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  'لئن شكرتم لأزيدنكم

وشكره على توفيقه لنا  

في إتمام العمل واقتداء برسوله الذي حثنا على الشكر كما قـال

''الشكر قيد النعمة وسبب دوامها ومفتاح المزيد منها

" العمري واضح.د"أسجل عظيم شكري وتقديري إلى أستاذي المشرف  

كان  حفظه الله ورعاه الذي لم يبخل علي بإرشاداته وتوجيهاته والذي  

معي على اتصال دائم طول مدة إنجاز هذه المذكرة ولن يتسع المقـال  

لمقـامك وفضلك جزاك الله خيرا  

ولا لايفوتني كذلك أن أتوجه بالشكر إلى كل من علمني حرف أو كلمة  

من أساتذتي الكرام من بداية مشواري الدراسي إلى وصولي إلى هذه  

نا شفـاعة سيدنا محمد صل الله عليه وسلم  

وأوردنا حوضه واسقنا من يديه الشريفتين شربة ماء لا نظما بعدها أبدا  

وفي الأخير نسال المولى عز وجل أن يجعلنا ممن يكثر ذكره ويحفظ أمره  

.وان يغمر قـلوبنا بمحبته ويرضى عنا

لئن شكرتم لأزيدنكم''  تعالى  قـال الله

وشكره على توفيقه لنا  ، مزيدهالحمد الله حمدا يوافي نعمه ويكافئ  

في إتمام العمل واقتداء برسوله الذي حثنا على الشكر كما قـال

الشكر قيد النعمة وسبب دوامها ومفتاح المزيد منها

أسجل عظيم شكري وتقديري إلى أستاذي المشرف  

حفظه الله ورعاه الذي لم يبخل علي بإرشاداته وتوجيهاته والذي  

معي على اتصال دائم طول مدة إنجاز هذه المذكرة ولن يتسع المقـال  

 لمقـامك وفضلك جزاك الله خيرا  

ولا لايفوتني كذلك أن أتوجه بالشكر إلى كل من علمني حرف أو كلمة  

من أساتذتي الكرام من بداية مشواري الدراسي إلى وصولي إلى هذه  

 المرحلة  

نا شفـاعة سيدنا محمد صل الله عليه وسلم  اللهم ارزق'' وما بحوزتنا لنقول  

وأوردنا حوضه واسقنا من يديه الشريفتين شربة ماء لا نظما بعدها أبدا  

''يارب العالمين  

وفي الأخير نسال المولى عز وجل أن يجعلنا ممن يكثر ذكره ويحفظ أمره  

 وان يغمر قـلوبنا بمحبته ويرضى عنا

 

 

 

 

 

الحمد الله حمدا يوافي نعمه ويكافئ  

 في إتمام العمل واقتداء برسوله الذي حثنا على الشكر كما قـال

الشكر قيد النعمة وسبب دوامها ومفتاح المزيد منها''    

أسجل عظيم شكري وتقديري إلى أستاذي المشرف  

حفظه الله ورعاه الذي لم يبخل علي بإرشاداته وتوجيهاته والذي  

معي على اتصال دائم طول مدة إنجاز هذه المذكرة ولن يتسع المقـال  

ولا لايفوتني كذلك أن أتوجه بالشكر إلى كل من علمني حرف أو كلمة  

من أساتذتي الكرام من بداية مشواري الدراسي إلى وصولي إلى هذه  

وما بحوزتنا لنقول  

وأوردنا حوضه واسقنا من يديه الشريفتين شربة ماء لا نظما بعدها أبدا  

وفي الأخير نسال المولى عز وجل أن يجعلنا ممن يكثر ذكره ويحفظ أمره  

 



والصلاة و السلام على

اشرف المرسلين سيدنا محمد و على آله و صحبه و من

.

أهدي ثمرة جهدي المتواضع

:إلى الذين قـال فيهما الله عز وجل

"...وقـل رب ارحمهما كما ربياني صغيرا

العلوم الانسانية و الاجتماعية

إلى كل من يحمل و لو ذرة حب � ورسوله

.محمد صلى الله عليه و سلم

والصلاة و السلام على، الحمد � رب العالمين

اشرف المرسلين سيدنا محمد و على آله و صحبه و من

.اتبعهم إلى يوم الدين  

 أهدي ثمرة جهدي المتواضع

 إلى الذين قـال فيهما الله عز وجل

وقـل رب ارحمهما كما ربياني صغيرا

.حفظه الله...، أبي  

رحمها الله... أمي  

 إلى اخي العزيز محمد

 وإلى جميع  اخواتي  

العلوم الانسانية و الاجتماعيةإلى كل طلبة كلية  

إلى كل من يحمل و لو ذرة حب � ورسوله

 محمد صلى الله عليه و سلم

 

 

 

 

 

 الحمد � رب العالمين

 اشرف المرسلين سيدنا محمد و على آله و صحبه و من

 

وقـل رب ارحمهما كما ربياني صغيرا"  

 إلى كل طلبة كلية  

 إلى كل من يحمل و لو ذرة حب � ورسوله
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  مقدمة 



  مقدمة

 
 أ 

  ةمقدم

تعيش مؤسساتنا الجامعية في وقتنا الراهن وسط ظروف بيئية تنافسية مما يلزم العنصر البشري التغيير في 

�لاضافه الى تعدد الأدوار العاملين المؤقتين في مناصب عمله وطبيعة العمل الذي يقوم به مع كل تطور تنظيمي 

العمل بحيث يشعرون �لقلق والتوتر والضغوط أثناء �دية عملهم مما ينعكس على سلوكهم اثناء �دية عملهم مما 

والاستقرار الوظيفي هو  .يؤدي به إلى الدخول في صراعات نفسيه داخلية تكون نتيجتها عدم استقرارهم في العمل

العامل �لرضا والأمان الوظيفي الذي يدفع �لموظف إلى البقاء والاستمرار في العمل من أجل تحقيق إحساس 

لذالك حاولنا من خلال دراستنا التطرق إلى موضوع الصراع الأدوار وعلاقته ، أهداف المؤسسة التي يسعى إليها

التي تشهدها جامعة المسيلة وسعيها في �لاستقرار المهني للعامل المؤقت في جامعه لاسيما مع شدة المنافسة 

الجانب الأول يتعلق  .احتلال المراتب الأولى في ظل الرقمنه وللبحث في هذا الموضوع اعتمدت خطه بحث التالية

  .�لإطار النظري وفيه تم تقسيمه إلى ثلاث فصول

الدراسات ، ت الدراسةمصطلحا، اهداف الدراسه، واهمية الدراسة، وفرضيات، فصل الاول وقد خصص لاشكالية

  .السابقه

والمقاربة ، ومظاهره، واسبابه، ومفهوم صراع الدور، الفصل الثاني اشتمل على مفهوم الصراع وانواعه ومراحله

  .ونتائج الصراع الدور، النظرية له

، هومظاهره ومحددات، وبعض المصطلحات المرتبطه له، الفصل الثالث خصص للاستقرار المهني من خلال التعريف

  .والمقاربة النظرية للاستقرار المهني، والعوامل المؤثرة فيه، واهميته

وقد تناول هذا الفصل كل من الدراسة ، اما فيما يخص الفصل الرابع فقد حدد للدراسة الميدانية لجامعه المسيلة

  .والادوات المستخدمه ونتائجها، الاستطلاعية والعينه

والاساليب المعالجه ، وكيفية اختياره، ا من حيث المنهج المتبع في الدراسةاما الدراسة الأساسية فقد تم تناوله

  .الإحصائية

أما الفصل الخامس فقد تم فيه عرض النتائج الفرضيات ومناقشتها وتفسيرها وفق الفرضيات الدراسة والدراسات  

.ثم استنتاج عام للننهي الدراسة بخاتمه ومجموعه من الاقتراحات ف ضوء النتائج المتوصل إليها، السابقه



 

 

  الفصل الأول 

الإطار العام للدراسة
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  .الإشكالية: أولا

يعتبر موضوع صراع الأدوار والاستقرار المهني من الموضوعات التي أصبح يهتم �ا الفكر التنظيمي المعاصر ويعود 

سبب ذلك إلى الدور الذي يمارسه الصراع في التأثير على سلوك الأفراد داخل المنظمة سواء كانت هذه الأخيرة 

وأعظم ،  يشكل فيها العنصر البشري أهم ركيزة لسيرها صناعية أو تجارية أو خدماتية مثل المؤسسة الجامعية التي

كما أن العمال الإداريين المؤقتين المتواجدين فيها هم حجر الزاوية لتحقيق ،  قوة لتحديد ورسم معالم مستقبلها

لة اكبر مما يؤدي إلى حا، أين تمتاز بيئة العمل بشدة المنافسة على الموارد والتعارض بين الأهداف والمصالح، أهدافها

من الغموض الذي يولد في كثير من الأحيان صراعات في الأدوار والذي أصبح من أهم المشاكل التي تواجه هذه 

مما يترتب عليه عدم القدرة على التواصل الإيجابي سواء في العمل أو داخل المحيط الذي ، الفئة المهمة في الجامعة

أن صراع الدور من أهم ) "379ص,2004(وقد أشار العميان، مما يسبب قلة الإنتاج في عمله، يعيش فيه

ويبرر ذالك �ن الفرد هو أهم عناصر الإنتاج وهذا النوع من الصراع "، وأخطر أنواع الصراعات �لنسبة للمؤسسة 

هو صراع الدور الذي يعمل على تشتت قدراته وإمكانياته العقلية والجسدية ويؤثر في سلوكه داخل المؤسسة 

حيث يلعب العامل الإداري في الجامعة ، تؤثر سلبا على تحقيق أهداف المؤسسة وتؤثر في استقراره الوظيفيبطريقه 

عدة أدوار أي أنه يقوم بمحاولة مقابلة التوقعات المختلفة منه وأحيا� تكون هذه الأدوار متعارضة مما يؤدي إلى 

ذه الثروة البشرية المتواجدة في الجامعة يؤدي �ا إلى وليس هنالك اختلاف أن الاستقرار المهني له. زعزعة استقراره

المنافسة وتقديم مخرجات ذات جودة التي يمكن أن تساهم في رفع وتطوير وز�دة إنتاجية المنظمات بمختلف 

لذلك صار من المتطلبات الضرورية لتلبية حاجاته وتحقيق طموحاته وتوفير مناخ ملائم لعمله هذا من ، أنواعها

ن جهة أخرى إذا حدث العكس فإنه يؤدي إلى صراع الأدوار التي بدورها تؤثر في انخفاض الرضا وم، جهة

الوظيفي لدى العاملين الإداريين المؤقتين وظهور المشاكل في عملهم التي تؤثر سلبا على استقرارهم واستقرار 

ع وتلفت انتباه الجهات المسؤولة ومن ثمة جاءت هذه الدراسة لتسلط الضوء على هذا الموضو ، المؤسسة الجامعية 
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وضمن هذا السياق فإن الدراسة الراهنة تحاول تقصي ، بغيه استثمار في هذه الثروة الحقيقية والمورد الأهم لديها

، العلاقات الإرتباطية بين صراع الدور والاستقرار المهني لدى العمال الإداريين المؤقتين المتواجدين بجامعة المسيلة

هل توجد علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية : ما سبق في التساؤل المحوري الرئيسي التالي ةبلور ل وذلك من خلا

  .بين صراع الأدوار والاستقرار المهني لدى العمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة

  :ويندرج تحت التساؤل الرئيسي الأسئلة الجزئية التالية

  له إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل الشخصية لدى العمال هل توجد علاقة ارتباطيه ذات دلا- 1

  . الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة

هل توجد علاقة ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل التنظيمية لدى عمال الإداريين -2    

  .المؤقتين بجامعه المسيلة

له إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل المرتبطة بطبيعة العمل لدى هل توجد علاقة ارتباطيه ذات دلا-3    

  .العمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة

  .فرضيات الدراسة: �نيا

  :الفرضية العامة

توجد علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين صراع الأدوار والاستقرار المهني لدى العمال الإداريين المؤقتين  - 

  .المسيلةبجامعه 
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  :الفرضيات الجزئية

توجد علاقة ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل الشخصية لدى العمال الإداريين المؤقتين .1

  بجامعه المسيلة

توجد علاقة ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل التنظيمية لدى العمال الإداريين المؤقتين .2

  عه المسيلةبجام

توجد علاقة ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل المرتبطة بطبيعة العمل لدى العمال .3

  .الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة

  .أهداف الدراسة: �لثا

العمال الإداريين يتركز الهدف الرئيسي لهذه الدراسة في معرفة العلاقة بين صراع الأدوار والاستقرار المهني لدى 

  :وذلك لتحقيق الأهداف التالية، وأثر ذلك على المستويين الفردي والتنظيمي. المؤقتين بجامعة المسيلة

  .الكشف عن العلاقة بين صراع الأدوار والعوامل الشخصية لدى العمال الإداريين المؤقتين بجامعة المسيلة.أ

  .التنظيمية لدى العمال الإداريين المؤقتينالكشف عن العلاقة بين صراع الدور والعوامل .ب

  .الكشف عن العلاقة بين صراع الدور والعوامل المرتبطة ببيئة العمل.ج

  .التعرف على الأسباب الحقيقية للصراع وتحديد مستو�ته.د

  .ء إلغائهالتقليل من حدة الصراع وجعله إيجابيا ومحاولة إيجاد الآلية المناسبة لإدارة الصراع وليس السعي ورا.ه
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  .أهمية الدراسة: رابعا

تستمد الدراسة أهميتها من أهمية الموضوعات التي تناولها السلوك التنظيمي من خلال متغيرين هامين هما صراع  

  . الأدوار والاستقرار المهني لدى العمال الإداريين المؤقتين بجامعة المسيلة

  المؤقتين بجامعه المسيلةأهمية الفئة المستهدفة وهي فئة العمال الإداريين. 

 تساهم هذه الدراسة في إثراء المكتبات الجزائرية .  

 تبرز أهمية الدراسة في كو�ا يمكن أن تفتح آفاقا جديدة من دراسات لكل من صراع الأدوار والاستقرار المهني.  

 صراع الأدوار في  تستقي أهميتها من أهمية الموضوع نفسه إذ يتعرض اغلب العاملين الإداريين المؤقتين إلى

  .عملهم مما يؤدي إلى زعزعة استقرارهم في عملهم

وتكمن أهميتها في تناولنا لموضوع صراع الأدوار �عتباره من الموضوعات التي تحظى في الوقت الحاضر �هتمام 

الجامعية الباحثين في عدد من ا�الات وتسليط الضوء على علاقة صراع الأدوار �لاستقرار المهني في المؤسسة 

  .خاصة لدى عمال الإداريين فيه

  .مصطلحات الدراسة: خامسا

هو ذلك التعارض بين متطلبات الدور أو عندما يتعرض الفرد لموقف يفرض عليه متطلبات :صراع الأدوار .1

  ).200، 2000، علي عسكر.(متعارضة في آن واحد

حامد عبد السلام .(متصارعة أو متناقضةكما يحدث الصراع حينما يقوم الفرد بعدة أدوار اجتماعية قد تكون 

  ).96، 2000، زهران



 راسة الإطار العام للدالفصل الأول                                                                  

 

 
12 

  .هو عدم قدرة الفرد للموائمة بين دورين أو أكثر إذ يؤثر أحدهما على القيام �لدور الأخر: التعريف الإجرائي- 

  :الاستقرار المهني .2

  ).97، 1995، إدريس، س.(ودوام، ثبات، صلابة، رسخ، بمعنى متانة: لغة- 

وتحسب المنظمات متوسط ، استقرار الموظف في الوظيفة ويتبين من معدلات البقاء في العملهو :اصطلاحا- 

، 1997، الصحاف، ح.(العمر الوظيفي للعاملين لديها لتحديد معدلات الاستقرار المهني وتعمل على تكريسه

69.(  

مؤسسة وللعاملين فيها بما يضمن ويعني أيضا قدرا جيدا من توافر الكفاية اللازمة لسير العمل والثبات والأمان لل

  ).84، 2006، الديب.(سير العمل �لمؤسسة وعدم تعرضه للتقلبات والهزات المختلفة

كما يرتبط الاستقرار المهني بمستوى الرضا المهني للعامل فالعامل الذي لا يشعر �لرضا والراحة في عمله يحاول 

  ).344، 1997، الشتا، أ.(هر عدم الاستقرار المهنيدائما تغييره ويعتبر الغياب عن العمل مظهر من مظا

 هو بقاء العامل في عمله وعدم الانتقال إلى تنظيم آخر لإحساسه �لأمان في الوظيفة  :التعريف الإجرائي

وتوافقه المهني مع أهداف المنظمة فالاستقرار هو شعور دائم �لرضا عن الوظيفة وإجراءات العمل والإحساس 

  .�لأمن والراحة أثناء التعاون والعمل في فريق واحد

 .الدراسات السابقة: سادسا

، تعتبر الدراسات السابقة من أهم مراحل البحث العلمي التي تساعد في إنجاح مختلف جوانب موضوع الدراسة

وإن الدراسات السابقة التي توافرت لنا لم نجد فيها التي تناولت كلا متغيرات الدراسة من صراع الدور وعلاقته 
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اولنا اختيار مجموعة من الدراسات التي سنستفيد �لاستقرار المهني بل وجد�ها مرتبطة بمتغيرات أخرى ولهذا ح

  :منها في دراستنا هذه ومن بين هذه الدراسات نجد

  .الدراسات المتعلقة بصراع الدور 1

 صراع الأدوار لدى الأم العاملة وعلاقته بتوافقها"بعنوان  :)2006(دراسة بن عمارة سمية  

المحتملة بين صراع الأدوار والتوافق الزواجي لدى  وقد هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة" الزواجي

أم عاملة من بلدية ورقلة واستخدمت الباحثة أداة الاستمارة في  220وكانت عينة الدراسة ل، الأمهات العاملات

  :وأسفرت على النتائج التالية، جمع البيا�ت والمعلومات وفق المنهج الوصفي

والتوافق الزواجي لدى الأمهات العاملات إذ لم تجد فروق بين  أن هناك علاقة عكسية بين صراع الأدوار -

الأمهات العاملات في صراع الأدوار �ختلاف المتغيرات الوسطية ترجع إلى حملة من الخصائص النفسية 

  .والاجتماعية والبيئية للعينة المختارة

 نفسي لدى الزوجة العاملةالعلاقة بين صراع الأدوار والضبط ال"بعنوان  :)2007(دراسة بوبكري عائشة "

وقد هدفت إلى التعرف على العلاقة بين صراع  أدوار الزوجة العاملة وبين الضبط النفسي لديها وكانت عينة 

زوجة عاملة واستخدمت الباحثة أداة الإستبانة في جمع البيا�ت والمعلومات وفق المنهج الوصفي  90الدراسة 

  :وأسفرت على النتائج التالية

الدراسة على أن الارتباط بين صراع الأدوار والضغط النفسي لدى الزوجة العاملة �لقطاع أسفرت  -

  .الصحي لمدينة طولقة هو ارتباط ضعيف وغير دال

  .لا توجد فروق دالة إحصائيا بين الزوجات الطبيبات والزوجات الممرضات في صراع الأدوار -
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  .المقيمات في أسر معقد في صراع الأدواراتضح أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين الزوجات  -

كما بينت الدراسة أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الطبيبات و الممرضات في الضغط  -

  .النفسي

وأسفرت الدراسة على أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الزوجات العاملات المقيمات في أسر  -

  سر ممتدة في الضغط النفسيوالزوجات العاملات المقيمات في أ، ضيقة

 صراع الدور لدى معلمي المرحلة الثانوية وعلاقته �لمناخ "بعنوان  :)2014(دراسة حسين بن سعيد الطويقري

وقد هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على " التنظيمي من وجهة نظر المديرين والمشرفين التربويين بمحافظة الطائف

المديرين والمشرفين التربويين واستخدم الباحث أداة الإستبانة في جمع البيا�ت  درجة المناخ التنظيمي من وجهة نظر

  :والمعلومات وفق المنهج الوصفي الإرتباطي وأسفرت على النتائج التالية

أن المتوسط الكلي لدرجة صراع الدور بين المعلمين �لمدارس الثانوية الحكومية بمحافظة الطائف كما يراها  - 

حيث جاء البعد البشري الرسمي للصراع في الرتبة الأولى ثم الإمكا�ت و ، والمشرفين كانت بدرجة كبيرةالمديرين 

ثم بعد اللوائح والأنظمة ، ثم البعد الاجتماعي للصراع �لرتبة الثالثة، القدرات المرتبطة �لبيئة المدرسية �لرتبة الثانية

  .كبيرةللصراع �لرتبة الرابعة والأخيرة بدرجة  

أن المتوسط الكلي لدرجات المناخ التنظيمي �لمدارس الثانوية الحكومية بمحافظ الطائف كما يراها المديرين  - 

حيث جاء بعد العلاقات الإنسانية في الرتبة الأولى ثم بعد تحفيز العاملين وتقويم ، والمشرفين كان بدرجة كبيرة

لثالثة ثم جاء بعد إمكانيات المدرسة والتجهيزات التقنية ثم بعد القيادة ثم بعد اللوائح وأنظمة العمل �لرتبة ا، الأداء

  .المدرسية

تبين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجا�ت أفراد مجتمع الدراسة حول درجة تقدير  - 

، ى في المؤهل العلميبينما تبين وجود فروق تعز ، صراع الدور بين المعلمين وأبعاده وفقا لمتغير المسمى الوظيفي
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سنوات فأكثر مقابل الذين 10وتبين وجود فروق تعزى للخبرة لصالح من ، لصالح الحاملين لدرجة البكالوريوس

سنوات  10سنوات وكذلك تبين وجود فروق لصالح الذين خبر�م الأكثر من  10سنوات إلى أقل من 5خبر�م 

درات المتعلقة �لبيئة المدرسية والبعد الاجتماعي وتبين وجود في بعد الإمكانيات والق، سنوات 5مقابل الأقل من 

  .فروق في الدورات التدريبية لصالح من التحق بدور�ن فأكثر وبدورة واحدة مقابل الذي لم يلتحق 

تبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجا�ت أفراد مجتمع الدراسة حول المناخ التنظيمي  - 

وتبين ، بينما لم يتبين وجود فروق في حوافز العمل وتقويم الأداء، لصالح تقدير المديرين، لمسمى الوظيفيوفقا لمتغير ا

 10ووفقا لمتغير سنوات الخبرة لصالح، لصالح العاملين لدرجة البكالوريوس، وجود فروق وفقا لمتغير المؤهل العلمي

سنوات والدورات التدريبية لصالح من التحق  10سنوات إلى أقل من  5سنوات فأكثر مقابل الذين خبر�م من 

بين درجات وجود ) عكسية(وتبين وجود علاقة إرتباطية سالبة، بدور�ن فأكثر وبدورة واحدة مقابل الذي لم يلتحق

  . صراع الدور بين المعلمين وبين درجات المناخ التنظيمي

فق المهني لطلاب العاملين �لمركز الجامعي صراع الأدوار و�ثيره على التوا"دراسة سمية بن عمارة بعنوان 

دراسة ميدانية واستكشافية لطلاب العاملين �لمركز الجامعي بغرداية ، مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية،  "بغرداية

 .2009-2008عدد خاص �لملتقى الدولي حول المعا�ة في العمل ، الموسمالدراسي 

 :الفرضيات 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين صراع الأدوار والتوافق المهني لدى الطلاب العاملين :الفرضية العامة  -

 :الفرضيات الفرعية -

 .لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في صراع الأدوار لدى الطلاب العاملين �ختلاف الجنس  -  1

 .املين �ختلاف الحالة العائلية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في صراع الأدوار لدى الطلاب الع -  2

 :إن الأهداف هي غا�ت يراد الوصول إليها وغاية هذه الدراسة هي :أهداف الدراسة 

 . التحقق من صحة الفرضيات المطروحة
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 .معرفة العوامل المؤثرة على التوافق المهني لدى الطلاب العاملين - 

 .المهنيعلى التوافقتوضيح انعكاسات الصراع الأدوار لدى الطلاب العاملين 

 . التعرف على كل من الصراع، الذي يعيشه الطالب العامل و توافقه مهنيا نظر� وميدانيا - 

طالب وطالبة وتتحدد ) 150(تتمثل في الطلبة العاملين في المركز الجامعين حيث قدر عددهم  :حدود الدراسة

 2009/2008.زمنيا هذه الدراسة زمنيا خلال الموسم

 :كانية الحدود الم

تتحدد هذه الدراسة مكانيا في المركز الجامعي بغرداية، و تتحدد هذه الدراسة �لمنهج المتبع والتقنيات المستخدمة  

و أدوات جمع البيا�ت المتمثلة في استبيان مصمم لقياس صراع الأدوار لدى الطلاب العاملين استبيان مصمم 

 .لقياس التوافق المهني لدى الطلاب العاملين

ومن خلال هذه الدراسة توصلنا إلى أن العلاقة بين صراع الأدوار والتوافق المهني هي علاقة  :نتائج الدراسة 

 .عكسية فز�دة أحدهما يؤدي على انخفاض الأخر وهذا ما تجلى في دراستنا هذه

يفا وهذا ما يزيد إن صراع الأدوار لدى الطالب العامل يقلل من توافقه المهني وذلك عكس ما إذا كان صراعه ضع

 .من نسبة توافقه

هي أن المتغير " صراع الأدوار و�ثيره على التوافق المهني" إن نقطة الاختلاف بين بحثنا والدراسة :توظيف الدراسة 

التابع يتمثل في التوافق المهني ودراستنا تتمحور حول الفعالية التنظيمية، أما نقاط التشابه في ذكر الدراسة السابقة 

 . المستقل وهو نفسه صراع الأدوار وما ينطوي عليه من نتائجمتغير

تعتبر هذه الدراسة متكاملة لإلمامها �هم متغيرات الدراسة وهو صراع الأدوار كما أ�ا تعطينا  :تقييم الدراسة 

 .صورة كاملة وشاملة حول الموضوع

 املات، بن عمارة سميةدراسة العلاقة بين صراع الأدوار والتوافق الزواجي لدى الأمهات الع

فلدور الأم أهمية �لغة في الحياة اليومية حيث أن الأم تقوم بعدة أدوار في ا�تمع بيد أن هذه الأدوار التي تقوم �ا 

 .تتداخل فيما بينها لتشكل ضغوط كثيرة

أم عاملة من بلدية ورقلة وطبق عليهن مقياسا صراع الأدوار والتوافق الزواجي  220شملت عينة الدراسة  
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ساعات العمل، المستوى ، عدد الأولاد، السن المستوى التعليمي لزوج : �لاستعانة بعدد من التغيرات الوسطية 

دوار والتوافق الزواجي لدى الأمهات العاملات وأسفرت النتائج على أن هناك علاقة عكسية بين صراع الأ. العاملة

إن لم نجد فروق بين الأمهات العاملات في صراع الدوار �ختلاف المتغيرات الوسطية ترجع إلى جملة من الخصائص 

 .النفسية والاجتماعية والبيئية اللعينة المختارة

ي لدى الأمهات العاملات تتحدد حدود هل هناك علاقة بين صراع الأدوار والتوافق الزواج :إشكالية الدراسة 

 للدراسة الأساسية 07/  06/  2007إلى  13/ 05 / 2007  دراستنا الحالية في الفترة الممتدة بين

 :فرضيات الدراسة. سنة 35:امرأة من بلدية ورقلة بمتوسط عمر زمني يقدر ب 220تمثلت في  :الحدود البشرية

 صراع الأدوار بين الأمهات لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في-  1

 .العاملات �ختلاف ساعات عملهن

 لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في صراع الأدوار بين الأمهات -  2 

 . العاملات �ختلاف مستواهن التعليمي

 .لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في صراع الأدوار بين الأمها�لعاملات �ختلاف عدد أولادهن-  3

صراع الأدوار والتوافق الزوجي لدى الأمهات العاملات، تعتبر هذه الدراسة بمثابة معلم أساسي  :الدراسةتوظيف 

لبحثنا هذا لقلة المصادر، وترجع أهمية هذه الدراسة إلى التركيز على متغيرين هامين في الدراسة هما صراع الأدوار و 

 .التوافق الزوجي

 :تقييم الدراسة 

ثابة خطوة أولى، حيث كشفت العلاقة الترابطية بين صراع الأدوار والتوافق الزوجي لدى تعتبر هذه الدراسة بم

 .الأمهات العاملات، إلا أ�ا لم تغطي بشكل كاف كل أبعاد صراع الأدوار

دراسة جزائرية في دراسة منجزة لنيل شهادة دكتوراه في التسيير جامعة قسنطينة تناول الباحث  :الدراسة الثالثة

دلوكيا الهاشمي موضوع الفعالية خلال تقييم أداء إطارات الهيئة الوسطى والدنيا  -عبد الفتاح تحت إشراف أ بوخمم

 240في منشأ النسيج �لشرق الجزائري حيث امتد ميدان الدراسة ليشمل أربع مؤسسات، وشكلت عينة الدراسة 

يا وبشكل مناسب بين المؤسسات النسيجية إطار يتوزعون مناصفة بين فئتين الإطارات الدنيا والاطارات العل

تحتوي على  LIKERTليكارت : الأربعة، استعمل الباحث مقاييس ذاتية تمثلت في قياس وفق سلم تدريجي ل
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 مقاييس فرعية خمسة تخص متغيرات الدراسة

 . مقياس فعالية الأجر والمكافأة المادية - 

 مقياس فعالية ظروف العمل الطبيعية  - 

 . ية العلاقات الاجتماعيةمقياس فعال - 

 .مقياس فعالية علاقة الإشراف-

عبارة وبعد تحليل البيا�ت تم  54احتوى الاستبيان على . مقياس فعالية تنظيم العمل وفرص التقدم الوظيفي - 

 :التوصل إلى النتائج التالية

عدم اختلاف بين الإطارات الوسطى والدنيا في اعتبار أن المكافأة المادية المعمول �ا لا تتسم �لفعالية في إ�رة  - 

 . دوافعهم للعمل ولا تحقق لهم القدر الكافي من الاشباع

 . ولا تحقق لهم أي رضا) الطبيعية( وسطی ودنيا على عدم فاعلية ظروف العمل المادية (يتفق الإطارات  - 

  .يوجد اتفاق بين الفئتين حول نظام العلاقات الاجتماعية المحفز والفعال  - 

الفعال لكونه تسلطي، ويعتمد كما يوجد إجماع بين الإطارات المتوسطة والدنيا حول أسلوب الاشراف غير 

  . بشكل كبير على الاتصال النازل وإعطاء الأوامر وافتقاره للجانب الإنساني في ممارسة العمل

ينقص تنظيم العمل فعاليته، كما أنه لا يوفر فرص الترقي والتقدم في الوظيفة، ومحبط لطموحات كلا من  - 

 ۔الإطارات الوسطى والدنيا

  :وبناءا على ما سبق عرضت الدراسة جملة من الاقتراحات كما يلي

 .صاديالاقتإقناع المسريين �همية الدور الإنساني والاجتماعي إلى جانب الهدف المادي  - 

إن نقاط التشابه بين هذه الدراسة ودراستنا الموسومة : توظيف الدراسة. إعادة النظر في سياسة الأجور والتحفيز - 

 . بصراع الأدوار وعلاقته �لفعالية التنظيمية هو تركيز كل من الدراستين على الفعالية وما تنطوي عليه من نتائج

 حول أهم متغيرات الدراسة وهي الفعالية الدراسة أعطت جوانب متصلة :تقييم الدراسة

الباحث صالح بن نوار رسالة بعنوان الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الصناعية من وجهة نظر المديرين 

وهي دراسة ميدانية �لمؤسسة الوطنية لإنتاج العتاد الفلاحی مرکب المحركات والجرارات وتدور إشكالية  والعمال،
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اهتمام القائمين على المؤسسات الصناعية الجزائرية �لعوامل التي تزيد من فعالية الأداء لدى الدراسة حول مدى 

  :العمال، خاصة تلك العوامل المرتبطة �لجوانب الإنسانية ومنها

  .الوعي الحقيقي �لدور الفعال الذي تلعبه العلاقات الطيبة بين أفراد المؤسسة في بلوغ الأهداف - 

 . العاملضرورة اطمئنان  - 

أن التنظيم المؤسسي الفعال ينطلق من الاهتمام المتزايد �لموارد البشرية على اعتبار أ�ا  :وصناع الفرضية العامة

 .المحرك الأهم في تحقيق أهداف المؤسسة

  :فرضيات الدراسة

 .أن الانفتاح على الأخر عن طريق فتح قنوات الاتصال-  1

 .تعنيهمتشارون قبل اتخاذ القرارات العامة التي يرتبط العاملون �لمؤسسة عندما يس 2

  .استخدام الباحث المنهج الوصفين واتبع الملاحظة والمقابلة والاستمارة كأدوات جمع البيا�ت

 .إطار مسير متعاقد 78إطار مسؤول و  97إطار وكان منهم  175وأجريت الدراسة على  

  : وأوضحت هذه الدراسة مجموعة من النتائج منها 

  .دت جملة من العوامل والمؤثرات التي تساعد المؤسسة على تحقيق جميع أهدافها بفاعليةحد

الرجل المناسب في المكان المناسب، الحرية : وهذا حسب راي المبحوثين من الإطارات الإدارية وهذه المؤثرات هي 

المؤسسة، الصرامة في تطبيق العقو�ت، والقدرة على اتخاذ القرارات الهامة، توسيع دائرة التشاور فيما يتعلق بتسيير 

سماع انشغالاتك العمال، جعل المصلحة العامة فوق المصلحة الفردية، تحديد المسؤوليات، تغيير الأنظمة الإدارية 

  .الحالية، انتهاج الطرق العصرية في التسيير مع الاتصاف �لمرونة والصرامة في نفس الوقت وحسب الظروف

  :توظيف الدراسة 

ت هذه الدراسة على عملية الاتصال بين العاملين أكثر خصوصا النازل منه وكذلك توصلت إلى بعض ركز  

  .المؤشرات التي يمكن قياس الفعالية من خلالها

تمت المقاربة المنهجية في هذه المذكرة من خلال المدخل الفكري المنهجي الماركسي أو  :الخلفية النظرية للدراسة 

فهو عبارة عن طريقة في التفكير والبحث العلمي والذي يدرس العلاقة التبادلية في " اعي ما يسمى �لمدخل الصر 
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�ن كل الأشياء، الظواهر والحقائق " التأثير فيما بين الظواهر المختلفة حيث يستند هذا المدخل على الحقيقة القائلة

  ".لتشابك والتداخلالطبيعية والاجتماعية والإنسانية في الكون إنما هي دائمة الترابط وا

ساهمت هذه الدراسة بشكل كبير في توضيح الصورة، وركزت على أهم العوامل النجاح  :توظيف الدراسة 

" وهو نفسه متغير الدراسة) الفعالية( المؤسسة الصناعية ونقطة التشابه في ذكر الدراسة السابقة هو المتغير المستقل 

 )168ابق، صمحمد عبد المولى الدقس ، مرجع س(.صراع الأدوار وعلاقته �لفعالية التنظيمية

تعتبر الدراسة متكاملة ومفصلة وملمة بجميع جوانب الدراسة وهي الفعالية التنظيمية، كما  :تقييم الدراسة 

  .أوضحت الصورة حول موضوعنا

  تعقيب على الدراسات السابقة

عربيـة، وقـد تميـزت وتنوعـت تلـك الدراسـات فـي معالجـة السـابقة الدراسـات بعضالقمنـا �سـتعراض 

 ، حيـث بينـت الدراسـات أسـباب وأنـواع وأسـاليب صـراعصراعالدوروعلاقتهبالاستقرارالمهني

ويتبـين ممـا سـبق وجــود أوجـه تشـابه بـين تلــك الدراسـات مـع الدراسـة  .لعماللدى ا وعلاقتهبالاستقرارالمهنيالدور 

الحاليــة مـن حيـث وقـوف علــى بعــض المفــاهيم والمصــطلحات كمــا تمــت الاســتفادة والاسترشــاد مــن هــذه 

وقد اختلفت الدراسة الحالية عن تلك  .ـات المستخدمة والأسئلة والأدواتالدراســات فيمــا يخــص �لمنهجيـ

)المسيلة. جامعة محمد بوضياف: (  الجامعة: الرقعة الجغرافية :الدراسات على النحو التالي



 

 

  الفصل الثاني

  صراع الدور 

  تمهيد

  مفهوم الصراع: أولا

  أنواع الصراع: �نيا

  مراحل الصراع: �لثا

  صراع الدورمفهوم : رابعا

  أسباب صراع الدور: خامسا

  مظاهر صراع الدور: سادسا

  المقاربة النظرية لصراع الدور :سابعا

  نتائج صراع الدور: �منا
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  هيدتم

أن فمن البديهي . ولابد من وجوده طالما أن الأطراف العاملين في المنظمة مختلفة، الصراع ظاهرة دائمة في المنظمة

والمشكلات والخلافات والطموح فيما بينهم الذي يولد ، يكون هناك اختلاف في توجيها�م وظروف العمل لديهم

ساليب الرقابة ومن مسبباته الأساسية هي الاختلاف حول أ. الصراع الذي بدوره يؤثر على المنظمة و أدائها

 .واختلاف الأهداف
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  مفهوم الصراع: أولا

يعد الصراع تفاعل اجتماعي بين طرفين أو أكثر تبدأ عندما يدرك احد أطرافها أن الطرف الأخر يعيق أهدافه مما 

، بسلوك معينيخلق لديه شعورا �لإحباط يقوده إلى تفسير طبيعة الموقف ومقاصد الطرف الأخر و�لتالي إلى القيام 

  ).258، 2009، القريوتي.(أو يؤدي إلى تطورات أخرى واستمرار الصراع، قد ينهي الصراع 

كانزمات صنع القرار المعياري أو في �نه تعطل أو ا�يار في سبل و مي وجهة النظر الإداريةكما يمكن تعريفه من     

و الصراع قد يكون عبارة عن عملية تتضمن .مما يجعل الفرد يعيش صعوبة اختيار بدائل الفعل أو الأداء، تقنيا�ا 

بذل جهد مقصود من قبل شخص ما لطمس جهود شخص أخر �للجوء إلى شكل من العوائق ينجم عنها 

ولكنه ليس ، النظم  فهو حقيقة واقعة في كل. إحباط الشخص الأخر وتثبيطه عن تحصيل أهدافه وعن تعزيز ميوله

أو ضبط غير ، فالصراع قد يعني العنف أو التدمير(�لضرورة مصطلحا سلبيا بل إن له أحيا� قيمته للنظام 

، ولكن من الممكن أن يعني أيضا المغامرة والتجربة المثيرة، ات عقلانيةيأو عدم اللجوء إلى سلوك، حضاري للأمور

أو يمكن ، يمكن أن يكون سلبيا ، فهو ذو حدين ).و العقلانية الجدلية، والنمو، والإبداع، والتحديث و التوضيح

  ).297، 2006، الطويل.(أن يكون إيجابيا

بينما اعتبره علماء الاقتصاد ، وقد نظر علماء الأنثروبولوجيا للصراع على أنه موجود بين الثقافات وا�تمعات    

كان اهتمام علماء النفس منصبا على الصراع الذي يتم داخل   بينما.منبثقا من توزيع المصادر النادرة وتخصيصها

أما المعنيون �لسياسة فقد أتى اهتمامهم منصبا على مظاهر الصراع المعلن أو الصريح كالعنف .الفرد نفسه 

في  أما اهتمام علماء الإدارة �لصراع فقد أتى متأثرا بنظرة علماء الاجتماع �عتبارها أكثر تعمقا. وخاصة الحروب

قضية الصراع وتوضيح أبعادها فقد اهتم علماء الاجتماع بفهم الصراع داخل النظم الاجتماعية ويشمل ذلك 

. وهذا لا يعني إهمال النظرات السابقة. وصراع الجماعة وأيضا الصراع بين الجماعات، الصراع الموجود داخل الفرد
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كبيرة في مساعدة الإداري على فهم كيفية �ثير عملية ولكن نظرة علماء الاجتماع تشكل تناولا ثر� له قيمته ال

  ).298، نفس المرجع، الطويل.(ات مختلف العاملين في أي نظاميالصراع على سلوك

من خلال تفحص أدبيات الصراع في النظرية الاجتماعية نجد مدارس فكرية عديدة تقدم رؤى متباينة حول     

والتي تطورت أفكارها من خلال إسهامات " مدرسة جورج سيمل"ارس من بين هذه المد، مفهومه وأنماطه ونطاقه

يعرف علماء هذه المدرسة الصراع كأحد الأشكال الأساسية للتفاعل ، أ.م.في الو" بيرجس"ومساعديه مثل " �رك"

كما يعتبر التنافس شكلا من الأشكال الرئيسية للتفاعل إلا أنه يختلف في . الذي يحقق بعض أشكال الوحدة

من جهة أخرى يعرف ويلسون  وكولب ولاندبرج الصراع �نه عملية تفكك . تعريفه قليلا عن تعريف الصراع

  ). 200، 1994، اعتماد محمد علام.(تتصف بقطع العلاقات بين الأطراف المتصارعة

  أنواع الصراع: �نيا

  :هناك ثلاثة مستو�ت أو أنواع رئيسية للصراع وهي

أو عن عدم ، أو عدم قبولها، ويمكن أن يحدث بسبب عدم القدرة على مضاهاة البدائل :الصراع الفردي. 1

وتتوقف ، فإن شعورا ودافعية للتقليل منه تبدأ �لتبلور عنده، فعند شعور الفرد ببوادر صراع. التأكد من مترتبا�ا

  .        استجابة الفرد على طريقة إدراكه لسبب الصراع ومصدره

  : هذا الصراع عندماويمكن أن يحدث 

  .يريد الفرد أن يمارس شيئين مرغوبين ولكن الواقع يفرض عليه اختيار احدهما - 

  .عندما يكون لدى الفرد خيار بين عمل شيئين لا يرغب في أي منهما - 
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  .عندما يكون الفرد ميالا لعمل شئ مرغوب فيه ولكن تكتنفه الظروف - 

  .المرغوبة ولكن تكتنف كلا منها المخاطر عندما يكون أمام الفرد عدد من البدائل - 

فيمكن أن يظهر بسبب عملية سعي وحدات النظام ما لتحقيق مصالحها على حساب  :الصراع المنظمي. 2

ففي نظم اليوم المعقدة يمكن أن تكون هناك أربعة مجالات بنيوية من الممكن أن يظهر فيها . وحدات أخرى فيه

  :صراع

  .دير المدرسة مع مدير التربية والتعليم العالي وجهازه الإداريمثلا صراع م، صراع هرمي - 

  .مثل صراع قسم المناهج مع هيئة التدريس، صراع وظيفي - 

  .مثل صراع مدير المدرسة مع المشرف التربوي، صراع خطي - 

  .مثل الصراع بين معايير تجمعات المعلمين نحو قضية ما، غير رسمي_ صراع رسمي  - 

وقد يكون لمثل . فهو صراع أي نظام مع كيا�ت خارجية عنه :القائم بين النظم أو الجماعاتالصراع . 3     

ولكن إذا كانت هناك خلخلة في درجة . هذا الصراع مترتبات ايجابية مثل تزايد تمسك النظام �ويته وقيمه وأهدافه

من مشاعر اللامبالاة وتقليل درجة انسجام النظام مع نفسه فإن الصراع الخارجي قد يشكل �ديدا يقود إلى نوع 

  ). 304، مرجع سابق، الطويل.(تناغمه مما قد يهدد بتحلل النظام وتفككه

  :كما يظهر الصراع بين الوحدات التنظيمية مثل الإدارة أو القسم في عدة مجالات في المنظمة منها

  .الصراع بين مستو�ت السلطة العليا والوسطى والتنفيذية - 
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  .الإدارات الوظيفيةالصراع بين  - 

  .الصراع بين الوظائف التنفيذية والاستشارية - 

  ).22، 2002، حمود كاظم.(أخرى في التنظيم نفسه أو إدارة و،  الموظف ورئيسهالصراع بين - 

  مراحل الصراع : �لثا

فالصراع يمر بمراحل ولذلك ، أو النظر إليه كسلسلة من الأحداث المتعاقبة، عند النظر إلى الصراع كعملية ديناميكية

  :نذكرها كالأتي

يكون هناك مصدر أو سبب للصراع ويحتمل أن يتطور منه الصراع ولكنه لم يحدث  :مرحلة الصراع الضمني.1

أو في متغيرات شخصية تتعلق ، حيث تنتج توترات عن طريق التواصل في النظام وبنائه.وإنما لا يزال مدفو�، بعد

ف الفرص ك بعد الرضا عن الوضع الراهن وتختلوذل، المرحلة لا يدرك الفرد وجود صراعوفي هذه .�لأفراد العاملين

�لنسبة الاعتماد المتبادل في العمل والسياسات التنظيمية غير المحددة وتعدد المهام  : المناسبة لظهور الصراع مثل

 ).306، 2016،  الفاتحمحمد(.تصال لأفراد التنظيموصعو�ت الا، للفرد الواحد والاختلاف حول الأهداف

يتولد الإحساس لدى مجموعة واحدة على الأقل �ن هناك أحداث ما أو ظروف معينة  :مرحلة إدراك الصراع. 2

حيث أن المعلومات تلعب ، وفي هذه المرحلة أطراف الصراع في إدراك ملاحظة وجودالصراع. تقود إلى خلق الصراع

بسبب خلل في الاتصالات أو سوء الفهم بين الأفراد أو الجماعات حول وذلك . دورا هاما بين الأفراد والجماعات

  ).307، نفس المرجع، محمد الفاتح(.موقف ما
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في هذه المرحلة يكبر الصراع حتى يقل التعاون بين الوحدات التنظيمية الأمر الذي  :مرحلة الشعور �لصراع.3

تداخلا واضحا مع المرحلة السابقة وغالبا ما يصعب وتمثل هذه المرحلة . ينعكس على الفعالية التنظيمية سلبا

وهكذا يتبلور الصراع بشكل أوضح وأكثر تعبيرا ، وتتولد فيها أشكال القلق المشجعة على الصراع، الفصل بينهما

محمد .(وفي ضوء ذلك يحاول المتصارعون التخفيف من الآ�ر الناجمة عنه، عن طبيعته ومسبباته وما سوف يؤدي إليه

  ).307، نفس المرجع ، حالفات

 يمارس الفرد ومجموعة العمل هنا الصراع بشكل ظاهري ويتضح في عدة صور كا�ا�ة :مرحلة الصراع العلني. 4

فالملاحظ هنا أن السلوك الصادر ، وتعتبر مرحلة قصيرة.والمشاحنات العلنية التي تحرمها القواعد التنظيمية والعدوان

حيث يقوم  ، وهنا يتم الصراع وتكون فيها مطالب متباينة.مشكلة متصارع عليهاعن كل طرف يدل على ظهور 

، العدوان، المشاحنات العلنية:ويتم التعبير عن هذا الصراع بطرق مختلفة، كل طرف �لرد علنيا على الطرف الأخر

  نفس ال، محمد الفاتح.(ووسائل دفاعية أخرى

  مفهوم صراع الدور: رابعا

من الملاحظ أن ليس للفرد دور اجتماعي واحد بل تتعدد الأدوار الاجتماعية حسب الجماعات التي يشترك    

�موعة من الواجبات التي يتوقعها الآخرون ومهام الدور تبدأ قبل إرسال  إنجاز هوإن أخذ دور ما . فيها الفرد

ها التي يكلف في" ثم تقييم هذه المهام ثم الاستقبالالتوقع : "هذه الأخيرة التي تمنح الدور ثلاث وظائف، الرسالة

والطريقة . وهذا يؤثر على المحتوى الحقيقي للرسائل التي يرسلها المرسل بصدد أخذ الدور، النتيجةالفرد عن طريق 

ى التي �ا يدرك الفرد المقصود من هذه الرسائل وجملة الضغوط التي يتعرض لها قد تؤدي به إلى معايشة الصراع عل

من طرف المرسل الذي يمنحه هذا مستوى دوره وكنتيجة فإن صراع الأدوار ينتج حينما يتلقى الفرد المكلف �لدور 

  ).27، 2007، بوبكر عائشة.(الدور رسائل ومتطلبات على شكل ضغوط تولد لديه صراع الدور
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أدبيات الصراع أنه يحدث داخل  إذا كان الصراع في حياة الإنسان بشكل عام أمرا لا مفر منه فإنه كما تشير   

مظاهر فينجم عن هذا التنازع شعور �لتوتر ويصاحبه ، الفرد نفسه حينما تتنازعه رغبة تحقيق هدفين غير متتامين

فالفرد إذا يقوم بعدد من التي قد يكون بينها قدر من الاختلاف أو . سلوكية وقد يؤدي إلى أعراض مرضية عضوية

رض لما يسمى بصراع الدور الذي يعتبر أيضا متلازم مع التغير الاجتماعي أو الثقافي في فهو مع، الخلط أ التعارض

  ).293، 2001، الطويل.(حياة الفرد

كما عرف أيضا �نه يحدث عندما يواجه الفرد دورين متعارضين لعدم استطاعته الوفاء بتوقعات الدورين في 

، قطيشات.(أو بسبب تداخل الأدوار، الفرد وقيمه واتجاهاتهالدور مع حاجة انسجام أو بسبب تناقض متطلبات 

2006 ،70.(  

مثل امتلاك مهام وظيفية تتعارض مع قيمهم ، هو وضع تتنافس فيه خبرات البشر ومطالبهم" من تعريف أخر  

 هو حالة من الإحباط الذي يتميز �لضغط في وأيضا. أو استقبال رسائل متعارضة من أ�س مختلفين، الشخصية

  .  (siegal,1995,67)أو حالة تتطلب اتخاذ قرار حول حاجتين، اتجاهين مختلفين في الوقت ذاته

، وحدة الأوامر: أن صراع الدور في المنظمة هو نتاج تحطيم القاعدتين التقليديتين" هربرت"ين ويرى متعارضت

ويرى أن المنظمات التي يكون . وينتج عنه انخفاض الرضا الشخصي وانخفاض في فعالية المنظمة. وتسلسل الأوامر

فيها خط واحد و واضح للسلطة من الأعلى للأسفل غالبا ما تكون قادرة على إرضاء موظفيها وتحقيق أهدافها 

ير مثال لصراع الدور داخل المنظمة هو بصورة أفضل من المنظمات التي يكون فيها للسلطة خطوط متعددة وخ

بينما ينظر إليه ، فالإدارة تنظر إليه كأحد كوادرها وعين لها على العمال". فورمان"العمال ملاحظ أو رئيس 

ويمكن التمييز بين . والحماية من ضغوط الإدارة، الترقية، العمال على أنه فرد منهم وسيعتني �مورهم مثل الأجر

  :لصراع الدور خمس حالات رئيسية
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  .لا يمكن للفرد عمل شيء دون مخالفة بعض القواعد -     

  .إتباع سلوك دور معين يتعارض مع سلوك دور آخر -     

  .القيام بدورين في آن واحد -     

  .إرغام الفرد على ممارسة قيم وأخلاقيات تتعارض مع قيمه وأخلاقياته -     

رابح .(بعدة أدوار ولا يعرف أ� منها يجب أن يكون له الأولية يقوم الشخصتعدد الأدوار بحيث  -     

  ).67، 2008، العايب

  أسباب صراع الدور: خامسا

قد يحدث صراع الدور بسبب التعارض أو التغير في الأدوار عند وجود مجموعة أو أكثر من الضغوط التي 

الضغوط فإن الشخص يجد من الصعوبة  منو�لاستجابة إلى مجموعة واحدة ، يعاني منها الفرد في الوقت نفسه

فالثقافة ، وقد يحدث بسبب الاختلاف في الثقافة. الاستجابة إلى واحدة أو أكثر من مجموعة الضغوط الأخرى

تعرف ��ا مجموعة القيم والمعتقدات و الافتراضات والمعاني والتوقعات التي يحملها الفرد في منظمة معينة أو 

الجماعة و الأفراد في المنظمة يحملون على سلوكه في تلك المنظمة أو تلك لها �ثير واضح و يكون . مجموعة معينة

  ).39، 2016، مراد سامي(.غالبا ما تقود إلى صراعات متعددة، ثقافات متباينة

  :وصراع الدور في المنظمة له أسباب عدة منها   

د بصراع الدور داخل المنظمة فالهيكل التنظيمي والذي يعتبر السبب الأول في شعور الأفرا :الهيكل التنظيمي.1

تعاني  يعمل على �يئة الظروف لأهداف وسياسات وقرارات وأوامر قد تكون متقاربة أحيا� فكثير من المنظمات

  .)368، 2004، العميان(.سلسلهامن ازدواجية السلطة وعدم ت
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حيث يعاني بعض الموظفين من ، يسبب المركز الوظيفي الذي يشغله الفرد في المنظمة صراعا ذاتيا له :المركز.2

عدم قدر�م على الاستجابة للمتطلبات المتقاربة كأن يعاني المشرف من صراع الدور تجاه توقعات مديره وتوقعات 

  ).368، نفس المرجع، العميان.(مرؤوسيه

فعندما . يعد أسلوب الإشراف المتبع داخل المنظمة مصدرا رئيسيا من مصادر صراع الدور :أسلوب الإشراف.3

وكذلك قد يعتمد . لا يقوم بتوصيل هذه المعلومات �لصورة المطلوبة فإن المرؤوس يشعر بنوع من الصراع مع ذاته

وفي . من القلق والتوتر لديهمالمشرف على تكليف مرؤوسيه بمهام تفوق قدرا�م وإمكا��م مما يؤدي لحدوث نوع 

طالب ، الولد، فقد يقوم بدور الزوج، ا�تمعات الحديثة أصبح الفرد يقوم �كثر من دورين في نفس الوقت

�لإضافة إلى دوره في منظمة العمل وجميع هذه الأدوار تشغل فكر . الخ...عضو في �د اجتماعي، الدراسات العليا

إلا أنه غالبا ما يفشل في ذلك ويعيش في صراع ضار بينه وبين ، بين هذه الأدوار الفرد وهو يحاول جاهدا أن يوفق

فالفرد العامل هو ، ويعتبر الصراع على مستوى الفرد في المنظمة من أهم أنواع الصراعات �لنسبة إلى المنظمة. ذاته

لعقلية و الجسدية ويؤثر على وهذا النوع من الصراع يعمل على تشتيت قدراته وإمكانياته ا، أهم عناصر الإنتاج

  ).369، نفس المرجع، العميان.(سلوكه داخل المنظمة بطريقة تؤثر سلبا على تحقيقه لأهداف المنظمة

  مظاهر صراع الدور: سادسا

كثر الناس عرضة لصراع الدور هم الرؤساء والمشرفون على هيئات العامة والمنظمات الاجتماعية أ

يبرز ويظهر بصفة خاصة عندما يحدث تفسير اجتماعي في حياة الفرد مثلما يحدث كما . والسياسية والاقتصادية

عندما ينتقل الفرد من طبقة اجتماعية أعلى إلى طبقة اجتماعية أدنى نتيجة لانخفاض المستوى الاقتصادي أ 

  ).2008، أسامة حمدونة.(العكس
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توظيف تظهر بجلاء عن طريق تلك المطالب إن الطبيعة الديناميكية لعلاقات ال: تشكيل النقا�ت العمالية.1

وهذا ساعد على . كما تظهر هذه العلاقات انتشار صراعات داخل التنظيم،  المتزايدة للمزا� والخدمات المتنوعة

  ).320، 2016، محمد الفاتح.(ظهور النقا�ت العمالية لمواجهة الصراعات وتحقيق مطالب العمال

راب مظهرا من مظاهر حالة الصراع التي تسود المنظمات المهنية والتي تؤدي يشكل الإض:الإضرا�ت العمالية.2  

فهو يعبر عن حالة الفوضى والتذمر والإهمال التي يعيشها . عادة إلى الإضراب عندما لا تسوى حاجات العمال

، لتي يعيشو�افيلجأ العمال إلى الإضراب ردا عن الوضعية ا، ويعبر عن عدم الرضا. العامل داخل المنظمة وغيرها

  ).نفس المرجع، محمد الفاتح.(عاكسا تطلعا�م لتحسين ظروفهم أو المطالبة �لتغيير. الترقية، طرق الإشراف، الأجر

ويظهر أيضا في حالة رجل الشرطة مثلا الذي عليه أن يقبض على أي مجرم حتى ولو كان أحد أقاربه وإن كان 

  ).171، 2003، حامد عبد السلام زهران.(يكون أخا له

  المقاربة النظرية لصراع الدور : سابعا

  :1935نظرية كرت ليفين .1

في كتابه النظرية الديناميكية في الشخصية أن الصراع شيء ) 1935(يعتمد عالم النفس كرت ليفين

ويظهر عند وجود تعارض بين دافعين أو دورين أو موقفين يلجان على ، المعقدة حتمي لدى الإنسان في ا�تمعات

والصراعات في حياة الأفراد كثيرة ولكن هذه الصراعات ليست على ، الإشباع ولا يمكن إشباعهما في وقت واحد

وهذا يتوقف على أهمية الدوافع المتعارضة من جهة وقدرة الفرد على ، درجة واحدة من شدة ضغطها على الفرد

من الطلبة أداء الامتحان بموضوعين في يوم فعلى سبيل المثال قد يحصل أن يطلب .اتخاذ القرارات من جهة �نية

الموضوعين في صراع مرير لأن الوقت لا يكفيه لضمان النجاح قد يقع الطالب المهدد �لرسوب في واحد وعندئذ 
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فإذا  ، ولا يستطيع اتخاذ القرار بسهولة في تفضيل احدهما على الأخر أو النجاح �حدهما على دون الأخر، معا

فإن الصراع سيكون شديدا ، الامتحان تتوقف عليه نتائج حساسة في حياة الطالب الدراسية كان النجاح في هذا

وتوصل ليفين .أما إذا كانت النتائج المترتبةعلى ذلك ليست حاسمة فإن الصراع يكون أخف وطأة على الفرد، جدا

  :إلى أربعة أنواع من الصراعات وهي

ا يواجه الفرد دورين ايجابيان ولكن تحقيق أحدهما يسبب خسارة وينشأ هذا الصراع عندم :إيجابي(+/+) صراع. أ

ونظرا لوجود القدرة  ، الثاني وهذا يحدث عندما يجد الفرد أن أمامه وظيفتان لكل منهما بعض المزا� وعليه أن يختار

سيحرمه من الثانية على التفريق عند الإنسان فإنه يوازن كثيرا بين الوظيفتين قبل إصدار القرار لأن القبول بواحدة 

  .�لتأكيد

يتولد هذا النوع من الصراع النفسي عندما يواجه الفرد موضوعان كلاهما غير مرغوب  :سلبي) -/-(صراع. ب

وكثيرا ما يولد هذا الصراع النفسي ضغطا شديدا ، وإذا ما حاول تجنب أحدهما يجد نفسه قد وقع في سيطرة الثاني

  .من الأزمات النفسيةيؤدي ببعض الأشخاص إلى المعا�ة 

أحدهما إيجابي مرغوب : ينشأ هذا النوع عندما يواجه الفرد رغبة ذات وجهان :إحجام/إقدام) -(+/صراع. ج

  .والآخر سلبي غير مرغوب فإذا فعل ما يحقق الجانب المرغوب يواجه الجانب الغير مرغوب

مزدوج أي أن يكون أمام الفرد هدفين  صراع يشبه النوع الثالث ولكنه :الإحجام المزدوج.صراع الإقدام. د

، مرغو�ن ولكن في كل نوع عناصر سلبية تجعل تحقيق أحدهما محفوفا ببعض المخاطر وهنا تجتاح الفرد حيرة وقلق

وهنا لا يمكن للشخص أن يتخذ ، بحيث لا يستطيع اختيار أي منهما لأن في كل منهما ما يجعل الفرد يحجم عنه

  .ترجح أحد الرغبتين القرار إلا بتدخل عوامل
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  :1961نظرية البورت .2  

إذ ، أن صراع الدور ينشأ عندما يكون هناك تعارض بين نشاطات الفرد وواجباته 1961يعتمد عالم النفس البرت

عندما يتوجب في أحد المواقف أن يقوم الفرد �داء دورين يتعارضان في الوقت والجهد والتوقعات فإن هذا يولد 

ولا ، بنزاع الأدوار الذي يحدث عندما يجذب الفرد متطلبات أكثر من دور واحد في اتجاهات مختلفةلديه ما يدعى 

ووضع البورت ثلاثة أنواع من . يدري أي الدورين يجب أن يقوم �ما حتى يتجنب ضرر عدم القيام �لدور الثاني

  :عادة وهيالمفاهيم المتعلقة �لأدوار النفسية والاجتماعية التي يقوم �ا الفرد 

تصورات الفرد وتوقعاته عن الأدوار والواجبات التي يجب القيام  :Role expectationتوقعات  الدور. أ

  .�ا وفق ثقافة ا�تمع ومعاييره مثل دوره كأب أو زوج

الشكل الذي يكونه الفرد عن دوره ويتداخل هذا مع مفهوم  :Role conceptionمفهوم الدور . ب

مثل تصوره عن مدى إمكا�ته وقدراته وسماته الشخصية في ، جانب ماهو متوقع أن يقوم به الفرد عن نفسه إلى

  .أداء واجباته وأدواره المتنوعة

يقبل الأفراد أدوارهم إذا كانت  :Role acceptance or rejectionقبول الدور أو رفضه  .ج

بينما البعض ، بعض أدوارهم ولا يكترثون لهاوقد لا يقبل ال، محددة في ضوء توقعات الآخرين أو تصورا�م الخاصة

  .يحبون تصورا�م الخاصة لأدوارهم ولكنهم لا يقبلون توقعات الآخرين منهم

وهو الأسلوب الذي يسلك به الفرد دوره ويعتمد على جميع : Role performanceكفاءة الدور . د

  .هذه الشروط السابقة
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وماهي ، اصر السابقة مثل توقعات الفرد حول أهمية كل دورويشير البورت أن صراع الأدوار ينتج عن العن

ومدى محاولة الفرد �بتكار حلول ووسائل ، النشاطات والأعمال التي يجب أن يقوم �ا حتى يحل صراع الأدوار

لبرت على مدى وضوح مدركات الفرد لواجباته وبذلك أكد أ، ا الدور بطريقة جيدةجديدة يمكن أن يؤدي �

والجهد الذي يبذله في ، والخصائص أو السمات الفردية عند التفاعل مع الأدوار، والمسؤولية المرتبطة �االوظيفية 

وبذلك ينشأ صراع الأدوار لدى الفرد عندما يواجه بمتطلبات وظروف . سبيل القيام �ذه الأدوار الاجتماعية

على سبيل المثال عندما ، لتي يجب القيام �اتتعارض مع ما لديه من واجبات وتوقعات ومدركات متعلقة �لأدوار ا

يكلف الفرد بواجبات ومسؤوليات خارج نطاق عمله الأسري كالتأخر في العمل لوقت متأخر فإن ذلك يتعارض 

، وكم ثم فإن هذا يؤدي إلي مواجهة توترات وضغوط نفسية، مع مدركاته وظروفه في البيت وعلاقته بزوجته وأطفاله

، لول وإمكانيات وطرائق يمكن أن يحل �ا الموقف المواجه فإنه يؤدي إلى معا�ة صراع الدورفإذا لم تكن لديه ح

من خلال عرض هذه الأطر . وما ينتج عنه من نتائج اجتماعية ونفسية سيئة كالقلق والشجار والشعور �لذنب

نها يعكس وجهة نظر صاحبها وكل م، نلاحظ أن هنالك نظريتين مختلفتين نسبيا في تفسير صراع الأدوار، النظرية

  .      والمعتقدات التي يؤمن �ا

  

 

 

  نتائج صراع الدور: �منا
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نتيجة لتطور المنظمات الإدارية ولأن الفرد داخلها هو المحور الرئيسي الذي يعبر عن حركية المنظمة فإنه من غير 

دائم لابد من أن تحدث خلافات ترقى إلى ستقرار و الو�م الالمتوقع أن تستمر العلاقات المختلفة في حالة من الا

الذي هو تعبير عن ، لذلك فإن صراع الدور هو عملية التعبير عن عدم الرضا، درجة الصراع  داخل المنظمة

  :من بين نتائجه ما يلي.خلاف أو أهداف غير محققة ضمن التنظيم

المستوى التعليمي والتداخل في  والاختلاف في، وسنوات الخدمة، إن متغيرات العمر :ضعف الرضا الوظيفي.1

وعدم إشراك العمال في صناعة ، الأنشطة واختلاف الاتجاهات والقيم والتزاحم يخلق جوا من التوتر داخل التنظيم

ز�دة على التداخل في توزيع المهام على ، القرارات يؤدي إلى شعورهم �لإحباط ونقص الروح المعنوية وروح التعاون

إن عدم الرضا عن الوظيفة أو ، يؤدي إلى عدم الرضا، يحدث تصادم وعدم وجود اتصال فعال  أفراد التنظيم فإنه

وإلى التغيب ، عن التعليمات واللوائح المتعلقة �لوظيفة يؤدي �لفرد إلى التعاون مع زملائه وإلى عدم إتقانه لعمله

  ).323، 2016، محمد الفاتح.(عدم الرضا شديدا لدرجة ترك العمل يكونوقد ، وإهمال مهامه الوظيفية

يعتبر معدل دوران العمل في المنظمة ظاهرة سلبية لأن المنظمة تستعمل تكاليف لإحلال أو :دوران العمل. 2

وهذا تعبيرا عن عدم رضاهم ، ز�دة على ذلك تنقل عامل من مصلحة إلى أخرى، استبدال الأفراد الذين سيتركو�ا

  ).323، نفس المرجع، الفاتحمحمد .(عن الوظيفة التي يشغلو�ا

وهذا بسبب إظهار . يؤدي عدم العدالة في توزيع المكافآت والحوافز إلى الصراع: تدني أداء الأفراد العاملين. 3

محمد .(وهذا يؤدي بصفة عامة إلى نقص في أداء المنظمة، بعض الموظفين سلوكيات غير لائقة تؤثر في أداء الآخرين

  .)324، نفس المرجع، الفاتح
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 يعتبر التغيب عن العمل من ردود الفعل التي تعبر عن استياء العاملين من ظروف العمل:التغيب عن العمل. 4

ولكن كما نعلم . أو مجموعة من المبررات القوية، أو ميعاد مع الطبيب، ويرجع العامل عملية التغيب إلى المرض

بسبب عدم ملائمة الخدمات والمزا� الإضافية وهذه الظاهرة تفشت ، فهي أسباب تعتبر غير حقيقية أو واهية

  ).324، نفس المرجع، محمد الفاتح.(و�لتالي يفقد العمال دافعيتهم عن العمل لعدم رضاهم عن العمل، والصراع

، يصف هذا المصطلح درجة قدرة المنظمة على تحقيق تحفيز جيد للعاملين فيها :انخفاض مستوى الإنتاجية. 5

وتشجيع العمال لتقديم أفكار مبدعة سيؤدي إلى ، ولكن عدم تطبيق نظام عمل مناسب، الرضاوتحقيق حالة من 

فالسياسة السلبية التي تتبعها المؤسسة في تنظيم العمل هي التي . وتتسبب في انخفاض الإنتاجيةحالة عدم رضا 

وفقدا�م للحماسة في العمل ، تسبب الصراعات التي تعتمد على كفاءة غير عادلة تؤثر في الروح المعنوية للعمال

لأنه كلما كانت ، ويؤدي إلى انخفاض في مستوى الإنتاجية، وهذا يؤثر على أدائهم، يسبب حالة من عدم الرضا

  .هناك عدالة في العمل كلما زادت الإنتاجية والعكس

والتي ، اد داخل المنظمةوالتي تؤثر على رضا الأفر ، داخل التنظيمإن هذه العوامل هي أسباب الصراع بين العاملين 

تدفع �لعامل إلى حالة ، وغياب العقلانية في العمل، تدفع �م إلى اللامبالاة والأخطاء الكثيرة وتضييع الوقت

، التنقل من مصلحة إلى أخرى، ترك العمل، التغيب، الوصول المتأخر للعمل: انسحابية تتمثل مظاهرها في

  ).324، نفس المرجع، محمد الفاتح.(الإنتاجيةانخفاض مستوى ، انخفاض مستوى الأداء

يؤثر على الشخصية �ثيرا سيئا ويخلق الكثير من المشكلات حتى نسب إليه بعض أنواع الاضطرا�ت . 6

  ).171، مرجع سابق، عبد السلام زهران حامد.(النفسية
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ك من وقوعه فريسة قد يلجأ الفرد إلى موقف دفاعي فيأخذ في �ويل عدم الاتساق بما قد يعنيه ذل. 7

  ).710، 2003، راضي الوقفي.(للصراع

  ).198، 2000، خليل المعايطة.( ارتفاع معدلات الغياب وترك العمل. 8

عند حدوث الصراع بين دورين أو أكثر حيث يؤدي إلى تحقيق التوقعات المتصلة �خذ الأدوار إلى عدم القدرة . 9

  ).   167، 2003، كامل الزبيدي(.على تحقيق التوقعات المرتبطة �لدور الأخر
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  خلاصة

ولكن يمكن الاستفادة من آ�رها الايجابية ، إن ظاهرة الصراع داخل المنظمات تعتبر حتمية لا يمكن منع حدوثها  

مفهوم الصراع : فقد تعرضنا في هذا الفصل إلى. فيمكن التغلب عليها عن طريق التطوير التنظيمي. والسلبية

  . ومفهوم صراع الدور وأسبابه ومظاهره وما له من نتائج ونظر�ت، ومراحلهوأنواعه 



 

 

  الفصل الثالث

  الاستقرار المهني          

  تمهيد

  .تعريف الاستقرار المهني: أولا

  .المرتبطة �لاستقرار المهنيبعض المصطلحات : �نيا

  .مظاهر الاستقرار المهني: �لثا

  .محددات الاستقرار المهني: رابعا

  .أهمية الاستقرار المهني والعوامل المؤثرة فيه: خامسا

  .المقاربة النظرية للاستقرار المهني: سادسا

خلاصة
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  تمهيد

، المهني متغير من المتغيرات الأساسية التي تؤثر في المؤسسة من جميع نواحيها المختلفة بشكل عاميعتبر الاستقرار 

لذا وجب على أي مؤسسة تسعى إلى تحقيق أهدافها وضمان استمرارها أن �تم ، ومواردها البشرية بشكل خاص

لأ�ا الدعامة الأساسية لأي منظمة تطمح للاستقرار ، عليها بتوفير أحسن الظروف المناسبة لهذه الموارد والحفاظ

  .والتماسك في ا�تمع
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  .تعريف الاستقرار المهني :أولا

ويتبلور ...عمله وتحرره المعقول من الخوف إشعار العامل على الدوام �لأمن والحماية في" يقصد �لاستقرار المهني 

ذلك من خلال إشعار العامل �لأمن والراحة وضمان استمراره عن طريق تحفيزه وحريته النقابية وأمنه الصناعي 

  )81، 1973، عبد الوهاب احمد(.وترقيته

والأمان للمؤسسة وللعاملين فيها بما ، قدرا جيدا من توافر الكفاية اللازمة لسير العمل والثبات" ويعني أيضا  

يضمن سلامة سير العمل �لمؤسسة وعدم تعرضه للتقلبات أو الهزات المختلفة التي تؤدي إلى عدم استقرار يظهر 

وهو ما ينعكس على أداء المنظمة  ... عدم الرضا، أو الاحتجاج، في شكل ظواهر تنظيمية كثيرة كالتسرب 

  )81، 2018، عزاوي(.ككل

ويقصد عنده بقاء الموظف في عمله  "يعتبر استقرار الموظف أحد الأصول العامة للإدارة عند هنري فايولو      

وهنا  ."وينتج عن تقليل نقل الموظفين من وظيفة لأخرى فعالية أكثر ونفقات أقل، وعدم نقله من عمله لأخر

الموظف من خلال بقائه أطول فترة ممكنة ومحافظة الإدارة عليه �عتبار  يضيف فايول موضحا أهمية مسألة استقرار

نفس ، عزاوي(.تنقله أو نقله تكلفة إضافية ملقاة على عاتق المؤسسة تقاس بسنوات الخبرة التي تغادر مع صاحبها

  )81، 2018، المرجع

وف المحيطة بعملهم ما يشعرهم �لراحة لذا فإن مفهوم الاستقرار المهني يعبر عن مدى رضا العاملين عن الظر       

وز�دة الرغبة ، �لإضافة إلى مدى تطابق أهداف الموظفين مع أهداف المنظمة، والأمن والتحرر من خوف المستقبل

  )82، 2018، نفس المرجع، عزاوي(.في الاستمرار �لعمل داخله
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  طلحات المرتبطة �لاستقرار المهنيالمص: �نيا

  :الرضا الوظيفي.1

و يشار إليه �نه ، يتضمن مفهوم الرضا الوظيفي مجموعة من المحاور تشمل الشعور والتقبل والتوقع وإشباع الحاجة 

له أكثر من بعد جميعها تدور حول مشاعر الفرد ودرجة رضاءه عن عمله وأجره وعلاقاته سواء مع رؤساءه أو 

  ) 44 ،2011، فايزة(.فهو سلوك ضمني يكمن في وجدان الفرد. زملاءه

  :علاقة الرضا الوظيفي �لاستقرار المهني

يتحدد الرضا الوظيفي في مجموعة من المؤشرات كالرضا عن الأجر والرضا عن طبيعة العمل وعن العلاقة بين     

العمال وكلما كان العمل يحقق إشباعا للعامل كلما زادت درجة الرضا عنه والاندماج فيه والرضا عن الأساليب 

  )44، نفس المرجع، فايزة.(و�لتالي الاستمرار في العمل والاستقرار فيه، المتبعة فيه

  :الروح المعنوية. 2 

والتي تتميز �لثقة في الجماعة وبثقة ، يقصد �ا المزاج السائد أو الروح السائدة بين الأفراد الذين يكونون جماعة   

  )278، 1988، فرج طه(.من أجل أهدافهاالفرد في دوره في هذه الجماعة والإخلاص والاستعداد للكفاح 

  :علاقة الروح المعنوية �لاستقرار المهني.

لا شك في أن رفع الروح المعنوية للعاملين �لمؤسسة يعتبر هدفا أساسيا ينبغي على الإدارة أن تعمل على    

، والنفسي المناسب للعمل�تباع الأساليب  التي تعمل على رفعها كتهيئة المناخ الطبيعي والاجتماعي ، تحقيقه
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، 1988، فرج طه(.في المؤسسة لاستمرار والنجاحابما يكفل . لإشعارهم �لراحة النفسية والرضا عن العمل

278(  

  :الالتزام الوظيفي.3

ومدى  والاعتقاد القوي لهذه الأهداف  هو العملية التي يحدث فيها التطابق والتشابه بين أهداف المنظمة والفرد

  ) 57، 2003، أميرة حواس(.جهد في التنظيم والبقاء داخل هذا الأخيرولاستعداد لبذل ، تقبلها

  :علاقة الالتزام �لاستقرار المهني.

إن هناك من الأسباب ما يجعل موضوع الالتزام في المنظمة من طرف الأفراد العاملين فيها ذو أهمية كبيرة للمنظمة 

المؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي السلوكية وخاصة معدل فهو يمثل أحد . وللأفراد على حد سواء

دوران العمل فمن المفترض أن الأفراد الملتزمين سيكونون أطول بقاء في المنظمة وأكثر عملا نحو تحقيق 

  :أنواع للالتزام 3فهناك .أهدافها

  .رار في المنظمة التي يعمل �اهو قوة الفرد ورغبته الجامحة في البقاء والاستم:الالتزام الاستمراري -

  .الزملاء والمرؤوسين:وهو شعور الفرد �نه ملزم بسبب ضغوط الآخرين مثل:الالتزام المعياري

هو توافق أهداف الفرد وقيم المنظمة ويريد الفرد المشاركة في تحقيق الأهداف وتدعيم هذه :الالتزام العاطفي

  .القيمة

رفيقة بن .(يجد أن كلها تعمل على بقاء الفرد في المنظمة وتعزز استقراره فالملاحظ لهذه الأنواع من الالتزام

  .) 71، 2017، منصور
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  :دوران العمل. 4

إلى متوسط عدد ) أي نسبة دخول وخروج العمال إلى ومن أحد الأقسام أو الإدارات(يشير معدل دوران العمل 

�لمائة فإن  12فإذا كان معدل دوران العمل .فقطوعادة ما يتم الاعتماد على عدد الخارجين من القسم . العمال

في هذه الحالة يطلق ، عامل متاحين للعمل 100عامل من كل  12هذا معناه أن هناك احتمال أن يترك العمل 

، الترقية، النقل، الاستقالة: ويترك الناس أعمالهم لعدة أسباب أهمها، على معدل دوران العمل بمعدل ترك الخدمة

  )129، 2004، أحمد ماهر(.الوفاة، الفصل، العجز

  :علاقة دوران العمل �لاستقرار المهني.

و�لتالي يمكن . يستخدم معدل دوران العمل في التنبؤ بعدد العاملين الذين سيتركون الخدمة خلال العام القادم   

ارتفاع معدل ترك والتعرف على مدى انخفاض الرضا والروح المعنوية ويعتبر ، التعرف على احتياجات الإحلال

، احمد ماهر(.الخدمة مؤشرا على انخفاض الرضا والروح المعنوية و�لتالي عدم القدرة على الإبداع وعدم الاستقرار

  )130، مرجع سابق

  :العدالة التنظيمية.5

نظمة هي أحد المتغيرات الهامة ذات التأثير المحتمل على كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين من جانب وعلى أداء الم

فهي تعكس الطريقة التي يحكم من خلالها الفرد على عدالة الأسلوب الذي  يستخدمه المدير ، من جانب أخر

  )46، مرجع سابق، أميرة حواس.(في التعامل معه على المستويين الوظيفي والإنساني
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  :علاقة العدالة التنظيمية �لاستقرار المهني

تحقيق الأهداف الصعبة بسبب تركيزها على تحقيق نوع من التعاون الإداري إن مراعاة العدالة تمكن المديرين من 

كما تسهم في رفع مستو�ت أداء الأفراد نظرا لإ�حة الفرصة لتوليد الأفكار وبناء ،  بين العاملين وبعضهم البعض

، جاري ديسلر(.وبين العاملين وبعضهم البعض من �حية أخرى، جسر من الثقة بين العاملين والإدارة من �حية

2007 ،362(  

  .مظاهر الاستقرار المهني: �لثا

يدل نجاح أي منظمة واستمرارها في العمل على وجود موظفين مؤهلين ومستقرين في عملهم ومن أهم مؤشرات 

  :ومظاهر الاستقرار المهني مايلي

  :قلة الشكاوي. 1

المشرفين والأتباع من العوامل المولدة للإحساس  تعتبر ظروف العمل غير المناسبة وعلاقات العمل المتردية بين 

كل هذا يؤدي إلى كثرة الشكاوي . خاصة في ظل عدم تساوي فرص الترقية والحصول على المكافآت، �لظلم

عبر ذلك عن مدى استقرار  وكلما قل معدل الشكاوي. عما يحدث وكتعبير تلقائي من السخط وعدم الرضا

وعدم وجود ظلم في المؤسسة يشعر العامل �لعدالة و�لتالي ترتفع الروح المعنوية عند العمال .العمال في المنظمة

  .)84، 2013، عائض الأكلبي(.ويزيد حماسهم لتحسين الكفاءة الإنتاجية
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  :المواظبة على العمل وعدم التغيب.2

وهناك أسباب شخصية و أسباب متعلقة ببيئة ، إن ارتفاع معدل الغياب في العمل �تج عن فقدان الالتزام  

وعليه فإن انخفاض نسبة الغياب عند العمال . الخ...أو بسبب الخوف من المشرفين، العمل لكثرة الغياب كالمرض

بحيث يعبر . دل على استقرار  العمال داخل المؤسسةوالالتزام بمواعيد العمل المحددة والمضبوطة من المؤشرات التي ت

ويشعر ، وأنه يرى مستقبله من خلال مهنته التي يزاولها، الحضور الدائم أن العمال لا يشعر �ي تذمر نحو عمله

  )35، 2005، فاتح جبلي(.مما يساعد على رفع معنو��م وتحقيق الاستقرار المهني، �هميته فيها

  :قلة حوادث العمل.3

وعلى النظام السائد في المنظمة ينعكس سلبا على الحالة النفسية ، إن استياء العمال وسخطهم على مشرفهم

والتعب العضلي والذي يقلل من تركيزهم مما يزيد من احتمال وقوعهم في ، فيدفعهم إلى القلق واليأس، للعمال

يمكن للمسير أن يطلع ، ب الحوادث المهنيةوبتحديد أسبا. حوادث مهنية تلحق �م أضراراكان �لإمكان تفاديها

على مؤثرات استقرار موارده البشرية فإذا كانت الأسباب مردها القلق واليأس وعدم التركيز وصادرة عن أفراد  

وإذا قلت مثل هذه الأسباب ترسخ لديه ، فذلك مؤشر على عدم الاستقرار عند الموظفين، كثيري الشكاوي

  ) 77، 2014، المداني حجاج(.لاء للمنظمةالاعتقاد �ن عماله أكثر و 

  :المشاركة العمالية في اتخاذ القرار.4

إن عملية إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار أصبح من الأساليب التي تمارس في الكثير من الأنظمة الإدارية 

لذا تعد . من تجار�م السابقةوالاستفادة ، فهي تقوم على مبدأ منح الفرص للموظفين للتعبير عن آرائهم، الحديثة

عن طريق توفر المعلومات الكافية ، عملية اتخاذ القرار الطريقة المنظمة لمواجهة المواقف والمشكلات أثناء العمل

، 1995، �صر العديلي(.وإيجاد البدائل المناسبة في سبيل تحقيق الهدف المرغوب حسب  الموقف وظروفه

476(.  
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  :تخطيط وتنمية الموارد البشرية.5

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .........اكمال الشكل  )114، نفس المرجع، علي السلمي(     

  

طيط الموارد البشرية        العناصر الأساسية في تخ

  

 هيكل تنظيمي واضح

 مواصفات واضحة للأفراد المطلوبين

 أسس لتحديد أعباء كل وظيفة

 ومن ثم تحديد أعداد الأفراد اللازمين

 العناصر الأساسية في تنمية الموارد البشرية

القدرة الإنتاجيةرفع وتحسين   

)الفعالية ( رفع وتحسين الجودة   

)الاستقرار(تحقيق الانتماء   

 خطة تنمية متكاملة عناصرها
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  :   وتحقيقها من خلال

  الاختيار  الاستقطاب

  )الإشراف(القيادة التعيين                                                        

  تقييم الأداء  التحفيز

  إعادة التأهيل  التدريب

  التأديب  الحركة الوظيفية

  

ومن ثم ، تخطيط وتنمية الموارد البشرية هو المدخل الأسلم لتحقيق تطور ورفع كفاءة فعالية أي منظمة أعمال

  )143، مرجع سابق، علي السلمي(.إحداث �ثيرات ايجابية دافعة نحو النمو والربحية

كما أن تخطيط هذه الموارد والتنفيذ السليم والدقيق لخطة تنميتها هما الضمان للمستوى المرغوب من الإنتاجية   

  )215، علي السلمي نفس المرجع(. والاستقرار والفعالية في قوة العمل

  . محددات الاستقرار المهني: رابعا

وتتجهان به إلى ، والزللالإشراف السليم والقيادة الفعالة يجنبان الفرد كثيرا من مواطن الخطأ :   الإشراف.1 

أي ، ويواكب الإشراف عملية التحفيز والتشجيع. الأداء السليم المحقق لغا�ت الفرد ومطالب العمل في آن واحد

وتشجيعه على مواصلته ، بكافة أنواعها لتأكيد وتدعيم السلوك الايجابي من جاني الفرداستخدام الحوافز 
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علي (.أو لردعه عن السلوك السالب وإقناعه �لعدول عنه والتحول إلى ما يحقق مطالب العمل، والاستمرار فيه

  )218، مرجع سابق، السلمي

، أخرى ذات مسؤوليات واختصاصات وسلطات أعلى هي تغيير الفرد لوظيفته الحالية ليؤدي وظيفة:  الترقية.2

قبل عن طريق استمراره تحقق طموحات الفرد وتشعره �لأمان في المست، تختلف عما كان متوفرا في الوظيفة الأصلية

وتساعد على تحقيق تطلعات ورغبات العاملين والذين يتطلعون إلى مناصب أعلى أو أعمال أفضل . في المنظمة

  )181، يزن تيم(.ما يرفع المستوى الوظيفي والمهاري للعاملين. ظيفيةخلال حيا�م الو 

فهو ذا أهمية �لغة سواء على مستوى الفرد أو على ، هو مقابل قيمة الوظيفة التي يشغلها الفرد:  الأجر.3

سواء ، فتتمثل أهميته على مستوى الفرد في أنه الوسيلة لإشباع الاحتياجات المختلفة للفرد، مستوى المؤسسة

أو �عتبارها الوسيلة ، أو لشعوره �لأمان والاندماج في العلاقات الاجتماعية، احتياجات أساسية لمعيشته وبقائه

أما على . أو كوسيلة يقيس �ا تقديره واحترامه لذاته، المناسبة للشعور �لتقدير من قبل المؤسسة التي يعمل �ا

أو للإبقاء على أفضل ، الأخيرة لجذب الكفاءات المناسبة �ا فهو وسيلة هذهمستوى المؤسسة التي يعمل �ا 

، أحمد ماهر(.وهو أداة لإشاعة العدالة بين العاملين، كما أنه المقابل العادل للعمل. الكفاءات العاملة حاليا �ا

2004 ،186 ،187(  

فإذا شعرت الجماعة �هتمام ، إن لقواعد جماعة العمل دورا مهما في تحديد إنتاجية الجماعة:جماعة العمل.4

موقف الموظف الذي ) 1963(ويصف بلاو. ذلك بوضع قواعد تساعد في ز�دة الإنتاجالإدارة فإ�ا ستقابل 

 وكيف أن هذا الموظف. تتنازعه ضغوط جماعة العاملين من جهة والقواعد الرسمية المتبعة في المنظمة من جهة أخرى

وينصح .إذا كان يحقق منافع لجمهور المستفيدين من خدمات المنظمة لا يتردد في تطبيق عرف الجماعة خاصة

وامتدادا�ا الفكرية الحديثة المديرين ، دارسو المنظمات والسلوك التنظيمي من أصحاب حركة العلاقات الإنسانية
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، مد عطيةحا(.�ن لا يهملو الدور المؤثر لجماعات العاملين وإمكانية الاستفادة منها في خدمة أغراض الإدارة

192 ،193(  

  :محتوى الوظيفة.5

وتنتج عن ، إن أساس أي تنظيم هو تقسيم أو توزيع العمل �لصيغة التي تحقق فوائد التخصص وتحديد المسؤوليات

وتعتمد درجة رضا . هذه العملية الوظائف التي تشتمل كل واحدة منها على عدد من الواجبات والمسؤوليات

فإذا كانت روتينية . التطابق بين ما بفضله وما يتوفر �لفعل في محتوى الوظيفة الموظف أو عدم رضاه على مدى

توسيع "فإن العلاج المناسب الذي يصفه المختصين هو ، العمل بسبب شعور الموظف �لضجر وعدم الارتياح

أيدت نتائج  فقد. أي إضافة واجبات جديدة على الحالية لوظيفته بحيث تصبح أكثر تنوعا وأقل ر�بة، "الوظيفة

بمراجعتها وجود علاقة بين توسيع الوظيفة وحدوث تحسن في أداء ) 1974(عدد من البحوث التي قام ستوجدل

  .)202، 201، نفس المرجع، حامد عطية(.الموظف وجودة إنتاجه

  :ساعات العمل.6

تقرار فهي لا تقل أهمية تعتبر ساعات العمل من الموضوعات الأساسية التي يتحتم مناقشتها عند دراسة عوامل الاس

وإن كنا نسلم منذ البداية �ن تحديد ساعات العمل ، لدى الإدارة والعمال والنقا�ت عن موضوع أو عامل الأجور

وإن ما يطرأ عليها من تعديل يمتد أجله  إلى أمر أطول بكثير من التعديلات التي ، أسير بكثير من تحديد الأجور

ولكن ساعات العمل لا ، ديل الأجور سنو� بحكم العوامل المؤثرة في اتجاها�افقد حاول تع. تطرأ على الأجور

فمنهم من يقتصر ، ويختلف خبراء العمل عن البحث في ساعات العمل. يمسها التعديل إلا بعد حقبة من الزمن

( بحثه على ساعات العمل اليومية أو الأسبوعية ومنهم من يرى التوسع في مجال البحث ليشمل الإجازات �نواعها
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للعامل " العمل العلمي " بل وحتى يشمل أيضا ، ...)الإجازات المرضية الخ، الإجازات السنوية، الراحة الأسبوعية

ومتوسط السنوات التي يمكن أن يقضيها في العمل وموعد من حيث تحديد سن دخوله في مجال العمل 

  )97، 1964، أمين عزالدين(.اعتزاله

  قرار المهني والعوامل المؤثرة فيهأهمية الاست:خامسا

  :أهمية الاستقرار المهني.  

أهدافهم فمن خلاله يحاول الأفراد تحقيق ، للعمل أهمية في تحقيق الأمن الاجتماعي في جانبه المعنوي والمادي

  ليه وعلىوثبات العامل في عمله واستقراره فيه له انعكاسات ايجابية ع. وإشباع رغبا�م وحاجا�م

عكس ، فالعامل المستقر في عمله متشبع بثقافة المنظمة ومتطبع بطباع جماعة العمل. المنظمة التي يعمل فيها

وأساليب العمل ، لوكيات الجديدة لجماعة العملالعامل كثير التنقل فهو دائما يبحث عن التكيف والتلاؤم مع الس

فكل هذه العوامل غير المعروفة لديه تصبح �لنسبة له مصدر قلق وخوف من ا�هول . الجديدة التي سيخضع لها

أما مزا� استقرار العامل في وظيفتيه هي التقدم المهني وبلوغ أعلى السلم التدرجي عن غيره من . وتثبيط للمعنو�ت

و�لتالي التقليل من احتمالات الإصابة بحوادث العمل والتعب ، بحكم إتقانه لعمله والتحكم في آلياته ،العمال

و�لتالي يدوم انتمائها ، كما أن استقرار أعضاء جماعة العمل يزيد من تماسكها وترابط أعضائها. والإجهاد

 في المنظمة تعرضت الاستقرار المهني فكلما انعدم. للمنظمة ويرتفع مستوى التزامها التنظيمي والعكس صحيح

فالوافد الجديد قد يحمل معه ثقافة تنظيمية . بين أعضاءها ما يحتمل تفككها لتسرب الوظيفيجماعة العمل ل

، مغايرة تعجل في تفككها لأن فقدان زملاء العمل يؤدي إلى إر�ك العلاقات الاجتماعية داخل بيئة العمل

وإذا كان . الي يكون التفكير في مغادرة المنظمة وترك العمل محتمل في هذه الحالةوتذبذب محتمل في الأداء و�لت
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الاستقرار المهني له أهمية �لنسبة للعامل وجماعة العمل فهو �لنسبة للمنظمة له أهمية مضاعفة �لإضافة إلى أنه 

�ليد العاملة المدربة والمكتسبة فإنه يساعدها على الاحتفاظ ، يمكنها من بلوغ أهدافها التي تسعى إلى تحقيقها 

ويعفيها من تكاليف الإحلال والبحث عن كفاءات بديلة عن التي تسربت وتركت مناصب ، للخبرة

فالاستقرار يعمل على تماسك جماعة العمل ما يجعل المنظمة مجتمع مصغر تجمعه ثقافة تنظيمية وهدف .شاغرة

  )84، 83، مرجع سابق، رفيقة بن منصور(.مشترك وهوية واحدة وهي المنظمة

  :امل المؤثرة في الاستقرار المهنيالعو 

  :النقل.1

وذلك لأن هذا ليس من شأنه احتمال حل ، ينبغي دائما التفكير في إمكانية نقل أحد الموظفين إلى المكان الشاغر

فإن . مشا�ةولكنه من الممكن أن ينطوي على تطوير مفيد للشخص الذي يتم نقله وبطريقة ، المشكلة فحسب

هناك دائما سؤالا مطروحا عما إذا كان من الممكن أن يتم شغل المكان الشاغر عن طريق الترقية داخل المؤسسة 

ومن الممكن أن يكون لذلك فوائد واضحة من حيث . بدلا من محاولة الاستعانة �حد الأشخاص من الخارج أم لا

  .)62، 2006، �ري كاشواي(.عنويةعملية تحفيز الأفراد العاملين ومن حيث الروح الم

  :الحوافز .2

، ومن هنا تكتسب أهمية خاصة من قبل إدارة  الأفراد. أحد الدوافع المادية التي تؤثر على أداء الفرد في مكان عمله

والحوافز المشجعة للأداء المتميز تحقق حاجات في الكيان البشري عميقة وتشعره �نه إنسان له مكانة وأنه مقدر في 

  )155، مرجع سابق، يزن تيم(.عمله
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، ويفترض هذا التعريف أن الأجر قادر على الوفاء بقيمة الوظيفة. وتعتبر الحوافز بمثابة المقابل للأداء المتميز

كما يفترض هذا التعريف .وقيمة المنصب، وطبيعة الوظيفة، و�لتبعية قادر على الوفاء �لمتطلبات الأساسية للحياة

أو ، وأن الأداء الذي يستحق الحافز هو أداء غير عادي، على مكافأة العاملين عن تميزهم في الأداء أن الحوافز تركز

، مرجع سابق، أحمد ماهر(.ربما وفقا لمعايير أخرى تشير إلى استحقاق العاملين إلى تعويض إضافي يزيد عن الأجر

236(  

وعلى الأخص ما يسمى ، العاملين بشتى أنواعهاإشباع حاجيات  -: ويحقق النظام الجيد للحوافز نتائج أهمها  

كما تجذ�م إلى هذه الأخيرة و�لتالي ،  وإشعارهم بروح العدالة داخل المنظمة. حترامالتقدير والشعور �لمكانة والا

  )237، نفس المرجع، أحمد ماهر.(رفع روح الولاء والانتماء

  :الأمن الصناعي.3

فلقد أجيز قانون الأمن .خفض عدد حوادث العمل: المديرين لأسباب عدة منهاإن الأمن ومنع الحوادث أمر يهم 

وفي ظل فقرات . الموارد البشريةللحفاظ على ، والسلامة الوظيفية لضمان ظروف عمل صحية وآمنة لكل العمال

ستو�ت ومعايير بنود القانون تم تشكيل إدارة الأمن والسلامة الوظيفية والغرض الأساسي لها إدارة القانون ودعم م

السلامة التي تنطبق على معظم العاملين وتدعم وزارة القوى العاملة هذه المعايير وتحفز على الالتزام �ا لضمان 

  )525، 524، مرجع سابق، جاري ديسلر.(التوافق والاستمرار للعمال
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  :الاتصال4

هي المشكلات التي ظهرت أثناء تنفيذ الخطط  هو وسيلة هامة لإبلاغ القيادات العليا بما تم إنجازه من أهداف وما

، محمد البعداني(.أو الانحرافات التي لم تكن متوقعة والاقتراحات اللازمة لعلاج تلك المشكلات، الإدارية والتعليمية

2013 ،133(  

�عتبار أن وذلك ، وفي إدارة وتحقيق أهداف العمل، وتعتبر الاتصالات وسيلة المديرين في إدارة أنشطتهم الإدارية

وتقييم الأداء ، الاتصالات تساعد في القيام بتحديد الأهداف الواجب تنفيذها وتعريف المشاكل وسبل علاجها

كما تساهم في التأثير في الآخرين وقياد�م وتحفيز ،  والتنسيق بين المهام والوحدات المختلفة، وإنتاجية العمل

  )216، 2009، إبراهيم الديب.(وتحميس العاملين

  :الظروف الفيزيقية.5

أن معدل ) 325، 25(و�ذا الصدد أوضح  فيرنون، الإضاءة الغير مناسبة ترفع معدلات الحوادث:الإضاءة* 

ويلاحظ أن .�لمائة في ظروف الإضاءة الصناعية غير الكافية عنه في الضوء الطبيعي للنهار 25الحوادث زاد بمقدار 

. كما تتمشى مع المنطق،  ءة والحوادث تتفق في نتائجها بشكل ملحوظالدراسات التي تناولت العلاقة بين الإضا

فالإضاءة الكافية والمناسبة الضرورية لإدراك الأخطار التي تدور �لفرد ومن ثم يمكنه تحاشيها فيقل تعرضه 

  )295، مرجع سابق، فرج طه.(للحوادث

ويبدو ذلك منطقيا . دراجات الحرارة �لحوادث تتفق إلى حد كبيرإن نتائج الدراسات فيما يتعلق بعلاقة : الحرارة*

إذا قلنا أن درجة الحرارة غير المناسبة في مكان العمل تسبب ضيقا لدى العامل ينعكس �لتالي على كفاءته في 

ناسب من �لإضافة إلى ارتفاع درجة الحرارة أو انخفاضها عن الحد الم.أدائه لعمله فيزداد احتمال تورطه في حوادث
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، فإن أي شيء يجعل العامل يحس �لضيق يجذب انتباه العامل نحو نفسه. آ�ر على الناحية الفسيولوجية للفرد

  )296، سابق مرجع، فرج طه(.وهكذا يحتمل أن يتورط في حادثة، ومن ثم يقل انتباهه للعمل

الحوادث لنقص الانتباه للأخطار تتسبب الضوضاء في تشتيت الانتباه ومن ثم ز�دة احتمال وقوع : الضوضاء*

بل مجرد عامل عارض يصاحب الحوادث ، كما أنه يحتمل أيضا أن الضوضاء ليست عاملا مسببا،  التي تحيط �لفرد

وهكذا يحتمل أن تكون الضوضاء . وأن كليهما يرجع إلى أن العمل الخطير عادة ما يكون مصحو� بضوضاء

  )299، نفس المرجع، فرج طه(.تواجد معها أو هما معاعاملا مسببا للحوادث أو عاملا عارضا ي

  المهنيالمقاربة النظرية للاستقرار : سادسا

  : )لتلكوت �رسونز (نظرية النسق الاجتماعي.1

. من شخصين أو أكثر ينشأ بينهم تفاعل مباشر في موقف معينإن أبسط تصور للنسق الاجتماعي أنه يتألف 

كالجامعات والأقسام و ،  �عتبارها نسق اجتماعي يتألف من أنسلق فرعية مختلفةويعالج �رسونز المؤسسة 

ويعرف التنظيم على أنه توجيه أساسي نحو تحقيق هدف معين يقوم بتحليل العلاقات والعمليات . الأدوات

ويذهب ، ارجيةحتى يتلاءم الموقف مع المتطلبات الوظيفية والبيئة الخ، المتداخلة مع الأنساق الفرعية المكونة له

  :�رسونز إلى أن هناك أربع متطلبات وظيفية تتحكم في بقاء النسق واستقراره

  .ويعبر عن مشكلة تدبير الموارد البشرية والمالية لتحقيق أهداف المؤسسة :التكيف -

  .ويتمثل في حشد الموارد التنظيمية لتحقيق الهدف عن طريق المواءمة والتكيف: تحقيق الهدف -



 الفصل الثالث الاستقرار المهني

 

 
56 

ويهدف إلى تحقيق التضامن والتماسك بين الأنساق الفرعية ، ويشير إلى العلاقات بين الوحدات: التكامل -

ملائمة استيعاب التوترات التنظيمية واحتواءها من خلال ويشير إلى : الكمون والمحافظة على النمط وإدارة التوتر

ذه النظرية فالتنظيم يقوم على عدة متغيرات منها ومن خلال ه، خلق دوافع لدى الأفراد في أداء مهامها التنظيمية

حيث يتحدد وضع  ، وهو بذلك ينظر إلى الترقية كمتطلب وظيفي في البناء التنظيمي، تقسيم العمل والتخصص

وهو يعتمد في الترقية على وجود القواعد المعيارية . كل فرد حسب دوره ومكانته التي يشغلها داخل المؤسسة

اعتمادا على عدد من الخصائص والسمات العامة كالمهارات اللازمة والتخصص ، بط والتحكمالرسمية كوسيلة للض

أو كعمليةمهنية ، وظيفيوعليه فإن النظرية تنظر إلى الترقية كمتطلب . والحوافز المادية والمعنوية وتوزيعها توزيعا عادلا

التخصص الذي يناسبه وتحقيق له الاستقرار  متدرجة ولابد من أخذ بعين الاعتبار كفاءة الفرد ومهارته ووضعه في

�عتبار أن الأداء الناجح يتوقف على الرضا والإشباع الذي تحققه الحوافز والمكافآت مقابل قيامهم . والأمن والولاء

  )82، مرجع سابق، جبلي فاتح.(�دوارهم

  ): لشستر بر�رد( نظرية النسق التعاوني.2

من ، خلال النسق التعاوني �عتبار أن كل نسق يكون �بع للأنساق الكبرىويقدم تحليلاته حول التنظيمات من 

حيث اهتم بر�رد بتسيير السلوك الإداري وتحليل تطور التنظيمات ومعرفة الميكانيزمات ، خلال التعاون بين الأفراد

تي يتوقف عليها استمرار سواء ما تعلق �لبواعث أو الإسهامات وكيفية إشباعها وال، التي تؤثر على دافعية الأفراد

أهمية التنظيم  حيث أبرز، كما اهتم بتحليل طبيعة الإدارة من زاوية اجتماعية.واستقرار الأفراد داخل المؤسسة

فقد أوضع في كتابه المعروف .على تعاون الأفراد وتفاعلهم اجتماعيا في تشكيل المنظمةيقوم الاجتماعي الذي

نظام تعاوني يقوم على أساس تعاون فردين أو أكثر من أجل تحديد أهداف  أن المنظمة" بوظائف المدير المنفذ 
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محددة والميزة الرئيسية التي يتميز �ا أي تنظيم هي تشكيله من جماعات بشرية تتعاون فيما بينها من أجل أهداف 

  )84، مرجع سابق، جبلي فاتح.(محددة

ويرى بر�رد أن تحقيق التوازن بين أهداف المؤسسة وأهداف العاملين والجماعات غير الرسمية يساعد على نجاح    

فالفرد ، مما يؤثر على استقراره العامل داخل المؤسسة، المؤسسة ويؤدي إلى الانضباط والولاء وحب العمل والمواصلة

والترقية في العمل ولأجل تحقيق ذلك فهو يحاول تطوير مهاراته  تنمو لديه دوافع عدة ورغبات مثل الرغبة في التميز

والرفع من أدائه حتى يتمكن من تحقيق رغبة إضافية إلى الرغبة في الارتباط والانتماء �لآخرين والمشاركة في اتخاذ 

جبلي (.كما ركز على ضرورة وجود شبكة وحيدة من أجل تماسك الجماعات واستقرار المؤسسة والعمال. القرار

  )85، نفس المرجع، فاتح
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  .خلاصة

إذ يعتبر من أهم الحوافز التي يجب توفرها والاهتمام �ا في . للاستقرار المهني أهمية كبيرة �لنسبة للعمال   

إذن على المنظمة أن تتطلع إلى المحافظة على مواردها . بيئة العمل لما له من �ثير مباشر على معدلات أداء العاملين

تي يقوم عليها التنظيم وهي المكون الرئيسي الذي يتطلب من إدارة البشرية وتنظر إليها على أساس أ�ا الدعامة ال

وأهداف عماله بشكل يولد لديهم شعورا  الموارد البشرية توجيهه واستثماره بشكل يستطيع به التنظيم تحقيق أهدافه

، المتعلقة بهو بعض المصطلحات ، تعريف الاستقرار المهني: ففي فصلنا هذا تناولنا .�لاستقرار والأمان الوظيفي

  . ومحددات الاستقرار وما له من أهمية وعوامل يتأثر �ا ونظر�ت، والبعض من مظاهره



 

 

  

  

  الفصل الرابع

  الاجراءات المنهجية للدراسة 
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 :تمهيد

إن القيام ببحث ميداني يتطلب إتباع خطوات وإجراءات منظمة قصد الوصول إلى حل مشكلة أو تفسير 

لهذا يعتبر الإطار المنهجي من أهم الجوانب التي يعتمد عليها أي �حث ، أو إيجاد علاقة بين متغيرات

ويتحدد الإطار المنهجي انطلاقا من طبيعة موضوع الدراسة وعلى الباحث أن يختار ، لإجراء بحثه العلمي

والغرض من هذا الفصل هو الإحاطة بمختلف جوانب ، ذلك بدقة حتى يستطيع الإجابة عن تساؤلاته

على جمع المعلومات  الدراسة ومحاولة تحليل الفرضيات �لاعتماد على تطبيق أدوات الدراسة التي تساعد�

وعليه فالجانب الميداني هو تدعيم للجانب النظري إذ ، من أجل الوصول إلى نتائج دقيقة وموضوعية

، خصص لعرض الدراسة الاستطلاعية ومجالات الدراسة المتمثلة في ا�ال الجغرافي و البشري والزمني

البيا�ت ومختلف الأساليب الإحصائية  كما تم التعرض لأدوات جمع،  �لإضافة إلى منهج وعينة الدراسة

  .المستخدمة في معالجة البيا�ت والنتائج
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 :الدراسة الاستطلاعية-1

تعد الدراسة الاستطلاعية من الإجراءات الميدانية التي تسمح للباحث �لتقرب من ميدان البحث والتعرف 

  .ات بحثهكما تساعده على ضبط متغير ،  على الظروف والإمكانيات المتوفرة

و�ذا تعتبر الدراسة الاستطلاعية مرحلة أولية تسبق النهائي للموضوع وفرضياته وحتى تحدد أنسب الأداة 

لجمع المعلومات كما تم ذكره سابقا قبل التطبيق الفعلي للأدوات المستعملة في البحث وكان الهدف من 

  : دراستنا الاستطلاعية

  الأسرى المصابة أبنائهم �لسرطانالكشف عن مستوى التوافق النفسي لدى 

  . جمع أكبر قدر ممكن من المعلومات حول موضوع البحث• 

  .معرفة ماهية الأدوات والتقنيات المناسبة لإجراء دراستنا• 

مساعدتنا على ضبط فرضيات البحث وما هي التعديلات الواجب إدخالها على هذه الفروض إذا  • 

  .لحالات المناسبة للدراسةواختيار ا. كانت تحتاج إلى تعديلات

قصد تحديد الحالات المراد . عمال جامعة المسيلةستطلاعية التي قمنا �ا لعينة منومن خلال الدراسة الا

دراستها وإجراء مقابلات قصد تكوين فكرة أولية على الحالات الموجودة ومدى ملائمتها لإغراض هذه 

  .الدراسة

��ا تلك الدراسة التي �دف إلى الاستطلاع الظروف المحيطة �لظاهرة : "ويعرفها مروان عبد ا�يد إبراهيم

." التي يرغب الباحث بدراستها والتعرف على أهم الفروض التي يمكن وضعها وإخضاعها للبحث العلمي

  )125ص ، 2000، مروان عبد ا�يد إبراهيم(
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ذ عن طريق جمع المعلومات من مواقع المؤسسات والوحدات الإدارية هي البحوث التي تنف:"وتعرف 

أو عن ، والتجمعات البشرية المعنية �لدراسة ويكون جمع المعلومات عادة بشكل مباشر من هذه الجهات

طريق الاستبيان أو المقابلة أو الملاحظة وهناك عدد من المناهج المتبعة لهذا النوع من البحوث وأهمها المنهج 

). 48ص، 1999، عامر قنديلجي(." دراسة حالة ومسح الاجتماعي، المنهج الوصفي، لتاريخي ا

تلك الدراسات التي يقوم �ا الباحث �دف التعرف على المشكلة وهذا النوع من : "وتعرف كذلك

الدراسة يقوم به الباحث عامة عندما يكون ميدان البحث جديدا لم يسبق أن استكشف طريقه �حثون 

  ).31ص ، 1996، أحمد بدر ( .ون أو أن مستوى المعلومات عن البحث قليلآخر 

 :منهج الدراسة-2

ولاسيما في الميادين الاجتماعية والنفسية ، يعتبر المنهج المستخدم في البحث العمود الفقري لكل دراسة

لمنهج والباحث المتمكن هو الذي يعرف كيف يختار ا، والتربوية فهو يكسب البحث طابعه العلمي

، تركي رابح(. لأن نتائج البحث وصحتها تقف أساسا على نوعية المنهج المستعمل، المناسب لموضوعه

  )131ص ، 1984

خطوات منظمة يتبعها الباحث في معالجة الموضوعات التي :"ويعرفه عمار بوحوش ومحمود الذنيبات �نه

  )11ص  1995,الذنيبات عمار بوحوش ومحمود (". يقوم بدراستها إلى أن يصل إلى نتيجة

عامر (". الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسته للمشكلة الإكتشاف الحقيقة: "وهناك من يرى �نه

  )23ص ، 2006، مصباح
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وعليه فإن موضوع البحث وأهدافه هي التي تفرض علينا استخدام منهج دون غيره لذلك تختلف المناهج 

ة موضوعنا دراسة علمية فإن المنهج المتبع يعتبر خطوة ضرورية وحتى نتمكن من دراس، �ختلاف المواضيع

العمال لدى  صراع الدور و علاقته �لاستقرار المهني وهامة ونظرا الطبيعة الدراسة والتي تتمثل في دراسة 

وهو المنهج ، فإن المنهج الوصفي هو الذي يمكننا من فهم و تفسير هذه الظاهرة، الاداريين المؤقتين

الطريقة المنتظمة لدراسة الحقائق الراهنة متعلقة بظاهرة ما أو موقف "والملائم لها والذي يعرف �نه  المناسب

. أو أفراد أو أحداث أو أوضاع معينة �دف اكتشاف حقائق معينة وتحليلها وكشف الجوانب التي تحكمها

  )129ص ، 1990، تركي رابح(

، موعة الإجراءات البحثية التي تتكامل لوصف الظاهرةمج: "المنهج الوصفي �نه" شحاتة سليمان"ويعرف 

اعتمادا على جمع الحقائق والبيا�ت وتصنيفها ومعالجتها وتحليلها تحليلا كافيا ودقيقا لاستخلاص دلالتها 

اتبعنا المنهج  )337ص ، 2005، شحاتة سليمان(. والوصول إلى النتائج وتعميمات عن الظاهرة

ع الحقائق والبيا�ت تصنيفها ومعالجتها وتحليلها تحليلا كافيا و دقيقا الذي يعتمد على جم، الوصفي

 .الاستخلاص دلالتها والوصول إلى نتائج أو تعميمات عن ظاهرة موضوع محل البحث

  :حدود الدراسة -3

في كل دراسة نفسية اجتماعية يجب تحديد ا�ال الزمني والمكاني والعنصر البشري اعتبارات منهجية 

  :ضرورية

  :ا�ال المكاني• 

إن هذا ا�ال يحدد النطاق المكاني والجغرافي الأجزاء الدراسة أو ا�تمع الذي يجري في البحث وقد يتمثل 

في قرية صغيرة أو كبيرة أو حي من الأحياء السكنية أو في مدينة أو في عدة مدن ويتوقف ذلك على 
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ولقد تم تحديد هذه ، )32ص ، 1998، محمد شفيق(الوقت والجهدوالإمكانيات المتوفرة لدى الباحث 

  .العمال الاداريين المؤقتين بجامعة المسيلةالدراسة الميدانية من الناحية الجغرافية على 

  : ا�ال الزمني• 

�نه تلك الفترة التي قضاها الباحث في إجراء : ويعرفه عبد الهادي أحمد الجوهري ا�ال الزمني للبحث

ية بدءا من إعداد الإطار المنهجي وجمع البيا�ت وتحليلها حتى التوصل إلى النتائج الدراسة الميدان

وعليه تم تقسيم فترة دراستنا الميدانية إلى  )235ص، 2002، عبد الهادي أحمد الجوهري(. والتوصيات

  : مرحلتين

شكالية ووضع الفرضيات وتتمثل هذه المرحلة في إختيار الدراسة الاستطلاعية وبناء الإ :المرحلة الأولى  -

وتحديد الأهمية وأهداف الدراسة وجمع المادة العلمية من التراث النظري وكذا تحديد الإطار المنهجي 

  31/07/2020إلى غاية  01/07/2020للدراسة من 

ها خلال هذه المرحلة تم تطبيق الميداني وجمع المعلومات أو البيا�ت من المبحوثين وتفريغ :المرحلة الثانية -

  .وتحليلها وبعدها تم تفريغ البيا�ت ومناقشة النتائج في المدة المتبقية 

  : .ا�ال البشري•  

ويقصد ��ال البشري �نه ا�تمع الأصلي للدراسة والذي تم تحديده �سلوب معين لما يخدم ويتناسب 

وبحكم أن بحثنا ، )228ص ، 2002، عبد الهادي أحمد الجوهري(. ويعمل على تحقيق أهداف الدراسة

  .عاملا40البالغ عددهم إجمالا  العمال الاداريين المؤقتين بجامعة المسيلة هو دراسة 
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  :مجتمع عينة الدراسة-4

إن مجتمع الدراسة أو البحث في العلوم الإنسانية مجموعة منتهية أو غير منتهية من عناصر المحددة مسبقا 

تم اختيار مجموعة الدراسة أو عينة ، )197ص، 2006، أنجرسموريس (والتي ترتكز عليها الملاحظات 

إذ أن الطريقة الغرضية المناسبة للتعرف على أنواع ، وقد تم اختيارها بطريقة قصدية، حسب طبيعة البحث

أما القصدية فيعتمد الباحث لاختيارهحالات معينة ، ستها دراسة معمقةدرتي من الحالات المعينة 

  .عاملا40لتحقيق الغرض من الدراسة وتتكون مجموعة البحث في هذه الدراسة من 

وتعرف العينة القصدية هي تلك العينة التي تم انتقاء أفرادها بشكل مقصود من قبل الباحث نظرا لتوافر 

تلك الخصائص هي من الأمور الهامة �لنسبة  بعض الخصائص في أولئك الأفراد دون غيرهم ولكون

كما يتم اللجوء لهذا النوع من العينيات في حالة توافر البيا�ت اللازمة للدراسة لدى فئة محدودة ،  للدراسة

  )96ص ، 1999، محمد عبيدات وآخرون( .من مجتمع الدراسة الأصلي

. وفي هذا النوع من العينات يقدر الباحث حاجته إلى معلومات معينة ويختار العينة التي تحقق له ما يريد

  )312ص ، 2002، محمد عبد الفتاح حافظ الصيرفي(

  :عينة الدراسة الاساسية -5

بعد �كد من صدق وثبات أداة القياس شرع في تطبيق الدراسة الأساسية حيث اشتملت العينة على 

  .تم اختيارهم بطريقة قصديه عرضية أي تم انتقائهم بشكل مقصود عاملا مؤقتا ) 40(
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 :الأدوات المستخدمة في الدراسة وخصائصها السيكومترية -6

تعتبر أدوات البحث ذات أهمية كبيرة فهي بمثابة مفاتيح يلجأ إليها الباحث لجمع المعلومات التي يستعين 

وقد تم ، فلكل بحث أدواته الخاصة التي يعتمد عليها الباحث لتساعده على جمع المعلومات ، بما في دراسته

والمتمثلة في المقابلة العيادية نصف موضوع هذه الدراسة الاعتماد في هذه الدراسة على الأدوات التي تخدم 

  .2003فسي لزينب شقيروكذا مقياس التوافق الن، الموجهة التي تم بناءها على أساس محور التوافق النفسي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 :خلاصة
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وكذلك حصر ا�تمع ، تطرقنا في هذا الفصل إلى إجراءات الدراسة الميدانية من خلال تبني المنهج المناسب

كما تم إجراء دراسة استطلاعية �دف التأكد من صلاحية أداة ،  الدراسة الاختيار عينة الدراسة الأساسية

والتي تتمثل في الصدق ، وحساب خصائصها السيكومترية، الدراسة الأساسية الدراسة للتطبيق على عينة

حيث تبين بعد تطبيق أداة الدراسة على العينة الاستطلاعية صلاحيتها للتطبيق في الدراسة ، والثبات

التي سوف يتم ، كما تمت الإشارة إلى الأساليب الإحصائية المستخدمة لمعالجة الفرضيات،  الأساسية

  .مناقشتها في الفصل اللاحقعرضها و 



 

 

  

  

  الفصل الخامس

  الفصل التطبيقي
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  الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية

نقومفيهذاالمبحثبتحديدالأدوات ، بعدماقمنابتحديدالمنهجالعلميالمتبعلهذاالبحث     

الأساسيةالمستعملةفيجمعالبيا�توأساليب التحليلالمستعملةفيدراستناالميدانيةإضافةإلىتحديدمجال 

  . ثمالقيامبعرضوتحليلبيا��لدراسةالميدانية، الدراسةواختيار عينةالبحث

  منهج وأدوات وأساليب جمع البيا�ت: المطلب الأول

فالباحث خلال مشواره العلمي ، تعتمد البحوث العلمية على مناهج وطرق مبينة على أساس صحيح

ها من جمع سيتوصل إلى نتيجة البحث والتي تمثل تجسيدا لتتابع وتسلسل مجموعة من الخطوات التي يتبع

 .المعلومات وتصنيفها وترتيبها وتحليلها وصولا إلى النتيجة التي تحكم على صحة فرضياته

  المنهج المتبع في الدراسة : أولا

منهج واضح يساعد� على دراسة المشكلة وتشخيصها من خلال تتبع مجموعة من  ان الاعتماد على    

مجموعة من القواعد والإجراءات " فالمنهج يعني ، القواعد والأنظمة وصولا إلى نتائج موضوع البحث

التي يستطيع الوصول إليها بدون أن ، والأساليب التي تجعل العقل يصل إلى معرفة حقيقة جميع الأشياء

  )187ص. 60: ص، 2000، مروان عبد ا�يد إبراهيم("يبذل مجهودات غير �فعة

وهو " ، المنهج التحليلي الوصفيتم الاعتماد في الجانب النظري على ولتحقيق أهداف هذه الدراسة      

منهج يقوم على اساس تحديد خصائص الظاهرة ووصف طبيعتها ونوعية العلاقة بين متغيرا�ا واسبا�ا 

واتجاها�ا وما الى ذلك من جوانب تدور حول سبر اغوار مشكلة او ظاهرة معينة والتعرف على حقيقتها 

ويعتبر بعض الباحثين �ن المنهج الوصفي التحليلي يشمل كافة المناهج الاخرى �ستثناء ، قعفي ارض الوا

لان عملية الوصف والتحليل للظواهر تكاد تكون مسألة مشتركة وموجودة في  ، المنهجين التاريخي والتجريبي

  )65group.net/vb/showthread.php?t=222-http://www.hrm("كافة انواع البحوث العلمية

وكان الهدف من اتباع هذا المنهج من اجل معرفة هل توجد علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين     

  .صراع الأدوار والاستقرار المهني لدى العمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة
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  وأساليب تحليل البيا�ت  حدود الدراسة

  حدود الدراسة  2-1

  :تحدد�لدراسةالتطبيقية��الا�لتالية

أو ، ويقصد�تحديدمجتمعالبحثوقديتكو�ذاا�تمعمنجملةأفراد:ا�الالبشري -1

 اقتصرا�الالبشريفيهذهالدراسةعلىالعمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلةو عدةجماعات

 .ولاية المسيلة، جامعة محمد بوضياف تركز�لدراسةعلى:ا�الالمكاني -2

وقداستغرقتهذه ، ويقصد��الالزمنيتحديدالوقتما بين جمعالبيا�ت وعملية الاستقصاء:ا�الالزماني -3

 .2020أفريلومايمنعام، مارس: أشهر 03الدراسة 

علاقة بين صراع الأدوار ال الموضوعي في هذه الدراسة على تناول �اقتصر ا:ا�ال الموضوعي -4

 . الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلةوالاستقرار المهني لدى العمال 

 مجتمعوعينة الدراسة 2-2

بعد ذلك ، ختلف المستو�تبمالعمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة مجتمع الدراسة من جميع  تكون 

، مفردة 40بلغتالعينةوقد ، من مختلف المستو�ت الإدارية جامعة المسيلة من العاملين  اختيارعينة عشوائيةتم

  .استبيا� 30استرجاعوتم ، استبيا� 40تم توزيعحيث 

  أساليبالتحليلالإحصائي  2-2

لاختيار الأدوات الإحصائية المناسبة من اجل  تحليل إجا�ت أفراد العينة الدراسة واختبار صحة 

وهو اختبار ضروري في حالة اختبار الفرضيات  طبيعة توزيع البيا��لعينةالفرضيات  يجب أولا أن نتعرف 

  .حيث توجد أدوات إحصائية معلميه  وغير المعملية  

الحزمة (  بر�مج التحليل الإحصائيها �ستخدام الاستبيان وتحليل بيا�ت  تفريغكما قام الطالب ب

ارات وتم استخدام الاختب، )IBM SPSS Statistics V22()الاحصائية  للعلوم الاجتماعية 

�ستخدام الأدوات الإحصائية  الطالبقام حيث  ، الإحصائية المعلمية لأن البيا�ت تتبع التوزيع الطبيعي

  :التالية

وذلك للتأكد من الاتساق الداخلي للعبارات المكونة لمقاييس :)  كرونباخ ألفا(معامل الثبات . 2-1

  .الدراسة
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احد الطرق الشائعة في حساب قيم العلاقات المتبادلة الموجودة في أسئلة 

في التعليم و ساهم في العديد من ا�الات كعلم النفس 

، والمقاييستالتعليمي و اختبار النفسية مناشتقاقصيغةعامةلتقديرثباتدرجا�نواعمختلفةمنالاختبارا

غيرأ�أطلق ، وتؤديهذهالطريقةإلىمعاملاتساقداخليلبنيةالاختبارأوالمقياسويسمىأيضامعاملالتجانس

  .الثبات التربيعي لمعامليقصد أن المقياس يقيس ما وضع لقياسه ويساوي ر�ضيا الجذر 

هل تتبع التوزيع الطبيعي ، رفة نوع  توزيع البيا�ت

 التكرارات تم إستخدام هذا الإختبار للمقار�ت الثنائية 

و المدى لوصف متغيرات الدراسة؛معامل برسون من اجل 

و�لطبع يمكن استخدام أكثر من أداة في منهج 

، العموم فإن استخدام هذه الأدوات المختلفة تمكن الباحث من الوصول إلى البيا�ت اللازمة

عرض و تحليل و مناقشة النتائجالفصل الخامس                                          

71 

احد الطرق الشائعة في حساب قيم العلاقات المتبادلة الموجودة في أسئلة معامل الاتساق الفا كرونباخ هو 

في التعليم و ساهم في العديد من ا�الات كعلم النفس  رحيث تمكن لي كرونباخ و هو بروفيسو 

التعليمي و اختبار النفسية مناشتقاقصيغةعامةلتقديرثباتدرجا�نواعمختلفةمنالاختبارا

وتؤديهذهالطريقةإلىمعاملاتساقداخليلبنيةالاختبارأوالمقياسويسمىأيضامعاملالتجانس

 )α (.  

  :التاليةالر�ضية

  تالفقرا

  .متوسط معامل الارتباط للفقرات

يقصد أن المقياس يقيس ما وضع لقياسه ويساوي ر�ضيا الجذر :

(Kolmogorov-Smirnov): رفة نوع  توزيع البيا�تلمع

تم إستخدام هذا الإختبار للمقار�ت الثنائية : ستيودنت)  T ,test(إستخدام إختبار

و المدى لوصف متغيرات الدراسة؛معامل برسون من اجل ، و الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي 

 .لاختبار الفرضيات  

  الأدوات المستخدمة في جمعالبيا�ت

و�لطبع يمكن استخدام أكثر من أداة في منهج ، لكل منهج من المناهج أدواته التي يفضل استخدامها

العموم فإن استخدام هذه الأدوات المختلفة تمكن الباحث من الوصول إلى البيا�ت اللازمة

  :اعتمد على الأدوات التاليةفان الباحث 
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معامل الاتساق الفا كرونباخ هو  

حيث تمكن لي كرونباخ و هو بروفيسو ، الاستبيان

التعليمي و اختبار النفسية مناشتقاقصيغةعامةلتقديرثباتدرجا�نواعمختلفةمنالاختبارا

وتؤديهذهالطريقةإلىمعاملاتساقداخليلبنيةالاختبارأوالمقياسويسمىأيضامعاملالتجانس

( عليهاسممعامل 

الر�ضية وهو�لصيغة

  

  

  

  : حيث

N  :  الفقراعدد

r :متوسط معامل الارتباط للفقرات

:معامل الصدق

(Smirnovاختبار 

  .أولا

إستخدام إختبار

المتوسط الحسابي 

 معرفة الارتباط 

الأدوات المستخدمة في جمعالبيا�ت

لكل منهج من المناهج أدواته التي يفضل استخدامها

العموم فإن استخدام هذه الأدوات المختلفة تمكن الباحث من الوصول إلى البيا�ت اللازمةوعلى ، واحد

فان الباحث لهذا 
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  المقابلاتوالز�را�لميدانية -1

، تفاعللفظييتمعنطريقموقفمواجهةيحاولفيهالشخصالقائمبالمقابلة"تعرفالمقابلةعلىأ�ا

  ".للحصولعلىبعضالبيا��لموضوعية، أنيستشيرمعلوما�وآراءأومعتقداتشخصآخرأوأشخاصآخرين

، معالشخصالمعنيفيهذهالدراسةوالحوار مباشرةفيهااللقاءوالتي يتمفيهذاالبحثالمقابلةالمباشرةوقد تم استعمال

وتم ، الغير مقننةوقداختيرنوعالمقابلة

بعض  القيامببعضالمقابلاتمعإطاراتومسؤوليالمؤسسةلغرضشرحموضوعالبحثوالحصولعلى

،  ىالمعلوماتعنالمؤسسةوخاصةالتييصعبالحصولعليهامنمصادرأخر 

و ، لمقابلةبعدم الاهتمام وعدم  الجدية بحجة ضيق الوقت من جهةكمايمكنالإشارةأ�فيبعضالأحيانتميز�

  .سرية المعلومات من جهة أخرى

  يانالاستب -2

بحيث ، تم التركيز على الاستبيان كأداة للدراسة نظرا لطبيعة الموضوع

، لمؤسسةليجيبعليهاإطاراتوعمالا، البحثوالتييدورمحورهاحولموضوعالعباراتيحتويعلىمجموعةمن

، الاستبيانبعدهاتستخدمنتائجهذا

 .المدروسةوكلالمعلوما�لتيتمالحصولعليهابواسطةالأدوا�لسابقةفيالوصولإلىإجابةعنالإشكالية

  الدراسة  أداةوتحليل  تصميم

التي قام الباحث �عدادها �لتعاون مع المشرف من اجل ، الاستبانة الىتم اللجوء في جمع البيا�ت الأولية 

  .الدراسة الميدانيةالحصول على البيا�ت اللازمة من اجل استكمال 

  تصميم أداة الدراسة

هذه وقد تم تكييفه بما يناسب ، �لاعتماد على استبيا�ت لدراسات سابقة أداة الدراسة تم تصميم

  :كما هو موضح في الجدول التالي،  الثلاثيLIKERTليكرت  وفق مقياس، الدراسة

  .يوضح درجات مقياس الدراسة): 01(الجدول

  

  

  

  

 التقدير بدرجة ضعيفة متوسطةبدرجة  بدرجة كبيرة

 الدرجة  1 2 3
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، الاستقرار المهني الثاني  المحوراما ، صــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــراع الأدوارالأول المحور، الاستبيانمحورين من وقد تم تصميم 

  : وفيما يلي توضيح أكثر لمحاور الاستبيان

  صــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــراع الأدوار: الأولالمحور 

  :أقسام كالتالي 03توزعت عبارات الاستبيان الى 

 تعارض في مطالب العمل من حيث الأولو�ت: القسم الأول

 حاجات العامل مع متطلبات الإدارة  تعارض: القسم الثاني 

 تعارض قيم العامل مع قيم الادارة: القسم الثالث

  الاستقرار المهني: الثاني المحور

  :كالتالي  مجالات 03توزعت عبارات الاستبيان الى 

 العوامل الشخصية : ا�ال الأول

 العوامل التنظيمية: ا�ال الثاني

 العوامل المرتبطة بطبيعة العمل: ا�ال الثالث

 صدق وثبات الاستبيان

  صدق الاستبيان    . 3-1

وصدق ، )صدق المحكمين(الاستبيان من خلال؛الصدق الظاهري للمقياس �لتأكد من صدق الطالبقام

  .والصدق البنائي لمحاور المقياس، الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان

 :صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان

مفردة 20تم حساب الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان على عينة الدراسة الاستطلاعية والبالغ عددها 

  .وذلك بحساب معامل الارتباط بين كل فقرة والدرجة الكلية للمحور التابعة له

  

  

  

  

                                                           
ولا ، أي يقيس الوظيفة التي أعد لقياسها، هو الذي يقيس ما أعد من أجل قياسه فعلا) الصحيح(الاختبار الصادق  :تعريف الصدق

 . والصدق في هذا الإطار يعني إلى أي مدى أو إلى أي درجة يستطيع هذا الاختبار قياس ما قصد أن يقاس به، يقيس شيء مختلف



 عرض و تحليل و مناقشة النتائجالفصل الخامس                                          

 

 74 

 صــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــراعالأدوار: المحورالأولمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات 

 الأولو�تتعارض في مطالب العمل من حيث :الأول صدق الاتساق الداخلي لفقرات البعد

  .والمعدل الكلي لفقراته الأول معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد):02(الجدول رقم 

  

  

المتعلق  لأولالبعد انجد  معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات ........... من خلال الجدول رقم 

 r قيمةحيث ، والمعدل الكلي لفقراته  دالة إحصائيا   تعارض في مطالب العمل من حيث الأولو�ت

  .لما وضعت لقياسه، ومنه تعتبر فقرات البعد صادقة ومتسقة داخليا  الجدولية r المحسوبةاكبرمنقيمة

  .تعارضحاجا�لعاملمعمتطلبا�لإدارة: الثانيصدق الاتساق الداخلي لفقرات البعد 

  

  

  

 

معامل   الفقرة  الرقم

  الارتباط

دلالة ال

  الإحصائية

أتعامل مع أكثر من مجموعة عمل ويوجد اختلاف فيما بينهم و   1

 بيننا

 دال **0,827

 دال **0,967 أتلقى أوامر من أكثر من مسؤول أو رئيس قسم   2

 دال **0,843 يتدخل المسؤولين �داء عملي بشكل كبير  3

 دال **0,776 أشعر بتضارب في بعض الأعمال المطلوبة مني  4

 دال **0,868 لا أنجز أعمالي بصعوبة بسبب تدخل الآخرين  5

 دال **0,797 العليا ومتطلبات العملهناك تعارض بين ما تمليه الإدارة   6

 دال **0,822  تنقصني المعارف و المهارات الأزمة لأداء العمل  7

 دال **0,772 أؤجل بعض المهام المطلوبة مني لليوم التالي لضيق الوقت  8

 دال **0,735  أرى أن القرارات و السياسات العليا يشو�ا بعض التناقضات   9
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)  

  . 19ودرجة حرية    0.05عند مستوى الدلالة   0.433: الجدولية    rقيمة  // 19ودرجة حرية    0.01عند مستوى الدلالة  0.549: الجدولية    rقيمة 
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  والمعدل الكلي لفقراته الثانيمعاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد : )03(الجدول رقم 

  

المتعلق  الثانيالبعد نجد معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات  03من خلال الجدول رقم 

 المحسوبةاكبرمنقيمة r قيمةحيث ، والمعدل الكلي لفقراته دالة إحصائيا تعارضحاجا�لعاملمعمتطلبا�لإدارة

r لما وضعت لقياسه، ومنه تعتبر فقرات البعد صادقة ومتسقة داخليا  الجدولية.  

 تعارض قيم العامل مع قيم الادارة:الثالثصدق الاتساق الداخلي لفقرات البعد

  .والمعدل الكلي لفقراته لثالثمعاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعدا):04(لجدول رقم ا

  

تعارض المتعلق  الثالث البعدنجد معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات  04من خلال الجدول رقم 

 r المحسوبةاكبرمنقيمة r قيمةحيث ، والمعدل الكلي لفقراته   دالة إحصائياقيم العامل مع قيم الادارة

  .لما وضعت لقياسه، ومنه تعتبر فقرات البعد صادقة ومتسقة داخليا الجدولية

  

معامل   الفقرة  الرقم

  الارتباط

دلالة  

  الإحصائية

 دال **0,732 تؤثر على متطلبات العملالضغوطات الاجتماعية   1

 دال **0,718 أجد نفسي أحيا� في مآزق بين مديري المباشر و الموظفين  2

 دال **0,700 أنجز أعمالا اعتقد أ�ا خاطئة   3

 دال **0,859 اعتقد أن الأعمال المكلف �ا بعيدة عن خبراتي و مهاراتي   4

 دال *0,516 زملائي في العملأعاني من خلافات مهنية بيني و بين   5
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)  

  . 19ودرجة حرية    0.05عند مستوى الدلالة   0.433: الجدولية    rقيمة  // 19ودرجة حرية    0.01عند مستوى الدلالة  0.549: الجدولية rقيمة 

  دلالة  معامل الارتباط  الفقرة  الرقم

  الإحصائية

 دال **0,732 أشعر بتضارب بين المهام المطلوبة ومعتقداتي الخاصة   1

 دال **0,718 يطلب مني القيام �عمال تتناقض مع قيمي و مبادئي  2

 دال **0,700 ما اتخذ من قرارات و مواقف تؤثر على مصالح الآخرين  3

 دال **0,859 الآخرينأقوم �عمال تكون مقبولة عند شخص ومرفوضة عند   4
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)  

   19ودرجة حرية    0.05عند مستوى الدلالة   0.433: الجدولية    rقيمة //  19ودرجة حرية    0.01عند مستوى الدلالة  0.549: الجدولية    rقيمة  
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  الاستقرار المهني: المحورالأولمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات 

 العوامل الشخصية:الأولصدق الاتساق الداخلي لفقرات البعد 

  والمعدل الكلي لفقراته الأول معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد): 05(لجدول رقم ا

  

العوامل المتعلق الأول  البعدنجد معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات  05من خلال الجدول رقم 

ومنه تعتبر  الجدولية r المحسوبةاكبرمنقيمة r قيمةحيث ، لفقراته دالة إحصائيادل الكلي والمع الشخصية

  .لما وضعت لقياسه، فقرات البعد صادقة ومتسقة داخليا 

 العوامل التنظيمية:الثانيصدق الاتساق الداخلي لفقرات البعد 

  .الكلي لفقراتهوالمعدل  الثاني من فقرات البعدمعاملات الارتباط بين كل فقرة : )06(الجدول رقم 

معامل   الفقرة  الرقم

  الارتباط

دلالة  

  الإحصائية

 دال *0,553 لدي صعوبة في اتخاذ القرار المناسب الذي يتعلق بمستقبلي الوظيفي  1

 دال **0,853 اشعر �لقلق على مستقبلي الوظيفي  2

 دال **0,855 اشعر بعدم الثقة في علاقتي مع زملائي في العمل  3

 دال **0,804 غالبا ما يسيطر علي شعور �لرغبة في ترك الوظيفة  4

  دال **0,834 اشعر أن مسؤوليتي الاجتماعية تؤثر سلبا على استقراري في الوظيفة   5
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)  

  . 19ودرجة حرية    0.05عند مستوى الدلالة   0.433: الجدولية    rقيمة  // 19ودرجة حرية    0.01عند مستوى الدلالة  0.549: الجدولية    rقيمة 

معامل   الفقرة  الرقم

  الارتباط

دلالة  

  الإحصائية

 دال **0,838 التعليمات التي أتلقاها تصدر من أكثر من مسؤول واحد   1

 دال **0,585 يتم تكليفي بمهام وواجبات في الإدارة اشعر أ�ا غير موضوعية   2

 دال **0,875 غالبا ما يتم التقييم في الإدارة على أسس شخصية وغير موضوعية   3

 دال **0,818 يطبق الإدارة أنظمة حوافز عادلة للمنتسبين  4

 دال **0,718 يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الجهد الذي أبذله   5
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).  ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)  

  . 19ودرجة حرية    0.05عند مستوى الدلالة   0.433: الجدولية    rقيمة  // 19ودرجة حرية    0.01عند مستوى الدلالة  0.549: الجدولية    rقيمة 
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المتعلقة بتوفير  والثاني  نجد معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد 06من خلال الجدول رقم 

الجدولية  r المحسوبةاكبرمنقيمة r حيث قيمة، إحصائياالكلي لفقراته   دالة  للتعلم والمعدلقيادة استراتيجية 

  لما وضعت لقياسه، ومنه تعتبر فقرات البعد صادقة ومتسقة داخليا 

 العوامل المرتبطة بطبيعة العمل: الثالثي لفقرات البعدصدق الاتساق الداخل

  .والمعدل الكلي لفقراته الثالث معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد: )07(الجدول رقم 

العوامل المتعلق  الرابعنجد معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد  07من خلال الجدول رقم 

 r المحسوبةاكبرمنقيمة r حيث  قيمة، والمعدل الكلي لفقراته   دالة إحصائيا  المرتبطة بطبيعة العمل

  لما وضعت لقياسه، ومتسقة داخليا الجدولية ومنه تعتبر فقرات البعد صادقة 

  

  

  

  

  

  

  

معامل   الفقرة  الرقم

  الارتباط

  دلالة  الإحصائية

 دال **0,892 الواجبات التي أقوم �ا تفوق إمكانياتي وقدراتي في العمل   1

 دال **0,910 غالبا ما اشعر �لملل بسبب العمل الروتيني الذي أقوم به   2

عدم وجود فرصة عمل أخرى خارج الإدارة أفضل من التي   3

 أعمل �ا 

 دال **0,927

المهمات و الواجبات التي أكلف �نجازها غالبا ما تكون غير   4

 واضحة 

 دال *0,661

 دال **0,853 ما أنجزته من نجاح في عملي لا يحقق الكثير من الطموحات   5
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)  

  . 19ودرجة حرية    0.05عند مستوى الدلالة   0.433: الجدولية    rقيمة  // 19ودرجة حرية    0.01عند مستوى الدلالة  0.549: الجدولية    rقيمة 
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 صدق الاتساق البنائي لأداة الدراسة

حيث يقيس مدى تحقق الأهداف التي ، يعتبر صدق الاتساق البنائي أحد مقاييس صدق أداة الدراسة

ارتباط كل محور من محاور أداة الدراسة ويبين صدق الاتساق البنائي مدى ، تسعى الأداة الوصول إليها

  .والجدول التالي يوضح ذلك، �لدرجة الكلية لفقرات الاستبيان

  صــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــراعالأدوار: المحورالأولصدق الاتساق البنائي ):08(جدول رقم 

  

، المحور الأول  نجد معاملات الارتباط بين كل بعد من ابعاد  08من خلال الجدول رقم 

الجدولية  r المحسوبةاكبرمنقيمة r قيمة حيث ، والمعدل الكلي له  دالة إحصائيا صــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــراعالأدوار

  .ومنه تعتبر الابعاد صادقة ومتسقة

  الاستقرار المهني: المحور الثانيصدق الاتساق البنائي ):09(جدول رقم 

  

  

معامل   صــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــراعالأدوار  الرقم

  الارتباط

دلالة  

  الإحصائية

 دال **0,921 تعارض في مطالب العمل من حيث الأولو�ت  01

 دال **0,914 تعارض حاجات العامل مع متطلبات الإدارة   02

 دال **0,914 تعارض قيم العامل مع قيم الادارة  03
* Correlation is significant at the 0.05 level(2-tailed). ** Correlation is significant at the 0.01 level(2-tailed)  

 19ودرجة حرية    0.05عند مستوى الدلالة   0.532: الجدولية    rقيمة  // 19ودرجة حرية    0.01عند مستوى الدلالة  0.661: الجدولية    rقيمة 

معامل   الاستقرار المهني  الرقم

  الارتباط

دلالة  

  الإحصائية

 دال **0,889 العوامل الشخصية : ا�ال الأول   01

 دال **0,876 العوامل التنظيمية: ا�ال الثاني  02

 دال **0,870 العملالعوامل المرتبطة بطبيعة : ا�ال الثالث   03
* Correlation is significant at the 0.05 level(2-tailed). ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)  

 19ودرجة حرية    0.05عند مستوى الدلالة   0.532: الجدولية    rقيمة  // 19ودرجة حرية    0.01عند مستوى الدلالة  0.661: الجدولية    rقيمة 
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الاستقرار : المحور الثانينجد  معاملات الارتباط بين كل بعد من ابعاد 09من خلال الجدول رقم 

الجدولية ومنه تعتبر الابعاد  r المحسوبةاكبرمنقيمة r قيمة حيث ، والمعدل الكلي له  دالة إحصائيا المهني

  لقياسهلما وضعت ، صادقة ومتسقة 

 ثبات الاستبيان

تحت نفس الظروف ، أكثر من مرةي نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعه عطيقصد بثبات الاستبيان؛ أنه ي

وعدم تغييرها بشكل  ، أن ثبات الاستبيان؛ يعني الاستقرار في نتائج الاستبيان، أو بعبارة أخرى، والشروط

وقد تم التحقق من ، خلال فترات زمنية معينة، عدة مرات، فيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة، كبير

يمثل معامل ألفا كرونباخ ) 10(والجدول رقم ، من خلال معامل ألفا كرونباخ، ثبات استبيان الدراسة

  لقياس ثبات الاستبيان

 المحور الأول Cronbach's Alphaيبين  قيمة معامل ): 10(جدول رقم 

  ابعاد المنظمة المتعلمة
 ألفاكرونباخمعامل 

Cronbach's Alpha 

 0,927 تعارض في مطالب العمل من حيث الأولو�ت

 0,907 تعارض حاجات العامل مع متطلبات الإدارة 

 0,809 تعارض قيم العامل مع قيم الادارة

 0,968  معامل الفا كرونباخ للمحور الأول 

 المحور الثاني Cronbach's Alphaيبين  قيمة معامل : )11(جدول رقم 

  عنوان ا�ال
 معامل ألفاكرونباخ

Cronbach's Alpha  

 0,911 العوامل الشخصية : ا�ال الأول 

 0,862 العوامل التنظيمية: ا�ال الثاني

 0,803 العوامل المرتبطة بطبيعة العمل: ا�ال الثالث 

 0,927  معامل الفا كرونباخ للمحور الثاني 

  الأدنىاكبر من الحد  الاجماليمعامل الثبات ألفا كرومباخ  أننجد  11و  10رقم ين دولالجمن خلال 

  .الدراسة  ثبات أداةفي جميع محاور الاستبيان  مما يدل على )  0.6(

  ومنه نستنتج أن أداة الدراسة التي أعدد�ه لمعالجة المشكلة المطروحة هي صادقة و�بتة في جميع

  .لى عينة الدراسةفقرا�ا وهي جاهزة للتطبيق ع
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 مناقشةوتحليلالنتائج
  .يتناولهذاالمبحثعرضنتائجالدراسةالميدانيةالتيتوصلإليهاالباحثوتحليلهاوتفسيرهاوربطها �لإطارالنظري

 اختبار التوزيع الطبيعي

الأدوات  ولاختيار، سمرنوف لمعرفة هل البيا�ت تتبع التوزيع الطبيعي أم لا – اختبار كو�روفيستعمل    

الإحصائية المناسبة من اجل  تحليل إجا�ت أفراد العينة الدراسة واختبار صحة الفرضيات  يجب أولا أن 

نتعرف طبيعة توزيع البيا�ت العينة وهو اختبار ضروري في حالة اختبار الفرضيات حيث توجد أدوات 

  .إحصائية معلميه  وغير المعملية  

 (Kolmogorov-Smirnov) اختبار التوزيع الطبيعييبين  12رقمجدول 

  عنوان  القسم
القيمة 

 الإحصائية

  مستوى الدلالة

sig 

 0,167 0,209  صــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــراع الأدوار 01

 0,298 0,111  الاستقرار المهني  02

  .SPSSاعتمادا على بيا�ت الاستبيان ومخرجات بر�مج  الطالب من إعداد: المصدر

 اقساممن  قسملكل ) 0.05( اكبر من  sigمستوى الدلالةنجد  أن :  12ومن خلال الجدول رقم 

ومنه لاختبار الفرضيات نتبع ، للتوزيع الطبيعيالاستبيان ككل بيا�ت  إتباعمما يدل على ، الاستبيان

 التي تمت الإشارة اليها في أنفامية الأساليب الإحصائية المعل
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  عرض و تحليل إجا�ت أفراد العينة على عبارات الاستبيان

  : ستخدامواتجاهات أفراد العينة  من خلال تحليل  عبارات القسم الاول �معرفة الآراء  نحاول   

 اختبار)One Sample T test  (حيث: لمعرفة ايجابية أو سلبية العبارة  للعينةالواحدة ،

 ) الجدوليةtالمحسوبةاكبرمنقيمة t لـ إذاكانتالقيمةالمطلقة(  تكو�لفقرةايجابيةبمعنىأ�فرادالعينةيوافقونعلىمحتواها

 . ) الجدوليةtمنقيمةاقل المحسوبةلـ إذاكانتالقيمةالمطلقة( وتكو�لفقرةسلبيةبمعنىأ�فرادالعينةلايوافقونعلىمحتواها

  لتحديد مستوى لكل عبارة  0.6= 3/) 1- 3:(حيث نحدد طولالفئةالمعياري  الحسابي والانحرافالمتوسط

 :الدراسة من خلال كل عبارة حيث نحصل على مجالات كما يلي  درجة موافقة افراد العينة محل 

 3إلى  2.32من  2.32إلى  1.66من  1.66إلى  01من  مجال المتوسط الحسابي

  بدرجة  بدرجة كبيرة درجة 

 متوسطة

  بدرجة 

 ضعيفة

  اعتمادا على بيا�ت الاستبيان  الطالب من إعداد: المصدر
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 الأدوار المتعلقة �لمحور الأول صــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــراععرض وتحليل إجا�ت أفراد العينة 

تعارض في مطالب العمل من حيث ا�ال الأول  :عباراتعرض وتحليل إجا�ت أفراد العينة على  -01

 الأولو�ت

 المتعلقة ا�ال الأول إجا�ت أفراد العينة يوضح نتائج تحليل ): 13(رقم جدول 

المتوسط   العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات  الرقم

  الحسابي

انحراف 

  المعياري

  مستوى  Tقيمة 

  Sigالدلالة

مستوى 

  الموافقة

  الترتيب

أتعامل مع أكثر من مجموعة عمل ويوجد   01

 اختلاف فيما بينهم و بيننا

درجة  0,001 3,397 0,7580 2,301

  متوسطة

07  

أتلقى أوامر من أكثر من مسؤول أو رئيس   02

 قسم 

درجة  0,008 2,708 0,7778 2,247

  متوسطة

08  

  06  درجة عالية  0,000 4,704 0,7215 2,397 يتدخل المسؤولين �داء عملي بشكل كبير  03

أشعر بتضارب في بعض الأعمال المطلوبة   04

 مني

  04  درجة عالية  0,000 5,299 0,7068 2,438

لا أنجز أعمالي بصعوبة بسبب تدخل   05

 الآخرين

  03  درجة عالية  0,000 5,452 0,6869 2,438

هناك تعارض بين ما تمليه الإدارة العليا   06

 ومتطلبات العمل

درجة  0,770 0,293 0,7988 1,973

  ضعيفة 

09  

تنقصني المعارف و المهارات الأزمة لأداء   07

  العمل

  05  درجة عالية  0,000 4,835 0,7020 2,397

أؤجل بعض المهام المطلوبة مني لليوم التالي   8

 لضيق الوقت

  02  درجة عالية  0,000 6,649 0,6689 2,521

أرى أن القرارات و السياسات العليا   09

  يشو�ا بعض التناقضات 

  01  درجة عالية  0,000 9,027 0,6094 2,644

  / درجةعالية 0,000 4,280 0,6905 2,345  الكلي

  .SPSSاعتمادا على بيا�ت الاستبيان ومخرجات بر�مج  الطالب من إعداد: المصدر

  :ذن من خلال الجدول نجدإ
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 وبلغت 0,6094وانحراف معياري 2,644: بلغ  بمتوسط حسابي الاولىالمرتبة  9 احتلت الفقرة رقم

ذات دلالة إحصائية   أ�ا مما يعني ، الجدولية   T القيمة اكبر منوهي 9,027:المحسوبة   T القيمة

لسياسات العليا يشو�ا بعض أن القرارات و ابدرجة عالية  على وايجابية   أي أن أفراد العينة   يوافقون و 

 التناقضات

 0,668وانحراف معياري  2,512: بلغ  بمتوسط حسابي الثانيةالمرتبة  08 احتلت الفقرة رقم ،

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T القيمة اكبر منوهي 6,64:المحسوبة   T وبلغت القيمة

بعض المهام المطلوبة مني لليوم التالي  �جيل و و بدرجة عالية  علىوايجابية   أي أن أفراد العينة   يوافقون 

 .لضيق الوقت

المتعلق  للمجال الاول   tختبار القيمة الإحصائية لا أن:وبصفة عامة نجد 

الجدولية والتي تقدر  tوهو أكبر بكثير من  4,280بلغ  تعارضفيمطالبالعملمنحيثالأولو�ت

وذلك ، )0.05(دال إحصائيا عند مستوى دلالة  ا�ال الأول  وهذا ما يدل على أن ، )1.6684(ب

لإجمالي توسط الحسابي وا�لم، ما يثبت أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين إجا�ت أفراد عينة الدراسة

على انه  أي أن أفراد العينة يوافقون  69050,بلغ  وانحراف معياري2,345بلغ  ا�ال الأول فقرات 

و ، بجامعة محمد بوضياف �لمسيلة على و بدرجة عالية  لأولو�تا تعارضفيمطالبالعملمنحيثهناك  

بين متطلبات الدور أو عندما يتعرض الفرد لموقف يفرض عليه متطلبات متعارضة يفسر  انه هناك تعارض 

  . في آن واحد
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    تعارضحاجا�لعاملمعمتطلبا�لإدارة: ا�ال الثاني عرض وتحليل إجا�ت أفراد العينة على عبارات 

 المتعلقة ا�ال الثاني يوضح نتائج تحليل إجا�ت أفراد العينة ): 14(رقم جدول 

المتوسط   العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات  الرقم

  الحسابي

انحراف 

  المعياري

  مستوى  Tقيمة 

  .Sigالدلالة

مستوى 

  الموافقة

  الترتيب

الضغوطات الاجتماعية تؤثر على   01

 متطلبات العمل

  02 عالي 000, 3,950 7705, 2,356

أجد نفسي أحيا� في مآزق بين   02

 مديري المباشر و الموظفين

2,027 ,8815 ,266 ,791  ----- 04  

  05 -----  885, 145, 8078, 1,986 أنجز أعمالا اعتقد أ�ا خاطئة   03

اعتقد أن الأعمال المكلف �ا بعيدة   04

 عن خبراتي و مهاراتي 

  03 متوسط 010, 2,642 8860, 2,274

أعاني من خلافات مهنية بيني و بين   05

 زملائي في العمل

  01 عالي 000, 5,157 7262, 2,438

  متوسط 000, 4,038 45796, 2,2164  الكلي

 29ودرجة الحرية   0.05عند مستوى الدلالة 1.6684: ا�دولة tقيمة 

  .SPSS-v22اعتمادا على بيا�ت الاستبيان مخرجات بر�مج  الطالب من إعداد: المصدر

  :ذن من خلال الجدول نجدإ

 وبلغت ، 0,7262وانحراف معياري  2,438: بلغ المرتبة الاولى بمتوسط حسابي 05 احتلت الفقرة رقم

أ�ا ذات دلالة إحصائية   مما يعني، الجدولية   T قيمة من بكثير اكبروهي 5,157:المحسوبة  tالقيمة

بين الزملاء من خلافات مهنية  بدرجة عالية على معا�ت العمال أن أفراد العينة   يوافقون و  وايجابية و

 .العمل في 

 وبلغت ، 0,8860وانحراف معياري  2,356: بلغ  المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 01 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T القيمة اكبر منوهي 3,950:المحسوبة   T القيمة

 العمل الضغوطات الاجتماعية تؤثر على متطلباتوايجابية وأن أفراد العينة   يوافقون و بمستوى عالي على أنه 

  وبلغت ، 0,6869وانحراف معياري  2,274: بلغ  المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 04 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T قيمة اكبر منوهي  2,642:المحسوبة   T القيمة

د أن الأعمال المكلف �ا بعيدة ااعتق وايجابية   و أن أفراد العينة   يوافقون و بمستوى متوسط على أنه

 عن خبراتي و مهاراتي 
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 وبلغت ، 0,8815وانحراف معياري  2,027: بلغ  المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي 02 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا غير دالة إحصائيا و سلبية  ، الجدولية   T القيمة أقل منوهي 0,266:المحسوبة   T القيمة

 أجد نفسي أحيا� في مآزق بين مديري المباشر و الموظفينلا يوافقون على أن  وأن أفراد العينة  

  0,8078وانحراف معياري  1,968: بلغ  المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي 03احتلت الفقرة رقم ،

مما يعني أ�ا غير دالة إحصائيا ، الجدولية   T القيمة اقل من وهي 0,145:المحسوبة   T وبلغت القيمة

 أنجز أعمالا اعتقد أ�ا خاطئة  وسلبية وأن أفراد العينة لا يوافقون على أنه

 وبصفة عامة نجد:  

، )1.6684(الجدولية  tوهو أكبر بكثير من 4,038بلغ  للبعد الثالث tختبار القيمة الإحصائية لا أن

يثبت أن هناك  وذلك ما، )0.05(إحصائيا عند مستوى دلالة  دالا�ال الثاني وهذا ما يدل على أن 

لإجمالي فقرات البعد الثالث توسط الحسابي والم، فروق ذات دلالة إحصائية بين إجا�ت أفراد عينة الدراسة

تعارض حاجات يوافقون على انأي  أن أفراد العينة   0,45796وانحراف معياري 2,2164بلغ  

  و بدرجة متوسطة  العامل مع متطلبات الإدارة

.ا�ال الثاني افراد العينة على  تالمحسوبة  و ا�دولة لإجا� Tقيميوضح ): 02(الشكل رقم 

  
  .SPSS-v22اعتمادا على مخرجات بر�مج  الطالب من إعداد: المصدر

  

  

  

  

  

  

 .تعارض قيم العامل مع قيم الادارة: ا�ال الثالثعرض وتحليل إجا�ت أفراد العينة على عبارات 

3,95

0,266
0,145

2,642

5,157

1,668

0

1

2

3

4

5

6

T المحسوبة
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 المحور الثالثالمتعلقة يوضح نتائج تحليل إجا�ت أفراد العينة  ):15(رقم جدول  

المتوسط   العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات  الرقم

  الحسابي

انحراف 

  المعياري

  مستوى  Tقيمة 

  .Sigالدلالة

مستوى 

  الموافقة

  الترتيب

أشعر بتضارب بين المهام المطلوبة   01

 ومعتقداتي الخاصة 

  03 متوسط 0020, 3,244 0,7938 2,301

يطلب مني القيام �عمال تتناقض مع   02

 قيمي و مبادئي

  04 متوسط 0310, 2,198  79860, 2,205

ما اتخذ من قرارات و مواقف تؤثر على   03

 مصالح الآخرين

  02 متوسط 0000, 3,724 78560, 2,342

أقوم �عمال تكون مقبولة عند   04

 شخص ومرفوضة عند الآخرين

  01 عالي 0000, 4,760 76230, 2,425

  متوسط 0100, 2,634 58515, 2,1804  الكلي

 29ودرجة الحرية   0.05عند مستوى الدلالة 1.6684:ا�دولة  tقيمة 

  .SPSS-v22اعتمادا على بيا�ت الاستبيان ومخرجات بر�مج  الطالب من إعداد: المصدر

  :ذن من خلال الجدول نجد إ

 وبلغت ، 0,7623وانحراف معياري  2,425: بلغ  المرتبة الاولى بمتوسط حسابي 04 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T القيمة اكبر بكثر منوهي 4,760:المحسوبة   T القيمة

يوافقون و بدرجة عالية  على أ�قوم �عمال تكون مقبولة عند شخص وايجابية  و أن أفراد العينة   

 ومرفوضة عند الآخرين

 وبلغت ، 0,7938وانحراف معياري  2,342: بلغ  المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 03 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية  ، الجدولية   T القيمة اكبر منوهي 3,724:المحسوبة   T القيمة

على أنه أشعر بتضارب بين المهام المطلوبة  ةيوافقون و بدرجة متوسطوايجابية وأن أفراد العينة   

 ومعتقداتي الخاصة 

 وبلغت ، 0,6869وانحراف معياري  2,301: بلغ  المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 01 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T القيمة اكبر منوهي 3,244:المحسوبة   T القيمة

  .على أن المنظمة �تم �لمبادرات الفردية ةمتوسطبدرجة يوافقون و وايجابية   و أن أفراد العينة   

 وبلغت ، 0,7986وانحراف معياري  2,205: بلغ  المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي 02 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T القيمة اكبر منوهي 2,198:المحسوبة   T القيمة
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يوافقون و بدرجة متوسطة على يطلب مني القيام �عمال تتناقض مع قيمي وايجابية  وأن أفراد العينة   

  و مبادئي

  :وبصفة عامة نجد

الجدولية والتي تقدر  tوهو أكبر بكثير من 2,634بلغ  الرابعللبعد  tختبار القيمة الإحصائية لا أن

وذلك ما يثبت أن ، )0.05(دال إحصائيا عند مستوى دلالة ه وهذا ما يدل على أن، )1.6684(ب

لإجمالي فقرات توسط الحسابي المان و ، هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين إجا�ت أفراد عينة الدراسة

تعارض قيم العامل مع أي  أن أفراد العينة   0,58515: وانحراف معياري  2,1804بلغ  البعد الرابع 

  .بدرجة متوسطة في المنظمة محل الدراسةو قيم الادارة

.المحور الثالثافراد العينة على  تالمحسوبة  و ا�دولة للإجا� Tيوضح قيم) 03(الشكل رقم 

  

  .SPSS-v22اعتمادا على مخرجات بر�مج  الطالب إعدادمن : المصدر

  

  

  

  

  

  

  

  

 الأدوار عرض وتحليل إجا�ت أفراد العينة المتعلقة �لمحور الأول صــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــراع: أولا

 العوامل الشخصيةالبعد ا�ال الأول عرض وتحليل إجا�ت أفراد العينة على عبارات 

3,244

1,577

2,198

3,724

4,26 4,76

1,668

0

1

2

3

4

5

T المحسوبة

T المجدولة

المتوسط   العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات  الرقم

  الحسابي

انحراف 

  المعياري

  مستوى  Tقيمة 

  .Sigالدلالة

مستوى 

  الموافقة

  الترتيب
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  العوامل الشخصيةالمحور الأول المتعلقة يوضح نتائج تحليل إجا�ت أفراد العينة ): 16(رقم دول ج

 

  .SPSS-v22اعتمادا على بيا�ت الاستبيان ومخرجات بر�مج  الطالب من إعداد: المصدر

  :ذن من خلال الجدول  نجد إ

 وبلغت ، 0,7093وانحراف معياري  2,479: بلغ المرتبة الاولى بمتوسط حسابي 05 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية  ، الجدولية   T قيمة اكبر بكثير منوهي 5,776:المحسوبة  tالقيمة

يتمكنالعملاءمن الحصول على ردود يوافقون و بدرجة عالية  على أنه وايجابية  و أن أفراد العينة   

 استفسارا�ممنمختلفاقسامالمنظمة بسرعة

 وبلغت ، 0,8338وانحراف معياري  2,260: بلغ المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 02 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T القيمة اكبر منوهي 2,667:المحسوبة   T القيمة

يوافقون و بدرجة متوسطة  على أنه وايجابية وأن أفراد العينة   

 .ءالعملاءتحرصالمنظمةعلىصنعقرارا�ابناءعلىآرا

  وبلغت ، 0,8253وانحراف معياري  2,233: بلغ  المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 04 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T قيمة اكبر منوهي  2,411:المحسوبة   T القيمة

تحرصالمنظمةعلىإشراكأصحاب المصالح يوافقون و بدرجة متوسطة على أنه وايجابية وأن أفراد العينة  

 لتحقيقالأهدافالمشتركة 

تساعدالمنظمةالعاملينلعملتوازنبينالمتطلبات   01

  المهنية والشخصية

  04 متوسط 038, 2,108 8326, 2,205

تحرصالمنظمةعلىصنعقرارا�ابناءعلىآراءالعملاء  02

.  

  02 متوسط 009, 2,667 8338, 2,260

تراعيالمنظمةأثرالقرارا�لتنظيميةعلىمعنو��لعم  03

  .لاء

  05 متوسط 001, 3,623 7431, 1,685

تحرصالمنظمةعلىإشراكأصحاب المصالح   04

  .لتحقيقالأهدافالمشتركة

  03 متوسط 018, 2,411 8253, 2,233

يتمكنالعملاءمن الحصول على ردود   05

  .استفسارا�ممنمختلفاقسامالمنظمة بسرعة

  01  عالي 000, 5,776 7093, 2,479

  متوسط 010, 2,638 5590, 2,172  الكلي

 29ودرجة الحرية   0.05عند مستوى الدلالة 1.6684:ا�دولة  tقيمة 
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 وبلغت ، 0,8326وانحراف معياري  2,205: بلغ  المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي 01 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا دالة إحصائيا و ايجابية  ، الجدولية   T القيمة أكبر منوهي 2,108:المحسوبة   T القيمة

تساعدالمنظمةالعاملينلعملتوازنبينالمتطلبات المهنية ا� يوافقون ودرجة متوسطة علىنة وأن أفراد العي

 والشخصية 

  وبلغت ، 0,7431وانحراف معياري  1,685: بلغ  المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي03احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا دالة إحصائيا و ايجابية ، الجدولية   T القيمة أكبر من وهي 3,623:المحسوبة   T القيمة

  تراعيالمنظمةأثرالقرارا�لتنظيميةعلىمعنو��لعملاءيوافقون و بدرجة متوسطة  على أ�وأن أفراد العينة 

 

  :وبصفة عامة نجد 

الجدولية والتي تقدر  tوهو أكبر بكثير من 2,638بلغ  الخامس للبعدtأن القيمة الإحصائيةلاختبار 

وذلك ما يثبت أن ، )0.05(دال إحصائيا عند مستوى دلالة ه وهذا ما يدل على أن، )1.6684(ب

لاجمالي فقرا�لبعد توسط الحسابي المان و ، هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين إجا�ت أفراد عينة الدراسة

لعوامل مجالا انيوافقون علىأن أفراد العينة أي 0,5590: وانحراف معياري  2,172بلغ  الثالث

  .بدرجة متوسطة و  المنظمة محل الدراسة فيالمطبق الشخصية 

ا�ال الأول افراد العينة على  تالمحسوبة  و ا�دولة للإجا� Tيوضح قيم) 04(الشكل رقم 

  العوامل الشخصية 

  

  .SPSS-v22اعتمادا على مخرجات بر�مج  الطالب من إعداد: المصدر

  

 العواملالتنظيمية: ا�الالثانيعرض وتحليل إجا�ت أفراد العينة على عبارات 

 العوامل التنظيمية: �ال الثاني�المتعلقة يوضح نتائج تحليل إجا�ت أفراد العينة ): 17(رقم جدول 

  الترتيبمستوى   مستوى  Tقيمة انحراف المتوسط   العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات  الرقم
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الدلالة  المعياري  الحسابي

Sig.  

  الموافقة

التعليمات التي أتلقاها تصدر من أكثر   01

 من مسؤول واحد 

  03 متوسط 0,001 3,535  0,7615 2,315

يتم تكليفي بمهام وواجبات في الإدارة   02

 اشعر أ�ا غير موضوعية 

  04 متوسط 0,047 2,021 0,8107 2,192

غالبا ما يتم التقييم في الإدارة على أسس   03

 شخصية وغير موضوعية 

  02  عالي 0,000 4,187 0,7547 2,370

يطبق الإدارة أنظمة حوافز عادلة   04

 للمنتسبين

  01 عالي 0,000 5,005 0,7249 2,425

يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الجهد   05

 الذي أبذله 

 05 متوسط 003, 3,110 8281, 1,699

  متوسطة  0,000 4,085 0,6804  2,3253  الكلي

 30ودرجة الحرية   0.05عند مستوى الدلالة 1.6684:ا�دولة  tقيمة 

  .SPSS-v22اعتمادا على بيا�ت الاستبيان ومخرجات بر�مج  الطالب من إعداد: المصدر

  :ذن من خلال الجدول  نجد إ

 وبلغت ، 0,72490وانحراف معياري  2,425: بلغ بمتوسط حسابيالمرتبة الاولى  04 احتلت الفقرة رقم

أ�ا ذات دلالة إحصائية   مما يعني، الجدولية   T قيمة من بكثير اكبروهي 5,005:المحسوبة  tالقيمة

 .يطبقالإدارةأنظمةحوافزعادلةللمنتسبينعلى أ� بدرجة عالية يوافقون و أن أفراد العينة    وايجابية و

  وبلغت ، 0,75470وانحراف معياري  2,370: بلغ المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 03 رقماحتلت الفقرة

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T القيمة اكبر منوهي 4,187:المحسوبة  T القيمة

يوافقون و بدرجة عالية  على أنه وايجابية وأن أفراد العينة   

 .غالبامايتمالتقييمفيالإدارةعلىأسسشخصيةوغيرموضوعية

 وبلغت ، 0,76450وانحراف معياري  2,315: بلغ المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 01 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T قيمة اكبر منوهي  3,535:المحسوبة   T القيمة

يوافقون و بدرجة متوسطة على أنه التعليمات التي أتلقاها تصدر من أكثر من   وايجابية وأن أفراد العينة

 مسؤول واحد 
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 0,81070وانحراف معياري  2,192: بلغ  المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي 02 احتلت الفقرة رقم ،

مما يعني أ�ا دالة إحصائيا و ، الجدولية   T القيمة أكبر منوهي 2,021:المحسوبة   T وبلغت القيمة

يوافقون و بدرجة متوسطة  على أنيتم تكليفي بمهام وواجبات في الإدارة اشعر ايجابية  وأن أفراد العينة 

 أ�ا غير موضوعية 

 0,8281وانحراف معياري  1,699: بلغ بمتوسط حسابي الخامسة المرتبة  05 احتلت الفقرة رقم ،

مما يعني أ�ا ذات دلالة ، الجدولية   T القيمة أكبر من وهي3,110:المحسوبة   T وبلغت القيمة

إحصائية و ايجابية و أن أفراد العينة  يوافقون و بدرجة متوسطة  على أن يتناسب الراتب الذي أتقاضاه 

  مع الجهد الذي أبذله

  :وبصفة عامة نجد 

الجدولية والتي  tوهو أكبر بكثير من 4,085بلغ  :للبعد السادسtختبار القيمة الإحصائية لا نلاحظ أن

وذلك ما يثبت ، )0.05(دال إحصائيا عند مستوى دلالة ه نوهذا ما يدل على أ، )1.6684(تقدر ب

لإجمالي ان متوسط الحسابي و  أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين إجا�ت أفراد عينة الدراسة 

يوافقون  على أن أفراد العينة  أي  00,6804: وانحراف معياري  2,3253بلغ  السادس فقرا�لبعد 

  .متوسط  و بمستوىرلاالعواملالتنظيمية: �الالثانيا�

: ا�الالثانيافراد العينة على  تالمحسوبة  و ا�دولة للإجا� Tيوضح قيم) 05(الشكل رقم 

  العواملالتنظيمية

  
  .SPSS-v22اعتمادا على مخرجات بر�مج  الطالب من إعداد: المصدر

 العواملالمرتبطةبطبيعةالعمل:  ا�الالثالثعرض وتحليل إجا�ت أفراد العينة على عبارات 

 العواملالمرتبطةبطبيعةالعمل:  ا�الالثالثيوضح نتائج تحليل إجا�ت أفراد العينة ): 18(رقم جدول 
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المتوسط   العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات  الرقم

  الحسابي

انحراف 

  المعياري

  مستوى  Tقيمة 

  .Sigالدلالة

مستوى 

  الموافقة

  الترتيب

الواجبات التي أقوم �ا تفوق إمكانياتي   01

 وقدراتي في العمل 

 01 عالي 000, 6,103 7095, 2,507

غالبا ما اشعر �لملل بسبب العمل الروتيني   02

 الذي أقوم به 

  02  عالي 000, 5,938 7095, 2,493

عدم وجود فرصة عمل أخرى خارج الإدارة   03

 أفضل من التي أعمل �ا 

2,137 ,9024 1,297 ,199 --- 05 

المهمات و الواجبات التي أكلف �نجازها   04

 غالبا ما تكون غير واضحة 

  04 متوسط 058, 1,925 9122, 2,205

ما أنجزته من نجاح في عملي لا يحقق الكثير   05

 من الطموحات 

  03 متوسط 016, 2,462 8083, 2,233

  متوسط 037, 2,120 52853, 2,1311  الكلي

 30ودرجة الحرية   0.05عند مستوى الدلالة 1.6684:ا�دولة  tقيمة 

  .SPSS-v22اعتمادا على بيا�ت الاستبيان ومخرجات بر�مج  الطالب من إعداد: المصدر

  :ذن من خلال الجدول  نجد إ

 وبلغت ، 0,7095وانحراف معياري  2,507: بلغ  المرتبة الاولى بمتوسط حسابي 01 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T القيمة اكبر بكثير منوهي 6,103:المحسوبة   T القيمة

 الواجبا�لتيأقومبهاتفوقإمكانياتيوقدراتيفيالعملبدرجة عالية يوافقون و وايجابية  و أن أفراد العينة 

 وبلغت ، 0,7095وانحراف معياري  2,493: بلغ المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 02 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية  ، الجدولية   T القيمة اكبر منوهي 5,938:المحسوبة  T القيمة

يوافقون و بدرجة عالية  على أن غالبا ما اشعر �لملل بسبب العمل الروتيني وايجابية وأن أفراد العينة   

 الذي أقوم به 

 ت وبلغ، 0,8083وانحراف معياري  2,233: بلغ  المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 05 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T القيمة اكبر منوهي 2,462: المحسوبة  T القيمة

يوافقون و بدرجة متوسطة  على أن ما أنجزته من نجاح في عملي لا يحقق وايجابية   و أن أفراد العينة   

 الكثير من الطموحات 

 وبلغت ، 0,9122وانحراف معياري  2,205: بلغ  بيالمرتبة الرابعة بمتوسط حسا 04 احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا ذات دلالة إحصائية   ، الجدولية   T القيمة اكبر منوهي 1,925:المحسوبة   T القيمة



 عرض و تحليل و مناقشة النتائجالفصل الخامس                                          

 

 93 

يوافقون و بدرجة متوسطة  على أن المهمات و الواجبات التي أكلف وايجابية  وأن أفراد العينة   

 ة �نجازها غالبا ما تكون غير واضح

  وبلغت ، 0,9024وانحراف معياري  2,137: بلغ المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي03احتلت الفقرة رقم

مما يعني أ�ا غير دالة إحصائيا وسلبية ، الجدولية   T القيمة اقل من وهي 1,297:المحسوبة   T قيمة

أفضل من التي أعمل لا يوافقون على أن عدم وجود فرصة عمل أخرى خارج الإدارة وأن أفراد العينة 

  �ا

  :وبصفة عامة نجد 

السابع المتضمن لمعوقات تطبيق أبعاد المنظمة المتعلمة في المنظمة محل  للبعدtختبار القيمة الإحصائية لا أن

 هوهذا ما يدل على أن، )1.6684(الجدولية والتي تقدر ب tوهو أكبر بكثير من 2,120بلغ  الدراسة

وذلك ما يثبت أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين ، )0.05(دال إحصائيا عند مستوى دلالة 

وانحراف 2,1311بلغ  السابع لإجمالي فقرا�لبعد توسط الحسابي المان و ، إجا�ت أفراد عينة الدراسة

  العواملالمرتبطةبطبيعةالعملعلى  بدرجة متوسطة يوافقون و  أن أفراد العينة أي  0,5285معياري

:  ا�الالثالثافراد العينة على  تالمحسوبة  و ا�دولة لإجا� Tيوضح قيم) 06(الشكل رقم 

  العواملالمرتبطةبطبيعةالعمل

  
  .SPSS-v22اعتمادا على مخرجات بر�مج  الطالب من إعداد: المصدر

  اختبار فرضيات الدراسة

  الفرضية الأولى اختبار 

علاقة ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل الشخصية لدى العمال توجد '' 

  الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة
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توجد علاقة ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل لا :H0الفرضية الصفرية 

 .الشخصية لدى العمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة

توجد علاقة ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل الشخصية : H1الفرضية البديلة 

  .لدى العمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة

وبعد المعالجة الاحصائية ، )Rp(وللتحقق من صحة هاته الفرضية تم استخدام معامل الارتباط بيرسون 

  : تم التوصل إلى

  صراع الأدوار والعوامل الشخصية لدى العمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلةبين يوضح العلاقة ) 19(الجدول رقم 

 
  القرار صراع الأدوار 

  العوامل الشخصية 

  0.379*  معامل الارتباط

الارتباط دال عند مستوى 

 0.05الدلالة ألفا 
 0.039 مستوى الدلالة

 30 حجم العينة

درجات أفراد عينة الدراسة في أعلاه نلاحظ أن معامل الارتباط بيرسون بين ) 19(الجدول رقم من خلال 

متوسطة وموجبة وهذا يعني أن وهي قيمة ) 0.37(بلغ  صراع الأدوار ودرجا�م في  العوامل الشخصية 

هو المسيلةصراع الأدوار والعوامل الشخصية لدى العمال الإداريين المؤقتين بجامعه الارتباط بين 

، )α=0,01(عند مستوى الدلالة ألفا كما أن نتيجة هذا الارتباط جاءت دالة إحصائيا ،  إرتباط طردي

يمكن القول �ن و�لتالي ، ينفي وجود العلاقةالفرض الصفري الذي  تم رفضومنه نستطيع القول �نه 

د علاقة ارتباطيه ذات دلاله توجالقائلة العامة و  البحث النتيجة المتوصل إليها جاءت مؤيدة لفرضية

ونسبة ، إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل الشخصية لدى العمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة

 %. 5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتمالمع % 95التأكد من هذه النتيجة هو 

  الفرضية الثانيةاختبار 

صراع الأدوار والعوامل التنظيمية لدى العمال توجد علاقة ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين '' 

 .الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة

توجد علاقة ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل التنظيمية لا:H0الفرضية الصفرية 

  لدى العمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة
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ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل التنظيمية لدى  توجد علاقة ارتباطيه:H1الفرضية البديلة 

  العمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة

وبعد المعالجة ، )Rp(وللتحقق من صحة هاته الفرضية تم استخدام معامل الارتباط بيرسون 

  : الاحصائية تم التوصل إلى

  بين صراع الأدوار والعوامل التنظيمية بين يوضح العلاقة ) 20(الجدول رقم 

  القرار صراع الأدوار  

الارتباط دال عند مستوى  **0.492 معامل الارتباط  العوامل التنظيمية 

 0.006 مستوى الدلالة 0.01الدلالة ألفا 

 30 حجم العينة

أعلاه نلاحظ أن معامل الارتباط بيرسون بين درجات أفراد عينة ) 20(من خلال الجدول رقم 

وهي قيمة متوسطة وموجبة ) 0.49(بلغ  صراع الأدوار ودرجا�م في  العوامل التنظيمية الدراسة في 

كما أن نتيجة هذا ،  هو إرتباط طرديبين صراع الأدوار والعوامل التنظيمية وهذا يعني أن الارتباط بين 

ومنه نستطيع القول �نه تم رفض ، )α=0,01(عند مستوى الدلالة ألفا ءت دالة إحصائيا الارتباط جا

و�لتالي يمكن القول �ن النتيجة المتوصل إليها جاءت مؤيدة ، الفرض الصفري الذي ينفي وجود العلاقة

الإداريين  بين صراع الأدوار والعوامل التنظيمية لدى العماللفرضية البحث الجزئية الأولى والقائلة 

مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 99ونسبة التأكد من هذه النتيجة هو ، المؤقتين بجامعه المسيلة

1 .% 

  الثالثة الفرضية اختبار 
توجد علاقة ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل المرتبطة بطبيعة العمل لدى '' 

 .بجامعه المسيلةالعمال الإداريين المؤقتين 

توجد علاقة ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل المرتبطة لا:H0الفرضية الصفرية 

  .بطبيعة العمل لدى العمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة
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المرتبطة بطبيعة توجد علاقة ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل :H1الفرضية البديلة 

  .العمل لدى العمال الإداريين المؤقتين بجامعه المسيلة

وبعد المعالجة ، )Rp(وللتحقق من صحة هاته الفرضية تم استخدام معامل الارتباط بيرسون 

  : الاحصائية تم التوصل إلى

  صراع الأدوار والعوامل المرتبطة بطبيعة العملبين يوضح العلاقة ) 21(الجدول رقم 

  القرار صراع الأدوار  

والعوامل المرتبطة 

  بطبيعة العمل

الارتباط دال عند مستوى  0.131- معامل الارتباط

 0.491 مستوى الدلالة 0.05الدلالة ألفا 

 30 حجم العينة

أعلاه نلاحظ أن معامل الارتباط بيرسون بين درجات أفراد عينة ) 21(من خلال الجدول رقم 

وهي قيمة ) - 0.13(بلغ  صراع الأدوار ودرجا�م في والعوامل المرتبطة بطبيعة العمل الدراسة في 

عند مستوى الدلالة ألفا كما أن نتيجة هذا الارتباط جاءت غير دالة إحصائيا ،  ضعيفة جدا وسالبة

)0,05=α( ،و�لتالي يمكن ، ومنه نستطيع القول �نه تم قيبول الفرض الصفري الذي ينفي وجود العلاقة

توجد علاقة القول �ن النتيجة المتوصل إليها جاءت معارضة لفرضية البحث الجزئية الثانية والقائلة 

ارتباطيه ذات دلاله إحصائية بين صراع الأدوار والعوامل المرتبطة بطبيعة العمل لدى العمال الإداريين 

مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95هو  ونسبة التأكد من هذه النتيجة، المؤقتين بجامعه المسيلة 

5.%  
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  ةلخاتما

مما يجعل دراستنا تتجه ، نظرا لما يكتسبه موضوع صراع الادوار والاستقرار المهني من أهمية في وقتنا الحالي

حيث تناولنا صراع الأدوار وعلاقته �لاستقرار المهني لدى عمال المؤقتين في الجامعه المسيلة فهذه ، لهذا الموضوع

المؤسسة وتتجلى ذالك بشكل �رز في تعدد الأدوار التي يقوم �ا الظاهرة الأكثر شيوعا وانتشار على مستوى 

العامل داخل المؤسسة وتنوع مسئولياته هذا من شأنه أن يسبب له قلق وتوتر يجعله يعيش حالة العملية والخاصة 

بات المهنية والتي تعود اسبابه الى عدم تنظيم وقته والغموض في الأدوار التي يقوم �ا هو وزملاؤه أو إهمال الواج

وهذا يؤدي به إلى نتيجة هامه وهي عدم الرضا �لعمل وعدم الولاء التنظيمي وعدم التوازن النفسي والجسمي ولا 

  .تكيف إجتماعيا
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