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 ممخص الدراسة:

تناولت الدراسة الحالية موضوعا بعنوان "علاقة الضغوط المهنية بالأداء الوظيفي لدى أساتذة الجامعة في ظل 
الدائمين بكمية العموم الإنسانية جائحة كورونا" وقد اعتمدت المسح الشامل لجمع البيانات من الأساتذة 

، حيث اتبع في إنجاز البحث المنهج الوصفي، وعمى -جيجل– ماعية بجامعة محمد الصديق بن يحيوالاجت
كأداة رئيسية لجمع البيانات والتي احتوت عمى ثلاث محاور رئيسية،  الاستمارةأدوات منهجية تمثمت في 

الفيزيقية والتنظيمية، ومحور لضغوط علاقات العمل موجهة إلى  ضغوطالبيانات الشخصية، ومحور ال
 الأساتذة الجامعيين من أجل الإجابة عمى الفرضيات التالية:

 في ظل جائحة كورونا. الجامعة ساتذةلتنظيمية علاقة بالأداء الوظيفي لألمضغوط الفيزيقية وا
 في ظل جائحة كورونا. الجامعة لأساتذةات العمل علاقة بالأداء الوظيفي لضغوط علاق

ولقد توصمت الدراسة بعد المعالجة الإحصائية المناسبة إلى مجموعة من النتائج التي بينت تحقق 
الضغوط المهنية والأداء الوظيفي لدى أساتذة  نيوعة، والتي تدل عمى وجود علاقة بالفرضيات الموض

 الجامعة في ظل جائحة كورونا.
ختمت الدراسة بمجموعة من التوصيات والاقتراحات التي من شأنها الاهتمام في معالجة الظاهرة  وأخيرا

 واستكمال دراسة الجوانب المشكمة لمموضوع.
 الضغوط المهنية، الأداء الوظيفي، الجامعة، جائحة كورونا. الكممات المفتاحية:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 

Abstract: 
The current study dealt with a topic entitled “The relationship of occupational 

pressures with job performance among university professors in light of the Corona 

pandemic.” It adopted a comprehensive survey to collect data from permanent 

professors in the Faculty of Humanities and Social Sciences in the University of 

Muhammad Seddik ben Yahia - Jijel. A methodology represented in the 

questionnaire as a main tool for data collection, which contained three main axes, 

personal data, the axis of physical and organizational pressures, and the axis of 

labor relations pressures directed to university professors in order to answer the 

following hypotheses: 

Physical and organizational pressures are related to the job performance of 

university teachers under the Corona pandemic. 

The stress of work relations is related to the job performance of  university 

teachers under the Corona pandemic. 

The study, after the appropriate statistical treatment, reached a set of results that 

showed the verification of the hypotheses developed, which indicates the existence 

of a relationship between professional pressures and job performance among 

university professors in light of the Corona pandemic. 

Finally, the study concluded with a set of recommendations and suggestions that 

would interest in addressing the phenomenon and completing the study of the 

problem aspects of the subject. 

Key words: Occupational pressures, job performance, University, Corona 

pandemic. 
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  :مقدمة

عمى مختمف اصرة كنتاج لمتغيرات السريعة التي طرأت عالمظاىر العممية لمحياة الم ىحدتعد الضغوط إ 
ة ئجحيث واجو العالم أزمة عالمية مفاى يطمق عمى العصر الحالي عصر الضغوط، مناحي الحياة، وقد أضح

غير متوقعة عرفت بجائحة كورونا إذ شيدت المؤسسات العالمية بصفة عامة والجامعة الجزائرية بصفة 
الذي أفرزه خاصة في الآونة الأخيرة تحديات وصعوبات غير مسبوقة في إدارة أعماليا تماشيا مع الوضع 

الأعباء المينية  مل اليوم يحمل في طياتو العديد من الضغوطات الناتجة عنعوباء حيث أصبح الال
ومتطمباتيا من جية وظروف العمل الغير مناسبة للأداء من جية أخرى، فبدلا أن يكون العمل سلاح لتحقيق 
أىداف المؤسسات والأفراد أصبح مصدرا لمضغط يواجيو أعضاء ىيئة التدريس الناجمة عن ظروف بيئة 

وعلاوة عمى ذلك  ت وكذا غموض في الأدوارواجبات ومسؤولياو ، ير الملائمة وما تحتويو من أعباءالعمل غ
قد فرضت الحالة الاستثنائية لفيروس كورونا ضرورة التكيف مع منيجيات التدريس الجديدة مما خمق ظروفا ف

 م.صعبة تؤثر عمى مستوى أدائيم وفعاليتي

الوظيفي وبناء عمى ما تقدم تسعى الدراسة الحالية إلى التعرف عمى علاقة الضغوط المينية بالأداء  
لدى أساتذة الجامعة في ظل جائحة كورونا، أملا في الوصول إلى نتائج ومقترحات لخمق ظروف عمل 
ملائمة يمكن من خلاليا التقميل من الضغوط المينية وتأثيراتيا السمبية وقد قمنا بتقسيم دراستنا إلى جانبين: 

 :فصول بعةن خلال التطرق إلييا في سالجانب النظري والجانب الميداني، وقد حاولنا دراسة الظاىرة م
ويتضمن تحديد الإشكالية وأسباب اختيار الموضوع، وأىمية  "موضوع الدراسة"الفصل الأول: تحت عنوان  -

الدراسة وأىدافيا، كما قمنا بتحديد المفاىيم، وتناولنا أخيرا أىم الدراسات السابقة التي ليا علاقة بموضوع 
 .البحث

يكية "الخمفية النظرية لموضوع الدراسة"، حيث تطرقنا فيو إلى النظريات الكلاس الفصل الثاني: تحت عنوان -
ية، نظرية المبادئ الإدارية، ثم النظرية البيروقراطية، ثم تطرقنا إلى النظريات ممالتي تضم نظرية الإدارة الع

اولنا النظريات الحديثة النيوكلاسيكية التي تضمنت نظرية العلاقات الإنسانية، ثم نظرية الحاجات، وأخيرا تن
 ، نظرية التوقع، ثم نظرية النسق التعاوني.(Z)وتضم النظرية اليابانية 
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إلى  إلى عناصر الضغوط المينية، ثم انتقمناالفصل الثالث: تحت عنوان "الضغوط المينية"، حيث تطرقنا  -
المينية، ثم انتقمنا إلى أنواع ينية، ثم تناولنا مراحل الضغوط المينية وأسباب الضغوط مخصائص الضغوط ال

ية، وأخيرا تناولنا طرق وأساليب علاج نومصادر الضغوط المينية، وبعدىا تطرقنا إلى آثار الضغوط المي
 الضغوط المينية.

 ،دات وأنواع الأداء الوظيفيعناصر ومحد "الأداء الوظيفي"، حيث تطرقنا إلىالفصل الرابع: تحت عنوان  -
رة عمى الأداء الوظيفي ثم تناولنا أىميتو وأسباب ضعفو، ثم انتقمنا إلى والعوامل المؤثإلى خصائصو  انتقمناثم 

 تقييم الأداء الوظيفي، وفي الأخير تم التطرق إلى العلاقة بين الضغوط المينية والأداء الوظيفي.
إلى  انتقمنا ، ثمالفصل الخامس: "الجامعة والأستاذ الجامعي"، حيث تطرقنا إلى نشأة الجامعة الجزائرية -

الخصائص و  وميامو  وتطرقنا إلى وظائفو أىداف وخصائص ووظائف الجامعة، ثم تناولنا الأستاذ الجامعي 
، كما تناولنا الصعوبات التي يواجييا الأستاذ الجامعي الجزائري اوأخير  الواجب توفرىا في الأستاذ الجيد،

، وفي ناو كور  وأزمة إلى التعميم العالي والجامعي الآثار النفسية والاجتماعية لأزمة كورونا، بعدىا تطرقنا
 .وأزمة كوروناالأخير تناولنا أساتذة الجامعة 

الفصل السادس: تحت عنوان "الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية" وفيو تم تحديد مجالات الدراسة،  -
الدراسة وعينتيا وأدوات جمع مجاليا الجغرافي والزمني والبشري، ثم فرضيات الدراسة، ثم قمنا بتحديد منيج 

البيانات من ملاحظة ومقابمة واستمارة ومراحل إعداد الإستمارة من مرحمة الصياغة إلى مرحمة حساب 
 الخصائص السيكومترية، ثم الوثائق والسجلات، وأخيرا أساليب المعالجة الإحصائية.

، حيث قمنا بعرض "اقشة النتائجالفصل السابع: بعنوان "عرض وتحميل البيانات الميدانية وتفسير ومن -
وتحميل البيانات الميدانية، ثم تفسير ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات، وكذا في ضوء الدراسات 
السابقة، وبعدىا مناقشة النتائج العامة لمدراسة، ثم التوصيات والاقتراحات وأخيرا أكممنا البحث بالتطرق إلى 

 مراجع، وقائمة الملاحق.خاتمة الدراسة، تمييا قائمة ال



 النظريالجانب 
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 أىمية الدراسة -ثالثا

 ةأىداؼ الدراس -رابعا

 تحديد المفاىيـ -خامسا

  الدراسات السابقة -سادسا
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 تمهيد: 

يعتبر الجانب النظري الركيزة الأساسية لأي بحث عممي والإطار المرجعي لمبحث مف الناحية 
كونو يعطي تصورا واضحا لما يريد الباحث الوصوؿ إليو في دراستو، ومف أجؿ ذلؾ نسعى مف  السوسيولوجية

غة الإشكالية والتي تنتيي اخلاؿ ىذا الفصؿ إلى وضع إطار محدد وواضح نبرز فيو ىذه الدراسة مف صي
فيا، وأسباب بطرح تساؤؿ مركزي لمبحث، وتحديد تساؤلات الدراسة الفرعية، وتوضيح أىمية الدراسة و أىدا

اختيار الموضوع وتحديد المفاىيـ المتعمقة بالبحث، وبعدىا نتطرؽ إلى الدراسات السابقة التي تناولت 
الموضوع أو جانبا مف جوانبو، والتي تخدـ الدراسة الحالية، كؿ ىذه العناصر في مجمميا تشكؿ منطمقا ليذه 

  لتحقيؽ الميداني.الدراسة التي سوؼ نحاوؿ إخضاع التساؤلات والفروض إلى ا
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 إشكالية الدراسة: : أولا

في ظؿ التحولات والتغيرات الكبيرة المتسارعة التي شيدىا العالـ في مجالات شتى، ألقت بظلاليا عمى 
مختمؼ الأنساؽ، الأنظمة والمؤسسات عمى اختلاؼ أنشطتيا، وجب الانسجاـ والتكيؼ والتعامؿ معيا 

يمكف التفاعؿ مع بيئة ديناميكية سريعة التغير أحدثت الكثير مف التحولات بإيجابية، فالتحدي اليوـ ىو كيؼ 
في نظاـ سير المؤسسات، وظائفيا، علاقاتيا وتفاعميا مع محيطيا الداخمي والخارجي، وظيرت قواعد جديدة 

كف غض التحولات المتسارعة إلا أنو لا يم ـ مف التأثيرات الإيجابية لمختمؼتحتـ التفاعؿ معيا. وعمى الرغ
الطرؼ عمى تأثيراتيا  السمبية وغير المرغوبة في بعض الأحياف والتي مف شأنيا أف تحدث خملا، فجوات، 
تيديدات ومخاطر مشكمة في مجمميا ضغوطا عمى مختمؼ الفاعميف في المؤسسة، حيث تعد الضغوط مف 

بيئة المحمية والعالمية والذي أىـ سمات الحياة المعاصرة كنتاج لتفاعؿ الأفراد المستمر مع ما يحدث في ال
دوف وضع خطط واستراتيجيات فعالة واضحة المعالـ وبأسس ممنيجة ومنظمة، فمختمؼ  ايصعب تجاوزى

المثيرات والمواقؼ التي يعيشيا الأفراد العامميف في بيئة العمؿ يمكف أف تؤثر عمى سموكيـ كأفراد أو 
 جماعات.

مية للأفراد، وتنشأ عف طريؽ تفاعميـ مع مختمؼ مكوناتيا، فالضغوط تشكؿ مظير مف مظاىر الحياة العم
الظروؼ الفيزيقية و تتعدد أسبابيا، ومصادرىا مف مؤسسة إلى أخرى، حسب المتغيرات التنظيمية السائدة، و 

 وكذلؾ علاقات العمؿ، كميا عوامؿ قد تمعب دورا كبيرا في إحداث الظاىرة في مختمؼ المؤسسات.
مكانة ىامة في المجتمع لما ليا مف دور رئيسي في تطويره والنيوض بو، بوأ والمؤسسة الجامعية تتب

خمؽ بيئة عمؿ ملائمة تمكف مف إنتاج لمع الواقع بمتغيراتو ومستجداتو  وكغيرىا مف المؤسسات تسعى لمتكيؼ
عداد الكوادر المؤىمة عمميا وعمميا، وتمعب أعضاء ىيئة التدريس دورا أساسيا في تحقي ؽ ذلؾ مف المعرفة، وا 

خلاؿ وظائفيـ في استجلاء المعرفة وتطويرىا، فالأستاذ الجامعي فاعؿ رئيسي وأحد الدعامات الأساسية 
لممنظومة الجامعية نظرا لدوره الحيوي في الإبداع، التكويف والتطوير إذا ما أتيح لو المناخ الملائـ، إلا أنو في 

، أيف 99تعيؽ تأديتو لميامو كما حدث في فترة كوفيد بعض الأحياف يواجو الكثير مف الصعوبات والعراقيؿ 
واجو أعضاء ىيئة التدريس الكثير مف الظروؼ التي أفرزتيا المرحمة الحرجة التي مرت بيا المجتمعات بصفة 
عامة والجامعة بصفة خاصة، حيث تغيرت فمسفة العمؿ وفمسفة البرامج، طرؽ التدريس والتواصؿ، حيث تـ 
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لقياـ بالمياـ حضوريا وعف بعد، الأمر الذي أفرز وضعا جديدا مغايرا بشكؿ كبير لما كاف المزج خلاليا بيف ا
 يعيشو أعضاء ىيئة التدريس في تفاعميـ، تواصميـ والقياـ بأدوارىـ، مما قد يؤثر عمى أدائيـ.

ي موضوع الأداء باىتماـ العديد مف المفكريف والباحثيف في مجاؿ الإدارة والسموؾ التنظيمي ظلقد ح
عا تتميز معالـ بالتغير وعدـ الثبات وتخضع لظروؼ تتحكـ فيو، إذ يعد موضوعا وسوتشعب المكونات التي 

يسعى مف خلاليا  تيالفرد اللأداء نتاج لجيد وقدرات بيئية تتفاعؿ بديناميكية مع ما تحيط بيا، وتتأثر بيا، وا
إلى تحقيؽ أىداؼ معينة، ويؤثر في كفاءة وفعالية أي مؤسسة ويساىـ في المحافظة عمى استقراراىا، تطورىا 
واستمرارىا، إذا ما توفرت الشروط والظروؼ الملائمة لذلؾ، فالمؤسسات الجامعية المعاصرة تسعى جاىدة إلى 

ىدافيا، وىذا لف يأتي إلا بتظافر الجيود المؤسسية لتحقيؽ بيئة عمؿ تحسيف أداء مواردىا وتعزيزه لتحقيؽ أ
جاذبة عمى المستوى التنظيمي، الفيزيقي والعلاقاتي يمكنيا مف تخفيؼ حدة الضغوط عمى أعضاء الييئة 
التدريسية الذي قد تشكمو عديد العوامؿ المتداخمة، فعدـ تناسب البيئة وطبيعة العمؿ، زيادة الأعباء، غموض 
الأدوار وتداخميا وغياب استراتيجية واضحة وسمسة يرتكز عمييا الأساتذة مف شأنيا أف تؤثر بتشكؿ اتجاىات 

 وقيـ سمبية اتجاه أدائيـ لمياميـ.
والجامعة الجزائرية كغيرىا مف مؤسسات المجتمع لـ تكف بمنأى عف الضغوط المينية التي أفرزتيا جائحة 

لدى أساتذة الجامعة، وعميو جاءت الدراسة الحالية لتمقي الضوء عمى كورونا محدثة خملا في سير العمؿ 
علاقة الضغوط المينية بالأداء الوظيفي لدى الأساتذة الجامعييف في ظؿ جائحة كورونا مف خلاؿ طرح 

 التساؤؿ الرئيسي التالي:
 ؟ىؿ لمضغوط المينية علاقة بالأداء الوظيفي لدى أساتذة الجامعة في ظؿ جائحة كورونا 

 وتتفرع عنو تساؤلات ىي:
: ىؿ لمضغوط الفيزيقية والتنظيمية علاقة بالأداء الوظيفي لدى أساتذة الجامعة في ظؿ جائحة 9س

 كورونا ؟
 : ىؿ لضغوط علاقات العمؿ علاقة بالأداء الوظيفي لدى أساتذة الجامعة في ظؿ جائحة كورونا ؟2س
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 ثانيا: أسباب اختيار الموضوع:

موضوع البحث البنية الأساسية لبناء بحث عممي ولا سيما البحث الاجتماعي، فاختيارنا ليذا يعتبر اختيار 
نما نتيجة تفاعؿ أسباب ذاتية وأخرى موضوعية قادتنا ووجيتنا بنياية  الموضوع لـ يأت بطريقة عشوائية وا 

ومف الأسباب التي دفعتنا الأمر لتناوؿ العلاقة بيف الضغوط المينية لدى أساتذة الجامعة والأداء الوظيفي، 
 إلى ىذه الدراسة ما يمي:

 الأسباب الذاتية: - أ
 .الرغبة في دراسة ىذا الموضوع والميؿ الشخصي ليذا النوع مف الدراسات 
  معرفة طبيعة العلاقة بيف الضغوط المينية لدى أساتذة الجامعة والأداء الوظيفي في ظؿ جائحة

 كورونا.
  الأكاديمي.توافؽ موضوع الدراسة مع التخصص 
 عمى أرض الواقع.رية المحصمة خلاؿ مسارنا الجامعي الرغبة في تطبيؽ المعارؼ النظ 

 الأسباب الموضوعية: - ب
 .محاولة إفادة المؤسسة الجامعية بنتائج دراستنا الميدانية وخاصة في ظؿ جائحة كورونا 
 .إضافة معمومات جديدة إلى الدراسات السابقة المتناولة لنفس الموضوع 
 الظواىر اليامة في تخصصنا.كأحد ط الضوء عمى ظاىرة الأداء الوظيفي تسمي 
 .اكتساب الخبرة في إجراء البحوث 

 : أهمية الدراسة:ثالثا

لكؿ دراسة أكاديمية أىميتيا التي تدفع بالباحث لمحاولة التوصؿ إلى نتائج تجيب عمى كؿ تساؤلاتو 
 ويمكننا رصد الأىمية كما يمي:

 الأهمية العممية: - أ
 ظؿ جائحة كورونا. رصد الضغوط المينية التي يواجييا الأساتذة في 
 .الوصوؿ لنتائج عممية مأخوذة مف الواقع 
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  فادتنا مف الناحية العممية تكمف في كونيا تساعدنا في اكتساب المعارؼ والمعمومات النظرية وا 
 والتطبيقية.

 .محاولة فتح مسارات وآفاؽ حوؿ الموضوع لبحوث جديدة 
 لعممية:الأهمية ا - ب

 .تشكؿ ىذه الدراسة تجربة مفيدة 
 .محاولة تحميؿ العلاقة بيف الضغوط المينية والأداء الوظيفي 
  حوؿ موضوع دراستنا في ظؿ جائحة كورونا. والاقتراحاتتقديـ التوصيات 
 .التقرب أكثر مف ميداف الدراسة 

 رابعا: أهداف الدراسة:

أي دراسة عممية ميما كاف مضمونيا تسعى لرصد حقائؽ نظرية عف الموضوع محؿ الدراسة والتأكد  إف
 منيا مبدئيا حسب طبيعة الموضوع وذلؾ وفقا للأىداؼ المسطرة.

 الأهداف العممية: - أ
 .محاولة بناء إطار نظري خاص بموضوع الضغوط المينية لدى أساتذة الجامعة والأداء الوظيفي 
 ؽ الفرضيات المتبناة كإجابة احتمالية التساؤلات المطروحة.التحقؽ مف صد 
  محاولة تسميط الضوء عمى ىذا الموضوع في إطار منظـ والخروج بنتائج عممية مجسدة في إعداد

 مذكرة تخرج.
 الأهداف العممية: - ب
  حة في ظؿ جائ بالأداء الوظيفي لدى أساتذة الجامعةوالتنظيمية الكشؼ عف علاقة الضغوط الفيزيقية

 .كورونا
 في ظؿ جائحة  بالأداء الوظيفي لدى أساتذة الجامعة علاقات العمؿضغوط  الكشؼ عف علاقة

 .كورونا
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 خامسا: تحديد المفاهيم:

يعتبر تحديد المفاىيـ المستعممة في البحث أحد المفاتيح الميمة لإيجاد تصور واضح حوؿ البحث، ففي 
خلاليا يتمكف الباحث مف حصر موضوعو ومعرفة جوانبو  كؿ بحث عممي لابد مف المرور بالمفاىيـ فمف

زالة جزء كبير مف الغموض بالنسبة لو وبالنسبة لمقارئ أيضا، وفيما يمي نتطرؽ لمفاىيـ موضوع دراستنا.  وا 

 : تعريف العلاقة:5-1

جاء في كتاب المنجد في المغة العربية والإعلاـ أف العلاقة: جمع علائؽ، ويقاؿ ما بينيما علاقة أي  لغة:*
 .(1)شيء يتعمؽ بو أحدىما عمى الآخر 

 .(2): جمع علائؽ، الارتباط، الصداقة وكما تعني أيضا

 اصطلاحا:*

يعرفيا القاموس الشامؿ لمصطمحات العموـ الاجتماعية بأنيا: "رابطة بيف متغيريف أو ظاىرتيف بحيث يستمزـ 
ومف خلاؿ ىذا التعريؼ فالعلاقة رابطة بيف طرفية إما ظاىرتيف أو شخصيف،  (3)تغير أحدىما تغير الآخر" 

 تتخذ إما الاتفاؽ أو المعارضة.

 .(4)غبة مف شخص مرسؿ تتمقى الاستجابة مف الشخص المستقبؿ وتعرؼ أيضا أنيا عممية اتصاؿ أو ر 

 ىذا التعريؼ يشير إلى وجود شخصيف في العلاقة مرسؿ ومستقبؿ.

 مف خلاؿ التعاريؼ السابقة سوؼ نعطي تعريفا إجرائيا لمعلاقة كالتالي: ترابط بيف طرفيف بالتفاعؿ مع
 يي بالاتفاؽ.ليست بالضرورة تنت بعضيما البعض وىذا الترابط نتيجتو

                                                           
 .625، دار المشرؽ لمطباعة والنشر، لبناف، ص 29ـ البستاني وآخروف، المنجد في المغة العربية والإعلاـ، طكر  (1)
 .689، ص 2222، دار الراتب الجامعية، بيروت، 9عربي، ط –مؤنس رشاد الديف، القاموس الكامؿ عربي  (2)
عربي(، دار عالـ الكتب لمطباعة والنشر، المممكة العربية  –نجميزي مصمح الصالح، الشامؿ قاموس مصطمحات العموـ الاجتماعية )إ (3)

 .449، ص 9999السعودية، 
 .225، ص 2292محمد جماؿ الفار، المعجـ الإعلامي، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف،  (4)
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 الضغوط المهنية: -5-2

 : تعريف الضغط:5-2-1

 .(1)غَطُ ضَغطًا الشيء: عصره، وضغط عميو: ضيَّؽَ عميو، وىو التضييؽ بقوة ضضغطَ يَ  لغة:*

ـ بال  في إيجازه، ويعرؼ الضغط: يضغطُ، أضْغطَ، ضَغْطًا أي غمزه إلى شيء كحائط، ويقاؿ: ضغط الكلا
 أو أكْرَىَوُ.رَهُ قيضيؽ، وعميو تشدد و 

والتي تعني يسحب بشدة  (stringere) (2) إلى الكممة اللاتينية (stress)ترجع كممة ضغوط  ويعرف أيضا:
(to draw tight) كممة ضغوط في القرف الثامف عشر لتعني إكراه، وقسر، وجيد قوي  ، وقد استخدمت

جياد، وتوتر لدى الفرد، أو لأعضاء الجسـ أو قواه العقمية  (3) .وا 

 :اصطلاحا*

تجربة ذاتية يترتب عمييا اختلاؿ نفسي أو جسدي لدى الفرد، ينتج عف عوامؿ في  يعرف الضغط عمى أنه:
غير المحددة لما  الاستجابة، ويعرؼ أيضا عمى أنو: "(4)البيئة الخارجية أو المنظمة أو الشخص نفسو 

 تفرضو الظروؼ عمى الفرد مف متطمبات".

المواقؼ والمتغيرات البيئية والتي  الضغوط بأنيا: "استجابة الجسـ لمجموعة مف Luthans 1985ويعرؼ 
 .(5)والأثار السموكية والفسيولوجية والنفسية لمعامميف في المنظمة"  الانحرافات يترتب عمييا العديد مف

فو أيضا: الجانب النفسي والتغيرات النفسية التي تحدث داخؿ الفرد؛ عندما تكوف متطمبات يويمكف تعر 
مكانياتو وىذا بالنسبة لو يعتبر تيديدا يمارس ضغطا نفسيا  بيئة العمؿ التي عمى الفرد مواجيتيا تفوؽ طاقاتو وا 

 .(6)عميو 

                                                           
 .898، ص 2229اموس عربي لمتلاميذ والطلاب، دار ىومو، الجزائر، قؿ مفض، العزة  عجاف (1)
 .688، ص 9999، المؤسسة الوطنية لمكتاب، الجزائر، 7عمي بف ىادية وبمحسف البميش، القاموس الجديد لمطلاب، ط  (2)
 .288، ص 2224حسيف حريـ، السموؾ التنظيمي سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿ، دار الحامد، عماف،  (3)
 .996، ص 2226، دار وائؿ، عماف، 9والمحاسبية والأنترنت، ططارؽ شريؼ يونس، معجـ مصطمحات العموـ الإدارية  (4)
 .959، ص 2229عبد السلاـ أبو قحؼ، محاضرات في السموؾ التنظيمي، الدار الجامعية، بيروت،  (5)
 .485، ص 2227، دار زىراف، عماف، 4عمر وصفي عقيمي، الإدارة )أصوؿ وأسس ومفاىيـ(، ط  (6)
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يترتب عميو اختلاؿ لمفرد راجع لعدة  من خلال التعاريف السابقة يتضح لنا في التعريف الأول أن الضغط:
فيشتركاف في تعريفيما لمضغط في نقطة أنو استجابة ناتجة عف  أما التعريفين الثاني والثالثعوامؿ. 

 قؼ وظروؼ.امجموعة مو 

لمتعريؼ الأخير ركز عمى الجوانب النفسية التي تحدث في الفرد نفسو الناتجة عف بيئة العمؿ  وبالنسبة
 التي تفرض عميو ما يفوؽ عمى طاقاتو وىذا ما ينتج تيديدا لو.

 تعريف المهنة:: 5-2-2

جـ يدور ىذا المصطمح في مشتقات جذره المغوي "ميف" حوؿ معنى العمؿ والخدمة، فقد ورد في المعا لغة:*
 .(1)، أي خدـ غيره، وكذلؾ عمؿ في صنعتو ف يميُفُ مَيْنًا ومَينة ومِينَةً المغوية: "مَيَف فلا

 .(2)وتعرؼ أيضا بأنيا: الخدمةُ، والماىفُ: الخادـ 

 .(3)جمع ميف  ينةُ: العَمَؿُ والحدؽُ في العمؿ.وتعرؼ: الم

 :اصطلاحا*

ىي عمؿ فني تخصصي يعتمد عمى معرفة عممية نظرية وخبرة عممية، وتقوـ  : Professionتعرؼ المينة 
 .(4)بإعداد المينييف مدارس ومعاىد وكميات متخصصة 

وتعرؼ أيضا: ىي عمؿ يتطمب تخصص عممي عالي وتأىيؿ لسنوات يمزـ صاحبيا بأف يؤديو بمستوى أداء 
 .(5)ف" عالي، فالطب والمحاماة واليندسة والصيدلة والإدارة ىي "مي

 ركز عمى أف يمارس مينة معينة يجب أف يكوف متخرج مف مدارس ومعاىد وكميات. :التعريؼ الأوؿ
                                                           

، موسوعة الإدارة العربية الإسلامية، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة،  (1) ، 2224كريـ مف سمو الشيخ حمداف بف راشد آؿ مكتوـ
 .52ص 

 .525، ص 2226، دار أحياء التراث العربي، بيروت، 9محمد طعمة، مجمؿ المغة، ط (2)
، عنابة، عربي، دا-عيسى مومني، المنار قاموس لغوي عربي  (3)  .698، ص 2228ر العموـ
 .229، ص 2222ريونس، بنغازي، ا، جامعة ق9عثماف عمر بف عامر، مفاىيـ أساسية في عمـ الاجتماع والعمؿ الاجتماعي، ط (4)
 .428، ص 2224، دار وائؿ، عماف، 2سعاد نائؼ برنوطي، إدارة الموارد البشرية )إدارة الأفراد(، ط (5)
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أما بالنسبة لمتعريؼ الثاني: فركز عمى أنو يجب أف يكوف الفرد الذي يمارس مينة متخصص ومؤىؿ ليؤدي 
 مينة معينة عمى أكمؿ وجو.

الضغوط المينية إجرائيا ىي: تجارب وحالات ذاتية تدفع  تعريؼ ومنو وبعد الإلماـ بكؿ ىذه التعاريؼ فإف
نفسيا أو جسميا ىذا ما يؤثر عمى سموؾ الأفراد وأدائيـ بترؾ  اضطراباالعامؿ إلى تغيير نمط سموكو فتحدث 

 آثار تتمظير في الضيؽ والتوتر والقمؽ والإحباط.

 تعريف الضغوط المهنية: :5-2-3

ى خمؽ مرحمة مف عدـ التوازف النفسي والعضوي داخؿ الفرد، وىي نتاج تعرؼ بأنيا: تجربة ذاتية تؤدي إل
 .(1) أو تنظيمية أو فردية بيئية عوامؿ

كما تعرؼ: تمؾ الحالة النفسية المتأزمة والتي تتميز بالضيؽ والتوتر والاضطراب نتيجة مواجية صعوبات 
 .(2)ومشاكؿ مينية 

وتعرؼ عمى أنيا: الوضع الذي يشير إلى الموقؼ الذي يؤثر منو التفاعؿ ما بيف ظروؼ العمؿ 
 .(3)وشخصية الموظؼ عمى حالتو النفسية والبدنية، والتي تدفعو إلى تغيير نمط سموكو الاعتيادي 

تؤثر في وعرفت: حالة ذاتية تحدث اضطرابا نفسيا أو جسميا بسبب جممة مف المتغيرات والمؤثرات التي 
سموؾ العامميف وفي تكيفيـ وفي تعاونيـ وأدائيـ، ومف ىذه المؤثرات الشعور بالقمؽ والإحباط والصراع وتوتر 

 .(4)العلاقات الإنسانية 

                                                           
 .225، ص 2225، دار أسامة، عماف، 9سمير الشوبكي، المعجـ الإداري ، ط (1)
بلاؿ عمر بدراف، مصادر الضغوط المينية لدى معممي التربية المينية في الأردف واستراتيجيات التعامؿ معيا مف وجية نظرىـ في  (2)

 .889، ص 2297لأوؿ، ، الجزء ا975ضوء بعض المتغيرات، مجمة كمية التربية، جامعة الأزىر، العدد 
عيسى إبراىيـ المعشر، أثر ضغوط العمؿ عمى أداء العامميف في الفنادؽ الأردنية فئة الخمسة نجوـ )دراسة ميدانية(، جامعة الشرؽ  (3)

 .99، ص 2229جستير، ية، قسـ إدارة الأعماؿ، رسالة ماالأوسط لمدراسات العميا، كمية العموـ الإدارية والمال
 .86، ص 2299مي، دليؿ مصطمحات عمـ اجتماع التنظيـ والعمؿ، ديواف المطبوعات الجامعية، ناصر قاسي (4)
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مف التعاريؼ السابقة نلاحظ أنيا تتفؽ في نقاط ىي: أف الضغوط المينية راجعة لذات الفرد ناتجة عف 
 د مثلا في التوتر.عوامؿ وظروؼ تؤدي إلى اضطراب يتجس

 : تعريف الأداء:5-3

تمامو وقضاؤه  *لغة: : يؤدي، ينجز، يؤدي وفقا لعرؼ  perform، كما أف كممة أداء (1)إيصاؿ الشيء وا 
 .(2)معيف، يعمؿ 

 *اصطلاحا:

 .(3)يعرؼ أنو قياـ الفرد بالأنشطة والمياـ المختمفة التي يتكوف منيا عممو 

 .(4): تنفيذ عمؿ أو ميمة ما أو شيء ما تـ إنجازه كما يعرؼ أنو

 مف خلاؿ ىذيف التعريفيف فالأداء مجموعة مياـ يقوـ بيا الفرد لتأدية عممو.
ويعرؼ أيضا: ما يصدر عف الفرد مف سموؾ لفظي أو مياري، وىو يستند إلى خمفية معرفية ووجدانية 

 .(5)معينة، وىذا الأداء يكوف عادة عمى مستوى معيف، يظير منو قدرتو أو عدـ قدرتو عمى أداء عمؿ ما 
 مف ىذا التعريؼ نرى أف الأداء يصدر مف سموؾ، ونتيجتو تكوف إيجابية أو سمبية.

ويعرؼ الأداء أيضا: النتيجة النيائية لنشاط منظمة ما لذلؾ فيو يعبر عف قدرة المنظمة عمى استخداـ 
ة درة عمى تحقيؽ أىدافيا بطريقة كفئمواردىا المالية والبشرية والتكنولوجية والمعرفية بالصورة التي تجعميا قا

 .(6)وفاعمة 

                                                           
 .46، دار العمـ لمملاييف، بيروت، ص 9جبراف مسعود، الرائد معجـ ألفبائي في المغة والإعلاـ، ط (1)
 .96، ص 2229فيصؿ عبد الرؤوؼ الدحمة، تكنولوجيا الأداء البشري، دار المكتبة الوطنية، عماف،  (2)
شيماء سيد عبد الموجود محمود، تطوير أداء معممي الحمقة الثانية مف التعميـ الأساسي بمصر عمى ضوء معايير جودة أداء المعمـ،  (3)

 .7، ص 2298، 4، الجزء 92لعدد مجمة جامعة الغيوـ لمعموـ التربوية والنفسية، ا
 .45، ص 2292نايؼ القيسي، المعجـ التربوي وعمـ النفس، دار أسامة، عماف،  (4)
، عالـ الكتب لمنشر 8أحمد حسيف المقاني، عمي أحمد الجمؿ، معجـ المصطمحات التربوية المعرفة في المناىج وطرؽ التدريس، ط  (5)

 .29، ص 2228والتوزيع، 
 .27، ص 2299سبة، تحسيف فعالية الأداء المؤسسي مف خلاؿ تكنولوجيا المعمومات، دار اليازوري، عماف، وصفي الكسا (6)
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اـ الموارد المتوفرة داخؿ المنظمة بكفاءة وفعالية مف خلاؿ ىذا التعريؼ يتضح لنا أف الأداء ىو استخد
 لموصوؿ إلى الأىداؼ المخطط ليا.

وكما يعرؼ الأداء أنو درجة إتماـ إنجاز المياـ المسندة إلى العامميف مف خلاؿ توفير جممة مف الشروط 
دراؾ الدور والميارات والاستعدادات المختمفة   .(1)كالجيود والقدرات الضرورية والوسائؿ وا 

 ومف ىذا التعريؼ نرى أف الأداء ىو توفر شروط معينة تدفع بالفرد إلى إنجاز ميامو.

 : تعريف الوظيفة:5-4

تعرؼ بأنيا وحدة عمؿ تحتوي عمى أنشطة متشابية في التعقيد ثـ تجميعيا مع بعضيا في المضموف 
 .(2)والشكؿ، ويمكف أف يؤدييا موظؼ واحد أو أكثر 

وتعرؼ أيضا: مجموعة واجبات ومسؤوليات محددة في الغالب تقوـ بأدائيا مجموعة مف الأفراد يتقاضوف 
 . (3)عنيا أجرا 

 مف ىذيف التعريفيف يتضح لنا أف الوظيفة يؤدييا فرد أو أفراد عمييـ واجبات ويتقاضوف أجرا.

 : تعريف الأداء الوظيفي:5-4-1

اؼ التي يسعى النظاـ لتحقيقيا، أي أنو مفيوـ يربط بيف أوجو عرفو عبد المحسف: المخرجات أو الأىد
 .(4)النشاط وبيف الأىداؼ التي تسعى ىذه الأنشطة إلى تحقيقيا داخؿ المنظمة 

                                                           
 .92، ص 2299التنظيـ والعمؿ، ديواف المطبوعات الجامعية،  جتماعاناصر قاسيمي، دليؿ مصطمحات عمـ  (1)
 .82، ص 2228عربي، مكتبة لبناف ناشروف،  –حبيب صحاؼ، معجـ إدارة الموارد البشرية وشؤوف العامميف، إنجميزي  (2)
، الدار العربية 9عربي، ط  –بشير عباس العلاؽ، المعجـ الشامؿ لممصطمحات العموـ الإدارية والمحاسبة والتمويؿ والمصارؼ إنجميزي  (3)

 .278لمموسوعات، بيروت، ص 
الأداء الوظيفي لدى مديري المدارس الأساسية الحكومية في اح صالح خميفات وشيريف محمد المطارنة، أثر ضغوط العمؿ في تعبد الف( 4)

 .526، ص 2292، 2+  9، العدد 25إقميـ جنوب الأردف، مجمة جامعة دمشؽ، المجمد 
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مف خلاؿ تعريؼ عبد المحسف نرى أف الأداء الوظيفي يرتكز عمى الأىداؼ التي تسعى المنظمة إلى 
 تحقيقيا مف خلاؿ مجموعة مف الأنشطة.

دراؾ الدور أو  ويعرؼ الأداء الوظيفي أيضا أنو: ىو الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 
 .(1)المياـ المكونة لوظيفة الفرد 

 مف ىذا التعريؼ فالأداء الوظيفي ينحصر في الجيود والقدرات والمياـ الموكمة للأفراد العامميف.

 .(2)الوظيفي اليادؼ، أو ما يفعمو الفرد استجابة لميمة معينةوكما يعرؼ الأداء الوظيفي أنو:" ىو السموؾ 

 مف خلاؿ ىذا التعريؼ نلاحظ أف الأداء الوظيفي ىو سموؾ ىادؼ.

 ومف كؿ ىذه التعاريؼ السابقة يمكننا وضع تعريؼ إجرائي للأداء الوظيفي:

 ىو نتاج لجيد وقدرات الفرد، والتي يسعى مف خلاليا إلى تحقيؽ أىداؼ معينة.

 تعريف الجامعة: -5-5

تعتبر الكممة العربية "جامعة" ترجمة دقيقة لمكممة الإنجميزية المرادفة ليا، لأف الأصؿ المغوي يفيد معنى 
 .(3)الذي يفيد معنى جعؿ الأمر عاما  « universalise »"الجمع" مف فعؿ "جمع" بالعربية، وبالإنجميزية 

ويرى "حامد عمار" أف مصطمح الجامعة يعني أكثر مف مجرد تجمع الأساتذة، فيو يتضمف أبعادا عديدة 
منيا جامعة لمعارؼ عامة مشتركة، تمثؿ قاعدة لمميف المتخصصة، وجامعة لثوابت المجتمع وخصوصياتو 

نتاجيا، وجامعة لف رؽ عمؿ متكاممة ومتعاونة الثقافية، وجامعة لموارد ومصادر المعرفة، بما ييسر تجديدىا وا 
 .(4)لخدمة الطلاب والارتقاء بالبحث العممي 

                                                           
فراس حاج محمد، أثر ضغوط العمؿ في مستوى أداء العامميف في القطاع الصحي، بحث مقدـ لنيؿ درجة ماجستير، إدارة الأعماؿ ( 1)

 .29، ص 2295الجامعة الافتراضية السورية،  ،MBAالتخصصي 
، تسيير الأداء الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الاقتصادية، مجمة الاقتصاد والمجتمع، العدد ( 2) عبد الفتاح بوخمخـ، عز الديف ىروـ

 .65، ص 2292، كمية العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير، جامعة قسنطينة، 25
 .49، ص 2226عبد العزيز الغريب صقر، الجامعة والسمطة دراسة تحميمية لمعلاقة بيف الجامعة والسمطة، الدار العالمية، الإسكندرية،  (3)
 .29، ص 2226، عالـ الكتب، القاىرة، 9أحمد حسيف الصغير، التعميـ الجامعي في الوطف العربي تحديات الواقع ورؤى المستقبؿ، ط (4)
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فالجامعة "مؤسسة تعميمية يمتحؽ بيا الطلاب بعد إكماؿ دراستيـ الثانوية، والجامعة أعمى مؤسسة معروفة 
 في التعميـ العالي، وتطمؽ أسماء أخرى عمى الجامعة وبعض المؤسسات التابعة ليا مثؿ: الكمية، المعيد،

 .(1)الأكاديمية، المدرسة العميا 

يعرفيا أيضا "سلامة لخميسي" عمى أنيا "تمؾ المؤسسة التي تتبنى المستويات الرفيعة مف الثقافة، فتحافظ 
عمييا، وتضيؼ ليا وتقدميا بعد ذلؾ إلى الطالب الذي يمتحؽ بيا ما يجعؿ منو إنسانا مثقفا وشخصا 

 .(2)مينيا

القوؿ بأف الجامعة ىي تمؾ المؤسسة التعميمية التي تقوـ بوظيفة التدريس  ومف خلاؿ ىذه التعاريؼ يمكف
عداد البحث العممي ونشر الثقافة وتعمؿ عمى تزويد الطلاب بمختمؼ المعارؼ وتمكنيـ مف الحصوؿ عمى  وا 

 شيادات عممية للالتحاؽ بالمسار الميني.

ائي ليذه المؤسسة التعميمية )الجامعة( وختاما لكؿ ما سبؽ ذكره يمكننا الوصوؿ إلى إعطاء تعريؼ إجر 
في كونيا عبارة عف مؤسسة اجتماعية تضـ مجموعة مف الفاعميف فييا، تقوـ بنشر الثقافة والمعرفة وتسعى 

 لمتقدـ والتطور مف خلاؿ البحث العممي، ىدفيا تكويف الإطارات المؤىمة والفعالة لتحقيؽ أىدافيا.

 تعريف الأستاذ الجامعي:: 5-6
درجة  امميبأنو: ىو أحد الأعضاء القائميف بشؤوف التدريس والإشراؼ عمى التعميـ العالي مف ح يعرؼ

 .(3)الدكتوراه أو الماجستير مف ذوي الرتب: أستاذ، أستاذ مشارؾ، أستاذ مساعد، محاضر مدرس 

، محاضر العديد مف الرتب منيا أستاذ، أستاذ مشارؾ يحمؿ الجامعي من هذا التعريف يتضح أن الأستاذ
 مدرس، ويجب أف يكوف متحصؿ عمى درجة الماجستير أو الدكتوراه.

                                                           
 .269، ص 2225، دار كنوز المعرفة لمنشر والتوزيع، عماف، 9اف، معجـ مصطمحات التربية والتعميـ، طمحمد حمد  (1)
يسمينة خدنة، البحث العممي في الجامعة الجزائرية، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه عموـ في عمـ الاجتماع، تخصص إدارة الموارد   (2)

 .68، ص 2298، 2العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد لميف دباغيف سطيؼ البشرية، قسـ عمـ الاجتماع، كمية 
، مستوى التنمية المينية عند أساتذة التربية البدنية والرياضية بالجامعة الجزائرية، بحث مقدـ ضمف متطمبات نيؿ شيادة بورزامةداود (3)

 .86، ص 2294تدريس التربية البدنية والرياضية،  ، تخصص مناىج وطرائؽالدكتوراه
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وري عمى أنو: مدرس وباحث ومفكر ومشرؼ عمى أبحاث الطمبة، وعضو فاعؿ ويعرفو محمد عوض الترت
 .(1)في خدمة المجتمع، ومرشد ومربي لمطمبة 

 .والتربية والإرشادوعميو فحسب ىذا الأخير تـ تحديد أدوار ومياـ الأستاذ المتمثمة في التدريس والإشراؼ 

ويعرفو محمد حسنيف أنو: محور الارتكاز في منظومة التعميـ الجامعي بحثا وتعميما وخدمة لممجتمع 
اح كؿ إصلاح، وأساس كؿ ومشاركة في التطور الشامؿ، وىو العمود الفقري في تقدـ الجامعة وىو مفت

نتاجو يتوقؼ نجاح الجامعة   .(2)تطوير، وعمى كفاءتو وا 

و مقتصر ومف ىذا التعريؼ فالأستاذ الجامعي عضو محوري في العممية التعميمية، ونجاح التعميـ أو فشم
 عميو.

وقد عرفو جوف ديوي عمى أنو: الذي يدرب طلابو عمى استخداـ الآلية العممية وليس الذي يتعمـ بالنيابة 
 .(3)عنو وىو الذي يشترؾ مع طلابو في تحقيؽ تصوراتو ليصؿ إلى أعماؽ الشخصية. 

يه وعمفالأستاذ الجامعي ىنا حسب ديوي ىو المدرب والمعمـ لمطلاب والمشترؾ معيـ بتحقيؽ تصوراتو 
عضو رئيسي في عممية التعميـ العالي يكوف حامؿ لشيادة  يمكن أن نعرف الأستاذ الجامعي إجرائيا بأنه:

 الماجستير أو الدكتوراه ومف ميامو: التدريس، البحث والإشراؼ، ويعتبر ركيزة أساسية داخؿ المجتمع.

  

                                                           
مف خلاؿ عمميتي التدريس والتقييـ، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة  LMDبسمة بف صالح، مدى تكيؼ الأستاذ الجامعي مع أىداؼ نظاـ  (1)

 .85، ص 2297اعية، جامعة أـ البواقي، ، كمية العموـ الاجتماعية والإنسانية، قسـ العموـ الاجتمالاجتماعيةد في العموـ  ـ. الدكتوراه ؿ.
، جامعة 29دد ، مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية، العLMDبواب، الأداء الوظيفي والاجتماعي للأستاذ الجامعي في نظاـ رضواف  (2)

 .72، ص 2296، جيجؿ، محمد الصديؽ بف يحي
 الجامعي مف وجية نظر الطمبة، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراهبواب، الكفاية المينية اللازمة لأعضاء ىيئة التدريس رضواف  (3)

 .86، ص 2294في عمـ اجتماع العمؿ والتنظيـ، إدارة الموارد البشرية، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة سطيؼ،  العموـ



الإطار المنهجي لمدراسة................................................................... :الأولالفصل   

 
19 

 تعريف الجائحة:: 5-7

 جمعيا الجوائح، وىي الآفة والمصيبة. لغة: *

 اصطلاحا:*

دمي كالجيوش ، سواء أكاف بفعؿ آإف عمـ بو الآفاتتعرؼ عمى أنيا: كؿ ما لا يستطاع دفعو مف 
 .(1)كالبرد والحر والثمج والمطر ونحو ذلؾ  والمصوص أـ بغير فعمو

يتضح لنا مف ىذا التعريؼ أف الجائحة آفة قد تحدث إما بتدخؿ الإنساف أو قد تكوف مقدرة مف عند الله 
: تحدث عندما ينتشر الوباء في عدة بمداف أو قارات (Pandemic)عز وجؿ، وتعرؼ أيضا الجائحة بأنو: 
 .(2)وعادة ما تصيب عدد كبير مف السكاف 

 ة تصيب عدد كبير وىي وباء.مف ىذا التعريؼ يتضح لنا أف الجائح

، ويصعب السيطرة عمى لأمراض معدية في أكثر دوؿ العالـكما تعرؼ أيضا: ىي ظيور حالات 
الحالات المرضية عمى مستوى العالـ، مما ييدد صحة الناس ويتطمب إجراء تدابير طبية سريعة، وخطط 

  (3) .عاجمة لانقاد البشر

 تعريف جائحة كورونا:: 5-5-1

 .2299، المرض التنفسي الحاد المرتبط بفيروس كورونا المستجد 99أيضا كوفيد تسمى و 

ويستخدـ ىذا المصطمح للإشارة إلى ذات العدوى الذي يعتبر فصيمة كبيرة مف الفيروسات التي تسبب 
أمراض متنوعة للإنساف كالحمى، العياء، والسعاؿ الحاد والجاؼ، إضافة إلى مشاكؿ تنفسية، وبدلؾ يعتبر 

صابتيا لمبشر مف قبؿ ييروس كورونا المستجدة سلالة جديدة لـ ف  .(4)سبؽ تحديدىا وا 
                                                           

 .988، ص 2225، دار أسامة، عماف، 9جماؿ عبد الناصر، المعجـ الاقتصادي، ط (1)
، طباعة رقمية لممنظمة العربية لمتربية 2282( وتداعياتيا عمى أىداؼ التنمية المستدامة 99 –طارؽ الدريدي، جائحة كورونا )كوفيد  (2)

 ،  .27، ص 2222والثقافة والعموـ
 .96، ص 2222محمد سعيد أحمد بني عايش، الأردف والعالـ وفيروس كورونا المستجد، دار الكتاب الثقافي،   (3)
، المجمد 29، أثر جائحة كورونا في توجيو السياسة الجزائرية في التشريع الجزائري، مطبوعات جامعة الجزائر بمغيثرؤى بوزيدة، عادؿ  (4)

 .728، ص 2222، 84
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 التعريف الإجرائي لجائحة كورونا:*

مرض ناجـ عف فيروس كورونا المستجد، وىو سلالة لـ تظير مف قبؿ وىي جائحة عالمية مستمرة حالية 
وقد تؤدي بالأشخاص  الانتشاروتسبب للإنساف الحمى، السعاؿ، ضيؽ في التنفس ...، وىذه الجائحة سريعة 
 إلى الموت خاصة الأفراد الذيف يعانوف مف أمراض مزمنة والكبار في السف.

 د بعض المفاهيم ذات الصمة بالضغوط المهنية:تحدي*

ىو انفعاؿ مركب مف الخوؼ وتوقع الخطر والعقاب، وبعبارة أخرى فيو الخوؼ مف الخطر  القمق: -1
 .(1)المحتمؿ غير المؤكد الوقوع فيو 

 .(2)ويعرؼ أيضا: شعور عاـ بالفراغ والخوؼ مف شر مرتقب والقمؽ استجابة لتيديد غير محدد 

 خلاؿ التعريفيف يتضح لنا أف القمؽ شعور بالخوؼ مف خطر مرتقب. مف

تنشأ مف الاستمرار لفترة طويمة في عمؿ ميما كاف الفرد يميؿ إليو ولديو نفسية حالة فسيولوجية  التعب: -2
 .(3)دافع قوي لمزاولتو والتعب يؤدي إلى الممؿ 

 تعب عمى كره الفرد لعممو.مف ىذا التعريؼ نرى بأف التعب يحدث في العمؿ ولا يقتصر ال

في عممية تتضمف إدراؾ الفرد لعائؽ يعوؽ إشباع حاجة لو، أو توقع حدوث ىذا العائؽ  الإحباط: -3
 .(4)ء ذلؾ لنوع ما مف أنواع التيديد المستقبؿ، مع تعرض الفرد مف جرا

 في الحاضر وحتى المستقبؿ. يدرؾ أنو ىناؾ عائؽ يواجيو مما سبؽ أف الإنساف المحبط نفيـ

                                                           
 .269، ص 2229، دار ىومة، الجزائر، 4عبد الرحماف الوافي، مدخؿ إلى عمـ النفس، ط (1)
، دار الوفاء لدنيا الطباعة 9حامد بف أحمد ضيؼ الله الغامدي، فاعمية العلاج المعرفي السموكي في معالجة بعض اضطرابات القمؽ، ط (2)

 .85، ص 2298والنشر، الإسكندرية، 
 .267، ص 2298، دار الحامد، عماف، 9سامي محسف الختاتنة، عمـ النفس الصناعي، ط (3)
 .897، ص 2225ؿ إلى عمـ النفس العاـ، دار اليازوري، عماف، مرواف أبو حويج، المدخ (4)
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وكما يعرؼ الإحباط: ظرؼ أو حالة أو عمؿ يحوؿ بيف المرء وتحقيؽ إحدى حاجاتو النفسية أو 
الاجتماعية وغالبا ما يكوف الإحباط خارجي المنشأ أو قد ينشأ أحيانا، وما دمنا بيذا الصدد فالإحباط يمثؿ 

 .(1)حباط قد يكوف خارجي أو داخمي الحاجز بيف الفرد وحاجاتو التي يريد تحقيقيا والإ

حالة مف الضغط الانفعالي الشديد مترتبة عمى دوافع محيطة أو متصارعة وقد يتسبب فيو عجز  التوتر: -4
 .(2)عف التصرؼ عمى نحو لا يؤدي إلى حؿ المشكمة 

 وعميو فالتوتر يمثؿ ضغط ناتج عف دوافع وقد يسبب ىذا التوتر عجز في التصرفات.
في العمؿ غالبا كما يشير إلى  انيماكويشير إلى الإنياؾ الشديد الذي يصيب الفرد نتيجة الاحتراق:  -5

 الظروؼأو  سواء في العمؿ أو الأسرة احتمالاتوانييار الفرد تحت وطأة الضغوط والتوترات التي تفوؽ 
يكوف عند الانيماؾ الشديد لمفرد في عممو وىو ناتج أيضا عف  فالاحتراؽ، ومف ىنا (3)التي يتعرض ليا 

 انييار الفرد تحت تأثير الضغوط.

 تحديد بعض المفاهيم ذات الصمة بالأداء الوظيفي:*

 .(4)ىي القدرة عمى القياـ بالعمؿ المطموب بأقؿ الإمكانيات  الكفاءة: -1
وتمثؿ القدرة عمى استغلاؿ الموارد استغلالا صحيحا  شر لحسف استغلاؿ الموارد،وتعرؼ الكفاءة بأنيا مؤ 

 .(5)لتحقيؽ الأىداؼ 
ماؿ الكثير مف ؿ الموارد بطريقة صحيحة وعدـ استعمف خلاؿ ىذيف التعريفيف فالكفاءة تعبير عف استغلا

 الإمكانيات.
 .(6)ىو تنظيـ الجيود الجماعية بغرض توحيدىا وتوجيييا نحو تحقيؽ اليدؼ  التنسيق: -2

                                                           
 .99، ص 2225نايؼ القيسي، المعجـ التربوي وعمـ النفس، دار أسامة ودار المشرؽ الثقافي، عماف،  (1)
فرنساوي(،  د عبد الرحماف وآخروف، المعجـ الشامؿ لترجمة مصطمحات عمـ الاجتماع وعمـ النفس الاجتماعي )عربي، إنجميزي،محم (2)
 .688، ص 2298مطباعة والنشر، الإسكندرية، ، دار الوفاء لدنيا ل9ط
 .88، ص 2228، دار غريب، القاىرة، 2فرج عبد القادر طو، موسوعة عمـ النفس والتحميؿ النفسي، ط (3)
 .992، ص 2298، دار جرير، عماف، 9إبراىيـ محمد المحاسنة، إدارة وتقييـ الأداء الوظيفي بيف النظرية والتطبيؽ، ط (4)
 .45، ص 2228رغد عبد الله الطائي، عيسى قدادة، إدارة الجودة الشاممة، دار اليازوري، عماف،  (5)
 .227، ص 2298، دار المناىج، الأردف، 9صوؿ والأساليب العممية، طبي، عبد الوىاب بف بريكة، مبادئ الإدارة الأغعمي فلاح الز  (6)
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بأنو العممية التي تحقؽ التكامؿ والتناغـ بيف جيود الأفراد والجماعات والعامميف في  التنسيق أيضا: ويعرف
ىذيف التعريفيف لاحظنا أف التنسيؽ يمثؿ توحيد  ، وبصدد(1)المنظمة بيدؼ تحقيؽ فاعميتيا أي تحقيؽ أىدافيا 

 وترابط جيود الأفراد العامميف لتحقيؽ الأىداؼ المسطرة.
حققة وىي في الوقت نفسو ترتبط بتحقيؽ تعبر عمى الفرؽ بيف النتائج المتوقعة والنتائج المت الفعالية: -3

، واعتمادا عمى ذلؾ فيمكننا القوؿ أنو كمما كانت النتائج المتحققة قريبة مف النتائج (2)أىداؼ المؤسسة 
 المتوقعة كمما كاف الأداء أكثر فعالية.

، وىو (3)ىو نشاط جسمي أو عقمي أو اجتماعي أو انفعالي وقد يكوف السموؾ إيجابيا أو سمبيا  السموك: -4
، ويعرؼ أيضا بأنو النشاط الذي يعبر عنو الفرد مف خلاؿ علاقاتو بمف (4)ما يفعمو الناس أو يقولونو 

ف بصفة إما ، ومف كؿ ىذه التعاريؼ يتضح لنا أف السموؾ نشاط ميما كاف نوعو، وقد يكو (5)حولو 
 إيجابية أو العكس.

 .(6)ىو ما يبدلو الشخص مف تفكير أو عمؿ أو جمع لممعمومات قبؿ اتخاذ القرار  الجهد: -5

ويوضح لنا ىذا التعريؼ أف الجيد عممية شخصية تسبؽ اتخاذ القرار، ويمكف أف تكوف ىذه العممية عبارة عف 
 عمؿ أو جمع لممعمومات أو غيرىا.

  

                                                           
 .7، ص 2227، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية، 9محمد الصيرفي، التنسيؽ الإداري، ط (1)
 .نفس الصفحة إبراىيـ محمد المحاسنة، مرجع سابؽ، (2)
 .26، ص 2299اليازوري، عماف، ، دار 9عصاـ النمر، محاضرات في تعديؿ السموؾ، ط (3)
، دار الفكر ناشروف وموزعوف، عماف، 9فيصؿ محمد خير الزراد، مراد عمي عيسى سعد، تعديؿ السموؾ المبادئ والإجراءات، ط (4)

 .24، ص 2294
 .98، ص 2299، دار إثراء، عماف، 9اف، بناء وتعديؿ سموؾ الأطفاؿ، طإبراىيـ عبد الله العثم (5)
و لمطباعة والنشر، ، دار ديبون9محات عموـ التفكير، طوفي، عبد الرحماف عموي الحميدي، القاموس العربي الأوؿ لمصطالععيسى سعد  (6)

 .986، ص 2292والنشر، عماف، 
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 السابقة: سادسا: الدراسات

تماع وىي عنصر جتعتبر الدراسات السابقة الركيزة الأساسية التي ينطمؽ منيا الباحث في حقؿ عمـ الا
رئيسي يتـ إدراجو ضمف خطة البحث العممي، وتساعد الباحث في معالجة موضوعو وتمعب دورا في تحديد 

مف الدراسات التي تناولت موضوعنا نقاط القوة ونقاط الضعؼ ليذه الدراسات، وعميو سنحاوؿ إدراج مجموعة 
 ولقد قمنا بتقسيميا إلى دراسات جزائرية ودراسات عربية وأخرى أجنبية.

 أولا: الدراسات الجزائرية: 

 وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامؿدراسة قدور عثماف بعنواف "ضغوط العمؿ التنظيمية  الدراسة الأولى:
اء الوظيفي لمعامؿ الجزائري، ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر ضغوط العمؿ التنظيمية عمى الأد

مف خلاؿ طرح مشكمة الدراسة مف تساؤؿ رئيسي مفاده: ىؿ يوجد أثر لضغوط العمؿ التنظيمية  ،الجزائري
 دراسة فكانت كالآتي:عمى الأداء الوظيفي لدى عماؿ شركة الخزؼ الصحي بالميمية ؟، أما فرضيات ال

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بيف ضغوط العمؿ التنظيمية والأداء الوظيفي لدى عماؿ  الفرضية العامة:*
 شركة الخزؼ الصحي بالميمية.

 الفرضيات الجزئية: *

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بيف عبء الدور بيف الأداء الوظيفي لدى عماؿ شركة  :1جزئية الالفرضية  
 الخزؼ الصحي بالميمية.

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بيف صراع الدور وبيف الأداء الوظيفي لدى عماؿ شركة  :2الفرضية الجزئية 
 الخزؼ الصحي بالميمية.

القرارات وبيف الأداء الوظيفي  بيف عدـ المشاركة في اتخاذ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية :3الفرضية الجزئية 
 لدى عماؿ شركة الخزؼ الصحي بالميمية.

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بيف غموض الدور وبيف الأداء الوظيفي لدى عماؿ شركة  :4الفرضية الجزئية 
 الخزؼ الصحي بالميمية.
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عماؿ شركة  التطور الميني وبيف الأداء الوظيفي لدى يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بيف :5الفرضية الجزئية 
 الخزؼ الصحي بالميمية.

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بيف تقييـ الأداء الوظيفي وبيف الأداء الوظيفي لدى عماؿ  :6الفرضية الجزئية 
 شركة الخزؼ الصحي بالميمية.

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بيف بيئة العمؿ المادية وبيف الأداء الوظيفي لدى عماؿ  :7الفرضية الجزئية 
 شركة الخزؼ الصحي بالميمية.

عامؿ، بالاعتماد عمى  282واعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، وعينة مكونة مف 
لضغوط العمؿ وىي: )عبئ الدور، صراع الاستبياف كأداة أساسية لجمع البيانات وقد استخدـ الباحث متغيرات 

الدور، غموض الدور، الظروؼ المادية لمعمؿ(، وفيما يتعمؽ بالأداء الوظيفي تـ الاعتماد عمى متغيرات: 
 )الدافعية، القدرة عمى الإنجاز، فرص النمو والتقدـ الوظيفي(.

التنظيمية عمى الأداء وقد توصمت الدراسة إلى أنو ىناؾ تأثير ذو دلالة إحصائية لضغوط العمؿ 
الوظيفي، وىذا يشير إلى أف العامميف يؤكدوف بأف الضغط يؤثر عمى الأداء، مف خلاؿ وجود أثر ذو دلالة 
إحصائية )عبئ الدور الكمي والنوعي، غموض الدور، تقييـ الأداء الوظيفي، وبيئة العمؿ المادية(، وبعكس 

والتطور الميني فقد أظيرت النتائج أنو ليس ىناؾ تأثير ذو صراع الدور وعدـ المشاركة في اتخاد القرارات، 
نظر  دلالة إحصائية، وفيما يتعمؽ بآثار ضغوط العمؿ )السمبية والإيجابية( عمى الأداء الوظيفي مف وجية

( 9.54)الآثار السمبية لمضغوط  د، فقد بم  المتوسط الحسابي لبعشركة الذيف شممتيـ الدراسة لبا العامميف
ؿ وط ليست دائما ليا آثار سمبية، بندرج ضمف درجة موافقة )لا أوافؽ بشدة(، مما يؤكد ذلؾ بأف الضغوالذي ي

العكس مثميا مثؿ الصراع، ومنو ما ىو إيجابي ومنو ما ىو سمبي، وفيما يتعمؽ ببعد الآثار الإيجابية 
، (1) موافقة )لا أوافؽ((، والذي يندرج ضمف درجة 9.54لمضغوط فقد كاف المتوسط الحسابي ليذا البعد )

                                                           
، 99ئري، مجمة أبحاث نفسية وتربوية، المجمد أػ العدد زاا عمى الأداء الوظيفي لمعامؿ الجىأثر عثماف، ضغوط العمؿ التنظيمية و  قدور (1)

 .292، ص 2297وـ الاجتماعية والإنسانية، جامعة مولود معمري، تيزي وزو، مكمية الع
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فحسب رأي الباحث ترجع إلى الإجابة العشوائية لمعامؿ عف محتوى ىذا البعد إلى أنو يتناقض مع المنطؽ 
 .(1)ومع الواقع، كما أف الشعور بالضغوط الإيجابية تؤدي إلى الزيادة في الأداء الوظيفي للأفراد 

لقد أفادتنا ىذه الدراسة مف خلاؿ تطرقيا إلى ضغوط العمؿ التنظيمية وىذه الضغوط تطرقنا إلييا في 
دراستنا في الفرضيات الفرعية، وكما أعرجت الدراسة إلى عبئ الدور وصراع الدور وغموض الدور والدافعية 

 عمى الاستمارة كأداة بحث رئيسية. مادالاعتالذي تفيدنا في دراستنا الحالية، واتفقت حوؿ المنيج، وأفادتنا في 

الضغوط المينية وأثرىا عمى أداء الأفراد بالمؤسسة العمومية "دراسة كريمة أخديري بعنواف الدراسة الثانية: 
، ىدفت ىاتو الدراسة إلى التعرؼ عمى أىـ مصادر الضغوط 2297، "لمصحة الجوارية بالشلالة ولاية البيض

المينية والتي قد تعاني منيا عينة الدراسة بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بالشلالة ولاية البيض، 
والناجمة عف عوامؿ تنظيمية وعوامؿ شخصية، ودراسة أىـ الآثار الفيزيولوجية والنفسية الناتجة عف ىاتو 

، مف خلاؿ استخلاص العلاقة التي تربط كؿ (2)وكيفية تأثيرىا عمى مستوى أدائيـ لمياميـ داخميا  الضغوط
 .مف ىاتو الضغوط ومستوى أداء أفرادىا

المقابمة مع العامميف، أما العينة فقد اختارت العينة العشوائية مكونة مف  ولقد اعتمدت الباحثة عمى أداة
 النتائج الآتية:عامؿ، وتوصمت الباحثة إلى  52

ص الحوافر، ضعؼ في: عبئ العمؿ، رتابة العمؿ، نق العامميف بالمؤسسة يعانوف مف ضغوط تمثمت
والتنسيؽ مع العامميف، سوء ظروؼ العمؿ إضافة إلى ضعؼ ثقافة  الاتصاؿالإشراؼ الإداري، ضعؼ 

ار نفسية كالإحساس بعدـ التقدير المجتمع السائدة تؤثر ىذا الضغوط سمبا عمى أداء العامميف مما نتج عنيا آث
لاـ في الظير والرقبة والذي أثر عمى أدائيـ، الجيود، وآثار فيسيولوجية كالصداع وآوالاحتراـ وكذا تثميف 

وتوجد علاقة عكسية بيف الضغوط المينية وأداء العامميف بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بالشلالة وىذا 
 .(3)سمبية كالتغيب وكثرة العطؿ المرضية  راجع إلى بروز ظواىر تنظيمية

                                                           
 .292 ص ،المرجع السابؽ (1)
بالشلالة، المجمة الجزائرية لمموارد البشرية،  كريمة أخديري، الضغوط المينية وأثرىا عمى أداء الأفراد بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية (2)

 .42 – 28، البيض، ص ص 9، العدد 8المجمد 
 نفس الصفحة.، نفسوالمرجع  (3)
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ى الأداء اشتركت ىذه الدراسة مع دراستنا في تطرقيا إلى عبئ العمؿ وتأثير سوء ظروؼ العمؿ عم
التنسيؽ. كما اختمفت في جانب آخر لأنيا تطرقت الى رتابة العمؿ وضعؼ الوظيفي، ضعؼ الاتصاؿ و 

فتطرقنا في دراستنا الى حمؿ العمؿ الزائد وسوء استغلاؿ الوقت، وكما أف ىذه الدراسة  ،الاشراؼ الاداري
 أعطتنا منبع عمى أف الظواىر التنظيمية في ىذا الموضوع أخذت الشؽ السمبي.

دراسة شوشاف نصيرة بعنواف: "أثر الضغوط التنظيمية عمى أداء العامميف بمؤسسة القباضة  :ةالدراسة الثالث
 ."الرئيسية بتبسة

ؿ مؤسسة القباضة اعاني منيا عمالتنظيمية التي يتيدؼ الدراسة إلى التعرؼ عمى أىـ مصادر الضغوط 
علاقة التي تربط الضغوط التنظيمية الرئيسية بمدينة تبسة والناتجة عف عوامؿ تنظيمية مختمفة، والكشؼ عف ال

 ومستوى الأداء.

واعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي، بالاعتماد عمى أداة الاستبياف كأداة أساسية، وخمصت 
 الدراسة إلى جممة مف النتائج ىي:

الكمي لمعمؿ، نقص الحوافز، ضعؼ  العبءيعاني عماؿ المؤسسة مف ضغوط تنظيمية تمثمت في  
الإداري، ضعؼ الاتصاؿ والتنسيؽ وغياب المشاركة في اتخاذ القرارات، وتوجد علاقة عكسية بيف  الإشراؼ

ضغوط العمؿ وأداء العامميف بمؤسسة القباضة الرئيسية بمدينة تبسة مما انعكس سمبا عمى السموؾ التنظيمي 
 .(1)بة في العمؿ لمعامميف في عدة صور منيا: نفاذ القدرات، تنامي الإحساس بالإحباط وعدـ الرغ

ويمكف الاستفادة مف ىذه الدراسة في التعرؼ عمى أىـ مصادر الضغوط التنظيمية بالإضافة إلى الكشؼ 
عف وجود علاقة تربط بيف الضغوط التنظيمية ومستوى الأداء، والتي تتفؽ نسبيا مع إحدى فرضيات دراستنا 

 الحالية.

                                                           
، 22، العدد 7مؤسسة القباضة الرئيسية، مجمة العموـ الإنسانية، المجمد التنظيمية عمى أداء العامميف ب شوشاف نصيرة، أثر الضغوط (1)

 .658 – 689جامعة أـ البواقي، ص ص 
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 ثانيا: الدراسات العربية:

الفنادؽ أثر ضغوط العمؿ عمى أداء العامميف في "دراسة عيسى إبراىيـ المعشر بعنواف  الدراسة الأولى:
، رسالة مكممة لمحصوؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، ")دراسة ميدانية( الأردنية فئة الخمسة نجوـ
 .2229الأوسط لمدراسات العميا،  ، قسـ إدارة الأعماؿ، جامعة الشرؽكمية العموـ الإدارية والمالية

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا العامموف في القطاع الفندقي 
الأردني وأثر ىذه الضغوط عمى أدائيـ، والتعرؼ عمى مصادر ىذه الضغوط والمحاولة في وضع الحموؿ 

ـ في التخفيؼ مف ىذه الضغوط مف خلاؿ طرح مشكمة العممية الممكنة وأيضا تقديـ التوصيات التي تسي
 الدراسة مف تساؤلات مفادىا: 

ىؿ توجد علاقة لعناصر ضغوط العمؿ )عبء العمؿ، الأجور والمكافآت، الييكؿ التنظيمي، بيئة العمؿ( 
 ؟اء العامميف في الفنادؽ الأردنيةعمى أد

يعزى لمخصائص الشخصية )الجنس، العمر، المستوى  ىؿ يوجد تأثير لضغوط العمؿ عمى أداء العامميف
 ؟الاجتماعية، وعدد سنوات الخبرة( التعميمي، الحالة

فرضية  ضيات والتحقؽ مف غرض الدراسة وضعتواستنادا لممشكمة الدراسية صاغ الباحث ىذه الفر 
( بين α   ≤.0.0رئيسية، توصؿ الباحث إلى أنو لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 الييكؿ التنظيمي، بيئة العمؿ وأداء العامميف(.ضغوط العمل بأبعاده )عبء العمل، الأجور، المكافآت، 

اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي وعينة تمثمت في العينة العشوائية المنتظمة وقد تكوف و 
( فندقا 28ونظرا لكبر حجـ المجتمع الذي يتكوف مف ) ـالفنادؽ الأردنية فئة الخمسة نجو مجتمع الدراسة مف 

تـ  الاستبانة( فندقا يتمثؿ في منطقة الوسط )عماف( ولغايات جمع البيانات بالاعتماد عمى 92فقد تـ اختيار )
صالحة لمتحميؿ الإحصائي، وقد عولجت البيانات  استبانة( 997وأسترد منيا ) فردا( 242) عمى توزيعيا

بواسطة  (SPSS) الاجتماعيةب الإحصاء الوصفي وحزمة البرامج الإحصائية لمعموـ لاستخداـ أسالي
 .الحاسوب
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( α ≤ 2.26)دـ وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة عوقد توصمت الدراسة إلى 
بيف المتغيريف المستقميف عبئ العمؿ والييكؿ التنظيمي مف جية وأداء العامميف في تمؾ الفنادؽ مف جية 

وجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية تأنو عمى أخرى وبناء عميو يتـ قبوؿ الفرضية العدمية الأولى والثالثة، 
آت وبيئة العمؿ مف جية والمتغير المتغيريف المستقميف الأجور والمكاف ( بيفα  ≤ 2.26)عند مستوى الدلالة 

يعني رفض الفرضية العدمية الثانية والرابعة وقبوؿ الفرضية البديمة لكؿ ما  ،مف جية أخرى التابع ىو الأداء
 متغير.

ضغوط النتيجة حيث توصمت إلى عدـ وجود علاقة بيف  تنا الحالية فيساختمفت ىذه الدراسة مع درا
 ، وعمى اعتمادىا المنيج الوصفي.تمدت عمى الاستمارة كأداة رئيسيةالعمؿ وأداء العامميف، واتفقت في أنيا اع

أثر ضغوط "(، بعنواف: 2292دراسة عبد الفتاح صالح خميفات، شريف محمد المطارنة ) الدراسة الثانية:
 ."الحكومية في إقميـ جنوب الأردفالعمؿ في الأداء الوظيفي لدى مديري المدارس الأساسية 

المدارس الأساسية  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر ضغوط العمؿ في الأداء الوظيفي لدى مديري
 قت ىذه الدراسة مف ىذه التساؤلات:وانطم، الأردففي إقميـ جنوب 

لطفيمة، معاف، ما مستوى ضغوط العمؿ لدى مديري المدارس الأساسية في إقميـ الجنوب )الكرؾ، ا .9
 ؟بة( مف وجية نظر المديريف أنفسيـالعق

 ؟الأردفما مستوى الأداء الوظيفي لمديري المدارس الأساسية في إقميـ جنوب  .2
ىؿ ىناؾ أثر ذو دلالة إحصائية لمصادر ضغوط العمؿ في الأداء الوظيفي لدى مديري المدارس  .8

 ؟إقميـ جنوب الأردفالحكومية في 
( لمصادر ضغوط العمؿ تعزى إلى α=  2.26 )ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  .4

 الجنس والمؤىؿ العممي، والخبرة، والعمؿ والحالة الاجتماعية ؟
( للأداء الوظيفي تعزى إلى الجنس  α=  2.26)ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  .6

 والمؤىؿ العممي والخبرة والعمؿ والحالة الاجتماعية .
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واعتمدت الدراسة عمى منيجية البحث الوصفي إلى جانب البحث الميداني، حيث تـ استخداـ أسموب 
ى أداة البحث المكتبي لأدبيات الموضوع أما الجانب الميداني فقد اعتمد عمى جمع البيانات باعتماد عم

 .ينة تمثمت في عينة عشوائية بسيطةالاستبانة تـ تصميميا مف قبؿ الباحثيف، وع

 وقد توصمت الدراسة إلى النتائج الآتية: 

أف مستوى الضغوط في الأداء لدى المدراء كاف متوسطا، وىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية لمستوى 
برة والعمر والحالة الاجتماعية، وفي ضوء ذلؾ ضغوط العمؿ تعزى لمتغير الجنس والمستوى التعميمي والخ

ؿ مما يحد مف توصي الدراسة بتوفير فرص النمو الميني بما يساعد المدراء عمى إدارة العمؿ بشكؿ فعا
 .مستوى الضغوط لدييـ

مف حيث الإجراءات المنيجية )منيج، أدوات( مف خلاؿ الاعتماد عمييا في صياغة  ىذه الدراسة أفادتناو 
 .الاستمارةأسئمة 

أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي في البنوؾ " :دراسة أحمد محمود خالد الحمبي بعنواف الدراسة الثالثة:
، رسالة مكممة لمحصوؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الاعماؿ، كمية الأعماؿ، قسـ إدارة "بالأردفالإسلامية 

الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر عبئ العمؿ عمى الأداء ، ىدفت ىذه 2299الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، 
دنية الياشمية الوظيفي )الدافعية، القدرة، فرص النمو والتقدـ الوظيفي( في البنوؾ الإسلامية في المممكة الأر 

في  (غموض الأدوار عمى الأداء الوظيفي )الدافعية، القدرة، فرص النمو والتقدـ الوظيفيوتحديد أثر صراع و 
 ة مفادىا:يفرضية رئيس ،  ولتحقيؽ غرض الدراسة وضعتية في المممكة الأردنية الياشميةالإسلامالبنوؾ 

عمى  (بمتغيراتو )عبئ العمؿ، صراع وغموض الأدوار، الظروؼ المادية لمعمؿ ىؿ ىناؾ أثر لمضغوط
النمو والتقدـ الوظيفي( في البنوؾ الإسلامية في المممكة  بمتغيراتو )الدافعية، القدرة، فرصالأداء الوظيفي 

 الأردنية الياشمية ؟

ولاختبارىا ميدانيا توصؿ الباحث إلى أنو لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمؿ )عبئ العمؿ، 
والتقدـ  )الدافعية، القدرة، فرص النموادية لمعمؿ( عمى الأداء الوظيفي صراع وغموض الأدوار، الظروؼ الم

 يشتؽ منيا الفرضيات الفرعية الآتية:و الوظيفي( في البنوؾ الإسلامية في المممكة الأردنية الياشمية، 



الإطار المنهجي لمدراسة................................................................... :الأولالفصل   

 
30 

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لعبء العمؿ عمى الأداء الوظيفي )الدافعية، القدرة،  الفرضية الفرعية الأولى:
 (.2.26الياشمية عند مستوى دلالة )المممكة الأردنية فرص النمو، التقدـ الوظيفي( في البنوؾ الإسلامية في 

)الدافعية، القدرة،  ةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لصراع وغموض الأدوار الوظيفي الفرضية الفرعية الثانية:
 (.2.26فرص النمو والتقدـ الوظيفي( في البنوؾ الإسلامية في المممكة الأردنية الياشمية عند مستوى دلالة )

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمظروؼ المادية لمعمؿ عمى الأداء الوظيفي  ضية الفرعية الثالثة:الفر 
)الدافعية، القدرة، فرص النمو والتقدـ الوظيفي( في البنوؾ الإسلامية في المممكة الأردنية الياشمية عف 

 (.2.26مستوى دلالة )

وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة الأفراد العامميف في واعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، 
(، وعينة 522المستويات الإدارية التنفيذية بالبنوؾ الإسلامية بالمممكة الأردنية الياشمية والبال  عددىـ )

عتماد عمى الاستبانة كأداة أساسية وفي الأخير توصمت ىذا الدراسة لامف الأفراد العامميف، با 962مكونة مف 
 ئج تمثمت فيما يمي:إلى نتا

بينت النتائج أف مستوى أىمية عبئ العمؿ في المصارؼ الإسلامية بالمممكة الأردنية الياشمية كاف  .9
 متوسطا.

أشارت النتائج إلى أف مستوى صراع وغموض الأدوار في المصارؼ الإسلامية بالمممكة الأردنية  .2
 الياشمية كاف متوسطا.

مادية في المصارؼ الإسلامية بالمممكة الأردنية الياشمية كاف تبيف أف مستوى أىمية ظروؼ العمؿ ال .8
 متوسطا.

أشارت النتائج أف مستوى أىمية الدافعية في المصارؼ الإسلامية بالمممكة الأردنية الياشمية كاف  .4
 متوسطا.

لقدرة عمى الإنجاز في المصارؼ الإسلامية بالمممكة الأردنية أوضحت النتائج أف مستوى أىمية ا .6
 مية كاف مرتفعا.الياش

أشارت النتائج إلى أف مستوى أىمية فرص النمو والتقدـ الوظيفي في المصارؼ الإسلامية بالمممكة  .5
 الأردنية الياشمية كاف متوسطا.
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وجود أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمؿ )عبء العمؿ، صراع وغموض الأدوار، ظروؼ العمؿ  .7
لإسلامية الأردنية مف حيث الدافعية، القدرة عمى المادية( عمى الأداء الوظيفي في المصارؼ ا

 الإنجاز، فرص النمو، والتقدـ الوظيفي.
عبء العمؿ عمى الأداء الوظيفي في المصارؼ الإسلامية الأردنية لوجود أثر ذو دلالة إحصائية ) .8

 مف حيث الدافعية، القدرة عمى الإنجاز، فرص النمو والتقدـ الوظيفي(.
ائية لصراع وغموض الأدوار عمى الأداء الوظيفي في المصارؼ الإسلامية وجود أثر ذو دلالة إحص .9

 الأردنية مف حيث الدافعية، القدرة عمى الإنجاز، فرص النمو والتقدـ الوظيفي.
وجود أثر ذو دلالة إحصائية لظروؼ العمؿ المادية عمى الأداء الوظيفي في المصارؼ الإسلامية  .92

 عمى الإنجاز، فرص النمو والتقدـ الوظيفي. الأردنية مف حيث الدافعية، القدرة

تمتقي ىذه الدراسة مع الدراسة الحالية في كونيا تناولت نفس متغيرات دراستنا والمتمثمة في ضغوط العمؿ 
، والأداء الوظيفي، كما اتفقت مع دراستنا في كونيا تتعرض إلى عبء العمؿ وصراع وغموض الدور

لحالية في اعتمادىا عمى المنيج الوصفي، كما أفادتنا ىذه الدراسة في وتطابقت ىذه الدراسة مع الدراسة ا
 .اختيار الاستمارة كأداة رئيسية

 ثالثا: الدراسات الأجنبية:

 :بعنواف (Rubina, et. Al, 2008) دراسة  الدراسة الأولى: 

 « occupational stress and its effect on job » performance, a case study medical 
house offocers of district abbotabad. 

أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي، وقد أجريت الدراسة عمى عمى ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ 
مف خلاؿ توزيع استبياف عمى ضابط في باكستاف بمقاطعة أبوتاباد، وقد تـ الحصوؿ عمى معمومات  66

مجتمع الدراسة، وتـ تحميميا باستخداـ الطرؽ الإحصائية وقد أظيرت النتائج تأييدا قويا بالافتراض القائؿ بأنو 
توجد علاقة عكسية بيف الضغط في العمؿ والأداء الوظيفي، مشيرا إلى أنو ىناؾ ضغوط عمؿ متنوعة في 

عوامؿ عمى الضباط الذكور أكثر مف الإناث، نخفض وكاف تأثير الأدى إلى أداء وظيفي معمؿ الضباط مما 
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وقد أوصى الباحثوف بأنو يجب تحسيف العلاقات بيف الأشخاص وعدـ خمؽ ضغوط عمؿ مف قبؿ الإدارة 
ف ىؤلاء الضباط لدييـ مستوى ضغط ميني  حيث أف ثقافة الانفتاح والتفيـ الجوىرية أكثر مف ثقافة الانتقاد، وا 

 .(1)عاؿ وأداء ميني منخفض 

الضغوط المينية والأداء والوظيفي كما استفدنا مف وجود  يمكف الاستفادة مف ىذه الدراسة بتركيزىا عمى
العلاقة العكسية بيف الضغط في العمؿ والأداء الوظيفي، فكمما كاف مستوى الضغط الميني عاؿ كاف الأداء 

 الميني منخفض.

ويمكف القوؿ مف خلاؿ اطلاعنا عمى الدراسات السابقة، أنو تمكنا مف أخد معرفة واسعة حوؿ طريقة 
، وكذلؾ المناىج المتبعة في الدراسة بالإضافة ؿ موضوع البحث، وأىـ تقنيات جمع المعطيات المستعممةتناو 

إلى طريقة تحميؿ المعطيات وتفسيرىا، كما زودتنا بنظرة أشمؿ عف طريقة إجراء الدراسة الميدانية وكيفية 
رة المدروسة، وتشابيت ىذه تحديد مجتمع البحث الذي يفيدنا في الوصوؿ إلى المعطيات الخاصة بالظاى

الدراسات مع بعض جوانب دراستنا الحالية، كما أف ىناؾ بعض أوجو الاختلاؼ التي تميز ىذه الدراسة عف 
 الدراسات السابقة. 

  

                                                           
الة مكممة لمحصوؿ عمى درجة أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي في البنوؾ الإسلامية بالأردف، رسأحمد محمود خالد الحمبي،  (1)

 .45، ص 2299ماؿ، قسـ إدارة الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، ستير في إدارة الأعماؿ، كمية الأعالماج
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 خلاصة الفصل: 

احث معالـ المنيجي لأنو الوجو الذي يحدد لمبكبيرا بالجانب  اىتمامات السوسيولوجية أغمب الدراساتولي 
، فكؿ ما تـ التطرؽ إليو مف أفكار بمثابة الإطار الذي سنمتزـ بو طوؿ مراحؿ البحث اللاحقة، وقد الدراسة

بررات اختيار و، مف تحديد إشكالية الدراسة، ومحاولنا أف نقدـ نظرة عامة لمموضوع أو عما نريد البحث عن
تغيرات الدراسة قصد إزالة الغموض عنيا الموضوع، أىدافو وأىميتو، بالإضافة إلى الاطلاع عمى المفاىيـ لم

مف جية وحصر مشكمة الدراسة مف جية أخرى حتى تصبح قابمة لمدراسة الإمبريقية، وكذا التطرؽ لمختمؼ 
الدراسات السابقة التي تناولت الظاىرة المدروسة، وعميو سوؼ تتضح لمباحث العديد مف الرؤى حوؿ جوانب 

   الموضوع والإحاطة بو. 

 

 



  

 :تمييد

 أولا: النظريات الكلاسيكيـــــــــــــــة:
 فريدريك تايمور.لنظرية الإدارة العممية  -
 هنري فايــــــــول.لنظرية التكوين الإداري  -
 النظرية البيروقراطية لماكس فيبــــــــــــر. -

 ـة:النظريات النيوكلاسيكيثانيا: 
 لتون مايو.لإ نظريات العلاقات الإنسانية  -
 نظريات سمم الحاجات لإبراهام ماسمو. -

 ثالثا: النظريات الحديثــــــــــــــــــــة:
 (.Zالنظرية اليابانية لأوشي )نظرية  -
 نظرية التوقع لفيكتور فــــــــــــــــــــــروم. -
   لشيستر برنارد. التعاوني نظرية النسق -

 ـل.خلاصة الفص
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 تمهيد: 

السوسيولوجي الأصيؿ يستوجب إتباع خطوات منيجية ومعرفية دقيقة والتي تعمؿ بدورىا إف البحث 
عمى رسـ الإطار البحثي الذي يسير وفقو الباحث. إذ تعتبر المقاربات النظرية مف أىـ ىذه الخطوات 
فيي ترافؽ البحث وتساعد الباحث أيضا في فيـ الظاىرة محؿ الدراسة، وتختمؼ ىذه المقاربات في 

 ناوليا وتفسيرىا لأي موضوع كاف.ت
وقد جاء ىذا الفصؿ لمتطرؽ إلى مختمؼ النظريات التي تـ تبنييا وسنحاوؿ إسقاطيا عمى موضوع 

والنظريات  ،يمي5 النظريات الكلاسيكية، النظريات النيوكلاسيكية كما استعراضيادراستنا الحالية وتـ 
 الحديثػػػػػػة.
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  ة:يالكلاسيكلنظريات ا أولا:
بالعالـ الغربي،  02لـ تظير ىذه النظريات مف فراغ، بؿ جاءت نتيجة ظروؼ سادت في بدايػػػػػػػػػة القػػػػػرف 

درست ىذه النظريات التنظيـ باعتباره نسقا مغمقا، وتركز عمى العمؿ أكثر مف تركيزىا عمى العامؿ فقد كاف 
داخؿ التنظيـ ومف ىذه النظريات نجد  الاجتماعيةأصحابيا حوؿ كيفية رفع الإنتاج ميمميف العلاقات  اىتماـ

 .الإدارة العممية لتايمور ونظرية التكويف الإداري لفايوؿ ونظرية البيروقراطية لفيبر
 الإدارة العممية لفردريك تايمور: -1

ػ  6381ف )الذي عاش في الفترة الممتدة مػػػػػػػبدأت ىذه المدرسة ببحوث " فردريؾ تايمور" الأمريكي 
 قبا. عمؿ في إحدى شركات الحديد والصمب، في أمريكا عاملا ومرا(1) (، والذي يعتبر أب المدرسة6468

شديد التأثير بالفترة التي سبقت حصولو عمى الشيادة وتسممو  قبؿ أف يحصؿ عمى شيادة في اليندسة. وكاف
 .(2)وظائؼ إدارية في الشركة وخاصة بالنسبة لأساليب تصميـ العمؿ وسموؾ العامميف وأدائيـ

 يمي5 وقد ركزت نظرية الإدارة العممية عمى مجموعة مف المبادئ نذكر منيا ما

 الكامؿ مف جانب العماؿ لأوامر الإدارة وتعميماتيا. الامتثاؿ -
ربط الحوافز والمكاسب المادية التي يجنييا العامؿ بالإنتاج وأف الفرد قد يترؾ العمؿ إذا ما تييأت لو  -

مف فرص إقامة  الاستطاعةيمزـ أف يحدد قدر  واستمرارهظروؼ مادية أفضؿ. ولكي يضمف التنظيـ بقاءه 
 .(3) ي موقع العمؿ وترتيبات إدارية للأجور والحوافزعلاقات إنسانية ف

يجب أف يكوف تقسيـ العمؿ مسؤولية متساوية بيف الإدارة والعماؿ، بحيث يختار كؿ قسـ أنسب الأعماؿ  -
 .(4) إليو وأكثرىا قدرة عمى أدائو

 القدرة الملائمة للأداء السميـ في الوظيفة مف  الأفراد العامميف بطريقة عممية تعتمد عمى مدى توفر اختيار -

                                                           
، 0222المسيرة لمنشر والتوزيع، الأردف،  ، دار8الأعماؿ، طخميؿ محمد حسف الشماع، مبادئ الإدارة مع التركيز عمى إدارة ( 1)

 .02ص
 .00، ص0228، دار الحامد لمنشر والتوزيع، الأردف، 6صبحي جبر العتيبي، تطور الفكر والأساليب في الإدارة، ط( 2)
جلاؿ إسماعيؿ حممي، عمـ ( 3) مكتبة الأنجمو المصرية، التنظيـ، مداخؿ نظرية ودراسات ميدانية،  اجتماعإعتماد محمد علاـ وا 

 .20، ص0262مصر، 
 .00، 02، ص ص، 6443عبد الرحماف العيسوي، الكفاءة الإدارية، الدار الجامعية لمطباعة والنشر، الإسكندرية، ( 4)
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 (1). ناحية والرغبة لمقياـ بمتطمبات الوظيفة مف ناحية أخرى
 .(2). منح العامميف محفزات مادية مناسبة عند أداء العمؿ بطريقة صحيحة -

 أىميا5 قاداتالانتوعمى الرغـ بما جاءت بو نظرية الإدارة العممية لتايمور إلا أنيا تعرضت لمجموعة مف 
ىماؿ النواحي الإنسانية مما يزيد في تعقد المشكلات لأف للإنساف مشاعر  - التركيز عمى النواحي العممية وا 

 .(3). وأحاسيس لا يمكف أف تديرىا كيفما تشاء
بيف الآلة والإنساف فقط ولـ يعطي أىمية لممؤثرات البيئية الأخرى التي تدفع العامؿ لممزيد مف الجيد  ربطال -

 (4). والإنتاجية
لا يفكر إلا  اقتصاديمجرد مخموؽ  واعتباره والاجتماعيةإغفاؿ النظرة الإنسانية لمعامؿ وحاجاتو النفسية  -

 (5). في زيادة دخمو المادي ومعاممتو عمى ىذا الأساس
 السمطة تكوف في يد الإدارة دوف إشراؾ العماؿ. -
 (6). أىممت ىذه النظرية الفروؽ الفردية -

حسب نظرية الإدارة العممية عند توفر ظروؼ العمؿ المادية )الحوافز والمكاسب المادية( تدفع بالأستاذ 
مف المشكلات كالضغوط، ومف  لمعمؿ وبذؿ المزيد مف الجيد في تأديتو لميامو وبالتالي سوؼ تتقمص العديد

ا جية أخرى عند غياب ظروؼ العمؿ المادية تسبب لو الشعور بالقمؽ والإرىاؽ وكذلؾ الشعور بالضغط وىذ
 و.ئمف شأنو أف ينعكس سمبا عمى أدا

وكمما كانت ظروؼ العمؿ مناسبة وكاف أعضاء ىيئة التدريس يعمموف في جو ملائـ ومناسب وعند توفر 
يدفعيـ لبذؿ ما انخفض مستوى الضغط وقؿ الضجيج كمما يدة، النظافة...( التيوية الجة )الظروؼ الفيزيقي

 جيد أكبر وتحسيف أدائيـ.

                                                           
 .12، ص0223صالح عبد القادر النعيمي، الإدارة، دار البازوري العممية، عماف،  (1)
 .81، ص0221 مصر، المبادئ والميارات، الدار الجامعية، أحمد ماىر، الإدارة (2)
 .24، ص0220رعد حسف الصرف، نظريات الإدارة والأعماؿ، دار الرضا لمنشر، دمشؽ،  (3)
 .10، ص0223بشير العلاؽ، الإدارة الحديثة نظريات ومفاىيـ، دار البازوري العممية، عماف،  (4)
 .86، ص0262دار الراية، الأردف، ، 6أسامة خيري، الإدارة العامة، ط (5)
 .10، ص0220التنظيـ، مؤسسة الشباب الجامعية، مصر،  الاجتماعحسيف عبدالحميد، أحمد رشواف، عمـ ( 6)
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 ــ نظرية التكوين الإداري )هنري فايول(:2
فرنسي عاصر ميندس  وىو، (1) (HENRY FAYOLمكاتب الفرنسي )لتنسب ىذه النظرية بشكؿ رئيسي 

جاء بو تايمور تكممة ما  6461المسمى "الإدارة الصناعية العامة" والمنشور في سنة  وتايمور وحاوؿ في كتاب
  (2). مف قواعد ومبادئ

 5يمي ( مبدأ إداري تتجمى فيما60ابتكر ىنري فايوؿ )

  (3).تقسيـ العمؿ والواجبات وفقا لمتخصص والموقع الوظيفي تحقيقا لمكفاءة في الإنجازــ تقسيم العمل: 
صدرت إلييـ  امر والتعميمات وقوة الإلزاـ لمفالسمطة ىي الحؽ في إصدار الأو ــ السمطة والمسؤولية: 

بإنجاز أىداؼ المنظمة المتعمقة بوظيفتو التي  يسؤولية فيي الإلزاـ لمموظؼ المعنالم أما وتنفيذىابطاعتيا 
يشغميا والمسؤولية تعادؿ السمطة كمبدأ في الإدارة، وأخيرا فالسمطة يمكف تفويضيا ولكف المسؤولية محصورة 

 (4). بالشخص المنفذ
لمدة ويقصد بو توثيؽ العلاقة بيف العامميف وخصوصا المديريف والمنظمة الوظيفي لمعاممين:  الاستقرارــ 

 طويمة.
 (5). والمبادرة بتقديـ أفكارىـ خلاؿ تطبيؽ وتنفيذ المخططات ةالمبادأ5 أي تشجيع العامميف عمى ــ المبادرة

والنظـ وعدـ الإخلاؿ بالأوامر، مما يتطمب وجود مشرفيف جيديف  الاتفاقات احتراـ)النظام(:  الانضباطــ 
 لمتابعة الأداء.

 الأوامر مف رئيس واحد. استلاـــ وحدة إصدار الأوامر: 
 (6). 5 تشير إلى خضوع المصمحة الفردية لممصمحة العامةــ المنافع العامة

                                                           
 .13، ص 0266،، دار المسيرة، الأردف6أنس عبدالباسط عباس، إدارة الأعماؿ وفؽ منظور معاصر، ط( 1)
 .08، ص 0260، دار مكتبة حامد، الأردف، 6المنظمة، طأحمد يوسؼ عريقات وأخروف، نظرية  (2)
 .10ؽ، ص مرجع سابصلاح عبد القادر النعيمي،  (3)
 .86، ص 0266، دار وائؿ، عماف، 0محمد عبد الفتاح ياغي، مبادئ الإدارة العامة، ط (4)
 .12، ص 0220التنظيـ، دار مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية،  اجتماعحسف عبد الحميد أحمد رشواف، عمـ  (5)
 .10 ، صمرجع سابؽصلاح عبد القادر النعيمي، ( 6)
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يجب أف يكافئ الموظؼ بالتعويض العادؿ لعممو، ويتحقؽ ذلؾ مف خلاؿ دفع الأجور ــ مبدأ المكافأة: 
 (1). المناسبة لمميارات وجيد كؿ فرد بالمنظمة

 أىمية دور الفرد.يقصد بيا تخفيض ــ المركزية: 
 (2). 5 معاممة الأفراد بطريقة عادلة كمما كاف ذلؾ ممكف وبدوف تحفيزــ مبدأ العدالة والمساواة

الشخصية لمفرد أو المجموعة  الاىتماماتفيجب أف تخضع العامة:  للاهتماماتالفردية  الاهتماماتــ خضوع 
 (3). العامة لممنظمة للاىتمامات

 الاتصالاتمف الإدارة العميا إلى الإدارة الدنيا مرورا بالإدارة الوسطى، فيجب أف تتبع ــ مبدأ التدرج الهرمي: 
 (4). في المنظمات ىذه السمسمة

والوحدة بيف  الانسجاـوذلؾ مف خلاؿ تعزيز العمؿ الجماعي وكذلؾ تحقيؽ ــ مبدأ التعاون وروح الفريق: 
 (5). العامميف داخؿ المؤسسة
 (6). الاتجاهتنسيؽ وتركيز جيود المنظمة في نفس ــ مبدأ وحدة التوجيه: 

حاولت نظرية التكويف الإداري التي صاغيا ىنري فايوؿ خمؽ مجاؿ لأداء الفاعميف، فيعتقد فايوؿ أف ىذه 
 يا، وعدـ الاىتماـ بيذه الأسس سوؼ يجعؿبتحقيؽ أىدافيا وأىداؼ العامميف  المبادئ تمكف المؤسسة مف

الأستاذ عرضة لعراقيؿ وصعوبات وضغوط مما يؤوؿ إلى انخفاض مستوى الأداء لدى أعضاء ىيئة 
 التدريس.

 
 
 

                                                           
 .88، ص0222، دار وائؿ، الأردف، 6صالح ميدي محسف العامري، طاىر محسف منصور الغالبي، الإدارة والأعماؿ، ط (1)
، ص ص 0221، دار الجامعػػػػػػػػػػة، مصػػػػر، 6عبد الغفار حنفي، أساسيات إدارة منظمات الأعماؿ )الوظائؼ، والممارسات الإدارية(، ط (2)

20 ،28. 
 .44، ص 0228، دار الجامعة، مصر، 6ثابت عبد الرحمف إدريس، إدارة الأعماؿ )نظريات ونماذج وتطبيقات(، ط (3)
 . 08، ص 0222، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، 6عمر السعيد وآخروف، مبادئ الإدارة الحديثة، ط (4)
 .22، ص0220، مجموعة النيؿ العربية، القاىرة، 0عمي محمد منصور، مبادئ الإدارة أسس ومفاىيـ، ط (5)
 .12، ص مرجع سابؽأحمد ماىر،  (6)
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  ــ النظرية البيروقراطية لماكس فيبر: 3
يعتبر ماكس فيبر مؤسس الدراسة المنيجية لمبيروقراطية وقد أسيـ في تحميؿ عدد كبير متمايز مف القضايا 

المثالي لممنظمة الرشيدة وفقا لمخصائص  النموذجفالبيروقراطية لدى فيبر مف ذلؾ ، (1) والمفاىيـ البيروقراطية
أحد أشكاؿ  وروقراطي بوصفحمؿ فيبر طبيعة التنظيـ البي ،(2)والتي تشكؿ الأساس لبناء العقلانية في المجتمع
  (3). التنظيـ الرسمي عمى أساس التدرج التصاعدي

ة والعقلانية غير متوفرة في أداء العمؿ مما يجعؿ يالموضوع الاعتباراتالبيروقراطي أف  النموذجيفترض 
البيروقراطي لكيفية السيطرة عمى  النموذجذلؾ عمى تفسير  انعكسالشخصية ىي السائدة، ولقد  الاعتبارات

 (4). السموؾ الإنساني داخؿ المنظمات حيث يتـ ذلؾ مف خلاؿ وجود نظاـ صارـ لمقواعد والإجراءات
 عمى ذلؾ بنى ماكس فيبر نظريتو البيروقراطية عمى مبادئ يمكف إدراجيا كما يمي5 وبناءً 

 (5). ػػ التخصص وتقسيـ العمؿ أساس الأداء الناجح للأعماؿ والوظائؼ
بالخط الرسمي لمسمطة، حيث يجب أف تنساب السمطة مف الأعمى  الالتزاـػػ تدرج السمطة ويقصد بيا ضرورة 

 (6). إلى الأسفؿ
 القوانيف والموائح. هفراد رسمية وغير شخصية تعتمد عمى ما تحددالأػػ الصمة بيف 

 .العامميف وترقيتيـ يعتمد عمى الجدارة الفنية اختيارػػ 
 (7). وجود نظاـ للإجراءات لتحديد أسموب التصرؼ في ظروؼ العمؿ المختمفة -

 ولعؿ أبرزىا ما الانتقاداتوبالرغـ مما قدمو ماكس فيبر في نظريتو البيروقراطية إلا أنو تعرض لمجموعة مف 
 يمي5

                                                           
 .40، ص 0222التنظيـ )مدخؿ نقدي(، دار المعرفة الجامعية، مصر، يديولوجيا ونظرية سعيد عبد مرسي بدر، الإ (1)
 .81، ص 0224، دار اليازوري العممية، الأردف، 6فريد فيمي زيارة، وظائؼ الإدارة، ط (2)
 .630، ص 0266، دار صفاء، عماف، 6، طالاجتماعغني ناصر حسيف القريشي، المداخؿ النظرية لعمـ  (3)
 .32، ص 6424، دار النيضة العربية، بيروت، 6الإدارة العامة مدخؿ بيئي مقارف، طصقر عاشور، أحمد  (4)
 .02، ص0228، دار وائؿ، الأردف، 2محمود سمماف العمياف، السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ، ط (5)
 .01، ص0228 لاؿ، السموؾ التنظيمي بيف النظرية والتطبيؽ، دار الجامعية الجديدة، مصر،محمود إسماعيؿ ب (6)
 .02ص ، مرجع سابؽمحمود سمماف العمياف،  (7)
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 ايفكر أو بناء  نظريالا يمثؿ الواقع بؿ كاف تجريدا  IDEAL TYPEالبيروقراطي نمطا مثاليا  النموذجػػ يعتبر 
STRUCTURAL MODEL. 

الخارجية والتغيرات التي تطرأ عمى  الاعتباراتفتجاىؿ  CLOSE SYSTEMالمنظمة نظاما مغمقا  اعتبرػػ 
 التنظيـ والتي لا يمكف عزلو عنيا.

ىمالو لمتنظيـ غير الرسمي. اىتماموػػ   بشكؿ كبير بالتنظيـ الرسمي وا 
 كالآلة الأمر الذي يؤدي إلى خفض كفاءة التنظيـ. واعتبرهللإنساف،  والاجتماعيةػػ أغفؿ الطبيعة النفسية 

والنمو  والابتكارأعضاء التنظيـ بالقواعد والإجراءات الرسمية بشكؿ متشدد يضعؼ روح المبادرة  التزاـػػ 
الشخصي، ويؤدي إلى جمود في السموؾ مف شأنو أف يخمؽ بعض المشكلات بيف العامميف في المنظمة 

 .(1)والمتعامميف معيا أيضا
مما تقدـ يتضح لنا أنو عندما يتقيد الأستاذ الجامعي بتطبيؽ الإجراءات والقواعد والأوامر والتعميمات كمما 

ذا مف شأنو أف يقمؿ مف تعرضو لمختمؼ المظاىر السمبية ىضبط في عممو وكاف أداءه إيجابي و كاف من
 كالضغوط.

 ـة:يالنظريات النيوكلاسيكثانيا: 
في الوقت الذي نظرت فيو النظريات الكلاسكية لمعامؿ كآلة وركزت عمى العمؿ وقصورىا في التركيز 

آخر جاء كرد فعؿ ليذه النظريات إذ يرتكز عمى العنصر  اتجاهلو، ظير  والاجتماعيةعمى الطبيعة النفسية 
نذكر5  الاتجاهمات ىذا البشري إذ يعتبر ىذا الأخير عنصر رئيسي وفعاؿ داخؿ أي مؤسسة، ومف أىـ إسيا

 توف مايو ونظرية سمـ الحاجػػػػػػػػػػػػات لأبراىاـ مسمو.لالعلاقات الإنسانية لإ
 ــ نظرية العلاقات الإنسانية: 1

ذلؾ نجد أف سموب الكلاسيكي في النظر إلى التنظيـ، للألية كرد فعؿ نساظيرت مدرسة العلاقات الإن 
ية كانت بمثابة عودة إلى تصحيح كؿ المفاىيـ والمبادئ الراسخة في الأدىاف نتيجة نحركة العلاقات الإنسا

" وزملائو بمصانع " ىاورثوف " إلتوف مايو ػة بأعمػػػػػػػػاؿىػػػػذه النظريػػػػػػ وارتبطت، (2)ةالكلاسيكيالنظريات  انتشار
يسعى إلى علاقات أفضؿ مع الآخريف وأف أفضؿ سمة  اجتماعي" تفترض ىذه الأخيرة بأف " العامؿ كائف 

                                                           
 .08ص  رعد حسف الصرف، نظريات الإدارة والأعماؿ، (1)
 .620، ص 0260 ،، دار البداية، الأردف6محمد عمي سالـ، نظرية المنظمة، ط (2)
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قاـ " إلتوف مايو " بالعديد مف الدراسات والتجارب الشييرة في ، (1) إنسانية جماعية ىي التعاوف وليس التنافس
رض مف ىذه غوكاف ال ،(2)لمشركة الغربية التي مقرىا شيكاغو بالولايات المتحدة الأمريكية فوثور ىامصانع 

رات الراحة عمى إنتاجية العمؿ وفت وظروؼالدراسة ىو تحديد تأثير عدد مف المتغيرات المادية كالإضاءة 
 .(3)فالعاممي

 ازدادتعديؿ ىذه المتغيرات المادية بالزيادة والنقصاف عف المستويات المعيارية ومع ذلؾ فقد وقد تـ 
 (4). الحسنة السائدة بيف العامميف الاجتماعيةالباحثوف أف السبب يعود لمعلاقات  واعتبرالإنتاج في الحالتيف 

 وتنطوي مدرسة العلاقات الإنسانية عمى عدد مف المبادئ والعناصر ىي5
ما تركز عمى الجوانب المادية في الأداء، حيث يتأثر الناس في سموكيـ داخؿ مػػ تركز عمى الأفراد أكثر 

 .الاجتماعية باحتياجاتيـالمصنع 
شخصية كؿ فرد مف أفراد العامميف بصرؼ النظر عف المركز الوظيفي  احتراـػػ الكرامة الإنسانية حيث يتـ 

 الذي يشغمو.
 (5).مع الآخريف الاجتماعيةػػ إثارة دوافع الأفراد ىو العامؿ الأساسي في العلاقات 

الرسمية بؿ ىناؾ أيضا شبكة مف  الاتصالاتبيف أجزاء التنظيـ ليست مقصورة عمى شبكة  الاتصالاتػػ أف 
غير الرسمية وأف ىذه الشبكة غير الرسمية قد تكوف أكثر فاعمية في التأثير عمى سموؾ العامميف،  الاتصالات

مف المتغيرات المؤثرة عمى السموؾ  باعتبارىاوتوفير المعمومات  الاتصالاتومف تـ ينبغي النظر إلى عممية 
 التنظيمي.
ادة الإدارية تمعب دورا في التأثير عمى تكويف الجماعات وتعديؿ تقاليدىا يتناسب مع أىداؼ التنظيـ، ػػ أف القي

 (6).كذلؾ فالقيادة الإدارية تعمؿ عمى تحقيؽ التعاوف بيف التنظيـ الرسمي وغير الرسمي

                                                           
 .22، ص0266، دار المسيرة، الأردف، 0زاىد محمد ديري، السموؾ التنظيمي، ط (1)
 .24، 23حسيف عبد الحميد أحمد رشواف، مرجع سابؽ، ص ص،  (2)
 .16، ص 0221رضا صاحب أبو حمد آؿ عمي، سناف كاظـ الموسوي، الإدارة لمحات معاصرة، الوراؽ لمنشر والتوزيع، الأردف،  (3)
 نفس الصفحة.، المرجع نفسو (4)
 .22حسيف عبد الحميد أحمد رشواف، مرجع سابؽ، ص  (5)
 .608، 600، ص ص 0223محمد عبد السلاـ، التطورات الحديثة في الفكر الإداري والتنظيـ، دار الكتاب الحديث، القاىرة،  (6)
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 كر مف أىميا5ذن الانتقاداتوقد تعرضت نظرية إلتوف مايو إلى مجموعة مف 
 الاجتماعيةػػ تجاىمت مجموعة الدوافع التي تحرؾ وتؤثر عمى سموؾ العامميف بتركيزىا فقط عمى المتغيرات 

 كمحرؾ لمسموؾ.
لغاءه  اعتبرتػػ  التنظيـ غير الرسمي ىو أساس الييكؿ التنظيمي فالتقميؿ مف دور التنظيـ غير الرسمي وا 

 يوحي إلى عدـ وجود منظمة قائمة.
امميف الذيف شممتيـ الدراسة، وبالتالي يمكف الشؾ في مصداقية النتائج التي تـ التوصؿ ػػ محدودية عدد الع

 إلييا مف الناحية العممية.
 (1).لعدـ تحديد الفروض أو المتغيرات لمبحث عف حقائؽ العلاقات بينيا وبيف الإنتاجية اتجيتػػ لقد 

ى أداء الأستاذ يكوف يمكف القوؿ بأف مستو  مف خلاؿ ما جاء بو التوف مايو في نظرية العلاقات الإنسانية
والتقدير  بالاىتماـيكوف مستوى إشباع الرغبات الاجتماعية والإنسانية مرتفعا، كما أف شعوره  اإيجابي عندم

ة يو نمية سوؼ يزيد مف تعزيز روحو المعالتعمي المنظومةمف طرؼ الجماعة التي ينتمي إلييا داخؿ  والاحتراـ
كذلؾ سيادة العلاقات غير الرسمية )التنظيـ غير رسمي( بيف أعضاء ىيئة التدريس سوؼ ويزيد مف كفاءتو، و 

عد في زيادة والتوتر وكؿ ىذا سوؼ يسا بالضغطيخمؽ نوع مف الثقة بينيـ مما يساىـ في التقميؿ مف الشعور 
ضاءة وكذلؾ  وىنا يظير جميا أف ظروؼ العمؿ مف حرارة، ،دافعيتيـ نحو أدائيـ فترات الراحة وتيوية وا 

وبالتالي يقؿ الشعور بالضغط وتقؿ الصعوبات والعراقيؿ التي  وتحسينيا سوؼ يسمح بتحسيف مستوى الأداء،
 ف عممو. اتشكؿ للأستاذ عائقا داخؿ مك

 
 
 
 
 

 

                                                           
 .22رعد حسف الصرف، مرجع سابؽ، ص  (1)
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 ــ نظرية سمم الحاجات لإبراهام ماسمو:  2
( حوؿ الحاجات الإنسانية نقمة نوعية في عمـ الإدارة. 6422ػ  6423) تعتبر أعماؿ إبراىاـ ماسمو

( ىي عوز مادي أو نفسي يشعر بو الفرد ويميؿ إلى إشباعو. وىذا المفيوـ NEEDوالمقصود بالحاجة )
في عمؿ وسموكيات العامميف وتصرفاتيـ، وقد أشار ماسمو  تؤثرحيوي لممديريف لأف الحاجات تولد ضغوطا 

مف الحاجات الفسيولوجية، حاجات  ابتداءيا في تسمسؿ ىرمي عمسة مستويات مف الحاجات وضوجود خإلى 
 (1).بحاجات تحقيؽ الذات وانتياءالتقدير،  إلى ، الحاجةالاجتماعيةالأماف، الحاجات 

 ويمكننا تمخيصيا حسب أىميتيا عمى النحو التالي5
 :تعد ىذه الحاجات ىي الحاجات الأساسية اللازمة لمحفاظ عمى الجسـ مثؿ5  الحاجات الفسيولوجية

 .اليواء، الطعاـ، الماء، النوـ ..........
 :في الوظيفة  والاستقراروتعني حاجة الفرد للأمف والطمأنينة وتجنب المخاطر،  الحاجات الأمنية

 والأجر المستمر، والتحرر مف الأخطار والتيديدات التي تؤثر عمى مستقبمو.
  إلى جماعات  للانتماء، فالحاجة الاجتماعيوالتقدير  الانتماءوتشمؿ حاجات  :الاجتماعيةالحاجات

نشاء علاقات متبادلة، وحب الآخريف، وعدـ  ، حيث الإنساف الانطواءمختمفة، وتكويف صداقات، وا 
 (2).بطبعو اجتماعي

 :مف قبؿ  واحتراـالفرد مف إحساس فإف يكوف موضع تقدير  بما ينتاوتشمؿ  حاجات الشعور بالتقدير
 الآخريف، بما ىو عميو مف أوضاع وبما ىو فيو مف مؤىلات وكفاءات.

 :وتتمثؿ بمشاعر الرضا الداخمي التي يحس بيا الإنساف مف جراء القياـ  الحاجات إلى تحقيق الذات
 بالعمؿ المطموب، وىذا ما يجعؿ التنظيـ مكانا لفتح شخصية الإنساف، وفرصو 

 
 
 

                                                           
 .12ص، 0262، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، عماف، 6الميدي مساعدة، إدارة المنظمات منظور كمي، ط ماجد عبد (1)
 .13، 12ص  محمد عبدالفتاح ياغي، مرجع سابؽ، ص (2)
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 (1).لإعطاء حياتو بعض المعاني التي يحرص عمييا
 
 

 الحاجة لتحقيق الذات
 الحاجة لمتقدير

 الاجتماعيةالحاجات 
 الأمنيةالحاجات 

 الحاجات الفسيولوجية
    
، مكتبة 6مبادئ الإدارية، ط، الإدارية الحديثةالمفاىيـ مصطفى يوسؼ كافي، سمير أحمد حمودة، : المصدر

  .038المجتمع العربي لمنشر والتوزيع، الأردف، ص 

 إف ىذه النظرية قائمة عمى أساس مبدأيف أساسييف5 
إف الحاجات المشبعة لا أثر ليا في دفع الفرد لسموؾ معيف في حيف الأوؿ5 مبدأ الحرماف مف الإشباع حيث 

فيو  5سموؾ الفرد وتدفعو لمبحث عف إشباعيا، أما المبدأ الثاني يعة ىي التي تؤثر فأف الحاجات غير المشب
مبدأ التدرج في إشباع الحاجات أي أف الحاجات في مستوى أعمى لا تفعؿ إلا بعد أف تكوف حاجات المستوى 

أو غيرىا ما لـ تكف الحاجات  الاجتماعيةدنى منو قد أشبعت، فلا يؤكد أي عامؿ في الحاجات الأ
 (2).الفسيولوجية أو حاجات الأمف قد أشبعت بحدود معقولة

 5منيا انتقاداتليذه النظرية ووجيت  
 في حاجاتيـ.ػػ إف حاجات الأفراد لا يمكف ترتيبيا بشكؿ متسمسؿ ولجميع الأفراد لأف الأفراد يختمفوف 

 ػػ الحاجة تذىب وترجع، وليذا فإف إشباع حاجة معينة في وقت معيف لا يعني إشباعيا إلى ما لا نياية.

                                                           
، ص ص 0262، منشورات الحمبي الحقوقية، لبنػػػاف، 6عبد المطيؼ قطبيش، الإدارة العامة مف النظرية إلى التطبيؽ، دراسة مقارنة، ط (1)

42 ،43. 
 .13دة، مرجع سابؽ، صعماجد عبد الميدي مسا (2)
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 (1).ىا ماسمودحدما كالصعوبة فصؿ كؿ حاجة عف الأخرى  ػػ أف الحاجات متداخمة ومترابطة ومف
لمحاجات أف حرماف الأساتذة مف حاجاتيـ سيؤدي إلى نتائج عكسية عمى  يمكف القوؿ مف نظرية ماسمو

أدائيـ، وكما أف عدـ إشباع أعضاء ىيئة التدريس لحاجة مف حاجاتيـ الأمنية كعدـ الاستقرار واللاأمف في 
ىذا ما يخمؽ ليـ صعوبات وعراقيؿ تواجييـ عند تأدية نوع مف التوتر والضيؽ و وظيفتيـ سوؼ يخمؽ ليـ 

ضؼ إلى ذلؾ عندما تتحقؽ الحاجات الاجتماعية وحاجات تحقيؽ الذات لأعضاء ىيئة التدريس  ميـ،ميا
 إنجاز واجباتيـ عمى أكمؿ وجو. إلىداخؿ مكاف عمميـ سوؼ يدفعيـ 

 ثالثا: النظريات الحديثة:
وائؿ كاف ليا تأثير واضح عمى تحميلات العمماء المعاصريف الأ الاجتماعإف الجيود التي بدليا عمماء عمـ 

وأفكارىـ، وجاءت النظريات الحديثة كرد فعؿ عمى كؿ مف الأفكار والمعتقدات الكلاسيكية والنيو كلاسيكية 
في محيط  اىتماميـالتي تعرضت ليا تمؾ النظريات، وكاف العنصر البشري محور  الانتقاداتومحاولة لتجنب 

 لنظرية اليابانية ونظرية التوقع.إلى ا نابيف ىذه النظريات تطرق ومفالعمؿ، 

 ( :zــ النظرية اليابانية لأوشي: )نظرية 1
وأوائؿ التسعينات مف القرف  اتالثمانينققتو المنظمات اليابانية في شتى المجالات في حنظرا لمنجاح الذي 

صدر كتاب عنواف  دولقراسة التجربة اليابانية في الإدارة والتنظيـ، دبعض الكتاب والباحثيف ب اىتـالماضي، 
 (2).الياباني لمنموذج، وىذه النظرية ىي نظرية توفيقية 6402لمكاتب " ويمياـ أوشي"  zنظرية 

 ولمنظرية اليابانية مجموعة مف المبادئ نذكر أىميا في مايمي5
 واتخاذوخمؽ المناخ المناسب في وضع الأىداؼ  والابتكارػػ المشاركة في صنع القرار بإتباع أسموب المبادأة 

 القرار المناسب مف قبؿ العامميف.
ػػ الشعور بروح الفريؽ، فاليدؼ واحد والكؿ يعمؿ بإخلاص لتحقيؽ اليدؼ، لذلؾ يكوف التعاوف سائد بيف 

 الجميع.
 

                                                           
 .32-30، ص ص 0222، دار صفاء لمنشر، عماف، 6، إدارة الموارد البشرية تخصص نظـ المعمومات الإدارية، طعمي محمد ربايعة (1)
 .28، ص 0224، دار حامد، عماف، 0ريـ، مبادئ الإدارة الحديثة، طحسيف ح (2)
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 (1).العامؿ مدى الحياةػػ المحافظة عمى 
 (2).بالفرد وقدراتو الاىتماـػػ 

ػػ الرقابة الذاتية5 فتعتمد الإدارة اليابانية عمى أسموب الرقابة الزمنية أو الذاتية فيراقب الفرد العامؿ 
 نفسو بنفسو.

 (3).ػػ الثقة5 فكمما زادت الثقة بالعامؿ زادت إنتاجيتو
المتبادؿ والتقدير  الاحتراـوالصداقات المبنية عمى  والاجتماعيةػػ الألفة والمودة السائدة كالعلاقات الإنسانية 

  (4).والانسجاـ
مف  ولا تخمـ تحقيقيا لمنجاح الكبير في الياباف إلا أنيا وكغيرىا مف النظريات رغأف النظرية اليابانية و  إلا

ضافة إلى ىذا  الانتقادات  أثبتتفنلاحظ أنيا ركزت عمى الحوافز المعنوية وأىممت الجوانب المادية، وا 
التجارب العممية أف تطبيؽ النظرية اليابانية في الإدارة قد لا يلاقي نجاحا في مجتمعات أخرى وذلؾ 

 الموجود في الخصوصيات وفي العنصر البشري بحد ذاتو. للاختلاؼ
 ةلفة والمودة سائدة بيف أعضاء ىيئالأ، أنو كمما كانت الثقة و  zؿ نظريةيمكف الاستخلاص مف خلا

ستاذ بالارتياح مما ينقص شعوره ف الرقابة الذاتية تشعر الأأدائيـ، كما أالتدريس سيؤدي الى رفع مستوى 
في  ةفعاليلاكبر مف ح الجماعة ستساعد عمى تحقيؽ قدر أبالضغط، والعمؿ الجماعي وتوحيد الجيود وخمؽ رو 

 الأداء.
ي صنع القرار يعد نقطة سمبية ىماؿ قدراتيـ وعدـ مشاركتيـ فوا   بالأساتذةتماـ ىفي حيف أف عدـ الا

نقص في دافعيتيـ نحو العمؿ مما ينعكس سمبا عمى  ينتج ماحدى العوامؿ التي تخمؽ ليـ نوع مف الضغط وا  
 عمميـ . ءأدا

 
 

                                                           
 .06، ص 0221، دار تسنيـ، عماف، 2موسى قاسـ القريوني، عمي خضر مبارؾ، أساسيات الإدارة الحديثة، ط  (1)
 .603، ص 0262، دار المناىج، 6عمي فلاح الزغبي، عبد الوىاب بريكة، مبادئ الإدارة الأصوؿ والأساليب العممية، ط (2)
 .43صبحي جبر العتيبي، مرجع سبؽ ذكره، ص  (3)
 المرجع نفسو، نفس الصفحة. (4)
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 :نظرية التوقع لـ فيكتور فروم ــ2
 التالية5 الافتراضاتوتقوـ ىذه النظرية عمى  (VICTOR VROOM) التاريخية ليذه النظرية إلى تعود الجدور

 5 إف العلاقة بيف الأىداؼ الفردية والتنظيمية تحكميا ثلاثة متغيرات رئيسية ىي 
 الجيد الذي يبدلو الفرد ويتمثؿ عمى سبيؿ المثاؿ بساعات العمؿ. .أ 
 الإنتاج عمى سبيؿ المثاؿ. بكميةمستوى الأداء الناتج عف الجيد المبذوؿ ويتمثؿ  .ب 
العائد المادي أو المعنوي الذي يرتبط بتحقيؽ المستوى المطموب مف الأداء ويتمثؿ بالأجر والتقدير  .ج 

 والمكافآت والترقية.
 5 إف قوة الدافع لمقياـ بالعمؿ ىي نتيجة تفاعؿ العوامؿ التالية 
 بيف مستوى الأداء المحقؽ والجيد الذي يبذلو الفرد. الارتباطدرجة  .أ 
 (1).بيف الأداء المحقؽ والعائد الذي يحصؿ عميو الفرد مف العمؿ الارتباطدرجة  .ب 

 وتتجمى أىمية ىذه النظرية في نقطتيف ىامتيف ىما 5
 ػػ معرفة الحاجات التي يرغب الأفراد إشباعيا.

شباع ػػ محاولة الإدارة تسييؿ مسار  العامؿ وتوضيح طريقة بيف نقطة البداية أي الجيد وحتى تحقؽ أىدافو وا 
 حاجاتو.

 5 يما يم الاعتباربعيف  الأخذوضمف ىذه النظرية لابد مف 
 ػػ العوائد والنتائج والمكافآت التي يعطييا الفرد أفضمية، والحاجات التي يرغب الأفراد في إشباعيا.

 عمييا. يـواطلاعوبة وتوضيحيا لمعامميف ػػ تحديد مستويات الأداء المرغ
 ػػ وضع أىداؼ أداء قابمة لمتحقيؽ.

ػػ ربط النتائج والعوائؽ المرغوبة بإنجاز الأىداؼ عمى أف يوضح المدير لمفرد متى ستمنح المكافأة لقاء 
 (2).الإنجاز والسعي لربط العائد والأداء

 يمي5 التي وجيت لنظرية التوقع ما ومف الانتقادات

                                                           
 .032، 031رعد حسف الصرف، مرجع سابؽ، ص ص،  (1)
 نفس الصفحة.المرجع نفسو،  (2)
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 توقع بالتعقيد ويصعب قياسو.اليتسـ نموذج  -
لى التعريؼ توقعة لنتائج العلاقة الادراكية إساسية الخاصة بالأداء الجيد والقيمة المتفتقر المتغيرات الأ -

 الدقيؽ المتوافؽ والقابؿ لتطبيؽ العممي.
 بمعنى أف تكرار المقاييس التي تـفي المقاييس الخاصة ليذه النظرية صفة الثقة والمصداقية  رلا يتوف -

 استخداميا لا تعطي نتائج متوافقة.
 (1)نتائج المقاييس يصعب تعميميا. ػػ

يتبيف مف خلاؿ نظرية التوقع أف المكافئات المادية والمعنوية ىي الحافز والدافع الذي يدفع أعضاء ىيئة 
عدـ توفر المكافآت سوؼ يؤدي إلى  التدريس إلى أداء عمميـ عمى أكمؿ وجو والعكس ىو الصحيح فإف

 يولد ليـ مخاطر سمبية كالضغوط. تكاسميـ عمى أداء مياميـ وىذا ما

  نظرية النسق التعاوني ) لشيستربرنارد (:ػػ  3
 ، وذلؾ مف خلاؿ التعاوفييرى برنارد أف التنظيـ عبارة عف نظاـ أو نسؽ مفتوح يقوـ عمى أساس تعاون

دورا حيويا، وعمى عكس  والاجتماعيةبيف الأفراد في التنظيـ لأف التعاوف تمعب فيو العوامؿ النفسية  القائـ
تخصص الأفراد، حيث  كذلؾ ينادي بمبدأالنظريات الكلاسيكية فبرنارد يعطي أىمية لمتنظيـ الغير رسمي، 

 (2).ظمةنجده قد ألفت النظر إلى أىمية التدريب وضرورة الإعداد لمقادة داخؿ المن
والحوافز الممنوحة  الإغراءاتمنطقة قبوؿ الأفراد للأوامر تتحدد بنوعية وكمية  اتساعبرنارد  اعتبارإف 

ليـ، فالإنساف يتعاوف مع التنظيـ إذا كانت المغريات والحوافز بأشكاليا المختمفة التي يقدميا التنظيـ تزيد عف 
معبرا عف  والاشتراؾالمساىمات التي يطمب مف الفرد تقديميا، وفي حالة عكس ذلؾ يرفض العضو التعاوف 

 (3).وترؾ العمؿ الاستقالةالبسيط إلى تقديـ  والاحتجاجذلؾ بعدة طرؽ تتراوح في شدتيا مف التذمر 
 وقسـ برنارد ىذه المغريات والحوافز إلى 5

ػػ المغريات المادية مثؿ النقود وغيرىا مف الأشياء المادية ذات القيمة التي تغري الأفراد عمى المساىمة 
 بجيودىـ في تحقيؽ أىداؼ التنظيـ.

                                                           
 .034، 033المرجع السابؽ، ص ص (1)
لمنشر والتوزيع،  الابتكار، دار 6إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية )التدريب، الحوافز(، ط استراتيجيةمنير بف أحمد بف دريدي،  (2)

 .11، ص0262عماف، 
 المرجع نفسو، نفس الصفحة. (3)
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ـ والتفوؽ والوصوؿ إلى مراكز السيطرة في مثؿ الفرص المتاحة لمتقدالمادية ػػ المغريات الشخصية غير 
 (1).التنظيـ

كذلؾ فإف ظروؼ العمؿ المادية الملائمة تمثؿ نوعا مف المغريات التي قد تكوف ليا أىميتيا في بعض  
 الأحياف.

 لاء لمتنظيـ.لو والشعور بالخدمة وا المبذولةػػ المغريات المعنوية مثؿ تقدير الجيود 
 إلى جماعة تؤيد الفرد وتحميو. نتماءبالاالجماعي والشعور  الارتباطػػ حافز 

 .القرارات تخاداالمساىمة في  نتيجةػػ حافز المشاركة والشعور بالأىمية 
 تعاوفلموعمى ىذا الأساس نجد برنارد ينادي بضرورة وجود مجموعة مف الحوافز تمنح لمعمػػػػػػػػػػػاؿ تدفعيـ 

العمؿ وبذؿ مجيودات أكثر، فيو يؤكد عدـ جدوى الحوافز المادية إذا ما تجاوز العماؿ مستوى  ىوتحثيـ عم
إلى نوع آخر مف الحوافز غير المادية والتي يمكف مف خلاليا  اىتماميـالكفاءة في أداء عمميـ، حيث يتحوؿ 

 (2) .تعزيز الرغبة في أداء العمؿ
الداخمي والتكيؼ الخارجي، وبتعاوف الأفراد ضمف المجموعة وركز برنارد عمى ضرورة العمؿ عمى التوازف 

لمجموعة مف  تعرضتبرنارد  إلا أف نظرية شيستر (3).تحقيقو بمفردىـ اعوف تحقيؽ مالـ يستطيعو ييستط
 نذكر أىميا في 5 الانتقادات

ىماليا جوانب أخرى تعتبر ميمة داخؿ التنظيـلػػ التركيز عمى ا مثؿ التخطيط  حوافز المادية والمعنوية وا 
 والرقابة.

عمى الغير  والاعتمادػػ نادت بالنسؽ التعاوني في جماعات العمؿ مما يصعب تقييـ أداء العماؿ 
 (4).في العمؿ

                                                           
 .11ص ،المرجع السابؽ (1)
 .12، 11ص ص المرجع نفسو،  (2)
 .06حسيف حريـ، مرجع سابؽ، ص (3)
 .224، ص6444الصناعي، دار النيضة، بيروت،  اجتماعالله محمد عبدالرحماف، عمـ  عبد (4)
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إلى زيادة العمؿ المادية الملائمة إضافة  عند توفر ظروؼا تقدـ في نظرية النسؽ التعاوني مف خلاؿ م
دفعيـ لبدؿ مجيودات ي إلى بعضيـ البعض  التدريس بالانتماء المغريات المعنوية وعندما يشعر أعضاء ىيئة

نجاز الأعما  الموكمة إلييـ وىذا مف شأنو أف يخفؼ مف حدة الضغوط عمييـ داخؿ مكاف عمميـ. ؿأكثر وا 
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 :ة الفصـلصخلا
تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى أىـ المداخؿ النظرية التي تناولت موضوع الدراسة، وذلؾ مف خلاؿ عرض 

في آراءىـ يعكس تبايف وجيات نظر مختمؼ المفكريف، فالنظرة المادية  والاختلاؼومناقشة آراء رواد كؿ منيا 
 العنصر البشري. اىتمامياتبنتيا النظريات الكلاسيكية والنظريات الحديثة كاف محور 

 



  

 تمييد:

 عناصر الضغوط المينية -أولا

 خصائص الضغوط المينية -ثانيا

 أسباب الضغوط المينية -ثالثا

 مراحل الضغوط المينية -رابعا

 أنواع الضغوط المينية  -خامسا

 مصادر الضغوط المينية -سادسا

 آثار الضغوط المينية -سابعا

 أساليب وطرق علبج الضغوط المينية -ثامنا

 خلبصة الفصل
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 تمهيد: 

نظمات بالرغم من اختلبف حجميا وأنشطتيا لامتلبك مورد بشري تمكنو من تأدية العمل تسعى كل الم
بكفاءة وفعالية، لتحقيق ىدفو والاعتناء بو وتوفير الظروف لو من خلبل دراسة الضغوط المينية والتقميل 

جؤون من معاناتو التي تواجيو فيعيش حالة توتر وقمق مما يؤثر عمى أدائو. مما جعل الباحثين يم
خاصة عندما أصبح العالم في ديناميكية  لدراستيا، لكنيم رغم ذلك لم يصموا إلى الحد المأمول لانتشارىا

تجنبيا وىذا ما أدى لزيادة حدتيا، الأمر الذي حتم عمينا ضرورة التعرف عمى آثارىا وكظاىرة لا يمكن 
ذا الفصل المتضمن عناصر وخصائص التي تفرزىا والحد من تأثيراتيا السمبية، لذلك سيتم التطرق في ى

    .ومراحل الضغوط المينية، بالإضافة إلى أنواعيا ومصادرىا وكذا أساليبيا وطرق علبجيا والتخفيف منيا
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 عناصر الضغوط المهنية: :أولا

ييا الفرد في عممو والتي تتفاوت من فرد لآخر تظير عمى الفرد جنتيجة لضغوط العمل التي يوا
لاس وسيزلاجي أن الضغوط تجارب داخمية تخمق وتولد اوالقمق والأرق وغيرىا، وقد بين و أعراض كالتوتر 

 .(1)عدم التوازن النفسي أو الفيزيولوجي لمفرد وىي تكون نتيجة العوامل في البيئة الخارجية 

 والاس أنو يمكن تحديد عناصر الضغوط في ثلبثة عناصر رئيسية ىي:لاجي وىذا يعني كما يرى سيز 

 المثير عنصر -1
 عنصر الاستجابة -2
 عنصر التفاعل -3
يشتمل عمى الضغوط والمؤثرات الأولية الناتجة من مشاعر الضغوط، وقد تأتي  عنصر المثير: -1

 .(2)ىذه العناصر من البيئة أو المنظمة أو الأفراد 
يتكون من ردود الفعل الفيزيولوجية والنفسية والسموكية لمضغوط مثل: القمق  عنصر الاستجابة: -2

 .(3)حباط والإ
عوامل المثيرات والاستجابات تفاعل الكامل بين حدث الوىو العنصر الذي ي   عنصر التفاعل: -3

ويأتي ىذا التفاعل من عوامل البيئة والعوامل التنظيمية في العمل والمشاعر الإنسانية وما يترتب 
 .(4)عمييا من استجابات 

 

 

                                                           
، 2008، دار الحامد، عمان، 1طاصرة ومروان محمد بني أحمد، إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل والتغيير، معن محمود عي (1)

 .112ص 
 .311 ،310، ص ص 2002صلبح الدين محمد عبد الباقي، السموك الفعال في المنظمات، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،  (2)
 .285، ص 2001، الدار الجامعية لمنشر، القاىرة، 1صلبح الدين عبد الباقي، السموك الإنساني في المنظمات، ط (3)
عبد المحسن الممحم، ضغوط العمل وعلبقتيا باتجاىات العاممين نحو التسرب الوظيفي، رسالة ماجستير في العموم الإدارية،  وليم (4)

 .39، ص 2007، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، الاجتماعيةكمية الدراسات العميا، قسم العموم 
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 ( عناصر ضغوط العمل1)الشكل رقم 

محمد عبد الباقي، السموك الفعال في المنظمات، دار الجامعة الجديدة لمنشر، : صلبح الدين المصدر
 .311، ص 2002الإسكندرية، 

 ثانيا: خصائص الضغوط المهنية:

 تمتاز ضغوط العمل بعدد من الحقائق اليامة حوليا نوضحيا في:

 أو تغيير عمل بشكل أو آخر فازدحام المكاتبي مكان الإن ضغوط العمل منتشرة دائما وتوجد ف ،
مواعيد دوريات العمل أو زيادة الضوضاء، كل ذلك يشكل ضغطا عمى تفكير الفرد وأعصابو وحالتو 

 المزاجية.
  تتفاوت ضغوط العمل من حيث طبيعتيا ودرجة تأثيرىا عمى الأفراد، فقد تخدم الضغوط أغراض مفيدة

العمل والمنافسة والتفوق وقد تشكل فرص لمتحسين والتطوير وقد تكون مصدرا  فقد تكون دافعا لإجادة
للببتكار وتطبيق الأفكار الإبداعية، ولكنيا من جية أخرى قد تسبب أضرارا كثيرة عمى المستوى 

 .(1)الشخصي والتنظيمي 

                                                           
بضغوط العمل لدى موظفي المؤسسات العقابية، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في عمم  مكناسي محمد، التوافق الميني وعلبقتو  (1)

، ص 2007، جامعة قسنطينة، اوالأرطفونيالنفس العمل والتنظيم، كمية العموم الاجتماعية والإنسانية، قسم عمم النفس والعموم التربوية 
35. 

 :الإستجابة

 إحباطات -

 قلق -

 :المثير

 البيئة -

 .العمل منظمة -

 الفرد -

التفاعل 

من المثير 

أو 

 الاستجابة



 ............الضغوط المهنية.....................................................................................................: ثالثالفصل ال

 
57 

  ،يختمف الناس في استجاباتيم وردود أفعاليم تجاه الضغوط، وذلك ناتح عن إدراكيم ليذه الضغوط
فرصة  وتوتر عند البعض، بينما عند البعضوالمعاني التي يعطونيا ليا، فكثرة العمل يعني قمق 

ثبات الذات، وقمة العمل عن القدر المطموب يعتبرىا بعضيم سوء تقدير لمياراتيم  وغياب لمتحدي وا 
فرص النجاح التي يريدونيا، بينما ينظر إلييا آخرون أنيا فرصة لمراحة وعدم مواجية المشكلبت، 
لذلك نجد الضغوط التي تسبب آثارا نفسية ضارة عند البعض، قد تصبح ىي نفسيا مصدرا لمطاقة 

 .(1)والنشاط عند الآخرين 

 ثالثا: أسباب الضغوط المهنية:

 المينية سوف نورد بعضيا عمى النحو التالي:ىناك أسباب عديدة لمضغوط 

ذا زاكثرة الأعمال: إن حجم ا -1 دت أعباء العمل وأصبح عمى العاممين لعمل يعتبر مسبب لمضغط، وا 
إنجاز عدة أعمال في وقت واحد سوف يؤدي ىذا إلى الإرىاق والإجياد وما يتبع ذلك من 

 استيلبك لطاقاتيم.
في أي مجال كان فيو بأداء عمل أو ميمة معينة،  عندما يكمف الموظفالخوف من الفشل:  -2

أنفسيم في حالة ضغط عمل غاية في الشدة حيث تراودىم، مشاعر مثيرة  ونفالبعض سوف يجد
 .(2)لمقمق وتوقع الفشل والسقوط 

سباب شيوعا لضغوط العمل، فعندما يكون التعاون ضعيف بين : من أكثر الأعدم توفر دعم كاف   -3
 حتما سوف يسود موقع العمل، فلب عمل ناجح دون دعم مناسب.الزملبء فالتوتر 

العلبقة بين الموظف ورئيسو: يعاني بعض الموظفين من ضغوط نفسية نتيجة عدم  اضطراب -4
شعورىم بالتقدير من قبل رئيسيم ويزيد من سوء الموقف إذا كان الرئيس غير كفئ؛ فإنو يمقي 

 يطمق ما بل المناقشة حتى لا يواجو عيوبو، وىذاالموم عمى الآخرين عند حدوث الأخطاء ولا يق
 .(3)أمان وعدم الثقة بين الطرفين  حالة اللب عميو

                                                           
بالولاء التنظيمي في الأجيزة الأمنية، رسالة ماجستير في العموم الإدارية، سعد بن عميقان سعد الدوسري، ضغوط العمل وعلبقتيا   (1)

 .27، ص 2005كمية الدراسات العميا، جامعة نايف لمعموم الأمنية، 
 .330 ، 329الصيرفي، مرجع سبق ذكره، ص ص  دمحم  (2)
 .331، 330ص ص  ،المرجع نفسو (3)
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عدم معرفة الموظف لدوره في العمل: عندما لا يعرف الموظف حقيقة مسؤولياتو وواجباتو وكيفية  -5
أداء وظيفتو حسب أولوياتيا والحدود المنظمة لعلبقتيا بالوظائف الأخرى فإنو يعيش حالة من 
ضغط العمل مصحوبة بخوف وغالبا ما يسود التوتر جو العمل وتكون صراعات بين الموظفين 

 .(1)لارتباك الدور واختلبط الأولويات نتيجة 
الصمة بأفراد مضغوطين: إن الاتصال بأفراد يعانون من الضغوط يؤثر عمى الأفراد الآخرين الذين  -6

، ذلك أن مزاممة بالانضغاطيتصمون بيم ويمكن أن نطمق عمى ىذه الفكرة عدوى انتقال الشعور 
 ة للآخرين.ينقل ىذه المشاعر السمبي والتذمرشخص دائم الشكوى 

العمل الروتيني: إذ يؤدي إلى مشاعر الممل والضيق حيث تتسم العديد من الأعمال في الكثير من  -7
دم التجديد بحيث يتسرب الشعور بالممل والانضغاط النفسي إلى عالمجالات بالروتين والجمود و 

 .(2)العامل 
ن أسباب الشعور بالانضغاط الضغوط الفيزيقية لمعمل: يمكن أن تكون الظروف الفيزيقية لمعمل م -8

والمشقة، وىذه الظروف الفيزيقية تشمل الإضاءة غير الكافية أو الضوضاء الشديدة أو درجات 
اوية ضارة أو لأتربة أو يالحرارة الشديدة، إضافة إلى زيادة نسب الرطوبة أو التعرض لمواد كيم

 .(3)غبار أو التعرض للؤمراض المينية 

                                                           
 .331ص ، السابق المرجع (1)
 .260، ص 2015، دار المسيرة، عمان، 2يني، طربيع، عمم النفس الصناعي والممحمد شحاتة  (2)
 .نفسو، نفس الصفحةالمرجع  (3)
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 المهنية:رابعا: مراحل الضغوط 

 ىناك عدة مراحل تمر بيا عممية التعرض والإصابة بالضغط نبرزىا فيما يمي:

المبكر أو الإحساس  الإنذارويطمق عمييا البعض مرحمة  المرحمة الأولى: مرحمة التعرض لمضغوط:
ل بأن بوجود الخطر، وتبدأ ىذه المرحمة بتعرض الفرد لمثير معين سواء كان داخميا أو خارجيا، ويمكن القو 

يا بعض ز الغدد الصماء ىرمونات يترتب عميدى إلى حدوث ضغوط معينة عندما تفر ىذا المثير أ
زيادة ضربات  :ل منيا عمى تعرض الفرد ليذه الضغوط، ومن أىم المظاىرالمظاىر التي يمكن أن تستد

دث الحساسة القمب، الأرق، توتر الأعصاب، الضحك اليستيري، سوء استغلبل الوقت، الاستيداف لمحوا
 .(1)لمنقد 

تبدأ ىذه المرحمة فور حدوث التغيرات السابقة،  الفعل لمتعامل مع الضغوط:رد المرحمة الثانية: مرحمة 
حيث يؤدي إلى إثارة العمميات الدفاعية في الجسم في محاولة التعامل مع ىذه المتغيرات ويأخذ رد الفعل 
أحد الاتجاىين إما بالمواجية أو اليروب وذلك في محاولة التغمب عمييا أو اليروب والتخمص منيا 

ذا لم ينجح في ذلك ينتقل إلى المرحمة التالية حيث يكون قد بسرعة، وبذلك يعود الفرد إل ى حالة التوازن، وا 
 .(2)تعرض بالفعل أو أصيب بالضغط 

وىي نتيجة رد الفعل، تكتسب أجسامنا قدرا فوق الطبيعي من الطاقة  المرحمة الثالثة: مرحمة المقاومة:
حالتيا الطبيعية وىي تسمى طاقة التكيف لمقاومة التيديد أو التكيف مع التغيير وتحاول أن ترجع إلى 

وعادة ما يكون لتمك الطاقة أثر شديد الفعالية في استعادة الجسم توازنو ولكن ىذه الطاقة لا تستمر لوقت 
 .(3)طويل 

ينتقل الفرد إلى ىذه المرحمة عندما يتعرض لمصادر الضغوط  المرحمة الرابعة: مرحمة التعب والانهاك:
منية طويمة، حيث يصاب بالإجياد نتيجة لتكرار المقاومة ومحاولات التكييف ويمكن باستمرار ولفترات ز 

 الاستدلال عمى الوصول إلى ىذه المرحمة من خلبل بعض المظاىر والآثار من أىميا ما يمي:
                                                           

 .42، ص 2005محمد إسماعيل بلبل، السموك التنظيمي بين النظرية التطبيق، دار الجامعية الجديدة، الإسكندرية،  (1)
 .173، 172، ص ص 2001عبد السلبم أبو قحف، محاضرات في السموك التنظيمي، الدار الجامعية، الإسكندرية،  (2)
 .87، مكتبة المجتمع العربي لمنشر والتوزيع، عمان، ص 1نداء محمد الصوص، السموك التنظيمي، ط (3)
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 ياء من جو العملالاست. 
 .انخفاض معدلات الإنجاز 
 .التفكير في ترك الوظيفة 
  النسيان.الإصابة بالأمراض النفسية مثل 
 .اللبمبالاة والاكتئاب 
 (1)كالقرحة المعدية، السكري وضغط الدم  الإصابة بالأمراض العضوية. 

 كما يمي:  (Hans Selye)هانس سيلاي ويمكن إبراز مراحل الضغوط المينية حسب 

وىناك يواجو الفرد الضغط بفعل مثير خارجي ينشط نظام الضغط : (Alarmreaction) الإنذار -1
 فيتم استشارة وسائل الدفاع فتزداد ضربات القمب ويزداد معدل التنفس ويرتفع ضغط الدم.الداخمي، 

مع استمرار الضغط يعمل الجسم عمى مواجية الضغط من خلبل  :(Resistance)المقاومة  -2
 التكيف.
مع استمرار الضغط وعدم قدرة الفرد عمى التكييف يستنزف طاقاتو  :(Exlastion)الاستنزاف  -3

 وقدراتو في التكيف فتنيار نظم ووسائل التكيف لديو.
 :(2)ويمكن إبراز مراحل الضغط عند سيلبي في الشكل الموالي 

 (3المرحمة ) (2المرحمة ) (1المرحمة )
 
 

 حركة المنبو )الجرس(
يبدأ الجسم بالتغير في أول 

لمعوامل الضاغطة وكذلك كشف 
 نقل المقاومة

 
 

 المقاومة
يزداد ظيور الضغط غير أن 
 المقاومة تزداد أكثر من المعدل

 
 

 تعب /إنياك
مقاومة يبدأ الجسم في العد فترة ب

الإحساس بالإنياك فتقل طاقة 
 المقاومة.

 (: مراحل الضغوط المهنية2الشكل رقم )
 Gibson , et al, organization : behaviour, structure, processالمصدر: 

                                                           
 .109، 108 ص صمرجع سبق ذكره، ة ومروان محمد بني أحمد، معن محمود عياصر  (1)
 .نفسو، نفس الصفحة المرجع (2)
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 حسب ىذا الشكل فإن الضغوط تمر بثلبث مراحل وىي كما يمي:

 وفييا يبدأ الجسم بمواجية وصد الضغط ومحاولة التكيف معيا. مرحمة المقاومة:

 وفييا يبدأ الجسم بالتغيير عند كشف العوامل الضاغطة. مرحمة التنبيه:

 .(1)في المقاومة يبدأ بالتعب وتستنزف الطاقة  إن استمرار الجسم مرحمة الإنهاك:

 خامسا: أنواع الضغوط المهنية:

يمكن تقسيم ضغوط العمل إلى الأنواع التالية وفق عدة معايير منيا معيار الأثر، معيار الشدة، معيار 
 المصدر.

وفق ىذا المعيار نجد نوعين من الضغوط، الضغوط الإيجابية  أنواع الضغوط وفق معيار الأثر: :5-1
 .(2)والسمبية 

ق عمييا ضغوط البناء، وىي تمك الضغوط التي تكون ميمة وضرورية يطم الضغوط الإيجابية: -5-1-1
لممورد البشري والمؤسسة، إذ ينجح الفرد في التكيف الإيجابي معيا ويحوليا إلى حافز، ومن العوامل 

 .(3)ارتفاع حجم النشاط وقوتو، زيادة الدوافع والحماس والتطوير والتجديد المؤدية 

والمرض للؤفراد، وتركز معظم  والأذىوىي الضغوط التي تسبب الضرر الضغوط السمبية:  -5-1-2
الكتابات عمى التعامل مع الضغوط بمفيوميا السمبي، فالضغط عبارة عن إشارة ينتج عنيا أدى أو ضرر 

ب بالإضافة إلى القمب ومن الناحية النفسية كالتسيجسم الفرد، كمثل تعرضو لبعض أمراض عمى عقل أو 
 (4)قسم الضغوط وفقا ليذا الأساس إلى ثلبث أنواع وىي: يا تنقسم من حيث معيار الشدة، وتأن

                                                           
 .109، 108المرجع السابق، ص ص  (1)
 .595، ص2005دار وائل لمنشر، عمان، ، 1ط، استراتيجيبعد  عمر وصفي عقيمي، إدارة الموارد البشرية (2)
، جامعة 38مصادرىا وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي، مجمة العموم الإنسانية والاجتماعية، العدد  –بوبقيرة، الضغوط المينية سناء  (3)

 .7، ص 2015قالمة، 
وانعكاساتيا عمى مستوى تقدير الذات لدييم، مجمة العموم النفسية  الابتدائيةحمزة الأحسن، الضغوط المينية لدى معممي المرحمة  (4)

 .195، ص 2015، جامعة تيزي وزو، الجزائر، 1والتربوية، العدد 
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وىي عبارة عن تمك الضغوط التي تستمر لوقت طويل، فقد تصل إلى أشير أو  ضغوط شديدة القوة: *
 سنوات.

وىي عبارة عن تمك الضغوط التي تستمر من ساعات إلى أيام مثلب فترة العمل  ضغوط متوسطة القوة:* 
 .(1)الإضافية 

وىي ضغوط تتصل بالمواقف اليومية لممنشأة والتي تنشأ عن المعاملبت اليومية  :ضغوط عادية )هادئة(*
 وصراعات الأفراد من إطار العمل اليومي.

ويمكن تقسيميا إلى الضغوط الناتجة عن البيئة المادية، الضغوط الناتجة  من حيث المصدر: -5-1-3
 ورد البشري وىي:عن البيئة الاجتماعية والضغوط الناتجة عن النظام الشخصي لمم

الضغوط الناتجة عن التفاعلبت الاجتماعية  ىي تمك الضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية: -5-1-4
 .(2)ما بين الأفراد أو الجماعات 

وىي الضغوط التي يتعرض ليا المورد البشري نتيجة  الضغوط الناتجة عن البيئة المادية: -5-1-5
 توفر ظروف مادية غير ملبئمة مثل ضعف الإضاءة.

وىي تمك الضغوط التي تنتج عن  الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي لممورد البشري:6-1-5- 
 .(3)اختلبف في الجنس مثلب الفروقات الفردية ما بين الموارد البشرية 

 وط المهنية:سادسا: مصادر الضغ

تعتبر الضغوط المينية كأي ظاىرة أخرى ليا مصادر تتسبب في ظيورىا وىذه المصادر تختمف 
باختلبف العوامل المؤثرة عمى الفرد أو عمى المنظمة بحد ذاتيا بسبب زيادة الضغوط التي يواجييا الفرد 

                                                           
كمية العموم الاقتصادية  شاطر شفيق، أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، رسالة ماجستير، (1)

 .79، ص 2010جامعة أحمد بوقرة، بومرداس، ،  ،التسيير والتجارية وعموم
حزور خير الدين، علبقة ضغوط العمل بالرضا لممدرسين في المؤسسة التربوية الجزائرية، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في عمم  ابن (2)

 .47، ص 2011تخصص عمم الاجتماع التربية، كمية العموم الاجتماعية والإنسانية، جامعة محمد خيضر، بسكرة،  ،الاجتماع
 .47ص  ،المرجع نفسو (3)
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في التعرف عمى الطريقة التي سيساعد والتي تنعكس عمى سموكو وأدائو، ومن ثم فإن دراسة ىذه المصادر 
 يمكن التعامل بيا وسنتطرق إلى أىم المصادر فيما يمي:

الرؤساء محور اىتمام لقد كان المدير و صادر التنظيمية: الضغوط المهنية الناتجة عن الم -6-1
الباحثين الأوائل في ىذا المضمار، ولا يزال ىذا الموضوع يحظى باىتمام متزايد وكشفت الدراسات من 

الناس لما  د، المسؤولية عن(1)غموض وتنازع الأدوار بينيا نجد الميل لساعات طويمة أو إلى العمل الكبير
رارات، الافتقار لدعم تتضمنو من تفاعل كبير مع الناس والمسؤولية المحدودة وعدم المشاركة في اتخاذ الق

ب مواكبة المعايير المتزايدة في الأداء، التغيرات التقنية المتسارعة والعلبقات مع الآخرين، وعدم الإدارة ووج
، ومن أىم ىذه المصادر ىي صراع الدور، إذا (2)الاستقرار الوظيفي وعدم توافر فرص التقدم والترقية 

الواقع قد إغضاب شخص آخر، فإنك في تعرضت لأحد المواقف في مجال العمل والذي أدى إلى 
تعرضت إلى ما يسمى بصراع الدور، فيمثل إحدى السمات الوظيفية التي تشغميا، فإن ىذا الصراع يمثل 

 أحد المصادر التي يتعرض ليا في العمل.

ويقصد بو عدم وضوح متطمبات وأىداف الوظيفة التي يشغميا الفرد، إن ىذا يؤدي إلى  غموض الدور:*
ذ القرارات المرتبطة بيذه الوظيفة، كما يؤدي إلى سوء استغلبل وقت حدوث نوع من العشوائية في اتخا

 العمل، ومن بين أسبابيا شغل وظيفة جديدة.

إن صراع الدور وغموضو ىما من العناصر الضاغطة التي تؤدي إلى عدم الرضا عن العمل، وانخفاض 
 .(3)الدافع إلى العمل، الإصابة بالاكتئاب 

                                                           
، 288حسين حريم، السموك التنظيمي )سموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال(، دار الحامد لمنشر والتوزيع، ص ص  (1)

289. 
 .289 ، صنفسوالمرجع  (2)
سموك الأفراد والجماعات داخل منظمات الأعمال، المكتبة العصرية المنصورة، دراسة  -لوىاب، السموك التنظيميأحمد جاد عبد ا (3)

 .102، 101، ص ص 2003
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عرفة م، وترجع صعوبة العمل لعدم الالاتزانتتسبب صعوبة العمل شعور الفرد بعدم  صعوبة العمل:*
بجوانبو أو لعدم فيم الفرد ليذه الجوانب، أو أن كمية العمل أكبر من نطاق الوقت الخاص بالأداء أو أكبر 

 .(1)من القدرات المتاحة لمفرد 

من السمطة الرسمية ويختمف المرؤوسون  تتميز المنظمات بوجود ىيكل متدرج وع لمسمطة:*مشاكل الخض
 .(2)في قبوليم لنفود سمطة الرؤساء، وىذا يؤدي إلى الشعور بالتوتر لدى البعض 

فوق قدرات المدير، فزيادة العبء الوظيفي مرتبط بالإدراك لأن العمل تمك الميام التي تعبء الدور: *
العمل أكثر من المعقول في نفس الوقت يمكن أن تنتج ضغطا  د صحتو، وبالتالي يؤدي إلى اضطرابييد

 .(3)نفسيا أو جسميا 

 وعميو توجد عوامل تؤدي إلى نشوئيا وتفاقميا فتصنف عمى النحو التالي: 

وتتضمن ما يمي تقييم أداء العاممين بصورة ارتجالية غير منصفة  عوامل تتعمق بسياسات المنظمة: -
جراءات غير واضحة  وعدم المساواة بين العاممين في الرواتب والحوافز وتعميمات وقواعد غير مرنة وا 

 .(4)وواجبات وظيفية غير واقعية 

اتخاذ القرارات، فرص وتتضمن كما يمي: المركزية وعدم المشاركة في  عوامل تتعمق بالهيكل التنظيمي: -
 درجة عالية من الرسمية.و ية محدودة في الترق

كالازدحام وعدم الخصوصية والضوضاء والبرودة الشديدة ومخاطر عوامل تتعمق بظروف المنظمة:  -
 عمى الأمن وسلبمة الفرد.

  

                                                           
 .174محمود سممان العميان، مرجع سابق، ص  (1)
 .173، ص المرجع نفسو (2)
، 10، ط(المصرية ةلمبيروقراطيي، السموك التنظيمي )دراسة في التحميل السموكي براىيم عبد اليادي، صديق محمد عفيفأحمد إ (3)

 .316، ص 2003مكتبة عين شمس، الإسكندرية، 
 .367، 366ص ص  ،.2013، دار حامد لمنشر والتوزيع، عمان، 1حسين حريم، إدارة الموارد البشرية )إطار متكامل(، ط (4)
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 .(1)محدودة وضعيفة حول الأداء  راجعة والمتضمنة اتصالات ضعيفة وتغذية عوامل تتعمق بالعمميات: -

 ىناك مجموعة من العوامل الشخصية التي الضغوط المهنية الناتجة عن المصادر الشخصية: -6-2
 من عدمو ومن أىم ىذه العوامل نذكر ما يمي:تتسبب في شعور الأفراد بالضغوط 

 سبب لمشعور بالضغوط المهنية:ماختلاف شخصية الفرد ك -6-2-1

لا أن الشخصية المختمفة للؤفراد ىي التي تعطي إقد تكون الضغوط الموجودة في بيئة العمل واحدة 
 الفرد بأن يشعر بالضغوط دون شخص آخر.

تتفاوت القدرات من فرد إلى آخر ويمعب ذلك دورا في تفاوت الشعور  اختلاف قدرات الأفراد: -6-2-2
الصعبة وتعاممو وتأقممو ومدى إدراك الفرد لمضغوط، فالأفراد  فنجد لديو القدرة عمى تحمل الأعباء والميام

يختمفون في مدى إدراكيم من حوليم، ويرجع ذلك إلى التفاوت بين المعاني المدركة بواسطة الأفراد ومدى 
 .(2)تفيميم وتفسيرىم ليا 

عادة ما يكون لمعوامل البيئية تأثيرات ضاغطة  هنية الناتجة عن المصادر البيئية:مالضغوط ال -6-3
العمل تخمق عدم  ئية لمضغط نذكر التغيرات في دورانمتعددة عمى الفرد والمنظمة ومن بين المسببات البي

تأكد في الجانب الاقتصادي وبالتالي يمر بحالة انكماش، فإن ذلك يؤدي لمشعور بالضغط وعدم التأكد ال
مثل دمة رات العاممين وخبراتيم المتقبب الإبداعات الجديدة قد تجعل من مياالتكنولوجي يؤدي لمضغط بس

، والحالة الاقتصادية يمكن أن تسبب التذبذب في (3)استخدام الكمبيوتر يعتبر تيديدا لمعديد من الأفراد 
الوضع الاقتصادي صعودا أو نزولا لمضغط النفسي، فمع الظروف السيئة ظير القمق حول الوظائف 

 فراد والمنظمات مما يؤدي إلى ظيورالعيش، فمثلب يمكن أن تكون حالة الكساد ضاغطة عمى الأ وسبل
 .(4)أنماط سموكية واتجاىات غير منتظمة 

                                                           
 .367، 366ص ص  المرجع السابق،  (1)
 .296 – 294، ص ص 2005صلبح الدين عبد الباقي، مبادئ السموك التنظيمي، الدار الجامعية، الإسكندرية،  (2)
 .373، ص 2003، ر الشروق لمنشر والتوزيع، عمان، دا1ماجدة العطية، سموك المنظمة سموك الفرد والجماعة، ط (3)
، 149، ص ص 2006مصطفى محمود أبوبكر، الموارد البشرية )مدخل لتحقيق الميزة التنافسية(، الدار الجامعية، الإسكندرية،  (4)

150. 
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 يكون الاقتصاد مزدىرا.وتحدث أيضا عندما 

الحركات الاجتماعية تكون سببا في إحداث الضغط من نتائج الحركات الداعية لحقوق الإنسان 
 .(1)والقضاء عمى الفقر 

وضغوط الحياة وتأتي في مقدمتيا مشاكل الأسرة والكوارث الطبيعية وتباين الثقافات داخل المجتمع، 
ن ما يطرأ عمى حياة الإنسان من أحداث ومراحل نمو ومواقف يمر بيا الإنسان تؤثر عمى درجة  وا 

يحدث ما الضغوط ومن أىم الأحداث التي تؤثر بشكل مباشر وفاة أحد الأقارب، كذلك فقدان العمل أو 
ثر عمى حياة الفرد فيختمف من شك أن ىذه الأحداث وأولوياتيا تؤ  للئنسان من أمراض وىزات نفسية ولا

 .(2)بمد لآخر واتجاىات الناس 

 المهنية: سابعا: آثار الضغوط

يترتب عمى الإحساس بتزايد الضغوط المينية بعض الآثار السمبية الضارة لمفرد  ثار السمبية:الآ*
تطيع مواجيتيا، مما سوالمنظمة وأىميا ما يمي: عمى مستوى الفرد تتولد استجابة بشكل قوي ومتكرر، ولا ي

الآثار النفسية كالإحباط، القمق  :يؤدي إلى نتائج فسيولوجية ونفسية وسموكية وعميو يوجد قسمين، أولا
 .(3)والاحتراق النفسي، العدوانية والتوتر الإرىاق 

اتو السموكية تترتب عمى إحساس الفرد بتزايد الضغوط عميو وحدوث بعض التغيرات في عاد :وثانيا
وضارة سواء في الأجل القصير أو الطويل،  الأسوأتكون تمك التغيرات إلى  المألوفة وأنماط سموكو، وعادة

الوزن وفقدان الشيية والتغير في  اضطرابالمعاناة من الأرق، الإفراط في التدخين، ومن أىم تمك التغيرات 
 .(4)عادات النوم 

                                                           
 .152، 151، ص ص السابقالمرجع  (1)
 .11، ص 2006فوزي شعبان مذكور، ضغوط وصراعات العمل، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة،  (2)
، جامعة 11بوغازي، تحميل أثر مصادر ضغوط العمل في المؤسسة الاقتصادية، مجمة البحوث والدراسات الإنسانية، العدد فريدة  (3)

 .330، ص 2015، سكيكدة، 1955أوت  20
 .166محمود سممان العميان، مرجع سابق، ص  (4)
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بة في المنظمة، عية والتخريب، وعدم احترام الأنظمة والقوانين المر نواستخدام الأدوية الميدئة، العدوا
جسدية عبارة عن نتائج تزايد الضغوط عمى الفرد لتحدث بعض الآثار السمبية الضارة عمى الفرد وآثار 

  أما آثار الضغوط عمى مستوى المنظمة الدم، وضغطوسلبمتو البدنية، ومن أىميا الصداع، قرحة المعدة 
فيي زيادة التكاليف المالية )تكمفة التأخر عن العمل والغياب والتوقف عن العمل وتشغيل عمال إضافيين 

صلبحيا والتكمفة من المواد أثناء العمل ضافة إلى تدني وصعوبة التركيز عمى الإب (وتعطل في الآلات وا 
المعنوية وعدم الرضا الوظيفي من جو العمل وانخفاض الروح  والاستياءالعمل والوقوع في حوادث صناعية 

بسبب غموض الدور وتشويو المعمومات  الاتصالوبالتالي عدم الدقة في اتخاذ القرارات، وعميو سوء 
 .(1)والشعور بالفشل 

 ثامنا: أساليب وطرق علاج الضغوط المهنية

لبيئة إن معالجة أساليب الضغوط المينية عبارة عن مجموعة من الوسائل التي تيسر التكيف مع ا
 (2)رض تحقيق ىدف إما عمى مستوى الفرد أو المنظمة فتتم كما يمي: بغومواقفيا الضاغطة 

ظيرت العديد من طرق علبج العمل عمى المستوى  هنية عمى مستوى الفرد:مساليب الضغوط الأ -8-1
بالطريقة التي يستخدميا وتمتعو بالإرادة  واقتناعوالفردي، ويمكن القول أن رغبة الفرد في إصلبح حالو 

القوية ىي شروط أساسية لنجاح الطريقة ونجاح الفرد في علبج الضغوط المينية ومن أىم ىذه الطرق 
 ىي:

وتسعى ىذه الطريقة إلى تحقيق حالة من اليدوء والراحة الجسمية، وتوفر الفرصة لمفرد  التأمل: -8-1-1
كي يوقف أنشطتو اليومية وأن يمارس درجة عالية من الانتباه والوعي عمى مشاعره ووجدانو، ويؤدي ىذا 

 .(3)وتدريبو عمى التحمل  الذىنإلى إعداد 

                                                           
 .131ص محمد الصيرفي، الضغط والقمق الإداري، مؤسسة حورس الدولية، الإسكندرية،  (1)
، كمية 4، العدد 26عمي نحيمي، مسعد النجار، أساليب مواجية الضغوط النفسية المينية وعلبقتيا، مجمة جامعة دمشق، المجمد  (2)

  .679، ص 2010التربية، جامعة دمشق، 
 .168محمود سممان العميان، مرجع سابق، ص  (3)
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داء نشاط في مدة معينة يساعد في تخفيف حدة الضغوط إن قيام الفرد بالتركيز في أ التركيز: -8-1-2
النفسية لمعمل، وتعتمد طريقة التركيز من حيث المبدأ عمى نفس الفكرة تقريبا التي تعتمد عمييا طرق التأمل 

 والاسترخاء والتركيز.

سمية إن جموس الفرد مستريحا وىادئا يؤدي إلى تحقيق حالة من اليدوء والراحة الج الاسترخاء:-8-1-3
 حيث أن استرخاء العقل لا يتم من خلبل الاسترخاء العام لمجسم.

ث أن الأشخاص الذين يمارسون التمارين الرياضية أثبتت الدراسات والأبحا التمارين الرياضية:-8-1-4
 .المتنوعة مثل المشي والركض والسباحة ىم أقل عرضة لمتوتر

من أجل إدارة الضغوط عمى مستوى التعامل مع الضغوط المهنية عمى مستوى المنظمة:  أساليب -8-2
المنظمة برزت خلبل السنوات الأخيرة العديد من الأساليب الخاصة بعلبج الضغوط المينية، وعميو يمكن 

 المجوء إلييا كالآتي:

إن المخالفات التي يقع فييا الكثير من الإداريين في  التطبيق الجيد لمبادئ الإدارة والتنظيم:-8-2-1
ممارساتيم اليومية بسبب عدم اتباعيم المبادئ المتعارف عمييا في الإدارة والتنظيم تسبب الكثير من 
الضغوط النفسية لمرؤوسييم، لذلك يتعين عمى المستويات الإدارية العميا ممارسة المبادئ الإدارية والتنظيم 

جو من الانضباط الإداري والتنظيمي بين المستويات الإدارية  خمقذا بدوره يمكن أن يبشكل جيد، وى
 .(1) الأدنى

تعتبر إعادة تصميم الوظائف بمثابة أسموب متطور لتحميل وتحسين إعادة تصميم الوظيفة: -8-2-2
ودوافع الفرد ىيكل الوظائف بيدف زيادة دافعية الفرد من خلبل تعديل أبعاد الوظيفة لتحقيق التناسب 

وىيكل الوظيفة فيفيد في الوظائف سواء كانت إدارية أو غير إدارية، فالوظائف فييا تكون ناتجة عن 
 .(2) حرية اتخاذ القراربميا اغمتطمبات زائدة وفي نفس الوقت لا يتمتع ش

                                                           
 .170، 169ص ص  ،السابقالمرجع  (1)
 .140محمد الصيرفي، مرجع سبق ذكره، ص   (2)
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 بما يمنع أي تداخل أو تعارض مع الوظائف الأخرى فيالتحديد الدقيق لمتطمبات الدور: -8-2-3
 المنظمة مع توفير كافة التسييلبت التي تمكن الفرد من القيام بتمك المتطمبات.

يمكن إعادة تصميم الييكل التنظيمي بعدة طرق لعلبج مشاكل  إعادة تصميم الهيكل التنظيمي:-8-2-4
 .(1)تخفيض مستوى الإشراف و الضغوط، مثل إضافة مستوى تنظيمي جديد، 

 يمكن تمخيصيا فيما يمي: عمى مستوى المنشأة:أساليب الضغوط المهنية  -8-3

 الطرق والوسائل المتصمة بسياسات التنظيم بالمنشأة:-8-3-1

عادة توظ الاهتمام بمراجعة الهيكل التنظيمي واختصاصات الوظائف: - أ يف العلبقات الاىتمام وا 
عادة التوازن  لاختصاصات الوظائف التنظيمية بين الإدارات وتصميم إجراءات العمل وتبسيطيا وا 

 .(2)ولكل منيا أىمية من أجل تحقيقيا 
 ضاعيم فتعطي فرصة للؤفراد لمعرفة أو  بالهيكل التنظيمي لممنظمة: يوضوح فرص الترق - ب

تقميل من معدل دوران العمل ولا سيما أن الالوظيفة المستقبمية وبالتالي التقميل من الشعور بالتوتر و 
 .(3)عدم وضوح فرص الترقي بالمنشأة إلى ترك العمل بيا ىناك نوعية من الأفراد تدفعيا ل

  

                                                           
 .141 ، 140محمود سممان العميان، مرجع سابق، ص ص  (1)
 .261صلبح الدين محمد عبد الباقي، السموك الفعال في المنظمات، مرجع سبق ذكره، ص  (2)
 نفس الصفحة. ،المرجع نفسو  (3)
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 خلاصة الفصل:

الضغوط المينية بصفة عامة ىي جزء لا يتجزأ من حياة المورد  بأنمن خلبل ىذا الفصل نستنتج 
عناصر مكونة من المثير والتفاعل والاستجابة  االبشري في التجارب مع المواقف التي تواجيو وتنتج عني

وىناك عدة أنواع سواء من حيث المعيار الإيجابية أو السمبية أو من حيث الشدة سواء شديدة القوة، 
متوسطة أو عادية، وحتى يكون ىناك ضغط يجب المرور بمراحل ولمضغوط المينية مجموعة من 

 ردعمل وصراع الدور كما أن ىناك مصاال كعبءة في ظيورىا حيث نجد التنظيمي ةالمصادر المسبب
روف الاقتصادية القدرات ومصادر بيئية أو بسبب الظشخصية تكون نتيجة لاختلبف الشخصية أو 

ضرورة سمبية وعميو رأينا بأنيا توجد طرق لمعلبج والتخفيف الالسائدة، كما اتضح لنا أن نتائجيا ليست ب
 منيا.



 

  

 تمهيد

 أولا: عناصر الأداء الوظيفي

 ثانيا: محددات الأداء الوظيفي

 ثالثا: أنواع الأداء الوظيفي

 رابعا: خصائص الأداء الوظيفي

 خامسا: العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي

 الوظيفيسادسا: أهمية الأداء 

 سابعا: أسباب ضعف الأداء الوظيفي

 ثامنا: تقييم الأداء الوظيفي

 تاسعا: العلاقة بين الضغوط المهنية والأداء الوظيفي

 خلاصة الفصل

 الفصل الرابع:

 الأداء الوظيفي



 ................الأداء الوظيفي...................................................................................: ..................لرابعالفصل ا

 
72 

 :تمهيد

وكل يعتبر الأداء المحور الأساسي والعمود الفقري داخل أي مؤسسة نظرا للأىمية التي يحتميا، 
ميا، مؤسسة تسعى لتحقيق أداء جيد، وارتبط نجاح المؤسسات بمستوى الأداء الذي يقدمو العاممون داخ

ا يجب أن تكون لممؤسسة مكانة وسمعة حسنة أو لا، لذلك نال ىذا الأخير فالأداء ىو الذي يحدد ما إذ
ية، وقد جاء ىذا نصيبا من اىتمام بعض الباحثين وبشكل خاص المختصين في مجال الموارد البشر 

الفصل ليوضح عناصر ومحددات وأنواع وأبعاد الأداء الوظيفي بالإضافة إلى الخصائص والعوامل المؤثرة 
عمى الأداء الوظيفي، وكذلك أىميتو وأسباب ضعفو كما تطرقنا لتقييم الأداء الوظيفي وأنيينا بالعلاقة بين 

 ضغوط العمل والأداء الوظيفي.
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 الوظيفي: الأداءعناصر  -أولا

يتشكل الأداء من مجموعة عناصر تؤكد عمى وجود أداء فعال، وقد يساىم العديد من الباحثين في 
 تدعيم فعاليتو في بروز عدة عناصر للأداء فيما يمي6

 ىو كل ما يمتمكو من ميارات واىتمامات واتجاىات وقيم ودوافع. الموظف:يبين سيمي أن 

عمى  أو تحديات وما تقدمو من فرص عمل من خلال احتوائيا ما تتسم بيا من متطمبات والوظيفة:
 .(1)ة عنصر التحدي والتغذية الراجع

ت قوم بو ما يمتمكو من رغبة ومياراوتتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عممو الذي ي نوعية العمل:
 وقدرة عمى تنفيذ وتنظيم العمل دون الوقوع في الأخطاء.

العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية لمعمل، ىي مقدار  كمية العمل المنجز:
 ومقدار سرعة ىذا الإنجاز.

نجاز  المثابرة والوثوق: وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف عمى تحمل مسؤولية العمل وا 
 .(2)الأعمال في أوقاتيا المحددة، ومدى حاجة ىذا الموظف للإرشاد والتوجيو من قبل المشرفين 

 ثانيا: محددات الأداء الوظيفي

ىو الأثر الصافي لجيود الفرد ولتحديد مستوى الأداء المطموب يجب عمينا معرفة العوامل التي الأداء: 
 عدة محددات كما يمي6 وتحدد المستوى والتفاعل بينيما وينتج عن

 

                                                           
 مقدمة استكمالا، أثر ضغوط العمل عمى أداء العاممين في الفنادق الأردنية فئة الخمسة نجوم، رسالة المعشر عيسى إبراىيم (1)

في إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط لمدراسات العميا، كمية العموم الإدارية والمالية، قسم لحصول عمى درجة الماجستير ا لمتطمبات
 .33، ص 9005إدارة الأعمال، 

عائشة بنت أحمد الحسيني، شدا بنت عبد المحسن الخيال، أثر تطبيق أنظمة الإدارة الإلكترونية عمى الأداء الوظيفي، جامعة  (2)
 .37 ، 33، ص ص 9003رة، العدد العاشر، ممية لقطاع كميات التجاالأزىر، جدة، المجمة الع
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مية التي يبذليا قعالجسمية والالحافز( إلى الطاقات صول الفرد عمى التدعيم )حوىو الناتج عن  الجهد:
 .(1)الفرد لأداء ميمتو 

 تعني الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة. القدرات:

تعني الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنو من الضروري توجيو جيوده في العمل من  إدراك الدور أو المهمة:
 .(2)خلالو 

الفرد والتي تحرك  ذاتيةالقوى الداخمية التي تنبع من إن الدافع يقصد بو مجموعة من  :لمالدافع عمى الع
 وتوجو سموكو في اتجاه معين.

إن بيئة العمل تتكون من جزأين ىما البيئة الداخمية لممنظمة والبيئة الخارجية  بيئة العمل )مناخ العمل(:
يادات وأنظمة، أما المحيطة بيا، فبالنسبة لمبيئة الداخمية تتمثل في جميع مكونات المنظمة من سياسات وق

البيئة الخارجية فنجد أنيا تتكون من ثلاث بيئات وىي البيئة العالمية والبيئة الإقميمية والبيئة المحمية، وكل 
 .(3)ىذه البيئات ليا تأثيرىا عمى المنظمة 

ىاتيم وذلك عمى إدارة المنظمة أن تكون عمى معرفة بقدرات الأفراد ودوافعيم واتجا القدرة عمى أداء العمل:
والميام عمى العاممين بطريقة صحيحة أي وضع الرجل المناسب في المكان  لملكي تستطيع توزيع الع

 المناسب.

                                                           
ة في المؤسسة العمومية الاستشفائية، أطروحة مقدمة لنيل مى الأداء الوظيفي لممرأة العامميمي، الثقافة التنظيمية وأثرىا عالفضيل رت (1)

 .35، ص 9003والاجتماعية، قسم عمم الاجتماع، شيادة دكتوراه تخصص عمم الاجتماع تنظيم وعمل، كمية العموم الإنسانية 
 .000، دار الكاتب لمنشر والتوزيع، عمان، ص 0عاطف زاىر عبد الرحيم، المنظمات الييكل التنظيمي لممنظمة، ط (2)
 .07، ص 9000رؤية معاصرة، الدار الجامعية، الاسكندرية،  –أحمد سيد مصطفى، إدارة السموك التنظيمي  (3)
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بين درجة حماس الفرد لأداء العمل ومدى دافعيتو في حين دافعيتو  المبذولحيث نجد أن الجيد 
في سموكو الشخصي أثناء  وظيفي فيتمثلتتوقف عمى قدرات الفرد وخبراتو السابقة فأما إدراك الفرد لدوره ال

 .(1)و أداء عمم

ولكن لم يستطع عمماء الإدارة الاتفاق عمى محددات الأداء لصعوبة ذلك عمميا، وعميو فيم يحدرون 
 من تعميم النتائج التي تصل إلييا بعض الدراسات كما يمي6

بالضرورة أن محددات أداء  يختمف أداء فئة معينة من العاممين عن أداء فئة أخرى وبالتالي فميس -0
 تمك الفئة ىي نفسيا محددات أداء الفئة الأخرى.

ة أن تكون ىي نفسيا محددات مين في منظمة معينة ليست بالضرور كما أن محددات أداء العام -9
 أداء العاممين في منظمة أخرى.

 (2) .عوامل البيئية الخارجية أثر في تحديد محددات الأداءمل -3

 الوظيفي:ثالثا: أنواع الأداء 

إن تصنيف الأداء كغيره من التصنيفات وبما أن الأداء يرتبط إلى حد بعيد بالأىداف فيمكن الاعتماد 
 عميو لتحديد مختمف الأنواع وذلك كما يمي6

فيقسميا لأىداف اقتصادية، اجتماعية، تقنية، تنظيمية، ففي ىذا الإطار يمكن  حسب معيار الطبيعة: - أ
ور المؤسسة داء في المستوى المطموب، وكما يمكن حدوث تغيير في تطأن تعتمد المؤسسة لتحقيق أ
ذا ما جعمو مفيوما متطورا وعميو فإن المعايير ىي التي تحدد لنا البيئة ودخول مراحل جديدة وى

 .(3)الخارجية وتحدد عمى أساسيا عوامل تتحكم في نجاحيا وفي بعض الأحيان تصبح غير ملائمة 

                                                           
ة التطور الإداري في تحسين الأداء الوظيفي، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى دار اجي، دور إحداود المز أحمد بن  (1)

 .37، ص 9003درجة الماجستير في الإدارة العامة، جامعة الممك عبد العزيز، كمية الاقتصاد والإدارة، 
 .نفس الصفحة المرجع نفسو، (2)
(3)

تسيير الأداء الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الاقتصادية، رسالة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى  عبد الفتاح بوخمخم، واقع 
 . 92، ص 9004، قسنطينة، ، وريمنتجامعة  ،كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير شيادة الماجستير في عموم التسيير،
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تبعا ليذا المعيار الذي يقسم الأىداف إلى كمية وجزئية ويمكن تقسيم الأداء  حسب معيار الشمولية: - ب
 إلى6

وىو الذي يتجسد بالإنجازات التي ساىمت جميع العناصر والوظائف والأنظمة الفرعية  الأداء الكمي: -
مدى  لممؤسسة في تحقيقيا ولا يمكن إنجازىا ونسبيا إلى أي عنصر دون مساىمة وفي إطار ىذا النوع عن

 .(1)والشمولية والأرباح والنمو  كالاستمراريةكيفيات بموغ المؤسسة أىدافيا 

وىو الذي يتحقق عمى مستوى الأنظمة الفرعية لممؤسسة وينقسم بدوره إلى عدة أنواع  الأداء الجزئي: -
تختمف باختلاف المعيار المعتمد لتقسيم عناصر المؤسسة، حيث يمكن أن ينقسم حسب المعيار الوظيفي 

 إلى6

 (2)أداء الوظيفة المالية، أداء وظيفة الموارد البشرية، أداء وظيفة التموين 

 ية كالتالي6ويتكون من العناصر الأساس ى المستوى التنظيمي:الأداء عم -

 الاستراتيجية والأىداف6 وتيتم بالمخدومين أو الجيات التي ستوجو ليا الخدمات ونوعية الخدمة -

 الييكل التنظيمي6 ويرتكز عمى مستوى كفاءة وفعالية ىذا الييكل ومدى قدرتو عمى خدمة العمميات -
 .الاتجاىاتلبحث في كيفية تسيير الإدارة في الإدارية، وىنا يجري ا

من المعروف أن أي تنظيم يأتي عن طريق العمميات وأن العمميات تؤدي  الأداء عمى مستوى الوظيفة: -
حدات بمختمف المستويات و بواسطة الأفراد المنتظمين في العمل عمى شكل فرق أو جماعات و 

 .(3)والتخصصات ومجالات العمل 

                                                           
، ص 9000جامعة محمد خيضر، بسكرة، نسانية، العدد الأول، مجمة العموم الإ عبد المميك مزىوده، الأداء بين الكفاءة والفعالية، (1)

45. 
 عبد الله عبد الرحمان العثمان، الرقابة الإدارية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي في الأجيزة الأمنية، رسالة ماجستير في العموم الإدارية، (2)

 .33، ص 9003أكاديمية نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، 
 .نفس الصفحة ،نفسوالمرجع  (3)
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 الأداء الوظيفي:عا: خصائص برا

يتمثل الأداء البشري في مجموع سموكات وتصرفات العاممين، ىذه السموكات تتميز بخصائص نوجزىا 
 في النقاط التالية6

 سموك الأداء الإنساني يبدو في شكل تصرفات )أفعال، حركات، أقوال، إيماءات، تمميحات ...(. -
ليس ىدف في حد ذاتو لا يعمل الإنسان حبا  ، فالسموكىدفداء الإنساني وسيمة نحو تحقيق سموك الأ -

 في العمل ذاتو ولكن لتحقيق مآرب أخرى من وراء العمل.
أي حال ليس  سموك الأداء الإنساني متغير يمكن أن نقول متجدد وفي أحيان أخرى منقمب ولكنو في -

 .ثابت عمى منوال واحد
لتأثيرات الاجتماعية تؤثر في شكل سموك الأداء الإنساني ىو سموك اجتماعي في الأساس بمعنى أن ا -

 وتوجو السموك في اتجاىات معينة.
سموك الأداء الفردي قد يختمف عن سموك الأداء في الجماعة بما يعكس أثر الجماعة في تحويل  -

 الإنسان عن سموك يفضمو لو كان منفردا.
 .(1)لكل سموك أداء سبب أو أسباب أي لو بداية وكذلك لكل سموك نياية وغاية يحاول أن يدركيا  -

 خامسا: العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي:

يتحدد مستوى الأداء الفردي بتفاعل جميع العوامل المؤثرة فيو، فيي متعددة، فمنيا ما يتعمق بالفرد 
 بالوظيفة وأيضا ما يتعمق بالمؤسسة وما يتعمق بالبيئة ونوجزىا فيما يمي6العامل، ومنيا ما ىو متعمق 

                                                           
زرطال، الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي لمعاممين، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع تنظيم لطيفة  (1)

 .000، ص 9002 جامعة جيجل، ،الاجتماععمم قسم كمية العموم الإنسانية والاجتماعية،  وعمل،
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، والتي يمكن قياسيا وتحديدىا ل تتعمق بقدرات العمال ومياراتيمىذه العوام العوامل المتعمقة بالعامل: -
عن طريق تحميل الخصائص والسمات التي يتصف بيا كل عامل وتميزه عن غيره من العمال مثل فئات 

 .حالة التعميمية والخبرة في العملعمل والال

 يلاحظ أن ىذه العوامل يمكن تقسيميا إلى قسمين6 العوامل المتعمقة بالوظيفة: -

التكبير الوظيفي )التوسيع الوظيفي( ودرجة إثراء  عوامل ترتبط بطبيعة تصميم الوظيفة وتتمثل في: -أ 
 تنظيمي لموظيفة.وطبيعة الوظيفة والمشاركة في اتخاذ القرار والمستوى ال

يحصل عمييا العامل لكونو يعمل في وظيفة معينة منيا الأجر،  عوامل ترتبط بإنجاز العامل لموظيفة: -ب 
 .(1)فرص الترقي والعلاقات مع الآخرينالحوافز المادية والمعنوية، الشعور بالسلامة المينية، و 

ىي مجموعة من العوامل تنشأ من حقيقة أن العامل يعمل في إطار  العوامل المتعمقة بالمؤسسة: -
جماعي ينتمي ىذا الإطار إلى تنظيم أكبر ىو المؤسسة التي يعمل بيا، وىذه العوامل ترتبط بسياسات 
واستراتيجيات المؤسسة وليا تأثيرىا عمى أداء العمال، ومن أىم ىذه العوامل6 مدة وتوقيت العمل الرسمي، 

ونمط الإشراف والقيادة، الإجراءات والقواعد القانونية  ل ونظم الاتصال، التكنولوجية المستخدمةظروف العم
والتنظيمية لمعمل، كل ىذه العوامل تختمف من حيث الشدة والاتجاه والمصدر عمى مستوى الأداء 

تو الكامنة الوظيفي، فكمما كانت عوامل المؤسسة تسمح من تمكين العامل من إتاحة الفرصة لإطلاق قو 
 .(2)والإحساس بفعاليتو الذاتية كمما كان ذلك سببا في تحسين مستوى الأداء الوظيفي 

أغمب ىذه العوامل خارجية تتعمق بالمحيط الخارجي لممؤسسة الذي يؤثر عمى  العوامل المتعمقة بالبيئة: -
العامل بالصورة التي تؤثر بأدائو الوظيفي، ونذكر من ىذه العوامل مدى رضا العامل عن الحياة بصفة 

الديمغرافي والاختلاف في  الانتماءعامة، ونظرة المجتمع إلى العامل الموظف في ىذه المؤسسة وكذا 
 سية بين العمال.الجن

                                                           
، ص ص 9003، الجزائر، 0، العدد 0سعدون، الاتصال التنظيمي ودوره في تحسين الأداء الوظيفي، المجمد سمية و  فاضلفايزة   (1)

00 ،09. 
 .نفسو، نفس الصفحة المرجع (2)
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ومنو فالمؤسسة تعمل عمى إزالة ىذه العوامل السمبية التي تؤثر في الأداء الوظيفي وذلك من خلال 
 .(1)الاستفادة من مجموعة من الطرق والأساليب التي تعمل عمى تحسين الأداء 

 سادسا: أهمية الأداء الوظيفي:

 للأداء الوظيفي أىمية كبيرة في أية مؤسسة نذكر منيا6

يعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد عمى أداء عممو في الحاضر، وكذلك عمى أداء أعمال أخرى مختمفة  -0
 الترقية.و نقل التالي يساعد في اتخاذ قرارات النسبيا في المستقبل وب

 غالبا ما يتم ربط الحوافز بأداء الفرد، وىذا يؤدي إلى اىتمام الفرد بأدائو لعممو ومحاولة تحسينو. -9
يرتبط الأداء بالحاجة إلى الاستقرار في العمل، فإذا حدثت أية تعديلات في أنظمة الإدارة فإن  -3

 .(2)العاممين ذوي الأداء المتدني يكونون ميددين بالاستغناء عن خدماتيم 
تتألف أية عممية من عدة مراحل حتى تخرج لموجود وتحقق الأىداف المصممة ليا والأداء ىو  -7

 عممية.المكون الرئيسي لم
 الأداء الوظيفي يرتبط بدورة حياة المؤسسة في مراحميا المختمفة. -5
كما لا تتوقف أىمية الأداء الوظيفي عمى مستوى المؤسسة فقط، بل تتعدى ذلك إلى أىمية الأداء  -2

 .(3)في نجاح الخطط الاجتماعية في الدولة 

 سابعا: أسباب ضعف الأداء الوظيفي:

ن بعض أسباب ضعف الأداء من قبميم ىي6 قد يؤدي العاممون أداءً   ضعيفا، وا 

 أنيم لا يعرفون كيفية أداء العمل، لأنيم لم يتعمموا الميارات المطموبة. -
 لا يعرف العاممون ماذا يفعمون، لأنو لا أحد أعمميم حول مسؤوليات عمميم. -

                                                           
 .09ص السابق،  المرجع (1)
 .75، ص 9000، دار جميس الزمان، عمان، 0فايز عبد الرحمان الفروخ، التعمم التنظيمي وأثره في تحسين الأداء الوظيفي، ط (2)
ة العموم الإنسانية يكم الطاىر الوافي، التحفيز وأداء الممرضين، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم الإجتماع تنظيم وعمل، (3)

 30، ص 9003جامعة قسنطينة، ،  ،مم اجتماععقسم والاجتماعية، 



 ................الأداء الوظيفي...................................................................................: ..................لرابعالفصل ا

 
80 

 ساسية.الألا يرى العاممون وظائفيم  -
 .(1)تجاه المسؤوليات ويفتقرون لمحماسة اموقفيم ضعيف  -
أسباب مرتبطة بالوظيفة نفسيا مثل انخفاض الميارات الوظيفية لدى الأفراد وعدم توافق متطمبات  -

 .(2)الوظيفة مع خصائص الفرد 
 غياب الأىداف المحددة إذا كانت المنظمة لا تمتمك خطط تفصيمية لعمميا وأىدافيا. -
مما يؤدي إلى تدني مستوى  دارة يؤدي إلى ضعف الشعور بالمسؤوليةممين في الإاعدم مشاركة الع -

 .الأداء
مشكلات الرضا الوظيفي6 فالرضا الوظيفي من الأسباب الأساسية التي تؤثر عمى الأداء الوظيفي،  -

 فكمما زاد الرضا زاد الأداء بالنسبة لمعاممين.
 (3) .يؤثر بشكل سمبي ويؤدي إلى ضياع ساعات العمل 6التسيب الإداري -
 التطور التنظيمي6 من المشكلات الناتجة عن انخفاض معدلات الأداء. -
البيئة المادية6 تتمثل في عجز المؤسسة عن توفير بيئة عمل مادية تترك آثار سيئة في نفوس الأفراد  -

 (4) .مما يؤدي إلى ضعف مستواىم

 ثامنا: تقييم الأداء الوظيفي:

تقييم الأداء ىو عبارة عن تقرير دوري بين مستوى أداء الفرد ونوع سموكو مقارنة مع ميمات وواجبات 
الوظيفة المنوطة بو، فيو يساعد المسؤولين عمى معرفة جوانب الضعف والقوة في نشاط ذلك الفرد واليدف 

                                                           
مؤسسة الوراق، عمان،  ،0ط، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكاملي، مؤيد عبد الحسين الفضل، ئيوسف حجم الطا (1)

 .923، ص 9002
 .57، ص 9005تطوير وتحسين الأداء،  استراتيجياتسيد محمد جاب الرب،  (2)
متطمبات لنيل  استكمالسام فقياء، أثر التنمية الإدارية عمى الأداء الوظيفي في الوزارات الحكومية العاممة في محافظة نابمس،  (3)

 .70، ص 9000، ، الوطنيةجامعة النجاح  ،كمية الاقتصاد والعموم الإدارية، قسم إدارة الأعمال الدكتوراه،
العموم  ستير، كميةلنيل شيادة الماج أداء العاممين في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية، مذكرةجي، تقييم فعالية نظام تقييم بع سعاد (4)

 .30، ص 9003 قسم العموم التجارية، جامعة محمد بوضياف، المسيمة، العموم التجارية،و وعمم التسيير الاقتصادية 
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ولتقييم الأداء الوظيفي ، (1)المنشود من ذلك ىو معالجة الضعف إن وجد وتدعيم جوانب القوة أيضا 
 مجموعة من الأىداف نذكر منيا ما يمي6

يدف إلى تحديد الاحتياجات التدريبية كوسيمة لتطوير الأداء ويقوم بتحديد الأىداف الخاصة بالأداء ي -
، ومتابعة تنفيذ الأىداف من خلال (3)، إضافة إلى تحديد نقاط القوة والضعف بالنسبة لكل موظف (2)

، (4)يق الأىداف المرسومة وفحص مدى الالتزام بالقوانين من خلال تطوير الأداء تقييم مدى تحق
ويعتبر تطوير العلاقات الجيدة مع العاممين والتقرب إلييم لمتعرف عمى مشكلاتيم والصعوبات التي 

 .(5)تواجييم في العمل ىدفا رئيسيا 

 كرىا فيما يمي6وتقوم عممية تقييم الأداء الوظيفي عمى ثلاثة خطوات أساسية نذ

تقوم عمى تحديد معدل قياس أو مقياس معياري للأداء يمكن اعتماده لمحكم عمى  6الخطوة الأولى -
الأداء الفعمي لكل موظف أو مجموعة موظفين في قسم معين، ويجب تحديد ىذا المعدل قبل البدء 

ياس ومعاييره واضحة بعممية التقييم ويجب أن يعرف عنو العاممين مسبقا وأن تكون أىداف ىذا المق
 .(6)ومحددة 

تتمثل في قياس الأداء الفعمي لمعاممين وتتطمب ىذه المرحمة جمع المعمومات وتكون  6والخطوة الثانية -
ىذه المعمومات دقيقة وذات علاقة بعمل الشخص وتغطي كامل المدة الزمنية التي تجري عمى أساسيا 

 .عممية التقييم

                                                           
 .033، ص 9007، دار الحامد، عمان، 0محمد فالح صالح، إدارة الموارد البشرية، ط (1)
 .370، ص 9007، ديوان المطبوعات الجامعية، 9نوري منير، تسيير الموارد البشرية، ط (2)
، الشركة العربية المتحدة لمتسويق والتوريدات، 0محمد عبد الوىاب حسن عشماوي، دور تقييم الأداء في تنمية الموارد البشرية، ط (3)

 .29 ، 20، ص ص 9007مصر، 
 .995، ص 9002، مؤسسة الوراق، الأردن، 0الطائي، مؤيد عبد الحسين الفضل، إدارة الموارد البشرية، طيم جيوسف ح (4)
، ص 9002، عالم الكتب الحديث، عمان، 9عادل حرحوش صالح، مؤيد سعيد السالم، إدارة الموارد البشرية، مدخل إستراتيجي، ط (5)

007. 
 .023 ، 029، ص ص 9003، دار صفاء، عمان، 0ط ربحي مصطفى عميان، أسس الإدارة المعاصرة، (6)
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فتعتمد عمى مقارنة الأداء الفعمي لمعاممين بمعدل قياس الأداء )نتائج الخطوة  6وأما الخطوة الأخيرة -
عن المعدل، أىميتو، أسبابو، ووسائل  الانحرافالأولى مع نتائج الخطوة الثانية( وتحديد كل من حجم 

 .(1)علاجو 

 تاسعا: العلاقة بين الضغوط المهنية والأداء الوظيفي:

في وجيات نظر الباحثين نحو العلاقة بين ضغوط العمل والأداء دلت بعض الدراسات عمى اختلاف 
 كما يمي6

بعض الباحثين أكدوا أن العلاقة بين ضغوط العمل والأداء علاقة سمبية فالباحثون في ىذه الدراسات 
أكدوا أن ضغوط العمل عبارة عن عائق لمسموك الإنساني وينعكس سمبيا عمى النتائج وعمى الحالة البدنية 

 ب عمى ىذه الضغوط.فسية لمفرد ويجبر الفرد عمى بذل جيود كبيرة وتكريس أوقات كثيرة لمتغموالن

يرى بعض الباحثون أن العلاقة بين ضغوط العمل والأداء علاقة  إيجابية ويمثل نوعا من التحدي 
تبني أنماط لمسموك الإنساني وتعتبر مشاكل العمل وصعوباتو وتوتراتو بمثابة تحديات الفرد وتؤدي إلى 

إيجابية من السموك وتعطي أداء أفضل، ويرى ىؤلاء الباحثون أن وجود مستوى منخفض من ضغوط 
لضغوط العمل لا يحفز الأفراد ويجعميم يواجيون مستوى محدد من التحدي ولكن في حالة زيادة مستوى ا

 (2) . فإنيا تؤدي إلى آثار عكسية

بين ضغوط العمل وكفاءة الأداء وأصحاب ىذا الرأي قمة، الثالث يرى عدم وجود علاقة تذكر  الاتجاه
نفسو جسديا ونفسيا  فيييئويفترض ىذا الرأي أن الفرد قد التزم ذاتيا بعقد مع المنطقة التي يعمل بيا 

نجاز واجباتو، بغض النظر لما يحيط بو من ضغوط ويفترض أصحاب ىذا  لمعمل في ىذه المؤسسة وا 
 ستوى معين من الرشد، يساعده عمى إنجاز ىذا العقد المبرم بينو وبين المؤسسة.الاتجاه بأن الفرد يتمتع بم

                                                           
 . 023السابق، ص  المرجع (1)
 .32عيسى إبراىيم المعشر، مرجع سبق ذكره، ص  (2)
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فإنو يكمن في قدرة الفرد عمى التأقمم والتكيف مع جميع الظروف  الاتجاهخر ليذا أما التفسير الآ
 (1)المستجدة، وبالتالي لن تحدث أثار نفسية أو عقمية عمى الفرد، وبالتالي عدم وجود أي تأثير عمى الأداء.

( بين الضغوط والأداء، Uالاتجاه الرابع يرى أن ىناك علاقة خطية منحنية عمى شكل مقموب حرف )
يفترض أن وجود مستوى منخفض من الضغوط لن يؤدي لتحفيز الأفراد لمعمل، ووجود  الاتجاهوىذا 

مستوى عال من الضغوط سيؤدي لامتصاص قدرات الأفراد في محاولة مكافحتو، وبالتالي استنفاذ ىذه 
لذلك يفترض أصحاب ىذا الرأي أن وجود مستوى متوسط من ضغوط  القدرات وعدم توفره لإنجاز العمل

لعمل يساعد الفرد عمى إيجاد توازن في قواه لتوزيعيا بين إنجاز عممو ومكافحة ىذه الضغوط، وىو ا
 .(2)الوضع الأمثل لإنجاز العمل

  

                                                           
 .33، 32المرجع السابق، ص ص   (1)

 نفسو، نفس الصفحة.المرجع  (2)
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 خلاصة الفصل:

من خلال ما سبق ذكره في ىذا الفصل نستنتج أن الأداء ىو ىدف رئيسي لأي مؤسسة، إذ يعتبر 
بكل ما يتعمق بو، إضافة إلى ىذا اتضح لنا أن ضعف الأداء لا الدافع لتحقيق التميز ليذا وجب الإحاطة 

يأتي من فراغ بل يأتي بتراكم مجموعة من الأسباب، وتبين لنا وجود علاقة بين كل من الضغوط المينية 
 والأداء الوظيفي.

 

 



  

 تمييد:

 أولا: الجامعة

 نشأة الجامعة الجزائرية1-1
 أهداف الجامعة1-2
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 وظائف الجامعة1-4

 ثانيا: الأستاذ الجامعي

 الوظائف والمهام 2-1

 وفرها في الأستاذ الجيدتالخصائص الواجب  2-2

 الصعوبات التي يواجهها الأستاذ الجامعي الجزائري 2-3

 لنفسية والاجتماعية لأزمة كوروناثالثا: الآثار ا

 كورونا وأزمةرابعا: التعميم العالي والجامعي 

 كورونا وأزمةأساتذة الجامعة خامسا: 

 خلاصة الفصل
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 تمهيد: 

في الحسبان أن العمم ىو السلاح لمتطور  آخذةتسعى كل الدول لاحتلال الريادة في مختمف المجالات 
اقتصادية، ىا عمى مؤسسات متعددة )اجتماعية، والتقدم، وتبنى المجتمعات كيانيا وتثبت وجود

والجامعة من بين أىم  سياسية...(، وتصبح ىذه المؤسسات حاممة لأىداف المجتمع ومنفذة لخططو،
الإطارات والكفاءات المؤىمة، كما أنيا تعتبر  المؤسسات في المجتمع وىي المسؤولة عن إعداد وتخريج

يا المجتمع وىي الثروة البشرية، ونجاح الجامعة يتوقف عمى كصاحبة المسؤولية في تنمية أىم ثروة يمتم
مجموعة من العوامل من أىميا الأستاذ الجامعي والذي يعد بمثابة القمب النابض في المؤسسة الجامعية لا 

 وسائل أو التقنيات، الكتب أو حتى المناىج.  نستطيع تعويضو سواء بال
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 أولا: الجامعة

 نشأة الجامعة الجزائرية: -1-1

تعتبر نشأة الجامعة الجزائرية وتطورىا التاريخي امتداد طبيعي ومنطقي لمؤسسات التعميم المتخصصة 
فإن  والتي ظمت تتطور عمى مر العصور، فبالرغم من أن الجامعة كمؤسسة تعميمية لإنتاج المعرفة،

جدورىا ترجع إلى ما قبل الميلاد، وأقدم تمك الجمعيات التي نبعت منيا فكرة الجامعة نجد المؤسسات 
في التأمل والمناقشات  بل الميلادق 1500لغابة التي يرجع تاريخيا إلى عاماليندية المعروفة بمدارس ا

لحضارات القديمة في مصر ووادي الفمسفية، إضافة إلى مدارس الحكمة في الصين القديمة أو تماثميا في ا
  (1)الرافدين، وصولا إلى الحضارة الإسلامية التي تعتبر بمثابة النواة الأساسية التي انبثقت منيا الجامعة. 

والجامعة الجزائرية ىي من أقدم الجامعات في الوطن العربي حيث بنيت أول جامعة في الجزائر عام 
 عة الفرنسية.م من طرف المستعمر كامتداد لمجام1877

 ومرت الجامعة الجزائرية بعدة مراحل كما يمي:

(: بعد الاستقلال لم تكن الجزائر تمتمك سوى جامعة واحدة فقط، وقد 1970 -1962المرحمة الأولى ) .أ 
داريا، كانت تضم أربعة كميات.   كانت فرنسية منيجيا وبرمجيا وا 

جديدة متماشية مع سياسة التوازن، بدءً  ومحاولة التخمص من الموروث الاستعماري ثم إنشاء جامعات
م، ثم جامعة العموم والتكنولوجيا بالعاصمة، وجامعة العموم 1967وجامعة قسنطينة م،1966بجامعة وىران 

 والتكنولوجيا في وىران وجامعة التكنولوجيا في عنابة.

اد نوع من التوافق مع وقد عرفت ىذه المرحمة انعدام الإطارات العربية وحاولت الحكومة الجزائرية إيج
الجامعة المفرنسة وبين بعض التخصصات الجديدة وذلك بإنشاء كميات جديدة وتزامنت ىذه المرحمة مع 

                                                           
حفحوف، معوقات البحث الاجتماعي في الجامعة الجزائرية من وجية نظر الأساتذة الجامعيين، مذكرة مكممة لنيل شيادة فتيحة  (1)

فرحات  جامعة الاجتماع الديموغرافيا، كمية الآداب والعموم الاجتماعية، وتنمية الموارد البشرية، قسم عمم الماجستير، تخصص إدارة
 .103، ص 2008عباس، سطيف، 
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التي شيدت تطورا محسوسا في أعداد الطمبة، و  (1970-1967مرحمة تنفيد المخطط الثلاثي لمتنمية ) 
  (1) .الجامعية الاستقبالقابميم نقص في ىياكل 

، ي من حيث تقسيم الجامعة والكمياتالبيداغوجي في تمك المرحمة مطابق لمنظام الفرنس وكان النظام
 ثلاثكما أن المراحل الدراسية ىي نفسيا الموجودة في النظام الفرنسي بدءا بمرحمة الميسانس ومدتيا 

ثالثة وتدوم راه الدرجة الشيادة الدكتو  وصولا إلىلدراسات المعمقة وتدوم سنة واحدة، سنوات ثم شيادة ا
 سنوات . خمس، وأخيرا شيادة الدكتوراه دولة ومدة تحضيرىا سنتان

جراء بعض الإ في  صلاحاتوعمى العموم فإن ىذه المرحمة جاءت بيدف توسيع التعميم الجامعي وا 
 البرامج .

إنشاء (:تعتبر ىذه المرحمة بداية ميلاد الجامعة الجزائرية، وفييا تم 1980-1970) :الثانية المرحمة .ب 
صلاح التعميم العاليالبحث العرة المتخصصة لمتعميم العالي و الوزا  ماالمرحمة ، وجاء في ىذه ممي وا 

 فيما يمي :  1971وقد تمثمت الأىداف الأساسية للإصلاحات 1971يعرف بالإصلاح الجامعي سنة 

  .لمتطمبات التنمية في الجزائر الاستجابة/ تكوين إطارات قادرة عمى 1

 لتمبية متطمبات جميع القطاعات . تعدد الاختصاصات/ تبني سياسة 2

 .حقيق أكبر قدر ممكن من المردودية/ تكوين أكبر عدد من الإطارات لت3

، إضافة ركة التنمية التي عاشتيا الجزائروقد تضمن ىذا الإصلاح ظيور تخصصات جديدة مسايرة لح
 مرحمة الدكتوراه(. –ر مرحمة الماجستي -الميسانس)مرحمة  إلى تعديل المراحل الدراسية الجامعية

ىذه المرحمة التوسع التشريعي والييكمي والإصلاح  يميز ما (إلى يومنا ىذا– 1980المرحمة الثالثة ) .ج 
حيث قدر عددىم أكثر  الجزئي، فقد شيدت الجامعة الجزائرية تطورا ىائلا في أعداد الطمبة

مشكمة زيادة الطمبة الذي يعتبر اليوم تحديا لمجامعة  وىي بداية الأزمة وظيور طالب،100000من
، أما في فترة التسعينيات فقد شيدت الجزائر عيينالجزائرية إضافة إلى ظيور بطالة الخريجين الجام

                                                           
 .103المرجع السابق، ص  (1)
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مما دفع  والاجتماعية الاقتصاديةسمبا عمى مختمف الجوانب  انعكستسياسية وأمنية  اضطرابات
دخال تعديلات عمى البرامجسات التبالدولة إلى إعادة النظر في سيا ، وقد شيدت أيضا إصدار كوين وا 

المتضمن لمقانون التوجييي لمتعميم  1999الصادر في الرابع من شير أفريل سنة  05-99قانون 
العالي الذي يعتبر الجياز القانوني الجديد الذي يرسم الملامح العامة لمجامعة الجزائرية، أما بالنسبة 

إلى يومنا ىذا أدت إلى الاستقرار في الأوضاع  2000 من ىذه المرحمة من سنة الثانية عشريةلم
ماسية تنموية تيدف إلى وقد شرعت الدولة في وضع مخططات خ السياسية والاقتصادية والاجتماعية

  (1)تصحيح الأخطاء الموجودة في القطاع والحد من المشاكل التي عرفتيا الفترة السابقة.
 أهداف الجامعة: -1-2

لرسالتيا في المجتمع،  انعكاساالجامعة  أىدافلا يمكن تصور أي تنظيم بغير ىدف واضح، وتأتي 
حديد الأىداف ووضوحيا ىو الأساس لتحقيق التعميم، وتتمثل الأىداف التي تسعى الجامعة لتحقيقيا فيما تف

 يمي:

الطلاب طرق التفكير العممي، بحيث تعمل الجامعة عمى تكوين الطالب تكوينا عقميا سميما،  إكساب -
فيكتسب مرونة فكرية ونظرة موضوعية للأشياء يجعمو يقبل التطور والتجديد ويشارك في إحداث التقدم في 

 المجتمع.
افة ...، وتزويدىم إعداد الفنيين والمتخصصين لمعمل في المين الرفيعة كالطب والتدريس والصح -

بمستوى عال من المعارف والميارات بما يتفق مع طبيعة العصر، ويقتضي ذلك أن تكون الجامعة في 
  (2)ة التقدم العممي السريع. قموقف تستطيع فيو ملاح

 كما تسعى الإدارة الجامعية إلى تحقيق مجموعة من الأىداف تتمثل في: 

التخصص تفي باحتياجات المجتمع من مختمف المجالات وتوفير  توفير برامج تعميمية متقدمة ومتنوعة -
 أعضاء ىيئة التدريس لدييم القدرة عمى العطاء العممي المتواصل والمتطور.

عداد الدورات التدريبية والبرامج المينية المختمفة عن طريق برامج التعميم المتواصل. -  تنظيم وا 

                                                           
 .104المرجع السابق، ص  (1)
 .57، 56عبد العزيز الغريب صقر، مرجع سبق ذكره، ص ( 2)
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  (1)ة التي تسيم في الارتقاء بالمجتمع وتقدمو.إجراء البحوث العممية والنظرية والتطبيقي -
 أما بالنسبة للأىداف العامة الأساسية الكبرى التي تسعى الجامعة لتحقيقيا، فتتمثل فيما يمي:

قات البشرية المتخصصة اوالط يتمثل ىذا اليدف في إعداد الكوادرو  التدريس الجامعي: الهدف الأول*
في شتى المجالات التربوية والعممية والمينية والإدارية ولتحقيق ذلك والمؤىمة في كافة التخصصات والمين 

 يتطمب من الجامعة تحقيق ما يمي:

 تزويد الطالب الجامعي بالمعرفة الإنسانية والعممية في حقل التخصص العممي أو الميني. -

 تنمية التفكير العممي لدى الطالب، واكتسابو ميارات العمم وطرقو وعممياتو. -

 مية الاتجاىات )الإيجابية( والميول والاىتمامات ومنظومة القيم في المجتمع لدى الطمبة.تن -

ويتمثل ىذا اليدف في إجراء البحوث النظرية والإجرائية والتطبيقية ودعميا  البحث العممي: الهدف الثاني*
ذلك من خلال قيام وتوظيفيا، خاصة تمك البحوث المتعمقة بقضايا المجتمع وحل مشكلاتو. ويمكن تحقيق 

  (2)أعضاء ىيئة التدريس وطمبة الدراسات العميا ومراكز البحوث في الجامعة بالبحث العممي ونشاطاتو. 

ويتمثل ذلك من خلال تزويد المجتمع بالتخصصات والمين  خدمة المجتمع وتنميته: الهدف الثالث*
المطموبة في المجتمع، وكذلك المشاركة في وضع الخطط وتأمين حاجات خطط التنمية الاقتصادية 
عداد القيادات المؤىمة  والاجتماعية والثقافية من الكوادر والقوى البشرية المؤىمة، وتنفيذ المشروعات، وا 

  (3)في المجتمع. لمتبوء

 ىداف العامة لمجامعة في النقاط التالية:ويمكن إجمال الأ

 نشر المعرفة والثقافة. -
                                                           

، مؤسسة طيبة، 1طارق أبو العطا الألفي، تطوير الإدارة الجامعية في ضوء مدخل الإدارة الاستراتيجية تحديات وطموحات، ط (1)
 . 38، ص 2014القاىرة، 

، 49، ص ص 2014، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، عمان، 1سعيد جاسم الأسدي، فمسفة التربية في التعميم الجامعي والعالي، ط (2)
50  

 .50، ص المرجع نفسو (3)
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 داخل وخارج الجامعة. تواإجراءتطوير البحث العممي وتشجيع  -
مستقبمو  استشرافومحاولة  ،المجتمعول الجامعة، والإسيام في تكييف مواكبة التغير الحادث من ح -

 والإعداد لو.
عدادىا لمختمف مجالات الحياة.سد حاجة  -  (1) المجتمع من الكوادر المتخصصة والكفاءات المدربة وا 

أما الأىداف الخاصة لمجامعة فتمعب دورا ميما في تحديد أسموب التدريس، ونوع الوسائل وطرق التقويم 
التي تقود للأستاذ والطالب، فيي  من الأمور المتعمقة بالعممية التعميمية، ووضوح ىذه الأىداف ودقتيا

الأستاذ ليمعب دوره في التعميم بكفاءة وميارة، كما أنيا ىي التي توجو الطالب، ليمارس دوره التعميمي 
 (2)بفعالية. 

 خصائص الجامعة:-1-3

 تتميز الجامعة عن غيرىا من المؤسسات التعميمية والتربوية بمجموعة من الخصائص منيا:

 المؤسسة بأنو ذو سمة أكاديمية بالدرجة الأولى، مضمونيا التعميم والبحث. يتسم محور نشاط -
تقبل الذي تمده بالأطر البشرية والكفاءات والميارات من الأكثر حساسية في رسم معالم المس تعد الموقع -

 خلال مخرجاتيا.
ميادين اختصاصيا  ىي الحمقة المجتمعية الأكثر تماشيا مع معطيات العموم والمعارف والتطورات في -

 واىتماماتيا.
تضم الجامعة إلى جانب العاممين فييا المستفيدين من خدماتيا المباشرة وىم الطمبة الذين يعدون ثروة  -

  (3)بشرية ثمينة عمييا بدل عناية شديدة في إعدادىم عمميا وتربويا.
 ا تتميز الجامعة بمجموعة من الخصائص، تتمثل في: كم

 .بالتدريس والتدريب بكفاءة وفعاليةالاىتمام  -
                                                           

، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشرقضايا التكوين ومشكلات الممارسة المينية،  السيد سلامة الخميسي، المعمم العربي بعض (1)
  .26، 25، ص ص 2003الإسكندرية، 

 .44، 43طارق أبو العطا الألفي، مرجع سابق، ص ص  (2)
إدارة الجامعات العربية في ضوء المواصفات العالمية دراسة تطبيقية لكمية العموم الإدارية والتجارية، منشورات  بسام فيصل محجوب، (3)

 .24، ص 2003المنظمة العربية لمتنمية الادارية، 
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 تمثل الجامعة مركزا لتحديث المعارف وتنمية الميارات. -
 التركيز عمى توافر الكفاءة والجدارة لدى كل من الطمبة والعاممين. -
  (1)يتمحور دورىا حول التدريس والبحث العممي وخدمة المجتمع. -
 مختمف قطاعات المجتمع.ن يتكون مركزا لمتعاون بالجامعة بأن  اىتمام -
التنظيمية، رؤساء  الجامعية وفق مسارين ىما اليرمية الأكاديمية واليرمية دارةتمارس ميام ووظائف الإ -

 ء الكميات، رؤساء الأقسام.الجامعات، عمدا
 ىذا وتتميز الجامعة أيضا بمجموعة خصائص عمى كل المستويات نذكر منيا: 

 ووظائفيا حيث تعتبر عنصرا متفاعلا معيا. تنشأ في المجتمع يحدد أىدافيا -
 تتميز بالتغيير والحركية ومواكبة التطور المحمي والعالمي. -
 تضم مجموعة عمماء متخصصين في شتى مجالات العموم والتكنولوجيا. -
 ىي المكان الوحيد الذي تجاوز اليوة بين الأجيال عن طريق السموكيات والأخلاقيات. -
 متكاممة، وىذا الذي قدم ليا اتساعا كبيرا في الرؤية لمختمف المشاكل. تتميز بعدة ميام -
  (2)تتميز بالاستقلالية في الإدارة.  -

 

                                                           
 .19، 18ص ص  مرجع سابق، طارق أبو العطا الألفي، (1)
أسماء ىارون، التعميم الجامعي بين رىانات الجودة وتحديات التنمية المستدامة مقاربة سوسيولوجية لواقع وآفاق التعميم الجامعي في ( 2)

الجزائر، أطروحة لنيل شيادة الدكتوراه، عمم الاجتماع، تخصص موارد بشرية، قسم عمم الاجتماع، كمية العموم الاجتماعية والانسانية، 
 . 97، ص 2020، 2لمين دباغين، سطيف  جامعة  محمد
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 وظائف الجامعة: 1-4

 تحتل الجامعات مكانة مرموقة في العالم، نظرا لما تقوم بو من وظائف والمتمثمة في:

  عداد القوى البشرية: إن إعداد القوى البشرية وظيفة ميمة من وظائف الجامعات في عصر زاد التعميم وا 
الطمب الاجتماعي فيو عمى التعميم عامة والتعميم الجامعي خاصة، فالعنصر البشري ىو مصدر الثروة 

نتاجو وتنمية معارفو وقدراتو وتطوير مياراتو وخبر وبالتعميم والتدريس تقوم بإعداده  اتو حتى يكون عطاءه وا 
مثمة في خريجييا وما تفعالا، وعمى قدر الجيود التعميمية المبذولة في الجامعة تكون جودة مخرجاتيا م

  (1)زودوا بو من معمومات وخبرات وميارات. 
  :)يعتبر البحث العممي أحد الوظائف التي يستند عمييا التعميم الجامعي، البحث العممي )تطوير المعرفة

بتوليد المعرفة والاختراعات المطموبة عن طريق متابعة البحث والتعمق  فالمتوقع من الجامعة أن تقوم
العممي في تقدم المعرفة لوضعيا في خدمة الإنسان والمجتمع عن طريق تشخيص مشكلاتو الاجتماعية، 

حمول العممية المناسبة لتطوير الحياة، فلا يمكن أن توجد جامعة بالمعنى الحقيقي إذ ىي أىممت وايجاد ال
 (2) .البحث العممي

 الثقافي والفكري: يعتبر نشر العمم والثقافة من رسالة الجامعة، والتي ىي بمثابة مركز للإشعاع  التنشيط
الفكري والمعرفي وتنمية الميارات العممية والمينية، فممجامعة دور كبير في تقديم المعرفة وتشجيع القيم 

  (3)الأخلاقية والنيوض بالمجتمع، كما أنيا تسعى لمحفاظ عمى ىوية المجتمع. 

 ن نستخمص مجموعة من الوظائف الأساسية وىي:ومن ىنا يمكن أ

إعداد القوى البشرية ذات الميارات الفنية في مختمف التخصصات التي يحتاجيا المجتمع في مختمف  -
 مواقع سوق العمل لبدء التنمية الاقتصادية والاجتماعية وتحقيقيا.

                                                           
، 129بواب، الكفايات المينية اللازمة لأعضاء ىيئة التدريس الجامعي من وجية نظر الطمبة، مرجع سبق ذكره، ص ص رضوان  (1)

130 
ستير لنيل شيادة الماجة، مذكرة مكممة براىيمي، المعوقات الاجتماعية للأستاذ الجامعي وآثارىا عمى أىداف المؤسسة الجامعوريدة  (2)

ماع، تخصص تنظيم وعمل، قسم عمم الاجتماع، كمية العموم الاجتماعية والعموم الإسلامية، جامعة الحاج لخضر، باتنة، في عمم الاجت
 .51، ص 2005

 المرجع نفسو، نفس الصفحة.( 3)
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مجالات المعرفة الإنسانية وتطبيقاتيا العممية القيام بدور أساسي في البحث العممي في مختمف  -
 والتكنولوجية والعمل عمى تطويرىا.

إعداد القوى البشرية وتأىيميا وتدريبيا لمعمل في القطاعات المختمفة وعمى كافة المستويات والمين،  -
 وذلك عن طريق تزويدىا بالمعارف والميارات، والاتجاىات والقيم اللازمة لمعمل.

م في تحقيق التنسيق والتكامل بين التعميم الجامعي ومراحل التعميم العام من جية، وبين التعمي المشاركة -
خلات مراحل التعميم د، بيدف الوصول إلى توازن مرن مناسب بين مالفني والتكنولوجي من جية أخرى

 (1) المختمفة ومخرجاتيا.

العالية اليوم عمى أنيا من المؤسسات ومن خلال ىذه الوظائف أصبح ينظر إلى الجامعات والمعاىد 
 الاجتماعية الرائدة التي تؤدي دورا ىاما في تنمية المجتمعات.

 ثانيا: الأستاذ الجامعي

 وظائف ومهام الأستاذ الجامعي: -2-1

مينة الأستاذ الجامعي تتكون من عدد من الميام والوظائف، إذ يصنف باحثين وظائف الأستاذ 
 الجامعي حسب التالي:

ويشير إلى الأنشطة التي يضطمع بيا أستاذ الجامعة، وتتعمق بالتدريس  وظيفة أو الدور الأكاديمي:ال*
 والبحث العممي والخدمة العامة التي تنقسم إلى خدمة الجامعة وخدمة المجتمع.

العمادة،  ويقصد بيا الأعمال التي يقوم بيا الأستاذ كرئاسة القسم أو الكمية أو الوظيفة أو الدور الإداري:*
 أو العمل في بعض المجان العممية أو غيرىا.

 .(2)يشير إلى المناصب التي تستند إلى أستاذ الجامعة في الداخل أو الخارج  الدور القومي:*

                                                           
 .52المرجع السابق، ص  (1)
فموح، مواصفات أساتذة الجامعة من وجية نظر الطمبة، أطروحة لنيل شيادة الدكتوراه في عمم النفس وعموم التربية، قسم عمم أحمد  (2)

 .48، 47، ص ص 2013النفس وعموم التربية، كمية العموم الاجتماعية، جامعة وىران، 
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 :مهام الأستاذ الجامعي 

 الأستاذ الجامعي يؤدي عدة ميام في مينتو نذكر منيا ما يمي: 

 البحث العممي. -

 العممية.الإشراف عمى الرسائل  -

 حضور ممتقيات واجتماعات عممية وبيداغوجية. -

 المشاركة في المجان العممية. -

 المساىمة في تنمية المجتمع بتقديم استشارات عممية وفنية. -

 وتقويم أعمال الطمبة. للامتحاناتميام إدارية وميام تدريسية وما يتبعيا من إجراء  أداء -

 .(1)الإعلام والتوجيو  -

                                                           
ل عمميتي التدريس والتقييم، أطروحة لنيل شيادة من خلا LMDبسمة بن صالح، مدى تكيف الأستاذ الجامعي مع أىداف نظام  (1)

الدكتوراه في العموم الاجتماعية، قسم العموم الاجتماعية، كمية العموم الاجتماعية والإنسانية، جامعة العربي بن مييدي، أم البواقي، 
 .40 ، 39، ص ص 2017
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 يمخص ميام الأستاذ الجامعي:والشكل التالي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجامعي(: يوضح ميام الأستاذ 03الشكل رقم )

 المصدر: من إعداد الطالبتين

الخصائص الواجب توفرها في الأستاذ الجيد: -2-2  

 عمى الأستاذ الجامعي أن يتميز بصفات وخصائص نذكر أىميا فيما يمي:

 التحدث وشرح الدرس بصورة واضحة. -
 توظيف الأسموب الإلقائي الحواري. -
 الطمبة.التميز بالنشاط الدائم وبعث روح الحماس في أوساط  -
 يكون قدوة عممية واجتماعية من خلال معالجة قضايا المجتمع. -
 تكون لو رؤية شاممة، وأن يساىم في حركة التغيير الاجتماعي. -
 .(1)المساىمة في نشر أفكار ثقافة الجودة في التعميم العالي  -

                                                           
 .43سابق، ص المرجع ال  (1)

 ميام الأستاذ الجامعي

المشاركة في اللجان 
 العلمية

حضور الملتقيات 
 والاجتماعات

 البحث العممي الإشراف

 التدريس الإعلام والتوجيو التأليف والنشر أداء ميام إدارية

 خدمة المجتمع
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 وىناك من صنف ىذه الخصائص كما يمي:

تعمق بتمكنو من المادة العممية والاعتماد عمى وىي مجموعة من الخصائص ت الخصائص الأكاديمية: -
 المنيج العممي في نقل أفكاره، ومتابعة التطورات العممية الجديدة في مجال تخصصو.

ىي مجموعة من الخصائص تتعمق بتمكن عضو ىيئة التدريس من ميارات  الخصائص المهنية: -
تخطيط عممية التعميم وتنفيذىا، والعناية بإعداد الدروس، واستخدام طرق تربوية تساعد عمى تطور 

 ميارات التعمم الذاتية لدى طلابو.
متع التدريس من الت ىي مجموعة من الخصائص تتعمق بتمكن عضو ىيئةالخصائص الشخصية:  -

في أداء عممو، وأن يكون قدوة حسنة لطلابو في قولو  بمظير شخصي جذاب، والجدية والإخلاص
 .(1)وفعمو داخل الجامعة 

 الاطلاعىي مجموعة من الخصائص تتعمق بتمكن عضو ىيئة التدريس من  الخصائص الاجتماعية: -
عمى ثقافة مجتمعو والتمتع بحسن التصرف مع طلابو في المواقف الصعبة، والقدرة عمى إقامة 

نسانية مع طلابو وزملائو والإدارة   .(2)علاقات اجتماعية وا 
 

                                                           
 .44سابق، ص المرجع ال (1)
 .نفس الصفحة المرجع نفسو، (2)



 الجامعة والأستاذ الجامعي...................................................................................: ..................خامسالفصل ال

 
98 

 
 (: يوضح خصائص الأستاذ الجامعي04الشكل رقم )

 المصدر: إعداد الطالبتين.

الأستاذ الجامعي الجزائري: الصعوبات التي يواجهها -2-3  
يعتبر الأستاذ الجامعي، عنصر رئيسي من عناصر الإنتاج في الجامعة والمجتمع حيث يقع عمى 
عاتقو مسؤولية إعداد الإطارات، كما أنو يساىم في تحقيق أىداف الجامعة والتعميم العالي، إلا أنو يتعرض 

 لمجموعة من العراقيل من أبرزىا:

 تكوين غير كافي. -
عدم الاستقرار الزمني في العمل نظرا لضعف الأجور والسمم في الوظيف العمومي )ضعف ميزانية  -

 .الوزارة الوصية(
 استقالات وتوظيف متتالي ما سبب اختلالا وعدم استقرار في مختمف اليياكل الجامعية. -
 (1) .ينية )كمشكل السكن، مشكل النقل ...(مالمشاكل الاجتماعية وال -
 ت البيداغوجية )مع قمة استعمال المتوفر منيا(.نقص الإمكانيا -

                                                           
 .45سابق، ص المرجع ال (1)

الخصائص 
 الاجتماعية

الخصائص 
 الشخصية

الخصائص 
 المهنية

الخصائص 
 الأكاديمية
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 الصعوبة في توصيل بعض المعمومات لفئة معينة من الطلاب. -
 عدم الاستقرار العائمي. -

 ثار الاجتماعية والنفسية لأزمة كورونا:ثالثا: الآ

 ولدت العديد من الآثار من أبرزىا نذكر:فأدت جائحة كورونا إلى تعطيل مختمف الأنشطة، 

ىو سبب رئيسي في الشعور بالقمق إلى جانب الخوف من العدوى، كما يساىم  التباعد الاجتماعي: -
ىذا العزل والتباعد الاجتماعي في زيادة معدلات الاكتئاب والشعور بالوحدة نتيجة فقدان البشر لمتفاعل 

 صحة الجسدية.العمى الاجتماعي مع الآخرين، الأمر الذي يؤثر ليس فقط عمى الصحة النفسية ولكن 
 .(1)أثرت الجائحة عمى مختمف الممارسات بطرق مختمفة العلاقات والسموكيات الاجتماعية:  -
ىو الإغلاق الواسع النطاق لممدارس والكميات  19إن أحد الآثار البارزة لوباء كوفيد  التعميم: -

مميار متعمم في  1.7والجامعات في جميع أنحاء العالم، وأثرت عمميات الإغلاق ىذه عمى ما يقارب 
 .(2)مستويات ما قبل الابتدائي، والثانوي والتعميم العالي، كما تضرر قطاع التعميم 

                                                           
وتأثيره عمى القوانين الوطنية والعلاقات الدولية، مجمة القانون والأعمال الدولية، الإصدار  19محمود عبد العاطي وآخرون، كوفيد   (1)

 .690، ص 2020الأول، 
لأعضاء في منظمة التعاون الإسلامي، تقرير مركز في الدول ا 19والاقتصادية لجائحة كوفيد  ةمزىر حسين، الآثار الاجتماعي  (2)

 .44 -28الأبحاث الإحصائية والاقتصادية والاجتماعي والتدريب لمدول الإسلامية، ص ص 
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 .ثار الاجتماعي والنفسية لأزمة كورونا(: الآ05الشكل رقم )

 المصدر: من إعداد الطالبتين.
 لعالي والجامعي وأزمة كوروناعميم اترابعا: ال

صدمت جائحة كورونا بتأثيرىا الخطير أنظمة التعميم العالي، ورمتيا بين أزمة لم يسبق ليا مثيل في 
تاريخ التعميم، جاءت لتدمر فاعميتيا وتضعيا أمام تحديات جديدة، وفي ظل ىذه الصدمة فقدت المؤسسات 

قدرات عمى مواكبة المستجدات، فرضت ىذه الجائحة إغلاقا كاملا عمى الجامعات فأغمقت الالتعميمية 
أبوابيا وتعطمت أنشطتيا الأكاديمية في مختمف أنحاء العالم، فكانت الجامعات قبل الأزمة أكثر قدرة 

رقمية  من تأىيل إلكتروني وترساناتبو وسرعة عمى تبني التعميم عن بعد في حالة الطوارئ لما تتمتع 
الإغلاق كان خاطفا وكارثيا بتأثيره عمى الطلاب في مستوى مية في ىذا المجال، ومع ذلك فإن وخبرات عم

تعميميم وعرقمة أداء أعضاء ىيئة التدريس، وقد عصف الوباء بمؤسسات التعميم العالي وأصاب بعضيا، 
زمة، ولم يكن أمام تمك وخاصة تمك التي لم يكن لدييا استعداد مسبق أو خطة طوارئ لمواجية الأ

الجامعات إلا خيار واحد يتمثل في الانتقال إلى التعميم عن بعد، وعمى الرغم من وجود إمكانية التعميم عن 
بعد في حالة الطوارئ، فإن بعض الجامعات أوقفت التدريس بسبب النقص في البنى التحتية لتكنولوجيا 

الآثار 
الاجتماعية 
والنفسية 
لأزمة 
 كورونا

بعض الأمراض 
كالاكتئاب )النفسية 

والقلق والوسواس 
(القهري  

التباعد الاجتماعي 
تقليص الحضور )

الشخصي في 
المناسبات 
(الاجتماعية  

نقص مدخول أصحاب 
 الأعمال الحرة

 البطالة

إغلاق حدود الدول 
الجوية والبحرية )

وما إنجر ( والبرية
عنه بتقطع السبل 

 للمسافرين
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ىناك تساؤلات حول كيفية المواءمة بين الفصول  ،ولا تزالالمعمومات اللازمة لكل من الأساتذة والطلاب، 
تم بنجاح تنفيذ بعض البرامج عمى الإنترنت، في حين تعدر لجداول الزمنية الأكاديمية، حيث الدراسية وا

 . (1)تنفيد البعض الآخر 

وقد فرض الطابع الوبائي عمى الجامعات في جميع أنحاء العالم أن تعمل عمى توحيد الجيود مع 
المنظمات المحمية والإقميمية والدولية، مثل منظمة الصحة العالمية من أجل تحقيق أفضل الاستجابات 

استمرار الوباء  التي من شأنيا المساىمة في منع انتشار الوباء، مع ضمان استمرارية تعمم الطلاب، ومع
التعميم العالي يعممون معا من أجل معالجة الآثار القصيرة المدى  ومسؤولوفي الانتشار ما زال المشرعون 

والطويمة الأجل لموباء عمى قطاع التعميم العالي وذلك لمواجية التحديات الآنية والبعيدة، ولا سيما في 
 .(2)مجالات الإدارة والبنية التحتية وفرص التعميم 

واتخذت معظم مؤسسات التعميم العالي إجراءات فعالة لحماية الفاعمين فييا بوضع حملات إعلامية  
تدعو الفاعمين إلى الحدر عند التنقل والحركة واستخدام التعميمات الطبية الخاصة بالتباعد والتعقيم 

ي أجبرت كل مؤسسات التعميم المستمر، ومع ذلك فإن فاعمية ىذه التدابير سرعان ما تجاوزتيا الأحداث الت
ن خطورة الموقف العالي عمى تعميق جميع الأنشطة التي تتم وجيا لوجو بشكل عممي بعد الكشف ع

 وعدوانية الفيروس.

وفي حقيقة الأمر أن عممية تقييم الطلاب تطرح نفسيا كواحد من التحديات التي تواجو التعميم في  
ظل كورونا، وعمى الرغم من التطور الواضح في التقييم الإلكتروني ووجود برمجيات عديدة فإن تقييم 

لمستوى التعميمي لمطلاب الجانب العممي لا يزال يشكل تحديا يواجو المؤسسات الجامعية، وعميو فإن تقييم ا
 .(3)أصبح من أىم التحديات التي يواجييا أعضاء الييئة التدريسية في جميع أنحاء العالم 

                                                           
، مركز دراسات الخميج والجزيرة العربية، 1د وطفة، إشكاليات التعميم الإلكتروني وتحدياتو في ضوء جائحة كورونا، طعمي أسع (1)

 .263، 261، ص ص 2021الكويت، 
 .263المرجع نفسو، ص  (2)
 .264، 263المرجع نفسو، ص ص  (3)
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 خامسا: أساتذة الجامعة وأزمة كورونا 

وضعت الجامعات في مختمف أنحاء العالم في حالة تأىب واستعداد لمواجية الفيروس المدمر وقد 
بير من مسؤولية المواجية بوصفيم الأكثر قدرة عمى حماية مصالح ترتب عمى الأساتذة تحمل جزء ك

الطلاب والدفاع عن حقوقيم في متابعة تعميميم وتحصيميم العممي، لقد استنفر أساتذة الجامعات لمعمل 
عدادىا ليذه المواجية الصعبة  المنظم في ظل الظروف الصعبة لاجتياح الفيروس من أجل تييئة أنفسيم وا 

التقنيات الإلكترونية الجديدة واستخدام المنصات الافتراضية التي تمكنيم من  فرريس بتو لمعمل والتد
التواصل مع طلابيم بفعالية، ومتابعة جيودىم التعميمية، ولم يترددوا في استخدام مختمف وسائل التواصل 

يقة الأمر كانت الاجتماعي والمنصات الجديدة واستخداميا في عممية التعميم والتدريس عن بعد، وفي حق
البدايات صعبة ومعقدة ومؤلمة، ولكن وبصورة تدريجية استطاع الأساتذة التكيف مع وسائل الاتصال 

 .(1)والمنصات ومع تداعيات تفشي الفيروس 

  

                                                           
 .266، 265 ص المرجع السابق، ص (1)
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 خلاصة الفصل:

اتضح فيما سبق أن نشأة الجامعة الجزائرية مرت بثلاثة مراحل، وأن لمجامعة أىداف تسعى لتحقيقيا، 
وتتميز بمجموعة من الخصائص والوظائف أيضا، وبالتالي وجب الاعتماد عمى أعضاء ىيئة التدريس 

واجو مجموعة لبموغ ىذه الأىداف والتي تتمتع بسيمات وخصائص وعمييا مجموعة من الميام، إلا أنيا ت
من الصعوبات، كما تطرقنا إلى الآثار النفسية والاجتماعية لأزمة كورونا، وكيف واجو كل من التعميم 

 زمة.ىذه الأالعالي والأستاذ الجامعي 
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 تمهيد:

بعددد الرطددرى الددر الطددار النظددرر لةددذا الدرايددالأ ضالددذر يةيددب ا رندديا لمضنددضع الب ددث مدد   دد   جمدد  
المعلضمدددات النظريدددا اددد  الظدددا رة المدرضيدددا مددد  نظريددداتلأ الدددساليا الب دددثلأ ت ددددا  الدرايدددا ضت ميرةدددالأ ضالردددي 

 د   م اضلدا ربدط الظدا رة ريا م بلس  سبيرة في ر ديد معدالم الدرايدا المبريةيدا بااربار دا جدزا مرسامد  مد  
المدرضيا ضس  ما  ض نظرر بالضاق لأ ضا سيد ت   دذا   ير ةدى ا  ببنداا منةجدي دقيدى يربعدلا مد   د   العمد  

ضذلك با يرناد الر اجرااات منةجيا ضالردي رمسنندا   ملمضيا الميدانيلأ ضاليلا ينرناض  في  ذا الفص  معطيات
م  السل  ا   ةائى الجانب الميداني م      البيانات المر ص  اليةا بر ديد مجدا  الدرايدا الدذر يندم 

في مجرم  الدرايا ضسذلك المجا  الزمنيلأ المجا  الجغرافي الذر ينجرر فيلا درايرنا ضالمجا  البلرر المرمث  
م ااطاا فسرة ا  ا دضات الري ا  طريةةا قمنا بجم  البيانات المرعلةدا بالدرايدا مد  ايندا الب دث الردي سما ر

ررم فيةا ربيا  نضايرةا ضسيفيا ا ريار ا الر تياس مرطلبات الب ث ضسذا منةج الدرايالأ ضارض ت م ا ياليب 
 ال صائيا المعرمد اليةا في ر لي  البيانات ضمناقلا الفرنيات.
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 أولا: مجالات الدراسة

ررطلب س  درايا ميدانيدا ضند   ددضد ضمجدا ت الدرايدالأ ضقدد رمثلدت مجدا ت الدرايدا فدي ب ثندا  دذا فدي 
 المجا  المساني )الجغرافي(لأ المجا  البلررلأ المجا  الزمني.

 المجال المكاني )الجغرافي(:-1

ملا البا دث لجدراا درايدرلا الميدانيدالأ  يدث قامدت يعربر المجدا  الجغرافدي للدرايدا  دض المسدا  الدذر ييدر د
 -جيجد –البا ثري  بإجراا  ذا الدرايا في سليا العلضم النيانيا ضا جرماايا بجامعا م مد الصديى ب  ي ي 

تنلدد ت سليددا العلددضم النيددانيا ضا جرماايددا بجامعددا م مددد الصددديى بدد  ي ددي بمةرنددر المريددضم الرنفيددذر رقددم 
يعددد  ضيددرمم المريددضم لأ 1821تسرددضبر يددنا  87لأ المضافددى  2322ذر الةعدددة اددام  11المددخرخ فددي  21-251

ضالمرنم   1882يضليض  11هلأ المضافى  2313جمادى ا ضلر ينا  11المخرخ في  147-82الرنفيذر رقم 
 انلاا جامعا جيج .

 1822س مدار  13ه المضافدى  2323جمادى ا ضلر  21المخرخ في  124ضبناا الر الةرار الضزارر رقم 
ضالمرنم  انلاا ا قيام المسضنا لسليا العلضم النيانيا  1822نضفمبر  15مخرخ في  828ضالمرمم بالةرار رقم 
 ضا جرماايا ض ي9

 .قيم الرعليم ا يايي للعلضم ا جرماايا 
 .قيم الرعليم ا يايي للعلضم النيانيا 
 .قيم الم النفس ضالضم الرربيا ضا رطضفضنيا 
  ضا رصا .قيم الا م 
 .قيم الم ا جرماع 
 .قيم الضم ضرةنيات النلاطات البدنيا ضالريانيا 
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 المجال الزمني لمدراسة:-2

يعربددر المجددا  الزمنددي المدددة الزمنيددا الرددي ايددرغرقرةا الدرايددا بغيددا ال صددض  الددر المعلضمددات ا ضليددالأ ضقددد 
 ضالجانب الميداني9قيمت البا ثري   ذا الدرايا الر جانبي   ما الجانب النظرر 

 الجانب النظري:-2-1

بمدددا ت  الجاندددب النظدددرر يةدددرم بدددرف ص الردددراث النظدددرر بمدددا فيدددلا مددد  مددددا   ضمةاربدددات نظريدددا لمضندددضع 
الدرايددالأ فبمجددرد المضافةددا الددر مضنددضع الدرايددا رددم البدددا بجمدد  المعلضمددات فددي نةايددا لددةر جددانفي الددر بدايددا 

 .1812لةر تفري  

 الجانب الميداني:-2-2

 قد قيم  ذا الجانب بدضرا الر ث ثا مرا   مضزاا سما يلي9

 يدث ردم ال صدض  الدر طلدب الريدةي ت لنجداز الب دث ضذلدك مد  طدر  رئديس قيدم الدم  المرحمة الأولى:-
 ا جرماع.

لأ ضذلدك بعدد اادداد ا ضر سيمةدا مد  1812مدار  18قمنا فيةا برضزي  ا يرمارة النةائيدا فدي  المرحمة الثانية:-
( تيارذة م  سليا العلضم النيانيا ضا جرماايا ضرم اجدراا بعدض الرعددي ت ض دذ  بعندةا بمدا ي ددم 83قب  )

 ا يرمارة.

 8منةددالأ ضرددم ايددربعاد  68ايددرمارة رددم ايددررجاع  85رددم رضزيدد   1812مددار  916 فددي يددضم المرحمةةة الثالثةةة-
 ايرمارات لعدم ص  يرةا للب ث.

 المجال البشري-3

بلددرر مجمددضع تفددراد المخييددا الرددي تجريددت فيةددا الدرايددا الميدانيددالأ  يددث رضظدد  سليددا ضيةصددد بالمجددا  ال
 .1812-1818تيراذ دائم     الينا الدراييا  85العلضم النيانيا ضا جرماايا 
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 ثانيا: فرضيات الدراسة
 مجمضاا م  المرا   الري يجب ا  البا ث اربااةا. ريعرمد تر ب ث المي ال

ضصياغا الفرضض مر لا  امدا فدي الب دضثلأ فرلدير الفرنديا الدر فسدرة مبدئيدا ردربط بدي  ضرلس  مر لا ضن  
الظددا رة مضنددضع الدرايددا ضالعضامدد  المرربطددا تض الميددببا لةددالأ سمددا تنةددا رلددير بلددس  اددام الددر تنةددا ابددارة ادد  

  ( 1).ر مي  ضرفيير رم بضايطا ربط ا يباب بالميببات سرفيير مخقت للملسلا تض الظا رة المدرضيا
ريددداخ ت اللدددساليا ييدددعر مددد    لةدددا البا دددث الب دددث اددد  اجابدددا  رالجابدددا الدددسمدددا رعدددر  الدددر تنةدددا 

  ( 2).للرياخ ت الري يطر ةا في درايرلا
 ضاليلا فةد انطلةت الدرايا الرا نا م  الفرنيا العاما الراليا9

 ا سضرضنا.تيارذة الجامعا في ظ  جائ  للنغضط المةنيا ا قا با داا الضظيفي لدى -
 ضرندرج نم   ذا الفرنيا العاما فرنيري  فرايري 9

 للنغضط الفيزيةيا ضالرنظيميا ا قا با داا الضظيفي لدى تيارذة الجامعا في ظ  جائ ا سضرضنا. -
 لنغضط ا قات العم  ا قا با داا الضظيفي لدى تيارذة الجامعا في ظ  جائ ا سضرضنا. -

 ثالثا: المنهج المستخدم:
الطددرى الرددي نيددر دمةا فددي الب ددضث بددا ر   طبيعددا المضنددضع الرددي رفددرض الددر البا ددث اربدداع ر رلدد  

 منةج يليم يخدر الر الضصض  للنرائج المطلضبا9
  ( 3).يعر  المنةج الر تنلا الطريةا الري يربعةا البا ث في درايا الملسلا المطرض ا  سرلا  ال ةيةا

ث يعرمدد ا البا دث فدي جمد  المعلضمدات ضالبياندات ضرصدنيفةا ضيعر  تينا الر تنلا ابارة ا  طريةا الب 
  ( 4).ضر ليلةا ضرنظير ا

                                                      
 .234لأ ص1887لأ 2ا جرماايالأ طرليد زرضاريلأ ردريبات الر منةجيا الب ث العلمي في العلضم  (1)
لأ دار الةصدبالأ 2يعيد يبعض لأ  فصا جرادرلأ الدلي  المنةجي في ااداد المذسرات ضالريائ  الجامعيا فدي الدم ا جرمداعلأ ط (2)

 .284لأ ص1821الجزائرلأ 
الجامعيددالأ لأ ديددضا  المطبضاددات 5امددار بض ددضشلأ م مددد م مددضد الدددنيباتلأ منددا ج الب ددث العلمددي ضطددرى ااددداد الب ددضثلأ ط (3)

 .88لأ ص1822الجزائرلأ 
 .22لأ ص1884لأ دار ضائ لأ اما لأ 2ا يا  م مد ال ي لأ منا ج الب ث ا جرماايلأ ط (4)
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ضبطبيعدا ال دا  ا  ا ريددار المدنةج   يسدض  بالصدددفا ضلسندلا مددرربط بطبيعدا مضندضع الدرايددا لةدذا اارمدددت 
الندغضط المةنيدا لددى الدرايا ا  المنةج الضصفي بااربارا ا نيب ضا سثر م اما لةذا الدرايا الري رناضلت 

تيدددارذة الجامعدددا ضا قرةدددا بددد دائةم الدددضظيفي فدددي ظددد  جائ دددا سضرضندددالأ ضالدددذر يعربدددر مضندددضاا يرطلدددب رصدددد 
معلضمددات سافيددا  ضلددلالأ    الدرايددا الضصددفيا   رةرصددر الددر معرفددا  صددائص الظددا رة بدد  ررجدداضز ذلددك مدد  

     رةديم رفيير للنرائج المرضص  اليةا.
مجمضاا الجرااات الب ثيا الري ررسام  لضص  الظدا رة تض المضندضع اارمدادا الدر فالمنةج الضصفي  ض 

جميدد  ال ةددائى ضالبيانددات ضرصددنيفةا ضمعالجرةددا ضر ليلةددا ر لددي  سافيددا دقيةددا  يددر  ص د لرةددا ضالضصددض  الددر 
 (1).نرائج تض رعميمات ا  الظا رة تض مضنضع م   الب ث

ج انرلارالأ اذ يرسز الر ما  ض سائ لأ تر درايا الظا رة سمدا ي فدي  يث يعد  ذا المنةج م  تسثر المنا 
الضاقدد لأ ضيةددضم  ددذا المددنةج الددر جمدد  البيانددات بنضايةددا السمددي ضالسيفددي  ددض  طبيعددا الدرايددا مدد  تجدد  ر ليلةددا 

 ضرفيير ا للضصض  الر نرائج الميا في فةم الظا رة المدرضيا.

 رابعا: مجتمع الدراسة وعينتها
 الدراسة:مجتمع -1

يعربددر مجرمدد  الب ددث مدد  ت ددم ال طددضات المنةجيددا فددي الب ددث ا جرمدداايلأ اذ يرضقدد  اليددلا اجددراا الب ددث 
ضرصددميملالأ ضسددذا نرددائج الدرايددالأ ضيةصددد بمجرمدد  الدرايددا9 حمجمضاددا مدد  الض دددات ال صددائيا المعرفددا بصددضرة 

  ( 2).ضان ا ضالري يراد منةا ال صض  الر البياناتح
الميددا اللددام  طريةددا منةجيددا ر  ددذ بعددي  ا اربددار درايددا جميدد  مفددردات المجرمدد  دض  ايددرثناالأ  يعربددر

ضرمردددداز  ددددذا الطريةددددا ب  ميرةددددا العلميددددا فددددي جمدددد  المعلضمددددات ضالبيانددددات ضايددددر  ص النرددددائج ضالضصددددض  الددددر 
  ( 3).المةرر ات ضال لض 

                                                      
لأ 1884لأ مرسدز اليدسندريا للسردابلأ مصدرلأ 2يليما  م مد يليما  يلما  ل ارالأ منا ج الب ث بي  النظريدا ضالرطبيدىلأ ط (1)

 .226ص
 .252لأ ص1887ج الب ث العلميلأ دار الدجلالأ اما لأ ر يم يضنس العزاضرلأ مةدما في منة (2)
لأ 1886لأ دار الةدددى للطبااددا ضالنلددرلأ الجزائددرلأ 2رلدديد زرضاردديلأ منددا ج ضتدضات الب ددث العلمددي فددي العلددضم ا جرماايددالأ ط (3)

 .75ص
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 فإنلا ييرم رطبيى طريةا الميا اللام .انضلأ  85بما ت  ادد تاناا  يئا الردريس م   الدرايا  ض 
 :25/05/2021ة بتاريخ قثو ن بالكمية حسب الرتب والأقسام مو تعداد الأساتذة الدائمي

 أستاذ موزعون كالآتي:  47قسم عمم الاجتماع مكون من     
 يراذت 81 -
 تيراذ م انر )ت(  28 -
 تيراذ م انر )ب( 28 -
 تيراذ ميااد )ت( 86 -

 أستاذ يتوزعون كما يمي: 20أما قسم عمم النفس، وعموم التربية والأرطفونيا مكون من     
 تيراذ 81 -
 تيراذ م انر )ت( 86 -
 تيراذ م انر )ب( 88 -
 تيراذ ميااد )ت( 81 -

 أستاذ موزعون كالآتي: 21قسم الإعلام والاتصال مكون من   
 تيراذ  82 -
 تيراذ م انر )ت( 82 -
 تيراذ م انر )ب(  86 -
 تيراذ ميااد )ت( 28 -

 أساتذة يتوزعون كما يمي:  08الرياضية مكون من موم وتقنيات النشاطات البدنية و أما بالنسبة لقسم ع
 تيراذ م انر )ب(  81 -
 تيراذ ميااد )ت( 85 -

 أستاذ. 96إذن فمجموع الأساتذة الدائمين بكمية العموم الإنسانية والاجتماعية هو 
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 العينة:-2
العيندددا مددد  ال طددضات المنةجيدددا فدددي تر درايددا سضنةدددا ريدددااد الددر ا رصدددار الضقدددت  رعربددر مر لدددا ا ريددار

ضالجةدددلأ ضرعددر  العينددا الددر تنةددا9 حمجمضاددا مدد  الض دددات الم رددارة فددي مجرمدد  الدرايددا ضذلددك لرددضفير البيانددات 
 (1) .حالري رير دم لدرايا  صائص المجرم 

 خصائص العينة:*
منةدددا. ض دددذا نظدددرا  52ايدددرمارةلأ ثدددم ايدددررجاع  85ايندددا الب دددث  دددي ايندددا قصدددديا مضجةدددا  يدددث ضزاندددا 

للظرض  الري رمر بةا الجامعا الجزائريا م      ادم رضاجد س  ا يارذة بمسا  املةم ام  بنظام الدفعات 
 .28الري تقررلا ضزارة الرعليم العالي ضالب ث العلمي في فررة سضفيد 

 ات جمع البياناتخامسا: أدو 
ا  نرددائج الدرايددا ررضقدد  الددر  ددد سبيددر الددر سيفيددا ضنددضع الضيددائ  الميددر دما لجمدد  المعلضمددات ضالبيانددات 
الري رعربر الرسيزة ا ياييا ض جر الزاضيا في امليا الب ث العلميلأ ضلسي يدرمس  البا دث مد  ال صدض  الدر 

ات الردي ر دددم ب ثدلا ضاليددلا ت  ي ردار ا دضات الرددي المعلضمدات ييدر دم تسثددر مد  طريةددا تض تداة لجمد  المعلضمدد
 ررنايب م  طبيعا المضنضع. 

ضبالرددالي يرضقدد  صدددى ضدقددا النرددائج المرضصدد  اليةددا فددي تر ب ددث المددي الددر دقددا ا دضات الميددر دما 
 ضدرجا مصداقيرةا ضذلك رماليا م  طبيعا المضنضع الذر بصدد درايرلا.

ضلةد اارمدت الدرايا الر ت م ا دضات الميدرعملا ضالردي رمثلدت فدي9 الم  ظدالأ ا يدرمارةلأ المةابلدالأ الضثدائى  
 ضاليج ت.

 الملاحظة: -1
رعد الم  ظا م  بي  الرةنيات الميرعملا  اصا في الدرايا الميدانيا. ضرعر  الم  ظا ب نةا ابارة ا  

رددي يمسدد  البا ددث مدد  الجابددا ادد  تيددئلا الب ددث ضا ريددار فرضنددلا تداة مدد  تدضات الب ددث رجمدد  المعلضمددات ضال
 (2).فةي رعني ا نرباا المةصضد ضالمضجلا ن ض يلضك فردر تض جمااي معي 

                                                      
 .234ص لأ1884ت مد  يي  الرفاايلأ منا ج الب ث العلمي رطبيةات اداريا ضاقرصاديالأ دار ضائ  للنلرلأ اما لأ  (1)
 .287لأ ص1828لأ دار صفاا للنلر ضالرضزي لأ اما لأ 2ابرا يم ابد العزيز الداليجلأ منا ج ضطرى الب ث العلميلأ ط (2)
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ض دددي تيندددا رعدددر  الدددر تنةدددا ا نربددداا للظدددضا ر تض ا  دددداث بةصدددد رفيدددير ا ضاسرلدددا  تيدددبابةا ضاضاملةدددا 
 (1).ضالضصض  الر الةضاني  الري ر سمةا

الم  ظددا البيدديطا ضالرددي يةصددد بةددا9 حم  ظددا الظددضا ر سمددا ر دددث  را ارمدداد فددي  ددذا الدرايددا الدد رددم
رلةائيا في ظرضفةا العاديدا دض  ا ندااةا للندبط العلمدي ضبددض  ايدر دام تدضات دقيةدا للةيداس بغيدا الدقدا فدي 

 (2).الم  ظا ضالر لي بالمضنضاياح
في سليا العلضم ا جرماايا ضالنيانيا  يدث رمسندا مد  ملدا دة فةمنا ببعض الم  ظات بااربارنا طالبري  

اذ يعررض ام  ا يارذة للسثيدر مد  العراقيد  ضالظدرض  الصدعبا  28بعض المظا ر في السليا في فررة سضفيد 
 الري يعيلضنةالأ يضاا سانت رنظيميالأ فيزيةيا تض ا ئةيا.

 المقابمة: -2
جمد  المعلضمدات ضالبياندات  دض  الظدا رة مضندضع الدرايدالأ ض دي رعربر المةابلدا مد  ا دضات ا يايديا فدي 

 م  الضيائ  البييطا ا سثر ليضاا ضايرعما  في م رل  الب ضث ا جرماايالأ ضرعر  المةابلا الر تنةا9
حم ادثددا مضجةددا بددي  البا ددث ضلدد ص تض تلدد اص ل ددري  بةددد  الضصددض  الددر  ةيةددا تض مضقدد  معددي  

 (3).تج  ر ةيى ت دا  الدراياح ييعر البا ث للرعر  اليلا م 
نات لةا ا  ارصالي س مي م  تج  ال صض  الر بيممي رضرعر  تينا ب نةا9 حامليا رةصي المي رةضم ال

 (4).ا قا بةد  الب ثح
ضقدد رم دضرت المةابلددا الدر مجمضادا مدد  ا يدئلا المبالدرة  ددض  ا قدا الندغضط المةنيددا بدا داا الددضظيفي 

م اجراا ددا مدد  رئدديس قيددم الددم ا جرمدداع ضبعددض ا يددارذة بسليددا العلددضم النيددانيا فددي ظدد  تزمددا سضرضنددالأ ضقددد ردد
ضا جرماايا بجامعا جيج ) قطب رايضيت(  ض  معرفا لرائةم ضرمث رةم  ض  المضنضع بغيا ال صض  الر 

لأ  يث ردم ال صدض  الدر اجابدات مسندت مد  ت دذ نظدرة اامدا اد  ظدرض  العمد  28معلضمات في فررة سضفيد 

                                                      
 .268لأ ص1828لأ مخييا الضراىلأ 2ل ي  ابد الله باليضرة ضل رض لأ الب ث العلمي مفا يم تياليب رطبيةاتلأ ط (1)
 .237لأ ص1883لأ دار السراب ال ديثلأ الجزائرلأ 2العلضم ا جرماايالأ طرليد زرضاريلأ منةجيا الب ث العلمي في  (2)
لأ دار صدددفاا للنلدددر 2رب دددي اليدددا لأ اثمدددا  م مدددد غنددديملأ مندددا ج ضتيددداليب الب دددث العلمدددي النظريدددا ضالرطبيدددىلأ طمصدددطفر  (3)

 .281لأ ص1888ضالرضزي لأ اما لأ 
 .262يعيد يبعض لأ  فصا جرادرلأ مرج  يابىلأ ص (4)



 الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية...................................................................: ..................السادسالفصل  

 
114 

تنظدددر لأ رةدددالأ ض اصدددا العراقيددد  الردددي ضاجةدددرةم فدددي ر ديدددا مةدددامةم ضر ثيرارةدددا الدددر تدائةدددم. )دليددد  المةابلددداضطبيع
 الم  ى(. 

 الاستمارة: -3
 دددي ابدددارة اددد  مجمضادددا مددد  ا يدددئلا المدضندددا ضرقيدددا تض رقميدددا بةدددد  ال صدددض  الدددر معلضمدددات لظدددا رة 

  ( 1).معينا
تيندا الدر تنةدا9 حمجمضادا مد  ا يدئلا رددضر  دض  مضندضع معدي  يةددم لعيندا مد  ا فدراد ل جابدا  ضرعر 

  ( 2).انةالأ ضرعد  ذا ا يئلا في لس  ضانا ب يث   ر راج الر لرح
ضتيئلا ا يرمارة سانت لةا مجمضاا م اضر مضجةا لل صض  الر م رل  الجابات  ض  مضنضع الدرايا 

 9سا ريضسانت مضزاا 
 ( تيئلا.83*الم ضر ا ضلر9  اص بالبيانات الل صيا ضيرنم  )

*الم ددددض  الثدددداني9  دددداص بالفرندددديا ا ضلددددر9 النددددغضط الفيزيةيددددا ضالرنظيميددددا ضا قرةددددا بددددا داا الددددضظيفي 
 ( يخا .22للأيارذة في ظ  جائ ا سضرضنالأ ضيرنم  )

ضا قارةدا بدا داا الدضظيفي للأيدارذة فدي *الم ضر الثالث9 ضيةاب  الفرنيا الثانيا9 نغضط ا قدات العمد  
 ( يخا .21ظ  جائ ا سضرضنالأ ضيرنم  )

 صدق المحكمين: -
( )تنظددر الم  ددى فددي 3رددم اددرض ا يددرمارة فددي صددضررةا ا ضلددر الددر مجمضاددا مدد  الم سمددي لأ ادددد م )

مد   د   اجدراا مدا ل ر الب ث(لأ قدمضا   لةا م  ظارةملأ ضرضجيةدارةم الردي ردم ت دذ ا بعدي  ا اربدار ضذلدك 
يلدددزم مددد   دددذ لأ رعددددي لأ ضايدددربعاد العبدددارات المرسدددررةلأ ضسدددذلك الرددددقيى فدددي الصدددياغا اللغضيدددا لل صدددض  الدددر 

 ا يرمارة في لسلةا النةائي.
 
 
 

                                                      
 .75لأ ص1824لأ 3الدلي  المنةجي لاداد الب ضث العلميالأ ط ابرا يم ب ريلأ (1)
 .212لأ ص1888لأ ديضا  المطبضاات الجامعيالأ الجزائرلأ 2ت مد ايادلأ مد   لمنةجيا الب ث ا جرماايلأ ط (2)
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 السجلات والوثائق: -4
المعطيدات الندافيا الردي قدد    ررعربر اليج ت ضالضثائى م  ا دضات الري ريما للبا ث بال صض  الد

ليةا م   د   تدضات جمد  البياندات ا  درىلأ فةدي تداة ميداادة ضمسملدا ضضظيفرةدا ربدرز فدي الر ليد  ي ص  ا
 (1).ضالرفيير ضالر لي 

 ضفي درايرنا  ذا قد رم رزضيدنا بالضثائى الراليا9
 الةيس  الرنظيمي للمخييا )سليا العلضم النيانيا ضا جرماايا(. -
 العلضم النيانيا ضا جرماايا.رضاريخ ضمةررات انلاا الجامعا ضسليا  -
 ضثيةا رضزي  ا يارذة ضادد م دا   السليا. -
جيجددد  الدددر ضجدددلا  امضمدددا ضجامعدددا م مدددد الصدددديى بددد  ي ددديالبياندددات المرعلةدددا بالمخييدددا الجامعيدددا  -

 ال صضص.
ضقد ياادرنا  ذا الضثائى ضاليج ت في معرفا مجرم  الدرايا ضسذا نبط اينا الدرايا اد  طريدى معرفدا 

 ا يارذة الدائمي  دا   السليا ضسيفيا رضزيعةم. ادد
 أساليب التحميل:  -5

يعرمد معظم البا ثي  في م رل  الدرايات العلميا الر نضاي  م  تياليب الر لي   مدا9 ا يدلضب السمدي 
 ضا يلضب السيفي.

يةرصر الدر النيدب اذ رعربر امليا الر لي   ذا م  المرا   المةما في الب ضث العلميالأ فالر لي  السمي 
 المئضيا ضالرسرارات للرعبير ا  ضاق  الظا رة ب رقام.

ضالر ليدد  السيفددي  ددض الددذر يعطددي لرلددك ا رقددام معدداني للرعبيددر ادد  الظددا رة المدرضيددا بصددضرة تدىلأ ضاليددلا 
 اارمدت درايرنا ال اليا ا  ا يلضب السمي ضالسيفي.

 أسموب التحميل الكمي: -
ال صائيات المضجضدة في الجداض  الري سانت الر لس  ترقام ضنيدب مئضيدا  ض ا يلضب الذر يعبر ا  

 ضالري رنمنرةا ا يرمارة.
 

                                                      
 .212لأ صمنا ج ضتدضات الب ث العلمي في العلضم ا جرماايالأ مرج  يابىرليد زرضاريلأ  (1)
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 أسموب التحميل الكيفي: -
يرجلددر  ددذا ا يددلضب فددي الرعليددى الددر الجددداض  ادد  طريددى رفيددير المعطيددات السميددا مدد  الددربط بالجانددب 

 ال اليا. النظرر للدرايا بةد  ا ربار الفرنيات المطرض ا في درايرنا
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 خلاصة الفصل:
رم الرطرى في  ذا الفص  الر الجرااات المنةجيا ضالري رعربر جزا رئييي في الب ضث ا جرماايالأ فةي 
رلعددب دضر فددي ر ديددد ميددار الب ددث ضذلددك مدد   دد   ر ديددد مجددا  الدرايددالأ المددنةج الميددر دم ضاينددا الدرايددالأ 

الميددددر دما لجمددددد  ضر ليددددد  البيانددددات المضجدددددضدة فدددددي الميدددددا  ضرمثلدددددت فدددددي ضرضندددديا ت دددددم ا دضات المنةجيدددددا 
الم  ظددددالأ ا يددددرمارةلأ انددددافا الددددر المةابلددددا ضاليددددج ت ضالضثددددائىلأ ضسددددذلك رددددم اددددرض ا يدددداليب ال صددددائيا 

 المير دما في معالجا النرائج.
 
 
 

 



 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

  

 

 

 

  

 :السابعالفصل 

عرض وتحميل البيانات الميدانية 
 وتفسير ومناقشة النتائج

 

 تمييد:

 .أولا2 عرض وتحميل البيانات الميدانية
 خصية.شعرض وتحميل البيانات المتعمقة بالبيانات ال-1
    وتفسررير البيانررات المتعمقررة باللررزوق الفيزيقيررةعرررض وتحميررل -2

 والتنظيمية وعلاقتها بالأداء الوظيفي في ظل جائحة كورونا.
عرض وتحميل وتفسير البيانات المتعمقة بلزوق علاقات -3

 العمل وعلاقتها بالأداء الوظيفي في ظل جائحة كورونا.

 ثانيا2 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة.

 نتائج الدراسة في لوء الفرليات.تفسير ومناقشة -1
 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة في لوء الدراسات السابقة.-2

 .ثالثا2 تفسير ومناقشة النتائج العامة لمدراسة
 .رابعا2 التوصيات والاقتراحات

 خلاصة الفصل.
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 تمهيد2 

فلدرلبػ  مػف ماػاون ضفرتػيان ضمػنين ض ينػ  بعدما تطرقنا فػ  لفصلػؿ لفبػابؽ إفػج لءاػرلللن لفمنيايػ  
ضأدضلن امع لفبيانان، بنحاضؿ ف  ىذل لفصلؿ  رض ضتحليؿ لفبيانػان لفميدلنيػ  لفمتحلػؿ  لييػا فيػتـ بعػدىا 

كػػذل تصبػػير مناقشػػ  لفنتػػالن لفعامػػ  فدرلبػػتنا ض  ضلفدرلبػػان لفبػػاب  ، مناقشػػ  نتػػالن لفدرلبػػ  فػػ  تػػضل لفصرتػػيان
 قترلحان.ضلضو لأىـ لفتضليان ضلو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 البيانات الميدانية وتفسير ومناقشة النتائج  عرض وتحليل.............................................................:الفصل السابع

 

120 

 أولا2 عرض وتحميل البيانات الميدانية

 عرض وتحميل البيانات المتعمقة بالبيانات الشخصية1-2

 (2 يولح توزيع أفراد العينة حسب الجنس1الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 57.38 35 ذكر
 42.62 26 أنثى

 100 61 المجموع

لػر ت نػا ، ضىػذل يشػير أف لفتعلػيـ و يمف لفادضؿ أ لاه أف أفػرلد لفعينػ  يتضز ػضف بػيف لفػذكضر ضلء يتتح
نمػػا يتتػػمف كػػلا لفانبػػيف مػػع تصػػاضن فػػ  لفنبػػب  فلػػافح  ضأ لػػج فلػػ  معينػػ  ف ػػط فػػ  لفماتمػػع ذكػػضرل  إناثػػا، ضلم

 (.%42.62( بينما بلغن نبب  لءنا  )%57.38لفذكضر، حي  بلغن نبب  لفذكضر )

 (2 يولح توزيع أفراد العينة حسب السن20الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار السن

 4.92 3 سنة02أقل من 
 02سنة إلى أقل من  02من 

 سنة
33 54.10 

 02سنة إلى أقل من  02من 
 سنة

18 29.51 

 11.47 7 سنة فما فوق 02من 
 100 61 المجموع

أفرلد لفعين  لفمبحػضثيف  لػج فلػان  مريػ  مةتلصػ ، حيػ  بلغػن مف لفادضؿ لءحلال  أ لاه نلاحظ تضزع 
( %4.92)بػن   لػج لفتػضلف  مػا قيمتػو  40مػف  بػن  إفػج أقػؿ 30بػن  ضمػف  30نبب  لفصل  لفعمريػ  أقػؿ مػف 

 .(%54.10)ض
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بن  فما فضؽ  لج  50بن  ض 50بن  إفج أقؿ مف  40فصلت  مف  (%11.47)ض (%29.51)ضما نببتو 
 لفتضلف .

مف ذضي لفصلان للأكبر بنا ضلفت  تعتبر  نتؤكد لمتلاؾ لفاامع  فلطاقان لفشاب  مف اي  ضكذل ةبرلنتالن 
 مةزضف فلمعارؼ يمكف مف ةلافيا تح يؽ أىدلؼ لفاامع  لفازللري .

 (2 يولح توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية20الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الحالة الاجتماعية

 29.51 18 أعزب
 70.49 43 متزوج
 0 0 مقمق
 0 0 أرمل

 100 61 المجموع

بيانان لفادضؿ أ لاه يمكف لف ضؿ أف أكثر لفصلان لفعمافي  مف أفرلد لفعين  متزضاضف، إذ يمثلضف مف ةلاؿ 
 ى( فػ  حػيف فػـ تبػاؿ أي مصػرد  فػد%29.51(، ضتلييػا فلػ  لفعػزلل لفتػ  قػدرن نبػبتيـ بػػ )70.49%نبب  )

 فلت  للأرلمؿ ضلفمطل يف.

ي  ضف  قرللتنا فلمعطيان لفكمي  ف  لفادضؿ يمكف لف ضؿ أف فل  لفمتزضاضف فدييـ ضلابان ضمبؤضفيان أبر 
مػػا قػػد يػػؤدي إفػػج بػػدؿ مايػػضد أكبػػر فلتضفيػػؽ بػػيف لفعمػػؿ لفػػضظيص  ضلفمبػػؤضفي  ضضظيصيػػ  ممػػا يزيػػد مػػف أ بػػاليـ 

 .19ف  لفظرضؼ لفةال  كما حد  ف  فتر  كضفيد للأبري ، ضىض ما قد يةلؽ بعض لفلعضبان ةال 
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 (2 يولح توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في المهنة20الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الأقدمية في المهنة

 50.82 31 سنوات 12أقل من 
سنوات إلى أقل من  12من 

 سنة 02
26 42.62 

 02سنة إلى أقل من  02من 
 سنة

3 4.92 

 1.64 1 سنة فما فوق 02من 
 100 61 المجموع

بػػنضلن ضتمثػػؿ  10يتبػيف مػػف لفاػػدضؿ أ ػػلاه أف أالػػل أفػػرلد لفعينػػ  تتػػرلضا بػػنضلن  مليػػـ مػػا بػػيف أقػػؿ مػػف 
أبػػػتاذ، تلييػػػا فلػػػ   31( أي مػػػا يعػػػادؿ 50.82%ىػػػذه لفصلػػػ  للأبػػػاتذ  حػػػديث  لفةبػػػر  حيػػػ  قػػػدرن نبػػػبتيـ بػػػػ )

 أبتاذ. 26( ضلفبافغ  ددىـ 42.62%بنبب  ) [بن  01بنضلن إفج أقؿ مف  01]للأباتذ  ذضي للأقدمي  مف 

أي  (4.92%يمثلػضف نبػب  ) [بػن  01بػن  إفػج أقػؿ مػف  01]أما فل  للأباتذ  لفذيف تترلضا أقػدميتيـ مػف 
 بن  فما فضؽ. 30أبتاذ ضلحد ف ط ممف تااضزن أقدميتيـ ف  لفعمؿ  أباتذ  ف ط، ف  حيف ناد 3ا يعادؿ م

ذفؾ حدلث  لفنشأ  فكلي   ج ، تؼ إفتنضع ف  ةبرلن أفرلد  ين  لفدرلب لفمعطيان لفكمي  لفباب   إفجضتدؿ 
 لفعلضـ لواتما ي  ضلءنباني .
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اللررزوق الفيزيقيررة والتنظيميررة وعلاقتهررا بررالأداء يانررات المتعمقررة بالفرلررية الأولررى عرررض وتحميررل الب-0
 الوظيفي في ظل جائحة كورونا.

 (2 يولح تناسب عدد القمبة في الفوج مع حجم الحجرة الدراسية20رقم ) الجدول

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 40.98 25 نعم
 59.02 36 لا

 100 61 المجموع

( مػػف أفػػرلد لفعينػػ  قػػد 59.02%مػػف لفشػػضلىد لفكميػػ  لفمضتػػح  فػػ  لفاػػدضؿ أ ػػلاه نلاحػػظ أف مػػا نبػػبتو )
( مػف أفػرلد لفعينػ  قػد 40.98%يتنابل ضحاـ لفحار  لفدرلبي  ف  حيف ناد نبػب  )أاابضل بأف  دد لفطلب  و 

 أاابضل بأف  دد لفطلب  يتنابل مع حاـ لفحار  لفدرلبي .

إف لف ػػرلل  لفتػػ  يمكػػف لفةػػرض  بيػػا مػػف معطيػػان ىػػذل لفاػػدضؿ ىػػ   ػػدـ ت بػػيـ لفطلبػػ  بافشػػكؿ لفلػػحيح 
 .19كضفيدضلفمنابل فلعمؿ ضلفدرلب  ضفؽ ما يصرتو 

ضأيتػػا قلػػ  لفحاػػرلن بافم ابػػؿ زيػػاد   ػػدد لفطلبػػ  فػػ  لفاامعػػ  لفازللريػػ  ةالػػ  فػػ  لفبػػنضلن للأةيػػر  أيػػف 
ل تمدن لفدضف   لج لفكـ بدو مف لفكيؼ ضلبت باؿ أ دلد كبير  مف لفطلب  ما أدى إفج  دـ تنابل  ددىـ مع 

ضللػػؽ للأبابػػي  فذبػػاتذ  فػػ  أدلل أدضلرىػػـ حاػػـ لفيياكػػؿ لفبيدلاضايػػ  ضفتػػاللن لفتػػدريس ضمثػػؿ ذفػػؾ أحػػد لفع
 .19ةال  ف  لفحاف  لفحرا  لفت  مرن بيا لفاامع  لفازللري  ف  فتر  كضفيد 

 توفر الفلاءات التدريسية عمى التهوية الجيدة ى(2 يولح مد20الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 34.43 21 نعم
 65.57 40 لا

 100 61 المجموع

بيانػػان لفاػػدضؿ أ ػػلاه ناػػد أالػػل أفػػرلد لفعينػػ  يػػرضف بػػأف لفصتػػاللن لفتدريبػػي  و تتػػضفر  لػػج لاؿ مػػف ةػػ
 .(65.57%لفتيضي  لفايد ، ف درن نببتيـ بػ )
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تضف  لفعديد مف لفنظريان أىمي  كبير  فلعنالر لفصيزي ي  فلعمؿ  لج ارلر نظري  لءدلر  لفعلمي  )فصدريؾ  
تػػايلضر(، فتػػضفير لفتيضيػػ  لفكافيػػ  تػػؤدي بالأبػػتاذ إفػػج لفشػػعضر باورتيػػاا دلةػػؿ مكػػاف  ملػػو ضلفعكػػس لػػحيح، 

قبضؿ مػف قبػؿ  د تثير مشا ر لفرفض ضلفلافغيال لفتيضي  لفلازم  ف  بيل  لفعمؿ بتؤدي إفج نتالن  كبي ، ضق
أ تال لفييل  لفتدريبي  ةال  تمف لو ت اد لفبػالد باحتمافيػ  لءلػاب  بػافصيرضس فػ  للأمػاكف لفمغل ػ  ممػا 

 يشكؿ ةطرل ح ي يا  لج بلامتيـ، ضيؤثر  لج أدلليـ.

 هم حيال ذلك2 (2 يولح ما إذا تم ارتداء الكمامة أثناء إلقاء المحالرة وشعور 20الجدول رقم )

 تشعر بر2 "بنعم"في حالة الإجابة  النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 49.18 30 نعـ

 لفتكرلر لوحتماون
لفنبب  
 لفملضي 

 38.18 21 لفتيؽ
 16.36 9 لف لؽ
 12.73 7 لفتضتر
ن ص 
 لفتركيز

10 18.18 

 14.55 8 لفدضلر
 / / / 50.82 31 و

 100 61 لفمامضع
لفمامضع 
 لفازل 

55 100 

نمػا يمثػؿ 30لفم ػدر  ػددىـ ل) "بػنعـ"( و يمثؿ  دد أفػرلد لفعينػ  لفػذيف أاػابضل 55: لفعدد )ملاحظة ( مصػرد  ضلم
  دد إااباتيـ، لأف لفبؤلؿ يحتمؿ أكثر مف اضلل.

لفعينػػ  قػػد ( مػػف أفػػرلد 50.82%مػػف ةػػلاؿ لءحلػػاليان لفػػضلرد  فػػ  لفاػػدضؿ أ ػػلاه نلاحػػظ أف مػػا نبػػبتو )
أاػػابضل بػػأنيـ و يرتػػدضف لفكمامػػ  أثنػػال إف ػػال لفمحاتػػر  ضىػػذه لفصلػػ  فػػـ تتكيػػؼ مػػع لفضتػػع لفػػرلىف ضمػػنيـ مػػف 

 يعانضف مف أمرلض مزمن ، تمنعيـ مف ذفؾ.
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( مػػػػف إامػػػػاف  أفػػػػرلد لفعينػػػػ  لفمبحػػػػضثيف يرتػػػػدضف لفكمامػػػػ  أثنػػػػال إف ػػػػاليـ 49.18%فػػػػ  حػػػػيف ناػػػػد نبػػػػب  )
( أف ذفػػؾ يشػػعرىـ بافتػػيؽ، ضمػػا نبػػبتو 38.18%ـ حيػػاؿ ذفػػؾ أاػػال مػا نبػػبتو )ـ إاػػابتييفلمحاتػرلن ضفتػػد 

 ( يشعرضف بتعؼ ف  لفتركيز.%18.18)

لفتضلف ، ضناد  ج(  ل14.55%( ض )%16.36فيـ ذفؾ إفج لف لؽ ضلفدضلر ف درن نببتيـ بػ ) ىأما مف أد
 ( كانضل يشعرضف بافتضتر.12.73%ما نببتو )

ظػالصيـ تتطلػل ضلفتضتر يمكنيا مف لفتأثير  لج أدلل أ تال ىيل  لفتدريس لأف ض إف مشا ر لف لؽ لفتيؽ 
   تمكنيـ مف تح يؽ للأىدلؼ.ادباض مريح ضبيل   مؿ ا

، 11احترام مسافة التباعد الجسدي بين الأفراد داخل الكمية في فتررة كوفيرد ى(2 يولح مد20الجدول رقم )
 وماذا يشكل ذلك2

 التكرار الاحتمالات
النسبة 
 المئوية

 لفنبب  لفملضي  لفتكرلر لوحتماون

 / / / 57.38 35 نعـ

 42.62 26 و

 يشكؿ ذفؾ: "بلا"ف  حاف  لءااب  
 40 12 تيديدل فلحتؾ

لفةضؼ مف 
لءلاب  بافصيرضس ضن لو 

 فلعالل 
18 60 

 100 30 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع

نمػػا 26لفم ػدر  ػددىـ ل ) "بػلا"( و يمثػؿ  ػدد أفػرلد لفعينػ  لفػذيف أاػابضل 30لفعػدد ) ملاحظرة2 ( مصػرد ، ضلم
 يمثؿ  دد إااباتيـ، لأف لفبؤلؿ يحتمؿ أكثر مف اضلل.

( مف مامضع أفػرلد لفعينػ  لفمبحػضثيف 42.62%تشير لفشضلىد لءحلالي  ف  لفادضؿ أ لاه أف ما نببتو )
 يؤدي ذفؾ إفج: ، 19أقرضل بأنو و يتـ لحترلـ مباف  لفتبا د لفابدي دلةؿ لفكلي  ف  فتر  كضفيد 
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أاػػابضل بػػأف ذفػػؾ يعػػد تيديػػدل فلػػحتيـ أمػػا مػػف (، %60بنبػػب  ) لفةػػضؼ مػػف لءلػػاب  بػػافصيرضس ضن لػػو فلعاللػػ 
 .(40%)ف درن نببتيـ بػ 

لونتباط ض دـ لحترلـ لفبرضتضكضؿ لفلح  ضلفتبا د لفابدي مف شأنو أف يشػكؿ ةطػرل إف ايال مظاىر 
ح ي يػػا  لػػج لػػح  للأفػػرلد لفعػػامليف ض لػػج أ تػػال ىيلػػ  لفتػػدريس ضيشػػعرىـ بػػأنيـ يزلضفػػضف أنشػػطتيـ فػػ  بيلػػ  

لأدضلر ضلفميػاـ د لبت رلرىـ لفنصب ، لواتما   ضلفمين  مما قد يؤثر بلبا  لج لف ياـ بػااير ملالم ، تيد  مؿ
 لفمنضط  بيـ.

لى ما 21الجدول رقم ) (2 يولح وجود التزام بتقبيق برامج الوقاية من فيروس كورونا بالجامعة )الكمية( وا 
 يؤدي ذلك2

 لفنبب  لفملضي  لفتكرلر لوحتماون النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 / / / 34.43 21 نعـ
 يؤدي ذفؾ إفج: "بلا"ف  حاف  لءااب   65.57 40 و

 30.95 13 ن ص دلفعيتؾ فلعمؿ
لؿ يعيؽ تأدي  حدض  ة

 لفمياـ
13 30.95 

 26.19 11 لفحماس تدن  مبتضى
لفةػػػػػػػػػػػضؼ مػػػػػػػػػػػف تػػػػػػػػػػػأزـ 

 لفضتع لفلح 
5 11.90 

 100 42 لفازل  لفمامضع 100 61 لفمامضع

نمػا يمثػؿ  (40لفم ػدر  ػددىـ ل) "بػلا"( و يمثؿ  دد أفرلد لفعين  لفذيف أاػابضل 42: لفعدد )ملاحظة مصػرد ، ضلم
  دد إااباتيـ لأف لفبؤلؿ يحتمؿ أكثر مف اضلل.

مػػف ةػػلاؿ لفمعطيػػان لفكميػػ  فلاػػدضؿ أ ػػلاه نلاحػػظ أف أ لػػج نبػػب  مػػف أفػػرلد لفعينػػ  أاػػابضل بأنػػو و يضاػػد 
ز ن إااباتيـ حػضؿ ( ضتض 65.57%لفتزلـ بتطبيؽ برلمن لفضقاي  مف فيرضس كضرضنا بافكلي ، ضقدرن نببتيـ بػ )

 تأثير ذفؾ كما يل :
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( فكػػؿ ممػػف أاػػابضل بػػن ص دلفعيػػتيـ فلعمػػؿ ضحػػدض  ةلػػؿ يعيػػؽ تأديػػ  ميػػاميـ، بينمػػا 30.95%مػػا نبػػبتو )
( ف ػد أقػرضل بػافةضؼ 11.90%، أمػا )لفحمػاس تػدن  مبػتضى( بأف ذفؾ يؤدي إفج 26.19%أاال ما نببتو )

 مف تأزـ لفضتع لفلح .

كؿ  ال ا كبيرل أماـ أدلل أ تال شبيل  لفعمؿ إفج لنةصاض لفدلفعي  فلعمؿ ما ي تؤدي لفظرضؼ لفبلبي  ف 
 ىيل  لفتدريس فلمياـ ضلفضظالؼ لفمضكل  إفييـ، ضت تؿ رضا لفمبادر  ضلءبدلع فدييـ.

لرى مرا 11لمحالررة فري ظرل كوفيرد 2 يولح شعور أفراد العينة بعدم الرلا أثناء إلقراء ا12الجدول رقم   وا 
 يعود ذلك2

النسررررررررررررررررررررربة  التكرار الاحتمالات
 المئوية

 يعود ذلك إلى2 "بنعم"في حالة الإجابة 

لفنبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػب   لفتكرلر لوحتماون 67.21 41 نعـ
 لفملضي 

تػػػيؽ لفضقػػػن لفمةلػػػص 
 فلمحاتر 

39 48.75 

ايػػػػػػػػػػػػػال لفطلبػػػػػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػػػػػف 
 لفمحاتر 

29 36.25 

امػػػػػػػضض فػػػػػػػ  إاػػػػػػػرلللن 
لفعمؿ لفمحػدد  مػف لفػضزلر  

 لفضلي 

12 15 

 / / / 32.79 20 و
 100 80 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع

نمػا يمثػؿ 41ضلفم ػدر  ػددىـ ) "بػنعـ"( و يمثػؿ  ػدد أفػرلد لفعينػ  لفػذيف أاػابضل 80: لفعدد )ملاحظة ( مصػرد  ضلم
  دد إااباتيـ لأف لفبؤلؿ يحتمؿ أكثر مف اضلل.

تشػعر بعػدـ لفرتػا أثنػال إف ػال مػف أفػرلد لفعينػ  ( %67.21بصحص نتالن لفادضؿ أ لاه يتتػح أف نبػب  )
 ، ضقد تضز ن إااباتيـ حضؿ ذفؾ كالآت :19لفمحاتر  ف  ظؿ كضفيد 
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( يعػػػػػضد  ػػػػػدـ رتػػػػػاىـ إفػػػػػج تػػػػػيؽ لفضقػػػػػن لفمةلػػػػػص فلمحاتػػػػػر ، ضمػػػػػا نبػػػػػبتو 48.75%مػػػػػا نبػػػػػبتو )
لفعمػػػؿ ( يعػػػضد فغمػػػضض فػػػ  إاػػػرلللن 15%( يعػػػضد فغيػػػال لفطلبػػػ   ػػػف لفمحاتػػػر ، ضمػػػا نبػػػبتو )36.25%)

 لفمحدد  مف لفضزلر  لفضلي .

 إف محػػيط لفعمػػؿ )منػػال لفعمػػؿ( لفػػذي و تتػػضفر فيػػو لفشػػرضط لفملالمػػ  فػػذدلل ينمػػ  مشػػا ر لفػػرفض ضلفػػلا
قبضؿ لأ تال ىيل  لفتدريس، ضيعرقؿ بير أنشػطتيـ، فتػيؽ لفضقػن، امػضض إاػرلللن لفعمػؿ، ايػال لفطلبػ  

ضىػػذل ايػػد ضلفرابػػ  فػػ  بػػذؿ مايػػضد مػػف طػػرؼ للأبػػاتذ  لفدلل للأ ػػف لفمحاتػػر ، كليػػا  ضلمػػؿ ت تػػؿ لفرابػػ  فػػ  
 يليؽ بتح يؽ أىدلؼ لفاامع  لفازللري .

كافية لتقديم الدروس  11(2 يولح ما إذا كانت المدة الزمنية التي برمجت في فترة كوفيد 11الجدول رقم )
 زيادة ذلك من أعباء تدريسية2 ىوالمهام البيداغوجية وما مد

لفنبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػب   لفتكرلر لوحتماون النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 لفملضي 

 / / / 8.20 5 نعـ
يزيػػػػد ذفػػػػؾ مػػػػف أ بالػػػػؾ  "بػػػػلا"فػػػػ  حافػػػػ  لءاابػػػػ   91.80 56 و

 لفتدريبي :
 82.14 46 نعـ
 17.86 10 و

ضع لفمامػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ 100 61 لفمامضع
 لفازل 

56 100 

( يػػرضف أف لفمػػد  لفزمنيػ  لفتػػ  برماػػن %91.80نبػب  ) تشػير لفشػػضلىد لءحلػػالي  فػ  لفاػػدضؿ أ ػػلاه أف
 اير كافي  فت ديـ لفدرضس ضلفمياـ لفبيدلاضاي . 19ف  فتر  كضفيد 

تتطلل مين  لفتدريس لفضقػن لفكػاف  لأدلليػا بشػكؿ يح ػؽ للأىػدلؼ لفمراػض ، ضايػال ذفػؾ يػؤثر بػلبا  لػج 
أ تػػػال لفييلػػػ  لفتدريبػػػػي  كػػػضف للأ بػػػال و تتنابػػػػل ضلفضقػػػن لفممنػػػضا فتابػػػػيدىا، فكثافػػػ  لفبرنػػػامن ضلفتػػػػدريس 

ي ؼ بػتػا ؼ، ىػذل مػا لفحتضري إتاف  إفج لفتدريس  ػف بعػد بػيضفد أ بػال إتػافي  تػؤدي إفػج بػذؿ ايػد م
 لأباتذ   ند أدلل دضرىـ لفضظيص .حاازل أماـ ل
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(2 يولح ما إذا كان فيروس كورونا أحدث خملا في سير عممية التدريس وفيما يبرز ذلك 10الجدول رقم )
 الخمل2

النسرررررررررررررررررررررربة  التكرار الاحتمالات
 المئوية

 2يبرز هذا الخمل في "بنعم"في حالة الإجابة 

لفنبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػب   لفتكرلر لوحتماون 98.36 60 نعـ
 لفملضي 

 22.22 18 امضض لفدضر
 38.27 31 تدلةؿ لفمياـ
 39.51 32 زياد  للأ بال

 / / / 1.64 1 و
 100 81 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع

نمػا يمثػؿ 60ضلفم ػدر  ػددىـ ) "بػنعـ"( و يمثػؿ  ػدد أفػرلد لفعينػ  لفػذيف أاػابضل 81: لفعدد )ملاحظة ( مصػرد  ضلم
  دد إااباتيـ لأف لفبؤلؿ يحتمؿ أكثر مف اضلل.

مف لفادضؿ أ لاه يتبيف أف فيرضس كضرضنا قد أحد  ةللا ف  بير  ملي  لفتدريس فالأالبي  لفمطل ػ  مػف 
 :(، ضتضز ن إااباتيـ ف  مكمف لفةلؿ كما يل %98.36أفرلد لفعين  أقرضل بذفؾ بنبب  قدرن )

( أاابضل أف لفةلؿ يبرز ف  زياد  للأ بال، بينما مف أاابضل أف لفةلػؿ يبػرز فػ  تػدلةؿ 39.51%ما نببتو ) -
 (  لج لفتضلف .22.22%( ض )38.27%لفمياـ ضامضض لفدضر ف درن نببتيـ بػ )

عمػػؿ مػػ  فػػ  أدلل لفلفتدريبػػي  ضايػػال أدنػػج لفشػػرضط لفلاز  إف لفظػػرضؼ ايػػر لفملالمػػ  لفتػػ  تكتنػػؼ لفعمليػػ 
 تعتبر ن ط  بلبي  لأدلل أ تال ىيل  لفتدريس.

فتػػدلةؿ لفميػػاـ ضكثافتيػػا ضامػػضض للأدضلر مػػف شػػأنيا أف تعرقػػؿ بػػير ميػػاميـ ضىػػذل مػػا يػػؤدي إفػػج لػػعضب  
لػج يػؤثر  ضىػذل قػد ضتع يد ف  متمضف لفعمؿ، ما ياعؿ لعضب  ف  لفتكيؼ ض دـ لونبااـ ف  منال لعل 

 فعافيتيـ ضلتااىيـ نحض لفعمؿ.
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(2 يولرح توزيرع أفرراد العينرة حسرب اعتقرادهم بران المهرام الموكمرة إلريهم فري فتررة كوفيرد 10الجدول رقم )
 مناسبة وظروف المرحمة.

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 36.07 22 نعـ
 63.93 39 و

 100 61 لفمامضع

إفػػػييـ فػػػ  فتػػػر  كضفيػػػد ايػػػر منابػػػب  يتبػػػيف مػػػف لفاػػػدضؿ أ ػػػلاه أف أفػػػرلد لفعينػػػ   بػػػرضل بػػػأف لفميػػػاـ لفمضكلػػػ  
 (.63.93%ضظرضؼ لفمرحل  بنبب  قدرن بػ )

، فزيػػػاد  19مػػػف لفضلتػػػح أف أ تػػػال ىيلػػػ  لفتػػػدريس مكلصػػػيف بميػػػاـ تةتلػػػؼ كمػػػا كانػػػن  ليػػػو قبػػػؿ كضفيػػػد 
للأ بػػال ض ػػدـ ت بػػيـ للأنشػػط  بطري ػػ   ادفػػ ، ضمنػػال لفعمػػؿ ايػػر لفملالػػـ لأدلل لفضلابػػان فػػ  ىػػذه لفصتػػر  يػػؤثر 

   ممارب  للأنشط  لفمضكل  إفييـ. لج حافتيـ فيضفد فدييـ لفكثير مف مظاىر لوتطرلل ف
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 ولماذا2 11ثناء فترة كوفيد عور بالارتياح في مكان العمل أشال ى(2 يولح مد10الجدول رقم )

 التكرار الاحتمالات
النسبة 
 المئوية

 لفتكرلر لوحتماون
لفنبب  
 لفملضي 

 / / / 27.87 17 نعـ

 72.13 44 و

 فماذل: "بلا"ف  حاف  لءااب  
ببؽ ضأف أليل أحد 
 لفزملال بصيرضس كضرضنا

20 28.17 

لفةضؼ مف لءلاب  
 بصيرضس كضرضنا

26 36.61 

لفتياضف ف  تطبيؽ 
لءارلللن لفضقالي  مف قبؿ 

 للآةريف
25 35.21 

 100 71 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع

نمػػا يمثػػؿ 44ضلفم ػػدر  ػػددىـ ) "بػػلا"( و يمثػػؿ  ػػدد أفػػرلد لفعينػػ  لفػػذيف أاػػابضل 71: لفعػػدد )ملاحظررة ( مصػػرد  ضلم
  دد إااباتيـ لأف لفبؤلؿ يحتمؿ أكثر مف اضلل.

( مف مامضع أفرلد لفعين  أقرضل بػأنيـ 72.13%تشير لفشضلىد لءحلالي  ف  لفادضؿ أ لاه أف ما نببتو )
، ضتضز ػن إاابػاتيـ حػضؿ بػبل ذفػؾ  لػج لفنحػضؿ 19اف  مليـ أثنػال فتػر  كضفيػد و يشعرضف باورتياا ف  مك

 لفتاف :

( أاػابضل أف ذفػؾ رلاػػع 35.21%(، ضمػا نبػػبتو )36.61%لفةػضؼ مػف لءلػاب  بصيػػرضس كضرضنػا بنبػب  )
( 28.17%إفج لفتياضف ف  تطبيؽ لءارلللن لفضقالي  مف قبػؿ للآةػريف، أمػا لفصلػ  للأةيػر  لفم ػدر  نبػبتيا بػػ )

 فأقرن أف لفببل يتمثؿ ف  إلاب  أحد لفزملال بصيرضس كضرضنا.

ف فيرضس كضرضنا ةلؽ لفكثير مف مظاىر  دـ لورتياا ف  مكاف لفعمؿ لأف محيط لفعمؿ لفمتطرل إ
 لأباتذ  أثنال قياميـ بأدضلرىـ مابإمكانو لفتأثير  لج أدلل أ تال ىيل  لفتدريس، فيشكؿ تغطا آةرل  لج ل
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اعليـ يشعرضف بحاف  مف لف لؽ ضلفتيؽ ضلفةضؼ مف لءلاب ، ىذل كلو ي ؼ حاازل أماـ لبت رلرىـ لفنصب  ي
ضلفمين  ضدلفعيتيـ نحض لفعمؿ مما يضفد فيـ ن ص ف  لف ابلي  فلعمؿ ف  ظؿ ىذه لفظرضؼ ضكذل لنةصاض 

 ينعكس بلبا  لج أدلليـ.ضىذل رضحيـ لفمعنضي  

حرر  الكميرة عمرى تعقريم الأقسرام بعرد نهايرة الردوام بصرفة دوريرة ومرا  ى(2 يولح ما مد10الجدول رقم )
 هي ردود أفعالهم حيال ذلك.

 التكرار الاحتمالات
النسبة 
 المئوية

 لفنبب  لفملضي  لفتكرلر لوحتماون

 / / / 32.79 20 نعـ

 67.21 41 و

 ردضد للأفعاؿ كافتاف : "بلا"ف  حاف  لءااب  
 31.25 10 لفشكاضيلوحتاا  ضت ديـ 

لفتيديد بم اطع  لفعمؿ إفج 
 حيف تحبيف لفضتع

3 9.38 

 46.87 15 لحتمافي  لفتغيل  ف لفعمؿ
 12.5 4 لحتمافي  لفتمارض

 100 32 لفازل لفمامضع  100 61 لفمامضع

نمػػا يمثػػؿ 41ضلفم ػػدر  ػػددىـ ) "بػػلا"( و يمثػػؿ  ػػدد أفػػرلد لفعينػػ  لفػػذيف أاػػابضل 32: لفعػػدد )ملاحظررة ( مصػػرد  ضلم
  دد إااباتيـ لأنيـ أاابضل بأكثر مف لحتماؿ.

تع ػػيـ للأقبػػاـ بعػػد نيايػػ  لفػػدضلـ أف  ج(، ضلفمتعلػػؽ بحػػرص لفكليػػ   لػػ15نلاحػػظ مػػف ةػػلاؿ لفاػػدضؿ رقػػـ )
ضقدر  ددىـ بػػ  أالل لفمبحضثيف أاابضل بأف لفكلي  و تحرص  لج تع يـ للأقباـ بعد نياي  لفدضلـ بلص  دضري 

 ( ضضز ن إااباتيـ حضؿ ردضد أفعافيـ  لج لفنحض للآت : 67.21%مبحض  بنبب  قدرن بػ ) 41

( 31.25%( بػػأف ذفػػؾ يػػؤدي إفػػج لحتمافيػػ  لفتغيػػل  ػػف لفعمػػؿ، ضمػػا نبػػبتو )46.87%أاػػال مػػا نبػػبتو )
 إفج لوحتاا  ضت ديـ لفشكاضي. ىأقرضل بأنو أد

لفتػػػضلف  فلػػػذيف ل ت ػػػدضل بأنػػػو يػػػؤدي إفػػػج لحتمافيػػػ   ج(  لػػػ9.38%ض   12.5%فػػػ  حػػػيف قػػػدرن نبػػػب  )
 لفتمارض ضلفتيديد بم اطع  لفعمؿ إفج حيف تحبيف لفضتع.
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إف ايػػال شػػرضط للأمػػف ضلفضقايػػ  لفلػػحي  دلةػػؿ لفكليػػ  يعتبػػر  ػػاملا يةػػؿ بػػأدلل أ تػػال ىيلػػ  لفتػػدريس 
ل  لػج لػحتيـ ممػا يثيػر لفرابػ  فمياميـ، ضأف  ػدـ حػرص لفمؤببػ   لػج بػلامتيـ مػف شػأنو أف يشػكؿ ةطػر 

ضلفني  ف  لفتصكير بم اطع  لفعمػؿ إفػج حػيف تحبػيف لفضتػع، ض ليػو فػإف ايػال لءاػرلللن لفضقاليػ  ضامضتػيا 
رتػ  فلمضلقػؼ لفتػااط  لفتػ  تعمػؿ  ػؿ لبػتنزلؼ لفكثيػر مػف طاقػاتيـ فػ  محاضفػ  اعليـ فػ  حافػ  دللمػ   ت

تبػػػلمضف فمثػػػؿ ىػػػذه لفظػػػرضؼ مػػػع مػػػرضر لفضقػػػن بػػضؼ يب مػػنيـ فلتكيػػػؼ مػػػع لفظػػػرضؼ لفلػػػعب  فلعمػػؿ، إذ أنػػػو
تنمػػض فػػدييـ مشػػا ر لوبػػتيال ضلفتػػذمر، لأف لفعمػػؿ محصػػضؼ بػػافكثير مػػف لفمةػػاطر لفتػػ  مػػف شػػأنيا ضلفتػػغضط ف

 لونعكاس بلبا  لج أدلليـ.  

 2(2 يولح أن التدريس عن بعد شكل لزقا إلافيا عمى الأساتذة ولماذا10الجدول رقم )

 التكرار الاحتمالات
النسبة 
 المئوية

 يعود ذلك إلى2 "بنعم"في حالة الإجابة 

 85.25 52 نعـ

 لوحتماون
لفنبػػػػػػػػػػػػػػػػب   لفتكرلر

 لفملضي 
 39.62 42 نتعؼ تدفؽ للأنترن

لعضب  لفتضللؿ مع 
 لءدلر  ضلفطلب 

37 34.91 

 دـ لفتمكف مف لبتةدلـ 
 لفمنلان لفتعليمي  ببلاب 

27 25.47 

 / / / 14.75 9 و
 100 106 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع

نمػا يمثػؿ 52ضلفم در  ػددىـ ) "بنعـ"( و يمثؿ  دد أفرلد لفعين  لفذيف أاابضل 106: لفعدد )ملاحظة ( مصػرد  ضلم
 فبؤلؿ يحتمؿ أكثر مف اضلل.ل دد إااباتيـ لأف 

لفشضلىد لءحلالي  لفمبين  ف  لفادضؿ أ لاه أف أالل أفرلد لفعين  أقرضل بأف لفتدريس  ف بعد شكؿ  تشير
 ( ضكاف ذفؾ رلاع حبل إااباتيـ إفج ما يل :85.25%فدييـ تغطا إتافيا، ضذفؾ بنبب  قدرن )
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  ( أاػػػابضل أف ذفػػػؾ رلاػػػع إؿ لػػػعضب34.91%(، ضمػػػا نبػػػبتو )39.62%ن بنبػػػب  )تػػػعؼ تػػػدفؽ للأنترنػػػ
( أف ذفػؾ رلاػع إفػػج  ػدـ تمكػنيـ مػف لبػػتةدلـ 25.27%لفتضللػؿ مػع لءدلر  ضلفطلبػ ، كمػا أاػػال مػا نبػبتو )

 لفمنلان لفتعليمي  ببلاب .

، ضكاحترلز فػذفؾ تػـ 19إف للأزم  لفلحي  لفمصاال  ضاير لفمتضقع  أدن إفج قرلرلن فتااضز مةاطر كضفيد
فبديؿ فذفؾ لفلاضل فلتدريس  ف بعد كبديؿ فلتػدريس لفحتػضري، الؽ لفاامعان ف  لفبدلي  بشكؿ كل ، ضكاف ل

فافميػػاـ لفاديػػد  لفتػػ  ضكلػػن إفػػج أ تػػال ىيلػػ  لفتػػدريس تتطلػػل لفكثيػػر مػػف لءمكانيػػان فػػ  اانبييػػا لفمػػادي 
 ضلفبشري.

ضفكف ما تـ لفضقضؼ  ليو ىض أف لفاامع  لفازللري  دةلن ف  حاف  مف لورتباؾ ضلفغمضض بببل تعؼ 
لفرقمن  ض دـ لفتحكـ فييا، ضكذل لنعدلـ لفبنج لفتحتي  فتكنضفضايا لفمعلضمان ضلوتلاؿ كليا  ضلمؿ آفن ف  

دضف تح يؽ للأىدلؼ لفمنشضد  مف اي  ضشكلن تغطا إتافيا لأ تال ىيل  لفتدريس مف اي  أةرى، مما 
 أثر بشكؿ مباشر أض اير مباشر  لج أدلليـ فضظالصيـ لفمنتظر  منيـ.

لزوق علاقات العمل وعلاقتها بالأداء الروظيفي فري  انات المتعمقة بالفرلية الثانية2وتحميل البيعرض -0
 ظل جائحة كورونا.

 .11(2 يولح مدى التكيف مع ظروف العمل التي ولعت خصيصا في فترة كوفيد 10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 21.31 13 نعـ
 78.69 48 و

 100 61 لفمامضع
( مف أفرلد لفعين  78.69%مف ةلاؿ لفشضلىد لفكمي  لفمضتح  ف  لفادضؿ أ لاه نلاحظ بأف ما نببتو )

 .19قد أاابضل بأنيـ فـ يبتطيعضل لفتكيؼ مع ظرضؼ لفعمؿ لفت  ضتعن ةليلا ف  فتر  كضفيد 

ؿ مايضدلن بذ ت  يلعل ماارلتيا، ضيحتـ  لييـضيمكف إرااع ذفؾ إفج ظرضؼ لفعمؿ اير للآمن  لف
أكبر فلتكيؼ معيا، فظرضؼ لفعمؿ لفلعب  لفت  شكلن  ال ا قضيا أماـ تصا ليـ ضنشاطيـ ضفدن فدييـ حاف  

 فلعمؿ بلص   ام . ـميضوتيقبضؿ مما يؤثر ذفؾ بلبا  لج  ملي  لءنااز فدييـ ض لج  مف لفلا
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بررين الأسرراتذة يزيرد مررن غمرروض الردور أثنرراء فترررة  ( 2 يولرح غيرراب التنسرريق و التعراون10الجردول رقررم )
 وكيف يؤثر دلك . 11كوفيد 

النسبة  التكرار الاحتمالات
 المئوية

 2عمىذلك  يؤثر "بنعم"في حالة الإجابة 

 لفنبب  لفملضي  لفتكرلر لوحتماون 80.33 49 نعـ
تأدي  ضلاباتيـ بشكؿ 

 بليـ
30 48,38 

 دـ لف در   لج تحمؿ 
 لفمبؤضفي 

5 8,06 

لعضب  تحمؿ أ بال 
 إتافي 

27 43,55 

 / / / 19.67 12 و
 100 62 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع

نمػػا يمثػػؿ 49لفم ػػدر  ػػددىـ ) "بػػنعـ"يمثػػؿ  ػػدد أفػػرلد لفعينػػ  لفػذيف أاػػابضل و ( 62: لفعػػدد )ملاحظررة ( مصػػرد  ضلم
  دد إااباتيـ لأف لفبؤلؿ يحتمؿ أكثر مف اضلل.

مػػػف ةػػػلاؿ لفمعطيػػػان لفكميػػػ  فلاػػػدضؿ أ ػػػلاه نلاحػػػظ أف أ لػػػج نبػػػب  مػػػف أفػػػرلد لفعينػػػ  أاػػػابضل بػػػأف ايػػػال 
(، %80,33، ضقػػدرن نبػػبتيـ بػػػ)19لفتنبػػيؽ ضلفتعػػاضف بػػيف للأبػػاتذ  يزيػػد مػػف امػػضض لفػػدضر أثنػػال فتػػر  كضفيػػد

أ بػال إتػافي ، بينمػا  ( أاابضل بلعضب  تحمؿ%48,38تضز ن إااباتيـ حضؿ تأثير ذفؾ كما يل : ما نببتو )
عػدـ ب( ف ػد أقػرضل %8,06( بأف ذفؾ يؤدي إفج  دـ لف در   لج تحمػؿ أ بػال إتػافي ، أمػا )%43,55أاال )

 لف در   لج تحمؿ لفمبؤضفي .

 مؿ  لج ةلؽ  19إف ايال للآفيان لفلازم  فلتعاضف ضلفتنبيؽ بيف أ تال ىيل  لفتدريس ف  فتر  كضفيد
عمؿ ض رقؿ أدلل أ تال ىيل  لفتدريس، فافكثير مف اضلنل لفحيا  لفميني  مرتبط  لفعديد مف لفمشاكؿ حضؿ لف

لرتباطا ضثي ا باانل لفتنبيؽ ضلفتعاضف مع لفزملال، ضذفؾ ياعؿ للأبتاذ يتصا ؿ بإياابي  مع ميامو ضيؤدييا 
  لج أكمؿ ضاو ضيضف  لىتماـ فذىدلؼ لفمبطر  فلمامض   ضلفعكس لحيح.
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ولح أفراد العينة حسب اعتقادهم أن كثرة الاحتكراك برارخرين فري مكران العمرل ترؤدي (2 ي11الجدول رقم )
 إلى إمكانية إصابتهم بفيروس كورونا.

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 95,08 58 نعـ
 4,92 3 و

 100 61 لفمامضع
( مف أفرلد لفعين  %95,08)مف ةلاؿ لفشضلىد لفكمي  لفمضتح  ف  لفادضؿ أ لاه نلاحظ بأف ما نببتو 

 قد أاابضل أف كثر  لوحتكاؾ بالآةريف ف  مكاف لفعمؿ يؤدي ءمكاني  إلابتيـ بافصيرضس.

لفت  يمكف لفةرض  بيا مف معطيان ىذل لفادضؿ أف أ تال ىيل  لفتدريس  لج درلي  تام   إف لف رلل 
 بةطضر  لءلاب  بافصيرضس ضتأكدىـ بأىمي  ضترضر  لفتبا د لفابدي.

بيضفد لفكثير مف لونطبا ان ضلفمشا ر لفبلبي  لفت   19إف كثر  لوحتكاؾ بالآةريف ف  فتر  كضفيد
   ف  ىذه لفصتر  بافذلن حي  تطغجبآةر  لج أدلل للأباتذ  فضلاباتيـ لفمينييمكنيا أف تؤثر بشكؿ أض 

 . لييـؽ مظاىر لءحباط ضلف ل

لتعامل مع زميل عمل أصيب هو أو أحد أفراد عائمتر  يولح ما إذا القر أفراد العينة ا 2(02الجدول رقم )
 بفيروس كورونا وكيف تم التعامل مع الولع.

 2تعاممت مع الولع "بنعم"في حالة الإجابة  النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 44,26 27 نعـ

 لفنبب  لفملضي  لفتكرلر لوحتماون
 66,67 18 تانل لفتعامؿ معو  ف قرل

 22,22 6 لفتيرل منو
لوفتزلـ باوحتياطان ضتطبيؽ 

 لفبرضتضكضؿ لفلح 
3 11,11 

 / / / 55,74 34 و
 100 27 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع
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بأنيـ لتػطرضل إفػج لفتعامػؿ  (%44,26)ما نببتو  فيتتح مف ةلاؿ لفشضلىد لفكمي  ف  لفادضؿ أ لاه أ
مػػع زميػػؿ ألػػيل بػػافصيرضس، ضلةتلصػػن طري ػػ  لفتعامػػؿ مػػع لفضتػػع حبػػل آرلليػػـ  لػػج لفنحػػض لفتػػاف : تانػػل 

(، تطبيػؽ لحتػرلزلن لفضقايػ  بنبػب  %22,22)(، لفتيػرل منػو بنبػب   %66,67)لفتعامؿ معو  ف قرل بنبب  
(11,11% .) 

 أدضلرىـ.ف  أدلل مياميـ ضلف ياـ ب إف لنتشار لفمرض ف  لفضبط لفاامع  أثر  لج أدلل للأباتذ 

(2 يولح ما مردى اسرتقاعة أفرراد العينرة التوفيرق برين العمرل الحلروري والعمرل عرن بعرد 01الجدول رقم )
 ولماذا.

 لفنبب  لفملضي  لفتكرلر لوحتماون النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 / / / 73,77 45 نعـ
 فماذل "و"ف  حاف  لءااب  ل:  26,23 16 و

 50 5 زياد  للأ بال

تعؼ تطبيػؽ لفتعلػيـ لفرقمػ  
 ف  لفاامع 

5 50 

 100 10 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع

نما يمثػؿ 16أفرلد لفعين ، لفذيف أاابضل بػ "و" لفم در  ددىـ بػ )( و يمثؿ  دد 10لفعدد ) الملاحظة2 ( مصرد  ضلم
   دد إااباتيـ بأنيـ أاابضل بأكثر مف لحتماؿ.

لفنتالن لفمضتح  ف  لفادضؿ أ لاه نلاحظ أف أالل لفمبحضثيف أاابضل أنيـ لبتطا ضل لفتضفيؽ  لنطلاقا مف
( ضىػػذل مػػا يصبػػر لفايػػضد لءتػػافي  لفتػػ  %73,77ـ ل)بػػيف لفعمػػؿ لفحتػػضري ضلفعمػػؿ  ػػف بعػػد ضقػػدرن نبػػبتي

 بذفيا للأباتذ  ف  محاضف  لفتأقلـ مع لفضتع لفاديد راـ قل  لءمكانيان فتح يؽ ذفؾ.
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ة م أن فيروس كورونا أحدث فجروة برين مجتمرع الكمير(2 يولح أفراد العينة حسب اعتقاده00الجدول رقم )
 وكيف يؤثر ذلك2

 2فيذلك  أثرفي حالة الإجابة بنعم  النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 93,44 57 نعـ

 لفنبب  لفملضي  لفتكرلر لوحتماون
 38,10 32  دـ تح يؽ للأىدلؼ

 30,95 26 ف  أدلل للأ ماؿ  از
 30,95 26 امضض ف  لفللاحيان

 / / / 6,56 4 و
 100 84 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع

نمػامصػرد  ض  (57)ضلفم ػدر  ػددىـ ل "نعػـ" ( و يمثؿ  ػدد أفػرلد لفعينػ  لفػذيف أاػابضل ل:84) لفعدد :ملاحظة  لم
 يمثؿ  دد إااباتيـ لأف لفبؤلؿ يحتمؿ أكثر مف اضلل.

مف ةلاؿ لفبيانان لفمضتح  ف  لفادضؿ أ لاه ناد نبب  كبير  مػف أفػرلد لفعينػ  يػرضف أف فيػرضس كضرضنػا 
أثير ذفػؾ كمػا يلػ : مػا نبػبتو ( ضتضز ػن إاابػاتيـ حػضؿ تػ93,44%لي  ضقػدرن ل)أحد  فاض  بيف ماتمع لفك

فأاػػابضل أف ذفػػؾ  ( %30,95)أاػػابضل بػػأف ذفػػؾ يػػؤدي إفػػج  ػػدـ تح يػػؽ للأىػػدلؼ بينمػػا مػػا نبػػبتو ( 38.10%)
 ن لفنبب  فلذيف أاابضل بحدض   از ف  أدلل للأ ماؿ.ؤدي إفج امضض ف  لفللاحيان ضى  ذلي

ضلتح دلةؿ لفكلي  يةلؽ منال  مؿ اير مػريح فػ  ظػؿ االحػ  كضرضنػا ضأحػد  ىػض  بػيف إف ايال نظاـ 
لفصا ليف ضىذل مف شأنو أف يشكؿ  الؽ أماـ أدلليـ فمياميـ ضلفضظالؼ لفمضكل  إفييـ ضذفؾ يحد مف طمضحاتيـ 

 ضااياتيـ ضبافتاف  تضفد فدييـ مظاىر بلبي  ف  حياتيـ لفميني .
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 عمى معنويات أفراد العينة في العمل وكيف كان ذلك2 11مدى تاثير كوفيد(2 يولح 00الجدول رقم )
 كيف كان ذلك2 "بنعم"الإجابة إذا كانت  النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 77,05 47 نعـ
 لفنبب  لفملضي  لفتكرلر لوحتماون
 4,17 2 بشكؿ إيااب 
 95,83 46 بشكؿ بلب 

 / / / 22,95 14 و
 100 48 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع
نمػػا 47( و يمثػؿ  ػػدد أفػرلد لفعينػ  لفػذيف أاػػابضل بػػ "نعػـ" ضلفم ػدر  ػػددىـ بػػ )48لفعػدد ) الملاحظرة2 ( مصػرد ، ضلم

   .يمثؿ  دد إااباتيـ لأف لفبؤلؿ يحتمؿ أكثر مف اضلل
نػ  أقػرضل بػأف يلفعافيػ  مػف أفػرلد لفعمف ةػلاؿ لفمعطيػان لءحلػالي  لفػضلرد  فػ  لفاػدضؿ أ ػلاه ناػد لفنبػب  

( ضيمكػف إراػاع لفبػبل فػ  ظػرضؼ لفعمػؿ ايػػر %77,05يػؤثر  لػج معنضيػاتيـ ضقػدرن نبػبتيـ ل) 19كضفيػد
يػػػؤثر بشػػػكؿ بػػػلب   لػػػج  19لفملالمػػػ  ضفتػػػد يـ إاابػػػاتيـ حيػػػاؿ ذفػػػؾ ناػػػد اػػػؿ أفػػػرلد لفبحػػػ  أكػػػدضل أف كضفيػػػد

 (.%95,83معنضياتيـ بنبب  )
عضقان لفميني  بلبا  لج لفرضا لفمعنضي  لأ تال ىيل  لفتدريس ضةل ن لفعديد مف لفمأثرن االح  كضرضنا 

قػػادرل  لػػج تح يػػؽ للأىػػدلؼ لفتعليميػػ   ضلواتما يػػ  فػػدييـ منعػػتيـ مػػف أدلل ضلابػػاتيـ بافشػػكؿ لفػػذي يكصػػؿ أدللً 
 ضلفبحثي  فدييـ.

مرع الرزملاء فري تمر صرل المسر(2 يولح ما إذا كران فيرروس كورونرا أدى إلرى غيراب التوا00الجدول رقم )
لى ما أدى ذلك2  العمل وا 

 2إلىذلك  أدى "بنعم"الإجابة إذا كانت  النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 85,25 52 نعـ

 لفنبب  لفملضي  لفتكرلر لوحتماون
لعضب  لفتنبيؽ ف  أدلل 

 لفمياـ
39 56,52 

 43,48 30 لنةصاض لفرضا لفمعنضي 
 / / / 14,75 9 و

 100 69 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع
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( مصػرد  ضفكػػف 52ضلفم ػدر  ػددىـ ل) "نعػـ" ( و يمثػؿ  ػدد أفػرلد لفعينػ  لفػػذيف أاػابضل ل:69لفعػدد ) ملاحظرة2
  دد إاابان لفمبحضثيف لأنيـ لةتارضل أكثر مف إااب  )لحتماؿ(.يمثؿ 

إاابػان لفمبحػضثيف أقػرضل أف فيػرضس كضرضنػا  مف ةػلاؿ لفمعطيػان لفكميػ  فلاػدضؿ أ ػلاه نلاحػظ أف أالػل
ضقػػد تضز ػػن إاابػػاتيـ  (.%85,25أدى فغيػػال لفتضللػػؿ لفمبػػتمر مػػع لفػػزملال فػػ  لفعمػػؿ ضقػػدرن نبػػبتيـ ل)

 حضؿ نتالن ذفؾ  لج لفنحض لفتاف : 

( أف ذفػػػػػؾ أدى إفػػػػػج لػػػػػعضب  لفتنبػػػػػيؽ فػػػػػ  أدلل لفميػػػػػاـ، أمػػػػػا مػػػػػا نبػػػػػبتو %56.52أاػػػػػال مػػػػػا نبػػػػػبتو )
   دضل بأف ذفؾ أدى إفج لنةصاض لفرضا لفمعنضي .ل ت  (43.48%)

إف لوتلػػاؿ فػػ  كينضنتػػو لءياابيػػ  يلعػػل دضر أبابػػ  ضىػػاـ فػػ  تح يػػؽ لفكثيػػر مػػف لفنتػػالن لءياابيػػ   نػػو 
ضلفعكػػس لػػحيح فػػإف ايػػال  مليػػ  تبػػادؿ للأفكػػار ضلفمعلضمػػان ضمةتلػػؼ ضايػػان لفنظػػر ضللآرلل مػػف شػػأنو أف 

فد فدى أ تال ىيل  لفتدريس لنةصاض ف  رضحيـ لفمعنضي  ارلل لػعضب  يؤدي إفج امضض ف  للأىدلؼ ضيض 
 يؤضؿ إفج لعضب  ف  أدلل لفمياـ. لفتنبيؽ ف  محيط لفعمؿ مما

 .11ما إذا كان هناك تواصل مستمر بين أفراد العينة وبين الإدارة في فترة كوفيد(2 يولح 00الجدول رقم )

 لفنبب  لفملضي  لفتكرلر لوحتماون النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 / / / 34,43 21 نعـ

 65,57 40 و

 أدى ذفؾ إفج: "و"ف  حاف  لءااب  ل: 
 59.38 19 ايال لفمعلضم 

 28.12 9 لفتأةر ف  إنااز لفمياـ
 12.5 4  دـ بذؿ ايد ف  لفعمؿ

 100 32 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع

 (40ل)ضلفم ػػدر  ػػددىـ  "و" لفػػذيف أاػػابضل ل:لفمبحػػضثيف ( و يمثػػؿ  ػػدد أفػػرلد لفعينػػ  32)لفعػػدد : ملاحظررة
نما يمثؿ  دد إااباتيـ لأنيـ لةتارضل أكثر مف بديؿمصرد    .ضلم

مف ةلاؿ لفشضلىد لءحلػالي  فػ  لفاػدضؿ أ ػلاه نلاحػظ أف أالػل أفػرلد لفعينػ  أقػرضل أنػو و يضاػد تضللػؿ 
( ضقػػد تضز ػػن إاابػػاتيـ حػػضؿ نتػػالن %65,57قػػدرن نبػػبتيـ ل) 19فتػػر  كضفيػػد مبػػتمر بيػػنيـ ضبػػيف لءدلر  فػػ 
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( أف ذفػػػػؾ يػػػػؤدي إفػػػػج ايػػػػال لفمعلضمػػػػ ، ضمػػػػا نبػػػػبتو %59,38ذفػػػػؾ  لػػػػج لفنحػػػػض لفتػػػػاف : أاػػػػال مػػػػا نبػػػػبتو )
فلػػذيف ل ت ػػدضل بأنػػو  (%12,5)( أقػػرضل بأنػػو يػػؤدي إفػػج لفتػػأةر فػػ  إناػػاز لفميػػاـ، فػػ  حػػيف قػػدرن 28,12%)

 بذؿ ايد ف  لفعمؿ.يؤدي إفج  دـ 

لفتضللؿ يعتبر مف أىـ لفعمليان لفت  تبتضال تضفرىا دلةؿ لفبياؽ لفتنظيم  فمػا فػو مػف أثػر فعػاؿ  لػج 
مةتلػػؼ نشػػاطان لفمنظمػػ ، ضيػػؤدي إفػػج لفعديػػد مػػف لفمنػػافع مػػف أىميػػا تبػػادؿ لفمعلضمػػان ضلفةبػػرلن مػػا يشػػكؿ 

طيـ بافعمػػؿ، ممػػا ينمػػ  رضا لفمبػػادر  ضلءبػػدلع  ػػاملا حابػػما فلرتػػا لفػػضظيص  لأ تػػال ىيلػػ  لفتػػدريس، ضلرتبػػا
 فغيابو بيف أ تال ىيل  لفتدريس ضلءدلر .  19فكنو ف  ح ي   للأمر ف د لفتضللؿ حيضيتو ف  فتر  كضفيد

ضىذل ما أدى إفػج لفعديػد مػف لفمشػكلان ضلفمعي ػان لفتػ  آفػن دضف تح يػؽ لفنتػالن لفمراػض  ضلفتػ  أدن إفػج 
نااز مةتلؼ أنشطتيـ ض دـ لف در   لج بلضغ للأىدلؼ لفمبطر .ةلؿ ح ي   لأدلل    للأباتذ  فعمليـ ضلم

أثرر  11لاجتماعات والتنسيق في فتررة كوفيردا(2 يولح مدى اعتقاد أفراد العينة أن غياب 00الجدول رقم )
 سمبا عمى عممهم وكيف ذلك2

 2ذلك كيف "بنعم"الإجابة إذا كانت  النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 لفنبب  لفملضي  لفتكرلر لوحتماون 60,65 37 نعـ
ص لفمعلضمػػػػػان حػػػػػضؿ ن ػػػػػ

 أدلل لفمياـ
10 62,5 

 37,5 6  دـ تح يؽ للأىدلؼ
 / / / 39,34 24 و

 100 16 لفمامضع لفازل  100 61 لفمامضع

( مصػرد  ضفكػف 37ضلفم ػدر  ػددىـ ل) "نعػـ" ( و يمثؿ  دد أفرلد لفعينػ  لفػذيف أاػابضل ل:16: لفعدد )ملاحظة
 يمثؿ  دد إاابان لفمبحضثيف لأنيـ لةتارضل أكثر مف اضلل.

اتما ػػػان نلاحػػػظ مػػػف لفبيانػػػان لفػػػضلرد  فػػػ  لفاػػػدضؿ أ ػػػلاه أف أالػػػل أفػػػرلد لفعينػػػ  أاػػػابضل بػػػأف ايػػػال لو
 لػػج لفنحػػػض (، ضقػػد تضز ػػن إاابػػاتيـ %60,65أثػػر بػػلبا  لػػػج  مليػػـ بنبػػب  )  19ضلفتنبػػيؽ فػػ  فتػػر  كضفيػػد

( أاابضل بأف ذفؾ يؤدي إفػج ن ػص لفمعلضمػان حػضؿ أدلل لفميػاـ، فػ  لفم ابػؿ نبػب   %62,5لفتاف : ما نببتو)
 ( فلذيف أقرضل أف ذفؾ يؤدي إفج  دـ تح يؽ للأىدلؼ لفمبطر .% 37,5)
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تػنعكس إف ايال لواتما ان ضلفتنبيؽ ضلونبػااـ بػيف مةتلػؼ لفصػا ليف دلةػؿ لفكليػ  مػف لفعمليػان لفتػ  
فغيػػػال لفمعلضمػػػان حػػػضؿ أدلل لفميػػػاـ شػػػأنو أف يضفػػػد شػػػعضر بػػػلب  فػػػدى  ،بػػػلبا  لػػػج ناػػػاا لفعمليػػػ  لفتدريبػػػي 

 نااز مةتلؼ ضلاباتيـ لفميني .يس ضن ص ف  فعافيتيـ ضقابليتيـ ءأ تال ىيل  لفتدر 

تخمرو مرن (2 يولح مدى اعتقاد أفراد العينة أن فيروس كورونرا أدى لمعمرل تحرت ظرروف 00الجدول رقم )
 روح التفاعل والتعاون والصداقة بين الزملاء.

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 54,10 33 نعـ
 45,90 28 و

 100 61 لفمامضع

( يرضف أف فيرضس كضرضنا أدى إفػج لفعمػؿ %54,10نلاحظ مف ةلاؿ نتالن لفادضؿ أ لاه أف ما نببتو )
( %45,90ضلفلدلق  بيف لفػزملال، فػ  لفم ابػؿ ناػد مػا نبػبتو )تحن ظرضؼ تةلض مف رضا لفتصا ؿ ضلفتعاضف 

 يرضف أف فيرضس كضرضنا فـ يؤدي فلعمؿ تحن ظرضؼ تةلض مف رضا لفمضد  ضلفتعاضف ضلفلدلق  بيف لفزملال.

تعتبر فكر  لفتعاضف مف بيف لفعمليان لفكبرى لفت  فيا أثر بافغ  لج أ تال ىيل  لفتدريس ضلءدلر  ف  آف 
فافتعاضف بيف لفزملال ي ت   لج لفكثير مف مظػاىر للأنانيػ  ضيػد ـ رضا لفصريػؽ ضي لػؿ مػف لفلػرل ان ضلحد، 

ضيشاع  لج لفت دـ ضلءنااز مف ةػلاؿ تبػادؿ مةتلػؼ للآرلل، إتػاف  إفػج زيػاد  تحصيػز أ تػال ىيلػ  لفتػدريس 
 . لج بذؿ مايضد متا ؼ

لىتمػػاـ إدلر  لفمؤببػػ  باما ػػان لفعمػػؿ كصريػػؽ  تػػرضر بضىػػذل مػػا أكػػدن  ليػػو مدربػػ  لفعلاقػػان لءنبػػاني   
مضحػد يػؤدي بػدضره إفػج تحبػيف للأدلل، كمػا أشػارن لفنظريػػ  لفيابانيػ  إفػج تنميػ  شػعضر لونتمػال ضبنػال  لاقػػان 

يبػػاىـ فػػ  تحبػػيف للأدلل ضلفعكػػس  لػػدلق  بػػيف لفعػػامليف قالمػػ   لػػج للأفصػػ  ضلفمػػضد  ضلفث ػػ  لفمتبادفػػ  ضلفتعػػاضف
 لحيح.
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 .11(2 يولح مدى توزيع المهام والأعمال بين أفراد العينة بقريقة عادلة في فترة كوفيد00قم )الجدول ر 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 40,98 25 نعـ
 59,02 36 و

 100 61 لفمامضع

 ( مػف أفػرلد لفعينػ %59,02مف ةلاؿ لفنتالن لءحلالي  لفمبين  ف  لفادضؿ أ ػلاه يتتػح أف مػا نبػبتو )
( مػف %40,98، فػ  لفم ابػؿ مػا نبػبتو )19يرضف أف لفمياـ ضللأ ماؿ تضزع بطري   اير  ادف  ف  فتر  كضفيد
 أفرلد لفعين  يرضف أف لفمياـ لفمضكل  إفييـ ضز ن بطري    ادف .

إف تماف لفعدلف  بيف أ تال ىيل  لفتدريس تعد مف لفعضلمػؿ لفمحضريػ  فناػاا لفعمليػ  لفتدريبػي  فػ  ىػذه 
لفصتػر  بافتحديػػد ضلفعكػػس لػحيح، فغيػػال لفعدلفػػ  لفتنظيميػ  ضلفضظيصيػػ  بػػيؤضؿ إفػج ةصػػض مبػػتضى أدلل أ تػػال 

قيـ لفعدلف  ضلءنلاؼ فػ  تضزيػع تربيخ فىيل  لفتدريس، مف ةلاؿ لنةصاض رضحيـ لفمعنضي ، بيطر  للأناني ، 
لفميػػػاـ يعتبػػػر  امػػػؿ مػػػؤثر فػػػ  لفعمليػػػ  لفتنظيميػػػ  ضىػػػذل مػػػف شػػػأنو أف يزيػػػد فػػػ  مبػػػتضى أدلل للأبػػػاتذ  ضينمػػػ  

 دلفعتيـ فلعمؿ، ضلفعكس لحيح.

 ثانيا2 تفسير ومناقشة نتائج الدارسة

 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة في لوء الفرليات2  -1

  بضؼ نحاضؿ تصبير إاابان أفرلد لفعين  لفذيف أارين  لييـ لفدرلب  لفميدلني  ضف  ىذل لفازل مف لفدرلب
ف  تضل لةتبار لفصرتيان لفازلي  لفمنبث   مف لفصرتي  لفعام  فلدرلب ، ضلفت  لفترتنا مف ةلافيا أف 

ضمف فلتغضط لفميني   لاق  بالأدلل لفضظيص  فدى أباتذ  لفاامع  ف  ظؿ االح  كضرضنا، ىذل مف اي ، 
 اي  أةرى ن ضـ بتصبير ضمناقش  نتالن لفدرلب  ف  تضل لفدرلبان لفباب   فلمضتضع.

 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة في لوء الفرلية الأولى2 -1-1

تنص لفصرتي  للأضفج  لج ما يل : "فلتغضط لفصيزي ي  ضلفتنظيمي   لاق  بالأدلل لفضظيص  فدى أباتذ  
 لفاامع  ف  ظؿ االح  كضرضنا.
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( لرحضل أف  دد لفطلب  ف  لفصض  و 05( مف لفادضؿ رقـ ) %59.02نتالن لفدرلب  أف نبب  ) أكدن
يتنابل مع حاـ لفحار  لفدرلبي ، مما يعن  أف لفيياكؿ لفبيدلاضاي  لفمتاح  ف  لفاامع  اير كافي  

لفلح  ف  تصضين وبتيعال أ دلد لفطلب  مما يضح  بضاضد لعضب  ف  لفتكيؼ مع ما يصرتو لفبرضتضكضؿ 
 لفطلب  ضت بيميـ  لج لفحارلن مما ينعكس بلبا  لج أدلل للأباتذ .

 ( مف لفمبحضثيف ي رضف بغيال لفتيضي  لفكافي  ف  %65.57( أف )06ضيتبيف مف ةلاؿ لفادضؿ رقـ )
قبضؿ لأ تال ىيل  لفتدريس ضيشكؿ ذفؾ  لفصتاللن لفتدريبي  مما يةلؽ لفكثير مف مشا ر لفرفض ضلفلا

 غضطا إتافي  فدييـ.ت

 ( مف لفمبحضثيف لرحضل بأنيـ %49.82( بأف نبب  )07تصيد لفنتالن لفمتضلؿ إفييا ف  لفادضؿ رقـ )
 يرتدضف لفكمام  أثنال إف اليـ فلمحاتر  ضقد  برضل بأف ذفؾ يؤدي بيـ إفج لفتيؽ ضلف لؽ ضن ص لفتركيز.

  للأفرلد دلةؿ لفكلي  ف  فتر  كضفيد فإف نبب  أما فيما يتعلؽ بمدى لحترلـ مباف  لفتبا د لفابدي بيف
( أقرضل بأنو و يضاد لحترلـ فمباف  لفتبا د لفابدي 08( مف لفمبحضثيف ف  لفادضؿ رقـ )42.62%)

( بأف ذفؾ تيديد فلحتيـ، %40دلةؿ لفكلي  ف  فتر  كضفيد، ضمف ةلاؿ نتالن إااباتيـ  بر ما نببتو )
ف لءلاب  بافصيرضس ضن لو فلعالل  ضىذل كلو يشكؿ ةطرل  لج (  برضل  ف ةضفيـ م%60ضما نببتو )
 لح  للأفرلد.

 ( أقر أفرلد  ين  لفمبحضثيف بأنو و يضاد لفتزلـ بتطبيؽ برلمن لفضقاي  مف فيرضس 09ضمف لفادضؿ رقـ )
( أف %30.95(، ض ف تأثير ذفؾ أقر ما نببتو )%65.57كضرضنا بافاامع  )لفكلي ( ضقدرن نببتيـ بػ )

ؾ يؤدي إفج ن ص لفدلفعي  ف  لفعمؿ ضى  ذلن لفنبب  فمف لرحضل بأف ذفؾ يؤدي إفج حدض  ةلؿ ذف
(  أقرضل بأف ذفؾ يؤدي إفج تدن  ف  مبتضى لفحماس فدييـ، %26.19يعيؽ تأدي  لفمياـ ضما نببتو )

( بأف ذفؾ يؤدي إفج لفةضؼ مف تأزـ لفضتع لفلح  مما يعن  أف %11.90فيما لرا ما نببتو )
 فظرضؼ لفبيل  ضلفغير ملالم  بتشكؿ حاازل أماـ أ تال ىيل  لفتدريس أثنال قياميـ بأدلليـ.ل

 ( مف لفمبحضثيف يشعرضف بعدـ لفرتا أثنال %67.21( أف نبب  )10ضيتتح مف ةلاؿ لفادضؿ رقـ )
 إف ال لفمحاتر  ف  فتر  كضفيد ضمف ةلاؿ نتالن إااباتيـ فإف ذفؾ يعضد إفج: تيؽ لفضقن لفمةلص
فلمحاتر  مف اي  ضمف اي  أةرى ايال لفطلب   ف لفمحاتر  ضامضض ف  إارلللن لفعمؿ لفمحدد  
مف لفضزلر  لفضلي ، ف د تزيد مشا ر لف لؽ ضلفلا قبضؿ لأ تال ىيل  لفتدريس  ندما يكضف منال لفعمؿ 

 متطرل ضو تتضفر فيو أدنج لفشرضط لفلازم  فذدلل.
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 ( 11ف د بينن نتالن لفادضؿ رقـ) ( مف مامضع أفرلد لفعين  أاابضل أف لفمد  لفزمني  لفت  %91.80أف )
اير كافي  فت ديـ لفدرضس ضأدلل لفمياـ، ضمف ةلاؿ نتالن إااباتيـ فإف ذفؾ  19برمان ف  فتر  كضفيد 

( ضىذل رلاع فكثاف  لفبرنامن ضلفذي بيضفد حتما أ بال %82.14يزيد مف أ باليـ لفتدريبي  بنبب  )
يد متا ؼ، حي  فرتن لفاامع  لفازللري  بياب  لفبرضتضكضؿ لفلح  مما شكؿ  ال ا إتافي  ضا

 أماـ تأديتيـ فمياميـ ضزياد  أ باليـ.

 ( لرحضل أف فيرضس كضرضنا أحد  ةلؿ ف  بير %98.12( أف )12ضتبيف مف ةلاؿ لفادضؿ رقـ )
(، ضما %39.51للأ بال بنبب  )  ملي  لفتدريس ضمف ةلاؿ نتالن إااباتيـ فإف ىذل لفةلؿ يبرز ف  زياد 

( لرحضل بأف %22.22( يبرز ف  أف ذفؾ أدى إفج تدلةؿ لفمياـ، أما ما نببتو )%38.27نببتو )
 لفةلؿ يكمف ف  امضض لفدضر، ضىذل ما شكؿ  لييـ تغطا إتافيا يؤدي إفج لفشعضر باوبتيال.

 ( مف لفمبح%63.93( أف )13تضتح لفنتالن لفضلرد  ف  لفادضؿ رقـ )  ضثيف لرحضل بأف لفمياـ لفمضكل
إفييـ ف  فتر  كضفيد اير منابب  ضظرضؼ لفمرحل  ، فزياد  أ بال لفعمؿ ض دـ ت بيمو بطري    ادف  

 يعرقؿ  ملي  تكيؼ ضلنبااـ أ تال ىيل  لفتدريس ف  ىذه لفمرحل  لفحرا .

 ( مف مامضع أفرل%72.13( أف نبب  )14أكدن نتالن لفدرلب  ف  لفادضؿ رقـ ) د لفعين  أقرضل بأنيـ و
، ضمف ةلاؿ نتالن إااباتيـ أف ببل لفلا إرتياا 19يشعرضف باورتياا ف  مكاف  مليـ أثنال فتر  كضفيد 

( يعضد إفج %35.21(، ضما نببتو )%36.61يعضد إفج لفةضؼ مف لءلاب  بصيرضس كضرضنا بنبب  )
( فببل ذفؾ يراع %28.17أما ما نببتو )لفتياضف ف  تطبيؽ لءارلللن لفضقالي  مف قبؿ للآةريف، ض 

إفج أنو ببؽ ضأف أليل أحد لفزملال بصيرضس كضرضنا، ضىذل يعن  أف للأزم  لفعافمي  لفت  حلن ف  
مةتلؼ لفماتمعان  ام  ضلفاامع  لفازللري  ةال  ةل ن لفعديد مف مظاىر لفتةضؼ ض دـ لوبت رلر ما 

لفميني  فدى للأباتذ  دلةؿ لفكلي  مما لثر  لج قياميـ شكؿ أحد لفعضلمؿ لفكبير  لفمكضن  فلتغضط 
 بمياميـ.

  أما فيما يتعلؽ بمدى حرص لفكلي   لج تع يـ للأقباـ بعد نياي  لفدضلـ بلص  دضري  فإف ما نببتو
( أقرضل بأف لفكلي  و تحرص  لج تع يـ للأقباـ بلص  دضري ، مما 15( مف لفادضؿ رقـ )67.21%)

( أف %46.87للأفعاؿ لفمتباين  فدى أ تال ىيل  لفتدريس، فأاال ما نببتو ) ةلؼ لفكثير مف ردضد
( فكانن ردضد أفعافيـ باوحتاا  %31.25ذفؾ يؤدي إفج لحتمافي  لفتغيل  ف لفعمؿ، أما ما نببتو )

( %09.38( كانن ردضد أفعافيـ باحتمافي  لفتمارض، ضنبب  )%12.50)ضت ديـ لفشكاضي، ضما نببتو 
أفعافيـ تتعلؽ بافتيديد بم اطع  لفعمؿ إفج حيف تحبيف لفضتع، ضىذل مف شأنو أض يضفد  كانن ردضد
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تغطا فدى أ تال ىيل  لفتدريس ف  ظؿ ايال شرضط للأمف ضلفضقاي  لفلحي  مما يمنع مف لفبير 
 لفحبف لأ مافيـ.

 ( مف أفرلد لفعين  أاابضل  %85.25( تضللنا إفج أف نبب  )16مف ةلاؿ لفادضؿ رقـ ) أف لفتدريس  ف
( أف ببل %39.62بعد شكؿ تغطا إتافيا  لج للأباتذ ، ضفيما يتعلؽ بببل ذفؾ فأقر ما نببتو )

( فلرحضل بأف ببل ذفؾ يتمثؿ ف  لعضب  لفتضللؿ %34.91ذفؾ تعؼ تدفؽ لءنترنن، أما نبب  )
لبتةدلـ لفمنلان  ( فأراعضل ذفؾ إفج  دـ لفتمكف مف%25.47مع لءدلر  ضلفطلب ، ف  حيف ما نببتو )

 لفتعليمي  لفرقمي  ببلاب ، ضىذل ما ينعكس بلبا بطري   مباشر  أض اير مباشر   لج أدلليـ فلمياـ.

ض ليو يمكف لف ضؿ بأف لفصرتي  للأضفج لفت  تنص أف فلتغضط لفصيزي ي  ضلفتنظيمي   لاق  بالأدلل 
ملالم  فطبيع  لفعمؿ قد تشكؿ ملدرل لفضظيص  ف  ظؿ االح  كضرضنا قد تح  ن، حي  أف لفظرضؼ لفغير 

فلتغضط ك ل  لفتيضي  ضلفشعضر بعدـ لفرتا، ضلفةلؿ ف  بير لفعملي  لفتدريبي  ضلفلا لرتياا ضامضض لفدضر 
ضزياد  للأ بال كليا مؤشرلن تبا د  لج لنتشار حاون لوبتيال ضلفتذمر فدى أ تال ىيل  لفتدريس ما 

 ينعكس بلبا  لج أدلل ضظيصتيـ.
 ير ومناقشة نتائج الدراسة في لوء الفرلية الثانية2تفس -1-0

تنص لفصرتي  لفثاني   لج ما يل : فتغضط  لاقان لفعمؿ  لاق  بالأدلل لفضظيص  فدى أباتذ  لفاامع  
 ف  ظؿ االح  كضرضنا.

( لرحضل أنيـ فـ يتكيصضل مع ظرضؼ 17( مف لفادضؿ رقـ ) %78.69أكدن نتالن لفدرلب  أف نبب  )
مما يضح  بضاضد لعضبان ض رلقيؿ تعيؽ  مؿ أ تال  19  ضتعن ةليلا ف  فتر  كضفيد لفعمؿ لفت

 ىيل  لفتدريس ضتؤثر  لج أدلليـ.
( مف للأفرلد لفمبحضثيف لرحضل أف ايال %80.33( تضللنا أف نبب  )18مف ةلاؿ لفادضؿ رقـ )

، مما يؤثر حبل ضاي  نظرىـ 19لفتنبيؽ ضلفتعاضف بيف للأباتذ  يزيد مف امضض لفدضر أثنال فتر  كضفيد 
(، ف  حيف يمكف أف يؤثر ذفؾ  لج لعضب  تحمؿ أ بال  %48.38 لج تأدي  لفضلابان بشكؿ بليـ بنبب  )

فغيال  ػ( %08.06(، كما قد يؤثر  لج  دـ لف در   لج تحمؿ لفمبؤضفي  بنبب  ) %43.55إتافي  بنبب  )
لفتعاضف ضلفتنبيؽ بيف للأباتذ  لفذي أفرزتو ظرضؼ كضرضنا يةلؽ لفكثير مف لفغمضض ضلفمشاكؿ ضيعرقؿ لفبير 

 لفبليـ فلمياـ لفمةتلص .
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( مف للأفرلد لفمبحضثيف لرحضل أف كثر  %95.08( أف )19تضتح لفنتالن لفضلرد  ف  لفادضؿ رقـ )
إمكاني  إلابتيـ بصيرضس كضرضنا، ضىذل ما بيشعرىـ باف لؽ  لوحتكاؾ بالآةريف ف  مكاف لفعمؿ تؤدي إفج

 ضلفتضتر مما يؤثر  لج أدلليـ.
( مف أفرلد لفعين  أاابضل أنيـ لتطرضل فلتعامؿ %55.74( أف نبب  )20يتتح مف ةلاؿ لفادضؿ رقـ )

تع ف د لرا مع زميؿ  مؿ أليل ىض أض أحد أفرلد  اللتو بصيرضس كضرضنا، ض ف كيصي  لفتعامؿ مع ىذل لفض 
لفمبحضثيف أنيـ يتانبضف لفتعامؿ معو ضلفتيرل منو، ضكذل محاضف  لوفتزلـ باوحتياطان لفلازم  ضتطبيؽ 
لفبرضتضكضؿ لفلح ، فانتشار لفصيرضس بيؤثر بشكؿ أض بآةر  لج أدلل أ تال ىيل  لفتدريس فضلاباتيـ 

 لفميني .
ف للأفرلد لفمبحضثيف أقرضل أف فيرضس كضرضنا ( م%93.44( أف ما نببتو )22تضتح نتالن لفادضؿ رقـ )

أحد  فاض  بيف ماتمع لفكلي ، ضأدى ذفؾ إفج  دـ تح يؽ للأىدلؼ، ضأثر بلبا ف  أدلل للأ ماؿ، كما أحد  
حاف  مف لفغمضض ف  لفللاحيان، فصيرضس كضرضنا أحد  ىض  بيف مةتلؼ لفصا ليف ف  لفاامع  ضىذل ما 

 مريح ما بيؤثر بلبا  لج للأدلل.بيةلؽ منال  مؿ اير آمف ضاير 
أثر بلبا  19( مف أفرلد لفعين  أاابضل أف كضفيد %77.05( أف نبب  )23يتبيف مف ةلاؿ لفادضؿ رقـ )

 لج معنضياتيـ، فاالح  كضرضنا كاف فيا أثر بلب  ضلتح  لج لفرضا لفمعنضي  فذباتذ  كما أنيا شكلن 
يـ ضمنعتيـ مف أدلل ضظالصيـ بافلضر  لفت  تح ؽ لفمللح  لفكثير مف لفمشاكؿ لفميني  ضلواتما ي  فدي

 لفعام  ضلفمللح  لفصردي .
( مف أفرلد لفعين  لرحضل بأف فيرضس كضرضنا أدى %85.25( أف )24ضقد كشصن نتالن لفادضؿ رقـ )

 فغيال لفتضللؿ لفمبتمر مع لفزملال ف  لفعمؿ، مما أدى إفج لعضب  لفتنبيؽ ف  أدلل لفمياـ، ضلنةصاض
رضحيـ لفمعنضي ، حي  أف ايال  ملي  لفتضللؿ مع مةتلؼ أطرلؼ لفعملي  لفبيدلاضاي  ضلءدلري ، ضايال 

 ضتبادؿ للأفكار ض دـ ضتضحيا لنعكس بلبا  لج أدلل أ تال ىيل  لفتدريس فضلاباتيـ.
بأنو و  ( مف أفرلد لفعين  لفمبحضثيف لرحضل %65.57( أف )25تضتح لفنتالن لفضلرد  ف  لفادضؿ رقـ )

( بأف ذفؾ يؤدي إفج %59.38، ضأقر ما نببتو )19يضاد تضللؿ مبتمر بينيـ ضبيف لءدلر  ف  فتر  كضفيد 
( أاابضل بأف ذفؾ يؤدي إفج لفتأةر ف  إنااز لفمياـ، ف  %28.42ل لفمعلضم ، فيما ناد ما نببتو )ايا

فعمؿ، ضايال لفمعلضمان ( لرحضل بأف ذفؾ يؤدي إفج  دـ بذؿ ايد ف  ل%12.5حيف ما نببتو )
 ضلفتصاليؿ لفةال  بافعمؿ مف شأنيا أف تشكؿ قل ا فدى للأباتذ  ضتؤثر  لج أدلليـ.

( مف مامضع أفرلد لفعين  أقرضل بأف ايال %60.65( أف )26ضتبيف لفنتالن مف لفادضؿ رقـ )
حضؿ أدلل لفمياـ  لواتما ان ضلفتنبيؽ ف  فتر  كضفيد تؤثر بلبا  لج  مليـ مف ةلاؿ ن ص لفمعلضمان
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ض دـ تح يؽ للأىدلؼ لفمبطر ، مما يعن  أف ايال لواتما ان ضلفتنبيؽ حضؿ متطلبان لفعملي  لفتدريبي  
 ضلفبيدلاضاي  تنعكس بلبا  لج ضلابان أ تال ىيل  لفتدريس.

( مف أفرلد لفعين  يرضف بأف فيرضس كضرضنا أدى إفج %55.10( أف )27ف د بينن نتالن لفادضؿ رقـ )
لفعمؿ تحن ظرضؼ تةلض مف رضا لفتصا ؿ ضلفتعاضف ضلفلدلق  بيف لفزملال، مما يضح  بغيال لفعمؿ كصريؽ 

 ضما يشكلو مف تعؼ ف  مبتضى للأدلل ةال  لفاما   منو.
( مف أفرلد لفعين  لرحضل بأف لفمياـ ضللأ ماؿ تضزع بطري   %59.02( أف )28ضتبيف نتالن لفادضؿ رقـ )

، ضىذل مف شأنو أف يضفد فدييـ مشا ر لفرفض ضيؤثر  لج رضحيـ لفمعنضي  19كضفيد اير  ادف  ف  فتر  
 ضلتااىاتيـ فلعمؿ.

ض مضما فافنتالن لفميدلني  تؤكد لدؽ لفصرتي  لفثاني  ضلفت  تنص  لج ضاضد  لاق  بيف تغضط  لاقان 
ايال ض يف ماتمع لفكلي ، ضاضد فاض  ب لفعمؿ ضللأدلل لفضظيص ، ضلفت  تراع إفج ايال لفتنبيؽ ضلفتعاضف،

 تعؼ لفتصا ؿ، مما يؤدي إفج تعؼ دلفعيتيـ فلعمؿ.ض لفتضللؿ، 
 2تفسير ومناقشة نتائج الدراسة في لوء الدراسات السابقة -0

تطرقنا ف  لفدرلب  لفحافي  إفج لفشؽ لفنظري، ضبعد لفدرلب  لفميدلني  لأاؿ لةتبار لح  لفصرتيان  بعدما
ضلفتضلؿ إفج نتالن لفدرلب ، بضؼ يتـ إبرلز مدى ت ارل ضلةتلاؼ نتالن لفدرلبان لفباب   مع بعتيا ضمع 

 نتالن لفدرلب  لفحافي .
 2ت الجزائريةتفسير ومناقشة نتائج الدراسة في لوء الدراسا 0-1

ف د تضللن درلب  "كريم  أةديري" بعنضلف "لفتغضط لفميني  ضأثرىا  لج للأفرلد بافمؤبب  لفعمضمي  
فللح  لفاضلري " إفج ضاضد  لاق   كبي  بيف لفتغضط لفميني  ضأدلل لفعامليف، ضىض ذلن للأمر بافنبب  

لفعامليف"، حي  أف لفعامليف يعانضف مف  فدرلب  "شضشاف نلير " بعنضلف "أثر لفتغضط لفتنظيمي   لج أدلل
ضىذل ما ينطبؽ ضلفدرلب  لفحافي ،  تغضط تمثلن ف  تعؼ لوشرلؼ لودلري ضتعؼ لوتلاؿ ضلفتنبيؽ

( مف لفمبحضثيف يرضف أف ايال لفتنبيؽ يزيد مف امضض لفدضر %80.33حي  تضللن لفنتالن إفج أف )
أف ىناؾ امضض ف  لفللاحيان ضىذل مف شأنو أف %)30.95ضأاال ما نببتو ) فدى أ تال ىيل  لفتدريس

 يشكؿ  ال ا لماـ أدلل لفضظالؼ ضلفمياـ.
كما تضللن درلب  "كريم  أةديري" إفج بضل ظرضؼ لفعمؿ ضىذل ما ينطبؽ مع لفدرلب  لفحافي  فأشرنا ف  

لعضب  ف  لفتكيؼ مع ظرضؼ لفعمؿ ضىذل ( مف أفرلد لفعين  يرضف أنو ىناؾ %78.69لفاانل لفميدلن  بأف )
 ما يضفد حاف  مف لفلا قبضؿ فدى أ تال ىيل  لفتدريس مما بيؤثر بلبا  لج  ملي  إناازىـ.



 البيانات الميدانية وتفسير ومناقشة النتائج  عرض وتحليل.............................................................:الفصل السابع

 

149 

ضف  درلب  "قدضر  ثماف" بعنضلف "تغضط لفعمؿ لفتنظيمي  ضأثرىا  لج للأدلل لفضظيص  فلعامؿ لفازللري"، 
اذ لف رلرلن، ضىذل ما يشكؿ حاازل أماـ تأديتيـ فضلاباتيـ تضلؿ لفباح  إفج  دـ مشارك  لفعامليف ف  لتة

لفميني ، ضىض ذلن للأمر بافنبب  فدرلب  "شضشاف نلير " كما أنيما لتص ا بضاضد تأثير ذض دوف  إحلالي  
، ضىض ما يتصؽ مع لفدرلب  لفرلىن . فتغضط لفعمؿ لفتنظيمي  )كعلل لفعمؿ، امضض لفدضر، لرلع لفدضر(

. فعبئ فتدريس إفج  دـ لفراب  ف  أدلل مياميـ ضأنشطتيـىيل  ل بأ تالضط لفتنظيمي  تؤدي فكؿ ىذه لفتغ
تاف  إفج امضض  ليـأثنال لناازىـ فعم ط مما يضفد مشكل  كبير  فلكثير منيـيمثؿ ملدر فلتغ لفعمؿ ضلم

نحض تأدي  ا ين ص مف دلفعيتيـ ملفدضر فإنو يؤدي فتدلةؿ مياـ أ تال ىيل  لفتدريس ض دـ ضتضحيا م
كمؿ بتيال مف  ملو ض دـ تأديتو  لج أأ مافيـ بافلضر  لفمطلضب ، كما أف لرلع لفدضر يشعر للأبتاذ باو

   ضاو. 
 تفسير ومناقشة الدراسة في لوء الدراسات العربية2 0-0

أنو تضللن لفدرلب  لفت  أارلىا " يبج إبرلىيـ لفمعشر" بعنضلف "أثر تغضط لفعمؿ  لج أدلل لفعامليف" ب
و تضاد  لاق  بيف تغضط لفعمؿ ضأدلل لفعامليف في  تةتلؼ مع نتالن لفدرلب  لفحافي  لفت  أقرن بضاضد 
 لاق  بيف لفتغضط لفميني  ضللأدلل لفضظيص ، ض كس ما تضللن إفيو درلب  "أحمد محمضد ةافد لفحلب " بضاد 

ضىذل ما يتصؽ مع درلب   ضلفضظيص دلل أثر ذض دوف  إحلالي  فعلل لفعمؿ، ضلرلع ضامضض للأدضلر  لج للأ
" ضىذل ما لفضظيص " بد لفصتاا لافح ةليصان ضشيريف محمد لفمطارن " بعنضلف "أثر تغضط لفعمؿ ف  للأدلل 

( حي  أف %50ف ىناؾ زياد  ف  للأ بال بنبب  )لفنتالن لفميدلني   لج أيت اطع لفدرلب  لفرلىن ، ف د أكدن 
كما تضللن درلب   لفعامليف يشعرىـ بافتغضط ضبافتاف  يؤثر  لج أدلليـ لفضظيص زياد  للأ بال فدى للأفرلد 

دضلر ف  لفملارؼ لوبلامي  بافمملك  للأردني  "أحمد محمضد ةافد لفحلب " أف مبتضى لرلع ضامضض للأ
ضط كاف متضبطا ضىذل ما يتصؽ مع درلب  "لافح ةليصان ضشيريف محمد لفمطارن " بعنضلف "أثر تغ لفياشمي 

لفعمؿ ف  للأدلل لفضظيص " لفت  تضللن بأف مبتضى لفتغضط ف  للأدلل فدى لفمدرلل متضبطا، حي  أف 
ما أف امضض للأدضلر يؤثر  لج أدلل أ تال ىيل  لفتدريس بببل  دـ لفضتضا ف  لفللاحيان ضلفمياـ، ك

ينتن ف  لفنياي  قلضر ف   ثار بلبي  ناام   ف لبتمرلر تزليد لرلع لفدضر مالرلع لفدضر يعتبر مظير فو آ
   مبتضى للأدلل ضلنةصاتو فدى أ تال ىيل  لفتدريس.

 

 

 



 البيانات الميدانية وتفسير ومناقشة النتائج  عرض وتحليل.............................................................:الفصل السابع

 

150 

 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة في لوء الدراسات الأجنبية2 0-0
  :بعنضلف)رضبينا(  Roubinaتشير درلب   

occupationnel stress and its affect on job performance Acase Study Médical 
house officiers of district abbottabad  (  لءاياد لفمين  ضتأثيره  لج للأدلل لفضظيص ، درلب  حاف

  (. لج تباط دلر طبي  ف  منط   أبضن آباد

ضاضد  لاق   كبي  بيف لفتغط ف  لفعمؿ ضللأدلل لفضظيص ، ضى  نتالن تتصؽ مع نتالن لفدرلب   إفج
   لفحافي .

 النتائج العامة لمدراسة مناقشةثالثا2 تفسير و 

لنطلاقا مف درلبتنا لفنظري  ضلفميدلني  حضؿ مضتضع " لاق  لفتغضط لفميني  بالأدلل لفضظيص  فدى أباتذ  
لفاامع " ضمف ةلاؿ  رض لفنتالن ضتحليليا ف  تضل لفصرتيان ضلفدرلبان لفباب   تضللنا إفج مامض   مف 

 لفنتالن لفعام  لفمرتبط  بافبح :

لفصيزي ي  ضلفتنظيمي  ك ل  لفتيضي  دلةؿ لفصتاللن لفتدريبي ، ض دـ تنابل  دد لفطلب  مع  ف لفتغضطإ
حاـ لفحار  لفدرلبي ،  دـ لوفتزلـ بتطبيؽ برلمن لفضقاي  مف فيرضس كضرضنا بافاامع  )لفكلي (، باءتاف  إفج 

 19مني  لفت  برمان ف  فتر  كضفيد  دـ شعضر للأباتذ  بافرتا أثنال إف اليـ فلمحاتر  لنطلاقا مف لفمد  لفز 
ضلفغير كافي  فت ديـ لفدرضس مع ضاضد ةلؿ ف  بير  ملي  لفتدريس، ضايال لورتياا، ىذل مف شأنو أف يؤدي 
بالأباتذ  فلشعضر باف لؽ ضايال مظاىر لوطملناف فدييـ ما بضؼ يؤثر بلبا  لج أدلل أ تال ىيل  لفتدريس 

 بافاامع .

ف تغضط  لاقان لفعمؿ تعتبر مؤشر ضلتح ف  لنةصاض مبتضى للأدلل لفضظيص  إتاف  إفج ما ببؽ فإ
فدى للأباتذ ، فغيال لفتنبيؽ ضلفتعاضف بيف للأباتذ ، مع ضاضد فاض  بيف ماتمع لفكلي ، ايال لفتضللؿ 
لفمبتمر بيف لفزملال، تؼ إفج ذفؾ ايال لفتضللؿ بيف لءدلر  ضللأباتذ ، ضكذل ايال لواتما ان ضتعؼ 
لفتصا ؿ ضلفلدلق ، ناىيؾ  ف شعضر أ تال ىيل  لفتدريس بافلا دلف  ف  تضزيع لفمياـ ضللأ ماؿ بينيـ ف  

ؿ نضع مف لفتغضط فدييـ أض أحد ي، كليا  ضلمؿ باىمن بشكؿ مباشر أض اير مباشر ف  تشك19فتر  كضفيد 
يـ ضلتااىاتيـ نحض أدلليـ مظاىره، مما أدى بيـ إفج  دـ ت بؿ لفضتع، ضىض ما أثر  لج بلضكاتيـ، قيم

 فلمياـ ضتعؼ دلفعيتيـ فلعمؿ.
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 التوصيات والاقتراحات2 رابعا2
لبتنادل إفج ما أفرزتو لفدرلب  لفرلىن ، ضمف ةلاؿ لفنتالن لفمتضلؿ إفييا بنضرد فيما يل  أىـ لفتضليان 

 ضلوقترلحان لفت  تضللنا إفييا:

 اميع لفظرضؼ لفت  تبا د ضتشاع أ تال ىيل  لفتدريس  لج لفعمؿ بصعافي . تييل  ضتحبيف -1
تشايع أ تال ىيل  لفتدريس  لج لفتعاضف ضلفتصا ؿ فيما بينيـ مع للأةذ بعيف لو تبار لوحتياطان  -2

 لفضلال لتةاذىا.
 ترضر  لفعمؿ  لج تربيخ لفعدلف  ضلءنلاؼ  ند تضزيع للأ ماؿ ضلفمياـ لفبيدلاضاي . -3
 لفمؤبب  لفاامعي  أف تطبؽ برلمن لفضقاي  ضلفحماي  مف أاؿ بلام  مةتلؼ لفصا ليف.  لج -4
 ترضر  تضفير بيل  لحي  ضآمن  لأ تال ىيل  لفتدريس. -5
مدى ةطضر  لفتغضط لفميني  دلةؿ لفمنظضم  لفاامعي  ةال  ف  لفظرضؼ بفصن لنتباه لفايان لفمعني   -6

 .19لوبتثنالي  مثؿ ظرؼ كضفيد 
لبترلتيايان بنال  مف أاؿ تحبيف للأدلل ضلفةصض مف مبتضى لفتغضط فدى أ تال ىيل  لتةاذ  -7

 لفتدريس.
محاضف  ةلؽ اض مف لفتضللؿ ضلفتنبيؽ بيف لءدلر  ضللأباتذ  ضبيف للأباتذ  مع بعتيـ فبير لفعمؿ ضفؽ  -8

 لفطري   لفلحيح .
رشادي  فذباتذ  تبا دىـ  لج لفت -9 عامؿ مع أي  ظرضؼ أض تغضط لفتةطيط فضتع دضرلن تدريبي  ضلم

 تحد  فيـ  ند مزلضف   مليـ أثنال للأزمان.
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 خلاصة الفصل2
تـ لفتطرؽ ف  ىذل لفصلؿ إفج  رض ضتحليؿ لفنتالن ضتصبيرىا ضمناقشتيا ف  تضل لفصرتيان ضلفدرلبان 

قترلحان، فيذل لفباب  ، مما با د  لج لفضلضؿ إفج لفنتالن لفعام  فلدرلب  ضت ديـ امل  مف لفتضليان ضلو
تـ مف ةلافيا لفحلضؿ  لج معلضمان تلفصلؿ كاف بمثاب  لفثمر  لفنيالي  فلدرلب  لفنظري  ضلفميدلني  لفت  

 ضبيانان مكنن مف تحليؿ ضلبتةلاص لفنتالن.

 

 



  

  



 الخاتمة
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  الخاتمة:

تمحورت الدراسة الراىنة حول موضوع "الضغوط المينية والأداء الوظيفي لدى أساتذة  لقد
الجامعة" نظرا لما تمعبو ىذه الشريحة من دور ىام في المجتمع عامة وفي الجامعة خاصة، 
فحاولت الدراسة الكشف عن العلاقة بين الضغوط المينية والأداء والوظيفي لأساتذة الجامعة في 

رونا، بالنظر إلى تعرض الأساتذة لمعديد من الضغوطات التي أفرزتيا ظروف ظل جائحة كو 
 المرحمة، مما استوجب تسميط الضوء عمى تأثيراتيا عمى أدائيم.

وقد انطمقت الدراسة من خمفية نظرية وذلك بالرجوع إلى النظريات المفسرة والدراسات السابقة 
دان، وىذا استنادا إلى خطة منيجية، واتباع للاستعانة بيا في دراسة الظاىرة واستقصاء المي

مجموعة من الأدوات التي تمكن من الحصول عمى المعطيات والمعمومات اللازمة لتحميل 
الظاىرة والوصول إلى نتائج توضح العلاقة بين الضغوط المينية والأداء الوظيفي لدى أساتذة 

 الجامعة.
لحالية إلا أنو لا يمكن الإحاطة بجميع ورغم ما تم التوصل إليو من نتائج في الدراسة ا

جوانب الموضوع لأن الظاىرة أعمق من أن تختزل في دراسة أو بعض الدراسات، وليذا فإن 
نتائج ىذه الدراسة يمكن أن تكون منطمقا لدراسات قادمة يتم من خلاليا تناول الموضوع من 

شكاليات مختمفة، وبمقاربات أكثر تع  مقا وتفصيلا.جوانب أخرى، وبتساؤلات وا 
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 :التقارير العممية -خامسا

في الدول الأعضاء في منظمة  19، الآثار الاجتماعية والاقتصادية لجائحة كوفيد مزىرحسين  .1
التعاون الإسلامي، تقرير مركز الأبحاث الإحصائية والاقتصادية والاجتماعي والتدريب لمدول 

 .الإسلامية
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 

 



  



 

 قائمة الملاحق:

 ولأولا: قائمة الجدا

 ثانيا: قائمة الأشكال

 ثالثا: الاستمارة

 رابعا: دليل المقابمة

 خامسا: أسماء الأساتذة المحكمين لاستمارة البحث

 سادسا: ترخيص بإجراء بحث ميداني

  



 أولا: قائمة الجداول

 الصفحة عنوان الجدول الرقم
 021 يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس 10
 021 السن حسب يمثل توزيع أفراد العينة 12
 020 الحالة الاجتماعية يمثل توزيع أفراد العينة حسب 10
 022 الأقدمية في المينة يمثل توزيع أفراد العينة حسب 10
 020 تناسب عدد الطمبة في الفوج مع حجم الحجرة الدراسيةيمثل  10
 020 مدى توفر الفضاءات التدريسية عمى التيوية الجيدةيمثل  10
إلقاء المحاضرة وتشعورىم حيال ما إذا تم ارتداء الكمامة أثناء يمثل  10

 ذلك
020 

ي مدى احترام مسافة التباعد الجسدي بين الأفراد داخل الكمية فيمثل  10
 وماذا يشكل ذلك 01فترة كوفيد 

020 

وجود التزام بتطبيق برامج الوقاية من فيروس كورونا بالجامعة يمثل  11
لى ما   يؤدي ذلك)الكمية( وا 

020 

شعور أفراد العينة بعدم الرضا أثناء إلقاء المحاضرة في ظل يمثل  01
لى ما يعود ذلك 01كوفيد   وا 

020 

 01ما إذا كانت المدة الزمنية التي برمجت في فترة كوفيد يمثل  00
كافية لتقديم الدروس والمياب البيداغوجية وما مدى زيادة ذلك من 

 أعباء تدريسية

020 

ما إذا كان فيروس كورونا أحدث خملا في سير عممية التدريس ثل يم 02
 وفيما يبرز ذلك الخمل

021 

توزيع أفراد العينة حسب اعتقادىم بأن الميام الموكمة إلييم في يمثل  00
 فترة كوفيد مناسبة وظروف المرحمة

001 

 000 01مدى الشعور بالارتياح في مكان العمل أثناء فترة كوفيد يمثل  00



مدى حرص الكمية عمى تعقيم الأقسام بعد نياية الدوام بصفة يمثل  00
 دورية وما ىي ردود أفعاليم حيال ذلك

002 

 000 أن التدريس عن بعد شكل ضغطا إضافيا عمى الأساتذة ولماذايمثل  00
لتي وضعت خصيصا في فترة مدى التكيف مع ظروف العمل ايمثل  00

 01كوفيد 
000 

ناء غياب التنسيق والتعاون بين الأساتذة يزيد من غمود الدور أثيمثل  00
 وكيف يؤثر ذلك 01فترة كوفيد 

000 

أفراد العينة حسب اعتقادىم أن كثرة الاحتكاك بالآخرين في يمثل  01
 مكان العمل تؤدي إلى إمكانية إصابتيم بفيروس كورونا

000 

زميل عمل أصيب ىو ما إذا اضطر أفراد العينة التعامل مع يمثل  21
 أو أحد أفراد عائمتو بفيروس كورونا وكيف تم التعامل مع الوضع

000 

ما مدى استطاعة أفراد العينة التوفيق بين العمل الحضوري يمثل  20
 والعمل عن بعد ولماذا

000 

أفراد العينة حسب اعتقادىم أن فيروس كورونا أحدث فجوة بين يمثل  22
 ذلكمجتمع العينة وكيف يؤثر 

001 

اد العينة في العمل عمى معنويات أفر  01مدى تأثير كوفيد يمثل  20
 وكيف كان ذلك

001 

ما إذا كان فيروس كورونا أدى إلى غياب التواصل المستمر يمثل  20
لى ما أدى ذلكمع ا  لزملاء في العمل وا 

001 

ة وبين الإدارة ما إذا كان ىناك تواصل مستمر بين أفراد العينيمثل  20
 01في فترة كوفيد 

000 

مدى اعتقاد أفراد العينة أن غياب الاجتماعات والتنسيق في يمثل  20
 أثر سمبا عمى عمميم وكيف ذلك 01 فترة كوفيد

002 

 000مدى اعتقاد أفراد العينة أن فيروس كورونا أدى لمعمل تحت يمثل  20



 وف تخمو من روح التفاعل والتعاون والصداقة بين الزملاءظر 
نة بطريق عادلة في مدى توزيع الميام والأعمال بين أفراد العييمثل  20

 01كوفيد  فترة
000 

 

  



 ثانيا: قائمة الأشكال

 الصفحة عنوان الشكل الرقم
 00 عناصر ضغوط العمل 10
 01 مراحل الضغوط المينية 12
 10 الأستاذ الجامعيميام  10
 10 خصائص الأستاذ الجامعي 10
 011 الآثار الاجتماعية والنفسية لأزمة كورونا 10
 

  



 الاستمارةثالثا: 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة محمد الصديق بن يحي ـ جيجل

 والاجتماعيةكمية العموم الإنسانية 

 الاجتماعقسم عمم 

 بحــــــــث بعنوان: استمارة
 

 

 

 

 

 

     

 مذكرة مكممة لنيل شهادة الماستر في عمم الإجتماع

 تخصص: تنظيم وعمل

 الأستاذ المشرف:                                                        إعداد الطالبتين:   

 شنيتـــــي شيمـــــاء        

      علالـــــوش هنـــاء                                                        د/ بوغرزة رضـــا 
تخصيص جزء من وقتكم الثمين للإجابة عن  نضع بين أيديكم ىذه الاستمارة، ونأمل منكم

 الأسئمة، عمما أن ىذه الإجابات سرية لا تستخدم إلا لغرض البحث العممي.

 شاكرين ومقدرين حسن تعاونكم معنا وشكرا                          

 

 0202ــ  0202 الجامعية:السنة 

علاقة الضغوط المهنية بالأداء الوظيفي لدى أساتذة الجامعة في ظل جائحة 
 كورونا

-جيجل –دراسة ميدانية بكمية العموم الإنسانية والاجتماعية   



 

 أمام العبارة التي تتماشى مع رأيكم2)×( ضع علامة 

 المحور الأول: البيانات الشخصية لممبحوثين

 :  الجنـــس -2

      ذكــــر                        أنثــــى

 الســـــــن :  -0

 سنــــــــــــــــــة  01أقل مــــن 

 سنـة  01إلى أقل من  01من 

 سنة  01إلى أقل من  01من 

 سنة فما فــــــــــوق    01من 

 الحالــــة الإجتماعيـــــــة : -3

 مطمق                   أرمــل                     متزوج                   أعزب

 : الأقدمية في المهنة  -4

 سنـــــــــوات  01أقــــــــــل مـــــــــــــن 

  ةسن 21سنوات إلى أقل من  01من 

 سنـــة    01إلى أقل من   ةسن 21من 

     فما فوقسنة  01من 

 داء الوظيفي في ظل جائحة كوروناالمحور الثاني: الضغوط الفيزيقية والتنظيمية وعلاقتها بالأ  

 ؟ الحجرة الدراسيةمع حجم في الفوج يتناسب عدد الطمبة هل  -5

 لا                   نعم

 



 

 ؟ هل تتوفر الفضاءات التدريسية عمى التهوية الجيدة -6

 لا                   نعم

 ترتدي الكمامة أثناء إلقائك لممحاضرة ؟هل  -7

 لا                   نعم

 بـ"نعم" تشعر بـ:إذا كانت الإجابة  -

 الضيق  -

 القمق -

 التوتر -

 نقص التركيز -

 الدوار -

 شعور آخر حدده2................................................................................

 ؟ 29هل تُحترم مسافة التباعد الجسدي بين الأفراد داخل الكمية في فترة كوفيد  -8

 لا                   نعم

 إذا كانت الإجابة بـ"لا" يشكل ذلك: -

 تيديدا لصحتك -

 الخوف من الإصابة بالفيروس ونقمو  لمعائمة -

 ......................................................................................2 حددىا أخرى

 كورونا بالجامعة )الكمية( ؟ هل يوجد التزام بتطبيق برامج الوقاية من فيروس -9

 لا                   نعم

  



 

 إذا كانت الإجابة بـ"لا" يؤدي ذلك إلى: -

 نقص دافعيتك لمعمل -

 تأدية الميام حدوث خمل يعيق  -

 الحماس تدني مستوى  -

 الخوف من تأزم الوضع الصحي     -

 .....................................................................................2 حددىاأخرى 

 ؟29هل تشعر بعدم الرضا أثناء إلقائك لممحاضرة في ظل كوفيد  -22

 لا                   نعم

 إذا كانت الإجابة بـ"نعم" يعود إلى:

 ضيق الوقت المخصص لممحاضرة -

 غياب الطمبة عن المحاضرة  -

 غموض في إجراءات العمل المحددة من الوزارة الوصية  -

 أخرى حددىا2............................................................................................

 ؟هام البيداغوجيةكافية لتقديم الدروس والم 29هل المدة الزمنية التي برمجت في فترة كوفيد  -22

 لا                   نعم

 ؟إذا كانت الإجابة بـ "لا" هل يزيد ذلك من أعبائك التدريسية -

 لا                   نعم

 ؟هل  ترى أن فيروس كورونا  أحدث خملا في سير عممية التدريس -20

 لا                   نعم

  



 

 الخمل: إذا كانت الإجابة بـ"نعم" يبرز هذا -

 غموض الدور -

 تداخل الميام -

 زيادة الأعباء -

 .....................................................................................2 حددىاأخرى 

 ؟هل تعتقد أن المهام الموكمة إليك في فترة كوفيد مناسبة وظروف المرحمة -23

 لا                   نعم

 ؟29هل تشعر بالإرتياح في مكان عممك أثناء فترة كوفيد  -24

 لا                   نعم

 إذا كانت الإجابة بـ"لا" لماذا: -

 سبق وأن أصيب أحد الزملاء بفيروس كورونا -

 الخوف من الإصابة بفيروس كورونا -

 التياون في تطبيق الإجراءات الوقائية من قبل الآخرين            -

 ......................................................................................2 حددىاأخرى 

 ؟هل تحرص الكمية عمى تعقيم الأقسام بعد نهاية الدوام بصفة دورية -25

 لا                   نعم

 إذا كانت الإجابة بـ"لا"  يؤدي ذلك إلى: -

 الاحتجاج وتقديم الشكوى  -

 التيديد بمقاطعة العمل إلى حين تحسين الوضع -

 احتمالية التغيب عن العمل -



 

 احتمالية التمارض  -

 .....................................................................................2 حددىاأخرى 

 ؟هل تعتقد أن التدريس عن بعد شكل ضغطا إضافيا عمى الأساتذة -26

 لا                   نعم

 إذا كانت الإجابة بـ"نعم" لماذا: -

 ضعف تدفق الإنترنت -

 والطمبة صعوبة التواصل مع الإدارة -

 عدم التمكن من استخدام المنصات التعميمية بسلاسة -

 .....................................................................................2 حددىاأخرى 

 المحور الثالث: ضغوط علاقات العمل وعلاقتها بالأداء الوظيفي في ظل جائحة كورونا

 ؟29تكيفت مع ظروف العمل التي وضعت خصيصا في فترة كوفيد هل  -27

 لا                   نعم

 ؟29غياب التنسيق والتعاون بين الأساتذة يزيد من غموض الدور أثناء فترة كوفيد هل  -28 

 لا                   نعم

 2يؤثر ذلك عمى "نعمـ"إذا كانت الإجابة ب -

 تأدية واجباتك بشكل سميم -

 عدم القدرة عمى تحمل المسؤولية -

 صعوبة تحمل أعباء إضافية -

 أخرى حددىا2................................................................................

 



 

 إصابتك بفيروس كورونا؟ إمكانيةالإحتكاك بالآخرين في مكان العمل تؤدي إلى رة ثتعتقد أن ك هل -29

 لا                   نعم

 أحد أفراد عائمته بفيروس كورونا؟هو أو ت لمتعامل مع زميل عمل أصيب ر سبق وأن اضطر هل  -02

 لا                   نعم

 ؟ كيف تعاممت مع الوضع "نعمـ "إذا كانت الإجابة ب -

 تجنب التعامل معو عن قرب   -

 التيرب منو   -

 الالتزام بالاحتياطات وتطبيق البروتوكول الصحي          -

 أخرى حددىا2......................................................................................... 

 بين العمل الحضوري و العمل عن بعد ؟ ترى أنك استطعت التوفيقهل  -02

 لا                   نعم

 لماذا؟ "لا" ـإذا كانت الإجابة ب

 زيادة الأعباء  -

 ضعف تطبيق التعميم الرقمي في الجامعة -

 أخرى حددىا2................................................................................... -

        الكمية؟ مجتمعحدث فجوة بين أ تعتقد أن فيروس كورونا قدهل  -00

 لا                   نعم

 أثر ذلك في: "نعم" ـإذا كانت الإجابة ب

 عدم تحقيق الأىداف  -

 عجز في أداء الأعمال        -



 

 غموض في الصلاحيات          -

 حددىا2...............................................................................أخرى 

 عمى معنوياتك في العمل؟ 29أثر كوفيد هل  -03

 لا                   نعم

 كيف كان ذلك ؟ "نعم" ـإذا كانت الإجابة ب

 بشكل إيجابي   -

 بشكل سمبي -

 غياب التواصل المستمر مع زملائك في العمل؟أدى فيروس كورونا إلى هل  -04

 لا                   نعم

 أدى ذلك إلى:" نعم" ـإذا كانت الإجابة ب

           صعوبة التنسيق في أداء الميام   -

 انخفاض الروح المعنوية     -

 حددىا2........................................................................أخرى 

 ؟29يوجد تواصل مستمر بينك وبين الإدارة في فترة كوفيد هل  -05

 لا                   نعم

 2أدى ذلك إلى "لا" ـإذا كانت الإجابة ب

 غياب المعمومة               -

 التأخر في إنجاز الميام       -

 عدم بذل جيد في العمل -

 أخرى حددىا2 .......................................................................      



 

 أثرت سمبا عمى عممكم؟  29في فترة كوفيد والتنسيق تعتقد أن غياب الإجتماعات هل  -06

 لا                   نعم

 نعم" كيف ذلك: الإجابة بـ "إذا كانت 

 نقص المعمومات حول أداء الميام -

 عدم تحقيق الأىداف -

 ....................................................................... أخرى حددىا2 -

أدى لمعمل تحت ظروف تخمو من روح التفاعل و التعاون والصداقة  هل تعتقد أن فيروس كورونا -07
 ؟  بين الزملاء

 لا                   نعم

 ؟ 29هل ترى أنه تم توزيع المهام والأعمال بينك وبين زملائك بطريقة عادلة في فترة كوفيد  -08

 لا                   نعم

 

  



 

 رابعا: دليل المقابمة

ملائمة لأداء ميامكم العممية  ىل تعتقد أن الظروف الفيزيقية والتنظيمية في فترة كوفيد السؤال الأول:
 والبيداغوجية ؟

........................................................................................................ 

........................................................................................................ 

........................................................................................................ 

........................................................................................................ 

 ى الأساتذة الجامعيين ؟سبب ضغوطا عم 01ىل تعتقد أن كوفيد  السؤال الثاني:

........................................................................................................ 

........................................................................................................ 

........................................................................................................ 

........................................................................................................ 

ة وبين الأساتذة أنفسيم أحدث ىل تعتقد أن غياب التنسيق والتواصل بين الإدارة والأساتذ السؤال الثالث:
 ضغطا عمى أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة ؟ 

........................................................................................................ 

........................................................................................................ 

........................................................................................................ 

........................................................................................................ 



 

  خامسا: أسماء الأساتذة المحكمين لاستمارة البحث

 الجامعة اسم المحكم
 جيجل -تاسوست  بوعموشة نعيم
 جيجل -تاسوست  بوجردة الياسين
 جيجل -تاسوست  شربال مصطفى
 جيجل -تاسوست  ميلاط صبرينة

 

  



 

 بإجراء بحث ميداني سادسا: ترخيص 
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