بالإحباط - 
  .أمراض الجهاز التنفسي - .                                    الضغط  والعدوانية - 
  ضربات القلب ، إرتفاع نسبة الكوليستيرول    - .                                          الحزن والكآبة - 
.                                     في الدم  ، ضغط الدم                        الشعور بالملل والقلق                 - 
  الجلطة ، وآلام الرأس ،  : الجهاز العصبي  - .                            فقدان الحماسة والاندفاعية - 
  .نإنهاك عقلي، الدورا.                                        الشعور بالوحدة - 

  الإلتهاب المفاصل: الجهاز العضلي  -                                                          
  .ألام الظهر والرقبة                                                             

  .توتر العضلات ، الشد البدني  -                                                        

                                                                                                                                                                                     
، حتراق النفسي لدى الأطباء المقيمين بالمستشفى الجامعي بوهرانستراتيجيات التعامل عند الذين يعانون من الإإ :سماني مراد  1

  .17، ص2012، ، جامعة  وهرانجتماعية كلية العلوم الإ ماجستير،مذكرة إشراف منصوري مصطفى، 

 الإحتراق الوظيفيآثار 

 ثار النفسيةالآ الفسيولوجيةالآثار 

 ةالآثار الاجتماعي
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  .كثرة الغياب والتأخر عن العمل - .                                       لإتصالضعف ا - 

  .نقص المسؤولية وعدمها - .                          إضطرابات في علاقات العمل - 

  .ترك الوظيفة -             .            عدم الرغبة في النجاح والإبداع - 

  .غياب روح المبادرة - .                             الإدمان والتدخين والإنتحار - 

  .نقص في الأداء الوظيفي وضعفه –.                                   ظهور نزاعات عملية - 

  .الجودة وكمية الإنتاج وكثرة الأخطاءقلة  - .                                   جتماعيالإنعزال الإ - 

  .عدم الموضوعية في إتخاذ القرارات -                                                           

  .الطالبتينمن إعداد : المصدر

  :ظيفي ووسائل مواجهة الإحتراق الو مستويات : سابعا 

  : مستويات الإحتراق الوظيفي  .1

ن بعض المستويات المتدرجة تظهر إلوظيفي يحدث عبر مراحل متعاقبة فحتراق اإذا كان الإ
    1: حتراق الوظيفي ثلاث مستوياتإن للإ) 1997(ا ما ذكرت منى بدرانمنهحتراق الوظيفي و الإدرجة 

حيث ينتج عن النوبات المتكررة لكل من التعب والقلق والإحباط   : حتراق الوظيفي منخفضالإ  . أ
  .والتهيج

حيث ينتج عن النوبات المتكررة من التعب والقلق والإحباط والتهيج  : الوظيفي المتوسطحتراق الإ  . ب
  .ولكنها تستمر لفترة طويلة

عض المظاهر الجسمية مثل القرحة ونوبات الصداع الشديد، ينتج عن بو  : حتراق الوظيفي الشديدالإ. ج
  .ألم الظهر المزمنةو 

على مواجهتها وسماحة درجة قوتها الفرد ودرجة تكرارها و تتعلق بمستوى الضغط على ذه المستويات ه
الذي يليه في حالة تكرار الضغط قد يكون كل مستوى من هذه المستويات موصولا للمستوى ، و  الشخصية

  1:  هم كالتاليبمستوى عالي الأشخاص الذين يحترقون ، أما  الأعباء الوظيفيو 
                                                           

1
، ا(�زا�ر، ����13 �:�رف ا(���
�، ����� ا(��-�، ا(�دد  +$�م $رة ا��د، درا � ��2ر�� �� ا�+�راق ا��, � �دى: زاوي ��د ا(�>م  

  .168ص

 لآثار التنظيميةا
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  يقدم مثلهم حد يستطيع أنأالأشخاص المتفوقون الممتازون، الذين يقومون بكل شيء بأنفسهم، لأنه لا  -
  .هم لا يخذلون أحدا أبداو 

يتسابقون لمواجهة متطلبات مفرطة غير من المطلوب، و  مدمنون العمل الذين يتورطون بأعمال أكثر - 
  .نفسهغلبها يجلبها لأ، و ، بعضها يكلف بها الآخرون واقعية

يحترقون مثل الشمعة ليضيء الطريق دائما، و  أصحاب فضيلة العطاء بلا حدود الذين يعطون للآخرين - 
  .لا يجدون التقدير المناسب دائماالقليل من المساعدة من الغير، و  للناس، لكنهم لا يلقون إلا

قومون به مهما كان رأي المتواضعون الذين يؤدون عملهم بصورة جيدة لكنهم لا يشعرون بالتقدير لما ي - 
الأشخاص الذين يفشلون في تلبية توقعاتهم العالية، يبدأ في الشعور بالذنب، وهذا يؤدي وكذا  ،الآخرين

  2.إلى المزيد من العمل

  : حتراق الوظيفيوسائل مواجهة الإ .2

رخاء ستالحركي والإي حياة متوازنة من حيث التغذية والنشاط يعتبر قيام الفرد العامل بدوره المتمثل ف
حتراق الوظيفي، قدمت العديد من ملة للجهود المؤسسية في تفادي الإالمكالذهني من الأمور الحيوية و 

السلبية  ثارالأالتخفيف من حتراق الوظيفي و ستعانة بها لتجاوز حالة الإحلول يمكن الإ الدراسات مقترحات
  الوسائل الفردية والوسائل التنظيمية :ه الوسائل إلى نوعين ذلعاملين، ويمكن تقسيم هعلى ا

في بيئة  ، ونشر الوعي والتدريب والتعليم ختيار المناسب للموظفينلإوتتمثل في ا : الوسائل الفردية 1.2
   3.، وتشجيع اللياقة الصحية والبدنية للعاملين ستخدام الحوافز المادية والمعنويةإ ؛ و  العمل

جتماعي الإ التأييدتغيير فلسفة الحياة وإعادة تقويم أسلوب الحياة و  هناك وسائل أخرى من أهمهاو   
جه من خلال التحدث مع الآخرين، وتفويض قترحت طرق لعلاإكما  ،التمارين الرياضيةمن الزملاء و 

خطيط المسبق لكيفية التمارسة الرياضة، و نتماء على مجموعات مالسلطة، والمشاركة والنظرة التفاؤلية، والإ
 4.تغيير نمط السلوك من خلال التدريبنسحاب من مواجهة الواقع، و حتراق، والإمع الإ التصرف

                                                                                                                                                                                     
  .94، ص 2012،  ، القاهرة2، ط التوزيع، دار اليقين للنشر و " القاتل الخفي" الضغوط النفسية: علي إسماعيل عبد الرحمان1

2  Flavio Fernandes Fontes : Hreudenberger and the making of burnout as psychopathological syndrome, 
Article, Universidade  Federal do rio grande do Norte, Brasil, 2020,  p8. 

  .29مرجع سابق، ص: دهومطيبة أمان أبو   3
  .50ص، مرجع سبق ذكره، سماهر مسلم أبو مسلم مسعود  4
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كبر قدر ممكن أستغل الوقت للوصول إلى إ ،يك، كن عادلا  لكن كن صريحاذحتفل بأي نجاح لإ  
  1.تحدث قدر المستطاع عن حقائق وضعك الحالي في مهنتكمن التفاهم، و 

 حتراق الوظيفيموظفيها في تجاوز حالة الإ مساعدةفي  دور الإدارة يتجلى في:  الوسائل التنظيمية 2.2
خلق ذه الظاهرة للوقاية من حدوثها، و الموظفين به معنوياتوكيفية التعامل السليم معها من خلال رفع 

 توضيح معاييرالموظفين و  زيادة مستويات أداء، و  املين تعزز العمل بروح الفريقأجواء صحية بين الع
التقدم هتمام بالموظفين المبدعين و والحوافز المادية والمعنوية، الإ تغيير نظام الأجور ؛ 2لوظيفيةالترقية ا
التدريب المستمر للموظفين لشواغر وفق المؤهلات المطلوبة، و تعبئة اوتطوير معايير التعيين، و المهني، 

هتمام بالإثراء الوظيفي، التقدم تصميم الوظيفة، الإ إعادة؛ 3صقل خبراتهم الوظيفيةاتهم و جل رفع مهار أمن 
حتراق الوظيفي جل تجاوز حالة الإأتخاذ الخطوات الآتية من إيمكن و  تخاذ القرار،إالمهني، المشاركة في 

   4:التقليل من حدتهبين الموظفين و 

 .عدم المبالغة في التوقعات الوظيفية) 1

 .ة بالمجتمعيجتماعالمساندة المالية للمؤسسات الإ )2

 .لي للمهام المطلوب أداؤها من قبل المهنييوصف تفصوجود ) 3

 .اتير الأدوار والمسئولييتغ) 4

 .للتغلب على المشكلة إجتماعي ختصاصي نفسيإستعانة بالإ) 5

 .ستقلالية للمهنيزيادة المسئولية والإ) 6

 .المعرفة بنتائج الجهود المبذولة سواء على المستوى الفردي أو المستوى الإداري) 7

الأمر الذي  .ةيوميل في مواجهة مشاكل العمل اليستعداد للدعم النفسي للزموجود روح التآزر والإ) 8
 .ةيقة دور يتطلب الحوار المفتوح وطرح المشاكل بطر ي

  .جتماعياإ و  ايا ونفسير ونمو الموظفين نموا مهنيهتمام ببرامج التطو الإ) 9

                                                           
1 James C. Sadler  & James W. Cunningham: Burnout and  the Reading Teacher "Reading Horizons", A  Journal 

of Literacy  and  Language  Arts , University  of North  Carolina, Chapel Hill, Vol23, p228.    
ملتقى وطني ضغوط العمل بين ، العامليندور ضغوط العمل في نشوء ظاهرة الاحتراق النفسي لدى : هشام مكينادية مداح و   2

   .2014هتمام، جامعة حسيبة بن بوعلي، سكيكدة، الإهمال والإ
  .221ص مرجع سابق، :  حسين محمد الصديق  3
  .20ص مرجع سابق، ،علي عبد الرحمن إبراهيم أبو زنيد  4
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 1.وطجابي مع الضغوط أو التحكم في الضغيالتعامل الإ)  10

  .تخاذ القرارإالمشاركة في  )11

  

  

  

  

  

  

  :الفصل  خلاصة

تواجه الموظفين العاملين في المؤسسات الوظيفي كظاهرة يتضح مما سبق أن موضوع الإحتراق 
بصفة عامة والمؤسسة الخدماتية خاصة نظرا لطبيعة العمل الإداري التي تتميز به هذه الأخيرة، وبالتالي 

هي إستجابة للضغوط المستمرة التي يواجهها الموظف  التي تعتبر بمثابة  فظاهرة الإحتراق الوظيفي
حاجزا وعائقا يحول دون أداء عمله على أكمل وجه من جهة، والأعراض النفسية والجسدية التي تؤثر 

  .على صحة الموظف من جهة أخرى

ابكة كمصادر ويمكن القول أن لظاهرة الإحتراق الوظيفي  عوامل ومصادر متنوعة ومختلفة ومتش
 بيئة العمل وغيرها التي تؤدي حتما إلى آثار نفسية تنعكس سلبا على أداء الموظف ورضاه عن وظيفته

حترازية لحماية موظفيها إكل منظمة وضع تدابير ، مما يتطلب على وحبه لمهنته وضعف مردوده المهني
   .لمعالجتها أو التخفيف منهامن هذه الظاهرة 

                                                           
  .34مرجع سابق، ص ،سلوى محمد الحسن  1
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  .المؤسسة الجامعية: الفصل الرابع 

  .تمهيد

  المؤسسة الجامعية : أولا

 .ةيالجامع المؤسسةنشأة  .1
 .ةيالجامع أهمية ووظائف المؤسسة .2

 .ة الجزائريةيالجامعالمؤسسة : ثانيا

 .ة الجزائريةيالجامعالمؤسسة نشأة وتطور  .1

   ة الجزائريةيالجامعوعناصر المؤسسة أهداف  .2
  .التحديات التي تواجه الجامعة الجزائرية .3

  .العمومي والموظف الوظيفة العمومية: ثالثا

 . مفهوم الوظيفة العمومية .1
 .وواجباتهه الموظف العمومي حقوق .2

  .الجامعية طبيعة العلاقة بين الموظف والإدارة .3

  .والواقعية خصوصية الموظف الإداري الجامعي بين الميثالية: رابعا

 خلاصة الفصل
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 :تمهيد

تلعبه في  لكونها من أهم  مؤسسات الدولة للدور الكبير الذي هتماما كبيرا بالجامعةتولي الدولة إ        
وهذا من خلال توفير كل الظروف والوسائل اللاّزمة من  ،، وضمان مستقبلهتنمية المجتمع وتطويره

الجامعة  تكنولوجيا وبحوث علمية للوصول إلى الأهداف الحقيقية  المسطرة من طرف الدولة وخاصة أن
، لذلك أتخدت المؤسسة الجامعية عدة إجراءات تنظيمية من بينها توفير الموارد هي مركز للفكر والإبداع

، ومة أكاديمية إجتماعية ذات كفاءةتميزة القادرة على تحمل مسؤولية  وبناء منظالبشرية المؤهلة والم
خاصة أن المؤسسة الجامعية لها خصوصية على عكس المؤسسات الحكومية الأخرى؛ لدى أي خلل 
يصيب أحد عناصر الجامعة ينعكس على تطور المجتمع وتنميتها ، لذلك الدولة عملت بإستمرار لإعداد 

ية في كافة أجهزتها وخاصة الجهاز الإداري الذي يأخذ حيزا كبيرا في هذا الإصلاح في برامج إصلاح
، هذه الأخيرة  تعتبر الممثل الحقيقي للدولة وإعتبارها معيارا لتقدم الجامعة ومقياسا فة العموميةالوظي

  . لتطورها
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  .المؤسسة الجامعية :أولا

 .ةيالجامع المؤسسةنشأة  .1

جذور الجامعة تعود إلى مدارس الحكمة في الصين القديمة وفي الهند ومصر وبلاد الرافدين إن       
وغيرها، وأما الحضارة الإسلامية فقد عرفت الهجرة المحمدية إلى المدينة المنورة نقلة نوعية كبرى، في 

التي تطورت عنها بناء المسجد النبوي الذي شكل النواة الحقيقية للمدارس العربية الإسلامية الكبرى و 
 1.الجامعة بمفهومها العصري حيث كان عليه الصلاة والسلام أول من جمع العرب في حلقة لأخذ العلم

مفهوم الجامعة ضاربة جذورها في التاريخ الإسلامي، بينما الصيغة الأقرب لما قومات و وبهذا تكون م
قرن الحادي عشر ميلادي لتتأسس فقد ظهر في منتصف ال" جامع القيروان"يعرف اليوم بالجامعة وهي 

 النمسا" فيينام جامعة 1227 في بريطانيا وكسفوردأجامعة على منوالها جامعات أوروبية مثل 
 studiumو أوتعني النقابة،  giulad وكانت تسمى تسميات مختلفة غير الجامعة مثل، الخ...م1365

، أما مصطلح الجامعة   facultyتعني عشيرة، ثم أصبحت تسمى و  natiamو أتعني مكان الدراسة، و 
جعلت ز حاول توسيع العلوم المختلفة، و ، لتبرز جامعة باريس كنموذج متمي15فقد ظهر منتصف القرن 

  2.الجامعة جزء من النظام التعليمي

، لاسيما في العالم  نوعيةهد التعليم العالي تحولات كمية و م ش20في النصف الأول من القرن 
نوعي في ، كما كان تطور  الأساتذةالطلاب وبالتالي عدد الجامعات و الغربي حيث شهدت تزايد في عدد 

  . بدأ البحث العلمي يأخذ مساحات واسعة في كل الدولة حسب ظروفهاالبرامج والمناهج و 

هي الجامعة و م، 1950أما في العالم العربي فلم تكن هناك سوى ثلاث جامعات حتى عام 
م أخذ 1960مند بداية، و "القاهرة حاليا" م1925رية سنةالجامعة المص، و "دمشق حاليا"م1923السورية سنة

  3.جامعة 83يتطور حتى وصل 

مؤسسة للتعليم العالي تهتم بتدريب وتعليم الطلاب الذين ينهون :"عرفها جرجس مشال جرجس 
  ات التي تتولى التدريس في مختلف الدراسات العليا علىدراستهم الثانوية ، وتضم عدد من المعاهد والكلي

   1"أن يكون في مناهجها ثلاث كليات على الأقل تتولة تدريس العلوم الإنسانية والعلوم التطبيقية

                                                           
تاذ ، مجلة الأستحقيق الأهداف المطلوبة من المجتمعجامعة بين جدلية إنتاج المعرفة و الدور : رزيقة  روابحيفريدة العلمي و  1

  .209، ص2017، 7السياسية، جامعة الجزائر، المجلد الأول، العددالباحث للدراسات القانونية و 
ولوجية لواقع وآفاق التعليم قاربة سوسيم"  التعليم الجامعي بين رهانات الجودة وتحديات التنمية المستدامة: أسماء هارون  2

،كلية العلوم الإجتماعية ،  تخصص موارد بشرية ، دكتوراه في علم الاجتماعإشراف نور الدين بومهرة ، رسالة ، الجامعي في الجزائر
  .90، ص 2020،  2جامعة محمد لمين دباغين، سطيف

  .91، صأسماء هارون ، المرجع نفسه   3



 المؤسسة الجامعية                                                                   الفصل الرابع  
 

88 

 

   : ةيالجامعأهمية ووظائف المؤسسة  ـ2

  : أهمية الجامعة  1.2
 الجامعة الركيزة الأساسية في أي مجتمع يطمح لتحقيق التنمية في كل المجالات، كما تعتبر عدت

 .الجامعة أهم صرح للتعلم والبحث والتطويروإنتاج الكفاءات العلمية للأمة، بحكم طبيعتها العلمية الثقافية

  2: جتماعية وتعليمية فيما يليإوتتمثل أهمية الجامعة كمؤسسة  

رد البشرية علميا وتقنيا وثقافيا حتى تتكامل وتتوافق مع متطلبات العصر ومتغيرات تنمية الموا - 
 .، لتوفير سبل التنمية المستمرة وتفعيل ثروات المجتمع المتسارعة

 تنمية وتطوير الرصيد المعرفي للمجتمع، والمساهمة في التنمية القومية من خلال التخطيط والتنمية - 
 .د العلمية والبحثية للجامعاتالمستمرة للقدرات والموار 

 ستثمار العلم والتقنية في إدارة مؤسسات التعليم الجامعي في تنمية علاقات التفاعل والتعاون بينإ - 

 .عناصرها وإدماج مفاهيم وآليات التطوير المستمر والجودة في نظمها

 دور الجامعات كمراكز تعليم وتثقيف وتنوير تشع مساهماتها العملية والفكرية على المجتمع تعظيم - 

 .الخارجي، مع الاحتفاظ بهوية المجتمع

 تطوير منظومة التعليم الجامعي، ليتوافق مع المعايير والنظم العالمية بحيث تتاح الفرص للدرسين في - 
 .ستكمال دراستهمبسوق العمل، والعودة مرة أخرى لإ الالتحاق

 3:همية الجامعة في كونهاأيضا أكما تتضح  

 .جتماعي وتولي المناصب والقيادات الإدارية والسياسيةعد الجامعة وسيلة لصعود السلم الإت - 

 .، وتوسيع مداركه الإنسانتعد الجامعة وسيلة للحصول على معلومات تزيد من ثقافة  - 

 .ا والحصول على أعلى الدرجات العلميةلتحاق بالدراسات العليهي المدخل للإ - 
                                                                                                                                                                                     

 .205، 2005، دار النهضة العربية، لبنان، 1، طمصطلحات التربية والتعليممعجم : جرجس مشال جرجس  1
الكفايات التدريسية لعضو هيئة التدريس الجامعي من وجهة نظر الطلبة في ضوء معايير الجودة الشاملة في :  نعيم بوعموشة 2

دراسة، دراسة ميدانية بكلية العلوم الإنسانية والإجتمايعة بجامعة جيجل ، إشراف بوقرة بلقاسم ، رسالة دكتوراه، في علم  التعليم
  .285، ص2019الإجتماع تخصص علم اجتماع التربية، جامعة باتنة، 

  .285ص، المرجع نفسه، نعيم بوعموشة  3
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 .تساعد على تعميق للتعليم المستمر - 

 نتماءلسلوكيات الفاضلة، وتؤكد جانب الإتدعم الشخصية وتعطيها الثقة وتنمي فيها القيم والمعايير وا - 

  .والولاء للجماعة والمجتمع

  :المؤسسة الجامعية وظائف   2.2

في  تعميق القيم الإنسانيةعلى التعليم والبحث ونشر المعرفة و  ية ترتكزالرئيسن الوظائف الجامعة إ       
، الإبداعحبه للعمل والابتكار و  إنماءتنمية شخصية الطالب العلمية و المستمر، و  الأعدادالمجتمع، و 

ونتيجة لتطور الجامعة عبر تاريخها ؛ 1.المجتمعبين التعليم العالي و تحقيق أعلى مستوى من التفاعل و 
تتمثل  الطويل تعرضت وظائفها للنقد كما تعرضت للتعديل والتغيير إلى أن استقرت على وظائف ثلاث

  2:فيما يلي 

 : التدريس والتدريب •

مثل التدريس أهم وظائف الجامعة، وأكثرها فاعلية في إعداد الطلبة، وتزويدهم بالمعارف ي
أعضاء فاعلين في المجتمع لذا فإن مؤسسات التعليم والمهارات العلمية والعملية اللازمة لتأهيلهم ليصبحوا 

الجامعي عمدت إلى توظيف كل الإمكانيات المتاحة من موارد بشرية ومادية لتوفير نوع من التعليم ذو 
هذا النوع من التعليم هو الذي يسهم في تنمية شخصية الطلاب وإعدادهم " وعليه فإن ،المستوى العالي

كتساب المهارات إ المعلومات والمعارف وممارستها، و نه مستقبلا، بتحصيل للعمل الذي يمكن أن يمارسو 
وتكوين الاتجاهات، وبالتالي تضطلع الجامعات من خلال القيام بوظيفة التدريس بإعداد وتنمية القوى 
البشرية المؤهلة والمدربة للنهوض بالمجتمع وتطويره، ومن ثم تسهم الجامعات بشكل مباشر في إعداد 

  .3"ال البشري، الذي يضطلع بدور فاعل في تنمية اقتصاد المجتمع وتنشيط مؤسساته الصناعة رأس الم

  

  :لبحث العلميا •

ي أهم وظيفة من وظائف الجامعة من خلال الدور المميز الذي تلعبه في تقدم المجتمع حيث ه
، وتحقيق ويرهاوتط حد العوامل المهمة في إنتاج المعرفةأأصبح هناك اهتمام بالبحث العلمي باعتباره 

                                                           
  .146، ص2000، لبنان، 1، المؤسسة الجامعية، طالألفية الثالثة رسالة الجامعة فيالتنمية و : محمد مصطفى الأسعد  1
إشراف بلعيور الطاهر، رسالة  ، الكفايات المهنية اللازمة لأعضاء هيئة التدريس الجامعي من جهة نظر الطلبة: بواب رضوان   2

  .129،ص2014جامعة سطيف، ، قسم علم الإجتماع ، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعة، التنظيمجتماع العمل و لإفي علم ا دكتوراه
  .291، صسبق ذكرهمرجع  ،نعيم بوعموشة  3
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مرتبطة ارتباطا وثيقا بالبحث والنشر  إن مكانة هيئة التدريس العلمية، أصبحت ،التقنيالتقدم العلمي و 
تقدمه و  تحسين مستوى أدائهالمتنوعة، و  المعارفد عضة هيئة التدريس بالمعلومات و أيضا تزوي، و التأليفو 

قدم به الجامعات من مشروعات البحثية، لصالح المهني، كما يمثل موردا لتمويل الجامعات نظير ما ت
  1.، فهو عام أساسي في إنتاج المعرفة وتجديدها وتطويرها  قطاعات المجتمع الإنتاجية

  : خدمة المجتمع •

تقديم المعرفة والنهوض بالمجتمع هذا من خلال وم بتقديم خدمات عديدة للمجتمع و الجامعة تق      
تعزيزها للأجيال القادمة بما يحقق و غرس القيم الأخلاقية والمحافظة عليها و  ثقافياجتماعيا و إ قتصاديا و إ

تحاول من تمع تتعرف من خلاله على مشكلات و لجامعة مركز إشعاع ثقافي للمج، فاأهداف المنوطة بها
جتماع للجامعة يتمثل في توجيه الإالجامعة أيضا يشمل المجتمع الداخلي تعالجها، ودور  خلاله أيضا أن

   2.السلوك المثالييتشرب الطلاب المفاهيم السليمة و فكري لطلاب حيث يجب أن الو 

  3:تتمثل وظيفة التعليم الجامعي في خدمة المجتمع فيما يليكما 

 .المساهمة في الحفاظ على القيم المجتمعية وتعزيزها - 

الحفاظ عليها وتعزيزها في المساهمة في فهم الثقافات المحلية والإقليمية والدولية والتاريخية، وفي  - 
 .إطارالتنوع الثقافي

 التحليل المستمر للميول السياسية والاقتصادية والاجتماعية بهدف تمكين المجتمع من معالجة المسائل - 

 .التي تعكر صفو المجتمعات المحلية، والدول والمجموعات الإقليمية والمجتمع الدولي

 .السلام والعدالة والمساواة والتضامن وحقوق الإنسان نشر القيم المتفق عليها عالميا وأهمها - 

  .المساهمة في تنمية التعليم وتحسينه عل كافة المستويات، بخاصة عبر تدريب المعلمين - 

  المؤسسة الجامعية الجزائرية: ثانيا

  ة الجزائريةيالجامعالمؤسسة نشأة وتطور  - 1

                                                           
، 2005، مصر،1، عالم الكتب، طالتعليم الجامعي في الوطن العربي تحديات الواقع ورؤى المستقبلية: حمد حسين الصغيرأ  1

  .26ص
  .41، ص1972، القاهرة، 1، دار النهضة العربية، طدراسات في التربية المعاصرة: محمود منير مرسي  2
  .141،142، ص ص2008،عمان، 1، دار الوراق، طإدارة الجودة الشاملة في التعليم الجامعي:آخرونيوسف حجيم الطائي و   3
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   شأة المؤسسة الجامعية الجزائريةن .1.1

ستعمار إلا على جامعة واحدة وهي جامعة الجزائر، التي لجزائر تتوفر على جامعة أثناء الإلم تكن ا      
في الحقيقة  كانت، و 1909والتي أعيد تنظيمها سنة من طرف الاستعمار الفرنسي1877ة  تأسست سن

لخدمة  جتماعية، وهذاهتمت بالجوانب الثقافية والإأ، و  لغةحتوى وأساتذة وهدفا و مجامعة فرنسية روحا و 
لم يتخرج سمها و إ، وليس لها من الجزائر سوى التأريخ لهحتلال وتبريره و ستعمار وتثبيت الإأغراض الإ

 قد كانت تضم أربع كلياتة الأولى وهو محامي واحد فقط، و منها جزائري واحد إلا بعد الحرب العالمي
، وضمت تلك 1)الصيدلةيائية، الطب و ادية، العلوم الفيز العلوم الاقتصالأدب والعلوم الإنسانية، الحقوق و (

قد ظلت أعداد الطلبة الجزائريين ضئيل جدا نظرا و  .1909أعطت صفة جامعة عام الكليات الأربعة و 
 1914الى1880لتشدد تلك الجامعات في قبول الجزائريين لذلك لم يتجاوز عدد المتخرجين من كلياتها من

مجازا في  24مجازا في اللغة العربية، و 34صيدلي، ملة الليسانس في الحقوق وطبيب واحد و من ج12" 
  .2الأزهرادة على مئات الطلبة بالزيتونة والقيروان و العلوم، زي

  :  تطور الجامعة الجزائرية مند الاستقلال إلى يومنا هذا  2.1

  3: سنة الماضية بعدة مراحل تتمثل فيما يلي 40مرت الجامعة الجزائرية في 

نطلق فيها القطاع بجامعة واحدة ومدرستين للتعليم العالي، ونظام إ :1970 – 1962مرحلة الأولى ال •
نطلاق التفكير في الإصلاح الجامعي إه المرحلة ذستعماري، وشهدت هجامعي موروث عن العهد الإ

جامعة قسنطينة وجامعة باب الزوار وجامعة  ءوالتوسع في بناء المؤسسات الجامعية، حيث شرع في بنا
  .وهران

إصلاح  في الشروع 1971ومن أهم ما يميز التعليم العالي سنة  :1984 – 1971مرحلة الثانية ال •
  :  نظامه الأتي

 .إدماج الجامعية الجزائرية في سياق حركة التنمية الشاملة .1
 .ديمقراطية التعليم وتعريبه،  جزارة المؤطرين والمكونين .2
  . التوجه العلمي والتكنولوجي، تكوين إطارات من حيث الكم والنوع الضروريان لسد حاجات البلاد تأكيد .3

                                                           
  .146، ص1995، الجزائر،  ، ديوان المطبوعات الجامعية التعليمأصول التربية و :  رابح تركي  1
، إشراف يوسف حديد، مذكرة  دور المحددات الإجتماعية للطالب الجامعي في إختيار التخصص الدراسي: سلوى عباسي   2

ماجستير في علم الإجتماع ، تخصص تربية ، قسم علم الإجتماع ، كلية الآدات واللغات والعلوم الإجتماعية والإنسانية، جامعة 
  .54، ص2013جيجل، 

  .54صعباسي، المرجع نفسه،  سلوى  3
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تميزت هذه المرحلة بتغيرات وتعديلات ووضع خريطة الجامعة  :1989 - 1985 مرحلة الثالثةال •
جات حتياإتعليم العالي معتمدة في تخطيطها على للوكانت تهدف إلى التخطيط  1983 التي ظهرت سنة

  1.قتصاد الوطني كما هدفت هذه أيضا إلى تحويل المراكز الجامعية إلى معاهد وطنيةالإ
تميزت هذه المرحلة باستقلالية الجامعة الجزائرية التي طرحت  :إلى يومنا هذا 1990مرحلة الرابعة ال •

م 1995كثوبرأم، كما عرفت أيضا أهم إصلاح هو إصلاح 1990العمل بها من جانفي  أوبد 1989
جل توفير إستراتيجية تتماشى والتحولات الراهنة، والتي عجزت الإصلاحات السابقة عن أالذي وضع من 

نتقال من الكم إلى الكيف، الإ تحقيقها، وذلك بتحقيق الجانب النوعي والتكويني وإقرار واسع لضرورة
تخاذ إنظر فيها، وفي هذا الصدد تم والتفكير أكثر في الطرق التدريسية، البرامج والمحتويات وإعادة ال

  2.مجموعة من الإجراءات تصب في سياق التطابق مع المحيط

  : الجزائرية وعناصر المؤسسة الجامعية أهداف  .2

 : أهداف الجامعة الجزائرية  1.2

 في نعكاسا لرسالتهاإهدف واضح، وتأتي أهداف الجامعة  لا يمكن تصور أي تنظيم بغير
الدور الأساسي  إلى الأمام في طريق التطور، عبر خطة للتنمية تلعب الجامعة  همن حيث دفعالمجتمع، 

وتتمثل الأهداف التي . فيها، فتحديد الأهداف ووضوحها هو الأساس لتحقيق شروط الجودة في التعليم

  3:لتحقيقها فيما يلي الجزائرية  تسعى الجامعة

الوطنية وتهيئتهم للإطلاع بمسؤولياتهم وفق ذات قدرات فنية متشبعة بالشخصية تكوين إطارات  - 
  .مقتضيات التنمية

تطوير البحث العلمي وتنمية وخلق الروح العلمية لدى الطالب والمدرسين على حد سواء والعمل على  - 
  .إرساء قواعده وإستمراريته

بحت رهينة القدرات ترقية الثقافة الوطنية والإنسانية والنشاط الفكري بصفة عامة باعتبار أن الثقافة أص - 
  .البشرية التي تعدها الجامعة

                                                           
  .64، ص 1985، الجزائر،  ، ديوان المطبوعات الجامعيةالتكوين في الجزائرالتربية و :  غياث بوفلجة  1
إشراف ، علاقته بتنمية مهارات الأستاذ الجامعي من وجهة نظر الأساتذة الجامعيينالتكوين قصير المدى و :  سومية مجيطنة   2

جامعة محمد الصديق بن كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، التربية، علم الاجتماع و ، تخصص لماجستيرمذكرة بلعيور الطاهر، 
  .127ص ،2014يحي، جيجل، 

،إشراف حروش رابح، مذكرة ماجستير، قسم التغيرات التنظيمية وأثرها على التحصيل الدراسي في الجامعة الجزائرية: غنية  فني  3
  .40، صالعلوم الإجتماعية والإسلامية، جامعة الحاج لخضر، باتنةعلم إجتماع، كلية 
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العمل على توثيق الروابط الثقافية وذلك بإنشاء علاقات بحثية وعلمية بين مختلف الجامعات وتبادل  - 
  .الوثائق والمطبوعات عن طريق وسائل الإتصال الحديثة كالإنثرنث

  . ذلك من الحصيلة العلميةإثراء المعارف وتطوير التقنيات وتهيئة الكفاءات مستفيدة ب - 

ربط التعليم الجامعي بالمشكلات الوطنية من خلال القيام بالبحوث والدراسات التي تستهدف إيجاد  - 
  1.الحلول لمختلف المشاكل التي تعيق نمو البلاد

  : ة الجزائريةيالجامعالمؤسسة  عناصر 2.2

وآلات ومعدات وتجهيزات، ولكنها  مبانيإحدى مؤسسات المجتمع المهمة تتكون من  تعتبر الجامعة
تحتوي على أفراد وجماعات أيضا يتفاعلون فيما بينهم لأداء الوظائف اللازمة لبقاء وإستمرار هذه 

 3:وللجامعة الجزائرية ثلاث أبنية هي . 2المؤسسة، ولهذا يتوقف نجاح أداء الجامعة على عناصر رئيسية 
  :وتتمثل في  البنية البشرية*  

كل مؤسسة تحتاج إلي تنظيم إداري يقوم على الأساس الهرمي الذي يضبط  إن :الإداريونالعمال 
يختص العمال الإداريون المؤسسة و  بالمرؤوسين داخل إطار التنظيم لتحقيق أهداف علاقات الرئيس

جهازها تدعم الجامعة الحديثة و ، 4لا علاقة لهم بالأمور التربويةوالمالية، و  بتسيير الناحيتين الإدارية
  5:يتميزون بـالذين  التنظيمي بالإداريين

التنظيمية، وانب المالية و التزود بالخبرة الفنية في الجالتسيير في المعاهد والكليات، و  الإلمام بشؤون -1
  الطلابلجة المشكلات المادية للأساتذة و والقدرة على معا

إلى تشجيعهم إعطاء روح المبادرة، بالإضافة اري عن طريق التدريب الإداريين و تجديد الجهاز الإد -2
  .النمطية في أداء عملهارة في طبيعتها تميل إلى الجمود و الجزاءات، طالما أن الإدابخلق نظام الحوافز و 

                                                           
مذكرة إشراف عبد الفتاح بوخمخم، ، إدارة الجودة الشاملة في مؤسسات التعليم العالي دراسة حالة الجامعة: أسماء عميرة   1

وم التسيير، جامعة لعالتجارية و كلية العلوم الاقتصادية و  قسم علوم التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، ،اجستيرم
  .92، ص2013، الجزائر، 2قسنطينة

  .99مرجع سبق ذكره، ص ،أسماء هارون  2
3
 الاجتماعية،الماجستير في العلوم الإنسانية و البحث العلمي في الجامعات الجزائرية من خلال مذكر التخرج طلبة : يسمينه خذنة  

جامعة تخصص إدارة الموارد البشرية، إشراف ميلود سفاري، قسم علم إجتماع، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، دكتوراه، رسالة 
  . 59، 58سطيف،  ص صمحمد لمين دباغين، 

4
  . 59، 58ص صالمرجع نفسه،  ،يسمينه خذنة  

  .36ص، مرجع سبق ذكره، غنية فني  5
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  .فق نظام معين بالأجهزة الأخرى المشترك في العملية التعليميةربط الإداريين بالجامعة و  -3

  .ون الأعمال البسيطة الخدميةوهم الذين يزاول : العمال البسطاء

قسم يباشر العملية : هم قسمانالعملية التربوية و  ملة بالتدريس، يقوموا بتنفيذايمثلون الفئة العو  : الأساتذة
رؤساء الأقسام الذين يعتبرون جزء من لى حسن سيرها مثل عمداء الكلية و التعليمية و آخر يشرف ع

من أعمال، أما الفئة الأولى المشرفة على العملية التعليمية  العمال الإداريون من حيث ما يوكل إليهم
ن وظيفتهم لأ كبر مع الطلبة من جهة ومن العمال من جهة أخرىألها احتكاك العمل التعليمي و فتقوم ب

  1.بين ما تتطلبه الإدارة من التعليماتعملهم كمدرسين و تتطلب التنسيق بين 

لها كبر فئة من حيث الكم و ـن وتمثل البشرية للجامعة إلى جانب المدرسيأهم فئة في البنية  ويعتبر :الطلبة
  2.علاقة دائمة مع الأساتذة

بموجب مرسوم صادر من الحكومة، فالجامعة  أةعتبار الجامعة مؤسسة رسمية نشإب: لبنية القانونيةا •
وأساتذتها وكذا الأنظمة التي تضبط أعمالها وعلاقة عمالها و منظمة ومسيرة بمجموعة من القوانين 

  3.طلبتها
الوظيفة التعليمية، الإدارية، (تتمثل في الهياكل والأبنية والمنشآت الموجودة بعدة وظائف :البنية المادية •

فكون المؤسسة ذات طبيعة إدارية  تعليمية فهي تحتاج إلى قاعات المحاضرات ) والبحثية و الثقافية
لى المكاتب ومختلف اللوازم الضرورية لإجراء العملية والأقسام و المكتبة والمخابر كما هي بحاجة إ

  4.الإدارية

الأشخاص اص المكلفين بالجانب الأكاديمي و إن تفاعل العناصر السابقة التي تتمثل في الأشخ       
النهوض طي مخرجات مؤهلة لخدمة المجتمع وتكوين مجتمع  متطور و المكلفين بالجانب الإداري، يع

  .ثقافياجتماعيا و إ قتصاديا و إبالمجتمع 

  

  :التحديات التي تواجه المؤسسة الجامعية الجزائرية  .3

                                                           
، جامعة حمة البحوث الاجتماعيةمجلة الدراسات و ،  "الحلول و لاقتراحات" بالجزائر بعض مشكلات التكوين الجامعي:  حمد جلولأ  1

  .20، ص 2017،  23العدد ، الجزائر، لخضر، الوادي
2

�� �د��  ��
  .�59ر�4 ��ق ذ1ره ، ص  ،

3

�� �د�� ، ا(�ر�4 �-�3 ، ص  ��
59.  

4

�� �د�� ، ا(�ر�4 �-�3 ، ص  ��
59.  
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سة الجامعية قامت الباحثة خيرة تحلايتي في دراسة قامت بها بتقسيم تحديات التي تواجه المؤس
  : تتمثل فيخارجية و تحديات إلي تحديات داخلية و 

  1:حديات الداخلية للمنظومة الجامعية الجزائريةالت 1.3

  :التحديات ذات طابع إداري وتسيري تتمثل في  - أ
 .الإداري الداخلي للجامعة والذي نتج عنه عدم إستقرارها كثرة التعديلات التي مست التنظيم •
 . عدم التوافق بين الهيكل التنظيمي وأهداف المنظومة الجامعية •
 .تعميم الهيكل التنظيمي واحد على مستوى كل الإدارات الجامعية •
 .إدارة الجامعة وإتخاذ القرارالمركزية في  •
 .كثرة وتنوع النصوص القانونية الضابطة والمفيدة •
 .عدم قدرة النصوص القانونية واللوائح على تحقيق التوازن في أداء الوظائف الجامعية •
 .التسيير وتأثيره على الأكاديمي •

  :التحديات ذات طابع البيداغوجي تتمثل في 2.3

للمحيط الاقتصادية  الحقيقيةالفعلية و للحاجات المجتمع الجزائري و بكن لمتطلبات لم  LMDنظام  •
ي نضمام للنظام العالميجة حتمية لظروف سياسية بحثه، وهو الإجتماعية بل كان كنتوالثقافية والإ

   .خصوصياتهاالتعليمي على حساب قدرتها و 
على نفس المحتوى الذي التغير الذي مس التكوين الجامعي لم يشمل محتوى المواد المدرسية وحافظ  •

كان يدرس في النظام الكلاسيكي، مع كثافة البرنامج وعدم ملائمة للحجم الساعي المحدد مما يؤدي 
إلى عدم قدرة الطلبة على فهم واستيعاب المقاييس المدرسة، إضافة إلى غياب أو نقص البرامج 

  .المفصلة للمقررات المدرسية
 .المتبعة بالواقع العمليعدم ارتباط المناهج التعليمية  •
ى التي لديها عن مثيلتها في دول أخر  ة الجزائريةلجامعاتخلف  نقص الإمكانيات المالية مما أدى إلى •

عتماد المطلق للجامعة قص في الإمكانيات المالية إلى الإالتحديث، ويرجع هذا النإمكانيات التطوير و 

                                                           
1
إشراف منصور مرقومة، رسالة ،  بالجزائر في المعرفة السوسيولوجية إسهاماتهاالمنظومة الجامعية و  تحديات: خيرة تحلايتي  

جتماعية، جامعة عبد الحميد بن باديس، مستغانم، ، كلية العلوم الإ، تخصص علم الإجتماع تربوي، قسم علم الإجتماعدكتوراه
  .82، ص2018الجزائر، 
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أمريكية أوروبا و دول نجده في دول شرق أسيا و يعكس ما  على الدولة في تمويلها تمويلا شبه كامل،
 1.قتصادية في تمويل الجامعات التي تشرف عليها الدولةعديدة، حيث تسهم بعض المؤسسات الإ

  : والموظف العمومي  الوظيفة العمومية: ثالثا

  : مفهوم الوظيفة العمومية - 1

 إلى دولة من يختلف مفهومها أن إلا العامة الوظيفة صطلاحلإ الدول معظم تبني من بالرغم
 العمال ويشكل بها خاصة ومهمة بها خاص بنظام ةالعام الوظيفة تتميز والدول الأنظمة بعض ففي أخرى
 أخرى ودول أنظمة في بوضوح العامة الوظيفة تتميز لا حين في الأخرى، المهن عن مستقلا سلكا فيها
 لعدم رانظ صطناعيإ بشكل نجليزيإ أو فرنسي صطلاحإك ترجمتها يتم حيث المهنية، الأنشطة باقي عن

المستخدمة للدلالة على الوظيفة العامة تختلف المصطلحات حيث  المصطلحات هذه يقابل تعبير وجود
" fonction publique""الوظيفة العامة"في الأنظمة المختلفة، حيث يستخدم المشرع الفرنسي إصطلاح 

، وتختلف في الدول العربية في إستخدام "civil service""المدنيةالخدمة " أما نظيره الإنكليزي إصطلاح 
مصر والجزائر وسوريا ولبنان : الإصطلاح حسب النظام الذي تأثرت به هذه الدول ، فالدول مثل 

ن يستخدموا مصطلح الخدمة تستعمل مصطلح الوظيفة العمومية، أما الدول مثل الأردن والسعودية والسودا
  :يلي فيما وذلك 2.ام الذي تتبعه الدولة، حسب النظالمدنية

بأنها مجموعة من المهام والإختصاصات يناط القيام بها " تعرف الوظيفة العامة :  الموضوعي المفهوم
 3"لشخص معين إذا توافرت فيه بعض الشروط الضرورية لتولي أعباء هذه الوظيفة

العمومية هي النظام العام الذي يطبق على العاملين في مؤسسات الدولة بمختلف أنواعها  الوظيفة
  4.من أبسط موظف إلى أعلى موظف سام ويخضعون جميعا إلى نفس التشريع

، وهم الموظفين عرف الوظيفة العامة تبعا للأعضاء الذين يشغلون الوظائف العامةت : المفهوم الشكلي
  :بع قانوني تعرف كما يليالعموميون وهي ذات طا

                                                           
  .47ــ 45ص ص، مرجع سبق ذكره ،  سلوى عباسي  1
2
   ��
� �م ا(:�وق، �1
� ا(:�وق و  ،"�+�)رات �ن ��د" ا�و��ز �� ا�وظ�,� ا���و���: ��
�� �ن �����
���� ، � ا(��وم ا(�

 ،���
  . 3، ص��2021
س ��
  .297، ص2004مؤسسة حورس الدولية للنشر والتوزيع، مصر، ، التنظيم الإداريالإدارة و :  سامي جمال الدين  3
  .4، ص2003 ، الجزائر،1، ديوان المطبوعات، طقانون الوظيفة العمومية:  خنوف فطيمة  4
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الوظيفة العمومية ما هي إلا مجموعة من الإختصاصات القانونية أو الأنشطة التي يجب أن يمارسها "
شخص بطريقة دائمة في عمل الإدارة  مستهدفا الصالح العام، ومن ثم فهي لا تعد من الحقوق المالية 

  1".المملوكة لشاغل الوظيفة

 العام إلى الموظف تعهد قانونية إختصاصات مجموعة:"المفهومين هي  بالجمع العامة الوظيفةف
  2".الإختصاصات تلك يحكم الذي والإداري القانوني للتنظيم طبقا لممارستها

���ظ��� ا����� ������� ر������ وھ�� :  

 "le systeme de laما يطلق عليه أيضا الوظيفة العمومية ذات البنية المفتوحة ھ�  :أــ �*�م ا��ظ�%�
fonction publique ouverte ."لا  حسبه، و طبق هذا النظام لأول مرة في الولايات المتحدة الأمريكية

نونية يحكمها نظام قانوني ختصاصات قاإ و  إنما هي مجرد أنشطةعامة، و  تعتبر الوظيفة العمومية خدمة
، كما أن  بات الوظيفيةالواجن عمال القطاع الخاص في الحقوق و فيها لا يتميز الموظفون عخاص، و 

في إطار هذا النظام يقع على عاتق الإدارة العمومية تحديد عدد ، و  هي علاقة عقدية علاقتهم بالإدارة
، من سيشغلهاللوظيفة و  للازمةامن ثم تحديد المواصفات شغلها، و  المناصب الشاغرة التي تحتاج إلى

بح صاحب حق في هذه أفضل بشكل نهائي يصختيار إ عتمادها بغيةإوأخيرا تبيان الطرق التي يجب 
نه إذا تم إلغاؤها لأي سبب من الأسباب يكون من الجائز فصل أالوظيفة فقط ومصيره مرتبط بها، بحيث 

الموظف الذي عين فيها دون أن يكون له حق مكتسب في النقل إلى وظيفة أخرى، كما يغيب عن هذا 
بشروط و  فيه تأخذ حكم التعيين الجديد في منصب أعلىالنظام الترقية في الدرجات، ذلك أن الترقية 

ترتبط  إنمايفة، و لا تعتبر حقا مكتسبا يناله الموظف بمجرد قضائه فترة زمنية في الوظ، و أفضل
  3.بالبساطة والمرونةيتميز هذا النظام ، و بالصلاحية

 leسم نظام الوظيفة العمومية ذات البنية المغلقة إ أيضايطلق عليه و  : ــ �*�م ا���1 ا��ظ�%� ب
systeme de la fonction publique fermèe تعني الوظيفة العمومية ، و هذا النظام في فرنسا أ، نش

سلك يلتحق به الموظف ليستمر فيه حتى نهاية خدمته  أوعبارة عن مهنة  أنهافي مفهومها المغلق 
 للإدارةالموظف العمومي لا يرتبط مصيره بوظيفة معينة، بل يحق   إنهذا يعني على التقاعد، و  إحالتهو 

                                                           
  .297، صذكره مرجع سبق ،سامي جمال الدين 1
  .6ص، مرجع سبق ذكره، نبيلةبن عائشة  2

3
، أحمد بوقرةأثر التوظيف العمومي على كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائرية دراسة حالة جامعة :  سلوىتيشات   

بومرداس، إشراف علي زياد محند وأعمر، مذكرة ماجستير تخصص تسيير المنظمات، كلية العلوم الإقتصادية وعلوم التسيير، 
  .59مرجع سبق ذكره، ص ،2010جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، الجزائر، 
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 لهمو  لخدمتها المهني نشاطهم يكرسوا أن هؤلاء فعلى 1.أخرتستفيد من خدمته للقيام بعمل  أنالعمومية 
 عادة يسمى ما الحقوق هذه وتكون منتظمةو  تدريجية بصفة جتماعيةالإ ترقيتهم تضمن بحقوق التمتع حق

 : هما أساسيين عنصرين من النظام هذا ، ويتكون المهني بالإطار

 الآخرين العمال سائر مثل العمل قانون لأحكام يخضعون لا الموظفين أن يقصد به :الأساسي القانون •
 المهن باقي عن تميزهم حقوقا وتخولهم واجبات عليهم تفرض خاصة قواعد ظل تحت يتطورون هم نماإ

 علاقة عنها يترتب تنظيميةو  قانونية وضعية في النظام هذا ظل في الموظف يكون دقيقة بصفة 2.الأخرى
  .والإدارة الموظف بين خاصة

 لينخرط ولكن معينة لمدةو  معينا منصبا ليشغل الإدارة إلى يدخل لا الموظف أن فمفاده :المهني الإطار
 عن متنوعة مناصب شغل من الهيئة هذه من إنطلاقا ليتمكنو  الإداري، للسلم التابعة الهيئات من هيئة في

  3.الإدارة وحاجيات الشخصية مطامحه بين توفق منتظمة بصورة ترقيته طريق

  : رض هذا النظامتيف

 لقواعد مخالفة نتيجة إلا تكون لا التي العزل قرارات عن مأمن في يجعله للموظف دائم ستقرارإ ضمان - 
 .يمارسها التي المهنة

 أنه بالملاحظة الجدير من ، التقاعد على إحالته عند معاشو  بالخدمة قيامه طوال يكفيه براتب التمتع - 

 وعدة قانونية أحكام عدة هناك فإن الموظف مع تعامله في النظام هذا يفترضها التي الصلابة رغم   

 اللازمة المرونة تضمن أن شأنها من البشرية الموارد تسيير ميدان في إدراجها يمكن ميكانيزمات

 عوامل سلسلة ضمن الآتية الإجراءات إدراج يمكن القانوني الصعيد فعلى،  الصلابة هذه من للتخفيف
  :النظام يتضمنها التي المرونة

  تثمين بسياسة وثيقا إرتباطا مرتبط تسييره ، فيه يندرج الذي والإطار المهني المسار تنظيم إن •

 . الإداري الإصلاحو  البشرية الموارد

  المهني مساره خلال الموظف بحياة تحيط التي الظروف مختلف الإعتبار بعين النظام هذا يأخذ •

                                                           
 .21ص نفس المرجع، 1

متيازات السلطة إالسلطة الإدارية، أعمال السلطة الإدارية، أموال السلطة الإدارية، "القانون الإداري:  عبد الغني بسيوني عبد االله 2
  .20، ص1993، دار الجامعة، لبنان، "الإدارية

  .4بن عائشة نبيلة، مرجع سبق ذكره، ص  3
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 – إستيداع (الموظف وحاجيات الإدارة مصالح بين التوفيق من تمكن قانونية أشكال خلال من 

 ).... تكوينية فترات – إعارة

 المشروعة والمطامح العمومية المرافق سير مقتضيات بين يوفق أن شأنه من الذي التنقل نظام •
 تغطية وضمان وإثرائها المهنية الموظف آفاق توسيع من تمكن التي الأدوات من وهو ،ظفللمو 

  .ةالعمومي للخدمات متوازنة
 في المباشرة مساهمتهم على يساعد الأعضاء المتساوية الهيئات مختلف سير في الموظفين إشتراك  •

  .الإدارة مع علاقتهم تنميةو  الإدارية وضعياتهم تسيير

سب يمكن القول أن هذين النظامين متناقضين ينبعان من بيئتين مختلفتين  فالنظام الأمريكي ينا
النظام الأوروبي يناسبه الأوضاع في أوروبا، ومنه فان النظام المطبق عليه التفكير والحياة في أمريكا، و 

  .أن يكون مناسب للبيئة المحلية للدولة

 :حقوقه وواجباته   الموظف العمومي

  : مفهوم الموظف العمومي  1.2

 البناء في العنصر هذا أهمية ورغم نشاطها ممارسة في الإدارة يد العمومي الموظف يعتبر
 بالموظف المقصود يحدد منظم تعريف التشريعات معظم في يرد لم أنه إلا الدول في والتنظيمي القانوني
 أغلب كتفتإ و  وأخرى دولة بين العام للموظف القانوني الوضع ختلافإ إلى ذلك ويرجع العمومي

 1 تطبيقها مجال في العمومي الموظف معنى بتجديد العمومية الوظيفة ميدان في الصادرة التشريعات
 تديره عام مرفق خدمة في دائم عمل لأداة قانونية بأداة الموظف تعيين أنه على البعض يعرفه بحيث.

  .2مباشرة بطريقة الإدارية السلطات أو الدولة

  :تعريف الموظف العام في الجزائر •

 يعتبر كما ر،راوالإستق والدوام بالثبات يتسم دائم بعمل يقوم الذي هو ئرزاالج في العام فالموظف
 فضلا هذا المعاش، إلى الإحالة سن بلوغه حتى حياته الموظف لها يكرس رسالة بمثابة العامة الوظيفة

 المطبقة القانونية القواعد بين الإختلاف من الفرنسي المشرع به أخد بما يأخذ ئر،زاالج في المشرع أن عن

                                                           
  .50، ص2010، الجزائر، 2، دار الهدى، طمدخل القانوني الإداري: علاء الدين عشي  1
  .199، ص2015، دار الميسرة، عمان، الجزائر، "دراسة مقارنة"القانون الإداري": خالد خليل الظاهر  2
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 وذلك ، العام للقانون بالخضوع العامة الإدارة تتميز حيث ، الخاصة والإدارة العامة الإدارة من كل على
   1.الخاص القانون لقواعد تخضع التي الخاصة الإدارة بعكس

 01-  06حاول المشرع وضع تعريف للموظف العام من خلال المادة الثانية من القانون رقم  وقد      
 تشريعيا منصبا يشغل شخص كل: "المتعلق بالوقاية من الفساد ومكافحته على أن الموظف العمومي هو

 منتخبا أو معينا كان سواء المنتخبة المحلية الشعبية المجالس أحد في أو قضائيا أو إداريا أو تنفيذيا أو
 .2 أقدميته أو تبهرا  عن النظر بصرف الأجر، مدفوع غير أو الأجر مدفوع ،مؤقتا أو دائما

 بهذه ويساهم أجر وبدون بأجر وكالة أو وظيفة مؤقتا ولو يتولى آخر شخص كلبأنه " وعرف أيضا      
  .ىأخر  مؤسسة أي أو عمومية مؤسسة أو عمومية هيئة خدمة في الصفة

الذي يتضمن القانون الأساسي ، و 2006جويلية 15المؤرخ في  03- 06 جاء في أمرما ك 
رسم في رتبة في السلم كل عون في وظيفة عمومية دائمة و  يعتبر موظفا" العامل للوظيفة العمومية

  3.الترسيم هو الإيجار الذي يتم من خلاله تثبيت الموظف في رتبته" الإداري

يعتبر "المتضمن قانون الوظيفة العمومية على أنه  66/133كما تنص المادة الأولى من المرسوم       
الموظفين الإداريين الأشخاص المعنيون وظيفة دائمة الذين رسموا في درجة من الدرجات التدرج الوظيفي 

دارات المركزية وفي الجماعات والإدارات المركزية التابعة للدولة وفي المصالح الخارجية التابعة لهذه الإ
  4".المحلية، وكذلك في المؤسسات والهيئات العامة حسب كيفيان تحدد بمرسوم

  :حقوق الموظف العمومي  2.2

ة وهذه الحقوق والواجبات تحددها حقوق بمجرد التحاقه بالوظيفة العموميللموظف العمومي واجبات و       
  :لعمومية، والتي أقرها المشرع الجزائري والتي تتمثل فيالقوانين واللوائح التي تحكم الوظيفة ا

  

 

                                                           
الوظيفة العامة دراسة مقارنة مع التركيز على التشريع الجزائري، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر ، : عبد العزيز السيد الجوهري  1

  .55ص
2
  .54ص  ، ملاجع سبق ذكره،علاء الدين عشي  

المتضمن القانون الأساسي للوظيفة العمومية، الجريدة  2006جويلية في 16المؤرخ في  03-06المادة الأولى من الأمر رقم   3
  .3، ص46الرسمية، العدد

  .3، صنفسه المرجع  4
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  :العام  حقوق الموظف 1.2.2

للموظف حقوق يستمدها من القوانين واللوائح، هذه الحقوق منها ما يتمتع بها أثناء الخدمة، ومنها 
  :ما يتمتع بها بعد الخدمة و تتمثل فيما يلي

 : الحق في الراتب والأجر  •
 1".للموظف الحق، بعد أداء الخدمة في الراتب" 03- 06من الأمر رقم 32نصت المادة  قد

المقابل المالي الأساسي الذي يتقاضاه من الدولة بصفة دورية منتظمة : ويقصد براتب الموظف العام 
تب وفي نظام السلك الوظيفي الذي تأخذ به الجزائر فان المر  2.نظير ما يؤديه من أعمال أثناء خدمته

ليس مقابلا للعمل الذي يؤديه الموظف، وإنما غالبا ما يطلق عليه صفة النفقة التي تمنح له لتمكينه من 
العيش على النحو اللائق، مقابل الجهد المبذول للقيام بعبء الوظيفة العمومية، مع مراعاة دفع المرتب 

رتبة أو الدرجة، وذلك حسب الأرقام في فترات منتظمة في نهاية كل شهر، ويحدد الراتب بالاستناد إلى ال
  3.الإستدلالية المقابلة لكل صنف من أصناف الموظفين ، ولكل درجة من درجاتهم

  :الحماية الاجتماعية •

للموظف الحق في الحماية الإجتماعية والتقاعد " أنه 03-06ومن الأمر رقم  33قد نصت المادة 
يستفيد الموظف من الخدمات الإجتماعية " الأمر نفسهمن  34، أما المادة "في إطار التشريع المعمول به

أقر المشرع الجزائري الحق في تمتع بحماية الدولة من أجل ضمان  4".في إطار التشريع المعمول به
تفرغه للقيام بأعباء الوظيفة التي كلف بها ، وعلى الدولة أن تتكفل بحماية موظفيها من جميع أنواع 

والسب والقذف والتهجم الذي قد يتعرضون له أثناء تأديتها لمهامهم وإصلاح  التهديدات والإهانات والشتم
الضرر الذي قد ينجم عن ذلك عند اللزوم ، فالدولة تحل محل الموظف وتطالب له بكل حقوقه لتفادي 
الوصول إلى المحاكم ، على الموظف أن يبلغ رئيسه في حالة تعرضه لأي اعتداء حتى يتسنى له مزاولة 

والإدارة العمومية ملزمة بحماية موظفيها من العقوبات المدنية التي قد . ءات القانونية ضد المعتديالإجرا
  5.يتعرضون لها في حالة ما إذا ارتكب أحدهم خطأ في الخدمة وتعرض إلى متابعة قضائية

  

                                                           
  .6، صالمرجع نفسه، 03- 06الأمر رقم   1
  .29ص نبيلة، مرجع سبق ذكره،  بن عائشة  2
  .57صمرجع سبق ذكره،  ، سلوىتيشات   3
  .6صمرجع سبق ذكره، ، 03- 06مر رقم الأ 4
  .58صسلوى، مرجع سابق ،  تيشات  5
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  :الحق النقابي والحق في الإضراب •

يمارس الموظفين الحق النقابي في إطار  "على 03-06من الأمر رقم 35نصت المادة  :الحق النقابي-أ
بموجب هذه المادة أعترف المشرع الجزائري  بهذا الحق للموظفين على أن يتم  1".التشريع المعمول به

ممارسته في إطار اللوائح والقرارات المنظمة لممارسة العمل النقابي وذلك لدفاع عن مصالح المهنية 
للموظفين عن طريق توعيتهم لما يخدم مؤسستهم وعقد اجتماعات دورية مع المسؤولين، وتنبيههم 

فات القانونية أو التجاوزات التي قد تكون صدرت ضد بعد الموظفين قصد تصحيحها أو العدول بالإنحرا
   2.عنها

يمارس الموظف حق الإضراب في إطار " على 03- 06من الامر 36نصت المادة : حق الإضراب - ب
لمتعلق ا 1990فبراير  6المؤرخ في  02- 90وذلك طبقا للقانون رقم  3"التشريع والتنظيم المعمول بهما

  4.بالرقابة من المنازعات الجماعية في العمل وتسويتها وممارسة حق الإضراب

فالإضراب هو سلاح ضروري للعمل النقابي " أعترف المشرع الجزائري بحق الموظفين في الإضراب 
  5"والتعبير الأكثر وضوحا عن الإحتجاج ورمز التضامن بين الموظفين وهو تحريك للرأي العام

للموظف الحق في " 03- 06من الأمر الرقم  38نصت عليه المادة :  وين والترقيةحق في التك •
، لقد حث المشرع الجزائري على  6"التكوين وتحسين المستوى والترقية في الرتبة خلال حياته المهنية 

ضرورة الخضوع الموظفين إلى دورات تكوينية من اجل تحسين مستواهم وبالتالي تحسين أداء الإدارة 
  7.العمومية، كما أقر حق الموظف في الترقية في الدرجة أو ما يعرف في التدرج الوظيفي

يتدرج في مدلولها، وينطوي في فالترقية هي تعيين الموظف في درجة مالية أعلى من درجته كما 
معناها تعيين الموظف في وظيفة تعلوا بحكم طبيعة الوظيفة التي يشغلها في مدرج السلم الإداري، وتتم 

                                                           
  .6بق، صا، مرجع س03- 06مر رقم الأ  1
  .29، صذكره مرجع سبقنبيلة،  بن عائشة  2
  .6، صذكره مرجع سبق، 03- 06الأمر رقم   3
  .29، ص ذكره مرجع سبق، نبيلة بن عائشة  4
  .160، صذكره مرجع سبق، لوران بلان  5
  .6، صذكره مرجع سبق، 03- 06الأمر رقم   6
  .59، صذكره مرجع سبقسلوى،  تيشات  7
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هذه بأحد المعيارين هما الأقدمية والأختبار أو للمعيارين معا في بعض الحالات والترقية عموما يترتب 
  1.عليها زيادة في الأجر

  : لاجتماعي والحماية الاجتماعيةالحق في الضمان ا •

للموظف الحق في الحماية الإجتماعية والتعاقد في "على 03- 06من الأمر رقم  33تنص المادة 
يحق للموظف في الضمان الإجتماعي والحماية الإجتماعية ووفقا لهذا . 2"إطار التشريع المعمول به

يل على التقاعد فإنه يستفيد من منحة النظام فإن الموظف إذا أصيب بمرض أو عجز عن العمل أو أح
  3.تساعده على العيش الكريم 

  :الحق في الإستفادة من الخدمات الإجتماعية وفي توفير ظروف عمل مناسبة •

يستفيد الموظف من " التي أقرها المشرع الجزائري 03- 06من الأمر رقم 34تنص المادة 
حق الموظف في الإستفادة من مختلف الخدمات في " الخدمات الإجتماعية في إطار التشريع المعمول به

للموظف الحق في ممارسة مهامه في "  03- 06من الأمر  37الإجتماعية، وهذا ما أكده نص المادة 
في مضمونها ضرورة توفير . 4"ظروف عمل تضمن له الكرامة والصحة والسلامة البدنية والمعنوية

ته بشكل جيد سواء ما تعلق بالظروف المعنوية أو الظروف المناسبة التي تمكن الموظف من أداء وظيف
   5.المادية، فمحيط العمل يجب أن يكون صحيا، ويضمن السلامة البدنية والمعنوية للموظف

للموظف الحق في العطل المنصوص "  03- 06من الأمر رقم  39تنص المادة : لحق في العطل ا •
الجزائري في قوانين الوظيفة العامة المتعاقبة على وفقا لهذه المادة حرس المشرع  6".عليها في هذا الأمر

و تطبيقا لذلك إستقرت التشريعات المختلفة على منح الموظف في الإجازة ينقطع بها . تكريس هذا الحق
ضيف إلى أن المصلحة العامة للجهة الإدارية تقتضي في بعض الأحيان منح . عن العمل دون مسائلة

وهذه ،  ... ، المرضية، العطل الأسبوعية اع العطل السنوية، الإستثنائيةالموظف فترة من الراحة وهي أنو 
  .7العطل غالبا ما تكون مدفوعة الأجر

                                                           
، ديوان المطبوعات الوجيز في تسيير الموارد البشرية وفق القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية في الجزائر: منير نوري  1

  .130، ص2015، الجزائر، 2الجامعية، ط
  .6صذكره،  مرجع سبق ،03 - 06ر رقم الأم  2
  .59، صذكره سبقمرجع سلوى،  تيشات  3
  .6، صذكره مرجع سبق، 03- 06الأمر رقم   4
  .59، صذكره ، مرجع سبقسلوى تيشات  5
  .6، صذكره ، مرجع سبق03- 06الأمر رقم   6
  .58، صذكره مرجع سبقسلوى،   تيشات  7
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  : إلتزاماته واجبات الموظف العمومي و 3.2

تم تحديد واجبات الموظف العمومي والتزاماته أثناء القيام بمهامه الوظيفية في نصوص القانون الأساسي 
العمومية، وكل إخلال بأحد هذه الواجبات يترتب عليه مسؤولية تأديبية يعاقب عليها القانون العام للوظيفة 

  :وتتمثل هذه الواجبات في 

 :الإلتزام بأداء الخدمة الوظيفية  •
ل موظف مهما كانت رتبته في السلم ك" : كما يلي 03- 06من الأمر رقم  47نص المادة ت

ن المسؤولية المنوطة به بسبب ملا يعفى الموظف " ة إليهول عن تنفيذ المهام الموكلؤ الإداري مس
يجب على :"كما يلي 03- 06من الأمر رقم  41، وأيضا تنص المادة "المسؤولية الخاصة بمرؤوسيه

حسب المادتين السابقتين على الموظف أن يلتزم 1".الموظف إن يمارس مهامه بكل أمانة وبدون تحيز
فيه ليبادر بالقيام بالمهام والمسؤوليات الموكلة إليه في إطار بمجرد الإلتحاق بالمنصب الذي عين 

إختصاصه الذي يحدد وفق القوانين والأنظمة، وليس له الحق في أن يفوضه إلي غيره إلا إذا أجاز له 
المشرع ذلك صراحة، إضافة التزامه بأداء مهامه بصفة مستمرة ويبدل جهده بإخلاص وبدقة وأمانة مجسدة 

  2.لصالحبذلك الرجل ا
  : الإلتزام بالتفرغ الكلي لوظيفته وعدم الجمع بينهما وبين مهنة أخرى •

يخص الموظفون :"في فقرتها الأولى جاء نصها كما يلي 03- 06من الأمر رقم  43المادة تنص 
ولا يمكنهم ممارسة نشاط مربح في إطار خاص مهما كان . كل نشاطهم المهني للمهام التي أسندت إليهم

إذا كان زوج الموظف يمارس بصفة مهنية "تنص على  03- 06من الأمر رقم  46المادة  ، أما"نوعه
نشاطا خاصا مربحا، وجب على الموظف التصريح بذلك للإدارة التي ينتمي إليها وتتخذ السلطة 

نصت هذه 3" المختصة، إذا اقتضت الضرورة ذلك، التدابير الكفيلة بالمحافظة على مصلحة الخدمة 
لى عدم ممارسة الموظف أي نشاط خاص يدر ربحا أو يشارك في تأسيس الشركات تلك المادتين ع

المشاركة تؤثر على إستقلاله الوظيفي، كما لا يجوز له ممارسة التجارة، ويستثني الحق في إنتاج 
أمواله المؤلفات العلمية والأدبية أو الفنية وكذلك قيام الموظف بالتعليم والتكوين، ولا يحظر عليه استغلال 

بشرط أن لا يباشر نشاط إستغلال أمواله بنفسه، ويجوز له تملك العقارات بشرط أن لا تؤثر على 
  4.الوظيفة

                                                           
  .6ص ذكره، مرجع سبق، 03- 06مر رقم الأ  1
  .60ص ذكره، مرجع سبقسلوى،  تيشات  2
  .6ص ،ذكره مرجع سبق ،03- 06الأمر رقم   3
  .35، صذكره مرجع سبقنبيلة،  بن عائشة  4
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  :واجب الطاعة الرئاسية  •

يجب على الموظف في إطار تأدية مهامه ، إحترام "أنه  03-06من الأمر  40 ةنصت الماد
بموجب هذه المادة كل موظف  1".سلطة الدولة وفرض إحترامها وفقا للقوانين والتنظيمات المعمول بها 

يخضع في ممارسة مهام وظيفته لموظف آخر يعلوه درجة، وهو ما يعرف بالسلطة الرئاسية، وله أن 
و أن يعدل أو .2مر لمرؤوسيه على أن يتحمل مسؤولية ما يترتب على الأوامر التي يصدرهايصدر الأوا

يلغي أعماله إذا رأى أنها مخالفة للقانون أو غير ملائمة، وعلى المرؤوس أن يطيع أمر رئيسه، غير أن 
   3.هذه الطاعة لا تكون إلا لرؤسائه التابعين لنفس المصلحة التي يعمل فيها لا لمصلحة أخرى

  : واجب الالتزام بالمحافظة على سر المهنة •

". يجب على الموظف أن يمارس مهامه بكل أمانة وتحيز" أنه 03-06من الامر 41 تنص المادة
ويمنع عليه أن . يجب على الموظف الإلتزام بالسر المهني" أنه 03- 06من الامر 48وتنص المادة 

يكشف محتوى أية وثيقة بحوزته أو أي حدث أو خبر علم به أو أطلع عليه بمناسبة ممارسته مهامه، ما 
ولا يتحرر الموظف من واجب السر المهني إلا بترخيص مكتوب من . قتضيه ضرورة المصلحةعدا ما ت

على الموظف أن يسهر على حماية " أنه 03-06من الأمر  49أما المادة ". السلطة السلمية المؤهلة
تزم هذا بحكم اطلاع الموظف على أمور وأسرار تخص المصلحة العامة يل. 4"الوثائق الإدارية وعلى أمنها

هذا بالإضافة 5.الموظف بعدم إفشاء هذه الأسرار، ويبقى هذا الإلتزام ساري المفعول حتى انتهاء الخدمة
إلى ضرورة الإلتزام بالتحفظ عند الإدلاء بأي رأي من شأنه المساس بمصلحة منظمته أو بمصلحة الأفراد 

  . موضوع عمله

  :لإلتزام بالمحافظة على أخلاقية وكرامة المنظمةا •

يجب على الموظف تجنب كل فعل يتنافى مع "على أنه  03- 06من الأمر  42المادة  تنص
أما المادتين " . طبيعة مهامه ولو كان ذلك خارج الخدمة، وأن يتسم في كل الأحوال بسلوك لائق ومحترم

يجب على الموظف أن يحافظ على ممتلكات الإدارة وأن لا " على أنه 03- 06من الأمر  51و  50
، أيضا عليه تجنب أي  6" تجهيزاتها ووسائلها الخاصة بها لأغراض شخصية أو خارج المصلحة يستعمل 

                                                           
  .6، صذكره مرجع سبق، 03- 06الأمر رقم   1
  .61، صذكره مرجع سبق سلوى،  تيشات  2
  .35، صذكره ، مرجع سبقنبيلة بن عائشة  3
  .6، صذكره ، مرجع سبق03- 06مر رقم الأ  4
  .34، صذكره مرجع سبق نبيلة، بن عائشة  5
  .7، صذكره  ، مرجع سبق03- 06الأمر رقم  6
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أن الموظف يتمتع :" فعل أو تصرف يسيء إلى سمعة وكرامة الوظيفة التي يشغلها ويقول في هذا الصدد 
الموظف  فيجب على" أساسا بحرية كاملة في حياته الخاصة ولكن هذه الحرية يجب إلا تؤدي إلى فضيحة

أن يحسن معاملة رؤسائه وزملائه ومرؤوسيه لأنه المرآة العاكسة للدولة وللأدارة العمومية التي يعمل 
كما يمنع عليه تلقي هدايا أو هبات   1".لصالحها مما يسهل أكثر في تحقيق الأهداف التي جدت من أجلها

  2 .03- 06من الأمر  54بأي طريقة كانت تعرضه إلى متابعة جزئية وجاء هذا في المادة 

 : رةاوا�د ا���م ا���ظ5 ��� ا��4"� ط���2 -3

 تجاهانإ أمام أنفسنا نجد فإننا ، بالإدارة الموظف تربط التي العلاقة عن نتساءل أو نتحدث عندما
 بينما ،الطرفين بين يربط عقد بموجب ناشئة لأنها الخاص القانون يحكمها تعاقدية علاقة يعتبرها الأول

 الأولى نظريتين بين يميز أصبح وبالتالي ، تنظيمية لائحية علاقة هي العلاقة عتبرأ الثاني تجاهالإ
 كلا فحوى إلى نتعرض وعلية ، "اللائحية التنظيمية النظرية " والثانية ، "التعاقدية بالنظرية "تعرف

  :3 يلي كما والموظف الإدارة بين العلاقة لطبيعة وتفسيرهما النظريتين

 يرتبط إذ"، تعاقدية علاقة هي والموظف الإدارة بين الموجودة العلاقة تبرتع :النظرية التعاقدية  -أ
   " 4العقد بهذا الإدارة وقبول بالعقد الإيجاب خلال من يتم والذي عقد طريق عن بالإدارة الموظف

 أو مادي الموظف يؤديه الذي العمل كان إذا عمل عقد هو : منها أوصاف عدة في العقد هذا ويظهر
  .ذهني أو فكري الموظف قبل من المؤدى العمل كان إذا وكالة عقد وهو يدوي،

 حقوقه يستمد لائحي، تنظيمي مركز في يوجد الموظف أن معناه : النظرية اللائحية وتنظيمية - ب
 ، الترقية كيفية بالوظيفة، الإلتحاق  :مثلا العامة وظيفةال منظمةلل القانونية النصوص من مباشرة وواجباته

 التعامل في التعاقد فكرة وإستبعاد الأجر، من مقابلها و والدرجات التخصصات وفق الشغل مناصب تحديد
 كزامر  إليه يسند إنماو  خاصا، ذاتيا كزامر  له ينشىء لا التعيين قرارف المستخدمة والهيئة الموظف بين

 حسنو  العامة، المصلحة لمقتضيات وفقا وقت أي في تغييره يجوز التنظيمي المركز وهذا عاما قانونيا
المتضمن القانون  03- 06من الأمر  7هذا ما أخد به المشرع الجزائري في المادة 5. العامة فقراالم سير

                                                           
  .62، صذكره مرجع سبقسلوى،  تيشات  1
  .35صذكره،  مرجع سبقنبيلة،  بن عائشة  2
  .17، ص2006القاهرة، التوزيع، ، دار النهضة العربية للنشر و "دراسة مقارنة" الوظيفة العامة: شريف يوسف حلمي خاطر  3
  .17صشريف يوسف حلمي خاطر، المرجع نفسه،   4
  .27ص ،ذكره مرجع سبق ،نبيلة بن عائشة   5
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دارة  في وضعية قانونية أساسية تجاه الإن الموظف يكون إأ :"العام للوظيفة العمومية، التي نصت على
  .1"ةتنظيميو 

  .الموظف الإداري الجامعي بين الميثالية والواقعيةخصوصية : رابعا

  .مهام الموظف الإداري الجامعي - 1

ينتمي الموظفون الإداريون في كليات المؤسسة الجامعية الجزائرية إلى شعبة الإدارة العامة حسب   
التي حددت وبدقة الأسلاك التي تشتمل  2008ما ورد في الجريدة الرسمية الجزائرية الصادرة في يناير 

لترقية ؛ حيث أوضحت عليها شعبة الإدارة العامة وكل ما يتعلق بتحديد المهام وأيضا شروط التوظيف وا
المتصرفون، ملحقوا الإدارة ،أعوان الإدارة ، : الجريدة أن شعبة الإدارة العامة تشمل على الأسلاك التالية 

  . الكتاب ، المحاسبون الإداريون

  .يوضح رتب ومهام الموظفين المنتمين لأسلاك شعبة الإدارة العامة): 02(جدول رقم

  المهام  الرتبة  السلك

  متصرف

  متصرفال

  .يمارس المتصرف كل في إختصاصاته، نشاطات الدراسة والرقابة والتقييم
ويتولون بهذه الصفة، معالجة جميع المسائل المتعلقة بصلاحياتهم، ويسهرون على تطبيق 

ويكلفون زيادة على ذلك، بالمبادرة بكل التدابير الرامية . القوانين والتنظيمات في هذا المجال
  .المرتبط بميدان تدخلهم إلى تحسين التسيير

المتصرف 
  الرئيسي

  .يمارس المتصرفون كل في ميدان إختصاصهن نشاطات التصميم والتقييس القانوني
يحفزون بهذه الصفة مسار المساعدة على إتخاذ القرار، من خلال إعداد التقارير والدراسات 

ذات الطابع العام أو المتعلقة بمسائل خاصة، يحضرون زيادة على ذلك النصوص القانونية 
الخاص، ولا يما منها المشاريع التمهيدية للقوانين وكذا مشاريع النصوص التظيمية وجميع 

  .الأدوات القانونية الأخرى ذات الصلة

  المتصرف
  المستشار

يمارس المتصرفون المستشارون كل في ميدان إختصاصه، نشاطات التوجيه والضبط  -
ويشاركون بهذه الصفة في إعداد السياسات العمومية ويقومون بتقييم والتقدير والإستشراف، 

  .مدى تنفيدها على صعيدي النتائج والأثار
ملحق 

  ملحق إدارة  إدارة
كما . يكلف ملحقو الإدارة بالقيام بدراسة ومعالجة جميع الشؤون الإدارية التي تسند إليهم 

مترتبة عليها وينفذونها والسهر  على يحضرون القواعد والإجراءات المتعلقة بالقرارات ال
  .إحترامها 

  .يتولون التأطير والتنشيط والتنسيق في معالجة الشؤون الإدارية المتصلة بميدان نشاطهمملحق رئيسي 

                                                           
المتضمن القانون الأساسي للوظيفة العمومية، الجريدة  2006جويلية في 16، المؤرخ في 03- 06من الأمر رقم  07المادة   1

  . 4، ص46الرسمية، العدد
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  للإدارة

أعوان 
  الإدارة

  يتولى تنفيد المهام العادية ذات الصلة بالنشاطات الإعتيادية في الإدارة  عون مكتب
  يتولى معالجة الملفات في إطار التسيير العادي والمنظم للمصالح الإدارية  عون إدارة
عون إدارة 

  رئيسي
  .يكلفون بتنفيد الأعمال الإدارية ويشاركون في تحرير البريد

  الكتاب

عون حفظ 
  البيانات

يتولى أعوان حفظ البيانات في إطار نشاطاتهم الإدارية ، حفظ البيانات في الحاسوب لكل 
  الوثائق الإدارية

  كاتب
يكلف الكاتب بإنجاز الوثائق الإدارية وتبليغها والحفاظ عليها بإستعمال تطبيقات الإعلام 
الآلي في عمل الكتابة ويتولون زيادة على ذلك إيصال المكالمات الهاتفية وكذا تسجيل 

  .البريد وتوزيعه

  كاتب مديرية
وتحضيره ، ويستعملون زيادة على ذلك  يكلف كاتب مديرية بتنظيم مخطط الإجتماعات

  .إستقبال المكالمات الهاتفية وإرسال الرسائل وكذا تنظيم مجموع إعمال الكتابة
كاتب مديرية 

  رئيسي
يكلف كاتب المديرية الرئيسيون بتنظيم الإجتماعات وتحضيرها ، ويستعملون مجموع 

  .البرامج المعلوماتية في ممارسة نشاطات الكتابة

 محاسب
  إداري 

مساعد محاسب 
  إداري

يكلف بمسك الوثائق المحاسبية ، وإعداد كشوف الإلتزام بالنفقات ويتولون حفظ وتصنيف 
  .المستندات المرتبطة بتسيير الميزانية

  محاسب إداري
يكلف بتحضير مختلف العمليات المتعلقة بالميزانية والمحاسبة والتسجيلات مسك الدفاتر 

  .الكشوف الإجمالية الدورية طبقا للتشريع المعمول به المحاسبية وتقديم 
محاسب إداري 

  رئيسي
  التدقيق في جميع العمليات المتعلقة بالميزانية والمالية ومراقبتها ومتابعتها

مهيدي أم الإحتياجات التدريبية للموظف الإداري في الجامعة ، دراسة ميدانية بكليات جامعة العربي بن : جبار إيمان : المصدر 
  .2015البواقي، إشراف بن زروال فتيحة ، مذكرة ماجستير في الإدارة والتسيير في التربية، الجزائر، 

  :واقع الموظف الإداري الجامعي -2

عصب ومحور الجامعة المعاصرة  ويتجسد العمل الإداري في المجهود البشري تعتبر الإدارة   
وقدرات عالية لكون الجامعة من التنظيمات المعقدة التي المتميز وهو عمل متخصص يحتاج الى مهارات 

تتطلب موظفين دوي مستوي أكاديمي عالي والعمل بجدية أكبر لتقديم خدمة إدارية جيدة لتحقيق الأهداف 
  .المنشودة 

إن إدارة الجامعة الجزائرية تتميز بنظام هرمي فيه مركزية في إتخاد القرار أي تفرض نشاطات   
رية عموديا لسلطة بينما تحتاج النشاطات البيداغوجية الى التسيير الأفقي هذا ما أدى إلى التسيير الإدا

وجود هوة كبيرة بين المسؤول والموظف الذي يعاني من الأطر القانونية الضيقة حيث أن النشاط الإداري 
ا الواقع الذي يتميز بالإزدواجية بين ماهو منصوص عليه قانونيا وماهو عليه في الواقع المعاش ؛ هذ
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فرض على الموظف مهام أخرى  متعددة حسب الضرورة لتغطية النقص الموجود لليد العاملة، وغياب 
التوازن والعدالة في توزيع الموظفين في المكاتب الإدارية وعدم التنسيق بين المصالح، ووضع الموظف 

اكمه  وخصوصا إنجاز في المكان غير مناسب في مناصب حساسة مما يؤدي إلى تعطيل العمل وتر 
بعض المهام مرتبطة بإنجاز مهام أخرى وعليه فإن الموظف غير قادر على تسيير أعماله بكفاءة ودقة 
وموضوعية بسبب غياب التوصيف الوظيفي للوظائف الإدارية في توزيع المهام، ويعمل التوصيف الإداري 

  .لوظيفة ومكوناتهاعلى تحديد واجبات وطرق آداء الوظيفي، ظروف العمل، وأبعاد ا

ويتميز الموظفين الجامعيين الإداريين بكونهم مرنين في تعاملاتهم مع الطلاب والزملاء والرؤساء، 
والإتصال الجيد مع الأساتذة، يتميز الموظف الجامعي بخصوصية عن الموظفين العموميين الآخرين 

الية في المستوى مثل الأساتدة لكونهم متصلين مباشرة بمصلحة التدريس حيث يتعامل مع الإطارات ع
والدكاترة، لهذا تتطلب مستوى عال من الجودة في الأداء مما يستدعي إقامة دورات تدريبية لتكوين إطار 
إداري متخصص  قادر على التكيف مع متطلبات الوظيفة ومتغيراتها، لكن في الواقع المعاش فإن الإدارة 

ل ذلك وفق مقتضيات الوظيفة وبالتالى لا يمكن  تجديد الجهاز تتغافل على هذه الدورات إلا نادرا ما يحص
الإداري وتدعيمه وإعطائه مجالا للمبادرة، وإنما قائم على الوصاية بوجود مركز إداري يخطط  والموظفون 
ينفدون، وهذا عكس ماهو مقرر في المواثيق الرسمية التي تقر بأنه من حق الموظف أن يقوم بالتكوين 

ود سلسلة طويلة من المستويات الإدارية يؤدي إلى إستطالت التنظيم الإداري الجامعي وج. والتدريب
  .وتتمثل في المجلس الإداري الأعلى وورؤساء الجامعات وعمداء الكلية ورؤساء الأقسام

التمييز والفصل بين الموظف الأكاديمية والموظف الإدارية  مقاومة الموظفين لتحديث والتغيير؛
  .    الأمر الذي يؤدي إلى وجود إتجاهين متوازيين في العمل لكنهما غير متعاونيين

الحصول على  متطلبات العمل في الإدارة الجامعية تتصف بالعمومية وعدم الدقة، فلا تتضمن
اة الجامعية، والتداخل بين الوظائف المختلفة خاصة مؤهلات متخصصة أو أدوات تدريبية في مجال الإد
  .بما يتعلق بالمسؤوليات والسلطات الخاصة بكل منهما

    

  

  

  الفصلخلاصة 
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تأثير كبير على المجتمع ، لكونها لها دور من خلال ما سبق يتضح أن المؤسسة الجامعية لها 
تقوم بتوظيف موظفين ذوي شهادات في النهوض بالمجتمع إلى مصاف الدول المتقدمة ، لذلك الجامعة 

وكفاءات لتحسين جودة الخدمة الإدارية، وتسهيل عمل المؤسسة وضمان السير الحسن لعملية التعليم وهذا 
  .لإحتكاكهم مع الأساتذة الجامعين

  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 

 

  
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الخامسل ــالفص

  الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية

  تمهيـد

  .مجالات وحدود الدراسة: أولا 

  .عينة الدراسة: ثانيا 
  .منهج الدراسة: ثالثا 
  .البياناتمصادر وأدوات جمع : رابعا 

  .أساليب التحليل: خامسا 
  .خلاصة الفصل
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  :  تمهيد

بعد الإنتهاء من الجانب النظري للدراسة والمتغيرات الخاصة به، صار لابد من نزول مجموعة 

البحث إلى الميدان لإستقصاء الحقائق والمعطيات المرتبطة بالدراسة ومحاولة إكتشاف وفهم الإرتباطات 

حة والإجابة والعلاقات الموجودة بين عناصره، والغرض منها أساسا التحقق من صحة الفرضيات المطرو 

عن تساؤلات الدراسة، لذلك يعتبر الجانب الميداني ذا أهمية كبيرة إلى جانب النظري في العلوم 

الإجتماعية، وتمثلت الخطوة الأولى في الإطار المنهجي للدراسة، والذي يعد المحور الأساسي في البحث 

يسر للباحث من خلالها الوصول موضوع الدراسة، حيث تتطلب كل دراسة ميدانية إلى إجراءات منهجية ت

  . إلى نتائج دقيقة

انطلقنا من تحديد مجالات الدراسة، وإختيار المنهج المناسب لموضوع وعلى هذا الأساس 
الدراسة وكذلك تقنيات جمع المعطيات بالإضافة إلى اختيار العينة المناسبة والأسلوب الأنسب للمعالجة 

  .ية و الكيفية من أجل تحقيق الأهداف المسطرة لهذه الدراسةالإحصائية المعتمدة وهي الأساليب الكم
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  : مجالات الدراسة: أولا 

يتم تحديد الإطار المنهجي من موضوع الدراسة وهي خطوة أساسية كونه يساعد على قياس مدى   
البشري المجال ، المجال الجغرافي: تحقق المعارف النظرية حيث لكل دراسة ثلاث مجالات رئيسية وهي

  .والمجال الزمني الذي أجريت فيه الدراسة

  ):الجغرافي( المجال المكاني - 1

المجال المكاني هو المجال الذي يحدد النطاق المكاني الذي أجريت فيه الدراسة الميدانية وهي   
بجامعة محمد الصديق بن  - قطب تاسوست- علوم التسييرالتجارية و تنحصر في كلية العلوم الاقتصادية و 

  .ي جيجليح

  : نبذة تاريخية حول جامعة محمد الصديق بن يحي  •

ضمن ملحقة لجامعة قسنطينة بناءا على القرار  1986التعليم العالي في ولاية جيجل سنة  أبد
الصادر عن وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، و خلال الموسم  1986مارس 21امؤرخ في 72

 88/62تم إنشاء المدرسة العليا للعلوم الأساسية بموجب مرسوم التنفيذي قم  1988/1989الجامعي  
وتزامن ذلك مع تسخير مركز التكوين الإداري بجيجل لصالح المدرسة العليا  22/03/1989ؤرخ في الم

وأمام العدد المتزايد من الطلبة  ؛ للأساتذة، حيث تم فتح فروع الليسانس في الفيزياء والكيمياء والرياضيات
العمومية إلى المدرسة العليا المتوافدين على المدرسة العليا تم ضم معهد التقنيين السامين في الأشغال 

  .1993سنة وكان في 

ستلام مرافق جديدة إ ، بالإضافة إلى توسع الدوائر البيداغوجية و  ثر فتح شعب وفروع جديدةإوعلى 
مرسوم القتناء تجهيزات علمية، تمت ترقية المدرسة العليا للأساتذة إلى مركز جامعي  بموجب إوكذلك 

سم عبد الحق بن إالمكون من أربعة معاهد تحت  27/07/1998 المؤرخ في 98/221 التنفيذي رقم
  : حمودة

          .معهد الإعلام الآلي - 2                    .معهد التكنولوجيا -1

  .معهد العلوم الدقيقة - 4               .معهد العلوم الطبيعية -3 

لتدرج بل تعدى ذلك وأصبح ن النشاط البيداغوجي لم يقتصر على التكوين في مرحلة اإوعليه ف
يشمل مرحلة ما بعد التدرج، إضافة إلى نشاطات عديدة في مختلف مجالات البحث العلمي، حيث أصبح 

  .هتمامات المركز الجامعي بجيجلإكبر أهذا الجانب من 
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، تم ترقية المركز الجامعي 22/27/2003المؤرخ في  03/258وبموجب المرسوم التنفيذي رقم 
  1: نة من أربعة كلياتإلى جامعة مكو 

  كلية الهندسة -2كلية العلوم              -1
  .كلية علوم التسيير-4كلية الحقوق             -3

لتزايد المستمر في عدد الطلبة المسجلين خاصة بكلية الحقوق وبالأخص قسمي اللغة لنظرا 
الهيئات البيداغوجية والعلمية في تسيير هذه والأدب العربي والعلوم القانونية والإدارية، التي واجهت عمل 

غات الكلية فقد تقرر إنشاء كليتين جديدتين وذلك بفصل شعب الحقوق والعلوم السياسية عن شعب اللّ 
المعدل والمتمم  17/02/2009المؤرخ في 09/92وطبقا للمرسوم التنفيذي رقم ، والعلوم الاجتماعية

جامعة جيجل، تم تغيير عدد الكليات التي تتكون منها جامعة للمرسوم السالف الذكر والمتضمن إنشاء 
  : ختصاصها كما يليإ جيجل و 

  كلية العلوم التكنولوجية  -2كلية العوم الدقيقة والعلوم الطبيعية     -1

  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير - 4وم السياسية         لكلية الحقوق والع -3

  .جتماعيةلإواللغات والعلوم اكلية الآداب   -5

مع توسيع دائرة ميادين التكوين والتخصصات التي تفرضها الإصلاحات البيداغوجية الجديدة 
حيث يدعوا هذا   2003/2004د الذي تم تطبيقه في الدخول الجامعي لسنة .م.والخاصة بالنظام ل

حترافية إالتي تتطلب إتباع أساليب  الأخير للتفكير بصفة معمقة في رهانات التكوين في ميادين العلمية
  .ن تنعكس إيجابا على التكوين البيداغوجي والبحث العلميأنها أمن ش

نسجام بين ميادين التكوين، وذلك  لإإن هذا التوسع يعتمد بالدرجة الأولى على تحقيق التوافق وا
يداغوجية والعلمية جل وضع مسار تكويني هادف وفعال للطلبة من جهة وتسهيل عمل الهيئات البأمن 

نعقاد مجالس علمية وعدة ورشات عمل مع مجموعة إجل تحقيق هذا الهدف فقد تم أومن ، من جهة أخرى
الأساتذة والهيئات البيداغوجية والإدارية بالجامعة لتوحيد النظرة الإستشرافية لإيجاد الحلول المناسبة 

  .والضرورة فيما يتعلق بتنمية جامعة جيجل

ت جامعة جيجل من تنفيذ مشروع إعادة تنظيم الكليات وذلك بعد صدور المرسوم تفادأسبالفعل 
المؤرخ  03/258، المعدل والمتمم للمرسوم التنفيذي رقم 08/10/2012المؤرخ في  12/362التنفيذي رقم

                                                           
 .محمد الصديق بن يحي، جيجلكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة ، لمستخدمينمصلحة ا: المصدر 1
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عدد الكليات المكونة لها واختصاصها  والمتضمن إنشاء جامعة جيجل، إذ تم تغيير 2003يوليو  22في 
  : ليكما ي

  .كلية العلوم الطبيعية و الحياة -2                   .كلية العلوم الدقيقة و الإعلام الآلي -1

  .كلية الحقوق و العلوم السياسية -4                           .كلية العلوم و التكنولوجية  -3

  .الآداب و اللغاتكلية  -6    .كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير -5

  . كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية -7

  : كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير •

، وتضمن على الخصوص تكوين في التدرج وما  ختصاصاتلإي وحدة تعليم وبحث متعددة اه
  .جديد المعارفبعد التدرج، نشاطات البحث العلمي ونشاطات التكوين المتواصل وتحسين المستوى وت

بجامعة جيجل بموجب المرسوم الرئاسي المعدل  قتصادية والتجارية وعلوم التسييرلإاأنشأة كلية العلوم  •
 22المؤرخ في  03/258المعدل والمتمم للمرسوم رقم  2009فيفري  27المؤرخ في  09/92والمتمم رقم 

المؤرخ في  206رقم المتضمن إنشاء جامعة جيجل، وبموجب القرار الوزاري  2003جويلية 
  : للعلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير وهي، المتضمن إنشاء أقسام المكونة لكلية  05/04/2016

 .التعليم الأساسي للعلوم الإقتصادية والتجاريةقسم  •
 .قسم العلوم الاقتصادية •
 .قسم العلوم التجارية •
 .قسم علوم التسيير •
 .قسم العلوم المالية و المحاسبة •

 

  : ية وعلوم التسييرفروع وميادين التكوين المتوفرة في كلية العلوم الإقتصادية والتجار  *
تتوفر كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسير بجامعة جيجل على عروض تكوين في 

  .ميادين واختصاصات مختلفة إبتداءا من طور الليسانس مرورا بالماستر ووصولا إلى الدكتوراه
والماستر بعد عمليتي وفيما يلي جدول مفصل لفروع وميادين التكوين في كل من طوري الليسانس 

  :المطابقة والمواءمة 
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 .طور الليسانس •
  .يوضح فروع وميادين التكوين في طور الليسانس بعد عمليتي المطابقة والمواءمة: )03(الجدول رقم 

  طور الماستر

  نوع الليسانس  القرار  التخصص  الفرع  الميدان

العلوم الإقتصادية 
والتجارية وعلوم 

  التسيير

  التجارية علوم
  تجارة دولية

قرار المطابقة رقم 
المؤرخ في  671
  2015أوت  05

  أكاديمية

  تسويق

  علوم التسيير
  إدارة الأعمال

  إدارة الموارد البشرية
  إدارة مالية

  إقتصاد نقدي وبنكي  علوم إقتصادية

  علوم المالية ومحاسبة
  محاسبة وجباية

  والتأميناتمالية البنوك 
  

 الماسترطور  •
 .يوضح فروع وميادين التكوين في طور الماستر بعد عمليتي المطابقة والمواءمة) : 04(الجدول رقم

  نوع الليسانس  القرار  التخصص  الفرع  الميدان

العلوم الإقتصادية 
والتجارية وعلوم 

  التسيير

  التسييرعلوم 
  إدارة الموارد البشرية

رقم واءمة قرار الم
المؤرخ في  1188

  2016أوت  09
  أكاديمي

  إدارة مالية

  تجاريةعلوم 
  تسويق الخدمات

  تسويق فندقي وسياحي

  علوم إقتصادية
  إقتصاد دولي

  إقتصاد نقدي وبنكي
  محاسبة وجباية معمقة  علوم مالية

  
طالب في طور الماستر  1234يتوزعون على  5192: عدد الطلبة الذين يخضعون للتكوين في الكلية 

  طالب 110: في طور الليسانس أما طلبة الدكتوراه  3848و

�در ر;
د ����1 ا(�1
� ا)���(  :تتضمن رصيد وثائقي 
��وزع ��B ) � �� 44957( ��وان 8925

   ) .���� 41053(  �بـ$� 6649  -: ا(�:و ا(��(

  ).���ــ� 66(   ���ــ� 26  -  

  ).�ذ$رة �� �ر 1700+  �ذ$رة �� ��س 550(��رج   �ذ$رة 2250 -  
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  :المجال الزمني - 2

الدراسة، حيث أجريت هذه الدراسة خلال السداسي الثاني ستغرقتها إويقصد به الفترة الزمنية التي 
 ، وقد مرت هذه الفترة بأربع مراحل، المرحلة الأولى متمثلة في مرحلة2020/2021من السنة الجامعية 

التعرف الجيد (إلى القراءات الإستكشافية ) الحيرة(تفكيك موضوع الدراسة بداية من وضع سؤال إنطلاق 
بالإضافة للمقابلات الإستكشافية مع بعض )  إلخ ...على المسألة، ماهيتها، خلفيتها المجتمعية والمعرفية

اسة من خلال بناء الإشكالية الموظفين الإداريين، أما المرحلة الثانية فهي مرحلة بناء موضوع الدر 
وكان أول (والنموذج التحليلي للدراسة، تليها المرحلة الثالثة وهي مرحلة المعاينة في الكلية مجال الدراسة 

النقاط التي تخدم  ،  و إجراء مقابلة مع الموظفين لمعرفة بعض2021 بداية من شهر أفريلنزول 
ستمارة على المبحوثين واسترجاعها في نفس إ 32 تم توزيع 2021ماي  25موضوع الدراسة، في يوم 

، ثم جاءت المرحلة الأخيرة وهي مرحلة التحقق من خلال عرض وتحليل ) )استمارة 32(اليوم كاملة 
  .البيانات ومناقشتها، علما أن بناء الجانب النظري للبحث استمر طوال فترة البحث

  : وفيما يلي مخطط يوضح مسار الدراسة 

  يوضح مسار الدراسة ) : 09(الشكل رقم 

  حل المشكلة      البناء          المعاينة     معالجة البيانات                 قطع                               1الوضع 

            

  

  

  

  .من إعداد الطالبتان: المصدر 

  

  

  

  : المجال البشري - 3

 إ��1��ف �ؤال ا)�ط>قمسألة 

  بناء إشكالية

 الدراسة

بناء النموذج التحليلي 
 للدراسة

إستخلاص نتائج 
 الدراسة


دا� �ظري� 

 ")اءات و�4��Aت إ-�?<�=��
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مجموعة " نهأجتماعية لإفي لغة العلوم ا ويقصد بالمجال البشري مجتمع البحث، والذي يعرف
مجموعة من عناصر لها "نه أ، ويعرف أيضا على 1"المحدد مسبقامنتهية أو غير منتهية من العناصر 

خاصية أو عدة خصائص مشتركة تميزها عن غيرها من العناصر الأخرى والتي يجري عليها البحث أو 
ومنه يتمثل مجتمع البحث لهذه الدراسة في الفاعلين الذين يتقمصون أدوارا إدارية في كلية ، 2"التقصي

الموظفين الإداريين جامعة جيجل وهم  -قطب تاسوستب- لتجارية وعلوم التسيير العلوم الاقتصادية وا
  : مفردة والجدول التالي يوضح المجموعة الكلية لمفردات البحث بالشكل التالي 76 ددهموالبالغ ع

  .توزيع أفراد مجتمع الدراسة: )05(الجدول رقم

  العدد  الرتبة
  مجموع  إناث  ذكور

  02  01  01  متصرف رئيسي

  03  03  00  متصرف محلل

  11  10  01  متصرف

  02  01  01  مساعد متصرف

  02  02  00  الآلي الإعلامدولة في  هندسم

  03  02  01  الإعلام الآلي في الأولمساعد مهندس من المستوى 

  02  01  01  ملحق المكتبات الجامعية من المستوى الثاني

  07  05  02  الأولملحق المكتبات الجامعية من المستوى 

  03  02  01  مساعد بحث بالمكتبات الجامعية

  05  02  03  الآلي الإعلامتقني سامي في 

  05  03  02  الآلي الإعلامتقني في 

  02  02  00  رئيسي إداريمحاسب 

  03  02  01  كاتب مديرية رئيسي

  05  05  00  كتاب المديريات

  03  02  01  للإدارةملحق رئيسي 

  01  00  01  ملحق للإدارة

  02  02  00  رئيسي إداريعون 

                                                           
  .298ص، مرجع سبق ذكره، موريس أنجرس  1

 .298المرجع نفسه، ص موريس أنجرس،  2
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  03  02  01  إدارةعون 

  02  02  00  موظف متعاقد

  10  09  01  المتعاقدون في إطار إدماج حاملي الشهادات

  76  58  18  المجموع الكلي
  .مصلحة المستخدمين لكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير:  المصدر

  

 .عينة الدراسة: نيا اث

إلى تحديد  أعلى الباحث أن يلج وقبل تحديد أدوات جمع البيانات،إشكالية الدراسة وفرضياتها بعد 
عينة الدراسة، ذلك أن التعامل مع مجتمع الدراسة ككل صعب لعدة أسباب منها ضيق الوقت والجهد 

مجموعة  "الكبير، والظروف الصحية للبلاد، ما يجعل اللجوء إلى تحديد العينة ضرورة ملحة، والعينة هي 
ختيارها بطريقة معينة وإجراء الدراسة عليها مع استخدام تلك النتائج إالدراسة يتم  جزئية من مجتمع

  1"وتعميمها على كل مجتمع الدراسة الأصلي

وبناءا على ما سبق وتماشيا مع طبيعة الموضوع وأهدافه، قمنا باختيار عينة من الموظفين 
جامعة جيجل، حيث تم  - بقطب تاسوست - رالإداريين بكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيي

، وتعد هذه العينة مناسبة جدا لأغراض الدراسة )القصدية(اختيار عينة البحث وفقا لمنهجية العينة العمدية 
مفردة   76ن هذه المنهجية للعينة مناسبة حيث بلغ تعداد مجتمع البحث إ، ووفقا لهذه الدراسة فالحالية

رتأينا أخد عينة صغيرة تتمثل في أرتباط بالزمن المحدد للبحث لإسبب اوب، الذي يمثل مجتمع الدراسة
  .الثلث لعدم القدرة على القيام بدراسة شاملة لجميع مفردات البحث التزاما بالوقت

 % 42قصدية بنسبة طريقة قمنا باختيار عينة بموظف إداري  76و بما أن مجتمع الدراسة يتكون من 
  :حسب العلاقة التاليةإذ قمنا بالعملية الحسابية  ،مفردة 32وتحصلنا على 

76                  100%  76 × 42  

                             100                    %  42؟                   

ناء العمال وتعد هذه العينة مناسبة جدا حيث شملت التعداد الكلي لموظفي الكلية حسب الترتيب بإستث
  . المهنيين وأعوان الخدمة و الحراس

                                                           
  .74، ص1998، دار الفكر للنشر و التوزيع، عمان، البحث العلمي و أدواته و أساليبه: وقان أعبيدات وآخرونذ  1

 �-ردة 32= 
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   .منهج الدراسة: ثالثا 

يعتبر المنهج من العناصر الأساسية التي ينبغي توفرها في أي دراسة، فهو خطوة أساسية في كل   
الطريق أو السبيل للبحث الذي يستند إلى عدد من المميزات "بحث علمي، حيث يعرف المنهج بأنه 

أن الظواهر ومكوناتها والعلاقات بينها موجودة بشكل مستقل عن الفرد، وعن آرائه الرئيسية أهمها 
واتجاهاته وتصوراته، وإن هذه الظواهر تخضع لقوانين ثابتة تتحكم فيها وتوجهها بانتظام وأنه بالإمكان 

   .1"التوصل إلى معرفة خصائص هذه القواعد وأساليب تأدية وظائفها

ته للمشكلة لإكتشاف الحقيقة وللإجابة على الأسئلة دراسيقة التي يتبعها الباحث في الطر " وهو
تلك  السبيل للوصول إلى ات التي يثيرها موضوع البحث، وهو البرنامج الذي يحدد لناوالإستفسار 

  2" كتشافهاالحقائق وطرق إ
عتمدنا على المنهج الوصفي أوبناءا على طبيعة الدراسة وعلى الأهداف التي تسعي إلى تحقيقها   

متطلبات الوظيفة وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى "بإعتباره الأنسب والأكثر ملائمة لموضوع الدراسة 
والذي يعتمد على دراسة الظاهرة كما هي في الواقع ، ويهتم بوصفها وصفا دقيقا،  " العامل الجزائري

الظاهرة ويوضح سماتها وخصائصها، أما التعبير  ويعبر عنها كما ونوعا، فالتعبير الكيفي يصف لنا
الكمي فيعطي وصفا رقميا ويوضح مقدار هذه الظاهرة أو حجمها، كما لا يتوقف هذا المنهج عند جمع 

  .المعلومات المتعلقة بالظاهرة ووصفها ، بل يتعدا ذلك إلى التحليل والتفسير
لظاهرة أو موضوع محدد على صورة  وصف دقيق وتفصيلي" بأنهالوصفي التحليلي عرف المنهج في

نوعية او كمية رقمية، فالتعبير الكيفي يصف الظاهرة و يوضح خصائصها أما التعبير الكمي فيعطينا 
وصفا رقميا يوضح مقدار هذه الظاهرة أو حجمها ودرجة ارتباطها مع الظواهر الأخرى وقد يقتصر هذا 

   3 "وير  يشمل عدة فترات زمنيةالمنهج على وضع قائم في فترة زمنية محددة أو تط
رز الأدوات أب ومنأهم المناهج التي تستخدمها العلوم الاجتماعية، بين من المنهج الوصفي يعد 

، الملاحظة بأنواعها والمقابلة بالإضافة إلى عمليات التصنيف والإحصاء رةامالاستالتي يستخدمها هي 
؛ حيث يعد المنهج الوصفي أكثر مناهج البحث ملائمة للواقع الإجتماعي  وبيان تفسير تلك العمليات

  : كسبيل لفهم ظواهره واستخلاص سماته ويأتي على مرحلتين 

                                                           
 .184، ص 2000، دار المعاصر، دمشق ، "النظرية و ممارساته العلمية أساسياته"البحث العلمي : رجاء وحيد دويدري  1

 ،1985، مصر، 1، المكتب الجامعي الحديث، طخطوات المنهجية لإعداد البحوث الإجتماعية"البحث العلمي: محمد شفيق 2
  .203ص

  .183، مرجع سبق ذكره، ص رجاء وحيد دويدري  3
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وهي مرحلة الإستكشاف والصياغة التي تحتوي بدورها على ثلاث خطوات هي تخليص :  المرحلة الأولى
الإستناد إلى ذوي الخبرة العلمية والعملية بموضوع تراث العلوم الإجتماعية فيما يتعلق بموضوع البحث و 

  .الدراسة ثم تحليل بعض الحالات التي تزيد من استبصارنا بالمشكلة وتلقي الضوء عليها
في مرحلة التشخيص والوصف وذلك بتحليل البيانات والمعلومات التي تم جمعها :  المرحلة الثانيةأما 

  1"لمتغيرات وتقديم تفسير ملائم لهاتحليلا يؤدي إلى إكتشاف العلاقة بين ا
  

  : أدوات جمع البياناتمصادر و  :رابعا 
حث بتعتبر مرحلة جمع البيانات والمعلومات خطوة هامة من خطوات الدراسة، حيث يركز أي   

وسة، ومنه در مظاهرة الالمعطيات من الواقع حول الفي العلوم الاجتماعية على تقنيات معينة في جمع 
، ويختلف طرق 2" مجموعة من الإجراءات و أدوات التقصي المستعملة منهجيا "البحث هيفإن تقنيات 

، جمع البيانات بإختلاف الدراسة وإختلاف طبيعة الموضوع للوصول إلى الهدف الذي ترمي إليه إي دراسة
 ولجمع المعلومات حول موضوع الدراسة الحالية اعتمدنا على مصدرين رئيسين لجمع البيانات التي

  : تطلبتها الدراسة الحالية وهما 
 : المصادر الثانوية  .1

الكتب، المعاجم، : إعتمدنا عليها في بناء الإطار النظري للدراسة، وتتمثل هذه المصادر في 
المجلات، المقالات، التقارير، الإحصائيات التي لها علاقة بموضوع الدراسة، والأبحاث والدراسات السابقة 

الدراسة، الوثائق والسجلات التي حصلنا عليها من مصلحة المستخدمين لكلية العلوم التي تناولت موضوع 
  .الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، بالإضافة إلى البحث والتصفح في مواقع الأنترنت المختلفة

 :  المصادر الأولية .2
البحث العلمي لأنها الأداة تستخدم في لجمع البيانات، ت الرئيسية الأدوام أه هي إحدى:  الملاحظة.  1.2

الملاحظة بشكلها البسيط لجمع البيانات التي  تالتي تجعل الباحث أكثر اتصالا بالمبحوث، وقد استخدم
ملاحظة الظواهر كما تحدث تلقائيا في الظروف العادية دون " تخدم موضوع دراستنا ويقصد بها

بغية الدقة في الملاحظة والتحلي  إخضاعها للضبط العلمي وبدون استخدام أدوات دقيقة للقياس
  3".بالموضوعية

إعتمدت دراستنا على الملاحظة البسيطة والتي كان فيها الباحثان على إتصال مباشر 
بالمبحوثين، ومن خلالها قمنا بتسجيل العديد من الملاحظات حول المبحوثين خلال ممارساتهم لأعمالهم 

                                                           
 .6، ص2002، دار النمر، دمشق، منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية: عبودة عبد االله عسكري  1

  .107ص، مرجع سبق ذكره، موريس أنجرس  2
  .148، ص2004الجزائر، الكتاب، ، دار في العلوم الإجتماعية البحث العلميية منهج: رشيد زرواتي  3




را-� ا���
ا���                                                 ا�8��9ا�%�� � ا��)اءات ا��+:��� �

 

122 

 

مرؤوسيهم ؛ كما إعتمدنا كذلك على الملاحظة وعن العلاقات الموجودة مع بعضهم البعض ومع 
موظفة بنفس الكلية، ما سهّل علينا مشاركة المبحوثين في ) واحد من فريق البحث(بالمشاركة خاصة وأن 

تمكنا من مشاهدة بعض الأعمال فاتسمت ملاحظتنا بالدقة والموضوعية لأن المبحوثين بالقرب منا، و 
الإداريين، حيث كثيرا ما لاحظناهم في حالة تعب وغضب  للموظفين السلوكياتو مختلف المواقف 

نتيجة الضغوط المستمرة في العمل ...) آلام الرقبة والظهر، (وعصبية وتوتر وحتى معاناتهم من المرض 
  . خاصة في أيام الإمتحانات والتسجيلات، المداولات

وقف مواجهة يحاول الشخص تفاعل لفظي يتم عن طريق م" أنها عرف المقابلة علىت : المقابلة .2.2

خر أو أشخاص آخرين أو أشخاص آالقائم بالمقابلة أن يستثير معلومات أو آراء أو معتقدات شخص 
عملية تقصي علمي تقوم على "أنها  وتعرف أيضا 1" آخرين للحصول على بعض البيانات الموضوعية

هي على حد تعبير و   .2"البحثمسعى إتصالي كلامي من أجل الحصول على بيانات لها علاقة بهدف 
   3".نها عملية من عمليات التفاعل الاجتماعيأ" وليام جود

وتكمن أهمية المقابلة في كونها تتيح للباحث الحصول على معلومات يتعذر عليه الحصول 
  .عليها بواسطة الأدوات الأخرى كما تتيح له المزيد من الفهم والتعمق

حيث أجريت بعض المقابلات الإستكشافية والإستطلاعية في بداية الدراسة من أجل التعرف  
أكثر على جوانب موضوع الدراسة، فاستعملنا المقابلة  الشخصية وجها لوجه مع بعض الموظفين محاولة 

جههم منا الحصول على بعض المعلومات حول طبيعة العمل،  كيفية إنجاز المهام والصعوبات التي توا
في أداء أعمالهم، حيث هذه المقابلات أجمعت على وجود غموض وتداخل في الأدوار والمهام التي 
يقومون بها ومعاناة الموظفين الإداريين من الضغوط والأمراض في المؤسسة الجامعية الجزائرية، كما تم 

الدور بالإضافة إلى أبعاده من خلال هذه المقابلات تحديد المتغير المفسر للدراسة المتمثل في متطلبات 
  . ومتغيراته

  : ستمارةالإ. 3.2 

من أكثر أدوات جمع البيانات إستخداما في الدراسات السوسيولوجية، وهي وسيلة تعتبر الإستمارة 
مجموعة من الإقتراحات، لها نوع معين من الشكل "علمية تستعمل لجمع البيانات، وتعرف بأنها 

أو تقييم لموضوع ما من طرف ، أو حكم، لها الباحث معرفة موقفوالتنظيم، والتي يسعى من خلا 
                                                           

  .150ص، المرجع نفسه، رشيد زرواتي  1
، دار القصبة للنشر الدليل المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في علم الإجتماع: ، حفصة جرادي  سعيد سبعون  2

  .173، ص2012والتوزيع، الجزائر، 
  .157ص، 2006، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، أصول البحث العلمي: حسين عبد الحميد رشوان   3




را-� ا���
ا���                                                 ا�8��9ا�%�� � ا��)اءات ا��+:��� �

 

123 

 

عبارة عن مجموعة من الأسئلة والإستفسارات المتنوعة،والمرتبطة بعضها " أيضا أنها وتعرف 1".الباحث
البعض الآخر بشكل يحقق الهدف، أو الأهداف التي يسعى إليها الباحث، وذلك في ضوء موضوع 

  2"أختارهاالبحث والمشكلة التي 

من أجل جمع المعلومات حول موضوع الدراسة، ولمعرفة العلاقة بين متغيرات الدراسة، قمنا 
بتصميم إستمارة أولية محاولة منا تغطية كل الأبعاد من خلال الأسئلة التي تضمنتها ، بإستعمالنا لأسلوب 

ون الإستمارة من طرف واضح وبسيط ومفهوم وفي متناول الجميع، حتى لا يحدث إلتباس في فهم مضم
المبحوثين، وللتأكد من ذلك عرضناها على مجموعة من الموظفين الإداريين للتأكد من قدرة المبحوثين 

  : محاور وهي ) 04(سؤال مقسمة إلى أربع  44ولقد تضمنت الإستمارة . الإجابة عليها دون لبس

  ).08إلى  01(، ويضم الأسئلة منيحتوي على البيانات الشخصية الخاصة بالمبحوثين:  المحور الأول

، ويضم )غموض الدور الوظيفي والإنجاز الشخص للموظف(حول الفرضية الأولى :  المحورالثاني
  ).20إلى  09(الأسئلة من 

إلى  21(، ويضم الأسئلة من )صراع الدور وتبلّد مشاعر الموظف(حول الفرضية الثانية :  المحورالثالث
31.(  

، ويضم الأسئلة )عبء الدور الوظيفي والإجهاد الإنفعالي للموظف(حول الفرضية الأولى :  المحورالرابع
  ).44إلى  32(من 

  . تمحورت حول الأثار التي الضغوط على الموظفين) 47إلى  45(تضمنت الأسئلة من : أسئلة إضافية 

  : الإختبارات السيكومترية للأداة  •
يقصد بالإختبارات السيكو مترية إختبار صدق وثبات الأداة، ويعتبر من الضروري جدا عند 
تصميم المقياس أو مختلف الأدوات المنهجية أن يتأكد الباحث أن هذه المقاييس والأدوات صالحة لتحقيق 

  : ت التالية الأهداف، ولهذا قد أجرينا على أداة الدراسة الحالية المتمثلة في الإستمارة الإختبارا
 : إختبار صدق الأداة - 

بعد صياغة الأسئلة المبدئية للإستمارة، تم عرضها على مجموعة من الأساتذة ذوي الخبرة 
حيث تم توزيع  ،والكفاءة العلمية والإختصاص من أجل تحكيمها وإبداء ملاحظاتهم واقتراحاتهم حول الأداة

الإجتماعية، والهدف من ذلك التأكد صحة الأداة وتفادي إستمارات على أساتذة كلية العلوم الإنسانية و  05
                                                           

  .188، ص2012، دار الكتاب الحديث، القاهرة، منهجية العلوم الإجتماعية والبحث العلمي: جمال معتوق  1
 ، 2009لنشر والتوزيع، الأردن، ل، دار اليازوري العلمية البحث العلمي و الكمي و النوعي: عامر قنديلجي و إيمان السمرائي  2

  .288ص
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بعض الأخطاء اللغوية والتعبيرية والمنهجية وغيرها والتأكد من إنسجام وانتماء الأسئلة لفرضيات الدراسة 
بالصدق ومن أجل حذف أو تعديل ما يرونه غير مناسب ولا يتماشى مع موضوع الدراسة وهي ما يعرف 

  .ضافة إلى التحقق من صدق المحتوى من خلال معادلة لوشيه، بالإالظاهري للأداة

  : وانطلاقا من ملاحظات الأستاذ المشرف وأراء الأساتذة المحكمين فقد تم 

 تعديل الصياغة في بعض عبارات الأسئلة - 
 .إعادة صياغة بعض الأسئلة وتبسيطها - 
 .حذف سؤال - 
 .تغيير موضع بعض الأسئلة - 

 : وفق معادلة لوشيه كما يلي "  صدق المحتوى"واعتمدنا في حساب 

 .عدد الأسئلة/ مجموع صدق الأسئلة =  معامل الصدق •

عدد المحكمين الذين يرون أن السؤال  –عدد المحكمين الذين يرون أن السؤال يقيس = صدق السؤال  •
 .عدد المحكمين/ لا يقيس 

 .0.84=  47/  39.48=  معامل صدق المحتوى •

 .اة صادقةفإن الأد 0.84<  0.60بما أن 

  :  إختبار ثبات الأداة -
يقصد بثبات الإستمارة أن تعطي نفس النتائج لو تم إعادة توزيعها أكثر من مرة، تحت نفس 
الظروف والشروط، أو بمعنى آخر أن ثبات الإستمارة يعني الإستقرار في النتائج، وعدم تغيرها بشكل 

التحقق من كبير حتى ولو تم توزيعها على أفراد العينة عدة مرات، وخلال فترات زمنية معينة، وقد تم 
  : كالتالي  معادلة ألفا كرونباخثبات أداة الدراسة من خلال حساب 

  
  
   = α       

  

  .يمثل عدد أسئلة أو بنود الأداة أو المقياسN :   حيث أن
          ∑ S

2 
items  مجموع تباينات االأسئلة أو البنودتمثل.  

          S
2
  Total   يمثل التباين الكلي. 

 
  ).ألفا كرونباخ(معامل الثبات ) : 06( جدول رقم 

  معامل ألفا كرونباخ  العنوان  المحور

  0.75  غموض الدور الوظيفي والإنجازالشخصي  الأول

  N                    ∑ S
2 

items     

N – 1                S
2
  Total 

1  - 
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  0.69  صراع الدور وتبلّد المشاعر  الثاني
  0.79  الدور الوظيفي والإجهاد الإنفعاليعبء   الثالث

  0.74  جميع المحـاور
  .من إعداد الطالبتين: المصدر 

  

  

  : أساليب التحليل: خامسا 

من أداة البحث وهي الإستمارة، تأتي مرحلة معالجتها من  بعد جمع المعلومات المتحصل عليها
أجل الوصول إلى نتائج حول الموضوع، عن طريق تفريغها وتبويبها في جداول إحصائية قصد تكميمها 
وتحويلها من معلومات أولية خام إلى معلومات كمية لتحليها إحصائيا وسوسيولوجيا، ولقد إعتمدنا في 

  :سلوب الكمي والكيفي في عملية تحليل البيانات كما يلي الدراسة الحالية على الأ

للإجابة عن أسئة الدراسة وللتحقق من صحة فرضياتها تم إستخدام : أسلوب التحليل الكمي  - أ
  : الأساليب الإحصائية التالية

تهدف التكرارات إلى تبسيط العمليات الإحصائية وتبويبها في صورة مناسبة ، حسب ما :  التكرارات  - ب
ه التحليل ليتم إجراءها بسرعة ودقة، وتم الإعتماد على التوزيعات التكرارية عند تحليل مختلف يتطلب

 .البيانات الخاصة بمجتمع وعينة الدراسة ، وكذلك نتائج الإستمارة
أستعملت في تحليل خصائص عينات البحث وكذا تحديد النسبة المئوية لدرجات :  النسب المئوية  - ت

 : الفرد المستجوب لكل سؤال من أسئلة الإستمارة وتم حسابها كما يلي 
  
  

وهو مقياس أو مؤشر لثبات أداة البحث، فكلما كانت درجته عالية كلما تمكن :  معامل ألفا كرونباخ -ج
الباحث من تدقيق نتائج بحثه وتأكيدها وبالتالي تعميمها، وتم إستخدام معامل آلفا كرونباخ في هذه 

  .الدراسة لقياس ثبات إستمارة البحث
  .معامل إرتباط التوافق ومعامل الإرتباط فاي - د
   :الكيفييل التحل أسلوب -

بعد المعالجة الإحصائية للبيانات وتكميمها وتصنيفها في جداول إحصائية تم تحليلها تحليلا 
سوسيولوجيا انطلاقا من الواقع وميدان الدراسة ووفقا لما توصلنا إليه من ملاحظات ومن مقابلات 

  100 ×مجموع التكرارات  
 عدد أفراد العينة     
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استنتاجات علمية حول بالإضافة إلى الإطار النظري والأبعاد الإمبريقية للدراسة قصد الوصول إلى 
  .الموضوع

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  : الفصل لاصة خ

تظهر أهمية الإطار المنهجي للدراسة من خلال المراحل والقواعد العلمية التي مرت بها مجموعة 

البحث في استخلاص النتائج المتعلقة بالدراسة والوقوف على ثوابت الظاهرة المتعلقة بها، حيث تطرقنا في 

لمتمثلة في المجال ومجلات الدراسة اواختيار عينة الدراسة هذا الفصل إلى التعريف بمجتمع البحث 

الزمني والمكاني والبشري بالإضافة إلى المنهج المعتمد في الدراسة، كما تم تحديد أدوات جمع البيانات 
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وأخيرا أساليب تحليل المعلومات والمعطيات وهما ، الميدانية التي تمثلت في الملاحظة والمقابلة والإستمارة

  .الأسلوبين الكمي والكيفي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

  سادسالل ـالفص

  عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج

  .تمهيـد

  .الميدانية الدراسة عرض وتحليل بيانات: أولا 

  مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات: ثانيا 

  .مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الأبعاد الإمبريقية: ثالثا 

  .مناقشة نتائج الدراسة في ضوء النظرية المعتمدة: رابعا 

  .النتائج العامة للدراسة: خامسا 
  .توصيات واقتراحات الدراسة: سادسا 
  .القضايا  التي أثارتها الدراسة :سابعا 

  .خلاصة الفصل
 



 عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج                                              الفصل السادس  
 

128 

 

  :  تمهيد

بعد الإنتهاء من الإطار المنهجي والذي يتم فيه وضع الإجراءات المنهجية التي من شأنها 
إنطلاقا من توصل مجموعة البحث إلى نتائج دقيقة، سيتم تخصيص هذا الفصل لعرض ومناقشة النتائج، 

تكميم المعطيات الكيفية التي تحصل عليها مجموعة البحث من خلال الإستمارة، ثم تحليلها وتفسيرها 
  .سوسيولوجيا وأخيرا الوصول إلى نتائج الدراسة

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

  

  

  

  

  

 



 عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج  

  ) :للمبحوثينالبيانات الشخصية 
  : فيما يلي عرض نتائج المحور الأول من الإستمارة المتعلقة ببيانات المبحوثين 

 .ل توزيع المبحوثين حسب الجنس

  

بنسبة  إناثالجدول أعلاه يتضح لنا أن أغلبية المبحوثين 
ربما يعود ذلك إلى طبيعة العمل الإداري في الجامعة 

الجامعة تأنيث الذي يتناسب مع طبيعة المرأة من جهة ، ويتطابق مع مقولة 
، كما يمكن إعتبار متطلبات الحياة الصعبة وما 
يتبعها من إحتياجات مادية من أهم الأسباب التي ساهمت في خروج المرأة واكتساحها مجال العمل في 

يرا هو قطاع التعليم مختلف القطاعات إلا أن القطاع الأهم الذي عرف فيه الوجود النسوي تطورا كب
الجامعية، والتي تتصف برزنامة عطل موسمية، على غرار العنصر الرجالي 

 .توزيع أفراد العينة حسب السن

  

31.25%

68.75%

توزيع المبحوثين حسب الجنس) : 10

68.75%

28.13%

3.12%
0
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إ(B �20ن
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���
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���
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  .عرض وتحليل بيانات الدراسة الميدانية

البيانات الشخصية (عرض وتحليل بيانات المحور الأول 
فيما يلي عرض نتائج المحور الأول من الإستمارة المتعلقة ببيانات المبحوثين 

ل توزيع المبحوثين حسب الجنس) : 07(الجدول رقم 

  .من إعداد الطالبتين

الجدول أعلاه يتضح لنا أن أغلبية المبحوثين الشواهد الكمية المبينة في من خلال 
ربما يعود ذلك إلى طبيعة العمل الإداري في الجامعة ، و ذكور %  31,25في مقابل 
الذي يتناسب مع طبيعة المرأة من جهة ، ويتطابق مع مقولة ) المؤهل العلمي

، كما يمكن إعتبار متطلبات الحياة الصعبة وما من جهة أخرى الظاهر للعيان في السنوات الماضية
يتبعها من إحتياجات مادية من أهم الأسباب التي ساهمت في خروج المرأة واكتساحها مجال العمل في 

مختلف القطاعات إلا أن القطاع الأهم الذي عرف فيه الوجود النسوي تطورا كب
الجامعية، والتي تتصف برزنامة عطل موسمية، على غرار العنصر الرجالي ارة الخدماتية 

  .فلديه عدة مجالات وفرص للعمل

توزيع أفراد العينة حسب السن) : 08(الجدول رقم 

  .من إعداد الطالبتين

10(الشكل رقم 

ذ1ر

B&أ�

 %النسبة المئوية   التكرارات

10  31.25 %  

22  68.75 % 

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات  الإحتمالات

  % 0  0  سنة 30إلى أقل من 

  % 68.75  22 سنة 40

  % 28.13  09 سنة 50

     %  3.12  01 سنة 60

  32  100 %  
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عرض وتحليل بيانات الدراسة الميدانية: أولا 

عرض وتحليل بيانات المحور الأول  -1
فيما يلي عرض نتائج المحور الأول من الإستمارة المتعلقة ببيانات المبحوثين 

من إعداد الطالبتين: المصدر 

من خلال 
في مقابل  % 68,75

المؤهل العلمي(وشروطه 
الظاهر للعيان في السنوات الماضية

يتبعها من إحتياجات مادية من أهم الأسباب التي ساهمت في خروج المرأة واكتساحها مجال العمل في 
مختلف القطاعات إلا أن القطاع الأهم الذي عرف فيه الوجود النسوي تطورا كب

ارة الخدماتية والتربية كالإد
فلديه عدة مجالات وفرص للعمل

من إعداد الطالبتين: المصدر 

التكرارات  الإحتمالات

  ذكر

  أنثى
  المجموع

الإحتمالات

إلى أقل من  20من 

40إلى أقل من  30من 

50إلى أقل من  40من 

60إلى أقل من  50من 

  المجموع
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أفراد العينة من فئة الشباب أعلاه يتضح لنا أن أغلبية 
سنة إلى أقل من  40ومن  % 68,75

أما أصغر نسبة فهي موجودة في الفئة التي 
، وهذا يشير الى توجه لدى % 3,12

المؤسسة الجامعية في استقطاب الكفاءات الشابة وخريجي الجامعة، حيث تشهده الجامعة فتح تخصصات 
 أما.حديثةالمستمر للتجهيزات الدخال 

ذلك أن لعل ، و % 0سنة والتي قدرت نسبتها ب 
  .أغلب الشباب في هذه الفترة العمرية في مرحلة الدراسة والخدمة العسكرية

 .توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي

  

يعتبر المستوى التعليمي من أهم المحاكات الكفيلة بتقديم إرهاصات كافية للتحكم مع توفر 
الوسائل والأدوات الإجرائية، وبلوغ نتائج إيجابية يضمن للواقع التنظيمي الفعالية المنشودة، وفي إطار 

ائيات الواردة في تحديد المستوى التعليمي للأفراد العينة داخل التنظيم مجال الدراسة،  توضح الإحص
فئة خريجي ، تليها  %75بنسبة الأغلبية الساحقة من المبحوثين ذوي مستوى جامعي 
ذوي  % 3,12نسبة في حين نجد موظفين التقنيين، 

  . وهم يمثلون موظفي أعوان الإدارة، ويمكن أن يعود ذلك إلى متطلبات العمل الإداري

فالمؤسسة الجامعية لها ظروف ومكانة خاصة على خلاف المؤسسات الأخرى العمومية، هذه 
الخصوصية جعلتها تلجأ بالإعتماد في شروط التوظيف بصفة أكبر على أصحاب الشهادات والمواصفات 
يتلاءم ويتماشى مع وظائف وأهداف الجامعة، بالإضافة إلى توجهات وتطلعات الجامعة نحو 
إدخال تكنولوجيا جديدة في العمل الإداري، وبالتالي إعتماد الجهاز الإداري على كفاءات علمية جامعية 

0%3.12%

21.88%

75%

المستوىحسبالمبحوثينتوزيع)12(
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أعلاه يتضح لنا أن أغلبية  المعطيات المبينة في الجدولمن خلال 
68,75سنة بنسبة  40سنة إلى أقل من  30الذين تتراوح أعمارهم بين 

أما أصغر نسبة فهي موجودة في الفئة التي ، شباب %  96,88أي بنسبة  % 28,13
 12سنة والتي قدرت بنسبة  60إلى أقل من  50تتراوح أعمارها بين 

المؤسسة الجامعية في استقطاب الكفاءات الشابة وخريجي الجامعة، حيث تشهده الجامعة فتح تخصصات 
دخال جديدة واستقطاب كم هائل من الطلبة الجدد سنويا بالإضافة الإ

سنة والتي قدرت نسبتها ب  30سنة إلى أقل من  20بالنسبة للفئة العمرية بين 
أغلب الشباب في هذه الفترة العمرية في مرحلة الدراسة والخدمة العسكرية

توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي) : 09(الجدول رقم 

  .من إعداد الطالبتين

يعتبر المستوى التعليمي من أهم المحاكات الكفيلة بتقديم إرهاصات كافية للتحكم مع توفر 
الوسائل والأدوات الإجرائية، وبلوغ نتائج إيجابية يضمن للواقع التنظيمي الفعالية المنشودة، وفي إطار 

تحديد المستوى التعليمي للأفراد العينة داخل التنظيم مجال الدراسة،  توضح الإحص
الأغلبية الساحقة من المبحوثين ذوي مستوى جامعي 

موظفين التقنيين، الوهؤلاء هم  %  21,88المعهد المتخصص بنسبة
وهم يمثلون موظفي أعوان الإدارة، ويمكن أن يعود ذلك إلى متطلبات العمل الإداري

فالمؤسسة الجامعية لها ظروف ومكانة خاصة على خلاف المؤسسات الأخرى العمومية، هذه 
الخصوصية جعلتها تلجأ بالإعتماد في شروط التوظيف بصفة أكبر على أصحاب الشهادات والمواصفات 
يتلاءم ويتماشى مع وظائف وأهداف الجامعة، بالإضافة إلى توجهات وتطلعات الجامعة نحو 
إدخال تكنولوجيا جديدة في العمل الإداري، وبالتالي إعتماد الجهاز الإداري على كفاءات علمية جامعية 

  .لتحقيق أدائها ومستوى خدماتها يتماشى مع احتياجاتها

0%

(رقمالشكل
التعليمي

��و�ط

&��وي

�
ا(��9د�ر
ا(���;ص
����

 %النسبة المئوية   التكرارات

0   0%     

01  3.12 %  

07  21.88 %  

24  75%     

32  100 %  
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من خلال 
الذين تتراوح أعمارهم بين 

13سنة بنسبة  50
تتراوح أعمارها بين 

المؤسسة الجامعية في استقطاب الكفاءات الشابة وخريجي الجامعة، حيث تشهده الجامعة فتح تخصصات 
جديدة واستقطاب كم هائل من الطلبة الجدد سنويا بالإضافة الإ

بالنسبة للفئة العمرية بين 
أغلب الشباب في هذه الفترة العمرية في مرحلة الدراسة والخدمة العسكرية

من إعداد الطالبتين: المصدر 

يعتبر المستوى التعليمي من أهم المحاكات الكفيلة بتقديم إرهاصات كافية للتحكم مع توفر 
الوسائل والأدوات الإجرائية، وبلوغ نتائج إيجابية يضمن للواقع التنظيمي الفعالية المنشودة، وفي إطار 

تحديد المستوى التعليمي للأفراد العينة داخل التنظيم مجال الدراسة،  توضح الإحص
الأغلبية الساحقة من المبحوثين ذوي مستوى جامعي الجدول أعلاه أن 

المعهد المتخصص بنسبة
وهم يمثلون موظفي أعوان الإدارة، ويمكن أن يعود ذلك إلى متطلبات العمل الإداريالمستوى الثانوي 

فالمؤسسة الجامعية لها ظروف ومكانة خاصة على خلاف المؤسسات الأخرى العمومية، هذه 
الخصوصية جعلتها تلجأ بالإعتماد في شروط التوظيف بصفة أكبر على أصحاب الشهادات والمواصفات 

يتلاءم ويتماشى مع وظائف وأهداف الجامعة، بالإضافة إلى توجهات وتطلعات الجامعة نحو العلمية بما 
إدخال تكنولوجيا جديدة في العمل الإداري، وبالتالي إعتماد الجهاز الإداري على كفاءات علمية جامعية 

لتحقيق أدائها ومستوى خدماتها يتماشى مع احتياجاتها

  الإحتمالات

  متوسط
 ثانوي

المعهد  خريجي
 المتخصص

 جامعي

  المجموع



 عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج  

 .ثين حسب الحالة الإجتماعية

  

أغلبية أفراد العينة  الجدول أعلاه أن
هم من فئة المتزوجين، ويمكن أن يرجع ذلك إلى أن الموظف بعد حصوله 
على العمل يطمح لبناء أسرة وتحقيق الإستقرار الإجتماعي وبالتالي تحمل المسؤولية والمحافظة على 

يجعل العمال الأقل إرتباطا  ذلك، ولعل 
وإلتزاما أقل عرضة للإحتراق الوظيفي عكس فئة المتزوجين الذين يعانون من ضغوطات واحتراق مهني 

 .توزيع المبحوثين حسب الوظيفة

  

 59,38يتبين من خلال الجدول أعلاه أن أكبر نسبة من الموظفين هم من فئة الإطارين بنسبة 
عون (تتوزع بنسب متساوية مقارنة مع الفئات المتبقية 

ربما يعود ذلك كون بعض الأعمال والوظائف في المؤسسة الجامعية تعرف 
نوع من الإرتباط والتداخل في المهام، وبالتالي فالجامعة تحتاج إلى موارد بشرية ذات كفاءة عالية خاصة 

37,5 %
59,38 

%

3,12 %

0%

حسبالمبحوثينتوزيع: )13( رقمالشكل
الإجتماعيةالحالة

9,37%
9,37%

21,88%59,38%

الوظيفةحسبالمبحوثينتوزيع) 
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ثين حسب الحالة الإجتماعيةتوزيع المبحو ) : 10(الجدول رقم 

  .من إعداد الطالبتين

الجدول أعلاه أنالإحصائية المبينة في  معطياتالخلال نلاحظ من 
هم من فئة المتزوجين، ويمكن أن يرجع ذلك إلى أن الموظف بعد حصوله  % 59,38

على العمل يطمح لبناء أسرة وتحقيق الإستقرار الإجتماعي وبالتالي تحمل المسؤولية والمحافظة على 
، ولعل من العزاب %  37,5منصب العمل، في المقابل نجد نسبة 

وإلتزاما أقل عرضة للإحتراق الوظيفي عكس فئة المتزوجين الذين يعانون من ضغوطات واحتراق مهني 
  .نتيجة تعدد مسؤولياتهم

توزيع المبحوثين حسب الوظيفة) : 11(الجدول رقم 

  .من إعداد الطالبتين

يتبين من خلال الجدول أعلاه أن أكبر نسبة من الموظفين هم من فئة الإطارين بنسبة 
مقارنة مع الفئات المتبقية ، % 21,88 تليها فئة التقنيين الساميين بنسبة

ربما يعود ذلك كون بعض الأعمال والوظائف في المؤسسة الجامعية تعرف و  ،% 37.9
نوع من الإرتباط والتداخل في المهام، وبالتالي فالجامعة تحتاج إلى موارد بشرية ذات كفاءة عالية خاصة 

  . في المجال الإداري قصد القيام بأعمال متكاملة للحفاظ توازنها

الشكل
الحالة

)ة(أ�زب

)ة(��زوج

)ة(�ط�ق

)ة(أر�ل

) 14(الشكل

إدارة�ون

���

������

إط�ر

 %النسبة المئوية   التكرارات

12  37.50 %  

19  59.38 %  

0  3.12 %  

0  0%     

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

03  37.9 %  

03  37.9 %  

07  88.21 %  

19  59.38  %     

32  100 %  
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من إعداد الطالبتين: لمصدر ا

نلاحظ من 
38المبحوثة بنسبة 

على العمل يطمح لبناء أسرة وتحقيق الإستقرار الإجتماعي وبالتالي تحمل المسؤولية والمحافظة على 
منصب العمل، في المقابل نجد نسبة 

وإلتزاما أقل عرضة للإحتراق الوظيفي عكس فئة المتزوجين الذين يعانون من ضغوطات واحتراق مهني 
نتيجة تعدد مسؤولياتهم

من إعداد الطالبتين: لمصدر ا

يتبين من خلال الجدول أعلاه أن أكبر نسبة من الموظفين هم من فئة الإطارين بنسبة 
تليها فئة التقنيين الساميين بنسبة %

37 بـ )إدارة وتقني

نوع من الإرتباط والتداخل في المهام، وبالتالي فالجامعة تحتاج إلى موارد بشرية ذات كفاءة عالية خاصة 
في المجال الإداري قصد القيام بأعمال متكاملة للحفاظ توازنها

التكرارات  الإحتمالات

12  )ة(أعزب 
19 )ة(متزوج 
01 )ة(مطلق 

0 )ة(أرمل 

32  المجموع

التكرارات  الإحتمالات

  عون إدارة

 تقني

 تقني سامي

 إطار

  المجموع
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 .حسب الأقدمية

  

الفترة التي يقضيها الفاعل داخل المنظمة، ذات صلة وثيقة باتجاهاته، علاقاته، معدلات 

من البيانات الموضحة في الجدول  ولتحديد مدى خبرة وأقدمية الموظفين في الجامعة، وانطلاقا 
سنة  20سنوات إلى أقل من  10بين أقل من 
سنة، ويمكن  30إلى أقل من  20، أما النسبة القليلة جدا المتمثلة في ذوي الخبرة من 

أن يرجع قلة مدة العمل في الجامعة إلى عدم إستمرار واستقرار الموظفين فيها، وهذا عامل يدل على أن 
صية الموظفين في الجامعة يعانون من ضغوط نتيجة تداخل في الوظائف والمهام الإدارية وكذا خصو 

العمل الإداري الجامعي ومتطلباته، مما يسبب لهم نفور من الجامعة والبحث عن مناصب شغل في 

 .توزيع المبحوثين حسب الأجر

43,75
%50%

6,25%

0%

حسبالمبحوثينتوزيع) 15(رقمالشكل
الأقدمية

 10أقل من 
سنوات

 10من

 20من

 20من

 30من

 30من

فوقفما
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حسب الأقدميةتوزيع المبحوثين ) : 12(الجدول رقم 

الفترة التي يقضيها الفاعل داخل المنظمة، ذات صلة وثيقة باتجاهاته، علاقاته، معدلات 
  .أدائه، الذي يبلور رغبة وشعورا قويا للبقاء عضوا في التنظيم

ولتحديد مدى خبرة وأقدمية الموظفين في الجامعة، وانطلاقا 
بين أقل من  ين خبرتهم في العمل تتراوحأعلاه نلاحظ أن أغلبية المبحوث

، أما النسبة القليلة جدا المتمثلة في ذوي الخبرة من 
أن يرجع قلة مدة العمل في الجامعة إلى عدم إستمرار واستقرار الموظفين فيها، وهذا عامل يدل على أن 

الموظفين في الجامعة يعانون من ضغوط نتيجة تداخل في الوظائف والمهام الإدارية وكذا خصو 
العمل الإداري الجامعي ومتطلباته، مما يسبب لهم نفور من الجامعة والبحث عن مناصب شغل في 

  . مؤسسات أخرى أقل ضغط

توزيع المبحوثين حسب الأجر) : 13(الجدول رقم 

الشكل

أقل من 
سنوات

أقلإلى 10
سنة 20
أقلإلى 20
سنة 30
سنة 30
فما

 %النسبة المئوية   التكرارات  

14  43,75 %  

 50 %   16 سنة 20

 6,25 %   02 سنة 30

     %  0  0 سنة فما فوق 

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

  04  12,5 %  

  .من إعداد الطالبتين
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الفترة التي يقضيها الفاعل داخل المنظمة، ذات صلة وثيقة باتجاهاته، علاقاته، معدلات  إن
أدائه، الذي يبلور رغبة وشعورا قويا للبقاء عضوا في التنظيم

ولتحديد مدى خبرة وأقدمية الموظفين في الجامعة، وانطلاقا 
أعلاه نلاحظ أن أغلبية المبحوث

، أما النسبة القليلة جدا المتمثلة في ذوي الخبرة من % 93,75بنسبة 
أن يرجع قلة مدة العمل في الجامعة إلى عدم إستمرار واستقرار الموظفين فيها، وهذا عامل يدل على أن 

الموظفين في الجامعة يعانون من ضغوط نتيجة تداخل في الوظائف والمهام الإدارية وكذا خصو 
العمل الإداري الجامعي ومتطلباته، مما يسبب لهم نفور من الجامعة والبحث عن مناصب شغل في 

مؤسسات أخرى أقل ضغط

  

  

  

  

  

  الإحتمالات

  سنوات 10أقل من 

20إلى أقل من  10من 

30إلى أقل من  20من 

سنة فما فوق  30من 

  المجموع

  الإحتمالات

  دج 20000أقل من 

من إعداد الطالبتين: لمصدر ا



 عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج  

  

من المبحوثين  %  43,75من خلال الإحصائيات المبينة في الجدول أعلاه يتبين أن نسبة 
 %  25دج، وهي أعلى نسبة ، تليها نسبة

دج،  40000أكثر من  %  18,75
، وهذا يرجع إلى كون إدارة الجامعة %

تمد على معيار تصنيف الأجور حسب القوانين التي سنتها الدولة في قطاع الوظيفة العمومية، وذلك 
  .حسب المؤهلات العلمية والعملية وكذلك الرتبة الوظيفية التي يشغلها كل فرد

 .توزيع المبحوثين حسب عقد العمل

من خلال المعطيات الإحصائية المبينة في الجدول أعلاه يتبين أن أغلبية المبحوثين يشغلون 
العمال الذين  %  12,50من المبحوثين، بينما تقدر نسبة 

وهي نسبة ضئيلة مقارنة بنسبة الموظفين الذين يشغلون مناصب 
دائمة، ويمكن أن يعود ذلك لكون قطاع التعليم العالي ينتهج سياسة التوظيف الدائم على أساس 

  .وض الدور الوظيفي والإنجاز الشخصي

12,5%

25%

43,75%

18,75%

الأجرحسبالمبحوثينتوزيع) 16(

�ن
دج

�ن
�ن
30000 
�ن
�ن
40000 
�ن
�وق

87,50%

12,50%

عقدحسبالمبحوثينتوزيع) 
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  .من إعداد الطالبتين

من خلال الإحصائيات المبينة في الجدول أعلاه يتبين أن نسبة 
دج، وهي أعلى نسبة ، تليها نسبة 40000دج و 30000يتقاضون  أجر محصور بين 

 18,75دج، ونسبة  30000دج و 20000يتقاضون أجر محصور بين
%  12,50دج بنسبة  20000بينما نجد فئة قليلة تتقاضى أقل من 

تمد على معيار تصنيف الأجور حسب القوانين التي سنتها الدولة في قطاع الوظيفة العمومية، وذلك 
حسب المؤهلات العلمية والعملية وكذلك الرتبة الوظيفية التي يشغلها كل فرد

توزيع المبحوثين حسب عقد العمل) : 14(الجدول رقم 

    .إعداد الطالبتين

من خلال المعطيات الإحصائية المبينة في الجدول أعلاه يتبين أن أغلبية المبحوثين يشغلون 
من المبحوثين، بينما تقدر نسبة  %  87,50مناصب دائمة والمقدرة نسبتهم بـ

وهي نسبة ضئيلة مقارنة بنسبة الموظفين الذين يشغلون مناصب ) متعاقدين(يشغلون مناصب غير قارة 
دائمة، ويمكن أن يعود ذلك لكون قطاع التعليم العالي ينتهج سياسة التوظيف الدائم على أساس 

  .الإختبارات المهنية الخارجية

وض الدور الوظيفي والإنجاز الشخصيمغ: عرض وتحليل بيانات المحور الثاني 

الشكل

�نأ ل 20000 

دج

دج �20000ن
B)نأ لإ�

دج 30000
دج �30000ن

B)نأ لإ�
دج 40000
دج �40000ن

�وق���

) 17(رقمالشكل
العمل

دا�م

���� د

  08دج إلى أقل 
% 25 

  14دج إلى أقل 
% 43,75 

  %  18,75  6 دج فما فوق

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

28  87,50 %  

04  % 12,50 

32  100 %  
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من إعداد الطالبتين:  المصدر

من خلال الإحصائيات المبينة في الجدول أعلاه يتبين أن نسبة 
يتقاضون  أجر محصور بين 

يتقاضون أجر محصور بين
بينما نجد فئة قليلة تتقاضى أقل من 

تمد على معيار تصنيف الأجور حسب القوانين التي سنتها الدولة في قطاع الوظيفة العمومية، وذلك تع
حسب المؤهلات العلمية والعملية وكذلك الرتبة الوظيفية التي يشغلها كل فرد

إعداد الطالبتين: المصدر 

من خلال المعطيات الإحصائية المبينة في الجدول أعلاه يتبين أن أغلبية المبحوثين يشغلون 
مناصب دائمة والمقدرة نسبتهم بـ

يشغلون مناصب غير قارة 
دائمة، ويمكن أن يعود ذلك لكون قطاع التعليم العالي ينتهج سياسة التوظيف الدائم على أساس 

الإختبارات المهنية الخارجية

عرض وتحليل بيانات المحور الثاني  -2

دج إلى أقل  20000من 
 دج 30000من 

دج إلى أقل  30000من 
 دج 40000من 

دج فما فوق 40000من 

  المجموع

  الإحتمالات

  دائم

 متعاقد

  المجموع



 عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج  

 .حول متطلبات الوظيفة التي يشغلونها

  

المعطيات الإحصائية المبينة في الجدول أعلاه يتبين أن أغلبية المبحوثين يرون أن 
تراها  % 3,12، في حين نجد أن نسبة 

تجدها سهلة، وهذا راجع إلى أن أغلبية أفراد العينة إطارات 
، وبالتالي فهم يتمتعون ) 09(والجدول رقم 

  .بالقدرة والكفاءة العلمية لشغل الوظائف ذات الطابع الإداري، بالإضافة إلى أن أغلبيتهم شباب

 .توزيع إجابات المبحوثين حول إعتقادهم بأن العمل المطلوب منهم في متناول الكل

  

يتبين من خلال المعطيات الكمية في الجدول أعلاه أن أكثر من نصف أفراد العينة بنسبة 
، ويمكن أن يعود ذلك إلى طبيعة الأعمال 

، بالمقابل نجد نسبة  )15(التي يشغلونها بصفتها متلائمة مع مستواهم العلمي وهذا ما يؤكده الجدول رقم 
من المبحوثين يرون أن الأعمال المطلوبة منهم ليست في متناول الكل ، وقد يرجع ذلك إلى 

 .توزيع إجابات المبحوثين حول نوعية المهام المنوطة بدورهم

25%

71,88%

3,12%

حولالمبحوثينإجاباتتوزيع) 18: (
يشغلونهاالتيالوظيفة

59,38%

40,62%

حولالمبحوثينإجاباتتوزيع  :) 19(
الكلمتناولفيمنهمالمطلوبالعملبأن
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حول متطلبات الوظيفة التي يشغلونهاالمبحوثين إجابات توزيع ) : 15(الجدول رقم 

  .من إعداد الطالبتين

المعطيات الإحصائية المبينة في الجدول أعلاه يتبين أن أغلبية المبحوثين يرون أن  من خلال
، في حين نجد أن نسبة %  71,88وظيفة التي يشغلونها ملائمة بنسبة 

تجدها سهلة، وهذا راجع إلى أن أغلبية أفراد العينة إطارات  % 25صعبة والنسبة المتبقية المقدرة ب 
والجدول رقم ) 11(وذوي مستوى تعليمي جامعي وهذا ما أكده الجدول رقم 

بالقدرة والكفاءة العلمية لشغل الوظائف ذات الطابع الإداري، بالإضافة إلى أن أغلبيتهم شباب

توزيع إجابات المبحوثين حول إعتقادهم بأن العمل المطلوب منهم في متناول الكل ) :16(

  .إعداد الطالبتين

يتبين من خلال المعطيات الكمية في الجدول أعلاه أن أكثر من نصف أفراد العينة بنسبة 
، ويمكن أن يعود ذلك إلى طبيعة الأعمال يرون بأن العمل المطلوب منهم في متناول الكل

التي يشغلونها بصفتها متلائمة مع مستواهم العلمي وهذا ما يؤكده الجدول رقم 
من المبحوثين يرون أن الأعمال المطلوبة منهم ليست في متناول الكل ، وقد يرجع ذلك إلى 

  .التي يشغلونها خصوصية الدور والوظيفة

توزيع إجابات المبحوثين حول نوعية المهام المنوطة بدورهم) : 17(الجدول رقم 

: (رقمالشكل
الوظيفةمتطلبات

��9�

���<�

���;

%

(رقمالشكل
بأنإعتقادهم

��م

E

 %النسبة المئوية   التكرارات

08  25 %  

23  % 71,88 

01  % 3,12 

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

19  59,38 %  

13  % 40,62 

32  100 %  
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الجدول رقم 

من إعداد الطالبتين :المصدر 

من خلال
وظيفة التي يشغلونها ملائمة بنسبة متطلبات ال

صعبة والنسبة المتبقية المقدرة ب 
وذوي مستوى تعليمي جامعي وهذا ما أكده الجدول رقم 

بالقدرة والكفاءة العلمية لشغل الوظائف ذات الطابع الإداري، بالإضافة إلى أن أغلبيتهم شباب

(الجدول رقم 

إعداد الطالبتينمن : المصدر 

يتبين من خلال المعطيات الكمية في الجدول أعلاه أن أكثر من نصف أفراد العينة بنسبة 
يرون بأن العمل المطلوب منهم في متناول الكل % 59,38

التي يشغلونها بصفتها متلائمة مع مستواهم العلمي وهذا ما يؤكده الجدول رقم 
من المبحوثين يرون أن الأعمال المطلوبة منهم ليست في متناول الكل ، وقد يرجع ذلك إلى  % 40,62

خصوصية الدور والوظيفة

  

الجدول رقم 

التكرارات  الإحتمالات

  سهلة

 ملائمة

 صعبة

  المجموع

  الإحتمالات

  نعم

 لا

  المجموع
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من خلال الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن الأغلبية الساحقة من المبحوثين 
أجابوا بأن الأعمال المنوطة بدورهم متعددة، ويمكن أن يعود ذلك إلى خصوصية 

أكثر من  الوظيفة في المؤسسة الجامعية التي تتصف بتنوع المهام والأدوار وأن الموظف فيها يعمل
، هذا ما يفسر تعرض الموظفين إلى شتى أنواع الضغوط 

  %  9,38أجابوا بأن المهام المنوطة بدورهم واحدة، ونسبة

  . حسب الفصل الدراسي، وقد يرجع ذلك إلى طبيعة الأعمال التي يشغلونها

 .توزيع إجابات المبحوثين حول طبيعة عملهم تجعلهم مرتبطين بأعمال أخرى مع الأخرين

  

بية الساحقة من أفراد نلاحظ من خلال المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن الأغل
، ولعل % 78,12بأن طبيعة أعمالهم تجعلهم مرتبطين بأعمال أخرى مع الآخرين بنسبة 

رجع لطبيعة العمل في الجامعة لديه خصوصية التشابك والترابط مع بعضها البعض في إنجاز المهام 
أن ذلك يعرضهم  % 56,24من شأنه أن يترك أثارا على العمال حيث صرح أكثر من نصفهم بنسبة 

ظرا لعدم تعاون الأطراف الأخرى بشكل جدي فيما يتعلق بالعمل مما يؤثر على أدائهم 
أن الإرتباط بأعمال أخرى يجعلهم يشعرون براحة نفسية 
وهو نوع من الضغط الإيجابي، وربما يعود ذلك لطبيعة المهام وطبيعة الجو في الجامعة فينظرون إليه 

12,50%

78,12%

9,38%

توزيع إجابات المبحوثين ) : 20(الشكل رقم 
.   حول نوعية المهام المنوطة بدورهم

وا:دة
(�������

���ددة

78,12%

21,88%

توزيع إجابات المبحوثين ) : 21(الشكل رقم 
حول طبيعة عملهم تجعلهم مرتبطين بأعمال 

.أخرى مع الأخرين
نعم

نوع من الضغوط   
56,24  %

نفسيةراحة
21,88 %
لا
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    .إعداد الطالبتين

من خلال الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن الأغلبية الساحقة من المبحوثين 
أجابوا بأن الأعمال المنوطة بدورهم متعددة، ويمكن أن يعود ذلك إلى خصوصية   

الوظيفة في المؤسسة الجامعية التي تتصف بتنوع المهام والأدوار وأن الموظف فيها يعمل
، هذا ما يفسر تعرض الموظفين إلى شتى أنواع الضغوط )الخ...أعمال السكرتاريا ، المكتبية 

أجابوا بأن المهام المنوطة بدورهم واحدة، ونسبة % 12,50اليومية، في المقابل نجد نسبة 
حسب الفصل الدراسي، وقد يرجع ذلك إلى طبيعة الأعمال التي يشغلونها أجابت بتنوع المسألة

توزيع إجابات المبحوثين حول طبيعة عملهم تجعلهم مرتبطين بأعمال أخرى مع الأخرين) : 18

نلاحظ من خلال المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن الأغل
بأن طبيعة أعمالهم تجعلهم مرتبطين بأعمال أخرى مع الآخرين بنسبة 

رجع لطبيعة العمل في الجامعة لديه خصوصية التشابك والترابط مع بعضها البعض في إنجاز المهام 
من شأنه أن يترك أثارا على العمال حيث صرح أكثر من نصفهم بنسبة 

ظرا لعدم تعاون الأطراف الأخرى بشكل جدي فيما يتعلق بالعمل مما يؤثر على أدائهم 
أن الإرتباط بأعمال أخرى يجعلهم يشعرون براحة نفسية  % 21,88يرى البعض بنسبة 

وهو نوع من الضغط الإيجابي، وربما يعود ذلك لطبيعة المهام وطبيعة الجو في الجامعة فينظرون إليه 

الشكل رقم 
حول نوعية المهام المنوطة بدورهم

�������)

���ددة

  
56,24

 %النسبة المئوية   التكرارات

04  12,50 %  

25  % 78,12 

 9,38  %  03 حسب الفصل الدراسي

32  100 %  

  العينة
  %النسبة المئوية   التكرارات

  18  ضغوط سلبية

25  

56,24 %  
ضغوط ايجابية  % 78,12

  )راحة نفسية
07  

 % 21,88 

07   %21,88 

32  100 %  

 .من إعداد الطالبتين

الفصل السادس  
 

 

إعداد الطالبتينمن : المصدر 

من خلال الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن الأغلبية الساحقة من المبحوثين 
  % 78,12 بنسبة

الوظيفة في المؤسسة الجامعية التي تتصف بتنوع المهام والأدوار وأن الموظف فيها يعمل
أعمال السكرتاريا ، المكتبية (دور

اليومية، في المقابل نجد نسبة 
أجابت بتنوع المسألة

18(الجدول رقم 

  

نلاحظ من خلال المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن الأغل
بأن طبيعة أعمالهم تجعلهم مرتبطين بأعمال أخرى مع الآخرين بنسبة  العينة يصرحون

رجع لطبيعة العمل في الجامعة لديه خصوصية التشابك والترابط مع بعضها البعض في إنجاز المهام يذلك 
من شأنه أن يترك أثارا على العمال حيث صرح أكثر من نصفهم بنسبة 

ظرا لعدم تعاون الأطراف الأخرى بشكل جدي فيما يتعلق بالعمل مما يؤثر على أدائهم للضغوط السلبية ن
يرى البعض بنسبة  كماوعدم التوفيق، 

وهو نوع من الضغط الإيجابي، وربما يعود ذلك لطبيعة المهام وطبيعة الجو في الجامعة فينظرون إليه 

  الإحتمالات

  )متجانسة(واحدة 
 متعددة 

حسب الفصل الدراسي
  المجموع

العينة                 
  الإحتمالات

  نعم

ضغوط سلبية 

ضغوط ايجابية 
راحة نفسية(

  لا

  المجموع

من إعداد الطالبتين: المصدر  
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 بالجانب الإيجابي فهو شيء من إثبات الذات، أو شيء من المصلحة وتحسين علاقاتهم مع الآخرين   
مرتبطين بأعمال أخرى من المبحوثين يرون أن طبيعة أعمالهم لا تجعلهم 

 .توزيع إجابات المبحوثين حول تقدير العمل الذي ينجزونه عن كونه

  

من  % 90,63نلاحظ من خلال المعطيات الكمية في الجدول أعلاه أن أعلى نسبة المقدرة بـ 
أهمية للعمل الذي ينجزونه كون مهم، ويمكن أن يعود ذلك إلى 

الجامعية والمرتبطة بالموسم الجامعي التي لا 
، يرجّحون تقدير أعمالهم كونه صعب

ترى أن تقدير العمل الذي ينجزنه عن كونه صعب ومهم، وقد يرجع ذلك إلى 

 .توزيع إجابات المبحوثين حول تمكنهم من متطلبات العمل الإداري الموكّل إليهم

6,25 %

90,63%

3,12%

حولالمبحوثينإجاباتتوزيعيمثل) : 22
.كونهعنينجزونهالذيالعمل

عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج                                              الفصل السادس  

136 

بالجانب الإيجابي فهو شيء من إثبات الذات، أو شيء من المصلحة وتحسين علاقاتهم مع الآخرين   
من المبحوثين يرون أن طبيعة أعمالهم لا تجعلهم  %21,88

  .نظرا لخصوصية أدوارهم

توزيع إجابات المبحوثين حول تقدير العمل الذي ينجزونه عن كونه) : 19(الجدول رقم 

نلاحظ من خلال المعطيات الكمية في الجدول أعلاه أن أعلى نسبة المقدرة بـ 
للعمل الذي ينجزونه كون مهم، ويمكن أن يعود ذلك إلى  الرؤساءأفراد العينة أجابوا بأن تقدير 

الجامعية والمرتبطة بالموسم الجامعي التي لا المهام الإدارية الموكّلة للموظفين وخصوصيتها في المؤسسة 
يرجّحون تقدير أعمالهم كونه صعب من المبحوثين % 6,25، بالمقابل نجد أقل نسبة بـ  

ترى أن تقدير العمل الذي ينجزنه عن كونه صعب ومهم، وقد يرجع ذلك إلى  % 3,12
  .بهاطبيعة الأعمال الإدارية التي يقومون 

توزيع إجابات المبحوثين حول تمكنهم من متطلبات العمل الإداري الموكّل إليهم): 20(الجدول رقم 

22( رقمالشكل 
تقدير

;�ب

�9م

و�9م;�ب

 %النسبة المئوية   التكرارات

02  6,25 %  

29  90,63 %  

01  3,12 %  

32  100 %  

  .من إعداد الطالبتين

الفصل السادس  
 

 

بالجانب الإيجابي فهو شيء من إثبات الذات، أو شيء من المصلحة وتحسين علاقاتهم مع الآخرين   
21,88  نسبة بالمقابل نجد

نظرا لخصوصية أدوارهم

الجدول رقم 

  

نلاحظ من خلال المعطيات الكمية في الجدول أعلاه أن أعلى نسبة المقدرة بـ 
أفراد العينة أجابوا بأن تقدير 

المهام الإدارية الموكّلة للموظفين وخصوصيتها في المؤسسة 
، بالمقابل نجد أقل نسبة بـ  يمكن تأجيلها
3,12وأقل نسبة بـ 

طبيعة الأعمال الإدارية التي يقومون 

  

  

  

  

  

  

  

الجدول رقم 

التكرارات  الإحتمالات

  صعب

 مهم

 صعب ومهم

  المجموع

من إعداد الطالبتين :المصدر  
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نلاحظ من خلال المعطيات المبينة في الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة للمبحوثين متمكنين 
، ويمكن أن يعود ذلك إلى أن أغلبية المبحوثين ذو مستوى 

من المبحوثين عدم  6,25 %جامعي وهذا يتماشى مع طبيعة العمل في الجامعة، في حين يرجع نسبة 
تمكينهم من متطلبات العمل الإداري الموكل إليهم أحيانا فقط بسبب أن الأعمال التي يقومون بها ليس من 

إما أن يبدل جهد على ذلك نقص المعلومات لإنجاز مهامهم، وبالتالي فالموظف 
سيكون بحاجة لوقت أطول وجهد أكبر لفهم العمل 

 .أفادهم ذلك توزيع إجابات المبحوثين حول إستفادتهم من البرامج التكوينية وفيما

93,75%

6,25%

0%

المبحوثينإجاباتتوزيع: )23( رقمشكل ال
الموكّلالإداريالعملمتطلباتمنتمكنهمحول
.إليهم

��م

E

���
أ:

وا?Fو�و�
3أ��وبو�ود�دم 0 %

إ��;�;ك�ن(
س��3�وم�� 3,12 %

ا(��9م)���زا(���و��ت��ص 3,13 %
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نلاحظ من خلال المعطيات المبينة في الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة للمبحوثين متمكنين 
، ويمكن أن يعود ذلك إلى أن أغلبية المبحوثين ذو مستوى 93,75 %من متطلبات العمل الإداري بنسبة 

جامعي وهذا يتماشى مع طبيعة العمل في الجامعة، في حين يرجع نسبة 
تمكينهم من متطلبات العمل الإداري الموكل إليهم أحيانا فقط بسبب أن الأعمال التي يقومون بها ليس من 

على ذلك نقص المعلومات لإنجاز مهامهم، وبالتالي فالموظف  إختصاصهم، زيادة
سيكون بحاجة لوقت أطول وجهد أكبر لفهم العمل ويبادر في الحصول على المعلومات الكافية أو أنه 

توزيع إجابات المبحوثين حول إستفادتهم من البرامج التكوينية وفيما): 21(الجدول رقم 

  العينة
  %النسبة المئوية   التكرارات

30  % 93,75 

0  0 % 
عدم وجود أسلوب 

  0إشراف وتوجيه 

02  

 %0  

تقوم به ليس  6,25 %
  من إختصاصك

01   %3,12  

نقص المعلومات 
  لإنجاز المهام

01   %3,13 

32  100 %  

  .من إعداد الطالبتين

الفصل السادس  
 

 

  

نلاحظ من خلال المعطيات المبينة في الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة للمبحوثين متمكنين 
من متطلبات العمل الإداري بنسبة 

جامعي وهذا يتماشى مع طبيعة العمل في الجامعة، في حين يرجع نسبة 
تمكينهم من متطلبات العمل الإداري الموكل إليهم أحيانا فقط بسبب أن الأعمال التي يقومون بها ليس من 

إختصاصهم، زيادة
ويبادر في الحصول على المعلومات الكافية أو أنه 

  . وإتمامه

  

  

  

  

  

  

الجدول رقم 

العينة                  
  الإحتمالات

  نعم
  لا

 أحيانا

عدم وجود أسلوب 
إشراف وتوجيه 

  واضح
تقوم به ليس ما 

من إختصاصك
نقص المعلومات 

لإنجاز المهام
  المجموع

من إعداد الطالبتين: المصدر  
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مفردة، وإنما يمثل عدد إجابتهم ) 11(والمقدر عددهم ب 

يسبق لهم وأن لم  65,63 %توضح معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين بنسبة 
ويمكن أن يعود ذلك إلى أن المؤسسة الجامعية لا تفتح فرص 

خلال تأديتهم في فهم مهامهم وأدوارهم 
 % 34,37 نسبةفي المقابل نجد ، وبالتالي شعورهم بالضغط والتوتر

هم متطلبات الوظيفة التي حيث ساعدهم في ف
، كما % 23,81والدقة في أداء العمل بنسبة 

أن التكوين أفادهم في وضوح حدود صلاحياتهم 

توزيع إجابات المبحوثين حول تزويدهم الإدارة بالمعلومات والمعطيات الكاملة والكافية من أجل إنجاز 

34,37%

65,63%

�وز�F إ����ت ا���+و�0ن +ول ) 24(ا��$ل 
إ �,�د�"م �ن ا��را�G ا��$و����

��م

 �-
% 28,57�9م ��ط���ت ا(وظ

% 14,29و?وح :دود ;>:
�ك و��ؤو(
��ك 

% 19,05إ��;�ر اا(و ت وا(�9د � إ���ز ا(��9م 

% 23,81ا(د � � أداء ا(��ل 

�د
دة��9راتإ���1ب 14,28 %

E
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والمقدر عددهم ب " نعم"لا يمثل عدد أفراد المبحوثين الذين أجابوا ب ) 
 . لأنهم أجابوا على أكثر من إحتمال

توضح معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين بنسبة 
ويمكن أن يعود ذلك إلى أن المؤسسة الجامعية لا تفتح فرص من برامج تكوينية حول وظيفتهم، 

في فهم مهامهم وأدوارهم وهذا ما يجعلهم يواجهون صعوبات التكون لعامة الموظفين 
وبالتالي شعورهم بالضغط والتوتر لمتطلبات الوظيفة التي يشغلونها

حيث ساعدهم في فرامج تكوينية إستفادوا من بمن المبحوثين أجابوا بأنهم 
والدقة في أداء العمل بنسبة  % 28,57بنسبة قومون بها وهذا ما عبر عنه المبحوثين 

أن التكوين أفادهم في وضوح حدود صلاحياتهم اللذين صرحوا ببين أفراد العينة  14,28
  . ومسؤولياتهم للقيام بأدوارهم والدقة في أداء العمل وإنجازه

توزيع إجابات المبحوثين حول تزويدهم الإدارة بالمعلومات والمعطيات الكاملة والكافية من أجل إنجاز 
 .المهام الموكّلة إليهم

  التكرارات  العينة
  %النسبة المئوية 

فهم متطلبات 
  

06  

11  
34,37 %  
 

28,57 %  

وضوح حدود 
صلاحيتك 
  ومسؤولياتك

03  
% 14,29 

إختصار الوقت 
والجهد في إنجاز 

  

4  
% 19,05 

 23,81 %  05  الدقة في أداء العمل

إكتساب مهارات 
  

03  
% 14,28 

 % 100  21  المجموع الجزئي

21  65,63 %  

32  100    

  .من إعداد الطالبتين

الفصل السادس  
 

 

  

) 21(العدد :  ملاحظة
لأنهم أجابوا على أكثر من إحتمال

توضح معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين بنسبة 
من برامج تكوينية حول وظيفتهم،  إستفادوا

التكون لعامة الموظفين 
لمتطلبات الوظيفة التي يشغلونهال

من المبحوثين أجابوا بأنهم 
قومون بها وهذا ما عبر عنه المبحوثين ي

14,28 %نسبة توزعت 
ومسؤولياتهم للقيام بأدوارهم والدقة في أداء العمل وإنجازه

  

توزيع إجابات المبحوثين حول تزويدهم الإدارة بالمعلومات والمعطيات الكاملة والكافية من أجل إنجاز ) :  22(الجدول رقم 

العينة                  
  الإحتمالات

  نعم

فهم متطلبات 
  الوظيفة

وضوح حدود 
صلاحيتك 
ومسؤولياتك

إختصار الوقت 
والجهد في إنجاز 

  المهام
الدقة في أداء العمل

إكتساب مهارات 
  جديدة

المجموع الجزئي

  لا
  المجموع

من إعداد الطالبتين:  المصدر 
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 % 62,50نلاحظ أن الأغلبية المطلقة من المبحوثين بنسبة 
يرون بأن المعلومات والمعطيات اللازمة لإنجاز المهام الموكلة إليهم التي تزودهم بها الإدارة ليست دائما 
كافية وكاملة بل أحيانا فقط، وقد يؤدي ذلك إلى عدم وضوح المهام ما يصعب عليهم إنجازها كما هو 

ن ردة فعل المسؤولين، متوقع منهم وفي وقتها المحدد، ما يجعل الموظف يقع في إرتباك وتخوف م
من المبحوثين أجابوا بأن المعلومات والمعطيات التي تزودهم بها الإدارة 

 .توزيع إجابات المبحوثين حول تلقيهم للأوامر من أكثر من جهة وطريقة تلقينها

37,50%

62,50%

توزيع إجابات المبحوثين حول تزويدهم الإدارة ) : 25
.الكافية لإنجاز المهام
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نلاحظ أن الأغلبية المطلقة من المبحوثين بنسبة  من خلال معطيات الجدول أعلاه
يرون بأن المعلومات والمعطيات اللازمة لإنجاز المهام الموكلة إليهم التي تزودهم بها الإدارة ليست دائما 
كافية وكاملة بل أحيانا فقط، وقد يؤدي ذلك إلى عدم وضوح المهام ما يصعب عليهم إنجازها كما هو 

متوقع منهم وفي وقتها المحدد، ما يجعل الموظف يقع في إرتباك وتخوف م
من المبحوثين أجابوا بأن المعلومات والمعطيات التي تزودهم بها الإدارة  % 37,50بالمقابل نلاحظ نسبة 

  .حول إنجاز مهامهم كاملة وكافية

توزيع إجابات المبحوثين حول تلقيهم للأوامر من أكثر من جهة وطريقة تلقينها) : 23(الجدول رقم 

0%

25(الشكل رقم 

دا���

���
أ:

أ�دا

 %النسبة المئوية   التكرارات

12  37,50 %  

20  62,50 %  

00  0 %  

32  100 %  

 .من إعداد الطالبتين

الفصل السادس  
 

 

  
 

من خلال معطيات الجدول أعلاه
يرون بأن المعلومات والمعطيات اللازمة لإنجاز المهام الموكلة إليهم التي تزودهم بها الإدارة ليست دائما 
كافية وكاملة بل أحيانا فقط، وقد يؤدي ذلك إلى عدم وضوح المهام ما يصعب عليهم إنجازها كما هو 

متوقع منهم وفي وقتها المحدد، ما يجعل الموظف يقع في إرتباك وتخوف م
بالمقابل نلاحظ نسبة 

حول إنجاز مهامهم كاملة وكافية
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

الجدول رقم 

التكرارات  الإحتمالات

  دائما

 أحيانا

 أبدا

  المجموع

من إعداد الطالبتين: المصدر 
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مفردة ، وإنما يمثل عدد إجابتهم ) 21(والمقدر عددهم ب 

الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثين يتلقون الأوامر من أكثر 
، وربما يعود ذلك إلى عدم وجود أسلوب إشراف وتوجيه واضح، كما أقروا 
، وهذا ما يفسر عدم فهمهم للمعلومة 

من الموظفين يتلقون  34,37 % ، في حين 
الأوامر من جهة واحدة ـ وقد يعود ذلك لطبيعة الوظيفة التي يشغلونها، حيث أن رئيس المصلحة لديه 

    .مسؤول رئيسي) مثل رئيس مصلحة

توزيع إجابات المبحوثين حول رأيهم في كون تعدد الجهات التي يتلقون منها الأوامر يجعلها متعارضة 

65,63%

34,37%

توزيع إجابات المبحوثين ) : 26(الشكل رقم 

.حول جهة الأوامر وطريقة تلقينها
نعم

% 80شفهية

%12كتابية

وتعليماتإعلانات
4 %

% 4إلكترونية

لا
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 .من إعداد الطالبتان

والمقدر عددهم ب " نعم"لا يمثل عدد أفراد المبحوثين الذين أجابوا ب 
  .لأنهم أجابوا على أكثر من إحتمال

الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثين يتلقون الأوامر من أكثر الشواهد الإمبريقية المبينة في 
، وربما يعود ذلك إلى عدم وجود أسلوب إشراف وتوجيه واضح، كما أقروا % 65,63

، وهذا ما يفسر عدم فهمهم للمعلومة % 80أغلبهم على أنهم يتلقون الأوامر بطريقة شفهية وذلك بنسبة 
، في حين وبالتالي تعرضهم لضغوط نفسية أو وصولها بشكل ناقص 

الأوامر من جهة واحدة ـ وقد يعود ذلك لطبيعة الوظيفة التي يشغلونها، حيث أن رئيس المصلحة لديه 
مثل رئيس مصلحة( مسؤول رئيسي، في حين هناك عمال لديهم مسؤول مباشر

توزيع إجابات المبحوثين حول رأيهم في كون تعدد الجهات التي يتلقون منها الأوامر يجعلها متعارضة 
 .وغير واضحة

  التكرارات  العينة
  %النسبة المئوية 

  20  

21  

80 %  

65,63 % 

  03  % 12 
 4 %  01  إعلانات وتعليمات

 4 %  01  إلكترونية
 % 100  25  المجموع الجزئي

11   % 34,37 

32  100 %  

الفصل السادس  
 

 

من إعداد الطالبتان:  المصدر

لا يمثل عدد أفراد المبحوثين الذين أجابوا ب ) 25(العدد :  ملاحظة
لأنهم أجابوا على أكثر من إحتمال

الشواهد الإمبريقية المبينة في تبين 
65,63من جهة بنسبة 

أغلبهم على أنهم يتلقون الأوامر بطريقة شفهية وذلك بنسبة 
أو وصولها بشكل ناقص 

الأوامر من جهة واحدة ـ وقد يعود ذلك لطبيعة الوظيفة التي يشغلونها، حيث أن رئيس المصلحة لديه 
مسؤول رئيسي، في حين هناك عمال لديهم مسؤول مباشر

  

  

  

  

  

  

توزيع إجابات المبحوثين حول رأيهم في كون تعدد الجهات التي يتلقون منها الأوامر يجعلها متعارضة  ) :24(الجدول رقم 

العينة                  
  الإحتمالات

  نعم

  شفهية
  كتابية

إعلانات وتعليمات

إلكترونية
المجموع الجزئي

  لا
  المجموع
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وهي أعلى نسبة من المبحوثين  % 59,38
أكدوا عدم وضوح الأوامر وغموضها بسبب تعدد مصادرها، إذ أن تلقي الموظفين للأوامر متعددة الجهات 

ن هذه في المؤسسة تكو ) رؤساء الأقسام، عميد الكلية، أمين عام، رؤساء المصالح
الأوامر متعارضة المضامين، مما يجعل الموظفين في حيرة حول ما ينفذونه وقد يؤدي بهم إلى الشعور 
من المبحوثين أجابوا بأن تعدد الجهات التي 
، وقد يرجع ذلك إلى طبيعة الوظيفة التي يشغلونها 

 .توزيع إجابات المبحوثين حول مدى سعيهم لتحسين علاقاتهم مع زملائهم في العمل

  

من خلال قراءة إجابات أفراد العينة الموضحة في الجدول أعلاه يتبين أن الأغلبية المطلقة من 
يسعون إلى تحسين علاقتهم مع زملائهم في العمل، ويمكن أن 
يعود ذلك إلى أن أفراد العينة يؤمنون بروح الفريق والتماسك بين أفراد الجماعة بالإضافة إلى توافق 
قدراتهم العملية والعلمية وسعيهم إلى تبادل الخبرات والمعارف، في المقابل توجد نسبة ضعيفة جدا تقدر بـ 
 يسعون إلى تحسين علاقاتهم مع زملائهم، ويمكن أن يرجع هذا إلى إختلاف في توجهاتهم 

  .الفكرية وطبيعتهم الشخصية وإلى عدم وجود دعم في تطوير العلاقات الإنسانية في العمل

 .توزيع إجابات المبحوثين حول إدراك قيمة إنجاتهم في العمل

59,38

40,62%

توزيع إجابات المبحوثين حول رأيهم ) : 
في كون تعدد الجهات التي يتلقون منها الأوامر يجعلها 

.متعارضة وغير واضحة

93,75

6,25% توزيع إجابات المبحوثين حول سعيهم ) : 28
.لتحسين علاقاتهم مع الزملاء في العمل
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  .من إعداد الطالبتان

59,38من خلال معطيات الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

أكدوا عدم وضوح الأوامر وغموضها بسبب تعدد مصادرها، إذ أن تلقي الموظفين للأوامر متعددة الجهات 
رؤساء الأقسام، عميد الكلية، أمين عام، رؤساء المصالح(من مسؤولين مختلفين 

الأوامر متعارضة المضامين، مما يجعل الموظفين في حيرة حول ما ينفذونه وقد يؤدي بهم إلى الشعور 
من المبحوثين أجابوا بأن تعدد الجهات التي  % 40,62في حين نجد نسبة . والتوتر وعدم التركيز

، وقد يرجع ذلك إلى طبيعة الوظيفة التي يشغلونها يتلقون منها الأوامر تكون واضحة وغير متعارضة
   . حيث يعملون تحت إشراف مسؤول مباشر

توزيع إجابات المبحوثين حول مدى سعيهم لتحسين علاقاتهم مع زملائهم في العمل) : 25

من خلال قراءة إجابات أفراد العينة الموضحة في الجدول أعلاه يتبين أن الأغلبية المطلقة من 
يسعون إلى تحسين علاقتهم مع زملائهم في العمل، ويمكن أن  % 93,75المبحوثين والتي تقدر بنسبة 

يعود ذلك إلى أن أفراد العينة يؤمنون بروح الفريق والتماسك بين أفراد الجماعة بالإضافة إلى توافق 
قدراتهم العملية والعلمية وسعيهم إلى تبادل الخبرات والمعارف، في المقابل توجد نسبة ضعيفة جدا تقدر بـ 
 يسعون إلى تحسين علاقاتهم مع زملائهم، ويمكن أن يرجع هذا إلى إختلاف في توجهاتهم 

الفكرية وطبيعتهم الشخصية وإلى عدم وجود دعم في تطوير العلاقات الإنسانية في العمل

توزيع إجابات المبحوثين حول إدراك قيمة إنجاتهم في العمل) : 26(الجدول رقم 

38%

) : 27(الشكل رقم 
في كون تعدد الجهات التي يتلقون منها الأوامر يجعلها 

متعارضة وغير واضحة

��م

E

75%

28(الشكل رقم 
لتحسين علاقاتهم مع الزملاء في العمل

��م

E

 %النسبة المئوية   التكرارات

19  59,38 %  

13  40,62 %  

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

30  93,75 %  

02  6,25 %  

32  100 %  

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن

الفصل السادس  
 

 

من إعداد الطالبتان :المصدر 

  
من خلال معطيات الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

أكدوا عدم وضوح الأوامر وغموضها بسبب تعدد مصادرها، إذ أن تلقي الموظفين للأوامر متعددة الجهات 
من مسؤولين مختلفين 

الأوامر متعارضة المضامين، مما يجعل الموظفين في حيرة حول ما ينفذونه وقد يؤدي بهم إلى الشعور 
والتوتر وعدم التركيز بالقلق

يتلقون منها الأوامر تكون واضحة وغير متعارضة
حيث يعملون تحت إشراف مسؤول مباشر

  

25(الجدول رقم 

  
من خلال قراءة إجابات أفراد العينة الموضحة في الجدول أعلاه يتبين أن الأغلبية المطلقة من 

المبحوثين والتي تقدر بنسبة 
يعود ذلك إلى أن أفراد العينة يؤمنون بروح الفريق والتماسك بين أفراد الجماعة بالإضافة إلى توافق 
قدراتهم العملية والعلمية وسعيهم إلى تبادل الخبرات والمعارف، في المقابل توجد نسبة ضعيفة جدا تقدر بـ 

 يسعون إلى تحسين علاقاتهم مع زملائهم، ويمكن أن يرجع هذا إلى إختلاف في توجهاتهم لا % 6,25
الفكرية وطبيعتهم الشخصية وإلى عدم وجود دعم في تطوير العلاقات الإنسانية في العمل

الجدول رقم 

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

 لا 

  المجموع

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

 لا 

  المجموع

�ن إ�داد ا(ط�(���ن :ا���در
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 نلاحظ من خلال المعطيات المبينة في الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة من المبحوثين بنسبة 
أجابوا بأنهم لا يعانون من عدم إدراك المسؤولين لقيمة إنجازاتهم في العمل، ويمكن أن يعود 

، في المقابل نجد أن )20( ذلك إلى تمكّنهم من المتطلبات الإدارية الموكلة إليهم وهذا ما أكده الجدول رقم
من أفراد العينة أجابوا بأنهم يعانون من عدم إدراك المسؤولين لقيمة إنجازاتهم في العمل 

، وقد يتصرفون % 9,38مما يؤدي إلى نقص ثقتهم بالنفس حول إنجازاتهم ونقص في الكفاءة  بنسبة 

  .يوضح علاقة مصدر الأوامر بمدى تعرض العامل للضغوط

؟ هل تعتقدون أن العمل في الجامعة يشكل لكم مصدرا 

21,88%

78,12%

يمثل توزيع إجابات المبحوثين ) : 29(الشكل رقم 
.حول إدراك قيمة إنجاتهم في العمل

نعم

بالنفسالثقةنقص
9,38 %

الكفاءةنقص 9,38 %

المبالاةعدم 3,12 %

لا
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  �ن إ�داد ا(ط�(���ن 

نلاحظ من خلال المعطيات المبينة في الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة من المبحوثين بنسبة 
أجابوا بأنهم لا يعانون من عدم إدراك المسؤولين لقيمة إنجازاتهم في العمل، ويمكن أن يعود 

ذلك إلى تمكّنهم من المتطلبات الإدارية الموكلة إليهم وهذا ما أكده الجدول رقم
من أفراد العينة أجابوا بأنهم يعانون من عدم إدراك المسؤولين لقيمة إنجازاتهم في العمل 

مما يؤدي إلى نقص ثقتهم بالنفس حول إنجازاتهم ونقص في الكفاءة  بنسبة 
  .الغياب والتمارضجوء إلى بعدم المبالاة في العمل وبالتالي اللّ 

يوضح علاقة مصدر الأوامر بمدى تعرض العامل للضغوط) : 27(الجدول رقم 

؟ هل تعتقدون أن العمل في الجامعة يشكل لكم مصدرا ) 17س(أكثر من جهة لأوامر من 
 ؟) 45س(للضغوط المختلفة 

  التكرارات  ينة
  %النسبة المئوية 

  03  نقص الثقة بالنفس

07  

9,38 %  

 9,38 %   03  نقص الكفاءة % 21,88

 3,12 %  01  عدم المبالاة

25   % 78,12 

32  100 %  

الفصل السادس  
 

 

�ن إ�داد ا(ط�(���ن : ا���در

  
نلاحظ من خلال المعطيات المبينة في الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة من المبحوثين بنسبة 

أجابوا بأنهم لا يعانون من عدم إدراك المسؤولين لقيمة إنجازاتهم في العمل، ويمكن أن يعود  78,12 %
ذلك إلى تمكّنهم من المتطلبات الإدارية الموكلة إليهم وهذا ما أكده الجدول رقم

من أفراد العينة أجابوا بأنهم يعانون من عدم إدراك المسؤولين لقيمة إنجازاتهم في العمل % 21,88نسبة 
مما يؤدي إلى نقص ثقتهم بالنفس حول إنجازاتهم ونقص في الكفاءة  بنسبة 

بعدم المبالاة في العمل وبالتالي اللّ 

  

  

  

  

  

  

  

الجدول رقم 

لأوامر من ا تتلقىهل 
للضغوط المختلفة 

ينةالع                  
  الإحتمالات

  نعم

نقص الثقة بالنفس

نقص الكفاءة

عدم المبالاة

  لا

  المجموع
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من المبحوثين أقروا بأنهم  % 75تشير المعلومات الإمبريقية المحصلة في الجدول أعلاه أن 
جود علاقة بين تعدد ويشير ذلك لو يتعرضون للضغوط أثناء عملهم نتيجة تعدد مصادر الأوامر المختلفة، 

المحسوبة  2وللتأكد من العلاقة قمنا بحساب كا، مصدر الأوامر وتعرض العامل للضغوط في الجامعة
ودرجة  0.05عند مستوى الدلالة  5.99الجدولية المقدرة بـ  2وهي أكبر من قيمة كا 6.06التي قدرت بـ 

، مما يدل على وجود علاقة إرتباط ذات دلالة إحصائية بين تعرض % 95، في مستوى الثقة 2حرية 
  .العامل للضغوط أثناء ممارسة العمل وتعدد مصدر الأوامر المختلقة

ند تعدد مصدر الأوامر، في من المبحوثين لا يتعرضون للضغوط ع  % 25في المقابل نجد 
من أفراد العينة لا يتعرضون للضغوط أثناء عملهم بالرغم من تعدد مصادر الأوامر،   % 50حين نجد 

وربما يتلقون الأوامر من مصدر واحد،  مأكدوا بأنهم لا يتعرضون للضغوط لأن % 50مقابل نفس النسبة 
الكفاءة، حبهم للوظيفة، الولاء (لعملهم ومهنتهم يعود ذلك إلى إختلافات في خصوصيات الأفراد ونظرتهم 

  .....).للمؤسسة 
تعارض وعدم وضوح الأوامر التي  توصل إليها، يمكن يعود السبب إلىفمن خلال النتائج الم

، حيث )24(رقم  الجدوليتلقونها من جهات مختلفة لإنجاز مهامهم وهذا ما تؤكده إجابات المبحوثين في 
بأن تعدد جهات الأوامر يجعلها متعارضة وغير واضحة، وعليه يمكن الإقرار بوجود كانت إجابة أغلبيتهم 

علاقة بين تعدد مصادر الأوامر كمؤشر لغموض الدور الوظيفي وتعرض الموظف للضغط في العمل 
  .كمؤشر لتدني الإنجاز الشخصي

  

  .يوضح علاقة تعارض وعدم وضوح الأوامر والشعور بالملل وعدم الرغبة في العمل): 28(رقم  الجدول

؟ هل سبق لك الشعور ) 18س(تلقيك للأوامر من جهات متعددة يجعلها متعارضة وغير واضحة هل 
 ؟) 46س(بالملل وعدم الرغبة في العمل 

تعرض العامل للضغوط    
  تعدد مصدر الأوامر

  المجموع  أحيانا لا  نعم
  2كا

  ت  ت  ت  ت

 21 05  01  15  ت  نعم

6,06  

% % 75  %50  %50  %65,62  

 11 05  01  05  ت لا 

% % 25   %50  %50  %34,38  

  32  10  02  20  ت  المجموع

% % 100  %100  %100  %100  
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من المبحوثين يشعرون بالملل  % 69.57تكشف المقادير الكمية التي يوفرها الجدول أعلاه أن 
من المبحوثين أحيانا ما  % 28.57وعدم الرغبة في العمل نتيجة عدم وضوح الأوامر لإنجاز مهامهم، و
وجود علاقة بين عدم ويشير ذلك ل يشعرون بالملل وعدم الرغبة في العمل نتيجة عدم وضوح الأوامر،

النتيجة  2ويؤكد إختبار كا، كما وعدم الرغبة في العملوضوح الأوامر التي يتلقها الموظف والشعور بالملل 
عند مستوى . 5.99وهي أكبر من قيمة الجدولية تساوي  7.51المحسوبة بـ  2السابقة حيث قدرت قيمة كا

، وبالتالي توجد علاقة إرتباط ذات دلالة إحصائية % 95، في مستوى الثقة 2ودرجة حرية  0.05الدلالة 
وربما يرجع ذلك إلى ، شعور الموظف بالملل والإحباط وعدم الرغبة في العمل بين غموض الأوامر وبين

مما وبالتالي غموض الدور الذي يشغلونه الضغط الذي يتعرض إليه المبحوثين نتيجة عدم وضوح الأوامر 
بالملل وعدم الرغبة في ما يشعرهم يجعلهم يعيشون في حالة من عدم اليقين والتردد ونقص الثقة بالنفس 

  . العمل
من المبحوثين لا يشعرون بالملل وعدم الرغبة في العمل ويعتبرون  %  50 في المقابل نجد

   . الأوامر التي يتلقونها من الجهات المتعددة واضحة
  
  
  
  
  

  .)عدم الإنسانية(صراع الدور الوظيفي وتبلّد المشاعر : عرض وتحليل بيانات المحور الثالث  -2
توزيع إجابات المبحوثين حول كون الأعمال التي يقومون بها تتناسب والمتطلبات الوظيفية  ) :29(الجدول رقم 

 .لدورهم

الشعور بالملل  وعدم الرغبة في 
  العمل

  عدم وضوح الأوامر

  المجموع  نادرا أحيانا  دائما
  2كا

  ت  ت  ت  ت

 19 01  02  16  ت  نعم

7,51  

% % 69,57  %28,57  %50  %59,37  

 13 01  05  07  ت لا 

% %30,43  %71,43  %50  %40,63  

  32  02  07  23  ت  المجموع

% % 100  %100  %100  %100  
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يرون أن الأعمال التي يقومون بها تتناسب مع 
وا على أنها لا تتناسب مع أجاب % 

، وقد يعود ذلك لتعدد الأدوار التي يقومون بها خاصة الموظفين الكتاب والذين يشغلون 
  . مناصب في الأمانة ويتعاملون مع رؤساء الأقسام والطلبة وأطراف أخرى

 .توزيع إجابات المبحوثين حول تعاملهم مع أكثر من مجموعة عمل

  

بناءا على النتائج المئوية المبينة في الجدول أعلاه يتضح لنا أن الأغلبية المطلقة من المبحوثين 
يتعاملون مع أكثر من مجموعة عمل، ويمكن أن يعود ذلك إلى طبيعة أعمالهم وهذه من 

مما يؤدي في الحصول على المعلومات 
ماعة أو التوقعات والتي قد تكون متعارضة، فرغبة الموظفين في أن يلتزموا بمعايير الج

ورغبتهم في تحقيق طموحاتهم الشخصية، فإن الأمر يزداد تعقيدا ويلقى هذا مزيدا من الضغط النفسي 
من المبحوثين يقروا  % 25على الموظفين واستمراره يؤدي إلى احتراق وظيفي، في المقابل نجد نسبة 

   .ائف التي يشغلونهابأنهم لا يتعاملون مع مجموعات أخرى في عملهم، وقد يعود ذلك إلى طبيعة الوظ

 .توزيع إجابات المبحوثين حول صعوبة إنجاز أعمالهم بسبب تدخل الآخرين

78,12%

21,88%

+ول يمثل توزيع إجابات المبحوثين ) : 

$ون ا3���ل ا��� �2و�ون �"� ���� ب وا���ط���ت 

لدورهم ا�وظ�,��

75

25%

يمثل توزيع إجابات المبحوثين حول ): 
.  تعاملهم مع أكثر من مجموعة عمل
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  �ن إ�داد ا(ط�(���ن 

يرون أن الأعمال التي يقومون بها تتناسب مع تبين معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية الموظفين 
 21,88 ، ونسبة % 78,12بنسبة  لدورهم متطلباتهم الوظيفية

، وقد يعود ذلك لتعدد الأدوار التي يقومون بها خاصة الموظفين الكتاب والذين يشغلون 
مناصب في الأمانة ويتعاملون مع رؤساء الأقسام والطلبة وأطراف أخرى

توزيع إجابات المبحوثين حول تعاملهم مع أكثر من مجموعة عمل) : 30(الجدول رقم 

  .�ن إ�داد ا(ط�(���ن

بناءا على النتائج المئوية المبينة في الجدول أعلاه يتضح لنا أن الأغلبية المطلقة من المبحوثين 
يتعاملون مع أكثر من مجموعة عمل، ويمكن أن يعود ذلك إلى طبيعة أعمالهم وهذه من 

في الحصول على المعلومات خصوصية العمل في الجامعة التي تعتمد على تداخل المصالح 
أو التوقعات والتي قد تكون متعارضة، فرغبة الموظفين في أن يلتزموا بمعايير الجإلى تداخل الأدوار 

ورغبتهم في تحقيق طموحاتهم الشخصية، فإن الأمر يزداد تعقيدا ويلقى هذا مزيدا من الضغط النفسي 
على الموظفين واستمراره يؤدي إلى احتراق وظيفي، في المقابل نجد نسبة 

بأنهم لا يتعاملون مع مجموعات أخرى في عملهم، وقد يعود ذلك إلى طبيعة الوظ

توزيع إجابات المبحوثين حول صعوبة إنجاز أعمالهم بسبب تدخل الآخرين ) :31(الجدول رقم 

%

) : 30(الشكل رقم 
$ون ا3���ل ا��� �2و�ون �"� ���� ب وا���ط���ت 

��م

E

75%

): 31(الشكل رقم 
تعاملهم مع أكثر من مجموعة عمل

��م

E

 %النسبة المئوية   التكرارات

25  78,12 %  

07  21,88 %  

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

24  75 %  

08  25 %  

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

11  34,37 %  
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�ن إ�داد ا(ط�(���ن : ا���در

  
تبين معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية الموظفين 

متطلباتهم الوظيفية
، وقد يعود ذلك لتعدد الأدوار التي يقومون بها خاصة الموظفين الكتاب والذين يشغلون وظيفتهم متطلبات

مناصب في الأمانة ويتعاملون مع رؤساء الأقسام والطلبة وأطراف أخرى
  

الجدول رقم 

�ن إ�داد ا(ط�(���ن: ا���در

بناءا على النتائج المئوية المبينة في الجدول أعلاه يتضح لنا أن الأغلبية المطلقة من المبحوثين 
يتعاملون مع أكثر من مجموعة عمل، ويمكن أن يعود ذلك إلى طبيعة أعمالهم وهذه من  % 75بنسبة 

خصوصية العمل في الجامعة التي تعتمد على تداخل المصالح 
إلى تداخل الأدوار 

ورغبتهم في تحقيق طموحاتهم الشخصية، فإن الأمر يزداد تعقيدا ويلقى هذا مزيدا من الضغط النفسي 
على الموظفين واستمراره يؤدي إلى احتراق وظيفي، في المقابل نجد نسبة 

بأنهم لا يتعاملون مع مجموعات أخرى في عملهم، وقد يعود ذلك إلى طبيعة الوظ

الجدول رقم 

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

 لا 

  المجموع

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

 لا 

  المجموع

التكرارات  الإحتمالات

  نعم
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لا ينجزون  % 65,63يتبين من خلال الجدول أعلاه أن أكثر من نصف المبحوثين بنسبة 
خرين في العمل، ويمكن أن يعود ذلك إلى أنهم يسعون إلى إكتساب 
لين وإفادتهم بمعلومات تخص مهامهم ، بالمقابل أجابوا 
بأنهم لديهم صعوبة في إنجاز أعمالهم بسبب تدخل الآخرين، وقد يرجع ذلك إلى طبيعة 
عملهم التي تستدعي التركيز والإنتباه في إنجاز مهامه وتدخل الآخرين يجعلهم يحسون بالضغط والتوتر 

 .مع توقعات الجمهور منهموتطابقها توزيع إجابات المبحوثين حول كون الأعمال التي ينجزونها 

  

تبين معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين يرون أن الأعمال التي ينجزونها فعلا تتطابق 
ويمكن أن يعود ذلك ، 93,76 %مع توقعات الجمهور منهم من طلبة وأساتذة ومصالح أخرى بنسبة  

وشعورهم بالمسؤولية وسعيهم إلى تحقيق أهدافهم وإثبات وجودهم في الجامعة، 
من المبحوثين يقرون أن الأعمال التي ينجزونها لا تتطابق مع توقعات 
متعارضة مع توقعات الجمهور هذا ما 

 .توزيع إجابات المبحوثين حول كونهم أصبحوا أكثر صرامة إتجاه الآخرين منذ تقليدهم لمنصبهم

34,37%

65,63%

توزيع إجابات المبحوثين  يمثل) : 32
. حول صعوبة إنجاز أعمالهم بسبب تدخل الآخرين

93,76%

3,12%

�وز�F إ����ت ا���+و�0ن +ول ��0ل ) : 33(ا��$ل ر*م 
$ون ا3���ل ا��� ���زو�"� ��I ��ط��ق �F �و*��ت 

.ا���"ور ��"م

��م

 3,12ا):��ط

% 0ا(��ق

�
 3,12ا(�;�

E
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  .�ن إ�داد ا(ط�(���ن
يتبين من خلال الجدول أعلاه أن أكثر من نصف المبحوثين بنسبة 

خرين في العمل، ويمكن أن يعود ذلك إلى أنهم يسعون إلى إكتساب لآأعمالهم بصعوبة بسبب تدخل ا
لين وإفادتهم بمعلومات تخص مهامهم ، بالمقابل أجابوا و خبرات ومعارف جديدة من موظفين آخرين ومسؤ 

بأنهم لديهم صعوبة في إنجاز أعمالهم بسبب تدخل الآخرين، وقد يرجع ذلك إلى طبيعة 
عملهم التي تستدعي التركيز والإنتباه في إنجاز مهامه وتدخل الآخرين يجعلهم يحسون بالضغط والتوتر 

  .مهنيمما يؤثر على أدائهم ال
توزيع إجابات المبحوثين حول كون الأعمال التي ينجزونها ) : 

  .�ن إ�داد ا(ط�(���ن

تبين معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين يرون أن الأعمال التي ينجزونها فعلا تتطابق 
مع توقعات الجمهور منهم من طلبة وأساتذة ومصالح أخرى بنسبة  

وشعورهم بالمسؤولية وسعيهم إلى تحقيق أهدافهم وإثبات وجودهم في الجامعة، إلى درجة إلتزام الموظفين 
من المبحوثين يقرون أن الأعمال التي ينجزونها لا تتطابق مع توقعات  6,24 % 

متعارضة مع توقعات الجمهور هذا ما ) أو التوقعات(الجمهور منهم، وقد يرجع ذلك إلى كون الأدوار 
  .%  6,24يشعرون بالإحباط والعصبية بنسبة  

توزيع إجابات المبحوثين حول كونهم أصبحوا أكثر صرامة إتجاه الآخرين منذ تقليدهم لمنصبهم

%

32(الشكل رقم 
حول صعوبة إنجاز أعمالهم بسبب تدخل الآخرين

��م

E

ا��$ل ر*م 
$ون ا3���ل ا��� ���زو�"� ��I ��ط��ق �F �و*��ت 

12 %

12 %

21  65,63 %  

32  100 %  

  %النسبة المئوية   التكرارات

30  % 93,76 

01  

02  

 % 3,12   

% 6,24 00  % 0  

  01  % 3,12   

32  100 %  
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�ن إ�داد ا(ط�(���ن: ا���در

يتبين من خلال الجدول أعلاه أن أكثر من نصف المبحوثين بنسبة 
أعمالهم بصعوبة بسبب تدخل ا

خبرات ومعارف جديدة من موظفين آخرين ومسؤ 
بأنهم لديهم صعوبة في إنجاز أعمالهم بسبب تدخل الآخرين، وقد يرجع ذلك إلى طبيعة  % 34,37نسبة 

عملهم التي تستدعي التركيز والإنتباه في إنجاز مهامه وتدخل الآخرين يجعلهم يحسون بالضغط والتوتر 
مما يؤثر على أدائهم ال

) : 32(الجدول رقم 

  
�ن إ�داد ا(ط�(���ن :ا���در

  

تبين معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين يرون أن الأعمال التي ينجزونها فعلا تتطابق 
مع توقعات الجمهور منهم من طلبة وأساتذة ومصالح أخرى بنسبة  

إلى درجة إلتزام الموظفين 
 بالمقابل نجد نسبة

الجمهور منهم، وقد يرجع ذلك إلى كون الأدوار 
يشعرون بالإحباط والعصبية بنسبة  يجعلهم 

توزيع إجابات المبحوثين حول كونهم أصبحوا أكثر صرامة إتجاه الآخرين منذ تقليدهم لمنصبهم) : 33(الجدول رقم 

 لا 

  المجموع

  العينة            
  الإحتمالات

  نعم

 لا

  الإحباط

  القلق

  العصبية

  المجموع
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إنطلاقا من النتائج الموجودة في الجدول أعلا يتضح لنا أن أكثر من نصف أفراد العينة يقرون 
ويمكن أن يعود ، % 68,75بأنهم أصبحوا أكثر صرامة إتجاه الآخرين منذ شغلهم لمنصبهم وهذا بنسبة 

إلى ذلك القوانين واللوائح التي تتبعها  
هذا يؤدي ) العطل السنوية(المؤسسة في إنجاز المهام في أوقاتها المحددة نظرا لإرتباطها برزنامة معينة 
يرفضون أنهم  % 31,25، في المقابل نجد نسبة 

نذ تقليدهم لمنصبهم، وقد يعود ذلك إلى أن أفراد العينة لا يفسحون 

 .توزيع إجابات المبحوثين حول تفكيرهم في ترك عملهم في حالة تعرضهم لمشاكل في العمل

  

  % 71,88بناءا على النتائج المبوبة في الجدول أعلاه يتضح أن أغلبية المبحوثين بنسبة 
بل يصرون على مواجهتها يرفضون ويستبعدون فكرة ترك العمل في حالة تعرضهم لمشاكل في العمل 

، ويمكن إرجاع ذلك إلى الخوف من البطالة في حالة ترك العمل وصعوبة إيجاد 
إختيار ترك العمل في  من أفراد العينة ترجح

لذي ، وقد يعود ذلك إلى أن ما يتعرّض له المبحوثين من ضغوط هو ا
أو عن طريق الإحالة  يزيد من رغبتهم في البحث عن مكان عمل أكثر راحة وأقل ضغط من الجامعة

 .توزيع إجابات المبحوثين حول وجود تضارب بين المهام المطلوبة منهم ومعتقداتهم الخاصة

68,75

31,25%

��0ل �وز�F إ����ت ا���+و�0ن +ول 
$و�"م أ��+وا أ$0ر �را�� إ���ه ا�Kر�ن ��ذ ���2دھم 

.�����"م

28,12

71,88%

��0ل �وز�F إ����ت ا���+و�0ن ) : 35
+ول �,$�رھم �� �رك ���"م �� +��� ��ر)"م 

.����$ل �� ا���ل
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 .من إعداد الطالبتان

إنطلاقا من النتائج الموجودة في الجدول أعلا يتضح لنا أن أكثر من نصف أفراد العينة يقرون 
بأنهم أصبحوا أكثر صرامة إتجاه الآخرين منذ شغلهم لمنصبهم وهذا بنسبة 

 زدذلك إلى طبيعة عملهم التي تستدعي صرامة وانضباط في العمل، 
المؤسسة في إنجاز المهام في أوقاتها المحددة نظرا لإرتباطها برزنامة معينة 

، في المقابل نجد نسبة وسلبية عواطفهمبالموظف بالشعور بنوع من القسوة 
نذ تقليدهم لمنصبهم، وقد يعود ذلك إلى أن أفراد العينة لا يفسحون أصبحوا أكثر صرامة إتجاه الآخرين م

  . المجال لضغوط العمل أن تغطي على جانبهم الإنساني

توزيع إجابات المبحوثين حول تفكيرهم في ترك عملهم في حالة تعرضهم لمشاكل في العمل

بناءا على النتائج المبوبة في الجدول أعلاه يتضح أن أغلبية المبحوثين بنسبة 
يرفضون ويستبعدون فكرة ترك العمل في حالة تعرضهم لمشاكل في العمل 

، ويمكن إرجاع ذلك إلى الخوف من البطالة في حالة ترك العمل وصعوبة إيجاد بالطرق القانونية
من أفراد العينة ترجح % 28,12منصب عمل بديل، وفي المقابل هناك نسبة 

، وقد يعود ذلك إلى أن ما يتعرّض له المبحوثين من ضغوط هو احالة تعرضهم لمشاكل في العمل
يزيد من رغبتهم في البحث عن مكان عمل أكثر راحة وأقل ضغط من الجامعة

  ).12(على الإستيداع، وهذا ما يؤيده الجدول رقم 
توزيع إجابات المبحوثين حول وجود تضارب بين المهام المطلوبة منهم ومعتقداتهم الخاصة

75%

��0ل �وز�F إ����ت ا���+و�0ن +ول ): 34(ا��$ل ر*م 
$و�"م أ��+وا أ$0ر �را�� إ���ه ا�Kر�ن ��ذ ���2دھم 

��م

E

12%

35(ا��$ل ر*م 
+ول �,$�رھم �� �رك ���"م �� +��� ��ر)"م 

��م

E

 %النسبة المئوية   التكرارات

22  68,75 %  

10  31,25 %  

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

09  28,12 %  

23  71,88 %  

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

08  25 %  

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن
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من إعداد الطالبتان :المصدر 

إنطلاقا من النتائج الموجودة في الجدول أعلا يتضح لنا أن أكثر من نصف أفراد العينة يقرون 
بأنهم أصبحوا أكثر صرامة إتجاه الآخرين منذ شغلهم لمنصبهم وهذا بنسبة 

ذلك إلى طبيعة عملهم التي تستدعي صرامة وانضباط في العمل، 
المؤسسة في إنجاز المهام في أوقاتها المحددة نظرا لإرتباطها برزنامة معينة 

بالموظف بالشعور بنوع من القسوة 
أصبحوا أكثر صرامة إتجاه الآخرين م

المجال لضغوط العمل أن تغطي على جانبهم الإنساني

توزيع إجابات المبحوثين حول تفكيرهم في ترك عملهم في حالة تعرضهم لمشاكل في العمل) :34(الجدول رقم 

  
بناءا على النتائج المبوبة في الجدول أعلاه يتضح أن أغلبية المبحوثين بنسبة 

يرفضون ويستبعدون فكرة ترك العمل في حالة تعرضهم لمشاكل في العمل 
بالطرق القانونيةوحلها 

منصب عمل بديل، وفي المقابل هناك نسبة 
حالة تعرضهم لمشاكل في العمل

يزيد من رغبتهم في البحث عن مكان عمل أكثر راحة وأقل ضغط من الجامعة
على الإستيداع، وهذا ما يؤيده الجدول رقم 

توزيع إجابات المبحوثين حول وجود تضارب بين المهام المطلوبة منهم ومعتقداتهم الخاصة): 35(الجدول رقم 

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

 لا 

  المجموع

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

 لا 

  المجموع

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

�ن إ�داد ا(ط�(���ن: ا(�;در 
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أجابوا بأنه لا  % 75تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين بنسبة 
يوجد تضارب بين المهام المطلوبة منهم ومعتقداتهم الخاصة، ويمكن أن يعود ذلك إلى أن ملائمة 

يقرون  % 25الوظائف التي يشغلونها مع مستواهم التعليمي وقناعتهم بالوظيفة ، بالمقابل نجد نسبة 
رجع هذا إلى تداخل في الصلاحيات بوجود إختلاف بين المهام المطلوبة منهم ومعتقداتهم الخاصة، وقد ي

والمهام بين أفراد العينة وعدم فهمهم الجيد للأهداف المسطرة من طرف المؤسسة مما يخلق نوع من 

 .عملتوزيع إجابات المبحوثين عن أرائهم حول تناقض بين ما تمليه الإدارة ومتطلبات ال

  

  نلاحظ من خلال المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن أغلبية أفراد العينة بنسبة 
يرون أنه لا يوجد تناقض بين ما تمليه الإدارة ومتطلبات العمل، ويمكن أن يعود ذلك إلى أن 

 31,25وضوح الأوامر من طرف الإدراة وبالتالي وضوح المعلومات الخاصة بالمهام، بالمقابل نجد أن 
العمل، وقد  من المبحوثين يرون أنه يوجد تناقض واختلاف بين ما تمليه الإدراة من أوامر ومتطلبات

 .توزيع إجابات المبحوثين حول تأثير ضيق الوقت على إنجاز المهام المطلوبة منهم

25%

75%

يمثل توزيع إجابات المبحوثين ) : 36(الشكل رقم 
حول وجود تضارب بين المهام المطلوبة منهم 

.ومعتقداتهم الخاصة

31,25%

68,75%

��0ل �وز�F إ����ت ا���+و�0ن ) : 37
�ن أراP"م +ول ���*ض ��ن �� ����N ا�دارة 

.و��ط���ت ا���ل
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  الطالبتان

تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين بنسبة 
يوجد تضارب بين المهام المطلوبة منهم ومعتقداتهم الخاصة، ويمكن أن يعود ذلك إلى أن ملائمة 

الوظائف التي يشغلونها مع مستواهم التعليمي وقناعتهم بالوظيفة ، بالمقابل نجد نسبة 
بوجود إختلاف بين المهام المطلوبة منهم ومعتقداتهم الخاصة، وقد ي

والمهام بين أفراد العينة وعدم فهمهم الجيد للأهداف المسطرة من طرف المؤسسة مما يخلق نوع من 
  .الضغط والتوتر فيلجؤون إلى التغيب عن العمل

توزيع إجابات المبحوثين عن أرائهم حول تناقض بين ما تمليه الإدارة ومتطلبات ال

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن

نلاحظ من خلال المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن أغلبية أفراد العينة بنسبة 
يرون أنه لا يوجد تناقض بين ما تمليه الإدارة ومتطلبات العمل، ويمكن أن يعود ذلك إلى أن 

وضوح الأوامر من طرف الإدراة وبالتالي وضوح المعلومات الخاصة بالمهام، بالمقابل نجد أن 
من المبحوثين يرون أنه يوجد تناقض واختلاف بين ما تمليه الإدراة من أوامر ومتطلبات

 .يرجع ذلك إلى تعدد المصالح وبالتالي تعدد المسؤولين

توزيع إجابات المبحوثين حول تأثير ضيق الوقت على إنجاز المهام المطلوبة منهم) : 37

الشكل رقم 
حول وجود تضارب بين المهام المطلوبة منهم 

��م

E

%

37(ا��$ل ر*م 
�ن أراP"م +ول ���*ض ��ن �� ����N ا�دارة 

��م

E

24  75 %  

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

10  31,25 %  

22  68,75 %  

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات
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الطالبتان�ن إ�داد  :ا���در 

تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين بنسبة 
يوجد تضارب بين المهام المطلوبة منهم ومعتقداتهم الخاصة، ويمكن أن يعود ذلك إلى أن ملائمة 

الوظائف التي يشغلونها مع مستواهم التعليمي وقناعتهم بالوظيفة ، بالمقابل نجد نسبة 
بوجود إختلاف بين المهام المطلوبة منهم ومعتقداتهم الخاصة، وقد ي

والمهام بين أفراد العينة وعدم فهمهم الجيد للأهداف المسطرة من طرف المؤسسة مما يخلق نوع من 
الضغط والتوتر فيلجؤون إلى التغيب عن العمل

توزيع إجابات المبحوثين عن أرائهم حول تناقض بين ما تمليه الإدارة ومتطلبات ال) : 36(الجدول رقم 

�ن إ�داد ا(ط�(���ن :ا���در 

نلاحظ من خلال المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن أغلبية أفراد العينة بنسبة 
يرون أنه لا يوجد تناقض بين ما تمليه الإدارة ومتطلبات العمل، ويمكن أن يعود ذلك إلى أن  % 68,75

وضوح الأوامر من طرف الإدراة وبالتالي وضوح المعلومات الخاصة بالمهام، بالمقابل نجد أن 
من المبحوثين يرون أنه يوجد تناقض واختلاف بين ما تمليه الإدراة من أوامر ومتطلبات %

يرجع ذلك إلى تعدد المصالح وبالتالي تعدد المسؤولين

  

  

37(الجدول رقم 

 لا 

  المجموع

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

 لا 

  المجموع

التكرارات  الإحتمالات
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من خلال الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه نلاحظ أن أكثر من نصف أفراد العينة بنسبة 
أجابوا بأن ضيق الوقت لا يؤثر على إنجاز المهام المطلوبة منهم في العمل، ويمكن أن يعود 
ز المهام بيسر أو قد تكون المهام المطلوبة منهم لا 
يرون أن ضيق الوقت له تأثير كبير على 
إنجاز المهام المطلوبة منهم، وقد يرجع ذلك إلى تعدد المهام التي يقومون بها، أو أنهم لا يمنح لهم الوقت 
عمال المستعجلة التي تكون في بعض الأحيان مفاجئة مما يشعرون بالتوتر 

 . والإجهاد والضغط الذي يصل إلى مرحلة الإحتراق الوظيفي، والذي ينعكس على صحتهم

40,63%

59,37%

��0ل �وز�F إ����ت ا���+و�0ن ) : 38
+ول ��0Rر )�ق ا�و*ت ��Q إ���ز ا��"�م ا��ط�و�� 

��"م
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من خلال الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه نلاحظ أن أكثر من نصف أفراد العينة بنسبة 
أجابوا بأن ضيق الوقت لا يؤثر على إنجاز المهام المطلوبة منهم في العمل، ويمكن أن يعود 

ز المهام بيسر أو قد تكون المهام المطلوبة منهم لا ذلك إلى أن الوقت الرسمي المحدد للعمل كافي لإنجا
يرون أن ضيق الوقت له تأثير كبير على  % 40,63تأخذ وقت أكبر لإنجازها، بالمقابل نجد نسبة 

إنجاز المهام المطلوبة منهم، وقد يرجع ذلك إلى تعدد المهام التي يقومون بها، أو أنهم لا يمنح لهم الوقت 
عمال المستعجلة التي تكون في بعض الأحيان مفاجئة مما يشعرون بالتوتر الكافي لإنجاز بعض الأ

والإجهاد والضغط الذي يصل إلى مرحلة الإحتراق الوظيفي، والذي ينعكس على صحتهم

38(ا��$ل ر*م 
+ول ��0Rر )�ق ا�و*ت ��Q إ���ز ا��"�م ا��ط�و�� 

��م

E

13  40,63 %  

19  59,37 %  

32  100 %  

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن

الفصل السادس  
 

 

 

من خلال الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه نلاحظ أن أكثر من نصف أفراد العينة بنسبة 
أجابوا بأن ضيق الوقت لا يؤثر على إنجاز المهام المطلوبة منهم في العمل، ويمكن أن يعود  % 59,37

ذلك إلى أن الوقت الرسمي المحدد للعمل كافي لإنجا
تأخذ وقت أكبر لإنجازها، بالمقابل نجد نسبة 

إنجاز المهام المطلوبة منهم، وقد يرجع ذلك إلى تعدد المهام التي يقومون بها، أو أنهم لا يمنح لهم الوقت 
الكافي لإنجاز بعض الأ

والإجهاد والضغط الذي يصل إلى مرحلة الإحتراق الوظيفي، والذي ينعكس على صحتهم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  نعم

 لا

  المجموع

�ن إ�داد ا(ط�(���ن :ا���در 
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توزيع إجابات المبحوثين في حالة طلب منهم المسؤول الأول في المؤسسة إفادته بمعلومات حول 

 

نلاحظ من خلال معطيات الجدول أعلاه أن أكثر من نصف المبحوثين أجابوا بالإمتناع والرفض 
حول ما إذا طلب منهم المسؤول المباشر إفادته بمعلومة حول المصلحة التي يعملون 
من المبحوثين أجابوا بأنهم يقومون بإفادته 
من المبحوثين الذين أجابوا بالتردد ونفي 

اماتهم العائلية بسبب توزيع إجابات المبحوثين حول إنزعاجهم لعدم تمكنهم من الوفاء بإلتز 

 

تبين معطيات الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثين أجابوا بأنهم أحيانا فقط ينزعجون لعدم تمكنهم من 
وربما يعود ذلك إلى ، % 71,88الوفاء بإلتزاماتهم العائلية بسبب الإرتباطات الشديدة بالعمل بنسبة 

تداخل في الوظائف وتعدد أدوارهم مع الشعور بعدم قدرتهم على تحقيق التوافق بين متطلبات العمل 

28,13%

59,38%

12,50%

توزيع إجابات المبحوثين في حالة طلب ) : 39(الشكل رقم 
منهم المسؤول الأول في المؤسسة إفادته بمعلومات حول 

المصلحة التي يعملون بها ، وهي تتعارض مع أوامر 
.المسؤول المباشر لهم

�V��د��3�وم
��(���و��

و�ر�ض
E�&وا�رإ���

ا(��ؤول
ا(����ر

28,12%

71,88%

توزيع إجابات المبحوثين حول ): 40(الشكل رقم 
إنزعاجهم لعدم تمكنهم من الوفاء بإلتزاماتهم العائلية 

بسبب الإرتباطات الشديدة بالعمل
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توزيع إجابات المبحوثين في حالة طلب منهم المسؤول الأول في المؤسسة إفادته بمعلومات حول 
 .المصلحة التي يعملون بها ، وهي تتعارض مع أوامر المسؤول المباشر لهم

نلاحظ من خلال معطيات الجدول أعلاه أن أكثر من نصف المبحوثين أجابوا بالإمتناع والرفض 
حول ما إذا طلب منهم المسؤول المباشر إفادته بمعلومة حول المصلحة التي يعملون  

من المبحوثين أجابوا بأنهم يقومون بإفادته  % 28,13بها تتعارض مع أوامر مسؤولهم المباشر، ونسبة 
من المبحوثين الذين أجابوا بالتردد ونفي  % 12,50بالمعلومة، في حين كانت أقل نسبة والمقدرة بـ 

  . علمهم بأي شيء حول المعلومة المطلوبة منهم

توزيع إجابات المبحوثين حول إنزعاجهم لعدم تمكنهم من الوفاء بإلتز ) : 39
 .الإرتباطات الشديدة بالعمل

تبين معطيات الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثين أجابوا بأنهم أحيانا فقط ينزعجون لعدم تمكنهم من 
الوفاء بإلتزاماتهم العائلية بسبب الإرتباطات الشديدة بالعمل بنسبة 

تداخل في الوظائف وتعدد أدوارهم مع الشعور بعدم قدرتهم على تحقيق التوافق بين متطلبات العمل 

�وم�
��(���و��

و�ر�ض����4
E�&إ��

ا(��ؤول

0%

الشكل رقم 
إنزعاجهم لعدم تمكنهم من الوفاء بإلتزاماتهم العائلية 

بسبب الإرتباطات الشديدة بالعمل

��)�0

���
أ:

��ذرا

 %النسبة المئوية   التكرارات

  09  28,13 %  

تمتنع وترفض إمتثالا 
  لأوامر المسؤول المباشر

19  59,38 % 

تتردد وتنفي علمك بأي 
04  12,50 %  

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

09  28,12 %  

23  71,88 % 

00  0 %  

32  100 %  

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن
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توزيع إجابات المبحوثين في حالة طلب منهم المسؤول الأول في المؤسسة إفادته بمعلومات حول ) : 38(الجدول رقم 
المصلحة التي يعملون بها ، وهي تتعارض مع أوامر المسؤول المباشر لهم

 

نلاحظ من خلال معطيات الجدول أعلاه أن أكثر من نصف المبحوثين أجابوا بالإمتناع والرفض 
% 59,38بنسبة 

بها تتعارض مع أوامر مسؤولهم المباشر، ونسبة 
بالمعلومة، في حين كانت أقل نسبة والمقدرة بـ 

علمهم بأي شيء حول المعلومة المطلوبة منهم

39(الجدول رقم 

 
  

تبين معطيات الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثين أجابوا بأنهم أحيانا فقط ينزعجون لعدم تمكنهم من 
الوفاء بإلتزاماتهم العائلية بسبب الإرتباطات الشديدة بالعمل بنسبة 

تداخل في الوظائف وتعدد أدوارهم مع الشعور بعدم قدرتهم على تحقيق التوافق بين متطلبات العمل 

  الإحتمالات

  تقوم بإفادته بالمعلومة

تمتنع وترفض إمتثالا 
لأوامر المسؤول المباشر
تتردد وتنفي علمك بأي 

 شيء

  المجموع

التكرارات  الإحتمالات

  غالبا

  أحيانا

 ناذرا

  المجموع

�ن إ�داد ا(ط�(���ن :ا���در 

�ن إ�داد ا(ط�(���ن:  ا���در
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من المبحوثين الذين أجابوا بأنهم غالبا ما  % 28,12والعائلة أحيانا في المقابل نجد نسبة قدّرت بـ 
 8(د يعود ذلك إلى ساعات العمل الطويلة ينزعجون لعدم وفائهم للإلتزامات العائلية بسبب العمل، وق

 ).10(، كما أن أغلب المبحوثين متزوجين وهذا ما يؤكده الجدول رقم )ساعات في اليوم

  .يوضح علاقة عدم تلبية الإلتزامات العائلية  والشعور بالإحباط والملل في العمل) : 40(الجدول رقم 

؟ الشعور بالملل والإحباط )32س(ية بسبب إرتباطاتك الشديدة بالعمل هل تنزعج لعدم تمكنك من تلبية  إلتزاماتك العائل
 ؟) 46س(وعدم الرغبة في العمل 

  

من المبحوثين أحيانا ينزعجون  % 73.91من خلال الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن 
لعدم تلبية إلتزاماتهم العائلية بسبب إرتباطاتهم الشديدة بالعمل، ما يجعلهم يشعرون بالملل والإحباط وعدم 
الرغبة في العمل، ولعل ذلك يرجع إلى إلى أن أغلبية الموظفين متزوجين ولديهم مسؤوليات وإلتزامات 

المحسوبة بـ  2، وللتأكد من العلاقة  ما يؤده قيمة إختبار كا) 10(عائلية وهذا ما يؤكده الجدول رقم 
 4ودرجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة   9.49الجدولية المقدرة بـ  2وهي أكبر من قيمة كا 11.37

من المبحوثين لا يشعرون بالملل والإحباط وعدم الرغبة  % 50، في المقابل نجد % 95في مستوى الثقة 
   .عدم الوفاء بإلتزاماتهم العائلية في العمل نتيجة

  

  

  

  الشعور بالملل والإحباط
  الإلتزامات االعائلية

  المجموع  نادرا أحيانا  دائما
  2كا

  ت  ت  ت  ت

 09 01  02  06  ت  غالبا

11,37 
  

% % 26,09  %28,57  %50  %28,12  

 23 01  05  17  ت أحيانا

% %73,91  %71,43  %50  %71,88  

  نادرا
 0 0 0 0 ت

% %0 %0 %0 %0 

  32  02  07  23  ت  المجموع

% % 100  % 100  % 100  %100  
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  .يوضح علاقة التعامل مع أكثر من مجموعة عمل والتعرض للضغوط) : 41(الجدول رقم 

؟ هل تعتقدون أن العمل في الجامعة يشكل لكم مصدرا )22س(هل تتعامل مع أكثر من مجموعة عمل 
 ؟) 47س(للضغوط المختلفة 

 

من المبحوثين يقروا بأنهم  % 90من خلال الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن 
أقروا بأنهم أحيانا يتعرضون  % 50يتعرضون للضغوط نتيجة التعامل مع أكثر من مجموعة و نسبة 

ما يشير بوجود علاقة بين التعامل مع أكثر من مجموعة  للضغوط نتيجة التعامل مع أكثر من مجموعة،
عمل مختلفة وتعرض العامل للضغوط ، ولعل يعود ذلك إلى خصوصية العمل في الجامعة كونه مرتبط 
بأعمال أخرى أي أن العمل متشابك ومرتبط مع بعضه البعض، وهذا ما أكده المبحوثين من خلال 

م مرتبط المقابلة عند سؤالنا عن طبيعة العمل الإداري في الجامعة فكان جوابهم أن إتمام إنجاز مهامه
بمهام أطراف أخرى ما يؤدي بهم إلى الوقوع تحث طائلة ضغوط سلبية وانفعالات نفسية، وما يؤكده أيضا 

، حيث أقرا أغلبية المبحوثين بأن طبيعة عملهم تجعلهم مرتبطين بأعمال أخرى مع )18(الجدول رقم 
 2وهي أكبر من قيمة كا 13.71بـ  للإستقلالية المقدرة 2وللتأكد من العلاقة ما يؤيده نتيجة كا. الآخرين

  .% 95في مستوى الثقة  2ودرجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة  5.99الجدولية المقدرة 

  .لا يتعرضون للضغوط أثناء تعاملهم مع أكثر من مجموعة عمل  % 50في المقابل نجد نسبة 

  
  
  

  

  .الإنفعاليوالإجهاد الدور الوظيفي  عبء:  الرابععرض وتحليل بيانات المحور  -3

    تعرض العامل للضغوط
  مع التعامل  

  أكثر من مجموعة عمل

  المجموع  أحيانا لا  نعم 
  2كا

  ت  ت  ت  ت

 24 05  01  18  ت  نعم

13,71 
5.99  

% % 90  %50  %50  %75  

 08 05  01  02  ت لا  

% %10   %50  %50  %25  

  32  10  02  20  ت  المجموع

% % 100  %100  %100  %100  
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توزيع إجابات المبحوثين حول إعتقادهم بأن حجم الأعمال التي يقومون بها لا تتناسب مع قدراتهم 

  

 % 59,37تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن أكثر من نصف المبحوثين بنسبة 
يعتقدون أن حجم الأعمال التي يقومون بها لا تتناسب مع قدراتهم وطموحاتهم ، ويمكن أن يعود ذلك إلى 

بالموظفين  طبيعة أعباء الأعمال لكون هذا العمل غير كافي لإستيعاب طاقتهم واهتماماتهم ما يؤدي
يرون أن حجم الأعمال التي يقومون بها 
تتناسب مع قدراتهم وطموحاتهم، وقد يعود  ذلك إلى أنهم يشغلون وظائف مناسبة لتخصصاتهم ومستواهم 

 .بأن المهام الموكلة إليهم تفوق قدراتهم الخاصة

  

 90,63تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن الأغلبية الساحقة من أفراد العينة بنسبة 
يعتقدون أن المهام الموكلة إليهم لا تفوق قدراتهم الخاصة، ولعل ذلك يعود إلى ملائمة المهام التي 
يشغلونها وكذلك خبرتهم في العمل وكون أغلبية المبحوثين ذوي شهادات جامعية ما يجعلهم متمكّنين من 
يرون بأن المهام الموكّلة إليهم تفوق 
قدراتهم الخاصة، وقد يرجع ذلك لطبيعة الأعمال في الجامعة خاصة في فترة الإمتحانات والتسجيلات مما 

59,37

40,63%

توزيع إجابات المبحوثين حول إعتقادهم بأن حجم 
.الأعمال التي يقومون بها لاتتناسب مع قدراتهم وطموحاتهم

9,37%

90,63%

توزيع إجابات المبحوثين حول إعتقادهم بأن المهام 
.الموكلة إليهم تفوق قدراتهم الخاصة
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توزيع إجابات المبحوثين حول إعتقادهم بأن حجم الأعمال التي يقومون بها لا تتناسب مع قدراتهم ) : 
 .وطموحاتهم

تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن أكثر من نصف المبحوثين بنسبة 
يعتقدون أن حجم الأعمال التي يقومون بها لا تتناسب مع قدراتهم وطموحاتهم ، ويمكن أن يعود ذلك إلى 

طبيعة أعباء الأعمال لكون هذا العمل غير كافي لإستيعاب طاقتهم واهتماماتهم ما يؤدي
يرون أن حجم الأعمال التي يقومون بها  % 40,63بالشعور بالملل والرتابة في العمل، في حين نجد 

تتناسب مع قدراتهم وطموحاتهم، وقد يعود  ذلك إلى أنهم يشغلون وظائف مناسبة لتخصصاتهم ومستواهم 

بأن المهام الموكلة إليهم تفوق قدراتهم الخاصةتوزيع إجابات المبحوثين حول إعتقادهم ) : 43

تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن الأغلبية الساحقة من أفراد العينة بنسبة 
يعتقدون أن المهام الموكلة إليهم لا تفوق قدراتهم الخاصة، ولعل ذلك يعود إلى ملائمة المهام التي 
يشغلونها وكذلك خبرتهم في العمل وكون أغلبية المبحوثين ذوي شهادات جامعية ما يجعلهم متمكّنين من 

يرون بأن المهام الموكّلة إليهم تفوق  % 9,37نجد أقل فئة من المبحوثين بنسبة  المقابل
قدراتهم الخاصة، وقد يرجع ذلك لطبيعة الأعمال في الجامعة خاصة في فترة الإمتحانات والتسجيلات مما 

  .يجعلهم يحسون بالتعب والإجهاد الإنفعالي

37%

توزيع إجابات المبحوثين حول إعتقادهم بأن حجم ): 41(الشكل رقم 
الأعمال التي يقومون بها لاتتناسب مع قدراتهم وطموحاتهم

��م

E

توزيع إجابات المبحوثين حول إعتقادهم بأن المهام ) : 42(الشكل رقم 
الموكلة إليهم تفوق قدراتهم الخاصة

��م

E

 %النسبة المئوية   التكرارات

19  59,37 %  

13 40,63 %   

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

03  9,37 %  

29 90,63 %   

32  100 %  

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن

 .من إعداد الطالبتان

الفصل السادس  
 

 

توزيع إجابات المبحوثين حول إعتقادهم بأن حجم الأعمال التي يقومون بها لا تتناسب مع قدراتهم ) : 42(الجدول رقم 

  
  

تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن أكثر من نصف المبحوثين بنسبة 
يعتقدون أن حجم الأعمال التي يقومون بها لا تتناسب مع قدراتهم وطموحاتهم ، ويمكن أن يعود ذلك إلى 

طبيعة أعباء الأعمال لكون هذا العمل غير كافي لإستيعاب طاقتهم واهتماماتهم ما يؤدي
بالشعور بالملل والرتابة في العمل، في حين نجد 

تتناسب مع قدراتهم وطموحاتهم، وقد يعود  ذلك إلى أنهم يشغلون وظائف مناسبة لتخصصاتهم ومستواهم 
  .التعليمي

  

43(الجدول رقم 

  

تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن الأغلبية الساحقة من أفراد العينة بنسبة 
يعتقدون أن المهام الموكلة إليهم لا تفوق قدراتهم الخاصة، ولعل ذلك يعود إلى ملائمة المهام التي  %

يشغلونها وكذلك خبرتهم في العمل وكون أغلبية المبحوثين ذوي شهادات جامعية ما يجعلهم متمكّنين من 
المقابلوظائفهم، في 

قدراتهم الخاصة، وقد يرجع ذلك لطبيعة الأعمال في الجامعة خاصة في فترة الإمتحانات والتسجيلات مما 
يجعلهم يحسون بالتعب والإجهاد الإنفعالي

 

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

 لا 

  المجموع

التكرارات  الإحتمالات

03  نعم

29 لا 

32  المجموع

�ن إ�داد ا(ط�(���ن :ا���در 

من إعداد الطالبتان: المصدر 
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 .يةتوزيع إجابات المبحوثين حول إرتباط المهام الموكّلة إليهم بجداول زمن

 

من خلال الجدول أعلاه ، نلاحظ أن نصف المبحوثين يرون أن المهام الموكّلة إليهم ترتبط 
يمكن أن يرجع ، و  % 50بنسبة ) 

لطبيعة المهام الموكلة إليهم، وكذا خصوصية الوظيفة في الجامعة حيث توجد فترات من الموسم الجامعي 
يكون فيها العمل أكثر من الأيام الأخرى فيكون برنامج العمل فيها مكثف كأيام الإمتحانات والمداولات 

يرى  في المقابل، لتسجيلات، وبالتالي ترخيص نصف الموظفين للقيام بها، وهذا ما يؤثر على العمال
أن المهام الموكّلة إليهم لا ترتبط بجداول زمينة لأن أعمالهم 

 .ل المحددة لإنجاز المهامتوزيع إجابات المبحوثين حول كفاية ساعات العم

 

  % 96,88يتبين من خلال معطيات الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة من المبحوثين بنسبة 
ساعات في ) 08(يرون بأن ساعات العمل المحددة للعمل كافية لإنجاز مهامهم ، لأنهم يعملون ثمانية 

من المبحوثين يرون  % 3,12اليوم وهو وقت كافي لإنجاز أعمالهم، في حين نسبة قليلة جدا تقدر ب 
الأحيان مفاجئة أو  بأنه لا يمنح لهم الوقت الكافي لإنجاز بعض المهام المستعجلة التي تكون في بعض

  .توزيع إجابات المبحوثين سبق لهم وقاموا بإنجاز مهامهم خارج أوقات الدوام

50%50%

�وز�F إ����ت ا���+و�0ن +ول ) : 43
إر���ط ا��"�م ا��وّ$�� إ��"م ��داول ز����

96,88%

3,12%

�وز�F إ����ت ا���+و�0ن +ول ) : 44

.$,���  ���ت ا���ل ا��+ددة ����ز ا��"�م
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توزيع إجابات المبحوثين حول إرتباط المهام الموكّلة إليهم بجداول زمن) : 44(الجدول رقم 

من خلال الجدول أعلاه ، نلاحظ أن نصف المبحوثين يرون أن المهام الموكّلة إليهم ترتبط 
) الإمتحانات، فترة المداولات، التسجيلاتفترة (بجداول زمنية معينة 

لطبيعة المهام الموكلة إليهم، وكذا خصوصية الوظيفة في الجامعة حيث توجد فترات من الموسم الجامعي 
يكون فيها العمل أكثر من الأيام الأخرى فيكون برنامج العمل فيها مكثف كأيام الإمتحانات والمداولات 

لتسجيلات، وبالتالي ترخيص نصف الموظفين للقيام بها، وهذا ما يؤثر على العمال
أن المهام الموكّلة إليهم لا ترتبط بجداول زمينة لأن أعمالهم  % 50النصف الباقي من المبحوثين بنسة 

توزيع إجابات المبحوثين حول كفاية ساعات العم) : 45(الجدول رقم 

يتبين من خلال معطيات الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة من المبحوثين بنسبة 
يرون بأن ساعات العمل المحددة للعمل كافية لإنجاز مهامهم ، لأنهم يعملون ثمانية 

اليوم وهو وقت كافي لإنجاز أعمالهم، في حين نسبة قليلة جدا تقدر ب 
بأنه لا يمنح لهم الوقت الكافي لإنجاز بعض المهام المستعجلة التي تكون في بعض

  .قد تكون غير واضحة أو قد تكون مهام إضافية

توزيع إجابات المبحوثين سبق لهم وقاموا بإنجاز مهامهم خارج أوقات الدوام): 46(الجدول رقم 

43(ا��$ل ر*م 
إر���ط ا��"�م ا��وّ$�� إ��"م ��داول ز����

��م

E

44(ا��$ل ر*م 

$,���  ���ت ا���ل ا��+ددة ����ز ا��"�م

��م

E

 %النسبة المئوية   التكرارات

16  50 %  

16 50 %   

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

31  96,88 %  

01 3,12 %   

32  100 %  

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن

الفصل السادس  
 

 

الجدول رقم 

  
  

من خلال الجدول أعلاه ، نلاحظ أن نصف المبحوثين يرون أن المهام الموكّلة إليهم ترتبط 
بجداول زمنية معينة 

لطبيعة المهام الموكلة إليهم، وكذا خصوصية الوظيفة في الجامعة حيث توجد فترات من الموسم الجامعي 
يكون فيها العمل أكثر من الأيام الأخرى فيكون برنامج العمل فيها مكثف كأيام الإمتحانات والمداولات 

لتسجيلات، وبالتالي ترخيص نصف الموظفين للقيام بها، وهذا ما يؤثر على العمالوا
النصف الباقي من المبحوثين بنسة 

 .روتينية
 

الجدول رقم 

 

يتبين من خلال معطيات الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة من المبحوثين بنسبة 
يرون بأن ساعات العمل المحددة للعمل كافية لإنجاز مهامهم ، لأنهم يعملون ثمانية 

اليوم وهو وقت كافي لإنجاز أعمالهم، في حين نسبة قليلة جدا تقدر ب 
بأنه لا يمنح لهم الوقت الكافي لإنجاز بعض المهام المستعجلة التي تكون في بعض

قد تكون غير واضحة أو قد تكون مهام إضافية

الجدول رقم 

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

 لا 

  المجموع

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

 لا 

  المجموع

�ن إ�داد ا(ط�(���ن :ا���در 

�ن إ�داد ا(ط�(���ن: ا���در 
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سبق لهم وأن قاموا بإنجاز  % 68,75
مهامهم خارج أوقات الدوام الرسمي للعمل وخاصة في أوقات الغذاء لأجل إتمام المهام الموكّلة إليهم، وهذا 
ظفي المكتبات، كما يطلب من الموظف 
إتمام مراسلات مستعجلة دون مراعاة فترات الغذاء والإستراحة مما يجعل الموظف يشعر بالتعب والضغط، 
من المبحوثين لم يسبق لهم وأن قاموا بإنجاز مهامهم خارج الوقت المحدد 

المبحوثين حول وقوعهم في بعض الأخطاء في حالة إستعجالهم في بعض المهام 

 

يتبين من خلال معطيات الجدول أعلاه أن إستعجال بعض المهام الموكّلة للموظفين تؤدي إلى 
من المبحوثين ، وقد يعود ذلك إلى عنصر الوقت 

من المبحوثين يرون  % 34,37الذي يؤثر بشكل واضح على أداء الموظف لأعماله ، غير أن نسبة 
أنهم لا يخطئون حين إستعجالهم في بعض الأعمال نظرا لتعوّدهم على مثل هذه المهام المستعجلة 

  .توزيع إجابات المبحوثين حول إعتقاد وصولهم حين يتحملون كل أعباء الدور

68,75%

31,25%

��0ل �وز�F إ����ت ا���+و�0ن +ول ) : 45
.*���"م ����Uز �"��"م ��رج أو*�ت ا�دوام

65,63

34,37%

توزيع إجابات المبحوثين حول وقوعهم في 
بعض الأخطاء في حالة إستعجالهم في بعض المهام الموكلة 

.إليهم
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68,75تبين معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية الموظفين بنسبة 
مهامهم خارج أوقات الدوام الرسمي للعمل وخاصة في أوقات الغذاء لأجل إتمام المهام الموكّلة إليهم، وهذا 

ظفي المكتبات، كما يطلب من الموظف يرجع لطبيعة وخصوصية العمل الإداري في الجامعة خاصة مو 
إتمام مراسلات مستعجلة دون مراعاة فترات الغذاء والإستراحة مما يجعل الموظف يشعر بالتعب والضغط، 

من المبحوثين لم يسبق لهم وأن قاموا بإنجاز مهامهم خارج الوقت المحدد  % 31,25

المبحوثين حول وقوعهم في بعض الأخطاء في حالة إستعجالهم في بعض المهام توزيع إجابات ) : 
  .الموكلة إليهم

يتبين من خلال معطيات الجدول أعلاه أن إستعجال بعض المهام الموكّلة للموظفين تؤدي إلى 
من المبحوثين ، وقد يعود ذلك إلى عنصر الوقت  % 65,63الوقوع في بعض الأخطاء وهذا ما أقرّ به 

الذي يؤثر بشكل واضح على أداء الموظف لأعماله ، غير أن نسبة 
أنهم لا يخطئون حين إستعجالهم في بعض الأعمال نظرا لتعوّدهم على مثل هذه المهام المستعجلة 

توزيع إجابات المبحوثين حول إعتقاد وصولهم حين يتحملون كل أعباء الدور ):48(الجدول رقم 

45(ا��$ل ر*م 
*���"م ����Uز �"��"م ��رج أو*�ت ا�دوام

��م

E

63%

توزيع إجابات المبحوثين حول وقوعهم في ) : 46(الشكل رقم 
بعض الأخطاء في حالة إستعجالهم في بعض المهام الموكلة 

��م

E

 %النسبة المئوية   التكرارات

22  68,75 %  

10 31,25 %   

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

21  65,63 %  

11 34,37 %   

32  100 %  
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تبين معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية الموظفين بنسبة 
مهامهم خارج أوقات الدوام الرسمي للعمل وخاصة في أوقات الغذاء لأجل إتمام المهام الموكّلة إليهم، وهذا 

يرجع لطبيعة وخصوصية العمل الإداري في الجامعة خاصة مو 
إتمام مراسلات مستعجلة دون مراعاة فترات الغذاء والإستراحة مما يجعل الموظف يشعر بالتعب والضغط، 

31,25في حين نسبة 
  . للعمل

) : 47(الجدول رقم 

 

يتبين من خلال معطيات الجدول أعلاه أن إستعجال بعض المهام الموكّلة للموظفين تؤدي إلى 
الوقوع في بعض الأخطاء وهذا ما أقرّ به 

الذي يؤثر بشكل واضح على أداء الموظف لأعماله ، غير أن نسبة 
أنهم لا يخطئون حين إستعجالهم في بعض الأعمال نظرا لتعوّدهم على مثل هذه المهام المستعجلة 

  .    والمفاجئة

 

الجدول رقم 

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

 لا 

  المجموع

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

 لا 

  المجموع

�ن إ�داد ا(ط�(���ن :ا���در 

�ن إ�داد ا(ط�(���ن  :ا���در 
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من أفراد العينة يعتقدون  % 38,78يتبين من المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن نسبة 
أنه حين يتحملون كل أعباء الدور سوف يكتسبون المهارة والخبرة ويصبحون متمكّنين من أعمالهم، ويمكن 
أن يعود ذلك أن هؤلاء الموظفين في الجامعة ذوي خبرة قليلة فهم يطمحون في إكتساب خبرات جديدة 

من المبحوثين يرون أن تحمل كل  %
يشعرون بالإجهاد، وهناك من ذهب إلى أبعد من 

  . ذلك بأن زيادة أعباء الدور ناتج عن الإستغلال من طرف المسؤول وتهرّب بعض الزملاء من مهامهم

  .ين حول لجوئهم في حال زيادة أعباء العمل

  

من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه يؤكد الأغلبية المطلقة من أفراد العينة بنسبة 
أنهم في حالة زيادة أعباء العمل فإنهم يلجئون للقيام بها، ويمكن أن يعود ذلك إلى كثرة 

غلبية الموظفين المهام أحيانا مع قلة اليد العاملة بالإضافة إلى التغيبات والعطل المرضية خاصة وأن أ
إناث، ما يجعلهم يشعرون بالتعب والإرهاق من جراء الضغط الذي يمارس عليهم لكثرة المهام خاصة في 

من  % 6,25وقت الإمتحانات والتسجيلات والمداولات، أما بقية الفئات فتتوزع بنسب متساوية المقدرة بـ 

38,78%

28,57% 30,61 %
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93,33%

0

6.67%
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يتبين من المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن نسبة 
أنه حين يتحملون كل أعباء الدور سوف يكتسبون المهارة والخبرة ويصبحون متمكّنين من أعمالهم، ويمكن 
أن يعود ذلك أن هؤلاء الموظفين في الجامعة ذوي خبرة قليلة فهم يطمحون في إكتساب خبرات جديدة 

% 30,61نسبة ومهارات تمكّنهم من الأداء الجيد، في المقابل نجد 
يشعرون بالإجهاد، وهناك من ذهب إلى أبعد من  % 28,57أعباء الدور سيصلون إلى الضغط، ونسبة 

ذلك بأن زيادة أعباء الدور ناتج عن الإستغلال من طرف المسؤول وتهرّب بعض الزملاء من مهامهم

ين حول لجوئهم في حال زيادة أعباء العملتوزيع إجابات المبحوث

  

من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه يؤكد الأغلبية المطلقة من أفراد العينة بنسبة 
أنهم في حالة زيادة أعباء العمل فإنهم يلجئون للقيام بها، ويمكن أن يعود ذلك إلى كثرة 

المهام أحيانا مع قلة اليد العاملة بالإضافة إلى التغيبات والعطل المرضية خاصة وأن أ
إناث، ما يجعلهم يشعرون بالتعب والإرهاق من جراء الضغط الذي يمارس عليهم لكثرة المهام خاصة في 

وقت الإمتحانات والتسجيلات والمداولات، أما بقية الفئات فتتوزع بنسب متساوية المقدرة بـ 

2,04 %


�را:��-�

ا��$ل ر*م 
إ���2د و�و�"م +�ن ��+��ون $ل أ���ء ا�دور

0%

ا��$ل ر*م 
��وP"م �� +�ل ز��دة أ���ء ا���ل


�م���9ا(


بX�)ا

ا(���Eة�دم

����دةط�ب
ا(ز�>ء

 %النسبة المئوية   التكرارات

19  38,78 %  

14  28,57 % 
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01 2,04 %   

49  100 %  
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00  0 %  
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يتبين من المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن نسبة 
أنه حين يتحملون كل أعباء الدور سوف يكتسبون المهارة والخبرة ويصبحون متمكّنين من أعمالهم، ويمكن 
أن يعود ذلك أن هؤلاء الموظفين في الجامعة ذوي خبرة قليلة فهم يطمحون في إكتساب خبرات جديدة 

ومهارات تمكّنهم من الأداء الجيد، في المقابل نجد 
أعباء الدور سيصلون إلى الضغط، ونسبة 

ذلك بأن زيادة أعباء الدور ناتج عن الإستغلال من طرف المسؤول وتهرّب بعض الزملاء من مهامهم

توزيع إجابات المبحوث) : 49(الجدول رقم 

من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه يؤكد الأغلبية المطلقة من أفراد العينة بنسبة 
أنهم في حالة زيادة أعباء العمل فإنهم يلجئون للقيام بها، ويمكن أن يعود ذلك إلى كثرة  % 87,50

المهام أحيانا مع قلة اليد العاملة بالإضافة إلى التغيبات والعطل المرضية خاصة وأن أ
إناث، ما يجعلهم يشعرون بالتعب والإرهاق من جراء الضغط الذي يمارس عليهم لكثرة المهام خاصة في 

وقت الإمتحانات والتسجيلات والمداولات، أما بقية الفئات فتتوزع بنسب متساوية المقدرة بـ 

  الإحتمالات

  التمكن 
  )المهارة والخبرة(

  الإجهاد  
  الضغط

 راحة نفسية

  المجموع

  الإحتمالات

  القيام بها

  التغيب

 عدم المبالاة

طلب مساعدة 
  الزملاء
  المجموع

�ن إ�داد ا(ط�(���ن :ا���در 

�ن إ�داد ا(ط�(���ن: ا���در 
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المبحوثين من يفضلون طلب مساعدة الزملاء للقيام بالمهام الإضافية، وأخرى فإنهم لا يكترثون بأعباء 

  .طوال اليوم) طلبة ، أساتذة(توزيع إجابات المبحوثين حول نتيجة تعاملهم مع الجمهور 

  

 % 59,37تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن أكثر من نصف المبحوثين بنسبة 
 28,13يصرّحون  بأن تعاملهم مع الطلبة والأساتذة طوال اليوم يسبب لهم الإجهاد والتعب، تليها نسبة 

أجابوا بأن  % 12,50أقروا بأن تعاملهم مع الجمهور يسبب لهم التوتر والقلق، في حين نجد نسبة 
لى أن الموظفين في ويمكن أن يعود ذلك إ

المؤسسة الجامعية يعملون بصفة يومية تحت ضغط مهني معيّن وهذه دلالة قوية لتعرضهم للضغط 

  .توزيع إجابات المبحوثين حول إستنفاذ طاقتهم في نهاية اليوم من العمل

28,13%

59,37%

12,50%

�وز�F إ����ت ا���+و�0ن +ول ����� ) : 49(ا��$ل ر*م 
.طوال ا��وم) ط��� ، أ ��ذة(�����"م �F ا���"ور 
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المبحوثين من يفضلون طلب مساعدة الزملاء للقيام بالمهام الإضافية، وأخرى فإنهم لا يكترثون بأعباء 
  . العمل فيلجؤن للغياب والتمارض

توزيع إجابات المبحوثين حول نتيجة تعاملهم مع الجمهور 

تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن أكثر من نصف المبحوثين بنسبة 
يصرّحون  بأن تعاملهم مع الطلبة والأساتذة طوال اليوم يسبب لهم الإجهاد والتعب، تليها نسبة 

أقروا بأن تعاملهم مع الجمهور يسبب لهم التوتر والقلق، في حين نجد نسبة 
ويمكن أن يعود ذلك إ،  تعاملهم مع الجمهور يسبب لهم التوتر والقلق والإجهاد

المؤسسة الجامعية يعملون بصفة يومية تحت ضغط مهني معيّن وهذه دلالة قوية لتعرضهم للضغط 
 .اليومي وهم يمارسون أعمالهم

توزيع إجابات المبحوثين حول إستنفاذ طاقتهم في نهاية اليوم من العمل) : 51(الجدول رقم 

ا��$ل ر*م 
�����"م �F ا���"ور 

ا(�و�ر

ا)��9د

وا)��9دا(�و�ر
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المبحوثين من يفضلون طلب مساعدة الزملاء للقيام بالمهام الإضافية، وأخرى فإنهم لا يكترثون بأعباء 
العمل فيلجؤن للغياب والتمارض

توزيع إجابات المبحوثين حول نتيجة تعاملهم مع الجمهور ) : 50(الجدول رقم 

 
تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن أكثر من نصف المبحوثين بنسبة 

يصرّحون  بأن تعاملهم مع الطلبة والأساتذة طوال اليوم يسبب لهم الإجهاد والتعب، تليها نسبة 
أقروا بأن تعاملهم مع الجمهور يسبب لهم التوتر والقلق، في حين نجد نسبة  %

تعاملهم مع الجمهور يسبب لهم التوتر والقلق والإجهاد
المؤسسة الجامعية يعملون بصفة يومية تحت ضغط مهني معيّن وهذه دلالة قوية لتعرضهم للضغط 

اليومي وهم يمارسون أعمالهم
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

الجدول رقم 

التكرارات  الإحتمالات
  التوتر

  الإجهاد 
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  المجموع
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إنطلاقا من النتائج الموضحة في الجدول أعلاه حول شعور الموظفين بإستنفاذ طاقتهم في نهاية 
للموافقين على أنهم في نهاية اليوم من العمل 
يشعرون بإستنفاذ طاقتهم، وبمكن أن يعود ذلك إلى أن أغلبية الموظفين يتحتم عليهم بذل جهد أكبر من 
طاقتهم في العمل نتيجة إلى بعض وضعيات العمل المكتبي، هذا ما يفسر أن الموظفين يعانون من 
صحتهم النفسية والجسدية والإجتماعية، أما النسبة المتبقية 
فقد أقروا بعدم إستنفاد طاقتهم في نهاية اليوم من العمل، وقد يعود ذلك إلى أن 

  .وزيع إجابات المبحوثين حول شعورهم بأنهم يقدمون جل جهدهم في عملهم

 

 % 75تبين المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة من أفراد العينة بنسبة 
يشعرون بأنهم يقدمون جل جهدهم في عملهم نتيجة الجهد الإضافي المبذول في عملهم ، فمن خلال 

حوثين يؤدون أعباء المقابلات والملاحظات والدراسة الإستطلاعية التي تم إجرائها حول الموضوع فإن المب
تفوق طاقاتهم الجسدية والفكرية، وهذا قد يشكل لهم الشعور بالتعب والمعاناة والإرهاق جراء الجهد 
الإضافي المبذول ، فزيادة العمل عن المعتاد يؤثر على نفسية وصحة الموظف لأنه لا يوجد وقت ليرتاح 
ل أعباء العمل في التراكم عليه، في حين نجد 
من المبحوثين لا يشعرون أنهم يقدمون جل جهدهم في عملهم، ويمكن أن يعود ذلك إلى 

71,87%

28,13%

�وز�F إ����ت ا���+و�0ن +ول إ ��,�ذ ) : 50
.ط�*�"م �� �"��� ا��وم �ن ا���ل

75%

25%

�وز�F إ����ت ا���+و�0ن +ول ) : 51(ا��$ل ر*م 
.��ورھم ��R"م �2د�ون �ل �"دھم �� ���"م

عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج                                              الفصل السادس  

158 

إنطلاقا من النتائج الموضحة في الجدول أعلاه حول شعور الموظفين بإستنفاذ طاقتهم في نهاية 
للموافقين على أنهم في نهاية اليوم من العمل  % 71,87اليوم من العمل فإننا نرصد أعلى نسبة المقدرة بـ 

يشعرون بإستنفاذ طاقتهم، وبمكن أن يعود ذلك إلى أن أغلبية الموظفين يتحتم عليهم بذل جهد أكبر من 
طاقتهم في العمل نتيجة إلى بعض وضعيات العمل المكتبي، هذا ما يفسر أن الموظفين يعانون من 

صحتهم النفسية والجسدية والإجتماعية، أما النسبة المتبقية  إجهاد وضغط في العمل الذي يؤثر على
فقد أقروا بعدم إستنفاد طاقتهم في نهاية اليوم من العمل، وقد يعود ذلك إلى أن  % 28,13

  .هاته الفئة من المبحوثين لا تتعامل بشكل مباشر مع الجمهور

وزيع إجابات المبحوثين حول شعورهم بأنهم يقدمون جل جهدهم في عملهمت): 52(الجدول رقم 

تبين المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة من أفراد العينة بنسبة 
يشعرون بأنهم يقدمون جل جهدهم في عملهم نتيجة الجهد الإضافي المبذول في عملهم ، فمن خلال 

المقابلات والملاحظات والدراسة الإستطلاعية التي تم إجرائها حول الموضوع فإن المب
تفوق طاقاتهم الجسدية والفكرية، وهذا قد يشكل لهم الشعور بالتعب والمعاناة والإرهاق جراء الجهد 
الإضافي المبذول ، فزيادة العمل عن المعتاد يؤثر على نفسية وصحة الموظف لأنه لا يوجد وقت ليرتاح 

ل أعباء العمل في التراكم عليه، في حين نجد ويسترجع قدراته، بل يواصل القيام بالعمل وبالتالي تتواص
من المبحوثين لا يشعرون أنهم يقدمون جل جهدهم في عملهم، ويمكن أن يعود ذلك إلى 

 . الإختلاف في الوظائف والمسؤوليات

50(ا��$ل ر*م 
ط�*�"م �� �"��� ا��وم �ن ا���ل

��م

E

ا��$ل ر*م 
��ورھم ��R"م �2د�ون �ل �"دھم �� ���"م

��م

E

23  71,87 %  

09  28,13 %  

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

24  75 %  

08  25 %  

32  100 %  

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن 

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن
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إنطلاقا من النتائج الموضحة في الجدول أعلاه حول شعور الموظفين بإستنفاذ طاقتهم في نهاية 
اليوم من العمل فإننا نرصد أعلى نسبة المقدرة بـ 

يشعرون بإستنفاذ طاقتهم، وبمكن أن يعود ذلك إلى أن أغلبية الموظفين يتحتم عليهم بذل جهد أكبر من 
طاقتهم في العمل نتيجة إلى بعض وضعيات العمل المكتبي، هذا ما يفسر أن الموظفين يعانون من 

إجهاد وضغط في العمل الذي يؤثر على
28,13والمقدرة بـ 

هاته الفئة من المبحوثين لا تتعامل بشكل مباشر مع الجمهور

الجدول رقم 

 
 

تبين المعطيات الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة من أفراد العينة بنسبة 
يشعرون بأنهم يقدمون جل جهدهم في عملهم نتيجة الجهد الإضافي المبذول في عملهم ، فمن خلال 

المقابلات والملاحظات والدراسة الإستطلاعية التي تم إجرائها حول الموضوع فإن المب
تفوق طاقاتهم الجسدية والفكرية، وهذا قد يشكل لهم الشعور بالتعب والمعاناة والإرهاق جراء الجهد 
الإضافي المبذول ، فزيادة العمل عن المعتاد يؤثر على نفسية وصحة الموظف لأنه لا يوجد وقت ليرتاح 

ويسترجع قدراته، بل يواصل القيام بالعمل وبالتالي تتواص
من المبحوثين لا يشعرون أنهم يقدمون جل جهدهم في عملهم، ويمكن أن يعود ذلك إلى   % 25نسبة 

الإختلاف في الوظائف والمسؤوليات

  نعم

  لا 

32  المجموع

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

  لا 

  المجموع

�ن إ�داد ا(ط�(���ن : ا(�;در 

�ن إ�داد ا(ط�(���ن: ا(�;در 
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  .توزيع إجابات المبحوثين حول إمتداد شعورهم بالتعب في العمل إلى أيام أخرى

 

أجابوا بأن  % 71,87يتبين من خلال الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة من أفراد العينة بنسبة 
شعورهم بالتعب في العمل يمتد إلى أيام أخرى، ويمكن أن يعود ذلك إلى أن أغلبية أفراد العينة هم النساء 
خاصة المتزوجين منهم الذين يحملون على عاتقهم مسؤوليات أخرى إضافة إلى مسؤولية عملهم ذلك يؤثر 
جة الشعور بالإجهاد والتعب في العمل، في 
يرون أن شعورهم بالتعب في العمل لا 

  .يمتد إلى أيام أخرى، ويرجع ذلك إلى كون هؤلاء المبحوثين ليس لديهم إلتزامات أخرى بعد أوقات العمل

  بحوثين إذا سبق لهم وأن قاموا بإتمام أعمالهم في المنزل وعلى من ينعكس ذلك

 

تبين من خلال معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين الذين سبق لهم وأن قاموا بإتمام 
وهي مثلت  % 37,50أنعكس ذلك على راحتهم النفسية والجسدية بنسبة 

إنعكس  % 25اتجاه الأسرة،و  كان إنعكاس ذلك على مسؤولياتهم
وهذا ما يجعلهم أكثر عرضة لضغوط العمل الزائدة التي تكون نتيجة 

هناك لعبء الدور الذي لا يقتصر على مكان العمل فقط بل يستمر حتى في المنزل وأوقات العطل، إذ 
من خلال ن ذلك أنعكس على صحتهم الجسدية 

71,87%

28,13%

�وز�F إ����ت ا���+و�0ن +ول إ��داد ): 52
��ورھم �����ب �� ا���ل إ�Q أ��م أ�رى

37,50%

34,38%

25%

3,12%

إذا  �ق �وز�F إ����ت ا���+و�0ن +ول ): 53(ا��$ل ر*م 
.�"م وأن *��وا ����Uم أ����"م �� ا���زل و��Q �ن ���$س ذ�ك
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توزيع إجابات المبحوثين حول إمتداد شعورهم بالتعب في العمل إلى أيام أخرى

يتبين من خلال الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة من أفراد العينة بنسبة 
شعورهم بالتعب في العمل يمتد إلى أيام أخرى، ويمكن أن يعود ذلك إلى أن أغلبية أفراد العينة هم النساء 
خاصة المتزوجين منهم الذين يحملون على عاتقهم مسؤوليات أخرى إضافة إلى مسؤولية عملهم ذلك يؤثر 

جة الشعور بالإجهاد والتعب في العمل، في على راحتهم النفسية والجسدية ومسؤولياتهم اتجاه الأسرة نتي
يرون أن شعورهم بالتعب في العمل لا  % 28,13المقابل نجد نسبة ضئيلة من المبحوثين المقدرة بـ 

يمتد إلى أيام أخرى، ويرجع ذلك إلى كون هؤلاء المبحوثين ليس لديهم إلتزامات أخرى بعد أوقات العمل

بحوثين إذا سبق لهم وأن قاموا بإتمام أعمالهم في المنزل وعلى من ينعكس ذلكتوزيع إجابات الم

تبين من خلال معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين الذين سبق لهم وأن قاموا بإتمام 
أنعكس ذلك على راحتهم النفسية والجسدية بنسبة  لإستكماله أعمالهم في المنزل

كان إنعكاس ذلك على مسؤولياتهم  % 34,38أعلى نسبة، تليها نسبة 
وهذا ما يجعلهم أكثر عرضة لضغوط العمل الزائدة التي تكون نتيجة  عليهم ذلك على واجباتهم المنزلية،

لعبء الدور الذي لا يقتصر على مكان العمل فقط بل يستمر حتى في المنزل وأوقات العطل، إذ 
ن ذلك أنعكس على صحتهم الجسدية من ذهب إلى أبعد من ذلك حيث أقر بعض المبحوثين أ

52(ا��$ل ر*م 
��ورھم �����ب �� ا���ل إ�Q أ��م أ�رى

��م

E

ا��$ل ر*م 
�"م وأن *��وا ����Uم أ����"م �� ا���زل و��Q �ن ���$س ذ�ك

ا(�-�
�را:�ك
�
وا(��د

إ���ه��ؤو(
��ك
ا��رة

ا(��ز(
�وا����ك

�9�1

 %النسبة المئوية   التكرارات

23  71,87 %  

09  28,13 %  

32  100 %  

 %النسبة المئوية   التكرارات

  % 37,50  12  راحتك النفسية والجسدية

 % 34,38  11  مسؤولياتك إتجاه الأسرة

08  25 % 

01  3,12 % 

32  100 %  

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن

 .�ن إ�داد ا(ط�(���ن
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توزيع إجابات المبحوثين حول إمتداد شعورهم بالتعب في العمل إلى أيام أخرى): 53(الجدول رقم 

 

يتبين من خلال الجدول أعلاه أن الأغلبية المطلقة من أفراد العينة بنسبة 
شعورهم بالتعب في العمل يمتد إلى أيام أخرى، ويمكن أن يعود ذلك إلى أن أغلبية أفراد العينة هم النساء 
خاصة المتزوجين منهم الذين يحملون على عاتقهم مسؤوليات أخرى إضافة إلى مسؤولية عملهم ذلك يؤثر 

على راحتهم النفسية والجسدية ومسؤولياتهم اتجاه الأسرة نتي
المقابل نجد نسبة ضئيلة من المبحوثين المقدرة بـ 

يمتد إلى أيام أخرى، ويرجع ذلك إلى كون هؤلاء المبحوثين ليس لديهم إلتزامات أخرى بعد أوقات العمل

توزيع إجابات الم): 54(الجدول رقم 

 
 

تبين من خلال معطيات الجدول أعلاه أن أغلبية المبحوثين الذين سبق لهم وأن قاموا بإتمام 
أعمالهم في المنزل

أعلى نسبة، تليها نسبة 
عليهم ذلك على واجباتهم المنزلية،

لعبء الدور الذي لا يقتصر على مكان العمل فقط بل يستمر حتى في المنزل وأوقات العطل، إذ 
من ذهب إلى أبعد من ذلك حيث أقر بعض المبحوثين أ

التكرارات  الإحتمالات

  نعم

  لا 

  المجموع

  الإحتمالات

راحتك النفسية والجسدية

مسؤولياتك إتجاه الأسرة

  واجباتك المنزلية

  كلها
  المجموع

�ن إ�داد ا(ط�(���ن :ا���در 

�ن إ�داد ا(ط�(���ن :ا���در 
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ضطرابات صحية بسبب العمل الزائد مثل ألم الظهر والرقبة، الصداع، إضطرابات الكولون، تعرضهم لإ
  .وغيرها وهي أعراض الإحتراق الوظيفي ضغط الدم

  .يوضح علاقة إنجاز المهام خارج الدوام بإستنفاد طاقة الموظف) : 55(الجدول رقم 

هل تستنفد طاقتك في نهاية اليوم من ؟  )36س(لك وأن قمت بإنجاز مهامك خارج أوقات الدوام  هل سبق
 ؟) 41س( العمل

 
 
 
 
 
 
 
 
 

من أفراد العينة تستنفد طاقتهم نتيجة إنجاز  86,96 %من خلال هذا الجدول نلاحظ أن نسبة 
من الذين لا تستنفد طاقتهم جراء إنجاز المهام خارج  22,23%مهامهم خارج أوقات الدوام الرسمي مقابل 

وهي  23.31المحسوبة بـ  2بحيث قدرت كا 2وللتأكد من العلاقة ما تؤيده قيمة إختبار كاأوقات الدوام، 
في مستوى الثقة  1ودرجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة  3.84الجدولية المقدرة بـ  2أكبر من قيمة كا

، مما يدل على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين إستنفاد طاقة الموظف وإنجاز المهام خارج % 95
  . أوقات العمل الرسمي

 ،لا تستنفد طاقتهم لأنهم لا يقومون بإنجاز المهام خارج أوقات الدوام 77,77%ي حين أن نسبة ف
المهام خارج الوقت الرسمي  من المبحوثين يقروا بأن طاقتهم تستنفذ ولا يقومون بإنجاز 13,04%مقابل 

للعمل، هذا ما يفسر وجود علاقة بين إستنفاد طاقة الموظف في نهاية اليوم من العمل وقيامه بإنجاز 
  .المهام خارج أوقات الدوام

  

  .والإرهاقحجم الأعمال بالشعور بالتعب   يوضح علاقة) : 56(الجدول رقم 

  إستنفاد الطاقة
  إنجاز المهام خارج

  أوقات الدوام

  المجموع لا  نعم
  2كا

  ت  ت  ت

 22  02  20  ت  نعم

23,31  

% % 86,96  %22,23  %68,75  

 10  07  03  ت لا

% %13,04  %77,77  %31,25  

  32  09  23  ت  المجموع

% % 100  %100  %100  
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تشعر بالتعب والإرهاق هل ؟  )32س(هل تعتقد أن حجم الأعمال التي تقوم بها لا تتناسب مع قدراتك 
 ؟) 47س(وأنت تؤدي عملك 

 

من أفراد العينة يشعرون  60,87 %من خلال الشواهد الكمية المبينة في الجدول أعلاه أن نسبة  
أحيانا ما يشعرون بالتعب  57,14%بالتعب والإرهاق نتيجة حجم الأعمال التي يقومون بها، ونسبة 

وهي  09,02 المحسوبة بـ  2وللتأكد من العلاقة نجد كا، والإرهاق نتيجة حجم الأعمال التي يقومون بها
في مستوى الثقة  2ودرجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة   5.99الجدولية المقدرة بـ  2أكبر من قيمة كا

إحصائية بين الشعور بالتعب والإرهاق في العمل وحجم ، مما يدل على وجود علاقة ذات دلالة % 95
حيث أقر أغلبية المبحوثين ) 52(الأعمال التي يقوم بها الموظف في الجامعة، وما يؤكده السؤال رقم 

  .بأنهم يشعرون بأنهم يقدمون جل جهدهم في عملهم

ق لأن حجم من المبحوثين صرحوا بأنهم لايشعرون بالتعب والإرها 42,86%في المقابل نجد 
من المبحوثين أكدوا بأنهم لا يشعرون بالتعب والإرهاق   50%الأعمال تتناسب مع قدراتهم في حين نجد 

  .في العمل بسبب تناسب حجم الأعمال مع قدرتهم، ولعل ذلك يرجع إلى طبيعة الوظيفة التي يشغلونها

  
  
  
  

 .في ضوء الفرضياتالدراسة نتائج مناقشة : ثانيا 

 :   النتائج في ضوء الفرضية الفرعية الأولىمناقشة - 1

    الشعور بالتعب والإرهاق
  حجم  الأعمال

  المجموع  أحيانا لا  نعم
  2كا

  ت  ت  ت  ت

 19  04  01  14  ت  نعم

09,02  

% % 60,87  %50   %57,14 %59,38  

 13  03  01  09  ت لا

% %39,13  %50   %42,86 %40,62  

  32  07  02  23  ت  المجموع

% % 100  % 100  %100 %100  
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من خلال عرض وتحليل نتائج الأسئلة المتعلقة بالمحور الثاني الخاص بالفرضية الفرعية الأولى 
  : توصلت النتائج إلى " غموض الدور الوظيفي بتدني الإنجاز الشخصي للموظفعلاقة "والتي  مفادها 

والإجتماعي وتلبية الحاجيات وزيادة الثقة بالنفس وشعور إن للعمل دور في تحقيق التوافق النفسي  - 
العامل بقيمته الذاتية والإنتماء وأهمية المشاركة في صنع القرار، فحينما يغمر الموظف هذا الإحساس 
نجده يبذل الجهد وينافس لتحقيق أقصى ما لديه وهو شعور إيجابي يتولد لدى العامل نحو المنظمة التي 

 .ا حدث العكس فإن الموظف ينتابه شعور سلبي  نحو ذاته والزملاء واتجاه المنظمةيعمل بها، لكن إذ
يواجه الموظفين الإداريين في الجامعة نوع من التوتر وانخفاض الرضا الوظيفي أثناء أداء عملهم لعدم  - 

طيات اللازمة ، نتيجة لكون الإدارة لا تزودهم دائما بالمعلومات والمعفهمهم الجيد لمهامهم وكيفية تأديتها
في الجدول رقم  توفر المعلوماتلإنجاز المهام الموكلة إليهم، وهذا ما تؤكده نتيجة السؤال حول مدى 

  .الذي يشغلونهعلى عدم وضوح الدور الوظيفي ما يدل ، %   62,50نسبة ذلك  أكدت، بحيث )22(
، نتيجة لتعدد المهام  يعيش الموظف في الجامعة حياة مهنية تتسم بشيء من الإرتباك وعدم اليقين - 

المنوطة بهم وإختلافها في كل فصل دراسي ، وهذا ما تِؤكده نتيجة السؤال حول مدى غموض الأدوار في 
 . من المستجوبين أنها تقوم بمهام متعددة % 78,12 بحيث صرحت نسبة) 17(الجدول رقم 

على أن طبيعة عملهم تجعلهم مرتبطين بأعمال أخرى  % 78,12أجمع المبحوثين وبأغلبيتهم بنسبة  - 
، وتدعيما عناصر العمل وعدم تأكيد الموظف من تخصصاتهمع مصالح مختلفة ما أدى لعدم وضوح 

أي أكثر من نصف أفراد العينة أكّدوا بأن هذا الإرتباط في العمل يؤدي إلى نوع من  % 56,24لهذا فإن 
الضغوط نتيجة لعدم  تعاون الأطراف الأخرى بشكل جدي فيما يتعلق بالعمل، في نفس الوقت وجود 
تدخّلات من مصالح أخرى  ما يؤثر على أدائهم وعدم التوفيق في العمل، وبالتالي ينتج عن ذلك إحساس 

إنجازهم ما يولّد الشعور بالفشل  الموظفين بعدم الفعالية وعدم الملائمة فيما يتعلق بالأداء الوظيفي فيقل
  .وعدم الرضا الوظيفي

يعاني الموظف في الجامعة من القلق والتوتر جراء عدم فهمه للوظائف الإدارية ومعرفة ما يتطلبه  - 
ت الوظيفية ومتغيراتها، نتيجة عدم إستفادتهم من تحسين الأداء وعدم القدرة على التكيف مع المتطلبا

دورات تدريبية تعليمية، وهذا ما تبينه نتيجة السؤال حول مدى إستفادتهم من برامج تكوينية في الجدول رقم 
واستنادا للدراسة الإستطلاعية الأولى فإن الأغلبية من الموظفين ، % 65,63، حيث صرحت بـ )21(

أقروا بأنهم يحسون بالتوتر والضغط لعدم فهمهم لمتطلبات عملهم خاصة في  الذين لم يتلقوا التكوين
مشوارهم الأول من التوظيف ، وكانوا يرغبون في التغيب عن العمل لعدم وضوح وفهم المهام التي يجب 
عليهم القيام بها مما يؤثر على توقعات الموظف حول الدور المطلوب منه، في المقابل وجدنا الأقلية ممن 

 .ديهم خبرة سابقة في العمل الإداريل
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من المبحوثين على أنهم يتلقون الأوامر من أكثر من جهة في عملهم، ما أدى  % 65,63مثلت نسبة  - 
صرّحوا أنهم يتلقون  % 80 من المبحوثين بنسبةالأغلبية الساحقة لعدم وضوح تلك الأوامر، وخاصة أن 

والدقيق يفسر عدم فهمهم الجيد ، وهذا ما )23(قم وهذا ما يبينه الجدول ر  شفهية الأوامر بطريقة
غير مباشرة أو وصول المعلومة بشكل ناقص أو مشوهة في معناها ومضامينها، لأن الأوامر  للتعليمات

زد على ، لا تلم بكل المعلومةالشفهية غير مكتوبة تعتمد في استقبالها على حاسة السمع التي في بعض 
منها الموظفين الأوامر بخصوص أدوارهم المهنية يجعلها متعارضة في  تعدد الجهات التي يتلقونذلك 

، )24(من خلال الجدول رقم  %  59,38 المبحوثين بنسبةما صرح به مضامينها وغير واضحة وهذا 
يؤكد وجود علاقة إرتباط بين مصدر الأوامر وتعرض العامل للضغوط وكذا بين تعارض الأوامر  وهذا ما

شعور الموظف بالملل والإحباط وعدم الرغبة في العمل  وذلك من خلال ما بينه وعدم وضوحها وبين 
 ).28(والجدول ) 27(الجدول 

توجد من خلال هذه النتائج الميدانية، يمكن القول أن الفرضية الفرعية الأولى محققة الى درجة كبيرة أي 
   .للموظفنجاز الشخصي علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى غموض الدور الوظيفي وتدني الإ 

  :  مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الفرعية الثانية  - 2

من خلال المعطيات الكمية التي جاءت بها الجداول الإحصائية الخاصة بالفرضية الفرعية الثانية 
نستخلص جملة الموظف ،  توجد علاقة بين صراع الدور الوظيفي ومستوى تبلّد مشاعروالتي مفادها 

   :النتائج من 

يعيش الموظف الإداري في الجامعة حالة من التوتر والقلق والعصبية، نتيجة العمل مع أكثر من  - 
مجموعة عمل مختلفة ومتعارضة ، وهذا ما يؤكده نتيجة السؤال حول مدى صراع وتداخل الأدوار في 

، حيث يواجهون صعوبات في إنجاز مهامهم بسبب تدخل % 75حيث صرحت بنسبة ) 30(الجدول رقم 
في الجدول رقم  % 34,37الزملاء وأطراف أخرى في أعمالهم، وهذا ما أدلى به المبحوثين بنسبة 

، وهذه دلالة قوية على أن هذه التداخلات في الأدوار والمهام يخلق لدى المبحوثين شعور بالضغط )31(
ما يفسر شعور الموظف بالتجريد الشخصي في التعامل مع الآخرين  والتوتر وعدم التركيز في العمل،

ويعود ...والذي يتمظهر في صور مثل القسوة والتشاؤم ولوم الزملاء ) الطلبة والزملاء، الرؤساء، الأساتذة(
ذلك إلى عامل صراع الدور الوظيفي، وما يؤكد العلاقة بين صراع وتداخل الأدوار وبين تعرض العامل 

  ).41(من خلال نتائج الجدول رقم للضغوط 



 عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج                                              الفصل السادس  
 

164 

 

يشعر الموظف الإداري في الجامعة بأنه أصبح أكثر صرامة وقسوة منذ تقلده لمنصبه الذي يشغله،  - 
، وهذا تفسير قوي على أن %  68,75بنسبة  ) 33(وهذا ما بينته نتائج الدراسة في الجدول رقم 

  .توقعاتهم مع توقعات الإدارة المبحوثين يعانون من ضغط زائد ومستمر نتيجة عدم توافق

يعيش الموظف في الجامعة حالة من عدم اليقين والتردد وحالة صراع مع ذاته عند تنفيذه للتعليمات  - 
والأوامر لإنجاز أعماله، نتيجة وجود تناقض واختلاف بين ما تمليه الإدارة عليهم من تعليمات وبين 

، وبالتالي % 31,25بنسبة) 36(ثين في الجدول رقممتطلبات العمل، وهذا ما تأكده تصريحات المبحو 
فالموظف مطلوب منه القيام بأعمال غير متوافقة مع إمكانياته أو لا يرغب في أدائها ولا يعتقد أنها جزء 
من عمله وهذا ما يفسر تعارض في متطلبات الأدوار التي يقومون بها وبالتالي نقص دافعيتهم نحو 

 .العمل

يشعر الموظف في الجامعة بالتوتر والعصبية والإجهاد نتيجة تأثير ضيق الوقت على إنجاز بعض  - 
واستنادا للدراسة ، %  40,63بنسبة ) 37(المهام المطلوبة منهم، وهذا ما تؤكده نتيجة الجدول رقم 

مهام المستعجلة الإستطلاعية الأولى صرح الموظفين أن الإدارة لا تمنح لهم الوقت الكافي لإنجاز بعض ال
  .  والتي تكون في بعض الأحيان مفاجئة، ما يجعلهم عرضة للضغوط النفسية والمهنية

إن أغلبية الموظفين في الجامعة يشعرون بالإنزعاج لعدم تمكنهم من الوفاء بالتزاماتهم العائلية بسبب  - 
، وهذه دلالة قوية %  71,88بنسبة ) 39(إرتباطات الشديدة بالعمل، وهذا ما تؤكده نتيجة الجدول رقم 

على أنهم يعانون من صراع ناتج عن تعدد أدوارهم وتعارضها مع بعضها البعض، فصراع دورهم 
الوظيفي مع دورهم الأسري له علاقة بشعروهم بالملل والإحباط وعدم الرغبة في العمل، وخاصة وأن 

  ).40(أغلب الموظفين نساء وما يؤكد هذه العلاقة الجدول رقم 

والذي اعتبره المبحوثين سؤال حساس نوعا ما  30كذلك بينت نتائج الدراسة من خلال السؤال رقم 
أنه في حال طلب منهم المسؤول الأول في المؤسسة إفادته  %  59,38حيث أدلى المبحوثين بنسبة 

م بمعلومة تخص المصلحة التي يعملون بها وهذا الأمر يتعارض مع أوامر مسؤولهم المباشر، فإنه
، وهذه دلالة قوية على أن المبحوث يشعر بضغط زائد يرجع لتعارض وتعدد الجهات يمتنعون عن ذلك

  . التي يتلقى منها الأوامر ويجد نفسه في حيرة وارتباك بن التنفيذ والإمتناع وعواقب ذلك

 توجد علاقة ذات دلالةمن خلال هذه النتائج المتوصل إليها فإن الفرضية الثانية محققة أي 
  .إحصائية بين صراع الدور الوظيفي ومستوى تبلد مشاعر الموظف

  :  مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الفرعية الثالثة  - 3
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من خلال المعطيات الكمية التي جاءت بها الجداول الإحصائية الخاصة بالفرضية الفرعية الثالثة 
، نستخلص  هاد الإنفعالي للموظفعلاقة بين عبء الدور الوظيفي ومستوى الإجوالتي مفادها توجد 

  : جملة من النتائج 

مثلث نسبة  من أفراد العينة أن حجم الأعمال التي يقومون بها لا تتناسب مع قدراتهم، مما يؤدي إلى  - 
إستنفاد طاقتهم في نهاية اليوم من العمل نتيجة للمهام الإضافية التي يقومون به وهذا ما صرح به 

وهذه دلالات توحي بأن أغلبية الموظفين يشعرون بضغط في العمل راجع  %  71,87المبحوثين بنسبة 
أنه توجد علاقة إرتباط بين إنجاز المهام خارج ) 55(لعبء الدور الوظيفي، وهذا ما أكده الجدول رقم 

على وجود علاقة إرتباط بين حجم ) 56(الدوام الرسمي واستنفاد طاقة الموظف، كما يؤكد الجدول رقم 
ل والشعور بالإرهاق والتعب، وهي دلالة قوية على وجود علاقة بين عبء الدور والإجهاد الإنفعالي الأعما

  .للموظف

أكدوا أن المهام الموكلة إليهم ترتبط بجداول  % 50بينت نتائج الدراسة أن نصف المبحوثين بنسبة  - 
وغيرها من المهام التي تتطلب  ،...زمنية محددة كالتسجيلات الجامعية، المداولات، التحضير للملتقيات 

 %  75التركيز والجهد الإضافي، والذي يكون العمل فيه أكثر من الأيام الأخرى، وتدعيما لذلك فإن نسبة 
من أفراد العينة يصرحون بإحساسهم بأنهم يقدمون جل جهدهم في عملهم نتيجة الجهد الإضافي المبذول 

تم إجراءها حول الموضوع أكد أغلبية الموظفين وخاصة في العمل، فحسب الدراسة الإستطلاعية التي 
منهم المكتبيين بأنهم يؤدون أعباء تفوق طاقتهم الجسدية والفكرية، وهذا ما يفسر شعور الموظفين بالتعب 

  .والإجهاد والقلق والعصبية وهي صور للإجهاد الإنفعالي نتيجة  عبء الدور الوظيفي الزائد

الإجهاد والتوتر طوال اليوم ، كونهم يبدلون قصار جهدهم لإرضاء يشعر الموظف في الجامعة ب - 
، وبالتالي % 59,37بنسبة ) 50(، وهذا ما أكده الجدول رقم )طلبة ، أساتذة(رؤسائهم  والجمهور 

فالموظف في ذلك الموقف يحمّل نفسه ما لا طاقة له به ويشعر آنذاك بضغط نفسي وفكري وجسدي،  
ل خارج أوقات الدوام الرسمي وخاصة في أوقات الغذاء والراحة لأجل تحقيق حيث يجد نفسه مضطر للعم

، هذا ما يؤدي إلى %  68,75بنسبة ) 46(المتوقع منه، وهذا ما بينته نتائج الدراسة في الجدول رقم 
الشعور بالتعب في العمل نتيجة الأعمال الإضافية التي يقومون بها ما يجعل الموظف يشعر بالتعب 

  .من المبحوثين % 71,87الذي يمتد إلى أيام أخرى وهذا ما صرحت به نسبة  والإجهاد

يضطر الموظف في بعض الأحيان لأخذ الأعمال الإدارية المكلف بإنجازها للمنزل لإتمامها حيث  - 
سبق لهم وأتموا أعمالهم الإدارية في البيت، غير أن  من المبحوثين % 71,88أكدت الدراسة أن نسبة 

ذلك أنعكس سلبا على راحتهم النفسية والجسدية وعلى مسؤولياتهم وإلتزاماتهم العائلية، وكون أن أغلب 
الموظفين نساء خاصة المتزوجين منهم الذين يحملون على عاتقهم مسؤوليات أخرى إضافة لمسؤولية 
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ة والمجهودات الإضافية المبذولة في البيت تجعل الموظف يشعر بضغط عملهم، هذه الأعباء الزائد
سيكولوجي جراء تفكيره الدائم بكيف ومتى يتم إنجازه لهذه الأعباء، هذا ما يفسر فقدان الموظف لطاقته 

 .  والشعور بالضعف والإجهاد التام واستنزاف موارده العاطفية والجسدية نتيجة عبء الدور الوظيفي

من المبحوثين أكدوا بأنه في حالة زيادة أعباء العمل فإنهم ملزمون بالقيام  بها  % 87,50سبة مثلت ن - 
وخاصة منها الإستعجالية نظرا لطبيعة العمل الجامعي المرتبط برزنامة معينة، وتدعيما لذلك فإن نسبة 

من أفراد العينة صرحوا أنه في حالة إستعجالهم  للقيام لبعض المهام يقعون في إرتكاب  % 65,63
الأخطاء، ومما لا شك فيه أن ارتكاب الموظف للخطأ المهني مهما كان نوعه ودرجة جسامته، يجعله 

 .امدائم التفكير فيه ويؤثر على نفسيته ويخلق له ضغط معنوي وبالتالي شعوره بالضعف والإجهاد الع

توجد علاقة ذات دلالة ومن خلال هذه النتائج المتوصل في الدراسة فإن الفرضية الثالثة محققة أي 
 . إحصائية بين مستوى عبء الدور ومستوى الإجهاد الإنفعالي للموظف

  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضية العامة للدراسة - 4

من خلال نتائج إجابات المبحوثين حول أسئلة إستمارة الدراسة المرتبطة بموضوع الدراسة والموزعة 
قطب –على الموظفين الإداريين بكلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة جيجل 

الدور  غموض: أظهرت النتائج أن كل من الفرضية الفرعية الأولى محققة والتي مفادها - تاسوست
تدني الإنجاز الشخصي للموظف، والفرضية الثانية محققة والتي مفادها صراع الدور يساهم بالوظيفي 

عبء الدور : الوظيفي يؤدي إلى تبلد مشاعر الموظف وكذا الفرضية الفرعية الثالثة محققة والتي مفادها 
العامة للدراسة محققة والتي مفادها  الوظيفي له علاقة بالإنهاك الإنفعالي للموظف، وبالتالي فإن الفرضية

  .للمتطلبات الوظيفية  لها علاقة بالإحتراق الوظيفي لدى العامل الجزائري 

  ضوء الأبعاد الإمبريقيةمناقشة النتائج في : ثالثا

المتوصل إليها في الدراسة، وبالرجوع للأبعاد الإمبريقية التي تم الإشارة إليها في من خلال النتائج 
نظري وبعد تفسير النتائج التي توصلت إليها الدراسة في ضوء الفرضيات الفرعية الموضوعة الفصل ال

للتعرف على علاقة المتطلبات الوظيفية بالإحتراق الوظيفي، سنحاول إجراء مقارنة بين الدراسة الحالية 
العينة، والنتائج والدراسات السالفة الذكر من حيث المنهج المعتمد، الأدوات المنهجية المستخدمة، نوع 

  : المتوصل إليها 
 : من حيث العينة  - 1
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إعتمدت الدراسة الحالية على العينة القصدية العشوائية، وبالتالي إختلفت مع الدراسات السابقة في 
نوع العينة عشوائية طبقية، " بوزيان راضية"ودراسة " تغريد زياد عمار"نوع العينة حيث نجد دراسة كل من 

  .الدراسات فاعتمد الباحثين على عينة عشوائية بسيطةأما باقي 
 :من حيث المنهج  - 2

توصلنا إلى أن جميعها إعتمدت ) جزائرية، عربية، أجنبية(من خلال عرض الأبعاد الإمبريقية 
على المنهج الوصفي التحليلي، وهذا ما يتفق مع الدراسة الحالية والتي بدورها إعتمدت على نفس المنهج 

  .ى طبيعة المواضيع المدروسةوهذا يعود إل
 :  من حيث أدوات الدراسة - 3

كأداة رئيسية والمقابلة والملاحظة  الإستمارةيمكن القول أن أغلب الدراسات إعتمدت على أداة 
  .كأدوات فرعية، ولهذا يمكن القول أن أغلب الدراسات تتوافق مع الدراسة الحالية في توظيف نفس الأدوات

  : من حيث نتائج الدراسة - 4
بوزيان عبد الرزاق بن علي و هدى شهيد،  ،تغريد زياد عمار ،النفعي" كل من دراسة تأكد

غموض الدور (أن أهم المصادر المسببة للإحتراق الوظيفي هي المصادر الوظيفية بأبعادها  "راضية
من  لكن إختلفت مع كل وهذا ما توصلت إليه الدراسة الحالية، )  الوظيفي، صراع الدور وعبء الدور

التي كانت من  "علي عبد الرحمن إبراهيم أبو زنيد"دراسة و " علوطي عاشور ومغار عبد الوهاب"دراسة 
  . الإحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين سببه نظام الحوافز الغير فعّال المتبع في الجامعة أن نتائجها

على أن الإحتراق الوظيفي  Alkhrisha)(ودراسة  (Sowmya et panchanathan)كما أكدت دراسة 
سماهر "كما أتفقت دراسة . في العمل، وهذا ما توصلت إليه الدراسة الحالية ناتج عن عبء الدور الزائد

مع الدراسة الحالية في كون الموظفين الإداريين يعانون بشكل عام من مستوى " مسلم عياد أبو مسعود
أماني بسام "لكن إختلفت مع دراسة . عدم الإنسانيةالإحتراق الوظيفي على بعديه الإجهاد الإنفعالي و 

على ما توصلت إليه من عدم معاناة النساء العاملات في المؤسسات الحكومية من " سعيد الجمل
  )الإجهاد الإنفعالي، تبلد المشاعر، والإنجاز الشخصي(الإحتراق الوظيفي على كل أبعاده الثلاثة 

  

  )النظرية البنائية الوظيفية(اربة النظرية المعتمدة مناقشة النتائج في ضوء المق: رابعا 

كل دراسة تحتاج إلى مرجعية نظرية باعتبارها الإطار الفكري الذي يفسر مجموعة من الفروض، 
ويضعها في نسق علمي مرتبط واعتمادا على الفكرة الكلية للمجتمع، أي النظر إليه باعتباره كلا متكاملا 

نظيمات المتداخلة تعمل كلها في تماسك المجتمع واستقراره لا يمكن أو مجموعة من المؤسسات والت
  .تفسيرها إلا من خلال مقاربة نظرية سوسيولوجية تبين طبيعة المؤسسة وأهدافها
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تعتبر النظرية البنائية الوظيفية أكثر الإتجاهات رواجا في علم الإجتماع كما سبق وأشرنا إليها، 
عليها هي أن كل تنظيم مهما كانت طبيعته عبارة عن نسق متكون من عدة ومن أهم المسلمات التي تقوم 

أنساق فرعية متساندة ومترابطة فيما بينها، ولكل نسق من هذه الأنساق الفرعية وظيفة محددة تتكامل فيما 
 بينها لتكمل النسق الأكبر، ولا بد أن يكون هذا النسق في حالة توازن واستقرار، ولكي يحقق ذلك يجب أن
: تلبي أجزائه المختلفة المتطلبات الوظيفية الرئيسية لإستقرار النسق والمعروفة عند تالكوت بارسونز بـ 

التكامل، التكيف، تحقيق الأهداف وأخيرا المحافظة على النمط، كما يصف التنظيم بأنه مركبا يقوم على 
يتكون من مجموعة عناصر، لكل  تكامل الأدوار التي يقوم بها الأفراد والتي تكمل بعضها البعض، حيث

عنصر وظيفة وتربطهم علاقة عضوية، وبالتالي إذا كان التنظيم في حالة عدم التوازن فذلك يشير إلى 
وجود خلل أو قصور في أحد الأنساق الفرعية أو وظيفة من وظائف أجزائه، فالمؤسسة من الناحية 

لين الإجتماعيين، وانطلاقا من دراستنا لموضوع الإجتماعية تحلل من خلال الأدوار التي يقوم بها الفاع
المحددات التنظيمية وعلاقتها بالإحتراق الوظيفي لدى العامل الجزائري، كشفت دراستنا من خلال جانبها 
النظري والميداني أن وجود ظاهرة الإحتراق الوظيفي أو المهني في المؤسسة الجامعية يؤدي إلى حالة 

وجود خلل أو قصور في أحد هذه الأنساق التي تؤدي دورها بقوة، حيث لا اللاتوازن، ويرجع ذلك إلى 
يمكن أن تحقق الأهداف المرجوة منها، ولم تستطيع تحقيق التكامل والتكيف مع احتياجات المجتمع 
ومتطلباته، ويمكن إرجاع ذلك إلى عدم فهم المتطلبات الوظيفية ووضوحها من طرف الموظفين الإداريين 

  .في الجامعة

مما سبق يمكن القول أن اختيارنا لهذه المقاربة النظرية كان موفقا ومفيدا لقراءة وتفسير هذه 
الظاهرة، وأكثر من ذلك فنتائج هذه الدراسة وحسب المقاربة فإنه مطلوب من المؤسسة الجامعية بأن تهتم 

تكوين والتدريب، توحيد لإعادة ضبطها أو تدارك بعض النقائص كال) الإختلالات الوظيفية(بهذه الجوانب 
إلخ  وكأنها تقوم بمعالجة الخلل في وظيفة الأنساق، لتجاوز مشكلة ... مصدر الأوامر، توضيح المهام،

  .الإحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعة

  

  : النتائج العامة للدراسة : خامسا 

قطب - والتجارية وعلوم التسيير من خلال الدراسة الميدانية في كلية العلوم الإقتصادية 
الجداول الإحصائية المتعلقة بالفرضيات الفرعية والفرضية  نتائج، وبناءا على جامعة جيجل - تاسوست

الرئيسية والمتحصل عليها من خلال الإستمارة الموزعة على عينة من الموظفين الإداريين بالكلية، 
  : نستخلص النتائج التالية 
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ويرجع غموض الدور الوظيفي وتدني الإنجاز الشخصي للموظف توجد علاقة إرتباط طردية بين 
ذلك لعدم توافر صورة واضحة لدى الموظفين الإداريين في الجامعة عن المهام والمسؤوليات الخاصة بكل 

عدهم على دور وظيفي، عدم إستفادتهم من برامج تدريبية لإكتساب معلومات ومعارف ومهارات جديدة تسا
فهم وظائفهم الإدارية أكثر وتسهل من تكيفهم معها الأمر الذي يسبب اللبس بمعرفة ما يتطلبه تحسين 
الأداء، عدم فهمهم الجيد لكيفية أداء مهامهم نظرا لنقص المعلومات اللازمة لذلك من طرف الإدارة مما 

لى المعلومات الكافية لإنجاز يتطلب الأمر منهم في بعض الأحيان بذل جهد في المبادرة للحصول ع
مهامهم، زد على ذلك تعدد التعليمات والأوامر وتضاربها فيما يخص مسائل معينة في إنجاز العمل، 
ناهيك عن كون هذه الأوامر أغلبيتها تلقى بطريقة شفهية دون سند كتابي مما يجعلها غير واضحة 

مع ذاته ويحس بحالة من عدم اليقين  ومشوشة، فالموظف عند تنفيذه لهذه الأوامر يكون في صراع
والتخوف والتردد كون العمل الإدراي يعتمد أساسا على الوثيقة المكتوبة التي تستعمل كسند وإثبات يرجع 
إليه في حال الحاجة له، ويكون الموظف عند هذا الموقف في تنفيذ الأمر يشعر بالتوتر والقلق من 

نه ليس في المستوى قيام بواجباته  بالصورة المطلوبة وأقصوره في ال عواقب الأمر وهذا يؤدي إلى
  .منه بسبب غموض الدور، وبالتالي فقدان الإلتزام الشخصي في علاقات العمل المتوقعالمطلوب و 

صراع الدور الوظيفي ومستوى تبلّد بين إرتباط طردية جود علاقة كما تبين نتائج الدراسة بو 
أغلبية الموظفين من العنصر النسوي كما أنهم متزوجين ، ويرجع ذلك مشاعر الموظف في الجامعة

وعدم يهم إرتباطات نحو مسؤولياتهم الزوجية والأسرية فيحدث صراع ناتج عن تعدد أدوار المبحوثين دول
، لعزاب لا يعانون من صراع الأدوار، هذا لا يعني أن نسبة المبحوثين االأسرةبين الوظيفة و توافق الأدوار 

مواقف كثيرة مع مهامهم في هم أيضا لديهم حياتهم الخاصة ومسؤوليات اتجاه العائلية التي تتقاطع  بل
  .الوظيفية

إضافة إلى ذلك تعامل الموظفين في الجامعة محل الدراسة مع أكثر من مجموعات عمل وأطراف 
ثر من جهة مسؤولة أخرى ومصالح مختلفة ما يؤدي إلى إستقبال الأوامر المتعارضة والمتناقضة من أك

واضطرارهم في بعض الأحيان للقيام بها رغم تناقضها مع تخصصاتهم وتوصيات آخرين، وذلك من أجل 
إرضاء مسؤولهم على درجة مسؤولياتهم أو لتجنب قدر الإمكان المشاكل وهنا ينشأ الصراع بين معتقدات 

ن القيام بأعمال لا تتناسب وقناعات الفرد وما يستطيع تقديمه لعمله و بين  ما يطلب منه فعلا، حيث أ
الموظف أو لا يرغب في أدائها ولا يعتقد أنها جزء من أعماله تعتبر مصدر رئيسي للضغوط التي تؤدي 

  .إلى فقدان العنصر الإنساني والشخصي للموظفين

ومستوى عبء الدور الوظيفي من خلال النتائج التي بينتها الدراسة توجد علاقة إرتباط بين مستوى 
ويعزى ذلك إلى الواجبات والمسؤوليات الزائدة الملقاة على عاتق الموظفين الإداريين  ،الإجهاد الإنفعالي
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في الجامعة محل الدراسة والتي مطالبون بإنجازها في وقتها المحدد نتيجة لإرتباطها بجداول وأجندة زمنية 
انات، التحضير للملتقيات وغيرها، ما يزيد من محددة كالتسجيلات الجامعية، تخرج الدفعات، فترات الإمتح

تكثيف برنامج العمل عن مستواه العادي، واحتياجهم لوقت أكبر مما هو متاح، مما يضطرهم في أحيان 
  . كثيرة العمل لساعات إضافية خارج الوقت المحدد للدوام

ع الطلبة والأساتذة بالإضافة إلى طبيعة العمل الإداري في الجامعة الذي يتحتم عليهم التعامل م
والزملاء ضمن حلقة من القرارات والقوانين التي قد تخلق التوتر النفسي والقلق والإرتباك ، ما يجعلهم 
يشعرون بأنهم في صراع مع الوقت ويعملون دوما لإنجاز أعمالهم ضمن سقف زمني وبالتالي تتوقع إدارة 

  .الجامعة في غالب الأحيان جهد أكبر من طاقتهم

أن المؤسسة الجامعية تتميز بديناميكية في القوانين والأنظمة والإجراءات، ومنه فالكلية مجال  وبما 
الدراسة تخضع لمركزية القرار كون الأوامر والتعليمات والإجراءات تأتي من المركز الجامعي بقطب 

  . جيجل

دراي ما مرتبط إرتباط ونظرا للتشابك في الأعمال والمهام في الوظائف الجامعية يعتبر إتمام عمل إ
وثيق  بأعمال أخرى لأطراف أخرى خاصة إذا كان العمل مستعجل فإن الموظف يبذل جهد أكثر من 
طاقته من أجل التوفيق بين عمله اليومي والعمل المستعجل خاصة ما تعلق منها بالطلبة والأساتذة 

ومن خلال ملاحظاتنا ومقابلاتنا  كبرمجة الإجتماعات أو وضع برامج للإمتحانات والإستدعاءات وغيرها،
التي أجريت خلال الدراسة الميدانية فإننا لاحظنا هناك خلل في توزيع العنصر البشري على المصالح 
والأقسام ، حيث نجد في قسم موظف واحد يقوم بأعمال من المفروض أن تنجز من طرف موظفين أو 

، ما يؤدي بالموظف للشعور )الطلبة ،أساتذة(أكثر خاصة الأقسام التي لها علاقة مباشرة مع الجمهور
حيث صرح بعض الموظفين بأنهم يحسون بالقلق والتوتر . بالضغط الكبير جراء الأعباء الإضافية اليومية

والإجهاد نتيجة الأعباء الملقاة على عاتقهم، ضف إلى ذلك  تكليفهم ببعض المهام من طرف مسؤوليهم 
  .صهم، ويكتفي المسؤول بالمصادقة عليها فقطلإنجازها رغم أنها ليست من إختصا

كذلك صرح أفراد العينة أنهم يبذلون جهد إضافي نتيجة ندرة الموارد المتاحة وعدم توفر الصيانة 
المطلوبة للوسائل والمعدات الخاصة بالعمل تزيد من تعطيل إنجاز المهام في وقتها المبرمج والمحدد، كما 

ضها البعض فالتنقل من مصلحة إلى أخرى يتطلب جهد ووقت ما يؤدي أن بعد الأقسام والمصالح عن بع
–لهدر طاقة الموظف، خاصة كون لوحة الإعلانات الخاصة بنشر كل ما يتعلق بالطالب من طرف 

حتى ولو أن هذا العمل ليس من إختصاصهم والتي توجد في الطابق الأرضي  كل هذا يجعل  - الأمانات
جسدي والتوتر النفسي والجهد والتعب وبالتالي يقعون تحت طائلة ضغط الموظفين يشعرون بالإرهاق ال

  . زائد ومستمر  يؤدي لا محالة للإحتراق الوظيفي
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للمتطلبات الوظيفية لها علاقة : "ومن خلال هذه النتائج نخرج بنتيجة عامة للدراسة مفادها أن
  ".بالإحتراق الوظيفي في المنظمة للعامل الجزائري

  واقتراحات الدراسة  توصيات: سادسا

  : إن النتائج المتوصل إليها تقودنا لإقتراح مجموعة من التوصيات وهي كالآتي 

ضرورة إجراء بحوث دورية على مستوى الجامعة بهدف التعرف على المصادر الأكثر تسببا للإحتراق  - 
الدراسات على الوظيفي لدى الموظفين الإداريين والأساتذة الأكاديميين على حد سواء وعرض نتائج 

 .أصحاب القرار من أجل معالجتها أو التخفيف منها
ضرورة النظر في أسلوب توزيع الأعمال على الأفراد على أساس إعادة تصميم الوظائف بما يتناسب  - 

مع مواصفات الفرد والعمل، ومراعاة العدل والمساواة في توزيع الأعباء وبشكل لا يشعر الموظفين في 
 .قع على عاتق مجموعة من الموظفين دون غيرهمالجامعة أن العمل ي

ضرورة إحداث تغيير في هيكل الدور الكمي والنوعي الملقى على عاتق الموظفين الإداريين في  - 
 .الجامعة

استخدام نظام العمل كفريق لما له من مزايا وتوحيد الجهود وتدريب الموظفين على العمل ضمن فريق  - 
 .ندواتعن طريق المحاضرات التثقيفية وال

 .رفع درجة التنسيق بين المستويات الإدارية لتحقيق الجودة المطلوبة في أداء العمل - 
توضيح المعلومة المقدمة للموظف من قبل المرؤوسين عن طريق توثيقها أو إرسالها بعدة صور  - 

 .إلكترونية أو ورقية أو بالصورة  المناسبة
رات والمعارف التي تتيح لهم القدرة على التكيف ضرورة تدريب الموظفين الإداريين على إكتساب المها - 

 .مع المتطلبات الوظيفية ومتغيراتها
الحفاظ على تقدير الموظف عند إنجازهم أعمال مكثفة والوقوف بجانبهم في الأعمال المهمة الموكلة  - 

 .ثفةإليهم، واتباع سياسة التحفيز كوسيلة لتقدير جهود الموظفين عند إنجازهم أعمال إستعجالية ومك
  .توجيه قدر أكبر من الإهتمام والعناية للرعاية النفسية والصحية للموظف الجامعي  - 
ضرورة إتخاذ خطوات من أجل حل المشاكل في أسرع وقت ممكن وفقا للأولوية من أجل تجنب  - 

 .المزيد من التوتر والقلق لدى العاملين والذي يؤدي إلى إرتفاع مستويات الإحتراق الوظيفي لديهم

إعداد البرامج الوقائية والإرشادية لخفض الشعور بضغوط العمل حتى لا يصل الموظف الإداري  - 
 .بمستوى الإحتراق الوظيفي، والإهتمام بالموظفين الجدد ومساعدتهم في عملية الإندماج في العمل

 .تطوير نظم الإختيار والتعيين والتوفيق بين المتطلبات الوظيفية وخصائص وقدرات الأفراد - 
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إلحاق العاملين بدورات تدريبية تهدف إلى توعيتهم وتوجيههم ورفع مستوى قدراتهم في التعامل مع  - 
الضغوط التي تواجههم، وأن يشمل التدريب القيادات، وذلك لرفع مستوى مهاراتهم في التعامل مع 

 .المرؤوسين وتحفيزهم والوقوف معهم لحل مشكلاتهم

الشخصية والتنظيمية التي ذكرت في الجزء النظري لمعالجة الإحتراق الأخذ بعين الإعتبار الوسائل  - 
 .الوظيفي وأثاره

  . القضايا التي تثيرها الدراسة: سابعا 

إن الدراسات سواء كانت نظرية أو ميدانية ليست بإمكانها الإحاطة بكل الجوانب لأن الباحث أثناء 
لنظر إلى طبيعة الدراسة الحالية لعلاقة البحث يكتشف مسائل كثيرة وجديرة بالبحث والتقصي، وبا

المتطلبات الوظيفية بالإحتراق الوظيفي لدى الموظف الإداري في كلية العلوم اللإقتصادية والتجارية وعلوم 
التسيير بجامعة جيجل قطب تاسوست، فإن هناك حاجة كبيرة لدراسات أخرى لتعميق الفهم في هذا 

 :عرض لبعض القضايا المقترحة للدراسة  الجانب في محيط الإدارة،  وفيما يلي

دراسة حول مدى فاعلية برامج التدريب للحد من ظاهرة الإحتراق الوظيفي لدى  الموظفين في جامعة  - 
 .جيجل

الرضا الوظيفي، الولاء التنظيمي ( دراسة العلاقة ما بين ظاهرة الإحتراق الوظيفي ومتغيرات أخرى مثل  - 
راع التنظيمي، التكنولوجيا المستخدمة، التطوير المهني،  المساندة ، أنظمة التعويض والحوافز، الص
 .لدى العاملين في المؤسسة الجامعية) الإجتماعية، المتغيرات الشخصية 

إجراء دراسة حول المقارنة بين مستوى الإحتراق الوظيفي لدى الموظفين الأكاديميين وغير أكاديميين  - 
 .في الجامعة

  .الإحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة في المؤسسة الجامعيةإجراء دراسة حول  - 

  خلاصة الفصل 

من خلال هذا الفصل تم التطرق إلى عرض وتحليل بيانات الدراسة الميدانية ومناقشة نتائج 
الفرضيات من خلال ما تحصلنا عليه في الجداول الإحصائية  واختبارها بهدف التحقق من صحتها، 

نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات والمقاربة المعتمدة والأبعاد الإمبريقية للدراسة، إضافة إلى مناقشة 
وصولا لنتائج  الدراسة العاملة وتقديم مجموعة من التوصيات والإقتراحات، وأخيرا أظهرت الدراسة الحالية  

اع  تخصص بعض الجوانب التي أثارتها مجموعة من القضايا المتعلقة بالدراسة في مجال علم الإجتم
 .تنظيم وعمل
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  :الخاتمة

لقد حاولت هذه الدراسة الحالية أن تبين من خلال جانبيها النظري والتطبيقي محددات الإحتراق 
، بإعتبار الموظف الإداري عنصرا )الجامعة نمودجا(الوظيفي لدى الموظف الإداري بالمؤسسة الجزائرية 

والخدماتية بصفة خاصة لما يقوم بدور فعّال في تحقيق  مهما وضروريا في المؤسسات بصفة عامة
أهداف المؤسسة المنشودة ، ففي إطار العمل والتفاعل داخل المؤسسة يواجه الموظف الإداري ضغوطات 

  .نفسية ومهنية تؤدي حتما في حال إستمرارها للنتيجة المأساوية ألا وهي الإحتراق الوظيفي

يكون هناك توافق بين طبيعة العمل وطبيعة الموظف الذي  ويحدث الإحتراق الوظيفي عندما لا
ينخرط في أداء عمله من حيث المهام والأدوار التي يقوم بها، فطبيعة العمل في الجامعة تجعله مهيأ 
للإصابة بالتوتر والإرهاق والقلق والإحباط بسبب معاناته اليومية من الضغوط الناجمة عن ظروف العمل 

الدور الوظيفي المتمثل في عدم وضوح وفهم المهام التي يجب أن يقوم بها  الغير مناسبة كغموض
الموظف وعدم معرفتهم للطريقة السليمة لأداء أعمالهم، نتيجة لتعدد القرارات والأوامر المتضاربة الأمر 

بس وعدم وضوح طريقة التعامل مع مثل هذه الأمور، كذلك من مصادر الضغوط نجد الذي يسبب اللّ 
لدور الذي ينشأ من خلال تلقي الموظفين في الجامعة محل الدراسة الأوامر من أكثر من جهة صراع ا

واضطرارهم للقيام بها رغم أنها متعارضة فهنا يقع الموظف في صراع بين ذاته وبين ما هو مطلوب القيام 
ذلك يعتبر عبء  به فعلا، كما أن قيام الموظف بأدوار متعددة يجعله يحس بالإحباط والفشل، إضافة إلى

الدور الوظيفي مصدر من مصادر الضغط في العمل نتيجة لتراكم الواجبات والمسؤوليات على عاتق 
الموظف الإداري في الجامعة الأمر الذي يؤدي إلى عدم كفاية الوقت المحدد لإنجاز العمل خاصة في 

، حيث يشعر ...)سجيلات، أيام الإمتحانات، المداولات، الت(أيام يكون فيها برنامج العمل مكثف 
الموظفين بأنهم في صراع دائم مع الوقت ويعملون دوما لإنجاز أعمالهم ضمن سقف زمني، فيبدلون جهد 
أكثر من طاقتهم، كل هذه المصادر تؤدي إلى الإحتراق الوظيفي والذي بدوره يؤدي إلى إستنزاف بدني 

الإضافة إلى أنه يؤثر سلبا على إتجاهات لطاقة الموظف وإرهاك عاطفي، واضطرابات نفسية وأمراض ب
الموظف نحو مهنته وعلى مردوده في العمل وبالتالي عدم الإستقرار في الحياة النفسية والإجتماعية 

  .والمهنية

في تحقيق توازن نفسي، ) العمل(وقد خلصت الدراسة إلى نتائج ميدانية مفادها أهمية البيئة التنظيمة 
 .بالنسبة للعامل وأثارها حتى على مساره المهني والحياتي...) جسدي ، عقلي ، معنوي (صحي 



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  قائمة المصادر والمراجع
 

 



 قائمة المصادر والمراجع

 

177 

 

  باللّغة العربية : أولا 
  : القواميس والمعاجم   . أ

، دار البداية للنشر والتوزيع، عمان، 1، طقاموس علم الاجتماع وعلم النفس: إبراهيم جابر السيد  .1
2013.  

   ،تركيا ،، المكتبة الإسلامية للطباعة والنشر والتوزيع المعجم الوسيط: إبراهيم مصطفي وآخرون .2
 .1الجزء 

   .المنظمة العربية للتربية والثقافة والعلوم ،المعجم العربي الأساسي:  أحمد العابدين وآخرون .3
  .1981، مكتبة لبنان،  بيروت، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية: أحمد ذكي بدوي  .4
 .2008، دار المعرفة،  لبنان، 3، طجم الصحاحمع: إسماعيل بن حماد الجوهري  .5
  ، 2001، بيروت،2، دار المشرق، طالمنجد في اللغة العربية المعاصرة: أنطوان نعمة وآخرون  .6
  .2003، لبنان، 1، دار العلم لملايين، ط"معجم الفبائي في اللغة والإعلام"الرائد: جبران مسعود  .7
، علا للكتب للنشر والتوزيع الطباعة، القاهرة، 1، طالتربويةموسوعة المعارف : جدي عزيز إبراهيم .8

2006. 
، دار النهضة العربية، لبنان، 1، طمعجم مصطلحات التربية والتعليم: جرجس مشال جرجس .9

2005. 
، مكتبة لبنان عربي- معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين  انكليزي: حبيب الصحاف  .10

  .2003للنشر، بيروت، 
، مكتبة لبنان 1، ط"فرنسي-عربي"معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين : لصحاف حبيب ا .11

 .1997للنشر، لبنان، 
  .2009، دار زهران لنشر والتوزيع، عمان، موسوعة الخدمة الاجتماعية: صالح الصقور .12
للنشر ، دار وائل 1، طمعجم مصطلحات العلوم الإدارية والمحاسبية والأنترنث: طارق شريف يونس .13

 .2005والتوزيع، الأردن، 
مصطلحات "المعجم المفصل في علم النفس وعلوم التربية : عبد القادر لوسي ومحمد زوقاي  .14

  .2015، دار الجسور، الجزائر، 1، ط"أساسية
، المؤسسة الوطنية للكتاب، الجزائر، 1، طالقاموس الجديد للطالب: علي بن هادية وبلحسن البايش  .15

1991.  
، دار حامد للنشر 1، طالمعجم العربي لتحديد المصطلحات النفسية: حيم صالحلي عبد الر ع .16

  .2004والتوزيع، عمان، 



 قائمة المصادر والمراجع

 

178 

 

الانكليزي ـ عربي ـ "معجم المصطلحات الإدارية : فريق من الخبراء للمنظمة العربية لتنمية الإدارية .17
  .2007، ، المنظمة العربية للتنمية الإدارية"فرنسي

  .2013دار أيوب منشورات باتنة، الجزائر،  :  قاموس الوسيط الحديث .18
، دار الكتب 1، ط"عربي إنكليزي فرنسي"مصطلحات علم النفس : مدحت عبد الرزاق الحجازي .19

  .2012 العلمية، لبنان،
، دار الشروق للنشر والتوزيع، الأردن، 1، طمعجم علم الاجتماع المعاصر: معن خليل العمر .20

2006.  
  .2011، ديوان المطبوعات الجامعية، علم اجتماع تنظيم وعمل دليل مصطلحات: ناصر قاسمي .21

 
 : الكتب   . ب

دراسة تحليلية في النظريات الإجتماعية –النظريات الإجتماعية المتقدمة : إحسان محمد الحسن  .22
 .2015، دار وائل للنشر، عمان، 3، ط- المعاصرة

، عالم الواقع ورؤى المستقبليةالتعليم الجامعي في الوطن العربي تحديات : أحمد حسين الصغير .23
  .2005 ، مصر،1الكتب، ط

، مكتبة الأنجلو المصرية، القاهرة، 1، طدراسات في علم الإجتماع التنظيمي: إعتماد محمد علاّم  .24
1994. 

مركز دراسات الوحدة العربية، لبنان، ، 4طفايز الصباغ، : ، ترجمةعلم اجتماع: أنتوني غدنز .25
2005.  

  .38، ص1992، مطبعة ولاية قالمة، الجزائر، تشريع العمل في الجزائر: بعلي محمد الصغير .26
قسم الحقوق، كلية الحقوق   ،"محاضرات عن بعد" الوجيز في الوظيفة العمومية: نبيلة  بن عائشة .27

  .2021والعلوم السياسية، جامعة خميس مليانة، 
، دار قرطبة للنشر 1، طالضغط المهني لدى المشرفين واستراتيجيات المواجهة: بوزازوة مصطفي  .28

 .2014والتوزيع، الجزائر، 
  .2012، دار الكتاب الحديث، القاهرة، منهجية العلوم الإجتماعية والبحث العلمي: معتوق جمال .29
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  إستمارة الدراسة) : 01(الملحق رقم 

  -جيجل–يحي جامعة محمد الصديق بن 

  كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية

  علم الإجتماع: قسم 

  

  ثــــــإستمارة بح 

  علاقة المحددات التنظيمية بالإحتراق الوظيفي لدى العامل الجزائري 

  -الجامعة نموذجا –في المؤسسة الجزائرية 

  دراسة ميدانية على الموظفين الإداريين في كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

  - قطب تاسوست–جامعة محمد الصديق بن يحي جيجل 

  مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الإجتماع

  تخصص تنظيم وعمل

تنظيم وعمل نضع  ، تخصص في إطار إنجاز مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الإجتماع
أمام ) ×( لإجابة عن الأسئلة المرفقة  وذلك بوضع علامةابين إيديكم هذه الإستمارة ، ونأمل  منكم 

  .لغرض البحث العلمي لا تستعمل إلاّ ، علما بأن هذه الإجابات  الخانة المناسبة

  شاكرين ومقدرين حسن تعاونكم معنا وشكرا

  

  : إشراف الأستاذ                                                  :         من إعداد الطلبــة 

 .بليلـط عبـد االله          مشعر خوجية                                              •

 .بن ناصر نادية •

  2021/ 2020: السنة الجامعية 
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  : البيانات الشخصية:   المحور الأول
  .الذي ترونه مناسبافي المربع ) ×(يرجى وضع إشارة 

 ذكــر                      أنثـى: الجنس  - 1
 
  :السن  - 2

                             سنة  40إلى أقل من  30من                      سنة 30إلى أقل من    20من  -
 سنة  60إلى  50من                         سنة 50إلى أقل من  40من  -      

                                                  
 :المستوى التعليمي  - 3

 جامعي         متخرج  من معهد متخصص     ثانوي    متوسط                -
  
 :الحالة الاجتماعية - 4

   )ة(أرمل                  )ة(مطلق              )ة(متزوج)             ة(أعزب
  
 :الوظيفي المسمى  - 5

     إطار                  تقني سامي                  تقني  عون إدارة                  
  
 : الأقدمية في المهنة - 6

  سنوات  20إلى أقل من  10من     سنوات                     10أقل من  -
  سنة فما فوق  30من    سنة             30أقل من  إلى 20من  -
          

 : الأجـــر - 7
 

 دج 30000دج  إلى أقل من  20000من   -دج                   20000أقل من  -
 دج فما فوق 40000من  - دج               40000دج إلى أقل من  30000من  -

  
  : عقـد العمل  - 8

  متعاقد           دائم                              
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   الدور الوظيفي والإنجاز الشخصيغموض :  المحور الثاني
 :تجد متطلبات الوظيفة التي تشغلها   - 9

  سهلة                        ملائمة                              صعبة         
  

 هل تعتقد أن العمل المطلوب منك في متناول الكل ؟ -10
  نعم                           لا

 هل المهام المنوطة بدورك  ؟ -11
  متعددة         حسب الفصل الدراسي)              متجانسة(واحدة 

 هل طبيعة عملك تجعلك مرتبط بأعمال أخرى مع الآخرين ؟ -12
  نعم                       لا

  : إذا كانت الإجابة بنعم ، هذا الإرتباط يؤدي إلى  •
  )     راحة نفسية(ضغوط سلبية                    ضغوط إيجابية    

 ...........................................................................أخرى أذكرها 
 تقدير العمل الذي تنجزه ناتج عن كونه ؟ هل  -13

  صعب                     مهم             صعب ومهم          

 ؟ هل أنت متمكن من متطلبات العمل الإداري الموكّل إليك -14
  أحيانا                               نعم                        لا          

 :إذا كانت إجابتك ب لا ، أو أحيانا يعوذ ذلك إلى  •
 عدم وجود أسلوب إشراف وتوجيه واضح  -
 ما تقوم به ليس من إختصاصك  -
 نقص المعلومات لإنجاز المهام -

 ................................................................................أخرى أذكرها
  

 ؟إستفدت من برامج تكوينية هل  -15
  نعم                                       لا          

  : إذا كانت إجابتك بنعم ، تبرز هذه الإستفادة في *             
  فهم متطلبات الوظيفة   -         
  صلاحياتك ومسؤولياتكوضوح حدود  - 
  إختصار الوقت والجهد في إنجاز مهامك  - 
  الدقة في أداء العمل  - 
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  ...........................................................................أخرى أذكرها
 ؟ ك تزودك الإدارة بالمعلومات والمعطيات الكاملة والكافية من أجل إنجاز المهام الموكلة إليهل  -16

 أبدا                          أحيـانا                      دائما          
 ؟   تتلقى الأوامر من أكثر من جهـةهل  -17

  لا        نعم                             
 : إذا كانت الإجابة بنعم ، طريقة تلقيك للأوامر تكون   •

  شفهية            كتابية               إعلانات  وتعليمات             إلكترونية  
                                   

      ؟تعدد الجهات التي تتلقى منها الأوامر يجعلها متعارضة وغير واضحة هل  -18
                                   نعم                     لا  

 ؟ تسعى لتحسين علاقاتك مع زملائك في العمل هل  -19
  نعم                                       لا 

 هل تعاني من عدم إدراك قيمة إنجازاتك في العمل ؟ -20
  لا        نعم                                             
 : إذا كانت الإجابة بنعم ، تبرز هذه المعاناة في  •

 نقص الكفاءة  -الثقة بالنفـس                   نقص  -
  عدم المبالاة -

  

  .)عدم الإنسانية(صراع الدور الوظيفي وتبلّد المشاعر : الثالثالمحور 
 ؟ هل الأعمال التي تقوم بها تتناسب والمتطلبات الوظيفية لدورك -21

  نعم                              لا             
 

 ؟  أكثر من مجموعة عملتتعامل مع هل  -22
  لا            عم                 ن

 ؟هل تنجز أعمالك بصعوبة بسبب تدخل الآخرين  -23
 نعم                              لا                     

ن، أساتذة، طلبة، مصالح يلو مسؤ ( ؟ منك ما تنجزه من عملك يتطابق مع توقعات الجمهورهل  -24
     )أخرى

                                لا                              نعم             
 :  إلىعدم التطابق  يؤديإذا كانت الإجابة ب لا   •

  الإحباط                   القلق                       العصبية   
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 ؟ أصبحت أكثر صرامة إتجاه الآخرين منذ تقليدك لمنصبك هذاهل  -25
  لا            نعم                                            

 
                        

 هل تفكر في ترك عملك في حالة تعرضك لمشاكل في العمل ؟ -26
  نعم                            لا    

  ..........................................................................: أخرى أذكرها 
 ؟ يوجد تضارب بين المهام المطلوبة ومعتقداتك الخاصةهل  -27

  نعم                           لا
 ؟ بين ما تمليه الإدارة ومتطلبات العمل ترى تناقض هل  -28

 لا       نعم                                    
  لضيق الوقت تأثير على إنجازك للمهام المطلوبة منك ؟هل  -29

  لا       نعم                                    
إذا طلب منك المسؤول الأول في المؤسسة إفادته بمعلومات حول المصلحة التي تعمل بها ،  -30

  تتعارض مع أوامر المسؤول المباشر هل ؟
 .بالمعلومةتقوم بإفادته  - 
 تمتنع وترفض ذلك إمتثالا لأوامر مسؤولك المباشر - 
 تتردد وتنفي علمك بأي شيء  - 

  :..............................................................................أخرى أذكرها 
                                            بالعمل  ؟هل تنزعج لعدم تمكنك من تلبية إلتزاماتك العائلية بسبب إرتباطاتك الشديدة  -31

  غالبا                           أحيانا                    نادرا
                             

  

  .عبء الدور الوظيفي والإجهـاد الإنفعالي: الرابع المحور 
 ؟قدراتك وطموحاتك هل تعتقد أن حجم الأعمال التي تقوم بها لاتتناسب مع  -32

 نعم                      لا
 هل تعتقد أن المهام الموكلة إليك تفوق قدراتك الخاصة  ؟ -33

 نعم                     لا
وقت الإمتحانات ، فترة (هل المهام الموكلة إليك ترتبط بجداول زمنية معينة  -34

  ؟) المداولات ، التسجيلات
  نعم                     لا                      

 هل تعتبر ساعات العمل المحددة كافية لإنجاز مهامك ؟  -35
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 نعم                     لا                        
 هل سبق لك وأن قمت بإنجاز مهامك خارج أوقات الدوام ؟ -36

 نعم                     لا                        
 هل إستعجال بعض المهام الموكلة إليك يوقعك في أخطاء ؟ -37

 نعم                     لا                          
 : أن تحمّل كل أعباء الدور يجعل العامل يصل إلى ) من منطلق تجربتك(هل تعتقد  -38

 الإجهاد     -              )             هارة والخبرةمال(التمكن  -
 راحة نفسية  - الضغط                                             -

  : ................................................................................أخرى أذكرها 
 :في حالة زيادة أعباء العمل فإنك تلجأ إلى  -39

  القيام بها            التغيب            اللامبالاة            طلب المساعدة   
 : ................................................................................أخرى أذكرها 

 طوال اليوم يسبب لك  ؟) الطلبة ، أساتذة (هل تعاملك مع الجمهور  -40
  الإجهاد                  التوتر والإجهاد                    التوتر

 هل تستنفذ طاقتك في نهاية اليوم الذي تقضيه في عملك ؟ -41
  نعم                             لا      

 هل تشعر أنك تقدم جل جهدك في عملك ؟ -42
 نعم                       لا            

 في العمل إلى أيام أخرى  ؟هل يمتد الشعور بالتعب  -43
 نعم                       لا                 

 إذا سبق لك وأن قمت بإتمام أعمالك في المنزل هل كان ذلك على حساب ؟ -44
  واجباتك المنزلية    -راحتك النفسية والجسدية                  -
  مسؤوليتك تجاه الأسرة -

  ...............................................................................أخرى أذكرها
  : أسئلة إضافية 

  هل تعتقدون أن العمل في الجامعة يشكل لكم مصدرا للضغوط المختلفة ؟ -45

 أحيانا                    نعم                       لا              
 ؟ هل سبق لك الشعور بالملل وعدم الرغبة في العمل -46

 أحيانا                     نادرا                  دائما      
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  هل تشعر بالتعب والإرهاق وأنت تؤدي عملك ؟ -47
 نعم                       لا                    أحيانا

  

  .ةأسئلة المقابل) : 02(الملحق رقم 

  كيف ترى طبيعة العمل الإداري وخصوصيته في الجامعة ؟  .1

  ترى الأدوار والأعمال المطلوبة منك ؟ كيف .2

  هل تشكل كثافة برنامج العمل مقارنة مع الوقت المخصص مصدر قلق لديك ؟ .3

  العمل ؟ عبءهل يزيد إنعدام أو نقص المعدات ووسائل العمل من  .4

  متوقع منك ؟ هو هل يسمح الوقت الرسمي للعمل بأداء كل ما .5

  خارج الدوام؟و ل  هل تشعر أنك تبدل جهدا إضافيا في العمل داخ .6

  طاقتك ؟ تفوق منك إنجازها ةهل تعتقد أن الأعمال المطلوب .7

  المعلومات لإنجاز مهامك كيف تتصرف ؟ توفرفي حالة عدم  .8

 هل مهارتك تناسب والمهام الموكلة لديك ؟  .9
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  قائمة أسماء الأساتذة المحكمين) : 03(الملحق رقم 

  التخصص  الأساتذة المحكمين  الرقم

  علم إجتماع تنظيم وعمل  بواب رضوان  01
  علم اجتماع موارد بشرية  بوجردة ياسين  02
  علم اجتماع تنظيم وعمل  بن يحي سميرة  03
  علم اجتماع تنظيم وعمل  سرار شفيقة  04
  علم الإجتماع  بوالريدان عبد القادر  05

  


