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بناء مقيـاس ضغــوط العمل في التعليم العــالي
بحث تجريبي في هيئة التعليم التقني/ العراق

الدكتـــورة �أمـنة بــوا�شــري بنت بن ميــــرة

الدكتــــور مـ�ؤيد نعمه ال�سـاعدي
كلية العلوم الاقت�صادية والتجارية وعلوم الت�سيير - جامعة الجزائر 3

المعهد التقني في الم�سيب - العراق

الملخ�ص
ي�ستهدف البحث بناء مقيا�س �ضغوط العمل في واحدة من م�ؤ�س�سات وزارة التعليم العالي والبحث 
العلمي في العراق وهي هيئة التعليم التقني الم�ؤلفة من )44( معهدا وكلية تقنية، حيث تم التطبيق 
على عينة تتكون من )250( تدري�سي ومعاون عميد ومقرر وم�سئول وحدة و�شعبة في عموم كليات 
ومعاهد الهيئة المنت�شرة على رقعة العراق، اختبرت فقرات المقيا�س و�أثبتت �صدقا وثباتا معنويا، وقد 

جرى الخروج بتو�صيات تعزز م�صداقية المقيا�س م�ستقبلا.
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Abstract
Creating A scale that Measures Work Pressures
In Higher Education
This paper aims at building a scale that measures the pressures of work in one of the institu-
tions of the Ministry of higher education and scientific research in Iraq .The Foundation of 
technical education that includes (44) institutes and technical colleges is investigated through 
the application on a sample of 250 teachers and associate Deans , and others employees across 
the colleges and institutes in Iraq .Recommendation are also proposed for future credibility of 
the research that may be  applied on scale in the future.
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مقدمة: 
تعد �ضغوط العمل واحدة من العوامل الم�ؤثرة في نجاح المنظمات اليوم كونها تلام�س المناخ النف�سي في 
المنظمة وتنعك�س �سلبا �أو �إيجابا على الجانب المعنوي والنف�سي للعاملين بما يثير دافعيتهم نحو �أداء 
يز �أو متدني. و�ضغوط العمل تختلف باختلاف طبيعة عمل المنظمة فمنظمات التعليم العـــــالي هي  ُمم
لي�ست  بنف�س الدرجـــة من التمــاثل او الت�شابه مع منظمات ال�صناعات الأخرى ، وعليه فان محددات 
�ضغوط العمل ومكوناتها قد تختلف بين العاملين تبعا لطبيعة ال�صناعة، وهكذا نجد انف�سنا بحاجة 
ما�سة الى مقايي�س في ل�ضغوط العمل تتوافق وتتفق مع طبيعة عمل كل منظمة، على هذا الأ�سا�س 
ت�أتي فكرة هذا البحث في بناء مقيا�س خا�ص بمنظمات التعليم العالي ؛ اذ جرى اختيار هيئة التعليم 
التقني في العراق كونها من الم�ؤ�س�سات الكبيرة والمنت�شرة على عموم رقعة العراق ، بحيث اختيرت 
قوامها  بلغ  وال�شعب  الوحدات  وم��سؤولي  العمداء  ومعاوني  العلمية  الاق�سام  ر�ؤ�ساء  من  عينة  منها 
)250(  �شخ�صا، اختبرت فقرات المقيا�س من خلالهم، وخرج البحث با�ستنتاجات وتو�صيات يتوقع 

انها �ستر�سخ �صدق وثبات المقيا�س بعد اختباره في درا�سات �أخرى.

المبحث لاأول
 منهجية البحث

�سيقدم هذا المبحث م�شكلة البحث و�أهدافه و�أهميته، ف�ضلًا عن منهج البحث و�أدوات جمع البيانات 
والمعلومات والتحليل والمعالجة الإح�صائية وحدود البحث، وكما ي�أتي:  

�أولًا: م�شكلة البحث:
العمل في م�ؤ�س�سات  للك�شف عن �ضغوط  البحث من الحاجة الى مقيا�س متخ�ص�ص  جاءت م�شكلة 
في  الاخرى  الانتاجية  الم�ؤ�س�سات  عن  اعمالها  طبيعة  في  تختلف  م�ؤ�س�سات  كونها  العالي  التعليم 

القطاعات ال�صناعية او الزراعية او التجارية.
ثانياً: �أهداف البحث:

يهدف البحث �إلى الآتي:
التعرف على واقع عنا�صر �ضغوط العمل في م�ؤ�س�سات التعليم العالي.

معرفة مدى �إدراك عينة البحث لفقرات المقيا�س محل الدرا�سة.
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الخروج بمقيا�س ذو �صدق وثبات يخت�ص بقيا�س �ضغوط العمل في م�ؤ�س�سات التعليم العالي.
ثالثاً: �أهمية البحث:

تنطلق �أهمية البحث كونه �أحد المو�ضوعات المهمة في الفكر التنظيمي �ألا وهو �ضغوط العمل وذلك 
معالجة  على  الاداريين  ت�ساعد  دقيقة  مو�ضوعية  اداة  ت�أمين  وبالتالي  قيا�سها  كيفية  على  بالتركيز 

�ضغوط العمل وفق ت�شخي�ص دقيق يبتعد عن الع�شوائية.
رابعاً: مجتمع البحث وعينته

للإيفاء بمتطلبات الجانب التطبيقي لهذا البحث، وتحقيق �أهدافه وم�ساعيه، كان لابد من اختيار 
مجتمع للبحث يتفق ويتطابق مع ما ي�سعى �إليه ويطمح لتحقيقه، وقد جرى الا�ستقرار على اعتماد 
عدد من الكليات والمعاهد التابعة لهيئة التعليم التقني في مختلف محافظات العراق والبالغ عددها 
وحدة  وم�سئول  ومقرر  عميد  ومعاون  تدري�سي   )250( بلغت  عينة  اختيرت  اذ  ومعهد،  كلية   )44(

وم��سؤول �شعبة.
خام�ساً:  منهج البحث

والتحليل  القائم  البحث  �سنة )2003( تدعى )منهـج  تقنية منهجية جديدة ظهرت  البحث  اعتمد 
البعدي( )Curriculum - Based Research & Meta- Analysis( وهي تقنية حديثة ت�سمح للباحثين 
 Bratton( بمزج نتائج البحوث التي تت�شابك فيها فروع و علوم مختلفة، اذ �أ�شار رواد هذه التقنية
يبين  الباحث  تجعل  والتي  المعلومات  لجمع  الخطط  و�ضع  خلاله  من  يمكن  منهج  ب�أنها    )& Gold

Hoo�( واو�ضحت درا�سة  .)Bratton & Gold, 2003 )�أغرا�ضها بطريقة مب�سطة ومترابطة ونظامية) 
bler & Johnson, 2004( �إلى �أن منهـج البحث القائم والتحليل البعدي منهج يت�صف بال�شمول حيث 

ي�ستند بنف�س الوقت �إلى مناهج اخرى عديدة في الو�صول �إلى غاياتهِ مثل المنهج الا�ستطلاعي كون 
هذا الأخير يحقق بيانات ومعلومات حول �آراء الأ�شخا�ص وتوجهاتهم �سواءً كان م�سحا مكتوبا عن 
طريق الا�ستبيان، �أو �شفويا عن طريق طرح الأ�سئلة مبا�شرة. وهو منهج ملائم للدرا�سات التي تتوخى 
الو�صول �إلى العلاقة بين المتغيرات وت�أثيرات تلك العلاقة لذا حيث �أنه ي�ستند الى المنهج التجريبي 
كون هذا الاخير يزود ب�أدلة ت�أخذ بالاعتبار ال�سبب والت�أثير. كمـا �أن منهج البحث القائم والتحليل 

البعدي يعتمـد في تغطية الظواهـر والمتغيرات المدرو�سة على المنهج الو�صفي )ال�ساعدي، 2006(.
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�ساد�ساً: �أدوات التحليل والمعالجة لاإح�صائية
اعتمدت الدرا�سة الأدوات الاح�صائية الآتية:

الو�سيط )Median(  ، 2. المدى)Range( ،  3. التحليل العاملي )Factor Analysis، 4 . معامل الفا 
كرونباخ 

�سابعا: حدود البحث
الحدود المكانية : جرى تطبيق البحث في المنظمات العراقية في مدينة كربلاء .

الحدود الزمنية :جرى �إجراء البحث خلال المدة6/15/ 2013 ولغاية 11/1/ 2013.
الحدود العلمية : �إن البحث محدد علميا بما جاء ب�أهدافه .

ثامنا: هيكل البحث
يتكون هذا البحث من �أربعة مباحث اخت�ص الأول منها بالمنهجية المتبعة فيما اخت�ص المبحث الثاني 
والثبات  ال�صدق  باختبارات  الثالث  المبحث  يخت�ص  بينما  العمل  ل�ضغوط  النظري  الإطار  بعر�ض 

للمقيا�س لينتهي البحث بمبحث رابع يقدم �أهم ما تو�صل �إليه من ا�ستنتاجات وتو�صيات.
المبحث الثاني

 لاإطار النظري ل�ضغوط العمل
 يعد معيار �ضغوط العمل �أحد الم�ؤ�شرات الحيوية في قيا�س مدى تحقيق المنظمات �أهدافها المتمثلة 
والمعنوية ومكافحة  المادية  العمل  بت�أمين م�ستلزمات  �سليمين وذلك  ونف�سي  تنظيمي  ت�أمين مناخ  في 
و�إزالة الخوف لدى  التنظيمي  الإرهاب  البحث  العمل ومنها ما يمت ب�صلة لمتغير  م�سببات �ضغوط 
المطلب  �إليها في  �أ�شير  التي  التنظيمي  الإرهاب  �آليات  ا�ستعمال  او  الر�سمي  العقاب  الأ�شخا�ص من 
ال�سابق. و�سيجري من �ضمن متطلبات هذا المطلب تقديم لمفهوم �ضغوط العمل وم�صادره و�آثاره وكما 

ي�أتي:
�أولا: م�ؤ�شرات عالمية عن تطور ظاهرة �ضغط العمل:

لم يكن مو�ضع �ضغوط العمل ب�إطاره الفل�سفي الحالي م�ألوفا في بداية القرن الع�شرين بقدر ما كان 
لم�سات  من  الإن�سانية  المدر�سة  �أ�ضفته  مما  الرغم  وعلى  والإنتاجية،  الإنتاج  على  من�صبا  الاهتمام 
ناعمة لفهم المورد الب�شري فان �ضغوط العمل بقى مو�ضوعاً ثانوياً في الدرا�سات والأبحاث، مع العلم 
�أن تجارب الهوثورن قد �أو�صت بتو�صيات علمية واقعية �إلا �إن جلها كان لبيئة العمل من دون الجوانب 
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العاطفية والعلائقية، على هذا الأ�سا�س يمكن توثيق بع�ض الإ�شارات عن اهتمامات العالم ب�ضغوط 
العمل بو�صفها مدخلا للتو�سع فيه وكما ي�أتي: 

ال�سبعينات، اذ احتل حيزاً  العمل منذ بداية  للولايات المتحدة �سبق الاهتمام بمو�ضوع �ضغوط  كان 
ملمو�ساً في فكر الباحثين والهيئات العلمية والمنظمات المهنية ورجال الأعمال لتزايد ال�شكاوى ب�إرهاق 
والانهيار  والاكتئاب؛  والتوتر  القلق؛  حالات  وتزايد  ال�ضجر،  من  الناتج  النف�سي  والإجهاد  العمل، 

الع�صبي؛ والانف�صام)الهنداوي،89:1994(. 
ان )80%( من العاملين الكنديين يعانون من �ضغوط العمل والقلق ب�سبب عدم قدرتهم على الموازنة 

.)Ganster& Schaubroeck:1994( بين عملهم وتطلعاتهم الخا�صة
�أعلنت منظمة العمل الدولية التابعة للأمم المتحدة، والمعنية ب��شؤون العمل والعمال نتائج بحثها �أن 
نحو )10%( من البالغين ي�صابون بفعل ظروف العمل ال�ضاغطة ب�أنواع من الإحباط الم�ؤدية للك�آبة 

كل عام.
خ�سارة �ألمانيا من الم�شاكل ال�صحية ذات الطبيعة النف�سية الذهنية تقدر بنحو )2.2( مليار دولار 

في العام.
عن  ناتجة  الذهنية  النف�سية  الطبيعة  ذات  ال�صحية  الم�شاكل  من  بريطانيا  تتحملها  التي  الخ�سارة 

)30%( من قوة العمل التي تعاني من �شكل من �أ�شكال ال�ضغط النف�سي �أو الإحباط.
بن�سبة )50%( خلال  الوظيفة  فقدان  والخوف من  العمل  القلق من �ضغط  زاد  فقد  بولندا  اما في 

الفترة من 97 وحتى 1999م. 
�ألف �ساعة عمل كل عام ب�سبب حالات الانتحار الناتجة من  وفي فنلندا ي�ضيع ما مجموعه )30 ( 

ظروف العمل ال�سلبية.
وجد الباحثون في جامعة ما�سترخت الهولندية بعد متابعة �أكثر من ثمانية �آلاف موظف في �شركات 
وذات متطلبات وظيفية  العمل  ب�ضغوط  تت�صف  العاملين في وظائف  �أن  �سنوات  مختلفة لمدة ثلاث 
�أقرانهم من  متعددة ي�صابون ب�أمرا�ض القناة اله�ضمية والتهاباتها والأنفلونزا بن�سبة )20%( عن 

.)www.aibawba.com( العاملين في الوظائف الأقل متطلبات
9.خل�صت درا�سة علمية �ألمانية �أجراها باحثون مخت�صون من )معهد روبرت كوخ العلمي( على �أكثر 
من 1700 �شخ�ص �إلى �أن ال�ضجيج والإجهاد ي�ؤدي �إلى مر�ض �ضغط الدم المرتفع الذي يعد من �أخطر 
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�أمرا�ض الع�صر، كما ربطت الدرا�سة بين ال�ضجيج والإ�صابة ب�أمرا�ض �أخرى منها �أمرا�ض الدورة 
 | العناوين  – �أهم  الأو�سط  ال�شرق  و�أخبار  العربية  )الأخبار  النف�سية  والأمرا�ض  والقلب  الدموية 

البوابة(. 
ثانيا. مفهوم �ضغوط العمل:

التي  الر�ؤى  يتبع اختلاف  العمل وهذا الاختلاف  تعريف محدد ل�ضغوط  الباحثون في و�ضع  اختلف 
نظر من خلالها ه�ؤلاء الباحثون كل من خلال اخت�صا�صه، وال�ضغوط مفهوم �شائع في علوم الطب 
ت�ؤثر في حركة الدم في الج�سم، او فيزيائيا  والفيزياء وهي بالمفهوم الطبي تعني الم�ضاعفات التي 
تجعل  التي  المطالب  تعني  ال�ضغوط  ف�إن  النف�س  علم  في  �أما  معين.  ج�سم  في  للت�أثير  الموجهة  القوة 

الكائن الحي �أو ال�شخ�ص يتكيف ويتعاون لكي يتلاءم مع ما حوله.
وقد  ب�شدة،  ال�سحب  تعني  والتي   )Stringer( اللاتينية  الكلمة  �إلى   )Stress( �ضغط  كلمة  ترجع 
و�إجهاد  قوي  وجهد  وق�سرا”،  “�إكراها  لتعني  ع�شر  الثامن  القرن  في  ال�ضغوط  كلمة  ا�ستخدمت 
وتوتر لدى ال�شخ�ص �أو لأع�ضــــــاء الج�ســـــم �أو قواه العقلية. وتعد ال�ضغوط مفهوم يدل على حالتين 

مختلفتين هما)ماهر,2005(.
1. ت�شير �إلى الظروف البيئية التي تحيط بال�شخ�ص والتي ت�سبب له نوعا من ال�ضيق والتوتر، نظرا 

لوجود م�سببات مختلفة �أو م�صادر خارجية لل�ضغوط.
2. ت�شير �إلى ردود الفعل الداخلية والتي تحدث ب�سبب الم�صادر الخارجية �أو ال�شعور غير ال�سار الذي 
يعطي ت�سمية ال�ضغوط. وقد اتفق معظم الباحثين على �أن عدم التوافق بين متطلبات الحياة وبين 

الموارد والإمكانيات المتاحة لل�شخ�ص تمثل �ضغوطا بالن�سبة له.
وهذا يتفق مع وجهة نظر )العديلي,1993 ( عندما يعزو الخلط و�سوء الفهم وتباين مفهوم ال�ضغوط 

من باحث لآخر بثلاث اتجاهات رئي�سة وهي:
1. المثيرات �أو المنبهات التي تتواجد في البيئة وتحدث ت�أثيرها على ال�شخ�ص.   2. ا�ستجابة ال�شخ�ص 

للمثيرات )م�سببات �ضغوط العمل(.    3. التفاعل الذي يحدث بين المنبهات والا�ستجابة.
�أما )رفاعي وب�سيوني,2004: 257 ( فقد �أ�شار �إلى تعريف �ضغط العمل “ب�أنه نمط معقد من حالة 
عاطفية ووجدانية وردود فعل ف�سيولوجية ا�ستجابة لمجموعة من ال�ضغوط الخارجية “. في حين يرى 
)البدر,2006: 50( ب�أن �ضغط العمل “ي�شير �إلى الموقف الذي ي�ؤثر فيه التفاعل ما بين ظروف العمل 
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و�شخ�صية الإداري على حالته النف�سية والبدنية التي قد تدفعه �إلى تغيير نمط �سلوكه الاعتيادي”. 
ويرى �أي�ضا �أن �ضغوط العمل هي “كل ما ي�ؤدي �إلى خلل في قدرة ال�شخ�ص على التكيف �أو الحفاظ 
على توازنه الطبيعي”. وعرف )العديلي,2000( ال�ضغوط ب�أنها: “ردود فعل الإن�سان �إزاء الم�ؤثرات 
والا�ضطراب  بالخوف  المثيرات  هذه  �إزاء  الإن�سان  فعل  ردود  وتتمثل  النف�سية.  والم�ؤثرات  المادية 
الذاكرة، ويغير ذلك من  �أو غياب  الدم والارتباك وال�شحوب وال�سرحان  والارتجاف وزيادة �ضغط 

ردود الفعل الج�سدية والنف�سية التي توحي ب�أن ال�شخ�ص غير مرتاح للموقف”.
على هذا الأ�سا�س فان �ضغوط العمل هي “كل ما يُخرج الإن�سان من �إطاره الطبيعي �إلى نمط �سلوكي 
�أمام  بها  يظهر  �أن  اعتاد  التي  �شخ�صيته  ر�سم  في  له  المميز  الجزء  بو�صفه  �سابقا  عليه  يتعود  لم 
و�ضعه  الى  يعود  ان  يلبث  ما  ثم  المادية  الاعتبارية،  النف�سية،  بحالته  الم�سا�س  خلال  من  الآخرين، 

الوجداني والعاطفي الحقيقي بمجرد زوال م�سببات تلك ال�ضغوط.
ثالثا. م�صادر �ضغوط العمل:

ين��شأ �ضغط العمل من مح�صلة تفاعل قوى تنظيمية لها علاقة ببيئة العمل و�أخرى �شخ�صية ذات 
علاقة ب�شخ�صيات العاملين بو�صفهم ا�شخا�صاً لهم خ�صائ�صهم وخبراتهم الذاتية الم�ستقلة , وحتى 
في �إطار المنظمة الواحدة من الممكن �أن ت�شخ�ص مجالات وظيفية ذات �إثارة �أو عبء كبير في الوقت 
من  تعاني  مثلًا  الإدارية  فالوظائف  مريحة،  مهام  ذات  وظائف  يمار�سون  �آخرون  فيه  يكون  الذي 
م�ستوى عال من ال�ضغوط ب�سبب الوقت والمقابلات الكثيرة وتحقيق معايير �إنتاجية منا�سبة لا�سيما 
مع نق�ص الم�ستوى الثقافي لزبائن المنظمة ودعم الإدارة، �أما الوظائف التي يمكن �أن تو�صف ب�أنها 
ذات م�ستوى �ضغط منخف�ض ف�إن �سبب ال�ضغوط غالبًا ما يكون فيها م�شكلات فنية مثل تعطل الآلة 
�أو �إحباط الدور مثل انخفا�ض المكانة الاجتماعية �أو الإ�شراف غير الملائم، الا �أننا ن�ؤكد �أن هذا هو 
ونف�سية  وع�ضوية  وبيئية  اجتماعية  تداخلات  فهناك  العمل،  �ضغوط  تخلق  التي  العوامل  من  عامل 
ت�سهم كل منها بمقدار غير معلوم في خلق حالة ال�ضغط، بل ربما ي�أتي ال�شخ�ص من بيته وهو يعاني 
من �ضغط �أ�سري ليزيد عليه �ضغط العمل �ضغطــــــا �آخر ، �أو لربما ي�أتي ال�شخ�ص من بيته في حالة 
توتر وي�سهم جو الوظيفة في �إزالة التوتر عنه بحكم العلاقات التي تربطه بزملاء العمل، لذا ينبغي 

الإحاطة ب�أكبر عدد ممكن من م�سببات ال�ضغط لو�صف الحالة.
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في �ضوء ما تقدم والتعريفات ال�سابقة ل�ضغوط العمل تتج�سد �أربعة ع�شر م�صدراً لدرا�ستها نوجزها 
 ,Quick& Quick: 1988( ،)178-177،بت�صرف �شديد عن )ماهر ,2005: 32(، )هيجان: 1419هـ
29(، )محمد: 1413هـ، 83(، )فائق:Furnham( ،)1995 :Beehr( ،)1996: 1997, 328(، )معهد 

الإدارة:1405هـ،184(، )الهنداوي: 1994م،102(.
1. غمو�ض الدور: ي�شير هذا الم�صدر �إلى الافتقار وعدم الو�ضوح في حدود ال�صلاحية والم��سؤولية، 
التوتر، وال�شعور بال�ضغط  �أداء عمله على الوجه الأمثل مما يخلق له حالة من  �إذ لا يت�سنى له 
�أحد  عمل  ب. تغيير  تكنولوجية.    تغيرات  �أ.   تحدث:  عندما  الغمو�ض  هذا  ويحدث  النف�سي، 
الا�شخا�ص.    ج.  نق�ص المعلومات الواردة من الإدارة العليا.   د. �إخفاء العاملين لمعلومات عن 

الإدارة بو�صفه و�سيلة لل�سيطرة على الأحداث.
ال�شخ�ص  يتلقى  ب�أن  يقت�ضي  الأمر” الذي  “مبد�أ وحدة  الإدارة  ي�سمى في  �أو ما  الأدوار:  2. �صراع 
الأوامر من جهة واحدة. ويعنى به التعار�ض بين الواجبات والممار�سات والم��سؤوليات التي ت�صدر في 
وقت واحد من الرئي�س المبا�شر للموظف، �أو من تعدد التوجيهات عندما يكون الر�ؤ�ساء الم�شرفون 
�أكثر من �شخ�ص مما ي�شعره بعدم الا�ستقرار ويجعله يقع تحت �ضغوط م�ستمرة ت�ستلزم �إعادة 
توفيقها للتخل�ص من ال�ضغط. ويمكن الإ�شارة الى عدة �صور من �صراع الدور في المنظمات منها، 
تعار�ض مطالب  المنظمة،  متطلبات  مع  الفرد  تعار�ض حاجات  العمل،  �أولويات مطالب  تعار�ض 

الزملاء مع تعليمات المنظمة، تعار�ض قيم الفرد مع قيم المنظمة التي يعمل بها. 
3. م�شاكل الخ�ضوع لل�سلطة: تتميز المنظمات بوجود هيكل متدرج من ال�سلطة الر�سمية، فكل مدير 

يمار�س نفوذه و�سلطته على العاملين اللذين يختلفون في قبولهم لنفوذ و�سلطة المديرين. 
معرفة  لعدم  �إما  الاتزان،  بعدم  ال�شخ�ص  ل�شعور  جانبين  الم�صدر  هذا  وي�شمل  العمل:  �صعوبة   .4
ال�شخ�ص لجوانب العمل، �أو لعدم فهمه لهذه الجوانب �أو �أن كمية العمل �أكبر من نطاق الوقت 
�أو اي�ضا �أكبر من القدرات المتاحة ويترتب عن هذا �شعور ال�شخ�ص بالإحراج  الخا�ص بالأداء، 

والا�ضطراب وعدم الر�ضا الوظيفي.
5. التناف�س على الموارد: تتناف�س الأق�سام والإدارات والأ�شخا�ص في الح�صول على �أكبر قدر من هذه 
النف�سي،  ال�شعور بال�ضغط  �إلى  ت�ؤدي  �أنها نادرة ومحدودة قد  النظرة دائما على  الموارد ب�سبب 

بالإ�ضافة �إلى الأمان الوظيفي الذي يعبر عن طموح كل عامل في الت�أكد من الم�ستقبل المهني.
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�إ�ضاءة،  المكتب،  ت�صميم  طريقة  من  المادية  العمل  ظروف  اختلاف  �إن  المادية:  العمل  ظروف   .6  
حرارة، رطوبة، ترتيب مكان العمل ال�ضو�ضاء ال�شديدة والأ�صوات العالية، الخدمات الم�ساندة، 
من  وغيرها  مهنية  �أمرا�ض  �أو  مخاطر  لأية  التعر�ض  احتمال  من  وال�سلامة  ال�صحة  وو�سائل 
وبالتالي  العمل وظروفه  بعدم منا�سبة مكان  ال�شخ�ص  �شعور  �إلى  تقود  �أن  التي يمكن  الظروف 
ف�إنه ي�ؤدي �إلى النفور منه، ويتولد لدى العاملين فيه �ضغوط بم�ستويات مختلفة تزيد وتنخف�ض 

بح�سب نوع العمل وطبيعته، ولكنها ت�ؤدي في النهاية �إلى قلة الإنتاج �أو كفاءته �أو الاثنين معاً. 
تحملهم  درجة  في  يختلفون  الأفراد  �أن  وهي  مهمة  ق�ضية  1988�إلى   :Quick& Quick(  ( ونبه 
لم�ستويات  والنف�سية  الف�سيولوجية  وا�ستجابتهم  فيها  يعي�شون  التي  البيئات  بح�سب  للحرارة 
الحرارة المختلفة، فبع�ض الأفراد لديهم القدرة على التكيف �أكثر مع البيئات الحارة، في حين �أن 
البع�ض الآخر يكون تكيفهم �أكثر مع البيئات الباردة. �أما ارتفاع م�ستوى ال�ضو�ضاء وال�ضجيج في 
مكان العمل في�صيب العاملين ب�أمرا�ض ال�سمع والجهاز الع�صبي عند التعر�ض لها لفترة طويلة، 
مما قد ي�ؤدي �إلى العديد من الآثار ال�سلبية منها ال�صمم �أو �ضعف ال�سمع ب�شكل ملحوظ ؛ والتوتر 
الع�صبي و  حدة المزاج؛ ا�ضافة الى عدم التركيز الذهني . لهذا يجب التنبه لهذه الق�ضية لا�سيما 
�أن المكتبات الأكاديمية ترتفع فيها كثافة عدد الرواد ، بجانب كون مبانيها مغلقة وذات م�ساحة 

محدودة ن�سبياً مقارنة بعدد روادها.
بالغ  تقني  اجتماعي  نظام  عن  عبارة  هي  عمل  منظمة  اي  �إن  العمل:  داخل  العلاقات  اختلال   .7
�أفراده والجماعات ذات العلاقة، �سواء كانت هذه الات�صالات  التفاعل بين  التعقيد، يقوم على 
التفاعل العديد من م�سببات ال�ضغوط  �أن ين��شأ عن هذا  �أو غير ر�سمية، فمن الطبيعي  ر�سمية 
لوجود �شخ�صيات عدائية وم�شاغبة في العمل، �أو ارتفاع الكثافة الاجتماعية وافتقاد الخ�صو�صية 
في العمل، �أو تف�شي ال�صراعات ، �أو الفتور في الم�ساندة الاجتماعية )محمد: 1413هـ( . و يق�صد 
��شأنها  من  التي  بيئته  محيط   في  الفرد  بها  يتمتع  التي  العلاقات  هي  العمل  داخل  بالعلاقات 
لا  عادة  فالإن�سان   ،)1995  :Beehr(تخفيفها �أو  العمل  �ضغوط  مثيرات  نحو  ا�ستجابته  تن�شيط 
ي�ستطيع �أن يبدع �إلا بعد �إ�شباع حاجاته الخا�صة للحب و البقاء ، ويدعمها الانتماء �إلى العائلة 
�سلوكاً  يتخذ  قد  البع�ض  �إن  حتى   ، الف�سيولوجية  بالحاجات  ت�سمى  ما  وهي  �أ�صدقاء  وتكوين 
�أن الإ�ساءة  �إر�ضاء �أ�صدقائه والمحافظة على انتمائه لهم.  مخالفاً لاتجاهاته الأ�صلية من �أجل 
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بين الأطراف لهذه العلاقات �أو ا�ستغلالها، ي�ؤدي �إلى العدوانية �أو ال�صراعات، �أو وجود مناورات 
�سيا�سية ترهق �أحد �أطراف العلاقة ي�ؤدي فيها دور المدير المناور دوراً خطيراً في توجيه �سياق 
العلاقات. ويعتقد )فائق:1996( �أن �أ�سلوب الات�صالات بين الأفراد داخل المنظمة غالباً ما ي�ؤدي 
�إلى م�ستقبل مرتفع من ال�ضغط، يتولد ب�شكل كبير �إذا كان الأفراد يعملون تحت تنظيم عمودي 
وبيروقراطي، بعك�س نظرائهم الذين ي�شعرون ب�ضغط �أقل �أثناء العمل لأنهم يعملون في ظل تنظيم 
ذو هيكل م�سطح و�أقل بيروقراطية . و مهما كان �أ�سلوب تنظيم العمل بين الإدارة والعاملين ف�إن 
المتبادلة بين الطرفين ي�شكل عاملًا مهماً من تخفيف حدة  الثقة  الوا�ضح المبني على  الات�صال 
ال�ضغوط في بيئات العمل، لما يترتب عليه من زيادة لكفاءة الات�صال في الم�ؤ�س�سة ، و�إيجاد جو 

تعاوني  يوثق علاقة الأفراد بمر�ؤو�سيهم وزملائهم في العمل. 
8. عدم توافق �شخ�صية ال�شخ�ص مع متطلبات التنظيم: تميل المنظمات كبيرة الحجم الى �أنها  ت�أخذ 
ال�شكل البيروقراطي المتقيد بلوائح و�إجراءات ر�سمية ، يتعار�ض ذلك عادة مع رغبة العاملين في 
الت�صرف بحرية ، و مع حاجتهم للنمو وت�أكيد الذات. وينتج ذلك التعار�ض �ضغوطا نف�سية على 

العاملين.
 9. الأحداث ال�شخ�صية: يتعر�ض ال�شخ�ص من حين الى �آخر �إلى �أحداث في حياته ال�شخ�صية تمثل 
مقداراً من الإثارة وال�ضغط النف�سي مثل فقد الزوج �أو الزوجة، �أحداث الطلاق، الإ�صابة بالمر�ض 
الخطير، والإحالة على التقاعد، والتغير في الم��سؤولية الوظيفية، الم�شاكل مع الرئي�س، الإجازات 
والأعياد. �إن هذه الأحداث بما ت�سببه من توتر ينتقل ت�أثيرها �إلى العمل فت�سبب �شعور ال�شخ�ص 

ب�ضغوط العمل .
 10. ت�أثيـر �شخ�صية ال�شخ�ص: وجدت بع�ض الأبحاث �أن هناك �شخ�صيات حيوية وحادة في طبعها 
�أثناء  ويعمل  �أكله،  �أثناء  كتاب  يقر�أ  الزمن. فهو  والت�سابق مع  الد�ؤوب  العمل  بالرغبة في  تتميز 

م�شاهدته التلفزيون ويراجع ملفاته �أثناء �سفره.
به  يكلف  الذي  الدور  انخفا�ضاً في  �أو  زيادةً  يت�ضمن  الذي  العمل  به عبء  الدور: يق�صد  11. عبء 
الموظف. وقد تكون الزيادة كمية كمطالبة الموظف بالقيام بمهام كثيرة لا ي�ستطيع �إنجازها في 
الوقت المحدد من قبل �إدارته، �أو عبئاً نوعياً كالتكليف ب�أداء مهام تتطلب قدرات ج�سمية ومهارات 
علمية عالية لا يملكها الموظف. �أما انخفا�ض عبء الدور فيق�صد به �أن الموظف لديه عمل قليل 
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�أكبر من المهام والواجبات  �إمكانات  غير كاف لا�ستيعاب طاقاته وقدراته واهتماماته لأن لديه 
المكلف بها. وت�سبب كلتا الحالين �شعوراً بعدم الارتياح والملل والرتابة وال�ضجر والانتقاد )فائق: 
انخفا�ض  و  للفرد،  ال�صحي  الم�ستوى  تت�سبب في تدني  وراءها �ضغوط عمل قد  1996(،  مولدة 
الفر�صة  �إتاحة  لعدم  نتيجة  الأخطاء  في  الوقوع  وتكرار  الوظيفي،  ال�صعيد  على  الأداء  م�ستوى 
للموظف لإظهار كفاءته لا�ستعجاله في الإنجاز، وعدم �أخذ فترات راحة كافية لتجديد ن�شاطه، 
بجانب �إ�سناد بع�ض الأعمال المعقدة �إلى من لا تتوافر فيهم الكفاءة المطلوبة للإنجاز، �أو اتخاذ 
بعدم  لل�شعور  بهم  ي�ؤدي  و  الأفراد  حما�س  ي�ستثير  لا  الذي  العمل  لنق�ص  �أو  حا�سمة،  قرارات 
تتطلب  التي  المهن  بع�ض  على  �إ�ضافياً  عبئاً  �أي�ضاً  العمل  وقت  كما يمثل   . الم�ؤ�س�سة  �أهميتهم في 
�أثناء   �أو  �أو عملًا ليلياً    ، �أداءً   متوا�صلًا   �أو تتطلب   ، طبيعة العمل فيها العمل ل�ساعات طويلة 

العطلات  فهذه  كلها تكون  �أ�سباباً  لم�صادر ال�ضغوط  �أثناء العمل.
12. عدم الم�شاركة في اتخاذ القرارات: �إن عدم م�شاركة العاملين في اتخاذ القرارات خا�صة التي 
تتعلق ب�أعمال يمار�سونها يعد تجاهلًا للاحتياجات الطبيعية للعاملين بو�صفهم �أفراداً بحاجة �إلى 
التقدير واحترام الذات و�إثباتها، ويقود �أي�ضاً �إلى انخفا�ض الروح المعنوية للعاملين، وتوحدهم، 
وفقدان انتمائهم للم�ؤ�س�سة التي يعملون بها. يرى )Furnham: 1997( �أن عدم �إ�شراك العاملين 
ومن  فالمنطق  وزملائهم  ر�ؤ�سائهم  مع  العمل  داخل  علاقاتهم  على  ي�ؤثر  القرارات  اتخاذ  في 
م�صلحة العمل �أي�ضاً التعرف على مقترحات العاملين في القرارات التي �سوف تنفذ، لأن في ذلك 
جانباً �إيجابياً لتطوير العمل، ف�ضلًا عن الت�أثير النف�سي الذي ينعك�س على �أداء العمل لو قل�صت 

فر�ص الم�شاركة في اتخاذ القرار. 
قد  �إذ  لتخ�ص�صاتهم،  مغايرة  تخ�ص�صات  يعملون في  الذين  �أداء  ينخف�ض  المهني:  الاختلاف   .13
العمل على  بالعاملين في  الاحتفاظ  �إلى  الإن�سانية  �أو  الاجتماعية  او  ال�سيا�سية  الظروف  تفر�ض 
الرغم من عدم تطابق الاخت�صا�صات، ثم يبد�أ هذا الو�ضع يقلقهم وي�سبب لهم �ضغوطاً نف�سية 
�أدائهم. وغالبا ما  �أو عدم ر�ضا الم��سؤولين عن  �أنف�سهم  ومهنية ب�شعورهم من عدم الر�ضا عن 
الفر�صة  تتوافر  �إذ ما  الداخلين الجدد  ذوي الاخت�صا�ص  �إزاء  الوظيفي  الأمان  ي�شعرون بعدم 
للمنظمة بح�صولها على مخت�ص حتى تقوم ب�إعفاء �صاحب الاخت�صا�ص المغاير من مكانه وهذا 
منطق علمي ووظيفي لا غبار عليه .  �إن المنظمة ملزمة ب�إعادة ت�أهيل ه�ؤلاء وغيرهم ممن هم  في 
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اخت�صا�ص منا�سب ولكن تقادمت خبراتهم ومعارفهم لانقطاعهم عن تطوير �أنف�سهم واللحاق 
العمل  عند  الثقة  تمنحهم  جديدة  ت�أهيلية  وخبرة  علماً  �إعطائهم  بهدف  العلمية  بالم�ستجدات 
وترفع من �أدائهم. وقد يحدث هذا في كثير من الدول التي لا ترى مبررا من بع�ض الاخت�صا�صات 
الم�شبعة فتكون �أمام خيار غلق الق�سم العلمي لانتفاء الحاجة �إلى مخرجاته ولعدم الطلب من قبل 
�سوق العمل على نواتجه، �إننا نرى من الأف�ضل  تطبيق ا�ستراتيجيات التر�شيق الوظيفي الايجابية 

بالن�سبة له�ؤلاء الذين قدموا خدمات جليلة للمنظمة يوما ما.
14. النمو والتقدم المهني: ي�ؤدي النمو والتقدم المهني �إلى تحقيق الذات، وذلك بعد �أن ي�شعر الفرد 
�أنه تعلم قدرات جديدة تحقق �أحلامه، ويدخل �ضمن مفهوم النمو المهني الترقيات والحوافز . 
حيث يتطلع كل موظف �إلى الترقية في ال�سلم الوظيفي لاكت�ساب خبرات جديدة ت�شبع طموحاته 
�أن يوظفوا  �إلى  المادية والمعنوية )معهد الإدارة:1405هـ(. وذلك لأن الأفراد لا يحتاجون فقط 
مهاراتهم ال�سابقة التي على �أ�سا�سها تقلدوا وظائفهم الراهنة بل �إنهم بحاجة �إلى �أن تتاح لهم 
الوظيفية  �إلى تح�سين مكانتهم  ت�ؤهلهم  الفر�ص لكي يطوروا مهاراتهم ويكونوا مهارات جديدة 
�أنه في بع�ض التعليمات و القوانين نجد  ظهور ما ي�سمى  �إلا  �إلى جانب تح�سين و�ضعهم المالي. 
بظاهرة )اله�ضبة الوظيفية(   )Functional Pluto(  ، حيث ي�صل الموظف �إلى حد معين في درجة 
وظيفية يقف عندها لأ�سباب عديدة منها عدم �شغور درجة وظيفية في الدرجة التي يروم الترقية 
�إليها �أو لأنه ا�ستنفذ كل الترقيات والعلاوات وهذا ما يجعل العمل فاقداً للمعنى ،  وي�شكل بنف�س 
الوقت �إخلالا بعقد العمل بين الموظف والجهة المعنية التي ينبغي �أن  ت�ضمن له ت�سل�سل الترقي 
والتطوير والمكاف�أة بتتابع الزمن. �إن هذا يدخل في التطور المهني تحت م�سمى )فر�ص الترقية 
والتقدم والنمو الوظيفي( ؛  اذ �إن �إح�سا�س الفرد ب�أن فر�صة ترقيته في مجال عمله �ضعيفة �أو 
تحكمها معايير �أخرى غير كفاءة الأداء  ، يعد �أحد الم�صادر المهمة ل�ضغط العمل لتعار�ض و�ضعه 
مع طموحاته، ومحاولته ت�أكيد م�ستقبله المهني)الهنداوي: 1994م (. ويكفل لهم مقابلًا منا�سباً 
لما يقدمونه من جهد وخدمات. ورغم ما قد يعتر�ض الفرد من �ضغط ب�سبب عدم ح�صوله على 
ا ي�ستمر عندما يترقى لعمل يفوق  �أي�ضً �أن هذا ال�شعور  �إلا  الترقية في عمله في الوقت المنا�سب، 

قدراته ال�شخ�صية وطاقاته )ماهر:1991م (.
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ورغم �أهمية هذا العن�صر بو�صفه هدفاً رئي�ساً ين�شده العاملون ويتطلبه التطور الوظيفي والمهني، �إلا 
�أنه قد يكون �سبباً من �أ�سباب �ضغوط العمل ال�سلبية خا�صة عندما لا يكون لدى الم�ؤ�س�سة خطة 
للتطوير الوظيفي، �أو تكون الفر�ص محدودة جداً لتطوير العاملين، �أو عندما يكون نظام الأجور 
والحوافز فيها �أدنى من نظائرها في الم�ؤ�س�سات والمنظمات الأخرى ، مما ي�ؤدي بهم �إلى الملل من 
العمل وعدم الحما�س في الإنجاز و�ضعف الولاء للمنظمة التي يعملون فيها، �أو يجعلهم يبحثون 

عن عمل �آخر يحققون فيه ذاتهم )هيجان:1419هـ(. 
رابعا. �آثار �ضغوط العمل:

يمكن ت�صنيف الآثار من حيث م�صدرها �إلى ق�سمين:
�أولا: لاآثار المترتبة على ال�شخ�ص 

1. الأعرا�ض الع�ضوية: تتمثل في زيادة �ضربات القلب، �ضيق في التنف�س، ال�شد الع�ضلي خا�صة في 
الفك، زيادة �ضغط الدم، جفاف في الفم وا�ضطرابات في المعدة، ع�سر اله�ضم، القلق، كثرة الحركة 
ال�صداع  النوم،  في  �صعوبة  والخمول،  والإرهاق  التعب  اليد،  ارتعا�ش  الأقدام،  هز  الأظافر،  وع�ض 
والتعر�ض لنزلات البرد با�ستمرار، العرق بغزارة خا�صة في الكفين وال�شفة العليا، الإفراط في الأكل 

�أو فقدان ال�شهية، وزيادة معدل التدخين، 
2. الأعرا�ض النف�سية: تتمثل في ال�شعور بال�ضغط والقلق والحزن والرغبة في البكاء، ال�شعور بالي�أ�س 
الت�أثر  �سرعة  والعدوانية،  الانزعاج  و�سرعة  ال�صبر  فقدان  التكيف،  على  القدرة  وعدم  والإحباط 
وال�شعور بالإهمال من طرف الآخرين، عدم الِاهتمام بالمظهر الخارجي، �إهمال ال�صحة وانخفا�ض 
تقدير الذات، ال�صعوبة في التفكير والتركيز واتخاذ القرارات والن�سيان، عدم القدرة على الِابتكار 

وت�أجيل الأ�شياء من دون �سبب، المزاج الحاد والمتقلب، عدم الاكتراث.
3. الأعرا�ض ال�سلوكية: تتمثل في نوعين هما الأعرا�ض ال�سلبية والأعرا�ض الايجابية، وتتمثل الأعرا�ض 

ال�سلبية فيما يلي:
 �أ.  عدم القدرة على فعل �أي �شيء.   ب.  التعامل مع الموقف بكل برودة وك�أنهم لم يتم و�ضعهم في 
كيف  يفكر  ثم  وت�أني  بحكمة  الموقف  ي�أخذ  من  منهم  �أو   ، عليهم �ضغط  ين��شأ  �أو  موقف يمثل حرج 
عن  الخارجية  الأ�سباب  �أو  الخا�صة  الأ�سباب  بع�ض  بحجة  الموقف  من   الهروب   . ج   . يت�صرف  
�أفراد عندما يتعر�ضون  �إرادتهم. د.  العدوانية في التعامل. هـ.  ا�ستهلاك الطعام ب�شراهة: هناك 
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لموقف ي�ضع همه في ق�ضاء الوقت في الأكل.  و.  فقدان ال�شهية وعدم الرغبة في الطعام. ز.  ارتفاع 
معدلات التدخين وتعاطي المخدرات والكحوليات. ح.  اللامبالاة في كل �شيء.

البحوث  معهد  ت�صنيف  الكلف ح�سب  من  نوعين  تتحمل  المنظمات   ان  )ابو قحف,2001(  تو�صل   
الِاجتماعية التابع لجامعة »ميت�شغان« الأمريكية ب�سبب �ضغوط العمل نوجزها بت�صرف وكما ي�أتي:

ثانيا: لاآثار المترتبة على المنظمة
1.  الكلف المبا�شرة: وت�شمل نوعين من الكلف:

ب�سبب  العمل  في  ال�شخ�ص  من  الِا�ستفادة  ي�صعب  الأحيان  من  كثير  الع�ضوية:  �أو  الم�شاركة  كلف  �أ. 
�ضعف م�شاركته في العمل، وهناك عدة �سلوكيات تثبت �ضعف م�شاركة ال�شخ�ص في العمل هي:

العمل  ترك  العمل)ثالثا(.  عن  والتوقف  الِا�ضطراب  )ثانيا(.  العمل  عن  والت�أخر  الغياب  )اولا(. 
تعظيم  )�ساد�سا(.  المر�ضية   للإجازات  اللجوء  )خام�سا(.   والتظلمات   ال�شكاوي  )رابعا(. 
او  الوفيات  ك�أحداث  العمل  �ضرورات  على  وتف�ضيلها  والبيئية  ال�شخ�صية  الاجتماعية  الأحداث 

الموا�صلات وخ�صو�صيات العائلة. 
�إ�صابات  �إلى  العمال  تعر�ض  عند  تعوي�ضية  مكاف�آت  بدفع  المنظمات  تقوم  التعوي�ضية:  ب.المكاف�آت 
نوع  باختلاف  التعوي�ض  ويختلف  العمل  ل�ضغوط  تعر�ضهم  نتيجة  ج�سمانية  �أو  نف�سية  و�أمرا�ض 
المهنة التي ي�شغلها ال�شخ�ص. ومن ثم يتطلب من المنظمات توفير بيئة عمل منا�سبة ت�ساعد على 

منع الحوادث.
2. الكلف غير المبا�شرة:  وت�صنف  �إلى:)اللوزي,2003 (

�أ-  نق�ص الحيوية والن�شاط: عندما يتعر�ض ال�شخ�ص لم�ستوى مرتفع من ال�ضغوط ب�شكل م�ستمر، 
ف�إنه يفقد حما�سه وحيويته وقدرته على الأداء. ومن ثم ينخف�ض �إ�سهامه في تح�سين �أداء المنظمة 

وفاعليتها.
ب- نق�ص الِات�صالات: ي�ؤثر الم�ستوى المرتفع من �ضغوط العمل على �أنماط الِات�صالات بين الأ�شخا�ص 
في المنظمات. ويترتب عنه �سوء فهم في �إنجاز المهام خا�صة تلك التي تعتمد على بع�ضها البع�ض، 

وهذه تكاليف تتحملها المنظمة.
ج. عدم الدقة في �صنع القرارات: اذ �أن �ضغوط العمل يترتب عليها �ضعف الِات�صالات وانخفا�ض في 
معدل تكرار الِات�صالات وتحريف وت�شويه الر�سائل، وبالتالي المعلومات المطلوبة ل�صنع القرارات 
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�ستكون ناق�صة �أو م�شوهة �أو �أنها لا ت�صل في الوقت المنا�سب، ومن ثم اتخاذ قرار غير دقيق �أو 
غير ملائم للمنظمة.

د. جودة علاقات العمل: يترتب عن �ضغوط العمل المرتفعة �أن يكون الأ�شخا�ص �أقل ثقة و�أقل اِحتراما 
و�أكثر كرها وحقدا وعداوة و�أقل حبا لزملائهم الذين يعملون معهم وبالتالي ي�صبح جو العمل 

غير �صحي ومن ثم ينخف�ض الأداء وتزداد الكلف وينخف�ض م�ستوى الر�ضا عن العمل.
ل�ضغوط  العاملون  فيها  ويتعر�ض  مرتفعة  �ضغوط  من  تعاني  التي  المنظمات  الفر�صة:  تكاليف  هـ. 
�شديدة، يكون في غير اِ�ستطاعتها توفير بيئات �صحية ومن ثم لا تتوفر لديها القدرة المنا�سبة على 

مواجهة المخاطر والمعوقات والِا�ستفادة من الفر�ص المتاحة �أمامها حاليا و م�ستقبلا.
المبحث الثالث

لاإطار البنـائي للمقيـا�س
في �ضوء ما تقدم من افترا�ضات نظرية ح�سمت تحديد مفهوم �ضغوط العمل وم�صادرها و �أثارها 
المترتبة على ال�شخ�ص والمنظمة، فانه يمكن وفي �إطار ما ا�ستقرت عليه �أغلب الدرا�سات التي ا�ستند 
�سواء  العمل  �إحداث �ضغوط  المت�سببة في  العوامل  تر�شيح عدد من  النظري يمكن  العر�ض  �إليها في 
العوامل  ت�أ�شير  التنظيمية يمكن  الجوانب  ففي  العلائقية،  �أو  التنظيمية  بالجوانب  تتعلق  التي  تلك 
)ظروف العمل، تقويم الأداء، غمو�ض الدور، �صراع الدور، عبء العمل( �أما في الجوانب العلائقية 
فيمكن اعتبار العوامل ) العلاقة مع الرئي�س المبا�شر، العلاقة مع الرئي�س الأعلى، العلاقة مع الطلبة، 
العلاقة مع الزملاء(، بو�صفها �أهم العوامل التي يمكن من خلال قيا�سها الوقوف على حجم �ضغوط 

العمل التي تواجه العاملين في التعليم العالي.
�أولا: اختبارات المقيا�س

م�صداقيته  وبيان  لثباته  الاختبارات  من  عدد  �إلى  يحتاج  �أعلاه  �إليها  الم�شار  بعوامله  المقيا�س  �إن 
ونجاحه لقيا�س �ضغوط العمل الم�صمم من �أجلها، وفيما ي�أتي �أهم الاختبارات التي �أجُريت :

قيا�س ال�صدق الظاهري و�صدق المحتوى: تعد هذه المقايي�س �ضرورية لبناء �أي مقيا�س على الرغم من 
ب�ساطتها، ولا �سيما ال�صدق الظاهري الذي يمكن لم�صمم المقيا�س اختباره، وفي �ضوء هذه العوامل 
اتي جرى التو�صل اليها جرت �صياغة )124( فقرة تج�سد العوامل الت�سعة الم�شار اليها �سابقا ؛  اذ 
جرى عر�ضها على مجموعة من الخبراء المخت�صين بالعلوم ال�سلوكية والنف�سية وجرى تحكيمها من 
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حيث ال�صدق الظاهري1، ومن ثم عر�ضها على نف�س الخبراء لقيا�سها من حيث �صدق المحتوى2، 
البع�ض  وتعديل �صياغة  ت�شابهها،  ثلثي الخبراء على  اكثر من  فقرة لاتفاق  وقد جرى حذف)26( 
الآخر من الفقرات من حيث ال�صياغة اللغوية. و بعد اجراءات ال�صدق الظاهري و�صدق المحتوى 

ا�ستقر المقيا�س على ال�صيغة لاآتية :

العواملالت�صنيفت
الفقرات

الىمن

1

الجوانب التنظيمية

19ظروف العمل
1021تقويم الأداء2
2226غمو�ض الدور3
2733�صراع الدور4
3449عبء العمل5
6

الجوانب العلائقية

5059العلاقة مع الرئي�س المبا�شر
6074العلاقة مع الرئي�س الأعلى7
7581العلاقة مع الطلبة8
8298العلاقة مع الزملاء9

قيا�س ات�ساق فقرات المقيا�س:
قد تكون بع�ض الفقرات غير معبرة ب�شكل دقيق يعك�س انتمائها لمجالها وهذا �سوف ي�ؤثر على ات�ساق 
الإجابات لاحقا و الذي �سينعك�س على نتائج التحليلات الإح�صائية لفقرات المقيا�س ويبعد النتائج 
عن الواقع، لذا نلجا الى قيا�س ات�ساق فقرات المقيا�س وذلك با�ستعمال معامل )الفا- كرونباخ(، وقد 
اثبتت نتائج القيا�س ان معامل )الفا- كرونباخ( )Alpha – Cronbach(كان م�ساويا الى )0.87(  
وهو معامل جيد جدا في �ضوء الن�سبة التي حددها كرونباخ اذ ت�ستعمل معادلة )الفا – كرونباخ( 
لقيا�س مدى دقة ا�ستبانة البحث، فعندما يزيد معامل )الفا– كرونباخ( عن )60%( فان هذا ي�ؤ�شر 

  .)Sekaran(3 قبولا ويعك�س اتفاقا وترابطا بين عبارات فقرات الا�ستبانة ا�ستنادا الى
1 . الذي يخت�ص بقيا�س مدى انت�ساب الفقرة الى المجال الذي تنتمي اليه.

2 . الذي يهتم بقيا�س مدى قدرة الفقرات على تغطية المجال الذي تنتمي اليه.
 . 3Cronbach L., (1984) Essentials of Psychological Testing, NY, Harper &Row’s: 120.
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قيا�س ثبات المقيا�س:
يعني �أن نح�صل على النتائج نف�سها فيما لو قمنا ب�إعادة تطبيق الا�ستبانة على العينة ذاتها مرة �أخرى 
بفارق زمني، وقد ا�ستعملت طريقة التجزئة الن�صفية �إذ جرى تجزئة الا�ستبانة الى ن�صفين، ن�صف 
بين  �سبيرمان  ارتباط  معامل  �أ�ستخرج  وقد  الزوجية،  الأ�سئلة  �شمل  والآخر  الفردية  الأ�سئلة  �شمل 
الن�صفين، وجرى ت�صحيح معامل الارتباط بمعادلة �سبيرمان براون )Spearman- Prow  ( )ال�سيد، 
 ,Calinago(الأ�ستبانة لثبات  كافياً  يعد  ذلك  ف�إنْ  الثبات)0,67(  معامل  كان  ف�إذا   ،  )188  :1985
في  المقيا�س  لتعميم  كافيا  معاملا  يعد  وهذا   )0.82( بلغ  معامل  فعلًا  حققت  1989:362(وقد 

درا�سات �أخرى .
قيا�س ال�صدق:  ويمكن القيام  به عن طريق:

�صدق الا�ستبانة:
خلال  من  قيا�سه  ويمكن  �أجله،  من  �صمُمت  ما  قيا�س  على  الا�ستبانة  �أ�سئلة  قدرة  به  يق�صد   
من  �أخذ)%27(  ويجري  مت�ساويتين،  مجموعتين  �إلى  المقيا�س  عبارات  عن  الإجابة  درجات  ترتيب 
المعياري  والانحراف  الح�سابي  المتو�سط  احت�ساب  ثم  الدرجات  �أدنى  من  و)%27(  الدرجات  �أعلى 
بين  معنوية  فروق  هناك  كانت  �إذا  �صادقاً  المقيا�س  ويكون   ،)t( بمقيا�س  واختبارها  للمجموعتين 
المجموعتين )ابو النيل، 1995:90( وقد حققت ا�ستبانة الدرا�سة معاملا مقداره )0.88( ،  و هو 

يعد معاملا جيداً جدا يعك�س م�صداقية عالية.
ب. ال�صدق الاح�صائي

ت�أكيدا ل�صدق المقيا�س وكما ورد في الفقرة ال�سابقة فان ناتج الجذر التربيعي لمعامل الثبات اعلاه 
ي�ساوي معامل ال�صدق الإح�صائي، وا�ستنادا الى ذلك يكون معامل ال�صدق الإح�صائي)0.90( وهو 

معامل مرتفع ومطمئن.

ر�سم1: نموذج وا�سئلة الا�ستبيان )الجزء الأول(



مجلــــــــة كليــة أحمــد بـن محمـد العسكريــة للعلــــوم ا�داريـــــة والقانونيــــــة
Ahmed Bin Mohammed Military College Journal for Administrative Sciences and Law (ABMMCJ)

مجلــــــــة كليــة أحمــد بـن محمـد العسكريــة للعلــــوم ا�داريـــــة والقانونيــــــة
Ahmed Bin Mohammed Military College Journal for Administrative Sciences and Law (ABMMCJ) 120

قيا�س علاقة الارتباط بين العوامل
من �أجل تحديد العلاقة بين العوامل التنظيمية والعوامل العلائقية الم�سببة ل�ضغوط العمل في التعليم 
العالي فقد �أجري اختبار لهذه العوامل من خلال معامل ارتباط كندال وقد كانت النتائج مرتفعة 
جدا وت�شير �إلى علاقة قوية وذات دلالة معنوية بين العوامل التنظيمية والعوامل العلائقية  ؛  اذ كان 
معامل ارتباط كندال )0.78( وهو معامل قوي جدا يعك�س العلاقة المتبادلة بين العوامل في �إحداث  

�ضغوط العمل لدى العاملين في التعليم العالي .
ثانيا: تجريب المقيا�س:

من  عدد  في  يختبر  لم  �إن  مطلق  ب�شكل  المقيا�س  �صلاحية  لاتعني  والثبات  ال�صدق  اجراءات  لعل 
�أحتاطت التجريب على عينة  الدرا�سات والبحوث، وعلى هذا الا�سا�س ف�إن اجراءات بناء المقيا�س 
�ضابطة �أولا ومن ثم تعميم المقيا�س ؛ اذ اختيرت عينة �ضابطة �أولا  من)20(   تدري�سياً في معاهد 
�أن هناك  العينة  �أفادت  هذه  �إذ   العمل  ا�ستبانة لقيا�س �ضغوط  التقني وزعت عليهم  التعليم  هيئة 
بع�ض  ال�صعوبات في �إدراك  الأ�شخا�ص لبع�ض الفقرات ؛ بحيث جرى تعديلها ومن ثم تعميمها  على 
عينة وا�سعة قوامها  )250( تدري�سياً جرى ا�ستطلاع  �أراءهم  و قد �أعطت نتائج جيدة جدا، وفيما 
ي�أتي  ن�سب الت�شبع  للإجابات التي مثلت العوامل الم�ؤثرة في �ضغوط العمل على وفق �أ�سلوب التحليل 

العاملي لفقرات المقيا�س.
�إن الجهد الإح�صائي  لكي ي�صل �إلى تحديد م�ستوى تميز فقرات ا�ستبانة المقيا�س- ف�إنه توجه �إلى 
ا�ستعمال �أ�سلوب تحليل العوامل الأ�سا�سية)Principals Component  Analysis ( با�ستعمال البرنامج 
الاعتيادية،  الرئي�سة  المكونات  العاملي من خلال طريقة  التحليل  لبناء نموذج   )SPSS(الإح�صائي
من  وذلك  بعد  لكل  بالتالي  و  فقرة  لكل  الت�شبع  ن�سب  تحديد  عملية  تجري  �أ�سا�سها   على  التي 
خلال ا�ستخراج م�صفوفة العوامل )Component Matrix( اولًا ثم تعديل البيانات بوا�سطة تطبيق 
 Rotated(التدوير م�صفوفة  على  للح�صول  التدوير  طريقة  ا�ستخدام  خلال  ومن   )PCA(أ�سلوب�
Matrix( و الم�سماة بـ)Varimax With Kaiser Normalization( ؛ �إذ جرى تحليل م�صفوفة الارتباط 

الخا�صة بالمتغيرات وظهر ميل التدوير الى الالتقاء عند خم�سة تكرارت)عوامل �أو  جذور( من خلال 
م�صفوفة المكونات، وهي التكرارات التي تتحكم في اتجاه تميز فقرات المقيا�س لم�صفوفة المكونات، 
يمثلها عدد القيم القاعدية التي هي �أكبر من واحد، و ت�أتي �أهمية العامل من خلال مقدار تف�سيره 
للتباين و كذلك مقدار الزيادة التي  ي�ضيفها عامل بوجود عوامل �أخرى ، وبالنظر لكون م�صفوفة 
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تعد هناك  تر�شح من خلالها ولم  قد  الأمثل  ف�إن الحل  العوامل  بعدد جيد من  المكونات قد جاءت 
�أهمية  للح�صول على م�صفوفة :

الجدول )1(  نتائج التحليل العاملي لعـوامل �ضغوط العمل

العواملالت�صنيفت
التحليل العامليالفقرات

درجة �إلىمن
الت�شبع

تميز 
العامل

1

الجوانب التنظيمية

مميزة190.78ظروف العمل
مميزة10210.79تقويم الأداء2
مميزة22260.77غمو�ض الدور3
مميزة27330.80�صراع الدور4
مميزة34490.84عبء العمل5
6

الجوانب العلائقية

مميزة50590.82العلاقة مع الرئي�س المبا�شر
مميزة60740.81العلاقة مع الرئي�س الأعلى7
مميزة75810.78العلاقة مع الطلبة8
مميزة82980.84العلاقة مع الزملاء9

�إزاء  العينة  �أفراد  �أراء  اتفاق  يعك�س  الت�شبع بما  ن�سب  كبير في  تقارب  �إلى  معطيات الجدول  ت�شير 
فقرات المقيا�س، �إ�ضافة الى ح�صول جميع العوامل على ن�سبة الت�شبع المقبولة �إح�صائيا والتي تقدر 

بـ)%40(.
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المبحث الرابع
الا�ستنتاجات والتو�صيات

�أولا: الا�ستنتاجات
ا�ستناداً الى ما انتهت �إليه نتائج التحليلات الإح�صائية يمكن الو�صول �إلى �أهم الا�ستنتاجات وكما 

ي�أتي:
تختلف المهن والوظائف واحدة عن الأخرى؛ اذ لا يمكن الإقرار ب�أن �ضغوط العمل في التعليم العالي 
هي ذاتها في منظمات ال�صناعة �أو التجارة الأخرى، فلكل منها خ�صو�صية في العمل والتعامل تفرز 

نوعا خا�صا من ال�ضغوط.
�إن الطلبة هم �أحد �أهم مُدخلات العملية التعليمية والتربوية و�إن التعامل معها يختلف عن التعامل مع 
المواد الأولية في �إطار ت�صميم العملية وت�سويقها وما �إلى ذلك من مدخلات المنظمات ومخرجاتها. 

وبالتالي فان الطلبة ي�شكلون �أحد �أهم �ضغوط العمل التي قد لا توجد في مجالات �أخرى.
لا يمكن �ضمان انخفا�ض �أو عدم وجود �ضغوط العمل بمجرد ت�أمين الم�ستلزمات المادية و �إن كانت في 
قمة وجودها وتوافرها ؛ حيث  �أن العامل ال�شعوري له الح�صة الأكبر من �ضغوط العمل، �إذ تحققت 

علاقة ارتباط قوية جدا بين العوامل التنظيمية والعوامل العلائقية.
ت�أمين  ت�سهر على  �إدارة خا�صة  �إلى  ر�أ�سمال فكري يحتاج  العالي هي في ذاتها  التعليم  �إن ملاكات 
على  ال�ضغط  في  للإدارة  كبيراً  دوراً  هناك  ف�إن  بالتالي  و  التربوي  و  الأكاديمي  الأداء  م�ستلزمات 
في  والعمل  الانتقال  وفر�ص  وحوافزهم  العاملين  م�ؤهلات  بين  الموازنة  خلال  من  العمل  �ضغوط 

منظمات مماثلة وبالتالي ف�إن دوران العمل قد يكون ب�سيطا في حالة تعر�ضهم �إلى �ضغوط عالية.
الترقية  فر�ص  فانعدام  العمل  �ضغوط  وخف�ض  رفع  في  حدين  ذات  عوامل  والقوانين  الأنظمة  تعد 
العمودية او الافقية قد تت�سبب بارتفاع �ضغوط العمل وخا�صة و�صول العاملين �إلى ما ي�سمى باله�ضبة 
تف�سح  �أن  على  وظائفهم  في  الأمل  العاملين  خلالها  من  يفقد  التي   )Functional Pluto(التنظيمية

مجالات الترقية �أمامهم.
م�ؤ�س�سات  في  العمل  فل�سفة  مع  متوافق  غير  �أ�سا�سا  العاملين  لبع�ض  والنف�سي  ال�شخ�صي  البناء  �إن 
لا�سيما  العالي  التعليم  م�ؤ�س�سات  قيم  مع  والاندماج  التكيف  على  القابلية  العالي من حيث  التعليم 

�أولئك العاملين الذين تحولوا من وزارات �أخرى الى التعليم العالي.
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هناك بيروقراطية وهيكلية تنظيمية عمودية لا ت�سمح للم�شاركة في اتخاذ القرارات وتمثيل الكفاءات 
اعتادت  تنظيمية  فل�سفة  وهي  الاكاديمية،  العملية  �إدارة  الكفاءات في  دور هذه  مع  يتنا�سب  تمثيلا 

عليها م�ؤ�س�سات الدولة لارتباط التعليم العالي بالجانب الر�سمي �إعدادا وتمويلا و�إ�شرافا.
هناك كثير من العاملين يعملون في �إطار اخت�صا�صات لا علاقة لهم بها، او انهم يمار�سون اخت�صا�صات 
التي  والا�ستقطاب  الجذب  �سيا�سات  من  يت�أتى  وهذا  العالي،  التعليم  في  بوجودهم  ثقة  تعطيهم  لا 
درجت عليها م�ؤ�س�سات التعليم التقني ال�سابقة والتي قد احتوت اخت�صا�صات غادرها �سوق العمل من 
دون �إمكانية الت�صرف بالملاكات العاملة نقلا او �إعادة تدريب �أو ت�أهيل �أو الت�صرف بهم بما تمليه 

فل�سفات الموارد الب�شرية المعا�صرة لقيود قانونية �أو �سيا�سية �أو اجتماعية.
هناك فل�سفة بالية لدى بع�ض القيادات الإدارية تغ�ض النظر عن المهملين وعديمي الجدوى وتركز 
البع�ض  وت�سيب  البع�ض  كاهل  يثقل  بما  والملتزمين  والمن�ضبطين  للمتميزين  والتكليف  الإهتمام  جل 
الادارة بدلا من  و  ال�سيطرة  والنفاق في  والإ�شاعات  الأقاويل  تعتمد  القيادات  بع�ض  �أن  الأخر. كما 

تر�سيخ  ر�أ�س المال الاجتماعي التنظيمي و�سلوك المواطنة التنظيمية الجيد.
القيم  انحدار  عن  ف�ضلا  العمل  و�ضغوط  ال�صراع  في  مهما  عاملا  ي�شكل  الموارد  على  التناف�س  �إن 
�إ�سناد  والترقي  الإدارية  القيادات  اختيار  في  ال�ضوابط  وانعدام  البيئية  التغيرات  ب�سبب  الجامعية 

المواقع.
�سعى بع�ض العاملين �إلى الثراء ال�سريع والو�صول ال�سحري �إلى ما يتمنى ، �إذ يرى ه�ؤلاء ب�أن التدرج 
الاعتيادي في الوظيفة لا يحقق له الأماني ،  و بالتالي ت�شكل الوظيفة عبئاً على و�صوله فيلج�أ �إلى 
ممار�سة �أعمال داخل الوظيفة لا تمت ب�صلة لها قد يحا�سب عنها بما يخلق حالة من ال�ضغط عليه.

ان الا�ستنتاجات �أعلاه التي تو�صلت اليها  اختبارات المقيا�س جاءت متوافقة مع الإطار النظري وواقع 
الحال الذي تعي�شه م�ؤ�س�سات التعليم العالي المعنية بالبحث ومج�سدة فعلا للعوامل الم�سببة لل�ضغوط 

وبالتالي فان المقيا�س يقي�س ما �صمم من �أجله.
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ثانيا: التو�صيات
في �ضوء الا�ستنتاجات ال�سابقة يمكن الخروج بالتو�صيات الاتية:

ت�شجع  قد  بحثية  لبداية  فهو محاولة  وبالتالي  المقيا�س  هذا  بناء  الكمال في  يدعون  لا  الباحثين  ان 
الباحثين الآخرين لإغناء فقرات المقيا�س �أو عوامله في �ضوء التطورات والاختلافات البيئية بين بلد 

و�آخر.
�إعادة اختبار المقيا�س في م�ؤ�س�سات التعليم العالي والتحقق من ثباته وم�صداقيته باختلاف العوامل 

والظروف بين م�ؤ�س�سات التعليم العالي.
المنهج  الطالب،  )التدري�سي،  كافة  �أبعادها  �إ�شراك  حيث  من  التعليمية  العملية  مدخلات  تطوير 
بالحدود  التقيد  وعدم  بالاهتمام.  جديرا  مجالا  ت�شكل  بلا�شك  انها  ؛ذ  الادراة،..الخ(  الدرا�سي، 

العلمية التي ركن �إليها البحث.
درا�سة �إمكانية �إ�شراك الفئات وال�شرائح  الأخرى الم�ساعدة التي تعمل في بيئة  التعليم العالي من غير 

التدري�سيين، وعلى �سبيل المثال الموظفين الفنيين والاداريين و الخدميين.
المرتبطة  اقت�صادية...الخ(   �سيا�سية،  )�أ�سرية،  الخارجية  البيئية  العوامل  �إ�شراك  امكانية  بحث 

ب�ضغوط العمل التي يعاني منها العاملين في التعليم العالي في بناء المقيا�س.
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ب�سم الله الرحمن الرحيم

الأ�ستاذ الفا�ضل .........................................المحترم

المو�ضوع/  ا�ستبانة
تحية طيبة:

نظر لما نعرفه عنكم من عمق معرفي ودقة الملاحظة وخبرة وظيفية ميدانية يمكن �أن تعتمد �أ�سا�سا في 
م�ساعدتنا للو�صول الى �أهدافنا البحثية ن�ضع بين �أيديكم الكريمة ا�ستبانة البحث المو�سوم )�ضغوط 
والتدري�سيين في معاهد  الأق�سام  ر�ؤ�ساء  ا�ستطلاعي لأراء عينة من  العالي: بحث  التعليم  العمل في 
�أي  عن  للإجابة  الباحثين  ا�ستعداد  مع  وم�شاغلكم  وقتكم  مثمنين  التقني(،   التعليم  هيئة  وكليات 

ت�سا�ؤل على العنوان الالكتروني .
التما�س: نحن مت�أكدون من طول الا�ستبانة �إلا اننا اكثر ثقة من �أن  ا�ستعدادكم لخدمة العلم اكبر، 
فما ورد فيها ي�شكل ا�ستكمالا لمتطلبات تغطية �أبعاد درا�سة لا يمكن حيالها التفريط بالنوع من �أجل 

الكم.

�أ�سئلة عامة

هل �أتيت نقلا من م�ؤ�س�سة خارج التعليم العالي؟1.

ماهي مدة ا�شتغالك في م�ؤ�س�سات التعليم العالي؟2.

هل ترغب في الانتقال �إلى خارج م�ؤ�س�سات التعليم العالي؟3.
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الملحق )1(مقيا�س �ضغوط العمل في التعليم العالي
المتغير ت�سل�سل

متفق الفقرةالفرعي
متفق الى متفقتماما

حد ما
غير 
متفق

غير متفق 
تماما

1

مل
الع

ف 
ظرو

مكتبات،  )منا�ضد،  المادية  العمل  م�ستلزمات  تتوافر 
كرا�سي، طاولات....الخ( ب�شكل منا�سب ولائق.

نفو�س 2 في  الراحة  تدخل  بمميزات  يت�سم  العمل  مناخ 
العاملين.

وقت الدوام منا�سب ولا يت�سبب لي ب�إزعاج.3

4
المياه،  الخدمية)دورات  المرافق  بتوفير  الإدارة  تهتم 
وفاعليتها  نظافتها  وتراقب  النادي،.....الخ(  المطعم، 

لتقديم الخدمة للعاملين.

والإدامة 5 والتكييف  والتهوية  بالإنارة  الإدارة  تهتم 
الم�ستمرة لها.

وتجهيزها 6 العاملين  مكاتب  بت�صميم  الإدارة  تهتم 
بالاحتياجات ال�ضرورية.

يت�سبب 7 ولا  منا�سب  الواحدة  الغرفة  في  المكاتب  عدد 
بالم�ضايقة.

ال�ضيافة 8 وم�ستلزمات  الخدمات  لتقديم  غرفة  تتوافر 
والا�ستقبال.

يتناف�س العاملون للح�صول على الموارد. )الم�ستلزمات، 9
المحا�ضرات الإ�ضافية، الإ�شراف على الطلبة،...(

10

داء
 الأ

ويم
تق

معايير  التقويم  منطقية  ومن�ضبطة  وتلبي  حاجتي.

يجري اطلاعي على نتائج تقويم ادائي بو�ضوح.11

المبدع 12 بين  ت�ساوي  لانها  عادلة  غير  التقويم  معايير 
والخامل.

معايير التقويم تقليدية  لا تراعي  الإبداع  والتميز.13

ينا�سب 14 لا  عال  م�ستوى  على  م�صممة  معاييرالتقويم 
الجميع.

15
ان مهامهم مح�صورة في  يعتقدون  التدري�سيين  بع�ض 
العلمية  الأن�شطة  ويتجاهلون  فقط  المحا�ضرات  اداء 

والتربوية الاخرى. 

معايير التقويم مرنة تف�سح المجال للرئي�س الأعلى ان 16
يتلاعب فيها كيف ما ي�شاء.
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المتغير ت�سل�سل
متفق الفقرةالفرعي

متفق الى متفقتماما
حد ما

غير 
متفق

غير متفق 
تماما

17

داء
 الأ

ويم
تق

ومهامي  الأن�شطة  كل  تغطي  لا  الأداء  تقويم  م�ؤ�شرات 
التي اقوم بها.

18
�أي  يتبعها  لا  للتقييم  اداة  مجرد  الأداء  تقويم  عملية 
في  ي�سهم  ال�شخ�ص  واقع  على  معنوي  او  مادي  ت�أثير 

خلق �سلوك جديد.

معايير الأداء من�صفة فيما لو لم تتدخل فيها الإدارة 19
العليا لفر�ض وجهة نظرها ازاء من تحب او تكره.

20
جهات  )طلاب،  خدماتي  لهم  اقدم  الذين  ي�سهم  لا 
في  الم�شاركة  في  اخرين....الخ(  منتفعين  حكومية، 

تقويم ادائي.

لا ي�سهم زملائي في اعطاء وجهة نظرهم ازائي كونهم 21
طرف مهم في تحقيق الاهداف العامة.

22

دور
ض ال

و�
غم

التكليفات التي ترد من الإدارة العليا غام�ضة ولا تخلق 
لدي الو�ضوح الكافي لانجازها.

من 23 حالة  خلق  العمل  في  الحديثة  التقنيات  دخول 
التعقيد التي لا احبذها في اداء مهامي.1

الاق�سام 24 بين  العاملين  تنقلات  من  الإدارة  تكثر 
والوحدات.

نحتاجها 25 التي  المعلومات  لاخفاء  البع�ض  يلجا 
للمحافظة على ادوارهم .

الإدارة العليا لا تف�سح المجال امام العاملين بالدخول 26
على قواعد البيانات والمعلومات التي يحتاجونها.

27

دور
ع ال

صرا
�

ا�شعر بان هناك اكثر من م��سؤول عني في العمل.

)العميد، 28 مختلفة  م�صادر  من  لي  التوجيهات  تتعدد 
معاونو العميد، م�سئولي الوحدات،...الخ(.

اجد نف�سي في حيرة امام ا�سبقية تنفيذ المهام الموكلة 29
لي. 

ا�شعر بالحاجة للعمل با�ستقلالية الا ان الإدارة تف�ضل 30
الاعتماد المطلق عليها.

31
والتوجيهات  بالتعليمات  الالتزام  ازاء  حرجا  اجد 
بع�ض  لرغبة  والا�ستجابة  مهامي  لأداء  لي  الموجهة 

الزملاء من اق�سام اخرى. 
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المتغير ت�سل�سل
متفق الفقرةالفرعي

متفق الى متفقتماما
حد ما

غير 
متفق

غير متفق 
تماما

32

دور
ع ال

صرا
قيمي � مع  تتعار�ض  لي  الموكلة  المهام  بع�ض  ان  ا�شعر 

ال�شخ�صية بما يجعلني متقاطع مع اهداف المنظمة.
ا�شعر باني احق من رئي�سي بالرئا�سة. 33

34

مل
الع

بء 
ع

تتطلب وظيفتي انجاز مهام متعددة تفوق طاقتي.

غالبا ما ا�شعر ان الوقت ي�ضايقني وغير كاف لانجاز 35
مهامي.

لدي اوقات فراغ في عملي ب�سبب قلة مهامي الوظيفية 36
تجعلني ا�شعر بال�ضيق.

تحدث لدي اخطاء غير مق�صودة ب�سبب �ضغط العمل.37

ينزعج مني بع�ض زملائي ب�سبب ت�صرفاتي الجازمة 38
ازاء بع�ض المواقف في اداء مهامي.

39
بع�ض الاعمال التي ت�سند لي حا�سمة لا تتقبل الخط�أ 
من  متدنية  لي  النظرة  يجعل  فيها  التق�صير  وان 

رئي�سي.

ب�صغر 40 لت�شعرني  لها  قيمة  لا  بمهام  تكلفني  المنظمة 
الدور.

الإدارة متيقنة من انني الأف�ضل في اداء مهمة معينة 41
الا انها ت�سند ذلك لمن هو ادنى مني.

في 42 اكملها  يجعلني  الأداء  في  توا�صل  تتطلب  مهامي 
البيت.

التكليفات 43 لانجاز  والعطل  الراحة  ايام  ا�ستثمر 
المت�أخرة والمتراكمة.

مهامي 44 او  العلمية  ترقيتي  ازاء  مق�صرا  نف�سي  ارى 
البحثية ب�سبب كثرة المهام الوظيفية.

او 45 بالمتعة  فيه  ا�شعر  لا  ثانوي  اخت�صا�ص  في  اعمل 
التحدي.

46
ان العوائد المالية التي ا�ستلمها تعد غير عادلة قيا�سا 
بالآخرين الذين اتقدم عليهم بالم�ؤهل العلمي واللقب 

والاخت�صا�ص.

لا يوجد ما يميز المكلف باعباء كثيرة وغير المكلف اذ 47
ان الراتب هو خط ال�شروع بين الجميع.



مجلــــــــة كليــة أحمــد بـن محمـد العسكريــة للعلــــوم ا�داريـــــة والقانونيــــــة
Ahmed Bin Mohammed Military College Journal for Administrative Sciences and Law (ABMMCJ)

مجلــــــــة كليــة أحمــد بـن محمـد العسكريــة للعلــــوم ا�داريـــــة والقانونيــــــة
Ahmed Bin Mohammed Military College Journal for Administrative Sciences and Law (ABMMCJ)129 مجلــــــــة كليــة أحمــد بـن محمـد العسكريــة للعلــــوم ا�داريـــــة والقانونيــــــة

Ahmed Bin Mohammed Military College Journal for Administrative Sciences and Law (ABMMCJ)
مجلــــــــة كليــة أحمــد بـن محمـد العسكريــة للعلــــوم ا�داريـــــة والقانونيــــــة
Ahmed Bin Mohammed Military College Journal for Administrative Sciences and Law (ABMMCJ)

المتغير ت�سل�سل
متفق الفقرةالفرعي

متفق الى متفقتماما
حد ما

غير 
متفق

غير متفق 
تماما

48

مل
الع

بء 
ع

كونه  المنظمة  في  لاخت�صا�صي  الحاجة  عدم  ب�سبب 
اخت�صا�ص ثانوي او غير دقيق ا�شعر بعدم الا�ستقرار 

واحتمالية الا�ستغناء عن تكليفي باي وقت.

49

تركز الإدارة تكليفاتها بالحاح على بع�ض الأ�شخا�ص 
وتترك  العالي  وان�ضباطهم  بالتزامهم  المعروفين 
بالتراخي  معروفين  لكونهم  ب�سيطة  بمهام  الاخرين 

وعدم الدقة. 

50

�شر
لمبا

س ا
ئي�

الر
مع 

قة 
علا

ال

العاملين  مع  الفردية  اللقاءات  يحبذ  المبا�شر  رئي�سي 
ويتحا�شى اللقاءات الجماعية.

العليا 51 الإدارة  امام  راي  لديه  لي�س  المبا�شر  رئي�سي 
)الرجال الموافقون(.

رئي�سي المبا�شر متعاون ومي�سر ب�شكل كبير.52

تجعله 53 عالية  فنية  مقدرات  يمتلك  العمل  في  رئي�سي 
مو�ضع ثقة الجميع.

تت�سم مواقف رئي�سي المبا�شر بالإن�صاف بين العاملين.54

بحكمة 55 الازمات  احتواء  المبا�شر  رئي�سي  ي�ستطيع 
و�صبر.

الرئي�س المبا�شر يتغا�ضى عن الأخطاء غير المق�صودة 56
ولا يعظمها.

توجيه 57 في  والتقلب  بالمناورة  المبا�شر  المدير  دور  يت�سم 
�سياق العلاقات.

يميل الرئي�س المبا�شر الى التعامل الودي مع من يرتبط 58
بهم بم�صلحة �شخ�صية من العاملين في الق�سم.

رئي�سي المبا�شر يهادن الجميع محافظة على موقعة اذ 59
لا يرغب بخلق معار�ضين لادارته.

60

�س 
رئي

ع ال
ة م

لاق
الع

على
الأ

الرئي�س الأعلى يهتم بتطلعاتي و�أهدافي ال�شخ�صية.

المتبادل 61 بالاحترام  الأعلى  بالرئي�س  علاقتي  تت�سم 
والثقة.

الرئي�س الأعلى يمتلك مقدرات قيادية و�إدراكية عالية 62
تجعلهم و�ضع ثقة الآخرين.
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و�أخيرا  اولا  الق�سم  رئي�س  راي  الأعلى  الرئي�س  يرجح 
بغ�ض النظر عن اخذ راي العاملين.

تت�سم �سيا�سات الإدارة العليا ب�أ�سلوب الكيل بمكيالين 64
ازاء الم�شاكل بين العاملين.

الت�صرف 65 ازاء  بال�شفافية  العليا  الإدارة  �سلوك  يت�سم 
بالموارد الب�شرية والمادية.

انجازاتهم 66 وتبرز  بالمبدعين  العليا  الإدارة  تهتم 
وتكرمهم با�ستمرار.

الحالي 67 الواقع  على  بالمحافظة  تهتم  العليا  الإدارة 
وتتخوف من الابداع التغيير.

والكفوئين 68 الخبراء  ا�ست�شارة  الى  العليا  الإدارة  تلجا 
والمتميزين من العاملين في المنظمة لر�سم �سيا�ساتها.

69
)بطانة  الأدوار  تتناوب  بالقرار  م�ست�أثرة  فئة  هناك 
الإدارة العليا( لا تف�سح المجال امام ذوو الاخت�صا�ص 

والمبدعين باخذ ادوارهم.

70
يف�ضل الرئي�س الأعلى ح�صر ال�صلاحيات بنف�سه بما 
في ذلك انجاز �صغائر الامور التي يفتر�ض ان يفو�ضها 

للاخرين.

المعاونين 71 على  �أعبائه  القاء  الأعلى  الرئي�س  يحاول 
والظهور بمظهر المحبب للجميع

المدير الأعلى يتدخل في كل �شيء ومن�شغل ب�شكل غير 72
طبيعي.

بادخال 73 الجامعية  القيم  على  تحافظ  العليا  الإدارة 
القادمون الجدد دورات لاكت�ساب الثقافة الجامعية .

74
يحاول الرئي�س الأعلى ا�ستمالة الجميع للمحافظة على 
موقعة حتى في الحالات التي يفتر�ض ان يكون حازما 

فيها.

75

لبة
لط

ع ا
ة م

لاق
الع

لي  يولد  العلمية  الطلبة  م�ستويات  في  الكبير  التباين 
�ضغطا في العمل.

عدم التزام الطلبة بواجباتهم العلمية والتربوية يلقي 76
بظلاله ال�سلبية على الو�ضع النف�سي لي.

تباين المواد الدرا�سية في �صعوبتها ي�شكل �سببا في �سوء 77
العلاقة بين التدري�سيين والطلبة.
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ابذل جهود كبيرة في اي�صال المادة لحد الارهاق.

م�شكلاتهم 79 حل  في  التدري�سيين  ي�شركون  الطلبة 
ال�شخ�صية.

طبيعة المادة التي اقوم بتدري�سها �صعبة تجعلني اظهر 80
بمظهر المت�شدد وال�صعب امام الطلبة.

81
مع  اللازم  فوق  ومرن  مت�سامح  التدري�سيين  بع�ض 
الطلبة ب�شكل ي�ضع زملائه الاخرين بمظهر الق�ساة او 

غير المتعاونين.
82
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لاق
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ينظر الزملاء الى �سلوك الاخرين بح�سن نية.

علاقتي مع زملائي تت�سم بالود والان�سجام.83

يقوم الزملاء باداء مهام الاخرين في حالة تغيبهم عن 84
العمل ل�شتى الا�سباب.

الاهداف 85 تحقيق  اجل  من  العاملين  بين  تعاون  هناك 
العامة.

والعمق 86 البحثية  الغزارة  لذوو  الزملاء  بع�ض  ينظر 
المعرفي من زملائهم بعين الح�سد.

هناك اتكالية في اداء المهام بين العاملين.87

بع�ض الزملاء يت�سبب بتعكير الجو العام ب�سبب عدم 88
ان�سجامه او خروجه عن الإجماع.

ال�صراعات بين الزملاء تخلق مناخا متوتراو م�شحونا 89
بالانفعال.

90
الجامعية  بالقيم  الالتزام  على  الزملاء  يحر�ص 
بو�صفها الا�سا�س لبناء علاقات جامعية مهنية �سليمة. 
)احترام حملة الألقاب، احترام الاخت�صا�ص، ..الخ(

بين 91 الايجابية  العلاقة  تعزيز  في  ت�سهم  العليا  الإدارة 
الزملاء.

العلاقة بين العاملين مبنية على الم�صلحة ال�شخ�صية.92

الامانة 93 مع  تتعار�ض  اعمالا  الزملاء  بع�ض  يمار�س 
العلمية واخلاقيات البحث العلمي. 
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ي�سيء بع�ض الزملاء في الق�سم الى الآخرين بادخالهم 
ت�صرفات و�سلوكيات منافية للقيم الجامعية2

ال�ضعيفة 95 والمعرفة  الخبرة  ذوو  الزملاء  بع�ض  يتردد 
من اكت�ساب المعرفة ممن هم اعلم منهم.

96
يحاول بع�ض الزملاء الجدد او المنقولين من وزارات 
العالي  التعليم  قيم  عن  غريبة  قيم  ادخال  اخرى 

وفر�ضها على القيم الجامعية.

انتقاد 97 الطلبة عن طريق  بع�ض الزملاء يحاول ك�سب 
م�سا�ؤي زملائه او انتقاد الإدارة او الطعن بالتعليمات

98
دون  من  غيره  اكتاف  على  الت�سلق  البع�ض  يحاول 
لا  بما  والمطالبة  والأكاديمية  العلمية  الفروق  مراعاة 

ي�ستحق.
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