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 شكر وعرفان   
لْنِي وَ رَبِّ أَوْزعِْنِي أَنْ أَشْكُرَ نعِْمَتَكَ الَّتِي أنَْ عَمْتَ عَلَيَّ وَعَلَىٰ وَالِدَيَّ وَأَنْ أَعْمَلَ صَالِحًا تَ رْضَاهُ ﴿ :قال تعالى           ِِ ْْ أَ

ِْكَ الصَّالِحِينَ   19].النمل الآية[ ﴾بِرَحْمَتِكَ فِي عِبَا
   على الماعوث رمدة للعالمين   ابعد ماالسا ين  مددا ثيراا يباا  االلاةالحمدلله رب العالم

 الألااني اصححه االاخاري أمدد رااه ﴾النَاسَ  يَشْكُرُ  لا مَنْ  الله يَشْكُرُ  لا﴿ :اسلم علبه الله صلى الله رسول قال 
ذا العمل  فالحمد ه إتمامعلى  اأعاننابداية نسجد سجدة شكر للعلي القدير الذي اهانا التوفبق االسداد امنحنا اللبر االياات 

 االشكر لله االلاة االسام على رسول الله.
 

هذه على  الإشرافبالتي تفضلت  "طاهري فاطمة الزهراء"الفاضلة  لأستاذتنانتقدم بجزيل الشكر االتقدير اعظبم الامتنان      
 إلبها أننالجا انلائحها القبمة االتي ثلما لنا نعم المرشد االموجه بماحظاتهمن اقتها اجهدها االتي ثانت  إعطائنااعلى  الرسالة
 نأانرجو من المولى عز اجل  أخاقهاهذا العمل اعلى حسن معاملتها ارفعة  لإنجازاشجعتنا  الأملدربنا ازرعت فبنا  أنارت

 ييباها خرا ثواب.
 

" حنونينوالدتي الو  والديرمز الحب االعطاء الذي لا يفنى " إلى الله من رضاهم إلى من التمس رضاناع الحب االوفاء  إلى   
 لبوم.اما نحن علبه  إلىالذين لم الن نوفبهم حقهم االذين بفضلهم ادعائهم اصلنا 

 
قرة عبني   ْيأولافرحة قلبي  إلى  وأِواتي إِوتياللحظات  أجملمن تذاقت معهم  إلىرفبق دربي   زوجيسندي اقوتي  إلى  

 .عائلتياالى ثل اخاصة سارة اجمانة  الأختثانت لي ميال   صديقةثل   إلى

 

اتقببمها  ثما  اقراءتهعلى تفضلهم بالموافقة لقاول مناقشة هذه الرسالة اعلى  لجنة المناقشة أعضاء إلىبالشكر  أتوجهثما   
 .المحكمين للاستبانة الأساتذة إلىبجزيل الشكر  أتقدم

 

ثل من ساعدني في انجاز هذا العمل الو   إلى مديرية الشباب والرياضة بسكرةثل عمال   إلىثما لا انسى تقديم الشكر    
 دعوة. أابكلمة يباة 

 



 :ملخص الدراسة

المختلفة )غموض الدار  صراع الدار  عبء العمل  عاقات  بأنبعادهالضغوط المهنبة  أثرمعرفة  إلىتهدف هذه الدراسة 
ن اعتمدنا في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلبلي. ام إذ  -سكرةب–العمل( على داران العمل بمديرية الشااب االرياضة 

الا  حبث تم ( سؤ 02نة من )ات االمعلومات الازمة االمكو لجمع الابان الاستاانةالدراسة تم الاعتماد على  أهداف إلىاجل الوصول 
( 36ديرية  اتم استرجاع )موظفي اموظفات المعلى  استاانة( 02تم توزيع )ا  المسح الشامل لمجتمع الاحث أسلوبالاعتماد على 

 .spssتماعبة )للعلوم الاج الإحلائبة  اتم استخدام برنامج الحزمة الإحلائيللتحلبل  صالحة للتحلبل اخضعت ثلها استاانة
v25 0200 /0202هذه الدراسة خال السداسي الياني من السنة الجامعبة  إجراء( لتحلبل الابانات ااختاار الفرضبات. ثما تم. 

ذا دلالة إحلائبة للضغوط المهنبة على داران العمل بمديرية  أثراجود  :أهمهامجموعة من النتائج  إلىتوصلت الدراسة 
ذا  أثرد   ببنما لا يوجعلى داران العمل بالمديرية لغموض الدار ذا دلالة إحلائبة أثريوجد    ثما-بسكرة–الشااب االرياضة 

 دلالة إحلائبة لعبء العمل على داران العمل بالمؤسسة محل الدراسة.

تقديم الدعم النفسي االاجتماعي للعمال اذلك بتعبين  أخلائبين   :نذثر منهاعدة توصبات  إلىثما توصلت الدراسة 
نفسبين  لمساعدتهم على تجااز الضغوط اثبفبة التعامل معها اثذا التقلبل منها. اأيضا تدعبم شاكة العاقات الاجتماعبة بين  الزماء 

 يرية على عمالها.بها تقل نوايا داران العمال امحافظة المداالرئبس االمرؤاسين  لما لها من أهمبة تعود على المديرية اراحة نفسبة للعامل  ا 

  الضغوط المهنية، غموض الدور، صراع الدور، عبء العمل، ْوران العمل. :الكلمات المفتاحية

 

 

 

 

 

 

  



Abstract: 
    This study aims to learn about the impact of occupational pressures in their different 

dimensions (role ambiguity, role conflict, workload, working relationships) on the circulation 

of work in the Directorate of Youth and Sport. In this study, we relied on the analytical 

descriptive approach. In order to reach the objectives of the study, the questionnaire was used 

to collect the necessary data and information consisting of 20 questions, where the method of 

comprehensive survey of the research community was adopted, 80 questionnaires were 

distributed to the employees of the Directorate,63 questionnaires were recovered and all 

underwent statistical analysis,and the statistical package program for Social Sciences (spss) 

was used (V25) for data analysis and hypothesis testings. This study was also conducted 

during the second semester of the academic year 2021/2022. 

The most important results of this study are: the presence of a statistically significant impact 

of professional pressures on work turnover at the Directorate of youth and sports-Biskra-. 

There is also a statistically significant impact of role ambiguity on the Directorate's 

turnover.While there is no statistically significant effect of the workload on the turnover of the 

institution under study. 

The study also found several recommendations, including: providing psychological and social 

support to workers by appointing psychologists to help them overcome pressures and how to 

deal with them, as well as reduce them.And also strengthening the network of social relations 

between workers,the boss and subordinates, because its have an importance for the 

Directorate and the psychological comfort of the worker, and it reduces the intentions of the 

turnover of workers and the preservation of the Directorate of its workers. 

Keywords: professional pressures, role ambiguity, role conflict, workload, work 

turnover 
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 مقدمة:

أصببباحت الضبببغوط تشبببكنل جزءا من حباة الأفراد االمجتمعات نظرا لكيرة تحديات هذا العلبببر ازيادة مطالاه  فا يكاد 
مجتمع من المجتمعات من تأنثرا الضغوط علبه  حبث أصاح من اللعوبة تفاديها أا تجاهلها  اهذا ما دفع الغالابة من أفراد يخلو 

العمل في  أصببببببببببببباحت بب ة حبث .المهنبةلا سببببببببببببببما الضبببببببببببببغوط ا  هذا المجتمع إلى العمل على مجابهتها أا محاالة التعايش معها 
راد اتنعكس الشببببخلبببببة االنفسبببببة االمهنبة االاب ة ل فا  على جمبع الجوانب العضببببوية تؤثرا  بشببببكل عام لا ملو منهاا  المنظمات

ار أن العاملين  باعتا آثارها سبببببببببببلاا على مسبببببببببببتويات الأداء الوظبفي لديهم اعاقاتهم مع الآخرين اتكب فهم مع ظراف العمل 
 .بب تهاا  يقضون جزء ثارا من حباتهم في تلك المنظمات

غموض ا  صراعا  الظرافا  غوط المهنبة فمنها ما يكون ملدرها الاب ة الداخلبة ثحجم العملاقد تعددت ملادر الض
ن ملدرها منها ما تكو  الملادرغراها من ا  مستقال اظبفي ااضحا  الدار اخلل الهبكل التنظبمي اعدم اجود سباسات محدد

لى دراستها في ع ات التي رثز علبها الااحيين هي احد الموضبوعا  الظراف الخارجبة قد تكون سبباسببة أا اقتلبادية أا اجتماعبة
مجال الإدارة من حبث مسباااتها اآثارها اانعكاساتها على سلو  الأفراد اأدائهم المهني اهي ظاهرة قد تمس جمبع أفراد المؤسسة 

جابة ايجاببة تاقد يسببببتجباون لها بدرجات متفااتة اةتلفة اقد تكون الاسبببب بجمبع مسببببتوياتهم سببببواء ثانوا رؤسبببباء أا مرؤاسببببين 
تحسبببببببين  في أدائهم اأعمالهم من اجل تحقبق أهدافهم اأهداف المؤسبببببببسبببببببة أا العكس تكون سبببببببلابة حبث ا  تدفعهم إلى الميابرة

يشعران بالإحااط االفشل مما يؤدي إلى الانخفاض في الأداء ازيادة في معدل الداران داخل المؤسسة االذي يعتبر ظاهر شائعة 
 .اقد تكون يوعبة أا اختبارية خال الحرثة الانتقالبة قد تكون خارجبة أا داخلبةداخل المؤسسات اذلك من 

ث لعمل داخل المؤسبببسبببة حبالهذا سبببنقوم بدراسبببة ثبر سبببتؤثر الضبببغوط المهنبة أا الاع  من ملبببادرها على داران ا
 لأهمبته.الموضوع التوقر عنده نظرا  يستحق هذا

  :البحث وتساؤلات الدراسة إشكالية-1

يتمبز علببببرنا بوتراة التغراات السببببريعة االتطورات التكنولوجبة المتسببببارعة في شببببب  المجالات  امنها ما  س محبط العمل 
ا. ايعتبر ه التغراات االتطورات االعمل بهستمراريتها يتوجب علبها مواثاة هذاالمنظمات  الضمان بقاء المنظمات اصمودها اا

التي يعمل بها  مما منظمته ا كافة عملباتها مما يتوجب علبه تكببر نفسه مع متطلاات عمله المورد الاشبري هو المحر  الرئبسبي ل
غوط بساب غموض  س داره المطلوب منه اهي ما تسمى بالض أايجعله يدخل في داامة الضغوط بساب العبء الزائد للعمل 

ر ذلك على تؤثر على صبببببحة العاملين   ابالتالي يؤث أن إلىاجتماعبة اقد تلبببببل  اأخرىنفسببببببة  آثاراالمهنبة االتي عادة ما تتر  
 االذي قد ينعكس سلاا على المنظمة. أدائهم
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ظهرت بظهور العمبل الكن لاقت اهتمام الااحيين  حدييا مع  أية موجودة منبذ القبدم اتعتبر الضبببببببببببببببغوط المهنببة ظباهر 
اران العمل    الرضبببببببا الوظبفي  دالأداءثمسبببببببتوى   بالعديد من المتغراات بالمورد الاشبببببببري. اترتاط هذه الأخراة زيادة اهتمامهم

 الالتزام التنظبمي... اغراها من المتغراات.

  :بحينا على النحو التالي إشكالبةابناءا على ما ساق اانطاقا منه جاءت 

 ؟-بسكرة  –الضغوط المهنية على ْوران العمل بمديرية الشباب والرياضة  أثرما هو 

  :التساؤلات الفرعبة التالبةكالبة ايندرج ضمن هذه الإش

 ؟-بسكرة  –ما هو مستوى الضغوط المهنبة لدى الموظفين  بمديرية الشااب االرياضة  .2
 ؟-بسكرة  –ما هو مستوى داران العمل بمديرية الشااب االرياضة  .0
 ؟-بسكرة  –على داران العمل بمديرية الشااب االرياضة  غموض الدارهو اثر  ما .6
 ؟-بسكرة  –الدار على داران العمل بمديرية الشااب االرياضة  صراعما هو اثر  .0
 ؟-بسكرة  –على داران العمل بمديرية الشااب االرياضة  عبء العملما هو اثر  .0
 ؟-بسكرة  –ما هو اثر عاقات العمل على داران العمل بمديرية الشااب االرياضة  .3

 :الدراسات السابقة-2

 الدراسات العربية 

  :الدراسات المتعلقة بالضغوط المهنية أولا

 أطروحةض   غوط العمل وعلاقتها باس   تقرار العامل في الملس   س   ة الجزائرية،  :(2112ْراس   ة ميلاوي ربي    -أ
، 1ة والاجتماعية، جامعة الحاج لخضر باتن الإنس انيةكْتوراه، قس   عل  الاجتماع الديموغرافيا، كلية العلو  

 الجزائر.
الدراسة إلى محاالة الكشر عن أهم ملادر ضغوط العمل التي يتعرض لها العامل بالمؤسسة تهدف  :هدف الدراسة

 .محل الدراسة  امدى اعتاارها ثمسااات لعدم استقراره المهني بها
في دراسبته على المنهج الوصفي حبث تميل مجتمع الدراسة في عمال مؤسسة اننت  اعتمد الااحث :الدراس ة منهج
ه للابانات ثانوية في جمع ثأندااتااستعان بالماحظة االمقابلة   الاستاانةأساسا على (  ااعتمد الااحث SCTتاسة )

غرا صبببالحة للتحلبل لبتاقى  23ااسبببتاعد  012ااسبببترجع منها  اسبببتاانة 002المتعلقة بموضبببوع الدراسبببة اقام بتوزيع 
 .0220ا 0221صالحة للتحلبل  حبث امتدت الدراسة بين  عامي  استاانة 030

توصبببببببلت الدراسبببببببة إلى أن هنا  إجماع بين  العاملين  اعلى اختاف ف اتهم المهنبة )إيارات  أعوان  :نتائج الدراس     ة
تحكم  أعوان تنفبذ( على أن ضببغوط عدم ثفاية الأجر )ضببغوط سبببوء الظراف الاقتلببادية( تعد أال ااهم ملبببادر 
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رتاة مهمة م لدراسبببة  فبما جاءت ضببغوط عبء الدار فيضببغوط العمل التي تهدد اسبببتقرارهم المهني بالمؤسببسبببة محل ا
الدار  ضبببببغوط صبببببراع أما  إياراتهاالسبببببلبي على اسبببببتقرار العاملين  في عملهم بالمؤسبببببسبببببة اخاصبببببة  تأنثراهامن حبث 

لببادر اقل م ثإحدىفي ترتباها   متأنخرةاضببغوط غموض الدار اضببغوط سببوء العاقة مع زماء العمل ضببمن مراتب 
 الضغوط المهنبة المهددة لاستقرار العامل في المؤسسة لدى ةتلر الف ات المهنبة.

علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي للمدرسين في الملسسة التربوية  :(2111ْراسة ابن ِرور ِير الدين    -ب
جتماعية،  ، قس    العلو  الا، رس  الة ماجس  تير-ْراس  ة ميدانية بمدارس بلدية العوينات لولاية تبس  ة–الجزائرية 

 ، جامعة محمد ِيضر بسكرة، الجزائر.والإنسانيةكلية العلو  الاجتماعية 
 هدفت الدراسة لمعرفة عاقة ضغوط العمل بالرضا الوظبفي للمعلمين  بمدارس العوينات الاية تاسة. :هدف الدراسة
( 20التحلبلي حبث تم تطابق الدراسبببببة على )من خال هذه الدراسبببببة تم تطابق المنهج الوصبببببفي  :منهج الدراس    ة

مؤسبببسبببة تربوية بالدية العوينات بولاية تاسبببة ثدراسبببة مبدانبة للاحث  اتم انجاز الدراسبببة على فترات متقطعة خال 
. تم الاعتمبباد في جمع الابببانببات على الماحظببة االمقببابلببة االوثببائق 0222 إلى أثتوبر 0222متببدة من مبباي الفترة الم

صبببببببالحة للتحلبل  ااسبببببببتخدم البرنامج  اسبببببببتاانة 33ااسبببببببترجع  اسبببببببتاانة 10الاسبببببببتابان  حبث ازع االسبببببببجات ا 
 .لتحلبل الابانات المتحلل علبها spss الإحلائي

توصببببببببلت الدراسببببببببة إلى أن محور ضببببببببغط الأجر يأنتي في المرتاة الأالى بين  المحاار اليمانبة في عاقته  :نتائج الدراس      ة
لأعضبببباء هب ات التدريس بمدارس بلدية العوينات يلبه على الترتبب محور ضببببغط نمط بمسببببتوى ضببببغوط العمل الكلي 

الإشراف  ضغط متطلاات الدار  ضغط ظراف العمل المادية  ضغط جماعة العمل  ضغط محتوى العمل  ثم ضغط 
    متطلاات الترقبة اأخراا ضغط متطلاات الحباة.

نيةالعاملين في الفناْق  أْاءض      غوط العمل على  أثر :(2112ْراس      ة عيس      ى ابراهي  المعش      ر   -ج فئة  الأرْ
والمالية، جامعة  الإْارية، كلية العلو  الأعمال إْارةالخمس     ة نجو   ْراس     ة ميدانية(، رس     الة ماجس     تير في 

نللدراسات العليا،  الأوسطالشرق    .الأرْ
لقطاع ا  يتعرض لها العاملون فيالتعرف على مسبببتوي ضبببغوط العمل التي إلىهدفت هذه الدراسبببة  :هدف الدراس   ة

  االتعرف على ملببادر هذه الضببغوط  امحاالة اضببع الحلول العلمبة أدائهمااثر هذه الضببغوط على  الأردنيالفندقي 
  تقديم التوصبات التي تسهم في التخفبر من هذه الضغوط. اأيضاالممكنة  

اسبببتخدم الااحث في دراسبببته المنهج الوصبببفي التحلبلي  حبث اقتلبببرت الدراسبببة على العاملين  في  :الدراس   ة منهج
ين  الوسبببببببط )عمان( اامتدت ب إقلبمالهاشمبة منطقة  الأردنبةف ة الخمسبببببببة نجوم داخل حداد المملكة  الأردنبةالفنادق 
على  اسبببببتاانة 002قام بتوزيع لجمع الابانات حبث  الاسبببببتاانةأداة   ااعتمد الااحث على 0220ا 0220عامي 
 أسبببببالببباسبببببتخدام    اعالج الاباناتالإحلبببببائيصبببببالحة للتحلبل  اسبببببتاانة 201الدراسبببببة ااسبببببترد منها  عبنة أفراد

 . (spss)للعلوم الاجتماعبة  الإحلائبةالوصفي  احزمة البرامج  الإحلاء



 مقدمة

 د

توصببببلت الدراسبببة إلى عدم اجود عاقة معنوية ذات دلالة إحلببببائبة بين  المتغراين المسببببتقلين  عبء  :نتائج الدراس   ة
العمل االهبكل التنظبمي من جهة اأداء العاملين  في تلك الفنادق من جهة أخرى  اتوصببببببببببلت أيضببببببببببا إلى انه يوجد 

تغرا التابع اهو ابب ة العمل من جهة االمعاقة معنوية ذات دلالة إحلائبة بين  المتغراين المستقلين  الأجور االمكافآت 
 .أخرىالأداء من جهة 

  :ثانيا الدراسات المتعلقة بدوران العمل
تح دي د العوامل الديمغرافية والمهنية الملثرة على ْوران العمل في  :(2121ْراس           ة عب د الغ اني تغلاب ت   -أ

 وإْارةللاس    تقلالية، مجلة ْراس    ات في الاقتص    اْ  ²المنظمات الاقتص    اْية الخدمية الجزائرية باس    تخدا  كا
 .12، العدْ 10، المجلدالأعمال

العوامل الد غرافبة االمهنبة التي تؤثر على داران العمل في  أهمالتعرف على  إلىهدفت الدراسببببببببببة  :هدف الدراس        ة
 .الجزائرالخدمبة في  المنظمات الاقتلادية

اعتمد الااحث في هذه الدراسة على المنهج الكمي  حبث يتميل مجتمع الدراسة في موظفي القطاع  :منهج الدراسة
مع الابانات اتم لج الأداةافقا لمتطلاات الاحث ااعتماد هذه  اسبببببببتاانةالاقتلبببببببادي الخدمي في الجزائر  اتم تلبببببببمبم 

( منها سحات 3الايات جزائرية ستة ) 0احدة تنظبمبة من  02يعملون في  أفراداستمارة استابان على  000توزيع
لتتم  '' 02نسببببخة  spss في ''برنامج الاسببببتاانةالقلببببدية  اتم تفريا ببانات ( بالمعاينة 0اثنتان )ا  بالمعاينة العنقودية

التكرارات  :اهي بمسباعدة مجموعة من الأداات الإحلبائبة التي يوفرها البرنامج المسبتخدم جعةمعالجة الابانات المسبتر 
 لاستقالبة. ²المطلقة  التكرارات النسابة  الداائر النسابة  الأعمدة الابانبة  الجداال التقايعبة  اختاار ثا 

توصبببببلت الدراسبببببة إلى مجموعة من النتائج تن  على اجود تأنثرا ذا دلالة إحلبببببائبة عند مسبببببتوى  :نتائج الدراس    ة
ة في بة )العمر  المستوى التعلبمي  سنوات الخبرة في المنظمة اسنوات الخبر لاع  العوامل الد غرافبة االمهن %0معنوية 

المنلببببببببببببب الحالي( على داران العمل  ببنما لا تؤثر علبه باقي العوامل المدراسببببببببببببة )الجنس  الحالة المدنبة  المنلببببببببببببب 
  الوظبفي ايابعة عقد العمل(.

ة الخدمات الس  ياحية  أثر :(2112ْراس  ة هبا حس  ن ع مان   -ب  على-ميدانيةْراس  ة –ْوران العمل على جوْ
،  لأعمالا إْارةالس ياحية في الساحل السوري، رسالة ماجستير اِتصا  سياحة واستضافة، قس   المنش تت

 كلية الاقتصاْ، جامعة تشرين، سوريا.
 داران العمل على جودة الخدمة المقدمة للعمبل. أثرمعرفة  إلىهذه الدراسة  هدفت :هدف الدراسة

نادق السببببباحبة )الف المنشببببآتاعتمدت الدراسببببة على المنهج الوصببببفي  اتميل مجتمع الدراسببببة في  :منهجية الدراس    ة
حبث تم تلببمبم ثاث اسببتاانات لجمع الابانات ازعت على عبنة الدراسببة  االمطاعم( العاملة في السبباحل السببوري 

اسبببتابان على  232تم توزيع  إذالسبببباحبة الخاصبببة بعبنة الاحث   المنشبببآتعماء امدراء االعاملين  في  إلىالمقسبببمة 
امنهم  16اسببببتابان على المديرين اتم اسببببترداد  02صببببالحة للدراسببببة  اازع  203منهم  202العماء اتم اسببببترداد 
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منهم صالح للدراسة  التحلبل الابانات  10ا 00استابان على العاملين  اتم استرداد  02صالحة للدراسة  اازع  30
 . 0220سنة  إلى 0220(  اامتدت الدراسة من سنة(spss الإحلائيتم استخدام البرنامج 

توصلت الدراسة إلى أن هنا  أثرا لداران العمل على جودة الخدمة المقدمة للعمبل بأنبعادها المختلفة  :نتائج الدراسة
 من خال )الاعتمادية  التعاير  الاستجابة(  اان هنا  عاقة بين  داران العمل اجودة الحباة الوظبفبة. 

ي  :(2112ْراس      ة منال فوزي القياونة   -ج الوظيفي لدى معلمي ومعلمات الدوران  إلىالعوامل التي تلْ
نجنوب  إقلي المدارس الخاص     ة في   والإْارة الأص     ولالتربوية، قس        الإْارة، رس     الة ماجس     تير في الأرْ
نالتربوية، جامعة ملتة،   .الأرْ

البداران الوظبفي لدى معلمي  إلىالتعرف على العوامبل التي تؤدي  إلىهبدفبت هبذه البدراسبببببببببببببببة  :ه دف ال دراس           ة
 .الأردنجنوب  بإقلبمامعلمات المدارس الخاصة 

مات على معلمي امعل حبث اقتلرت الدراسة تم من خال هذه الدراسبة تطابق المنهج الوصبفي :منهجية الدراس ة
لجمع  انةلاسببببتااأداة )الكر   الطفبلة  معان  العقاة(  اسببببتخدمت الااحية  الأردنجنوب  إقلبمالمدارس الخاصببببة في 

منها  02اتم اسببببببببتاعاد  036على المعلمين  االمعلمات ااسبببببببترجع منها  اسبببببببتاانة 326الابانات حبث قامت بتوزيع 
(  اأنجزت spssللتحلبل بواسببببطة البرنامج الإحلببببائي ) اسببببتاانة 006لعدم صبببباحبتها للدراسببببة ايذلك خضببببعت 

  .0223/0221الدراسة خال الفلل الدراسي الياني من العامل الدراسي 
دى معلمي اران الوظبفي لالعام للعوامل التي تؤدي إلى الد لحسابياالمتوسط  أن إلىتوصلت الدراسة  :نتائج الدراسة

المدرسببببببة  بإدارةالتي تتعلق  الأسبببببباابجاءت متوسببببببطة  ااحتلت  الأردنجنوب  إقلبمامعلمات المدارس الخاصببببببة في 
تلت التي تتعلق ببالنببة في تر  العمبل ببدرجة متوسبببببببببببببببطة  في حين  اح الأسببببببببببببببباباباببدرجبة مرتفعبة تلتهبا  الأالىالمرتابة 

التي تتعلق  الأسااب الأخراةا التي تتعلق باب ة العمل في المرتاة اليالية بدرجة متوسطة  اجاء في المرتاة الرابعة  الأسااب
   بدرجة متوسطة.ا  بالدخل
 الدراسات الأجنبية:  

 Syeda Sania Zahra, Muhammad Imran Khan, Muhammad Imran, Qaiserْراسة  -أ

Aman, Rafaqet Ali (2018): The relation ship between job stress and turnover 

intentions is the pesticide sector of pakistan: An employee behavior perspective, 

Aimi journal management issues is healthcare system, N04,pp 1-12. 
 الإشبببرافيالكشبببر عن العاقة بين  عبء العمل الزائد اغموض العمل  الدعم  إلىتهدف الدراسبببة  :هدف الدراس   ة

 انوايا داران الموظفين .
استخدم الااحث في دراسته التقنبات الكمبة  حبث اعتبرت هذه الدراسة ذات يابعة استكشافبة   :منهج الدراسة

تاانة في جمعه للابانات الازمة حبث اعتمد على الاس vehariااشتملت الدراسة موظفي قطاع المابدات في منطقة 
 . spssتم تحلبلها باستخدام برنامج ا  استاانة 020قام بتوزيع ا 
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توصلت الدراسة إلى أن هنا  عاقة معنوية اايجاببة بين  ضغويات العمل انبة داران الموظفين   اثذا  :سةنتائج الدرا
 تؤثر عوامل الوظبفة االعاقات في العمل افرص التطوير الوظبفي أيضا على نبة داران الموظفين .

 Razia Shaukat, Amna Yousaf, KK Sanders (2017): Examining theْراس                 ة  -ب

linkages between relationship conffict, performance and turnover intentions: 

Role of job burnout as a mediator, International Journal of Conflict 

Management, 28(1), pp 4-23. 
تقديم رؤى فبما يتعلق بعواقب اللببراع في العاقة بين  الموظفين  من حبث  إلىهدفت هذه الدراسببة  :هدف الدراس  ة

 السباقي انوايا داران الموظفين . االأداءمهامهم  أداء
 داةأاسبببتهدفت هذه الدراسبببة مهندسبببي قطاع الاتلبببالات في الااثسبببتان  حبث اسبببتخدم الااحث  :منهج الدراس  ة

اسببتاانه ثاملة  623نه ارقبة على مهندسببي الاتلببالات ااسببترجع اسببتاا 022الاسببتابان لجمع الابانات اقام بتوزيع 
 . AMOS 18المعادلة الهبكلبة باستخدام  اتم تحلبل الابانات من خال نمذجةصالحة للدراسة  
شكل ايجابي السباقي ايرتاط ب االأداءالمهام  بأنداءتعارض العاقة يرتاط سلاا  أن إلى توصلت الدراسة :نتائج الدراسة

 العمل( تتوسط في الأشخاصاالسخرية االتوتر بين   الإرهاق) أيالوظبفي  للإرهاقالياثة  الأبعادبنوايا الداران  اان 
 السباقي انوايا الداران. االأداءبشكل ممبز في الراابط بين  صراع العاقة االمهمة 

 Chowdhury Abdullah Al Mamun, Nazmul Hasan, (2017): Factorsْراس                 ة   -ج

affecting employee turnover and sound retention strategies in business 

organization: aconceptual view, Proems and parspectives in management, 

15(1), pp 62-71. 
ك الموظفين  في تنظبم الأعمال  اثذل تهبدف هبذه البدراسبببببببببببببببة إلى معرفبة الأسببببببببببببببباباب المختلفبة االعوامبل المؤثرة لبداران

تستكشر هذه الدراسة بع  استراتبجبات الاحتفاظ السلبمة حول ثبفبة احتفاظ المنظمة بالموظفين  اتقلبل معدل 
هذا الاحث على المسبببببتويين  الويني االعالمي للكشبببببر عن مجموعة  إجراءالداران. بناءا على الدراسبببببات السبببببابقة تم 

ل الااحيين  من خال . اتوصإنتاجبتهمعلقة بداران الموظفين  التي تؤثر على اللناعة من حبث متنوعة من العوامل المت
ى برامج تحرض عل أن الإدارةالرضببببببا الوظبفي هو المحدد الرئبسببببببي لنبة الداران  اانه يجب على  أن إلىهذه الدراسببببببة 

 ؤسسات.اتحتفظ بهم في الم لفهم ساب انسحاب الموظفين  من المنظمة اتحديد المشكات التي تجذبهم أخرى

  :السابقة التعقيب على الدراسات

  :من خال عرضنا للدراسات السابقة المتعلقة بموضوع بحينا نجد أنها تتفق مع موضوع دراستنا في النقاط التالبة
  .هنا  اتفاق ااضح بين  الدراسة الحالبة االدراسات السابقة من الجانب النظري لموضوع الضغوط المهنبة 
  .هنا  اتفاق ااضح بين  الدراسة الحالبة االدراسات السابقة من الجانب النظري لموضوع داران العمل 
 .اعتمدت اغلب الدراسات على المنهج الوصفي التحلبلي 
   في جمع الابانات. أساسبة ثأنداةمعظم الدراسات اعتمدت على الاستابان 
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 .اغلب الدراسات امذت الضغوط المهنبة ثمتغرا مستقل 

  :امتلر الدراسات الحالبة عن الدراسات السابقة في    

 الزماني االمكاني. الإيارين 
  الدراسة. أبعاداختبار 
 انتائج الدراسة. أهداف 
 .عبنة الاحث 

 الدراسةوفرضيات نموذج -3

  :نموذج الدراسة :أولا  

  :ذلك بتحديد متغراات هذه الدراسة نموذج الدراسة سوف نقوم قال إلىاللتطرق    

 المتغراات اذلك على النحو التالياشتمل الاحث على نوعين  من  :متغيرات الدراسة:  
 اهي أبعاد أربعةاهو الضغوط المهنبة  ايتضمن  :المتغرا المستقل:  

 غموض الدار.  -
 صراع الدار.  -
 عبء العمل -
 عاقات العمل.  -
 ايتميل في داران العمل. :المتغرا التابع 

 سة على النموذج الافتراضي التاليوتقو  هذه الدرا :نموذج الدراسة:  
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 ح

 نموذج الدراسة :(01شكل رق   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بناءا على الدراسات السابقة. من إعداد الطالاتين  :الملدر

  :فرضيات الدراسة :ثانيا

  :اسة  كن صباغة الفرضبات ثالتاليبناءا على إشكالبة الدر 

 .-بسكرة –داران العمل بمديرية الشااب االرياضة ا  ذا دلالة إحلائبة بين  الضغوط المهنبة أثريوجد  :الفرضية الرئيسية

  :لفرضبة الفرضبات الفرعبة التالبةايندرج ضمن هذه ا

 .سكرةب –داران العمل بمديرية الشااب االرياضة ا  ذا دلالة إحلائبة بين  غموض الدار أثرجد يو  :الفرضية الفرعية الأولى

 .-سكرةب –داران العمل بمديرية الشااب االرياضة ا  الدارذا دلالة إحلائبة بين  صراع  أثرد يوج :ة الفرعية ال انيةالفرضي

 .-كرةبس –داران العمل بمديرية الشااب االرياضة ا  ذا دلالة إحلائبة بين  عبء العمل أثرد يوج :الفرضية الفرعية ال ال ة

-بسكرة –داران العمل بمديرية الشااب االرياضة ا  ذا دلالة إحلائبة بين  عاقات العمل أثريوجد  :الفرضية الفرعية الرابعة
. 
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 غموض الدور

 صراع الدور

 عبء العمل

 علاقات العمل



 مقدمة

 ط

 الابستمولوجي ومنهجية الدراسةالتموض  -0

  :التموض  الابستمولوجي :اولا

 فكل دراسته  اموضوع الااحث بين  تقوم التي العاقة بطابعة الإنسانبة للعلوم بحوث في الدراسات نتائج ملداقبة ترتاط
 بطابعة الأمر تعلق سواء إنتاجها في يرغب التي المعرفة يابعة إلى به ينظر ابستمولوجبا موقفا ضمني أا صريح بشكل يتانى باحث
 تحديد افي دراسته  لإجراء بها يستعين  التي الأداات اختبار في أساسبا عاما ذلك يعد حبث غها لو ب سال أا المعرفة هذه
 (231  صفحة 0221)رماني   .ببنهما مزجا أا نوعبة أا ثمبة التي سبتناالها المعلومات يابعة

 عاقة( العاقات دراسة في تساعد التي العوامل ةتلر لإيجاد المرثاة النسقبة اعتماد هو الدراسة هذه من الهدف الأن
 يحفظ بشكل المختلفة بأنبعادها الظاهرة امجالات )الضغوط المهنبة( المفسرة المتغراات بين  تربط التي )التأنثرا اعاقة الارتااط
 سواء أبعادها بمختلر الضغوط المهنبة انعدام أن اعتقادا المتكامل  الكلي الترثببي يابعها في )داران العمل(للظاهرة  العام النسق
 الظاهرة هذه اجود أن يعني مما للمؤسسة داران العمل تحديد في صعوبة إلى سبؤدي منفردة أا مجتمعة الأبعاد هذه ثانت

 منطلق امن الافتراض لعوامل الضغوط المهنبة ابهذا جزئي أا ثلي غباب منطلق من تين الااحي تفسره المبداني االتقلي بالاستقراء
 Paradigme .التفسراي الااراديغم علبه يطلق ما أا تفسراية مقاربة ضمن الااحيتين  تموضع يتم االمعرفي الفكري التَّلور هذا

Interprétatif   

 يقوم فإنه تفسراها مستهدفا ما ظاهرة إلى الإنسان يتجه عندما" :قائا التفسراي النموذج المسراي الوهاب عاد يعرف
 االتفاصبل  العاقات من ثارا عدد مع التعامل فعلبه ما ظاهرة الإنسان يرى احبنما التفسرا  هذا إلى يلل ح  خطوات بعدة

 الآخر  الاع  ايستاقي -نظره اجهة من- لها  دلالة لا أنها يعتقد لأنه بعضها  باستاعاد العقل يقوم اعندئذ االوقائع  االحقائق
 تلب بحبث خاصا تنسبقا فبنسقها أبقاها  التي االحقائق االوقائع العاقات بين  الربط خطوة ذلك بعد اتأنتي التجريد  هو اهذا
 عملبة عن ينتج اما الواقع عن صحبح بشكل معبرة صورة تقديم على قادرة تكون أن أي للواقع  مماثلة -تلوره حسب–

 اتلور التجريد عملبة عن ينتج اما الواقع  عن صحبح بشكل معبرة تلاح الظاهرة عناصر بين  العاقات اتلور التجريد 
 بين  العاقات يشاه هذا امع متخبل  أي افتراضي لكنه الواقع   اثل بناء فهو )النموذج( يسمى الظاهرة  عناصر بين  العاقات
 .(63-60  اللفحات 0220)برتبمة   ."الواقع عناصر ابين  الموجودة العاقات عناصر

  :منهجية الدراسة :ثانيا

ذ إتانت هذه الدراسة منهجبة الاحث الوصفي االمبداني التحلبلي  فالمنهج الوصفي هو المنهج المناسب لموضوع الدراسة 
لمكتبي االاياع المسح ا إجراءالنظري تم  الإيارامنطلقات  أسسلى تفسرا ادراسة الظاهرة ثما هي في الواقع  الالورة يساعد ع

وضوع قبد الدراسات السابقة المتعلقة بالم أهم أياالملتقبات االمؤتمرات االمقالات امواقع الانترنت  االأيراحاتعلى الكتب 
 ماأشر  لما تتضمنه من محاار معرفبة للدراسة االتي ساعدتنا في جمبع مراحل الاحث  غرا ماا أاالاحث سواء بشكل مااشر 



 مقدمة

 ي

مجتمع  أفرادلموزعة على ا الأالبة من الاستاانهبالنساة للجانب التطابقي اعتمد منهج دراسة الحالة امن خاله تم تجمبع الابانات 
   .SPSS.V25للعلوم الاجتماعبة  لإحلائبةاالدراسة  امن اجل تحلبل الابانات تم استخدام برنامج الحزم 

 تصمي  الدراسة-2

 يتميل الهدف في اصر المتغراين المدراسين  )التابع االمستقل( في الاحث المقدم اذلك بناءا على  :الدراسة فهد
   ادراسته مبدانبا بالمؤسسة محل الدراسة.يابعة الموضوع المدراس

 عاقة ارتااط بين  الضغوط المهنبة اداران العمل.الدراسة بناءا على تمت هذه  :نوع الدراسة 
  استقال الااحيتين  عن الموضوع  حبت تم دراسة الظاهرة ثما هي دان تدخل اثذا محاالة  :الباحثمدى تدِل

 .-بسكرة –على مديرية الشااب االرياضة  إسقايها
 اهي دراسة غرا ةططة )مبدانبة( :التخييط للدراسة 
   الدراسة تشمل جمبع موظفي مديرية الشااب االرياضة  امنه فان  أنبما  :الدراسة(وحدة التحليل  مجتم

 .الأفراداحدة التحلبل تتميل في 
 إذ تم انجازها خال السداسي الياني من السنة الجامعبة دراستنا هي دراسة مقطعبة   :المدى الزمني

0202/0200. 

 الدراسة أهمية-6

داران العمل الدراسة في يابعة الموضوع المتناال حبث تم فبه الربط بين  المتغراين المتميلين  في الضغوط المهنبة ا  أهمبةتتجلى 
تبار مديرية الشااب   حبث تم اخاالتي تعد من الموضوعات التي لاقت اهتمام الااحيين  حدييا اقلة هم من ربطوا بين  المتغراين

 بقبا.الرياضة باسكرة لدراسة الموضوع تطاا 

 :ما يليدراستنا من خال  أهمبة إبرازاعلبه  كن 

 ساسبة لكل من الضغوط المهنبة اداران العمل.لأتقديم إيار نظري اإبراز المفاهبم ا 
  بسكرة –الضغوط المهنبة على داران العمل بمديرية الشااب االرياضة  أثرالتعرف على-. 
  تقديم مقترحات بناءا على هذه الدراسة قد تكون مهمة اتعود بالفائدة على أصحاب القرار بمديرية الشااب

 ابع  المنظمات الأخرى العمومبة الخدماتبة لمعرفة أسااب الظاهرتين  االحد منهما.  -بسكرة–االرياضة 
  ط المهنبة اداران ت بين  المتغراين )الضغو جمع التي-الطالاتين على حد علم –ندرة الدراسات العرببة اخاصة المحلبة

 العمل(.

 

 



 مقدمة

 ك

 أهداف الدراسة-2

  :أهداف هذه الدراسة أبرزيلي نذثر فبما 
 بسكرة –المهنبة بمديرية الشااب االرياضة  التعرف على مستوى الضغوط-. 
  بسكرة –التعرف على مستوى داران العمل بمديرية الشااب االرياضة-. 
  العمل( على داران العمل العمل  عاقاتعبء الدار  صراع الدار   )غموض بأنبعادهضغوط العمل  أثرتحديد 

 .-بسكرة –بمديرية الشااب االرياضة 
  سكرةب–داران العمل لدى الموظفين  بمديرية الشااب االرياضة  إلىالتي تؤدي  الأساابالتعرف على-. 

 ِية مختصرة للدراسة-8

جانب تم ملب  فللين  للجانب النظري افلل لل إذثاث فلول   إلىللتمكن من انجاز هذا الماحث تم تقسبمه 
يتعلق الفلل الأال بالإيار النظري لداران العمل االذي تم تقسبمه إلى ثاث مااحث  الماحث الأال بعنوان  حبث التطابقي

لفة ران العمل االعوامل المؤثرة فبه  أما اليالث معنون بمعدل داران العمل االتكماهبة داران العمل  االماحث الياني بعنوان أنواع دا 
 المترتاة عنه.

فبما تم تناال الإيار النظري للضغوط المهنبة في الفلل الياني االذي بداره قسم إلى ثاث مااحث  حبث عنون الماحث 
  ملادر الضغوط بع أثرلضغوط المهنبة  أما الماحث اليالث الأال بماهبة الضغوط المهنبة  االماحث الياني بعنوان محددات ا

 المهنبة على داران العمل.

أما الفلل اليالث فهو يتعلق بالجانب المبداني للدراسة  حبث تم تقسبمه إلى ثاث مااحث  الماحث الأال نتناال فبه 
ر المنهجي   االماحث الياني سبكون حول الإيا-بسكرة–لمحة عن المؤسسة محل الدراسة االمتميلة في مديرية الشااب االرياضة 

 الدراسة. اتفسرا نتائجللدراسة  أما الماحث اليالث سبتم فبه تحلبل 



 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 الأولالفصل 
 الإطار النظري لدوران العمل
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  :تمهيد

نظرا للتطور الحاصل في مجال الأعمال أصاح المورد الاشري الرثبزة الأساسبة لنجاح المنظمات  بل ثراتها الحقبقبة املدر 
مبزتها التنافسبة  ايؤدي الاستيمار فبه بالمنظمات إلى الريادة في مجالها  الكن بظهور ظاهرة داران العمل التي تتميل في حرثة 

 ظمة بطريقة إجاارية أا اختبارية إلى تهديد استدامة أعمال المنظمات ااستقرارها. الأفراد داخل أا خارج المن

يؤدي ارتفاع هذا الأخرا إلى تحمل أرباب العمل لتكالبر يائلة مااشرة اغرا مااشرة ثتكالبر التوظبر  االتدريب  
ة  أما الفرد الكرء ذا المهارات النادر  االانقطاع عن العمل  اتكلفة إيجاد الفرد الاديل  اخاصة تكلفة تر  العمل من قال

التكالبر الغرا مااشرة ثانخفاض الراح المعنوية  ابغ  النظر عن هذه التكالبر جراء هذه الظاهرة إلا أن لها أثار ايجاببة على 
لمنخف  ا المنظمة إذ تؤدي إلى تدفق دماء جديدة بالمنظمة ادخول أفكار اتوجهات حديية االتخل  من الأفراد ذاي الأداء

 اثاار السن أصحاب يرق العمل التقلبدية.

امن خال هذا الفلل سنحاال التفلبل فبما ساق  حبث يهدف هذا الفلل إلى إبراز الإيار النظري لداران العمل 
  :اذلك من خال المااحث التالبة

 ماهبة داران العمل. :المبحث الأول 
 أنواع داران العمل االعوامل المؤثرة فبه. :المبحث ال اني 
 معدل داران العمل االتكلفة المترتاة عنه. :المبحث ال الث 
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 ماهية ْوران العمل المبحث الأول:

تعتبر أهم أصول  االتييعتبر داران العمل من الظواهر التي تعرقل سرا نشاط المنظمات فهو مرتاط بمواردها الاشرية 
مفهوم  :إبرازمطالب سوف نقوم ب ثاثاسبلتها نحو تحقبق أهدافها. امن خال هذا الماحث الذي تم تقسبمه إلى المنظمات ا 
   ثم أساابه  افي المطلب الأخرا سوف نتطرق لأهمبة داران العمل. عملداران ال

 الميلب الأول: تعريف ْوران العمل

ناءا فبما يلبي سنحاال إبراز مفهوم داران العمل با  يين ذلك بتعدد اجهات نظر الااحا  تعددت تعارير داران العمل
  :على هذه الوجهات

 (M.Safdar, 2012, p. 83) باساية يشرا مفهوم داران العمل إلى حرثة الموظفين  خارج المنظمة.

لكن يكون ا  يغادران المنظمة في فترة زمنبة معبنةأن داران العمل هو نساة الموظفين  الذين  loquercio et alايرى 
  (Nombeko, 2019, p. 2)ذلك قال نهاية اتفاقبة أا عقد التوظبر الخاص بهم. 

ل ف العمفقد يستقبل الفرد إذا أحس أن ظرا  إلى انه " قد يتر  الفرد العمل برغاته عن يريق الاستقالة  Johnأارد ا 
فبعرفه بأننه " الحالة التي تقرر فبها الإدارة  Armstrongأما   انه يتطلع ل حسن"ا  أا شراط الخدمة لا تتناسب مع إمكانباته 

أن موظر معبنا أا عددا من الموظفين   يلون فائضا عن الاحتباجات الفعلبة للمنشاة في اظبفة معبنة الا  كن توفرا عمل بديل 
  (200  صفحة 0220)الشبخ  امدد ابراهبم  صديق بلل  ا مدثر  لهم ". 

 اثذلك يعبر داران العمل عن " التغبرا الحاصل في عدد الموارد الاشرية العاملة في المؤسسة خال فترة زمنبة معبنة ".
 (32  صفحة 0222)شاير  

)القطاانة   ا".يتقاضى منها تعويضا مالبا  بأننه " توقر لعضوية الموظر في المنظمة التي يعمل بها Mobleyثما عرفه 
  (3  صفحة 0221

ديري ا ) يرى أخر بأننه " معدل تغرا العمال في الشرثة خال فترة معبنة سواء بالالتحاق بها أا الخراج من خدمتها ".ا 
 (022  صفحة 0220راغب الكسواني  

ثما يقلد بداران العمل نساة عدد العاملين  الذين يترثون العمل بالمنظمة لأسااب متنوعة أا عدد الذين يعبنون فبها 
 (00  صفحة 0220)المابضين  ا الاثلبي   خال مدة معبنة إلى متوسط العدد الكلي للعاملين  للمدة نفسها.

ثما تم تعريفه بأننه " تر  الأفراد العمل في المنظمة لالتحاق بوظائر مماثلة في منظمات منافسة تتلر بمزايا متعددة 
 (130  صفحة 0226طراي  )بن علي الملا تتوافر فبها هذه المزايا أا الخلائ ". 
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 يل داران العمل أيضا " خراج العاملين  من منشاة الأعمال  أا دخولهم إلبها بساب الترقبة أا النقل  أا الفلل أا ا 
 (23  صفحة 0220)عيمان   التقاعد  أا لأي ساب أخر ".

عدم تكبر ا  التي تتولد نتبجة صعوبةا  بالمنظمةا  التحرثات العمالبة داخل مكان العملايقلد أيضا بداران العمل تلك 
 (00  صفحة 0220)مداح   ظراف قد تكون ظراف مادية أا اجتماعبة أا تنظبمبة.ا  العامل في عمله لعدة أسااب

خراجا ا  العمل  يشرا إلى حرثة القوى العاملة دخولا إلى المشراع عرف داران العمل بأننه " الانفلال الاختباري عنا 
حريق ا ارزي  ) مكلفة في ذات الوقت".ا  مدى هذه الحرثة يدل على مدى استقرار قوة العمل فالحرثة الزائدة غرا مرغوبةا  منه 

 (222  صفحة 0223

ل دخولا إلبها أي أن داران العما  عمل يعكس حرثة الموارد الاشرية خراجا من المنظمةبلفة عامة نقول " بان داران ل
قطابه تعويضا ما تقوم باستا  هو  يل خسارة للمنظمة أا ضباعا في قوتها العاملة ا  يتضمن ثا من حالات الخراج أا الانفلال

االترقبة االنقل( ايشمل الضباع أا الخراج جمبع حالات تر  التعبين  ا  الإحال )الاختبارا  لهذه الخسارة من حالات الدخول
المابضين  ا ) العمل الاختباري  االفلل  االوفاة االإحالة على التقاعد االاستقالة  االانتقال إلى منظمة أخرى  اغرا ذلك"

 (00  صفحة 0220الاثلبي  

ستنتج أن داران العمل هو تغرا في عدد العمال داخل المنظمة في مدة زمنبة معبنة سواءا من خال التعارير السابقة نا 
 يكون إما اختباريا من يرف العامل أا إجااريا على العامل من يرف المنظمة.ا  بالدخول أا الخراج منها

 أسباب ْوران العمل :الميلب ال اني

لبي الأسااب التي تتعلق بالعاملين  امنها ما يتعلق بالمنظمة  افبما يتعددت أسااب داران العمل في المنظمات  فمنها 
  :سنقوم بالتطرق إلى أهم هذه الأسااب التي تؤدي إلى هذه الظاهرة

  :أسباب متعلقة بالعاملين :أولا   

  :انذثر منها

 :الأجور .1

الأسااب الرئبسبة في ارتفاع معدل داران العمل  لأنه  أحدإلى أن الأجر المنخف  يعتبر  sinha & shuklaأشار 
عندما يتقاضى العامل أجورا منخفضة بالإضافة إلى المزايا المادية التي تقدمها المنظمة تكون غرا ثافبة  فبتولد لدى العامل دافع  

 وظفين .على معدل داران للمابالتالي فان الوظائر ذات الأجور المنخفضة تسجل أ  ثارا للمغادرة اعدم الاستمرار بالعمل
 (60  صفحة 0220)عرين  
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ايرلي أن العامل ثلما اجد أن ثمبة اساعات عمله تتناسب مع الآجر المقدم له ثلما ثان ا  اثذلك اجد ارمنبخت
-262  اللفحات 0222)فارس   أخر. راضبا عن عمله  ايؤدي ذلك إلى بقائه بالعمل دان التفكرا في الانتقال إلى مكان

262) 

 :العلاقة م  الزملاء في العمل .2

 توتر له  فكلما ثانت عاقات الفرد مع زمائه في العملا  تؤثر جماعة العمل على رضا الفرد فقد تكون ملدر قلق
 (001  صفحة 0220)نورين ا الاشرا   ببنهم ثلما زاد رضا الفرد عن عمله. ا  محققة للمنافع ببنها  جبدة

  :العلاقة بين العامل والإْارة .3

الاحث ا  الإدارة ضعبفة  فهنا لن يتردد العامل من تر  عملها  يرتفع معدل داران العمال إذا ثانت العاقة بين  العامل
شعر بان الإدارة تعاملهم بطريقة سب ة اغرا عادلة. فراتفع بذلك داران العمل في المنظمة الكن إذا ثان العامل  عن أخر إذا ما

سعبدا في عمله اعاقته جبدة اادية مع الآخرين اخاصة الإدارة فلن يتخلى عن عمله ح  لو تم عرض عمل أخر علبه ابراتب 
-60  اللفحات 0220)عرين   ب دارا مهما في معدل داران العمل.أعلى  اذلك لان عاقة صاحب العمل بعماله تلع

66). 

  :السن .0

فالموظفون الأصغر سنا لديهم احتمالبة أعلى لتر  العمل  لان قد تكون لديهم فرص أثير للحلول على اظائر 
ون ابالتالي حرثتهم الوظبفبة أسهل  االموظر الأصغر سنا ربما يك بديلة  اثذلك قد لا تكون لديهم مسؤالبات عائلبة ملزمة

 (02  صفحة 0223)عاد الهادي   لديه توقعات ايموحات بالنساة للعمل لا تتحقق في اظائفهم الحالبة.

  :طول مدة الخدمة .2

  صفحة 0223)الشرير   في العمل. أقلرفبكون معدل داران العمل أعلى بالنساة للموظفين  الذين  ضون فترة 
00). 

 :المهنيو  عد  التقد  الشخصي .6

الأسااب الرئبسبة اراء مغادرة الموظفين  للمنظمات  فعندما ياحظون أن فرصهم محدادة للتقدم المهني أا  أحديعتبر 
 ا على رضاهمغرا عادلة فتؤثر سلاا  ثذلك عندما يران أن سباسات الترقبة لديهم تعسفبةا  الشخلي في اظائفهم الحالبة

 ,Adnam) رااتب جبدة.ا  ثات أخرى قد توفر نموا مهنبا جبداالتزامهم التنظبمي ابذلك فإنهم يفضلون الانضمام إلى شر ا 
2010, pp. 277 - 278) 
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  :الرضا الوظيفي .2

ا يل الرضا العام عن العمل اهو محللة رضا الفرد عن أجره  امحتوى عمله  افرصته في درجة الترقي  ارضاه عن جماعة 
راد ظرافه اانعدام الرضا الوظبفي له دار ثارا في تر  الأفا  يعمل ضمنها  بالإضافة إلى رضاه عن ساعات العملالعمل التي 

للعمل  فكلما ثان تلور الفرد أن عمله يحقق له إشااعا ثاراا لحاجاته ثانت مشاعره نحو هذا العمل ايجاببة اثان راضبا عن 
 (260  صفحة 0222س  )فار  عمله.

 (81، صفحة 2110 بوعافية،  :أسباب متعلقة بالمنظمة :ثانيا

  :هنا  عدة أسااب تؤدي بالمؤسسات لتشجبع عمالها على تر  العمل  من أهمها

 . انخفاض معدل أداء العاملين 
  العالبة.اجود فرص لتعبين  عاملين  من ذاي المهارات 
 .القدرة على تعبين  عاملين  جدد مقابل مرتاات اأجور اقل 

اقد تلجا المنظمة باماذ قرار فلل العامل ااستاعاده نهائبا عن العمل بساب ةالفات اسلوثبات مادية ملموسة اغرا 
 :مرغوب فبها تؤدي بإلحاق الضرر بالمنظمة  امن أهم هذه الأسااب ما يلي

  المهني أا نق  تأندية مهنته.سلو  العامل  الخطأن 
 .الغبابات المتكررة أا التخلي عن منلب العمل 
 .عدم صدق الموظر ثإفشاء أسرار المؤسسة اعدم إخاصه 
 .ضاط أا تحويل في مناصب العمل داخل المنظمة 

تكون في شكل ا  اثذلك تقوم المنظمة في ثيرا من الحالات بتقديم إغراءات امزايا ةتلفة لعمالها لقاول التقاعد الماكر
  :يرفضون التقاعد  امن أسااب تشجبع التقاعد الماكر ما يليا  مكافآت نهاية الخدمة اخاصة للذين يشغلون مناصب علبا

  ضرارة الاستغناء عن الاع  منهم.ا  زيادة عدد العاملين 
 معارف بع  العاملين .ا  تقادم مهارات 
 .رغاة الإدارة في فسح المسار الوظبفي أمام الآخرين 
  تكالبفهم.ا  غاة إدارة المنظمة في زيادة الإنتاج من خال مفب  عدد العاملين ر 
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 أهمية ْوران العمل :الميلب ال الث

 ( 02  صفحة 0223)اللرايرة   :أهمبة داران العمل في المنظمة فبما يلياتتميل 

معدلات زيادة  استمراريتها  بالإضافة إلى تحديد أيا  المنظمة من ناحبة استقرارهاالتعرف إلى يابعة الموارد الاشرية في  -
 أا نقلان فبها خال فترة زمنبة محددة  اذلك بهدف الوقوف على الأسااب التي أدت إلى ذلك امحاالة معالجتها.

 سام المختلفة.خال تلورات الأقالإجازات في المنظمة من ا  الترقباتا  مساعدة الإدارة العلبا في رسم خريطة التعببنات -
مساعدة الإدارة العلبا في التعرف إلى مستوى انخفاض الراح المعنوية لدى العاملين   حبث أن ارتفاع معدلات داران  -

 العمل تدل على انخفاض الراح المعنوية لدى العاملين .
حبث أن ارتفاع نساة  تطويرها ا  تعبين  المتاعةالا  مساعدة الإدارة العلبا  اإدارة الموارد الاشرية في تحسين  يرق الاختبار -

 داران العمل يدل على أن يرق اختبار العاملين  غرا سلبمة.
مراقاة امتابعة اتجاهات الداران امراثز الاستقطاب االجذب بين  القطاعات المختلفة ابين  المهن االتخللات التي  -

لتي يحللون دف تحقبق العدالة بين  العاملين  اإزالة الفوارق ايتضمنها القطاع الواحد االمقارنة بين  ظرافها اامتبازاتها به
 (13  صفحة 0220)الكابسي   علبها رغم تماثل المؤهات.

تحديد الاحتباجات التي يسااها تر  العاملين  خال الفترات المقالة في ضوء معدلات الداران السابقة االمتوقعة اتهب ة  -
 (13  صفحة 0220)الكابسي   الترقبة.ا  الاعتمادات المالبة ااماذ ما يلزم لسدها عن يريق التعبين 
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 المبحث ال اني: أنواع ْوران العمل والعوامل الملثرة فيه

مل غرا من ظراف اقتلادية اظراف ع في هذا الماحث سبتم التعرف على أنواع داران العمل اثذا العوامل المؤثرة فبه
مواتبة اثذا ضغوط العمل  ثم نتطرق في المطلب اليالث إلى الآثار المترتاة عنه سواءا الايجاببة أا السلابة  افي الأخرا نوضح أبعاد 

 .داران العمل

 الميلب الأول: أشكال وأنواع ْوران العمل

 :أشكال ْوران العمل -

  0223)اللرايرة   :2009يلي بحسب ما أشارت إلبه فكي في دراستها سنة  اتتميل أشكال داران العمل فبما
 (06صفحة 

 الاستقالة. .2
 النقل االترقبة. .0
 العجز. .6
 الفلل. .0
 الوفاة. .0
 :انواع ْوران العمل -

  :اتتميل أنواع داران العمل في أربعة أنواع مهمة اهي ثالأتي  

 : الاِتياري(الترك اليوعي  .2

اب شخلبة أا بماادرته الشخلبة لأسااب ةتلفة قد يرتاط جزء منها بأنساا  اهي عملبة التر  التي ترتاط بالفرد نفسه
ثعدم الرضا لوظبفي  اضغوط العمل  اثذلك بساب الحلول علو    (3  صفحة 0202)عامر ا حامد   بأنسااب تنظبمبة.

اظبفة أفضل في مؤسسة أخرى  أا اللراع مع المدير  أما الأسااب الشخلبة ميل الاقاء في المنزل اإعطاء اقت ثافي لأفراد 
قع الداران الطوعي من يرف المسراين ثما الا  كن تو   (chowdhury & Nazmul, 2017, p. 65) الأسرة.

 .(000  صفحة 0202)تغابت   يلعب أيضا التحكم فبه.

 :الترك غير اليوعي  الإجباري( .0

قسبم تاهي حرثة العاملين  غرا الطوعبة من داخل المنظمة إلى خارجها بماادرة أا قرار لبس للعاملين  دخل فبه  ا كن 
ريح الدائم أا المؤقت التسا  فالمجموعة الأالى تتميل في قدرات الإدارة العلبا ثحالات الطرد هذا النوع إلى مجموعتين  رئبسبتين 

 االمجموعة اليانبة تتميل في الحالات التي لا  كن السبطرة علبها إداريا ثحالات المرض أا الموت أا التقاعد الإلزامي بحكم العمر 
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ا كن ثذلك أن يكون التر  الغرا الطوعي للوظبفة لرعاية احد أفراد الأسرة الملابين   (3  صفحة 0202)عامر ا حامد  
الداران غرا   ايتم توقع (chowdhury & Nazmul, 2017, p. 65)بمرض خطرا أا لمرافقة الزاج إلى منطقة نائبة 
 (000  صفحة 0202)تغابت   يتحكمون فبه بشكل أفضل.ا  الطوعي من يرف المسراين بشكل أسهل

 :الدِول اليوعي .6

ايشمل هذا الشكل من داران العمل ثل حالات الاستخدام للعاملين  الجدد  نتبجة لماادرة ارغاة شخلبة لهؤلاء 
ثما يشمل أيضا ثل حالات إعادة التعبين  نتبجة لقرار ذاتي من قال هؤلاء  بإعادة الارتااط بمنشاتهم السابقة أي انه العاملين    

 (21  صفحة 0220)عيمان   عملبة ينجم عنها حلول الأفراد على عمل نتبجة لرغاتهم الذاتبة اقرارهم الشخلي.

 :يالدِول الإجبار  .0

لة الشائعة على الأمي أبرزيتميل في عملبة دخول أفراد معنبين  إلى المنظمة بلورة إجاارية بحكم قانون أا إجراء  امن 
 (12  صفحة 0220)مقال   التوزيع المرثزي للخريجين .ا  التعلبم الإلزاميا  هذا النوع من داران العمل الخدمة العسكرية الإلزامبة

  :امما ساق  كن تلخب  أنواع داران العمل في الجدال التالي

 انواع ْوران العمل :( 01الجدول  

 شرحه النوع

 

 التر  الطوعي )الاختباري(

 ايتم فبه تر  العمل من يرف الفرد بناءا على حريته ارأيه الشخلي.  -
 لا  كن توقعه أا التحكم فبه من يرف المسراين.  -

 

 التر  الغرا الطوعي ) الإجااري(

ايكون فبه الفرد مجبرا على تر  العمل بناءا على مجموعتين   فالأالى  -
تتدخل الإدارة العلبا فبه ثحالات الطرد  أما اليانبة تتميل في حالات 

 لا  كن السبطرة علبهم ثالمرض أا التقاعد.
 توقعه االتحكم فبه من يرف المسراين. كن   -

ايكون بناءا على الرغاة الشخلبة ل فراد اقراراهم الذاتي لارتااط  - الدخول الطوعي
 بمنظمة معبنة.

ايكون فبه الفرد مجبرا املزما بحكم قانون أا إجراء للعمل بمنظمة ما   - الدخول الإجااري
 ثالخدمة العسكرية

 بالاعتماد على مجموعة من الملادرالملدر: من إعداد الطالاتين  
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 العوامل الملثرة في ْوران العمل :الميلب ال اني

ى يشعران اللجوء للاحث عن اظائر أخر ا  التي تؤدي بهم إلى تر  اظائفهما  تعددت العوامل التي تؤثر على الأفراد
فهم  الذلك يريدان الوصول إلبه من خال اظائيموحاتهم اثل ما ا  يحققون فبها حاجباتهما  فبها بالرضا االارتباح االاستقرار

خاصة الكرء ا  تقوم بمعالجتها اإيجاد حلول لتجنب فقدها لمواردها الاشريةا  على المنظمات أن تكون على دراية بهذه العوامل
  0220)عيمان   :ما يلي عدم تكادها لتكالبر لم تكن في الحساان  انذثر من هذه العوامل التي تؤثر في داران العملا  منها

 .(02صفحة 

 :الظروف الاقتصاْية العامة .2

اتتميل في حالتين  ففي الحالة الأالى يكون فبها نشايا اقتلاديا فعالا فبقدم للفرد فرصا لاختبار بين  بدائل ثيراة من 
ت آبالمنشيؤدي ا  المنافسة لكي يحقق من خالها يموحه اأهدافه  أما في الحالة اليانبة يكون فبها رثودا اقتلاديا المنشآت

بالانسحاب من الأسواق مما تقل فرص الاختبار أمام الفرد العامل بالمنظمة اثذلك تقل فرص الاحث عن عمل أخر اتر  عمله 
 الحالي.

  :حركة الأفراْ .0

غالاا ما تكون لدى الأفراد الذين يتمبزان بمهارات عالبة انادرة فبسعون إلى الانتقال من عمل لآخر بهدف الاستيمار 
 الكبرى. آتالمنشفي هذه المهارات االحلول على مرداد أعلى  اعادة ما يكون الطلب على هذه المهارات النادرة ثارا من يرف 

 :ضمانات العمل .6

ثير استقرار في يكون أا  نات للاقاء في عمله مدة أيول سبشعر بأننه موضع ثقة ااهتمام الإدارةعندما تتوفر للفرد ضما
ة عقوبات غرا عادلة امبررة فبشعر الفرد بعدم اجود ضمانات لمستقاله في هذه المنظما  عمله  أما في حالة حلول عملبات إقالة

 فبؤدي ذلك إلى بحيه عن فرص عمل أخرى أفضل له. 

  :غير المواتيةظروف العمل  .0

فتتميل في الظراف المادية االمعنوية للعمل  فالمادية منها تتميل في درجة الحرارة  التهوية  الغاار  الاعد عن مكان العمل 
اغراها  ثما تشمل أيضا ةاير العمل ثالعمل على آلات خطراة أا مشعة  العمل في أراض اعرة اغراها من الظراف الغرا 

 مريحة التي تؤثر على الفرد بتر  عمله.الغرا ا  مناساة

سبا  مدى بسايته أا تعقبده  مدى فاعلبة الاتلال التنظبمي أفقبا اراا  أما ظراف العمل المعنوية فتشمل تلمبم العمل
 .العاقة مع المدير االزماء  فرص الترقبة  اغراها من العوامل التي ثلما ثانت غرا مريحة تؤدي بالفرد لمبله بتر  العمل
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  :العوامل الديمغرافية .2

عيمان  ) هنا  العديد من العوامل التي تؤثر على مستوى الرضا الوظبفي للعاملين  في المنشاة ابالتالي استقراره بالعمل 
فميا معدل داران عمل النساء العامات أثير ارتفاعا من الرجال  ثما أشارت الأبحاث أيضا إلى أن  (02  صفحة 0220

  صفحة 0202)العمار  معدل داران عمل الرجال المتزاجين  أثير ارتفاعا من غرا المتزاجين  اذلك لكيرة التزاماتهم العائلبة. 
200) 

  :وظيفةتناسب ال .3

 الوظبفة أي اختبار المرشح الأفضل لهذه الوظبفة االذي تتماشىا  إذا ما ثان هنا  توافق جبد بين  صفات المرشحين 
 ,chowdhury & Nazmul) متطلااته مع ما تتطلاه الوظبفة يكون هنا  رضا عن العمل ابذلك يقل داران العمل

2017, p. 66). 

  :تأثير زملاء العمل .1

يتأنثر العامل بزمائه في العمل فإذا ما ثانت رغاة زمائه في مغادرة العمل اتر  اظائفهم أثير ايجاببة ثلما زاد مبل 
 (chowdhury & Nazmul, 2017, p. 66) تغبراه. ا  العامل إلى تر  عمله

  :ضغوط العمل .0

الأخراة في العاملين  بالمنظمة من ناحبة زيادة التوتر االإجهاد لديهم  ابالرغم من اجود تفاات في درجته بين  تؤثر هذه 
العاملين  إلا أن اغلب ضغوط العمل تكون ناتجة عن زيادة حجم العمل  اجود صراع دائم بين  الزماء االرؤساء  اجود ةاير 

ايعتبر احد الملادر  (00  صفحة 0223)اللرايرة   .يع المكافآت بين  العاملين مرتاطة بطابعة العمل  اعدم اجود عدالة في توز 
التي ينتج عنها حوادث اأمراض متنوعة منها ما هو جسدي صحي  امنها ما هو نفسي  تنعكس آثارهما سلاا على الفرد 

بوعافبة  ) االمشاثل التي تؤثر على قرار الاقاء أا عدم الاقاء في العمل.االمؤسسة  اينتج عن ضغوط العمل جملة من الآثار 
 .(10 - 10  اللفحات 0220

 (0  صفحة 0221)القطاانة   :أن هنا  مجموعة من العوامل تؤدي إلى داران العمل نذثر منها Griffithثما يرى 

 المرثزية الإدارية اعدم تفوي  اللاحبات. -
 الالتزام بحرفبة القوانين  االتعلبمات االترثبز على الشكلبات دان المضمون. -
 عدم الاقتناع بمشارثة العاملين . -
 الخوف من التغبرا امقاامة الإدارات له  اتفضبل الإبقاء على الوضع الراهن. -
 انشغال المديرين بالأعمال الراتبنبة  ارف  الكيراين ل فكار الجديدة ااعتاارها مضبعة للوقت.  -
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 آثار ْوران العمل  :الميلب ال الث

  :لداران العمل آثار ايجاببة اسلابة افبما يلي نتطرق لكلبهما

  الآثار الايجابية :أولا

 ( 00  صفحة 0223)الشرير   :نذثر منها 

 .الاستغناء عن الأفراد ذاي الأداء الضعبر 
 ريع.الابتكار االتغبرا إلى صالح المنظمة في زمن سا  دخول دماء جديدة تحمل أفكار متطورة مما يدفع بعجلة الإبداع 
  االقبم الأساسبة للمنظمة.داران العمل قد يكون الحل لإنهاء عملبة اللراع التنظبمي حول الآراء االمعتقدات 
  محاالة القضاء على الأشكال الاديلة للداران االمتميلة في الغباب  الاماالاة  التخريب  سواء ثان ذلك عن يريق

 الفلل أا الاستغناء.
  عند انتقال الفرد بمح  إرادته إلى عمل جديد يتناسب مع قدراته ارغااته تكون النتبجة على ذلك زيادة إنتاجبة هذا

عاد الهادي  ) الفرد ابناءا على إنتاجبته يتحدد مستوى المعبشة ل فراد العاملين  لأنها تؤثر على الدخل القومي.
  (16  صفحة 0223

  :آثار ايجاببة أخرى لداران العمل (263 - 260  اللفحات 0222)فارس  ثما ذثر 

 المالبة للموظفين  ا  إعادة التنظبم الداخلي للوظائر الشاغرة لرفع فعالبتها مما يؤدي إلى تحسين  الأاضاع التنظبمبة
 الااقين .

 .توفرا فرص الترقبة للعاملين  الأثفاء 
 .زيادة التعوي  المادي الذي يتقاضاه الفرد 
  عمله الجديد.التقدم الوظبفي للفرد في مجال 
 .انتقاله إلى المكان الذي يفضل العبش فبه 
 .زيادة قوى العاقات الأسرية اإقامة عاقات اجتماعبة جديدة 
 ضغويا.ا  تحقبق اللحة النفسبة االجسدية للفرد نتبجة ابتعاده عن موقر ثان يساب له توترا 
 السبطرة على  د الحاجة ابالتالي من إمكانبةتر  العمل يعزز للفرد من شعوره بقدرته على تحدي ظرافه اتغبراها عن

 الظراف بدلا من أن يكون ضحبة لها.
  رفع معنويات باقي العمال االسماح لهم بإبراز قدراتهم من خال الشغل المؤقت للوظائر الشاغرة  مما يتبح الفرصة

 (062  صفحة 0220)نورين ا الاشرا  أمامهم في الترقبة االتدريب. 
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  الآثار السلبية :ثانيا

 (62 - 00  اللفحات 0223)امدد   :يترتب عن داران الأفراد آثار سلابة نذثر منها

 .تعطبل الأداء الوظبفي بساب فقدان الكفاءات الجبدة من الموظفين  نتبجة لترثهم المنظمة 
  المعنويات لان استمرار التر  سبضعر الراح المعنوية لاقبة الأفراد العاملين .تدني 
 .ارتفاع التكالبر ثالإعان عن اظائر جديدة  تكالبر التدريب  اتكالبر التكبر في العمل 
 زايدة تزيادة أعااء العمل نتبجة لتر  العمل فان أعااء العمل على العاملين  في التنظبم ستزداد  اتشكل الضغويات الم

 على الأفراد دافعا إلى التفكرا بتر  العمل االاحث عن مكان آخر.

  (062 - 062  اللفحات 0220)نورين ا الاشرا   :اهنا  آثار سلابة أخرى تتميل في

   لعمل فرد ذا المنظمات المنافسة خاصة إذا تر  ايعتبر عائق أمام نجاح المنظمة فهو يؤثر على إنتاجبتها انعتها بين
 مهارة عالبة.ا  قبمة

  حلول الأفراد تارثي العمل بالمنظمة على عمل جديد باجر عالي ابقائهم على اتلال بالأفراد الااقين  بالمنظمة يجعلهم
يادة معدل ز  يشعران بالإحااط المعنوي ايكشر لهم حقبقة اجود فرص عمل بديلة في سوق العمل  مما يؤدي إلى

 داران العمل في المنظمة ابقاء الأفراد ذاي الخبرة الاسبطة فقط.
 .يؤدي تر  العمل إلى قطع العاقات الاجتماعبة بين  العامل اعائلته بساب تغبرا الوظبفة أا انتقاله من منطقة لأخرى 
 .خسارته لاقدمبة 
 .فقدان زماء العمل الذين ثانوا ياادلونه الاحترام االتقدير 
 .صفحة 0223)حريق ا ارزي   معدل الحوادث للعاملين  الجدد يكون عادة اثبر من إنتاجبته خال فترة تدرياه  

222) 
 .(222  صفحة 0223)حريق ا ارزي   انخفاض الإنتاج في الفترة مابين  خراج الموظر القديم ااستاداله بغراه 

 أبعاْ ْوران العمل :الميلب الراب 

  :اتتميل أبعاد داران العمل في 

  :الرضا الوظيفي .2

ايشرا إلى الجانب الايجابي أا السلبي لمواقر الموظفين  تجاه اظائفهم  اهو ملطلح يستخدم لوصر ما إذا ثان الموظفون 
راضين  اسعداء  اما إذا ثانت رغااتهم ااحتباجاتهم تتحقق في العمل آم لا  لان الرضا الوظبفي هو عامل مهم في تحفبز معنويات 

عوامل لأهداف  ايلعب دارا ثاراا في حباة الموظر بحبث يتأنثر رضا الموظفين  في أي اقت بالموظفين  في بب ة العمل  اتحقبق ا
 (61 - 63  اللفحات 0220)عرين  ةتلفة ميل المشاثل الشخلبة أا الظراف الاب بة. 
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ة لإشااع الشعور النفسي للفرد بالقناعة االارتباح أا السعاداحدد ناصر العديلي مفهوم الرضا الوظبفي  حبث يرى بأننه 
عوامل بب ة العمل  مع اليقة االولاء االانتماء للعمل أا مع الا  الحاجات االرغاات االتوقعات عن العمل نفسه "محتوى الوظبفة"

 (62 - 62  اللفحات 0223  )امدد االمؤثرات الاب بة االداخلبة االخارجبة.

اعرفه الدثتور نابل النجار بأننه الحالة الشخلبة للفرد العامل التي تعبر عن مدى قاوله العام لمجموعة العوامل الوظبفبة 
 (62  صفحة 0223)امدد   المحبطة باب ة العمل.

 (63  صفحة 0220)عرين   :الالتزا  التنظيمي .2

ظ على استمرار الضمانات للحفا أحدهو التزام الموظر تجاه المنظمة التي يعمل فبها ايعد الالتزام التنظبمي لشخ  ما 
  :المنظمة  ايتكون من ثاثة أقسام  اهي

 أي المشارثة العايفبة اتكون على شكل حب للمنظمة الالتزا  العاطفي:

 أي إدرا  الشخ  الذي يعمل بالمنظمة للتكلفة اخطر مغادرة المنظمة الاستمرار في الالتزا :

 أي الاعد الأخاقي للشخ  ايكون على أساس الالتزام االمسؤالبة تجاه المنظمة التي قامت بتوظبفه. الالتزا  المعياري:

  :يالولاء التنظيم .3

يتعرض الأفراد لمواقر في العمل تساهم في تشكبل اتجاهاتهم اأنماط سلوثهم  فإذا تكونت مشاعر سلابة لديهم فإنهم 
الانتماء ا  سبعبشون في بب ات عمل يغلب علبها يابع اللراع االتوتر التنظبمي مما يؤدي إلى تدني اانخفاض مستوى الولاء

ة عامل الولاء يعمل على تنمبا  ايجاببة نتبجة لوجود مناخ تنظبمي سلبم فان ذلك سبشجعهمثانت المشاعر  الوظبفي  أما إذا ما
 تمرار اتحقبق أهدافها. على الاقاء االاس محفظتهااالانتماء الوظبفي لديهم  فبؤدي ذلك إلى ارتفاع إنتاجبتهم مما  كن المنظمة من 

ثفاءة افاعلبة   االمنظمة  امدى تعلقه بها ااثر هذا الارتااط على ايعرف الولاء التنظبمي بأننه يابعة الارتااط بين  الموظر
المنظمة  اهو مدى التوافق بين  أهداف الموظر اأهداف المنظمة  ايعني مدى الاء اانتماء الموظر للمنظمة االحفاظ على 

  (60 - 66  اللفحات 0223)امدد   استمراريتها اتقدمها.

لديه لإنجاح هذه المنظمة ايعتقد هذا  اثذلك هو رغاة الموظر للعمل في المنظمة التي يعمل بها امحاالته لتقديم أفضل ما
الموظر أن الاقاء في هذه المنظمة هو أفضل الخبارات لديه ايقرر بان لا يتر  هذه المنظمة البس لديه أي خطة مستقالبة لتر  

ير مكانتها في صورتها اثذلك تطو ا  عاارة عن سلو  المواينة التي يرغب من خالها الموظر بزيادة قبم الشرثةهذه المنظمة  انه 
  (00  صفحة 0220)مداح   عقول الآخرين.
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  :الدع  التنظيمي .0

إن الأفراد الذين يران الدعم التنظبمي في اظائفهم امن قال المنظمة يلاحون ملزمين  في تطوير انجاح المنظمة  لان 
من  الذين ساعداهم  ابالتالي فان الأفراد الذين يحللون على اثبر قدر أال كالناس  بلون إلى الشعور بأننهم ملزمون بمساعدة 

عن عمل بديل أا مغادرة المنظمة فالدعم يخلق شعورا بالالتزام في دعم الأهداف  الدعم سبكونون اقل احتمالا في الاحث
  (61  صفحة 0220)عرين   التنظبمبة. ابالتالي يقل معدل داران العمل بارتفاع مقدار الدعم التنظبمي.
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 عنه المبحث ال الث: معدل ْوران العمل والتكلفة المترتبة

بحه في ثتكالبر التعبين  االتدريب االفلل اهو ما سنحاال توض يترتب على داران العمل بالمنظمات تكالبر ةتلفة
افي   هذا الماحث من خال مطلاه الأال  اثذا سنقوم بإبراز أهم أسالبب قباس معدل داران العمل  ثم ثبفبة حساب معدله

 داخل المنظمة.الأخرا نوضح سال السبطرة على هذه الظاهرة 

 تكلفة ْوران العمل :الميلب الأول

 (60  صفحة 0222)شاير   :ينتج عن داران العمل بالمنظمة تكالبر نذثر منها
  اهي تظم ةتلر التكالبر الناتجة عن توظبر موارد بشرية جديدة ميل تكالبر الإعانات  :تكالبر التعبين

 االاختاارات...الخ.
 اهي تضم ةتلر التكالبر الموجهة للرفع من مهارات الموظفين  الجدد من اجل إدماجهم في  :تكالبر التكوين

 اظائفهم الجديدة.
 لمالبة التي تمنح للموارد الاشرية التي تم فللها.تكالبر الفلل: اهي تتميل أساسا في التعويضات ا 

 (60 - 60  اللفحات 0223)الشرير   :انذثر أيضا تكالبر أخرى

  انخفاض ثفاءة الأداء من جانب تار  الوظبفة في الفترة التي تساق انفلاله عن العمل اتكلفة اجود اظبفة شاغرة في
أثناء الاحث عن موظر بديل لاسبما اان ثان تار  الوظبفة يتمتع بمهارة فريدة  أا يشغل اظبفة أساسبة  فبكون 

ل في ة الشاغرة  ايستمر هذا الأثر إلى أن يلاح الموظر الاديبالا على الأداء  قد يتجااز نطاق الوظبف أثرلخسارته 
 مستوى الأداء المطلوب  ثل ذلك يعود إلى إبطاء انجاز العمل بالمؤسسة.

  انخفاض الراح المعنوية  قد يؤثر الداران سلابا على اتجاهات المتاقين  في المؤسسة اما يحدثه من اختال في توازن
الأفراد العاملين  يساب فراغا نفسبا لأعضاء المجموعة  ثما يتطلب من المجموعة الااقبة  أحدمجموعة العمل  فعند خراج 

أن تعد نفسها لاستقاال عضو جديد يطلب منه هو الأخر أن يعد ذاته للتأنقلم مع المجموعة الجديدة  مما قد يحدث 
 ة.اج تتأنثر بميل هذه الحالاضطراب في أحوال العمل  نتبجة رداد الأفعال النفسبة  الا شك أن ثفاية الإنت

  في بع  الأحبان تضطر المؤسسات إلى مفب  مستويات الإنتاج إلى أن يتمكن الأفراد الجدد من بلوغ المستويات
المطلوبة من الأداء  اقد تؤجل أا تلغي الأعمال لنق  الموارد الاشرية لديها  بساب اجود داران عمالة بين  ثاار 

 .الإداريين ا  الموظفين  الفنبين 
  المرتاات المدفوعة للموظفين  الجدد تكون أعلى نسابا من مستويات الأداء المستهدفة اذلك بساب نق  الخبرة العلمبة

 (30  صفحة 0223)عاد الهادي   في يرق اأسالبب العمل.
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  الشخلي للتعلم   ايرقه اأسالباه الفنبة  ااستعدادهتمر بالفرد الجديد فترة تعلبمبة تطول اتقلر حسب مطالب العمل
خال هذه الفترة تكون عادة نساة التالر من الموارد اما يلبب الآلات االمعدات من عطل أا تلر أعلى بكيرا من 

  (30  صفحة 0223)عاد الهادي   المتوسط  نتبجة ضعر خبرته الفنبة.

 أساليب قياس معدل ْوران العمل :ل انيالميلب ا

 (001 - 003  اللفحات 0202)تغابت   :يوجد عدة أسالبب لقباس داران العمل افبما يلي نوضح أهمها االمتميلة في

 Intention to leave)ْراسة اتجاهات الموظفين نحو النية في ترك العمل لدى منظماته  الحالية  .2
study): 

اتكون عن يريق الاستابان  امن أميلة الاستابان المستخدمة في قباس الرغاة في تر  العمل في منظمة معبنة ذلك 
ة إمكانب :االذي يتضمن ستة بنود  مقسمة إلى ثاثة أبعاد هي Michael et alالاستابان الذي استخدمه مبشال ازمائه. 

 motivation(  درجة التحفبز للاحث عن اظبفة جديدة 3ا 1)الانود  possibility of quittingتر  الوظبفة الحالبة 
to find other jobs  (  توفر فرصة للعمل خارج منظمته الحالبة6ا 0)الاندان obtaining external 
possibility of work  (.0  0)الاندان 

  :افبهما يريقتان هما :لمقابلة تاركي العم .0
تعتبر أسلوب مهم للوصول إلى الأسااب الحقبقبة لداران العمل بالمنظمة  :(Exit interview) المقابلة قال المغادرة .أ

إلا أنها قلبلة الاستخدام من يرف الااحيين  لان الموظر لا يقدم رأيه اللريح عن المنظمة أا أسااب استقالته أا قول 
 اخاصة في حالة تفكراه في الرجوع إلبها مرة أخرى. شيء سيء عن المنظمة

يعتبر هذا الأسلوب أفضل من الأسلوب الأال إذ تتم فبه مقابلة تارثي  :(Spot interview)المقابلة بعد المغادرة  .ب
العمل بعد فترة زمنبة من مغادرتهم للمنظمة فبكون المستجوب أثير حرية في إيضاح الأسااب الحقبقبة لداران العمل 

 الكن نادرا ما يستخدم هذا الأسلوب للعوبة الوصول إلى تارثي العمل في منظمة معبنة.
  :دل الدوران في المنظمةحساب مع .3

حبث يشمل معدل الداران العمال الذين يغادران المنظمة بماادرتهم الخاصة أا بساب انتهاء عقد العمل محدد المدة 
     ايستينى منهم العمال المسرحين  من يرف الإدارة قال نهاية عقود عملهم.

 معدل ْوران العمل :الميلب ال الث 

إن ارتفاع هذا المعدل يدل على انخفاض معنويات العاملين  اعدم رضاهم عن العمل اقلة الائهم للمنظمة  اهو مؤشر 
على عدم استقرار قوة العمل  اما إلى ذلك من النتائج السلابة التي تنعكس على زيادة تكالبر الاستقطاب االاختبار االتعبين  

 ع معدلات الإصابة االحوادث في أثناء العمل  ازيادة نسب المفقود االتالر االمعبباالتدريب اتذبذب معدلات الإنتاج  اارتفا 
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أما انخفاض هذا المعدل فانه يعد من   (203  صفحة 0220)الحمراي  العزااي  ا القريشي   في الوحدات المنتجة اغرا ذلك
الإدارة اانسجامها مع العاملين   امائمة سباساتها المتنوعة لآمال ايموح امتطلاات القوة المؤشرات الايجاببة التي تعكس قوة 

 (00  صفحة 0220)المابضين  ا الاثلبي   العاملة.

  :(13 - 10  اللفحات 0220ابسي  )الكايتم حساب معدل داران العمل افق المعادلات التالبة 

  عدد الملتحقين  خال الشهر أا السنة 
 222× =معدل الدخول للمنظمة  

 متوسط عدد العاملين  الكلي خال نفس المدة                   
 
  عدد التارثين  خال الشهر أا السنة  

 100  ×                                                                     =معدل الخراج        
 متوسط عدد العاملين  الكلي خال نفس المدة                           
 
 امن المعادلتين  أعاه  كن استخراج معدل الداران الكلي:  
 

 متوسط العاملين  الملتحقين  االتارثين  خال الفترة المحددة                   
 100   ×  =معدل الداران الكلي    

 متوسط العاملين  الكلي خال نفس المدة                    
  

عدد العاملين  في نهاية المدة مقسوما  +علما أن متوسط عدد العاملين  يحسب عن يريق جمع عدد العاملين  في بداية المدة 
 .(203  صفحة 0220)الحمراي  العزااي  ا القريشي  (. 2على العدد اثنان )

 
 (32  صفحة 0220)بوعافبة  أي افق المعادلة التالبة: 

 
 عدد العاملين  في نهاية المدة  +عدد العاملين  في بداية المدة                   

   =متوسط عدد العاملين    
                                 2 

 
عند حساب معدل داران العمل في المؤسسة يتم الوصول إلى نساة م وية تعبر عن هذه الظاهرة في المؤسسة االتي من 

 (30 - 32  اللفحات 0220)بوعافبة  خالها  كن: 

 سبترثون الخدمة خال عام قادم ابالتالي  كن التعرف على احتباجات الإحال.التناؤ بعدد العاملين  الذين  -
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التعرف على مدى انخفاض الرضا االراح المعنوية ايعتبر ارتفاع معدل تر  الخدمة مؤشرا على انخفاض الرضا االراح  -
 المعنوية.

سااب ترجع التعبين  )إذا ثانت الأمعرفة أسااب تر  الخدمة تعطي مؤشرات هامة على أال ك الذين يجب تجناهم في  -
ل شخاص( أا تعطي مؤشرات على تحسين  ظراف العمل اسباسات المؤسسة )إذا ثانت الأسااب ترجع إلى 

 المؤسسة(.

 سبل السييرة على ْوران العمل :الميلب الراب 

يوجد مجموعة من الإجراءات يجب على الإدارة القبام بها للمحافظة على مواردها الاشرية اخاصة الكرء منها االتقلبل 
 (00 -06  اللفحات 0220)عيمان  من داران العمل االسبطرة علبه االتي تتميل في: 

 اذلك من خال: تيوير نظ  إْارة الموارْ البشرية:  .1
 تكون : فبساهم مطبط الموارد الاشرية في تجنب حداث نق  في العاملين   ا وارد الاشريةلمنظام فاعل لتخطبط ا

 المنظمة على استعداد لإحال فرد أا أفراد بدلا من الذين خرجوا منها.
  ين  فبكون بجذب العناصر المناساة ااختبار أفضل المرشحتلمبم اتطوير نظام فاعل لاستقطاب االاختبار

 لشغل الوظبفة فتساهم هذه العملبة بانسجام الفرد مع نظام العمل ااستقراره ابقائه في العمل.
  نظام فاعل للتدريب: مهما ثان أداء الفرد في عمله جبد فان التدريب مهم للقل مهاراته امعارفه التي تمكنه

 تقنبات)افاعلبة ااثتسابه لمهارات جديدة االتكبر مع التطورات الحديية في العمل من أداء داره بكفاءة 
 ( فالتدريب الجبد يزيد من قدرته ارغاته في أداء اظبفته اانسجامه معها.أداء.....حديية  تجهبزات  يرق 

   يعمل على ا نظام فاعل لتقببم الأداء: أي تحديد أسااب الأخطاء في العمل االاحث عن أسالبب لتجناها
ة تقدير الأعمال الايجاببة بالتحفبز الايجابي  االتنابه على الأعمال السلابة ايكون التقببم افقا لمعايرا موضوعب

 البست شخلبة متحبزة ايساهم ذلك في زيادة رضا العاملين  اتقلبل داران العمل.
 يد من رضا لمااشرة اغرا المااشرة  يز نظام فاعل للتحفبز: إن اجود برنامج فعال للحوافز المادية  االمعنوية ا

 العاملين  ايقلل من داران العمل.  
 الراتب:  .2

شارة المسبطرة علبها تنظبمبا  اهو لذلك إا  إن الراتب لبس هو المكافأنة المهمة فقط  الكنه أثير المكافآت الملموسة
مل للعاملين  الجبدين  بدل الضعفاء  إلى المساهمة في حلول تر  ع أثبرفعالة اقوية  اقد يؤدي الإخفاق في إعطاء مكافآت 

  (202  صفحة 0222)فارس   بين  الأفراد الذين تكون رغاة المنظمة في فقدهم هي الأقل.
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 الإشراف الناجح:  .3

يؤثر المشرف في الآخرين في مكان العمل  فقد يكون المشرف ملدرا للرضا في العمل ابالتالي النجاح  افي المقابل  كن 
أن يكون ملدرا لداران العمل اخباة الأمل في العمل إذا لم يستطع أن يعالج مشكات العاملين  معه بحكمة اتعقل  ذلك انه 

اجل الإنتاج  بل من الواجب علبه الانتااه إلى إدرا  أيراف عملبة الاتلال  لبس المطلوب من المشرف أن يعمل فقط من
للمواقر المختلفة  اتحسين  الظراف التي يتم انجاز العمل في ظلها  ثذلك فمن الواجب على المشرف أن يعطي لمعنويات 

الموظر الغرا المرضى أا دمة التي يقدمونها. فا الخأالعاملين  ارضاهم في العمل ذاته نفس الأهمبة التي تعطى للسلعة التي ينتجونها 
الذي لبس لديه الاء للمنظمة سوف يتر  هذه المؤسسة أجا أم عاجا  ابالتالي فان ذلك سوف يؤثر على الإنتاجبة على 

  0221القطاانة  ) المدى الطويل اعندئذ سبدر  المشرفون أن الإشراف لديهم لم يتجااز مجرد السلعة المنتجة أا الخدمة المقدمة.
  (20صفحة 

 ال قافة التنظيمية: .0

يقافة العوامل التي تؤثر على الموظفين  للاقاء في المنظمة  فإذا لم يكن الموظفين  راضين  عن ال أحدتعد اليقافة التنظبمبة 
ابب ة العمل االهبكل التنظبمي فمن المحتمل أنهم سبترثون الوظبفة. اغالاا ما يقال أن المنظمات قادرة على جذب الموظفين  

 chowdhury) .يؤدي بهم إلى مواصلة العمل في المنظمات اتحفبزهم من خال ممارسة أفضل ثقافة تنظبمبة ابالتالي قد
& Nazmul, 2017, p. 69) 

 تحليل الدور:  .2

ضاح رؤية الأهداف التي تسعى لتحقبقها. فعند إيا  تحتاج الإدارة العلبا إلى خلق إجماع حول رؤية ارسالة المنظمة االقبم
للعاملين   فإنهم با شك سبشعران بامتاثهم القدرة على التلرف بحرية في عملهم بدلا من انتظار الأاامر ارسالة المنظمة 

االتوجبهات من المشرفين   اتوفر رؤية المنظمة بالتأنثبد تحدى للموظفين  لاذل أقلى قدراتهم لتحسين  أداء المنظمة اأدائهم. 
يتعامل معها  ميل رؤساءه ازمائه امرؤاسبه  االشخلبات الرئبسة اتتشكل مامح دار الفرد من توقعات الأيراف التي 

بالمنظمة. يلاح هذا الدار أثير اضوحا عندما يتم إزالة ما يكتنفه من صراعات اغموض. يؤدي التكامل بين  الدار المتوقع 
 (23  صفحة 0221طاانة  )الق االدار الرني للفرد إلى الحد من ظاهرة داران العمل.

 الدع  الاجتماعي:  .6

هذه الوسبلة لعاج الآثار السلابة لداران العمل التي يتعرض لها الفرد في العمل. اتقوم فكرة الدعم الاجتماعي على 
لمنظمة ا المعلومات االتقببم  االنواحي المادية. ثما أن الحفات االرحات التي تنظمهاا  إشااع حاجات العضو من العواير
حتكاثات العمل ين  في المنظمة  اإزالة ما قد تولده الللة االتعارف االتفاهم بين  العاملتكون بميابة فرصة يباة لزيادة راابط ا



 الإطار النظري لدوران العمل                                                                 الفصل الأول: 

32 

البومبة من مؤشرات لللمت في جو من الألفة بعبدا عن رنبات جو العمل  الأمر الذي يسهم ثيراا في التخفبر من مؤشرات 
 (21  صفحة 0221)القطاانة  ع  ملادره. داران العمل اإزالة ب

 النقابات: .2

ااحدة من المزايا الرئبسبة للنقابات العمالبة للمنظمات هي أنها تؤدي إلى خف  معدل داران الموظفين   فمن المحتمل 
ون معا لخلق فالنقابات العمالبة هي منظمات يترابط فبها الموظفلا يتر  الموظفين  اظائفهم إذا ثانوا أعضاء في نقابة عمالبة  أن 

صوت جماعي للتفااض مع أصحاب العمل  اتشرا الدراسات السابقة إلى أن النقابات العمالبة قد تكون قادرة على توفرا بب ة 
ل على العمل االحلو عمل آمنة اأفضل من خال المفااضات بين  العمال االإدارة  فبكون لديهم صوتا للتحدث مع صاحب 

 & chowdhury) أجور أعلى احزم المزايا الإضافبة. فبلاح العامل أثير رضا ابالتالي يقل معدل داران العمل.
Nazmul, 2017, p. 69)  

 مقابلة نهاية الخدمة: .8

عمل اتكون الأسااب الحقبقبة التي دفعته إلى تر  الاتكون مقابلة نهاية الخدمة مع ثل تار  للعمل اذلك للتعرف على 
عادة قال إعطاء الموظر مستحقاته  ببنما يدر  الاع  انه من اللعب الحلول على الإجابات الحقبقبة االلريحة من خال 

خرى أ هذه المقابلة فبحاال الحلول علبها من خال قائمة استقلاء بعد فترة  حبث يكون الموظر الخارج قد اجد اظبفة
 (00  صفحة 0220)عيمان   اأصاح أثير مبا للإجابة بلراحة دان ضغط.

  متابعة معدل ْوران العمالة: .2

ح  تنجح الإدارة في خف  حالات داران العمل يتعين  أن تعالج أساابه  اان تهبئ قدر الإمكان بب ة اظراف عمل 
مناساة  اان تعزز سال التحفبز المادي االمعنوي  االتقدير الأدبي بما يعوض ظراف العمل غرا العادية التي قد يواجهها العاملون 

بمواقع العمل الأخرى  لبس هذا فقط بل إن متابعة داران العمالة على ضوء المتغراات  االتي قد تمبزهم عن غراهم من العاملين 
  (00  صفحة 0220)عيمان   لازما. أمراالاب بة المستمرة يعد 
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  :ِلاصة الفصل

بة  النقل  ما إما بالدخول أا الخراج منها ثالترقتطرقنا في هذا الفلل لداران العمل االذي يشرا إلى حرثة الأفراد بمنظمة 
 الاستقالة  العجز  الفلل  أا الوفاة  ايتم إما بلفة يوعبة أي بمح  إرادة الفرد أا إجاارية من يرف المنظمة.

 ايرتاط داران العمل بعدة أسااب تؤدي إلى زيادة معدله  فمن الأسااب ما يتعلق بالمنظمة بحبث تقوم بتشجبع أفرادها
على تر  العمل في ظراف معبنة امنها ما يتعلق بالفرد بحبث يتجه بنفسه لتر  العمل بناءا على عدة عوامل اأسااب ثاب ة 
العمل الغرا مائمة  اعاقات زماء العمل السب ة  االأجور الغرا مناساة  اقد يكون تر  العمل بساب ضغوط العمل التي 

نظمة. اهذا ه يعبش في حالة من القلق االتوتر اانفعال مما يؤثر على إمكانبة بقائه في المتحبط بالفرد في مكان عمله االتي تجعل
 سنحاال توضبحه في الفلل الموالي. ما

 



 

 

 

 

 

 الفصل ال اني
 النظري للضغوط المهنية الإطار 
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 تمهيد:

تنعكس ا  النفسبةمن الضغوط التي تؤثر على صحتهم  متااينةدرجات ل المختلفة االأعمال المهنبةالقطاعات  أفراد يتعرض
اقدرته على التعامل مع متطلاات  الإنسان إن .التي يعملون بها المؤسسة أهدافعلى مدى تحقبق  تؤثرامن ثم  أدائهم على 

 لأساسياياقى الاعتماد  الحديية االتقنبات  الأجهزةانه مهما توفرت  إذالنتائج  أفضل إلىالوصول في العمل تلعب دارا حانا 
 .الذي يعمل فبهالفرد ل ة النفسبةالحالا  هنا بالعقل الاشري طالمؤسسة مرتا أهداففي تحقبق 

 :ايهدف هذا الفلل لإبراز الإيار النظري للضغوط المهنبة  اذلك من خال المااحث التالبة   

 :ماهبة الضغوط المهنبة. المبحث الاول 
 :محددات الضغوط المهنبة. المبحث ال اني 
 :بع  ملادر الضغوط المهنبة على داران العمل أثر المبحث ال الث. 
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 المبحث الأول: ماهية الضغوط المهنية

إن الفرد يعبش في بب ة متغراة يسودها العديد من المخاير االتهديدات االضغويات التي يجب أن يتعامل معها بفاعلبة 
 بع  الأحبان اتساب في العمل.للحد من آثارها الضارة  اهي مرتاطة بالأحداث البومبة سواء في المنزل أا الشارع أا في بب ة 

ا الضغوط التي فضغوط الابت لبست نفسه  عوائق يقر المرء عاجزا أمام حلها  امتلر شدتها افق معطبات ثل بب ة امحبط
رة اتؤثر على صحته قيتعرض لها العامل داخل بب ة العمل  لكن  تفاعل هذه الضغوط  كن أن تجعله يعبش في حالة غرا مست

 لبم السوي.الس ئهاثذا على أدا

 الميلب الأول: مفهو  الضغوط المهنية

قد يتعرض الفرد إلى العديد من المتغراات التي قد تولد له ضغويا في محبطه لذلك قد نجد العديد من الدراسات االاحوث 
 التي اهتمت بمفهوم الضغوط.

 أولا: مفهو  الضغط

ضبق بة ) ضغط اضغطا اضغطه ( أي علره ا "نقلد بالضغط في اللغة احسب معجم الملطلحات التربوية االنفس
 (022  صفحة 0226)شحاتة ا النجار  .علبه"

  Etreindreالذي يعني: ضبق  شدة  امنه أخذ الفعل الفرنسي Stringersمشتق من الفعل الاتبني:-Stress–"الضغط
 (20  صفحة 0222)عيمان  ".الذي يساب القلقبمعنى: يوق ذراعبه اجسمه مؤديا إلى الاختناق 

يقابله الفعل الاتبني ( وdistress  إلى الإنجلبزية امأنخوذة من اختلار(stress  ايرجع أصل ملطلح الضغط
(Etreindre)(mettre en tension).(Grebot, 2009, p. 5),  

 (0226)بن زراال  "لقهر الاضطراب االضغط بمعنى الشدنة االمشقنةالضغط: ا

الاستجابات النفسبة االانفعالبة االفسبولوجبة للجسم اتجاه أي  الضغوط بأننها: Gordon(2006)  عرف جوردان
 (000  صفحة  0220عماد امدد   ) مطلب يتم إدراثه على انه تهديد لسعادة الفرد

خارجبة تضغط على الفرد سواء بالكلبة أا على الجزء منه بدرجة  عوامل ايعرف فرج عاد القادر يه الضغوط على أنها
تولد لديه إحساسا بالتوتر أا تشويها في تكامل شخلبة اببنما تزداد شدة هذه الضغوط فإن ذلك يفقد الفرد القدرة على 

 .علبه إلى نمط جديدالتوازن ايغرا نمط سلوثه عما هو 
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 ثانيا: تعريف الضغوط المهنية

فإن الضغوط المهنبة هي " مجموع رداد الفعل التي تلدر عن العامل في مواجهة  OMS حسب المنظمة العالمبة لللحة
 (0202)رعاش  .''التي قد لا تتناسب معهمتطلاات المواقر الضاغطة االتي لا توافق معارفه اقدراته 

تعتبر الضغوط المهنبة جزء من بب ة العمل المادية االنفسبة نظرا للتداخل ببنهما أصاح من اللعب إيجاد بب ة بدان ضغوط 
فان اغلب  ذالعلرنا الهبساب التفاعل الشديد ببنهما خلوصا في اقتنا الحاضر إذ أن ضغوط العمل أضحت السمة الممبزة 

ضغوط التعريفات ترتاط بهذه الاب ة باعتاارها ملدر التنابه افبما يلي بع  ما توصل إلبه الااحيين  العرب االأجانب في تعرير ال
 (21  صفحة 0220)عدان  المهنبة:

عنه انحراف جسماني أا نفساني أا  ينتجاستجابة متكبفة لموقر أا ظرف خارجي :''على أنه  Luthans عرفه لوثانز
 .''سلوثي لأفراد المنظمة

الجانب النفسي االتغراات التي تحدث داخل الفرد عندما تكون متطلاات  :''ضغط العمل بأننه 2006 ايوضح العديلي
)ابراهبمي  .''نفسبا علبه ابب ة العمل التي على الفرد مواجهتها تفوق ياقته اإمكانباته اهذا بالنساة له يعتبر تهديدا  ارس ضغط

 .(01  صفحة 0220/0220

ظاهرة يتعرض لها الأفراد اتتميل بدرجة من المعاناة االإرهاق النفسي ''ثما تعرف الضغوط المهنبة أيضا على أنها: 
 (620  صفحة 0220)سالم الحجايا  .''االجسماني الناجمة عن ظراف العمل اغراها من الظراف المحبطة بالفرد

لاب ة تجربه ذاتبه تحدث اختالا نفسبا أا عضويا لدى الفرد اتنتج من عوامل في ا''ضغوط العمل بأننها:عرف سيزلافي وآِرون و 
 (011  صفحة 0220)اللوزي  .''الخارجبة أا المنظمة أا الفرد نفسه

يؤدي  قدا  على أنها:" تأنثرا داخلي لدى الفرد ينجم عن التفاعل بين  قوى ضاغطة امكونات الشخلبة  ليفي راشديعرفها ا 
 إلى اضطرابات جسمبة أا نفسبة أا سلوثبة لديه  تدفعه إلى الانحراف عن الأداء الطابعي  أا يؤدي إلى حفزه لتحسين 

 (1  صفحة 2000)راشد محمد  "الأداء

 (00  صفحة 0221-0223)مكناسي  ) 22الجدال من هنا يظهر أن للضغوط جاناان: )

جانب إيجابي احسن الا يلحق ضررا بالفرد بل يعتبر مفبدا  عاما حافزا للفرد لاذل الجهد نحو النمو االتقدم احسن  -
 .الأداء

جانب سلبي أا سيء ايتميل في الألم أا الكرب الذي يعاني منه الفرد  اعندما يأنتي ذثر الضغط عادة ما ينلرف  -
 معناه
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انب الضغط ج لها. ايتوقرثر لفظ الارااقرايبة االذي يشرا إلى الجانب السلبي إلى هذا الجانب ثما هو الحال عند ذ 
على الكبفبة التي يتعامل بها مع المبببواقر االأحداث امساببباات الضغط اعلى إدراثها لها  امن ثم  الفرد يسبطر على  الذي

 اعتاار الضغط مفبدا احسنا أا سبببب ا امزعجا. 

 الفرق بين  الضغط الإيجابي االضغط السلبي:افي الجدال الموالي نوضح 

 يبين الفرق بين الضغط الإيجابي والضغط السلبي: (12الجدول  

 الضغط الإيجابي لضغط السلبيا

 يساب انخفاض في الراح المعنوية -

 يولد ارتااثا -

 يدعو للتفكرا في المجهود الماذال -

 يجعل الفرد يشعر بتراثم العمل علبه -

 بأنن ثل شيء ممكن أن يقايعه ايشوشيشعر الفرد  -

 علبه

 الشعور بالأرق -

 ظهور الانفعالات اعدم القدرة على التعارا عنها -

 الإحساس بالقلق -

 يؤدي إلى الشعور بالفشل -

 يساب للفرد الضعر -

 التشاؤم من المستقال -

 عدم القدرة على الرجوع عند المرار بتجربة غرا سارة -

  نح دافعا للعمل -

 ساعد على التفكراي -

 يحافظ على الترثبز على النتائج -

 بجديجعل الفرد ينظر إلى العمل  -

 يحافظ على الترثبز على العمل -

 النوم جبدا -

 القدرة على التعارا عن الانفعالات االمشاعر -

  نح الإحساس بالمتعة -

  نح الشعور بالإنجاز -

  د الفرد بالقوة االيقة -

 بالمستقالالتفاؤل  -

القدرة على الرجوع إلى الحالة النفسبة الطابعبة عند المرار  -
 بتجربة غرا سارة

 (03  صفحة 0221-0223)مكناسي  المصدر:

الفرد  اني منهاجهاد النفسي االادني يعمن خال تعارير الااحيين  السابقة نستنتج إن الضغوط المهنبة هي حالة من الإ
 اهي ناتجة من ةتلر المواقر االعوامل المحبطة به سواء في الاب ة العامة اا بب ة العمل
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 مصاْر الضغوط المهنية الميلب ال اني:

 :التنظيمية المصاْر أولا:

 (200 -202  اللفحات 0220)عاشور  :عوامل تنظيمية تتعلق بسياسة المنظمة (1

 :تتلخ  في النقاط التالبةا 

 .لورة ارتجالبه اغرا منلفهتقببم أداء العاملين  ب-

 .المساااة بين  العاملين  في الرااتب االحوافز عدم-

 .إجراءات عمل غرا ااضحة-

 .انعدام المرانة في التعامل مع العاملين -

 .عملهمتغبرا العاملين  من اظائفهم بطريقه غرا منتظمة أا نقلهم من أماثن -

 ثقافة المنظمة:  (2

 لاجتماع  فقدااان ثانت له جذار عمبقة في مجال علم   يعتبر مفهوم اليقافة التنظبمبة من المفاهبم الحديية في الإدارة
نظمة من قبم تتكون ثقافة الم المجتمع  إذتعني شب ا مشابها ليقافة ''( ازماؤه ثقافة المنظمة بأننها Gibsonعرف جباسون )

ة المنظمة ثقافة المنظمة هي شخلبتها امناخها اثقاف ''امعايرا اأنماط سلوثبه مشترثه الاجتماعبة  اافتراضات  قواعدالنماذج 
 تحدد السلو  االراابط المناساة اتحفز الأفراد.

هنا  فجوه  لك يعني أنذ العلبا  فانغرا انه إذا لم يستطع تاني الفرد قبم المنظمة االتي هي في الغالب تميل قبم الإدارة 
 مما يشكل بداره ملدرا للضغوط على الفرد الذي يحاال التكبر مع هذه المنظمة فقد يجد الفرد صعوبة في التوفبق  بين  الطرفين 

بين  قبم الجماعة التي يعمل معها اقبمه الشخلبة ايظهر ذلك عندما يكون الفرد متحمسا لأداء عمله بالشكل المطلوب منه 
عمل فبها تنظر إلى العمل الجاد على انه تهديدا لوضعها إذا ما ثانت قد تعودت التكاسل في العمل اتأنجبل غرا أن الجماعة التي ي

 .القرارات

لذا  كن القول بان الضغوط العمل تحدث للفرد عندما تكون هنا  فجوه بين  قبمه اقبم المنظمة التي يعمل بها بحبث 
 ك.بان المنظمة تنادي بقبم معبنه في الوقت الذي تظهر ممارساتها عكس ذللا يستطبع التوفبق ببنهما أا عندما يرى الفرد 
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 : الهيكل والمناخ التنظيمي (3

اجود ملادر العمل حبث أن تمرثز السلطة اعدم تفويضها بشكل مائم ا  أحديعتبر الهبكل التنظبمي االمناخ التنظبمي 
بحرفبتها قد يرافقها تهديد للحرية الفرد امن ثم قد تؤثر على حالة  درجه من الرنبة ااجود إجراءات اقواعد اتعلبمات مكتوبة

 .إنجازها ثبفبةا الفرد النفسبة فالحرية في أداء العمل تعطي الفرد الاستقالبة في تقدير توقبت الواجاات المرتاطة بعمله 

 (02   صفحة0222)عيمان   عد  المشاركة في اتخاذ القرارات: (0

حبث يطلع المدراء .يولي الااحيون أهمبة ثاراة في عملبة اماذ القرارات حبث تعتبر عملبة جوهرية فبما يخ  تسبرا المنظمة
المشرفين   يتعلق بالمجالات التي تقع ضمن اختلاصهم للمديرين أا فبماباماذ القرارات أي أنهم بإمكانهم اماذ القرارات الإدارية 

 :عوامل منها ة عدإلى اذلك عائد

 .أهمبة القرار االنتائج المترتاة علبه -

 .درجه تعقبد القرار -

 .مدى المشارثة في اماذ القرار -

 .المسؤالبة المترتاة على القرار -

 .درجه توفرا المعلومات الازمة لاماذ القرار-

ضغوط العمل  تميل ملدرا من ملادر  االمشرفين اإتااع الفردية في اماذ القرارات اعدم إشرا  العاملين  من قال الرؤساء 
 بالنساة للموظفين  الذين يشعران بعدم أهمبتهم في اماذ القرارات اخاصة تلك التي يتأنثران بها المسؤالون عنها. 

 نمط الإشراف القياْة الإْارية: (2

فات بما يضمن الائهم فعال االتلر القبادة هي فن التأنثرا على الأفراد اتنسبق جهودهم اعاقاتهم اضرب الميل لهم في الأ
 (1)شفبق  صفحة  المنشودة اياعتهم اتعاانهم ااثتشاف ثقتهم احترامهم ابما يكفل تحقبق الأهداف

أن فنتبجة لذلك نجد  أهمبه بالغه في نوعبه أدائهم إن لسلو  الرئبس اأسلوب تعامله مع مرؤاسبه في إدارة العمل اثر ذا
  0220ى ابراهبم  )عبسالعاملين  في ظل القبادات المتسلطة يعانون من حاله التوتر االقلق ابالتالي تؤدي إلى ضغوط العمل

 (02صفحة 
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 :اتنقسم إلىعوامل تنظيمية تتعلق بالعمل:  ثانيا:

 الوظيفة: طبيعة (1

جوادي  )من حبث المسؤالبات  الواجاات  يريقة الأداء انتائج سلو  الأفرادإذ تتفاات المهن االأعمال في يابعتها 
 اذ هنا  اظائر بطابعتها تولد ضغويا عالبة ثمهنة الأيااء  ثاار المديرين  ارجال الإيفاء باعتاار (220  صفحة 0223

لى ترثبز مستمر  أا إلى العمل في بب ة غرا أمنه  فهي أعمال غرا نمطبه اتحتاج إأن هذه المهن تحتاج إلى اماذ القرارات االى 
 .معاناة فكريه اتفاعل مستمر مع الأشخاص لإرضاء رغاتهم

ا بحبث  كن اظائر االمناصب يختلر باختاف شاغله أن تأنثراابالتالي فان يابعة الوظبفة تعد ملدرا للضغط ثون 
 س علبه بدرجه اقل من شخ  آخر في نفس منلاه ذلك لان الفراق الفردية تلعب دارا في تكببرأن يتأنثر قائد بالضغط الممار 

 (00  صفحة 0220)عدان  . التعامل معها اثبفبةضغوط 

 الإحباط الوظيفي: (2

ايتحدد دار الفرد  نتبجة لعوائق معبنهيعرف الإحااط الوظبفي على انه عدم قدره الفرد على القبام بواجاه داخل المنظمة 
في المنظمة من خال قدراته خبراته امهاراته امؤهاته المهنبة ايعتمد داره على عاملين  أساسبين  هما: توقعات المنظمة من الفرد 

داار الآخرين أا ا اتوقعات الفرد من المنظمة غرا انه أحبانا ما يجد الفرد نفسه أمام مشكله اهي موضوع داره في المنظمة مقارنة
  0220عاشور  )نق  المعلومات أا عدم توفرها حول الدار الموثل له اهاتان المشكلتان يعبر عنها بغموض الدار اصراع الدار.

 (200-200اللفحات 

 ْور الفرْ في المنظمة: (3

 الالأشك أحد يأنخذ عادة لأنه المنظمة في الفرد على للضغوط الرئبسبة المسااات من الوظبفي الدار يعد
 (02  صفحة  0221)امدد :التالبة

يعد غموض الدار ملدرا من ملادر ضغوط العمل الرئبسة امن أثير مساااتها للوظائر المختلفة  غموض الدور: -
الاع   ىير العمل. ا إذ إن غموض الدار الناتج عن عدم ثفاية المعلومات المتعلقة بالوظبفة  يل ملدرا لضغوط 

إن غموض الدار يحدث عندما لا تتوفر معلومات مائمة عن الدار المطلوب من الفرد القبام به أا يريقة أداء 
 .(002-000  اللفحات 0226)ناصر صبر  هذا الدار أا عند التعارض بين  هذه المعلومات. 

 للمعلومات التفلبلبة عن الدار الوظبفي المتوقع أا أن تكون اختلاصات مهامه غامضة اغرانعني به افتقار الفرد 
 ااضحة فبلباه الشعور بعدم السبطرة على عمله مما يؤدي إلى شعوره في الضغط

: ينشاء عاده صراع الدار عندما يطلب منه العديد من الأعمال المتناقضة أا عندما تتعارض توقعات صراع الدور -
 .الدار مع بع  قبم الفرد اماادئه أا عندما يفرض علبه القبام بأنعمال يعتقد له بأننها خارج نطاق عمله
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 تتطلب هامالم هذه أن أا المتاح الوقت في انجازها يستطبع لا بمهام الفرد قبام هو العمل عبء إن: عبء العمل -
يعتبر زيادة عبء  حبث زيادة اقلة عبء العمل اهو نوعين   (222 صفحة خنجر ) الفرد  لكها لا عالبة مهارة

العمل سااا رئبسبا لحداث ضغوط العمل إذ يترتب علبه الارتاا  اثيرة الأخطاء اثلما ثانت المهام الموثلة إلى 
 .(30  صفحة 0220من قدراته ساات له الضغط خلوصا إذا ضبق الوقت لإتمامها. )لعجايلبة   أثبرالفرد 

 دملدر أخر للضغط يساب الإزعاج  فالتكرار االراتين  اقله الدافعبة تكال ياقه الفر  قد تكون قله عبء العمل
الشعور بعدم الارتباح االأمان  الذلك زيادة عبء العمل أا قلته تؤثر في زيادة  اممد مداسه للعمل اتترثه دائم

نه بزمائه في بمهام مقار الضغوط علبه  بحبث عدم إعطاء العامل فرصه لإثاات نفسه اقدراته أا عدم تكلبفه 
 (00  صفحة 0220)عدان  العمل  يولد لديه ضغوط الناجمة عن الشعور بعدم الجداى االأهمبة.

 طبيعة علاقات العمل بين الأفراْ: (0

ا دار مهم في إشااع له ظمةيتطلب أداء العمل تفاعل الأفراد مع بعضهم الاع  االعاقات الشخلبة بين  العاملين  في المن
الحاجات النفسبة االاجتماعبة لديهم الكن تنشا الضغويات إذا ثانت هذه العاقات سب ة بين  الأفراد داخل المنظمة  كن أن 

 العزلة االشعور بالاغتراب الوظبفي. يؤدي بهم إلى

االمقلود بعاقات العمل تلك  إلى أن عاقات العمل تحدث ضغطا مهنبا على العاملين cooper) )ثما يؤثد ثوبر 
التي تتضمن عاقة الفرد ازمائه االرؤساء االمرؤاسين  التي قد تكون ضعبفة اهذا مما قد يؤدي إلى غموض في المنظمة اقد يؤدي 

 (200  صفحة 0220)غازي مكي  .إلى تعب نفسي

 (202-202  اللفحات 0220/0220)بحري  :العملمن أهم العاقات التي تساهم في ضغوط 
 :العلاقات الرسمية الغير شخصية -

تلعب هذه العاقات دارا هاما في حباه الفرد االآخرين  حبث  كن أن تتبح فرص إشااع بع  الحاجات الاجتماعبة 
حبث إن إشااع هذه الحاجات يعتمد قوة عاقات الشخلبة بين   الهامة  ثالحاجة إلى اللداقة االشهرة االقاول 

 الأفراد اعندما تكون هذه العاقات غرا ناجحة  تلاح ملدر من الملادر ضغوط العمل.
 العلاقات م  الرؤساء والزملاء والمرؤوسين: -

م نان االيقة يتعتمد هذه العاقات على التفاعل بين  الأشخاص اعلى فهمهم لاعضهم الاع  اتتطور بتوفر الا
اتتحطم بوجود الرياة بالتالي هذه العاقات إذا لم تتسم بالتعاان االمودة اإذا لم يشعر ثل يرف بمشاثل الطرف 

ملدر للضغوط للعاملين  ايترتب علبها  أن هذه العاقات تميل أهم الياني قد ينتج توتر اقلق اتشرا الدراسات إلى
 با انفسبا اجسمبا.السلابة الحادة سلوث العديد من الآثار
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 :الصراع بين أعضاء جماعة العمل -
عارض الملالح اعدم ت االلراع  يعنيالأفراد االمديرين في عملهم  ايوجههالرئبسبة التي  بر من المشاثل السلوثبةتتع

 لانسحاباأثير ايكون اللراع سلبي أا ايجابي اللراع السلبي يجعل الفرد يواجه مظاهر  اتفاق الرغاات بين  الطرفين  أا
اتر  العمل أما الايجابي يؤدي إلى عملبة الابتكار االتغرا  غباب  السبكولوجي لعدم الماالاة الانسحاب المادي 

 ايقدم فرصة للحلول على مكاف ات مادية امعنوية.
 :صعوبة العمل (2

على الفرد  مع زاد ضغط العمل  لا شك أن ضغط العمل يتناسب يردا مع درجه صعوبته  فكلما زادت درجه اللعوبة
 المتنوعة. متااينة بين  الأفراد حسب إمكاناتهم أن هذه الدرجة إلا الإشارة

 :رتابة العمل (6

تتسم بع  الأعمال بطابع الراتين  االتكرار  اهذا بساب أن أدائها يكون اتراة ااحدة دان تغبرا  الأداء المتكرر يحدث 
ى الملل لديه إلى حد إصابته باثت اب نفسي الا يقتلر الضرر علملل اس م لدى من  ارس هذه الأعمال حبث قد تلل درجة 

 فحسب.ذلك 

بل يلاب الفرد بشراد ذهني خال عمله مما يحدث في بع  الحالات حوادث خطراة تؤدي بحباته إذا ثان يعمل على 
 (000  صفحة 0220)اصفي العقبلي  آلة خطرة.

 :علاقة بالفرْ نفسه ضغوط ذات ثال ا:

 (000-000  اللفحات 0220)اصفي العقبلي  :تلنر هذه الضغوط في ما يلي

 أحدأثناء عمل الوالدين  مرض  الأيفال رعاية الزاجة  الزاج أا امتنوعة: ثطاق اهي عديدة :مشاكل عائليه (1
ثل يأنتي جمبع هذه المشا  الأبوين...الخ. أحدالعائلة المزمن  عبء العمل المنزلي لدى الزاجات العامات  رعاية  أفراد

 .الفرد لعمله اهو يشعر بالضغط بشكل أثير من غراه
هذه المشاثل هي من أهم المسااات التي تجعل ضغط العمل على الفرد أثير من الآخرين بكيرة  مشاكل مالية: (0

 مما تجعله دائم التفكرا االقلق االتوتر. لتغطبتها المترتاة علبه اعدم ثفاية دخله المالبة الالتزامات
القدرة على تحمل الجهد المطلوب من العمل الدينا  أي إمكانات جسدية فلدينا : اهي متنوعة:نقص الإمكانات (6

المتوازنة  النفسبة االتي تتميل بالشخلبة القدرات الذهنبة التي تساعد على التفكرا اللحبح اتحمل العمل االقدرة
 .اعدم اجود مشاثل نفسبه ثالاثت اب. هذه الإمكانات تساعد الفرد على تحمل ضغط العمل بشكل ثارا

 اثسول اقلبل الإرادة : الفرد الذي يتلر بالحساسبة اعلبي المزاج اقلبل اللبر اضعبرالصفات الشخصية (0
 مما لديه عكس هذه اللفات.الطموح سبتعرض لضغط العمل أثير غراه 
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يشرا مفهوم اللراع الشخلي إلى حالة من التوتر الداخلي التي تحول بين  الفرد ابين  استمراره : الصراع الشخصي (2
السلو  المؤدي إلى تحقبق هدفه اينشئ اللراع بين  اجود هدفين  متعارضين . افي معظم الحالات تكون العاقة بين  

ذلك انه إذا ثان اللراع يولد الضغوط لدى الفرد فإن الضغوط تجعل الفرد يعايش اللراع االضغوط عاقة تاادلبة 
 (00  صفحة 0220)عاشور   حالة من اللراع.

 :الضغوط المهنية الميلب ال الث: أنواع وعناصر

 أولا: أنواع الضغوط المهنية:

 تقسبمها افق المعايرا التالبة:إلى اعتاارات متعددة تم  الضغوط المهنبة

 من حيث الايجابية والسلبية المعيار الاول:

 :: الضغوط الايجابية (1

يعد الضغط الايجابي ضراري لكل فرد اذلك من اجل تحقبق قدر ثارا من النجاح في حباته ثما يعد حافزا لمواجهه 
انافعة للفرد االمنظمة التي يعمل بها تتسم بأننها  بدةامف التحديات في العمل تحسين  الأداء االضغوط الايجاببة تكون ضرارية

ضغوط معتدلة تيرا الحافز إلى النجاح اتعطي الفرد إحساسا بالقدرة على الإنتاج اتؤدي إلى ارتفاع مستوى فعالبة الأداء لدى 
 (00-02  اللفحات 2003)مسلط  العاملين  من الناحبة الكمبة االنوعبة

 :ضغوط السلبيةال:  (0

غوط السلابة ثما تساب الض. تترتب الآثار السلابة على صحة انفسبة الإنسان اينعكس ذلك على أدائه في العمل
انخفاض في الراح المعنوية شعور بالتعب االأرق االتشاؤم من المستقال ايزداد تأنثراها على متخذ القرار ثلما خف  الدعم 

 (02  صفحة 2003)مسلط  يتلقونه من أفراد المجتمع ارؤسائهم في قمة الهرم الإداري.الاجتماعي الذي 

 .(00  صفحة 0222/0222)بن خرار   المعيار ال اني: من حيث عنف وشدة الضغط 

 :العمل إلى ثاثة أنواع اهياافقا لهذا الأساس يتم تقسبم أنواع ضغوط 

اهي عادة ما تكون ضغويا هبكلبة متللة بانبان ثبان المؤسسة  اهي ضغوط  ضغوط شديدة القوة كاسحة عنيفة: (2
 .يويلة الأجل تبرتاط باسبتراتبجبات المؤسسبة  خاصة استراتبجبات النمو االتوسع االاستمرار

 المؤسسة  اهي بذلك تحكم العمل داخل المنشأنة  اتتسابتتلل عادة بسباسات الوائح  :ضغوط متوسية القوة (0
فبي تبأنثراات متشبابكة متداخلة تلقي بيقلها على العاملين  لفترات متوسطة الأجل اإن ثانت أقل ايبأنة مبن النبوع 

 .الأال
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راعات ب: تتلل بالمواقر اللحظبة االبومبة للمؤسسة  االتي تنشأن عن المعامات البومبة  اصضغوط هاْئة موقفيه (6
الأفبراد  اعاقباتهم بالرؤساء االمرؤاسين  االزماء في إيار العمل البومي لكل منهم اهي إلى ذلبك ضبغوط قلراة 

 .الأجل غرا دائمة  تتلر بالفورية فهي تظهبر فجبأنة امتفبي فجبأنة الا تملبك الاستمرار
  0223)لوثبا  ا بن زراال  من حبث الشدة إلى ثاث أنواع اهي:  " Babcock" -"ثما صنفها "بابكو 

 (23-20اللفحات 
طبه الطب يع : ثالأعلاب اهذا النوع مرتاط بشكل اثبق بالمفهوم الذيضغط ناتج عن الصراعات الداِلية (0

 العقلي للقلق.
الفرد ثمواجهته لعراقبل خال سعبه لتحقبق أهداف معبنة فرايد : أي صادر من بب ة ضغط ذو أصل ِارجي (0

 .اجتبازها امطبها لبشعر بالراحة االرضا
بة : فالمادع في حاجة لأن يعبش في بب ة تحفزه على استغال ياقاته الإبداعضغط مرتبط بالحاجة إلى الإبداع (3

 بتطوير اظائفه الطابعبة

  :المعيار ال الث: من حيث الفترة الزمنية

 الضغوط إلى:" Jains" هي التي تستغرقها الشدة أا التوتر امدى التأنثرا على صحة الإنسان النفسبة االادنبة: ايقسما 

ن أشخاص ع ةمضايقات صادر : اتستمر من ثوانٍ معدادة إلى ساعات يويلة  اتكون ناجمة عن الضغوط البسيية (2
 تافهين  أا أحداث قلبلة الأهمبة في الحباة.

: اتمتد من ساعات إلى أيام اتنجم عن بع  الأمور ثفترة عمل إضافبة أا زيارة شخ  مسؤال المتوسيةالضغوط  (0
 .أا غرا مرغوب فبه

: اهي التي تستمر لأساببع اأشهر اتنجم عن أحداث ثاراة ثالنقل من العمل أا الإيقاف عن الضغوط المضاعفة (6
 .العمل أا موت شخ  عزيز

 : المصاْرالمعيار الراب : من حيث 

  صفحة 0221-0223)مكناسي  صنر ضغوط العمل افق لملادرها إلى:  Grath Mcأنثما أشار " فائق " إلى 
06). 

عة يتعرض لها العامل داخل المنظمة أثناء تأندية اظبفته  اتتضمن ملادر متنو  :الماْيةالضغوط الناتجة عن البيئة  (2
قد تكون نفسبة أا اجتماعبة ناتجة عن مستوى الاستخدام التي تعمل به المنظمة ميببل: المكننة الحديية  اصعوبة 

 .مواثاتها امسايرتها
 من خال تفاعل العامل مع زمائه في العمل. : أيالاجتماعيةالضغوط الناتجة عن البيئة  (0
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6) :   اتعود إلى مجموعة من الخلائ  الشخلبة المتوازية ثالقلق الضغوط الناتجة عن الخصائص الشخصية للفرْ
 الأسالبب الإدارية.

 (06صفحة   0221-0223)مكناسي  ( 11  الشكل قسم الخضراي الضغوط افقا لملادرها إلى:ا 
يشمل هذا الملدر الضغوط الناجمة عن العاملين  انظام العمل  :المنظمةمصدر ْاِلي للضغط أي من ْاِل  (2

 االلوائح االنظم الداخلبة.
 .أي من الاب ة المحبطة بالمنظمة االأجهزة االتنظبمات المختلفة مصدر ِارجي للضغط: (0
ايرتاط بالفرد ذاته اهو من أخطر الملادر حبث يرتاط هذا الملدر بالعامل ذاته باعتااره هو ملدر  مصدر ذاتي: (6

لضغط العمل حبث تتولد لديه نوازع ااتجاهات اتنشأن لديه بواعبث ااحتباجات اتنمو داخله رغاات اأهدافه  اهي 
بة داخل ه الضغوط متولدة عن ملادر ذاتجمبعا تؤثر على يموحاته اأمالبه اتولبد ضغويا تؤثر على سلوثاته  اهذ

و متوفر ه اهنا على العامل أن يتحكم في مشاعره اعلبه تكببر رغااته اأهدافه ايموحاته مع ما أعماق نفسبه 
 (02  صفحة 0222/0222)بن خرار   امتاح له.

 :لتقسي  الضغوط حسب مصاْرها (11 الشكل 

 
 (06  صفحة 0221-0223)مكناسي   الملدر:

 

 

 

غط
لض
ْر ا

صا
م

مصدر ْاِلي 

مصدر ِارجي

مصدر ذاتي
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 عناصر الضغوط المهنية: ثانيا:

ا فسبولوجي ألدى الفرد في مجال العمل تنشا عنها حاله عدم اتزان نفسي  ةلضغوط النفسبأن ا (لاساسبزلاجي اا )يرى 
  2000اشة   )عكثالتالي:  المنظمة هي النفسبة داخلضغوط لعناصر ل ةمن خال ثاث ةد هذه الحاليد كن تحاجتماعي ا  أا

 .(03صفحة 

  https://www.starshams.com/2021/05/occupational-stress.html) :عنصر الم يرأولا: 
0200) 

  :هو تؤدي إلى الشعور بالضغط النفسي  اقد يكون ملدر هذا العنلريحتوي هذا العنلر على القوى المسااة للضغط االتي 

 الاب ة. -

 المنظمة. -

 الفرد نفسه. -

 :عنصر الاستجابة

  . يل هذا الملدر رداد الفعل الجسمبة االنفسبة االسلوثبة التي ياديها الفرد اتجاه الضغط ميل القلق  التوتر  االإحااط

  :عنصر التفاعل

 .العوامل الميراة للضغط االاستجابة له اهو التفاعل بين 

 (.20ا كن توضبح العناصر الياثة الرئبسبة للضغط من خال الشكل رقم )

 (: عناصر الضغط الرئيسية:12الشكل  

 

 

 

 01.ص  2000  الإسكندرية :الجمهوريةعلم النفس اللناعي  مكتاة   محمود فتحي عكاشة الملدر:

 

 

 عنصر الاستجابة            عنصر تفاعل      عنصر الم ير         
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 محدْات الضغوط المهنية  المبحث ال اني:

 الميلب الأول: مراحل الضغوط المهنية 

 يتعرض العاملون يومبا لضغوط العمل االتي تمر بمراحل معبنة ندرجها فبما يلي:

 أو الإنذار: (Alarm)أولا: التنبيه بالخير

 مرحلة رد الفعل الأالى تجاه ضغوط العمل اتتميل في التفاعات الجسمانبة االنفسبة االتي ينتج عنها توتر في اهي تميل
الأعلاب اارتفاع ضغط الدم ازيادة معدل التنفس اغراها من الأعراض اثلما زادت حالة الضغط زادت درجة الشعور بالقلق 

  0220)على العساف  غط اهي المرحلة اليانبة من مراحل ضغوط العمل.يشرا إلى مقاامة الفرد للض االتوتر االإرهاق مما
 (60-61اللفحات 

 (Resistance)ثانيا: مرحلة المقاومة 

اهي المرحلة التي يحاال الجسم فبها اللمود في اجه الضغط حبث بعد اللدمة الأالى ينتقل الفرد إلى مرحلة المقاامة 
فبها الجسم إصاح أي ضرر أا أذى ينتج منها  ايشعر الفرد في هذه المرحلة بالتعب االقلق االتوتر ايحاال مقاامة  االتي يحاال

 (060  صفحة 0202)بن الطبب   مسااات الضغط فإذا استطاع النجاح االتغلب على المشكلة فان أعراض الضغط تزال.

 (Exhaustion) الإنهاكثال ا: مرحلة 

الم يستطع الفرد التغلب على مسااات الضغط  ااستمرت معاناته منها فترة يويلة  فان ياقة  اتظهر هذه المرحلة إذ
اتعتبر هذه المرحلة  ايتعرض الفرد ل مراض الضغط  الجسم على التكبر تلاح منهكة امجهده  اتضعر اسائل الدفاع المقاامة 

ثلما   معبنه على التحمل االمقاامة حبث ياقةاتشكل تهديدا لكل من الفرد االمنظمة  فعقل الإنسان اجسمه له  اخطراة حادة 
 .(21  صفحة 0220)عبسى ابراهبم   أصاح الفرد أثير إرهاقا في عمله احباته زاد معدل تكرار الإنذارات االمقاامة 

 الآثار المترتبة عن الضغوط المهنية ني:الميلب ال ا

تعتبر الضغوط المهنبة ذات نتائج اآثار تعود على الموظر االمؤسسة المهنبة معاً  بحبث  كن أن تكون هذه النتائج االآثار 
إما إيجاببة تتميل بخلق الفرص من أجل النجاح في المستقال المهني  اإما تكون سلابة تؤدي إلى العديد من المشاثل االلعوبات 

 الأداء المهني االإنتاجبة المهنبة اغراها من العناصر الخاصة بالمجالات المهنبة المختلفة. في العملبة المهنبة اتؤثر في
(https://e3arabi.com  0200). 
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  أولا: الآثار الإيجابية المترتبة عن الضغوط المهنية:

 (21، صفحة 2112 احمد ، من بين الآثار الإيجابية للضغوط المهنية ما يلي:

 .العمل لىز عبالتحف -
 .جعل الفرد يفكر ايرثز في العمل -
 .ينظر الفرد إلى عمله بتمبز -
 العمل.الترثبز على نتائج  -

 (00  صفحة 0220)عبسى ابراهبم  أيضا: امن بين  الآثار الإيجاببة 

داء المعنوية ما بين  العاملين  مما يؤدي الاستقرار في العمل ارفع مستوى الأ رفع مستوى الشعور بالرضى االيقة االراح -
 .االسعي لتحقبق العمل بالرغم من الضغوط

تساعد ضغويات العمل على تدعبم العاقات الاجتماعبة ما بين  العاملين  عن يريق مساعدة بعضهم الاع  على  -
 مواجهة الضغويات االمشكات.

مد الشخ   )محالتعامل مع شدة الضغوط في العمل. استراتبجبةة في المنظمة من خال اثتشاف الكفاءات المتمبز  -
 (200  صفحة 2000

تطوير الاتلال الرني االغرا الرني حبث تدفع ضغوط العمل إلى زيادة التفاعل داخل القنوات الرنبة االغرا رنبة  -
 المنظمة.د ابين  ةتلر افر 

 ثانيا: الآثار السلبية المترتبة عن الضغوط المهنية:

عندما يتعرض الموظر إلى الضغوط المهنبة فهذا سبؤدي إلى نتائج سلابة تعود علبه من  الضغوط المهنية على الموظف: أثر
 نواحي امجالات عديدة  بحبث تتميل نتائج الضغوط المهنبة على الموظر من خال ما يلي: 

 كون أثير أن الموظر الذي يتعرض للضغوط المهنبة ي الجسدي  أي: تتميل هذه النتائج بالتعب سيولوجيةنتائج ف
 عرضة ل مراض الجسدية التي تتميل بالتوتر الجسدي؛ بساب زيادة التوتر االقلق من الفشل في المستقال المهني  ابساب

 له في العمل المهني.زيادة التفكرا في ثبفبة التخل  من الضغوط المهنبة الحاصلة 
 :تتميل هذه النتائج بتغبراات سلابة ااضحة على سلوثبات اتلرفات الموظر داخل العمل المهني  نتائج سلوكية

اتكون سلابة تجاه المؤسسة المهنبة ازماء العمل المهني أيضاً  بحبث يلاح الموظر ذا إنتاجبة مهنبة منخفضة  الا 
م يقوم بإنجاز أي مهمة مهنبة ايقوم بتراثم هذه المها لان أل المطلوب امن الممكن يقوم بإنجاز المهام المهنبة بالشك

 المهنبة الا يكون راغب بأني مشارثة اتفاعل مهني في الأنشطة المهنبة المشترثة  ميل العمل المهني الجماعي. 
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 بث يكون الموظر سريع بح: تتميل هذه النتائج بأنعراض تتعلق بالجانب النفسي االانفعالي للموظر  نتائج نفسية
الانفعال االعلابة الا يسبطر على نفسه اخاصة عند التعامل مع مديره أا زماء العمل المهني  مما ينتج عنه القلق 

 من المستقال المهني االخوف االتوتر المستمر في العمل اخارج العمل. 

شكل ثارا  ذات نتائج سلابة على المؤسسة المهنبة ب: تكون الضغوط المهنبة نتائج الضغوط المهنية على الملسسة المهنية
 ل ما يلي:ايتميل من خا

 انخفاض الإنتاجبة المهنبة للمؤسسة المهنبة؛ بساب تغب ب العديد من الموظفين  الذين يواجهون ضغويات مهنبة ةتلفة.  -
 ازدياد الحوادث المهنبة انق  في الرعاية االلحة المهنبة.  -
 ة الخاي ة اذات دقة منخفضة. اماذ القرارات المهنب -
ازدياد في التكلفة المادية للمؤسسة المهنبة من حبث توفرا الموظفين  الجدد اتوفرا عملبة التدريب المهني لهم؛ من أجل  -

 (260-260-266-260  اللفحات 0220/0220)بحري  .مساعدة الموظفين  القدامى ذاي الضغوط المهنبة
 النفسبة.زيادة التكالبر  -
 .الغباب االتأنخر عن العمل -
 .االتوقر عن العمل الإضراب -
 العمل.تر   -
 .نق  الحبوية االنشاط -
 .زيادة داران العمل -
 الاتلالات.ضعر  -
 .نق  جودة عاقات العمل -
 العمل.ارتفاع حوادث  -
 المهني.زيادة الاغتراب  -
 .الاحتراق النفسي -

يفيد ْ أثاتت أن الضغط المهني ينعكس سلاا على الفرد االمنظمة االمجتمع بأنسره انجد منها دراسة ثما أن هنا  دراسات
  0220امي  )س: يلي فبماالضغط الحاد على المستوى المعرفي االانفعالي االسلوثي  أثرياين   Fontana davidفونتانا 

 (06-00اللفحات 

 : التأثيرات المعرفية للضغط الحاْ

تدهور اضطراب قدرة الفرد على ضاط التفكرا ات الماحظة  ايزيدحبث ينق  مدى الانتااه االترثبز اتضعر قوة 
عالجات ايزداد معدل الأخطاء في المهام المعرفبة االم  ايقل الاستدعاء اسرعه الاستجابة الفعلبة  الذاثرة قلراة ايويلة المدى
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لاح االتناؤ اتزداد الاضطرابات الفكرية االوهم اتقل عناصر النقد الموضوعبة ات  قوه التنظبم االتخطبط يويل المدى تتدهور
 .ة مضطربة الا عقانبة اغرا منطقبأنماط التفكرا

 التأثيرات الانفعالية للضغط الحاْ:

في الإحساس إلى الشكوى التخبلبة ايختيزداد التوتر الفبزيولوجي االنفسي ايزداد معدل الوسواس حبث  بل الفرد 
ايزداد معدل القلق ايلاح الفرد أثير حساسبة اعداانبة ااقل تحكم في شفرات السلو  ايظهر الاثت اب االعجز   بالسعادة

 اتنخف  شدة حبوية الفرد اينخف  الإحساس بتأنثبد الذات بشكل حاد.

 التأثيرات السلوكية للضغط الحاْ:

الكام انق  المبول االحماس ايتخلى الفرد عن أهدافه الحباتبة ثما يتزايد التأنخر االغباب عن حبث تزايد مشكات 
العمل اثما يظهر هنا  مرض حقبقي أا اهمي ايزداد سوء استخدام العقاقرا اازدياد تناال الكحولبات االكافبين  أا مواد 

يزداد المبل لإلقاء اللوم على الآخرين  تجاهل المعلومات نبكوتبنبة اتضطرب عادات النوم ايزداد عدم الايم نان أا الشك  
 الجديدة احل المشكات بأنسلوب سطحي.

 أساليب مواجهة الضغوط المهنية الميلب ال الث:

ي:  أولا: على المستوى الفرْ

زايا مهنالك العديد من الطرق لعاج الضغوط المهنبة حبث أشارت العديد من الاحوث على أهمبة هذه الطرق اأن لها 
أن  وث إلىتشرا بع  الاح الآخر. ثماتبرر اجودها حبث قد تجدي نفعا مع بع  الأفراد  اقد لا تجدي نفعا مع الاع  

رغاة الفرد في إصاح حاله اامتاثه للرغاة االإرادة القوية ااختباره للطريقة التي تناساه هي شراط أساسبة في نجاح الفرد في 
 .مواجهة اعاج الضغوط المهنبة

  0220/0220)مطااي  افي ما يلي نستعرض لأهم الآلبات أا الطرق التي قد يعتمدها الفرد للتعامل مع الضغوط:
 (00صفحة 

مفبر حدة  إن قبام الفرد بالترثبز في أداء نشاط ذا معنى اأهمبة المدة ثاثون دقبقة  كنه أن يساعد في التركيز: -
 النفسبة للعمل. الضغوط

االحواس االمخ بعدم انشغالها في مواجهة  الترثبز يلرف الفرد عن التفكرا في ملادر الضغوط  ايريح العضات
 الضغوط  ايؤدي بالفرد إلى القبام بعمل خاق اانجاز يساعد الفرد على الشعور بالتقدير االاحترام اتقدير الذات.

أصاح من العادي أن  لفرد دار في مواجهة الآثار الجانابة السب ة للضغوط. حبثللكفاءة الادنبة ل التمارين الرياضية: -
 تجد بع  الشرثات التي تهتم بالبرامج الرياضبة  بان تنشأن نادي أا حجرة للتمرينات الرياضبة داخل مااني العمل.
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)مطااي  اعب اتوتر.ن أي متإضافة إلى ذلك فان التمرينات الرياضبة تعتبر اسبلة للترثبز االاسترخاء اصرف العقل ع
 (00  صفحة 0220/0220

اهي الطريقة الأثير استعمالا البوم في المنظمات اذلك من خال توظبر الأخلائبين   المساعدة الاجتماعية: -
عم الاجتماعي اتقديم الدالاجتماعبين  االنفسبين  الذين تكون مهمتهم الأساسبة دراسة المشاثل التي م  المنظمة 

 .االنفسي للعاملين  لتجاازها
عندما تكون هنالك أهداف ااضحة امحددة لعمل الأفراد اتكون تلك  التخييط المسبق وتحديد الأهداف: -

الأهداف قابله للتنفبذ بالإضافة إلى التخطبط المساق  اذلك بتجهبز الفرد نفسه للتعامل مع الأحداث االذي من 
 وط امنه التقلبل من أثارها.شانه توقع الضغ

الاستمتاع بالإنجازات. اتزيد  ثالمشارثة في النشايات الاجتماعبة أا اختبار هواية معبنه أا المشاركة في النشاطات: -
هذه النشايات قدرة الفرد على التحمل. اتعتمد ثبرى المؤسسات على هذه الطريقة ثوسبلة للتفريا لدى العامل 

 (202-202  اللفحات 0220/0220)بحري  التي تحبط به.بالنساة للضغوط  خاصة

 ثانيا: على مستوى المنظمة: 

اللحبحة  فعندما ترى نفسك راغاا  الاداية هما لكإن اختبار  للعمل ااختبار أصحاب العمل  الاِتيار المناسب: -
 جهدا من اجل الوصول إلبها سوف تعمل على تطوير نفسك  تاذلفي الوظبفة اتسعى إلبها اتكون مستعدا لان 
إذا ثنت تنظر إلبها ثمجرد ملدر للدخل فان هذا يعني أنك تلنع  أما هذا يعني التوافق مع الوظبفة من جاناك 

 لنفسك ضغويا تادا ضعبفة في الاداية لكنها سرعان ما تنمو ح  تميل مشكله بالنساة لك.
ب دارا مهما في تدريب الأفراد بشكل مااشر على ثبفبة التعامل مع الضغوط االتوترات : يلعب التدريالتدريب -

عن ما يتم تدريب الفرد علبه من مهارات التعامل مع  تواجه الفرد أثناء العمل  هذا فضا المختلفة  التي  كن أن
 الآخرين االعاقات الإنسانبة.

رد المعلومات وح من خال الهبكل التنظبمي التي تسمح بان يتلقى الف: عندما تتوفر قنوات اتلال مفتالاتصال المفتوح -
الإدارة  ايعبد إرسال انعكاساته فسوف يشعر انه أثير قاولا لدى الإدارة اانه يستطبع أن يعبر عما يريد  ايشعر أن

م الوظبفي ايؤدي ر اله الأفراد فيتفهمه بشكل صحبح الا شك أن ذلك يعني مزيدا من اليقة االاحترام المتاادل بين  
 (10  صفحة 0220)ضبر الله الماحة  االميمرة. ذلك إلى مزيد من السلوثبات المنتجة

بما يساعد على إثراء الأعمال من خال تحسين  جوانب العمل الذاتبة اتوفرا المزيد  :عاْه النظر في تصمي  الأعمالا -
 االاستقالبة االاعتراف افرص التقدم.... الخ.من المسؤالبة 

: من خال إعادة تلمبم الهبكل التنظبمي بما يتبح ل فراد قدرة أثبر من الانفتاح للأفراْ إيجاْ مناخ تنظيمي ملازر -
 االاتلال االمشارثة االامرثزية اتفوي  السلطة االارنبة االمرانة.
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ة - ة اجتماعات لمجموعات العمل  لتحديد يرق تحسين  الإنتاجبة لتحسين  تميل داائر الجود ْوائر أو حلقات الجوْ
الظراف االاب ة  حبث متار ثل مجموعة عمل مناقشة الموضوع حسب أهمبته  اهكذا يكون لكل فرد دار في المشارثة 

ة لزيادة فاعلبة باإبداء الرأي االحلول االتعرف على المعلومات المختلفة  امن هنا  كن للمديرين مفب  الضغوط المهن
 الفرد المهنبة عند إتااع إرشادات اتوجبهات معبنه ميل:

  زيادة الميابرة االإصرار المهني للفرد مكافأنة العامل الجبد  فرص لإنجاز العمل  تحمل المخاير دان تعرض
 لمخاير.

 داء.زيادة الرؤية المهنبة من خال تشجبع اتحديد الأهداف اتقديم المعلومات المرتدة عن الأ 
  اللفحات 0221امدد  ) أثبر.زيادة الهوية المهنبة من خال تقديم عمل به تحدي امعايشه للفرد بدرجه  

00-03) 
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 بعض مصاْر الضغوط المهنية على ْوران العمل أثر المبحث ال الث:

علر نات اليتعرض الأفراد داخل مكان عملهم لضغوط ةتلفة الملدر  إذ أصاح هذا النوع من الضغوط نة من 
حبث لاقى هذا الموضوع في الآانة الأخراة اهتمام الااحيين  لما له من تأنثرا على صحة العمال اارتاايه الوثبق بأنغلب الأمراض 
الجسمبة االنفسبة مما يؤدي بالعمال للنفور من عملهم ازيادة نبتهم في تر  العمل  امن خال هذا الماحث سنحاال التطرق 

ة على داران العمل من خال بع  ملادر االمتميلة في غموض الدار  صراع الدار  عبء العمل  اعاقات لأثر الضغوط المهنب
 العمل.

 تأثير غموض الدور في ْوران العمل الميلب الأول:

  (260  صفحة 0202)العمار  يلر غموض الدار نق  المعلومات التي يحتاج إلبها الفرد في انجازه لداره في المنظمة
أي يحدث هذا الأخرا عندما يفتقر الفرد إلى تعرير ااضح لتوقعات أدااره االأسالبب المطلوبة لأداء ااجااته الوظبفبة  فبعمل 
 تيفي ظل ظراف عدم التأنثد الا يعرف ما المطلوب منه اما يريده منه رئبسه فتنشا ضغويا لدى الفرد في ميل هذه المواقر ال

الأبحاث السابقة أن المستويات العالبة من غموض الأداار تساهم في زيادة  ااضحة. ااجدتلا توجد فبها توصبفات اظبفبة 
اتشكل ضغطا على الفرد  ابالتالي يؤثر  (chen, Lin, & Lien, 2011, p. 1331)مستويات التوتر االإجهاد االقلق

مااشر على نبة الفرد لتر  الوظبفة االاحث عن اظبفة جديدة  انقول بان غموض الدار العالي يعني زيادة المبل لتر  بشكل 
 (Zahra, Khan, Imran, Aman, & Ali, 2018, p. 5)الوظبفة.

 ن الأداء الوظبفي هذا ينتج عنه عدم البقين ثما يرى الموظفون أن غموض الأداار مرهق  ايستنزف الطاقة اينق  م
 الأداار مما يؤدي إلى زيادة في داران العمل. بشأنن

تغبرا  ايزيد من نوايا( Allen & Meyer 2002يؤدي غموض الدار إلى إلحاق الضرر بربط الموظفين  بمنظماتهم )ا 
 الموظفين 

غرا المواتبة ايؤدي بالموظفين  إلى تغبرا غموض الدار يخلق ضغوياً. لذلك فهو شكل من أشكال مواقر العمل 
 Steel and؛(. تعتبر نوايا معدل الداران المؤشرات المهمة لب "سلو  الداران الفعلي".)Kim and Jıng 0220مؤسساتهم )

Ovalle  1984 ) 

  2002ق نفسي)لغموض الدار يساب التوتر المرتاط بالوظبفة. نتبجة للتوترات المتعلقة بالوظبفة  يعاني الموظفون من ق
Armenakis  Bedeian  (  ايؤدي حداث هذا التوتر المرتاط بالوظبفة إلى تقلبل الرضا الوظبفي ازيادة نبة داران الموظفين
يؤدي  ).Armenakis Bedeian  1973  Graen&Johnson  2002؛ Aldag&Brief  2013بشكل قايع )

ببنما لا  تلك الموظفون معلومات ااضحة حول ثبفبة أداء المهمة )سبنا     غموض الدار إلى نبة تغبرا الموظفين 
2006).(ERTOP, 2020, p. 247) 
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االموظفون .حالات العمل غرا المرغوب فبها هي الساب الرئبسي اراء سعي الموظفين  لمنظمات أخرى للعمل من أجلها
ساب نق  المعلومات التي يتلقونها حول دارهم في المنظمة سبقودانهم إلى الشعور بعدم الأمان بشأنن الذين يشعران بالإحااط ب

قدرتهم على إثمال عملهم االمشاعر السلابة التي تساب غموضاً في الأداار بين  هؤلاء الموظفين  استشجعهم على مغادرة المنظمة 
 (SALIKA, 2021, p. 17)حبث يعملون.

 الميلب ال اني: تأثير صراع الدور في ْوران العمل

 Rizzoيشرا صراع الدار إلى عدم التوافق في التوقعات التي تم الإباغ عنها االتي تؤثر على أداء الدار المتلور )
ب أا المستحبل عل من اللع( توجد عندما يواجه الموظر توقعات غرا متوافقة ميل أن الامتيال لتوقع ااحد سبج2012اآخران 

 .Ngo, Sharon, & Raymond, 2005, p)(. 2030 اآخران الامتيال بشكل فعال للتوقعات الأخرى )ثان 
3) 

ثيراا ما ا ايتعرض الفرد في المنظمة عند القبام بداره لمجموعة من التوقعات تأنتي إلبه من مجموعة الأداار التي ينتمي إلبها  
تكون هذه التوقعات متضاربة فتخلق له صراعا نفسبا تتوقر حدته على قوة هذه الضغوط اعلى قوة شخلبته. ايطلق على 
هذا النوع من الضغوط صراع الدار ايقلد به عدم معرفة الفرد ما هو متوقع منه  أا الأهداف المتوجب علبها تحقبقها  أا 

ن توقعات الدار في آن ااحد االامتيال لإحداهما ايجعل من اللعب الامتيال ل خرى  تعرض الفرد لمجموعتين  متعارضتين  م
اتؤثد العديد من الدراسات على اجود عاقات ايجاببة بين  صراع الدار امتغراات ميل التوتر االتعب االغباب اتر  العمل  إذ 

)ناصر  .الذي من الممكن إن تنعكس على أدائه البوميإن هذه المتغراات تفرز تأنثراات متااينة على سلو  الفرد داخل العمل ا 
 (000  صفحة 0226صبر  

 الميلب ال الث: تأثير عبء العمل في ْوران العمل

ة لا بإن عبء العمل الزائد هو قبام الفرد بمهام لا يستطبع انجازها في الوقت المتاح أا أن هذه المهام تتطلب مهارة عال
السعد ا )  أي عدم تناسب إمكانات الفرد العلمبة االمهنبة للقبام بهذه المهام االواجاات (222)خنجر  صفحة  لكها الفرد 
  فالفرد الذي يتحمل زيادة ثاراة في عبء العمل يقع تحت ايأنة مستويات علبا من الضغوط (10  صفحة 0220درايش  

  اينتج عن ذلك عدم الرضا عن العمل  انخفاض التقدير الذاتي  الشعور بالتهديد (222)خنجر  صفحة النفسبة االمهنبة 
بن الطبب  )لدم  زيادة ضربات القلب  الإصابة بأنمراض تللب الشرايين  التاجبة للقلب...الخ االحراة  ارتفاع الكولبستراال في ا

فبلاح الفرد يشعر بعدم الدافعبة اعدم القدرة للقبام بعمله مما يؤدي إلى زيادة نبته لاستقالة أا  (060  صفحة 0202
للعمل  ا كن أيضا أن يؤدي عبء العمل الزائد لعجز الفرد عن القبام بعمله بساب تدهور  الانتقال لمنلب أا مكان أخر

صحته النفسبة االجسدية جراء تعرضه لضغوط متتالبة اتحمله لما لا يطبقه في العمل  انشرا إلى أن الاستقالة االانتقال االعجز 
 تعتبر من أشكال داران العمل.
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لات داران العمل فاع معدي بالفرد إلى زيادة تفكراه بتر  العمل مما يؤدي الى زيادة ارتانقول أن عبء العمل الزائد يؤد
 .بالمنظمة

أما عبء العمل الناق  يقلد به أن العامل لديه عمل قلبل غرا ثاف لاستبعاب قدراته اياقاته ااهتماماته  أي يكون 
لا  ساب له شعورا بعدم الارتباح االملل لان هذا العمل القلبللديه إمكانات اثبر من المهام االواجاات التي يكلر بها  اهذا ي

  0202بن الطبب  ) يؤدي إلى استيارة مداس ااهتمام الفرد مما يؤدي به إلى الإهمال االقلق اذلك لشعوره بعدم أهمبته في العمل 
حه الذي مداسه ايتماشى مع قدراته امهاراته اييات فبه ذاته ايحقق يمو فبلاح الفرد ياحث عن عمل أخر ييرا  (060صفحة 

 يريد الوصول إلبه من خال عمله  ابذلك نقول بأنن عبء العمل الناق  يؤدي إلى زيادة داران الأفراد بالمنظمات.

 علاقات العمل م  ْوران العمل تأثير الميلب الراب :

ؤدي إلى استغالها مما ي يسب وا. إلا أن أيراف هذه العاقة قد الشخلبةإن من متطلاات أداء العمل تكوين العاقات 
بدرجة  خلبةالشأا اللراعات  أا عدم الحفاظ على سرية المعلومات اقد يزيد حجم العاقات  بالعداانبةتمبز هذه العاقات 

  كن تحملها اقد تقل هذه العاقات بدرجة ثاراة إلى الحد الذي يؤدي لانفلال عن لا عالبةعالبة إلى الحد الذي  يل إثارة 
 (0  صفحة 0220)بوبقراة   الوظبفة من قال الفرد.

لمنظمات لأن اثما تشرا بع  النتائج أن اللراع مع الأقران  كن أن يكون قاتاً لاستدامة الشاكات الاجتماعبة في 
(. ايتساب في الانفلال الاجتماعي عن الأفراد مما يؤدي إلى 0220العاقات هي شريان الحباة للمؤسسة )رين اجراي  

  .ضعر الأداء الوظبفي ايزيد من نواياهم في تر  الوظائر

مل السلس للمنظمة را الععااة على ذلك  يناغي اعتاار الانقسامات العائقبة في المجتمع الجماعي تهديداً خطرااً لس
لأنه قد يعرض للخطر قابلبتها للحباة  حبث يفقد الموظفون الاهتمام بوظائفهم  ايلاحون أقل تعااناً اح  قد يفكران في 

  (Shaukat, Yousaf, & Sanders, 2017)تر  منظماتهم. 

 

 

 

 

 

 



 الاطار النظري للضغوط المهنية                                                            : ال انيالفصل 

57 

 ِلاصة الفصل:

نقدم نظرة حول ما درس عن الضغوط المهنبة في ةتلر المبادين العلمبة التي تناالت  من خال هذ الفلل حاالنا أن
هذه الظاهر من خال مفاهبمها المتعددة االمختلفة املادرها اأنواعها اأساابها  اثذلك اثارها المختلفة سوآءا على مستوى 

نش ة د يعبش جملة من الضغوط  في ةتلر مؤسسات التالفرد اا المؤسسة ااجدنا من خال ما تطرقنا البه في دراستنا ان الفر 
إن نتائج هذه ا  الاجتماعبة التي يعد يرفا فاعا فبها بداية من الأسرة  المدرس  الشارع  المسجد  المجتمع انهاية مكان العمل.

ط المهنبة التي تؤثر غو الضغويات تعدت الفرد لتمتد للمنظمة التي يعمل فبها ذلك أن العامل داخل عمله يتعرض لجملة من الض
فبه من الناحبة النفسبة االفسبولوجبة االسلوثبة االتي تترجم على المستوى الفردي في حباته العادية ثأنن ينقل هذه الضغوط إلى 

بشها خارج ثما أن الفرد قد ينقل الضغوط التي يع  ىببته  أا يترجمها في سلوثبات داخل مؤسسة العمل التي تتأنثر هي الأخر 
مة إلى المنظمة  االتي قد تؤدي الى نتائج تنعكس على الفرد االمنظمة على حد سوى  اهو ما يجعل الضغوط لدى الفرد المنظ

 سلسلة متكاملة مع بعضها الاع .
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 تمهيد:

لرياضة ْراسة ميدانية في مديرية الشباب وا أثر الضغوط المهنية على ْوران العملبعد تحديد الإيار النظري العام ''
 في الفللين  الأالين   سنحاال من خال هذا الفلل تناال الجانب التطابقيبسكرة في مديرية الشباب والرياضة بسكرة" 

 :لتكون محا للدراسة  حبث تم تقسبم هذا الفلل إلى ثاث مااحث اهي ثالآتيْراسة تيبيقية تم اختبار  إذلهذا الموضوع  

 لمحة عن المؤسسة محل الدراسة. المبحث الأول:

 الإيار المنهجي للدراسة. المبحث ال اني:

 تحلبل اتفسرا نتائج الدراسة. المبحث ال الث:
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 المبحث الأول: لمحة عن الملسسة محل الدراسة.

فلل إلى حبث تم تقسبم هذا اللتكون محا للدراسة  في مديرية الشباب والرياضة بسكرة دراسة حبث تم اختبار 
 ثاث مااحث.

 الميلب الأول: تعريف الملسسة محل الدراسة.

المحدد  2002جويلبة  00المؤرخ في  060-02تم إنشاء مديرية الشااب االرياضة لولاية بسكرة بمرسوم تنفبذي رقم 
 2006نوفمبر  06المؤرخ في  006/06قم لقواعد تنظبم ملالح ترقبة الشاباة في الولاية اعملها اثذا المرسوم التنفبذي ر 

 المتضمن تغبرا تسمبتها من ملالح ترقبة الشااب إلى مديرية الشااب االرياضة  اقد ساق هذا الإنشاء مراحل متدرجة ثالاتي؟ 

 مديرية الشااب االرياضة مقرها في حي العمارات بسكرة. 2010سنة  

 م استيمار الموارد الاشرية بمقر مديرية الترببة سابقا. : تحولت إلى مللحة للشااب االرياضة بقس2003سنة  

: تحويل مقر مديرية ترقبة الشااب من الدائرة 2002: تحولت المللحة الى مديرية ترقبة الشااب بمقر الدائرة سنة 2002سنة  
 إلى مقر الولاية.

 : تغبرا التسمبة من مديرية ترقبة الشااب إلى مديرية الشااب االرياضة.2000سنة  

 : تحويل المقر من الولاية إلى مقر الخزينة العمومبة سابقا.2000سنة  

رية الشااب بسكرة. الهبكل التنظبمي لمدي–تحويل المقر من الخزينة العمومبة سابقا إلى المقر الحالي بحي الوادي  0220سنة 
الذي يحدد تنظبم مللح  0221مارس  02الموافق لب  2000صفر  02االرياضة موجب القرار الوزاري المشتر  المؤرخ في 

 مديرية الشااب االرياضة.

 الميلب ال اني: الهيكل التنظيمي للملسسة.

 ( ملالح تنظم ثالآتي: 20يوزع الهبكلي التنظبمي الحالي للمؤسسة إلى أربع )

 الادنبة االرياضبة: البر منها تلوير الحرثة الرياضبة بالولاية اذلك من خال ثاثة مكاتب:  / مللحة الترببة 2

 مكتب تطوير الترببة الادنبة االرياضبة. -

 مكتب ثشر المواهب الرياضبة الشابة.  - 

 مكتب الجمعبات الرياضبة االتظاهرات الرياضبة.  -
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 . مكتب الاتلال اإعام الشااب اأنظمة الاتلال -

 مكتب البرامج الاجتماعبة االتربوية اتسلبة الشااب.  -

 مكتب مشاريع الشااب اترقبة الحرثة الجمعوية للشااب.  -

 مكتب المنشآت االتجهبزات الرياضبة االاجتماعبة االتربوية. -

 مكتب التقببس االلبانة. - 

 ئل.مكتب الإحلائبات االبرامج االتقببم المللحة التكوين اإدارة الوسا -

 مكتب المستخدمين  االتكوين. - 

 مكتب المبزانبة امتابعة إعانات امساعدات الجمعبات الرياضبة االشاانبة امراقاتها.  - 

 مكتب الوسائل العامة.  -

 مللحة نشايات الشااب. 
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 ( الهيكل التنظيمي لمديرية الشباب والرياضة.1الشكل الأول 

 

 

 مصلحة التكوين وإْارة الوسائل

 مكتب المستخدمين والتكوين.

 مكتب الوسائل العامة

مكتب الميزانية ومتابعة إعانات ومساعدات الجمعيات الرياضية 
 والشبانية ومراقبتها

 مصلحة نشاطات الشباب

 مكتب البرامج الاجتماعية والتربوية وتسلية الشباب

 مكتب الاتصال وإعلا  الشباب وأنظمة الاتصال 

مكتب مشاري  الشباب وترقية الحركة الجمعوية للشباب  -  
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 االرياضة بسكرةالشااب  الملدر: مديرية

 

 

 

 

 

 مصلحة التربية البدنية والرياضية

 مكتب تيوير التربية البدنية والرياضية.

 

 مكتب كشف المواهب الرياضية الشابة.

 

 مكتب الجمعيات الرياضية والتظاهرات الرياضية. 

 

 مصلحة الاست مارات والتجهيزات

 مكتب المنشتت والتجهيزات الرياضية والاجتماعية والتربوية

 

مكتب التقييس والصيانة.   

مكتب الإحصائيات والبرامج والتقيي  المصلحة التكوين وإْارة  -
 الوسائل
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 الميلب ال الث: أهداف ومها  مديرية الشباب والرياضة. 

 أولا: أهداف مديرية الشباب والرياضة.

 اقد قامت المديرية لتحقبق هذه الأهداف باماذ ثافة الوسائل االسال لتحقبقها امنها: 

 لرفع ثفاءة الأداء في العمل لجمبع الإدارات بالمديرية مما أدى إلى نتائج إيجاببة بالمديرية. ةالمستمر  التوجبهات -2

ور التنفبذ الدقبق للوائح االقوانين  في جمبع أنشطة المديرية افي تعاماتها مع الهب ات الشااببة االرياضبة  مما أدى إلى الشع -0
 الحباد التام في جمبع تعاماتها.السائد لدي الجمبع بأنن المديرية على 

 المتابعة المبدانبة المستمرة لمراثز الشااب االهب ات احل المشاثل على الطابعة.  -6

التعاان االمشارثة مع مديريات الخدمات الأخرى االحزب الويني اأمانة المرأة االإعام في تنفبذ خطط المديرية اتنفبذ   -0
 الأنشطة بلورة متكاملة. 

م مع أجهزة الوزارة اقطاعتها المختلفة االاتحادات الرياضبة لمختلر الألعاب اتسهبل تنفبذ أنشطة هذه التعاان التا -0
القطاعات  مما أدى إلى تكالب هذه الاتحادات االقطاعات لإقامة مشراعاتها ابرامجها بمدينة بورسعبد حبث تنفذ 

 على أثمل صورة.

 تسهبل إجراءات إشهار الهب ات بالمديرية.  -3

تابعة المستمرة االميابرة مع أجهزة الوزارة الفنبة االمالبة لاستكمال الإنشاءات للهب ات الشااببة االرياضبة )مراثز الم  -1
الشااب االأندية الرياضبة( لإتمام هذه الإنشاءات االلبانات اأعمال التطوير بها  مما أدى إلى إنهاء عدد ثارا من 

 دة الشااب من هذه الإنشاءات. المعوقات االمشاثل التي ثانت تعوق استفا

تقديم الدعم المالي لمراثز الشااب االأندية الرياضبة بعد إجراء عملبة التقببم المالي االفني لأدائها احل المشكات المالبة  -0
 التي تعترض هذه الهب ات. 

بة تعوق تنفبذ سلاحل المشكات التي تعترض مجالس إدارات الهب ات أالا بأنال ح  لا تتراثم اتؤدي إلى خطوات  -0
 أهدافها.

الاختبار الدقبق من قال المديرية اهب اتها للعناصر التي تميل المديرية )بورسعبد( في ثافة المجالات  الأمر الذي أدى  -22
إلى تميبل مشرف لهذه العناصر على مستوى الجمهورية  اعلى سابل الميال اختبار رئبس برلمان شااب الجمهورية من 

 شاب / محمود عاده حسين . مدينه بورسعبد ال
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 أهداف أِرى مديرية الشباب والرياضة:

 اضع اتنفبذ خطة لقطاع رعاية النشء االشااب احشد ثافة الإمكانبات الاشرية االمادية. -2

نشر اليقافة الشاانبة االتأنثبد على مفهوم الراح الشاانبة االقبم االماادئ االسلوثبات المستهدفة منها اتشجبع العمل  -0
 بين  الشااب. التطوعي

 اضع اتنفبذ خطط إعداد اصقل اتنمبة المهارات االطاقات الشاانبة. -6

اعتماد استراتبجبة للنهوض بالشااب ااضع البرامج التي من شأننها تنمبة امهاراتهم اتنفبذ السباسات لتطوير النشاط  -0
ا المديرية بجمبع ة للدالة التي تتاناهالشااني االرياضي. مهام مديرية الشااب االرياضة: في الإيار العام للسباسة العام

 هب اتها من منايق امراثز شااب اأندية رياضبة  االمديرية باعتاارها هب ة عمومبة  فهي تهدف:

 اضع اتنفبذ خطة لقطاع رعاية النشء االشااب احشد ثافة الإمكانبات الاشرية االمادية لذلك. -2

ع العمل لشاانبة االقبم االماادئ االسلوثبات المستهدفة منها اتشجبنشر اليقافة الشاانبة االتأنثبد على مفهوم الراح ا -0
 التطوعي بين  الشااب.

اضع اتنفبذ خطط إعداد اصقل اتنمبة الايارات الاشرية العاملة في مجال رعاية النشء االشااب اتدعبم الانبة الأساسبة  -6
 الشااب. العام على الاستيمار في مجال رعاية للشااب بالدالة بما يخدم الشااب عموما اتحفبز القطاع الخاص االقطاع

اعتماد النظم المتعلقة بالنهوض بالشااب ااضع البرامج التي من شأننها تنمبة قدراتهم امهاراتهم اتنفبذ السباسات لتطوير  -0
 النشاط الشااني االرياضي.

 إنشاء اإدارة قاعدة ببانات معلوماتبة للنشاط الشااني للمساعدة في تحقبق أهدافه. -0

 .اضع السباسات المنظمة للعاقات بين  الجهات االهب ات المعنبة بالنشاط الشااني لتحقبق التعاان الأميل ببنها -3

 مها  مديرية الشباب والرياضة.ثانيا: 

إعداد عناصر السباسة الوينبة للشااب االرياضة المساهمة بالاتلال مع القطاعات االهباثل المعنبة في إعداد السباسة  -2
 لاندماج الشااب امداية الطفولة االشااب اتنفبذها.الوينبة 

 االرياضة للقطاع اتنسبقها امتابعتها االقبام بتقويم شوري لنشاياتها. ضمان توجاه مؤسسات اهباثل الشااب -0

االتنشبط الرياضي تلور برامج امناهج التنشبط التربوي  ترقبة سرا انشايات مؤسسات االرياضة اهباثل الشااب -6
 أاساط الشااب اتشجبع ثل ماادرة في هذا المجال اإعدادها. االرياضي في
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 تحديد القواعد االمعايرا في مبدان تأنيرا النشايات ااستعمال عناء التنشبط الاجتماعي التربوي االرياضي.  -0

 اقتراح ثل الأنظمة لتنسبق البرامج لفائدة الشااب اتنفبذها اتقو ها.  -0

  التربوي االترفبه في أاساط الشااب اتشجبع ثل ماادرة في هذا المجال. تلور برامج امناهج التنشبط الاجتماعي -3

 إعداد الوسائل االدعائم التعلبمبة االتقنبة لدعم التنشبط الاجتماعي. -1

 التربوي االترفبه. -0

 تحديد القواعد االمعايرا في مبدان تأنيرا النشايات اعتاد التنشبط الاجتماعي التربوي االترفبه.  -0

 مؤسسات اهباثل الشااب االقبام بتقو ها المنتظم. متابعة نشايات  -22

السهر على التحسين  المستمر لسرا مؤسسات الشااب ااقتراح ثل تدبرا للتحسين  في هذا القطاعات المعنبة في متابعة  -22
 تنفبذ البرامج القطاعبة االأنظمة العمومبة المجال. 

 المساهمة مع الموجهة للشااب. -20

 القطاعات االهب ات المعنبة بتقويم البرامج العمومبة الموجهة للشااب.المساهمة بالتنسبق مع  -26

مكتب البرامج الاجتماعبة اتسلبة الشااب السهر على تطابق الاستراتبجبة في مبدان الشااب لاسبما في مجال التنشبط  -20
لى تنفبذها االقبام السهر ع الاجتماعي التربوي اتكوين الشااب للمواينة االسباحة الماادلات الوينبة االدالبة للشااب 

 بتقو ها الداري.

  .تحديد معايرا اقواعد تأنيرا نشايات التنشبط الاجتماعي التربوي االترفبه االماادلات الموجهة للشااب -20
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 المبحث ال اني: الإطار المنهجي للدراسة.

تاانة(  إعدادها )الاساة الدراسة المبدانبةالتعرير بأنديتضمن هذا الماحث الإجراءات المنهجبة للدراسة  اسنتناال فبه ثل من 
 ااستخدامها.

 الميلب الأول: المنهج المستخد  ومجتم  الدراسة.

 أولا: منهج الدراسة:

إن اختبار منهج دراسة معين  يخضع لطابعة الموضوع المدراس اثذلك الغاية منه. ايعرف المنهج على أنه الطريقة التي 
 الحقبقة  اللإجابة عن الأس لة االاستفسارات التي ييراها موضوع الاحث  ااعتمدنا في يتاعها الااحث في دراسته لاثتشاف

دراستنا هاته على المنهج الوصفي  اهو  يل مجموعة من الإجراءات الاحيبة التي تتكامل لوصر الظاهرة اعتمادا على جمع 
ج اتعمبمات عن الظاهرة لاستخاص دلالتها االوصول إلى نتائالحقائق االابانات اتلنبفها امعالجتها اتحلبلها تحلبا ثافبا ادقبقا 

 محل الدراسة.

 ثانيا: مجتم  الدراسة:

لرياضة مديرية الشباب والرياضة بسكرة في مديرية الشباب واالعاملين من  يتكون مجتمع الاحث المستهدف من جمبع
 (.02  االاالا عددهم )بسكرة

( موظر اموظفة اقد تم توزيع الاستاانة علبهم 02) العمل بطريقة المسح على انظرا لكون ان عدد الموظفين  قلبل قررنا
( استاانة. ابعد فحلها لم يستاعد أي منها نظرا لتحقبقها شراط الإجابة 36من خال عدة زيارات مبدانبة  ااسترد منها )

 اللحبحة.

 الميلب ال اني: التعريف بأْاة الدراسة الميدانية  الاستبانة(.

أداات الدراسة المبدانبة في تلك الوسائل التي يستخدمها الااحث في جمع الابانات االمعلومات عن متغراات الاحث تتميل 
للوصول إلى الأهداف االإجابة على تساؤلاته  القد تم الاعتماد على الاستابان بشكل أساسي  إذ يعتبر أحد اسائل الاحث 

ول على ببانات أا معلومات تتعلق بأنحوال الناس أا مبولهم أا اتجاهاتهم  العلمي المستعملة على نطاق ااسع من أجل الحل
اتأنتي أهمبة الاستابان ثأنحد أداات جمع المعلومات  بالرغم مما يتعرض له من انتقادات  فهو اقتلادي في الجهد االوقت  إذا ما 

خلبة أا ول على المعلومات عن يريق المقابلة الشقورن بالمقابلة االماحظة  لذا رأيناه المناسب لدراستنا  اهذا للعوبة الحل
 الماحظة  ااجدناه الأداة الأثير مائمة لتحقبق أهداف الدراسة.
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 : هدف الاستبيان: أولا

يدانية في ْراسة مأثر الضغوط المهنية على ْوران العمل  ق لجمع المعلومات عنطر اليعتبر الاستابان من أنسب 
استخدامه  اهو ا  حول امتاثهم اتعاملهم بوسائل بسكرة في مديرية الشباب والرياضة بسكرة،مديرية الشباب والرياضة 

 أثر الضغوط المهنية على ْوران العمل. ما يسمح بقباس

 : ْرجات القياس المستخدمةثانيا

اتم إعطاء الخماسي  -Rensis Likert –تم الاعتماد في قباس متغراات الدراسة التطابقبة على سلم رنسبس لبكرت 
 أازان أا درجات لمقباس الدراسة ثما يلي:

 (: ْرجات مقياس ليكرت الخماسي13الجدول رق   

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق  موافق بشدة مستوى الموافقة

 0 0 6 0 2 الدرجة

 الملدر: من إعداد الطالاتين  بالاعتماد على مراجع سابقة

 --Renée Decarte حسب قي  المتوسط المرجح( مقياس  الاتجاهاتطريقة تحديد  -2

بعد أن تم ضاط الحداد الدنبا االعلبا للمقباس يهدف الحلول على المتوسط المرجح  اذلك من خال حساب المدى 
(  امن ثم حساب المدى المتوسط بقسمة المدى على عدد درجات المقباس 0= 2-0عن يريق الفرق بين  أثبر اأصغر ازن )

لدرجة الدنبا   يتم بعدها إضافة هذه القبمة إلى ا2.0(  نحلل على يول الدرجة الواحدة في المقباس اهي 2.0= 0/0)
 (  لنحلل بعدا على الحداد الدنبا االعلبا لكل درجة  ثما هو موضح في الجدال التالي:2للمقباس )تسااي 

 (: الحدوْ الدنيا والعليا لمقياس ليكرت10الجدول رق   

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق  موافق بشدة الموافقةمستوى 

 0.22 -0.02 0.20 -6.02 6.60 -0.32 0.00 -2.02 2.10 -2.22 الدرجة

 الملدر: من إعداد الطالاتين  بالاعتماد على مراجع سابقة.
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 :تحليل الاستبيانالإحصائية المستخدمة في  : الأساليبثال ا

ْراسة ميدانية في مديرية الشباب ''أثر الضغوط المهنية على ْوران العمل  الكشر عن ثانت الدراسة تهدف إلى
بانات اهو ما أضفى علبها يابع التحلبل الكمي  اعملبة تحلبل الاوالرياضة بسكرة في مديرية الشباب والرياضة بسكرة''، 

لخاصة بمتغراات الدراسة ااختاار فرضباتها  تحتاج إلى استخدام بع  أداات الإحلاء الوصفي االاستدلالي  اذلك بالاستعانة ا
 في نسخته التاسعة عشر  اقد تميلت هذه الأسالبب في: SPSSالبرنامج الإحلائي للعلوم الاجتماعبة 

 أْوات الإحصاء الوصفي:  -1

سابي وية لمعرفة عدد أفراد أي متغرا أا نساتها في المجموع  بالإضافة إلى المتوسط الحتميلت في التكرارات االنسب الم 
لمعرفة لأي ف ة على سلم لبكرت تنتمي إجابات أفراد المجتمع المدراس عن ثل عاارة  ثما استخدم الانحراف المعباري لمعرفة 

الالتواء  دراسة للقانون الطابعي  تم استخدام معاماتتشتت الإجابات عن متوسطها الحسابي  المعرفة مدى اتااع متغراات ال
ة الارتااط لابراسون لقباس صدق أداة الدراسة  اعاق االتفلطح  معامل ألفا ثرانااخ لقباس ثاات أداة الدراسة  امعامل الارتااط

 .ْوران العملاالمتغرا التابع الضغوط المهنية  بين  المتغراات المستقلة

 أْوات الإحصاء الاستدلالي:  -2

وران الض'' تم استخدام تحلبل التااين لانحدار  للتحقق من صاحبة نموذج الدراسة: العاقة الخطبة بين  غوط المهنية وْ
 رثما استخدم معامل الانحدار الاسبط لاختاار صحة اقوة العاقة بين  المتغرا المستقل االمتغرا التابع  بالإضافة لاختاا''، العمل

 صحة ثل فرضبة فرعبة على حدي.

 مصاْر جم  البيانات والمعلومات -3

 :االمعلومات اذلك ثما يلي الابانات جمع في االيانوية الأالبة الملادر على الاعتماد تم
  :الأولية المصاْر-أ

التحلبل  برنامج باستخدام اتحلبلها تفريغها ثم الدراسة  مجتمع من عبنة على اتوزيعها استبانة تلمبم خال من علبها الحلول تم
 الاختاارات بالاعتماد علىاهذا ياعا   SPSS.V25 (Statistical Package For Sciences Social) الإحلائي
 .الاحث موضوع تدعم امؤشرات قبمة  ذات دلالات إلى الوصول بهدف المناساة الإحلائبة
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 : ال انوية المصاْر-ب

 االمقالات الجامعبة االإلكترانبة االرسائل الورقبة االمنشورات االداريات للكتب مراجعتنا خال من علبها الحلول تم
 .هذه الدراسة مراحل جمبع في ساعدتنا مااشر االتي غرا أا مااشر بشكل سواء الدراسة قبد بالموضوع المتعلقة

 في ثتابة السلبمة العلمبةاالطرق  الأسس على التعرف هو الدراسة هذه في اليانوية الملادر إلى اللجوء من االهدف
 .دراستنا الحالبة مجال في اما زالت تحدث حدثت التي المستجدات آخر عن عام تلور أخذ اثذلك الدراسات 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات.  -0

ئبة للعلوم الإحلالتحقبق أهداف الدراسة االإجابة على تساؤلاتها ااختاار الفرضبات  تم استخدام برنامج الحزم 
 ( من خال الأسالبب الإحلائبة المناساة اهي:SPSSالاجتماعبة )

اذلك لوصر مجتمع الاحث اإظهار خلائله بالاعتماد على النسب الم وية االتكرارات  :مقاييس الإحصاء الوصفي -أ
ساببة االانحرافات الحاالإجابة على أس لة الاحث اترتبب متغراات الاحث حسب أهمبتها بالاعتماد على المتوسطات 

 .المعبارية

 .للتأنثد من صاحبة النموذج المقترح :تحليل التباين للانحدار -ب

بء العمل ع : اذلك لاختاار أثر المتغرا المستقل الأتبة: غموض الدار  صراع الدار تحليل الانحدار الخيي البسيط -ت
 اعاقات العمل على المتغرا التابع االمتميل في داران العمل

 .الانحدارلاختاار معنوية أا مائمة نموذج  (:Fإِتبار   -ث

ين  لدى الماحوثالضغوط المهنية : لاختاار الفراق في مستوى (Independent – Samples T-Test إِتبار  -ج
 لمتغرا الجنس. تعزىاالرياضة بسكرة بمديرية الشااب 

لدى الضغوط المهنية  في مستوىلاختاار الفراق : (One Way ANOVA  إِتبار تحليل التباين الأحاْي -ح
الماحوثين  بمديرية الشااب االرياضة بسكرة تعزى للمتغراات الشخلبة االوظبفبة التالبة: الجنس  العمر  الرتاة العلمبة  

 السنوات الخبرة.

لمعرفة هل الابانات تتاع التوزيع الطابعي أم  (:Kurtosis(ومعامل التفليح Skewnessاِتبار معامل الالتواء  -خ
 (Normal Distribution) .لا

 .اذلك لقباس ثاات أداة الاحث :معامل ال بات ألفا كرونباخ -د
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 : اذلك للدق أداة الاحث.معامل صدق المحك -ذ

 الميلب ال الث: اِتبار صدق وثبات أْاة الدراسة  الاستبانة( واِتبار التوزي  اليبيعي

احث اقدرته الااحيين  من حبث تأنثراها الاالا في أهمبة نتائج التعتبر الملداقبة االياات من أهم الموضوعات التي تهم 
راد قباسه  امدى امدى قدرتها على قباس الم  على تعمبم النتائج  اترتاط الملداقبة االياات بالأداات المستخدمة في الاحث

 ى دراستنا:تطابقها علالة ما يلي المقلود منه  قال محادقة القراءات المأنخوذة من تلك الأداات  التفلبل ذلك نوضح فب

 أولا: اِتبار صدق الاستبانة

يقلد بلدق الاختاار أن يقبس فعا ما اضع لأجل قباسه  البس شب ا آخر  اسنعتمد على نوعين  من اللدق اهما: 
تفق م يقلد به أن يتضمن الاختاار فقرات على صلة بالمتغرا المراد قباسه  اأن يكون مضمون الاختااراللدق الظاهري الذي 

ه اتساق يقلد بمع الغرض منه  اأن تكون العاارات االمفردات ااضحة اموضوعبة  االلدق الانائي أا صدق المحك  االذي 
 عاارات الاستاانة مع المتغراات التي أعدت لقباسها.

 الصدق الظاهري: -1

بعد الإنتهاء من تلمبم الاستاانة في صورتها الأالبة بمفرداتها  عااراتها  بنودها امحاارها  اذلك بالاعتماد على دراسات 
سابقة ثات صدقها  ابما يتناسب مع أهداف الدراسة  قمنا بعرضها على مجموعة من الأساتذة المحكمين   من ثلبة العلوم 

وير بهدف التأنثد من اضوح صباغة العاارات  اتلحبح العاارات غرا المائمة  اقد تم تط الاقتلادية االتجارية اعلوم التسبرا 
الاستاانة بناء على نلائح اتوجبهات المحكمين   حبث تم تعديل بع  اللباغات  لتظهر الاستاانة في صورتها النهائبة  ايوجد 

 (12  انظر الملحق رق  في الماحق قائمة الأساتذة المحكمين . 

 الصدق الذاتي:  صدق الاتساق الداِلي(  -2

 يتم التأنثد من اللدق الانائي من خال حساب معامل الارتااط لاراسون بين  ثل بعد االمحور الذي تنتمي إلبه  اهو
 ثما يوضحه الجدال التالي: الضغوط المهنية

 معاملات صدق المحور الأول  الضغوط المهنية( في الاستبانة :(12الجدول رق   

 Sigقيمة  معامل الارتباط بيرسون البعد في المحور المستقل رق 

 2.222 2.006 صراع الدار 1

 2.222 2.601 غموض الدار 2
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 2.222 2.001 عبء الدار 3

 2.222 2.001 عاقات العمل  0

 2.222 2.632 المحور الأول: الضغوط المهنية 2

 2.222 2.203 المحور ال اني: ْوران العمل 6

 فأقل. 1.12دلالة  ارتااط عند مستوى فأقل، * 1.11 ارتااط عند مستوى دلالة **
 .v25SPSSالطالاتين  بالاعتماد على ةرجات الملدر: من إعداد

االمحور  الذي تنتمي إلبه  ابين  ثل بعد عدبين  ثل عاارة االا الارتااطيتضح من الجدال السابق أن معظم معامات 
فأنقل  مما يدل على اتساق العاارات مع محورها  ابالتالي يتحقق  2.20الأال  موجاة اذات دلالة إحلائبة عند مستوى دلالة 

 الاتساق الداخلي لاستاانة.

 ثانيا: اِتبار ثبات الاستبانة  صدق المحك(:

النتائج التي نحلل علبها  من تطابق ذلك الاختاار عدة مرات على نفس هو مدى التطابق االاستقرار الذي تقدمه 
  اقبمه لهذه الدراسة مابنة في الجدال Alpha Cronbach- -  ايقاس بمعامل العبنة  افي ظل نفس الظراف بعد فترة

 التالي:

 (: معاملات ثبات الاستبانة  الأْاة(16الجدول رق   

 -α عدْ العبارات المتغيرات
Cronbach 

 0.864 02 المحور الأول: الضغوط العمل

 0,664 0 المحور ال اني: ْوران العمل

 0,708 0 بعد غموض الدور

 0,682 0 بعد صراع الدور

 0,683 0 بعد عب العمل

 0,719 0 بعد علاقات العمل
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 v25.SPSSالملدر: من إعداد الطالاتين  بالاعتماد على ةرجات

  اهذا يعني أن جمبع محاار الدراسة  2.0من  أثبر α- Cronbachيتضح من الجدال السابق أن معامل الياات 
 .االاستاانة ثكل ذات درجة مرتفعة من الياات  لذا  كن الاعتماد علبها في الدراسة المبدانبة

 ثال ا: اِتبار التوزي  اليبيعي لمتغيرات الدراسة

ما إذا ثانت ببانات الدراسة تتاع التوزيع الطابعي أم لا  اذلك من خال حساب معامل يهدف هذا الاختاار لمعرفة 
للمتغراات المستقلة االتابعة  امن المعلوم أن الابانات تقترب من التوزريع  (Kurtosisامعامل التفلطح ) Skewness)الإلتواء )

يقع  Kurtosis[  امعامل التفلطح 6  +6-لجمبع المتغراات يقع في المجال ] Skewnessالطابعي  ثلما ثان معامل الإلتواء 
 االجدال التالي يوضح ذلك: [ 2  +2-في المجال ]

 (: اِتبار التوزي  اليبيعي لمتغيرات الدراسة12الجدول رق   

 معامل التفليح معامل الإلتواء المتغيرات

 369,- 258, المحور الأول: الضغوط العمل

 865,- 361, ال اني: ْوران العمل المحور

 956,- 055,- بعد غموض الدور

 404,- 053, بعد صراع الدور

 045,- 364, بعد عب العمل

 762,- 047,- بعد علاقات العمل

 981, 834,- جمي  العبارات

 V25.SPSSالملدر: من إعداد الطالاتين  بالاعتماد على ةرجات

( Kurtosisقريب من اللفر  اأن معامل التفلطح ) Skewness))يتضح من الجدال السابق أن معامل الإلتواء 
 التوزيع ( المتغرا التابع: داران العمل تتاع بشكل ثاراالضغوط المهنية  مما يدل على أن متغراات الدراسة )2ا+ 2-محلور بين  

  من أجل ضمان اثوق نتائجه.الطابعي  اهو ما يسمح بإجراء تحلبل الإنحدار  

  



–ْراسة ميدانية للضغوط المهنية على ْوران العمل بمديرية الشباب والرياضة  الفصل ال الث    
 -بسكرة

74 

 .المبحث ال الث: عرض نتائج الدراسة وتحليلها

هو في بحينا ا يتميل مجتمع الدراسة في مجموعة الكاملة من الناس أا الأحداث أا الأشباء التي يهتم الااحث بدراستها  
 .دراسة في موظفين  اموظفات في مديرية الشااب االرياضة بسكرةمجتمع يتميل 

استمارة  بساب عدم  36  اقد استرجع منها 0200( استمارة خال شهر أفريل 02الدراسة فشملت توزيع )أما 
 ( استمارة فكانت صالحة للتحلبل الإحلائي.36إثمال الإجابة على الأس لة الواردة فبها أي )

  االساب لرياضة بسكرةالشااب اا مبدانبة في مديريةاقد تم اختبار يريقة التسلبم البداي في توزيع استمارات الاستاانة 
في اختبار يريقة التسلبم البداي  هو توضبح المغزى من الاستاانة  االتأنثد من فهمهم لها  امعرفتهم لطريقة مل ها  اثذلك 

 إشعارهم اتحسبسهم بأنهمبة دقة إجاباتهم في صحة الدراسة.

 فهم مجتمع الدراسة  لما لذلك من أهمبة في قال تحلبل متغراات الدراسة ااختاار الفرضبات  يجب تحديد خلائ 
إجابات الموظفين  على الاستاانة  افبما يلي تحلبل المحور الأال من الاستاانة  اذلك بتوزيع أفراد حسب مجموعة المتغراات 

 الشخلبة االوظبفبة:

 الميلب الأول: تحليل البيانات الشخصية والوظيفية لمجتم  الدراسة

 راسة خلائ  أفراد مجتمع الدراسة حسب المتغراات الشخلبة االوظبفبة.فبما يلي سنتطرق إلى د

 (: توزي  أفراْ مجتم  الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية18جدول  ال

 النسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير
 

 الجنس
 73,0 46 أنيي 
 27,0 17 ذثر

 100,0 63 المجموع
 
 

 السن

 57,1 36 سنة 62أقل من 
 14,3 9 سنة 02إلى أقل من  62من 
 14,3 9 سنة 02إلى أقل من  02من 

 14,3 9 سنة 02أثير من 
 100,0 63 المجموع

 20,6 13 بكالوريا أا أقل 
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 SPSS. V25الملدر: من إعداد الطالاتين  بالاعتماد على ةرجات برنامج 

( من أفراد مجتمع الدراسة هم من الاناث %73.0) ( يتضح جلبا أن1من خال النتائج المابنة في الجدال )
 ( هم من الذثور.%27.0ا)

( منهم ينتمون إلى الف ة العمرية )من %14.3سنة(  ا) 62ينتمون إلى الف ة العمرية )أقل من ( منهم 01.2%اأن )
( سنة  أما الماحوثين  50إلى أقل من  02( منهم ينتمون إلى الف ة العمرية )من %14.3سنة  اأن ) (02إلى أقل من  62

 سنة(. 62ين  أن غالابة الماحوثين  هم )أقل من (  اهذه النتبجة تا%14.3سنة فأنثير( بلغت نساتهم ) 02الذين أعمارهم )

( منهم المستوى 01.2%( هم من المستوى بكالوريا أا أقل  ا)02.3%بالنساة المستوى التعلبمي للماحوثين  نجد أن ) 
دراسات (  ا 22.2%( منهم المستوى لبسانس  ببنما المستوى ماستر أا مهندس بلغت نساتهم )32.1%  ا)تقني سامي

 
 

 المستوى التعليمي

 27,0 17 تقني سامي
 38,1 24 لبسانس

 11,1 7 ماستر أا مهندس
 1,6 1 دراسات علبا متخللة

 1,6 1 تكوين اخر
 222.2 36 المجموع

 55,6 35 إيار  المستوى المهني
 34,9 22 عون تحكم
 9,5 6 عون تنفبذ
 100,0 63 المجموع

 
 سنوات العمل 

 19,0 12 أقل من سنة
 17,5 11 سنوات 0من سنة إلى من 

 11,1 7 سنة 22إلى أقل من 3من 
 30,2 19 سنة20إلى 22من 
 14,3 9 سنة02إلى 23من 
 7,9 5 فمافوق02من 

 100,0 63 المجموع
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(  اعلبه فإن أفراد مجتمع الدراسة 2.3%(  أما المستويات الأخرى ثانت نساتهم )2.3%ثانت نساتهم )  ةعلبا متخلل
 لديهم مستوى علمي ثافي لفهم متغراات الاحث الأساسبة.

  عون تحكم( منهم المستوى 00%( هم من المستوى إيار  ا)00.3%بالنساة المستوى المهني للماحوثين  نجد أن )
 المستوى عون تنفبذ  اعلبه فإن أفراد عبنة الدراسة لديهم مستوى علمي ثافي لفهم متغراات الاحث الأساسبة.( منهم 0.0%ا)

( منهم 21.0%( منهم لديه خبرة )أقل من سنة(  ا)20.2%أخراا  بالنساة لمتغرا مدة الخدمة للماحوثين  نجد أن )   
( منهم 20.6%سنة(  اأن ) 20إلى أقل من  3)من  خبرة ( منهم لديه22.2%سنوات(  اأن ) 0لديه خبرة )من سنة إلى 

(  7.9%فما فوق( بلغت نساتهم ) 02سنة(  في حين  الماحوثين  الذين سنوات خبرته )أثير من  02إلى 2 3)من  لديه خبرة
 سنة.20إلى 22من اهذه النتبجة تاين  أن أثير من نلر أفراد عبنة الدراسة سنوات خبرتهم 

 فقرات محاور الدراسة الميلب ال اني: تحليل

 أولا: عرض نتائج وتحليل فقرات المحور الأول  الضغوط المهنية(.

ور بأنبعاده   اذلك من خال تحلبل عاارات هذا المح الضغوط المهنية(يتضمن هذا العنلر نتائج دراسة المتغرا المستقل 
 بواسطة الأسالبب الإحلائبة.

 الأول مستوى الضغوط المهنية.عرض اتجاهات أفراْ العينة حول المحور  -1
الجدال التالي  يل ملخ  لإجابات أفراد العبنة على فقرات بعد المحور الأال  االمتوسط الحسابي االانحراف المعباري 

 لهذه الإجابات.

 (: إجابات أفراْ العينة حول الأبعاْ المتغير الأول.12الجدول رق   

اتجاهات 
 الآراء

الأهمية 
 النسبية

المتوسط 
 لحسابيا

الانحراف 
 المعياري

 الرق  العبارات

 المحور الأول: الضغوط العمل  1,02453 2,1746 / منخف 

 بعد غموض الدور 82894, 2,0794 / منخف 

 2 اشعر بان المهام الموثلة إلى غامضة اغرا ااضحة 1,12778 2,3810 2 متوسط

 0 مع مسؤالبتي لا تتطابق اللاحبات الممنوحة إلى 99949, 2,2540 0 منخف 

 6 لوظبفتي. اةططة ااضحة اغايات أهداف لا توجد 94254, 2,1746 0 منخف 
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 0 لا أستطبع ان اتوقع ما يطلب مني إنجازه في اظبفتي. 1,02303 2,2222 6 منخف 

 0 اقتي غرا مقسم بشكل صحبح 1,00791 2,1270 0 منخف 

   بعد صراع الدور 1,14758 2,3175 - متوسط

اضطر لإجراء تغبرا في الأعمال التي أقوم بها بساب  1,02952 2,1429 0 منخف 
 مسؤالباتي الزائدة في العمل.

3 

أاامر اتعلبمات لا تتناسب مع اظبفتي من  أتلقى دائما 99769, 2,1905 0 منخف 
 يرف عده رؤساء في نفس الوقت.

1 

 ف منخ

 

أداء عملي بشكل الاهتمام بأنعمال اخرى يشغلني عن  1,02453 2,1746 6
 أفضل.

0 

أقوم بمهام من المحتمل أن تلقى رف  من بع  افراد  1,00256 2,2063 2 منخف 
 المنظمة.

0 

 22 غرا ضرارية. مهاماعمل على  82894, 2,0794 0 منخف 

 بعد عب العمل 1,12163 2,3333 - متوسط

 22 مني جهدا ثارا. يتطلب عملي 1,14758 2,3175 0 منخف 

 20 اتفوق ياقتي. متعاه إلي من يرف مشرفي المهام الموثلة 1,12163 2,3333 6 متوسط

لا يسمح لي بإنجاز  الحجم الساعي المخل  لعملي  1,17470 2,4444 0 متوسط
 المهام المطلوب مني.

26 

لابد لي من العمل بسرعة ثاراة لإنجاز ثل شيء في  1,18641 2,4127 2 متوسط
 عملي.

20 

 20 اشعر بالتوتر عندما يزيد ضغط العمل. 1,15891 2,3016 0 منخف 

  بعد علاقات العمل     1,17470 2,4444 - متوسط

جبدة الا أجد سهولة في التواصل  عاقتي مع زمائي غرا  1,11637 2,3016 0 منخف 
 معهم.

23 
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 .SPSSv25الملدر: من إعداد الطالاتين  بناء على ةرجات برنامج 

لمتميل في ضغوط االمتغرا المستقل من خال القراءة الإحلائبة للجدال السابق نجد ان الماحوثين  موافقين  على اجود 
)غموض الدار  صراع الدار  عبء العمل  عاقات العمل( حبث بلا المتوسط الحسابي لضغوط العمل ثكل  بأنبعادهالعمل 

ة ض بل( اهذا ما يدل على ان المؤسسة يوجد بها ضغوط مهنبة الكن بنساة 2420006( االانحراف المعباري )042103)
 .لاتجاه اراء الافراد الذي ثان منخف  نساة

 :الجدال أن ثما يتضح من خال هذا  

جاء بالترتبب الأال من حبث الأهمبة النسابة المعطاة له من قال الافراد إذ بلا الوسط  بعد غموض الدور: -2
(. اافقا لمقباس الدراسة فإن هذا الاُعد يُشرا 2.00( بانحراف معباري)0.21الحسابي للإجابات عن هذا الاُعد)

الآراء اتجهت الى عدم الرضى على عاارات هذا الاعد. ثما " مما يشرا الى ان اغلب منخفضإلى نساة قاول "
ناحظ من متوسطات إجابات الأفراد على عاارات هذا الاُعد أنها تشكل قاولا متوسطا أيضا  حبث ترااحت 

(. انفسر هذا بان 2.03-2.20( اترااحت انحرافاتها المعبارية ما بين  )2.20-0.60المتوسطات ما بين  )
اد المؤسسة لا يعانون من غموض الدار في عملهم مما يوضح انهم لا يفتقران للمعلومات التي نساة ثاراة من افر 

يحتاجون إلبها لإنجاز دارهم في المنظمة اتلل إلبهم بسهولة اساسة ااضوح ايعملون في ضل ظراف ااضحة 
 ملو من عدم التأنثد.

لا الوسط عطاة له من قال أفراد عبنة الدراسة  إذ بجاء بالترتبب الياني من حبث الأهمبة النسابة الم صراع الدور: -0
(. اافقا لمقباس الدراسة فإن هذا الاُعد 2.20( بانحراف معباري )0.62الحسابي للإجابات عن هذا الاُعد )
مما يشرا الى ان اغلب الآراء اتجهت الى عدم الرضى على عاارات هذا الاعد.  يُشرا إلى نساة قاول "منخف ".

حظ أيضا من متوسطات إجابات أفراد عبنة الدراسة على عاارات هذا الاُعد أنها تشكل قاولا االشيء الما

زمائي في العمل غرا مستعدين لمساعدتي في مهامي  1,12391 2,3492 0 متوسط
 عند الحاجة إلبهمالمهنبة 

21 

 20 توجد دائما خافات اصراعات ببني ابين  زمائي.  1,25927 2,3492 6 متوسط

لا يساعدني مشرفي في تجااز اللعوبات التي أاجهها في  1,13344 2,3175 0 منخف 
 العمل.

20 

 02 عاقتي مع مشرفي. ىانا غرا راضي عل 1,19351 2,3492 2 متوسط
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-0.21( بانحرافات معبارية محلورة ما بين  )2.20-2.00متوسطا  حبث ترااحت المتوسطات ما بين  )
ة منهم اهي وب(.ا نفسر هذا بان اغلابة افراد المؤسسة لا يعانون من اللراع في الدار في الأعمال المطل2.02

ال خارج ثما انهم لا يفرض علبه القبام بأنعملبهم الا تتعارض مع مسؤالباتهم ا غرا متناقضة مع المهام الموثلة ا
 نطاق عملهم لا يتعرضون لأاامر متضاربة من قال عدة رؤساء.

لا الوسط الحسابي ب جاء بالترتبب اليالث من حبث الأهمبة النسابة المعطاة له من قال الماحوثين   إذ عبء العمل: -6
( اافقا لمقباس الدراسة فإن هذا الاُعد يشُرا إلى 2.20( بانحراف معباري )0.66للإجابات عن هذا الاُعد )

مما يشرا الى ان اغلب الآراء اتجهت الى عدم الرضى على عاارات هذا الاعد. ثما ناحظ  نساة قاول "منخف "
عاارات هذا الاُعد أنها تشكل قاولا منخف  أيضا  حبث من متوسطات إجابات أفراد عبنة الدراسة على 

(. انفسر 2.20-2.20( اترااحت انحرافاتها المعبارية ما بين  )0.62-0.00ترااحت المتوسطات ما بين  )
من العبء الزائد في العمل يعني ان امكاناتهم الفردية االعلمبة االمهنبة تتناسب  لا يعانونهذا ان افراد المؤسسة 

 المؤسسة.م االواجاات الموثلة البهم الا تفوق ياقتهم اقدرتهم ايشعران بالارتباح في مع المها

: جاء بالترتبب الرابع من حبث الأهمبة النسابة المعطاة له من قال الماحوثين   إذ بلا الوسط علاقات العمل -0
الدراسة فإن هذا الاُعد (. اافقا لمقباس 2.21( بانحراف معباري )0.00الحسابي للإجابات عن هذا الاُعد )

مما يشرا الى ان اغلب الآراء اتجهت الى عدم الرضى على عاارات هذا الاعد.   يُشرا إلى نساة قاول "منخف "
ثما ناحظ من متوسطات إجابات أفراد عبنة الدراسة على عاارات هذا الاُعد أنها تشكل قاولا متوسطا أيضا  

انفسر  (.2.00-2.22( اترااحت انحرافاتها المعبارية ما بين  )0.62-0.60حبث ترااحت المتوسطات ما بين )
هذا ان اغلابة افراد المؤسسة عاقتهم جبدة فبما ببنهم مما يدل على ان العاقة المنتشرة بين  الافراد تتسم باليقة 

 االتعاان اراح الجماعة مما تدفع ببهم الى اشااع بع  من حاجاتهم الاجتماعبة

يتضح أن مستوى ضغوط العمل جاء متوسطا امنخف  افقا لمقباس الدراسة. اهذا ما ابناء على ما تقدم  
 يدل على ان اغلابة افراد المؤسسة لا يعانون من ضغوط مهنبة داخل المؤسسة.

 ثانيا: عرض نتائج وتحليل فقرات المحور ال اني: ْوران العمل 

نحراف االمتوسط الحسابي االا لمحور ْوران العمل،ا الجدال التالي  يل ملخ  لإجابات أفراد العبنة على فقرات
  المعباري لهذه الإجابات.
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 (: إجابات أفراْ العينة حول المحور ال اني.11الجدول رق   

المتوسط  العب                                                                                      ارات الرق 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 النسبية

اتجاهات 
 الآراء

 متوسط - 1,00256 2,2063 المحور الأول: ْوران العمل       

 منخف  6 1,11637 2,3016 انا غرا راضي على اظبفتي الحالبة  1

عدم اضعي في المكان المناسب الذي يتاءم مع  2
مؤهاتي اقدراتي يساهم في التفكرا لانتقال 

 لوظبفة أخرى

 متوسط 0 1,12391 2,3492

الحجم الساعي الطويل في العمل ايجعلني أفكر  3
 في تغبرا اظبفتي

 متوسط 1 1,12778 2,3810

أرى أن ثيرة الأعمال االمهام التي أثلر بها  0
 تجعلني أفكر في مغادرة العمل.

 منخف  0 99949, 2,2540

لدي الرغاة في تغبرا عملي الحالي االانتقال  2
 مؤسسة أخرى للعمل في

 منخف  1 94254, 2,1746

لا اتردد في تر  اظبفتي في حاله ما توفرت لي  6
  فرصة بديلة أفضل

 منخف  0 1,02303 2,2222

 منخف  0 1,00791 2,1270 قله الدعم الإداري يجعلني أفكر في تر  الوظبفة  2

 منخف  0 1,02952 2,1429 عاقتي مع زمائي تدفعني لتر  الوظبفة 8

 لا اشعر ان اهداف المؤسسة تتوافق مع اهدافي 2

 مما يجعلني أفكر في تغبرا اظبفتي

 منخف  3 99769, 2,1905

 

 .v25 SPSSالمصدر: من إعداْ اليالبتين بناء على مخرجات برنامج 
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 لنتائج المرتاطة به:ل في القراءة الإحلائبة تحلبلبة للجدال الذي يعبر عن متغرا التابع داران العمل افبما يلي توضبح تفلبلي

من خال القراءة الإحلائبة للجدال السابق االمتميل في داران العمل حبث بلا الوسط الحسابي للإجابات عن هذا  
ا يدل ان '' مممنخفض(. اافقا لمقباس الدراسة فإن هذا الاُعد يُشرا إلى نساة قاول "2.22( بانحراف معباري )0.02الاُعد )

اغلابة افراد المؤسسة لا يفكران في تر  المؤسسة اا تغبرا اظبفتهم. االشيء الماحظ أيضا من متوسطات إجابات أفراد الدراسة 
( بانحرافات 0.60-0.20على عاارات هذا الاُعد أنها تشكل قاولا متوسطا امنخف   حبث ترااحت المتوسطات ما بين  )

 ( انفسر ذلك ان افراد المؤسسة لا يفكران في مغادرة المؤسسة 2.00-2.20معبارية محلورة ما بين  )

 : اِتبار وتفسير الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعيةال الثالميلب 

بعد عرض اتحلبل إجابات أفراد العبنة على العاارات الواردة في الأقسام الياثة لاستاانة  االمتعلقة بالابانات الشخلبة  
وران العمل لعامة  اعاارات القباس المتعلقة بمحوريالابانات ا الفرضبة    يأنتي هذا المطلب للإجابة علىالضغوط المهنية وْ

الرئبسبة االفرضبات الفرعبة لها  اذلك بالاعتماد على الابانات التي تم تحلبلها امعالجتها إحلائبا  ببرنامج الحزم الإحلائبة 
 للعلوم الاجتماعبة.

 صلاحية النموذج:اِتبار أولا: 
قال اختاار الفرضبة الرئبسبة االفرضبات الفرعبة  يجب التأنثد من صاحبة النموذج المستخدم في الاختاار  أي أن هنا  عاقة   

 اممارستهم للداران العمل. الضغوط العمل، خطبة بين  مستوى

 الي:ر  انتائجه موضحة في الجدال التسنقوم باختاار صاحبة النموذج المقترح باستخدام تحلبل التااين للإنحدا  
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 ANOVA(: تحليل التباين للانحدار 11الجدول رق   

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

ْرجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 معامل الارتباط

R 

معامل 
 التحديد

2R 

   Fقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 Fْلالة 

 a,357 ,127 8,906 b,004 8,291 1 8,291 الانحدار

  931, 61 56,789 الخيأ

  62 65,079 المجموع

   . %2ذات ْلالة إحصائية عند  *

 SPSS.الملدر: من إعداد الطالاتين  بناء على ةرجات برنامج

المحسوبة   Fالمحسوبة تقع في مجال الرف   ثما أن  F  أي أن 0.023المحسوبة تسااي  Fمن الجدال ناحظ أن قبمة 
  اهذا ما ييات صاحبة النموذج المقترح 2.20  اهي أقل من مستوى الدلالة المطلوب 2.220 ثانت ذات مستوى دلالة

 لاختاار الفرضبة الرئبسبة  اهو ما يسمح لنا باختاار صحة هذه الفرضبة في العنلر الموالي.

 ثانيا: تفسير وتحليل النتائج الفرضيات.

 اِتبار الفرضية الرئيسية الأولى:-1
لا يوجد أثر ذا دلالة إحلائبة للضغوط المهنبة على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة : H0الفرضية الصفرية 

 بسكرة.

يوجد أثر ذا دلالة إحلائبة للضغوط المهنبة على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة  :H1الفرضية البديلة 
 بسكرة.

ْوران المتغرا التابع )  ا للضغوط العمل(العاقة بين  المتغرا المستقل )نلجأن إلى أسلوب الإنحدار الاسبط  اذلك لتحديد 
 اهذا بحساب معامل الارتااط امعامل الانحدار  اهو ما يوضحه الجدال الموالي:( العمل
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نتائج تحليل الانحدار الخيي البسيط لأثر الضغوط المهنية على ْوران العمل في مديرية  (:12الجدول رق   
 –بسكرة  –الشباب والرياضة 

  .%2( 1.12*ذات ْلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  

 SPSSV25.برنامج الملدر: من إعداد الطالاتين  بناء على ةرجات *

  اهو ما يدل على أن هنا  عاقة يردية 2.601ناحظ من الجدال السابق أن معامل الانحدار ذا قبمة موجاة 
ادرجة الارتااط بين  المتغراين قوية  حبث يقدر معامل الارتااط الخطي ببنهما ب  الضغوط المهنبة اداران العمل  موجاة بين 

ْلالة إحصائية للضغوط المهنية على ْوران العمل في مديرية الشباب والرياضة  يوجد أثر ذو  اهذا يوضح انه 2.6
 بسكرة.

عند مستوى 2.220االتي تسااي  T  اهي أثبر من قبمة 0.023 المحسوبة التي تسااي Tثما يؤثد ذلك  قبمة 
أقل من 2.220دلالة   اأن مستوى %0ذا دلالة عند مستوى معنوية  Tمما يعني أن 36=30+2  ادرجة حرية %0معنوية 
2.20 . 

لضغوط المهنية من التااين الكلي الحاصل في ا % 20  فبدل على أن 1272,أما معامل التحديد الذي يسااي 
 على ْوران العمل في مديرية الشباب والرياضة بسكرة.

 من خال ما ساق نرف  الفرضبة اللفرية  انقال الفرضبة الاديلة االتي تن  على أنه:

 ذو ْلالة إحصائية للضغوط المهنية على ْوران العمل في مديرية الشباب والرياضة بسكرة.يوجد أثر 
 اِتبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية:-2
لخطي الاسبط من خال ا الانحداربعد اختاار صحة الفرضبة الرئبسبة  سنقوم باختاار الفرضبات الفرعبة لها  اذلك باستخدام   

 ضغوط المهنبة  ابين  داران العمل. دار امعامل الارتااط بين  ثل بعد في محورحساب معامل الإنح

 

 

معامل  Xالمتغير المستقل 
 Bالانحدار 

 Tقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 Tْلالة 

 معامل

 Rالإرتباط 

 معامل

 2Rالتحديد 

 a,357 ,127 0.004 0.023 2.601 الرئيسيةالفرضية 
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 اِتبار الفرضية الفرعية الأولى:  -أ

: لا يوجد أثر ذو ْلالة إحصائية لغموض الدور على ْوران العمل في مديرية الشباب H0الفرضية الصفرية  -1
 والرياضة بسكرة.

إحصائية لغموض الدور على ْوران العمل في مديرية الشباب يوجد أثر ذو ْلالة  :H1الفرضية البديلة  -2
 والرياضة بسكرة.

  الاختاارها نستخدم الانحدار الخطي الاسبط ثما في الجدال التالي:

 (: اِتبار أثر غموض الدور على ْوران العمل من ِلال الانحدار الخيي البسيط13الجدول رق   

 المتغير المستقل

1X  

 Tقيمة  Bمعامل الانحدار 
 المحسوبة

مستوى 
 Tْلالة 

 معامل

 Rالإرتباط 

 معامل

 2Rالتحديد 

 a,679 ,461 2.222 0.2005 6792, غموض الدور

       .%0( 2.20ذات دلالة إحلائبة عند مستوى الدلالة ) *

 .V25 SPSSالملدر: من إعداد الطالاتين  بناء على ةرجات برنامج 

( لغموض الدار على داران العمل 2420دلالة إحلائبة عند مستوى الدلالة)من خال الجدال يتضح اجود أثر ذا 
 (  ابالتالي من2420( اهو اقل من)24222بسكرة  حبث ثان مستوى الدلالة) –في مديرية الشااب االرياضة 

موض صائية لغوجوْ أثر ذو ْلالة إحخال ما ساق نرف  الفرضبة اللفرية انقال الفرضبة الاديلة التي تن  على 
 الدور على ْوران العمل في مديرية الشباب والرياضة 

ا كن تفسرا هذه النتبجة بأنن غموض الدار يؤثر على داران الافراد في المؤسسة حبث ان نق  المعلومات الازمة التي 
ة اظراف عدم الواجاات الوظبفبيحتاجها الفرد لأداء الأعمال االمهام اثذلك نق  في توقعات الأداار االأسالبب المطلوبة لأداء 
 التأنثد اغباب المشرفين  اا الرؤساء لتوجبههم قد تزيد من معدل داران الافراد داخل المؤسسة.

 

 



–ْراسة ميدانية للضغوط المهنية على ْوران العمل بمديرية الشباب والرياضة  الفصل ال الث    
 -بسكرة

85 

 اِتبار الفرضية الفرعية ال انية:  -ب

: لا يوجد أثر ذا دلالة إحلائبة للراع الدار على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة H0الفرضبة اللفرية 
 بسكرة.

 : يوجد أثر ذا دلالة إحلائبة للراع الدار على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة بسكرة. H1الفرضبة الاديلة 
 الاختاارها نستخدم الانحدار الخطي ثما في الجدال التالي:

 (: اِتبار أثر صراع الدور على ْوران العمل من ِلال الانحدار الخيي البسيط10الجدول رق   

 المتغير المستقل

2X  

 Tقيمة  معامل الانحدار
 المحسوبة

مستوى 
 Tْلالة 

 معامل

 Rالإرتباط 

 معامل

 2Rالتحديد 

 a,054 ,003 673, 2.20 0542, صراع الدور

  . %0( 2.20ذات دلالة إحلائبة عند مستوى الدلالة )

 .SPSSالملدر: من إعداد الطالاتين  بناء على ةرجات برنامج 

( للراع الدار على داران العمل 2420اجود أثر ذا دلالة إحلائبة عند مستوى الدلالة) يتضح عدممن خال الجدال 
(  ابالتالي من خال ما 2420( اهو أثبر من)2.316بسكرة  حبث ثان مستوى الدلالة) –في مديرية الشااب االرياضة 

لدور على ْوران على لا يوجد أثر ذو ْلالة إحصائية لصراع اتن   ساق نقال الفرضبة اللفرية انرف  الفرضبة الاديلة التي
 العمل في مديرية الشباب والرياضة 

ا كن تفسرا هذه النتبجة بأنن صراع الدار لا يؤثر على داران الافراد في المؤسسة حبث الأاامر المتناقضة التي يتلقاها 
 الاعمال عن مسؤالباته االتغراات في ضرارية االخارجةالأخرى االغرا  الفرد العامل من أثير من رئبس اثذلك الاهتمام بالأعمال

 التي قد يقوم بها بساب زيادة في المسؤالبة االلراع في الأداار الوظبفبة لا تؤثر على داران الافراد داخل المؤسسة.

 اِتبار الفرضية الفرعية ال ال ة:  -ت
 لا يوجد أثر ذا دلالة إحلائبة لعبء العمل على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة بسكرة. :H0الفرضية الصفرية 
 يوجد أثر ذا دلالة إحلائبة لعبء العمل على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة بسكرة. H1الفرضية البديلة: 

أثر ذا دلالة إحلائبة لعبء العمل على داران يوجد  الاختاارها نستخدم الانحدار الخطي ثما في الجدال التالي:
 العمل في مديرية الشااب االرياضة بسكرة.
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 (: اِتبار أثر عبئ العمل على ْوران العمل من ِلال الانحدار الخيي البسيط12الجدول رق   

 المتغير المستقل

3X  

معامل الانحدار 
B 

 Tقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 Tْلالة 

 معامل

 Rالارتباط 

 معامل

 2Rالتحديد 

 a,110 ,012 2.60 2.20 2.222 لعبء العمل

  .  %2( 1.12ذات ْلالة إحصائية عند مستوى الدلالة   *

 v25.SPSSالملدر: من إعداد الطالاتين  بناء على ةرجات برنامج 

( لعبء العمل على داران 2420من خال الجدال يتضح عدم اجود أثر ذا دلالة إحلائبة عند مستوى الدلالة)
 (  ابالتالي من2420) من أثبر( اهو 2.60بسكرة  حبث ثان مستوى الدلالة) –العمل في مديرية الشااب االرياضة 

إحصائية لصراع  لا يوجد أثر ذو ْلالةتن  على خال ما ساق نقال الفرضبة اللفرية انرف  الفرضبة الاديلة التي 
 الدور على ْوران العمل في مديرية الشباب والرياضة 

ا كن تفسرا هذه النتبجة ان عبء العمل لا يؤثر على داران العمل في المؤسسة اان بذل الجهد الزائد المهام المتعاة 
 عمال لا تؤثر على الافراد داخل المؤسسة مما لا تؤثر على داراناثذلك الحجم الساعي الطويل في العمل اا السرعة في انجاز الا

 العمل.

 اِتبار الفرضية الفرعية الرابعة: -ث
 .يوجد أثر ذا دلالة إحلائبة لعاقات العمل على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة بسكرة لا :H0الفرضية الصفرية
 .إحلائبة لعاقات العمل على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة بسكرةيوجد أثر ذا دلالة  H1الفرضية البديلة: 

 الاختاارها نستخدم الانحدار الخطي ثما في الجدال التالي:

 (: اِتبار أثر علاقات العمل على ْوران العمل من ِلال الانحدار الخيي البسيط 16الجدول رق   

 المتغير المستقل

 3X  

معامل الانحدار 
B 

 Tقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 Tْلالة 

 معامل

 Rالارتباط 

 معامل

 2Rالتحديد 

 a,085 ,007 2.021 2.200 2.003 علاقات العمل

  . %2( 1.12ذات ْلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  *
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 v25.SPSSالملدر: من إعداد الطالاتين  بناء على ةرجات برنامج

( لعبء العمل على داران 2420اجود أثر ذا دلالة إحلائبة عند مستوى الدلالة) يتضح عدممن خال الجدال 
 (  ابالتالي من2420من) أثبر( اهو 2.021بسكرة  حبث ثان مستوى الدلالة) –العمل في مديرية الشااب االرياضة 

لالة إحصائية ْعلى لا يوجد أثر ذو خال ما ساق نقال الفرضبة اللفرية انرف  الفرضبة الاديلة التي تن  
 لعلاقات العمل على ْوران العمل في مديرية الشباب والرياضة 

ا كن تفسرا هذه النتبجة ان عاقات العمل جبدة بين  الافراد الا تؤثر على داران العمل في المؤسسة  اانه لا توجد 
تجااز الاعمال بما ببنهم للمساعدة لاللراعات فبما ببنهم اان الافراد يتسمون براح التعاان االجماعة مستعدين للتضحبة ف

 .إلبهم الحاجةالمتعاة االلعاة اثذلك اجود دعم من يرف المشرفين  عند 
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 ِلاصة الفصل:

التي ثان ا  ْراسة ميدانية في مديرية الشباب والرياضة،تم التطرق في هذا الفلل إلى دراسة مبدانبة االتي تمت في 
 ،ْراسة ميدانية في مديرية الشباب والرياضة بسكرة "أثر الضغوط المهنية على ْوران العمل" الهدف منها التعرف على

  اتمت هذه العمل" ْوران "ثبفبة المساهمة لتخفبر منها من اجل التقلبل من وط المهنية والضغإضافة إلى التعرف على ااقع 
ابعد التأنثد من مدى صدق اثاات  v25 spssالدراسة من خال اضع فرضبات تمت مناقشتها اتحلبلها باستخدام برنامج 

 الأداة المستخدمة في هذه الدراسة.

 ةمن خال استخراج نتائج الخاصة بالابانات العامة في دراسة مبدانب spssابعد القبام بعملبة التحلبل باستعمال برنامج 
 في مديرية الشااب االرياضة بسكرة التي ثانت محل الدراسة.

 وتوصلنا إلى إثبات صحة أو نفي الفرضيات التي وضعناها وقبولها أو رفضها، حيث استنتجنا:

  اء متوسطا ج دراسة مبدانبة في مديرية الشااب االرياضة بسكرة "أثر الضغوط المهنية على ْوران العمل"مستوى
 منخف  افقا لمقباس الدراسة. الى 

  شااب دراسة مبدانبة في مديرية ال لضغوط المهنية على ْوران العمل"ذا دلالة إحلائبة ييات اجود أثر إيجابي
 .االرياضة بسكرة

 اِتبار الفرضية الرئيسية الأولى:

ر ذا دلالة إحلائبة يوجد أثمن خال ما ساق نرف  الفرضبة اللفرية  انقال الفرضبة الاديلة االتي تن  على أنه:  
 للضغوط المهنبة على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة بسكرة.

 اِتبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية:

 الفرضية الفرعية الأول:

ائبة لمما ساق  كننا أن نرف  الفرضبة اللفرية انقال الفرضبة الاديلة  االتي تن  على أنه: يوجد أثر ذا دلالة إح
 لغموض الدار على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة بسكرة.

 الفرضية الفرعية ال انية:

ر ذا دلالة إحلائبة للراع أث لا يوجدمما ساق  كننا أن نرف  الفرضبة الاديلة انقال الفرضبة اللفرية التي تن  على: 
 الدار على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة بسكرة.



–ْراسة ميدانية للضغوط المهنية على ْوران العمل بمديرية الشباب والرياضة  الفصل ال الث    
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 الفرضية الفرعية ال ال ة:

مما ساق  كننا أن نقال الفرضبة اللفرية انرف  الفرضبة الاديلة التي تن  على: لا يوجد أثر ذا دلالة إحلائبة لعبء 
 العمل على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة بسكرة.

 الفرضية الفرعية الرابعة:

بة لعاقات رف  الفرضبة الاديلة التي تن  على: لا يوجد أثر ذا دلالة إحلائمما ساق  كننا أن نقال الفرضبة اللفرية ان
 العمل على داران العمل في مديرية الشااب االرياضة بسكرة.
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 :الخاتمة

لذلك  أصاحت الضغوط المهنبة محل اهتمام العديد من الااحيين  اذلك نظرا لأهمبتها ازيادة انتشارها داخل المؤسسات
ا لذ المجالات من العديد على تؤثر قد آثار ةتلفة عنها ينتج قد التي قد تساب هذه الضغوط االتي سعوا لمعرفة العوامل الرئبسة

االمتميلة في: اثر الضغوط المهنبة على داران العمل الى محاالة تسلبط الضوء لمعرفة يابعة العاقة بين   سعت الدراسة الحالبة
الضغوط المهنبة التي يواجهها الموظر بمديرية الشااب االرياضة بسكرة اثبر تؤثر على داران العاملين  داخل المؤسسة حبث تم 

 : غموض الدار  صراع الدار  عبء العمل اعاقات العمل. دراسة بع  من ملادر الضغوط المهنبة االمتميلة في

ضوء الأفكار التي تم التطرق إلبها  انتائج التحلبل الكمي للابانات. توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج على ا 
 أهمها:

 النتائج :أولا

 :النتائج الدراسة النظرية .1
  استقالة  نقل اترقبة  عجز  فلل  أا افاة.لداران العمل عدة أشكال فقد يكون الداران على شكل 
  من العوامل التي تؤثر على داران العمل الضغوط المهنبة االتي ينتج عنها مجموعة من الآثار االمشاثل االتي تؤثر على

 قرار الاقاء أا عدم الاقاء في العمل.
  ينجر عن الضغوط المهنبة آثار ايجاببة اأخرى سلابة  فالايجاببة تؤدي إلى )رفع الراح المعنوية  تدعبم العاقات

الاجتماعبة  اثتشاف الكفاءات المتمبزة...(  أما السلابة تؤدي إلى )انخفاض إنتاجبة الفرد  تعب جسدي انفسي  
 ل داران العمل(.معد عالتكالبر اارتفا زيادة الحوادث المهنبة  زيادة 

  يعتبر اختبار الفرد المناسب  الاتلال المفتوح  التدريب  الدعم الاجتماعي االنفسي  اثذلك التمارين الرياضبة من
 الأسالبب المهمة لمواجهة الضغط المهني.

 مة من ل كن التقلبل من الضغوط المهنبة من خال اتااع أسالبب امناهج سلبمة في التعامل مع الافراد داخل المظ
 اجل تكامل بين  أهدافه ااهداف المنظمة.

 :النتائج الدراسة التيبيقية .2
  ند مستوى الدلالة ع-بسكرة–اجود أثر ذا دلالة إحلائبة للضغوط المهنبة على داران العمل بمديرية الشااب االرياضة

(2.20.) 
   توى الدلالة عند مس-بسكرة–الرياضة اجود أثر ذا دلالة إحلائبة لغموض الدار على داران العمل بمديرية الشااب ا

(2.20.) 
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  مستوى  عند-بسكرة–عدم اجود أثر ذا دلالة إحلائبة للراع الدار على داران العمل بمديرية الشااب االرياضة
 (.2.20الدلالة )

  ند مستوى ع-بسكرة–عدم اجود أثر ذا دلالة إحلائبة للعبء العمل على داران العمل بمديرية الشااب االرياضة
 (.2.20لدلالة )ا
  مستوى  عند-بسكرة–ذا دلالة إحلائبة لعاقات العمل على داران العمل بمديرية الشااب االرياضة  أثرعدم اجود

 (.2.20الدلالة )

 التوصيات :ثانيا

 :من خال النتائج المتوصل إلبها سابقا  نقدم مجموعة من الاقتراحات أهمها   

  بمسااات ضغوط موظفبها امحاالة التخفبر منها االتحكم فبها ااضع اسالببضرارة إلمام مديرية الشااب االرياضة 
 مناساة لضمان استقرار عمالها.

  تقديم الدعم النفسي االاجتماعي للعمال اذلك بتعبين  أخلائبين  نفسبين  لمساعدتهم على تجااز الضغوط اثبفبة
 التعامل معها اثذا التقلبل منها.

 ة بين  الزماء االرئبس االمرؤاسين  لما لها من أهمبة تعود على المديرية اراحة نفسبة تدعبم شاكة العاقات الاجتماعب
 للعامل  ابها تقل نوايا داران العمال امحافظة المديرية على عمالها.

  على الفرد االمؤسسة أثبرد ئت التي تناسب عملهم حبث قد تعود بعاراللموظفين  في اماذ القرا أثيرإعطاء استقالبة 
 دي الغموض في أداء اعماله اتسهبل مهامهاإيضاح دار ثل موظر في رتاته لتف. 

 ثال ا: افاق البحث

 الوظبفي.الضغوط المهنبة على لاغتراب  أثر 
 الوظبفي.داران العمل على الاغتراب  أثر 
 الوظبفي.عاقات العمل على الاستقرار  أثر 
 الرضى الوظبفي على داران العمال أثر.
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 قائمة المراج 

 :المراج  باللغة العربية :أولا

  :بالنسبة للمقالات

دراسة تطابقبة على مؤسسة الكهرباء في -(. اثر ضغوط العمل على داران العاملين  0202عاد الله علي العمار. ) -2
 .233 - 266(  01) 0  . مجلة الاندلس للعلوم الانسانبة االاجتماعبة-الجنوببة السعوديةالمنطقة 

(. اثر بب ة العمل الداخلبة 0220سعد امدد مدثر. )ا  محمد الخضر الشبخ  ابوسن امدد ابراهبم  ابراهبم صديق بلل  -0
 مجامعة السودان للعلو   الاقتلاديةعلى داران العمل الاختباري في بع  الجامعات السودانبة. مجلة العلوم 

 .200 - 260(  اللفحات 0) 23  التكنولوجباا 

درسة  -تاثراه على اداء المؤسسات الاقتلاديةا  (. داران العمل0220فبفري4  00امدد يوسر. )ا  محمد فاق  -6
 .00 - 00(  اللفحات 0) 1  . مجلة التنظبم االعمل-SAIDALحالة مجمع صبدال للناعة الاداية 

  تاثراه على المؤسسة. مجلة المالبة االاسواقا  (. داران العمل0220فبفري4  26عاد الكر يم الاشرا. )ا  ولود نورين م -0
 .060 - 002(  اللفحات 0) 0

دراسة -اسااب انتائج ضغوط العمل في بب ة المراجعة السعودية  .(2008) .ع .م ,درايش& ,.ع .ص ,السعد -0
 .108 - 63 ,(1)22 ,الاقتلاد االادارة :عاد العزيزمجلة جامعة الملك  .-استكشافبة

 .122 - 106 ,(2)6 .الضغوط المهنبة اعاقتها بجودة الحباة لدى معلمات رياض الأيفال .ز ,خنجر -3

  ,(75)32 ,مجلة الادارة العامة .ثبفبة مواجهتهاا  نحو ايار شامل لتفسرا ضغوط العمل .(1992) .ل ,راشد محمد -1

 .42_41 ,(3)مجلة الادارة العامة القاهرة .اثرها على متخذ القرارا  ضغوط الاداريةال .(1996) .ا ,مسلط -0

مجلة ثلبة بغداد للعلوم  .اثر ملادر ضغوط العمل في مستوى الشعور بالاغتراب الوظبفي .(2013) .ر ,ناصر صبر -0
 .250-249 ,(37)الاقتلادية معهد الادارة

 مجلة الاحوث التربوية .عاقتها بمستوىالطموح لدى التدريسبين  في الجامعةا  الضغوط المهنبة .(2012) .م ,غازي مكي -22
 .(38)النفسبةا 

(. اثر بب ة العمل الداخلبة على معدل 0202الخنساء يعقوب ادم حامد. )ديسمبر4 ا  الخرا عمارة محمد علي عامر  -22
  لاقتلاد اادارة الاعمال. مجلة دراسات في ا0202-0220السودان -دراسة حالة جامعة ثردفان-داران العمل 

 .20 - 2(  اللفحات 0) 0



 قائمة المراج 

99 

ضغوط العمل ة عاقتها بالسلو  الابداعي لدى مديري المدارس اليانوية  .(مارس ,2012مجلة ) .س ,سالم الحجايا -20
 .314 ,(1)13 ,النفسبةا  مجلة العلوم التربوية .الحكومبة في اقلبم جنوب الاردن

تكلفة الاستيمار في التدريب دراسة ا  (. معدل داران الافراد المتدربين 0223فتحي ارزي. )مارس4 ا  خديجة حريق  -26
 .220-00(  اللفحات 2) 0  العملا  . مجلة التنظبم-اتلالات الجزائر -تطابقبة

دراسة تطابقبة على مؤسسة الكهرباء في "اثر ضغوط العمل على داران العاملين  .(ساتمبر ,2021) .ا .ع ,العمار -20
 .166 - 133 ,(47)8 ,مجلة الاندلس للعلوم الانسانبة االاجتماعبة ."السعودية -المنطقة الجنوببة 

 المهنبة المؤثرة على داران العمل في المنظماتا  (. تحديد العوامل الد غرافبة0202ديسمبر4  20عاد الغاني تغابت. ) -20
(  0) 0  عمالادارة الاا  في الاقتلادالاقتلادية الخدمبة الجزائرية باستخدام اختاار ثا لاستقالبة. مجلة دراسات 

 .000 - 002اللفحات 

جامعة محمد خبضر -نماذج(. مجله العلوم الانسانبة ا  (. ضغوط العمل )نظريات0220خديجة عاشور. )جوان4  -23
 200-202العشران(  ا  السادس)بسكرة 

 .(04)1. المعلوماتا  المكتاات جودة على أثرهاا  المهنبة الضغوط(. 62 نوفمبر4 0202. )ينبز 4 الطبب بن - 21
   252 – 221اللفحات 

 لعمال الاسريا  الشخلي بالتوافق المهنبة الضغوط اعراضا  ملادر عاقة .(40202 جانفي). لخضر4 رعاش- 20
 (.2)الانسانبة الاجتماعبة للعلوم مدارات .العمومبة المستشفبات

  :بالنسبة للكتب

 النفسبة. القاهرة: الدار الملرية اللانانبة.ا  معجم الملطلحات التربوية(. 0226زينب النجار. )ا  حسين  شحاتة  -2

ثنوز   .(. ادارة العنلر الاشري في منظمات الاعمال الحديية0220سعادة راغب الكسواني. )ا  زاهد محمد ديري  -0
 المعرفة.

 وزيع.التا  لعلمبة للنشر(. التخطبط في الموارد الاشرية. دار البازاري ا0220عائ  الاثلبي. )ا  صفوان المابضين   -6

(. ادارة الموارد الاشرية في الخدمة المدنبة. القاهرة  ملر: المنظمة العرببة للتنمبة 0220عامر خضرا الكابسي. ) -0
 الادارية.

(. ادارة الخدمة المدنبة االوظبفبة العامة. دار البازاري العلمبة 0220ارزاقي القريشي. )ا  عااس الحمراي  نجم العزااي  -0
 االتوزيع. للنشر
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 .المكتاة الجمهورية :الاسكندرية.علم النفس اللناعي .(1999) .م ,عكاشة  -3

 .التوزيعا  اثراء للنشر :الاردن.-مفاهبم معاصرة  -السلو  التنظبمي  .(2009) .م ,اللوزي -1

 منتوريالتربوية  جامعة ا  ةبر التطابقات النفسبة ,قسنطبنة.الاجهاد .(2016) .ف ,بن زراال& ,.ا ,لوثبا  -0
 .النشر االتوزيع ا  دار الهدى للطااعة :عين  ملبلة  الجزائر  ,قسنطبنة

 .مطاعة معهد الادارة العامة :الملكة العرببة السعودية ,الرياض.الضغوطا  ادارة الوقت .(1994) .ا ,محمد الشخ  -0

 .التوزيعا  دار اائل للنشر :الاردن ,عمان.بعد استراتبجي ادارة المواردالاشرية المعاصرة .(2005) .ع ,اصفي العقبلي-22

 .الاثاد ي الكتاب مرثز: الاردن4  الوظبفي. عمان الاداءا  العمل ضغوط(. 0220. )ابلةن4 عدان-22

 .الجديدة البوسر راز: القاهرة.الادارة مهاراتا  التعاملا  القبادة فنا  الانساني السلو  .مدمح4 شفبق-20

  :بالنسبة للمذكرات

ة في دراسة حال-(. اثر فوائد الاستقطاب الالكتراني على معدل الداران الوظبفي 0223داااد امدد. )ابراهبم امدد  -2
 قسم الاعمال الالكترانبة  ثلبة الاعمال  جامعة الشرق .. ماجسترا في الاعمال الالكترانبة-شرثة امنبة لاتلالات

 الااسط.

بالتوافق الزااجي لدى المراة العاملة ايراحة مقدمة لنبل عاقتها ا  الضغوط المهنبة .(2014/2015) .ا ,ابراهبمي -0
جامعة  :جامعة محمد خبضر بسكرة الاجتماعبةا  ثلبة العلوم الانسانبة ,بسكرة .شهادة الدثتوراالعلوم في علم النفس

 .محمد خبضر بسكرة

مجال تسويق  تسويقي في(. دار تطابقات تكنولوجبا المعلومات االاتلال في تطوير الاتلال ال0221امدد رماني. ) -6
جارية بسكرة  ثلبة العلوم الاقتلادية االت .بسكرة. ايراحة دثتوراه -دراسة حالة مؤسسة اتلالات الجزائر-الخدمات 

 اعلوم التسبرا  جامعة محمد خبضر بسكرة  الجزائر.

ستكمال ة  دراسة لااثرها في الكلبات التقنبة في محفاظات غز ا  ملادر الضغوط المهنبة .(2007) .ع ,امدد مسلم -0
عمادة الدراسات العلبا  :قسم ادارة الاعمال ثلبة التجارة ,غزة .متطلاات الحلول على الماجستترا في ادارة الاعمال

 .الجامعة الاسامبة غزة

بل ايراحة لن عاقتها بالتوافق المهني لدى اللحافي الجزائريا  ضغوط العمل .(2014/2015) .ص ,بحري -0
جامعة العربي  :قسم العلوم الاجتماعبة الانسانبةا  ثلبة العلوم الاجتماعبة .التنظبما  علم النفسالعمل علوم في الدثتوراه
 .ام الاواقي  بن مهدي
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مذثرة :عاقة ضغوط العمل بالرضا الوظبفي للمدرسين  في المؤسسة التربوية الجزائرية .(2010/2011) .خ ,بن خرار  -3
جامعة محمد  :بة العلوم الاجتماعبة االإنسانبة قسم العلوم الاجتماعبةثل ,بسكرة .ماجبستترا في علم الاجتماع

 .خبضر بسكرة

 المتوسطا  الاضطرابات السبكوسوماتبكبة لدى مدرسي الابتدائيا  ملادر الضغوط المهنبة .(2008) .ب ,سامي -1
قسم  .ليانوياا  توسطالما  الاضطرابات السبكوسوماتبكبة لدى مدرسي الابتدائيا  ملادر الضغوط المهنبة .اليانويا 

 .جامعة الجزائر :الاجتماعبةا  الاريفونبا ثلبة العلوم الانسانبةا  علوم الترببةا  علم النفس

راسة مبدانبة د -(. اثر ضغةط العمل على الرضا الوظبفي للموارد الاشرية بالمؤسسة اللناعبة 0222شفبق شاير. ) -0
م علوم التسبرا  بومرداس  قس .علوم التسبرا  فرع ادارة الاعمالسونلغاز جبجل. ماجسترا في - ؤسسة انتاج الكهرباء 
 الجزائر.  التجاريةا  ثلبة العلوم الاقتلادية

اثرها على اداء الموارد الاشرية في فنادق منطقة العقاة ا  ضغوط العمل .(يونبو ,2018) .ز ,ضبر الله الماحة -0
جامعة -الفنادق ا  مجلة ثلبة السباحة .ماجبستترا-دراسة مبدانبة على فنادق خمسة نجوم-الاقتلادية الخاصة 

 .(3)المنلورة

ى دراسة تطابقبة عل-المرافق اللحبة ا  (. داران العمل ااثره في المؤسسات0223عاد الله محمد حسن الشرير. ) -22
جامعة ام درمان  .. ماجسترا في ادارة الاعمال-0220-0222مرثز يرابلس الطبي الجماهراية العظمى للفترة من 

 الاسامبة  السودان.

دراسة  (رساله ماجبستترا )عاقتها بدافعبة الانجاز لدى اعوان الحماية المدنبة ا  الضغوط المهنبة .(2010) .م ,عيمان -22
 :الجزائر ,جامعة منتوري قسنطبنة -الاجتماعبةا  ثلبة العلوم الانسانبة ,قسنطبنة .مبدانبة بالوحدة الرئبسبة بسكرة

 .جامعة منتوري قسنطبنة

(. اثر سلوثبات التنمر في مكان العمل على داران العمل الطوعي: المناخ التنظبمي 0220عدنان الشوابكة عرين. ) -20
عمان   .. رسالة ماجسترا في ادارة الاعمال-دراسة مبدانبة على المستشفبات الخاصة بالعاصمة عمان-متغرا معدل 

 ثلبة الاعمال.   قسم ادارة الاعمال

 .اثر ضغوط العمل على عملبة اماذ القرار في ازارة الداخلبة في المملكة الهاشمبة الاردنبة .(2012) .ا ,على العساف -26
 .جامعة ام درمان الاسامبة :الاردن ,دراسات المعهد الاساميا  ادارة عامة معهد الاحوث قسم الدرسات النظرية

 على داران العمل "بالتطابق على العاملين  في(. اثر العوامل المسببة للرضا الوظبفي 0220علي امدد امدد مقال. ) -20
 ثلبة العلوم الادارية.   قسم ادارة الاعمال .الملارف البمنبة". ماجسترا في ادارة الاعمال
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دراسة حالة مؤسسة بسكتة شرشال الجديدة -(. تاثرا داران العمل على اداء تنافسبة المؤسسة 0220علبة بوعافبة. ) -20
NBC- جارية الجزائر  قسم العلوم الاقتلادية  ثلبة العلوم الاقتلادية االت .التحلبل الاقتلادي. مذثرة ماجسترا في

 .6اعلوم التسبرا  جامعة الجزائر 

دراسة  )اثر ضغوط العمل على اداء العاملين  في الفنادق الاردنبة ف ة خمسة نجوم  .(ايار ,2009) .ا ,عبسى ابراهبم -23
 .جامعة الشرق الااسط للدراسات العلبا :المالبة قسم ادارة الاعمالا  م الاداريةثلبة العلو  .رسالة ماجبستر (مبدانبة

(. العوامل المؤثرة في الرضا الوظبفي لدى الموظفين  الاداريين  في شرثة الجابر لخدمات 0220ثنان علم الدين مداح. ) -21
 قسم ادارة الاعمال. .التاجرا. بحث مقدم لنبل شهادة الماجسترا في التاهبل

رسالة )ملادر ضغوط العمل لدى عمال اللحه اسال مواجهتها الملالح الاستعجالبه  .(2015) .ي ,يلبةلعجا -20
 .جامعة محمد خبضر بسكرة :بسكرة ,الاجتماعبة ا  ثلبة العلوم الانسانبة ,بسكرة  .(ماجبستبرا

 .شريابتكلفة الاستيمار الا(. اهم العوامل ذات العاقة بمعدل داران الافراد المتدربين  0222محمد جودت فارس. ) -20
 ائر.تلمسان  قسم التسبرا  ثلبة العلوم الاقتلادية اعلوم التسبرا االعلوم التجارية  الجز  .رسالة دثتوراه في ادارة الاعمال

(. اثر الرضا عن العمل على داران العمالة اللناعبة في لبابا. رسالة ماجسترا 0220ملطفى علي عمر عاد الهادي. ) -02
 ثلبة العلوم الادارية  جامعة ام درمان الاسامبة  السودان.  .الاعمالفي ادارة 

 دراسة -(. اثر الرضا عن العمل على داران العمالة اللناعبة في لبابا 0223ملطفى علي عمر عاد الهادي. ) -02
دارة . رسالة ماجسترا في ا0220 - 2000يرابلس للفترة  -تطابقبة على مجمع الكر بة لللناعات الااستبكبة

 جامعة ام درمان الاسامبة  السودان.  ثلبة العلوم الادارية  .الاعمال

مة لنبل ايراحة مقد  عاقتها باستقرار العامل في المؤسسة الجزائريةا  ضغوط العمل .(2018/2019) .ر ,مطااي -00
 :الدموغرافباا  الاجتماع قسم علم الاجتماعبةا  ثلبة العلوم الانسانبة ,باتنة .شهادة الدثتورا علوم في علم الاجتماع

 .1جامعة الحاج لخضر باتنة

عاقته بضغوط العمل لدى موظفي المؤسسات العقاببة رسالة ا  التوافق المهني .(2007-2006) .م ,مكناسي -06
 قسم علم النفس .العلوم الإجتماعبةا  ثلبة العلوم الإنسانبة ,قسنطبنة .مكملة لنبل شهادة الماجبسترا في علم النفس

 .قسنطبنة-جامعة منتوري  :.الأريوفونباا  التربوية العلوما 

معلمات المدارس الخاصة في ا  (. العوامل التي تؤدي الى الداران الوظبفي لدى معلمي0221منال فوزي القطاانة. ) -00
 الادارة التربوية جامعة مؤتة  الاردن.ا  قسم الاصول .اقلبم جنوب الاردن. ماجسترا في الادارة التربوية
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دراسة مبدانبة على المنشات  -(. اثر داران العمل على جودة الخدمات السباحبة 0220يمان. )هاا حسن ع -00
م علوم التسبرا   سوريا  قس .. رسالة لنبل شهادة الماجسترا اختلاص سباحة ااستضافة-السباحبة في الساحل السوري

 ثلبة الاقتلاد.

  .ذثرة ماجسترام .التحبز للحضارة الغرببة: حداثة النموذج (. الرؤيا النقدية للمسراي في اشكالبة0220افاء برتبمة. ) -03
 ثلبة العلوم الانسانبة االاجتماعبة  جامعة الجزائر  الجزائر.

-(. اثر الدعم التنظبمي المدر  في اسااب داران العمل لايااء االممرضين  0223يسار راضي ياسر اللرايرة. ) -01
قسم الادارة  الاردن  .. رسالة ماجسترا في الادارة العامة-ب الادرندراسة مبدانبة في المستشفبات الحكومبة في جنو 

 العامة  جامعة مؤتة.

مستويات الضغط النفسي لدى الاستاذ الجامعي. قسنطبنة  ثلبة العلوم ا  (. ملادر0223يوسر جوادي. ) -00
 نة.قسنطب الانسانبة قسم علم النفس التربوي) رساة ماجبسترا(  قسنطبنة: جامعة منتوريا  الاجتماعبة

 :بالنسبة للملتمرات والملتقيات

اعمال  .المجتمع مداخل معرفبة متعددةا  العنر -العنر ثمظهر من مظاهر الاجهاد .(2003) .ف ,بن زراال -2
 .النشرا  دار الهدى للطااعة :بسكرة .(p. 445)الملتقى الدالي الاال

دراسة مبدانبة  -نستشفها من داران العمل  (. المؤثرات التي  كن ان0226عاد الله محمد بن علي المطراي. )  -0
رات الاجتماعبة )لندن( الاستشاا  . المؤتمر الدالي الياني لمرثز الاحوث-اللحة النفسبة بمنطقة الجوفا  بمستشفى الامل

 الانسانبة في العالم الاسامي. جامعة زايد دبي.ا  حول موضوعات العلوم الاجنماعبة

 :بالنسبة للمواق  الالكترونية

 

1- (s.d.). Récupéré sur https://e3arabi.com 

2- https://e3arabi.com. (2022, 03 14). Récupéré sur https://e3arabi.com: 

https://e3arabi.com 

3- https://www.starshams.com/2021/05/occupational-stress.html. (2022, 

03 04). Récupéré sur https://www.starshams.com/2021/05/occupational-

stress.html: https://www.starshams.com/2021/05/occupational-

stress.html 
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 الملاحق:

 : البيانات الشخصيةالأولالمحور 

 :داخل الخانة التي تناسبك (x)يرجى وضع علامة 

 ثى           أن                               ذكر                    : الجنس (1

 

  40        -30                 سنة    30اقل من                  : السن (2

 

 50      أكثر من                50         - 41                           

                                

                                                                     

 

 تقني سامي                       أو اقل   بكالوريا          :التعليميالمستوى  (3

 ماستر او مهندس              ليسانس                                                    

تكوين اخر                       دراسات عليا متخصصة                                        

 

 

      عون تحكم                       إطار            المهني:المستوى  (4

    عون تنفيذ                                         

 :العملسنوات  (5

 سنوات 1 من سنه الى            اقل من سنة                                         

   سنه 51الى  55من              سنوات 51الى  2من                            

   فما فوق 85من                   سنه 81الى  52من                              

 

 

 

 



 الملاحق

108 

 المحور الثاني: الضغوط المهنية

( أمام كل عبارة من العبارات التالية واختيار خانة واحدة فقط والتي تعبر عن Xيرجى وضع العلامة )
 رأيك.

غير  العبارة الرقم

وافق م

 بشدة

غير 

 موافق

  محايد

 موافق 

موافق 

 بشدة

 بعد غموض الدور

 غيرو إلى غامضةشعر بان المهام الموكلة ا 1

 واضحة

 

     

مع  تتطابق لا إلىصلاحيات الممنوحة ال 2

 يمسؤوليت

 

     

 ومخططة واضحة وغايات أهداف وجدلا ت 3

 لوظيفتي

 

     

لا أستطيع ان اتوقع ما يطلب مني إنجازه في  4

 وظيفتي

     

 

      وقتي غير مقسم بشكل صحيح 5

 

 بعد صراع الدور  

 أقوم التي الأعمال في تغيير لإجراء ضطرا 6

 بسبب بها

 .العمل في الزائدة مسؤولياتي

     

مع  لا تتناسبوتعليمات  أوامر دائما تلقىأ 7

في نفس  من طرف عده رؤساءوظيفتي 

 الوقت
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8  

 عملي أداء عن يشغلني بأعمال اخرى الاهتمام

 .أفضل بشكل

 

     

تلقى رفض من  أن المحتمل منأقوم بمهام  9

 بعض افراد المنظمة

     

      ضرورية غير مهام على عملا 11

 

 بعد عب العمل

 جهدا كبيري من يتطلب عملي 11

 

     

 متعبه مشرفيمن طرف  إلي مهام الموكلةال 12

 وتفوق طاقتي

 

     

ي يسمح للا  يالحجم الساعي المخصص لعمل  13

 يبإنجاز المهام المطلوب من

     

 كل لإنجاز كبيرة بسرعة العمل من لي بدلا 14

 عملي في شيء

     

 

      اشعر بالتوتر عندما يزيد ضغط العمل 15

 بعد علاقات العمل  

سهولة  أجدجيدة ولا  علاقتي مع زملائي غير  16

 في التواصل معهم

     

 لمساعدتي مستعدين غير العمل في زملائي 17

 إليهم الحاجة عند المهنية مهامي في

     

 وبين بيني وصراعات خلافات دائما توجد   18

 زملائي
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 الصعوبات تجاوز في مشرفي يساعدني لا 19

 العمل في أوجهها التي

     

 

      علاقتي مع مشرفي ىانا غير راضي عل 21

 

 

 المحور الثالث: دوران العمل

 والتي تعبر عن( أمام كل عبارة من العبارات التالية واختيار خانة واحدة فقط Xيرجى وضع العلامة )
 رأيك.

غير  العبارة الرقم

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

موافق   موافق  محايد

 بشدة

 انا غير راضي على وظيفتي الحالية  1

 

     

عدم وضعي في المكان المناسب الذي يتلاءم  2

مع مؤهلاتي وقدراتي يساهم في التفكير 

 للانتقال لوظيفة اخرى

 

     

 ويجعلني العملالحجم الساعي الطويل في  3

 وظيفتي تغيير في أفكر

     

التي أكلف بها  والمهام الأعمال كثرة أن أرى 4

 .تجعلني أفكر في مغادرة العمل

 

     

لدي الرغبة في تغيير عملي الحالي والانتقال  5

 للعمل في مؤسسة أخرى

     

لا اتردد في ترك وظيفتي في حاله ما توفرت  6

 لي فرصة بديلة أفضل  

     

قله الدعم الإداري يجعلني أفكر في ترك  7

 الوظيفة 
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 علاقتي مع زملائي تدفعني لترك الوظيفة 8

 

     

 مع تتوافق المؤسسة اهداف ان اشعر لا 9

 اهدافي

 وظيفتي تغيير في أفكر يجعلني مما
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 قائمة الأساتذة المحكمين:

 جامعة محمد خبضر بسكرة أستاذ تعلبم عالي ياهري فايمة الزهراء

 جامعة محمد خبضر بسكرة أ محاضر أ موسي سهام

 جامعة محمد خبضر بسكرة أستاذ تعلبم عالي خان أحام

 جامعة محمد خبضر بسكرة أ محاضر ب دريدي أحام
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 الفاكرونباخ:

Fiabilité 

Remarques 

Sortie obtenue 23-MAY-2022 19:29:11 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\kitdroid\Desktop\التطبيقي- التطبيقي ملف\ 

 Sans titre1.sav\6 التطبيقي

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
63 

Entrée de la matrice  

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques reposent sur l'ensemble des 

observations dotées de données valides 

pour toutes les variables dans la procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  /VARIABLES=P1 P2 M1 M2 M3 M4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,02 

Temps écoulé 00:00:00,14 

 
Echelle : ALL VARIABLES 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 63 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 63 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,741 6 
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Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 

l'échelle en cas de 

suppression d'un 

élément 

Variance de 

l'échelle en cas de 

suppression d'un 

élément 

Corrélation 

complète des 

éléments corrigés 

Alpha de 

Cronbach en cas 

de suppression de 

l'élément 

 761, 262, 12,951 16,8730 العمل الضغوط :المحورالأول

 664, 628, 11,007 17,1587 العمل دوران :الثاني المحور

 708, 465, 11,756 16,9524 الدور غموض بعد

 682, 554, 10,885 17,2857 الدور صراع بعد

 683, 551, 11,023 16,9048 العمل عب بعد

 719, 433, 11,455 16,8889 العمل علاقات بعد

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 

X18 X19 X20 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

 
Fiabilité 

Remarques 

Sortie obtenue 23-MAY-2022 19:44:29 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\kitdroid\Desktop\ة التطبيقي التطبيقي ملف 

 Sans titre1.sav\6 التطبيقي

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
63 

Entrée de la matrice  

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques reposent sur l'ensemble des 

observations dotées de données valides 

pour toutes les variables dans la procédure. 
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Syntaxe RELIABILITY 

  /VARIABLES=X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 

X18 X19 X20 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,02 

Temps écoulé 00:00:00,12 

 

Echelle: ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 63 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 63 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,864 20 

 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Variance de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Corrélation 

complète des 

éléments 

corrigés 

Alpha de 

Cronbach en 

cas de 

suppression de 

l'élément 

 855, 561, 108,950 69,7778 واضحة وغير غامضة إلى الموكلة المهام بان اشعر

 862, 339, 113,512 69,4921 مسؤوليتي مع تتطابق لا إلى الممنوحة الصلاحيات

 855, 561, 108,950 69,7778 لوظيفتي ومخططة واضحة وغايات أهداف توجد لا

 في إنجازه مني يطلب ما اتوقع ان أستطيع لا

 وظيفتي
69,4921 113,512 ,339 ,862 

 849, 696, 104,999 70,2540 صحيح بشكل مقسم غير وقتي

 بها أقوم التي الأعمال في تغيير لإجراء اضطر

 .العمل في الزائدة مسؤولياتي بسبب
70,1270 108,209 ,564 ,854 

 وظيفتي مع تتناسب لا وتعليمات أوامر دائما أتلقى

 الوقت نفس في رؤساء عده طرف من
70,2063 108,489 ,560 ,855 
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 بشكل عملي أداء عن يشغلني اخرى بأعمال الاهتمام

 .أفضل
70,3492 103,457 ,626 ,851 

 بعض من رفض تلقى أن المحتمل من بمهام أقوم

 المنظمة افراد
70,3492 103,457 ,626 ,851 

 853, 589, 105,253 70,1905 ضرورية غير مهام على اعمل

 855, 548, 106,913 70,3651 كبير جهدا مني يتطلب عملي

 وتفوق متعبه مشرفي طرف من إلي الموكلة المهام

 طاقتي
69,6984 114,988 ,226 ,866 

 بإنجاز لي يسمح لا لعملي المخصص الساعي الحجم

 مني المطلوب المهام
69,7143 114,336 ,284 ,864 

 في شيء كل لإنجاز كبيرة بسرعة العمل من لي لابد

 عملي
69,9524 112,659 ,283 ,865 

 851, 627, 103,214 70,4127 العمل ضغط يزيد عندما بالتوتر اشعر

 في سهولة أجد ولا جيدة غير زملائي مع علاقتي

 معهم التواصل
69,7302 111,200 ,373 ,861 

 في لمساعدتي مستعدين غير العمل في زملائي

 إليهم الحاجة عند المهنية مهامي
70,5714 106,217 ,443 ,860 

 865, 261, 114,016 69,8730 زملائي وبين بيني وصراعات خلافات دائما توجد

 التي الصعوبات تجاوز في مشرفي يساعدني لا

 العمل في أوجهها
70,0952 113,055 ,274 ,865 

 863, 319, 114,188 69,5397 مشرفي مع علاقتي على راضي غير انا

 

FREQUENCIES VARIABLES=sexe age class exper سنواتالعمل 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 
Fréquences 

Remarques 

Sortie obtenue 23-MAY-2022 19:50:31 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\kitdroid\Desktop\6 التطبيقي \التطبيقي التطبيقي ملف\Sans 

titre1.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le 

fichier de travail 
63 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées sur toutes les observations 

comportant des données valides. 

Syntaxe FREQUENCIES VARIABLES=sexe age class exper 

 سنواتالعمل

  /ORDER=ANALYSIS. 
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Ressources Temps de processeur 00:00:00,03 

Temps écoulé 00:00:00,21 

 

Statistiques 

 العمل سنوات المهني المستوى التعليمي المستوى السن الجنس 

N Valide 63 63 63 63 63 

Manquant 0 0 0 0 0 

 
Table de fréquences 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 73,0 73,0 73,0 46 أنثي 

 100,0 27,0 27,0 17 ذكر

Total 63 100,0 100,0  

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 57,1 57,1 57,1 36 سنة 30 من أقل 

 71,4 14,3 14,3 9 سنة 40 إلى 30 من

 85,7 14,3 14,3 9 سنة 50 و 41 بين

 100,0 14,3 14,3 9 سنة 50 من أكثر

Total 63 100,0 100,0  

 

 

 التعليمي المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,6 20,6 20,6 13 ثانوية 

 47,6 27,0 27,0 17 ليسانس

 85,7 38,1 38,1 24 متخصصة عليا دراسات

 96,8 11,1 11,1 7 سامي تقني

 98,4 1,6 1,6 1 مهندس أو ماستر

 100,0 1,6 1,6 1 اخر تكوين

Total 63 100,0 100,0  
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 المهني المستوى

 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 55,6 55,6 55,6 35 سنوات5 من أقل 

 90,5 34,9 34,9 22 تنفيذ عون

 100,0 9,5 9,5 6 تحكم عون

Total 63 100,0 100,0  

 

 العمل سنوات

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 19,0 19,0 19,0 12 سنة من أقل 

 36,5 17,5 17,5 11 سنوات 5 إلى سنة من

 47,6 11,1 11,1 7 سنوات 10 إلى 6 من

 77,8 30,2 30,2 19 سنة15 إلى11 من

 92,1 14,3 14,3 9 سنة20 إلى16 من

 100,0 7,9 7,9 5 فوق فما21 من

Total 63 100,0 100,0  

 

 
Fréquences 
 

Remarques 

Sortie obtenue 23-MAY-2022 21:08:38 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\kitdroid\Desktop\التطبيقي- التطبيقي ملف\ 

 Sans titre1.sav\6 التطبيقي

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
63 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées sur toutes les 

observations comportant des données 

valides. 
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Syntaxe FREQUENCIES VARIABLES=P1 S1 X1 X2 

X3 X4 X5 S2 X6 X7 X8 X9 X10 S3 X11 X12 

X13 X14 X15 S4 X16 X17 X18 X19 X20 P2 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,02 

Temps écoulé 00:00:00,03 

 

 

Statistiques 

 

N 

Moyenne Ecart type Valide Manquant 

 1,02453 2,1746 0 63 العمل الضغوط :المحورالأول

 82894, 2,0794 0 63 الدور غموض بعد

 1,12778 2,3810 0 63 واضحة وغير غامضة إلى الموكلة المهام بان اشعر

 99949, 2,2540 0 63 مسؤوليتي مع تتطابق لا إلى الممنوحة الصلاحيات

 94254, 2,1746 0 63 لوظيفتي ومخططة واضحة وغايات أهداف توجد لا

 1,02303 2,2222 0 63 وظيفتي في إنجازه مني يطلب ما اتوقع ان أستطيع لا

 1,00791 2,1270 0 63 صحيح بشكل مقسم غير وقتي

 1,14758 2,3175 0 63 الدور صراع بعد

 1,02952 2,1429 0 63 .العمل في الزائدة مسؤولياتي بسبب بها أقوم التي الأعمال في تغيير لإجراء اضطر

 99769, 2,1905 0 63 الوقت نفس في رؤساء عده طرف من وظيفتي مع تتناسب لا وتعليمات أوامر دائما أتلقى

 1,02453 2,1746 0 63 .أفضل بشكل عملي أداء عن يشغلني اخرى بأعمال الاهتمام

 1,00256 2,2063 0 63 المنظمة افراد بعض من رفض تلقى أن المحتمل من بمهام أقوم

 82894, 2,0794 0 63 ضرورية غير مهام على اعمل

 1,12163 2,3333 0 63 العمل عب بعد

 1,14758 2,3175 0 63 كبير جهدا مني يتطلب عملي

 1,12163 2,3333 0 63 طاقتي وتفوق متعبه مشرفي طرف من إلي الموكلة المهام

 1,17470 2,4444 0 63 مني المطلوب المهام بإنجاز لي يسمح لا لعملي المخصص الساعي الحجم

 1,18641 2,4127 0 63 عملي في شيء كل لإنجاز كبيرة بسرعة العمل من لي لابد

 1,15891 2,3016 0 63 العمل ضغط يزيد عندما بالتوتر اشعر

 1,17470 2,4444 0 63 العمل علاقات بعد

 1,11637 2,3016 0 63 معهم التواصل في سهولة أجد ولا جيدة غير زملائي مع علاقتي

 1,12391 2,3492 0 63 إليهم الحاجة عند المهنية مهامي في لمساعدتي مستعدين غير العمل في زملائي

 1,25927 2,3492 0 63 زملائي وبين بيني وصراعات خلافات دائما توجد

 1,13344 2,3175 0 63 العمل في أوجهها التي الصعوبات تجاوز في مشرفي يساعدني لا

 1,19351 2,3492 0 63 مشرفي مع علاقتي على راضي غير انا

 1,00256 2,2063 0 63 العمل دوران :الثاني المحور

 1,11637 2,3016 0 63 الحالية وظيفتي على راضي غير انا

 التفكير في يساهم وقدراتي مؤهلاتي مع يتلاءم الذي المناسب المكان في وضعي عدم

 اخرى لوظيفة للانتقال
63 0 2,3492 1,12391 
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 1,12778 2,3810 0 63 وظيفتي تغيير في أفكر ويجعلني العمل في الطويل الساعي الحجم

 99949, 2,2540 0 63 .العمل مغادرة في أفكر تجعلني بها أكلف التي والمهام الأعمال كثرة أن أرى

 94254, 2,1746 0 63 أخرى مؤسسة في للعمل والانتقال الحالي عملي تغيير في الرغبة لدي

 1,02303 2,2222 0 63 أفضل بديلة فرصة لي توفرت ما حاله في وظيفتي ترك في اتردد لا

 1,00791 2,1270 0 63 الوظيفة ترك في أفكر يجعلني الإداري الدعم قله  

 1,02952 2,1429 0 63 الوظيفة لترك تدفعني زملائي مع علاقتي

 99769, 2,1905 0 63 وظيفتي تغيير في أفكر يجعلني مما اهدافي مع تتوافق المؤسسة اهداف ان اشعر لا

 

Table de fréquences 

 العمل الضغوط :المحورالأول

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 27,0 27,0 27,0 17 بشدة موافق غير 

 68,3 41,3 41,3 26 موافق غير

 92,1 23,8 23,8 15 محايد

 95,2 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 4,8 4,8 3 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 

 الدور غموض بعد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30,2 30,2 30,2 19 بشدة موافق غير 

 61,9 31,7 31,7 20 موافق غير

 100,0 38,1 38,1 24 محايد

Total 63 100,0 100,0  

 

 واضحة وغير غامضة إلى الموكلة المهام بان اشعر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 19,0 19,0 19,0 12 بشدة موافق غير 

 65,1 46,0 46,0 29 موافق غير

 87,3 22,2 22,2 14 محايد

 90,5 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 9,5 9,5 6 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  
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 مسؤوليتي مع تتطابق لا إلى الممنوحة الصلاحيات

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 27,0 27,0 27,0 17 بشدة موافق غير 

 57,1 30,2 30,2 19 موافق غير

 93,7 36,5 36,5 23 محايد

 96,8 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 3,2 3,2 2 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 

 لوظيفتي ومخططة واضحة وغايات أهداف توجد لا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,4 25,4 25,4 16 بشدة موافق غير 

 65,1 39,7 39,7 25 موافق غير

 95,2 30,2 30,2 19 محايد

 96,8 1,6 1,6 1 موافق

 100,0 3,2 3,2 2 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 

 وظيفتي في إنجازه مني يطلب ما اتوقع ان أستطيع لا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30,2 30,2 30,2 19 بشدة موافق غير 

 57,1 27,0 27,0 17 موافق غير

 93,7 36,5 36,5 23 محايد

 96,8 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 3,2 3,2 2 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 

 صحيح بشكل مقسم غير وقتي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,6 28,6 28,6 18 بشدة موافق غير 

 69,8 41,3 41,3 26 موافق غير

 93,7 23,8 23,8 15 محايد

 95,2 1,6 1,6 1 موافق
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 100,0 4,8 4,8 3 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 

 الدور صراع بعد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,6 28,6 28,6 18 بشدة موافق غير 

 58,7 30,2 30,2 19 موافق غير

 87,3 28,6 28,6 18 محايد

 93,7 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 6,3 6,3 4 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 

 .العمل في الزائدة مسؤولياتي بسبب بها أقوم التي الأعمال في تغيير لإجراء اضطر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 33,3 33,3 33,3 21 بشدة موافق غير 

 61,9 28,6 28,6 18 موافق غير

 93,7 31,7 31,7 20 محايد

 96,8 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 3,2 3,2 2 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 

 الوقت نفس في رؤساء عده طرف من وظيفتي مع تتناسب لا وتعليمات أوامر دائما أتلقى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,6 28,6 28,6 18 بشدة موافق غير 

 61,9 33,3 33,3 21 موافق غير

 93,7 31,7 31,7 20 محايد

 96,8 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 3,2 3,2 2 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 

 .أفضل بشكل عملي أداء عن يشغلني اخرى بأعمال الاهتمام

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 27,0 27,0 27,0 17 بشدة موافق غير 

 68,3 41,3 41,3 26 موافق غير
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 92,1 23,8 23,8 15 محايد

 95,2 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 4,8 4,8 3 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 المنظمة افراد بعض من رفض تلقى أن المحتمل من بمهام أقوم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,6 28,6 28,6 18 بشدة موافق غير 

 60,3 31,7 31,7 20 موافق غير

 93,7 33,3 33,3 21 محايد

 96,8 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 3,2 3,2 2 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 ضرورية غير مهام على اعمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30,2 30,2 30,2 19 بشدة موافق غير 

 61,9 31,7 31,7 20 موافق غير

 100,0 38,1 38,1 24 محايد

Total 63 100,0 100,0  

 العمل عب بعد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,4 25,4 25,4 16 بشدة موافق غير 

 60,3 34,9 34,9 22 موافق غير

 87,3 27,0 27,0 17 محايد

 93,7 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 6,3 6,3 4 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 كبير جهدا مني يتطلب عملي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,6 28,6 28,6 18 بشدة موافق غير 

 58,7 30,2 30,2 19 موافق غير

 87,3 28,6 28,6 18 محايد

 93,7 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 6,3 6,3 4 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  
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 طاقتي وتفوق متعبه مشرفي طرف من إلي الموكلة المهام

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,4 25,4 25,4 16 بشدة موافق غير 

 60,3 34,9 34,9 22 موافق غير

 87,3 27,0 27,0 17 محايد

 93,7 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 6,3 6,3 4 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 مني المطلوب المهام بإنجاز لي يسمح لا لعملي المخصص الساعي الحجم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,6 20,6 20,6 13 بشدة موافق غير 

 60,3 39,7 39,7 25 موافق غير

 84,1 23,8 23,8 15 محايد

 90,5 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 9,5 9,5 6 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 عملي في شيء كل لإنجاز كبيرة بسرعة العمل من لي لابد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,4 25,4 25,4 16 بشدة موافق غير 

 55,6 30,2 30,2 19 موافق غير

 87,3 31,7 31,7 20 محايد

 90,5 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 9,5 9,5 6 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 العمل ضغط يزيد عندما بالتوتر اشعر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30,2 30,2 30,2 19 بشدة موافق غير 

 58,7 28,6 28,6 18 موافق غير

 87,3 28,6 28,6 18 محايد

 93,7 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 6,3 6,3 4 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  
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 العمل علاقات بعد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,6 20,6 20,6 13 بشدة موافق غير 

 60,3 39,7 39,7 25 موافق غير

 84,1 23,8 23,8 15 محايد

 90,5 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 9,5 9,5 6 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 معهم التواصل في سهولة أجد ولا جيدة غير زملائي مع علاقتي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,4 25,4 25,4 16 بشدة موافق غير 

 63,5 38,1 38,1 24 موافق غير

 87,3 23,8 23,8 15 محايد

 93,7 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 6,3 6,3 4 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 إليهم الحاجة عند المهنية مهامي في لمساعدتي مستعدين غير العمل في زملائي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,4 25,4 25,4 16 بشدة موافق غير 

 58,7 33,3 33,3 21 موافق غير

 87,3 28,6 28,6 18 محايد

 93,7 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 6,3 6,3 4 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 زملائي وبين بيني وصراعات خلافات دائما توجد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 31,7 31,7 31,7 20 بشدة موافق غير 

 58,7 27,0 27,0 17 موافق غير

 84,1 25,4 25,4 16 محايد

 90,5 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 9,5 9,5 6 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  
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 العمل في أوجهها التي الصعوبات تجاوز في مشرفي يساعدني لا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 27,0 27,0 27,0 17 بشدة موافق غير 

 60,3 33,3 33,3 21 موافق غير

 87,3 27,0 27,0 17 محايد

 93,7 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 6,3 6,3 4 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 مشرفي مع علاقتي على راضي غير انا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 31,7 31,7 31,7 20 بشدة موافق غير 

 54,0 22,2 22,2 14 موافق غير

 85,7 31,7 31,7 20 محايد

 93,7 7,9 7,9 5 موافق

 100,0 6,3 6,3 4 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 العمل دوران :الثاني المحور

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,6 28,6 28,6 18 بشدة موافق غير 

 60,3 31,7 31,7 20 موافق غير

 93,7 33,3 33,3 21 محايد

 96,8 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 3,2 3,2 2 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 الحالية وظيفتي على راضي غير انا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,4 25,4 25,4 16 بشدة موافق غير 

 63,5 38,1 38,1 24 موافق غير

 87,3 23,8 23,8 15 محايد

 93,7 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 6,3 6,3 4 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  
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 اخرى لوظيفة للانتقال التفكير في يساهم وقدراتي مؤهلاتي مع يتلاءم الذي المناسب المكان في وضعي عدم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,4 25,4 25,4 16 بشدة موافق غير 

 58,7 33,3 33,3 21 موافق غير

 87,3 28,6 28,6 18 محايد

 93,7 6,3 6,3 4 موافق

 100,0 6,3 6,3 4 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 وظيفتي تغيير في أفكر ويجعلني العمل في الطويل الساعي الحجم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 19,0 19,0 19,0 12 بشدة موافق غير 

 65,1 46,0 46,0 29 موافق غير

 87,3 22,2 22,2 14 محايد

 90,5 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 9,5 9,5 6 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 .العمل مغادرة في أفكر تجعلني بها أكلف التي والمهام الأعمال كثرة أن أرى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 27,0 27,0 27,0 17 بشدة موافق غير 

 57,1 30,2 30,2 19 موافق غير

 93,7 36,5 36,5 23 محايد

 96,8 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 3,2 3,2 2 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 أخرى مؤسسة في للعمل والانتقال الحالي عملي تغيير في الرغبة لدي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,4 25,4 25,4 16 بشدة موافق غير 

 65,1 39,7 39,7 25 موافق غير

 95,2 30,2 30,2 19 محايد

 96,8 1,6 1,6 1 موافق

 100,0 3,2 3,2 2 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  
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 أفضل بديلة فرصة لي توفرت ما حاله في وظيفتي ترك في اتردد لا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30,2 30,2 30,2 19 بشدة موافق غير 

 57,1 27,0 27,0 17 موافق غير

 93,7 36,5 36,5 23 محايد

 96,8 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 3,2 3,2 2 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 الوظيفة ترك في أفكر يجعلني الإداري الدعم قله  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,6 28,6 28,6 18 بشدة موافق غير 

 69,8 41,3 41,3 26 موافق غير

 93,7 23,8 23,8 15 محايد

 95,2 1,6 1,6 1 موافق

 100,0 4,8 4,8 3 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 الوظيفة لترك تدفعني زملائي مع علاقتي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 33,3 33,3 33,3 21 بشدة موافق غير 

 61,9 28,6 28,6 18 موافق غير

 93,7 31,7 31,7 20 محايد

 96,8 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 3,2 3,2 2 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  

 وظيفتي تغيير في أفكر يجعلني مما اهدافي مع تتوافق المؤسسة اهداف ان اشعر لا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,6 28,6 28,6 18 بشدة موافق غير 

 61,9 33,3 33,3 21 موافق غير

 93,7 31,7 31,7 20 محايد

 96,8 3,2 3,2 2 موافق

 100,0 3,2 3,2 2 بشدة موافق

Total 63 100,0 100,0  
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REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT P1 

  /METHOD=ENTER P2. 

 

 
Régression 

Remarques 

Sortie obtenue 24-MAY-2022 20:10:18 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\kitdroid\Desktop\التطبيقي \التطبيقي- التطبيقي ملف 

6\Sans titre1.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
63 

Gestion des 

valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées sur des observations 

dépourvues de valeurs manquantes dans les variables 

utilisées. 

Syntaxe REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT P1 

  /METHOD=ENTER P2. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,08 

Temps écoulé 00:00:00,14 

Mémoire requise 2116 octets 

Mémoire supplémentaire 

obligatoire pour les tracés 

résiduels 

0 octets 
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Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 63 1,02453 2,1746 المهنية الضغوط :المحورالأول

 63 1,00256 2,2063 العمل دوران :الثاني المحور

 

Corrélations 

 

 الضغوط :المحورالأول

 المهنية

 دوران :الثاني المحور

 العمل

Corrélation de Pearson 357, 1,000 المهنية الضغوط :المحورالأول 

 1,000 357, العمل دوران :الثاني المحور

Sig. (unilatéral) 002, . المهنية الضغوط :المحورالأول 

 . 002, العمل دوران :الثاني المحور

N 63 63 المهنية الضغوط :المحورالأول 

 63 63 العمل دوران :الثاني المحور

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 دوران :الثاني المحور 1

 bالعمل
. Introduire 

a. Variable dépendante : المهنية الضغوط :المحورالأول 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R 

R-

deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation 

de R-deux 

Variation 

de F ddl1 ddl2 

Sig. Variation 

de F 

1 ,357a ,127 ,113 ,96486 ,127 8,906 1 61 ,004 

a. Prédicteurs : (Constante), العمل دوران :الثاني المحور 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Carré 

moyen F Sig. 

1 Régression 8,291 1 8,291 8,906 ,004b 

Résidus 56,789 61 ,931   

Total 65,079 62    

a. Variable dépendante : المهنية الضغوط :المحورالأول 

b. Prédicteurs : (Constante), العمل دوران :الثاني المحور 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 1,370 ,296  4,631 ,000 

 004, 2,984 357, 122, 365, العمل دوران :الثاني المحور

a. Variable dépendante : المهنية الضغوط :المحورالأول 

:5الفرضية الفرعية  
 

REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT S1 

  /METHOD=ENTER P2. 

 

Régression 

Remarques 

Sortie obtenue 24-MAY-2022 20:18:00 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\kitdroid\Desktop\التطبيقي \التطبيقي- التطبيقي ملف 

6\Sans titre1.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
63 

Gestion des 

valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées sur des observations 

dépourvues de valeurs manquantes dans les variables 

utilisées. 

Syntaxe REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT S1 

  /METHOD=ENTER P2. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,27 

Temps écoulé 00:00:00,30 
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Mémoire requise 2116 octets 

Mémoire supplémentaire 

obligatoire pour les tracés 

résiduels 

0 octets 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 63 82894, 2,0794 الدور غموض بعد

 63 1,00256 2,2063 العمل دوران :الثاني المحور

 

Corrélations 

 العمل دوران :الثاني المحور الدور غموض بعد 

Corrélation de Pearson 679, 1,000 الدور غموض بعد 

 1,000 679, العمل دوران :الثاني المحور

Sig. (unilatéral) 000, . الدور غموض بعد 

 . 000, العمل دوران :الثاني المحور

N 63 63 الدور غموض بعد 

 63 63 العمل دوران :الثاني المحور

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 دوران :الثاني المحور 1

 bالعمل
. Introduire 

a. Variable dépendante : الدور غموض بعد 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R 

R-

deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux 

Variation 

de F ddl1 ddl2 

Sig. Variation 

de F 

1 ,679a ,461 ,452 ,61380 ,461 52,082 1 61 ,000 

a. Prédicteurs : (Constante), العمل دوران :الثاني المحور 
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ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 19,622 1 19,622 52,082 ,000b 

Résidus 22,981 61 ,377   

Total 42,603 62    

a. Variable dépendante : الدور غموض بعد 

b. Prédicteurs : (Constante), العمل دوران :الثاني المحور 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) ,841 ,188  4,471 ,000 

 000, 7,217 679, 078, 561, العمل دوران :الثاني المحور

a. Variable dépendante : الدور غموض بعد 

 

:8الفرضية الفرعية   
 

REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT S2 

  /METHOD=ENTER P2. 

 
Régression 

Remarques 

Sortie obtenue 24-MAY-2022 20:23:34 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\kitdroid\Desktop\التطبيقي- التطبيقي ملف\ 

 Sans titre1.sav\6 التطبيقي

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
63 
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Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées sur des 

observations dépourvues de valeurs 

manquantes dans les variables utilisées. 

Syntaxe REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR 

SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

CHANGE 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT S2 

  /METHOD=ENTER P2. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,03 

Temps écoulé 00:00:00,03 

Mémoire requise 2116 octets 

Mémoire supplémentaire 

obligatoire pour les tracés 

résiduels 

0 octets 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 63 1,14758 2,3175 الدور صراع بعد

 63 1,00256 2,2063 العمل دوران :الثاني المحور

 

Corrélations 

 الدور صراع بعد 

 دوران :الثاني المحور

 العمل

Corrélation de Pearson 054, 1,000 الدور صراع بعد 

 1,000 054, العمل دوران :الثاني المحور

Sig. (unilatéral) 336, . الدور صراع بعد 

 . 336, العمل دوران :الثاني المحور

N 63 63 الدور صراع بعد 

 63 63 العمل دوران :الثاني المحور
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Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 دوران :الثاني المحور 1

 bالعمل
. Introduire 

a. Variable dépendante : الدور صراع بعد 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R 

R-

deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux 

Variation 

de F ddl1 ddl2 

Sig. Variation 

de F 

1 ,054a ,003 -,013 1,15525 ,003 ,180 1 61 ,673 

a. Prédicteurs : (Constante), العمل دوران :الثاني المحور 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,241 1 ,241 ,180 ,673b 

Résidus 81,410 61 1,335   

Total 81,651 62    

a. Variable dépendante : الدور صراع بعد 

b. Prédicteurs : (Constante), العمل دوران :الثاني المحور 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 2,180 ,354  6,156 ,000 

 673, 425, 054, 146, 062, العمل دوران :الثاني المحور

a. Variable dépendante : الدور صراع بعد 
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 :3الفرضية الفرعية 

 
Régression 

Remarques 

Sortie obtenue 24-MAY-2022 20:26:32 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\kitdroid\Desktop\التطبيقي- التطبيقي ملف\ 

 Sans titre1.sav\6 التطبيقي

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
63 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées sur des 

observations dépourvues de valeurs 

manquantes dans les variables utilisées. 

Syntaxe REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR 

SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

CHANGE 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT S3 

  /METHOD=ENTER P2. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,08 

Temps écoulé 00:00:00,12 

Mémoire requise 2116 octets 

Mémoire supplémentaire 

obligatoire pour les tracés 

résiduels 

0 octets 
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Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 63 1,12163 2,3333 العمل عب بعد

 63 1,00256 2,2063 العمل دوران :الثاني المحور

 

Corrélations 

 العمل عب بعد 

 دوران :الثاني المحور

 العمل

Corrélation de Pearson 110, 1,000 العمل عب بعد 

 1,000 110, العمل دوران :الثاني المحور

Sig. (unilatéral) 195, . العمل عب بعد 

 . 195, العمل دوران :الثاني المحور

N 63 63 العمل عب بعد 

 63 63 العمل دوران :الثاني المحور

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 دوران :الثاني المحور 1

 bالعمل
. Introduire 

a. Variable dépendante : العمل عب بعد 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de 

R-deux Variation de F ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 ,110a ,012 -,004 1,12393 ,012 ,747 1 61 ,391 

a. Prédicteurs : (Constante), العمل دوران :الثاني المحور 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,943 1 ,943 ,747 ,391b 

Résidus 77,057 61 1,263   

Total 78,000 62    

a. Variable dépendante : العمل عب بعد 

b. Prédicteurs : (Constante), العمل دوران :الثاني المحور 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 2,062 ,345  5,984 ,000 

 391, 864, 110, 142, 123, العمل دوران :الثاني المحور

a. Variable dépendante : العمل عب بعد 

 

 

 الفرضية الرابعة:

Régression 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 63 1,17470 2,4444 العمل علاقات بعد

 63 1,00256 2,2063 العمل دوران :الثاني المحور

 

Corrélations 

 العمل علاقات بعد 

 دوران :الثاني المحور

 العمل

Corrélation de Pearson 085, 1,000 العمل علاقات بعد 

 1,000 085, العمل دوران :الثاني المحور

Sig. (unilatéral) 253, . العمل علاقات بعد 

 . 253, العمل دوران :الثاني المحور

N 63 63 العمل علاقات بعد 

 63 63 العمل دوران :الثاني المحور

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 دوران :الثاني المحور 1

 bالعمل
. Introduire 

a. Variable dépendante : العمل علاقات بعد 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R 

R-

deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de 

R-deux 

Variation 

de F ddl1 ddl2 

Sig. 

Variation de 

F 

1 ,085a ,007 -,009 1,17999 ,007 ,446 1 61 ,507 

a. Prédicteurs : (Constante), العمل دوران :الثاني المحور 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,621 1 ,621 ,446 ,507b 

Résidus 84,934 61 1,392   

Total 85,556 62    

a. Variable dépendante : العمل علاقات بعد 

b. Prédicteurs : (Constante), العمل دوران :الثاني المحور 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 2,224 ,362  6,148 ,000 

 507, 668, 085, 149, 100, العمل دوران :الثاني المحور

a. Variable dépendante : العمل علاقات بعد 

 

 الفرضية الرئسية:

Régression 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 63 1,02453 2,1746 المهنية الضغوط :المحورالأول

 63 1,00256 2,2063 العمل دوران :الثاني المحور

Corrélations 

 

 الضغوط :المحورالأول

 المهنية

 دوران :الثاني المحور

 العمل

Corrélation de Pearson 357, 1,000 المهنية الضغوط :المحورالأول 

 1,000 357, العمل دوران :الثاني المحور

Sig. (unilatéral) 002, . المهنية الضغوط :المحورالأول 

 . 002, العمل دوران :الثاني المحور

N 63 63 المهنية الضغوط :المحورالأول 

 63 63 العمل دوران :الثاني المحور



 الملاحق

140 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 دوران :الثاني المحور 1

 bالعمل
. Introduire 

a. Variable dépendante : المهنية الضغوط :المحورالأول 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R 

R-

deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de 

R-deux 

Variation 

de F ddl1 ddl2 

Sig. 

Variation de 

F 

1 ,357a ,127 ,113 ,96486 ,127 8,906 1 61 ,004 

a. Prédicteurs : (Constante), العمل دوران :الثاني المحور 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 8,291 1 8,291 8,906 ,004b 

Résidus 56,789 61 ,931   

Total 65,079 62    

a. Variable dépendante : المهنية الضغوط :المحورالأول 

b. Prédicteurs : (Constante), العمل دوران :الثاني المحور 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 1,370 ,296  4,631 ,000 

 004, 2,984 357, 122, 365, العمل دوران :الثاني المحور

a. Variable dépendante : المهنية الضغوط :المحورالأول 

 

 


