
 

 
 

 الموضوع:

 

 

 

 

 مذكرة مقدمة 
 كجزء من متطمبات نيل شهادة الماستر في

 ييرعموم التسشعبة 
 إدارة الموارد البشرية تخصص: 

 

 

 لجنة المناقشة
 الجامعت ــفـتالص الرتبت نتــأعضاء اللج

 بسكرة رئيسا استاذ - قريشي محمد -

 بسكرة مقررا محاضر )أ(استاذ  - السبتي لطيفة -

 بسكرة مناقشا (محاضر )أاستاذ  - رماني أحمد -

 

0200-0202الموسم الجامعي: 

 

 

 

 

 

 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي 

  -بسكرة –جامعة محمد خيضر 

 والتجارية  وعموم التسيير كمية العموم الاقتصادية
 قسم عموم التسيير

 

 :انة )ة(إعذاد انطمن  

 شريف أحلام  -

  سلمي نور جيهان  -

 

 

..................... 

 

 الأستار )ة( انمشرف)ة(    

 السبتي لطيفة -

 

 

 أثر ضغوط العمل على الاغتراب الوظيفي
بجامعة محمد خيضر  وعلوـ التسيير ةوالتجاري الاقتصاديةدراسة حالة بكلية العلوـ 

 بسكرة



 

 
 

 

  



 

   



 

4 
 

 ػػػػػػػػػػػػػػداءإىػػػػػػػػػػػػػػػػ
 ابضد الله عز وجل على عونو لإبساـ ىذا البحث

 أمابؽا إلذما بسلك حتى أحقق بؽا  وابغناف وكلإلذ التي وىبتتٍ فلذة كبدىا وكل العطاء 
وكانت دعواتها  الشدائدسندي في  ابؼبتغى وكانتمن كانت تدفعتٍ قدما بكو الأماـ لنيل 

 عملي،  لر بالتوفيق وتتبعتٍ خطوة بخطوة في

على تعليمي بتضحيات جساـ متًبصة في تقديسها للعلم ومدرستي الأولذ في  وسهرت
 نبع ابغناف  ابغياة

 أمي

 اعز ملبؾ على قلبي أطاؿ الله في عمرىا  

 والذ أبي ربضو الله واسكنو فسيح جنانو

-يفة السبتي لط–تي الكربية وكل عائلتي الكربية وأستاذ ابؼتواضعاىدي إليهما ىذا العمل 
والذ كل من ساندلش من قريب أو بعيد على ابقاز وإبساـ  وأصدقائي في مستَتي الدراسية

 ىذا العمل 

 بوبتٍ.والذ كل من 

 جيهاف
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 إىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداء

 :إلذاشكر الله الذي منحتٍ الصبر والعطاء وبقدرتو أبسمت ىذا العمل الذي اىدي بشرتو 

 ود إلذ من سهرت على تربيتي وكانت سر وجودي التي مهما فعلتأكثر ما املك في الوج

 لن أوفيها حقها

 أمي العزيزة  

 حفظها الله وأطاؿ في عمرىا

 إلذ من يعجز اللساف وبهف القلم عن وصف بصيلو وكاف لر سراجو منتَا أبي العزيز حفظو

 الله وأطاؿ في عمره

 إلذ كل من أكرمتٍ الله بوجودىم في درب حياتي

 أخواتيإلذ 

 إلذ بصيع الأىل والأقارب

 إلذ كل الأصدقاء برفقتي طواؿ مساري الدراسي

 إلذ كل من بوبهم قلبي ولد يذكرىم لسالش

 اىدي لكم بشرة ىذا العمل ابؼتواضع

 احلبـ
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 الشكر و العرفاف
 قاؿ الله تعالذ:"ولئن شكرتم للؤزيدنكم "

علينا نعمة العلم وىدانا الذ نوريو  ابغمد والشكر لله الذي وفقنا لابقاز ىذا العمل وانعم
 ويسر لنا ابؼصاعب.

 قاؿ رسوؿ الله "صلى الله عليو وسلم " : "من لد يشكر الناس لن يشكر الله "

 بداية أتوجو بالشكر الذ الاستاذة ابؼؤطرة : السبتي لطيفة على بصيع بؾهوداتها

 ورة .ابؼبذولة و مساعدتها و توجيهاتها لتقدلص ىذا العمل في احسن ص

 وإلذ بصيع كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة 

كما نشكر ايضا بصيع الذين صبروا علينا طيلة مشوارانا الدراسي ولد يبخلو علينا بأي 
معلومة .



 مهخص انذراست
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بجامعة بؿمد –والتجارية و علوـ التسيتَ  تناولت ىذه الدراسة أثر ضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية 
خيضر بسكرة، وىدفت الذ معرفة مستوى كل من ضغوط العمل والاغتًاب الوظيفي واثر ضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي في الكلية 

 بؿل الدراسة.

عامل من أساتذة و  (290اعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي، واستخدمت استبانة بعمع البيانات من بؾتمع بلغ حجمو )
( استبانة تم برليلها 45( فرد، و كاف عدد الاستبانات ابؼستًجعة و الصابغة للتحليل )60اداريتُ، وزعت استبانة على عينة بلغ حجمها )

، استخدـ في التحليل الإحصائي للبيانات عدة أساليب تضمنت SPSS-V19 باستخداـ برنامج ابغزـ الاحصائية للعلوـ الاجتماعية 
 ابؼتوسط ابغسابي، الابكراؼ ابؼعياري و برليل التباين الأحادي،...الخ.

توصلت الدراسة  الذ بؾموعة من النتائج ىي : وجود أثر معنوي ذو دلالة احصائية لضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي بالكلية 
موض الدور على الاغتًاب الوظيفي بالكلية بؿل ، وجود اثر معنوي ذو دلالة احصائية لغ(α=0.05)بؿل الدراسة عند مستوى الدلالة 

، وجود أثر معنوي ذو دلالة احصائية لصراع الدور على الاغتًاب الوظيفي بالكلية بؿل الدراسة (α=0.05)الدراسة عند مستوى الدلالة 
يفي بالكلية بؿل الدراسة ، عدـ وجود اثر معنوي ذو دلالة احصائية لعبء العمل على الاغتًاب الوظ(α=0.05)عند مستوى الدلالة 
، وجود أثر معنوي ذو دلالة احصائية لبيئة العمل على الاغتًاب الوظيفي بالكلية بؿل الدراسة عند (α=0.05)عند مستوى الدلالة 

 .(α=0.05)مستوى الدلالة 

 . الاغتراب الوظيفي ،بيئة العمل ،اعباء العمل ،صراع الدور ،ضغوط العمل :الكلمات المفتاحية 

 

Abstract: 

This study examined the impact of work pressures on job expatriation at the Faculty of Economics, 

Commerce and Management Sciences at Mohammed Khaidar University in Biskra, and aimed at knowing 

the level of both work pressures and job expatriation and the impact of work pressures on job expatriation at 

the college in question. 

The study relied on the descriptive curriculum and used a questionnaire to collect data from a society 

of such size (290) Workers from professors and administrators, distributed a questionnaire to a sample of a 

size (60) An individual, the number of retrieved and analytical questionnaires (45) analyzed using the SPSS-

V19 Social Science Statistical Package Program, used several methods in statistical analysis of data, 

including computational average, standard deviation, mono-variability analysis, etc. 

The study found  a set of findings: à statistically significant moral effect of work pressures on the 

college's functional alienation in question at the indicative level (α=0.05), the existence of a statistically 

significant moral effect of the ambiguity of the role on the faculty's functional alienation at the indicative 

level (α=0.05) The existence of a statistically significant moral effect of the rôle struggle on the college's 

functional alienation in question at the indicative level (α=0.05), the absence of a statistically significant 

moral effect of the workload on the college's functional alienation in question at the indicative level (α=0.05) 

the existence of a statistically significant moral effect of the working environment on the college's functional 

alienation at the indicative level (α=0.05) 

Keywords: pressures of Works, Conflict of Role,  workload,  working environment , Job alienation



 قائمت انجذاول والأشكال
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 مقذمت

 

  أ

تركز الدراسات في بؾاؿ الادارة غالبا على دراسة وبرليل الظواىر الادارية ابؼختلفة واثارىا على ابؼؤسسات والعاملتُ بها، ذلك اف 
 او على العاملتُ بها.  بقاح اي مؤسسة وبرقيقها لأىدافها مرىوف بضرورة سلبمتها من الظواىر الادارية التي تؤثر سلبيا على ابؼؤسسة نفسها

ومن الظواىر الادارية التي استقطبت ومازالت تستقطب اىتماـ الباحثتُ في بؾاؿ الادارة بؼا بؽا من اثار بـتلفة على بـتلف ابعوانب 
ت ابؼعاصرة الاجتماعية والصحية للعاملتُ، ىي ضغوط العمل وىي ظاىرة جديرة بالاىتماـ وتعتبر أحد اىم التحديات التي تواجو ابؼؤسسا

لأنها مسبب اساسي لبعض السلوكيات الادارية السلبية والضارة بالعامل وابؼؤسسة مثل: لدوراف العمل، التسرب الوظيفي الغيابات عن 
لاف العمل ىو السبيل  ،العمل...وغتَىا، بالرغم من تعدد مصادر ىذه الضغوط وتنوعها فاف العمل يبقى اىم ىذه ابؼصادر وأخطرىا

لفرد والمجتمع، فالضغوط التي يتعرض بؽا الفرد العامل لا يقتصر تأثتَىا عليو وحده او على عائلتو وابؼقربتُ منو فحسب، وابما لرفاىية ا
تشمل ابؼؤسسة التي يعمل بها وبستد الذ المجتمع الذي يعيش فيو فتؤثر بذلك على علبقتو مع كل بؿيطو، وكذلك علبقتو مع زملبئو في 

 ر بخليط من مشاعر الاغتًاب في عملو.العمل ما بهعلو يشع

يعالش بعض العاملتُ اليوـ من مظاىر مرضية في بؿيط عملهم كالاكتئاب، التوتر، فقداف الاحساس بالذات والعزلة...وغتَىا، وىذا 
بقاح واستمرار  ما يعرؼ في بؾاؿ الادارة بالاغتًاب الوظيفي الذي بات ىو الاخر يهدد استقرار العاملتُ في عملهم من جهة، ويهدد

ابؼؤسسات من جهة اخرى، بالرغم من تعدد أسباب الاغتًاب الوظيفي في العمل فإف نتائجها تكوف متشابهة، حيث ينعدـ شعور الفرد 
بأف يكوف مؤثرا في ابؼواقف التي يواجهها في عملو، ويعجز عن الوصوؿ إلذ القرار الذي ينبغي أف يتخذه، وبالتالر يفقد الفرد بسسكو 

عايتَ والضوابط في بؿيط عملو، وقد ينعزؿ ويشعر بالوحدة وبواوؿ الابتعاد عن العلبقات الوظيفية أو الاجتماعية، ويصاب بالتالر بابؼ
 بدشاعر غربة الذات.

I. :الاشكالية المطروحة 
في حتى نتمكن من ومن خلبؿ ما سبق ذكره، واستنادا عليو حاولنا في ىذه الدراسة معرفة أثر ضغوط العمل على الاغتًاب الوظي

تفستَ مدى مسابنة كل بعد من أبعاد ضغوط العمل غموض الدور، صراع الدور، عبئ الدور، بيئة العمل، في التأثتَ على الاغتًاب 
ر الوظيفي وأبعاده اللبمعتٌ، غياب ابؼعيارية، العزلة الاجتماعية، الغربة عن الذات، العجز، وفي ىذا الإطار فاف اشكالية الدراسة تتمحو 

 حوؿ السؤاؿ التالر:

ىل يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة -
 ؟0.05بؿمد خيضر بسكرة عند مستوى الدلالة 

 للئجابة على الاشكالية بيكن أف نطرح التساؤلات التالية:

غموض الدور على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر نوي لىل يوجد أثر مع-
 ؟0.05بسكرة عند مستوى الدلالة 

 

 



 مقذمت

 

  ب

سكرة صراع الدور على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بلىل يوجد أثر معنوي -
 ؟0.05عند مستوى الدلالة 

عباء العمل على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة لأ ىل يوجد أثر معنوي-
 ؟0.05عند مستوى الدلالة 

والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة  بيئة العمل على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصاديةل ىل يوجد أثر معنوي-
 ؟0.05

 الدراسات السابقة 

 دراسات سابقة خاصة بضغوط العمل: -
، برت عنواف أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بابؼؤسسة 2010-2009دراسة شاطر شفيق، السنة ابعامعية  -1

  -بومرداس–صادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة ابؿمد بوقره الصناعية، مذكرة ماجستتَ، كلية العلوـ الاقت
حيث ىدفت ىذه الدراسة الذ القاء الضوء على ضغوط العمل، والتعرؼ على طبيعتها في ابؼؤسسة الاقتصادية عموما وابؼؤسسة الصناعية 

 خصوصا ومعرفة بـتلف عناصرىا ومصادرىا 
ناىج كل من ابؼنهج ابؼوجبي وابؼنهج الوصفي التحليلي في بصع ابؼعلومات والبيانات بؽذه ابؼنهج ابؼتبع في ىذه الدراسة مزيج من ابؼ

الدراسة واعتمد ابؼنهج التاربىي خاصة في ابعزء النظري من الدراسة وكانت حدود الدراسة تتمثل في ابغدود ابؼوضوعية حيث عالج ابؼوضوع 
واجريت  2010-2009ة واجريت ىذه الدراسة ابؼيدانية في السداسي الثالش من السنة من الزاوية التي عابعتها الدراسات السلوكية الاداري

 بجيجل اىم النتائج بسثلت في:-سونلغاز–في احدى ابؼؤسسات الصناعية ابعزائرية وىي مؤسسة انتاج الكهرباء 
 اف ابؼوارد البشرية بدؤسسة انتاج الكهرباء تعالش من مستويات مرتفعة من ضغوط العمل.

 ضغوط العمل بدصادرىا ترتبط بعلبقة عكسية ذات دلالة احصائية مع الرضا الوظيفي. واف
، برت عنواف أثر ضغوط العمل في الاداء الوظيفي للعناصر الطبية 2015-2014دراسة جبريل عائشة مفتاح، الفصل الدراسي  -2

حيث ىدفت ىذه الدراسة الذ معرفة العلبقة بتُ دارية وابؼالية ابؼساعدة، مذكرة ماجستتَ، الاكادبيية الليبية فرع مصراتة، مدرسة العلوـ الا
ضغوط العمل والاداء الوظيفي ببعض ابؼستشفيات العامة بددينة مصراتة، وابؼنهج ابؼعتمد في الدراسة ىو ابؼنهج الوصفي، وكاف حجم عينة 

على العناصر الطبية ابؼساعدة العاملة ببعض ابؼستشفيات  ( اختتَت بطريقة العينة العشوائية البسيطة وتم تطبيق ىذه الدراسة218الدراسة )
ـ وكانت اىم النتائج التي توصلت اليها  2014-12-2014/1-03-1العامة بددينة مصراتة، كانت الدراسة خلبؿ الفتًة من 

 الدراسة:

 شعور الافراد عينة الدراسة بضغوط العمل مرتفعة في ابؼستشفيات بؿل الدراسة.-

 ثتَ قوية للضغوط العمل في الاداء الوظيفي.وجود علبقة تأ-
برت عنواف  علبقة العمل بالرضا الوظيفي للمدرستُ في ابؼؤسسة  ،2011-2010السنة ابعامعية  ،دراسة ابن خرخور ختَ الدين -3

حيث كانت  ،ئيةالابتداحيث ىدفت ىذه الدراسة علة مستوى ضغوط العمل والرضا الوظيفي للمدرستُ في ابؼدرسة  ،التًبوية ابعزائرية



 مقذمت

 

  ت

و من  ،واعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي ،الدراسة في مدارس بلدية لعوينات ولاية تبسو  ابؽادفة لتحليل العلبقة بتُ ىذين ابؼتغتَين
تفعيل الدراسة الذ مدى ضغوط العمل كمتغتَ مستقل بالرضا الوظيفي للمدرس كمتغتَ تابع و العلبقة بينهما وانو لا بد ف وجود اليات ل

 ىذه العوامل من أجل ابغد من ضغوط العمل ابؼعيقة .

 الدراسات السابقة للاغتراب الوظيفي: -
، برت عنواف الشعور بالاغتًاب الوظيفي وعلبقتو بالدافعية للئبقاز لدى الاطارات 2007-2006بن زاىي منصور، السنة ابعامعية  -1

 قسنطينة. –الانسانية والاجتماعية، جامعة منثوري الوسطى لقطاع المحروقات، اطروحة دكتوراه، كلية العلوـ 
ىدفت ىذه الدراسة الذ برديد حجم معاناة الإطارات الوسطى لقطاع المحروقات من الاغتًاب الوظيفي ثم بؿاولة التعرؼ على طبيعة 

نوب ابعزائري، اعتمد في الدراسة العلبقات التي تربط الشعور بالاغتًاب الوظيفي والدافعية للئبقاز، بست الدراسة بشركة سونطراؾ بابع
ابؼنهج الوصفي وبرددت الدراسة بالمجاؿ البشري الذي كاف على الاطارات الوسطى للعاملتُ بشركة سونطراؾ ابعزائرية وبست الدراسة خلبؿ 

 اد العينة.، وكانت اىم النتائج اف مستوى الشعور بالاغتًاب الوظيفي كاف بأقل بقليل عن ابؼتوسط لدى افر 2007-2006عاـ 
، بعنواف الاغتًاب الوظيفي وعلبقتو بأداء العاملتُ، مذكرة ماجستتَ،  2010دراسة فضالة عبد الرحيم بؿمد حسن، السنة ابعامعية  -2

 كلية الآداب والعلوـ الانسانية، جامعة دمشق.
راسة في ابؼؤسسات الفلسطينية حيث ىدفت ىذه الدراسة الذ التعرؼ على ظاىرة الاغتًاب الوظيفي وعلبقتو بالأداء، فكانت الد

( موظف وتم اختيارىا بالطريقة العشوائية، وابؼنهج ابؼعتمد في الدراسة ىو 200ابؼدينة في بؿافظة راـ الله والبتَة، حيث بلغت عينة الدراسة )
 ابؼنهج الوصفي التحليلي وتوصلت الذ اىم النتائج: 

 داء ابؼوظفتُ والعلبقة بينهما ىي علبقة عكسية سلبية.اف الاغتًاب الوظيفي يؤثر بشكل سلبي ة عكسي على ا-
واف الاحتلبؿ الاسرائيلي واجراءاتو ابؼختلفة تلعب دورا كبتَا في تعزيز مشاعر الاغتًاب لدى ابؼوظفتُ العاملتُ في ابؼؤسسات السلطة -

 الفلسطينية.
 التخفيف من الاغتًاب الوظيفي لدى العامل بابؼؤسسة دراسة العمري سليمة، السنة ابعامعية، برت عنواف دور الاتصاؿ التنظيمي في -3

حيث ىدفت الدراسة الذ  -اـ بواقي–ابعزائرية، اطروحة دكتوراه، كلية العلوـ الانسانية والعلوـ الاجتماعية، جامعة العربي بن مهيدي 
ب والاثار النابصة عنو، وكانت الدراسة في التعرؼ عل الاتصاؿ التنظيمي وتبياف ابنيتو ة تسليط الضوء على الاغتًاب الوظيفي والاسبا

(، اعتمدت الدراسة على 122، بأـ ابواقي، كاف حجم عينة الدراسة يتكوف من )BATICMمؤسسة بناء ابؽياكل ابؼعدنية وابؼصفة 
 وكانت اىم النتائج ىي:  2017و 2015ابؼنهج الوصفي وكانت الدراسة ما بتُ 

 أبرز العوامل التي برد او تقلل من الاغتًاب الوظيفي لدى العامل.اف فعالية الاتصاؿ التنظيمي تعد من -

 النموذج وفرضيات الدراسة:

لغرض استكماؿ متطلبات الدراسة في اطارىا العملي وفي ضوء الاشكالية ابؼطروحة، والعلبقة بتُ ابؼتغتَين تطلب الامر، وضع 
ل ىو ابؼتغتَ ابؼستقل والاغتًاب الوظيفي ىو ابؼتغتَ التابع، والشكل بموذج يوضح حدود وطبيعة العلبقة بينهما حيث يكوف ضغوط العم

 ابؼوالر بيثل النموذج ابؼقتًح لتوضيح ابؼتغتَات:
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 المصدر: من اعداد الطالبتين 

 رائية لمتغيري الدراسة وابعادىماالتعاريف الاج

لاولذ فقد يدرؾ الفرد ابؼعتٍ بالأمر على انها مهددة او خطرة ولو جانباف جانب سلبي ضغوط العمل يعتبر انو عملية ادراكية من الدرجة ا-
 وجانب ابهابي.

 ابعاد ضغوط العمل:

 ىو النقص في ابؼعلومات التي بوتاجها الفرد للقياـ بعملو ودوره في ابؼنظمة. غموض الدور:-1

الدور ابؼتوقع منو، وعدـ معرفتو بدا ىو متوقع منو ولا يعرؼ واجباتو يعتٍ الصعوبات التي يواجهها الفرد في القياـ ب صراع الدور:- 2
 والاىداؼ ابؼطلوبة منو.

 ىي بؾموعة من الاعماؿ وابؼهاـ التي يؤديها الفرد والتي تسبب لو ضغوطا من العمل. أعباء العمل:- 3

 يقصد بها الظروؼ البيئية المحيطية بالفرد في بيئة العمل. بيئة العمل:-4

اب الوظيفي: يعتٍ شعور ابؼوظف بالغربة داخل ابؼنظمة التي يعمل بها، بفا يؤدي الذ ابلفاض انتمائو وولائو بؽا، وىذا ما ينعكس سلبا الاغتً 
 على تركيزه في ادائو.

 ابعاد الاغتًاب الوظيفي:

 المتغير المستقل المتغير التابع

العجز  -  
اللامعنى  -  

غياب المعيارية -  
العزلة الاجتماعية -  

   الاغتراب عن الذات -

 

 غموض الدور  -
 صراع الدور  -
 أعباء العمل  -

 بيئة العمل  -

الوظيفي           الاغتراب ضغوط العمل           
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 ف السيطرة والتحكم في الامور والاحداث.يعتٍ انو فقداف الفرد الاحساس بأنو قوة حابظة في حياتو وفقدانو بؽويتو وأيضا فقدا العجز:-1

يعتٍ انعداـ وفقداف ابؽدؼ وشعور الفرد بعدـ وضوح ما يشعر بو وما يعتقده، وعدـ القدرة على فهم ابعوانب ابؼختلفة التي  اللامعنى:-2
 يعتمد عليها في حياتو.

رية، او بالمجتمع المحيط بو اي يصبح الشخص غتَ ىي حالة ذىنية للئنساف فهو لا بوظى بالإحساس في الاستمرا غياب المعيارية:-3
 مسئوؿ الا عن ذاتو.

يعتٍ انفصاؿ الفرد عن ذاتو، بفا يؤدي على الشعور بعدـ الرضا عن ذاتو   وفشلو في ابغصوؿ على الرضا  الاغتراب عن الذات:-4
 الذاتي. 

 عنو ولا يشعر بانتمائو اليو.ىي شعور الفرد اف المجتمع الذي ينتمي اليو غريبا  العزلة الاجتماعية:-5

 فرضيات الدراسة:

 وفي إطار سعينا للئجابة عن الاشكالية ابؼطروحة، وعن التساؤلات الفرعية بيكن اف تنطلق من الفرضية الرئيسية التالية:

ارية وعلوـ التسيتَ بجامعة لا يوجد أثر معنوي ذو دلالة احصائية لضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتج- 
 (α=0.05)بؿمد خيضر بسكرة عند مستوى الدلالة 

 وتندرج ضمن ىذه الفرضية الفرضيات التالية:

لا يوجد أثر معنوي ذو دلالة احصائية لغموض الدور على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة  -
 (α=0.05)مستوى الدلالة  بؿمد خيضر بسكرة عند

على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة  أعباء العمل وجد أثر معنوي ذو دلالة احصائية لا ي -
 (α=0.05)بؿمد خيضر بسكرة عند مستوى الدلالة 

الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة  لا يوجد أثر معنوي ذو دلالة احصائية لصراع الدور على الاغتًاب -
 (α=0.05)بؿمد خيضر بسكرة عند مستوى الدلالة 

لا يوجد أثر معنوي ذو دلالة احصائية لبيئة العمل على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة  -
       (α=0.05)مستوى الدلالة بؿمد خيضر بسكرة عند 

 التموضع الابستمولوجي ومنهج الدراسة:
: النموذج التفستَي و ابؽدؼ منو ىو الفهم وإدراج الذاتية ة في العلوـ الادارية و ىي ثلبثةتوجد ثلبثة بماذج ابستمولوجية مستخدم

والنموذج البنائي لبناء ابؼعارؼ  ،ىر و النتائج ابعديدةبغية الوصوؿ وابغكم الشخصي لفهم الظوا ،و التفستَ ابعيد للظاىرة ابؼدروسة
والنموذج الوضعي )الوصفي أو الواقعي(، ابؽدؼ منو الشرح ابعيد أي الوصف و ابهاد القوانتُ الداخلية للظواىر لذلك اعتمدنا  ،ابعديدة

ر موضوعية وحيادية، ويكمن تعريف النموذج في دراستنا ىذه على النموذج الوضعي )الواقعي( لأف دراستنا تصب في أرض الواقع و اكث
مقاربة موضوعية ثنائية تفتًض اف يكوف الباحث وابؼوضوع بؿل البحث وحدتتُ منفصلتتُ، واف يكوف الباحث قادرا على الوضعي على انو 
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رئيسي الاساليب الكمية دراسة ابؼوضوع بؿل البحث بدوف اف يؤثر عليو او يتأثر بو، ويركز على التحقق من الفرضيات ويستخدـ بشكل 
(Perera N and Monty S, 2010, p 603) 

 منهج الدراسة:  
ظرة ابؼنهج ىو الطريقة التي توصلنا الذ ابغقيقة العلمية تبعا الذ قواعد يهتدي بها الفكر، لذلك كاف بهب علينا أف بلتار منهج بيتاز بالن

علومات، حيث ابؼنهج ابؼتبع في دراستنا ىو ابؼنهج الوصفي بالإضافة الذ اسلوب ابؼنا أساليب اخرى بعمع البيانات و الشمولية ومنها اعتمد
 التحليل الذي بيكن من خلبؿ بصع البيانات و تبويبها و برليلها و مقارنتها و تفستَىا.

 مصادر واساليب جمع البيانات والمعلومات:
 لومات:تم الاعتماد على ابؼصادر الأولية والثانوية في بصع البيانات وابؼع

ابؼصادر الأولية: كانت عن طريق تصميم استبياف وتوزيعو على عينة بؾتمع الدراسة وتم تفريغو وبرليلو باستخداـ برنامج التحليل  -
 .SPSS.V19الاحصائي 

 ابؼصادر الثانوية: من خلبؿ مراجعتنا للكتب والمجلبت والرسائل ابعامعية وابؼقالات ابؼتعلقة بابؼوضوع... -
 لدراسة:مجتمع وعينة ا

يتمثل بؾتمع الدراسة في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة والذي يتكوف عددىم من 
 (.45(، اما عدد الاستبانة ابؼستًجعة )60) الاستبانة( عامل في الكلية، وكاف حجم عينة الدراسة التي وزعت عليهم 290)

  اداة البحث:

ابعوانب ابؼتعلقة بدتغتَي الدراسة وبعض الدراسات السابقة بؼوضوع الدراسة، والاعتماد على أراء وتوجيهات ابؼشرؼ بعد مراجعة 
 والنظر الذ أراء الاساتذة في ىذا المجاؿ، قمنا بوضع الاستبياف حيث قسم الذ قسمتُ:

 ؤىل العلمي، سنوات ابػبرة.بوتوي على البيانات الشخصية والوظيفية وىي: ابعنس، العمر، ابؼ القسم الاوؿ: -

 بوتوي على بؿاور الاستبياف الذي يشمل بؿورين  القسم الثاني: -
عبارة موزعة على أبعاد ضغوط العمل التي تم اختيارىا في  25المحور الأوؿ: خصص لدراسة ابؼتغتَ ابؼستقل وىو ضغوط العمل ويتضمن 

 ىذه الدراسة: 
 غموض الدور  -1
 صراع الدور  -2
 اعباء العمل  -3
 يئة العملب -4

 وتم اختيار ىذه الابعاد بعد الاطلبع على العديد من الدراسات السابقة في ىذا ابؼوضوع.

عبارة موزعة على أبعاد الاغتًاب الوظيفي التي تم  23فخصص لدراسة ابؼتغتَ التابع وىو الاغتًاب الوظيفي يتضمن  المحور الثاني:
 اختيارىا في ىذه الدراسة: 
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 العجز  -1
 اللبمعتٌ -2
 ب ابؼعيارية غيا -3
 العزلة الاجتماعية  -4
 الاغتًاب عن الذات  -5

  .وتم اختيار ىذه الأبعاد بعد الاطلبع على العديد من الدراسات السابقة في ىذا ابؼوضوع

                              صدؽ اداة الدراسة وثباتها:
مت لقياسها والتحقق من صدؽ استبياف ىذه الدراسة صدؽ اداة الدراسة يقصد بها قدرة الاستبياف على قياس ابؼتغتَات التي صم

 نعتمد على:
لصدؽ بؿتوى اداة الدراسة والتأكد من أنها بزدـ اىداؼ البحث تم عرضها على ىيئة بؿكمتُ من ابؼختصتُ في ىذا  صدؽ الظاىري: - أ

ث مدى مناسبة عبارة المحتوى، وطلب المجاؿ الذين يعملوف بجامعة بؿمد خيضر بسكرة، وطلب منهم دراسة الاداة واعطاء رأيهم من حي
 منهم أيضا النظر في مدى كفاية أداة الدراسة من حيث عدد العبارات 

تم حساب معامل )صدؽ المحك( من خلبؿ ابعذر التًبيعي بؼعامل الثبات )ألفا كروبانخ(، وذلك كما ىو موضح  صدؽ المحك: - ب
( وىو معامل مرتفع جدا ومناسب لأغراض وأىداؼ 0.946الدراسة بلغ ) (، اذ بقد أف معامل الصدؽ الكلي لأداة01في ابعدوؿ رقم )

 ىذه الدراسة 

 نتائج معامل الصدؽ والثبات:  -
ثبات الأداة: يقصد ما مدى ابغصوؿ على نفس النتائج لو تكررت الدراسة في ظروؼ متشابهة باستخداـ الأداة نفسها وفي ىذه  

فأكثر وكانت  0.60ل الثبات ألفا كروبانخ حيث بودد مستوى قبوؿ الأداة للقياس بدستوى الدراسة تم قياس ثبات الأداة باستخداـ معام
 النتائج كما يلي:

 (: نتائج معامل الصدؽ والثبات 01الجدوؿ رقم )
 ابؼتغتَ  عدد العبارات  معامل الفا كرومباخ معامل الصدؽ 

 ضغوط العمل  25 0.871 0.943
 الاغتًاب الوظيفي 23 0.903 0.950
 الاستبياف ككل  48 0.931 0.964

 SPSS.V19المصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج  
( وىو معامل ثبات مرتفع جدا ومناسب 0.931من خلبؿ ابعدوؿ يتضح ما يلي أف معامل الثبات الكلي لأداة الدراسة )

 لأغراض الدراسة.

 لبيانات:الاساليب الاحصائية المستخدمة في تحليل ا

 للئجابة على اسئلة الدراسة والعلبقة بتُ ابؼتغتَين قمنا باستخداـ الاساليب الاحصائية التالية:
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مقاييس الاحصاء الوصفي: وذلك لوصف بؾتمع الدراسة وإظهار خصائصو بالاعتماد على النسب ابؼئوية والتكرارات، والإجابة  -1
 على أسئلة الدراسة 

 خدـ لاختبار مدى ملبئمة النموذج ابؼقتًح لتمثيل العلبقة بتُ ابؼتغتَين بؿل الدراسة.برليل التباين للببكدار: يست -2
 برليل الابكدار البسيط: وذلك لاختبار أثر ضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي بالكلية بؿمل الدراسة  -3
 اختبار معامل الالتواء: من اجل اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات. -4
 بظتَ نوؼ: بؼعرفة نوع البيانات ىل تتبع التوزيع الطبيعي اـ لا.–كروبانخ معامل الثبات ألفا   -5
 معامل صدؽ المحك: وذلك لقياس صدؽ أداة البحث. -6

 مقياس التحليل:  -
تم الاعتماد على مقياس ليكارت ابػماسي في برويل اجابات افراد العينة على بصيع عبارات أداة الدراسة، اذ نأخذ الاجابة "غتَ 

 04درجات، والإجابة "موافق " تأخذ  03ة "درجة واحدة، والإجابة "غتَ موافق " تأخذ درجتتُ، والإجابة "بؿايد " تأخذ موافق بشد
 درجات. 05درجات، والاجابة " موافق بشدة " 

افراد عينة الدراسة  كم تم الاعتماد على مقياس الوسط ابغسابي، بدجلبتو الثلبثة ابؼوضحة في ابعدوؿ ابؼوالر وذلك لتفستَ مستوى قبوؿ   
 على كل عبارة من عبارات الأداة، وأيضا على كل بعد من أبعادىا، وذلك كما يلي: 

 (: تقسيم متوسطات اجابات أفراد عينة الدراسة 02الجدوؿ رقم )
 مستوى القبوؿ  ابؼتوسط ابغسابي 

 منخفض  2.33الذ أقل  1.00من 
 متوسط  3.66الذ أقل  2.33من 

 مرتفع  5.00الذ  3.66من  
 SPSS.V19المصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 تصميم البحث:

 ىدؼ الدراسة :أ

في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية علوـ التسيتَ جامعة  بياف أثر ضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي تهدؼ ىذه الدراسة الذ
 :الاىداؼ التاليةؿ برقيق لمجموعة و ذلك من خلب بسكرة

 ابؼختلفة. وأبعادهضغوط العمل ل ابػلفية النظريةلقاء الضوء على إ -

 التعرؼ على مستوى أثر ضغوط العمل في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية علوـ التسيتَ جامعة بسكرة. -

 لبغتًاب الوظيفي وأبعاده.ل ابػلفية النظرية القاء الضوء أيضا على  -

 .فتًاضي و اختباره للوصوؿ الذ علبقة و أثر ضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفيبؿاولة بناء بموذج ا -

 .بناء علبقة ارتباطية بتُ ضغوط العمل و الاغتًاب الوظيفينوع الدراسة :
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  .دراسة الاحداث و الواقع كما ىي ،حد ادلس  مدى تدخل الباحث :

  .خيضر بسكرة مدة و التجارية و علوـ التسيتَ بجامعة بؿدراسة غتَ بـططة بكلية العلوـ الاقتصاديالتخطيط للدراسة :

 تم اجراء الدراسة على عينة من العاملتُ بنا الأساتذة و الاداريتُ بكلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ وحدة التحليل :

لبيانات خلبؿ السداسي الثالش من السنة وتم ابغصوؿ على ابؼعلومات و ا 2022-2021دراسة مقطعية خلبؿ سنة  المدى الزمني :
  .ابعامعية

 أىمية الدراسة:
حيث اف ضغوط العمل و الاغتًاب  ،اف الطريقة لتحقيق الػأىداؼ و ابغفاظ على بقاح ابؼؤسسة يكوف عن طريق امتلبؾ ابؼورد
واف ابنية ىذه الدراسة كونها  ،وؿ لذلكالوظيفي بهعل ابؼورد ينفر من مكاف عملو و عدـ برقيق للمؤسسة اىدافها لذلك بهب ابهاد حل

حيث  ،فاستخدمت ىذه الدراسة لدراسة العلبقة بتُ ابؼتغتَين ،احدى المحاولات التي تدرس احد ابؼواضيع  التي تربط بالعمل و العامل
و  ،ابغالية و اختبارىا ميدانيا لاحظنا عدـ توفر البحوث في العلبقة بتُ ابؼتغتَين ىو السبب الذي ادى الذ اختيارنا و اىتمامنا بالدراسة

 يعد ىذا ابؼوضوع من الدراسات ابؼهمة في الادارة .
         خطة مختصرة للدراسة :

 :فصوؿ مقسمة لمجموعة من ابؼباحث كالتالر ثلبثةلتم تقسيم ابؼذكرة 

 ابؼقدمة 
 لبغتًاب الوظيفيالإطار النظري ل :الأوؿ الفصل

 غتًاب الوظيفي ابؼطلب الاوؿ : مفهوـ و أبعاد الا
 فرع الاوؿ : مفهوـ الاغتًاب الوظيفي

 رع الثالش : أبعاد الاغتًاب الوظيفي ف
 ابؼطلب الثالش : مراحل الاغتًاب الوظيفي

 الوظيفي الاغتًابأنواع  الثالث:ابؼطلب 
 ابؼبحث الثالش : ابعوانب ابؼتعلقة بالاغتًاب الوظيفي

 الوظيفي  بالاغتًاب ابؼتعلقةابؼطلب الاوؿ : الاسباب 
 نتائج الاغتًاب الوظيفي الثالشابؼطلب 
 مبادئ قهر الاغتًاب الوظيفي  الثالث:ابؼطلب 
 : الإطار النظري لضغوط العمل ثالشالفصل ال

 ابؼبحث الاوؿ : ماىية ضغوط العمل 
 ابؼطلب الاوؿ : مفهوـ و أبعاد ضغوط العمل 

 فرع الاوؿ :مفهوـ ضغوط العمل 
 ط العمل فرع الثالش : أبعاد ضغو 
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 ابؼطلب الثالش :  عناصر و أنواع ضغوط العمل 
 فرع الاوؿ : عناصر ضغوط العمل 

 فرع الثالش : أنواع ضغوط العمل 
 : مراحل ضغوط العمل ابؼطلب الثالث
 : نظريات  و مصادر و اعراض ضغوط العمل ابؼبحث الثالش
 : نظريات ضغوط العمل ابؼطلب الاوؿ
 العمل : مصادر ضغوط ابؼطلب الثالش

 : أعراض ضغوط العمل ابؼطلب الثالث
 و اثار ضغوط العمل و طرؽ التعامل معها  استًاتيجياتابؼبحث الثالث : 

 ابؼنظمات في التعامل مع ضغوط العمل    استًاتيجيات: بعض ابؼطلب الاوؿ
 اثار ضغوط العمل  :ابؼطلب الثالش

 العمل  علبج ضغوط: طرؽ ب الثالثابؼطل
 اثر ضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي :ابؼطلب الرابع

 الفرع الاوؿ : اثر غموض الدور على الاغتًاب الوظيفي
 اثر صراع الدور على الاغتًاب الوظيفي الثالش:الفرع 

 الفرع الثالث :اثر اعباء العمل على الاغتًاب الوظيفي
 الفرع الرابع: اثر بيئة العمل على الاغتًاب الوظيفي

  للدراسةر التطبيقي الإطاالثالث: الفصل 
 صعوبات الدراسة:

 :تعرفنا في ىذه الدراسة الذ صعوبات تتمثل في  
 بتُ ابؼتغتَين ضغوط العمل والاغتًاب الوظيفي. تربطندرة ابؼراجع التي  -

.علينا قياسو يصعب كمياب الوظيفي لأنو يعتبر متغتَ  صعوبة قياس متغتَ الاغتً  -
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 :خلاصةال

 وذلك في قسمتُ: ،الفصل قمنا بعرض منهجية الدراسةمن خلبؿ دراستنا بؽذا  
والدراسات السابقة شملت متغتَ ضغوط  ،القسم الأوؿ خصص لتوضيح منهجية الدراسة فقمنا في البداية بطرح اشكالية الدراسة الرئيسية-

التموضع الابستمولوجي و و راسة الد ،وبعدىا وضعنا بموذج و فرضيات الدراسة ،العمل ومتغتَ الاغتًاب الوظيفي كل متغتَ على حدى
 منهج الدراسة.

والمجتمع وعينة الدراسة وصدؽ أداة الدراسة وثباتها والأساليب  وابؼعلوماتاما القسم الثالش خصصناه بؼصادر وأساليب بصع البيانات -
 انات للئجابة على اسئلة الدراسة.الاحصائية ابؼستخدمة في برليل البي
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 :تمهيد

لعل أفضل بداية الباحث في الاغتًاب الوظيفي أف يستهل ابغديث فيو عن الاطار النظري للبغتًاب  الوظيفي  حيث قسمنا ىذا  
نواعو  ابؼختلفة و التًكيز على أىم الفصل الذ مبحثتُ ابؼبحث الأوؿ  يتحدث عن مفهوـ الاغتًاب  وتوضيح أبعاده  و مراحلو و أ

ي الأسباب ابؼؤدية  الذ ظهور الاغتًاب  الوظيفي  وصولا الذ أىم  نتائج ابؼتًتبة عن وجود الاغتًاب  ومن ثم عن كيفية مواجهة ابؼشكلة أ
 قهر و التغلب عليو .

 المبحث الأوؿ   ماىية الاغتراب الوظيفي 

 الوظيفي  الاغتراب وأبعادالمطلب الأوؿ   مفهوـ 

 الفرع الأوؿ مفهوـ الاغتراب الوظيفي:

يرى الكثتَ من الباحثتُ اف مفهوـ الاغتًاب يستخدـ بدلالات متعددة و بـتلفة بسبب تعدد كثرة العلوـ و الابذاىات وبسبب  
 :الاغتًاب الوظيفيطلح الاغتًاب و حيث سوؼ نتطرؽ لتعريف مص ،تعدد استعمالو اي حسب ما يتناولو الباحث في البحث و الدراسة

  أبو سلطاف  " يدؿ على حالة او عملية يكوف فيها شيء مفقود او غريبا عن الشخص الذي بيتلكو اصلب " انوعرؼ الاغتًاب على(
 .  (181، صفحة 2013و بحر، 

  ابؼتولد عنو صراع داخلي بكو الشعور بالعداء ابذاه  الشيء خارج مرتبط بالذات و  ،ظاىرة نفسية وى» أيضاعرؼ الاغتًاب على أنو
 .(10)علي، بدوف السنة، صفحة  الذات "

  وعدـ بستعو بدخرجات عملو و طبيعة تقييم العمل و  الذ فقداف ابؼوظف للملكية ووسائل الانتاج، ديعو » الوظيفيمفهوـ الاغتًاب
اىتمامو بجزئية صغتَة تفقده  القدرة على التفكتَ و يصبح عبارة عن آلة يؤدي عملو بطريقة روتينية تفتقر الذ الابداع و الابتكار في  اعتبار

 .(43، صفحة 2006)المجالر،  العملية الانتاجية "
  و يشعر معها بعدـ الصلة بالواقع الذي بويط بو نتيجة تعرضو  الفردالش منها ىو حالة نفسية يع الوظيفيو عرؼ ايضا الاغتًاب

الانطواء و برفيز  للعزلة، وبحيث يؤدي ىذا الانفصاؿ الذ ركود الفرد  معهابؼثتَات، او عوامل ذاتية او بيئية لا يكوف قادرا على التكيف 
 . (40، صفحة 2017-1438)عبد الله سعيد،  بؿيط العملذلك لعدـ الشعور بأبنية ما يقوـ بو من اعماؿ داخل  الذات، و

  من خلبؿ ضعف علبقتهم بابؼنظمة و شعورىم باف وظيفتهم  والذي يظهر أبؼوظفتُ" الشعور بالقطيعة من قبل بأنو:وعرؼ أيضا
 .(182، صفحة 2013)أبو سلطاف و بحر،  ليست ذات معتٌ و غتَ بؾدية في جوانب حياتهم الاخرى "

  درجة الاغتًاب تشتَ الذ علبقة  تؤديها، فارتفاع" حالة او شعور يصف الصلة بتُ الفرد والوظيفة التي بأنو:  وآخروفقاؿ اف ىوى
 .(280لعمري و معدف، بدوف السنة، صفحة )ا ضعيفة بتُ الفرد و الوظيفة "

  صورىا بعدـ الرضا و العزلة وقلة  تتمثل العملبأنو شعور ابؼوظف بوجود فجوة شاسعة بينو و بتُ بيئة  الوظيفيوعرؼ أيضا الاغتًاب
افز يشده لعملو فأصبح مغتًبا ح برابط، اواف ابؼوظف أصبح لا يشعر  بها، بدعتٌالانتماء الوظيفي للمؤسسة التي يعمل  وفقداف الإنتاجية

 .(93، صفحة 2010)فضالة،  عن العمل و عن ابؼؤسسة التي يعمل بها
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وذلك بسبب ،ابؼوظف بأنو غريب داخل ابؼنظمة التي يعمل فيها بأنو شعورو من خلبؿ ما سبق ذكره نعرؼ الاغتًاب الوظيفي 
نو و بتُ ابؼنظمة فيصبح يشعر باف ابؼنظمة أصبحت غريبة عليو و انها لا تناسبو و ىذا ما يؤدي الذ ابلفاض ولائو بؽا و علبقتو الضعيفة بي

 يفقد تركيزه و قدراتو في ادائو الوظيفي .
 الوظيفي:الاغتراب  الثاني أبعادالفرع 

 (60-59، الصفحات 2018)ذياب،  يلي:تتمثل اىم أبعاد الاغتًاب في ما 
  العجز: (1

 معها،على ابؼواقف الاجتماعية التي يتفاعل  القدرة(وىذا ابؼعتٌ للبغتًاب يشتَ الذ شعور الفرد بأنو لا يستطيع التأثتَ )ليست لديو 
نع القرارات ابؼهمة التي تتناوؿ حياتو و مصتَه فالفرد ابؼغتًب ىنا لا يتمكن من تقرير مصتَه أو التأثتَ في بؾرى الاحداث الكبرى او في ص

 فيعجز يذلك عن برقيق ذاتو .
 اللا معنى :  (2

ودلالتها  ،كما يشعر الفرد أف ابغياة فقدت معناىا ،ويعتٍ أف الفرد لن يستطيع التنبؤ بدرجة عالية من الكفاءة بالنتائج ابؼستقبلية
وينجم مثل ىذا الشعور لديهم بسبب الاحباط الذي بيكن  ،تمرارىا في نظرىمومعقوليتها وبيكن اف يؤدي ذلك الذ فقداف مسوغات اس

يعجز فيو الفرد عن توجو  ،وعدـ اشباع ابغاجات ابؼختلفة ابعسدية والنفسية والاجتماعية ويعبر اللب معتٌ عن نوع الضياع ،اف يتعرضوا لو
وىي نابعة من النظاـ الاجتماعي والتي قد  ،يستقبلها الفرد من بيئتو تصرفات ابؼسئولتُ وقد ربط احد الباحثتُ اللب معتٌ بابؼدخلبت التي

 يصعب عليو فهمها وإبهاد معتٌ بؽا .
 غياب المعيارية: (3

وتوصف ىذه ابغالة بانهيار ابؼعايتَ التي تنظم السلوؾ  ،اشتق سيماف ىذا ابؼصطلح من وصف دوركالص للحالة التي تصيب المجتمع
وىذه ابغالة تنشأ عندما تتفكك القيم و  ،الأىداؼ لإبقازأف الوسائل غتَ ابؼشروعة مطلوبة وبأنو بحاجة اليها وتعتٍ شعور الفرد ب ،وتوجهو

 ابؼعايتَ الاجتماعية و تفشل في السيطرة على السلوؾ الفردي و ضبطو .
 العزلة الاجتماعية: (4

وفي ىذه ابغالة لا يشعر الفرد  ،لأىداؼ السائدة في المجتمعوىذا يعتٍ ابؼعتٌ الاغتًاب يشتَ الذ شعور الفرد بالغربة و الانعزاؿ عن ا 
وبسثل العزلة الاجتماعية مظهرا من مظاىر السلوؾ الانسالش لو تأثتَات خطتَة عن شخصية الفرد وعلبقتو  ،بالانتماء الذ المجتمع أو الامة

ى مواصلة الابلراط فيو وعلى تقوقعو أو بسركزه حوؿ ذاتو بالآخرين حيث تشتَ الذ عدـ قدرتو على الابلراط في العلبقات الاجتماعية أو عل
حيث تنفصل ذاتو في ىذه ابغالة عن ذوات الآخرين بفا يدؿ على عدـ كفاية جاذبية شبكة العلبقات الاجتماعية للفرد من حيث عدـ 

 الارتباط بتُ اعضائها أو الاغتًاب فيما بينهم .
 الاغتراب عن الذات :  (5

نتيجة لتأثتَات الضغوط  حقيقيةب يتمثل في انفصاؿ الفرد عن ذاتو وعدـ التطابق معها اي انو بىلق ذاتا غتَ ىذا النوع من الاغتًا
 بحيث يكوف غتَ قادر على  ،الاجتماعية وبدا برملو من نظم و اعراؼ و تقاليد وبكل تناقضاتو بفا يؤدي الذ طمس الذات ابغقيقية للفرد

فئ قدراتو و امكاناتو وىذا قد يؤدي الذ الشعور بعدـ الرضا عن ذاتو و يفقد صلتو ابغقيقية بذاتو و قد ابهاد الأنشطة والفعاليات التي تكا
 .(41، صفحة 2013)صبر، يرفض كل ما بويط بو و كذلك قد يصاحبو الشعور بالضيق لكل ما ىو قائم حولو 
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 الوظيفي مراحل الاغتراب  الثاني:المطلب 

بير الاغتًاب الوظيفي بثلبثة مراحل و كل مرحلة تزداد خطورة عن ابؼرحلة التي تسبقها و تصبح العلبقة بتُ كل مرحلة و ابؼرحلة  
 :(41-40)عبد الله حلس، بدوف السنة، الصفحات  التي تليها علبقة تراكمية و ىذه ابؼراحل ىي

 لمرحلة الأولى مرحلة الاغتراب النفسي :*ا
وتتميز ىذه ابؼرحلة بشعور موظف بأف العلبقة بينو و بتُ ابؼؤسسة التي يعمل بها لد تعد طبيعية و أنو أصبح يسودىا شيء من 

القدر من الأبنية  وأنو لد يعد لو نفس بذاىوو يعزو ابؼوظف ذلك الذ أف ابؼؤسسة أو يقوموف بتمثيلها أصبح لديها موقف سلبي  التوتر
و يستمر ابؼوظف في تكوين ابؼشاعر السلبية بذاه  ابؼؤسسةالوظيفية ابؼنزلة الاجتماعية لديها الذ أف يدخل في دائرة النسياف و الإبناؿ في 
و مشغولا و يصبح ابؼوظف نتيجة ذلك مهموما   ابؼؤسسةابؼؤسسة قد يتًاءى لو أف كل ما يعالش من مشاكل و صعوبات أبما تسببها لو 

بابؼشاكل و الصعوبات التي يعزوىا الذ عدـ اىتماـ ابؼنظمة بو، و يزداد ىذا الشعور سواء اذا لد بهد أحد من ابؼسؤولتُ في ابؼؤسسة 
ليتحدث اليو عن مشاعره و عن ابؼشكلبت التي تعالش منها .ومن أخطر العواقب للبغتًاب النفسي انعداـ روح ابؼبادرة و الابداع  و 

 روح اللبمبالاة بتُ العاملتُ . رانتشا
 *المرحلة الثانية مرحلة الاغتراب الذىني :

حيث تتميز ىذه ابؼرحلة بالشرود  الذىتٍ و   ،وىي امتداد بؼرحلة الاغتًاب النفسي و لكنها أكثر خطرا على ابؼؤسسة و العاملتُ
و  ،و تكثر أخطاء الأداء الوظيفي الذ حد ملحوظ ،الاكتئابعدـ القدرة على التًكيز لدى العاملتُ و تبدو على بعضهم مظاىر ابغزف و 

و يكثر الطلب على الإبقازات و البحث  ،تتدلش لدى العاملتُ القدرة على التعلم و يفقدوف الرغبة في التدريب على أي مهارات جديدة
 عن أي سبب بيكن أف يعطي للموظف مبررا للببتعاد عن جو ابؼؤسسة .

 :تراب الجسدي*المرحلة الثالثة الاغ
و  الدواـو ابػروج أثناء   ،و التأخر عن الدواـ ،وىي ابؼرحلة التي يصبح فيها الاغتًاب الوظيفي اغتًابا كليا حيث يكثر الغياب 

ء و يفقد الرؤسا ،الانصراؼ قبل نهاية الدواـ، و تكثر الاستقالات ابعماعية في ابؼؤسسة و تصبح الصراعات بتُ العاملتُ ابؼشرفتُ واضحة
ابؼباشروف القدرة و السيطرة على الأمور. اف مشكلة الاغتًاب الوظيفي تتطور  وتتفاقم عندما تكوف الإدارة العليا في غياب كامل عن 

أو أنها لا تريد أف تسمع  الا ابعوانب ابؼضيئة، و الأخبار ابؼفرحة، و  ،للمؤسسة بسبب عدـ إيصاؿ ابؼعلومات الصحيحة بؽا السيئالواقع 
و لا تصدؽ الإدارة  الكارثةت غتَ صحيحة .و عندما تصلها الاخبار الصحيحة و ىي في الغفلة  من أمر ابؼؤسسة عندئذ برل اف كان

وتبدأ حلقة جديدة من العلبقات ابؼشدودة بتُ مديري الإدارات و بتُ الإدارة العليا  فيتبادلوف الاتهامات بالتقصتَ  ،العليا حقيقة ما بودث
 تشهد ابؼؤسسة في ىذه ابؼرحلة موجة من الآفات و الاستقالات بتُ ابؼديرين و ابؼشرفتُ و رؤساء الأقساـ . ،وليةو عدـ برمل ابؼسؤ 

 أنواع الاغتراب الوظيفي :الثالثالمطلب 

بغض و  وحديثا بؾموعة من الأبعاد تعبر عن معاناة الانساف قدبيا  إنسانية بؽالقد أظهرت العناصر السابقة أف الاغتًاب كظاىرة 
 –الثقافي  – السياسي-النفسي –الاغتًاب الديتٍ  ابؼثاؿالنظر عن العوامل ابؼؤدية اليها فتعددت بذلك أنواع الاغتًاب فنجد على سبيل 

 الاغتًاب الوظيفي ... الخ 
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ابؼشاكل التي و اذا ما أردنا ابغديث عن الاغتًاب الوظيفي فأننا نلبحظ اف الشعور بالاغتًاب في العمل بات مظهرا من مظاىر 
تشهدىا التنظيمات ابؼعاصرة، و عند ىذه النقطة برديدا يرى ماركس أف الانساف يبدو مغتًبا عن النتائج عملو و في الوقت نفسو مغتًبا 

 :(160-159، الصفحات 2019-2018)العمري،  عن ذاتو من ىنا اتضح  لنا أف الاغتًاب الوظيفي يأتي على نوعتُ و بنا

 الاغتراب عن الذات  :-
 يستخدـ ماركس تعبتَ اغتًاب الذات بدعنيتُ : 

ب عنو، فاف ذاتو تغتًب عنو و من فانو عندما يغتً  ابؼعتٌ الأوؿ اف عمل الانساف ىو حياتو، و اف انتاجو ىو حياتو  في شكل بسوضع،-
 .أيضا

ة او الطبيعية ابعوىرية. و بهذا ابؼعتٌ فاف ماركس يقي الذ انفصاؿ الانساف عن حياتو الإنسانية ابغقأما بالنسبة للمعتٌ الثالش فهو يشتَ-
يقصد بالاغتًاب عن الذات الفقد الكلي للئنسانية. و على ىذا ابؼستوى يصبح اغتًاب الذات عند ماركس مرادفا بؼعتٌ  نزع إنسانية 

 الانساف .
 ي:الاغتراب عن الاخرين أي الاجتماع-

فالعامل ابؼغتًب اجتماعيا يعتٍ انعزالو عن زملبئو في العمل  الآخرينبودث الاغتًاب الاجتماعي عندما يشعر الفرد بالانعزاؿ عن  
اقاربو جتَانو و اصدقاءه  ومن بتُ ابؼتغتَات ابؼؤدية الذ ىذا النوع من الاغتًاب بقد مثلب  أسرتوو رؤساءه، كما يغتًب العامل أيضا عن 

 فقدانو للسيطرة على أمور ابغياة اليومية  العمللعامل بفقداف الالفة داخل و خارج بؿيط شعور ا
 وما ينطبق الأخريواجو  ذاتو، فانويرى أف الاغتًاب الاجتماعي لا بىتلف كثتَا عن الاغتًاب الشخصي، فاذا واجو الانساف  وىناؾ من  

 وموضوع عملو.بعملو  الأخرأيضا على علبقتو بالإنساف ، وبذاتو ينطبق وناتج عملوعلى علبقة الانساف بعملو، 
 الجوانب المتعلقة بالاغتراب الوظيفي الثانيالمبحث 

 الأسباب المتعلقة بالاغتراب الوظيفي  الأوؿالمطلب  

 إف ىناؾ إلا بصيعاوبرغم وجود صفات متماثلة بتُ الأفراد  ومعقدةاتضح من الدراسات السلوكية إف الإنساف لو دوافع متعددة و  
ولا شك  وعلى أساس لا بيكن أف نتوقع أف يتصرؼ كل الأفراد بنفس الطريقة استجابة لنفس ابؼؤثر، ،أساسا من الاختلبفات الفردية بينهم

ىذه  أف ىناؾ جوانب غتَ رشيدة في التصرفات الفرد بدعتٌ انو لا يتصرؼ في كل الأحياف بالطريقة التي نعتقد أنها برقق لو منفعة ما و برغم
التصرفات غتَ الرشيدة إلا أف ىناؾ منطقا داخليا لتصرؼ الإنساف وسلوكو. وعلى ذلك فاف الأساس الأوؿ في فهم السلوؾ من الداخل 

 :(93، صفحة 2021)عرفة، أبو ختَاف، و أبو بظرة،  وبيكن التحدث بشيء من التفصيل عن ىذه الأسباب ،أي معرفة الدافع

 الأسباب التنظيمية:

ولا تتضح العلبقة بتُ العامل  ،ويفقد العامل الانفعاؿ بالعمل ،الذي يؤدي إلذ جعل الوظائف متناىية الصغروتقسيم العمل : لتخصصا
و  ذلك يفقدىم ابؼعتٌ، فاف وبالتالرفيصاب العاملتُ بابؼلل و الرتابة والإرىاؽ و التغيب و تزداد إصابات العمل.  ،و الناتج النهائي

 يشعرىم بالاغتًاب .

يستطيع تنفيذه  عملو، لايشعر العامل من خلبؿ التنظيمية ابؼعقدة بفقداف القوة، وبأنو متحكم في  ثحي الهرميالبنياف الهرمي التدرج -
 والتعليمات.إلا من خلبؿ الأوامر 



 انفصم الأول:                                                           الإطار اننظري نلاغتراب انىظيفي

 

6 

وتعي ابؼنظمة صراعات ونزاعات تؤدي في  ،فاف ذلك يفقدىم ودىم واستعلبءعند معاملة ابؼوظفتُ بفوقية  نمط القيادة الإشراؼ :-
 النهاية للبنعزاؿ الاجتماعي .

والسيطرة على العاملتُ يؤدي لشعورىم بفقداف القوة بفا يؤدي لاغتًابهم  ،إف عدـ السماح بتنفيذ بعض الأعماؿ المركزية واللامركزية :-
 و عدـ الانتماء .

فاف ذلك يؤدي لشعورىم  ،املتُ بأنهم بىضعوف في تنفيذ أعمابؽم لإجراءات بؿددة لا بيكنهم بذاوزىاإذا شعر الع مستوى الرسمية :-
 بالعجز وبالتالر اغتًابهم.

بينما تؤدي  ،بوقق التفاىم و الود فيما بتُ العاملتُ مستويات عالية من الانتماء نمط العلاقات السائد بين أفراد جماعة العمل :-
 دوث مشاحنات و صراعات بفا يؤدي للشعور بالعزلة الاجتماعية والاغتًاب عن الذات .العلبقات السيئة بغ

 الأسباب الاجتماعية: 

 ضغوط في البيئة الاجتماعية، والفشل في مقابلة ىذه الضغوط.-

 .والتعقيدالثقافة ابؼريضة التي تسود فيها العوامل ابؽدـ -

 سية على التوافق معو.وعدـ توافر القدرة النف السريعالتطور ابغضاري -

 ، وابؼتجمع وتؤثر بدورىا على بناء شخصية الفرد ابؼستقبلية .ابؼدرسة اضطراب التنشئة الاجتماعية، حيث تسود الاضطرابات في الأسرة،-

لعمل وعدـ مناسبة ا وسوء التوافق ابؼهتٍ، ويسود اختيار العمل على أساس الصدفة، ،وتنقص التفاعل الاجتماعي الأقلياتمشكلة -
 وابلفاض الأجور. ،للقدرات

سوء الأحواؿ الاقتصادية وصعوبة ابغصوؿ على ضروريات ابغياة ويشعر الفرد باف العمل الذي يقوـ بو لا يلبي حاجتو ويشعر بالاغتًاب  -
 الوظيفي.

 تدىور نظاـ القيم والضعف الأخلبقي، وتفشي الرذيلة . عن الدين، الضلبؿ، البعد -

 ج الاغتراب الوظيفي.نتائ الثانيالمطلب 

 :(147)بن زاىي و تاوريريت، بدوف السنة، صفحة  وىي كالتالر

 التراجع والهامشية: -1
فهنالك الكثتَ من الناس بفن يعجزوف عن التكيف بغركة المجتمع بابذاه مواكبة الاندفاع وراء ابؼغالز و برقيق ابؼكانة الاجتماعية 
ا الأرفع، ومن أسباب ذلك استمرارىم في التمسك بالقيم التقليدية بفا يعرقل مواءمة سلوكو مع التغتَات الاجتماعية ابعارية، وىم كثتَا م

وفي أطار ىذه التطورات الكيفية بزف وطأة  ،يغالوف في تصورىم للؤثر الابهابي بؼا يفعلوف ووقعو الاجتماعي والنفسي في نظر الآخرين
ويتحوؿ الإخفاؽ ابؼادي إلذ بقاح أخلبقي ويتصدر الشرؼ بـتلف الاعتبارات التي ينطلق منها ىؤلاء في تبرير مواقفهم الرافضة  الإحباط

 لبهارج ابغياة .
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 اضمحلاؿ الهوية: -2
ىو ،يلبحظ في ضوء الابحاث ابغديثة اف اقصى ما تصلو حالة الاغتًاب في سياقات التغتَ الاجتماعي والاقتصادي والتصنيع  

 وىي التي بظاىا ملفن سيماف بالاغتًاب عن الذات  ،انفصاؿ الانساف عن ذاتو

 العزلة وتآكل الانتماء: -3
وىي التي تكوف بارزة غالبا في المجتمعات ابغديثة الغربية والتي تكوف قائمة على الفردية دوف الاىتماـ بروح ابعماعة وكذلك ضمور  

 بغواجز النفسية الاجتماعية التي تسبق ابؼسافات التفاعلية بينهم .التواصل بتُ سكاف ابؼدف ابغضرية وبروز ا

 مبادئ قهر الاغتراب الوظيفي  الثالثالمطلب 

 :(60-58)بن زاىي، بدوف السنة، الصفحات  حيث تتمثل مبادئ قهر الاغتًاب الوظيفي في

 ،فالوعي يعتٍ طرح الأوىاـ ،ورؤية ما يكوف أماـ الإنساف الإيقاظالوعي يعتٍ عملية  ى تحمل العزلة :الوعي بالاغتراب والقدرة عل  - 
 ولكي ينمو الوعي لابد أف بزتفي التناقضات ألاجتماعية وكل النزاعات اللبعقلية التي فرضت على الإنساف عبر التاريخ .

القوؿ إف ابؼغتًب في رأي فروـ ىو الإنساف الذي بروؿ إلذ آلة. وىو وبيكن  شيءبزوغ الأمل الإنساف حسب فروـ مغترب عن كل  -
ويوضح فروـ إف قشرة التفاؤؿ الزائفة التي يتحلى بها الإنساف بزفي وراءىا  البشريرغم انتصاره على الطبيعة إلا أنو أصبح سجينا لابتكاره 

من العودة إلذ ذاتو وطبيعة الأمل غالبا ما يساء فهمها، إذ بزتلط  كي يتمكن  ،ومن ىنا فالإنساف بحاجة إلذ قدر من الأمل شعوريايأسا لا 
وكذلك ليس ىو الانتظار السلبي أو الرجاء  ،مع بعض ابؼفاىيم الأخرى، لذا يرفض فروـ الاعتقاد باف الأمل ىو امتلبؾ الرغبات والأمنيات

مل كما يقوا فروـ يعتٍ إف تكوف مستعدا في كل بغظة، لذلك إف الأ ،وىو أيضا ليس ادعاؤه العمل وابؼخاطرة واحتقار الواقع ،من الزمن
 وبعبارة أخرى إف الأمل ىو ابؼيلبد ابؼستمر للحياة والفرد، والتعبتَ عن الإمكانيات ابغقيقة للئنساف والواقع. ،الذي لد يولد بعد

و ابؼادية أولا، إلا انو يتجاوز تلك مع إف الإنساف بوتاج من حيث ىو حيواف لإشباع حاجات :بعث الإيماف ومناىضة الضمنية  -
ومع حلوؿ  ،ابغاجات ، وابغب ... ولقد كاف الدين ىو النظاـ الوحيد الذي يضمن إشباع تلك ت بؼا ىو ابظي كالسعادة والإبيافابغاجا

 أوشكت القيم الروحية على الانهيار، والاغتًاب في جزء منو يعود إلذ نقص  الدينالعلم ابعديد مكاف 
لروحي إبيانا وعقليا، قائما على الثقة بالنفس، والتحرر من ابػضوع لأية معبودات ضمنيو مقابل الإبياف اللبعقلي الذي ىو ابعانب ا

 وكأنو حقيقة بصرؼ النظر عما إذا كاف كذلك أـ لا . ،ويقبل كما ىو ،خضوع لشيء ما
التي يستطيع الفرد معها الابراد  الإبهابيةم إلا بتحقيق ابغرية قهر الاغتًاب بشكل عاـ لن يتالارتباط التلقائي بالعالم والآخرين :   -

التي يستطيع الفرد معها الابراد بالعالد دوف إف يفقد ذاتو، وىذه ابغرية تفتًض مسبقا  ،وىذه ابغرية الابهابية ،بالعالد دوف إف يفقد ذاتو
 الذي ىو تعبتَ عن إرادة الإنساف ابغرة . ،النشاط التلقائي

والثانية،  إف ابؼوضوع  غتَ  ،ث جوانب لتحقيق الارتباط التلقائي أوبؽا التحرر من الأوجو السطحية والعارضة للظاىرةوىناؾ ثلب
إما ابعانب الثالث لتحقيق الارتباط   ،وبزيادة علبقة الارتباط بتُ الإنساف وابؼوضوع يكوف التفكتَ مثمرا ،منفصل عن الذات ابؼفكرة
ومع كل الناس و  ،فروـ يعرؼ ابغب بأنو : بذربة ـ الابراد مع شخص أخر ،ىم ابعوانب الارتباط التلقائيالتلقائي فهو ابغب، وىو أ

وىو يتضمن شيئا من التناقض فمع كونو يعتٍ إف الكائنتُ من البشر يصبحاف كائنا  ،الطبيعة بشرط الاحتفاظ بشعور التكامل والاستقلبؿ
 لكنهما اثنتُ في نفس الوقت. ،واحدا
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إف برقيق ابغرية الابهابية وقهر الاغتًاب مرىوف بتحقيق التغتَات الاجتماعية والاقتصادية التي تسمح  قيق المجتمع السوي :تح  -
 للئنساف إف يعبر عن نفسو بشكل تلقائي حر، وجود المجتمع الإنسالش ابؼناسب سينمو الفرد بطريقة سوية .
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 الفصل : خلاصة

الاغتًاب الوظيفي من القضايا ابؼثتَة للبىتماـ  القوؿ يعتبرا سبق ذكره في الفصل على الاغتًاب الوظيفي ينتهي بنا وفي ضوء م
فأصبح من الامور ابؼهمة البحث في أسباب الاغتًاب الوظيفي  ،وابؼؤسسةبالنسبة للباحثتُ لأنها مشكلة بؽا انعكاسات سلبية على العامل 

وبعدىا بدرحلة الاغتًاب النفسي  ومتتالية تبدأمشكلة الاغتًاب الوظيفي تتكوف بطريقة تراكمية  معو لأفمل وكيفية التعا ومبادئ قهره
.ابعسديالذىتٍ ثم الذ الاغتًاب  الاغتًاب



 

 

 

 

 

 

 

 :الفصل الثاني
 الاطار النظري لضغوط العمل
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 تمهيد:

امل في حياتو سوآءا داخل عملو أو خارجو، لذلك لقي يعد موضوع ضغوط العمل من أبرز مشكلبت العصر التي تواجو الع
 اىتماـ كبتَا من قبل الباحثتُ في بؾالات بـتلفة كعلم نفس وعلم الاجتماع وعلم الإدارة بؼا بؽا من آثار على أدائو وصحتو.

ومصادر ضغوط العمل التي  وعليو سنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ ماىية ضغوط العمل وأبعاده وعناصره وأنواعو ومراحلو ونظريات وأعراض
 تواجو العامل، آثاره والاستًاتيجيات وابغلوؿ التي يتفادى بها تلك الضغوط.

 مبحث الاوؿ: ماىية ضغوط العمل 

أو في البيت أو حتى في تعاملو مع أسرتو وىذه  أو في الشارع يواجو الانساف العديد من الضغوط في حياتو سواءا كاف في العمل
قد يؤثر على حالتهم الصحية والنفسية والفكرية وسلوكية  بفا ،د يعيش في حالة قلق وتوتر وانفعاؿ وخوؼ واحباطالضغوط جعلت الفر 

 وبالتالر سوؼ ينعكس على سلوؾ الافراد ومستوى ادائهم في العمل. 

 مطلب الاوؿ: مفهوـ وابعاد ضغوط العمل 

 فرع الاوؿ: مفهوـ ضغوط العمل 

 تعريف الضغوط  أولا:

 غوط كمفهوـ فيمكن الإشارة إلذ أف ىناؾ عدد معتبر من التعاريف نورد ما نراه كافيا لتبسيط القضية وتوضيح الرؤية.أما الض

تعرؼ الضغوط بأنها:" حالة تنشأ عن التفاعل بتُ الناس وتتسم بإحداث تغتَات في داخلهم وتدفعهم إلذ الابكراؼ عن أدائهم  
 .(15، صفحة 2007)القحطالش،  الطبيعي "

  حسب بظتَ بقيولر: "فالضغوطاتAttaque) ويستخدـ ىذا  .(عوامل بيئية وبيولوجية وعاطفية تؤدي الذ توتر جسدي وعقلي
 .(13، صفحة 2014بي، )زري ابؼصطلح ليدؿ على اي قوة بيكن اف بردث خللب في توازف وثبات وظائف ابعسم"

  وتعتٍ الضغوط: "تلك الظروؼ ابؼرتبطة بالضبط والتوتر والشدة النابذة عن ابؼتطلبات التي تستلزـ نوعا من إعادة توافق عند الفرد وما
 .(13، صفحة 2014)زريبي،  "نتج عن ذلك من اثار جسمية ونفسيةي
  صفحة 2014)زريبي،  ة حالة ازدياد الاثارة )او ابغث( الضرورية للجسم لكي يدافع عن نفسو عندما يواجو ابػطر"الضغط ىو:" قو ،

13). 
 ثانيا: مفهوـ ضغوط العمل 

الذ تعدد تعاريفها، حيث لد يتفق أدى  أما بالنسبة لضغوط العمل فتعددت الأبحاث والدراسات وحقوؿ العلم التي تناولتو، وىذا
 الباحثتُ على تعريف واحد لضغوط العمل وعليو سنقوـ بعرض أىم التعاريف التي تطرقت إلذ موضوع ضغوط العمل كالتالر:
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 يئة عرفت بأنها:" الاجهاد النفسي والعقلي والبدلش الذي يتعرض لو ابؼوظفوف والتي تسبب بؽم حالة من عدـ القدرة على التكيف مع الب
)عثمانة و  المحيطة بهم والاستقرار فيها، نتيجة لكثرة ابؼتطلبات وعدـ قدرتهم على تلبيتها وضعف الدعم ابؼقدـ اىم من قبل المحيطتُ بهم "

 .(6، صفحة 2022بن عبد الغتٍ، 
 سمية والنفسية التي بردث للفرد في ردود أفعالو أثناء مواجهتو حيث عرؼ بظتَ عسكر: "ضغط العمل بأنو بؾموعة من التغتَات ابع

 .(15، صفحة 2009)ابؼعشر،  بؼواقف المحيط التي بسثل تهديدا لو"
 وف ردود الفعل متمثلة بابػوؼ حيث عرفها عبد الباقي بأنها: "عبارة عن ردود فعل الفرد إزاء ابؼؤثرات ابؼادية وابؼؤثرات النفسية، وتك

 .(107، صفحة 2008)عياصرة و بتٍ ابضد،  والاربذاؼ وزيادة ضغط الدـ والارتباؾ وغياب الذاكرة وغتَىا كثتَة"
  تعربفSezlagy جية او عن ابؼنظمة او عن الفرد :"ىو بذربة ذاتية بردث اختلبؿ نفسي لدى الفرد وتنتج عن العوامل البيئية ابػار

 .(250، صفحة 2021)بعيطي،  نفسو"
 :تأثتَ داخلي لدى الفرد ينجم عن التفاعل بتُ قوى ضاغطة ومكونات الشخصية، وقد يؤدي الذ  ويعرفها لطفي راشد على أنها"

 لديو، تدفعو إلذ الابكراؼ عن الأداء الطبيعي، أو يؤدي الذ حفزه لتحستُ الأداء"جسمية أو نفسية أو سلوكية  [اضطرابات]إضطربات 
 .(70، صفحة 2007)مكناسي، 

 :ثرات "ردود فعل الإنساف إزاء ابؼؤثرات ابؼادية وابؼؤثرات النفسية وتتمثل ردود فعل الإنساف إزاء ىذه ابؼؤ  يعرؼ ضغط العمل بأنو
بابػوؼ والاضطراب والاربذاؼ وزيادة ضغط الدـ والارتباؾ والشحوب أو غياب الذاكرة، وبييز ذلك من ردود الفعل ابعسدية والنفسية 

 .(19-18، الصفحات 2015)جبريل،  "للموقف التي توحي بأف الفرد غتَ مرتاح
حدوث اختلبؿ بتُ القدرات التي بيلكها الفرد ومتطلبات الوظيفة بفا يؤدي الذ  :وىواج تعريف لضغوط العمل بفا سبق ذكره بيكن استنت

 انعكاسات على الفرد وابؼنظمة.

 الفرع الثاني: أبعاد ضغوط العمل 

 غموض الدور: (1
دوره في ابؼنظمة، أو عدـ وضوح مسؤوليات "الافتقار الذ ابؼعلومات التي بوتاجها الفرد عند أداء  يري عويد شعباف أف غموض الدور ىو:

 .(59، صفحة 2011)ابن خرور،  العمل ومتطلباتو، ونقص التغذية ابؼرتدة لدى الأفراد من جراء العمل الذي يقوموف بو"
بؼطلوبة من الفرد لكي يقوـ بأداء عملو ودوره في ابؼنظمة "عبارة عن نقص في معرفة الواجبات والالتزامات ا وبيكن القوؿ إف غموض الدور:

 .(60، صفحة 2011)ابن خرور،  وبؽذا يعتبر غموض الدور من ابؼصادر الرئيسية لضغوط العمل في ابؼنظمة"
 صراع الدور:

وكثتَا ما تكوف ىذه  ،ات تأتي اليو من بؾموعة الدور الذي ينتمي اليهايتعرض الفرد في ابؼنظمة عند القياـ بدوره لمجموعة من التوقع
ويطلق على ىذا النوع من الضغوط صراع  ،التوقعات متضاربة فتخلق لو صراعا نفسيا حدتو على قوة ىذه الضغوط على قوة شخصيتو

 او تعرض الفرد لمجموعتتُ  ،قهاأو الاىداؼ ابؼتوجب عليها برقي ،الدور ويقصد بو عدـ معرفة الفرد ما ىو متوقع منو
متعارضتتُ من توقعات الدور في اف واحد والامتثاؿ لاحدابنا وبهعل من الصعب الامتثاؿ للؤخرى وتؤكد العديد من الدراسات على وجود 

رز تأثتَات متباينة على اذ إف ىذه ابؼتغتَات تف ،علبقة علبقات ابهابية بتُ صراع الدور ومتغتَات مثل التوتر والتعب والغياب وترؾ العمل
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سلوؾ الفرد داخل العمل والذي من ابؼمكن إف تنعكس على ادائو اليومي وكذلك عن ظهور علبقات سلبية بتُ صراع ومتغتَات اخرى 
 .(249، صفحة 2013)صبر، مثل ابؼشاركة والرضا الوظيفي والولاء والالتزاـ التنظيمي 

 الصعوبة التي يقابلها الفرد في القياـ بالدور ابؼتوقع منو لتناقضو وتعارضو مع متطلبات الدور"" :مرجع اخر يتم تعريف صراع الدور بأنووفي 
 .(60، صفحة 2011)ابن خرور، 

 :(60، صفحة 2011)ابن خرور،  وقد يأخذ صراع الدور أكثر من صورة وىي
صراع الدور الذي يكوف مصدره شخص واحد، فيحدث عندما يتعرض الفرد في بيئة العمل لتوقعات متعارضة أو متناقضة من نفس  (1

 الشخص.
من شخصتُ صراع الدور الذي يكوف مصدره أكثر من شخص، وبودث ىذا النوع من الصراع عندما يواجو الفرد متطلبات متعارضة  (2

 او أكثر في نفس الوقت.
صراع الدور الناتج عن تعارض متطلبات الدور والقيم الشخصية، وبودث ىذا النوع من الصراع عندما تتعارض قيم ومعتقدات الفرد  (3

 مع التوقعات ابؼطلوبة منو في وظيفيتو.
ىذه الأدوار مع  دور وتتعارضللفرد أكثر من  ىذا النوع من الصراع عندما يكوف الفرد بودثصراع الدور الناتج عن تعدد أدوار  (4

 بعضها البعض.
 أعباء العمل: (2

، اذ إف كل مهمة تتكوف من عدة نشاطات اأو موظفيعرؼ العمل بأنو بؾموعة من ابؼهاـ التي يؤديها الفرد العامل سواء أكاف مديرا 
ة أو ابلفاض حجم أعباء العمل ابؼوكلة للفرد مهمة للقياـ ومتطلبات يؤديها الفرد تسبب لو ضغوطا في العمل. ويشتَ عبء العمل الذ زياد

بها، فزيادة حجم أعباء العمل عن ابؼعدؿ ابؼقبوؿ تتسبب في إحداث الضغوط في العمل وىذه الزيادة تكوف أما زيادة كمية العمل عن 
 لا بيلك الفرد القدرات اللبزمة للقياـ بها ؿإسناد أعماطريق إسناد أعماؿ جديدة يلزـ ابقازىا في وقت قصتَ أو زيادة نوعيتو عن طريق 

 .(249، صفحة 2013)صبر، 
 ( بيئة العمل:4

ة ويقصد بها الظروؼ البيئية المحيطة في الفرد )بالفرد( في بيئة العمل من حيث طرؽ تصميم مكاف العمل وموقعو والأثاث والتجهيزات ابؼتاح
رطوبة .... الخ فتعتبر ظروؼ العمل بيئة العمل ذات أبنية خاصة عند الفرد في حاؿ عدـ توافرىا بالشكل ابؼناسب بفا يؤدي إلذ والتهوية وال

 .(21، صفحة 2009)ابؼعشر،  ضغوط نفسية وجسدية
 مطلب الثاني: عناصر وأنواع ضغوط العمل 

 غوط العمل الفرع الاوؿ: عناصر ض
 عناصر رئيسية في ابؼنظمة وىي:3تتكوف ضغوط العمل من 

تكوف ىذه ابؼثتَات طبيعية أو نفسية أو  دالقوة ابؼسببة للضغط وىي حدث يدركو الفرد على أنو تهديد وق ووى المثير:"عنصر  (1
 .(63، صفحة 2019)شلببي،  اجتماعية "

"بيثل ىذا العنصر ردود الفعل ابعسمية والنفسية والسلوكية التي يبديها الفرد ابذاه الضغط، مثل القلق والتوتر  ستجابة:عنصر الا (2
 .(18، صفحة 2016)حاج بؿمد،  والإحباط وغتَىا"
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 .(18، صفحة 2016)حاج بؿمد،  يبة""وىو التفاعل بتُ العوامل ابؼثتَة والعوامل ابؼستج عنصر التفاعل: (3
 

: عناصر ضغوط العمل(02)الشكل رقم   

 

 

 

 

 

 

 

 (54، صفحة 2015)عليمات، المصدر : 

عنصر الإدراؾ، وعنصر فروؽ الفردية وبيكن شرحهما  ذكره بيكن اضافة عنصريتُ لعناصر ضغوط العمل ابؼتمثلة في  ومن خلبؿ ما سبق
 :(79، صفحة 2010)شاطر،  كالاتي

يتمثل الإدراؾ في استقباؿ ابؼثتَات وتفستَىا وتربصتها إلذ سلوؾ بؿدد فمن خلبؿ عملية الإدراؾ يستطيع ابؼورد " عنصر الإدراؾ: (1
 ."بذاه ضغوط العملالبشري أف بودد وضعيتو ا

تتمثل الفروؽ الفردية في تلك ابؼتغتَات الشخصية التي تؤثر في سلوؾ الافراد، كالسن، ابعنس، ابػبرة .... " عنصر الفروؽ الفردية: (2
امل معها الخ. لقد اثبتت بعض الدراسات اف للفروؽ الفردية تأثتَ كبتَ في درجة اختلبؼ استجابات ابؼوارد البشرية لضغوط العمل وفي التع

 ."والسيطرة عليها
 الفرع الثاني: أنواع ضغوط العمل 

، ليست الضغوط كلها سلبية، فقد (141، صفحة 2008)عياصرة و بتٍ ابضد،  "ىي ابغياة وغيابها يعتٍ ابؼوت"الضغوط: يقوؿ سيلبي 
)عاشور،  وبناءا عليو بيكن تقسيم الضغوط الذ نوعتُ ضغوط ابهابية وضغوط سلبية الأداء و تكوف في بعض الأحياف دافعا للئبقاز

 .(41، صفحة 2015

 الضغوط الايجابية: (1
لعامل ىي الضغوط التي تزود الفرد بالطاقة التي بوتاجها حتى يستطيع القياـ بأعمالو بكفاءة فعلى ابؼستوى الوظيفي قد يتعرض ا

داء للعديد من الضغوط مثل: اختبار ما أو دورة تدربيو معينة للتًقية أو النقل الذ موقع وظيفي أفضل، أو يناؿ رضا رئيسو عندما يلتزـ بالأ
ويكوف منضبطا في مواعيده، وقد أوضح بعض الباحثتُ ابغاجة الذ ضغوط مثالية للوظيفة حيث اف ابؽدؼ من إبهاد وظيفة فعالة للضغوط 

)عاشور،  أنها تستخدـ كمنبو أو كأداة برذير للمشاكل التي بيكن أف تتعرض بؽا ابؼنظمة أو الافراد، للتقليل من حدتها وآثارىا ىو
 .(41، صفحة 2015

 المثير

 البيئة  -
 المنظمة -
 الفرد -

 رد الفعل رررتات           

 الإحباط-         -
 القلق-       - -

تفاعل المثير 
 و الاستجابة
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، الصفحات 2015)عاشور،  مؤشرات تتعلق بالضغوط الإبهابية التي بردث بتُ ابؼوظفتُ وىيFORBE) -وقد أوضح )فوربس
41-42): 

 
 .ارتفاع مستوى الاداء 
 .زيادة الدوافع للئبقاز 
 .زيادة القدرة على التصرؼ 
 .القدرة على إدراؾ وحل ابؼشاكل 
 .التًكيز وعدـ الانفعاؿ برت الضغوط 
 .زيادة القدرة على التذكر والاستًجاع 
 بل.التفاؤؿ بكو ابؼستق 
  بأقل قدر بفكن من الضرر. الأخريتُتعد أداة مساعدة للفرد بكو العمل على حل ابؼواقف ابؼتعارضة مع 
 الضغوط السلبية: (2

ىي الضغوط الضارة أو ابؼؤذية ذات الانعكاسات السلبية لأداء الفرد والتي تعوقو على الابقاز، وتؤدي بو إلذ سوء التوافق 
وتسبب ضغوط العمل السلبية ابلفاضا في الروح ابؼعنوية والشعور  حباط وعدـ الرضا والارتباؾ في العمل،والاكتئاب والقلق والإحساس بالإ

بالأرؽ والارىاؽ الفشل والتشاؤـ من ابؼستقبل، ويزداد تأثتَىا على متخذي القرار كلما ابلفض الدعم الاجتماعي وخاصة من ابؼسؤولتُ 
 .(42، صفحة 2015)عاشور،  عن العمل

إلذ تقسيم الضغوط وفق الفتًة الزمنية التي تستغرقها الشدة أو التوتر الناتج عنها، حيث يقسم  جينزوبييل بعض العلماء مثل 
 :(42، صفحة 2015)عاشور،  الضغوط إلذ ثلبثة انواع

 البسيطة: ( الضغوط1

 تي تستمر من ثواف إلذ ساعات نتيجة ابؼضايقات الصادرة عن أشخاص من داخل العمل أو خارجو.ىي ال

 المتوسطة: ط( الضغو 2

وىي التي تستمر من ساعات الذ أياـ مثل فتًة العمل الاضافية، او زيادة شخص غتَ مرغوب فيو أو الآلاـ النابذة عن أمراض  
 عضوية.

 الضغوط الشديدة: (3
سابيع الذ أشهر، مثل النقل من مكاف العمل إلذ مكاف آخر، أو الإيقاؼ عن العمل، ويستمر الضغط حتى وتستمر عادة من أ

 زواؿ السبب.
 فراد بأنواع ضغوط العمل ىذا سوؼ يساعدىا في وضع أساليب وطرؽ فعالةبفا سبق ذكره نستخلص اف دراية ابؼؤسسة والأ

 .(81، صفحة 2010)شاطر،  وناجحة للتعامل مع أي نوع من أنواع ضغوط العمل
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 المطلب الثالث: مراحل ضغوط العمل

 (ابؼقاومة، مرحلة الانهاؾالانذار، مرحلة  مراحل رئيسية ابؼتمثلة في )مرحلة 3بسر عملية ضغوط العمل ب 

 مرحلة الانذار )التنبو للخطر(: (1
وتتزايد معدلات  ،كل تفاعلبت كيماوية حيث يرسل ابؼخ رسالة الذ بصيع أنظمة ابعسموبسثل الرد الفعلي للجسم والذي يأخذ ش

وتوتر العضلبت وأعراض أخرى وىي مرحلة سريعة تتًجم استجابة الفرد لتهديد مدرؾ بحيث يقوـ ابعهاز  ،وارتفاع ضغط الدـ ،التنفس
وبهذه الطريقة يزداد انتاج الطاقة بؼواجهة  ،بر نسبة من الأدرينالتُحيث يتم تصريف أك ،العصبي والغدد الأدرينالينية بتعبئة دفاع ابعسم

وتتميز  استجابة  ،آلاـ في الراس والبطن ،زيادة نبضات القلب ،اصفرار الوجو ،ومن مظاىر ىذه ابؼرحلة شحوب اللوف ،ابؼوقف الضاغط
)الازىر و  فإف العضوية تنتقل إلذ ابؼرحلة ابؼوالية ،للضغط واذا استمر تعرض الفرد ،الفرد السلوكية في ىذه ابغالة بابؼواجهة أو ابؽروب

 .(179، صفحة 2021بوفولة، 
 مرحلة المقاومة: (2

وبعد الصدمة الاولذ ينتقل الفرد الذ مرحلة ابؼقاومة وفيها بواوؿ ابعسم إصلبح أي ضرر أو أذى نتج من الصدمة الأولذ ويشعر 
 د في ىذه ابؼرحلة بالتعب والقلق والتوتر وبواوؿ مقاومة الضغط فإذا استطاع النجاح والتغلب على ابؼشكلة فإف أعراض الضغط تزوؿالفر 

 .(16، صفحة 2009)ابؼعشر، 
، 2010)شاطر،  ابؼوالية والتي تعرؼ ب مرحلة الانهاؾ وتكوف ىذه ابؼرحلة ىي الأختَة، أما إذا لد يستطع ذلك فسوؼ ينتقل الذ ابؼرحلة

 .(82صفحة 
 مرحلة الإنهاؾ )الاستنزاؼ(:

وتظهر ىذه ابؼرحلة إذا لد يستطع الفرد التغلب على مسببات الضغط واستمر يعالش منها فتًة طويلة فإف طاقة ابعسم على التكيف 
هدة، وتضعف وسائل الدفاع وابؼقاومة ويتعرض الفرد للؤمراض الضغط وارتفاع ضغط الدـ والقرحة والأزمات القلبية تصبح منهكة وبؾ

وتعتبر ىذه ابؼرحلة حادة وخطتَة وتشكل تهديدا لكل من الفرد وابؼنظمة، فعقل وجسم الانساف لو حدود للتحمل وابؼقاومة، وكلما زاد 
 .(17، صفحة 2009)ابؼعشر،  ارىاقا في عملو وحياتو[ارىقا  صبح الفرد أكثرمعدؿ تكرار الإنذارات وابؼقاومة أ

 والشكل التالي يلخص مراحل ضغوط العمل:
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 ( مراحل ضغوط العمل03الشكل رقم )

 
 
 

 

 

 

 

 

 

قة بالاعتماد على الدراسات الساب المصدر: من اعداد الطالبتين  
 المبحث الثاني: نظريات ومصادر واعراض ضغوط العمل 

 المطلب الأوؿ: نظريات ضغوط العمل 

 الضغوط والمنحنى السيكو دينامي: (1
 :(61، صفحة 2015)عاشور،  ( من جوانب ثلبثة وىيFREUD –تتكوف الشخصية لدى ) فرويد      

وتستَ وفق بؼبدأ  ،وتعتبر مستودع للمحفزات الغريزية والمحتويات ابؼكبوتة لدى الفرد ،انب البيولوجي في الشخصية( : بيثل ابعIdابؽو ) -
 اللذة.

اذ يعمل على برقيق ،ويقوـ بدور الوساطة والتوفيق بتُ ابؽو والانا العليا ،: ىو بيثل ابعانب السيكولوجي في الشخصية (Ego)الأنا  -
 ومتطلبات الواقع ابػارجي بفثلة في )الانا العليا( والذي يعكس قيم ومعايتَ المجتمع. التوازف بتُ مطالب ابؽو

(: الانا العليا كما وصفها فرويد ىي شخصية الفرد التي بركمو القيم الأخلبقية والمجتمعية وابؼبادئ، مع البعد Super-Egoالانا العليا ) -
 ث بيثل )الانا العليا(الضمتَ.الكامل عن بصيع الأفعاؿ الشهوانية أو الغرائزية حي

( ؼ)اللهو( براوؿ السعي بكو اشباع الغرائز ولكن دفعات )الانا( تسد عليو الطريق ولا FREUD–وحسب وجهة نظر)فرويد      
ف )الانا( أما عندما تكو  ،تسمح للرغبات الصادرة بالإشباع ماداـ لا يتماشى مع قيم ومعايتَ المجتمع ويتم ذلك عندما تكوف )الانا( قوية

ضعيفة وكمية الطاقة مستمرة لديها منخفضة فسرعابما يقع الفرد ضحية الصراعات والتهديدات والقلق، ومن ثم لايستطيع برقيق الانا 
، 2012)عاشور،  القياـ لوظائفها، ولا يستطيع برقيق التوازف بتُ مطالب )ابؽو( ومتطلبات الواقع ابػارجي ومن ثم ينتج الضغط النفسي

 .(198صفحة 
 
 

 مرحلة     الإنذار

 مرحلة المقاومة

 مرحلة الإنهاك
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 الضغوط والمنحنى السلوكي:-2
يركز أنصار ابؼدرسة السلوكية التقليدية على أف عملية التعلم ىي المحور الأساسي لتفستَ السلوؾ الإنسالش، كما يركزوف أيضا على 

القرف ابؼاضي ظهر ابذاه جديد داخل تيار ابؼدرسة السلوكية يعرؼ  الدور الذي تلعبو البيئة في تكوين شخصية الفرد، وفي الستينات من
 (.SKINNER -( و ) سكنرBANDURA( و )باندورا _ LAZARUS -بتعديل السلوؾ ومن رواده ) لازراوس

( فيوضح العلبقة بتُ السلوؾ والفرد والبيئة حيث ميز بتُ ثلبثة عناصر تتفاعل وتؤثر في بعضها BANDURA-أما )باندورا
 ما تتأثر بطريقة ادراكو للمواقف.فالاستجابة السلوكية التي تصدر من الفرد حياؿ الظروؼ الضاغطة تؤثر في مشاعر الفرد ك لبعض،ا

( اف الضغط ىو أحد ابؼكونات الطبيعية في حياة الفرد اليومية وأنو ينتج عن طريق تفاعل SKINNER-بينما يرى )سكنر
الفرد بذنبو، لكن عندما تزيد شدة الضغط بحيث تفوؽ قدرة الشخص على ابؼواجهة فإنو يشعر بتأثتَات  الفرد مع البيئة، ومن ثم لا يستطيع

 .(63، صفحة 2015)عاشور،  الضغوط البيئية عليو
 الضغوط والمنحى الفينومينولوجي :  -3

دأ بابغاجات الفيزيولوجية ابؼوجودة في قاعدة ابؽرـ ثم يقوـ بتحقيق الدوافع في شكل ىرـ متسلسل حيث يب سلولقد وضع ما
أنو بهب اشباع ابغاجات الدنيا في ابؽرـ ألا وىي ابغاجات الفيزيولوجية قبل  سلوتوى أعلى أي بالتدرج، حيث يري ماابغاجات ذات مس

 ابغاجات العليا ونقص ابغاجات الأولية يؤدي الذ الشعور بالضغط لدى الفرد.
حيث أف الفرد يستجيب  ،ث قدـ كارؿ رزجرز نظرية الارشاد ابؼتمركز حوؿ الشخص بحيث ركز في ىذه النظرية على الذاتحي

ف مفهوـ أحيث  ،قعاللمواقف في المحيط كما يستقبلها ويفسرىا ويأويلها ىو حسب ابذاىاتو الذاتية وتنشئتو الاجتماعية أي بزتلف عن الو 
الفرد عن طبيعتو وشخصيتو وصفاتو وسلوكو و ويتكوف من خلبؿ تفاعل الفرد ببيئتو الاجتماعية فيصبح  الذات لدى الفرد ىي مايعتقده

)عاشور،  مدركا للمواقف التي سوؼ يتعرض بؽا في حياتو وبدلك فهو بيثل احد ابؼتغتَات ابؽامة التي تساىم في شعور الفرد بالضغط
 .(64-63لصفحات ، ا2015

 :Henry Murrayنظرية ىنري موراي -4
والضغوط ابؼؤثر والمحدد في البيئة ضرورياف لتفستَ  للسلوؾوالأساسي  ابعوىريفي ىذه النظرية يعتبر مفهوـ ابغاجة ابؼصدر 

)الازىر  بنا تُ نوعتُ من الضغطوبييز موراي ب ىدؼ معتُ،ابؼوضوعات البيئية أو الشخصية التي تيسر أو تعوؽ جهود الفرد، للوصوؿ إلذ 
 :(182، صفحة 2021و بوفولة، 

ويشتَ الذ خصائص ابؼوضوعات ودلالتها ويرى موراي اف سلوؾ الفرد يرتبط بالنوع الأوؿ ويصل  ; Alpha stress( ضغط ألفا 4-1
فهوـ تكامل ابغاجة، وحينما بودث التفاعل بتُ ابؼوقف وابغاضر والضغط وابغاجة بخبراتو الذ ربط موضوعات معينة ويطلق على ىذا ابؼ

 النشطة فهذا ما يعبر عنو بدفهوـ ألفا.
 الذي يشتَ الذ دلالة ابؼوضوعات البيئية والشخصية كما يدركها الفرد. Beta stress( ضغط بيتا 4-2

 المطلب الثاني: مصادر ضغوط العمل 

لضغوط العمل تنعكس على سلوؾ الافراد وبزتلف ىذه ابؼصادر باختلبؼ البيئة والأشخاص )ابؼوظفتُ( وطبيعة  ىناؾ العديد من ابؼصادر
 .مصادر تنظيمية، مصادر شخصية  ،العمل وبيكن تصنيفها كالاتي: مصادر وظيفية
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 أولا: مصادر وظيفية

 بيئة العمل الوظيفية: (1

وإذا كانت ىذه  والأجهزة وابغرارة والضوضاء والتهوية ومعدات ابؼكتبية،ويقصد بها ما بويط بالفرد في مكاف عملو كالإضاءة 
الظروؼ غتَ مناسبة وغتَ ملبئمة مع متطلبات تلك الوظيفة فإنها ستساىم بشكل كبتَ في زيادة ضغوط العمل وعدـ توفرىا سوؼ 

 .(34، صفحة 2015)جبريل،  ينعكس على سلوؾ الفرد ومستوى أدائو الوظيفي، وسيشعروف بعدـ الارتياح
 الوظيفية على ما يلي:بيئة العمل وتشتمل 

 الإضاءة: 1-1

وبالتالر  فهي لا غتٌ   ،تعد الإضاءة ابعيدة من اىم عوامل ظروؼ  العمل حيث أنها تساعد على زيادة الانتاج وبزفيض التعب
وبدوف الإضاءة وماتوقع ضعفا في مقدرة العيوف على الإبصار وزيادة في نسبة ابغوادث فقد  ،عنها بالنسبة لصحة وسلبمة  وكفاءة العماؿ
فالإضاءة  ابعيدة تعتُ الفرد  ،في حالة الإضاءة غتَ الكافية بابؼقارنة بالإضاءة العادية %25أثبتت الدراسات اف معدؿ ابغوادث يزداد 

وتوفر الإضاءة  ،ضاءة السيئة شعورا بالانقباض  في نفوس الاخرين وزيادة التعبوتسبب الإ ،على رفع مستوى انتاجيتو  وبذؿ بؾهود اقل
فالإضاءة ابعيدة تعتٌ الاضاءة التيلب بذهد   ،ابعيدة في العمل يعتٍ تقليل إجهاد العتُ فمقدار ابعهد للعتُ يتناسب مع شدة الاضاءة

اءة فإنها بردث نوعتُ من الضغوط بنا الضغط البصري والضغط واذا تعرضت حاسة البصر الذ زيادة أو نقصاف في شدة الاض ،العتُ
 .(13، صفحة 2015)بحري،  العصبي

 الضوضاء 1-2

آثارىا في سرعة تعب الأفراد ومللهم من العمل وفي أعصابهم ابؼتوترة، وفي عدـ  احد مصادر ضغوط العمل وتظهر تعتبر الضوضاء 
(الذ اف استمرار تعرض الفرد لشدة الضوضاء في Daniells2001ة في العمل وبؿاولة ترؾ مكاف العمل، فقد توصلت دراسة )الرغب

 .(74، صفحة 2007)دره،  دائو في العملأعملو يتسبب في فقده السمع وتؤثر على 
 التهوية وتلوث الهواء: 3.1

تأثتَا كبتَا في أداء الفرد ونشاطو وسلوكو عموما، وقذ تبتُ من خلبؿ الدراسات اف سوء التهوية يؤدي الذ شعور ابؼورد  تؤثر التهوية
البشري بالنعاس وابػموؿ والقلق والضيق والتفكتَ في التخلي عن العمل كما يعد ابؽواء ابؼلوث داخل العمل من اكبر اسباب ضغوط العمل 

صحة ابؼورد البشري مثل أمراض ابعهاز التنفسي وغتَىا وىذا بهعل العامل يشعر بعدـ الاماف الوظيفي، حيث لو آثار سلبية على 
، الصفحات 2015)بحري،  ونستخلص أنو كلما كاف ىناؾ تهوية وىواء نقي في مكاف العمل يشعر العامل براحة وتزداد رغبتو في العمل

13-14). 

 الاماف الوظيفي: - (2
بددى   اف احد مصادر ضغوط العمل التي تزايد الاىتماـ بها في بداية السبعينات ىو الاماف الوظيفي ويرتبط  الاماف الوظيفي

كد الطموح وعدـ التأ معوقات وجود فرص مناسبة للتًقية إلذ مناصب اعلى  ومدى عدالة الأسس التي يعتمد عليها في التًقية بالإضافة إؿ
من ابؼستقبل ابؼهتٍ والتغيتَ الوظيفي  الذي يتعارض مع طموحات الفرد  وتشتَ الدراسات الذ أف وجود  فرص مناسبة للتًقية في ابؼستقبل 

 يتًتب عليو رفع معنويات الأفراد وابلفاض معدؿ الدوراف والغياب والتأختَ وارتفاع الإنتاجية والرضا 
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غوط ابؼتواصلة ومتعددة ابؼصادر من ابؼمكن أف تتولد عنو درجة كبتَة من الشعور بعدـ الاماف ويري فليبس اف التعرض للض ،الوظيفي
حيث أف غياب  الضماف  الاجتماعي مثلب يعد من بتُ العوامل التي تهدد  الاستقرار  ،وابؼعاناة من الاضطراب النفسي والبدلش كليهما

)بحري،  عن بديل خاصة أولئك الذين تعودوا على الروتتُ ويكرىوف التغيتَ الوظيفي  لدى بعض ابؼهن ما يدفع أصحابها على البحث 
 .(14، صفحة 2015

 التغذية العكسية: (3
ذلوه من بييل الأفراد بطبيعتهم إلذ معرفة مردود أو صدى نتائج أعمابؽم من خلبؿ نظم التغذية العكسية كنوع من التقدير ابؼعنوي بؼا ب

 جهد أو ما قدموه من خدمات وبالتالر فاف افتقار ابؼنظمة لنظاـ متكامل للتغذية العكسية يؤدي إلذ شعور الأفراد بالإحباط وعدـ التقدير
 . (75، صفحة 2015)عليمات، 

 ساعات العمل: (4
التي يتعرض بؽا الافراد العاملوف وذلك يرجع الذ عدـ تنظيم ساعات العمل، الامر  يعتبر طوؿ ساعات العمل اليومي من مصادر الضغوط

الذي يؤدي الذ اصابة الفرد بالإجهاد والتوتر، كما أف اطوؿ ساعات العمل اليومي يؤدي في كثتَ من الاحياف الذ ارىاؽ وملل الفرد 
 وضعف واستنزاؼ صحتو.

دلات ابغوادث والاصابة، بالإضافة الذ ارتفاع معدلات الغياب وذلك بسبب الارىاؽ وترتبط زيادة ساعات العمل دائما بزيادة مع
، 2007)دره،  والاجهاد الذي يصاحب تلك الزيادة، بفا يدفع الافراد الذ التأختَ والغياب عن العمل كرد فعل سلبي نتيجة ىذه الزيادة

 .(74صفحة 
 :تارااتخاذ القر  (5

 مثل عملية ابزاذ القرارات جوىر العملية الادارية، لذا فأف ابزاذ القرارات عشوائية أو استبدادية قد تكوف مصدرا من مصادر ضغوط العمل
يؤدي تهميش دور ابؼرؤوستُ وعدـ إشراكهم في صنع القرارات الذ زيادة مقدار شعورىم بضغوط العمل ويرجع ذلك غلى سببتُ اساستُ 

 بنا:
ضعف مشاركة ابؼرؤوستُ في صنع القرارات ينمي فيهم الشعور بعدـ الابنية وباف افكارىم ومعلوماتهم ليست بؽا قيمة، بفا يزيد أف  -

 من حدة شعورىم بضغوط العمل.

اف انو عندما لا يتاح للمرؤوستُ فرصة ابؼشاركة في صنع القرارات ابؼرتبطة بوظيفيتهم قاف ذلك يؤدي الذ شعورىم بالإحباط وفقد -
 .(193، صفحة 2012)عاشور،  التحكم في عملهم، وغالبا ما تؤدي ردود الافعاؿ تلك الذ زيادة ابؼعاناة من ضغوط العمل

 ثانيا: مصادر التنظيمية 
 :يما يلوتشتمل ابؼصادر التنظيمية على 

 عبء العمل )عبء الدور(: )1
ا من الأسباب ابؼهمة لضغوط العمل في ابؼؤسسات، ويقصد بو بؾموعة ابؼهاـ الوظيفية التي تستند الذ ابؼورد يعتبر عبء الدور أيض

 البشري من اجل أداءىا، وقد تكوف تلك ابؼهاـ أكثر أو أقل بفا بهب القياـ بو.
 :(92، صفحة 2010)شاطر،  ويأخذ عبء العمل صورتتُ أساسيتتُ بؽما دور كبتَ في شعور ابؼورد البشري بضغوط العمل بنا
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 زيادة عبء العمل )الدور(: (1.1
يقصد بزيادة عبء العمل برمل ابؼورد البشري بؼهاـ كثتَة يطلب منو ابقازىا في وقت غتَ كافي لإبسامها )العبء الكمي( و / أو القياـ 

ي( بفا بهعل ابؼورد البشري يشعر بالتهديد والإحراج والاضطراب، وىو ما بهعلو يعالش من الكيف بدهاـ وظيفية تفوؽ مهارتو وقدراتو )العبء
 ضغوط العمل مرتفعة.

 ( انخفاض عبء العمل )الدور(:2.1
كمي( و /أو القياـ بدهاـ لا تستوعب طاقاتو وقدراتو )عبء كيفي(،  يقصد بابلفاض عبء الدور قياـ ابؼورد البشري بدهاـ قليلة )عبء 

 .بضغوط العمل بهعلو عرضة للشعور بابؼلل ابذاه عملو وىو ما يزيد من مستوى شعوره بفا

 .( : العلاقة بين ضغط عبء العمل واثاره04الشكل رقم )

 

 

 مستوى الضغط الأمثل                  

 

 

 

 
 

 

 

 (61فحة ، ص2015)عليمات، المصدر : 

 

 

 (61، صفحة 2015)عليمات، المصدر 

أف نقوؿ إف الزيادة في أعباء العمل تؤدي الذ شعور الفرد بالتعب والإرىاؽ وىذا بدوره يؤدي الذ بيكن  أعلبه،من خلبؿ الشكل 
ب، أما بالنسبة لابلفاض عبء العمل يؤدي إلذ شعور الفرد بابؼلل الإحساس بضغوط العمل عالية، وسوؼ ينعكس على أداء الفرد بالسل

والروتتُ ومن ثم شعور بضغوط العمل، أما في حالة وجود عبء عمل مقبوؿ ىذا بهعل ابؼورد البشري في وضعية مثلى ابذاه ضغوط العمل 
 .(93، صفحة 2010)شاطر،  وبالتالر سوؼ ينعكس بالإبهاب على مستوى أدائو

أمثل عند عبئ عمل مناسبأداء  أداء منخفض عند عبئ عمل زائد أداء منخفض عند عبئ عمل  
 منخفض

 أرؽ    -

 إثارة سريعة  -

 زيادة بالأخطاء  -

 تردد في ابزاذ القرارات -

 دافع قوي  -
 طاقة كبتَة  -
 إدراؾ حاد  -
 ىدوء أعصاب -

 ملل-

 دافع ضعيف  -

 غياب  -

 لا مبالاة-
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 غموض الدور:

يعتٍ غموض الدور نقص في ابؼعلومات اللبزمة لتأدية الدور ابؼتوقع من الفرد، كذلك بودث غموض الدور عندما تكوف الأىداؼ 
 وابؼهاـ والاختصاصات ومتطلبات العمل غامضة وغتَ واضحة بفا يؤدي إلذ شعور الفرد بعدـ سيطرتو على عملو.

التوقعات وأسلوب  غموض الدور من أكثر العوامل ابؼؤدية للضغط، بسبب شعور العاملتُ بعدـ التأكد فيما يتعلق بالأىداؼ و ويعتبر
 تقييمهم وغتَىا.

ينشأ ىذا ابؼوقف بالنسبة للفرد في العمل عندما لا تكوف لديو معلومات كافية أو واضحة بسكنو من أداء عملو بطريقة مرضية، 
ابغالة ربدا لا يكوف على دراية تامة بأىداؼ العمل أو الاجراءات ابؼتبعة فيو، أو ربدا يكوف غتَ متأكد بخصوص المجاؿ فالشخص في ىذا 

وابؼسؤوليات ابؼتعلقة بعملو، كذلك فإف ابغتَة والغموض قد تنشأ لدى الفرد وتكوف مصدرا للضغوط لديو، وذلك عندما يكوف بؿروما من 
 .(18، صفحة 2009)بنات،  التغذية ابؼرتدة

، صفحة 2015)عليمات،  واف غموض الدور في العمل واف تعددت مظاىره بيكن حصر أسبابو في اربعة مصادر رئيسية ىي
66): 
ابؼطلوب منو في العمل وخاصة من الاشخاص الاساستُ مثل ابؼديرين عدـ ايصاؿ ابؼعلومات الكافية الذ ابؼوظف فيما يتعلق بالدور  -

 وابؼشرفتُ وىذا ابػلل بوصل مع ابؼوظف ابعديد وبهعلو غتَ متأكد من الدور ابؼطلوب منو القياـ بو في ابؼنظمة.

ابغالات التي يكوف فيها مثل  تقدلص ابؼعلومات غتَ الواضحة أو ابؼشوشة من قبل الرئيس أو ابؼشرؼ أو الزملبء الذ ابؼوظف وخاصة في -
 ىذه ابؼعلومات برمل مصطلحات فنية غتَ مألوفة للموظف.

عدـ وضوح السلوكيات التي بسكن الفرد من أداء الدور ابؼتوقع منو، حيث بقد الكثتَ من ابؼهاـ ابؼسندة إلذ ابؼوظف دوف وضوح الكيفية  -
 التٍ بيكن للموظف من خلبلو أف يقوـ بتنفيذىا.

لنتائج ابؼتًتبة على الدور ابؼتوقع من الفرد وذلك مثل بذاوز ابؼوظف للؤىداؼ ابؼطلوبة منو أو بىفق في برقيقها أو أف بوقق عدـ وضوح ا -
 الاىداؼ بطريقة غتَ مألوفة في ابؼنظمة.

افية، أو الواضحة التي ىذه النماذج من غموض الدور تبتُ لنا أف ابؼوظف الذي شأنو في تفستَ ابؼواقف دوف اف تكوف لديو ابؼعلومات الك
 بردد لو الدور ابؼطلوب منو، من ابؼمكن أف يكوف عرضة للؤخطاء نتيجة السلوكيات التي يتبعها، والتي قد تقود في نهاية الأمر الذ تعرضو

 .(19ة ، صفح2009)بنات،  للضغوط في بيئة العمل ومن ثم ترؾ ابؼنظمة الذ منظمة اخرى
 صراع الدور: (2

بودث الصراع بتُ الزملبء في العمل لكثتَ من الاسباب، أبنها عدـ رغبة العامل أو امتناعو عن القياـ بالعمل الذي يعد جزءا من 
رد وظيفتو، وينشأ عادة صراع الدور عندما يتطلب منو العديد من الاعماؿ ابؼتناقضة أو عندما تتعارض توقعات الدور مع بعض قيم الف

 .(54، صفحة 2015)عاشور،  ومبادئو او عندما يفرض عليو القياـ بأعماؿ يعتقد لو بأنها خارج نطاؽ عملو
 (69، صفحة 2015)عليمات،  وىناؾ عدة أشكاؿ لصراع الدور
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 توقعات عدة اشخاص لسلوؾ الفرد، وبودث نتيجة علبقات ابؼرؤوستُ برئيس أو أكثر أو زميلتُ اف يكوف ىنالك اختلبؼ وتناقض في -
 أو أكثر من زملبء العمل أو في حالة وجود رئيس ومرؤوس لو. وبيكن أف ينشأ صراع الدور في التنظيم الذي يأخذ شكل ابؼصفوفة

 التنظيمية حيث بىضع الفرد فيو الذ مدير فتٍ ومدير وظيفي.

تتضمن متطلبات الدور في ذاتها توقعات بـتلفة وكمثاؿ على ىذا الشكل من صراع الدور توقع نائب الرئيس لشؤوف التسويق من  أف -
لة مدير ابؼبيعات زيادة مبيعاتو بنسبة مئوية معينة خلبؿ فتًة زمنية معينة وفي نفس الوقت يرفض زيادة ابؼصاريف البيعيو في مثل ىذه ابغا

 يعات إلذ ضغط صراع الدور.يتعرض مدير ابؼب

أف تتعارض توقعات الدور مع بعض مبادئ وقيم الفرد، فمطالبة الفرد بإبقاز مهمة معينة بزرؽ مبادئو وقيمو بيكن اف يدفع بو الذ  -
قدات معارضة ذلك، أو يقع برت ضغط صراع الدور الناتج عن تعارض توقعات الدور مع مبادئو وقيمو ومن امثلة تعارض الدور مع ابؼعت

والقيم الشخصية ذلك الفرد الذي يعمل بالقطاع ابؼصرفي ولديو اعتقاد بأف معاملبت البنك بريط بو شبهات ربوية، كذلك الفرد الذي 
 يعمل بالقطاع الفندقي ولديو قناعة باف بعض ما يقدمو الفندؽ من اطعمة ومشروبات يتعارض مع ما تنص عليو التعاليم الدينية.

 رض بتُ متطلبات العمل ومتطلبات الاسرة مثلب.اف يكوف ىنالك تعا -
وقد اظهرت العديد من الدراسات أف ضربات القلب تتزايد بحدة في الاوقات التي يتعرض فيها الفرد بؼثل ىذه الصراعات واف استمر ىذا 

 تؤدي الذ الوفاة بالسكتة القلبية.الصراع بؼدة طويلة يؤدي الذ الاصابة بأمراض القلب وتصلب الشرايتُ وارتفاع ضغط الدـ، وأحيانا قد 
ويرى خالد عيادة اف صراع الدور من أكبر الصعوبات التي تواجو ابؼورد البشري في بؿيط عملو، اذ بظهر ىذا الصراع بعدة اشكاؿ فعند 

 سبب ضغوط حادة للعامل.تعرض الافراد بؼثل ىذه ابؼواقف لفتًة قصتَة فيحاولوف التأقلم معها، أما إذا ازدادت مدتها أو تكررت فإنها ت
 المسار الوظيفي )المستقبل والنمو والوظيفي(: (3

يعرؼ ابؼسار الوظيفي بانو بؾموعة ابؼراكز الوظيفية التي بير بها الفرد خلبؿ حياتو ابؼهنية في ابؼنظمة وذلك اما عموديا من قاعدة 
إحساس ابؼورد البشري باف فرص النمو والتقدـ الوظيفي ضعيفة ابؽيكل التنظيمي الذ قمتو وتسمى بالتًقية او افقيا وتسمى بالنقل، وعند 
 .(95، صفحة 2010)شاطر،  ولا تتوافق مع أىدافو وىذا بالضرورة سوؼ يؤدي الذ شعوره بضغوط العمل

 الوظيفي:وفيما يلي نبرز بعض التحديات التي تواجو الفرد في كل مرحلة من مراحل مساره 
 مرحلة بداية المسار الوظيفي )الحياة الوظيفية(: (1.1

يواجو ابؼورد البشري في ىذه ابؼرحلة برديات كثتَة تعرضو  بالعمل حيث والتحاؽ الفردوىي التي تبدأ بعد انتهاء ابؼرحلة التعليمية 
 :(96-95حات ، الصف2010)شاطر،  لضغوط العمل نذكر منها

 الاغتًاب الوظيفي )الشعور بالعزلة داخل ابؼؤسسة( نتيجة لصعوبة التكيف مع بؾموعة العمل. -

 نقص ابػبرة وابؼهارة اللبزمة لأداء العمل. -

 عدـ القدرة على برمل مسؤوليات العمل.  -

 .(71، صفحة 2015)عليمات،  القياـ بعمل لا يتوافق مع مؤىلبت وكفاءات وقدرات الأفراد -
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 مرحلة منتصف المسار الوظيفي )النمو الوظيفي(:( 2.1
ليس ىناؾ برديد أو اتفاؽ على ماىية ىذه ابؼرحلة أو متى تبدأ أو تنتهي، غتَ أف ماتيسوف وايفاننسفتش، يقتًحاف أنها تشمل فئة 

او بعده، ويصل اغلب الناس الذ اعلى ابؼراتب في ىذه ابؼرحلة ويطلق عليها  سنة، ومن المحتمل اف تكوف قبل ذلك 50-35العمر من 
 البعض فتًة التحوؿ أو فتًة الأزمة أو فتًة معرفة الذات.

 ىناؾ العديد من التحديات التي تواجو ابؼورد البشري خلبؿ حياتو الوظيفية التي بيكن اف تعرضو للعديد من ضغوطات العمل منها
 :(71، صفحة 2015)عليمات، 

 زيادة اعباء العمل وكثرة التغيتَ وعدـ التأكد -
 زيادة الاعتماد على الاخرين ورجاؿ التخصص.  -
 ابغاجة الشديدة الذ اليقظة والانتباه. -
 تقادـ ابؼعارؼ وابؼهارات.  -
 ضغوط الوقت. -

 اعد(:مرحلة نهاية المسار الوظيفي )التق( 3.1
بتُ  دولة ومنبيها في كل  والقوانتُ ابؼعموؿ وفقا لتشريعات تقاعده عن العمل ويتم برديد موعد بشكل كامل ىنا يتقاعد ابؼورد البشري

 :(72، صفحة 2015)عليمات،  اعراض ضغوط العمل التي يواجهها ابؼورد البشري نذكر منها
 فقد ابؼنصب، والسلطة، وابؼزايا ابؼختلفة.ابػوؼ من  -

 التفكتَ في معاش التقاعد ومصادر الدخل في ابؼستقبل  -

 ترؾ الزملبء، وفقد الاصدقاء، والشعور بالوحدة.  -

 التفكتَ في استغلبؿ أوقات الفراغ بعد ترؾ العمل. -
 التغيير: (4

تَ ارادي او إراديا، وكذلك بودث بشكل مفاجئ وغتَ يعرؼ التغيتَ بأنو حالة ضرورية ومستمرة ومتجددة بردث بشكل تلقائي غ
وبيس  أو بحكم الظروؼ، وقد يكوف في البيئة الداخلية او ابػارجية وبكل انعكاساتو السلبية والابهابية، بـطط لو مسبقا او بتخطيط مسبق

 :(97-96ت ، الصفحا2010)شاطر،  التغيتَ عدة بؾالات أبنها
 ( المجاؿ التكنولوجي:2.1

 وبيس تغيتَ الآلات وابؼعدات والطرؽ والأساليب، للزيادة في كمية الانتاج أو برستُ نوعيتو.
 التنظيمي: ( المجاؿ2.1

ويها البيئة وىذا بؼواجهة التحديات التي برت للمؤسسة،كالعلبقات الوظيفية والبناء ابؽيكلي   للمؤسسة،وبيس تغيتَ ابعوانب التنظيمية 
 .ابػارجية

 الانساني:( المجاؿ 3.1
 الابماط السلوكية بؽم. وطموحاتهم، لتطويروعادتهم وقيمهم ودوافعهم  موابذاىاتهوبيس تغيتَ أفكار الناس 
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 ( مجاؿ العمل:4.1
 العمل وزيادة فعالية الأداء. وبيس تغيتَ الواجبات الوظيفية من الناحية الكمية و/أو النوعية بػلق شعور ابهابي للموارد البشرية بكو

 تشعر ابؼوارد البشرية بضغوط عالية عندما بودث أي تغيتَ في المجالات التي تم ذكرىا سابقا لاف ىذه التغتَات غالبا ما تكوف غتَ واضحة
اؿ تكنولوجيا جديدة وىذا يؤدي إلذ شعور العاملتُ بابػوؼ من فقداف وظيفتهم او عدـ قدرتهم على التكيف مع ىذه التغتَات مثلب إدخ

 العمل.وبالتالر تكوف نتيجة شعور مرتفع في ضغوط 
 الأجور والحوافز: (5

تعتبر الأجور وابغوافز ىي ابؼصدر الأساسي لدخوؿ الافراد ابؼنظمات ابؼختلفة وعلى الاجر يتوقف ابؼركز وابؼكانة للفرد بتُ زملبئو 
اللبزمة للمحافظة على بقائهم  يتم عن طريقها إشباع ابغاجات الاساسية للؤفرادفي العمل وباعتبار الاجر من اىم البواعث ابؼالية التي 

اذ يتًتب عليها اف يصبح  ،وعدـ كفاية الاجر يعتبر من اىم مصادر الضغوط التي تواجو الفرد في عملو ،واستمراريتهم في عطائهم للعمل
اؼ بفا يؤدي الذ التأثتَ السلبي على ابغالة النفسية للفرد والامر الذي الفرد شارد الذىن والتفكتَ بكو كيفية اشباع حاجاتو من اجر غتَ ك

يتًتب عليو ارتفاع معدؿ دوراف وترؾ العمل وما ينتج عن ذلك من عدـ استقامة وانتظاـ برامج التصنيع نتيجة لعدـ استقرار احواؿ 
عدـ وضوح واختلبؼ الاستًاتيجيات في دفع الاجور وتقييم  ولعل ،العاملتُ بفا يكوف لو مردود سلبي على ناتج اعماؿ ابؼنظمات ابؼختلفة

 .(14، صفحة 2015)بحري،  الاجر يدفع الكثتَ من العاملتُ الذ تغيتَ وظائفهم بحثا عن الاجر والاستقرار

 الهيكل التنظيمي: (6
سية عندما يتصف بدرجة عالية من ابؼركزية في صنع القرار وضعف قنوات يعد ابؽيكل التنظيمي من أحد مصادر الضغوط العمل الرئي

)ابؼعشر،  الاتصاؿ داخل ابؼنظمة بالإضافة الذ ضعف فرص النمو والتًقي ىذا كلو يؤدي الذ اف يصاب الفرد بضغط النفسي داخل ابؼنظمة
 .(21، صفحة 2009

 لشخصية ثالثا: المصادر ا
ويقصد بابؼصادر الشخصية لضغوط العمل تلك العوامل أو ابؼتغتَات ابؼتعلقة بالفرد التي أدت الذ تكوين شخصيتو كالوراثة والبيئة 
 التي عاش فيها إضافة الذ التًكيبة الذاتية ابػاصة لكل فرد التي تتكوف من طبيعة الأحداث التي يتعرض بؽا وأثرت في بناء شخصيتو، وىذا

جانب وعي الفرد بذاتو وفهمو بؽا واستيعابو لردود أفعالو ابذاه ابؼؤثرات التي يتعرض بؽا في حياتو، سواء كاف ذلك في نطاؽ العمل أـ  الذ
 .(35، صفحة 2007)القحطالش،  خارجو، كل ذلك يشكل مصدرا قويا من مصادر ضغوط العمل

 الشخصية:نمط  (1
 : (100، صفحة 2010)شاطر،  د الفضل إلذ فريدماف و روزبماف حيث صنفوا الأبماط السلوكية إلذ بمطتُ بنايعو 

 (.(Bبمط الشخصية ب ،((Aبمط الشخصية أ
و ذلك  ،اب الشخصية )ب(حيث أشارت الدراسات الذ أف اصحاب الشخصية )أ( ىم أكثر قابلية للتعرض لضغوط العمل من اصح

 راجع إلذ انهم يتميزوف بصفات التالية :
 بفكنة.بواولوف إبقاز اكبر عدد من ابؼهاـ في أقل فتًة زمنية  -

 لا يتمتعوف بالصبر ويكرىوف الانتظار.  -

 يستعجلوف الاخرين ويتحدثوف بانفعاؿ  -
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 يعيشوف في صراع مع الأفراد. -
 والإقداـ.س والطموح دائما في عجلة من امرىم ويتميزوف بالتناف

أما أصحاب الشخصية )ب( ليس لديهم ما تم ذكره سابقا فبتالر ىم اقل عرضة لضغوط العمل وبؼشاكلها الصحية كا ارتفاع ضغط الدـ 
 ...إلخ، فهم يتميزوف بابػصائص التالية:

 التألش والصبر وابغكمة في القرارات التي لا برتاج السرعة.
فمن ابؼتوقع أف ينجح أصحاب الشخصية )أ(  ،اب الشخصية ) أ ( و أصحاب الشخصية )ب( أيهما أفضلاذا قمنا بابؼقارنة بتُ أصح

أما أصحاب الشخصية )ب( فينجحوف في ابؼواقف التي برتاج الذ التألش و الصبر و ابغكم  ،في ابؼواقف التي يكوف فيها عنصر الوقت حابظا
  بردد أيهما أفضل .الدقيق . و عليو فأف طبيعة العمل و ظروفو ىي التي

وذلك كما يوضحو  ،( من، خلبؿ وصفو لسلوكيات كل منهما(B( وبمط الشخصية (Aلقد حاوؿ لوثانس أف يفرؽ بتُ بمط الشخصية 
 ابعدوؿ :

 (B( وبمط الشخصية )Aالفرؽ بتُ بمط الشخصية ) (03: )ابعدوؿ رقم

 ((Bنمط الشخصية  ((Aنمط الشخصية 
 مستعجل دائما -
 بيشي بسرعة. -
 يأكل بسرعة. -
 غتَ صبور بسبب ضياع الوقت. -
 يعمل شيئتُ في آف واحد. -
 لا يستمتع بوقت الفراغ. -
 مشغوؿ بالأرقاـ. -
 يقيس النجاح بالكمية. -
 شديد وعنيف ومنافس. -

 ليس في عجلة من آمره دائما. -
 متأف في مشيتو. -
 يستمتع بوقتو دوف إحساس بالذنب. -
 صبور ولا يؤنب نفسو كثتَا على ضياع الوقت. -
 الاعماؿ.ست لديو مواعيد نهائية لإبقاز لي -
 الكسب. يلعب من أجل ابؼتعة وليس من أجل -
 ذو أسلوب لطيف في ابغياة. -
 لا يهتم بالوقت. -

 (77، صفحة 2015)عليمات،  :المصدر 

 مستوى الثقة بالنفس: 
لبات العمل ازدادت ثقة الفرد بنفسو فلب يشعر بضغط وتوتر النفسي في حتُ اف بقد أنو كلما زاد التوافق بتُ قدرات الفرد ومتط

الفرد الذي يفتقد شعور الثقة بالنفس يستجيب بصورة سلبية للمواقف الضاغطة التي تتطلب نوع من التحدي ويكوف أكثر عرضة لضغوط 
 .(24، صفحة 2009)ابؼعشر،  العمل

 الخبرة: (2
تساعد ابػبرة الفرد في التخفيض من الضغوط النابذة عن بؿيط العمل، فكلما كاف ابؼورد البشري بيلك قدرات ومهارات ومعارؼ 
وظيفية عالية كلما مانت فرصتو في التحكم في مسببات الضغط عالية وكاف اقل عرضة لضغوط العمل والعكس صحيح، واضافة لذلك 
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ليب ووسائل معينة تساعدىم في التأقلم معها وبزفيض انعكاساتو السلبية، ومنو نستنتج انو ىناؾ علبقة عكسية الأفراد يبحثوف عن أسا
 .(82، صفحة 2015؛ عليمات، 103، صفحة 2010)شاطر،  بتُ ضغوط العمل وابػبرة

 مركز التحكم في الاحداث:
: مركز بركم داخلي ومركز بركم خارجي، غالبا (79-78، الصفحات 2015)عليمات،  اؾ نوعتُ من مركزي التحكم وبناىن

ات التي ىنا يعتقد الأشخاص الذين يتمتعوف بدركز بركم داخلي انهم يتحكموف في احداث حياتهم ويتميزوف بانهم أكثر احتمالا للتهديد
يتعرضوف بؽا وانهم اقل قلق واقل معاناة من ضغوط العمل، اما الأشخاص الذين لديهم مركز بركم خارجي يعتقدوف بأف مصتَىم يتحدد 

 عالية. بابغظ او الصدفة أو عن طريق قوى خارجية خارجة عن ارادتهم وقد يؤدي مركز التحكم ابػارجي الذ شعور ابؼورد البشري بضغوط
وس أنو كلما استطاع الفرد التحكم في ابؼوقف الذي يتعرض لو ويواجهو وإدراكو لذاتو وىذا سوؼ يؤدي إلذ تقليل من درجة ويرى لازار 

ب ابؼؤدية إلذ صحيح، حيث تشتَ ابؼقولة إلا اف عدـ القدرة على التصرؼ قد يكوف سببا من الأسبا تعرضو لضغوط العمل وعكس
 ضغوط شديدة وحادة.

 
 مصادر ضغوط العمل:  (05(الشكل رقم

 
 
 
 

 ابؼصادر الشخصية                     ابؼصادر التنظيمية                           ابؼصادر الوظيفية                                

 
 

 ويتميزوف
 

 
 
 
 

 
 بالاعتماد على الدراسات السابقة المصدر: من اعداد الطالبتين 

 ضغوط العمل  المطلب الثالث: أعراض
، صفحة 2007)دره،  نتيجة للضغوط التي تواجو ابؼورد البشري في العمل يتًتب عليها العديد من الأعراض التي بيكن تصنيفها كالاتي

80) : 
 

 ضغوط العملمصادر 

 بيئة العمل الوظيفية  -
 الأماف الوظيفي -
 التغذية العكسية -
 ساعات العمل -
 ابزاذ القرار -

 

 بمط الشخصية  -
مستوى الثقة  -

 بالنفس 
 ابػبرة  -
مركز التحكم في  -

 الأحداث

 عبء العمل  -
 دورغموض ال -
 صراع الدور  -
 ابؼسار الوظيفي  -
 التغيتَ  -
 افز الاجور وابغو  -
 ابؽيكل التنظيمي -
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 الأعراض الجسدية: (1.1
 منها:يتعرض الفرد للعديد من الامراض والاضطرابات الصحية نتيجة لضغوط 

 ضغط الدـ والسكر. -

 الارتعاش العصبي  -

 التهاب ابؼفاصل والتنفس السريع. -

 جفاؼ الفم وابغلق. -

 عرؽ اليدين والصداع والقرحة. -

 اضطرابات ابعهاز ابؽضمي والتعرض للبزمات القلبية. -

 آلاـ في ظهر وابكنائو، وتشنجات العضلية. -
 الاعراض النفسية: (2

 مر لضغوط العمل، والتي تفوؽ قدرة برمل الفرد فتنعكس على حالة الفرد النفسية ومنها:بردث ىذه الاعراض نتيجة التعرض ابؼست
 الاستياء والاكتئاب من العمل. -

 الضيق وابؼلل والقلق وابغزف وفقداف الصبر والعدوانية. -

 عدـ الثقة بالأخريتُ والشعور بالإحباط والتذمر. -

 الكفاءات.عدـ القدرة على الابداع، وضعف في الأداء ابؼهارات و  -
 الأعراض السلوكية: (3

 تنقسم ىذه المجموعة الذ اعراض سلوكية شخصية وأعراض سلوكية تنظيمية:
 الاعراض السلوكية الشخصية: (1.1

 بسثل الاعراض السلوكية الشخصية بمطا من الاستجابات التي يلجأ اليها الافراد الذين يعانوف وطأة ضغوط العمل وأىم ىذه الاعراض ىي:
 تُ وتعاطي الكحوؿ وابؼخدرات.الإفراط بالتدخ -

 .فقداف الشهية للطعاـ والتغتَ السريع في ابؼزاج واضطرابات النوـ -

 فقداف الشهية للطعاـ وسرعة الكلبـ والعصبية. -
 ( الأعراض السلوكية التنظيمية:2.1

 ىناؾ الكثتَ من الأعراض التي تتًكها ضغوط العمل داخل ابؼنظمة وابؼتمثلة في:
 ياب وابلفاض الأداء كما ونوعا وابلفاض الانتاجية.ارتفاع معدلات الغ -

 التسرب الوظيفي وعدـ الدقة في ابزاذ القرارات. -

 ارتفاع معدؿ الشكاوى وأحداث العمل والصراع الشخصي في بيئة العمل )مع ابؼديرين وابؼشرفتُ أو مع الزملبء(. -
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 واثار ضغوط العمل وطرؽ التعامل معو تالثالث: استراتيجياالمبحث 
 لمطلب الاوؿ: بعض استراتيجيات المنظمات في التعامل مع ضغوط العمل ا

ىناؾ بعض الاساليب ابؼتخصصة التي بيكن اف تستفيد منها الادارة في بؿاولة تقليل الاضرار النابذة عن تعرض للضغوط ومن ىذه 
 :(156، صفحة 2019)جلبؿ،  الاساليب

: فغالبية ابؼنظمات عندما تستخدـ نظم الاختيار و التعيتُ تقيس قدرة الفرد على القياـ بالعمل ابؼطلوب نظم الاختيار و التعيين تطوير
ومن  ،وبرمل مسئولياتو من الناحية الكيفية بكفاءة دوبما) دوف( اىتماـ بقياس قدرة ذلك الفرد على برمل الضغوط النابصة عن ذلك العمل

لنظم يلزمها التطوير بشكل بيكنها من اختيار افراد لديهم القدرة على التعامل مع ضغوط العمل ابؼتولدة عن الوظيفة ابؼعلن ثم فاف تلك ا
 عنها .

لاستًاتيجية توفتَ خدمات طبية وعلبجية للعاملتُ وتقدلص الاجراءات الوقائية ابؼناسبة عن طريق ا وتتضمن ىذه برامج مساعدة العاملين: -
 من الاطباء والاخصائيتُ النفسيتُ. فريق متكامل

: اف احساس الفرد باف اداؤه بؿل تقييم موضوعي عادؿ من ابؼنظمة يدفع الفرد بالاستعداد لتقليص ضغوط نظم الحوافز وتقييم الأداء -
 العمل النابذة عن طبيعة وظيفتو الذ حد كبتَ.

ويشعر العاملوف  للئدارة التعرؼ على ابؼصادر ابؼسببة لضغوط العملأف توفر نظم اتصالات فعالة بابؼنظمة يتيح  نظم وقنوات الاتصاؿ: -
 أعلى مستوى، وإف دورىم في ابؼشاركة في عملية صنع القرار ىي حقيقة ملموسة. بابؼنظمة أف شكاويهم تصل إلذ

ويقدموف  لبئهم ورئيسهم يساندونهممن خلبؿ توفتَ علبقات اجتماعية ابهابية بتُ الأفراد بحيث يشعر الأفراد بأف زم المؤازرة الاجتماعية: -
 بؽم يد العوف وابؼساعدة بفا يبدد شعورىم بالعزلة والانغلبؽ.

 ضغوط العمل ثارا :الثانيالمطلب 

بسبب ابؼصادر ابؼختلفة والعديدة لضغوط العمل فاف الافراد يتعرضوف بؽا بشكل أو بأخر، ونظرا لوجود الاختلبفات الفردية فأنهم    
 :(26، صفحة 2016)حاج بؿمد،  وبيكن تصنيف اثار ضغوط العمل كالتالر واجهتهايتباينوف في وم

وارتفاع  والتهاب ابؼفاصل وأمراض القلب ابغالة الصحية: تسمى الضغوط بالقاتل الصامت وتكوف وراء مشكلبت الصداع واصابات ابؼعدة -
 لعضوية الاخرى التي يطلق عليها أمراض التكيف لأنها لا تنشا عن طريق العدوى.ضغط الدـ وغتَىا من الأمراض ا

ابغالة النفسية: نظرا لكوف ابعسم نظاـ متكامل فاف اي خلل جسمي من شأنو التأثتَ على ابعانب العقلي أو النفسي، فالفرد الواقع برت  -
 خفض للذات وغتَ راض عن عملو ويتبتٌ ابذاىات سلبية بكو عملو.ضغط يوصف بأنو سريع التحوؿ في مزاجو وانفعالاتو ولديو تقدير من

 السلوكية على النحو التالر: وتظهر الاثارالاثار السلوكية:  -
 والتأتأة اضطراب في الكلبـ حيث يبدو على الانساف مظاىر الاضطراب في الكلبـ مثل التلعثم

 .نقص ابؼيل أو ابغماس وذلك يتخلى الانساف عن أىدافو ابغياتية

 يزداد التغيب عن العمل من خلبؿ ميل الفرد إلذ التأخر عن العمل وشيئا فشيئا يتغيب نهائيا  -
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الأداء في العمل: تشتَ نتائج الدراسات التي أجريت بهذا الصدد الذ ابذاىات بـتلفة فبعض الدراسات تشتَ الذ وجود علبقة سلبية بتُ  -
 ات للفرد في العمل حيث يلجأ الفرد بؼواجهة ىذه ابؼعيقات إلذ:ضغوط العمل والأداء حيث تكوف ىذه الضغوط كمعيق

 يستعمل بعض ابغيل في العمل كالتدليس. -
 تأثتَ الضغوط على الأداء ابعسمي فيصاب الفرد بأمراض مزمنة. -
 تأثتَ الضغوط على عقل الفرد  -
 أدائو ابؼطلوب. عدـ الشعور بالدافعية لعملو وابلفاض مستوى -

وف يقولوف إف وجود ضغوط العمل يولد لدى الفرد برديات برثو على العمل ويزداد حجم التحدي الذي يقوده حيث يوجد باحثوف آخر  
 إلذ رفع مستوى أدائو.

 المطلب الثالث: طرؽ علاج ضغوط العمل  

 :(81، صفحة 2007)دره،  توجد بؾموعتاف من طرؽ علبجو وىي

 ردية لعلبج الضغوط:الطرؽ الف-1

ة التمرينات الرياضية: بؽا دور ىاـ في مواجهة الاثار ابعانبية السيئة لضغوط العمل حيث تؤدي بفارسة التمرينات الرياضية إلذ رفع فعالي -
 وتر.وسيلة للتًكيز والاستًخاء وصرؼ العقل عن أي متاعب أو ت للبجتهاد وتعتبرأعضاء ابعسم بالشكل الذي يؤدي إلذ مقاومتها 

الطاقة  ابعسم ولإعطاءأنواع وكميات الغذاء التي تدخل إلذ جسم فالغذاء ابؼتكامل ضروري لوظائف أعضاء  بذلك دالغذائي: ويقصالنظاـ  -
 العمل  ءاللبزمة لأدا ةوابغيوي

 لتوتر والقلق التي تواجو الأفراد الاستًخاء: يعتمد الاستًخاء على ابعلوس مستًبوا وىادئا، ويعتبر أحد الأساليب الفعالة في مواجهة مشاعر ا -
طرؽ للجهاز العصبي اللبإرادي، وأىم  ءالذىن والاستًخا غالعقلية وتفريالتأمل: تسعى طريقة التأمل الذ برقيق حالة من ابؽدوء والراحة  -

 اليوجا(  التمرينات)ىي  لالتأم
 دقيقة بيكنو اف يساعد في بزفيف حدت الضغوط النفسية للعمل. 30قياـ الفرد بالتًكيز في أداء نشاط ذو معتٌ وأبنية وبؼدة  فالتًكيز: أ -

 الطرؽ التنظيمية لعلبج الضغوط:-2

 التنظيم. التطبيق ابعيد بؼبادئ الإدارة والتنظيم، وإعادة ىيكل -
 تشجيع الأفراد بابؼشاركة في ابزاذ القرارات وخاصة فيما يرتبط بوظائفهم. -
 الأفراد.ائد بتُ ابؼكافآت و العو برقيق العدالة في توزيع  -
 برستُ ظروؼ بيئة العمل ابؼادية، اذ يؤدي الذ تقليل الضغوط على الأفراد. -

 المطلب الرابع: أثر ضغوط العمل على الاغتراب الوظيفي 
  أثر غموض الدور على الاغتراب فرع الأوؿ:

تَ كبتَ في الاغتًاب الوظيفي حيث أف بحكم اطلبعنا على دراسات سابقة كثتَة بقد أف معظمها أشارت إلذ أف لغموض الدور تأث
أي نقص في ابؼعلومات وعدـ توفرىا أو تقدلص معلومات غتَ دقيقة ومشوشة من قبل الرئيس أو ابؼرشد وعدـ وضوح ابؼهاـ وابؼسؤوليات 
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لإحساس بالعزلة وعدـ وأىداؼ العمل ىذا الأمر يؤدي إلذ ابغتَة والإحباط واللبمعتٌ والعجز وغياب ابؼعيارية والاغتًاب عن الذات وا
 الانتماء للمؤسسة وىذا يساىم في حدوث الاغتًاب الوظيفي.

حيث توصلت دراسة حناف رنا ناصر صبر عن أثر ضغوط العمل في مستوى الشعور بالاغتًاب الوظيفي دراسة برليلية لآراء عينة من 
ط طرديا بدستوى الشعور بالاغتًاب، أي أف غموض الدور ابؼمرضتُ وابؼمرضات في مستشفى التَموؾ التعليمي إلذ أف غموض الدور يرتب

 يؤدي إلذ زيادة شعور ابؼوظف بالاغتًاب الوظيفي.
  أثر صراع الدور على الاغتراب الوظيفي: فرع الثاني

تَ على وبناءا على الدراسات السابقة التي تم التطرؽ اليها في ىذا ابؼوضوع بقد أف معظمها أشارت إلذ أف لصراع الدور تأثتَ كب
ع الاغتًاب الوظيفي حيث أف تعارض في ابؼهاـ ابؼوكلة للفرد أو تعارض بتُ عمل الفرد وواجباتو العائلية وعدـ قدرتو على معرفة ماىو متوق
منو و تلقيو أوامر وتعليمات من أكثر من رئيس بالإضافة إلذ تعارض قيم وقناعات وسلوكيات الفرد مع ابؼنظمة أو مع زملبئو في العمل 
ىذا بدوره سوؼ لولد لديهم حالة من الإحباط وزيادة التوتر والعجز والاغتًاب عن الذات وغياب ابؼعيارية والإحساس باللبمعتٌ والعزلة 

الاجتماعية وىذا ما يساىم في حدوث الاغتًاب الوظيفي.لقد دلت نتائج العديد من الدراسات أبنها دراسة رنا ناصر صبر عن أثر 
وى الشعور بالاغتًاب الوظيفي دراسة برليلية لآراء عينة من ابؼمرضتُ وابؼمرضات في مستشفى التَموؾ التعليمي أف ضغوط العمل في مست

ىناؾ تأثتَ واضح في الاغتًاب الوظيفي وأشارت إلذ أف ىناؾ علبقة ارتباط موجبة بتُ صراع الدور وأبعاد الاغتًاب الوظيفي )الاغتًاب 
 يارية، العزلة الاجتماعية ثم العجز(.عن الذات اللبمعتٌ، غياب ابؼع

  الثالث: أثر أعباء العمل على الاغتراب الوظيفيالفرع 
بحكم اطلبعنا على دراسات سابقة استخلصنا أف لعبء العمل تأثتَ كبتَ على الاغتًاب الوظيفي حيث أف زيادة أعباء العمل عن 

ازىا في الوقت ابؼطلوب منو أو لا تتناسب مع مؤىلبتو وقدراتو ومهاراتو وطاقاتو ابؼعدؿ ابؼقبوؿ أو قياـ ابؼوظف بدهاـ جديدة لا يستطيع إبق
ىذا بهعل ابؼوظف يشعر بعدـ الرضا ويفتقر إلذ أبنية العمل والإحساس بالعزلة والعجز والاغتًاب عن الذات وغياب ابؼعيارية واللبمعتٌ 

صلت رنا ناصر صبر في دراستها عن أثر ضغوط العمل في مستوى الشعور وىذا بدوره يؤدي إلذ زيادة الشعور بالاغتًاب الوظيفي كما تو 
 بالاغتًاب الوظيفي دراسة برليلية لآراء عينة من ابؼمرضتُ وابؼمرضات في مستشفى التَموؾ التعليمي أف أي تغيتَ في أعباء العمل بدقدار

عمل الزائد ىو سبب من أسباب ضغوط العمل والتي تساىم وحدة واحدة يشتَ إلذ تغيتَ في الاغتًاب الوظيفي وترى الباحثة اف عبء ال
 بشكل فعاؿ في حدوث الاغتًاب الوظيفي .

وبالاعتماد على ابؼنطق والدراسات سابقة استنتجنا أف لأعباء العمل تأثتَ سلبي على ابؼوظف وأف ىناؾ علبقة طردية بتُ أعباء العمل 
 وؼ يصاحبها زيادة في شعور ابؼوظف بالاغتًاب الوظيفي والعكس صحيح.والاغتًاب الوظيفي أي اف كلما زادت أعباء العمل س

  : أثر بيئة العمل على الاغتراب الوظيفيالفرع الرابع 
لبيئة العمل تأثتَ كبتَ على الاغتًاب الوظيفي حيث أف عدـ توفر ابؼعدات والتجهيزات التي بوتاجها الفرد في عملو وعدـ توفتَ 

الإضاءة ىذا سوؼ يعيق عمل الفرد ويأثر على سلوؾ العاملتُ وأدائهم –التهوية –ابغرارة -ة ابؼتمثلة في الضوضاءالظروؼ الفيزيقية ابؼناسب
ويولد لديهم حالة من التوتر والقلق والعجز وغياب ابؼعيارية والاغتًاب عن الذات والإحساس باللبمعتٌ والعزلة الاجتماعية وىذا بدوره 

 .فييساىم في حدوث الاغتًاب الوظي
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وبالاستناد على عدة دراسات مشابهة بؼوضوعنا استنتجنا أف الاىتماـ بالظروؼ الفيزيقية يعمل على تفعيل العمل بشكل جيد 
 وابهابي أما انعدامها وغيابها يؤثر بشكل سلبي على ابؼوظف ويعتبر أحد العوامل ابؼؤدية إلذ الاغتًاب الوظيفي أي ىناؾ علبقة طردية بتُ

 غتًاب الوظيفي.بيئة العمل والا
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 الفصل:خلاصة 
وفي ضوء ما سبق ذكره في الفصل على ضغوط العمل بقد أف لو أثر كبتَ على سلوؾ الأفراد داخل ابؼؤسسة غالبا ما يتًؾ أثار 

ى أدائو داخل ابؼؤسسة، حيث الرضا و الاحباط في العمل أي لو انعكاسات سلبية عل الأفراد وعدـ وصحة ضارة أحيانا على نفسية 
من الامور ابؼهمة البحث في مشكلبت ضغوط العمل للتعرؼ على  الفرد فأصبحيعرؼ نوع الأثر من خلبؿ مقدار الضغط الذي يواجو 

.العملو اثاره والوصوؿ الذ ابغلوؿ ابؼلبئمة لتجنب الضغوط في  الرئيسية،أنواعو و عناصره و مراحلو الثلبث 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :ثالثال الفصل
 التطبيقي للدراسةالإطار 
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 :تمهيد

بعدما تطرقنا في الفصلتُ السابقتُ إلذ الإطار النظري بؼوضوع ضغوط العمل والاغتًاب الوظيفي سنحاوؿ في ىذا الفصل الاطلبع 
لعلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ على الواقع ابغقيقي لتلك ابؼفاىيم، وذلك لدراسة الأثر بتُ ضغوط العمل والاغتًاب الوظيفي بكلية ا

التسيتَ وىذا من خلبؿ ما تم ابغصوؿ عليو من معلومات من طرؼ عاملي الكلية بؿل الدراسة، حيث برصلنا على ىذه ابؼعلومات من 
 :خلبؿ الاستبياف الذي قمنا بإعداده وتوزيعو على عينة البحث، وسنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ

 -جامعة بؿمد خيضر بسكرة-كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَابؼبحث الأوؿ: تقدلص عاـ ل

  ابؼبحث الثالش: خصائص أفراد عينة البحث

  ابؼبحث الثالث: اختبار التوزيع طبيعي وبرليل الاستبانة

  ابؼبحث الرابع: اختبار الفرضيات

  -جامعة بسكرة-وـ التسييرالمبحث الأوؿ: تقديم عاـ لكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعل

سنتطرؽ في ىذا ابؼبحث إلذ مطلبتُ في ابؼطلب الأوؿ سنقوـ بتعريف جامعة بؿمد خيضر ومراحل نشأتها ومهامها وفي ابؼطلب 
  .الثالش نقوـ بتعريف كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ وىيكلها التنظيمي

  بسكرة ومهامها ومراحلها– المطلب الأوؿ: تعريف بجامعة محمد خيضر

  الفرع الأوؿ: تعريف بجامعة محمد خيضر بسكرة

و تقع جامعة بؿمد خيضر في " العالية "، 1984تعتبر جامعة بسكرة من ابعامعات الفتية حديثة النشأة حيث تأسست سنة  
ينة على الطريق ابؼؤدي الذ سيدي عقبة، بودىا كلم( عن وسط ابؼد  2بستاز بدوقع استًاتيجي ىاـ حيث تتمركز على بعد حوالر كيلومتًين )

شمالا طريق شتمة، وجنوبا الإقامة ابعامعية للبنات، وشرقا الطريق ابؼقابل للمركب الرياضي، وغربا مستشفى بشتَ بن ناصر. وىي مؤسسة 
 .عمومية ذات طابع علمي وثقافي ومهتٍ تتمتع بالشخصية وابؼعنوية والاستقلبلية ابؼالية

امعة من ىيئات )بؾلس إدارة وبؾلس علمي، رئاسة ابعامعة، كليات ومعاىد، وملحقات كما تتضمن مصالح إدارية تتشكل ابع
 .وتقنية مشتًكة

  الفرع الثاني: مراحل نشأة جامعة محمد خيضر بسكرة

  :حيث مرت جامعة بؿمد خيضر بالعديد من ابؼراحل لكي تصبح على الصورة التي عليها الاف ومن ىذه ابؼراحل 

 (1594-1552) المرحلة الأولى: مرحلة المعاىد

 :تم انشاء جامعة بؿمد خيضر من خلبؿ ابؼعاىد الوطنية الثلبثة التالية

 "1984/08/18ابؼؤرخ في  252-42ابؼعهد الوطتٍ للري " ابؼرسوـ رقم  (1
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 "05/08/1984ابؼؤرخ في  252-42ابؼعهد الوطتٍ للهندسة ابؼدنية " ابؼرسوـ رقم  (2
 "1986/ 08/ 18ابؼؤرخ في تاريخ  868-46طتٍ للكهرباء التقنية " ابؼرسوـ رقم ابؼعهد الو  (3

 (1998-1992) المرحلة الثانية: مرحلة المركز الجامعي

، وخلبؿ ىذه الفتًة تم فتح 07/07/1992ابؼؤرخ في  92-295برولت ىذه ابؼعاىد الذ مركز جامعي بدقتضى مرسوـ رقم :
وـ الدقيقة، معهد ابؽندسة ابؼدنية، معهد العلوـ الاقتصادية، معهد الالكتًونيك، معهد الاعلبـ، معهد فروع أخرى متمثلة في )معهد العل

 .الادب العربي، معهد علم الاجتماع، معهد الإبقليزية(

 الى يومنا ىذا( 1998المرحلة الثالثة: مرحلة الجامعة )

ىذه ابؼعاىد ىي:  07/07/98ابؼؤرخ في  98-219رسوـ رقم معاىد وذلك بناء على ابؼ 7بروؿ ابؼركز ابعامعي الذ جامعة تضم 
 .()معهد العلوـ الاقتصادية، معهد الاعلبـ الالر، معهد العلوـ الاجتماعية والإنسانية، معهد ابؽندسة ابؼعمارية، معهد الكهرباء التقنية

ابؼتعلق بتنظيم وتسيتَ ابعامعة ابؼتمم  02/07/1998ابؼؤرخ في  379/98وبإصلبح التعليم العالر وبدوجب ابؼرسوـ التنفيذي رقم 
ابؼتضمن القانوف الأساسي النموذجي للجامعة، حيت برولت ىذه ابؼعاىد الذ   02/07/1998ابؼؤرخ في  83-544للمرسوـ رقم 
 :كليات وىي

 09-90مرسوـ التنفيذي رقم وبصدور  كلية العلوـ وعلوـ ابؽندسة، كلية الآداب والعلوـ الإنسانية، كلية ابغقوؽ والعلوـ الاقتصادية-
وابؼتضمن انشاء جامعة  07/07/1998ابؼؤرخ في  219-98الذي يعدؿ ويتمم ابؼرسوـ التنفيذي لرقم  2009فيفري  17ابؼؤرخ في 

 :كليات وىي  5بسكرة، أصبحت ابعامعة تضم 

واللغات، كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية، كلية كلية العلوـ الدقيقة وعلوـ ابغياة الطبيعية، كلية العلوـ والتكنولوجيا، كلية الآداب -
 .ابغقوؽ والعلوـ السياسية، كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ

كليات   06بحيث أصبحت ابعامعة مهيكلة إداريا في  219- 98من ابؼرسوـ التنفيذي رقم  4كما عدؿ ابؼرسوـ التنفيذي للمادة 
 .نيابات مديرية 04حت مديرية ابعامعة تضم زيادة على الأمانة العامة وابؼكتبة ابؼركزية قسم، كما أصب 21و

 بسكرة –الفرع الثالث: مهاـ جامعة محمد خيضر 

 :تتولذ –في إطار مهاـ ابؼرفق العمومي للتعليم العالر فإف جامعة بؿمد خيضر بسكرة 

 : في مجاؿ التعليم العالي.1

 .للتنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافيةتكوين الإطارات الضرورية -

 .تلقتُ الطلبة مناىج البحث وترقية التكوين بالبحث وسبل البحث-

 .بؼسابنة في انتاج ونشر العلم وابؼعارؼ وبرصيلها وتطويرىا-ا

 .ابؼشاركة في التكوين ابؼتواصل-
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  :التكنولوجي في مجاؿ البحث العلمي والتطور.2

 .الوطتٍ للبحث العلمي والتطوير التكنولوجيابؼسابنة في ابعهد -

 .ترقية الثقافة الوطنية ونشرىا-

 .ابؼشاركة في دعم القرارات العلمية الوطنية-

 .تثمتُ نتائج البحث العلمي ونشر الاعلبـ العلمي والتقتٍ-

 ابؼشاركة في الاسرة العلمية والثقافية الدولية في تبادؿ ابؼعارؼ واثرائها.-

  ثاني: تعريف بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير جامعة بسكرة وىيكلها التنظيميالمطلب ال

  الفرع الأوؿ: التعريف بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير

يضر بسكرة خاصة و جامعات تعتبر كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ من بتُ أىم الكليات على مستوى جامعة بؿمد خ
تٍ  الوطن عامة، نظرا للؤبنية البالغة التي تقدمها الكلية بجميع أقسامها و ارتباطها مباشرة بواقع ابؼؤسسات الاقتصادية و الاقتصاد الوط

لوـ وكانت تسميتها ب: كلية ابغقوؽ والع02/12/1998ابؼؤرخ في : 397/98ككل وقد تأسست بدوجب ابؼرسوـ التنفيذي رقم : 
العلوـ  وتم تسميتها بكلية2004/08/29ابؼؤرخ في  255/04الاقتصادية وتم فصلها عن كلية ابغقوؽ بناء على ابؼرسوـ التنفيذي رقم :

ويعود استلبمها وبداية العمل فيها حتى سنة  2005تأسست كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية بشكل فعلي سنة   ،الاقتصادية والتسيتَ
بذلك أوؿ موسم دراسي بالكلية وىي تشمل الأقساـ التالية: قسم العلوـ الاقتصادية، قسم العلوـ التجارية، وقسم علوـ ـ ليكوف 2006

 .التسيتَ، وقسم ابؼالية والمحاسبة، قسم جذع مشتًؾ

 الفرع الثاني: الهيكل التنظيمي لكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير

   نظيمي للكليةأولا: تعريف الهيكل الت

ابؽيكػػل التنظيمي ىو الادارة أو الشكػػػػل الػذي يبتُ توزيع السلطات وابؼسؤوليات على بـتلف الوحدات في ابؼستويات الادارية 
 .والبيداغوجية ابؼختلفة

  ثانيا: دراسة الهيكل التنظيمي

ويضمن تسييػػػر وسػػػائلهػا البشػريػة وابؼػػػالية وىػػو معتُ مػػن طػرؼ يعتبػر ىو ابؼسػؤوؿ الاوؿ عن التسييػر البيػداغوجي والاداري  العميػػػد: (1
 .وزير التعليػم العالر والبحث العلمي

  وكذلك بقد باف العميػػد ىو ابؼشػػرؼ الوحيػػػد على كػػػػل ابؼلتقيات والػػدراسات والندوات ابػاصة بالكلية

 .يدبرت اشراؼ العم ما تم فتح مكتب لدار ابؼقاولاتيةك

 العماؿ، الطلبة( ،تسيتَ الكلية )من ناحية الاساتذة-
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 .الآمر بالصرؼ-

 .مستَ ابؼيزانية-

 .ابؼصادقة على بـتلف الوثائق في حدود صلبحيات-

 .القدرة على سلطة العقاب ومنح ابؼكافآت-

 .مهاـ نائب العميد ابؼكلف بالدراسات وابؼسائل ابؼتعلقة بالطلبة-

  .عة تسجيل الطلبة في التدرجضماف تسيتَ ومتاب-

 برسينومتابعة ستَ انشطة التعليم واخذ واقتًاح كل اجراء من اجل -

 .مسك القائمة الابظية والاحصائية للطلبة-

 .بصع الاعلبـ البيداغوجي لفائدة الطلبة ومعابعتو ونشره-

 :كما يساعده في مهامو كل من)2

 .رئيػػس مصلحػػة التػػدريس-

 .التعليم والتقييم رئيس مصلحة-

 ولحة الإحصائيات والإعلبـ والتوجيرئيس مص-

 : لطاقم الإداري لقسم العلوـ الاقتصادية(3

   .رئيس القسم-

 .مساعد رئيس القسم مكلف بالتدريس والتعليم في التدرج-

 .مساعد رئيس القسم مكلف بدا بعد التدرج والبحث العلمي-

  .رئيس اللجنة العلمية-

  :في القسم التكوين

 .: اقتصاد بنكي ونقدي بينح القسم شهادات ليسانس في بزصصي-

  .: اقتصاد دولر، اقتصاد وتسيتَ ابؼؤسسات، اقتصاد نقدي وبنكي بينح القسم شهادات ماستً في بزصصي-

 الطاقم الإداري لقسم علوـ التسيير:  

 .رئيسا لقسم-
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 . التدرجمساعد رئيسا لقسم مكلف بالتدريس والتعليم في-

 .مساعد رئيس القسم مكلف بدا بعد التدرج والبحث العلمي-

  .رئيسا للجنة العلمية-

  :التكوين في القسم

 .: إدارة أعماؿ، ادارة ابؼوارد البشرية بينح القسم شهادات ليسانس في بزصصي-

 .ة، مقاولاتية: إدارة ابؼوارد البشرية، إدارة استًاتيجي بينح القسم شهادات ماستً في بزصصي-

 الطاقم الإداري لقسم علوـ التجارية: 

 .رئيس القسػػػػػػم-

 .مساعد رئيس القسم مكلف بالتدريس والتعليم في التدرج-

  .مساعد رئيس القسم مكلف بدا بعد التدرج والبحث العلمي-

 .مسؤوؿ مصلحة التدريس-

  .رئيس اللجنة العلمية-

  :التكوين في القسم

  .هادات ليسانس في بزصصي: تسويق، بذارة دوليةبينح القسم ش

  .بينح القسم شهادات ماستً في بزصصي: تسويق مصرفي، مالية وبذارة دولية

 الطاقم الإداري لقسم المالية والمحاسبة: 

 .رئيس القسػػػػػػم-

 .مساعد رئيس القسم مكلف بالتدريس والتعليم في التدرج-

  .التدرج والبحث العلميمساعد رئيس القسم مكلف بدا بعد -

  .مسؤوؿ مصلحة التدريس-

  .رئيس اللجنة العلمية-

  :التكوين في القسم

 .: بؿاسبة وجباية، مالية ابؼؤسسة بينح القسم شهادات ليسانس في بزصصي-
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  .: بؿاسبة، بؿاسبة وتدقيق بينح القسم شهادات ماستً في بزصصي-

 .رج والبحث العلمي والعلاقات الخارجيةمهاـ نائب العميد المكلف لما بعد التد (3

بو في متابعة ابؼسائل ابؼتعلقة بستَ التكوين بؼا بعد التًج وما بعد التدرج ابؼتخصص، والتأىيل ابعامعي والسهر على تطبيق التنظيم ابؼعموؿ -
 .ىذا المجاؿ

  .ضماف متابعة ستَ مسابقات الالتحاؽ بدا بعد التدرج-

راءات الضرورية لضماف ستَ عمليات التكوين بؼا بعد التدرج، والسهر على ستَ مناقشة ابؼذكرات والرسائل بؼا بعد ابزاذ أو اقتًاح الاج-
 .التدرج

  .متابعة ستَ أنشطة البحث العلمي-

  .ابؼبادرة بأنشطة الشراكة مع القطاعات الاجتماعية والاقتصادية-

  .تُ ابعامعات الوطنية والدوليةابؼبادرة بأنشطة قصد تفعيل وتوطيد التعاوف ما ب-

  .تنفيذ برامج برستُ مستوى الاساتذة وبذديد معلوماتهم-

  .متابعة ستَ المجلس العلمي للكلية والمحافظة على ارشيفو-

 :يساعده في مهامو كل من كما

 .رئيس مصلحة متابعة التكوين بؼا بعد التدرج -

 .ثرئيس مصلحػػػة متػػػابعة أنشطػػػػة البحػػػ -

 .رئيس مصلحة التعاوف والعلبقات ابػارجية -

  مهػػػػاـ الاميػػن العػػػاـ للكليػػػػػة(4

 :يكلف الأمتُ العاـ للكلية بدا يلي

  .مسؤوؿ على ابؼوارد البشرية

  .مسؤوؿ على ابؼصالح التابعة بؽا

  .وىي تقوـ بابؼهاـ ابػاصة بالإداريتُ والأساتذة : مصلحة المستخدمين•

 .ابؼسار ابؼهتٍ للمستخدمتُ التابعتُ للكلية تسيتَ-

 .تنسيق إعداد وتنفيذ بـططات تسيتَ ابؼوارد البشرية للكلية-

 .إعداد شهادات العمل-
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 .برضتَ ملف الامومة-

 .برضتَ ملف التقاعد-

 .برضتَ الاوراؽ ابػاصة بالبحوث العلمية ابػاصة بالأساتذة-

 .برضتَ ملفات الساعات الاضافية-

 .للبستخلبؼناصب العمل بالنسبة برضتَ م-

 .اعداد ملفات ابؼوظفتُ واعداد قرارات التعيتُ والتثبيت والتًقية ومتابعة الوضعية الادارية والاجتماعية لكل عامل-

   :بنا اثنتُوتتكوف مصلحة ابؼستخدمتُ بدورىا من فرعتُ 

 ُفرع ابؼستخدمتُ الاداريت. 
 فرع الأساتذة. 

 : مصلحة الوسائل والصيانة•

 : فرع الوسائل تتكفل بما يلي-1

 .ضماف تزويد الكلية بدختلف الوسائل وابؼعدات والاحتياجات-

 .اقتناء بـتلف الوسائل وابؼعدات والتجهيزات-

 .مسك سجلبت ابعرد التي تدوف فيها كل ابؼمتلكات ابؼنقولة للكلية-

 : فرع الصيانة ويتكفل بما يلي-2

 .ت ابؼنقػػولة وغيػػر ابؼنقػػولػػة للكليػػة واصلبحهاصيػانػػة كػػل ابؼمتلكػػا-

 .نظػافػة مقػرات الكليػػػػة )الادارية والبيداغوجية(-

 .العمل على التسيتَ ابعيد وابغافظ على ابؼساحات ابػضراء للكلية-

 مصلحة الميزانية والمحاسبة•

 .تي تقاـ طيلة السنة ابؼاليةتعتبر مصلحة ابؼيزانية القلب النابض للتسيتَ وإدارة الأعماؿ ال

 .يتمثل في أجور الاساتذة ابؼؤقتتُ، والعماؿ ابؼؤقتتُ وابؼشاركتُية  فرع ابؼيزاني-1

 .ويتمثل في مصاريف تسيتَ ابؼصالح، وتسديد الفواتتَ ابػاصة بدصالح الكلية فرع المحاسبة-2
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  ة :الثقافي مصلحة الانشطة العلمية و•

بكل النشاطات العلمية والثقافية والرياضية، والتي يقوـ بها الطلبة من خلبؿ ما يلي: )رياضة، ألعاب فكرية، وىي ابؼصلحة التي تقوـ 
 ...(مسابقات.

  :مهاـ المكتبة•

 .اقتًاح برامج اقتناء ابؼؤلفات والتوثيق ابعامعي-

 .تنظيم الرصيد الوثائقي باستعماؿ احدث الطرؽ للمعابعة والتًتيب-

 .د الوثائقي والتحستُ ابؼستمر لعملية ابعردصيانة الرصي-

 .وضع الشروط ابؼلبئمة لاستعماؿ الرصيد الوثائقي من قبل الطلبة والأساتذة-

 .مساعدة الاساتذة والطلبة في بحوثهم البيولوجية-

 :وىي تضم مصلحتين

 .مصلحة تسيتَ الرصيد الوثائقي المصلحة الأولى:

 البحث الببليو غرافيمصلحة التوجيو و  المصلحة الثانية:

 خصائص افراد عينة الدراسة:

 والوظيفية.فيما يلي سنتطرؽ الذ دراسة خصائص افراد عينة الدراسة حسب ابؼتغتَات الشخصية 

 توزيع افراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية. (:04)رقم جدوؿ 

 النسبة التكرار فئات ابؼتغتَ ابؼتغتَ

 ابعنس
 
 
 

 
 ذكر

15 3.33 

 66.7 30 انثى

 100 45 المجموع

 %11.1 5 سنة 30قل منأ العمر
 %4667 21 سنة39الذ  30من

 %3566 16 49الذ  40من 
 فأكثر 50من 

 
3 667 % 

 100% 45 المجموع
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 %0 0 قلأثانوي ف ابؼؤىل العلمي
 %1566 7 ليسانس

 %62 22 10 تقتٍ سامي
 %1768 8 ماستً أو مهندس

 %4464 20 اسات عليادر 
 %100 45 المجموع

 %1566 7 سنوات 5أقل من  سنوات ابػبرة
 %1161 5 سنوات 9الذ  5من
 %5566 25 سنة 19الذ  10من 

 %1768 8 سنة فأكثر 20من 
 %100 45 المجموع

 SPSS.V19المصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج 

بقد اف البيانات الشخصية والوظيفية كاف بؽا أثر كبتَ في أفراد عينة الدراسة لعبارات   تم التطرؽ اليها في ابعدوؿمن خلبؿ النتائج التي -
حتُ كانت   ،(%6667)بنسبة الاستبياف والاجابة عنها بكل موضوعية، اذ توصلنا إلذ اف غالبية افراد عينة الدراسة كانوا من الاناث 

راجع الذ أف اغلبية ابؼوظفتُ)أساتذة وإداريتُ( في كلية العلوـ الاقتصادية ىم إناث وكذلك الاناث  وىذا   (3363%نسبة الذكور )
 يتمتعوف بالصبر في ىذا المجاؿ اكثر من الذكور .

اوح (، بينما أولئك الذين تتً %4667) بنسبة 39الذ  30وبالنسبة بؼتغتَ العمر بقد اف اغلب افراد عينة الدراسة تتًاوح أعمارىم بتُ  -
%( من أفراد 1161سنة فقد بلغت نسبتها )30(، اما الفئة التي أقل من %3566سنة بسثلت نسبتهم ب ) 49الذ  40أعمارىم من 

(، ومنو نلبحظ أف عينة الدراسة يغلب عليها العنصر %667سنة فأكثر فقد بلغت نسبتهم ) 50عينة الدراسة بينما الذين أعمارىم 
 ف كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بستلك تنوعا في فئات الأعمار والذي يعتبر عامل إبهابي بؽا.اوعليو بيكن القوؿ  الشبابي،

( كانت بضلة شهادة دراسات العليا، بينما %44.4نسبة ) كبرأأما فيما بىص متغتَ ابؼؤىل العلمي فقد أظهرت نتائج التحليل أف  -
(يليها بضلة شهادة ابؼاستً أو مهندس في اختصاصاتهم فقد بلغت %22.2) تقدر نسبتهم ب أولئك الذين بوملوف شهادة تقتٍ سامي

(، أما بالنسبة بغملة شهادة ثانوي فأقل فهي غتَ موجودة %15.6) (، اما بضلة شهادة ليسانس فقدرت نسبتهم ب%17.8نسبتهم )
 .ىذا مؤشر جيد على اف عينة الدراسة مؤىلة بدرجة علمية عالية 

، وتشتَ ىذه  ابؼبحوثتُؿ ىذه النتائج نستنتج أف نسبة الأفراد الذين ىم من فئة دراسات عليا نسبتهم مرتفعة من بتُومن خلب
( وكذلك غتًاب الوظيفيالاالدراسة )ضغوط العمل و النتائج اف عينة الدراسة مؤىلة بدرجة علمية كافية لتكوف على دراية بكل متغتَي 

 العلم.بستلك مستوى كاؼ من ابؼعرفة و 

إلذ  10( بؽذه الدراسة تتًاوح خبرتهم من%55.6وفيما بىص متغتَ عدد سنوات ابػبرة فإننا بقد أف أكثر من نصف ابؼبحوثتُ )
 5أما أولئك الذين خبرتهم تقل عن  ،(%17.8سنة فأكثر بلغت ) 20وبقد أف أفراد عينة الدراسة الذين سنوات خبرتهم من  ،سنة 19

سنوات ومنو 9على  5( من مبحوثي الدراسة تتًاوح خبرتهم من  % 11.1( وفي الأختَ بقد أف )%15.6سنوات بلغت نسبتهم )
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نستنتج أف اغلبية عينة الدراسة لديها مستوى خبرة متفاوت في السنوات لذلك بهب على كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ 
 استغلبؿ ىذه ابػبرات واستثمارىا مستقبلب .

 محاور الاستبياف واختيار التوزيع الطبيعي  لتحلي

 تحليل محاور الاستبياف 

في ىذا العنصر سوؼ نقوـ بتحليل بؿاور الاستبياف بهدؼ الإجابة على أسئلة البحث، حيث تم استخداـ الإحصاء الوصفي 
فراد عينة الدراسة عن عبارات الاستبياف " لإجابات ا5-1رت ابػماسي "اباستخراج ابؼتوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري على مقياس ليك

الذ -1ابؼتعلقة بالمحورين: ضغوط العمل والاغتًاب الوظيفي وقد تقرر اف يكوف ابؼتوسط ابغسابي لإجابات ابؼبحوثتُ عن كل عبارة من )
-3.66ن )( دالا على مستوى "متوسط"، وم3.66اقل من -2.33( دالا على مستوى "منخفض" من القبوؿ، ومن )2.33اقل من 

 ( دالا على مستوى " مرتفع" من القبوؿ.5

 ( تلك النتائج كما يلي:06و )(05ويظهر الجدولاف )

السؤاؿ الأوؿ: ما ىو مستوى ضغوط العمل لدى العاملين بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير بجامعة  -1
 محمد خيضر بسكرة؟

 نتائج ابؼوضحة في ابعدوؿ ابؼوالر:للئجابة على ىذا السؤاؿ سوؼ نقوـ بتحليل ال
 
 

 : الاتجاه العاـ لإجابات افراد عينة الدراسة عن عبارات محور ضغوط العمل (05رقم ) الجدوؿ
رقم 
الأبنية  الابكراؼ ابؼعياري متوسط حسابي ابعاد متغتَ ضغوط العمل وعبارات القياس العبارة

 النسبية
مستوى 
 القبوؿ

 أولا: ضغوط العمل
 مرتفع 01 0.88306 366730 دورغموض ال -1 
 مرتفع 01 16076 4602 مهاـ وأىداؼ العمل الذي أقوـ بو غتَ واضحة 01
 مرتفع 05 16171 3664 أتلقى الاوامر من أكثر من مسؤوؿ واحد 02
لا اعرؼ جيدا الطريقة الصحيحة لأداء ما انا مكلف  03

 بو من اعماؿ
 مرتفع 03 16160 3671

 متوسط 07 16246 3636 سبب في عدـ تنفيذي بؼهاميغموض السياسات تت 04
 مرتفع 04 16125 3669 التعليمات والأوامر ابػاصة بوظيفتي غتَ واضحة 05
 متوسط 06 16158 3658 أعالش من نقص ابؼعلومات ابػاصة بأداء عملي 06
 مرتفع 02 16236 3671 احيانا لا اعرؼ ما ابؼطلوب متٍ القياـ بو 07

 مرتفع 02 0.79562 3.4222 صراع الدور  البعد الثالش:
 مرتفع 02 16148 3667أحيانا يطلب متٍ القياـ بأعماؿ تتناقض مع القيم  08
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 وابؼعتقدات التي ابضلها
 مرتفع 01 16048 3676 اتلقى اوامر غتَ متوافقة من رؤسائي في العمل 09
اشعر أف قيم وقواعد السلوؾ ابػاصة بي لا تتوافق مع  10

 واعد سلوؾ زملبئي في العمل.قيم وق
 متوسط 03 16199 3629

 متوسط 04 16340 2698 أعالش من صراع الادوار بتُ عملي وواجباتي العائلية 11
 متوسط 03 0.90336 2.9583 البعد الثالث: اعباء العمل

 منخفض 04 16272 3613 حجم العمل ابؼوكل الر أكثر من اللبزـ 12
 متوسط 01 16203 3631 قت الدواـ الربظيأكلف بدهاـ عمل خارج و  13
اشعر بالتعب والارىاؽ لكثرة وتنوع الأعماؿ التي بهب  14

 أف اقوـ بها.
 متوسط 05 16176 2660

 متوسط 05 16203 2691 ليس لدي وقت للراحة أثناء العمل 15
أرى انا أعباء العمل تفوؽ طاقتي وىذا ما ادى الذ  16

 شعوري بالإرىاؽ الدائم
 متوسط 03 16224 3616

 متوسط 05 16203 2691 ارى اف متطلبات العمل تزداد تعقيدا مع مرور الوقت 17
وقت العمل ابؼخصص لا يسمح بأداء كل ما ىو  18

 مطلوب متٍ
 متوسط 02 16167 3616

احتاج وقت أكبر لأداء كل ابؼهاـ ابؼوكلة الر بصورة  19
 أفضل

 متوسط 06 16358 2691

 متوسط 04 0.93561 268963 يئة العملالبعد الرابع: ب
أرى انا ابعو السائد في مكاف العمل لا يشجع على  20

 ابقاز العمل بصورة جيدة
 متوسط 02 16395 3609

لا تهتم الادارة بإصلبح الاجهزة وابؼعدات التالفة وىذا  21
 ما يعطل ابساـ العمل

 متوسط 03 16323 2698

 متوسط 05 16424 2671 لى ابقاز العملدرجة ابغرارة والاضاءة تؤثر ع 22
 متوسط 04 16363 2678 اعالش من سوء تصميم مكاف عملي 23
 متوسط 06 16386 2662 اعالش من كثرة الضوضاء في مكاف عملي 24
 متوسط 01 16358 3620 مستوى التهوية في مكاف عملي غتَ مناسب 25

 متوسط / 0.65364 3.2178 ضغوط العمل ككل
 SPSS.V19من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر: 

 من خلبؿ ىذا ابعدوؿ يتبتُ أف بعد: 
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 : غموض الدور -1

جاء بالتًتيب الأوؿ من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل افراد عينة الدراسة إذ بقد أف ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا 
( ووفقا بؼقياس الدراسة فإف ىذا البعد يشتَ الذ مستوى قبوؿ مرتفع، كما 0.88306اري قدره )معي بابكراؼ( 3.6730البعد بلغ )

ابؼتوسطات  تراوحتاسة على عبارات ىذا البعد إنها تشكل قبولا مرتفعا أيضا، حيث بات افراد عينة الدر نلبحظ من متوسطات إجا
( وىذا ما يدؿ على أف مهاـ وأىداؼ 1.246-1.076ما بتُ ) وتراوحت الابكرافات ابؼعيارية ،(4.02-3.36) ما بتُابغسابية 

 وتعليمات وأوامر العمل في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة غتَ واضحة .

 : صراع الدور -2
بقد أف ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا  جاء بالتًتيب الثالش  من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل افراد عينة الدراسة إذ

( ووفقا بؼقياس الدراسة فإف ىذا البعد يشتَ الذ مستوى قبوؿ مرتفع، كما 0.79562( بابكراؼ معياري قدره )3.4222البعد بلغت )
وحت ابؼتوسطات نلبحظ من متوسطات إجابات افراد عينة الدراسة على عبارات ىذا البعد إنها تشكل قبولا مرتفعا أيضا، حيث ترا

( وىذا يدؿ على أف العاملتُ في كلية العلوـ 1.340-1.048وتراوحت الابكرافات ابؼعيارية ما بتُ ) ،(3.76-2.98ابغسابية ما بتُ )
الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة يعانوف من اختلبؼ في  مصادر تلقي الأوامر والتعليمات في العمل وىذا 

 يشكل مصدرا للضغوط التي يتعرضوف بؽا .
 : أعباء العمل -3

جاء بالتًتيب الثالث من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل افراد عينة الدراسة إذ بقد أف ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن 
  ،يشتَ الذ مستوى قبوؿ متوسط ( ووفقا بؼقياس الدراسة فإف ىذا البعد0.90336( بابكراؼ معياري قدره )2.9583ىذا البعد بلغ )

كما نلبحظ من متوسطات إجابات افراد عينة الدراسة على عبارات ىذا البعد إنها تشكل قبولا متوسطا أيضا، حيث تراوحت ابؼتوسطات 
كلية    ( وىذا ما يدؿ على اف العاملتُ في1.203- 1.176وتراوحت الابكرافات ابؼعيارية ما بتُ ) ،(3.31-2.60بتُ ) ابغسابية ما

العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة يعانوف من ضغوط عمل نابذة عن زيادة في عبء العمل حيث أنهم 
 يكلفوف بدهاـ عمل خارج دوامهم الربظي.

 : بيئة العمل -4
ة إذ بقد أف ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا جاء بالتًتيب الرابع من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل افراد عينة الدراس

كما   ،( ووفقا بؼقياس الدراسة فإف ىذا البعد يشتَ الذ مستوى قبوؿ متوسط0.93561معياري قدره ) بابكراؼ( 2.8963البعد بلغ )
ابؼتوسطات  تراوحتنلبحظ من متوسطات إجابات افراد عينة الدراسة على عبارات ىذا البعد إنها تشكل قبولا متوسطا أيضا، حيث 

 ا( وىذ1.424-1.323يارية ما بتُ )وتراوحت الابكرافات ابؼع ،(3.20-2.62بتُ ) ابغسابية ما
يدؿ على اف العاملتُ في  كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة يعانوف نسبيا من ظروؼ غتَ جيدة 

 ة حديثة النشأة من حيث التصميم .في بيئة العمل تعزى الذ اف الكلي
ماىو مستوى الاغتراب الوظيفي لدى العاملين بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير بجامعة محمد  الثانيالسؤاؿ 

 خيضر بسكرة؟
 للئجابة على ىذا السؤاؿ سوؼ نقوـ بتحليل النتائج ابؼوضحة في ابعدوؿ ابؼوالر:
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 الاغتراب الوظيفي اه العاـ لإجابات افراد عينة الدراسة عن عبارات محور (: الاتج06الجدوؿ رقم )
رقم 

 العبارة
متوسط  العبارة 

 حسابي
 الابكراؼ
 ابؼعياري 

الابنية  
 النسبية 

مستوى 
 القبوؿ 

 ثانيا: الاغتًاب الوظيفي 
 متوسط  03 0.73904 3.2533 البعد الأوؿ: العجز  -01 

 متوسط  4 1.092 2.89 عملي في الإدارة وواجباتي الأخرى  أجد الصعوبة في التوفيق بتُ 01
 متوسط 2 1. 090 3.64 مستوى ادائي في العمل بؿدود  02
 متوسط 3 1.214 3.07 ابزاذ أي قرار يتعلق بدستقبلي الوظيفي  علي يصعب 03
 متوسط 5 1.261 2.67 بذاىل ابقازاتي من قبل ابؼسؤولتُ يشعرلش بالإحباط والعجز  04
 مرتفع 1 0.953 4.00 لد احقق شيئا ذو قيمة في بؾاؿ عملي  05

 البعد الثالش: اللبمعتٌ
 

 متوسط 02 1.05550 3.3111

 متوسط 4 1.319 2.82 اشعر اف الدخل الشهري قليل لا يضمن العيش بكرامة وطمأنينة 06
 متوسط 3 1.443 3.09 عملي لا يلبي طموحاتي 07
 مرتفع 1 1.193 3.82 في العمل لا معتٌ للوفاء والاخلبص 08
 متوسط 2 1.290 3.51 اشعر بصعوبة في ابقاز عملي 09
 متوسط 04 0.87645 3.1956 البعد الثالث: غياب ابؼعيارية 

ارى اف ابغصوؿ على التًقية لا يقوـ على اسس موضوعية بل يقوـ  10
 على الوساطة

 متوسط 3 1.304 3.07

 متوسط 3 1.176 3.07 توافق مع جهدي الذي ابذلوأجد التقييمات السنوية لا ت 11
 متوسط  2 1.228 3.24 ارى ابؼسؤولتُ يتجاىلوف ابقازاتي 12
 متوسط 4 1.127 2.96 برقيق التقدـ في العمل لا يعتمد على ابعهد الشخصي 13
 متوسط 1 1.317 3.64  ابعا الذ التحايل حتى اتغلب على ابؼشكلة التي تواجهتٍ 14
 منخفض 05 1.08581 3.1467 لرابع: العزلة الاجتماعيةالبعد ا 

 متوسط 5 1.029 2.38 أجد نفسي مرتاح في العمل بشكل فردي 15
 متوسط 4 1.254 3.13 أحب ابعلوس في ابؼنزؿ بدلا من الذىاب للعمل 16
 متوسط 2 1.036 3.47 اشعر بالغربة بتُ زملبئي حتى في ظل وجودىم 17
 متوسط 3 1.193 3.18 زملبئي في العمل بؿدودة اشعر اف علبقتي مع 18
 متوسط 1 1.076 3.58 ابذاىل مشكلبت زملبئي في العمل 19
 متوسط  01 1.08581 3.5000 البعد ابػامس: الاغتًاب عن الذات 

اشعر بصعوبة في ابهاد الانشطة التي تلبي رغباتي وتشعرلش بالرضا عن  20
 نفسي

 متوسط  4 1.276 3.09

 متوسط 3 1.423 3.44 بالفراغ النفسي بسبب عدـ الرضا اشعر 21
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 مرتفع 1 1.185 3.78 يوجد تناقض بتُ قناعاتي 22
 مرتفع 2 1.221 3.69 اشعر بالرغبة بعدـ الالتحاؽ باي عمل 23

 متوسط  / 0.68444 3.2705 الاغتًاب الوظيفي ككل
 SPSS.V19المصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 الاغتراب عن الذات: -1

جاء بالتًتيب الأوؿ من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل افراد عينة الدراسة إذ بقد أف ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا 
ؿ متوسط،  ( ووفقا بؼقياس الدراسة فإف ىذا البعد يشتَ الذ أف مستوى القبو 1.08581( بابكراؼ معياري قدره )3.5000البعد بلغ )

كما نلبحظ من متوسطات إجابات افراد عينة الدراسة على عبارات ىذا البعد إنها تشكل قبولا متوسطا أيضا، حيث تراوحت ابؼتوسطات 
( وىذا ما يدؿ على اف العاملتُ في كلية 1.423- 1.185وتراوحت الابكرافات ابؼعيارية ما بتُ ) ،(3.78- 3.09ابغسابية ما بتُ )

صادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة يعانوف من تناقض بتُ قناعاتهم الوظيفية بفا بهعلهم يشعروف بالفراغ العلوـ الاقت
 باي عمل  الالتحاؽالنفسي بسبب عدـ الرضا عن وظيفتهم ابغالية وعدـ رغبتهم في 

 :اللامعنى- 2

و من قبل افراد عينة الدراسة إذ بقد أف ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد جاء بالتًتيب الثالش من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة ل
( ووفقا بؼقياس الدراسة فإف ىذا البعد يشتَ الذ مستوى قبوؿ متوسط، كما نلبحظ 1.05550( بابكراؼ معياري قدره )3.3111بلغ )

كل قبولا متوسطا أيضا، حيث تراوحت ابؼتوسطات ابغسابية ما من متوسطات إجابات افراد عينة الدراسة على عبارات ىذا البعد إنها تش
( وىذا ما يدؿ على اف العاملتُ في كلية العلوـ 1.443-1.193وتراوحت الابكرافات ابؼعيارية ما بتُ ) ،(3.82-2.82بتُ )

ابذة عن غياب طموحاتهم ابؼستقبلية الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة يعانوف من صعوبة في ابقاز مهامهم ن
 ابؼادية والوظيفية في عملهم ابغالر .

 :العجز-3

بعد جاء بالتًتيب الثالث  من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل افراد عينة الدراسة إذ بقد أف ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا ال
كما نلبحظ   ،بؼقياس الدراسة فإف ىذا البعد يشتَ الذ مستوى قبوؿ متوسط( ووفقا 0.73904( بابكراؼ معياري قدره )3.2533بلغ )

من متوسطات إجابات افراد عينة الدراسة على عبارات ىذا البعد إنها تشكل قبولا متوسطا أيضا، حيث تراوحت ابؼتوسطات ابغسابية ما 
ا ما يدؿ على اف العاملتُ في كلية العلوـ ( وىذ1.261-0.953وتراوحت الابكرافات ابؼعيارية ما بتُ ) ،(4.00-2.89بتُ )

الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة يشعروف أف مستوى أدائهم في عملهم ابغالر بؿدود وبهدوف صعوبة في 
 مل  من جهة اخرى.ابزاذ اي قرار يتعلق بدستقبلهم الوظيفي من جهة وفي التوفيق بتُ عملهم في الادارة و واجباتهم خارج الع

 غياب المعيارية:-4 
عد جاء بالتًتيب الرابع من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل افراد عينة الدراسة إذ بقد أف ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا الب

قبوؿ متوسط، كما نلبحظ  ( ووفقا بؼقياس الدراسة فإف ىذا البعد يشتَ الذ مستوى0.87645( بابكراؼ معياري قدره )3.1956بلغ )
من متوسطات إجابات افراد عينة الدراسة على عبارات ىذا البعد إنها تشكل قبولا متوسطا أيضا، حيث تراوحت ابؼتوسطات ابغسابية ما 
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( وىذا ما يدؿ على اف العاملتُ في كلية العلوـ 1.317- 1.127وتراوحت الابكرافات ابؼعيارية ما بتُ ) ،(3.64-2.96بتُ )
 قتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة يشعروف بغياب معايتَ حقيقة في التًقية والتقييمات السنوية.الا
 الاجتماعية: العزلة-5

جاء بالتًتيب ابػامس  من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل افراد عينة الدراسة إذ بقد أف ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن 
( ووفقا بؼقياس الدراسة فإف ىذا البعد يشتَ الذ مستوى قبوؿ منخفض،  1.08581( بابكراؼ معياري قدره )3.1467البعد بلغ ) ىذا

كما نلبحظ من متوسطات إجابات افراد عينة الدراسة على عبارات ىذا البعد إنها تشكل قبولا منخفضا أيضا، حيث تراوحت 
( وىذا ما يدؿ على اف العاملتُ 1.076-1.029وتراوحت الابكرافات ابؼعيارية ما بتُ ) ،(3.58-2.38ابؼتوسطات ابغسابية ما بتُ )

في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة يشعروف بالغربة فيما بينهم ويتجاىلوف مشكلبت بعضهم 
الذىاب الذ فضلوف العمل بشكل فردي أو حتى البقاء في ابؼنزؿ بدؿ من البعض كما اف علبقتهم في العمل بؿدودة جدا بفا بهعلهم ي

 .العمل في بعض ابغالات
 اختبار التوزيع الطبيعي: (1

 ىناؾ عدة أساليب لاختبار التوزيع الطبيعي للبيانات، وفي دراستنا ىذه سوؼ نعتمد على أسلوب 
، ومعامل (3،3-ا طبيعيا لابد أف يكوف معامل الالتواء يكوف ضمن المجاؿ )معامل الالتواء والتفلطح، فلكلي بقزـ اف البيانات تتوزع توزيع

 برصلنا على النتائج ابؼوضحة في ابعدوؿ التالر    SPSS.V19، وباستخداـ البرنامج الاحصائي (7،7- التفلطح يكوف ضمن المجاؿ )
 : معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة(07)الجدوؿ رقم

              Asymétrie          Kurtosis عاد متغتَات الاب

 ابػطأ ابؼعياري  الإحصائيات  ابػطأ ابؼعياري  الاحصائيات 
 0.695 1.523 0.354 0.168- ضغوط العمل 
 0.695 0.640 0.354 0.799- غموض الدور 

 0.695 0.215- 0.354 0.021- صراع الدور 
 0.695 0.274- 0.354 0.150 أعباء العمل 
 0.695 0.249- 0.354 0.523 بيئة العمل 

 0.695 0.848- 0.354 0.057 الاغتًاب الوظيفي 
 0.695 0.225 0.354 0.200 العجز 

 0.695 0.675- 0.354 0.353- اللبمعتٌ 
 0.695 0.529- 0.354 0.086- غياب ابؼعيارية 

 0.695 0.052- 0.354 0.314 العزلة الاجتماعية 
 0.695 1.107- 0.354 0.425- ذات الاغتًاب عن ال

 SPSS.V2019المصدر من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات 

غتًاب ( وكذلك ابعاد الا3،3-) في الفئة ( بقد أف معامل الالتواء للؤبعاد ضغوط العمل تقع07) رقم  من خلبؿ ابعدوؿ
ي ومن ثم عطبي( وبالتالر فالبيانات تتبع التوزيع ال7،7- )ع في الفئة فاف معامل التفلطح يقومن جهة اخرى  ،الوظيفي تقع في نفس الفئة
 نستطيع اختبار الفرضيات.
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 اختبار الفرضيات 

 اختبار الفرضية الرئيسية الاولى 

 (: نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسة الأولى.08الجدوؿ رقم  )

 Fقيمة  متوسط ابؼربعات درجة ابغرية  بؾموع ابؼربعات مصدر التباين
 بؿسوبة

 Fمستوى الدلالة 

 *0.000 22.873 7.157 1 7.157 الابكدار
   0.313 43 13.455 ابػطأ

    44 20.612 المجموع
 SPSS.V19المصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 (α=0.05)نوية*ذات دلالة احصائية عند مستوى ابؼع

 R2 = 0.35معامل التحديد 

 R=0.59معامل الارتباط 

( وكاف مستوى الدلالة المحسوب 22.873المحسوبة بلغت ) Fيتضح اف قيمة  (08)الواردة في ابعدوؿ  جالنتائلبؿ من خ
  الأولذ.ضية الرئيسة ج لاختبار الفر ( وبهذا نستدؿ على صلبحية النموذ α=0.05) ( وىو اقل من مستوى الدلالة ابؼعتمد0.000)

من التباين  %35مقداره  ويتضح من نفس ابعدوؿ اف ابؼتغتَ ابؼستقل بشكلو الابصالر )ضغوط العمل( في ىذا النموذج يفسر ما
( وىي قوة تفستَية منخفضة الذ متوسطة نسبيا بفا يدؿ على اف ىناؾ دور معنوي لو الابصالر )الاغتًاب الوظيفيفي ابؼتغتَ التابع بشك

وجب ذو دلالة احصائية لضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر م
وبناءا على ثبات  بفا يدؿ على اف ىناؾ علبقة ارتباط قوية بتُ ابؼتغتَين بؿل الدراسة،  0.59كما بلغت قيمة معامل الارتباط  ،بسكرة

 .لفة كما ىو مبتُ في ابعدوؿ ادناهج نستطيع اختبار الفرضية الرئيسة بفروعها ابؼختصلبحية النموذ 

اثر ضغوط العمل على الاغتراب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية  ج تحليل الانحدار البسيط لاختبار: نتائ(09رقم ) الجدوؿ
 والتجارية وعلوـ التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة

ابػطأ  B النموذج
 ابؼعياري 

Beta  قيمة
T المحسوبة 

مستوى 
 Tالدلالة 

غموض 
 الدور

0.256 0.121 0.330 2.108 0.014* 

 0.072 1.846 0.289 0.135 0.248 صراع الدور
 0.754 -0.316 -0.047 0.113 -0.036 أعباء العمل 
 *0.039 2.131 0.294 0.101 0.215 بيئة العمل 
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ضغوط 
 العمل ككل

0.617 0.129 0.589 4.783 0.000* 

 SPSS.V19المصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 (α=0.05)*ذات دلالة احصائية عند مستوى ابؼعنوية 

 R2 = 0.35معامل التحديد 

 R=0.59معامل الارتباط 

 :مايلي تحليل الواردة في ابعدوؿ)..(وقد تبتُ من خلبؿ نتائج ال الرئيسةتم استخداـ برليل ابكدار البسيط لاختبار فرضية البحث 

(  لضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ α=0.05وجود اثر معنوي ذو دلالة احصائية عند مستوى دلالة )  -
 وىو اقل 0.000بدستوى دلالة  4.783المحسوبة Tالاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة حيث بلغت قيمة 

 من مستوى الدلالة ابؼعتمد

وبالتالر نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود اثر معنوي ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل على الاغتًاب 
 .وـ التسيتَ بابعامعة بؿل الدراسةالوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعل

على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ ضغوط العمل بشكل مستقل  من ابعاد عند بحث اثر كل بعد-
 : يما يلبابعامعة بؿل الدراسة تبتُ 

(  لبعد غموض الدور على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ α=0.05*وجود اثر معنوي ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ) 
وىو اقل  0.014بدستوى دلالة  2.108المحسوبة Tلتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة حيث بلغت قيمة الاقتصادية وا

وبالتالر نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود اثر معنوي ذو دلالة إحصائية لبعد  ،من مستوى الدلالة ابؼعتمد
 ظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بابعامعة بؿل الدراسة .غموض الدور في الاغتًاب الو 

(  لبعد صراع الدور في الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ α=0.05عدـ وجود اثر معنوي ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ) * 
وىو اكبر  0.072بدستوى دلالة  1.846المحسوبة Tث بلغت قيمة الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة حي

وبالتالر نرفض الفرضية البديلة ونقبل الفرضية الصفرية التي تنص على عدـ وجود اثر معنوي ذو دلالة إحصائية  ،من مستوى الدلالة ابؼعتمد
 علوـ التسيتَ بابعامعة بؿل الدراسة .لبعد صراع الدور في الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية و 

(  لبعد اعباء العمل في الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ α=0.05عدـ وجود اثر معنوي ذو دلالة احصائية عند مستوى دلالة ) * 
وىو اكبر  0.754بدستوى دلالة  0.316المحسوبة Tالاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة حيث بلغت قيمة 

وبالتالر نرفض الفرضية البديلة ونقبل الفرضية الصفرية التي تنص على عدـ وجود اثر معنوي ذو دلالة إحصائية  ،من مستوى الدلالة ابؼعتمد
 لبعد اعباء العمل في الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بابعامعة بؿل الدراسة .

(  لبعد بيئة العمل في الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية α=0.05ود اثر معنوي ذو دلالة احصائية عند مستوى دلالة ) * وج
وىو اقل من مستوى  0.039بدستوى دلالة  2.131المحسوبة Tوالتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة حيث بلغت قيمة 
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 نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود اثر معنوي ذو دلالة إحصائية لبعد بيئة العمل وبالتالر ،الدلالة ابؼعتمد
 على الاغتًاب الوظيفي في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بابعامعة بؿل الدراسة .
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 خلاصة الفصل:

من خلبؿ التطرؽ  ،لية العلوـ الاقتصادية والتجارية و علوـ التسيتَ جامعة بؿمد خيضر بسكرةمن خلبؿ ىذا الفصل تعرفنا على ك
تضمن الاستبياف بؿورين و  ،واعتمدنا في الدراسة على الاستبياف الذي تم توزيعو على عينة من العاملتُ ،الذ تعريفها و الذ ىيكلها التنظيمي

 ،spssو عند استًجاع الاستبياف قمنا بتفريغو وبرليل بياناتو بالاعتماد على برنامج  ،أساستُ بنا : ضغوط العمل و الاغتًاب الوظيفي
برليل  ،و اختبار معامل الالتواء و التفلطح ،بانخممعامل ألفا كرو  ،الابكراؼ ابؼعياري ،ابؼتوسط ابغسابي ،وقد قمنا بحساب النسب ابؼئوية

ستَىا للئجابة على الإشكالية  تأثتَ ضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي في  الابكدار البسيط من أجل برليل إجابات أفراد العينة و تف
و عند الدراسة وجدنا أف كل بعد من أبعاد ضغوط العمل على بكو  ،كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ بجامعة بسكرة

 مستقل على الاغتًاب الوظيفي لدى العاملتُ عينة الدراسة .

 ل والاغتًاب الوظيفي بؿل الدراسة.الذ أنها توجد علبقة ارتباط قوية بتُ ضغوط العم وقد توصلنا
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توصلنا من خلبؿ ىذه الدراسة الذ معابعة موضوع أثر ضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي الذي قمنا بو في كلية العلوـ 
الاغتًاب الوظيفي لذلك حاولنا اسقاط ابعانب النظري الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ من أجل معرفة مستوى ضغوط العمل على 

 :ج حيث بسثلت فيالنتائمن  على التطبيقي، الغرض منو ىو الإجابة على إشكالية البحث وبالتالر استخلصنا بصلة

 :النتائج النظرية

 :ضغوط العمل -1
 العصر.ت مشكلب أحدأف ضغوط العمل يعتبر من  -
 ملتُ سواءا كاف ىذا التأثتَ نفسالش أو جسمانيا أو فكريا أو لا يتناسب مع قدراتو ومهاراتو.لضغوط العمل تأثتَ في مستوى أداء العا -
 وظيفية وشخصية. صادر متعددة لضغوط العمل منها تنظيمية ومىناؾ  -
العيش  نوالقضاء على ضغوط العمل كليا ىو مستحيل بالنسبة للكلية لاف الفرد بحد ذاتو يعالش من ضغوط خارج العمل، والتي لا بيك -

 . ت"غوط ىي ابغياة وغيابها يعتٍ ابؼو "الض :بدونها حيث قاؿ ىانز سيلي
تؤثر ضغوط العمل على أداء العاملتُ إما بالإبهاب او السلب وىذا راجع الذ حجم الضغوط التي يتعرض اليها العامل، أي كلما   -

 .وكلما كانت مثلي أثرت إبهابا فيوكانت زائدة أو منخفضة أثرت عليو سلبا 
 الاغتراب الوظيفي: -2
ا عن ىو الكائن الوحيد الذي يستطيع أف ينفصل عن ذاتو وقد ينفصل أيض لأنويعتبر الاغتًاب ظاىرة إنسانية يتميز بها الانساف  -

 .بؾتمعو أو عن كلببنا معا
لر ىذا بالتاالتي تسبقها ف ة على ابؼرحلة، ابعسدي( وكل مرحلة تزداد خطور النفسي، الذىتٍبير الاغتًاب الوظيفي على ثلبثة مراحل ) -

 .الذ انعكاسات على الفرد وابؼؤسسةيؤدي 
لقهر لظاىرة الاغتًاب الوظيفي بهب اتباع مبدأ الوعي بالاغتًاب والقدرة على برمل العزلة ومبدأ الارتباط التلقائي بالعالد الاخرين  -

 وبرقيق المجتمع السوي.
 الرتابة الإرىاؽ التغيب وزيادة إصابات العمل وفقداف القوة والانعزاؿ الاجتماعي. شعور العاملتُ بالاغتًاب الوظيفي يؤدي الذ ابؼلل -

 :النتائج التطبيقية
 :الدراسة النتائج الخاصة بإجابات عينة -1

 ( والفئة العمرية أكثر تكرارا للعاملتُ في الكلية %66.7الفئة الغالبة في الكلية بؿل الدراسة ىي فئة الإناث بنسبة )
( %44.4، اما فيما بىص متغتَ ابؼؤىل العلمي فبلغت أكبر نسبة )(%46.7( سنة بنسبة )39-30اوح أعمارىم بتُ )ىي التي تتً 

( حيث %55.6من نصف ابؼبحوثتُ بلغت نسبتهم ) أكثر، فيما بىص متغتَ عدد سنوات ابػبرة بقد أف ابغلمة شهادة دراسات علي
 سنة.19الذ 10تراوحت خبرتهم من 

لدراسة اف ابؼتوسط ابغسابي الإبصالر لضغوط العمل لدى العاملتُ بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ ولقد توصلنا في ا
 على التًتيب التالر:( بتقييم متوسط وفقا بؼقياس لكارت حيث جاءت ابعاده 0.65364( وابكراؼ معياري)3.2178التسيتَ ىو )

عباء العمل تليها بيئة العمل بتقييم متوسط اما ابؼتوسطات ابغسابية جاءت على ترتيب غموض الدور ثم صراع الدور  بتقييم مرتفع ثم أ
(.كذلك توصلنا في الدراسة اف ابؼتوسط ابغسابي الإبصالر للبغتًاب الوظيفي لدى 2.8963(،)2.9583(،)3.4222(،)3.6730)
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(بتقييم متوسط وفقا مقياس 0.68444وابكراؼ معياري) ( 3.2705)العاملتُ بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ ىو 
بتقييم متوسط تليها العزلة  ابؼعياريةالاغتًاب عن الذات ثم اللبمعتٌ ثم العجز ثم غياب  لكارت حيث جاءت ابعاده على التًتيب التالر:

الاجتماعية بتقييم منخفض اما ابؼتوسطات ابغسابية فقد جاءت على التًتيب 
(3.5000(،)3.3111(،)3.2533(،)3.1956(،)3.1467.) 
 النتائج الخاصة بفرضيات الدراسة ومناقشتها: -2
العمل على الاغتًاب الوظيفي بالكلية بؿل الدراسة عند مستوى  لضغوطذو دلالة إحصائية  معنوي أثربينت نتائج الدراسة اف ىناؾ  -

 .0.05الدلالة 
الدور على الاغتًاب الوظيفي بالكلية بؿل الدراسة عند مستوى  ية لغموضإحصائذو دلالة معنوي  أثربينت نتائج الدراسة انو يوجد  -

 .0.05الدلالة 
لصراع الدور على الاغتًاب الوظيفي بالكلية بؿل الدراسة عند مستوى ذو دلالة إحصائية معنوي  أثربينت نتائج الدراسة عدـ وجود  -

 .0.05الدلالة 
العمل على الاغتًاب الوظيفي بالكلية بؿل الدراسة عند مستوى  لأعباءلة إحصائية ذو دلامعنوي  أثربينت نتائج الدراسة عدـ وجود  -

 .0.05الدلالة 
لبيئة العمل على الاغتًاب الوظيفي بالكلية بؿل الدراسة عند مستوى ذو دلالة إحصائية معنوي  أثربينت نتائج الدراسة انو يوجد  -

 .0.05الدلالة 
 التوصيات :  -
 اقية و العدالة مثل التًقية و التقييمات السنوية وضع معايتَ تتمتع بابؼصد -1
 على ادارة الكلية تطوير أساليب التفاعل بتُ العاملتُ و كذلك بتُ العاملتُ و الادارة من أجل تفادي الغربة و العزلة الاجتماعية  -2
 التقليل من ضغوط العمل النابذة عن زيادة عبئ العمل لأنهم يكلفوف بدهاـ عمل خارج دوامهم -3
 تقليل من اعطاء الاوامر و التعليمات من مصادر بـتلفة لأف ىذا يعتبر مصدرا من مصادر الضغوط التي يتعرضوف بؽاال -4
 .بؿاولة توفتَ الظروؼ ابؼادية و الفيزيقية التي تعيق العاملتُ في عملهم بفا ينعكس بالإبهاب على أدائو -5



 

 

 

 

 قائمة المراجع
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لدى الاطارات الوسطى. اطروحة مقدمة لنيل  للئبقاز. )بدوف السنة(. الشعور بالاغتًاب الوظيفي و علبقتو بالدافعية منصور بن زاىي
 شهادة دكتورا. قسنطينة، علم النفس و تسيتَ موارد بشرية: جامعة منتوري.

 مجلات: (3

الفلسطينية. بؾلة كلية بغداد  ناخ التنظيمي و علبقتو بالاغتًاب الوظيفي لدى العاملتُ في البنوؾ التجارية(. ابؼ2013رنا ناصر صبر. )
 .263-243العلوـ الاقتصادية)السابع و الثلبثوف(، 
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بؾلة جامعة  الوظيفي. بالأداء(. الاغتًاب الوظيفي و علبقتو 2013ساسية سعيد بؿمد أبو سلطاف، و يوسف عبد العطية بحر. )يوليو6 
 .213-178(، 05و الدراسات ) للؤبحاثفلسطتُ 

-275(، 05يفة معدف. )بدوف السنة(. الاغتًاب الوظيفي في ضوء مقاربات سوسيولوجية. بؾلة العلوـ الانسانية)سليمة العمري، و شر 
291. 

(. اثر ضغوط العمل على الالتزاـ الوظيفي لدى بفرضات ابؼستشفيات 2022سيف ناصر عثمانة، و دنيا ابضد بن عبد الغتٍ. )مارس6 
 .24-3(، الصفحات 1)42ابعامعية. المجلة العربية للبدارة، 

 .21-12(، الصفحات 1العمل. بؾلة الرواؽ) (. ابؼصادر التنظيمية والعامة لضوط2015صابر بحري. )جواف6 

كاسات النفسية والسلوكية لضغوط العمل على الافراد في ابؼنظمات (. الانع2021، أفريل 30عبد ابؼالك الازىر، و بوبطيس بوفولة. )
 .192-175(، الصفحات 2)13ابؼعاصرة. بؾلة الافاؽ العلمية، 

 .59-90(، الصفحات 18)9(. اثر ضغوط العمل على اداء العاملتُ. بؾلة البحوث والدراسات الانسانية، 2019عمار شلببي. )

 .148-01(، 40الاجتماعية)و  (. الاغتًاب الوظيفي في ظل النظريات الأساسية. بؾلة جيل العلوـ الانسانية2018لبتٌ ذياب. )

منصور بن زاىي، و نور الدين تاوريريت. )بدوف السنة(. الاغتًاب الوظيفي كشكل من أشكاؿ ابؼعاناة في العمل. بؾلة العلوـ الانسانية و 
 .149-132الاجتماعية)عدد خاض من ابؼلتقى الدولر حوؿ ابؼعاناة في العمل(، 

(. مستوى الاغتًاب الوظيفي لدى معلمي ابؼدارس 2021اف، و بؿمود أبضد أبو بظرة. )نسرين صالح عرفة، أشرؼ بؿمد أبو ختَ 
 .114-85، للؤبحاث ابغكومية في بؿافظة ابػليل. بؾلة فلسطتُ التقنية

 والدراسات للآداب(. ضغوط العمل واثرىا على اداء ابؼوظفات داخل ابؼؤسسة. المجلة العربية 2021نعمة بؿمد بعيطي. )اكتوبر6 
 .262-247(، الصفحات 20)5الانسانية، 
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 فهرس المحتويات:

 الصفحة ابؼوضوع
 البسملة
 الإىداء 

 شكر والعرفافال
 ليزية  ملخص الدراسة بالعربية والإبق

 قائمة ابعداوؿ والأشكاؿ  
 أ ابؼقدمة 

 أ الفرعية  تساؤلاتالإشكالية و 
 ب الدراسات السابقة 

 ت النموذج وفرضيات الدراسة 
 ج التموضع الإبستمولوجي ومنهج الدراسة

 ح وابؼعلومات مصادر وأساليب بصع البيانات 
 ح بؾتمع وعينة الدراسة 

 ح أداة البحث
 خ صدؽ أداة الدراسة وثباتها  

 خ الأساليب الإحصائية ابؼستخدمة في برليل البيانات 
 د مقياس التحليل
 د تصميم البحث

 ر صعوبات الدراسة 
 ز خلبصة الفصل 

 : الإطار النظري للاغتراب الوظيفيالفصل الأوؿ
 02 بسهيد 

 02 ابؼبحث الأوؿ: ماىية الاغتًاب الوظيفي
 02 ـ و أبعاد الاغتًاب الوظيفيابؼطلب الأوؿ: مفهو 

 02 فرع الأوؿ: مفهوـ الاغتًاب الوظيفي
 03 فرع الثالش: أبعاد الاغتًاب الوظيفي 

 04 ابؼطلب الثالش: مراحل الاغتًاب الوظيفي
 04 ابؼطلب الثالث: أنواع الاغتًاب الوظيفي 

 05 ابؼبحث الثالش: ابعوانب ابؼتعلقة بالاغتًاب الوظيفي 
 05 اب ابؼتعلقة بالاغتًاب الوظيفيابؼطلب الأوؿ: الأسب

 06 ابؼطلب الثالش: نتائج الاغتًاب الوظيفي 
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 07 ابؼطلب الثالث: مبادئ قهر الاغتًاب الوظيفي
 09 خلبصة الفصل

 : الإطار النظري لضغوط العملالفصل الثاني
 11 بسهيد 

 11 ابؼبحث الأوؿ: ماىية ضغوط العمل 
 11 وط العمل ابؼطلب الأوؿ: مفهوـ وأبعاد ضغوط العمل ضغ

 11 فرع الأوؿ: مفهوـ ضغوط العمل 
 12 فرع الثالش: أبعاد ضغوط العمل 

 13 ابؼطلب الثالش: عناصر وأنواع ضغوط العمل 
 13 فرع الأوؿ: عناصر ضغوط العمل 

 14 فرع الثالش: أنواع ضغوط العمل
 16 ابؼطلب الثالث: مراحل ضغوط العمل 

 17 لعمل ابؼبحث الثالش: نظريات ومصادر وأعراض ضغوط ا
 17 ابؼطلب الأوؿ: نظريات ضغوط العمل 
 18 ابؼطلب الثالش: مصادر ضغوط العمل 

 27 ابؼطلب الثالث: اعراض ضغوط العمل 
 29 ابؼبحث الثالث: استًاتيجيات واثار ضغوط العمل وطرؽ التعامل معو

 29 ابؼنظمات التعامل مع ضغوط العمل  تابؼطلب الأوؿ: بعض استًاتيجيا
 29 ثار ضغوط العمل ابؼطلب الثالش: ا

 30 ابؼطلب الثالث: طرؽ علبج ضغوط العمل 
 30 ابؼطلب الرابع : أثر ضغوط العمل على الاغتًاب الوظيفي

 30 فرع الأوؿ: أثر غموض الدور على الاغتًاب الوظيفي 
 31 فرع الثالش: أثر صراع الدور على الاغتًاب الوظيفي
 31 فيفرع الثالث: أثر أعباء العمل على الاغتًاب الوظي
 31 فرع الرابع: أثر بيئة العمل على الاغتًاب الوظيفي

 33 خلبصة الفصل 
 : الإطار التطبيقي للدراسةالفصل الثالث

 36 بسهيد 
 36 ابؼبحث الأوؿ: تقدلص عاـ لكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بؿمد خيضر بسكرة 

 36 كرة ومراحل نشأتها ومهامهاابؼطلب الأوؿ: تعريف بجامعة بؿمد خيضر بس
 36 فرع الأوؿ: تعريف بجامعة بؿمد خيضر بسكرة 

 36 فرع الثالش: مراحل نشأة جامعة بؿمد خيضر بسكرة  
 37 فرع الثالث: مهاـ جامعة بؿمد خيضر بسكرة 
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 38 ابؼطلب الثالش: تعريف بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ وىيكلها التنظيمي
 38 وؿ: تعريف بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ فرع الأ

 38 فرع الثالش: ابؽيكل التنظيمي لكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ 
 43 ابؼبحث الثالش: خصائص أفراد عينة الدراسة 

 45 ابؼبحث الثالث: اختبار الطبيعي وبرليل الاستبانة 
 51 الفرضيات ابؼبحث الرابع: اختبار 

 54 خلبصة الفصل 
 55 ابػابسة  

 56 التوصيات 
 61 الفهرس

 57 قائمة ابؼراجع
 65 ابؼلبحق
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 محمد خيضر بسكرةجامعة 
 كلية العلػوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيير

 قسم علػوـ التسيير

 موارد البشرية  ادارةتسيير التخصص: 

  المستوى: ثانية ماستر
 استبياف حوؿ 

 أثر ضغوط العمل على الاغتراب الوظيفي 
 تحية طيبة وبعد...

أجل القياـ بدراسة علمية من أجل إتماـ اخي الفاضل، اختي الفاضلة نضع بين أيديكم ىذا الاستبياف الذي صمم من 
بشرية بعنواف : "اثر ضغوط  ارة المواردادتخصص ،مذكرة مقػدمػة كجػزء مػن مػتطلػبات نيػل شهػػػادة الماستر في عػػػلوـ التػػسير

-بسكرة–في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير بجامعة محمد خيضر  العمل على الاغتراب الوظيفي لدى العاملين
  وىذا من اجل التوصل الى تقدير حقيقي يترجم أثر ضغوط العمل على الاغتراب الوظيفي لديهم.

وىذا من خلاؿ إجابتكم الصريحة على ي ىذا المجاؿ، فإننا نأمل منكم الإجابة على أسئلة الاستبانة بدقة، ونظرا لأىمية رأيكم ف
مرة واحدة فقط أماـ الخيار الذي ينطبق على رأيكم الشخصي، في كل عبارة من عبارات  (x)جميع الأسئلة بوضع علامة 

 على صحة إجابتكم، لذلك نأمل أف تولوا ىذه الاستبانة اىتمامكم. حيث أف صحة نتائج الدراسة تعتمد بدرجة كبيرة  الاستبياف،

 ولكم منا جزيل الشكر والتقدير على حسن تعاونكم.

ونرجو منكم التفضل بالمساىمة في ىذا البحث بالإجابة على اسئلة الاستبياف بكل وموضوعية ودقة واف رأيكم سوؼ يستخدـ 
 بسرية تامة ولأغراض ىذه الدراسة.

 كم على حسن تعاونكم.وشكراً ل

 تحت اشراؼ الاستاذة:                                                                   : الطالبتينمن   إعداد 

 السبتي لطيفة.                                                                               احلاـشريف 

 جيهاف  نورسلمي 

 2021/2022جامعية السنة ال
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 الشخصية والوظيفية أولا: البيانات

بغرض تحميل  ،الكمية والوظيفية لعاممييهدف هذا القسم إلى التعرف عمى بعض الخصائص الاجتماعية 
في المربع )×( عمى التساؤلات التالية وذلك بوضع إشارة  منكم التكرم بالإجابة المناسبة نرجوالنتائج فيما بعد، لذا 

 ب لاختيارك.المناس

 أنثى       ذكر       الجنس: -1

 سنة 39إلى  33من        سنة 33قل من أ       العمر:-2

 فأكثر  53من  49الى 43من  

 تقني سامي             ثانوي فاقل                         ليسانس               العممي:المؤهل -3

 عميا دراسات  ماستر او مهندس                                   

 

 

 سنوات 9 إلى 5من                 سنوات 5قل من أ                      :الخبرةسنوات -4

 أكثرفسنة  23من               سنة 19الى  13من      

 

 ثانيا:

   الجزء الخاص بضغوط العمل: - أ
لا  العبارة  الرقم 

اوافق 
 بشدة 

لا 
 اوافق 

موافق  موافق  محايد 
 بشدة 

 الدورالبعد الأول: غموض 

      مهام وأهداف العمل الذي أقوم به غير واضحة 10

      من أكثر من مسؤول واحد الاوامر أتمقى  10

      لا اعرف جيدا الطريقة الصحيحة لأداء ما انا مكمف به من اعمال 13

      غموض السياسات تتسبب في عدم تنفيذي لمهامي 14
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      التعميمات والأوامر الخاصة بوظيفتي غير واضحة  15

      أعاني من نقص المعمومات الخاصة بأداء عممي 16

      احيانا لا اعرف ما المطموب مني القيام به  17

 صراع الدور البعد الثاني: 

أحيانا يطمب مني القيام بأعمال تتناقض مع القيم والمعتقدات التي  18
 احممها

     

      اتمقى اوامر غير متوافقة من رؤسائي في العمل 19

اشعر أن قيم وقواعد السموك الخاصة بي لا تتوافق مع قيم وقواعد  01
 سموك زملائي في العمل.

     

 أعاني من صراع الادوار بين عممي وواجباتي العائمية  00
 

     

 البعد الثالث: اعباء العمل

      الي أكثر من اللازم حجم العمل الموكل  12
      أكمف بمهام عمل خارج وقت الدوام الرسمي  13
 بها.التي يجب أن اقوم  وتنوع الأعمالاشعر بالتعب والارهاق لكثرة  14

 
     

      ليس لدي وقت لمراحة أثناء العمل  15
 بالإرهاقأرى انا أعباء العمل تفوق طاقتي وهذا ما ادى الى شعوري  16

 ائمالد
     

      ارى ان متطمبات العمل تزداد تعقيدا مع مرور الوقت  17
      مطموب مني  وما هوقت العمل المخصص لا يسمح بأداء كل  18
       أفضلكل المهام الموكمة الي بصورة  لأداء أكبراحتاج وقت  19

 : بيئة العملالبعد الرابع
عمى انجاز العمل  عيشج لاالجو السائد في مكان العمل أرى انا  23

  بصورة جيدة 
     

الاجهزة والمعدات التالفة وهذا ما يعطل  بإصلاحلا تهتم الادارة  21
 اتمام العمل 

     

      درجة الحرارة والاضاءة تؤثر عمى انجاز العمل  22
      اعاني من سوء تصميم مكان عممي  23
      اعاني من كثرة الضوضاء في مكان عممي  24
      تهوية في مكان عممي غير مناسب المستوى  25
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 الوظيفي:الجزء الخاص بالاغتراب  - ب
 

لا  ات العبار  الرقم 
اوافق 
 بشدة 

موافق  موافق  محايد  لا اوافق 
 بشدة 

 العجز الاول:البعد 
      الأخرىالادارة وواجباتي الصعوبة في التوفيق بين عممي في  أجد 26

      ائي في العمل محدودمستوى اد 27
      اتخاذ اي قرار يتعمق بمستقبمي الوظيفي  عمىصعب ي 28
      والعجز  بالإحباطمن قبل المسؤولين يشعرني  تجاهل انجازاتي 29
      ذو قيمة في مجال عممي احقق شيئالم  33

  الثاني: اللامعنىالبعد 
       وطمأنينةبكرامة  ان الدخل الشهري قميل لا يضمن العيش اشعر 31
      عممي لا يمبي طموحاتي  32
      لموفاء والاخلاص في العمل ىلا معن 33
      بصعوبة في انجاز عممي اشعر 34

 المعيارية  الثالث: غيابالبعد 
الحصول عمى الترقية لا يقوم عمى اسس موضوعية بل  ان ارى 35

 يقوم عمى الوساطة 
     

      مات السنوية لا تتوافق مع جهدي الذي ابذله التقيي أجد 36
      ارى المسؤولين يتجاهمون انجازاتي  37
      تحقيق التقدم في العمل لا يعتمد عمى الجهد الشخصي  38
      حتى اتغمب عمى المشكمة التي تواجهني ايل الجا الى التح 39

 الاجتماعية العزلة :الرابعالبعد 
      رتاح في العمل بشكل فردي نفسي م أجد 43
      الجموس في المنزل بدلا من الذهاب لمعمل  أحب 41
      الجموس في المنزل بدلا من الذهاب لمعمل أحب 42
      اشعر ان علاقتي مع زملائي في العمل محدودة  43
      اتجاهل مشكلات زملائي في العمل  44

 عن الذات الاغتراب الخامس:البعد 
وتشعرني اشعر بصعوبة في ايجاد الانشطة التي تمبي رغباتي  45

 عن نفسي  بالرضا
     

      اشعر بالفراغ النفسي بسبب عدم الرضا  46
      يوجد تناقض بين قناعاتي 47
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 القسم  الرتبة العلمية   الأساتذة المحكمين 
 

 وسيلة السبتي 
 

 أستاذ 
 

 
 قسم العلوم الاقتصادية  

 

 
 السبتي لطيفة 

 
 أستاذ محاضر أ 

 

 
 قسم علوم التسيير 

 
 علالي مليكة 

 
 أستاذ محاضر أ 

 

 
 قسم علوم التسيير 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      اشعر بالرغبة بعدم الالتحاق باي عمل 48
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 مصلحة ابؼستخدمتُ. المصدر:
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 : مصلحة ابؼستخدمتُالمصدر
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 .مصلحة ابؼستخدمتُالمصدر: 
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