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 الشكر والتقدير:                                      

 الصحة نحمد الله عزوجل الذي وفقنا في إتمام هذا البحث العلمي والذي ألهمنا

 سلطانك تباركت  والعافية والعزيمة فالحمد لله حمدا كثيا كما ينبغي لجلال وجهك وعظيم

 العليم الحكيم.  يا رب وتعاليت سبحانك لا علم لنا إلا ما علمتنا إنك أنت

 أزكى الصلاة وأفضل ونصلي ونسلم على خي نبي أرسل للعالمين سيدنا محمد عليه

 رينالتسليم وعلى أله وصحبه الطاه

 

 ونثني ثناء حسنا على الجميع

                           بخلوايوأيضا وفاءا وتقديرا واعترافا منا بالجميل نتقدم بجزيل الشكر لأولئك الذين لم 

 ليلى بن في مساعدتنا في مجال البحث العلمي وأخص بالذكر الأستاذة الفاضلة   جهدا

                     وكل الأساتذة الكرام والطاقم الإداري على هذه الدراسة وأصحاب الفضل زرقة 

 في توجيهنا ومساعدتنا في تجميع المادة البحثية فجزاهم الله كل خي. 
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 الإهداء

 الحمد لله والصلاة والسلام على الحبيب المصطفى وفيما بعد: 

الحمد لله الذي وفقني لتثمين هذه الخطوة في مسيتي الدراسية بمذكرتي هذه، ثمرة الجهد والنجاح 

يوما   ا من وهباني الحياة ولم يبخلا عليبفضله تعالى مهداة إلى من جرى حبهما في عروقي مجرى الدم إلى  

بالدعاء إلى من ساندني طوال حياتي والذين لم يرفضوا لي طلبا يوما من الأيام والذين ينتظرون مني هذه 

العزيز سندي وقوتي ومن علمني ان الصعاب   أب   اللحظات لكي يشاركوني أفراحي وهما والدي الكريمين. 

ما ك ما الله وأدامك حفظتي كانت ومازالت شمس أيامي وملاذي الامن  تذلل بالإرادة أمي منبع الحنان ال

 نورا لدرب.

ستفرقنا   الدراسة لكل رياحين حياتي أهلي وإخوتي محمد ونريمان ودعاء وأصدقائي وزملائي في 

 الأيام لكن حتما ستجمعنا الذكريات. 

 م.6202إلى كل الأساتذة الكرام إلى كل قسم علوم التسيي وإدارة الأعمال وجميع دفعة  

 فارس، المدية  جامعة يحيى

إلى كل من كان لهم أثر في حياتي وإلى كل من                                                                    

 أحبهم قلبي ونسيهم قلمي. 

 إشراق 
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 لاهداءا

 بسم الله الرحمان الرحيم

 "يرفع الله الذين امنوا منكم والذين اوتوا العلم درجات والله بما تعملون خبي" 

الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات.. وبفضله تتحقق الامنيات.. يسر البدايات وأكمل النهايات وبلغنا  

 الغايات. 

وصلت رحلتي الجامعية الى نهايتها بعد تعب ومشقة وها انا اختم بحث تخرجي بكل همة ونشاط اهدي نجاحي  

 أولا لنفسي الطموحة التي ابتدأت بعلم وسعت اليه والتي نالته وبكل حب وفخر. 

العزيز الذي كان دائما مصدر د عمي وقوتي هذا  الى امي الحبيبة التي منحتني حبها ودعائها الصادق واب 

 المشروع هو ثمرة تعبكما وجهودكما واهديه لكما مع خلاص الحب والتقدير. 

الى شريك درب ورفيق ايامي زوجي الغالي الذي كان الداعم الأكبر لي في هذه الرحلة "رحلة الماستر" شكرا  

 لصبرك وتفهمك ودعمك المستمر

كل لحظة شكرا لأنكم كنتم دائما الى جانبي بدعمكم الى اخوتي واخواتي الأعزاء الذين كانوا السند لي في  

 وتشجيعكم

الى صديقاتي الجميلات الذين جعلوا من هذه الرحلة الاكاديمية مغامرة مليئة بالضحك والدعم          

 شكرا لأنكم كنتم العائلة التي اخترتها

 سمية
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لرفع وتحسين  التنظیمي كمدخل حديث  التوتر  إدارة  تلعبه  الذي  الدور  إبراز  الدراسة إلى  هذه  هدفت 
يحيى فارس بالمدية. ولتحقیق أهداف الدراسة، تم الاعتماد على المنهج جامعة  مستوى الأداء الوظیفي لدى أساتذة 

 ت الاستبیان كأداة رئیسیة لمع بیانات عینة من الأساتذة بمختلف رتبهم العلمیة.الوصفي التحلیلي، حیث استُخدم 
المعتمدة وبين   التنظیمي  وقد خلصت الدراسة إلى أن هناك علاقة ارتباطیة وثیقة بين آلیات إدارة التوتر

 إدارتها بفعالیة  كفاءة الأداء الوظیفي، حیث أظهرت النتائج أن ضغوط التحدي تعمل كمحفز للإنجاز في حال تمت
بینما تؤدي ضغوط الإعاقة إلى تراجع ملحوظ في المخرجات البحثیة والأكاديمیة. وأوصت الدراسة بضرورة تفعیل 

 البرامج المساعدة للموظفين وتطوير المناخ التنظیمي لتقلیل حدة الصراعات والغموض الوظیفي. 
 

التوتر، الأداء الوظیفي، جامعة المدية، ضغوط التحدي، ضغوط التوتر التنظیمي، إدارة  الكلمات المفتاحية:  
 الإعاقة. 

 
Study Summary: 

 

This study aimed to highlight the role of organizational stress management as a 

modern approach to raising and improving the job performance of professors at 

Yahia Fares University in Medea. To achieve the study's objectives, a 

descriptive-analytical approach was adopted, with a questionnaire used as the 

primary data collection tool from a sample of professors of various academic 

ranks . 

 

The study concluded that there is a strong correlation between the adopted 

organizational stress management mechanisms and job performance efficiency. 

The results showed that challenging pressures act as a motivator for 

achievement when managed effectively, while challenging pressures lead to a 

significant decline in research and academic output. The study recommended the 

necessity of activating employee support programs and developing the 

organizational climate to reduce the intensity of conflicts and job ambiguity . 

 

Keywords: Organizational stress, stress management, job performance, 

University of Medea, challenging pressures, challenging pressures .



 

 

 

 

 

 

 

  

 مقدمة 



 مقدمة 

   أ
 

غی مسبوقة في شتى مجالات الحیاة، لا سیما في البیئة التنظیمیة   تسارعات يشهد العالم المعاصر تحولات و 
التي أصبحت تتسم بالتعقید وعدم الاستقرار نتیجة العولمة، التطور التكنولوجي الهائل، واحتدام المنافسة. فرضت 

ت يومیة تتجاوز ات بمختلف أنواعها، مما جعل العنصر البشري يواجه تحديانظمهذه التغیات ضغوطاً متزايدة على الم
كظاهرة حتمیة ترافق العمل   التوتر التنظیميفي كثی من الأحیان قدراته السدية والنفسیة. ومن هنا، برز مفهوم  

 .المؤسسي، وأصبح ينُظر إلیه لیس فقط كعائق، بل كمتغی جوهري يستوجب الإدارة والاحتواء

ر التوتر لا يؤدي فقط إلى تدهور الحالة لقد أدركت الإدارات الحديثة أن الفشل في التعامل مع مصاد
الصحیة والنفسیة للموظف، بل يمتد أثره لیشكل تهديداً مباشراً لفاعلیة المنظمة وكفاءتها. فالصراع التنظیمي، غموض 

الأداء  الدور، عبء العمل، وغیاب العدالة التنظیمیة كلها مسببات تخلق حالة من عدم التوازن، تنعكس سلباً على  
الذي يمثل حجر الزاوية في تحقیق الأهداف الاستاتیجیة. فالموظف الذي يرزح تحت وطأة التوتر المزمن   الوظیفي 

 .يفقد الدافعیة، ويتاجع تركیزه، وتزداد معدلات غیابه، مما يؤدي في النهاية إلى انخفاض جودة المخرجات التنظیمیة

الم التعلیمیة والبحثیة، تكتسي هذه الإشكنظم وفي سیاق  نظراً للطبیعة الخاصة   ،الیة أهمیة مضاعفةات 
، كصرح علمي جامعة يحيى فارس بالمديةلعمل الامعات التي تعتبر منارات لإنتاج المعرفة وبناء الرأسمال البشري. إن  

متمیز، لیست بمنأى عن هذه الضغوط. فبين متطلبات الودة الأكاديمیة، والضغوط الإدارية، وتطلعات الطلبة، يجد 
ف )سواء كان إدارياً أو أكاديمیاً( نفسه أمام معادلة صعبة تتطلب توازناً دقیقاً بين الانجاز والحفاظ على الاستقرار الموظ 

 .النفسي

  إدارة التوتر التنظیمي من هذا المنطلق، تأتي هذه الدراسة لتسلط الضوء على العلاقة الارتباطیة والتأثیية بين  
نحن لا نسعى فقط لتوصیف الضغوط، بل تهدف هذه المذكرة إلى استكشاف الآلیات  .فع مستوى الأداء الوظیفير و 

والأسالیب التي تتبناها جامعة المدية للسیطرة على التوتر وتحويله من طاقة سلبیة معطلة إلى قوة دافعة نحو التمیز 
العطاء والارتقاء بالأداء إلى   والإبداع. إن فهمنا لكیفیة إدارة هذه الضغوط يعد المدخل الأساسي لضمان استمرارية

 .مستويات تتوافق مع تطلعات الامعة ورهانات قطاع التعلیم العالي في الزائر

 البحثیة للدراسة في التساؤل الوهري التالي:   شكالیة بناءً على ما تقدم، يمكن بلورة الا

التباين في الأداء أي من ضغوط التحدي وضغوط الإعاقة وإدارة التوتر التنظيمي يفسر بشكل أكبر  
 الوظيفي لأساتذة جامعة المدية؟

ومن أجل الإحاطة بمختلف جوانب هذه الإشكالیة وتفكیك أبعادها، يتفرع عن هذا التساؤل الرئیسي 
 مجموعة من التساؤلات الفرعیة الآتیة:
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ال واقع    : الأول  فرعيالسؤال  حول  الدراسة  عینة  أفراد  موافقة  مستوى  يتجاوز  الدراسة هل  متغیات 
( 3)ضغوط التحدي، ضغوط الإعاقة، إدارة التوتر التنظیمي، والأداء الوظیفي( لأساتذة جامعة المدية درجة الحیاد )

 بشكل دال إحصائیا؟ً

 ويندرج تحته الأسئلة الزئیة التالیة:

بشكل دال (  3هل يفوق مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول واقع ضغوط التحدي درجة الحیاد ) .1
 إحصائیا؟ً

الدراسة حول واقع ضغوط الإعاقة درجة الحیاد ) .2 ( بشكل دال 3هل يفوق مستوى موافقة أفراد عینة 
 إحصائیا؟ً

( بشكل دال 3هل يفوق مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول واقع إدارة التوتر التنظیمي درجة الحیاد ) .3
 إحصائیا؟ً

( 3دراسة حول واقع الأداء الوظیفي للأستاذ الامعي درجة الحیاد )هل يفوق مستوى موافقة أفراد عینة ال .4
 بشكل دال إحصائیا؟ً

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى )إدارة التوتر التنظیمي( و)الأداء :  الثاني  ي فرع السؤال ال
العلمیة، سنوات الخبرة، التخصص الوظیفي للأستاذ الامعي( تعزى للمتغیات الشخصیة )النس، العمر، الرتبة  

 العلمي(؟ 

 ويتفرع عنه الأسئلة الزئیة التالیة:

 هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى لمتغی النس؟   .1

 هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى لمتغی العمر؟  .2
 ت دلالة إحصائیة في إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى للرتبة العلمیة؟ هل توجد فروق ذا .3
 هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى لسنوات الخبرة؟  .4
 هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى للتخصص العلمي؟ .5

الإشكالیة والأسئلة الفرعیة المنبثقة عنها، تتطلب وضع تصورات تفسیية مؤقتة تستند  إن الإجابة على  
ومن هذا المنطلق، تم صیاغة مجموعة من الفرضیات لتشكل خريطة   . إلى الأدبیات النظرية والدراسات السابقة

 طريق للجانب التطبیقي للدراسة.
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وتعمل هذه الفرضیات كحلول افتاضیة تسعى إلى اختبار طبیعة الدور الذي تلعبه ضغوط العمل بشقیها: 
التحدي والإعاقة( في تشكیل مستوى الأداء الوظیفي لأساتذة جامعة المدية، مع التكیز على الدور المحوري لآلیات )

ا لتحقق من صدق هذه الافتاضات عبر إخضاعها "إدارة التوتر" كمتغی مرجح قد يقلب موازين التأثی. وسیتم 
فاعلیة في تأثی و للاختبار الإحصائي، مما يسمح بالانتقال من التساؤل إلى الاستنتاج، وبالتالي تحديد المتغی الأكثر 

 الرفع من كفاءة الأستاذ الامعي بشكل دقیق وعلمي. 

 لدراسة في الآتي:ل  ة العامة فرضیال بلورة    وعلیه، وبناءً على ما تقدم من تساؤلات وتصورات منهجیة، يمكن

 . فسر بشكل أكبر التباين في الأداء الوظيفي لأساتذة جامعة المديةت  هي التي  إدارة التوتر التنظيمي

 عدة فرضیات كالتالي:   وفي سبیل اختبار هذه الفرضیة العامة والتحقق من معالمها، صیغت

يتجاوز مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول واقع متغیات الدراسة )ضغوط الفرضية الفرعية الأولى:  

( بشكل 3التحدي، ضغوط الإعاقة، إدارة التوتر التنظیمي، والأداء الوظیفي( لأساتذة جامعة المدية درجة الحیاد ) 

  دال إحصائیاً.

 وتنبثق عنها الفرضیات الزئیة التالیة:

( بشكل دال 3موافقة أفراد عینة الدراسة حول واقع ضغوط التحدي يفوق درجة الحیاد )  مستوى .1
 إحصائیاً.

2.  ( الحیاد  يفوق درجة  الإعاقة  واقع ضغوط  الدراسة حول  عینة  أفراد  موافقة  دال 3مستوى  ( بشكل 
 إحصائیاً.

( بشكل دال 3لحیاد )مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول واقع إدارة التوتر التنظیمي يفوق درجة ا .3
 إحصائیاً.

( 3مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول واقع الأداء الوظیفي للأستاذ الامعي يفوق درجة الحیاد ) .4
 بشكل دال إحصائیاً. 

في مستوى   (α≤ 0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة    الفرضية الفرعية الثانية: 
 داء الوظیفي للأستاذ الامعي تعزى للمتغیات الشخصیة. إدارة التوتر التنظیمي والأ

 :یة كما يليزئمجموعة من الفرضیات ال  رئیسیة الثانیةويتفرع عن هذه الفرضیة ال
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 تعزى لمتغی النس.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي   .1
 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى لمتغی العمر.  .2
 ة العلمیة. لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى للرتب .3
 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى لسنوات الخبرة.  .4
 توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى للتخصص العلمي.  .5

 دراسة اختيار ال  دوافع

 وتمثلت في الاتي:   دراسةتعددت الأسباب لاختیارنا ال

 .رتباطه بالتخصص المدروسالمیول الشخصي لهذا الموضوع نظراً لا •

 .ةنظمضرورة تسلیط الضوء على الحالة النفسیة للموظف ودورها في نجاح الم •

 . ةنظمتوضیح مدى أهمیة إدارة التوتر في تحسين الأداء الوظیفي داخل الم •

 .الأساتذة الامعیينالكشف عن كیفیة تأثی التوتر وضغوط العمل على كفاءة وإنتاجیة   •

 .ثره على أداء الفردأالتوتر التنظیمي و المعرفي حول أسالیب التعامل مع    نا السعي لرفع رصید    •

 أهداف الدراسة

 :لتحقیق ما يلي  تنادراسمن خلال  دف نه  

 .الامعي بالمدية  اذتسالأضغطاً على    التنظیمي  تحديد أكثر مسببات التوتر •

 الامعي.   قیاس مدى تأثی التوتر على الانب الإبداعي والبحثي للأستاذ •

  .ي والتقلیل من حدتهالتنظیم  توترلتحكم في الومحاولة ااقتاح سبل عملیة للإدارة   •

  أهمية الدراسة 

 :النقاط التالیة  ثل أهمیة دراستنا في تمت

في المؤسسات التعلیمیة الزائرية    توترتنبع من كونها تسد ثغرة في المكتبة الامعیة حول كیفیة إدارة ال •
 .بأسلوب إداري حديث
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 .تقديم حلول لعمادة الكلیة لتحسين أداء الأساتذة، مما ينعكس على جودة التكوين الموجه للطلبة •
 . لدراسة متغیات وسیطة أخرىات  امعالتفتح هذه الدراسة آفاقاً لباحثين آخرين في   •
جامعة يحي فارس الحقیقیة التي يواجهها أساتذة   لتوتر التنظیميتبرز أهمیة الدراسة في كشف مكامن ا •

 .بالمدية، مما يساعد الإدارة على الفهم العمیق لبیئة العمل

 منهج الدراسة: 

عتمد في الانب النظري سن  دراسة الموضوع من جمیع جوانبه،و لإجابة على إشكالیة البحث المطروحة  ل

عتمد على الأسلوب التحلیلي لتحلیل الوثائق والمعلومات سنأما بالنسبة للجانب التطبیقي ف  على المنهج الوصفي.

تقتب من من أجل الحصول على نتائج   spss الاجتماعیةالإحصائیة للعلوم    لحزمةستعنا بااوقد    وتحلیل الاستبیان، 

 .الواقع 

 هي وبشري وفي دراستنا    زمن   ، مكاني  ، الا ولها إطار موضوعي  ان لكل دراسة  كما هو معلوم :حدود الدراسة
 كالاتي: 

 .في رفع الأداء الوظیفي  التنظیمي  إدارة التوتر دور  هتمت الدراسة بإلقاء الضوء علىا :الموضوعيةالحدود   •
 .ومختلف الكلیات التابعة لها  بمختلف رتبهم  امعة أساتذة ال قتصر هذه الدراسة علىت  :البشرية  الحدود •
 .لمديةبا  يحي فارس جامعةم اجراء الدراسة في سیت :المكانية  الحدود •
المدة الزمنیة المستغرقة للدراسة   جاءت من أجل الإلمام بمختلف الوانب العلمیة للبحث  ة: الزمني   الحدود •

 .2025/2026السداسي الثاني من الموسم الامعي   خلال  النظرية والتطبیقیة

 هيكل الدراسة: 

الدراسة على هیكل مقسم إلى ثلاثة فصول أساسیة الإطار   .تعتمد هذه  الفصل الأول  يتناول  حیث 
التنظیمي من خلال تحديد ماهیته، الفرد ،  مستوياتهو   مسبباته،  النظري للتوتر  مع تسلیط الضوء على آثاره على 

والمؤسسة ثم الانتقال لتعريف إدارة التوتر واستاتیجیاتها المتبعة. ويخصص الفصل الثاني لبناء إطار مفاهیمي للأداء 
تقییمه، مع تحلیل طبیعة العلاقة الرابطة بين التوتر والأداء من خلال نماذج نظرية ودراسات سابقة   الوظیفي ومعايی

حددت الفجوة البحثیة. أما الفصل الثالث، فیمثل الانب التطبیقي للدراسة، حیث يركز على الدراسة المیدانیة 
تائج الاستبیان، واختبار الفرضیات للوصول إلى بجامعة المدية، ويتضمن الإجراءات المنهجیة المتبعة، عرض وتحلیل ن
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، لینتهي البحث بخاتمة تلخص أهم امعةداخل ال  ساتذةاستنتاجات واقعیة حول دور إدارة التوتر في رفع أداء الا
 والافاق.   النتائج والتوصیات

 نموذج الدراسة:   

 نموذج الدراسة.(:  01شكل رقم )

.عنوان الدراسةمن اعداد الطالبتين بالاعتماد على المصدر:  

 المتغي المستقل

 إدارة التوتر التنظیمي

 المتغي التابع

 الأداء الوظیفي



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الأول: 
الإطار النظري للتوتر  

 وادارته التنظيمي 



 الفصل الأول: الإطار النظري للتوتر التنظيمي وادارته

2 
 

 : تمهيد

ات من نظمشهدت العقود الأخیة تحولات جذرية في مفاهیم الإدارة وبیئات العمل، حیث انتقلت الم

النمط التقلیدي المستقر إلى بیئات تتسم بالدينامیكیة والتنافسیة الشديدة. هذا التحول لم يمر دون ضريبة نفسیة 

 كواحد من أكبر التحديات التي تواجه رأس المال البشري.   تمثلت في بروز ظاهرة التوتر التنظیميوتنظیمیة،  

إعصار   ومع تسارع وتیة العولمة والرقمنة، لم يعد التوتر مجرد سحابة عابرة في سماء العمل، بل تحول إلى 

تص طاقات الإبداع، ويهز جدران يضرب القواعد الأساسیة للمنظمات الحديثة. فهي المتسلل الخفي الذي يم صامت

عالقاً في نحو أهداف خیالیة، يجد الموظف نفسه    نظماتالرضا الوظیفي، ويهدد استقرار الإنتاجیة. فبینما تتسابق الم

التوقعات المرتفع وبين طاقته المحدودة ، مما يضع سلامته النفسیة والسدية على حافة دوامة لا تنتهي بين سقف 

 .الهاوية

إدارة التوتر  ف  ا الواقع المتفجر، لم يعد الخیار هو الهروب من التوتر بل مواجهته بأدوات منهجیةوأمام هذ 

الناجحة لا تعن قتل الضغوط، بل تحويلها من قوة مدمرة إلى وقود للمستقبل، وبناء منظمة تمتلك مرونة فولاذية 

 .تمكنها من الإبحار بسلام وسط أمواج المتغیات المتلاطمة

  وهذا ما يتم عرضه من خلال التالي:

 التوتر التنظيمي. ماهية  المبحث الأول:  

 : إدارة التوتر التنظيمي وتقنياتها. المبحث الثاني
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 التوتر التنظيمي. ماهية الأول:  بحثالم

فالفهم ة،  نظمتكمن أهمیة دراسة التوتر التنظیمي في كونه يمثل نقطة التحول التي تحدد مصی كفاءة الم

الدقیق لأبعاد هذا التوتر هو المفتاح الأساسي لصناعة بیئة عمل متوازنة وقادرة على الصمود أمام تقلبات السوق. 

من تحديد تعريفاتها الأكاديمیة،   التنظیمي  تشريح ظاهرة التوتر  بحثهذا المسنحاول من خلال    وبناءً على هذه الأهمیة،

تنظیمیة، أو شخصیة(، مع تبیان أنواعه المختلفة والآثار المتتبة علیه والتي والبحث في جذورها )سواء كانت بیئیة،  

 .ة نظمتمتد لتشمل الوانب النفسیة والسدية للفرد، والكفاءة العامة للم

 التوتر التنظيمي. تعريف  :  المطلب الأول

 :الظاهرة، وهو ما يتضح من خلال الآتيالبدء بتحديد الإطار المفاهیمي لهذه  التوتر التنظیمي  تقتضي دراسة  

 أولا: تعريف التوتر التنظيمي. 

  :على سبیل المثال ريفاتع ال  يد منعد الالتوتر التنظیمي    جاء بخصوص تعريف

عرف التوتر التنظیمي بانه: "رد الفعل النفسي والبدني لحالات داخلیة وبیئیة مطولة تتجاوز فیها قدرات 

  1مقابل الفعلیة".الفرد التكیفیة في  

محصلة لحالتين مختلفتين، تشی الأولى إلى الظروف البیئیة المحیطة بالفرد والتي  التوتر التنظیمي"يعد  كما  

ردود الفعل النفسیة المتمثلة في الشعور الحزين الذي ينتاب الفرد عبارة عن  الحالة الثانیة    أماتسبب له الضیق والتوتر، و 

 2 ."داخلیا

 
 .164 ، ص2012، الاردن ، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزيع، 1، طإدارة التغيي والتطوير التنظيمياحمد يوسف دودين،  1

  ،جامعة باتنة ،32ددع، مجلة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة ،القيادة الديمقراطية ودورها في إدارة التوتر التنظيمي في المؤسسة التربوية ،جبارة سامیة  2
 .158ص ، 2015جوان  ،الزائر
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"عبارة عن ردود الأفعال التي يبديها الافراد نتیجة تعرضهم لعوامل بیئیة او ذاتیة    أيضا بانه:كما عرف  

مطابقة و تجعلهم جمیعا او تجعل بعضهم عاجزين عن تحقیق التكییف معها او مع البیئة الموجودة بها بسبب عدم موافقة  

 تكون مصدرا للتوتر التنظیمي تتمثل في: الامن الوظیفي العوامل التي  قدراته الفعلیة لمتطلبات البیئة العامل بها. وهذه  

مدى المشاركة في رسم القرارات واتخاذها ،  المردود المادي،  المناخ التنظیمي،  العبء الوظیفي  ،متطلبات وظروف العمل

 1والاجهاد الوظیفي. 

 : على أنه  لتوتر التنظیمياتعريف    ناسبق يمكن  وفقا لما 

 العمل   او ضغوطا في بیئة  متطلبات  يواجهالموظف عندما  يشعر بها  ،  والنفسي  السدي  ضغطحالة من ال   

. بمعنى اخر، هو الفجوة أدائه وصحتهموارده، او احتیاجاته، مما يؤدي الى ردود فعل سلبیة تؤثر على  قدراته،  تتجاوز  

 بين ما يطلبه العمل وبين ما يستطیع الموظف تقديمه بالفعل. 

 خصائص التوتر التنظيمي.ثانيا:  

 2ت أربعة خصائص للتوتر التنظیمي وهي:لقد حدد

؛اكیة: بمعنى إننا نستجیب لمثی مشتك بمستويات متباينة من التوترر التوتر عملیة إد   أ -
؛ات وبين متطلبات المواقفر إن التوتر المدرك يربط بين وجهة نظر الفرد وما يمتلكه من قد   ب-

؛كات الذاتیة للفردرا لمدى أهمیة الموقف وفقا للإدإن التوتر محصلة   ج- 
  .إن التوتر هو عملیة تكیف قدرات الفرد مع متطلبات موقف معين-د

 

 
 .273، ص 2016ن، الارددار غیداء للنشر والتوزيع،  ،1ط، إدارة الاعمال من منظور اقتصاديإسماعیل محمود علي الشرقاوي،  1

 ،مجلة النمو الاقتصادي وريادة الاعمال ،رمحمد بشا بجامعة طاهري قياس أثر التوتر الوظيفي على أداء العاملين ،مقدم عبد اللیلو  اقاسم حسنة 2
 .70ص ،2021 ،الزائر ،جامعة بشار ،8عدد
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 : أهمية دراسة التوتر التنظيمي. ثانيالمطلب ال

 1: تتلخص أهمیة دراسة التوتر التنظیمي في الاتي

 .أولاً: جودة وصحة القرار الإداري

 :التوتر في خلق درع حماية لعملیة صناعة القرار من خلالتساهم دراسة  

الانفعالات  -أ الم :تحييد  العصبي والمواقف    دراءحماية  الضغط  الناتجة عن  الاندفاعیة  القرارات  الوقوع في فخ  من 

 .المتأزمة

العشوائیة أو المتضاربة التي ين من السیاسات  دير تمنع تشتت ذهن متخذ القرار، مما يحمي الم  :وضوح الرؤية  -ب

 .تحت الضغط تنتج عن ضیق الرؤية

 . تمكين المدير من ممارسة صلاحیاته وتوظیف مهاراته في بیئة هادئة ومحفزة :تعزيز المهارات القيادية  -ج

 . ثانياً: الكفاءة التشغيلية والإنتاجية

 2في الاتي:   النهائیة للمنظمة تنعكس الإدارة الیدة للتوتر بشكل مباشر على المخرجات  

رفع قدرة الأفراد على مواجهة التحديات، مما يحول الضغط إلى دافعیة للإنجاز تزيد  :تحويل الضغط إلى حافز  -أ

 . من حجم وجودة الإنتاج

التنفي   -ب انحرافات ناتجة عن   :ذدقة  دون  الزمنیة  والبرامج  الموضوعة  الخطط  وفق  العمل  الاحتاق ضمان سی 

 .الوظیفي

تنمیة سرعة الاستجابة للمتغیات الطارئة )الداخلیة والخارجیة( بكفاءة عالیة، حتى في ظل  :المرونة التنظيمية  -ج
 .الظروف الصعبة

 
 ،80عدد ،المجلة الالكتونیة الشاملة متعددة التخصصات ،ضغوط العمل وعلاقتها بالتوافق المهني ،بدوي عبد الله الحاج وسلطان عبد الله فرحان 1

 .6ص  ،2025فیفري ،السعودية ،جامعة حفر الباطن

 . 6ص ،نفسه رجعالم 2
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 . ةنظمثالثاً: المناخ النفسي وثقافة الم 

 1 :الاتي  عبر وذلك  دراسة التوتر تبن جسور الثقة داخل بیئة العمل 

 .ين، واستبدال الصراعات المشحونة بمشاركة إيجابیة بناءةوظفاء والمدر تعزيز التآزر والتعاون بين الم  :روح الفريق   -أ

مستقبل المنظمة ولیسوا مجرد ين، مما يشعرهم بأنهم جزء من رسم  موظف رفع الروح المعنوية لل :الولاء المؤسسي  -ب

  .أدوات تنفیذية

توفی بیئة عمل صحیة تقلل من معدلات الغیاب والدوران الوظیفي الناتج عن ضغوط  :الاستقرار النفسي  -ج

 .العمل غی المبررة

 . رابعاً: تطوير الوظائف الإدارية

 :فهم أسباب التوتر يساعد في تطوير المهام الإدارية الأربعة ان  

السیطرة على الضغوط ترفع من جودة التخطیط والتنظیم والتوجیه والرقابة، حیث تصبح هذه العملیات إن  

 .مبنیة على أسس موضوعیة بعیدة عن التوتر المشوش للعمل

 التوتر التنظيمي.   اسباب :  ثالثالالمطلب  

 : الأسباب على رأسها ما يليفي المنظمات عادة العديد من  لتوتر التنظیمي  يتسبب في انتشار ظاهرة ا

الخاصة كل الذاتیة  ا شالم  ، عدم وجود المناخ التنظیمي الید   ،عدم فعالیة وكفاءة الهیكل التنظیمي  ، الدور الوظیفي

 .العوامل البیئیة  ،لأفرادبا

 
 . 7 ص ،مرجع سبق ذكره ،وسلطان عبد الله فرحانبدوي عبد الله الحاج  1
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  :الدور الوظيفيأولا:  

مسار وظیفي يشكل في النهاية دوره وسلوكه الوظیفي الذي يتم تحديده من   لديه   لكل فرد داخل التنظیم

الم التوتر عند  الرئیسة لحدوث  المصادر  الدور من  ويعتبر  الأقسام،  أو رؤساء  الزملاء  أو  الإدارة  داخل   وظفين قبل 

 1 التالیة:  حد الأشكالأ خاصة إذا غلب على الدور الوظیفي   المنظمات

 : موظفالدور الوظيفي لل عدم وضوح    -أ

معلومات تفصیلیة وكاملة عن دوره الوظیفي داخل بیئة عمله موظف  ليظهر هذا الشكل عند افتقار ال ل

المنظمة غی واضحة لمیع   أهداف  إذا كانت  أيضاً  يظهر  انخفاض في وظفينلماوقد  الشكل  هذا  ويتتب على   ،

 عن بیئة العمل بشكل ينعكس على الأداء الوظیفي والانتماء والولاء التنظیمي.وظف  لممستوى رضا ا

  صراع الدور:   -ب

بعمل لا يرغب فیه، أو خارج عن إرادته، أو عندما يطلب منه القیام   وظف الميظهر هذا الشكل عند قیام  

 بمشاعره وتصرفاته أثناء عمله.  عن هذا الصراعوظف  الم بعدد من الأعمال غی المتجانسة، ويعبر  

  زيادة المسئولية:  -ج

 ولیة زادت درجة التوتر. تشكل المسئولیة مصدراً للتوتر التنظیمي، فكلما زادت المسئ

 طبيعة العلاقات بين الأفراد داخل بيئات العمل:   -د
ل وتوتر  قلق  البیئیة مصدر  العلاقات  وينعكس ذلك على سلوكیاتهلموظفتصبح  وعلى علاقاته مع  ، 

الآخرين، فالإدارة السیئة وبیئة العمل غی السلیمة تشكل مصدراً للتوتر يهدد حیاة المنظمة الإدارية كالمدير المتسلط 

 
 . 727-276 ص ، صذكره رجع سبقمإسماعیل محمود علي الشرقاوي،  1
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واستخدام السیاسات الداخلیة بصورة غی موضوعیة كالتقیات أو العلاوات المبینة على أسس غی علمیة تؤدي إلى 

 1ساءة العلاقات بين الأفراد وتأخذ العلاقات البیئیة داخل بیئة العمل أحد الصور التالیة:إ

  العلاقة مع الرئيس المباشر:   .1
وأدائهم الوظیفي، فالأفراد الذين يتولى وظفين  الماً في سلوك  یلا شك في أن للمدير أثراً كبیاً ودوراً رئیس

يعطي الأفراد فرص المشاركة في اتخاذ القرارات أكثر توتراً من غیهم من الأفراد أمورهم مدير متسلط غی متعاون لا  

 .التعاون والمشاركة  ،الذين يتولى أمورهم مدير يقدم لهم الاحتام المتبادل

   العلاقة مع زملاء العمل:   .2
توتراً من الفرد الذي أكثر   ففي حالة عدم قدرة الفرد على تكوين دور اجتماعي له في بیئة العمل، يصبح

  حقق دوراً اجتماعیاً مع زملائه في العمل.

  :وظفينالعلاقة مع الم  .3
ه تشكل أحد مصادر التوتر التنظیمي إذا لم يحسن المدير إقامتها فتفويض وظفیمع م ديرإن علاقة الم 

يخلق أجواء عمل جیدة، ويعمل على تنمیة المهارات والقدرات، ولكن في ظل على سبیل المثال  الصلاحیات  

 غیاب هذه المهارات تصبح بیئة العمل كاملة مصدراً للتوتر يؤثر على سلوك الأفراد وأدائهم.

 وظيفة: عدم تطور ال .4
، ويصاحب هذا القلق للموظفينقد يشكل عدم إحداث تطوير في الوظیفة بكل أبعادها مصدر قلق  

حیث يبقى الأفراد في حالة توتر وقلق دائم ينعكس على   ،الشعور بعدم وجود ما يعرف بالأمن الوظیفي المستقبلي
 أنماطهم السلوكیة بصورة سلبیة. 

 2  الهيكل التنظيمي:عدم فعالية وكفاءة  ثانيا:  
يتجسد هذا البعد في ضعف العمود الفقري للمنظمة، حیث تؤدي الممارسات الإدارية الخاطئة إلى خلق 
حواجز تمنع التدفق السلس للعمل. ويظهر ذلك جلیاً في تغییب دور الفرد في صنع القرار، وتحويله إلى مجرد منفذ 

 
 .27 ص، مرجع سبق ذكره ،مقدم عبد اللیلو  اقاسم حسنة 1

 .172 ، صمرجع سبق ذكرهاحمد يوسف دودين،  2
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لمسؤولیاته. هذا الخلل الهیكلي لا يقتصر على تداخل الأدوار فحسب، بل للأوامر دون منح الصلاحیات المناسبة  
يمتد لیشمل ضعف قنوات الاتصال الرسمیة وانسداد مجاري الاستشارات بين مختلف المستويات الإدارية، مما يحول 

 .سار الوظیفيالمنظمة إلى جزر معزولة تفتقر للتنسیق والكفاءة، ويضع الموظف تحت ضغط دائم ناتج عن ضبابیة الم
   1 :عدم وجود المناخ التنظيمي الجيد ثالثا:  

ة، حیث ينعكس سوء الإدارة نظميتمثل هذا الانب في الوسط الحیوي الذي يتنفسه الموظفون داخل الم
ين وظففعندما يغیب التقدير وتضعف الروابط الإنسانیة، يتولد لدى الم  .مباشرة على الرضا الوظیفي والصحة النفسیة

شعور حاد بالاغتاب وفقدان الانتماء، فتتحول المنظمة في نظرهم إلى ساحة للضغط النفسي بدلًا من كونها بیئة 
الأمر  وينتهي  الإبداع،  القلق محل  المتبادلة، حیث يحل  الثقة  يؤدي إلى تآكل  المشحون بالتوتر  المناخ  للنمو. هذا 

 .تنظیمیة طاردة للكفاءات ومنبعاً دائماً للاحتاق النفسي والعصبيبانخفاض حاد في الروح المعنوية، مما يجعل البیئة ال
  :  لأفرادالخاصة با  كل الذاتية ا شالم:  رابعا

هذا الفرد يعیش في بیئة  يحمل الفرد داخل نفسه بعض المشكلات النفسیة والاقتصادية والاجتماعیة كون 
للتوتر والقلق، وقد أثبتت الدراسات العلمیة وجود علاقة قوية تتفاعل فیها عناصر مختلفة تشكل في النهاية مصدراً  

وانفعالاته النفسیة وبیئة العمل الموجود فیها، كما قد يكون من مصادر التوتر تعارض ما  كل الفرد العائلیةا بين مش
 فیها.  يحمله الفرد من قیم واتجاهات شخصیة من قیم واتجاهات المنظمة التي يعمل

 : العوامل البيئية:  خامسا
التنظیمي،  ا التنظیمیة والبناء  التوتر كما ان للبیئة أثراً على تصحیح الهیاكل  أثراً على درجة  ن لها أيضاً 

 ومستواه داخل المنظمة الإدارية، وتشمل عوامل البیئة:
 أكثر قلقاً وتوتراً وظفين  الميصبح   عدم الاستقرار الاقتصادي، فعند حدوث ركود اقتصادي أو تقلبات اقتصادية- 

 ؛ حول أمنهم الوظیفي
الغموض والتقلبات وعدم الاستقرار في السیاسات والإجراءات والمواقف والأنظمة، وينتج هذا عن عدم توافر  - 

 ؛ والاقتصادية كما هو في دول العالم الثالثالاستقرار في الوانب السیاسیة  
 .التكنولوجیا والاختاعات الديدة التي تشكل مصدر تهديد للفرد- 

 : 02وفیما يلي شكل توضیحي يجمع مسببات التوتر التنظیمي تظهر في الشكل رقم  
 

 
 . 279 -278ص  ، صذكره رجع سبقمإسماعیل محمود علي الشرقاوي،  1



  يمي وادارتهالفصل الأول: الإطار النظري للتوتر التنظ

10 
 

 .التوتر التنظیمي  سبباتميمثل   :02الشكل رقم  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

، دار غیداء للنشر والتوزيع، عمان،  إدارة الاعمال من منظور اقتصاديإسماعیل محمود علي الشرقاوي، بالاعتماد على  البتينمن اعداد الط  المصدر: 

 .279-276، ص ص 2016، 1ط

أن مسببات التوتر التنظیمي تتوزع بين خمسة محاور أساسیة، حیث يظهر   02يتضح من الشكل رقم  
الدور الوظیفي كعامل رئیسي للضغط من خلال تضارب المهام أو غموضها، ويرافقه عدم فعالیة الهیكل التنظیمي  

خ التنظیمي السلبي الذي يتسبب في عرقلة العمل نتیجة التعقید الإداري ومركزية القرار. كما يشی الشكل إلى أثر المنا 
أو  والمتعلقة بشخصیاتهم  الأفراد  التي يحملها  الذاتیة  المشاكل  للعدالة والدعم الماعي، بالإضافة إلى  يفتقر  الذي 
ظروفهم الخاصة. وتكتمل هذه الصورة بـالعوامل البیئیة الخارجیة مثل التغیات الاقتصادية والتكنولوجیة، والتي تضغط 

  .ر بشكل مباشر على استقراره وأدائه داخل المنظمةجمیعها على الموظف وتؤث

 التوتر التنظيمي.   مستويات :  الرابع  المطلب

وذلك  ومسبباته،  لطبیعته  الدقیق  التشخیص  على  التنظیمي  التوتر  معالة  الإدارة في  تعتمد كفاءة 
الأدب الإداري، يمكن تصنیف لتصمیم استاتیجیات تدخل ضمن الحد من تداعیاته السلبیة. وانطلاقاً مما ورد في  

 1 :التوتر التنظیمي بناءً على عامل الزمن )الاستمرارية( إلى ثلاثة مستويات رئیسة

 
 .168-167، ص ص مرجع سبق ذكرهاحمد يوسف دودين،  1

 التوتر التنظیمي سبباتم

عدم فعالیة وكفاءة  الدور الوظیفي
 التنظیمي  الهیكل

الذاتیة كل اشالم
 فراد لأالخاصة با

 ناخالمعدم وجود  العوامل البیئیة
 یدالتنظیمي لا
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وهو النوع الذي يتسم بالديمومة، حیث تستمر ضغوطه لفتات زمنیة  :المزمن )المرتفع(  التنظيمي   التوترأولا:  
 .خطورة بالغة على استقرار الموظف والمنظمةطويلة تتاوح بين عدة أشهر إلى سنوات، مما يشكل  

يمتد أثره لفتات وجیزة )ساعات أو أيام(، وغالباً ما يرتبط  :المتوسط )المعتدل(  التنظيمي التوتر  ثانيا:  
 .بأحداث طارئة كتباين وجهات النظر مع الإدارة أو التكیف مع مسؤولیات وظیفیة مستحدثة

وهو توتر لحظي أو محدود الأثر، ينشأ عادةً نتیجة مواقف عارضة  :المنخفض(العابر )  التنظيمي   التوترثالثا:      
 . مثل الخلافات البسیطة أو المشادات المؤقتة داخل بیئة العمل

 ة. نظم: اثار التوتر التنظيمي على الفرد والم امسالمطلب الخ

  1: سنوجزها فیما يلي  ةنظمللتوتر التنظیمي اثار منها تكون على الفرد والأخرى على الم

 : التوتر التنظيمي على مستوى الفرداثار    أولا:

يؤدي التوتر التنظیمي المتزايد إلى استنزاف طاقة الفرد وقدراته، مما ينعكس سلباً على مرونته في التعامل 
  :أساسیة  نقاطوتدني جودة علاقاته المهنیة. ويمكن تصنیف هذه الآثار إلى أربعة  

الاستثارة، وفقدان الشغف )اللامبالاة(. سرعة    وتشمل الشعور المستمر بالقلق، : الآثار النفسية والانفعالية-أ 
 .كما يمتد الأثر لیصل إلى اهتزاز الثقة بالنفس، تدني تقدير الذات، والشعور بالإحباط أو الكآبة

تظهر في صورة تصرفات غی متزنة، مثل الاندفاع المتهور في اتخاذ القرارات، عدم الاستقرار  ة:الآثار السلوكي -ب 
 .الانفعالي، واللجوء أحیاناً إلى أنماط سلوكیة دفاعیة أو عدوانیةالحركي أو  

تتمثل في تراجع القدرات الذهنیة، ضعف التكیز، تشتت الانتباه، بالإضافة إلى  :الآثار الإدراكية )المعرفية( -ج
 .صعوبة استجاع المعلومات )ضعف الذاكرة( وقصور في معالة البیانات المعقدة اللازمة للعمل

وهي الاستجابات العضوية للضغط، مثل ارتفاع ضغط الدم، تسارع ضربات  :الآثار الفسيولوجية )الجسمية(-د 
 . القلب، اضطرابات التنفس، والتي قد تتطور على المدى الطويل إلى أمراض إجهاد مزمنة

 
 

 .174 -173، ص ص نفسه رجعالم 1
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 : التوتر التنظيمي على مستوى المنظمةاثار    ثانيا:

الفرد، بل يمتد لیشكل تهديداً مباشراً لاستقرار المنظمة وكفاءتها الإنتاجیة لا يتوقف أثر التوتر عند حدود  

 1 :ومن أبرز هذه النتائج

زيادة رغبة الموظفين في ترك العمل بحثاً عن بیئة أقل ضغطاً، مما يكبد  :ارتفاع معدلات الدوران الوظيفي-أ 
 .المنظمة تكالیف استقطاب وتدريب جديدة

الهروب من بیئة العمل المشحونة عبر الغیابات المتكررة أو التمارض، مما يؤدي لتعطیل  ب:الغياتفاقم ظاهرة  -ب 
 .سی العمل

زيادة احتمالیة وقوع الحوادث وإصابات العمل نتیجة تشتت ذهن  ة:انخفاض مستوى السلامة المهني-ج 
 .ين وضعف تركیزهموظف الم
الوظیفي العام، انخفاض جودة المخرجات، وضیاع فرص التطوير تدهور البناء  :  تراجع الأداء المؤسسي-د 

 .البشري بمقاومة الضغوط بدلاً من الإنجاز  عنصروالابتكار نتیجة انشغال ال 

 الثاني: إدارة التوتر التنظيمي وتقنياتها.  بحثالم
الذي يحدد قدرة المنظمة على الاستمرار أو الانهیار، فهي لیست مجرد   رتكازيتعد إدارة التوتر المحور الإ

تبرز حیث  .  الإنسان   المتمثلة فية و نظماستجابة للأزمات، بل هي استثمار استاتیجي يضمن حماية أثمن موارد الم

سنستعرض من خلاله كیف تتحول   والذي نتقالة من التشخیص إلى العلاج،  أهمیة هذا المبحث في كونه يجسد الإ

تعد مواجهة الضغوط أمراً اختیارياً   لم   السیاسات الإدارية إلى درع واقي يحمي الإنتاجیة من التآكل. وبناءً على ذلك، 

المب يركز هذا  لذا  إدارية.  التوتر  حث بل ضرورة  إدارة  أهمیتها   التنظیمي  على مفهوم  كمنظومة متكاملة، مستعرضاً 

 . نیات والاستاتیجیات التي تتبناها الإدارة للحد من الآثار السلبیة للضغوط وتعزيز الرفاه الوظیفيوأهدافها، والتق

 . إدارة التوتر التنظيميول: تعريف  المطلب الأ
 :على راسها ما يلي  تعريفات   ة شهدت إدارة التوتر التنظیمي عد 

 
 .280ص  ،مرجع سبق ذكره إسماعیل محمود علي الشرقاوي، 1
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 :الإدارة الدولیة كالتاليفي كتابهما الشهی عن   Luthans & Dohيعرفها الباحثان  

التي تنشأ من " التعامل مع الضغوط  إدارة التوتر هي استجابة المنظمة المنهجیة لمساعدة الموظفين على 

متطلبات العمل، وذلك من خلال تغیی بیئة العمل )إدارة وقائیة( أو مساعدة الأفراد على تطوير مهارات المواجهة 

  1". ()إدارة علاجیة

الهود الإدارية الواعیة والمخططة التي تستهدف السیطرة على مسببات الضغوط في "كما عرفت بانها:  

بیئة العمل، والعمل على تعديل إدراك الموظفين لهذه الضغوط، وتعزيز قدراتهم الدفاعیة والنفسیة للحد من الآثار 

 2م".السلبیة للتوتر على الأداء العا

 دارة التوتر التنظیمي:استخلاص تعريف شامل لإمنه يمكننا  

تتبناها المو  التي  ة بهدف تحديد نظمهي عبارة عن مجموعة من الاستاتیجیات، السیاسات، والعملیات 

. مسببات الضغط، قیاس تأثیها على الموظفين، ومن ثم التدخل لتقلیلها أو مساعدة الأفراد على التكیف معها

إلى إزالة التوتر تماماً )لأن قدراً بسیطاً منه قد يكون محفزاً(، بل تهدف إلى منع وصول لا تهدف هذه العملیة حیث 

 .التوتر إلى مرحلة الاحتاق الوظیفي التي تضر بالفرد والمنظمة معاً 

 . إدارة التوتر التنظيميثاني: أهمية  المطلب ال

 3التالیة:   وريةالمحنقاط  اليمكن تلخیص الأهمیة في  

 
1 Luthans, F., & Doh, J. P. International Management: Culture, Strategy, and Behavior. McGraw-Hill 

Education,2018.   

                                .378ص  ،2010، مصر ، الإسكندرية،للنشر والتوزيع ، دار المعرفة الامعیةالسلوك التنظيمي: إطار للمقارنة والتحليلأحمد صقر، عاشور  2

3  Robbins S. P., & Judge .T. A, Organizational Behavior (18th ed.), Pearson Education,  2018. 
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عندما تنخفض مستويات التوتر الضار، يزداد التكیز الذهن للموظفين، مما  :تعزيز الإنتاجية والكفاءةأولا:  
 .يقلل من الأخطاء المهنیة ويزيد من سرعة الإنجاز

التوتر هو المسبب الأول للغیاب المرضي. إدارته تعن تقلیل تكالیف  :تقليل التكاليف الاقتصاديةثانيا:  
 .المرضیة، الرعاية الصحیة، وتعويضات إصابات العملالإجازات  

المنظمات التي تهتم بصحة موظفين النفسیة تتمتع  :خلف بيئة عمل جاذبة )الولاء التنظيمي(ثالثا:  
 1  .بمعدلات دوران وظیفي منخفضة، وتصبح بیئة عمل مفضلة 

التعامل مع تحديات العمل والتغییات التنظیمیة  إدارة التوتر تمكّن الأفراد من  : القدرة على التكيفرابعا:  
 .بفاعلیة

حماية متخذي القرار من ردود الفعل العصبیة والقرارات العشوائیة الناتجة عن   تحسين اتخاذ القرارات:خامسا:  
 الضغط. 
التوتر المزمن يقید التفكی الإبداعي ويجعل الموظف يكتفي بالحلول   تحسين الجودة والابتكار:سادسا:  

لذا فإن إدارة التوتر توفر الأمان النفسي اللازم لتقديم أفكار ابتكارية وتطوير   ، التقلیدية لتجنب المخاطر
 أسالیب العمل. 

 : تساهم إدارة الضغوط في تقلیل حدة الصراعات الشخصیة تعزيز العلاقات والعمل الجماعيسابعا:  
دلاً من التوتر والمشاحنات بين الزملاء، مما يؤدي إلى بناء فرق عمل متماسكة تسودها روح التعاون ب

 والعدائیة.
إن إدارة التوتر تحمي المنظمة من فقدان خبراتها التاكمیة، حیث أن  ي:بشر الحفاظ على رأس المال الثامنا:  

الكفاءات المتمیزة هي الأكثر عرضة لـ الاحتاق الوظیفي إذا لم يتم إدارة ضغوطها، ورحیل هؤلاء يعن فقدان 
 معرفة يصعب تعويضها. 

 
 ،ن ، عماوالتوزيع دار وائل للنشر ،6ط ،السلوك التنظيمي: دراسة للسلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات الإدارية ،القريوتي محمد قاسم 1

 . 294-293ص  ص ،2013
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المنظمة التي تتبنى برامج لإدارة التوتر تعُرف في   تعزيز الصورة الذهنية للمنظمة )السمعة المؤسسية(:تاسعا:  
سوق العمل بأنها منظمة صديقة للموظف، مما يسهل علیها استقطاب أفضل المواهب دون الحاجة لتحمل 

 تكالیف استقطاب باهظة. 

 ثالث: اهداف إدارة التوتر التنظيمي. المطلب ال

 ر أهداف إدارة التوتر التنظیمي حول إيجاد حالة من التوازن بين متطلبات العمل وقدرات الموظفين تتمحو 
 1 لضمان ألا يتحول الضغط المحفز إلى عبء معطل ويمكننا ايجازها في:

تهدف الإدارة إلى ضمان تناسب مهارات الموظف مع الأعباء  :(Person-Job Fit) تحقيق التوافق الوظيفي •
 .الملقاة على عاتقه، مما يمنع الشعور بالعجز أو الإرهاق

الوظيفي • الاحتراق  من  مرحلة  :(Burnout Prevention) الوقاية  إلى  الوصول  من  الموظفين  حماية 
 .الاستنزاف العاطفي والسدي التي تؤدي إلى ترك العمل

العمل • حياة  جودة  عمل   :(Quality of Work Life) تحسين  بیئة  النفسیة  خلق  الرفاهیة  تدعم 
 .والاجتماعیة، ولیس فقط الإنجاز المادي

النفسیة )تواجد السد وغیاب  :نسحابيةتقليل السلوكيات الإ • أو الاستقالة  التأخی،  الغیاب المتكرر،  مثل 
 2  .(العقل

 رابع: استراتيجيات إدارة التوتر التنظيمي. ال  المطلب

 :التوتر التنظیمي، إلا أنها تتمحور في جوهرها حول مسارين متكاملينتتعدد المداخل المنهجیة للتعامل مع  

جوهرية  ويؤكد علماء السلوك التنظیمي على حقیقة  .المسار العلاجي )قصی المدى( والمسار الوقائي )طويل المدى( 

 

1  Cooper, C. L., & Quick, J. C., The Handbook of Stress and Health: A Guide to Research and Practice,  

Wiley-Blackwell, 2017 . 

-160ص    ،1997،لبنان   ،ت، بیو التوزيع و   لنشرلالمؤسسة الامعیة للدراسات    ،1ط،  إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي   ،كامل  بربر  2
161. 
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سلبیة وتحجیم مفادها أن الهدف لیس استئصال التوتر بشكل كلي وهو أمر غی واقعي بل السعي نحو تقلیص آثاره ال

 .تداعیاته على الفرد والمنظمة

 :ويتطلب النجاح في إدارة التوتر دمج الاستاتیجیات التالیة

 الاستراتيجيات قصية المدى )المنظور العلاجي(:   أولا:

تركز هذه الاستاتیجیات على التدخلات المباشرة والسريعة لاحتواء التوتر القائم، وتعتمد على الأسس 
 1 :التالیة

واعتماد التفكی الموضوعي والمنهج  تدريب الإدارة العلیا على استاتیجیات المواجهة :تنمية المهارات القيادية-أ 
 .العلمي في حل المشكلات بعیداً عن الانفعالات الشخصیة

قدرات الفرد استخدام معايی علمیة في التوظیف لضمان المواءمة بين   ق:الاستقطاب والاختيار الدقي-ب 
 .ومتطلبات الوظیفة، مما يمنع نشوء التوتر الناتج عن عدم الكفاءة

إعادة صیاغة الأهداف وتوضیح الأدوار الوظیفیة بدقة لرفع الغموض الذي يعد : التصميم الوظيفي الواضح-ج 
 .مصدراً رئیساً للقلق والتوتر

 : الوقائي(الاستراتيجيات طويلة المدى )المنظور    ثانيا:

البشري، حیث تركز على الوانب الإنسانیة والثقافة   المال  الرأس  تعد هذه الاستاتیجیات استثماراً في 

 2 :التنظیمیة لتوفی بیئة عمل محصنة ضد الضغوط الحادة، وتعتمد على 

المفتوح والتغذية الراجعة المباشرة التحول نحو أنظمة تقییم شفافة تعتمد على الحوار   :التقييم التفاعلي للأداء-أ 
 .ين بدلًا من التقارير السرية الامدةوظفاء والم در بين الم

إنشاء وحدات دعم فن ونفسي تضم خبراء في السلوك التنظیمي لدراسة  :الاستشارات المتخصصة-ب 
 .مسببات التوتر وتقديم حلول استباقیة قبل تفاقم الأزمات

 
 . 617 -517ص ص  ،مرجع سبق ذكره احمد يوسف دودين، 1

 .281ص  ،مرجع سبق ذكره إسماعیل محمود علي الشرقاوي، 2
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العمل على بناء جسور الثقة المتبادلة وتطوير قنوات اتصال فعالة تضمن تدفق  :الاجتماعيتعزيز رأس المال  -ج 
 .المعلومات وتقلیل حدة الصراعات التنظیمیة

تبن نماذج قیادية مرنة تتماشى مع المتغیات المعاصرة وتراعي الاحتیاجات الإنسانیة  :عصرنة النهج الإداري -د 
 .للموظفين

تكثیف البرامج التدريبیة التي ترفع من كفاءة الأفراد وقدرتهم على التكیف مع الضغوط  :المستمرالتعلم  -ه 
 .ةالمهنیة المتغی 
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 : الفصل لاصةخ

 نستخلص ما يلي:  ا سبقلم وفقا

بل هو نتاج تفاعل معقد بين الفرد وبیئته الوظیفیة.   أن التوتر التنظیمي لم يعد مجرد ظاهرة فردية عابرة،   

فقد اتضح من خلال المبحث الأول أن التوتر يمثل استجابة غی محددة من السم والعقل تجاه المتطلبات المتزايدة 

التوتر الإيجابي الذي يعمل كمحرك للإبداع، والتوتر  التي تفوق قدرات الموظف، وهو لیس شراً مطلقاً، إذ يوجد 

 .السلبي الذي يمثل معول هدم للصحة والإنتاجیة إذا ما تجاوز الحدود المقبولة

سببات التوتر لتشمل ضغوطاً مرتبطة بطبیعة الدور الوظیفي، وصراعات العلاقات تعدد م  خلص نستكما  

ة والنفسیة  الإنسانیة، وضغوط البیئة الخارجیة، مما يؤدي إلى آثار وخیمة مزدوجة، فهي تستنزف طاقة الفرد السدي

ة خسائر فادحة متمثلة في تدني الأداء، وارتفاع معدلات الغیاب، وتفكك الولاء التنظیمي. نظممن جهة، وتكبد الم

 .ومن هنا تنبع الأهمیة البالغة لدراسة هذه الظاهرة كخطوة استباقیة لتشخیص مكامن الخلل في الهیكل التنظیمي

أن إدارة التوتر التنظیمي تمثل ضرورة استاتیجیة ولیست مجرد   خلصالانب العلاجي، نست  اما بخصوصو 

رفاهیة إدارية. فمن خلال تحديد الأهداف الواضحة وتطبیق استاتیجیات شاملة )تجمع بين التطوير الشخصي للفرد 

الم إن نجاح  للضغوط.  السلبیة  الآثار  الإدارة تحجیم  تستطیع  التنظیمیة(،  البیئة  إدارة  نظموتحسين  يعن ة في  التوتر 

بالضرورة قدرتها على خلق بیئة عمل متوازنة تضمن استمرارية العطاء البشري وتحقیق الأهداف التنظیمیة بأقل تكلفة 

.نفسیة ومادية ممكنة



 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الثاني: إطار نظري 
ومفاهيمي للأداء الوظيفي 
 وعلاقته بالتوتر التنظيمي 
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: تمهيد  

لیس   الأداء الوظیفي ف  . إداري ناجح، تكمن معادلة خفیة هي المحرك الحقیقي للبقاء  كیانفي قلب كل  

أرقام في تقارير سنوية، بل هو النبض الذي يضخ الحیاة في عروق المنظمة، والمعیار الفاصل بين الريادة والاندثار.   مجرد

يقُاس فقط بالمهارات التقنیة، بل بمدى صمود الموظف   ولكن، في ظل التحولات العالمیة المتسارعة، لم يعد الأداء

تلك القوة الخفیة التي يمكنها أن تكون وقوداً يشعل . التوتر التنظیمي إنه  ،بإصرار أمام شبح يطارد المكاتب الحديثة

 . فتیل الإبداع، أو حريقاً يلتهم الأخضر والیابس في روح الموظف وإنتاجیته

وسط رياح السی على حبل مشدود تشبه إلى حد بعید  التنظیمي والتوتر  الوظیفي  إن العلاقة بين الأداء 

فإذا انعدم التوتر، ساد الركود والملل، وإذا تضخم وانفجر، تحول إلى قیود تغل الأيدي عن الإنجاز. نحن أمام   ،عاتیة

المنظمة نحو    ، معركة صامتة تدور رحاها يومیاً تحت سقف المكاتب المثاليحیث يتصارع طموح  مع طاقة   الأداء 

  .الموظف المنهكة

 عرضه من خلال التالي: نوهذا ما س

الأداء الوظيفي.  اهية الأول: م  حثالمب  

.الثاني: العلاقة بين التوتر التنظيمي والأداء الوظيفي  حثالمب  

 المبحث الثالث: الدراسات السابقة. 
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 الأداء الوظيفي.  اهيةالأول: م حثالمب

يُمثل الأداء الوظیفي المرآة الحقیقیة لنجاح السیاسات الإدارية والتجمة الفعلیة لقدرات رأس المال البشري  

في كونه   بحث والخطط مجرد نصوص حبیسة الأدراج. وتبرز أهمیة دراسة هذا الم  فبدونه تظل الأهداف مجرد شعارات،

المحرك الأساسي للاستمرارية والمنافسة، حیث أن فهم كیفیة تشكیله وتطويره يعد الضمانة الوحیدة لتحقیق استدامة 

التعريف والأهمیة، مع استعراض هذا القسم الركائز الأساسیة للأداء الوظیفي، من حیث  في  تناول  سن ،ناة. ومن هنظمالم

  ه.المعايی التي يتم بناءً علیها الحكم على جودة العمل، والعوامل المتداخلة التي تؤدي إلى رفعه أو انخفاض

  الأداء الوظيفي.   مفهومول:  الأ  المطلب

لهود كوادرها، وهو ما يتطلب تأطیه   تجمة الفعلیةيعتبر الأداء الوظیفي المقیاس الحقیقي لنجاح المنظمة وال

 : اً وفق الآتيمفاهیمی 

الأداء الوظيفي. أولا: تعريف    

يعد الأداء الوظیفي من المفاهیم ذات الارتباط الوثیق بالمؤسسات باختلاف أنواعها وقد تعددت التعاريف 

  ا:التي تطرقت له والتي نذكر منه

تنجز، أي إسهامات الفرد في تحقیق أهداف المؤسسة مرتبط عرف بأنه " إنجاز الأعمال كما يجب أن  

سلوك يسهم فیه الفرد في التعبی عن إسهاماته في   "وإلمامه بمهام وظیفته " إذن الأداء الوظیفي هو  ه بدرجة تحقیق

ن الإدارة والمؤسسة بما يضمن النوعیة والودة م  على أن يدعم هذا السلوك ويعزز من قبل  نظمةتحقیق أهداف الم

 1". خلال التدريب

 
مقدمة لنیل شهادة  مذكرةدراسة ميدانية على عينة من موظفي بلدية أولاد دراج،  :الاتصال الرقمي وتأثيه على الأداء الوظيفيمديحة،  حموش 1
 .30ص , 2020المسیلة، الزائر، جامعة تخصص اتصال وعلاقات عامة، والاتصال،  است، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم علوم الإعلامالم
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والكفاية   عرف الأداء الوظیفي بأنه " قیام الفرد بالعمل الصحیح وبالطريقة الصحیحة مراعیا الفعالیةكما  

 1". والسلامة العامة في العمل والاحتام وتوفی المصادر والوقت

تسهم في تحقیق أهدافها من " قیام الموظفين وأفراد المؤسسة بإنجاز أعمالهم بطريقة  ويعرف أيضا على أنه 

المعايی المتبعة في العمل، وتوفی الدعم والإمكانیات التي تسهم في ضمان   ة خلال إلمامهم بمهامهم ومتطلباتها مع مراعا

 2."استمرار هذا الأداء من طرف المؤسسة

والذي يشی   ،المهام دراك الدور او  إكما عرف على انه "الأثر الصافي لهود الفرد التي تبدأ بالقدرات و 

 3الى درجة تحقیق وإتمام المهام الموكلة والمكونة لوظیفة الفرد". 

ويرتبط الأداء    ،وأيضا تم تعريفه على انه "درجة انجاز الموظف للمهمة الوظیفیة الموكلة الیه في مكان العمل

 4".بتحقیق الأهداف الوظیفیة

: تعريف الأداء الوظیفي على أنه  نامن خلال ما قدم من تعاريف يمكن  

مجموعة السلوكیات والنتائج التي يقدمها الموظف في إطار المهام الموكلة إلیه، ومدى توافق هذه المخرجات   " 

 ". ةنظممع متطلبات الوظیفة والمعايی التي تضعها الم

 

 
دراسة میدانیة على منسوبي   :أثر السلامة والصحة المهنیة على الأداء الوظیفي ،جفري الل  علي عمر عبدو  عقاب بن هادي بن مهدي ال زمانان  1

 .354ص  ،السعودية ،جامعة الملك عبد العزبز ،53عدد ،المجلة العربیة للنشر العلمي ،محافظة جدة -ومنسوبات كلیة الهندسة بجامعة الملك عبد العزيز

  مقدمة ، مذكرةمستشفى رزيق البشي بوسعادةر جودة الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفي: دراسة حالة ـث أ شرحرح عبد الرؤوف، و بلواضح اسلام  2
 .20ص  ،2023/2022،الزائر لنیل شهادة الماست، كلیة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسیی، قسم علوم التسیی، جامعة المسیلة،

 .480جامعة بسكرة الزائر ص  06مجلة التغی الاجتماعي عدد  ،الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمة: دراسة نظرية  ،مريم ارفیس 3
مهارات التواصل الاجتماعي وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى الإعلاميين السوريين: دراسة ميدانية لدى عينة من الإعلاميين  ، ريهام زيد الحلبي 4

 . 72، ص 2016، سوريا جستی، كلیة التبیة، قسم علم النفس، جامعة دمشق،ة الما شهاد، رسالة لنیل السوريين في الهيئة العامة للإذاعة والتلفزيون
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 ثانيا: مؤشرات الأداء الوظيفي الفعال. 

 مجموعة  فعالیة الأفراد والوحدات الإدارية والمنظمات وذلك من خلاليمثل الأداء الأساس للحكم على  

 1: من المؤشرات وأهمها

 ؛ مدى إتقان الموظف لمهامه وخلوها من الأخطاء :الجودة والدقة  -أ

 ؛ حجم المهام المنجزة خلال فتة زمنیة محددة :الإنتاجية )كمية العمل(   -ب

 ؛ بمواعید العمل، والتعلیمات، والدية في أداء المسؤولیاتالتقید  :الالتزام والمثابرة  -ج

 ؛ تقديم حلول وأفكار جديدة لتحسين العمل :القدرة على التعلم والابتكار  -د

 ؛القدرة على العمل الماعي والتعاون الإيجابي مع الزملاء  :مهارات التفاعل والتواصل  -ه

 .التغییات وبیئة العملسرعة التفاعل مع   :القدرة على التكيف  -و

  أهمية الأداء الوظيفي.   ثاني:ال  المطلب

 2 لأداء الوظیفي أهمیة كبرى في المنظمة يمكن تلخیصها في النقاط التالیة:ل

داء هو المكون الرئیسي لعملیات الإنتاج أو تقديم الخدمات، وهو الزء الحي منها لأنه مرتبط بالعنصر لأاأولا:  
يدير العملیة ويحول الموارد إلى مواد مصنعة ذات قیمة مادية يتم بیعها للمستهلك وبذلك تحقق البشري الذي  

 ؛ الربح، وعلیه فإن ثبات كلفة الموارد وتفعیل إنتاجیة العنصر البشري يحقق أهداف المنظمة

 ؛ يؤدي الأداء الوظیفي إلى نجاح خطط التنمیة الاقتصادية في الدولةثانیا:  

ء الوظیفي يعد مقیاسا لقدرات الفرد على أداء عمله في الوقت الحاضر وأعمال أخرى في إن الأداثالثا:  
 ؛المستقبل

 
في جامعة ورقلة، مجلة   میدانیة ، دراسةفي الأجهزة الحكومية المحليةالوظيفي للعاملين أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على الأداء العربي عطیة،  1

 .323، ص 2012، جامعة ورقلة، الزائر، 10الباحث، عدد 
، مذكرة لنیل دور إدارة المعرفة في تحسين الأداء الوظيفي: دراسة حالة الشركة الوطنية للهندسة المدنية والبناء ببودواو، خواص عبد اللطیف 2

 .43، ص /20212022، الزائر وم التسیی، قسم علوم التسیی، جامعة بومرداس،شهادة الماست، كلیة العلوم الاقتصادية والتجارية وعل
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 ؛ ينموظفارتباط نظام الحوافز بأداء الفرد وكذا بالاستقرار الوظیفي للرابعا:  

 ؛ يساعد ويسمح الأداء الوظیفي في تحقیق أهداف المنظمةخامسا:  

 ؛ المتمیز على رفع مستوى الودة في مدخلات ومخرجات العملیة الإنتاجیةيساعد الأداء الوظیفي  سادسا:  

  ؛ يؤدي الأداء الوظیفي الفعال إلى خلق میزة تنافسیة للمنظمة من خلال الابتكار والإبداع في العملسابعا:  

 ؛ يؤدي الأداء الوظیفي الفعال إلى تخفیض التكالیف وترشید النفقاتثامنا:  

لوظیفي في تحديد مدى قدرة المنظمة على استثمار القدرات الكامنة وتوظیف طموحات يساهم الأداء اتاسعا:  
 ؛ ينوظفالم   ومهارات ومعارف

 يساهم الأداء الوظیفي في تحديد مدى نجاح سیاسات إدارة الموارد البشرية في المنظمة؛عاشرا:       

 1؛ ينمي الخبرة والكفاءة لدى المدراءالحادي عشر:  

 ؛ يساعد على رفع الروح المعنوية للموظفينالثاني عشر:  

أحسن الثالث عشر:   واستغلالها  والكامنة  الظاهرة  الفرد  وإمكانیات  قدرات  الوظیفي باستغلال  الأداء  يقوم 
 . استغلال

الأداء الوظيفي. تقييم   ث: معاييلالثا  المطلب  

 واختیار أي المعايی أكثر دقة وأحسن استخداما إن مراقبة أي ظاهرة اقتصادية تطرح إشكالیة تحديد  

لأداء تقییم اويعد الأداء أحد هذه الظواهر التي تتطلب الدقة في اختیار المعیار المناسب، ويهدف وضع معايی ل  

 2: ما يليالأداء فی  تقییم  یتنحصر أهم معاي و   الوظیفي إلى مراقبة الأداء بصفة دائمة ومستمرة للتعرف على مستوياته،

 
، مذكرة لنیل شهادة الماست، كلیة تخطيط المسار الوظيفي والأداء الوظيفي: دراسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز تيارتبغالیة ملیكة خیات عائشة،  1

 .94-93ص ص  ،2019/2018، الزائر قسم العلوم الاجتماعیة، جامعة تیارت، العلوم الانسانیة والاجتماعیة،

 .44ص  ، مرجع سبق ذكره ،خواص عبد اللطیف 2
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هي المؤشر الخاص بكیفیة الحكم على جودة الأداء من حیث درجة الإتقان وجودة المنتج، لذلك الجودة: أولا:  
ين وظفاء والمدر يجب أن يتناسب مستوى الودة مع الإمكانیات المتاحة وهذا يستدعي وجود معیار لدى الم 

 . لاحتكام إلیه إذا ما دعت الضرورةل

الأمثل   ستغلال ا  لالهالوقت إلى كونه مورد غی قابل للتجديد أو التعويض يتطلب استغترجع أهمیة  لوقت:  اثانيا:  
في كل لحظة لأنه يتضاءل على الدوام، وهو بیان توقعي يحدد متى يتم تنفیذ مسؤولیات العمل لذلك يجب الاتفاق 

 . لذلكاللازمين  وظفين عي كمیات العمل وعدد الماعلى الوقت المناسب لإنجاز العمل على أن ير 

إمكانات الأفراد ولا يتعداها في الوقت ذاته لا يقل و هي حجم العمل المنجز في ضوء قدرات  الكمية:  ثالثا:      
ين بالتاخي، لذلك يفضل الاتفاق على كمیة وظف الأداء مما يصیب الم  أيعن بط  م لان ذلكاتهیإمكانو   عن قدراتهم

  .النمو في معدلات الأداءوحجم العمل المنجز كدافع لتحقیق معدل مقبول من  

 لمعايی الأداء الوظیفي:  03وفیما يلي نقدم شكل توضیحي رقم  

 الأداء الوظیفي.   تقییم  معايی :03الشكل رقم  

 

 

 

 

 

 

دور إدارة المعرفة في تحسين الأداء الوظيفي: دراسة حالة الشركة الوطنية ، خواص عبد اللطیفمن اعداد الطالبتين بالاعتماد على المصدر:  
 س،، مذكرة لنیل شهادة الماست، كلیة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسیی، قسم علوم التسیی، جامعة بومرداللهندسة المدنية والبناء ببودواو

 .44، ص /20212022، الزائر

حیث   ،ستند إلى ثلاثة مرتكزات تكاملیةت الأداء الوظیفي    تقییم  معايیأن    03  يتضح من الشكل رقم

تُمثل الودة الانب النوعي المستهدف للوصول إلى درجة الإتقان المطلوبة وفق الإمكانیات المتاحة، بینما يُشكل 

 الأداء الوظیفي تقییم معايی

 الكمیة الوقت الودة



 ي للأداء الوظيفي وعلاقته بالتوتر التنظيميالفصل الثاني: إطار نظري ومفاهيم

26 
 

الوقت المورد الحاسم الذي يستوجب استثماراً أمثلًا لإنجاز المسؤولیات في مواعیدها المتفق علیها. ويأتي معیار 

الأفراد، بما يضمن الحفاظ على وتیة أداء نشطة تمنع التاخي   الكمیة لیحدد حجم المخرجات المناسبة لقدرات 

 .وتحقق معدلات النمو المنشودة 

  .: العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفيرابعال  المطلب

 لعمل تؤدي إلىة عوامل تتعلق با العلمیة أكدت أن ثم  لابحاثأسفرت عنها الدراسات وا  إن النتائج التي 

اختلاف معدلات الأداء الوظیفي، وهذا ما دفع بالدارسين والباحثين إلى الاهتمام بالعوامل المسببة والمكونة للأداء 

 1:مجموعات هي  ربعة أ  وظائفهم، ويمكن تلخیص هذه العوامل في   في  وظفينثريها على مستوى أداء المتأ  وتحديد مدى 

 عوامل تنظيمية إدارية:أولا:  

: العوامل التنظیمیة الإدارية المؤثرة على الأداء الوظیفي نذكرها مما يليتوجد العديد من    

عدم توفر مناخ يساعد على العمل والإنتاجیة في المنظمة كعدم وجود بیئة عمل ملائمة كالإضاءة والضوضاء -أ
 ؛ وغیها

؛والحوافز  والأجور   ب – 

؛الاشراف السیئ والنقص في التدريب  ج - 

؛عدم تحديد مهام الوظیفة تحديد دقیقا  د - 

؛ه وبين الفرد وزملائهمدير الصراع بين الفرد و   ه - 

؛لعدم توفر الظروف المناسبة في العم                                                                               و -

؛وظفينعدم تحديد واجبات الم                                                                                  ز - 

.أو تأخر وصولها  المادية   نقص في الموارد  ح - 

 
 .45، ص ذكره مرجع سبق ،خواص عبد اللطیف 1
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 : عوامل متعلقة بالفردثانيا:     

إلا أن أداءه يظل رهیناً بمجموعة من المتغیات   يظل العنصر البشري هو المحرك الأساسي لأي نجاح تنظیمي،
وتتمثل أهم هذه العوامل المتعلقة بالفرد فیما   ،الذاتیة والظروف الشخصیة التي قد تعوق انطلاقه أو تحد من فاعلیته

  1:يلي

وكذا ضعف    التغیی  لمقاومة  الفرد  لدى  فطرية  دوافع  ووجود  والتعلم  للعمل  الفرد  ودافعیة  رغبة  نقص 

 .شاكل العائلیةستمر عن العمل والمضافة إلى عدم الرضا عن العمل والتغیب الملإشخصیته وقصور في قدراته العقلیة با

  عوامل فنية وتكنولوجية:ثالثا:  

وال التقنیة  المتغیات  التطور تُمثل  يلعب  حیث  الإنتاجیة،  للعملیة  الحیوي  العصب  المستخدمة  وسائل 

وتتحدد ملامح هذه العوامل فیما   ،التكنولوجي دوراً محورياً في تحديد سقف القدرات البشرية وتوجیه مسار الأداء

 :  يلي

هي تؤثر بشكل واضح فالهیكل التنظیمي وطرق وأسالیب العمل  و   تشمل التقدم التكنولوجي والمواد الخام 

لات وكمیاتها والطرق والأسالیب العملیة المستخدمة في العمل جمیعها ومباشر على كفاءة الأفراد والمنظمات فنوعیة الآ 

 .تؤثر على مستوى الإنتاجیة والأداء بشكل عام

  : الخارجية  عوامل البيئة رابعا:  

المنظمة بمعزل عن محیطها، بل هي كیان مفتوح يتأثر بمجموعة من القوى الخارجیة التي تفرض لا تعمل  

 2  :ضغوطاً تتجاوز حدود السیطرة الإدارية المباشرة، وتتمثل أبرز هذه العوامل فیما يلي

  ؛ع الصراع بين القیم والاتجاهات التي يحملها الموظف وبين القیم والاتجاهات السائدة في المجتم-أ 

 
 .46، ص ذكره مرجع سبق ،خواص عبد اللطیف 1

 .24ص  ،مرجع سبق ذكره شرحرح عبد الرؤوف،و  بلواضح اسلام 2
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           ؛الأحوال الاقتصادية وظروف سوق العمل-ب   

            ؛التشريعات الحكومیة-ج 

     ؛العمالیة  سیاسات والنقابات -د 

 .الاضطراب السیاسي-ي 

 . الثاني: العلاقة بين التوتر التنظيمي والأداء الوظيفي حثالمب

حجر الزاوية في الدراسات الإدارية الحديثة، فهي لیست   الوظیفي  والأداء  التنظیمي  تعُد العلاقة بين التوتر

مجرد علاقة خطیة بسیطة، بل هي تفاعل دينامیكي يحدد مدى قدرة المنظمة على استثمار طاقات أفرادها دون 

كیف وتكمن أهمیة هذا المبحث في محاولته فك شفرات هذا الارتباط المعقد، وبیان   ق.الوصول بهم إلى حافة الاحتا

من عائق للإنتاجیة إلى حافز للتطوير. وبناءً على ذلك، يتم في   توتريمكن للتدخلات الإدارية المدروسة أن تحول ال

هذا المبحث تحلیل العلاقة بين التوتر والأداء وفق نماذج علمیة مفسرة، مع إبراز دور البرامج التدريبیة والمساعدة في 

 .ضبط هذا التوتر

 .تحول ضغوط العمل إلى توتر تنظيمي وأثرها على الأداء  آليات ول:  الأ  المطلب

إذ تشكل ضغوط العمل المصدر الأساسي والشرارة   ،يعُد هذا المطلب حجر الزاوية في فهم التوتر التنظیمي

الأولى لنشوء حالة التوتر داخل المنظمة. وقد حظي موضوع العلاقة بين هذه الضغوط والأداء الوظیفي باهتمام واسع 

  .من قِبل الباحثين والمختصين، كونه يحدد مستوى فاعلیة العنصر البشري
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يتفقوا على شكل   الباحثين لم  أو كیفیة تحول إلا أن هؤلاء  العلاقة  ثابت أو نهائي يصف طبیعة هذه 

 1 :الضغوط إلى توتر تنظیمي يؤثر سلباً أو إيجاباً على الأداء، فكانت نتائج الدراسات كما يلي

 .الضغوط والأداءسلبیة بين  توجد علاقة     -

 .الضغوط والأداءإيجابیة بين  قة لاتوجد ع   -

 .الضغوط والأداء  بين لا توجد علاقة     -

  .الضغوط والأداءشرطیة بين  توجد علاقة     -

 2.الضغوط والأداءسلبية بين توجد علاقة  أولا:  

تشی هذه الرؤية إلى وجود علاقة عكسیة )سلبیة( بين التوتر التنظیمي ومستوى الأداء الوظیفي، حیث 

فبدلاً من استثمار الوقت في الإنجاز، يضطر الموظف تعمل ضغوط العمل كعوائق جوهرية تستنزف طاقات الفرد،  

لإنفاق جزء كبی من جهده الزمن والذهن في محاولة السیطرة على هذه الضغوط. وقد يدفع هذا العبء النفسي 

الفرد إلى اللجوء لأسالیب غی مهنیة كالتدلیس والتحايل للهروب من المتطلبات المتزايدة، أو قد ينعكس أثرها على 

انب الفسیولوجي مسبباً أمراضاً جسدية كاضطرابات القلب والهضم. ولا يتوقف الضرر عند هذا الحد، بل يمتد ال

لیطال الأداء العقلي، فتضعف القدرة على التذكر والربط والاستدلال، وقد يتطور الأمر إلى سلوكیات عدوانیة تجاه 

لنفسیة نحو مواجهة مصادر الضغط ومحاولة التكیف معها، مما نظراً لتكیز كافة الحواس والطاقات ا  اء،در الزملاء والم 

إلى المطاف  نهاية  بعمله  يؤدي في  يقوم  ان  التوتر   من  نوعا  لديه  الضغوط تخلق  أن  منخفضة. كما  انتباه  بدرجة 

 .والإحباط الذي يقوده إلى عدم الشعور بالدافعیة لعمله فینخفض مستوى الأداء عن المستوى المطلوب أو المتوقع 

 
 شهادةلنیل  مقدمة ، رسالةثر ضغوط العمل على أداء العاملين: دراسة ميدانية في الفنادق الأردنية فئة الخمسة نجومأ إبراهیم المعشر، عیسى  1

 . 36، ص 2009الماجستی، كلیة العلوم الإدارية والمالیة، قسم إدارة الاعمال، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العلیا، 

 . 73-36 ص ص ،مرجع سبق ذكره  عیسى إبراهیم المعشر، 2
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 .الضغوط والأداء إيجابية بينقة  لاتوجد ع ثانيا:  
على نقیض الرؤية السلبیة، يذهب اتجاه آخر إلى وجود علاقة طردية )إيجابیة( بين ضغوط العمل ومستوى 

وباعثاً على الحماس. وتستند هذه  (Challenge) الأداء، حیث ينُظر إلى الضغوط هنا بوصفها مرادفاً للتحدي

الطاقات الرؤية إلى أن الصعو  الكامنة وتفجی  القدرات  البیئة الخصبة لاستنهاض  المهنیة تشكل  بات والمشكلات 

فالمستويات المتدنیة من الضغط قد تؤدي إلى الركود وضعف الدافعیة، مما يجعل الأداء متواضعاً   ،الإبداعیة لدى الفرد

فإنها تحفز الموظف على بذل أقصى   باعتبارها تحديات إيجابیة  لغیاب التحدي. أما المستويات المرتفعة من الضغوط

فاءته. ومع ذلك، تجدر الإشارة إلى أن جهده لتحقیق التمیز، وهو ما ينعكس في تحسن ملموس في جودة الأداء وك 

هذا النموذج قد نال تأيیداً محدوداً في الدراسات التطبیقیة، نظراً لارتباطه الوثیق بقدرة الفرد الشخصیة على تحمل 

 .الضغط ونوعیة هذه الضغوط

 1 .الضغوط والأداء  بينلا توجد علاقة  ثالثا:  

العلاقة بين ضغوط العمل ومستوى الأداء، وهي رؤية مستمدة من تبنى فئة من الباحثين فرضیة انعدام  

بين الفرد والمنظمة. وتنطلق هذه النظرية من  (Psychological Contract) النفسي  مفهوم العقد أو الاتصال 

اءً على افتاض أن الموظف كائن رشید وعقلاني يدرك طبیعة المقايضة بين مساهماته المهنیة والعوائد التي يتلقاها، وبن

هذه العقلانیة، يتوقع من الفرد تحیید أثر العقبات والسیطرة على الضغوط الخارجیة لضمان استمرارية الأداء دون 

 .تأثر

 
 والمواد العازلة  ينة للفلي تمة بالمؤسسة الكايدان يسة مادر : داخل المؤسسة الصناعية وظيفيضغوط العمل وعلاقتها بالأداء ال ،فتیحة مشطري 1

ص ص   ،2016/2017 ،الزائر ،جیجل كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة، قسم علم الاجتماع، جامعة  ،لنیل شهادة الماستمقدمة مذكرة  ،جيجل
112- 114 . 
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وقد حظي هذا التوجه بتأيید محدود في الأدبیات التطبیقیة، حیث تشی بعض الدراسات إلى أن فئات 

إلى الوظیفة كأداة لتحقیق أهداف أخرى خارج نطاق العمل ين ولا سیما في القطاعات الصناعیة ينظرون  وظفمن الم 

مما يجعل العمل جانباً هامشیاً في حیاتهم ولیس محور اهتمامهم الأساسي. وفي هذه الحالة، تظل الضغوط المهنیة ذات  

 بیئة الوظیفیة.تأثی منعدم أو محدود جداً على أدائهم، نظراً لأن تركیزهم وقیمهم الوهرية مرتبطة بعناصر تقع خارج ال

 1 الضغوط والأداء:شرطية بين  توجد علاقة  رابعا:  

العريق، الذي يصور العلاقة بين  (Yerkes-Dodson) ن و دسو د-سیتستند هذه الرؤية إلى نموذج يرك

حیث تؤدي زيادة الضغوط في بدايتها   ،ضغوط العمل والأداء. ووفقاً لهذا النموذج، فإن العلاقة تمر بمراحل متباينة

إلى رفع مستوى الإنتاجیة تدريجیاً حتى تصل إلى ذروة معینة، لكن أي زيادة إضافیة في الضغوط بعد هذه النقطة 

 .تؤدي حتماً إلى تدهور الأداء

لفرد ويفسر النموذج ذلك بأن المستويات المتدنیة جداً من الضغط لا تشكل حافزاً كافیاً لتنشیط قدرات ا

مما يبقي الأداء في حالة ركود. وعلى النقیض، فإن الضغوط المفرطة تستنزف طاقة الموظف في محاولات التكیف 

والتعامل مع التوتر، مما يصرف جهده عن جوهر العمل ويؤدي لتاجعه. وبناءً علیه، يمثل الموقف المثالي في وجود 

زمة لتحفیز الفرد وتوجیه كامل إمكاناته نحو تحسين وتطوير حیث تتوفر الطاقة اللا  ،من الضغط قدر معتدل ومقبول

 . الأداء

   .بين التوتر والاداء  : نماذج نظرية مفسرة للعلاقة نيثاالمطلب ال

  من بين النماذج التي تناولت العلاقة بين التوتر والأداء نجد: 

 

 

 
 . 114ص  ،هنفس رجعالم 1
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 .Yerkes-Dodson نموذج أولا: 

والأداء، حیث يفتض وجود علاقة غی   توترالمفسرة للعلاقة بين اليعد هذا النموذج من أعرق النماذج  

. ووفقاً لهذا الطرح، فإن الإنتاجیة تزداد طردياً مع ارتفاع مستوى مقلوب  (U) بل تأخذ شكل  خطیة )تبادلیة( بینهما

حتى تبلغ نقطة معینة تسمى مستوى الاستثارة الأمثل. ويمكن تفسی دينامیكیة هذه العلاقة من خلال ثلاث   توترال

 1  :رئیسیة  مستويات

، يفتقر الفرد إلى الحافز أو التنشیط الذهن اللازم مما توترعندما تتدنى مستويات ال مستوى التوتر المنخفض:-أ 
 .فاتراً ودون المستوى المأمولينعكس سلباً على الأداء ويجعله  

الحدود القصوى، يضطر الفرد لاستهلاك الزء الأكبر من طاقته   توترفي حال تجاوز ال مستوى توتر مرتفع:-ب 
والمقاومة للتوتر، مما يؤدي بالضرورة إلى تراجع كفاءة العمل نتیجة انصراف   وجهده في محاولات التكیف النفسي

 .توترالأساسیة إلى مواجهة الالهد عن المهمة  

إذ   هو الحالة الذهنیة الأنسب   توتريرى الأنموذج أن المستوى المتوسط والمقبول من ال:  مستوى التوتر المتوسط-ج 
 .يوفر الطاقة اللازمة لتحفیز الفرد وتوجیه كامل قدراته وإمكاناته نحو تجويد الأداء وتحسين المخرجات

 لعلاقة بين التوتر والأداء.لدودسون    -يمثل نموذج يركیس  04وفیما يلي شكل رقم  

 

 

 

 
الماجستی، كلیة   شهادة نیلللمقدمة ، رسالة الأداء الوظيفي في البنوك الإسلامية بالأردنثر ضغوط العمل على أ ، احمد محمود خالد الحلبي 1

 .35  -33، ص ص 2011الاعمال، قسم إدارة الاعمال، جامعة الشرق الاوسط، 
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 لعلاقة بين التوتر والأداء.لدودسون    -يوضح نموذج يركیس:  04الشكل رقم  

 

 على الرابط لعلاقة بين التوتر والأداءلدودسون  -نموذج يركیس :المصدر
https://encrypted-tbn0.gstatic.com/images?q=tbn:ANd9GcTbh5ZsAsQ1nOtnms8ZUjqmv96A3KKfN7o2xw&s  

 .21:32على الساعة  02/04/2026بتاريخ 

نشط ي، فإن الفرد لا  التوتر  الفرد لمستوى منخفض من   يتعرض أنه عندما    04رقم  من هذا الشكل  يتضح  و 
بدي أي تحسن في الأداء، أما إذا تعرض لمستوى مرتفع من يبالمرة، وبالتالي لا  ا التوتر  نتبه لأي من هذ ي  لاه  لأن

خصص لأداء العمل یالباقي من الوقت والهد فس، أما الزء  ا التوترف مع هذ یع معظم وقته في التكیضي، فإنه  التوتر
ركز النموذج على أن مستوى متوسط من يقلل من مقدار وجود الأداء. و يوبالطبع فإن التشتت في الوقت والمجهود  

ؤدي إلى شعور الفرد بالتحدي والمتعة يثل نوعا من الإثارة داخل العمل و حیث يممس الفرد يحنشط و يدفع و التوتر ي
عملوا  يد أن  راب أن توفر للأفيج ولكن    التوترعلى    یا ب على المنظمات ألا تقضي كليج د. وبالتالي  ي لتجد  واییوالتغ

 –، ومن ثم فإن أي محاولة من جانبهم للبعد عن هذا المستوى )فوق  التوترشوا في هذا المستوى الأمثل من  يعیو 
هما انخفاض في ینتج عن كليوالتي سوف  ر  التوتة الناجمة عن كبر أو صغر حجم  یعرضهم للآثار السلبيتحت( سوف  

 .  ة الأداءیفاعل
 

https://encrypted-tbn0.gstatic.com/images?q=tbn:ANd9GcTbh5ZsAsQ1nOtnms8ZUjqmv96A3KKfN7o2xw&s
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 . (Job Demands-Resources Model) نموذج طلبات العمل والمواردنيا:  ثا

الذي ابتكره الباحثان ،  (Job Demands-Resources Model) يعتبر نموذج طلبات العمل والموارد
والتوتر ، أحد أكثر  2001"باكر" و"ديمیوتي" في عام   العمل  بیئة  بين  العلاقة  تفسی  النماذج شمولًا ومرونة في 

 .والأداء

يتمیز هذا النموذج بأنه لا يحصر ضغوط العمل في عوامل ثابتة، بل يقسم أي وظیفة مهما كان حیث  
 1  :إلى فئتين أساسیتين  نوعها

 (Job Demands) طلبات العمل-أ

النفسیة،   السدية،  الوانب  طاقة هي  وتستنزف  مستمراً  تتطلب جهداً  التي  الوظیفة  في  والاجتماعیة 
 .الموظف

والطلبات   عبء العمل الزائد، ضغط الوقت، بیئة العمل المادية المزعجة، الصراعات مع الزملاء  :أمثلة .1
 .العاطفیة )كما في مهن التمريض أو التدريس(

والتي تنتهي   راحة إلى ما يسمى عملیة استنزاف الطاقةتؤدي الزيادة المستمرة في هذه الطلبات دون  :النتيجة  .2
 .بالاحتاق النفسي والإجهاد وتدهور الأداء

 (Job Resources) موارد العمل-ب

هي الوانب التي تساعد الموظف على تحقیق أهداف العمل، وتقلل من حدة طلبات العمل وتكالیفها 
 .النفسیة، كما تحفز النمو الشخصي

اء والزملاء، التغذية الراجعة حول الأداء والأمان در الاستقلالیة في اتخاذ القرار، الدعم الاجتماعي من الم  :أمثلة .1
 .الوظیفي

 
، جوان  الزائر، جامعة ورقلة، 6، عدد تصنيف النماذج المفسرة للضغوط المهنية، مجلة اقتصاديات المال و الاعمال، ا.وعواع صلاح الدين 1

 . 286 -285، ص ص 2018
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، التي تزيد من الارتباط (Motivational Process) زتؤدي هذه الموارد إلى عملیة التحفی :النتيجة  .2
 .الوظیفي، والالتزام التنظیمي، وبالتالي رفع كفاءة الأداء

 . (Job Demands-Resources Model) طلبات العمل والموارديمثل نموذج :  05الشكل رقم  

 على الرابط (Job Demands-Resources Model) طلبات العمل والمواردنموذج    المصدر: 

 https://www.researchgate.net 15:56على الساعة  01/04/2026بتاريخ . 

 .يقوم على علاقة تفاعلیة بين مسارين متوازيين  عمل أن نموذج طلبات وموارد ال  05يتضح من الشكل رقم  
العمل متطلبات  المرتبطة بالعملالتي تشمل   المسار الأول هو  والتنظیمیة  والنفسیة  المهنیة  يؤدي المتطلبات  ، والتي 

التي تشمل   أما المسار الثاني فهو موارد العمل .  ظیفياستمرارها إلى استنزاف طاقة الموظف وصولًا إلى الاحتاق الو 
ويظهر الشكل أن التوازن .  كمورد تحفیزي يسهم في تعزيز الارتباط أو الانخراط الوظیفيالدعم والاستقلالیة، وتعمل  

النهاية حیث تساهم الموارد في تخفیف وطأة الضغوط، مما يؤدي في  بين هذين المسارين هو ما يحدد النتائج النهائیة
يؤدي طغیان المتطلبات مع غیاب الموارد إلى تدهور الحالة الصحیة والمهنیة    إلى تعزيز الأداء الوظیفي والإنتاجیة، بینما

 .للموظف

 

https://www.researchgate.net/profile/Ijh-Emmerik/publication/5239634/figure/fig1/AS:601790097678341@1520489348721/The-Job-Demands-Resources-model.png
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 . (Effort-Reward Imbalance Model) نموذج عدم التوازن بين الجهد والمكافأةثالثا:  

الذي طوره عالم ،  (Effort-Reward Imbalance Model) نموذج عدم التوازن بين الهد والمكافأة

 في التسعینیات، يركز على مبدأ العدالة التبادلیة (Johannes Siegrist) "الاجتماع الطبي "يوهانس سیجريست

 .في بیئة العمل

حیث يبذل الموظف جهداً وينتظر في   ،يفتض النموذج أن العمل هو جزء من عملیة تبادل اجتماعي

 .كافآت عادلة. وعندما يختل هذا التوازن، يظهر التوتر التنظیميالمقابل م

  :الأبعاد الثلاثة للنموذج

 (Effort) الجهد -أ

 1: وينقسم إلى نوعين

ويتمثل في متطلبات العمل الملموسة مثل كثرة المهام ضیق الوقت  :(Extrinsic Effort) جهد خارجي .1
 .والمسؤولیات الملقاة على عاتق الموظف

وهو میل الشخص للمبالغة في الالتزام بالعمل  :(Intrinsic Overcommitment) داخليجهد   .2
 .والحاجة الملحة للسیطرة والتقدير، مما يجعله يبذل جهداً أكبر مما تتطلبه الوظیفة فعلیاً 

 (Reward) المكافأة-ب

 2: لا يقتصر النموذج على الراتب فقط، بل يشمل ثلاث فئات من المكافآت

 

أطروحة دكتوراه طور   ،دور التوافق المهن في التقلیل من الاحتاق الوظیفي: دراسة حالة عینة من أساتذة وموظفي جامعة غرداية ،هیبة عبد الفتاح 1

 . 75ص   ،2024-2023،تخصص تسیی الموارد البشرية ،قسم علوم التسیی ،كلیة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسیی  ،ثالث

 .75ص  ،مرجع سبق ذكره ،هیبة عبد الفتاح 2
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 .الراتب والمزايا المادية :المكافآت المالية  .1
 .اء والزملاءدر التقدير والاحتام من الم  :المكافآت النفسية والاجتماعية .2
 .الأمان الوظیفي، فرص التقیة، والمكانة المهنیة :المكافآت الوظيفية .3

 (The Imbalance) عدم التوازن-ج

هذا الخلل يؤدي إلى  .مرتفعاً مقابل مكافآت منخفضةتحدث حالة التوتر الشديد عندما يكون الهد  

 .ءاستجابات فیزيولوجیة ونفسیة سلبیة تؤدي مع الوقت إلى أمراض القلب، الاحتاق النفسي، وتدني الأدا

 . (Effort-Reward Imbalance Model) نموذج عدم التوازن بين الهد والمكافأةيبين    :06الشكل رقم  

 

نموذج عدم التوازن بين الهد والمكافأة   :المصدر (Effort-Reward Imbalance Model) على الرابط  
.https://www.researchgate.net  21:50على الساعة  02/04/2026 بتاريخ. 
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يرتكز على فكرة الاختلال في میزان   أن نموذج عدم التوازن بين الهد والمكافأة   06يتضح من الشكل رقم  

والمنظمة، حیث يمثل الكفة الأولى الهد المتمثل في أعباء ومتطلبات العمل، بینما تمثل الكفة   ظفالمو التبادل بين  

المقابلة المكافآت بأشكالها الثلاثة: المال، التقدير، والأمان الوظیفي. ويشی النموذج من خلال رمز المیزان إلى أن 

افآت المستلمة، مع وجود عامل داخلي حاسم وهو الضغط النفسي ينشأ عندما يفوق الهد المبذول حجم المك 

الإفراط في الالتزام الذي يدفع الفرد لبذل طاقة إضافیة تتجاوز الحدود الطبیعیة، مما يؤدي في النهاية إلى حدوث 

 .استجابات سلبیة تؤثر على الصحة النفسیة والسدية نتیجة هذا التفاوت بين العطاء والمقابل

 Challenge vs. Hindrance Stressor) التحدي مقابل ضغوط الإعاقةضغوط   نموذجرابعا:  

Framework) : 

الإعاقة  يعتبر نموذج  مقابل ضغوط  التحدي     Challenge vs. Hindrance Stressor) ضغوط 

Framework)   التي تقول إن كل    من التقلیدية  القاعدة  التوتر النماذج الحديثة والذابة في الإدارة، لأنه كسر 

 .سيء. هذا النموذج يرى أن طبیعة الضغط هي التي تحدد النتیجة، ولیس حجم الضغط فقط 

 1 :حیث

 (Challenge Stressors) ضغوط التحدي-أ 

 .هي الضغوط التي ينظر إلیها الموظف كعقبات قابلة للتغلب وتعتبر فرصاً للتعلم والنمو والتقیة

 .الوقت )المواعید النهائیة(، اتساع نطاق المسؤولیة، والتعقید في المهامعبء العمل الثقیل، ضیق   :أمثلة .1

 

1 Kristin A Horan , Wheeler H Nakahara , Michael J DiStaso , Steve M Jex,  A Review of the Challenge-

Hindrance Stress Model: Recent Advances, Expanded Paradigms, and Recommendations for Future 

Research, frontiers in psychology, University of Central Florida, Orlando, FL, United States, Volume 11, 05 

November 2020. 

   

https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=%22Horan%20KA%22%5bAuthor%5d
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=%22Nakahara%20WH%22%5bAuthor%5d
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=%22DiStaso%20MJ%22%5bAuthor%5d
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=%22Jex%20SM%22%5bAuthor%5d
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 .رغم أنها تسبب توتراً، إلا أنها ترتبط إيجابیاً بـ زيادة الرضا الوظیفي، والارتباط بالعمل، والأداء المرتفع  :لأثرا .2
 .الموظف هنا يشعر بلذة الإنجاز بعد تخطي هذه الضغوط

 (Hindrance Stressors) ضغوط الإعاقة-ب
تمنعه من أداء عمله بشكل صحیح وتحبط مساره   هي الضغوط التي يراها الموظف معوقات غی ضرورية 

 .المهن

الروتين الإداري الممل   الصراعات السیاسیة داخل المنظمة، غموض الدور )عدم معرفة المطلوب منه(، :أمثلة .1
 .)البیوقراطیة(، وعدم الأمان الوظیفي

الموظف يرى أن هذا النوع  .ترتبط دائماً بـ تراجع الأداء، والاحتاق النفسي، والرغبة في ترك العمل :الأثر .2
 .من التوتر ضائع ولا فائدة منه لنموه الشخصي

 Challenge vs. Hindrance) الإعاقةضغوط التحدي مقابل ضغوط   نموذج: يوضح  07الشكل رقم  

Stressor Framework) . 

 

 على الرابط (Challenge vs. Hindrance Stressor Framework) ضغوط التحدي مقابل ضغوط الإعاقة نموذج  المصدر:

 https://images-

provider.frontiersin.org/api/ipx/w=290&f=webp/https://www.frontiersin.org/files/Articles/613871/fpsyg-12-

613871-HTML/image_m/fpsyg-12-613871-g001.jpg  16:24على الساعة   2026 /04/ 01بتاريخ . 

https://images-provider.frontiersin.org/api/ipx/w=290&f=webp/https:/www.frontiersin.org/files/Articles/613871/fpsyg-12-613871-HTML/image_m/fpsyg-12-613871-g001.jpg
https://images-provider.frontiersin.org/api/ipx/w=290&f=webp/https:/www.frontiersin.org/files/Articles/613871/fpsyg-12-613871-HTML/image_m/fpsyg-12-613871-g001.jpg
https://images-provider.frontiersin.org/api/ipx/w=290&f=webp/https:/www.frontiersin.org/files/Articles/613871/fpsyg-12-613871-HTML/image_m/fpsyg-12-613871-g001.jpg
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أن نموذج ضغوط التحدي مقابل ضغوط الإعاقة يصنف الضغوط المهنیة إلى   07يتضح من الشكل رقم  

كعوامل إيجابیة مثل  (Challenge Stressors) نوعين متمايزين بناءً على تأثیهما. حیث تبرز ضغوط التحدي

 وط الإعاقةعبء العمل والمسؤولیة التي تعزز الدافعیة والارتباط الوظیفي لأنها ترُى كفرص للنمو، بینما تظهر ضغ

(Hindrance Stressors)  كعوامل سلبیة مثل الصراعات التنظیمیة والغموض الوظیفي التي تعیق الإنجاز وتؤدي

إلى الاحتاق الوظیفي. ويشی النموذج إلى أن التفاعل بين هذين النوعين هو ما يحدد المحصلة النهائیة لسلوك الموظف 

النتائ ج الإيجابیة، تعمل ضغوط الإعاقة كحجر عثرة يستنزف الموارد النفسیة  وأدائه، فبینما تحفز ضغوط التحدي 

  .للفرد ويؤثر سلباً على التزامه تجاه المنظمة

  التنظيمي.   دور البرامج التأسيسية والمساعدة في إدارة وضبط التوتر:  لثثاالمطلب ال

 وطأة الضغوط النفسیة والمهنیة على أفرادهاتتعدد المداخل الإدارية التي تتبناها المنظمات الحديثة للحد من  
 1 :ويمكن استعراض هذه البرامج كالتالي

 .البرامج التأسيسية لإدارة التوتر  :أولا

 :ركز هذه البرامج على معالة مسببات التوتر من جذورها التنظیمیة، وتعتمد على ثلاثة ركائز أساسیةت

جداول زمنیة مرنة وتصمیم مهام تتوافق مع القدرات البشرية، مما من خلال وضع  :هندسة وتصميم العمل-أ 
 .يضمن تدفق العمل دون استنزاف طاقة الموظف

التحول من الثقافات الضاغطة )مثل ثقافة استنكار الإجازات( إلى ثقافة  ة:إعادة صياغة الثقافة التنظيمي-ب 
 .الأداء ويقلل الشعور بالاحتاقداعمة تشجع على التحفیز وخلق الدافعیة، مما يعزز  

 
عدد  ،تحليل الاستراتيجيات الملائمة في إدارة التوتر التنظيمي في مصانع بغداد التابعة للشركة العامة للصناعات القطنية ،مرتضى جبار النوري 1

 .66ص  ،22/4/2008 ،العراق ،الرصافة ،معهد الإدارة ،هیئة التعلیم التقن  ،مجلة الإدارة والاقتصاد ،72
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يلعب المشرف دوراً محورياً في موازنة الأعباء الوظیفیة، عبر توزيع المهام بما يتناسب :  الإشراف الفعال والمرن-ج 
 .ين، وتجنب الإغراق في كمیات العمل غی الواقعیةموظفمع المؤهلات الذهنیة والسدية لل

 . والثانويةالبرامج المساعدة    ثانيا:

 1:وتشمل  وهي البرامج المصممة خصیصاً لمساعدة الموظف على التعامل مع الضغوط الیومیة ورفع كفاءته الشخصیة 

مثل مبادرات الصحة البدنیة، توفی فتات راحة منتظمة، وبرامج الرعاية النفسیة  ة:برامج تعزيز الجودة الحياتي-أ 
 .)الصحة العقلیة(

حیث يقل التوتر طردياً مع شعور الموظف بأهمیة وقیمة العمل الذي يؤديه، مما  :المعنى على الوظيفةإضفاء  -ب 

 .يحول الالتزام إلى قوة دافعة ولیس عبئاً نفسیاً 

يجب على الإدارة تحديد خطوط واضحة للعلاقة بين السلطة  :التوضيح التنظيمي )مبدأ التفكي السليم(-ج 

 .اً للقلقیر يزيل الغموض الذي يعد مصدراً رئیسوالمسؤولیة، فوضوح الدو 

من خلال تعزيز المؤهلات الشخصیة للموظف، مما يمنحه شعوراً بالثقة ويوفر له ة:  تطوير القدرات التنافسي -د 

 . بدائل مهنیة أوسع، ويقلل من وطأة الضغوط المرتبطة بالمود الوظیفي

 . المبحث الثالث: الدراسات السابقة
التنظیمي والأداء الوظیفي المحور الوهري الذي يحدد كفاءة المنظمة واستدامتها  تعد   العلاقة بين التوتر 

فهي لیست مجرد ترابط عابر بل معادلة دقیقة تحكم مخرجات العنصر البشري. تبرز أهمیة هذا المبحث في كونه جسراً 

من خلاله كیف تتقاطع الأبحاث العلمیة لتفسی   معرفیاً يربط بين الضغوط النفسیة وجودة الإنجاز، حیث سنستعرض

تأثی التوتر على فاعلیة الموظف. وبناءً على ذلك، يغوص هذا المبحث في ثنايا الدراسات السابقة التي حللت ظاهرة 

 
 .67ص  ، مرجع سبق ذكره ،مرتضى جبار النوري 1
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والأداءالتنظیمي  التوتر رافعة الوظیفي  ،  إلى  النفسي  التوازن  يتحول  مبرزاً كیف  بینهما،  الدلي  الارتباط  وطبیعة   ، 

 .استاتیجیة تضمن التفوق المؤسسي في بیئة عمل ملیئة بالتحديات

 دراسات سابقة للتوتر التنظيمي.   المطلب الأول: 
 : ما يليفی  نذكرها  مجموعة من الدراسات التي تناولت التوتر التنظیميهناك  

 ". التنظیمي في المؤسسة التبويةالقیادة الديمقراطیة ودورها في إدارة التوتر    "بعنوان )2015جبارة سامیة (دراسة •
المؤسسة   اطیة كعامل أساسي في إدارةر یة ودور القیادة الديمقهماسة إلى الكشف عن أر ذه الده   ت دفه

ونتائج   أسباب  عهالتبوية، وتحديد  التوتر  وعلذا  الأستاذ  مستوى  التبوية،لى  المؤسسة  ز اإبر  مع  ى مستوى 

اء التوترات التنظیمیة داخل المؤسسة لتحقیق التوازن والاستقرار الديمقراطي في إنه استاتیجیات النمط القیادي  

 الوظیفي. 

 واعتمدت الباحثة على الأسلوب الوصفي في دراستها.

اعات ر والص  اعاتز اطي لو دور كبی في احتواء النر وب القیادي الديمقلاسة أن الأسر ذه الدهوقد أكدت  

الانفعالات   إدارة  التوتوفي  إلى حدوث  تؤدي  التي  التحكم ر النفسیة  ويمكن  التنظیمیة،  عدة هفی  ات  من خلال  ا 

 ة.داف المؤسسة التبويه أ  مة وبارزة في رفع الروح المعنوية للأساتذة وتحقیقه قة ملاتیجیات تكون كحاست 

واقع تطبیق أبعاد القیادة التوزيعیة وعلاقته بمستوى التوتر    بعنوان")2023خضر محمد  بتول  المحمد،(دراسة •
كلیة العلوم التبوية   ،رسالة لنیل شهادة الماجستی". التنظیمي لدى مديري المدارس في مديرية تربیة إربد الأولى

 الأردن.   ،ل البیتاجامعة  

هدفت هذه الدراسة التعرف إلى واقع تطبیق أبعاد القیادة التوزيعیة وعلاقته بمستوى التوتر التنظیمي لدى 

 . مديري المدارس في مديرية تربیة اربد الأولى من وجهة نظر المعلمين

https://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF%D8%8C+%D8%A8%D8%AA%D9%88%D9%84+%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%AE%D8%B6%D8%B1
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الباحثة المنهج الوصفي المسحي الارتباطي، وتمثلت الأداة في استبانة تم توزيعها على عینة واستخدمت  

 من معلمي المدارس الحكومیة التابعة لمديرية التبیة والتعلیم لتبیة اربد الأولى.   ، ( معلماً ومعلمة224بلغت ) 

لمدارس في مديرية تربیة اربد الأولى وأظهرت نتائج الدراسة أن: واقع تطبیق القیادة التوزيعیة لدى مديري ا

مستوى التوتر التنظیمي لدى مديري المدارس في مدرية تربیة كما ان  من وجهة نظر المعلمين جاء بدرجة مرتفعة،  

متوسطة،   بدرجة  جاءت  المعلمين  نظر  وجهة  من  الأولى  أيضا  اربد  إحصائیة و  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم 

لاستجابات أفراد العینة على مقیاس مستوى التوتر التنظیمي تبعاً لمتغیات الدراسة )النس والمؤهل العلمي وسنوات  

 وجود علاقة ارتباطیة عكسیة بين أبعاد القیادة التوزيعیة )القیادة المشتكة، الممارسات الادارية والثقافة و أخیا  الخبرة(،  

المدرسیة( ومقیاس مستوى التوتر التنظیمي. وفي ضوء النتائج توصي الباحثة بضرورة تشجیع المدارس على تبن نهج 

القیادة التوزيعیة، وذلك من خلال تحفیز الإدارة التعلیمیة للعمل بشكل أكثر تعاوناً وتشاركاً مع المعلمين والمعلمات 

 مين والمعلمات المشاركة في صنع القرارات المتعلقة بالمدرسة. وتعزيز الممارسات الإدارية التي تتیح للمعل 

تحلیل الاستاتیجیات الملائمة في إدارة التوتر التنظیمي في مصانع "  عنوان ب ـ2008) مرتضى جبار النوري  (دراسة •

 ". ةبغداد التابعة للشركة العامة للصناعات القطنی

حیث انطلقت الدراسة من   ،التعامل مع الضغوط المهنیةز على تشخیص آلیات  یكالى الت   ةالدراس  هدفت

وهو تحديد الاستاتیجیات المثلى لإدارة التوتر التنظیمي لتعزيز كفاءة العنصر البشري وتذلیل العقبات   يهدف رئیس

البیئیة وا المتغیات  العلاقة بين  فرضیاته عبر تحلیل  الباحث  اختبر  لتنظیمیة  النفسیة والعملیة كالقلق والإنهاك. وقد 

  . والفردية وبين مستويات التوتر السائدة

 استبانة علمیة وزعت على مسؤولي الوحدات التقنیة في المصانع المعنیة.   استخدم الباحث 
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وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج الوهرية أبرزها وجود تأثی مباشر وملموس للعوامل التنظیمیة 

على ارتفاع مستويات التوتر، كما أظهرت النتائج أن الاستاتیجیات التي تعتمد  )مثل غموض الدور وصراع المهام(

هي الأكثر كفاءة وملاءمة لتقلیل الضغوط مقارنة بالهود الفردية  على التغیی الهیكلي وتحسين ظروف بیئة العمل

ي والنفسي لتقلیص حدة الاحتاق المعزولة، مع التأكید على الدور الحیوي للقیادة الإدارية في توفی الدعم الاجتماع

 .الوظیفي لدى العاملين

وخلف  • جبار  مرتضى  )النوري  عباس   دراسة  عنوان  (2013  مديحة  الولاء "  تحت  في  التوتر  مستويات   أثر 

 . "التنظیمي

التفاعلیة بين ضغوط العمل والانتماء المؤسسي. على استقصاء العلاقة  الذي أجراه  البحث المیداني  ركز  

أهمیة الدراسة في محاولتها الربط التحلیلي بين مستويات التوتر التنظیمي والمتغیات المرتبطة به وبين درجة وتجلت  

 الولاء لدى القیادات الإدارية، بهدف قیاس مدى تأثی التوتر على استقرار الموارد البشرية.

 (30)مكونة منقت على عینة  وقد اختبر البحث فرضیتين رئیستين )ارتباط وتأثی( باستخدام استبانة طب  

 .في مستويي الإدارة الوسطى والمباشرة بالقطاعات الإنتاجیةمديراً  

التالیة النتائج  الدراسة إلى  البحث بوجود   :وقد توصلت  التحلیلات الإحصائیة صحة فرضیات  أثبتت 

كشفت النتائج أن ارتفاع حیث    ،علاقة ارتباط عكسیة قوية وتأثی جوهري لمستويات التوتر على الولاء التنظیمي

حدة التوتر لدى المديرين يؤدي بالضرورة إلى انخفاض مستويات ولائهم وانتمائهم للمنظمة. كما أظهرت الدراسة أن 

مسببات التوتر المرتبطة ببیئة العمل والعبء الوظیفي تضعف من قدرة المديرين على التماهي مع أهداف المنظمة 

مسببات القلق والإنهاك النفسي ضرورة استاتیجیة لضمان استبقاء الكفاءات الإدارية   وقیمها، مما يجعل السیطرة على 
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ة، وهو ما جاء معززاً لأهداف البحث في تحديد طبیعة الفجوة بين التوتر نظموتعزيز ارتباطهم العاطفي والمهن بالم

 .والولاء في البیئة الإنتاجیة المیدانیة

 للأداء الوظيفي. المطلب الثاني: دراسات سابقة  

 حیث نذكر الأبرز منها كما يلي: الدراسات التي ركزت على الأداء الوظیفييوجد العديد من  

ر جودة الحیاة الوظیفیة على الأداء الوظیفي: دراسة ـثأبعنوان ") شرحرح عبد الرؤوفو بلواضح اسلام،  دراسة ) •
 ". حالة مستشفى رزيق البشی بوسعادة

الد  هذه  إلى  ر هدفت  العمومیةاسة  المؤسسة  في  الوظیفي  الأداء  على  الوظیفیة  الحیاة  جودة  أثر   معرفة 

بتوضیح الأثر بين المتغیين، حیث يحتوي متغی جودة الحیاة   ام الباحثينالاستشفائیة، ومن خلال هذه الدراسة ق

 . على سبعة أبعاد، بینما تم التطرق للأداء الوظیفي بشكل عام الوظیفیة

 بوسعادة على عینة عشوائیة مقدرة ب-حالة بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة رزيق البشیاسة  ر اء در تم إج

 . spss الإحصائیةموظف وتحلیل البیانات التي تم تجمیعها عن طريق الاستبانة باستخدام برنامج الحزمة  59

 إلى وجود أثر لودة الحیاة الوظیفیة وأبعادها على الأداء الوظیفي لموظفي المؤسسة محل   لواوفي الأخی توص

 .اسةر الد 

دور إدارة المعرفة في تحسين الأداء الوظیفي: دراسة حالة الشركة الوطنیة بعنوان ") خواص عبد اللطیفدراسة ) •

 ".للهندسة المدنیة والبناء ببودواو

هدفت هذه الدراسة إلى بیان دور إدارة المعرفة في تحسين الأداء الوظیفي لدى موظفي الشركة الوطنیة 

ساسیين وهما إدارة المعرفة والأداء الوظیفي، وتم هذه الدراسة حول محورين أ  للهندسة المدنیة والبناء، وقد تمحورت 

البحث على أهداف علمیة ونظرية من خلال   البحث فیها من جانبين جانب نظري وآخر تطبیقي، كما احتوى هذا
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تفعیل لعملیات إدارة   إعداد إطار نظري حول إدارة المعرفة ومتطلباتها ومضامینها وآلیة تطبیقها كسلسلة قیمة تتضمن

والتي تصنف كجوهر ولب إدارة المعرفة مع بیان مختلف الاستاتیجیات التي تضمن ذلك، كما تم البحث في   المعرفة

الوظیفي وبیان العلاقة بینه وبين إدارة المعرفة والدور الذي تلعبه لتحسين هذا الأخی من خلال تنفیذ عملیات   الأداء

ت أهدافه عملیة كمحاولة لإسقاط الانب النظري على أما فیما يخض الانب التطبیقي فقد جاء.  إدارة المعرفة

العلاقة ونوع التأثی بين إدارة المعرفة كمتغی مستقل والأداء الوظیفي كمتغی تابع   المیدان العملي، وتمثلت في توضیح

 .بودواو-المدنیة والبناء بومرداس  وهذا بإسقاط الدراسة التطبیقیة على الشركة الوطنیة للهندسة 

تمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي وكذلك على التحلیل الإحصائي باستخدام برنامج وقد اع  

 .الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة  الحزم

وختاماً لهذه الدراسة تم عرض النتائج وتقديم التوصیات للحث على تطبیق إدارة المعرفة والعمل على خلق 

 . دائماً للارتقاء بأدائها بهدف التطور والنمو المستدام من أجل الديمومة والريادة  ثقافة تنظیمیة تهتم بالمعرفة وتسعى

تخطیط المسار الوظیفي والأداء الوظیفي: دراسة میدانیة  تحت عنوان ")خیات عائشةو بغالیة ملیكة دراسة ) •
  ".بمؤسسة سونلغاز تیارت

تخطیط المسار الوظیفي كمتغی مستقل، وبين الكشف عن طبیعة العلاقة القائمة بين   هدفت الدراسة إلى

مستوى الأداء الوظیفي كمتغی تابع لدى العاملين بمؤسسة سونلغاز بولاية تیارت، مع محاولة تحديد مدى مساهمة 

أبعاد المسار المهن مثل التدريب، التقیة، وتدوير المهام في الرفع من كفاءة العنصر البشري وتحقیق الأهداف التنظیمیة 

 .الباحثتان المنهج الوصفي التحلیلي لمناسبته لطبیعة الدراسة المیدانیة ثم استخدمت لمؤسسة،ل

كأداة رئیسیة لمع البیانات من عینة   استخدمت المنهج الوصفي التحلیلي، بالإضافة إلى الاستبیان وقد  

المباشرةباالدراسة، مع الاستعانة   لتحلیل الارتباط بين ، حیث تمت معالة المعطیالمقابلة، والملاحظة  ت إحصائیاً 

  .المتغیات
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مجموعة من النتائج الوهرية المتعلقة بالأداء، أبرزها وجود علاقة ارتباطیة موجبة وذات  ثم توصلت إلى 

دلالة إحصائیة بين تخطیط المسار الوظیفي وتحسن الأداء، حیث تبين أن وضوح الرؤية المستقبلیة للموظف داخل 

نوية وزيادة الكفاءة الإنتاجیة، كما المؤسسة وتوفر فرص حقیقیة للتقیة والتدريب يؤدي مباشرة إلى رفع الروح المع

أظهرت النتائج أن نظام الحوافز المرتبط بالمسار المهن يساهم في تقلیل الأخطاء المهنیة ويدفع العمال نحو الالتزام 

بمعايی الودة في العمل، مؤكدة أن الاستثمار في رسم مسارات وظیفیة عادلة هو المحرك الأساسي لتطوير الأداء 

 .العام داخل مؤسسة سونلغازالوظیفي  

  .التوتر والاداء  : دراسات سابقة التي تناولت العلاقة بينثالثالمطلب ال

 تم التطرق لأهم الدراسات العربیة والأجنبیة والمتمثلة في: 

بجامعة   قیاس أثر التوتر الوظیفي على أداء العاملين"بعنوان  2021) مقدم عبد اللیلو   اقاسم حسنة  (دراسة •

 ". محمد بشار طاهري

هدفت هذه الدارسة إلى التعرف على مستويات التوتر الوظیفي والأداء الوظیفي والعلاقة بين ضغوط 

 والأداء الوظیفي لدى العاملين بجامعة طاهري محمد بشار.   العمل

مكونة من ثلاثة   ةستبانإموظف، ولإتمام هذه الدارسة أعدت    45وتم اختیار عینة منهم بلغ حجمها    

 22أقسام: خصص الزء الأول منها للمعلومات الشخصیة، والزء الثاني منها يتعلق التوتر الوظیفي يتكون من  

أسئلة، وقد تم اختبار هذه العلاقة باستخدام البرنامج   09سؤال، والزء الثالث يتعلق الأداء الوظیفي يتكون من  

 . spss19 الإحصائي

 وقد توصلت الدارسة إلى وجود تأثی ذو دلالة معنوية للأبعاد الفرعیة للتوتر الوظیفي والمتمثلة )بظروف  

 .)  الأداء الوظیفي   (ستجابيالعمل، عبء العمل( في المتغی الإ
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  ". بعنوان "اثر ضغوط العمل على أداء العاملين  )  2019د.عمار شلابي   (دراسة •

مستويات ضغوط العمل والأداء الوظیفي، وكذلك طبیعة العلاقة   هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على

العامل أساس نجاح اي منظمة من خلال العمل الذي يؤديه   بين ضغوط العمل لدى العاملين والأداء الوظیفي، يعد 

ه، باعتباره القادر الوحید على ادارة الموارد الأخرى للمنظمة الامر الذي استلزم الاهتمام به ومقدار الهد الذي يبذل

بالشكل الذي يؤدي الى رفع روحه المعنوية، وبالتالي   ومتابعة مستوى أدائه، ومستوى ما يعانیه من ضغوط في العمل

 . بها  مستوى أدائه وأداء المنظمة التي يعمل 

 الدراسة توصلنا إلى أن ضغوط العمل لها أثر على أداء العاملين في المؤسسة، وقد أوصت وفي ختام هذه    

 . الدراسة بأهمیة الحد من ضغوط العمل من خلال تحسين ظروف العمل وخصائص الوظیفة

الفقعاوي • التنظیمي وأثرها على2017  دراسة )میسون إسماعیل محمود   ( بعنوان "إستاتیجیات إدارة الصراع 

الماجستی في   رسالة لنیل شهادة  . "الوظیفي لدى العاملين في المنظمات الأهلیة الفلسطینیة في قطاع غزة  الأداء

 .فلسطين والعلوم الإدارية، قسم إدارة الأعمال، جامعة الأزهر، غزة،  يةإدارة الأعمال، كلیة الإقتصاد

التنظیمي في تعزيز الأداء الوظیفي للعاملين سعت هذه الدراسة إلى تقصي أثر استاتیجیات إدارة الصراع    

  . بالمنظمات الأهلیة الفلسطینیة في قطاع غزة. ولتحقیق هذا الهدف

تضمنت   حیث  ،اعتمد الباحث المنهج الوصفي التحلیلي، واستخدمت الاستبانة أداةً رئیسةً لمع البیانات

 380فرداً من أصل   371فقرة غطت متغیات البحث. طبُقت الدراسة على عینة عشوائیة طبقیة قوامها    67

 . موظفاً  4481استبانة وُزعت على مجتمع الدراسة البالغ 

النتائج أهمها الدراسة عددًا من  إدارة  تنوع واضح وجود  :وقد أظهرت  التي تعتمدها  في الاستاتیجیات 

كأكثر  إستاتیجیة التعاون  المنظمات الأهلیة الفلسطینیة بقطاع غزة للتعامل مع الصراعات التنظیمیة، حیث برزت

الأسالیب استخداماً وتفضیلاً، تلتها في التتیب التنازلي استاتیجیات التسوية، ثم التنازل، فالسیطرة، بینما جاءت 
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المرتبة الأخیة. كما كش  التجنب في  العاملين بمستوىإستاتیجیة  الدراسة عن تمتع  مؤكدةً   ،أداء وظیفي عالي فت 

طردية وجود الأداء علاقة  ومستوى  الصراع  إدارة  فعالیة  بين  التعاونیة   ،قوية  الحلول  نحو  الإدارة  اتجهت  فكلما 

 .والتشاركیة، انعكس ذلك إيجابیاً على كفاءة وإنتاجیة الموظفين داخل هذه المنظمات

أثر التوتر الوظیفي في أداء العاملين في ظل الثقافات المتعددة للإدارة دراسة "بعنوان   )2014سلام  زكريا(  دراسة •

أطروحة لنیل شهادة دكتوراه في إدارة الأعمال، كلیة   .مقارنة بين جامعة دمشق والمعهد العالي لإدارة الأعمال"

 .لسوريةقسم إدارة الأعمال، جامعة دمشق، المهورية العربیة ا  الاقتصاد،

سعت هذه الدراسة إلى استقصاء أثر التوتر الوظیفي على أداء العاملين، بالتطبیق على عینة مكونة من 

 موظفاً في جامعة دمشق والمعهد العالي لإدارة الأعمال. 220

اعتمد البحث المنهج الوصفي التحلیلي، حیث جُمعت البیانات عبر أداة استبیان صُممت لهذا الغرض.   

وتطبیق مجموعة من الاختبارات شملت: معامل ارتباط  (SPSS)ولتحلیل النتائج، تم استخدام البرنامج الإحصائي 

بالإضافة إلى استخدام معامل "ألفا   ،(T-test)، واختبار ت  (ANOVA)"بیسون"، وتحلیل التباين الأحادي  

 .كرونباخ" للتحقق من ثبات أداة القیاس

 :أما نتائج الدراسة فقد أوجزها الباحث كما يلي

يوجد علاقة ارتباط قوية بين ثقافة الإدارة والمیل للثقافة الأوروبیة في المعهد العالي بنسبة أكبر منها من    -

 جامعة دمشق. 

 . أداء العمل لدى جامعة دمشق يرتبط بالتوتر الوظیفي، أما في المعهد العالي فلا يوجد ارتباط-   

فض التوتر الوظیفي وتزيد من أداء العمل في كل تلعب الثقافات المتعددة للإدارة دوراً معدلا فهي تخ -  

من جامعة دمشق والمعهد العالي، كما أن التوتر الوظیفي في جامعة دمشق هو توتر سلبي بینما في المعهد العالي 

 .لإدارة الأعمال هو توتر إيجابي 
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هذا التأثی هو ضعیف  بینما تؤثر أبعاد التوتر الوظیفي لدى جامعة دمشق في أداء العاملين تأثیاً قويا - 

 .لدى المعهد العالي لإدارة الأعمال

بعنوان "ضغوط العمل و تأثیها على الأداء الوظیفي دراسة میدانیة على قطاع البنوك 2004)الكبیسي  (  ةدراس •

 القطرية".

هدفت إلى تحديد أهم مصادر ضغوط العمل ومجموعة من المتغیات التنظیمیة والشخصیة على تصورات   

 العاملين في قطاع البنوك وتحديد أثر ضغوط العمل على أداء العاملين في البنوك العاملة بدولة قطر. 

وقد تم استخدام الاستبیان كأداة رئیسیة لمع البیانات. وقد تم توزيع الاستبیان على عینة عشوائیة بلغت  

 من العاملين في البنوك القطرية المختلفة. 100

وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة: أن حجم العمل المطلوب من موظفي البنوك العاملة في قطر كبی 

والضغوط التي تواجههم. وأن فرصة التقیة في البنوك العاملة في قطر محدودة وهناك منافسة شديدة   مما يزيد من التوتر

الموظفين حیث أن المستويات المرتفعة من ضغوط   علیها. وتوجد علاقة بين البنوك العاملة في قطر ومستوى أداء

ين عن حجم العمل المنجز من قبلهم. وكان الموظفين. وأن الموظفين راض العمل تساهم في التأثی السلبي على أداء

البحث زيادة فرص التقیة للموظفين بشكل عادل؛ والتخفیض من حجم العمل المطلوب إنجازه   من اهم توصیات

 .من الموظفين وتحسين الظروف المادية للعمل في البنوك

الوظیفي لدى مديري المدارس الأساسیة بعنوان "اثر ضغوط العمل في الأداء  2010)خلیفات والمطارنه(  ةدراس •

  جنوب الأردن".  الحكومیة في إقلیم

الحكومیة في  هدفت إلى تحديد التعرف على أثر ضغوط العمل في الأداء الوظیفي لدى مديري المدارس 

 إقلیم جنوب الأردن. 

 معلمًا ومعلمة. 985مديراً، ومديرة و331البالغة  وقد تم تطوير استبانتين تم توزيعها على عینة الدراسة
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وقد توصلت الدراسة إلى أن مستوى الضغوط في الأداء لدى المديرين كان متوسطاً، وهناك فروق ذات 

 .دلالة إحصائیة لمستوى ضغوط العمل تعزى لمتغی النس والمستوى التعلیمي والخبرة والعمر والحالة الاجتماعیة

 

 Work Stress and Quality of Work"  بعنوان  (Winefield & Bronwyn, 2002) دراسة •
."Performance in Australian General Practitioners 

متغیات أساسیة هي: )عبء العمل، وضغوط   سعت هذه الدراسة إلى تحلیل طبیعة التفاعل بين ثلاثة

 العمل، والرضا الوظیفي( وأثرها على مستوى الأداء الوظیفي. 

ممارساً في قطاع الرعاية الصحیة بأستالیا، ضمن الفئة   30طبُقت الدراسة على عینة عشوائیة مؤلفة من    

 عاماً(.   45- 35العمرية )

عم الوظیفي" المقدم للموظفين تفوقت على مستويات وقد أظهرت النتائج أن مستويات الرضا عن "الد 

الرضا المتعلقة بـ "ضغوط العمل". وبناءً على ذلك، خلص الباحثون إلى ضرورة مراجعة وتطوير منظومات تقییم الأداء 

 .المعمول بها في المؤسسات الصحیة

 بعنوان Buehauanm,1994  )  بیوهان (  دراسة •
" The Relationship of stress resources and job performance among elementary 

junior high and senior high school principals " 

بحثت هذه الدراسة في طبیعة العلاقة بين التوتر النفسي )بمختلف مصادره وآلیات مواجهته( وبين مستوى 

 )الأساسیة والمتوسطة والثانوية( في ولاية جورجیا الأمريكیة. الأداء الوظیفي لمديري المدارس بمختلف مراحلها  

مديرين، واعتمد الباحث في قیاس متغیاته على ثلاثة مقايیس متخصصة:  107شملت الدراسة عینة من    

 )مقیاس لقیاس التوتر النفسي، والاخر مقیاس لمصادر المواجهة، ومقیاس لتقییم الأداء(. 

جود ارتباط ذي دلالة بين التوتر النفسي وأسالیب التعامل معه وبين كفاءة وقد خلصت النتائج إلى عدم و 

 .الأداء الوظیفي، كما أظهرت أن المديرين يعانون من مستويات توتر تتاوح ما بين المنخفضة والمتوسطة

 " Occupational Strees and its Effect on Job بعنوان   Rubina, et..al,2008) (دراسة •
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" Performance: A case Study Medical House Officers of District Abbottabad 

ضابطاً في مقاطعة   55بحثت هذه الدراسة في العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظیفي لعینة شملت  

 "أبوت آباد" بباكستان. 

استخدام أسالیب إح  البیانات، مع  الاستبیان كأداة لمع  الدراسة على  صائیة متقدمة مثل واعتمدت 

 معامل ارتباط "سبیمان" والانحدار. 

حیث أدت الضغوط المتزايدة إلى تراجع ملحوظ في الأداء   ،خلصت النتائج إلى وجود علاقة عكسیة قوية

مع بروز أثر هذه الضغوط بشكل أوضح لدى الضباط الذكور مقارنة بالإناث. وبناءً علیه، أوصت الدراسة بضرورة 

 .لثقافة الانفتاح والتفهم بدلاً من النقد، وتعزيز العلاقات الإنسانیة لتقلیل حدة الإجهاد المهنتبن الإدارة  

 " Relations between stress and work بعنوان  (Boswell & LePine, 2002) دراسة •

."outcomes: The role of felt challenge, job control, and psychological strain 

 . الدراسة في طبیعة العلاقة الرابطة بين ضغوط العمل ومخرجاتهبحثت هذه  

 موظفاً في الامعات الأمريكیة.  461بالتطبیق على عینة عشوائیة شملت 

وقد أثبتت النتائج أن لضغوط العمل أوجهاً متعددة تؤثر على النتائج بطرق متباينة، رغم اشتاكهما في 

كشفت الدراسة أن "تحديات العمل" تؤثر بشكل مباشر على مستويات الضغط كما   .التسبب بـ الإرهاق النفسي

الموظف على  قدرة  ترتبط بالضرورة بمدى  التحدي لا  أن ضغوط  الوظیفیة، مع ملاحظة هامة وهي  والمخرجات 

 . السیطرة أو التحكم بمهامه الوظیفیة

 المطلب الرابع: الفجوة البحثية. 

دراست البحثیة في  الفجوة  انتقال  ناتتجلى  السابقة في  أثر   ناالحالیة مقارنة بالدراسات  توصیف  من مجرد 

  )2021و  (1994الضغوط والتوتر كظواهر سلبیة كما ركزت علیه الدراسات التي غطت الفتة الممتدة ما بين  

( إلى التكیز على دور 1994( ودراسة )بیوهان،  2004( ودراسة )الكبیسي،  2021مثل دراسة )اقاسم ومقدم،  
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تتقاطع وتشتك مع   ناومع هذا الاختلاف، فإن دراست.  ة لرفع الأداءكمتغی فاعل وآلیة إداري  إدارة التوتر التنظیمي

( و)زكريا 2021الدراسات السابقة في عدة جوانب منهجیة وموضوعیة، حیث تتشابه مع دراسات )اقاسم ومقدم،  

مع لاستبانة كأداة رئیسیة لا ( في تبن المنهج الوصفي التحلیلي والاعتماد على  2019( و)شلابي،  2014سلامة،  

في كون   تلفوتخالبیانات.   والمؤسسات   معها  المدارس،  )كالبنوك،  مغايرة  مهنیة  بیئات  تناولت  الدراسات  تلك 

في خصوصیتها المكانیة والزمانیة والنوعیة، لكونها   ناالقیمة المضافة لدراستتبرز    الصحیة( في سیاقات زمنیة سابقة،

لتقدم رؤية معاصرة تتجاوز الفجوة الزمنیة التي تركتها آخر الدراسات، مستهدفةً فئة أساتذة  (2026) تُطبق في عام

لطبیة جامعة يحي فارس بالمدية، وهي فئة تتمیز بطبیعة عمل أكاديمیة وبحثیة معقدة تختلف عن العینات الإدارية أو ا

سعى لتقديم نموذج نكتفي برصد العلاقة بين المتغیات فحسب، بل  نوبذلك، لا    .التي تناولها الباحثون السابقون

عملي يوضح كیف يمكن للمؤسسة الامعیة الزائرية في الوقت الراهن تحويل التوتر من عائق إلى حافز لرفع الكفاءة 

.المهنیة الحديثة التي لم تشملها الدراسات السابقة  مواكبة للتحديات والمتغیات  نامما يجعل دراست
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 . لفصلل  لاصة خ

 : نستخلص من خلال هذا الفصل أن 

الأداء الوظیفي يمثل المحصلة النهائیة لنشاط الفرد داخل المنظمة، وهو لیس مجرد القیام بالمهام الموكلة، بل   

هو نتاج تفاعل معقد بين القدرات والمهارات والدافعیة، محكوماً بمعايی كمیة ونوعیة تضمن الكفاءة والفعالیة. وقد 

كعامل   امل التنظیمیة والنفسیة، يأتي في مقدمتها التوتر التنظیمياتضح أن هذا الأداء يتأثر بشبكة واسعة من العو 

 .حاسم في تحديد مستوى التمیز الوظیفي

 على الأداء   التنظیمي  أما فیما يخص العلاقة التفاعلیة بين المتغیين، فقد خلص البحث إلى أن تأثی التوتر

حیث يساهم التوتر المعتدل في استنهاض همم   .(لیس سلبیاً دائماً، بل تحكمه علاقة غی خطیة )منحنیة  الوظیفي 

الموظفين ورفع وتیة الإنجاز، بینما يؤدي التوتر المفرط والضغوط غی المدارة إلى تشتیت الطاقات واستنزاف الكفاءات 

مما ينعكس تراجعاً حاداً في مخرجات العمل. ومن هنا برزت أهمیة البرامج المساعدة والتدخلات التنظیمیة كصمام 

 .أمان لضبط مستويات التوتر وتوجیهها نحو المسار الذي يخدم الأداء ولا يضره

التوتر وفي الختام، جاء استعراض الدراسات السابقة لیؤكد على وجود إجماع علمي حول الأثر المتبادل بين  

وفرت هذه الدراسات أرضیة ات. وقد  نظمالوظیفي، مع تباين في النتائج تبعاً لاختلاف البیئات والموالأداء    التنظیمي

صلبة لتحديد الفجوات البحثیة التي تسعى الدراسة الحالیة لسدها، مما يعزز من مصداقیة الإطار المفاهیمي المقتح 

 . الضغوط التنظیمیة لتصبح رافعةً للأداء بدلًا من كونها معیقاً له  رويفتح آفاقاً جديدة لفهم كیفیة تطوي
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 تمهيد: 

طموح الأستاذ في تقديم أداء وظیفي متمیز خلف جدران المؤسسات الامعیة، تدور معركة صامتة بين  

وبين ضغوط تنظیمیة تفرضها بیئة العمل الحديثة. إن التحدي الحقیقي الیوم لا يكمن في وجود التوتر من عدمه، بل 

في القدرة على إدارته وتحويله من قوة ضاغطة إلى محفز للإبداع والعطاء. ومن هذا المنطلق، تبرز الحاجة الماسة لملامسة 

 .لواقع المیداني داخل جامعة المدية، لفك الشفرات الرابطة بين آلیات إدارة التوتر ومستويات الأداء الوظیفيا

بدقة  المهن  الواقع  تشخیص  إلى  يهدف  بل  الظواهر،  لوصف  فقط  يسعى  لا  المیداني  المسار  هذا  إن 

دعم الأستاذ الامعي وتذلیل العقبات أمام إحصائیة، لیكون بمثابة المرآة التي تعكس فعالیة السیاسات التنظیمیة في  

 .تمیزه الأكاديمي

 :وهذا ما يتم عرضه من خلال المباحث التالیة

 .بالمديةيحي فارس  جامعة لمحة حول   :المبحث الأول

 .للدراسة  ةالمنهجی  الإجراءات :المبحث الثاني

 .وتحلیل نتائج الدراسة عرض :المبحث الثالث
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لمدية. با  يحي فارس   جامعة  لمحة حول  المبحث الأول:   

 الريادة  وطموح التاريخي الاسم رمزية  بين  يجمع  الزائر، في  بارزاً  علمیاً  قطباً   بالمدية فارس  يحيى   جامعة  تعد 

 لتتحول   وتخصصاتها،  هیاكلها  في  متسارعاً   تطوراً   الامعة   شهدت  ، 1988  عام  الأولى  نواتها  انطلاق  ومنذ .  الأكاديمیة

 .البحثیة  المخابر  وعشرات  الطلبة آلاف   تضم  كبرى  جامعیة  مؤسسة  إلى  بسیط  تقن  معهد من

 نشأتها   على  الضوء   تسلط   أساسیة،  محاور  أربعة  عبر   الامعة   مسیة  استعراض  إلى   المبحث   هذا  يهدف

  . العلمي  والبحث  التدويل  نحو  الحديثة  وتوجهاتها إمكاناتها،

امعة يحي فارس بالمدية. التاريخي لجالنشأة والتطور  المطلب الأول:    

مر الصرح الامعي بالمدية بعدة محطات مفصلیة، انتقل خلالها من معهد تقن ناشئ إلى جامعة وطنیة 
 1: كبرى تضم كلیات متعددة، وذلك وفق التسلسل الزمن الآتي

( 1989-1988أولاً: مرحلة التأسيس )النشأة التقنية    

، حیث تجسد 1989-1988  للتعلیم العالي في ولاية المدية خلال السنة الامعیةبدأت اللبنة الأولى  
. في بداياته، اتخذ المعهد الوطن للتعلیم العالي 1989نوفمبر    4لمؤرخ في  ا  89-48ذلك رسمیاً بموجب المرسوم رقم  

 :المنطقة في تخصصين أساسیين  في الإلكتوتقن من متوسطة الفارابي مقراً له، وكان يهدف حینها إلى تغطیة احتیاجات 

 .الذع المشتك في التكنولوجیاأ_  

 .تكوين قصی المدى في تخصص الإلكتوتقن  -ب
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(2000ثانياً: التحول إلى مركز جامعي )سنة    

قفزة نوعیة في الهیكل التنظیمي للمؤسسة، حیث رقُّي المعهد إلى مركز جامعي بموجب   2000شهد عام  

التنفیذي رقم   (. وبموجب هذا التحول، توسعت القاعدة 2000جويلیة    25)المؤرخ في    2000  198المرسوم 

 ي: لبیداغوجیة لتشمل أربعة معاهد متخصصة ه

 .معهد العلوم والتكنولوجیا .1
 .التجارية وعلوم التسییو   وم الاقتصاديةمعهد العل  .2
 .معهد العلوم القانونیة والإدارية .3
 .معهد الآداب واللغات .4

(2009ثالثاً: الارتقاء إلى مصاف الجامعات )سنة    

، الذي أعلن رسمیاً 2009جانفي    4في    11-09توج المسار التطويري بصدور المرسوم التنفیذي رقم  

 وقد ضمت الامعة آنذاك أربع كلیات كبرى )العلوم والتكنولوجیا، العلوم الاقتصادية   .جامعة المديةعن تأسیس  

  .، وكلیة الحقوق(والانسانیة  الآداب واللغات والعلوم الاجتماعیة  ،والتجارية وعلوم التسیی

 (2016 - 2013) رابعاً: التوسعة وإعادة الهيكلة 

 :لامعة لعملیتي إعادة هیكلة لضبط اختصاصاتها استجابةً للنمو الطلابي والتطور العلمي، خضعت ا

، تم فصل العلوم الإنسانیة والاجتماعیة عن 403- 13بموجب المرسوم التنفیذي رقم :2013تعديل    _أ
 .الآداب واللغات لتصبح خمس كلیات مستقلة

هیكلها ، استقرت الامعة على  74- 16بموجب المرسوم التنفیذي رقم :(2016) التنظيم الحالي  _ب
 :الحالي الذي يضم ست كلیات هي
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 .كلیة التكنولوجیا •
 .كلیة العلوم •
 .كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة •
 .كلیة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسیی •
 .كلیة الآداب واللغات •
 .كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة •

بالمدية. المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي لجامعة يحي فارس    

يعكس الهیكل التنظیمي طريقة توزيع المهام والصلاحیات داخل الكلیة، وهو ما سنوضحه من خلال 

 1:امعة المديةلوأقسام المختلفة    عرض المخطط الإداري لمصال 
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 : الهیكل التنظیمي لامعة يحي فارس المدية. 08الشكل رقم

بتاريخ  ، #/https://www.univ-medea.dzالهیكل التنظیمي لامعة يحي فارس المدية على الرابط   المصدر: 

 .19:08على الساعة  ،06/05/2026

 . الإدارة المركزية )مديرية الجامعة(أولا:  

 :القرارات الاستاتیجیةتعتبر قمة الهرم التنظیمي، وهي المسؤولة عن اتخاذ  

 . )البروفیسور جعفر بوعروري(، يمثل السلطة العلیا ويدير مجلس المديرية :مدير الجامعة-أ

https://www.univ-medea.dz/
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 :ة أذرع تخصصیةثلاثوهي   :نيابات مديرية الجامعة-ب

 .والشهادات )البیداغوجیا(والتكوين المتواصل  نیابة المديرية للتكوين العالي   •

 .ي والعلاقات الخارجیة والتعاونالبحث العلم  ترقیةو   لتنشیطنیابة المديرية ل •

 .نیابة المديرية للتنمیة والاستشراف والتوجیه •

 . الأمانة العامة للجامعةثانيا:  

 :هي المسؤول الأول عن اللوجستیك وضمان سی المرفق العام، وتدير ثلاث مديريات فرعیة أساسیة

 .المسار المهن للأساتذة والعمالتسیی  كوين:  ين والتستخدمالمديرية الفرعية للم •

 .تسیی الأموال والرواتب والمنح :والمحاسبة  اليةالمديرية الفرعية للم  •

 .الحفاظ على هیكل الامعة وممتلكاتها :المديرية الفرعية للوسائل والصيانة •

 .)العلمیة، الثقافیة، والرياضیة( الموجهة للطلبة :المديرية الفرعية للأنشطة •

 . الهياكل الأكاديمية )الكليات والمعاهد( ثالثا:

 :تتمتع الكلیات باستقلالیة نسبیة في التسیی، ويحكمها هیكل داخلي مصغر

 .المسؤول الأول عن الكلیة :عميد الكلية •

 . نیابة البیداغوجیا، ونیابة ما بعد التدرج والبحث العلمي  :نيابات العمادة •
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الأساسیة، حیث يوجد )رئیس القسم، اللجنة العلمیة للقسم، والأمانة الإدارية هي النواة   :الأقسام العلمية •

 .للقسم(

 .هیئة استشارية تضمن السی الحسن والشفافیة في القرارات :مجلس الكلية •

 . الهياكل التقنية والمصالح المشتركة  رابعا:

 :وهي الهات التي تدعم العملیة التعلیمیة تقنیاً ومعرفیاً 

 .لتسیی الرصید الوثائقي :ركزية المكتبة الم •

 .لإدارة الأرضیات الرقمیة والإنتنت ت:مركز الأنظمة والشبكا •

 .وهي الفضاءات المخصصة للابتكار والتجارب العلمیة ي:مخابر البحث العلم  •

 .لتطوير المهارات اللغوية ت: مركز التعليم المكثف للغا •

. يحي فارس بالمدية  جامعة  ابرمخالبحث العلمي و  المطلب الثالث:  

 .لا يقتصر دور جامعة المدية على التدريس فحسب، بل توُلي اهتماماً بالغاً للبحث العلمي كركیزة أساسیة

حیث تتجلى هذه الرؤية في تنوع تخصصاتها بمرحلتي اللیسانس والماست، والتي تأتي مدعومة بقاعدة بحثیة قوية تضمن 

 1: وذلك كالتالي جودة التكوين والابتكار
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 .الميادين الأكاديمية البارزة أولا:

تضم تخصصات دقیقة مثل هندسة الطرائق، الري، الإلكتونیك، والذكاء الاصطناعي  :العلوم والتكنولوجيا •

 .التطبیقي

 .تركز على الإدارة العامة، المحاسبة، والتسويق :العلوم الاقتصادية والتسيي •

 .التاريخ، علم النفس العیادي، وعلوم الإعلام والاتصالتشمل   :العلوم الإنسانية والاجتماعية  •

 :تمتلك الامعة منظومة بحثیة تغطي مجالات حیوية، ومن أبرز مخابرها :مخبراً معتمداً( 20البحث العلمي )  ثانيا:

 .مخبر المواد البیولوجیة وظواهر الانتقال •

 .مخبر الطاقات المتجددة والمواد •

 .التاريخیة المتوسطیةمخبر الدراسات   •

 .مخبر السیادة والعولمة •

 .مخبر تطوير التنمیة المحلیة المستدامة •

 بالإضافة إلى هذا هناك أيضا: 

 .تصدر الامعة عدة مجلات علمیة محكمة تتیح للباحثين نشر دراساتهم :مجلة الجامعة •

وتشجیع  (Startups) المشاريع المبتكرةتم إنشاء حاضنة جامعیة لمرافقة الطلبة أصحاب   :حاضنة الأعمال •

 .المقاولاتیة في الوسط الامعي
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 . استراتيجية جامعة يحيى فارس بالمديةلمطلب الرابع:  ا

الأكاديمیة  قوتها  نقاط  إلى  العالمیة، مستندة  إلى  المحلیة  الصبغة  للانتقال من  الامعة رؤية طموحة  تتبنى 

 1 :الاستاتیجیة في المحاور التالیةوالبنیوية. وتتلخص هذه  

 . أولاً: نقاط القوة والقدرات المؤسسية

 .أستاذاً  967طالب ويؤطرهم طاقم أكاديمي مكون من   20,000تضم الامعة أكثر من   :القوة البشرية •

 20هكتاراً، وتضم   36أقطاب جامعیة بمساحة إجمالیة قدرها   04ى  تتوزع الامعة عل :البنية التحتية •

 .مخبراً بحثیاً متخصصاً 

تركز الامعة على تخصصات نوعیة مثل هندسة الطرائق، الكیمیاء، الهندسة المدنیة،  :التميز الأكاديمي •

 .الإلكتونیك، والعلوم الاقتصادية والاجتماعیة

 . سطة، وبعيدة المدى(ثانياً: الأهداف الإستراتيجية )قريبة، متو 

 .تعزيز الظهور الدولي عبر حملات تسويقیة وتسهیل إجراءات القبول للطلبة الأجانب :المدى القريب •

 .تنويع العرض التكوين وإطلاق برامج تبادل أكاديمي مكثفة للطلبة والأساتذة :المدى المتوسط •

وتعزيز   العالمي والمشاركة في مشاريع دولیة كبرى فرض مكانة الامعة في خارطة البحث العلمي   :المدى البعيد  •

 .توظیف الخريجين عالمیاً 
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 . ثالثاً: التحول اللغوي والشراكات الدولية

كخطوة استاتیجیة، قررت الامعة التدريس باللغة الإنجلیزية في جمیع تخصصات  :اعتماد اللغة الإنجليزية •

 .وتسهیل الاندماج العالميالعلوم والتكنولوجیا لذب الطلبة الدولیين  

 .العمل على تطوير شهادات جامعیة مشتكة مع جامعات عالمیة مرموقة :البرامج المشتركة •

 .الانخراط في الشبكات الامعیة الدولیة لتبادل الخبرات وتطوير البحث العلمي المشتك :التحالفات •

 .رابعاً: التنوع الثقافي والجاذبية 

 . خاص للطلبة الأجانب من حیث الإيواء، التوجیه، وبرامج المرافقةتوفی دعم   :الاندماج •

 .دمج محتويات ثقافیة عالمیة في البرامج الدراسیة لتعزيز قیم التعايش وفهم القضايا العالمیة :البيئة الثقافية  •

 . خامساً: مؤشرات النجاح )كيف تقيس الجامعة تطورها؟(

 :الخطة، منها  وضعت الامعة معايی دقیقة لقیاس نجاح هذه 

 .معدل نمو عدد الطلبة الدولیين وتنوع جنسیاتهم •

 .عدد الشراكات المبرمة مع قطاعات الصناعة والتعلیم دولیاً  •

 .حجم المنشورات العلمیة في المجلات الدولیة المصنفة •

 .مدى رضا الطلبة الأجانب عن الخدمات الامعیة المقدمة •
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الخطة إلى أن تصبح قطباً جذاباً للطلبة والباحثين من مختلف أنحاء تسعى جامعة المدية من خلال هذه  

 العالم، عبر تحديث نظامها التدريسي )الإنجلیزية( وتطوير بنیتها البحثیة، مع التكیز على الانفتاح الثقافي والاقتصادي. 

للدراسة.   ةالمنهجي   جراءاتالاالمبحث الثاني:    

تعد أي دراسة علمیة، مهما بلغت درجة حداثتها أو عمق موضوعها، جسداً بلا روح إذا افتقرت إلى 

خارطة طريق واضحة ترسم معالم الطريق للوصول إلى النتائج. فالمنهجیة لیست مجرد خطوات إجرائیة، بل هي الفلسفة 

المنطقي. وانطلاقاً من طبیعة الدراسة الحالیة   التنظیمیة التي تضمن للبحث نزاهته، وللنتائج دقتها، وللباحث اتساقه

، يأتي هذا المبحث لیكون الركیزة الأساسیة التي دور إدارة التوتر التنظیمي في رفع الأداء الوظیفي  التي تسعى لمعالة

 .تنضبط من خلالها أدوات البحث وعملیاته التفسیية

مجتمع وعينة الدراسة. منهج و المطلب الأول:    

 لطبیعة  الملائم  المنهج   تحديد   خلال  من  الدراسة،  في   المعتمد  المنهجي  الإطار   المطلب  هذا  في  تعرضنسس

 : ة كما يليبالمدي  فارس  يحيى  بجامعة  التطبیقي  المیدان   تمثل  التي   المختارة   والعینة  الدراسة  مجتمع وتوصیف   الموضوع،

. أولاً: منهج الدراسة  

مته لطبیعة الدراسة التي تهدف إلى ئالوصفي التحلیلي، وذلك لملااعتمدنا في هذه الدراسة على المنهج  

التنظیمي كمتغیات مستقلة  التوتر  وإدارة  الإعاقة(  التحدي، ضغوط  العمل )ضغوط  العلاقة بين ضغوط  تقصي 

والأداء الوظیفي للأستاذ الامعي كمتغی تابع، وذلك من خلال تسلیط الضوء على آراء عینة من أساتذة جامعة 

 .لمديةا
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 ثانياً: مجتمع وعينة الدراسة 

 150يتكون مجتمع الدراسة من أساتذة جامعة المدية، وقد تم توزيع الاستبیان على عینة عشوائیة بلغت  

الحصول على   تم  والفرز،  الاستجاع  وبعد عملیة  يوضح   130أستاذاً.  التالي  والدول  للتحلیل،  صالحاً  استبیاناً 

 : تفاصیل ذلك

 . توزيع الاستبیانات الموزعة والمستجعة والنهائیة لعینة الدراسة:  01جدول رقم

 النهائية الملغاة  المسترجعة  الموزعة  الاستبيانات 

 130 05 135 150 المجموع 

 ٪ 86.66 ٪ 3.33 ٪ 90 ٪ 100 النسبة المئوية 

 والمستجعة. من إعداد الطالبتين بالاعتماد على الاستبیانات الموزعة المصدر:  

% من إجمالي 90، نلاحظ أن نسبة الاستبیانات المستجعة بلغت  (01رقم )   من خلال الدول أعلاه 

%( 3.33استبیانات )بنسبة    05النسخ الموزعة، وهي نسبة استجابة ممتازة. وبعد فحص الاستبیانات، تم استبعاد  

 130الإحصائي، لتبقى العینة النهائیة الصالحة للدراسة  نظراً لعدم اكتمال الإجابات أو عدم صلاحیتها للتحلیل  

% من إجمالي الموزع، وهي نسبة عالیة ومقبولة إحصائیاً لتمثیل مجتمع الدراسة 86.66استبیاناً، أي ما يعادل نسبة  

 )أساتذة جامعة المدية( والاعتماد على نتائجها. 

 المطلب الثاني: الأدوات المستخدمة في الدراسة. 

 وذلك كالتالي:   الأدوات البحثیة التي تم الاعتماد علیها لمع البیانات المیدانیة  طلب هذا المفي  تناول  سن
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. أولاً: أداة الدراسة  

إشكالیة  على  بناءً  صُمم  والذي  رئیسیة،  الاستبیان كأداة  استخدمنا  المتعلقة بالدراسة،  البیانات  لمع 

وقد قسمنا الاستبیان إلى جزأين  .الإطار النظري والدراسات السابقةالدراسة وأهدافها، وبالاستناد إلى ما ورد في  

 :أساسیين

وتضمن معلومات عامة حول الأساتذة المستجوبين متمثلة في:  :الجزء الأول: البيانات الشخصية والمهنية-أ
 .)النس، الرتبة العلمیة، الأقدمیة المهنیة، والكلیة(

 :ل أربعة محاور أساسیة هيوقد شم :الجزء الثاني: محاور الدراسة-ب

( عبارات، تهدف إلى قیاس 07واشتمل على ) :المحور الأول: ضغوط التحدي )المتغي المستقل الأول( .1
الضغوط الإيجابیة التي تساهم في تطوير مهارات الأستاذ وتحفیزه، مثل ضغط النشر العلمي والمواعید النهائیة  

الأكاديمیة المهام  علىتم  حيث    .لإنجاز  بالاعتماد  الاستبیان  هذا  أسئلة   .Cavanaugh et alإعداد 

(2000) LePine et al( .2005 ) 
( عبارات، تعنى بقیاس المعوقات 07واشتمل على )  :المحور الثاني: ضغوط الإعاقة )المتغي المستقل الثاني( .2

تم إعداد   .یة، وغموض التعلیماتالتنظیمیة التي تعرقل أداء الأستاذ، كالإجراءات الإدارية المعقدة، البیوقراط 
 Podsakoff et al. (2007) Webster et al ( .2011 )أسئلة هذا الاستبیان بالاعتماد على  

الوسيط( .3 )المتغي  التنظيمي  التوتر  إدارة  الثالث:  ) :المحور  على  في 08واشتمل  تبحث  عبارات،   )
ضغوط العمل، مثل تنظیم الوقت، التحكم الاستاتیجیات والآلیات التي يستخدمها الأستاذ للتعامل مع  

الشخصیة والحیاة  العمل  بين  والموازنة  الانفعالات،  على   .في  بالاعتماد  الاستبیان  هذا  أسئلة  إعداد  تم 
Lazarus, R. S., & Folkman, S. (1984). Stress, Appraisal, and Coping. New 

York: Springer . 
( عبارات، تهدف إلى 08واشتمل على ) :ذ الجامعي )المتغي التابع(المحور الرابع: الأداء الوظيفي للأستا .4

تم إعداد   .تقییم مستوى كفاءة الأستاذ في التدريس، البحث العلمي، والالتزام بالمسؤولیات المهنیة الموكلة إلیه
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على   بالاعتماد  الاستبیان  هذا   & Williams & Anderson (1991) Bormanأسئلة 

Motowidlo  (1997 ) 

عبارة، صیغت بأسلوب إيجابي لتمكين المعالة الإحصائیة  (30)مل الاستبیان في صورته النهائیة على  اشت
 .وفق مقیاس لیكرت الخماسي المستخدم

 . ثانياً: المقياس المستخدم

تم استخدام مقیاس لیكرت الخماسي لقیاس استجابة العینة، حیث تدرجت الخیارات من )دائماً( إلى )لا 
 أبداً(، وقد تم إعطاء نقاط لكل اختیار لتحديد درجة الموافقة واتجاهات أفراد العینة كما هو موضح في الدول يحدث  
 الآتي: 

 . مقیاس لیكرت الخماسي المستخدم: 02جدول رقم

 لا يحدث ابدا  نادرا احيانا غالبا دائما العبارات

 01 02 03 04 05 الدرجة

جابر، ود. أحمد خیي كاظم، مناهج البحث في التبیة وعلم النفس، دار النهضة العربیة، القاهرة، د. جابر عبد الحمید  المصدر: 

 .340ص

 . ثالثاً: الأساليب الإحصائية المستخدمة 

الإحصائیة   الحزمة  برنامج  على  الاعتماد  تم  الفرضیات،  واختبار  البیانات  باستخدام (SPSS V21)لمعالة   ،
 :الأدوات التالیة
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 : أساليب الصدق والثبات )صلاحية أداة الدراسة( .1

استخدم لقیاس الاتساق الداخلي لأداة الدراسة  :(Pearson Correlation) معامل الارتباط بيسون •

 .التأكد من صدق العبارات ومدى ارتباطها بالمحاور الرئیسیة المكونة لهاعبر  

استخدم لقیاس معامل ثبات استجابات أفراد العینة،  :(Cronbach's Alpha) معامل ألفا كرونباخ •

 .والتأكد من استقرار أداة الدراسة وصلاحیتها للتطبیق المیداني

 :الإحصاء الوصفي .2

لتتیب ووصف الخصائص الديموغرافیة والمهنیة )الشخصیة( لعینة الدراسة   ة: التكرارات والنسب المئوي •

 .)النس، العمر، الرتبة العلمیة، سنوات الخبرة، التخصص(

وهو اختبار لامعلمي استخدم لتحديد ما  :(One-Sample Sign Test) اختبار الإشارة لعينة واحدة •

وهرياً عن القیمة الحیادية، مما يساهم في تحديد الاتجاه إذا كانت متوسطات استجابات أفراد العینة تختلف ج

 .العام )موافقة/معارضة( نحو عبارات المحاور

 إحصاء نمذجة العلاقات واختبار الفرضيات )الإحصاء الاستدلالي(  .3

استخدم لاختبار الفرضیة  :(Ordinal Logistic Regression) نموذج الانحدار اللوجستي الترتيبي •

العامة للدراسة ومعرفة مدى مساهمة المتغیات المستقلة )ضغوط التحدي، ضغوط الإعاقة، وإدارة التوتر  

 :همؤشراتمن التنظیمي( في تحديد مستويات المتغی التابع التتیبي )الأداء الوظیفي(. و 
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 للتأكد من  :(Pearson Chi-Square Goodness-of-Fit Tes) اختبار جودة المطابقة لبيسون •

 .مدى صلاحیة ومطابقة البیانات للنموذج اللوجستي 

 . تقريبي لقوة النموذجالؤشر  لمعرفة الم :(Nagelkerke R^2) معامل التحديد •

داخل   لقیاس الدلالة الإحصائیة للأثر الفردي لكل متغی مستقل على حدى  :(Wald Test) اختبار والد •

 .النموذج الإحصائي المعقد 

 . وهو شرط أساسي لصلاحیة الانحدار التتیبي(  Test of Parallel Lines: )اختبار الخطوط المتوازية •

استخدمت لاختبار الفرضیة  :(Nonparametric Tests) الاختبارات اللامعلمية للمقارنات والفروق •

 :والمهنیة(، نظراً لطبیعة البیانات وتوزيعها، وتمثلت في الفرعیة الثانیة )فروق المتغیات الشخصیة  

اختبار لامعلمي استخدم للكشف عن الفروق في  :(Mann-Whitney U Test) اختبار مان ويتني •

 .مستويات )إدارة التوتر والأداء الوظیفي( والتي تعزى لمتغی ثنائي الفئات وهو )متغی النس: ذكور/إناث(

اختبار لامعلمي )بديل اختبار تحلیل التباين   :(Kruskal-Wallis Test) اختبار كروسكال والاس •

الأحادي( استخدم للكشف عن الفروق والتي تعزى لمتغیات متعددة الفئات )أكثر من مجموعتين( وهي: 

 .)العمر، الرتبة العلمیة، سنوات الخبرة، والتخصص العلمي(

قارنة البعدية وتحديد اتجاه الفروق ولصال أي استخدمت كأداة للم :(Mean Ranks) الرتب المتوسطة •

 .فئة )كما تم في متغی التخصص العلمي لصال تخصص اللغات(

 المطلب الثالث: صدق وثبات أداة الدراسة. 

لاختبارات الصدق والثبات للتأكد   الاستبیان لضمان خروج هذه الدراسة بنتائج علمیة موثوقة، تم إخضاع  

 وذلك كما يلي:   من اتساقها وخلوها من الأخطاء
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 أولا صدق الاستبانة: 

 الاستبانة الركیزة الأساسیة لضمان دقة القیاس وموضوعیة النتائج، فهي   تعد عملیة التحقق من صدق 

 طأ. بعیداً عن التحیز أو الخ  المؤشر العلمي الذي يؤكد قدرة الأداة على تمثیل المتغیات المدروسة فعلیاً 

 : ويتم تقسیم صدق الدراسة الى قسمين

 صدق الاتساق الظاهري: -أ

عُرضت الاستبانة في صورتها الأولیة على مجموعة من الأساتذة   للتحقق من الصدق الظاهري للأداة، 

كما هي معروضة في   ( أساتذة03المحكمين من ذوي الخبرة والاختصاص بجامعة يحيى فارس بالمدية، بلغ عددهم ) 

القیمة   ، (02الملحق رقم ) الدراسة. وبناءً على ملاحظاتهم  الفقرات ومناسبتها لموضوع  لتقییم مدى دقة  وذلك 

أجُريت التعديلات اللازمة من حذف وإضافة وإعادة صیاغة لبعض العبارات، حتى استقرت الأداة في صورتها النهائیة 

 .(01م )انظر الملحق رق

 صدق الاتساق الداخلي:-ب
إلى التحقق من   ناري للأداة عن طريق عرضها على السادة المحكمين، انتقلبعد التأكد من الصدق الظاه

الاتساق الداخلي، وهو الإجراء الإحصائي الذي يهدف إلى قیاس مدى ترابط فقرات الاستبانة مع بعضها ومع 
وذلك للتأكد من أن جمیع العبارات تصب في قیاس مفهوم واحد متكامل، مما يمنح النتائج  .ي تنتمي إلیهذال  ورالمح

 . درجة عالیة من الموثوقیة والمصداقیة
 اءات التحقق من الاتساق الداخلي إجر -1

  عشوائیة بتطبیق الأداة على عینة    نا نتمي إلیه، قمت  ور الذي للتأكد من مدى اتساق فقرات الاستبانة مع المح
، ثم حُسبت معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلیة للمحور الذي تندرج تحته، 130مكونة من  

 . وضح تلك النتائجت  ةول الموالیا، والد بيسونوذلك باستخدام معامل ارتباط  
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 صدق الاتساق الداخلي للمحور الأول: ضغوط التحدي. :  03الجدول رقم  
 القيمة الاحتمالية  معامل الارتباط العبارات الرقم

يتطلب عملي الأكاديمي أداء مهام معقدة لكنها تساعدني على  01
 . تطوير مهاراتي

0.715** 0.000 

 0.000 **0.744 .ضغط النشر العلمي يدفعن إلى تحسين جودة أدائي البحثي  02

 0.000 **0.692 . كثرة المسؤولیات الأكاديمیة تمنحن فرصًا للنمو المهن 03

 0.000 **0.644 . المواعید النهائیة لإنجاز المهام تحفزني على تنظیم وقتي بكفاءة 04

في  05 أكبر  جهد  لبذل  تدفعن  المؤسسة  من  العالیة  التوقعات 
 . العمل

0.606** 0.000 

 0.000 **0.675 .تعدد الأنشطة الأكاديمیة يساهم في تطوير خبرتي المهنیة 06

 0.000 **0.667 . العمل تزيد من دافعیتي للإنجازالتحديات المهنیة في   07

 .((SPSS21رنامج بى نتائج ل ناء عب  ينبتإعداد الطال نم  المصدر: 

ارتباط   معامل  نتائج تحلیل  ضغوط )  ور إلى أن مح(  03رقم )الموضحة في الدول أعلاه    سونبی تُشی 

جمیع معاملات الارتباط بين الفقرات يتمتع بدرجة عالیة من صدق الاتساق الداخلي، حیث جاءت  )  التحدي 

وقد تراوحت قیم هذه المعاملات (.  0.01)   موجبة ودالة إحصائیاً عند مستوى الدلالة   حور السبع والدرجة الكلیة للم

حیث سجلت الفقرة الثانیة   ، ، وهي قیم مرتفعة تعكس تماسكاً قوياً في بنیة المقیاس(0.744( و) 0.606ما بين ) 

( 0,715) ( تلیها الفقرة الأولى بقیمة  0.744ر العلمي أعلى ارتباط بالدرجة الكلیة بقیمة )المتعلقة بضغط النش
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بقیمة المؤسسة  بتوقعات  المتعلقة  الخامسة  الفقرة  نصیب  من  قیمة  أدنى  هذه   (0,606)   بینما كانت  على  وبناءً 

 (.03نظر ملحق رقم  أ)   .تقیس بدقة المفهوم الذي وضعت لأجله  ور النتائج، يتضح أن كل فقرة من فقرات المح

 صدق الاتساق الداخلي للمحور الثاني: ضغوط الإعاقة. :  04الجدول رقم  

 القيمة الاحتمالية  معامل الارتباط العبارات الرقم

 0.000 **0.653 .الإجراءات الإدارية المعقدة تعیق إنجاز مهامي الأكاديمیة 01

 0.000 **0.736 . فعالیتي في العمل البیوقراطیة داخل المؤسسة الامعیة تقلل من   02

 0.000 **0.743 . كثرة الأعمال الإدارية غی الضرورية تؤثر سلبًا على إنتاجیتي 03

التعلیمات أو القرارات الإدارية يسبب لي ضغطاً في  04 غموض 
 . العمل

0.769** 0.000 

 0.000 **0.724 . نقص الموارد أو الدعم المؤسسي يعرقل أداء مهامي 05

 0.000 **0.812 . الاجتماعات غی الضرورية تستهلك وقتي دون فائدة 06

العمل  07 إنجاز  الصعب  من  يجعل  والمسؤولیات  المهام  تضارب 
 . بكفاءة

0.798** 0.000 

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

يتمتع انه  قة(ضغوط الإعا) حور م للتحلیل معامل ارتباط بیسون ل( 04)رقم  تُظهر نتائج الدول أعلاه 

بمؤشرات صدق اتساق داخلي قوية جداً، حیث جاءت جمیع معاملات الارتباط بين الفقرات السبع والدرجة الكلیة 

 (0.653) تراوحت قیم هذه المعاملات ما بينوقد   . (0.01) للمحور موجبة ودالة إحصائیاً عند مستوى الدلالة

كحد أقصى. ويُلاحظ أن الفقرة السادسة المتعلقة بـ )الاجتماعات غی الضرورية( قد  (0.812) كحد أدنى و

بقیم الكلیة  بالدرجة  ارتباط  أعلى  بقیمة(0.812) سجلت  المهام(  )تضارب  بـ  الخاصة  السابعة  الفقرة  تلیها   ، 
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. وبناءً الامعة  ضغوط الإعاقة فيلبالدرجة الكلیة    اعلى ارتباط الأ أن هاتين الفقرتين هما  ، مما يشی إلى  (0.798)

 . على ذلك، فإن هذه النتائج تؤكد التجانس العالي بين فقرات المقیاس وقدرتها على قیاس البعد المراد قیاسه بدقة

 (. 04نظر ملحق رقم  أ)

 صدق الاتساق الداخلي للمحور الثالث: إدارة التوتر التنظیمي.:  05الجدول رقم  

 القيمة الاحتمالية  معامل الارتباط العبارات الرقم

أستخدم أسالیب فعالة للتعامل مع ضغوط العمل في المؤسسة  01
 . الامعیة

0.656** 0.000 

 0.000 **0.699 .أستطیع تنظیم وقتي بطريقة تساعدني على تقلیل التوتر المهن  02

 0.000 **0.560 . أتحكم في انفعالاتي عند مواجهة مواقف ضاغطة في العمل 03

ضغوط  04 مع  التكیف  على  تساعدني  استاتیجیات  إلى  ألأ 
 . العمل

0.637** 0.000 

 0.000 **0.666 . أستطیع الحفاظ على هدوئي أثناء فتات الضغط المهن  05

 0.000 **0.614 .للتعامل مع المشكلات المهنیةأبحث عن حلول عملیة  06

 0.000 **0.646 . أوازن بين متطلبات العمل وحیاتي الشخصیة لتقلیل التوتر 07

 0.000 **0.708 . أستخدم طرقاً تساعدني على استعادة طاقتي بعد العمل 08

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

جود علاقة ارتباطیة و   مي(إدارة التوتر التنظیر )أظهرت نتائج تحلیل الارتباط لمحو (  05)من الدول رقم  

بين جمیع الفقرات والدرجة الكلیة للمحور، حیث تراوحت المعاملات  (0.01) موجبة ودالة إحصائیاً عند مستوى

 . ويشی هذا التقارب في القیم إلى تمتع المقیاس بمستوى جید من التجانس الداخلي (0.708) و (0.560) ما بين
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، تلیها (0.708) حیث برزت الفقرة الثامنة المتعلقة بآلیات استعادة الطاقة كأقوى المؤشرات ارتباطاً بالمحور بقیمة

س هذه المؤشرات صدق بناء الأداة وقدرة فقراتها على وتعك  .(0.699) الفقرة الثانیة الخاصة بتنظیم الوقت بقیمة

 (. 05نظر ملحق رقم  أ)   .قیاس استاتیجیات التعامل مع التوتر بشكل متكامل

 صدق الاتساق الداخلي للمحور الرابع: الأداء الوظیفي للأستاذ الامعي.:  06الجدول رقم  

 القيمة الاحتمالية  معامل الارتباط العبارات الرقم

 0.000 **0.652 . أؤدي مهامي التدريسیة بكفاءة عالیة 01

 0.000 **0.569 . أحقق الأهداف الأكاديمیة المطلوبة من في الوقت المحدد 02

 0.000 **0.722 . أقدم أداءً متمیزاً في البحث العلمي والنشر الأكاديمي 03

 0.000 **0.605 . ألتزم بالمسؤولیات المهنیة الموكلة إلي 04

 0.000 **0.707 .أشارك بفعالیة في الأنشطة العلمیة داخل المؤسسة 05

 0.000 **0.682 . أساهم في تحسين جودة التعلیم الامعي 06

 0.000 **0.555 . أحافظ على مستوى عالٍ من الأداء في عملي 07

 0.000 **0.573 .أعمل على تطوير مهاراتي المهنیة باستمرار 08

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

مرتبطة بالدرجة   ي( الأداء الوظیفي للأستاذ الامع)أن جمیع فقرات محور  (  06)  رقم  توضح نتائج الدول
 (0.555) حیث تراوحت قیم معاملات الارتباط بين (0.01) الكلیة ارتباطاً وثیقاً ودالاً إحصائیاً عند مستوى

    .كحد أقصى في الفقرة الثالثة (0.722) الفقرة السابعة و  كحد أدنى في 
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فالفقرات التي سجلت أعلى القیم مثل   ،رتفع يتمتع بـ اتساق داخلي م  ورستنتج من هذه الأرقام أن المحنو 
تقییم تُظهر أن الانب البحثي والعلمي هو الركیزة الأساسیة في   (0.707) والفقرة الخامسة (0.722) الفقرة الثالثة

الأداء. وبما أن جمیع القیم المحققة تجاوزت عتبة القبول الإحصائي المطلوبة، فإن هذا المحور يعُتبر أداة صادقة ومتابطة 
 (. 06نظر ملحق رقم  أ)  .تماماً لقیاس الأداء الوظیفي لدى عینة الدراسة

 الصدق البنائي.   -ج

 بعضها وبالدرجة الكلیة للاستبانة.الصدق البنائي لارتباط المحاور مع  :  07الجدول رقم  

ضغوط  
 التحدي 

ضغوط 
 الإعاقة 

إدارة التوتر  
 التنظيمي 

الأداء  
الوظيفي 
للأستاذ 
 الجامعي

الاستبيان 
 ككل

ضغوط 
 التحدي 

 **0.534 *0.192 0.141 0.028- 1 معامل الارتباط

 0.000 0.028 0.109 0.752  القیمة الاحتمالیة 

 130 130 130 130 130 حجم العینة

ضغوط 
 الإعاقة 

- 1 0.028- معامل الارتباط

0.251** 

-0.067 0.510** 

 0.000 0.450 0.004  0.752 القیمة الاحتمالیة 

 130 130 130 130 130 حجم العینة

إدارة التوتر  
 التنظيمي 

- 0.141 معامل الارتباط

0.251** 

1 0.273** 0.466** 
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 0.000 0.002  0.004 0.109 القیمة الاحتمالیة 

 130 130 130 130 130 حجم العینة

الأداء  
الوظيفي 
للأستاذ 
 الجامعي

 **0.563 1 **0.273 0.067- *0.192 معامل الارتباط

 0.000  0.002 0.450 0.028 القیمة الاحتمالیة 

 130 130 130 130 130 حجم العینة

الاستبيان 
 ككل

 1 **0.563 **0.466 **0.510 **0.534 معامل الارتباط

  0.000 0.000 0.000 0.000 القیمة الاحتمالیة 

 130 130 130 130 130 حجم العینة

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

ضغوط التحدي، ضغوط ) الخاص بالارتباطات أن جمیع أبعاد الدراسة  (07)  توضح نتائج الدول رقم

مرتبطة بالدرجة الكلیة للاستبیان ارتباطاً وثیقاً ودالاً  (الإعاقة، إدارة التوتر التنظیمي، الأداء الوظیفي للأستاذ الامعي

كحد أدنى في محور  (0.466)حیث تراوحت قیم معاملات الارتباط بين   .(0.01)إحصائیاً عند مستوى دلالة  

 .كحد أقصى في محور )الأداء الوظیفي للأستاذ الامعي( (0.563))إدارة التوتر التنظیمي( و  

، فالمحاور التي سجلت أعلى القیم رتفع ونستنتج من هذه الأرقام أن الاستبیان يتمتع بـ اتساق داخلي م

الوظیفي الأداء  التحدي (0.563) مثل محور  الركیزتان تُ  (0.534) ومحور ضغوط  المتغیين هما  ظهر أن هذين 

الأساسیتان في تشكیل الظاهرة المدروسة. وبما أن جمیع القیم المحققة دالة إحصائیاً وتجاوزت عتبة القبول المطلوبة، 
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نظر ملحق أ)  .فإن هذا المقیاس يعُتبر أداة صادقة ومتابطة تماماً، وصالحة لقیاس ما وضعت لأجله لدى عینة الدراسة

 (.07رقم  

 ا: ثبات الأداة.ثالث

 بعد التحقق من صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبیان، كان لزاماً علینا التأكد من ثبات الأداة 

معام على  اعتمدنا  الحالیة،  الدراسة  اتساق   ؤشر مك   ألفا كرونباخ لولأغراض  لقیاس  أساسي  إحصائي 

الفقرات داخل كل محور، نظراً لفاعلیته في تقدير الثبات في المقايیس المتعددة الفقرات. وحسب المعايی الإحصائیة 

الثبات تتحقق متى ما اقتبت قیمة المعامل من الواحد الصحیح، حیث تعُتبر القیم التي  المعمول بها، فإن جودة 

 : مقبولة لأغراض البحث العلمي، وهو ما سنستعرضه بالتفصیل في الدول التاليكافیة و  (0.70) تتجاوز

 . دام معامل ألفا كرونباخخمدى اتساق الفقرات بإست:  08جدول رقم  

 ألفا كرونباخ عدد العبارات  المحور

 0.804 07 .ضغوط التحدي   المحور الأول:

 0.869 07 الإعاقة.   ضغوط   :المحور الثاني

 0.800 08 . إدارة التوتر التنظيمي  الثالث:لمحور  ا

 0.786 08 . الأداء الوظيفي للأستاذ الجامعي  :المحور الرابع

 0.744 30 للاستبيان الثبات الكلي  

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 



لأداء الوظيفي بجامعة يحي فارس  لدراسة واقع إدارة التوتر التنظيمي كمدخل  الفصل الثالث: 
 المدية.

80 
 

، يتضح أن مقیاس الدراسة يتمتع بدرجة عالیة من ( 08)في الدول رقم    من خلال النتائج الموضحة

كحد  (0.869)كحد أدنى و   (0.786)الثبات، حیث تراوحت قیم معامل ألفا كرونباخ لمحاور الاستبیان ما بين  

، يلیه المحور الأول ضغوط (0.869)أعلى قیمة ثبات بمقدار   أقصى. وقد سجل المحور الثاني المتعلق بـضغوط الإعاقة

، وصولًا إلى المحور الرابع الخاص (0.800)بقیمة   ، ثم المحور الثالث إدارة التوتر التنظیمي(0.804)بقیمة   التحدي

 . 0.786) )الذي بلغت قیمة ثباته   بـالأداء الوظیفي

وهي قیمة    (0.744)عبارة، فقد بلغت قیمته (30)أما بالنسبة للثبات الكلي للاستبیان ككل بمجموع  
(. وبناءً على ذلك، نستنتج أن أداة 0.70إحصائیة دالة ومقبولة جداً، حیث تتجاوز الحد الأدنى المطلوب للثبات )

 (. 08نظر ملحق رقم  أ)   .الدراسة تتمتع باتساق داخلي قوي واستقرار عالٍ 

 وتحليل نتائج الدراسة. عرضالمبحث الثالث: 

وتحلیل النتائج المرحلة الفاصلة التي ينتقل فیها البحث من مجرد الرصد الإحصائي إلى تُمثل عملیة مناقشة 

حیث تكمن أهمیة هذا المبحث في تحويل البیانات الصماء إلى دلالات معرفیة تُجیب على تساؤلات   . التفسی العلمي

 ، مما يتیح الوصول إلىقها الصحیحالدراسة. وتنبثق القیمة التحلیلیة هنا من خلال وضع النتائج المیدانیة في سیا

استنتاجات موضوعیة تتجاوز حدود العینة لتلامس أبعاد الظاهرة المدروسة، وصولاً إلى بناء رؤية علمیة متكاملة 

 .تساهم في تقديم حلول واقعیة وتوصیات إجرائیة

 المطلب الأول: تحليل خصائص عينة الدراسة. 

المفي  قدم  سن المبحوثين   طلب هذا  تركیبة  دقیقة عن  العینة، بهدف رسم صورة  إحصائیة لسمات  قراءة 

 (. 09نظر ملحق رقم  أ)  كالآتي:   والمتغیات العامة التي تحكم سیاق إجاباتهم
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 أولا: متغي الجنس. 
 توزيع افراد العینة حسب متغی النس.  :09جدول رقم  

 التكرارات النسبة المئوية  الفئة 

 57 43,8 ذكر

 73 56,2 انثى

 130 100,0 المجموع 

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج  :المصدر

 تمثیل افراد العینة حسب متغی النس.:  09الشكل رقم

 
 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 



لأداء الوظيفي بجامعة يحي فارس  لدراسة واقع إدارة التوتر التنظيمي كمدخل  الفصل الثالث: 
 المدية.

82 
 

. فرداً   130أن عینة الدراسة تتكون من    (09)والشكل رقم    ( 09)  رقم   يتبين من خلال الدول أعلاه 

 57) %43.8فرد(، تلیها فئة الذكور بنسبة    73) %56.2حیث سجلت فئة الإناث أعلى نسبة حضور بنسبة  

فرد(. هذا التقارب النسبي بين النسين مع تفوق طفیف للإناث يشی إلى تنوع العینة وشمولیتها لكلا النسين، مما 

 .ائج أكثر توازناً عند دراسة الظاهرة محل البحثيعطي نت

 ثانيا: متغي العمر. 

 توزيع افراد العینة حسب متغی العمر.   :10جدول رقم  

 التكرارات النسبة المئوية  الفئات العمرية 

 12 9,2 سنة   30اقل من  

 47 36,2 سنة 40اقل من  30

 47 36,2 سنة   50اقل من  40

 24 18,5 سنة   50أكثر من 

 130 100,0 المجموع 

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 



لأداء الوظيفي بجامعة يحي فارس  لدراسة واقع إدارة التوتر التنظيمي كمدخل  الفصل الثالث: 
 المدية.

83 
 

 تمثیل افراد العینة حسب متغی العمر. :  10الشكل رقم

 
 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

تركزاً كبیاً في (  10) والشكل رقم  (  10)من الدول رقم  يظُهر توزيع أفراد العینة حسب متغی العمر  

سنة الغالبیة العظمى   50وأقل من   30الفئات العمرية المتوسطة، حیث شكل الأفراد الذين تتاوح أعمارهم بين  

 30)مجموع الفئتين الثانیة والثالثة(. في حين سجلت الفئة العمرية الشابة )أقل من   %72.4بنسبة إجمالیة قدرها  

بـ   نسبة  أدنى  معظم  .%9.2سنة(  العمري، كون  والنضج  تتمیز بالخبرة  الدراسة  عینة  أن  إلى  يشی  التوزيع  هذا 

 .الثلاثينالمبحوثين يتجاوزون سن  

 ثالثا: متغي الرتبة العلمية. 

 .الرتبة العلمیة  توزيع افراد العینة حسب متغی   :11جدول رقم  

 التكرارات النسبة المئوية  الفئة 

9,2 18,5 

 

36,2 
36,2 
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 17 13,1 أستاذ

 50 38,5 أستاذ محاضر أ 

 42 32,3 ب أستاذ محاضر  

 19 14,6 أ   أستاذ مساعد

 02 1,5 ب   أستاذ مساعد

 130 100,0 المجموع 

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج  :المصدر

 .الرتبة العلمیةتمثیل افراد العینة حسب متغی  :  11الشكل رقم

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

38,5 32,3 

14,6 13,1 
1,5 
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توزيع أفراد العینة حسب الرتبة العلمیة أن الكتلة (  11)والشكل رقم    (11)   من خلال الدول رقمظهر  ي

، مما يعكس مستوى أكاديمیاً عالیاً %70.8الغالبة تنتمي إلى فئة الأساتذة المحاضرين )أ وب( بنسبة إجمالیة تبلغ  

للعینة محل الدراسة. كما نلاحظ وجود تمثیل معتبر لرتبة أستاذ بنسبة   ين سجلت رتبة ، في ح%13.1ومستقراً 

أستاذ مساعد "ب" أدنى نسبة حضور. هذا التدرج في الرتب يشی إلى أن غالبیة المبحوثين هم من الكوادر الأكاديمیة 

 .ذات الخبرة مما يضفي صبغة من الموثوقیة على البیانات المجمعة

 سنوات الخبرة. متغي  رابعا:  

 توزيع افراد العینة حسب متغی سنوات الخبرة.  :12جدول رقم  
 التكرارات النسبة المئوية  الفئة 

 25 19,2 سنوات  5اقل من  

 31 23,8 سنوات  10الى    5من  

 38 29,2 سنة  15الى  10من 

 36 27,7 سنة  15اكثر من 

 130 100,0 المجموع 

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج المصدر:  
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 تمثیل افراد العینة حسب متغی سنوات الخبرة.:  12الشكل رقم

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر:  

إلى تنوع وتوازن ملحوظ   ( 12)  ( والشكل رقم 12)  في الدول رقم  تشی النتائج المتعلقة بسنوات الخبرة

من  %56.9في الأقدمیة المهنیة لدى أفراد العینة، مع هیمنة واضحة لذوي الخبرة المتوسطة والطويلة؛ حیث أن  

هذا المؤشر يعكس أن عینة الدراسة تمتلك  .سنوات 10المبحوثين )مجموع الفئتين الأخیتين( لديهم خبرة تتجاوز  

لإلمام بجوانب الظاهرة المدروسة، مما يمنح إجاباتهم دقة ومصداقیة نابعة من ممارسة میدانیة  رصیداً معرفیاً وعملیاً كافیاً ل

 .طويلة

 التخصص العلمي. متغي  خامسا:  

 : توزيع افراد العینة حسب متغی التخصص العلمي. 13جدول رقم  

 التكرارات النسبة المئوية  الفئة 

 24 18,5 علوم اقتصادية

29,2 

27,7 

23,8 

19,2 
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 12 9,2 علوم 
 16 12,3 تكنولوجیا 

 25 19,2 علوم انسانیة
 10 7,7 علوم اجتماعیة 

 16 12,3 حقوق 
 19 14,6 لطب ا

 08 6,2 اللغات 
 130 100,0 المجموع 

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 
 تمثیل افراد العینة حسب متغی التخصص العلمي. :  13الشكل رقم

 
 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

18,5 

9,2 

12,3 
19,2 7,7 

12,3 

14,6 
6,2 
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 توزيع أفراد العینة حسب التخصص العلميان    (13)   والشكل رقم  (13)  نلاحظ من خلال الدول رقم

الإنسانیة   شهدت العلوم  ثمانیة مجالات علمیة مختلفة. وقد سجلت  الدراسة  واسعاً، حیث شملت  أكاديمیاً  تنوعاً 

من إجمالي العینة، تلیها التخصصات الطبیة والتقنیة والحقوقیة بنسب  %37.7والعلوم الاقتصادية أعلى نسبة تمثیل بـ  

شمولیاً، حیث تتقاطع فیه آراء وخلفیات معرفیة متعددة   متقاربة. هذا التنوع التخصصي يضفي على الدراسة طابعاً 

مما يسمح بالحصول على نتائج غی متحیزة لتخصص دون آخر، ويغن النقاش حول موضوع البحث من زوايا علمیة 

 .متباينة

 المطلب الثاني: تحليل فقرات ومحاور الاستبيان. 

ومحا لفقرات  شامل  تحلیلي  فحص  إجراء  إلى  المطلب  هذا  الأرضیة يسعى  بمثابة  لیكون  الاستبیان،  ور 

الفرعیة الإحصائیة التي نلجأ إلیها لتوصیف واقع المتغیات، وفي الوقت نفسه، الإجابة العلمیة المباشرة عن الفرضیة  

 (. 10نظر ملحق رقم  أ)   :الأولى كالتالي

الدراسة )ضغوط  : يتجاوز مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول واقع متغیات  نص الفرضية

( بشكل 3التحدي، ضغوط الإعاقة، إدارة التوتر التنظیمي، والأداء الوظیفي( لأساتذة جامعة المدية درجة الحیاد ) 

 دال إحصائیاً.

للتحقق من صحة هذه الفرضیة الشاملة، تم تفكیكها إجرائیاً واختبارها عبر أربع فرضیات فرعیة تُمثل 

( للمجموعات المرتبطة، حیث يقضي معیار Sign\ Testدام اختبار الإشارة )المحاور الأربعة للاستبیان باستخ 

القرار الإحصائي برفض فرضیة عدم وجود فروق وقبول الفرضیة البديلة )أي وجود فروق دالة عن درجة الحیاد 

(. وفي 3)( والوسیط المحسوب أكبر من  Sig ≤0.05لصال الموافقة( إذا كانت قیمة مستوى الدلالة المقاسة )

 النهاية، سیتم بناء الإجابة الختامیة للفرضیة العامة بناءً على محصلة هذه الاختبارات الفرعیة. 
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 أولا: تحليل فقرات المحور الأول ضغوط التحدي. 

(، وهذا بغرض اختبار الفرضیة الأولى Sign Testلتحلیل فقرات هذا المحور نستخدم اختبار الإشارة )

ى النحو التالي: "مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول واقع ضغوط التحدي يفوق درجة للدراسة والتي جاءت عل

 الحیاد"، وهذا من خلال استخدام الفرضیتين الإحصائیتين الآتیتين: 

 . 3وسیط درجة الإجابة يساوي درجة الحیاد وهي   (:H0الفرضية الصفرية ) •

 .3وسیط درجة الإجابة لا يساوي   (:H1الفرضية البديلة ) •

الدلالة أكبر من   الفرضیة الصفرية، ويكون في هذه الحالة   0.05فإذا كانت قیمة مستوى  فإننا نقبل 

فیتم رفض  العكس  إذا كان  التحدي لا يختلف عن درجة الحیاد، أما  العینة حول واقع ضغوط  أفراد  وسیط آراء 

العینة يختلف عن درجة الحیاد، وفي هذه الحالة الفرضیة الصفرية وقبول الفرضیة البديلة القائلة بأن: وسیط آراء أفراد  

 يمكن تحديد درجة الاستجابة من خلال مقارنة وسیط الإجابة مع درجة الحیاد. 

 فقرات ومن أجل تحلیلها أجرينا اختبار الإشارة لكل واحدة منها على حدى  7يتكون هذا البعد من  

 والدول الآتي يوضح النتائج المتحصل علیها:

 تحلیل فقرات المحور الأول ضغوط التحدي.   :14جدول رقم  

قرة 
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 نص الفقرة 
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يتطلب عملي  1
الأكاديمي أداء مهام 

1 89 40 

-9
.1

71
 

0.
00

0
 

البا  4 
غ

 

4 
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معقدة لكنها 
تساعدني على تطوير 

 .مهاراتي
ضغط النشر العلمي  2

يدفعن إلى تحسين 
 .جودة أدائي البحثي

0 93 37 

-9
.5

40
 

0.
00

0
 

البا  4 
غ

 

1 

كثرة المسؤولیات  3
الأكاديمیة تمنحن 
 .فرصًا للنمو المهن

6 67 57 

-7
.0

22
 

0.
00

0
 

البا  4 
غ

 

7 

المواعید النهائیة لإنجاز  4
المهام تحفزني على 
 .تنظیم وقتي بكفاءة

3 92 35 

-9
.0

29
 

0.
00

0
 

البا  4 
غ

 

3 

التوقعات العالیة من  5
المؤسسة تدفعن لبذل 

 .أكبر في العملجهد 

2 68 60 

-7
.7

69
 

0.
00

0
 

البا  4 
غ

 

6 

تعدد الأنشطة  6
الأكاديمیة يساهم في 

 .تطوير خبرتي المهنیة

3 92 35 

-9
.0

29
 

0.
00

0
 

البا  4 
غ

 

2 

التحديات المهنیة في  7
العمل تزيد من 
 .دافعیتي للإنجاز

4 82 44 

-8
.3

03
 

0.
00

0
 

البا  4 
غ

 

5 

محور ضغوط    المحور
 التحدي 

3 12
2

 

5 

-1
0.

55
4

 

0.
00

0
 

البا  4 
غ

 

- 

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 
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( توزيع إجابات أفراد عینة الدراسة حول محور ضغوط التحدي، حیث جاءت 14يظُهر الدول رقم )

(، وهي قیم تقع ضمن نطاق الاستجابة 4.02( و)3.57جمیع المتوسطات الحسابیة لفقرات هذا المحور متاوحة بين )

إحصائیة   غالباً وفق مقیاس لیكرت الخماسي المستخدم. كما أكدت نتائج اختبار الإشارة وجود فروق ذات دلالة

 ( لمیع الفقرات، وفیما يلي تحلیل تفصیلي لهذه النتائج:0.05عند مستوى )

حققت العبارة القائلة بأن "العمل الأكاديمي يتطلب أداء مهام معقدة تساعد على تطوير   ( العبارة الأولى: 1

( بمستوى دلالة 9.171-في اختبار الإشارة )   Z(، كما بلغت قیمة 3.86المهارات" متوسطاً حسابیاً قدره )

(. وهذا يبرهن على أن أفراد العینة يواجهون هذه الصعوبات التشغیلیة بدرجة غالباً، وأن التعقید في 0.000)

 المهام لا ينُظر إلیه كعائق، بل كفرصة جوهرية لصقل القدرات الأكاديمیة.

ودة الأداء البحثي" حازت على أظهرت النتائج أن "ضغط النشر العلمي يدفع نحو تحسين ج  ( العبارة الثانية: 2

% من 71.5(. وهي نتیجة تدعم بقوة أن  9.540-بلغت )   Z(، وقیمة  4.02المرتبة الأولى بمتوسط قدره )

الأساتذة يرون في متطلبات النشر العالمي محركاً أساسیاً للجودة الإبداعیة وحافزاً للارتقاء بمستوى المخرجات 

 العلمیة في جامعة المدية. 

سجلت العبارة المتعلقة بـ "دور كثرة المسؤولیات الأكاديمیة في النمو المهن" متوسطاً قدره   ة الثالثة: ( العبار 3

(. ورغم وقوعها في التتیب الأخی، إلا أن بقاء الاتجاه العام للعبارة ضمن 7.022- بلغت )  Z( وقیمة  3.57)

ذ الامعي على استثمار تراكم المسؤولیات نطاق غالباً ومعنوية الاختبار الإحصائي يدلان على قدرة الأستا

 كمسارات فعلیة للنمو المهن. 
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حازت الفقرة الخاصة بـ "دور المواعید النهائیة في تحفیز تنظیم الوقت" على المرتبة الثانیة بمتوسط ( العبارة الرابعة: 4

المحفزات التنظیمیة    (. هذه القیمة توحي بأن عامل الوقت الضاغط يعُد من 9.029- بلغت )  Z( وقیمة  3.91)

 الأساسیة التي تفرض نوعاً من الانضباط الذاتي الذي يرفع كفاءة الأداء الأكاديمي. 

بینت الإحصائیات أن "التوقعات العالیة من المؤسسة تدفع لبذل جهد أكبر" حصلت على   ( العبارة الخامسة:5

(. وهذا يعكس تأثر الأداء الفردي بالمعايی التنظیمیة حیث تساهم 7.769-بلغت )   Z( وقیمة  3.64متوسط ) 

 التوقعات الطموحة للإدارة في استثارة طاقات الأساتذة ومضاعفة جهودهم المیدانیة.

( 3.85حققت العبارة المرتبطة بـ "تعدد الأنشطة الأكاديمیة وتطوير الخبرة المهنیة" متوسطاً ) ( العبارة السادسة:6

(، لتأتي في المرتبة الرابعة. مما يجسد أن التنوع في المهام يقلل من الرتابة الوظیفیة ويزيد 9.029-بلغت )   Zوقیمة  

 من رصید الخبرات التاكمیة لدى أفراد العینة. 

( 3.74أشارت النتائج بخصوص "التحديات المهنیة وزيادة دافعیة الإنجاز" إلى متوسط )  ( العبارة السابعة: 7

(. وهذا يبرز امتلاك أفراد العینة لصلابة مهنیة تمكنهم من تحويل العقبات إلى وقود 8.303-بلغت )   Zقیمة  و 

 للنجاح، وهو دلیل على الارتباط الوثیق بين مواجهة الصعوبات وارتفاع مستوى الطموح الشخصي. 

 المحور العام )ضغوط التحدي(:

(، مدعوماً بنتائج 0.498( وبانحراف معیاري قدره ) 3.79يُستنتج من المتوسط العام للمحور البالغ ) 

( أن 0.000( بمستوى دلالة )10.554-إجمالیة قدرها )   Z( التي سجلت قیمة  Sign Testاختبار الإشارة )

هناك توافقاً جوهرياً بين أفراد العینة حول الدور الإيجابي لهذه الضغوط. وبناءً على تجاوز هذه القیم لدرجة الحیاد 

مما يؤكد أن مستوى استجابة الأساتذة لواقع ضغوط التحدي   .ها الإحصائیة، يتم قبول الفرضیة الأولى للدراسةومعنويت
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يتجه نحو خیار )غالباً(، ويبرهن على أن البیئة الأكاديمیة بجامعة المدية تنجح في استثمار المتطلبات الوظیفیة كأدوات 

  المهنیة للكادر الأكاديمي.فعالة لبناء القدرات وصقل الصلابة  

  الإعاقة.  ضغوط   ثاني: تحليل فقرات المحور الثانيا

(، وهذا بغرض اختبار الفرضیة الثانیة Sign Testلتحلیل فقرات هذا المحور نستخدم اختبار الإشارة )

قة يفوق درجة للدراسة والتي جاءت على النحو التالي: "مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول واقع ضغوط الإعا

 الحیاد"، وهذا من خلال استخدام الفرضیتين الإحصائیتين الآتیتين: 

 . 3وسیط درجة الإجابة يساوي درجة الحیاد وهي   (:H0الفرضية الصفرية ) •

 .3وسیط درجة الإجابة لا يساوي   (:H1الفرضية البديلة ) •

 فقرات، ومن أجل تحلیلها أجرينا اختبار الإشارة لكل واحدة منها على حدى  7يتكون هذا البعد من  

 والدول الآتي يوضح النتائج المتحصل علیها:

 . تحلیل فقرات المحور الثاني ضغوط الإعاقة  :15جدول رقم  

قرة 
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الإجراءات الإدارية  1
المعقدة تعیق إنجاز 
 .مهامي الأكاديمیة

19 65 46 

-4
.9

10
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

2 

البیوقراطیة داخل  2
المؤسسة الامعیة تقلل 

 .من فعالیتي في العمل

22 68 40 

-4
.7

43
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

4 

كثرة الأعمال الإدارية  3
غی الضرورية تؤثر سلبًا 

 .على إنتاجیتي

35 57 38 

-2
.1

89
 

0.
02

9
 

الباً  4
غ

 

7 

غموض التعلیمات أو  4
القرارات الإدارية يسبب 

 .لي ضغطاً في العمل

22 69 39 

-4
.8

22
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

3 

نقص الموارد أو الدعم  5
المؤسسي يعرقل أداء 

 .مهامي

14 77 39 

-6
.4

99
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

1 

الاجتماعات غی  6
الضرورية تستهلك وقتي 

 .دون فائدة

21 66 43 

-4
.7

17
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

5 

تضارب المهام  7
والمسؤولیات يجعل من 
الصعب إنجاز العمل 

 .بكفاءة

23 61 46 

-4
.0

37
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

6 

10 26 محور ضغوط الإعاقة  المحور
1

 

3 

-6
.5

66
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

- 

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 
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( توزيع إجابات أفراد عینة الدراسة حول محور ضغوط الإعاقة، حیث أكدت 15يظُهر الدول رقم )

تحلیل ( لمیع الفقرات، وفیما يلي  0.05نتائج اختبار الإشارة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى )

 :تفصیلي لهذه النتائج

في اختبار   Z حققت العبارة القائلة بأن "الإجراءات الإدارية المعقدة تعیق إنجاز المهام" قیمة  العبارة الأولى: (1

(. وهذا يبرهن على أن أفراد العینة يواجهون عوائق إجرائیة  0.000( بمستوى دلالة )4.910-الإشارة قدرها ) 

 .ف طاقاتهم الأكاديمیة في متطلبات إدارية معقدةبدرجة غالباً، مما يستنز 

أظهرت النتائج أن "البیوقراطیة داخل المؤسسة الامعیة تقلل من الفعالیة" حازت على المرتبة العبارة الثانية:   (2

أساسیاً يحد (. وهي نتیجة تدعم أن الأساتذة يرون في المود البیوقراطي عائقاً 4.743-بلغت )  Z الرابعة بقیمة

 .من قدرتهم على الأداء المرن والمتمیز

سجلت العبارة المتعلقة بـ "دور كثرة الأعمال الإدارية غی الضرورية في التأثی على الإنتاجیة"   العبارة الثالثة: (3

 (. ورغم وقوعها في التتیب الأخی، إلا أن معنوية الاختبار0.029( بمستوى دلالة )2.189- بلغت ) Z قیمة

 .الإحصائي تدل على استیاء الأساتذة من الأعباء الروتینیة التي تستهلك جهدهم البحثي

 Z حازت الفقرة الخاصة بـ "غموض التعلیمات أو القرارات الإدارية" على المرتبة الثالثة بقیمة  العبارة الرابعة:  (4

غط إعاقة يولد حالة من الارتباك (. هذه القیمة توحي بأن نقص وضوح الرؤية الإدارية يُمثل ض 4.822-بلغت ) 

 .الوظیفي لدى الأستاذ
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بینت الإحصائیات أن "نقص الموارد أو الدعم المؤسسي يعرقل أداء المهام" حصدت المرتبة   العبارة الخامسة: (5

(. وهذا يعكس أن العجز في الإمكانیات والموارد يمثل أكبر تحدٍ سلبي يعیق 6.499-بلغت ) Z الأولى بقیمة

 .المسار المهن للأساتذة في جامعة المدية

- بلغت ) Z تبطة بـ "الاجتماعات غی الضرورية واستهلاك الوقت" قیمةحققت العبارة المر   العبارة السادسة: (6

(، لتأتي في المرتبة الخامسة. مما يجسد أن تكرار اللقاءات الإدارية غی المنتجة يمثل ضغطاً سلبیاً يعطل 4.717

 .الانشغالات الأكاديمیة والبحثیة

 Z لمسؤولیات وصعوبة إنجاز العمل" إلى قیمةأشارت النتائج بخصوص "تضارب المهام وا  العبارة السابعة: (7

(. وهذا يبرز أن عدم تحديد الأدوار بدقة يضع أفراد العینة في مواقف مهنیة متضاربة تعرقل 4.037-بلغت ) 

 .الكفاءة المطلوبة

 :المحور العام )ضغوط الإعاقة(

( 6.566-قدرها )   Z( التي سجلت قیمة  Sign Testيُستنتج من القیمة الإجمالیة لاختبار الإشارة )

( أن هناك توافقاً جوهرياً بين أفراد العینة حول الدور المعیق لهذه الضغوط. وبناءً على تجاوز 0.000بمستوى دلالة )

استجابة  أن مستوى  يؤكد  مما  للدراسة.  الثانیة  الفرضیة  قبول  يتم  الإحصائیة،  ومعنويتها  الحیاد  لدرجة  القیم  هذه 

لواقع ضغوط الإعاقة يتجه نحو خیار )غالباً(، ويبرهن على أن الكادر الأكاديمي بجامعة المدية يدرك هذه الأساتذة  

 العوامل كضغوط سلبیة تعرقل الإبداع والنمو الوظیفي. 
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 الثالث إدارة التوتر التنظيمي.   : تحليل فقرات المحورثالثا

(، وهذا بغرض اختبار الفرضیة الثالثة Sign Testلتحلیل فقرات هذا المحور نستخدم اختبار الإشارة )

للدراسة والتي جاءت على النحو التالي: "مستوى موافقة أفراد عینة الدراسة حول واقع إدارة التوتر التنظیمي يفوق 

 درجة الحیاد"، وهذا من خلال استخدام الفرضیتين الإحصائیتين الآتیتين:

 . 3وسیط درجة الإجابة يساوي درجة الحیاد وهي   (:H0الفرضية الصفرية ) •

 .3وسیط درجة الإجابة لا يساوي   (:H1الفرضية البديلة ) •

فقرات، ومن أجل تحلیلها أجرينا اختبار الإشارة لكل واحدة منها على حدى   8يتكون هذا البعد من  

 والدول الآتي يوضح النتائج المتحصل علیها:

 تحلیل فقرات المحور الثالث إدارة التوتر التنظیمي.  :16جدول رقم  
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أستخدم أسالیب  1
فعالة للتعامل مع 
ضغوط العمل في 
 .المؤسسة الامعیة

8 70 52 

-6
.9

07
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

8 
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أستطیع تنظیم وقتي  2
بطريقة تساعدني على 

 .تقلیل التوتر المهن

0 10
0

 

30 

-9
.9

00
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

2 

أستطیع التحكم في  3
انفعالاتي عند 

مواجهة مواقف 
 .ضاغطة في العمل

4 10
9

 

17 

-9
.7

83
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

5 

ألأ إلى استاتیجیات   4
تساعدني على 

التكیف مع ضغوط 
 .العمل

5 79 46 

-7
.9

65
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

7 

أستطیع الحفاظ على  5
هدوئي أثناء فتات 

 .الضغط المهن

1 10
1

 

28 

-9
.8

02
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

4 

أبحث عن حلول  6
عملیة للتعامل مع 
 .المشكلات المهنیة

1 10
2

 

27 

-9
.8

53
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

3 

أوازن بين متطلبات  7
العمل وحیاتي 

الشخصیة لتقلیل 
 .التوتر

4 11
2

 

14 

-9
.9

35
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

1 

أستخدم طرقاً  8
تساعدني على 

استعادة طاقتي بعد 
 .العمل

8 88 34 

-8
.0

63
 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

6 
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محور إدارة التوتر  المحور
 التنظیمي 

4 12
2

 

4 -
10

.4
23

 

0.
00

0
 

الباً  4
غ

 

- 

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

إدارة التوتر التنظیمي، حیث أكدت ( توزيع إجابات أفراد عینة الدراسة حول محور  16يظُهر الدول رقم ) 

( لمیع الفقرات، وفیما يلي تحلیل 0.05نتائج اختبار الإشارة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى )

 :تفصیلي لهذه النتائج

قدرها  Z حققت العبارة القائلة بـ "استخدام أسالیب فعالة للتعامل مع ضغوط العمل" قیمة  العبارة الأولى: (  1
(. وبالرغم من حلولها في المرتبة الأخیة من حیث القوة الإحصائیة، إلا أنها 0.000( بمستوى دلالة ) 6.907-)

 .تبرهن على أن أفراد العینة يمتلكون آلیات للتعامل مع الضغوط بدرجة غالباً 

- بلغت ) Z قیمةأظهرت النتائج أن "القدرة على تنظیم الوقت لتقلیل التوتر المهن" حققت    العبارة الثانية: (  2
(، وهي نتیجة تدعم امتلاك الأساتذة لمهارة إدارة الوقت كاستاتیجیة وقائیة فعالة للحد من الضغوط 9.900

 .المهنیة

بلغت  Z سجلت العبارة المتعلقة بـ "التحكم في الانفعالات عند مواجهة مواقف ضاغطة" قیمة  العبارة الثالثة: (  3
الأساتذة بذكاء انفعالي يساعدهم غالباً على الحفاظ على توازنهم المهن وتجنب (. وهذا يعكس تمتع  9.783-)

 .حدة التوتر

 بینت الإحصائیات أن "اللجوء إلى استاتیجیات التكیف مع ضغوط العمل" سجلت قیمة  العبارة الرابعة:(  4
Z  ( وتوحي هذه القیمة بأن الأساتذة يعتمدون غالباً على نماذج سل7.965-قدرها .) وكیة مرنة للتكیف مع

 .المتغیات التنظیمیة الضاغطة

- بلغت ) Z حققت الفقرة الخاصة بـ "الحفاظ على الهدوء أثناء فتات الضغط المهن" قیمة العبارة الخامسة:(  5
(. وهذا يبرز الصلابة النفسیة التي يتمتع بها أفراد العینة وقدرتهم على الصمود في مواجهة ذروة العمل 9.802

 .اديميالأك
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 أظهرت النتائج أن "البحث عن حلول عملیة للتعامل مع المشكلات المهنیة" حققت قیمة  العبارة السادسة: (  6
Z ( مما يجسد الاتجاه العقلاني للأساتذة في مواجهة التحديات بأسالیب إجرائیة منظمة بدلاً 9.853-بلغت .)

 .من التفاعل العاطفي

في   Z المتعلقة بـ "الموازنة بين متطلبات العمل والحیاة الشخصیة" أعلى قیمةسجلت العبارة    العبارة السابعة: (  7
( واحتلت المرتبة الأولى. وهذا يدل على وعي عالٍ لدى الأساتذة بأهمیة الفصل بين المجالين 9.935-المحور ) 

 .لضمان استقرارهم المهن والنفسي

- بلغت ) Z لاستعادة الطاقة بعد العمل" إلى قیمة أشارت النتائج بخصوص "استخدام طرق   العبارة الثامنة: (  8
(. وهو ما يؤكد لوء الأساتذة لآلیات الراحة والاستجاع النفسي بدرجة غالباً لضمان استمرارية عطائهم 8.063
 .الأكاديمي

 :المحور العام )إدارة التوتر التنظيمي(

( الإشارة  لاختبار  الإجمالیة  القیمة  من  )(  Sign Testيُستنتج  دلالة 10.423- والبالغة  بمستوى   )

(، أن هناك توافقاً جوهرياً بين أفراد العینة حول فاعلیة آلیات إدارة التوتر لديهم. 4(، وبوسیط عام قدره )0.000)

وبناءً على تجاوز هذه القیم لدرجة الحیاد ومعنويتها الإحصائیة، يتم قبول الفرضیة الثالثة للدراسة؛ مما يؤكد أن مستوى 

جابة الأساتذة لواقع إدارة التوتر التنظیمي يتجه نحو خیار )غالباً(. وهذا يبرهن میدانیاً على أن الكادر الأكاديمي است

 بجامعة المدية يمتلك مهارات تكیفیة عالیة تساهم في التخفیف من حدة الضغوط التنظیمیة.

 الرابع الأداء الوظيفي للأستاذ الجامعي.   : تحليل فقرات المحور رابعا

(، وهذا بغرض اختبار الفرضیة الرابعة Sign Testلتحلیل فقرات هذا المحور نستخدم اختبار الإشارة )

الوظیفي للأستاذ  الدراسة حول واقع الأداء  التالي: "مستوى موافقة أفراد عینة  النحو  للدراسة والتي جاءت على 

 الفرضیتين الإحصائیتين الآتیتين:("، وهذا من خلال استخدام 3الامعي يفوق درجة الحیاد )



لأداء الوظيفي بجامعة يحي فارس  لدراسة واقع إدارة التوتر التنظيمي كمدخل  الفصل الثالث: 
 المدية.

101 
 

 . 3وسیط درجة الإجابة يساوي درجة الحیاد وهي    (: H0الفرضية الصفرية ) •

 .3وسیط درجة الإجابة لا يساوي   (: H1الفرضية البديلة ) •

فقرات، ومن أجل تحلیلها أجرينا اختبار الإشارة لكل واحدة منها على حدى   8يتكون هذا البعد من  

 والدول الآتي يوضح النتائج المتحصل علیها:

 تحلیل فقرات المحور الرابع الأداء الوظیفي للأستاذ الامعي.   :17جدول رقم  
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 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

( توزيع إجابات أفراد عینة الدراسة حول محور الأداء الوظیفي، حیث أكدت 17يظُهر الدول رقم )

( لمیع الفقرات، وفیما يلي تحلیل 0.05مستوى )نتائج اختبار الإشارة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند  

 تفصیلي لهذه النتائج: 

( 10.771- قدرها )  Zحققت العبارة القائلة بـ "أداء المهام التدريسیة بكفاءة عالیة" قیمة    العبارة الأولى: (  1

عالیة بدرجة   (. وتبرهن هذه النتیجة على التزام الأساتذة بتقديم محتوى تعلیمي ذو جودة 0.000بمستوى دلالة ) 

 غالباً. 
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- بلغت )   Zأظهرت النتائج أن "تحقیق الأهداف الأكاديمیة في الوقت المحدد" سجلت قیمة    العبارة الثانية: (  2

(. وهذا يعكس الانضباط المهن لدى أفراد العینة وقدرتهم على إدارة المهام المطلوبة ضمن الداول 10.866

 الزمنیة المسطرة. 

- بلغت )   Zسجلت العبارة المتعلقة بـ "تقديم أداء متمیز في البحث العلمي والنشر" قیمة    الثالثة: العبارة  (  3

(. وبالرغم من حلولها في المرتبة الأخیة إحصائیاً في هذا المحور، إلا أنها تؤكد استمرارية النشاط البحثي 9.751

 للأساتذة بدرجة غالباً. 

 قدرها   Zأن "الالتزام بالمسؤولیات المهنیة الموكلة" سجلت قیمة  بینت الإحصائیات   العبارة الرابعة:(  4

( محتلة المرتبة الثانیة. وتوحي هذه القیمة بمستوى عالٍ من الشعور بالمسؤولیة الأخلاقیة والمهنیة لدى 11.225- )  

 المبحوثين.

(. 9.010-بلغت )   Z" قیمة  حققت الفقرة الخاصة بـ "المشاركة بفعالیة في الأنشطة العلمیة العبارة الخامسة:(  5

 وهذا يبرز دور الأساتذة في إثراء المحیط العلمي للمؤسسة من خلال الندوات والملتقیات بدرجة غالباً. 

 بلغت   Zأظهرت النتائج أن "المساهمة في تحسين جودة التعلیم الامعي" حققت قیمة    العبارة السادسة: (  6

تطوير الممارسات البیداغوجیة بما يخدم مصلحة الطالب (. مما يجسد سعي الأساتذة الدائم ل10.536- )  

 والمؤسسة.

 في المحور   Zسجلت العبارة المتعلقة بـ "الحفاظ على مستوى عالٍ من الأداء" أعلى قیمة    العبارة السابعة: (  7
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( من حیث التوافق، واحتلت المرتبة الأولى. وهذا يدل على الحرص الشديد للأساتذة على ثبات 11.136- )  

 ودة مخرجاتهم المهنیة.ج

 بلغت  Zأشارت النتائج بخصوص "تطوير المهارات المهنیة باستمرار" إلى قیمة    العبارة الثامنة: (  8

 (. وهو ما يؤكد إدراك الأساتذة لضرورة التكوين المستمر ومواكبة المستجدات العلمیة والتقنیة.11.000- )  

 المحور العام )الأداء الوظيفي للأستاذ الجامعي(: 

( الإشارة  لاختبار  الإجمالیة  القیمة  من  )Sign Testيُستنتج  والبالغة  دلالة 11.270- (  بمستوى   )

(، أن هناك توافقاً جوهرياً وكبیاً بين أفراد العینة حول تمتعهم بمستوى أداء وظیفي 4ه )(، وبوسیط عام قدر 0.000)

متمیز. وبناءً على تجاوز هذه القیم لدرجة الحیاد ومعنويتها الإحصائیة، يتم قبول الفرضیة الرابعة للدراسة؛ مما يؤكد 

)غالباً(. وتبرهن هذه النتیجة على أن الضغوط   أن مستوى الأداء الوظیفي للأساتذة بجامعة المدية يتجه نحو خیار 

 المهنیة ورغم وجودها، لم تثنِ الكادر الأكاديمي عن أداء رسالته بكفاءة، بفضل استاتیجیات إدارة التوتر التي ينتهجها.

 الأولى:   يةفرعخلاصة اختبار الفرضية ال

الفرضیات الفرعیة الأربع السابقة، يتبين أن جمیع ناءً على المحصلة الإحصائیة الإيجابیة الناتجة عن اختبار  ب

محاور الدراسة بلا استثناء )ضغوط التحدي، ضغوط الإعاقة، إدارة التوتر التنظیمي، والأداء الوظیفي( قد حققت 

( متجهة نحو خیار الموافقة )غالباً( وفق اختبار 3دلالة إحصائیة قاطعة وسجلت أوساطاً تفوق درجة الحیاد المقررة )

(.وتأسیساً على هذا التوافق الإحصائي المیداني الكامل، نقوم بالرد الحاسم على الفرضیة Sign\ Testالإشارة )

القبول الكلي والشامل للفرضیة بنصها الصريح والكامل القائل: »يتجاوز مستوى موافقة   للدراسة بـالأولى    ةفرعیال
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التنظیمي والأداء    أفراد عینة الدراسة حول واقع متغیات الدراسة )ضغوط التحدي، ضغوط الإعاقة، إدارة التوتر 

 ( بشكل دال إحصائیاً«. 3الوظیفي( لأساتذة جامعة المدية درجة الحیاد )

 المطلب الثالث: اختبار صحة الفرضيات. 

للاختبار  إخضاعها  على  تتوقف  بل  صیاغتها،  بمجرد  الدراسة  لفرضیات  العلمیة  القیمة  تكتمل  لا 

 وهو ما سنستعرضه في هذا المطلب للتحقق من مدى صدقها أو عدمه بناءً على الأدلة العلمیة.   .والتمحیص

 : للدراسة  عامة ختبار الفرضية الأولا ا

 . فسر بشكل أكبر التباين في الأداء الوظیفي لأساتذة جامعة المديةهي التي تإدارة التوتر التنظیمي  : ةنص الفرضي 

حیث تم الاعتماد على  ،الانحدار اللوجستي التتیبياختبار  للتحقق من صحة هذه الفرضیة، تم استخدام  

  :القواعد الإحصائیة التالیة لاتخاذ القرار

)ضغوط التحدي، ضغوط الإعاقة، وإدارة ساهمة  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لم  H0: ةالفرضية الصفري •

 (. α≤ 0.05ة)عند مستوى الدلاللأساتذة جامعة المدية  في رفع مستوى الأداء الوظیفي   التوتر التنظیمي(

)ضغوط التحدي، ضغوط الإعاقة، وإدارة التوتر ساهمة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لم:  H1الفرضية البديلة •

في رفع مستوى الأداء الوظیفي لأساتذة جامعة المدية عند  مع وجود أفضلیة تأثی لمتغی إدارة التوتر،  التنظیمي(

 (. α≤0.05) مستوى الدلالة

 حيث: 
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( ونرفض البديلة، مما يعن عدم وجود أثر ذو H0(: نقبل الفرضیة الصفرية ) Sig > 0.05إذا كانت قیمة )-

 دلالة إحصائیة. 

(، مما يعن وجود أثر H1ونقبل البديلة ) (  H0(: نرفض الفرضیة الصفرية )Sig < 0.05إذا كانت قیمة )-

 ذو دلالة إحصائیة. 

نتائج اختبار الانحدار اللوجستي التتیبي لمساهمة ضغوط العمل وإدارة التوتر في تحديد مستويات   :18جدول رقم  
 لأساتذة جامعة المدية.   الأداء الوظیفي 

 معامل الانحدار  المتغيات
(Estimation) 

المعياريالخطأ    
(Erreur std) 

 قيمة والد
(Wald) 

مستوى 
 الدلالة
(Sig) 

 0.379 0.774 0.366 0.322 ضغوط التحدي 
 0.940 0.006 0.233 0.018- ضغوط الإعاقة 

 0.019 5.468 0.386 0.903 إدارة التوتر التنظيمي 
 مستوى جودة المطابقة

(Pearson) 
0.588 

   

 معامل التحديد
(Nagelkerke R^2) 

0.070 
   

 مستوى الدلالة العام  
(.Sig) 

0.057 
   

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

الخاص بنموذج الانحدار اللوجستي التتیبي   (، 18بناءً على النتائج الإحصائیة الموضحة في الدول رقم )

( مما يعكس جودة مطابقة 0.05( وهي أكبر من )0.588( بلغت )Pearsonأن قیمة الدلالة لاختبار بیسون )
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%( من التباين في مستويات الأداء بناءً 7.0البیانات للنموذج وصلاحیته التامة، حیث يفسر النموذج ما نسبته )

(، وعند تحلیل الأثر الفردي تبين أن متغیي ضغوط التحدي Nagelkerke = 0.070التحديد )على معامل  

( وهي أكبر من 0.940( و)0.379وضغوط الإعاقة لم يحققا تأثیاً معنوياً طالما أن قیم الدلالة لهما سجلت )

( 0.903حصائیاً بمعامل انحدار قدره ) (، في حين حقق متغی إدارة التوتر التنظیمي أثراً إيجابیاً طردياً دالًا إ0.05)

(، مما يبرهن 0.05( وهو أقل من )0.019( تحت مستوى دلالة معنوي خاص قدره )5.468وقیمة والد بلغت )

على أن امتلاك مهارات إدارة التوتر يرفع احتمالیة انتقال الأستاذ إلى مستويات الأداء العلیا، ونظراً لوجود هذا الأثر 

  ( H1( وقبول الفرضیة البديلة )H0لمتغی إدارة التوتر فقد تقرر إحصائیاً رفض الفرضیة الصفرية )المعنوي الوهرى  

)ضغوط التحدي، ضغوط الإعاقة ساهمة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لم  جزئیاً لمتغی إدارة التوتر بنصها التالي: » 

في رفع مستوى الأداء الوظیفي لأساتذة جامعة   التوتر،مع وجود أفضلیة تأثی لمتغی إدارة    وإدارة التوتر التنظیمي(

 (11أنظر ملحق رقم  ) «. (α≤0.05) المدية عند مستوى الدلالة

  :ية الثانيةفرع ثانياً: اختبار الفرضية ال

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر التنظیمي ومستوى الأداء الوظیفي لأساتذة   نص الفرضية:

 جامعة المدية تعزى للمتغیات الشخصیة والمهنیة )النس، العمر، الرتبة العلمیة، سنوات الخبرة، والتخصص العلمي(. 

 فرضیات فرعیة واختبار كل متغی على للتحقق من صحة هذه الفرضیة الشاملة، تم تفكیكها إلى خمس  

( المناسبة  اللامعلمیة  الاختبارات  باستخدام  على Kruskal-Wallis  و  Mann-Whitney Uحدى  بناءً   )

 القواعد التالیة: 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء   العامة للفروق: (  H0)الفرضية الصفرية   •

 (. α≤0.05الوظیفي تعزى للمتغی الشخصي عند مستوى الدلالة ) 
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البديلة • للفروق:(  H1)  الفرضية  والأداء    العامة  التوتر  إدارة  مستوى  إحصائیة في  دلالة  ذات  فروق  توجد 

 (. α≤0.05ة ) الوظیفي تعزى للمتغی الشخصي عند مستوى الدلال

  اختبار الفرضية الأولى )متغي الجنس(: -أ

 توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى لمتغی النس.   نص الفرضية:

 . ( للفروق تعزى لمتغی النسMann-Whitneyنتائج اختبار )  (:19جدول رقم )

 العدد الجنس المتغي 
(N) 

الرتبة 
 المتوسطة 

مجموع 
 الرتب 

 قيمة
(Z) 

مستوى 
 الدلالة
(Sig) 

القرار 
 الإحصائي

إدارة التوتر  
 التنظيمي 

    -
0.499 

قبول الفرضیة  0.618
 الصفرية 
H0 أنثى 

 ذكر

73 

57 

64.05 

67.36 

4675.50 

3839.50 

  

الأداء  
 الوظيفي

    -
0.970 

قبول الفرضیة  0.332
 الصفرية 
H0 أنثى 

 ذكر

73 

57 

68.32 

61.89 

4987.00 

3528.00 

  

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

الدلالة ) 19بناءً على الدول رقم ) ( لإدارة 0.618( لمتغی النس )Sig(، بلغت قیم مستوى 

و) ) 0.332التوتر  المقبول  الدلالة  مستوى  من  أكبر  وهما  الوظیفي،  للأداء  قبول 0.05(  إحصائیاً  تقرر   .)

الفرضیة الصفرية بنصها التالي: »لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي 

(، مما يعن عدم وجود H1(«، ورفض الفرضیة البديلة )α≤0.05لة )تعزى لمتغی النس عند مستوى الدلا 
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فروق ذات دلالة إحصائیة بين الأساتذة الذكور والإناث في إدارة التوتر أو الأداء الوظیفي بجامعة المدية، نظراً 

 (12أنظر الملحق رقم  )  لتشابه البیئة التنظیمیة والمهنیة المطبقة على النسين.

 الفرضية الثانية )متغي العمر(: اختبار  -ب

 توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى لمتغی العمر.   الفرضية:نص  

 . ( للفروق تعزى لمتغی العمرKruskal-Wallisنتائج اختبار )  (:20جدول رقم )

فئات  المتغي 
 العمر

 العدد
(N) 

الرتبة 
 المتوسطة 

درجة 
 الحرية
(ddl) 

2قيمة كا  
(χ2) 

مستوى 
 الدلالة
(Sig) 

القرار 
 الإحصائي

إدارة التوتر  
 التنظيمي 

قبول الفرضیة  0.830 0.883 3   
 الصفرية 

H0 

أقل من 
سنة   30  

أقل من 
سنة   40  

أقل من 
سنة   50  

أكثر من 
سنة   50  

12 
 

47 
 
 

47 
 

24 

72.29 
 

66.10 
 
 

65.86 
 

60.23 

   

الأداء  
 الوظيفي

قبول الفرضیة  0.172 4.999 3   
 الصفرية 
H0 

أقل من 
سنة   30  

12 
 
 

85.63 
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أقل من 
سنة   40  

أقل من 
سنة   50  

أكثر من 
سنة   50  

47 
 
 
47 

 

24  

59.12 
 

65.15 

 

68.63 

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

( رقم  الدول  نتائج  أن  20تشی  إلى   )( الدلالة  مستوى  ) Sigقیم  بلغت  التوتر 0.830(  لإدارة   )
الدلالة ) 0.172و) الوظیفي، وهي قیم أكبر من مستوى  الفرضیة 0.05( للأداء  قبول  (، وعلیه تقرر إحصائیاً 

( بنصها الكامل القائل: »لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي H0الصفرية ) 
(. وهذا يوضح أن عامل السن H1«. ورفض الفرضیة البديلة )(α≤0.05) تعزى لمتغی العمر عند مستوى الدلالة  

 أنظر ملحق رقم )  ضغوط العمل والتوتر.لا يصنع فارقاً جوهرياً في مستويات أداء الأساتذة أو طرق تعاملهم مع  
13 ) 

 اختبار الفرضية الثالثة )متغي الرتبة العلمية(: -ج

 توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى لمتغی الرتبة العلمیة.   الفرضية:نص  

 . ( للفروق تعزى لمتغی الرتبة العلمیةKruskal-Wallis(: نتائج اختبار )21جدول رقم ) 

الرتبة  المتغي 
 العلمية 

 العدد
(N) 

الرتبة 
 المتوسطة 

درجة 
 الحرية
(ddl) 

2قيمة كا  
(χ2) 

مستوى 
 الدلالة
(Sig) 

القرار 
 الإحصائي

    4 0.611 0.962  
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إدارة التوتر  
 التنظيمي 

 أستاذ

أستاذ 
 محاضر أ 

أستاذ 
 محاضر ب 

أستاذ 
 مساعد أ 

أستاذ 
مساعد 

 ب

17 

50 

 

42 

 

19 
 

2 

63.41 

64.59 

 

66.50 

 

65.58 
 

84.25 

   
قبول الفرضیة 

 الصفرية 
H0 

الأداء  
 الوظيفي

 أستاذ

أستاذ 
 محاضر أ 

أستاذ 
 محاضر ب 

أستاذ 
 مساعد أ 

 

أستاذ 
مساعد 

 ب

17 

50 
 

42 
 
 

19 
 
 

2 

59.29 

71.94 
 

62.12 
 

 

63.37 
 
 

48.50 

قبول الفرضیة  0.599 2.760 4
 الصفرية 

H0 

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 
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( 0.962( أن مستوى الدلالة المعنوية لمتغی الرتبة العلمیة جاءت قیمته )21يتبين من الدول رقم )

(. وبذلك تقرر إحصائیاً قبول الفرضیة الصفرية 0.05( للأداء الوظیفي وهي قیم أكبر من ) 0.599لإدارة التوتر و) 

(H0  بنصها القائل: »لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى لمتغی الرتبة )

مما يدل على تجانس عینة الدراسة بصرف النظر (،  H1ورفض البديلة )«،  (α≤0.05) العلمیة عند مستوى الدلالة  

 ( 14 رقمأنظر ملحق  )  عن اختلاف الرتب الأكاديمیة للأساتذة. 

 اختبار الفرضية الرابعة )متغي سنوات الخبرة(: -د

 توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى لمتغی سنوات الخبرة.   الفرضية:نص  

 .( للفروق تعزى لمتغی سنوات الخبرة Kruskal-Wallisنتائج اختبار )  (:22جدول رقم )

سنوات  المتغي 
 الخبرة

 العدد
(N) 

الرتبة 
 المتوسطة 

درجة 
 الحرية
(ddl) 

2قيمة كا  
(χ2) 

مستوى 
 الدلالة
(Sig) 

القرار 
 الإحصائي

إدارة التوتر  
 التنظيمي 

قبول الفرضیة  0.250 4.109 3   
 الصفرية 

H0 

 5أقل من  
 سنوات 

10 - 5 
 سنوات 

 

10 - 
 سنة 15

أكثر من 
سنة   15  

25 
 

31 
 
 

38 
 
 

36 

77.26 
 

56.85 
 
 

65.34 
 
 

64.94 
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الأداء  
 الوظيفي

قبول الفرضیة  0.688 1.475 3   
 الصفرية 

H0 

 5أقل من  
 سنوات 

5 - 10 
 سنوات 

 

10 - 
 سنة 15

 

أكثر من 
سنة   15  

25 
 

31 
 
 

38 
 
 

36 

70.70 
 

67.47 
 
 

66.08 
 
 

59.58 

   

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

( 0.250( لسنوات الخبرة بلغت )Sig( أن قیم الدلالة )22أظهرت النتائج الإحصائیة في الدول رقم ) 

(. بناءً علیه تقرر 0.05، وهي قیم أكبر من مستوى الدلالة المعتمد ) للأداء الوظیفي(  0.688و)لإدارة التوتر  

( بنصها التالي: »لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر H0إحصائیاً قبول الفرضیة الصفرية )

(، مما H1(«، ورفض الفرضیة البديلة )α≤ 0.05)والأداء الوظیفي تعزى لمتغی سنوات الخبرة عند مستوى الدلالة 

أنظر ملحق رقم )  ا اختلفت سنوات خدمتهم بالامعة. يشی إلى تقارب الأداء وإدارة التوتر لدى الأساتذة مهم

15 ) 
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 اختبار الفرضية الخامسة )متغي التخصص العلمي(: -ه

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر والأداء الوظیفي تعزى لمتغی التخصص   الفرضية:نص  

 العلمي. 

 .( للفروق تعزى لمتغی التخصص العلميKruskal-Wallisنتائج اختبار )  (:23جدول رقم )

التخصص  المتغي 
 العلمي 

 العدد
(N) 

الرتبة 
 المتوسطة 

درجة 
 الحرية
(ddl) 

2قيمة كا  
(χ2) 

مستوى 
 الدلالة
(Sig) 

القرار 
 الإحصائي

إدارة التوتر  
 التنظيمي 

علوم 
 اقتصادية 

 
 علوم 

 
 تكنولوجیا 

 
علوم 
 إنسانیة

 
علوم 

 اجتماعیة
 

 حقوق 
 

 طب 
 

 لغات 

24 
 
 

12 
 

16 
 
 

25 
 

10 
 
 

16 
 

19 
 

8 

55.81 
 
 

49.42 
 

57.72 
 
 
60.74 

 
65.85 

 
 

84.47 
 

77.13 
 

83.13 

قبول الفرضیة  0.083 12.574 7
 الصفرية 

H0 
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الأداء  
 الوظيفي

علوم 
 اقتصادية 

 
 علوم 

 
 

 تكنولوجیا 
 
 

علوم 
 إنسانیة

 
علوم 

 اجتماعیة
 

 حقوق 
 
 

 طب 
 
 

 لغات 

24 
 
 

12 
 
 

16 
 
 

25 
 
 

10 
 
 

16 
 
 

19 
 
 

8 

48.94 
 
 

35.63 
 
 

58.19 
 
 

78.24 
 
 

63.55 
 
 

67.41 
 
 

82.74 
 
 

92.50 

 رفض 0.001 24.074 7
H0 

وقبول 
 البديلة 
H1 

 .((SPSS21من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج   المصدر: 

 (، يتضح انقسام النتائج إلى جزأين: 23من خلال الدول الإحصائي رقم )
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(، وبالتالي تقرر 0.05( وهي أكبر من ) 0.083بالنسبة لإدارة التوتر التنظیمي: بلغت قیمة الدلالة )

( بنصها القائل: »لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى إدارة التوتر  H0الفرضیة الصفرية )إحصائیاً قبول 

 («. α≤0.05)التنظیمي تعزى للتخصص العلمي عند مستوى الدلالة  

( وهي أقل من مستوى الدلالة 0.001بالنسبة للأداء الوظیفي: نلاحظ أن قیمة الدلالة بلغت )اما  

( لمتغی الأداء H1( وقبول الفرضیة البديلة )H0وبناءً على ذلك، يتم رفض الفرضیة الصفرية )(.  0.05المعتمد ) 

الوظیفي بنصها التالي: »توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الأداء الوظیفي لأساتذة جامعة المدية تعزى 

 («. α≤0.05) لمتغی التخصص العلمي عند مستوى الدلالة  

 (، يتضح أن الفروق تمیل لصال تخصص اللغات بRang Moyenالرتب المتوسطة )وبالعودة إلى قیم  

(. 78.24(، ثم العلوم الإنسانیة برتبة )82.74(، يلیه تخصص الطب برتبة )92.50قدرها ) أعلى متوسط رتبي 

المیدانیة الخاصة بهذه التخصصات ويعود هذا التمیز لطبیعة المتطلبات الأكاديمیة والتفاعل البیداغوجي والالتزامات  

 (. 13والتي تنعكس إيجاباً على تقییم الأداء الوظیفي لأساتذتها مقارنة بالتخصصات الأخرى. )أنظر ملحق رقم 

ال الفرضية  اختبار  الثانية:فرع خلاصة  ال  ية  الفرضیة  قبول  الفرضیة فرعیتقرر  قبول  تم  الثانیة جزئیاً، حیث  ة 

على: »لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیات )النس، العمر، الرتبة ( التي تنص  H0الصفرية )

( التي تنص على: »توجد فروق ذات دلالة H1والخبرة( لكلا المتغیين التابعين«، بینما تم قبول الفرضیة البديلة )

 ( 16أنظر ملحق رقم  )  إحصائیة تعزى لمتغی )التخصص العلمي( في الأداء الوظیفي«.
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 لفصل. لخلاصة  

 نستخلص من خلال هذا الفصل ما يلي: 

أن جامعة المدية تمثل نموذجاً للمؤسسة الامعیة المتطورة، حیث انتقلت عبر محطات تاريخیة حاسمة 

مخبراً بحثیاً. وتتجلى قوة هذه   20من معهد تقن ناشئ إلى قطب علمي وطن يضم ست كلیات متنوعة و

لال اعتماد اللغة الإنجلیزية في المؤسسة في رؤيتها الاستاتیجیة الحديثة التي تهدف إلى الانفتاح العالمي، من خ

التخصصات التكنولوجیة وتفعیل دور حاضنات الأعمال، مما يعكس طموح الامعة في التحول من دور التعلیم 

 التقلیدي إلى ريادة الابتكار والمقاولاتیة.

نستخلص أن الدراسة قد تأسست على إطار منهجي متكامل ومنضبط، حیث ساهم اعتماد كما 

الوص )الصدق المنهج  الإحصائیة  الاختبارات  أثبتت  وقد  المیداني.  للواقع  دقیقة  قراءة  توفی  في  التحلیلي  في 

والثبات( أن أداة الدراسة الاستبیان تتمتع بكفاءة عالیة في القیاس، مما يضمن خلو النتائج من التحیز ويوفر 

العمل   المتمثلة في ضغوط  المعقدة  المتغیات  المباشرة أرضیة علمیة صلبة لمعالة  )التحدي والإعاقة( وعلاقتها 

 بالأداء الوظیفي للأستاذ الامعي.

وجود نضج أكاديمي وخبرة   من خلال القراءة الإحصائیة لسمات العینة المبحوثة   تم استخلاص وأخیا  

مهنیة عمیقة لدى المشاركين، حیث تتكز الكتلة الغالبة في رتبة أستاذ محاضر وبأقدمیة مهنیة تتجاوز في معظمها 

عشر سنوات. هذا التاكم في الخبرة يمنح البیانات المجمعة مصداقیة واقعیة كبیة، ويؤكد أن الاستجابات المحصلة 

ة التوتر التنظیمي وكیفیة إدارته، مما يسمح بالاعتماد على هذه النتائج في صیاغة تعبر عن وعي حقیقي بطبیع

.مقتحات عملیة لتحسين الأداء الوظیفي 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة 
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المورد البشري في   داءختاماً، وبعد الإحاطة بموضوع دراستنا ومحاولة تتبع أبعاد التوتر التنظیمي وعلاقتها بأ

البیئة الأكاديمیة، ولما تم عرضه من فصول الدراسة، توصلنا إلى إجابة عن إشكالیة دراستنا والتي سبق وأن تم طرحها 

والمتمثلة في: "ما هو المتغی الأكثر تأثیاً ومساهمة في رفع مستوى الأداء الوظیفي لأساتذة جامعة المدية من بين 

عاقة، وإدارة التوتر التنظیمي(؟" وبعد عرض الدراسة التطبیقیة توصلنا إلى أن متغی )ضغوط التحدي، ضغوط الإ 

"إدارة التوتر التنظیمي" هو المتغی الوحید والأكثر تأثیاً ومساهمة في رفع مستوى الأداء الوظیفي لأساتذة جامعة 

ة التدريس لديها، ويظهر ذلك في المدية بدلالة إحصائیة، وذلك من خلال استجابة الامعة لمساعدة أعضاء هیئ

محاولة السیطرة قدر الإمكان على مسببات الضغوط في بیئة العمل، والسعي إلى تعزيز قدراتهم الدفاعیة والنفسیة 

 للحد من الآثار السلبیة للتوتر وانعكاسها إيجابیاً أو سلبیاً على الأداء الوظیفي للأساتذة. 

حیث تمثلت الإجابة عن   .الإجابة عن التساؤلات الفرعیة للدراسة  وفي هذا السیاق، تم التوصل أيضاً إلى 

التساؤل الفرعي الأول في أن واقع متغیات الدراسة )ضغوط التحدي، ضغوط الإعاقة، إدارة التوتر التنظیمي، والأداء  

غالباً(، مما يؤشر الوظیفي( لدى أساتذة جامعة المدية يمیل بشكل عام وبدرجة مرتفعة نحو الموافقة والإيجاب )خیار  

بینما تمثلت الإجابة عن  التعامل مع الضغوط والتزام أكاديمي متمیز بالأداء.  على وجود تطبیق ملموس لآلیات 

التساؤل الفرعي الثاني في عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة حول مستويات إدارة التوتر 

شخصیة والوظیفیة )النس، العمر، الرتبة العلمیة، وسنوات الخبرة(، في حين ثبت والأداء الوظیفي تعزى للمتغیات ال

وجود فروق دالة إحصائیاً تعزى فقط لمتغی )التخصص العلمي( في مستوى الأداء الوظیفي لصال تخصص اللغات 

 أولاً، يلیه تخصص العلوم الطبیة، ثم العلوم الإنسانیة والاجتماعیة.

 . البحثملخص   أولا:

لقد انطلقت الدراسة من إشكالیة محورية حول مساهمة إدارة التوتر في رفع الأداء، وتوزعت عبر ثلاثة 

شمل الأول والثاني الأطر النظرية للتوتر والأداء والنماذج المفسرة للعلاقة بینهما، بینما خصص الفصل الثالث   .فصول
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للوصول إلى   SPSSتم اختبار الفرضیات باستخدام برنامج  للجانب التطبیقي وتحلیل البیانات الإحصائیة. وقد  

 .نتائج موضوعیة تعكس واقع العمل الأكاديمي والإداري بالكلیة

 .نتائج اختبار الفرضيات ثانيا:  

المدية، وبعد  العلوم الاقتصادية بجامعة  للبیانات المجمعة من أساتذة كلیة  التحلیل الإحصائي  بناءً على 

 :العینة، توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة المتعلقة بفرضیات البحثمعالة إجابات  

تم إثبات صحة الفرضیة القائلة بأن "توجد مساهمة ذات دلالة إحصائیة لإدارة التوتر نتيجة الفرضية العامة:    -أ

 اللوجستيالتنظیمي في رفع مستوى الأداء الوظیفي لأساتذة جامعة المدية"، حیث أكدت نتائج نموذج الانحدار  

الوحید بمست المعنوي  المتغی الحاسم والمفسر  التنظیمي هي  التوتر  إدارة  )التتیبي أن  ( وهو دال 0.000وى دلالة 

 إحصائیاً، في حين لم يظهر أثر مباشر معتد به لكل من ضغوط التحدي وضغوط الإعاقة في وجود إدارة التوتر. 

 ية: فرع نتائج الفرضيات ال  - ب  

ال الأولى:  فرعي الفرضية  الفرضیةة  إثبات صحة  أن   .تم  الدراسة  لمتغیات  الإشارة(  )اختبار  نتائج  أظهرت  حیث 

التنظیمي، وضغوط التحدي، والأداء الوظیفي كان مرتفعاً   مستوى التوتر  موافقة الأساتذة على واقع تطبیق إدارة 

وبدرجة موافقة اتجهت إحصائیاً نحو خیار )غالباً(، مما يؤكد وجود ممارسة فعلیة ووعي بهذه الأبعاد في بیئة العمل 

 بجامعة المدية. 

والتي تنص على أنه "توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في   .هذه الفرضیة جزئیاً تم قبول  ة الثانية: فرعي الفرضية ال

مستوى إدارة التوتر التنظیمي ومستوى الأداء الوظیفي لأساتذة جامعة المدية تعزى للمتغیات الشخصیة والمهنیة  
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الإحصائیة   )النس، العمر، الرتبة العلمیة، سنوات الخبرة، والتخصص العلمي("، حیث أسفرت الاختبارات

(Mann-Whitney  و  Kruskal-Wallis :عن النتائج التفصیلیة التالیة ) 

تم قبول الفرضیة الصفرية لعدم وجود فروق دالة إحصائیاً بين الأساتذة )ذكور بالنسبة لمتغي الجنس:  •

الأداء  ( لمتغی  0.457( لمتغی إدارة التوتر و) 0.916وإناث(، حیث بلغت قیم مستوى الدلالة الإحصائیة )

 (.0.05الوظیفي وهي أكبر من ) 

تم قبول الفرضیة الصفرية لعدم وجود فروق دالة إحصائیاً، حیث بلغت قیم مستوى بالنسبة لمتغي العمر:   •

 ( وهي غی دالة. 0.942( و)0.542الدلالة )

إحصائیاً، حیث بلغت قیم  تم قبول الفرضیة الصفرية لعدم وجود فروق دالة بالنسبة لمتغي الرتبة العلمية:  •

 (. 0.05( وهي قیم أكبر من )0.599( و) 0.962مستوى الدلالة )

تم قبول الفرضیة الصفرية لعدم وجود فروق دالة إحصائیاً، حیث بلغت قیم  بالنسبة لمتغي سنوات الخبرة:  •

 ( وهي قیم غی دالة. 0.688( و) 0.250مستوى الدلالة )

إثبات وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الأداء الوظیفي تم  بالنسبة لمتغي التخصص العلمي:  •

(، حیث جاءت الفروق لصال الأساتذة في تخصص اللغات 0.007بمستوى دلالة دال إحصائیاً قدره )

 بالمرتبة الأولى، يلیه تخصص العلوم الطبیة ثم تخصص العلوم الإنسانیة والاجتماعیة. 

 . نتائج البحثثالثا:  

ا التي تجیب على من خلال هذه  الهامة  النتائج  التوصل إلى جملة من  تم  والتطبیقي،  النظري  بشقیها  لدراسة 

 :إشكالیة البحث وتؤكد أو تنفي فرضیاته، وهي كالتالي
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 نتائج الجانب النظري:   -أ
البیئة الامعیة أثبتت الأطر النظرية أن التوتر التنظیمي ظاهرة ملازمة ومستمرة داخل  حتمية التوتر الأكاديمي:  •

نتیجة لخصوصیة العمل الأكاديمي والبحثي المتسارع، مما يجعل إلغاؤها أمراً مستحیلاً، ويتطلب بالضرورة إدارتها 
 واحتواءها تنظیماً.

خلص الإطار النظري إلى أن التوتر لیس سلبیاً بالمطلق؛ فهناك "ضغوط التحدي" التي ثنائية الأثر والتوجه:  •
لأستاذ للتطوير والبحث، مقابل "ضغوط الإعاقة" التي تستنزف قدراته وتؤدي به إلى تعمل كمحفز يدفع ا

 التاجع والاحتاق الوظیفي إن لم تُدر بشكل فعال. 
تبين أن مصادر التوتر التنظیمي تتعدى الوانب المهنیة الصرفة )مثل عبء شمولية مسببات الضغوط:   •

امل بیئیة، شخصیة، واجتماعیة متداخلة تؤثر بشكل مباشر التدريس وصراع الأدوار( لتشمل تفاعلات مع عو 
 على الاستقرار النفسي والذهن للأستاذ. 

أكدت النماذج النظرية أن الأداء الوظیفي المتمیز يرتبط بالقدرة على إدارة التوتر، حیث محورية إدارة التوتر:   •
تحكم فیها،  

ُ
بینما ينخفض في حالات الركود والملل أو يبلغ الأداء ذروته عند مستويات التوتر المتوسطة والم

 حالات الضغط المرتفع المؤدي للانهیار. 
 نتائج الجانب التطبيقي )الدراسة الميدانية بجامعة المدية(:   -ب
أستاذاً بجامعة   130أظهرت النتائج المیدانیة أن عینة الدراسة المكونة من  خصائص وعمق عينة الدراسة:  •

سنوات برتب أكاديمیة متقدمة كأستاذ   10)حیث فاقت خبرة الكتلة الأكبر رتفعة برة مهنیة مالمدية تتمیز بخ
 محاضر "أ" و"ب"(، مما منح إجابات العینة موضوعیة في تمثیل أبعاد الدراسة.

أثبتت نتائج التحلیل التطبیقي )من خلال معامل ألفا كرونباخ والصدق الذاتي( كفاءة وصدق أداة الدراسة:  •
أن الاستبیان المطور يتمتع بدرجات ثبات وصدق عالیة جداً، مما يؤكد أن البیانات والنتائج المتوصل إلیها 

 لامعة المدية.   تعكس بدرجة جیدة البیانات المیدانیة
كشفت الدراسة المیدانیة أن أساتذة جامعة المدية يدركون وجود مستوى مستوى انتشار التوتر وأبعاده:   •

موافقة مرتفع يتجه نحو خیار )غالباً( لضغوط التحدي، مما يعكس تصنیفهم لضغوط العمل )مثل متطلبات 
 كاديمي. البحث والنشر العلمي وضیق الوقت( كعوامل تحفیزية دافعة للإنجاز والتفوق الأ
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أظهرت الإجابات المیدانیة أن الأساتذة يعتمدون على مزيج من واقع ممارسات إدارة التوتر بالجامعة:   •
الاستاتیجیات الفردية والتنظیمیة لمواجهة الضغوط، مما يشی إلى وجود مرونة وقدرة دفاعیة ذاتیة متمیزة لدى 

 بل الإدارة التنظیمیة للجامعة. الأساتذة مدعومة بمحاولات استجابة واحتواء نسبي من قِ 
أجمعت نتائج الدراسة التطبیقیة على وجود مستوى أداء وظیفي مرتفع ومتمیز تقييم مستوى الأداء الوظيفي:   •

جداً لدى أساتذة جامعة المدية، ويظهر ذلك في الالتزام العالي بالمهام البیداغوجیة والبحثیة كأولوية تنظیمیة، 
 في الفصل بين الضغوط المحیطة وجودة الأداء المهن. مما يعكس احتافیة بالغة  

أثبتت النتائج التطبیقیة وجود تفاوت دال إحصائیاً في مستويات الأداء تأثي التخصص العلمي في الإدراك:   •
الوظیفي يعزى لمتغی التخصص العلمي، حیث أظهر الأساتذة في تخصص اللغات والعلوم الطبیة قدرة أعلى 

 ستقر ومتمیز في ظل بیئة الضغوط مقارنة ببعض التخصصات الأخرى. على تقديم أداء م

 . اً: الاقتراحات والتوصياترابع

المتوصل إلیها، نتقدم بجملة من التوصیات العملیة الموجهة لإدارة جامعة المدية، وللأساتذة بناءً على النتائج  

 :على حد سواء

إنشاء مكتب أو خلیة استشارية داخل الامعة تهتم بالصحة نقتح   :تأسيس وحدة المرافقة النفسية والمهنية •

 .وضغوط المهنة توترالنفسیة للأستاذ والموظف، وتقدم نصائح حول كیفیة التعامل مع ال

الاتصالية • القنوات  الإدارية  :إعادة هندسة  المعاملات  الشاملة في  الرقمنة  تفعیل  الاحتكاك  ضرورة  لتقلیل 

 .من أهم مصادر ضغوط الإعاقةالبیوقراطي الذي ثبت أنه 

بالوقت • الإدارة  لا  بالنتائج  الإدارة  استراتيجية  البحثي   :تبني  وقته  إدارة  في  أكبر  مرونة  الأستاذ  منح 

 .مما يقلل من شعوره بالمراقبة اللصیقة والضغط الزمن، ويزيد من ولائه وإنتاجیته   .والبیداغوجي

واضح يحدد المهام، الحقوق، والواجبات بدقة لتجنب   إعداد دلیل مرجعي  :تطوير دليل الأستاذ الجديد •
 .غموض الدور وصراع الأدوار لدى الأساتذة حديثي التوظیف
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تنظیم أيام دراسیة خارج الحرم الامعي أو نشاطات سیاحیة وترفیهیة للأساتذة  :تالاستثمار في النشاطا •
 .الرفاه الوظیفي(لكسر روتين العمل المشحون وتجديد الطاقة النفسیة )برامج  

 . سادساً: الآفاق المستقبلية )الدراسات المقترحة( 

بناءً على الثغرات التي لم يتسع لها نطاق هذه الدراسة، وباعتبار أن ظاهرة التوتر في تطور مستمر، نقتح 

 :على الباحثين مستقبلاً التوجه نحو المواضیع التالیة

 . الصدمات المهنیةفي امتصاص   دور المرونة التنظیمیة •

 .على تقلیل ضغوط الإعاقة  أثر الرشاقة الإدارية •

 . إدارة التوتر في ظل التحول الرقمي والذكاء الاصطناعي  •

 . أثر العدالة التنظیمیة كمتغی معدل للعلاقة بين ضغوط العمل والولاء •

.سیكولوجیة التمكين الوظیفي في بیئات العمل المشحونة •
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 الاستبیان  :01رقم  ملحق

ة  فارس بالمدييى يح جامعة  

 كلیة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسیی 

 

 

 

 

الأستاذ)ة( المحترم)ة(:       
 السلام علیكم ورحمة الل تعالى وبركاته وبعد: 

دور إدارة التوتر التنظيمي في رفع الأداء الوظيفي بجامعة يحي   التعرف على يهدف هذا الاستبیان الى  

التسیی   ،فارس المدية دراسة اراء عينة من أساتذة الجامعة وذلك ضمن متطلبات نیل شهادة الماست في علوم 

 تخصص إدارة الاعمال. 

يسعدني ان أقدم لكم مجموعة الفقرات المتضمنة في   ،كمساهمة منكم في اعداد هذا البحث الأكاديمي

واعدين إياكم بالسرية التامة للبیانات المقدمة من طرفكم  ، راجیين منكم التكرم بالإجابة عنها بدقة ، هذا الاستبیان 

 علما بانها لا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط. 

تعاونكم مسبقا. لكم منا أسمى التقدير والاحتام مع الشكر الخالص على    
 

 

 

 

 

 استبیان 
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 ملاحظة: 
هي ضغوط مرتبطة بالعمل قد تكون صعبة لكنها تساعد على التعلم والتطور  :ضغوط التحدي   المقصود من

. وتحقیق الإنجاز  
. هي ضغوط تعیق العمل وتمنع تحقیق الأداء الید دون أن تقدم فرصة للتطوير:  ضغوط الإعاقة   المقصود من  
هي قدرة الأستاذ الامعي على استخدام أسالیب فعالة للتعامل مع ضغوط :  التوتر التنظيميإدارة    المقصود من
 العمل وتقلیل 
ة.آثارها السلبی  
هو مستوى جودة وكفاءة أداء الأستاذ لمهامه التعلیمیة والبحثیة   :الأداء الوظيفي للأستاذ الجامعي   المقصود من

.والإدارية  
 

ة. البيانات الشخصي   المحور الأول:  

انثى              ذكر :الجنس  

سنة  50أكثر من           سنة  50اقل من  40          سنة 40اقل من 30           سنة    30اقل من  :  العمر  
استاذ        أستاذ محاضر أ         أستاذ محاضر ب        أستاذ مساعد أ         أستاذ مساعد الرتبة العلمية:  

    ب  

15  أكثر من             15–10            10–5            5: اقل من سنوات الخبرة  

 وتكنولوجیا         علوم إنسانیة        حقوق        اخرى علوم اقتصادية         علوم التخصص العلمي:  

 الكلية التي تعمل بها: ................................................................. 
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 .ضغوط التحدي :  المحور الثاني

بالنسبة   التحدي ضغوط  ل   الواقع الفعلي والشخصي( التي تعبر عن  ×حدد)ي( درجة موافقتك بوضع علامة )
 لأساتذة جامعة المدية. 

لا  نادرا احيانا غالبا  دائما
يحدث 

 ابدا 

 العبارة

يتطلب عملي الأكاديمي أداء مهام معقدة لكنها (  1     
 . تساعدني على تطوير مهاراتي

ضغط النشر العلمي يدفعن إلى تحسين جودة (  2     
.أدائي البحثي  

المسؤولیات الأكاديمیة تمنحن فرصًا للنمو كثرة  (  3     
.المهن  

المواعید النهائیة لإنجاز المهام تحفزني على تنظیم  (  4     
. وقتي بكفاءة  

التوقعات العالیة من المؤسسة تدفعن لبذل جهد (  5     
. أكبر في العمل  

تعدد الأنشطة الأكاديمیة يساهم في تطوير خبرتي (  6     
. المهنیة  

التحديات المهنیة في العمل تزيد من دافعیتي (  7     
. للإنجاز  

 

 Cavanaugh et al. (2000) LePine et al. (2005)تم إعداد أسئلة هذا الاستبیان بالاعتماد على  
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ضغوط الإعاقة   المحور الثالث:  

بالنسبة   عاقة الاضغوط  ل   الواقع الفعلي والشخصي( التي تعبر عن  ×حدد)ي( درجة موافقتك بوضع علامة )
 لأساتذة جامعة المدية. 

لا  نادرا احيانا غالبا دائما
يحدث 

 ابدا 

 العبارة

الإجراءات الإدارية المعقدة تعیق إنجاز مهامي   (1     
 . الأكاديمیة

البیوقراطیة داخل المؤسسة الامعیة تقلل من (  2     
. فعالیتي في العمل  

الإدارية غی الضرورية تؤثر سلبًا على كثرة الأعمال  (  3     
. إنتاجیتي  

غموض التعلیمات أو القرارات الإدارية يسبب لي (  4     
. ضغطاً في العمل  

نقص الموارد أو الدعم المؤسسي يعرقل أداء (  5     
. مهامي  

الاجتماعات غی الضرورية تستهلك وقتي دون (  6     
. فائدة  

والمسؤولیات يجعل من الصعب تضارب المهام  (  7     
. إنجاز العمل بكفاءة  

 Podsakoff et al. (2007) Webster et al. (2011)  تم إعداد أسئلة هذا الاستبیان بالاعتماد على
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. إدارة التوتر التنظيمي:  المحور الرابع  

لآلیات التي تستخدمها في ل   الواقع الفعلي والشخصي( التي تعبر عن  ×حدد)ي( درجة موافقتك بوضع علامة )
 التعامل مع التوتر في الامعة. 

لا  نادرا احيانا غالبا دائما
يحدث 

 ابدا 

 العبارة

أستخدم أسالیب فعالة للتعامل مع ضغوط العمل (  1     
. في المؤسسة الامعیة  

أستطیع تنظیم وقتي بطريقة تساعدني على تقلیل (  2     
.التوتر المهن  

أتحكم في انفعالاتي عند مواجهة مواقف ضاغطة (  3     
. في العمل  

ألأ إلى استاتیجیات تساعدني على التكیف مع (  4     
. ضغوط العمل  

أستطیع الحفاظ على هدوئي أثناء فتات الضغط (  5     
.المهن  

أبحث عن حلول عملیة للتعامل مع المشكلات (  6     
. المهنیة  

متطلبات العمل وحیاتي الشخصیة أوازن بين  (  7     
.لتقلیل التوتر  

أستخدم طرقاً تساعدني على استعادة طاقتي بعد (  8     
. العمل  

 ,Lazarus, R. S., & Folkman, S. (1984). Stress تم إعداد أسئلة هذا الاستبیان بالاعتماد على

Appraisal, and Coping. New York: Springer. 
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. الأداء الوظيفي للأستاذ الجامعيالمحور الخامس:    

لأدائك الوظیفي في الامعة.  الواقع الفعلي والشخصي( التي تعبر عن  ×حدد)ي( درجة موافقتك بوضع علامة )  

لا  نادرا احيانا غالبا دائما
يحدث 

 ابدا 

 العبارة

. أؤدي مهامي التدريسیة بكفاءة عالیة(  1       

الأهداف الأكاديمیة المطلوبة من في الوقت أحقق  (  2     
.المحدد  

أقدم أداءً متمیزاً في البحث العلمي والنشر  (  3     
. الأكاديمي  

. ألتزم بالمسؤولیات المهنیة الموكلة إلي(  4       

أشارك بفعالیة في الأنشطة العلمیة داخل (  5     
.المؤسسة  

. التعلیم الامعيأساهم في تحسين جودة  (  6       

. أحافظ على مستوى عالٍ من الأداء في عملي(  7       

.أعمل على تطوير مهاراتي المهنیة باستمرار(  8       

 Williams & Anderson (1991) Borman & Motowidlo تم إعداد أسئلة هذا الاستبیان بالاعتماد على

(1997) 
 

 شكرا على تعاونكم 
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ان بیستقائمة أسماء الأساتذة محكمين الا: 02رقم  ملحق
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 صدق الاتساق الداخلي للمحور الأول: ضغوط التحدي. :  03رقم    ملحق
Corrélations 

التحدي  ضغوط .س7 .س6 .س5 .س4 .س3 س 2 س 1   

 س 1

Corrélation 

de Pearson 

1 ,514** ,403** ,362** ,352** ,448** ,331** ,715** 

Sig. 

(bilatérale) 
 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 .س2

Corrélation 

de Pearson 

,514** 1 ,424** ,480** ,372** ,389** ,325** ,744** 

Sig. 

(bilatérale) 

,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 س 3

Corrélation 

de Pearson 

,403** ,424** 1 ,357** ,359** ,347** ,394** ,692** 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 س 4

Corrélation 

de Pearson 

,362** ,480** ,357** 1 ,304** ,289** ,234** ,644** 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000  ,000 ,001 ,007 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 س 5

Corrélation 

de Pearson 

,352** ,372** ,359** ,304** 1 ,177* ,317** ,606** 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000  ,044 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 س 6

Corrélation 

de Pearson 

,448** ,389** ,347** ,289** ,177* 1 ,579** ,675** 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,001 ,044  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 س 7

Corrélation 

de Pearson 

,331** ,325** ,394** ,234** ,317** ,579** 1 ,667** 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,007 ,000 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ضغوط

 التحدي 

Corrélation 

de Pearson 

,715** ,744** ,692** ,644** ,606** ,675** ,667** 1 

Sig. 

(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 صدق الاتساق الداخلي للمحور الثاني: ضغوط الإعاقة.   :04رقم    ملحق

Corrélations 

الاعاقة ضغوط ك7 ك6 ك5 ك4 ك3 ك2 ك1   

 ك1

Corrélation de 

Pearson 

1 ,546** ,376** ,413** ,363** ,386** ,402** ,653** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ك2

Corrélation de 

Pearson 

,546** 1 ,431** ,463** ,410** ,526** ,478** ,736** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ك3

Corrélation de 

Pearson 

,376** ,431** 1 ,501** ,436** ,559** ,548** ,743** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ك4

Corrélation de 

Pearson 

,413** ,463** ,501** 1 ,498** ,590** ,506** ,769** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ك5

Corrélation de 

Pearson 

,363** ,410** ,436** ,498** 1 ,529** ,588** ,724** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ك6

Corrélation de 

Pearson 

,386** ,526** ,559** ,590** ,529** 1 ,664** ,812** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ك7

Corrélation de 

Pearson 

,402** ,478** ,548** ,506** ,588** ,664** 1 ,798** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ضغوط

 الاعاقة

Corrélation de 

Pearson 

,653** ,736** ,743** ,769** ,724** ,812** ,798** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 130 130 130 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 التوتر التنظیمي. صدق الاتساق الداخلي للمحور الثالث: إدارة    :05رقم    ملحق
Corrélations 

التنظيمي  التوترإدارة  ت 8 ت 7 ت 6 ت 5 ت 4 ت 3 ت 2 ت 1   

 ت 1

Corrélation 
de Pearson 

1 ,463** ,135 ,379** ,354** ,246** ,360** ,432** ,656** 

Sig. 
(bilatérale) 

 ,000 ,124 ,000 ,000 ,005 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ت 2

Corrélation 
de Pearson 

,463** 1 ,259
** 

,362** ,470** ,534** ,260** ,372** ,699** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000  ,003 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ت 3

Corrélation 
de Pearson 

,135 ,259** 1 ,192* ,358** ,259** ,388** ,283** ,560** 

Sig. 
(bilatérale) 

,124 ,003  ,028 ,000 ,003 ,000 ,001 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ت 4

Corrélation 
de Pearson 

,379** ,362** ,192
* 

1 ,400** ,370** ,264** ,361** ,637** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,028  ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ت 5

Corrélation 
de Pearson 

,354** ,470** ,358
** 

,400** 1 ,338** ,276** ,344** ,666** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,001 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ت 6

Corrélation 
de Pearson 

,246** ,534** ,259
** 

,370** ,338** 1 ,272** ,264** ,614** 

Sig. 
(bilatérale) 

,005 ,000 ,003 ,000 ,000  ,002 ,002 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ت 7

Corrélation 
de Pearson 

,360** ,260** ,388
** 

,264** ,276** ,272** 1 ,479** ,646** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,003 ,000 ,002 ,001 ,002  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 ت 8

Corrélation 
de Pearson 

,432** ,372** ,283
** 

,361** ,344** ,264** ,479** 1 ,708** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,002 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 التوترإدارة 
 التنظيمي 

Corrélation 
de Pearson 

,656** ,699** ,560
** 

,637** ,666** ,614** ,646** ,708** 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 صدق الاتساق الداخلي للمحور الرابع: الأداء الوظیفي للأستاذ الامعي.  :06رقم    ملحق

Corrélations 

8أ أ 7 أ 6 أ 5 أ 4 أ 3 أ 2 أ 1    الوظيفيالأداء   
الجامعي للأستاذ   

 أ 1

Corrélation de 
Pearson 

1 ,216
* 

,484
** 

,323
** 

,319** ,269** ,392** ,346** ,652** 

Sig. 
(bilatérale) 

 ,014 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 أ 2

Corrélation de 
Pearson 

,216
* 

1 ,258
** 

,339
** 

,284** ,287** ,287** ,314** ,569** 

Sig. 
(bilatérale) 

,014  ,003 ,000 ,001 ,001 ,001 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 أ 3

Corrélation de 
Pearson 

,484
** 

,258
** 

1 ,216
* 

,549** ,416** ,270** ,275** ,722** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,003  ,014 ,000 ,000 ,002 ,002 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 أ 4

Corrélation de 
Pearson 

,323
** 

,339
** 

,216
* 

1 ,260** ,338** ,425** ,414** ,605** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,014  ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 أ 5

Corrélation de 
Pearson 

,319
** 

,284
** 

,549
** 

,260
** 

1 ,516** ,122 ,246** ,707** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,001 ,000 ,003  ,000 ,165 ,005 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 أ 6

Corrélation de 
Pearson 

,269
** 

,287
** 

,416
** 

,338
** 

,516** 1 ,320** ,226** ,682** 

Sig. 
(bilatérale) 

,002 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 ,010 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

 أ 7

Corrélation de 
Pearson 

,392
** 

,287
** 

,270
** 

,425
** 

,122 ,320** 1 ,229** ,555** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,001 ,002 ,000 ,165 ,000  ,009 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

8أ  

Corrélation de 
Pearson 

,346
** 

,314
** 

,275
** 

,414
** 

,246** ,226** ,229** 1 ,573** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,002 ,000 ,005 ,010 ,009  ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

  الوظيفيالأداء  
الجامعي للأستاذ   

Corrélation de 
Pearson 

,652
** 

,569
** 

,722
** 

,605
** 

,707** ,682** ,555** ,573** 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 الصدق البنائي لارتباط المحاور مع بعضها وبالدرجة الكلیة للاستبانة.   :07رقم    ملحق

Corrélations 

التحدي  ضغوط  الاعاقة ضغوط   التوترإدارة  

 التنظيمي 

  الوظيفيالأداء  

الجامعي للأستاذ   

ككل الاستبيان  

التحدي  ضغوط  

Corrélation de 

Pearson 

1 -,028 ,141 ,192* ,534** 

Sig. (bilatérale)  ,752 ,109 ,028 ,000 

N 130 130 130 130 130 

الاعاقة ضغوط  

Corrélation de 

Pearson 

-,028 1 -,251** -,067 ,510** 

Sig. (bilatérale) ,752  ,004 ,450 ,000 

N 130 130 130 130 130 

 التوترإدارة 

 التنظيمي 

Corrélation de 

Pearson 

,141 -,251** 1 ,273** ,466** 

Sig. (bilatérale) ,109 ,004  ,002 ,000 

N 130 130 130 130 130 

  الوظيفيالأداء  

الجامعي للأستاذ   

Corrélation de 

Pearson 

,192* -,067 ,273** 1 ,563** 

Sig. (bilatérale) ,028 ,450 ,002  ,000 

N 130 130 130 130 130 

ككل الاستبيان  

Corrélation de 

Pearson 

,534** ,510** ,466** ,563** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 باخ(. ننتائج اختبار الثبات )الفا كرو :  08رقم    ملحق

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

 ضغوط الاعاقة

,869 7 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

التوتر التنظيمي إدارة   

,800 8 

 Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

 ضغوط التحدي 

                  ,804 7 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

الأداء الوظيفي للأستاذ 

 الجامعي 

,786 8 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

 الاستبيان ككل

,744 30 
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 الوصفي للمتغیات الشخصیة.نتائج التحلیل  :  09رقم    ملحق

 

 

 

 

 

 

 

 
 العمر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage 
cumulé 

Valide 

30اقل من   12 9,2 9,2 9,2 

سنة  40اقل من   47 36,2 36,2 45,4 

سنة  50اقل من   47 36,2 36,2 81,5 

سنة  50اكثر من   24 18,5 18,5 100,0 

Total 130 100,0 100,0  

 

 

 الرتبة العلمية 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 13,1 13,1 13,1 17 استاذ

 51,5 38,5 38,5 50 استاذ محاضر أ 

 83,8 32,3 32,3 42 استاذ محاضر ب 

 98,5 14,6 14,6 19 استاذ مساعد أ

 100,0 1,5 1,5 2 استاذ مساعد ب

Total 130 100,0 100,0  

 

 

 سنوات الخبرة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

5اقل من   25 19,2 19,2 19,2 

10-5 31 23,8 23,8 43,1 

15-10 38 29,2 29,2 72,3 

15اكثر من   36 27,7 27,7 100,0 

Total 130 100,0 100,0  

 

 الجنس 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 56,2 56,2 56,2 73 انثى

 100,0 43,8 43,8 57 ذكر

Total 130 100,0 100,0  
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 التخصص العلمي

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 18,5 18,5 18,5 24 علوم اقتصادية 

 27,7 9,2 9,2 12 علوم 

 40,0 12,3 12,3 16 تكنولوجيا 

 59,2 19,2 19,2 25 علوم انسانية 

 66,9 7,7 7,7 10 علوم اجتماعية 

 79,2 12,3 12,3 16 حقوق 

 93,8 14,6 14,6 19 الطب 

 100,0 6,2 6,2 8 اللغات 

Total 130 100,0 100,0  

 

 .اختبارات الاشارة  :10رقم    ملحق
 

Fréquences 

 N 

( يتطلب عملي الأكاديمي أداء مهام معقدة لكنها تساعدني على  1 -جديد 

 .تطوير مهاراتي

Différences négativesa 89 

Différences positivesb 1 

Ex aequoc 40 

Total 130 

a.  < يتطلب عملي الأكاديمي أداء مهام معقدة لكنها تساعدني على تطوير مهاراتي1جديد ) . 

b.  > يتطلب عملي الأكاديمي أداء مهام معقدة لكنها تساعدني على تطوير مهاراتي1جديد ) . 

c.  = الأكاديمي أداء مهام معقدة لكنها تساعدني على تطوير مهاراتي( يتطلب عملي 1جديد . 

Testa 

( يتطلب عملي الأكاديمي أداء مهام معقدة  1 -جديد  

 .لكنها تساعدني على تطوير مهاراتي

Z -9,171 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

ضغط النشر العلمي يدفعني إلى تحسين جودة أدائي البحثي( 2 -جديد  . 

Différences négativesa 93 

Différences positivesb 0 

Ex aequoc 37 

Total 130 

a.  < ضغط النشر العلمي يدفعني إلى تحسين جودة أدائي البحثي2جديد ) . 



 قائمة الملاحق 

144 
 

b.  > أدائي البحثي( ضغط النشر العلمي يدفعني إلى تحسين جودة 2جديد . 

c.  = ضغط النشر العلمي يدفعني إلى تحسين جودة أدائي البحثي2جديد ) . 

Testa 

( ضغط النشر العلمي يدفعني إلى تحسين 2 -جديد  

 .جودة أدائي البحثي

Z -9,540 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( كثرة المسؤوليات الأكاديمية تمنحني فرصًا للنمو المهني3 -جديد  . 

Différences négativesa 67 

Différences positivesb 6 

Ex aequoc 57 

Total 130 

a.  < كثرة المسؤوليات الأكاديمية تمنحني فرصًا للنمو المهني3جديد ) . 

b.  > تمنحني فرصًا للنمو المهني( كثرة المسؤوليات الأكاديمية 3جديد . 

c.  = كثرة المسؤوليات الأكاديمية تمنحني فرصًا للنمو المهني3جديد ) . 

 

Testa 

( كثرة المسؤوليات الأكاديمية 3 -جديد  

 .تمنحني فرصًا للنمو المهني

Z -7,022 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( المواعيد النهائية لإنجاز المهام تحفزني على تنظيم وقتي  4 -جديد 

 .بكفاءة

Différences négativesa 92 

Différences positivesb 3 

Ex aequoc 35 

Total 130 

a.  < المواعيد النهائية لإنجاز المهام تحفزني على تنظيم وقتي بكفاءة4جديد ) . 

b.  > المواعيد النهائية لإنجاز المهام تحفزني على تنظيم وقتي بكفاءة4جديد ) . 

c.  = المواعيد النهائية لإنجاز المهام تحفزني على تنظيم وقتي بكفاءة4جديد ) . 

 

Testa 

( المواعيد النهائية لإنجاز المهام  4 -جديد  

 .تحفزني على تنظيم وقتي بكفاءة

Z -9,029 
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Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( التوقعات العالية من المؤسسة تدفعني لبذل جهد أكبر في العمل5 -جديد  . 

Différences négativesa 68 

Différences positivesb 2 

Ex aequoc 60 

Total 130 

a.  < التوقعات العالية من المؤسسة تدفعني لبذل جهد أكبر في العمل( 5جديد . 

b.  > التوقعات العالية من المؤسسة تدفعني لبذل جهد أكبر في العمل5جديد ) . 

c.  = التوقعات العالية من المؤسسة تدفعني لبذل جهد أكبر في العمل5جديد ) . 

 

Testa 

المؤسسة  ( التوقعات العالية من 5 -جديد  

 .تدفعني لبذل جهد أكبر في العمل

Z -7,769 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( تعدد الأنشطة الأكاديمية يساهم في تطوير خبرتي المهنية6 -جديد  . 

Différences négativesa 92 

Différences positivesb 3 

Ex aequoc 35 

Total 130 

a.  < تعدد الأنشطة الأكاديمية يساهم في تطوير خبرتي المهنية6جديد ) . 

b.  > تعدد الأنشطة الأكاديمية يساهم في تطوير خبرتي المهنية6جديد ) . 

c.  = تعدد الأنشطة الأكاديمية يساهم في تطوير خبرتي المهنية6جديد ) . 

 

Testa 

تعدد الأنشطة الأكاديمية يساهم في ( 6 -جديد  

 .تطوير خبرتي المهنية

Z -9,029 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( التحديات المهنية في العمل تزيد من دافعيتي للإنجاز7 -جديد  . Différences négativesa 82 
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Différences positivesb 4 

Ex aequoc 44 

Total 130 

a.  < التحديات المهنية في العمل تزيد من دافعيتي للإنجاز7جديد ) . 

b.  > التحديات المهنية في العمل تزيد من دافعيتي للإنجاز7جديد ) . 

c.  = التحديات المهنية في العمل تزيد من دافعيتي للإنجاز7جديد ) . 

 

Testa 

( التحديات المهنية في 7 -جديد  

 .العمل تزيد من دافعيتي للإنجاز

Z -8,303 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

ضغوطالتحدي -جديد   

Différences négativesa 122 

Différences positivesb 3 

Ex aequoc 5 

Total 130 

a. جديد > ضغوطالتحدي 

b. جديد < ضغوطالتحدي 

c.  جديد = ضغوطالتحدي 

Fréquences 

 N 

الأكاديمية( الإجراءات الإدارية المعقدة تعيق إنجاز مهامي 1 -جديد  . 

Différences négativesa 65 

Différences positivesb 19 

Ex aequoc 46 

Total 130 

a.  < الإجراءات الإدارية المعقدة تعيق إنجاز مهامي الأكاديمية1جديد ) . 

b.  > الإجراءات الإدارية المعقدة تعيق إنجاز مهامي الأكاديمية1جديد ) . 

c.  = الإجراءات الإدارية المعقدة تعيق إنجاز مهامي الأكاديمية(  1جديد . 

 

Testa 

( الإجراءات  1 -جديد  

الإدارية المعقدة تعيق إنجاز  

 .مهامي الأكاديمية

Z -4,910 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

Testa 

 -جديد  

 ضغوطالتحدي

Z -10,554 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 
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Fréquences 

 N 

البيروقراطية داخل المؤسسة الجامعية تقلل من فعاليتي في ( 2 -جديد 

 .العمل

Différences négativesa 68 

Différences positivesb 22 

Ex aequoc 40 

Total 130 

a.  < البيروقراطية داخل المؤسسة الجامعية تقلل من فعاليتي في العمل2جديد ) . 

b.  > المؤسسة الجامعية تقلل من فعاليتي في العمل( البيروقراطية داخل 2جديد . 

c.  = البيروقراطية داخل المؤسسة الجامعية تقلل من فعاليتي في العمل 2جديد ) . 

 

Testa 

( البيروقراطية 2 -جديد  

داخل المؤسسة الجامعية  

 .تقلل من فعاليتي في العمل

Z -4,743 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( كثرة الأعمال الإدارية غير الضرورية تؤثر سلباً على 3 -جديد 

 .إنتاجيتي

Différences négativesa 57 

Différences positivesb 35 

Ex aequoc 38 

Total 130 

a.  < الضرورية تؤثر سلباً على إنتاجيتي( كثرة الأعمال الإدارية غير  3جديد . 

b.  > كثرة الأعمال الإدارية غير الضرورية تؤثر سلباً على إنتاجيتي3جديد ) . 

c.  = كثرة الأعمال الإدارية غير الضرورية تؤثر سلباً على إنتاجيتي3جديد ) . 

 

Testa 

( كثرة الأعمال  3 -جديد  

الإدارية غير الضرورية تؤثر 

إنتاجيتيسلباً على  . 

Z -2,189 

Signification asymptotique (bilatérale) ,029 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

Différences négativesa 69 
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( غموض التعليمات أو القرارات الإدارية يسبب لي ضغطًا في 4 -جديد 

 .العمل

Différences positivesb 22 

Ex aequoc 39 

Total 130 

a.  < غموض التعليمات أو القرارات الإدارية يسبب لي ضغطًا في العمل4جديد ) . 

b.  > غموض التعليمات أو القرارات الإدارية يسبب لي ضغطًا في العمل4جديد ) . 

c.  = غموض التعليمات أو القرارات الإدارية يسبب لي ضغطًا في العمل 4جديد ) . 

 

Testa 

( غموض 4 -جديد  

التعليمات أو القرارات  

الإدارية يسبب لي ضغطًا  

 .في العمل

Z -4,822 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( نقص الموارد أو الدعم المؤسسي يعرقل أداء مهامي5 -جديد  . 

Différences négativesa 77 

Différences positivesb 14 

Ex aequoc 39 

Total 130 

a.  < نقص الموارد أو الدعم المؤسسي يعرقل أداء مهامي5جديد ) . 

b.  > نقص الموارد أو الدعم المؤسسي يعرقل أداء مهامي5جديد ) . 

c.  = نقص الموارد أو الدعم المؤسسي يعرقل أداء مهامي5جديد ) . 

 

 

Testa 

( نقص الموارد أو  5 -جديد  

الدعم المؤسسي يعرقل أداء  

 .مهامي

Z -6,499 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( الاجتماعات غير الضرورية تستهلك وقتي دون فائدة6 -جديد  . 

Différences négativesa 66 

Différences positivesb 21 

Ex aequoc 43 
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Total 130 

a.  < الاجتماعات غير الضرورية تستهلك وقتي دون فائدة6جديد ) . 

b.  > الاجتماعات غير الضرورية تستهلك وقتي دون فائدة6جديد ) . 

c.  = الاجتماعات غير الضرورية تستهلك وقتي دون فائدة6جديد ) . 

 

Testa 

الاجتماعات  ( 6 -جديد  

غير الضرورية تستهلك  

 .وقتي دون فائدة

Z -4,717 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( تضارب المهام والمسؤوليات يجعل من الصعب إنجاز العمل  7 -جديد 

 .بكفاءة

Différences négativesa 61 

Différences positivesb 23 

Ex aequoc 46 

Total 130 

a.  < تضارب المهام والمسؤوليات يجعل من الصعب إنجاز العمل بكفاءة7جديد ) . 

b.  > تضارب المهام والمسؤوليات يجعل من الصعب إنجاز العمل بكفاءة7جديد ) . 

c.  = إنجاز العمل بكفاءة( تضارب المهام والمسؤوليات يجعل من الصعب 7جديد . 

 

Testa 

( تضارب المهام  7 -جديد  

والمسؤوليات يجعل من  

الصعب إنجاز العمل  

 .بكفاءة

Z -4,037 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

Fréquences 

 N 

ضغوطالاعاقة  -جديد   

Différences négativesa 101 

Différences positivesb 26 

Ex aequoc 3 

Total 130 

a. جديد > ضغوطالاعاقة 

b. جديد < ضغوطالاعاقة 

c. جديد = ضغوطالاعاقة 

Testa 

 -جديد  

 ضغوطالاعاقة 

Z -6,566 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 
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Fréquences 

 N 

أستخدم أساليب فعالة للتعامل مع ضغوط العمل في المؤسسة  ( 1 -جديد 

 .الجامعية

Différences négativesa 70 

Différences positivesb 8 

Ex aequoc 52 

Total 130 

a.  < أستخدم أساليب فعالة للتعامل مع ضغوط العمل في المؤسسة الجامعية1جديد ) . 

b.  > فعالة للتعامل مع ضغوط العمل في المؤسسة الجامعية( أستخدم أساليب 1جديد . 

c.  = أستخدم أساليب فعالة للتعامل مع ضغوط العمل في المؤسسة الجامعية1جديد ) . 

 

Testa 

( أستخدم أساليب  1 -جديد  

فعالة للتعامل مع ضغوط  

 .العمل في المؤسسة الجامعية

Z -6,907 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( أستطيع تنظيم وقتي بطريقة تساعدني على تقليل التوتر المهني2 -جديد  . 

Différences négativesa 100 

Différences positivesb 0 

Ex aequoc 30 

Total 130 

a.  < بطريقة تساعدني على تقليل التوتر المهني( أستطيع تنظيم وقتي 2جديد . 

b.  > أستطيع تنظيم وقتي بطريقة تساعدني على تقليل التوتر المهني2جديد ) . 

c.  = أستطيع تنظيم وقتي بطريقة تساعدني على تقليل التوتر المهني2جديد ) . 

 

Testa 

( أستطيع تنظيم وقتي  2 -جديد  

بطريقة تساعدني على تقليل  

 .التوتر المهني

Z -9,900 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

Différences négativesa 109 
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( أستطيع التحكم في انفعالاتي عند مواجهة مواقف ضاغطة في 3 -جديد 

 .العمل

Différences positivesb 4 

Ex aequoc 17 

Total 130 

a.  < أستطيع التحكم في انفعالاتي عند مواجهة مواقف ضاغطة في العمل3جديد ) . 

b.  > أستطيع التحكم في انفعالاتي عند مواجهة مواقف ضاغطة في العمل3جديد ) . 

c.  = أستطيع التحكم في انفعالاتي عند مواجهة مواقف ضاغطة في العمل3جديد ) . 

 

Testa 

أستطيع التحكم في  ( 3 -جديد  

انفعالاتي عند مواجهة مواقف  

 .ضاغطة في العمل

Z -9,783 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( ألجأ إلى استراتيجيات تساعدني على التكيف مع ضغوط العمل4 -جديد  . 

Différences négativesa 79 

Différences positivesb 5 

Ex aequoc 46 

Total 130 

a.  < ألجأ إلى استراتيجيات تساعدني على التكيف مع ضغوط العمل 4جديد ) . 

b.  > ألجأ إلى استراتيجيات تساعدني على التكيف مع ضغوط العمل 4جديد ) . 

c.  = العمل ( ألجأ إلى استراتيجيات تساعدني على التكيف مع ضغوط  4جديد . 

 

Testa 

( ألجأ إلى استراتيجيات  4 -جديد  

تساعدني على التكيف مع ضغوط  

 .العمل

Z -7,965 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

 

Fréquences 

 N 

( أستطيع الحفاظ على هدوئي أثناء فترات الضغط المهني5 -جديد  . 

Différences négativesa 101 

Différences positivesb 1 

Ex aequoc 28 

Total 130 
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a.  < أستطيع الحفاظ على هدوئي أثناء فترات الضغط المهني5جديد ) . 

b.  > أستطيع الحفاظ على هدوئي أثناء فترات الضغط المهني5جديد ) . 

c.  = أثناء فترات الضغط المهني( أستطيع الحفاظ على هدوئي 5جديد . 

 

Testa 

( أستطيع الحفاظ على  5 -جديد  

هدوئي أثناء فترات الضغط  

 .المهني

Z -9,802 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( أبحث عن حلول عملية للتعامل مع المشكلات المهنية6 -جديد  . 

Différences négativesa 102 

Différences positivesb 1 

Ex aequoc 27 

Total 130 

a.  < أبحث عن حلول عملية للتعامل مع المشكلات المهنية6جديد ) . 

b.  > أبحث عن حلول عملية للتعامل مع المشكلات المهنية6جديد ) . 

c.  = المشكلات المهنية( أبحث عن حلول عملية للتعامل مع  6جديد . 

 

Testa 

( أبحث عن 6 -جديد  

حلول عملية للتعامل  

 .مع المشكلات المهنية

Z -9,853 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

 

Fréquences 

 N 

( أوازن بين متطلبات العمل وحياتي الشخصية لتقليل التوتر7 -جديد  . 

Différences négativesa 112 

Différences positivesb 4 

Ex aequoc 14 

Total 130 

a.  < أوازن بين متطلبات العمل وحياتي الشخصية لتقليل التوتر7جديد ) . 

b.  > أوازن بين متطلبات العمل وحياتي الشخصية لتقليل التوتر7جديد ) . 

c.  = العمل وحياتي الشخصية لتقليل التوتر( أوازن بين متطلبات 7جديد . 
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Testa 

( أوازن بين متطلبات  7 -جديد  

العمل وحياتي الشخصية لتقليل  

 .التوتر

Z -9,935 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

طاقتي بعد العمل( أستخدم طرقاً تساعدني على استعادة 8 -جديد  . 

Différences négativesa 88 

Différences positivesb 8 

Ex aequoc 34 

Total 130 

a.  < أستخدم طرقاً تساعدني على استعادة طاقتي بعد العمل8جديد ) . 

b.  > أستخدم طرقاً تساعدني على استعادة طاقتي بعد العمل8جديد ) . 

c.  = تساعدني على استعادة طاقتي بعد العمل( أستخدم طرقاً 8جديد . 

 

Testa 

( أستخدم 8 -جديد  

طرقاً تساعدني على  

استعادة طاقتي بعد 

 .العمل

Z -8,063 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

 

Fréquences 

 N 

ادارةالتوترالتنظيمي -جديد   

Différences négativesa 122 

Différences positivesb 4 

Ex aequoc 4 

Total 130 

a.  جديد > ادارةالتوترالتنظيمي 

b.  > ادارةالتوترالتنظيمي جديد  

c. جديد = ادارةالتوترالتنظيمي 

 

 

 

Testa 

ادارةالتوترالتنظيمي -جديد    

Z -10,423 

Signification asymptotique 

(bilatérale) 

,000 

a. Test des signes 
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Fréquences 

 N 

( أؤدي مهامي التدريسية بكفاءة عالية1 -جديد  . 

Différences négativesa 118 

Différences positivesb 0 

Ex aequoc 12 

Total 130 

a.  < أؤدي مهامي التدريسية بكفاءة عالية1جديد ) . 

b.  > أؤدي مهامي التدريسية بكفاءة عالية1جديد ) . 

c.  = أؤدي مهامي التدريسية بكفاءة عالية1جديد ) . 

 

Testa 

( أؤدي مهامي  1 -جديد  

 .التدريسية بكفاءة عالية

Z -10,771 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

أحقق الأهداف الأكاديمية المطلوبة مني في الوقت المحدد( 2 -جديد  . 

Différences négativesa 123 

Différences positivesb 1 

Ex aequoc 6 

Total 130 

a.  < أحقق الأهداف الأكاديمية المطلوبة مني في الوقت المحدد2جديد ) . 

b.  > في الوقت المحدد( أحقق الأهداف الأكاديمية المطلوبة مني 2جديد . 

c.  = أحقق الأهداف الأكاديمية المطلوبة مني في الوقت المحدد2جديد ) . 

 

Testa 

( أحقق  2 -جديد  

الأهداف الأكاديمية  

المطلوبة مني في  

 .الوقت المحدد

Z -10,866 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 
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Fréquences 

 N 

( أقدم أداءً متميزًا في البحث العلمي والنشر الأكاديمي3 -جديد  . 

Différences négativesa 100 

Différences positivesb 1 

Ex aequoc 29 

Total 130 

a.  < أقدم أداءً متميزًا في البحث العلمي والنشر الأكاديمي3جديد ) . 

b.  > متميزًا في البحث العلمي والنشر الأكاديمي( أقدم أداءً 3جديد . 

c.  = أقدم أداءً متميزًا في البحث العلمي والنشر الأكاديمي3جديد ) . 

 

Testa 

( أقدم أداءً متميزًا في  3 -جديد  

 .البحث العلمي والنشر الأكاديمي

Z -9,751 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( ألتزم بالمسؤوليات المهنية الموكلة إلي4 -جديد  . 

Différences négativesa 128 

Différences positivesb 0 

Ex aequoc 2 

Total 130 

a.  < ألتزم بالمسؤوليات المهنية الموكلة إلي4جديد ) . 

b.  > الموكلة إلي( ألتزم بالمسؤوليات المهنية 4جديد . 

c.  = ألتزم بالمسؤوليات المهنية الموكلة إلي4جديد ) . 

 

Testa 

( ألتزم بالمسؤوليات 4 -جديد  

 .المهنية الموكلة إلي

Z -11,225 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

الأنشطة العلمية داخل المؤسسة( أشارك بفعالية في 5 -جديد  . 

Différences négativesa 97 

Différences positivesb 5 

Ex aequoc 28 

Total 130 
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a.  < أشارك بفعالية في الأنشطة العلمية داخل المؤسسة5جديد ) . 

b.  > أشارك بفعالية في الأنشطة العلمية داخل المؤسسة5جديد ) . 

c.  = بفعالية في الأنشطة العلمية داخل المؤسسة( أشارك 5جديد . 

 

Testa 

( أشارك بفعالية في 5 -جديد  

 .الأنشطة العلمية داخل المؤسسة

Z -9,010 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( أساهم في تحسين جودة التعليم الجامعي6 -جديد  . 

Différences négativesa 113 

Différences positivesb 0 

Ex aequoc 17 

Total 130 

a.  < أساهم في تحسين جودة التعليم الجامعي6جديد ) . 

b.  > أساهم في تحسين جودة التعليم الجامعي6جديد ) . 

c.  = أساهم في تحسين جودة التعليم الجامعي6جديد ) . 

 

Testa 

أساهم في تحسين ( 6 -جديد  

 .جودة التعليم الجامعي

Z -10,536 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

( أحافظ على مستوى عالٍ من الأداء في عملي7 -جديد  . 

Différences négativesa 126 

Différences positivesb 0 

Ex aequoc 4 

Total 130 

a.  < أحافظ على مستوى عالٍ من الأداء في عملي7جديد ) . 

b.  > أحافظ على مستوى عالٍ من الأداء في عملي7جديد ) . 

c.  = أحافظ على مستوى عالٍ من الأداء في عملي7جديد ) . 

 

Testa 

( أحافظ على مستوى عالٍ من 7 -جديد  

 .الأداء في عملي 
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Z -11,136 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

Fréquences 

 N 

اعمل على تطوير مهاراتي المهنية باستمرار  -جديد   

Différences négativesa 123 

Différences positivesb 0 

Ex aequoc 7 

Total 130 

a.  المهنية باستمرارجديد > اعمل على تطوير مهاراتي  

b. جديد < اعمل على تطوير مهاراتي المهنية باستمرار 

c. جديد = اعمل على تطوير مهاراتي المهنية باستمرار 

 

Testa 

اعمل على تطوير مهاراتي  -جديد  

 المهنية باستمرار 

Z -11,000 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 

 

 

Fréquences 

 N 

الاداءالوظيفيللاستاذالجامعي  -جديد   

Différences négativesa 129 

Différences positivesb 0 

Ex aequoc 1 

Total 130 

a. جديد > الاداءالوظيفيللاستاذالجامعي 

b. جديد < الاداءالوظيفيللاستاذالجامعي 

c.  = الاداءالوظيفيللاستاذالجامعي جديد  

 

. للدراسة  لفرضیة العامةلاختبار الانحدار اللوجستي التتیبي نتائج    :11رقم    ملحق  
 

Avertissements 

251 (66,4%) cellules (c'est à dire des niveaux de variables dépendantes par combinaisons 

de valeurs de variables prédites) ont des effectifs nuls. 

 

Récapitulatif du traitement des 

observations 

Testa 

 -جديد  

الاداءالوظيفيللا 

 ستاذالجامعي 

Z -11,270 

Signification asymptotique (bilatérale) ,000 

a. Test des signes 
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 Effectif Pourcentage 

marginal 

 أداء 

3,00 4 3,1% 

4,00 59 45,4% 

5,00 67 51,5% 

Valide 130 100,0% 

Manquante 0  

Total 130  

 

Informations d'ajustement de modèle 

Modèle -2log-

vraisemblance 

Chi-Square ddl Sig. 

Seulement la constante 208,504    

Final 200,972 7,533 3 ,057 

Fonction de liaison : Logit. 

 

Qualité d'ajustement 

 Chi-Square ddl Sig. 

Pearson 241,449 247 ,588 

Déviance 199,585 247 ,988 

Fonction de liaison : Logit. 

 

Estimations de paramètre 

 Estimatio

n 

Erreur 

std. 

Wald ddl Sig. Intervalle de confiance 95 % 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

Seuil 

[ 3,00أداء =   ] 1,174 2,244 ,274 1 ,601 -3,224 5,573 

[ 4,00أداء =   ] 4,677 2,241 4,355 1 ,037 ,284 9,070 

Emplacemen

t 

 1,038 395,- 379, 1 774, 366, 322, التحدي  ضغوط

 440, 475,- 940, 1 006, 233, 018,- الاعاقة ضغوط

 التوتر ادارة

 التنظيمي 

,903 ,386 5,468 1 ,019 ,146 1,661 

Fonction de liaison : Logit. 

 

 . للفرضیة الأولى متغی النس(Mann-Whitney) اختبار نتائج    :12رقم    ملحق
Rangs 

 
 N Rang moyen Somme des الجنس 

rangs 

 4675,50 64,05 73 انثى التنظيمي  التوتر ادارة

Pseudo R-deux 

Cox et Snell ,056 

Nagelkerke ,070 

McFadden ,036 

Fonction de liaison : Logit. 
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 3839,50 67,36 57 ذكر

Total 130   

 للاستاذ الوظيفي الاداء

 الجامعي 

 4987,00 68,32 73 انثى

 3528,00 61,89 57 ذكر

Total 130   

 

Testa 

 التوتر ادارة 

 التنظيمي 

 للاستاذ الوظيفي الاداء

 الجامعي 

U de Mann-Whitney 1974,500 1875,000 

W de Wilcoxon 4675,500 3528,000 

Z -,499 -,970 

Signification asymptotique (bilatérale) ,618 ,332 

a. Critère de regroupement : الجنس 

 

 . متغی العمر  الثانیةلفرضیة  ل (Kruskal-Wallis) نتائج اختبار   :13رقم    ملحق
Rangs 

 N Rang moyen العمر  

 التنظيمي  التوتر ادارة

30اقل من   12 72,29 

سنة  40اقل من   47 66,10 

سنة  50اقل من   47 65,86 

سنة  50اكثر من   24 60,23 

Total 130  

 للاستاذ الوظيفي الاداء

 الجامعي 

30اقل من   12 85,63 

سنة  40اقل من   47 59,12 

سنة  50اقل من   47 65,15 

سنة  50اكثر من   24 68,63 

Total 130  

 

Testa,b 

 التوتر ادارة 

 التنظيمي 

 للاستاذ الوظيفي الاداء

 الجامعي 

Khi-deux ,883 4,999 

ddl 3 3 

Signification asymptotique ,830 ,172 

a. Test de Kruskal Wallis 

b. Critère de regroupement :  العمر 
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 .الثالثة متغی الرتبة العلمیة لفرضیة  ل (Kruskal-Wallis) نتائج اختبار   :14رقم    ملحق
Rangs 

 N Rang moyen الرتبة العلمية  

 التنظيمي  التوتر ادارة

 63,41 17 استاذ

 64,59 50 استاذ محاضر أ 

 66,50 42 استاذ محاضر ب 

 65,58 19 استاذ مساعد أ

 84,25 2 استاذ مساعد ب

Total 130  

 للاستاذ الوظيفي الاداء

 الجامعي 

 59,29 17 استاذ

 71,94 50 استاذ محاضر أ 

 62,12 42 استاذ محاضر ب 

 63,37 19 استاذ مساعد أ

مساعد باستاذ   2 48,50 

Total 130  

 

Testa,b 

 التوتر ادارة 

 التنظيمي 

 للاستاذ الوظيفي الاداء

 الجامعي 

Khi-deux ,611 2,760 

ddl 4 4 

Signification asymptotique ,962 ,599 

a. Test de Kruskal Wallis 

b. Critère de regroupement :  الرتبة العلمية 

 

 .الرابعة متغی سنوات الخبرة لفرضیة  ل (Kruskal-Wallis) نتائج اختبار   :15رقم    ملحق
Rangs 

 N Rang moyen سنوات الخبرة  

 التنظيمي  التوتر ادارة

5اقل من   25 77,26 

10-5 31 56,85 

15-10 38 65,34 

15اكثر من   36 64,94 

Total 130  

 للاستاذ الوظيفي الاداء

 الجامعي 

5اقل من   25 70,70 

10-5 31 67,47 

15-10 38 66,08 

15اكثر من   36 59,58 

Total 130  
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Testa,b 

 التوتر ادارة 

 التنظيمي 

 للاستاذ الوظيفي الاداء

 الجامعي 

Khi-deux 4,109 1,475 

ddl 3 3 

Signification asymptotique ,250 ,688 

a. Test de Kruskal Wallis 

b. Critère de regroupement :  سنوات الخبرة 

 الخامسة متغی التخصص العلمي. لفرضیة  ل (Kruskal-Wallis) نتائج اختبار   :16رقم    ملحق
Rangs 

 N Rang moyen التخصص العلمي 

 التنظيمي  التوتر ادارة

 55,81 24 علوم اقتصادية 

 49,42 12 علوم 

 57,72 16 تكنولوجيا 

انسانية علوم   25 60,74 

 65,85 10 علوم اجتماعية 

 84,47 16 حقوق 

 77,13 19 الطب 

 83,13 8 اللغات 

Total 130  

 للاستاذ الوظيفي الاداء

 الجامعي 

 48,94 24 علوم اقتصادية 

 35,63 12 علوم 

 58,19 16 تكنولوجيا 

 78,24 25 علوم انسانية 

 63,55 10 علوم اجتماعية 

 67,41 16 حقوق 

 82,74 19 الطب 

 92,50 8 اللغات 

Total 130  

 

Testa,b 

 التوتر ادارة 

 التنظيمي 

 للاستاذ الوظيفي الاداء

 الجامعي 

Khi-deux 12,574 24,074 

ddl 7 7 

Signification asymptotique ,083 ,001 

a. Test de Kruskal Wallis 

b. Critère de regroupement :  التخصص العلمي 
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