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 بسم الله الرحمان الرحيم

  هُ َ  ِ  لَّ  َ ِ لَ َ   َ لَّ هُ  الللَّ هُ  ﴿شَهِد

 قاَِ مًا اللِْ للْمِ    هُ وهُ   َ  اللْمََ ِ َ  هُ   َ 

 اللَْ زيِز ِ  لَّ  هُ َ  ِ لَ َ  َ   باِللِْ سلْ ِ 

 اللْحَِ يمهُ﴾
 (81عمران  آل سورة (

 ال ظيم الله صدق



 
نو وفقنا أالحمد الله نحمده حمدا كثيرا على نعمو التي لا تعد ولا تحصى ومنها 

 .في إتمام ىذا العمل وكان فضلو علينا عظيما

وعرفانا بالجميل نتقدم بالشكر الجميل والثناء الخالص والتقدير الصادق إلى 
:  المحتًمةةكل من ساعدنا على إنجاز ىذا العمل وأخص بالذكر الأستاذ

على إشرافها وتتبعها لنا لإنجاز ىذا البحث،وتشجيعها لإنهائو  " برني لطيفة"
 .مقدمة لنا كل النصائح والتوجيهات اللازمة

وكما أتقدم بأسمى عبارات الشكر والتقدير إلى كل رؤساء أقسام جامعة 
 . بسكرة على توجيههم وتعاونهم –محمد خيضر 

 .كما أشكر كل من دعمني لانجاز ىذا العمل حتى ولو بكلمة طيبة 

 بارك الله فيكم جميعا
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 الملخص باللغة العربية

بتسيير  (غموض الدور ، صراع الدور ، عبء الدور )          تهدف الدراسة إلى معرفة علاقة ضغوط العمل بأبعادها 
-استمارة على رؤساء أقسام في جامعة محمد خيضر(30)بسكرة ،حيث تم توزيع –المهارات في جامعة محمد خيضر 

 .بسكرة ،والتي كانت صالحة للمعالجة الإحصائية 

بسكرة؛ أن ضغوط العمل كانت بمستوى –         وقد بينت نتائج الدراسة أن رؤساء الأقسام في جامعة محمد خيضر 
ضعيف لديهم ،وبينت الدراسة أيضا أن تسيير المهارات كان بمستوى متوسط لدى وجهة نظر رؤساء الأقسام بجامعة 

غموض الدور ، صراع الدور ، عبء )بسكرة ، بالإضافة إلى ذلك فقد وصلت الدراسة أن ضغوط العمل بأبعادها 
 . لا ترتبط بعلاقة ذات دلالة إحصائية مع تسيير المهارات  (الدور

 .بسكرة –ضغوط العمل ، تسيير االمهارات، جامعة محمد خيضر : المفتاحية الكلمات
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

II 

 الملخص باللغة الانجليزية 

Summary : 

       The purpose of study is to find out the relation between the work 

pressure and its dimensions(role ambiguity, role struggle and role burden) 

in the skills management at the university of Mohamed Kheider-Biskra, 

Where the distrbution of (30) forms to the heads of departments of the 

university of Mohamed Kheider-Biskra, Which was valid for statistical 

processing.                                   

      The results of the study showed that the heads of the departments of 

the university of mohamed Kheider-Biskra ; The pressure of work was 

poor, The study also showed that the management of skills was at an 

average level in the view of  the heads of departments at the university of 

Biskra, In addition ,the study found that the pressures of work in its 

dimensions (ambiguity of role, role struggle and role burden) are not 

associated with a  statistically  significant relationship  with skill 

management. 

Keywords : Work stress, Skills management, Mohamed Keider-Biskra. 
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 الملخص باللغة الفرنسية

  Sommaire : 

         L’étude vise à déterminer la relation dimensions de travail de pression (ambiguïté 

de rôle, les conflits de rôle et le rôle de la charge) des compétences de conduite à 

l’université de Mohamed Kheide-Biskra, Où la distribution  de (30) forment les chefs 

de départements à l’université de Mohamed Kheider-Biskra qui était valable pour le 

traitement statistique . 

         Les résultats de l’étude ont montré que les chefs des départements de l’université 

de Biskra ; que la pression de travail était le niveau de faibles, L’étude a également  
montré que la conduite des compétences était un niveau moyen au point de vue des 

chefs de département à l’université de Biskra, En outre; L’étude est venue travailler 

dimensions sous pression (ambiguïté de rôle, les conflits de rôle et la charge du rôle) ne 

sont pas associés à une relation statistiquement significative avec la conduite des 

compétences.  

Mots clés : Stress au travail,les compétences marchepieds, Université Mohamed 

Kheider-Biskra. 
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فرصة البقاء ضمان ل التطورات السريعة والدستمرة التي يشهدىا المحيط، التأقلم مع علىلربرة  نظمةالد لقد صارت           
وكيفية الحفاظ على ،  نظمتهممن أجل ذلك أصبح إىتمام الدسنًين يرتكز على كيفية الحفاظ على استمرار ونمو م فيو
الدورد البشري  ،فصار ارتكازىم في الآونة الأخنًة على داة الدلائمة والدناسبة لذلكالأ بالبحث عنصة السوقية وذلك الح

 بدراسة طرق ومداخل تسينً وإدارة الاىتمامتسعى إلذ الددارس الإدارية ما جعل قدرات العالية، الالذي يتميز بالدهارات و
 ىو الحصول نظمةأصبحت لزل إىتمام كبنً ولزل عناية ، حيث لد يصبح ىدف كل مالتي   ىذه الدهارات والقدرات

 في كل فترة ، وذلك يتطلب توفنً وتهيئة البيئة ا بل تهتم أيضا بمتابعة نشاطها عبر الزمن ومعرفة مستوياتو، فقطيهاعل
طر الخ ، ىذه البيئة التي تخضع لسياسات متغنًة فضلا عن عدم يقنٌ الدعلومات وثباتها ، وتعد من مصادر  لذلكالدناسبة

، وفي بعض  تهاضغط بالنسبة للفرد ، لا لرال للهروب منها أو تجاىلها فيجد الفرد نفسو لربرا على مواجوالوعناصر 
الأوقات يصعب على الدورد البشري التوافق مع بعض الظروف الدتغنًة في بيئتو ولا يستطيع التفاعل معها لشا يترتب عليو 

حدوث الضغوط التي تعد من عوائق ىذا العصر حيث أصبحت ضغوط العمل مظهرا طبيعيا من مظاىر الحياة الإنسانية 
لا يمكن تفاديها كما يعاني العاملون في الدنظمة الواحدة ألوانا لستلفة من الضغوط في لستلف الدستويات التنظيمية وتعد 

ضغوط العمل من الظواىر التي لا يمكن تجنبها في الدنظمات حيث أنها تؤثر على كافة أعضاء الدنظمة سواء كانوا قيادات 
 .الإدارية أم رؤساء الأقسام ولكن بدرجات متفاوتة 

      وتتسبب ضغوط العمل في حدوث خسائر منها الخسائر الدادية أو البشرية ،ومنها فقدان الثقة بالإضافة إلذ تديز 
العصر الحديث بالتغنً السريع والدستمر ،لشا يؤدي إلذ تفاقم الضغوط لدى الدوارد البشرية في الدنظمات بمستويات لستلفة 

والتي تترك اثأر نفسية واجتماعية على كل من الدورد البشري والدنظمة والمجتمع بصفة عامة، حيث يتعرض الدوارد البشرية في 
الدنظمة لحالات من الاضطراب والقلق والخوف والغضب ،ما يؤثر سلبا على حالتهم الصحية والنفسية 

والاجتماعية،بالإضافة إلذ انعكاس ذلك على مستويات أدائهم في العمل ،ومن ثم عدم القدرة على تحقيق الأىداف 
التنظيمية الدتوقعة للمنظمة ، وىدف كل منظمة ىو حفاظ على الدهارات التي تدتلكها وتفاديها من ضغوط العمل وذلك 

بتسينًىا وتوفنً كل وسائل التي تجعلها تحبب البقاء في الدنظمة ،أي تصبح ىذه الدهارات من موارد الذامة للمنظمات 
وبصفة عامة في الدنظمات في الجزائر والعالد فإن الدهارات تعد من أىم مصادر والدوارد التي تعتبر نقطة انطلاق للمنظمات 

لتحقيق أىدافها،كما لصد مثلا الجامعات التي تسعى دوما إلذ اكتساب الدهارات للوصول إلذ أىداف مرضية 
وجيدة،ولكن ىذه الأخنًة لا طالدا تتعرض إلذ ضغوطات في العمل لشا يعرقل عملها وبالتالر عدم الوصول إلذ نتائج 

 مرضية في ىذه الجامعات 



 

 ‌ب

 :     ومن ىنا يمكن معالجة ىذا الدوضوع من خلال طرح الإشكالية التالية 

  من وجهة نظر رؤساء الأقسام تسيير المهاراتوضغوط العمل ما العلاقة بين 

 ؟ - بسكرة -جامعة محمد خيضرفي 

 : وللإجابة على الإشكالية الدطروحة جاءت التساؤلات الفرعية التالية    

  وما ىو مستوى ضغوط العمل لدى رؤساء الأقسام فيها؟ىل تقوم جامعة بسكرة بتسينً الدهارات لديها ؟ 

  من وجهة نظر رؤساء الأقسام في  تتسينً الدهاراوغموض الدور ذات دلالة إحصائية بنٌ  توجد علاقةىل
  ؟- بسكرة -جامعة لزمد خيضر

  جامعة من وجهة نظر رؤساء الأقسام في تسينً الدهارات وصراع الدور بنٌ  توجد علاقة ذات دلالة إحصائيةىل
  ؟- بسكرة -لزمد خيضر

  جامعة من وجهة نظر رؤساء الأقسام في تسينً الدهارات وعبء الدور ذات دلالة إحصائية  توجد علاقةىل
  بسكرة ؟-لزمد خيضر

 :أهمية الدراسة 

 .نظمة عموما وفي الجامعة بشكل خاصالوقوف على أىم أسباب ضغوط العمل في الد .1

بالدهارات وتسينًىا إلذ جانب سعيها إلذ توفنً بيئة عمل مناسبة وخالية من الجامعة التعرف على مدى إىتمام  .2
 .ضغوط العمل 

تبرز أهمية الدراسة أيضا في لزاولة سد النقص في أبحاث ضغوط العمل وتسينً الدهارات بصفة خاصة وإثراء  .3
 . الدكتبة بهذا النوع من البحوث على وجو العموم 

 : أهداف الدراسة 

 . لدى رؤساء الأقسام في الجامعات الجزائريةمعرفة مستوى ضغوط العمل .1

 . بالجامعةالكشف عن طبيعة العلاقة بنٌ ضغوط العمل  وتسينً الدهارات .2

 معرفة العلاقة بنٌ كل من عبء الدور وصراع الدور وغموض الدور لدى رؤساء أقسام جامعة بسكرة كأبعاد  .3
 .لضغوط العمل وتسينً الدهارات في الجامعة

 

 



 

 ‌ج

: فرضيات الدراسة 

  دلالة إحصائية بنٌ ضغوط العمل وتسينً الدهارات في جامعة لزمد ات ذعلاقةوجد تلا :الفرضية الرئيسية 
. خيضر بسكرة 

:   الفرضيات الفرعية كالتالي 

 دلالة إحصائية بنٌ غموض الدور وتسينً الدهارات في جامعة ات ذعلاقةوجد ت لا :الفرضية الفرعية الأولى 
. لزمد خيضر بسكرة 

  بنٌ صراع الدور وتسينً الدهارات في جامعة لزمد   دلالة إحصائيةات ذعلاقةوجد ت لا :الفرضية الفرعية الثانية
. خيضر بسكرة 

  جامعة لزمد في  دلالة إحصائية بنٌ عبء الدور وتسينً الدهارات ات ذعلاقةوجد ت لا :الفرضية الفرعية الثالثة
. خيضر بسكرة 

: نموذج الدراسة 

  ضغوط العمل                                                                تسيير المهارات      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اكتساب الدهارات. 

 استعمال الدهارات. 

 تطوير الدهارات. 

 الاعتراف بالدهارات . 

 غموض الدور. 

 صراع الدور. 

 عبء الدور. 



 

 ‌د

 التعريفات الإجرائية للمتغيرات الدراسة

  ضغوط العمل: المتغير المستقل  

لرؤساء الأقسام في   ضغطا       تتمثل ضغوط العمل في أنها لرموعة الخصائص الدوجودة في بيئة العمل والتي تخلق
    . وعبء الدور  الدور ، صراع الدور في غموضالجامعة وتتمثل
  تسيير المهارات: المتغير التابع 

التي تهتم بتوفنً الدهارات والمحافظة و  التي تقوم بها الجامعة،يعتبر تسينً الدهارات على أنو لرموع الأنشطة والجهود         
عليها وتنميتها وتوفنً ظروف العمل الدناسبة لذا وكل المحفزات لإبقاء  عليها ودفعها لبذل أقصى جهد لشكن لدعم تنافسية 

. الاعتراف بها ومهارات الأفراد تطوير استعمال ،  ، كتساب وىو أيضا عملية شاملة لاالجامعة

: الدراسات السابقة 

   الدراسة المتعلقة بضغوط العمل
دراسة حالة الدلحقة  ) لدى الأستاذ الجامعي الضغوط المهنية وأثرها على الرضا الوظيفي.حمدوني رشيد  :دراسة .1

، مذكرة تخرج لنيل شهادة الداستر، قسم علوم الاقتصادية ،تخصص إدارة أعمال الدوارد البشرية ،كلية علوم (الجامعية مغنية
. ،منشورة2016، الاقتصادية و علوم التجارية وعلوم التسينً، الدلحقة الجامعية مغنية

         تهدف ىذه الدراسة إلذ إلقاء الضوء على مشكلة ضغوط الدهنية  لدى أساتذة التعليم العالر من خلال توضيح 
ماىية ضغوط الدهنية والتعرف على النتائج الدترتبة عنها وعلاقتها بالرضا العام للفرد والدنظمة والتعرف على مستويات 

ضغوط الدهنية وكذا التعرف على مؤشرات مصادر ضغوط الدهنية الدتعلقة بالدنظمة والبيئة الدادية والوظيفة لدى أساتذة 
 السبل التي يلجأ إليها أساتذة التعليم العالر في الجامعة لدواجهة استنباطالتعليم العالر وأيضا تهدف ىذه الدراسة إلذ 

. الضغوط الدهنية التي يتعرضون إليها 

        أما بالنسبة لنتائج ىذه الدراسة لصد أن ضغوط الدهنية لذا تأثنً ووزن نسبي على مستوى أداء الأستاذ الجامعي 
فكريا ولا يتناسب مع قدراتو الحالية وىو الأمر الذي يخلق عوائق تؤثر مباشرة على  سواء كان ىذا التأثنً جسمانيا أو

الطلبة وفي تحصيلهم العلمي والأكاديمي وىاتو الضغوط نتيجة إفرازات الظروف المحيطة بالأستاذ من عدم توفنً أمور الأمن 
، الوسائل البحثية والتدريسية ، العلاقات السائدة بنٌ الزملاء والإدارة إضافة إلذ الأمراض وعليو كلما زادت ضغوط 

الدهنية فإنها تؤثر سلبا على أداء الأستاذ ورضاه الوظيفي ، وتطرق في نتائج الدراسة أيضا إلذ إن إهمال جانب أن الحوافز 
بشقيها الدادي والدعنوي لذا الأثر البليغ في تحسنٌ نفسية وأداء الأستاذ وتقييمها الأكاديمي بالجودة الدطلوبة وعليو فالحوافز 



 

 ‌ه

لشكر والتقدير والعرفان ىي أمور ضرورية للحفاظ على إستقرار الدنظومة االدادية والدعنوية الدتمثلة في الأجور والدكافآت و
الجامعية ورفع رصيد والتحصيل العلمي ، وعليو لصد أن ضغوط الدهنية لذا اثر الواضح والكامن في إنتاجية الأستاذ والتي 
تخلق لو عدم رضا الوظيفي كما إن أغلبية الأساتذة غنً راضنٌ عن عملهم نتيجة الضغوط والأجور والحوافز وإن النقطة 
السلبية ىي عدم تداثل الأجر مع الدتطلبات البحثية للأستاذ ومن نتائج ىاتو الدراسة لصد ىناك نسبة رضا وظيفي لزفزة 

. للعمل ورضا كذلك عن الأجر الدمنوح بما يوافق مهارات وأداء الأساتذة 

دراسة ) المؤسسة التربوية الجزائرية علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي للمدرسين في. إبراىيم الطاىر: دراسة .2
 الاجتماع  ، تخصص علم الاجتماع، مذكرة لنيل شهادة الداجستر، قسم (ميدانية بمدارس بلدية العوينات لولاية تبسة

 .، غنً منشورة  2011، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة،والاجتماعيةالتربية ، كلية العلوم الإنسانية 

      تهدف ىذه الدراسة إلذ أىداف نظرية وأىداف عملية ، بالنسبة للأىداف نظرية الدتمثلة في الوقوف على عوامل 
ضغوط العمل والرضا الوظيفي للمدرس والواجب معرفتها وحصرىا ، للرفع من معنويات ورضا الددرسنٌ وفعاليتهم من 
خلال مدارس بلدية العوينات بولاية تبسة ، وترتيب مصادر ضغوط العمل حسب درجة وحدة تأثنًىا على مستوى 

الرضا الوظيفي للمدرس في الدؤسسة التربوية الجزائرية لرال الدراسة ، وإضافة إلذ توسيع معلومات الدارس في لرال 
، وتهدف إلذ إضافة إلذ تعميق  ...الاجتماعي الخبرات الدنهجية في البحث العلمي اكتسابتخصصو ،فهي تفيد في 

علم الاجتماع )إلذ آخر(علم النفس وعلوم التربية ) البحثي ، فهي تتجو إلذ لزاولة نقل الدراسة من لرال معرفي الاىتمام
 ىذا البحث بأجزائو النظرية والديدانية، وبما ستحققو من نتائج اكتمال، أما بالنسبة للأىداف العملية والتي ستظهر عند  (

 عمليا من طرف الدهتمنٌ ، لتكون كإستراتيجيات وأساليب للحد من ضغوط العمل والرفع من استغلالذاوتوصيات يمكن 
.  والفاعلية والإنتاجية على أكمل وجو لذا للاستقرارمستوى رضا العمل عن عملهم، تحقيقا 

       أما نتائج ىذه الدراسة تتمثل في أن ىناك علاقة العوامل الفرعية للرضا الوظيفي لدى الددرسنٌ والرضا الكلي العام 
وىناك علاقة بنٌ مصادر الفرعية لضغوط  لذم في الدؤسسات التربوية الجزائرية الدختارة مدارس بلدية العوينات تبسة ،

العمل لدى الددرسينٌ والضغط الكلي العام لذم في الدؤسسات التربوية الجزائرية الدختارة ، وإن علاقة كل عامل من العوامل 
الأجر ، الترقية ، نمط الإشراف ، لزتوى العمل ، جماعة العمل ، ظروف العمل الدادية ، متطلبات الدور ، )الثمانية التالية 

بضغوط العمل في الدؤسسات التربوية لرال الدراسة ، وإن لرضا الوظيفي عوامل متعددة  (متطلبات الحياة وإحداثها 
تتحكم فيو مادية كانت أو معنوية فإذا كانت ىذه العوامل لزل ضغوط فإنها ستؤثر  على الرضا الوظيفي للعاملنٌ والتي 

 .إلخ... تنجر عنو سلبيات تتجلى بوضوح في مؤشرات عدم الرضا الوظيفي كالغياب ، ترك العمل ، التعارض واللامبالاة 

 مواجهتها في المصالح الإستعجالية مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة وسجل ، لعجايلية يوسف :دراسة .3
، مذكرة لنيل شهادة الداجستر ، قسم علم النفس العمل والتنظيم ، (دراسة ميدانية بالدركز الإستشفائي الجامعي بعنابة )



 

 ‌و

 ، غنً 2015 ، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، والاجتماعيةتخصص علم النفس العمل والتنظيم ، كلية العلوم الإنسانية 
 .منشورة 

        سعت ىذه الدراسة لتحقيق الأىداف التالية الدتمثلة في التعرف على مؤشرات مصادر ضغوط العمل الدتعلقة 
بالوظيفة ، والتعرف على مؤشرات مصادر ضغوط العمل الدتعلقة بالدنظمة ، والتعرف على مؤشرات مصادر العمل الدتعلقة 

بالبيئة الدادية للعمل ، والتعرف على مؤشرات مصادر العمل الدتعلقة بشخصية الفرد العامل لدى عمال الصحة الشبو 
الطبينٌ العاملنٌ في الدصالح الإستعجالية ،والتعرف على السبل التي تلجأ لذا عمال الصحة الشبو الطبينٌ العاملنٌ في 

. الدصالح الإستعجالية لدواجهة ضغوط العمل التي يتعرضون لذا 
   أما بالنسبة لنتائج ىذه الدراسة تتمثل في وجود مؤشرات قوية لدصادر ضغوط العمل الدتعلقة بالوظيفة وىي 

عبء العمل ، طبيعة الوظيفة ، صراع الدور ، ووجود مؤشر قوي لدصادر ضغوط العمل الدتعلقة بالدنظمة وىو عدم لجوء 
الإدارة لتغطية النقص الكبنً للعمال الشبو الطبينٌ في الدصلحة الإستعجالات ، وكذا مؤشر الضغط الناجم عن عدم 

إشتراك العمال الشبو الطبينٌ في إتخاذ القرارات ومؤشر مصدر الضغط الناجم عن أسباب تعامل الإدارة مع العمال الشبو 
الطبينٌ الدخالفنٌ للقوانينٌ واللوائح التنظيمية ، ووجود مؤشرات قوية لدصادر ضغوط العمل الدتعلقة بالبيئة الدادية للعمل 
وتتمثل في مؤشر مصدر ضغط العمل الناجم عن الضوضاء والناجم عن الدعاناة من الإزدحام في مصلحة الإستعجالات 
بسبب سوء التصميم ، وبالنسبة لدؤشرات مصادر ضغوط العمل الدتعلقة بالشخصية الفرد العامل كانت كلها مؤشرات 

ضعيفة كما أوضحت نتائج الدراسة أن مستوى الصلابة النفسية مرتفع لدى عمال الشبو الطبينٌ في مصلحة 
 التي يلجؤون لذا عمال الصحة الشبو الطبينٌ استخداماالإستعجالات ، أما بالنسبة إلذ أىم السبل الفعالة والأكثر 

لدواجهة ضغوط العمل في الدصلحة الإستعجالات ىي الحصول على القوة من خلال الدعتقدات الدينية والتناقش فيما 
بينهم حول مشكلات العمل ولزاولتهم إيجاد حلول لذا والسعي إلذ تنمية القدرات الدهنية لدواجهة الدواقف الطارئة في 

. العمل 
 الدراسة المتعلقة بتسيير المهارات 

، دراسة حالة مركز غاز  "البشرية دور أهمية مرجعية المهارات في تسيير الموارد."إسماعيل حجازي: ـ دراسة1
البترول الدميع ببسكرة ، مذكرة ماجستنً ، قسم التسينً ، كلية علوم الاقتصادية وعلوم التجارية وعلوم التسينً ، جامعة 

. ،غنً منشورة 2004لزمد خيضر ، بسكرة ،

    تهدف ىذه الدراسة إلذ تبيان دور وأهمية مرجعية الدهارات في تسينً الدوارد البشرية كأحد أىم الأدوات التي تحقق لو 
. التجانس والدرونة والتكامل على مستوى قرارات أنشطة التوظيف ، التكوين ، التقييم ، الدسار الدهني والرواتب 



 

 ‌ز

ن تطبيق إوتتمثل نتائج الدراسة في إن مرجعية الدهارات لشكنة التطبيق في تسينً الدوارد البشرية بمركز غاز البترول و      
مرجعية الدهارات ىو إمكانية للتوجو لضو العمل على إيجاد التجانس على مستوى معارف الأفراد ، وبتطبيق مرجعية 

الدهارات فقد تم تبيان دور الدعارف في تحسنٌ مستوى الإنتاج وإن تطبيق مرجعية الدهارات يمكن من تحديد نقاط القوة  
والضعف لدى لستلف الأفراد ، وتبسيط عملية ضبط مقاييس التكوين ، وتسهيل عملية متابعة تطور مستوى الدهارات 

. داخل الدركز ومتابعة توجيهات مسار الدهارات 

دراسة حالة مؤسسة ) الصناعية دور تسيير المهارات في تحسين الأداء البشري بالمؤسسة،شنافي نوال:ـ دراسة 2
،قسم علوم التسينً،كلية العلوم الاقتصادية  ،رسالة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه(صناعة الكوابل فرع جنرال كابل بسكرة

. ، منشورة2015والتجارية وعلوم التسينً ،جامعة لزمد خيضر، بسكرة،

      تهدف ىذه الدراسة إلذ معرفة الخلفية النظرية لكل من تسينً الدهارات والأداء البشري ، والتعرف على أنواع 
الدهارات السائدة في مؤسسة لزل الدراسة ، وكذا التعرف على مستوى تسينً الدهارات والتعرف على مستوى الدهارات 

السائدة في الدؤسسة لزل الدراسة ، والكشف عن طبيعة العلاقة بنٌ تسينً الدهارات والأداء البشري ، والتعرف على 
 من تطوير الدهارات في تحسنٌ الأداء ، وتحديد طبيعة وعلاقة الارتباط بنٌ تسينً الدهارات والأداء الاستفادةمستوى 

. البشري بمؤسسة لزل الدراسة

     وبالنسبة لنتائج الدراسة تتمثل في بعد الدهارات أحد أىم الدوارد الداخلية للمؤسسة ، تتميز بقدرتها على إنشاء 
القيمة وإحداث التفوق والتميز للمؤسسة وأن ىناك عدة أنواع للمهارات الفردية ، الجماعية والإستراتيجية والتي تتفاوت 

 عند إعداد إستراتيجيات الاعتبارحسب الترتيب من حيث الأهمية ، ويعتبر تسينً الدهارات عاملا أساسيا يؤخذ بعنٌ 
الدؤسسة لأنو يمكنها من الحفاظ على الدهارات ، تجديد لسزونها ويسمح ببناء مهارات جديدة بالدزج الأمثل بنٌ الدهارات 

وإكتشاف العلاقات فيما بينها ، وتسينً الدهارات ىو عملية تثمنٌ للموارد البشرية يمكن من تحسنٌ الأداء البشري 
للأفراد، وفي تسينً الدهارات تعتمد الدؤسسة على التسينً التوقعي للشغل والدهارات لتحقيق التوافق بنٌ مهارات الأفراد 

خريطة التشغيل ، مرجعية الدهارات ، :ومتطلبات الوظائف تداشيا مع إستراتيجيتها وذلك من خلال عدة أدوات أهمها
الدواظبة على العمل : ميزانية الدهارات  ، والأداء البشري ىو دالة لأبعاد متعددة تسهم في تحسينو إذا ما توافرت أهمها

والدثابرة عليو ، الدقة والجودة في الالصاز ، التحفيز الذي يدفع الفرد لتوجيو سلوكو لضو تحقيق الذدف ، والعمل بروح فريق 
العمل ، الذي يوفر تعلم فردي وجماعي والبناء الجماعي للمهارات والدعارف كما يعزز علاقات التعاون والإنسانية بنٌ 

.   الأفراد ، وأن الدهارات واحدة من أىم لزددات الأداء البشري وتسينًىا يسمح بتحقيق متطلبات تحسنٌ الأداء



 

 ‌ح

دراسة حالة الدديرية ) تسيير الكفاءات في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة دور، سلامي فتيحة  : ـ دراسة3
، مذكرة لنيل شهادة ماستر ، قسم علوم التسينً ، تخصص إدارة الأعمال  ( الجزائر بالبويرة لاتصالاتالعملياتية 

.  ، منشورة 2014الإستراتيجية ، جامعة أكلي لزند أولحاج ، البويرة ، 

        تهدف ىذه الدراسة إلذ التعرف على طبيعة تسينً الدوارد والكفاءات البشرية بشركة اتصالات الجزائر ، وتقديم 
 بتسينً الدوارد والكفاءات البشرية في تحقيق ميزة التنافسية للمؤسسة ، ولزاولة التأكد من الاىتمامدليل علمي عن أهمية 

 الجديد ، وىل ىي مسؤولية عن تحقيق الديزة التنافسية ؟ الاقتصاددور تسينً الكفاءات كأحد أىم عوامل التفوق في 

      أما بالنسبة لنتائج ىذه الدراسة تتمثل في أنو يمكن النظر للمؤسسة على أنها حافظة من الدوارد والكفاءات الدتحكم 
 عليها في إعداد وتنفيذ إستراتيجياتها ، ومنو تعزيز كفاءاتها وفعاليتها الاعتمادفيها من قبل الدؤسسة بشكل يمكنها من 

 لدختلف التغنًات التي تحدث بالاستجابة ، والكفاءات ليس لذا معنى إن لد تتميز بالدرونة التي تسمح لذا تنافسينهاوخدمة 
 ، وأن العامل استقرارىاعلى مستوى المحيط ، خاصة في ظل التحولات السريعة التي يشهدىا العالد ودرجة تعقدىا وعدم 

الحاسم في تحقيق الديزة التنافسية ىو العامل البشري الذي يمتلك الدهارات والكفاءات والدعارف الدتميزة ، والذي يلقى من 
إدارة الدوارد البشرية التحفيز والتوجيو الدناسبنٌ ، ففي ظل التحولات التي تشهدىا البيئة التنافسية زادت أهمية الكفاءة 

 لكفاءات الدتميزة ، والتي امتلاكهاالبشرية وأصبح لصاح الدؤسسات في الحصول على الديزة التنافسية الدستدامة مرىون بمدى 
.   تتوفر على الدعارف والدهارات والقدرات التي تساعدىا على الإبداع والتحسنٌ الدستمرين 

 التعقيب على دراسات السابقة 

       من خلال عرضنا للدراسات السابقة الدتعلقة بضغوط العمل أو الدتعلقة بتسينً الدهارات ، لصد أن كل دراسة ركزت 
على عوامل وأىداف معينة وبالتالر اختلفت تساؤلاتها ونتائجها ، كما اختلفت الدراسات الديدانية التي طبقت فيها ىذه 

 .الدراسات وتنوعت بنٌ الدؤسسات التربوية والصناعية والدصالح الإستعجالية ومركز غاز البترول الدميع 

      إلا أن ىذه الدراسة لصد أنها تختلف عن الدراسات السابقة بحيث أنها ربطت ضغوط العمل بتسينً الدهارات ،حيث 
سعت ىذه الدراسة إلذ معرفة ما إذا ما كان ىناك علاقة بنٌ ضغوط العمل وتسينً الدهارات من وجهت نظر رؤساء 

 لدى رؤساء الأقسام في الجامعات معرفة مستوى ضغوط العملبسكرة ؟ ،ثم -الأقسام في جامعة لزمد خيضر
 بالجامعة ،ومعرفة العلاقة بنٌ كل من عبء الدور الكشف عن طبيعة العلاقة بنٌ ضغوط العمل وتسينً الدهاراتالجزائرية،و

 .وصراع الدور وغموض الدور لدى رؤساء أقسام جامعة بسكرة كأبعاد لضغوط العمل وتسينً الدهارات في الجامعة

      إلذ جانب كل ما سبق لصد أننا استفدنا كثنًا من الدراسات السابقة في إعداد ىذه الدراسة سواء في الجانب النظري 
 .أو جانب بناء استمارة الدراسة 



 

 ‌ط

                                                                                     هيكل الدراسة 

        لدعالجة ىذه الدراسة تطرقنا إلذ ثلاث فصول منها فصلنٌ نظرينٌ وفصل الثالث يدرس الجانب التطبيقي للدراسة 
حيث كل فصل قسم إلذ مباحث وىذه الأخنًة أيضا قسمت إلذ مطالب ، حيث قسم الفصل الأول الذي عالج جزء 

النظري الدتعلق بضغوط العمل إلذ أربع مباحث ، حيث يتضمن الدبحث الأول الذي عنوانو الدفاىيم الأساسية حول 
، الدطلب الثالث (أهمية دراسة ضغوط العمل )، الدطلب الثاني (مفهوم ضغوط العمل)الدطلب الأول:ضغوط العمل 

، ويتضمن الدبحث الثاني الذي عنوانو عناصر (مراحل ضغوط العمل )، الدطلب الرابع (أىداف دراسة ضغوط العمل)
مصادر )،الدطلب الثاني(عناصر ضغوط العمل)الدطلب الأول: ومصادر وأساليب التعرف وقياس وأنواع ضغوط العمل

، بينما (أنواع ضغوط العمل) ، الدطلب الرابع(أساليب التعرف وقياس ضغوط العمل )، الدطلب الثالث  (ضغوط العمل
الدطلب : الدبحث الثالث عنوانو نماذج دراسة ضغوط العمل والدبحث الرابع عنوانو اثأر واستراتيجيات إدارة ضغوط العمل 

 .(استراتيجيات ضغوط العمل )، الدطلب الثاني  (أثار ضغوط العمل )الأول 

        بينما الفصل الثاني فعنوانو مفاىيم أساسية حول تسينً الدهارات وعلاقتها بضغوط العمل، ويتكون من مباحث 
،تطور مفهوم الدهارات ،خصائص ومستويات الدهارات ،  مفهوم الدهارات)ماىية الدهارات : حيث الدبحث الأول  يتناول 

مدخل إلذ تسينً الدهارات ،التحول لضو تسينً الدهارات )،أما الدبحث الثاني يتناول ماىية تسينً الدهارات  (أنواع الدهارات 
، بينما الدبحث الثالث لرالات تسينً  (،مفهوم تسينً الدهارات وأهميتها ،مراحل تسينً الدهارات ،لرالات تسينً الدهارات 

، والدبحث الأخنً يتناول تأثنً (اكتساب الدهارات ، استعمال الدهارات ،تطوير الدهارات ،اعتراف الدهارات  )الدهارات
تأثنً غموض الدور على لرالات تسينً الدهارات ، تأثنً )ضغوط العمل على لرالات تسينً الدهارات تسينً الدهارات 

  .(صراع الدور على لرالات تسينً الدهارات ، تأثنً عبء الدور على لرالات تسينً الدهارات 

      وأخنًا الفصل الثالث الذي يعالج الجانب التطبيقي للدراسة وعنوانو دراسة ضغوط العمل وتسينً الدهارات في جامعة 
التعريف بمحل الدراسة :بسكرة ،فقد قسم ىذا الفصل إلذ أربع مباحث حيث تناول الدبحث الأول –لزمد خيضر 

دراسة مستوى ضغوط :الإطار الدنهجي للدراسة ، أما الدبحث الثالث: بسكرة ، الدبحث الثاني - جامعة لزمد خيضر
علاقة ضغوط :بسكرة ، الدبحث الرابع –العمل وتسينً الدهارات من وجهت نظر رؤساء أقسام جامعة لزمد خيضر 
 .بسكرة–العمل بتسينً الدهارات من وجهت نظر رؤساء أقسام جامعة لزمد خيضر 

 

 



 

 

 

 :الفصل الأول 
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 :مقدمة الفصل 

      يواجو معظم الناس في عصرنا الحالر شتى أنواع الضغوط ، أثناء العمل لأسباب قد تكون نابذة عن العمل نفسو  
أومن خارجو ، وىناك العديد من الدوظفتُ الذين فشلوا في التأقلم والتكيف مع متطلبات وظروف العمل وسياسات 

الدنظمة والأسلوب القيادي والإشرافي وغتَىا ، ىذا عدا الظروف والتحديات والدتطلبات الكثتَة التي يواجهها الناس في 
حياتهم اليومية خارج أعمالذم من ارتفاع تكاليف الدعيشة والأوضاع الدالية الصعبة والإزدحام الدروري والبطالة والدشاكل 

 ...العائلية 

      ومن ىنا برزت الضغوط العمل ، نتيجة التأثتَ بالدثتَات والدنبهات البيئية الدختلفة التي جعلت الفرد يعيش في حالة 
قلق وتوتر وانفعال ، لشا أثر على مهامو وواجباتو الوظيفية وعلبقاتو مع رؤسائو ومرؤوسيو وزملبئيو ، وكذلك على صحتو 

 .وجسده 

      ولألعية ضغوط العمل فقد أصبح ىذا الدوضوع أحد المجالات الأساسية لاىتمام العديد من رجال الفكر الإداري 
والتنظيمي ، فقد أصبحت الدؤسسات على إختلبف أنشطتها تعاني من إزدياد ضغوط العمل وإنتشارىا بشكل واسع بتُ 

العاملتُ،حيث يصعب إلغاد مؤسسة لا يشعر العاملون فيها بدستويات لستلفة ومتنوعة من ضغوط العمل،وثبت أن 
استمرارىا يتًك آثار سلبية من مشاكل صحية وإضطرابات جسدية ونفسية وسلوكية لشا يعيق أداء الفرد ولػول دون برقيق 

 .الدؤسسة لأىدافها 

      لذا سنحاول في ىذا الفصل برديد مفهوم ضغوط العمل،خصائصها،مراحلها،ألعية دراستها،أىداف 
 .دراستها،أنواعها،ومصادرىا وآثارىا وأساليب قياسها، وأىم لظاذج دراستها واستًاتيجيات إدارة ضغوط العمل
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 ماىية ضغوط العمل : المبحث الأول 

ظل التطورات والتحولات السريعة التي تشهدىا البيئة الخارجية للمنظمة خاصة فيما تعلق باشتداد الدنافسة   في       
والتطورات التكنولوجية ما جعل الدنظمة لربرة على مقابلة ولرابهة ىاتو التحولات والتطورات بإحداث تغتَات مستمرة في 

مفاىيم العمل وإجراءاتو لدواكبة التغتَات الحاصلة في البيئة أعمالذا وكان لذاتو التغتَات الدتكررة الأثر البالغ في الفشل 
العديد من العاملتُ في التأقلم مع الدتطلبات العمل الدتزايدة وىو ما أدى في نفس العاملتُ أن يشعروا بالضغط والذي زاد 

 .من حدتو الظروف الصعبة للحياة ومتطلبات الدتزايدة

 مفهوم ضغوط العمل : المطلب الأول 

والدراسات قد اىتمت         يتعرض الفرد إلذ العديد من الدؤثرات التي تولد ضغوطا عليو لذلك لصد العديد من الباحثتُ
 .بدفهوم الضغوط بصفة عامة وضغوط العمل بصفة خاصة

 مفهوم الضغط: أولا 

 والذي يرجع بدوره إلذ (estrece)إلذ الدصطلح الفرنسي القدنً  (stress)        يرجع أصل مصطلح ضغط 
في اللغة العربية عدة معاني حيث " ضغط" والذي يعتٍ السحب بشدة ، ولصد لدصطلح (stringer)الدصطلح  اللبتيتٍ 

لصده في المجال الإنساني بدعتٌ القهر والضيق والشدة ، ولؼتلف معتٌ الضغط من لرال علمي وعملي لأخر ففي لرال 
الطب يعتبر مثلب ضغط الدم عن الأثر الذي لػدثو الدم على جدران الأوعية الدموية ، وفي لرال العلوم الطبيعة نقول 

 .الضغط الجوي للدلالة عن الثقل الذي لػدثو الذواء على نقطة معينة 

لد يعرف معتٌ لغويا واحدا ثابت بل تغتَ معناه مع تغتَ الظروف و " ضغط"       ومن ىنا نستنتج أن مصطلح 
 1. الخ ... الأحداث التي عاشها الإنسان عبر الزمن كما أن معناه في العلوم الطبيعية لؼتلف عن معناه في العلوم الطبية 

حالة من انعدام التوازن بتُ الدطالب الداخلية والخارجية على حد سواء، وأنو :       يعرف أيضا الضغط على أنو 
 2الدؤثرات السلبية الداخلية والخارجية التي تتحكم في قراراتنا العلمية والحياتية 

                                                           

 ، مذكرة لنيل شهادة الداجستتَ في علوم التسيتَ ، كلية أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعيةشاطر شفيق ،  -   1
. 66 ، ص2010/2011العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ ، فرع إدارة الأعمال ، جامعة بومرداس ، 

 .10 ، ص2013 ،المجموعة العربية للتدريب والنشر ، القاىرة ،الأساليب الحديثة في التعامل مع ضغوط العمل.  ـ خبراء المجموعة العربية للتدريب والنشر  2
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      وعرفت أيضا الضغوط على أنها عدم التوافق بتُ متطلبات الحياة وبتُ الدوارد والإمكانيات الدتاحة،فهي ذلك الديزان 
 1.الذي يعكس رؤيتنا لدتطلبات الحياة وكيف نسعى لتحقيقها

أمل في التكيف وىي عبارة عن بذارب غتَ لزببة يسعى الفرد إلذ حدوثها مرة :       وتعرف أيضا الضغوط على أنها 
 .أخرى كما يسعى إلذ تناسيها 

اختلبف وظيفي في الدنظمة أو الدؤسسة التي يعمل بها الفرد ،  ويؤدي ىذا الاختلبف :       كما عرفت أيضا على أنها 
 2.إلذ الطفاض مستوى الرضا الوظيفي وضعف الأداء والطفاض مستوى الفعالية 

، بتُ شخصية الفرد والدثتَات البيئة ، ويقع الفرد  (مثتَات واستجابات )    ويقصد أيضا لضغوط على أنها علبقة تبادلية 
 3.عرضة للضغوط عندما تفوق الدثتَات البيئية قدرتو على الاستجابة لذا والتكيف معها 

 مفهوم ضغوط العمل: ثانيا 

 4. ضد الدثتَات البيئية الإنسانالتكيف العام لجسم  :  بأنها(Hans seley 1974)وقد عرفها       

تلك القوى الخارجة التي بسارس تأثتَىا على الفرد ، ويتًتب عنها الإجهاد :           كما عرفت ضغوط العمل على أنها 
 5.النفسي والجسماني والسلوكي لذذا الفرد 

استجابة الجسم لمجموعة من الدواقف والدتغتَات البيئية والتي يتًتب عنها العديد من الالضرافات :          وعرفت أيضا أنها
 6.والآثار السلوكية والفسيولوجية والنفسية للعاملتُ في الدنظمة 

بذربة ذاتية بردث اختلبفا نفسيا أو عضويا لدى الفرد وتنتج عن : ضغوط العمل على أنها  Szilagy          ويعرف
 .عوامل في البيئة الخارجية أو في الدنظمة بيئة العمل نفسو أو الفرد نفسو 

                                                           

  .10 ، ص 2005 ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، التعامل مع إدارة ضغوط العمل كيفية. ـ أحمد ماىر 1
،مذكرة (دراسة ميدانية بددارس بلدية العوينات لولاية تبسة)علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي للمدرسين في المؤسسة التربوية الجزائرية . ـ إبراىيم الطاىر2

 . 11 ، غتَ منشورة، ص 2011لنيل شهادة الداجستً ، قسم علوم الاجتماع ، بزصص علم الاجتماع التًبية ، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، 

 دار، القاىرة ،  (الإتصال ـ التفاوض ـ التفويض ـ الشخصية والضغوط الذكاء العاطفي وفرق العمل )المدير و مهاراتو السلوكية  .  ـ  أحمد سيد مصطفى3
.  25ص ،2005،( مذكورة غتَ )النشر

التنوع ، الأخلبقيات "الدلتقى الوطتٍ الثالث حول تسيتَ الدوارد البشرية مساىمة أخلاقيات في التخفيف من ضغوط العمل ،  .  ـ بوروبة فهيمة ،  فوزية شمام 4
 . 2014/ 02 /26-25،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ ، قسم علوم التسيتَ ، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، " والإنصاف 

 162 ص ، 2004 للنشر، وائل دار ،الأعمال منظمات في التنظيمي السلوك .العميان سلمان لزمود   ـ 5
  .208ص ، 2003 لبنان، اللبنانية ، الدصرية الدار  ،والنفسية التربوية المصطلحات معجم .النجار زينب حسن، شحاتو . ـ  6
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 1.أية خصائص موجودة في بيئة العمل التي بزلق تهديدا للفرد :  يعرف ضغوط العمل بأنها  Caplan         أما 

الجانب النفسي والتغتَات النفسية ، التي بردث داخل الفرد عندما تكون :         كما عرفت ضغوط العمل بأنها 
متطلبات بيئة العمل التي على الفرد مواجهتها تفوق طاقاتو وإمكاناتو وىذا بالنسبة لو ، ويعتبر تهديدا لؽارس  ضغطا 

 2.نفسيا عليو 
 3: من خلبل ىذه التعاريف يتضح لنا أن لضغوط العمل لرموعة من الخصائص التي تتمثل فيما يلي               

  تفاوت ضغوط العمل من حيث طبيعتها ودرجة تأثتَىا على الأفراد ، فقد تكون دافعا لرفع جودة العمل
والتفوق، وقد تشكل فرصا للتحستُ والتطوير ومصدرا للببتكار ومن الدمكن أن تكون الضغوط قاتلة ، فقد عانى المجتمع 

 .الياباني لشا يسمى بالضغوط الدميتة النابذة عن الإفراط في العمل 

  لا توجد طريقة تكفل بها الدؤسسة القضاء على الضغوط ، لكن ىناك أساليب بزففها إلذ حدىا الأدنى. 

  ضغوط العمل متواجدة في كل مؤسسة بشكل أو بآخر ، فالازدحام الدكتب مثلب أو زيادة طلبات الزبائن ، أو
 .كل ذلك يشكل ضغطا على الفرد ...تغيتَ مواعيد أو زيادة واجبات ومسؤوليات الوظيفة أو زيادة الضوضاء 

  لؼتلف تأثتَ ضغوط العمل على الأفراد ، فالبعض لو القدرة على برمل مواقف ضغط كبتَة نسبيا ولفتًات طويلة
من الوقت ، بينما البعض الأخر لا يستطيع برمل سوى مواقف ضغط قليلة جدا ، وىذا يتوقف على طبيعة الفرد ودرجة 

 .برملو 

  بزتلف استجابة الأفراد للضغوط ، لشا لؼلق اختلبفا في ردود أفعالذم ابذاىها . 

 أىمية دراسة ضغوط العمل: المطلب الثاني 

          لقد بات موضوع ضغوط العمل لزط اىتمام الكثتَ من الأفراد والدنظمات التي يعملون بها ويرجع ىذا الاىتمام 
 4: إلذ عاملتُ رئيستُ لعا 

  بحيث يشعر الفرد بالرضا عن عملو ومن ثم برصل الاضطرابات النفسية :الأمراض المترتبة على ىذه الضغوط 
والعقلية لشا يؤثر سلبا على سلبمة الفرد والدنظمة التي يعمل بها فقد تظهر الاضطرابات في شكل ردود فعل سلوكية مثل 

                                                           

 . 277 ، ص2009 ، دار إثراء للنشر والتوزيع، الأردن ، السلوك التنظيمي مفاىيم معاصرةخضتَ كاظم حمود الفرلغات وآخرون ،  -  1
  . 107 ، ص2008 ، دار الحامد للنشر و التوزيع ، الأردن ، إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل.  ـ معن لزمود عياصرة ، مروان لزمد بتٍ أحمد  2
  .373 ، ص 1996 ، 2 ، الدار الجامعية ، مصر ، ط الفكر المعاصر في التنظيم والإدارة.  ـ عامر سعيد ، علي لزمد عبد الوىاب  3
، الدلحقة الجامعية مغنية  (دراسة حالة الدلحقة الجامعية مغنية )الضغوط المهنية و أثرىا على الرضا الوظيفي لدى الأستاذ الجامعي  .  ـ حمدوني رشيد 4

. ـ25منشورة ، ص   ، 2015/2016،مغنية ، 
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القلق والنزعة العدوانية والاكتئاب لشا يدفع الفرد للبنتحار ، أو إدمان الكحول والدخدرات ، إلذ جانب الدشكلبت 
 .الاجتماعية والأسرية 

  ضغوط العمل يتًتب عليها مشكلبت مالية سواءا على الدستوى : التكاليف الناجمة عن ىذه الضغوط
الوظيفي أو التنظيمي، فعلى الدستوى الوظيفي أكدت الدراسات أن ىناك خسائر اقتصادية كبتَة نابذة عن تعرض 

العاملتُ والدوظفتُ للضغوط ، وعلى الدستوى التنظيمي على سبيل الدثال قدرت التكاليف النابذة  عن الدخالفات بسبب 
 بليون دولار ، أدت ىذه الدخالفات إلذ الطفاض الإنتاجية 150ضغوط العمل في القطاع الخاص الأمريكي بدا يزيد عن 

 1.والغياب أو العجز عن العمل 

 2:         كما أن الاىتمام بضغوط العمل داخل الدنظمات لو جوانب كثتَة تتمثل فيما يلي 

حماية متخذ القرار ومن ثم الدنظمة من ابزاذ قرار خاطىء أثناء الانفعال والتأثتَ العاطفي أو ناتج عن ردود فعل  .1
 .عصبية في الدواقف الصعبة التي تواجو متخذ القرار 

لابد من توفتَ الجو الدناسب والظروف الدناسبة في بيئة العمل لتمكتُ الددير من ابزاذ القرار ولشارسة سلطاتو  .2
 . بشكل أفضل 

 .رفع قدرات متخذي القرار في مواجهة ضغوط العمل وزيادة الإنتاج وبرستُ الإنتاجية  .3

تنمية مهارات التخطيط والتنظيم والتوجيو والرقابة والتعامل الفعال مع الضغوط العمل الداخلية والخارجية التي  .4
 .تقف أمام متخذ القرار 

نشر روح التعاون بتُ الرؤساء والدرؤوستُ والدشاركة الالغابية لشا يساعد على رفع الروح الدعنوية للعاملتُ  .5
 . وإحساسهم بالدشاركة في الدستقبل الوظيفي للمنظمة 

تنفيذ الخطط الدوضوعة وتدارك الأخطاء الناجمة عن الضغوط على متخذ القرار ، وبرقيق الرقابة الفعالة في كافة  .6
  . ( التنفيذية - الوسطى-العليا )مستويات الدنظمة 

التقليل من الإنفاق على العلبج الصحي سواءا كان نفسيا أو غتَ نفسيا نتيجة ضغوط العمل الددمرة والدؤثرة  .7
 .على توازن الفرد النفسي والعاطفي 

                                                           

 . 26حمدوني رشيد ، مرجع سابق ، ص  -  1
 (دراسة حالة في مراكز حرس الحدود بدنطقة الددينة الدنورة )  ضغوط العمل و علاقتها بالرضا الوظيفي للأفراد العاملين.  ـ مبارك بن فالح بن مبارك الدوسري 2

، رسالة مقدمة استكمالا لدتطلبات الحصول على درجة الداجستتَ ، قسم علوم الإدارية ، كلية الدراسات العليا ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمينة ، الرياض ، 
  . 16 ، منشورة ، ص 2010
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عدم برمل الدنظمة لأي تكاليف ابزاذ قرار غتَ سليم ، وكذلك إصلبح ما ترتب على ىذا القرار غتَ الصحيح  .8
 .   والناتج عن وقوع متخذ القرار برت ضغوط العمل 

 1:           وأن ألعية دراسة ضغوط العمل تعود إلذ أمرين 

 قيمة العمل ذاتو وأثره في حياة الأفراد وعلبقاتهم الاجتماعية والسياسية والاقتصادية وانعكاس تلك العلبقات : أولهما 
 . على المجتمع بصفة عامة ، فضلب عن أثره على نفسية الإنسان وإتزان مشاعره 

 ىو ما تسببو الآثار السلبية لضغط العمل من شعور بالتوتر والاجتهاد الدتصلتُ بالأمراض الجسمية : أما الأمر الثاني 
والنفسية والعقلية التي تؤثر على الالصاز والإتقان والإنتاج بشكل عام  وىذا ما يؤدي في النهاية إلذ ضرورة دراسة ضغوط 

 . العمل والوسائل الدمكنة للحد من ذلك التوتر والإجهاد 

 أىداف دراسة ضغوط العمل :   المطلب الثالث 

 2:        تتمثل أىداف دراسة ضغوط العمل فيما يلي 

  بسكتُ الدؤسسة من برستُ أداء موظفيها بإتباع الوسائل الدختلفة الجادة والفاعلة للمتابعة والإشراف والتوجيو
 .للتعرف إلذ نواحي القوة والضعف في أداء العاملتُ فيها 

  مساعدة الدؤسسة على الارتقاء بأدائها لتوظيفها لخبرات وقدرات العاملتُ حسب متطلبات العمل ، والكشف
 .عن إمكانيات وقدرات العاملتُ الكامنة للبستفادة منهم في بعض الدهام الدتميزة والصعبة التنفيذ 

  ُإعطائها أبعادا جديدة لسياسة التطوير الإداري والدهتٍ في بيئة العمل يوضع فيها اعتبار لظروف العاملت
 . الاجتماعية والنفسية 

  الدسالعة في تفعيل البرامج التدريبية بالكشف عن مهارات العاملتُ الفعلية ومعارفهم ، والقيمة الحقيقية للبرامج
التدريبية التي يتلقونها ، وقدرتها على تطوير مهاراتهم في أعمالذم التي يؤدونها ، مع تصميم برامج مناسبة لاحتياجاتهم 

 .الفعلية 

  إظهار القدرات الإدارية للمدراء والدشرفتُ غتَ الظاىرة في لرال القيادة والتوجيو للمرؤوستُ وفاعلية أسلوبهم في
 .إلغاد مستوى من العلبقات الإنسانية في العمل والثقة بتُ الرؤساء والدرؤوستُ 

                                                           

 . 96 ، ص 2015 ، دار الحامد للنشر و التوزيع ، الأردن، إدارة الصراع و الأزمات التنظيمية.  ـ مصطفى يوسف كافي  1
  .98 ـ 97 ،ص ص  سابق ـ مرجع 2
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  العمل على التزويد بدعلومات من شأنها دعم الخطط التطويرية بالدؤسسة بالكشف عن عوامل الضعف التي تؤثر
في أداء العاملتُ في الدؤسسة بشكل عام منها ضعف التجهيز ، وعدم ملبئمة الدناخ الوظيفي للعمل ، وضعف الدعلومات 

 .لأداء الأعمال ، وعدم إشباع الحاجات 

  زيادة حماس العاملتُ للعمل وبرملهم للمهام والدسؤوليات التي توكل لذم لشا يساىم في الإنتاج الفعال الذي
 .يطابق معايتَ الجودة والدواصفات التي يتطلبها العمل في الدؤسسة 

  تفعيل الانضباط الإداري الذي يشمل الالتزام بدواعيد العمل والمحافظة على لشتلكات العامة والكياسة في التعامل
 . مع الجمهور من الدستفيدين 

 مراحل ضغوط العمل: المطلب الرابع 

           ضغط العمل مثلو مثل أي ظاىرة إدارية أو مثل أي سلوك تنظيمي للفرد ، لؽر بعدة مراحل متعاقبة ومتتالية 
حتى تكتمل أركانو ويكتمل تأثتَه ، ومنو فإن دراسة ىذه الدراحل الدتعاقبة ومعرفة خصائصها وظروف كل منها يساعد في 

تشخيصو في مراحل مبكرة قبل أن يستفحل ويصبح من الصعب التعامل معو أصلب ، حيث لؽر ضغط العمل بأربع 
 1:مراحل أساسية الدتمثلة في 

 : مرحلة التعرض للضغوط :أولا

         يطلق عليها البعض مرحلة الإنذار الدبكر أو مرحلة الإحساس بوجود الخطر ، وتبدأ ىذه الدرحلة بتعرض الفرد 
لدثتَ معتُ سواء كان داخليا أو خارجيا ، حيث يؤدي ىذا الدثتَ إلذ حدوث ضغوط معينة يتًتب عليها بعض الدظاىر التي 

 :لشكن من خلبلذا لؽكننا معرفة تعرض ىذا الفرد للضغوط وأىم ىذه الدظاىر 
 .زيادة ضربات القلب  -

 .الأرق  -

 .توتر الأعصاب  -

 .الضحك الذستتَي  -

 .سوء استغلبل الوقت  -

 .الاستهداف للحوادث  -

 .الحساسية للنقد  -

                                                           

 .41ص، مرجع سابق ،  ـ حمدوني رشيد1
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  :(التعامل مع الضغوط)مرحلة رد الفعل : ثانيا

        وتبدأ ىذه الدرحلة بعد حدوث التغتَات السابقة ، ويأخذ رد الفعل أحد الابذاىتُ إما الدواجهة لمحاولة التغلب 
عليها أو الذروب ولزاولة التخلص منها وبذلك يعود الفرد إلذ حالة التوازن وإذا لد ينجح ينتقل للمرحلة الثانية حيث 

 1.يكون قد أصيب بالضغوط 

 :مرحلة المقاومة و محاولة التكيف : ثالثا

       في ىذه الدرحلة لػاول الفرد علبج الآثار التي حدثت ومقاومة أي تطورات إضافية ولزاولة التكيف مع ما حدث 
فعلب ، و إذا لصح قد يستقر الأمر ويصبح ىناك أمل في الرجوع لحالة التوازن ، أما في حالة الفشل ينتقل الفرد للمرحلة 

 .التالية 

 :مرحلة التعب و الإنهاك : رابعا

       للؤفراد طاقة لزددة على الدقاومة، وبسبب استمرار مصدر الضغط لددة طويلة سيصاب على أثرىا بالإنهاك بسبب 
لزاولاتو الدتكررة للمقاومة والتكيف ، حيث لؽكن أن نستدل على ىذه الدرحلة من خلبل الآثار ألعها الاستياء من جو 

العمل والطفاض معدلات الالصاز والتفكتَ في ترك الوظيفة ، والطفاض كبتَ في الدافعية وفي معدلات الأداء والإصابة 
بالأمراض النفسية مثل النسيان الدتكرر ، السلبية الاكتئاب والإصابة بالأمراض العضوية كالقرحة في الدعدة ،السكر،ضغط 

 لؽثل مراحل ضغوط العمل  (01)  والشكل رقم 2.الدم 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

  .127 ـ معن لزمود عياصرة ، مروان لزمد بتٍ أحمد ، مرجع سابق ، ص  1
   .18ـ 17  ـ مبارك فالح بن مبارك الدوسري، مرجع سابق ، ص 2
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 .مراحل ضغوط العمل  ( :01) الشكل رقم 
           

      
  
 
 
 
 

،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجستتَ ، كلية بسام مساىمة القيادة الإدارية في الحد من ضغوط العمل دراسة حالة مؤسسة مداجن عريب بعينبراقوية أمينة، : المصدر 
                                             . 58 ، ص2013/2014العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ ، بزصص إدارة الأعمال الإستًاتيجية ، جامعة آكلي لزند الحاج ، البويرة ، 

 عناصر، مصادر ، أساليب التعرف وقياس وأنواع ضغوط العمل :المبحث الثاني 

 عناصر ضغوط العمل : المطلب الأول 

 : أنو لؽكن برديد ثلبثة عناصر رئيسية لضغوط العمل في الدنظمة ىي (Szilagy & Wallace)      يرى 

وىو القوة الدسببة للضغط ، وىي أي حدث يدركو الفرد على أنو تهديدا ، وقد تكون ىذه الدثتَات :  عنصر المثير :أولا
 1.طبيعية أو نفسية أو إجتماعية ، وقد تكون مصدر ىذا العنصر البيئة أو الدنظمة أو الفرد 

يتمثل في ردود الفعل النفسية أو الجسمية أو السلوكية التي يبديها الفرد ابذاه  : عنصر الاستجابة للضغط:ثانيا
 2.الضغط،وتظهر الاستجابة في صورة إحباط أو القلق أو التوتر 

 3:       وىذه الاستجابة تتمثل في 
 ...أثار نفسية كالقلق والتوتر وغتَىا  -

 ...أثار جسمية كالصداع ، القرحة ، أزمات القلب  -

 .أثار تنظيمية كالتأثتَ السلبي على الأداء ، تكاليف الدوران  -

                                                           

 . 6بوروبة فهيمة ،  فوزية شمام ، مرجع سابق ، ص  ـ  1
 . 28إبراىيم الطاىر، مرجع سابق، ص  ـ  2
  .24 ـ حمدوني رشيد ، مرجع سابق ، ص  3

مرحلة التعرض 
 للضغوط

مرحلة رد الفعل 
 (التعامل مع الضغوط)

مرحلة المقاومة 
 ومحاولة التكٌف

 مرحلة التعب والإنهاك

 الزمن

 مستوى الضغط



  حول ضغوط العملمفاىيم عامة                       :                                             الفصل الأول

 

  
12 

 ويكون بتُ مسببات الضغوط وبتُ ما لػدث من استجابات ، حيث يتفاعل الفرد : التفاعل بين الفرد والمثير : ثالثا
مع مثتَ الضغط ، ويبدأ بالتفكتَ في كيفية التعامل معو ، سواء بالدواجهة أو بالاستسلبم، وذلك انطلبقا من طبيعة الدثتَ 

 :يلخص عناصر ضغوط العمل  (02)والشكل رقم 1.وقوتو

 .عناصر ضغوط العمل  ( :02)الشكل رقم 

  .134ص  ،2004، الإسكندرية ، الجامعية الدار ، ( التنافسية الديزة لتحقيق مدخل( البشرية الدوارد إدارة .بكر أبو لزمود مصطفى : المصدر  

 مصادر ضغوط العمل : المطلب الثاني 

 لد يتفق العديد من الدارستُ والباحثتُ في برديد مصادر ومسببات ضغوط العمل وعلى أساس أن الدنظمة ما ىي       
ومصادر مرتبطة   (الدورد البشري )إلا نظام مفتوح يؤثر ويتأثر بعناصر البيئة ضغوط العمل إلذ مصادر مرتبطة بالفرد 

 .بالبيئة الداخلية للمنظمة والدصادر مرتبطة بالبيئة الخارجية للمنظمة بشقيها الخاص والعام 

 2 :تتمثل في:  مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالفرد :أولا

 يشتَ مفهوم الشخصية إلذ لرموعة السمات أو الديول أو الحالة الدزاجية و غتَىا من الخصائص : نمط الشخصية –1
 .التي تشكل نواحي التشابو أو الاختلبف في سلوك الفرد 

                                                           

1
  . 54 ، ص 2015 ، دار الخليج للنشر والتوزيع ، عمان ، ضغوط العمل وأثرىا على الأداء الوظيفي. خالد عيادة نزال علميات  ـ  

2
 دراسة ميدانية بالمركز الإستشفائي الجامعي)مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة و سبل مواجهتها في المصالح الإستعجالية لعجايلية يوسف،  -  

مذكرة لنيل شهادة ماجستً ، قسم علم النفس العمل والتنظيم ، بزصص علم النفس العمل والتنظيم ، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ، جامعة ،  (بعنابة 
 .39 ، غتَ منشورة ،2014/2015لزمد خيضر ، بسكرة ، 
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       أشارت الدراسات العلمية إلذ أن طبيعة ولظط شخصية الفرد لذا دور مؤثر في إدراك الضغوط وبرديد طبيعة 
والجدول التالر يوضح الاختلبف . (النمط ب _ النمط أ )الاستجابة لذا ، ولقد ميز الباحثتُ لظطتُ من الشخصيات 

 " :ب "و لظط الشخصية "أ " بتُ لظط الشخصية

 "ب"ولظط الشخصية " أ "  الفرق بتُ لظط الشخصية(:01)الجدول رقم 

نمط 
 الشخصية

 " ب"الشخصية  "أ"الشخصية 

  الملامح 
العامة 

 للشخصية

  الديل للعمل الدنفرد. 

  منافس عنيد وغيور وخشن الدعاملة. 

  يتميز بالقوة الدافعة لغريزة السيطرة. 

 يسعى إلذ برقيق أكبر عدد من الأنشطة في وقت واحد. 

  يفضل العمل الجماعي على الانفرادي. 

  صبور وىادئ سهل الدعاملة. 

  يتميز بالتوازن والذدوء والقدرة على الابتكار والتجديد
. 

  لػقق التوازن بتُ الاىتمام بالعمل وجوانب الحياة
 .الأخرى 

   التعامل 
مع 

 الضغوط

  يظهر على أنو راضي عن عملو وبالتالر فهو لا يعتًف
 .بالضغوط خاصة أمام زملبئو 

 ونادرا ما تكون الدستويات ةتظهر فعاليتو في الإدارات التنفيذي 
 .الإدارية العليا وىذا راجع لأنو أكثر عرضة للضغوط 

  يعتًف بوجود الضغوط ويتعامل معها لأنو مدرك
 .لأثارىا الطويلة الأجل 

  يكون فعال في الدستويات الإدارية العليا والخاصة في
مهام البحث والتطوير والابتكار لأنو أقل عرضة 

 .للضغوط 

دراسة ميدانية بالمركز الإستشفائي )مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة و سبل مواجهتها في المصالح الإستعجالية لعجايلية يوسف،  : المصدر
مذكرة لنيل شهادة ماجستً ، قسم علم النفس العمل والتنظيم ، بزصص علم النفس العمل والتنظيم ،كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ،  (بعنابة  الجامعي

 .40 ، غتَ منشورة ،2014/2015،جامعة لزمد خيضر ،بسكرة ، 
تعتبر القدرات والدهارات والخبرات التي لؽتلكها الفرد من العوامل الدؤثرة :  القدرات والمهارات التي يمتلكها الفرد – 2

على ردود فعلو لدثتَات الضغوط ،فكلما كان الفرد لؽتلك القدرات والدهارات التي تتوافق مع متطلبات وظيفتو كلما قلت 
 .معاناتو من ضغوط فقرات الفرد ىي التي بردد درجة صعوبة أو سهولة مصادر الضغوط بالنسبة لو 

للحالة النفسية والجسدية للفرد أثر كبتَ في برديد الاستجابة ابذاه مثتَات :  الحالة النفسية والجسدية للفرد – 3
الضغوط فالتعب والإجهاد والإرىاق الشديد لو أثر على مدى إدراك الفرد لدصادر الضغوط  فإن الاكتئاب يقلل من  

مقاومة الفرد لضغوط العمل كما إن فقدان الثقة في النفس لدى الفرد بذعلو يستجيب بصورة سلبية للمواقف الضاغطة 
إلذ جانب تلك الحالة الجسمانية التي يتواجد عليها الفرد لذا تأثتَ كبتَ إدراكو لدستوى الضغوط ، فالصحة الجيدة بذعل 

 .الفرد أقل تعرضا للمرض في مواجهة الدواقف الضاغطة والعكس 
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 توجد بعض الأدلة التي تربط بتُ اعتقاد الفرد في مدى بركمو  :(خارجي / داخلي ) مركز التحكم في الأحداث – 4
وسيطرتو على الأحداث المحيطة بو وبتُ الشعور بضغوط العمل، فمركز التحكم الداخلي يعتٍ أن الفرد يعتقد أنو يستطيع 

التحكم والسيطرة في الأحداث المحيطة بو بدرجة كبتَة ، في حتُ أن مركز التحكم الخارجي يعتٍ أن الفرد يعتقد بأن ما 
 1.لػدث لو يتحدد بعوامل  وقوى خارجة عن بركمو وسيطرتو مثل الحظ والفرصة 

 2فالأفراد الذين يثقون في أنفسهم أقل شعورا بضغوط العمل وأكثر برملب لو:  مفهوم الذات – 5

 : مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالمنظمة :ثانيا

    وىي تلك الدصادر الدرتبطة بدحيط العمل أو العمل نفسو ، وقد تكون مصادر ضغوط العمل مرتبطة بالبيئة الدنظمة 
 :الداخلية ومصادر ضغوط العمل مرتبطة بالبيئة الخارجية 

 الداخلية المنظمة ببيئة المرتبطة العمل ضغوط مصبدر: 

يعرف غموض الدور على أنو عبارة عن غياب تصور واضح للفرد لدا لغب أن يؤديو في عملو  : غموض الدور  .1
إلخ ، ويعد غموض الدور ...وعلى الأىداف التي ينبغي عليو برقيقها وعلى الدعلومات الخاصة بحدود سلطتو ومسؤولياتو

من الأسباب الدهمة لضغوط العمل وقد توصلت الدراسة التي قام بها باحثتُ من جامعة ميتشغان الأمريكية إلذ أن غياب 
تصور واضح للدور الذي يقوم بو الفرد من شأنو أن يؤدي بو إلذ الشعور بالضغط ، ويزداد ىذا الشعور عندما لا لغد 

 3.الفرد من يرشده 
 4:      إن غموض الدور في العمل وإن تعددت مظاىره لؽكن حصر أسبابو في أربعة مصادر رئيسية ىي 

  عدم إيصال الدعلومات الكافية إلذ الدوظف فيما يتعلق بالدور الدطلوب منو في العمل وخاصة من الأشخاص
الأساستُ مثل الدديرين والدشرفتُ وىذا الخلل لػصل مع الدوظف الجديد ولغعلو غتَ متأكد من الدور الدطلوب منو القيام 

 .بو في الدنظمة 

  تقدنً الدعلومات غتَ الواضحة أو الدشوشة من قبل الرئيس أو الدشرف أو الزملبء إلذ الدوظف وخاصة في الحالات
 .التي يكون فيها مثل ىذه الدعلومات برمل مصطلحات فنية غتَ مألوفة للموظف

  عدم وضوح السلوكيات التي بسكن الفرد من أداء الدور الدتوقع منو ، حيث لصد الكثتَ من الدهام الدسندة إلذ
 .الدوظف دون وضوح الكيفية التي لؽكن للموظف من خلبلو أن يقوم بتنفيذىا 

                                                           

 . 41مرجع سابق ،.  ـ لعجايلية يوسف 1
  .8 ـ بوروبة فهيمة ، فوزية شمام ، مرجع سابق ،ص  2
  .94 ص  ،سابق مرجع.  ـ شاطر شفيق  3
 . 67 ـ 66 ص ص ـ خالد عيادة نزال علميات ، مرجع سابق ، 4
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  عدم وضوح النتائج الدتًتبة على الدور الدتوقع من الفرد وذلك مثل بذاوز الدوظف للؤىداف الدطلوبة منو أو لؼفق
 .في برقيقها أو أن لػقق ىذه الأىداف بطريقة غتَ مألوفة في الدنظمة 

 1:         أما نتائج غموض الدور فهي 
 .زيادة التوتر والشعور بعدم الجدوى والألعية  -

 .الطفاض الدافعية والرضا والثقة في النفس  -

 .الرغبة في ترك العمل  -
يعرف بأنو شعور الفرد بتعارض إمكاناتو وقدراتو مع الدور أو الوظيفة التي يقوم بها ويرجع ذلك :صراع الدور  .2

لعدم فهمو لدوره الوظيفي أو لعدم وجود توصيف سليم لوظيفتو ، أو لتعارض الأوامر والتوجيهات الصادرة إليو من إدارتو 
 .مع مفاىيمو التي قد تكون صائبة  أو خاطئة 

 كان ىناك تعارض بتُ متطلبات الدور فعندما يتعرض الفرد لدوقف يفرض عليو متطلبات متعارضة إذا  كما لػدث      
نو حينئذ يعاني من صراع إ زوجا فأو أباكان يتطلب منو العمل لساعات طويلة تتعارض مع متطلبات دوره بوصفو 

 أوعة عملو ا سواء في جمآخرين أشخاصلدوقف يفرض عليو متطلبات متعارضة مع   يتعرض الفردعندماكما يتولد ،الدور
 2 .أخرىجماعة 
 3:وىناك عدة صور يظهر عليها صراع الدور في الدنظمات منو        

 . مطالب العمل أولوياتتعارض  -

 .تعارض حاجات الفرد مع متطلبات الدنظمة  -

 .تعارض مطالب الزملبء مع تعليمات الدنظمة  -

 .تعارض قيم الفرد مع قيم الدنظمة التي يعمل بها  -

 يعد مصدرا من مصادر ضغوط العمل الرئيسية ومن أكثر مسبباتها الوظائف والدهن  :الدور عبء .3
 لا وظيفة يشغل الفرد ىذا أن أو الدطلوبة الكيفية والمحدد الوقت في إلصازىا يستطيع لا بدهام الفرد قيام ويعتٍالدختلفة،
 التي الوظيفة تتطلبها التي الدؤىلبت الدهارات وفي نقص من يعاني الفرد أن أو ، ومؤىلبتو دراتووق مهارتو مع تتناسب

 . يشغلها

 : أن حيث الدور عبء الطفاض أو الدور عبء زيادة :لعا أساسيتُ شكلتُ الدور عبء ويأخذ      

 لؽكنو التكيف والتأقلم معها أما إذا ما فالفرد مؤقتة كانت إذا سلبي تأثتَ لذا يكون لا :الدور عبء في الزيادة 
استمرت فتًة طويلة فإنها تولد نوعا جديدا من الضغوط يؤدي إلذ انهيار أعصاب الفرد ويتًتب عنها أزمات 

 .نفسية وصحية 

                                                           

. 30  ، ص 2009 ،  دار الصفاء للنشر و التوزيع ، عمان ، الضغوط النفسية في مجال العمل و الحياة . لله ـ حمدي على الفرماوي ورضا عبد ا 1
  .173 ، ص 2008الأردن ،  ، ، دار الحامد"التعليمية المؤسسات في المستقبلية التحديات و التنظيمي السلوك. حمادات لزمد حسن لزمد  ـ  2
 . 56 ـ إبراىيم الطاىر، مرجع سابق ، ص  3
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 فهو ناتج عن كون الفرد لو عمل قليل وأن عملو غتَ كاف لاستيعاب طاقتو : أما انخفاض عبء الدور
ومؤىلبتو وىو ما لغعلو عرضة للملل والفتور والرتابة وبالتالر يفتقر للحماسة والألعية والتحدي وتنخفض لديو 

 1.الشعور بتقدير الذات ما لغعلو عصبي ودائم العزلة وزيادة في معدلات الغياب والشكاوي 

  المصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة المنظمة الخارجية:  

 والدتغتَات المحيطة بالدنظمة والتي تؤثر عليها وتتأثر بها بصفة مباشرة أو غتَ العوامل لرموعة الدنظمة بيئة بسثل        
مباشرة ، وباعتبار أن الدنظمة ىي نظام مفتوح على بيئتها الخارجية فإن ىذه الأختَة بشقيها الخاص والعام من شأنها أن 

تكون مصدرا لضغوط العمل على الأفراد والدنظمة ومن أىم العوامل والدتغتَات الدرتبطة بالبيئة الخارجية للمنظمة والتي 
 :تكون مصدر للضغوط نذكر منها 

2:  ضغوط العمل الناتجة عن البيئة الخارجية العامة للمنظمة  .1
 

تؤدي الحالة الاقتصادية العامة للبلد ومستويات التضخم على : ضغوط العمل الناجمة عن المتغيرات الاقتصادية  -
شعور الفرد بضغوط العمل ، ففي حالة الركود الاقتصادي تزداد الدخاوف على الوظائف بسبب الحالة الاقتصادية 

للمؤسسة وكذلك ارتفاع الدستوى العام للؤسعار من شأنو أن يشعر الفرد بضغوط حيث أن ىذا الارتفاع يؤدي إلذ 
 .امتصاص القدرة الشرائية للفرد ما لغعلو عاجز على تلبية احتياجاتو الدتزايدة وتغطية إلتزاماتو الدالية 

تزيد التكنولوجيا من حدة الضغوط التي على الفرد خاصة و : ضغوط العمل الناتجة عن المتغيرات التكنولوجية  -
ىي العامل الأساسي في الدنافسة ، وقد أشارت الدراسات بأن إدخال الحاسب الآلر في العمل رفع من درجة عبء 

العمل رغم الفوائد التي أتى بها من جودة وسرعة إلا أنو يتطلب قدرات ذىنية عالية ويقظة مستمرة كما أشارت 
بعض الدراسات من أن إدخال الحاسب الآلر تسبب في عزل الفرد اجتماعيا داخل العمل وإن استخدام الحواسيب 

 .الآلية يتطلب التًكيز العالر والانعزال الدائم لساعات طويلة أمامها 
تشمل البيئة الخارجية الخاصة للمنظمة كل من : ضغوط العمل الناتجة عن البيئة الخارجية الخاصة للمنظمة  .2

 :الدنافستُ والدوردون والدستهلكون 

 لقد خلقت الدنافسة الدتزايدة في ما بتُ الدنظمات درجة عالية من الضغوط :الضغوط الناتجة عن المنافسين  -
غلبت على يوميات الأفراد ما أجبرىم على التحلي باليقظة التامة ابذاه الدنافستُ وبرركاتهم من خلبل الجمع الدستمر 
لدختلف البيانات الدتعلقة بالدنافستُ وبرليلها وأي خطأ في تقدير وبرليل برركات الدنافستُ من شأنو أن يفقد الدنظمة 

 .مكانتها السوقية وىذا ما يرفع من حجم الدسؤولية التي على الأفراد وىو ما لؽثل ضغوط الدزيد من الدفروضة عليهم 

 لؽكن أن تشكل سلوكيات الدوردين والدستهلكتُ ضغطا كبتَا على :الضغوط الناتجة عن الموردون والمستهلكون  -
الدوارد البشرية حيث أن الدنظمة تتحصل من طرفهم على مدخلبتها لتشغيل العملية الإنتاجية وتقدم لذم بالدقابل 

منتجات وعليو فإن عدم برصل الدنظمة على الدواد الأولية من الدوردين أو عدم تقبل الدستهلكتُ للمنتجات الدقدمة 
                                                           

 . 199ص ،  2005 ، دار الإشعاع ، الإسكندرية ، محاضرات في السلوك التنظيمي.  ـ عبد الغفار حتمي و آخرون  1
 . 87 ـ شاطر شفيق ، مرجع سابق ، ص  2
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يشكل ضغطا على الدوارد البشرية الدطالبة بتسويق منتجات الدنظمة وفق حاجات ورغبات الدستهلكتُ الدتزايدة من 
جهة والحفاظ على استمرارية العملية الإنتاجية من جهة أخرى بالتحقق من توفر جميع عناصر الددخلبت وجودتها 

 1.ومدى استمرارية توفرىا 

  منظمة أي من ثلبثة مستويات رئيسية في أساسية مصادر الضغوط العمل تنبع بصفة أنكما بتُ بعض الباحثتُ      
 2: وىي 

  وجود علبقات متبادلة ومتعادلة وسلبية بتُ عناصر ترتبط إلذغلب الدراسات أ أشارت :المستوى التنظيمي 
 دراسة دقيقة لعناصر كل إجراء إلذلخ ، وقد دفعت ىذه النتائج إ... بالوظيفة مثل الراتب ومشكلبت صحية 

وظيفة على حدى مثل التنوع وحرية ابزاذ القرارات والتغذية العكسية ، وعلبقاتها بالنتائج الدتًتبة عن الضغط 
 .النفسي 

  الفردي والتنظيمي بالعلبقات داخل الجماعات وبينها الأداء يتأثر أن من الدمكن :المستوى الجماعي 
 للؤدواروبعضها، فهناك عدد من العوامل تعتبر عناصر فاعلة في الضغوط ، وتشمل عدم التحديد الدقيق 

 أو، ولزدودية فرص الدشاركة والدعم ، صراع داخل الجماعة الأفراد،ونشاطات الجماعة والتي تولد الضغوط بتُ 
 . عدم الاتفاق حول قيادة الجماعة أومع الجماعات 

  ويشمل  مصادر التالية  :المستوى الفردي: 

  المصادر التنظيمية: 

 .خصائص العمل الدادية   -

 .الغموض الوظيفي   -

 .جمل العمل الزائدة   -

 .ثقافة وقيم العمل السائدة   -

 الذيكل التنظيمي  -

  شخصية أوتلف الدصادر الشخصية بوضوح عن تلك الدصادر الدلبزمة للوظيفة  تخ:المصادر الشخصية 
 الفرد أسرة التي تؤثر في الأحداث تولد الضغط وقد تسبب أنالفرد ، وىي في الواقع عوامل في حياة الفرد لؽكن 

 :ولؽكن تلخيص النقاط فيما يلي ...وعاداتو الاجتماعية وحياتو الخاصة
 .لظط الشخصية  -

 .التوافق بتُ الفرد والوظيفة  -

                                                           

 . 88 ـ شاطر شفيق ، مرجع سابق ، ص  1
 ، (دراسة ميدانية على أطباء الصحة العمومية ـ الدوسن  ) الضغط المهني و علاقتو بدافعية الانجاز لدى أطباء الصحة العمومية.  ـ قوراري حنان  2

 سكرةجامعة لزمد خيضر ، ببزصص علم النفس الاجتماعي ، ، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ،  في قسم علم النفسرسالة مقدمة لنيل شهادة ماجستتَ
 . 48 ص  ،2013/2014،
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 .الدوافع الشخصية والطموحات الوظيفية  -

 .مرحلة النمو الوظيفي  -

  تكون للبيئة مؤثرات متعددة وشائكة سنجد منها مصادر داخل وخارج العملأنمن الدمكن :المصادر البيئية : 
 يسبب أنتشمل الدصادر الخارجية على سبيل الدثال الحالة الاقتصادية العامة والابذاىات التي تم التنبؤ بها ، لؽكن     

التذبذب في الدفع الاقتصادي صعودا ونزولا الضغط النفسي ، فمع الظروف الاقتصادية السيئة يظهر القلق حول 
. شابهها  الوظائف وسبل العيش وما

 الضم المحتملة قلقا حول أو بزفف من حدة الضغط ، تولد عملية الدمج أو الدصادر الداخلية فقد تضاعف     أما
 الضاغطة  للتقنية قد تتلبشى بدرور التأثتَات أنالوظائف مثلما تفعل تغتَات في لرال العاملتُ وتقنية الدكاتب ، على 

 للضغط ترتبط بالصحة والسلبمة تقتضي الحوادث والدصانع أخرى على مصادر أيضاالوقت ، وقد تشتمل البيئة الداخلية 
.  طويلة وقصتَة الددىأثار ىناك قلق حول تزايد أن ، كما إصاباتوتتسبب في عدد غتَ لزدود  من 

  تساىم ظروف العمل الدرلػة والخطتَة على الصحة في زيادة الشعور بالضغط لدى العمال  :الظروف الفيزيقية
 الدبهرة ، الازدحام ، سوء التصميم لأماكن العمل ، كذلك لساطر أو الخافتة الإضاءةالحرارة ، الضوضاء ، : مثل 

 . الدهنية الخطتَة الأمراض والحوادث وللئصاباتالعمل كاحتمال التعرض 
 الدتطرفة ،حيث الإضاءة السلبي الضاغط في حالة الأثر من مصادر الضغوط ، ولػضر أيضا الإضاءةتعتبر  :الإضاءة -

 . للتمكن من رؤية واضحة العضلبت مشكلبت الصداع الناتج عن عدم تكيف إلذتؤدي 

 تأثتَاتسبب ضيقا ، وتؤثر  ( الالطفاض أوسواء بالارتفاع ) درجة الحرارة غتَ الدناسبة في مكان العمل إن :الحرارة  -
 التعب والدلل ويقلل من كفاءتو في إليو بالضيق ويسرع إحساسوسيئا على النواحي الفيسيولوجية للفرد لشا يزيد 

 .العمل

 بوقوعو بشكل أو بشدتو الأمرالرئيسية لحدوث الضغط سواء تعلق  الضوضاء من الدصادر  تعتبر:الضوضاء  -
 الذي لػدث الأدرينالتُ ىرمون إفرازنو استشارة الجهاز العصبي وبالتالر زيادة أ الصوت من شأن، و قد وجد مفاجئ

 فقدان إلذ وربدا الإزعاج ، كما يشكل التعرض للمستويات العالية من الصوت العالر مصدرا للضيق والأزمات أثناء
 تدمتَ حاسة إلذ نفسية وعضوية تصل أضراردة ليست فقط مزعجة ، فقد تتسبب في ئالسمع فالضوضاء الزا

 1.السمع نهائيا 

 2: الدؤدية للشعور بالتوتر والقلق وضغوط العمل منها الأسباب لرموعة من كما نشتَ إلذ

 .صعوبة العمل  -

 .مشاكل الخضوع للسلطة  -

 .عدم توافق شخصية الفرد مع متطلبات التنظيم  -
                                                           

 . 50 ـ 49 ـ قوراري حنان ، مرجع سابق ، ص ص 1
 . 34 ـ 33 ـ 32 ـ أحمد ماىر ، مرجع سابق ، ص ص ص 2
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 .التنافس على الدوارد  -

  .الأدوارصراع  -

 .اختلبف العلبقات الشخصية داخل المحيط  -

  .الأدوارعدم وضوح العمل و -

. اختلبف ظروف العمل الدادية  -

 أساليب التعرف وقياس ضغوط العمل : المطلب الثالث 

      إن قياس ضغوط العمل تتسم بالصعوبة ، وذلك لأن الأفراد يستجيبون بألظاط لستلفة لذذه الضغوط ، فقد يعبر عنها 
في صورة قلق أو توتر أو إحباط أو اكتئاب ، ولشا لاشك فيو فإن لدى الدؤسسة العديد من الأساليب لقياس الضغط 
،ولعل من أكثرىا شيوعا معدل الغياب والذي يعبر عنو بالنسبة الدئوية للموظفتُ الغائبتُ عن العمل في يوم ما ، ومع 

ذلك فإنو لا لؽكن استنتاج أن الدؤسسة التي لديها أعلى معدل غياب ىي بالضرورة الأكثر  معاناة من  الضغوط ، فمثلب 
    بعض الدؤسسات بذبر بعض موظفيها على الغياب خلبل مواسم الكساد أو الخسارة

1
   

2:أساليب التعرف على ضغوط العمل : أولا
 

مقارنة الوظائف والأعمال والدهام بدؤىلبت شاغليها وخبراتهم ، لأن النقص قد لؽثل في الدقارنة مصدرا من مصادر  -
 .الضغوط 

 .التقارير اليومية أو الأسبوعية التي يرفعها العاملون عن ستَ أدائهم  -

 .تقييم الأداء الوظيفي السنوي للعاملتُ الذي يتتبع الكفاءة  والضعف في الأداء  -

 .التقرير السنوي الشامل للمؤسسة بجميع بنوده من الصاز وصيانة ومصروفات  -

 .مقارنة الإنتاج بالأىداف الدطلوب برقيقها  -

فتح المجال للمناقشات والشكاوي والتعبتَ عن النفس للكشف عن ضغوط العمل مع توفتَ الضمانات الكافية لسرية  -
 .الدعلومات كتخصيص صندوق للشكاوي 

برديد ضغوط العمل عبر استطلبع أراء العاملتُ بتوزيع استبيانات تستقصي مصادر تلك الضغوط في بيئة  -
 .العمل،وتساعد الدسؤولتُ على الخروج  برؤية  شاملة عن سلبيات العمل 

 
                                                           

  .284خضتَ كاضم حمود الفرلغات ، مرجع سابق ، ص  - 1
 . 20خبراء المجموعة العربية للتدريب والنشر ، مرجع سابق ، ص  -  2
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 : أساليب قياس ضغوط العمل : ثانيا

 : من بتُ أىم الأساليب التي لؽكن استعمالذا في قياس الضغوط ما يلي       

 حيث يتم فيو فحص مدى استعداد الفرد للتعرض للضغوط ، وبعد إكمال ىذه الخطوة :فحص الاستعداد   - 1
يستطيع الفرد أن يعرف مستوى الضغط الدلبئم ومدى تعرضو للآثار السلبية للضغوط ، فالاستعداد يؤثر في مستوى 

 .الضغوط لدى الفرد ، ولؽكن أن يؤثر في قابلية التعرض أو احتمال الدعاناة من الآثار السلبية للضغوط الدتزايدة 
 وىي عبارة عن استمارة أعدت من طرف مؤسسة خاصة في بوسطن ، بغرض تفستَ :التحقق من الضغط  – 2

 سلما ، لكن ىناك 14 بندا بسثل 238وتوضيح أشكال الضغوط وأغراضها ومصادرىا ، وتتكون ىذه الاستمارة من 
 1.سلم واحد فقط من بينها يصف الدصادر الدرتبطة بالعمل مباشرة

 ويتم بالسؤال الدباشر عن مدى شعور الأفراد بالضغوط ، وقد استخدم ىذه الطريقة :قياس إدراك الفرد للضغط  – 3
Burk and Richardsen  ما درجة الضغوط التي  )عند دراسة الضغوط على الأطباء في كندا باستخدام العبارة

 . ، وطلب من الدبحوثتُ الإجابة عن العبارة في مقياس خماسي  (تسببها لك مهنة الطب 
 بإعداد مقياس ( Kahin et Wolfe et Kwine et Snouk et Roseinsal) قام كل من :قياس مصادر الضغوط  – 4

 بندا ، وقد كان ىذا الدقياس بدثابة حجر الأساس للعديد من الدراسات 15لدسببات الشعور بضغوط العمل يتكون من 
 2:سواءا باستخدامو أو بتطويره منها دراسات كل من 

(chesser  ، hackman  ، gamal  ، joeobson  )  والدثال التالر يبتُ أحد بنود ىذا الدقياس ،: 
 دائما غالبا أحيانا نادرا ابدأ
 (koursitch et Dibado Alto et Lithem) ىو عبارة  عن استمارة صممت من طرف   3:سجل حالات القلق  -5

في كاليفورنيا ، ويهدف إلذ جرد مواقف القلق الشخصية ، وتضم ىذه الاستمارة أسئلة على شكل تصرلػات ، ومن  
 :أسئلة التصرلػات ما يلي 

 .أحسن أنتٍ ىادئ  -

 .لست راضي عن نفسي  -

 .ليست  لر ثقة في نفسي  -

                                                           

 . 66، ص 1990 ، الذيئة العامة للكتاب ، مصر ، دراسات في علم النفس الصناعي والمهنيعباس لزمد عوض ،  -  1
 ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة المجاستتَ في ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي دراسة ميدانية بمؤسسة صناعة الكوابل بسكرةطاىري عبد الغتٍ ،  -  2

 . 41 ، ص 2007/2008لزمد خيضر ، بسكرة ، العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ ، جامعة علوم التسيتَ ، بزصص تسيتَ الدؤسسات ، كلية 
  . 549 ، ص 1995 ، دار القومية ، مصر ، علم النفس الصناعيحمد عزت راجح ، أ -  3
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 .أنتٍ في حالة يرثى لذا  -

 .  حيث أن ىذه العبارات تصف لنا حالات القلق 

، ويهدف (San Diego) ىو عبارة عن استبيان قام بو لرموعة من الباحثتُ في جامعة :تقييم الضغط النفسي - 6
 .إلذ التمييز بتُ الضغط الدرتبط بالعمل والضغط غتَ الدرتبط بالعمل 

 حظيت الأعراض الدالة على الضغوط باىتمام الباحثتُ ، ويعتقد أنها من :قياس الضغوط من خلال أعراضها - 7
أىم ما يستدل بو على وجود الضغوط أو على مستواه ، وقد أعدت مقاييس ىذه الدظاىر التي لؽكن أن لػدثها الضغط 

 ومقياس أعراض القلق والضغوط ل  patchenكالدظاىر النفسية أو الجسمية ومنها الأعراض النفسية للضغوط ل 
house and rizzo . 1 

 أنواع ضغوط العمل: المطلب الرابع 

         لقد اجتهد الباحثون في تقسيم ضغوط العمل إلذ أنواع وفقا لدعايتَ تصنيف لستلفة ويعتبر تقسيم الضغوط 
حسب معيار الآثار الدتًتبة عنها أو معيار النفع والضرر كما يطلق عليو آخرون ،أكثرىا شيوعا وقبولا حيث يصنف 

 .ضغوط العمل إلذ نوعتُ ولعا ضغوطا الغابية وأخرى سلبية

 وىو ذلك الدستوى من الضغوط الذي لػفز الأفراد على العمل أكثر وبرقق الالصازات وبرستُ :الضغوط الايجابية  .1
2الأداء ومواجهة التحديات وبذاوزىا ، لشا يعود بالفائدة على الفرد والدنظمة ،

 

        وىذا النوع من الضغط ىو ضغط لازم تتطلبو طبيعة العمل وتقتضيو خصائص النشاط ويتطلبو الدوقف التشغيلي 
لكل من الدنظمة والعاملتُ فيها على حد سواء ،فكثتَ من الأعمال برتاج إلذ ضغط لؽارسو القائد أو الرئيس على 

العاملتُ معو للبحتفاظ بحيويتهم ونشاطاتهم ، وفي الوقت نفسو لقهر أي تكاسل أو بزاذل ينجم عن رتابة العمل وعن 
 :ظروف التعامل والاحتكاك اليومي وردود الأفعال ، ومثل ىذا الضغط ينبغي أن يكون 

في حدود ما يتطلبو العمل فعلب بحيث لا يزيد عما ىو مطلوب فيتحول إلذ سلبي ضار ولا يقل عما ىو مطلوب  -
 .فيتحول إلذ ضغط عدنً الجدوى وعدنً التأثتَ 

                                                           

 . 41طاىري عبد الغتٍ ، مرجع سابق ، ص  -  1
   .69 ، ص 1991 ، مكتبة مدبولر ، القاىرة ، العلاج – الأسباب– الظاىرة  – الإداريةالضغوط حمد الخضتَي ، ألزسن -  2
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في إطار قيود ومتطلبات وظروف العمل بحيث لا يشكل إرىاقا للعاملتُ فيجد من ارتباطهم الذاتي بقيمة العمل  -
 .ويفقدىم الشعور بأنهم شركاء في العملية الإنتاجية 

      ولذذا يرى البعض أن الفرد لػتاج إلذ قدر من الضغط ليؤدي بفعالية ، غتَ أن ىذه الفعالية تقل إذا بذاوز الضغط 
عتبة برمل الفرد في مواجهة الدوقف الضاغط ، وحاجة الفرد إلذ قدر من الضغط في حياتو أو عملو لا يعتٍ أن يتجاوز 

 .الضغط قدرات الفرد وإمكاناتو 

وىي تشمل باقي أنواع الضغوط التي تؤثر على سلوك العاملتُ بشكل سيء وضار ، وتولد معها : الضغوط السلبية  .2
 .لرموعة من السلوكيات والأمراض تكلف الدؤسسات تكاليف باىظة وتلحق بالعاملتُ فيها أضرار جسمية 

        وبذدر الإشارة إلذ أنو ليست كل الأحداث والخبرات السلبية وحدىا بالضرورة ىي الدسببة للضغوط فمن الدمكن 
 عنها الضغط السلبي فالتًقية في الوظيفة مثلب حدث الغابي يرفع من الدكانة جأن تكون ىناك أحداث الغابية وينت

الاجتماعية للفرد وقد يزيد منو دخلو ، ولكنما تتطلبو التًقية من بذل لجهد إضافي وبرمل للمسؤولية بشكل ضغطا على 
 .الفرد 

       غتَ أنو ينبغي الإشارة إلذ أن إدراك الفرد للضغوط الواقعة عليو يلعب دورا أساسيا في رسم الحد الفاصل بتُ 
الضغط الالغابي والضغط السلبي ، فما يعتبر ضغطا سلبيا وىداما لفرد ما قد يعتبر الغابيا وبناء لأخر على أن لا يتجاوز 

 .يوضح مقارنة بتُ الضغوط الالغابية والسلبية  (02) والجدول رقم 1.قدراتو في التعامل والتكيف معو 

 .الدقارنة بتُ الضغوط الالغابية والسلبية  : (02)جدول رقم 

 الضغوط السلبية الضغوط الالغابية
 .بسنح دافعا للعمل  -

 .تساعد على التفكتَ  -

 .برتفظ على التًكيز على النتائج  -

 .بذعل الفرد ينظر إلذ العمل بتحدي  -

 .برافظ على التًكيز على العمل  -

 .النوم جيدا  -

 .القدرة على التعبتَ على الانفعالات والدشاعر  -

 .بسنح الإحساس بالدتعة  -

 .بسنح الشعور بالالصاز  -

 .تسبب الطفاضا في الروح الدعنوية  -

 .تولد ارتباكا  -

 .تدعو للتفكتَ في الجهد الدبذول  -

 .بذعل الفرد يشعر بتًاكم العمل عليو  -

 .تشعر الفرد بان كل شيء لشكن أن يقاطعو ويشوش عليو  -

 .الشعور بالأرق  -

 .ظهور الانفعالات وعدم القدرة على التعبتَ عنها  -

 .الإحساس بالقلق  -

 .تؤدي إلذ الشعور بالفشل  -

                                                           

  .69لزسن أحمد الخضتَي ، مرجع سابق ، ص  -  1
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 .بسد الفرد بالقوة والثقة  -

  .لالتفاؤل بالدستقب -

القدرة على الرجوع إلذ الحالة النفسية الطبيعية عند الدرور  -
 .بتجربة غتَ سارة 

 .تسبب للفرد الضعف  -

 .التشاؤم من الدستقبل  -

عدم القدرة على الرجوع إلذ الحالة النفسية الطبيعية عند  -
 .الدرور بتجربة غتَ سارة 

 ، مركز البحوث والدراسات (منهج شامل لدراسة مصادرىا ، نتائجها وكيفية إدارتها ) ضغوط العمل. عبد الرحمان بن أحمد بن لزمد الذيجان :  المصدر

  .30 ص ، 1998الإدارية ، السعودية ، 

 1:        ىناك من قسم أنواع ضغوط العمل إلذ تسع لرموعات حسب مسبباتها وىي كأتي 

 ضغوط ناتجة عن الأدوار: 

 .عدم وضوح الدور للموظف والآخرين  -

 .تعدد وتضارب الأدوار  -

 .عدم التأييد من جانب الإدارة  -

  ضغوط ناتجة عن طبيعة وظروف العمل: 

 .عدم ملبئمة طبيعة العمل  -

 .عدم ملبئمة مكان العمل  -

 .الصراع على الحوافز والتًقيات  -

  .نوع الوظيفة ومتطلباتها -

  ظغوط ناتجة عن العلاقات. 

 .مع الرؤساء  -

 .مع الدرؤوستُ  -

 .مع الزملبء في العمل  -

  .(الدراجعتُ )أو  (العملبء)مع الدستفيدين  -

 .ضعف التعاون بتُ الزملبء  -

  ضغوط ناتجة عن الجانب التنظيمي: 

 .عدم وضوح العلبقات التنظيمية وتداخل الاختصاصات  -

 .عدم توازن في توزيع السلطات  -

                                                           

 . 15 ـ خبراء المجموعة العربية للتدريب والنشر، مرجع سابق ، ص  1
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 .غياب الدشاركة  -

 .سوء الاتصالات  -

 .عبء ساعات العمل  -

 .الدركزية  -

 .عدم وضوح الدسار الوظيفي  -

 ضغوط ناتجة عن التغيير: 

 .على الدستوى التنظيمي- 
 .على الدستوى الفردي- 
 ضغوط الوقت: 

 .الزيارات والدكالدات التليفونية العارضة -

 .الاجتماعات والزيارات غتَ الدخططة والفاشلة -

 .البريد -

 .غياب الرئيس الدباشر -

 .عدم تنظيم الوقت الدتاح -

 ضغوط خارجية: 

 .الابذاىات والانتماءات -

 .الرأي العام والإعلبم -

 .تعدد أجهزة الرقابة -

 .العادات والتقاليد -

 ضغوط رقابية: 

 .عدم وضوح الدعايتَ الرقابية -

 .عدم موضوعية الدعايتَ الرقابية -

 .الرقابة الدشددة والدطولة -

 ضغوط شخصية: 

 .الأسرة ومتطلباتها -
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 .العلبقات الاجتماعية -

 .شخصية الفرد -

 .دوافع الفرد وابذاىاتو -

 :    كما توجد عدة معايتَ لؽكنو من خلبلذا تصنيف الضغوط نذكر منها 

  لؽيل بعض العلماء مثل :حسب معيار الوقت(jains)  إلذ تقسيم ضغوط العمل تبعا للفتًة الزمنية التي
 1:تستغرقها الشدة أو التوتر الناجم عنها ، فيقسم الضغوط إلذ ثلبث أنواع ىي 

 تستمر من ثواني قليلة إلذ ساعات طويلة نتيجة الدضايقات الصادرة من أحداث قليلة :الضغوط البسيطة  -
 .الألعية 

فتًة العمل الإضافية أو زيادة شخص غتَ مرغوب   :  تستمر من ساعات إلذ أيام مثل :الضغوط المتوسطة  -
 .فيو للمؤسسة، أو الآلام الصادرة عن الدرض 

النقل أو الإيقاف عن العمل ،غياب :  تستمر عادة من أسابيع إلذ الأشهر مثل :(الشديدة )الضغوط الطويلة  -
 .شخص يتعامل مع الفرد في العمل 

 2: وفقا لذذا الدعيار تنقسم ضغوط العمل إلذ :حسب معيار الاستمرارية 

الروتتُ في العمل،لظط :  وىو ضغط عمل دائم ومستمر وتشكل خطرا على الفرد مثل :ضغوط مستمرة  -
 .الإشراف 

 ىي تلك الدرجات من الضغوط التي بردث على فتًات ويواجهها الفرد من خلبل :ضغوط وقتية متقطعة  -
 .لزاولات التوافق معها ، ىذه الضغوط بذعل الفرد دائما على استعداد للمواجهة 

  ابذو لرموعة من الباحثتُ منهم :حسب معيار المصدر (Hijan et Mcgrath) لتصنيف الضغوط وفقا 
 3:لدصدرىا إلذ ثلبث أنواع ىي 

 وىي ضغوط يتعرض لذا الفرد داخل الدؤسسة أثناء لشارسة مسؤولياتو :الضغوط الناتجة عن البيئة المادية  -
 .إلخ ... الحرارة ، سوء التغذية ، الضوضاء : ومهام وظيفتو لشا يؤول دون قيامو بتأديتها بالشكل الدطلوب مثل

                                                           

 ، ص 2005 ، الأردن ، دار الدستَة للنشر والتوزيع ،  المؤسسات التعليميةالإدارةالسلوك التنظيمي في فاروق عبد الله فلية ، لزمد عبد المجيد ،  -  1
307 . 

  .86 ، ص 2008 ، الأردن ، مكتبة المجمع العربي للنشر والتوزيع ، السلوك الوظيفينداء لزمد الصوص ،  - 2
  .138 ،ص 2009 ، الأردن، دار الثقافة للنشر والتوزيع ، (مفاىيم وعمليات وتطبيقات ) الوقت إدارة ، أحميدقاسم نايف علوان ، لصوى رمضان  -  3
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 تظهر ىذه الضغوط لدى الفرد نتيجة عدم التفاعل مع الفريق العمل :الضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية  -
 .في لرال العمل ، مثل الصراع داخل الدؤسسة ، اختلبف الدهارات بتُ الأفراد 

 وترجع إلذ الخصائص الشخصية للفرد ، وىي بزتلف من :الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي للفرد  -
شخص سريع الغضب يكون أكثر عرضة للضغوط من :شخص لآخر حسب طباعو و لظط شخصيتو مثل 

 .الشخص الذادئ 

  1: تقسم ضغوط العمل وفق ىذا الدعيار إلذ :حسب معيار النطاق 

 ... تشمل فئة من الوظائف و العاملتُ فيها : ضغط عمل ذو نطاق أو محدود -

 . تشمل لرالات عمل متعددة داخل الدؤسسة و فئات واسعة من العاملتُ :ضغط عمل ذو نطاق واسع  -

 :يلخص أنواع ضغوط العمل التي ذكرت قبلو  (03)والشكل رقم 

 .أنواع ضغوط العمل  : (03)الشكل رقم 

 

 

 

 

  

 

 

  من إعداد الطالبة بالاعتماد على الدعطيات التي تسبق الشكل: المصدر

       

 

                                                           

 .  595 ، ص 2005 ، الأردن ، دار الوائل للنشر ،  الموارد البشرية بعد استراتيجيإدارةعمر وصفي عقيلي ،  -  1

 معيار النطاق                   معيار المصدر    معيار الاستمرارية        معيار الوقت     

 ضغوط بسٌطة 

 ضغوط متوسطة

 ضغوط شدٌدة 

 ضغوط مستمرة 

 ضغوط وقتٌة 

ضغوط ناتجة عن البٌئة 
 المادٌة 

ضغوط ناتجة عن النظام 
 الشخصً للفرد

ضغوط ناتجة عن البٌئة 
 الاجتماعٌة 

ضغط عمل ذو نطاق ضٌق 
 أو محدود 

 ضغط عمل ذو نطاق واسع 

  ضغوط العمل أنواع                              
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     مهما كان معيار التصنيف فإن ىناك ثلبث عوامل تساعد في التعرف على أن ما يتعرض لو الفرد يعتبر مصدر لزتمل 
 1:للضغوط نذكرىا في 

 . وتتعلق بددى إدراك الفرد لتأثتَ الحدث عليو :الأىمية  -

 تشتَ إلذ حالات نقص الدعلومات أو عدم وضوح ما لؽكن أن لػدث فالإشعاعات حول :عدم التأكد  -
 .احتمالات تسريح العمال قد تكون مصدرا لضغوط العمل 

 ىي مدى استمرارية الحدث فيمكن القول أن كلما طالت فتًة الأعباء أو الدطالب غتَ العادية :الاستمرارية  -
إسناد مهمة غتَ مفضلة لأحد العاملتُ لددة يوم أو : بالنسبة للفرد كلما زادت الضغوط النابذة عن الحدث مثل 

أسبوع قد يتًتب عليو قدر من لزتمل من الضغوط إما استمرار ىذه الدهمة لددة شهر قد يؤدي إلذ نتائج نفسية 
 .غتَ مرغوبة 

 النماذج ضغوط العمل : المبحث الثالث 

  العديد من الكتاب والباحثتُ والدهتمتُ بالضغوط ،خاصة ضغوط Seley      لقد شجعت وحفزت نتائج دراسات 
العمل إلذ إجراء العديد من الأبحاث والدراسات في ىذا المجال ، وىو ما انعكس على التباين في تفستَ مفهوم الضغوط 
وعلى نظرتهم لدفهوم ضغوط العمل وطريقة دراستهم لذا ، الأمر الذي أدى إلذ ظهور العديد من الأطر النظرية والنماذج 

 . لدراسة ضغوط العمل ، وفيما يلي عرض لأىم النماذج ضغوط العمل 

 Beehr et Newman 1978نموذج : المطلب الأول 

نقطة البداية لتطور العديد من النماذج والنظريات الدتعلقة بضغوط  Beehr et Newmanلؽثل النموذج       
 .العمل،لؽكن اعتباره بدثابة دليل أو موجو رئيسي لفهم ضغوط العمل 

الفرد والدنظمة ، والتفاعل بتُ ىذين الدصدرين :       حيث يفتًض ىذا النموذج أن لضغوط العمل مصدرين رئيستُ لعا 
الدوالر يبتُ  (4)في زمن لزدد يؤدي إلذ لرموعة من الآثار ، بناءا عليو يتبتٌ كل منهما الاستجابة الدلبئمة ، والشكل رقم 

 2.عناصر النموذج والعلبقة فيما بينها 

                                                           

 ، الدار الجامعية (نظريات و نتائج و تطبيق علمي لإدارة السلوك في المنظمة )السلوك التنظيمي . إدريس ـ جمال الدين لزمد الدرسي ، ثابت عبد الرحمان  1
 . 516، ص 2000 ، الإسكندرية، 
 ، مركز البحوث والدراسات الإدارية ، (منهج شامل لدراسة مصادرىا ، نتائجها وكيفية إدارتها ) ضغوط العمل. عبد الرحمان بن أحمد بن لزمد الذيجان  -  2

  .60 ص ، 1998السعودية ، 
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 . لدراسة ضغوط العمل Beehr et Newmanنموذج ( : 04)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

  

 ، مركز البحوث والدراسات (منهج شامل لدراسة مصادرىا ، نتائجها وكيفية إدارتها ) ضغوط العمل. عبد الرحمان بن أحمد بن لزمد الذيجان : المصدر

  .61 ص ، 1998الإدارية ، السعودية ، 

الفرد و البيئة الداخلية للمنظمة ، حيث يتفاعل الفرد مع مسبب :       يوضح الشكل أعلبه مصدر ضغوط العمل ىو 
فيؤدي ذلك إلذ نتائج على كل من الفرد والدنظمة ، وىذا التفاعل لػدث في زمن لزدد ، فيؤدي  (مثتَ الضغط)الضغط 

 . في الأختَ إلذ حدوث استجابة ملبئمة يقوم بها كل من الفرد والدنظمة

  Gibson , Ivancevich and Donnelly 1982نموذج : المطلب الثاني 

البيئة  ):  مصادر الضغوط الوظيفية  Gibson , Ivancevich and Donnelly      يوضح النموذج 
، كما يبتُ دور الفروق الفردية  (الدادية،الدصادر الفردية ، مصادر على مستوى الجماعة ، مصادر على مستوى الدؤسسة 

في إدراك الفرد للظروف الضاغطة التي يواجهها ، وبناءا عليو تتحدد أثار الضغوط على شخصيتو وسلوكو ومعرفتو وأيضا 
 1. على أدائو 

 .يوضح مضمون ىذا النموذج  (50)والشكل رقم 

 

 

                                                           

 . 286 ، ص 2004، مطبعة الحامد للنشر والتوزيع ، الأردن ، سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال .  ـ حستُ حرنً  1

                              الجانب المتعلق بالوقت

 الجانب المتعلق بشخصية الفرد

 الجانب المتعلق بالعملية

 الجانب المتعلق بالبيئة 

الجانب الدتعلق بالنتائج 
 الفردية 

الجانب الدتعلق بالنتائج 
 التنظيمية 

الجانب 
الدتعلق 
 بالإنتاجية
 الملائمة 
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 .لدراسة ضغوط العمل   Gibson , Ivancevich and Donnellyنموذج ( : 50)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ، مكتبة الجامعة الإثراء للنشر والتوزيع ، الأردن ، السلوك التنظيمي مفاىيم معاصرة.  خضتَ كاظم حمود الفرلغات وآخرون :المصدر 
 . 286ص  ،2009
، وكذا نظمة  مصادر الضغوط الوظيفية والدتمثلة في ضغوط على مستوى الفرد ، الجماعة ، الدأنيوضح ىذا الشكل        

، حيث يدرك من  (لخ إ... معرفية عاطفية ، بيولوجية ، دلؽوغرافية )على الدستوى البيئة الدادية ، ويتدخل الفروق الدادية 
موضوعية ،سلوكية ،معرفية ،فسيولوجية ) لرموعة من النتائج إلذخلبلذا الفرد الضغوط الوظيفية التي يواجهها ، لشا يؤدي 

 . (وتنظيمية

 في أنو Beehr et Newman  عن النموذج Gibson , Ivancevich and Donnellyلؼتلف النموذج       
يوضح بالتفصيل أكثر مصادر الضغوط ، ويبتُ دور الفروق الفردية في مدى إدراك الفرد للظروف الضاغطة عليو والتي 

 يركز على أن مصدر Beehr et Newmanيواجهها والنتائج والآثار النابذة عن ضغوط العمل ، أما النموذج 
 . الضغوط ىو الفرد والدنظمة، ولد يفصل في النتائج الفردية والتنظيمية لضغوط العمل 

 

 

 :الضغوط الوظيفية 
 :البيئة المادية ـ 

 .الإضاءة ، الحرارة ، التلوث 

  :مستوى الفرد  علىـ 

صراع الدور ، غموض الدور ، 
فقدان السٌطرة ، المسؤولٌة ، 

 .ظروف العمل 

 :على مستوى الجماعة ـ 

علاقات ضعٌفة مع الزملاء 
 .والمرؤؤسٌن و الرؤساء 

 :على مستوى المؤسسة ـ 

بناء تنظٌمً غٌر سلٌم ، عدم 
 . وجود سٌاسات واضحة 

 

: الضغوط 

كيف يدرك الفرد الضغوط 
 الوظيفية

 الفروق الفردية
 .دٌموغرافٌة / عاطفٌة / معرفٌة ـ 

 .ب - ـ نمط الشخصٌة أ

العمر ، الجنس ، )ـ بٌولوجٌة 
  (المهنة ، العرق 

 .ـ الدعم الاجتماعً 

 النتائج 
  :الموضوعية ـ 

 .القلق ، اللامبالاة 

 :السلوكية ـ 

الحوادث ، الإدمان ، 
 .المخدرات 

  :المعرفية ـ 

 تركٌز ضعٌف 

  :فسيولوجية ـ 

زٌادة ضغط الدم ، زٌادة 
 .دقات القلب 

  :التنظيمية ـ 

 . إنتاجٌة أقل،الغٌاب،الشكاوي 
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  Kiniki and Kreitnerنموذج : المطلب الثالث 

ضغوط على مستوى الفرد ،الجماعة ،الدنظمة ،وإلذ ضغوط : يوضح ىذا النموذج مصادر الضغوط ويقسمها إلذ          
الخ ، والفروق الفردية التي تؤثر على إدراك الفرد لدصادر الضغوط ، وبالتالر ...خارجية كالأوضاع الاقتصادية والأسرية 

 1.على أثارىا أونتائجها 

 .يوضح مضمون النموذج  (06)     والشكل رقم 

 .  لدراسة ضغوط العمل Kiniki and Kreitnerنموذج  : (06)الشكل رقم 

 

 

 

 

الأردن،   ، مكتبة الجامعة الإثراء للنشر والتوزيع ،السلوك التنظيمي مفاىيم معاصرة. خضتَ كاظم حمود الفرلغات وآخرون  :المصدر 
 . 286ص  ،2009

       يبتُ ىذا الشكل مصادر الضغوط التي حصرىا في ضغوط على مستوى الفرد ، الجماعة ، الدنظمة ،وضغوط 
التي تؤثر على مدى إدراك الفرد لذذه  (الشخصية ،التكيف ،العمر ،الجنس )خارجية ، ونتيجة وجود الفروق الفردية 

 .الضغوط ، فإن ذلك يؤدي إلذ نتائج سلوكية ، معرفية ، فسيولوجية 

 .  Szilagy and Wallaceنموذج : المطلب الرابع 

الضغط ،مصادره والعوامل : على أربعة عوامل رئيسية ىي   Szilagy and Wallace     لػتوي النموذج 
الوسيطية،ويشمل الضغط الشعور بالإحباط والقلق الدرتكز على عناصر العمل والحياة ، وإن الضغط ينشأ من ثلبثة من 

البيئة ، الدنظمة والعوامل الفردية ، وبزتلف ردود الفعل ابذاه الضغط من شخص لأخر أما النتائج الدتًتبة عن : مصادر ىي

                                                           

1
  .287 ، ص سابقحستُ حرنً ، مرجع -  

 :مصادر الضغوط 

 .ـ على مستوى الفرد 

 .ـ على مستوى الجماعة 

 .ـ على مستوى المؤسسة 

 .ـ الخارجٌة 

 stressالضغوط 

  الفروق الفردية

 (الشخصٌة ، التكٌف ، العمر ، الجنس  )

 :النتائج 

 .ـ سلوكٌة 

 .ـ معرفٌة 

 .ـ فٌزٌولوجٌة 
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يوضح مضمون  (07)حالة الضغط ، فقد عرضت في فئتتُ ، النتائج السلوكية والأخرى النفسية ، والشكل رقم 
 1.النموذج

  . العمل لدراسة ضغوط  Szilagy and Wallaceنموذج ( : 07)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

. 288ص،2009،   ، مكتبة الجامعة الإثراء للنشر والتوزيع ، الأردنالسلوك التنظيمي مفاىيم معاصرة.  خضتَ كاظم حمود الفرلغات وآخرون .:  المصدر 
البيئة ، الدنظمة والفرد ، موضحا عناصر كل مصدر وكذا دور :          يوضح الشكل مصادر الضغط والدتمثلة في 

، في مدى إدراك الفرد للظروف  (شخصية ، الحاجات ، الوراثة ، العمر ، العادات )الفروق الفردية التي حصرىا في 
                                                           

 .288خضتَ كاظم حمود الفرلغات وآخرون ، مرجع سابق ،ص. 1

 :العناصر البيئية 

 .ـ الاقتصاد 

 .ـ الغموض السٌاسً

 .ـ نوعٌة الحٌاة 

 :العناصر التنظيمية 

 .ـ المستوى التنظٌمً 

 .ـ مستوى الجماعة 

 .ـ مستوى الفرد 

 :العناصر الفردية 

 .ـ المشكلات الأسرٌة 

 .ـ المشكلات الاقتصادٌة 

 .ـ مشكلات الانتقال 

 : النتائج 

  :ـ السلوكية 

الأداء ، الرضا الوظٌفً ، الغٌاب ، 
 . دواران العمل 

 : ـ النفسية 

 .أمراض القلب ، ارتفاع ضغط الدم 

 :الضغط 

 .ـ ضغط العمل 

 . ـ الإحباط 

 .ـ القلق 

 .ـ ضغوط الحٌاة 

 : الفروق الفردية 

 .ـ الشخصٌة 

 .ـ الحاجات 

 .ـ الوراثة 

 .ـ العمر 

 .ـ العادات 
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، أو يكون  (ضغوط الحياة )، أو ضغط في حياة الفرد  (ضغط العمل )الضاغطة لديو ، فالضغط يكون في لرال العمل 
الضغط في شكل إحباط أو قلق ، وكل ذلك يؤدي إلذ نتائج سلوكية بسس الأداء فتؤدي إلذ الطفاض مستواه ، الطفاض 
الرضا الوظيفي ، ارتفاع معدلات الغياب ودوران ، وكذا نتائج نفسية متعلقة بصحة الفرد منها أمراض القلب ، ارتفاع 

 .إلخ ...ضغط الدم 

 في أنو يفصل أكثر في Kiniki and Kreitnerعن النموذج    Szilagy and Wallace      لؼتلف النموذج  
 . مصادر الضغوط و في الفروق الفردية و كذا يشرح أكثر النتائج الدتًتبة عن الضغوط 

 Beehr et Newman,  Ivancevich and Donnell , Kiniki and Kreitner)     من خلبل النماذج 
, Szilagy and Wallace  )  إن مصدر الضغوط يكون إما الفرد أو الدنظمة أو البيئة ، وإن الفروق الفردية تؤثر على

مدى إدراك الفرد للظروف الضاغطة التي يواجهها ، وعليو تتحدد استجابتو في زمن لزدد ، وذلك يؤدي إلذ لرموعة من 
 .النتائج بسس الأداء ، والرضا الوظيفي ، الغياب ودوران العمل وكذا الحالة النفسية والفسيولوجية للفرد 

 . كما نلبحظ على ىذه النماذج أنها متقاربة إلذ حد كبتَ في مصادر الضغوط 

 آثار واستراتيجيات إدارة ضغوط العمل :المبحث الرابع 

 ضغوط العمل (نتائج )آثار :  المطلب الأول 

         ىناك تباين بتُ الأفراد في طرق التعامل مع الضغط ، وبالطبع فإن الضغوط التي يتعرض لذا الفرد بصفة عامة وفي 
لرال العمل بصفة خاصة ليست سيئة دائما ، إذا إن فيها جوانب الغابية تعتبر أساسية لبقاء الفرد والدنظمة لأداء وظائفها 

بشكل طبيعي وذلك إذا كانت ىذه الضغوط في حدود الدعقول إلا إن أغلب الأبحاث حول عواقب الضغط  قد تركزت 
على أثاره السلبية التي تؤدي دون قيام الفرد والدنظمة بالدور الدطلوب منهما ومن ىنا فإنو لؽكننا تصنيف أثار ضغوط 

 1.العمل إلذ صنفتُ آثار سلبية وأثار الغابية 

 :الآثار الايجابية لضغوط العمل :  أولا

 2:  لؽكن برديد الآثار الالغابية لضغوط العمل فيما يلي 

                                                           

 . 83 ـ خالد عيادة نزال علميات ، مرجع سابق ، ص  1
ندوة ضغوط العمل والصراعات وورشة عما التعامل مع  )  الايجابية والسلبية الناجمة عنهاوالآثارمصادر ومسببات ضغوط العمل  ـ فوزي شعبان مدكور ،  2

 .  5 ، ص 2006 ، القاىرة ، الإدارية، الدنظمة العربية للتنمية  (ضغوط العمل 
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  إثارة الدافعية لدى الأفراد للقيام بدهامهم بأنسب الطرق من أجل برقيق الذات وتأكيد القدرة على مواجهة
 .الضغوط والوقاية منها 

  إثارة روح التنافس في العمل وبرقيق الأداء الدتميز بتُ الدوظفتُ من أجل الاستقرار الوظيفي. 

  تنمية وزيادة مهارات الأفراد ورفع كفاءتهم عن طريق برامج التدريب والتأىيل. 

  التًكيز على نتائج العمل. 

  الدقدرة على التعبتَ عن الانفعالات والدشاعر. 

  معالجة الدشكلبت التي تواجو العمل من أجل الصاز العمل الدطلوب في الوقت المحدد وبالكفاءة الدطلوبة ، وذلك
لدواجهة الدشكلبت والصعوبات الإدارية التي تظهر أثناء الدعاناة من الضغوط ومواجهتها لتحقيق الأداء 

الدطلوب،وبالتالر تصبح ضغوط العمل ىي الدافع لضو معالجة الدشكلبت الدرتبطة بالعمل ، ولضو مزيد من العمل 
 .للتغلب على ىذه الدشكلبت 

  تدعيم العلبقات الاجتماعية في الدؤسسة حيث أن ضغوط العمل تتطلب وجود تضامن وتعاون مشتًك ومستمر
 .بتُ لستلف الدوارد البشرية في الدؤسسة من أجل التقليل من الآثار السلبية لضغوط العمل 

  اكتشاف الدهارات الدتميزة داخل الدؤسسة والتي تظهر أثناء التعامل مع ضغوط العمل ، ففي الحالات الصعبة أين
تكون ىناك برديات في العمل لغب مواجهتها تتضح قدرات وخبرات الدوارد البشرية العملية والعلمية في التعامل 
مع الدواقف الصعبة ، وىكذا لؽكن للمؤسسة أن تستغل قدرات مواردىا البشرية والتي ظهرت أثناء التعامل مع 

 .ضغوط العمل 

  تنمية الاتصال الرسمي وغتَ الرسمي بتُ لستلف الدوارد البشرية في الدؤسسة حيث يتطلب التعامل مع ضغوط
 .العمل، زيادة في قنوات الاتصال واستخدامها بشكل فعال 

  زيادة الشعور بالرضا الوظيفي والثقة للموارد البشرية وىو ينعكس بالإلغاب على الدؤسسة ، حيث يعم فيها
 1.الاستقرار في العمل ويسود فيها  الأداء الدتميز 

 :الآثار السلبية لضغوط العمل  :  ثانيا

 .آثار سلبية على الفرد وآثار سلبية على الدنظمة :        لظيز نوعتُ من آثار سلبية لضغوط العمل 

 

                                                           

1
 . 6 ، ص سابقفوزي شعبان مدكور ، مرجع  ـ  
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 1: آثار الضغوط السلبية  على الفرد  -1
  الضغط الدرتبط بالعمل لؽكن أن يؤدي إلذ عدم الرضا عن العمل ، و في الواقع فإن عدم الرضا :آثار سلوكية 

عن العمل يعتبر النتيجة الأبسط و الأكثر وضوحا في التأثتَات السيكولوجية للضغط ، ويظهر التأثتَ في لرالات 
الديل للحوادث ، الإدمان على الدخدرات والدسكنات ، الانفجار العاطفي ، الإفراط : سيكولوجية أخرى مثل 

 .في الأكل ، التدختُ والسلوك العدواني ، والضحك بعصبية 

  تزايد نسبة جلوكوز الدم ، زيادة ضربات القلب  ، زيادة ضغط الدم ، جفاف الفم ، :آثار فسيولوجية 
 .العرق،ارتفاع والطفاض في حرارة الجسم ، ألام الصدر والظهر ، زيادة السكر في الدم 

       وقد أشارت الدراسات إلذ وجود علبقة كبتَة بتُ ضغوط العمل الشديدة وارتفاع ضغط الدم ومستوى الكولستًول 
في الدم والتي قد تؤدي إلذ أمراض القلب والقرح الدعوية والتهابات الدفاصل ، وىناك علبقة طردية بتُ ضغوط العمل 

 .ومرض السرطان 

 لأنها لا تنشأ عن طريق العدوى "أمراض التكيف "  أخرى يطلق عليها أمراض عضوية  . 
 :آثار الضغوط السلبية على المنظمة  -2

 2:         لؽكن إلغاز الآثار السلبية لضغوط العمل على الدنظمة فيما يلي 

  تكلفة التأخر عن العمل ، الغياب والتوقف عن العمل ، تشغيل عمال إضافيتُ ، عطل  )زيادة التكاليف الدالية
  .(الآلات وإصلبحها ، تكلفة الفاقد من الدواد أثناء العمل 

  تدني مستوى الإنتاج والطفاض جودتو. 

  صعوبة التًكيز في العمل والوقوف في حوادث صناعية. 

  الاستياء من جو العمل والطفاض الروح الدعنوية. 

  عدم الرضا الوظيفي. 

  الغياب والتأخر عن العمل. 

  ارتفاع معدل الشكاوي والتظلمات. 

  عدم الدقة في ابزاذ القرارات. 

                                                           

  .337 ، ص 2003 ، دار الشروق للنشر والتوزيع ، مصر، سلوك المنظمة سلوك الفرد والجماعة.  ـ العطية ماجد  1
2
 . 80ص، ، مرجع سابق عباس لزمد عوض  ـ  
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  سوء العلبقات بتُ أفراد الدنظمة. 

  سوء الاتصال بسبب غموض الدور وتشويو الدعلومات. 

  (دوارات العمل)التسرب الوظيفي.  

  الشعور بالفشل. 

 1: وتتمثل فيما يلي :الآثار النفسية :ثالثا 

 الشعور بالضغط والقلق والحزن و الرغبة في البكاء. 

 الشعور باليأس و الإحباط و عدم القدرة على التكيف. 

 فقدان الصبر و سرعة الانزعاج و العدوانية. 

  الدلل و الإحساس بالذنب وعدم الشعور بالأمان. 

 من قبل الآخرين لسرعة التأثتَ و الشعور بالإلعا . 

  عدم الاىتمام بالدظهر الخارجي وإلعال الصحة والطفاض تقدير الذات. 

  التعجل والتسرع في أداء الدهام ، و الإخفاق في أداء الدهمة التي يقوم بها. 

  الصعوبة في التفكتَ والتًكيز وابزاذ القرارات والنسيان. 

  عدم القدرة على الابتكار ، وتأجيل الأشياء بدون سبب مقنع. 

  التعرض للؤخطاء والحوادث بكثرة. 

  عدم الدرونة في التعامل ، واللبعقلبنية ، وضعف الكفاءة والإنتاجية . 

2:الآثار الاجتماعية : رابعا
 

     تؤدي ضغوط العمل الحادة إلذ كثتَ من الآثار الاجتماعية السالبة منها الشعور بالاغتًاب في العمل ، ويؤدي الفرد 
 .العمل بدون رغبة ، وفي مواقف أخرى دون مستوى الكفاءة أو الفاعلية الدطلوبة 

     إن دراسة ضغوط العمل في أي مؤسسة بكل الأحوال لذا فوائد عديدة بوصفها مؤشرا حقيقيا لتفستَ سلوك العاملتُ 
سواء كان سلبا أو إلغابا لتقدنً التوصيات الأزمة لتقليل النواحي السلبية في سلوك العاملتُ وأدائهم الوظيفي ، وتنمية 

                                                           

 . 72 ـ أحمد ماىر ، مرجع سابق ، ص  1
 .81ص ،سابق ـ عباس لزمد عوض ، مرجع  2
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وتطوير النواحي الالغابية التي تنتج من مستوى لزدد مفيد من الضغط على السلوك الشخصي للعاملتُ وعلى مستوى 
 .العمل 

 إستراتيجيات إدارة ضغوط العمل: المطلب الثاني 

       يقصد باستًاتيجيات إدارة ضغوط العمل لرموعة الأساليب والطرق التي تساعد الفرد في التخفيف من حدة 
 1ضغوط العمل التي يتعرض لذا في الدنظمة التي يعمل بها 

        من خلبل ما قامت بو إدارة بعض الدنظمات تبتٍ استًاتيجيات لستلفة لتعامل مع ضغوط العمل فإنو لؽكن 
 2 : (الاستًاتيجيات الفردية والاستًاتيجيات التنظيمية )تصنيف استًاتيجيات ضغوط العمل إلذ لرموعتتُ 

ويقصد بها تلك الطرق والأساليب التي يستطيع الفرد القيام بها بنفسو لتخفيف من : الاستراتيجيات الفردية : أولا 
 .حدة ضغوط العمل التي يتعرض لذا 

 3:  ويرى الباحثون بأن الفرد يستطيع بذنب ضغوط العمل والتكيف معها بطرق ووسائل عديدة من ألعها 

 للدعم الروحي والانفعالر والرضا والذدوء ، وبذاوز الدواقف الضاغطة بالإكثار من العبادات :الرجوع إلى الدين  -
والدعاء الدتصل لله سبحانو وتعالذ الذي يضفي على النفس الذدوء والسكينة ، ويزيد الفرد قوة على برمل 

 .الضغوط 

 4 .(ألا بذكر الله تطمئن القلوب ):         كما جاء في قولو سبحانو وتعالذ 

على الإنسان أن يتعلم كيف يستًخي ويبتعد عن الدكان الذي تتواجد فيو الدثتَات : الاسترخاء والتأمل  -
دقيقة في اليوم فانو يبتعد عن  ( 20 – 15)والدقلقات والدؤثرات الجسدية والنفسية ، وإذا قام الدرء بذلك لددة  

التوتر والقلق ويشعر بالذدوء والطمأنينة والطفاض معدل دقات القلب وضغط الدم والتشنج العضلي،وتلطف من 
 .بعض ألام العضلبت والآلام الظهر كما تعطي نتائج نفسية ملحوظة حيث بزفف من القلق والانهيار مؤقتا 
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         ويعتبر التأمل نوع من أنواع الاستًخاء حيث لؼتار الفرد وضعا  ملبئما لو ويغلق عينيو ويبتعد عن أي تفكتَ 
مزعج لو ثم  يكرر ذلك في السر مقطعا أو قولا مرات كثتَة ، ونظرا لألعية التأمل في بزفيف الضغوط العمل وعلبجها 

 .فقد قامت بعض الدنظمات بتخصيص غرف لدوظفيها لغايات التأمل 

تساعد الحمية والتمارين الرياضية على الحفاظ على اللياقة البدنية للئنسان ومن : الحمية والتمارين الرياضية  -
قواعد الحمية الدفيدة الابتعاد عن الأملبح والدىون الدسمة وتناول الخضار والفواكو الغنية بالفتامينات ، فالغذاء 

 1.الجيد يساعد الجسم على تلقي أثار التوتر ومقاومة أثاره الضارة على الصحة 

      كما أن التمارين الرياضية كالسباحة والذرولة وركوب الدرجات والخيول تساعد على بزفيف من مستويات التوتر 
لدى الإنسان ، وتوصف التمارين الرياضية غتَ المجهدة من قبل الأطباء على الغالب لتساعد على انتظام ضربات القلب 

 .وتفريغ الذموم والدصاعب والابتعاد عن ضغوط العمل 

    وتبتُ من خلبل البحث العلمي أن الأشخاص الذين لؽارسون التمارين الرياضية يوميا بانتظام يظهرون أعراضا مرضية 
أقل من أولئك الذين لا لؽارسونها ، وكما أثبتت الأبحاث أن الأفراد الذين لػافظون على لياقتهم البدنية وعلى أوزانهم 

 .أمراض القلب وارتفاع ضغط الدم : يصبحون أقل عرضة للؤمراض النابذة عن التعرض لضغوط العمل مثل 

إن فقدان الدساندة الاجتماعية في بيئة العمل يزيد من التوتر ، وبشكل معاكس فإن : القبول والدعم الاجتماعي  -
وجود الأصدقاء والأقارب والزملبء يساعد على تفريغ شحن الذموم والدتاعب والتنفيس عن النفس في حالات 
زيادة التوتر ، ولذلك فإن توسيع نطاق القبول والدعم الاجتماعي يدعم مواقف الإنسان النفسية ولؼفف من 

 .الآثار الضارة للتوتر 
لا يعرف كثتَون من الأفراد كيف يتحكمون ويستغلون الوقت بشكل مفيد وفعال والفرد الذي : إدارة الوقت  -

يعرف كيف يدير وينظم وقتو لػقق ضعف ما لػققو شخص آخر لا يعرف كيف يدير وقتو ، ومن أىم مبادئ 
 :إدارة الوقت ما يلي 

 . ـ ذكر وبرديد الأنشطة والدهمات التي على الدرء أن يؤديها يوميا 1

 . ـ وضع أولويات وأفضليات لذذه الأنشطة والدهمات حسب ألعيتها وضروريتها 2

 . ـ جدولة الأنشطة والدهام وبرديد الأوقات لأدائها حسب ىذه الأولويات 3
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 ـ حسن الاستفادة من دورة الإنسان اليومية  وأداء الدهمات والأنشطة الأكثر إلحاحا خلبل فتًة الدورة التي يكون فيها 4
 .يقظا ومنتجا 

ىناك طرق عديدة تعمل على الاحتفاظ بحالة من الصحة الجيدة عند أناس واقعون برت :العلاج النفسي  -
الضغط الوظيفي ، ألا أن إمكانات الدقاومات النفسية الفردية قد تستطيع مواجهة الصعوبات اليومية التي يتعرض 

لذا الأفراد فمن الضروري عند حدوث القلق أو الانهيار عند الأفراد أو ظهور بعض الاضطرابات الجسدية أن 
 1.يلجا ىؤلاء الأفراد إلذ الأطباء المحللتُ والدعالجتُ النفسيتُ للعلبج 

تشتَ بعض الدراسات والأبحاث أن الضحك يساعد على بذنب وبزفيف الضغوط التي يواجهها : الضحك  -
الناس ، كما أن بعض الدمثلتُ الذزليتُ الدشهورين ينتمون إلذ عائلبت كانت تواجو حالات قلق وضغوط 

 .متزايدة

 2:الاستراتيجيات التنظيمية : ثانيا 

 بأنها لرموعة من الطرق والأساليب التي تستطيع الدنظمات القيام بها لضبط ة       ويقصد بالاستًاتيجيات التنظيمي
وبزفيف ضغوط العمل التي يشعر بها أفراد وجماعات التنظيم ومن بتُ ىذه الوسائل والأساليب التي تتبعها الدنظمات في 

 :ىذا المجال ما يلي 

تعد عمليات الاختيار فعالة حتُ برقق انسجاما وموائمة بتُ سمات : تحسين عمليات الاختيار والتعيين  -
من " ب"ولظط السلوك " أ"الشخص وبتُ متطلبات الوظيفة ، ولغب أن يعطي اىتماما  لنمط السلوك 

أكثر ملبئمة في الأعمال التي تتطلب لرهودا وطاقات كبتَة ، بينما " أ"الأشخاص حيث إن لظط الشخصية 
الأعمال التي تتطلب دراية وحكمة ،كذلك لغب الانتباه في عمليات اختيار " ب "يلبءم لظط الشخصية 

الأشخاص الذين يكون مركز بركمهم خارجيا بخبرات قليلة فأمثال ىؤلاء الأشخاص يكونوا أكثر عرضة للقلق  
 .والتوتر من الذين يكون مركز بركمهم داخليا من أصحاب الخبرات الطويلة 

تبتُ أن ىناك وظائف يعاني العاملون فيها من ضغوط العمل مرتفعة فإنو :إعادة النظر في تصميم الأعمال  -
لغب إعادة النظر في تصميم الأعمال بدا يساعد على إثراء الأعمال من خلبل برستُ جوانب العمل الذاتية 

 .بحيث تعطي شاغلها مسؤوليات ومعتٌ واستقلبلية وتغذية عكسية ومشاركة اكبر في ابزاذ القرارات 
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تساعد الاتصالات الفعالة على توضيح الدهمات والدسؤوليات والأدوار وبالتالر تقلل من :تحسين الاتصالات  -
غموض الأدوار وتعارضها مع بعضها لبعض ، كما أن الأدوار الغامضة والدتعارضة تزيد من عدم التأكد 

والغموض وبالتالر تؤدي إلذ القلق والتوتر ، ولؽكن استخدام الاتصالات  بشكل الغابي بحيث تزيل الادراكات 
 .السلبية من الأذىان الدرؤوستُ لتحل لزلها ادراكات الغابية حول سياسية وأىداف الدنظمة وقياداتها 

 يعتبر من أىم الوسائل الدتبعة في معالجة يإن إعادة تصميم الذيكل التنظيم:إيجاد مناخ تنظيمي ملائم للأفراد  -
مشاكل الضغوط مثل إضافة مستوى تنظيمي جديد أو بزفيض مستوى إشراف أو دمج وظائف ، بالإضافة إلذ 
توفتَ مناخ ملبئم يتيح للؤفراد أكبر قدر لشكن الانفتاح والدشاركة واللبمركزية  وتفويض السلطة واللبرسمية والدرونة 

 .و إمكانية توظيف العلبقات التنظيمية بتُ الإدارات والأقسام 
إن مشاركة اللجان أو برامج الشكاوي أو تفويض السلطات :أساليب المشاركة في اتخاذ القرارات  -

 .للمرؤوستُ لؼفف من شعور الدوظفتُ بالغربة وضغوط العمل ولػفزىم على أداء أعمالذم بدافعية أكبر 
تشكل ظروف العمل الدادية من ضوضاء وأنوار وحرارة ورطوبة وأجهزة : تحسين ظروف العمل المادية  -

ومعدات وغتَىا مصدرا من مصادر ضغوط العمل التي ينبغي الاىتمام بها إذا ما أرادت الدنظمات تكامل 
 .جهودىا في سبيل الحد من ىذه الضغوط وتوفتَ البيئة الدلبئمة لدنتسبيها 

لغب على أي منظمة أن تضع نظم للحوافز لأفراد التنظيم وتعيد : تحسين في نظم الحوافز وتقييم الأداء  -
النظر فيها من فتًة إلذ أخرى وأن تضع معايتَ موضوعية في عملية تقييم الأداء على فتًات دورية مناسبة للتأكد 

 .من برقيق ىذه النظم لغاياتها وأىدافها 
على الدنظمة أن تقوم بوضع برامج تعليمية وتدريبية وإرشادية لدساعدة الأفراد : تصميم نظم تدريب متطور  -

وإقناعهم بوجوب معالجة ضغوط العمل التي يتعرضون لذا، وإن تدريب الدوظف على وظيفتو يؤدي إلذ زيادة 
 .كفاءة أدائو وتنمية قدراتو مع التعامل على الدشاكل الخاصة بالعمل 

إن إدارة ثقافة الدنظمة تقتضي أن تقوم الإدارة بتحديد أىم القيم التنظيمية السائدة فيها : إدارة ثقافة المنظمة  -
من أجل أن بزلق نوعا من التطابق بتُ ىذه القيم وقيم الأفراد العاملتُ لتصبح جزءا من قيمهم وسلوكهم،فإدارة  
الثقافة الدنظمة ىي انعكاس لقيم الإدارة وسياساتها وإجراءاتها الدتبعة في برقيق الأىداف وكذلك علبقتها بالأفراد 
العاملتُ فيها فأي إدارة أو مواجهة لضغوط العمل تتطلب من الدنظمة توظيف ثقافتها الحالية من أجل التعامل 

 1.مع ىذه الضغوط 
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 :خلاصة الفصل 

    إن ضغوط العمل ىو عدم الدوائمة أو عدم التناسب وتوافق بتُ ما لؽتلكو الفرد من الدهارات وقدرات وبتُ متطلبات 
عملو، وبعبارة أخرى ىي لرموعة من الدتغتَات الخارجية التي بسثل تهديد الفرد وتؤدي إلذ اضطراب سلوكو ، ويؤثر ذلك 
على حالتو النفسية والفسيولوجية والسلوكية ، ورغم تعدد مصادر وأنواع ضغوط العمل واختلبف لظاذج دراستها إلا أن 
تأثتَىا يكون على الفرد والدنظمة ، لذا لابد من مواجهتها والتصدي لذا والاستفادة منها وتوجيهها التوجيو السليم وفي 

الوقت الدناسب ، وذلك عن طريق زيادة الضغوط النافعة  التي تدفع إلذ النمو والازدىار ، إضافة إلذ التقليل من الضغوط 
 .التي تعرض الفرد والدنظمة للخطر 



 

 :الفصل الثاني 

 مفاهيم عامة

حول تسيير المهارات وعلاقتها       
 بضغوط العمل
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 :مقدمة الفصل 

       ليس بمقدور أي منظمة العمل دوف مواردىا البشرية ، فهي اللبنة الأساسية لذا ، فبدونها لا تقوـ الدنظمة ، ومن 
غتَىا لن ينجز العمل ، مهما بلغ حجم ما تدلكو من تكنولوجيا وموارد مادية ومالية ، باعتبارىا تساىم في إنشاء القيمة 
للمنظمة بما تدلكو من معارؼ ومهارات ، ىذه الأختَة اكتسبت ألعية كبرى في لستلف الدراسات والأبحاث في لراؿ إدارة 

الدوارد البشرية ، لشا دفع بالدنظمات إلذ تركيز جهودىا وحصر إمكانياتها في سبيل حيازتها ، توظيفها وتنميتها وتسيتَ 
الحياة الدهنية لذا ، أي أف كل نشاطات إدارة الدوارد البشرية ترتكز على الدهارات ، لشا فرض عليها ضرورة تسيتَىا للحفاظ 

 .عليها وىذا ما سيتم تناولو في ىذا الفصل ، والذي قسم إلذ أربع مباحث 

،تطور مفهوـ الدهارات ،خصائص ومستويات  مفهوـ الدهارات)ماىية الدهارات :        حيث يتناوؿ الدبحث الأوؿ 
مدخل إلذ تسيتَ الدهارات ،التحوؿ لضو )،أما الدبحث الثاني يتناوؿ ماىية تسيتَ الدهارات  (الدهارات ، أنواع الدهارات 

، بينما الدبحث الثالث  (تسيتَ الدهارات ،مفهوـ تسيتَ الدهارات وألعيتها ،مراحل تسيتَ الدهارات ،لرالات تسيتَ الدهارات 
، والدبحث الأختَ (اكتساب الدهارات ، استعماؿ الدهارات ،تطوير الدهارات ،اعتًاؼ الدهارات  )لرالات تسيتَ الدهارات

تأثتَ غموض الدور على لرالات تسيتَ )يتناوؿ تأثتَ ضغوط العمل على لرالات تسيتَ الدهارات تسيتَ الدهارات 
  .(الدهارات، تأثتَ صراع الدور على لرالات تسيتَ الدهارات ، تأثتَ عبء الدور على لرالات تسيتَ الدهارات 
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 ماىية المهارات : المبحث الأول 

       لػتل مفهوـ الدهارات مكانة أساسية في إستًاتيجية للمنظمة ، وفي تسيتَ مواردىا البشرية لاعتبارىا مؤشر مهم 
 .للموارد غتَ الدلموسة التي تدثل الدعارؼ والدهارات أساسها 

 مفهوم المهارات : المطلب الأول 

        اختلفت آراء الباحثتُ وتعددت وجهات نظرىم حوؿ تحديد مفهوـ مشتًؾ للمهارات رغم اتفاقهم في مكوناتها 
، وىذا  (savoirs – être)، ومعارؼ التحلي  (savoir – faire)، الدمارسات  (savoirs)الدتمثلة في الدعارؼ 

 1.لأف الدهارات تتميز بالتغتَ تبعا للزمن ، وذلك أما بالإلغاب أو السلب من لحظة دخولذا للمؤسسة إلذ غاية مغادرتها لذا

القدرة على تعبئة ، مزج وتنسيق الدوارد في إطار عملية لزددة بغرض بلوغ نتيجة لزددة :       عرفت الدهارات على أنها 
 .وتكوف معتًؼ بها وقابلة للتقييم كما لؽكنها أف تكوف فردية أو جماعية 

       من ىذا التعريف يظهر بأف الدهارات تتعلق بالدوارد وبالذدؼ الذي يكوف لزدد مسبقا أي أنها عملية تبدأ من 
 2.اختيار الدوارد إلذ ضماف تحقيق الأىداؼ 

مزيج لدعارؼ ولشارسات وسلوكات وخبرات ، تدارس في إطار معتُ لذا على :         كما عرفت الدهارات على أنها 
 .الدنظمة تحديدىا وتقييميها وتطويرىا 

 3.        يشتَ ىذا التعريف إلذ أف الدهارات ىي مزيج بتُ الدوارد ، ويوضح الدراحل الأساسية لتسيتَ الدهارات 

 4.توجيهها لتحقيق ىدؼ معتُ  القدرة على دمج معارؼ لستلفة وغتَ متجانسة :  وعرفت الدهارات على أنها        

القدرات الفعلية ولرموعة السلوكات الدتناسقة الدتواجدة لدى الفرد والتي من : كما عرفت أيضا الدهارات على أنها       
 5....خلالذا يقوـ بمواجهة وضعية معطاة لحل الدشاكل ، اتخاذ القرار ، القياـ بفعل ما ، 
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 تطور مفهوم المهارات : المطلب الثاني 

الدهارات حديث النشأة ،وإلظا تم التطرؽ إليو قبل الخمسينات مع أعماؿ فريديريك تايلور   لا يعد مصطلح       
(Frederick Taylor)   والتنظيم العلمي للعمل(OST)  الذي ركز على ضرورة اكتساب كل فرد مهارات معينة في

،وىذا حتى يؤدي مهامو بأفضل طريقة وبأحسن مستوى ،لكن التطور  (أي الاىتماـ بالدهارات الجزئية )لراؿ تخصصو 
 .  مفهوـ الدهارات ومضمونها الذي حدث كاف عل

        حيث في سنوات السبعينات ظهرت الأزمة النفطية التي أثرت على اقتصاديات كل الدوؿ فاضطرت الدنظمات إلذ 
تسريح عدد كبتَ من عمالذا ، ومن ىنا ظهرت مشكلة ،على أي أساس يتم تسريح العماؿ ، ىل على أساس الخبرة ؟ أو 

الأقدمية ؟ وفي ىذه الدرحلة ظهر مصطلح الدهارات وىنا تغتَت النظرة إلذ الرأس الداؿ البشري وحل مصطلح الدهارات 
 1.بدؿ الدؤىلات التي لد تعد كافية لدمارسة الدهاـ 

        وفي سنوات الثمانينات تطور مفهوـ الدهارات تطورا ملحوظا لشا فرض على الدنظمات البحث عن موارد بشرية 
بنوعية معينة وشروط ومتطلبات جديدة كتمتعها بالليونة والتجديد وتديزىا بروح الدبادرة والتحلي بالدسؤولية واللامركزية في 
اتخاذ القرارات ،كما كاف لظهور التكنولوجيا الجديدة للإعلاـ والاتصاؿ وفلسفة الجودة الشاملة ، أثر كبتَ في تغيتَ نظرة 

 .الدنظمة لدواردىا البشرية بحثا عن تلبية متطلبات الأداء والتنافسية وكذا ظهور نظرية الدوارد والدهارات 

      أما في بداية سنوات التسعينات شهدت الساحة العلمية في لراؿ التسيتَ مسالعات قيمة في موضوع الدهارات 
ىذه الأختَة لؽكن تعريفها على أنها القدرة على تحقيق نتائج أحسن في النشاطات التي تساىم في تكوين )الإستًاتيجية 
، وظهور نظرية الدهارات الدميزة التي ترى أف عملية تكوين الدهارات الدميزة يتم عبر عملية انتقاء أولية  (قيمة لزبائنها

للمهارات التي لؽكن اعتبارىا أساسية في الدستقبل ليتم التخصص في عملية إنتاج تلك العناصر التي لؽكن اعتبارىا ذات 
 2.ألعية لأنظمة الإنتاج الدستهدفة على الددى البعيد 

 خصائص ومستويات المهارات: المطلب الثالث 

       تشكل الدهارات أحد أىم الدوارد النادرة بالنسبة للمنظمة لدا تتمتع بو من سرعة رد الفعل ،التكيف مع لستلف 
التغتَات التنظيمية ، إنشاء القيمة ،تحقيق التمايز عن الدنافستُ بامتلاؾ ميزة تنافسية مستدامة ، فالدهارات لذا القدرة على 

 .الدزج بتُ لستلف عناصر الرأسماؿ الدعارفي والدوارد الأخرى للمنظمة في وضعية عمل معينة 

 
                                                           

1
، أطروحة لنيل شهادة دكتورة ، قسم علم النفس العمل " سوناطراك"التكوين و إستراتيجية تسيير المهارات التسييرية لدى إطارات شركة .لصاة بزايد  ـ  

 .15، منشورة ، ص 2011والتنظيم ،كلية العلوـ الاجتماعية قسم علم النفس وعلوـ التًبية ، جامعة وىراف ، 
 2
 ، الدلتقى الدولر حوؿ التنمية البشرية وفرص الإدماج في الاقتصاد الدعرفة نحو نموذج لتسيير المعرفة في المؤسسات. علياف نذير ، عبد الرحماف عنتً ـ  

  .2004 مارس 10-9والكفاءات البشرية ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة ، 
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 خصائص المهارات : أولا 

 1:      اتفق الباحثوف على أف خصائص الدهارات تتمثل في أربع خصائص تتمثل في 

  أي أنها مرتبطة بوضعية معينة أي عمل معتُ ، وبتأكيد يطمح لتحقيق ىدؼ ما ،كتنفيذ :عملية موجهة 
 .مهمة أو لشارسة نشاط ،وتتميز الدهارات بارتباطها الدباشر بوضعيات العمل وتتغتَ بتغتَ ىذه الوضعيات 

  فهي تقوـ بمزج لستلف العناصر الدكونة لذا ، من معارؼ ولشارسات وبالتالر فهي تلبي لستلف :عملية مهيكلة 
 .متطلبات الشغل في إطار خطط واضحة وأىداؼ لزددة 

  إذ لا لؽكن لدسها أو ملاحظتها وإلظا لؽكن ملاحظة نتائجها وأثارىا : مفهوم مجرد. 

  فالدورد البشري يكتسب مهارات من خلاؿ التعلم والتكوين والخبرة :مكتسبة . 

          فالدهارات تكوف مفيدة للمنظمة إلا إذا تم الحفاظ عليها وتطويرىا وبالتالر الاستفادة منها وذلك لأنها تتميز 
 .بأنها صعبة التقليد أو النقل ولديها القدرة على التكيف والتطور 

 2:   بالإضافة إلذ وجود خصائص أخرى متمثلة في 

أنها تتعلق بالوضعية التي يوجد فيها الفرد ، بمعتٌ أنها تختلف من وظيفة لأخرى ومن مستوى لآخر، أي أف مهارة  -
 .الفرد لا تظهر بصفة مطلقة ولكن من خلاؿ الوضعيات العملية 

فإنو لؽكن نقلها من فرد لأخر عن  (طريقة)أنها قابلة للتحويل فكلما أمكن نقلها من أفكار إلذ أساليب عمل  -
 .طريق التكوين والدمارسة 

 . أنها تختلف من مستوى لأخر داخل التنظيم  -

 مستويات المهارات : ثانيا 

 3: الدهارات في ثلاث مستويات تتمثل في      تتمثل مستويات

 وفقا لذذه الدهارات يقوـ الفرد ىنا بإعادة وتقليد كل ما يلاحظو من حركات  :" مهارات التقليد "المستوى الأول 
 .وأنشطة وكيفيات العمل 

                                                           

1
، 1 ، ترجمة رفاعي لزمد رفاعي لزمد وسيد أحمد عبد الدتعاؿ ، دار الدريخ ، الرياض ، ج الإدارة الإستراتيجية مدخل متكامل. شارلز جاريت جونز ـ  

  .205 ، ص 2006
2
  .37 ، ص 1998، مركز الإسكندرية ، مصر ، الميزة التنافسية في مجال الأعمال . نبيل مرسي خليل  ـ  

الإبداع والتغيير في المجال المعرفي عرض دراسات ميدانية ، مساىمة تسيير المهارات في تحقيق الإبداع  بالمؤسسة عبود سعاد وقوادرية ربيحة ،  -  3
اقتصاديات الدعرفة والإبداع ، لسبر البحث حوؿ الإبداع وتغتَ : ، الدلتقى الدولر الأوؿ الجزائرية دراسة حالة مؤسسة جينيرال كابل بسكرة الاقتصادية

  . 5، ص2013 أفريل 18-17الدنظمات والدؤسسات، جامعة سعد دحلب، البليدة ، 
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 وتكوف عندما يواجو الفرد مواقف جديدة تشبو الدواقف القدلؽة فإنو يقوـ :" مهارات الإسقاط"المستوى الثاني 
 .بإسقاط عملو السابق على الوضعيات الجديدة  

 في ظل ىذا الدستوى يواجو الفرد وضعيات جديدة تداما لد يعرفها من قبل ولا  :" مهارات الإبداع "المستوى الثالث 
لؽلك لظاذج سابقة لؽكنو الاعتماد عليها فيلجأ إلذ مهارات الإبداع التي تسمح لو بالبحث عن أفضل الطرؽ والحلوؿ 

لدواجهة ىذه الوضعيات من خلاؿ رأسمالو الدعارفي ، تصوراتو ، إبداعاتو ، أو بعبارة أخرى تتمثل في الدعارؼ التي تساعد 
 1. الدؤسسة للوصوؿ إلذ حلوؿ جديدة للمشكلات القدلؽة وإنتاج منتجات جديدة وخلق طرؽ جديدة للاتصاؿ 

 أنواع  المهارات : المطلب الرابع 

نتيجة ظهور الدهارات في وضعيات عمل لستلفة ومتفاوتة الدستوى تعددت التصنيفات لأنواع الدهارات فهناؾ من          
 2:قسم الدهارات 

 حسب المستوى التسييري إلى: 

 . وىي تلك الدوجهة لدمارسة نشاط روتيتٍ متكرر ، أين يكوف الذدؼ من النشاط لزدد مسبقا :مهارات تقنية  -

 . تظهر ىذه الدهارات في حالة تحديد الذدؼ أثناء القياـ بالعمل :مهارات تكتيكية  -

 ويسميها البعض بالدهارات الدفتاحية ، وىي تلك الدهارات التي يسمح ظهورىا باكتساب :مهارات إستراتيجية  -
الدزايا التنافسية للمنظمة لأنها نادرة وصعبة التقليد ولسفية بالنسبة للمنافستُ، وتعرؼ على أنها مزيج من 

 .الدعارؼ، الدهارات الفردية 

لذا تحاوؿ الدنظمة التًكيز عليها لاستغلالذا الاستغلاؿ الأمثل لأنها وحسب بعض الباحثتُ تدثل قلب ىوية الدنظمة        
 .لتحقيقها التميز في الأداء لذا 

  حسب التخصص إلى: 

 . وىي التي تتعلق بمجاؿ لزدد :مهارات متخصصة  -

 . وىي تلك الدهارات التي تخص أكثر من لراؿ واحد ولؽتلكها غالبية الأفراد في الدنظمة :مهارات عامة  -

 :   كما صنفت الدهارات أيضا إلذ 

 . وىي تلك الدهارات التي يعرؼ بها الفرد وتظهر أثناء لشارستو لعملو :مهارات ظاىرة  -

                                                           

  . 5عبود سعاد ، قوادرية ربيحة ، مرجع سابق ، ص-  1
 2001 ،ىسنة أولذ ماجستتَ ، تسيتَ الدؤسسات الصناعية ،جامعة لزمد خيضر، بسكرة ، محاضرات في مقياس تسيير الموارد البشريةػ عيسى حتَش ،  2
.   ، غتَ منشورة 2002– 
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 . وىي تلك الدهارات التي لا تظهر إلا في حالة نادرة  وىي صعبة النقل والتقسيم :مهارات باطنة  -

 :  وقد تكوف الدهارات أيضا 

 . تكتسب عادة من خلاؿ التعلم والخبرة :معرفية  -

 . تكتسب بممارسة النشاط :سلوكية  -

 . وىي لرموع الدعارؼ والتكنولوجيات التي تسمح للمؤسسة بتقديم ميزة خاصة للزبوف :تكنولوجية  -

 وىي لرموع الدعارؼ والقدرات الدستعملة لدعرفة التصرؼ وفهم ما يريده الآخروف حيث تتعلق بالجانب :علائقية  -
 1.السلوكي للفرد وبعلاقاتو مع رؤسائو ومعاونيو 

 2: وتعددت تصنيفات الدهارات نتيجة تعدد الدعايتَ من أشهرىا مهارات فردية ومهارات جماعية ومهارات تنظيمية

  ىي مهارات لؽتلكها الفرد تضم لستلف أشكاؿ الدعارؼ تعرفو على أنها تركيبة من الدعارؼ : المهارات الفردية
والقدرات والخبرة والسلوكيات التي تدارس في إطار لزدد وتتم ملاحظتها من خلاؿ العمل الديداني والذي يعطي لذا صفة 

القبوؿ ومن ثم فإنو يرجع للمنظمة تحديدىا وتقولؽها وتطويرىا ، باعتبارىا مركز انشغالات إدارة الدوارد البشرية وتتعلق بكل 
 .فرد مهما كاف سواء كاف يطبقها في حياتو الشخصية أو في وضعية مهنية 

  ىي تنشأ من خلاؿ تعاوف وتآزر الدهارات الفردية لؽكن تحديد وجود ىذه الدهارات من :المهارات الجماعية 
خلاؿ مؤشرات الاتصاؿ الفعاؿ الذي يسمح بوجود لغة مشتًكة بتُ جماعة العمل وتوفتَ الدعلومات الدلائمة بينهم وأختَا 

مؤشر التعلم الجماعي كما تم تعريفها بأنها قدرة الدنظمة على ضماف أنسب جودة وأنسب سعر للزبوف الداخلي أو 
 .الخارجي وترتكز عليها فعالية الدنظمة

 .     وعرفت على أنها نتيجة أو لزصل ينشأ انطلاقا من التعاوف وأفضلية التجميع الدوجودة بتُ الدهارات الفردية 

  وتتمثل في لرموع الدعارؼ الأساسية للمنظمة خاصة في المجاؿ التكنولوجي والقدرات :المهارات التنظيمية 
الخاصة والدمارسات التي توفر النوعية في العمل إي أنها توفيقات إستًاتيجية ومزيج لعناصر لستلفة من مهارات فردية 

 .وجماعية ، عوامل تنظيمية والشروط الاقتصادية والتكنولوجية 

 

 

                                                           

 . سابقػ عيسى حتَش ، مرجع  1
، لرلة ميلاؼ للبحوث نحو تحقيق جودة الخدمة التعليمية: (المهارات المحورية )مهارات القطب لػياوي نعيمة ، مقري زكية ، حرناف لصوى ، -  2

  .83-82، الدركز الجامعي ميلة ، ص ص 2015 ،جواف الأوؿوالدراسات ، العدد 
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 ماىية تسيير المهارات : المبحث الثاني 

تحديات بيئة الأعماؿ الدنظمات الاقتصادية إلذ زيادة الاىتماـ بمواردىا الداخلية الدتمثلة أساسا في         دفعت   
الدهارات باعتبارىا عنصرا استًاتيجيا وثروة حقيقية للمنظمة ومصدر تديزىا ،غتَ أف قابلية خسارة ىذه الثروة حتمت على 

الدنظمة البحث عن إمكانية الحفاظ عليها واستغلالذا الاستغلاؿ الأمثل للاستفادة منها بكيفية تجعل منها أكثر كفاءة 
وفعالية وىو ما تجلى في عملية تسيتَىا ،فالاىتماـ بالدهارات جعل منها موضوعا للتسيتَ وأصبح تسيتَ الدهارات من 

 .أحدث المجالات في تسيتَ الدهارات البشرية 

 مدخل إلى تسيير المهارات     :المطلب الأول 

الدهارات من أىم الأصوؿ لامادية للمنظمة لذا تحاوؿ ىذه الأختَة رصد كل إمكانياتها في سبيل حيازتها  تعد        
واكتسابها معتمدة في ذلك على التسيتَ التوقعي للوظائف والدهارات باعتباره الأداء الأكثر ملائمة في تحديد احتياجاتها 

 .الدستقبلية من الدهارات تداشيا مع متطلباتها 

       ظهر التسيتَ التوقعي للأفراد كنموذج في تسيتَ مع بداية الثمانيات ، وكاف لػاوؿ توقع الكم الداخل والخارج من 
الأفراد والنتائج التوقعية حوؿ التدفقات الداخلة والخارجة على الدنظمة ىذا من جهة ، ومن جهة أخرى دراسة تأثتَ 

 .التوازنات على العمالة في القطاع العمومي 

      ثم أخذ ىذا النموذج يتطور شيئا فشيئا إلذ أف ظهر ما يسمى بالتسيتَ التوقعي للوظائف والدهارات ،الذي اعتبره 
الباحثوف أحد أىم أساليب تسيتَ الدوارد البشرية لأنو يقوـ على البحث عن تكييف أو مطابقة حجم العمل مع التطورات 

الدتوقعة في الدنظمة من خلاؿ تقدير عدد الأفراد والدهارات الدطلوبة في نفس الوقت ،وىو عملية تتضمن شقتُ أحدلعا 
لؼص الوظائف والآخر لؼص الدهارات ،فالتسيتَ التوقعي للوظائف ىو لرموعة الطرؽ والأساليب التي تهتم بمتابعة 

التطورات التي تحدث على وظائف الدؤسسة استجابة لإستًاتيجيتها الدستقبلية ، أما التسيتَ التوقعي للمهارات فهو 
 1.لرموعة الإجراءات التي تهتم بتطوير مؤىلات الأفراد ومهاراتهم تداشيا مع متطلبات في الدنظمة 

طريقة لذندسة الدوارد البشرية التي تتمثل في :        كما عرؼ التسيتَ التوقعي للوظائف والدهارات أيضا على أنو 
التصور،وضع في العمل ومراقبة السياسات والتطبيقات لتقليل الالضرافات بتُ الاحتياجات وموارد الدنظمة وفق لسطط 

 2 .(الدهارات  )ولسطط نوعي  (العمالة)كمي 

                                                           

مساىمة التسيير التقديري للشغل والمهارات في تحقيق الرضا الوظيفي دراسة حالة مركب تكرير الملح الوطاية ـ . بن ساىل وسيلة ، عبود سعاد  ػ  1
، جامعة (التسيتَ التقديري للموارد البشرية ولسطط الحفاظ على مناصب العمل بالدؤسسات الجزائرية ) ، الدلتقى الوطتٍ الثاني حوؿ تسيتَ الدوارد البشرية بسكرة

 . 02 ، ص 2013 فيفري 28-27لزمد خيضر ، بسكرة ، 
2
 ، مذكرة ماجستتَ ، تخصص تسيتَ الدؤسسات الصناعية ، كلية العلوـ دور المهارات في تحقيق ميزة التنافسية للمؤسسات الصناعيةبوروبة فهيمة ، ػ  

  .  19 ، ص 2006-2005الاقتصادية والتسيتَ ، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، 
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الأداء التي :        من خلاؿ تعاريف السابقة لؽكن إعطاء تعريف شامل للتسيتَ التوقعي للوظائف والدهارات بأنو 
تساىم وتساعد الدنظمة للتحكم في الدستقبل من خلاؿ التنبؤ ،و ذلك بواسطة التشخيص الداخلي والخارجي ،وىدفو ىو 
 تقليل الفجوة بتُ ما ىو موجود وبتُ ما لغب أف يكوف من الدهارات ،وذلك بالكم والنوعية الدناسبة وفي الوقت الدناسب 

     إذف التسيتَ التوقعي للوظائف والدهارات يبحث عن تحقيق التوافق بتُ مهارات الأفراد ومتطلبات الوظائف تداشيا مع 
 .إستًاتيجية الدنظمة وأىدافها الدستقبلية 

       يساىم التسيتَ التوقعي للوظائف والدهارات في تطوير احتًافية الدوارد البشرية واتخاذ القرارات الإستًاتيجية الدتعلقة بها 
أو بالدنظمة ككل ،كما أنو يعمل على تخفيض الالضرافات بتُ الاحتياجات والدوارد البشرية للمنظمة ،إضافة إلذ أنو 

 .يشمل العامل في مشروع تطور الدسار الوظيفي 

والوضع الدطلوب  (الحالر)        إف الدبدأ العاـ للتسيتَ التوقعي للوظائف والدهارات ىو قياس الفجوة بتُ الوضع الفعلي 
، لوضع إستًاتيجية الدنظمة والحد من الفوارؽ بتُ ما كاف لسططا وما تم تحقيقو ، ولأف إدارة الوظائف والدهارات  (الدتوقع)

ىي طريقة تهدؼ إلذ استباؽ احتياجات الدوارد البشرية على الددى القصتَ والدتوسط لتكييف العمل ومتطلبات التوظيف 
والدهارات الناتجة عن التغيتَ في المحيط الداخلي والخارجي ، لذلك لغب أف يستند التسيتَ التوقعي للوظائف والدهارات 

 1.على خطة عمل لزددة بدقة في بداية ىذه العملية ومتغتَة باستمرار استجابة للمتغتَات الداخلية والخارجية 

 2:   وإف الدبدأ الأساسي لأسلوب التسيتَ التوقعي للوظائف والدهارات ىو التمييز بتُ منطق الدناصب ومنطق الدهارات 

 يشتَ إلذ أف التنظيم والتسيتَ في الدنظمة مرتبط بالذيكل التنظيمي أي بتسلسل الدناصب ، وىو   فمنطق المناصب
لظوذج يعكس الدنظمة التايلورية القائمة على أساس التقسيم التقتٍ والاجتماعي للعمل حيث وحتى يشغل الفرد الدنصب 
لابد من أف لؽتلك الدهارات الدطلوبة لذلك الدنصب الدعرؼ بوثيقة توضح الدهاـ على الفرد القياـ بها ولا يفتًض أف يقوـ 

 .بمهاـ خارج منصبو ،كما أف مكافئتو تتم وفقا لذذا الدنصب 

فيعتمد على تصور وتشغيل وظيفي لمجموع وضعيات الدوارد البشرية في الدنظمة من الدنظور البناء : أما المنطق المهارات
التكوين ،الدكافآت ،التعبئة  )وتطور الدهارات ، وبالتالر فإنو لغب إعادة التفكتَ في تغتَات سياسة الدوارد البشرية 

والبحث عن التناسق فيما بينهم لإحداث التوافق ،ومنطق الدهارات ليس منطق مغلق وإلظا منطق يطرح  (...،الاتصاؿ ، 
 .تعريفات جديدة للموارد البشرية في الدنظمة من حيث ىويتهم وسلطتهم  

 ( .03)   ولؽكن إبراز الفرؽ بتُ منطق الدناصب ومنطق الدهارات من خلاؿ الجدوؿ رقم 
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 .الفرؽ بتُ منطق الدناصب ومنطق الدهارات  : (03)الجدوؿ رقم

 منطق الدهارات  منطق الدناصب 
التنظيم يكوف حسب الذيكل وحسب تدرج  -

 .الدناصب في الدستويات التسيتَية 

 . تعدد الدستويات التسيتَية  -

 الفرد لؽتلك مهارات للقياـ بالنشاطات الدتعلقة  -
 .بمنصبو فقط 

 .صعوبة حركية الأفراد  -

متغتَات سياسة الدوارد البشرية تقوـ على تصفيات  -
الدكافأة ، : الدناصب وشروطها الشكلية مثل 

 .التًقية ، تعويض السلطات ، التوظيف 

 .التنظيم حسب الدهارات الدتوفرة في الدؤسسة  -

تقليص الدستويات التسيتَية وظهور الدؤسسة  -
 .الأفقية 

 .الفرد لؽتلك مهارات قد تفوؽ ما يتطلبو منصبو  -

 .سهولة حركية الأفراد  -

متغتَات سياسة الدوارد البشرية تقوـ على أساس  -
 .الدهارات وتتميز بوجود تداسك وتناسق بينها 

 ،مذكرة ماجستتَ ،تخصص تسيتَ الدؤسسات دور المهارات في تحقيق ميزة التنافسية للمؤسسات الصناعيةبوروبة فهيمة ، : المصدر
 . 23 ،ص2006-2005الصناعية ، كلية العلوـ الاقتصادية والتسيتَ ، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، 

 1:التسيتَ التوقعي للوظائف والدهارات على عدة أدوات لتحقيق أىدافها ألعها  ويعتمد    

 ىي تدثيل بياني لتموقع كل تشغيل خاص يظهر في تقاطع عائلة التشغيل ومستويات :خريطة التشغيل : أولا 
 .التأىيل،كما تبتُ الدستويات الوظيفية لدختلف التشغيلات في الدنظمة سواء في عائلة واحدة أو في عائلات لستلفة 

 وتعرؼ على أنها قوائم الدهارات الضرورية لدمارسة تشغيل معتُ ، وبمعتٌ آخر ىي عبارة عن :مرجعية المهارات : ثانيا 
 .أداء تسمح بالكشف عن الدهارات الدرغوبة لدمارسة العمل 

     تعد مرجعية الدهارات وثيقة تحدد لرموع الدهارات الدفيدة للمنظمة سواء في الحاضر أو الدستقبل مع تحديد مستويات 
التعقيد الدتزايدة داخل كل وحدة منها ، ويتم الرجوع إليها لتقييم الدهارات الدوجودة في الدنظمة حيث تساعد العاملتُ على 

 .تقلد مناصب إضافة إلذ تعدد مهاراتهم 

تعتبر أداة مهمة في التسيتَ التوقعي للوظائف والدهارات وىي عبارة عن تقييم دوري لتطور :ميزانية المهارات : ثالثا 
 .مهارات العماؿ في  الدنظمة 
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 التحول نحو تسيير المهارات : المطلب الثاني 

       عرفت وظيفة الدوارد البشرية تطورات عديدة مع تطور النظرة إلذ الدورد البشري وألعيتو في الدنظمة ، وقد مرت بعدة 
 .مراحل كاف لكل مرحلة لظوذج خاص بتسيتَ الدوارد البشرية فيها 

       فمع بدايات القرف العشرين ساىم ظهور حركة الإدارة العلمية بزعامة الأمريكي فريدريك تايلور في تطور وظيفة 
 .الدوارد البشرية نوعا ما وقد ركز على الأساليب العلمية لدراسة العمل وتحديد أفضل الوسائل لتحقيق أداء أعلى 

       ولقد كاف النموذج الدعتمد في تسيتَ الأفراد في ىذه الحقبة الزمنية يرتكز على القياـ عن البحث والتعرؼ على 
العاملتُ ذوي الدؤىلات والقدرات الدطلوبة للعمل لتعيينهم واعتماد الأجور كأىم الحوافز الدقدمة للأفراد لتشجيعهم على 
تقديم أداء أفضل ،غتَ أف ىذا النموذج كاف ينظر للأفراد على أنهم عوامل إنتاج لغب تقليص تكاليفهم ولؽكن استبدالذم 

 .إف دعت الحاجة إلذ ذلك 

       كما أف مكانة الفرد في الدنظمة تعتمد على التقسيم الأفقي والرأسي للعمل ، لذذا واجهت الددرسة التايلورية 
انتقادات عديدة ، عجلت بظهور حركة أخرى ىي حركة العلاقات الإنسانية التي كانت بدايات تجارب الاستًالر ألتوف 

 .مايو و زملائو في مصانع ىاوثورف ، حيث ركزوا في أبحاثهم على الجانب الإنساني للفرد 

       في ظل ىذه الحركة كاف النموذج الدعتمد في تسيتَ الأفراد يقوـ على مبادئها ، أين تعتبر الأفراد في الدنظمة موردا 
،لؼتلف عن باقي الدوارد الأخرى ، أخذين بعتُ الاعتبار حاجات الأفراد عند تعيينهم في العمل ،فعالية الاتصاؿ الرسمي 

 .وغتَ الرسمي فيما بينهم ، الاىتماـ بالجماعات غتَ الرسمية التي تؤثر على سلوؾ الفرد 

      والاعتًاؼ بهذا الدنطق أدى إلذ تطور التسيتَ الإداري للأفراد وتم إثرائو بوظائف أخرى كالتكوين ،العلاقات 
 .الخ ... الاجتماعية 

 التقتٍ تطوره نتيجة الدستَين أذىاف إلذ تتسرب ومسايرتو نظمةالد لزيط مع التأقلم فكرة أخذت وعندما       

 بالعمل مطالبةنظمة الد أصبحت للبقاء فرصة وأقوى أكبر ضياع يعتٍ معو التأقلم عدـ لأف ع ،الدتسار والتكنولوجي

 اليد على طلبها وزيادة جديدة أسواؽ إلذ الدخوؿ الآجاؿ، واحتًاـ ومتنوعة جديدة منتجات بتقديم الزبائن لإرضاء
 إعطاء على يركز ىنا الدعتمد النموذج وكاف الأساسية مواردىا يشكلوف نظمةالد في الأفراد أصبح وبالتالر الدؤىلة العاملة

 الرقابة ، القرارات اتخاذ ، الدبادرة ، أدائهم في الفعالية جانب إلذ معهم التعامل في والعدالة للأفراد الدركزية الدكانة

.لزيطها مع التأقلم لضماف أفضل أداء لتقديم الأفراد تحريك ىو ذلك وراء من نظمةالد ىدؼ الذاتية،وكاف
1

 

                                                           

1
، (دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل ػ فرع جنراؿ كابل ػ بسكرة)دور تسيير المهارات في تحسين الأداء البشري بالمؤسسة الصناعة  . شنافي نواؿ-  

 .  57 ،ص2015أطروحة دكتوراه  ، علوـ تسيتَ ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية و علوـ التسيتَ ، بسكرة ، 
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 ، البشرية للموارد حداثة أكثر تسيتَ وبالتالر الدسالعة منطق إلذ الرقابة منطق من بالدرور سمح النموذج ىذا إف         
 مهاراتها إلذ نظماتالد من الكثتَ فقداف إلذ أدت النفطية الأزمة حدوث نتيجة للعماؿ الدذىلة التسرلػات أف غتَ

 في ضعف عن الأزمة كشفت الفتًة ىذه فبعدنظمات،الد من العديد ضعف عنو نتج الذي الشيء الإنسانية وكفاءاتها
اعاة مر عدـ ، الدنافسة ضغط ، الحاصلة التكنولوجية التطورات بوتتَة اىتمامها عدـ خلاؿ من الأفراد وظيفة تسيتَ

 أدمج الذي وظائفلل التقديري كالتسيتَ الأفراد وظيفة لتسيتَ أخرى لزاولات بذلك ظهرالجوانب النوعية في الأفراد، لت

 لزاولة في للأفراد الإنساني البعد في التفكتَ ، الدهنية الحياة بتسيتَ الاىتماـ خلاؿ من الأفراد تسيتَ في النوعي الجانب

 .الدتاحة والدوارد نظمةالد حاجات بتُ التوفيق

 التي للمؤسسات ومكانة حظا تتًؾ لا التي الكبتَة والتنافسية الكثتَة وتقلباتو المحيط تطورات لاستمرارية ونتيجة         

 بالرأسماؿ أكثر الاىتماـ زاد ، ومهاراتهم الأفراد معارؼ خلاؿ من إلا تتحقق لن التي تنافسية بميزة نفسها تحصن لد

 البحث في نظماتالد انشغاؿ وانصب ، تديزىا وأساس نظمةالد استًاتيجيات لتنفيذ الأساسية الركائز أحد باعتباره البشري

 واستغلالذا عليها للحفاظ أفرادىا ومهارات معارؼ تسيتَ جانب إلذ المحيط مستجدات مع التعامل في الليونة عن

 .الأمثل الاستغلاؿ

 نظماتالد إدارة أساليب ألصع من يعد الذي البشرية الدوارد تسيتَ في آخر لظوذج بداية إلذ بذلك ليؤسس         

 ما بقدر فقط المجمعة الدادية الأمواؿ بكمية يقدر يعد لد نظمةالد رأسماؿ وأف خاصة ،الدهارات تسيتَ وىو ألا الاقتصادية

 منتج إلذ تكلفة لررد أنو من الفرد إلذ النظرة لتغيتَ ،نظمةالد داخل والمجمعة الدكتسبة والدهارات الدعارؼ بكمية يقدر

 .للقيمة ومنشأ

 جديدا منطقا أحدث البشرية الدوارد تسيتَ أساليب أىم من كأحد الدهارات تسيتَ على نظمةالد اعتماد إف           

 حد إلذ تسهل الدهنية العلاقات من جديدة ألظاطا وفرض ، البشرية الدوارد وتحفيز تكوين ، التوظيف حيث من معو تتعامل

 بما وإلظا ، ومؤىلات شهادات من بحوزتو ما على تقتصر تعد لد نظمةالد في للعامل النظرة لأف ، العماؿ حركية من كبتَ

 تنمية لراؿ في متسارعة وتوجهات متلاحقة ومستجدات سريعة تحولات ظل في تعيش نظمةالد لأف  ،لذا يقدمو أف لؽكن

 عليها،حتى والحفاظ وتنميتها وحيازاتها مهاراتها استقطاب على جهودىا تركيز إلذ دفعها ما ، والإبتكارية العلمية الدقدرات
 من تدكنها التي العالدية ايزولأا معايتَ واكتساب بها تتًبص التي الدخاطر وتجاوز التنافسية الدواجهة على القدرة تضمن

. لزيطها تطورات مواجهة على وأقدره نظمةللم ملائمة الأكثر أنو النموذج ىذا أصحاب يعتبر لذا بقائها على الحفاظ
1 
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 مفهوم تسيير المهارات وأىميتها : المطلب الثالث

 مفهوم تسيير المهارات: أولا 

أسلوب تهيئة أحسن وقت وأحسن مكاف للممارسات بأحسن لشا عليو الدنافستُ :         يعرؼ تسيتَ الدهارات على أنو 
 1.بشكل يسمح بإنشاء القيمة 

لرموعة الأنشطة الدخصصة لاستخداـ وتطوير مهارات الأفراد والجماعات :       يعرؼ تسيتَ الدهارات أيضا على أنو 
 2.بطريقة مثلى ، بهدؼ تحقيق مهمة الدنظمة وتحستُ أداء الأفراد 

الذدؼ الاستغلاؿ وتطوير الدهارات الدوجودة أو الدستقبلية لضو :        ويعرؼ تسيتَ الدهارات كذلك على أنو 
الأحسن،حيث تدثل أنشطة تطوير الدسار ،التكوين والتوظيف والاختيار ، ووسيلة لتحستُ أداء الدنظمة وليست أىدافها 

 3.في حد ذاتها 

بعد خاص من تسيتَ الدوارد البشرية يبحث عن تعيتُ الفرد الدناسب في :         وكما يعرؼ تسيتَ الدهارات على أنو 
 4.الوقت الدناسب ولأجل الذدؼ الدناسب 

لرموع الأنشطة التي تقوـ بها :         من خلاؿ التعاريف السابقة لؽكن استنتاج تعريف لتسيتَ الدهارات على أنو 
وتعزيز قدرات عمالذا وذلك بالاستغلاؿ الأمثل لذا لتحقيق  (الدهارات )الدنظمة من أجل الحفاظ على أىم مواردىا 

 .أىدافها 
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 حوؿ الأوؿ ، الدلتقى الوطتٍ ، تسيير المهارات كمدخل لتعزيز فعالية تسيير الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعرفةلؽينة لزبوب ، رياض عيشوش -  2

-21تسيتَ الدوارد البشرية مسالعة تسيتَ الدهارات في تنافسية الدؤسسات ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ تسيتَ ، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، 
 .11 ، ص2012فيفري 22

 في ظل اقتصاد الدعرفة ، كلية الأزمات إدارة، الدلتقى الدولر الرابع حوؿ  في ظل اقتصاد المعرفة الأزمات إدارة، مستلزمات تومي ميلود ، سماح صولح -  3
 .2008ماي 27-26الحقوؽ والعلوـ الاقتصادية ، جامعة سكيكدة ، 
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 أىمية تسيير المهارات : ثانيا 

 1:         تتجلى ألعية تسيتَ الدهارات فيما يلي 

 الحركي البعد وذ الدهارات مفهوـ لصالح جامدة أصبحت التي والدؤىلات العمل مناصب مفهوـ عن التخلي- 

 .والديناميكي

 .التنافسية قوتها تفعيل وإمكانية نظمةللم الأساسية الدهارات توفتَ  -

 .ومواردىا احتياجاتها بتُ التوفيق خلاؿ من نظمةللم التوازف تحقيق  -

 .نظمةالد في والابتكار الإبداع فرص وزيادة الحديثة التكنولوجيا واستيعاب والتفوؽ التميز  -

 .الأفقية لضو والاتجاه التسيتَية الدستويات تقليص  -

 لزفزة عمل بيئة ظل في للمهارات الجماعي والبناء الجماعي العمل ثقافة ونشر الدرنة العمل جماعات منطق وفق العمل  -

 .ذلك على ومشجعة

  .مهاراتو تعدد يعتٍ لشا منصبو تفوؽ لدهارات الفرد امتلاؾ  -

 .تطبيقها وسهولة الوظائف بتُ الحراؾ لسططات تصميم  -

 .الدعارؼ وتبادؿ الدهارات لتطوير والجماعي الفردي التكوين لسططات وضع -

 الليونة زيادة الحراؾ، لبعث الددخل لذذا الدؤسسات أغلبية تبتٍ وراء كانت الدهارات لتسيتَ الدتزايدة الألعية ىذه        إف

 سوؽ في الاستمرارية و البقاء و التميز إلذ الأداء بمستويات الارتقاء و تنافسية ميزة بضماف يسمح لشا الفعل رد وسرعة

 .التنوع و التجديد ، الجودة تتطلب منافستو
 مراحل تسيير المهارات: المطلب الرابع

 :       تتمثل مراحل تسيتَ الدهارات فيما يلي 

تحديد المهارات   :  أولا

 كاف على وحدة العمل فإذا مرغوبة ، ج نتائإلذ يؤدوف مهاـ لزددة بهدؼ الوصوؿ أفرادتتكوف وحدات العمل من        
بالتالر   تلك الدهاـ وللأداء لؽلكوا الدهارات الضرورية الدطلوبة أف لغب إليها الدنتموف الأفرادف إ تؤدي مهامها بفعالية ، ؼأف

.  تحديد الدهارات نظمةعلى الد
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: تحديد الدهارات ؿوفيما يلي نذكر بعض طرؽ   

 وىي توضيح الدهارات الدهنية الدوضحة في لرموع الدعارؼ النظرية والدعارؼ العملية على :بطاقة المهارات  -1
 1:الدستوى الفردي ، ويتم تحديد الدهارات في ىذه الحالة بثلاث خطوات متتالية 

من خلاؿ ملاحظة الأفراد في الوضعيات العلمية أي لرموع الدعارؼ  (الفردية)يتم أولا تحديد الدهارات الدهنية  -
،الدعارؼ السلوكية والدعارؼ العلمية الدهنية ،على الدستوى الفردي بهدؼ الحصوؿ على بطاقة مفصلة لدختلف 

 .الدهارات الدهنية الدتوفرة 

مع مراعاة التقارب أو التكامل بتُ ىذه  (التشغيل الخاص)ثم يتم جمع ىذه الدهارات في وضعيات لزددة  -
 .الدهارات وبالتالر تحديد الدهارات الجماعية 

لذا علاقة مباشرة بالتوجو الاستًاتيجي )ثم  يتم تحديد  الدهارات الأساسية والتي تحقق التميز للمنظمة  -
 . (للمؤسسة

تدثل الدقابلة وسيلة جيدة من أجل معرفة العناصر الدميزة للوظيفة ولرالذا ، بحيث تقوـ بسؤاؿ شرلػة : المقابلة  -2
متنوعة من الأفراد عن خياراتهم في الوظيفة معينة أو لرموعة من الوظائف ، ونظرتهم الشخصية ، قد تعتبر ىذه الطريقة 

كتحفيز لذم ، بحيث لػسوف بأنهم يشاركوف في تطبيق تسيتَ الدهارات في الدنظمة كما تتم الدقابلة مع أعضاء الإدارة لدعرفة 
لشيزات أساسية )السلوكات الدرغوب فيها ، وبعد ما يطرح لزدد الدهارات الأسئلة لػصل على الدعلومات عن الوظيفة 

  2  .(للوظيفة ، الدهاـ والدسؤوليات 

فتحديد الدهارات الدطلوبة )         يتم تحديد الدهارات من طرؼ اختصاصتُ لشا يسمح بتًجمة النتائج إلذ الدهارات 
مهارات  )والدهاـ الدعقدة تتطلب مستوى أعلى  (مهارات الإسقاط)مرتبط بالدهاـ فالدهاـ البسيطة تتطلب مهارات بسيطة 

، لذلك لؽكن تحديد الدهارات للمنظمة من ترتيب مهاراتها وفقا للوضعيات أي حسب النتائج التي تريد  ( (إبداعية 
 :الوصوؿ إليها ، فتظهر ثلاث أنواع من الدستويات 

 .بمدونها لا لؽكن بلوغ الأىداؼ الإستًاتيجية الدسيطرة (:  Essentielles)مهارات أساسية  -

 .تساعد في تنفيذ النشاطات الإستًاتيجية : ( Utile)مهارات مفيدة  -

 .تشمل تنفيذ النشاطات : ( Complémentaire)مهارات مكملة  -

أسلوب يرتكز على تحقيق مقابلات لمجموع الدعارؼ الدوجودة لدى  تشخيص الدهارات ىو: تشخيص المهارات  -3
كقاعدة )العاملتُ الدعنيتُ وعلى تحليل الوثائق الداخلية للمنظمة ، وينفذ تشخيص الدهارات استنادا لدرجعية الدهارات 

، حيث يقدـ تشخيص الدهارات الفردية والجماعية عمليات متكاملة تتم بالتوازي تتسمح بتحليل الدهارات  (للتشخيص 
 .في إطار فهم وتحقيق اكتساب الدهارات الناقصة أو تدعيم النقص 

                                                           

1
  .145 ، ص 1998 ، مصر ، الإسكندرية ، الدار الجامعية ، الإداريةالكفاءة عبد الرحماف العيسوي ،  ـ  

  .107 ، ص1999 ، دار وائل للطباعة والنشر ،  الموارد البشريةإدارة ػ سهيلة لزمد عباس ، علي حسن علي ،  2



 وعلاقتها بضغوط العمل حول تسيير المهارات عامةمفاىيم :                                       الفصل الثاني 

 

  

56 

ويتم التحليل ىنا  (الدنصب /العامل )حيث يتعلق تشخيص الدهارات الفردية بالتوافق أو التلاؤـ الفردي بتُ          
 .بالاعتماد على مواصفات الدناصب التي تقدمها مرجعية العمل أو الدهمة 

والدهارات الدكتسبة تتضح الدهارات الناقصة لكل فرد للنجاح  (الدطلوبة )وبتحليل وقياس الفرؽ بتُ الدهارات الدنتظرة       
 .تدريب  في وظيفتو الحالية أو الدستقبلية وتتضح لسططات العمل التي تسمح باكتساب وتطوير الدهارات من تكوين 

 1 . ( والدهارات/الدنظمة )أما تشخيص الدهارات الجماعية فيتعلق بالتوافق الجامعي بتُ     

 تطوير المهارات : ثانيا 

 معارفهم وتقوية خبراتهم لتعميق مهاراتها تطوير عليها فرضت يةالاقتصاد نظماتالد لزيط في الحاصلة التغتَات إف         

 . الدستجدات مع والتأقلم التطورات مواكبة على قدرتها لزيادة أكثر

 والدتًجمة (القطاعات كل في نظماتالد اىتمامات أولذ من وتطويرىا الدهارات تنمية عملية أصبحت  لذا        

 ورفع وتنميتها الدهارات بتوسيع تسمح التي التطوير أساليب من وغتَىا  والخبرة التعلم ، التحفيز ، بالتكوين،التدريب

 2  .مستقبلية مناصب لتولر وتحفيزىا تهيئتها ، الدعرفي مستواىا
 تقييم المهارات : ثالثا 

          نظرا لصعوبة تثبيت الدهارات فإنو ليس من السهل تقييمها بصفة مطلقة فهي تعتبر مرحلة ىامة لدعرفة جوانب 
القوة والضعف من الدهارات الدوجودة في الدنظمة ، فإف تقييم يعد أمرا ضروريا في الدنظمة لأنو يسمح بالحكم على مدى 

الوصوؿ إلذ الأىداؼ التسيتَية ، وتبتٍ الدنظمة منطق الدهارات في عملية تسيتَ الدوارد البشرية أصبح التقييم يتم على 
 .أساسو للتعرؼ على معارؼ ومهارات الفرد وتوضيح لرالات تفوقو وتديزه 

عملية منتظمة وضرورية في الدنظمة تدكن فعاليتها في ارتباطها بإستًاتيجية :           فتقييم الدهارات تعرؼ على أنها 
 .العمل وبأسلوب التسيتَ في الدنظمة ،والحكم على مستوى ونوع الدسؤولية التي لؽتلكها الفرد خلاؿ فتًة زمنية لزددة 

        وتقييم الدهارات ىو تقييم للقدرات ، الخبرات ، الدعارؼ ، ولشارسات الفرد الدوضوعية في وضعية عمل لتحقيق 
الذدؼ انطلاقا من معايتَ لزددة ،وىذه العملية تسمح بالتعرؼ على الدهارات الدتعددة التي لؽتلكها الفرد ومن ثم تحديد 

 .قيمتو في الدنظمة بالنسبة لفرص التًقية ، الدكافأة والعلاوات نظتَ مهاراتو 
  أدوات تقييم المهارات في المؤسسة: 

 متابعة تطور الدهارات عبر الزمن ومن ثم تقييمها حيث لؽكن في ىذه الحالة ىذا التطور أو :التحليل التاريخي  -
 .التغيتَ من خلاؿ حياة الدهارات 
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 ىي أداء تسمح بجرد الدهارات الضرورية لكل لظاذج العمل في فرع مهتٍ وتنجز عموما :بطاقة مرجعية المهارات  -
، ثم تحديد  (...التجارية ، إنتاج ، تطوير ،  )من قبل الدسؤولتُ عن حركية العمل الدكلفتُ بإعداد قائمة لدختلف الدهن 

لظاذج العمل الأساسية لكل منها ، وأختَا إبراز الدهارات الضرورية لدزاولة ىذه الأعماؿ بشكل جيد ، وبالتالر فإف مرجعية 
لكل عمل معتُ ، وىي القوائم المحددة  (الدطلوبة)الدهارات تسمح بتموضع كل فرد بالنسبة لدستويات الدهارات الضرورية 

 1.والضرورية لدمارسة تشغيل معتُ ، يتم الرجوع إليها لتقييم الدهارات الدتوفرة في الدنظمة   (الدكتوبة )
الدعارؼ ، الدعارؼ العلمية ومعارؼ ): وإف الشكل مرجعية الدهارات مصمم على أساس الأبعاد الثلاثة        
وصف التشغيل الخاص، تعيتُ : ،أما إذا كاف الدقصود ىو الوضعية الحالية أو تلك الدرغوبة في الدستقبل من خلاؿ (التحلي

ورمز وعائلة ىذا التشغيل ، وكذلك على مستوى ترتيب ىذه العائلة في  شبكة التصنيفات ، الدهمة والنشاطات الدتعلقة  
 .بها 

وشروط التطبيق إلذ جانب  (نوع الإجراءات والطرؽ الدستخدمة  )      ولؽكن تحديد التخصصات الوظيفية 
النشاطات،عوامل تطور التشغيل الخاص وىي العوامل التي لؽكنها إحداث تأثتَات الدهنة ولؽكن تصميم مرجعيات 

 .للمهارات على أساس الدناصب أو الدهاـ 

      ولؽكن اعتبار مرجعية لدهارات وسيلة فعالة تحدد على أساسها الفجوة في الدهارات بتُ ما ىو موجود وما ىو 
 . وتحدد ىذه الدرجعيات حسب متطلبات العمل  (...إعادة التأىيل ، التكوين )مطلوب وبالتالر اتخاذ القرارات الدناسبة 

 تقوـ ىذه الطريقة على اختبارات لرردة يعدىا باحثتُ ولزللتُ نفسانيتُ للتعرؼ على :طريقة الإشارات  -
 .إشارات ، علامات وخصائص شخصية للأفراد ومن ثم قياس استعدادىم ، قابليتهم ، وقدرتهم 

      وتتضمن ىذه الاختبارات عدد من النشاطات التي يوضع الأفراد فيها وتكوف لستلفة عن النشاطات الخاصة بالحياة 
 .الدهنية والعملية للأفراد ، كما تحتوي ىذه الاختبارات على لرموعة من الأسئلة تطرح على الأفراد 

 تهدؼ ىذه الطريقة إلذ أف يكوف التقييم موضوعي للمهارات الدوجودة في وضعية عمل :طريقة العينات  -
 .معينة،وتكوف خاصة بمنصب معتُ أو لرموعة من مناصب عمل 

 تسمح ىذه الطريقة بالتقييم الدوري و الدائم لدهارات أعضاء الفريق ، و تقديم :طريقة المرافقة الميدانية  -
 .النصح و الإرشاد لذم لتعديل سلوكياتهم و تطوير مهاراتهم أكثر و تدكن من التعرؼ على التطورات الحاصلة للمهارات 

 توضع ىذه الطريقة لاختيار الدتًشحتُ للتوظيف وخاصة التوظيف الداخلي وىي تركز :طريقة مراكز التقييم  -
على وضع طالبي الوظائف في وضعيات أكثر قرب من الحقيقة العلمية ، من أجل التأكد من فاعليتها مع الوضعيات التي 

 .وضعت من أجلها 
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      تعتبر ىذه الطريقة من أكثر الطرؽ استعمالا في لراؿ اختيار وتوظيف الدتًشحتُ لعملية التوظيف ، كما أنها تساعد 
 .الخ ...، تسيتَ الدسار الدهتٍ  (الداخلية أو الخارجية )على اتخاذ قرارات التًقية 

:    وتنفذ ىذه الطريقة من قبل العديد من الدقيمتُ الذين يستعملوف لرموع متكامل من التقنيات والأدوات ألعها 
 1. الخ ....الاختيارات ، المحاكاة ، الدقابلة ، ملاحظة السلوكيات 

  أىداف تقييم المهارات: 

 2:   يهدؼ تقييم الدهارات بشكل أساسي إلذ 

 .معرفة مستوى الدهارات في الدنظمة وتصميم نظاـ الدكافآت أو التعديل في نظاـ التكوين  -

 .تقييم فعالية نظاـ التوظيف  -

 .تحليل الفجوات بتُ الأىداؼ الدستقبلية من خلاؿ مستويات الدهارات الدتوفرة  -

 . تحفيز العاملتُ بالدنظمة وذلك من خلاؿ تعريفهم بالأداء الجيد للعمل  -

 .تقدير مدى فعالية الدرجعيات الدعتمدة عليها للقياس  -

  .(التًقية ، النقل )تسهيل اتخاذ القرارات الدتعلقة بستَ الدسار الدهتٍ  -

      ويكوف التقييم أمرا حتميا لعملية تسيتَ الدهارات لأف من خلالو يتم اتخاذ القرار إما بتًقية الأفراد في حالة اكتسابهم 
 .مهارات جديدة ، أو توجيههم للتكوين في حالة نقص في مهاراتهم 

 مجالات تسيير المهارات  :المبحث الثالث 
 ميزة مهمة فيما أضافت ، الأختَة ، والذي يتميز بسرعة التحولات ىذه نظمةفي ظل المحيط الذي تنشط فيو الد       

 الإنصاؼ ، والذي فرض عليهم للأفراد في عدـ ضماف منصب العمل أساسالؼص بعض الدناصب والدهاـ والتي تتمثل 
اكتساب : بأربع لرالات تتمثل في بميزة تعدد الدهاـ من خلاؿ الدهارات ، الذي يتطلب تسيتَ خاص لذا وذلك مرورا 

 . واستعماؿ وتطوير واعتًاؼ بالدهارات

 .المهارات اكتساب :المطلب الأول

 تناسب التي النشاطات اللازمة لدمارسة والدهارات الدوارد من والنوعية الكمية احتياجاتها بتحديد نظمةالد تقوـ       

 الدطلوبة الدهارات تقدير من لؽكنها أسلوب كأىم والدهارات لوظائفؿ التوقعي التسيتَ على بالاعتماد الدستقبلية أىدافها

 اكتسابها فينظمة الد وتعتمد ، الأفراد اختيار معايتَ دقيقا لتحديد تحليلا الدناصب إلذ تحليل إضافة لديها، والدتوفرة
 ىمأو الشاغرة، الدناصب تلائم وقدرات مهارات لؽتلكوف أفراد وجود حالة في وذلك الداخلي التوظيف على إما للمهارات
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 أف إلذ إضافة الخارجي، التوظيف إلذ اللجوء حالة في ضياعها الدمكن والجهد الوقت توفتَ ىو التوظيف ىذا لؽيز ما

  .وثقافتها يطهامحو نظمةالد بعمل دراية لديو وبالتالر نظمةالد في  مسبقا يعمل الدتًشح
 عملية في منها يستفاد قد التي نظمةللم جديدة وقدرات وخبرات مهارات دخوؿ منع ىو عليو يعاب ما أف إلا          

 .ككل التسيتَ

 قنوات عدة خلاؿ من داخلي، توظيف وجود عدـ حالة في الدؤسسة إليو تلجأ والذي الخارجي بالتوظيف أو          

 الخ...الإعلانات، نشر الدباشر، التوظيف بينها من وطرؽ

 للوقت تطلبو ىو عليو يؤخذ ما أف غتَ ،نظمةللم جديدة مهارات دخوؿ ىو التوظيف ىذا لؽيز ما  وأىم         

 .والجهد

 الدطلوبة الدهارات طبيعة الدستَ، كفلسفة الاعتبارات من العديد إلذ منها واحد على نظمةالد اختيار  ولؼضع         

 .نظمة الد في توفرىا ومدى

 أفراد على الحصوؿ ىو البشرية الدوارد تسيتَ عملية في الدهارات منطق تبنيها بعد نظمةالد إليو تسعى ما وأكثر         

 غامض حادث السوؽ، تقلبات) العرضية والأحداث الاحتمالات لدواجهة والقرارات، الدبادرات زماـ أخذ على قادرين

 القيمة إنشاء وبالتالر جديدة ومنتجات خدمات تقديم الإبداع، في الدشاريع، الفعالة الدسالعة على ،(...الزبائن تنوع
 . (الإبداع الفعل، رد الخدمة، النوعية،)للتنافسية الجديدة الدتطلبات بظهور خاصة
 والإبداع الدسؤوليات أخذ الاحتمالات، حالة في التصرؼ على القادر الوظيفي العامل عن البحث آخر بمعتٌ          

 رجل يكوف أف على القدرة لو تكوف وأف التوقع ومواجهة سبقو وإلظا الحدث معالجة كيفية معرفة فقط عليو ليس أي

1 .استعمالذا  توظيفها إلذ الدهارات اكتساب مننظمة الد وتهدؼ   homme de la situatonالوضعية
  

 .المهارات استعمال :ثانيالمطلب ال

 في فعليا موظفة وغتَ مستخدمة غتَ الدهارات ىذه دامت ما شيئا يعتٍ لا الدهارات علىلدنظمة ا حصوؿ إف         
 الأفراد استقداـ خلالذا من لؽكن التي الأساسية والأداة العملية"ىو فالتوظيف الدهارات، ىذه توظيف من لابد لذا العمل،

 الدسؤولية وتحمل العمل لأداء اللازمة الشروط فيهم تتوفر من على والتعرؼ العلمية للمعايتَ وفقا بينهم الدفاضلة وإجراء

.  "الشواغر في أي الشاغرة للوظائف اختيارىم تم الذين الدتًشحتُ إعطاء بو يقصد كما ."وجو أكمل على
 استعمالذا خلاؿ من تطويرىا على تعمل أف نظمةالد علىؼ وبالعمل،  العملفي إلا تتطور لا الدهارات أف  وبما      

 والتسيتَية التنظيمية الاجتماعية، الاستغلاؿ شروط كل بتوفتَ أمثلا استغلالا لاستغلالذا معينة عمل وضعيات في وجعلها

 تحستُ ومكافئتها تحفيزىا من لابد للمهارات الجيد الاستعماؿ على نظمةالد تبقى منها ، وحتى للاستفادة معا لرتمعة

2  .مهارات من تدتلكو وبما بها والاعتًاؼ عملها ظروؼ
 

 

                                                           

1
 . 81، ص 2006 ، 2 ، طالأردف ، دار عالد الكتاب الحديث ،  الموارد البشرية مدخل استراتيجيإدارةػ عادؿ حرحوش ، مؤيد سعيد السالد ،  

 . 181 ، ص2002 ، دار النهضة العربية ، لبناف ، إدارة الموارد البشريةػ حسن إبراىيم بلوط ،  2
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 .المهارات تطوير : ثالثالمطلب ال

إف الدشكل الأساسي الذي يواجو الدنظمة ليس في تحديد الدهارات وإف كاف ذلك بالغ الألعية بل في           
تطويرىا،فالتغتَات الحاصلة في بيئة الأعماؿ فرضت على الدنظمات إعادة النظر في تركيبتها البشرية الدهارية والدعرفية وتطوير 
قدراتها الأدائية للتأقلم في لزيط يعرؼ بعدـ اليقتُ فزاد الاىتماـ بالدهارات بحيث أصبحت ذات ألعية إستًاتيجية ، لذلك 

 .عن أساليب تطويرىا 

وتهدؼ الدنظمة من وراء تطوير الدهارات الذي يقصد بو ذلك الدزيج من الطرؽ والوسائل وأنشطة التعلم التي          
تساعد على تحستُ أداء الأفراد وزيادة قدرتهم على القياـ بالدهاـ الدوكلة إليهم إلذ زيادة اكتسابها 

للمعارؼ،القدرات،والدهارات الجديدة التي تساعد على تعزيز القدرة التنافسية لذا لضماف بقائها في ساحة الدنافسة ومسايرة 
 . على طرؽ ونشاطات متعددة من ألعها التكوين دالتقدـ التكنولوجي السريع وذلك بالاعتما

أداة لتنمية مهارات الأفراد في الدؤسسة لأنو عملية تستهدؼ إجراء تغيتَ دائم نسبيا في قدرات الفرد : ىوفالتكوين       
لشا يساعده على أداء الوظيفة بطريقة أفضل ، أو ىو عملية تعلم لدعارؼ وطرؽ وسلوكيات جديدة تؤدي إلذ تغتَات في 

   1.قابلية الأفراد لأداء أعمالذم وىو عملية تعلم تتضمن اكتساب الدهارات والدفاىيم لزيادة أداء الفرد وتحسينو

عملية إستًاتيجية وضرورية بالنسبة لكافة الدؤسسات ، حيث يعد الأداة الدلائمة لصنع الدهارات : يعتبر التكوين       
وتطويرىا ، وبناء الدعارؼ الجماعية ، والانتقاؿ من الدهارات الفردية إلذ الدهارات الجماعية كما يسمح في ظل اقتصاد 
الدعارؼ وتطور بتجنب تقادـ الدعارؼ ، حيث يسمح تكوين الدهارات بتنمية مستوى الفرد ومهارتو وتقلص الالضراؼ 

الدوجود بتُ ما لديو من قدرات وخبرات ومعارؼ ، وما تتطلبو الوظيفة التي يشغلها لشا يؤدي بو إلذ تحستُ دائم ومستمر 
 2.لأدائو 

كافة الجهود الدخططة والدنفذة لتنمية قدرات :      ونظرا لألعية التكوين في إنتاج الدهارات وتنميتها فقد عرؼ على أنو 
العاملتُ بالدنظمة على اختلاؼ مستوياتهم وتخصصاتهم وترشيد سلوكياتهم بما يعظم من فعالية أدائهم وتحقيق ذواتهم من 
خلاؿ تحقيق أىدافهم الشخصية وإسهامهم في تحقيق أىداؼ الدنظمة ، بمعتٌ أخر ىو العملية التي يتم من خلالذا تزويد 

 3.العاملتُ بالدعرفة أو الدهارة لأداء و تنفيذ عمل معتُ 

                                                           

  .100حمداوي وسيلة ، مرجع سابق ، ص ـ 1
2
، منشورة ، أطروحة لنيل شهادة دكتورة ، قسم علم النفس "سوناطراك"التكوين و إستراتيجية تسيير المهارات التسييرية لدى إطارات شركة .لصاة بزايد  ـ  

  .2011العمل و التنظيم ،كلية العلوـ الاجتماعية قسم علم النفس و علوـ التًبية ، جامعة وىراف ، 
 . 223 ، ص 2004 ، دار الكتب ، القاىرة ،  الموارد البشريةإدارةحمد سيد مصطفى ، أ ػ  3
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     تجمع معظم التعاريف الدعطاة للتكوين على أنو  الدساىم الرئيسي في إنتاج الدهارات وزيادة اكتساب الدعارؼ الدعطاة 
 1:وتحقيق التعلم لذذا فهو يعمل على 

 .زيادة الإنتاج والاقتصاد في النفقات عن طريق ضماف التكوين لأداء الأفراد للعمل بكفاءة وفعالية  -

الدسالعة في إعادة التوازف النوعي والعددي لذيكل العمالة ، فإذا حدث فائض في العمالة في تخصص أو قطاع  -
 .معتُ ، لؽكن من خلاؿ التكوين التحويلي تأىيلهم لتخصص أو تخصصات أخرى حيث يسد العجز فيها 

 2:غتَ أف ذلك لن يتحقق إلا من خلاؿ 

 .استعماؿ طرؽ جديدة للسماح للعماؿ باكتساب مهارات جديدة  -

 .استعماؿ التجارب والدهارات السابقة لتثبيت الدهارات  -

 .الاستعانة بتجارب وخبرات الآخرين  -

 .تحويل الدعارؼ والدهارات لتعميم الاستفادة  -

 .الاستفادة من الدهارات في تطوير منتوج الدؤسسة لدنافسة الإنتاج الأجنبي  -

 .تقليل الحاجة إلذ الإشراؼ وتحقيق الاستقرار الوظيفي في الدؤسسة  -

 .وقد يكوف التكوين تكوينا فرديا أو تكوينا جماعيا داخل الدؤسسة أو خارجها وذلك حسب الحاجة 

  أنواع وطرق تكوين المهارات: 

      لدى الدنظمات لرموعة من الخيارات تجاه أنواع وطرؽ تكوين الدهارات الدتبعة ، والتي تزيد التًكيز عليها بدؿ غتَىا 
وذلك وفقا لأىدافها وسياستها العامة وطبيعة لراؿ نشاطها الحالر والدستقبلي ، ولكل طريقة من ىذه الطرؽ لشيزاتها 

 3:وظروؼ استخدامها ويتوقف استخداـ كل نوع أو طريقة من طرؽ تكوين الدهارات على عدة اعتبارات منها 

 .أىداؼ برامج التكوين  -

 .قدرات وإمكانيات الدتكونتُ  -

 .إعداد الدتكونتُ الدتوقعتُ  -

 .نوعيات الوظائف أو الدهاـ التكوينية  -

 .درجة بساطة أو تعقيد الدهارات أو الدعارؼ الدتوقع اكتسابها  -

                                                           

1
  .239 بلوط ، مرجع سابق ، ص إبراىيمحسن  ـ  

2
   .160حمداوي وسيلة ، مرجع سابق ، ص  ـ  

3
 العلوـ كلية.الصناعية  الدؤسسات تسيتَ  ، تخصص ماجستتَ مذكرة ،الاقتصادية المؤسسة أداء تحسين في ودوره البشرية الموارد تسيير أحلاـ ، خافػ  

  .45 ، ص2004-2003بسكرة ،  جامعة والتسيتَ، الاقتصادية
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 .الددى الزمتٍ الدتاح أو الدطلوب لتحقيق أىداؼ البرامج  -

 .التكاليف الدصاحبة لاستخداـ كل طريقة  -

 1 :أنواع تكوين المهارات حسب مرحلة التوظيف
 

لابد للموظف الجديد الدعلومات والتي تعرفو بمنظمتو الجديدة وذلك لتسهيل إدماجو   : توجيو الموظف الجديد -
بالدنظمة وتكوينو على كيفية أداء عملو ،وتختلف الدؤسسات في طريقة تصميم برامج تقديم الدوظف الجديد للعمل 

،فالبعض يعتمد على أسلوب المحاضرات والبعض يعتمد على مقابلات الدشرفتُ الدباشرين لذؤلاء الدوظفتُ ، ويعتمد 
البعض الآخر على كتيبات مطبوعة بها كل الدعلومات الذامة عن الدنظمة ، كما تساعد الدوظف الجديد على معرفة القانوف 

 .الداخلي بالدنظمة وكيفية ستَ العمل وتوقيتو وثقافة الدنظمة عموما 

تصمم برامج التكوين أثناء العمل بحيث تكوف بموقع العمل مباشرة لضماف كفاءة أعلى  :التكوين أثناء العمل -
 .للتكوين ، حيث يسعى الدشرفوف الدباشروف بتكوين الفرد وتعريفو بالدعلومات اللازمة للقياـ بعملو 

 يقوـ ىذا النوع من التكوين أساسا على أف معارؼ ومهارات الأفراد :التكوين بغرض تجديد المعرفة والمهارة  -
تتقادـ مع الزمن بالأخص عندما يكوف ىناؾ أساليب عمل وتكنولوجيا وأنظمة جديدة ،حيث لغب على الدنظمة تصميم 

ىذا النوع من برامج التكوين لدواجهة ومواكبة تلك التغتَات ، وذلك لاكتساب الأفراد العاملتُ كفاءات ، ومهارات 
 .جديدة تدكنهم من أداء أعمالذم باستخداـ ىذه الأنظمة الجديدة بصفة أحسن 

 تصمم برامج التكوين بغرض التًقية والنقل من أجل تدكتُ الفرد الدستفيد من :التكوين بغرض الترقية والنقل  -
التًقية أو الذي يراد نقلو من الدهارات ومعارؼ والتي تسمح لو بأداء وظيفتو الجديدة ،لأنو دائما نفتًض وجود فجوة 

 .أوالضراؼ بتُ مهارات الفرد الذي تدت ترقيتو أو الدنقوؿ والدهارات التي تتطلبها الوظيفة التي ستَقى أو ينتقل إليها 

 تسعى الدنظمات الراقية لتصميم برامج تكوينية للتهيئة للتقاعد يتلقى من خلاؿ :التكوين للتهيئة للتقاعد  -
الأفراد العاملتُ الذين قاربوا سن التقاعد من برامج تكوينية تساعدىم على البحث عن طرؽ جديدة للعمل ، وطرؽ 

تساعدىم عن البحث عن اىتمامات أخرى بدؿ الوظيفة ، وكيفية السيطرة على الضغوط والتوترات الخاصة بالخروج على 
 .التقاعد 

  2:أنواع تكوين المهارات حسب الوظائف
 

 يهتم ىذا النوع من التكوين بالدهارات اليدوية والديكانيكية في الأعماؿ الفنية والدهنية، :التكوين المهني والفني  -
وتدثل التلمذة الصناعية نوعا من التكوين الدهتٍ والفتٍ حيث تقوـ بعض الدنظمات ونقابات العماؿ بإنشاء مدارس ومراكز 

للتكوين يتعلم بها العماؿ ولػصلوف من خلالذا على شهادة فنية تدكنهم من أداء وظائف وغالبا ما تتعهد الدؤسسة 
 .بتوظيفهم حاؿ لصاحهم 

                                                           

1
  .355 ، ص 2003 ، الدار الجامعية ، مصر ،  للموارد البشريةالإستراتيجية الإدارةجماؿ الدين لزمد مرسي ،  ـ  

2
 . 328 ، الدار الجامعية ، مصر ، ص  الموارد البشريةإدارةحمد ماىر ، أػ   
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 تتضمن برامج التكوين التخصصي تلقتُ الدتكوف معارؼ ومهارات على وظائف أعلى :التكوين التخصصي  -
من الوظائف الفنية والدهنية ، والدعارؼ والدهارات ىنا لا تركز تركيزا كثتَا على الإجراءات والأعماؿ الروتينية وإلظا تركز على 

 .حل الدشاكل الدختلفة ، وتصمم الأنظمة والتخطيط لذا ، ومتابعتها واتخاذ القرار فيها 

  1: أنواع تكوين المهارات حسب مكانها
 

 ىذا النوع من التكوين تتكفل الدنظمة لوحدىا بتصميم برامج التكوين الدناسبة ، ولذا :التكوين داخل المنظمة  -
 .الخيار بأف تستعتُ بمكونتُ من الدنظمة ومن خارجها 

 تفضل بعض الدنظمات من أف تنقل جزءا أو كل نشاطها التكوينية خارج الدنظمة :التكوين خارج المنظمة  -
وذلك لنقص الخبرة التكوينية لدى الدنظمة أو لنقص الوسائل التكوينية داخلها وتستعتُ الدنظمة في التكوين الخارجي 

بمنظمات تكوين خاصة وعن طريق برامج حكومية ، تقوـ بتصميم برالرها التكوينية للدولة ، وعادة ما تتوافق الأىداؼ 
 .التكوينية لتلك البرامج مع الأىداؼ التكوينية للمنظمة 

 والدعارؼ الدعلومات لتوظيف وسيلة أو الدعارؼ لاكتساب ميكانيزـ يعد الذي التعلم ىناؾ التكوين إلذ إضافة      

 لزيادة جديدة أساليب واستعماؿ بفاعلية العامل أداء كيفية معرفة" : نوأ على يعرؼو  ،السلوكية الألظاط لتغيتَ الدكتسبة

 .      " الأداء لتحستُ ومهاراتهم قدراتهم
 2:وتوجد ثلاث أنواع من حلقات التعلم وتتمثل في

 تعلم ىو )أساسي تغيتَ أي إحداث دوف للأىداؼ بالنسبة العمل بتصحيح التعلم يتم : الحلقة بسيط التعلم -

 ( .فيها الأخطاء بتصحيح العمل مكاف في تحدث التعلم عملية لأف الاتجاه أحادي

 التي والسياسات العمل نظريات في النظر وإعادة ومناقشتها الأىداؼ بوضع التعلم يتم : الحلقة ثنائي التعلم -

 .وتصحيحها الدشاكل حدوث سببت

 الخبرات من الدروس وأخذ التعلم طريقة وتطوير تعديل إلذ التعلم ىذا ويهدؼ : الحلقة ثلاثي التعلم -

  ( .التعلم بهدؼ التعلم ) السابقتُ الدتعلمتُ تحستُ في السابقة،يساىم

 خلاؿ من الزمن عبر تتطور  وتنميتها وتطويرىا الدهارات تشكيل  في حاسما دورا تلعب التيو الخبرة ىناؾ أف كما       

، وتعتبر من أىم عوامل النجاح لأف امتلاكها والتحكم فيها يفسح المجاؿ أماـ الدنظمة للحصوؿ  تراكمية تعلم عمليات
على قضايا تنافسية تدكنها من تحقيق أىدافها ، كما أنها لذا دور الحاسم في تشكيل الدهارات التي لذا القدرة على استجابة 

، أو  (كساد ، عجز مالر ، ضغوط حكومية )السريعة للمتغتَات البيئة الخارجية انطلاقا من أحداث سابقة مر بها الأفراد 
 3.عن طريق استًاتيجيات ثبت فشلها أو لصاحها أثناء فتًة عملهم 

                                                           

 .  42 ، ص 2002 ، دار الجامعية ، مصر ، الإدارة الإستراتيجية ػ لزمد المحمدي الداضي ،  1
. 226أحمد سيد مصطفى، مرجع سابق،ص- 2

3
  .250 ، ص 2008 ، الأردف ، 2 ، دار الوراؽ للنشر ، ط (المفاىيم والاستراتيجيات والعمليات )إدارة المعرفة لصم عبود لصم ،  -  
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 فيها يطرح والددرب الفرد بتُ لقاءات عقد يتم أين بالدرافقة التدريب خلاؿ من أيضا الدهارات تطوير يتحقق         

 ىنا الددرب ليقوـ تحقيقها في يرغب التي الأىداؼ وكذاؿ العم في تواجهو التي والصعوبات والدشاكل انشغالاتو كل الفرد

 أيضا ىناؾ ، بأنفسهم الحلوؿ لإلغاد التعلم على وتشجيعهم لتحفيزىم للأفراد وتوجيهات وإرشادات نصائح بتقديم
 من وغتَىا الإبتكاري للتفكتَ للأفراد الفرصة إتاحة ومناسب، عادؿ حوافز نظاـ وضع التسيتَ، عملية في الأفراد مشاركة

 .الدمكن الأساليب
 تحستُ وبالتالر وتعددىا مهاراتهم حقل وتوسيع للأفراد الاحتًافية مبدأ بتكريس يسمح الدهارات بتطوير الاىتماـ إف      

 الدعلومات تقاسم الدستمر، التعلم في بالرغبة تتسم جديدة تنظيمية ثقافة بإنشاء يسمح أنو كما ،الدهنية القدرات

 1.نظمة  للم الدنتمتُ الأفراد بتُ والتنسيق التعاوف ، والدعارؼ
 .بالمهارات الاعتراف  :رابعال المطلب 

 بهم بالاعتًاؼ تقوـ أكثر بها الالتزاـو الأىداؼ تحقيق في البشرية مواردىا استمراريةنظمة الد تضمن حتى          

 .الحوافز توزيع في عدالة ىناؾ تكوف حتى وتطورىا بالدهارات أساسا يرتبط للأجور نظاـ بوضع بمكافأتهم

 قد الحوافز ولأف باستمرار، مهاراتهم لتطوير أكثر وتحفيزىم وفائهم وكسب الأفراد جذب على تعمل فالحوافز         

 أساس على الدكافآتو الأجور وضع في الجماعيو الفردي البعدين بتُ توازف ىناؾ يكوف أف لغب جماعية أو فردية تكوف

 الدهارات بتُ التعاوف على والحث الجماعية الدواقف لتشجيع الأجور تحديد في الجماعي الأداء اعتماد خلاؿ من الدهارات

 . الدهارات بتُ التعاوف مع الفردية العلاوات تعارض عدـ شرط الذدؼ بلوغ في الفردية الدسالعة إلعاؿ عدـ مع الفردية
 الأجور بمنح فقط يتحقق لا بالدهارات الاعتًاؼ إف إلا ، مكافئتها ىي بالدهارات للاعتًاؼ طريقة أفضل فإ        

 من للأفراد الدهتٍ الدسار تسيتَ إلذ الدسؤوليات،التمكتُ توزيع التًقية، البشرية، للموارد النوعي بالتوظيف إلظاو والعلاوات

 وتتأثر الدهنية حياتو طواؿ تدتد والتي تدرلغيا فيها العامل تعيتُ ويتم لذم مسبقا تخطط التي الدرتبطة الدناصب لرموع خلاؿ

 أف آخر بمعتٌ ، البشري الدورد عليها تحصل التي التعيينات تسلسل ىو أو وآماؿ وطموحاتو الفرد باتجاىات الوظائف ىذه

  2 .العماؿ وانتظارات ورغبات نظمةالد احتياجات بتُ لشكنة مطابقة كأفضل يظهر الدهتٍ الدسار تسيتَ
 علاقة ضغوط العمل على مجالات تسيير المهارات :المبحث الرابع 

        باعتبار أف الدوارد البشرية وبصفة خاصة ذوي الدهارات تقضي جل وقتها في العمل فمن الطبيعي أف يشكل لديها 
العمل وعليو  مع مرور الوقت شعورا معنيا اتجاه وظائفها ، ىذا الشعور تحكمو وتؤثر فيو عدة متغتَات من بينها ضغوط

سنحاوؿ في ىذا الدبحث التطرؽ إلذ تأثتَ ضغوط العمل بمصادرىا التنظيمية التي نعتبرىا من أىم الدصادر تأثتَا على 
 .لرالات تسيتَ الدهارات 

 

                                                           

1
  .250، ص سابق مرجعلصم عبود لصم ،  ـ  

2
  .113 ، ص2004 ، مديرية النشر ، جامعة قالدة ، 1945 ماي 8 ، جامعة  الموارد البشريةإدارةحمداوي وسيلة ، ـ  
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 علاقة غموض الدور على مجالات تسيير المهارات : المطلب الأول 

        يعتبر غموض الدور مصدرا من الدصادر التنظيمية لضغوط العمل ، فهو يؤثر على تسيتَ الدهارات ويتجلى ىذا 
 .التأثتَ في لرالات تسيتَ الدهارات 

  :علاقة غموض الدور على اكتساب المهارات  -1

         إف النقص في الدعلومات اللازمة لتأدية الأفراد ذوي الدهارات العمل الدتوقع منهم ، وكذلك إذا كانت متطلبات 
العمل غتَ واضحة ،كل ذلك لؽثل غموضا للدور،لديهم ويدفعهم إلذ الشعور بعدـ السيطرة على العمل ، فعدـ معرفتهم  
بمسؤولياتهم وواجباتهم والعلاقات التي تربطها بالوظائف الأخرى سيخلق لديهم نوعا من الغموض يؤدي بهم إلذ حالة من 

 1.ضغط العمل ، وىو ما يؤثر على أدائهم 

       فقد أثبتت كثتَ من البحوث أف عدـ امتلاؾ ذوي الدهارات لدعلومات دقيقة وكاملة عن دورىم في الدنظمة أو 
القسم الذي يعملوف فيو ، وعن حدود سلطاتهم ومسؤولياتهم وكذا السياسات والقواعد التي تتبعها الدنظمة تجعلهم 

 2.عاجزين عن مقابلة متطلبات العمل 

      كل ذلك يؤثر على عملية اكتساب الدهارات في الدنظمة ، حيث أف ىذه الضغوط تحد من ظهورىا ووضوحها لشا 
يعيق تحديدىا بالنسبة للمنظمة ،بالتالر الطفاض القدرة على القياـ بالعمل الدطلوب بكفاءة ، ولؼلق لديهم شعورا بعدـ 

السيطرة على العمل ، وكذا صعوبة في اكتساب الدهارات في مناصب معينة ولأشخاص معنيتُ ، باعتبار أف توفر 
إلخ ، من شأنو أف لغعل العمل داخل الدنظمة ...الدعلومات بالشكل الصحيح والكافي عن الوظيفة وواجباتها ومسؤولياتها 

 3.واضح وسهل ، وىو ما يقلل من التعرض لضغوط العمل 

       فإف غموض الدور لؽثل عدـ تحديد الواضح للمهاـ والواجبات وغياب تصور واضح للفرد الذي يقوـ بو من شأنو 
 .أف يودي بو إلذ شعور بالضغط ويزداد ىذا الشعور عندما لا لغد الفرد من يرشده

فإف غموض الدور يؤدي إلذ عدـ تحديد دور الفرد بدقة وبالتالر عدـ تشخيص الدهارات الدطلوبة وعدـ تحديد خصائص 
 .الدهارات ، يؤدي ذلك إلذ اكتساب مهارات غتَ مناسبة لتلك الوظيفة

 

 

                                                           

1
 . 164 ،ص 2002 ، الأردف ، دار وائل للطباعة والنشر ، الأعمال، السلوك التنظيمي في منظمات ػ لزمود سلماف العمياف   

 . 366 ، ص 2007 ، الإسكندرية ، دار الفتح للتجليد الفتٍ ، الإنسانيةالعلاقات -  الإداري، السلوك  ػ لزمد الصتَفي  2
 . 50 ،ص 2008 ، الإسكندرية ، دار الجامعة الجديدة ، السلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيق بلاؿ ، إسماعيل ػ لزمد  3
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 :علاقة غموض الدور على استعمال المهارات  -2

غموض الدور الذي يتمثل في عدـ تحديد الواضح للمهاـ وغياب تصور واضح للفرد يؤدي إلذ عدـ تناسب        إف
مهارات الدطلوبة مع الدهارات الدكتسبة وبالتالر عدـ القياـ الفرد بالوظيفة بشكل الدطلوب أي أف الفرد في ىذه الحالة قاـ 
بأداء ىذه الوظيفة بناءا على أساس مهاراتو الدكتسبة وليست الدطلوبة التي تتطلبها الوظيفة وبالتالر عدـ استعماؿ الجيد 

 .للمهارات الدكتسبة 

 : علاقة غموض الدور على تطوير المهارات  -3

           إف وجود غموض الدور في الدنظمة يؤثر على أداء الأفراد بصفة عامة وذوي الدهارات بصفة خاصة ،حيث 
لؼلق لديهم شعورا بعدـ السيطرة والتحكم في العمل ، ويدفع ىذا غموض الدور الدنظمة إلذ السعي لتطوير مهاراتها فإنو 

لؽثل في نفس الوقت عائقا أماـ تطوير الدهارات وتصميم برامج تكوينية لتنمية قدرات الأفراد وزيادة ثقتهم في أنفسهم 
والتعامل مع مشكلات العمل ،حيث أف غموض الدور يكوف سببا في عدـ حصوؿ الدنظمة على البيانات والإحصائيات 
الصحيحة حوؿ الأفراد الذين ىم بحاجة إلذ التكوين ، ونوع التكوين الدطلوب ، لذلك عليها التدقيق أكثر في ظل وجود 

ضغوط العمل التي مصدرىا غموض الدور ، ومساعدة العماؿ على التغيتَ في الاتجاىات النفسية والذىنية اتجاه العمل 
 .تدهيدا لتوظيف معارفهم ورفع مهاراتهم في العمل للتعامل بسهولة مع الدواقف الضاغطة 

      وكذا من خلاؿ التعلم الذي يكسب الفرد مهارات جديدة تساىم في تقليل أخطائو وىو ما ينعكس بدرجة كبتَة 
على طريقة آدائو للعمل، بالإضافة إلذ وضع نظاـ عادؿ للحوافز يكوف مزيج بتُ الحوافز الدادية والدعنوية للمهارات 

 1.ليضمن أداء جيد لذا في ظل وجود غموض الدور 

 :علاقة غموض الدور على اعتراف المهارات -4

         نظرا لكوف غموض الدور يعيق اكتساب الدهارات واستعمالذا وتطويرىا فإنو بلا شك سيمثل حاجزا أيضا أماـ 
اعتًاؼ بها حيث أف غموض الدور لا يسمح باكتساب وإظهار نقص الدهارات في مناصب معينة ،وما داـ ىناؾ غموض 

لا يستطيع الفرد تجسيد كل الدهارات التي )في الدور فيؤدي ىذا إلذ عدـ اعتًاؼ بالدهارات ، والدهارات لا تظهر
 .،بالتالر يؤدي ذلك إلذ إعاقة الدنظمة لتحقيق  أىدافها الدسطرة(لؽتلكها

        إف عدـ تحديد الواضح للمهارات والواجبات الوظيفية يؤدي إلذ ضعف أداء أو عدـ قياـ بأداء بالشكل الدطلوب 
وىذا راجح إلذ عدـ تناسب أو توافق بتُ الدهارات التي لؽتلكها الفرد مع الدهارات التي تتطلبها الوظيفة و ينجر عن ذلك 

 .عدـ تجسيد الدهارات بالشكل الدطلوب لشا يؤدي إلذ عدـ الاعتًاؼ بالدهارات 

                                                           

 . 90 ، ص الإسكندرية ، الدار الجامعية للنشر والتوزيع ، الإدارة المبادئالمدخل المعاصر في  ػ علي شريف ولزمد سلطاف ،  1
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 علاقة صراع الدور على مجالات تسيير المهارات : المطلب الثاني 

        يعتبر صراع الدور مصدرا من الدصادر التنظيمية لضغوط العمل ، فهو يؤثر على تسيتَ الدهارات ويبرز ىذا التأثتَ 
 .اكتساب الدهارات ،استعماؿ الدهارات، تطوير الدهارات ، اعتًاؼ الدهارات: من خلاؿ لرالاتها  والدتمثلة في 

 :علاقة  صراع الدور على اكتساب المهارات -1

          إف صراع الدور الناتج عن تلقي الأفراد في الدنظمة توجيهات أو أوامر متناقضة من الرئيس الدباشر في العمل ،أو 
عند تداخل أو تشابك وتعارض واجبات الوظيفة التي يشغلها الأفراد ذوي الدهارات مع اىتماماتهم وىواياتهم وطموحاتهم 

يصعب قياس قدرات معينة التي تضمن اختيار  (صراع الدور )الشخصية وقيمهم مع قيم الدنظمة ،حيث أف ىذا الأختَ
أفراد لديهم القدرة على القياـ بالعمل الدطلوب، وتحمل مسؤولياتو وأعبائو والانسجاـ مع قيم وأىداؼ وبيئة 

الدنظمة،حيث أف تلقي الأفراد أوامر متناقضة لأداء العمل ينعكس بالسلب على مستويات أدائهم حيث تنخفض قدراتهم  
على أداء العمل الدطلوب ،وينعكس ذلك أيضا على حالتهم النفسية والجسدية ،وعدـ الثقة فيما لؽتلكونو من معارؼ 

    1.وقدرات حيث لغدوف صعوبة في توظيفها في مثل ىذه الظروؼ 

 :علاقة صراع الدور على استعمال المهارات  -2

         إف وجود الفجوة بتُ ما لؽلكو الفرد وما يتطلبو الدور يؤدي إلذ عدـ استعماؿ الأمثل للمهارات الدتواجدة في 
 .الدنظمة وعدـ استغلالذا وبالتالر استعماؿ الدهارات في غتَ لزلها ليست في تحستُ الأداء والإنتاجية 

 .         وبما أنو يتواجد صراع الدور ىذا يؤدي إلذ عدـ استعماؿ الدهارات بشكل جيد والدطلوب 

 :علاقة صراع الدور على تطوير المهارات -3

            إف تلقي الدهارات العديد من طلبات العمل متناقضة أو أعماؿ لا يرغبوف فيها ولا يرونها جزءا من عملهم 
يؤثر على دافعيتهم  وتضعف معها قدراتهم على الأداء بكفاءة ، وبما أف ذلك يعيق تحديد مهاراتهم الحقيقية فإنو أيضا 

، وعليو لغب على الدنظمة أف تحسن التعامل مع ضغوط (عدد الدتكونيتُ ، أنواع التكوين  )يعيق تصميم البرامج التكوينية 
العمل التي مصدرىا صراع الدور ولزاولة التخفيف من أثره ومن حدة الشعور بضغط العمل ، حيث أف البرامج التكوينية 
تتيح للموارد البشرية إمكانية أكبر للتعبتَ الدباشر عن لستلف مشاكل العمل التي تصادفهم باستمرار وتسبب لذم شعورا 

بضغوط العمل ، وىو ما يسهل من تطوير مهاراتهم أكثر على التعامل مع صراع الدور وعلى فهم وإدراؾ الضغوط 

                                                           

  .133 ، ص 1997 ، دار الدعرفة الجامعية ، مصر ، ، طرق البحث الاجتماعي ػ لزمد الجوىري و عبد الله الخرلغي  1
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الجديدة في العمل،  فالدوارد البشرية التي تدلك مهارات وخبرات كثتَة تتمتع بمعرفة عالية لكيفية أداء العمل في ظل وجود 
 1.ضغوط العمل والناتجة عن صراع الدور ، وكيفية الخروج من الدشاكل التي تواجو الدنظمة 

 :علاقة صراع الدور على اعتراف المهارات -4

         نتيجة لوجود صراع الدور في الدنظمة فإف ذلك يؤثر على أداء الأفراد وعلى إظهار ما لؽتلكونو من مهارات 
وقدرات وطاقات كامنة ويقلل من تفكتَىم ودرجة تركيزىم في العمل لشا يشكل عائقا أماـ الدنظمة لاكتساب الدهارات 

 .وكذلك استعمالذا وتطويرىا وبالتالر فأنو أيضا يعرقل عملية الاعتًاؼ بالدهارات

  علاقة عبء الدور على مجالات تسيير المهارات: الثالث  المطلب

       يعتبر عبء الدور مصدرا من الدصادر التنظيمية لضغوط العمل فهو يؤثر على تسيتَ الدهارات ويتجلى ىذا التأثتَ 
 .في لرالات تسيتَ الدهارات 

  :علاقة عبء الدور على اكتساب المهارات  -1

         إف ارتفاع أو الطفاض عبء العمل سواءا كاف كميا أو نوعيا عن الحد الذي يراه الفرد مناسبا لو من شأنو أف 
يؤثر سلبا على أدائو ، فارتفاع عبء العمل كميا كزيادة عدد ساعات العمل اليومي ، أو تكليف الدورد البشري بالقياـ 
بأعماؿ كثتَة  في وقت ضيق ينعكس  في النهاية على الوقت الدتاح لو للتواجد مع أسرتو وزملائو وعلى صحتو النفسية 

والجسدية ، وىو ما يؤدي إلذ الطفاض أدائو ، ونفس القوؿ ينطبق على ارتفاع عبء العمل عن النوعي ، فتكليف الأفراد 
بتأدية أعماؿ تفوؽ إمكانياتهم وقدراتهم الفكرية أو البدنية ينعكس بالسلب على حالتهم النفسية والجسدية وىو ما 
ينعكس سلبا على مستوى أدائهم ، وكذلك يؤدي الالطفاض الكمي أو النوعي في عبء العمل عن الحد الذي يراه 
الأفراد ذوي الدهارات مناسبا لذم إلذ الطفاض القدرة على القياـ بالعمل الدطلوب حيث يتنامى بداخلهم شعور بالدلل 

وبعدـ الألعية والقدرة على تحقيق التقدير والاحتًاـ أماـ رئيسهم في العمل ، وبعدـ الحاجة إليهم في الدنظمة خاصة إذا 
 2.كاف الفرد يعتقد أف واجبات الوظيفية وأعبائها لا تستوعب ما لديو من مهارات وقدرات 

        وكل ذلك يؤثر على عملية اكتساب الدهارات في الدنظمة خاصة بالنسبة للأفراد الذين لديهم القدرة على القياـ 
بالعمل الدطلوب بكفاءة بغض النظر على مدى ارتفاع أو الطفاض عبء العمل ، حيث لا لؽكن للمنظمة اكتساب 

الدهارات ملائمة ومناسبة ، وبالتالر عدـ وجود مقاييس لؽكن من خلالذا اكتساب الأفراد الذين لديهم القدرة على تحمل 
 .الدسؤوليات أكثر من غتَىم ، والتعامل مع الضغوط الناتجة عن عبء العمل 

                                                           

 ، 09 ، لرلد رقم الإدارية ، دراسة استكشافية ، المجلة العربية للعلوـ  اتصال الرئيس والمرؤوس والرضا الوظيفيأنواعالعلاقة بين  ػ أحمد مدواس اليامي ،  1
 .  49 ، ص 2002 ، جامعة الكويت ، جانفي 01العدد 

2
 . 260 ، ص2004 ، ترجمة رفاعي لزمد رفاعي ، دار الدريخ للنشر  ، الرياض ،  السلوك في المنظماتإدارةد جريلرج و روبرت باروف ، ؿجتَا ـ  
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 :علاقة عبء الدور على استعمال المهارات  -2

         يؤثر عبء الدور على عدـ توظيف مهاراتو في العمل وبالتالر زيادة حجم العمل الدنسوب إليو والذي يفوؽ 
لشا يؤثر  (أي استغلاؿ كلي للمهارات الفرد)طاقاتو وقدراتو ومهاراتو ويؤدي ذلك إلذ زيادة عبء ويؤدي إلذ استنزاؼ 

 .ذلك سلبا على استعمالذا على الددى الطويل 

  :علاقة عبء الدور على تطوير المهارات  -3

           إف وجود عبء العمل في الدنظمة سواءا كاف مرتفعا أو منخفضا خاصة إذا تولد لدى الأفراد شعور بعدـ 
ألعيتهم وعدـ الحاجة إليهم في الدنظمة ، وأف واجبات وأعباء الوظيفة لا تستوعب ما لديهم من مهارات وقدرات ، فإف 

ذلك يعزز الحاجة إلذ تطوير الدهارات في الدنظمة والعمل أكثر في ظل وجود الضغوط فيها ، والناتجة عن عبء العمل 
وذلك من خلاؿ التكوين الذي يسعى إلذ زيادة مهارات الأفراد لأداء العمل المحدد وزيادة ثقتهم في أنفسهم وفي التعامل 

مع أعباء العمل والتعامل مع ضغوط العمل ، غتَ أنو يعتبر حاجزا أـ تكوين الأفراد وتطوير الدهارات ، ولذلك على 
الدنظمة العمل على التغيتَ في الاتجاىات النفسية والذىنية للفرد اتجاه عملو تدهيدا لتقديم الدعارؼ ورفع مهاراتو أي زيادة 

قدرة الأفراد على الإلداـ بجميع جوانب العمل وكيفية أداء كل جزء منو بدقة وتحمل أعبائو سواءا كانت أعباء العمل 
مرتفعة أو منخفضة ، وأف يكونوا على علم تاـ بكافة الدعلومات والحقائق الدتعلقة بالعمل ، وىو ما يتطلب توفتَ نظاـ 
للحوافز و الدكافئات وعدالة في توزيع الأجور باعتبارىم يدفعوف الأفراد أكثر لتنمية مهاراتهم وتطويريها ، لشا ينعكس 

1.الغابيا على أدائهم وأداء الدنظمة ككل 
 

  :علاقة عبء العمل على اعتراف المهارات  -4

         نتيجة وجود عبء العمل في الدنظمة فإف ذلك يؤثر على أداء الأفراد وعلى عرقلة إظهار ما لؽتلكو الفرد من 
مهارات وقدرات ومعارؼ وعلى مدى انسجامهم مع  وظائفهم  وكذا يؤثر على دافعيتهم للعمل والإبداع ، لشا يشكل 

عائقا أماـ الدنظمة لاكتساب الدهارات واستعمالذا وكذلك لتطويرىا ، وبالتالر أنو أيضا يعرقل عملية الاعتًاؼ 
 . بالدهارات،وىو ما ينعكس سلبا على أداء الدنظمة ككل 

 

 

 

                                                           

 26- 25 ، الدلتقى الدولر  ، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ ، جامعة باتنة ،  المعرفة والفعالية الاقتصاديةإدارة ػ زوليخة سنوسي و ىاجر بوزياف ،  1
 . 12، ص2008نوفمبر 
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 :خلاصة الفصل 

        بما أف تسيتَ الدهارات ىي لرموعة الأنشطة الدخصصة لاستخداـ وتطوير مهارات الأفراد والجماعات بطريقة مثلى 
بهدؼ تحقيق مهمة الدنظمة وتحستُ أداء الأفراد ، بعبارة أخرى ىو عملية شاملة لاكتساب واستعماؿ وتطوير الدهارات 

الأفراد والاعتًاؼ بها عملية مزج وتعبئة الدعارؼ ومعارؼ الدمارسات ومعارؼ التحلي والتي تتجمع في تنسيق 
ديناميكي،وىذا ما أدى إلذ اختلاؼ وجهات النظر حوؿ النظر حوؿ إعطاء مفهوـ لزدد لذا ، ولشا جعلها تتميز بعدة 

خصائص كسرعة رد فعل والتكيف مع لستلف التغتَات ، وتعدد مستوياتها وأنواعها ، ونظرا لأنها مورد غتَ ملموس 
 .جعلها ترتبط بدرجة كبتَة بالدعرفة 

       بالإضافة إلذ تطور مفهومها عبر عدة مراحل والنظر إليو من لررد تخصص الفرد في لراؿ معتُ إلذ لراؿ أوسع من 
: ذلك ،واعتباره كقيمة إستًاتيجية في الدنظمة ، ونظرا لتعدد تصفيات الدهارات إلا أنو لؽكن حصرىا في نوعاف لعا 

 .الدهارات الفردية والدهارات الجماعية 

       إف الاىتماـ الكبتَ بالدهارات جعل منها موضوع للتسيتَ وأصبح تسيتَ الدهارات يعد من تسيتَ الدوارد 
البشرية،ولكي يتم متابعة الدهارات تبعا للزمن لغب معرفة دورة حياتها لتجنب تقادمها ، وينتج ذلك من خلاؿ أربعة 

 .اكتساب واستعماؿ  الدهارات ، تطوير الدهارات والاعتًاؼ بالدهارات : لرالات أساسية تتمثل في 

تحديد الدهارات ، تطوير الدهارات ، وتقييم :        والذي يتطلب تسيتَ خاص بها وذلك مرورا بثلاث مراحل ىي 
الدهارات ، ومن الاعتماد على الدعايتَ الكمية إلذ استخداـ الدعايتَ النوعية وإدراؾ أف مفهوـ الدهارات لد يعد شيئا لرردا 

الذي يعتبر أداة  (GEPC)بل واقعا عمليا ، بحيث تستَ بكيفية خاصة متمثلة في التسيتَ التوقعي للوظائف والدهارات 
 .الدنظمة في تحديد احتياجاتها من الدهارات 

     ونظرا لأف الدنظمة تحتوي على ضغوط العمل ذات الدصادر الدتعددة فإف لذا تأثتَ على الدهارات وبالتالر تؤثر على 
 .تسيتَ الدهارات 



 

 :الفصل الثالث

 دراسة ضغوط العمل 

 وتسيير المهارات في

 بسكرة-  جامعة محمد خيضر 
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 تمهيد 

: في ضوء ما تقدم في الجزء النظري ، تأتي الدراسة التطبيقية لاستكمال الإجابة عن الإشكالية الدطروحة الدتمثلة في        
بسكرة ، وذلك من خلال الإجابة - ىل ىناك أثر لضغوط العمل على تسينً الدهارات دراسة حالة جامعة لزمد خيضر

التعريف بمحل :على فرضيات الدراسة ، ومن أجل ىذا قسمنا ىذا الفصل إلى أربع مباحث حيث تناول الدبحث الأول 
دراسة مستوى :الإطار الدنهجي للدراسة ، أما الدبحث الثالث: بسكرة ، الدبحث الثاني - الدراسة جامعة لزمد خيضر

علاقة :بسكرة ، الدبحث الرابع –ضغوط العمل وتسينً الدهارات من وجهت نظر رؤساء أقسام جامعة لزمد خيضر 
 بسكرة-ضغوط العمل بتسينً الدهارات من وجهت نظر رؤساء أقسام جامعة لزمد خيضر 
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 ".بسكرة–جامعة محمد خيضر "التعريف بمحل الدراسة :المبحث الأول 

بسكرة، والتعرف عليها وعلى كليات التي فيها وعلى الأقسام -يتم التطرق في ىذا الدبحث إلى جامعة لزمد خيضر     
 .التي تحتويهم ىذه الكليات

 .بسكرة –نبذة عن جامعة محمد خيضر :المطلب الأول 

 وىي مؤسسة عمومية ذات طابع علمي وثقافي ومهني تتمتع 1984بسكرة سنة –أنشأت جامعة لزمد خيضر      
 .بالشخصية الدعنوية وبالاستقلالية الدالية 

، رئاسة الجامعة ،كليات ومعاىد وملحقات في بعض (لرلس إدارة ولرلس علمي )    تتشكل الجامعة من ىيآت 
 .الأحيان ، كما تتضمن مصالح إدارية وتقنية مشتركة 

 :بسكرة بثلاث مراحل تتمثل في  –   مرت جامعة لزمد خيضر 

 (1992-1984)مرحلة المعاهد : المرحلة الأولى 

 .   كانت الدعاىد الوطنية تتمتع باستقلالية إدارية ، بيداغوجية ومالية وتتكفل ىيئة مركزية بالتنسيق بينها

 (.18/08/1984 الدؤرخ في 84-254الدرسوم رقم )الدعهد الوطني للري .1

 (.05/08/1984 الدؤرخ في 84-253الدرسوم رقم )الدعهد الوطني للهندسة الدعمارية  .2

 (18/08/1986 الدؤرخ في 86-169الدرسوم رقم )الدعهد الوطني للكهرباء التقنية  .3

 (1998-1992)مرحلة المركز الجامعي :المرحلة الثانية 

 تم 1992 ،منذ عام 07/07/1992 في 92-295     تحولت ىذه الدعاىد إلى مركز جامعي بمقتضى الدرسوم رقم 
 :فتح معاىد أخرى متمثلة في 

 .معهد العلوم الدقيقة  -

 .معهد العلوم الاقتصادية  -

 .معهد الأدب العربي  -

 .معهد الذندسة الددنية  -

1.معهد الذندسة الددنية  -
 

 

                                                           
1- présentation de l’université Mohamede khider biskra (http://univ-biskra.dz)(31/05/2018)(18 : 20) 

 



 بسكرة- دراسة ضغىط العمل وتسيير المهارات في جامعة محمد خيضر:                                                   الفصل الثالث 

 

 
74 

 .معهد الإلكترونيك  -

 .معهد علم الاجتماع  -

  (إلى يومنا هذا- 1998)مرحلة الجامعة : المرحلة الثالثة 

 تحول الدركز الجامعي إلى جامعة تضم ثلاث كليات ،تم 07/07/1998 الدؤرخ في 98-219      بصدور الدرسوم رقم 
 والدتضمن إنشاء جامعة 07/07/1998 الدؤرخ في 98-255 صدور الدرسوم التنفيذي رقم 24/08/2004في 

 : كليات ىي 6بسكرة،الدعدل بحيث أصبحت الجامعة تتكون من 

 .كلية العلوم والتكنولوجيا  .1

 .كلية العلوم الإنسانية  .2

 .كلية الحقوق والعلوم السياسية  .3

 .كلية العلوم الاقتصادية والتسينً  .4

 .كلية الآداب  .5

 .كلية العلوم الدقيقة  .6

 بسكرة-الوضعية الحالية لجامعة محمد خيضر 

، الذي يعدل 2009فيفري 17 ه الدوافق ل1430صفر21 الدؤرخ في 09-90       ثم جاء الدرسوم التنفيذي رقم 
 : كليات ىي 6 وأصبحت الجامعة تتكون من 07/07/1998 الدؤرخ في 98-219ويتمم الدرسوم التنفيذي رقم 

 .كلية العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحياة  .1

 .كلية العلوم والتكنولوجيا  .2

 .كلية الحقوق والعلوم السياسية  .3

 .كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية  .4

 .كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسينً  .5

 .كلية الآداب واللغات  .6

 .معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية  .7

 بحيث أصبحت تضم مديرية الجامعة 98-219من الدرسوم التنفيذي رقم 4      كما عدل الدرسوم التنفيذي الدادة 
 : مديرية تكلف على التوالي بالديادين الآتية تزيادة على الأمانة العامة والدكتبة الدركزية أربع نيابا

  نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي في التدرج والتكوين الدتواصل والشهادات وكذا التكوين العالي في التدرج. 

  1.نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي في ما بعد التدرج والتأىيل الجامعي والبحث العلمي
 

                                                           
1  - présentation de l’université Mohamede khider biskra.op-cit. 
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  نيابة مديرية الجامعة للعلاقات الخارجية والتعاون والتنشيط والاتصال والتظاىرات العلمية. 

 نيابة مديرية الجامعة للتنمية والاستشراف والتوجيو. 

 :بسكرة أيضا على الخدمات الجامعية حيث يتوفر قطاع الخدمات الجامعية حاليا على -   وتضم جامعة لزمد خيضر 
 . إقامات للذكور 06 إقامات للإناث و05 تضم : إقامة جامعية11 -

 . حافلة 150:عدد الحافلات النقل الجامعي  -

 . مطعم واحد01 :عدد المطاعم الجامعية المركزية  -

 .بسكرة-كليات ومعاهد وأقسام جامعة محمد خيضر: المطلب الثاني 

 : قسم 32 و01 كليات ومعهد 06     تضم جامعة لزمد خيضر ليومنا ىذا إلى 

  قسم الرياضيات، قسم الإعلام الآلي ، قسم علوم الدادة ، قسم علوم :كلية العلوم وعلو الطبيعة والحياة 
 .الأرض والكون ، قسم العلوم البيولوجية ، قسم العلوم الزراعية 

  قسم ىندسة الطرائق ، قسم الذندسة الددنية والري ،قسم الذندسة الديكانيكية ،قسم :كلية العلوم والتكنولوجيا 
 .الذندسة الكهربائية ، قسم الذندسة الدعمارية 

  قسم اللغة والأدب العربي ، قسم الآداب واللغات الأجنبية :كلية الآداب واللغات . 

 قسم العلوم الإنسانية ، قسم العلوم الاجتماعية :كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية. 

  قسم العلوم الاقتصادية ، قسم العلوم التجارية ، قسم علوم :كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 .التسينً 

  قسم الحقوق ، قسم العلوم السياسية :كلية الحقوق والعلوم السياسية. 

  قسم الإدارة والتسينً الرياضي، قسم التدريب :معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية
 .الرياضي،قسم التربية الحركية 

 :    وتوجد مصالح مشتركة بنٌ ىذه الكليات والدعهد تتمثل في 

 .مركز الأنظمة وشبكات الإعلام الآلي والاتصال والتعليم الدتلفز والتعليم عن بعد -

 .مركز تعليم السمعي البصري  -

 .البهو التكنولوجي  -

 .خلية ضمان الجودة  -

1.دار الدقاولاتية  -
 

 
                                                           

1 -- présentation de l’université Mohamede khider biskra.op-cit. 
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  الإطار المنهجي للدراسة: المبحث الثاني 

        في ىذا الدبحث نتطرق إلى الدنهج الدعتمد عليو في الدراسة وكذلك ذكر الأدوات التي استعملت لجمع الدعلومات 
 :وأيضا التطرق إلى أساليب الدعالجة الإحصائية 

 منهج وحدود الدراسة والأساليب الإحصائية المستخدمة فيها:المطلب الأول 

 .منهج الدراسة : أولا

أنو لزاولة الوصول إلى الدعرفة الدقيقة " اعتمدت ىذه الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي ويعرف على       
والتفصيلية للعناصر الدشكلة والإجراءات الدستقبلية الخاصة بها ، ويهدف ىذا الدنهج إلى توفنً البيانات والحقائق عن 

 1" .مشكلة موضوع الدراسة لتفسنًىا والوقوف على دلالتها

 .حدود الدراسة : ثانيا

 :     تتحدد الدراسة بالمجالات التالية 

 :المجال المكاني  .1

 .بسكرة –تدت ىذه الدراسة بجامعة لزمد خيضر 

 :المجال البشري  .2

 .بسكرة –بجامعة لزمد خيضر  (رؤساء الأقسام )تدت الدراسة على الدوظفنٌ 

 :المجال الزمني  .3

 .2017/2018   تدت الدراسة خلال السنة الجامعية 

 أساليب المعالجة الإحصائية: ثالثا

      للإجابة على إشكالية الدراسة وتحليل البيانات التي تم تجميعها استخدمت العديد من الأساليب الإحصائية الدناسبة 
 .وفيما يأتي لرموعة الأساليب الإحصائية التي تم استخدامها في الدراسة 

 وتستخدم ىذه الأدوات لغرض معرفة ووصف عينة الدراسة :النسب المئوية والتكرارات والمتوسط الحسابي  -1
 .وتحديد اتجاىات إجابات الدبحوثنٌ

 .لدعرفة ثبات فقرات الإستمارة  : معامل ألفا كرونباخ -2

                                                           
. 122، ص1998 ، دار وائل للنشر ، عمان ، مناهج البحث العلمي تطبيقات إدارية واقتصادية. أحمد حسنٌ الرفاعي  -  1
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يتم استخدامو للتعرف على مدى انحراف استجابات أفراد العينة لكل عبارة من عبارات  : الانحراف المعياري -3
متغنًات البحث ولكل لزور من لزاور الرئيسية عن متوسطها الحسابي ويبنٌ الانحراف الدعياري التشتت في استجابات 

 .أفراد العينة لكل عبارة من عبارات متغنًات الدراسة 

 :وقد تم تفسنً نتائج الانحراف الدعياري لكل عبارة من عبارات الإستمارة على النحو التالي 
  يشنً إلى تركيز الإجابات وعدم تشتتها مما يدل على أن ىناك تقارب في " 1"الانحراف الدعياري أقل من القيم

 .الإجابات لدى غالبية أفراد عينة الدراسة

  يشنً إلى عدم تركز الإجابات وتشتتها مما يدل على تباين " 1"الانحراف الدعياري أكبر أو يساوي القيمة
 .الإجابات وتباعدىا لدى غالبية أفراد عينة الدراسة حول العبارة الواردة في الإستمارة 

 . لإيجاد العلاقة بنٌ ضغوط العمل وتسينً الدهارات :معامل ارتباط سيبرمان  -4

 .بناء أداة الدراسة واختبار ثباتها وصدقها : المطلب الثاني 

        إن مصادر جمع الدعلومات والبيانات لدراسة والبحث متعددة وتتمثل في الدلاحظة ،الدقابلة والاستمارة 
وغنًىا،وىي تساعد الباحث على جمع الدعلومات الذامة والتي يحتاجها في دراستو والتي يستفيد منها لاستخراج 

نتائج،فالاستمارة مثلا من أىم مصادر جمع الدعلومات والبيانات وتعتبر أسرع أداة لجمع البيانات ،وىي تضم ثلاث لزاول 
يتضمن )والمحور الثالث(يتضمن عبارات أبعاد الدتغنً الدستقل )، المحور الثاني (يتضمن البيانات الشخصية)لزور الأول 

 .وفي ىذه الدراسة اعتمدت على الاستمارة لجمع الدعلومات (عبارات أبعاد الدتغنً التابع

 بناء أداة الدراسة:أولا

 :    من أجل جمع البيانات الضرورية لذذه الدراسة اعتمدت على الاستمارة 

وسيلة عملية تساعد الباحث على جمع الحقائق : "         تم الاعتماد على ىذه الأداة كأداة أساسية على اعتبار أنها
 1" .والدعلومات من الدبحوث 

      والاستمارة ىي أداة تحتوي على أسئلة يعمل الباحث على تصميمها انطلاقا من الفرضيات والتساؤلات التي تم 
أثر ضغوط )وضعها في إطار دراسة الظاىرة وتفسنًىا ، وبعد مراجعة الأدبيات والدراسات ذات العلاقة بموضوع الدراسة 

،والاطلاع على الأدوات الدستخدمة فيها ، واتضح أن الاستمارة ىي أحسن أداة يمكن  (العمل على تسينً الدهارات 
 :الاستعانة بها لجمع البيانات الديدانية للدراسة وفي سبيل ذلك قمنا بتقسيم استمارة إلى جزئينٌ وهما 

الجنس ، السن،الأقدمية في   ) ويشمل البيانات الشخصية وخصائص العينة الدراسة التي تشمل على :الجزء الأول  -
 .،والتي اعتقدت أن لذا تأثنً في اختلاف إدراك أفراد عينة الدراسة نحو متغنًات الدراسة  (العمل ، الكلية ، القسم 

 : وينقسم إلى لزورين هما :الجزء الثاني  -

                                                           
 .330، ص1982 ، القاىرة ،8، مكتب وىبة ، طأصول البحث العلمي . عبد الباسط لزمد حسن  -  1
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  عبارة وىو يتضمن أبعاد ضغوط العمل والتي تشكلت من ثلاث أبعاد وىي 17 يتكون من :المحور الأول 
 ، صراع الدور وتم قياسو من خلال (4،5، 3  ،2، 1) غموض الدور وتم قياسو من خلال العبارات : على ترتيب 

النظر ).(17 ،16، 15، 14، 13، 12، 11، 10) وعبء الدور وتم قياسو من خلال العبارات ،(  9 ،8، 7 ،6)العبارات 
  (01إلى الدلحق رقم 

  عبارة ، وتتضمن أبعاد تسينً الدهارات والتي تشكلت من أربع أبعاد وىي على 24 يتكون من :المحور الثاني 
، استعمال وتطوير الدهارات وتم (7، 6، 5، 4، 3، 2، 1) اكتساب الدهارات وتم قياسو من خلال العبارات: الترتيب 

، والاعتراف بالدهارات وتم قياسها من (17، 16، 15، 14، 13، 12، 11، 10، 9، 8) قياسها من خلال العبارات 
 (01النظر إلى الدلحق رقم ).(24، 23 ، 22، 21، 20، 19، 18) خلال العبارات

وقد وضع أمام كل عبارة أربع خيارات للإجابة وىذا بالاعتماد على سلم ليكارت الرباعي وىي موضحة في الجدول      
 :التالي

  توزيع درجات مقياس ليكارت الرباعي: ( 04)الجدول رقم 

 أبدا نادرا أحيانا دائما الاستجابة
 1 2 3 4 الدرجة

 .أن يؤشر الدبحوث إحدى الاختيارات الأربعة السابقة الدوضحة في الجدول : أما طريقة الإجابة فهي 

    ولتحديد مستوى ضغوط العمل ومستوى تسينً الدهارات تم تصنيف الإجابات إلى أربع مستويات ، حيث قمنا 
 :بحساب الددى حيث يعطى بالعلاقة التالية 

  أقل قيمة في مقياس ليكارت– أكبر قيمة في سلم ليكارت  =         المدى

=                                 4 - 1 = 3 

 3 =المدى             :              ومنو 

 :                   وبما أنو سوف يتم تقسيم الإجابات إلى أربع مستويات فإن طول الفئة تحسب كالتالي  

 =طول الفئة  
 الددى

 عددالفئات
 

4−1 =طول الفئة :  ومنو 

4
 = 3

4
  =0,75  
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وذلك لتحديد الحد الأعلى لذذه " 1"     وبعد ذلك تم إضافة ىذه القيمة إلى أقل قيمة في الدقياس وىي قيمة الواحد 
 :الفئة ، وىكذا أصبح طول كل فئة كالتالي 

 .(أبدا) دال على مستوى ضعيف جدا ] 1,74 -  1 [قيم الدتوسط التي تتراوح بنٌ -

 .(نادرا ) دال على مستوى ضعيف ]2,49 -  1,75 [قيم الدتوسط التي تتراوح بنٌ -

 .(أحيانا) دال على مستوي متوسط ] 3,24  - 2,50 [قيم الدتوسط التي تتراوح بنٌ -

 .(دائما)دال على مستوى مرتفع ] 4 – 3,25 [قيم الدتوسط التي تتراوح بنٌ -

 صدق وثبات أداة الدراسة والاتساق الداخلي بين كل متغير وأبعاده : ثانيا 

  .الصدق الظاهري.1 

     تم عرض الإستمارة في صورتها الأولية على لرموعة من المحكمنٌ والذين تفضلوا مشكورين بإبداء ملاحظاتهم 
  .ةومقترحاتهم حول لزتويات الإستمارة ،واستنادا على التوجيهات التي أبدىا المحكمون ثم إجراء التعديلات اللازم

 .(الاستمارة)ثبات أداة الدراسة .2 

      يقصد بثبات الإستمارة أنها تعطي نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعها أكثر من مرة تحت الظروف والشروط، وبعبارة 
أخرى ثبات الإستمارة يعني الاستقرار في نتائجها وعدم تغنًىا بشكل كبنً فيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة 

 1. مرات خلال الفترة زمنية معينة

     ويتمثل معامل الثبات أو معامل ألفا كرونباخ ، بينما معامل الصدق فهو يعبر عن جذر معامل ألفا كرونباخ ،وكانت 
 : نتائج معاملات الصدق والثبات للفقرات وعبارات الإستمارة كما ىي مبينة في الجدول التالي

 .معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الدراسة ومعامل الصدق : (05)جدول رقم 

 معامل الصدق "ألفا كرونباخ "معامل الثبات  عدد العبارات محاور الإستمارة
 0,935 0,875  17 ضغوط العمل

 0,964 0,931 24 تسيير المهارات
 0,933 0,872 41 الإجمالي

  . 20SPSS على نتائج د من إعداد الطالبة بالاعتما:المصدر 

ضغوط "        من خلال ىذه النتائج الدوضحة في الجدول يتضح أن قيمة معامل ألفا كرونباخ مرتفعا للمتغنً الدستقل 
 وىي 0,931" تسينً الدهارات " ، في حنٌ بلغت قيمة معامل ألفا كرونباخ للمتغنً التابع 0,875حيث بلغ " العمل

  .0,872قيمة قوية وجيدة ، كما نلاحظ أن قيمتو لكل العبارات كانت كبنًة وقوية بلغت 

                                                           
 .65،ص1986،دار الطبعة ،لبنان ، 2 ، طالأسس العلمية لمناهج البحث الاجتماعي.إحسان لزمد حسنٌ  -  1
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 بالنسبة لتسينً الدهارات 0,964 و0,935      أما بالنسبة لدعامل الصدق فقد بلغت قيمتو بالنسبة لضغوط العمل 
وهما قيمتنٌ مرتفعتنٌ وعليو نقول أن العبارات التي تندرج ضمن أبعاد كل متغنً ىي صادقة ونفس القول ينطبق على 

 .0,933معامل الصدق الإجمالي الذي بلغ 

 .   ونخلص بذلك إلى أن الاستمارة تقيس فعلا ما وضعت لأجلو

 .الاتساق الداخلي بين كل متغير وأبعاده.3

 الاتساق الداخلي بين متغير ضغوط العمل وأبعاده: 

 Sigمعامل الارتباط سيبرمان بنٌ متغنً ضغوط العمل وأبعاده ومستوى الدلالة الدعنوية (06)يوضح الجدول رقم 

 Sigومستوى الدلالة الدعنوية وأبعاده  متغنً ضغوط العمل معامل الارتباط سيبرمان بنٌ (:06)جدول رقم

 العمل ضغوط الإحصاءات المحور
- 0,840 معامل الارتباط سيبرمان الدور غموض

 Sig 0,000مستوى الدلالة الدعنوية 
- 0,820 معامل الارتباط سيبرمان الدور صراع

 Sig 0,000مستوى الدلالة الدعنوية 
- 0,724 معامل الارتباط سيبرمان الدور عبء

 Sig 0,000مستوى الدلالة الدعنوية 
  .20SPSS على نتائج د من إعداد الطالبة بالاعتما:المصدر 

 :يمكن استخلاص ما يلي  (06)من جدول رقم 

كانت تساوي ضغوط العمل مع  غموض الدور  لارتباطSig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ         
  غموض الدور بنٌإحصائية  ذات دلالةد علاقةووج  وىذا يدل علىα=0.05 من مستوى الدلالة أقٌلوىي 0,000

 .ضغوط العملو

كانت تساوي  صراع الدور مع ضغوط العمل  لارتباطSig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ         و
بنٌ صراع الدور مع  إحصائية  ذات دلالةد علاقةووج  وىذا يدل علىα=0.05 من مستوى الدلالة قلوىي أ0,000

 .ضغوط العمل 

 0,000 كانت تساوي  عبء الدور مع ضغوط العمل لارتباطSig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ         و
 عبء الدور مع ضغوط  بنٌإحصائية  ذات دلالةد علاقةووج  وىذا يدل علىα=0.05من مستوى الدلالة قل وىي أ
 .العمل 
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          نستخلص أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بنٌ ضغوط العمل وأبعاده الدتمثلة في غموض الدور وصراع 
 .الدور وعبء الدور،دلالة على وجود اتساق داخلي بنٌ ضغوط العمل وأبعاده 

  الاتساق الداخلي بين متغير تسيير المهارات وأبعاده: 

 Sigمعامل الارتباط سيبرمان بنٌ متغنً تسينً الدهارات وأبعاده ومستوى الدلالة (07)يوضح الجدول رقم 

 Sigومستوى الدلالة الدعنوية وأبعاده تسينً الدهارات متغنً  معامل الارتباط سيبرمان بنٌ (:07)جدول رقم

 المهارات تسيير الإحصاءات المحور
- 0,832 معامل الارتباط سيبرمان المهارات اكتساب

 Sig 0,000مستوى الدلالة الدعنوية 
- 0,929 معامل الارتباط سيبرمان المهارات وتطوير استعمال

 Sig 0,000مستوى الدلالة الدعنوية 
- 0,924 معامل الارتباط سيبرمان بالمهارات الاعتراف

 Sig 0,000مستوى الدلالة الدعنوية 
  .20SPSS على نتائج د من إعداد الطالبة بالاعتما:المصدر 

 :يمكن استخلاص ما يلي  (07)من جدول رقم 

الدهارات كانت تساوي  تسينً مع اكتساب الدهارات  لارتباطSig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ         
 اكتساب  بنٌذات علاقة إحصائيةد علاقة ووج  وىذا يدل علىα=0.05 من مستوى الدلالة أقٌلوىي 0,000
 .الدهاراتتسينً  والدهارات

الدهارات كانت  تسينً مع استعمال وتطوير الدهارات  لارتباطSig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ       و
بنٌ استعمال وتطوير  إحصائيةد علاقة ووج  وىذا يدل علىα=0.05 من مستوى الدلالة قلوىي أ0,000تساوي 
 .الدهارات تسينً  والدهارات

الدهارات كانت تساوي  تسينً مع الاعتراف بالدهارات  لارتباطSig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ       و
 الاعتراف  بنٌذات دلالة إحصائيةد علاقة ووج  وىذا يدل علىα=0.05من مستوى الدلالة قل  وىي أ0,000
. الدهاراتتسينً  وبالدهارات

      نستخلص أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بنٌ تسينً الدهارات وأبعاده الدتمثلة في اكتساب الدهارات واستعمال 
 .دلالة على وجود اتساق داخلي بنٌ تسينً الدهارات وأبعاده (وتطوير الدهارات والاعتراف بالدهارات
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 .وصف مجتمع وعينة الدراسة واختبار التوزيع الطبيعي:المطلب الثالث 

      نتطرق في ىذا الدبحث إلى لرتمع وعينة الدراسة والوصف الإحصائي لذا، بالإضافة إلى اختبار التوزيع الطبيعي 
 .لتأكيد صحة استخدام الأدوات الإحصائية الدعلمية

 .وصف مجتمع وعينة الدراسة : أولا

بسكرة ، ولقد تم اختيار عينة عشوائية من –       يتكون لرتمع الدراسة الدستهدف من العاملنٌ بجامعة لزمد خيضر 
،تم توزيع الإستمارة عليهم استردت كلها ، وبعد فحصها لم  (رؤساء الأقسام) موظف 30ىذا المجتمع بلغ حجمها 

 .يستبعد أي منها نظرا لشروط الإجابة الصحيحة 

 :توزيع أفراد العينة حسب الجنس .1

 .توزيع أفراد العينة حسب الجنس: (08)جدول رقم

 % النسبة التكرار الجنس
 96,7 29 ذكر
 3,3 1 أنثى

 100 30 المجموع
     20SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج :       المصدر 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس  : ( 08)الشكل رقم 

                   
  .20SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج :المصدر          

من % 3,3 من أفراد العينة ىم من فئة الذكور و% 96,7نجد أن  ( 08)والشكل رقم  (08)    من الجدول رقم   
أفراد العينة ىم من فئة الإناث ، وبالتالي فإن النسبة الأكبر من الأفراد عينة الدراسة ىم من الذكور ، وذلك نظرا إلى أن 

 . جداةبسكرة كانوا من فئة الذكور وكانت فئة الإناث نسبة ضئيل–أغلبية رؤساء الأقسام في جامعة لزمد خيضر 
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 .توزيع أفراد العينة حسب السن.2

 .توزيع أفراد العينة حسب السن : (09)الجدول رقم

 %النسبة التكرار الفئة
 0 0  سنة30أقل من 

 50 15  سنة40 – 30
 23,3 7  سنة50 – 41

 26,7 8  سنة50أكثر من 
 100 30 المجموع

  .20SPSSنتائج من إعداد الطالبة بالاعتماد على :المصدر  

 .توزيع أفراد العينة حسب السن :(09)الشكل رقم 

      
 .20SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج :المصدر  

من أفراد عينة الدراسة أعمارىم تتراوح مابنٌ %50يتضح لدينا أن  (09)والشكل رقم  (09)      من الجدول رقم 
 سنة ، بينما بلغت نسبة الأفراد 50-41 من أفراد العينة أعمارىم تتراوح ما بنٌ % 26,7سنة ، وأن 30-40

 سنة  30 ، في حنٌ بلغ الأفراد الذين يقل أعمارىم عن % 23,3 سنة 50الذين تراوحت أعمارىم أكثر من 
 . أي منعدمة ، وذلك بسب سن التوظيف0%
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 :توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل .3

 .توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل  : (10)الجدول رقم   

 %النسبة التكرار العمل في الأقدمية
 6,7 2  سنوات5أقل من 

 26,7 8  سنوات9 – 5
 26,7 8  سنة14 – 10
 13,3 4  سنة19 -15
 26,7 8  سنة وأكثر20

 100 30 المجموع
 20SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج :المصدر      

 .توزيع الأفراد العينة حسب الأقدمية في العمل : (10)الشكل رقم

        
 .20SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج :المصدر               

من أفراد العينة عدد سنوات الأقدمية في العمل % 26,7أن نسبة  (10)والشكل رقم  (10)       يوضح الجدول رقم
من % 6,7، و ( فأكثر20من ) ،  ( سنة10-14)،  ( سنوات5-9): لديهم تتراوح بنٌ ثلاث فئات وىي كالتالي 

من أفراد العينة عدد سنوات % 13,3 سنوات ، وكذلك 5الأفراد العينة عدد سنوات الأقدمية في العمل لديهم أقل من 
 . سنة 19- 15الأقدمية لديهم تتراوح مابنٌ 
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 .توزيع الأفراد العينة حسب الكلية والأقسام.4

 .توزيع الأفراد العينة حسب الكلية والأقسام : (11)جدول رقم

% النسبة التكرار الأقسام% النسبة التكرار الكلية
الآداب واللغات 

 الأجنبية
الآداب واللغات  13,3 4

 الأجنبية
3 10 

 3,3 1 الآداب واللغات العربية
العلوم الإنسانية 

 والاجتماعية
 13,3 4 علوم الإنسانية 33,3 10

 20 6 علوم الاجتماعية
العلوم الدقيقة وعلوم 

 الطبيعة والحياة
 3,3 1 إعلام آلي 16,6 5

 3,3 1 رياضيات
 3,3 1 علوم الأرض والكون

 3,3 1 العلوم الزراعية
 3,3 1 علوم الدادة

 3,3 1 كيمياء الصناعية 16,6 5 العلوم والتكنولوجيا
 3,3 1 الذندسة الديكانيكية
 3,3 1 الذندسة الدعمارية

 3,3 1 الذندسة الددنية والري
 3,3 1 الكهرباء

كلية الحقوق والعلوم 
 السياسية

 3,3 1 علوم السياسية 10 3
 3,3 1 علوم الحقوق

الكفاءة الدهنية 
 للمحاماة

1 3,3 

الإدارة والتسينً  10 3 معهد الرياضة
 الرياضي

1 3,3 

 3,3 1 التربية الحركية
 3,3 1 قسم التدريب الرياضي

 100 30 المجموع 100 30 المجموع
 20SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج :المصدر 
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 توزيع أفراد العينة حسب الكلية: (11)الشكل رقم

         
 20spss من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  :المصدر       

 قسمتوزيع أفراد العينة حسب ال: (12)الشكل رقم     

 
 20SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج : المصدر

نلاحظ بالنسبة للكليات أن أكبر نسبة ىي  (12)و (11)والشكلنٌ رقم  (11)       من خلال الجدول رقم 
من أفراد العينة ينتمون إلى كلية % 13,3من أفراد العينة ينتمون إلى كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ،و33,3%

من أفراد العينة ينتمون لكليتي العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحياة وكلية العلوم % 16,6الآداب واللغات ، ونسبة 
من أفراد العينة ينتمون إلى كليتي العلوم السياسية والحقوق وكلية معهد الرياضة ،ونلاحظ أن %10والتكنولوجيا  ،ونبسة

 .كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ىي أعلى نسبة وذلك وفقا للمبحوثنٌ والتفرعات الدوجودة في أقسام كل من كليتنٌ
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من %13,3من أفراد العينة ينتمون لقسم علوم الاجتماعية ،ونسبة % 20       أما بالنسبة للأقسام نلاحظ أن نسبة 
من أفراد العينة كانوا ينتمون إلى قسم الآداب واللغات %10أفراد العينة ينتمون إلى قسم علوم إنسانية ، وبينما نسبة 

 العربية ، الإدارة تقسم الآداب واللغا: من أفراد العينة ينتمون إلى الأقسام التالية % 3,3الأجنبية ، وكذلك نسبة 
والتسينً الرياضي، الإعلام الآلي ، التربية الحركية، حقوق، الرياضيات ، العلوم الزراعية ، الكفاءة الدهنية 

للمحاماة،الكهرباء، الذندسة الدعمارية، الذندسة الديكانيكية ، علوم الأرض والدادة، علوم السياسية ، علوم الدادة ، قسم 
 .التدريب الرياضي،وىندسة الددنية والري وكيمياء الصناعية

 (sample K.S.1 )) سمرنوف–اختبار كولمجروف )اختبار التوزيع الطبيعي : ثانيا 

 سمرنوف لدعرفة ىل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أو لا ، وىو إختبار ضروري في –يم استخدام إختبار كولمجروف       
 .حالة اختبار الفرضيات لأن معظم الاختبارات الدعلمية تشترط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا

 :سمرنوف –      حيث تفسر نتائج إختبار كولمجروف 
  يعني أن اختبار التوزيع غنً طبيعي0,05سمرنوف أقل من –إختبار كولمجروف. 

  يعني أن اختبار التوزيع طبيعي 0,05سمرنوف أكبر من –إختبار كولمجروف . 
 يوضح نتائج الاختبار لتوزيع الطبيعي لكل من لزورين ضغوط العمل وتسينً الدهارات (12)وجدول رقم 

 .نتائج الاختبار التوزيع الطبيعي لكل من لزورين ضغوط العمل وتسينً الدهارات :(12)جدول رقم 
Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 926, 30 984, *200, 30 077, ضغوط العمل

 344, 30 962, *200, 30 097, تسينً الدهارات

 
 20SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج : المصدر 

 لكل من لزورين ضغوط العمل وتسينً الدهارات Sigأن قيمة الدلالة الدعنوية  (12)  نلاحظ من جدول رقم      
 وىذا يدل على أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي ويجب استخدام الاختبارات 0,05 وىي أكبر من 0,200تساوي 
 .الدعلمية 

يوضحا أن العينة تتبع التوزيع الطبيعي والبواقي لا تشكل خط من خلال الرسومات (14)ورقم (13)    والشكل رقم 
 .البيانية وذلك بالنسبة للمحورين ضغوط العمل وتسينً الدهارات
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 .التوزيع الطبيعي لضغوط العمل : (13)الشكل رقم 

 
 SPSS20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج :الدصدر

 .التوزيع الطبيعي لتسينً الدهارات :(14)الشكل رقم

 
 SPSS20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج :الدصدر
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دراسة مستوى ضغوط العمل وتسيير المهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : المبحث الثالث
 .بسكرة–

بسكرة لكل –        سيتم توضيح الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري واتجاه آراء لرؤساء الأقسام جامعة لزمد خيضر 
 .عبارة من عبارات أبعاد ضغوط العمل وأبعاد تسينً الدهارات 

 بسكرة–دراسة مستوى ضغوط العمل لدى رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر :المطلب الأول 

  بسكرة–دراسة مستوى غموض الدور لدى رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر :أولا

 تحليل العبارات حول بعد غموض الدور:(13)الجدول رقم 

رقم 
 العبارة

الدتوسط  أبدا نادرا أحيانا دائما العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 الاتجاه

 التكرار التكرار التكرار التكرار

% النسبة% النسبة% النسبة% النسبة
أعاني من نقص الدعلومات الخاصة بأداء  01

 عملي
3 17 6 4 2,63 

 
 
 

 أحيانا 0,850

10 56,7 20 13,3 

تفتقر وظيفتي إلى وضوح الأىداف التي  02
 ينبغي علي تحقيقها

 نادرا 0,950 2,17 10 6 13 1

3,3 43,3 20 33,3 

تصلني معلومات كافية عن كيفية أداء  لا 03
 مهامي في الوقت الدناسب

 نادرا 0,890 2,03 11 7 12 0

0 40 23,3 36,7 

 نادرا 0,961 2,20 9 8 11 2 أقوم بأعمال أشعر بأنها غنً ضرورية 04
6,7 36,7 26,7 30 

لا أدرك في كثنً من الأحيان الطريقة  05
 الأفضل لأداء عملي

 نادرا 0.900 2,13 9 9 11 1

3,3 36,7 30 30 
 نادرا  0,706 2,23 غموض الدور

  .20SPSS على نتائج د من إعداد الطالبة بالاعتما:المصدر  
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 :يلي  يمكن استخلاص ما: (13)من الجدول رقم 

في الترتيب الأول ،وكان متوسطها الحسابي  "أعاني من نقص الدعلومات الخاصة بأداء عملي" جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ليكارت ]3,24- 2,50 [، لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة "أحيانا "  ، بدرجة2,63

 . وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه العبارة 0,850الرباعي،وبانحراف معياري 

في الترتيب الثاني ،وكان متوسطها الحسابي " أقوم بأعمال أشعر بأنها غنً ضرورية " جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ليكارت ] 2,49- 1,75 [، لأن قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة "نادرا " ،وبدرجة 2,20

 . وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه العبارة 0,961الرباعي،وبانحراف معياري 

في الترتيب الثالث ،وكان " تفتقر وظيفتي إلى وضوح الأىداف التي ينبغي علي تحقيقها " جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ] 2,49- 1,75 [،لأن قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة "نادرا " ، وبدرجة 2,17متوسطها الحسابي 

 وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه 0,950ليكارت الرباعي ، وبانحراف معياري 
 .العبارة 

في الترتيب الرابع ،وكان متوسطها " لا أدرك في كثنً من الأحيان الطريقة الأفضل لأداء عملي " جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ليكارت ] 2,49- 1,75 [، لأن قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة " نادرا"  ، بدرجة 2,13الحسابي

 . وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه العبارة 0,900الرباعي ،وبانحراف معياري 

في الترتيب الخامس ،وكان " لا تصلني معلومات كافية عن كيفية أداء مهامي في الوقت الدناسب " جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ] 2,49- 1,75 [، لأن قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة "نادرا " ، بدرجة 2,03متوسطها الحسابي 

 وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه 0,890ليكارت الرباعي ،وبانحراف معياري 
 .العبارة 

 والدلاحظ أن 0,70 وبانحراف معياري 2,23     من خلال الدتوسط الحسابي لجميع عبارات بعد غموض الدور ، وىو 
مما يعني أن ضغوط " نادرا "  وىي الفئة التي تشنً الدرجة ] 2,49-1,75 [قيمة الدتوسط الحسابي تنتمي إلى الفئة 

 .العمل الناتجة من غموض الدور كانت بمستوى ضعيف لدى عينة الدراسة 
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 بسكرة–دراسة مستوى صراع الدور لدى رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : ثانيا
 تحليل عبارات بعد صراع الدور :(14)الجدول رقم 

رقم 
 العبارة

الدتوسط  أبدا نادرا أحيانا دائما العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 الاتجاه

 التكرار التكرار التكرار التكرار
% النسبة% النسبة% النسبة% النسبة

أتلقى أوامر متعارضة من  06
نواب العميد )الدسؤولنٌ في الكلية 
 (.، العميد،

 نادرا 0,964 2,03 11 9 8 2

6,7 26,7 30 36,7 

أشعر بتضارب في كيفية انجاز  07
بعض الأعمال الدطلوبة واعتقاداتي 

 الخاصة

 نادرا 0,664 2,20 4 16 10 0

0 33,3 53,3 13,3 

دوما ما أقع في تضارب بنٌ  08
احتياجات ورغبات العاملنٌ 

 (الأساتذة والإدارينٌ )بالقسم 
 وتعليمات إدارة الجامعة

 أحيانا 0,814 2,60 3 9 15 3
10 50 30 10 

كثنًا ما أتولى القيام بمهام أخرى  09
 في القسم ليست من مهامي

 نادرا 0,855 2,40 4 13 10 3

10 33,3 43,3 13,3 
 نادرا 0,54 2,30 صراع الدور

  SPSS20 من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج :المصدر 

 :يمكن استخلاص ما يلي(14)من الجدول رقم 

 (الأساتذة والإدارينٌ )دوما ما أقع في تضارب بنٌ احتياجات ورغبات العاملنٌ بالقسم " جاءت العبارة  -
، لأن قيمة الدتوسط " أحيانا" ، بدرجة 2,60في الترتيب الأول ، وكان متوسطها الحسابي" وتعليمات إدارة الجامعة 

 وىو يشنً إلى عدم 0,814 حسب مقياس ليكارت الرباعي ،وبانحراف معياري ] 3,24-2,50[تنتمي إلى الفئة 
 .تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه العبارة 

في الترتيب الثاني، وكان " كثنًا ما أتولى القيام بمهام أخرى في القسم ليست من مهامي " جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ] 2,49- 1,75 [، لأن قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة "نادرا " ، بدرجة 2,40متوسطها الحسابي 

 وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه 0,855ليكارت الرباعي ،وبانحراف معياري 
 .العبارة 

في الترتيب " أشعر بتضارب في كيفية انجاز بعض الأعمال الدطلوبة واعتقاداتي الخاصة " جاءت العبارة  -
 ] 2,49- 1,75 [، لأن قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة " نادرا" ، بدرجة 2,20الثالث،وكان متوسطها الحسابي 

وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة 0,664حسب مقياس ليكارت الرباعي ،وبانحراف معياري 
 .حول ىذه العبارة 
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في الترتيب  " (.نواب العميد ، العميد،)أتلقى أوامر متعارضة من الدسؤولنٌ في الكلية " جاءت العبارة  -
 حسب ] 2,49- 1,75 [، لأن قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة " نادرا"، بدرجة 2,03الرابع،وكان متوسطها الحسابي 

وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول 0,964مقياس ليكارت الرباعي ،وبانحراف معياري 
 .ىذه العبارة 

 والدلاحظ أن 0,54 وبانحراف معياري 2,30      من خلال الدتوسط الحسابي لجميع عبارات بعد صراع الدور ، وىو 
مما يعني أن ضغوط " نادرا "  وىي الفئة التي تشنً الدرجة ] 2,49-1,75 [قيمة الدتوسط الحسابي تنتمي إلى الفئة 

 .العمل الناتجة من صراع الدور كانت بمستوى ضعيف لدى عينة الدراسة 

 بسكرة–دراسة مستوى عبء الدور لدى رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : ثالثا

 تحليل عبارات بعد عبء الدور : (15)الجدول رقم 

 

  .SPSS20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  : المصدر

رقم 
 العبارة

الدتوسط  أبدا نادرا أحيانا دائما العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 الاتجاه

 التكرار التكرار التكرار التكرار
% النسبة% النسبة% النسبة% النسبة

حجم العمل الذي أقوم بو يفوق  10
 طاقتي

 أحيانا 0,820 2,50 3 12 12 3

10 40 40 10 
لا يتوفر القسم على عمالة ذات  11

كفاءة يمكن الاعتماد عليها عند 
 الحاجة

 أحيانا 0,819 2,87 2 6 16 6

20 53,3 20 6,7 

 أحيانا 0,850 2,97 1 8 12 9 أشعر بالإنهاك في نهاية الدوام 12

30 40 26,7 3,3 
وقت العمل لا يسمح بأداء كل ما  13

كلف بو فدوما ما أبقى لساعات 
 متأخرة لإكمالو

 أحيانا 0,699 2,83 0 10 15 5
16,7 50 33,3 0 

الأعمال الدنوطة بي صعبة وفي بعض  14
 الأحيان تكون معقدة

 أحيانا 0,661 2,33 2 17 10 1

3,3 33,3 56,7 6,7 
يتكرر استدعائي للعمل أيام إجازتي  15

 بصورة كبنًة
 نادرا 0,791 2,17 6 14 9 1

3,3 30 46,7 20 
لا أستطيع الحصول على وقت  16

 راحة أثناء الدوام
 نادرا 0,900 2,47 4 12 10 4

13,3 33,3 40 13,3 
 نادرا 0,785 2,07 8 12 10 0 أشعر بالدلل والروتنٌ في عملي 17

0 33,3 40 26,7 
 أحيانا 0,51 2,52 عبء الدور
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 :يمكن استخلاص ما يلي  (15)من الجدول رقم 

  ، بدرجة 2,97في الترتيب الأول، وكان متوسطها الحسابي" أشعر بالإنهاك في نهاية الدوام " جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ليكارت الرباعي ، وبانحراف ]3,24- 2,50 [، لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا"

 .وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه العبارة 0,850معياري 

في الترتيب " لا يتوفر القسم على عمالة ذات كفاءة يمكن الاعتماد عليها عند الحاجة " جاءت العبارة  -
 ]3,24- 2,50 [، لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا"، بدرجة 2,87الثاني،وكان متوسطها الحسابي

 وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة 0,819حسب مقياس ليكارت الرباعي ، وبانحراف معياري 
 .الدراسة حول ىذه العبارة 

في " وقت العمل لا يسمح بأداء كل ما كلف بو فدوما ما أبقى لساعات متأخرة لإكمالو " جاءت العبارة  -
 - 2,50[،لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا" ، بدرجة2,83الترتيب الثالث ،وكان متوسطها الحسابي

 وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد 0,699 حسب مقياس ليكارت الرباعي ، وبانحراف معياري ]3,24
 .عينة الدراسة حول ىذه العبارة 

في الترتيب الرابع ،وكان متوسطها " حجم العمل الذي أقوم بو يفوق طاقتي " جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ليكارت ]3,24- 2,5 [، لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا"،بدرجة 2,50الحسابي

 . وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه العبارة 0,820الرباعي ، وبانحراف معياري 

في الترتيب الخامس، وكان متوسطها الحسابي " لا أستطيع الحصول على وقت راحة أثناء الدوام  " العبارة جاءت -
 حسب مقياس ليكارت ] 2,49- 1,75 [، لأن قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة " نادرا"، بدرجة 2,47

 .وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه العبارة 0,900الرباعي،وبانحراف معياري 

في الترتيب السادس ،وكان  "  تكون معقدةالأحيان الدنوطة بي صعبة وفي بعض الأعمال" جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ]3,24- 2,5 [، لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا" ، بدرجة2,33متوسطها الحسابي

 وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه 0,661ليكارت الرباعي ، وبانحراف معياري 
 .العبارة 

في الترتيب السابع، وكان متوسطها الحسابي " يتكرر استدعائي للعمل أيام إجازتي بصورة كبنًة " جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ليكارت ] 2,49- 1,75 [، لأن قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة " نادرا"، بدرجة2,17

 . وىو يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه العبارة 0,791الرباعي،وبانحراف معياري 

،لأن "نادرا"، بدرجة 2,07في الترتيب الثامن ،وكان متوسطها " أشعر بالدلل والروتنٌ في عملي " جاءت العبارة  -
وىو 0,785 حسب مقياس ليكارت الرباعي ،وبانحراف معياري ] 2,49- 1,75 [قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة 

 .يشنً إلى عدم  تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه العبارة 
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 والدلاحظ أن 0,51  وبانحراف معياري 2,52     من خلال الدتوسط الحسابي لجميع عبارات بعد عبء الدور ، وىو
مما يعني أن ضغوط " أحيانا "  وىي الفئة التي تشنً الدرجة ] 3,24-2,50[قيمة الدتوسط الحسابي تنتمي إلى الفئة 

 .العمل الناتجة من عبء الدور كانت بمستوى متوسط لدى أفراد عينة الدراسة 

الذي يوضح  (17)        من خلال مما سبق ولدعرفة مستوى ضغوط العمل لدى عينة الدراسة نستخلص الجدول رقم 
الدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية لجميع أبعاد المحور الأول من الإستمارة إلى جانب الدتوسط الإجمالي للمتغنً 

 .ضغوط العمل والانحراف الدعياري الإجمالي للمتغنً ضغوط العمل 

 النتائج الإجمالية لجميع أبعاد  لزور ضغوط العمل : (16)الجدول رقم 

 الاتجاه المعياري الانحراف الحسابي المتوسط الأبعاد
 نادرا 0,70 2,23 الدور غموض
 نادرا 0,54 2,30 الدور صراع
 أحيانا 0,51 2,52 الدور عبء
 نادرا 0,49 2,35 العمل ضغوط

  .SPSS20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج: المصدر

 :يمكن استخلاص ما يلي(16)    من الجدول رقم

 والدلاحظ أن قيمة الدتوسط 0,49 ، وانحراف معياري 2,35    الدتوسط الحسابي لجميع أبعاد لزور ضغوط العمل ىو
، بمعنى أن " نادرا" حسب مقياس ليكارت الرباعي ، وىي الفئة التي تشنً إلى درجة ] 2,49-1,75[تنتمي إلى فئة 

 .مستوى ضغوط العمل لدى أفراد عينة الدراسة دالة على مستوى ضعيف 
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 بسكرة–دراسة مستوى تسيير المهارات لدى رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : المطلب الثاني

 بسكرة–دراسة مستوى اكتساب المهارات لدى رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : أولا

 تحليل عبارات بعد اكتساب الدهارات :(17)جدول رقم 
رقم 
 العبارة

الدتوسط  أبدا نادرا أحيانا دائما العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 الاتجاه

 التكرار التكرار التكرار التكرار

% النسبة% النسبة% النسبة% النسبة

تقوم الجامعة بتحديد احتياجاتها  01
 من الأفراد كميا ونوعا

 دائما 0,702 3,30 0 4 13 13

43,3 43,3 13,3 0 

تقوم الجامعة بتحليل الدناصب  02
 تحليلا دقيقا

 أحيانا 0,747 3,17 1 3 16 10

33,3 53,3 10 3,3 

تعتمد الجامعة في التوظيف  03
الداخلي على الأفراد الذين يملكون 
مهارات وقدرات تلائم الدناصب 

 الشاغرة

 دائما 0,629 3,47 0 2 12 16

53,3 40 6,7 0 

تعتمد الجامعة في التوظيف الخارجي  04
على الإعلانات، أو التوظيف 

 ...الدباشر 

 دائما 0,776 3,47 1 2 9 18

60 30 6,7 3,3 

تعتمد الجامعة في اختيارىا لدوظفيها  05
على قدرتهم على أخذ زمام الدبادرة 

 واتخاذ القرارات

 أحيانا 0,828 2,93 0 11 10 9

30 33,3 36,7 0 

تعتمد الجامعة في اختيارىا لدوظفيها  06
على قدرتهم على مواجهة 
 الأحداث العرضية والطارئة

 أحيانا 0,747 2,83 1 8 16 5

16,5 53,3 26.7 3,3 

 لدوظفيها اتعتمد الجامعة في اختياره 07
على مساهمتهم الفعالة والإبداعية 
في الدشاريع وتقديم آراء ومقترحات 

 جديدة

 أحيانا 0,691 2,93 0 8 16 6

20 53,5 26,7 0 

 أحيانا 0,45 3,15 المهارات اكتساب
  .SPSS20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر
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 :يمكن استخلاص ما يلي  (17)من الجدول رقم 

تعتمد الجامعة في التوظيف الداخلي على الأفراد الذين يملكون مهارات وقدرات تلائم " جاءت كل من العبارة  -
، في الترتيب  "تعتمد الجامعة في التوظيف الخارجي على الإعلانات، آو التوظيف الدباشر " ، " الدناصب الشاغرة 

لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " دائما" ، وبدرجة 3,47الأول،وكان لكل من العبارتنٌ نفس متوسط الحسابي 
 حسب مقياس ليكارت الرباعي ، ولكل عبارة انحراف معياري خاص بها وهما على ترتيب ] 4- 3,25[

 .،وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذين العبارتن0,629،0,776ٌ

في الترتيب الثاني، وكان متوسطها " تقوم الجامعة بتحديد احتياجاتها من الأفراد كميا ونوعا " جاءت العبارة  -
حسب مقياس ليكارت ]  4- 3,25 [لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " دائما"  ، بدرجة 3,30الحسابي

 .  ، وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه العبارة 0,702الرباعي ، وبانحراف معياري 
في الترتيب الثالث ،وكان متوسطها الحسابي " تقوم الجامعة بتحليل الدناصب تحليلا دقيقا " جاءت العبارة  -

حسب مقياس ليكارت ] 3,24- 2,50[لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا "  وبدرجة 3,17
 . وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد العينة عن الدراسة حول ىذه العبارة 0,747الرباعي،وبانحراف معياري 

" تعتمد الجامعة في اختيارىا لدوظفيها على قدرتهم على أخذ زمام الدبادرة واتخاذ القرارات" جاءت كل من العبارة  -
 لدوظفيها على مساهمتهم الفعالة والإبداعية في الدشاريع وتقديم آراء ومقترحات اتعتمد الجامعة في اختياره" والعبارة 
لأن قيمة ىذا " أحيانا" ، وبدرجة 2,93في الترتيب الرابع ،وكان لكل من العبارتنٌ نفس متوسط الحسابي " جديدة

 حسب مقياس ليكارت الرباعي ، ولكل عبارة انحراف معياري خاص بها ] 3,24- 2,50[الدتوسط تنتمي إلى الفئة 
 . ،وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذين العبارتن0,691ٌ ، 0,828وهما على ترتيب 

في "تعتمد الجامعة في اختيارىا لدوظفيها على قدرتهم على مواجهة الأحداث العرضية والطارئة " جاءت العبارة  -
- 3,25 [لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " دائما "، وبدرجة 2,83الترتيب الخامس ،وكان متوسطها الحسابي 

 ،وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة 0,747حسب مقياس ليكارت الرباعي ، وبانحراف معياري ]  4
 .الدراسة حول ىذه العبارة 

 والدلاحظ 0,45 وبانحراف معياري 3,15      من خلال الدتوسط الحسابي لجميع عبارات بعد اكتساب الدهارات ، وىو
مما يعني أن تسينً " أحيانا "  وىي الفئة التي تشنً الدرجة ] 3,24-2,50[أن قيمة الدتوسط الحسابي تنتمي إلى الفئة 

 .الدهارات الناتجة من اكتساب الدهارات كانت بمستوى متوسط لدى أفراد عينة الدراسة 
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 بسكرة–دراسة مستوى استعمال وتطوير المهارات لدى رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : ثانيا

 تحليل عبارات بعدي استعمال وتطوير الدهارات:(18)جدول رقم 

رقم 
 العبارة

الدتوسط  أبدا نادرا أحيانا دائما العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 الاتجاه

 التكرار التكرار التكرار التكرار

% النسبة% النسبة% النسبة% النسبة
توفر الجامعة كل الدتطلبات التي  08

 يحتاجها الدوظفون ذوو الدهارات
 أحيانا 0,740 2,93 1 6 17 6

20 56,7 20 3,3 
تعمل الجامعة على وضع الدوظفنٌ  09

ذوي الدهارات في الأماكن الدلائمة 
 للاستفادة منهم ومن قدراتهم

 أحيانا 0,860 3,13 1 6 11 12

40 36,7 20 3,3 

تعتمد الجامعة في تكوين موظفيها  10
الجدد على لزاضرات والدقابلات 

 ...مع الدشرفنٌ، الكتيبات 

 أحيانا 0,819 2,87 2 6 16 6
20 53,3 20 6,7 

تصمم الجامعة برامج تكوين أثناء  11
العمل يشرف عليها الدشرفون 

 الدباشرون

 أحيانا 0,995 2,90 3 7 10 10

33,3 33,3 23,3 10 

تقوم الجامعة بتكوين موظفيها  12
خارجيا بشكل دائم لتجديد 

 معارفهم ومهاراتهم

 أحيانا 0,868 3,07 1 7 11 11

36,7 36,7 23,3 3,3 

تتبع الدؤسسة أسلوب تعليم  13
 العاملنٌ من خلال أدائهم للنشاط

 أحيانا 0,834 2,83 0 13 9 8

26,7 30 43,3 0 

تعمل الجامعة على عقد اجتماعات  14
لتبادل الدعارف والخبرات بنٌ 

 موظفيها

 أحيانا 0,959 2,67 4 8 12 6

20 40 26,7 13,3 

تشجع الجامعة على تطبيق الدعارف  15
 والأفكار الجديدة والدستحدثة

 أحيانا 0,847 2,80 2 8 14 6

20 46,7 26,7 6,7 
تطبق الجامعة أسلوب التدريب  16

 بالدرافقة لدوظفيها
 أحيانا 0,900 2,53 5 10 9 6

20 30 33,3 16,7 
تشجع الجامعة على مشاركة  17

 موظفيها في عملية التسينً
 أحيانا 0,844 2,67 2 11 12 5

16,7 40 36,7 6,7 
 أحيانا 0,61 2,84 المهارات وتطوير استعمال

 SPSS20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج :المصدر
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 :يمكن استخلاص ما يلي  (18)  من جدول رقم 

تعمل الجامعة على وضع الدوظفنٌ ذوي الدهارات في الأماكن الدلائمة للاستفادة منهم ومن " جاءت العبارة  -
لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا "  ، وبدرجة 3,13في الترتيب الأول، وكان متوسطها الحسابي " قدراتهم 

 ،وىو يشنً إلى عدم تشتت في 0,860 حسب مقياس ليكارت الرباعي ،وبانحراف معياري] 3,24- 2,50[
 .الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه العبارة

في الترتيب " تقوم الجامعة بتكوين موظفيها خارجيا بشكل دائم لتجديد معارفهم ومهاراتهم " جاءت العبارة  -
 ] 3,24- 2,50[لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا" ،وبدرجة 3,07الثاني ،وكان متوسطها الحسابي 

 وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة 0,868حسب مقياس ليكارت الرباعي ، وبانحراف معياري 
 .حول العبارة 

في الترتيب الثالث ،وكان " توفر الجامعة كل الدتطلبات التي يحتاجها الدوظفون ذوو الدهارات" جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ] 3,24- 2,50[لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا"،وبدرجة 2,93متوسطها الحسابي 

 .وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول العبارة 0,740ليكارت الرباعي ، وبانحراف معياري 

في الترتيب " تصمم الجامعة برامج تكوين أثناء العمل يشرف عليها الدشرفون الدباشرون " جاءت العبارة  -
 ] 3,24- 2,50[لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا"،وبدرجة 2,90الرابع،وكان متوسطها الحسابي 

وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة 0,995حسب مقياس ليكارت الرباعي ، وبانحراف معياري 
 .حول العبارة 

..." تعتمد الجامعة في تكوين موظفيها الجدد على لزاضرات والدقابلات مع الدشرفنٌ، الكتيبات " جاءت العبارة  -
- 2,50[لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا"،وبدرجة 2,87في الترتيب الخامس، وكان متوسطها الحسابي 

وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد 0,819 حسب مقياس ليكارت الرباعي ، وبانحراف معياري ] 3,24
 .عينة الدراسة حول العبارة 

في الترتيب السادس ،وكان " تتبع الدؤسسة أسلوب تعليم العاملنٌ من خلال أدائهم للنشاط" جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ] 3,24- 2,50[لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا"،وبدرجة 2,83متوسطها الحسابي 

 .وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول العبارة 0,834ليكارت الرباعي ، وبانحراف معياري 

في الترتيب السابع، وكان " تشجع الجامعة على تطبيق الدعارف والأفكار الجديدة والدستحدثة" جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ] 3,24- 2,50[لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا"،وبدرجة 2,80متوسطها الحسابي 

 .وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول العبارة 0,847ليكارت الرباعي ، وبانحراف معياري 

تشجع " و" تعمل الجامعة على عقد اجتماعات لتبادل الدعارف والخبرات بنٌ موظفيها" جاءت كل من العبارة  -
في الترتيب الثامن وكان لكل من العبارتنٌ نفس متوسط الحسابي " الجامعة على مشاركة موظفيها في عملية التسينً

 حسب مقياس ليكارت ] 3,24- 2,50[لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا"، وبدرجة 2,67
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 ،وىو يشنً إلى عدم تشتت في 0,844 ، 0,959الرباعي،ولكل عبارة انحراف معياري خاص بها وهما على ترتيب 
 .الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذين العبارتنٌ

في الترتيب التاسع ،وكان متوسطها الحسابي " تطبق الجامعة أسلوب التدريب بالدرافقة لدوظفيها"  جاءت العبارة -
 حسب مقياس ليكارت ] 3,24- 2,50[لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا"،وبدرجة 2,53

 .وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول العبارة 0,900الرباعي،وبانحراف معياري 

وبانحراف معياري        2,84      من خلال الدتوسط الحسابي لجميع عبارات بعدين استعمال وتطوير الدهارات ،وىو
مما " أحيانا" وىي الفئة التي تشنً الدرجة ] 3,24-2,50[ والدلاحظ أن قيمة الدتوسط الحسابي تنتمي إلى الفئة 0,61

 .يعني أن تسينً الدهارات الناتجة من استعمال وتطوير الدهارات كانت بمستوى متوسط لدى أفراد عينة الدراسة

 بسكرة–دراسة مستوى الاعتراف بالمهارات لدى رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : ثالثا

 تحليل بعد الاعتراف بالدهارات: (19 )رقمالجدول 

رقم 
 العبارة

الدتوسط  أبدا نادرا أحيانا دائما العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 الاتجاه

 التكرار التكرار التكرار التكرار

% النسبة% النسبة% النسبة% النسبة
تقوم الجامعة بوضع مكافآت  18

لدوظفيها مرتبطة بدرجة الدهارة 
 والدساهمة في التطوير

 نادرا 0,858 2,23 6 13 9 2
6,7 30 43,3 20 

تعمل الجامعة على ترقية الدوظفنٌ  19
 الدتميزين فيها

 أحيانا 0,900 2,53 5 7 15 3

10 50 23,3 16,7 
توزع الدسؤوليات في الجامعة وفقا  20

 للمهارات الدوظفنٌ
 أحيانا 0,740 2,93 0 9 14 7

23,3 46,7 30 0 
تقوم الجامعة بتسينً الدسار الدهني  21

 للموظفنٌ ذوي الدهارات
 أحيانا 0,884 2,67 2 12 10 6

20 33,3 40 6,7 
يتم التخطيط للمسار الدهني  22

للموظفنٌ ذوي الدهارات بشكل 
 مسبق

 نادرا 1,040 2,43 6 11 7 6
20 23,3 36,7 20 

يتم تعينٌ الدوظفنٌ ذوي الدهارات  23
بشكل تدريجي وفق الدسار الدهني 

 الدخطط طول حياتهم الدهنية

3 17 7 3 2,67 
 
 

 أحيانا 0,802

10 56,7 23,3 10 

 نظام الأجور الدعتمد في الجامعة 24
يرتبط بشكل أساسي بالدهارات 

 وتطورىا 

 نادرا 0,887 1,80 14 9 6 1

3,3 20 30 46,7 

 نادرا 0,61 2,46 الاعتراف بالمهارات
  SPSS20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  :المصدر
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 :يمكن استخلاص ما يلي (19)من الجدول رقم 

في الترتيب الأول، وكان متوسطها " توزع الدسؤوليات في الجامعة وفقا للمهارات الدوظفنٌ " جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ليكارت ] 3,24- 2,50[لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا"،وبدرجة 2,93الحسابي 

 .وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول العبارة 0,740الرباعي ، وبانحراف معياري 

يتم تعينٌ " والعبارة" تقوم الجامعة بتسينً الدسار الدهني للموظفنٌ ذوي الدهارات " جاءت كل من العبارة  -
في الترتيب الثاني ،وكان لكل من " الدوظفنٌ ذوي الدهارات بشكل تدريجي وفق الدسار الدهني الدخطط طول حياتهم الدهنية 

 ] 3,24- 2,50[لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا" ، وبدرجة 2,67العبارتنٌ نفس متوسط الحسابي 
 ،وىو 0,802 ، 0,884حسب مقياس ليكارت الرباعي ، ولكل عبارة انحراف معياري خاص بها، وهما على ترتيب 

 .يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذين العبارتنٌ

في الترتيب الثالث وكان متوسطها الحسابي " تعمل الجامعة على ترقية الدوظفنٌ الدتميزين فيها " جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ليكارت ] 3,24- 2,50[لأن قيمة ىذا الدتوسط تنتمي إلى الفئة " أحيانا"،وبدرجة 2,53

 .وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول العبارة 0,900الرباعي،وبانحراف معياري

في الترتيب الرابع ،وكان " يتم التخطيط للمسار الدهني للموظفنٌ ذوي الدهارات بشكل مسبق " جاءت العبارة  -
 حسب مقياس ] 2,49- 1,75 [، لأن قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة " نادرا"، بدرجة 2,43متوسطها الحسابي

 .وىو يشنً إلى تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة حول ىذه العبارة 1,040ليكارت الرباعي ،وبانحراف معياري 

في الترتيب " تقوم الجامعة بوضع مكافآت لدوظفيها مرتبطة بدرجة الدهارة والدساهمة في التطوير" جاءت العبارة  -
 ] 2,49- 1,75 [، لأن قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة " نادرا"، بدرجة 2,23الخامس، وكان متوسطها الحسابي 

وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة 0,858حسب مقياس ليكارت الرباعي ،وبانحراف معياري 
 .حول ىذه العبارة

في الترتيب " نظام الأجور الدعتمد في الجامعة يرتبط بشكل أساسي بالدهارات وتطورىا " جاءت العبارة  -
 ] 2,49- 1,75 [، لأن قيمة الدتوسط تنتمي إلى الفئة " نادرا"، بدرجة 1,80السادس،وكان متوسطها الحسابي 

وىو يشنً إلى عدم تشتت في الإجابات أفراد عينة الدراسة 0,887حسب مقياس ليكارت الرباعي ،وبانحراف معياري 
 .حول ىذه العبارة

والدلاحظ 0,61وبانحراف معياري 2,46       من خلال الدتوسط الحسابي لجميع عبارات بعد الاعتراف بالدهارات، وىو
مما يعني أن " نادرا "  والتي تشنً إلى الدرجة ] 2,49- 1,75 [أن قيمة الدتوسط الحسابي تنتمي إلى الفئة  وىي الفئة 

 .تسينً الدهارات الناتجة من الاعتراف بالدهارات كانت بمستوى ضعيف لدى أفراد عينة الدراسة 

الذي يوضح  (21)        من خلال مما سبق ولدعرفة مستوى تسينً الدهارات لدى عينة الدراسة نستخلص الجدول رقم 
الدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية لجميع أبعاد المحور الثاني من الإستمارة إلى جانب الدتوسط الحسابي الإجمالي 

 .للمتغنً تسينً الدهارات والانحراف الدعياري الإجمالي للمتغنً تسينً الدهارات 
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 النتائج الإجمالية لجميع أبعاد لزور تسينً الدهارات: (20)جدول رقم 

 الاتجاه المعياري الانحراف الحسابي المتوسط الأبعاد
 أحيانا 0,45 3,15 المهارات اكتساب

 أحيانا 0,61 2,84 استعمال وتطوير المهارات
 نادرا 0,61 2,46 بالمهارات الاعتراف
 أحيانا 0,51 2,82 المهارات تسيير

  SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر

 :يمكن استخلاص ما يلي (20)    من الجدول رقم

والدلاحظ أن قيمة 0,51291، وانحراف معياري 2,8213    الدتوسط الحسابي لجميع أبعاد لزور تسينً الدهارات ىو
 حسب مقياس ليكارت الرباعي ، وىي الفئة التي تشنً إلى درجة ] 3,24- 2,50[الدتوسط الحسابي تنتمي إلى فئة 

 .، بمعنى أن مستوى تسينً الدهارات لدى أفراد عينة الدراسة دالة على مستوى متوسط " أحيانا "

 بسكرة–علاقة ضغوط العمل بتسيير المهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر :المبحث الرابع 

نتطرق في ىذا الدبحث على علاقة أبعاد الدتغنً ضغوط العمل مع متغنً تسينً الدهارات وأبعاده من وجهة نظر        
 :بسكرة -رؤساء الأقسام جامعة لزمد خيضر 

علاقة غموض الدور بتسيير المهارات بأبعاده من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر :المطلب الأول 
 بسكرة –

 بسكرة –علاقة غموض الدور باكتساب المهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : أولا

  Sigاكتساب الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بيوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ غموض الدور  (21)جدول رقم

 Sigاكتساب الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بمعامل الارتباط سيبرمان بنٌ غموض الدور : (21)جدول رقم 

 المهارات اكتساب الإحصاءات المحور
- 0,273 معامل الارتباط سيبرمان الدور غموض

 Sig 0,145مستوى الدلالة الدعنوية 
 SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر

: يمكن استخلاص ما يلي  (21)من خلال جدول رقم 

 الدهارات كانت تساوي اكتساب لارتباط غموض الدور مع Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ      
 بنٌ غموض إحصائية  ذات دلالةتوجد علاقة نو لاأ وىذا يدل على α=0.05وىي أكبر من مستوى الدلالة 0,145
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 ،وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام فإن الجامعة عند اكتسابها  الدهاراتاكتسابالدور و
 .للمهارات فهي لا تربطها بغموض الدور 

 بسكرة –علاقة غموض الدور باستعمال وتطوير المهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : ثانيا

 الدهارات ومستوى الدلالة باستعمال وتطويريوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ غموض الدور  (22)جدول رقم      
 Sigالدعنوية 

 Sigاستعمال وتطوير الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بمعامل الارتباط سيبرمان بنٌ غموض الدور : (22)جدول رقم 

 المهارات وتطوير استعمال الإحصاءات المحور
- 0,058 معامل الارتباط سيبرمان الدور غموض

 Sig 0,761مستوى الدلالة الدعنوية 
 SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر

: يمكن استخلاص ما يلي  (22)من الجدول رقم 

 الدهارات كانت تساوي استعمال وتطوير لارتباط غموض الدور مع Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ        
 بنٌ غموض ذات دلالة إحصائيةتوجد علاقة  نو لاأ وىذا يدل على α=0.05وىي أكبر من مستوى الدلالة 0,761
 ،وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام فإن الجامعة عند استعمالذا  الدهاراتستعمال وتطويرالدور وا

 .وتطويرىا للمهارات فهي لا تربطها بغموض الدور 

 بسكرة–علاقة غموض الدور بالاعتراف بالمهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : ثالثا

 Sigالدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية ب بالاعترافيوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ غموض الدور  (23)جدول رقم 

 Sigالاعتراف بالدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بمعامل الارتباط سيبرمان بنٌ غموض الدور :(23)جدول رقم 

 بالمهارات الاعتراف الإحصاءات المحور
- 0,116 معامل الارتباط سيبرمان الدور غموض

 Sig 0,543مستوى الدلالة الدعنوية 
 SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر

: يمكن استخلاص ما يلي  (23)من خلال جدول رقم 

الدهارات كانت تساوي الاعتراف ب لارتباط غموض الدور مع Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ      
 بنٌ غموض إحصائية  ذات دلالةتوجد علاقة نو لاأ وىذا يدل على α=0.05وىي أكبر من مستوى الدلالة 0,543
 وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام فإن الجامعة عند اعترافها الدهاراتب الاعترافالدور و

 .بالدهارات فهي لا تربطها بغموض الدور
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 بسكرة –علاقة غموض الدور بتسيير المهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : رابعا

تسينً الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بالذي يوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ غموض الدور  (24)     الجدول رقم 
Sig  .

 Sigسينً الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بتمعامل الارتباط سيبرمان بنٌ غموض الدور : (24)جدول رقم

 تسينً الدهارات الإحصاءات المحور
- 0,176 معامل الارتباط سيبرمان غموض الدور

 Sig 0,352مستوى الدلالة الدعنوية 
  SPSS 20 الطالبة بالاعتماد على نتائجإعدادمن :المصدر

: يمكن استخلاص ما يلي  (24)من الجدول رقم 

 لارتباط غموض الدور مع الدتغنً تسينً الدهارات كانت تساوي Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ      
 بنٌ غموض إحصائية  ذات دلالةتوجد علاقة نو لاأ وىذا يدل على α=0.05 وىي أكبر من مستوى الدلالة 0,352

، وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام فإن الجامعة عند تسينًىا الدور والدتغنً تسينً الدهارات
 .للمهارات فهي لا تربطها بغموض الدور

–علاقة صراع الدور بتسيير المهارات بأبعاده من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : المطلب الثاني 
 بسكرة 

 بسكرة –علاقة صراع الدور باكتساب المهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : أولا

 Sigالدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية باكتساب الدور صراع يوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ  (25)جدول رقم 

 Sigاكتساب الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بمعامل الارتباط سيبرمان بنٌ صراع الدور :(25)جدول رقم 

 المهارات اكتساب الإحصاءات المحور
- 0,026 معامل الارتباط سيبرمان الدور صراع

 Sig 0,892مستوى الدلالة الدعنوية 
 SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر

: يمكن استخلاص ما يلي  (25)من خلال جدول رقم 

 0,892الدهارات كانت تساوياكتساب  الدور مع صراع لارتباط Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ        
 الدور صراع بنٌ ذات علاقة إحصائيةتوجد علاقة  نو لاأ وىذا يدل على α=0.05وىي أكبر من مستوى الدلالة 

، وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام فإن الجامعة عند اكتسابها للمهارات الدهاراتاكتساب و
 .فهي لا تربطها بصراع الدور
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 بسكرة –علاقة صراع الدور باستعمال وتطوير المهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : ثانيا

الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية باستعمال وتطوير الدور صراع يوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ  (26)جدول رقم 
Sig 

 Sigستعمال وتطوير الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بامعامل الارتباط سيبرمان بنٌ صراع الدور :(26)جدول رقم 

 المهارات وتطوير استعمال الإحصاءات المحور
- 0,115 معامل الارتباط سيبرمان الدور صراع

 Sig 0,546مستوى الدلالة الدعنوية 
 SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر

: يمكن استخلاص ما يلي  (26)من خلال جدول رقم 

الدهارات كانت تساوي استعمال وتطوير  الدور مع صراع لارتباط Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ      
 صراع بنٌ ذات دلالة إحصائيةتوجد علاقة  نو لاأ وىذا يدل على α=0.05وىي أكبر من مستوى الدلالة 0,546
 ،وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام فإن الجامعة عند استعمالذا الدهاراتاكتساب الدور و

  .وتطويرىا للمهارات فهي لا تربطها بصراع الدور

 بسكرة –علاقة صراع الدور بالاعتراف بالمهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : ثالثا

 Sigالدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بالاعتراف بالدور صراع يوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ  (27)جدول رقم 

 Sigالاعتراف بالدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بمعامل الارتباط سيبرمان بنٌ صراع الدور :(27)جدول رقم 

 بالمهارات الاعتراف الإحصاءات المحور
- 0,184 معامل الارتباط سيبرمان الدور صراع

 Sig 0,330مستوى الدلالة الدعنوية 
 SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر 

: يمكن استخلاص ما يلي  (27)من خلال جدول رقم 

الدهارات كانت تساوي الاعتراف ب الدور مع صراع لارتباط Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ      
 صراع بنٌ ذات دلالة إحصائيةتوجد علاقة  نو لاأ وىذا يدل على α=0.05وىي أكبر من مستوى الدلالة 0,330
، وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام فإن الجامعة عند اعترافها الدهاراتالاعتراف بالدور و

  .بالدهارات فهي لا تربطها بصراع الدور
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 بسكرة –علاقة صراع الدور بتسيير المهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : رابعا

تسينً الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية ب الدور صراعالذي يوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ  (28)الجدول رقم   
Sig  .

 Sigتسينً الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بمعامل الارتباط سيبرمان بنٌ صراع الدور :(28)جدول رقم 

 المهارات تسيير الإحصاءات المحور
- 0,150 معامل الارتباط سيبرمان الدور صراع

 Sig 0,428مستوى الدلالة الدعنوية 
 SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر

: يمكن استخلاص ما يلي  (28)من خلال جدول رقم 

وىي 0,428الدهارات كانت تساوي تسينً  الدور مع صراع لارتباط Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ      
تسينً  الدور وصراع بنٌ ذات دلالة إحصائيةتوجد علاقة  نو لاأ وىذا يدل على α=0.05أكبر من مستوى الدلالة 

،وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام فإن الجامعة عند تسينًىا للمهارات فهي لا تربطها الدهارات 
 .بصراع الدور

–علاقة عبء الدور بتسيير المهارات بأبعاده من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر :مطلب الثالث 
 بسكرة

 بسكرة –علاقة عبء الدور باكتساب المهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : أولا

 Sigالدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية باكتساب الدور  عبء يوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ (29)جدول رقم 

 Sigكتساب الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بامعامل الارتباط سيبرمان بنٌ عبء الدور  :(29)جدول رقم 

 المهارات اكتساب الإحصاءات المحور
 0,046 معامل الارتباط سيبرمان الدور عبء

 Sig 0,810مستوى الدلالة الدعنوية 
 SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر

: يمكن استخلاص ما يلي  (29)من خلال جدول رقم 

الدهارات كانت تساوي اكتساب  مع عبء الدور لارتباط Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ      
عبء  بنٌ إحصائية  ذات دلالةتوجد علاقة نو لاأ وىذا يدل على α=0.05وىي أكبر من مستوى الدلالة 0,810
، وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام فإن الجامعة عند اكتسابها الدهاراتاكتساب الدور و

  .للمهارات فهي لا تربطها بعبء الدور
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 بسكرة –علاقة عبء الدور واستعمال وتطوير المهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : ثانيا

الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية باستعمال وتطوير الدور  عبء يوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ (30)جدول رقم 
Sig 

 Sigاستعمال وتطوير الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بمعامل الارتباط سيبرمان بنٌ عبء الدور :(30)جدول رقم 

 المهارات وتطوير استعمال الإحصاءات المحور
 0,047 معامل الارتباط سيبرمان الدور عبء

 Sig 0,804مستوى الدلالة الدعنوية 
 SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر

: يمكن استخلاص ما يلي  (30)من خلال جدول رقم 

الدهارات كانت تساوي استعمال وتطوير  مع عبء الدور لارتباط Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ      
عبء  بنٌ ذات دلالة إحصائيةتوجد علاقة  نو لاأ وىذا يدل على α=0.05وىي أكبر من مستوى الدلالة 0,804
 وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام فإن الجامعة عند استعمالذا وتطويرىا الدهاراتاكتساب الدور و

  .للمهارات فهي لا تربطها بعبء الدور

 بسكرة –علاقة عبء الدور بالاعتراف بالمهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : ثالثا

 Sigالدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بالاعتراف بالدور  عبء يوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ (31)جدول رقم 

 Sigالاعتراف بالدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بمعامل الارتباط سيبرمان بنٌ عبء الدور :(31)جدول رقم 

 بالمهارات الاعتراف الإحصاءات المحور
- 0,091 معامل الارتباط سيبرمان الدور عبء

 Sig 0,633مستوى الدلالة الدعنوية 
 SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر

: يمكن استخلاص ما يلي  (31)من خلال جدول رقم 

 0,633الدهارات كانت تساوي الاعتراف ب مع عبء الدور لارتباط Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ      
الدور عبء  بنٌ ذات دلالة إحصائيةتوجد علاقة  نو لاأ وىذا يدل على α=0.05وىي أكبر من مستوى الدلالة 

 ،وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام فإن الجامعة عند الاعترافها بالدهارات الدهاراتاكتساب و
. فهي لا تربطها بعبء الدور
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 بسكرة–علاقة عبء الدور بتسيير المهارات من وجهة نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر : رابعا

تسينً الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية بالدور  عبء الذي يوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ (32)الجدول رقم   
Sig  .

 Sigمعامل الارتباط سيبرمان بنٌ عبء الدور وتسينً الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية :(32)جدول رقم 

 تسيير المهارات الإحصاءات المحور
 0,024 معامل الارتباط سيبرمان الدور عبء

 Sig 0,901مستوى الدلالة الدعنوية 
 SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر

: يمكن استخلاص ما يلي  (32)من خلال جدول رقم 

وىي 0,901الدهارات كانت تساوي تسينً  مع عبء الدور لارتباط Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ      
تسينً الدور وعبء  بنٌ ذات دلالة إحصائيةتوجد علاقة  نو لاأ وىذا يدل على α=0.05أكبر من مستوى الدلالة 

 ،وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام فإن الجامعة عند تسينًىا للمهارات فهي لا تربطها الدهارات
  .بعبء الدور

تسينً الدهارات ومستوى الدلالة متغنً  و متغنً ضغوط العملالذي يوضح معامل الارتباط سيبرمان بنٌ (33)الجدول رقم 
.  Sigالدعنوية 

 Sigتسينً الدهارات ومستوى الدلالة الدعنوية متغنً ضغوط العمل ومتغنً معامل الارتباط سيبرمان بنٌ (: 33)الجدول رقم 

 المهارات تسيير الإحصاءات المحور
- 0,125 معامل الارتباط سيبرمان العمل ضغوط

 Sig 0,423مستوى الدلالة الدعنوية 
 SPSS 20من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج:المصدر

: يمكن استخلاص ما يلي  (33)من خلال جدول رقم 

 0,423الدهارات كانت تساوي  تسينً معضغوط العمل  لارتباط Sig القيمة مستوى الدلالة الدعنوية أننلاحظ      
 ضغوط العمل بنٌ ذات دلالة إحصائيةتوجد علاقة  نو لاأ وىذا يدل على α=0.05وىي أكبر من مستوى الدلالة 

 وىذا يعود إلى أنو رغم الضغوط التي يعانيها رؤساء الأقسام وإن كانت بدرجة متوسطة ، فإن الجامعة الدهاراتتسينً و
عند اكتسابها واستعمالذا وتطويرىا واعترافها للمهارات فهي لا تربطها بهذه الضغوط ، أي أنها تسنً الدهارات لأغراض 

 .أخرى غنً مساعدة رؤساء الأقسام في أداء مهامهم

 



 بسكرة- دراسة ضغىط العمل وتسيير المهارات في جامعة محمد خيضر:                                                   الفصل الثالث 

 

 
108 

 :خلاصة الفصل

بسكرة من خلال تعريفها وكلياتها ورؤساء –       تطرقنا من خلال ىذا الفصل إلى إلقاء نظرة لجامعة لزمد خيضر 
الأقسام ،واعتمدنا في انجاز ىذا العمل على الإستمارة التي تم توزيعها على رؤساء الأقسام للكليات والذي بلغ عددىم 

وجود تأثنً :"  رئيس قسم ، وتم تحليلها بأكملها ، وقد تضمنت الإستمارة ثلاث لزاور تجيب على الإشكالية بحثنا 30
، وقمنا بتفريغها وتحليل بياناتها باستخدام أساليب إحصائية كالنسب الدئوية ، "لضغوط العمل على تسينً الدهارات 

 .التكرارات ، الدتوسط الحسابي ، الددى ، الانحراف الدعياري ، اختبار ألفا كرونباخ ، ومعامل ارتباط سيبرمان 

    ثم قمنا باختبار الفرضيات ، توصلنا إلى عدم وجود علاقة بنٌ ضغوط العمل وتسينً الدهارات وكذلك عدم وجود 
 .علاقة بنٌ أبعاد ضغوط العمل وأبعاد تسينً الدهارات 
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          من خلال ىذه الدراسة نخلص إلى أن ضغوط العمل لذا مصادر متعددة وآثار سلبية تؤثر على سلوك العاملين 
وعلى صحتهم ومستويات أدائهم ، ولأن الأفراد ذوي الدهارات لذم القدرة أكثر من غيرىم على تحقيق أىداف 

الدنظمة،فإن على ىذه الأخيرة الحفاظ على أىم مواردىا والتحكم فيها والاستفادة منها في مواجهة الدتطلبات الجديدة،إلى 
جانب مساهمتها في تديزىا ، باعتبار الدهارات مصدر  ثروة الدنظمة والقادرة على صنع الفارق بينها وبين الدنافسين ، وىذا 

 .ما فرض عليها ضرورة  تسييرىا 

         ونظرا لأهمية الدهارات واعتبارىا عنصرا أساسيا ومطلبا حيويا في تحسين أداء الدنظمة ، فإن توفير بيئة ملائمة لذا 
تدكنها من توظيف ما تدتلكو من قدرات ومعارف أمر ضروري لنجاحها ، وىذا ما حولنا توضيحو وإبرازه على امتداد كل 

الفصول لذذه الدراسة حيث تم التوصل إلى جملة من النتائج ، ويمكن تصنيف ىذه الأخيرة إلى نتائج نظرية ونتائج 
  .تطبيقية

 : اتضح لنا من الخلفية النظرية لذده الدراسة أن :النتائج‌النظرية‌ -‌أ

ضغوط العمل من الظواىر الحتمية التي لا يمكن من الناحية العملية القضاء عليها ، نظرا لتعدد مصادرىا  -
 .وأسبابها

لضغوط العمل مصادر متباينة ولستلفة منها ما ىو متعلق بالفرد نفسو ، ومنها ما ىو متعلق بالدنظمة ، ىذه  -
الدصادر تختلف حسب شخصية كل فرد وخصائصو الجسدية والديمغرافية ، وحتى مزاجو ودوافعو وحاجاتو وقيمتو 

 .، كما أنها تتغير وتتًاكم حسب كيفية إدراك الفرد لذا ولشدة ضغطها عليو 

ضغوط العمل تعتبر من أىم سمات ىذا العصر ومن أكثر الظواىر تأثيرا على الفرد ، تأثيرا يمس كل الجوانب  -
الجسدية والنفسية والاجتماعية والسلوكية ، ومن ثم التنظيمية ، تأثيرا يعيق الأداء ويضعف الفاعلية ويحيط الدوافع 

 .ويهز الاستقرار الشخصي والدهني 

لا يتًتب على ضغوط العمل آثار سلبية فقط بل قد يتًتب عنها آثار ايجابية تكون مرغوبة للمورد البشري وكذا  -
 .على طول مدتها ومدى تكرارىا 

على اعتبار أن الدنظمة تساىم بشكل أو بآخر في تعرض الفرد لضغوط العمل ، فإنو من مسؤولياتها أن تطبق  -
 .بعض الإجراءات للتخفيف من حدة ضغوط العمل التي يتعرض لذا العاملون بها 

تؤثر على لرالات تسيير الدهارات (غموض الدور، صراع الدور ، عبء الدور )الدصادر التنظيمية لضغوط العمل  -
  .(اكتساب الدهارات ، استعمال وتطوير الدهارات، اعتًاف بالدهارات)
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 :توصلنا إلى:النتائج‌التطبيقية‌ -‌ب

 .بسكرة –وجود ضغوط العمل من وجهة نظر رؤساء أقسام  في جامعة لزمد خيضر  -

ضغوط العمل الناتجة من غموض الدور كانت بمستوى ضعيف لدى وجهة نظر رؤساء أقسام في جامعة لزمد  -
 .بسكرة -خيضر 

ضغوط العمل الناتجة من صراع الدور كانت بمستوى ضعيف لدى وجهة نظر رؤساء أقسام في جامعة لزمد  -
 .بسكرة–خيضر 

ضغوط العمل الناتجة من عبء الدور كانت بمستوى متوسط لدى وجهة نظر رؤساء أقسام في جامعة لزمد  -
 .بسكرة –خيضر 

 .بسكرة –ضغوط العمل كانت بمستوى ضعيف لدى وجهة نظر رؤساء أقسام في جامعة لزمد خيضر  -

تسيير الدهارات الناتجة من اكتساب الدهارات كانت بمستوى متوسط لدى وجهة نظر رؤساء أقسام في جامعة  -
 .بسكرة–لزمد خيضر 

تسيير الدهارات الناتجة من استعمال وتطوير الدهارات كانت بمستوى متوسط لدى وجهة نظر رؤساء أقسام في  -
 .بسكرة –جامعة لزمد خيضر 

تسيير الدهارات الناتجة من الاعتًاف بالدهارات كانت بمستوى ضعيف لدى وجهة نظر رؤساء أقسام في جامعة  -
 .بسكرة –لزمد خيضر 

 .بسكرة –تسيير الدهارات كانت بمستوى متوسط لدى وجهة نظر رؤساء أقسام في جامعة لزمد خيضر  -

 :نتائج‌اختبار‌فرضيات‌الدراسة‌-‌ج

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين غموض الدور وتسيير الدهارات من وجهة : إثبات صحة الفرضية الأولى  -
 .بسكرة -نظر رؤساء أقسام في جامعة لزمد خيضر

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين صراع الدور وتسيير الدهارات من وجهة : إثبات صحة الفرضية الثانية  -
 .بسكرة -نظر رؤساء أقسام في جامعة لزمد خيضر

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين عبء الدور وتسيير الدهارات من وجهة : إثبات صحة الفرضية الثالثة  -
 .بسكرة -نظر رؤساء أقسام في جامعة لزمد خيضر

‌

‌
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‌:الاقتراحات‌والتوصيات‌

 :        على ضوء النتائج الدتوصل إليها نقدم بعض الاقتًاحات والتوصيات وىي 

تنظيم دورات تكوينية ولزاضرات نوعية يقدمها متخصصون لتعريف الدوارد البشرية بأىم الأساليب التي يمكن من  -
خلالذا التعامل مع ضغوط العمل ، وذلك بهدف تخفيف ومواجهة الضغوطات العمل الدفاجئة أثناء العمل 

 . وتصدي لذا ووجود حل لذا في وقت قصير 

 .الخ ....تخفيف عدد ساعات العمل ، إدراج فتًات الراحة : التخفيف من عبء العمل الزائد ، مثلا  -

 .إعطاء استقلالية أكبر لرؤساء الأقسام في اتخاذ القرارات الدرتبطة بعملهم  -

تعيين أخصائيين في علم النفس يتولون مهمة الدتابعة الدستمرة للحالة النفسية والاجتماعية للموارد البشرية داخل  -
 .بسكرة-وخارج العمل ،وذلك بهدف تخفيف وقضاء من صراع الدور لدى رؤساء أقسام جامعة لزمد خيضر 

رفع الحد الأدنى للأجور رؤساء الأقسام وذلك للاعتًاف بمهاراتهم بما يضمن المحافظة على الدهارات الدوجودة  -
 .حاليا بالدنظمة واكتساب الدهارات من خارج الدنظمة 

وضع نظام عادل للتًقية تكون فيو الأولوية للموارد البشرية ذات الدهارات العالية والأداء الدتميز ونظام موضوعي  -
 .للمكافآت 

‌:‌المقترحات‌لبحوث‌مستقبلية‌

 :    في ختام ىذه الدراسة نقتًح بعض الدواضيع التي يمكن أن تكون بحوث مستقبلية وىي 

 أثر ضغوط العمل على الدهارات القيادية في الدؤسسة. 

  علاقة التغيير التنظيمي بضغوط العمل في الدؤسسة الصناعية الجزائرية. 

  اثر ضغوط العمل على أداء الأستاذ الجامعي. 

 تكنولوجيا الدعلومات مأثر تسيير الدهارات على استخدا . 

  دور تسيير الدهارات على أداء العاملين في الدؤسسة. 
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اقتصاديات الدعرفة والإبداع ، لسبر البحث حول الإبداع وتغير الدنظمات والدؤسسات، جامعة :الدلتقى الدولي الأول 
 .2013 أفريل 18-17سعد دحلب، البليدة ، 

الدلتقى الوطني الثالث حول مساىمة أخلاقيات في التخفيف من ضغوط العمل ،  . فهيمة بوروبة ،  فوزية شمام .64
،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ، قسم " التنوع ، الأخلاقيات والإنصاف "تسيير الدوارد البشرية 

  .2014/ 02 /26-25علوم التسيير ، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، 

الكفاءات : نظرية الموارد والتجديد في التحليل الاستراتيجي للمنظمات موساوي زىية، خالدي خديجة ،  .65
، الدؤتمر العلمي الدولي حول الأداء الدتميز للمنظمات والحكومات ، كلية الحقوق كعامل لتحقيق الأداء المتميز

 .2005مارس09-08والعلوم الاقتصادية ، جامعة ورقلة، الجزائر ، 

 ، الدلتقى الدولي حول التنمية نحو نموذج لتسيير المعرفة في المؤسسات. نذير عليان ، عبد الرحمان عنتر  .66
 مارس 10-9البشرية وفرص الإدماج في الاقتصاد الدعرفة والكفاءات البشرية ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة ، 

2004.  

مساىمة التسيير التقديري للشغل والمهارات في تحقيق الرضا الوظيفي . وسيلة بن ساىل ، سعاد عبود .67
التسيير ) ، الدلتقى الوطني الثاني حول تسيير الدوارد البشرية بسكرة- دراسة حالة مركب تكرير الملح الوطاية

، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة (التقديري للموارد البشرية ولسطط الحفاظ على مناصب العمل بالدؤسسات الجزائرية 
 .2013 فيفري 27-28، 

، تسيير المهارات كمدخل لتعزيز فعالية تسيير الموارد البشرية في ظل اقتصاد يمينة لزبوب ، رياض عيشوش  .68
 ، الدلتقى الوطني الأول حول تسيير الدوارد البشرية مساهمة تسيير الدهارات في تنافسية الدؤسسات ، كلية المعرفة

 .2012فيفري 22-21العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم تسيير ، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، 
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 (01) الملحق رقم 

وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

– بسكرة – جامعة محمد خيضر 

تسيير الموارد البشرية :  تخصص                                                                    كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير

    السنة الثانية ماسترعلوم التسيير : قسم 

 

   ضغوط العمل على تسيير المهاراتالعلاقة بين: استبيان حول

 بسكرة-من وجهت نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر 

 تيسيد / يسيد

عد جزء من الدراسة التي نقوم بإعدادىا استكمالا للحصول على شهادة ماستر في تسيير الدوارد ي الذي الاستبيان         نضع بين أيديكم ىذه 
  ونظرا .بسكرة- من وجهت نظر رؤساء أقسام جامعة محمد خيضر  ضغوط العمل على تسيير المهاراتالعلاقة بين :البشرية تحت عنوان 

كل عبارة من عبارات الاستبيان الواردة أدناه، ما اختيار الإجابة الدناسبة التي تتفق وموقفكم من لأهمية رأيكم في ىذه الدراسة، فنرجو منكم 
 ، كما وستحاط بالسرية التامةفقطولأغراض البحث العلمي إلا تستخدم لن ن الإجابة أ، علما دقيقةسيكون لو الأثر الكبير في الوصول إلى نتائج 

. 

. تفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير

 :      من إعداد الطالبة                                                                                                                        

    شاحب خضرة                                                                                                                           

 البيانات الشخصية 
. في الدكان الدناسب  (X)    قم بوضع العلامة 

  أنثى ذكر                                                         : الجنس .1

  سنة 50-41 سنة                          40-30 سنة                           30أقل من           :السن  .2

  سنة 50أكثر من                  

 سنة  14- 10 سنوات                         9-5 سنوات                        5أقل من :   في العملالأقدمية .3

 سنة وأكثر - 20 سنة                       19 – 15                      

  .........................................  :الكلية .4

 :  .........................................        القسم .5
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 :محاور الاستبيان

:  رأيك أمام كل عبارة من العبارات التاليةعنانة التي تعبر أكثر الخفي  (X)ضع علامة يرجى و
 أبدا نادرا أحيانا دائما العبارات  المتعلقة بضغوط العمل الرقم

    أعاني من نقص الدعلومات الخاصة بأداء عملي    .1
    تفتقر وظيفتي إلى وضوح الأىداف التي ينبغي علي تحقيقها   .2
     لا تصلني معلومات كافية عن كيفية أداء مهامي في الوقت الدناسب  .3
    أقوم بأعمال أشعر بأنها غير ضرورية    .4
     لا أدرك في كثير من الأحيان الطريقة الأفضل لأداء عملي  .5
     (....نواب العميد، العميد، )الدسؤولين في الكليةأتلقى أوامر متعارضة من   .6
    كيفية انجاز بعض الأعمال الدطلوبة واعتقاداتي الخاصة في أشعر بتضارب   .7
وتعليمات إدارة  (الأساتذة والإداريين) احتياجات ورغبات العاملين بالقسم بينتضارب  دوما ما أقع في  .8

  الجامعة
    

     أتولى القيام بمهام أخرى في القسم ليست من مهامي كثيرا ما   .9
    حجم العمل الذي أقوم بو يفوق طاقتي   .10
     لا يتوفر القسم على عمالة ذات كفاءة يمكن الاعتماد عليها عند الحاجة  .11
    أشعر بالإنهاك في نهاية الدوام   .12
     فدوما ما أبقى لساعات متأخرة لإكمالووقت العمل لا يسمح بأداء كل ما أكلف بو  .13
    معقدة تكون بعض الأحيان في  صعبة والدنوطة بيالأعمال  .14
    يتكرر استدعائي للعمل أيام إجازتي بصورة كبيرة   .15
    لا أستطيع الحصول على وقت راحة أثناء الدوام   .16
    أشعر بالدلل والروتين في عملي   .17

 
:  رأيك أمام كل عبارة من العبارات التاليةعنانة التي تعبر أكثر الخفي  (X)ضع علامة يرجى و

 أبدا نادرا أحيانا دائما العبارات  المتعلقة بتسيير المهارات الرقم
     تقوم الجامعة بتحديد احتياجاتها من الأفراد كميا ونوعيا .1
      تقوم الجامعة بتحليل الدناصب تحليلا دقيقا .2
     تعتمد الجامعة في التوظيف الداخلي على الأفراد الذين يملكون مهارات وقدرات تلائم الدناصب الشاغرة .3
      ... على الإعلانات،أو التوظيف الدباشريالجامعة في التوظيف الخارج تعتمد .4
      تعتمد الجامعة في اختيارىا لدوظفيها على قدرتهم على أخذ زمام الدبادرة واتخاذ القرارات .5
     تعتمد الجامعة في اختيارىا لدوظفيها على قدرتهم على مواجهة الأحداث العرضية والطارئة .6
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تعتمد الجامعة في اختيارىا لدوظفيها على مساهمتهم الفعالة والإبداعية في الدشاريع وتقديم أراء ومقترحات  .7
 جديدة

    

     توفر الجامعة كل الدتطلبات التي يحتاجها الدوظفون ذوو الدهارات .8
     تعمل الجامعة على وضع الدوظفين ذوي الدهارات في الأماكن الدلائمة للاستفادة منهم ومن قدراتهم .9

     ....تعتمد الجامعة في تكوين موظفيها الجدد على المحاضرات والدقابلات مع الدشرفين، الكتيبات .10
     تصمم الجامعة برامج تكوين أثناء العمل يشرف عليها الدشرفون الدباشرون .11
     تقوم الجامعة بتكوين موظفيها خارجيا بشكل دائم لتجديد معارفهم ومهاراتهم .12
    تتبع الدؤسسة أسلوب تعليم العاملين من خلال أدائهم للنشاط  .13
     تعمل الجامعة على عقد اجتماعات لتبادل الدعارف والخبرات بين موظفيها .14
     تشجع الجامعة على تطبيق الدعارف والأفكار الجديدة والدستحدثة .15
     تطبق الجامعة أسلوب التدريب بالدرافقة لدوظفيها .16
     تشجع الجامعة على مشاركة موظفيها في عملية التسيير .17
     تقوم الجامعة بوضع مكافآت لدوظفيها مرتبطة بدرجة الدهارة والدساهمة في التطوير  .18
     تعمل الجامعة على ترقية الدوظفين الدتميزين فيها .19
     توزع الدسؤوليات في الجامعة وفقا لدهارات الدوظفين .20
     تقوم الجامعة بتسيير الدسار الدهني للموظفين ذوي الدهارات  .21
     يتم التخطيط للمسار الدهني للموظفين ذوي الدهارات بشكل مسبق .22
     .يتم تعيين الدوظفين ذوي الدهارات بشكل تدريجي وفق الدسار الدهني الدخطط طول حياتهم الدهنية .23
     نظام الأجور الدعتمد في الجامعة يرتبط بشكل أساسي بالدهارات وتطورىا .24
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