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 شكر وتقدير

أولا وقبل كل شيء نشكر العمي القدير الذي أعاننا عمى إتمام ىذا العمل بمنو                         
 وتوفيقو ونحمده حمدا كثيرا طيبا مباركا فيو

الحمد لله الذي يسر سبيمنا وأنار دربنا ونصمي ونسمم عمى طو خاتم الأنبياء                          
 أطيب صلاة وأزكى تسميموالمرسمين محمد عميو 

شيء جميل أن يسعى الإنسان إلى النجاح والتفوق فيحققو لكن الأجمل والأروع                            
 أن لا ينسى من كان السبب في ذلك

           نتقدم بفائق الشكر والإمتنان إلى الأستاذ المشرف الذي أعطانا من وقتو وجيده، وأفادنا 
 رفعة أخلاقو وقمة تواضعوياتو القير غير متناسين بنصائحو وتوجي

 وفقو الله بمزيد من التميز والنجاحات حديد مختار :الدكتور
حترام إلى أساتذة تسيير الموارد البشرية وكل من ساعدنا                    وألف شكر وعرفان وتقدير وا 

 لنا يد العون ولو بكممة طيبة وخاصة مدو 
  عمارة شريفوالأستاذ نجيمي عيسى ، الأستاذ الوىاببرحال عبد الأستاذ  

   جزاىم الله عنا كل فضل وخير المذين لم يبخموا عمينا بوافر نصائحيم وآرائيم القيمة والبناءة
والشكر الموصول لأعضاء لجنة المناقشة المحترمين لقبوليم ىذه المذكرة، وتخصيص جزء من وقتيم 

ثرائيا خدمة   لأىداف البحث العممي. لممساىمة في نقدىا وا 
 بدون إستثناء -الطاىير–كما أتقدم بالشكر لكل عمال وموظفي الشركة الإفريقية لمزجاج     

 
                                         

 
 
 

 



 

                    

 
 بسم الله وأعطر سلام على نور القلوب وسيد الوجود سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم

 إلى معنى الحب والحنان والتفاني
 إلى بسمة الحياة وسر الوجود

 إلى من كان دعاءىا سر نجاحي وحنانيا بلسم جراحي
 إلى أغلى ما لدي في ىذه الدنيا الفانية

 نطقت بو شفتاي إلى أول إسم
 "أمي الحبيبة"إلى أغلى الحبايب... 

إلى من أحمل إسمو بكل إفتخار أرجو من الله أن يمد في عمرك                                             
                                                                                    لترى ثمارا قد حان قطفيابعد طول إنتظار 

لى الأبد... و    "والدي العزيز"ستبقى كلماتك نجوما أىتدي بيا اليوم وفي الغد وا 
 "منير"إلى سندي وقوتي ورفيق دربي وفرحة قلبي أخي الوحيد والغالي 

إلى القلوب الطاىرة الرقيقة والنفوس البريئة إلى ريحان حياتي                                          
 وسيلة وصبرينة"اتي العزيزات "أخو 

 إلى من عرفت كيف أجدىم وعلموني أن لا أضيعيم
 إلى من تذوقت معيم أجمل اللحظات شاركوني أفراحي وأحزان

     العايب مريم / عليليش مريمصديقات الدرب 
 بشرى إلى زميلة الدراسة 

 إلى كل من مد لي يد العون سواء من قريب أو من بعيد
 من نسييم قلمي وذكرىم قلبي إلى

 مسعودة 
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 مقدمة عامة
عادة ما يطمق عمى عصر اليوم عصر ضغوط العمل لما تحتويو حياتنا من ضغوط في مختمف 

بشكل نظماتنا المعاصرة و أخصيا الضغوط في مجال العمل، حيث تتسم بيئة العمل في مو  مجالات الحياة
لمبقاء في  ةشدبأن ينافس يعمل أطول و  الإنسان العامل أن ينتج أكثر وى معالم فرضت عمو  اتعام بسم

 فيسمبية  الوظيفة وخاصة في ظل الانفجار المعرفي وعدم التأكد والاضطراب البيئي، ولذلك نتائج وآثار
تتفاوت في مستوى البيئي، كل ذلك يسبب ضغوطا ىني والنفسي و ذصفاءه الو العامل نفسية وصحة الإنسان و 

ما يصاحبيا من حالات القمق والإحباط أو التوتر و  قوتيا من شخص لآخر نتيجة المواقف التي يتعرضون ليا
منظماتيم الخاصة، إذا أخذنا و  ممستويات أدائيم في العمل وموقفيم تجاه عممي فيا الغضب مما يؤثر سمبو 

 بيئاتيا.يم في تمك المنظمات و يرا من حياتبعين الاعتبار أن العاممين يقضون جزءا كب
بطة بالمنظمة أي مصادر تنظيمية وكذلك تأتي الضغوط من مصادر مختمفة منيا مصادر مرتو 

أيضا مصادر بيئة العمل المادية، حيث تعتبر ضغوط العمل ىي أحد الموضوعات مصادر مرتبطة بالفرد، و 
ن حيث المسببات والآثار النفسية والفسيولوجية ة عمى دراستيا مالأساسية التي يركز الباحثون في مجال الإدار 

 مستوى أدائيم الوظيفي.ات الأفراد و يبجانب ىذه الآثار المرضية فإن ليا انعكاسات سمبية عمى سموكالضارة و 
كافة  أعضاء  فيالعمل من الظواىر التي لا يمكن تجنبيا في المنظمات حيث أنيا تؤثر  وتعد ضغوط

يستجيب الأفراد لتمك الضغوط بأساليب إدارية أم مرؤوسين ولكن بدرجة متفاوتة، و  انوا قياداتالمنظمة سواء ك
عضيم الآخر قد تدفع بدفعيم تمك الضغوط إلى المثابرة والجدية لتحقيق أىداف منشودة و مختمفة فمنيم من ت

وران العمل دخاصة انخفاض كفاءة أدائيم وانخفاض الإنتاجية وارتفاع دوران العمل، و و إلى الإحباط واليأس 
لأفقية التي تشمل عمى الحركة العمودية و اة انتقال العمالة داخل المؤسسة و بر عن حركداخل المؤسسة التي تع

 التنزيل الوظيفي.و 
وقف أثرىا في دوران العمل الداخمي، حيث يعتبر ىذا التأثير أمر يستحق التدراسة ىذه الضغوط و سيتم لذا 

 المصادر المختمفة لضغوط العمل.  منآثارىا حيث يفترض أن ذلك ناتج تحميل مصادر الضغوط و عنده و 
 أولا: إشكالية الدراسة:

الأشكال نظرا لمميام الكثيرة يتعرض العاممون في المنظمة لتوترات وضغوطات متعددة المصادر و 
تأثير  ونوعيةبطبيعة إشكالية الدراسة  تتصلقدراتيم، لذلك في كثير من الأحيان إمكاناتيم و  التي تتجاوز

 منو كانت صياغة الإشكالية عمى النحو التالي: العمل في دوران العمل الداخمي، و ضغوط 
 "ما مدى تأثير ضغوط العمل في دوران العمل داخل المؤسسة؟" -
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 الفرعية: الأسئلةثانيا: 
 تم طرح التساؤلات الفرعية التالية: السابقة و للإجابة عمى الإشكالية

 ؟في دوران العمل داخل المؤسسة لضغوط العمل ميةالمصادر التنظيما مدى تأثير  -
 ؟في دوران العمل داخل المؤسسة لضغوط العمل فردما مدى تأثير المصادر المتعمقة بال -
 ؟في دوران العمل داخل المؤسسة لضغوط العمل ديةما مدى تأثير مصادر بيئة العمل الما -

 ثالثا: الفرضيات:
الفرعية، و تتمثل فرضيات ىذه الدراسة  الأسئمةالرئيسي و  لمسؤالابة مؤقتة توضع الفرضيات لإعطاء إج

 فيما يمي:
 :الأولى الفرضية الرئيسية .1
-H0:  إحصائية عند مستوى الدلالة يوجد أثر ذو دلالةلا (   0.05α) عمل ضغوط الل التنظيمية مصادرمل

 .في دوران العمل داخل المؤسسة
-H1: إحصائية عند مستوى الدلالة يوجد أثر ذو دلالة (   0.05α) عمل ضغوط الل التنظيمية مصادرمل

 .في دوران العمل داخل المؤسسة
 :الأولى الفرعية ةالفرضي 1-1
-H0: و دلالة إحصائية عند مستوى ذيوجد أثر  لا ( 0.05   الدلالةα) في دوران العمل داخل  عبء الدورل

 .المؤسسة
-H1:  عند مستوى و دلالة إحصائية ذيوجد أثر ( 0.05   الدلالةα) في دوران العمل داخل  عبء الدورل

 .المؤسسة
 :الفرضية الفرعية الثانية 1-2
-H0:  الدلالة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى لا (   0.05α) دور في دوران العمل لغموض ال

 داخل المؤسسة.
-H1:  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(   0.05α)  لغموض الدور في دوران العمل داخل

 المؤسسة.
 :الفرضية الفرعية الثالثة 1-3
- H0: الدلالة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  لا(   0.05α) الدور في دوران العمل  لصراع

 المؤسسة. داخل
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- H1:  الدلالة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى(   0.05α) الدور في دوران العمل داخل لصراع 
 المؤسسة.

 :الفرضية الفرعية الرابعة 1-4
-H0: الدلالة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  لا (   0.05α) في دوران العمل  لمييكل التنظيمي

 داخل المؤسسة.
-H1:  الدلالة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (   0.05α)  لمييكل التنظيمي في دوران العمل

 داخل المؤسسة.
 :الفرضية الفرعية الخامسة 1-5
-H0: الدلالة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  لا (   0.05α) في دوران  لممشاركة في إتخاذ القرار

 المؤسسة. العمل داخل
-H1:  الدلالة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (   0.05α) في دوران  لممشاركة في إتخاذ القرار

 المؤسسة. العمل داخل
 :الفرضية الفرعية السادسة 1-6
-H0:  الدلالة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى لا(   0.05α) في دوران العمل داخل للإتصال 

 المؤسسة.
-H1:  الدلالة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى(   0.05α) في دوران العمل داخل للإتصال 

 المؤسسة.
 الثانية: سيةالرئي الفرضية -2
-H0:  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةلا (   0.05α) فرد في دوران لممصادر المتعمقة بال

 .العمل داخل المؤسسة
-H1: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (   0.05α)  لممصادر المتعمقة بالفرد في دوران

 .العمل داخل المؤسسة
 الثالثة:  الرئيسية الفرضية -3
-H0:   يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا(   0.05α) دية في لمصادر بيئة العمل الما

 .دوران العمل داخل المؤسسة
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-H1:  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(   0.05α) دية في دوران لمصادر بيئة العمل الما
 .العمل داخل المؤسسة

 : أهمية الدراسة:رابعا
  :تتجمى أىمية الدراسة في

 الغموض المتعمق بمشكمة الدراسة.إزالة  -
عمى معمومات ومعطيات حول مصادر ضغوط العمل التي ليا أثر في دوران العمل داخل  الحصول -

 المؤسسة.
إثراء لمرصيد موضوع الدراسة، فيي بذلك  متصمةإن ىذه الدراسة ىي إمتداد وتطوير لدراسات سابقة  -

 المعرفي في ىذا المجال ومرجع لمقيام بدراسات أخرى.
 : أهداف الدراسة:خامسا

 تيدف الدراسة من خلال الجانب النظري إلى:
 العمل. مصادر ضغوطالتعرف عمى أنواع و  -
 العمل. التعامل مع ضغوط اتجييستراتاالتعرف عمى  -
 أسبابو.راز مفيوم دوران العمل الداخمي وأنواعو و إب -

 تيدف إلى:فأما في الجانب الميداني 
 التعرف عمى مصادر ضغوط العمل داخل الشركة الإفريقية لمزجاج. -
 التعرف عمى وجود دوران داخمي في الشركة الإفريقية لمزجاج. -
 أثر مصادر ضغوط العمل في دوران العمل داخل الشركة الإفريقية لمزجاج. التعرف عمى -

 سادسا: أسباب اختيار الموضوع:
 أسباب ذاتية:

 ملاءمة الموضوع لتخصص تسيير الموارد البشرية. -
 إثراء الرصيد المعرفي عن ىذا الموضوع. -
  والبحوث التي عالجت موضوع الدراسة.الدراسات  نقص -

 أسباب موضوعية:
 موضوع ضغوط العمل مطروح بشدة بحيث لا يكاد يخمو تنظيم من ىذه الضغوطات. كون  -
 ذلك من أجل الزيادة في المردودية.عتبار ىذا الأخير أداة الإنتاج والتقدم و لأن الموضوع يتعمق بالعمل با -
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 سابعا: حدود الدراسة:
 دراستنا ىذه تحكميا مجموعة من الحدود نبرزىا فيما يمي: 

 : تقتصر ىذه الدراسة عمى تناول أثر ضغوط العمل في دوران العمل داخل المؤسسة.الموضوعية الحدود
وبالتحديد في  2012/2012: تم إجراء ىذه الدراسة خلال السداسي الثاني لمسنة الجامعية الحدود الزمانية

 .منتصف شير فيفري إل غاية بداية شير جوان
 جيجل. –الطاىير –ة بالشركة الإفريقية لمزجاج تم إجراء ىذه الدراس الحدود المكانية:

 ثامنا: منهج الدراسة و الأدوات المستخدمة:
من أجل تقديم المعمومات بصورة جيدة و واضحة و مفصمة و الإجابة عمى إشكالية الدراسة و ثبات 

العلاقة بين  إعتمدنا عمى المنيج الوصفي التحميمي فيو المناسب والملائم لدراسةا صحة الفرضيات من عدمي
المتغيرات والظواىر وتحميل أثر ضغوط العمل في دوران العمل داخل المؤسسة، وىذه الدراسة كمية لأنيا 
تعتمد عمى الإستبانة كأداة لجمع البيانات عن متغيرات الدراسة، حيث أنو وفق ىذا المنيج يتم جمع 

عمييا في الجانب النظري تتمثل بالدرجة  مصادر ثانوية تم الإعتماد :المعمومات من مصدرين مختمفين
الأولى في الكتب والمذكرات، أما في الجانب التطبيقي لقد تم الإعتماد فيو عمى المصادر الأولية والتي تمثمت 

 كأداة رئيسية لجمع البياناتوتحميميا.في الإستبانة 
 صعوبات الدراسة :تاسعا

 :تتمثل الصعوبات ىذه الدراسة في
 المعمومات بخصوص موضوع دوران العمل الداخمي. نقص -
 نقص المراجع بخصوص موضوع دوران العمل الداخمي. -
 : الدراسات السابقة:اشر اع

 فيما يمي نعرض العديد من الدراسات التي ليا علاقة بموضوع الدراسة:
 الدراسة المتعلقة بضغوط العمل:

الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، دراسة ميدانية أثر ضغوط العمل عمى الرضى الدراسة الأولى: 
 1جيجل. -سونمغاز–بمؤسسة إنتاج الكيرباء 

                                                           

شركة إنتاج الكيرباء ب ، دراسة ميدانيةأثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعيةشاطر شفيق،  (1)
 .2010، رسالة ماجستير في عموم التسيير، جامعة بومرداس، الجزائر، -جيجل-سونمغاز



عامةالمقدمة ال  

 

 

 و

ىذه الدراسة عبارة عن مذكرة تندرج ضمن متطمبك نيل شيادة الماجستير في عموم التسيير، من إعداد شاطر 
إلقاء الضوء عمى ضغوط العمل، بجامعة محمد بوقرة ببومرداس، ىدفت الدراسة إلى  2002/2010شفيق عام 

أسبابيا، و تحديد مختمف الأساليب الممكنة لمتعامل مع ا ومختمف عناصرىا ومصادرىا و لمتعرف عمى طبيعتي
 ىذه الضغوط.

 من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:    
 عة من ضغوط العمل.من مستويات مرتف -سونمغاز جيجل–تعاني الموارد البشرية بمؤسسة إنتاج الكيرباء  -
المصادر المرتبطة بالبيئة الخارجية سمبا عمى بالبيئة الخارجية و  أثرت مصادر ضغوط العمل المرتبطة -

 الرضى الوظيفي لموارد البشرية بالمؤسسة.
 الوظيفي. اعمل بعلاقة عكسية و قوية مع الرضترتبط ضغوط ال -

 :لمعمال بالمنظمة عمى الأداء الوظيفي ط العملو ضغأثر : الثانيةالدراسة 
 1.-جيجل–بشركة الخزف الصحي الميمية دراسة ميدانية 

 2002/2002عام  ،لبصير ىند ةمن إعداد الطالب الماجستيرشيادة ىذه الدراسة عبارة عن مذكرة لنيل 
  بالمنظمةالعاممين غوط العمل لدى ض ياتىذه الدراسة إلى التعرف عمى مستو ، ىدفت جيجلبجامعة 
ات ستراتيجيإ وجود والكشف عن يات الأداء الوظيفي فييا وتحديد مصادر ضغوط العمل وتحميمياومستو 

  لمتعامل مع نتائج ضغوط العمل لتحسين الأداء الوظيفي.
 :ما يمي لنتائج التي توصمت إلييا الدراسةامن أىم 

 سط ومقبول. العمل الذي يواجو عمال الإنتاج بالشركة متو ضغوط  مستوى  أن -
العمال الأكثر سنا والأكثر إستقرارا من الناحية الإجتماعية يواجيون ضغوط منخفضة بخصوص غموض  -

 الدور.
أثبتت ىذه الدراسة أن مدى إرتباط ضغوط العمل بالأداء الوظيفي سمبي أي أن إرتفاع مستوى الضغوط  -

 يؤدي إلى إنخفاض الأداء.
 ضغوط العمل و أثرىا عمى عممية اتخاذ القرارات. :الثالثةالدراسة 

 1المدنية في مدينة الرياض.عدد من الأجيزة الأمنية و دراسة مسحية عمى القيادات الإدارية في 

                                                           

(
1

مذكرة  ، -جيجل–بشركة الخزف الصحي الميمية ، دراسة ميدانية على الأداء الوظيفي للعمال بالمنظمةأثر ضغوط العمل ، لبصير ىند  (
الجزائر،  جامعة جيجل، ،كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، الماجستيرلنيل شيادة 

2002/2002. 
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عمى درجة الماجستير في العموم الإدارية،  لىذه الدراسة عبارة عن رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبك الحصو 
، بأكاديمية نايف العربية لمعموم الأمنية 2003بن سميمان النوشان عام من إعداد الطالب عمي بن حمد 

عمى أثر العمل لدى القيادات الإدارية، و  عمى مستوى ضغوط عرفت الدراسة إلى التبمدينة الرياض، ىدف
ممية فيما يتعمق تقديم مقترحات عالقرار لدى القيادات الإدارية و  ضغوط العمل عمى خطوات عممية اتخاذ

 أثرىا عمى عممية اتخاذ القرار.طات العمل و بضغو 
 من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:    
 المدنية بمدينة الرياض أقل من الوسط.دات الإدارية بالأجيزة الأمنية و أن مستوى ضغوط العمل لدى القيا -
ىذا في اتخاذ القرارات و خطوات عممية أن متغير ضغوطات العمل لو تأثير ذو دلالة إحصائية عمى اتباع  -

 التأثير يكون سمبيا.
 ما يميز دراستنا عن الدراسات السابقة:

بعد عرض وتبيان الدراسات السابقة حول متغير ضغوط العمل، يتضح أن ىذه الدراسة تتقاطع مع الدراسات 
ثل في ضغوط السابقة الذكر في عدة جوانب، فيي في البداية تشترك في دراسة نفس المتغير المستقل المتم

العمل، وتتشابو أيضا في أداة جمع البيانات المتمثمة في الإستبانة، لكن رغم أوجو التشابو سابقة الذكر إلا أن 
عرضو من الدراسات السابقة، فيي تتميز عنيا في تقسيم  ليذه الدراسة خصوصيات التي تميزىا عن ما سبق

 عن الدراسات الأخرى.تمف مصادر ضغوط العمل وأن لكل دراسة ليا متغير تابع يخ
 الدراسات المتعلقة بدوران العمل داخل المؤسسة.

 الدوران الداخمي لمموظفين و أثره في أدائيم الدراسة الأولى: 
بحث مقدم لإستكمال متطمبات  دراسة ميدانية في شركة ناتكو المحدودة بصنعاء، ىذه الدراسة عبارة عن:

 2.الحصول عمى درجة البكالوريوس
التكنولوجيا بصنعاء، ىدفت ىذه بجامعة العموم و  2002عام  يمن إعداد الطالب سمير عبد الله قاسم الحبيش

مل عمى قدرات الموظفين في التعا عرفداخمي لمموظفين في أدائيم، التالدراسة إلى التعرف عمى أثر الدوران ال

                                                                                                                                                                                           

(
1

، دراسة مسحية عمى القيادات الإدارية في عدد ضغوط العمل و أثرها على عملية اتخاذ القراراتعمي بن حمد بن سميمان النوشان،   (
من الأجيزة الأمنية والمدنية في مدينة الرياض، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبك الحصول عمى درجة الماجستير في العموم الإدارية، 

 .2003، أكاديمية نايف العربية لمعموم الأمنية، مدينة الرياض

(
2

، دراسة ميدانية في شركة ناتكو المحدودة بصنعاء، بحث الدوران الداخلي للموظفين و أثره في أدائهمسمير عبد الله قاسم الحبيشي،   (
 .2002صنعاء،  ،جامعة العموم والتكنولوجيات الحصول عمى درجة البكالوريوس، مقدم لإستكمال متطمبا
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ء سابقا، التعرف عمى مدى تحسن أداالصلاحيات التي كانوا يعممون بيا مع أي زيادة  في المسؤوليات و 
 النقل في الشركة.الموظفين بعد عمميات الترقية و 

  من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:      
    تغيير مجال العمل يؤدي إلى دوران داخمي لمموظفين، كما أن ىناك تحسين في مستوى أدائيم. -
 .حدوث دوران داخمي لمموظفين يؤدي إلى السمطاتالتغير في المسؤوليات والصلاحيات و  -
 ذلك من خلال تحسين أدائيم.ظفين أساسا لتحسين أداء الشركة و تعد عممية الدوران الداخمي لممو  -

 ما يميز دراستنا عن هذه الدراسة:
تختمف دراستنا عن ىذه الدراسة، حيث قامت ىذه الدراسة بإعطاء نوعين من الدوران الداخمي بعكس دراستنا 

في ىذه الدراسة يعتبر الدوران الداخمي متغير مستقل، لدوران الداخمي إلى ثلاث أنواع و التي قمنا فييا بتقسيم ا
 قمنا في دراستنا بإضافة أسباب الدوران الداخمي.ران العمل الداخمي متغير تابع، و أما في دراستنا يعتبر دو 

 الدراسة المتعلقة بضغوط العمل و دوران العمل الداخلي.
 1أثرىا في دوران العمل لمعاممين بمراكز حرس الحدود بالمنقطة الشرقية.: ضغوط العمل و الدراسة الأولى

ىذه الدراسة عبارة عن رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في العموم الإدارية 
وم الأمنية الرياض، ىدفت ىذه ، بجامعة نايف العربية لمعم2010من إعداد ماجد فيد سعود القريشي عام 

كذلك التعرف عمى غوط العمل في مراكز حرس الحدود و مصادرىا ضلدراسة إلى التعرف عمى مستويات و ا
 أثارىا عمى دوران العمل لمعاممين بمراكز الحدود.

 من أىم النتائج التي توصمت إلييا:
 وجو عام متوسط.المراكز الحدودية يعد بتويات ضغوط العمل لدى العاممين و أن مس -
أىم مصادر ضغوط العمل لدى العاممين بالمراكز الحدودية جاء مرتبا تنازليا وفق الترتيب التالي )البيئة  -
 .(الخ ...ادية، العبء الوظيفي، غموض الدورالم
 دوران العمل.دلالة إحصائية بين ضغوط العمل و  وجود علاقة ذات -

 :ما يميز دراستنا عن هذه الدراسة

                                                           

(
1

بمراكز حرس الحدود بالمنقطة الشرقية، رسالة مقدمة  ،العمل وأثرها في دوران العمل للعاملين ضغوطماجد فيد سعود القريشي،   (
 .2010استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في العموم الإدارية، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية الرياض، 
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بدراسة أثر ضغوط العمل عمى دوران  الدراسة السابقةمن خلال قيام السابقة،  دراستنا عن الدراسةتختمف 
نوع الدوران وىو دوران العمل الداخمي  يدحدت لمعاممين بصفة عامة أما في دراسة التي قمنا بيا فتمالعمل 

 وقمنا بربط ضغوط العمل بدوران العمل داخل المؤسسة.
 
 

 نموذج الدراسة :عشر إحدى
قصد الإجابة عمى إشكالية الدراسة وتحقيق أىدافيا تم إعداد وتطوير ىذا النموذج إستنادا إلى  

الدراسات السابقة التي درست مصادر ضغوط العمل، وقد تم تقسيم المتغير المستقل )ضغوط العمل( إلى 
ادر بيئة العمل المادية، وعميو يمكن المصادر التنظيمية، مصادر متعمقة بالفرد، مص :عدة مصادر تتمثل في

 :توضيح نموذج الدراسة كما في الشكل الموالي
 نموذج الدراسة :(1الشكل رقم )

 
 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 من إعداد الطالبتين إستنادا إلى الدراسات السابقة :المصدر     

 هيكل الدراسة :عشر إثنا
فصول،  ةمن أجل الإلمام بمختمف الجوانب التي يطرحيا موضوع الدراسة قمنا بتقسيم دراستنا ىذه إلى ثلاث  

 فصمين نظريين وفصل تطبيقي.

 مصادر ضغوط العمل

التابع المتغير  
 المتغير المستقل

 المصادر التنظيمية

 مصادر متعمقة بالفرد

 مصادر بيئة العمل المادية

دوران العمل داخل 
 المؤسسة



عامةالمقدمة ال  

 

 

 ي

عنوان الإطار النظري لضغوط العمل تطرقنا فيو إلى ماىية ضغوط بفي الفصل الأول والذي جاء   
دارة ضغوط العمل.  العمل، بالإضافة إلى محددات ضغوط العمل وا 

تم أما في الفصل الثاني الذي يحمل عنوان تأثير ضغوط العمل في دوران العمل الداخمي فقد  
 وذلكداخمي، و إلى تأثير مصادر ضغوط العمل في دوران العمل الداخمي إلى ماىية دوران العمل ال التطرق 

 بتحديد تأثير كل مصدر من مصادر ضغوط العمل في دوران العمل الداخمي.
الفصل الثالث والأخير والذي يحمل عنوان أثر ضغوط العمل في دوران العمل داخل المؤسسة  في  

التطرق إلى  وتمتقديم عام لمشركة محل الدراسة، يتم فيو إعطاء  -الطاىير–في الشركة الإفريقية لمزجاج 
منيجية الدراسة إضافة إلى التحقق من جودة البيانات بما يسمح بتحميل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة 

 الدراسة، وكذا القيام بالتحميل لمتغيرات الدراسة، إضافة إلى إختبار فرضيات الدراسة.
 :كما يمي وتكون خطة الدراسة 

 الإطار النظري لضغوط العمل :الفصل الأول
 تأثير ضغوط العمل في دوران العمل الداخمي :الفصل الثاني
 -الطاىير–في دوران العمل داخل المؤسسة في الشركة الإفريقية لمزجاج  أثر ضغوط العمل :الفصل الثالث

 مصطلحات الدراسة :ثالث عشر
تعرف بأنيا " حالة تنشأ عندما يدرك الفرد بأنو يواجو تيديدات تفوق قدراتو أو موارده فتحدث لو  :الضغوط -

 1تغييرات جوىرية."
التفاعل بين الظروف الموجودة في العمل وخصائص العامل ويترتب عمييا  منحالة تنتج  :ضغوط العمل -

 2خمل في حالتو النفسية والسيكولوجية.
ىو حركة إنتقال العمالة داخل المؤسسة وتشتمل عمى الحركة العمودية لمعمالة  :يدوران العمل الداخل -

كالترقية، أم ىبوطا وىي إنتقال الموظف من وظيفتو إلى وظيفة أقل درجة وأيضا الحركة الأفقية وذلك صعودا 
 3لمعمالة وىي إنتقال الموظف من وظيفة إلى أخرى بنفس الدرجة.

                                                           

(
1

، دراسة ميدانية بشركة إنتاج الكيرباء البشرية بالمؤسسة الصناعيةأثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد شاطر شفيق،   (
 .20، ص 2010، رسالة ماجستير في عموم التسيير، جامعة بومرداس، الجزائر، -جيجل-سونمغاز

(
2

 .120، ص 2002، الدار الجامعية لمطباعة والنشر، بدون طبعة، الإسكندرية، السلوك التنظيميعبد السلام أبو قحف،   (

(
3

 .220، ص 2002محمد حافظ حجازي، إدارة الموارد البشرية، دار الوفاء الدنيا الطباعة والنشر، الطبعة الأولى، مصر،   (



 
 

 

 الفصل الأول: 

 .لضغوط العمل النظريالإطار 

 تمهيد

 .ماهية ضغوط العملالمبحث الأول: 

 .محددات ضغوط العملالمبحث الثاني: 

 .العمل ضغوطالمبحث الثالث: إدارة 

 خلاصة الفصل.
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 تمهيد
بين الموارد البشرية في مؤسسات العصر الحديث، حتى  في إزدياد ضغوط العمل كظاىرة نفسية تعد 

أصبحت تعتبر الخطر الأول الذي ييدد فعالية أداء المؤسسات، ذلك أنيا تمس إحدى أىم الموارد التي 
         تممكيا، ألا وىي الموارد البشرية، لذا تعد ضغوط العمل من المواضيع التي تحظى بإىتمام متزايد 

ب في مختمف العموم الإجتماعية والإدارية، وغيرىا من العموم قصد التعرف عمى ىذه من الباحثين والكتا
دارتيا  الضغوط ومصادرىا والآثار المترتبة عنيا، ووضع الحمول والإستراتيجيات المناسبة ليا لمواجيتيا وا 

 :وىي ثمباح ةوىذا ما ييدف الفصل الحالي لدراستو، والذي تم تقسيمو إلى ثلبثبالشكل المناسب، 
: ماىية ضغوط العملالمبحث الأول  
: محددات ضغوط العملالمبحث الثاني  
: إدارة ضغوط العملالمبحث الثالث  
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: ماهية ضغوط العملالمبحث الأول  
سيكولوجية، وأثرت ىذه  موالمنبيات المتنوعة سواء مادية أيعيش الفرد اليوم في بيئة تسودىا المثيرات 

نما تجاوز إلى بيئة العمل.  المثيرات عمى الفرد ولم يقتصر ىذا التأثير في البيت أو الحياة العامة وا 
نفعال، الأمر  ويتمثل ىذا التأثير في حدوث الضغوط الإنسانية التي تجعل الفرد يعيش في حالة قمق وتوتر وا 

ىذا المبحث سنتطرق إلى ضغوط العمل من حيث  ، وفيينعكس عمى صحتو النفسية والجسديةالذي 
:مفيوميا والنظريات المفسرة ليا، وكذا عناصرىا وأنواعيا وذلك وفق الخطة التالية  

: مفيوم ضغوط العملالمطمب الأول  
: النظريات المفسرة لضغوط العملالمطمب الثاني  
: عناصر ضغوط العملالمطمب الثالث  
: أنواع ضغوط العملالمطمب الرابع  

: مفهوم ضغوط العملالمطمب الأول  
إن مصطمح الضغط ليس بالمصطمح الغريب، بل ىو شائع الإستعمال في الحوارات والمحادثات،  

ويبقى الإشكال المطروح ىل الأشخاص الذين يستعممون ىذا المصطمح يعرفون معناه الحقيقي؟ ليذا سنحاول 
 :من خلبل ىذا المطمب إلقاء الضوء عمى

 غوط بصفة عامةتعريف الض - 
 مفيوم ضغوط العمل - 

: الضغوطأولا  
تعريف الضغوط -  :في ىذا العنصر سنتطرق إلى   

الضغوط والمفاىيم الأخرى المرتبطة بيا -                                  
تعريف الضغوط -1  

وقد إستخدمت 1والتي تعني يسحب بشدة  (stringer) ينية إلى الكممة اللبت  (stress)    كممة ضغوطترجع 
كممة ضغوط في القرن الثامن عشر لتعني إكراه وقسر، وتوتر لدى الأفراد أو لأعضاء الجسم أو قواه 

2.العقمية  
 

                                                           

)1 ( Jean Benjamin stora, Le stress 2° édition,presses universitaires, France, 1993, p:3. 
(

2
 .2، ص 2006، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، بدون طبعة، القاىرة،ضغوط وصراعات العملفوزي شعبان مذكور،   (
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، وعمى غيره وفي المغة العربية نجد عدة معان لمصطمح الضغط، فنقول يضغط ضغطا الشيء، عصره
بحيث يتخمى عن التفاصيل، أما الدلالة المغوية لمصطمح  ، ويقال ضغط الكلبم، أي بالغ في إختصاره1ضيق

 "ضغط" في المجال الإنساني فيي تعني الضيق والقير والشدة.
ىذا ويختمف معنى الضغط من مجال عممي وعممي لآخر، ففي مجال الطب نقول مثلب ضغط الدم لمدلالة 

     ة نقول مثلب الضغط الجوي لمدلالة عمى ما يحدثو الدم في الأوعية الدموية، وفي مجال العموم الطبيعي
تسمط عمى  ةلفيزياء يقصد بالضغط عموما كل قو عمى الثقل الذي يحدثو اليواء في نقطة معينة، وفي مجال ا

.2جسم ما حتى يكسر أو يعصر أو يشوه  
:الضغوط والمفاهيم الأخرى  – 2  

إلا أنو في الواقع توجد فروقات توجد العديد من المفاىيم الأخرى التي تقترب من مفيوم الضغوط، 
 :يمي فيما يمكن إبرازىاالضغوط،  أساسية فيما بين ىذه المفاىيم ومفيوم

:القمق -ا  
ىو حالة نفسية تعبر عن عدم شعور الفرد بالراحة أو السعادة إتجاه المستقبل، وىو نتيجة نفسية لتعرض الفرد 

 لمضغط ونقص إشباع الحاجات.
 :للئختلبف بين الضغوط والقمق ىما أساسيتانومن ىنا تبرز نقطتان 

 .3الضغوط ىي أحد الأسباب المباشرة لظيور القمق -
 .لقمق يعبر عن الجانب السمبي فقطلمضغوط جانبان أحدىما سمبي والآخر إيجابي، في حين أن ا -
:الشديدالتعب  –ب   

 .4مضغوط لفترة طويمةىو عبارة عن الأعراض الناتجة من التعرض ل
 5:يمي ويمكن إبراز نقاط الإختلبف بين الضغوط والتعب الشديد فيما

 .جة من التعرض لمضغوط لفترة طويمةالتعب الشديد ىو أحد الأثار النات -
                                                           

(
1

 .202، ص2008، دار العموم لمنشر والتوزيع، بدون طبعة، عنابة، القاموس المدرسي الممتازعيسى مومني،   (
(

2
، ص 2007القاىرة،  بدون طبعة، ، مركز تطوير الدراسات العميا والبحوث في العموم اليندسية،إدارة الضغوطجمعة سيد مصطفى،   (

 .11-6ص 
، ص 2007، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الطبعة الأولى، الإسكندرية،-العلاقات الإنسانية -ي السموك الإدار ( محمد الصيرفي، 3)

316. 
(

4
سماعيل عمي بسيوني، دار المريخ، ، إدارة السموك في المنظماتجيرالد جرينبرج، روبيرت بارون   ( ، ترجمة رفاعي محمد رفاعي وا 

 .366، ص 2004الرياض، 
(

5
 .319، مرجع سبق ذكره، ص -العلبقات الإنسانية– السموك الإداري محمد الصيرفي،   (
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 .ب الشديد يمثل الجانب السمبي فقطالضغوط ليا جانبان، أحدىما إيجابي والآخر سمبي، فإن التع -
الإكتئاب –ج   

     داف اليامة الداخمي الذي يحدث لمفرد عندما لا يستطيع الوصول لأحد الأىىو عبارة عن ذلك الشعور 
.التي يرغب في تحقيقيا  

يمي: فيمابين الضغوط والإكتئاب ويمكن إبراز نقاط الإختلبف   
.ا رئيسيا ومباشرا لحدوث الإكتئابالضغوط تمثل سبب -  
.الجانب السمبي فقط يعبر عن الضغوط ليا جانب سمبي والآخر إيجابي، فإن الإكتئاب -  
  : الإجهاد–د 

يعني عدم القدرة عمى تحمل أو مواجية الضغوط، أي أنيا حالة فقدان لجميع القوى التي يمتمكيا الفرد، كما 
 أنيا حالة فسيولوجية لمضغوط.

:يمي لبف بين الضغوط والإجياد فيماويمكن إبراز نقاط الإخت  
.الفسيولوجية المترتبة من الضغوط يعتبر الإجياد من النتائج -  
.الإجياد يمثل الجانب السمبي فقط لمضغوط جانبان، جانب سمبي والآخر إيجابي، فإن -  
.1ئة والمنظمة وجماعة العمل والفردينشأ الإجياد من الفرد بينما ينشأ الضغط من البي -  

: ضغوط العملثانيا  
معنى ضغوط العمل - :وفي ىذا العنصر نحاول التعرف عمى    

أىمية دراسة ضغوط العمل -                                           
خصائص ضغوط العمل -                                           

تعريف ضغوط العمل -1  
لقد تباينت الآراء ووجيات النظر بشأن معنى ضغوط العمل إذ لا نجد إتفاقا جامعا بين الكتاب حول 

 :لعمل، ومن بين ىذه التعاريف نذكرعريف موحد لضغوط ات
" مجموعة العوامل البيئية السمبية ) مثل يعرفان ضغوط العمل بأنيا:   Cooperو Marshal   تعريف -

غموض الدور، صراع الدور، وأحوال العمل السيئة والأعباء الزائدة ( والتي ليا علبقة بأداء عمل معين "   
: يعرفان ضغوط العمل بأنيا " عبارة عن حالة تنشأ بسبب تفاعل العوامل  Beehr و   Newman تعريف  -  

                                                           

(
1

 .318محمد الصيرفي، مرجع سبق ذكره، ص   (
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إلى تصرف المتعمقة بالعمل مع خصائص العاممين وتحدث تغييرا في الحالة البدنية أو النفسية لمفرد وتدفعو 
."بدني أو عقمي غير معتاد  

نفسيا أو عضويا لدى  : يعرفون ضغوط العمل بأنيا " تجربة ذاتية تحدث إختلبلا سيزلافي وآخرون تعريف  -
.1ن عوامل في البيئة الخارجية أو المنظمة أو الفرد نفسو "مالفرد وتنتج   

يعرف ضغوط العمل بأنيا " مجموعة المتغيرات الجسمية والنفسية التي تحدث لمفرد  :سمير عسكرتعريف -
.2مواجيتو لممواقف المحيطة التي تمثل تيديدا لو "ردود فعمو أثناء   

نستنتج أن ضغوط العمل بأنيا حالة من الإجياد النفسي والبدني يعاني منيا  انطلبقا مما سبق ذكره
 الفرد وىي ناتجة من مختمف المواقف والعوامل المحيطة بو.  

:أهمية دراسة ضغوط العمل -2  
 :3يمي جوانب يتم تمخيصيا فيما تبرز أىمية دراسة ضغوط العمل في عدة

حماية متخذ القرار ومن ثم المنشأة من إتخاذ قرار خاطئ ناجم عن الظروف الصعبة التي يواجييا متخذ  -
 القرار.

.قيق أىدافيا المخططة بكيفية أفضلتأكيد ربحية المنشأة وتح -  
ارسة النشاطات يمكن من مم توفير الظروف المناسبة والجو الصحي المناسب في بيئة العمل بالمنشأة -

.والميام بشكل أفضل  
ى مواجية زيادة الإنتاج وتحسين الإنتاجية، وىذا من خلبل رفع قدرات متخذي القرار في المؤسسة عم - 

.الضغوط والمواقف الصعبة  
 مستوى معين تنمية الميارات الإدارية لمتخذي القرار من تخطيط وتنظيم وتوجيو ورقابة، في ظل وجود  -

.من الضغوط في المنظمة  
زيادة التفاىم والمشاركة الإيجابية البناءة بين الرؤساء والمرؤوسين بما يساىم في رفع الروح المعنوية  -

حساسيم بالمشاركة الفعالة في صنع حاضرىم ومست .قبميم الوظيفيلمعاممين وا   
 
 

                                                           

(
1

، ص 2009، إثراء لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن، -مفاهيم معاصرة –السموك التنظيمي موسى سلبمة الموزي وآخرون،   (
277. 

(
2

 .7، ص 1988، 60، العدد 28، مجمة الإدارة العامة، المجمد متغيرات ضغوط العملسمير عسكر،  (
(

3
 .325 -324محمد الصيرفي، مرجع سبق ذكره، ص ص   (
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:خصائص ضغوط العمل -3  
:1تمتاز ضغوط العمل بمجموعة من الخصائص منيا   

إن ضغوط العمل منتشرة في مكان العمل دائما، فتغير مواعيد دوريات العمل وتكاثر الواجبات وتعاظم  -
 المسؤوليات أو زيادة الضوضاء ... إلخ، كل ذلك يشكل ضغطا عمى الفرد أو أعصابو أو حالتو المزاجية.

فقد تخدم أغراضا مفيدة، وتشكل فرصا تتفاوت ضغوط العمل من حيث طبيعتيا ودرجة تأثيرىا في الأفراد،  -
لمتحسين والتطوير، كما تكون مصدرا للئبتكار، ولكنيا من جية أخرى تسبب أضرارا كثيرة عمى المستوى 
    الشخصي والتنظيمي، لذلك فإن ىناك قدرا مقبولا من الضغوط ينتج منو آثارا إيجابية فإذا قمت الضغوط 

خطيرة.أو زادت عن ىذا القدر أصبحت ضارة و   
 المطمب الثاني: النظريات المفسرة لضغوط العمل

 2:ضغوط العمل عدة نظريات تحاول تفسيرىا، والتي صنفت إلى ثلبث أنواع ىيل
 أولا: النظريات الجسمية

جسمية غير محددة لمثيرات  تركز الدراسات الفسيولوجية عمى أن الضغوط عبارة عن إستجابات
في الجسم يتم دون تقييم موضوعي من الفرد وعناصر الضغوط في البيئة المحيطة، وأن تأثير ىذه الضغوط 

ليذه الضغوط، أي أن ىناك تأثير مباشر لمضغوط في الجسم، بحيث تتعامل بعض أجيزة الجسم مع 
طرفي، ويتمقى ىذا الجياز إشارات عن المثيرات المثيرات والضغوط، وأىم ىذه الأجيزة ىو الجياز العصبي ال

والضغوط المثيرة، ثم يقوم بالتأثير في جيازين آخرين ميمين في جسم الإنسان، الجياز الأول ىو جياز 
 الغدد الصماء، الجياز الثاني ىو الجياز العصبي اللبإرادي.

ة إلا أنيا تعاني من بعض النقص، وبالرغم من أن ىذه النظرية تتمقى بعض التعزيز من الدراسات التطبيقي
 وعمى سبيل المثال :

نتباه الفرد للؤخطار والضغوط حتى يتكون الشعور بالضغط. -1 تتجاىل تأثير وعي وا   
لا يوضح ىذا الإتجاه أي من الضغوط يرتبط بأي من الأغراض الفسيولوجية لمضغط. -2  
ب ( قد تكون مرتبطة بعناصر ليس ليا أيضا أن بعض الأغراض الفسيولوجية مثل )سرعة ضربات القم -3

 علبقة بالضغوط، وذلك مثل التمرينات الرياضية.

                                                           

(
1

، رسالة لنيل شيادة الماجستير في العموم ضغوط العمل وعلاقتها بالأداء الوظيفي في الأجهزة الأمنيةسعد عميقان سعد الدوسري،   (
 .20، ص 2005منية، الرياض المممكة العربية السعودية، الإدارية، جامعة نايف لمعموم الأ

(
2

 .83، ص 2007، مؤسسة حورس الدولية لمنشر والتوزيع، بدون طبعة، مصر، الضغط والقمق الإداري محمد الصيرفي،   (
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 ثانيا: النظريات الإجتماعية
تفترض ىذه النظرية أن الإنسان مخموق إجتماعي بطبعو، وأن وجود ضغوط في البيئة الإجتماعية 

الإجتماعي، أو الشعور بالإغتراب، من حولو قد تسبب لو الشعور بالضغط، والذي يؤدي إلى عدم التوافق 
 وعدم التكيف والشعور بالظمم.

، وتعتمد إحدى النظريات الإجتماعية عمى أن الفرد يسعى إلى تكوين ىيكل علبقات إجتماعية قوية ومستقرة
 وأن الإضطراب في ىيكل العلبقات الإجتماعية يؤدي إلى توتر الفرد وشعوره بالضغط.

نظرية:وفيمايمي شرح مبسط ليذه ال  
أن مقدار الضغوط التي يتعرض ليا الفرد ترتبط عكسيا مع مدى إستقرار وقوة العلبقات الإجتماعية. -1  
إن مدى إستقرار وقوة العلبقات الإجتماعية ىو دالة لمدى إتباع الأفراد للؤنماط والمطالب التي يفرضيا  -2

1ىيكل العلبقات الإجتماعية التي يرتبطون بيا.  
إن إتباع الفرد للؤنماط والمطالب التي يفرضيا ىيكل العلبقات الإجتماعية يرتبط عكسيا بما يتعرض لو  -3

الفرد من تعارض أو غموض الدور الذي يمعبو، إذ يكون ميالا لعدم إتباع الأنماط والمطالب التي يفرضيا 
 ىيكل العلبقات الإجتماعية التي ينتمي إلييا ويشارك فييا.

ر بالتعارض والغموض ينشأ من إحتلبل الفرد لمركز أو شغمو لوظيفة أو قيامو بأنشطة غير إن الشعو  -4
 متوافقة أو غير منسجمة توقعاتيا مع الفرد.

إن عدم التوافق وعدم الإنسجام في توقعات المراكز والوظائف والأنشطة ينشأ من عدم قدرة الييكل -5
2ت.الإجتماعي عمى إحداث تكامل بين مجموع التوقعا  

 ثالثا: النظريات النفسية والسموكية
تظير وتبقى لوجود مثيرات في  تفترض ىذه النظرية أن مشاعر التوتر والضغوط ىي إستجابات

الموقف المحيط بالفرد، فعندما يدرك الفرد أن ىناك علبقة أو تلبزم بين الشعور بالضغوط وبين العناصر 
المثيرة ليا، يؤدي ظيور ىذه العناصر الضاغطة إلى إحتمال كبير لشعور الفرد بالضغوط، وعميو يمكن 

عممو وىذا ىو السبب الرئيسي في إعتماد معظم النظريات القول بأن الشعور بالضغوط يمكن إكتسابو أو ت
 النفسية والسموكية لمضغوط عمى ظاىرة التعمم.

                                                           

(
1

 .83مرجع سبق ذكره، ص الضغط والقمق الإداري، محمد الصيرفي،   (

(
2

 .84، ص نفس المرجع السابق  (
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ولقد أمكن إثبات أن تقييم الفرد لمقدار الخطر الناجم من عنصر معين ىو الذي يحدد مقدار 
ماىي إلا تجربة  الضغوط، وتشير عممية التقييم إلى أن التجربة الوجدانية لمضغوط ومحاولة التكيف معيا

 بالدرجة الأولى إلى عمميات الإدراك والتوقع التي يمر بيا الفرد في المواقف الضاغطة.خاضعة 
 ولقد إستطاع التقدم العممي أن يتوصل إلى تقسيم شخصية الأفراد إلى نوعين من الشخصية وذلك 

)ب(، فالشخص الذي يندرج في علبقتيا بالضغوط والتوتر، وىذين النوعين ىما الشخصية )ا( والشخصية 
تحت نوع الشخصية )ا( يتميز بالحيوية، والحدة في الطباع، الرغبة في العمل الدؤوب، ويعمل كأنو يسابق 

الآخرين ويسابق الزمن وذلك بالمقارنة بالشخص الذي يندرج تحت نوع الشخصية )ب( فيمكن رؤية الفرد ذو 
 ...إلخالممفات أثناء مشاىدتو لمتمفزيون ام، ويراجع بعض الشخصية )ا( وىو يقرأ كتابا أثناء تناولو الطع

ويتحمل الفرد ذو الشخصية )ا( ضغوط العمل والتوتر أكثر من الفرد ذو الشخصية )ب( بالرغم من ذلك فإنو 
 1حينما تقع الشخصية )ا( في أزمة شديدة فإنيا تؤثر بصورة حادة قد تؤدي بحياتو.

عناصر ضغوط العمل المطمب الثالث:  
عنصر المثير، عنصر الإستجابة، عنصر التفاعل :تتكون ضغوط العمل من ثلبثة عناصر رئيسية ىي  

  :2وفيما يمي شرح ليذه العناصر
عنصر المثير:  -1  

ىو عبارة عن مختمف العوامل المرتبطة بالبيئة الخارجية والداخمية لممؤسسة وكذلك العوامل المرتبطة بالمورد 
 بالضغط. البشري والتي تولد شعورا

عنصر الإستجابة: -2  
تعرضو ىو عبارة عن تمك ردود الأفعال النفسية والفسيولوجية والسموكية التي يبدييا المورد البشري أثناء 

 لمجموعة من المثيرات.
عنصر التفاعل: -3  

الفرد ناتج  ىو عبارة عن ذلك التفاعل الذي يحدث بين المثيرات والإستجابات، أي أن الضغط الذي يواجيو
عن التفاعل المركب ما بين العوامل المرتبة بالبيئة الخارجية والداخمية لممؤسسة وكذلك العوامل المرتبطة 

 بالمور البشري.

                                                           

 (
1

 . 329، 328، مرجع سبق ذكره، ص ص-العلبقات الإنسانية–محمد الصيرفي، السموك الإداري   (
(

2
، ترجمة جعفر أبو القاسم أحمد، الإدارة العامة لمبحوث، الرياض، السموك التنظيمي وتقييم الأداءأندرودي سيزلافي وماك جي والاس،   (

 .180، ص 1991
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 والشكل التالي يوضح عناصر ضغوط العمل :
عناصر ضغوط العمل يبين( :1-1)الشكل رقم                                  

 

 

 

 

 
، دار حامد لمنشر والتوزيع، إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل والتغييرمعن محمود عياصرة، مروان محمد بني أحمد،  :المصدر  

 .  113، ص 2008الأردن، 

سواء من البيئة  ىذا الشكل يتضح بأن الفرد يتعرض إلى ضغوط متعددة مصادرىا مختمفة، خلبل من
المحيطة أو التنظيم أو الفرد نفسو، ىذه المصادر تعمل في شكل مستقل وتتفاعل فيما بينيا، مما يولد 

 .1لدى الفرد تظير في شكل فسيولوجي، نفسي أو سموكي إستجابة
وىناك من يضيف عنصرين آخرين لضغوط العمل، ىما عنصر الإدراك وعنصر الفروق الفردية، ويمكن 

 : 2يمي توضيحيا كما
عنصر الإدراك: -4  

 يتمثل الإدراك في إستقبال المثيرات وتفسيرىا وترجمتيا إلى سموك محدد.
الفردية:عنصر الفروق  -5  

تتمثل الفروق الفردية في تمك المتغيرات الشخصية التي تؤثر في سموك الأفراد، كالسن، الجنس، الخبرة 
 3...إلخ.

                                                           

(
1

مذكرة مكممة ، -الطاهير–التنظيمي وعلاقته بضغوط العمل دراسة حالة الشركة الإفريقية لمزجاج  لمناخريمة العيسوب ومريم بغيمة، ا  (
لنيل شيادة الماستر في عموم التسيير، كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير، قسم عموم التسيير، تخصص تسيير الموارد 

 .25 ، ص2015/2016البشرية، 

(
2

، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، بدون طبعة، السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميميةالسيد محمد المجيد، فاروق عبده فميو، ( 
 .306، ص 2005عمان، 

(
3

 .306نفس المرجع السابق، ص   (

 

 المثير
 البيئة

 التنظيم
 الفرد

         

 الإستجابة
 فسيولوجية
 نفسية
 سموكية

 

 تفاعل
رالمثي  
و     

 الإستجابة
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ليا مدخلبت وعمميات ومخرجات، حيث تمثل عمى ضوء ما سبق يمكن إعتبار ضغوط العمل كنظام 
والداخمية لممؤسسة مصدرا ليا، وتمثل  المدخلبت كافة المثيرات التي يكون المورد البشري والبيئة الخارجية

العمميات ذلك التفاعل الذي يحدث بين المثيرات والإستجابات، بينما تمثل المخرجات مختمف ردود الأفعال 
 1الفسيولوجية والنفسية والسموكية.

 المطمب الرابع: أنواع ضغوط العمل
 :نذكر منياأنواع متعددة لضغوط العمل يمكن تصنيفيا وفق عدة معايير ىناك 

 أولا: أنواع ضغوط العمل وفق معيار الأثر
 يعتبر ىذا المعيار الأكثر شيوعا، حيث تصنف الضغوط إلى:

ضغوط إيجابية. -  
.ضغوط سمبية -  
الضغوط الإيجابية:-1  

الضغوط المفضمة أو المرغوب فييا، وقد يتعرض العامل لمعديد من ىذه الضغوط مثل: دورة  وىي
زم تدريبية معينة لمترقي أو النقل إلى موقع وظيفي أفضل، أو أن يحوز رضا رئيسو المباشر عنو عندما يمت

 ...إلخ.بالأداء وفي المواعيد المحددة
لموظيفة حيث أن اليدف من إيجاد وظيفة فعالة مثالية وقد أوضح بعض الكتاب الحاجة إلى ضغوط 

لمضغوط ىو أنيا تستخدم كمنبو أو كأداة تحذير لممشاكل التي تتعرض ليا المنظمة والأفراد، بالإضافة إلى 
.2ىذه المشاكل ل حدة وآثارتقمي  

" المؤشرات التالية فيما يتعمق بالضغوط الإيجابية التي تحدث بين الموظفين وأىميا  forbes   أوضح " وقد
3يمي: ما  
إرتفاع الدوافع. -1-1  
تعمم اليدوء وعدم الإنفعال تحت الضغوط. -1-2  
التفاعل نحو المستقبل والنظرة الإيجابية. -1-3  

                                                           

(
1

، دراسة ميدانية بشركة إنتاج الكيرباء أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعيةشاطر شفيق،   (
 .78، ص 2010، رسالة ماجستير في عموم التسيير، جامعةأحمد بوقرة، بومرداس، الجزائر، -جيجل–سونمغاز 

(
2

 .519، ص 2005الإسكندرية،  بدون طبعة، ، الدار الجامعية،، السموك التنظيميجمال الدين محمد المرسي، ثابت عبد الرحمن إدريس  (
(

3
، دار حامد لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان، إدارة الصراع والأزمات وضغوط العملمعن محمود عياصرة، مروان محمد سيد أحمد،  (

 .56، ص 2008
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ع الآخرين تعتبر الضغوط الإيجابية أداة مساعدة لمفرد نحو توفير الدافع لحل المواقف المتعارضة م -1-4
.ربأقل قدر ممكن من الضر   

السمبية الضغوط-2  
وىي الضغوط غير المفضمة والتي تسبب الضرر والأذى والمرض لمفرد سواء من الناحية الضحية 
مثل: تصمب الشرايين، السكتة القمبية... إلخ، أو من الناحية النفسية مثل: الفتور، اللبمبالاة، الأرق، النظرة 

الإنتاجية، زيادة معدلات الغياب... إلخ،  التشاؤمية للؤمور... إلخ، أو من الناحية الوظيفية مثل: إنخفاض
ويستطيع المدير أن يدرك ىذه المؤشرات ويتعرف عمى درجة الضغوط الواقعة عمى العاممين وأن يساعدىم 

 .1عمى التعامل مع ىذه الضغوط أو التعرف عمى مصادرىا التنظيمية ومحاولة معالجتيا أو التخفيف منيا
الشدة: أنواع الضغوط وفق معيار ثانيا  

 2:وفق ىذا المعيار نجد ثلبثة أنواع من الضغوط ىي
الضغوط البسيطة: -1  

ىي تمك الضغوط التي تستمر لوقت قصير قد تبمغ دقائق أو ساعات، أو ىي عبارة عن تمك 
 الأحداث البسيطة التي يتعرض ليا الفرد في العمل أو خارجو.

الضغوط المتوسطة: -2  
من ساعات إلى أيام مثل فترة العمل الإضافية، زيارة شخص  عبارة عن تمك الضغوط التي تستمر

 غير مرغوب فيو... إلخ.
الضغوط الشديدة:-3  

الفصل عبارة عن تمك الضغوط التي تستمر لوقت طويل، فقد تصل إلى أشير أو سنوات مثال ذلك 
 من العمل، غياب شخص عزيز من العائمة... إلخ.

 ثالثا: أنواع الضغوط وفق معيار المصدر
والكتاب في تصنيف ضغوط العمل حسب ىذا المعيار نظرا لتعدد مصادر ضغوط العمل  إختمف الباحثون 

 3: ومن بين ىذه التصنيفات نجد
 

                                                           

(
1

 .321، مرجع سبق ذكره، ص السموك التنظيميمحمد الصيرفي،  (
(

2
، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، بدون طبعة، إدارة المؤسسات التعميميةالسموك التنظيمي في فاروق عبده فميو، السيد محمد عبد المجيد،  (

 .307، ص 2005الأردن، 
(

3
 .308، ص نفس المرجع السابق (
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الضغوط الناتجة من البيئة المادية: -1  
لبئمة، مثل نتيجة توفر ظروف مادية غير م المورد البشري يتعرض ليا ىي تمك الضغوط التي 

  ...إلخ.ضعف الإضاءة، الضوضاء
الضغوط الناتجة من النظام الشخصي لمفرد: -2  

       ىي تمك الضغوط التي تنتج عن الفروقات الفردية ما بين الموارد البشرية، مثل الإختلبفات 
 في الجنس، الإختلبف في العرق والديانة... إلخ.

الضغوط الناتجة من البيئة الإجتماعية:-3  
داخل موقع العمل مثل  الموارد البشريةىي تمك الضغوط الناتجة عن التفاعلبت الإجتماعية ما بين 

 1الصراعات التي قد تحدث بين الأفراد و/ أو الجماعات، خلبف مع الرئيس المباشر... إلخ.
:والشكل التالي يوضح أنواع ضغوط العمل وفقا لممعايير السابقة  

لأنواع ضغوط العم يبين (:2-1ل رقم )الشك                           
 
 

 

 

 

 

 

 

 

     المصدر: شاطر شفيق، أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، دراسة ميدانية بمؤسسة إنتاج 
80، ص 2010أحمد بوقرة، بومرداس، ، جيجل، مذكرة ماجستير، جامعة -سونمغاز– الكيرباء   

                                                           

(
1

 .308، ص مرجع سبق ذكرهفاروق عبده فميو، السيد محمد عبد المجيد،  (
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 من حيث المصدر من حيث الشدة من حيث الأثر

 ضغوط
 إيجابية

 ضغوط
 سمبية

 ضغوط 
 بسيطة

ضغوط 
 متوسطة

ضغوط 
 شديدة

ضغوط 
ناتجة عن 
البيئة 
 المادية

ضغوط 
ناتجة عن 
النظام 

الشخصي 
 لمفرد

ضغوط ناتجة 
عن البيئة 
 الإجتماعية



النظري لضغوط العملالإطار                                                                                 الفصل الأول   

 

 

24 

ختلبف المعايير 2-1من خلبل الشكل رقم )         ( يتبين أن لضغوط العمل أنواع متعددة ومختمفة بتعدد وا 
التي تم الرجوع إلييا في التصنيف، ومعرفة المورد البشري والمؤسسة ليذه الأنواع يفيدىم كثيرا في وضع 

 1الأساليب المناسبة والفعالة لمتعامل مع ىذه الضغوط.
 الثاني: محددات ضغوط العمل المبحث
تتفاوت ضغوط العمل من حيث مصادرىا ودرجة تأثيرىا عمى الأفراد، فالبعض يستطيع تحمميا         

 لفترات طويمة من الوقت والبعض الآخر لا يمكنو تحمل سوى مواقف ضاغطة قميمة جدا.
:وذلك وفق الخطة التاليةالمبحث  ما سيتم التطرق إليو في ىذا ىذاو   
لمطمب الأول: مصادر الضغوط العملا  

 المطمب الثاني: مستويات ومراحل ضغوط العمل
عمى ضغوط العملالمطمب الثالث: الآثار المترتبة   

 المطمب الأول: مصادر ضغوط العمل
بالمواقف التي يمر بيا الفرد سواء  تعددت وتنوعت مصادر ومسببات ضغوط العمل نظرا لإرتباطيا        

في حياتو العادية أو المينية، وتشير الدراسات أنو لا يوجد إتفاق بين الباحثين حول المصادر الرئيسية ليذه 
 الضغوط، ولكن وجد بعض التقارب في تحديدىا وبذلك يمكن تقسيميا إلى:

ادر التنظيميةصأولا: الم  
إذا كان العمل يسبب ضغوطا لمشخص الذي يقوم بو، فإن المنظمة يمكن أن تسبب ضغوطا كثيرة         

راد عديدة لأعداد كبيرة من العاممين، والعوامل والمؤثرات المنظمية التي يمكن أن تكون مصدر ضغط للؤف
    إلى: يافيومتنوعة ويمكن تصن

دور الفرد في المنظمة: -1  
الدور الوظيفي من المسببات الرئيسية لمضغوط عمى الفرد في المنظمة لأنو عادة يأخذ أحد الأشكال  يعد
 :ةالتالي
2:: ويأخذ صورتين ىماعبء الدور -1-1  

زيادة عبء الدور -       
إنخفاض عبء الدور -       

                                                           

(
1

 .80شاطر شفيق، مرجع سبق ذكره، ص  (
(

2
 .287، ص 2005، الدار الجامعية، بدون طبعة، الإسكندرية، السموك التنظيميمبادئ صلبح الدين عبد الباقي،  (
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زيادة عبء الدور: -أ  
    تعني قيام الفرد بميام لا يستطيع إنجازىا في الوقت المتاح أو العمل في وظيفة أخرى تتناسب         

 مع قدراتو ومياراتو، وعبء العمل الزائد يؤدي إلى زيادة معدلات الغياب، إنخفاض الدافعية والرضا الوظيفي.
إنخفاض عبء الدور: -ب  

وىذا يجعل ر كاف لإستيعاب طاقاتو وقدراتو وا ىتماماتو، ويقصد بو أن الفرد لديو عمل قميل أو غي        
 الفرد يفتقر إلى الشعور بالأىمية أو التحدي أو الإثارة في عممو.

غموض الدور: -1-2  
يعتبر غموض الدور من المصادر الرئيسية لضغوط العمل في المنظمات ويعني عدم وضوح         

، وعدم معرفتو بما يجب أن يؤديو، وعدم تأكده من توقعات عناصر العمل، وعدم تأكد الفرد في إختصاصاتو
الآخرين منو، كذلك إفتقاره إلى المعمومات التي يحتاجيا في أداء دوره في المنظمة مثل: المعمومات الخاصة 
بحدود سمطتو ومسؤولياتو، طرق تقييم الأداء وغيرىا، مما يترتب عميو إرتباك الفرد في عممو وشعوره بالضغط 

 وعدم الرضا عن العمل والميل لتركو.ي النفس
نخفاض الرضا الوظيفي  وقد بينت إحدى الدراسات أن الغموض يؤدي إلى التوتر والشعور بعدم الجدوى وا 

1بدرجة كبيرة.  
صراع الدور: -1-3  

يحدث عندما تتعارض مجموعة من المتطمبات والتوقعات المطموب من الفرد القيام بيا ومتطمبات         
الفرد، وقد يحدث صراع الدور نتيجة لإستقبال الفرد أكثر من أمر واحد من رئيس في العمل، وقد تؤدي ىذه 

  التعارض بين الصراعات إلى نوع آخر من الصراعات يطمق عميو الصراع الشخصي لمدور وىو ناتج عن 
 ما يفرضو الدور من متطمبات أو ما يتوقعو المدير من مرؤوسيو وبين إمكانيات الفرد متطمباتو.

وقد يؤدي صراع الدور إلى ضغوط سمبية أىميا الإحباط وعدم القدرة عمى الإنجاز وتأخير الأداء ونقص 
2بالإضافة إلى مشكلبت نفسية عديدة. الإنتاجية  

 
 

                                                           

، المكتب العربي -دراسة في التحميل السموكي البيروقراطية المصرية -السوك التنظيمي( صديق محمد عفيفي، أحمد إبراىيم عبد اليادي، 1)
 .85، ص 2007الحديث، الطبعة العاشرة، الإسكندرية، 

، دار وائل لمنشر والتوزيع، -دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمال–السموك التنظيمي ( محمد القاسم القريوني، 2)
 .290، ص 2009الطبعة الخامسة، عمان، 
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التنظيمي: الهيكل -2  
يقصد بالييكل التنظيمي ذلك البناء الذي يحدد التركيبة الداخمية لمعلبقات السائدة في المؤسسة حيث         

 1يوضح الوحدات الرئيسية والفرعية التي تتكامل فيما بينيا لإنجاز الأنشطة التي تحقق أىداف المؤسسة.
وتظير ضغوط العمل بوجود ىياكل تنظيمية ضعيفة، فعدم وضوح خطوط السمطة والمسؤولية وضعف 

تساع نطاق الإشراف أو ضيقو  شتداد الصراع بين الوحدات التنفيذية والإستشارية وا  الإتصالات والتنسيق وا 
 الموارد البشرية بضغوط العمل.  شعورر صحيح، كميا عوامل تزيد من حدة بشكل غي

بيئة الداخمية والخارجية كذلك فإن عدم وجود ىياكل تنظيمية مرنة تواكب التغيرات التي تحدث في ال        
يجعل الموارد البشرية تعاني من ضغوط عمل عالية، وبصفة خاصة تمك التي ليا رغبة في تطوير  ،لممؤسسة

تجاىاتيا.  2معارفيا ومياراتيا وا 
القرارات: إتخاذالمشاركة في  -3  

يؤدي تيميش دور المرؤوسين وعدم إشراكيم في صنع القرارات إلى زيادة مقدار شعورىم بضغوط         
 3:ل، ويرجع ذلك لسببين أساسيين ىماالعم
في صنع القرارات ينمي فييم الشعور بعدم الأىمية وبأن أفكارىم أن ضعف مشاركة المرؤوسين  -    

حدة شعورىم بضغوط العمل.ومعموماتيم ليست ليا قيمة، مما يزيد من   
أنو عندما لا يتاح لممرؤوسين فرصة المشاركة في صنع القرارات المرتبطة بوظيفتيم فإن ذلك يؤدي  -    

      إلى شعورىم بالإحباط وفقدان التحكم في عمميم، وغالبا ما تؤدي ردود الأفعال تمك إلى زيادة المعاناة 
.وط العملمن ضغ  

الإتصال: -4  
رغم ما يوجد بين العاممين في العمل الواحد من ميام مشتركة فقد لا يوجد بينيم اتصال جيد مما         

يسبب ضغطا نفسيا ويتضح سوء الاتصال  في عدم وضوح الأىداف أو التعميمات وغموض المكاتبات، 
لشخصية وصعوبة الحصول عمى المعمومات المطموبة قبل البدء في الميمة، إضافة إلى عدم تأكدنا من ا

                                                           

( خميل محمد حسن الشماع، خضير كاظم حمود، نظرية المنظمة، دار المسيرة، الطبعة الثالثة، عمان، 2007، ص 163.
1
 ( 

(
2

، -إشارة إلى المدرسة العميا لمتجارة بالجزائر –علاقة أبعاد المناخ التنظيمي بضغوط العمل في المؤسسات الجامعية عدمان مريزق، ( 
 .2009، شتاء 40المجمة الإلكترونية لمعموم الإنسانية، العدد 

(
3

 .218، ص 2005الإسماعمية،  بدون طبعة، ، المكتبة الأكادمية،السموك التنظيمي بين النظرية والتطبيقمحسن عمي الكتبي،   (
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 تفقد المعمومات غير صائبة ن ذلك اتخاذ قراراتمالمسؤولة إداريا أو فنيا وصعوبة الإتصال بو، وقد ينتج 
 1وضياع الوقت وكثرة الجيد دون داع. قيمتيا

إلى عدم وترجع قصور سياسة نظام الإتصال لعدم وجود سياسة واضحة تعبر عن نوايا الإدارة بالإضافة 
التغيرات المتتالية في فترات متقاربة لا يوفر المناخ الملبئم للئتصال الجيد وزعزعت الإستقرار التنظيمي و 

2ن.لعلبقات الإجتماعية بين العامميا  
ويذكر محمود سممان العميان بعض المعوقات التنظيمية للئتصال وتتعمق بشكل رئيسي بالييكل التنظيمي 

 لممنظمة وىي:
عدم وجود ىيكل تنظيمي مما يؤدي إلى عدم وضوح الإختصاصات والمسؤوليات والسمطات. -ا  
    عدم كفاءة الييكل التنظيمي من حيث المستويات الإدارية التي تمر بيا عممية الإتصال مما يؤدي -ب

 إلى ترشيح المعمومات.
يوفر المناخ الملبئم للئتصال الجيد. التنظيمي والتغيرات المتتالية في فترات متقاربة لاعدم الإستقرار  -ج  
عدم وجود إدارة لممعمومات أو القصور فييا مما يؤدي إلى عجز في جمع المعمومات وتصنيفيا وتوزيعيا  -د

  3بحيث تسيم في رفع كفاءة عممية الإتصال.
 ثانيا: مصادر متعمقة بالفرد

تمعب الخصائص الفردية لمفرد وشخصيتو دورا ميما في تحديد معاناتو وردود فعمو نحو ضغوط         
العمل، ومن ثم تختمف إستجابة الأفراد لممؤثرات والمواقف التي يتعرضون ليا، وفيمايمي أىم المصادر والأكثر 

 شيوعا لدى الباحثين وىي:
إدراك الفرد لمضغوط -1  

ضغوط التي يتعرض ليا الفرد طبقا لإدراكو ليا، وقد وجد "لازاروس تختمف درجة ومستوى ال       
م( أن إدراك الفرد الإيجابي أو السمبي لإحداث الضغوط من المحددات اليامة لمصحة 1984وفولكمان" )

ليا الفرد قد تزيد من ثقتو وميارتو في التعامل مع الأحداث المستقبمية  النفسية، فالأحداث التي يتعرض
فإن ما يعد ضاغطا لمفرد لشخص ما، وقد تكون ضاغطة وذات تحدي بالنسبة لشخص آخر، وعميو بالنسبة 

 كفقدان الوظيفة أو السفر لمخارج لمعمل قد لا يعد ضاغطا للآخرين وفقا لإدراك الفرد لكل موقف أو حدث.
                                                           

(
1

، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان، الضغوط النفسية في مجال العمل والحياةحمدي عمي الفرماوي ورضا عبد الله،   (
2009 ،73. 

(
2

 .241، ص 2004ناشرون وموزعون، الطبعة الثالثة، الأردن، ، دار الفكر سموك الفرد والجماعة في التنظيمكامل المغربي،  (
(

3
 .252، ص 2005، دار وائل لمنشر، بدون طبعة، عمان، السموك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سممان العميان،   (
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كما أثبتت الدراسات أن ىناك أفرادا بطبيعة شخصياتيم لدييم ميل للئصابة بالأمراض، ومن أبرز         
  "سمات الشخصية : الإحباط، سرعة الغضب، القمق، العداوة للآخرين، ولقد أشار كل من " لودنسلبجر، ريت

م، قد يوقع الفرد ضحية م( إلى أن الإدراك النسبي لأحداث الضغوط ومشاعر إنعدام القوة وعدم التحك1984)
لممرض، كما أن التنبؤ بيذه الأحداث من الضغوط يؤثر في طريقة إدراك الأفراد ليا، فالفرد عندما يعمم أنو 

الضغط، فإنو يتخذ خطوة لتخفيف ىذا الضغط، وأما في حالة جيل بيذه المواقف، سوف يتعرض لمواقف 
 1ك.فإن وسائل الفرد الدافعية تكون عرضة لمخطر واليلب

نوعية شخصية الفرد: -2  
دراكيم لميام الوظيفة ومتطمباتيا وخصائص         ىناك إختلبف في شخصية الأفراد من حيث معرفتيم وا 

بيئة العمل وكيفية تفسيرىم وفيميم لمقدرات الإدارية والطرق التنظيمية داخل المنظمة، حيث يمكن تصنيف 
 شخصيات الأفراد إلى نوعين :

:(الشخصية )ا -2-1  
والحدة أيضا، والتي تتميز بمجموعة من الصفات نذكر منيا الحيوية، الإلتزام والجدية في طباعيا        

والسباق مع الوقت، والعدائية وتشعر دائما بضغط الوقت، وتكون طموحة ودائمة  الرغبة في العمل الدءوب
الحركة والحماس، وتحب الوصول إلى النتائج بسرعة ودائمة الشعور بالمسؤولية ...إلخ، وذلك عمى حساب 

 2صحة الأفراد الذين يتمتعون بصفات الشخصية )ا(.
:الشخصية )ب( -2-2  

      أما ىذه الشخصية فيي عكس الشخصية السابقة حيث تتميز باليدوء والصبر والثبات والتوازن        
 والمزاح.

وتكون ىذه الشخصية أقل عرضة لضغوط العمل والإستعداد لمتكيف معيا يكون أقل إحتمالا لمتعرض للآثار 
ة في أدائو عمى عكس الشخصية السمبية لضغوط العمل، ومن ثم يكون أكثر توازنا في سموكو وأعمى إنتاجي

3)ا(.  
 

                                                           

(
1

، رسالة مقدمة الشرقية ضغوط العمل وأثرها في دوران العمل لمعاممين بمراكز حرس الحدود بالمنطقةماجد فيد سعود القريشي،   (
 إستكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في العموم الإدارية، كمية الدراسات العميا، قسم العموم الإدارية، جامعة نايف العربية

 . 16، ص 2010لمعموم الأمنية، الرياض، 
(

2
 .295صلبح الدين عبد الباقي، مرجع سبق ذكره، ص  (

(
3

 .295، ص 2004، الدار الجامعية، بدون طبعة، الإسكندرية، السموك الفعال في المنظماتقي، صلبح محمد عبد البا (
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الحالة النفسية والجسمانية: -3  
تعتبر الحالة النفسية والجسمانية لمفرد ذات التأثير عمى مستوى معاناتو من الضغوط، فالحالة النفسية         

، كالتعب أو الإجياد الشديد، لو تأثير كبير عمى إدراك الفرد لمصادر ىي التي تحدد طبيعة الإستجابة
الضغوط ومن ثم لو تأثير كبير عمى إدراكو لمستوى الضغوط، ولقد وجد أن الإكتئاب يقمل من مقاومة الفرد 
لضغوط العمل، كذلك تؤثر الحالة الجسمانية لمفرد عمى مستوى معاناتو من الضغوط فالصحة الجيدة تجعل 

  المواقف الضاغطة الحادة، كذلك الأفراد الأصحاء يكونون قادرين فرد أقل عرضة لممرض في مواجية ال
 1عمى السيطرة عمى الضغوط بشكل أفضل من الأفراد الغير أصحاء.

 ثالثا: مصادر متعمقة ببيئة العمل المادية
ى سموكو، وعدم توفرىا لكل عمل ظروف مختمفة تؤثر عمى إتجاىات الفرد نحو العمل وتؤثر عم       

، الإضاءة، ساعات العمل ط العمل، وتتمثل ىذه العوامل في:بالشكل المناسب يكون مصدرا أساسيا لضغو 
 .الأجور والحوافز، الأمان الوظيفي، الضوضاء، التيوية

ساعات العمل: -1  
تعتبر ساعات العمل من مصادر الضغوط في العمل وذلك يرجع إلى أن عدم تنظيم ساعات العمل        

إلى طول ساعات العمل اليومي يؤدي إلى إصابة الفرد بالإجياد والتوتر، والذي قد ينتج عنيا زيادة بالإضافة 
 معدلات الحوادث والأخطاء بالإضافة إلى إرتفاع معدلات الغياب.

الإضاءة: -2  
تعد الإضاءة الجيدة من أىم عوامل ظروف العمل حيث أنيا تساعد عمى زيادة الإنتاج وتخفيض        

التعب وبالتالي فلب غنى عنيا بالنسبة لصحة وسلبمة وكفاءة العمال، وبدون الإضاءة المناسبة يتوقع ضعف 
 في مقدرة العيون عمى الإبصار وزيادة حوادث العمل.

التهوية: -3  
في أداء الفرد ونشاطو وسموكو، كما تبين إحدى الدراسات أن سوء التيوية ثر التيوية تأثيرا كبيرا تؤ         

 تؤدي إلى الشعور بالضيق والتفكير في ترك مكان العمل والذي قد ينتج عنو إنخفاض معدلات الإنتاج.
 
 

                                                           

(
1

، 52، ص ص 2005، دار الجامعة الجديدة، بدون طبعة، الإسكندرية،السموك التنظيمي بين النظرية والتطبيقمحمد إسماعيل بلبل،  (
53. 
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الضوضاء: -4  
تأثير سمبي عمى مقدرة الفرد عمى زيادة تعتبر الضوضاء أحد مصادر ضغوط العمل التي يكون ليا         

الإنتاجية من ناحية سرعة الإنتاج، وعادة ما تظير آثار الضوضاء في سرعة تعب الأفراد وممميم من العمل 
 1.ل ومحاولة ترك مكان العمل... إلخوفي أعصابيم المتوترة وفي عدم الرغبة في العم

الأمان الوظيفي: -5  
  بمدى وجود فرص مناسبة لمترقية إلى مناصب أعمى ومدى عدالة الأسس  يرتبط الأمان الوظيفي       

للؤفراد عمى قياميم بواجباتيم وتحمميم  التي يعتمد عمييا في الترقية ليذا فإن الترقية بمثابة حافز أو مكافأة
لمسؤولياتيم عمى أكمل وجو وعمى طول خدمتيم في المنظمة، وقد أشارت بعض الدراسات إلى أن عدم وجود 
فرص مناسبة لمترقية يترتب عنو إنخفاض معنويات الأفراد، إرتفاع معدلات الغياب، إنخفاض الإنتاجية، عدم 

 2الرضا الوظيفي.
حوافز:الأجور وال -6  

      إن عدم كفاية الأجر تعتبر أحد مصادر الضغوط التي تواجو الفرد في عممو إذ يترتب عمييا         
أن يصبح الفرد دائما شارد الذىن والتفكير نحو كيفية إشباع حاجاتو من أجر غير كاف مما يؤدي إلى 

 وما ا إرتفاع معدلات دوران وترك العملعمى الحالة النفسية لمفرد، الأمر الذي يترتب عمييالتأثير السمبي 
نتظام برامج التصنيع نتيجة لعدم إستقرار أحوال العاممين مما يكون لو ينتج عن ذلك من عدم إستقامة  وا 

 3مردود سمبي عمى نتائج أعمال المنظمات المختمفة.
نكون قد تعرفنا عمى مختمف مسببات ومصادر ضغوط العمل المتعمقة بالمنظمة والمتعمقة  وبيذا        

 بالفرد والمتعمقة ببيئة العمل المادية، ننتقل الآن إلى التعرف عمى مستويات ومراحل ضغوط العمل.

 المطمب الثاني: مستويات ومراحل ضغوط العمل
مستويات ضغوط العمل -  :قمنا بتقسيم ىذا المطمب إلى    

مراحل ضغوط العمل -                                  
 

                                                           

 (
1

، ص ص 2001، الدار الجامعية لمطباعة والنشر، بدون طبعة، الإسكندرية، محاضرات في السموك التنظيميعبد السلبم أبو قحف، (
196-203. 

(
2

 .203- 196نفس المرجع السابق، ص ص  (
(

3
 .203نفس المرجع السابق، ص  (
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 أولا: مستويات ضغوط العمل
1:مستويات ىي ةوتنقسم مستويات ضغوط العمل إلى ثلبث  

المستوى المرتفع: -1  
في روحو المعنوية  وىي من الضغوط السمبية والتي تشعر الفرد بتراكم العمل عميو وتسبب إنخفاضا        

 وتشعره بالفشل والتشاؤم.وتولد إرتباكا عنده 
المستوى المقبول: -2  

وىي من الضغوط الإيجابية والتي يشعر بيا الفرد بالمتعة في العمل وعمى قدرتو الفائقة عمى حل         
ة العالية عمى التفكير المشكلبت، وتتميز بأنيا تعطي شخصية الفرد الحيوية والنشاط والتفاؤل الدائم، والقدر 

 بتركيز.
المستوى المنخفض: -3  

وىي من الضغوط السمبية والتي تشعر الفرد بالممل والإجياد، والإحباط وتسبب لو الشعور بالضعف        
منيا  وبما أن الفرد لا يمكن لو تجنب الضغوط تماما فعميو مواجيتيا والتصدي ليا قبل وقوعيا والإستفادة

نوع من التوازن بزيادة الضغوط النافعة التي تدفع الفرد وتوجيييا التوجيو السميم، وذلك عن طريق إقامة 
والمنظمة لمنمو والتقميل من الضغوط الضارة التي تعرض سلبمة الفرد والمنظمة لمفشل، إذ عميو أن يعرف 

 ة.حجم العمل الذي يقف عند حدود مقدرتو ولا يتعداه وكذلك المنظم
 ثانيا: مراحل ضغوط العمل

 :لضغوط، والتي تمر بعدة مراحل وىييتعرض الأفراد العاممين لمعديد من ا
مرحمة الإنذار: -1  

تعتبر مرحمة الإنذار مرحمة إحساس الفرد بتعرضو لمثير معين سواء كان داخميا أو خارجيا، وتختمف         
فرد، ودرجة الإستعداد لتحمميا والتعايش معيا بإختلبف ىذه المرحمة من حيث توقيتيا، حجم تأثيرىا عمى ال

والخبرات السابقة الأفراد في إدراكيم وخصائص شخصيتيم، درجة المرونة، الإيجابية والإستقلبل، وكذلك القيم 
 2والدوافع والطموحات وغيرىا.

 

                                                           

(
1

 .110معن محمود عياصرة، مروان محمد بني أحمد، مرجع سبق ذكره، ص   (
(

2
، 1998، القاىرة، الثانية، مركز وايد سيرفيس، الطبعة المعاصر في التنظيم والإدارةالفكر سعيد يس عامر، عمي محمد عبد الوىاب،   (

 .663ص 
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مرحمة المقاومة: -2  
رتفاع         مستوى القمق والتوتر وعادة ما يترتب عمى ىذه  تبدأ مرحمة المقاومة مع تزايد ضغوط العمل وا 

المقاومة العديد من الظواىر السمبية منيا إصدار قرارات متعددة وعاجمة، حدوث نزاعات قوية وظيور العديد 
من المواقف التي تخرج عن سيطرة الفرد والمنظمة بصورة قد تؤدي إلى إنييار مقاومة الفرد وظيور مجموعة 

الأعراض السمبية، لكن كمما توفرت لدى الفرد القدرة الوظيفية والكفاءة الفنية والوعي، أخرى من المشكلبت و 
لا فإنو ينتقل إلى  بالإضافة إلى الرغبة في التصدي لممشكلبت، كمما أمكنو التكيف مع المواقف الضاغطة، وا 

 1المرحمة الثالثة من التعرض لضغوط العمل.
مرحمة الإنهاك: -3  

ستمرار تأثيره عمى أجيزتووتحدث عند          ، وفي ىذه 2إنتياء قدرة الفرد عمى التكيف مع ذلك المثير وا 
 الحالة قد يؤدي الضغط المستمر إلى :

الإستياء من جو العمل. -  
إنخفاض معدلات الإنجاز. -  
التفكير في ترك العمل. -  
الإصابة بالأمراض النفسية: النسيان المتكرر، اللبمبالاة، الإكتئاب. -  
3الدم.الإصابة بالأمراض العضوية: قرحة السكر، ضغط  -  

 والشكل التالي يوضح المراحل السابقة لضغوط العمل.         
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
)

1
( Patrick Bouvard,Le stress : cet ami caché,édition d’organisation,paris,2003,p:20. 

(
2

 .311، مرجع سبق ذكره، ص -العلاقات الإنسانية–السموك الإداري محمد الصيرفي،   (
.174عبد السلبم أبو قحف، مرجع سبق ذكره، ص  (

3
 ( 
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 (: مراحل ضغوط العمل3-1لشكل رقم )ا

 
   المصدر: فوزي شعبان مذكور، ضغوط وصراعات العمل، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، بدون طبعة، القاىرة، 2006، ص 4. 

 المطمب الثالث: الآثار المترتبة عمى ضغوط العمل
:، وىذه الآثار تتمثل فيا ما ىو سمبي ومنيا ما ىو إيجابيأعراض مني ييايترتب عملمضغوط آثار   

آثار ضغوط العمل عمى الفرد -        
آثار ضغوط العمل عمى المنظمة -        

   :تتمثل في :أولا: آثار ضغوط العمل عمى الفرد
   1:ل الآثار السمبية لضغوط العمل فيتتمث لآثار السمبية لضغوط العمل:ا -1

الآثار الحسية: -1-1  
في زيادة ضربات القمب، ضيق في التنفس، مرض القمب والسكري وضغط الدم، أمراض  وتتمثل        

 المعدة والتعب والخمول وصعوبة في النوم.
الآثار النفسية: -1-2  

وعدم القدرة عمى تتمثل في الشعور بالضغط والقمق والإكتئاب والرغبة في البكاء والشعور بالإحباط         
نخفاض تقدير الذات، فقدان التركيز والنسيان التكيف، سرعة الإنزعاج وا لعدوانية سرعة التأثر إىمال الصحة وا 

                                                           

(
1

، دار وائل لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان، السموك التنظيمي التحديات المستقبمية في المؤسسات التربويةمحمد حسين حمدات،  (
 .179، ص 2008

رالمرحمة الأولى: مرحمة الإنذا المرحمة الثانية: مرحمة المقاومة المرحمة الثالثة: مرحمة الإنهاك  

فترة من المقاومة يبدأ الجسم في  بعد
 الإنياك فتقل طاقة المقاومة.

يزداد ظيور عوامل الضغوط غير أن 
.المقاومة تزداد أكثر من المعدل  

يبدأ الجسم بالتغير أو كشف لمعوامل 
.الضاغطة وكذلك تقل المقاومة  
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وصعوبة إتخاذ القرار عدم القدرة عمى الإبتكار، تؤثر عمى مزاج الفرد وأدائو وفي الحالات الشاذة تؤدي 
 الضغوط إلى الإنتحار.

الآثار السموكية: -1-3  
بين الآثار التي تترتب عمى إحساس الفرد بتزايد الضغوط عميو حدوث بعض التغيرات في عاداتو  من        

المألوفة وأنماط سموكو المعتادة، وعادة ما تكون تمك التغيرات سيئة وذات آثار سمبية ضارة سواء في الأجل 
 القصير أو الأجل الطويل.
إضطرابات في الوزن، فقدان الشيية، الإفراط من التدخين،  يمي: المعاناة في الأرق، ومن أىم تمك التغيرات ما

 التغير في عادات النوم، تناول الأدوية الميدئة، العدوانية والتخريب، عدم إحترام الأنظمة والقوانين المراعاة 
 في المنظمة.

 الآثار الإدراكية والمعرفية: -1-4
 القرارات السميمة وضعف التركيز، كثرة الأخطاء في العمل وزيادة الحوادث. حيث يفقد الفرد قدرتو عمى إتخاذ

 الأثار الإيجابية لمضغوط: -2
 1:ية لمضغوط عمى مستوى الفرد فيتتمثل الآثار الإيجاب

 المقدرة عمى التعبير عن الإنفعالات والمشاعر. -
 جربة غير سارة.المقدرة عمى العودة إلى الحالة النفسية الطبيعية عند مواجية ت -
 ينظر الفرد إلى عممو بتميز. -
 تزويد الفرد بالحيوية والنشاط والثقة. -
 الشعور بالإنجاز. -

 ثانيا: آثار ضغوط العمل عمى مستوى المؤسسة
 الآثار السمبية -  :وتتمثل في  

 الآثار الإيجابية -               
 
 
 

                                                           

(
1

، ص ص 2005نشر والتوزيع، الطبعة الثالثة، عمان، ، دار وائل لمالسموك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سممان العميان،   (
165 ،166. 
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 الآثار السمبية لضغوط العمل: -1
حمميا قام معيد البحوث الإجتماعية التابع لجامعة ميتشجان الأمريكية بتصنيف التكاليف التي تت        

 1:العمل إلى نوعين من التكاليف ىماب ضغوط بالمنظمات بس
 التكاليف المباشرة. -
 التكاليف غير المباشرة. -
 : وتأخذ التكاليف المباشرة شكمين ىما :التكاليف المباشرة -1-1
 تكاليف المشاركة والعضوية. -
 تكاليف الأداء في العمل. -
 تكاليف المشاركة والعضوية: -ا

أحيانا يكون من الصعب الإستفادة من الفرد في العمل بسبب ضعف مشاركتو في ذلك العمل وتوجد         
 عدة سموكيات تعبر عن ضعف مشاركة الفرد في العمل وىي :

 :عملالغياب والتأخر عن ال -1-ا
نتاجية الجماعة وتتحمل المنظمة          إن تأخر العامل أو غيابو عن العمل يؤثر عمى جداول الإنتاج وا 

تكاليف باىظة بسبب ىذين النمطين من السموك تتمثل في إنخفاض مستوى الولاء لممنظمة ومستوى الروح 
المتغيبة وتؤثر طبيعة المينة عمى تكمفة بالإضافة إلى تكاليف إحلبل عمالة جديدة بدلا من العمالة المعنوية 
 الغياب.

 :الإضراب والتوقف عن العمل -2-ا
عمى ىذا النمط من السموك تحمل المنظمات تكاليف باىظة تتمثل في نقص الإنتاج وتكاليف  يترتب       

     إحلبل عمال جدد، تكاليف الأيام المفقودة بالإضافة إلى تكاليف غير مباشرة تتمثل في ضياع الفرص 
 أو سوء العلبقات مع الموردين أو العملبء أو المجتمع ككل.

 :ترك العمل -3-ا
   ويعتبر من سموكيات الإنسحاب المترتبة عمى ضغوط العمل وترك العمل لو آثار إيجابية تتمثل         

 في التخمص من بعض العناصر غير المفيدة والقدرة عمى العطاء.
 
 

                                                           

.74محمد إسماعيل بلبل، مرجع سبق ذكره، ص ( 
1
 ( 
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 :الشكاوي والتظممات -4-ا
جديدة والكشف عن نواحي قصور  رغم الآثار الإيجابية ليذا السموك المتمثمة في تقديم إقتراحات        

ثارة النزاعات والصراعات وبالطبع ليذه  معينة في المنظمة إلا أن ليا آثار سمبية تتمثل في تعطيل العمل وا 
 1الآثار السمبية تكاليف كبيرة تتحمميا المنظمات.

 :تكاليف الأداء في العمل -ب
عمل فإنيا تؤثر أيضا عمى سموكو في العمل، كما تؤثر ضغوط العمل عمى درجة مشاركة الفرد في ال        

 كما أن الأداء الوظيفي يدخل ضمن بنود التكاليف المباشرة الناتجة من ضغوط العمل وتشمل :
 إنخفاض كمية وجودة الإنتاج: -1-ب

أدائو تتحمل المؤسسة المزيد  كنتيجة للئحباط الذي يتعرض لو الفرد وتراجع المنتج نتيجة إنخفاض        
 من التكاليف الباىظة.

إرتفاع نسبة الحوادث: -2-ب  
نتيجة لإرتفاع ضغوط العمل يؤدي ذلك إلى تعرض الفرد إلى الحوادث ووقوعو في الأخطاء وىذا         

 يترتب عميو زيادة تكاليف المنظمة مثل تكاليف العلبج.
 تعطيل الآلات وتخريبها: -3-ب

ىناك بعض المنظمات من لا تسمح بالتعبير عن المواقف التي يتعرض ليا الأفراد نتيجة الضغوط،         
فيكتميا الفرد ومع الوقت تتحول إلى مرض نفسي يترجم في سموكيات سمبية كتعطيل وتخريب الآلات وأداء 

حداث المشاكل مع الزملبء.  2العمل ببطء وا 
 3:يمي تصنيفيا كماويمكن  التكاليف غير المباشرة: -1-2
 نقص الحيوية والنشاط: -ا

عندما يتعرض الفرد لمستوى مرتفع من الضغوط بشكل مستمر فإنو يفقد حماسو وحيويتو وتضعف         
 قدرتو عمى الأداء ومن تم تنخفض مساىمتو في تحسين أداء المنظمة وفاعميتيا.

 
 

                                                           

 .75نفس المرجع السابق، ص  (1)
(

2
  .77، ص بقاسالمرجع نفس ال (

(
3

 .78نفس المرجع السابق، ص  (
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 ضعف الإتصالات: -ب
يؤثر المستوى المرتفع من ضغوط العمل عمى أنماط الإتصالات بين الأفراد في المنظمات، ويترتب         

عمى ذلك سوء الفيم في إنجاز الميام والأنشطة خاصة تمك التي تعتمد عمى بعضيا البعض، كما أن ضغوط 
       ، وىذا يؤدي العمل يترتب عمييا تحريف وتشويو الرسائل المرسمة إلى الأطراف المعنية في المنظمة

 إلى تعطيل العمل وعدم السرعة في إتخاذ القرارات.
 عدم الدقة في صنع القرارات: -ج

وتحريف وتشويو الرسائل وبالتالي المعمومات  إن ضغوط العمل يترتب عمييا ضعف الإتصالات        
المطموبة لصنع القرارات ستكون ناقصة أو مشوىة أو أنيا لا تصل في الوقت المناسب ومن تم إتخاذ قرار 

 غير دقيق أو غير ملبئم لممنظمة.
 جودة علاقات العمل: -د

حتراما أو أكثر كرىا وحقدا وعداوة يترتب عمى ضغوط العمل المرتفعة أن يكون الأفراد أقل ثقة وأقل إ       
وأقل حبا لزملبئيم الذين يعممون معيم وبالتالي يصبح جو العمل غير صحي ومن تم ينخفض الأداء وتزايد 

 التكاليف.
 تكاليف الفرصة: -ه

إن المنظمات التي تعاني من ضغوط مرتفعة يتعرض فييا العاممون لضغوط شديدة يكون في غير         
وفير البيئات الصحية ومن ثم لا تتوفر لدييا القدرة المناسبة عمى مواجية المخاطر والمعوقات إستطاعتيا ت

 والإستفادة من الفرص المتاحة أماميا حاليا ومستقبلب.
 1يمي: نذكر منيا ما :آثار الإيجابية لضغوط العمل -2
 تحقيق أىداف المنظمة من خلبل تنمية الإتصال بين العاممين بالمنظمة. -
 العمل المتقن وجودة الإنتاج. -
 العمل المنجز بسرعة والإستثمار في الوقت. -
 
 
 
 

                                                           

(
1

 .78، ص نفس المرجع السابق (
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 المبحث الثالث: إدارة ضغوط العمل
    إتسعت دائرة الإىتمام بموضوع ضغوط العمل لما لو من أخطار عمى الفرد العامل من جية         

وعمى المنظمة من جية أخرى، وىذا ما جعمو أحد المجالات الأساسية لإىتمام العديد من رجال الفكر الإداري 
 والتنظيمي.

إلى مفيوم إدارة ضغوط العمل ومراحل وطرق إدارة ضغوط العمل وكيفية التعامل  نتطرق سوفي ىذا المبحث 
 :معيا وذلك وفق الخطة التالية
 ضغوط العمل المطمب الأول: مفيوم إدارة

 المطمب الثاني: مراحل إدارة ضغوط العمل
 المطمب الثالث: طرق إدارة ضغوط العمل

 المطمب الرابع: إستراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل

 المطمب الأول: مفهوم إدارة ضغوط العمل
حاول العديد من الباحثون إعطاء مفيوم لإدارة ضغوط العمل والذي يعكس في مجممو أىمية ىذه         

  .في ىذا المطمب إليو سنتطرق الإدارة، وىذا ما 
 تعريف إدارة ضغوط العملأولا: 

نذكر دارة ضغوط العمل، ومن بين ىذه التعاريف لإلإعطاء مفيوم ون لقد تطرق العديد من الباحث        
 منيا:

أنيا "عممية تركز فييا المنظمة عمى محاولة تجنب مسببات الضغط أو تقميميا ب: عرفيا يورك برستعريف  -
       من خلبل إدارة المستقبل الوظيفي، وا عادة تصميم الوظائف وذلك من شأنو أن يعطي لمفرد قدرا أكبر 

 1ح."من التحكم في وظيفتو ويقمل من شعوره بالغموض وعدم الوضو 
       أنيا " مجموعة من الأنشطة الإدارية المتعمقة بالتعامل مع الضغوط ب: يعرفيا طارق طهتعريف  -

 2التي يتعرض ليا الأفراد داخل المنظمات )داخل بيئة العمل(."
كما تعرف إدارة الضغوط بأنيا: " مجموعة من الإجراءات التي تتخذىا الإدارة لمسيطرة عمى مسببات  -

 3والتخفيف من آثارىا الضارة عمى كل من الفرد والمنظمة." الضغوط 
                                                           

(
1

 .321، ص 2003، الشركة المصرية العالمية لمنشر، الطبعة الأولى، لبنان، بالطريقة المثمى مهارات الإدارة عمم نفسكيورك برس،   (
(

2
 .590، ص 2007، دار الجامعة الجديدة، بدون طبعة، الإسكندرية، السموك التنظيمي في بيئة العولمة والإنثرنثطارق طو،  (
. 43أسماء عبورة وسارة ليول، مرجع سبق ذكره، ص  (

3
( 
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مما سبق نستنتج أن إدارة ضغوط العمل عبارة عن مجموعة من الإجراءات والأنشطة تتخذىا الإدارة         
 لمتعامل مع مسببات ضغوط العمل.

 ثانيا: أهمية إدارة ضغوط العمل
 1:ضغوط العمل في أىمية تتجمى

 تحديد الآثار مترتبة عمى إنخفاض أو تزايد مستوى الضغوط. -
 تحديد طبيعة العلبقة بين الأداء ومستوى الضغوط. -
 تحديد دور كل من الفرد والمنظمة في مواجية الضغوط. -
 توفير الجو المناسب والظروف الملبئمة في بيئة العمل. -
 ين الإنتاجية.رفع قدرات متخذي القرارات في مواجية الضغوط وتحس -
نشر روح التعاون بين الرؤساء والمرؤوسين، والمشاركة الإيجابية، مما يساعد عمى رفع الروح المعنوية  -

حساسيم بالمشاركة في صنع المستقبل الوظيفي لممنظمة.  لمعاممين وا 
 المطمب الثاني: مراحل إدارة ضغوط العمل

 2:فيما يميمكن توضيحيا ة يإدارة ضغوط العمل بخمسة مراحل أساسي تمر عممية
 مرحمة نشوء الضغط أولا:

ن بدا أنو غير ذي أىمية، ويؤدي ىذا إلى التغاضي          وىي مرحمة ميلبد الضغط وظيور أول بوادره، وا 
عنو أو عدم التعامل معو وا ىمالو وعدم الإستجابة لو، وبالتالي يتولد لدى القوى الضاغطة دافع قوي نحو 

 الضغوط فيتحول إلى مرحمة ثانية.مزيد من توليد 
 ثانيا: مرحمة نمو الضغط

وفي ىذه المرحمة تكون القوى الضاغطة إستكممت عدتيا وأحكمت سيطرتيا وأدركت مواطن الضعف         
التي من خلبليا تنفذ إلى كل من العقل  التي يمكن من خلبليا الضغط عمى الأفراد، وأين مناطق الإختراق

 ووجدان متخذ القرار فتسيطر عمى أفكاره وعواطفو، وبالتالي يتحول إلى المرحمة الثالثة.
 
 

                                                           

(
1

، 2008، الدار الجامعية، بدون طبعة، الإسكندرية، -مدخل تحقيق الميزة التنافسية  -الموارد البشرية مصطفى محمود أبو بكر،  (
 .149ص 

(
2

 .59، 57، مرجع سبق ذكره، ص ص الضغط والقمق الإداري محمد الصيرفي،  (
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 ثالثا: مرحمة إكتمال ونضوج الضغط
وفي ىذه المرحمة يصل الضغط الإداري إلى قمتو، حيث يصبح أكبر من المقاومة التي يبدييا متخذ         

 والإنصياع لو. ر، فلب يكون أمامو إلا الإستجابةالقرا
نكماش الضغط  رابعا: مرحمة إنحصار وا 

  وتبدأ ىذه المرحمة عندما يتحقق جانب ىام ورئيسي من المطالب التي تنادي بيا القوة الضاغطة،         
مع متخذ القرار، ثم تبدأ ىذه القوى الضاغطة بتخفيف الضغط عمى متخذ القرار، بل  أو بوصوليا إلى إتفاق

مساعدتو وتقديم دعميا لو، ثم تبدأ في التحول من المعارضة إلى الميادنة إلى التعاون والمشاركة الجزئية ثم 
 إلى المشاركة الكاممة والتعاون الكامل، ثم يختفي الضغط.

نته  اء أو تحويل الضغط إلى مجالات عديدةخامسا: مرحمة إختفاء وا 
وتأتي ىذه المرحمة عندما تتحقق مطالب القوى الضاغطة ومن ثم تفقد ىذه القوى السبب في تكتميا 

ستمرارىا.  1وا 
 :الشكل التالي يبين المراحل السابقة لإدارة ضغوط العمل

 ( : يمثل مراحل إدارة ضغوط العمل4-1الشكل رقم )
   لقوةا                                                                                          

    
نكماش                                                  ونضوج الضغط مرحمة الإكتمال             مرحمة إنحسار وا 

                    الضغط                                                                                                 
    

   الضغط مرحمة إنتياء وتحويل
       الضغط مرحمة نمو                                                                                                         

                                                                                                     
 
 
 مرحمة نشوء الضغط                                                                                               ن  الزم  
 

 .57، ص 2006، مؤسسة حورس الدولية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، الضغط والقمق الإداري محمد الصيرفي،  المصدر:

                                                           

(
1

 .59، مرجع سبق ذكره، ص الضغط والقمق الإداري محمد الصيرفي،  (
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يجب عمى متخذ القرار الإداري في المنظمات أن يأخذ  السابقة نتوصل إلى أنو ممراحللوكخلبصة         
د داخل المنظمة حتى يقمل من حدة بعين الإعتبار خصائص ومتطمبات كل مرحمة عند التعامل مع الأفرا

دارتيا.  وآثار ىذه الضغوط ويستطيع التحكم فييا وا 
 المطمب الثالث: طرق إدارة ضغوط العمل

 1:تقتضي الإدارة الفعالة لضغوط العمل إنتياج الطرق التالية        
تصور حمول عممية في إدارة الضغوط توفق ما بين إنتاجية المنظمة وسلبمة وراحة الذات عند العاممين أولا: 

 والموظفين.
     تقييم الرصيد البشري في منظمة العمل بواسطة فيم إدارة الضغوط اليومية لأن الضغوط تؤدي ثانيا: 

  إلى فقدان القدرة عمى التكيف لمجسم البشري مع التغيرات والضروريات المستجدة والإحباطات والعدوانية 
 التي تواجو الفرد في محيطو وبيئتو.

لرؤساء المنظمات الإنتاجية ولمديري أقسام الموارد البشرية  إدارة الضغوط عممية أساسية وضروريةثالثا: 
 وبالنسبة لكافة الأفراد في الإدارة والمواقع المختمفة.

 2:حمول من أجل تنمية الفعالية مثل : تصوررابعا
 تحديد المشكلبت التي يمكن أن تشكل أساسا لحالات نموذجية من الضغوط في العمل ومنيا : -1
 دوار.تنازع وصراع الأ -ا

 تدافع الأولويات وتداخميا. -ب
 النزاعات بين الأفراد. -ج
العمل عمى تعيين وتحديد مخاطر الضغوط وعمى مرافقة ومواكبة العاممين في معاناتيم وفي مواجية  -2

 :الضغوط المحيطة بيم وذلك عن طريق
 الإستماع لمشكاوي. -ا

 الحوار حول الوضعيات الميدانية. -ب
الدعم النفسي المباشر وغير المباشر وجيا لوجو أو بواسطة وسائل إتصال أخرى كالوسائل الإعلبمية  -ج

 والتوضيحية الوقائية والعلبجية.
                                                           

(
1

، دراسة حالة المؤسسة الإستشفائية محمد الصديق بن يحي، مذكرة أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفيمفيدة بوعرار، فطيمة بوتور،  (
د مكممة لنيل شيادة الماستر في عموم التسيير، كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير، قسم عموم التسيير، تخصص تسيير الموار 

 .30، ص 2014/2015البشرية، 

(
2

 .30، ص مرجع سبق ذكرهمفيدة بوعرار، فطيمة بوتور،  (
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 :الضغوط في الحالات المتعددة منياالعمل عمى التخطيط لبرامج تدريبية تعالج قضايا خامسا: 
 لبيئة المحيطة أو في بيئة أخرى.حالات تغيير العمل، والبدء بعمل جديد في نفس ا -1
) إدارة ضغوط حالة الضغوط في أجواء الأزمات العامة والصدمات التي تواجو الأفراد والجماعات  -2

 الأزمات والنزاعات (
 المطمب الرابع: إستراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل

    التي يمكن إتباعيا، أو حتى إبتكارىا، لتقميل  تتضمن عممية إدارة الضغوط جميع الإستراتيجيات        
 ويمكن التطرق ليذه الإستراتيجيات وفق مدخمين ىما : أو تخفيض ضغوط العمل، 

 إستراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل عمى مستوى الفرد. -
 إستراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل عمى مستوى المنظمة. -

 ضغوط العمل عمى الفردأولا: إستراتيجيات التعامل مع 
 :متعامل مع ضغوط العمل ومن أبرزىاظيرت العديد من الإستراتيجيات ل

 :الرجوع إلى الدين -1
لقد إىتم الإسلبم بالجوانب الصحية لمفرد من خلبل معالجة الجانب الروحي لمفرد المسمم بالإضافة         

بجسمو وعقمو، وليذا كان الإيمان بالله والفزع إليو جزءا ميما من العلبج  إلى الطمب من المسمم الإىتمام
الآية  :بذكر الله تطمئن القموب ")الوعد الطبي والنفسي في مواجية اليموم والضغوط، لقولو تعالى " ألا

29.)1 
 :التأمل -2

وتسعى ىذه الطريقة إلى تحقيق حالة من اليدوء والراحة الجسمية، وتوفر الفرصة لمفرد كي يوقف         
أنشطتو اليومية وأن يمارس درجة عالية من الإنتباه والوعي عمى مشاعره ووجدانو ويؤدي ىذا إلى إعداد 

 الذىن وتدريبو عمى تحمل ضغوط العمل.
 :الإسترخاء -3

يحا وىادئا في الإسترخاء يؤدي إلى نفس النتائج التي تؤدي إلييا طريقة التأمل، إن جموس الفرد مستر         
حيث أن إسترخاء العقل لا يتم إلا من خلبل الإسترخاء العام لمجسم، ويعني ىذا أن ينتبو الفرد إلى أن الراحة 

 العقمية ىي شيء يترتب عمى راحة الجسم.
                                                           

(
1

، ص 1998، الطبعة الأولى، الرياض، معيد الإدارة العامة، ضغوط العمل مصادرها ونتائجها وكيفية إدارتهاىيجان عبد الرحمن،  (
293. 
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 :التركيز -4
إن قيام الفرد بالتركيز في أداء نشاط ذي معنى وأىمية ولمدة معينة يساعد في تخفيف حدة الضغوط         

النفسية لمعمل، وتعتمد طريقة التركيز من حيث المبدأ عمى نفس الفكرة تقريبا التي تعتمد عمييا طرق التأمل 
و إلى القيام بعمل خلبق والإسترخاء، والتركيز يصرف الفرد عن التفكير في مصادر الضغوط، ويؤدي ب

نجاز يساعد عمى الشعور بالتقدير والإحترام وتحقيق الذات.  1وا 
 :التمرينات الرياضية -5

يمكن القول أنو من الثابت أن لمكفاءة البدنية لمفرد دورا في مواجية الآثار الجانبية السيئة لضغوط         
الية أعضاء الجسم بالشكل الذي يؤدي إلى مقاومتيا إلى رفع فع  العمل، وتؤدي ممارسة التمرينات الرياضية

للئجياد، فمن المعروف أن الشخص الذي يمارس التمرينات لا يرىق بسرعة مثل الشخص الذي لا يمارس 
أي تمرينات، كما أنو من المعروف أن الشخص المصاب بإرىاق تكون قدرتو منخفضة في تحمل أي أعباء 

ة إلى ذلك فإن التمرينات الرياضية تعتبر وسيمة لمتركيز والإسترخاء جسمانية أو نفسية لمعمل، بالإضاف
 وصرف العقل عن أي متاعب أو توتر.

 :معرفة شخصية الأفراد -6
معرفة شخصية الأفراد والوقوف عمى مدى قدرتيم عمى تحمل الضغوط والإستجابة ليا، والتخمص         

قامة من أثر المؤثرات المادية والنفسية عن طريق  تحقيق مطالب العاممين، وتحقيق المساندة الإجتماعية وا 
 علبقات جيدة وتشجيع الزمالة، والعمل عمى توفير بيئة ىادئة.

 :وضوح الأهداف -7
لعمل الأفراد وأن تكون تمك الأىداف واقعية قابمة لمتنفيذ،  أن تكون ىناك أىداف واضحة وحددة        

 2بالإضافة إلى التخطيط المسبق، وذلك بتجييز الفرد نفسو لمتعامل مع الأحداث.
 ثانيا: إستراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل عمى مستوى المنظمة

بين الوسائل والطرق العامة التي يمكن لممنظمة من خلبليا تخفيف وعلبج ضغوط العمل التي يتعرض  من
 :يمي ليا الفرد ما

 
 

                                                           

(
1

 .423، ص 1986الحديث، بدون طبعة، الإسكندرية،  ، المكتب العربي-مدخل بناء المهارات-السموك التنظيمي أحمد ماىر،  (
(

2
 .441، ص مرجع سبق ذكره ،أحمد ماىر(
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 :ق الجيد لمبادئ الإدارة والتنظيمالتطبي -1
إن المخالفات التي يقع فييا كثير من الإداريين في ممارستيم اليومية بسبب عدم إتباعيم المبادئ         
          ف عمييا في الإدارة والتنظيم تسبب الكثير من الضغوط النفسية لمرؤوسييم، لذلك يتعين المتعار 

  أن يشيع جوا عمى المستويات الإدارية العميا ممارسة مبادئ الإدارة والتنظيم بشكل جيد، وىذا بدوره يمكن 
 من الإنضباط الإداري والتنظيمي بين المستويات الإدارية الأدنى.

 :تصميم وظائف ذات معنى -2
تفقد الوظائف الكثير من معناىا وقيمتيا لبعض الأسباب، منيا زيادة حدة التخصص بالقدر الذي         

يفقد  الموظف أي متعة في أداء العمل وينقمب العمل إلى الروتيني ممل، كما تفقد الوظائف معناىا وأىميتيا 
علبج أو الوقاية متمثمة في تصميم  الوظائف بالشكل الذي من إنعدام حرية التصرف فييا، وعميو يكون ال

يجعميا ذات معنى وأىمية، ويتحقق ذلك من خلبل ضمان أن الوظيفة تقوم بالعديد من الأنشطة والميام كما 
 تتيح مقدار مناسب من السمطة للؤداء.

 :يإعادة تصميم الهيكل التنظيم -3
إعادة تصميم الييكل التنظيمي بعدة طرق لعلبج مشاكل الضغوط، مثل إضافة مستوى تنظيمي  يمكن        

جديد أو تخفيض مستوى الإشراف أو دمج وظائف، يضاف إلى ذلك إمكانية توظيف العلبقات التنظيمية بين 
 الإدارات والأقسام.

 :التحديد الدقيق لمتطمبات الدور -4
 ت الدور بما يمنع أي تداخل أو تعارض مع الوظائف الأخرى في المنظمة التحديد الدقيق لمتطمبا        

 1مع توفير كافة التسييلبت التي تمكن الفرد من القيام بتمك المتطمبات.
 :الإهتمام بالإختيار المهني -5

تركز البرامج الحالية عمى التوافق بين الفرد والوظيفة عمى أساس المستوى التعميمي والخبرة والميارات         
والتدريب، وتتخذ إجراءات الإختيار بيدف التقميل من عبء العمل وذلك من خلبل إختيار الشخص المناسب 

التوافق الذي يقمل من حدة لشغل ىذا العمل، بما يجعمو متكافئا مع متطمبات العمل مما يخمق نوع من 
 2.الضغوط

                                                           

(
1

 . 169، ص 2004، دار وائل لمنشر والتوزيع، الطبعة الثانية، عمان، السموك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سممان العميان،  (
(

2
، مجمة جيل العموم الإنسانية والإجتماعية، مركز جيل البحث إدارة ضغوط العمل الفردية والتنظيمية أهم إسراتيجياتصابر بحري، ( 

 .140، ص 2014، الجزائر، 2العممي، العدد 
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 :تحسين ظروف العمل المادية -6
يرى "ىيجان" أن تحسين ظروف العمل المادية من حرارة وتيوية وتصميم المكاتب وأماكن العمل         

توفر الخصوصية المناسبة لإنجاز الميام تعتبر  بصورة تأخد العوامل الصحية والإجتماعية في الإعتبار
 1عاملب أساسيا لمتقميل من ضغوط العمل.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

(
1

لمحصول عمى  ، مذكرة مقدمة إستكمالاضغوط العمل لدى المراقب الجوي وعلاقتها بسلامة الحركة الجويةسعيد محمد عبد الله غنم، ( 
 .67، ص 2004درجة الماجستير في العموم الإدارية، كمية الدراسات العميا، قسم العموم الإدارية، جامعة نايف لمعموم الأمنية، الرياض، 
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  صة الفصلخ
ضغوط العمل ىي محصمة تفاعل عدة عوامل ومؤثرات نابعة من مصادر  أن خمص ىذا الفصل إلى        

مختمفة تتعمق بالمنظمة مثل ) دور الفرد في المنظمة، الييكل التنظيمي، إتخاذ القرار، الإتصال(، وبالفرد 
... إلخ(، وببيئة العمل المادية مثل ) ساعات العمل، الإضاءة،  ،مثل ) إدراكو لمضغوط، شخصية الفرد

 الشدة، ووفق معيار ضاء، ... إلخ (، وتأخذ ىذه الضغوط عدة أنواع حسب الأثر، ووفق معيارالضو 
 .المصدر

يمكن التعامل مع ضغوط العمل من خلبل التكامل بين الفرد والمنظمة، فيناك أساليب يستخدميا الفرد لمتقميل 
يز ...إلخ، أما الأساليب المستخدمة أو التخفيف من حدة ىذه الضغوط والمتمثمة في الإسترخاء والتأمل والترك

من طرف المنظمة فتتمثل في التطبيق الجيد لمبادئ الإدارة والتنظيم، تصميم وظائف ذات معنى وا عادة 
 تصميم الييكل التنظيمي ...إلخ.



 
 

 

 : الفصل الثاني

تأثير ضغوط العمل في دوران العمل 

 .الداخلي

 تمهيد

 .ماهية دوران العمل الداخليالمبحث الأول: 

تأثير ضغوط العمل في دوران المبحث الثاني: 

 .العمل الداخلي

 خلاصة الفصل.



 فصل الثاني                                                                 تأثير ضغوط العمل في دوران العمل الداخميال

 

 

 تمييد:
ية تطويرية الركيزة الأساسية لأؼ عممبإعتبارىا  ىمية كبيرة في جميع مجالات العملمقوػ العاممة أ ل

  رغبتو نسان العامل عرف بطموحو العالي و فالإ ،مناسبة لياالتوافرت ظروف عمل إذا أحسن استخداميا و 
العمل الذؼ فيو يسعى لموصول إلى نوع الحياة المينية،  في عالية وظائفالوصول إلى المستمر و  في التطور

   ذلك ما يجعل العامل ينتقل من وظيفة ما إلى عمى ترقية، و  يطمح لمحصوليتناسب مع قدراتو وميولو، و 
 يطمق الوظيفي الحالي و إلى أخرػ إما بالتنزيل أو الترفيع أو ينتقل إلى وظيفة أخرػ عمى نفس المستوػ 

      ، كما أن ىذه الحركة تؤثر فييا العديد عمل الداخمي أو بالحركة الوظيفيةعمى ىذه التنقلات بدوران ال
 أخرػ، وىذا ما سيتم التطرق إليو من المسببات أو المصادر التي تؤدؼ إلى نقل الموظف من وظيفة إلى 

 :في ىذا الفصل والذؼ تم تقسيمو إلى مبحثين ىما
 ىية دوران العمل الداخمي المبحث الأول: ما

 المبحث الثاني: تأثير ضغوط العمل في دوران العمل الداخمي 
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 المبحث الأول: ماىية دوران العمل الداخمي
العمل الذؼ تم تعينو فيو لأول مرة طيمة مدة حياتو بل  فيمن الطبيعي أن لا يستمر أؼ إنسان 

يجة قيامو قل من عمل إلى آخر لأسباب عديدة شخصية، تنظيمية أو قرار جزائي بحق العامل نتنسي
 .والتنزيل الوظيفي نقلقية والمن أكثر الحركات شيوعا: التر بسموكيات غير مرغوبة و 

 نتطرق في مبحثنا ىذا إلى:سو ليذا 
 تعريف دوران العمل الداخمي :المطمب الأول -      
 أنواع دوران العمل الداخمي :المطمب الثاني -      
 أسباب دوران العمل الداخمي :المطمب الثالث -      

 المطمب الأول: تعريف دوران العمل الداخمي
 نمقي الضوء عمى:سفي ىذا المطمب    

 دوران العمل بصفة عامة -       
 بصفة خاصة دوران العمل الداخمي -       

 أولا: تعريف دوران العمل
ء بالخروج منيا، وسوا أمدوران العمل بأنو: "حركة العاممين خلال فترة زمنية سواء بالدخول لممنظمة  يعرف -

 1الفصل"ب مالنقل أب مبالتسريح أ مكان الخروج بمحض الإرادة أ
 مالفصل أ مالمعاش أ معمال نتيجة الانتقال أالمنظمة لخروج ال ا بأنو "حركة القوػ العاممة داخليعرفو أيض -

 2بالإضافة إلى حركية انضمام العمال الجدد لممنظمة" إلخالترقية... مالوفاة أ
 ثانيا: تعريف دوران العمل الداخمي

ل عمى الحركة العمودية تشتمالعمالة داخل المؤسسة و حركة انتقال "أنو بيعرف دوران العمل الداخمي  -
من وظيفتو إلى وظيفة أقل درجة وأيضا  ىي انتقال الموظفىبوطا و  مصعودا كالترقية، أذلك لمعمالة و 

 3."ىي انتقال الموظف من وظيفتو إلى أخرػ بنفس الدرجةالحركة الأفقية لمعمالة و 
 

                                                           

(
1

  .75، ص 2002 ،المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، بدون طبعة ،المدنيةإدارة الموارد البشرية في الخدمة عامر خضير الكبيسي،  (

(
2

    .80، ص 2005التوزيع، بدون طبعة، عمان، ، دار القنديل لمنشر و الإنسانيةالعلاقات إدارة الأفراد و محمد الصيرفي،  (

(
3

  .270، ص 2007، باعة والنشر، الطبعة الأولى، مصردار الوفاء الدنيا الط ،إدارة الموارد البشريةمحمد حافع حجازؼ،  (
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مرضيا لجميع ىذا الدوران يكون عادة آخر ضمن المنظمة و موظف إلى موقع انتقال ال"أنو بيعرف أيضا  -
 1."رب العملالأطراف أؼ العامل و 

لموظف انتقال ا مأفقيا أ مال من قسم إلى آخر سواء عموديا أأنو "التنقل الداخمي أؼ الانتقبيعرف أيضا  -
 2نقل بالتسرب الداخمي"طمق عمى ىذا اليمكن أن يمن وظيفتو إلى وظيفة أقل و 

من خلال التعاريف السابقة نستنتج أن دوران العمل الداخمي ىو حركة إنتقال العامل داخل المؤسسة  
وذلك بالإنتقال العامل من وظيفة إلى أخرػ سواء بالترقية أم بالنقل إلى وظيفة في نفس المستوػ أم بالتنزيل 

 الوظيفي.
 المطمب الثاني: أنواع دوران العمل الداخمي

ختمفت تقسيمات دوران العمل الداخمي إلى عدة أنواع، حيث يمكن التمييز بين ثلاثة أشكال تعددت        وا 
 :من حركة دوران العمل لمموظفين داخل الشركة وىي

 أولا: الترقية
 تعريف الترقية:  -1

أعمى من حيث نقل الموظف أو العامل من مركزه الوظيفي الحالي إلى مركز جديد "تعرف الترقية بأنيا  -
  3.ات"السمطات والمسؤولي

عمل لآخر يشتمل عمى مسؤولية وواجبات  / تحويل العامل من وظيفة / أنيا "عممية نقلبتعرف الترقية  -
 4سمطات أعمى من العمل الحالي" و 
 

                                                           

(
1

 عمى الموقع ، متاحةتأثير الرضا الوظيفي عمى إرتفاع معدل دوران العمل في شركة بريجيت (

https://sessions.svuoline.org/downloadlink/sessionsfiles/127100/MBA_pr11_C50_F15_S2_20160702195924890.
docx 

   18:45عمى الساعة  20/02/2018وم الثلاثاء تاريخ التصفح ي
(

2
 ، جريدة عمان، جريدة يومية سياسية، متاحة عمى الموقع العلاقة بين دوران العمل والرضا الوظيفي (

5.omandaily.om/?=255398https://201  

 .20:50عمى الساعة  4/03/2018الأحد  تاريخ التصفح يوم
(

3
، ص 2002التوزيع، ، دار الكتب الحديث لمنشر و -مدخل استراتيجي–إدارة الموارد البشرية عادل حرحوش صالح، مؤيد سعيد السالم،  (

233. 

(
4

 .408 ص، 2013عمان، ة الأولى، عالتوزيع، الطبدار الحامد لمنشر و  ،-إطار متكامل–إدارة الموارد البشرية حسين حريم،  (

https://sessions.svuoline.org/downloadlink/sessionsfiles/127100/MBA_pr11_C50_F15_S2_20160702195924890.docx
https://sessions.svuoline.org/downloadlink/sessionsfiles/127100/MBA_pr11_C50_F15_S2_20160702195924890.docx
https://2015.omandaily.om/?=255398
https://2015.omandaily.om/?=255398
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ة بشرط أن يصاحب توفر أنيا "شغل الأفراد العاممين إحدػ الوظائف ذات المسؤوليات الصعببتعرف أيضا  -
الإمتيازات الوظيفية،  فييصاحب الترقية عادة زيادة ، و إلى الترقية برات الإضافية عمى المتقدمالخالميارات و 

 1".زيادة الأجرل السمطة و جامذ تنطوؼ الترقيات عمى تغيير في طبيعة الأعمال، ودرجة المسؤولية و إ
جديد أعمى من خلال التعاريف السابقة نستنتج أن الترقية ىي نقل وشغل الموظف مركز وظيفي 

يفوق مستوػ وظيفتو الحالية مع الزيادة في المسؤوليات، وذلك بشرط أن يتمتع الموظف بالميارات والخبرات 
 التي تؤىمو إلى الترقية.

 :في ىميةىذه الأتتجمى  أىمية الترقية: -2     
 .يينلرفع الروح المعنوية لمعاممين الحا - 
 .التمييز في العملالإنتاج و  صحاب الكفاءات لزيادةتوفير الحوافز لأ - 
 .ضمان استمرار العاممين من أصحاب الكفاءات في العمل في المنظمة - 
 2الأمن الوظيفي.الاستقرار و  زيادة - 
 أنظمة الترقية: -3     

 قد تختمف من نشاط لآخر ضمن المنظمة الواحدة تختمف أنظمة وبرامج الترقية من منظمة لأخرػ، و 
 عامة يمكن تصنيف أنظمة الترقية إلى: بصورةو 

 نظام الأقدمية: -3-1
       ستنادا ليذا النظام يتم ترقية العامل بعد أن يكون قد مضى عدد محددا من سنوات الخدمة إ  

تعطي الأولوية في الترقية لنفس الوظيفة لمعامل غميا و/ أو العمل لدػ المنظمة، و في الوظيفة الحالية التي يش
يفترض أن يكون قد اكتسب خبرات وميارات  المنافسين( الذؼ أمضى سنوات أكثر اعتمادا عمى أنو)من بين 

 أعمق من المنافسين الذين أمضوا سنوات أقل في العمل.وقدرات أوسع و 
 نظام الكفاءة: -3-2

العامل  لى تقارير تقييم الأداءذلك بالرجوع إد ىذا النظام عمى مبدأ الكفاءة ومستوػ أداء الفرد، و يعتم
لمنظمة قبل اتخاذ قرار الترقية ويشمل مستوػ الأداء والكفاءة عمى أبعاد اوسجل تاريخو الوظيفي في العمل و 

 د والمثابرة، والميارات اللازمة لشغلجالعمل كما ونوعا، والإجتياد وال ة منيا مستوػ إنجازجوانب عديدو 

                                                           

(
1

التوزيع، الطبعة الأولى، ، مؤسسة الوراق لمنشر و -مدخل استراتيجي متكامل- إدارة الموارد البشريةآخرون، و يوسف حجيم الطائي  (
 .496، ص 2006عمان، 

(
2

 .497، صنفس المرجع السابق (
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في ضوء ذلك يتم من حيث الوصف والمواصفات، و بالوظيفة الشاغرة غير ذلك مما لو صمة و  .إلخ الوظيفة..
 أىمية لمترقية.كفاءة وجدارة و اختيار الشخص الأعمى 

 الأقدمية:و الجمع بين الكفاءة  -3-3
ىذا يساعد عمى تفادؼ الأسموبين السابقين، الأقدمية والكفاءة، و  تعتمد بعض المنظمات أسموبا بجمع بين

ة ميما كانت الكفاءة مع الترقية لأؼ وظيفمنظمات تربط الأقدمية و ذلك ىناك سمبيات كل من الأسموبين، ل
 1الحالي و/أو المنظمة بصورة عامة.قد تكون المدة المطموبة ترتبط بالعمل فئتيا أو مستواىا، و 

 :تتمثل أنواع الترقية في أنواع الترقية: -4
 الترقية في الدرجة: - أ

 ،صعود الموظف من درجة إلى درجة أخرػ تعموىا مباشرة في ذات الرتبة بالترقية في الدرجةويقصد 
 ، وتبعا لتنقيط السمطة التي ليا صلاحية التعيين،وذلك بعد توفر شروط الأقدمية المطموبة في السنة المعنية

ا لدورة بعد إجراء دورة التكوين مما يعني أن الموظفين الذين لا يتوفر فييم شروط الأقدمية ولكنيم خضعو  وأ
 .2تكوينية تأىميم مدتيا لموصول إلى الأقدمية المطموبة للإنتقال إلى درجة أعمى فإنو يمكن ترقيتيم في الدرجة

 :وذلك كما يميالترقية،  ىذا النوع من مة لموظيفة العمومية عمىلقد نصت النصوص القانونية المنظ   
جة الأعمى مباشرة وتتم بصفة مستمرة حسب الوتائر "تتمثل الترقية في الدرجات في الإنتقال من درجة إلى در 

 "3.والكيفيات التي تحدد عن طريق التنظيم
 رتبةالترقية في ال -ب 

الموظف من وظيفة  إنتقالفي ظل القوانين المنظمة لموظيفة العمومية،  ويقصد بالترقية في الرتبة
قدم بمستوػ معين ونظام قانوني معين وحقوق وواجبات معينة إلى وظيفة أخرػ ذات رتبة أعمى، بمعنى ت

وتتميز ىذه الأخيرة في السمم الوظيفي ويكون ذلك برتبة معينة  الموظف في مسيرتو المينية الذؼ يوافق تقدمو
مى تتناسب مع حجم ىذه ويضات مالية أعوكذلك حقوق وتع ،مسؤوليات أكبربإرتباطيا بواجبات و 

 المسؤوليات.

                                                           

(
1

 .413، 411حسين حريم، مرجع سبق ذكره، ص ص  (

(
2

، مذكرة مكممة من متطمبات نيل شيادة الماستر في الحقوق، كمية الحقوق نظام الترقية في الوظيفة العموميةبممبروك عبد القادر،  (
 .10، ص 2013/2014والعموم السياسية، قسم الحقوق، تخصص قانون إدارؼ، جامعة محمد خيضر بسكرة، 

(
3

، المتضمن القانون الأساسي العام 15/07/2006، المؤرخ في 03-06أمر رقم  الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، رئيس الحكومة،(
 .10ص  ،106المادة  ،2006سبتمبر  16، الصادر في 46لموظيفة العمومية، الجريدة الرسمية، العدد 
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ونجد أن صيغة الترقية من رتبة إلى رتبة أخرػ ضمن نفس السمك الذؼ يعموه، يمكن أن تتجسد في      
 :الأنواع التالية

 الترقية عن طريق المسابقات والإمتحانات المينية -1-ب
يتصل مباشرة بالأىمية التي تولييا السمطات  ، فيوالترقيةيذا النمط من ينبغي التأكيد عمى البعد التحفيزؼ ل

 البيداغوجية. مومية لمتكوين المتواصل بمختمف صيغوالع
 الترقية عن طريق الإختبار -2-ب

ويكون ذلك بصفة دورية طيمة  ،تقدم الموظف في سمكو الميني برتبة واحدةالمقصود بالترقية الإختبارية 
فادة من ىذه الترقية يبقى مرىونا بتحقيق بعض الشروط والمعايير المنصوص ، لكن الإستنشاطو الوظيفي

عمييا، وكذا عدد المناصب المخصصة لذلك وىذا لإعطاء جميع الموظفين المؤىمين فرصة لتطوير حياتيم 
 .المينية

 الترقية عمى أساس الشيادات -3-ب
التي تسمح ليم بحق الأولوية للإلتحاق  ،تخصص ىذه الترقية لمموظفين الذين أحرزوا مؤىلات والشيادات

المخصصة لمتوظيف الخارجي مباشرة بسمك أعمى أو رتبة أعمى يطابق تأىيمو في حدود المناصب الشاغرة 
 في المخطط السنوؼ لتسيير الموارد البشرية.

 الترقية الإستثنائية -4-ب
            للأعمال البطولية أو لممخاطر التي مكافآةقطاعات اليخص ىذا النوع من الترقية موظفي بعض 

 1يتعرضون ليا في القيام أو بمناسبة القيام بمياميم.قد 
     "تتمثل الترقية  :يمي عمى ىذا النوع من الترقية، حيث جاء نص المادة كما حيث نص المشرع الجزائرؼ 

من رتبة إلى الرتبة الأعمى مباشرة في نفس  في الرتب في تقدم الموظف في مساره الميني وذلك بالإنتقال
 2:حسب الكيفيات الآتيةالسمك أو في السمك الأعمى مباشرة 

عمى أساس الشيادة من بين الموظفين الذين تحصموا خلال مسارىم الميني عمى الشيادات والمؤىلات  -
 المطموبة.

 بعد تكوين متخصص. -
 عن طريق إمتحان ميني أو فحص ميني. -

                                                           

(
1

 .14، 12بممبروك عبد القادر، مرجع سبق ذكره، ص ص  (

(
2

 .11،10، ص ص 107، مرجع سبق ذكره، المادة 03-06الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، رئيس الحكومة، أمر رقم (
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 عمى سبيل الإختيار عن طريق التسجيل في قائمة التأىيل، بعد أخذ رأؼ المجنة المتساوية الأعضاء. -
 شروط الترقية -5

 1:يمي ىناك مجموعة من الشروط التي لابد من توافرىا في الوظيفة لإصدار قرار الترقية وىي كما
 .يشغميا الموظفلمدرجة التي أن تتم الترقية إلى الدرجة التالية مباشرة  -
 .يجب أن تكون ترقية الموظف إلى وظيفة شاغرة -
 .حصول الموظف المرشح لمترقية عمى تقدير لا يقل عن درجة معينة في تقارير الكفاءة التي توضع عنو -
      توفير الأقدمية المطموبة في وظيفة وفي مستوػ وظيفي معين لكي يصبح الموظف مؤىلا لمترقية  -

 مى.إلى وظيفة أع
 .مضي الموظف مدة معينة في الوظيفة الأدنى -
 .توفر المؤىلات العممية والعممية المطموبة قانونا في الموظف المرشح لمترقية -
     ألا يكون الموظف محالا إلى المجمس التأديبي أو المدعي العام أو المحكمة المختصة أو موقوف  -

 عن العمل.
 ثانيا: النقل

 :في ىذا النوع من الدوران سنتطرق إلى
 تعريف النقل: -1   

 :لمنقل تعريف عديدة نذكر منيا 
، حيث رمل آخر مساوؼ لو في المسؤوليات والمركز والأجيعرف النقل بأنو "انتقال الفرد من عممو إلى ع -

 2."ضرورات العمليعبر عنو بالانتقال من وظيفة لأخرػ لا بقصد الترفيع "الترقية" بل لمعالجة بعض 
ظيفة أخرػ بنفس المستوػ الميني وبنفس مستوػ يعرف أيضا بأنو "حركة الفرد العامل من وظيفة إلى و  -

يطمق عمى حركة الفرد العامل ىذه بالنقل الأفقي، أؼ النقل في الغالب لا يحدث تغيير فييا، و الراتب، الأجر و 
ير في الأعباء والمسؤوليات أو زيادة يصاحب النقل أية تغيبين الوظائف في نفس المستوػ الإدارؼ، حيث لا 

 3".في المزايافي الراتب و 

                                                           

(
1

، مذكرة تخرج لنيل شيادة ماستر في الحقوق، كمية الحقوق وعموم سياسية، نظام الترقية في قانون الوظيفة العموميةشعيبي أمينة،  (
 .58، 57، ص ص 2013/2014ال، جامعة خميس مميانة، قسم الحقوق، تخصص إدارة أعم

(
2

، ص 2001دار الفكر لمفكر والطباعة والنشر، الطبعة الأولى، عمان، ، -مدخل كمي–إدارة الموارد البشرية زويمف ميدؼ حسن،  (
175. 

(
3

 .501يوسف حجيم الطائي و آخرون، مرجع سبق ذكره، ص (
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           في نفس المستوػ  لكنل من العمل الحالي إلى عمل آخر و يعرف النقل بأنو "عممية نقل العام -
 1".من المسؤوليات والواجبات والتعويضات

توػ ة نقل العامل من وظيفة إلى أخرػ في نفس المسنستنتج من التعاريف السابقة أن النقل ىو عممي 
 دون الزيادة في أؼ إمتيازات.

  فوائد النقل: -2
 2من أىم فوائد النقل ما يمي: 

 سد حاجة العمل من الموظفين في مختمف المواقع الوظيفية. - 
 تبادل الخبرات بينيم.تدريب الموظفين و  - 
 تصحيح أوضاع وظيفة خاطئة. -  
رؤسائيم أو بين الموظفين كعدم التعاون بين بعض الموظفين و بعض المشكلات في العمل  تفادؼ -  

 أنفسيم.
 مبادئ النقل: -3

 3ىي:لمنقل مبادغ أساسية 
ما تسمح بو من أنواع النقل، إذ لا يمكن أن ختلاف بينيا و طبيعة أعمال المؤسسة ومدػ التشابو والإ معرفة -

 التقارب بينيا.الأعمال والتباعد و النقل دون معرفة طبيعة يتم 
من متطمبات العمل، و مع قدرات وجود نظام حكيم لمرقابة عمى الأفراد لمعرفة قدراتيم و مدػ ملاءمة تمك ال -

فكثيرا ما يعين الأفراد في مواقع غير ملائمة ، انية الحكم عمى صلاحيتيم لمعمل وأحقية وضرورة نقميمثم إمك
 .نقميم إلى وظيفة أخرػ من ثم حتمية بة عدم صلاحيتيم ليا و اليم فيكشف لنا نظام الرق

ذلك حينما يريد أكثر من فرد الانتقال من عمل تحديد أسس المفاضمة في النقل، أىي الأقدمية أم الكفاءة و  -
 لآخر.

الحال و عمى زملائو كذلك أثر الانتقال عمى العمل ذاتو كما ىو أالنظر إلى آثار الانتقال سوء عمى الفرد  -
 في عمل المناوبة.

                                                           

(
1

 .413 حسين حريم، مرجع سبق ذكره، ص (

(
2

المرشد العممي في تطبيق الأساليب العامية في إدارة شؤون العاممين في القطاعين العام و –محمد قاسم القريوتي، إدارة الأفراد  (
 .193 ، ص1990الطبعة الأولى، عمان،  ،-الخاص

(
3

 .718، 713 ، ص ص2010، ديوان المطبوعات الجامعية، بدون طبعة، الجزائر، تسيير الموارد البشريةنورؼ منير،  (
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نيا الانتقال سواء بين الأقسام المجالات التي يجرؼ ضمتحميل الأعمال و  يجب إيجاد سياسة الانتقال قبل -
 ضمن حدود المؤسسة. مأ
المراجع التي تستأنف عندىا نتقال يبين فيو مراجع الانتقال و وجود نظام يحدد المسالك لقبول طمبات الا -

 الانتقال.مجالات رفض 
 أنواع النقل: -4

 1لغاية التي من أجميا يتم النقل وىذه الأنواع ىي:لمنقل أنواع متعددة تختمف وفق ا
 النقل الإنتاجي: -4-1

ذلك دؼ العاممة من قسم إلى قسم آخر وىو بحاجة إليو، و ييدف ىذا النقل إلى انتقال الفائض من الأي
ا النوع من النقل كما يكون ىذ ،القسم الذؼ فيو عجز من العاممينبدلا من المجوء إلى تعيين افراد جدد في 

نياء خدمات العاممين الفائضينلتفادؼ إقصاء و  يشكل ىذا النوع من النقل بعض الإحراج للإدارات إذ قد و  ،ا 
د تشكو بعضيا من انتقال العاممين لأعمال ليست ليا صمة بأعماليم الأصمية إلا أن ذلك قد يعالج بوجو 

 قد يعالج ذلك بالتدريب.للأعمال ومعرفة دقيقة بالتقارب والتشابو بين الأعمال و تحميل 
 النقل العلاجي أو الشخصي: -4-2

ىذا النقل يتعمق بالعاممين أنفسيم، حيث يقوم أساسا عمى نقل الفرد الذؼ لم يكن باستطاعتو 
ة أو عدم صلاحيتو لأداء البداي ذعيينو منالاستمرار في أداء عممو الحالي بالصورة المرضية نتيجة لخطأ ت

 بين رؤسائو أو زملاء العمل.سباب شخصية كتأزم العلاقة بينو و الأالعمل، و 
 النقل التناوبي: -4-3 

النقل التناوبي و  ،فيقسم العمل إلى مناوبات ؼالمناوبة معناىا امتداد العمل لأمد يفوق العمل الاعتياد
طمب و  ،الأفراد ىذا النوع من الانتقالإذ تستدعي ظرف العمل أو معناه الانتقال من نوبة أو وجية لأخرػ، 

 الأفراد النقل يعود لأسباب عديدة.
 النقل التدريبي: 4-4

ذلك نقمو بين الأقسام المختمفة ربما يستدعي صد زيادة مداركو، و قعمل لآخر ىو انتقال الفرد من 
 الإداريين. يستخدم ىذا النوع من الانتقال عادة لتدريبوبصورة دورية، و 

 

                                                           

(
1

، دراسة ميدانية في شركة ناتكو المحدودة بصنعاء، بحث الدوران الداخمي لمموظفين و أثره في أدائيمسمير عبد الله قاسم الحبيشي،  (
 .34، ص 2008مقدم لإستكمال متطمبات الحصول عمى درجة البكالوريوس، جامعة العموم والتكنولوجيا، صنعاء، 



 فصل الثاني                                                                 تأثير ضغوط العمل في دوران العمل الداخميال

 

 

 المؤقت:النقل الدائم و  -4-5
النقل و ، متغمب عمى حالة طارئة في المؤسسةفقد ينقل الفرد إلى وظيفة أخرػ لفترة قصيرة من الزمن ل

قد يكون و  ،في القريبلنقل الذؼ يتوقع كل من الإدارة والفرد العودة منو لمعمل السابق و المؤقت ىذا ىو ذلك ا
النقل الدائم ل المرء إلى وظيفة أخرػ دائما، و قد ينقالمؤقت لا يتجاوز أسبوعا واحد و  بقاء الفرد في ىذا النقل

 1ىو النقل الذؼ لا عودة بعده إلى العمل السابق.
  تنزيل الوظيفي:الثالثا: 

 :لمتنزيل الوظيفي تعاريف عديدة نذكرىا فيمايمي   
درجة وظيفية أدنى مما مسؤوليات وواجبات و وظيفة ذات إلى يعرف التنزيل الوظيفي بأنو "نقل العامل  -

 2".يشغمو حاليا
نقمو إلى  أوظيفي بأنو "تخفيض مرتبة الموظف وكذلك راتبو أو أجره وأية امتيازات أخرػ يعرف التنزيل الو و  -

 3".ذات مستويات أقلوظيفة 
أخرػ أقل نفوذ أدبي مع الإحتفاظ بتخفيض مرتبة الموظف وكذلك راتبو أو نقمو إلى وظيفة "يعرف أيضا و  -

متيازاتو  4".بنفس الراتب وا 
  :كما لدوران العمل الداخمي أنواع فيو لديو أيضا أسباب مؤدية إليو وىي

 المطمب الثالث: أسباب دوران العمل الداخمي
ىناك مجموعة من العوامل والأسباب التي تؤدؼ إلى حدوث دوران العمل داخل المؤسسة، ومن بين  

 :الأسباب نذكر منياىذه 
 أولا: الأسباب المتعمقة بالترقية

 .الكفاءة لمموظفو  تحسين الأداء -
 .ة أعمىميحصول الموظف عمى درجة عم -
 .الرغبة في اكتساب المزيد من الخبرة -

                                                           

(
1

 .34، ص مرجع سبق ذكره،  الحبيشيسمير عبد الله قاسم (

(
2

 .415 ، ص2013، دار الحامد النشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان، -إطار متكامل–إدارة الموارد البشرية حسين حريم،  (
(

3
 الموقع مدونة فريق النجاح التعميمية، متاحة عمى، المحاضرة الثانية عشر في إدارة الموارد البشرية، إدارة علاقات الموظفين (
  post_7227.html-http://success0team.blogspot.com/2014/04/blog  10:40عمى الساعة  12/05/2018يوم 

(
4

 الموقع، المنتدػ العربي لإدارة الموارد البشرية، متاحة عمى إدارة الحركة الوظيفية (

https://hrdiscussion.com/hr37044.htm 

  .17:35عمى الساعة  11/05/2018تاريخ التصفح 

http://success0team.blogspot.com/2014/04/blog-post_7227.html
https://hrdiscussion.com/hr37044.htm
https://hrdiscussion.com/hr37044.htm
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 1.مواجية تحديات جديدة في العمل -
 ثانيا: الأسباب المتعمقة بالنقل:

 2.ترك العمل لأؼ سبب، و يمكن لمنقل أن يكون مؤقتا الحمول محل موظف -
إعادة توزيع العاممين في طار تخطيط الموارد البشرية لمواجية حالات طارئة أو توسع أعمال  -

 المنظمة أو انحسارىا.
 إعادة توزيع العاممين في إطار إعادة ىيكمة المنظمة لأسباب معينة. -
نشاطات فرصة لمعامل للإطلاع عمى أعمال و الوظيفي بيدف إتاحة النقل العالم في إطار التدوير  -

 3الوحدات الأخرػ.
 تغيير روتين العمل. -  

 ثالثا: الأسباب المتعمقة بالتنزيل الوظيفي:
 خارجة عن إرادة الفرد -1

 إعادة التنظيم في المنظمة. -
 إندماج منظمات مع منظمات أخرػ. -
 الإنكماش الإقتصادؼ. -

 الأسباب المتعمقة بالفرد -2
 عدم كفاءة الفرد. -
  4إنخفاض قدراتو عن المعايير المحددة لمتطمبات الأداء. -

 المبحث الثاني: تأثير مصادر ضغوطات العمل في دوران العمل الداخمي
لأشكال نظرا لمميام الكثيرة التي يشغمونيا اترات وضغوط متعددة المصادر و يتعرض العاممون لتو 

بالتالي يجب معرفة آثار تمك الضغوط في دوران في كثير من الأحيان إمكانياتيم وقدراتيم و التي تتجاوز و 
 العمل الداخمي.

 و فيما يمي سوف نتناول تأثير مصادر ضغوط العمل في دوران العمل الداخمي.
 تأثير المصادر التنظيمية في دوران العمل الداخمي :المطمب الأول -

                                                           

(
1

 .270 ، ص2007، دار وفاء الدنيا لمطباعة و النشر، الطبعة الأولى، مصر، إدارة الموارد البشريةمحمد حافع حجازؼ،  (

(
2

 .320 نورؼ منير، مرجع سبق ذكره، ص (

(
3

 .413 مرجع سبق ذكره، ص، -إطار متكامل -إدارة الموارد البشريةحسين حريم،  (
(

4
 .مدونة فريق النجاح التعميمية، مرجع سبق ذكره، المحاضرة الثانية عشر في إدارة الموارد البشريةإدارة علاقات الموظفين،  (
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 تأثير المصادر الفردية في دوران العمل الداخمي :الثاني المطمب -
 تأثير مصادر بيئة العمل المادية في دوران العمل الداخمي :المطمب الثالث -

 المطمب الأول: تأثير المصادر التنظيمية في دوران العمل الداخمي
 :يمي المصادر التنظيمية عمى حدػ وكيفية تأثيرىا في دوران العمل الداخمي كما تم في ىذا المطمب تقسيم

 تأثير عبء الدور في دوران العمل الداخمي :أولا
قد  1في حركة الفرد في المنظمة، أؼ قيام الفرد بميام تفوق طاقتو يؤثرإن زيادة عبء دور الفرد 
الأمر الذؼ ، رئيسو عميو يؤدؼ إلى عدم رضاانخفاض دافعيتو لمعمل مما يؤدؼ ذلك إلى انخفاض أدائو و 

 ىناكو  ،الفرد من وظيفتو الحالية إلى وظيفة أخرػ بسبب انخفاض درجة كفاءة الفرد ى تنزيليدفع الرئيس إل
 .ز قدراتيم لموصول إلى مناصب أعمىالميام الشاقة من أجل إبرافئة من الأفراد يتحدون الصعاب و 

صعب عمى الفرد إبراز كل طاقتو مما يبء الدور فيو القيام بعمل قميل وبالتالي انخفاض عأما  
وظيفة أخرػ في نفس المستوػ لكن يمكن أن ينتج عنو نقل الفرد إلى و  2،يؤدؼ إلى تقميل فرص الترقية

 لمساعدة زميل لو في القيام بأعمالو.
 تأثير غموض الدور في دوران العمل الداخمي :ثانيا

غموض الدور ىو عدم فيم الفرد لعممو وما الذؼ يتوجب عميو القيام بو، وينتج الغموض بسبب عدم 
وجود تحميل وتوصيف لمعمل أو عدم وضوحو، وبسبب غموض الدور يتداخل عمل الفرد مع الآخرين 

اذا وتحدث صراعات بينيم، ويشعر بأنو يعمل في ظل ظروف من عدم التأكد تحيط بو وبعممو ولا يعرف م
الوظيفي والروح  اوىذا يؤدؼ إلى انخفاض الرض، 3يريد رئيسو منو ىذه الجوانب تشكل ضغطا عمى الفرد

، أؼ نقمو إلى وظيفة أخرػ تتناسب مع قدراتوو الأمر الذؼ يستدعي من المسؤول ئالمعنوية لديو وانخفاض أدا
 .تغيير موقعو الوظيفي

 تأثير صراع الدور في دوران العمل الداخمي :ثالثا
استقبال أكثر من رئيس في العمل و  أوامر من صراع الدور الذؼ يحدث عن تمقي الموظف الواحدأما 

نو صراعات من نوع آخر وىو الصراع الشخصي والذؼ ينتج مذؼ ينتج الفرد أكثر من أمر واحد من رئيسو و ال
ما يتوقعو المدير من مرؤوسيو الأمر الذؼ قد يؤدؼ إلى حدوث و و من متطمبات ضنو تعارض بين ما يفر م

                                                           

(
1

، الطبعة لمنشر والتوزيع المجتمع العربي ة، مكتبالسموك التنظيمي في منظمات الأعمالأحمد محمد عزام،  احمة، زكرياحعبد الرزاق الر  (
 .175، ص 2011الأولى، عمان، 

(
2

 .403 ، ص2003الإسكندرية، بدون طبعة، ، الدار الجامعية، السموك التنظيمي المعاصررواية حسن،  (

(
3

 .547، ص 2005، دار وائل لمنشر، الطبعة الأولى، عمان، -بعد إستراتيجي-إدارة الموارد البشرية المعاصرة عمر وصفي عقيمي،  (
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إلى تغيير منصب الأمر الذؼ قد يؤدؼ يصبح المدير غير راضي عنو  و بالتالي 1خلافات بين الفرد و رئيسو
 الفرد.
 تأثير الييكل التنظيمي في دوران العمل الداخمي :رابعا

 الييكل التنظيمي قد يكون مصدرا لمضغوط إذا كان تصميمو لا يسمح بتحقيق الأىداف التنظيمية 
  ولا يتلاءم مع فرص النمو والترقية ولو تأثير سمبي عمى العمال، حيث يعيق القدرات الإبداعية ليم ويقمل 

ة تجعل الفرد ز بالمركزي، وبوجود ىياكل غير مرنة وتتمي2من نشاطيم ولا يوضح الإختصاصات والمسؤوليات
   يعاني من ضغوط عمل عالية، ولكي تخفف المنظمة من ىذه الضغوط وتضمن إستمرارية أفرادىا تمجأ 
إلى إحداث تغيير في الييكل التنظيمي فتعيد ترتيب العلاقات داخل المؤسسة وتوضح الأقسام والوحدات 

ناسبة، وىذا التغيير لو تأثير في الحركة الوظيفية الجديدة والمستويات الإدارية المختمفة لخمق بيئة عمل م
إلى قسم آخر في نفس المستوػ، داخل المؤسسة فتتغير مواقع الأفراد، فيناك من يتم تنزيمو ومن يتم نقمو 

 .  3وىناك من يتم ترفيعو إلى منصب أعمى
 تأثير المشاركة في إتخاذ القرار في دوران العمل الداخمي :خامسا

إن الفردية في إتخاذ القرارات من قبل الرؤساء والمشرفين تمثل مصدرا من مصادر ضغوط العمل 
بالنسبة لمموظفين الذين يشعرون بعدم أىميتيم في المشاركة في إتخاذ القرارات وخاصة التي يتأثرون بيا وىم 

ع القرارات لضمان مسؤولون عن تنفيذىا، فمن الضرورؼ التأكيد عمى مشاركة العاممين في عممية وض
إنتمائيم لممنظمة التي يعممون فييا وحماسا لتنفيذ القرارات التي يتخذونيا إضافة إلى رفع معنوياتيم وتحقيق 

    إتخاذ القرارات ، والعكس فيما إذا لم تقم المؤسسة بمشاركة 4رضاىم، وتقميل الغياب والدوران في عمميم
بضغوط العمل مما يقمل حماسيم لمعمل مما قد يؤدؼ إلى حدوث مع موظفييا فإن ذلك يؤدؼ إلى شعورىم 

 تغيير في مواقعيم الوظيفية بسبب بعض القرارات التي يتخذىا الرؤساء.
 

                                                           

(
1

 .290 ص ،القاسم القريوني، مرجع سبق ذكره محمد (
دراسة ميدانية بالمركز  ،مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة وسبل مواجيتيا في المصالح الإستعجالية( لعجايمية يوسف، 2)

الإستشفائي الجامعي بعنابة، مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في عمم النفس العمل والتنظيم، كمية العموم الإنسانية والإجتماعية، 
 .74، ص 2014/2015تخصص عمم النفس العمل والتنظيم، جامعة محمد خضير، بسكرة، 

(
3

 ، المنتدػ العربي لإدارة الموارد البشرية، بالرجوع إلى الموقع:نظماتدراسة عن اليياكل التنظيمية في الم (
https://hrdiscussion.com/hr7805.html 

  .19:52عمى الساعة  25/02/2018تاريخ التصفح يوم الأحد 
 .21ماجد فيد سعود القريشي، مرجع سبق ذكره، ص ( 4)

https://hrdiscussion.com/hr7805.html
https://hrdiscussion.com/hr7805.html
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 تأثير الإتصال في دوران العمل الداخمي :سادسا
      إن عدم وجود شبكة قوية للإتصالات في المنظمة يؤدؼ إلى تزايد ضغوط العمل، حيث أنو 
من خلال سوء ىذه الإتصالات يصعب التعرف عمى رد فعل الموظفين عمى القرارات والأفعال والسياسات 
التي تتخذىا الإدارة العميا في المنظمة، وكذلك الأوامر والتعميمات الواجب تطبيقيا وتنفيذىا من قبل 

 المرؤوسين.
سوء الإتصال يؤثر عمى تنفيذ الشخص كما أن ىناك تأثير للإتصال عمى الأفراد داخل المنظمات وذلك أن 

، مما قد يكون 1لممعمومات والأوامر التي يستقبميا، كما يؤثر عمى دوره في المنظمة بسبب إنخفاض أداءه
 عمى الترقية والتقدم الوظيفي ويؤدؼ إلى تخفيض موقعو الوظيفي.عائقا في حصول الفرد 

 الثاني: تأثير المصادر الفردية في دوران العمل الداخمي المطمب
ختلاف شخصية كل فرد، إلمضغوط التي يتعرض ليا في عممو وذلك بتختمف إدراكات الفرد 
 ثقافية تميز شخصا امل الذؼ يضم سمات مركبة جسمية ونفسية وعقمية و فالشخصية ىي ذلك الإطار الش

   يوجد نمطين ىذه السمات نمط شخصية الإنسان والتي من خلاليا تحدد نمط سموكو و  تحددو  2عن غيره
تشير الدراسات إلى أن أصحاب الشخصية )أ( ط الشخصية )أ( ونمط الشخصية )ب( و من الشخصية ىما نم

ر من شيء في وقت واحد، ذلك راجع لكونيم يحاولون إنجاز أكثو 3ىن أكثر قابمية لمتعرض لضغوط العمل
ثر عمى حالتيم ىذا يؤ و  4عدم الشغور بالراحة في فترات الفراغقدام والتنافس الكبيرين والتعدؼ في العمل، و الإ

التأني في حين أصحاب خصية )ب( الذين يتمتعون بالصبر و الجسمانية بعكس أصحاب الشالنفسية و 
ىو ما يعطي و  تسارعيمب خذون قرارات خاطئة بسبيت لشخصية )أ( يتميزون بقمة الصبر والعجمة وكثيرا ماا

شغل مناصب أعمى وىم أيضا أكثر عرضة لممشاكل لدػ الإدارة تمنعيم من الترقية و عنيم انطباعات سمبية 
       قد تمجأ المؤسسة تمكنيم من الترقية لمناصب أعمى و الصحية التي تجعميم لا يبقون في العمل لفترة 

ىو ما يتيح الفرصة لأصحاب الشخصية )ب( ة، و الوظيفي بسبب حالتتيم الصحي إلى تخفيض مستواىم
 5.التحمي بالحكمةع أصحاب المناصب العميا بالصبر والتأني و لأن غالبا ما يتطمب الأمر أن يمتن لمترقية

                                                           

 .31-23( نفس المرجع السابق، ص ص 1)
 .203، ص 2000القاىرة،  بدون طبعة، المكتبة الأكاديمية، ،-رؤية معاصرة–إدارة السموك التنظيمي أحمد سيد مصطفى، ( 2)

(
3

 .313 مرجع سبق ذكره، ص ،صلاح الدين محمد عبد الباقي (
 .594طارق طو، مرجع سبق ذكره، ص  (4)
سماعيل عمي بسيوني، دار المريخ،، ترجمة رفاعي محمد رفاعي و إدارة السموك في المنظمات، روبرت بارون، جيرالد جوينيرج (5)  ا 

 .135، ص2004الرياض،
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 المطمب الثالث: تأثير مصادر بيئة العمل المادية في دوران العمل الداخمي
تأثير  الضوضاء، التيوية(، التيوية، الإضاءة، )ساعات العمل قد يكون لمصادر بيئة العمل المادية

ىذا و  ةفو غير مناسبو ظر بأن العمل و  ختلال في ىذه لمصادر يؤدؼ إلى شعور الفردإالفرد، فإن أؼ  في
 الضغوط النفسية.يؤدؼ إلى زيادة الشعور بالتوتر و 

 ساعات العمل :أولا
يؤدؼ عدم تنظيم ساعات العمل إلى إصابة الفرد بالإجياد والتوتر كما أن طول ساعات العمل 

     إلى الإرىاق وممل الفرد وضعف صحتو، ويعتبره البعض بأنو نوع اليومي يؤدؼ في كثير من الأحيان 
     ويضطر تشعره بضغط دائم  مما تؤثر عمى كفاءتو في العمل ،1من الإستنزاف التدريجي لصحة الفرد

      إلى تغيير موقعو الوظيفي لمحصول عمى وظيفة أقل جيد، وفي نفس الوقت قد يعمل لساعات إضافية 
 من أجل إبراز قدراتو والحصول عمى مزايا من الإدارة كالترقية والمكافئات الإستثنائية.

 الإضاءة :ثانيا
السيئة  فالإضاءة 2أو منخفضايعد الضوء مصدرا من مصادر الضغوط سواء كان ىذا الضوء عميا 

تؤدؼ في كثير من الأحيان إلى إجياد العين والشعور بالصداع المستمر والإضطراب العصبي والنفسي 
 .وىذه الأعراض قد تؤثر عمى موقعو الوظيفي، 3وسرعة التعب والإجياد الذؼ ينتج عنو إنخفاض الأداء

 التيوية :ثالثا
النواحي  فيثيرا سيئا أكما تؤثر ت تسبب ضيقا لدػ العامل،غير المناسبة في مكان العمل  التيويةن إ  

، وبالتالي تسبب لو 4و الممل و يقمل كفاءتو في العمل الفيزيولوجية لمعامل، مما يزيد إحساس العامل بالضيق
 ضغطا والتي قد تكون سببا في تغيير العامل لموقعو الوظيفي.

 الضوضاء :رابعا
فالعاممون يتأثيرون بمستوػ ودرجة  ،عضوية عمى الفردتترك آثار نفسية و أيضا قد  الضوضاءو 

والتي قد تسبب نوعا من الإزعاج أو الإضطراب إما بسبب وقوعيا بشكل في بيئة العمل،  ةالأصوات الموجود

                                                           

 .63محمد إسماعيل بلال، مرجع سبق ذكره، ص  (1)

(
2

ي بمنطقة الرياض، ميدانية عمى ضباط مديرية الدفاع المدن ةدراس ، المناخ التنظيمي وعلاقتو بضغوط العملمحمود البدر،  إبراىيم (
 .61 ، ص2006جامعة الممك سعود، الرياض،  ،رسالة ماجستير

 .108، ص 2003، الكويت ة،لث، دار الكتاب الحديث، الطبعة الثاوأساليب مواجيتيا الحياةضغوط عمي عسكر،  (3)
 .254 ، ص2001التوزيع، الطبعة التاسعة، ، دار قباء لمطباعة والنشر و التنظيميعمم النفس الصناعي و فرج عبد القادر طو،  (4)
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وقد تختمف الضوضاء  ،1مفاجئ أم بسبب إستمراريتيا والتي قد تمنع الفرد من التركيز في عممو أو القيام بو
     ، عدم القدرة التعب والإجياد والإرىاق العصبي من حيث النوع، الشدة والتأثير، ومن أعراضيا سرعة

تنعكس عمى الفرد مما قد يضطر إلى تغيير موقعو وكل ىذه الأعراض  2عمى مواصمة الإنتاج، ضعف السمع
 الوظيفي.

 الأجور والحوافز :خامسا
الحوافز فعندما تقوم المنظمة بدفع معدلات أجرية للأفراد العاممين أقل من الأجور كذلك الأجور و و 

بعدم العدالة في توزيع الأجور والحوافز،  تشعرهع ليم لذلك تؤثر ىذا عمى الفرد و التي تدفع أو يحتمل أن تدف
بالتالي تتراجع و  3ملالكفاءة في العمل مما يؤثر عمى رضاه في العغير مبنية عمى الجيود المبذولة و أنيا و 

فكمما كان الأجر مناسبا لكمية العمل كان العامل راضيا عن  الترقيةجيد من أجل التقدم و  قدراتو في بذل
قدراتو التي تسمح لو الحصول عمى من أجل إبراز مواىبو و  4يدفعو من أجل بذل جيد مضاعف عممو فذلك

 مراتب أعمى في المنظمة.
الحركة  فيبالتالي تؤثر و  5لمضغوط عندما لا تكون بالطريقة الصحيحةكل ىذه المصادر تؤدؼ     

    ينجر و مل ليذه الضغوط تتراجع كفاءاتو وبالتالي تقل فرصة الترقية لديو فبمجرد تعرض العا ،الوظيفية
 الوظيفي. هىذه الضغوط تراجع الحالة الصحية لديو فقد تمجأ المؤسسة إلى تخفيض مستوا  من
 

 

 

 

 

                                                           

 .107عمي عسكر، مرجع سبق ذكره، ص  (1)
 .174، ص 2007، دار الفجر لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، القاىرة، الصحة المينية، ، عبد المنعم محمد العفوشكي حمميأحمد ز  (2)
 .234، ص2007، دار وائل لمنشر و التوزيع، الطبعة الثالثة، عمان، إدارة الموارد البشرية، عمي حسين عمي، عباسسييمة محمد  (3)

(
4

، رسالة مقدمة لمحصول عمى أىم العوامل ذات العلاقة بمعدل دوران الافراد المتدربين و بتكمفة الإستثمار البشري محمد جودت فارس،  (
تخصص إدارة الموارد البشرية، كمية العموم الاقتصادية و عموم التسيير و العموم التجارية، قسم التسيير،  درجة الدكتوراه في إدارة الأعمال ،
 .130ص 2009/2010جامعة أبو بكر بمقايد، تممسان، 

 .61إبراىيم بن محمد البدر، مرجع سبق ذكره، ص (5)
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 الفصل خلاصة
الذؼ يشير إلى حركة العاممين داخل المؤسسة والتي تتمثل  دوران العمل الداخمي تناول ىذا الفصل

في الترقية والنقل والتنزيل الوظيفي، وتحدث ىذه الحركة لأسباب عديدة منيا ما ىو متعمق بالفرد نفسو ومنيا 
  ما ىو متعمق بالمؤسسة

العديد من مصادر ضغوط العمل منيا المصادر التنظيمية بمختمف كما أن دوران العمل الداخمي تؤثر فيو 
 إتخاذ القراروالمشاركة في الييكل التنظيمي و  صراع الدورو  غموض الدورو  أبعادىا من عبء الدور

وأيضا مصادر بيئة العمل المادية، وبيذا نكون إختتمنا الجانب  الإتصال، إضافة إلى المصادر الفردية،و 
ى الجانب التطبيقي من أجل معرفة وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة بالشركة الإفريقية النظرؼ لننتقل إل

 لمزجاج.



 
 

 

 : الفصل الثالث

أثر ضغوط العمل في دوران العمل داخل 

-المؤسسة في الشركة الإفريقية للزجاج 

 .- الطاهير

 تمهيد

– الشركة الإفريقية للزجاجتقديم المبحث الأول: 

 .-الطاهير

الإجراءات المنهجية للدراسة المبحث الثاني: 

 .الميدانية

الخاصة  بياناتالعرض وتحليل المبحث الثالث: 

 .الدراسة وإختبار الفرضيات بعينة

 خلاصة الفصل.
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 تمييد
بعد تعرفنا عمى الإطار النظري لمتغيري الدراسة وكذا طبيعة العلاقة التي تربطيما، يأتي ىذا الفصل  

جزائرية وىي الشركة الإفريقية لمزجاج بالطاىير،  كمحاول لإسقاط ما تم دراستو نظريا عمى شركة إقتصادية
وذلك  وييدف ىذا الفصل لمعرفة أثر ضغوط العمل في دوران العمل داخل المؤسسة في الشركة محل الدراسة

تطرق إليو في ىذا الفصل والذي تم سنوىذا ما ، من خلال إجراء تحميل لمبيانات الخاصة بعينة الدراسة
 :ىيثلاثة مباحث  تقسيمو إلى

 -الطاىير–تقديم الشركة الإفريقية لمزجاج  :المبحث الأول
 الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية :المبحث الثاني
ختبار الفرضيات عرض وتحميل البيانات الخاصة بعينة الدراسة :المبحث الثالث  وا 
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 الطاهير -تقديم الشركة الإفريقية لمزجاج ;المبحث الأول
نشأتيا ومراحل تطورىا، إلى  في ىذا المبحث بتقديم الشركة محل الدراسة، من خلال التطرق  نقوم

براز أىميتيا وعرض مختمف أىدافيا المسطرة مع القيام بدراسة تفصيمية لييكميا التنظيميو  وذلك وفق الخطة  ا 
  :التالية

 -الطاىير–نشأة وتطور الشركة الإفريقية لمزجاج  :المطمب الأول
 -الطاىير–أىمية وأىداف الشركة الإفريقية لمزجاج  :ب الثانيالمطم

 -الطاىير–دراسة الييكل التنظيمي لمشركة الإفريقية لمزجاج  :المطمب الثالث

 الطاهير -نشأة وتطور الشركة الإفريقية لمزجاج ;المطمب الأول
بالمنطقة المسماة أولاد صالح بالطاىير ولاية جيجل،  1982أنشأت الشركة الإفريقية لمزجاج سنة 

 نشأت بصفتيا الحالية وتسميتيا المعروفة سنة (EPE-SPA ) شركة عمومية إقتصادية ذات أسيم وىي 
1997 (ENAVA)  دج في إطار إعادة ىيكمة القطاع الصناعي، وقبل5.000.000.00برأس مال قدره 

ذلك كانت عبارة عن مركب صناعي تابع لمتسيير المركزي بالمديرية العامة لممؤسسة الوطنية لمزجاج والمواد 
لاث الكاشطة التي يوجد مقدرىا الإجتماعي بوىران، ويمكن تمخيص أىم مراحل تطور الشركة زمنيا في ث

 1:مراحل نذكرىا فيمايمي
 ;2:98-2:93مرحمة النشأة  ;أولا

( في عقد السبعينات وبناء PELKINGTONفي إطار دراسة قام بيا المكتب الإنميزي المختص )
والشركة الفرنسية   ( (SNICشركة الوطنية لمصناعات الكيميائيةعمى توصياتو تم إبرام عقد إنجاز بين ال

(TECHNIP ) 20.000يارات الأمامي بطاقة إنتاج تقدر ب وذلك لإنجاز وحدة زجاج الس، 1982سنة 
 1982وحدة من الزجاج الأمامي وتم إنجاز المشروع بين سنتي  44.000من زجاج البناء الشفاف وط/س 

 .1987أوت  01. وقد عرف بعض التأخر لأسباب تقنية ومالية وانطمق عمميا في الإنتاج في 1986و
 :تواكبت ثلاث منظمات وطنية عمى متابعة أشغال الإنجاز وىي خلال مدة الإنجاز

 انجاز.  EDIC 1982- 1984: شركة -
 متابعة الأشغال.   EDIC  1984-1986:شركة -
  الإستغلال. 1986استممت المشروع في ماي  ENAVA:شركة  -

                                                           

  1 11:30، عمى الساعة 10/04/2018أة وتطور الشركة، يوم رئيس مصمحة الموارد البشرية، قسم تسيير الموارد البشرية، معرفة نش 
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 ;7::2-2:98مرحمة التوسع  ;ثانيا
ووفقا لسياسة تنمية وتطوير معتمدة، آنذاك تم تسطير بعد انطلاق وحدة الزجاج المسطح في النشاط 

برنامج توسيع الوحدة إلى وحدات جديدة تشمل انجاز مشاريع أخرى لصناعة أنواع متعددة من الزجاج 
 :يمي تمثمت ىذه المشاريع في انجاز ما بمختمف استعمالاتو وأنواعو،

زجاج ، (Feuillete) زجاج السيارات أمامي، جانبي وخمفي، زجاج مصفف ;وحدة جديدة لمزجاج الأمني -1
 وأنجزت من طرف شركة 1992الإنتاج سنة  انطمقت في ،(Blinde)، زجاج مصقع (Trempe)مقاوم 

 TAMGLASS. فمندية تدعى
 :قدرت الطاقة النظرية للإنتاج في ىذه الوحدة كما يمي

 وحدة سنويا. 200.000، جانبي( زجاج السيارات )زجاج أمامي، خمفي
 /سنويا.²م80.000زجاج مصفف 

إن منتج الزجاج الأمني وبسبب خاصتو الأمنية فيو واسع الإستعمال في مجالات الصناعة، البناء الأمن 
 :مثل 
 الزجاج الأمني الخاص بالسيارات، الشاحنات، وآلات التشغيل العمومية. -
الخاص بحماية الأفراد والممتمكات في البنوك، الوكالات الحكومية،   (feuillete)الزجاج الأمني المصفف -

 المتاحف، السجون...الخ.
ويستعمل في قطاع البناء، الصناعات  (trampe)الزجاج الأمني المقاوم لمحراة والصدمات  -

 الكيرومنزلية...الخ.
 :يمي آلات الأشغال العمومية مايتمثل أىم زبائن الشركة من الزجاج الأمني الخاص بالسيارات، الشاحنات، و 

 .(SNVE)شركة صناعة السيارات والشاحنات بالرويبة  -
 .(ENMTO)شركة صناعة عتاد الأشغال العمومية بقسنطينة  -
 الوكلاء المعتمدون وتجار الجممة الخواص. -

في شركات البناء  (trempe)والزجاج المقاوم  (feuillete) من الزجاج المصففكما يتمثل أىم زبائن الشركة 
 :يمي والتي نذكرىا فيما

- ECM .بسيدي موسى 
- ACUOR .بالجزائر العاصمة 
- EPLA .بالجزائر العاصمة 
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- ENIE .بتيزي وزو 
 ;وحدة جديدة لمزجاج السائل -3

    الآجر الزجاجي والأكواب، أجزت ىذه الوحدة وتضم ىذه الوحدة ثلاث خطوط لإنتاج الزجاج المطبوع، 
حين  في 1994البمجيكية، وانطمق خط إنتاج الزجاج المطبوع سنة  (BASSE SAMBRE)من طرف شركة 

لأسباب  1996في نياية نفس السنة، ليتوقف ىذا الخط عن الإنتاج سنة   انطمق مشروع  الآجر الزجاجي
ا الخط الثالث فمم تجارية بحتة مرتبطة بعدم استيعاب السوق لمكمية المعروضة وتكمفة الإنتاج الكبيرة، أم

ينطمق لنفس الأسباب رغم توفر التجييزات واكتمال المشروع، ولمواجية إشكالية استغلال ىذان الخطان 
لجأت الشركة إلى تحويل الأفران لإنتاج مادة سيميكات الصودا التي تستعمل عادة كمادة أولية لصناعة 

 المنظفات.
 :ايميمن أىم زبائن الشركة من الزجاج السائل نذكر م

 لصناعة المنظفات. (ENAD)شركة  -
 .(HENKEL)شركة ىنكل  -
 .(VOR & GSPIH)النسر  :شركة خاصة مثل  -

 :يمي وقدرت الطاقة النظرية للإنتاج في ىذه الوحدة كما
 طن/سنويا. 15000الزجاج المطبوع  -
 طن/سنويا. 12000سيميكات الصودا  -
 ;وحدة معالجة المواد الأولية -4

رمل السيميسو الدولمي...إلخ ونشاط  :الورشة تم انجاز وحدة جديدة لمعالجة المواد الأولية مثل إضافة إلى
    الوحدة المذكورة يمثل أىم ورشة مدعمة بالمادة الأولية لوحدة الزجاج السائل، أنجزت ىذه الوحدة أيضا 

 .1994وانطمقت في الإنتاج سنة  (BASSE AMBR)من طرف شركة 
رمل السيميس بالإضافة إلى معالجة طن/سنويا من  30.000تاج النظري في ىذه الوحدة بمغت طاقة الإن

 الدولمي، الفمدسباطو الكالكير.
إضافة إلى ىذه المشاريع التي أنجزت وانطمقت في الإنتاج كما ىو مبين أعلاه، ىناك مشاريع أخرى تعثرت 

بإعتبار تمويل انجازىا مصدره خزينة الدولة فإن وتوقفت لأسباب مالية مرتبطة بالظروف الإقتصادية العامة، 
 :يمي كما توقفت ىذه المشاريع بدورىا والتي تتمثل فيما 1994عممية التمويل توقفت مطمع سنة 
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 ;مشروع تجديد فرن الزجاج المسطح -ا
قف كون أفران الزجاج تشتغل بدورات حياة محددة عادة بين خمسة وتسع سنوات فإن فرن الزجاج المسطح تو 

، وبعد سبع سنوات تقريبا من النشاط ونظرا لعدم توفر غلاف مالي لتجديده 1994عن الإنتاج في فيفري 
أملا حينيا ونظرا لمتطور التكنولوجي الحاصل في مجال صناعة الزجاج تم التخمي نيائيا عن عممية تجديده 

 الأكثر ملائمة تكنولوجيا. (FLOAT)في الحصول عمى شراكة تمكن من انجاز مشروع زجاج الفوت 
 ;h28mمشروع الزجاج المقعر  -ب

رغم اكتمال انجاز خط ىذا المشروع التابع لوحدة الزجاج السائل، ورغم وجود كل التجييزات فإن عممية 
انطلاقو تعثرت لأسباب مرتبطة أساسا بالنجاعة، بإعتبار طاقة إنتاجو تفوق طاقة استيعاب السوق المحمي 

د منافسة شديدة في ىذا المجال تجعل عممية تسويقو في غاية الصعوبة بسبب النوعية وسعر إضافة إلى وجو 
 التكمفة.

 ;(BOROSILICATE)مشروع الزجاج الحراري  -ج
مع وجود تجييزات والآلات بالمصنع لكنو لم ينطمق  %80نسبة انجاز ىذا المشروع وصمت إلى حدود 

ية، مصابيح السيارات والزجاج لأسباب مالية وتجارية أيضا، ىذا المشروع كان موجو لإنتاج الأواني المنزل
 غوط.المض
 ;(8::2مرحمة الإستقلال عن الشركة الأم )منذ  ;ثالثا

، حيث أصبح لدييا ذمة مالية 1997م في جانفي أخذت الشركة الإفريقية لمزجاج استقلاليتيا عن الشركة الأ
 :وشخصية معنوية، ومن أىم ما تيدف إليو ىذه الشركة نجد

تمبية حاجيات وطمبات الإقتصاد الوطني من مواد الزجاج في قطاع البناء،قطاع تركيب وصناعة السيارات  -
 وقطاع الصناعة الكيرومنزلية.

 من خلال استعمال تقنيات حديثة تتلائم مع متغيرات العصر. السير عمى إعطاء الوجو الحضاري لمشركة -
دخاليا في منافسة السوق الدولية. -  العمل عمى تصدير المنتجات وا 
 تحسين وتطوير منتجات الشركة وتوسيع شبكة التوزيع. -
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 ;-الطاهير–أهداف الشركة الإفريقية لمزجاج أهمية و  ;المطمب الثاني
 ;الطاهير -أهمية الشركة الإفريقية لمزجاج  ;أولا

تمعب صناعة الزجاج دورا فعالا في تطوير إقتصاديات الدول بسبب الإستعمالات المتعددة ليذه 
المادة التي تدخل في عدة نشاطات صناعية وتجارية منيا قطاع البناء، صناعة زجاج السيارات والصناعات 

 1:فة عامة وصناعة الزجاج بصفة خاصة فيمايميالكيرومنزلية، وتبرز أىمية الشركة بص
تمعب دورا اجتماعيا واقتصاديا لما ليا من أثر فعال في بعض النشاطات التجارية والصناعية، إذ تعتبر  -

 مجالا خصبا لمتشغيل خاصة في قطاعيا الجغرافي.
ل كمادة أولية مكممة ليا نفس الأىمية في المجال الصناعي حيث أن مادة الزجاج من مختمف أنواعو تدخ -

 لبعض الصناعات الأخرى.
الوطني وذلك بإعتبارىا الممول الرئيسي لعدة شركات أخرى تبرز أىمية الشركة في المجال الإقتصادي  -

الشركة الوطنية لمسيارات الصناعية )الرويبة(، المؤسسة الوطنية لعتاد الأشغال  :ذات أىمية بالغة مثل
 التنظيف )ىنكل(. العمومية )قسنطينة(، وشركات

 ;الطاهير-أهداف الشركة الإفريقية لمزجاج  ;ثانيا
 2:الطاىير إلى تحقيق مايمي–تيدف الشركة الإفريقية لمزجاج 

 تنمية صناعة الزجاج في الجزائر. -
الوطني من مادة الزجاج في قطاع البناء، قطاع صناعة وتركيب  تمبية حاجيات ومتطمبات الإقتصاد -

 السيارات، وقطاع الصناعة الكيرومنزلية.
 مواكبة التطور التكنولوجي. -
دخاليا إلى السوق الدولية. -  العمل عمى تصدير المنتجات وا 
 تحسين رأسمال الشركة. -
 مى حد سواء.وضع سياسة تجارية فعالة لإقتحام السوق الوطني والدولي ع -
 المساىمة في ترقية السوق الوطني. -
  تدعيم إنتاج الزجاج وفتح ورشات في مختمف أنحاء الوطن. -
 

                                                           
1
 .11:30، عمى الساعة 10/04/2018رئيس مصمحة الموارد البشرية، قسم تسيير الموارد البشرية، معرفة أىمية الشركة، يوم  
2
 .11:30، عمى الساعة 10/04/2018مصمحة الموارد البشرية، قسم الموارد البشرية، معرفة أىداف الشركة، يوم  رئيس  
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 الطاهير–دراسة الهيكل التنظيمي لمشركة الإفريقية لمزجاج  ;المطمب الثالث
عرض الييكل  فاعمية ويمكنبيشكل الييكل التنظيمي وسيمة فعالة لنجاح المؤسسة في تأدية مياميا اليومية 

 :ركة محل الدراسة عمى النحو التاليالتنظيمي لمش
 3129 جيجل لسنة–يمثل الهيكل التنظيمي لمشركة الإفريقية لمزجاج  ;(2-4الشكل رقم)

  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  مديرية الموارد البشرية بالشركة محل الدراسة :المصدر
 
 
 

 المدير العام

 مساعد المدير العام مكمفة
 بالسكرتارية

بالنوعية مكمف  مساعد المدير العام
 والنظافة والأمن والبيئة

النوعيةمسؤول مراقبة   

 رئيس خمية المراقبة والتسيير

بالمنازعات  ةمكمف  

مداد والصيانةمديرية الإ الإستغلال مديرية   والمحاسبةية المالية مدير  
 الإستغلال

 مديرية الموارد البشرية

 مدقق داخمي

 سائق المديرية العامة

 مسؤول الإعلام الآلي

 المديرية التجارية
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 1:الطاىير-وفيما يمي شرح لمييكل التنظيمي لمشركة الإفريقية لمزجاج 
 ;المدير العام -أولا

كما يقوم الذي يشرف عمى جميع المصالح المشكمة لممؤسسة ويترأسيا في المجالس الإدارية،  ىو
 :بوضع الأىداف والسياسات التي تسعى المؤسسة لتحقيقيا مستقبلا، وتتجمى ميامو في

 إبرام الصفقات مع الموردين المحميين والأجانب. -
 تمثيل الشركة في المحافل والمناسبات الدولية. -
 دار القرارات والأوامر الضرورية التي تخدم مصالح الشركة.إص -
 إمضاء جميع الوثائق الخاصة بالشركة. -
 تطبيق إستراتيجية الشركة وسياستيا. -
 ;مساعد المدير العام المكمفة بالسكرتارية -2

 :ىي المسؤولة عن ضمان خدمات إدارة المديرية، وتتولى القيام بالميام التالية
 البريد الخاص بالمدير العام.استقبال  -
 ترتيب الوثائق في خزائن الأرشيف. -
 تحرير المرسلات. -
 إستقبال وتحويل المكالمات الياتفية الخاصة بالمدير العام. -
 ;بالنوعية والنظافة والأمن والبيئة مكمفمساعد المدير العام  -3

 :يمي ييتم بالدراسات المتعمقة بالمنتج والنمو، وتتمثل ميامو فيما
 تطبيق سياسة الجودة بالشركة. -
تسييل عمل مختمف الأقسام من خلال تقديم المعمومات التقنية الخاصة ببرنامج تأىيل الشركة لمحصول  -

 .(ISO)عمى شيادة الايزو
 .R43تطبيق مقاييس المطابقة الدولية لمنتجات الزجاج الأمني والمتمثمة في معيار  -
 المتعمقة بالتخطيط لمشاريع جديدة. إعداد الدراسات والوضعيات -

 :ويشرف عمى المكاتب التالية
 البحث والتطوير. -
 التخطيط والمشاريع. -

                                                           
1
 .11:30، عمى الساعة 10/04/2018رئيس مصمحة الموارد البشرية، قسم تسيير الموارد البشرية، شرح الييكل التنظيمي لمشركة، يوم   
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 الأمن الصناعي. -
 التحاليل والمراقبة. -
 المقاييس والدراسات التقنية. -
 ;النوعيةمسؤول مراقبة  -4

 :ىو السؤول عن تطبيق نظام الجودة والنوعية، يتولى الميام التالية
 ايجاد الوسائل لضمان المراقبة التقنية لمجودة. -
 التعريف بالمشاكل المتعمقة بالإنتاج وطرق نظام الجودة. -
 العمم بجميع التغيرات وتطبيقيا في مجال ضمان الجودة. -
 كل الأعمال في إطار مخطط الجودة.برمجة، توجيو ومراقبة  -
 ديد الدوري.السير عمى الإجراءات المتعمقة بالشيادة والتج -
 ;رئيس خمية المراقبة والتسيير -5

 :وىو يشارك ويساعد في تحسين تسيير مختمف الأعمال داخل المؤسسة، يتولى الميام التالية
 مساعدة مسؤولي الوحدات في طرق التسيير والتنظيم. -
 الحضور مع المدير العام في مختمف المقاءات الدورية بين المديريات. -
 المقاءات المبرمجة بين المدير العام ومختمف الييئات الأخرى.الحرص عمى  -
 القيام بعمميات المراقبة عند الطمب من الإدارة العامة. -
 انجاز مختمف التقارير. -
 تحضير مخططات المالية. -
 انجاز تقارير النشاطات اليومية، الشيرية، الثلاثية والسنوية. -
 لمدير العام.تسيطر السياسة العامة لمشركة مع ا -
 ;مدقق داخمي -6

 :ىو المسؤول عن تعميمات التسيير ومدى تطبيقيا بإستمرار، يتولى الميام التالية
 مراقبة وتطبيق طرق وقواعد التسيير. -
 تقديم تقرير لممسؤول المعني عن كل الأخطاء والعيوب الموجودة. -
 إنشاء برامج التدقيق لنظام المراقبة الداخمية. -
 تنفيذ كل التحقيقات المطموبة من طرف المدير العام. -
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 ;المكمف بالمنازعات -7
 :ىو المسؤول عن تسيير ممفات المنازعات، يتولى القيام بالميام التالية

 تحويل الممفات إلى المحامي المستشار لمشركة. -
 متابعة مختمف القضايا الخاصة بالمنازعات. -
 ممفات المنازعات وتحرير عريضة من أجل الدفاع عن الشركة. تكوين -
 تمثيل الشركة أمام مختمف الجيات الإدارية. -
 إرسال اعتذارات. :تكوين ممفات خاصة بديون الشركة من أجل إسترجاعيا مثل -

  مديرية الإمداد والصيانة ;ثانيا
 :الإمداد والصيانة مشكمة من وحدة الإمداد ووحدة الصيانة نوضحيا فيما يمي مديرية

 ;وحدة الإمداد -2
تقوم بشراء الموارد الأولية وقطع الغيار الصناعية من السوق المحمية أو الدولية وضمان الخدمات المرتبطة 

 بيا كالتأمين والجمركة والنقل.
 ;وحدة الصيانة -3

رع الصيانة الميكانيكية وفرع الصيانة الكيربائية وىذان الفرعان يتدخلان لإصلاح ف :تنقسم إلى فرعين ىما
الأعطاب المختمفة في المصنع، زيادة عمى ذلك الصيانة العادية لمتجييزات والعتاد، إضافة إلى التسيير 

 مخزونات قطع الغيار والمواد الأولية المختمفة.
 ;مديرية المالية والمحاسبة ;ثالثا

مديرية المالية والمحاسبة بمتابعة نشاط المحاسبين، الميزانية المالية وأيضا مراقبة التسيير  تيتم
 :وتتمثل مياميا فيما يمي

 الإشراف عمى تطبيق السياسة المالية لمشركة. -
 توفير الموازم المالية والإدارية كالورق. -
 ميميا.الإشراف عمى عمميات المحاسبة وا عداد التقارير الشيرية وتح -
 تسيير مختمف مداخيل الشركة وتكاليف الإنتاج. -

 :ى مايميوتشرف ىذه المديرية عم
 مصمحة المالية والمحاسبة. -
 مصمحة المحاسبة التحميمية. -
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 ;مديرية الاستغلال ;رابعا
 :يمي مديرية الاستغلال تنقسم إلى ثلاث وحدات رئيسية كما

 :وينتج بيا ما يمي ;وحدة الزجاج السائل -2
 طن.15.000الزجاج المطبوع الموجو لمبناء والوكلاء المعتمدين الخواص بطاقة نظرية سنوية تقدر ب  -ا
 طن.12.000سيميكات الصودا الصمب بطاقة إنتاج تقدر ب  -ب
 طن.12.000سيميكات الصودا السائل بطاقة إنتاج تقدر ب  -ج
 :تتشكل من فرعين ىما ;وحدة الزجاج الأمني -3
 وحدة من الزجاج الأمامي لمسيارات. 45.000سنويا و ²م 80.000 بطاقة إنتاج :الزجاج المورق فرع  -ا
وحدة من زجاج السيارات الجانبي  200.000سنويا و  ²م 15.000بطاقة إنتاج  :فرع الزجاج المنقوع  -ب

 والخمفي.
نتاج المواد الأولية -4  ;وحدة معالجة وا 

وىي وحدة تقوم باستغلال الرمل ومعالجتو بالغسل والتصفية وكذا باقي المواد التي تدخل في صناعة الزجاج 
طن سنويا من مختمف  60.000كات كالكالكير، الفمدسباطو الدولمي...الخ بطاقة إنتاج تقدر ب والسيمي
 المواد.
 مديرية الموارد البشرية ;خامسا

تيتم بإنجاز سياسة الشركة بخصوص شؤون الموظفين والعمال وتتمثل مياميا في الإشراف عمى 
تطبيق سياسة الشركة الخاصة بالموارد البشرية والمتمثمة في التوظيف، التكوين، الأجور وتسيير 

 المستخدمين.
 :تتمثل وظيفة مديرية الموارد البشرية فيما يمي

بالجانب البشري والميني لمشركة، ىذه الجوانب تتمثل أساسا في تسيير متابعة وتسيير كل مالو صمة  -1
المستخدمين ووضعيتيم المينية من التوظيف والترقية إلى التسريح من جية ومن جية أخرى إعداد الأجور 

 وتصنيف مناصب العمل وفقا للإتفاقية الداخمية والتشريعات المعمول بيا.
 ا.إعداد مخططات التكوين ومتابعتي -2
وىناك وظائف أخرى مرتبة بالوسائل العامة كتموين الشركة بالوسائل المكتبية الضرورية وصيانة المقر  -3

 والحفاظ عمى محيطو.
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 :الطاىير مما يمي–وتتشكل مديرية الموارد البشرية بالشركة الإفريقية 
 الأمانة. -ا
 مسؤول مصمحة الموارد البشرية. -ب
 ن.مسؤول الإدارة والمستخدمي -ج
 مسير المستخدمين. -د
 مسؤول الأجور والخدمات الإجتماعية. -ه
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 الميدانية الإجراءات المنهجية لمدراسة ;المبحث الثاني
من أجل القيام جانب التطبيقي لمدراسة الميدانية، و نسعى من خلال ىذا المبحث إلى إيضاح ال

إتباع إطار منيجي منسق وملائم بغرض الوصول إلى الأىداف بالدراسة عمى أتم وجو فإنو كان لزاما 
  :المرجوة، وذلك وفق الخطة التالية

 أدوات جمع البيانات المستخدمة في الدراسة :المطمب الأول
 مجتمع وعينة الدراسة :المطمب الثاني
 صدق وثبات أداة الدراسة :المطمب الثالث
 أساليب المعالجة الإحصائية لبيانات أداة الدراسة :المطمب الرابع
 أدوات جمع البيانات المستخدمة في الدراسة ;المطمب الأول

عمى طبيعة البيانات التي يراد جمعيا مع الأخذ بعين الإعتبار الوقت المسموح بو لإجراء ىذه  بناء 
الأدوات الأكثر ملاءمة وفعالية لجمع المعمومات من أجل تحقيق  فإنالدراسة الميدانية والإمكانيات المتاحة، 

 :أىداف الدراسة ىي
 ; الوثائق الرسمية ;أولا

من أجل جمع المعمومات الضرورية لمدراسة الميدانية فقد تم الإعتماد عمى الوثائق والسجلات  
 دد العاممين بيا. الإدارية وبالأخص ما تعمق منيا بالييكل التنظيمي لممؤسسة محل الدراسة وع

 الإستبانة ;ثانيا
أداة من أدوات البحث الأساسية الشائعة الإستعمال، وىي الوسيمة العممية "  الإستبانة ىي عبارة عن 

التي تساعد الباحث عمى جمع الحقائق من المبحوث، حيث تستخدم في الحصول عمى معمومات دقيقة لا 
الإعتماد عمى إستمارات الإستبانة لا يستطيع الباحث جمع المادة يستطيع الباحث ملاحظتيا بنفسو، فبدون 

العممية والتقيد بالمواضيع الأساسية لبحثو، فيي تسيل الإتصال بعدد كبير من المبحوثين والحصول عمى 
  1."البيانات في مدة قصيرة وبأقل تكمفة

د تضمنت ىذه الإستبانة تم بناء استمارة الأسئمة عمى أساس الفرضيات وأىداف البحث الحددة وق
 :ثلاثة محاور والمتمثمة في

 
 

                                                           

(
1

 .226-225، ص ص2005، الطبعة الأولى، دار وائل لمنشر والتوزيع، الأردن، مميمناهج البحث العإحسان محمد الحسن،  (
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 البيانات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة ;المحور الأول -2
المعمومات المرتبطة بالخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة  يتضمن ىذا المحور بعض

والمتمثمة في الجنس، السن، الحالة العائمية، المستوى التعميمي، سنوات العمل، الدخل الشيري، الصنف 
 الوظيفي. 

 ضغوط العمل )المتغير المستقل لمدراسة( ;المحور الثاني -3
صصة لقياس ضغوط العمل، موزعة عمى ثلاثة أبعاد )عبء الدور، ( عبارة مخ29يتضمن ىذا المحور )

غموض الدور، صراع الدور، الييكل التنظيمي، إتخاذ القرار، الإتصال، مصادر متعمقة بالفرد، مصادر 
 متعمقة ببيئة العمل المادية(.

 دوران العمل داخل المؤسسة )المتغير التابع لمدراسة( ;المحور الثالث -4
 لقياس دوران العمل داخل المؤسسة. ( عبارات مخصصة7المحور )يتضمن ىذا 

من  وقد قابل عبارات المحور الثاني )ضغوط العمل( والمحور الثالث )دوران العمل داخل المؤسسة( 
 :الإستبانة مجموعة من الدرجات مرتبة وفقا لمقياس ليكرت الخماسي، والموزعة كما يمي

)دوران العمل داخل المؤسسة( ارات المحور الثاني )ضغوط العمل( والمحور الثالث توزيع درجات عب ;(2-4الجدول رقم )
 لمقياس ليكرت الخماسيوفقا 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

5+ 4+ 3+ 2+ 1+ 

 إعتمادا عمى مقياس ليكرت الخماسي من إعداد الطالبتين :المصدر           

 وعينة الدراسةمجتمع  ;الثانيالمطمب 
 مجتمع الدراسة ;أولا

( عامل 195الطاىير والبالغ عددىم )–مجتمع الدراسة جميع العمال بالشركة الإفريقية لمزجاج ب يقصد
 مى ثلاثة أصناف وظيفية من إطارات، أعوان التحكم وأعوان التنفيذ.موزعين ع

 -الطاىير–والجدول التالي يبين توزيع الموارد البشرية حسب الفئات المينية بالشركة الإفريقية لمزجاج 
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 الطاهير خلال الفترة–توزيع الموارد البشرية حسب الفئات المهنية بالشركة الإفريقية لمزجاج يبين  ;(3-4الجدول رقم )
3128-3129. 

 3129-3128الفترة  العدد خلال المستوى )الصنف( الوظيفي

 30 إطارات

 30 أعوان تحكم

 135 أعوان تنفيذ

 195 المجموع

 .-الطاىير–لمشركة الإفريقية لمزجاج  مديرية الموارد البشرية :المصدر     

 عينة الدراسة ;ثانيا
جزء من مجتمع الدراسة تؤخذ بطرق معينة بحيث تكون ممثمة تمثيلا صحيحا عينة الدراسة ىي 

 1.بقصد التعرف عمى خصائص ىذا الأخيرلممجتمع 
 :والتي تحسب بالقانون التاليالعشوائية الطبقية  عينةالومنو في دراستنا ىذه إعتمدنا عمى 

حجم العينة / حجم  Xعدد الوحدات الإحصائية الواجب سحبيا من كل طبقة = )عدد مفردات الطبقة 
 2المجتمع(

 فرد. 20ومنو نأخذ  195 =19,54(/30X127) :إطارات -
 فرد. 20ومنو نأخذ  195 =19,54(/30X127) :عون تحكم -
 فرد. 88ومنو نأخذ  195 =87,92(/135X127) :عون تنفيذ -

بانات لعدم صلاحيتيا إست 7إستبانة، وتم إستبعاد  105إستبانة تم إسترجاع   127ومنو تم توزيع  
من مجتمع  50,25 عاملا أي ما نسبتو98ون حجم العينة إستبانة لم يتم إسترجاعيا، وبذلك يك 15لمتحميل و
 الدراسة.
 صدق وثبات أداة الدراسة ;الثالثالمطمب 

 صدق أداة الدراسة ;أولا
لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحميل من ناحية،  يقصد بصدق أداة الدراسة شمول الإستمارة

 3.ووضوح فقراتيا ومفرداتيا من ناحية ثانية، بحيث تكون مفيومة لكل من يستخدميا

                                                           
(

1
 .71عزام صبري، مرجع سبق ذكره، ص  (

(
2

(، مؤسسة حسين راس منهجية البحث العممي في العموم الإجتماعية )دليل الطالب في إنجاز بحث سوسيولوجينادية سعيد عيشور،  (
 .237، ص2017الجبل لمنشر والتوزيع، الجزائر، 

(
3

 .179، ص1998، دار الفكر لمطباعة والنشر والتوزيع، الأردن، البحث العممي )مفهومه وأدواته وأساليبه(عبيدات وآخرون،  (
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من صدق أداة الدراسة تم عرض الإستبانة عمى مجموعة من الأساتذة  من أجل التأكد ;الصدق الظاهري  -2
في موضوع الدراسة، وعميو فقد تم مراجعة، تقويم وتعديل الإستبانة والتقيد بالملاحظات  من ذوي الإختصاص

التي قدميا الأساتذة المحكمون وفق ماإعتبروه مناسبا لتحسين جودة العبارات وجعميا أكثر دلالة ووضوحا 
  (.2 النيائية )الممحق رقملممبحوثين، ليتم في الأخير إعداد إستبانة الدراسة في صورتيا 

من أجل التأكد من صدق الإستبانة تم حساب معامل الإرتباط بيرسون، وذلك لموقوف الصدق البنائي;  -3
الوقوف عمى مدى إنتماء كل عبارة لممحور عمى مدى التجانس الداخمي لأداة القياس المستخدمة في الدراسة و 

بين درجة كل عبارة والدرجة الكمية لممحور الذي تنتمي إليو  م حساب معاملات الإرتباطفيو، تالذي تقع 
 :يمي وجاءت النتائج كما

 معاملات إرتباط بيرسون لعبارات المحور الثاني )ضغوط العمل( ;(4-4الجدول رقم )
معامل الإرتباط  رقم العبارة

 بالمحور
مستوى المعنوية 

 )الدلالة(
معامل الإرتباط  رقم العبارة

 بالمحور
المعنوية مستوى 

 )الدلالة(
2 **0,801 0,000 27 **0,840 0,000 
3 **0,869 0,000 28 **0,865 0,000 
4 **0,592 0,000 29 **0,868 0,000 
5 **0,639 0,000 2: **0,645 0,000 
6 **0,676 0,000 31 **0,484 0,000 
7 **0,325 0,000 32 **0,798 0,000 
8 **0,431 0,000 33 **0,710 0,000 
9 **0,460 0,000 34 **0,479 0,000 
: **0,680 0,000 35 **0,495 0,000 
21 **0,718 0,000 36 **0,746 0,000 
22 **0,654 0,000 37 **0,330 0,000 
23 **0,808 0,000 38 **0,414 0,000 
24 **0,749 0,000 39 **0,294 0,000 
25 **0,822 0,000 3: *0,221 0,029 
26 **0,901 0,000  

 (.3الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر

يبين الجدول السابق أن جميع معاملات الإرتباط موجبة وأغمبيا دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  
، مما يشير إلى وجود إتساق داخمي بين جميع عبارات محور ضغوط العمل وبين الدرجة 0,05و 0,01

 الكمية لو.
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 معاملات إرتباط  بيرسون لعبارات المحور الثالث )دوران العمل داخل المؤسسة( ;(5-4الجدول رقم )
معامل الإرتباط  رقم العبارة

 بالمحور
مستوى المعنوية 

 )الدلالة(
2 **0,696 0,000 
3 *0,215 0,033 
4 **0,795 0,000 
5 **0,775 0,000 
6 **0,737 0,000 
7 **0,802 0,000 
8 **0,765 0,000 

 (.3الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر            

يبين الجدول السابق أن جميع معاملات الإرتباط موجبة وأغمبيا دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  
 المؤسسةدوران العمل داخل ، مما يشير إلى وجود إتساق داخمي بين جميع عبارات محور 0,05و 0,01

  وبين الدرجة الكمية لو.
 ثبات أداة الدراسة ;ثالثا

يقصد بثبات أداة الدراسة التأكد من أن الإجابة ستكون واحدة تقريبا إذا تكرر تطبيقيا عمى نفس 
 يمي: ، وقد تم الإعتماد في ذلك عمى طريقة معامل ألفا كرومباخ كما1الأفراد

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                                                           

(
1

 .180عبيدات وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص (
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 معامل ثبات ألفا كرونباخ   (6-4الجدول رقم )                              
 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات المتغيرات

مصادر ضغوط العمل
 

 0,705 18 المصادر التنظيمية
أبعاد المصادر التنظيمية
 

 0,627 3 عبء الدور
 0,612 4 غموض الدور
 0,623 3 صراع الدور

 0,675 3 الييكل التنظيمي
المشاركة في إتخاذ 

 القرار
3 0,813 

 0,668 2 الإتصال

 0,734 4 مصادر متعمقة بالفرد

 0,646 7 مصادر بيئة العمل المادية

 0,686 29 محور ضغوط العمل

 0,806 7 دوران العمل داخل المؤسسة

 0,782 36 الثبات الكمي

 (.4الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر    

بالنسبة لكل متغيرات الدراسة تتراوح  أن معاملات الثبات( 5-3رقم ) نلاحع من الجدول السابق
وبيذا  0,60، وبالتالي فيي تزيد عن النسبة المقبولة إحصائيا والبالغة [0,806 -0,612]قيمتو في المجال 

 .الي فإن الإستبانة صحيحة وىي قابمة لمدراسة والتحميلالثبات تحقق، وبالت نكون قد تأكدنا من أن شرط
 ((sample k-s-2سمرنوف ) -)إختبار كولمجروف إختبار طبيعة توزيع البيانات ;رابعا

سمرنوف لمعرفة ىل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا وىو إختبار  -كولمجروف تم إختبار 
 الفرضيات لأن معظم الإختبارات المعممية تشترط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا. ضروري في حالة إختبار
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 إختبار طبيعة توزيع البيانات ;(7-4الجدول رقم)

 كمي 

N 98 

Paramètres normauxa,b 
Moyenne 3,2707 

Ecart-type ,46088 

Différences les plus 
extrêmes 

Absolue ,069 
Positive ,069 

Négative -,064 
Z de Kolmogorov-Smirnov ,688 

Signification asymptotique (bilatérale) ,732 

 (5الممحق رقم) spssمخرجات  :المصدر                               

 0,05حيث أن قيمة مستوى الدلالة لممحور أكبر من  ( نتائج الإختبار6-3ويوضح الجدول رقم)
 وىذا يدل عمى أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي ويجب إستخدام الإختبارات المعممية.

 أساليب المعالجة الإحصائية لبيانات أداة الدراسة ;الرابعالمطمب 
زم الإحصائي لمعموم لتحقيق أىداف الدراسة وتحميل البيانات المجمعة، تم إستخدام برنامج الح

( النسخة العشرون، والذي يرمز لو اختصارا Statistical package for social sciences)الإجتماعية
 .(spssبالرمز)
 :وفيما يمي مجموعة الأساليب الإحصائية التي تم إستخداميا في ىذه الدراسة    
 المدى ;أولا

عمى قيمتين في التوزيع ىما أدنى قيمة وأعمى أبسط مقاييس التشتت، ويعتمد في حسابو المدى ىو "
قيمة ولا يدخل في حسابو كل قيم التوزيع، ويمكن حسابو عن طريق الفرق بين أعمى قيمة وأدنى قيمة مضافا 

لتحديد طول فئات مقياس ليكرت الخماسي المستخدم في  وقد تم الإعتماد عمى المدى ( 1)"إليو الواحد.
الإستبيان حيث تم حساب المدى بين أكبر وأصغر قيمة لدرجات مقياس ليكرت  المحورين الثاني والثالث من

(، ثم تقسيمو عمى عدد درجات المقياس لمحصول في الأخير عمى طول الفئة الصحيحة أي 4=5-1)
وذلك لتحديد الحد الأعمى لأول +( 1( بعد ذلك تم إضافة ىذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس )0,8=4/5)

 :يمي ( وىكذا أصبح طول الفئات كما1,8=1+0,8)فئة 

                                                           
عداد الدراسات الميدانية )منظور إحصائي(طويوي مصطفى، وعيل مولود،  (1) العموم الاقتصادية والتجارية وعموم ، كمية أساليب تصميم وا 

 .2014التسيير، جامعة أكمي محند أولحاج، البويرة، الجزائر، 
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 توزيع طول الفئات ;(7-4جدول رقم )

 درجة الموافقة الفئة الرمز المستوى 
 منخفضة جدا 1,80إلى  1من  1 غير موافق بشدة
 منخفضة 2,60إلى  1,81من  2 غير موافق
 متوسطة 3,40إلى  2,61من  3 محايد
 مرتفعة 4,20إلى  3,41من  4 موافق

 مرتفع جدا 5إلى  4,21من  5 موافق بشدة
 إعتمادا عمى مقياس ليكرت الخماسي من إعداد الطالبتين :المصدر   

 التكرارات والنسب المئوية ;ثانيا
ة والوظيفية لأفراد عينة والنسب المئوية لمتعرف عمى الخصائص الشخصيالإستعانة بالتكرارات  تم

 تجاه عبارات المحاور الرئيسية التي تتضمنيا أداة الدراسة. الدراسة وكذا تحديد استجابات أفرادىا
 المتوسط الحسابي ;ثالثا

نخفاض إجابات أفراد عينة الدراسة عمى كل عبارة  تم إستعمال ىذا المتوسط لمعرفة مدى إرتفاع وا 
(، وىو يساعد كذلك عمى دوران العمل داخل المؤسسة ضغوط العملمن عبارات متغيرات الدراسة الأساسية )

ترتيب العبارات حسب متوسطيا الحسابي. حيث يعبر المتوسط الحسابي عمى ناتج قسمة مجموع قيم مفردات 
الظاىرة عمى عدد ىذه المفردات، ومعنى ىذا أن الوسط الحسابي عبارة عن تمخيص ليذه القيم ويكون ناتجيا 

 2حسب بالعلاقة الإحصائية التالية:وي (1) رقم واحد يعطي إنطباعا عاما عن الحالة المدروسة.

   
      

 
 

 حيث أن:
ni ;أفراد العينة لمخيار الواحد مثلا "موافق". عدد خيارات 
xi ; 5و 1وزن الخيار في أداة الدراسة وفي بحثنا تتراوح بين. 
N ; عامل. 98 بمجموع أفراد العينة والتي تقدر في بحثنا 
 
 

                                                           
، بدون طبعة، دار المعرفة الجامعية لمطبع الإحصاء والأساليب الكمية في العموم الإنسانيةمحمد إبراىيم رمضان، محمد خميس الزوكو، ( 1)

 .158-104، ص ص 2005والنشر والتوزيع، مصر، 
(

2
 .159، ص2000، الطبعة الأولى، دار صفاء، الأردن، مناهج وأساليب البحث العمميربحي مصطفى عميان، عثمان محمد غنيم،  (
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 المعياري;  الإنحراف ;رابعا
ىو عبارة عن الجذر التربيعي لمتباين وىو بيذا مقياس يقيس التشتت أو مدى التجانس بنفس وحدات 
مفردات الظاىرة ) كمما زادت قيمة الإنحراف المعياري كمما زاد التشتت وقل التجانس(. لذا يعتبر أدق من 

وامل المختمفة لأي ظاىرة، كما يستعمل التباين في حساب مقدار التشتت. ويستخدم لحساب التجانس بين الع
عند قياس درجة الثقة في النتائج الإحصائية، حيث أن قيمة الإنحراف المعياري تزيد كمما زادت المسافة بين 

 (1)القيم ومتوسطيا الحسابي.

 إنحراف إجابات أفراد عينة الدراسة لكل عبارة من عبارات متغيرات وقد إستخدم ىذا المقياس لمعرفة مدى
 الدراسة، ولكل محور من محاورىا عن متوسطيا الحسابي. 

  2ويحسب وفق العلاقة الإحصائية التالية:

  √
           

 
 

 حيث أن:
ni: عدد خيارات أفراد عينة الدراسة لمخيار الواحد، مثلا بالنسبة لمخيار "موافق" لعبارة من عبارات محور 

 .ضغوط العمل
xi;  5و 1وزن الخيار في أداة الدراسة وىو يتراوح بين. 
x  ;لإجابات أفراد عينة الدراسة لعبارات الإستبيان ومحاوره الرئيسية والفرعية. المتوسط الحسابي  
N ; عامل. 98 بمجموع أفراد عينة الدراسة وتقدر في بحثنا  

 معامل الإرتباط بيرسون;  ;خامسا
ىذا المعامل من أجل معرفة درجة إرتباط كل عبارة من عبارات  الإستبيان مع الدرجة الكمية  إستخدم

 لممحور الذي تنتمي إليو وذلك لتقدير الإتساق الداخمي لأداة الدراسة. ويحسب بالعلاقة الإحصائية التالية:

                                                           
، ص 2014، الطبعة الأولى، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، الأردن، spssالإحصاء التطبيقي بإستخدام برنامج عبد اللاه إبراىيم الفقي،  (1)

 .126-125ص 
(

2
أساليب البحث العممي والتحميل الإحصائي )التخطيط لمبحث وجمع وتحميل البيانات يدويا وبإستخدام عبد الحميد عبد المجيد البمداوي،  (

SPSS) ،156، ص2007، الطبعة الأولى، دار الشروق، الأردن. 



 -الطاهير–أثر ضغوط العمل في دوران العمل داخل المؤسسة في الشركة الإفريقية لمزجاج      الفصل الثالث              
 

 

87

                            
         

    
                                                  

 حيث;
cov ;(.دوران العمل داخل المؤسسة( والتابع لمدراسة )ضغوط العمل)لتباين المشترك لممتغير المستقل ا  
𝛿x ;.الإنحراف المعياري لممتغير المستقل لمدراسة  
𝛿y ;لممتغير التابع لمدراسة.ري الإنحراف المعيا  

إن ليذا المعامل قيمة معينة، حيث كمما كانت درجة معامل الإرتباط عالية فإن ذلك يعني أن ىذه القيمة ىي 
وقد إستخدمنا ىذا ( 1).-1+ و1مؤشر عمى قوة العلاقة بين المتغيرين والعكس، وتنحصر ىذه القيمة بين 
 ستبيان(.الأسموب الإحصائي من أجل التأكد من الصدق البنائي لأداة الدراسة )الإ

 معامل الإنحدار;  ;سادسا
ىو تقدير الصورة الرياضية لمعلاقة بين  Regression Analysisاليدف الأساسي من الإنحدار 

لدراسة مدى تأثير متغير مستقل واحد أو أكثر عمى  متغير مستقل ومتغير تابع. ويستخدم تحميل الإنحدار
متغير تابع محدد حيث نستطيع التنبؤ بقيم المتغير التابع إذا عممنا قيم المتغير المستقل أو المتغيرات 

 (2)المستقمة.

( في ضغوط العملالمتغير المستقل )مصادر وذلك لقياس أثر  :الإنحدار الخطي البسيطوقد تم حساب 
ختبار الفرضيات.دوران العمل داخل المؤسسةالتابع )المتغير   ( وا 

تغير المستقل عمى المتغير ممل أبعاد المصادر التنظيمية وذلك لقياس أثر* معامل الإنحدار المتعدد;    
ختبار الفرضيات. التابع  وا 

تفسيره بالعلاقة ىو عبارة عن مربع معامل الإرتباط، وىو عبارة عن نسبة التغير الذي يمكن معامل التحديد; 
 (3)بين المتغيرين ويمثل حاصل قسمة إجمالي مربعات الإنحدار عمى المربع الكمي للإنحرافات.

، وعميو كمما R² ≥0 ≤1 أما فيما يخص قيمة معامل التحديد فيي تتراوح بين الصفر والواحد الصحيح أي 
 (4)كمما زادت قوة تفسير معادلة الإنحدار. R²زادت قيمة 

                                                           
الطبعة الأولى، دار  الإنتاجية والخدمية(،مدخل إلى الأساليب الكمية في التسويق )تطبيقات في منظمات الأعمال مؤيد الفضل،  (1)

 .77، ص 2008المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، الأردن، 
 .266، ص 2008، الطبعة الأولى، دار وائل لمنشر، الأردن، spssالتحميل الإحصائي الأساسي بإستخدام محفوظ جودة، ( 2)
، الطبعة الأولى، دار المناىج لمنشر والتوزيع، spssأساسيات في عمم الإحصاء مع تطبيقات  إبراىيم مراد الدعمة، مازن حسن الباشا، (3)

 .158ص  ،2013الأردن، 
 ) 4( أحمد حسين الرفاعي، مناهج البحث العممي )مناهج إدارية وتطبيقية(، الطبعة الرابعة، دار وائل، الأردن، 2005، ص280. 
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  معامل ألفا كرونباخ;-;سابعا
تم إستخدامو لقياس الثبات الداخمي لفقرات الإستبيان من ناحية الإتساق الداخمي لعبارات الإستبيان،  

، فالمختصون (1)فأداة القياس تتمتع بالثبات إذا كانت تقيس سمة محددة قياسا يتصف بالصدق والإتساق
، في حين يكون مثاليا إذا فاق 0,8و  0,6ألفا كرونباخ بين يعتبرون المقياس ثابتا ومقبولا حينما يقع المعامل 

 (2).0,6ذلك، وغير مقبول إذا كان أقل من 
ختبار الفرضيات عرض وتحميل البيانات الخاصة بعينة الدراسة ;المبحث الثالث  وا 

نحاول التعرف عمى نتائج التي توصمنا إلييا من خلال تحميل إجابات أفراد سمن خلال ىذا المبحث 
  :عينة الدراسة، وليذا قسمنا ىذا المبحث إلى

 والوظيفيةعرض وتحميل بيانات محور الخصائص الشخصية  :المطمب الأول
 عرض وتحميل البيانات الخاصة بمحور ضغوط العمل :المطمب الثاني
 عرض وتحميل البيانات الخاصة بمحور دوران العمل داخل المؤسسة :المطمب الثالث
 إختبار فرضيات الدراسة :المطمب الرابع
 عرض وتحميل بيانات محور الخصائص الشخصية والوظيفية ;المطمب الأول

لمتعرف عمى الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد العينة تم توزيعيا عمى حسب متغير الجنس، السن، 
 الحالة العائمية، المستوى التعميمي، سنوات العمل، الدخل الشيري، الوظيفة.

 أفراد العينة حسب متغير الجنس توزيع ;أولا
 :(3-8رقم ) يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس كما ىو موضح في الجدول

                                                 الجنستوزيع أفراد عينة الدراسة حسب يوضح  ;(8-4الجدول رقم)                            
  
 
 
 

           
 (.6الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر                   

                                                           
 .298محفوظ جودة، مرجع سبق ذكره، ص (1)
 .60طويوي مصطفى، وعيل ميمود، مرجع سبق ذكره، ص (2)

 الجنس التكرار النسبة

 ذكر 71 72,4%

 أنثى 27 27,6%

 المجموع 98 100%
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  :( في الشكل التالي3-8ويمكن توضيح الجدول السابق رقم )
 حسب الجنسيبين توزيع أفراد عينة الدراسة   ;(3-4الشكل رقم )          

 

          
 EXCELمن إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى مخرجات  المصدر:           

، في %72,4 بأن نسبة الذكور تفوق نسبة الإناث بحيث قدرت  ينالسابق والشكل يتضح من الجدول
من الحجم الإجمالي لمعينة، وىذا راجع لطبيعة العمل بالمؤسسة والذي  %27,6حين بمغت نسبة الإناث 
 يلائم أكثر فئة الذكور.

 توزيع أفراد العينة حسب متغير السن ;ثانيا
 :(9-3رقم )يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن كما ىو موضح في الجدول 

                                                                         السن  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب يبين ;(9-4الجدول رقم)                             

 
 
 
 
 
 
 

 (.6الممحق رقم)المصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى                        

 
 
 
 

72,4% 

27,6% 

 الجنس

 أنثى ذكر

 السن التكرار النسبة

 سنة 30أقل من  31 31,6%

 سنة 40إلى أقل من  30من  34 34,7%

 سنة 50إلى أقل من  40من  23 23,5%

 سنة فأكثر 50 10 10,2%

 المجموع 98 100%
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 :(3-3رقم ) ( في الشكل9-3ويمكن توضيح الجدول السابق رقم )
 السن                                                                          توزيع أفراد عينة الدراسة حسب يوضح ;(4-4رقم) الشكل      

 
 .EXCELالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى مخرجات 

سنة  40إلى أقل من  30أن أعمى نسبة كانت لمفئة العمرية من  ينالسابق والشكل يتضح من الجدول
شاط، في حين الفئة العمرية من إجمالي أفراد العينة وىي الفئة التي تتميز بالحيوية والن %34،7 بوتقدر 
    سنة إلى أقل  30، أما بالنسبة لمفئة العمرية التي تتراوح من %31،6سنة بمغت نسبتيا  30من الأقل 
 سنة فأكثر. 50لمفئة العمرية من  %10،2، تمييا %23،5سنة كانت نسبتيا  50من 
 توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية ;ثالثا

 :(10-3رقم )يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة الإجتماعية كما ىو موضح في الجدول 
   فراد عينة الدراسة حسب الحالة الإجتماعيةتوزيع أيبين  ;(10-4الجدول رقم)                       

 
 
 
 
 
 
 (6الممحق رقم)البتين بالإعتماد عمى من إعداد الط :المصدر                    

   
 
 

31,6% 

34,7% 

23,5% 

10,2% 

 السن

 سنة 40إلى أقل من  30من  سنة 30أقل من 

 سنة فأكثر 50 سنة 50إلى أقل من  40من 

 الحالة العائمية التكرار النسبة

 أعزب/عزباء 40 40,8%

 متزوج)ة( 58 59,2%

 مطمق)ة( 0 0

 المجموع 98 100%
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 :(4-3( في الشكل رقم )10-3ويمكن توضيح الجدول السابق رقم ) 
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة الإجتماعية                                                          يوضح  ;(5-4الشكل رقم )                

                   
 EXCEL.من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى مخرجات  :المصدر                      

من الحجم  %59,2وىم يمثمون نسبة من أفراد العينة متزوجون  58يتضح من الجدول السابق أن  
من الحجم الإجمالي لمعينة  40,8فرد أي ما نسبتو  40الإجمالي لمعينة، في حين بمغ عدد الغير المتزوجين 

 في حين نسبة المطمقين كانت معدومة، وبيذا يمكن القول أن أغمبية الأفراد مستقرين عائميا.
 يميتوزيع أفراد العينة حسب المستوى التعم ;رابعا
    :(11-3رقم )يتوزع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي كما ىو موضح في الجدول    

   أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعميمي توزيعيبين  ;(11-4الجدول رقم)                

 
 
 
 
 
 
 
 

 .(6الممحق رقم) من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى :المصدر                 

 
 

40,8% 
59,2% 

0% 

 الحالة العائمية

 (ة)مطمق (ة)متزوج عزباء/أعزب

 المستوى التعميمي التكرار النسبة

 إبتدائي 5 5,1%

 متوسط 23 23,5%

 ثانوي  31 31,6%

 جامعي 35 35,7%

 دراسات عميا 4 4,1%

 المجموع 98 100%
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 :(5-3( في الشكل رقم )11-3ويمكن توضيح الجدول السابق رقم )
 المستوى التعميمي                                                                 توزيع أفراد عينة الدراسة حسبيوضح  ;(6-4الشكل رقم )                 

            
 .EXCELمن إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى مخرجات  :المصدر                         

من أفراد العينة مستواىم التعميمي جامعي وىم يمثمون  35أن  ينالسابق والشكل يتضح من الجدول 
من الحجم الإجمالي لمعينة وىذا يدل عمى أن المؤسسة توظف الأفراد ذوي الكفاءات  %35,7نسبة 

من الحجم الإجمالي لمعينة، بينما بمغت نسبة الأفراد  %31,6والمعارف، ويميو المستوى التعميمي ثانوي بنسبة 
من الحجم الإجمالي لمعينة، في حين بمغت نسبة الأفراد الذين لدييم مستوى  %23,5وسط ذوي مستوى مت

 من الحجم الإجمالي لمعينة. %4,1أما الأفراد الذين لدييم مستوى دراسات عميا بمغت نسبتيم  %5,1إبتدائي 
 توزيع أفراد العينة حسب سنوات العمل ;خامسا

 :(12-3رقم )كما ىو موضح في الجدول يتوزع أفراد العينة حسب سنوات العمل   
        العمل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات ;(12-4الجدول رقم)                         

  
 
 
 
 
 
 

                                  
 .(6الممحق رقم)لطالبتين بالإعتماد عمى لمصدر: من إعداد اا                   

5,1% 

23,5% 

31,6% 

35,7% 

4,1% 

 المستوى التعميمي

 دراسات عميا جامعي ثانوي  متوسط إبتدائي

 سنوات العمل التكرار النسبة

 أقل من سنة 12 12,2%

 سنوات 5من سنة إلى  30 30,6% 
 سنوات 10إلى  6من  21 21,4%
 سنة 15إلى  11من  8 8,2%
 سنة 20إلى  16من  3 3,1%
 فما فوق  21من  24 24,5%

 المجموع 98 100%
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 :(6-3( في الشكل رقم )12-3الجدول السابق رقم ) وتمثيل ويمكن توضيح
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات العمل                                                                يوضح  ;(7-4الشكل رقم )               

        
 . EXCELمخرجات  إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى المصدر: من                    

من أفراد العينة تتراوح مدة خدمتيم  %30,6أن ما نسبتو  ينالسابق والشكل يتضح من الجدول
سنة في  21لمفئة التي تزيد مدة خدمتيم عن  %24,5سنوات، تمييا نسبة  5بالمؤسسة من سنة إلى أقل من 

بينما الأفراد الذين تقل مدة  %21,4سنوات  10إلى  6حين بمغت نسبة الأفراد الذين يممكون خبرة ما بين 
 11، أما فيما يخص الأفراد التي تتراوح مدة عمميم بالمؤسسة من %12,2سنة بمغت نسبتيم  عن    عمميم 
إلى  16، في حين قدرت نسبة الأفراد الذين تتراوح سنوات عمميم من %3,1سنة فقد قدرت نسبتيا  15إلى 
رة التي تساىم ، وبالتالي فإن المؤسسة تضم عمى قدر معتبر من العاممين ذوي الخبرة والميا%3,1سنة  20

 في تحسين أداء المؤسسة بشكل كبير.
 توزيع أفراد العينة حسب الدخل الشهري  ;سادسا

   :( التالي13-3رقم )يتوزع أفراد العينة حسب الدخل الشيري كما ىو موضح في الجدول    
   الشهري خل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الديبين  ;(13-4الجدول رقم)                         

 
 
 
 
 

                                   
 .(6الممحق رقم)الطالبتين بالإعتماد عمى لمصدر: من إعداد ا                            

12,2% 

30,6% 

21,4% 8,2% 

3,1% 

24,5% 

 سنوات 5من سنة إلى  أقل من سنة سنوات العمل
 سنة 15إلى  11من  سنوات 10إلى  6من 
 فما فوق  21من  سنة 20إلى  16من 

 الدخل الشهري  التكرار النسبة

 دج 20.000أقل من  18 18,4%

 دج 40.000دج إلى  20.000من  80 81,6%

 دج 40.000أكثر من  0 0

 المجموع 98 100%
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 :(7-3( في الشكل رقم )13-3ويمكن توضيح وتمثيل الجدول السابق رقم )
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدخل الشهري                                                         ;(8-4الشكل رقم )                        

           
 .EXCELمخرجات  المصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى                       

من أفراد العينة راتبيم الشيري يتراوح ما بين  80السابق أن  والشكل السابقين يتضح من الجدول
، في حين بمغت نسبة الأفراد الذين يتحصمون %81,6دج وىم يمثمون ما نسبتو  40.000دج و 20.000

من الحجم الإجمالي لمعينة، بينما نسبة الأفراد الذين  %18,4دج  20.000عمى راتب شيري أقل من 
دج فيي معدومة، ويلاحع من ىذه النتائج أن غالبية أفراد  40.000يتحصمون عمى راتب شيري أكثر من 
دج وىو في ظل غلاء المعيشة لا يكفي لتمبية متطمبات  40.000العينة يتقاضون راتبا شيريا يقل عن 

 اصة أن غالبية أفراد العينة متزوجون مما يزيد من ثقل مسؤولياتيم.الحياة وخ
 توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة ;سابعا

   :( التالي14-3رقم )يتوزع أفراد العينة حسب الوظيفة كما ىو موضح في الجدول   
     الوظيفة توزيع أفراد عينة الدراسة حسب ;(14-4الجدول رقم)                     

          
 
 
 
 
 

 .(6الممحق رقم) المصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى         

18,4% 

81,6% 

0% 

 الدخل الشيري 

 دج 40,000دج إلى  20,000من  دج 20,000أقل من 

 دج 40,000أكثر من 

 الوظيفة التكرار النسبة

 إطار 20 20,4%

 عون تحكم 20 20,4%

 عون تنفيذ 58 59,2%
 المجموع 98 100%
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 :(8-3( في الشكل رقم )14-3ويمكن توضيح وتمثيل الجدول السابق رقم ) 
 الوظيفة                                                  عينة الدراسة حسب  توزيع أفراد ;(9-4الشكل رقم )                          

                
 .EXCELمن إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى مخرجات  :المصدر                 

من الجدول السابق أن أغمبية عمال المؤسسة ىم أعوان تنفيذيين وىم يمثمون ما نسبتو  يتضح
من الحجم الإجمالي لمعينة، في حين كانت نسبة الأفراد الذين يمثمون إطارات وأعوان تحكم متساوية  59,2%

 المؤسسة.من الحجم الإجمالي لمعينة، ويمكن إرجاع ىذه النتائج إلى طبيعة نشاط  %20,4فقد بمغت 
 عرض وتحميل البيانات الخاصة بمحور ضغوط العمل ;المطمب الثاني

لمتعرف عمى مدى شعور الموارد البشرية بضغوط العمل في المؤسسة محل الدراسة، وكذا العوامل أو 
 الأسباب التي تقف وراء ىذا الشعور، تم حساب التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والإنحرافات

 المعيارية، لإجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات وعوامل محور ضغوط العمل.
 تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالمصادر التنظيمية ;أولا

ر ضغوط في ىذا العنصر يتم تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور الفرعي المتعمق بمصاد
العمل المرتبطة بالمصادر التنظيمية، عن طريق حساب التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي 

 والإنحراف المعياري لعبارات المصادر التنظيمية.
 ;عرض وتحميل البيانات الخاصة بعبء الدور -2

وىذا عن طريق  في ىذا الجزء يتم عرض وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول بعد عبء الدور
حساب النسب المئوية والمتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لعبارات عبء الدور والجدول الآتي يوضح 

  ذلك.
 

20% 

20% 59,2% 

 الوظيفة

 تحكم تنفيذ إطار
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 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول عبء الدور ;(15-4الجدول رقم)     
الإنحراف 
 المعياري 

ابي
حس

ط ال
وس
لمت
ا

 
 الموافقة درجة

رار
لتك
ا

 

 
 العبارات

بارة
 الع

رقم
 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

% 
سبة

الن
 

 

 2 عممي يتطمب جيدا كبيرا وشاقا. ت 25 44 3 22 4 3,58 1,202

4,1 22,4 3,1 44,9 25,5 % 

حجم العمل الموكل إلي يفوق  ت 15 33 12 35 3 3,22 1,180
 طاقتي.

3 

3,1 35,7 12,2 33,7 15,3 % 
أشعر بأن طاقتي وقدراتي غير  ت 21 41 12 22 2 3,58 1,121

 مستعممة استعمالا مناسبا.
4 

2 22,4 12,2 41,8 21,4 % 

 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي     3.49 18995

 (.7الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر     

( يتضح أن أفراد عينة الدراسة يرون أن عبء الدور يؤدي بدرجة 15-3الجدول رقم )من خلال 
عالية إلى شعورىم بضغوط العمل، فقد بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمدى تسبب عبء الدور في شعورىم 

-3,41وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس لكارت الخماسي ) 5من  3,49بضغوط العمل 
 ( وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "موافق" الذي يعبر عن المستوى المرتفع من الموافقة.4,20

كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك "إتساق مقبول" في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب عبء الدور في 
دل عمى ( وىو إنحراف أقل من الواحد، مما ي0,884شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الإنحراف الكمي )

 درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة.
، 3,5كما يلاحع من الجدول أن المتوسط الحسابي لكل عبارة من عبارات البعد فقد كانت معظميا أكبر من 

وىو الرأي الموافق وىذا يعبر عن درجات عالية من وجية نظر العينة عمى وجود عبء الدور في المؤسسة 
 موضوع الدراسة.
ل نتائج الجدول يمكن أيضا تحديد العوامل الفرعية المرتبطة بعامل عبء الدور، والتي أدت ومن خلا

إلى شعور أفراد عينة الدراسة بضغوط العمل وىذا من خلال ترتيب العبارات التفصيمية ليذا العامل ترتيبا 
 :تنازليا حسب متوسطيا الحسابي، وىذا كما يمي
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وىو  3,65( "عممي يتطمب جيدا كبيرا وشاقا" بمتوسط حسابي قدره 1رقم )تأتي في المرتبة الأولى العبارة  -
 يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم لكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق" وبإنحراف معياري قدر

 .1,202 ب
مناسبا" بمتوسط  ( "أشعر أن طاقتي وقدراتي غير مستعممة إستعمالا3تأتي في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -

وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار  3,58حسابي قدره 
 .1,121 ب "موافق" وبإنحراف معياري قدر

 3,22( "حجم العمل الموكل إلي يفوق طاقتي" بمتوسط حسابي قدره 2تأتي في المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -
فئة الثالثة من فئات سمم لكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "محايد" وبإنحراف معياري وىو يقع ضمن ال

 .1,180 بقدر 
وفي الأخير ومن خلال الجدول السابق نلاحع أن النتائج تشير إلى أن أفراد العينة يعانون بشكل مرتفع من 

اقا وأن المؤسسة لا تتيح ليم فرصة ضغوط العمل، بإعتبار أن العمل الذي يقومون بو يتطمب جيدا كبيرا وش
 إستغلال قدراتيم بالشكل السميم مما يزيد من شعورىم بالضغط.

 ;عرض وتحميل البيانات الخاصة غموض الدور -3
في ىذا الجزء يتم عرض وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول بعد غموض الدور وىذا عن طريق 

والإنحراف المعياري لعبارات غموض الدور والجدول الآتي يوضح حساب النسب المئوية والمتوسط الحسابي 
 ذلك. 
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 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول غموض الدور ;(16-4الجدول رقم)
الإنحراف 
 المعياري 

ابي
حس

ط ال
وس
لمت
ا

 
 درجة الموافقة

رار
لتك
ا

 

 
 العبارات

بارة
 الع

رقم
 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

% 
سبة

الن
 

 

أجد صعوبة في الحصول عمى  ت 12 41 12 22 2 3,14 1,201
 المعمومات اللازمة لأداء عممي.

5 

2 22,4 12,2 41,8 21,4 % 

 6 مسؤولياتي في العمل غير محددة. ت 18 39 6 34 1 3,40 1,173
1 34,7 6,1 39,8 18,4 % 

 7 تتطابق مسؤولياتي مع صلاحياتي. ت 6 50 14 21 7 3,28 1,091
7,1 21,4 14,3 51 6,1 % 

الميام التي أقوم بيا تمقى قبولا من  ت 11 51 19 16 1 3,56 0,931
 طرف زملائي في العمل.

8 

1 16,3 19,4 52 11,2 % 
 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي     4845 :1868

 (.7الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر

( يتضح أن أفراد عينة الدراسة يرون أن غموض الدور يؤدي بدرجة 16-3من خلال الجدول رقم )
متوسطة إلى شعورىم بضغوط العمل، فقد بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمدى موافقة أفراد العينة عمى تسبب 

وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت  3,34غموض الدور في شعورىم بضغوط العمل 
( وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "محايد" الذي يعبر عن المستوى المتوسط 3,40- 2,61الخماسي )

 لضغوط العمل.
كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك "إتساق عام" في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب غموض الدور في  

الواحد، مما يدل  وىو إنحراف أقل من 0,579شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الإنحراف المعياري الكمي 
 عمى درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة.

 :يمي من خلال الجدول يمكن ترتيب عناصر غموض الدور تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كما
( "الميام التي أقوم بيا تمقى قبولا من طرف زملائي في العمل" بمتوسط 7في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -

وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار  3,56ره حسابي قد
 .0,931 ب "موافق" وبإنحراف معياري قدر
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وىو يقع  3,40( "مسؤولياتي في العمل غير محددة" بمتوسط حسابي قدره 5في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -
  ب خماسي والذي يشير إلى الخيار "محايد" وبإنحراف معياري قدرضمن الفئة الثالثة من فئات سمم ليكرت ال

1,173. 
وىو  3,28( "تتطابق مسؤولياتي مع صلاحياتي" بمتوسط حسابي قدره 6في المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -

 دريقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "محايد" وبإنحراف معياري ق
 .1,091 ب
( " أجد صعوبة في الحصول عمى المعمومات اللازمة لأداء عممي" 4في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) -

وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى  3,14بمتوسط حسابي قدره 
 .1,201 ب الخيار "محايد" وبإنحراف معياري قدر

دول أن أفراد العينة يعانون بدرجة متوسطة من ضغوط العمل بسبب غموض يتضح من نتائج الج
الدور، وىذا راجع إلى أن مسؤولياتيم في العمل غير محددة، وكذلك صعوبة الأفراد في الحصول عمى 

 المعمومات اللازمة لأداء عمميم، وىذا ما يزيد من شعور الأفراد بالضغط.
 ;الدورعرض وتحميل البيانات الخاصة صراع  -4

في ىذا الجزء يتم عرض وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول بعد صراع الدور وىذا عن طريق 
حساب النسب المئوية والمتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لعبارات صراع الدور والجدول الآتي يوضح 

 ذلك. 
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 المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول صراع الدور المتوسط الحسابي والإنحراف ;(17-4الجدول رقم)
الإنحراف 
 المعياري 

ابي
حس

ط ال
وس
لمت
ا

 
 درجة الموافقة

رار
لتك
ا

 

 
 العبارات

بارة
 الع

رقم
 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

بة 
نس
ال

% 
 

رئيسي المباشر راضي عن الميام  ت 17 42 17 15 7 3,48 1,160
 التي أقوم بيا.

9 

7,1 15,3 17,3 42,9 17,3 % 

أتمقى أوامر متعارضة من طرف  ت 13 38 10 31 6 3,21 1,204
 مسؤول أو أكثر.

: 

6,1 31,6 10,2 38,8 13,3 % 
تؤثر خلافاتي مع زملاء العمل في  ت 5 44 12 24 13 3,04 1,201

 إستقراري الوظيفي.
21 

13,3 24,5 12,2 44,9 5,1 % 

 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي     4835 18849

 (.7الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر

( يتضح أن أفراد عينة الدراسة يرون أن صراع الدور يؤدي بدرجة 17-3من خلال الجدول رقم )
متوسطة إلى شعورىم بضغوط العمل حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمدى موافقة أفراد العينة عمى تسبب 

وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس  5من  3,42صراع الدور في شعورىم بضغوط العمل 
( وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "محايد" الذي يعبر عن المستوى 3,40 -2,61)ليكرت الخماسي 

 المتوسط من الموافقة.
كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك "إتساق مقبول" في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب صراع الدور في   

لواحد، مما يدل عمى درجة وىو إنحراف أقل من ا 0,737شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الإنحراف الكمي 
 تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة. 

 :من خلال نتائج الجدول يمكن ترتيب عناصر صراع الدور تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كمايمي  
( "رئيسي المباشر راضي عن الميام التي أقوم بيا" بمتوسط حسابي قدره 8في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -

وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق" وبإنحراف  3,48
 .1,160 ب معياري قدر
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( "أتمقى أوامر متعارضة من طرف مسؤول أو أكثر" بمتوسط حسابي قدره 9في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -
كرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "محايد" وبإنحراف وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم لي 3,21

 .1,204 ب معياري قدر
( "تؤثر خلافاتي مع زملاء العمل في إستقراري الوظيفي" بمتوسط 10في المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -

وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار  3,04حسابي قدره 
 .1,201 ب "محايد" وبإنحراف معياري قدر

يتضح من نتائج الجدول أن أفراد العينة يعانون بدرجة متوسطة من ضغوط العمل بسبب صراع 
الدور، أي بسبب تمقي الفرد العامل أوامر متعارضة من طرف مسؤول أو أكثر وكذلك كثرة الخلافات مع 

  زملاء العمل والتي تؤدي إلى شعوره بضغط مستمر.   
 ;عرض وتحميل البيانات الخاصة بالهيكل التنظيمي -5

في ىذا الجزء يتم عرض وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول بعد الييكل التنظيمي وىذا عن 
طريق حساب النسب المئوية والمتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لعبارات الييكل التنظيمي والجدول الآتي 

 يوضح ذلك. 
 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول الهيكل التنظيمي ;(18-4الجدول رقم)

الإنحراف 
 المعياري 

lا
بي
سا
الح
ط 
وس
مت

 

 درجة الموافقة

رار
لتك
ا

 

 
 العبارات

بارة
 الع

رقم
 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
بة  بشدة

نس
ال

% 
 

يؤثر نظام السمطة )المركزية( في العمل  ت 15 44 12 24 13 3,42 1,054
 في أدائي.

22 

13,3 24,5 12,2 44,9 5,1 % 
أعاني من كثرة القواعد والإجراءات  ت 11 43 17 27 0 3,39 1,012

 الرسمية.
23 

0 27,6 17,3 43,9 11,2 % 

ىناك ضعف في التنسيق بين الأفراد  ت 23 38 13 22 2 3,59 1,138
 في الوحدات الإدارية. العاممين

24 
2 22,4 13,3 38,8 23,5 % 

 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي     4858 18897

 (.7الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر  
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( يتبين أن أفراد عينة الدراسة يرون أن الييكل التنظيمي يؤدي بدرجة 18-3من خلال الجدول رقم )
عالية إلى شعورىم بضغوط العمل، فقد بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمدى موافقة أفراد العينة عمى تسبب 

وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات  5من  3,47الييكل التنظيمي في شعورىم بضغوط العمل 
( وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "موافق" الذي يعبر عن المستوى 4,20- 3,41رت الخماسي )مقياس ليك

 المرتفع من الموافقة.
كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك "إتساق مقبول" في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب الييكل التنظيمي في 

وىو إنحراف أقل من الواحد، مما يدل  0,786شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الإنحراف المعياري الكمي 
 عمى درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة. 

من خلال نتائج الجدول يمكن ترتيب عناصر الييكل التنظيمي التي أدت إلى شعور الأفراد بضغوط العمل  
 :ترتيبا تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كمايمي

( "ىناك ضعف في التنسيق بين الأفراد العاممين في الوحدات الإدارية" 13م )في المرتبة الأولى العبارة رق -
وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي تشير إلى  3,59بمتوسط حسابي قدره 

 .1,138 ب الخيار "موافق" وبإنحراف معياري قدر
مطة )المركزية( في العمل في أدائي" بمتوسط حسابي ( "يؤثر نظام الس11في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -

وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق"  3,42قدره 
 .1,054 ب وبإنحراف معياري قدر

حسابي قدره ( "أعاني من كثرة القواعد والإجراءات الرسمية" بمتوسط 12في المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -
وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "محايد" وبإنحراف  3,39

 .     1,012 ب معياري قدر
يتضح من نتائج الجدول أن أفراد العينة يعانون بدرجة عالية من ضغوط العمل بسبب الييكل 

في الوحدات الإدارية، وتأثير نظام المركزية في عمميم، التنظيمي، أي بسبب ضعف التنسيق بين الأفراد 
بالإضافة إلى كثرة القواعد والإجراءات الرسمية في العمل، وكل ىذه الأسباب تؤدي إلى إحساس الفرد بعدم 

 الراحة في العمل وشعوره بالضغط.
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 ;عرض وتحميل البيانات الخاصة بالمشاركة في إتخاذ القرار -6
في ىذا الجزء يتم عرض وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول بعد المشاركة في إتخاذ القرار وىذا 
عن طريق حساب النسب المئوية والمتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لعبارات المشاركة في إتخاذ القرار 

 والجدول الآتي يوضح ذلك. 
 المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول المشاركة في إتخاذ القرار المتوسط الحسابي والإنحراف ;(19-4الجدول رقم)

الإنحراف 
 المعياري 

ابي
حس

ط ال
وس
لمت
ا

 

 درجة الموافقة

رار
لتك
ا

 
  

 العبارات

بارة
 الع

رقم
 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
بة  بشدة

نس
ال

% 
 

 25 أتمتع بقدرة المشاركة في إتخاذ القرار. ت 8 31 11 32 16 2,83 1,268

16,3 32,7 11,2 31,6 8,2 % 

تتاح لي فرصة المشاركة في إتخاذ  ت 6 20 10 40 22 2,47 1,220
 القرار.

26 
22,4 40,8 10,2 20,4 6,1 % 

 27 يتم تشجيعي عمى إبداء رأيي ومقترحاتي. ت 3 20 11 45 19 2,42 1,112
19,4 45,9 11,2 20,4 3,1 % 

 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي     3868 28136
 (.7الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر

القرار يؤدي بدرجة  ( يتبين أن أفراد عينة الدراسة يرون أن إتخاذ19-3من خلال الجدول رقم )
ضعيفة إلى شعورىم بضغوط العمل، فقد بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمدى موافقة أفراد العينة عمى تسبب 

وىو متوسط ويقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس  5من  2,57إتخاذ القرار في شعورىم بضغوط العمل 
لخيار "غير موافق" الذي يعبر عن المستوى ( وىي الفئة التي تشير إلى ا2,6- 1,81ليكرت الخماسي )

 الضعيف من الموافقة.
كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك "إتساق" في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب إتخاذ القرار في شعورىم 

 .1,025بضغوط العمل، حيث بمغ الإنحراف الكمي 
إلى شعور الأفراد بضغوط العمل ترتيبا  من خلال نتائج الجدول يمكن ترتيب عناصر إتخاذ القرار التي أدت

 :يمي تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كما
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 2,83( "أتمتع بقدرة المشاركة في إتخاذ القرار" بمتوسط حسابي قدره 14في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -
ايد" وبإنحراف معياري وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "مح

 .1,268 ب قدر
 2,47( "تتاح لي فرصة المشاركة في إتخاذ القرار" بمتوسط حسابي قدره 15في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -

وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق" وبإنحراف 
 .1,220 ب معياري قدر

 2,42( "يتم تشجيعي عمى إبداء رأيي ومقترحاتي" بمتوسط حسابي قدره 16بة الثالثة العبارة رقم )في المرت -
وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق" زبإنحراف 

 .1,112 ب معياري قدر
من ضغوط العمل المرتبطة  يتضح من نتائج الجدول أن أفراد العينة يعانون بدرجة منخفضة

بالمشاركة في إتخاذ القرار، وأنيم غير موافقون عمى أن المؤسسة تتيح ليم فرصة المشاركة في إتخاذ القرار، 
 ولا يتم تشجيعيم عمى إبداء أراءىم ومقترحاتيم. 

 ;عرض وتحميل البيانات الخاصة بالإتصال -7
في ىذا الجزء يتم عرض وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول بعد الإتصال وىذا عن طريق حساب 
 النسب المئوية والمتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لعبارات الإتصال والجدول الآتي يوضح ذلك. 

 سة حول الإتصالالمتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدرا ;(20-4الجدول رقم)
الإنحراف 
 المعياري 

ابي
حس

ط ال
وس
لمت
ا

 

 درجة الموافقة

رار
لتك
ا

 
 

 
 العبارات

 

بارة
 الع

رقم
 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
بة  بشدة

نس
ال

% 
 

أجد صعوبة في الإتصال برؤسائي في  ت 3 31 11 46 7 2,77 1,073
 العمل.

28 

7,1 46,9 11,2 31,6 3,1 % 
لا تصمني المعمومات المتعمقة بعممي في  ت 7 30 20 36 5 2,98 1,084

 الوقت المناسب.
29 

5,1 36,7 20,4 30,6 7,1 % 
 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي     3898 18:45

 (.7الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر
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( يتضح أن أفراد عينة الدراسة يرون أن الإتصال يؤدي بدرجة 20-3من خلال الجدول رقم )
متوسطة إلى شعورىم بضغوط العمل، فقد بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمدى موافقة أفراد العينة عمى تسبب 

وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من من فئات  5من  2,87قنوات الإتصال في شعورىم بضغوط العمل 
( وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "محايد" الذي يعبر عن المستوى 3,40 -2,61سي ) مقياس لكرت الخما

 المتوسط  من الموافقة.
كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك "إتساق مقبول" في حكم أفراد العينة حول الإتصال، حيث بمغ 

رجة تشتت مقبولة في إجابات وىو إنحراف أقل من الواحد، مما يدل عمى د 0,934الإنحراف المعياري الكمي 
 أفراد العينة.  

 :ومن خلال الجدول يمكن ترتيب عناصر الإتصال تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كما يمي
( "لا تصمني المعمومات المتعمقة بعممي في الوقت المناسب" 18تأتي في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -

الفئة الثالثة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى وىو يقع ضمن  2,98بمتوسط حسابي قدره 
 .1,084 ب الخيار "محايد" وبإنحراف معياري قدر

( "أجد صعوبة في الإتصال برؤسائي في العمل" بمتوسط حسابي 17تأتي في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -
والذي يشير إلى الخيار "محايد"  وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم ليكرت الخماسي 2,77قدره 

 .1,073 ب وبإنحراف معياري قدر
يتضح من النتائج أن أفراد العينة محايدون في موافقتيم حول المعمومات المتعمقة بعمميم عمى أنيا لا 

 تصميم في الوقت المناسب وأنيم يجدون صعوبة في الإتصال برؤسائيم في العمل.
بشرية بضغوط العمل التي يتعرضون ليا تم الإعتماد عمى ثمانية عشر لمتعرف عمى مدى شعور الموارد ال*

  :عبارة تم توزيعيا عمى ستة أبعاد، ىي موضحة في الجدول الموالي
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 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول أبعاد المصادر التنظيمية ;(21-4الجدول رقم)
 المصادر التنظيمية أبعاد العبارات المتوسط الحسابي الإنحراف المعياري 

 عبء الدور (3(، )2(، )1) 3,49 0,884
 غموض الدور  (7(، )6(، )5(، )4) 3,34 0,579
 صراع الدور (10(، )9(، )8) 3,24 0,737
 الهيكل التنظيمي (13(، )12(، )11) 3,47 0,786
 إتخاذ القرارالمشاركة في  (16(، )15(، )14) 2,57 1,025
 الإتصال (18(، )17) 2,87 0,934
 المستوى الكمي لممصادر التنظيمية (18( إلى )1من ) 4832 18562

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات  :المصدر 

( يتبين أن أفراد العينة يرون أن المصادر التنظيمية تؤدي بدرجة 21-3من خلال نتائج الجدول رقم )
متوسطة إلى شعورىم بضغوط العمل، فقد بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمدى موافقة أفراد العينة عمى تسبب 

وىو متوسط ويقع ضمن الفئة الثالثة من فئات  5من  3,21المصادر التنظيمية في شعورىم بضغوط العمل 
( وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "محايد" الذي يعبر عن المستوى 3,40- 2,61الخماسي ) سمم ليكرت

 المتوسط من الموافقة.
كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك "إتساق مقبول" في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب المصادر التنظيمية 

نحراف أقل من الواحد، مما يدل عمى وىو إ 0,451في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الإنحراف الكمي 
 درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة.

 :من خلال الجدول يمكن ترتيب عناصر المصادر التنظيمية من أعمى درجة إلى أقل درجة كمايمي
وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات  3,49في المرتبة الأولى عنصر "عبء الدور" بمتوسط حسابي قدره  -

 .0,884 ب ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق" وبإنحراف معياري قدرسمم 
وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من  3,47في المرتبة الثانية عنصر "الييكل التنظيمي" بمتوسط حسابي قدره  -

 .0,786 ب فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق" وبإنحراف معياري قدر
وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من  3,34المرتبة الثالثة عنصر "غموض الدور" بمتوسط حسابي قدره في  -

 .0,579 ب فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "محايد" وبإنحراف معياري قدر
من فئات وىو يقع ضمن الفئة الثالثة  3,24في المرتبة الرابعة عنصر "صراع الدور" بمتوسط حسابي قدره  -

 .0,737 ب سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "محايد" وبإنحراف معياري قدر
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وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات  2,87في المرتبة الخامسة عنصر "الإتصال" بمتوسط حسابي قدره  -
 .0,934 ب سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "محايد" وبإنحراف معياري قدر

وىو يقع ضمن الفئة  2,57في المرتبة السادسة عنصر "المشاركة في إتخاذ القرار" بمتوسط حسابي قدره  -
  ب الثانية من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "غير موافق" وبإنحراف معياري قدر

1,025    . 
عمى النتائج المحصل عمييا من تحميل أبعاد المصادر التنظيمية، يتضح لنا أن أفراد العينة  ابناء

محل الدراسة يعانون من مستوى مرتفع من ضغوط العمل، مصدرىا الأول بعد عبء الدور يميو بعد الييكل 
الدور والإتصال  التنظيمي، بالإضافة إلى أنيم يعانون من ضغوط العمل المتعمقة ببعد غموض الدور وصراع

 بمستوى متوسط.  
تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالمصادر المتعمقة  ;ثانيا
 بالفرد

في ىذا العنصر يتم تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور الفرعي المتعمق بمصادر ضغوط 
عمقة بالفرد، عن طريق حساب التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي العمل المرتبطة بالمصادر المت

 والإنحراف المعياري لعبارات المصادر المتعمقة بالفرد والجدول الآتي يوضح ذلك.
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 المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول المصادر المتعمقة بالفرد المتوسط الحسابي والإنحراف ;(22-4الجدول رقم)
الإنحراف 
 المعياري 

ابي
حس

ط ال
وس
لمت
ا

 
 درجة الموافقة

رار
لتك
ا

 
 

 
 العبارات

بارة
 الع

رقم
 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

سبة
الن

% 
 

حالتي أشعر أن عممي يؤثر في  ت 20 44 9 20 5 3,55 1,176
 الصحية.

2: 

5,1 20,4 9,2 44,9 20,4 % 
 31 أتحكم في إنفعالاتي أثناء العمل. ت 11 48 6 28 5 3,33 1,156

5,1 28,6 6,1 49 11,2 % 

أميل في حياتي إلى التسابق مع  ت 16 52 14 11 5 3,64 1,048
 الوقت.

32 

5,1 11,2 14,3 53,1 16,3 % 

يؤثر الإنتظار في حالتي النفسية تأثيرا  ت 15 47 9 24 3 3,48 1,114
 سمبيا.

33 

3,1 24,5 9,2 48 15,3 % 
 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي     486 18848

 (.7الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر  

( يتبين أن أفراد عينة الدراسة يرون أن المصادر المتعمقة بالفرد 22-3من خلال الجدول رقم ) 
تؤدي بدرجة عالية إلى شعورىم بضغوط العمل، فقد بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمدى موافق أفراد العينة 

وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس  5من  3,5عمى تسبب في شعورىم بضغوط العمل 
 ليكرت الخماسي

 ( وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "موافق" الذي يعبر عن المستوى المرتفع من الموافقة.   4,20 -3,41) 
كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك "إتساق مقبول" في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب المصادر المتعمقة 

إنحراف أقل من الواحد، مما يدل  وىو 0,737بالفرد في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ الإنحراف الكمي 
 عمى درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة. 

    :ومن خلال الجدول يمكن ترتيب العناصر المتعمقة بالفرد تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كما يمي   
بمتوسط حسابي قدره  ( " أميل في حياتي إلى التسابق مع الوقت"21تأتي في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -

وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق" وبإنحراف  3,64
 .1,048 ب معياري قدر
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( "أشعر أن عممي يؤثر في حالتي الصحية" بمتوسط حسابي قدره 19تأتي في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -
لرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق" وبإنحراف وىو يقع ضمن الفئة ا 3,55

 .1,176 ب معياري قدر
( " يؤثر الإنتظار في حالتي النفسية تأثيرا سمبيا" بمتوسط حسابي 22تأتي في المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -

والذي يشير إلى الخيار "موافق"  وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي 3,48قدره 
 .1,114 ب وبإنحراف معياري قدر

 3,33( "أتحكم في إنفعالاتي أثناء العمل" بمتوسط حسابي قدره 20تأتي في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) -
 وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "محايد" وبإنحراف معياري 

 .1,156 بقدر 
الأخير ومن خلال ما سبق نرى أن أفراد العينة يعانون من ضغوط العمل بدرجة عالية لأن  وفي

والذي  امعظميم يميمون إلى التسابق مع الوقت لإنجاز مياميم لأن العمل الذي يقومون بو شاق ويتطمب جيد
 ينعكس سمبا عمى حالتيم الصحية مما يسبب ليم ضغطا في عمميم.

تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول مصادر ضغوط العمل المرتبطة بمصادر بيئة العمل                            ;ثالثا
 المادية

في ىذا العنصر يتم تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور الفرعي المتعمق بمصادر ضغوط 
ية، عن طريق حساب التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي العمل المرتبطة بمصادر بيئة العمل الماد

 والإنحراف المعياري لعبارات مصادر بيئة العمل المادية والجدول الآتي يوضح ذلك.
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 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول مصادر بيئة العمل المادية ;(23-4الجدول رقم)
الإنحراف 
 المعياري 

ابي
حس

ط ال
وس
لمت
ا

 
 درجة الموافقة

رار
لتك
ا

 
 

 
 العبارات

بارة
 الع

رقم
 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

بة 
لنس
ا

% 
 

أعاني من كثرة الضجيج في  ت 33 29 5 25 6 3,59 1,346
 مكان عممي.

34 

6,1 25,5 5,1 29,6 33,7 % 

ظروف العمل )الحرارة،  ت 35 33 2 22 6 3,70 1,325
التيوية...( في مكان عممي غير 

 مناسبة.

35 

6,1 22,4 2 33,7 35,7 % 

أعاني من سوء تصميم مكان  ت 26 36 9 22 4 4,02 4,355
 عممي.

36 

4,1 22,4 9,2 36,7 26,5 % 

أشعر بالتوتر والإرىاق في نياية  ت 29 56 1 7 5 3,99 1,030
 العمل.

37 

5,1 7,1 1 57,1 29,6 % 
الأجر الذي أتحصل عميو يمبي  ت 8 3 1 32 54 1,77 1,174

 حاجياتي المعيشية.
38 

55,1 32,7 1 3,1 8,2 % 
فرص الترقية واضحة في  ت 8 8 16 30 36 2,20 1,251

 الشركة.
39 

36,7 30,6 16,3 8,2 8,2 % 
الوظيفة التي أزاوليا تتيح لي  ت 6 21 6 33 32 2,35 1,301

 التقدم والإرتقاء الوظيفي.
3: 

32,7 33,7 6,1 21,4 6,1 % 

 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي     :481 18972
 (.7الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر

( يتضح أن أفراد عينة الدراسة يرون أن مصادر بيئة العمل المادية 23-3من خلال الجدول رقم )
تؤدي بدرجة متوسطة إلى شعورىم بضغوط العمل، فقد بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمدى موافقة أفراد العينة 

وىو متوسط يقع ضمن  5من  3,09عمى تسبب مصادر بيئة العمل المادية في شعورىم بضغوط العمل 
( وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "محايد" الذي 3,40-2,61من فئات مقياس ليكرت الخماسي ) الفئة الثالثة

 يعبر عن المستوى المتوسط من الموافقة.
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كما يتضح من نتائج الجدول أن ىناك "إتساق مقبول" في رؤية أفراد العينة لمدى تسبب مصادر بيئة العمل 
وىو إنحراف أقل من الواحد، مما يدل  0,861الإنحراف الكمي المادية في شعورىم بضغوط العمل، حيث بمغ 

 عمى درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة. 
من خلال الجدول يمكن ترتيب عناصر مصادر بيئة العمل المادية تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كما 

 :يمي
وىو  4,02م مكان عممي" بمتوسط حسابي قدره ( "أعاني من سوء تصمي25في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -

يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق" وبإنحراف معياري قدر 
 .4,355 ب
 3,99( "أشعر بالتوتر والإرىاق في نياية العمل" بمتوسط حسابي قدره 26في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -

من الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق" وبإنحراف وىو يقع ض
 .1,030 بمعياري قدر 

( " ظروف العمل )الحرارة، التيوية...( في مكان عممي غير مناسبة" 24في المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -
سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى  وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات 3,70بمتوسط حسابي قدره 

 .1,325 بالخيار "موافق" وبإنحراف معياري قدر 
( "أعاني من كثرة الضجيج في مكان عممي" بمتوسط حسابي قدره 23في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) -

وبإنحراف  وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق" 3,59
 .1,346 بمعياري قدر 

( "الوظيفة التي أزاوليا تتيح لي التقدم والإرتقاء الوظيفي" بمتوسط 29في المرتبة الخامسة العبارة رقم ) -
وىو يقع ضمن الفئة الثانية من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "غير  2,35حسابي قدره 

 .1,301 بموافق" وبإنحراف معياري قدر 
وىو  2,20( "فرص الترقية واضحة في الشركة" بمتوسط حسابي قدره 28في المرتبة السادسة العبارة رقم ) -

يقع ضمن الفئة الثانية من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "غير موافق" وبإنحراف 
 .1,251 بمعياري قدر 

الذي أتحصل عميو يمبي حاجياتي المعيشية" بمتوسط حسابي  ( "الأجر27في المرتبة السابعة العبارة رقم ) -
وىو يقع ضمن الفئة الأولى من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "غير موافق  1,77قدره 

 .1,174 ب بشدة" وبإنحراف معياري قدر
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ضغوط العمل  من خلال معطيات الجدول يتضح لنا أن أفراد مجتمع الدراسة يعانون بشكل مرتفع من
الناتجة عن سوء ظروف العمل من طريقة تصميم مكان العمل والحرارة والتيوية إضافة إلى أن الأجر الذي 
يتحصمون عميو منخفض ولا يمبي حاجياتيم المعيشية، وىذا يدل عمى أن ىذا المتغير يعتبر مسببا ومصدرا 

 من مصادر ضغوط العمل.
لتي يتعرض ليا أفراد عينة الدراسة تم الإعتماد عمى تسعة وعشرون لمعرفة المستوى الكمي لضغوط العمل ا*

  :عبارة تم توزيعيا عمى ثلاث مصادر، ىي موضحة في الجدول التالي
 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول المصادر التنظيمية ;(24-4الجدول رقم)

 مصادر ضغوط العمل العبارات الحسابي المتوسط الإنحراف المعياري 
 المصادر التنظيمية (18( إلى )1من ) 3,21 0,451
 المصادر المتعمقة بالفرد (22( إلى )19من ) 3,5 0,737
 مصادر بيئة العمل المادية (29( إلى )23من ) 3,09 0,861
 ضغوط العمل الكمية (:3( إلى )2من ) 4832 18557

 (.7الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر 

( يتبين أفراد عينة الدراسة يرون أن مصادر ضغوط العمل 24-3من خلال نتائج الجدول رقم )
ضغوط العمل تؤدي بدرجة متوسطة إلى شعورىم بضغوط العمل، فقد بمغ المتوسط الحسابي الكمي لجميع 

وىو متوسط ويقع ضمن الفئة الثالثة من فئات ليكرت الخماسي  5من  3,21عبارات محور ضغوط العمل 
 تشير إلى الخيار "محايد" الذي يعبر عن المستوى المتوسط لضغوط العمل. ( وىي الفئة التي3,40- 2,61)

 :يمي ويمكن أيضا من خلال نتائج الجدول ترتيب مصادر ضغوط العمل من أكبرىا إلى أقميا شدة كما
وىو متوسط يعكس  5من  3,5 بفي المرتبة الأولى المصادر المتعمقة بالفرد، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  -

 المرتفع لضغوط العمل. المستوى 
وىو متوسط يعكس  5من  3,21 بفي المرتبة الثانية المصادر التنظيمية، وىذا بمتوسط حسابي يقدر  -

 المستوى المتوسط لضغوط العمل.
وىو يعكس  5من  3,09 ب في المرتبة الثالثة مصادر بيئة العمل المادية، وىذا بمتوسط حسابي يقدر -

 عمل.المستوى المتوسط لضغوط ال
بناء عمى النتائج المحصل عمييا من تحميل محور ضغوط العمل، يتضح لنا أن أفراد العينة محل الدراسة 

يعانون من مستوى مرتفع من ضغوط العمل، مصدرىا الأول والرئيسي المصادر المتعمقة بالفرد ، بالإضافة 
بيئة العمل المادية بمستوى  إلى أنيم يعانون من ضغوط العمل المتعمقة بالمصادر التنظيمية ومصادر

 متوسط. 
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 عرض وتحميل البيانات الخاصة بمحور دوران العمل داخل المؤسسة ;المطمب الثالث
في ىذا العنصر يتم تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور دوران العمل داخل المؤسسة، وىذا 

الحسابية والإنحرافات المعيارية، لإجابات أفراد عينة عن طريق حساب التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات 
 الدراسة عمى عبارات المحور.

 دوران العمل داخل المؤسسةالمتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول  ;(25-4الجدول رقم)
الإنحراف 
 المعياري 

ابي
حس

ط ال
وس
لمت
ا

 

 درجة الموافقة

رار
لتك
ا

 
 

 
 العبارات

بارة
 الع

رقم
 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
سبة بشدة

الن
% 
 

قدراتي ومؤىلاتي تتطمب وظيفة  ت 39 42 7 10 0 4,12 0,934
 أخرى بدل وظيفتي الحالية.

2 

0 10,2 7,1 42,9 39,8 % 

 3 توفر لي المؤسسة فرص لمترقية ت 4 16 10 39 29 2,26 1,169

29,6 39,8 10,2 16,3 4,1 % 

كثيرا ما أفكر في تغيير موقعي  ت 39 44 4 7 4 4,09 1,046
 الوظيفي والإنتقال إلى وظيفة أخرى.

4 
4,1 7,1 4,1 44,9 39,8 % 

أقضي فترات طويمة في عممي مما  ت 33 41 9 11 4 3,90 1,117
يجعمني أفكر في تغيير موقعي 

 الوظيفي.

5 

4,1 11,2 9,2 41,8 33,7 % 

أتعرض لدرجة عالية من الخطورة لذا  ت 19 27 10 35 7 3,16 1,298
أبحث عن وظيفة أقل خطورة داخل 

 المؤسسة.

6 
7,1 35,7 10,2 27,6 19,4 % 

أصبحت المسؤوليات والميام كثيرة  ت 22 35 17 19 5 3,51 1,186
 لذا أفضل تغيير موقعي الوظيفي.

7 

5,1 19,4 17,3 35,7 22,4 % 

أعاني من توتر دائم للأعصاب  ت 31 34 8 18 7 3,65 1,293
بسبب عممي لذا أفكر بالنقل إلى 
 وظيفة مريحة داخل المؤسسة.

8 
7,1 18,4 8,2 34,7 31,6 % 

 المتوسط الكمي والإنحراف الكمي     4864 18869

 (.7الممحق رقم)من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى  :المصدر



 -الطاهير–أثر ضغوط العمل في دوران العمل داخل المؤسسة في الشركة الإفريقية لمزجاج      الفصل الثالث              
 

 

114

( يتضح أن أفراد عينة الدراسة يرغبون بتغيير موقعيم الوظيفي داخل 25-3خلال الجدول رقم ) من
المؤسسة وذلك بدرجة عالية، فقد بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمدى موافقة أفراد العينة عمى تغيير موقعيم 

( 4,20- 3,41الخماسي ) وىو متوسط ويقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت 5من  3,53الوظيفي 
 وىي الفئة التي تشير إلى الخيار "موافق" الذي يعبر عمى المستوى العالي من الموافقة.

كما يتضح من الجدول أن ىناك "إتساق مقبول" في رغبة أفراد العينة في تغيير موقعيم الوظيفي داخل 
، مما يدل عمى درجة تشتت مقبولة وىو إنحراف أقل من الواحد 0,758المؤسسة، حيث بمغ الإنحراف الكمي 

 في إجابات أفراد العينة. 
من خلال الجدول يمكن ترتيب فقرات دوران العمل داخل المؤسسة تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كما 

 :يمي
( "قدراتي ومؤىلاتي تتطمب وظيفة أخرى بدل وظيفتي الحالية" بمتوسط 1في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -

وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار  4,12بي قدره حسا
 .0,934 ب"موافق" وبإنحراف معياري قدر 

( "كثيرا ما أفكر في تغيير موقعي الوظيفي والإنتقال إلى وظيفة أخرى" 3في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -
ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى وىو يقع  4,09بمتوسط حسابي قدره 

 .1,169 بالخيار "موافق" وبإنحراف معياري قدر 
( " أقضي فترات طويمة في عممي مما يجعمني أفكر في تغيير موقعي 4في المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -

من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي وىو يقع ضمن الفئة الرابعة  3,90الوظيفي" بمتوسط حسابي قدره 
 .1,117 بيشير إلى الخيار "موافق" وبإنحراف معياري قدر 

( "أعاني من توتر دائم للأعصاب بسبب عممي لذا أفكر بالنقل إلى وظيفة 7في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) -
ن فئات سمم ليكرت وىو يقع ضمن الفئة الرابعة م 3,65مريحة داخل المؤسسة" بمتوسط حسابي قدره 

 .1,293 بالخماسي والذي يشير إلى الخيار "موافق" وبإنحراف معياري قدر 
( "أصبحت المسؤوليات والميام كثيرة لذا أفضل تغيير موقعي الوظيفي" 6في المرتبة الخامسة العبارة رقم ) -

ي والذي يشير إلى وىو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماس 3,51بمتوسط حسابي قدره 
 .1,186 بالخيار "موافق" وبإنحراف معياري قدر 
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( "أتعرض لدرجة عالية من الخطورة لذا أبحث عن وظيفة أقل خطورة 5في المرتبة السادسة العبارة رقم ) -
وىو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات سمم ليكرت الخماسي  3,16داخل المؤسسة" بمتوسط حسابي قدره 

 . 1,298 بإلى الخيار "محايد" وبإنحراف معياري قدر والذي يشير 
وىو يقع  2,26( "توفر لي المؤسسة فرص لمترقية" بمتوسط حسابي قدره 2في المرتبة السابعة العبارة رقم ) -

ضمن الفئة الثانية من فئات سمم ليكرت الخماسي والذي يشير إلى الخيار "غير موافق" وبإنحراف معياري 
 . 1,169 بقدر 

وفي الأخير ومن خلال ما سبق نرى أن أفراد العينة موافقون وبدرجة عالية عمى رغبتيم في تغيير  
موقعيم الوظيفي داخل المؤسسة، فعمى ىذه الأخيرة ومين حين إلى آخر أو خلال فترة زمنية معينة أن تقوم 

 ا لكسر الروتين اليومي والممل.بتغيير مواقع أفرادىا العاممين أو وظائفيم لكي يبرزوا قدراتيم الكاممة وأيض
 إختبار فرضيات الدراسة ;المطمب الرابع

الفرضيات المتعمقة بمتغيرات الدراسة حول ما إذا كان ىناك  من خلال ىذا المطمب سوف يتم إختبار 
تأثير لضغوط العمل بمختمف مصادره )المصادر التنظيمية، المصادر المتعمقة بالفرد، مصادر بيئة العمل 

 جيجل. -الطاىير–المادية( في دوران العمل داخل المؤسسة بالشركة الإفريقية لمزجاج 
في دوران العمل داخل ت وجود أو عدم وجود أثر لممصادر ثبالإ ىذه الفرضياتمن أجل إختبار 

  البسيط. المؤسسة، تم الإعتماد عمى نتائج التباين للإنحدار
قبل الشروع في إختبار الفرضيات يجب الإشارة إلى أنو تم الإعتماد عمى قاعدة القرار الموضحة في 

 (26-3الجدول رقم)
  الرئيسية والفرعيةلإختبار الفرضيات (; قاعدة القرار 37-4الجدول رقم)

 القرار المتخذ البيان الحالة
 (Sig<0,05أي: ) 0,05( أقل من Sigإذا كان مستوى الدلالة ) 12

 الجدولية. tالمحسوبة أكبر من  tو كانت 
 قبول الفرضية

 (Sig>0,05أي: ) 0,05( أكبر من Sigإذا كان مستوى الدلالة ) 13
 الجدولية. tالمحسوبة أقل من  tو كانت 

 رفض الفرضية

، أطروحة دور إدارة الموارد البشرية في إحداث التغيير الاستراتيجي بالمؤسسةاعتمادا عمى: عيسى نجيمي،  من إعداد الطالبتين; المصدر
والتجارية وعموم التسيير، جامعة البميدة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى شيادة دكتوراه في عموم التسيير، كمية العموم الاقتصادية 

 .583، ص2016، الجزائر، 2
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 ;إختبار الفرضية الرئيسية الأولى -2
المصادر ، حيث أن المتغير المستقل ىو البسيط لإنحدار( يبين نتائج التباين ا27-3إن الجدول التالي رقم)

 والمتغير التابع ىو دوران العمل داخل المؤسسة. التنظيمية
 )المتغير التابع=دوران العمل داخل المؤسسة(           إختبار الفرضية الرئيسية الأولىنتائج يبين (; 38-4الجدول رقم)

 الجدولية tقيمة  النموذج
  tقيمة 

 المحسوبة
مستوى 
 sing الدلالة

 R معامل الارتباط R2معامل التحديد 

 0,349 0,122 0,000 3.65 1,98 المصادر التنظيمية
 (8: من إعداد الطالبتين إعتمادا عمى الممحق رقم)المصدر

 وىو أقل تماما من مستوى المعنوية  0,000( يتضح أن مستوى الدلالة يساوي 27-3من خلال الجدول رقم)
( يساوي R، كما أنو من الملاحع أن معامل الارتباط )الجدولية tالمحسوبة أكبر من قيمة  tوأن قيمة  0,05

وىو ما يدل عمى وجود علاقة موجبة بين المصادر التنظيمية لضغوط العمل ودوران العمل داخل  0,349
من التباين في  %12,2وىذا يعني أن  0,122يساوي  (R2)المؤسسة ، في حين يتضح أن معامل التحديد 

التنظيمية( وما  المتغير التابع )دوران العمل داخل المؤسسة( مفسر بالتغير في المتغير المستقل )المصادر
عمى ما سبق فإنو يوجد أثر  ر واردة في نموذج الدراسة، وبناءتعود إلى متغيرات أخرى غي %87,8نسبتو 

التي تنص عمى  H1الفرضية البديمة ن العمل داخل المؤسسة، وعميو يتم قبول لممصادر التنظيمية في دورا
ة لممصادر التنظيمية في دوران العمل داخل المؤسسة بالشركة الإفريقية يوجد أثر ذو دلالة إحصائي"أنو 

 الطاىير."–لمزجاج 
 ;الأولى الفرعية إختبار الفرضية -2-2

 )المتغير التابع=دوران العمل داخل المؤسسة(           إختبار الفرضية الفرعية الأولىنتائج يبين (; 39-4الجدول رقم)

 الجدولية tقيمة  النموذج
  tقيمة 

 المحسوبة
مستوى 
 sing الدلالة

 R معامل الارتباط R2معامل التحديد 

 0,273 0,075 0,007 2,78 1,98 عبء الدور
 (8: من إعداد الطالبتين إعتمادا عمى الممحق رقم)المصدر

 وىو أقل تماما من مستوى المعنوية  0,007( يتضح أن مستوى الدلالة يساوي 28-3من خلال الجدول رقم)
( يساوي R، كما أنو من الملاحع أن معامل الارتباط )الجدولية t قيمة المحسوبة أكبر من t قيمة وأن 0,05

ودوران العمل داخل المؤسسة ، في حين  عبء الدور موجبة بين ما يدل عمى وجود علاقة وىو  0,273
من التباين في المتغير التابع )دوران  %7,5وىذا يعني أن  0,075يساوي  (R2)يتضح أن معامل التحديد 

تعود إلى  %92,5( وما نسبتو عبء الدورالعمل داخل المؤسسة( مفسر بالتغير في المتغير المستقل )
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في دوران  لعبء الدورمتغيرات أخرى غير واردة في نموذج الدراسة، وبناء عمى ما سبق فإنو يوجد أثر 
التي تنص عمى أنو "يوجد أثر ذو دلالة  H1الفرضية البديمة ل قبو  و يتمالعمل داخل المؤسسة، وعميو فإن

 الطاىير."–إحصائية لعبء الدور في دوران العمل داخل المؤسسة بالشركة الإفريقية لمزجاج 
 ;إختبار الفرضية الفرعية الثانية 2-3

 )المتغير التابع=دوران العمل داخل المؤسسة(           إختبار الفرضية الفرعية الثانيةنتائج يبين (; :3-4الجدول رقم)

 الجدولية tقيمة  النموذج
  tقيمة 

 المحسوبة
مستوى 
 sing الدلالة

 R معامل الارتباط R2معامل التحديد 

 0,113 0,013 0,268 1,115 1,98 الدور غموض
 (8: من إعداد الطالبتين إعتمادا عمى الممحق رقم)المصدر

من مستوى المعنوية  أكبروىو  0,268( يتضح أن مستوى الدلالة يساوي 29-3رقم) من خلال الجدول
( يساوي R، كما أنو من الملاحع أن معامل الارتباط )الجدولية t قيمة المحسوبة أقل من t قيمة وأن 0,05

ودوران العمل داخل المؤسسة ، في حين  غموض الدوروىو ما يدل عمى وجود علاقة موجبة بين  0,113
من التباين في المتغير التابع )دوران  %1,3وىذا يعني أن  0,013يساوي  (R2)يتضح أن معامل التحديد 

تعود إلى  %98,7( وما نسبتو غموض الدورالعمل داخل المؤسسة( مفسر بالتغير في المتغير المستقل )
في دوران  لغموض الدوريوجد أثر  لا سة، وبناء عمى ما سبق فإنومتغيرات أخرى غير واردة في نموذج الدرا

التي تنص عمى أنو "لا يوجد أثر ذو دلالة  H0 الصفريةالفرضية قبول  و يتمالعمل داخل المؤسسة، وعميو فإن
 الطاىير."–إحصائية لغموض الدور في دوران العمل داخل المؤسسة بالشركة الإفريقية لمزجاج 

 ;الفرضية الفرعية الثالثة إختبار 2-4
 )المتغير التابع=دوران العمل داخل المؤسسة(           إختبار الفرضية الفرعية الثالثةنتائج يبين (; 41-4الجدول رقم)

 الجدولية tقيمة  النموذج
  tقيمة 

 المحسوبة
مستوى 
 sing الدلالة

 R معامل الارتباط R2معامل التحديد 

 0,159 0,025 0,119 1,57 1,98 صراع الدور
 (8: من إعداد الطالبتين إعتمادا عمى الممحق رقم)المصدر

من مستوى المعنوية  أكبروىو  0,119( يتضح أن مستوى الدلالة يساوي 30-3من خلال الجدول رقم)
( يساوي R، كما أنو من الملاحع أن معامل الارتباط )الجدولية t قيمة المحسوبة أقل من t قيمة وأن 0,05

ودوران العمل داخل المؤسسة ، في حين  صراع الدوروىو ما يدل عمى وجود علاقة موجبة بين  0,159
من التباين في المتغير التابع )دوران  %2,5وىذا يعني أن  0,025يساوي  (R2)يتضح أن معامل التحديد 

تعود إلى  %97,5( وما نسبتو صراع الدورالعمل داخل المؤسسة( مفسر بالتغير في المتغير المستقل )
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في دوران  لصراع الدوريوجد أثر  لا متغيرات أخرى غير واردة في نموذج الدراسة، وبناء عمى ما سبق فإنو
التي تنص عمى أنو " لا يوجد أثر ذو  H0 الفرضية الصفريةقبول  و يتمالعمل داخل المؤسسة، وعميو فإن

 الطاىير."–في دوران العمل داخل المؤسسة بالشركة الإفريقية لمزجاج  دلالة إحصائية لصراع الدور
 ;إختبار الفرضية الفرعية الرابعة 2-5

 )المتغير التابع=دوران العمل داخل المؤسسة(           إختبار الفرضية الفرعية الرابعةنتائج يبين (; 42-4الجدول رقم)

 الجدولية tقيمة  النموذج
  tقيمة 

 المحسوبة
مستوى 
 sing الدلالة

 R معامل الارتباط R2معامل التحديد 

 0,419 0,175 0,000 4,51 1,98 الهيكل التنظيمي
 (8: من إعداد الطالبتين إعتمادا عمى الممحق رقم)المصدر

وىو أقل تماما من مستوى المعنوية  0,000( يتضح أن مستوى الدلالة يساوي 31-3من خلال الجدول رقم)
( يساوي R، كما أنو من الملاحع أن معامل الارتباط )الجدولية t قيمة المحسوبة أكبر من t قيمة وأن 0,05

ودوران العمل داخل المؤسسة ، في حين الييكل التنظيمي وىو ما يدل عمى وجود علاقة موجبة بين  0,419
التابع )دوران  من التباين في المتغير %17,5وىذا يعني أن  0,175يساوي  (R2)يتضح أن معامل التحديد 

تعود إلى  %82,5( وما نسبتو الييكل التنظيميالعمل داخل المؤسسة( مفسر بالتغير في المتغير المستقل )
في دوران  لمييكل التنظيميمتغيرات أخرى غير واردة في نموذج الدراسة، وبناء عمى ما سبق فإنو يوجد أثر 

التي تنص عمى أنو " يوجد أثر ذو دلالة  H1البديمة الفرضية قبول  و يتمفإنالعمل داخل المؤسسة، وعميو 
 الطاىير."–إحصائية لمييكل التنظيمي في دوران العمل داخل المؤسسة بالشركة الإفريقية لمزجاج 

 ;إختبار الفرضية الفرعية الخامسة 2-6
 )المتغير التابع=دوران العمل داخل المؤسسة(           إختبار الفرضية الفرعية الخامسةنتائج يبين (; 43-4الجدول رقم)

 الجدولية tقيمة  النموذج
  tقيمة 

 المحسوبة
مستوى 
 sing الدلالة

 R معامل الارتباط R2معامل التحديد 

المشاركة في إتخاذ 
 القرار

1,98 
1,12 

0,265 0,013 0,114 

 (8: من إعداد الطالبتين إعتمادا عمى الممحق رقم)المصدر

 من مستوى المعنوية  أكبروىو  0,265( يتضح أن مستوى الدلالة يساوي 32-3من خلال الجدول رقم)
( يساوي R، كما أنو من الملاحع أن معامل الارتباط )الجدولية t قيمة المحسوبة أقل من t قيمة وأن 0,05

ودوران العمل داخل المؤسسة ،  المشاركة في إتخاذ القراروىو ما يدل عمى وجود علاقة موجبة بين  0,114
من التباين في المتغير التابع  %1,3وىذا يعني أن  0,013يساوي  (R2)في حين يتضح أن معامل التحديد 
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( وما نسبتو المشاركة في إتخاذ القرار)دوران العمل داخل المؤسسة( مفسر بالتغير في المتغير المستقل )
يوجد أثر  لا تعود إلى متغيرات أخرى غير واردة في نموذج الدراسة، وبناء عمى ما سبق فإنو 98,7%

التي  H0 الفرضية الصفريةقبول  و يتمفإنفي دوران العمل داخل المؤسسة، وعميو  لممشاركة في إتخاذ القرار
ران العمل داخل المؤسسة تنص عمى أنو " لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لممشاركة في إتخاذ القرار في دو 

 الطاىير."–بالشركة الإفريقية لمزجاج 
 ;إختبار الفرضية الفرعية السادسة 2-7

 )المتغير التابع=دوران العمل داخل المؤسسة(           الفرضية الفرعية السادسةإختبار نتائج يبين (; 44-4الجدول رقم)

 الجدولية tقيمة  النموذج
  tقيمة 

 المحسوبة
مستوى 
 sing الدلالة

 R معامل الارتباط R2معامل التحديد 

 0,286 0,082 0,004 2,92 1,98 الإتصال
 (8: من إعداد الطالبتين إعتمادا عمى الممحق رقم)المصدر

 وىو أقل من مستوى المعنوية  0,004( يتضح أن مستوى الدلالة يساوي 33-3من خلال الجدول رقم)
( يساوي R، كما أنو من الملاحع أن معامل الارتباط )الجدولية t قيمة المحسوبة أكبر من t قيمة وأن 0,05

ودوران العمل داخل المؤسسة ، في حين يتضح الإتصال وىو ما يدل عمى وجود علاقة موجبة بين  0,286
من التباين في المتغير التابع )دوران العمل  %8,2وىذا يعني أن  0,082يساوي  (R2)أن معامل التحديد 

تعود إلى متغيرات أخرى  %91,8( وما نسبتو الإتصالداخل المؤسسة( مفسر بالتغير في المتغير المستقل )
في دوران العمل داخل المؤسسة،  للإتصالغير واردة في نموذج الدراسة، وبناء عمى ما سبق فإنو يوجد أثر 

في  للإتصالالتي تنص عمى أنو " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  H1 رضية البديمةالفقبول  و يتمفإنوعميو 
 الطاىير."–دوران العمل داخل المؤسسة بالشركة الإفريقية لمزجاج 

 إختبار الفرضية الرئيسية الثانية -3
العمل ( يبين نتائج التباين للإنحدار، حيث أن المتغير المستقل ىو ضغوط 34-3إن الجدول التالي رقم)

 والمتغير التابع ىو دوران العمل داخل المؤسسة.
 )المتغير التابع=دوران العمل داخل المؤسسة(       إختبار الفرضية الرئيسية الثانيةنتائج يبين (; 45-4الجدول رقم)  

 الجدولية tقيمة  النموذج
  tقيمة 

 المحسوبة
مستوى 
 sing الدلالة

 R معامل الارتباط R2معامل التحديد 

المصادر المتعمقة 
 بالفرد

1,98 
6,22 

0,000 0,287 0,536 

 (8: من إعداد الطالبتين إعتمادا عمى الممحق رقم)المصدر
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وىو أقل تماما من مستوى المعنوية  0,000( يتضح أن مستوى الدلالة يساوي 34-3من خلال الجدول رقم)
( يساوي Rمن الملاحع أن معامل الارتباط )، كما أنو الجدولية tالمحسوبة اكبر من قيمة  tوأن قيمة  0,05

وىو ما يدل عمى وجود علاقة موجبة بين المصادر المتعمقة بالفرد ودوران العمل داخل المؤسسة ،  0,536
من التباين في المتغير  %28,7وىذا يعني أن  0,287يساوي  (R2)في حين يتضح أن معامل التحديد 

التابع )دوران العمل داخل المؤسسة( مفسر بالتغير في المتغير المستقل )المصادر المتعمقة بالفرد( وما نسبتو 
تعود إلى متغيرات أخرى غير واردة في نموذج الدراسة، وبناءا عمى ما سبق فإنو يوجد أثر  71,3%

التي  H1 الفرضية البديمةقبول  و يتمفإنالمؤسسة، وعميو  لممصادر المتعمقة بالفرد في دوران العمل داخل
تنص عمى أنو " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لممصادر المتعمقة بالفرد في دوران العمل داخل المؤسسة 

 الطاىير."–بالشركة الإفريقية لمزجاج 
 إختبار الفرضية الرئيسية الثالثة - 4

، حيث أن المتغير المستقل ىو ضغوط البسيط ( يبين نتائج التباين للإنحدار35-3إن الجدول التالي رقم)
 العمل والمتغير التابع ىو دوران العمل داخل المؤسسة.

 )المتغير التابع=دوران العمل داخل المؤسسة(       إختبار الفرضية الرئيسية الثالثةنتائج يبين (; 46-4الجدول رقم)   

 الجدولية tقيمة  النموذج
  tقيمة 

 المحسوبة
مستوى 
 sing الدلالة

 R معامل الارتباط R2معامل التحديد 

 0,490 0,240 0,000 5,50 1,98 عبء الدور
 (8: من إعداد الطالبتين إعتمادا عمى الممحق رقم)المصدر

وىو أقل تماما من مستوى المعنوية  0,000( يتضح أن مستوى الدلالة يساوي 35-3من خلال الجدول رقم)
( يساوي R، كما أنو من الملاحع أن معامل الارتباط )الجدولية tالمحسوبة أكبر من قيمة  tوأن قيمة  0,05

وىو ما يدل عمى وجود علاقة موجبة بين مصادر بيئة العمل المادية لضغوط العمل ودوران العمل  0,490
من التباين  %24وىذا يعني أن  0,240يساوي  (R2)داخل المؤسسة ، في حين يتضح أن معامل التحديد 

في المتغير التابع )دوران العمل داخل المؤسسة( مفسر بالتغير في المتغير المستقل )مصادر بيئة العمل 
تعود إلى متغيرات أخرى غير واردة في نموذج الدراسة، وبناءا عمى ما سبق فإنو  %76المادية( وما نسبتو 

 الفرضية البديمةقبول  و يتمفإنمل المادية في دوران العمل داخل المؤسسة، وعميو يوجد أثر لمصادر بيئة الع
H1  التي تنص عمى أنو " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لصراع الدور في دوران العمل داخل المؤسسة بالشركة

 الطاىير."–الإفريقية لمزجاج 
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 الفصلخلاصة 
ىذا الفصل عمى الدراسة التطبيقية التي تم من خلاليا التعرف عمى الشركة الإفريقية لمزجاج  إشتمل 

وذلك بفضل المعطيات التي تم الحصول عمييا من موظفي مصمحة الموارد البشرية، وكان  -الطاىير–
كة محل اليدف من ىذه الدراسة ىو التعرف عمى أثر ضغوط العمل في دوران العمل داخل المؤسسة بالشر 

 الدراسة.
وبتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة تبين أن ضغوط العمل ترتبط بعلاقة طردية مع دوران العمل داخل 

المؤسسة، وعميو يمكن القول أنو كمما إرتفعت ضغوط العمل إرتفع دوران العمل داخل المؤسسة، بالشركة 
  .-الطاىير–الإفريقية لمزجاج 



 
 

 

 

 

 

 الخاتمة



 العامة الخاتمة
 

 

 عامة خاتمة
ىذه الدراسة أثر ضغوط العمل في دوران العمل داخل المؤسسة من خلال تكوين خمفية  إختبرت 

نظرية حول متغيرات الدراسة وفيم العلاقة بينيما، إذ تم دراسة مصادر مختمفة لضغوط العمل سواء تمك 
ركة في إتخاذ عبء الدور، صراع الدور، الييكل التنظيمي، المشا :المرتبطة بالمصادر التنظيمية والمتمثمة في

 القرار، الإتصال، أو ما إرتبط منيا بالمصادر المتعمقة بالفرد، وأيضا مصادر بيئة العمل المادية.
وعميو فإن ىذه الدراسة توصمت إلى نتائج نظرية وأخرى تطبيقية تم بناءا عمييا تقديم إقتراحات  

 .-الطاىير–لمشركة الإفريقية لمزجاج 
 النتائج :أولا

لنتائج التي توصمت إلييا الدراسة إلى مجموعتين، الأولى خاصة بالجانب النظري يمكن تقسيم ا 
 :والثانية خاصة بالجانب التطبيقي وذلك كما يمي

 النتائج النظرية -1
تعبر ضغوط العمل عن حالة نفسية وسيكولوجية وىذا ناتج عن التفاعل بين الظروف الموجودة في العمل  -

 وخصائص العمل.
متعددة لضغوط العمل فمنيا ما ىو مرتبط بالمصادر التنظيمية ومنيا ما ىو مرتبط  ىناك مصادر -

بالمصادر المتعمقة بالفرد ومنيا ما ىو مرتبط بمصادر بيئة العمل المادية، وغالبا ما تتفاعل ىذه المصادر 
 فيما بينيا لتؤثر عمى المورد البشري.

ختلافيا.تعتبر ضغوط العمل من الظواىر الحتمية التي لا  -  يمكن القضاء عمييا بسبب تعدد مصادرىا وا 
لا يترتب عن ضغوط العمل آثار سمبية فقط، بل قد يترتب عنيا آثار إيجابية تكون مرغوبة لممور البشري  -

والمؤسسة، حيث يتوقف ذلك عمى مستويات الضغوط التي يتعرض ليا المورد البشري وكذا عمى طول مدتيا 
 ومدة تكرارىا.

لتقميل من الآثار السمبية لضغوط العمل من خلال التكامل بين دور المورد البشري ودور المؤسسة، يمكن ا -
 وىذا من خلال حرصيما عمى إستخدام أساليب التعامل معيا.

يعتبر دوران العمل الداخمي بأنو إنتقال الموظف إلى موقع آخر ضمن المنظمة ويمكن أن يطمق عمى ىذا  -
 ي.النقل بالتسرب الداخم

لدوران العمل الداخمي أنواع متمثمة في الترقية، النقل، التنزيل الوظيفي، وىناك عدة أسباب مؤدية إلى ذلك  -
 منيا ما ىو متعمق بالفرد نفسو ومنيا ما ىو خارج عن إرادتو.



 العامة الخاتمة
 

 

 إن كثرة ضغوط العمل في المؤسسة يؤدي إلى الإختلال في الموقع الوظيفي لمفرد. -
 :ةالنتائج التطبيقي -2
من مستويات متوسطة من ضغوط العمل،  -الطاىير–يعاني المورد البشري بالشركة الإفريقية لمزجاج  -

 .12,3حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 
جاءت المصادر المتعمقة بالفرد في المرتبة الأولى من حيث تسببيا في شعور المورد البشري بمستويات  -

، تمييا المصادر التنظيمية ومصادر بيئة العمل 123متوسطيا الحسابي مرتفعة من ضغوط العمل حيث بمغ 
المادية حيث تسبب في شعور المورد البشري بمستويات متوسطة من ضغوط العمل حيث بمغ متوسطيا 

 عمى التوالي. 12,3و 12,3الحسابي 
العمل والمرتبطة بالمصادر التنظيمية لدى الموارد البشرية بالشركة  إن أىم الأبعاد المسببة لصغوط -

الإفريقية لمزجاج ومن وجية نظر أفراد عينة الدراسة بحسب ترتيبيا التنازلي من الأكثر ضغوطا إلى الأقل 
 :ىي
جاء بعد عبء الدور من حيث تسببو في شعور المورد البشري بمستويات مرتفعة من ضغوط العمل  -

 .12,3 بحسابي قدر  بمتوسط
من حيث تسببو في شعور المورد البشري بمستويات مرتفعة من ضغوط العمل  الييكل التنظيميجاء بعد  -

 .12,7 ببمتوسط حسابي قدر 
من ضغوط العمل  متوسطةالدور من حيث تسببو في شعور المورد البشري بمستويات  غموضجاء بعد  -

 .,121 ببمتوسط حسابي قدر 
من ضغوط العمل  متوسطةالدور من حيث تسببو في شعور المورد البشري بمستويات  صراعجاء بعد  -

 .,,12 ببمتوسط حسابي قدر 
من ضغوط العمل  متوسطةمن حيث تسببو في شعور المورد البشري بمستويات  الإتصالجاء بعد  -

 .2,7, ببمتوسط حسابي قدر 
من  ضعيفةفي شعور المورد البشري بمستويات  من حيث تسببو المشاركة في إتخاذ القرارجاء بعد  -

 .237, بضغوط العمل بمتوسط حسابي قدر 
بتغيير موقعيم الوظيفي داخل المؤسسة وذلك  -الطاىير–يرغب المورد البشري بالشركة الإفريقية لمزجاج  -

 .1231بدرجة عالية، فقد بمغ المتوسط الحسابي 
 



 العامة الخاتمة
 

 

 :وجاءت نتائج إختبار الفرضيات كالتالي 
لالة إحصائية المعنوية فرضية الرئيسية الأولى التي تقول " يوجد أثر ذو دلم H1قبول الفرضية البديمة تم  -
(,2,3   α)  لممصادر التنظيمية في دوران العمل داخل المؤسسة لمموارد البشرية بالشركة الإفريقية لمزجاج
 .-الطاىير–

 :بالنسبة لمفرضيات الفرعية فكانت النتائج كما يمي أما 
الأولى التي تقول " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  الفرعيةمفرضية ل H1الفرضية البديمة  قبول تم -

في دوران العمل داخل المؤسسة لمموارد البشرية بالشركة الإفريقية لمزجاج  لعبء الدور( α   2,3,المعنوية )
 .-الطاىير–
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى لا التي تقول "  الفرعية الثانيةمفرضية قبول الفرضية الصفرية ل تم -

ة بالشركة الإفريقية في دوران العمل داخل المؤسسة لمموارد البشري لغموض الدور( α   2,3,المعنوية )
 .-الطاىير–لمزجاج 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى لا التي تقول "  الثالثة الفرعيةمفرضية ل الصفريةالفرضية  قبول تم -
في دوران العمل داخل المؤسسة لمموارد البشرية بالشركة الإفريقية لمزجاج  لصراع الدور( α   2,3,المعنوية)

 .-الطاىير–
التي تقول " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  الرابعة الفرعيةمفرضية الفرضية البديمة ل قبولتم  -

في دوران العمل داخل المؤسسة لمموارد البشرية بالشركة الإفريقية  لمييكل التنظيمي( α   2,3,المعنوية )
 .-الطاىير–لمزجاج 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند  لاالتي تقول " الخامسةالفرعية مفرضية قبول الفرضية الصفرية ل تم -
في دوران العمل داخل المؤسسة لمموارد البشرية  لممشاركة في إتخاذ القرار( α   2,3,مستوى المعنوية )

 .-الطاىير–بالشركة الإفريقية لمزجاج 
دلالة إحصائية عند مستوى  التي تقول " يوجد أثر ذو الفرعية السادسةمفرضية الفرضية البديمة ل قبولتم  -

–لبشرية بالشركة الإفريقية لمزجاجفي دوران العمل داخل المؤسسة لمموارد اللإتصال ( α   2,3,المعنوية )
 .-الطاىير

التي تقول " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  الثانيةالفرضية الرئيسية  قبول الفرضية البديمةتم  -
في دوران العمل داخل المؤسسة لمموارد البشرية بالشركة  المتعمقة بالفرد( لممصادر α   2,3,المعنوية )

 .-الطاىير–الإفريقية لمزجاج 



 العامة الخاتمة
 

 

التي تقول " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  الثالثةمفرضية الرئيسية قبول الفرضية البديمة لتم  -
في دوران العمل داخل المؤسسة لمموارد البشرية بالشركة  لمصادر بيئة العمل المادية( α   2,3,المعنوية )

 .-الطاىير–الإفريقية لمزجاج 
 الإقتراحات :ثانيا

عمى ضوء النتائج المتوصل إلييا نقدم مجموعة من الإقتراحات التي نأمل أن تساعد متخذي القرار  
 :في الشركة محل الدراسة عمى الخفض من مستويات ضغوط العمل من خلال

تنظيم دورات تكوينية ومحاضرات توعية يقدميا متخصصون، لتعريف الموارد البشرية بأىم الأساليب التي  -
 يمكن من خلاليا التعامل مع ضغوط العمل.

 توفير ىيكل تنظيمي مرن لمتقميل من ضغوط العمل. -
 إعطاء إستقلالية أكبر لممرؤوسين في إتخاذ القرارات المرتبطة بعمميم. -
ميمة المتابعة المستمرة لمحالة النفسية والإجتماعية لمموارد البشرية  صائيين في عمم النفس يتولون تعيين أخ -

 داخل المؤسسة.
 تحسين البيئة المادية وتييئة ظروف عمل مناسبة. -
 رفع الحد الأدنى للأجور بما يضمن المحافظة عمى الكفاءات الموجودة بالمؤسسة. -
بعد مضي مدة من خدمتيم فييا في  -الطاىير–بالشركة الإفريقية لمزجاج التدوير الوظيفي لمعاممين  -

 المنظمة.
 أفاق الدراسة :ثالثا

 :من خلال ىذا البحث والنتائج المحصل عمييا يمكن إقتراح دراسات مكممة في ىذا الإطار مثل 
 أثر ضغوط العمل في دوران العمل الخارجي. -
 نظيمي.إنعكاسات ضغوط العمل عمى الولاء الت -
 أثر ضغوط العمل في الإنتماء الوظيفي. -
 علاقة دوران العمل بالإثراء الوظيفي. -
 علاقة دوران العمل بالإغتراب الوظيفي.  -
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، رسالة ماجستير في عموم التسيير، جامعة بومرداس، -جيجل-بشركة إنتاج الكيرباء سونمغاز ميدانية

.2010الجزائر،   
71- شعيبي أمينة، نظام الترقية في قانون الوظيفة العمومية، مذكرة تخرج لنيل شيادة ماستر في الحقوق، 

.2013/2014كمية الحقوق وعموم سياسية، قسم الحقوق، تخصص إدارة أعمال، جامعة خميس مميانة،   
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، أطروحة مقدمة دور إدارة الموارد البشرية في إحداث التغيير الاستراتيجي بالمؤسسةعيسى نجيمي،  -72
دكتوراه في عموم التسيير، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم  استكمالا لمتطمبات الحصول عمى شيادة

.2016، الجزائر، 2التسيير، جامعة البميدة   
73- لعجايمية يوسف، مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة وسبل مواجيتيا في المصالح الإستعجالية، 

لنيل شيادة الماجستير في عمم النفس العمل دراسة ميدانية بالمركز الإستشفائي الجامعي بعنابة، مذكرة مقدمة 
والتنظيم، كمية العموم الإنسانية والإجتماعية، تخصص عمم النفس العمل والتنظيم، جامعة محمد خضير، 

.2014/2015بسكرة،   
74-  لبصير ىند، أثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي لمعمال بالمنظمة، دراسة ميدانية بشركة الخزف 

كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير، ، الماجستيرمذكرة لنيل شيادة  ، -جيجل–ة الصحي الميمي
.2008/2009الجزائر،  جامعة جيجل، ،تخصص تسيير الموارد البشرية  

75- محمد جودت فارس، أىم العوامل ذات العلاقة بمعدل دوران الافراد المتدربين و بتكمفة الإستثمار 
البشري ، رسالة مقدمة لمحصول عمى درجة الدكتوراه في إدارة الأعمال ، تخصص إدارة الموارد البشرية، كمية 

العموم الاقتصادية و عموم التسيير و العموم التجارية، قسم التسيير، جامعة أبو بكر بمقايد، تممسان، 
2009/2010.  

76- ماجد فيد سعود القريشي، ضغوط العمل وأثرىا في دوران العمل لمعاممين بمراكز حرس الحدود 
بالمنطقة الشرقية، رسالة مقدمة إستكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في العموم الإدارية، كمية 

.2010ية لمعموم الأمنية، الرياض، الدراسات العميا، قسم العموم الإدارية، جامعة نايف العرب  
، أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي، دراسة حالة المؤسسة مفيدة بوعرار، فطيمة بوتور -77

الإستشفائية محمد الصديق بن يحي، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عموم التسيير، كمية العموم 
.2014/2015الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير، قسم عموم التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية،   

الإلكترونية المواقع :سابعا  
 ، متاحة عمى الموقعتأثير الرضا الوظيفي عمى إرتفاع معدل دوران العمل في شركة بريجيت -78

https://sessions.svuoline.org/downloadlink/sessionsfiles/127100/MBA_pr11_C50_
F15_S2_20160702195924890.docx  

 ، جريدة عمان، جريدة يومية سياسية، متاحة عمى الموقع العلاقة بين دوران العمل والرضا الوظيفي -79
https://2015.omandaily.om/?=255398  

https://sessions.svuoline.org/downloadlink/sessionsfiles/127100/MBA_pr11_C50_F15_S2_20160702195924890.docx
https://sessions.svuoline.org/downloadlink/sessionsfiles/127100/MBA_pr11_C50_F15_S2_20160702195924890.docx
https://2015.omandaily.om/?=255398
https://2015.omandaily.om/?=255398
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مدونة فريق النجاح ، المحاضرة الثانية عشر في إدارة الموارد البشرية، إدارة علاقات الموظفين -80
 التعميمية، متاحة عمى الموقع

  post_7227.html-logspot.com/2014/04/bloghttp://success0team.b  
 ، المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية، متاحة عمى الموقعإدارة الحركة الوظيفية -81

https://hrdiscussion.com/hr37044.htm 
 

، المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية، بالرجوع إلى عن اليياكل التنظيمية في المنظمات دراسة -82
 الموقع:

https://hrdiscussion.com/hr7805.html 
 :مراجع أخرى  :ثامنا
عداد طويوي مصطفى، وعيل مولود،  -83 ، كمية الدراسات الميدانية )منظور إحصائي(أساليب تصميم وا 

 .2014العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة أكمي محند أولحاج، البويرة، الجزائر، 
  

http://success0team.blogspot.com/2014/04/blog-post_7227.html
https://hrdiscussion.com/hr37044.htm
https://hrdiscussion.com/hr37044.htm
https://hrdiscussion.com/hr7805.html
https://hrdiscussion.com/hr7805.html
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 الجامعة الكمية الإسم والمقب
 جامعة جيجل كلية العلوم الإقتصادية التجارية وعلوم التسيير نجيمي عيسى 

 جامعة جيجل كلية العلوم الإقتصادية التجارية وعلوم التسيير برحال عبد الوهاب
 جامعة جيجل كلية العلوم الإقتصادية التجارية وعلوم التسيير إدر مناد

 جامعة جيجل كلية العلوم الإقتصادية التجارية وعلوم التسيير ياسر عبد الرحمن
 جامعة جيجل كلية العلوم الإقتصادية التجارية وعلوم التسيير كرامش بلال
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ية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةالجمهور   

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
جيجل–جامعة محمد الصديق بن يحيى   

 كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير
 قسم عموم التسيير

الموارد البشرية تسيير :تخصص  
 

 

 

 السلام عميكم ورحمة الله تعالى وبركاتو
سيدتي / سيدي    

 "أثر ضغوطفي إطار إعداد مذكرة الماستر في تخصص تسيير الموارد البشرية  حول موضوع           
راجين من سيادتكم التفضل بقراءة جميع  نقدم لكم ىذه الإستبانةالعمل في دوران العمل داخل المؤسسة " 

العبارات التي تتضمنيا والإجابة عمييا بدقة، عمما أن الإجابات التي تقدم ستكون في سرية تامة ولن 
 تستخدم إلا لأغراض البحث العممي فقط.

ير والإحترام ق التقدئشاكرين لكم تعاونكم وثقتكم... وتقبموا منا فا                           

 
                    :الباحثتين

يلاص مسعودة              -  
بن زكري بشرى               -  

         

 

 إستبانة
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البيانات الشخصية والوظيفية :المحور الأول  
داخل الخانة التي تناسبك   (X) يرجى وضع علامة   

الجنس – 1  
أنثى                                                     ذكر  

السن – 2  
سنة 40إلى أقل من  30من                                                سنة     30أقل من   

سنة فأكثر         50   سنة                                     50إلى أقل من  40من   

الحالة العائمية – 3  
 مطمق                              أعزب)ة(                                 متزوج)ة(

المستوى التعميمي – 4  

 إبتدائي                                     متوسط                                ثانوي 

 جامعي                                    دراسات عميا

سنوات العمل – 5  

سنوات  5من سنة                                                      من سنة إلى  أقل  

سنة 15إلى  11سنوات                                            من  10إلى  6من   

فما فوق  21سنة                                             من  20إلى  16من   

الدخل الشهري  – 6  

دج 40.000إلى  20.000دج                                 من   20.000أقل من   

دج                                40.000أكثر من   

  الوظيفة –7

يذعون تنف  عون تحكم                                                           إطار  
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مصادر ضغوط العمل :الثاني المحور  
(X) أمام كل عبارة  داخل خانة واحدة فقط من الخانات والتي تعبر أكثر عن رأيك،  يرجى وضع علامة   

 من العبارات التالية
لا 

أوافق 
 بشدة

غير  لا أوافق
 متأكد

أوافق  أوافق
 بشدة

 المصادر رقم العبارة العبارة

  بعد عبء الدور

 1 عممي يتطمب جيدا كبيرا وشاقا.     

المصادر
   

التنظيمية
 

 2 حجم العمل الموكل إلي يفوق طاقاتي.      

أشعر بأن طاقتي وقدراتي غير مستعممة      
 استعمالا مناسبا.

3 

 بعد غموض الدور
أجد صعوبة في الحصول عمى المعمومات      

 اللازمة لأداء عممي.
4 

 5 مسؤولياتي في العمل غير محددة.     

مسؤولياتي مع صلاحياتي.تتطابق        6 

الميام التي أقوم بيا تمقى قبولا من طرف      
 زملائي في العمل.

7 

 بعد صراع الدور
رئيسي المباشر راضي عن الميام التي      

 أنجزىا.
8 

أتمقى أوامر متعارضة من طرف مسؤول أو      
 أكثر.

9 

تؤثر خلافاتي مع زملاء العمل في      
الوظيفي. إستقراري   

11 

 بعد الهيكل التنظيمي
يؤثر نظام السمطة )المركزية( في العمل في      

 أدائي.
11 

 12 أعاني من كثرة القواعد والإجراءات الرسمية     

ىناك ضعف في التنسيق بين الأفراد      
 العاممين في الوحدات الإدارية.

13 

 بعد المشاركة في إتخاذ القرار
 14 أتمتع بقدرة المشاركة في اتخاذ القرار.     
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 15 تتاح لي فرصة المشاركة في اتخاذ القرار.     

 16 يتم تشجيعي عمى إبداء رأيي ومقترحاتي.     
 بعد الإتصال

أجد صعوبة في الإتصال برؤسائي في      
 العمل.

17 

تصمني المعمومات المتعمقة بعممي في  لا     
 الوقت المناسب.

18 

 مصادر متعمقة بالفرد 19 أشعر أن عممي يؤثر في حالتي الصحية.     

 21 أتحكم في إنفعالاتي أثناء العمل.     

 21 أميل في حياتي إلى التسابق مع الوقت.     

يؤثر الإنتظار في حالتي النفسية تأثيرا      
 سمبيا.

22 

 23 أعاني من كثرة الضجيج في مكان عممي.     

 مصادر بيئة العمل المادية

ظروف العمل ) الحرارة، التيوية...( في      
 مكان عممي غير مناسبة.

24 

 25 أعاني من سوء تصميم مكان عممي.     

 26 أشعر بالتوتر والإرىاق في نياية العمل.     

عميو يمبي حاجياتي  الأجر الذي أتحصل     
 المعيشية.

27 

 28 فرص الترقية واضحة في الشركة.     

الوظيفة التي أزاوليا تتيح لي التقدم والإرتقاء      
 الوظيفي.

29 
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دوران العمل داخل المؤسسة :المحور الثالث  
كل عبارة  داخل خانة واحدة فقط من الخانات والتي تعبر أكثر عن رأيك، أمام  (X) علامةوضع  يرجى   

من العبارات التالية   
لا أوافق 

 بشدة
غير  لا أوافق

 متأكد
أوافق  أوافق

 بشدة
 رقم العبارة العبارة

وظيفتي قدراتي ومؤىلاتي تتطمب وظيفة أخرى بدل      
 الحالية.

1 

 2 توفر لي المؤسسة فرص لمترقية.      
كثيرا ما أفكر في تغيير موقعي الوظيفي والإنتقال إلى      

 وظيفة أخرى.
3 

أقضي فترات طويمة في عممي مما يجعمني أفكر في      
 تغيير موقعي الوظيفي.

4 

أتعرض لدرجة عالية من الخطورة لذا أبحث عن وظيفة      
 أقل خطورة داخل المؤسسة.

5 

أصبحت المسؤوليات والميام كثيرة لذا أفضل تغيير      
 موقعي الوظيفي. 

6 

أعاني من توتر دائم للأعصاب بسبب عممي لذا أفكر      
 بالنقل إلى وظيفة مريحة داخل المؤسسة.

7 
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Corrélations 

 جهدا يتطمب عممي 
 وشاقا كبيرا

 الموكل العمل حجم
 طاقاتي يفوق  إلي

 طاقتي بأن أشعر
 مستعممة غير وقدراتي
 مناسبا إستعمالا

 الدور_عبء_بعد

 وشاقا كبيرا جهدا يتطمب عممي

Corrélation de Pearson 1 ,680** ,105 ,801** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,302 ,000 

N 98 98 98 98 

 طاقاتي يفوق  إلي الموكل العمل حجم
Corrélation de Pearson ,680** 1 ,274** ,869** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,006 ,000 
N 98 98 98 98 

 غير وقدراتي طاقتي بأن أشعر
 مناسبا إستعمالا مستعممة

Corrélation de Pearson ,105 ,274** 1 ,592** 
Sig. (bilatérale) ,302 ,006  ,000 

N 98 98 98 98 

 الدور_عبء_بعد

Corrélation de Pearson ,801** ,869** ,592** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 98 98 98 98 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 في صعوبة أجد 
 عمى الحصول

 اللازمة المعمومات
 عممي لأداء

 العمل في مسؤولياتي
 محددة غير

 مع مسؤولياتي تتطابق
 صلاحياتي

 بها أقوم التي المهام
 طرف من قبولا تمقى

 العمل في زملائي

 الدور_غموض_بعد

 عمى الحصول في صعوبة أجد
 عممي لأداء اللازمة المعمومات

Corrélation de Pearson 1 ,486** -,164 -,118 ,639** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,107 ,245 ,000 

N 98 98 98 98 98 

 محددة غير العمل في مسؤولياتي
Corrélation de Pearson ,486** 1 -,223* ,058 ,676** 
Sig. (bilatérale) ,000  ,027 ,573 ,000 
N 98 98 98 98 98 

 صلاحياتي مع مسؤولياتي تتطابق
Corrélation de Pearson -,164 -,223* 1 ,130 ,325** 
Sig. (bilatérale) ,107 ,027  ,201 ,001 
N 98 98 98 98 98 

 من قبولا تمقى بها أقوم التي المهام
 العمل في زملائي طرف

Corrélation de Pearson -,118 ,058 ,130 1 ,431** 
Sig. (bilatérale) ,245 ,573 ,201  ,000 
N 98 98 98 98 98 

 الدور_غموض_بعد

Corrélation de Pearson ,639** ,676** ,325** ,431** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,001 ,000  

N 98 98 98 98 98 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
Corrélations 

 المباشر رئيسي 
 المهام عن راضي

 أنجزها التي

 متعارضة أوامر أتمقى
 أو مسؤول طرف من

 أكثر

 مع خلافاتي تؤثر
 في العمل زملاء

 الوظيفي إستقراري 

 الدور_صراع_بعد

 المهام عن راضي المباشر رئيسي
 أنجزها التي

Corrélation de Pearson 1 -,097 -,022 ,460** 

Sig. (bilatérale)  ,344 ,833 ,000 

N 98 98 98 98 

 طرف من متعارضة أوامر أتمقى
 أكثر أو مسؤول

Corrélation de Pearson -,097 1 ,343** ,680** 
Sig. (bilatérale) ,344  ,001 ,000 
N 98 98 98 98 

 في العمل زملاء مع خلافاتي تؤثر
 الوظيفي إستقراري 

Corrélation de Pearson -,022 ,343** 1 ,718** 
Sig. (bilatérale) ,833 ,001  ,000 
N 98 98 98 98 

 الدور_صراع_بعد

Corrélation de Pearson ,460** ,680** ,718** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 98 98 98 98 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 



الصدق البنائي لأداة الدراسة :(3الملحق رقم )  
 

 

146 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

Corrélations 

 السمطة نظام يؤثر 
 العمل في (المركزية)

 أدائي في

 القواعد كثرة من أعاني
 الرسمية والإجراءات

 في ضعف هناك
 الأفراد بين التنسيق
 الوحدات في العاممين

 الإدارية

 التنظيمي_الهيكل_بعد

 في العمل في (المركزية) السمطة نظام يؤثر
 أدائي

Corrélation de Pearson 1 ,330** ,135 ,654** 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,185 ,000 

N 98 98 98 98 

 الرسمية والإجراءات القواعد كثرة من أعاني
Corrélation de Pearson ,330** 1 ,479** ,808** 
Sig. (bilatérale) ,001  ,000 ,000 
N 98 98 98 98 

 العاممين الأفراد بين التنسيق في ضعف هناك
 الإدارية الوحدات في

Corrélation de Pearson ,135 ,479** 1 ,749** 
Sig. (bilatérale) ,185 ,000  ,000 
N 98 98 98 98 

 التنظيمي_الهيكل_بعد

Corrélation de Pearson ,654** ,808** ,749** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 98 98 98 98 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 بقدرة أتمتع 
 في المشاركة
 القرار إتخاذ

 فرصة لي تتاح
 في المشاركة
 القرار اتخاذ

 عمى تشجيعي يتم
 رأيي إبداء

 ومقترحاتي

 القرار_إتخاذ_بعد

 في المشاركة بقدرة أتمتع
 القرار إتخاذ

Corrélation de 
Pearson 

1 ,599** ,476** ,822** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 98 98 98 98 

 في المشاركة فرصة لي تتاح
 القرار اتخاذ

Corrélation de 
Pearson 

,599** 1 ,713** ,901** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 
N 98 98 98 98 

 رأيي إبداء عمى تشجيعي يتم
 ومقترحاتي

Corrélation de 
Pearson 

,476** ,713** 1 ,840** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 
N 98 98 98 98 

 القرار_إتخاذ_بعد

Corrélation de 
Pearson 

,822** ,901** ,840** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 98 98 98 98 
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**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Corrélations 

 في صعوبة أجد 
 برؤسائي الإتصال

 العمل في

 المتعمقة تصمني لا
 الوقت في بعممي

 المناسب

 الإتصال_بعد

 الإتصال في صعوبة أجد
 العمل في برؤسائي

Corrélation de Pearson 1 ,501** ,865** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 98 98 98 

 في بعممي المتعمقة تصمني لا
 المناسب الوقت

Corrélation de Pearson ,501** 1 ,868** 
Sig. (bilatérale) ,000  ,000 
N 98 98 98 

 الإتصال_بعد

Corrélation de Pearson ,865** ,868** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 98 98 98 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 في يؤثر عممي أن أشعر 
 الصحية حالتي

 أثناء إنفعالاتي في أتحكم
 العمل

 إلى حياتي في أميل
 الوقت مع التسابق

 حالتي في الإنتظار يؤثر
 سمبيا تأثيرا النفسية

با_متعمقة_مصادر_بعد
 لفرد

 الصحية حالتي في يؤثر عممي أن أشعر

Corrélation de Pearson 1 -,058 ,320** ,410** ,645** 

Sig. (bilatérale)  ,571 ,001 ,000 ,000 

N 98 98 98 98 98 

 العمل أثناء إنفعالاتي في أتحكم
Corrélation de Pearson -,058 1 ,336** -,011 ,484** 
Sig. (bilatérale) ,571  ,001 ,916 ,000 
N 98 98 98 98 98 

 الوقت مع التسابق إلى حياتي في أميل
Corrélation de Pearson ,320** ,336** 1 ,484** ,798** 
Sig. (bilatérale) ,001 ,001  ,000 ,000 
N 98 98 98 98 98 

 تأثيرا النفسية حالتي في الإنتظار يؤثر
 سمبيا

Corrélation de Pearson ,410** -,011 ,484** 1 ,710** 
Sig. (bilatérale) ,000 ,916 ,000  ,000 
N 98 98 98 98 98 

 بالفرد_متعمقة_مصادر_بعد

Corrélation de Pearson ,645** ,484** ,798** ,710** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 98 98 98 98 98 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 كثرة من أعاني 
 في الضجيج
 عممي مكان

 )العمل ظروف
 في (التهوية الحرارة،
 غير عممي مكان

 مناسبة

 سوء من أعاني
 عممي مكان تصميم

 بالتوتر أشعر
 نهاية في والإرهاق

 العمل

 الذي الأجر
 يمبي عميه أتحصل

 المعيشية حاجياتي

 الترقية فرص
 في واضحة

 الشركة

 أزاولها التي الوظيفة
 التقدم لي تتيح

 الوظيفي والإرتقاء

بيئة_مصادر_بعد
 المادية_العمل_

 من أعاني
 الضجيج كثرة
 مكان في

 عممي

Corrélation de Pearson 1 ,510** ,179 ,488** ,108 -,207* -,219* ,479** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,078 ,000 ,288 ,041 ,031 ,000 

N 98 98 98 98 98 98 98 98 

 ظروف
 )العمل

 الحرارة،
 في (التهوية
 عممي مكان
 مناسبة غير

Corrélation de Pearson ,510** 1 ,208* ,488** ,154 -,156 -,322** ,495** 
Sig. (bilatérale) ,000  ,040 ,000 ,131 ,125 ,001 ,000 

N 98 98 98 98 98 98 98 98 

 من أعاني
 تصميم سوء
 عممي مكان

Corrélation de Pearson ,179 ,208* 1 -,135 -,021 -,075 -,090 ,746** 
Sig. (bilatérale) ,078 ,040  ,183 ,836 ,466 ,376 ,000 

N 98 98 98 98 98 98 98 98 
 بالتوتر أشعر

 في والإرهاق
 العمل نهاية

Corrélation de Pearson ,488** ,488** -,135 1 ,134 ,114 -,043 ,330** 
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,183  ,187 ,266 ,671 ,001 

N 98 98 98 98 98 98 98 98 



الصدق البنائي لأداة الدراسة :(3الملحق رقم )  
 

 

151 

 الذي الأجر
 عميه أتحصل

 يمبي
 حاجياتي
 المعيشية

Corrélation de Pearson ,108 ,154 -,021 ,134 1 ,363** ,364** ,414** 
Sig. (bilatérale) ,288 ,131 ,836 ,187  ,000 ,000 ,000 

N 98 98 98 98 98 98 98 98 

 الترقية فرص
 في واضحة
 الشركة

Corrélation de Pearson -,207* -,156 -,075 ,114 ,363** 1 ,608** ,294** 

Sig. (bilatérale) ,041 ,125 ,466 ,266 ,000  ,000 ,003 

N 98 98 98 98 98 98 98 98 
 التي الوظيفة
 تتيح أزاولها

 التقدم لي
 والإرتقاء
 الوظيفي

Corrélation de Pearson -,219* -,322** -,090 -,043 ,364** ,608** 1 ,221* 
Sig. (bilatérale) ,031 ,001 ,376 ,671 ,000 ,000  ,029 

N 98 98 98 98 98 98 98 98 

مصادر_بعد
العمل_بيئة_
 المادية_

Corrélation de Pearson ,479** ,495** ,746** ,330** ,414** ,294** ,221* 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,003 ,029  

N 98 98 98 98 98 98 98 98 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Corrélations 

 قدراتي 
 ومؤهلاتي

 وظيفة تتطمب
 بدل أخرى 

 الحالية وظيفتي

 لي توفر
 فرص المؤسسة

 لمترقية

 في أفكر ما كثيرا
 موقعي تغيير

 والإنتقال الوظيفي
 أخرى  وظيفة إلى

 في طويمة فترات أقضي
 أفكر يجعمني مما عممي

 موقعي تغيير في
 الوظيفي

 عالية لدرجة أتعرض
 لذا الخطورة من

 وظيفة عن أبحث
 داخل خطورة أقل

 المؤسسة

 أصبحت
 المسؤوليات

 لذا كثيرة والمهام
 تغيير أفضل
 الوظيفي موقعي

 دائم توتر من أعاني
 بسبب للأعصاب

 أفكر لذا عممي
 وظيفة إلى بالنقل
 داخل مريحة

 المؤسسة

 العمل_دوران

 تتطمب ومؤهلاتي قدراتي
 وظيفتي بدل أخرى  وظيفة

 الحالية

Corrélation de 
Pearson 

1 ,037 ,601** ,576** ,417** ,492** ,352** ,696** 

Sig. (bilatérale)  ,716 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 98 98 97 98 98 98 98 98 

 فرص المؤسسة لي توفر
 لمترقية

Corrélation de 
Pearson 

,037 1 ,095 ,028 -,157 ,061 -,016 ,215* 

Sig. (bilatérale) ,716  ,354 ,784 ,123 ,549 ,877 ,033 
N 98 98 97 98 98 98 98 98 

 تغيير في أفكر ما كثيرا
 والإنتقال الوظيفي موقعي

 أخرى  وظيفة إلى

Corrélation de 
Pearson 

,601** ,095 1 ,750** ,527** ,469** ,469** ,799** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,354  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 97 97 
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 في طويمة فترات أقضي
 أفكر يجعمني مما عممي

 الوظيفي موقعي تغيير في

Corrélation de 
Pearson 

,576** ,028 ,750** 1 ,474** ,444** ,511** ,775** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,784 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 98 98 97 98 98 98 98 98 

 من عالية لدرجة أتعرض
 عن أبحث لذا الخطورة

 داخل خطورة أقل وظيفة
 المؤسسة

Corrélation de 
Pearson 

,417** -,157 ,527** ,474** 1 ,628** ,562** ,737** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,123 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 98 98 97 98 98 98 98 98 

 المسؤوليات أصبحت
 أفضل لذا كثيرة والمهام
 الوظيفي موقعي تغيير

Corrélation de 
Pearson 

,492** ,061 ,469** ,444** ,628** 1 ,688** ,802** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,549 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 98 98 97 98 98 98 98 98 

 دائم توتر من أعاني
 عممي بسبب للأعصاب

 وظيفة إلى بالنقل أفكر لذا
 المؤسسة داخل مريحة

Corrélation de 
Pearson 

,352** -,016 ,469** ,511** ,562** ,688** 1 ,765** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,877 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 98 98 97 98 98 98 98 98 

 العمل_دوران

Corrélation de 
Pearson 

,696** ,215* ,799** ,775** ,737** ,802** ,765** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,033 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 98 98 97 98 98 98 98 98 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 معامل الثبات لمحور ضغوط العمل
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 معامل الثبات لمحور دوران العمل داخل المؤسسة
 
 
 
 
 
 

                              

 
 
 
 
 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 98 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 98 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,686 29 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 98 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 98 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 
procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,806 7 
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 معامل الثبات الكمي
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 معامل الثبات لبعد عبء الدور
 
 
 
 
 
 
 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 98 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 98 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,782 36 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 
procédure. 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 98 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 98 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 
procédure. 
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 معامل الثبات لبعد غموض الدور
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 معامل الثبات لبعد صراع الدور
 
 
 
 
 
 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,627 3 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 98 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 98 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 
procédure. 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,612 4 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 98 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 98 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 
procédure. 
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 معامل الثبات لبعد الهيكل التنظيمي
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 معامل الثبات لبعد المشاركة في إتخاذ القرار
 
 
 
 
 
 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,623 3 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 98 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 98 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 
procédure. 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,675 3 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 98 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 98 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 
procédure. 
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 معامل الثبات لبعد الإتصال
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 معامل ثبات المصادر التنظيمية

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 98 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 98 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 
procédure. 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,813 3 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 98 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 98 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 
procédure. 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,668 2 
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 معامل ثبات المصادر المتعمقة بالفرد

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 98 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 98 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 
 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,734 4 

 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,705 18 
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 معامل ثبات مصادر بيئة العمل المادية

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 98 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 98 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,646 7 
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Test de Kolmogorov-Smirnov à un échantillon 

 كلي 

N 98 

Paramètres normauxa,b 
Moyenne 3,2707 

Ecart-type ,46088 

Différences les plus extrêmes 

Absolue ,069 

Positive ,069 

Négative -,064 

Z de Kolmogorov-Smirnov ,688 

Signification asymptotique (bilatérale) ,732 

a. La distribution à tester est gaussienne. 

b. Calculée à partir des données. 
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 السن
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 31,6 31,6 31,6 31 سنة 30 من أقل

 40 من أقل إلى 30 من
 سنة

34 34,7 34,7 66,3 

 50 من أقل إلى 40 من
 سنة

23 23,5 23,5 89,8 

 100,0 10,2 10,2 10 فأكثر سنة 50

Total 98 100,0 100,0  

 
 العائلية_الحالة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 40,8 40,8 40,8 40 عزباء/أعزب

 100,0 59,2 59,2 58 (ة) متزوج

Total 98 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجنس
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 
 72,4 72,4 72,4 71 ذكر

 100,0 27,6 27,6 27 أنثى

Total 98 100,0 100,0  

 التعليمي_المستوى 
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5,1 5,1 5,1 5 إبتدائً

 28,6 23,5 23,5 23 متوسط

 60,2 31,6 31,6 31 ثانوي

 95,9 35,7 35,7 35 جامعً

 100,0 4,1 4,1 4 العلٌا دراسات

Total 98 100,0 100,0  
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 العمل_سنوات
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 12,2 12,2 12,2 12 سنة من أقل

 5 إلى سنة من

 سنوات
30 30,6 30,6 42,9 

 10 إلى 6 من

 سنوات
21 21,4 21,4 64,3 

 72,4 8,2 8,2 8 سنة 15 إلى 11 من

 75,5 3,1 3,1 3 سنة 20 إلى 16 من

 100,0 24,5 24,5 24 فوق فما 21 من

Total 98 100,0 100,0  

 

 الشهري _الدخل
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 18,4 18,4 18,4 18 دج 20.000 من أقل

 100,0 81,6 81,6 80 دج 40.000 إلى 20.000 من

Total 98 100,0 100,0  

 

 الوظيفة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 20,4 20,4 20,4 20 إطار

 40,8 20,4 20,4 20 تحكم عون

 100,0 59,2 59,2 58 تنفٌذ عون

Total 98 100,0 100,0  
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 والإنحراف المعياري لبعد عبء الدور الحسابي المتوسط
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1,202 3,65 5 1 98 وشاقا كبيرا جهدا يتطمب عممي
 يفوق  إلي الموكل العمل حجم

 طاقاتي
98 1 5 3,22 1,180 

 غير وقدراتي طاقتي بأن أشعر
 مناسبا إستعمالا مستعممة

98 1 5 3,58 1,121 

 884, 3,49 5 2 98 الدور_عبء_بعد
N valide (listwise) 98     

 
 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لبعد غموض الدور

Statistiques descriptives 
 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 عمى الحصول في صعوبة أجد
 عممي لأداء اللازمة المعمومات

98 1 5 3,14 1,201 

 1,173 3,40 5 1 98 محددة غير العمل في مسؤولياتي
 1,091 3,28 5 1 98 صلاحياتي مع مسؤولياتي تتطابق

 من قبولا تمقى بها أقوم التي المهام
 العمل في زملائي طرف

98 1 5 3,56 ,931 

 579, 3,34 5 2 98 الدور_غموض_بعد
N valide (listwise) 98     
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 لإنحراف المعياري لبعد صراع الدورالمتوسط الحسابي وا
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 التي المهام عن راضي المباشر رئيسي
 أنجزها

98 1 5 3,48 1,160 

 طرف من متعارضة أوامر أتمقى
 أكثر أو مسؤول

98 1 5 3,21 1,204 

 في العمل زملاء مع خلافاتي تؤثر
 الوظيفي إستقراري 

98 1 5 3,04 1,201 

 738, 3,24 5 1 98 الدور_صراع_بعد
N valide (listwise) 98     

 
 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لبعد الهيكل التنظيمي

Statistiques descriptives 
 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1,180 3,22 5 1 98 طاقاتي يفوق  إلي الموكل العمل حجم

 في (المركزية) السمطة نظام يؤثر
 أدائي في العمل

98 1 5 3,42 1,054 

 والإجراءات القواعد كثرة من أعاني
 الرسمية

98 2 5 3,39 1,012 

 الأفراد بين التنسيق في ضعف هناك
 الإدارية الوحدات في العاممين

98 1 5 3,59 1,138 

 786, 3,47 5 2 98 التنظيمي_الهيكل_بعد
N valide (listwise) 98     
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 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لبعد المشاركة في إتخاذ القرار
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 إتخاذ في المشاركة بقدرة أتمتع
 القرار

98 1 5 2,83 1,268 

 اتخاذ في المشاركة فرصة لي تتاح
 القرار

98 1 5 2,47 1,220 

 رأيي إبداء عمى تشجيعي يتم
 ومقترحاتي

98 1 5 2,42 1,112 

 1,025 2,57 5 1 98 القرار_إتخاذ_بعد
N valide (listwise) 98     

 
 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لبعد الإتصال

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 برؤسائي الإتصال في صعوبة أجد
 العمل في

98 1 5 2,77 1,073 

 الوقت في بعممي المتعمقة تصمني لا
 المناسب

98 1 5 2,98 1,084 

 934, 2,87 5 1 98 الإتصال_بعد
N valide (listwise) 98     

 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لممصادر التنظيمية
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 451, 3,21 5 2 98 التنظيمية_المصادر
N valide (listwise) 98     
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 لمصادر المتعمقة بالفردلعبارات االمتوسط الحسابي والإنحراف المعياري 
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 حالتي في يؤثر عممي أن أشعر
 الصحية

98 1 5 3,55 1,176 

 1,156 3,33 5 1 98 العمل أثناء إنفعالاتي في أتحكم
 مع التسابق إلى حياتي في أميل

 الوقت
98 1 5 3,64 1,048 

 النفسية حالتي في الإنتظار يؤثر
 سمبيا تأثيرا

98 1 5 3,48 1,114 

N valide (listwise) 98     

 
 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لممصادر المتعمقة بالفرد

Statistiques descriptives 
 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 737, 3,50 5 2 98 بالفرد_متعمقة_مصادر
N valide (listwise) 98     

 
 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لمصادر بيئة العمل المادية

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1,346 3,59 5 1 98 عممي مكان في الضجيج كثرة من أعاني

 في (التهوية الحرارة، )العمل ظروف
 مناسبة غير عممي مكان

98 1 5 3,70 1,325 

 4,355 4,02 45 1 98 عممي مكان تصميم سوء من أعاني

 1,030 3,99 5 1 98 العمل نهاية في والإرهاق بالتوتر أشعر

 حاجياتي يمبي عميه أتحصل الذي الأجر
 المعيشية

98 1 5 1,77 1,174 
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 1,251 2,20 5 1 98 الشركة في واضحة الترقية فرص
 التقدم لي تتيح أزاولها التي الوظيفة

 الوظيفي والإرتقاء
98 1 5 2,35 1,301 

N valide (listwise) 98     

 
 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لمصادر بيئة العمل المادية

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 861, 3,09 8 1 98 المادية_العمل_بيئة_مصادر

N valide (listwise) 98     

 

 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري الكمي لمصادر ضغوط العمل
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 44655, 3,2087 5,00 2,14 98 الضغوط_محور
N valide (listwise) 98     

 

 المعياري لمحور دوران العمل داخل المؤسسة المتوسط الحسابي والإنحراف
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 بدل أخرى  وظيفة تتطمب ومؤهلاتي قدراتي
 الحالية وظيفتي

98 2 5 4,12 ,934 

 1,169 2,26 5 1 98 لمترقية فرص المؤسسة لي توفر
 الوظيفي موقعي تغيير في أفكر ما كثيرا

 أخرى  وظيفة إلى والإنتقال
98 1 5 4,09 1,046 

 مما عممي في طويمة فترات أقضي
 الوظيفي موقعي تغيير في أفكر يجعمني

98 1 5 3,90 1,117 
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 لذا الخطورة من عالية لدرجة أتعرض
 داخل خطورة أقل وظيفة عن أبحث

 المؤسسة
98 1 5 3,16 1,298 

 لذا كثيرة والمهام المسؤوليات أصبحت
 الوظيفي موقعي تغيير أفضل

98 1 5 3,51 1,186 

 بسبب للأعصاب دائم توتر من أعاني
 مريحة وظيفة إلى بالنقل أفكر لذا عممي

 المؤسسة داخل
98 1 5 3,65 1,293 

N valide (listwise) 98     

 
 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري الكمي لدوران العمل داخل المؤسسة

Statistiques descriptives 
 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 785, 3,53 5 1 98 العمل_دوران
N valide (listwise) 98     

 
 التكرارات والنسب المئوية لعبارات محور ضغوط العمل

 وشاقا كبيرا جهدا يتطمب عممي
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 4,1 4,1 4,1 4 بشدة موافق غير

 26,5 22,4 22,4 22 موافق غير

 29,6 3,1 3,1 3 محايد

 74,5 44,9 44,9 44 موافق

 100,0 25,5 25,5 25 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 
 
 



 (: نتائج تحميل إجابات أفراد عينة الدراسة7الممحق رقم )
 

 
170 

 طاقاتي يفوق  إلي الموكل العمل حجم
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 3 بشدة موافق غير

 38,8 35,7 35,7 35 موافق غير

 51,0 12,2 12,2 12 محايد

 84,7 33,7 33,7 33 موافق

 100,0 15,3 15,3 15 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 مناسبا إستعمالا مستعممة غير وقدراتي طاقتي بأن أشعر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 2,0 2,0 2,0 2 بشدة موافق غير

 24,5 22,4 22,4 22 موافق غير

 36,7 12,2 12,2 12 محايد

 78,6 41,8 41,8 41 موافق

 100,0 21,4 21,4 21 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 عممي لأداء اللازمة المعمومات عمى الحصول في صعوبة أجد

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 4,1 4,1 4,1 4 بشدة موافق غير

 44,9 40,8 40,8 40 موافق غير

 49,0 4,1 4,1 4 محايد

 87,8 38,8 38,8 38 موافق

 100,0 12,2 12,2 12 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  
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 محددة غير العمل في مسؤولياتي
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 1,0 1,0 1,0 1 بشدة موافق غير

 35,7 34,7 34,7 34 موافق غير

 41,8 6,1 6,1 6 محايد

 81,6 39,8 39,8 39 موافق

 100,0 18,4 18,4 18 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 صلاحياتي مع مسؤولياتي تتطابق

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 7,1 7,1 7,1 7 بشدة موافق غير

 28,6 21,4 21,4 21 موافق غير

 42,9 14,3 14,3 14 محايد

 93,9 51,0 51,0 50 موافق

 100,0 6,1 6,1 6 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 العمل في زملائي طرف من قبولا تمقى بها أقوم التي المهام

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 1,0 1,0 1,0 1 بشدة موافق غير

 17,3 16,3 16,3 16 موافق غير

 36,7 19,4 19,4 19 محايد

 88,8 52,0 52,0 51 موافق

 100,0 11,2 11,2 11 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  
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 أنجزها التي المهام عن راضي المباشر رئيسي
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 7,1 7,1 7,1 7 بشدة موافق غير

 22,4 15,3 15,3 15 موافق غير

 39,8 17,3 17,3 17 محايد

 82,7 42,9 42,9 42 موافق

 100,0 17,3 17,3 17 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 أكثر أو مسؤول طرف من متعارضة أوامر أتمقى

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 6,1 6,1 6,1 6 بشدة موافق غير

 37,8 31,6 31,6 31 موافق غير

 48,0 10,2 10,2 10 محايد

 86,7 38,8 38,8 38 موافق

 100,0 13,3 13,3 13 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 الوظيفي إستقراري  في العمل زملاء مع خلافاتي تؤثر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 13,3 13,3 13,3 13 بشدة موافق غير

 37,8 24,5 24,5 24 موافق غير

 50,0 12,2 12,2 12 محايد

 94,9 44,9 44,9 44 موافق

 100,0 5,1 5,1 5 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  
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 أدائي في العمل في (المركزية) ةالسمط نظام يؤثر
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 2,0 2,0 2,0 2 بشدة موافق غير

 23,5 21,4 21,4 21 موافق غير

 48,0 24,5 24,5 24 محايد

 84,7 36,7 36,7 36 موافق

 100,0 15,3 15,3 15 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 الرسمية والإجراءات القواعد كثرة من أعاني

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 27,6 27,6 27,6 27 موافق غير

 44,9 17,3 17,3 17 محايد

 88,8 43,9 43,9 43 موافق

 100,0 11,2 11,2 11 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 الإدارية الوحدات في العاممين الأفراد بين التنسيق في ضعف هناك

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 2,0 2,0 2,0 2 بشدة موافق غير

 24,5 22,4 22,4 22 موافق غير

 37,8 13,3 13,3 13 محايد

 76,5 38,8 38,8 38 موافق

 100,0 23,5 23,5 23 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  
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 القرار إتخاذ في المشاركة بقدرة أتمتع
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 16,3 16,3 16,3 16 بشدة موافق غير

 49,0 32,7 32,7 32 موافق غير

 60,2 11,2 11,2 11 محايد

 91,8 31,6 31,6 31 موافق

 100,0 8,2 8,2 8 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 القرار اتخاذ في المشاركة فرصة لي تتاح

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 22,4 22,4 22,4 22 بشدة موافق غير

 63,3 40,8 40,8 40 موافق غير

 73,5 10,2 10,2 10 محايد

 93,9 20,4 20,4 20 موافق

 100,0 6,1 6,1 6 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 ومقترحاتي رأيي إبداء عمى تشجيعي يتم

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 19,4 19,4 19,4 19 بشدة موافق غير

 65,3 45,9 45,9 45 موافق غير

 76,5 11,2 11,2 11 محايد

 96,9 20,4 20,4 20 موافق

 100,0 3,1 3,1 3 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  
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 العمل في برؤسائي الإتصال في صعوبة أجد

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 7,1 7,1 7,1 7 بشدة غيرموافق

 54,1 46,9 46,9 46 موافق غير

 65,3 11,2 11,2 11 محايد

 96,9 31,6 31,6 31 موافق

 100,0 3,1 3,1 3 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 المناسب الوقت في بعممي المتعمقة تصمني لا

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 5,1 5,1 5,1 5 بشدة موافق غير

 41,8 36,7 36,7 36 موافق غير

 62,2 20,4 20,4 20 محايد

 92,9 30,6 30,6 30 موافق

 100,0 7,1 7,1 7 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 الصحية حالتي في يؤثر عممي أن أشعر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 5,1 5,1 5,1 5 بشدة موافق غير

 25,5 20,4 20,4 20 موافق غير

 34,7 9,2 9,2 9 محايد

 79,6 44,9 44,9 44 موافق

 100,0 20,4 20,4 20 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  
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 العمل أثناء إنفعالاتي في أتحكم

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 5,1 5,1 5,1 5 بشدة موافق غير

 33,7 28,6 28,6 28 موافق غير

 39,8 6,1 6,1 6 محايد

 88,8 49,0 49,0 48 موافق

 100,0 11,2 11,2 11 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 الوقت مع التسابق إلى حياتي في أميل

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 5,1 5,1 5,1 5 بشدة موافق غير

 16,3 11,2 11,2 11 موافق غير

 30,6 14,3 14,3 14 محايد

 83,7 53,1 53,1 52 موافق

 100,0 16,3 16,3 16 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 سمبيا تأثيرا النفسية حالتي في الإنتظار يؤثر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 3 بشدة موافق غير

 27,6 24,5 24,5 24 موافق غير

 36,7 9,2 9,2 9 محايد

 84,7 48,0 48,0 47 موافق

 100,0 15,3 15,3 15 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  
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 عممي مكان في الضجيج كثرة من أعاني
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 6,1 6,1 6,1 6 بشدة موافق غير

 31,6 25,5 25,5 25 موافق غير

 36,7 5,1 5,1 5 محايد

 66,3 29,6 29,6 29 موافق

 100,0 33,7 33,7 33 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 مناسبة غير عممي مكان فية( التهوي الحرارة،)العمل ظروف

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 6,1 6,1 6,1 6 بشدة موافق غير

 28,6 22,4 22,4 22 موافق غير

 30,6 2,0 2,0 2 محايد

 64,3 33,7 33,7 33 موافق

 100,0 35,7 35,7 35 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 عممي مكان تصميم سوء من أعاني

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 4,1 4,1 4,1 4 بشدة موافق غير

 26,5 22,4 22,4 22 موافق غير

 35,7 9,2 9,2 9 محايد

 72,4 36,7 36,7 36 موافق

 99,0 26,5 26,5 26 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  
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 العمل نهاية في والإرهاق بالتوتر أشعر
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 5,1 5,1 5,1 5 بشدة موافق غير

 12,2 7,1 7,1 7 موافق غير

 13,3 1,0 1,0 1 محايد

 70,4 57,1 57,1 56 موافق

 100,0 29,6 29,6 29 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 المعيشية حاجياتي يمبي عميه أتحصل الذي الأجر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 55,1 55,1 55,1 54 بشدة موافق غير

 87,8 32,7 32,7 32 موافق غير

 88,8 1,0 1,0 1 محايد

 91,8 3,1 3,1 3 موافق

 100,0 8,2 8,2 8 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 الشركة في واضحة الترقية فرص

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 36,7 36,7 36,7 36 بشدة موافق غير

 67,3 30,6 30,6 30 موافق غير

 83,7 16,3 16,3 16 محايد

 91,8 8,2 8,2 8 موافق

 100,0 8,2 8,2 8 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 



 (: نتائج تحميل إجابات أفراد عينة الدراسة7الممحق رقم )
 

 
179 

 الوظيفي والإرتقاء التقدم لي تتيح أزاولها التي الوظيفة
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 32,7 32,7 32,7 32 بشدة موافق غير

 66,3 33,7 33,7 33 موافق غير

 72,4 6,1 6,1 6 محايد

 93,9 21,4 21,4 21 موافق

 100,0 6,1 6,1 6 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 

 التكرارات والنسب المئوية لعبارات محور دوران العمل داخل المؤسسة
 الحالية وظيفتي بدل أخرى  وظيفة تتطمب ومؤهلاتي قدراتي

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 10,2 10,2 10,2 10 أوافق لا

 17,3 7,1 7,1 7 محايد

 60,2 42,9 42,9 42 موافق

 100,0 39,8 39,8 39 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 لمترقية فرص المؤسسة لي توفر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 29,6 29,6 29,6 29 بشدة موافق غير

 69,4 39,8 39,8 39 موافق غير

 79,6 10,2 10,2 10 محايد

 95,9 16,3 16,3 16 موافق

 100,0 4,1 4,1 4 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  
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 أخرى  وظيفة إلى والإنتقال الوظيفي موقعي تغيير في أفكر ما كثيرا
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 4,1 4,1 4,1 4 بشدة موافق غير

 11,2 7,1 7,1 7 موافق غير

 15,3 4,1 4,1 4 محايد

 60,2 44,9 44,9 44 موافق

 100,0 39,8 39,8 39 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 الوظيفي موقعي تغيير في أفكر يجعمني مما عممي في طويمة فترات أقضي

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 4,1 4,1 4,1 4 بشدة موافق غير

 15,3 11,2 11,2 11 موافق غير

 24,5 9,2 9,2 9 محايد

 66,3 41,8 41,8 41 موافق

 100,0 33,7 33,7 33 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 المؤسسة داخل خطورة أقل وظيفة عن أبحث لذا الخطورة من عالية لدرجة أتعرض

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 7,1 7,1 7,1 7 بشدة موافق غير

 42,9 35,7 35,7 35 موافق غير

 53,1 10,2 10,2 10 محايد

 80,6 27,6 27,6 27 موافق

 100,0 19,4 19,4 19 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  
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 الوظيفي موقعي تغيير أفضل لذا كثيرة والمهام المسؤوليات أصبحت
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 5,1 5,1 5,1 5 بشدة موافق غير

 24,5 19,4 19,4 19 موافق غير

 41,8 17,3 17,3 17 محايد

 77,6 35,7 35,7 35 موافق

 100,0 22,4 22,4 22 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  

 
 المؤسسة داخل مريحة وظيفة إلى بالنقل أفكر لذا عممي بسبب للأعصاب دائم توتر من أعاني

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 

 7,1 7,1 7,1 7 بشدة موافق غير

 25,5 18,4 18,4 18 موافق غير

 33,7 8,2 8,2 8 محايد

 68,4 34,7 34,7 34 موافق

 100,0 31,6 31,6 31 بشدة موافق

Total 98 100,0 100,0  
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 إختبار الفرضية الرئيسية الأولى
Variables introduites/suppriméesa 
Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

 b . Entréeالتنظيمية_المصادر_بعد 1

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Toutes variables requises saisies. 

 
Récapitulatif des modèles 
Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,349a ,122 ,113 ,740 

a. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمية_المصادر_بعد 
 

ANOVAa 
Modèle Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
D Sig. 

1 

Régression 7,306 1 7,306 13,351 ,000b 

Résidu 52,536 96 ,547   

Total 59,842 97    

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمية_المصادر_بعد 

 
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

T Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,573 ,540  2,911 ,004 

 000, 3,654 349, 167, 609, التنظيمية_المصادر_بعد

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
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 إختبار الفرضية الفرعية الأولى
 
Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

 b . Entréeالدور_عبء_بعد 1

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Toutes variables requises saisies. 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de 
l'estimation 

1 ,273a ,075 ,065 ,760 

a. Valeurs prédites : (constantes), الدور_عبء_بعد 
 
ANOVAa 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 4,465 1 4,465 7,740 ,007b 

Résidu 55,378 96 ,577   

Total 59,842 97    

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Valeurs prédites : (constantes), الدور_عبء_بعد 

 
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,682 ,314  8,551 ,000 

 007, 2,782 273, 087, 243, الدور_عبء_بعد

a. Variable dépendante : العمل_دوران 



 الفرضيات (: نتائج إختبار8حق رقم )المل
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 إختبار الفرضية الفرعية الثانية
 
Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

 b . Entréeالدور_غموض_بعد 1

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Toutes variables requises saisies. 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,113a ,013 ,003 ,784 

a. Valeurs prédites : (constantes), الدور_غموض_بعد 
 
ANOVAa 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression ,765 1 ,765 1,243 ,268b 

Résidu 59,077 96 ,615   

Total 59,842 97    

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Valeurs prédites : (constantes), الدور_غموض_بعد 

 
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 3,015 ,467  6,463 ,000 

 268, 1,115 113, 137, 153, الدور_غموض_بعد

a. Variable dépendante : العمل_دوران 



 الفرضيات (: نتائج إختبار8حق رقم )المل
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 إختبار الفرضية الفرعية الثالثة
 
Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

 b . Entréeالدور_صراع_بعد 1

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Toutes variables requises saisies. 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,159a ,025 ,015 ,780 

a. Valeurs prédites : (constantes), الدور_صراع_بعد 
 
ANOVAa 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 1,506 1 1,506 2,479 ,119b 

Résidu 58,336 96 ,608   

Total 59,842 97    

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Valeurs prédites : (constantes), الدور_صراع_بعد 

 
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,980 ,357  8,348 ,000 

 119, 1,574 159, 107, 169, الدور_صراع_بعد

a. Variable dépendante : العمل_دوران 



 الفرضيات (: نتائج إختبار8حق رقم )المل
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 إختبار الفرضية الفرعية الرابعة
 
Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

 b . Entréeالتنظيمي_الهيكل_بعد 1

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Toutes variables requises saisies. 

 
Récapitulatif des modèles 
Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,419a ,175 ,167 ,717 

a. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمي_الهيكل_بعد 
 
ANOVAa 
Modèle Somme des 

carrés 
ddl Moyenne des 

carrés 
D Sig. 

1 

Régression 10,481 1 10,481 20,385 ,000b 

Résidu 49,361 96 ,514   

Total 59,842 97    

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمي_الهيكل_بعد 

 
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,079 ,329  6,316 ,000 

 000, 4,515 419, 093, 418, التنظيمي_الهيكل_بعد

a. Variable dépendante : العمل_دوران 



 الفرضيات (: نتائج إختبار8حق رقم )المل
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 إختبار الفرضية الفرعية الخامسة
 
Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

 b . Entréeالقرار_إتخاذ_بعد 1

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Toutes variables requises saisies. 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,114a ,013 ,003 ,784 

a. Valeurs prédites : (constantes), القرار_إتخاذ_بعد 
 
ANOVAa 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression ,773 1 ,773 1,257 ,265b 

Résidu 59,069 96 ,615   

Total 59,842 97    

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Valeurs prédites : (constantes), القرار_إتخاذ_بعد 

 
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 3,752 ,215  17,462 ,000 

 265, 1,121- 114,- 078, 087,- القرار_إتخاذ_بعد

a. Variable dépendante : العمل_دوران 



 الفرضيات (: نتائج إختبار8حق رقم )المل
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 إختبار الفرضية الفرعية السادسة
 
Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

 b . Entréeالإتصال_بعد 1

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Toutes variables requises saisies. 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,286a ,082 ,072 ,757 

a. Valeurs prédites : (constantes), الإتصال_بعد 
 
ANOVAa 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 4,886 1 4,886 8,535 ,004b 

Résidu 54,957 96 ,572   

Total 59,842 97    

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Valeurs prédites : (constantes), الإتصال_بعد 

 
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,838 ,248  11,431 ,000 

 004, 2,921 286, 082, 240, الإتصال_بعد

a. Variable dépendante : العمل_دوران 



 الفرضيات (: نتائج إختبار8حق رقم )المل
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 إختبار الفرضية الرئيسية الثانية
Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

 b . Entréeبالفرد_متعلقة_مصادر_بعد 1

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Toutes variables requises saisies. 

 
 
 

ANOVAa 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 17,197 1 17,197 38,713 ,000b 

Résidu 42,645 96 ,444   

Total 59,842 97    

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Valeurs prédites : (constantes), بالفرد_متعلقة_مصادر_بعد 

 
Coefficientsa 
Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 
t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,527 ,329  4,648 ,000 

 000, 6,222 536, 092, 572, بالفرد_متعلقة_مصادر_بعد

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
 

Récapitulatif des modèles 
 
Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,536a ,287 ,280 ,666 

a. Valeurs prédites : (constantes), بالفرد_متعلقة_مصادر_بعد 



 الفرضيات (: نتائج إختبار8حق رقم )المل
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 إختبار الفرضية الرئيسية الثالثة
Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

 b . Entréeالمادية_العمل_بيئة_مصادر_بعد 1

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Toutes variables requises saisies. 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,490a ,240 ,232 ,688 

a. Valeurs prédites : (constantes), المادية_العمل_بيئة_مصادر_بعد 
 

ANOVAa 

Modèle Somme des 
carrés 

Ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 14,346 1 14,346 30,270 ,000b 

Résidu 45,497 96 ,474   

Total 59,842 97    

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
b. Valeurs prédites : (constantes), المادية_العمل_بيئة_مصادر_بعد 

 
Coefficientsa 
Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 
t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,149 ,260  8,262 ,000 

 000, 5,502 490, 081, 446, المادية_العمل_بيئة_مصادر_بعد

a. Variable dépendante : العمل_دوران 
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 الممخص
 

 ممخص بالمغة العربية

 أثر ضغوط العمل في دوران العمل داخل المؤسسة
 -الطاهير–دراسة حالة الشركة الإفريقية للزجاج -

أثر ضغوط العمل في دوران العمل داخل المؤسسة للموارد البشرية  هدفت الدراسة إلى إختبار 
بولاية جيجل، حيث تضمنت الدراسة مصادر ضغوط العمل المتمثلة  -الطاهير–بالشركة الإفريقية للزجاج 

عبء الدور، غموض الدور، صراع الدور، الهيكل التنظيمي،  :في المصادر التنظيمية والتي تتمثل في
اذ القرار، الإتصال، إضافة إلى ذلك مصادر مرتبطة بالفرد وأيضا مصادر بيئة العمل المشاركة في إتخ

 المادية.
حيث تم توزيعها على عينة عشوائية كما تم إستخدام الإستبانة كأداة لجمع البيانات حول متغيرات الدراسة، 

برنامج الحزمة  عامل من مجتمع الدراسة، في حين تم إستخدام 581عامل من مجموع  89طبقية شملت 
ختبار فرضيات الدراسة. spssالإحصائية للعلوم الإجتماعية   من أجل تحليل البيانات وا 

أما بخصوص نتائج الدراسة فقد تم التوصل إلى أن المورد البشري يعاني بمستويات مرتفعة من ضغوط 
لتنظيمية ومصادر بيئة العمل مرتبطة بالمصادر المتعلقة بالفرد، وبمستويات متوسطة بالنسبة للمصادر ا

 (0.05α   ) العمل المادية، كما كشفت الدراسة أن هناك تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية
 لمصادر ضغوط العمل في دوران العمل داخل المؤسسة.

–في ضوء النتائج المتوصل إليها تم تقديم مجموعة من الإقتراحات لإدارة الشركة الإفريقية للزجاج 
 من أجل التخفيف من ضغوط العمل التي يعاني منها المورد البشري داخل الشركة. -الطاهير

 ضغوط العمل، المصادر التنظيمية، مصادر متعلقة بالفرد، مصادر بيئة العمل  :الكممات المفتاحية
 المادية، دوران العمل داخل المؤسسة، الشركة الإفريقية للزجاج.

 
 
 
 
 
 



 الممخص
 

 ممخص بالمغة الأجنبية
L’impact de la pression du travail sur le roulment du travail au sein de 

l’entreprise 

L’étude de l’état de la société africaine du verre taher 

Cette étude a comme objéctif a choisie l’influere des pressions du travail dans le 

roulement du travail a l’intérieure de l’entreprise des ressources humaine de la 

socité africaine du verre –taher- la wilaya de jijel, pour ce que l’étude contient 

les sources des pressions du travail dont les contenues organiques qui préconise 

le charge du role et le eclairssissent du role, le couflit du role, et l’aspect 

organigrame, la participation dans la prise de decisin et aussi les sources relatif  

de l’individu et encore les sources de l’environment du travail materialistes. 

Et aussi on a utilisé la demonstration comme autil pour rassembler les notes 

autour des variations de l’étude, puisque ils l’ont distribues sur une donnée 

hasardeuse des conclos de 98 owriers de  l’ensemble de 195 owries représent ent 

l’étude de la société on plus on a utiliser le programme de la ceinture stastique 

des sciences sociales spss pour l’analyse des notation et le choix d’hypothéses 

de l’étude. 

Concernant les résultats de l’étude on a pour arriver que les ressources humaines 

soufre des pressions du travail relatif des sources concernant l’individu et des 

contenus moyens concernant les sources organigrame et les sources 

l’environement du travail materialiste. 

L’étude a découverte aussi qu’il ya une influence et une prewe statistique de 

niveau des rossources des préssions du travail dans le roulement du travail a 

l’interieure de l’entreprise a la lumiére des resultats qu’on a aboutits on a offrent 

un ensemble des suggestions a la société africaine du verre taher pour appraiser 

des pressions du travail de souffre d’elles le sourse himaine à l’interieure de les 

societé. 

; Les mot clés 

 Les pressions du travail, les sources organigrames, sources relatifs de l’indivdu, 

les sources de l’environement du travail physique, le roulement du travail au 

sein de l’organisation, société africane de verre. 


