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   مقدمة

 

 أ‌

 مقدمة:

تعد‌دراسة‌ضؽوط‌العمل‌الإدارٌة‌من‌بٌن‌أهم‌مٌادٌن‌البحث‌فً‌العلوم‌الاجتماعٌة‌

‌داخل‌خاص ‌كبٌرة ‌نالت‌أهمٌة ‌والتً ،‌ ‌والتنظٌمً ‌النفس‌الصناعً ‌وعلم ‌الاجتماع ‌علم ة

‌تعد‌من‌مواضٌع‌العصر‌ ‌الظاهرة ‌المتخصصة‌لكون‌أن‌هذه المإسسات‌والمراكز‌البحثٌة

‌الخارجً‌ ‌المحٌط ‌تعقد ‌نتٌجة ‌وكذا ،‌ ‌داخلها ‌النشطة ‌المنظمات‌والعمالة ‌حجم ‌لكبر نتٌجة

‌ ‌على ‌والتواصل ‌الاتصال ‌التً‌وسرعة ‌الضؽوط ‌تنوع ‌إلى ‌ٌإدي ‌مما ‌الأطراؾ مختلؾ

ٌتعرض‌لها‌المورد‌البشري‌والتً‌تإثر‌بشكل‌مباشر‌على‌سلوكاته‌واتجاهاته‌فً‌العمل‌،‌

‌فوجود‌ ،‌ ‌عملٌة ‌وأساس‌لكل ‌التنظٌم ‌داخل ‌الحٌوي ‌العنصر ‌البشري ‌المورد ‌ٌمثل بحٌث

‌ح ‌الذي‌ٌبذله ‌الفعال‌وبالجهد ‌العنصر ‌هذا ‌مرتبط‌بوجود ٌث‌لا‌ٌمكن‌للعامل‌أن‌المإسسة

ٌمارس‌مهامه‌من‌دون‌أن‌ٌإثر‌وٌتؤثر‌بما‌ٌحٌط‌به‌من‌ظروؾ‌وضؽوط‌فهو‌لٌس‌بمعزل‌

‌.عن‌محٌط‌عمله‌ولا‌عن‌المناخ‌السابد‌فٌه

وعندما‌نتحدث‌عن‌ضؽوط‌العمل‌فإننا‌نعنً‌بذلك‌قضٌة‌لازمت‌الإنسان‌منذ‌وجوده‌

ٌزال‌هذا‌العمل‌مصدرا‌لتعب‌‌على‌وجه‌الأرض‌،‌فقد‌وجد‌من‌اجل‌أن‌ٌعمل‌وقد‌كان‌ولا

‌."40لقوله‌تعالً‌"‌لقد‌خلقنا‌الإنسان‌من‌كبد‌"‌سورة‌البلد‌"الآٌة‌

ولقد‌ترتب‌عن‌هذا‌العمل‌وما‌صاحبه‌من‌شقاء‌مواجهة‌الإنسان‌لعدٌد‌من‌المخاطر‌

‌استطاع‌ ‌والتحدٌات ‌المخاطر ‌هذه ‌وإزاء ،‌ ‌الضؽوط ‌له ‌جلبت ‌التً ‌حٌاته ‌فً والتحدٌات

مع‌بعضها‌وأن‌ٌسخرها‌لصالحه‌فً‌حٌن‌أنه‌كان‌لبعض‌هذه‌المخاطر‌‌الإنسان‌أن‌ٌتكٌؾ

‌من‌ ‌بالعدٌد ‌الإصابة ‌فً ‌له ‌تسبب ‌مما ‌الإنسان ‌حٌاة ‌على ‌وشدٌد ‌قاسً ‌أثر والتحدٌات

الاضطرابات‌النفسٌة‌والجسمٌة‌وحتى‌الذهنٌة‌كما‌قد‌تتسبب‌فً‌تدهور‌حالته‌المهنٌة‌وهو‌

ها‌المرأة‌التً‌أصبح‌عملها‌من‌المسابل‌الحٌوٌة‌ما‌دفع‌به‌إلى‌خروج‌فبات‌مختلفة‌للعمل‌من

‌فعالا‌فً‌تعزٌز‌اقتصاد‌المنظمة‌وتحقٌق‌أهداؾ‌المإسسات‌فهً‌تشكل‌ باعتبارها‌عنصرا

نصؾ‌القوى‌العاملة‌فً‌كل‌مجتمع‌وعن‌أهمٌة‌دورها‌فً‌بنابه‌وتقدمه‌،‌ناهٌك‌عن‌دورها‌

قود‌الأخٌرة‌فً‌جمٌع‌مناحً‌الأصلً‌كؤم‌وزوجة‌ونتٌجة‌لتؽٌرات‌السرٌعة‌التً‌شهدتها‌الع

الحٌاة‌الإقتصادٌة‌والتكنولوجٌة‌والاجتماعٌة‌وحتى‌الثقافٌة‌من‌تؽٌر‌للأدوار‌وما‌رافق‌ذلك‌

‌إذ‌ ،‌ ‌للعمل ‌المرأة ‌خروج ‌أهمٌة ‌برزت ‌حٌث ،‌ ‌للإنسان ‌الاجتماعٌة ‌للأدوار ‌تؽٌر من

‌فً‌تحقٌق‌خطوات‌ك ‌فبالرؼم‌من‌نجاحها ‌فً‌أصبحت‌حقٌقة‌واقعٌة‌لا‌ٌمكن‌تجاهلها بٌرة

الفترة‌القصٌرة‌فً‌مجالات‌مختلفة‌،‌إلا‌أنها‌ما‌زالت‌تعانً‌من‌نقص‌التمثٌل‌فً‌مختلؾ‌

دوابر‌صنع‌القرار‌،‌وبالتالً‌تعتبر‌قضٌة‌المرأة‌من‌أشد‌و‌أعقد‌القضاٌا‌التً‌تفرض‌نفسها‌

‌.ٌوما‌بعد‌ٌوم‌،‌سواء‌على‌الصعٌد‌السٌاسً‌أو‌الإقتصادي‌أو‌الاجتماعً

‌تق ‌تم ‌ما ‌ضوء ‌وعلى ‌بموضوع ‌اهتمامنا ‌انصب "مصادر ضغوط العمل دٌمه

ومن‌خلال‌هذا‌تم‌‌وعلاقتها بالتقدم الوظٌفً لدى الموظفات الإدارٌات بجامعة المسٌلة "

‌الذي‌ ‌الدراسة ‌موضوع ‌الأول ‌الفصل ‌فً ‌تناولنا ‌حٌث ،‌ ‌فصول ‌أربعة ‌البحث‌إلى تقسٌم

‌لمو ‌اختٌارنا ‌وأسباب ‌وأهمٌة ‌البحث ‌إشكالٌة ‌تحدٌد ‌على ‌وأهداؾ‌اشتمل ‌الدراسة ضوع

‌أما‌ ،‌ ‌السابقة ‌بالدراسات ‌بذلك ‌مستدلة ‌الدراسة ‌مفاهٌم ‌تحدٌد ‌إلى ‌تطرقنا ‌كما ،‌ الدراسة



   مقدمة

 

 ب‌

الفصل‌الثانً‌فقد‌خصص‌للحدٌث‌عن‌ضؽوط‌العمل‌والترقٌة‌الوظٌفٌة‌،‌لننتقل‌إلى‌الفصل‌

جالات‌الثالث‌الذي‌عالج‌الإجراءات‌المنهجٌة‌للبحث‌الذي‌ضم‌منهج‌الدراسة‌المستخدم‌ثم‌م

الدراسة‌من‌حٌث‌المجال‌المكانً‌والزمانً‌والبشري‌لتؤتً‌أدوات‌جمع‌البٌانات‌التً‌ضمت‌

‌.استمارة‌الاستبٌان

‌مناقشة‌ ‌ثم ‌علٌها ‌المتحصل ‌البٌانات ‌مجموع ‌تحلٌل ‌الرابع ‌الفصل ‌فً ‌تناولنا كما

ة‌لها‌متعلقالفرضٌات‌فً‌ضوء‌النتابج‌للوصول‌إلى‌عرض‌النتابج‌العامة‌وتقدٌم‌توصٌات‌

 .‌‌بجوانب‌موضوع‌الدراسة

 



‌
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 تحدٌد الإشكالٌة: -1

ها‌العالم‌فً‌الآونة‌الأخٌرة‌فً‌عدة‌جوانب‌فً‌ظل‌التؽٌرات‌و‌التحولات‌التً‌ٌشهد

 ومجالات‌خاصة‌منها‌الصناعٌة‌والفكرٌة‌والتكنولوجٌة‌التً‌مست‌جمٌع‌شرابح‌المجتمع‌،

‌البشرٌة‌هً‌القوة‌ ‌أي‌أن‌الموارد ‌مبنً‌على‌الاستثمار‌فً‌رأس‌المال‌البشري‌، كل‌هذا

‌تضمن ‌التً ‌والاستثمار ‌العطاء ‌على ‌القادرة ‌الإنسانٌة ‌،وبالتالً‌‌والثروة ‌والتقدم التطور

‌تضمن‌صفة‌الدٌمومة‌والاستمرارٌة‌والمنافسة‌للمنظمات‌باختلاؾ‌أنواعها‌وأشكالها‌.

‌بالتطور‌ ‌من‌الضرورٌات‌فً‌عصر‌اتسم ‌التؽٌرات‌بات‌عمل‌المرأة ففً‌ظل‌هذه

والتقدم‌العلمً‌المتسارع،‌فقد‌بدأ‌دور‌المرأة‌كعضو‌بارز‌فً‌المجتمع‌،‌وأخذ‌أبعاد‌جدٌدة‌

‌ن‌خلال‌احتٌاج‌المجتمع‌لمشاركتها‌فً‌مختلؾ‌المجالات‌.‌م

إذ‌أصبح‌خروج‌المرأة‌إلى‌مٌدان‌العمل‌ظاهرة‌منتشرة‌عبر‌العالم‌،‌بعد‌حصولها‌

‌على‌قسط‌وافر‌من‌التعلٌم‌،‌هذا‌ما‌منحها‌فرصة‌وإمكانٌة‌كبٌرة‌للدخول‌فً‌سوق‌العمل‌،

مع‌،‌فهً‌تشكل‌نصؾ‌القوى‌العاملة‌باعتبارها‌عنصرا‌فعالا‌فً‌تعزٌز‌النشاط‌العام‌للمجت

‌فً‌كل‌بلد‌.‌

وقد‌شؽل‌دور‌المرأة‌‌فً‌المجتمع‌حٌزا‌كبٌرا‌فً‌فكر‌واهتمام‌الباحثٌن‌،‌فالمرأة‌فً‌

المجتمع‌التقلٌدي‌كانت‌تعٌش‌فً‌ظل‌معتقدات‌تفرض‌علٌها‌أداء‌عملها‌دون‌أي‌مقابل‌أو‌

‌وا ‌على‌الأعمال‌المنزلٌة ‌ارتكز‌دورها ‌وقد ،‌ ‌المجتمع‌اعتراض‌منها ‌ٌتوقعه ‌بكل‌ما لقٌام

‌إلى‌جانب‌حرؾ‌ ‌الفخار‌مثلا‌، ‌كالخٌاطة‌وصناعة ‌فهً‌كانت‌تمارس‌أعمالا‌عدٌدة منه،

‌أخرى‌تمكنها‌من‌مساعدة‌أسرتها‌مادٌا‌ولو‌بمبالػ‌قلٌلة‌.

ولكن‌رؼم‌كل‌هذا‌لم‌تبق‌المرأة‌محاصرة‌بٌن‌ما‌ٌفرضه‌المجتمع‌وعاداته‌وتقالٌده‌،‌

رز‌مكانتها‌الاجتماعٌة‌كفرد‌من‌المجتمع‌له‌دوره‌الذي‌ٌستطٌع‌من‌بل‌خرجت‌إلى‌العمل‌لتب

‌فً‌مجالات‌عدٌدة‌خاصة‌فً‌ظل‌ما‌ٌشهده‌المجتمع‌من‌تؽٌٌرات‌ خلاله‌أن‌ٌحدث‌تؽٌٌرا

‌مادٌة‌و‌معنوٌة‌.‌

‌بشكل‌ ‌تتطور ‌بدأت ‌العالم ‌نساء ‌كبقٌة ‌عامة ‌بصفة ‌العربٌة ‌المجتمعات ‌فً فالمرأة

‌القط ‌لمختلؾ ‌باكتساحها ‌عربٌة‌تدرٌجً ‌كامرأة ‌الجزابرٌة ‌فالمرأة ‌ومنه ‌كعاملة اعات

‌استطاعت‌أن‌ترفع‌شعار‌التنمٌة‌الشاملة‌وتساهم‌فٌها‌من‌أجل‌تحقٌق‌ذاتها‌وبناء‌وطنها.

فمشاركة‌المرأة‌الجزابرٌة‌فً‌مٌدان‌العمل‌إلى‌جانب‌الرجل‌،‌لم‌ٌكن‌ظاهرة‌جدٌدة‌

‌ ‌أجل ‌من ‌ونضالها ‌لكفاحها ‌ ‌ ‌امتداد ‌وإنما ،‌ ‌المجتمع ‌على‌فً ‌والحصول ‌الوطن تحرٌر

الاستقلال‌الشامل‌فً‌المجال‌الاقتصادي‌والاجتماعً‌والسٌاسً‌والعسكري‌‌،‌إذ‌لم‌تقتصر‌

مشاركة‌المرأة‌فً‌العمل‌فً‌المناطق‌الحضرٌة‌فحسب‌،‌بل‌حتى‌المناطق‌الرٌفٌة‌المحافظة‌

رأة‌تسعى‌ولو‌كانت‌بنسبة‌ضبٌلة‌،‌فقد‌أدت‌دورها‌على‌أكمل‌وجه‌فهذه‌الظروؾ‌جعلت‌الم



                                                                                                                      الإطار العام للدراسة                                                                                         ول  الفصل الأ

 

4 

لتحقٌق‌مكانتها‌فً‌المجتمع‌عن‌طرٌق‌سعٌها‌للمطالبة‌بحقوقها‌كحقها‌فً‌العمل‌باعتبارها‌

‌رأس‌مال‌بشري‌ٌجب‌استؽلاله‌فً‌التنمٌة‌الاجتماعٌة‌و‌الاقتصادٌة‌.

فمن‌خلال‌أداء‌المرأة‌لعملها‌فإنها‌تسعى‌تبعا‌للتدرج‌أو‌للتسلسل‌الوظٌفً‌للترقٌة‌من‌

‌لضمان‌مستقبل‌وظٌفً‌أفضل‌‌درجة‌إلى‌أخرى‌،وتحسٌن ‌داخل‌المإسسة‌،‌وهذا مكانتها

‌تعد‌ ‌إذ ،‌ ‌المهنٌة ‌مسٌرته ‌خلال ‌الفرد ‌ٌشهدها ‌التؽٌرات‌التً ‌أهم ‌من ‌الترقٌة حٌث‌تعتبر

‌لها ‌وذلك‌لما ‌سٌاسات‌شإون‌الموظفٌن‌، ‌من‌دعابم ‌أساسٌة ‌على‌ دعامة من‌آثار‌إٌجابٌة

‌التً‌ ‌الحوافز ‌فهً‌من‌أهم ،‌ ‌والمإسسة ‌فً‌الموظفٌن تبعث‌فً‌الموظفٌن‌روح‌المنافسة

العمل‌لأنها‌تحقق‌لهم‌حاجاتهم‌وتشبع‌رؼباتهم‌،‌إذ‌ٌرى‌الباحثون‌أن‌الترقٌة‌التً‌ٌحصل‌

‌لتنفٌذ‌ ‌الدإوب ‌وسعٌه ،‌ ‌مإسسته ‌خدمة ‌فً ‌لجهده ‌طبٌعً ‌ناتج ‌هً ‌الموظؾ علٌها

‌وبالت ‌ ‌بنفسه ‌ثقته ‌ٌعزز ‌علٌها ‌حصوله ‌و ،‌ ‌المنشودة ‌أهدافها ‌و ‌تدعم‌استراتٌجٌاتها الً

استقراره‌وتطوره‌فً‌أدابه‌لعمله‌وتحسٌن‌مركزه‌الاجتماعً‌وهذا‌نتٌجة‌ما‌توفره‌الترقٌة‌

‌من‌زٌادة‌فً‌الراتب‌والمكانة‌الاجتماعٌة‌.

‌هذه‌ ‌كل ‌ ‌مع ‌العاملة ‌المرأة ‌شؽلتها ‌القطاعات‌التً ‌شهدته ‌التً ‌التطور ‌رؼم لكن

نع‌من‌كونها‌عانت‌ومازالت‌تعانً‌من‌الامتٌازات‌والحوافز‌الممنوحة‌‌‌لها‌إلا‌أن‌هذا‌لا‌ٌم

‌من‌ ‌تتعرض‌للكثٌر ‌العاملة ‌فالمرأة ‌نشاطها ‌تعرقل ‌وثقافٌة ‌اجتماعٌة ‌معوقات ‌و مشاكل

الضؽوطات‌الاجتماعٌة‌والمهنٌة‌التً‌تإثر‌فً‌كثٌر‌من‌الأحٌان‌على‌أدابها‌المهنً‌ودورها‌

ن‌قدرات‌ومهارات‌عالٌة‌العابلً‌،‌إلا‌أن‌ذلك‌لم‌ٌمنع‌من‌ظهور‌فبة‌ممٌزة‌من‌النساء‌ٌمتلك

‌المسإولٌات‌ ‌زٌادة ‌إلى ‌بالنظر ‌و ‌الأدوار، ‌بمختلؾ ‌والقٌام ‌المناصب ‌تقلد ‌من تمكنهن

‌من‌ ‌للكثٌر ‌ ‌تعرضها ‌فً ‌ربٌسٌا ‌سببا ‌تشكل ‌أصبحت ‌التً ‌المرأة ‌عاتق ‌على والأعباء

الضؽوط‌التً‌تعد‌من‌عوابق‌ومظاهر‌الحٌاة‌العملٌة‌التً‌لا‌ٌمكن‌تفادٌها‌،‌ومن‌هنا‌لقً‌

وضوع‌ضؽوط‌العمل‌‌اهتمام‌متزاٌد‌من‌قبل‌الباحثٌن‌،‌مما‌لا‌شك‌‌أن‌هذه‌الظاهرة‌فً‌م

‌على‌الحالة‌ ‌تإثر ،‌ ‌بالعمل ‌تتعلق ‌سلبٌة ‌عوامل ‌ٌدل‌على‌وجود ‌المختلفة تنظٌمات‌العمل

‌النفسٌة‌والصحٌة‌للفرد‌العامل‌.

‌العامل‌فً‌عم ‌الفرد ‌تعتبر‌ضؽوط‌العمل‌من‌أبرز‌التحدٌات‌التً‌ٌواجهها ‌،‌إذ له

والتً‌تإثر‌بشكل‌مباشر‌على‌سلوكاته‌واتجاهاته‌بالإضافة‌إلى‌أدابه‌فً‌العمل‌،‌حٌث‌ٌتولد‌

عنها‌المطالبة‌بؤشٌاء‌لا‌ٌستطٌع‌العامل‌تحقٌق‌الاستجابة‌التلقابٌة‌لها‌مما‌تظهر‌لدٌه‌العدٌد‌

‌جلفر‌ ‌و ‌لو ‌ذكر ‌إذ ‌ ‌والإحباط....إلخ، ‌والقلق ‌والإجهاد ‌كالإرهاق ‌المظاهر من

(Low,Gilover,2005)تعتمد‌‌‌ ‌وإنما ،‌ ‌أو‌سلبٌة ‌إٌجابٌة ‌لا‌تعد ‌ذاتها أن‌الضؽوط‌بحد

‌لل ‌له ‌دافعا ‌أحٌانا ‌تكون ‌فقد ،‌ ‌للفرد ‌الشخصٌة ‌التجربة ‌إٌجابٌة‌على ‌تكون ‌عندها ،‌ عمل

‌تساعدهم‌على‌البقاء‌فً‌حالة‌تؤهٌل‌واستعداد‌ومفٌدة ‌،‌كما ‌فتدفعهم‌إلى‌الجدٌة‌والمثابرة ،

المنشودة‌،‌أو‌قد‌تكون‌سببا‌لمشاعر‌القلق‌،‌والانزعاج‌والانفعال‌‌للأداء‌وتحقٌق‌الأهداؾ

‌(.202ص2005عندها‌تكون‌ضارة‌وسلبٌة‌لصحة‌الفرد‌العامل‌)الطعانً‌،
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‌،‌ ‌عمله ‌فً ‌الفرد ‌أداء ‌تنعكس‌على ‌التً ‌الضؽط ‌ومسببات ‌مصادر ‌تعدد ‌أن كما

‌ٌإكد‌هارود‌كان‌وكاري‌كو ‌إذ ،‌  h .Khan)بر‌إضافة‌إلى‌علاقاته‌بزملابه‌و‌رإسابه

and Cooper ,1993) هما‌‌‌ ‌ربٌستٌن ‌فبتٌن ‌فً ‌تنحصر ‌العمل ‌مسببات‌ضؽوط أن

‌،‌ساعات‌ المصادر‌المتعلقة‌بالعمل‌ذاته‌والتً‌تتمثل‌فً‌"‌ظروؾ‌العمل‌،‌عبء‌العمل‌

العمل‌من‌حٌث‌طولها‌وقصرها‌والعوامل‌المتعلقة‌بدور‌الفرد‌فً‌المنظمة‌و‌عوامل‌التطور‌

وعوامل‌العلاقات‌مع‌الآخرٌن‌وعوامل‌المناخ‌التنظٌمً‌كالمشاركة‌فً‌الوظٌفً‌كالترقٌة‌‌

‌اتخاذ‌القرار‌‌وتقوٌم‌الأداء‌والثقافة‌التنظٌمٌة‌وعوامل‌التداخل‌بٌن‌البٌت‌والعمل‌".‌

‌الفرد‌ ‌شخصٌة ‌نوع ‌مثل ‌عوامل ‌تتضمن ‌فهً ‌الفرد ‌بشخصٌة ‌المتعلقة والعوامل

مركز‌التحكم‌والصلابة‌،‌والجنس‌،‌والخبرة‌‌،الانطواء‌والانبساط‌درجة‌القلق‌والاستقرار‌،

‌مدى‌توافر‌الأسالٌب‌الملابمة‌ ‌وأخٌرا ،‌ ‌الاجتماعٌة ‌والمساندة ‌إلى‌مستوى‌القدرة ،إضافة

‌(.‌07ص2015لدى‌الفرد‌والتً‌ٌمكنه‌توظٌفها‌للتكٌؾ‌مع‌الضؽوط‌.)لعجاٌلٌة‌،‌

ٌعة‌العلاقة‌ومن‌هذا‌المنطلق‌جاءت‌الدراسة‌الحالٌة‌لإلقاء‌الضوء‌والكشؾ‌عن‌طب

‌طرح‌ ‌ٌمكن ‌وعلٌه ‌ ‌الجامعة ‌موظفات ‌لدى ‌الوظٌفً ‌والتقدم ‌العمل ‌ضؽوط ‌مصادر بٌن

‌التساإل‌الربٌسً‌التالً‌:

‌لدى‌الموظفات‌‌- ‌الوظٌفً ‌بالتقدم ‌وعلاقتها ‌العمل ‌بٌن‌مصادر‌ضؽوط ‌العلاقة ‌طبٌعة ما

‌الإدارٌات‌بجامعة‌المسٌلة‌؟

‌تالٌة:وٌندرج‌تحت‌هذا‌السإال‌التساإلات‌الفرعٌة‌ال

ـ‌ما‌طبٌعة‌العلاقة‌بٌن‌المصادر‌التنظٌمٌة‌لضؽوط‌العمل‌والترقٌة‌الوظٌفٌة‌لدى‌الموظفات‌

‌الإدارٌات‌بجامعة‌المسٌلة‌؟

‌طبٌعة‌العلاقة‌بٌن‌المصادر‌الفردٌة‌لضؽوط‌العمل‌والتدرج‌الوظٌفً‌لدى‌الموظفات‌ ‌ما ـ

‌الإدارٌات‌بجامعة‌المسٌلة‌‌؟

 تحدٌد فرضٌات الدراسة: -2

 رضٌة الرئٌسٌة : لفا‌-

توجد‌علاقة‌قوٌة‌بٌن‌مصادر‌ضؽوط‌العمل‌والتقدم‌الوظٌفً‌لدى‌الموظفات‌الإدارٌات‌*‌

‌بجامعة‌المسٌلة‌.‌

 الفرضٌات الفرعٌة :  -

توجد‌علاقة‌قوٌة‌بٌن‌المصادر‌التنظٌمٌة‌لضؽوط‌العمل‌والترقٌة‌الوظٌفٌة‌لدى‌الموظفات‌*‌

‌الإدارٌات‌بجامعة‌المسٌلة‌.‌‌‌
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لاقة‌قوٌة‌بٌن‌المصادر‌الفردٌة‌لضؽوط‌العمل‌والتدرج‌الوظٌفً‌لدى‌الموظفات‌توجد‌ع‌*

‌الإدارٌات‌بجامعة‌المسٌلة‌.‌

 :أهمٌة الدراسة -3

‌من‌أهم‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌لموضوع‌مصادر‌ضؽوط‌العمل‌باعتبارها تكمن‌أهمٌة‌الدراسة‌فً‌تناولها

‌والت ‌البشري ‌المورد ‌ٌتعرض‌لها ‌التً ‌الربٌسٌة ‌والتحدٌات ‌كل‌المشكلات ‌على ‌ٌنبؽً ً

‌ٌضفً‌ ‌من‌آثار‌سلبٌة‌سواء‌على‌الفرد‌أو‌المنظمة‌،‌وما ‌لها منظمة‌مواجهتها،‌وذلك‌لما

على‌هذه‌الدراسة‌أهمٌة‌أكبر‌كونها‌تناولت‌فبة‌قلما‌تناولتها‌الدراسات‌وهً‌فبة‌الموظفات‌

‌الإدارٌات‌فً‌الجامعة‌ولذلك‌تعتبر‌هذه‌الفبة‌من‌أكبر‌فبات‌تعرضا‌لضؽوط‌العمل‌‌.

‌ومصادر‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌مسببات ‌أهم ‌على ‌الضوء ‌تسلط ‌كونها ‌فً ‌الدراسة ‌هذه ‌أهمٌة ‌تبرز كما

ضؽوط‌العمل‌التً‌تتعرض‌لها‌الموظفات‌الإدارٌات‌فً‌الجامعة‌والتً‌تقؾ‌عقبة‌أو‌تعرقل‌

‌وصولهن‌إلً‌المناصب‌الإدارٌة‌العلٌا.

‌تكمن‌أهمٌة‌الدراسة‌أٌضا‌محاولة‌إبراز‌العلاقة‌بٌن‌الم‌‌‌‌‌‌‌ تؽٌرٌن"مصادر‌ضؽوط‌كما

‌العمل‌والتقدم‌الوظٌفً‌لدى‌الموظفات‌الإدارٌات‌‌بجامعة‌المسٌلة‌".

 أسباب اختٌار الموضوع:  -4

تعتبر‌ضؽوط‌العمل‌من‌بٌن‌أهم‌المشكلات‌التً‌تواجه‌المنظمات‌بشكل‌عام‌والمورد‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ ‌المورد ‌هذا ‌وتطور ‌تقدم ‌أمام ‌حاجزا ‌أو ‌تقؾ‌عقبة ‌خاص‌والتً ‌بشكل البشري‌‌البشري

‌سواء‌رجل‌أم‌امرأة‌ومن‌بٌن‌الأسباب‌التً‌استدعتنً‌إلى‌اختٌار‌هذا‌الموضوع‌هً‌:

‌ـ‌الإحساس‌بمشكل‌الضؽوط‌التً‌تتعرض‌له‌المرأة‌فً‌العمل‌وتعٌق‌تقدمها‌الوظٌفً‌.‌‌

‌ـ‌نظرة‌المجتمع‌السلبٌة‌حول‌تقلد‌المرأة‌للمناصب‌الإدارٌة‌العلٌا.

‌رص‌فً‌تولى‌المناصب‌الإدارٌة‌العلٌا‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ـ‌عدم‌إشراك‌المرأة‌‌أو‌منحها‌ف

 ـ‌مشكلات‌‌التمٌٌز‌بٌن‌الرجال‌والنساء‌فً‌الترقٌات‌الوظٌفٌة‌فً‌بٌبة‌العمل‌المختلفة‌.‌

‌ـ‌ضعؾ‌تقٌٌم‌وتقدٌر‌المسإولٌن‌‌لمجهودات‌والنشاطات‌التً‌تبذلها‌المرأة‌فً‌عملها‌.‌

‌ـ‌عدم‌القناعة‌والثقة‌بقرارات‌وآراء‌المرأة‌.

 :‌أهداف الدراسة -5

‌هذه‌‌‌‌‌‌‌ ‌بٌن ‌ومن ‌ٌشتاحها ‌الؽموض‌الذي ‌لكشؾ ‌كآلٌة ‌إلٌه ‌تصبوا ‌هدؾ ‌دراسة لكل

‌الأهداؾ‌التً‌نرٌد‌التوصل‌لها‌من‌خلال‌هذه‌الدراسة‌ما‌ٌلً:
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‌لدى‌ ‌الوظٌفً ‌التقدم ‌و ‌العمل ‌ضؽوط ‌مصادر ‌بٌن ‌العلاقة ‌طبٌعة ‌التعرؾ‌على ‌محاولة ـ

‌سٌلة‌.الموظفات‌الإدارٌات‌بجامعة‌الم

‌الوقوؾ‌على‌طبٌعة‌العلاقة‌بٌن‌المصادر‌التنظٌمٌة‌لضؽوط‌العمل‌والتقدم‌الوظٌفً‌لدى‌ ـ

‌الموظفات‌الإدارٌات‌بجامعة‌المسٌلة.

‌الوظٌفً‌لدى‌ ‌العلاقة‌بٌن‌المصادر‌الفردٌة‌لضؽوط‌العمل‌و‌التقدم ‌التعرؾ‌على‌طبٌعة ـ

‌الموظفات‌الإدارٌات‌بجامعة‌المسٌلة‌.

‌ع ‌الوقوؾ ‌محاولة ‌بجامعة‌ـ ‌الإدارٌات ‌الموظفات ‌لدى ‌العمل ‌ضؽوط ‌مصادر ‌واقع لى

‌المسٌلة.

‌ـ‌تسلٌط‌الضوء‌على‌مدى‌اهتمام‌الإدارة‌بموضوع‌تقدم‌المرأة‌لمناصب‌عمل‌علٌا‌.

 تحدٌد المفاهٌم: -6

:هً‌مجموعة‌المثٌرات‌التً‌تتوفر‌فً‌بٌبة‌العمل‌وٌنتج‌عنها‌سلوك‌معٌن‌‌/ضغوط العمل1

‌لتإثر‌ ‌فعل ‌كرد ‌للفرد.)للفرد ‌والجسمانٌة ‌النفسٌة ‌المثٌرات‌على‌الحالة ‌تنادي‌الزبٌدي‌هذه

‌(.157،ص‌2015،

‌الفرد‌من‌حٌث‌‌‌‌‌‌‌ ‌التً‌ٌإدٌها ‌الوظٌفة ‌الضؽوط‌الناتجة‌عن‌طبٌعة ‌بؤنها وتعرؾ‌أٌضا

‌الوظٌفة‌ ‌صاحب ‌ٌلعبه ‌الذي ‌والدور ‌الأخرى ‌بالوظابؾ ‌وأهمٌتها ‌وأعبابها ‌ مسإولٌاتها

‌(.305ص‌2015،‌عبد‌المجٌد‌،‌ده‌فلٌه‌عبوخصابص‌هذا‌الدور‌)

"ضؽوط‌العمل‌:على‌أنها‌مجموعة‌العوامل‌البٌبٌة‌التً‌تإثر‌Cooperٌعرؾ‌كوبر"‌‌‌‌‌‌

سلبا‌فً‌أداء‌والفرد‌فً‌العمل‌ومنها‌)ؼموض‌الدور،‌صراع‌الدور،‌وبٌبة‌العمل‌المادٌة‌و‌

‌لضؽوط‌العمل‌.‌عبء‌العمل‌‌والعلاقات‌الشخصٌة‌فً‌العمل(‌وهذه‌العناصر‌هً‌المسببة

"‌على‌أنها‌Bhagat at el ;2010وفً‌ذات‌الاتجاه‌عرفها‌عدد‌آخر‌من‌الباحثٌن‌"‌‌‌‌‌‌

‌وصراع‌ ‌)ؼموض‌الدور، ‌مثل ‌العمل ‌بٌبة ‌فً ‌الموجودة ‌السلبٌة ‌البٌبٌة ‌العوامل مجموعة

(‌ ‌معٌن ‌عمل ‌بؤداء ‌علاقة ‌لها ‌(والتً ‌المادٌة ‌العمل ‌وبٌبة ،‌ ‌العمل ‌وعبء تنادي‌الدور،

‌(.157ص‌2015،‌‌الزبٌدي

وٌري‌فوزي‌فابق‌أن‌كلمة‌ضؽوط‌العمل‌تدل‌على‌مجموعة‌المواقؾ‌أو‌الحالات‌التً‌‌‌‌‌‌‌

‌لردود‌ ‌نتٌجة ‌ونفسٌة ‌والتً‌تإدي‌إلى‌تؽٌرات‌جسمٌة ‌فً‌مجال‌عمله ‌الفرد ٌتعرض‌لها

‌الإرهاق‌ ‌فتسبب ‌التهدٌد ‌من ‌عالٌة ‌درجة ‌على ‌المواقؾ ‌هذه ‌تكون ‌وقد ‌لمواجهتها فعلٌة

‌(.71ص‌2016،‌بشٌر‌المؽربً‌لقلق‌من‌حٌث‌التؤثٌر‌فتولد‌شًء‌من‌الإزعاج‌)والتعب‌وا
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‌بٌن‌‌‌‌‌‌‌ ‌التفاعل‌ما ‌"الموقؾ‌الذي‌ٌإثر‌فٌه ‌زهٌر‌الصباغ‌فٌعرؾ‌ضؽط‌العمل‌بؤنه أما

ظروؾ‌العمل‌وشخصٌة‌العمل‌،‌التً‌تإثر‌على‌حالته‌النفسٌة‌والبدنٌة‌والتً‌قد‌تدفعه‌إلى‌

‌(.162ص‌2007،‌حمادات‌")تؽٌٌر‌نمط‌سلوكه‌الإعتٌادي‌

‌و‌‌‌‌‌‌ ‌التعارٌؾ ‌تلك ‌ضوء ‌أن‌ وفً ‌إلى ‌الإشارة ‌ٌمكن ‌إجرابً ‌وكتعرٌؾ الاختلافات

‌والمحٌطة‌ ‌والمرتبطة ‌بالمنظمة ‌المتعلقة ‌والظروؾ ‌العوامل ‌مجموعة ‌هً ‌العمل ضؽوط

‌بالشخص‌التً‌تتسبب‌بإحساس‌‌الفرد‌بالضؽط‌‌والتً‌تإثر‌على‌سلوكه‌و‌أدابه‌فً‌العمل‌.

 مصادر التنظٌمٌة:ال -

‌‌‌‌‌‌‌،‌ ‌المنظمة ‌فً ‌السابدة ‌والقوانٌن ‌والنظم ‌والأسالٌب ‌الإجراءات ‌مجموعة ‌إلى تشٌر

‌وبٌن‌ ‌وبٌنهم ،‌ ‌جهة ‌من ‌أنفسهم ‌الموظفٌن ‌بٌن ‌والتفاعلات ‌الإتصالات ‌مجموعة وكذلك

‌(.60ص‌2004،‌رحٌم‌الإدارة‌من‌جهة‌أخرى‌والتً‌تسعى‌لتحقٌق‌أهداؾ‌المنظمة‌)

 ردٌة :المصادر الف -

‌كل‌‌‌‌‌‌‌ ‌بها ‌ٌتمٌز ‌التً ‌والمتؽٌرات ‌والخصابص ‌الشخصٌة ‌السمات ‌من ‌مجموعة هً

‌ٌإدي‌إلى‌تكوٌن‌علاقات‌شخصٌة‌بٌن‌الأفراد‌بعضهم‌البعض‌،‌ ‌مما ،‌ شخص‌عن‌ؼٌره

 حٌث‌تلعب‌العلاقات‌الشخصٌة‌دورا‌هاما‌فً‌حٌاته‌‌والتً‌قد‌تعد‌مصدرا‌للضؽط‌

 /التقدم الوظٌفً:2

عة‌متنوعة‌من‌التعارٌؾ‌لتقدم‌الوظٌفً‌فبالنسبة‌للبعض‌،فإن‌رفع‌الأجور‌هناك‌مجمو‌‌‌‌‌‌

وحده‌قد‌ٌعتبر‌بمثابة‌تقدم‌وظٌفً،‌وقد‌ٌنظر‌آخرون‌إلى‌التقدم‌باعتباره‌بلوغ‌مناصب‌أعلى‌

‌داخل‌شركة‌بعٌنها.

كما‌ٌمكن‌اعتباره‌القدرة‌على‌اكتساب‌مهارات‌جدٌدة‌و‌خبرة‌‌فً‌مجالات‌مهنٌة‌متعددة‌ـ 

‌أجل ‌ٌؤمل‌‌من ‌قد ‌المثال، ‌سبٌل ‌على ‌الوظٌفً. ‌التقدم ‌الاستخدامات‌من ‌متعدد ‌دور شؽل

الكاتب‌فً‌نشر‌هذا‌المقال‌وٌرى‌أنه‌من‌الممكن‌أن‌ٌكون‌التقدم‌الوظٌفً‌حتى‌ولو‌لم‌ٌكن‌

‌ذلك‌التقدم‌قد‌جمع‌المزٌد‌من‌المال‌بعد.

(By Kaitlin Louie, OnlineDegrees.com/ March 26, 2014).‌

‌مهنٌة‌ٌشٌ‌‌‌‌‌‌ ‌إلى‌وضعٌة ‌مهنٌة ‌من‌وضعٌة ‌انتقال‌الأفراد ‌الوظٌفً‌إلى‌عملٌة ‌التقدم ر

أعلى‌داخل‌المنظمة‌من‌خلال‌اكتساب‌مهارات‌عالٌة‌وتطوٌر‌الخبرة‌الذاتٌة‌مما‌ٌولد‌لدى‌

‌   الأفراد‌الترقٌة‌فً‌المنصب‌أو‌التدرج‌فً‌السلم‌الوظٌفً‌.

 

‌
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‌الترقٌة:‌-

‌‌‌‌‌‌‌ ‌عملٌة ‌بؤنها ‌الترقٌة ‌أعلى‌تعرؾ ‌مستوى ‌ذات ‌الوظٌفة ‌على ‌تخصٌص‌الفرد إعادة

‌من‌ ‌صعوبة ‌وأكثر ‌أكبر ‌وسلطات ‌مسإولٌات ‌على ‌الوظٌفة ‌هذه ‌مثل ‌تنطوي ‌ما وعادة

‌واجباته‌ومسإولٌاته‌وسلطاته‌فً‌الوظٌفة‌السابقة.

كما‌أنها‌إعادة‌قد‌ترتبط‌بزٌادة‌فً‌الراتب‌والأجر،‌أو‌أنها‌تنقل‌الشخص‌من‌الوظٌفة‌‌‌‌‌‌‌

ٌفة‌ذات‌درجة‌أرقى‌،‌ٌتطلب‌القٌام‌بها‌لتحمل‌واجبات‌ومسإولٌات‌أكبر‌،‌على‌أن‌إلى‌الوظ

ٌقبل‌الموظؾ‌هذا‌النقل‌وٌدرك‌بؤن‌ٌحمل‌معنى‌التقدٌر‌من‌جانب‌المنظمة‌لجهوده‌أو‌لطول‌

‌مدة‌خدمته.‌

إن‌الترقٌة‌تعنً‌أن‌ٌشؽل‌العامل‌الدرجة‌الوظٌفٌة‌التً‌كان‌ٌشؽلها‌قبل‌الترقٌة‌زٌادة‌‌‌‌‌‌‌

‌هً‌اختبار‌أكفؤ‌ال ‌والترقٌة ،‌ ‌الوظٌفٌة ‌اختصاصاته ‌للعمال‌وزٌادة ‌والمعنوٌة ‌المادٌة مزاٌا

لعاملٌن‌وأصلحهم‌لتولً‌وظابؾ‌ذات‌مستوى‌أعلى‌من‌حٌث‌المسإولٌة‌والسلطة،أي‌شاؼل‌

الوظٌفة‌وٌتحمل‌الواجبات‌والمسإولٌات‌أكبر‌على‌ما‌ٌقابل‌ذلك‌تمتعه‌بمزاٌا‌مادٌة‌أفضل‌

‌(.396،‌ص‌1997ها‌فً‌السابق)محمد‌‌،‌مما‌كان‌ٌتمتع‌ب

الترقٌة‌على‌أنها‌تعٌٌن‌الموظؾ‌فً‌وظٌفة‌أعلى‌من‌محمد أنٌس قاسم جعفر ٌعرؾ‌‌‌‌‌‌‌

‌وزٌادة‌ ‌الواجبات ‌فً ‌وتؽٌٌر ‌الاختصاصات ‌نمو ‌من ‌ذلك ‌ٌقترن ‌بما ‌الحالٌة وظٌفته

‌(.07،‌ص‌2008،‌أحمد‌الصٌد‌المسإولٌات.)

‌التدرج الوظٌفً : 

‌لمراحل‌سٌر‌وظٌفً‌‌هً‌عملٌة‌‌‌‌‌‌ ‌الفرد ‌والموظؾ‌تتضمن‌إعداد ‌بٌن‌الإدارة مشتركة

‌للعبور‌ ‌الزمنً ‌الوقت ‌تحدٌد ‌أو ‌وتدرٌب ‌تعلٌم ‌فً ‌المطلوبة ‌المهارات ‌وتحدٌد متصاعدة

‌(.09د‌س‌،‌ص‌‌آل‌رضً‌،‌للمرحلة.)

  :الدراسات السابقة -7

‌لعجاٌلٌة‌ٌوسؾ‌:الموسومة‌بمصادر‌ضؽوط‌ا/الدراسة الأولى: 1 لعمل‌لدى‌عمال‌دراسة

‌الاستشفابً‌‌ ‌بالمركز ‌مٌدانٌة ‌دراسة ،‌ ‌الإستعجالٌة ‌المصالح ‌فً ‌مواجهتها ‌سبل ‌و الصحة

‌ ‌جامعة‌ الجامعً ،‌ ‌والتنظٌم ‌النفس‌العمل ‌فً‌علم ‌الماجستٌر ‌لنٌل‌شهادة ‌مذكرة ،‌ بعنابة

‌.‌2015محمد‌خٌضر‌بسكرة

‌مصادر ‌مإشرات ‌على ‌التعرؾ ‌الدراسة ‌هذه ‌خلال ‌من ‌الباحثة ‌العمل‌ض حاولت ؽوط

‌الشبه‌طبٌٌن‌العاملٌن‌فً‌ ‌لدى‌عمال‌الصحة ‌الفرد ‌و‌المنظمة‌وشخصٌة ‌بالوظٌفة المتعلقة

‌.ستعجالٌةالمصالح‌الا

‌



                                                                                                                      الإطار العام للدراسة                                                                                         ول  الفصل الأ

 

00 

‌وقد‌انطلقت‌الباحثة‌من‌الفرضٌات‌التالٌة‌:

‌الشبه‌1 ‌الصحة ‌عمال ‌لدى ‌ ‌بالمنظمة ‌متعلقة ‌العمل ‌ضؽوط ‌لمصادر ‌مإشرات ‌توجد /

‌تعجالٌة‌.الطبٌٌن‌العاملٌن‌فً‌المصالح‌الإس

/‌‌توجد‌مإشرات‌لمصادر‌ضؽوط‌العمل‌متعلقة‌بشخصٌة‌الفرد‌العامل‌لدى‌عمال‌الصحة‌2

‌الشبه‌الطبٌٌن‌العاملٌن‌فً‌المصالح‌الإستعجالٌة‌‌.

‌وسعت‌الدراسة‌إلى‌تحقٌق‌الأهداؾ‌التالٌة‌:

‌الصحة‌1 ‌عمال ‌لدى ‌بالمنظمة ‌المتعلقة ‌العمل ‌ضؽوط ‌مصادر ‌مإشرات ‌التعرؾ‌على /

‌ٌن‌العاملٌن‌فً‌المصالح‌الإستعجالٌة‌.الشبه‌طبٌ

/التعرؾ‌على‌مإشرات‌مصادر‌ضؽوط‌العمل‌المتعلقة‌بشخصٌة‌الفرد‌العامل‌لدى‌عمال‌2

‌الصحة‌الشبه‌الطبٌٌن‌العاملٌن‌فً‌المصالح‌الإستعجالٌة‌.

‌الوصفً‌‌‌‌‌‌‌ ‌المنهج ‌على ‌الدراسة ‌هذه ‌فً ‌الباحثة ‌اعتمدت ‌فقد ‌منهجٌة ‌كإجراءات و

‌ستعانة‌الباحثة‌بؤدوات‌جمع‌البٌانات‌كالملاحظة‌والمقابلة.‌التحلٌلً‌وقد‌ا

وقد‌توصلت‌الباحثة‌إلى‌جود‌مإشر‌قوي‌لمصادر‌ضؽوط‌العمل‌‌المتعلقة‌بالمنظمة‌‌‌‌‌‌‌

‌مإشرات‌متوسطة‌ ‌كذلك ‌وجود ،‌ ‌للعمال ‌النقص‌الكبٌر ‌لتؽطٌة ‌ ‌الإدارة ‌لجوء ‌عدم وهو

‌الإ ‌وهً:عدم ‌بالمنظمة ‌المتعلقة ‌العمل ‌ضؽوط ‌معاملة‌لمصادر ،‌ ‌القٌادي ‌بالنمط هتمام

‌المشرفٌن‌المباشرٌن‌،‌إشراك‌العمال‌فً‌اتخاذ‌القرارات.

‌وجود‌مصادر‌ضعٌفة‌لمصادر‌‌ضؽوط‌العمل‌المتعلقة‌بشخصٌة‌الفرد‌العامل.‌‌‌‌‌‌

‌لخطة‌ ‌العام ‌التصور ‌على ‌الضوء ‌إلقاء ‌حٌث ‌من ‌كان ‌الدراسة ‌هذه ‌من ‌الاستفادة ‌مدى ـ

وكذا‌الاستفادة‌من‌المقاربات‌النظرٌة‌المفسرة‌لضؽوط‌العمل‌‌البحث‌ومفهوم‌ضؽوط‌العمل‌

‌الزمانى‌‌ ‌و ‌المكانً ‌المجال ‌طبٌعة ‌فً ‌الحالٌة ‌الدراسة ‌عن ‌الدراسة ‌هذه ‌اختلفت ،حٌث

‌للدراسة‌،‌وتشابهت‌هذه‌الدراسة‌مع‌الدراسة‌الحالٌة‌فً‌تطبٌق‌المنهج‌الوصفً‌.

‌فً‌‌:دراسة‌عبد‌القادر‌أحمد‌مسلم‌:‌/الدراسة الثانٌة2 مصادر‌الضؽوط‌المهنٌة‌و‌آثارها

‌.2007الكلٌات‌التقنٌة‌فً‌محافظات‌ؼزة‌،رسالة‌ماجستٌر‌‌فً‌إدارة‌الأعمال‌،‌

حاول‌الباحث‌من‌خلال‌هذه‌الدراسة‌معرفة‌مشكلة‌الدراسة‌المتمثلة‌فً‌ما‌هً‌مصادر‌‌‌‌‌‌‌

دمها‌العاملون‌الضؽوط‌المهنٌة‌؟‌وما‌هً‌آثارها‌على‌العاملٌن‌؟‌وما‌هً‌الطرق‌التً‌ٌستخ

‌فً‌الكلٌات‌التقنٌة‌فً‌محافظات‌ؼزة‌لتؽلب‌على‌الإحساس‌بالضؽط‌؟

‌

‌
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‌وقد‌انطلق‌الباحث‌من‌فرضٌتٌن‌أساسٌتٌسن‌هما‌:

1‌،‌ ‌الوظٌفً ‌عبء "‌ ‌بالمنظمة ‌المتعلقة ‌العوامل ‌بٌن ‌إحصابٌة ‌دلالة ‌ذات ‌علاقة ‌توجد /

‌ ،‌ ‌الأداء ‌تقٌٌم ،‌ ‌الإنسانٌة ‌العلاقات ،‌ ‌وتعددها ‌الدور ‌طبٌعة‌ؼموض ،‌ ‌الإداري الدعم

الإشراؾ‌‌،‌المردود‌المادي‌،‌الحاجة‌للتطور‌المهنً‌،‌ظروؾ‌العمل‌،‌بٌبة‌العمل‌المادٌة‌،‌

‌.=0005aتصمٌم‌مكان‌العمل‌"وبٌن‌الضؽط‌المهنً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌

‌مصادر‌ضؽوط‌2 ‌أبعاد ‌حول ‌الدراسة ‌عٌنة ‌فً‌إجابة ‌إحصابٌة ‌فروق‌ذات‌دلالة ‌توجد /

د‌آثار‌الضؽوط‌العمل‌،‌و‌الطرق‌المستخدمة‌للتؽلب‌على‌الإحساس‌بالضؽط‌العمل‌،‌و‌لبع

‌،‌ ‌أفراد‌الأسرة ‌عدد ،‌ ‌الاجتماعٌة ‌الحالة ‌العمر‌، ‌الجنس‌، ‌للمتؽٌرات‌التالٌة:" وذلك‌وفقا

‌الإشرا ‌جهة ،‌ ‌العمل ‌مكان ‌التخصص‌، ،‌ ‌العلمً ‌سنوات‌المإهل ‌،عدد ‌الكلٌة ‌على ؾ

‌،‌والراتب‌الشهري‌".الخبرة

‌أهداؾ‌الدراسة‌فً‌:وتمثلت‌

‌/‌إلقاء‌الضوء‌والتعرؾ‌على‌مصادر‌الضؽوط‌المهنٌة‌فً‌بٌبة‌الكلٌات‌التقنٌة‌.1

/‌الكشؾ‌عن‌الآثار‌السلبٌة‌للضؽوط‌المهنٌة‌التً‌تقلل‌من‌كفاءة‌الأداء‌الوظٌفً‌‌فً‌بٌبة‌2

‌الكلٌات‌التقنٌة.

‌منهج‌الدراسة‌

‌التح ‌الوصفً ‌المنهج ‌الدراسة ‌الباحث‌فً‌هذه ‌لٌلًاستخدم ‌أن‌، ‌إلً‌: ‌توصلت‌الدراسة و

مصادر‌الضؽط‌بشكل‌إجمالً‌لا‌ٌعتبرها‌العاملون‌أنها‌تشكل‌لهم‌إحساسا‌بالضؽط‌باستثناء‌

‌فً‌ ‌الروتٌن :‌ ‌فً ‌تتمثل ‌مصادرها ‌أهم ‌وكان ‌العاملون ‌منها ‌ٌعانى ‌مهنٌة ‌ضؽوط وجود

‌فً‌مإسسات‌أخرى‌،لا‌تتوفر‌حوافز تشجٌعٌة‌‌الأعمال‌،رواتب‌العاملٌن‌أقل‌من‌أمثالهم

لمكافؤة‌المجتهدٌن‌‌،‌فرص‌‌النمو‌و‌الترقٌات‌محدودة‌،‌صعوبة‌تحقٌق‌طموحات‌العاملٌن‌

‌فً‌أماكن‌عملهم‌،‌ارتباط‌فرص‌الترقٌات‌بالشواؼر‌الوظٌفٌة‌أكثر‌من‌ارتباطها‌بالكفاءة.

ـ‌من‌خلال‌استعراض‌هذه‌الدراسة‌نفهم‌بؤنها‌ركزت‌على‌مصادر‌الضؽوط‌المهنٌة‌وآثارها‌

عاملٌن‌وأهم‌الطرق‌التً‌ٌلجؤ‌إلٌها‌‌العاملون‌لتؽلب‌على‌الإحساس‌بالضؽط‌ومدى‌على‌ال

 .عملالاستفادة‌من‌هذه‌الدراسة‌من‌حٌث‌الإلمام‌أكثر‌من‌التراث‌النظري‌المفسر‌لضؽوط‌ال

:‌دراسة‌خالد‌ٌوسؾ‌الزعبً‌:‌أثر‌مصادر‌ضؽوط‌العمل‌على‌مستوى‌‌/الدراسة الثالثة3

‌مٌدان ‌دراسة ،‌ ‌الفرد ‌مجلة‌أداء ‌الكرك‌"الأردن‌"، ‌بمحافظة ‌فً‌مإسسات‌القطاع‌العام ٌة

‌.1‌،2009،‌العدد‌‌36العلوم‌الإدارٌة‌‌،‌المجلد‌

هدفت‌الدراسة‌إلً‌معرفة‌أثر‌مصادر‌ضؽوط‌العمل‌على‌الأداء‌الفردي‌للعاملٌن‌فً‌القطاع‌

‌الدرا ‌لمشكلة ‌تؤطٌره ‌فً ‌الباحث ‌انطلق ‌وقد ‌الأردن ‌فً ‌الكرك ‌المحافظة ‌فً سة‌العام
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‌أثر‌مصادر‌ضؽط‌العمل‌على‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌لدى‌ ‌ما بالتساإل‌الربٌسً‌التالً‌:

‌.العاملٌن‌فً‌مراكز‌إدارات‌الأجهزة‌الحكومٌة‌فً‌محافظة‌الكرك‌؟‌

‌وقد‌انطلق‌الباحث‌من‌الفرضٌات‌التالٌة‌:

‌لمصادر‌ضؽط‌العمل‌المتعلقة‌بالفرد‌"مفهوم‌الذات‌،‌‌1 الحالة‌/‌‌ٌوجد‌أثر‌دال‌إحصابٌا

النفسٌة‌والصحٌة‌،‌القدرات‌والمهارات‌،‌نمط‌الشخصٌة‌،‌الصراع‌الشخصً‌"فً‌مستوى‌

‌أداء‌العاملٌن‌.

/لا‌ٌوجد‌أثر‌دال‌إحصابٌا‌لمصادر‌ضؽط‌العمل‌الناشبة‌عن‌المنظمة‌"‌الهٌكل‌التنظٌمً‌،‌‌2

فً‌مستوى‌أداء‌الأجور‌والحوافز‌،‌السٌاسات‌التنظٌمٌة‌،‌تقٌٌم‌الأداء‌،‌عملٌة‌اتخاذ‌القرار"‌

‌العاملٌن‌.

‌وقد‌تضمنت‌الدراسة‌الأهداؾ‌التالٌة‌:‌‌‌‌‌‌

‌قٌد‌ ‌الأجهزة ‌مراكز ‌فً ‌اعمل ‌ضؽط ‌مصادر ‌لطبٌعة ‌العاملٌن ‌إدراك ‌مستوى ‌معرفة ـ

‌الدراسة‌.

‌بٌان‌أثر‌مصادر‌ضؽط‌العمل‌على‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌للعاملٌن‌فً‌مراكز‌الأجهزة‌ ـ

‌قٌد‌الدراسة‌.

‌منهج‌الدراسة‌:

‌وكإجراءات‌منهجٌة‌فقد‌استخدم‌الباحث‌فً‌هذه‌الدراسة‌المنهج‌الوصفً‌التحلٌلً‌.

و‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌النتابج‌التالٌة‌:‌إن‌مستوى‌ضؽوط‌العمل‌مجتمعة‌و‌التً‌ٌتعرض‌

‌لها‌المبحوثٌن‌كانت‌بدرجة‌عالٌة‌ومرتفعة‌جدا‌.

‌لى‌مستوى‌أداء‌العاملٌن‌.ـ‌هناك‌أثر‌دال‌إحصابٌا‌لمصادر‌ضؽوط‌العمل‌المتعلقة‌بالفرد‌ع

‌أداء‌ ‌مستوى ‌ؼلى ‌بالمنظمة ‌المتعلقة ‌العمل ‌ضؽوط ‌لمصادر ‌إحصابٌا ‌دال ‌أثر ‌هناك ـ

‌العاملٌن.

ـ‌من‌خلال‌استعراض‌هذه‌الدراسة‌نفهم‌بؤنها‌أشارت‌إلى‌أن‌هناك‌مصادر‌مختلفة‌للضؽط‌

‌الو ‌عن ‌الناشبة ‌،ومنها ‌المادٌة ‌البٌبة ‌عن ‌ناشبة ‌تكون" ‌التً ‌الضؽوط ‌،ومنها‌فمنها ظٌفة

الناشبة‌عن‌العمل‌الاجتماعٌة‌"‌.إضافة‌إلى‌المصادر‌المعتمدة‌فً‌هذه‌الدراسة‌والمتمثلة‌فً‌

 المصادر‌الناشبة‌عن‌المنظمة‌‌و‌المصادر‌الناشبة‌عن‌الشخصٌة‌الفرد‌.

‌/الدراسة الرابعة: 4  Prof. Ikechukwu Dialoke Paschal Adighijeدراسة

Jane Nkechiبآثار‌‌ ‌عن‌‌،الموسومة ‌ ‌دراسة ‌الموظفٌن ‌أداء ‌على ‌الوظٌفً النمو

‌الموظفٌن‌ؼٌر‌الأكادٌمٌن‌فً‌جامعة‌ماٌكل‌أوكبارللزراعة‌بدولة‌نٌجٌرٌا‌.
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ركزت‌الدراسة‌على‌آثار‌النمو‌الوظٌفً‌على‌أداء‌الموظفٌن‌،وذلك‌فً‌إشارة‌إلى‌الموظفٌن‌

‌بٌا،نٌجٌرٌا‌.ؼٌر‌الأكادٌمٌٌن‌فً‌جامعة‌ماٌكل‌أكبار‌للزراعة‌أمونٌك‌فً‌ولاٌة‌أ

و‌لقد‌سعت‌الدراسة‌على‌وجه‌التحدٌد‌إلى‌تحدٌد‌تؤثٌر‌النمو‌‌الوظٌفً‌على‌أداء‌الموظفٌن‌

،و‌التحقق‌من‌تؤثٌر‌التقدم‌الوظٌفً‌على‌تحفٌز‌الموظفٌن‌ؼٌر‌الأكادٌمٌٌن‌فً‌جامعة‌ماٌكل‌

‌أكبار‌للزراعة‌أمونٌك.

الجامعٌة‌،هل‌شجعت‌فرصة‌النمو‌‌وقد‌انبثق‌السإال‌من‌خلال‌هذه‌المبادرات‌الإدارٌة‌‌‌‌‌‌

‌الوظٌفً‌أداء‌الموظفٌن‌بٌن‌الجامعة‌ؼٌر‌الأكادٌمٌة‌؟

‌إلى‌جانب‌الهدؾ‌العام‌تسعى‌الدراسة‌إلى‌القٌام‌على‌وجه‌التحدٌد‌بما‌ٌنبؽً‌:

/‌تحدٌد‌تؤثٌر‌النمو‌الوظٌفً‌على‌أداء‌الموظفٌن‌ؼٌر‌الأكادٌمٌٌن‌موظفون‌جامعة‌ماٌكل‌1

‌ك.أكبار‌للزراعة‌أومونٌ

/‌التحقق‌من‌تؤثٌر‌التقدم‌الوظٌفً‌على‌دافع‌الموظفٌن‌ؼٌر‌الأكادٌمٌٌن‌فً‌جامعة‌ماٌكل‌2

‌أوكبار‌للزراعة‌أمونٌك.

و‌قد‌كشفت‌الدراسة‌عن‌أهم‌النتابج‌من‌بٌنها‌:‌أن‌التقدم‌الوظٌفً‌له‌تؤثٌرات‌إٌجابٌة‌‌‌‌‌‌‌

ن‌التقدم‌الوظٌفً‌ٌرتبط‌قوٌة‌على‌تحفٌز‌الموظفٌن‌ؼٌر‌الأكادٌمٌٌن‌فً‌الجامعة‌،‌لذلك‌فإ

بشكل‌إٌجابً‌بدوافع‌الموظفٌن‌ؼٌر‌الأكادٌمٌٌن‌فً‌الجامعة‌،فهً‌شرط‌لا‌ؼنى‌عنه‌للحفاظ‌

‌التعلٌم‌ ‌تسهٌل ‌فً ‌للؽاٌة ‌حٌوي ‌أمر ‌وهو ،‌ ‌المإسسة ‌فً ‌المتمٌز ‌الإداري ‌الأداء على

‌أن‌ ‌الجامعة ‌ٌتعٌن‌على‌إدارة ‌كما ،‌ ‌التً‌تجري‌فً‌الجامعة تعرض‌والأبحاث‌الأكادٌمٌة

الموظفٌن‌ؼٌر‌الأكادٌمٌٌن‌للفرص‌التً‌قد‌تتاح‌لهم‌للحصول‌على‌دورات‌تعلٌم‌متخصصة‌

‌فً‌مختلؾ‌قدراتهم‌الإدارٌة‌.

‌/ الدراسة الخامسة :5 ‌فً‌الحٌاة‌Nighat Ansari ,PhD,at elدراسة) ‌المرأة ‌تقدم )

‌المهنٌة‌:نظرة‌عامة‌على‌عملٌة‌التعدد‌الجنسانً.

‌‌‌‌‌‌‌ ‌الدراسة ‌هذه ‌باكستان‌حاولت ‌فً ‌العام ‌القطاع ‌فً ‌أجرٌت ‌التً ‌النوعٌة البحثٌة

‌باستخدام‌الخدمة‌المدنٌة‌الاتحادٌة‌كحالة‌قٌد‌النظر‌للإجابة‌عن‌الأسبلة‌البحثٌة‌التالٌة‌:

/‌كٌؾ‌تإثر‌إجراءات‌وتفاعلات‌العناصر‌الثلاثة‌لهٌكل‌الترتٌبات‌الاجتماعٌة‌على‌التقدم‌1

نمطٌة‌المتعلقة‌:‌بنوع‌الجنس،و‌إدامتها‌وتعزٌزها‌فً‌‌الوظٌفً‌للمرأة‌من‌خلال‌خلق‌قوالب

‌سٌاق‌تنظٌمً‌.

/‌هل‌هناك‌دلٌل‌على‌حدوث‌تؽٌٌر‌من‌حٌث‌عدم‌القٌام‌بنوع‌الجنس‌على‌أي‌مستوى‌أو‌2

‌كل‌مستوى‌من‌النظام‌الطبقً‌.
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وقد‌هدفت‌الدراسة‌إلى‌تتبع‌صورة‌مركبة‌للتفاعل‌بٌن‌جمٌع‌المستوٌات‌الثلاثة‌لنظام‌‌‌‌‌‌‌

ٌد‌طبقات‌الجنس‌فً‌إنشاء‌القوالب‌النمطٌة‌المتعلقة‌بنوع‌الجنس‌فً‌سٌاق‌تنظٌمً‌و‌تحد

‌إدامتها‌أو‌تعزٌزها‌،و‌جمع‌الأدلة‌العلمٌة‌على‌مساهمة‌كل‌طبقة‌من‌طبقات‌العمل‌.

‌نتابج‌الدراسة‌:

كشفت‌البٌانات‌الأولٌة‌لهذه‌الدراسة‌عن‌ظهور‌عدد‌من‌العقبات‌التً‌تإدي‌إلى‌إعاقة‌‌‌‌‌‌‌

دم‌المرأة‌إلى‌المستوٌات‌العلٌا‌من‌التسلسل‌الهرمً‌التنظٌمً‌،كما‌ٌمكن‌ملاحظة‌القوالب‌تق

النمطٌة‌المتصلة‌بنوع‌الجنس‌فٌما‌ٌتعلق‌بتوجٌهاتها‌الوظٌفٌة‌و‌حافزها‌المهنً‌‌التً‌ٌجري‌

‌ٌتخذها‌ ‌التً ‌الطوعٌة ‌/ؼٌر ‌الطوعٌة ‌الإجراءات ‌خلال ‌من ‌وإدامتها ‌تعزٌزها ‌و إنشابها

‌التوقعات‌الاجتماعٌة‌والثقافٌة‌فضلا‌عن‌سٌاسات‌ممارسة‌فً‌المنظمة‌.الأفراد‌،و



‌

 

  

 اندراست لمتغيراث اننظريت المعالجت            

I- العمل ضغوط مصادر 
  تمهيد

  العمل ضغوط دراسة أهمية -1
  العمل لضغوط المفسرة والنماذج النظريات -2
  العمل ضغوط عناصر -3
  العمل ضغوط أنواع -4
   العمل ضغوط مصادر -5
  العمل ضغوط عن المترتبة الآثار -6
  العمل ضغوط مع التعامل آليات -7

 خلاصة
II- الوظيفي التقدم 

              تمهيد
  الترقية أهداف و أهمية -1
  لمترقية المفسرة النظريات -2
  الترقية أنواع -3
  الترقية ومعايير أشكال -4
   الترقية شروط -5
 الترقية أنظمة مشاكل -6

 خلاصة
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I- العمل ضغوط مصادر 

 تمهٌد:

أصبح‌موضوع‌ضؽوط‌العمل‌مجال‌اهتمام‌الكثٌر‌من‌الدارسٌن‌والباحثٌن‌لٌس‌فقط‌

علماء‌الإدارة‌،‌وإنما‌علماء‌الاجتماع‌وعلماء‌النفس‌فً‌اختصاص‌التنظٌم‌،‌وذلك‌لما‌له‌

‌المنظم ‌أو ‌العامل ‌الفرد ‌على ‌سواء ‌سلبٌة ‌انعكاسات‌وأثار ‌تسعى‌من ‌دابما ‌ٌجعلها ‌،مما ة

‌و‌ ‌السبل ‌وضع ‌و ‌عنها ‌المترتبة ‌والآثار ‌ومصادرها ‌مسبابتها ‌أهم ‌فهم ‌محاولة وراء

‌الاستراتٌجٌات‌الأنجح‌لمواجهتها‌.

‌فً‌كل‌ ‌أو‌عمل‌معٌن‌بل‌أصبحت‌شابعة ‌أصبحت‌لا‌تقتصر‌على‌مهنة ؼٌر‌أنها

ات‌تؤثٌرها‌،‌كما‌أنها‌تختلؾ‌المإسسات‌إلا‌أنها‌تختلؾ‌باختلاؾ‌البٌبات‌التنظٌمٌة‌أو‌مستوٌ

‌العمل‌ ‌ضؽوط ‌الحدٌث‌عن ‌الفصل ‌هذا ‌فً ‌سنحاول ‌ ‌،وعلٌه ‌الإنسانٌة باختلاؾ‌الطبٌعة

‌والتقدم‌الوظٌفً‌)الترقٌة‌(.‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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   أهمٌة دراسة ضغوط العمل :  -1

‌وقد‌ذكرت‌الخثٌلة‌أن‌أهمٌة‌دراسة‌ضؽوط‌العمل‌تعود‌إلى‌أمرٌن‌هما:

ٌتمثل‌فً‌قٌمة‌العمل‌ذاته‌فً‌حٌاة‌الأفراد‌وعلاقاتهم‌الاجتماعٌة‌والسٌاسٌة‌:‌الأمر الأولـ‌

والاقتصادٌة‌وانعكاس‌تلك‌العلاقات‌على‌المجتمع‌بصفة‌عامة‌،‌فضلا‌عن‌أثره‌على‌نفسٌة‌

‌الإنسان‌واتزان‌مشاعره‌.

‌ ‌الإجهاد‌الأمر الثانًـ ‌و ‌بالتوتر ‌شعور ‌من ‌العمل ‌لضؽط ‌السلبٌة ‌الآثار ‌تسببه ‌ما ‌هو :‌

‌والإتقان‌ ‌الإنجاز ‌على ‌تإثر ‌التً ‌ ‌العقلٌة ‌حتى ‌و ‌والنفسٌة ‌بالأمراض‌الجسمٌة المتصلٌن

والإنتاج‌بشكل‌عام‌و‌هذا‌ما‌ٌإدي‌فً‌النهاٌة‌إلى‌ضرورة‌دراسة‌ضؽوط‌العمل‌والوسابل‌

الممكنة‌للحد‌من‌ذلك‌التوتر‌والإجهاد،‌فضؽوط‌العاملٌن‌ٌنبؽً‌أن‌ٌنظر‌إلٌها‌بصفتها‌علما‌

‌تطوٌر ‌حوله.)‌ٌحاول ‌التطبٌقٌة ‌الأبحاث ‌وتقوٌة ‌النظرٌة ‌ ‌أسسه ‌رحمة ‌2012،أبو

‌(.15ـ14ص

 :النظرٌات والنماذج المفسرة لضغوط العمل -2

‌أهم        ‌من ‌النظرٌات ‌هنا‌ تعتبر ‌سنحاول ‌،إذ ‌بحث‌علمً ‌أي ‌إلٌها ‌ٌستند ‌التً ركابز

‌اختلف ‌،والتً ‌العمل ‌ضؽوط ‌بتفسٌر ‌اهتمت ‌التً ‌النظرٌات ‌أهم ‌إلى ‌باختلاؾ‌التطرق ت

‌اجتماعٌة‌ ‌أو ‌نفسٌة ‌أو ‌أساس‌فسٌولوجٌة ‌على ‌منها ‌وانطلقت ‌تبنتها ‌التً ‌النظرٌة الأطر

‌،وعلٌه‌سنتطرق‌‌إلى‌بعض‌منها‌فٌما‌ٌلً‌:

‌الفهم‌النسق الفكري لهنري مواري  -2-1 ‌بعمق ‌مواري‌بٌن‌منظري‌الشخصٌة ‌ٌنفرد :

إنبثاق‌لحظة‌التكٌؾ‌وإحداث‌للدٌنامٌات‌التً‌تحدث‌فً‌داخل‌الكابن‌البشري‌من‌أجل‌لحظة‌

‌الملٌبة‌ ‌بالحٌوٌة ‌المفعمة ‌مصطلحاته ‌و ‌النفسٌة ‌بالدٌنامٌة ‌منهجه ‌ٌتسم ‌و ‌النفسً التوازن

‌بالحركة‌.

‌فً‌‌‌‌‌‌‌ ‌ومتكافبان ‌مركزٌان ‌الضؽط‌مفهومان ‌ومفهوم ‌الحاجة ‌مفهوم ‌مواري‌أن ٌوضح

‌ٌلتقً ‌،كما ‌خطرا ‌تحرٌفا ‌بٌنهما ‌الفصل ‌وٌعد ‌الإنسانً ‌السلوك ‌الضؽط‌‌تفسٌر ‌من كل

‌ ‌الثٌما ‌مفهوم ‌فٌه ‌ٌظهر ‌دٌنامً ‌فً‌حوار ‌مواري"وحدة‌‌themaوالحاجة ‌به الذي‌ٌعنً

‌سلوكٌة‌كلٌة‌تفاعلٌة‌"

وٌعرؾ‌مواري‌الضؽط‌ؼلى‌أنه‌صفة‌لموضوع‌بٌبً‌أو‌لشخص‌ٌعوق‌جهود‌الفرد‌‌‌‌‌‌‌

‌للوصول‌إلى‌هدؾ‌معٌن‌،حٌث‌ٌمٌز‌بٌن‌نمطٌن‌من‌الضؽوط‌هما‌:

‌وهً‌دلالات‌الموضوعات‌البٌبٌة‌كما‌ٌدركها‌الفرد. Beta Press/ضغط بٌتا 1

وهً‌خصابص‌الموضوعات‌البٌبٌة‌كما‌توجد‌فً‌الواقع‌أو‌‌Alpha Press/ضغط ألفا 2

‌(65ـ55ص1999،‌الرشٌديكما‌ٌظهرها‌البحث‌الموضوعً‌.)
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‌بخبرته‌‌‌‌‌‌‌ ‌الفرد ‌أن ‌على ‌وٌإكد ‌الأول ‌بالنوع ‌ٌرتبط ‌الفرد ‌سلوك ‌أن ‌مواري وٌوضح

ى‌ربط‌موضوعات‌معٌنة‌بحاجة‌بعٌنها‌،وٌطلق‌على‌هذا‌المفهوم‌تكامل‌الحاجة‌،أما‌ٌصل‌إل

‌ٌعبر‌عنه‌ ‌ما ‌فهذا ‌الناشطة ‌الحاجة ‌والضؽط‌و ‌بٌن‌الموقؾ‌الحافز‌ ‌ٌحدث‌التفاعل عندما

‌(.57ص2015،‌لعجاٌلٌةبمفهوم‌ألفا.)

ز على كما توجد نماذج أخرى قامت بتفسٌر ضغوط العمل ومن خلال هذه الدراسة التركٌ

 نماذح أولت الأهمٌة للمصادر الخاصة بالفرد والتنظٌم 

 (:1987نموذج آندرودي سٌزلاقً و مارك جً دالاس ) -2-2

ٌشٌر‌هذا‌النموذج‌إلى‌أن‌ضؽوط‌العمل‌تنشؤ‌من‌ثلاث‌مصادر‌فبات‌ربٌسٌة‌ٌمكن‌حصرها‌

‌فٌما‌ٌلً‌و‌هً‌:

‌ل‌خاصة‌البٌبة‌.‌أ/‌عوامل‌خاصة‌بالفرد‌،‌ب/‌عوامل‌خاصة‌بالمنظمة‌،‌ج/‌عوام

‌(‌:01شكل‌رقم‌)

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 إطار تحلٌل ضغط العمل عند آندرودي سٌزلاقً:: 10الشكل رقم 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 

 

 

‌

‌.‌19ـ16(‌ص9449)‌،‌المصدر‌:‌علام

‌عناصر‌مصادر‌ضؽوط‌العمل‌الثلاث‌"‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌ٌتضح‌بؤن‌النموذج‌حدد من‌الشكل‌أعلاه

،‌والبٌبٌة‌"‌حٌث‌وضح‌النموذج‌أن‌بٌبة‌الفرد‌تلعب‌دورا‌هاما‌كعنصر‌التنظٌمٌة‌،‌الفردٌة‌

ضاؼط‌"‌فالاقتصادٌة‌،‌الؽموض‌السٌاسً،‌نوعٌة‌حٌاة‌الفرد‌"‌كلها‌عناصر‌مإثرة‌على‌

الفرد‌،‌بالإضافة‌إلى‌العناصر‌التنظٌمٌة‌"‌المستوى‌التنظٌمً‌،‌مستوى‌الجماعة‌،‌مستوى‌

‌عناصر ‌الأخرى ‌هً ‌تعد ‌والتً "‌ ‌"المشكلات‌‌الفرد ‌تشكل ‌،كما ‌الفرد ‌على ضاؼطة

‌العناصر‌البٌبٌة‌‌‌‌

‌ـ‌الإقتصاد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ـ‌الؽموض‌السٌاسً‌‌‌

 ـ‌نوعٌة‌الحٌاة‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌العناصر‌التنظٌمٌة‌‌

‌ـ‌المستوى‌التنظٌمً‌‌‌

‌ـ‌مستوى‌الجماعة‌‌‌‌‌

‌لفرد‌‌‌‌‌‌‌‌‌ـ‌مستوى‌ا

‌العناصر‌الفردٌة‌‌

‌ـ‌المشكلات‌الأسرٌة‌‌‌

‌ـ‌المشكلات‌الإقتصادٌة‌

 ـ‌مشكلات‌الإنتقال‌‌‌‌‌

                   ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 

‌الفروق‌الفردٌة‌‌‌‌

‌‌‌‌‌ـ‌الشخصٌة‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ـ‌الحاجات‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ـ‌الوراثة‌والعمر‌‌‌‌‌‌‌

‌ـ‌العادات‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌

‌

‌‌‌‌‌‌ 

‌الضؽط:‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ـ‌ضؽط‌العمل‌‌‌‌

‌ـ‌الإحباط‌

‌ـ‌القلق‌‌‌‌‌‌‌

‌ـ‌ضؽوط‌الحٌاة‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 

‌نتابج‌الضؽط‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ـ‌السلوكٌة:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الأداء،‌الرضا‌الوظٌفً،‌التؽٌٌر،دوران‌العمل.

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ـ‌النفسٌة

أمراض‌القلب،ارتفاع‌ضؽط‌الدم،مشكلات‌

‌أخرى.
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الاقتصادٌة‌،‌مشكلات‌الانتقال‌"‌عناص‌تسهم‌هً‌الأخرى‌فً‌شعور‌الفرد‌بالضؽط‌،‌إلى‌

جانب‌ذلك‌تعمل‌الفروق‌الفردٌة‌"‌نمط‌الشخصٌة‌،‌حاجاته‌،‌عاداته‌‌،‌العمر‌والوراثة‌"‌

 عناصر‌محددة‌للضؽوط‌التً‌ٌتعرض‌لها‌الفرد‌.

 (:1982و زملائه )نموذج جٌبسون  -2-3

طور‌جٌبسون‌و‌زملابه‌نموذجا‌ٌوضح‌مصادر‌الضؽوط‌‌و‌آثارها‌‌و‌قد‌تم‌تقسٌم‌‌‌‌‌‌‌‌

‌مصادر‌الضؽوط‌إلى‌أربعة‌مجموعات‌وهً‌كالتالً‌:

‌/‌عوامل‌الضؽوط‌الفردٌة‌.2/‌عوامل‌الضؽوط‌البٌبٌة‌المادٌة‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌1

‌/‌عوامل‌الضؽوط‌التنظٌمٌة‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌4/‌عوامل‌الضؽوط‌الجماعٌة‌.‌‌‌‌‌3

 (:  ٌوضح الإطار العام لهذا النموذج :10الشكل رقم )‌‌‌‌

 a 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

‌

‌

‌.01ص9462لعجاٌلٌة‌،‌المصدر:

‌حدده‌ ‌لما ‌وفقا ‌مصادر ‌أربعة ‌العمل ‌لضؽوط ‌أن ‌ٌتضح ‌أعلاه ‌الشكل ‌خلال من

ادٌة‌بعناصرها‌كلها‌تساهم‌فً‌إحداث‌ضؽوط‌على‌الفرد‌جٌبسون‌وزملابه‌أولها‌:‌البٌبة‌الم

‌تكون‌ ‌من‌مصادر‌الضؽط‌على‌الفرد‌وذلك‌عندما ‌العمل‌مصدرا ‌جماعة ‌تعتبر‌أٌضا كما

‌ـ‌الضؽوط‌الوظٌفٌة‌:‌‌‌‌‌‌‌

Occupational Stressors 

‌ـ‌البٌبة‌المادٌة‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الإضاءة‌،‌الحرارة‌،‌التلوث‌.

‌ـ‌على‌مستوى‌الفرد‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌صراع‌الدور،‌ؼموض‌الدور،‌

‌فقدان‌السٌطرة،‌ظروؾ‌العمل.

‌ى‌مستوى‌الجماعة‌:‌‌‌‌‌‌ـ‌عل

علاقات‌ضعٌفة‌مع‌الزملاء،‌و‌

‌الرإوسٌن‌و‌الرإوساء.‌‌‌‌‌‌‌

‌ـ‌على‌مستوى‌المنظمة‌:‌‌‌

بناء‌تنظٌمً‌ؼٌر‌سلٌم،‌عدم‌

 وجود‌سٌاسات‌واضحة.‌

 

k‌‌‌‌

‌‌‌‌‌

‌

‌ـ‌النتابج‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ـ‌موضوعٌة:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌القلق‌،اللامبالاة.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ـ‌سلوكٌة:

‌الإدمان‌،‌الحوادث‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ـ‌معرفٌة‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌تركٌز‌ضعٌؾ‌،‌الإحتراق‌.

‌ـ‌فسٌولوجٌة‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

زٌادة‌ضؽط‌‌الدم،‌ارتفاع‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌دقات‌القلب.‌‌

‌ـ‌تنظٌمٌة‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌إنتاج‌أقل‌،‌تؽٌب‌،‌

‌دوران‌العمل‌.

‌‌‌‌‌‌‌الضؽوط:

‌عملٌة‌التقوٌم.‌‌‌‌‌‌‌

 الضؽوط‌الوظٌفٌة‌.‌

‌الفروق‌الفردٌة:‌‌‌

معرفٌة‌/‌دٌمؽرافٌة‌/‌

‌عاطفٌة‌بٌولوجٌة.‌‌‌‌

‌نمط‌الشخصٌة:‌‌‌‌

العمر/‌الجراءة/‌

العرق‌/‌الدعم‌

 الإجتماعً‌للمهنة‌.

 

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 
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هناك‌علاقات‌ضعٌفة‌بٌن‌الزملاء‌والرإساء‌و‌المرإوسٌن‌،‌وفً‌الأخٌر‌تلعب‌أو‌تساهم‌

نظٌمً‌المعتمد‌فٌها‌وأٌضا‌المنظمة‌فً‌إحداث‌ضؽوط‌على‌الفرد‌وذلك‌من‌خلال‌البناء‌الت

‌،‌إضافة‌إلى‌الفروق‌الفردٌة‌هً‌الأخرى‌التً‌ طبٌعة‌السٌاسات‌والإجراءات‌التً‌تطبقها

‌الأساس‌تتحدد‌ ‌الواقعة‌على‌الفرد‌وعلى‌هذا ‌للضؽوط‌الوظٌفٌة ‌فً‌إدراك‌الفرد ‌دورا لها

‌أثار‌ضؽوط‌العمل‌‌على‌الفرد‌.

 عناصر ضغوط العمل: -3

‌،تظهر‌فً‌أشكال‌مختلفة‌من‌العلاقات‌تحتوى‌ضؽوط‌العمل‌على‌ عناصر‌متعددة

‌،‌ ‌:المثٌر ‌هً ‌العمل ‌لضؽوط ‌ربٌسٌة ‌ثلاث‌عناصر ‌،وٌوجد ‌المإسسة ‌داخل ‌الأفراد بٌن

‌الاستجابة‌،‌التفاعل‌.

‌وٌحددها‌الشكل‌الآتً‌‌:‌‌‌‌‌

 (: عناصر ضغوط العمل 40الشكل‌رقم‌)

 

 

 

 

 .041ص9462المصدر:‌عبده‌فلٌه،‌عبد‌المجٌد‌،

هو‌عبارة‌عن‌مجموعة‌من‌المثٌرات‌والعوامل‌المسببة‌للضؽط‌والناتجة‌عن‌الفرد‌المثٌر : 

‌أو‌المنظمة‌أو‌البٌبة.

تتمثل‌فً‌ردود‌الأفعال‌الفسٌولوجٌة‌والنفسٌة‌والسلوكٌة‌تجاه‌الضؽط‌وتتمثل‌الاستجابة : 

‌فً‌الإحباط‌أو‌القلق‌أو‌التكٌؾ.‌

‌المجٌد‌عبد‌،عبده‌فلٌه‌ثٌرة‌والعوامل‌المستجٌبة‌)هو‌الذي‌ٌحدث‌بٌن‌العوامل‌المالتفاعل : 

‌(.306ص2015،

‌

  :أنواع ضغوط العمل -4

‌ـ‌المثٌر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ـ‌البٌبة‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌منظمة‌العمل‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ـ‌

 ـ‌الفرد‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

التفاعل‌بٌن‌المثٌر‌و‌

 الاستجابة.‌‌‌‌‌

‌ـ‌الاستجابة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ـ‌إحباطات‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 ـ‌قلق‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
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هناك‌أنواع‌متعددة‌لضؽوط‌العمل‌،التً‌اتفق‌الباحثون‌على‌تصنٌفها‌‌وفق‌لمعاٌٌر‌

معٌنة‌:من‌حٌث‌الآثار‌المترتبة‌عنها‌،من‌حٌث‌الفترة‌الزمنٌة‌،و‌من‌حٌث‌محور‌الضؽوط‌

‌.عتبر‌التصنٌؾ‌على‌أساس‌الآثار‌المترتبة‌عنها‌الأكثر‌شٌوعاو‌وفقا‌لمصادرها،وٌ

 وٌمكن تقسٌمها من حٌث تأثٌرها إلى نوعٌن هما :

‌للفرد‌ ‌وضرورٌة ‌مهمة ‌تكون ‌التً ‌الضؽوط ‌تلك ‌عن ‌عبارة ‌:وهً ‌الإٌجابٌة ‌الضؽوط أ/

‌لمواجه ‌مساعدة ‌أداة ‌أو ‌حافز ‌بمثابة ‌الإٌجابٌة ‌الضؽوط ‌تكون ‌للفرد ‌،فبالنسبة ة‌والمنظمة

(‌ ‌العمل ‌التحدٌات‌فً ‌الزبٌدي ‌على‌161ص2015،تنادي ‌بالقدرة ‌الفرد ‌حٌث‌ٌشعر ،‌ )

‌الإحساس‌ ‌وتمنحه ،‌ ‌بالمستقبل ‌والتفاإل ‌والثقة ‌بالقوة ‌الفرد ‌،وتمد ‌المهام ‌وإنجاز الإنتاج

‌(.33ص2015،لعجاٌلٌة‌بالمتعة‌والقدرة‌على‌التعبٌر‌)

‌تكون‌بمثابة‌الوسٌلة‌ال ‌بالنسبة‌للمنظمة‌فإنها فعالة‌لرفع‌من‌حٌوٌة‌و‌أداء‌الفرد‌أما

وكذا‌كسر‌الملل‌والكسل‌الناتج‌عن‌الروتٌن‌فً‌العمل‌وهو‌ما‌ٌنعكس‌فً‌الأخٌر‌بالإٌجاب‌

‌(.161ص‌2015،‌تنادي‌الزبٌدي‌على‌كمٌة‌و‌جودة‌الإنتاج)

ب/‌الضؽوط‌السلبٌة‌:‌و‌هً‌عبارة‌تلك‌الضؽوط‌التً‌ٌكون‌لها‌انعكاس‌سلبً‌على‌الفرد‌

‌،حٌ ‌وقدراته‌والمنظمة ‌أدابه ‌على ‌ٌنعكس ‌،مما ‌الدافعٌة ‌فً ‌انخفاضا ‌للفرد ‌تسبب ث

‌بالنسبة‌ ‌أما ‌المستقبل ‌من ‌والتشاإم ‌والقلق ‌بالإرهاق ‌الشعور ‌إلى ‌ٌإدي ‌كما الإدراكٌة،

‌للمنظمة‌فتحملها‌تكالٌؾ‌باهظة‌ناتجة‌عن‌انخفاض‌الرضا‌الوظٌفً‌للفرد.

‌الفر ‌،بتوضٌح ‌الهٌجان ‌أحمد ‌بن ‌الرحمان ‌عبد ‌قام ‌الإٌجابٌة‌وقد ‌الضؽوط ‌بٌن ق

‌ٌوضح‌ ‌التالً ‌الجدول ‌منهما ‌لكل ‌والسلبٌات ‌الإٌجابٌات ‌ولتعرؾ‌على ‌السلبٌة والضؽوط

 الفرق‌بٌنهما‌:

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 ( :ٌوضح المقارنة بٌن الضغوط الإٌجابٌة والضغوط السلبٌة .10الجدول رقم )

‌الضؽوط‌السلبٌة‌الضؽوط‌الإٌجابٌة

‌

‌/‌تمنح‌دافعا‌للعمل‌6

‌على‌التفكٌر‌‌/‌تساعد9

‌/تحافظ‌على‌التركٌز‌على‌النتابج‌0

‌/تجعل‌الفرد‌ٌنظر‌إلى‌العمل‌بتحدي‌0

‌/تحافظ‌على‌التركٌز‌على‌العمل‌2

/‌القدرة‌على‌التعبٌر‌على‌الإنفعالات‌و‌1

‌المشاعر‌

‌/‌تمنح‌الإحساس‌بالمتعة‌7

‌/‌تمنح‌الشعور‌بالإنجاز8

‌/تمد‌الفرد‌بالقوة‌و‌الثقة‌9

‌قبل‌/‌التفاإل‌بالمست64

/‌القدرة‌على‌الرجوع‌إلى‌الحالة‌النفسٌة‌66

‌الطبٌعٌة‌عند‌المرور‌بتجربة‌ؼٌر‌سارة‌.

‌/‌النوم‌جٌدا‌.69

‌

‌/‌تسبب‌انخفاض‌فً‌الروح‌المعنوٌة‌6

‌/‌تولد‌الإرتباك‌9

‌/‌تجعل‌الفرد‌ٌشعر‌بتراكم‌العمل‌علٌه‌0

‌/الشعور‌بالأرق‌0

‌‌/‌ظهور‌انفعالات‌و‌عدم‌القدرة‌على‌التعبٌر‌علٌها2

‌/‌الإحساس‌بالقلق‌1

‌/‌تإدي‌بالشعور‌بالفشل‌7

‌/تسبب‌للفرد‌الضعؾ‌8

/‌تشعر‌الفرد‌بؤن‌كل‌شًء‌ٌمكن‌أن‌ٌقاطعه‌9

‌وٌشوش‌علٌه‌

‌/‌التشاإم‌بالمستقبل‌64

/عدم‌القدرة‌على‌الرجوع‌إلى‌الحالة‌النفسٌة‌66

‌الطبٌعٌة‌عند‌المرور‌بتجربة‌ؼٌر‌سارة‌.

‌.‌‌/‌تدعوا‌للتفكٌر‌فً‌الجهد‌المبذول69

‌

 وٌمكن تقسٌمها تبعا إلى الفترة الزمنٌة :

وٌمكن‌‌تقسٌمها‌تبعا‌إلى‌الفترة‌)المدة‌(‌التً‌تستؽرقها‌الشدة‌أو‌التوتر‌ومدى‌تؤثٌرها‌

‌على‌صحة‌الإنسان‌وتنقسم‌الضؽوط‌إلى:‌

/‌الضؽوط‌‌قصٌرة‌المدة‌)البسٌطة‌(:‌وهً‌التً‌تستمر‌من‌ثوان‌قلٌلة‌إلى‌ساعات‌طوٌلة‌‌6

‌اٌقات‌الصادرة‌عن‌أشخاص‌ؼٌر‌مهمٌن‌،‌أو‌أحداث‌قلٌلة‌الأهمٌة‌فً‌الحٌاة‌.نتٌجة‌المض

‌وتنجم‌عن‌بعض‌الأمور‌كمدة‌9 ‌من‌ساعات‌إلى‌أٌام ‌ومدتها :‌ ‌المدة ‌الضؽوط‌متوسطة /

‌العمل‌الإضافٌة‌،أو‌زٌادة‌شخص‌ؼٌر‌مرؼوب‌فٌه‌.
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ات‌مثل‌الإٌقاؾ‌/‌الضؽوط‌‌طوٌلة‌المدة‌:‌وهً‌التً‌تستمر‌إلى‌لأسابٌع‌أو‌أشهر‌أو‌سنو0

‌عن‌العمل‌أو‌النقل‌من‌العمل‌.

‌وٌمكن تقسٌمها وفقا لمصادرها :

/الضؽوط‌الناتجة‌عن‌البٌبة‌المادٌة‌:‌والتً‌ٌتعرض‌لها‌الفرد‌داخل‌المنظمة‌أثناء‌تؤدٌته‌‌6

‌مهامه‌ومسإولٌاته‌،‌وتتضمن‌مصادر‌متنوعة‌قد‌تكون‌نفسٌة‌أو‌اجتماعٌة‌أو‌تقنٌة‌.

البٌبة‌الاجتماعٌة‌:‌وتظهر‌من‌خلال‌تفاعل‌الفرد‌مع‌زملابه‌فً‌‌/‌الضؽوط‌الناتجة‌عن9

‌العمل‌.

‌من‌الخصابص‌0 ‌إلى‌مجموعة ‌وتعود :‌ ‌للفرد ‌عن‌الخصابص‌الفردٌة ‌الضؽوط‌الناتجة /

‌(‌‌.619ص9462،‌تنادي‌الزبٌدي‌المتوارثة‌أو‌المكتسبة‌)

 وٌمكن تقسٌمها وفقا لمحورها :

‌ٌة‌وهً‌:وٌمكن‌تقسٌمها‌إلى‌أربعة‌محاور‌أساس

/‌المحور‌المادي‌:‌و‌هو‌ٌتصل‌أساسا‌بالمزاٌا‌المادٌة‌التً‌تسعً‌إلى‌الحصول‌علٌها‌قوى‌6

‌الضؽط‌فً‌المشروع‌مثل‌:الأجور‌والحوافز‌،ومكافآت‌.

/‌المحور‌المعنوي‌:‌وهو‌ٌتصل‌بالمناخ‌العاطفً‌والنفسً‌العام‌لمتخذ‌القرار،وقد‌تإدي‌9

دراته‌ومن‌أمثلته‌الضؽوط‌الناجمة‌عن‌التوترات‌إلى‌اضطراب‌فً‌تفكٌره‌واهتزازه‌فً‌ق

‌الناجمة‌عن‌سوء‌الفهم‌من‌جانب‌القوى‌العاملة‌فً‌المشروع.‌

‌:النظم‌0 ‌مثل ‌العامل ‌على‌سلوك ‌لتً‌توضع ‌ا ‌بالقٌود ‌أساسا ‌السلوكً‌:وتتصل ‌المحور /

‌والتعلٌمات‌.

لوظٌفة‌وفً‌أدابهم‌/‌المحور‌الوظٌفً‌:‌وٌتعلق‌بالأداء‌الوظٌفً‌خاصة‌أداء‌العاملٌن‌فً‌ا0

‌وموقع‌ ‌للمنظمة ‌التنظٌمً ‌بالبٌان ‌الضؽوط ‌هذه ‌تتصل ‌كما ‌الأخرى ‌بالوظابؾ المتصل

(‌ .‌ ‌التنسٌق ‌وخطوط ‌الاتصال ‌وخطوط ‌السلطة ‌خطوط ‌من لعجاٌلٌة‌الوظٌفة

‌(.‌08ـ07ص9462،

  :مصادر ضغوط العمل -5

‌ضؽ ‌إلى ‌تإدي ‌التً ‌والمسببات ‌العوامل ‌معرفة ‌فً ‌الباحثٌن ‌أراء وط‌تتباٌن

العمل،حٌث‌ٌتعرض‌الفرد‌إلى‌ضؽوط‌تؤتً‌من‌مصادر‌مختلفة‌تعمل‌كل‌منها‌بشكل‌مستقل‌

‌الاتفاق‌على‌تحدٌد‌مصادر‌ومسببات‌ ‌،وٌرجع‌عدم ‌فً‌التؤخٌر‌على‌الفرد أو‌تتفاعل‌معا

‌(.28ص9460،عٌادة‌علٌمات‌ضؽوط‌العمل‌إلى‌اختلاؾ‌مجال‌ومجتمع‌وعٌنة‌الدراسة‌)

‌لى‌:‌مصادر‌تنظٌمٌة‌،‌مصادر‌فردٌة‌.وٌمكن‌تصنٌؾ‌مصادر‌الضؽوط‌إ
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وهً‌تلك‌المصادر‌المرتبطة‌بمحٌط‌العمل‌أو‌العمل‌نفسه،‌إذ‌توجد‌أ/ المصادر التنظٌمٌة :

‌ومن‌ ‌على‌الفرد ‌للضؽوط‌الواقعة الكثٌر‌من‌المسببات‌التً‌من‌الممكن‌أن‌تكون‌مصدرا

‌بٌنها:

‌الصراع‌بٌن‌متطلبات‌دور‌الفرد‌فًـ 0 ‌فً‌ؼٌر‌‌صراع‌الدور:‌ٌحدث‌هذا العمل‌ودوره

‌من‌ ‌نوعا ‌ٌخلق ‌الوقت ‌طوال ‌للعمل ‌الزوجٌن ‌كلا ‌،فدخول ‌الأسرٌة ‌واجباته ‌مثل العمل

‌الزوجة‌ ‌أو ‌الزوج ‌فتوقعات ‌الأسرٌة، ‌الحٌاة ‌ومتطلبات ‌العمل ‌متطلبات ‌بٌن التعارض

‌النوع‌من‌ ‌وهذا ،‌ ‌فً‌العمل ‌والزملاء ‌متطلبات‌الرإساء ‌مع ‌ستتعارض‌بالطبع والأطفال

‌ر‌ٌإدي‌إلى‌تزاٌد‌الضؽوط‌الواقعة‌على‌الفرد‌بسبب‌العمل‌.صراع‌الدو

‌وهناك‌عدة‌صور‌وأشكال‌من‌صراع‌الدور‌فً‌المنظمات‌تتكون‌من‌:

‌ـ‌تعارض‌أولوٌات‌مطالب‌العمل‌.

‌ـ‌تعارض‌حاجات‌الفرد‌مع‌متطلبات‌المنظمة‌.‌

‌ـ‌تعارض‌مطالب‌الزملاء‌مع‌تعلٌمات‌المنظمة‌.

 نظمة‌التً‌ٌعمل‌بها.‌ـ‌تعارض‌قٌم‌الفرد‌مع‌قٌم‌الم

‌فً‌ـ 0 ‌الفرد ‌إلى‌المعلومات‌التً‌ٌحتاجها ‌الافتقار ‌وٌعنً‌ؼموض‌الدور ؼموض‌الدور:

‌،‌ ‌ومسإولٌاته ‌سلطته ‌بحدود ‌الخاصة ‌المعلومات ‌مثل ‌المنظمة ‌فً ‌ودوره ،‌ ‌عمله أداء

والمعلومات‌الخاصة‌بسٌاسات‌وقواعد‌المنظمة‌،‌وطرق‌تقٌٌم‌الأداء‌وؼٌرها،وٌترتب‌على‌

‌(61ص‌‌9449،‌أبو‌العلا‌أن‌ٌصبح‌الفرد‌ؼٌر‌متؤكد‌من‌متطلبات‌وظٌفته)ذلك‌

‌مصادر‌ ‌فً‌أربعة ‌أسبابه ‌ٌمكن‌حصر ‌تعددت‌مظاهره ‌وان ‌فً‌العمل إن‌ؼموض‌الدور

‌ربٌسٌة‌وهً‌:

عدم‌إٌصال‌المعلومات‌الكافٌة‌إلى‌الموظؾ‌فٌما‌ٌتعلق‌بالدور‌المطلوب‌منه‌فً‌العمل‌ـ 0

‌خاصة‌من‌المشرفٌن.

معلومات‌ؼٌر‌الواضحة‌أو‌المشوشة‌من‌قبل‌الربٌس‌أو‌المشرؾ‌،‌خاصة‌عندما‌‌تقدٌمـ 0

‌تحمل‌هذه‌المعلومات‌مصطلحات‌فنٌة‌ؼٌر‌مؤلوفة‌للموظؾ.

‌إسناد‌مهام‌ؼٌر‌الواضحة‌فً‌كٌفٌة‌تنفٌذها.ـ 3

‌عدم‌وضوح‌النتابج‌المترتبة‌على‌الدور‌المتوقع‌من‌الفرد.‌ـ 4

اض‌حجم‌المعدل‌العمل‌الموكول‌للفرد‌مهمة‌القٌام‌به‌عبء‌العمل‌:‌وٌعنً‌زٌادة‌أو‌انخفـ 3

‌(.14ص‌‌‌‌‌9460،‌عٌادة‌علٌمات‌)
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‌أدابها‌‌ ‌على ‌القدرة ‌له ‌ولٌس ‌الفرد ‌ٌملكها ‌لا ‌عالٌة ‌مهارات ‌من ‌مهامه ‌تتطلبه ‌لما وذلك

‌وتنقسم‌إلى‌قسمٌن‌:

‌ال ‌من ‌المطلوبة ‌كثٌرة ‌مهام ‌الوقت‌لإنجاز ‌كفالة ‌فً‌عدم ‌:ٌتمثل ‌الكمً ‌العمل فرد‌أ/عبء

‌إنجازها‌والتً‌تحتاج‌إلى‌وقت‌أكبر.

ب/عبء‌العمل‌النوعً‌:‌ٌتمثل‌فً‌قصور‌أو‌افتقار‌الفرد‌للمهارات‌المطلوبة‌لإنجازه‌مهام‌

‌وأعمال‌أكبر‌من‌قدراته‌.

الهٌكل‌التنظٌمً:‌تشمل‌هذه‌الضؽوط‌كل‌ما‌ٌتعلق‌بسٌاسات‌ولوابح‌وإجراءات‌وقواعد‌ـ 4

و‌اتخاذ‌القرارات‌داخل‌المنظمة‌،‌فمما‌لا‌شك‌فٌه‌‌العمل‌وشبكات‌الاتصالات‌ومراكز‌صنع

أن‌التقدٌم‌المقٌد‌بقواعد‌ولوابح‌و‌إجراءات‌صارمة‌وتقل‌فٌه‌المشاركة‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌

‌فً‌التصرؾ‌بحرٌة‌و‌تزٌ ‌للضؽوط‌ٌتعارض‌مع‌رؼبات‌الأفراد ‌المصادر‌المختلفة ‌فٌه د

‌(.74ص‌‌9449،أبو‌العلا‌)

عات‌العمل‌من‌مصادر‌الضؽوط‌فً‌العمل،‌وذلك‌ٌرجع‌إلى‌ساعات‌العمل:‌تعتبر‌ساـ  5

أن‌عدم‌تنظٌم‌ساعات‌العمل‌ٌإدي‌إلى‌إصابة‌الفرد‌بالإجهاد‌والتوتر،‌إضافة‌إلى‌أن‌طول‌

ساعات‌العمل‌الٌومً‌ٌإدي‌فً‌كثٌر‌من‌الأحوال‌إلى‌إرهاق‌وملل‌الفرد‌وضعؾ‌صحته،‌

‌معدلات‌الحوادث‌ ‌بزٌادة ‌ساعات‌العمل ‌زٌادة ‌ترتبط ‌معدلات‌الؽٌاب‌بسبب‌كما وارتفاع

الإرهاق‌والإجهاد،‌مما‌ٌدفع‌الأفراد‌إلى‌الؽٌاب‌أو‌التؤخر‌فً‌الحضور‌إلى‌العمل‌كرد‌فعل‌

‌سلبً‌نتٌجة‌هذه‌الزٌادة.

الحوافز:‌وٌقصد‌بها‌تلك‌الظروؾ‌والمإثرات‌التً‌تتوفر‌فً‌بٌبات‌العمل‌وتعمل‌على‌ـ 6

‌عن‌طرٌق‌العمل‌تحفٌز‌الأفراد‌من‌أجل‌إشباع‌رؼباتهم‌وحاجاته ‌التً‌ٌسعون‌لإشباعها م

‌(.19ص‌9460،‌عٌادة‌علٌمات‌)

وتمثل‌الحوافز‌رد‌فعل‌أو‌استجابة‌من‌المنظمة‌نحو‌الفرد‌بخلاؾ‌الدوافع‌التً‌ترتبط‌بالفرد‌

‌أفرادها،‌ ‌المنظمات‌مع ‌فٌها ‌تتواصل ‌التً ‌التواصل ‌آلٌات ‌إحدى ‌وهً ‌داخله، ‌من وتنبع

‌التً‌وتتنوع‌الحوافز‌بتنوع‌الحاجات‌وا ‌هً‌وحدها ‌فقط‌الحاجات‌المادٌة ‌تعد لدوافع‌،ولم

ٌبحث‌العاملون‌عن‌إشباعها،‌وبذالك‌تنوعت‌أسالٌب‌التحفٌز‌وتحولت‌من‌الأسالٌب‌السلبٌة‌

‌ورفع‌ ‌الأداء ‌تحسٌن ‌على ‌المشجعة ‌الإٌجابٌة ‌الحوافز ‌إلى ‌والعقاب ‌التهدٌد ‌على المعتمدة

‌.‌ذ‌القرارات‌وؼٌرهاالكفاءة‌كالعلاوات‌والترقٌة‌والمشاركة‌فً‌اتخا

‌أفراد‌ـ 7 ‌بٌن ‌المعلومات ‌نقل ‌بؤسلوب ‌ٌتعلق ‌الذي ‌السلوك ‌بالاتصال ‌ٌقصد الاتصالات:

‌فً‌جمٌع‌المدٌرٌن،‌وأٌا‌ ‌مهارة‌ٌنبؽً‌توافرها ‌ٌنظر‌لها‌بوصفها ‌ما المنظمة،‌والتً‌ؼالبا

‌ال ‌على ‌المبنً ‌الواضح ‌الاتصال ‌فإن ‌والعاملٌن ‌الإدارة ‌بٌن ‌العمل ‌تنظٌم ‌أسلوب ثقة‌كان

‌لما‌ ‌بٌبات‌العمل، ‌فً ‌الضؽوط ‌تخفٌؾ‌حدة ‌من ‌عاملا‌مهما ‌ٌشكل ‌الطرفٌن ‌بٌن المتبادلة
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‌وإٌجاد‌جو‌تعاونً‌ٌوثق‌بٌن‌علاقة‌ ‌الاتصال‌فً‌المإسسة، ‌لكفاءة ‌من‌زٌادة ٌترتب‌علٌه

‌(.61ص‌‌9447،أحمد‌مسلم‌الأفراد‌بمرإوسٌهم‌وزملابهم‌فً‌العمل‌)

الواحد‌من‌مهام‌مشتركة‌فقد‌لا‌ٌوجد‌بٌنهم‌اتصال‌ورؼم‌ما‌ٌوجد‌بٌن‌العاملٌن‌فً‌العمل‌

‌أو‌ ‌الأهداؾ ‌ووضوح ‌عدم ‌فً ‌الاتصال ‌سوء ‌،وٌتضح ‌نفسٌا ‌ضؽطا ‌ٌسبب ‌مما جٌد

التعلٌمات‌وؼموض‌المكاتبات‌،‌وصعوبة‌الحصول‌على‌المعلومات‌المطلوبة‌قبل‌البدء‌فً‌

‌المهمة‌،‌إضافة‌إلى‌عدم‌تؤكدنا‌من‌الشخصٌة‌المسإولة‌إد و‌صعوبة‌الاتصال‌ارٌا‌أو‌فنٌا

‌.به

وٌرجع‌كامل‌المؽربً‌قصور‌سٌاسات‌الاتصال‌لعدم‌وجود‌سٌاسة‌واضحة‌تعبر‌عن‌نواٌا‌

‌لا‌ ‌فترات‌متقاربة ‌فً ‌والتؽٌرات‌المتتالٌة ‌التنظٌمً ‌الاستقرار ‌عدم ‌إلى ‌بالإضافة الإدارة

‌لعجاٌلٌة‌ٌوفر‌المناخ‌الملابم‌للاتصال‌الجٌد‌وزعزعة‌العلاقات‌الاجتماعٌة‌بٌن‌العاملٌن‌.)‌

‌(.70ص‌9462،

‌إدارة‌ـ 8 ‌فً ‌مرإوسٌه ‌مع ‌تعامله ‌الربٌس‌وأسلوب ‌لسلوك ‌إن ‌الإشراؾ‌والقٌادة: طبٌعة

العمل‌أثر‌ذات‌أهمٌة‌بالؽة‌فً‌نوعٌة‌أدابهم‌،‌فنتٌجة‌لذلك‌نجد‌أن‌العاملٌن‌فً‌ظل‌القٌادات‌

‌9449،المعشرالمتسلطة‌ٌعانون‌من‌حالة‌التوتر‌و‌القلق‌و‌بالتالً‌ٌإدي‌إلى‌ضؽوط‌العمل‌)

‌(.‌96ص‌

كما‌ٌمكن‌للمشرؾ‌أن‌ٌتسبب‌فً‌كثٌر‌من‌ضؽوط‌العمل‌على‌الأفراد‌الذٌن‌ٌشرؾ‌علٌهم‌

‌للفرد‌ ‌والمإازرة ‌والمساندة ‌الدعم ‌توفٌر ‌،وعدم ‌بهم ‌الإهتمام ‌إظهار ‌عدم وذلك‌من‌خلال

‌حجم‌ ‌فً ‌لٌست ‌قدراته ‌كانت ‌إذا ‌خاصة ‌مناسب ‌ؼٌر ‌وتوجٌه ‌إشراؾ ‌أسلوب وممارسة

الموكلة‌إلٌه‌والتركٌز‌على‌السلبٌات‌،وفً‌نفس‌الوقت‌إؼفال‌الأداء‌الجٌد‌وعدم‌‌المسإولٌات

 (.70ص9462،‌لعجاٌلٌة‌المساواة‌بٌن‌العمال‌و‌الإهتمام‌بمصالحه‌الشخصٌة‌.)

تلعب‌الخصابص‌الفردٌة‌للفرد‌دورا‌هاما‌فً‌تحدٌد‌مستوى‌معاناته‌ب/ المصادر الفردٌة: 

‌ ‌مسببات ‌نحو ‌فعله ‌وردود ‌الضؽط ‌لا‌من ‌الأفراد ‌أن ‌القول ‌ٌمكن ‌عامة ‌وبصفة الضؽط

‌أهم‌ ‌إلى ‌هنا ‌وسنتطرق ‌العمل، ‌ضؽط ‌مع ‌الضاؼطة ‌للمواقؾ ‌الطرٌقة ‌بنفس ٌستجٌبون

‌المإشرات‌الشخصٌة‌والمتمثلة‌فً‌:

نمط‌الشخصٌة:‌تشٌر‌الدراسات‌العلمٌة‌إلى‌أن‌طبٌعة‌نمط‌شخصٌة‌الفرد‌لها‌دور‌فً‌ـ 0

‌للضؽوط‌و‌تحدٌ ‌وهناك‌نمطان‌من‌الشخصٌة‌التؤثٌر‌على‌إدراكه ‌لها ‌ ‌الإستجابة ‌طبٌعة د

‌وهما‌:

‌‌6ـ6 ‌النمط‌ ( Type)النمط‌الأول‌وٌطلق‌علٌه‌النمط‌)أ( ‌وٌتمٌز‌الفرد‌الذي‌ٌنتمً‌لهذا :

بؤنه‌ٌمٌل‌للعمل‌بمفرده‌وٌستطٌع‌إنجازه‌مهام‌كثٌرة‌فً‌وقت‌قصٌر،‌وعادة‌ما‌ٌإخذ‌علٌه‌

‌لدٌه‌نزعة‌حب‌السٌطرة‌.أنه‌عنٌد‌،ؼٌور‌وؼٌر‌صبور‌وعدوانً‌ودابما‌
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:‌إذ‌ٌتمٌز‌الفرد‌الذي‌ٌنتمً‌لهذا‌النمط‌بؤنه‌‌(Type B)النمط‌الثانً‌وٌطلق‌علٌه‌)ب(‌‌9ـ6

ٌفضل‌العمل‌الجماعً‌وهو‌صبور‌وهادئ،‌وأوضحت‌الدراسات‌أن‌الأفراد‌الذٌن‌ٌنتمون‌

‌با لأمراض‌إلى‌النمط‌)أ(‌أقل‌تكٌفا‌مع‌الضؽوط‌من‌الشخصٌة‌)ب(‌،لذلك‌فهم‌أكثر‌تؤثٌرا

 (.90ص‌‌9449،المعشر‌الناتجة‌عن‌الضؽوط‌مثل‌أمراض‌القلب،‌ضؽط‌الدم،‌‌‌)

الخبرة:‌تعد‌الخبرات‌المكتسبة‌التً‌ٌمتلكها‌الفرد‌من‌العوامل‌المإثرة‌على‌استجابته‌نحو‌ـ0

ضؽوط‌العمل،‌وتحدد‌الخبرة‌درجة‌صعوبة‌مسببات‌الضؽط‌أو‌سهولتها‌بالنسبة‌للفرد،‌كما‌

‌ ‌مإثر ‌دور ‌لها ‌من‌أن ‌برضا ‌الفرد ‌ٌشعر ‌إذ ،‌ ‌العمل ‌بٌبة ‌فً ‌الناتج ‌خفض‌الضؽط فً

‌الموقؾ‌وبهذا‌ ‌مع ‌للتعامل ‌الاستجابة ‌والتدرٌب‌على ‌الضؽط ‌لمصدر ‌المتكررة المواجهة

‌مواجهة‌ ‌بالضؽط‌عند ‌الشعور ‌وتخلص‌من ‌الموقؾ‌الضاؼط‌، ‌تكٌؾ‌مع ‌قد ‌الفرد ٌكون

‌الموقؾ‌نفسه‌.

‌نجد‌أنه‌ك‌ـ3 ‌التوافق‌بٌن‌قدرات‌الفرد‌ومتطلبات‌العمل‌مستوى‌الثقة‌فً‌النفس‌: ‌زاد لما

‌الذي‌ٌفتقد‌ ‌الفرد ‌أن ‌النفسً‌فً‌حٌن ‌فلا‌ٌشعر‌بضؽط‌وتوتر ،‌ ‌بنفسه ‌الفرد ازدادت‌ثقة

شعور‌الثقة‌بالنفس‌ٌستجٌب‌بصورة‌سلبٌة‌للمواقؾ‌الضاؼطة‌التً‌تتطلب‌نوع‌من‌التحدي‌

 وٌكون‌أكثر‌عرضة‌لضؽوط‌العمل.

ك‌بؤنه‌عملٌة‌استقبال‌المثٌرات‌الخارجٌة‌وتفسٌرها‌بواسطة‌الفرد‌الإدراك:‌ٌعرؾ‌الإدراـ 4

‌فإن‌الإدراك‌السلٌم‌للأمور‌سوؾ‌ٌساعد‌الإنسان‌على‌ ‌لذا ‌ ‌إلى‌سلوك، ‌لترجمتها ،‌تمهٌدا

(‌ ‌اتجاهها ‌أفعاله ‌ردود ‌وبٌن ‌من‌ضؽوط ‌به ‌ٌشعر ‌ما ‌بٌن ‌العلاقة ‌العلاتحقٌق‌حدة ‌،‌أبو

‌(.11ص‌‌9449

‌الأحدـ 5 ‌فً ‌التحكم ‌لازاروسمركز ‌الدكتور ‌ذكر :‌ ‌الضؽط‌‌ (Lazarus)اث ‌كتابه فً

‌فً‌ ‌لذاته‌وقادر‌على‌التحكم ‌إدراك‌الفرد ‌كانت‌درجة ‌كلما ‌بؤنه النفسً‌وعملٌات‌التكٌؾ،

الموقؾ‌أو‌المواقؾ‌من‌حوله‌عالٌة‌كانت‌درجة‌تعرضه‌للضؽوط‌قلٌلة‌والعكس‌صحٌح،‌

لقدرة‌على‌التصرؾ‌ربما‌ٌكون‌سببا‌وهذه‌المقولة‌تشٌر‌إلى‌أن‌الشعور‌بفقدان‌الأمل‌وعدم‌ا

 من‌أسباب‌الضؽوط‌الزابدة‌أو‌الجادة.

‌من‌الضؽط‌عملٌة‌ـ 6 ‌على‌مستوى‌المعاناة ‌من‌العوامل‌المإثرة :‌ ‌وحاجاته قدرات‌الفرد

‌قدرات‌ ‌توافق ‌زاد ‌فكلما ‌العمل، ‌متطلبات‌محٌط ‌وبٌن ‌وحاجاته ‌قدرات‌الفرد ‌بٌن التوافق

‌ك ‌متطلبات‌الوظٌفة،وكلما ‌مع ‌من‌الفرد ‌قلت‌معاناة ‌وظٌفته ‌فً ‌مشبعة ‌حاجاته انت‌هناك

‌مسببات‌ ‌سهولة ‌أو ‌صعوبة ‌درجة ‌تحدد ‌التً ‌هً ‌وحاجاته ‌فقدرات‌الفرد ‌العمل، ضؽوط

‌فً‌ ‌الضؽوط‌الحادة ‌ٌعانً‌من ‌لن ‌ ‌الذي‌ٌملك‌مهارات‌عالٌة ‌فالعامل ‌له ‌بالنسبة الضؽط

‌على‌عكس‌العامل‌الذي‌لا‌ٌملك ‌متطلبات‌الإنتاج‌المرتفعة ‌المهارات‌العالٌة‌‌مواجهة هذه

‌‌(.78ص‌9460،‌عٌادة‌علٌمات‌)
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  :ضغوط العمل الآثار المترتبة عن -6

‌على‌ ‌والنتابج ‌الآثار ‌من ‌مجموعة ‌العمل ‌لضؽط ‌المختلفة ‌المستوٌات ‌على ٌترتب

الفرد‌أو‌المنظمة‌على‌حد‌سواء‌،‌ؼٌر‌أنه‌لا‌ٌمكن‌الحكم‌بؤن‌هذه‌‌الآثار‌والنتابج‌سلبٌة‌

‌بً‌منها‌،وٌمكن‌توضٌح‌ذلك‌‌كما‌ٌلً‌:ولكن‌هناك‌الإٌجا

 أ/ على المستوى الفردي :

عندما‌ٌتعرض‌الفرد‌العامل‌لمواقؾ‌ضاؼطة‌فً‌العمل‌تحدث‌لدٌه‌استجابة‌سرٌعة‌

‌.ٌطلق‌علٌها‌استجابة‌الضؽط‌

مما‌ٌترتب‌علٌها‌آثار‌سلبٌة‌أو‌اٌجابٌة‌تحددها‌مستوٌات‌التؤثٌر‌،وٌمكن‌تقسٌم‌آثار‌

‌توى‌الفردي‌إلى‌قسمٌن‌هما‌:ضؽوط‌العمل‌على‌المس

‌و‌ٌمكن‌حصرها‌فً‌:‌الآثار السلبٌة :/‌0

 معٌنة‌‌ ‌العامل‌لفترة ‌ٌإدي‌استمرار‌الضؽط‌الواقع‌على‌الفرد :‌ الآثار‌الفسٌولوجٌة

إلى‌ارتفاع‌مستوى‌الضؽط‌لدٌه‌،وزٌادة‌الضؽط‌بدوره‌ٌترتب‌علٌه‌تدهور‌فً‌صحة‌الفرد‌

:‌ ‌فً ‌أمراض‌تتمثل ‌إلى‌عدة ‌تترجم ‌،الصداع‌‌العامل ‌الدم أمراض‌القلب‌،ارتفاع‌ضؽط

‌(064ص‌9462،‌عبد‌المجٌد‌‌عبده‌فلٌه،السكري‌...الخ.)

 حدوث‌‌ ‌العمل ‌فً ‌علٌه ‌ ‌الضؽط ‌بتزاٌد ‌إحساس‌الفرد ‌:ٌترتب‌على ‌النفسٌة الآثار

‌بالآخرٌن‌ ‌و‌على‌علاقاته ‌على‌تفكٌر‌الفرد ‌التً‌تحدث‌تؤثٌرها بعض‌الاستجابات‌النفسٌة

راض‌النفسٌة‌نجد‌ما‌ٌلً‌:‌عدم‌القدرة‌على‌التركٌز‌،‌الاكتباب‌،التعب‌،ومن‌أهم‌تلك‌الأع

‌المتكرر،الإحباط‌...الخ‌.

 بعض‌‌ ‌حدوث ‌إلى ‌علٌه ‌الضؽوط ‌بتزاٌد ‌الفرد ‌إحساس ‌ٌإدي :‌ ‌السلوكٌة الآثار

التؽٌرات‌فً‌عاداته‌المإلوفة‌و‌أنماط‌سلوكه‌المعتادة‌.ومن‌أهم‌التؽٌرات‌ما‌ٌلً‌:‌الإفراط‌

،‌ ‌التدخٌن ‌الن‌فً ‌فً ‌اضطرابات ‌من ‌المعانات ‌العنؾ، ،‌ ‌الأرقوم ‌9460بً،زرٌ.الخ.)

 (.07ص

‌تتمثل‌فً‌:/ الآثار الإٌجابٌة : 0

 .رفع‌الروح‌المعنوٌة‌والثقة‌بٌن‌العاملٌن‌ورفع‌مستوى‌الشعور‌بالرضا‌ 

 .اكتشاؾ‌القدرات‌والكفاءات‌المتمٌزة‌بٌن‌أفراد‌بالمإسسة‌والعمل‌على‌استؽلالها‌ 

 ‌ ‌الراحة ‌و‌تمنح ‌انفعالاته ‌عن ‌التعبٌر ‌على ‌القدرة ‌خلال ‌من ‌العامل ‌للفرد النفسٌة

 مشاعره‌الداخلٌة‌اتجاه‌عمله‌و‌مإسسته‌.

 .تنمٌة‌الاتصال‌بٌن‌العاملٌن‌بالمإسسة 

 .تدعٌم‌العلاقات‌الاجتماعٌة‌بٌن‌العاملٌن‌بالمإسسة‌ 

 الوقت‌ ‌فً ‌المطلوب ‌العمل ‌إنجاز ‌أجل ‌من ‌العمل ‌تواجه ‌التً ‌المشكلات ‌معالجة

 (.049ص9462،‌عبد‌المجٌد،‌عبده‌فلٌه‌المحدد‌و‌بالكفاءة‌المطلوبة‌.‌)



                                                 الدراسة لمتغيرات النظرية المعالجة                                                     الفصل الثاني  

 

20 

 ب/ على مستوى المنظمة : 

‌ٌترتب‌على‌ضؽوط‌العمل‌مجموعة‌من‌الآثار‌السلبٌة‌‌حصرها‌فً‌ما‌ٌلً‌:

‌تتمثل‌فً‌:/ الآثار السلبٌة :0

‌:وتنقسم‌إلى‌ثلاث‌فبات‌:تكالٌف مباشرة   0ـ0

‌ة‌فً‌العمل‌وتتضمن‌:أ/‌تكالٌؾ‌العضوٌة‌أو‌المشارك

 .التؤخر‌عن‌العمل‌ 

 ‌.الؽٌاب‌عن‌العمل‌ 

 ‌.ارتفاع‌معدل‌دوران‌العمل‌ 

 .الإضراب‌والتوقؾ‌عن‌العمل‌ 

 .تعٌٌن‌عمال‌جدد‌محل‌من‌تركوا‌العمل 

‌ب/‌تكالٌؾ‌الأداء‌فً‌العمل‌:‌وتتضمن‌

 .انخفاض‌فً‌كمٌة‌الإنتاج‌ 

 .انخفاض‌الجودة‌بسبب‌ضؽوط‌العمل‌ 

 لعمل‌.‌الإصابات‌وحوادث‌ا 

 .سوء‌استخدام‌الآلات‌و‌إصلاحها‌ 

‌للنظام‌ ‌طبقا ‌أو ‌قضابٌة ‌أحكام ‌على ‌بناء ‌المنظمة ‌تتكبدها ‌التً ‌التعوٌضات ‌تكالٌؾ ج/

‌المعمول‌به‌.

‌وتتضمن‌ما‌ٌلً‌:‌تكالٌف غٌر مباشرة :  0ـ0

 .انخفاض‌الروح‌المعنوٌة‌ 

 .‌ًانخفاض‌الرضا‌الوظٌف 

 .سوء‌الاتصالات‌ 

 .اتخاذ‌قرارات‌خاطبة‌ 

 وء‌العلاقات‌فً‌العمل‌س 

 (.72ـ70ص9449،‌أبو‌العلاضٌاع‌الفرص‌المحتملة‌.) 
 

 آلٌات التعامل مع ضغوط العمل   -7

تعد‌أسالٌب‌مواجهة‌ضؽوط‌العمل‌وإدارتها‌من‌بٌن‌الأمور‌المهمة‌جدا‌فً‌المإسسة‌

دة‌من‌لجمٌع‌الأفراد‌وذلك‌لما‌لها‌من‌آثار‌ونتابج‌سلبٌة‌التً‌ٌتولد‌عنها‌ظواهر‌ومشاكل‌عدٌ

‌وتكالٌفها‌ ‌وتفادي‌آثارها ‌الأخٌرة ‌هذه ‌من ‌التقلٌل ‌أجل ‌،ومن ‌وؼٌرها ‌حوادث‌العمل بٌنها
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سواء‌على‌مستوى‌الفرد‌أو‌المنظمة‌جاءت‌فكرة‌إدارة‌هذه‌الضؽوط‌وذلك‌من‌خلال‌إتباع‌

‌الطرق‌والأسالٌب‌التالٌة‌:

 ـ الأسالٌب الفردٌة :0

ب‌الضؽوط‌أو‌من‌أجل‌التخفٌؾ‌من‌وهً‌الطرق‌التً‌ٌستطٌع‌الفرد‌القٌام‌بها‌لتجن

‌حدة‌التوتر‌السلبً‌الذي‌ٌشعر‌به‌ومن‌بٌن‌هذه‌الأسالٌب‌ما‌ٌلً‌:

ـ‌المساندة‌الاجتماعٌة‌:‌إن‌فقدان‌الدعم‌والمساندة‌الاجتماعٌة‌فً‌بٌبة‌العمل‌ٌزٌد‌من‌شدة‌‌0

‌فً‌العمل‌سٌنعك ‌لذلك‌فإن‌بناء‌فرد‌علاقات‌مع‌زملابه‌و‌رإسابه ،‌ س‌التوتر‌لدى‌الفرد

‌،وبالتالً‌ٌخفؾ‌من‌الآثار‌ ‌إلٌهم ‌له‌عند‌حاجتهم ‌على‌نفسٌته‌بحٌث‌سٌكونون‌سندا اٌجابٌا

‌الضارة‌للتوتر‌.

ـ‌الحمٌة‌والتمارٌن‌الرٌاضٌة‌:‌تعتبر‌الرٌاضة‌من‌الوسابل‌الفعالة‌لتقلٌل‌من‌الضؽوط‌،‌‌0

‌ ‌المتنوعة ‌الرٌاضٌة ‌التمارٌن ‌ٌمارسون ‌الذٌن ‌أقل‌حٌث‌أثبتت‌الدراسات‌والأبحاث‌أن هم

‌عرضة‌للأمراض‌الناتجة‌عن‌التعرض‌لضؽوط‌العمل‌.‌

‌الفرد‌‌3 ‌علٌها ‌ٌتدرب ‌أن ‌ٌمكن ‌للاسترخاء ‌وأسالٌب ‌طرق ‌عدة ‌هناك :‌ ‌الاسترخاء ـ

‌خلال‌ساعات‌الدوام‌ولا‌تستؽرق‌أكثر‌من‌ ‌بها ‌ٌمكن‌أن‌ٌقوم دقٌقة‌،وٌتجدد‌94ومعظمها

‌ ‌بمعنى‌أن‌أسلوب‌الاسترخاء ،‌ ‌الفرد ‌وحٌوٌة ‌نشاط‌ ‌التوازن‌بٌن‌بعدها ٌهدؾ‌إلى‌إعادة

‌الراحة‌والنشاط‌.

ـ‌الأنشطة‌الروحٌة‌:‌كثٌرا‌ما‌ٌجد‌الأفراد‌الراحة‌والطمؤنٌنة‌عند‌القٌام‌بالصلاة‌و‌قراءة‌‌4

‌ومسٌرة‌ ‌سهلة ‌وهً‌وسٌلة ‌فً‌الأحوال‌الاعتٌادٌة ‌فً‌أوقات‌الضؽوط‌أو القرآن‌والدعاء

‌.ذات‌فوابد‌عظٌمة‌

‌العلاج‌النفسً‌:‌هناك‌طرق‌5 عدٌدة‌تعمل‌على‌الاحتفاظ‌بحالة‌من‌الصحة‌الجٌدة‌‌عند‌ـ

أناس‌واقعون‌تحت‌الضؽط‌،‌إلا‌أن‌إمكانٌات‌المقاومة‌النفسٌة‌الفردٌة‌لا‌تستطٌع‌مواجهة‌

الصعوبات‌الٌومٌة‌التً‌ٌتعرض‌لها‌الأفراد‌،‌وبالتالً‌من‌الضروري‌عند‌حدوث‌القلق‌أو‌

‌هإلا ‌ٌلجؤ ‌أن ‌الأفراد ‌عند ‌التوتر ‌أو ‌والمعالجٌن‌الانهٌار ‌المحللٌن ‌الأطباء ‌إلً ‌الأفراد ء

‌(.97ص‌‌9460،‌‌عٌادة‌علٌمات‌النفسانٌٌن‌للعلاج‌.)

 ـ الأسالٌب التنظٌمٌة :  0

وهً‌أسالٌب‌تبادر‌بها‌المنظمة‌من‌أجل‌السٌطرة‌على‌معدلات‌الضارة‌من‌الضؽوط‌

ات‌الضؽوط‌و‌من‌التً‌ٌشعر‌بها‌الأفراد‌،‌فالمنظمة‌معنٌة‌هنا‌بالقٌام‌لضبط‌وتخفٌؾ‌مستوٌ

‌بٌن‌هذه‌الوسابل‌والأسالٌب‌التً‌تتبعها‌المنظمات‌فً‌هذا‌المجال‌ما‌ٌلً‌:‌
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ـ‌التدرٌب‌:‌ٌلعب‌التدرٌب‌دورا‌مهما‌فً‌تعلٌم‌الأفراد‌بشكل‌مباشر‌فً‌كٌفٌة‌التعامل‌مع‌‌0

‌تعلٌمٌة‌ ‌برامج ‌بوضع ‌تقوم ‌أن ‌المنظمة ‌على ‌ٌجب ‌ولذلك ‌المختلفة ‌والتوترات الضؽوط

‌و ‌التً‌‌وتدرٌبٌة ‌العمل ‌ضؽوط ‌معالجة ‌بوجوب ‌إقناعهم ‌و ‌الأفراد ‌لمساعدة إرشادٌة

‌ٌتعرضون‌لها‌‌.

وٌري‌الباحث‌أن‌تدرٌب‌الموظؾ‌على‌وظٌفته‌ٌإدي‌إلى‌زٌادة‌كفاٌة‌أدابه‌وتنمٌة‌

‌قدراته‌مع‌التعامل‌على‌المشاكل‌الخاصة‌بالعمل‌.‌

‌من‌0 ‌المادٌة ‌العمل ‌ظروؾ ‌تشكل :‌ ‌المادٌة ‌العمل ‌ظروؾ ‌تحسٌن ‌،درجة‌‌ـ ضوضاء

‌فً‌ ‌إنكارها ‌التً‌لا‌ٌمكن ‌من‌مصادر‌ضؽوط‌العمل ‌مصدرا ‌وؼٌرها ‌التهوٌة ،‌ الحرارة

‌الحفاظ‌على‌طاقاتها‌ ‌وتود ‌عمالها ‌بصحة ‌التً‌تهتم كثٌر‌من‌الحالات‌لذلك‌فإن‌المإسسة

البشرٌة‌من‌أجل‌زٌادة‌الإنتاج‌والارتقاء‌بالمإسسة‌أن‌تعالج‌هذه‌الأمور‌أولا‌،‌وأن‌تجعلها‌

‌الحدود‌الآمنة‌قدر‌المستطاع‌.‌فً‌

‌المهام‌ 3 ‌توضٌح ‌على ‌والفعالة ‌المفتوحة ‌الاتصالات ‌تساعد :‌ ‌الاتصالات ‌تحسٌن ـ

والمسإولٌات‌والأدوار‌وبالتالً‌تقلل‌من‌ؼموض‌الأدوار‌وتعارضها‌مع‌بعضها‌البعض‌‌،‌

‌أذها ‌من ‌ ‌السلبٌة ‌الإدراكات ‌تزٌل ‌بحٌث ‌إٌجابً ‌بشكل ‌الاتصالات ‌استخدام ‌ٌمكن ن‌كما

‌المرإوسٌن‌لتحل‌محلها‌ادراكات‌إٌجابٌة‌حول‌سٌاسة‌و‌أهداؾ‌المنظمة‌وقٌاداتها.‌

ـ‌أسالٌب‌المشاركة‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌:‌إن‌إشاعة‌نظم‌المشاركة‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌من‌ 4

خلال‌المشاركة‌فً‌اللجان‌أو‌البرامج‌الشكاوي‌أو‌من‌خلال‌تفوٌض‌السلطات‌للمرإوسٌن‌

‌الموظ ‌شعور ‌أعمالهم‌ٌخفؾ‌من ‌أداء ‌على ‌ٌحفزهم ‌وبالتالً ‌العمل ‌وضؽوط ‌بالؽربة فٌن

‌(‌.‌99ص‌‌9460،‌عٌادة‌علٌمات‌بدافعٌة‌أكبر‌.)

ـ‌إعادة‌تصمٌم‌العمل‌:‌بإمكان‌المنظمة‌المساهمة‌فً‌خفض‌الضؽوط‌التً‌ٌتعرض‌لها‌‌5

‌مشكلات‌ ‌تمنع ‌بحٌث ‌الأعمال ‌إثراء ‌على ‌ٌساعد ‌الوظابؾ‌بما ‌تصمٌم ‌خلال ‌من أفرادها

ض‌الدور‌،‌و‌صراع‌الدور‌،‌وزٌادة‌أو‌خفض‌أعباء‌العمل‌واستخدام‌تكنولوجٌا‌حدٌثة‌ؼمو

تسهل‌سرعة‌العمل‌والقٌام‌بعملٌة‌التدوٌر‌بٌن‌الأفراد‌فً‌المراكز‌الوظٌفٌة‌،‌كما‌أن‌تحلٌل‌

الوظابؾ‌ستساعد‌على‌الكشؾ‌عن‌نقاط‌التشابك‌والتداخل‌بٌن‌الوظابؾ‌التً‌تسبب‌ؼالبا‌

‌(‌.‌‌89ص‌‌9444الأدوار‌.)‌عثمان‌،‌‌ؼموضا‌وتعارضا‌فً
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 خلاصة : 

‌هذه‌ ‌أن ‌لنا ‌ٌتضح ‌العمل ‌ضؽوط ‌لموضوع ‌المعرفً ‌للجانب ‌دراستنا ‌خلال من

‌و‌ ‌مختلفة ‌عن‌مصادر ‌ناتجة ‌أو ‌نابعة ‌ومإثرات‌عدٌدة ‌عوامل ‌تفاعل ‌نتٌجة ‌هً الأخٌرة

د‌تكون‌إٌجابٌة‌أو‌سلبٌة‌متنوعة‌تتعلق‌بالبٌبة‌التنظٌمٌة‌للعمل‌،‌مما‌ٌنتج‌عنها‌نتابج‌و‌آثار‌ق

تإثر‌على‌سلوكات‌الأفراد‌داخل‌المنظمة‌،‌هذا‌ما‌ٌجعل‌المنظمات‌تسعى‌جاهدة‌إلى‌التقلٌل‌‌

أو‌التخفٌؾ‌من‌هذه‌الآثار‌السلبٌة‌من‌خلال‌التكامل‌بٌن‌الأفراد‌من‌جهة‌ودور‌المإسسات‌

‌من‌جهة‌أخرى‌.‌
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II- الوظيفي التقدم 
 تمهٌد : 

‌وعلى‌معدلات‌تعتبر‌الت ‌البشرٌة ‌التً‌تإثر‌على‌القوة ‌إحدى‌السٌاسات‌الهامة رقٌة

تدفقها‌من‌وإلى‌المإسسة‌،‌فهً‌تعد‌مسؤلة‌أكثر‌أهمٌة‌بالنسبة‌للموظفٌن‌فً‌كافة‌الإدارات‌

‌إلى‌ ‌دابما ‌ٌسعى ‌ما ‌بوظٌفة ‌التحاقه ‌حٌن ‌فالعامل ،‌ ‌العلٌا ‌المناصب‌الوظٌفٌة ‌فً للارتقاء

حٌث‌ٌبدأ‌اهتمامه‌ٌنصب‌على‌المستقبل‌الوظٌفً‌الذي‌ٌنتظره‌،‌‌تحسٌن‌قدراته‌ومهاراته‌،

وعلى‌المكاسب‌والمزاٌا‌التً‌سٌحصل‌علٌها‌خلال‌تدرجه‌عبر‌الوظابؾ‌المهنٌة‌،‌وبالتالً‌

‌الطرٌق‌ تعد‌الترقٌات‌بمثابة‌الطرٌق‌الموصل‌للمستقبل‌الوظٌفً‌المنتظر‌،‌وكلما‌كان‌هذا

م‌وأحسوا‌بالأمل‌والتفاإل‌والاستقرار‌وسنحاول‌هنا‌معبدا‌وسالكا‌أمام‌الموظفٌن‌زاد‌رضاه

‌.قدر‌المستطاع‌الإلمام‌بجوانب‌نظام‌الترقٌة‌الوظٌفٌة

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 أهمٌة وأهداف الترقٌة: -1

 أهمٌة الترقٌة :  -1-1

تعتبر‌الترقٌة‌عملٌة‌حٌوٌة‌لكل‌من‌المنظمة‌والعاملٌن‌،‌فالمنظمة‌تسعى‌من‌وراء‌توفٌر‌

لضمان‌تحقٌق‌الأهداؾ‌المرسومة‌فً‌أي‌مستوى‌من‌المستوٌات‌التخطٌطٌة‌،‌نظام‌الترقٌة‌

‌مؽادرة‌ ‌إلى ‌الكفاءات ‌أصحاب ‌و ‌الطموحٌن ‌العاملٌن ‌ٌقود ‌المهنٌة ‌الآفاق ‌ؼٌاب ‌أن إذ

‌لتقدم‌فً‌مجال‌مهنته‌التً‌ٌعمل‌بها‌ المنظمة‌،‌لأن‌العامل‌منذ‌التحاقه‌بالعمل‌ٌتطلع‌دابما

ظٌفٌا‌ٌطمح‌للوصول‌إلٌه‌،‌وٌصبح‌هذا‌الهدؾ‌ؼاٌته‌و‌أمله‌وٌحدد‌لنفسه‌أهدافا‌ومركزا‌و

‌مجتمعه‌ ‌داخل ‌والوظٌفً ‌الإداري ‌ومركزه ‌معٌشته ‌ومستوى ‌دخله ‌تحسٌن ‌من لٌتمكن

‌ومإسسته‌وبٌن‌زملابه،‌وتتجلى‌هذه‌الأهمٌة‌فٌما‌ٌلً‌:‌

 .تلبً‌الترقٌة‌احتٌاجات‌المإسسة‌‌من‌العاملٌن‌‌

 تساعد‌فً‌تخفٌؾ‌معدلات‌دوران‌العمل‌‌.‌

 تحقٌق‌الموابمة‌‌بٌن‌أهداؾ‌العاملٌن‌وأهداؾ‌المإسسة‌ومنه‌الوصول‌إلى‌مستوى‌

‌عال‌من‌الى‌رضا‌.

 المنصب‌وخلق‌دٌنامٌكٌة‌‌ ‌والتحسٌن‌بتؽٌٌر ‌للتجدٌد ‌الفرصة ‌إتاحة ‌و ‌الأفكار تؽٌٌر

‌جدٌدة‌تكسر‌الجمود‌.‌

 ٌسمح‌‌ ‌مما ‌الوظٌفة ‌لشؽل ‌التقدم ‌عند ‌الأعلى ‌المستوى ‌وظابؾ ‌كل ‌على التعرؾ

‌بالاتصال‌والإحساس‌بالمسإولٌة‌.

 وجود‌نظام‌ترقٌة‌ٌظهر‌المإسسة‌بصورة‌مشرفة‌و‌ٌكسبها‌سمعة‌واسعة‌فً‌السوق‌

‌الخارجً‌.‌

 .الاعتماد‌على‌أسس‌علمٌة‌وموضوعٌة‌تتوافق‌مع‌طموحات‌العمال‌‌

 .تساهم‌فً‌تحقٌق‌الإستقرار‌المهنً‌ورفع‌الروح‌المعنوٌة‌وزٌادة‌الولاء‌‌

 اب‌الكفاءات‌لزٌادة‌الإنتاج‌والتمٌز‌فً‌العمل‌.توفٌر‌الحوافز‌لأصح 

 (‌ .‌ ‌بالمنظمة ‌العمل ‌فً ‌الكفاءات ‌أصحاب ‌من ‌العاملٌن ‌استمرار الحسٌنً‌ضمان

 (‌502ص‌‌1992،‌مدحتو‌النجار

‌ضرورة‌ ‌أن ‌،إذ ‌كبٌر ‌باهتمام ‌حظٌت ‌بؤنها ‌نجد ‌الترقٌة ‌استعراض‌أهمٌة ‌خلال ومن

‌ٌوصل‌كل‌من‌المسإول‌والمو ‌بشكل‌سلٌم ‌،لكون‌أن‌لها‌تطبٌقها ظؾ‌إلى‌تحقٌق‌أهدافهم

فضل‌كبٌر‌على‌الأفراد‌فمعظم‌العاملٌن‌ٌرؼبون‌بالتقدم‌‌فً‌وظابفهم‌والحصول‌على‌راتب‌

‌إلى‌ ‌إضافة ‌أدابهم ‌تحسٌن ‌ٌتمكنون‌من ‌الترقٌة ‌تطبٌق‌عملٌة ‌وبالتالً‌فمن‌خلال أفضل‌،

‌  .  تحسٌن‌مستوى‌معٌشتهم

‌:‌‌ـ أهداف الترقٌة 1-2

ٌهتم‌بها‌الموظؾ‌هً‌موضوع‌الترقٌة‌،‌إذ‌أنها‌تمثل‌جزءا‌مهما‌من‌من‌الأمور‌التً‌

طموحاته‌وأهدافه‌التً‌ٌسعى‌إلى‌تحقٌقها‌فً‌حٌاته‌الوظٌفٌة‌،‌لذلك‌تضع‌المنظمة‌برامج‌
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‌فٌما‌ ‌وذلك‌من‌أجل‌تحقٌق‌جملة‌من‌الأهداؾ‌تتمثل‌أهمها لترقٌة‌العاملٌن‌والموظفٌن‌فٌها

‌ٌلً‌:‌

 لبذل‌المزٌد‌من‌الجهود‌و‌شعور‌العاملٌن‌بالطمؤنٌنة‌‌خلق‌حافز‌قوى‌لدى‌العاملٌن

نتٌجة‌‌تحقٌق‌تقدم‌مستمر‌فً‌وظابفهم‌و‌بالتالً‌فً‌معٌشتهم‌دون‌الحاجة‌إلى‌تؽٌٌر‌

 مكان‌العمل‌.

 الكافً‌من‌القوى‌العاملة‌التً‌اكتسبت‌المهارات‌الفنٌة‌والإدارٌة‌‌ ضمان‌بقاء‌العدد

قاة‌على‌عاتقها‌و‌من‌ثم‌اختٌار‌من‌بٌنها‌من‌فً‌مجال‌‌الأداء‌‌والمهام‌والأعمال‌المل

 ٌصلح‌لشؽل‌الوظابؾ‌الشاؼرة‌وذلك‌عن‌طرٌق‌الترقٌة‌.‌

 أن‌وجود‌‌ ‌إذ ‌والنوع ‌العاملٌن‌من‌حٌث‌العدد ‌الأفراد ‌من ‌احتٌاجات‌المإسسة تلبٌة

‌تمكن‌ ‌أسس‌موضوعٌة ‌على ‌ٌعتمد ‌المإسسة ‌ومعروؾ‌للترقٌات‌فً ‌مخطط نظام

‌الع ‌تحقٌق ‌من ‌المإسسة ‌الأفراد‌إدارة ‌إقبال ‌بسبب ‌لها ‌اللازمة ‌و ‌المطلوبة مالة

الراؼبٌن‌فً‌العمل‌على‌الالتحاق‌بهذه‌المإسسة‌للاستفادة‌من‌المٌزات‌الجاذبة‌للعمل‌

 فٌها‌.‌

 ‌.التوصل‌إلى‌مستوى‌عال‌من‌الرضا‌بٌن‌الأفراد‌العاملٌن‌ 

 (.2008،‌سباحأحمد‌الاستثمار‌الطاقات‌الإنتاجٌة‌التً‌تتوفر‌علٌها‌الموارد‌البشرٌة‌‌

 (.‌‌22ـ21ص
 

 النظرٌات المفسرة للترقٌة : -2

 ـ نظرٌة الإدارة العلمٌة :2-1

‌فً‌ ‌تطورت ‌والتً ‌تاٌلور ‌فدرٌك ‌لمإسسها ‌نسبة ‌بالتاٌلورٌة ‌النظرٌة ‌هذه تسمى

‌ ‌بٌن" ‌ما ‌الأمرٌكٌة ‌المتحدة ‌1920الولاٌات ‌بتطور‌1900، ‌تمٌزت ‌التً ‌الفترة ‌تلك ‌ "

‌سع‌فً‌وسابل‌الإنتاج‌.اقتصادي‌وسٌاسً‌كبٌر‌شمل‌التو

توصل‌تاٌلور‌خلال‌مسٌرته‌الطوٌلة‌والشاقة‌فً‌مجال‌العمل‌الصناعً‌إلى‌تحدٌد‌

جملة‌من‌المظاهر‌السلبٌة‌التً‌كانت‌سابدة‌فً‌مجمل‌المإسسات‌الصناعٌة‌آنذاك‌والتً‌من‌

‌ضعؾ‌ ،‌ ‌نقص‌المردودٌة ،‌ ‌الأعمال ‌فً‌انجاز ‌التباطإ ،‌ ‌الحوافز ‌انخفاض‌نسبة :‌ بٌنها

‌قة‌بٌن‌الإدارة‌والعمال،‌سوء‌ظروؾ‌العمل‌...إلخ‌.العلا

‌وراء‌ ‌الأسباب‌الحقٌقٌة ‌البحث‌عن ‌المحاولة ‌إلى ‌بتاٌلور ‌المظاهر ‌دفعت‌هذه ولقد

‌إذ‌ ،‌ ‌الحوافز ‌انخفاض‌نسبة ‌فً ‌المنظمات‌وخصوصا ‌فً ‌المإشرات‌السلبٌة ‌هذه ظهور

‌تاٌلور‌ومجم ‌المبادئ‌وضعها ‌من ‌على‌مجموعة ‌العلمٌة ‌المفكرٌن‌قامت‌النظرٌة ‌من وعة

‌هذه‌ ‌أهم ‌تتمثل ‌الصناعة ‌التنظٌمات‌فً ‌وزٌادة ‌والإنتاج ‌العمل ‌أسالٌب ‌علٌها ‌بناءا تتحدد

‌المبادئ‌فً‌:
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‌من‌‌نظام الحوافز ‌للأفراد ‌للمكافؤت‌كحافز‌مادي‌ ‌وضع‌نظام ‌تاٌلور‌على‌ضرورة ‌أكد :

ذلك‌فإن‌عملٌة‌‌أجل‌ضمان‌امتثالهم‌للأوامر‌والإجراءات‌المتعلقة‌بؤداء‌الأعمال‌،وفً‌ضوء

دفع‌الأجور‌ترتبط‌ارتباط‌وثٌقا‌بنوع‌وحجم‌العمل‌المنجز‌عن‌ما‌هو‌محدد‌له‌من‌قبل‌إدارة‌

‌هو‌مقرر‌له‌كلما‌حصل‌على‌ ‌زاد‌حجم‌العمل‌الذي‌ٌسهم‌به‌الفرد‌عن‌ما المنظمة‌وكلما

‌مكافآت‌وحوافز‌زابدة‌،وبالتالً‌فإنها‌تركز‌على‌الجانب‌المادي‌لنظام‌الحوافز‌لدٌها.

قد‌نظر‌تاٌلور‌إلى‌الترقٌة‌‌فً‌ضوء‌وجود‌قواعد‌ولوابح‌محددة‌تحكم‌العمل‌وتدرجه‌،‌و

وهذا‌ما‌جعله‌ٌقر‌حقٌقة‌مفادها‌أن‌التنقل‌المهنً‌للعامل‌ٌرتبط‌بالخبرة‌والإنجاز،‌أي‌كلما‌

‌أنتج‌العامل‌كلما‌حصل‌على‌مكافؤة‌وكلما‌شعر‌بالرضا‌كلما‌ارتبط‌بعمله‌أكثر‌.

فظ‌على‌كوادرها‌البشرٌة‌المإهلة‌وٌؤتً‌هذا‌من‌خلال‌اٌجاد‌أجور‌وعلى‌المإسسة‌أن‌تحا

‌على‌ ‌ركز ‌تاٌلور ‌فإن ‌ثم ‌ومن ‌استقرارهم ‌لضمان ‌العاملٌن ‌مع ‌مناسب ‌وتعامل مناسبة

‌الوظٌفة‌ومحدداتها‌الدقٌقة‌كمٌكانٌزم‌للتدرج‌المهنً‌داخل‌المإسسة‌وتحقٌق‌الاستقرار‌.‌

‌اس ‌ٌستند ‌أن‌متؽٌر‌الترقٌة ‌إلى‌متؽٌر‌الإنجاز‌على‌اعتبار‌أن‌إذن‌ٌبدو‌جلٌا ‌جوهرٌا تنادا

‌بناء‌ ‌تنظٌمً‌ٌشكل ‌متؽٌر ‌نسق‌مؽلق‌وكل ‌على‌أنها ‌إلى‌المإسسة ‌تنظر ‌العلمٌة النظرٌة

المإسسة‌وٌساهم‌فً‌تحقٌق‌المتطلبات‌الوظٌفٌة‌للمإسسة‌لذا‌ٌعتقد‌تاٌلور‌أن‌إسناد‌الترقٌة‌

‌إلى‌تحقٌ ‌تإدي‌بالضرورة ‌أن‌مسؤلة‌إلى‌عامل‌الإنجاز‌والكفاءة ‌التنظٌمٌة‌علما ق‌الفعالٌة

التكوٌن‌ترتبط‌ارتباطا‌وثٌقا‌ومباشرا‌بمسؤلة‌التدرج‌فً‌العمل‌وضمن‌هذا‌الإطار‌ٌبدو‌أن‌

التاٌلورٌة‌تقارن‌بٌن‌تكوٌن‌العمال‌من‌خلال‌تحدٌد‌واجباتهم‌وكٌفٌة‌أدابهم‌وكٌفٌة‌الحصول‌

‌ ‌ٌرتبط ‌التدرج ‌هذا ‌المهنً ‌والتدرج ‌المادٌة ‌المكافآت ‌بمكان‌على ‌وتكوٌنه ‌العامل بؤقدمٌة

‌العمل‌.

‌بٌن‌ ‌الارتباطٌة ‌العلاقة ‌على ‌تركز ‌العلمٌة ‌النظرٌة ‌بؤن ‌نري ‌سبق ‌ما ‌خلال من

‌حوافز‌ ‌على ‌الحصول ‌خلال ‌من ‌عمله ‌فً ‌العامل ‌واستقرار ‌والترقٌة ‌المهنً التدرج

‌(‌.‌59ـ‌58ص‌‌2006،‌‌جبلًوعلاوات‌ومكافآت‌نقدٌة‌نتٌجة‌للأداء‌الجٌد‌.‌)

 لمغرٌغور دوغلاس :  Yرٌة نظ -2-2

أوضح‌ماؼرٌؽور‌أن‌سلوك‌الإدارة‌تجاه‌الأفراد‌فً‌العمل‌ٌتحدد‌وفقا‌للتصور‌الذي‌

تكونه‌الإدارة‌عن‌طبٌعة‌المرإوسٌن‌،‌وتقوم‌فلسفته‌الإدارٌة‌على‌افتراض‌أساسً‌مفاده‌أن‌

‌أ ‌و ،‌ ‌معٌنة ‌تنظٌمٌة ‌نظرٌة ‌على ‌ٌرتكز ‌إنما ‌ ‌التنظٌم ‌تصرؾ‌إداري‌فً ‌أو ‌عمل ن‌كل

‌بالسلوك‌ ‌تتعلق ‌فروض‌خاطبة ‌إلى ‌ٌستند ‌إداري ‌ؼطاء ‌تتبع ‌ما ‌ؼالبا ‌الإدارٌة القٌادات

‌ ‌نظرٌة ‌فً ‌بتلخٌصها ‌قام ‌والتً ،‌ ‌قدمت‌‌(X)الإنسانً ‌ثم ،‌ ‌الكلاسٌكٌة ‌النظرٌة تصور

‌ ‌نظرٌة ‌فً ‌ ‌بدٌلة ‌)‌ (Y)فروض ‌الإنسانٌة ‌العلاقات ‌نظرٌة ‌تصور أحمد‌والتً

‌الأخٌرة‌على‌الفروض‌الملخصة‌التالٌة‌:‌(،‌وتقوم‌هذه‌34ـ‌33ص‌2006،الصٌد

‌ـ‌الإنسان‌كابن‌فعال‌قادر‌على‌العمل‌وراؼب‌فٌه‌.
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ـ‌الإنسان‌مستعد‌لتنمٌة‌أهداؾ‌المنظمة‌‌وهذا‌الاستعداد‌نابع‌من‌تحمل‌المسإولٌة‌أمام‌كل‌

‌المواقؾ‌التً‌تصادفه.

‌مة‌.ـ‌إذا‌قدمت‌مكافؤة‌للعامل‌فإنه‌ٌلتزام‌أكثر‌بالأهداؾ‌التنظٌمٌة‌للمنظ

‌إتباع‌ ‌أن ‌ماؼرٌؽور ‌وٌرى ،‌ ‌والإبداع ‌والابتكار، ‌المبادرة ‌على ‌القدرة ‌الإنسان ‌ٌمتلك ـ

فً‌مجال‌إدارة‌المنظمات‌والأفراد‌سوؾ‌ٌإدي‌إلى‌زٌادة‌إنتاجٌتها‌،‌والرفع‌‌ (Y)نظرٌة‌

‌ومن‌أجل‌تحقٌق‌التكامل‌والتوافق‌بٌن‌أهداؾ‌المنظمة‌و‌أهداؾ‌ من‌مستوى‌أداء‌أفرادها

‌فإن‌ماؼرٌؽور‌ٌلح‌على‌ضرورة‌اتخاذ‌الخطوات‌التالٌة‌:‌‌ (Y)ل‌نظرٌة‌الفرد‌فً‌ظ

‌ـ‌التوضٌح‌الدقٌق‌للمتطلبات‌العامة‌للوظابؾ‌.

‌ـ‌تحدٌد‌أهداؾ‌محددة‌ٌجب‌تحقٌقها‌خلال‌مدة‌زمنٌة‌معٌنة‌.

‌العملٌة‌الإدارٌة‌"‌تنمٌة‌القدرات‌والابتكار‌ٌإدي‌إلى‌رفع‌مستواه‌الوظٌفً‌تؤلقه‌ ‌مباشرة ـ

‌صب‌علٌا‌والترقٌة‌تعتبر‌الوسٌلة‌التً‌من‌خلالها‌ٌتسلق‌السلم‌الوظٌفً‌".فً‌منا

‌ـ‌تقٌٌم‌النتابج‌.

اهتمت‌هذه‌النظرٌة‌بالترقٌة‌والاستقرار‌فً‌العمل‌فقد‌اعتبر‌ماؼرٌؽور‌فً‌نظرٌة‌

(Y)أن‌الإنسان‌ٌحب‌العمل‌وٌسعى‌لتحمل‌المسإولٌة‌إذا‌هٌبت‌له‌الظروؾ‌و‌أن‌الزٌادة‌‌

افؤت‌المادٌة‌لٌست‌الوسٌلة‌الوحٌدة‌لتحفٌز‌العاملٌن‌،‌فهناك‌طرق‌أخرى‌فً‌الأجور‌والمك

مادٌة‌ومعنوٌة‌فً‌نفس‌الوقت‌كالترقٌة‌التً‌تحفز‌الفرد‌وترفع‌مستوى‌الأداء‌والانضباط‌

‌تعتبر‌الترقٌة‌الوسٌلة‌المثلى‌له‌ ‌كما ‌التنظٌمٌة‌وتحقٌق‌الفعالٌة‌والاستقرار‌، ‌القٌم واحترام

ظٌفً‌،‌هذا‌ما‌ٌرفع‌من‌روحه‌المعنوٌة‌وتجعله‌مطمبنا‌على‌مستقبله‌لٌتدرج‌فً‌السلم‌الو

‌فً‌ ‌النظرٌة‌فً‌مساهمتها ‌قدمته‌هذه ‌ٌإمن‌استقراره‌بالمإسسة‌،‌لكن‌رؼم‌ما المهنً‌مما

‌تمٌل‌إلى‌التعمٌم‌‌،‌فلا‌نستطٌع‌أن‌نصؾ‌الناس‌جمٌعا‌ إدارة‌الأفراد‌فً‌المنظمة‌إلا‌أنها

،‌‌جبلً‌طموح‌والجد‌لأن‌هناك‌فروق‌فردٌة‌بٌن‌الناس‌.‌)بالكسل‌والخمول‌ولا‌بالنشاط‌وال

‌(‌.72ـ‌71ص‌2006

 أنواع الترقٌة : -3

‌تعد‌إحدى‌الوسابل‌ تعتبر‌الترقٌة‌من‌أهم‌الطرق‌والعوامل‌المتاحة‌للموظفٌن‌،‌كما

الضرورٌة‌التً‌تضمن‌وتشجع‌حركاتهم‌داخل‌المإسسة‌،‌فهً‌تسمح‌فً‌الصعود‌أو‌انتقال‌

مهنٌة‌إلى‌وضعٌة‌أخرى‌ذات‌مستوى‌أعلى‌،‌إذ‌تصاحب‌هذه‌زٌادة‌الموظؾ‌من‌وضعٌة‌

فً‌الامتٌازات‌الوظٌفٌة‌والتؽٌٌر‌فً‌طبٌعة‌الأعمال‌ودرجة‌المسإولٌات‌،‌إلا‌أنها‌تتفاوت‌

‌فً‌درجة‌هذه‌المسإولٌات‌ومن‌هنا‌سنتطرق‌إلى‌أنواع‌‌‌الترقٌة‌فً‌المإسسة‌:‌
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من‌الترقٌة‌تؽٌٌر‌فً‌المنصب‌وذلك‌تبعا‌‌ٌترتب‌عن‌هذا‌النوعالترقٌة فً الدرجة :  -3-1

‌تصاحبها‌ ‌إذ ‌أعلى ‌اختصاصات‌ومسإولٌات ‌ذات ‌وظٌفة ‌شؽل ‌وٌتضمن ،‌ ‌العامل لكفاءة

‌الترقٌة‌ ‌من ‌النوع ‌هذا ‌ٌمٌز ‌الذي ‌الأساس‌الحقٌقً ‌لٌست ‌الزٌادة ‌الراتب‌وهذه ‌فً زٌادة

إلى‌درجة‌أعلى‌‌‌،وتطبٌق‌هذه‌الترقٌة‌تتم‌بطرٌقة‌منظمة‌ومستمرة‌،‌أي‌الانتقال‌من‌درجة

‌ٌإكد‌ ‌مما ‌والاستحقاق‌، ‌الأساسً‌هو‌اختٌار‌على‌أساس‌الجدارة ‌،ومعٌارها ‌مباشرة منها

 (‌.30ص‌2006،‌جبلً‌أهمٌة‌الترقٌة‌كنظام‌اجتماعً‌عادل‌)

‌ونظام‌الترقٌة فً الرتبة :   -3-2 ‌بمستوى‌معٌن ‌وظٌفة ‌الموظؾ‌من ‌انتقال ‌بها ٌقصد

‌وواجبات‌معٌنة ‌وحقوق ‌معٌن ‌ ‌تقدم‌‌قانونً ‌بمعنى ،‌ ‌أعلى ‌ذات‌رتبة ‌أخرى ‌وظٌفة إلى

الموظؾ‌فً‌مسٌرته‌المهنٌة‌الذي‌ٌوافق‌تقدمه‌فً‌السلم‌الوظٌفً‌وٌكون‌ذلك‌برتبة‌معٌنة‌

،وتتمٌز‌هذه‌الأخٌرة‌بارتباطها‌بواجبات‌ومسإولٌات‌أكبر،‌وكذلك‌‌حقوق‌وتعوٌضات‌مالٌة‌

حسب‌الحالات‌التالٌة‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ فً‌الرتبة‌أعلى‌مما‌تتناسب‌مع‌حجم‌المسإولٌات‌،‌وتتجسد‌الترقٌة‌

‌الترقٌة‌على‌أساس‌المسابقات‌والامتحانات‌المهنٌة‌.‌*

‌الترقٌة‌على‌الاختٌار‌.‌*

‌الترقٌة‌على‌أساس‌الشهادات‌.‌*

‌(.‌17ص‌‌2004الترقٌة‌على‌أساس‌التكوٌن‌والمتخصص‌.)‌عبد‌المنعم‌،‌‌*

 أشكال ومعاٌٌر الترقٌة : -4

تؤخذ‌الترقٌات‌تبع‌لمصادرها‌شكلٌن‌متماٌزٌن‌فهً‌إما‌تكون‌داخلٌة‌ٌة :أشكال الترق -4-1

‌أو‌خارجٌة‌:

وتتم‌هذه‌الترقٌة‌داخل‌المإسسة‌،‌حٌث‌تحدد‌أٌة‌مإسسة‌الوظابؾ‌أ ـ الترقٌة الداخلٌة : 

‌التً‌ٌمكن‌أن‌ٌشؽل‌بالترقً‌من‌داخلها‌وتلك‌التً‌تملاء‌من‌الخارج‌.

‌:‌ومن‌ممٌزات‌الترقٌة‌من‌الداخل‌نجد

 أن‌‌ ‌حٌث ‌وانسجامهم ‌العاملٌن ‌تؤقلم ‌على ‌تساعد ‌المإسسة ‌داخل ‌وسٌلة ‌الترقٌة أن

الأفراد‌الذٌن‌ٌتم‌اختٌارهم‌لتوفر‌الشروط‌المطلوبة‌لترقٌة‌ٌتؤقلمون‌أكثر‌مع‌التنظٌم‌

 وٌستقرون‌بسهولة‌.

 أن‌الترقٌة‌من‌الداخل‌تحفز‌أكثر‌على‌العمل‌وتدفع‌الموظفٌن‌فً‌زٌادة‌إنتاجهم‌ورفع‌

ح‌المعنوٌة‌وٌتفانون‌فً‌بذل‌جهود‌أكثر‌إذا‌علموا‌بؤن‌ذلك‌سٌإدي‌إلى‌ترقٌتهم‌الرو

‌فً‌ ‌والتدرج‌للوظابؾ‌العلٌا ‌الصعود ‌ٌترقبون‌دابما ‌العاملٌن ‌على‌ذلك‌فإن وزٌادة

 نفس‌مإسستهم‌أٌن‌ٌوجد‌زملابهم‌.‌

‌ولنجاح‌عملٌة‌الترقٌة‌الداخلٌة‌ٌجب‌إتباع‌ما‌ٌلً‌:
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‌الشاؼرة‌لترقٌة‌الموظفٌن‌داخلٌا‌.‌‌‌ـ‌تخصٌص‌عدد‌معٌن‌من‌المناصب

‌ـ‌تبسٌط‌إجراءات‌تحسٌن‌قدرات‌المرشحٌن‌و‌إعدادهم‌للترقٌة‌الداخلٌة‌.

تمٌل‌بعض‌المإسسات‌إلى‌تفضٌل‌الترقٌات‌من‌الخارج‌وذلك‌ب ـ الترقٌة من الخارج :

‌ملأ ‌أن ‌،كما ‌للجمود ‌تجنبا ‌وذلك ‌جدٌدة ‌بكفاءات ‌داخلها ‌ ‌العاملة ‌الكفاءات ‌تطعٌم ‌بحجة

‌الوظابؾ‌من‌الخارج‌قد‌ٌقلل‌من‌تكالٌؾ‌

‌(.28ـ‌27ص‌2010التدرٌب‌.)دٌة‌،‌

 معاٌٌر وأسس الترقٌة : -4-2

‌‌ٌستند‌نظام‌الترقٌة‌فً‌بنابه‌على‌ركٌزتٌن‌أساسٌتٌن‌هما‌:‌

ٌات‌من‌الجانب‌الفنً‌،والجانب‌الإنسانً‌،‌الذي‌ٌرتبط‌بشعور‌الموظفٌن‌بعدالة‌نظام‌الترق

عدمها‌،‌إذ‌أن‌إحساس‌العاملٌن‌بانحٌاز‌هذا‌النظام‌قد‌ٌإدي‌إلى‌زرع‌بذور‌النفاق‌والشقاق‌

‌الرضا‌ ‌الشعور‌بعدم ‌وزٌادة ‌الثقة‌بالإدارة ‌للمنظمة‌وزعزعة ‌فً‌قلة‌ولابهم بٌنهم‌،وٌسهم

‌الخدمة‌ ‌الترقٌات‌فً‌أنظمة ‌نظام ‌،وٌقوم ‌بشكل‌عام ‌الإنتاج‌والإنتاجٌة ‌ٌنعكس‌فً‌قلة مما

‌(.22ص‌2010لى‌ثلاثة‌معاٌٌر‌ربٌسٌة‌هً‌:‌)دٌة‌،ع

‌:‌أ ـ الترقٌة على أساس الأقدمٌة 

‌وظٌفة‌ ‌فً ‌الفرد ‌ٌقضٌها ‌التً ‌الزمنٌة ‌الفترة ‌أساس‌اعتماد ‌على ‌الترقٌة ‌هذه تقوم

معٌنة‌منذ‌بداٌة‌تعٌنه‌،بحٌث‌ٌمكث‌فً‌كل‌درجة‌وظٌفٌة‌مدة‌زمنٌة‌محددة‌ومن‌ثم‌ٌرتفع‌

ع‌الأفراد‌الجدد‌تحت‌الاختبار‌لفترة‌معٌنة‌،‌تختلؾ‌هذه‌المدة‌إلى‌درجة‌أعلى‌،‌وقد‌ٌوض

‌حساب‌ ‌وٌعتبر ،‌ ‌المإسسة ‌فً ‌المطبقة ‌الداخلٌة ‌والأنظمة ‌بها ‌المعمول ‌القوانٌن حسب

‌التً‌ ‌ٌدخل‌فً‌حساب‌الترقٌة‌الفترة الأقدمٌة‌منذ‌أول‌تارٌخ‌استلام‌الموظؾ‌للعمل‌،‌كما

‌المرض‌أو ‌بسبب ‌العمل ‌عن ‌الفرد ‌فٌها ‌على‌‌ٌتؽٌب ‌الإحالة ‌مدة ‌أو ،‌ ‌المهنٌة الحوادث

الاستٌداع‌كؤداء‌الخدمة‌العسكرٌة‌مثلا‌،‌وٌفقد‌الأفراد‌حقهم‌فً‌الأقدمٌة‌لأسباب‌عدٌدة‌منها‌

‌لتعلٌمات‌الؽٌب‌عن‌ ‌لمخالفتهم ‌ ‌،أو ‌لأسباب‌مهنٌة ‌العمل ‌عن ‌فصلهم ‌أو ،‌ ‌للعمل تركهم

‌(‌.129ص‌‌2000،‌عبد‌الباقً‌العمل.‌)

رقٌة‌على‌أساس‌الأقدمٌة‌ٌعتمد‌على‌نقطة‌أساسٌة‌وهً‌أن‌قضاء‌ومعنً‌ذلك‌‌أن‌الت

‌أولوٌة‌ ‌له ‌تصبح ‌بحٌث ‌وأعمق ‌أكبر ‌خبرة ‌ٌكسبه ‌الحالٌة ‌وظٌفته ‌فً ‌أطول ‌لفترة الفرد

‌الترقٌة‌على‌ؼٌره‌.

‌أساس‌ ‌على ‌الموظفٌن ‌ترقٌة ‌على ‌الاعتماد ‌المنشآت ‌أو ‌المإسسات ‌بعض وتفضل

‌اب‌التالٌة‌:‌الأقدمٌة‌وٌرجع‌هذا‌التفضٌل‌إلى‌الأسب

 ‌.أنه‌ٌقلل‌من‌وجود‌خلافات‌بٌن‌الإدارة‌والموظفٌن‌ 
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 حٌث‌ٌفضل‌أن‌تكون‌الوظابؾ‌‌ ،‌ ‌وقٌمه ‌المجتمع ‌تقالٌد ‌من ‌ٌصلح‌ذلك‌انطلاقا قد

 العلٌا‌للشخص‌الأكبر‌سنا‌.

 أن‌إتباع‌هذا‌الأسلوب‌ٌجعل‌الإدارة‌حرٌصة‌ومهتمة‌‌بتدرٌب‌وتنمٌة‌كفاءة‌العاملٌن‌

‌(‌.282ـ‌‌279ص‌‌2005،‌‌شاوٌش.)‌

‌فً‌ب ـ الترقٌة على أساس الكفاءة :  ‌ٌنبؽً‌أن‌ٌتم ‌للترقٌة ‌أن‌ترشٌح‌الأفراد ‌به ٌقصد

‌بالمإهلات‌والقدرات‌التً‌ٌمتلكها‌ ‌مقارنة ‌وأعبابها ‌المواصفات‌الوظٌفٌة‌ومتطلباتها ضوء

‌(.‌23ص‌‌2010الأشخاص‌المرشحون‌للترقٌة‌،‌)دٌة‌،‌

‌ ‌فً ‌موضوعٌة ‌أسس ‌على ‌الصنؾ ‌هذا ‌الوظابؾ‌وٌقوم ‌لشؽل ‌الموظفٌن اختٌار

الشاؼرة‌،‌ولهذا‌تضع‌المإسسات‌عند‌استعمال‌هذا‌المعٌار‌نظام‌ٌقوم‌على‌تجمٌع‌البٌانات‌

والمعلومات‌والإحصاءات‌الخاصة‌بقدرة‌العاملٌن‌،‌وخصابصهم‌الشخصٌة‌تمهٌدا‌لإجراء‌

‌‌أعمال‌المفاضلة‌والمراجحة‌بٌنهم‌بهدؾ‌تنفٌذ‌برامج‌الترفٌع‌أو‌الترقٌة‌.

‌حققه‌ ‌ما ‌على ‌أساسٌة ‌بصورة ‌ٌعتمد ‌أساس‌الكفاءة ‌على ‌الترقٌة ‌أن ‌ذلك ‌ ومعنً

‌(‌.‌56ص‌‌2009،‌عٌوش‌الموظؾ‌من‌الكفاءة‌والجدارة‌فً‌أداء‌العمل‌الإداري‌)

 ج ـ الترقٌة على أساس الدمج بٌن الأقدمٌة والكفاءة معا :  

الترقٌة‌حٌث‌ٌقوم‌على‌ٌعتبر‌هذا‌النظام‌من‌الأسالٌب‌الجدٌدة‌فً‌وضع‌أعداد‌برامج‌

‌كل‌ ‌من‌مزاٌا ‌بهدؾ‌الاستفادة )‌ ‌الكفاءة ‌و ‌بٌن‌الأسلوبٌن‌السابقٌن‌)الأقدمٌة أساس‌الجمع

‌الأسلوب‌أكثر‌ملابمة‌ ‌وٌعتبر‌هذا ‌ ‌وتجاوز‌الأمور‌السلبٌة‌قدر‌الإمكان‌فً‌كل‌منها منها

ٌة‌وبنسب‌تتناسب‌لطبٌعة‌البناء‌التنظٌمً‌للمنظمة‌إذ‌لا‌بد‌من‌أن‌تتكامل‌الكفاءة‌مع‌الأقدم

‌مع‌المستوٌات‌الإدارٌة‌فً‌المنظمة‌وبما‌ٌعكس‌طبٌعة‌ومحتوى‌الوظابؾ‌فٌها‌.

‌و‌لتطبٌق‌هذا‌الأسلوب‌من‌المزج‌بٌن‌الأقدمٌة‌والكفاءة‌عدة‌صور‌كما‌ٌلً‌:‌

‌هنا‌ ‌وٌتم ‌الأدنى‌: ‌فً‌الوظٌفة ‌محددة ‌الموظؾ‌مدة ‌اشتراط‌قضاء ‌مع ‌بالأقدمٌة ‌الترقٌة ـ

‌الموظؾ‌الأق ‌الشرط‌هو‌ترقٌة ‌والؽاٌة‌من‌هذا ،‌ ‌الحالٌة ‌فً‌وظٌفته ‌مدة ‌بشرط‌قضاءه دم

‌الوظٌفة‌ ‌بؤعباء ‌للقٌام ‌تإهله ‌الكفاءة ‌من ‌ومستوى ‌خبرة ‌على ‌الموظؾ ‌حصول ضمان

‌الجدٌدة.

‌الأسلوب‌ ‌الجمع‌بٌن‌الأقدمٌة‌والكفاءة‌دون‌تحدٌد‌نسب‌معٌنة‌:‌وٌترك‌للإدارة‌وفق‌هذا ـ

‌دو ‌الترقٌة ‌معٌار ‌اختٌار ‌فً ‌أن‌حرٌة ‌إذ ،‌ ‌بها ‌تتقٌد ‌بنسب‌محددة ‌ ‌القانون ‌ٌلزمها ‌أن ن

‌اختٌار‌المعٌار‌المناسب‌ٌتوقؾ‌على‌طبٌعة‌ومستوى‌الوظٌفة‌الشاؼرة‌.‌

‌من‌خلال‌المفاضلة‌بٌن‌المرشحٌن‌بناء‌ ‌الترقٌة‌هنا ‌:وتتم ‌الترقٌة‌بنظام‌الأسس‌المتعددة ـ

لأسس‌،‌ومن‌هذه‌المعاٌٌر‌على‌أسس‌مختلفة‌محددلكل‌منها‌وزن‌معٌن‌بالمقارنة‌بؽٌره‌من‌ا
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‌مواصفات‌ ‌والمإهل‌الدراسً‌، ‌فً‌الأداء‌، ‌والكفاءة ‌بٌنٌة‌، ‌،اشتراط‌مدة ‌الأقدمٌة مثلا‌:

‌الموظؾ‌،‌ومدى‌موافقتها‌لمتطلبات‌الوظٌفة‌الأعلى‌المرشح‌لها‌.‌

‌:‌ ‌الكفاءة ‌لها ‌التً‌ٌكون‌المعٌار‌للترقٌة ‌الوظابؾ‌العلٌا ‌الأقدمٌة‌هً‌الأصل‌مع‌استثناء ـ

‌التً‌تتسم‌بالطابع‌الإشرافً‌والقٌادي‌،‌وٌ تم‌تطبٌق‌هذا‌الأسلوب‌فً‌شؽل‌الوظابؾ‌العلٌا

‌فً‌التخطٌط‌ ‌ومهارة ‌متمٌزة ‌وذوي‌مواصفات‌قٌادٌة ‌بموظفٌن‌أكفاء والتً‌تحتاج‌لشؽلها

‌والإشراؾ‌واتخاذ‌القرارات‌.

ءة‌للترقٌة‌:‌وتتم‌ـ‌الأصل‌معٌار‌الكفاءة‌وحدها‌مع‌الالتزام‌بالأقدمٌة‌عند‌تساوى‌درجة‌الكفا

‌الوظٌفٌة‌ ‌المستوٌات ‌فً ‌الوظابؾ ‌لجمٌع ‌الكفاءة ‌أساس ‌على ‌الأسلوب ‌هذا ‌وفق الترقٌة

المختلفة‌،‌إلا‌إذا‌تساوى‌المرشحون‌من‌الموظفٌن‌من‌الكفاءة‌ففً‌هذه‌الحالة‌ٌفضل‌الأقدم‌

‌منهم‌.

‌من‌مزاٌا‌نظام‌الدمج‌بٌن‌الترقٌة‌الاقدمٌة‌والكفاءة‌معا‌ما‌ٌلً‌:‌

‌ز‌الموظفٌن‌على‌الاستمرار‌فً‌المنظمة‌كما‌ٌحفزهم‌على‌جودة‌الأداء‌.‌ـ‌تحفٌ

‌ـ‌ٌساعد‌المنظمة‌فً‌اختٌار‌الموظفٌن‌الأكفاء‌ذو‌الخبرات‌الطوٌلة‌والمهارات‌الممتازة‌.

‌ـ‌ٌحقق‌الرضا‌الوظٌفً‌للموظفٌن‌لقناعتهم‌بعدالة‌الترقٌة‌.

‌ـ‌ٌحد‌من‌التمٌٌز‌والمحاباة‌والمإثرات‌الشخصٌة‌.

‌(‌27ـ‌26ص‌‌2010دٌر‌الموظفٌن‌أصحاب‌الخبرات‌الطوٌلة‌.‌)دٌة‌،‌ـ‌تق

‌فً‌مختلؾ‌المستوٌات‌ ‌الإدارة ‌الأنسب‌إلى ‌هو ‌المعٌارٌن ‌بٌن ‌الجمع ‌فإن وبالتالً

‌على‌أن‌تكون‌هناك‌معاٌٌر‌واضحة‌ ‌ومزاٌاه ‌إٌجابٌاته ‌وكثرة ‌،وكذلك‌لقة‌عٌوبه الوظٌفٌة

‌لقٌاس‌أو‌تقٌٌم‌أداء‌العاملٌن‌.

 رقٌة : شروط الت -5

‌تتمثل‌الشروط‌العامة‌للترقٌة‌سواء‌بالأقدمٌة‌أو‌الكفاءة‌فً‌ما‌ٌلً‌:‌

ـ‌ٌشترط‌أن‌ٌكون‌الموظؾ‌قد‌أمضى‌فً‌الوظٌفة‌المرقى‌إلٌها‌المدة‌اللازمة‌‌التً‌ٌتطلبها‌

‌القانون‌وٌطلق‌علٌها‌المدة‌البٌنٌة‌.

‌رٌخ‌نقله‌.‌ـ‌لا‌ٌجوز‌ترقٌة‌الموظؾ‌المنقول‌إلا‌بعد‌مضى‌سنة‌على‌الأقل‌من‌تا

ـ‌الترقٌة‌تكون‌من‌وظٌفة‌إلى‌الوظٌفة‌أعلى‌منها‌مباشرة‌فً‌الدرجة‌ومن‌ذات‌المجموعة‌

‌الوظٌفٌة‌.‌
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ـ‌ٌشترط‌عدم‌وجود‌مانع‌من‌الترقٌة‌لدى‌الموظؾ‌مثل‌توقٌع‌جزاء‌تؤدٌبً‌علٌه‌ٌحول‌دون‌

ذلك‌لمدة‌الإحالة‌أو‌ترقٌته‌،‌أو‌إحالته‌إلى‌المحاكمة‌التؤدٌبٌة‌أو‌الجنابٌة‌أو‌وقفه‌عن‌العمل‌و

أٌام‌فؤقل‌وجب‌عند‌‌5الوقؾ‌حتى‌تثبت‌براءته‌فً‌حالة‌ما‌إذا‌وقع‌علٌه‌إنذار‌بسٌط‌مدته‌

‌ترقٌته‌احتساب‌أقدمٌته‌فً‌الدرجة‌أو‌الوظٌفة‌.

‌ـ‌لا‌ٌجوز‌ترقٌة‌الموظؾ‌الذي‌تمت‌معاقبته‌تؤدٌبٌا‌إلا‌بعد‌انقضاء‌المدد‌المنصوص‌علٌها‌.

‌الجدٌد ‌الوظٌفة ‌تكون ‌أن ‌مختلؾ‌ـ ‌فً ‌التدرج ‌من ‌ٌتمكن ‌حتى ‌السابقة ‌للوظٌفة ‌موالٌة ة

وظابؾ‌الهٌكل‌التنظٌمً‌للوحدة‌،‌وهذا‌حتى‌ٌتسنى‌الإلمام‌بكل‌المعلومات‌أثناء‌تدرجه‌فً‌

‌السلم‌الإداري‌.

‌التً‌ ‌الجدٌدة ‌الوظٌفة ‌تتحملها ‌العملٌات‌والمسإولٌات‌التً ‌اختلاؾ‌بٌن ‌هناك ‌ٌكون ‌أن ـ

‌النسب‌تتحملها‌الوظٌفة‌التً‌ٌشؽلها‌حالٌا‌‌.ٌرقً‌إلٌها‌الشخص‌وتلك‌

 مشاكل أنظمة الترقٌة : -6

مما‌لا‌شك‌فٌه‌أن‌هناك‌مشاكل‌كثٌرة‌تظهر‌عند‌القٌام‌بإجراء‌عملٌة‌الترقٌات‌إلى‌

وظابؾ‌أعلى‌منها‌فهناك‌مشاكل‌إدارٌة‌وأخرى‌تتعلق‌بالعلاقات‌الإنسانٌة‌التً‌ترؼب‌إدارة‌

‌لٌن‌فٌها‌ومن‌هذه‌المشاكل‌ما‌ٌلً‌:‌‌المنشآة‌أن‌تظل‌حسنة‌بٌن‌العام

خٌبة‌أمل‌بعض‌المرشحٌن‌للترقٌة‌:‌ٌتم‌فً‌العادة‌اختٌار‌عدد‌محدود‌من‌المرشحٌن‌‌-6-1

‌ولم‌ ‌للترقٌة ‌ٌطمحون ‌الذٌن ‌هإلاء ‌من ‌عددا ‌فإن ،‌ ‌الشاؼرة ‌الوظابؾ ‌قلة ‌بسبب للترقٌة

‌علٌها‌سوؾ‌ٌصابون‌بخٌبة‌أمل‌وهذا‌سوؾ‌ٌإثر‌على‌إنتاجٌتهم‌ خاصة‌وإن‌كل‌ٌحصلوا

فرد‌منهم‌ٌعتقد‌أنه‌ٌستحق‌ترقٌته‌ولتجنب‌هذه‌المشكلة‌ٌجب‌على‌الإدارة‌العلٌا‌فً‌المنشآة‌

‌المستحق‌ ‌أن‌تجاوز‌الفرد ‌إذ ،‌ ‌تطبٌقه‌بدقة ‌للترقٌة‌على‌أن‌ٌتم ‌واضحا أن‌تضع‌برنامجا

للترقٌة‌ٌخلق‌عنده‌شعورا‌سلبٌا‌نحو‌رإسابه‌ونحو‌المإسسة‌،‌ولا‌شك‌أن‌هذا‌سوؾ‌ٌإثر‌

‌ٌجعله‌ؼٌر‌صالح‌للترقٌة‌فً‌الفرص‌القادمة‌ على‌روحه‌المعنوٌة‌وبالتالً‌على‌أدابه‌مما

‌مما‌ٌعٌق‌تقدمه‌.‌

رفض‌بعض‌العاملٌن‌للترقٌة‌على‌الرؼم‌من‌أن‌معظم‌الأفراد‌ٌرؼبون‌فً‌الترقً‌إلا‌‌-6-2

ً‌حٌن‌أن‌البعض‌الآخر‌لا‌ٌرٌد‌ذلك‌فهم‌لا‌ٌرؼبون‌فً‌احتمال‌الفشل‌فً‌الوظٌفة‌الجدٌدة‌ف

أن‌البعض‌الآخر‌لا‌ٌرؼب‌فً‌تؽٌٌر‌محٌطه‌الإنسانً‌الذي‌اعتاد‌العمل‌فٌه‌والبعض‌ٌفضل‌

‌الجدٌدة‌مضحٌن‌ ‌فً‌الوظٌفة ‌الكبٌر‌الذي‌سٌبذله‌ ‌الحالٌة‌مقابل‌الجهد الراحة‌فً‌الوظٌفة

‌بذلك‌الراتب‌أو‌الأجر‌الذي‌ٌصاحب‌عادة‌الوظابؾ‌العلٌا‌.

‌المشرؾ‌التخلى‌على‌-6-3 ‌موافقة ‌ٌري‌بعض‌المشرفٌن‌أنه‌لا‌ٌمكنهم‌‌عدم ‌أحٌانا الفرد

التخلً‌على‌مرإوسٌهم‌بسبب‌الحاجة‌الماسة‌إلى‌أعمالهم‌فلا‌ٌمكنهم‌التنازل‌عنهم‌لترقٌتهم‌
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ونقلهم‌لإدارات‌أخرى‌وهذه‌تحصل‌ببساطة‌إذا‌كان‌المشرؾ‌قد‌قام‌بتدرٌب‌مرإوسٌه‌جٌدا‌

‌مستوى‌الأداء‌.فهو‌لا‌ٌرؼب‌أن‌ٌتركوا‌قسمه‌مما‌ٌمكن‌أن‌ٌإثر‌على‌

عدم‌تكافإ‌الفرص‌لٌس‌من‌السهل‌أن‌توفر‌المإسسة‌فرصا‌متكافبة‌لجمٌع‌العاملٌن‌‌-6-4

‌عن‌ ‌تقدٌرات‌عالٌة ‌ٌعطون ‌بعض‌المشرفٌن ‌أن ‌نجد ‌فإننا ‌الكفاءة ‌أساس‌الترقٌة ‌كان فإذا

‌من‌فرص‌ ‌مرإوسٌهم ‌ٌحرم ‌مما ‌تقدٌرات‌منخفضة ‌ٌعطون ‌وبعض‌المشرفٌن مرإوسٌهم

‌(‌.‌282ص‌‌2005،‌شاوٌشالترقً‌.)‌
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 خلاصة : 

‌كانت‌هذه‌ ‌سواء ‌انتقالٌة ‌عن‌حركة ‌هً‌عبارة ‌عموما ‌سبق‌أن‌الترقٌة نستنتج‌مما

الترقٌة‌فً‌المرتبة‌أوالدرجة‌أو‌الأقدمٌة‌أو‌الكفاءة‌فهً‌ركٌزة‌من‌ركابز‌شإون‌الموظفٌن‌

‌أه ‌ولها ،‌ ‌المإسسة ‌داخل ‌بها ‌ٌتمتعون ‌التً ‌ ‌حقوقهم ‌أهم ‌الفرد‌ومن ‌حٌاة ‌فً ‌كبٌرة مٌة

‌والمسإولٌات‌ ‌المهام ‌أكبر‌فً‌أداء ‌على‌بذل‌جهد ‌وتحفٌزه العامل‌من‌خلال‌تطوٌر‌أداءه

‌المنوطة‌به‌.
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 المنهج  دراسة : -0

إن‌طبٌعة‌أي‌موضوع‌أو‌بحث‌علمً‌ٌفرض‌على‌الباحث‌استخدام‌منهج‌معٌن‌دون‌

‌المنهج‌ ‌فتحدٌد ‌لذلك ‌سوسٌولوجٌة ‌علمٌة ‌دراسة ‌موضوعه ‌دراسة ‌من ‌ٌمكنه ،‌ ؼٌره

‌.ٌتبعه‌الباحث‌فً‌مسار‌بحثه‌ي‌سوؾالمستخدم‌ٌعتبر‌خطوة‌ضرورٌة‌لتوضٌح‌الطرٌق‌الذ

‌(.640ص‌9440،‌زرواتً‌)

‌موضوع‌ ‌فإن ‌الحال ‌وبطبٌعة ،‌ ‌منهج ‌بدون ‌دراسة ‌توجد ‌لا ‌أنه ‌المعروؾ ومن

‌الدراسة‌هو‌الذي‌ٌفرض‌أو‌ٌحدد‌لنا‌المنهج‌المناسب‌للدراسة‌.

‌الوصفً‌ ‌المنهج ‌على ‌الاعتماد ‌الموضوع ‌طبٌعة ‌أملت‌علمٌا ‌فقد ‌هذا ‌على وبناءا

رٌقة‌علمٌة‌منظمة‌لوصؾ‌الظاهرة‌عن‌طرٌق‌جمع‌وتصنٌؾ‌وترتٌب‌وعرض‌باعتباره‌"ط

‌إلى‌ ‌الوصول ‌بؽٌة ‌والبٌانات‌المٌدانٌة ‌وتركٌب‌المعطٌات‌النظرٌة ‌وتعلٌل ‌وتفسٌر وتحلٌل

نتابج‌علمٌة‌توظؾ‌فً‌السٌاسات‌الاجتماعٌة‌،‌بهدؾ‌إصلاح‌مختلؾ‌الأوضاع‌المجتمعٌة‌

‌(.‌19ص‌9440،‌أنجلس".)

ال‌هذا‌المنهج‌هو‌وصؾ‌الظاهرة‌وصفا‌دقٌقا‌حتى‌ٌتم‌تشخٌصها‌والهدؾ‌من‌استعم

‌النت ‌استخلاص ‌ثم ‌ومن ،‌ ‌الواقع ‌فً ‌موجود ‌هو ‌لما ‌منهجٌة‌استنادا ‌بطرٌقة ‌العامة ابج

‌.وعلمٌة

 مجالات الدراسة : -0

 المجال المكانً للدراسة :  -0-0

طنً‌من‌خلال‌فتح‌أول‌معهد‌و‌6982أنشؤت‌جامعة‌محمد‌بوضٌاؾ‌بالمسٌلة‌عام‌

‌ ‌عام ‌ثم ،‌ ‌المٌكانٌك ‌فً ‌العالً ‌للهندسة‌‌6989للتعلٌم ‌معهد ‌بفتح ‌الجامعة ‌نشؤة ‌تعزٌز تم

أصبحت‌تشكل‌مركزا‌جامعً‌،‌أما‌‌6999المدنٌة‌ومعهد‌التقنٌات‌الحضرٌة‌،‌وفً‌عام‌‌

‌قسما‌.‌90أصبحت‌جامعة‌مع‌أربع‌كلٌات‌و‌9446فً‌عام‌

لاثة‌وعشرون‌مخبرا‌للبحث‌معتمد‌وحالٌا‌ٌوجد‌بالجامعة‌سبع‌كلٌات‌،‌ومعهدٌن‌،‌وث

‌من‌طرؾ‌وزارة‌التعلٌم‌العالً‌والبحث‌العلمً‌.

‌العلوم‌ ‌كلٌة ،‌ ‌العلوم ‌كلٌة ،‌ ‌الآلً ‌الإعلام ‌و ‌الرٌاضٌات ‌كلٌة ،‌ ‌التكنولوجٌا كلٌة

الاقتصادٌة‌،‌كلٌة‌الأدب‌واللؽات،‌كلٌة‌العلوم‌الإنسانٌة‌والاجتماعٌة‌،‌كلٌة‌الحقوق‌،‌معهد‌

‌البدنٌة‌،‌معهد‌تسٌٌر‌التقنٌات‌الحضرٌة‌.‌الرٌاضة‌والتربٌة

وبهذا‌فقد‌حددنا‌كلٌة‌العلوم‌الإنسانٌة‌والاجتماعٌة‌كنموذج‌لهذه‌الدراسة‌التً‌تتكون‌

‌وقسم‌ ‌الإسلامٌة ‌العلوم ‌قسم ‌فً ‌تتمثل ‌التخصصات ‌من ‌مجموعة ‌وتضم ‌أقسام ‌عدة من
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علم‌النفس‌وتحتوى‌على‌الإعلام‌والإتصال‌وقسم‌التارٌخ‌والفلسفة‌وقسم‌علم‌الاجتماع‌وقسم‌

‌مكتبة‌منظمة‌فً‌شكل‌مصالح‌وفروع‌.

 المجال الزمانً  للدراسة : -0-0

استنادا‌إلى‌الرأي‌القابل‌بؤن‌المجال‌الزمانً‌لدراسة‌ما‌ٌبدأ‌من‌فترة‌اختٌار‌وتسجٌله‌

وٌنتهً‌بانتهابه‌‌،‌أي‌إلى‌ؼاٌة‌تفرٌػ‌البٌانات‌واستخلاص‌النتابج‌،‌ومن‌هذا‌المنطلق‌فإن‌

،‌‌ناصؾالدراسة‌مرة‌بمراحل‌وعبر‌خطوات‌إجرابٌة‌وفقا‌للتسلسل‌الزمنً‌كالأتً‌:)هذه‌

‌(.‌06ص‌6997

انطلقت‌ببناء‌تصور‌عام‌عن‌الموضوع‌وتحدٌد‌أبعاده‌وطرح‌اشكالٌته‌،‌المرحلة الأولى : 

وإعداد‌ما‌ٌطلق‌علٌه‌بمشروع‌الدراسة‌حٌث‌ٌوضح‌الباحث‌من‌خلال‌فكرة‌دراسته‌،مبٌنا‌

‌‌بذلك‌أهدافها ‌فً‌المستقبل‌.) ‌به ‌ٌقوم ‌والتصور‌بما ،‌ ‌ومبرراتها ‌الهادي‌و‌أهمٌتها ،‌عبد

‌(‌.‌970ص‌‌9441

‌البحث‌النظري‌بجمع‌أدبٌات‌الموضوع‌والدراسات‌السابقة‌وقد‌المرحلة الثانٌة :  ‌فٌها تم

تحلل‌هذه‌المرحلة‌النزول‌إلى‌المٌدان‌للاستطلاع‌الحقلً‌والذي‌أفادنا‌فً‌جمع‌البٌانات‌ذات‌

‌الموظفات‌الع ‌ٌتعلق‌بمتؽٌر‌التابع‌والمتمثل‌فً‌ترقٌة ‌فٌما ‌بمتؽٌرات‌الدراسة‌،خاصة لاقة

‌الإدارٌات‌.

‌الدراسة‌المرحلة الثالثة :  ‌أفادتنا ‌فكما ،‌ ‌المٌدانٌة ‌الدراسة ‌فً‌إجراء ‌المرحلة تمثلت‌هذه

‌ف ‌أٌضا ‌ساعدتنا ‌فقد ،‌ ‌النظري ‌بالجانب ‌المتعلقة ‌العلمٌة ‌المادة ‌جمع ‌فً ً‌الاستطلاعٌة

الجانب‌المٌدانً‌من‌حٌث‌تحدٌد‌مجتمع‌الدراسة‌وعٌنتها‌وضبط‌أدوات‌البحث‌وخاصة‌فً‌

بناء‌استمارة‌الإستبانة‌التً‌ما‌فتؤت‌تعدل‌كل‌مرة‌وٌزٌد‌التحكم‌فٌها‌أكثر‌وذلك‌كله‌بالعمل‌

وتم‌‌90/48/9494بتوجٌهات‌المشرؾ‌حتى‌تم‌ضبط‌الإستبانة‌نهابٌا‌ثم‌تم‌توزٌعها‌بتارٌخ‌

‌من‌قبل‌الموظفات‌الإدارٌات‌اللواتً‌كلفن‌بملبها‌.‌91/48‌/9494بتارٌخ‌استرجاعها‌

 المجال البشري :  -0-3

ٌتمثل‌فً‌مجتمع‌البحث‌الذي‌ستجري‌علٌه‌الدراسة‌وهو‌كل‌الموظفات‌الإدارٌات‌

‌عددهم‌‌ ‌البالػ ‌و ‌بالمسٌلة ‌بوضٌاؾ ‌محمد ‌بجامعة ‌والاجتماعٌة ‌الإنسانٌة ‌العلوم ‌كلٌة فً

‌.موظفة‌إدارٌة‌‌04وقد‌تم‌أخذ‌موظفة‌إدارٌة‌00

 أدوات جمع البٌانات : -3

تعتبر‌أدوات‌جمع‌‌البٌانات‌من‌الدعابم‌الأساسٌة‌التً‌ٌعتمدها‌الباحث‌فً‌جمع‌المادة‌

العلمٌة‌اللازمة‌التً‌تساعده‌على‌إنجاز‌أي‌بحث‌علمً‌على‌أكمل‌وجه‌،‌وبالتالً‌فقد‌تم‌

‌الاعتماد‌فً‌جمع‌البٌانات‌المٌدانٌة‌على‌:
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 الاستمارة :‌-

‌التً‌تدور‌حول‌موضوع‌ ‌المرتبة ‌مجموعة‌من‌الأسبلة ‌على‌أنها تعرؾ‌الاستمارة

معٌن‌،‌تقدم‌لعٌنة‌من‌الأفراد‌‌للإجابة‌عنها‌،‌وتعد‌هذه‌الأسبلة‌فً‌شكل‌واضح‌لا‌ٌحتاج‌

‌إلى‌شرح‌إضافً‌،‌وتجمع‌معا‌فً‌شكل‌استمارة‌.

‌الباحث ‌اختبار‌ٌطرح‌من‌خلالها ‌عن‌تقنٌة ‌من‌الأسبلة‌على‌‌وهً‌عبارة مجموعة

أفراد‌العٌنة‌،‌من‌أجل‌الحصول‌منهم‌على‌معلومات‌ٌتم‌معالجتها‌كمٌا‌فٌما‌بعد‌،‌ونقارن‌

‌(.‌‌622ص‌9469:‌جرادي‌،‌‌سبعونبها‌مع‌ما‌تم‌اقتراحه‌فً‌الفرضٌات‌)

‌أساسٌة‌بهدؾ‌الكشؾ‌ ‌استبٌان‌كؤداة ‌على‌استمارة ‌الاعتماد ‌تم ‌على‌ذلك‌فقد وبناءا

‌الم ‌جوانب ‌عن ‌ضمن ‌والمحددة ‌الدراسة ‌فً ‌)حورٌة ‌ضمت ‌وقد ،‌ محاور‌40مستوى

‌(‌ٌمكن‌تحدٌدها‌وبشكل‌مفصل‌على‌النحو‌التالً‌:ربٌسٌة

‌للتعرؾ‌على‌خصابص‌العٌنة‌ ‌مهنٌة ‌السوسٌو ‌البٌانات‌الأولٌة ‌وٌشمل :‌ ‌الأول ‌المحور ـ

‌لعمل‌.وٌحتوى‌على‌:‌السن‌،‌الحالة‌الاجتماعٌة‌،‌المستوى‌التعلٌمً‌،‌الأقدمٌة‌فً‌ا

‌فً‌ ‌المتمثل ‌المستقل ‌المتؽٌر ‌بجانب ‌المتعلقة ‌النقاط ‌مختلؾ ‌وٌتضمن :‌ ‌الثانً ‌المحور ـ

(‌من‌96(‌إلى‌ؼاٌة‌السإال‌)‌42مصادر‌ضؽوط‌العمل‌وٌنقسم‌إلى‌:انطلق‌من‌السإال‌)‌

‌المحور‌الذي‌ٌتضمن‌مصادر‌ضؽوط‌العمل.‌

‌.ـ‌الفرع‌الأول‌:‌وٌتمثل‌فً‌المصادر‌التنظٌمٌة‌لضؽوط‌العمل‌

‌ـ‌الفرع‌الثانً‌:‌وٌتمثل‌فً‌المصادر‌الفردٌة‌لضؽوط‌العمل‌.

‌المحور‌لمختلؾ‌النقاط‌التً‌تتعلق‌بالتقدم‌الوظٌفً‌لدى‌ المحور‌الثالث‌:‌وقد‌خصص‌هذا

‌إلى‌:انطلق‌كذلك‌من‌السإال‌) ‌بدوره ‌السإال‌99الموظفات‌الإدارٌات‌وٌنقسم ‌إلى‌ؼاٌة )

(01‌.‌)‌

‌قٌة‌الوظٌفٌة‌.ـ‌الفرع‌الأول‌:‌وٌتمثل‌فً‌التر

‌ـ‌الفرع‌الثانً‌:‌وٌتمثل‌فً‌التدرج‌الوظٌفً‌.‌

 عٌنة الدراسة : -4

تشكل‌العٌنة‌فً‌البحوث‌العلمٌة‌عموما‌والبحوث‌الاجتماعٌة‌خصوصا‌أحد‌الدعابم‌

الأساسٌة‌التً‌ٌبنى‌علٌها‌البحث‌الإمبرٌقً‌،‌فهً‌تسمح‌بالحصول‌فً‌الكثٌرة‌من‌الحالات‌

المطلوبة‌،‌مع‌اقتصاد‌فً‌المورد‌البشري‌والمورد‌الاقتصادي‌‌‌على‌المعلومات‌والمعطٌات

‌(.‌609ص‌‌6999دلٌو،دون‌أن‌ٌإدي‌إلى‌الإبتعاد‌عن‌الواقع‌المراد‌معرفته‌.)
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وتعرؾ‌العٌنة‌على‌أنها‌جزء‌من‌مجتمع‌البحث‌الذي‌تجمع‌منه‌البٌانات‌المٌدانٌة‌،‌

تمع‌على‌أن‌تكون‌ممثلة‌لمجتمع‌وهً‌تعتبر‌جزءا‌من‌الكل‌بمعنى‌أنها‌تإخذ‌من‌أفراد‌المج

‌(.‌000ص‌‌9447،‌‌زرواتًالبحث‌.)

‌كٌفٌة‌اختٌار‌العٌنة‌:‌‌-0-6

‌الموظفات‌الإدارٌات‌ ‌تمثلت‌فً ‌قصدٌة ‌عٌنة ‌اختٌار ‌تم ‌فقد ‌الدراسة ‌عٌنة ‌عن أما

بكلٌة‌العلوم‌الإنسانٌة‌والاجتماعٌة‌بجامعة‌محمد‌بوضٌاؾ‌بالمسٌلة‌،‌وٌرجع‌اختٌارنا‌لهذه‌

موظفة‌إدارٌة‌من‌أصل‌‌04لطبٌعة‌الموضوع‌الذي‌ٌقتضً‌ذلك‌،‌وقد‌تم‌اختٌار‌‌الفبة‌نظرا

‌موظفة‌دابمة‌وموظفة‌واحدة‌ؼٌر‌دابمة‌.‌00موظفة‌‌02

وتماشٌا‌مع‌فترة‌الحجر‌‌69وبحسب‌الظروؾ‌الصحٌة‌فً‌ظل‌جابحة‌كورونا‌كوفٌد‌

‌الصحً‌تم‌أخذ‌العٌنة‌القصدٌة‌من‌جامعة‌المسٌلة‌وهً‌موظفات‌الكلٌة‌.

‌على‌وٌ ‌لتوفرها ‌العٌنة ‌لأفراد ‌الباحث ‌قبل ‌من ‌المقصود ‌الاختٌار ‌القصدٌة ‌بالعٌنة قصد

‌(.‌‌‌670،ص‌9447ٌونس‌والعزاوي‌،الشروط‌المتعلقة‌بموضوع‌الدراسة‌.)‌

‌خصابص‌عٌنة‌الدراسة‌:‌-0-9

‌‌ٌمكن‌توضٌحها‌فٌما‌ٌلً‌:‌خصابصالدراسة‌بعدة‌سٌمات‌تتسم‌العٌنة‌

 أفراد العٌنة حسب السن و الحالة الاجتماعٌة  (: ٌوضح توزٌع 10جدول رقم )

 

 الاحتًبلاد      

  انحبنخ الاختًبعُخ                          

 انًدًىع   
 مطلق    متزوج   أعزب      

 %  ت  % ت  % ت  % ت 

 

 

 انسٍ  

ـ  03]

03] 

 17  77,78  10 00,00  11  11 19 011 

ـ  36]

41] 

 13 07,07  18 70,73 11  00  011 

ـ  40

45] 

 14  41  15 51 10  01 01 011 

 011 31 3,33 10 51 05  46,67 04  انًدًىع   

 0وس0المصدر:س
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‌للتوظٌؾ‌،بحٌث‌ ‌الربٌسٌة ‌العوامل ‌إحدى ‌وهو ‌الاجتماعٌة ‌الحالة ‌فً ‌السن ٌتحكم

‌الع ‌فً ‌للاستقرار ‌حاجته ‌ٌبٌن ‌أساسٌا ‌للموظؾ‌عاملا ‌الاجتماعٌة ‌الحالة ‌فمن‌تعتبر ،‌ مل

‌ ‌هً ‌ ‌نسبة ‌أعلى ‌أن ‌نجد ‌الجدول ‌فً ‌المدونة ‌المعطٌات ‌للحالة‌50خلال ‌بالنسبة %

‌العمرٌة‌ ‌حسب‌الفبة ‌بالموظفات‌المتزوجات‌والموزعة ‌الموظفات‌المتعلقة ‌من الاجتماعٌة

‌ ‌بٌن‌]72.73بنسبة ‌ما ‌الموظفات‌التً‌تتراوح‌أعمارهم ‌نسبة‌40ـ36%‌من ‌تلٌها ‌سنة ]

‌الاجتماعٌة50 ‌للحالة %‌[‌ ‌بٌن ‌ما ‌أعمارهم ‌تقع ‌الحالة‌45ـ41والتً ‌وبعدها ،‌ ‌سنة ]

[‌ ‌مابٌن ‌أعمارهم ‌تتراوح ‌التً ‌35ـ30الاجتماعٌة ‌بنسبة ‌نسبة‌22.22[سنة ‌ٌقابلها ،%

‌الفبة‌46.67 ‌حسب ‌تتوزع ‌والتً ‌العازبات ‌الموظفات ‌من ‌الاجتماعٌة ‌للحالة %‌بالنسبة

[‌سنة‌تلٌها‌35ـ‌‌30م‌مابٌن‌]%‌من‌الموظفات‌التً‌تتراوح‌أعماره77.78العمرٌة‌بنسبة‌

[‌سنة‌،‌ثم‌تلٌها‌45ـ‌‌41%‌من‌الموظفات‌العازبات‌التً‌تتراوح‌أعمارهم‌مابٌن‌]40نسبة‌

‌أعمارهم‌مابٌن‌]27.27نسبة‌ ‌‌36%‌من‌الموظفات‌العازبات‌التً‌تتراوح‌ [سنة‌،‌40ـ

‌ ‌نسبة ‌تترا3.33وأخٌرا ‌والتً ‌المطلقات ‌للموظفات ‌الاجتماعٌة ‌للحالة ‌بالنسبة وح‌%

‌%‌.10[سنة‌بنسبة‌45ـ‌‌41أعمارهم‌مابٌن‌]

ومنه‌ٌمكن‌القول‌بؤنه‌ٌوجد‌نوع‌من‌الاستقرار‌الاجتماعً‌والنفسً‌‌فً‌أوسط‌العمل‌

بالنسبة‌لفبة‌المتزوجات‌على‌اعتبار‌أن‌الموظفات‌‌المتزوجات‌ٌسعون‌إلى‌ضمان‌منصب‌

‌متط ‌زٌادة ‌مع ‌وهذا ‌أكثر ‌بالعمل ‌التزام ‌لدٌهم ‌ٌولد ‌مما ‌ ‌دابم ‌تسعً‌عمل ‌الحٌاة لبات

‌بالنسبة‌لفبة‌العازبات‌ ‌المادٌة‌،‌على‌عكس‌أما الموظفات‌المتزوجات‌إلى‌تلبٌة‌احتٌاجاتها

‌فقد‌تعانً‌نوع‌من‌الضؽوط‌التنظٌمٌة‌والفردٌة‌بدرجة‌كبٌرة‌طبعا‌مع‌التقدم‌فً‌العمر‌.

 ( : ٌوضح توزٌع أفراد العٌنة حسب المستوى التعلٌمً 03جدول رقم )      

 %انُسجخ انًئىَخ  انتكرار  ي انتعهًٍُ انًستى

 11        11       يتىسظ       

 03,33    14       ثبَىٌ      

 63,33     09      خبيعٍ      

  03,33   17      دراسبد عهُب     

 011    31   انًدًىع     

 3المصدر : س 

ٌم‌معرفة‌كافٌة‌للتحكم‌والتكٌؾ‌مع‌ٌعد‌المستوى‌التعلٌمً‌من‌أهم‌الآلٌات‌الكفٌلة‌بتقد

التطور‌و‌التقدم‌التكنولوجً‌السرٌع‌فمن‌خلال‌المعطٌات‌الإمبرٌقٌة‌للدراسة‌المٌدانٌة‌ٌتضح‌

‌أن‌)‌ ‌الموظفات‌الإدارٌات‌ذات‌المستوى‌‌19من‌الجدول‌أعلاه مفردة‌(أعلى‌نسبة‌تمثلها

‌ ‌بنسبة ‌وذلك ‌جامعً ‌%63033التعلٌمً ‌نسبة ‌تلٌها ‌ال‌% 23033، ‌ذات‌من موظفات

‌ ‌أن ‌نجد ‌فٌما ‌العلٌا ‌الدراسات ‌ضمن ‌تعلٌمً ‌ذات‌%13033 المستوى ‌الموظفات من
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‌العاملة‌ ‌القوى ‌استقطاب ‌إلى ‌تمٌل ‌الجامعة ‌إدارة ‌أن ‌ٌعنً ‌وهذا ‌ثانوي ‌تعلٌمً المستوى

‌التخصصات‌وتلبٌة‌ ‌بٌن ‌التوفٌق ‌تستطٌع ‌حتى ‌الكفاءات‌العالٌة ‌ذات‌المهارات‌و المإهلة

‌ءات‌موجودة‌فً‌سوق‌العمل‌.احتٌاجاتها‌من‌كفا

 ( : ٌوضح توزٌع أفراد العٌنة حسب الأقدمٌة فً العمل 04جدول رقم )

 انُسجخ  انتكرار  الألذيُخ فٍ انعًم 

 36,66 00   سُىاد  6ـ  0

  51 05   سُىاد  01ـ  6 

  6,67 10   سُخ  06ـ  01

  6,67 10   سُخ فأكثر  06 

 011  31  انًدًىع    

 4: س  المصدر

إن‌الفترة‌التً‌ٌقضٌها‌الفرد‌داخل‌التنظٌم‌تبلور‌رؼبته‌وشعوره‌القوى‌للبقاء‌عضوا‌

‌نسبة‌ ‌أعلى ‌أن ‌أعلاه ‌الجدول ‌فً ‌المدونة ‌الكمٌة ‌المعطٌات ‌توضح ‌إذ ،‌ ‌التنظٌم ‌هذا فً

‌1إلى‌‌‌6]تلٌها‌الفبة‌الموجودة‌بٌن‌‌%24بنسبة‌[سنوات‌‌64إلى‌‌‌1]محصورة‌فً‌الفبة‌

‌61إلى‌‌‌64]،‌بٌنما‌هناك‌تساوي‌بٌن‌الفبتٌن‌من‌‌%01.11ت‌نسبتها‌حٌث‌بلؽ[سنوات‌

وهذا‌ما‌ٌإكد‌أن‌الفترة‌الأقدمٌة‌والتً‌تمثل‌‌%1.17وذلك‌بنسبة‌‌[سنة‌فؤكثر‌‌61]و‌‌[سنة‌

الخبرة‌والكفاءة‌التً‌تتمٌز‌بها‌الموظفات‌باختلاؾ‌مستوٌاتهم‌هذا‌من‌جهة‌ومن‌جهة‌أخرى‌

تفكٌر‌فً‌مؽادرته‌مما‌ٌإكد‌على‌تمسك‌الموظفات‌بمنصب‌استمرارٌتهم‌فً‌‌العمل‌دون‌ال

‌ظل‌ ‌فً ‌و ‌المزرٌة ‌الظروؾ‌الاقتصادٌة ‌ظل ‌فً ‌فرص‌العمل ‌لقلة ‌ٌعود ‌وهذا ،‌ العمل

الظروؾ‌المعٌشٌة‌الصعبة‌،‌فً‌حٌن‌أن‌الفبة‌التً‌تقل‌فترة‌الأقدمٌتهم‌عن‌ستة‌سنوات‌فهً‌

ك‌باستمرارهم‌فً‌العمل‌قصد‌تسعى‌إلى‌كسب‌الخبرة‌من‌أجل‌رسم‌مستقبلهم‌المهنً‌وذل

‌الحصول‌على‌فرص‌لإثبات‌ذاتهم‌وطبعا‌للتدرج‌المهنً‌وتقلد‌منصب‌أعلى‌.‌

 



‌

 

 

  

  انىظيفي بانتقدو وعلاقتها انعًم ضغىط يصادر

 المسيهت بجايعت الإدارياث المىظفاث ندي

  النتائج وتحميل عرض -1
  الوظيفية بالترقية وعلاقتها العمل لضغوط التنظيمية المصادر -1-1

  المسيمة بجامعة الإداريات الموظفات لدى
   الوظيفي بالتدرج وعلاقتها العمل لضغوط الفردية المصادر  -1-2

  المسيمة بجامعة الإداريات الموظفات لدى
  لمدراسة النظرية المقاربة و الفرضيات ضوء عمى النتائج مناقشة -2
 . الدراسة نتائج -3
 . الدراسة توصيات -4
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 عرض وتحلٌل النتائج . -0

المصادر التنظٌمٌة لضغوط العمل وعلاقتها بالترقٌة الوظٌفٌة لدى الموظفات  -0-0

 الإدارٌات بجامعة المسٌلة .

(: جدول ٌوضح العلاقة بٌن الضغط الناتج عن عدم وصول المعلومات فً  15جدول رقم )

 وقتها والرضا عن العمل بالكلٌة 

 

 الاحتًبلاد      

  ب عٍ انعًم ثبنكهُخ انرض    

 انًدًىع        
 لا       نعم       

 %   ت    %   ت    %   ت  

عذو وصىل 

انًعهىيبد فٍ 

 ولتهب 

 011  06  60,54 06   38,46 01   نعم   

 011       14  51  10  51  10   لا   

 011  31   61  08   41 00   انًدًىع        

 00س  15 المصدر:س 

تعد‌عملٌة‌نقل‌المعلومات‌من‌أهم‌العملٌات‌التً‌تولٌها‌المإسسة‌اهتماما‌بالؽا‌وذلك‌

‌حٌث‌تشٌر‌المعطٌات‌ ،‌ ‌الاتصال‌على‌مستوى‌هٌاكل‌المإسسة ‌فً‌تفعٌل‌عملٌة لأهمٌتها

(‌ ‌رقم ‌الجدول ‌فً ‌42الكمٌة ‌نسبة ‌أن ‌إلى يٍ الاحجبِ انعبو نهجذٔل حؤكذ بأٌ  14%(

عًم ببنكهٛت ،يٕصعت عهٗ فئخٍٛ : انفئت الأٔنٗ يٍ إجبببث انًٕظفبث غٛش ساضٍٛ عٍ ان

انًٕظفبث حؤكذ أٌ انضغظ َبحج عٍ عذو ٔصٕل انًعهٕيبث فٙ ٔقخٓب لا ٚؤثش عٍ سضبٍْ 

، أيب انفئت انثبَٛت فٓٙ حؤكذ اَعذاو ٔجٕد انضغظ  %45,16عٍ انعًم ببنكهٛت ٔرنك بُسبت 

ذٔسِ لا ٚجعهٍٓ ساضٍٛ عٍ عًهٍٓ بُسبت انُبحج عٍ عذو ٔصٕل انًعهٕيبث فٙ ٔقخٓب ْٔزا ب

يٍ انًٕظفبث ساضٍٛ عٍ انعًم %65يقببم الاحجبِ انعبو نهجذٔل ٚؤكذ أٌ َسبت  15%

ببنكهٛت حٛث حٕصعج ْزِ انُسبت عهٗ فئخٍٛ : انفئت الأٔنٗ حؤكذ أٌ عذو ٔصٕل انًعهٕيبث 

، أيب  %15بُسبت  فٙ ٔقخٓب لا ٕٚنذ انضغظ ٔببنخبنٙ لا ٚؤثش لا سضبٍْ عٍ انعًم ببنكهٛت

انفئت انثبَٛت فخؤكذ أٌ عذو ٔصٕل انًعهٕيبث فٙ ٔقخٓب ٕٚنذ ضغظ عهٗ انًٕظفبث سغى 

 .  %64,64سضبْى عٍ انعًم فٙ انكهٛت بُسبت 

ْٔزا ساجع إنٗ أٌ عًهٛت انضغظ انُبحج عٍ عذو َقم ٔٔصٕل انًعهٕيبث نهًٕظفبث 

ا يب أشبسث إنّٛ انذساسبث انسببقت " فٙ ٔقخٓب لا حعخبش ٔسٛهت نخبشٚش سضبٍْ عٍ انعًم ْٔز

نعجبٚهٛت ٕٚسف " "يصبدس ضغٕط انعًم نذٖ عًبل انصحت ٔسبم يٕاجٓخٓب فٙ انًصبنح 
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الاسخعجبنٛت "انخٙ حؤكذ عهٗ ٔجٕد يؤشش قٕ٘ نًصبدس انضغٕط انًخعهق بُظبو الاحصبل 

ًشكهت نضغٕط انًعًٕل بّ ٔببنخبنٙ فئٌ عًهٛت َقم انًعهٕيبث ْٙ يٍ انًصبدس انخُظًٛٛت ان

انعًم ٔعذو سضب انًٕظفبث عٍ انعًم ببنكهٛت  كًب ٚشٌٔ أٌ عذو سضبْى عٍ انعًم ببنكهٛت 

ٚكٌٕ َخٛجت عٕايم أخشٖ يخعهقت بُظبو انعلأاث ٔانًكبفأث انًعًٕل بٓب كبنحٕافض بًخخهف 

‌إَٔاعٓب ْٔزا يب أكذث عهّٛ أٚضب دساست "نعجبٚهٛت ٕٚسف .

لعلاقة بٌن درجة وضوح ودقة الهٌكل التنظٌمً ووجود ( : جدول ٌوضح ا16جدول رقم )

‌نظام واضح للترقٌة بالجامعة 

 

 الاحتًبلاد     

  وضىذ َظبو انترلُخ ثبندبيعخ 

 لا          نعم            انًدًىع      

 %  ت    % ت    %   ت    

وضىذ ودلخ 

 انهُكم انتُظًٍُ 

 011  19   55,56 15    44,44 14   نعم  

 011  00  57,04 00   40,86 19   لا   

  03   انًدًىع         

43,33 

  07 56,67  31  011 

 00س  16المصدر :س

تعتبر‌اللوابح‌والسٌاسات‌المشكلة‌للهٌكل‌التنظٌمً‌من‌أكثر‌الممارسات‌التً‌تتطلب‌

طٌات‌كمٌة‌الدقة‌والوضوح‌داخل‌تنظٌم‌المإسسة‌حٌث‌ٌشٌر‌الجدول‌المرفق‌أعلاه‌إلى‌مع

توضح‌آراء‌الموظفات‌حول‌علاقة‌درجة‌وضوح‌و‌‌دقة‌الهٌكل‌التنظٌمً‌ومدى‌وضوح‌

%‌من‌إجابات‌المبحوثٌن‌تإكد‌على‌56067نظام‌الترقٌة‌بالجامعة‌حٌث‌نجد‌مجموع‌نسبة‌

‌الأولى‌تمثل‌ ‌الفبة ‌على‌فبتٌن‌: ‌موزعة ‌الفبة ‌جاءت‌هذه ‌وقد ،‌ ‌الترقٌة عدم‌وضوح‌نظام

‌الهٌكل‌إجابات‌المبحوثٌن‌ا ‌وضوح‌ودقة ‌درجة ‌بٌن‌علاقة ‌علاقة ‌وجود لذٌن‌ٌقرون‌بعدم

‌نسبة‌ ‌مثلته ‌ما ‌وهو ،‌ ‌الدراسة ‌مٌدان ‌بالكلٌة ‌الترقٌة ‌نظام ‌وضوح ‌ومدى التنظٌمً

%،‌أما‌الفبة‌الثانٌة‌فهن‌من‌ٌقرن‌بؤنه‌بالرؼم‌من‌وضوح‌ودقة‌الهٌكل‌التنظٌمً‌إلا‌57.14

‌وهو ‌الترقٌة ‌ٌعمل‌على‌وضوح‌نظام ‌لم ‌هذا ‌‌أن ‌ ‌نسبة ‌مثلته ‌الاتجاه‌55.56ما ‌أم ،‌%

%‌من‌إجابات‌الموظفات‌التً‌تقر‌بوجود‌43.33الثانً‌للجدول‌فتشٌر‌معطٌاته‌بمجموع‌

‌الهٌكل‌ ‌أقرت‌أن ‌الأولى ‌الفبة :‌ ‌فبتٌن ‌توزعت‌على ‌وقد ،‌ ‌بالجامعة ‌للترقٌة ‌واضح نظام

%‌لتلٌها‌فبة‌44.44التنظٌمً‌واضح‌ودقٌق‌ما‌ٌرافقه‌وضوح‌ودقة‌فً‌نظام‌الترقٌة‌بنسبة‌

%‌لتقر‌على‌أن‌الهٌكل‌التنظٌمً‌لا‌ٌتمتع‌بالوضوح‌والدقة‌ؼٌر‌أن‌42.86أخرى‌بنسبة‌

‌.متع‌نظام‌الترقٌة‌بالوضوح‌والدقةذلك‌لا‌ٌعنً‌عدم‌ت
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ومنه‌ٌمكن‌القول‌أن‌الهٌكل‌التنظٌمً‌ٌعتبر‌من‌المصادر‌التنظٌمٌة‌الذي‌ٌقوم‌بتحدٌد‌

،‌ ‌المهام ‌كتوزٌع ‌الأنشطة ‌توجٌه ‌الإشراؾكٌفٌة ‌و ،‌ ‌الأهداؾ‌‌والتنسٌق ‌تحقٌق ‌أجل من

‌.التنظٌمٌة

‌،‌مصادر‌الضؽوط‌المهنٌة‌ ‌مسلم ‌القادر‌أحمد ‌عبد ‌الدراسة‌" ‌أشارت‌إلٌه ‌ما وهذا

وأثرها‌فً‌الكلٌات‌التقنٌة‌"‌حٌث‌جاءت‌لتإكد‌أن‌فرص‌الترقٌة‌محدودة‌وؼٌر‌كافٌة‌،‌وهذا‌

لد‌لدٌهم‌الإحساس‌بالضؽط‌،‌كما‌تبٌن‌من‌شؤنه‌ٌولد‌شعور‌بعدم‌الرضا‌عند‌العاملٌن‌،‌وٌو

أن‌تحقٌق‌طموحات‌العاملٌن‌فً‌الكلٌات‌المبحوثة‌‌صعبة‌،‌وهذا‌ٌعود‌أنها‌تؽفل‌عن‌إدارة‌

‌المسار‌الوظٌفً‌للعاملٌن‌.‌

( : ٌوضح العلاقة بٌن مدى ملائمة الهٌكل التنظٌمً بتطبٌق قوانٌن 07جدول رقم )

 الترقٌة بصورة عادلة وموضوعٌة 

 

 تًبلاد الاح   

تطجُك لىاٍَُ انترلُخ ثصىرح عبدنخ   

 ويىضىعُخ 

 

 انًدًىع    

 لا       نعم      

 % ت   % ت      % ت   

يذي 

يلائًخ 

انهُكم 

انتُظًٍُ 

نفرص 

 انترلُخ 

 

 نعم  

 

  10 

 

 01 

 

  08 

 

 91 

 

  01 

 

 011 

   

 لا 

  

  10 

 

 01 

 

  18 

 

81  

 

 01 

  

 011 

 011  31  86,67   06 03,33 14   انًدًىع     

 07س  17المصدر: س 

‌النظام‌ ‌توضح ‌التً ‌الصورة ‌و ‌الأساسٌة ‌الركٌزة ‌بمثابة ‌التنظٌمً ‌الهٌكل ٌعتبر

(‌ ‌رقم ‌معطٌات‌الجدول ‌فمن‌خلال ،‌ ‌إلى‌مدى‌ملابمة‌07الداخلً‌للمإسسة ‌الذي‌ٌشٌر )

‌ ‌ ‌الترقٌة ‌قوانٌن ‌بتطبٌق ‌وعلاقتها ‌الترقٌة ‌لفرص ‌ ‌التنظٌمً ‌واضحة‌الهٌكل بصورة

وموضوعٌة‌فً‌الجامعة‌،‌فنجد‌أن‌المعطٌات‌الإحصابٌة‌فً‌الجدول‌جاءت‌لتفسر‌النسب‌

%‌من‌الاتجاه‌العام‌للجدول‌أن‌مفردات‌العٌنة‌ٌإكدن‌بؤنه‌86.67التالٌة‌:‌حٌث‌تبٌن‌نسبة‌

لا‌قوانٌن‌عادلة‌وموضوعٌة‌للترقٌة‌بالجامعة‌،‌وقد‌تضمنت‌هذه‌الفبة‌على‌‌فبتٌن‌:‌الفبة‌

‌عدالة‌الأ ‌عدم ‌مع ‌لكن ‌الترقٌة ‌فرص ‌ٌلابم ‌التنظٌمً ‌الهٌكل ‌أن ‌على ‌تقر ‌ ‌التً ولى
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%‌من‌إجابات‌المبحوثٌن‌،‌فً‌حٌن‌تشٌر‌الفبة‌90وموضوعٌة‌الترقٌة‌وهو‌ما‌مثلته‌نسبة‌

%‌إلى‌أن‌الهٌكل‌التنظٌمً‌لا‌ٌلابم‌فرص‌الترقٌة‌ٌصاحبه‌عدم‌تطبٌق‌80الأخرى‌وبنسبة‌

عٌة‌وعادلة‌داخل‌الجامعة‌،أما‌الاتجاه‌الثانً‌من‌الجدول‌فنجد‌قوانٌن‌الترقٌة‌بصورة‌موضو

‌ ‌عادلة‌13.33نسبة ‌بطرق ‌تتم ‌الترقٌة ‌بؤن ‌تإكدن ‌التً ‌الموظفات ‌إجابات ‌من %

%من‌إجابات‌المبحوثٌن‌‌تقر‌بؤن‌الهٌكل‌20وموضوعٌة‌،‌وقد‌تضمنت‌هذه‌‌الفبة‌:‌نسبة‌

قٌة‌كان‌بصورة‌موضوعٌة‌وعادلة‌التنظٌمً‌لا‌ٌلابم‌فرصومع‌ذلك‌فإن‌تطبٌق‌قوانٌن‌التر

‌داخل‌الجامعة.

ومنه‌ٌمكن‌القول‌أن‌الهٌكل‌التنظٌمً‌لا‌ٌلابم‌فرص‌الترقٌة‌و‌لٌس‌بالضرورة‌أن‌له‌

‌علاقة‌بتطبٌق‌قوانٌن‌الترقٌة‌بصورة‌موضوعٌة‌وعادلة‌داخل‌المإسسة‌.

عمل (: جدول ٌوضح العلاقة بٌن الضغط الناتج عن عدم تنظٌم ساعات ال 08جدول رقم )

 الٌومً بخضوع المبحوثٌن لدورات تكوٌنٌة 

 

 الاحتًبلاد   

  انخضىع نذوراد تكىَُُخ   

 لا         نعم         انًدًىع     

 %  ت  %  ت   % ت  

انضغظ انُبتح 

عذو  عٍ

تُظُى 

سبعبد 

 انعًم 

    011 09  55,07 06    44,80 03     نعم  

 011  10 011   10   11  11   لا 

  03   انًدًىع         

43,33 

  07 56,67 31   011 

 04س  18المصدر: س 

تعتبر‌ساعات‌العمل‌من‌مصادر‌الضؽوط‌فً‌العمل‌وذلك‌ٌرجع‌إلى‌أن‌عدم‌تنظٌم‌

ساعات‌العمل‌ٌإدي‌إلى‌إصابة‌الفرد‌بالضؽط‌،‌فٌتضح‌من‌خلال‌المعطٌات‌المدونة‌فً‌

من‌إجابات‌المبحوثٌن‌تإكد‌عدم‌خضوعهم‌لدورات‌الجدول‌أعلاه‌أن‌الاتجاه‌العام‌للجدول‌

%‌من‌إجابات‌100%‌،‌وقد‌تضمنت‌هذه‌الفبة‌‌نسبة‌56067تكوٌنٌة‌حٌث‌جاءت‌نسبة‌

‌ساعات‌العمل‌ ‌تنظٌم ‌ ‌بٌن‌الضؽط‌الناتج‌عن‌عدم ‌علاقة ‌وجود ‌بعدم المبحوثٌن‌التً‌تقر

تإكد‌بؤنه‌بالرؼم‌‌%من‌الإجابات‌الت55.17ًالٌومً‌وإجراء‌دورات‌تكوٌنٌة‌،‌تلٌها‌نسبة‌

‌خضوع‌ ‌تم ‌ذلك ‌مع ‌لكن ‌الٌومً ‌العمل ‌ساعات ‌تنظٌم ‌عدم ‌نتٌجة ‌ضؽط ‌وجود ‌أن من
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%‌من‌الموظفات‌43033المبحوثٌن‌لدورات‌تكوٌنٌة‌.‌فً‌الاتجاه‌الثانً‌للجدول‌نجد‌نسبة‌

‌حٌث‌جاءت‌نسبة‌ ‌تنظٌم‌44.82أقرت‌عكس‌ذلك‌، %‌لتقر‌بؤن‌الضؽط‌الناتج‌عن‌عدم

‌قهم‌عن‌الخضوع‌لدورات‌تكوٌنٌة‌‌.ساعات‌العمل‌لا‌ٌعٌ

ومنه‌ٌمكن‌القول‌أن‌عدم‌تنظٌم‌ساعات‌العمل‌ٌولد‌ضؽط‌لدى‌الموظفات‌،باعتباره‌

مصدر‌من‌مصادر‌الضؽوط‌العمل‌التنظٌمٌة‌وهذا‌ما‌ٌجعل‌المرأة‌تضحً‌بؤوقات‌الفراغ‌‌

‌إجر ‌أو ‌لخضوع ‌استؽلالها ‌عدم ‌وبالتالً ‌لعملها ‌تفرؼها ‌أجل ‌.من ‌الأسبوعٌة اء‌والعطل

دورات‌تكوٌنٌة‌.وتشٌر‌دراسة‌"عبد‌القادر‌أحمد‌مسلم‌"‌"مصادر‌الضؽوط‌المهنٌة‌وأثرها‌

‌الٌومً‌ ‌العمل ‌ساعات ‌تنظٌم ‌المإسسة ‌على ‌أن "‌ ‌محافظات‌ؼزة ‌فً ‌التقنٌة ‌الكلٌات فً

باستؽلال‌الوقت‌المكتسب‌أثناء‌فترة‌العمل‌لتتمكن‌الموظفات‌من‌العمل‌أثناء‌فترة‌الإجازة‌

‌وهذ ‌لؽرض‌تطوٌر‌الأسبوعٌة ‌فرص‌الترقٌة ‌وزٌادة ‌الموظفات‌ ‌نشاط ‌تحدٌد ‌شؤنه ‌من ا

‌المإهلات‌والقدرات‌ ‌الفرص‌وزٌادة ‌فً‌تكافإ ‌بالموضوعٌة ‌الالتزام ‌مع المهارات‌العلمٌة

العلمٌة‌والمهنٌة‌من‌خلال‌الخضوع‌وإجراء‌للدورات‌التكوٌنٌة‌والتدرٌبٌة‌التً‌تدعمهم‌على‌

‌خل‌المإسسة‌.تنمٌة‌القدرات‌‌فً‌مجال‌عملهم‌دا

 ( : ٌوضح علاقة بٌن تقدٌم الحوافز وفرص الترقٌة المتاحة للموظفات 09جدول رقم )

 

 الاحتًبلاد  

  فرص انترلُخ انًتبحخ        

 لا           نعم             انًدًىع        

 %  ت   %  ت    % ت   

تمذَى 

 انحىافس

 011 14  11 11 011  14   نعم  

 011 06 34,60 19 60,06 07   لا 

 011  31  31   19  71  00  انًدًىع   

 03س  00المصدر: س 

‌الرؼبات‌ ‌القدرات‌والمهارات‌وتوفٌر ‌لاستؽلال ‌الفعالة ‌إحدى‌الوسابل ‌الحوافز تعد

‌ومنه‌ ،‌ ‌إنتاجٌتهم ‌معدل ‌وزٌادة ‌مستوى‌أدابهم ‌تحسٌن ‌على ‌حٌث‌تعمل لدى‌الموظفات‌،

(‌أن‌الاتجاه‌العام‌للجدول‌ٌإكد‌على‌أن‌فرص‌09فً‌الجدول‌رقم‌)تشٌر‌المعطٌات‌المدونة‌

‌مثلته‌نسبة‌ %‌من‌إجابات‌70الترقٌة‌متاحة‌لكل‌الموظفات‌الإدارٌات‌بالجامعة‌،‌وهو‌ما

%‌من‌100الموظفات‌،‌وقد‌تضمنت‌هذه‌الفبة‌على‌فبتٌن‌:‌الفبة‌الأولى‌التً‌مثلتها‌بنسبة‌

إسسة‌تقوم‌بتقدٌم‌الحوافز‌مع‌توفٌر‌فرص‌للترقٌة‌،‌إجابات‌الموظفات‌اللاتً‌تقرن‌بؤن‌الم

‌ ‌الأخرى‌بنسبة ‌الفبة ‌الحوافز‌رؼم‌62.26تلٌها ‌بتقدٌم ‌لا‌تقوم ‌بؤن‌المإسسة %‌التً‌تقر
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‌ ‌نسبة ‌للجدول‌نجد ‌ ‌العام ‌.فً‌مقابل‌الاتجاه ‌عكس‌‌%30توفٌر‌فرص‌الترقٌة التً‌تإكد

مإسسة‌لا‌تقوم‌بتقدٌم‌الحوافز‌%‌من‌الموظفات‌ٌنفون‌بؤن‌ال34062،‌حٌث‌نجد‌بنسبة‌‌ذلك

‌ولا‌توفٌر‌فرص‌الترقٌة‌للموظفات‌من‌طرؾ‌المسإولٌن‌فً‌الكلٌة‌.

وهذا‌إن‌دل‌فٌدل‌على‌أن‌نظام‌تقدٌم‌الحوافز‌ٌلعب‌دورا‌فً‌تشجٌع‌الموظفات‌على‌

تحسٌن‌أدابهم‌،‌‌ما‌ٌإدي‌إلى‌زٌادة‌اجتهادهم‌فً‌العمل‌،‌فكلما‌زادت‌الحوافز‌سواء‌المادٌة‌

‌المع ‌تتٌح‌لهم‌أو ‌ما ‌وهذا ،‌ ‌العمل‌فً‌الكلٌة ‌عن ‌الموظفات‌بالرضا ‌شعور ‌زاد ‌كلما نوٌة

‌المإسسة‌منح‌فرص‌الترقٌة‌.

‌الإدارة‌ ‌للمبادئ ‌تقدٌمه ‌خلال ‌"من ‌العلمٌة ‌"الإدارة ‌نظرٌته ‌فً ‌تاٌلور ‌أشار وقد

‌مادي‌ ‌كحافز ‌للمكافآت ‌نظام ‌وضع ‌بضرورة ‌ٌقر ‌والذي ‌الحوافز" ‌"نظام ‌أهمها الأربعة

من‌أجل‌ضمان‌امتثالهم‌للأوامر‌والإجراءات‌المتعلقة‌بؤداء‌الأعمال‌،كما‌ٌإكد‌على‌‌للأفراد

أن‌عملٌة‌دفع‌الأجور‌ترتبط‌ارتباطا‌وثٌقا‌بنوع‌وحجم‌العمل‌المنجز‌،‌حٌث‌أنه‌كلما‌زاد‌

‌حصل‌على‌مكافآت‌و‌ ‌كلما ‌هو‌مقرر‌له ‌عن‌ما ‌الفرد ‌به ‌العمل‌المنجز‌الذي‌ٌسهم حجم

جعله‌ٌقر‌أن‌الترقٌة‌للعامل‌ترتبط‌بالخبرة‌والإنجاز‌،‌أي‌كلما‌أنتج‌‌حوافز‌زابدة‌،‌وهذا‌ما

‌العامل‌حصل‌على‌مكافآت‌

( : ٌوضح العلاقة بٌن أهم العوامل التنظٌمٌة المؤثرة فً عدم وصول 10جدول رقم )

 المرأة إلى منصب أعلى وطرق تطبٌق قوانٌن الترقٌة 

 

 الاحتًبلاد           

  انترلُخ  طرق تطجُك لىاٍَُ     

 لا              نعم            انًدًىع       

 %  ت    %   ت     %  ت   

انعىايم 

انتُظًُُخ 

انًؤثرح 

عهً عذو 

وصىل 

انًرأح إنً 

يُصت 

 أعهً 

عدم تكافؤ 

الفرص بٌن 

الرجل 

 والمرأة

 

 

10  

 

 

05,38 

 

 

00 

 

 

84,60 
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 للمرأة

 011 3  86,67 06  03,33  14 انًدًىع      

  07س 00المصدر :س

‌،‌ ‌للمناصب‌العلٌا ‌المرأة ‌وصول ‌فً‌عدم ‌تؤثٌرا ‌الأكثر ‌التنظٌمٌة ‌العوامل ‌بٌن من

العام‌‌%من‌الاتجاه86.67(‌إلى‌أن‌نسبة‌10حٌث‌تشٌر‌المعطٌات‌الكمٌة‌فً‌الجدول‌رقم‌)

للجدول‌تإكد‌عدم‌تطبٌق‌قوانٌن‌الترقٌة‌بصورة‌موضوعٌة‌وعادلة‌حٌث‌جاءت‌هذه‌الفبة‌

‌ضعؾ‌فرص‌التؤهٌل‌ ‌بؤن ‌تقر ‌الموظفات ‌إجابات ‌من ‌الأولى ‌الفبة :‌ ‌فبتٌن ‌على موزعة

وتكوٌن‌المرأة‌له‌أثر‌فً‌عدم‌وصول‌المرأة‌إلى‌المناصب‌الأولى‌مع‌تؤكٌدهم‌بعدم‌تطبٌق‌

%‌،‌أما‌الفبة‌الثانٌة‌88.24ورة‌عادلة‌وموضوعٌة‌وهو‌ما‌مثلته‌نسبة‌قوانٌن‌الترقٌة‌بص

‌من‌ ‌المرأة ‌تمنع ‌التً ‌العوامل ‌أهم ‌ٌشكل ‌والمرأة ‌الرجل ‌فرص‌بٌن ‌تكافإ ‌بعدم ‌تقر فهً

%‌.‌وفً‌المقابل‌84.62الوصول‌إلى‌منصب‌أعلى‌‌مع‌عدم‌تطبٌق‌قوانٌن‌الترقٌة‌بنسبة‌

%‌ترى‌بؤنه‌ٌتم‌تطبٌق‌قوانٌن‌الترقٌة‌بصورة‌13.33الاتجاه‌العام‌للجدول‌ٌإكد‌أن‌نسبة‌

عادلة‌وموضوعٌة‌حٌث‌توزعت‌على‌فبتٌن‌:‌الفبة‌الأولى‌تقر‌بعدم‌تكافإ‌فرص‌الترقٌة‌بٌن‌

الرجل‌والمرأة‌من‌العوامل‌التنظٌمٌة‌التً‌تعٌق‌المرأة‌فً‌الوصول‌إلى‌منصب‌أعلى‌رؼم‌

%والتً‌تقر‌11.76ة‌الثانٌة‌بنسبة‌%،‌تلٌها‌الفب15.38تطبٌق‌قوانٌن‌الترقٌة‌و‌ذلك‌بنسبة‌

بؤن‌العوامل‌التنظٌمٌة‌والأكثر‌تؤثٌرا‌فً‌عدم‌وصول‌المرأة‌إلى‌منصب‌أعلى‌هً‌ضعؾ‌

‌فرص‌التكوٌن‌والتؤهٌل‌رؼم‌تطبٌق‌قوانٌن‌الترقٌة‌بصورة‌عادلة‌وموضوعٌة.

‌إلى‌ ‌المرأة ‌وصول ‌عدم ‌فً ‌تؤثٌرا ‌الأكثر ‌التنظٌمٌة ‌العوامل ‌أن ‌القول ‌ٌمكن ومنه

أعلى‌هو‌ضعؾ‌فرص‌التؤهٌل‌والتكوٌن‌بالنسبة‌للمرأة‌وهذا‌راجع‌إلى‌نقص‌حاد‌منصب‌

‌الٌومٌة‌،‌بل‌وحتى‌على‌ ‌على‌أداء‌مهامها ‌ٌعٌقها ‌،‌مما فً‌فرص‌التكوٌن‌المتاحة‌للمرأة

‌تدرجها‌ ‌عملٌة ‌فً ‌بالسلب ‌سٌنعكس ‌والذي ،‌ ‌الٌومٌة ‌مهامها ‌من ‌تعقٌدا ‌أكثرا ‌مهام أداء

سة‌محل‌الدراسة‌القلة‌القلٌلة‌من‌فبة‌الموظفات‌اللاتً‌ٌصلن‌الوظٌفً‌وهو‌الملاحظ‌بالمإس

‌فً‌ ‌وأهمٌة ‌إلى‌أن‌بعض‌الرإساء‌لا‌ٌرون‌نفعا ‌هذا ‌ٌعود ‌وقد ،‌ ‌علٌا إلى‌مراكز‌إدارٌة

‌تكوٌن‌المرأة‌.
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( : ٌوضح العلاقة بٌن طبٌعة النمط القٌادي الممارس من قبل المدٌر 11جدول رقم )

 لوظٌفٌة المطلوب الترقً إلٌها وإعلان الإدارة عن  الشواغر ا

 

 

 الاحتًبلاد      

إعلاٌ الإدارح عٍ انشىاغر انىظُفُخ  

 انًطهىة انترلٍ إنُهب 

 

 انًدًىع    

 لا         نعم           

 %    ت   %   ت    %    ت  

طجُعخ انًُظ 

انمُبدٌ 

انًًبرش 

يٍ لجم 

 انًذَر  

 

 011  07  00,76 10  88,03 05  متسلط 

 011  13  11 11 011 13  دٌمقراطً 

 011  01  01  10 91    19  فوضوي 

 011  31   01  13  91   07  انًدًىع          

   08س 01المصدر :س

‌التنظٌمً‌ ‌العمل ‌هذا ‌فنجاح ‌ ‌التنظٌمً ‌العمل ‌فً ‌ ‌فعالا ‌القٌادي‌دورا ٌلعب‌النمط

‌ ‌والقابد ‌المشرؾ‌ ‌ٌتبعها ‌التً ‌بالسٌاسة ‌جو‌مرتبط ‌خلق ‌خلال ‌من ‌الموظفات ‌عمل على

‌المعطٌات‌ ‌فمن‌خلال ،‌ ‌ ‌المإسسة ‌داخل ‌الخاصة ‌وأسالٌبه سٌكولوجً‌ٌتفق‌مع‌شخصٌته

%‌من‌إجابات‌‌الموظفات‌على‌الإدارة‌أنها‌90(‌نجد‌أن‌نسبة‌11المدونة‌فً‌الجدول‌رقم‌)

‌الف ‌جاءت‌هذه ‌وقد ‌المطلوب‌الترقً‌إلٌها ‌بالإعلان‌عن‌الوظابؾ‌الشاؼرة ‌موزعة‌تقوم بة

على‌ثلاث‌فبات‌:‌الفبة‌الأولً‌والتً‌تإكد‌على‌أن‌طبٌعة‌النمط‌القٌادي‌المتبع‌فً‌الكلٌة‌هو‌

نمط‌دٌمقراطً‌ما‌جعل‌الإدارة‌تعلن‌عن‌الوظابؾ‌الشاؼرة‌المطلوب‌الترقً‌إلٌها‌وهو‌ما‌

‌النمط‌القٌادي‌100مثلته‌بنسبة‌ ‌تإكد‌أن‌طبٌعة ‌الفبة‌الثانٌة‌والتً‌بدورها ‌تلٌها نمط‌%‌،

‌الممارس‌من‌قبل‌المدٌر‌لم‌ٌحجب‌عملٌة‌إعلان‌الإدارة‌عن‌الوظابؾ‌الشاؼرة‌ فوضوي‌

%‌،‌إلا‌أن‌الإدارة‌تعلن‌عن‌الشواؼر‌الوظٌفٌة‌90المطلوب‌الترقً‌إلٌها‌وقد‌مثلته‌نسبة‌

%‌.‌فً‌المقابل‌الاتجاه‌العام‌للجدول‌‌نجد‌نسبة‌88023المطلوب‌الترقً‌إلٌها‌وذلك‌بنسبة‌‌

وظفات‌اللاتً‌تإكدن‌عدم‌الإعلان‌الإدارة‌عن‌الوظابؾ‌الشاؼرة‌المطلوب‌%‌من‌الم10

‌الترقً‌إلٌها‌.

‌ٌعتبر‌من‌ ‌ ‌المتبع‌فً‌المإسسة ‌الإشراؾ‌( ‌القٌادي‌) ‌ٌمكن‌القول‌أن‌النمط‌ ومنه

المصادر‌التنظٌمٌة‌التً‌تسبب‌الضؽط‌لدى‌الموظفات‌،‌وهذا‌راجع‌إلى‌كون‌الإدارة‌لٌست‌
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‌ا ‌القٌادٌة ‌لدور لذي‌ٌنبؽً‌أن‌ٌكون‌مرن‌ودٌمقراطً‌مبنً‌على‌الحوار‌والتشاور‌مدركة

‌ومشاركة‌كل‌الموظفات‌فً‌كل‌ما‌ٌتعلق‌بالعمل‌.

‌لدى‌عمال‌ ‌ٌوسؾ‌""مصادر‌ضؽوط‌العمل ‌"لعجاٌلٌة ‌بٌنت‌الدراسات‌السابقة كما

الصحة‌وسبل‌معالجتها‌"بوجود‌مإشر‌لمصادر‌ضؽوط‌العمل‌الناجم‌عن‌عدم‌اهتمام‌النمط‌

قضاٌا‌الموظفات‌كما‌أقرت‌أٌضا‌عن‌عدم‌إشراكهم‌فً‌اتخاذ‌القرارات‌وعدم‌تدخل‌القٌادي‌ب

‌الموظفات‌بشإون‌قواعد‌و‌إجراءات‌العمل‌.

( :ٌوضح توزٌع أفراد العٌنة حسب طرق تطبٌق قوانٌن الترقٌة ورد الفعل 12جدول رقم )

 منها

 انُسجخ     انتكرار      الاختُبراد                    

 

 

 لا      

 % 36,67  00   التذمر      

 % 6,67  10   الاستقالة 

 % 03,33  14   البحث عن عمل آخر

 % 31  19   التقاعس فً العمل 

 % 86,67  06    انًدًىع اندسئٍ   

 % 03,33  14   َعى    

 % 011   31    انًدًىع    

   07المصدر : س

‌الجد ‌فً ‌المدونة ‌المعطٌات ‌مع ‌)تماشٌا ‌رقم ‌ه69‌ًول ‌نسبة ‌أعلى ‌أن ‌ٌتضح )

‌ؼٌر‌‌81,17% ‌بطرٌقة ‌تتم ‌المإسسة ‌فً ‌الترقٌة ‌أن ‌ٌرون ‌إجابات‌الموظفات‌اللواتً من

اتجاه‌هذا‌الفعل‌،‌‌ %01,17حٌث‌كان‌رد‌فعل‌البعض‌بالتذمر‌بنسبة‌ موضوعٌة‌وعادلة‌،

العمل‌،‌وفٌما‌‌من‌إجابات‌الموظفات‌اللاتً‌تلجؤ‌إلى‌التماطل‌والتقاعس‌فً‌أداء‌%04تلٌها‌

،‌و‌أخٌرا‌%60,00ٌخص‌الموظفات‌اللواتً‌قررن‌البحث‌عن‌عمل‌آخر‌فقد‌بلؽت‌نسبتهم‌

‌ ‌‌%‌1,17نجد ‌مقابل ،‌ ‌العمل ‌من ‌الاستقالة ‌إلى ‌تلجؤ ‌التً ‌الموظفات من‌‌%60,00من

الموظفات‌أكدوا‌بؤن‌قوانٌن‌الترقٌة‌تتم‌بصفة‌عادلة‌وموضوعٌة‌لأن‌هذه‌الفبة‌استفادت‌من‌

‌م ‌فً‌الترقٌة ‌تشعر‌بالاستقرار‌الوظٌفً‌وبالتالً‌الاندماج‌فً‌المسار‌الوظٌفً‌، ‌جعلها ما

‌ ‌نسبتهم ‌أن‌الصنؾ‌"لا"البالؽة ‌فعالة‌‌ %81,17حٌن‌نجد ‌بصورة ‌لا‌تتم ‌الترقٌة ‌أن تإكد

‌لبعض‌الممارسات‌ ‌نتٌجة ‌الترقٌة ‌من ‌الاستفادة ‌لعدم ‌هذا ‌ٌعود ‌وقد ‌الكلٌة ‌فً وموضوعٌة

اع‌العام‌كالمحسوبٌة‌والتحٌز‌فً‌توزٌع‌الترقٌات‌وعوامل‌أخرى‌والتً‌ٌشكوا‌منها‌كل‌القط

‌ثقتهم‌ ‌ٌإثر ‌مما ‌للعامل ‌الوظٌفً ‌المسار ‌فً ‌تتدخل ‌قد ‌بالرشادة ‌تتصؾ ‌لا ‌تنظٌمٌة ؼٌر
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بالمإسسة‌وٌنقص‌من‌دافعٌتهم‌على‌العمل‌كونهم‌ٌرون‌أن‌الترقٌة‌تذهب‌إلى‌موظفات‌ؼٌر‌

‌طاء‌فً‌إتقان‌العمل‌.جدٌرٌن‌بها‌‌مما‌ٌضعؾ‌من‌روح‌المبادرة‌والع

‌على‌ ‌بنات‌،‌ضؽوط‌العمل‌وأثرها ‌القادر‌سعٌد ‌دراسة‌"‌عبد ‌أكدت‌علٌه ‌ما وهذا
أداء‌الموظفٌن‌فً‌شركة‌الاتصالات‌الفلسطٌنٌة‌"‌والتً‌تإكد‌أنه‌لا‌تمنح‌الترقٌة‌على‌أسس‌
موضوعٌة‌وعادلة‌كما‌أكدت‌على‌عدم‌وجود‌نظام‌واضح‌للترقٌة‌داخل‌المإسسة‌،‌وبٌنت‌

‌رص‌النمو‌والتقدم‌المهنً‌فً‌المإسسة‌مرتبط‌بالشواؼر‌الوظٌفٌة‌ولٌس‌بالكفاءة‌.أن‌ف

المصادر الفردية لضغوط العمل وعلاقتها بالتدرج الوظيفي  لدى الموظفات الإداريات بجامعة   -1-2
 المسيمة

( : ٌوضح العلاقة بٌن تناسب المؤهلات والقدرات العلمٌة لوظٌفٌة  03جدول رقم )

 وإمكانٌة التنقل من وظٌفة إلى أخرى  المبحوثٌن

 

 الاحتًبلاد 

  إيكبَُخ انتُمم يٍ وظُفخ إنً أخري

 لا          نعم          انًدًىع       

 %  ت    %   ت     % ت   

تُبست 

يؤهلاد 

ولذراد  

انعهًُخ 

 نهىظُفخ 

 011   09  50,63 01  47,36 19   نعم   

 011  00  70,73 18  07,07 13  لا 

 011 31   61  08   41  00  انًدًىع             

  31س 05المصدر س 

يٍ انًٕظفبث أكذث بأَّ لا حٕجذ  %14ٌتضح‌من‌خلال‌معطٌات‌الجدول‌أن‌نسبة‌

علاقت بٍٛ حُبسب يؤْلاث ٔقذساث انعهًٛت نهٕظٛفت ٔإيكبَٛت حُقهٓى يٍ ٔظٛفت إنٗ أخشٖ ، 

ٔظٛفخٓى لا حخُبسب يع يؤْلاحٓى ٔقذساحٓى انعهًٛت ٔ لا  أقشٔا بأٌ %27,26يُٓب يب َسبخّ 

يٍ انًٕظفبث  %17,46حخٛح نٓى انجبيعت إيكبَٛت انخُقم يٍ ٔظٛفت إنٗ أخشٖ ، حهٛٓب َسبت

أقشٔا أٌ ٔظٛفخٓى حخُبسب يع يؤْلاحٓى ٔقذساحٓى انعهًٛت ٔنكٍ لا حخٛح نٓى انجبيعت فشصت 

يٍ انًٕظفبث صشحٕا بٕجٕد علاقت  %65 انخُقم يٍ ٔظٛفت إنٗ أخشٖ ، حقببهٓب َسبت

يكبَٛت انخُقم يٍ ٔظٛفت إنٗ حخُبسب يع يؤْلاث انًؤْلاث انعهًٛت ٔانًُٓٛت ْٔزا يع إ

يًٍ أقشٔا بأٌ ٔظٛفخٓى حخُبسب يع يؤْلاحٓى ٔقذساحٓى  %62,64، يًُٓب يب َسبخّ أخشٖ

 انعهًٛت يع إيكبَٛت انخُقم يٍ ٔظٛفت إنٗ أخشٖ .

ٗ أٌ حًخع انًٕظفبث ببنًؤْلاث ٔانقذساث انعهًٛت  حخُبسب يع ْٔزا الأيش ساجع إن

ٔظٛفخٓى يًب حخٛح نٍٓ انفشصت نخُقم يٍ ٔظٛفت إنٗ أخشٖ ، ْٔزا ٚعٕد إنٗ قذسة انًسؤٔل 
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عهٗ ٔضع انًٕظفبث ٔفق نهقذساث ٔ انًؤْلاث  انعهًٛت فٙ أعًبل حخُبسب يع كفبءحّ  سٕاء 

ؤسست فشصت انخُقم يٍ ٔظٛفت إنٗ أخشٖ بغٛت سفع انعهًٛت أٔ انًُٓٛت ، يًب حخٛح نٓى انً

‌انًٓبساث ٔانًكخسببث داخم انًؤسست .

( : ٌوضح العلاقة بٌن القدرة على إنجاز المهام بدقة وكفاءة والرضا عن  04جدول رقم )

‌نمط التدرج المعمول به 

 

 الاحتًبلاد    

  انرضب عٍ ًَظ انتذرج انًعًىل ثه       

 انًدًىع    
 لا           نعم      

 %   ت    %   ت   %   ت    

انمذرح عهً 

إَدبز انًهبو 

 ثذلخ وكفبءح 

 
 نعم  

  03  60,91   18  38,0  00  011 

 
 لا 

 16  66,67   13  33,33  19  011 

 011  31  36,67  00  63,33 09   انًدًىع 

 30و س 04المصدر : س 

‌الكثٌر ‌المهام ‌إنجاز ‌إذ‌‌تعرؾ‌عملٌة ‌الحسن‌لها ‌السٌر من‌الصعوبات‌التً‌تعرقل

تسعى‌المإسسات‌جاهدة‌على‌ضمانها‌الأداء‌المطلوب‌لتنفٌذ‌و‌إنجاز‌مختلؾ‌مهام‌العمل‌،‌

(‌الذي‌ٌشٌر‌إلى‌قدرة‌المبحوثٌن‌على‌إنجاز‌المهام‌بدقة‌وكفاءة‌14ومن‌خلال‌الجدول‌رقم‌)

‌التدرج‌المعمول ‌الموظفات‌عن‌نظام ‌بمدى‌رضا ‌تضمنت‌‌وارتباطها ‌وقد ،‌ ‌بالمإسسة به

فبتٌن‌:‌الفبة‌الأولى‌تقر‌على‌أنهم‌لا‌ٌتمتعون‌بالقدرات‌الكافٌة‌على‌ممارسة‌مهامهم‌‌رؼم‌

%‌،‌لتلٌها‌الفبة‌الثانٌة‌66.67أنهم‌راضٌن‌على‌نمط‌التدرج‌الوظٌفً‌وهو‌ما‌مثلته‌نسبة‌

‌تتمتع‌بالقدرة‌على‌إنجاز‌المهام‌بكفاءة‌‌مع61.90بنسبة‌ ‌على‌نمط‌‌%‌تقر‌بؤنها رضاها

‌مقابل‌مجموع‌نسبة‌ %‌من‌إجابات‌المبحوثٌن‌تقر‌36.67التدرج‌الوظٌفً‌المعمول‌به‌.

‌بعدم‌رضاهم‌عن‌نمط‌التدرج‌الوظٌفً‌بالمإسسة‌.

‌عن‌ ‌بالرضا ‌علاقة ‌لها ‌وكفاءة ‌بدقة ‌على‌إنجاز‌المهام ‌ٌمكن‌القول‌أن‌القدرة ومنه

‌ٌسه ‌التدرج ‌لأن ،‌ ‌به ‌المعمول ‌الوظٌفً ‌التدرج ‌من‌نمط ‌نوع ‌إٌجاد ‌فً ‌كبٌرا ‌إسهاما م

‌التطابق‌بٌن‌قدرات‌ومهارات‌الموظفات‌وواجباتها‌ومسإولٌاتها‌الوظٌفٌة‌.

‌على‌ ‌أن‌نمط‌التدرج‌ٌعتمد "‌ ‌الوظٌفٌة ‌البنابٌة "‌ ‌فً‌نظرٌته ‌بارسونز" ‌أشار" وقد

‌كفاءة‌الموظفات‌فً‌القدرة‌على‌إنجازهم‌المهام‌المسندة‌إلٌهم‌داخل‌المإسسة‌.
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(: ٌوضح العلاقة بٌن الالتزام بالدوام الرسمً للمبحوثٌن وزٌادة التدرج 15)جدول رقم

 الوظٌفً من درجة الارتباط بالمؤسسة 

 

 الاحتًبلاد   

زَبدح انتذرج انىظُفٍ يٍ درخخ الارتجبط      

 ثبنًؤسسخ 

 

 انًدًىع     

 لا         نعم           

 %    ت    %    ت   %     ت  

و الانتسا

ثبنذواو 

 انرسًٍ

 

 نعم  

 

    09 

 

  86,36 

 

  13 

  

 03,64 

 

00 

 

 011 

 

 لا  

 

   18 

  

  011 

 

 11 

 

  11 

  

 18 

 

 011 

  011 31   01   13   91    07   انًدًىع     

 34و س 09المصدر:س 

ٌزٌد‌من‌درجة‌‌ٌعتبر‌الالتزام‌بالدوام‌الرسمً‌للعمل‌من‌قبل‌الموظفات‌عاملا‌أساسٌا

‌بالمإسسةار ‌رقم)تباطهم ‌الجدول ‌فً ‌المعطٌات‌المدونة ‌خلال ‌من ‌وٌتضح ‌أن‌15، ‌نجد )

%‌‌من‌الموظفات‌تصرح‌عملٌة‌التدرج‌الوظٌفً‌زادت‌من‌ارتباطهم‌بالمإسسة‌،‌90نسبة‌

%‌ممن‌تقر‌إجابتهم‌بؤنه‌لا‌ٌوجد‌التزام‌بالدوام‌الرسم100‌ًوقد‌مثلت‌هذه‌الفبة‌أولا‌نسبة‌

‌الفبة‌الثانٌة‌لكن‌عملٌة‌التدرج‌الوظٌ فً‌عملت‌على‌زٌادة‌درجة‌ارتباطهم‌بالمإسسة‌،‌أما

فهن‌من‌ٌقرن‌بؤن‌التزامهن‌بالدوام‌الرسمً‌له‌علاقة‌بزٌادة‌درجة‌ارتباطهم‌بالمإسسة‌وهو‌

‌ ‌نسبة ‌مثلته ‌86036ما ‌نسبة ‌نجد ‌المقابل ‌فً‌الاتجاه .‌ ‌إجابات‌الموظفات‌‌%10 %‌من

‌ة‌ارتباطهم‌بالمإسسة‌.‌تإكدن‌عدم‌زٌادة‌التدرج‌الوظٌفً‌من‌درج

‌أن‌ ‌إلا ‌الرسمً ‌بالدوام ‌الموظفات ‌التزام ‌ ‌عدم ‌من ‌بالرؼم ‌بؤنه ‌القول ‌ٌمكن ومنه

‌.عملٌة‌التدرج‌الوظٌفً‌عملت‌على‌زٌادة‌ارتباطهن‌‌بالمإسسة
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( : ٌبٌن العلاقة بٌن القدرة على تحمل المسؤولٌة ومساهمة التدرج 16جدول رقم )

 الوظٌفً فً شغل منصب أعلى 

 

 الاحتًبلاد  

يسبهًخ انتذرج انىظُفٍ فٍ شغم يُصت   

 أعهً 

 

 انًدًىع    

 لا            نعم           

 %   ت   %   ت     %     ت   

انمذرح عهً 

تحًم 

 انًسؤونُخ 

  19  65,38  07    نعم

43,60 

  06  011 

 011  14   51  10  51  10   لا 

  00  63,33   09   انًدًىع       

36,67 

 31  011 

 : 33س 07المصدر :س 

‌و‌ ‌،الاجتماعٌة ‌الفردٌة ‌الحٌاة ‌فً ‌للموظفات ‌ضروري ‌أمر ‌المسإولٌة ‌تحمل إن

‌ومستلزمات‌ ‌واجبه ‌ومن‌مهام ،‌ ‌طبٌعٌا ‌أمرا ‌تحمل‌الموظفات‌للمسإولٌة ‌وٌعد ،‌ الإنسانٌة

معطٌات‌الجدول‌‌وظٌفته‌،‌فهو‌مسإول‌عن‌أداء‌وظٌفته‌وعمله‌داخل‌المإسسة،‌فمن‌خلال

‌ ‌نسبته ‌ما ‌شؽلهن‌63.33أكدت ‌فً ‌ٌساهم ‌الوظٌفً ‌التدرج ‌أن ‌الموظفات ‌إجابات %من

لمنصب‌أعلى‌فً‌الجامعة‌،‌وقد‌جاءت‌هذه‌الفبة‌موزعة‌على‌فبتٌن‌:‌الفبة‌الأولى‌مثلتها‌

‌ ‌بمساهمة‌65.38نسبة ‌على‌تحمل‌المسإولٌة ‌بٌن‌قدرتهم ‌الذٌن‌ٌقرون‌بوجود‌علاقة ‌%

‌نسبة‌التدرج‌الوظٌف ‌مثلتها ‌فقد ‌الثانٌة ‌الفبة ‌أما ،‌ ً‌فً‌شؽلهن‌لمنصب‌أعلى‌فً‌الجامعة

‌على‌تحمل‌المسإولٌة‌ولكن‌التدرج‌الوظٌف50‌ً ‌ ‌القدرة ‌لٌس‌لدٌهم %‌ممن‌ٌقرون‌بؤنهم

‌ ‌نسبة ‌ ‌نجد ‌المقابل ‌فً .‌ ‌لمنصب‌أعلى ‌شؽلهن ‌فً ‌بعدم‌36.67ساهم ‌ٌإكدون %‌ممن

‌والتنً‌إحتوت‌على‌فبة‌مساهمة‌التدرج‌الوظٌفً‌فً‌شؽلهن‌لمنصب‌أع لى‌فً‌الجامعة‌،

‌المسإولٌة‌ ‌تحمل ‌على ‌قدرتهم ‌بٌن ‌علاقة ‌وجود ‌بعدم ‌ٌإكدون ‌الذٌن ‌المبحوثٌن إجابات

‌%‌.‌50ومساهمة‌التدرج‌الوظٌفً‌فً‌شؽلهن‌لمنصب‌أعلى‌فً‌الجامعة‌،‌وقد‌مثلتهم‌نسبة‌

‌القدرة‌على‌تحمل‌المسإولٌة‌وهذ ‌ٌعود‌إلى‌ومنه‌ٌمكن‌القول‌بؤن‌الموظفات‌لدٌها ا

‌اتخاذ‌ ‌فً ‌والمسإولٌة ‌الصلاحٌات ‌بتفوٌضهم ‌الموظفات ‌وقدرة ‌كفاءة ‌فً ‌المسإول ثقة

‌القرارات‌وبالتالً‌فإن‌قدرة‌الموظفات‌على‌تحمل‌المسإولٌة‌ٌإهلها‌لشؽل‌منصب‌أعلى‌
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( : ٌوضح توزٌع أفراد العٌنة حسب أهم العوامل الفردٌة المؤثرة فً عدم  17جدول رقم )

 نصب أعلى وصولها إلى م

انعىايم انًؤثرح فٍ عذو   وصىل  

 انًرأح إنً يُصت أعهً 

 

 انتكرار   

 

 انُسجخ       

ضعف ثمخ انًرأح عهً تىنً 

 انًُصت 

‌‌

‌49‌‌‌

‌

‌‌1.17%‌

‌%‌47‌‌‌90.00 عذو انمذرح عهً اتخبر انمرار 

‌%‌60‌‌‌01.17 ضعف انىعٍ انمُبدٌ نذي انًرأح  

‌%‌47‌90.00 طجُعخ انًرأح انعبطفُخ  

‌%‌‌‌04‌‌‌644 انًدًىع           

 01المصدر : س 

(‌إلى‌العوامل‌المإثرة‌فً‌عدم‌17تشٌر‌المعطٌات‌الكمٌة‌الواردة‌فً‌الجدول‌رقم‌)

وصول‌المرأة‌إلى‌منصب‌أعلى‌حٌث‌توزعت‌إجابات‌الموظفات‌حول‌هذه‌العوامل‌الفردٌة‌

رون‌بؤن‌ضعؾ‌الوعً‌القٌادي‌%من‌إجابات‌الموظفات‌46.67‌ٌعلى‌الشكل‌التالً‌:‌نجد

لدى‌المرأة‌ٌشكل‌أهم‌العوامل‌التً‌تمنع‌المرأة‌من‌وصولها‌إلى‌منصب‌أعلى‌،‌تلٌها‌نسبة‌

‌القرار‌23.33 ‌على‌اتخاذ ‌القدرة ‌عدم %‌من‌الموظفات‌التً‌ترى‌أن‌كلا‌من‌العاملٌن‌:

‌إلى‌منصب‌أعلى‌باعتباره‌عام ‌أثر‌فً‌عدم‌وصولها ‌العاطفٌة‌لها لا‌مإثرا‌وطبٌعة‌المرأة

‌ ‌نسبة ‌تلٌها ،‌ ‌المرأة ‌لدى ‌الفردٌة ‌العوامل ‌بؤن‌6.67من ‌ترى ‌الموظفات ‌إجابات %‌من

ضعؾ‌ثقة‌المرأة‌وعدم‌قدرتها‌على‌تولً‌منصب‌أعلى‌لا‌ٌشكل‌عاملا‌أساسٌا‌ومإثرا‌فً‌

‌عدم‌وصولها‌إلى‌مناصب‌الأولى‌.

‌وصو ‌عدم ‌فً ‌تؤثٌرا ‌الأكثر ‌الفردٌة ‌للعوامل ‌بالنسبة ‌القول ‌ٌمكن ‌المرأة‌ومنه ل

‌من‌ ‌المرأة ‌ٌمنع ‌ربٌسٌا ‌سببا ‌باعتباره ‌لدٌها ‌القٌادي ‌الوعً ‌ضعؾ ‌هو ‌العلٌا للمناصب

الوصول‌إلى‌منصب‌أعلى‌،‌نظرا‌لأنها‌ترتبط‌بالأهداؾ‌الاستراتٌجٌة‌للمإسسة‌،‌وبالتالً‌

‌فإن‌ارتكاب‌أي‌خطؤ‌على‌المستوى‌الاستراتٌجً‌ٌشكل‌خطورة‌على‌المإسسة.
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ضح توزٌع أفراد العٌنة حسب تقٌٌم نظام التدرج الوظٌفً داخل ( : ٌو 18جدول رقم )

 المؤسسة 

تمُُى َظبو انتذرج داخم         

 انًؤسسخ

 

 انتكرار     

 

 انُسجخ      

‌‌‌‌64‌‌‌00.00 ضعُف       

‌

‌‌‌62‌‌‌24 حسٍ        

‌‌‌42‌‌61.17 خُذ        

‌‌‌44‌‌‌44 خُذ خذا    

‌‌‌04‌‌‌644 انًدًىع       

 35المصدر : س  

ظام‌التدرج‌الوظٌفً‌داخل‌(‌‌توزٌع‌الموظفات‌حسب‌تقٌٌم‌ن18ٌبٌن‌الجدول‌رقم‌)

‌المإسسة ‌أن ‌نلاحظ ‌حٌث ‌داخل‌50، ‌الوظٌفً ‌التدرج ‌نظام ‌بؤن ‌تقر ‌الموظفات ‌من %

‌ ‌نسبة ‌تلٌها ،‌ ‌حسن ‌نسبة‌33.33المإسسة ‌أما ،‌ ‌ضعٌؾ ‌التدرج ‌نظام ‌أن ‌تعتبر %

قر‌بؤن‌نظام‌التدرج‌الوظٌفً‌جٌد‌،‌ومن‌النسب‌المبٌنة‌فً‌%‌من‌الموظفات‌التً‌ت16.67

‌أعربت‌ ‌فقد ‌ٌكن‌جٌدا ‌لم ‌التدرج‌فً‌المإسسة‌محل‌الدراسة ‌نظام الجدول‌ٌتضح‌أن‌تقٌٌم

الموظفات‌عن‌رأٌهن‌اتجاه‌هذا‌النظام‌على‌أنه‌حسن‌ولٌس‌جٌد‌وقد‌ٌرجع‌السبب‌فً‌ذلك‌

‌تؤكٌده‌سابقا‌.‌لقلة‌الترقٌات‌وقلة‌تدرجهم‌فً‌الوظابؾ‌وهو‌ما‌تم

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 :للدراسة النظرٌة المقاربة و الفرضٌات ضوء على النتائج مناقشة -2

‌للموضوع‌ ‌والمٌدانً ‌النظري ‌والتمحٌص ‌التحلٌل ‌وبعد ‌الفرضٌات ‌من إنطلاقا

‌توصلنا‌إلى‌مجموعة‌من‌النتابج‌:‌

ة لضغوط مناقشة الفرضٌة الفرعٌة الأولى :" توجد علاقة بٌن المصادر التنظٌمٌ -2-1

 العمل والترقٌة الوظٌفٌة لدى الموظفات الإدارٌات بجامعة محمد بوضٌاف بالمسٌلة "

‌ ‌نسبة ‌أن ‌نجد ‌علٌها ‌المتحصل ‌المعطٌات ‌خلال ‌من ‌الموظفات‌61.54ـ ‌إجابات %‌من

ٌإكدون‌على‌أن‌الضؽط‌الناتج‌عن‌عدم‌وصول‌المعلومات‌فً‌وقتها‌لا‌ٌإثر‌عن‌رضاهن‌

‌(‌.05ٌبٌنه‌الجدول‌رقم‌)عن‌العمل‌بالكلٌة‌وهذا‌ما‌

‌أن‌نسبة‌ ‌نجد ‌من‌خلال‌النتابج‌المتحصل‌علٌها %‌من‌الموظفات‌ٌقرون‌على‌‌57.14ـ

عدم‌وضوح‌ودقة‌الهٌكل‌التنظٌمً‌مما‌ٌرافقه‌عدم‌نظام‌الترقٌة‌‌وهذا‌ما‌ٌشٌر‌إلٌه‌الجدول‌

‌(‌.06رقم‌)

الهٌكل‌التنظٌمً‌لا‌%من‌الموظفات‌ٌقرون‌أن‌90ـ‌كما‌تبٌن‌لنا‌النتابج‌المتحصل‌أن‌نسبة‌

‌موضوعٌة‌وعادلة‌ ‌فرص‌الترقٌة‌مع‌أن‌طرق‌تطبٌق‌قوانٌن‌الترقٌة‌لا‌تتم‌بصورة ٌلابم

‌(.‌07وهذا‌ما‌أكده‌الجدول‌رقم‌)

(‌ ‌الجدول‌رقم ‌كذلك‌ٌبٌن‌لنا ‌تنظٌم‌08ـ ‌بٌن‌الضؽط‌الناتج‌عن‌عدم ‌أنه‌لا‌توجد‌علاقة )

‌%100ساعات‌العمل‌والخضوع‌لدورات‌تكوٌنٌة‌وذلك‌بنسبة‌

‌ ‌نسبة ‌تؤتً ‌حٌن ‌فً ‌المإسسة‌100ـ ‌تقدٌم ‌أن ‌على ‌الموظفات ‌أؼلبٌة ‌تقره ‌ما %‌لتإكد

‌(‌.09لحوافز‌تتٌح‌لها‌فرص‌للترقٌة‌وهذا‌من‌خلال‌الجدول‌رقم‌)

%‌ٌقرون‌على‌أن‌العوامل‌التنظٌمٌة‌المإثرة‌84.82ـ‌كما‌نجد‌أن‌أؼلبٌة‌الموظفات‌وبنسبة‌

م‌تكافإ‌الفرص‌بٌن‌الرجل‌والمرأة‌ؼٌر‌أنه‌فً‌عدم‌وصول‌المرأة‌إلى‌منصب‌أعلى‌هو‌عد

‌(‌.10لا‌ٌتم‌تطبٌق‌قوانٌن‌الترقٌة‌بصورة‌موضوعٌة‌وعادلة‌‌وهذا‌ما‌ٌإكده‌الجدول‌رقم‌)

(‌ ‌رقم ‌الجدول ‌فً ‌المعطٌات‌الإحصابٌة ‌نلاحظ‌من‌خلال ‌وأٌضا ‌النمط‌11ـ ‌طبٌعة ‌أن )

الشاؼرة‌المطلوب‌الترقً‌القٌادي‌الدٌمقراطً‌المرن‌ٌساهم‌فً‌إعلان‌الإدارة‌عن‌الوظابؾ‌

‌%‌.100إلٌها‌وذلك‌بنسبة‌

‌بصورة‌ ‌الترقٌة ‌قوانٌن ‌تطبٌق ‌عدم ‌على ‌ٌإكدون ‌الموظفات ‌أؼلبٌة ‌أن ‌إلى ‌بالإضافة ـ

‌(.‌12موضوعٌة‌وعادلة‌وهذا‌ما‌ٌبٌنه‌الجدول‌رقم‌)

‌التنظٌمٌة‌ ‌المصادر ‌بٌن ‌علاقة ‌وجود ‌على ‌نصت ‌التً ‌النتابج ‌هذه ‌مناقشة وللخوض‌فً

والترقٌة‌الوظٌفٌة‌لدى‌الموظفات‌الإدارٌات‌بجامعة‌المسٌلة‌،‌إذ‌ٌمكن‌القول‌‌لضؽوط‌العمل

‌التنظٌمٌة‌ ‌المصادر ‌بٌنها ‌من ‌مصادر ‌عدة ‌عن ‌ناتجة ‌اجتماعٌة ‌ظاهرة ‌العمل أن‌ضؽوط
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والتً‌تسبب‌ضؽوط‌عمل‌لدى‌الأفراد‌متمثلة‌فً‌مجموعة‌من‌العوامل‌الداخلٌة‌التً‌تشكل‌

لتنظٌمً‌والاتصال‌ونمط‌القٌادة‌والإشراؾ‌ونظام‌الحوافز‌كٌان‌المإسسة‌وتتعلق‌بالهٌكل‌ا

‌الأفراد‌ ‌معانات ‌على ‌مباشرا ‌تؤثٌرا ‌تإثر ‌باعتبارها ‌العمل ‌ساعات ‌حجم ‌إلى بالإضافة

‌عملٌة‌ ‌أن ‌نجد ‌حٌث ‌علٌهم ‌جانبٌة ‌انعكاسات ‌ظهور ‌فً ‌المتسببة ‌كونها ‌إلى بالإضافة

‌إلى‌تلقً‌الأوامر‌من‌الإدار ‌أسبابه ‌الذي‌تعود ‌عن‌طرٌق‌الرسالة‌الاتصال ‌الكلٌة ‌داخل ة

الإدارٌة‌التً‌تهدؾ‌لتنفٌذ‌قرارات‌الإدارة‌العلٌا‌كما‌أن‌إدراك‌الموظؾ‌لدوره‌فً‌المنظمة‌

ٌتؤثر‌بالاتصال‌‌الذي‌ٌإثر‌بدوره‌على‌مستوى‌الرضا‌عن‌العمل‌بالكلٌة‌،‌كما‌ٌفضل‌الكثٌر‌

عمل‌والوصول‌إلى‌من‌الموظفات‌الاتصال‌المباشر‌مع‌المسإول‌وذلك‌لطرح‌مشكلات‌ال

حلها‌فً‌أقرب‌وقت‌،‌أما‌فٌما‌ٌخص‌طبٌعة‌الإشراؾ‌فتعود‌أسبابه‌إلى‌طبٌعة‌العلاقة‌بٌن‌

‌الجماعً‌ ‌والعمل ‌بالتعاون ‌وتتسم ‌جٌدة ‌العلاقة ‌كانت ‌كلما ‌أنه ‌أي ‌والموظفات المسإول

ذلك‌والتقدٌر‌والاحترام‌المتبادل‌إضافة‌إلى‌العدل‌بٌن‌المرإوسٌن‌فً‌الإطراء‌والعقاب‌أدى‌

‌،‌ ‌ ‌فً‌منح‌فرص‌الترقٌة إلى‌نقص‌فً‌مصادر‌ضؽوط‌العمل‌التنظٌمٌة‌وبالتالً‌الزٌادة

‌العمال‌ ‌تضحٌة ‌إلى ‌تعود ‌والتً ‌العمل ‌ساعات ‌حجم ‌الكلٌة ‌فً ‌الموظفات ‌اعتبرت وكما

‌،‌ ‌التنظٌمٌة ‌العمل ‌ضؽوط ‌مصادر ‌من ‌مصدرا ‌أحٌانا ‌الأسبوعٌة ‌والعطل بؤوقات‌الراحة

‌الح ‌إلى‌أن ‌الإشارة ‌الأعمال‌وتجدر ‌ ‌مع ‌والمعنوٌة ‌المادٌة ‌فً‌الحوافز ‌تتمثل ‌والتً وافز

‌إلى‌أن‌الموظفات‌فً‌ ‌راجع ‌وهذا ‌فرص‌الترقٌة ‌بزٌادة ‌علاقة ‌للموظفات‌بؤن‌لها الموكلة

المإسسة‌ٌفضلون‌الحوافز‌المعنوٌة‌على‌الجوانب‌المادٌة‌،‌أما‌فٌما‌ٌخص‌الهٌكل‌التنظٌمً‌

‌كان‌تصمٌمه‌لا‌ٌسمح‌بتحقٌق‌الأهداؾ‌فٌعتبر‌مصدر‌من‌مصادر‌الضؽوط‌التنظٌمٌ ‌إذا ة

‌تؤثٌر‌سلبً‌على‌الموظفات‌حٌث‌ٌعٌق‌ ‌وله ‌الترقٌة ‌فرص‌ونمو ‌مع ‌ٌتلاءم ‌ولا التنظٌمٌة

‌القدرات‌والمإهلات‌الموكلة‌إلٌهم‌.

‌تقدم‌ٌمكن‌القول‌أن‌الفرضٌة‌الأولى‌قد‌تحققت‌‌فً‌وجود‌العلاقة‌ وعلى‌ضوء‌ما

والترقٌة‌‌،‌‌الناتجة‌عن‌الاتصال‌وطبٌعة‌الإشراؾ‌،‌‌بٌن‌المصادر‌ضؽوط‌العمل‌التنظٌمٌة

‌مصادر‌ ‌زادت ‌كلما ‌أنه ‌أي ‌العمل ‌بٌبة ‌فً ‌العمل ‌ساعات ‌وحجم ‌التنظٌمً ‌الهٌكل وكذا

‌ضؽوط‌العمل‌التنظٌمٌة‌نقص‌الأداء‌الوظٌفً‌وبالتالً‌نقص‌فرص‌الترقٌة‌.

لفردٌة لضغوط مناقشة الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة : " توجد علاقة بٌن المصادر ا -2-2

 العمل والتدرج الوظٌفً لدى الموظفات الإدارٌات بجامعة محمد بوضٌاف بالمسٌلة "

%‌من‌72.73(‌نجد‌أن‌نسبة‌13ـ‌من‌خلال‌المعطٌات‌المتحصل‌علٌها‌من‌الجدول‌رقم‌)

الموظفات‌ٌقرون‌بعدم‌تناسب‌مإهلاتهم‌وقدراتهم‌العلمٌة‌مع‌عدم‌إمكانٌة‌التنقل‌من‌وظٌفة‌

‌إلى‌أخرى‌.

%‌من‌الموظفات‌ٌصرحن‌بؤنهم‌لا‌ٌتمٌزون‌بالقدرة‌الكافٌة‌على‌66.67ـ‌كما‌نجد‌أن‌نسبة‌

‌ما‌ٌوضحه‌الجدول‌رقم‌ إنجاز‌مهامهم‌رؼم‌رضاهن‌عن‌نمط‌التدرج‌المعمول‌به‌،‌وهذا

(14.)‌
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%من‌الموظفات‌ٌقرون‌بعدم‌إلتزامهن‌100ـ‌كما‌تبٌن‌لنا‌النتابج‌المتحصل‌علٌها‌أن‌نسبة‌

‌الرسمً ‌ما‌‌بالدوام ‌وهذا ،‌ ‌بالمإسسة ‌من‌ارتباطهم ‌بؤن‌التدرج‌ٌزٌد ‌اعتقادهم للعمل‌رؼم

‌(.15ٌبٌنه‌الجدول‌رقم)

‌ ‌نسبة ‌أن ‌نجد ‌تحمل‌65.38كما ‌على ‌بالقدرة ‌ٌتمتعن ‌بؤنهن ‌ٌقرون ‌الموظفات %من

‌(.16المسإولٌة‌مع‌إمكانٌة‌شؽل‌منصب‌أعلى‌،‌وهذا‌ما‌ٌإكده‌الجدول‌رقم‌)

‌ ‌نسبة ‌نجد ‌كما ات‌الموظفات‌ٌرون‌بؤن‌ضعؾ‌الوعً‌القٌادي‌لدى‌%‌من‌إجاب46.67ـ

المرأة‌ٌشكل‌أهم‌العوامل‌التً‌تمنع‌المرأة‌‌من‌وصولها‌إلى‌منصب‌أعلى‌‌،‌وهو‌ما‌ٌإكده‌

‌(‌.17الجدول‌رقم‌)

‌فقد‌ ‌نظام‌التدرج‌فً‌المإسسة‌من‌قبل‌المبحوثٌن‌لم‌ٌكن‌جٌدا ‌وأظهرت‌النتابج‌أن‌تقٌٌم ـ

‌ه ‌وقد‌مثلتهم‌نسبة‌أعربت‌الموظفات‌عن‌رأٌهم‌اتجاه ‌النظام‌على‌أنه‌حسن‌ولٌس‌جٌدا ذا

‌(.‌18%‌،‌وهذا‌ما‌تإكده‌بٌانات‌الجدول‌رقم‌)50

‌والتً‌نصت‌على‌وجود‌ و‌مناقشة‌لهذه‌الفرضٌة‌من‌خلال‌النتابج‌المتحصل‌علٌها
‌بجامعة‌ ‌الموظفات ‌لدى ‌الوظٌفً ‌والتدرج ‌العمل ‌لضؽوط ‌الفردٌة ‌المصادر ‌بٌن ‌ علاقة

القول‌أن‌هناك‌العدٌد‌من‌المإشرات‌الدالة‌على‌المصادر‌الفردٌة‌والتً‌‌المسٌلة‌،‌إذ‌ٌمكن
ٌمكنها‌أن‌تساعدنا‌‌على‌معرفة‌ضؽوط‌العمل‌،‌وٌعتمد‌هذا‌المستوى‌على‌مإشرات‌تتمثل‌
‌بالدوام‌ ‌الالتزام ‌وكذا ‌للموظفات ‌الموكلة ‌المهام ‌إنجاز ‌على ‌والقدرة ‌المسإولٌة ‌تحمل فً

كلها‌تتم‌بصورة‌إٌجابٌة‌لو‌  ا‌أن‌هذه‌المإشرات‌المعتمدةالرسمً‌،‌وهذا‌ما‌أكدته‌دراستن
أنها‌تلقى‌الدعم‌الكافً‌من‌قبل‌الجهاز‌التنظٌمً‌‌للمإسسة‌المسطر‌لمختلؾ‌الأنظمة‌الداخلٌة‌
‌نظام‌التدرج‌الوظٌفً‌داخل‌المإسسة‌،‌فمن‌خلال‌الدراسة‌المٌدانٌة‌التً‌أضافت‌لنا‌ منها

‌الموظف ‌آراء ‌لمجموع ‌الحقٌقٌة ‌من‌الرإٌة ‌التذمر ‌من ‌بحالة ‌ٌشعرون ‌ؼالبٌتهم ‌أن ات‌نجد
(‌ ‌معطٌات‌الجدول‌رقم ‌ترجمته ‌ما ‌وهذا ،‌ ‌نطاق‌العمل ‌ضمن ‌المعمول‌بها (‌16السٌاسة

‌ذات‌كفاءات‌وإمكانٌات‌عالٌة‌تإهلهم‌لشؽل‌منصب‌أعلى‌،‌كما‌ ‌بؤنهم‌ٌملكون‌قدرة تؤكٌدا
‌التً‌من‌ش ‌الموظفات‌قدرتهن‌على‌تحمل‌المسإولٌة ‌ؼالبٌة ‌أن‌تضمن‌للمإسسة‌تإكد ؤنها

‌فً‌ ‌وللإشارة ‌وعلٌه ،‌ ‌والأعمال ‌المهام ‌إنجاز ‌بفترات ‌وأٌضا ‌واللوابح ‌بالقوانٌن الالتزام
الموضوع‌أكثر‌ٌمكن‌أن‌نقول‌أن‌الانطباعات‌الفردٌة‌للموظفات‌ٌمكن‌أن‌ٌكون‌لها‌تؤثٌرا‌

‌نظا ‌ٌشكلها ‌قد ‌التً ‌العوامل ‌بمجموع ‌تتؤثر ‌حٌث‌نجدها ‌العمل ‌نحو ‌قابلٌته ‌التدرج‌‌على م
داخل‌الكلٌة‌والذي‌ٌختلؾ‌انطلاقا‌من‌مواقٌت‌العمل‌،‌نوعٌة‌وطبٌعة‌المهام‌،‌ المعمول‌به‌

‌الطابع‌الفٌزٌقً‌وتإثر‌ ‌تؤخذ ‌من‌ظروؾ‌التً‌قد ‌والتدرج‌وؼٌرها ‌الحوافز‌والترقٌة نظام
‌على‌السٌر‌الحسن‌المهام‌.‌

لك‌بوجود‌العلاقة‌بٌن‌ومنه‌ٌمكن‌القول‌أن‌الفرضٌة‌‌الفرعٌة‌الثانٌة‌قد‌تحققت‌و‌ذ
‌إنجاز‌ ‌على ‌والقدرة ‌جهة ‌من ‌المسإولٌة ‌تحمل ‌عن ‌الناتج ‌التدرج ‌ونظام ‌الفردٌة مصادر
المهام‌بدقة‌وكفاءة‌عالٌة‌،‌وهذا‌ٌعنً‌أنه‌كلما‌زاد‌الرضا‌عن‌الاستراتٌجٌات‌ونمط‌التدرج‌

  المعمول‌به‌زاد‌الأداء‌الوظٌفً‌لدى‌الموظفات‌.
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  نتائج الدراسة: -3

قوؾ‌على‌حقٌقة‌الموضوع‌"‌علاقة‌مصادر‌ضؽوط‌العمل‌بالتقدم‌الوظٌفً‌لدى‌موظفات‌الجامعة‌بعد‌الو

المسٌلة‌"‌ومن‌خلال‌الدراسة‌المٌدانٌة‌التً‌أجرٌت‌على‌مستوى‌جامعة‌محمد‌بوضٌاؾ‌بالمسٌلة‌وعلى‌

للبٌانات‌،‌‌ضوء‌الأفكار‌التً‌تم‌التعرض‌إلٌها‌فً‌الجانب‌النظري‌،‌وكذا‌نتابج‌التحلٌل‌الكمً‌والكٌفً

ومن‌خلال‌مناقشة‌تلك‌النتابج‌فقد‌تبٌن‌صدق‌فرضٌة‌الدراسة‌والتً‌مفادها‌بؤنه‌توجد‌علاقة‌بٌن‌مصادر‌

‌إلى‌ ‌التوصل ‌تم ‌فقد ‌ذلك ‌خلال ‌،ومن ‌بالمسٌلة ‌الجامعة ‌موظفات ‌لدى ‌الوظٌفً ‌والتقدم ‌العمل ضؽوط

‌النتابج‌التالٌة‌:

‌أن ‌شؤنها ‌من ‌الاتصالٌة ‌العملٌة ‌فعالٌة ‌عدم ‌إن ‌‌ـ ‌تنقص ‌ضؽوطا ‌لدى‌تولد ‌العمل ‌عن ‌الرضا من

‌الموظفات.

‌.ـ‌إن‌عدم‌وضوح‌ودقة‌الهٌكل‌التنظٌمً‌ٌرافقه‌عدم‌وضوح‌نظام‌الترقٌة‌

ـ‌إن‌عدم‌ملابمة‌الهٌكل‌التنظٌمً‌لفرص‌الترقٌة‌ٌرافقه‌عدم‌تطبٌق‌قوانٌن‌الترقٌة‌بصورة‌

‌.موضوعٌة‌وعادلة‌

‌ساعات‌العمل‌ٌمارس‌ضؽوط‌على ‌تنظٌم ‌إن‌عدم ‌بالتعب‌والإجهاد‌‌ـ الموظفات‌تشعرهم

‌لٌس‌له‌علاقة‌مع‌الخضوع‌لدورات‌تكوٌنٌة‌.‌

‌.ـ‌إن‌تقدٌم‌الحوافز‌ٌساعد‌على‌إتاحة‌فرص‌الترقٌة‌للموظفات‌

‌ـ‌إن‌طبٌعة‌النمط‌القٌادي‌الدٌمقراطً‌المرن‌ٌضمن‌إعلان‌الإدارة‌للشواؼر‌الوظٌفٌة‌.

‌ا‌بالمإسسة‌.ـ‌إن‌الالتزام‌بالدوام‌الرسمً‌ٌزٌد‌من‌ارتباطه

‌ـ‌إن‌القدرة‌على‌تحمل‌المسإولٌة‌تساهم‌بشكل‌كبٌر‌بإمكانٌة‌شؽل‌منصب‌أعلى‌.

ـ‌إن‌تطبٌق‌المإسسة‌لنظام‌التدرج‌الموضوعً‌ٌزٌد‌من‌قابلٌة‌الموظفات‌أكثر‌نحو‌زٌادة‌

‌فً‌الأداء‌والالتزام‌،‌وٌساهم‌فً‌تطوٌر‌قدراتهم‌اتجاه‌مهامهم‌.

‌التدرج‌فً‌المإسسة‌حسن‌وؼٌر‌جٌد‌.‌ـ‌أعربت‌الموظفات‌إن‌تقٌٌم‌نظام

‌إلى‌ ‌وصولها ‌من ‌تمنع ‌التً ‌العوامل ‌أهم ‌ٌشكل ‌المرأة ‌لدى ‌القٌادي ‌الوعً ‌ضعؾ ‌إن ـ

‌منصب‌أعلى‌.‌

‌

‌

‌

‌
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 : ‌توصٌات الدراسة‌-4

‌بعض‌التوصٌات‌التً‌أن‌تساعد‌ ‌بتقدٌم ‌نقوم ،‌ ‌النتابج‌المتوصل‌إلٌها وعلى‌ضوء

‌على‌التخفٌؾ ‌بضؽوط‌‌متخذي‌القرارات‌فً‌المإسسة ‌البشري‌عموما ‌المورد من‌شعور

‌للوصول‌إلى‌مناصب‌علٌا‌. العمل‌والعمل‌على‌رفع‌مستوى‌أدابهم

‌ـ‌توضٌح‌نظام‌الترقٌات‌والحوافز‌.

‌ٌخلق‌ ‌الؽموض‌الذي ‌لتجنب ‌ووضوح ‌بدقة ‌والصلاحٌات ‌المسإولٌات ‌تحدٌد ‌ضرورة ـ

‌ضؽوط‌عمل‌.‌

م‌ومهاراتهم‌العلمٌة‌والعملٌة‌لضمان‌ـ‌إعداد‌برامج‌خاصة‌لتدرٌب‌الموظفٌن‌وتنمٌة‌قدراته

‌تدرجهم‌فً‌الوظابؾ.‌

ـ‌تحدٌد‌المهام‌والصلاحٌات‌والمسإولٌات‌بشكل‌ٌتناسب‌مع‌إمكانٌات‌ومهارات‌ومإهلات‌

‌العلمٌة‌للموظفات.

‌ـ‌مشاركة‌الموظفات‌فً‌إعداد‌برامج‌الترقٌة‌والحوافز‌.

‌اصب‌قٌادٌة‌علٌا‌.ـ‌تشجٌع‌الموظفات‌على‌تنمٌة‌مهاراتهم‌القٌادٌة‌لتولً‌من

‌تلبً‌ ‌سلٌمة ‌علمٌة ‌أسس ‌وفق ‌ ‌بها ‌والعمل ‌والمعنوٌة ‌المادٌة ‌الحوافز ‌بتوفٌر ‌الاهتمام ـ

‌رؼبات‌واحتٌاجات‌الموظفات‌.

‌أوضاعهم‌ ‌مراعاة ‌مع ‌للموظفات ‌الوظٌفً ‌والترقً ‌والتطور ‌النمو ‌بمتطلبات ‌الاهتمام ـ

‌فع‌من‌رضاهم‌وآدابهم‌الوظٌفً‌.‌الاجتماعٌة‌والنفسٌة‌والوظٌفٌة‌والبحث‌فً‌الطرق‌التً‌تر

‌ـ‌الاهتمام‌بالمشاكل‌الاجتماعٌة‌للموظفات‌والعمل‌على‌حلها‌.

‌ـ‌تحسٌن‌المعاملة‌مع‌الموظفات‌وإلؽاء‌فكرة‌التمٌٌز‌بٌن‌الرجل‌والمرأة‌.

ـ‌ضرورة‌الاعتراؾ‌بمجهودات‌الموظفات‌لما‌له‌أثر‌على‌رفع‌الروح‌المعنوٌة‌للموظفات‌

‌وفعالٌة‌آدابها‌.‌وبالتالً‌زٌادة‌كفاءة

 



‌
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 خاتمة:

ظاهرة‌ضؽوط‌العمل‌من‌الظواهر‌التً‌تعرؾ‌انتشار‌واسعا‌فً‌المإسسات‌على‌إن‌

اختلاؾ‌طبٌعة‌عملها‌ونشاطها‌،‌إذ‌تعدت‌حدود‌المإسسة‌لتشمل‌الحٌاة‌الٌومٌة‌للفرد‌حتى‌

‌العصر‌بعصر‌الضؽوط‌والتً‌تخلؾ‌مجموعة‌من‌ النتابج‌والآثار‌على‌كل‌من‌سمً‌هذا

الفرد‌و‌المإسسة‌،‌حٌث‌ٌظهر‌لنا‌جلٌا‌أن‌ضؽوط‌العمل‌لا‌تتوقؾ‌على‌عامل‌واحد‌دون‌

‌تنجر‌من‌هذه‌الضؽوط‌عدة‌ الآخر‌و‌إنما‌تكون‌نتٌجة‌تداخل‌عدة‌عوامل‌فٌما‌بٌنها‌،‌كما

وكاتهم‌انعكاسات‌على‌الأشخاص‌تإثر‌على‌حالتهم‌النفسٌة‌والبدنٌة‌بل‌تإثر‌حتى‌على‌‌سل

وتصرفاتهم‌،‌لذا‌وجب‌الاهتمام‌أكثر‌بهذه‌الظاهرة‌باعتبارها‌تإثر‌تؤثٌرا‌مباشرا‌على‌أداء‌

‌الوظٌفً‌وبالتالً‌تإدي‌ ‌فً‌السلم ‌تدرجهم ‌تعٌق‌عملٌة ‌التقدمالموظفات‌مما ً‌ف‌إلى‌عدم

‌.مإسسةال

‌التً‌ٌسعى‌من‌خلا‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌الركابز ‌أهم ‌أحد ‌الترقٌة ‌تعد ‌الموظؾ‌إلى‌الاستإذ ‌من‌لها فادة

زٌادة‌كفاءته‌وفعالٌته‌،‌حٌث‌تلعب‌الترقٌة‌دورا‌كبٌرا‌فً‌تفعٌل‌أداء‌الموظفات‌والرفع‌منه‌

فطموحات‌الموظؾ‌وتطلعاته‌تصب‌نحو‌الترقٌة‌والتقدم‌،‌لضمان‌الاستقرار‌الوظٌفً‌لهن

فً‌المسار‌الوظٌفً‌والمهنً‌انطلاقا‌من‌توظٌفه‌فً‌عمله‌،‌وذلك‌من‌خلال‌تقٌٌمه‌المستمر‌

‌طرؾ‌المإسسة‌.من‌



‌

 

 

       

 قائًت المصادر        
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  :القرآن الكرٌم -

 "04سورة البلد : "الآٌة  *

 المصادر والمراجع: قائمة -

 المراجع: -1

1. ‌ ‌حرٌم ‌محمد ‌‌2004،حسٌن ‌منظمات‌الأعمال، ‌والجماعات‌فً ‌الأفراد ،‌‌سلوك

‌.‌دار‌الحامد‌للنشر‌والتوزٌععمان‌،‌،‌4ط

‌‌حمادات .2 ‌محمد ‌حسن ‌فً‌‌،‌2007،محمد ‌والتحدٌات‌المستقبلٌة ‌التنظٌمً السلوك

‌دار‌حامد‌للنشر.‌‌عمان‌،‌،‌1،‌طالمإسسة‌التربوٌة

عمان‌،‌،‌‌2،‌ط‌ضؽوط‌العمل‌وعلاقتها‌على‌الأداء‌،‌2014،‌خالد‌عٌادة‌علٌمات‌ .3

 .دار‌الخلٌج‌للنشر‌والتوزٌع‌

عمان‌،‌،‌‌1،‌ط‌بحث‌العلمًمقدمة‌منهج‌ال‌،‌2007،كروا‌العزاوي‌‌رحٌم‌و‌ٌونس .4

‌.‌دار‌دجلة‌للنشر‌والتوزٌع‌

5. ‌ ‌زرواتً ‌رشٌد ‌الاجتماعٌة‌،‌2007، ‌العلوم ‌فً ‌العلمً ‌البحث ‌وأدوات ‌،‌مناهج

‌.‌دار‌الهدى‌للطباعة‌والنشر‌والتوزٌع‌الجزابر‌،،1ط

6. ‌ ‌‌رشٌدزرواتً ‌الاجتماعٌة‌،‌2004، ‌العلوم ‌فً ‌العلمً ‌البحث ‌،1ط‌،منهجٌة

‌.‌اب‌الحدٌثدار‌الكت‌القاهرة،‌

7. ‌ ‌سبعون ،‌ ‌سعٌد ‌جرادي ‌حفصة ،2012‌‌ ‌الاجتماعٌة‌، ‌العلوم ‌فً ‌العلمً البحث

‌دار‌زاعٌاش‌للطباعة‌والنشر.الجزابر‌،‌،‌4ط‌،والإنسانٌة‌

دار‌الفكر‌‌القاهرة‌،‌،‌5ط،‌‌مبادئ‌الإدارة‌العامة‌،‌1987،سلٌمان‌محمد‌ي‌الطماو .8

‌العربً.

دار‌،القاهرة‌،‌‌1ط،‌ة‌الموارد‌البشرٌةإدار‌،‌2000،‌صلاح‌الدٌن‌محمدعبد‌الباقً‌ .9

‌.‌الجامعة‌الإسكندرٌة

10. ‌ ‌الزبٌدي ‌تنادي ‌وآخرون ‌دحام ‌التنظٌمً‌،‌2014،ؼنى ‌السلوك ‌ ،‌إدارة ،‌1ط

‌.‌دار‌ؼٌداء‌للنشر‌والتوزٌع‌عمان،‌

11. ‌ ‌فلٌه ‌السٌدعبده ‌المجٌد ‌عبد ‌،‌فاروق‌، ‌،‌2005محمد ‌ط‌السلوك‌التنظٌمً‌ ،1‌،

‌والتوزٌع.دار‌المسٌرة‌للنشر‌‌عمان‌،‌
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قسنطٌنة‌،‌،‌أسس‌المنهجٌة‌فً‌العلوم‌الاجتماعٌة‌‌،‌1999فضٌل‌وآخرون‌،دلٌو‌ .12

‌.‌دار‌البعثالجزابر‌،

‌القاهرة‌،‌،1،‌ط‌السلوك‌التنظٌمً‌،‌‌2016،‌محمد‌الفاتح‌محمودبشٌر‌المؽربً‌ .13

‌.دار‌الجنان‌للنشر‌والتوزٌع‌

معٌة‌المودة‌للتنمٌة‌دلٌل‌التدرج‌وبناء‌الصؾ‌الثانً‌،‌ج‌،‌محمد‌بن‌علًآل‌رضً‌ .14

‌الأسرٌة‌بمنطقة‌مكة‌المكرمة‌.

‌،عمان‌،‌3،‌ط‌الموارد‌البشرٌة‌)‌إدارة‌الأفراد‌(‌،‌2005مصطفى‌نجٌب‌،شاوٌش‌ .15

‌دار‌الشروق.

‌البحث‌العلمً‌‌،‌2004،‌بوزٌد‌صحراوي‌وآخرون:ت‌،‌مورٌسأنجلس‌ .16 منهجٌة

‌.‌دار‌القصبة‌للنشر‌والتوزٌع‌الجزابر‌،،)تدرٌبات‌علمٌة‌(

الأهلٌة‌لبنان‌،‌،منهجٌة‌البحث‌فً‌العلوم‌الإنسانٌة‌‌،‌2006أحمد‌،‌نبٌلالهادي‌عبد‌ .17

‌.‌للنشر‌والتوزٌع‌والطباعة

‌‌،إدارة‌الأفراد‌والعلاقات‌الإنسانٌة‌،‌1992،مدحت‌مصطفى‌و‌نبٌلالحسٌنً‌النجار‌ .18

‌الشركة‌العربٌة‌للنشر‌والتوزٌع‌‌.،‌القاهرة‌،‌‌1ط

ؽوط‌‌النفسٌة‌طبٌعتها‌،‌نظرٌاتها‌،‌برنامج‌الض‌،‌1999،‌هارون‌توفٌقالرشٌدي‌ .19

‌.مكتبة‌الأنجلو‌المصرٌة‌،‌مصر‌،‌‌1ط،‌مساعدة‌الذات‌فً‌علاجها‌

 الرسائل و الأطروحات:  -2

20. ‌ ‌المنعم ‌عبد ‌أحمد ‌التشرٌع‌‌،‌2004،بن ‌فً ‌والحرٌة ‌السلطة ‌بٌن ‌العمل علاقة

‌.ابر‌المالٌة‌العامة‌،‌جامعة‌الجز،‌رسالة‌ماجستٌر‌،الإدارة‌الجزابري‌

‌‌2006،‌جبلً‌فاتح .21 ‌المهنً، ‌والاستقرار ‌العلوم‌‌الترقٌة ‌كلٌة ،‌ ‌ماجستٌر ‌رسالة ،

‌الإنسانٌة‌والاجتماعٌة،‌جامعة‌منتوري‌قسنطٌنة.

‌الوظٌفً،‌‌‌2010،دٌة‌سلٌمة‌وآخرون‌ .22 ‌بالرضا ،‌رسالة‌‌سٌاسة‌الترقٌة‌وعلاقتها

‌.ة‌،‌جامعة‌المسٌلة‌ٌة‌والاجتماعٌلنٌل‌شهادة‌لٌسانس‌كلاسٌكً‌،كلٌة‌العلوم‌الإنسان

23. ‌ ‌أحلام ‌زرٌبً ‌وعلاقتها‌‌،‌2014، ‌المهنٌة ‌الضؽوط ‌إتجاه ‌التصرؾ إستراتٌجٌة

‌.‌،‌جامعة‌وهران‌،‌رسالة‌ماجستٌر‌بفعالٌة‌الأداء‌

24. ‌ ‌مسلم ‌القادرأحمد ‌‌‌2007،عبد ‌الكلٌات‌، ‌فً ‌وآثارها ‌المهنٌة ‌الضؽوط مصادر

‌لإسلامٌة‌،‌فلسطٌن.،‌رسالة‌ماجستٌر‌،‌الجامعة‌ا‌التقنٌة‌فً‌محافظات‌ؼزة



 والمراجع المصادر قائمة 

 

71 

‌‌المعشر .25 ‌عٌسى‌إبراهٌم ‌العاملٌن‌،‌2009، ‌رسالة‌‌أثر‌ضؽوط‌العمل‌على‌أداء ،

‌.،‌جامعة‌الشروق‌الأوسط‌،‌الأردن‌ماجستٌر‌فً‌إدارة‌الأعمال‌

ٌة‌،‌رسالة‌ماجستٌر‌،‌كلٌة‌العلوم‌الإنسان‌التنظٌم‌الإداري‌،‌‌2009،‌عٌوش‌ٌسمٌنة‌ .26

‌.والاجتماعٌة‌،‌جامعة‌الجزابر‌

‌ٌوسؾل .27 ‌‌عجاٌلٌة ‌وسبل‌‌،‌2015، ‌الصحة ‌عمال ‌لدى ‌العمل ‌ضؽوط مصادر

‌،‌رسالة‌ماجستٌر‌،‌جامعة‌محمد‌خٌضر‌بسكرة.مواجهتها‌

‌،الزعبً‌ .28 ‌المدنٌة‌،‌1997محمد ‌الخدمة ،‌‌ضؽوط‌العمل‌لدى‌مدٌرٌٌن‌فً‌جهاز

‌عمان.‌،‌رسالة‌ماجستٌر‌،‌الجامعة‌الأردنٌة

العمل‌وعلاقتها‌بالرضا‌الوظٌفً‌ضؽوط‌‌،‌‌2012،‌محمد‌حسن‌خمٌس‌أبو‌رحمة‌ .29

‌الجامعة‌‌لدى‌المشرفٌن‌التربوٌٌن‌بمحافظات‌ؼزة ،‌ ‌التربٌة ‌ماجستٌر‌فً‌أصول ‌رسالة ،

‌.فلسطٌن‌‌الإسلامٌة‌فلسطٌن،

،‌رسالة‌‌ضؽوط‌العمل‌وأثارها‌على‌الولاء‌،‌2009،‌محمد‌صلاح‌الدٌنأبو‌العلا‌ .30

‌.فلسطٌن‌‌ماجستٌر‌،‌الجامعة‌الإسلامٌة‌ؼزة‌،

‌احمأ .31 ‌ٌوسؾ‌لسباح‌محمدد ‌لمدراء‌مكاتب‌‌،‌2008، ‌بمعاٌٌر‌الترقٌة مدى‌الالتزام

‌فً‌قطاع‌ؼزة ‌على‌مستوى‌الخدمات‌البرٌدٌة ‌وأثره ‌ماجست‌البرٌد ‌رسالة ‌الجامعة‌، ،‌ ٌر

‌.فلسطٌن‌،‌الفلسطٌنٌة‌

32. ‌ ‌التنظٌمٌة‌،‌2006،‌نسٌمةأحمد‌الصٌد ،‌رسالة‌ماجستٌر‌،‌كلٌة‌‌الترقٌة‌والفعالٌة

‌.‌الاجتماعٌة‌،جامعة‌سكٌكدة‌العلومالحقوق‌و

 المحاضرات والمجلات : -3

33. ‌ ‌،ناصؾ ‌وتنف‌،‌1997سعٌد ‌الاجتماعٌة ‌البحوث ‌تصمٌم ‌فً ،‌‌ٌذهامحاضرات

‌.مكتبة‌زهراء‌الشروقمصر،‌

،‌مجلة‌دراسات‌أمنٌة‌‌،‌زمالة‌‌‌ضؽوط‌العمل‌،‌2009،‌محمد‌عبد‌القادر‌علام‌ .34

‌.(1)ارة‌الموارد‌البشرٌة‌،‌العدد‌الأكادٌمٌة‌،‌ناصر‌العسكرٌة‌العلٌا‌،‌خبٌر‌بإد
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‌

 

 وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً.                                   

 جامعة محمد بوضٌاف بالمسٌلة.                                   

‌.كلٌة العلوم الإنسانٌة و الاجتماعٌة                                   

 قسم : علم الاجتماع.

 تخصص: علم الاجتماع تنظٌم وعمل .

 استمارة :

‌استمارة‌استبٌان‌لإعداد‌مذكرة‌الماستر‌تخصص‌علم‌الاجتماع‌تنظٌم‌وعمل‌:‌

‌.‌جامعةالظٌفً‌لدى‌موظفات‌مصادر‌ضؽوط‌العمل‌وعلاقتها‌بالتقدم‌الو

‌.بكلٌة‌العلوم‌الإنسانٌة‌والاجتماعٌةدانٌة‌دراسة‌مٌ

‌مة‌تحٌة‌طٌبة‌:‌سٌدتً‌الكرٌ

‌العمل‌ ‌ضؽوط ‌مصادر ‌علاقة ‌على ‌الضوء ‌إلقاء ‌سنحاول ‌الدراسة ‌هذه ‌خلال من

بالتقدم‌الوظٌفً‌لدى‌الموظفات‌الإدارٌات‌بجامعة‌المسٌلة‌،‌لذلك‌تعد‌مشاركتكم‌فً‌ملا‌هذه‌

‌الإستمارة‌مساهمة‌فعالة‌فً‌معرفة‌طبٌعة‌هذه‌العلاقة.

‌الإجابة‌المختارة‌.‌(‌أمامxلذا‌أرجوا‌من‌سادتكم‌وضع‌علامة‌)

‌هذه‌المعلومات‌سرٌة‌تستعمل‌إلا‌لأؼراض‌علمٌة‌بحتة‌.‌‌ملاحظة :

‌

 إعداد الطالبة :                                                                إشراف الأستاذة : 

‌‌بٌلً وهٌبةعابً زهٌة                                                                    ش

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 

 

 

 

‌

 2019/2020الموسم الدراسً : 



 ملاحق 
‌

 

 المحور الأول : بٌانات سوسٌو مهنٌة 

‌ـ‌السن‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌1

‌ـ‌الحالة‌الاجتماعٌة‌:‌أعزب‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌متزوج‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مطلق‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌أرمل‌2

‌ثانوي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ـ‌المستوى‌التعلٌمً‌:‌متوسط‌‌‌‌3

‌جامعً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌دراسات‌علٌا‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌فاكثر16‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌16ـ10‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌10ـ6‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌6ـ1ـ‌الأقدمٌة‌:‌‌4

‌المحور‌الثانً‌:‌بٌانات‌متعلقة‌بمصادر‌ضؽوط‌العمل‌

‌بالمصادر‌التنظٌمٌة‌لضؽوط‌العمل‌‌أولا:‌بٌانات‌متعلقة

‌ـ‌هل‌ٌإدي‌عدم‌وصول‌المعلومات‌فً‌وقتها‌إلى‌الإحساس‌بالضؽط؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌5

‌ـ‌هل‌ٌتسم‌الهٌكل‌التنظٌمً‌فً‌الكلٌة‌بالوضوح‌والدقة‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌‌6

‌عم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌ـ‌هل‌تعتقدٌن‌أن‌الهٌكل‌التنظٌمً‌الحالً‌لا‌ٌلاءم‌فرص‌الترقٌة‌؟‌ن7

ـ‌هل‌تعتقدٌن‌أن‌عدم‌تنظٌم‌ساعات‌العمل‌ٌولد‌لدٌك‌ضؽط‌أثناء‌تؤدٌتك‌لعملك‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌8

‌لا‌‌‌‌

‌ـ‌هل‌ٌسبب‌لك‌طول‌ساعات‌العمل‌الٌومً‌الشعور‌بالضؽط‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌9

‌ـ‌ما‌طبٌعة‌النمط‌القٌادي‌الذي‌ٌمارسه‌المدٌر‌فً‌الكلٌة‌؟‌10

‌دٌمقراطً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌فوضوي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌متسلط‌‌‌

‌ـ‌هل‌تقوم‌المإسسة‌بتقدٌم‌الحوافز‌لكن‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌11

‌فً‌حالة‌الإجابة‌ب‌:‌نعم‌‌‌‌

‌ما‌نوع‌هذه‌الحوافز‌؟‌مادٌة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌معنوٌة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌كلاهم

ظٌمٌة‌الأكثر‌تؤثٌرا‌فً‌وصولك‌إلى‌منصب‌أعلى‌ـ‌فً‌رأٌك‌ما‌هً‌أهم‌العوامل‌التن‌12

‌هل‌هً‌:‌

‌ـ‌‌عدم‌تكافإ‌الفرص‌بٌن‌الرجل‌والمرأة

‌ـ‌ضعؾ‌فرص‌التؤهٌل‌والتكوٌن‌للمرأة

‌ـ‌أخرى‌أذكرٌها........................................



 ملاحق 
‌

 

‌ـ‌كٌؾ‌ٌتم‌تفسٌرك‌للظروؾ‌التً‌ترٌها‌تزعجك‌فً‌مكان‌العمل‌؟‌13

.................................................................................................‌

.................................................................................................‌

‌ثانٌا:‌بٌانات‌متعلقة‌بالمصادر‌الفردٌة‌لضؽوط‌العمل‌

‌إنجاز‌المهام‌الموكلة‌إلٌك‌بدقة‌وكفاءة‌عالٌة‌؟نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لاـ‌هل‌لدٌك‌القدرة‌على‌‌14

‌ـ‌هل‌تتناسب‌وظٌفتك‌مع‌مإهلاتك‌وقدراتك‌العلمٌة؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌15

‌فً‌حالة‌الإجابة‌ب‌:‌)لا(‌

‌هل‌ٌوجد‌اهتمام‌من‌قبل‌الكلٌة‌فً‌تطوٌر‌قدراتك‌ومإهلاتك‌العلمٌة‌؟نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌

متلكٌن‌القدرة‌على‌الحوار‌وإدارة‌النقاش‌مع‌زملابك‌داخل‌العمل؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ـ‌هل‌ت‌16

‌لا

‌فً‌حالة‌الإجابة‌ب:‌)نعم(

‌هل‌لدٌك‌القدرة‌فً‌التؤثٌر‌علٌهم؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا

‌ـ‌هل‌لدٌك‌القدرة‌على‌تحمل‌المسإولٌة‌الملقاة‌على‌عاتقك‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌17

‌لمثابرة‌فً‌حل‌المشاكل‌التً‌تواجهك‌فً‌العمل‌؟ـ‌هل‌لدٌك‌القدرة‌على‌ا‌18

‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا

‌ـ‌هل‌تلتزمٌن‌بالدوام‌الرسمً‌للعمل‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌19

فً‌عدم‌وصولك‌إلى‌منصب‌ـ‌فً‌رأٌك‌ما‌هً‌أهم‌العوامل‌الفردٌة‌الأكثر‌تؤثٌرا‌‌20

‌؟أعلى

‌ـ‌ضعؾ‌ثقتك‌بنفسك‌على‌تولً‌المنصب.

‌اتخاذ‌القرار.ـ‌عدم‌قدرتك‌على‌

‌ـ‌ضعؾ‌الوعً‌القٌادي‌لدى‌المرأة‌.

‌ـ‌طبٌعة‌المرأة‌العاطفٌة‌.

‌أمور‌أخرى‌تذكر‌..........................

‌المحور‌الثالث‌:بٌانات‌متعلقة‌بالتقدم‌الوظٌفً
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‌

 

‌ثالثا:‌بٌانات‌متعلقة‌بالترقٌة‌الوظٌفٌة

‌ـ‌هل‌أنت‌راضٌة‌على‌عملك‌بالكلٌة؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌21

‌ـ‌هل‌ٌوجد‌نظام‌واضح‌للترقً‌فً‌الجامعة‌؟نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌22

ـ‌هل‌فرص‌الترقٌة‌الموجودة‌فً‌المإسسة‌متاحة‌لجمٌع‌العاملات‌الإدارٌات‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌23

‌لا‌

‌ـ‌هل‌سبق‌وخضعت‌إلى‌دورات‌تكوٌنٌة‌للحصول‌على‌الترقٌة‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌24

‌بالكلٌة‌؟نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لاـ‌هل‌سبق‌وأن‌استفدت‌من‌الترقٌة‌‌25

‌فً‌حالة‌الإجابة‌ب:‌)نعم‌(‌ما‌نوعها‌:

‌الدرجة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌المرتبة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌المنصب

‌ـ‌على‌أي‌أساس‌تتم‌الترقٌة‌فً‌الجامعة‌؟‌26

‌والتدرٌب‌‌الكفاءة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الأقدمٌة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌التخصص‌العلمً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌التكوٌن

‌ـ‌هل‌ٌتم‌تطبٌق‌قوانٌن‌الترقٌة‌بصورة‌عادلة‌وموضوعٌة‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌27

‌فً‌حالة‌الإجابة‌ب:‌)لا(‌ردك‌على‌ذلك‌:‌التذمر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الاستقالة

‌البحث‌عن‌عمل‌آخر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌التقاعس‌والتماطل‌فً‌إنجاز‌العمل

‌المطلوب‌الترقً‌إلٌها‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌ـ‌هل‌تعلن‌الإدارة‌عن‌الوظابؾ‌الشاؼرة‌28

‌رابعا:‌بٌانات‌متعلقة‌بالتدرج‌الوظٌفً‌

‌ـ‌هل‌توجد‌إستراتٌجٌة‌واضحة‌للتدرج‌الوظٌفً‌فً‌الجامعة‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌29

‌ـ‌هل‌تتٌح‌لكً‌الجامعة‌إمكانٌة‌التنقل‌من‌وظٌفة‌إلى‌أخرى‌؟نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌30

‌التدرج‌الوظٌفً‌المعمول‌به‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌ـ‌هل‌أنت‌راضٌة‌على‌نمط‌31

ـ‌هل‌ٌساهم‌التدرج‌الوظٌفً‌فً‌رفع‌مستوى‌خبراتك‌ومإهلاتك‌العلمٌة‌والعملٌة‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌32

‌لا‌

‌ـ‌هل‌ٌساهم‌التدرج‌الوظٌفً‌فً‌تهٌبتك‌لشؽل‌منصب‌أعلى‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌‌33

‌ارتباطك‌فً‌المإسسة‌؟‌نعم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌ـ‌هل‌تعتقدٌن‌أن‌التدرج‌فً‌وظٌفتك‌ٌزٌد‌من‌34

‌ـ‌كٌؾ‌تقٌمٌن‌نظام‌التدرج‌الوظٌفً‌داخل‌المإسسة‌؟‌‌35
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