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  شكر وتقدير
  

ات العظيمــة، نبــدأ ونختــتم رحلــة علميــة اســتثنائية بهــذه الكلمــ ..."الحمــد الله الــذي بنعمتــه تــتم الصــالحات
ونحــن نقـف اليـوم علـى أعتــاب التخـرج مـن قسـم علــم . تكللـت بفضـل االله وتوفيقـه بإنجــاز هـذا العمـل المتواضـع

ـــة العلـــوم الإنســـانية  ـــم الـــنفس العمـــل والتنظـــيم وتســـيير المـــوارد البشـــرية، فـــي رحـــاب كلي ـــنفس، تخصـــص عل ال
فـي هـذه اللحظـات التـي تتـوج سـنوات مـن الجـد  بشـير الإبراهيمـي بـرج بـوعريريج،والاجتماعيـة بجامعـة محمـد ال

والمثـابرة، والتـي نشـعر فيهــا بفخـر عميـق ونحــن نقطـف ثمـار جهودنـا لا يســعنا إلا أن نتوجـه بالشـكر الخــالص 
 مـن كـان لـه بصـمة فـي هـذهمـن أضـاء لنـا قناديـل المعرفـة وسـهل لنـا دروب البحـث و والتقدير العميق إلـى كـل 

 .الرحلة الأكاديمية 
ــم الــنفس ، كــل باســمه وعلــو مقامــه، الــذين أغنــوا معارفنــا  نخــص بالــذكر أســاتذتنا الأجــلاء فــي قســم عل

  .بعلمهم الواسع وخبراتهم القيمة في هذا المجال الحيوي
الـذي لـم يـدخر جهـدًا فـي توجيهنـا وإرشـادنا خـلال الـدكتور قـرين العيـد وبشكر خـاص للأسـتاذ المشـرف 

 العمل ذه المذكرة، فكانت ملاحظاته السديدة نبراسًا أضاء لنا الطريق نحو إنجاز هذاإعداد ه
 كمـا نــود أن نعــرب عــن تقــديرنا لجامعــة محمــد البشـير الإبراهيمــي بــرج بــوعريريج، كليــة العلــوم الإنســانية

ــم الــنفس الثمينــة التــي  علــى تــوفير البيئــة التعليميــة الداعمــة والمحفــزة، وعلــى الفــرص ، والاجتماعيــة، قســم عل
ونـــؤمن بـــأن البحـــث العلمـــي المتخصـــص هـــو أداة هامـــة لتطـــوير المؤسســـات . أتيحـــت لنـــا خـــلال فتـــرة دراســـتنا

وتحســين بيئــات العمــل، ونســعى جاهــدين لتســخير مــا اكتســبناه مــن معــارف فــي خدمــة مجتمعنــا والإســهام فــي 
 .ازدهاره من خلال فهم وتطوير الجوانب النفسية في مجال العمل

ا الأعـــزاء، الـــذين تشـــاركنا معهـــم أوقـــات الـــتعلم والبحـــث فـــي قضـــايا علـــم الـــنفس العمـــل والتنظـــيم زملائنـــ
ولا يفوتنا في هذا المقام أن نتوجه . وتسيير الموارد البشرية، لكم منا كل الشكر على دعمكم وتعاونكم الصادق

 هذه المسيرة الأكاديمية بالشكر الجزيل إلى عائلاتنا وأصدقائنا الذين كانوا لنا سندًا وعونًا طوال
ونعاهــدكم بــأن نكــون خيــر ممثلــين لهــذا . نســأل المــولى عــز وجــل أن يوفقنــا فــي مســارنا العلمــي والمهنــي

العلـــم ولهـــذه الجامعـــة العريقـــة، ملتـــزمين بأخلاقيـــات المهنـــة وســـاعين دائمًـــا نحـــو التميـــز والابتكـــار فـــي خدمـــة 
 مجتمعنا ووطننا
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  هداءإ
، لقــد كنــتم لنــا القــدوة أســاتذتنا الأجــلاء فــي قســم علــم الــنفس ر العلــم والمعرفــة،مــن زرعــوا فينـا بــذو  إلــى

كلمــات الشــكر . الحسـنة والنبــراس الــذي نهتــدي بــه فــي فهــم تعقيــدات الـنفس البشــرية وســلوكها فــي بيئــات العمــل
 لقــد منحتمونــا لا العلــم فحســب، بــل. تعجــز عــن وصــف عظــيم فضــلكم وعمــق تــأثيركم فــي تكويننــا الأكــاديمي

 .شغف البحث وروح المسؤولية تجاه خدمة مجتمعنا من خلال هذا التخصص الحيوي
لــم تكــن ملاحظــاتكم مجــرد تصــويبات وإرشــادات، بــل كانــت . قــرين العيــد الأســتاذ المشــرف الــدكتور إلــى

فـي رؤى ثاقبة فتحت لنا آفاقًا جديدة في فهم العلاقة المعقدة بين الضـغوط المهنيـة وأنمـاط الاتصـال التنظيمـي 
صـبركم وتوجيهـاتكم القيمـة كانـت بمثابـة المنـارة التـي أضـاءت لنـا الطريـق فـي الليـالي . صميم الإدارة العمومية

 .الطويلة من البحث والتنقيب، فجزاكم االله خير الجزاء
ـــى جامعـــة محمـــد البشـــير الإبراهيمـــي بـــرج بـــوعريريج، وإلـــى كليتهـــا  هـــذا الصـــرح الأكـــاديمي العريـــق، إل

. تماعية وقسم علم النفس بتخصصه الفريد، علم النفس العمل والتنظيم وتسـيير المـوارد البشـريةالإنسانية والاج
نـؤمن بـأن هـذا التخصـص يمثـل مفتاحًـا لفهـم . لقد احتضنتم طموحاتنا ووفـرتم لنـا البيئـة الخصـبة للـتعلم والنمـو

زدهر من خلال تطبيق ما ديناميكيات المؤسسات وتطويرها، ونسعى لأن نكون لبنة صالحة في بناء مجتمع م
 .تعلمناه في خدمة الأفراد والمؤسسات 

زملائنا الأعزاء الذين تشاركنا معهم شغف استكشاف خبايا علم الـنفس  رفاق الدرب وشركاء الجهد، إلى
. لقد كانت نقاشاتنا وتبادلنا للمعرفـة مصـدر إلهـام ودعـم لا يقـدر بـثمن. العمل والتنظيم وتسيير الموارد البشرية

 .رًا لكم على روح التعاون والإخاء التي جمعتناشك
لقـد كـان دعمكـم . عائلاتنـا الكريمـة وأصـدقاؤنا الأوفيـاء من كانوا لنا الحضـن الـدافئ والسـند المتـين، إلى

لكـــم منـــا أصـــدق . النفســـي والمعنـــوي هـــو الوقـــود الـــذي أمـــدنا بالعزيمـــة والإصـــرار علـــى تجـــاوز كـــل التحـــديات
 .المشاعر وأعمق الامتنان

يا بهجة العمر، وأجمل ما رزقني ،"كرم" ابني الحبيب ،وقرة عيني، ونبض قلبي، فلذة كبدي إلى      

االله،أهديك هذا العمل المتواضع عربون حب وأمل،لأجلك مضيت في درب العلم، وتحملت المشقة،ولأجلك 

فعي للاستمرار، ومصدر كنت دائمًا دا.أحلم بمستقبل مشرق تزهر فيه أحلامك، وتكبر فيه بركات االله علينا

  .أسأل االله أن يحفظك، ويجعل لك من اسـمك نصيبًا من الكرم والخير والبركة .قوتي في كل لحظة تعب

 ، رحمكما االله وجعل الجنة مثواكما،أمي وأبيإلى روحي ،من غرسا في قلبي حب العلم والأخلاقإلى       

 للحظة،لكنني على يقين أن دعاءكما ما زال يرافقني،كم كنتما سندي وملجئي، وكم أتمنى لو شاركتكما هذه ا

أهديكما هذا الإنجاز المتواضع، وقلبي مفعم الامتنان .وأن أثركما الطيب هو ما أوصلني إلى ما أنا عليه اليوم

  .غفر االله لكما، وجعل هذا العمل في ميزان حسناتكما.والحنين
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  :الدراسة باللغة العربية صخلم -

لية الى معرفة الضغوط المهنية في ضوء انمـاط الاتصـال التنظيمـي لـدى مسـتخدمي هدفت الدراسة الحا
وتطبيــق مقيــاس  ،الادارة العموميــة لمديريــة الشــباب والرياضــة لولايــة بــرج بــوعريريج باســتخدام المــنهج الوصــفي

ل واســتبيان الاتصــا ،)2010(الضــغوط المهنيــة مــن اعــداد فــرج عبــد القــادر طــه والســيد مصــطفى راغــب ســنة 
بمديريـة الشـباب  )وموظفـةً  اً موظفـ 126(علـى عينـة قوامهـا ) 2014(سـنة   عمـارالتنظيمي مـن اعـداد عايـب 

  :تم التوصل الى النتائج التالية  )2025-2024( خلال السنة الجامعية والرياضة لولاية برج بوعريريج
فــي  توسـط حسـابي، بم)متوســط(مسـتوى الضـغوط المهنيــة لـدى مسـتخدمي مديريــة الشـباب والرياضـة  -

، فـــي حـــين بلغـــت النســـبة المئويـــة )1,96(انحـــراف معيـــاري للمقيـــاس ككــل قدربــــ  ،)7,40(المقيــاس ككـــل بلـــغ
)46,27%(.  

فــي  .)النــازلالاتصــال ( مديريــة الشــباب والرياضــةنمــط الاتصــال التنظيمــي  الســائد  لــدى مســتخدمي  -
 لهـــذا البعــــدوبلـــغ الانحـــراف المعيـــاري ، )23,64(بمتوســـط حســـابي فـــي البعـــد ككـــل قـــدر بــــ  الترتيـــب الأول،

  .)%78,78(النسبي  هوبلغ وزن ،)3,59(ككل
مديريــة الضــغوط المهنيــة لــدى مســتخدمي  دالــة احصــائيا بــين متوســطات مســتوىعــدم وجــود فــروق  -

) 1,859(قـدرت بــ ) F(،حيـث قيمـة ) أفقـي، صاعد، نازلالاتصال  ، في ضوء متغير نمط الشباب والرياضة
  .)0,162(بــ ) sig(وقدرت قيمة) α=0,05(ومستوى الدلالة) 2(حريةعند درجة 

الضـغوط المهنيـة لـدى مسـتخدمي مديريـة الشـباب  دالـة احصـائيا بـين متوسـطات مسـتوىوجود فروق  -
،حيـث ).سـنة20سـنة، وأكثـر مـن20إلـى11سـنة، ومـن 10إلـى  1مـن(والرياضة حسب متغير الاقدمية المهنيـة 

  .)0,009(بــ ) sig(وقدرت قيمة) α=0,05(ومستوى الدلالة) 2(عند درجة حرية ))4,98(قدرت بـ ) F(قيمة 
الضـغوط المهنيـة لـدى مسـتخدمي الإدارة العموميـة  دالة احصائيا بين متوسطات مسـتوىفروق  وجود -

قـدرت و  )1,98(المجدولة  "ت"قيمة ، وبلغت )2,79(المحسوبة  "ت"قيمة حيث بلغت  .حسب متغير الجنس
  .)0,006(الاحتمالية بــ  sigقيمة 

  .الادارة العمومية  -انماط الاتصال التنظيمي –الاتصال التنظيمي  –الضغوط المهنية :الكلمات المفتاحية -
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- Abstract: 

The current study aimed to identify occupational stressors in light of organizational 

communication patterns among employees of the public Administration of the Youth and Sports 

Directorate of Bordj Bou Arreridj Province using a descriptive approach. The study applied a 

scale of occupational stress prepared by Faraj Abdelkader Taha and Mr. Mustafa Ragheb (2010) 

and an organizational communication questionnaire prepared by Ayeb (2014) to a sample of 

(126 male and female employees) at the Youth and Sports Directorate of Bordj Bou Arreridj 

Province during the academic year (2024-2025). The following results were obtained:  

- The level of occupational stress among employees of the Youth and Sports Directorate 

was (average), with an arithmetic mean for the scale as a whole of (7.40), a standard deviation 

for the scale as a whole of (1.96), and a percentage of (46.27%).  

- The prevailing organizational communication pattern among employees of the Youth and 

Sports Directorate was (downward communication). In first place, the arithmetic mean for the 

overall dimension was estimated at (23.64), the standard deviation for this dimension as a whole 

was (3.59), and its relative weight was (78.78%).  

- There were no statistically significant differences in the level of occupational stress 

among employees of the Youth and Sports Directorate, based on the communication style 

variable (downward, upward, horizontal). The F value was estimated at (1.859) at a degree of 

freedom of (2) and a significance level of (α = 0.05), and the sig value was estimated at (0.162).  

- There were statistically significant differences in the level of occupational stress among 

employees of the Youth and Sports Directorate based on the variable of professional seniority 

(from 1 to 10 years, from 11 to 20 years, and more than 20 years). The F value was estimated at 

(4.98) at a degree of freedom of (2) and a significance level of (α = 0.05), and the sig value was 

estimated at (0.009). 

- There are differences in the average levels of occupational stress among public 

administration employees based on gender. The calculated t-value was (2.79), the tabulated t-

value was (1.98), and the probability sig value was estimated at (0.006).  

-Keywords: occupational stress, organizational communication, organizational communication 

patterns – public administration. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

     
  ج

   فهـــــرس المحـتــــــويات

  الصفحة                                                                     المحتوى                   

  أ  شكر وتقدير -

  ب  الإهداء -

  ت  باللغة العربية ملخص الدراسة -

  ث  باللغة الأجنبة ملخص الدراسة -

  ح- ج   فهرس المحتويات -

  خ- ح   الجداول قائمة -

  خ الأشكال قائمة -

  د  الملاحقفهرس  -

   الخلفية النظرية والدراسات السابقة:  ولاأ

  13 مقدمة  -

    .Introductionتقديم الدراسة، : الفصل الأول_

  16  الإشكالية -1

  18  الفرضيات -2

  18  أهمية الدراسة -3

  19  أهداف الدراسة -4

  19   المفاهيم الأساسية للدراسة -5

 22   الخلفية النظرية -6

  34 الدراسات السابقة -7

   ةالمــــــيدانـــــي الدراسة:  ثانيا

    .Methods الطريقة والأدوات،  :الثانيالفصل 

  50  تمهيد  - 

  50  منهجية الدراسة – 1

  50  الـــدراســة الاستـطـلاعيــة - 2

  50  أهداف الدراسة الاستطلاعية -  1- 2

  51  إجراءات الدراسة الاستطلاعية - 2 – 2

  51  ستطلاعية عينة الدراسة الا- 3 – 2

  52  أدوات الدراسة الاستطلاعية وخصائصها السيكو مترية  -  4- 1



 

     
  ح

 

  الجداول قائمة

  57  نتائج الدراسة الاستطلاعية - 5 – 1

  58  الـــدراســة الأســاسيــة - 3

  58  مجالات الدراسة  - 1 – 3

  58  مجتمع وعينة الدراسة - 3 – 3

  61  أدوات جمع البيانات - 4 – 3

  71 حصائية المستخدمة لأساليب الإا -  5- 3

  71  خلاصة   - 

    .Results And Discutionوالمناقشة، نتائج ال: الثالثالفصل 

  72  تمهيد  - 

  72  التحقق من الاعتدالية -1

  74  وتفسيرها الدراسة نتائج مناقشة و عرض وتحليل -2

  87  استنتاج عام- 4

  88  مقترحات الدراسة - 5

  91  خاتمة  - 

  92  عقائمة المراج - 

    الملاحق  - 

    الرقم
  )ارتباط البند بالمقياس ككل( مقياس الضغوط المهنيةمعامل الاتساق الداخلي لعبارات   01
  )ارتباط البعد بالمقياس ككل( مقياس الضغوط المهنيةمعامل الاتساق الداخلي لعبارات   02
  صدق المقارنة الطرفية للمقياس الضغوط المهنية  03
  معامل ثبات الاتساق الداخلي لمقياس الضغوط المهنية  04
  .لمقياس الضغوط المهنية) Guttmann ، وجتمان Split-Half التجزئة النصفية(معاملات ثبات   05
  .)ارتباط البند بالمقياس ككل( استبيان الاتصال التنظيميمعامل الاتساق الداخلي لعبارات   06
  .)ارتباط البعد بالمقياس ككل( استبيان الاتصال التنظيمي ارات معامل الاتساق الداخلي لعب  07
  صدق المقارنة الطرفية لاستبيان الاتصال التنظيمي  08
  يبين معامل ثبات ألفا كرونباخ لاستبيان الاتصال التنظيمي  09
  يميلاستبيان الاتصال التنظ) Guttmann ، وجتمان Split-Half التجزئة النصفية(معاملات ثبات   10
  .توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير نمط الاتصال  11
  توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الجنس  12

  توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الاقدمية المهنية   13
  الفروق بين المجموعات المتطرفة على  مقياس ضغوط العمل  14



 

     
  خ

  

  الأشكال قائمة
    الرقم
  تخطيط عام لنظرية سيلي   01
  نظرية التقدير المعرفي للضغوط  02
  وذج كوبر بيئة الفرد كنموذج للضغوطنم  03
  متغير نمط الاتصال حسب الأساسية توزيع العينة  04
  متغير الجنس حسب الأساسية توزيع العينة  05
  الأقدمية المهنيةحسب  الأساسيةتوزيع العينة   06
07 ،
08  

  التوزيع الطبيعي لبيانات الضغوط المهنية

09  
عند مستوى الثقة الذكور والاناث بين  الضغوط المهنية حسب متغير ولىالألقبول أو رفض الفرضية ) t(منحنى 
0,05.  

  

  

  

  

  

  .ضغوط العمل باستخدام اسلوب التجزئة النصفية ثبات مقياس   15
  توزيع محاور الاستبيان  16
  صدق محتوى محور الاتصال التنظيمي النازل  17
  صدق محتوى محور الاتصال التنظيمي الصاعد  18
  صدق محتوى محور الاتصال التنظيمي الافقي  19
  درجة الكلية لهمعاملات الارتباط بين درجات أبعاد الاتصال التنظيمي وال  20
  حساب الثبات لاستبيان الاتصال التنظيمي بالتجزئة النصفية  21
  حساب الثبات لاستبيان الاتصال التنظيمي بطريقة الفاكر ومباخ  22
  طول الخلايا للاستبيان  23
  .التوزيع الطبيعي لبيانات الضغوط المهنية  24

  ميةمستوى الضغوط المهنية لدى مستخدمي الإدارة العمو   25
  .العمومية الإدارة مستخدمي لدىمستوى نمط الاتصال التنظيمي   26

27  
يبين نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق في الضغوط المهنية لدى مستخدمي الإدارة العمومية حسب متغير 

  .نمط الاتصال السائد

حسب متغير  مهنية لدى مستخدمي الإدارة العموميةيبين نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق في الضغوط ال  28
  .الأقدمية المهنية

  لدلالة الفروق بين متوسطات الضغوط المهنية لدى مستخدمي الإدارة العمومية حسب متغير الجنس) ت(يبين قيمة   29



 

     
  د

  الملاحق قائمة
    الرقم
  تريخص مديرية الشباب والرياضة لولاية برج بوعريريج  01
  ادوات جمع البيانات لمقياس الضغوط المهنية  02
  ادوات جمع البيانات لاستبيان الاتصال التنظيمي  03
  تائج اعتدالية التوزيعنمخرجات   04
  مخرجات معالجة الفرضية الأولى  05
  الثانيةمخرجات معالجة الفرضية   06
  الثالثةمخرجات معالجة الفرضية   07
  الرابعةمخرجات معالجة الفرضية   08
  الخامسةمخرجات معالجة الفرضية   09
  حجم العينة وفقا لمعادلة كوكران  10

  

  



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :أو�


��� ا
	ظر�� �
ا

وا
درا��ت 

�����
 ا



 الدراسة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ مقدمة

 
13 

   :مقدمة -

تعد المؤسسات بمختلف أنواعها وأحجامها وحدات أساسية في البناء الإقتصادي والإجتماعي لأي مجتمع 

وتلعب دورا محوريا في تحقيق التنمية الشاملة ومن أبرز العوامل التي تعتمد عليها المؤسسات لتحقيق أهدافها 

رك الرئيسي للعملية الإنتاجية وصاحب الدور الكبير في تنفيذ الخطط هو المورد البشري باعتباره المح

والإستراتيجيات ولهذا تسعى المؤسسات إلى تهيئة بيئة عمل مناسبة تحفز الموظفين وتقلل من المشكلات 

يعد الضغط من التي تواجههم وتؤثر سلبا على أدائهم ومن بين هذه المشكلات مايعرف بالضغوط المهنية و 

القديمة في حياة البشرية، فهو يعبر عن حالة الانفعال أو التوتر لدى الإنسان، ومع التغيرات  الظواهر

ضغوط "في المؤسسات وهذا ما يعرف ب  موظفينالسريعة والمستمرة أصبحنا نرى الضغوط حتى عند ال

ضوع من مما يؤثر على الفرد و بالتالي على المؤسسة ككل نتيجة عدة عوامل، وكان هذا المو  "العمل

المواضيع الهامة التي نالت اهتمام العديد من المفكرين والباحثين، في شتى العلوم وبصفة أخص في الإدارة 

مخرجا  االعمومية والسلوك التنظيمي بسبب أهميته البالغة، كونه يخص المورد البشري ويبحثون فيه كي يجدو 

  .حد منهامنها من خلال الكشف عن مصادرها واستخدام أفضل الوسائل لل

بأبعادها  فالضغوط سمة من سمات الحياة المعاصرة التي تساير كل تغيرات وتحولات المجتمعات الإنسانية 

المهمة الموضوعات المختلفة الاقتصادية، التكنولوجية، الاجتماعية، المهنية وغيرها، وتعد الضغوط من 

... ، التربية، علم النفس، علم الاجتماعوالحيوية التي تستقطب فكر العديد من الباحثين في مجالات الطب

بسلوك الأفراد داخل المنظمات على  عموما، والباحثين في السلوك التنظيمي خاصة، إذ يهتم هذا المجال

   .اختلاف أشكالها منتجة كانت أم خدماتية

ــــــــــة  ــــــــــة الاعتيادي ــــــــــرتبط بظــــــــــروف الحيــــــــــاة اليومي ــــــــــاختلاف مصــــــــــادرها فبعضــــــــــها ي ــــــــــف الضــــــــــغوط ب  وتختل

 لاجتماعيــة، بينمــا ينبــع الــبعض الآخــر مــن مطالــب وظــروف العمــل ،وتكــاد تكــون تلــك المرتبطــةكالمطالــب ا

 بظــروف العمــل مــن أكثــر الضــغوط تــأثيرا علــى حيــاة الأفــراد والمجتمعــات نظــرا لآثارهــا الســلبية علــى الصــحة

المهـن  فـي جميـعالعامة للفرد وعلاقاته مع الآخرين وتدني مستوى أدائه، وبالرغم مـن انتشـار ظـاهرة الضـغوط 

في المعاونة  والوظائف الا أنها تتباين في شدتها وطبيعتها من مهنة لأخرى فقد أظهرت الدارسات أن العاملين

للضـغط النفسـي  والخدمات الإنسانية مثل الطب، التمريض، التعليم، الملاحة الجوية وغيرها ،هم أكثـر تعرضـا

 . من غيرهم في القطاعات الأخرى

ات خاصة العمومية منها تعتبر من المؤسسات التي تمتاز بكثرة العمل من أجل تقديم وبما أن الادار  

من أجل تأدية عملهم بكفاءة  موظفينالخدمات المجانية للمواطنين، فإنها تتطلب اهتماما وتركيزا كبيرين من ال

عدة مصادر سلوكية بسبب  وهنا يعاني من ضغوط نفسية أو جسمية أ موظفوعلى أكمل وجه، لذا يصبح ال
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 الاتصال التنظيمي أبلغها تلك المتعلقة بالعمل كنمط الاتصال التنظيمي السائد و الموجود داخل الإدارة، ويعد

أحد العوامل الجوهرية التي تؤثر بشكل مباشر في طبيعة الضغوط المهنية إذ أن الأنماط المختلفة للإتصال 

تسهم في تحديد مدى وضوح الأدوار وتوزيع داخل المؤسسة سواء كانت رأسية أو أفقية أو عكسية 

الوسيلة التي تنتقل من خلالها المعلومات بين المسؤوليات وتوفير الدعم النفسي والمعرفي للموظفين كما أنه 

الموظفين سواء كانوا رؤساء أو مرؤوسين أو عملاء داخل المنظمة وخارجها، كما أن للاتصال دورا مهما في 

لين بحسب طبيعة وقوة وسيلة الاتصال التي تتمتع بها المؤسسة، ولعلنا لا نخطئ اذا التأثير على سلوك العام

أن الاتصال كما  ،ربطنا نجاح واستمرارية الادارات بنجاح وفعالية شبكات الاتصال الإدارية الخاصة بها

مما يؤدي إلى  التنظيمي يعد عاملاً أساسيًا في تقليل الغموض وزيادة التفاهم بين الأفراد داخل المنظمة،

تعزيز الثقة والشعور بالطمأنينة بين الموظفين و في المقابل، يؤدي الاتصال غير الواضح أو المشوش إلى 

زيادة الضغوط النفسية والتوترات، حيث قد يؤدي إلى تفاقم مشاعر القلق لدى الموظفين نتيجة لعدم وضوح 

لاقة بين أنماط الاتصال التنظيمي والضغوط المهنية الأدوار أو التوقعات وعليه تبرز الحاجة إلى دراسة الع

ولقد تضمنت الدراسة .بشكل أعمق لفهم كيفية تأثير هذه الأنماط في تحسين بيئة العمل وتقليل الضغوط

  :الفصول التالية الحالية 

اسة ، الدر أهمية إشكالية الدراسة،الفرضيات،تم التطرق فيه الى تقديم الدراسة يحتوي على :  الفصل الاول

 .عليهاالدراسات السابقة والتعليق الخلفية النظرية ،، ةدراستحديد المفاهيم الأساسية المتعلقة بموضوع  أهدافها

      منهجية الدراسة،الدراسة الاستطلاعية  تم التطرق فيه الىالطريقة والادوات يحتوي على  :الفصل الثاني

بالاضافة الى الدراسة الاساسية  )سيكومترية، نتائجها وخصائصها ال أدوات، عينتها،،اجرائتها أهدافها( 

   )مجلات الدراسة ،مجتمع وعينة الدراسة،ادوات جمع البيانات، والاساليب الاحصائية المستعملة(

 نتائج الدراسة مناقشةو  عرض وتحليلإلى فيه  يحتوي على النتائج والمناقشة تم التطرق :الفصل الثالث 

  . مع تقديم استنتاج عام و مقترحات الدراسة، ،الدراسات السابقة،التراث النظري الفرضيات ضلفي  وتفسيرها
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  :الإشكالية- 1

اسية لتحقيق التنمية والتطور في المجتمعات، فهي الأس الركائزتُعد المؤسسات بمختلف أنواعها إحدى 

وتُعتبر الموارد البشرية . المسؤولة عن توفير الخدمات، الإنتاج، وتنفيذ السياسات الاقتصادية والاجتماعية

داخل هذه المؤسسات العنصر المحوري في تحقيق أهدافها، باعتبار الإنسان هو المحرك الرئيسي لأي نشاط 

 .يُضفي على الآلة والنظام روح الإنجاز والابتكار تنظيمي، وهو الذي

ومع ازدياد التحديات التنظيمية وارتفاع سقف التوقعات والضغوط الخارجية، بات العاملون داخل 

وتعد هذه الضغوط من أخطر . المؤسسات يواجهون ضغوطًا مهنية متزايدة تؤثر على أدائهم ورفاههم الوظيفي

ؤسسات، لما لها من آثار سلبية على الصحة النفسية للموظف، وعلى جودة المشكلات التي قد تواجه الم

نالت الضغوط بشكل عام اهتماماً واسعاً في العقود الثلاثة الأخيرة من ولقد  .العمل، ومناخ المؤسسة ككل

ب التي القرن العشرين، وظل هذا الاهتمام مستمراً حتى وقتنا الراهن، وتم ذلك مع تطور الحياة وزيادة المطال

دفعت بالمنظمات والمؤسسات العمومية إلى تنظيم أشكال العمل المختلفة، كما أن تعدد مصادر الضغوط قد 

يترك آثارا سلبية في الفرد وفي المنظمة على حد سواء، مما يؤدي إلى انخفاض الإنتاجية وتدني مستوى 

ط المهنية من أبرز التحديات التي تواجه كما تعتبر الضغو  .الأداء الذي يعبر عن الفلسفة الاقتصادية للدولة

العامل في بيئة عمله،حيث يتولد عنها المطالبة بأشياء لا يستطيع العامل تحقيق الاستجابة التلقائية لها مما 

،  2010، مريم( الإجهاد وتفشي القلق ومشاعر الإحباط والغضب والاكتئاب الإرهاقمظاهر تظهر لديه 

  )14ص

 التي الوظيفية المكانة بحسب تختلف وهي الضغوط، من معين مستوى إلى ضتتعر  مهنة كما أن أي  

 معظم في والعاملات العاملين من العديد يعاني حيث وتصنيفها، المهني السلم في المهنة تلك تشغلها

 العاملين ظروف إلى يرجع ما منها كثيرة أسباب من ناتجة تكون قد الضغوط، من كثيرة أنواعاً  المؤسسات

 فمنها مصادرها، بحسب الضغوط هذه تختلف كما بها، يعملون التي المؤسسات إلى يعود ما ومنها ،أنفسهم

   .مهنية أو إدارية أو اجتماعية أو نفسية ضغوطاً  يكون ما

 في خاصة أهمية والباحثين العلماء يوليها التي والشائعة الهامة الموضوعات من العمل ضغوط وتعد   

 العاملين حاجات بتزايد وذلك مضى، وقت أي من تعقيداً  أكثر العمل بيئة أصبحت حيث الحالي، العصر

 لن ولكن والعاملات، العاملين ورغبات حاجات بعض إشباع يتم ربما الحال وبطبيعة. يوم بعد يوماً  وتطلعاتهم

 يها،ف والعاملين المؤسسات بين العلاقة توتر إلى النهاية في يؤدي مما دائم، بشكل حاجاتهم إشباع يتم
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 وبالتالي المؤسسات، لتلك الانتماء مستوى تدني أو المهني الرضا عدم أو المهنية الضغوط إلى وتعرضهم

 الفاعلية مستوى وانخفاض الإنتاجية قلة في يؤثر ذلك فإن.  

 أن حيث عديدة عمل ضغوط تعاني التي المجتمع في خاصة بصفة العمومية الإدارة مستخدمي فئة وتعد    

 الأدوار توزيع مستوى على العامل حياة في عديدة تغيرات حدوث إلى أدى العمل ضغوط هرةظا انتشار

 العمومية الإدارة في للمستخدمين الاجتماعية الحياة أن كما وخارجها، أسرته داخل وحتى عمله داخل والمهام

 عقلي جهد نهمام واحد كل يستدعي مختلفين بدورين القيام مسؤولية تحمل اصبح بعدما معقدة جد أصبحت

 إلا وتصرفاته سلوكها تحدد التي والثقافة إليها ينتمي الذي المتناقضة المجتمع اختلافات داخل كبيرين وفكري

 .العمل ضغوط بينها من عديدة مشاكل في يوقعه الدورين تأدية صعوبة أن

لمسببات لهذه الضغوط وتعتبر البيئة الداخلية للعمل وما تحتويه من سياسات وهياكل وأنظمة من أهم ا    

ومن بين هذه الأنظمة نجد الاتصال التنظيمي والذي يعد بمثابة الرابط القوي والأساسي بين مختلف الوحدات 

والأقسام الموجودة داخل الإدارة من خلال ما ينقله من معلومات وبيانات وأفكار من بعيد أو قريب في تحقيق 

  ).17،ص2008بن طالب،(الأهداف المسطرة

توجيه مختلف كما يهدف إلى  الاتصال التنظيمي بمثابة المحور الأساسي الذي تدور حوله المؤسسة دويع

سلوكيات الأفراد نحو تحقيق أهداف المنظمة إذ يتوقف نجاح المنظمة ليس فقط على كفاءة أفرادها، وإنما 

الاتصال التنظيمي يساهم ضف إلى ذلك فإن  أيضا على فعالية التعاون القائم بينهم وتحقيق العمل الجماعي

في إزالة كل العراقيل التي تقف حاجزا أمام العامل ويساعده في أداء مهامه بسهولة  كما أن لكل نمط من 

أنماط الاتصال داخل المؤسسات خصائصه وتأثيراته المحتملة على العلاقات المهنية، وطبيعة بيئة العمل، 

د يسهم الاتصال الفعّال في التخفيف من الضغوط، من فق. ومستوى الضغوط التي قد يتعرض لها الموظف

في المقابل، فإن . خلال توضيح المهام، تعزيز الدعم الاجتماعي، وتسهيل التفاهم بين الأطراف المختلفة

 .الاتصال السيء أو المنعدم قد يؤدي إلى الإرباك، التوتر، وسوء الفهم، مما يزيد من حدة الضغوط المهنية

، تبرز الحاجة إلى فهم العلاقة بين أنماط الاتصال التنظيمي ومستوى الضغوط المهنية اهذانطلاقًا من و 

. داخل المؤسسات، خاصة في ظل تنامي التحديات التي تواجه العنصر البشري داخل بيئة العمل المعاصرة

 :ت التاليةالتساؤلا طرح وهو ما يدفعنا إلى

  ارة العمومية ؟ ما مستوى الضغوط المهنية لدى مستخدمي الإد -1

  ما نمط الاتصال السائد  لدى مستخدمي الإدارة العمومية ؟  -2
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مستوى الضغوط المهنية لدى مستخدمي الإدارة العمومية حسب متغير بين متوسطات هل توجد فروق  -3

  نمط الاتصال السائد ؟

ومية حسب متغير مستوى الضغوط المهنية لدى مستخدمي الإدارة العمبين متوسطات هل توجد فروق  -4

  ؟الاقدمية المهنية 

مستوى الضغوط المهنية لدى مستخدمي الإدارة العمومية حسب متغير بين متوسطات هل توجد فروق  -5

  ؟ الجنس

  :فرضيات الدراسة -2

  .من خلال الدراسات السابقة والواقع وخصائص العينة ثم صياغة هذه الفرضيات بهذا الشكل

  .ى مستخدمي الإدارة العمومية مرتفعمستوى الضغوط المهنية لد -1

  .النازل نمط الاتصال التنظيمي  السائد  لدى مستخدمي الإدارة العمومية الاتصال  -2

الضغوط المهنية لدى مستخدمي الإدارة العمومية  مستوى بين متوسطات إحصائيادالة لا توجد فروق  -3

  ).α=0,05(قيمة ألفا  ، عند)نازل، صاعد، أفقي( حسب متغير نمط الاتصال السائد

 الضغوط المهنية لدى مستخدمي الإدارة العمومية حسبمستوى بين متوسطات  إحصائيادالة لا توجد فروق  -4

  .)α=0,05(عند قيمة ألفا ). سنة20سنة، وأكثر من20إلى11سنة، ومن 10إلى  1من(متغير الاقدمية المهنية 

الضغوط المهنية لدى مستخدمي الإدارة العمومية  وىمست بين متوسطات إحصائيادالة لا توجد فروق   -5

  ).α=0,05(، عند قيمة ألفا )ذكور، إناث( حسب متغير الجنس

  :الدراسة أهمية-3

إن أهمية أي دراسة تتوقف على أهمية الموضوع المراد دراسته وعلى القيمة العلمية وما يمكـن أن تحققـه مـن  

  :نتائج وتتمثل أهمية دراستنا فيما يلي

  : لأهمية النظريةا -

  .اثراء البحث العلمي بهذا الموضوع وبناء حلقة التواصل فيما بين الدراسات السابقة -
  تكمن أهمية هذه الدراسة في أهمية المتغيرات التي نطرحها إذ يعـد الاتصـال التنظيمــي مــن المواضـيع التـي  -

لمهنيــة التــي تعــد مــن أهــم أســباب نجــاح تطــرح نفســها بقــوة فــي مجــال العمــل وكــذلك الأمــر بالنســبة للضــغوط ا
  . العامل أو فشله في عمله

 .التعرف على الأسباب الكامنة وراء شعور العامل بالضغوط في العمل -
  .محاولة التعرف على نمط الاتصال التنظيمي السائد داخل مؤسسة البحث -
  .التي وجد من أجلها إبراز أسباب الاهتمام بالاتصال التنظيمي وسبل تفعيله لتحقيق الأهداف -
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  : الأهمية التطبيقية -

تعتبــر الضــغوط المهنيــة مــن أهــم العوامــل المــؤثرة علــى العــاملين حيــث يتخــذ الجانــب النفســي فســيولوجي   -
  .ويؤدي أحيانا إلى أمراض مهنية ونفسية

  .التعرف على مصادر الضغوط المهنية التي تقع على عاتق مستخدمي الادارة العمومية -
 .ل على معلومات ومعطيات حول أنواع الضغوط التي لها أثر سلبي على الموظفالحصو  -
التركيــز علــى المســتخدمين الــذين يعتبــرون اهــم مــورد فــي المؤسســة حيــث أن المســتخدمين الــذين يتعرضــون  -

  .لضغوط العمل الشديدة معرضون لكثير من النتائج السلبية وهذا ما يؤدي نقص أدائهم الوظيفي
سة قد تفيد في تزويد الإدارة العمومية بمعلومات حول تأثير الضغوط على المستخدمين ومصادرها هذه الدرا -

  .لانتهاج طرق وأساليب من شانها التقليل من تلك الضغوط
الاتصـال التنظيمــي يعـد أحــد الأسـس الهامــة التـي يركــز عليهـا الهيكــل التنظيمـي للمؤسســة لتحقيـق نشــاطاته  -

التنظيميــة المختلفــة، كمــا أنــه جــوهر العمليــة الإداريــة والأداة والبنيــة الأساســية التــي  وتعاملاتــه مــع المســتويات
فـــي معرفـــة احتياجـــات ) المؤسســـات(تعتمـــد عليهـــا المؤسســـة لتحقيـــق الأهـــداف المرجـــوة منهـــا، حيـــث يســـاعدها 

  .العمال ومعرفة مختلف المشكلات التي قد تؤدي إلى خسائر تعود على المؤسسة
  .التنظيمي داخل المؤسسة الاتصالت تساعد في التقليل من الضغوط في العمل وتحسين الخروج بتوصيا -

  :أهداف الدراسة -4

تحديد مآل الموضوع، مـن خـلال الإجابـة عـن التسـاؤلات المطروحـة و الاسـتدلال الهدف العام من الدراسة هو 

 الاتصـــال أنمـــاطء علـــى صـــحة الفـــروض، ومعرفـــة قـــدرة العامـــل علـــى تكيـــف مـــع الضـــغوط المهنيـــة فـــي ضـــو 

  التنظيمي

  :وهناك أهداف جزئية تتمثل في

  لدى مستخدمي الإدارة العمومية  معرفة مستوى الضغوط المهنية -

  لدى مستخدمي الإدارة العمومية  معرفة نمط الاتصال السائد  -

مـط معرفة فـروق بـين متوسـطات مسـتوى الضـغوط المهنيـة لـدى مسـتخدمي الإدارة العموميـة حسـب متغيـر ن -

  الاتصال السائد 

    معرفة فروق بين متوسطات مستوى الضغوط المهنية لدى مستخدمي الإدارة العمومية حسب متغير الجنس -

ـــة حســـب متغيـــر  - ـــدى مســـتخدمي الإدارة العمومي ـــة ل ـــة فـــروق بـــين متوســـطات مســـتوى الضـــغوط المهني معرف

  .  الاقدمية المهنية

  :الأساسية للدراسة المفاهيم-5

  :المهنية الضغوط-5-1
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 حـائط إلـى زحـه ضـغطاً  بضـغطه ضـغطه إلـى الشـيء عصـر والضـغطة، الضـغط :الضـغط :لغـة-5-1-1

 .وقهره عليه وضيق عصره إذا ضغطه يقال تزحمون أي الجنة باب على لتضغطن الحديث وفي .ونحوه

 الإعـلام،و العربيـة اللغـة فـي المنجـد(وضـيق عليـه  عصـره، أي ضـغطة ضـغطًا، ضـغطَ، الفعـل مـن هـو

يضـغط ضـغطا بمعنـى اعتصـر حتـى تضـاءل حجمـه، أي العصـر ضـغط وهـو أيضـا . ) 481ص ،1996

  )534، ص2000،جوزيف(عليه بمعنى شد 

هـــي الضـــغوط الناتجـــة عـــن طبيعـــة الوظيفـــة التـــي يؤديهـــا الفـــرد مـــن حيـــث مســـؤولياتها  :اصـــطلاحا-5-1-2

حب الوظيفة وخصـائص هـذا الـدور ومـن وأعبائها وأهميتها وعلاقتها بالوظائف الأخرى والدور الذي يلعبه صا

أمثلة الضغوط المهنية ما يسود المنظمات من ضغوط تنظيمية ناتجة عن البيروقراطيـة أو عـدم المشـاركة فـي 

صـنع القـرارات وتعــدد المسـؤوليات التنظيميـة وغمــوض المسـتقبل الــوظيفي ومنهـا الضـغوط الناتجــة عـن صــراع 

  )305، ص2005، والسيد  فاروق(ى ظروف العمل المادية أيضا الضغوط المترتبة علو الدور وغموضه 

الضــغوط بأنهـــا إدراك الفــرد لعــدم قدرتـــه علــى إحــداث اســـتجابة مناســبة لمطلــب أو مهـــام،  يعــرف مـــاك جــراف

ويصــاحب هــذا الإدراك انفعــالات ســلبية كالغضــب، والقلــق، والاكتئــاب، وتغيــرات فســيولوجية كــرد فعــل تنبيهــي 

  .لفردللضغوط التي يتعرض لها ا

مجموعة من المتغيرات الجسمية والنفسية التي تحدث للفرد في ردود فعلـه أثنـاء مواجهتـه :" عسكر بأنه هعرفو 

وأشـــار إلـــى ضـــغط العمـــل بأنـــه يعكـــس التوافـــق الضـــعيف بـــين الفـــرد، "لمواقـــف المحـــيط التـــي تمثـــل تهديـــدا لـــه 

لتي يدرك فيها الفرد أن قدراتـه لمواجهـة والمواقف التي يتعرض لها محيط عمله، وإلى أنه يحدث في المواقف ا

  .)13، ص2023،ساسي ( .المحيط تمثل عبئا كبيرا عليه فمتغيرات المحيط هي التي تسبب ضغط العمل

التي تتواجد داخـل بيئـة العمـل التـي ينـتج عنهـا مجموعـة مـن ردود الأفعـال التـي  هي مجموعة من المثيرات -

حــالتهم النفســية والجســمانية، أو فــي أدائهــم لأعمــالهم نتيجــة تفاعــل تظهــر فــي ســلوك الأفــراد فــي العمــل أو فــي 

  .)34، ص2004أبو بكر،(الأفراد في بيئة عملهم التي تحوي الضغوط 

بأنها نمط معقد من حالة عاطفية ووجدانية وردود فعل فسيولوجية اسـتجابة لمجموعـة مـن  ويعرفها أحمد ماهر

المجتمـع للضــغوط والـذي يمثــل بشـكل رئيســي فـي الانحــراف عــن  الضـواغط الخارجيــة، أمـا الإجهــاد فهـو تــأثير

  )257، ص1995،ماهر (الحالة المعتادة بسبب التعرض للحوادث الضاغطة 

بأنهـا عـدم موائمــة أو عـدم تناسـب بـين مـا يمتلكـه الفــرد مـن مهـارات وقـدرات وبـين متطلبــات : وعرفهـا العميـان

  )159، ص2005العميان، (عمله 
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ــا-5-1-3 ــة الضــ:إجرائي ة الكليــة التــي يتحصــل عليهــا نقصــد بهــا فــي الدراســة الحاليــة هــو الدرجــغوط المهني

وموظفــات مديريــة الشــباب والرياضــة لولايــة بــرج بــوعريريج مــن خــلال الاســتجابة لبنــود وأبعــاد مقيــاس  وموظفــ

   ).2010(فرج عبد القادر طه و السيد مصطفى راغب  :إعداد،الضغوط المهنية 

النفســـي أو (تـــؤدي إلـــى عـــدم التـــوازن، ) داخليـــة أو خارجيـــة(مجموعـــة مـــن المثيـــرات  هـــي :الضـــغوط المهنيـــة 

لــدى الفــرد العامــل، لمــا يــؤدي إلــى القيــام بــردود أفعــال وفقــا لطبيعــة العمــل الــذي يؤديــه عــبء هــذا ) الجســمي

  .العمل

م التوافــق مــن المشــاكل والتــوترات النفســية التــي تصــيب الفــرد فــي بيئــة العمــل بســبب عــد مجموعــة كــذالك هــي

  .والموائمة بين القدرات والإمكانيات الفرد ومتطلبات ذلك العمل

  :الإتصال التنظيمي-5-2 

وبالفرنسـية  comines وبالإنجليزيـة Cominesكلمـة الاتصـال مشـتقة مـن الكلمـة اللاتينيـة :لغـة-5-2-1

commun تجاهاتأي عام مشترك، إشتراك مع الغير سواء شخص أو مجموعة في المعلومات أوالإ  

  )156، ص2022،آخرونمهري و ( وتبادل الأفكار والمعلوماتنقل  هويعرفه قاموس أكسفورد الإتصال 

لقــد تطــرق العديــد مــن البــاحثين لتعريــف الاتصــال التنظيمــي حيــث توصــلوا للعديــد مــن  :اصــطلاحا -5-2-2

كـــذلك هـــو نقـــل  .نللآخـــريهـــو العمليـــة التـــي تجعـــل أفكـــار الشـــخص ومشـــاعره معروفـــة  :التعـــاريف نـــذكر منهـــا

  )156، ص2022،وآخرونمهري (  .وتوصل أوتبادل الأفكار والمعلومات

هو انتقال المعلومات أو الأفكار الإعلامية، وانتقال المعلومات والاتجاهات والعواطف مـن شـخص أو جماعـة 

إلــى شــخص أو جماعــة أخــرى، مــن خــلال الرمــوز ويوصــف الاتصــال أنــه فعــال حينمــا يكــون المعنــى بقصــد 

  )16-15، ص2008أبو سمرة،. (لمرسلا

ــه هــو عمليــة منظمــة ونمطيــة وعفويــة أيضــا تنطــوي علــى إرســال وتحويــل " PARKINSSON.A" ويعرف

ــة إلــــى جهــــة أخــــرى، شــــريطة أن تكــــون البيانــــات والمعلومــــات المحولــــة مفهومــــة  معلومــــات وبيانــــات مــــن جهــ

  .)05، ص2009العلاق،. (ومستصاغة من المستهدفين بها

و عبـارة عـن الاتصـال الإنسـاني المنطـوق والمكتـوب الـذي يتــم داخـل المؤسسـة علـى المسـتوى هـ ويعرف أيضا

 226) ، ص2006،لوكيا (الفردي أو الجماعي ويسهم في تطوير أساليب العمل وتقوية العلاقات الاجتماعية

اد العاملون بالمنظمة بأنه تلك الوسائل والطـرق التـي تسـتخدمها المنظمة أو المديرون أو الأفر  بهكما يقصد  -

  ).64،ص  2004، ماهر( لتوفير معلومات لباقي الأطراف الأخرى
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ويعـرف بأنـه العمليــة الديناميكيـة التـي يــؤثر فيهـا شــخص سـواء عـن قصــد منـه أو غيـر قصــد علـى مــدركات  -

  ).265،ص  2008العجمي،(شخص آخر أو آخرين من خـلال مواد ووسائل مستخدمة بشكل وطرق رمزية 

عمليــة إتصــال داخــل المنظمــات وهــو أيضــا عمليــة نشــر المعلومــات بــين "بأنــه  تصــال التنظيمــيلا ف ايعــر  -

  )54، ص2004حجاب،(الافراد والجماعة في إطار حدود معينة من أجل تحقيق أهدافها وأغراضها 

ن كافــة يعــد الاتصــال وظيفــة هادفــة مــن الوســائل الرئيســية التــي تســتخدمها المنظمــة فــي تحقيــق أهــدافها إذ أ -

الأفراد العاملين في المنظمة يتعاملون مـع بعضـهم مـن خـلال وسـائل الاتصـال المختلفـة مـن اجـل تسـيير كافـة 

  .)116ص 2002، كاضم . (الأنشطة المراد تحقيقها

عليهـا  يتحصـلفـي الدراسـة الحاليـة هـو الدرجـة الكليـة التـي  نقصد بـه: الاتصال التنظيمي :إجرائيا -5-2-3

مــن خــلال الاســتجابة لبنــود وأبعــاد اســتبيان  ديريــة الشــباب والرياضــة لولايــة بــرج بــوعريريجم وموظفــات وموظفــ

 ).2014(عايب عمار  :إعداد ،الاتصال التنظيمي

هـــو عمليــة إداريـــة واجتماعيــة ونفســـية حيــث يحتـــوي علــى مجمـــل النشــاطات والأعمـــال  : الإتصــال التنظيمـــي

ال واستقبال المعلومات إلى كافة المستويات التنظيميـة سـواء والسلوكيات المتخذة من طرف الفاعلين، فهو إرس

داخــل المؤسســة أو خارجيــا لخلــق علاقــات فيمــا بيــنهم فــي إطــار رســمي وغيــر رســمي لتحقيــق أهــداف عامـــة 

  .ى الفرد والتنظيم معالوخاصة تنعكس ع

لمعرفة والأفكـار والقـرارات هي الأسلوب أو الوسيلة أو الطريقة التي يتم عبرها نقل ا :التنظيمي الاتصالأنماط 

من شخص إلى آخر أو من جهة إلى أخـرى بقصـد التفاعـل والتـأثير المعرفـي فـي هـذا الشـخص أو الجهـة، أو 

  .الصاعد لاتصال النازل و الافقي ووتتمثل في ا إعلامه بشيء أو تبادل الخبرات والأفكار أو إقناعه بأمر ما

عية والعمليات الإدارية التي تسهر عليها مجموعة من المؤسسات هي مجموع الجهود الجما :الإدارة العمومية 

  .الخدماتية العمومية، الغرض منها تنفيذ السياسة العامة للحكومة وتحقيق الصالح العام في المجتمع

  :الخلفية النظرية -6

ط اختلفـــت النظريـــات التـــي اهتمـــت بدراســـة الضـــغو : النظريـــات والنمـــاذج المفســـرة للضـــغوط المهنيـــة -6-1

المهنيــة طبقــا لاخــتلاف الأطــر النظريــة التــي تبنتهــا وانطلقــت منهــا علــى أســاس أطــر فيســيولوجية أو نفســية أو 

فنظريـة سـيلي قـد . كما اختلفت هذه النظريات فيما بينها بناء على ذلك من حيث مسلمات كل منها. اجتماعية

مــن اســتجابة الجســم  ذ ســيلياختلفــت عــن تفســير الضــغوط فــي كــل مــن نظريــة ســبيلبرجر ومــواري، فقــد اتخــ

الفســيولوجية أساســا علــى أن الشــخص يقــع تحــت تــأثير موقــف ضــاغط، بينمــا ســپيلبرجر اتخــذ مــن قلــق الحالــة 

وهو عامل نفسي أساسي للتعرف علـى وجـود الضـغط، أمـا مـوراي فالضـغط عنـده خاصـية أو صـفة الموضـوع 
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أيضـا فـي مسـلمات الإطـار النظـري لكـل منهـا  بيئي ومن هنا كان منطقيا أن تختلف هـذه النظريـات فيمـا بينهـا

   :وهو ما يتضح من العرض التالي

تعتبر هذه النظرية من أقدم النظريات التي حاولت  :theory seley Hansنظرية هانز سيلي  -6-1-1

 Seleyتفسير ظاهرة الضغوط المهنية وقد برزت هذه النظرية على إثر الدراسـات التـي أجراهـا الطبيـب سـيلي

لاستجابات النفسية للمرضى حيث اكتشف أن هنـاك سلسـلة متصـلة مـن الاسـتجابات يمكـن التنبـؤ سـماه حول ا

بالأعراض العامة للتكيف ،تنطلق هذه النظريـة مـن مسـلمة تـرى أن الضـغط متغيـر غيـر مسـتقل وهـو اسـتجابة 

ابة وأنمـاط يميـز الشـخص علـى أسـاس اسـتجابته للبيئـة الضـاغطة، وأن هنـاك اسـتج stressor لعامل ضاغط

معينة في الاستجابات يمكن الإستدلال منها على أن الشخص يقع تحت تأثير بيئي مزعج واعتبر أن أعراض 

  )48، ص2023،ساسي (الاستجابة الفيزيولوجية للضغط عالية هدفها الدفاع والمحافظة على الكيان والحياة

  .تخطيط عام لنظرية سيلي: يوضح) 01(شكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

يرى موراي أن هناك فرقا ما بين مفهوم الحاجة  :theory Murey Henriنظرية هنري موراي  - 2- 1- 6

ومفهوم الضغط، فمفهوم الحاجة يمثل المحددات الجوهرية للسلوك، ومفهوم الضغط هو صفة لموضوع بيئي 

   :ط هماأو لشخص تيسر أو تعوق جهود الفرد للوصول إلى هدف معين، ويميز موراي بين نوعين من الضغو 

 الضاغط

  التكيف

 العوامل الوسيطة

).99، ص 2001عثمان، ( :المصدر  

 عدم التكيف

 استجابات التكيف استجابات عدم التكيف

 الضغوط

 أعراض التكيف المتزامن
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   .ويشير إلى دلالة الموضوعات البيئية والأشخاص كما يدركها الفرد :stress Beta ضغط بيتا-

يشير إلى خصائص الموضوعات ودلالتها كما هي وقد أوضح أن سلوك  :stress Alpha ضغط ألفا-

. جة يعنيهالأن الفرد بخبرته يصل إلى ربط موضوعات معينة بحا) B. S(الفرد لا يرتبط بالنوع الأول 

ويطلق على هذا المفهوم تكامل الحاجة، أما عندما يحدث التفاعل بين الموقف الحافز والضغط والحاجة 

  )48، ص2023،ساسي ) (A. S( فهذا يعبر عن مفهوم ألفا الناشطة

نشأت هذه النظرية نتيجة الاهتمام : theory Lazarus لازاريس –نظرية التقدير المعرفي  - 3- 1- 6

ملية الإدراك والعلاج الحسي والإدراكي، فالتقدير المعرفي حسب هذه النظرية هو مفهوم أساسي الكبير بع

يعتمد على طبيعة الفرد، وترتكز في تفسيرها للضغوط على أهمية التفكير والعوامل المعرفية والتفسيرات التي 

لأخيرة تتأثر بما يشعر به تضفيها هذه النظرية على خبرات الفرد في تحديد استجابته للضغوط لكون هذه ا

الفرد في إثارة ومدى مقاومته وقدرته على الصمود والمواجهة وتستند في تفسيرها للضغوط المهنية على 

وهو عبارة عن إدراك ومعرفة الفرد للأحداث : مرحلة التقدير الأولي :التمييز بين نوعين من التقدير المعرفي

بارة عن مجموعة الطرق التي يتبعها الفرد لمواجهة المشكلات التي وهو ع: مرحلة التقدير الثانوي  .الضاغطة

وفقا لبناء هذه النظرية فإنه ما يعتبر ضغطا بالنسبة لفرد ما لا يعتبر كذلك بالنسبة لآخر  .تظهر في الموقف

تية لأنه يتوقف على مدى تقييمه المعرفي لهذا الموقف، بالإضافة إلى الخصائص الشخصية للفرد وخبراته الذا

في تحمل الضغوط وحالته الصحية، وكذا عوامل الموقف نفسه قبل نوع التهديد وكمه والحاجة التي تهدد 

الفرد، وأخيرا عوامل البيئة الاجتماعية كالتغيير الاجتماعي ومتطلبات الوظيفة، وعليه فإن كافة الأحداث 

  )49-48، ص2023،ساسي (الفاشلة تؤدي إلى الضغوط 

  ظرية التقدير المعرفي للضغوطن: يوضح) 02(شكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

 العوامل الشخصية:

مهارات •  
الاتصال •  

الحالة الانفعالية •  
الصحة •  

التعب •  
هوية الذات •  
تقدير الذات •  

الشخصية •  
الخبرة •  

 العوامل المو قفية:

ارالتكر  •  
الخبرة •  
التهديد •  
الضغط •  

التعب •  

 العوامل الخارجية:

العوامل الصحية •  

التأييد الاجتماعي •  

المتطلبات المهنية •  

الأمن والسلامة  •  

 

 التقدير

  ).101، ص 2001عثمان، : (المصدر
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ترى هذه النظرية أن مصدر الضغوط راجع إلى بيئة الفرد ): Cooper, 1986(نظرية كوبر  - 4- 1- 6

فيشعر بالضغط . وما يلقاه من تهديد على متطلباته وحاجاته، وما تشكله من أخطار على أهدافه في الحياة

وقف فإن عجز في التغلب على المشكلات ودامت واستمرت فترة فيحاول إيجاد استراتيجيات توافقية مع الم

فاروق (طويلة، فإن هذه الضغوط ستؤدي إلى بعض الأمراض وزيادة القلق والاكتئاب ونقص في تقدير الذات 

  :ويمكن توضيح هذه النظرية في الشكل التالي). 103، ص 2001، السيد 

  ضغوطيوضح نموذج كوبر بيئة الفرد كنموذج لل) 03(شكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

  

 ).103، ص 2001عثمان، (المصدر 

بدراسة العلاقة بين الأداء الخاص بدور  Hebb لقد اهتم هب ):Hebb, 1987(نظرية هب  - 5- 1- 6

المدير والمتطلبات الملقاة على عاتقه من ضغوطات العمل، وفي هذه النظرية أكد هب أن العمل ذا 

إن الزيادة في المتطلبات تعتبر نوعا من الحوافز والمنشطات، ولكن المتطلبات القليلة يؤدى إلى الملل حيث 

هذه المتطلبات لو زادت على قدرة الفرد على الاستجابة لها والتوافق معها فإنها تؤدى إلى مستوى عال من 

مرة في القلق، وبالتالي تقل قدرة الفرد على التركيز وتقل قدرته على الأداء بوجه عام، وقد تؤدى الزيادة المست

المتطلبات والزائدة عن قدرات الفرد إلى التعب وفقدان الرغبة في الأداء ككل، وبالتالي تؤدي إلى الإنهاك 

البيئة •  
الضغوط •  

التلوث •  
الإجهاد  •  

الفشل في التعامل  •
 مع الضغوط

التغلب •  
المشكلاتعلى   

 

 الفرد

 

 

 التهديد

 فشل

 نجاح

ة 
ذي
تغ
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، ص 2001، عثمان(النفسي وما يتبعه من أعراض كالانطواء والإثارة لاتفه الأسباب وعدم القدرة على الأداء

  .ل التاليكما هو في الشك) هب(ويبين الرسم التوضيحي لنموذج  ).104

  في الضغوط) هب(يوضح نموذج ) 04(شكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

في القلق مقدمة ضرورية لفهم الضغوط عنده، فقد أقام « تعتبر نظرية سبيلبرجر:نظرية سبيلبرجر - 6- 1- 6

، Anxiety Stateوالقلق كحالة  Anxiety Trait نظريته في القلق على أساس التمييز بين القلق كسمة

قين سمة القلق أو القلق العصابي أو المزمن وهو استعداد طبيعي أو اتجاه سلوكي يجعل ويقول أن للقلق ش

القلق يعتمد بصورة أساسية على الخبرة الماضية، وقلق الحالة وهو قلق موضوعي أو موقفي يعتمد على 

ج الظروف الضاغطة وعلى هذا الأساس يربط سبيلبرجر بين الضغط وقلق الحالة، ويعتبر الضغط النات

 ضاغطا مسببا لحالة القلق، ويستبعد ذلك عن القلق كسمة حيث يكون من سمات شخصية الفرد القلق أصلا

وفي الإطار المرجعي للنظرية اهتم سبيلبرجر بتحديد طبيعة الظروف البيئية المحيطة والتي تكون ضاغطة  .

زمات الدفاع التي تساعد على تجنب ويميز بين حالات القلق الناتجة عنها، ويفسر العلاقات بينها وبين ميكان

إنكار إسقاط وتستدعى سلوك التجنب ويميز سبيلبرجر بين مفهوم الضغط -تلك النواحي الضاغطة كبت 

ومفهوم القلق فالقلق عملية انفعالية تشير إلى تتابع الاستجابات المعرفية السلوكية التي تحدث كرد فعل لشكل 

لضغط ومفهوم التهديد من حيث إن الضغط يشير إلى الاختلافات في كما يميز بين مفهوم ا .ما من الضغوط

الظروف والأحوال البيئية التي تتسم بدرجة ما من الخطر الموضوعي، أما كلمة تهديد فتشير إلى التقدير 

 

 إنهاك

 أداء 
 الافراد

 قليلة كثيرة

 ذروة الأداء 

 زيادة المتطلبات

 زيادة الدافعية

).104، ص 2001عثمان، ( المصدر  
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والتفسير الذاتي لموقف خاص على أنه خطير أو مخيف، وكان النظرية سبيلبرجر قيمة خاصة في فهم 

، عثمان( تفادت منها كثير من الدراسات تحقق خلالها من صدق فروض ومسلمات نظريتهطبيعة القلق واس

  ).100- 99، ص 2001

يستند هذا النموذج على الدراسات التي قام بها مركز : ج التوافق ما بين الفرد والبيئةنموذ- 7- 1- 6

حيث  Kurt & Rogert، French البحوث الاجتماعية بجامعة ميتشغان مع كل من فرنش وروجرت وكورث

يركز على محصلة التفاعل المرن بين الفرد والبيئة التي يعمل بها وتأثير كل منهما في الأخر ويهدف إلى 

تحقيق الانسجام بينهما، وعليه فإن وجود الضغوط لدى الفرد وفقا لهذا النموذج تعني أن هناك سوء توافق بين 

وعين من عدم التوافق بين الفرد والبيئة قد يكون لهما تأثير ويشير هذا النموذج إلى وجود ن .الفرد وبيئة العمل

عدم التوافق بين حاجات وموانع وأهداف الفرد وبين  :سلبي على صحة الفرد والرضا الوظيفي للعاملين هما

  ) .وغيرها.... المزايا التي تحققها له وظيفته في عمله مثل الإنجاز، تحمل المسؤولية، والرضا الوظيفي

وافق بين متطلبات المهنة ومهارات العامل وتؤكد هذه النظرية على الفرق بين التوافق النسبي المرتبط عدم التو 

ووفقا  .بإدراك الفرد والتوافق الموضوعي الذي تحكمه الحقائق، وأن أي اختلال هو بالضرورة سببا للضغوط

مطالب المفروضة عليه وإدراكه لهذا النموذج فإن الضغوط هي نتيجة إختلال التوازن بين إدراك الفرد لل

لقدراته على التكيف معها، وأن مشاعر الضغط تزداد كلما اتسعت الهوة ما بين الفرد وبيئته التي يعمل بها 

  .)50، ص2023،ساسي (

يقوم هذا النموذج على الدراسات التي قدمها ماجراث التي يركز فيها : نموذج الضغوط المهنية - 8- 1- 6

وقف البيئي فعملية التقويم المعرفي للموقف تبدأ بإدراك الموقف ثم اتخاذ القرار نحو تحديد على إدراك الفرد للم

الاستجابة المناسبة، وانطلاقا من ذلك تتحدد عملية الأداء التي تمثل سلوك الفرد وتعتبر هذه الاستجابة 

ادات الموجهة لهذا أما الانتق .حسب أصحاب هذا النموذج سلوكية تطوعية، وليست استجابة فيزيولوجية

النموذج هو تجاهله للتوترات الناتجة عن ضغوط العمل لدى الفرد والتركيز على شرح السلوك الاجتماعي 

  .)50، ص2023،ساسي (الذي يقوم به الفرد في مقر عمله ولاسيما أداء المهنة 

  : نظريات الإتصال التنظيمي - 2- 6

  :تتمثل فيما يلي: النظريات الكلاسيكية - 1- 2- 6

كان من الرواد الأوائل الذين نادوا بعملية الإدارة ولم يتحدث  : نظرية الإدارة العلمية أفكار فريديريك تايلور -

عن الإتصال إلا كونه أسلوبا في اتجاه واحدا ومحدد وأوضح يحدث من الأعلى إلى الأسفل في شكل 

ن أن يكون للفئات الدنيا حق المناقشة تعليمات وأوامر تصدر من الإدارة إلى العمال أي الإتصال النازل دو 
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إذن العملية الإتصالية وفق تايلور تقوم على مبدأ أسياسي وهو نقل الأوامر والتوجيهات الرسمية  .وإبدء الرأي

من الإدارة إلى العمال مباشرة وفق عقلانية صارمة لاوجود للمشاعر والعواطف ضمن هذا النوع من الإتصال 

معين يتمثل في تحقيق أداء أفضل وفق فرض سلطة ونفوذ الإدارة وبهذا يرسم وهذا من أجل تحقيق هدف 

تايلور اتجاه الإتصال ويجعله رأسيا ونازلا فقط وما نستخلصه هو أن مدرسة الإدارة العلمية لم تتحدث عن 

أداء  الإتصال إلا كونه أسلوب يتم من الأعلى إلى الأسفل بغرض توجيه المرؤوسين وتحديد الواجبات لتحقيق

أفضل والإتصال التنظيمي يختصر في الوثائق المكتوبة والصادرة عن المسير فالإتصال إذن حسب تايلور 

 )170-169،ص2022،أخرونمهري و (جاء ليسهل عمليتي القيادة والرقابة لتطوير الأداء ورفع الكفاءة

ى مبدأ الاتصال وأن تقسيم تعتمد الإدارة في تسيير مهامها بصفة أساسية عل :نظرية التقسيم الإداري - 

المهام وتوزيع المراكز يتبعه بصفة آلية نظام اتصال لهذه المهام والمراكز، حيث أن إرسال المعلومات 

الخاصة بالتسيير من القمة وإ رسال الأوامر يؤكد أن مسار الاتصال في النظرية الإدارية يقوم على مبدأ 

وان . تصل من أجل إرسال الأوامر وتقديم المعلومات الخاصة بالتسييرتوزيع المهام والمراكز، فالإدارة العليا ت

العملية الاتصالية تحترم بدقة الترتيب الهرمي للعاملين فمجال الاتصال مرتبط بالصلاحيات حيث أن لكل 

شخص مجال اتصال تمنحه له النصوص القانونية وتتمثل عناصر العملية الاتصالية في المصدر الذي 

 .دارة أو القاعدة حسب مضمون الرسالة، ثم هدف الرسالة ووسيلة الاتصال المناسبة والمتوفرةيكون أما الإ

هو مركز . أهمية الاتصال في هذه النظرية من خلال مبادئ فايول فمبدأ وحدة القيادة يعني أن القائد وتظهر

م هو مصدر القرار الأول الاتصال وهو منشط العملية الاتصالية مادام هو المحرك الأساسي للتسيير ومادا

  .في المؤسسة

ومبدأ وحدة التوجيه يصب في نفس الغرض الاتصالية بحيث يؤدي إلى وحدة الهدف ووحدة الخطة، ثم مبدأ 

وهذا لن يتأتى إلا بمركزة الاتصال . المركزية يعني أيضا احترام تدرج السلطات واحترام مصدر القيادة والقرار

ن الضروري احترام الهرمية في الاتصال بناءا على الرتب الرئاسية المنصوص أيضا الترتيب والتدرج يجعل م

  ) 40، ص 2011قاسيمي،(عليها في الهيكل التنظيمي 

ترجع هذه النظرية إلى مفكر الألماني ماكس فيبر الذي  :النظرية البيروقراطية نموذج الاتصال المغلق -

ألمانيا وتوصل إلى تصور حول تطور المجتمعات حيث  حاول تفسير سبب تفوق الدول الأوروبية وأمريكا عن

قسم مراحل المجتمع إلى ثلاث مراحل وهي مرحلة السلطة التقليدية مرحلة السلطة الكاريزمية ومرحلة السلطة 

القانونية وقد حددت أهداف المنظمة لتقديم خدمات نافعة للمتعاملين وأكدت على مجموعه من المبادئ 

لعمل والتخصص لرفع مستوى الأداء والتسلسل الرئاسي لوضع خطوط السلطة، التي الأساسية مثل تقسيم ا
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كلما كانت واضحة زادت الفعالية التنظيمية إتباع نظام الجدارة في التعيين والترقية العاملين الاهتمام بالتوثيق 

كون فيه العلاقات والذي ت" الاتصال الوظيفي"وتنظيم السجلات والمستندات ولقد  تحدث فيبر عن ما أسماه 

بين الوظائف والأقسام وليس بين الأفراد ، حيث رأى ان مرد ذلك راجع بالأساس إلى حجم المنظمة ،فكلما 

كبر حجم المنظمة وزاد عدد أفرادها، ازدادت صعوبة الاتصال بين أفرادها مما قد يؤدي إلى تعقد المهام 

كلما تعقدت  مفادهاحالة إلى تلازمية أخرى سيقود لا مالمطلوب القيام بها لتحقيق الأهداف المطلوبة، وهذا 

  .تستطيع المحافظة على تماسك المنظمة التي الأهداف ازدادت صعوبة توفير شبكة اتصال

أما على صعيد الاستخدام المباشر فإن استخدام البيروقراطية تساعد البيروقراطية في تحديد إطار عمل 

كتحديد مهام قسم : حديد المجالات الخاصة بالاتصال التنظيميالاتصال التنظيمي داخل المنظمة، أي ت

تنظيم استخدام وسائل  ،استخدام التكنولوجيات الحديثة في الاتصال ،تنظيم شبكات الاتصال ،الاتصال

  . داخل الأقسام والشعب الخاصة بالاتصال التنظيمي) تقسيم العمل(توزيع المهام  ،الاتصال داخل المنظمة

أن النموذج الفيبري نموذج مغلق في التسيير والاتصال بحيث ركز كثيرا على العوامل  ويمكننا القول

التنظيمية الداخلية والتي من شانها أن تحقق الفعالية فما مبدأ التخصص يقوم على احترام مهام وتخصصات 

أعلى إلى أسفل  الآخرين حيث أن الاتصال في هذه المستويات يقوم على مبدأ احترام الهرمية في التنظيم من

على شكل أوامر وتعليمات وبالتالي تكون المركزية في اتخاذ القرار في المستويات الإدارية العليا وبالتالي 

عدم إتاحة الفرصة لسير خط الاتصالات في المسار العكسي أي من أسفل إلى أعلى 

  .)389،ص2022برقية،(

  :النظريات النيوكلاسيكية - 2- 2- 6

أكدت مدرسة العلاقات الإنسانية من خلال دراستها الميدانية على أهمية   :نسانيةنظرية العلاقات الإ  -

الاتصال الإنساني أولا والذي يبحث في مشكلة العلاقات الإنسانية وحل عوائق الاتصال بين الرؤساء 

قات والمرؤوسين ومشكلات التسيير الناجمة عن عوائق هذا الاتصال والصعوبات الكامنة وراء إهمال العلا

أو عدم التحكم فيها ثانية ويتجلى ذلك من خلال فتح قنوات الاتصال بين الرؤساء والمروجين . الإنسانية

وهي أحد أهم . والاستماع إلى شكاواهم واقتراحاتهم حول السلوك التنظيمي وأنماط القيادة والتسيير السائدين

ة من هذا الجانب وأثبتت هذه المدرسة من الخطوات التي أسهمت في البحث المستمر عن الفعالية التنظيمي

خلال التجارة الميدانية أن للاتصالات تأثيرا قويا على العلاقات الإنسانية والتفاعلات والرضا ودافعية الأفراد 

في عملهم كما أثبتت التجارب التي أجراها رواد هذه النظرية أن المقابلات الشخصية من القائد ذات اثر 

كما بينت أعمال التون مايو في المصانع هاوثورن كيف .تهم الاجتماعية والنفسيةواضح على إشباع حاج
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يصبح الاتصال وسيلة لبناء نوع آخر من العلاقات يختلف عن العلاقات المفرطة في الرسمية والتي تجعل 

على  العامل في حاله ترقب وخوف اتجاه الرئيس بل يصبح الاتصال هنا وسيلة لبناء علاقة اجتماعية قائمة

الثقة والتعبير الصريح عن اهتمامات العاملين، وكل ما يقلقهم في العمل حتى ولو كان شخص الرئيس 

ووسيلة لإزالة ضغوط العمل والرقابة ووسيلة لمعرفة النقائص في العمل وكفاءة العاملين حتى يمكن اتخاذ 

. ل الإرغام والنقائص والتهديدالإجراءات المناسبة مثل تغيير المهام والتكوين والابتعاد عن كل أشكا

  )39، ص 2011قاسيمي،(

من المديرين الممارسين الذين أعطوا  simon henr يعتبر شستر برنارد و :نظرية النظام الاجتماعي  -

وقد طور برنارد ما يسمى بنظرية التعاون، والتي . دفعة جديدة لنمو هذا الفكر من خلال إضافاتهم المتعددة

لمبادرة والمشاركة والتشجيع العاملين على المبادرة والتعاون مما يجعل الاتصال وسير تستند أساسا على ا

حركية لعملية التسيير إذا على الرئيس أن يشجع الاتصال حتى تنجح العملية التعاونية إذ تساعد العملية 

على أنه جهاز الاقتصادية على الإفصاح عن الدافع إلى المشاركة فهي النظرية التي تنظر إلى التنظيم 

تعاوني لا يحقق أهدافه إلا بالتعاون إذا فإن من مهام الإدارة إتاحة الفرصة للعاملين حتى في الاتصال 

والإدارة والمساندة ويعتبر القائد في هذه النظرية محور العملية الاقتصادية من خلال التشجيع والتنسيق 

إلا بالانتقال إلى أوامره وتظهر أهمية الاتصال في هذه وتحفيز التعاون والتشجيع على التلاحم ولا يتحقق ذلك 

  )37،ص2011قاسيمي،. (النظرية من خلال اعتبار التنظيم على ترتيب النشاطات بين العاملين

  : النظريات الحديثة - 3- 2- 6

ية إن المنظمة وفقا لهذا المدخل عبارة عن نظام اجتماعي يضم أفرادا وأهدافا واتجاهات نفس: نظرية النظم -

ودوافع مشتركة بين أعضائها، فترى أن النظام الاجتماعي لن يستقيم دون وجود اتصالات تؤثر فيه بحيوية 

من رواد هذا الاتجاه كاتز وخان وويك ترى هذه النظرية أن الاتصال هو تبادل للرسائل والمعاني بين 

الاتصال هو الغراء الذي يمسك المنظمة المنظمة وبين بيئتها كما أنه هو الشبكة الداخلية لأنظمتها الفرعية، ف

ويحقق الانسجام والتوافق بين أجزائها وبصفة عامة ترى نظرية النظم أن الاتصالات هي جزء من النظام 

الاجتماعي للعمل تؤثر فيه وتتأثر به، ولخلق التوازن داخل هذا النظام الاجتماعي لابد من وجود نظام 

   ) 37،ص 2003ماهر،  .(راده وأجزاءهمتكامل بين الاتصالات الذي يربط أف

كان كورت ليفين من بين الباحثين البارزين في مدرسة العلاقات   :النظرية السلوكية لكورت ليفين-

الإنسانية الذين تطرقوا إلى الاتصال التنظيمي، وقد كان ليفين لاجئا من ألمانيا النازية إلى الولايات المتحدة 

قيم الديمقراطية الموجودة هناك وكان له شغف في تطبيق علم النفس التجريبي من الأمريكية أين أن مفتونا بال
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خلال الحرب العالمية الثانية كان ليفين في جامعة آيوا حينما طلبت منه الحكومة  .أجل تحسين العالم

تلك  الأمريكية عن البحث عن سبل لتقديم المشورة لربات البيوت ودفعهم لهم شراء اللحوم لأن اللحوم في

وقد شعر ليفين آنذاك أن هناك ) قلة العرض في مقابل ارتفاع الطلب(كانت قليلة الورود (فترة الحرب ( الفترة

حاجزا كبيرا يمنعه من فعل ذلك لأن المتوقع من ربات البيوت أن يشترين اللحم ويقدمنه افترض ليفين أنه إذا 

تقليص الميول لشراء اللحوم ستكون قادرة على  كانت ربة بين قادرة على التحدث مع ربات بيوت أخرى حول

وإ قناع ربات البيوت بتغيير سلوكهن، من هنا قام ليفين وزملائه بإجراء التجارب  التغلب على هذا الحاجز

للتحقق من فرضيته القائلة بأن ربة بيت هي الأجدر بإقناع ربة بيت أخرى لتغيير سلوكها وتبين بعد التجربة 

مرات  10للواتي كن قادرات على الحديث عن شراء اللحوم مع ربات البيوت الأخرى كن أن ربات البيوت ا

شعر ليفين أنه يمكن تطبيق نفس هذه المبادئ في المنظمة، وقد وجدوا أن  .أكثر عرضة لتغيير سلوكهن

مناقشة العمال في مصنع ألبسة النوم كانوا عرضة لتقبل وسائل العمل الجديدة إذا ما أتيحت الفرصة لهم ل

ذلك فيما بينهم وممارسة بعض التغييرات على وظائفهم لتتماشى مع ذلك، وقد ساعدت هذه النتائج الجديدة 

المنظمات على إدراك فوائد تشكيل وتنمية وتعديل المواقف الاتصالية بين جماعات العمل، وقد ساعدت أفكار 

من خلال التأكيد على أهمية التواصل بين ليفين في تغيير نظرة المفكرين في مجال الاتصالات التنظيمية 

الجماعة كما ساعدهم على التعرف على حقيقة أن العمال يريدون أن يكون لهم صوت ودور في أداء مهامهم 

  )391- 390،ص2022برقية،( .بدل أن تكون المهام مملاة فقط من الإدارة العليا

المجموعة الأولى . هناك مجموعتان من العواملتقول هذه النظرية أن  :ظرية العاملين لفريدريك هيرزبرغن -

   :وهي التي يسميها هيرزبرغ العوامل الصحية والتي تشمل

  .بمعنى الشعور بالاستمرارية في العمل وعدم التهديد بالفصل: الاستقرار الوظيفي - 

  عدالة نظم المؤسسة - 

ومكان العمل المحترم من المكتب  المنزلة المناسبة وهي تشمل المركز الوظيفي والسلطات ومساحات العمل - 

 المناسب

الدخل المادي الكافي والمميزات وتشمل ما يتقاضاه العامل من أجر وامتيازات أخرى مثل العلاج  - 

 إلخ...والإجازات ووسائل المواصلات

 الإشراف والذاتية وتعني وجود قدر من التحكم الذاتي في كيفية أداء العمل - 

 جيدة في العملالعلاقات الاجتماعية ال - 
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ظروف العمل وهي تعني ظروف العمل المناسبة من حيث وسائل الأمان وتوفر أدوات العمل والخدمات  - 

 الأساسية للعاملين

فحسب هذه النظرية فإن هذه العوامل ليست محفزات بل نقصها يعتبر عامل تثبيط ومصدر إحباط وبالعكس 

هناك أشياء لابد من تلبيتها ولكنها وحدها غير كافية  فإن توفيرها يجعل العامل راضيا عن عمله، أي أن

وهناك المجموعة الثانية والمتمثلة في مجموعة الحوافز وتشمل العمل المشير أي العمل الذي يرضي . للتحفيز

اهتمامات العامل وقدراته، بالإضافة إلى وجود فرص للنمو أي شعور العامل بوجود فرص متاحة له للترقية 

دة الدخل، زيادة إلى وجود فرص لتحمل مسؤولية اتخاذ القرار وقيادة الآخرين وهذا ما يساعد والتطور وزيا

العامل على ما يسمى بالقدرة على الإنجاز فيحقق له مجال لتحقيق إنجازات وتجاوز الأداء المطلوب كما 

يرة يمكن معرفتها وكيفا، كل هذه العوامل تعتبر محفزة حسب هذه النظرية لذا يرى هيرزبرغ أن هذه الأخ

  ) 391،ص2022برقية،. (بتطبيق الاتصالات التنظيمية ثنائية الاتجاه

أن الإنسان محدود بالطموحات ويميل إلى الانقياد وأن كل  xتفترض النظرية  :لماك غريغور y x نظرية -

اجات، وترى ما يطمح إليه هو اشباع الحاجات الفيزيولوجية والحاجة إلى الأمن بصرف النظر عن باقي الح

أن الإنسان محب للعمل ومتطلع لتحمل المسؤولية وراغب في التفاعل من أجل التكامل  y النظرية

   :نجد أن المدراء يميلون إلى تبني سلوكات الاتصال التالية الاجتماعي والتجسيد النظري لهذه النظرية

 إتباع معظم المدراء لاتجاه الاتصال النازل - 

 تركيز عملية اتخاذ القرار في أيدي فئة قليلة  - 

اقتصار اتجاه الاتصال الصاعد على صندوق الاقتراحات وشبكة الاتصال من خلال جماعات العمل غير  - 

 الرسمية ونظام التجسس

 قلة التفاعل بين العاملين حيث يسود الإحساس بالخوف وعدم الثقة - 

والمعلومات البسيطة مما يفتح المجال امام شبكة اتصالات  الاتصال النازل على بعض الرسائل اقتصار - 

 :يميلون إلى اتباع سلوكات الإتصال التالية yمقابل ذلك نجد أن المدراء المطبقين لنظرية  غيررسمية

 إنسياب المعلومات بكل سلاسة - 

 .)174،ص2022،واخرونمهري (إستمرارية التفاعل بين العاملين مع خلق جو الثقة  - 

  )393- 392،ص2022برقية،( :تتمثل فيما يلي :النظريات المعاصرة - 4- 2- 6

انطلقت هذه المدرسة من فكرة مفادها أنه ليس هناك طريقة موحدة ومثلى لأداء العمل   :النظرية الموقفية -

في المنظمة فهذه الأخيرة تتنوع بتنوع طبيعة العمل ونوعه والظروف المحيطة به حيث أن كل منظمة تراعي 
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ة التي تعمل فيها وتحتاج إلى تطبيق جميع المفاهيم التنظيمية وفقا لطبيعة عنصر إدارتها البشرية ويمكن البيئ

تحقيق مناخ أفضل عن طريق استخدام أساليب اتصالية جيدة تمكن أفراد المنظمة في الإدارات المختلفة من 

وقد تطور هذا الاتجاه منذ السبعينيات  .التفاعل والتعاون من أجل الارتقاء بمستوى المنظمة وتحقيق أهدافها

من القرن العشرين بعد تحدد الدراسات والأبحاث والتي دعت في مجمل مبادئها إلى إلزامية تطبيق المبادئ 

والمفاهيم الإدارية بشكل يتلاءم مع الظروف التي تمر بها المنظمة وعليه فإن النظرية الموقفية تعتمد اعتمادا 

   .ريح بين جميع أقسام المنظمةكبيرا على وجود مناخ م

ويطلق عليها الإدارة بالمشاركة وضعها بيتر دركر وقصد منها تعزيز المشاركة،   :نظرية الإدارة بالأهداف -

ومن أهم مبادئها أن الرئيس والمرؤوس يتفقان على وضع الأهداف المراد تحقيقها خلال فترة معينة يعقبها 

يها أولا بأول كما أكد على ضرورة التنسيق الدائم في الاتصال بين تقسيم النتائج التي يتم التوصل إل

المرؤوسين والرؤساء لمشاورتهم وإ بلاغهم بالمشكلات التي تعترض التنفيذ والتي يعملون على حلها وإصلاح 

 وقد .ومن هذا المنطلق يقوم الرئيس بتقييم أداء مرؤوسيه. العقبات من خلال الاجتماعات في فترات محددة

استطاع دركر تحقيق النجاح في ترويج أسلوبه معتمدا على خبرته الإعلامية عندما كان مراسلا صحفيا في 

إحدى المجلات البريطانية واشترط بيتر دركر لنجاح تطبيق أسلوب الإدارة بالأهداف في أي شركة أو 

انجاز الأهداف المتفق  أن يمنح الرئيس المباشر التفويض الكافي لمرؤوسيه لتمكينه من: مؤسسة ما يلي

تشجيع المرؤوس على الإبداع والابتكار   .عليها ويجب أن يبتعد الرئيس عن المركزية والهيمنة والإملاءات

التحقق من دقة وعدالة تقييم الرئيس  .تطبيق الأسلوب الديمقراطي عند تبادل الأفكار .وتحمل المسؤولية

العوامل التي تعيق تحقيق الأهداف بغية اتخاذ الإجراءات للمرؤوس بالإدارة بالأهداف وتسعى إلى معرفة 

  .المناسبة للتغلب عليها، ومن ثم تقييم النتائج بصورة دورية لوضع أهداف جديدة للمنظمة

ظهر هذا الاتجاه في تسعينيات القرن الماضي، وقد قامت هذه النظرية بدراسة   :النظرية النسوية -   

د تعود كلها إلى خلفيات سوسيوثقافية خاصة، حيث ترى هذه النظرية أن الاتصال التنظيمي من عدة أبعا

المجتمع بطبيعته الذكورية أثر على المنظمات ودفعها لطرح نظام واحد للاتصال لا يفرق بين الجنسين، و 

إحدى  lee Karen ASheraft في بعض الأحيان يكون منحازا للموظفين أكثر من الموظفات وتقول

تصال التنظيمي أن إلغاء دور الجنس في عملية الاتصال التنظيمي وجعلها محايدة أثر كثيرا الباحثات في الا

على فعاليتها داخل المنظمة، إذ أن الواقع المجتمعي وتصورات المجتمع وثقافته تلعب دورا في الاتصال 

لتنظيمي مثله مثل التنظيمي وحتى ولو لم تقر المنظمات السابقة بذلك، وتشير الباحثة إلى أن الاتصال ا
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أنظمة الترقية والحوافز والعطل وغيرها، تحكمه الافتراضات المسبقة للجنس في المجتمع والمنظمة بصفة 

  .خاصة لأن هذه الأخيرة ما هي إلا حيز صغير يلعب أفر ادها نفس الدور الذي يلعبونه خارجه هذا الحيز

  :الدراسات السابقة - 7

  الضغوط المهنية بالمتغيرالدراسات السابقة المتعلقة  1- 7

ـــد ):2021( دراســـة قوســـم عفـــراء 1 -7-1 ـــة ل ى العـــاملين فـــي اســـتراتيجيات مواجهـــة الضـــغوط المهني

هـدفت هـذه الدراسـة إلـى التعـرف علـى مصـادر الضـغوط المهنيـة واسـتراتيجيات مواجهتهـا : المكتبات الجامعيـة

 ._ تبســة_ انية لجامعــة الشــيخ العربــي التبســيلــدى العــاملين بمكتبــة كليــة العلــوم الاجتماعيــة والعلــوم الإنســ

لأول خــاص بــالمتغير الاســتبيان باســتخدام المــنهج الوصــفي وتطبيــق أدوات جمــع البيانــات تــم الاعتمــاد علــى 

بنـدا فـي مجملهـا تقـيس مسـتوى الضـغط المهنـي افـراد  23الأول ألا وهو الضغوط المهنيـة والـذي يحتـوي علـى 

 .ل بعد يمثل مصدر من مصادر الضغط المهنيالعينة مقسمة على خمسة أبعاد ك

بندا في مجملها تقيس الاستراتيجيات التـي  20كما تم الاعتماد بمقياس الدراسة استراتيجيات المواجهة ويشمل 

  وقد صمم الاستبيان على طريقة لكارت، .يستعملها العاملين لمواجهة هذه الضغوط

كـل العـاملين المسـؤولة بمكتبـة كليـة العلـوم الاجتماعيــة حيـث تـم تطبيـق الدراسـة علـى اسـلوب الحصـر الشــامل 

عامل وعاملة أجريت هذه الدراســـة )  23: (تقدر بـ  _تبسة _ والعلوم الإنسانية لجامعة الشيخ العربي التبسي 

، و هـي جامعـة تعـود _تبسـة _بمكتبة كلية العلوم الاجتماعية والعلوم الإنسانية لجامعة الشيخ العربـي التبسـي 

الــى غايــة شــهر جــوان   2020م طبقــت هــذه الدراســة مــن بدايــة شــهر جــانفي  1985تها الاولــى إلــى ســنة بــذر 

 :اثم تم التوصل الى النتائج التالية  2021

مســتوى الضــغط المهنــي لــدى العــاملين فــي مكتبــة كليــة العلــوم الاجتماعيــة والعلــوم الإنســانية بجامعــة الشــيخ  -

 .العربي التبسي تبسة مرتفع

ختلــف مســتويات الضــغط المهنـــي لــدى العــاملين فـــي مكتبــة كليــة العلـــوم الاجتماعيــة والعلــوم الإنســـانية لا ت -

 )ذكور،إناث(بجامعة الشيخ العربي التبسي تبسه باختلاف متغير الجنس 

تختلف مستويات الضغط المهني لدى العاملين في مكتبة كلية العلوم الاجتماعية والعلوم الإنسـانية بجامعـة  -

 .خ العربي التبسي تبسه باختلاف متغير العمرالشي

لا تختلــف مســتويات الضــغط المهنـــي لــدى العــاملين فـــي مكتبــة كليــة العلـــوم الاجتماعيــة والعلــوم الإنســـانية  -

 . بجامعة الشيخ العربي التبسي تبسه باختلاف متغير المؤهل العلمي



 تقديم الدراسة ــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الأول

 
35 

دة ضـــغط المهمـــة، وضـــغط الجهـــاز، أن أفـــراد  مجتمـــع الدراســـة يعـــانون مـــن مصـــادر ضـــغوط مهنيـــة متعـــد -

عمـل و مـن الاسـتراتيجيات المتبعـة فـي / وضغط العالقـات، وضـغط المحـيط الاجتمـاعي، وضـغط العالقـة بيـت

جامعـة الشـيخ العربـي التبسـي اسـتراتيجيات السـند الاجتمـاعي، إسـتراتيجية . كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 

، إستراتيجية الوقت، إستراتيجية الاندماج بدرجات متفاوتة لتخفيف مـن عمل_ المهمة، إستراتيجية العالقة بيت 

  .حدة الضغوط المهنية اليومية

: درة علــى القيــام بــالأدوار الأســريةعلاقــة الضــغوط المهنيــة بالقــ ):2019(دراســة آمــال دربــال  - 7-1-2

لضــغط المهنــي ومســتوى هــدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى مســتوى تحكــم الإطــارات فــي العوامــل المســببة ل

قــــدرتهم علــــى أداء أدوارهــــم األســــغغرية لــــدى الإطــــارات العاملــــة بشــــركة ســــونلغاز بولايــــة وهــــران، وفقــــا لــــبعض 

المتغيــرات الشخصــية والتنظيميــة، تــم اســتخدام المــنهج الوصــفي التحليلــي وتــم الاعتمــاد علــى مقيــاس الضــغط 

بنـدا، كمـا تـم الاعتمـاد مقيـاس الادوار  54ى لتشخيص الضغط المهنـي والـذي يحتـوي علـ woccq " "المهني 

  .بندا 42الاسرية من اعداد الباحثة والذي يحتوي على 

حيث تم تطبيق الدراسة على عينة قصدية يتمثـل افـراد العينـة مـن الاطـارات والاطـارات العليـا بشـركة سـونلغاز 

مستوى فروع شركة توزيـع الكهربـاء ، اطار عامل بشركة الكهرباء والغاز بوهران على )250: (تقدر بـ .بوهران

وتــم  2019إلــى غايــة فيفــري  2018حيــث طبقــت هــذه الدراســة فــي الفتــرة الممتــدة مــن أكتــوبر. والغــاز بــوهران

  :التوصل الى النتائج التالية

أن الإطــارات العاملــة بشــركة ســونلغاز يشــعرون بمســتوى متوســط مــن الضــغط المهنــي ولــديهم قــدرة مرتفعــة  -

 .م الأسريةللقيام بأدواره

 .توجد علاقة موجبة بين الضغط المهني والأدوار الأسرية -

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في القدرة على القيام بـالأدوار الاسـرية لـدى الإطـارات العاملـة بشـركة  -

  .سونلغاز باختلاف السن

ودافعية الإنجاز لدى  الضغوط المهنية وعلاقتها بالتوافق النفسي ):2019( دراسة سليم عمرون 7-1-3

ــانويأســاتذة المــواد ا ــيم الث ــة التعل هــدفت الدراســة إلــى الكشــف عــن العلاقــة بــين الضــغوط : لعلميــة فــي مرحل

المهنية والتوافق النفسي ودافعية الإنجاز لدى أساتذة المـواد العلميـة فـي مرحلـة التعلـيم الثـانوي بـبعض ثانويـات 

، وكــــذا التعــــرف علــــى الفــــروق المعنويــــة مــــن خــــلال اســــتبياني  2017/2018:ولايــــة المســــيلة للعــــام الدراســــي

-الجـــنس)الضـــغوط المهنيـــة ودافعيـــة الإنجـــاز ومقيـــاس التوافـــق النفســـي، تبعـــا لـــبعض المتغيـــرات الديمغرافيـــة 

، باستخدام المنهج الوصفي الارتباطي وتطبيق الأدوات المتمثلة في استبيان  .)مادة التدريس-الاقدمية المهنية
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بنــدا، كمــا تــم الاعتمــاد  30بنــدا واســتبيان لدافعيــة  الانجـاز يحتــوي  علــى  32هنيــة يحتــوي  علــى للضـغوط الم

  .بندا 30مقياس التوافق المهني  والذي يحتوي  على 

اعتمــدت الدراســة عينــة عشــوائية تمثلــت فــي اســاتذة المــواد العلميــة فــي مرحلــة التعلــيم الثــانوي والبــالغ عــددهم 

) 80(اسـتاذا والعلـوم الطبيعـة والحيـاة ) 94(اسـتاذا والعلـوم الفزيائيـة ) 99(اضيات أستاذا موزعين الري) 273(

طبقــت هــذه الدراســة فــي الفتــرة الممتــدة مــن  اســتاذا، أجريــت هــذه الدراســة فــي بعــض ثانويــات ولايــة المســيلة

  :ثم تم التوصل الى النتائج التالية 2018إلى غاية ديسمبر  2017أكتوبر

 .ية لدى أساتذة المواد العلمية في مرحلة التعليم الثانوي مرتفعمستوى الضغوط المهن -

 .مستوى التوافق النفسي لدى أساتذة المواد العلمية في مرحلة التعليم الثانوي مرتفع -

 .مستوى دافعية الانجاز لدى أساتذة المواد العلمية في مرحلة التعليم الثانوي مرتفع -

بــين الضــغوط المهنيــة والتوافــق النفســي ) 0.5(ائيا عنــد مســتوى الدلالــة لا توجــد علاقــة ارتباطيــه دالــة إحصــ -

 .لدى أساتذة المواد العلمية في مرحلة التعليم الثانوي

بين الضـغوط المهنيـة ودافعيـة الانجـاز لـدى ) 0.5(توجد علاقة ارتباطيه دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  -

 .انويأساتذة المواد العلمية في مرحلة التعليم الث

فــي الضــغوط المهنيــة بــين أســاتذة المــواد ) 0.5(لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى الدلالــة  -

 .مادة التدريس-الاقدمية المهنية-الجنس (العلمية في مرحلة التعليم الثانوي تبعا لمتغيرات 

فسي بين أساتذة المواد العلمية في التوافق الن) 0.5(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -

 ) مادة التدريس-الاقدمية المهنية-الجنس (في مرحلة التعليم الثانوي تبعا لمتغيرات 

في دافعية الانجاز بين أساتذة المواد العلمية ) 0.5(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -

 ) مادة التدريس-ية المهنيةالاقدم(في مرحلة التعليم الثانوي تبعا لمتغيرات 

فـي دافعيـة الانجـاز بـين أسـاتذة المـواد العلميـة ) 0.5(توجد فروق ذات دلالة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة  -

 .في مرحلة التعليم الثانوي تبعا لمتغير الجنس

علميــة فــي يســاهم البعــد المهنــي للضــغوط المهنيــة فــي التنبــؤ بمســتوى التوافــق النفســي لــدى أســاتذة المــواد ال -

 .مرحلة التعليم الثانوي

يساهم البعد الاجتماعي للضغوط المهنية في التنبؤ بمستوى دافعية الانجاز لدى أساتذة المواد العلمية في  - 

  .مرحلة التعليم الثانوي
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مصادر الضغوط المهنية ودافعية الإنجاز لدى المدرسين  ):2018( دراسة مليكة شارف خوجة -7-1-4

تهــدف هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى مســتويات الضــغوط : ســة ميدانيــة فــي ولايــة بــومرداسدراالجزائــريين 

ـــرات التاليـــة ـــانوي حســـب المتغي ـــدائي والمتوســـط والث ـــدى مدرســـي الابت ـــة للإنجـــاز ل ـــة ومســـتويات الدافعي : المهني

عيـة الإنجـاز لـدى المرحلة التعليمية، السن، والخبرة المهنية، مع الكشف عن العلاقة بين الضغوط المهنيـة وداف

باستخدام المنهج الوصفي حيـث اسـتخدمت الدراسـة مقيـاس مصـادر الضـغوط المهنيـة تـم بنـاؤه مـن  .المدرسين

ضـــغوط طبيعـــة العمـــل، الضـــغوط : عبـــارة موزعـــة علـــى أربعـــة مصـــادر وهـــي) 48(قبـــل الباحثـــة اشـــتمل علـــى 

  وط العلائقية،المادية والفيزيقية، الضغوط الاجتماعية والسياسة التعليمية، والضغ

كما تم الاعتماد مقياس دافعية الانجاز من إعداد عبد اللطيف محمد، خليفة والمكي على البيئة الجزائرية من  

الشــعور بالمســؤولية، : عبــارة تتــوزع علــى خمســة أبعــاد وهــي) 50(قبــل بشــير معمريــة، ويتكــون المقيــاس مــن 

  .الزمن، التخطيط للمستقبل السعي وراء التفوق والطموح، المثابرة، الشعور بأهمية

حيـــث تـــم تطبيـــق عينـــة الدراســـة بطريقـــة عشـــوائية عنقوديـــة وبلغـــت عينـــة الدراســـة التـــي خضـــعت اســـتجاباتهم  

من مجتمع الدراسة ) 7.02(%مدرسة مثلت نسبة ) 490(مدرس و ) 165(منهم ) 655(للتحليل الإحصائي 

دراسة على المؤسسات التعليمية المتواجدة على مدرس من الجنسين اقتصرت هذه ال) 9325(الكلي البالغ عدد

ـــة ـــع دوائـــر الولاي ـــة بـــومرداس ومســـت جمي ـــي تـــم اختيـــار . المســـاحة الجغرافيـــة لوالي وقـــد بلـــغ عـــدد البلـــديات الت

تم تطبيق الدراسة الميدانيـة خـلال الفصـل الدراسـي الثـاني مـن ) 32(بلدية من أصل ) 19(مؤسساتها التعليمة 

واستغرقت فترة مـا بـين التوزيـع واسـترجاع المقياسـين تقريبـا ثلاثـة أشـهر، أي  ،)2016-2015(العام الدراسي 

تـم التوصـل الـى   إبتداءا من بداية الأسبوع الأول من شهر جانفي إلى غاية الأسبوع الثالـث مـن شـهر مـارس،

 :النتائج التالية

) غير حادة(ثانوي من مستويات عالية يعاني المدرسون في المراحل التعليمية الثلاثة الابتدائي والمتوسط وال -

 .من الضغوط المهنية

 .وجود فروق في مستويات الضغوط المهنية لدى المدرسين تبعا لمتغير المرحلة التعليمية -

 .وجود فروق في مستويات الضغوط المهنية لدى المدرسين تبعا لمتغير السن -

 .درسين تبعا لمتغير الخبرة المهنيةعدم جود فروق في مستويات الضغوط المهنية لدى لدى الم -

 .عدم وجود فروق في مستويات دافعية الإنجاز لدى المدرسين تبعا لمتغير المرحلة التعليمية -

 .عدم وجود فروق في مستويات دافعية الإنجاز لدى المدرسين تبعا لمتغير السن -

 .غير الخبرة المهنيةعدم وجود فروق في مستويات دافعية الإنجاز لدى المدرسين تبعا لمت -
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 .ة ودافعية الإنجاز لدى المدرسينوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الضغوط المهني -

هـدفت : ي بالرضـا الـوظيفي لـدى الإداريـينعلاقـة الضـغط المهنـ ):2018( دراسة العـاجي فيـروز 7-1-5

يفي لـدى الاداريـين بجامعـة أكلـي هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة الموجودة بـين الضـغوط المهنيـة والرضـا الـوظ

محنــد أولحــاج بــالبويرة، باســتخدام المــنهج الوصــفي التحليلــي تــم الاعتمــاد علــى المقيــاس مــن طــرف دايفــس و 

وهـو يقـيس درجـة الضـغط المهنـي، كمـا تـم الاعتمـاد علـى مقيـاس الرضـا   Davis et all 1979 آخـرون

البنود التـي تخـدم الموضـوع فقـط و يحتـوي المقيـاس الوظيفي المستخدم من طرف طويل كريمة مـع الاحتفـاظ بـ

أوافق بشدة أوافق، غير متأكـد، لا : بند تعطي الإجابات بالأبعاد التالية 26بند احتفظنا ب  37الأصلي على 

  .أوافق، لا أوافق بشدة

يـة أداري موزعون علـى مختلـف المكاتـب الإدار ) 50(حيث تم تطبيق الدراسة على عينة عشوائية، تكونت من 

  :تم التوصل الى النتائج التالية. في الجامعة

 يعاني العمال الإداريين من ضغوط مهنية -

  يعاني العمال الإداريين من عدم الرضا بسبب الضغوط المهنية -

بينت وجود ارتباط . اما فيما يخص العالقة بين الأجر والزملاء والمسؤولين بالضغط المهني فان نتائج الدراسة

  مستوى شعور الإداريين بالضغط المهنيجزئي بينهم و 

  . توجد علاقة بين الضغط المهني والرضا عن الآجر - 

 .توجد عالقة بين الضغط المهني والرضا عن الزملاء -

 .توجد عالقة بين الضغط المهني والرضا عن المسؤولين -

هـذه الدراسـة إلـى هدفت : علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي )2017( دراسة إسماعيل الأشهب 7-1-6

معرفة العلاقة الموجودة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي على عينة مـن العـاملين الـدائمين ببلـديتي ورمـاس 

استخدمت الدراسة المنهج الوصفي الارتبـاطي  وتـم الاعتمـاد علـى الاسـتبيان كـأداة  – ولاية الوادي -وكوينين 

  . رئيسية لها

  :عامل وعاملة دائمين وتم التوصل الى النتائج التالية) 80(، تكونت من تم تطبيق الدراسة على عينة قصدية

عدم وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ضـغوط العمـل والرضـا الـوظيفي لـدى العـاملين ببلـديتي  -

  .ورماس وكوينين

الـوظيفي لـدى  عدم وجود علاقة ارتباطيـة ذات دلالـة إحصـائية بـين مصـادر ضـغوط العمـل الفرديـة والرضـا -

  .العاملين ببلديتي ورماس وكوينين
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توجــد علاقــة ارتباطيــة ذات دلالــة إحصــائية بــين المنــاخ التنظيمــي والرضــا الــوظيفي لــدى العــاملين ببلــديتي  -

  .ورماس وكوينين

عدم وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ظروف العمل الفيزيقية والرضـا الـوظيفي لـدى العـاملين  -

  .ديتي ورماس وكوينينببل

  

ن الضـغط المهنـي وعلاقتـه بظهـور الاحتـراق النفسـي لـدى الصـحفيي )2015( دراسة معلوم ليلـى 7-1-7

هـدفت هـذه الدراسـة الـى الكشـف عـن العلاقـة بـين الضـغط المهنـي و ظهـور : في المجـالين الكتـابي والسـمعي

مجــال الســمعي وهــدفت الدراســة أيضــا إلــى الاحتــراق النفســي لــدى عينــة مــن الصــحفيين فــي المجــال الكتــابي وال

المقارنة بين الصحفيين في المجال الكتابي والصـحفيين فـي المجـال السـمعي فيمـا يخـص المتغيـرين ، الضـغط 

استخدمت الدراسة المنهج الوصفي من خلال الاعتماد على مقياس الضـغط المهنـي  المهني والاحتراق النفسي

 .بندا26على حتويا "لروبير كرساك"

  .بندا 22لكريستينا ماسلاش والذي يحتوي على "ما تم الاعتماد مقياس الاحتراق النفسي ك

: حيث تـم الاعتمـاد فـي الدراسـة علـى عينـة قصـدية  تمثلـت فـي أفـراد يعملـون فـي المؤسسـات الإذاعيـة تقـدر بــ

ل صـــحفيا فـــي  المجـــا) 50(صـــحفيا فـــي  المجـــال الكتـــابي وخمســـين ) 50(، صـــحفيي مـــنهم خمســـين )100(

الســمعي اجريــت هــذه الدراســة فــي كــل مــن  ولايــة تيــزي وزو ، بجايــة ، لبــويرة و الجزائــر العاصــمة فبلــغ عــدد 

  ) 06(مكتب ، و عدد الإذاعات ستة ) 18( مكاتب الجرائد ثمانية عشر

  :وفي النهاية تم التوصل الى النتائج التالية

 .لاحتراق النفسي لدى عينة الصحفيينوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الضغط المهني وظهور ا -

وجود علاقة ذات دلالة إحصـائية بـين الضـغط المهنـي وظهـور الاحتـراق النفسـي لـدى عينـة الصـحفيين فـي  -

 .المجال الكتابي

 .وجود علاقة ذات دلالة بين الضغط المهني وظهور الاحتراق النفسي لدى الصحفيين في المجال السمعي -

 .إحصائية بين العينتين في مستوى الضغط المهنيتوجد فروق ذات دلالة  -

  .لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين العينتين في درجات الاحتراق النفسي -

املين الضغوط المهنية وعلاقتها بالرضا الـوظيفي لـدى العـ: )2014( دراسة بلواضح عبد الوهاب 7-1-8

فــة العلاقــة الموجــودة بــين الضــغوط المهنيــة والرضــا هــدفت هــذه الدراســة إلــى معر : بنظــام العقــود محــددة المــدة

الــوظيفي لــدى العــاملين بنظــام العقــود محــددة المــدة بالمؤسســة العموميــة للصــحة الجواريــة ببوســعادة، باســتخدام 
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لأول خـاص بـالمتغير الأول ألا وهـو الضـغوط الاسـتبيان المنهج الوصفي الإرتباطي  حيث تـم الاعتمـاد علـى 

بنــدا مقســمة علــى ثلاثــة ابعــاد ضــغوط أحــداث الحيــاة الخاصــة بعــد العلاقــات  26ي علــى المهنيــة والــذي يحتــو 

 .الإنسانية في العمل الخوف من فقدان الوظيفة

 بنـدا فـي مجملهـا تقـيس بعـض جوانـب الرضـا الـوظيفي 14كما تم الاعتماد استبيان الرضا الوظيفي  ويشـمل 

  )نا ، أبدادائما، أحيا( وقد صمم الاستبيان على طريقة لكارت،

اعتمـــدت الدراســـة علـــى عينـــة العشـــوائية  تشـــمل كـــل العمـــال بالمؤسســـة العموميـــة للصـــحة الجواريـــة ببوســـعادة 

  .عاملا)  20: (تقدر بـ  _العاملين بنظام التعاقد المحدد المدة،

  :تم التوصل الى النتائج التالية

فـي حـين بلغـت نسـبة % 85لنسـبة هناك نسبة كبيرة من العمال يشعرون بضغط مهني مرتفع حيـث بلغـت ا -

 %.55العمال الذين لديهم مستوى منخفض من الرضا الوظيفي 

هناك علاقة ارتباطيه عكسية بين بعد ضغوط أحداث الحياة الخاصة والرضا الوظيفي لدى العـاملين بنظـام  -

 .العقود محددة المدة في المؤسسة

انية فـي العمـل والرضـا الـوظيفي لـدى العـاملين بنظـام هناك علاقة ارتباطيه عكسية بين بعد العلاقـات الإنسـ -

 .العقود محددة المدة في المؤسسة

هنــاك علاقــة ارتباطيــه عكســية بــين بعــد الخــوف مــن فقــدان الوظيفــة والرضــا الــوظيفي لــدى العــاملين بنظــام  -

 .العقود محددة المدة في المؤسسة

الــوظيفي لــدى العــاملين بنظــام العقــود محــددة  نيــة والرضــاههنــاك علاقــة ارتباطيــة عكســية بــين الضــغوط الم -

 .المدة في المؤسسة العمومية للصحة الحوارية ببوسعادة

 :علاقتها بدافعية الإنجاز لدى أعوان الحماية المدنيةالضغوط المهنية و ): 2010(عثمان مريم  9 -7-1

ية الإنجاز لـدى أعـوان الحمايـة هدفت  هذه الدراسة  إلى معرفة العلاقة الموجودة بين الضغوط المهنية و دافع

باســتخدام المــنهج الوصــفي التحليلــي وتطبيــق أدوات جمــع البيانــات حيــث تــم  .المدنيــة بالوحــدة الرئيســية ببســكرة

 Maslash الاعتمــاد علــى مقياســين الأول خــاص بــالمتغير الأول ألا وهــو الضــغوط واعتمــد فيــه مقيــاس

Burnout Inventor   تبلــــد  -الإجهـــاد الإنفعــــالي : قــــيس الابعـــاد التاليــــة بنـــدا ي 22والــــذي يحتـــوي علــــى

 .نقص الشعور بالذنب -المشاعر

 C Rس .ر.كمــا تــم الاعتمــاد علــى مقيــاس دافعيــة الانجــاز بالنســبة للمتغيــر الثــاني لصــاحبه نيمــوف  -

Nemov 1999   إلى اللغة العربية 2004والمترجم من طرف الدكتور محمود بني يونس  
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عوان التدخل ذكور دون باقي الموظفين من الأسلاك الأخرى العاملين بالوحـدة المركزيـة أجريت الدراسة على أ

  .عون) 100: (للحماية المدنية ببسكرة والمقدرون بـ 

 :تم التوصل الى النتائج التالية

 .وجود علاقة إرتباطية سالبة بين الضغوط المهنية ودافع النجاح -

 .غوط المهنية ودافع تجنب الفشلوجود علاقة إرتباطية سالبة بين الض  -

  0.05أن الضغوط المهنية لا تتأثر بكل من العمر وسنوات الخبرة من مستوى الدلالة  -

  الاتصال التنظيمي الدراسات السابقة المتعلقة بالمتغير 7-2

هدفت : الصراع التنظيمي وعلاقته بالإتصال التنظيمي): 2021( رحيم مختارية، صحراوي فريحة 1- 2- 7

راسة إلى معرفة العلاقة بين الصراع التنظيمي والاتصال التنظيمي لدى عمال متوسطة آيت عمران محمد الد

المحور تم بنائه من قبل الباحثتان  استبيان، بتيارت باستخدام المنهج الوصفي وتطبيق أدوات جمع البيانات

 10إلى العبارة 1لتعاون من العبارة بعد ا: البعد الأول: الصراع التنظيمي يتكون من ثلاث أبعادالأول خاص ب

الى 15بعد التسوية من العبارة : البعد الثالث 14إلى العبارة 11بعد السيطرة من العبارة : البعد الثاني

بنود وقد اعتمدت هذه الدراسة على  10والمحور الثاني خاص بالاتصال التنظيمي مكوم من   18العبارة

لا  بمتوسطة آيت عمران محمد بتيارت خلال الفترة الزمنية الممتدة من عام  60العينة العشوائية  تمثلت في 

  :وتم التوصل إلى النتائج التالية 2022ماي  20إلى  8

 .توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين استراتيجية التعاون والإتصال التنظيمي - 

  .لسيطرة والإتصال التنظيميلا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية ا - 

وعليه توجد علاقة  .توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية التسوية والإتصال التنظيمي - 

  .ارتباطية بين الصراع التنظيمي والاتصال التنظيمي

هدفت : ريةلاقتها باتخاذ القرارات الإداأنماط الاتصال التنظيمي وع): 2014( عزالدين بركاهم 2- 2- 7

الدراسة إلى معرفة العلاقة بين أنماط الاتصال التنظيمي واتخاذ القرارات الإدارية في مؤسسة سونلغاز 

 التالية في هذه الدراسة بالمسيلة باستخدام المنهج الوصفي الارتباطي وتم تطبيق أدوات جمع البيانات

ول منه خاص بأنماط الاتصال التنظيمي  تم تصميمه من قبل الباحثة الجزء الأ ملاحظة، مقابلة استبيان

بندا والجزء الثاني خاص بعملية اتخاذ القرارات الإدارية لدى رؤساء المصالح والمشرفين  28يحتوي على 

فردا  30بندا ، وقد اعتمدت هذه الدراسة على العينة القصدية  قوامها  26بمؤسسة سونلغاز ويحتوي على 
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ن بمؤسسة سونلغاز بالمسيلة ولقد أجريت هذه الدراسة في الفترة الممتدة تمثلت في رؤساء المصالح والمشرفي

  :وتم التوصل إلى النتائج التالية .2015/03/18إلى غاية 2014/11/27 من

الكشف عن وجود إتصال تنظيمي نازل مرتفع، حيث تتدفق المعلومات من الإدارة العليا إلى رؤساء  - 

 .جتماعات أو عن طريق الإعلاناتالمصالح والمشرفين وذلك عن طريق الإ

الكشف عن وجود إتصال تنظيمي صاعد بدرجة متوسطة من خلال إجراء رؤساء المصالح والمشرفين  - 

 .إتصالات ومقابلات مع المشرف المباشر لطرح إنشغالاتهم واقتراحاتهم

ت واقتراح بدائل وجود إتصال تنظيمي أفقي بدرجة متوسطة، حيث تم بواسطته تبادل الخبرات والمعلوما - 

 جديدة لحل بعض المشاكل تخص رؤساء المصالح والمشرفين في العمل

 .وجود علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الاتصال التنظيمي النازل واتخاذ القرارات الإدارية - 

 .داريةوجود علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الإتصال التنظيمي الصاعد واتخاذ القرارات الإ - 

 .عدم وجود علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الإتصال التنظيمي الأفقي واتخاذ القرارات الإدارية - 

هدفت هذه : الاتصال التنظيمي وعلاقته بالدافعية للإنجاز لدى العمال: (2014)عمار عايب 3- 2- 7

لدى عمال مؤسسة نفطال بالمسيلة  الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الاتصال التنظيمي والدافعية للإنجاز

باستخدام المنهج الوصفي التحليلي الارتباطي واعتمدت هذه الدراسة على مجموعة من أدوات جمع البيانات 

لأول منه خاص بالاتصال اهي المقابلة، الملاحظة والاستبيان الذي تم إعداده من قبل الباحث المحور 

سـم إلى ثلاثة محاور تحتوي على أبعاد أو أشكال الاتصال بندا بدوره ق30التنظيمي والذي يحتوي على 

  :التنظيمي وهي كالآتي

  بنود 10محور الاتصال التنظيمي النازل و يحتوي على  - 

  بنود 10محور الاتصال التنظيمي الصاعد و يحتوي على - 

  .بنود 10محور الاتصال التنظيمي الأفقي و يحتوي على  - .

بندا، وقد تم صياغة هـذه البنـود وفقـا لمؤشرات  30ية للإنجاز ويحتوي على والمحور الثاني خاص بالدافع

الدافعية للانجاز وهي الشعور بأهمية الزمن والتخطيط للمستقبل والسـعي نحو التفوق والتخطيط للمستقبل 

عامل  200واعتمدت هذه الدراسة على العينة العشوائية البسيطة تمثلت في  .والمثابرة للتغلب على العقبات

وتوصلت الدراسة إلـى  2014مارس  30إلى 9بمؤسسة نفطال بالمسيلة خلال الفترة الزمنية الممتدة من 

   :النتـائج التالية
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المباشر بصورة كلية  وجود اتصال نازل بانسياب المعلومات من الإدارة إلـى العمـال عـن طريـق المشرف - 

 .جتماعاتمع اعتماد إلى حد صـغير علـى الإعلانـات والا

وجود اتصال صاعد يعتمد العمال فيه بصورة كبيـرة علـى التسلسـل الإداري والمشرف المباشر لإيصال  - 

  .التعليمات رغم تفضيلهم الاتصال مـن خـلال مقابلـة المدير مباشرة

الجيدة بين وجود اتصال أفقي كبير بانسياب المعلومات بين مختلـف الوحـدات نـتج عـن العلاقات الإنسانية  - 

  .زملاء العمل ونظرا لما له من دور فـي تنميـة روح الفريق

أما فيما يتعلق بالعلاقة بين أبعاد الاتصال التنظيمي سواء نازلة أو صـاعدة وأفقيـة وبين دافعية الانجاز لدى 

   :العمال تبين ما يلي

الانجاز لدى عمال   ازل وبـين دافعية وجود علاقة ارتباطية موجبة ضعيفة بين بعد الاتصال التنظيمـي النـ - 

 مؤسسة نفطال

وجود علاقة ارتباطية موجبة قوية بين بعد الاتصال التنظيمي الصـاعد ودافعيـة الانجاز لدى عمال مؤسسة  -   

  .نفطال

وجود علاقة ارتباطية موجبة قوية جدا بين بعد الاتصال التنظيمي الأفقي ودافعية الانجاز لدى عمال  - 

 .نفطالمؤسسة 

هدفت هذه الدراسة : لتنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفيالاتصال ا): 2009(بوعطيط جلال الدين 4-  2- 7

إلى معرفة العلاقة القائمة بين الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفي باستخدام المنهج الوصفي، حيث تم 

خاص بالمتغير الأول ألا وهو  لأولالاستبيان الذي تم اعداده من طرف الباحث المحور االاعتماد على 

بنـود تتمحور حول الاتصال  22الـى البنـد 01بندا، من البند  22الإتصال التنظيمي والذي يحتوي على 

بندا أما المحور الثاني خاص  11بند، وأخرى تتعلق بالاتصال الصاعد وهي كذلك  11النازل وعددها 

بنـد واعتمدت هذه الدراسة على العينة العشوائية تمثلت  20بالمتغير التابع وهو الأداء الوظيفي وعدد بنوده 

بحي السهل الغربي بعنابة وتوصلت  2منفذ بمؤسسة سونلغاز المديرية الجهوية مركز التوزيع  عامل 49 في

  :الدراسة إلى النتائج التالية

 ال المنفذينوجود علاقة ارتباطية موجبة متوسطة بين الاتصال النازل والأداء الوظيفي لدى العم - 

 وجود علاقة ارتباطية موجبة متوسطة بين الاتصال الصاعد والاداء الوظيفي لدى عينة الدراسة  - 

 تحقق الفرضية العامة في وجود علاقة بين الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفي لدى العمال المنفذين - 
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ى العمال سواء عن طريق المشرف الكشف عن تواجد الاتصال النازل بانسياب المعلومات من الإدارة ال - 

 المباشر على العمال أو عن طريق الاجتماعات والإعلانات

وجود اتصال صاعد يعتمد العمال فيه على الاتصال بالمشرف المباشر أو استغلال الاجتماعات لإيصال  -

ي مؤسسة كل انشغالاتهم رغم تفضيلهم الاتصال ومقابلة المدير مباشرة، ويتبين من خلال كل هذا أن ف

البحت نمط الاتصال المتبع بين الإدارة والعمال هو المزج بين نمط الاتصال النازل والصاعد طبقا لطبيعة 

 .العلاقة بين الإدارة والعمال التي المناخ التنظيمي العام من اجل تحقيق أهداف المؤسسة

 وبعد القيامدى عينة الدراسة إذ فيما يتعلق بالكشف عن العلاقة بين أبعاد الاتصال والأداء الوظيفي لـ -  

بالمعالجة الإحصائية تبين وجود علاقة ارتباطيه موجبة متوسطة بين الاتصال النازل والأداء الوظيفي للعمال 

  .التنفيذيين

: فعالية الإتصال التنظيمي في المؤسسة العمومية الجزائرية): 2008(دراسة العربي بن داود  5- 2- 7

كشف عن أنماط الإتصال وخصائصه والوسائل، وكذلك القنوات المتبعة في العملية هدفت هذه الدراسة إلى ال

باستخدام المنهج الوصفي واعتمدت  .الإتصالية وكذلك إبراز المشاكل التي تحول دون تحقيق فعالية إتصالية

عداده من الذي تم إ هذه الدراسة على مجموعة من أدوات جمع البيانات هي المقابلة، الملاحظة والاستبيان

 100الاعتماد على العينة العشوائية الطبقية والتي تمثلت في  بندا، وتم 41قبل الباحث والذي يحتوي على 

عامل بمركب المجارف والرافعات بالمنطقة الصناعية بعين السمارة بولاية قسنطينة خلال الفترة الزمنية 

  :لنتائج التاليةوتم التوصل إلى ا 2007إلى أكتوبر  2007الممتدة من سبتمبر 

 عدم سرعة وصول المعلومات والقرارات من الإدارة إلى العمال - 

 صعوبة اتصال العمال بالإدارة وذلك راجع لطول التسلسل الإداري -

 .عدم احترام الإدارة للعمال، وعدم رضا العمال عن أساليب الإتصال السائدة في المؤسسة -

 لةالعلاقة بين الإدارة والعمال علاقة مقبو 

 عدم مشاركة العمال في اتخاذ القرارات كون الإدارة ترى أن سلطة القرار تبقى من حقها فقط - 

 ضعف قنوات الاتصال النازل - 

  أن الإدارة لا تقوم بإعلام كافة العمال في المستويات التنظيمية - 

  الدراسات السابقة المتعلقة بالمتغيرين معا 3- 7

داخـل المؤسسـة دراسـة  الاتصاليةتأثيرها على العملية  و المهنيةالضغوط  ):2023( زيدي نوارة 7-3-1

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى تأثير الضغوط المهنية على العملية  :ميدانية ببلدية عين البيضاء بورقلة
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ــــة عــــين البيضــــاء بورق ــــالاتصــــالية داخــــل المؤسســــة لمــــوظفي بلدي ة باســــتخدام المــــنهج الوصــــفي،أما الأدوات ل

بنـدا واعتمـدت الدراســة  21ة فـي جمـع البيانـات فتمثلـت فـي الملاحظـة والاسـتبيان الـذي يحتـوي علـى المسـتعمل

موظفـا فــي بلديـة عــين البيضـاء،حيث طبقـت هــذه الدراسـة فــي  51علـى العينـة العشــوائية المنتظمـة تمثلــت فـي 

  : يةوتم التوصل الى النتائج التال 2023إلى نهاية ماي  2023الفترة الممتدة من فيفري 

تؤثر بيئة العمل على العملية الاتصالية داخل بلدية عين البيضاء بورقلة  بنسبة مرتفعة وايجابية على  - 

 .الموظفين

 .يؤثر عبء العمل على العملية الاتصالية داخل بلدية عين البيضاء بورقلة  بنسبة متوسطة على الموظفين - 

  .ية عين البيضاء بورقلة  بنسبة متوسطة على الموظفينالعملية الاتصالية داخل بلد الدورعلى يؤثرغموض -  

تفعيل دور الاتصال التنظيمي في التخفيف من ضغوط العمل في ): 2008(بن طالب سامية 2- 3- 7

  هدفت هذه الدراسة إلى معرفة دور الاتصال التنظيمي في التخفيف من ضغوط العمل في المنظمة: المنظمة

والذي  هذه الدراسة على الاستبيان والذي تم تصميمه من طرف الباحثةباستخدام المنهج الوصفي واعتمدت 

أستاذ بما فيهم أستاذة مؤقتين  160بند واعتمدت هذه الدراسة على العينة العشوائية تمثلت في  48يتكون من 

  :ةودائمين بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية بجامعة أمحمد بوقرة وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالي

لا يمكن التخلص النهائي من ظاهرة ضغوط العمل بل ينبغي إدارتها وفق المستويات التي وصلت إليها  - 

وذلك بتوفير سبل أو إجراءات لمواجهتها ومحاولة التعايش معها قد تكون فردية على العامل تعلمها وقد تكون 

  تنظيمية على إدارة المنظمة تولي مسؤوليتها

إحصائية لشعور أفراد عينة الدراسة بضغوط عمل تعود لبعض المتغيرات الشخصية  يوجد فروق ذات دلالة - 

 والوظيفية

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتفعيل الاتصال التنظيمي للتخفيف من للتخفيف من ضغوط العمل في الكلية  - 

 محل الدراسة

 لقيادة والإشرافيوجد أثر لتفعيل الاتصال التنظيمي على ضغوط العمل التي مصدرها نمط ا - 

توجد علاقة عكسية بين متغيري الدراسة بلغة أخرى كلما كان الاتصال فعالا كلما أدى ذلك إلى انخفاض  - 

 مستويات ضغوط العمل التي يشعر بها الأستاذة

فيما يخص وسائل الاتصال التي تعتمدها إدارة الكلية فهي متنوعة بين الشفهية، الكتابية والإلكترونية لكن  - 

 ه الأخيرة مازالت كلاسيكية نوعا ما تتمثل في البريد الإلكتروني لا أكثرهذ

 الافتقار للتغذية العكسية فنظام الاتصال لا يعطي هذه الأخيرة أية أهمية بل يهتم فقط بإيصال الرسالة
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قيقي تبدو خطوط الاتصال بين المستويات التنظيمية المختلفة للكلية واضحة وتتبع المسار التنظيمي الح - 

لها وفق ما يمليه البناء التنظيمي من تقسيمات مختلفة، لكن تعدد هذه الأخيرة يعيق وصولها للمعني في 

  الوقت المناسب

 :على الدراسات السابقة تعليقال - 4- 7

خاصة بمتغير الضغوط المهنية وستة من خلال استعرضنا للدراسات السابقة قمنا بدراسة تسعة دراسات 

الإتصال التنظيمي من عدة زوايا مختلفة من خلال مستواها، مصادرها، وربطها  غيردراسات خاصة بالمت

  .بمتغيرات أخرى

وكما هو معلوم أن المعرفة بطبيعتها تراكمية، فأي بحث علمي جديد سيضاف إلى ما تم دراسته في نفس 

  رض إليهالموضوع أو الحقل أو المجال، وممكن أن يعالج القصور أو ما لم يتم تناوله، والتع

  :أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة 1- 4- 7

الضغوط المهنية في  متغيرات محددة تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة كونها أرادت تناول  - 

 بينما تناولت الدراسات السابقة متغيرات .ضوء أنماط الإتصال التنظيمي لدى مستخدمي الإدارة العمومية

  .الضغوط المهنية  و الاتصال التنظيمي بشكل منفصل او مع متغيرات اخرى 

الدراسة، فقد أجريت الدراسات وبيئة اختلفت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من خلال مجتمع  - 

ا مم مختلف عن الدراسة الحالية التي يتكون مجتمعه من مستخدمي الادارة العمومية السابقة في مجتمع بحثي

، البلديات ،مثل العاملين في الجامعات (يميزها عن الدراسات التي أجريت في سياقات تنظيمية أخرى  

علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي لدى العمال  )2017( إسماعيل الأشهبكدراسة ) ، نفطالسونلغاز

نية لدى العاملين في استراتيجيات مواجهة الضغوط المه ):2021( دراسة قوسم عفراء و البلديةالدائمين 

 .المكتبات الجامعية

أنماط الاتصال التنظيمي وعلاقتها باتخاذ القرارات الإدارية في مؤسسة ) 2014( عزالدين بركاهمدراسة و 

مؤسسة  الاتصال التنظيمي وعلاقته بالدافعية للإنجاز لدى العمال (2014)ودراسة عمار عايبسونلغاز 

  .نفطال

الغة لهذه الدراسة التي حاولت معرفة طبيعة الضغوط المهنية في ضوء أنماط ومن هنا تأتي الأهمية الب

  .الاتصال التنظيمي لدى مستخدمي الادارة العمومية

  :أوجه التشابه بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة 2- 4- 7
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اسة الحالية من من خلال مراجعة الدراسات السابقة اتضح لنا انا معظم الدراسات السابقة اتفقت مع الدر  - 

خلال استخدام منهج البحث حيث كان المنهج المعتمد هو المنهج الوصفي وهو ما يتناسب مع مثل هذه 

  .الدراسات

تشابهت بعض الدراسات السابقة مع الدراسات الحالية في استخدام مقياس الضغوط المهنية والاتصال  - 

صال التنظيمي في التخفيف من ضغوط العمل تفعيل دور الات): 2008(بن طالب سامية التنظيمي كدراسة

الضغوط المهنية و تأثيرها على العملية الاتصالية داخل  ):2023( ودراسة زيدي نوارة في المنظمة

  .والاستبيان كواحد من أدوات جمع البيانات طبعا بالإضافة إلى أدوات أخرى حسب الدراسة المؤسسة

السابقة من خلال الادبيات النظرية للدراسة وبعض المصطلحات كما اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسات  - 

  .والمفاهيم المتعلقة بالدراسة الحالية

وعليه فان الدراسة الحالية ذات أهمية بالغة وإضافة علمية على اعتبار أنها تعالج موضوعا هاما المتمثل في 

اوزها التي تعد ركيزة أساسية في الضغوط المهنية التي تعتبر سمة العصر يجب معالجتها وإيجاد سبل لتج

  .السلوك والأداء المهني الأمين والناجح

  جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة  7-4-3

  المساعدة في تحديد مشكلة الدراسة وبيان أهمية الدراسة وأهدافها -

  تحديد التساؤلات وصياغة الفرضيات والاستفادة من التوصيات -

  في بلورة أهداف الدراسة وبناء فرضياتهاأسهمت الدراسات السابقة -

  اعتماد الدراسات السابقة في تصميم الاستبيان -

  التعرف على منهجيات الدراسات السابقة ووضع منهجية متميزة للدراسة الحالية -

  التعرف على النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسات بهدف عدم تكرار التجربة -

  بشكل كبير في تكوين تصور شامل حول موضوع الدراسة الحاليةأسهمت الدراسات السابقة و  -

  وضع الإطار العام النظري للدراسة الحالية -

  .تحديد الجوانب التي سيتم البحث فيها والجوانب التي لم يتم التطرق اليها من قبل -

  الاستفادة من النتائج السابقة في مناقشة النتائج التي توصل اليها -

  متغيرات الدراسةالعلاقة  بين  -

  الوصول إلى تحديد المصادر والمراجع المتعلقة بموضوع البحث و المعتمدة في البحوث السابقة -

  



  

  

 الدراسة:ثانيا

 ةالمــــــيدانـــــي
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  :تمهيد

ار العام للدراسة  الـذي تـم فيـه التعـرف علـى المتغيـرات الأساسـية فـي الدراسـة، سـيتم بعدما تطرقنا إلى الاط

فــي هــذا الفصــل التطــرق الــى الجانــب الميــداني حيــث يتكــون الفصــل مــن جــزئيين، الجــزء الأول نعــرض فيــه 

 إجــــراءات الدراســــة الاســــتطلاعية وأهــــدافها وإجراءاتهــــا، عينــــة الدراســــة الاســــتطلاعية وأدواتهــــا والخصــــائص

ونتائجهــــا، أمــــا الجــــزء الثــــاني فيتضــــمن إجــــراءات الدراســــة . الســــيكومترية للمقيــــاس المســــتخدم فــــي الدراســــة

الأساسية ومجالاتها والمنهج المستخدم في الدراسة ومجتمع وعينة الدراسـة الأساسـية وادوات جمـع البيانـات 

  .بالإضافة الى الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة

  راسةمنهجية الد -1

نظـرا لتعـدد المنــاهج فـي إجــراء البحـوث فــي العلـوم النفســية والتربويـة، فــإن اختيـار المــنهج المناسـب للدراســة 

معرفـة الضــغوط يتوقـف علـى نـوع الدراسـة وطبيعـة وهـدف الموضــوع المختـار، وبمـا أن دراسـتنا تهـدف إلـى 

فــإن المــنهج المناســب لهــذا  يــةالمهنيــة فــي ضــوء انمــاط الاتصــال التنظيمــي لــدى مســتخدمي الادارة العموم

  )دراسة استكشافية، مقارنة(المنهج الوصفي : الموضوع هو

ـــدى مســـتخدمي الادارة : استكشـــافية - ـــة ونمـــط الاتصـــال الســـائد  ل تبحـــث فـــي مســـتوى الضـــغوط المهني

  .العمومية

 تبحــث فــي الفــروق فــي مســتوى الضــغوط المهنيــة لــدى مســتخدمي الادارة العموميــة فــي ضــوء: مقارنــة -

  نمط الاتصال. الجنس ، الأقدمية المهنية: بعض المتغيرات

  :الـــدراســة الاستـطـلاعيــة -2

تكتســـي خطـــوة الدراســـة الاســـتطلاعية اهميـــة كبيـــرة خاصـــة بمـــا تقدمـــه للباحـــث مـــن معطيـــات تمكنـــه مـــن  

 الاســـتمرار فـــي معالجـــة مشـــكلته بطريقـــة تســـتند علـــى ادوات علميـــة موضـــوعية فهـــي تســـاعد الباحـــث علـــى

الاطلاع بعمق على جوانب وتفاصيل الموضوع او المشكلة المطروحة وتساعده علـى تصـميم وسـيلة جمـع 

  .البيانات وصياغة الفرضيات

  :أهداف الدراسة الاستطلاعية -2-1

  .تحديد المفاهيم الأساسية ذات الصلة بالموضوع الذي إختاره الباحث للدراسة أو البحث  -

  . التّعرف على ميدان الدراسة -

بلــورة موضـوع البحــث أو موضــوع الظــاهرة التـي يختارهــا الباحــث وصــياغتها بطريقـة أكثــر إحكامــا بغيــة  -

  .دراستها بصورة أعمق في المستقبل
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 .      معرفة العراقيل التي يمكن أن تواجه الباحث -

 .      الحصول على التراخيص اللازمة من الجهات المعنية للقيام بالدراسة -

 .    لى أفراد مجتمع الدراسة وعينتها وتحديدها بدقةالتعرف ع -

 .إجراء مقابلات مع أفراد من العينة موظفين وموظفات لجمع المعلومات التي من شأنها تسهيل الدراسة -

فحص أهم الخصائص السيكومترية لمقياس الضغوط المهنية واستبيان الاتصـال التنظيمـي حتـى يتسـنى  -

ساسـية، مـن خـلال أدوات يتـوفر فيهـا القـدر الكـافي مـن الصـدق والثبـات والتأكـد مـن القيـام بالدراسـة الأ لنـا 

 .     مدى صلاحيتها ومناسبتها للعينة

 .التأكد من صحة الفروض ودقتها قبل البدء في الدراسة الأساسية -

 تحديــد جوانــب القصــور فــي إجــراءات تطبيــق أدوات جمــع البيانــات البحــث ويمكــن تعــديل تعليمــات هــذه -

  .الأدوات في ضوء ما تسفر عليه الدراسة الإستطلاعية 

 المساهمة في التعرف على الجوانب المختلفة للموضوع البحث أو الدراسة -

مـن  2025جـانفي : عند الحصول على ترخيص من الجامعة في: إجراءات الدراسة الاستطلاعية -2-2

هنــا إلــى مديريــة الشـــباب والرياضــة  لولايــة بـــرج أجــل القيــام بالدراســة التطبيقيـــة لإنجــاز مــذكرة التخـــرج، اتج

بوعريريج، من أجل الحصول على الترخيص  للقيام بالدراسة الاستطلاعية والأساسية داخـل هـذه المؤسسـة 

العموميــة فكانــت اول وجهــة هــي مكتــب الامانــة العامــة أي تــم وضــع طلــب تــرخيص وبعــد الاطــلاع علــى 

مــت  الموافقــة علــى الطلــب ومنحنــا التــرخيص ومــن ثمــا تــم الطلــب مــن طــرف مــدير الشــباب والرياضــة   ت

شــرح اهــداف دراســة موضــوع الضــغوط المهنيــة فــي  توجيهنــا الــى مصــلحة تســيير وتكــوين المســتخدمين بعــد

 .ضوء انماط الاتصال التنظيمي واسباب الاهتمام بفئة مستخدمي الإدارة العمومية

  .2025نهاية شهر ماي   إلى 2025حيث امتدت الدراسة الاستطلاعية من جانفي 

المـــوظفين، والحصـــول علـــى  وبعـــدها تـــم حصـــولنا مـــن مصـــلحة تســـيير وتكـــوين المســـتخدمين، علـــى تعـــداد

 .تقارير، ووثائق خاصة بتكوين وسير الحياة المهنية للموظفين والموظفات، من أجل تحديد مجتمع الدراسة

اضـــة لولايـــة بـــرج بـــوعريريج ، حيـــث بلـــغ عـــدد حيـــث قمنـــا بمباشـــرة الدراســـة الميدانيـــة بمديريـــة الشـــباب والري

  )موظف وموظفة 190(موظفين وموظفات المعنيين بالدراسة 

موظـف وموظفـة مــن  30اشـتملت عينــة الدراسـة الاسـتطلاعية علـى : عينـة الدراسـة الاسـتطلاعية -2-3

  .مستخدمي الادارة في مديرية الشباب والرياضة من خارج الدراسة الاساسية
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تمثلـت أدوات الدراسـة الاسـتطلاعية فـي  :وخصائصـها السـيكومترية راسـة الاسـتطلاعيةأدوات الد -2-4

واسـتبيان الاتصـال ) 2010(مقياس الضغوط المهنية إعداد فرج عبـد القـادر طـه و السـيد مصـطفى راغـب 

  ).2014(التنظيمي من اعداد عايب عمار 

  :سة الحاليةالخصائص السيكومترية لمقياس الضغوط المهنية  في الدرا -2-4-1

   .هو أن تقيس أداة جمع البيانات المطبقة فعلا السمة والخاصية المقاسة :الصدق -2-4-1-1

تــم حســاب هــذا النــوع مــن الصــدق مــن خــلال حســاب ارتبــاط البنــد بالمقيــاس : صــدق الاتســاق الــداخلي -

  :)01(رقم والبعد بالمقياس حسب الجدول 

  .)ارتباط البند بالمقياس ككل( مقياس الضغوط المهنية لبنودي معامل الاتساق الداخل): 01(رقم الجدول  - 

رقم 

  البند

معامل 

  الارتباط

رقم 

  البند

معامل 

  الارتباط

رقم 

  البند

معامل 

  الارتباط

رقم 

  البند

معامل 

  الارتباط

رقم 

  البند

معامل 

  الارتباط

رقم 

  البند

معامل 

  الارتباط

1 0,68** 9 0,46** 17 0.28 25 0,37* 33 0.01 41 0,57** 

2 0,61** 10 0.30 18 0,55** 26 0,72** 34 0.10 42 0,45* 

3 0.27 11 0,48** 19 0.13 27 0,57** 35 0,62** 43 0,73** 

4 0,50** 12 0,61** 20 0,67** 28 0,49** 36 0,56** 44 0,63** 

5 0,45* 13 0,62** 21 0,54** 29 0.14 37 0.33 45 0,49** 

6 0,50** 14 0,59** 22 0,72** 30 0,44* 38 0,59** 46 0,66** 

7 0,70** 15 0,52** 23 0,41* 31 0,76** 39 0,45* 47 0,48** 

8 0,55** 16 0,61** 24 0.02 32 0,71** 40 0,54** 48 0.29 
 

  من إعداد الطالبين: المصدر               )0,01(معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة  (**)_

  )0,05(معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة (*) _

معاملات ارتباط كل بند من البنود بالدرجة الكلية للمقياس، وهي في أغلبها دالة  )01(رقم  يبين الجدول

وبذلك  )0,76و  0,01(بين ة الارتباط أغلبها محصور ت ومعاملا) 0,05(،) 0,01(عند مستوى الدلالة 

  .لقياسهت ما وضعس تعتبر بنود المجال صادقة وتقي

تم حساب هذا النوع من الصدق من خلال حساب ارتباط البعد بالمقياس ككل  : صدق الاتساق الداخلي -

  :)02(رقمحسب الجدول 
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  .)ارتباط البعد بالمقياس ككل( مقياس الضغوط المهنية لبنودلداخلي معامل الاتساق ا): 02(رقم الجدول  - 

  معامل الارتباط  البعد  معامل الارتباط  البعد

 **0,81  التغذية  -7 **0,79  العجز -1

 **0,86  العقاب -8 **0,91  قلة المعلومات -2

 **0,67  الاغتراب -9 **0,78  الصراع -3

 **0,73  الغموض - 10 **0,78  افتقاد -4

 **0,79  العائد - 11 **0,58  العبئ -5

 **0,59  صراع القيم - 12 **0,72  الملل  -6
  من إعداد الطالبين: المصدر

  )0,01(معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة  (**)_

  )0,05(معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة (*) _

ية للمقياس، وهي في أغلبها دالة عند معاملات ارتباط كل بعد بالدرجة الكل )02(رقم  يبين الجدول
وبذلك تعتبر  )0,91و  0,59(بين ة الارتباط أغلبها محصور ت ومعاملا) 0,05(،) 0,01(مستوى الدلالة 

  .لقياسهت ما وضعس بنود المجال صادقة وتقي
ء تم حساب صدق المقارنة الطرفية للأداة، عن طريق إيجاد الفروق في الأدا :صدق المقارنة الطرفية -

لكل من المجموعة العليا والمجموعة الدنيا، من مجموع استجابات أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية، 
  :يوضح النتائج المتوصل إليها) 03(والجدول رقم 

  صدق المقارنة الطرفية للمقياس الضغوط المهنية): 03(جدول رقم 

  ا����
	�  ا�����س
 ��

  ا�����

 ��
ا���
  ا������

ا����اف 
  ريا�����

 ��در
 ا��� �

 ���!
  )ت(

 ���!
)Sig(  

  ا���ار

الضغوط 

  المهنية

 8,47 109.10 10  العليا
10,29 17.72 0.00 

دالة 

 إحصائيا
 2,28 59,90 10  الدنيا

  من إعداد الطالبين: المصدر

ومسـتوى  )10.29(حريـة عنـد درجـة  المحسـوبة) ت(أن قيمـة  )03(الجدول رقـمنلاحظ من خلال نتـائج 
ـــ قــدرت   )α =0,05(دلالــة  ـــ ) Sig(وقــد رت قيمــة )17.72(بــ وهــي قيمــة دالــة عنــد مســتوى  )0,00(بـ
، ممـا يعنــي أن هنـاك فــروق )α =0,05(لأنهــا اقـل قيمــة مـن مســتوى الدلالـة المعتمــد )α ) =0.05دلالـة 

ــــة  ــــد مســــتوى دلال ــــة عن ــــ )α =0.05(دال ــــراد العين ــــدى أف ــــدنيا ل ــــا وال ــــين درجــــات أداء المجمــــوعتين العلي ة ب
  .الاستطلاعية، وبالتالي فإن الاختبار مميز وصالح للاستعمال

يقصــد بــه مــدى والاتســاق عبــرة الــزمن فــي نتــائج الأداء لــدى نفــس الأفــراد إن أعيــد : الثبــات -2-4-1-2
   .  تطبيق الاختبار

  :)krombakhAlpha(معامل الثبات ألفا كرونباخ  -
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مقياس الضغوط المهنيـة علـى العينـة المشـابهة بعد تطبيق تم حساب معامل الثبات بهذه الطريقة 
عنـــد مســـتوى الدلالـــة ) 0,93(وبعـــد المعالجـــة الاحصـــائية للنتـــائج قـــدر الثبـــات بــــ لعينـــة الدراســـة الأساســـية 

  :وهو معامل ثبات عال ودال حسب الجدول الموالي) 0,01(
  .يبين معامل ثبات الاتساق الداخلي لمقياس الضغوط المهنية): 04(جدول رقم  -

  

  من إعداد الطالبين: المصدر

  ):التجزئة النصفية، وجوتمان(معاملات ثبات  -

بعــد تطبيــق مقيــاس الضــغوط المهنيــة علــى عينــة الدراســة تــم حســاب معامــل الثبــات بهــذه الطريقــة، 
، )0,84(مـل النصـفين معـا بــ الاستطلاعية، وبعد معالجة النتائج قدرت معـاملات الثبـات علـى التـوالي معا

عنـد مسـتوى الدلالـة ) 0,91(، معامل المعادلـة جتمـان )0,91(معامل المعادلة المصححة لسبيرمان براون 
  .    وهي معاملات ثبات مقبولة ودالة حسب الجدول) 0,01(

اس لمقي) Guttmann ، وجتمان Split-Half التجزئة النصفية(يبين معاملات ثبات ): 05(جدول رقم -

  .الضغوط المهنية

  

  

 

  من إعداد الطالبين: المصدر

  :ي الدراسة الحاليةالخصائص السيكومترية لاستبيان الالتصال التنظيمي  ف -2-4-2

   .هو أن تقيس أداة جمع البيانات المطبقة فعلا السمة والخاصية المقاسة :الصدق -2-4-2-1

تــم حســاب هــذا النــوع مــن الصــدق مــن خــلال حســاب ارتبــاط البنــد بالمقيــاس : صــدق الاتســاق الــداخلي -
  :)06(رقموالبعد بالمقياس حسب الجدول 

  
  
  
  

  Alpha  البنود  العينة

30  48  0,93  

  معامل سبليت هالف  البنود  الاجزاء
معامل ثبات المعادلة 

  المصححة لسبيرمان براون
  معامل جوتمان

  1الجزء 

  2الجزء 

  الجزءان معا

24  

24  

48  

0,87  

0.86  

0.84  

0.91  0.91  
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  .)ارتباط البند بالاستبيان ككل( استبيان الاتصال التنظيميساق الداخلي لعبارات معامل الات): 06(رقم الجدول  - 

رقم 

  البند

معامل 

  الارتباط

رقم 

  العبارة

معامل 

  الارتباط

رقم 

  العبارة
  معامل الارتباط

1 0,38* 11 0,38* 21 0,26 

2 0.28 12 0,38* 22 0,21 

3 0.29 13 0,61** 23 0,25 

4 0,53** 14 0,28 24 0,22 

5 0,45* 15 0,46** 25 0,42* 

6 0,57** 16 0,43* 26 0,54** 

7 0,56** 17 0,53** 27 0,27 

8 0,44* 18 0,47** 28 0,71** 

9 0,38* 19 0,47** 29 0.32 

10 0,27 20 0,76** 30 0,44* 
  من إعداد الطالبين: المصدر

  )0,01(معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة  (**)_

  )0,05(مل الارتباط دال عند مستوى الدلالة معا(*) _

معاملات ارتباط كل بند من البنود بالدرجة الكلية للاستبيان، وهي في  )06(رقم  يبين الجدول

و  0,21(بين ة الارتباط أغلبها محصور ت ومعاملا) 0,05(،) 0,01(أغلبها دالة عند مستوى الدلالة 

  .لقياسهت ما وضعس وبذلك تعتبر بنود المجال صادقة وتقي )0,76

تـم حســاب هـذا النــوع مـن الصــدق مـن خــلال حسـاب ارتبــاط البعـد بالاســتبيان  : صـدق الاتســاق الــداخلي -

  :)07(رقمحسب الجدول 
  .)ارتباط البعد بالاستبيان ككل( استبيان الاتصال التنظيمي معامل الاتساق الداخلي لعبارات ): 07(رقم الجدول  - 

  معامل الارتباط  البعد

 **0,86  نازل -1

 **0,87  صاعد -2

 **0,83  افقي -3
  من إعداد الطالبين: المصدر

  )0,01(معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة  (**)_

  )0,05(معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة (*) _
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دالة عند معاملات ارتباط كل بعد بالدرجة الكلية للاستبيان، وهي في أغلبها  )07(رقم  يبين الجدول
وبذلك تعتبر  )0,87و  0,83(بين ة الارتباط أغلبها محصور ت ومعاملا) 0,05(،) 0,01(مستوى الدلالة 

  .لقياسهت ما وضعس بنود المجال صادقة وتقي
تم حساب صدق المقارنة الطرفية للأداة، عن طريق إيجاد الفروق في الأداء  :صدق المقارنة الطرفية -

المجموعة الدنيا، من مجموع استجابات أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية، لكل من المجموعة العليا و 
  :يوضح النتائج المتوصل إليها) 08(والجدول رقم 

  صدق المقارنة الطرفية لاستبيان الاتصال التنظيمي): 08(جدول رقم 

  المجموعة  الاستبيان
حجم 

  العينة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

 الحرية
  القرار  )Sig(قيمة   )ت(قيمة 

  الاتصال التنظيمي
 5.01 79,70 10  العليا

 دالة إحصائيا 0.00 9.17 19

 4.23 61.18 10  الدنيا

  من إعداد الطالبين: المصدر

ومسـتوى دلالـة  )19(حريـة عند درجـة  المحسوبة) ت(أن قيمة  )08(الجدول رقمنلاحظ من خلال نتائج 

)α =0,05(   بـــ قدرت)(وقد رت قيمة )9.17Sig ( بــ)وهي قيمة دالة عند مستوى دلالة  )0,00α  =

، ممــا يعنــي أن هنــاك فــروق دالــة عنــد )α =0,05(لأنهــا اقــل قيمــة مــن مســتوى الدلالــة المعتمــد )0.05(

بــين درجـــات أداء المجمــوعتين العليــا والــدنيا لـــدى أفــراد العينــة الاســـتطلاعية،  )α =0.05(مســتوى دلالــة 

  .الاختبار مميز وصالح للاستعمالوبالتالي فإن 

يقصــد بــه مــدى والاتســاق عبــرة الــزمن فــي نتــائج الأداء لــدى نفــس الأفــراد إن أعيــد : الثبــات -2-4-1-2

   .  تطبيق الاختبار

  :)krombakhAlpha(معامل الثبات ألفا كرونباخ  -

العينـــة  بعـــد تطبيـــق اســـتبيان الاتصـــال التنظيمـــي علـــىتـــم حســـاب معامـــل الثبـــات بهـــذه الطريقـــة 

عنــد مســتوى ) 0,84(وبعــد المعالجــة الاحصــائية للنتــائج قــدر الثبــات بـــ المشــابهة لعينــة الدراســة الأساســية 

  :وهو معامل ثبات عال ودال حسب الجدول الموالي) 0,01(الدلالة 
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  .يبين معامل ثبات الاتساق الداخلي لاستبيان الاتصال التنظيمي ): 09(جدول رقم  -

  
  

  

  من إعداد الطالبين: المصدر

  ):التجزئة النصفية، وجوتمان(معاملات ثبات  -

بعد تطبيق استبيان الاتصال التنظيمـي علـى عينـة الدراسـة تم حساب معامل الثبات بهذه الطريقة، 
، )0,75(ن معـا بــ الاستطلاعية، وبعد معالجة النتائج قدرت معـاملات الثبـات علـى التـوالي معامـل النصـفي

عنـد مسـتوى الدلالـة ) 0,85(، معامل المعادلـة جتمـان )0,85(معامل المعادلة المصححة لسبيرمان براون 
  .    وهي معاملات ثبات مقبولة ودالة حسب الجدول) 0,01(

صال لاستبيان الات) Guttmann ، وجتمان Split-Half التجزئة النصفية(يبين معاملات ثبات ): 10(جدول رقم -

  .التنظيمي 

  

  

  

  

  من إعداد الطالبين: المصدر

 :  نتائج الدراسة الاستطلاعية -2-5

  .      الدراسةالتّعرف على ميدان تم  -

  .      تم معرفة العراقيل التي يمكن أن تواجه الباحث -

  .      تم الحصول على التراخيص اللازمة من الجهات المعنية للقيام بالدراسة -

  .    تم التعرف على أفراد مجتمع الدراسة وعينتها وتحديدها بدقة -

ت لجمــع المعلومــات التــي مــن شــأنها تســهيل تــم إجــراء مقــابلات مــع أفــراد مــن العينــة مــوظفين وموظفــا -

  .الدراسة

  Alpha  ا�$�
د  ا�����

30  48  0,84  

  معامل سبليت هالف  العبارات  الاجزاء
معامل ثبات المعادلة 

  المصححة لسبيرمان براون
  معامل جوتمان

  1الجزء 

  2الجزء 

  الجزءان معا

15  

15  

30  

0,74  

0.70  

0.75  

0.85  0.85  



 الطريقة والأدوات ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  الثاني الفصل
 

 
58 

تــم فحــص أهــم الخصــائص الســيكومترية  لمقيــاس الضــغوط المهنيــة واســتبيان الاتصــال التنظيمــي حتــى  -

يتسنى لنا القيام بالدراسة الأساسية، من خلال أدوات يتـوفر فيهـا القـدر الكـافي مـن الصـدق والثبـات والتأكـد 

  .     للعينة من مدى صلاحيتها ومناسبتها

  .تم التأكد من صحة الفروض ودقتها قبل البدء في الدراسة الأساسية -

  :الدراسة الأساسية  -3

ان الدراســـة الحاليـــة المتمثلـــة فـــي الضـــغوط المهنيـــة فـــي ضـــوء انمـــاط الاتصـــال :مجـــالات الدراســـة -3-1

بــرج بــوعريريج لهــا مجــالات  التنظيمــي لــدى مســتخدمي الادارة العموميــة بمديريــة الشــباب والرياضــة  لولايــة

  :مكانية وزمنية واخرى بشرية وهي 

  تم اجراء الدراسة الأساسية في مديرية الشباب والرياضة  لولاية برج بوعريريج :المجال المكاني  -

لتسـليم وتوزيــع اداة  2024/2025تــم اجـراء الدراسـة الاساسـية خــلال السـنة الجامعيـة  :المجـال الزمنـي  -

  .لبيانات ومعالجتها احصائياالبحث وتفريغ ا

تمـت الدراسـة علـى مجموعــة مـن مسـتخدمي ادارة مـوظفين وموظفـات مديريـة الشــباب  :المجـال البشـري  -

  والرياضة لولاية برج بوعريريج

  :مجتمع وعينة الدراسة -3-2

 ويقصد بمجتمع الدراسة جميع العناصر التي تشكل هذا المجتمع والتـي يسـعى مجتمع الدراسة -3-2-1

الباحــث بطبيعـــة الحـــال ان يعمـــم عليهــا نتـــائج دراســـته وفـــي دراســتنا اعتمـــدنا علـــى مســـتخدمي ادارة مديريـــة 

   .موظف وموظفة 190الشباب والرياضة لولاية برج بوعريريج والبالغ عددهم 

مــن المعلــوم ان العينـة جــزء مــن المجتمــع الدراسـة حيــث يمكــن ان تمثلــه تمثــيلا  :عينــة الدراســة -3-2-2

ا وهـي التـي تتـوفر فيهـا خصـائص ذلـك المجتمـع وكـذا نسـبة التمثيـل بالنسـبة لأفـراد المجتمـع الاصـلي حقيقي

  . تمثلت عينة الدراسة في موظفين وموظفات مديرية الشباب والرياضة لولاية برج بوعريريج 

  تم سحب العينة بأسلوب المعاينة عشوائية:  اسلوب المعاينة -

  .عشوائية بسيطة: نوع العينة -

 ســحبتــم  .المعادلــة وفقــا لجــدولمعادلــة كــوكران  بالاعتمــاد علــى تحديــد حجــم العينــة  تــم :حجــم العينــة -

وبعـــد اســتبعاد عينــة الدراســـة  .موظــف وموظفــة 190والتــي تعـــد مناســبة للمجتمــع البـــالغ  126 تبلــغعينــة 

موظفـا  96الدراسـة  عـدد أفـراد عينـة الدراسـة الأساسـيةموظف وموظفة أصبح  30الاستطلاعية والمقدرة بـ 

  .مستخدمي ادارة مديرية الشباب والرياضة لولاية برج بوعريريج وموظفة
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  :خصائص العينة -

  يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير نمط الاتصال ) 11(الجدول رقم 

 ا���$� ا��(
 �  ا�)�اد  ��� ا�'&�ل

 % 46.88  45  ا���زل

 % 27.08  26  ا�&�	+

 % 26.04  25  �ا�)�

 %100  96  ا����
ع

 الطالبينإعداد : المصدر

فرد بنسبة  45المتمثل في و يتبين لنا ان نمط الاتصال النازل هو السائد  ) 11(من خلال الجدول رقم 

وفي الاخير نمط  % 27.08فرد بنسبة  26يليه نمط الاتصال الصاعد والمتمثل في   % 46.88

  . % 26.04فرد بنسبة  25والمتثمل في  الأفقيالاتصال 

  وفيما يلي رسم دائرة نسبية تمثل توزيع عينة الدراسة حسب متغير نمط الاتصال

نمط الاتصال متغر حسب الأساسية توزيع العينة) 04(شكل رقم  

 
  من إعداد الطالبين: المصدر

  يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الجنس ) 12(الجدول رقم 


  	��ادا ا������
 ا����
 ا��

 % 62.50  60 ا����ر

 % 37.50  36 ا	��ث

 %100  96  ا�����ع

  من إعداد الطالبين: المصدر

فرد اكبرمن عدد الاناث والمتمثل  60يتبين لنا ان عدد الذكور والمتمثل في  )12(من خلال الجدول رقم 

 % 37.50بة الاناث المتمثلة في اكبر من نس % 62.50فرد أي ان نسبة الذكور المتمثلة في  36في 

  .وفيما يلي رسم دائرة نسبية تمثل توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس % 25.00وبفارق 
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الجنس متغير حسبالأساسية توزيع العينة ) 05(شكل رقم  

 
 من إعداد الطالبين: المصدر

   المهنية لأقدميةايوضح توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير ) 13(الجدول رقم 

 ا���$� ا��(
 �  ا�)�اد ا�!+.�� ا��-���

43.75  42 ��
ات 10 - 1 % 

39.58  38 ��
ات 20 - 11 % 


ق  20( ��( ��� 16.67  16 % 

 %100  96  ا����
ع
  من إعداد الطالبين: المصدر

مية المهنية         فرد من فئة الاقد 42يتبين لنا ان اغلب الافراد وعددهم ) 13(من خلال الجدول رقم 

سنوات فعدد افرادها  20 -  11تليه فئة الاقدمية المهنية من   % 43.75سنوات  بنسبة  10 -  1من  

 16سنة فما فوق من فئة الاقدمية المهنية فهناك  20بينما الفئة الاكثر من  % 39.58فرد بنسبة  38

ائرة نسبية تمثل توزيع عينة الدراسة وفيما يلي رسم د .أي نسبة متوسطة % 16.67من الافراد بنسبة 

  حسب متغير الاقدمية المهنية

الأقدمية المهنيةمتغير حسب الأساسية توزيع العينة ) 06(شكل رقم  

 
 من إعداد الطالبين: المصدر
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ـــع البيانـــات -3-3 ـــاس مناســـبة لتحقيـــق الأهـــداف المـــراد  :أدوات جم ـــد مـــن أداة قي لدراســـة أي ظـــاهرة لاب

  : قد قمنا في هذه الدراسة باستخدام مقياس واستبيان على نحو التالي الوصول اليها ، و 

ســنة " مصــطفى راغــب" والســيد " فــرج عبــد القــادر طــه" مقيــاس الضــغوط المهنيــة الــذي أعــد مــن طــرف  -

2010 .  

  . 2014سنة " عايب عمار" استبان الاتصال التنظيمي  الذي أعد من طرف  -

فـرج عبـد القـادر " أعـد  هـذا المقيـاس  :فـي النسـخة الأصـليةوصف مقياس الضغوط المهنيـة  -3-3-1

عبارة تقيس مصادر الضغوط التـي ) 48( ويتضمن) 2010(تم نشره سنة " مصطفى راغب" والسيد " طه 

وينقسـم هـذا المقيـاس إلـى .يتعرض لها الفرد فـي بيئـة عملـه ، والعبـارات جميعهـا فـي اتجـاه قيـاس الضـغوط 

  :إثنcعشر مقياسا فرعيا وهي كما يلي

وتشـــير الـــد رج المرتفعـــة علـــى هـــذا ) 37، 25، 13، 1(وأرقـــام عباراتـــه فـــي المقيـــاس :مقيـــاس العجـــز  -

  .إلى زيادة شعور الفرد بعجزه عن القيام باي دور في عمله وتصرفه كالآلة التي يحركها الأخرون المقياس

وتشـــير الدرجــة المرتفعـــة ) 38، 26، 14، 2( وأرقــام عباراتــه فـــي المقيــاس :  مقيــاس قلـــة المعلومـــات -

بحيث لا يعرف هو او عللى المقياس الى إدراك الفرد أن المعلوماته عن دوره ومسؤولياته في عمله قليلة ، 

  .القائمون على العمل الهدف الاساسي من عمله

وتشـــير الدرجـــة المرتفعـــة علـــى ) 39،  27، 15، 3(وأرقـــام عباراتـــه فـــي المقيـــاس ،  :مقيـــاس الصـــراع  -

المقياس الى إدراك الفرد لوجود تعارض في المهام المطلوبـة منـه ، وتضـارب فـي المسـؤوليات الموكلـة اليـه 

  .ع من يعمل معه، وإختلافه م

ـــاس - ـــل مقي ـــة العم ـــاد جماعي ـــاس :  افتق ـــه فـــي المقي ـــام عبارات وتشـــير الدرجـــة ) 40، 28، 16، 4( وأرق

المرتفعة على المقياس الى إدراك الفرد لوجود قدر كبيـر مـن عـدم التوافـق مـع زمـلاء العمـل ، وتنافسـية مـع 

  .زملاء العمل وافتقاد وجود فريق عمل متعاون في بيئة عمله 

وتشــير الدرجــة المرتفعــة علــى ) 41، 29، 17، 5(وأرقــام عباراتــه فــي المقيــاس :  الزائــد قيــاس العبــئم -

المقيــاس الــى إدراك الفــرد لكثــرة المســؤوليات والمهــام المكلــف بيهــا ، بحيــث ترهقــه وتتعــد  قدرتــه علــى حســن 

  .الاداء والإنتهاء منها في الوقت المحدد 

وتشير الدرجة المرتفعـة علـى المقيـاس ) 42، 30، 18، 6( المقياس  وارقام عباراته في:  مقياس الملل -

الى إدراك الفرد أن دوره فـي العمـل بسـيط وروتينـي ويـؤدي للملـل ، وأن قدراتـه تفـوق الـدور الـذي يؤديـه فـي 

  .العمل 
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وتشـــير الدرجـــة ) 43، 31، 19، 7( ، وأرقـــام عباراتـــه فـــي المقيـــاس  مقيـــاس افتقـــاد التغذيـــة الرجعيـــة -

رتفعة على المقياس  الى إدراك الفرد بوجود قصور في المعلومات التي تقدم اليـه والخاصـة بتقيـيم جـودة الم

  .ومستوى ونتيجة عمله 

وتشـير الدرجـة المرتفعـة علـى المقيـاس ) 44، 32، 20، 8(وأرقام عباراته في المقياس:  مقياس العقاب -

ويظهـر فيهـا أنـه . والجزاء بصورة لا يستحقها في عملـه الى إدراك الفرد لتعرضه الى الكثير من النقد واللوم

  .مظلوم 

ـــراب - ـــاس الاغت ـــاس :  مقي ـــه فـــي المقي ـــام عبارات ـــى ) 45، 33، 21، 9(وأرق وتشـــير الدرجـــة المرتفعـــة عل

  .المقياس وجود إحساس زائد في مشاعل العزلة والإحساس بالاختلاف وعدم التوافق مع زملاء العمل 

وتشــير الدرجــة المرتفعــة علــى ) 46، 34، 22، 10(م عباراتــه فــي المقيــاس  وأرقــا:  مقيــاس الغمــوض -

المقيــاس الــى إدراك الفــرد بعــدم معرفتــه بأولويــات عملــه ودوره فيه،وســبل النجــاح فيــه والتغيــر المســتمر فــي 

  .قواعد العمل ونظامه

جــة المرتفعــة وتشــير الدر ) 47، 35، 23، 11(وارقــام عباراتــه فــي المقيــاس : مقيــاس انخفــاض للعائــد -

  .للمقياس الى إدراك الفرد لتدني وانخفاض المردود المادي والمعنوي للعمل

وتشــير الدرجــة المرتفعــة علــى ) 48، 36، 24، 12(وارقــام عباراتــه فــي المقيــاس  :مقيــاس صــراع القــيم -

عاناة النفسـية المقياس الى إدراك الفرد لوجود تعارض بين القيم التي يتبناها وبين مطالب عمله وشعوره بالم

  . لذلك التعارض 

فيمــا يلــي مجموعــة مــن العبــارات التــي تتنــاول بعــض أفكــارك ومشــاعرك وآرائــك فــي المواقــف  :التعليمــات -

. أمــام كــل عبــارة أربعــة اختيــارات بــدءاً مــن لاتنطبــق علــي أبــدا وحتــي تنطبــق دائمــاً . التــي تقابلــك فــي عملــك

. تحــت الاختيــار الأقــرب لــك) x(عبــارة بوضــع علامــة  والرجــاء هــو تحديــد إلــي أي مــدي تنطبــق عليــك كــل

ليســت هنــاك اختيــارات صــحيحة وأخــري خاطئــة، بــل تكــون الإجابــة إمــا صــادقة أو غيــر صــادقة أو غيــر 

تأكـد مـن أنـك لـم تتـرك أي عبـارة .وتأكد أن إجابتك سـتظل سـرية وستسـتخدم فقـط فـي البحـث العلمـي. دقيقة

  .دون وضع علامة أمامها

ــة تصــحيح - ولتصــحيح المقيــاس تعطــى اربــع درجــات للمفحــوص عــن كــل فقــرة وضــع  :المقيــاس  طريق

ثــلاث دراجــات عــن كــل فقــرة وضــع ) 3(أمامهــا علامــة أو إشــارة تحــت تنطبــق دائمــا )المبحــوث(للمفحــوص 

درجــة ) 1(درجتــان عــن كــل إشــارة وضــع تحــت تنطبــق نــادراً ،أو )2(امامهــا إشــارة تحــت تنطبــق غالبــا ،أو 
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وهكـذا ترتفـع درجـة الفـرد علـى المقيـاس ....ة وضـع أمامهـا إشـارة تحـت لاى تنطبـق أبـدا واحدة عن كـل فقـر 

  .كلما كان إحساسه بالضغوط شديدا 

ثم تجمع الدرجات جميعها لتعتبر درجة الخام لمقياس الكلي ،والتي تشير الى مدى الضغوط المهنية ،التي 

،كــادنى احســاس )1*48( 48الفــرد بــين  وهكــذا يتــراوح مجمــوع الخــام لــدرجات....يحــس بهــا المفحوصــين

وتحتــاج .كــأعلى إحســاس بالضــغوط ) 4*48(  192بالضــغوط المهنيــة اونفــى لوجــود ضــغوط اصــلا بــين 

فـإذا .هذه الدرجة الخام الى أن تحول الى مقابلها من درجة ثانية في لجدول معيار المقياس بنهايـة الكتيـب 

، يكون إدراك المفحوص لما يقع عليه من ضغوط مهنية  50كان درجة الخام تعادل ما يقارب درجة تائية 

كلمـا كـان إدراكـه لمـا يقـع  50وكلمـا زادت درجتـه التائيـة عـن . علـى أنهـا متوسـطة الشـدة ) ضغوط العمـل(

عليــه مــن ضــغوط مرتفعــاً بمقــدار هــذه الزيــادة ، وكلمــا قلــت درجتــه التائيــة ،كــان إحساســه أو تقــديره لمــا يقــع 

  . عليه من ضغوط منخفضاً 

  :الخصائص السيكومترية للمقياس  -3-3-1-1

  : صدق المقياس   -أ 

  : حساب الصدق التمييزي للمقياس  -

علــى التميــز بــين درجــات الأفــراد علــى ) الاختبــار( اســتخدام أســلوب الصــدق التمييــزي لبيــان قــدرة المقيــاس 

جــــات عينــــة التقنــــين     المقيــــاس ، بمقارنــــة درجــــات المجموعــــات المتطرفــــة علــــى المقيــــاس، حيــــث قســــمت در 

الـــى ارباعيـــات وقـــرون متوســـط درجـــات الأفـــراد علـــى الاربـــاعي الأعلـــى ومتوســـط درجـــاتهم علـــى ) 50=ن(

يظهر نتائج المقارنـة بـين المجمـوعتين المتطـرفتين باسـتخدام اختبـار  )14(والجدول رقم الإرباعي الأدنى، 

  .مان وتبني للفروق اللابارامتري

  .المجموعات المتطرفة على  مقياس ضغوط العمل الفروق بين) 14(جدول رقم

  


ع ا���'0��1��.  

  12=ن


ع ا���0�314��.  

  12=ن
 

 ���!z 

ع ا�&1
ف  .�
�� ا�&1
ف  .��
ع ا�&1
ف  .�
�� ا�&1
ف��.  

  (  ***)4,171-  77  6,50  222  18,50  .���س 78
ط ا���5

  . )2010(فرج والسيد : المصدر

وهـي ) 4,171-(جـود قـدرة تميزيـة جيـدة للمقيـاس، حيـث بلغـت قيمـة  ت و  )14( الجدول رقمتظهر نتائج 

، هـذا مـع أننـا نـرى أن الصـدق التميـزي لا نسـتطيع الاعتمـاد عليـه )0,001(القيمة الدالة عند مستوى دالة 

  .كصدق فعلي للمقياس، لكنه مؤشر فقط، لابد أن يدعم بدراسة لصدق الحقيقي ، كما نرى فيما بعد 
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مـن concurrcnt validity تـم حسـاب صـدق التلازمـي للمقيـاس  :التلازمـي للمقيـاس حساب الصـدق  -

فـرج عبـد ( خلال حساب الارتبـاط بـين درجاتـه وبـين درجـات مقيـاس الاحتـراق النفسـي المهنـي مـن إعـدادنا 

مــن  100علــى عينـة مكونــة مــن ) 2010(القـادر طــه، والســيد مصـطفى راغــب، مكتبــة الأنجلـو المصــرية، 

وهــي قيمــة الارتبــاط )0,643(وقــد بلــغ معامــل الإرتبــاط بينهمــا . بمصــانع النســيج والإلكترونيــات العــاملين 

،باعتبار مـاهو معـروف علميًـا مـن ان ضـغوط العمـل اهـم واكبـر 0,001جيدة ودالة احصائية عند مستوى 

كاتـه كادليـل اسباب الاحتراق النفسي المهني وذلك قياساً علـى اسـتخدامنا اختبـارات لتحصـيل الدراسـي ومحا

ولــذا فإننــا نعتمــد علــى هــذا الصــدق التلازمــي كاصــدق حقيقــي . علــى الصــدق فــي اعــدادنا لمقــاييس الــذكاء

وهكذا ، يثبت من دراستين تأييد كل منهما للأخرى في بيان صدق مقياس الضغوط المهنية الى  .للمقياس 

  .حد مقبول

  . صدق الاتساق الداخلي للمقياس  -

  :ين المقاييس الفرعية والبنود التي تمثلها الاتساق الداخلي ب -

  ) .0,72،  0,69( تراوح صدق الاتساق الداخلي لبعد العجز بين : العجز -

  ).0,74،  0,61( تراوح صدق الاتساق الداخلي لبعد قلة المعلومات بين :قلة المعلومات  -

  . )0,75،  0,55( تراوح صدق الاتساق الداخلي لبعد الصراع بين: الصراع -

  ).0,67،  0,46( بلغ صدق الاتساق الداخلي لهذ البعد بين :  إفتقاد جماعية العمل -

  ) . 0,65،  0,35( تراوح صدق الاتساق الداخلي لبعد عبئ العمل بين :  عبئ الزائد -

  ).0,78،  0,51( تراوح صدق الاتساق الداخلي لبعد الملل بين :  الملل -

  ). 0,67، 0,46( صدق الاتساق الداخلي لهذ البعد بين  بلغ:  افتقاد التغذية الرجعية -

  ).0,65،  0,45( تراوح صدق الاتساق الداخلي لبعد العقاب بين :  العقاب -

  ) .0,68،  0,54( تراوح صدق الاتساق الداخلي لبعد الاغتراب بين :  الاغتراب -

  )  0,70،  0,48( تراوح صدق الاتساق الداخلي لبعد الغموض بين  :الغموض -

  ). 0,69،  0,44( تراوح صدق الاتساق الداخلي لبعد انخفاض العائد بين : انخفاض العائد -

  ) . 0,69،  0,60( تراوح صدق الاتساق الداخلي لبعد صراع القيم بين :  صراع القيم -

 لحــظ أن معــاملات الارتبــاط المختلفــة والمســتخرجة بــين كــل مقيــاس فرعــي  مــن المقــاييس الاثنــى عشــر �

ولحـظ أن جميـع معـاملات الارتبـاط كانـت مرتفعـة . المكونة لمقيـاس الضـغوط المهنيـة ومـا يمثلـه مـن بنـود 
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ودالــة الــى حــد كبيــر ، الأمــر الــذي يــدل علــى اتســاق عــال بــين كــل مقيــاس فرعــي وبــين كــل بنــد مــن بنــود 

  .المكونة له 

بلغــت دلالــة علاقــة  صــدق : الاتســاق الــداخلي بــين كــل بنــد مــن بنــود المقيــاس وبــين المقيــاس ككــل -

بمـا يؤكـد أن ). 0,001،  0.05( الاتساق الداخلي فـي النسـخة الأصـلية لعلاقـة البنـد بالمقيـاس ككـل بـين 

  .أغلب بنود المقياس صادقة وتقيس لما وضعت لقياسه 

  .ثبات المقياس -ب

عـادة تطبيقـه علـى قام المعدان بحسـاب ثبـات المقيـاس بطريقـة إ :حساب الثبات بطريقة إعادة التطبيق  -

وقــد بلــغ معامــل الإرتبــاط بــين . فــردأ مــن عينــة التعنــين 34يومــأ علــى  18نفــس الأفــراد بفاصــل زمنــي بلــغ 

  .وهو معامل مرتفع ودال على جودة ثبات المقياس الى حد كبير .  0,93تطبيقين الأول والثاني 

  :حساب الثبات بطريقة التجزئة النصفية  -

نصـــفية لحســـاب معامـــل الإرتبـــاط بـــين نصـــفي المقيـــاس، مـــع تصـــحيح الطـــول اســـتخدام اســـلوب التجزئـــة ال

يوضـح نتـائج حسـاب التجزئـة النصـفية وهـو ثبـات  )15(والجدول رقم. براون  –باستخدام معادلة سيبرمان 

  .مرض الى حد كبير 

  )50= ن(ثبات مقياس ضغوط العمل باستخدام اسلوب التجزئة النصفية ) : 15(جدول رقم

  

  

  
  

  . )2010(فرج والسيد : المصدر

ــاس - ــات المقي ــاخ لثب ــا كرونب  alpha Cronbackكورنبــاخ -لحســاب معامــل ألفــا :حســاب معامــل ألف
وهي قيمة مرتفعـة الـى حـد كبيـر ، تطمـئن  4,888وجدنا أنه ) 47ببنوده ( كل لمقياس الضغوط المهنية ك

  .فردا) 50(على ثباته المرتفع ، حيث كان عدد أفراد العينة 

" عايب عمار " أعد هذا الاستبيان   :وصف استبيان الاتصال التنظيمي في النسخة الأصلية -3-3-2
  عبارة ) 30(ويتضمن ) 2014(سنة 

من أكثر الوسائل استخداما للحصول على بيانات و معلومات من الأفراد، وتمثل الاستمارة هو : الاستبيان

الأداة الرئيســـية لهـــذه الدراســـة و قـــد قمنـــا بتصـــميمها بعـــد الاطـــلاع علـــى أدبيـــات الموضـــوع و المتمثـــل فـــي 

ال الإطـــار النظـــري والدراســـات الســـابقة ذات الصـــلة بموضـــوع الدراســـة و هـــي موجهـــة لعمـــال مؤسســـة نفطـــ

  لجزئينحساب ألفا ل
  0,809  الجزء الأول

  0,809  الجزء الثاني

  0,819  قيمة الارتباط بين الجزئين

  0,837  برون لتصحيح الطول - معامل سيبرمان
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بالمسيلة ، ونظرا لاختيارنا الاستبيان كأداة رئيسية في هذا البحث فسوف نقوم بوصف شامل لمراحل بنائها 

وأهدافها وتعليماتها و مجالاتها، وكيفية تطبيقها على أفراد عينـة الدراسـة، وكيفيـة حسـاب صـدقها وثباتهـا ، 

  وذلك على النحو لتالي

ع المعلومـات التـي يحـرص الباحـث علـى أن تكـون كافيـة وشـاملة نظـرا لنـو :  صـياغة عبـارات الاسـتبيان -

لجميــع جوانــب المشــكلة و يمكــن الاعتمــاد عليهــا والوثــوق بهــا، وعليــه فلقــد كــان هنــاك التــزام بقواعــد كتابــة 

الاســتمارة وكانــت عباراتهــا مــوجزة بقــدر الإمكــان ومصــاغة بأســلوب واضــح و مفهــوم وكانــت العبــارات مــن 

ـــذي ـــوع المقفـــل، ال ـــد أعطيـــت  الن ـــه بالإشـــارة إلـــى مـــا يناســـب الاختيـــار و ق بـــدائل  03يتطلـــب الإجابـــة علي

لاســتجابات أفــراد الدراســة علــى عبــارات متغيــري الدراســة الاتصــال التنظيمــي و الدافعيــة للانجــاز ، ويحــدد 

  )1-2-3(المبحوث الإجابة وقد أعطيت لها القيم على التوالي 

  :ستمارة في صيغتها النهائية على ثلاثة أجزاء هيلقد احتوت الا: مجالات الاستبيان -ب

، )الاقدميـــة(خــاص بالبيانــات الشخصــية و المتمثلــة فــي الســن، المســتوى التعليمــي، والخبــرة  :الجــزء الأول
  .وكان الهدف منها هو توصيف أفراد تينة الدراسة أي معرفة بعض الخصائص عن مجتمع الدراسة

عبـارة بـدوره قسـم إلـى ثلاثـة محـاور  30صـال التنظيمـي يحتـوي علـى و هو جزء خاص بالات :الجزء الثاني
  تحتوي على أبعاد أو أشكال الاتصال التنظيمي و هي كالآتي

 . بنود 10محور الاتصال التنظيمي النازل ويحتوي على  - 1
 . بنود 10محور الاتصال التنظيمي الصاعد ويحتوي على  - 2
  . بنود 10حتوي على محور الاتصال التنظيمي الأفقي و ي - 3

يوضح توزيع محاور الاستبيان) 16(جدول رقم   
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)2014(عايب  :المصدر  

  ان أداة الدراسةالخصائص السيكومترية للاستبي - 3-3-2-1

 الصدق  -

إن الاختبـار الصـادق يجـب أن يقـيس مـا وضـع لقياسـه، و  :صدق المحكمين لمقياس الاتصال التنظيمي 

محكمــين، مــن ) 5(للتأكــد مــن صــدق أداة الدراســة قمنــا بتوزيــع الاســتبيان فــي صــورتها الأوليــة علــى خمســة 

ة والارطوفونيــا بجامعــة المســيلة ، حيــث طلــب المختصــين و هــم أســاتذة مــن قســم علــم الــنفس و علــوم التربيــ



 الطريقة والأدوات ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  الثاني الفصل
 

 
67 

منهم إبداء رأيهم حول عبارات الاستبيان و مدى ملائمة كـل عبـارة لقيـاس مـا وضـعت لأجلـه ومـدى انتمـاء 

كــل عبــارة للمحــور الخــاص بهــا، هــذا بالإضــافة إلــى إدخــال تعــديلات علــى صــياغة عبــارات الاســتبانة أو 

التوجيهات التي قـدمها المحكمـون قمنـا بـإجراء تعـديلات التـي  حذف بعضها الآخر أو تعديلها، و في ضوء

اتفـق عليهــا المحكمــون ، ولمعرفــة هــل الاسـتبيان يقــيس مــا أعــد لقياســه قمنـا بحســاب صــدقه و المتمثــل فــي 

حســاب صــدق كــل بنــد   : صــدق المحكمــين، و هــذا النــوع مــن الصــدق يــتم حســابه وفــق الخطــوات التاليــة

 : و التي مفادها" لوشي " التي اقترحها بصفة منفردة وفق المعادلة 

 صدق كل بند = ن ص م : حيث 

عــدد المحكمــين الــذين قــالوا أن = ن / عــدد المحكمــين الــذين قــالوا أن البنــد يقــيس البعــد المــراد قياســه  -ن 

 عدد المحكمين الكلي = ع / البند لا يقيس البعد المراد قياسه 

د ثـم تقسـم علـى عـدد البنـود الكلـي و النتـاج المتحصـل عليـه هـو تجمع كـل القـيم المتحصـل عليهـا فـي البنـو 

  : قيمة صدق المحتوى الإجمالي للاستبيان وفق المعادلة التالية

 

و بعد المعالجة الإحصائية لاستجابات أفراد العينة المحكمين على بنـود الاسـتبيان تـم الحصـول علـى قيمـة 

  :صدق كل محور وفق ما هو موضح بالجداول التالية

  يوضح صدق محتوى محور الاتصال التنظيمي النازل) 17(جدول رقم 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

)2014(عايب  :المصدر  
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يوضح صدق محتوى محور الاتصال التنظيمي الصاعد) 18(جدول رقم   

 

 
 

 

 

 

 

 

)2014(عايب  :المصدر  

يوضح صدق محتوى محور الاتصال التنظيمي الافقي) 19(جدول رقم    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

)2014(عايب  :المصدر  

 


ر ا�'&�ل ا���=��� ا�&�	+ �.  

 !��� @+ق ا����
ى
�Aا�� 

 ا�$�+
B��  � B��  

%1.00 0 5 1 

%1.00 0 5 2 

%1.00 0 5 3 

%1.00 0 5 4 

%1.00 0 5 5 

%1.00 0 5 6 

%1.00 0 5 7 

%1.00 0 5 8 

%0.80 1 4 9 

%1.00 0 5 10 

 @+ق ا���
ر %0.98


ر ا�'&�ل ا���=��� ا�)�� �.  

 !��� @+ق ا����
ى
�Aا�� 

 ا�$�+
B��  � B��  

%1.00 0 5 1 

%1.00 0 5 2 

%0.80 1 4 3 

%1.00 0 5 4 

%1.00 0 5 5 

%1.00 0 5 6 

%0.80 1 4 7 

%0.60 2 3 8 

%1.00 0 5 9 

%0.60 2 3 10 

 @+ق ا���
ر %0.88
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ها مـن خـلال أما فيما يخص قيمة الصدق الإجماليـة لمقيـاس الاتصـال التنظيمـي بكـل محـاور فقـد تـم حسـاب
 : كل المحاور وبنفس الطريقة من خلال المعادلة التالية 

  ومنه نستنتج أن الاستبيان صادق و يقيس ما اعد لقياس  0.93=ص م : بحيث 

بحساب معاملات الارتباط بين كل بعد و المقياس ككل صدق التكوين  تم: صدق الاتساق الداخلي -
 :فكانت النتائج كما يلي

  وضح معاملات الارتباط بين درجات أبعاد الاتصال التنظيمي والدرجة الكلية لهي) 20(جدول رقم 

 ا�ر!م ا<$��د !��� .��.5 ا�ر'$�ط ا�د��� ���وى

 1 لا���ز 0.863 0.001

 2 ا�&�	د 0.87 0.001

 3 ا<)�� 0.78 0.001

)2014(عايب  :المصدر  

مــا بــين قــوي إلــى قــوي جــدا بــين الأبعــاد و  أن هنــاك ارتباطــا ايجابيــا يتــراوح) 20(يتضــح مــن الجــدول رقــم 
 . الاتصال ككل، مما يدل على صدق استمارة الاتصال في قياس ما وضعت لأجله

 : الصدق الذاتي

 وهو صدق الدرجات التجريبية للاختبار بالنسبة للدرجات الحقيقة التي خلصت من شوائب أخطاء القياس 
  : معامل ثبات الاختبار ، وذلك كما يلي و يقاس الصدق الذاتي بحساب الجذر التربيعي ل

معامـــــل ثبـــــات مقيـــــاس الاتصـــــال : لـــــدينا                                    = معامـــــل الصـــــدق الـــــذاتي 
  : وبعد تجذيره يصبح معامل صدقه كما يلي  0.88التنظيمي هو 

 . نستنتج أن المقياس صادق ومنه
يـة و التـي كانـت مـن اجـل معرفـة صـدق المقيـاس و بعـد القيـام بعد الانتهـاء مـن العمليـة التحكيم:الثبات  -

بتعديلها وفق آراء المحكمين أردنا إنزالهـا للميـدان لتطبيقهـا علـى عينـة صـغيرة للتأكـد مـن ثباتهـا و هـذا قبـل 
عـــرض الاســـتمارة علـــى عينـــة البحـــث الأصـــلية، و عليـــه فقـــد قمنـــا بحســـاب ثبـــات الأداة مـــن خـــلال طريقـــة 

طريقـــة الفـــا كرونبـــاخ و قـــد اســـتعملنا فـــي طريقـــة التجزئـــة النصـــفية و التـــي هـــي تقســـيم  التجزئـــة النصـــفية و
   :عبارات الاستبيان إلى عبارات زوجية و فردية معامل الارتباط بيرسون و الذي يحسب بالمعادلة التالية

 ص مج.س مج – )ص – س( مج × ن                           
  =ر 
   

   عدد الأفراد= ن  /عدد درجات العبارات الفردية= ص /  عدد درجات العبارات الزوجية= س /  معامل الارتباط -ر :حيث

 )معامل ثبات الاختبار        (

 ] )2ص جم( – 2ص مج – ن[ ] )2س مج( – 2س مج – ن [
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 : التجزئة النصفية -

  يوضح حساب الثبات المقياس الاتصال التنظيمي بالتجزئة النصفية) 21(جدول رقم 


ى ا�+���  .��.5 ا�'$�ط  ا��+د  ا��;ء  ا���
ر��.  

ا�'&�ل 
  ا���=���

  0.01  0.80  15  د �ا��$�رات ا��1

���  15  ا��$�رات ا�;و

)2014(عايب  :المصدر  

  0.01علاقة موجبة قوية دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ) 0.80(معامل الارتباط 
  0.01دال عند  0.81: معامل الارتباط لنصف الاستبيان . 

  معادلة تصحيح الطول لسبيرمان براون 

 
 =  0.88ر +  1= ن ر ر=  0.80+1 2×  0.80=  1.80 1.60

 وعليه فالاستبيان دال و ثابت 
  .يوضح حساب الثبات المقياس الاتصال التنظيمي بطريقة الفاكر ومباخ) 22(جدول رقم          الفا كرومباخ  -

  الفا كرومباخ  الجزء  المحور

  الاتصال التنظيمي

  

  0.74  أفقي

  0.69  صاعد

  0.62  نازل

)2014(عايب  :المصدر  

انخفاض معاملات الثبات الخاصة بالأبعاد، و ذلك راجع لتناقص عدد ) 22(حظ من خلال الجدول نلا
البنود في كل بعد، حيث كلما ارتفع عدد البنود كلما ارتفع معه معامل الثبات و هذا ما تؤكده النتيجة 

ت المحور و بالنسبة للاتصال التنظيمي و هي قيمة تدل على ثبا 0.74العامة لكل محور، أين نسجل 
  .بالتالي ثبات الاستمارة ككل

  ::دلالة الاستجابة على الاستبيان -ج

  يوضح طول الخلايا للاستبيان) 23(جدول رقم 
E� ا����
ى  ا���
�� ا���

1 – 1.6  F��8 

1.7 – 2.2  ��
�. 

2.3 – 3  G1'�. 

)2014(عايب  :المصدر  
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  :الأساليب الإحصائية المستخدمة -3-4

ملة في المعالجة الإحصائية فيما يخص أدوات التحليل لمقياس الضغوط المهنية واستبيان الأساليب المستع
  :الاتصال التنظيمي  كالتالي

 .المتوسط الحسابي- 
 .الانحراف المعياري- 
  .النسب المؤية - 
 التكرارات -

 .ت لعينتين مستقلتين اختبار -  
  . ف لتحليل التباين الأحادي اختبار -
 
  
  :خلاصة -

عد عرض جميـع الإجـراءات والخطـوات المتبعـة فـي الدراسـة الميدانيـة يجـب التـذكير بـأهم مـا ورد فيـه بـدءا ب

بنوع المنهج المستخدم، حيـث اعتمـدنا علـى المـنهج الوصـفي والـذي يهـتم بوصـف وتحليـل وتفسـير الظـاهرة 

مـن المجتمـع الأصـلي، وهـذا مـا ينطبـق علـى دراسـتنا، ثـم التطـرق إلـى العينـة بمواصـفاتها بعـد استخلاصـها 

وانتقلنا بعدها إلى الأدوات المستخدمة في الدراسة وخصائصـها السـيكو متريـة، ثـم إجـراءات تطبيـق الدراسـة 

الأساسية وانتهاء بالأساليب الإحصائية المعتمدة في نتائج الدراسة لتسهيل عرضها وتحليلها ومناقشتها فـي 

  .الفصل الثالث 
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  .)Results(And)Discution(النتائج والمناقشة،: الفاصل الثالث

 

  

  .تمهيد -

  من اعتدالية توزيع البياناتالتحقق  -1

  .و تفسيرها نتائج الدراسة مناقشةو  عرض وتحليل -2

  .تفسيرها و الفرضية الأولىنتائج  مناقشةو  عرض وتحليل -2-1

  .تفسيرها و الفرضية الثانيةنتائج  مناقشةو  عرض وتحليل -2-2

  .تفسيرها و الفرضية الثالثةنتائج  مناقشةو  عرض وتحليل -2-3

  .تفسيرها و الفرضية الرابعةنتائج  مناقشةو  عرض وتحليل -2-4

  .الخامسة و تفسيرهاالفرضية نتائج  مناقشةو  عرض وتحليل -2-5

  .عام استنتاج -3

  .مقترحات الدراسة -4

  .خاتمة -

  .قائمة المراجع -

  .الملاحق -
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 .تمهيد -

,  بعـــد عـــرض مختلـــف الاجـــراءات الميدانيـــة للدراســـة الاســـتطلاعية والأساســـية وأدوات لجمـــع مختلـــف البيانـــات

يتنــاول هــذا الفصــل عــرض نتــائج البحــث وتحليــل بياناتــه التــي تــمّ تجميعهــا مــن خــلال أداة البحــث حــول حيــث 

، التـــراث النظــري فــي الموضـــوعو  الســابقة الدراســات، الفرضـــيات فــي ضــوء وكــذا تفســـيرهاموضــوع الدراســة ، 

لضـمان دقـة النتـائج والوثـوق بهـا، وعليـه  باستعمال الأساليب الإحصـائية وأدواتهـا المناسـبة للفرضـيات المقدمـة

ويليهـــا مناقشـــة فـــي ســـياق الفرضـــيات  ســـنعرض النتـــائج المتوصـــل إليهـــا مـــع كـــل فـــرض مـــن فـــروض البحـــث،

  .والأهداف المحددة

  :الية توزيع البياناتمن اعتدالتحقق  -1

تأكـــد مـــن أن طبيعـــة بال الطالبـــانقبـــل الشـــروع فـــي إجـــراء العمليـــات والمعالجـــات الإحصـــائية للفرضـــيات، قـــام 
اختيـار الأســاليب والأدوات الإحصـائية المناســبة للفرضــيات ؟ بهــدف  الطبيعـي أم لا البيانـات هــل تتبـع التوزيــع

ــــى نتــــائج حقيقيــــة، ولمعرفــــة  ــانقــــام نــــوع التوزيــــع لنحصــــل فــــي النهايــــة عل ــــار كولمــــوجروفبعمــــل  الطالبــ ، اختب

أظهرت نتائج الاختبار أن البيانات تتوزع توزيعا طبيعيـا فـي بيانـات و  Kolmogorov-Smirnov Testسميرنوف،
  .سميرنوف –كولموجروف اختبار نتائج يوضح) 24(رقم ل والجدو ، الضغوط المهنية

  .يانات الضغوط المهنيةيوضح التوزيع الطبيعي لب): 24(الجدول رقم 

  

  

  .إعداد الطالبين الإحصائيةمخرجات المعالجة : المصدر

لــدى أفــراد العينــة أن  الضــغوط المهنيــة، تبُــين نتــائج التحليــل الإحصــائي لبيانــات )24(الجــدول رقــم  مــن خــلال

، أي )Kolmogorov-Smirnov Test(حســب اختبــار كولموجوروفســميرنوف )*Sig=0,095( لالــةقيمــة الد

أفـراد دى مهنيـة لـضـغوط الال، وبالتالي فبيانات )0,05(أكبر من مستوى الدلالة  ةقيم يوه، )0,05(أكبر من 

يوضح التوزيع  )07،08(الشكل رقم تتبع بياناته التوزيع الطبيعي،  من مجتمع الدراسة عينة الدراسة الأساسية

  .الطبيعي للبيانات

  .الضغوط المهنيةيوضح التوزيع الطبيعي لبيانات ): 08، 07( رقم الشكل

 
Kolmogorov-Smirnov

a
 

 
Statistiques Ddl Sig. 

 0,095 96 0,084 ا���
ط ا������
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  .لطالبين

مســتوى الضــغوط أن تــي نصــت علــى 

اسـتخدام الاحصـاء  صـحة الفرضـية تـم

ة للكشـــف عـــن مســـتوى الضـــغوط مئويـــ

 مديرية الشباب والرياضة
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مخرجات المعالجة الاحصائية إعداد الطال: المصدر

التــي :وتفســيرها الفرضــية الأولــىنتــائج  مناقشــةو  يــل

للتحقـق مـن صـ .)مرتفع( مديرية الشباب والرياضةي 

النســـبة المئويـــ،الانحـــراف المعياري ،الحســـابي المتوســـط

  .) 25(ج موضحة في الجدول رقم 

مديخدمي مستوى الضغوط المهنية لدى مست):25(دول رقم 

�د وا���
د��ا�
 ��
ا���
 �� ا���

ا$#�"اف 
�ري�� ا��

'��1 1,90 1,02 % 
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'��37 1,53 0,86 % 
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'��39 1,96 1,09 % 
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عــرض وتحليــل -2-1

لدى مستخدمي المهنية 

المت مـــن خـــلالالوصـــفي 

فكانت النتائج م ،المهنية

الجدول -

�د �� ا�

ا���' ا�و

'�ا�2�# ا��

7��ا���' ا�2
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  .مخرجات المعالجة الاحصائية إعداد الطالبين: المصدر
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أن مستوى الضغوط المهنية في أغلب العبارات من كل بعد كانت بدرجـة ) 25( رقمتبُين نتائج الجدول 

، وبلــغ الانحـــراف المعيـــاري )7,40(راســـة فــي المقيـــاس ككـــلمتوســـط اســـتجابات عينــة الد حيـــث بلــغ ،متوســطة

متوسـط الحسـابي تـراوح الو . من أفراد عينة الدراسة ) %46,27(،وبلغت النسبة المئوية )1,96(للمقياس ككل 

تراوحـت  وبنسـبة) 4,13و  2,36(تـراوح بـين  معيـاريالنحراف الاو )  8,28و 6,61(د من الأبعاد بين لكل بع

فـــدلت النتـــائج فـــي كـــل الأبعـــاد أن مســـتوى الضـــغوط المهنيـــة لـــدى مســـتخدمي  )%51,76و % 41,34(بـــين

يمثــل أعلـــى نســبة والتـــي قـــدرت  )الملـــل(الســادس بعـــدالكــان فالإدارة العموميــة متوســـط، أمــا مـــن حيــث ترتبيهـــا 

) صراع القيم(وكان البعد الثاني عشر  ). 2,61(وانحراف معياري . )8,28(وبمتوسط حسابي).%51,76(ب

  ).  2,73(وانحراف معياري ). 6,61(وبمتوسط حسابي).%41,43(أقل نسبة والتي قدرت ب يمثل

مسـتخدمي مديريـة أي مسـتوى الضـغوط المهنيـة لـدى  أن الفرضية الأولى لم تتحقـقوعليه يمكن القـول 

،انحــراف معيــاري للمقيــاس ككــل )7,40(فــي المقيــاس ككــل بلــغ ، بمتوســط حســابي)متوســط(الشــباب والرياضــة

  .)%46,27(، في حين بلغت النسبة المئوية )1,96(ـ قدرب

إلـى أن   مسـتخدمي مديريـة الشـباب والرياضـة في ضوء اسـتجابات ويمكن تفسير نتائج الفرضية الأولى

لكـن مـع  ضـغوط، ل من جهة، وبين الادارة دائم وقد تعود عليه العمال فقـد يسـبب لهـمالصراع القائم بين العما

 أداةالعمـال علـى  اسـتجاباتذلك كانت درجاتـه فـي أغلـب ل،ينفي وجوده مال هذا لامرور الوقت تكيف معه الع

ضغط العمل يعكـس التوافـق لدى العمال من  المستوى الموجود كذلك أنود بدرجة متوسطة،جمع البيانات موج

  .محيط عملهالبسيط بين الفرد والمواقف التي يتعرض لها في 

هــا الفــرد أن قدراتــه لمواجهــة محــيط عملــه تمثــل عبئــا عليــه إلــى أنــه يحــدث فــي المواقــف التــي يــدرك في

فمتغيرات المحيط هي التي تسبب ضغط العمل، وهذا يكـاد يصـعب تحقيقـه فـي الواقـع نظـرا للاسـتقرار الجزئـي 

  ،البيئة الداخلية للعمل وما تحتويه من سياسات وهياكل وأنظمةللعمال بسبب التوترات في 

دورا فــي تفــاوت الشــعور بالضــغوط فــي العمــل ومنهــا القــدرة علــى تحمــل كمــا تلعــب تفــاوت قــدرات الفــرد  

، وكـذا القـدرة علـى التعامـل والتـأقلم مـع الضـغوط ،وكـذا القـدرة علـى تحمـل المسـؤولية، الأعباء والمهام الصـعبة

توى الضـــغوط لا أن لهـــا ردود أفعـــال مختلفـــة مـــن جانـــب الأفـــراد وهـــذا مـــا يجعـــل مســـمـــع أن الضـــغوط واحـــدة إ

غيـر مسـتقل وهـو وهـذا مـا أكدتـه نظريـة هـانز سـيلي والتـي تقـر بـأن الضـغط متغيـر  من فرد إلى آخر،يختلف 

، 2023، ساسـي(يميـز الشـخص علـى أسـاس اسـتجابته للبيئـة الضـاغطة stressor اسـتجابة لعامـل ضـاغط

  .)48ص
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للعمـال  دورالتوتر المرتبط بالـللضغوط ف ةالمولد الأسبابكما يمكن تفسير مستوى وجود الضغوط  إلى 

العلاقـــات بـــين وكـــذلك .تكـــون مولـــد أخـــر للضـــغوط  المهنيـــة   الأســـرية والالتزامـــاتالأمهـــات مـــثلا والعـــاملات 

عنــد وجــود علاقــات تتصــف بالصــراع و التصــارع وخاصــة العمــال فيمــا بيــنهم وبيــنهم وبــين الطــاقم الاشــرافي ف

  .)218، ص2019، نائف (تكون مولد لمستويات من الضغوط المهنية لدى العمال

التغيير هو نوع من انواع الضغط عنـد بعـض ، التغييرالانتقال و  من الظغوط وقد يحدد مستويات معينة

 تغييـــر مكـــانمـــرة  بالعمـــل لأول الالتحـــاقالنـــاس وتتطلـــب معظـــم التغييـــرات تكيـــف مـــع الموقـــف الجديـــد مثـــل 

مـن عـدم الثبـات  تمثل فتـرة لتيا الحياةازمات .يمكن ان تسبب الضغط العابرة الأحداثالعمل وحتى صلحة مو 

وفـي بعـض الاحيـان تتطـور الازمـة  المشـكلات الأسـريةالاستقرار وتتطلب التكيف معهـا واتخـاذ القـرارات مثـل و 

سـوآءا خـارج  تحملهـاالتعامـل معهـا و  بالإمكـانو خارجيـة التـي لـم يعـد أن سلسلة من احداث الاصغر داخليـة م

  )85، ص 2008، ماجدة( العمل أو داخله

ـــدى الافـــراد  تلعـــب العوامـــل دورا كبيـــرا فـــيالتـــي  الاجتماعيـــة الأســـبابذا وكـــ حـــدوث الضـــغط النفســـي ل

ويختلــف مــن حيــث شــدته ومصــدره طبقــا للوســط الاجتمــاعي الــذي ينشــا فيــه الفــرد كــالفقر الــذي يعتبــر مــن بــين 

  .)20ص، 2015، زادي. بوسعيد(الذي ينقله إلى بيئة عمله  للضغط المسسببةالعوامل 

ان ســبب اضــطراب الانســان يعــود الــى الشــعو بالاكتئــاب او القلــق او “ البــرت الــيس”لعــالم النفســي يــرى ا

الاحباط الشعور بالغضب الشديد او المرارة خيبـة الامـل والشـعور بالاشـفاق علـى الـذات بنـاءا علـيهم يمكـن ان 

مــن التغييــر يمكــن ان فــاي نــوع  ،نقــول ان الاحــداث الضــاغطة لا تعنــي شــيئا ان لــم تســمح لهــا انــت ان تعنيــه

يظهــر فــي تعاملاتــه ســواء فــي العمــل أو خارجــه  لا و فهنــاك مــن يســتطيع الــتحكم فيــة يســبب الضــغط النفســي

  .ويكون موجود بمستويات متوسطة يمكن التحكم فيها

التي أكدت أن الإطارات العاملـة ) 2019(دراسة آمال دربالمع نتائج  نتائج الفرضية الحالية اتفقتوقد 

ـــــأدوارهم بشـــــركة ســـــ ـــــام ب ـــــديهم قـــــدرة مرتفعـــــة للقي ـــــي ول ونلغاز يشـــــعرون بمســـــتوى متوســـــط مـــــن الضـــــغط المهن

الــذي فــي كثيــر مــن الحــالات  الضـغطوالتــي فســرت ذلــك بــأن الحيـاة العمليــة تفــرض هــذا المســتوى مــن .الأسـرية

ي للعامـل وقـد يتطـور فـي بعـض الحـالات ويحـول دون التكيـف المهنـ. نجد العمال قد تعودوا عليه وتكيفوا معـه

  .خارج عن العمل والمنظمة ظروف وقد تتسسبب في هذا المستوى من الضغظ
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والتـــي تـــنص علـــى أن نمـــط الاتصـــال :وتفســـيرها الفرضـــية الثانيـــةنتـــائج  مناقشـــةو  عـــرض وتحليـــل-2-2
ــذه . )النـــازلالاتصــــال ( مديريـــة الشــــباب والرياضـــةلــــدى مســـتخدمي  الســـائد التنظيمـــي وللتحقـــق مــــن صـــحة هــ

، وبعـــد تفريـــغ الاســـتجابات وحســـاب المتوســـط التنظيمـــي لتمـــادا علـــى معطيـــات مقيـــاس الاتصـــاواعالفرضـــية، 
الحسابي، الانحراف المعياري، النسبة المئوية، ودرجـة التقـدير لكـل بنـد تـم التوصـل إلـى النتـائج الموضـحة فـي 

  ).26(الجدول رقم
  .الشباب والرياضة مديريةمستخدمي  لدىالتنظيمي  مستوى نمط الاتصال): 26(الجدول رقم

�رة ���  ا���' وا���ري ا���
�� ا�����  ر��N ا���' ا����� ا���
�� ا$#�"اف ا��

�رة�I1 2,54 0,66 84,72% 

 ا�ول

�رة�I2 2,46 0,65 81,94% 

�رة�I3 2,19 0,79 72,92% 

�رة�I4 2,22 0,76 73,96% 

�رة�I5 2,13 0,77 70,83% 

�رة�I6 2,31 0,73 77,08% 

�رة�I7 2,53 0,63 84,38% 

�رة�I8 2,44 0,68 81,25% 

�رة�I9 2,29 0,74 76,39% 

�رة�I10 2,53 0,63 84,38% 

9�ل : ا���' ا�ولN$زل#�� ا�# 23,64 3,59 78,78% 

�رة�I11 2,40 0,73 79,86% 

 #� ا�2

�رة�I12 2,57 0,64 85,76% 

�رة�I13 2,38 0,73 79,17% 

�رة�I14 1,55 0,75 51,74% 

�رة�I15 2,46 0,74 81,94% 

�رة�I16 1,97 0,80 65,63% 

�رة�I17 2,24 0,79 74,65% 

�رة�I18 2,40 0,75 79,86% 

�رة�I19 2,41 0,79 80,21% 

�رة�I20 2,40 0,73 79,86% 

 #��I': ا���' ا�2K ل�9N$75,87 4,08 22,76 #�� ا% 

�رة�I21 1,98 0,86 65,97% 

��7ا�2  

�رة�I22 2,52 0,68 84,03% 

�رة�I23 1,97 0,80 65,63% 

�رة�I24 2,04 0,78 68,06% 

�رة�I25 2,35 0,74 78,47% 

�رة�I26 2,52 0,66 84,03% 

�رة�I27 1,79 0,71 59,72% 

�رة�I28 1,93 0,78 64,24% 

�رة�I29 2,46 0,77 81,94% 

�رة�I30 2,13 0,78 70,83% 

�9�ل أ>;P: �7ا���' ا�2N$72,29 3,86 21,69 #�� ا% 
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لتحديــد  علــى عبــارات وأبعــاد الاســتبيان الدراســة عينــةأن درجــة اســتجابات ) 26(رقــمتبُــين نتــائج الجــدول 

الاستجابات على البعد  مديرية الشباب والرياضة، سجلت أعلىمستخدمي لدى  السائد التنظيمي نمط الاتصال

فكـــان فـــي المرتبـــة الاولـــى بمتوســـط حســـابي فـــي البعـــد ككـــل قـــدر بــــ  )النـــازل الاتصـــال التنظيمـــينمـــط (الأول 

وكانــــت  ،)%78,78(النســــبي  هوزنــــوبلــــغ ،)3,59(ككــــل لهــــذا البعــــدوبلــــغ الانحــــراف المعيــــاري ، )23,64(

أي نمـط السـائد فـي الاسـتبيان ) 84,72و  72,92(الاستجابات على عبارات البعـد فـي أغلبهـا محصـورة بـين 

  .النازلالاتصال التنظيمي  ككل هو نمط 

فكــان فــي المرتبــة  )الصــاعدالاتصــال التنظيمــي نمــط (فــي حــين ســجلت الاســتجابات علــى البعــد الثــاني 

 لهــــــذا البعـــــــدوبلــــــغ الانحــــــراف المعيــــــاري ، )22,76(الثانيــــــة بمتوســــــط حســــــابي فــــــي البعــــــد ككــــــل قـــــــدر بـــــــ 

وكانــت الاســتجابات علــى عبــارات البعــد فــي أغلبهــا محصــورة  ،)%75,87(النســبي  هغ وزنــوبلــ،)4,08(ككــل

مديرية الشـباب لدى مستخدمي الصاعد أقل استخداما الاتصال التنظيمي  أي نمط ) 85,76و  51,74(بين 

  .النازلالاتصال التنظيمي   مقارنة بنم والرياضة

الاتصــال التنظيمــي  نمــط (ة علــى البعــد الثالــث مديريــة الشــباب والرياضــمســتخدمي وســجلت اســتجابات 

وبلـغ الانحــراف المعيــاري ، )21,69(كــان فـي المرتبــة الثالثـة بمتوســط حسـابي فــي البعـد ككــل قـدر بـــ  )الأفقـي

وكانـت الاسـتجابات علـى عبـارات البعـد فـي أغلبهـا  ،)%72,29(النسـبي  هوبلـغ وزنـ،)3,86(ككـل لهذا البعـد

لـــدى مســـتخدمي الافقـــي أقـــل اســـتخداما الاتصـــال التنظيمـــي  أي نمـــط   )84,03و  59,72(محصـــورة بـــين 

  .النازل والصاعدالاتصال التنظيمي مقارنة بنمطي مديرية الشباب والرياضة

 التنظيمــــي الســــائد لــــدىأن نمــــط الاتصــــال أي  تحققــــت قــــد الثانيــــةأن الفرضــــية وعليــــه يمكــــن القــــول 

الاولـــى بمتوســـط حســـابي فـــي البعـــد ككـــل قـــدر بــــ  .)النـــازلالاتصـــال ( مديريـــة الشـــباب والرياضـــةمســـتخدمي 

  .)%78,78(النسبي  هوبلغ وزن،)3,59(ككل لهذا البعدوبلغ الانحراف المعياري ، )23,64(

ن فهــم العينــة والتــراث النظــري فــي الموضــوع تفســر نتــائج الفرضــية الثانيــة بــأ أفــراد مــن خــلال اســتجابات

والـذي  التنظيمـي حقيقة اتجاههم نحوه هذا النـوع مـن الاتصـال العمال وإدراكهم لمحتوى الاتصال النازل يعكس

وهـو الأكثــر شـيوعا وانتشــارا  ،حيـث نجــد العمـال مطــالبين بتطبيـق القـرارات والأوامــريتسـم بالمركزيـة والرســمية، 

  ).55، ص2010، كاظم(في منظمات العمل

يســــمح بنقــــل  اهــــذ وكــــذلك لأن.ن عينــــة الدراســــةمــــ مديريــــة الشــــباب والرياضــــةمســــتخدمي  وكــــذلك لــــدى

، مثـل المشـرفين، المـوظفين، والعمـالالعليا إلـى المسـتويات الـدنيا،  الإداريةالمعلومات والأوامر من المستويات 

غالبــاً مــا يــتم عبــر قنــوات رســمية كالمــذكرات، الاجتماعــات، البريــد الإلكترونــي، أو اللــوائح و طابعــا رســميا يأخــذ 
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 يهـدف، سـلطة المـدير أو القائـد فـي توجيـه المرؤوسـين وتحديـد المهـاميقوم على  يعتمد على السلطةو . الإدارية

الغــرض الأساســي منــه هــو توجيــه المــوظفين وتنفيــذ القــرارات أي  إلــى التوجيــه والتنفيــذ هــذا الــنمط مــن الاتصــال

لا يتضـمن ردود فعـل مباشـرة  في بعض الحالاتو  الاتجاه في كثير من الأحيان ةأحادي، ويتصف بوالسياسات

يركز علـى الأداء ة العمليـة الاتصـالية ككـل،، ممـا قـد يحـد مـن فاعليـكونه يكـون فـي شـكل أوامـر موظفينمن ال

قــد يــؤدي إلــى تشــويش أو ، يســتخدم لضــمان التــزام العــاملين بالتعليمــات وتحقيـق أهــداف المنظمــة،  والانضـباط

تخدم وسيلة مناسبة، قد يحدث إذا لم تكن الرسالة واضحة أو لم تُسبين العمال أو عناصر المنظمة،  سوء فهم

  )49-44، ص ص 2011، أبو سمرة( لبس أو مقاومة من الموظفين

, وهذا ما أكدته النظرية الكلاسيكية التي أقرت أن الاتصالات أسلوب للاتصالات مـن أعلـى إلـى أسـفل 

أو بحيث يـرى أنـه لـو أراد شـخص الاتصـال فإنـه يصـعد إلـى الأشـخاص أو المناصـب ثـم يهـبط إلـى أشـخاص 

ما يعمل على إزالة , فهو يسعى إلى تعليم الموظفين وتوجيههم وتوضيح المواقف المختلفة لهم, مناصب أخرى

كمــا يمكــن العــاملين مــن متابعــة التغيــرات والمســتجدات المختلفــة وهــو مــا يســاعد علــى التــوازن العــام , مخــاوفهم

  .وهذا يتحدد بمصداقية المرسل ومدى الثقة فيه, للمؤسسة

أنمــاط الاتصــال التنظيمــي وعلاقتهــا ): 2014( عزالــدين بركــاهمقــت نتــائج دراســتنا مــع دراســة ولقــد اتف

كشف عـن وجـود إتصـال تنظيمـي نـازل مرتفـع، حيـث تتـدفق المعلومـات لل والتي هدفت باتخاذ القرارات الإدارية

 .الإعلانات أو عن طريق الاجتماعاتمن الإدارة العليا إلى رؤساء المصالح والمشرفين وذلك عن طريق 

ـــائج دراســـتنا مـــع دراســـة  ـــة : (2014)عمـــار عايـــبكمـــا اتفقـــت نت ـــه بالدافعي الاتصـــال التنظيمـــي وعلاقت

وجود اتصال نازل بانسياب المعلومات من الإدارة إلـى العمـال حيث توصلت نتائجها إلى  للإنجاز لدى العمال

  .لـى الإعلانـات والاجتماعاتعـن طريـق المشرف المباشر بصورة كلية مع اعتماد إلى حد صـغير ع

ا����ل ا���ظ���� و������ 
���داء  )2009(
و�ط�ط 	�ل ا�د�نكما اتفقت نتائج دراستنا مع دراسـة 

بانسياب المعلومات من الإدارة الى العمال سواء  كشف عن وجود إتصال تنظيمي نازللل والتي هدفتا�وظ���

  .ق الاجتماعات والإعلاناتعن طريق المشرف المباشر على العمال أو عن طري
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والتـي تـنص علـى أنـه لا توجـد فـروق دالـة :وتفسـيرها الفرضـية الثالثـةنتائج  مناقشةو  عرض وتحليل -2-3

حسب متغير نمـط لدى مستخدمي مديرية الشباب والرياضة الضغوط المهنية  مستوى إحصائيا بين متوسطات

  ).α=0,05(ألفا ، عند قيمة )أفقي، صاعد، نازل. (الاتصال السائد

وذلـك بعـد التأكـد ) ) F) "Anova" تحليل التباين الأحـادي للتحقق من صحة هذه الفرضية تم استخدام اختبار

أكبــر مــن قيمــة ) Sig(حيــث كانــت قيمــة) Kolmogorov-Smirnova(وفــق معادلــة )   مــن شــروط تطبيقــه،

)α=0,05(،  حة في الجدول رقمبعد المعالجة الإحصائية للبيانات كانت النتائج الموضو)27:(  
مستخدمي الضغوط المهنية لدى  بين متوسطات مستوىيبين نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق ):27(الجدول رقم

  .حسب متغير نمط الاتصال السائد مديرية الشباب والرياضة

�ت  ا�����"I
�ت  ا��'د  ا��/�R�
�9'ر   ا���
C��  ا���


ع �/�
�ت ��"�
  ا$#�"اف

�تSدر 
  ا��"��

��
�� 
�ت��  ا��"

  )ف(���5
��
���  

���5  
Sig  ا�;"ار 

9�ل N$ا
 ��Lا���  

�زلأ#  87,62  45   C��
�تI
 2 2034.87  ا��/�

1017,436 

1,859 0,16  
 "�E
 دا��

'I�K  26  83,92  

داAT   96,16  25  أ>; 
�تI
 93 50909.78  ا��/�

547,417 

  88.84  96  ا��/�
ع

 52944.65  ا��/�
ع  
95   

  .مخرجات المعالجة الاحصائية إعداد الطالبين: المصدر

ــــ ) F(أن قيمـــة ) 27(يتضـــح مـــن خـــلال نتـــائج الجـــدول رقـــم  ) 93 - 2(عنـــد درجـــة حريـــة) 1,859(قـــدرت ب

ــــ ) sig(فـــي حـــين قـــدرت قيمـــة) α=0,05(ومســـتوى الدلالـــة وهـــي أكبـــر مـــن قيمـــة مســـتوى الدلالـــة ) 0,162(بـ

لـدى مسـتخدمي الضـغوط المهنيـة مسـتوى بـين متوسـطات أي لا توجـد فـروق ذات دلالـة ، )α=0,05(المعتمد 

 ، فئــة نمــط الاتصــالنــازلفئــة نمــط الاتصــال (حســب متغيــر نمــط الاتصــال الســائد مديريــة الشــباب والرياضــة

ويوضح ذلك تقارب قيم المتوسطات الحسـابية للمجموعـات الثلاثـة، حيـث  )فقيالأ ، فئة نمط الاتصالصاعدال

ـــ نــازلفئــة نمــط الاتصــال (لــغ المتوســط الحســابي ب  فئــة نمــط الاتصــال(، وبلــغ المتوســط الحســابي )87,62 بـ

  .)96,16بــ  فقيالأ فئة نمط الاتصال(، وبلغ المتوسط الحسابي )83,92بـ صاعدال

 =X1=X2=X3( H0(ويقبـل الصـفري =H1 )X1≠X2(من خلال هذا يمكن القول  أنـه يـرفض الفـرض البـديل 

مديريــة الشــباب لــدى مســتخدمي مســتوى  الضــغوط المهنيــة بعــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية فــي  القائــل

، فئة نمط صاعدال ، فئة نمط الاتصالنازلفئة نمط الاتصال ( السائد الاتصال متغير نمط  حسب، والرياضة

وقـدرت ) α=0,05(ومسـتوى الدلالـة) 2(عنـد درجـة حريـة) 1,859(قدرت بـ ) F(،حيث قيمة )فقيالأ الاتصال

  .حققتت لثةضية الثافالفر وعليه ) 0,162(بــ ) sig(قيمة
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فئــة نمــط (يمكـن تفســير نتـائج الفرضــية الحاليـة التــي توصـلت إلــى عـدم وجــود فـروق بــين فئـات العمــال الثلاثـة 

لأن أداء العينـــة ككـــل الـــذي يحـــدد  )فقـــيالأ ، فئـــة نمـــط الاتصـــالصـــاعدال ، فئـــة نمـــط الاتصـــالنـــازلالاتصـــال 

أي أن قـــيم أداءات العينـــة ككـــل  تقتـــرب مـــن  -نتـــائج الفرضـــية الأولـــى–مســـتوى الضـــغوط ككـــل كـــان متوســـط 

  تختلف مستويات الضغوط باختلاف الفئات لأن أداءهم لا يبتعد عن المتوسط المتوسط الحسابي للعينة أي لا

، صـاعدال ، فئـة نمـط الاتصـالنـازلفئـة نمـط الاتصـال (سـواءً كما أنه مهـم كـان شـكل الاتصـال داخـل المنظمـة 

، التنظيمــي لا يمكــن تصــور أي مؤسســة خاليــة مــن أي شــكل مــن أشــكال الإتصــال،)فقــيالأ فئــة نمــط الاتصــال

فالإتصــال هــو جــوهر نشــاط المؤسســة وهــو الــروح التــي تحركهــا، فهــو محــور كــل العمليــات الرســمية كانــت أم 

بنــــاء الهيكــــل التنظيمــــي وفعاليــــة ،فعاليــــة الأداء مــــن حيــــث إتخــــاذ القــــرارات :هيترتــــب عليــــ التــــيغيــــرر رســــمية 

المســـاهمة فـــي بلـــورة الإتجاهـــات ،المســـاهمة فـــي خلـــق وعـــي جمـــاعي متوافق،حركيـــة الجماعـــة والدافعية،القيادة

مســاعدة العــاملين بالمؤسســة علــى مواكبــة مــا يســتجد مــن ،وســلوكيات تعــزز الــروح المعنويــة لمنتســبي المؤسسة

  .ورات تط

خـلال قنـوات الإتصـال التنظيمـي عـن  المساهمة في إمتصاص حـالات عـدم الرضـا، حيـث يعبـر العـاملون مـن

مــن أجــل تطــوير  الابتكـارتـوفير فرصــة للإبــداع و ،آرائهـم وإتجاهــاتهم و توصــيل أصـواتهم إلــى أصــحاب القرار

المســــاهمة فــــي تعزيــــز الــــولاء ،ماقتراحاتهالمؤسســــة مــــن خــــلال الســــماح للعــــاملين بالمؤسســــة بــــإبراز أفكــــارهم و 

  .)15،ص 2011قاسمي، ( . للمؤسسة

 أهــداف عمليــة الاتصــالات فــإنكانــت فئــات المنظمــة المعبــرة عــن نمــط الاتصــال الموجــود بهــا  مهمــاأن كمــا  

  :أن هناك أهدافا أساسية في اغلـب عمليات الاتصال وهيو تبعا لطبيعة المنظمة و أهدافها الرئيسية،  تبقى

من أي عملية اتصالية ليس إيصال المعلومات والأفكار كما يتبادر إلـى الـذهن فقــط، إنمــا الهــدف إن الهدف  

اطـلاع المرؤوسـين  ،هـو الإقنـاع، فـأي عمليـة اتصـالية لابـد أن تهـدف إلـى الإقنـاع بـأمر مـا بطريقـة أو بـأخرى

بالإضــافة إلــى تسـهيل عمليـة على تعليمات الأهداف المطلوب تنفيـذها والتعـرف علـى مـدى التنفيـذ والمعوقـات 

مســــاعدة الإدارة فــــي القيــــام بأعمالهــــا الرئيســــية، مثــــل وضــــع السياســــات والخطــــط وتقســــيم العمـــــل ،اتخــــاذ القرار

تـوفير المنـاخ الايجـابي الـذي يرغـب العـاملين فـي الانجـاز، وتوجيـه المـوارد . ث .والتوفيـق بـين جهــود العـاملين

مديريات والدوائر والأقسام مع بعضـها، وتنسـيق وصـول وتـدفق المعلومـات مــن ربط ال.البشرية و الفنية والمالية

مــن خــلال مــا تقــدم يتضــح لنــا ارتبــاط أهــداف الاتصــالات التنظيميــة بجميــع  ،اجـــل تحقيـــق الأهـــداف المنشــودة

لـــذلك كـــان لزامـــا علـــى المنظمـــات بـــاختلاف أنواعهـــا  ،مراحـــل ووظـــائف المنظمــــات وخططهــــا وأهـــداف أيضـــا
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مها إن تهتم بمقومـات ومتطلبـات الاتصـالات التنظيمية لكي يحقـق الاتصـال أهدافـه فـي تلـك المنظمـات وأحجا

  .)219، ص 2016برقية،(وتحقق المنظمات أهدافها

النفسية  الضغوطالأنماط فإن  بهذهيكون الفرق بين أنماط الاتصال والفئات العمالية في المنظمة القائلة  أي لا

  .لديهم ولا تختلفالفئات تكون متقاربة التي تنجم لدى هذه 

لـدى  ممـا يجعلـه متشـابها ،النفسـي الضـغطتسهم في تحقيـق مسـتوى متوسـط مـن  مزايا الاتصال النازلكما أن 

إزالـــة  يســـاهم فـــي وتوضـــيح المواقـــف المختلفـــة لهـــم تعلـــيم المـــوظفين وتـــوجيههماذ ان  ،أطيـــاف المنظمـــة جميـــع

أو حالـة خيبـة الأمـل نتيجـة  ،المنظمـة تسوده ى جو عدم الثقة الذي قدوبالتالي يقضي عل ،مخاوفهم وشكوكهم

ويتحكمون في ضغوظ العمل  يتكيفون مع ظروف العمل العمال تجعل من توجيهالشعور بأن الفرد يعمل دون 

دير يمكــن خلــق الشــعور لــدى الموظــف بأنــه موضــع إهتمــام وتقــ كمــا أنــه ،التــي قــد تــواجههم فــي محــيط العمــل

 يمكـن ، كمـابـالنفس والعمـل والاعتـزازوهـذا يخلـق لـدى الأفـراد روحـا مـن الكبريـاء ، المستويات العلياالإدارة في 

موقـف الإدارة منهـا، ممـا  ومعرفـةالعاملين من متابعة التغيـرات والتجديـدات المختلفـة التـي تحـدث فـي المنظمـة 

  . )224،ص 1999عساف،( .يساعد على المحافظة على التوازن العام للمؤسسة 

لا توجد فروق دالـة  والتي تنص على أنه: تفسيرها و الفرضية الرابعةنتائج  مناقشةو  عرض وتحليل -2-4

حســب متغيــر الاقدميــة لــدى مســتخدمي مديريــة الشــباب والرياضــة الضــغوط  مســتوى إحصــائيا بــين متوســطات

  .)α=0,05(عند قيمة ألفا ). سنة20سنة، وأكثر من20إلى11سنة، ومن 10إلى  1من(المهنية 

وذلـك بعـد التأكـد ) F ")Anova" تحليـل التبـاين الأحـادي للتحقق من صحة هذه الفرضية تم اسـتخدام اختبـار

أكبــر مــن قيمــة ) Sig(حيــث كانــت قيمــة) Kolmogorov-Smirnova(وفــق معادلــة )   مــن شــروط تطبيقــه،

)α=0,05(،  رقم بعد المعالجة الإحصائية للبيانات كانت النتائج الموضحة في الجدولو)28:(  

لدى مستخدمي الضغوط المهنية  بين متوسطات مستوى يبين نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق): 28(الجدول رقم

  .حسب متغير الأقدمية المهنيةمديرية الشباب والرياضة 
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ومســـتوى ) 2(عنـــد درجـــة حريـــة) 4,98(قـــدرت بــــ ) F(أن قيمـــة ) 28(يتضـــح مـــن خـــلال نتـــائج الجـــدول رقـــم 

وهــــي أقـــل مــــن قيمــــة مســـتوى الدلالــــة المعتمــــد ) 0,009(بـــــ ) sig(فــــي حـــين قــــدرت قيمــــة) α=0,05(الدلالـــة

)α=0,05( لـدى مسـتخدمي مديريـة الشــباب مسـتوى الضـغوط  دالـة احصـائيا بـين متوسـطاتروق فـ، أي توجـد

عنـد ). سـنة20سـنة، وأكثـر مـن20إلـى11سـنة، ومـن 10إلـى  1مـن(الاقدمية المهنيـة حسب متغير والرياضة 

قــيم المتوســطات الحســابية للمجموعــات الثلاثــة، حيــث بلــغ التباعــد بــين ويوضــح ذلــك .)α=0,05(قيمــة ألفــا 

، )97,50سنة بــ  20إلى11من(، وبلغ المتوسط الحسابي )81,52سنة ب  10 -1من (لحسابي المتوسط ا

  .)87,50سنة ب  20أكثر منو (وبلغ المتوسط الحسابي 

ـــــه  ـــــول  أن ـــــلمـــــن خـــــلال هـــــذا يمكـــــن الق ـــــديل يقب ـــــرض الب ـــــرفضو  =X1≠X2( H1(الف  الصـــــفريالفـــــرض  ي

)X1=X2=X3( H0=  لـدى مسـتوى  الضـغوط المهنيـة  متوسـطاتدالـة احصـائيا بـين القائل بعدم وجـود فـروق

سـنة، 20إلـى11سـنة، ومـن 10إلـى  1مـن(حسب متغير الاقدميـة المهنيـة مستخدمي مديرية الشباب والرياضة 

وقدرت ) α=0,05(ومستوى الدلالة) 2(عند درجة حرية) )4,98(قدرت بـ ) F(،حيث قيمة ).سنة20وأكثر من

  .تتحقق لم بعةالرافالفرضية  وعليه.)0,009(بــ ) sig(قيمة

 القول يمكن أنه كثيرة،حتى أسباب من تنشأ المهنية الضغوط  ويمكن أن نفسر نتائج هذه الفرضية أن

 هأبعاد وعلى ، الأسباب لهذه الفرد ادارك هذا ويعتمد للضغوط سبب يكون قد المهنة داخل شيءأي  ان

 والتي بيئته أو بابعاد الفرد المهنية مرتبطة نتناول اهم الاسباب ال يلي وفيما .به المحيطية البيئة و المهنية

المهنية للعمل أي حسب استجابات أفراد  ةالمهنية بغض النظر عن الخبر  بالضغوط رالشعو  زيادة إلى تؤدي

  ).سنة02سنة، وأكثر من02إلى11سنة، ومن01أقل من(الخبرة المهنية.تحدث لكل الفئات العمالية ةالعين

اما لعدم معرفة الفرد  هذه الصعوبةسبب شعور بعدم الاتزان وترجع ت المهنة في حد ذاتها كصعوبة

  .لها بسبب قلة خبرته الناتجة عن عدد سنوات عملهلعدم فهمه التام  أو الجوانبه

هيكل متدرج من السلطة الرسمية فكل رئيس  بوجود المنظمات ، تتميزكذلك مشاكل خضوع للسلطة 

  يطلب منؤوسين في قبولهم لنفوذ وسلطة الرؤساء وعادة ما على مرؤوسيه ويختلف المر  ونفوذه وسلطته

فكل ما زادت سنوات العمل , وهذا يؤدي الى الشعور بالتوتر لدى البعض لسلطة الرؤساء الامتثال المرؤوسين

  .وأكثر تفهما لطبيعة عمله وهذا ما يقلل مستوى الضغوط لديه ةلمسؤوليأصبح العامل أكثر معرفة 

الضـغوط المهنيـة و علاقتهـا بدافعيـة الإنجـاز لـدى ): 2010(عثمان مريم راستنا مع دراسة نتائج د اخلفتوقد 

مــن مســتوى المهنيــة وات الخبــرة ســنبأن الضــغوط المهنيــة لا تتــأثر والتــي توصــلت إلــى  أعــوان الحمايــة المدنيــة

  .  0.05 الدلالة 
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الضغوط المهنيـة ودافعيـة الإنجـاز مصادر  ):2018( دراسة مليكة شارف خوجةنتائج دراستنا مع  اخلفتوقد 

عدم جود فـروق فـي مسـتويات  والتي توصلت إلى, لدى المدرسين الجزائريين دراسة ميدانية في ولاية بومرداس

  . الضغوط المهنية لدى المدرسين تبعا لمتغير الخبرة المهنية

قتهــا بــالتوافق النفســي الضــغوط المهنيــة وعلا ):2019( دراســة ســليم عمــروننتــائج دراســتنا مــع  كمــا اخلفــت 

لا  والتـي توصـلت فـي نتائجهـا إلـى أنـه, ودافعية الإنجاز لـدى أسـاتذة المـواد العلميـة فـي مرحلـة التعلـيم الثـانوي

فـي الضـغوط المهنيـة بـين أسـاتذة المـواد العلميـة ) 0.05(توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

  .الاقدمية المهنية  لمتغيرفي مرحلة التعليم الثانوي تبعا 

 لضغوط ةفي ضوء هذا العرض الذي تم تقديمه كتفسير لنتائج هذه الفرضية الذي استند إلى العوامل المسبب

  .المهنية لدى العمال وقد تحدث لأي عامل ولا يتأثر هذا بالخبرة المهنية لهذا العامل

توجد فروق دالـة  أنه لاتنص على والتي :وتفسيرها الفرضية الخامسةنتائج  مناقشةو  عرض وتحليل -2-5

حســب متغيــر  مديريــة الشــباب والرياضــةالضــغوط المهنيــة لــدى مســتخدمي  مســتوى إحصــائيا بــين متوســطات

لعينتــين مســتقلتين ) T-Test" (ت"للتحقــق مــن صــحة هــذه الفرضــية تــم اســتخدام اختبــار ،)ذكور،إنــاث(الجــنس

الضـــغوط المهنيـــة لـــدى  مســـتوى وق بـــين متوســـطاتوذلـــك بعـــد التأكـــد مـــن شـــروط تطبيقـــه، لمعرفـــة دلالـــة الفـــر 

، وذلك بحساب المتوسـطات الحسـابية )ذكور،إناث. (حسب متغير الجنس مديرية الشباب والرياضةمستخدمي 

  .) 29(الموضحة في الجدول رقمفكانت النتائج والانحرافات المعيارية للعينتين، 

مديرية الضغوط المهنية لدى مستخدمي مستوى متوسطات بين لدلالة الفروق ) ت(يبين قيمة : )29( الجدول رقم -
  .0,05عند مستوى الثقة .حسب متغير الجنس الشباب والرياضة
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  .مخرجات المعالجة الاحصائية إعداد الطالبين: المصدر
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الـذكور والانـاث بـين  الضـغوط المهنيـة حسـب متغيـر الأولـىلقبـول أو رفـض الفرضـية ) t(منحنـى ): 09(شكل رقـم ال

  .0,05الثقة  عند مستوى

  
  

  
  
  
  
  

  إعداد الطالبين: المصدر

  
المحســـوبة لـــدرجات الضـــغوط ) T-Test(" ت"، أن قيمـــة  )29( رقـــم تبـــين القـــراءة الإحصـــائية للجـــدول

 )α=0,05(ألفا  عند مستوى دلالة) 1,98(فبلغت المجدولة " ت"أما ) 2,795(المهنية بين الجنسين تقدر بـ 

المجدولة، مما يدل علـى " ت"المحسوبة أكبر من ) ت(، ومن خلال المقارنة بينهما نجد أن )94(ودرجة حرية
ويؤكـد ذلـك  ،)ذكور،إنـاث(وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الضـغوط المهنيـة تبعـا لمتغيـر الجـنس 

ـــة المعتمـــد، وهـــي أقـــل مـــن مســـتوى الدلا)0,006(المقدربــــ ) Sig( قيمـــة الدلالـــة الاحصـــائية المحســـوبة ألفـــا  ل
)α=0,05( في التباعد بين قـيم المتوسـطات الحسـابية، حيـث نجـد أن متوسـط  الانـاث  ذلك أيضا يظهر كما

  .)) 93,88(متوسط الذكور الذي بلغ في حين )80,44(البالغ 
 تــرفض ومنــه .=X1=X2( H0(الصــفرية الفرضــية تقــع فــي منطقــة رفــض المحســوبة" ت"قيمــة كمــا أن 

ـــة  تقبـــلو H0 الفرضـــية الصـــفرية ـــة القائلـــة بوجـــود =X1≠X2( H1(الفرضـــية البديل ــين  إحصـــائيافـــروق دال بـ
 . )α=0,05(قيمة ألفا عند  متوسطات مستوى الضغوط المهنية لدى مستخدمي مديرية الشباب والرياضة

الضـــغوط المهنيـــة لـــدى  مســـتوى ،أي توجـــد فـــروق بـــين متوســـطاتالفرضـــية الخامســـة لـــم تتحقـــق وعليـــه فـــإن
، وبلغـت )2,79(المحسـوبة "ت"قيمـة حيـث بلغـت  .حسـب متغيـر الجـنس ديرية الشباب والرياضـةممستخدمي 

  .)0,006(الاحتمالية بــ  sigقدرت قيمة و  )1,98(المجدولة "ت"قيمة 
ـــؤثر فـــي ســـلوك الفـــرد  ـــي ت ـــرات الشخصـــية الت ـــك المتغي ـــة فـــي تل كالســـن والخبـــرة ,تتمثـــل الفـــروق الفردي

الدراسـات أن للفـروق الفرديـة فـي الجـنس لهـا تـأثير كبيـر فـي درجـة اخـتلاف الخ ولقد أثبتت بعـض ....والجنس
 -ذكــر(فالشخصــية المختلفــة لنــوع الفــرد  ,اســتجابات الفــرد لضــغوط العمــل وفــي التعامــل معهــا والســيطرة عليهــا

  . فأحدهما يكون أكثر قابلية للضغوط, هي التي تعطي الفرصة للعامل بأن يشعر بالضغوط دون آخر) اناث
الضــغوط المهنيــة وعلاقتهــا بــالتوافق النفســي  )2019( ســليم دراســة عمــروننتــائج دراســتنا اختلفــت مــع  جــدفن

لا توجــد فــروق ذات والتــي أقــرت بأـــنه , ودافعيــة الإنجــاز لــدى أســاتذة المــواد العلميــة فــي مرحلــة التعلــيم الثــانوي

T ��
 ا����

T ا��/'و�� 

 منطقة الرفض
نطقة الرفضم  

 منطقة القبول

+2,79 1.98-    0 1.98 +
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ين أســاتذة المــواد العلميــة فــي مرحلــة فــي الضــغوط المهنيــة بــ) 0.05(الفــا دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى الدلالــة 
 لمتغير الجنسالتعليم الثانوي تبعا 

استراتيجيات مواجهة الضغوط المهنية لدى العاملين  )2021( دراسة قوسم عفراءكما نجد دراستنا لم تتفق مع 

ة لا تختلـف مسـتويات الضـغط المهنـي لـدى العـاملين فـي مكتبـوالتـي نصـت علـى أنـه . فـي المكتبـات الجامعيـة

كليــــة العلــــوم الاجتماعيــــة والعلــــوم الإنســــانية بجامعــــة الشــــيخ العربــــي التبســــي تبســــه بــــاختلاف متغيــــر الجــــنس 

فعامـــل الجـــنس يلعـــب دورا كبيـــرا فـــي صـــنع الفـــروق فـــي مســـتوى الضـــغوط ويمكـــن ارجـــاع هـــذا . )ذكور،إنـــاث(

وكــذا طبيعــة العمــل   اثالإنــإلــى وجــود عــدد الــذكور فــي هــذا المجــال أكثــر مــن  والإنــاثالاخــتلاف بــين الــذكور 

أمـــا المـــرأة اليـــوم أصـــبحت أكثـــر فاعليـــة فـــي , وكثـــرة الأعبـــاء والمهـــام الصـــعبة تجعلهـــم أكثـــر تعرضـــا للضـــغوط

الفيزيولـوجي والمرحلـة العمريـة يعرضـانها إلـى بعـض الضـغوط فـي مجـال  المجتمع  فطبيعة التكـوين النفسـي و

في آن واحـد خاصـة إذا كانـت متزوجـة ولـديها أطفـال فهـذا وكذا المرأة العاملة تشغل دورين اجتماعيين , عملها

 . ما يقلل من كفاءتها وتقل درجة تحملها الأعباء والمسؤوليات

  :عام استنتاج -3

هــي اجمــالا  المهنيــةالضــغوط كــن القــول أن مــن خــلال الشــق الأول يمللدراســة الحاليــة شــقين نظــري وميــداني ف

فـي و تهـدد رفاهيتـه النفسـية  وإمكانياتـهرد انها تتفوق او تقل عن قدراته العلاقة بين الفرد و البيئة التي يرى الف

اســتجابة تكيفيــة تحــدثها الفــروق الفرديــة بــين الافــراد وتســهم العمليــات النفســية فيهــا لهــذا فهــي بيئــة العمــل، وأنــه 

  .ي للفردالنفسي والجسدي الفيزيائ تنتج عن اي حدث بيئي او موقف او حادثة وتحتاج الى مزيد من الجهد

نـــه التنــاذر العـــام للتكيـــف أبو التغيـــر أظهرهـــا الفــرد تجـــاه الشـــدة النفســية مجموعـــة الاســتجابات التـــي ي كمــا أنـــه

  المهني

الاتصال بمثابة قلب الحياة النابض في جسم المنظمة، والرادار الذي يتحسس ما يدور خارج هذا  في حين أن

لتكيف السريع والاستجابة الأولية اللازمة لحياة التنظيم الجسم التنظيمي من وقائع ومستجدات بهدف تحقيق ا

جماعية وأفراد، فالاتصال ضروري للمنشاة العصرية، ولقد حاول العديد من المفكرين والمختصين في علم 

الاتصال  أنكما ،تصال التنظيمي كشكل معرفي جديدالاتصال وعلومه تقديم تصورات أولية لما يسمى بالا

الذي يتم  فقيا،أ أو نازلا أو المرسل سواء كان صاعد أو المنطوق والمكتوب الإنسانيتصال التنظيمي بأنه الا

داخـل المؤسسـة علـى المستوى الفردي والجماعي ويسهم في تطوير أساليب العمل وتقوية العلاقات 

  .الاجتماعية بين الموظفين
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  :النتائج التالية أما من خلال الشق الميداني فقد تم التوصل إلي

فـي المقيـاس  ، بمتوسط حسابي)متوسط(مستوى الضغوط المهنية لدى مستخدمي مديرية الشباب والرياضة  -
  .)%46,27(، في حين بلغت النسبة المئوية )1,96(،انحراف معياري للمقياس ككل قدربـ )7,40(ككل بلغ

فـي الترتيـب .)النـازلصـال الات( مديريـة الشـباب والرياضـةنمط الاتصـال التنظيمـي  السـائد  لـدى مسـتخدمي  -
ـــــي البعـــــــد ككـــــــل قـــــــدر بــــــــ   لهـــــــذا البعـــــــدوبلـــــــغ الانحـــــــراف المعيـــــــاري ، )23,64(الأول، بمتوســـــــط حســـــــابي فــ

  .)%78,78(النسبي  هوبلغ وزن،)3,59(ككل
مديريـة الشـباب مسـتوى  الضـغوط المهنيـة لـدى مسـتخدمي  بـين متوسـطات دالـة احصـائياعـدم وجـود فـروق  -

عنــد ) 1,859(قــدرت بـــ ) F(،حيــث قيمــة ) أفقــي، صــاعد، نــازلالاتصــال  مــط ، فــي ضــوء متغيــر نوالرياضــة
  .)0,162(بــ ) sig(وقدرت قيمة) α=0,05(ومستوى الدلالة) 2(درجة حرية

الضــــغوط المهنيــــة لــــدى مســــتخدمي مديريــــة الشــــباب  بــــين متوســــطات مســــتوى دالــــة احصــــائيافــــروق وجــــود  -
،حيـث ).سـنة20سـنة، وأكثـر مـن20إلـى11سـنة، ومـن 10ى إلـ 1مـن(والرياضة حسب متغير الاقدمية المهنيـة 

  .)0,009(بــ ) sig(وقدرت قيمة) α=0,05(ومستوى الدلالة) 2(عند درجة حرية)) 4,98(قدرت بـ ) F(قيمة 
مديريــــة الشــــباب الضــــغوط المهنيــــة لــــدى مســــتخدمي مســــتوى بــــين متوســــطات  دالــــة احصــــائيا فــــروق وجــــود -

 )1,98(المجدولة "ت"قيمة ، وبلغت )2,79(المحسوبة "ت"قيمة ت حيث بلغ .حسب متغير الجنس والرياضة
  .)0,006(الاحتمالية بــ  sigقدرت قيمة و 
  :مقترحات الدراسة -4

تصـميم بـرامج تدخليـة لفهـم أعمـق لمصـادر الضـغوط التـي يواجهونهـا واقتـراح حلـول مخصصـة و يمكـن أن  -

ش عمـل حـول إدارة الضـغوط، أو بـرامج إرشـاد مـن تشمل هذه البرامج جلسات استشارية فردية أو جماعيـة، ور 

  .موظفين ذوي خبرة أطول

 .في عملية تصميم البرامج التدخلية لها تأثير إيجابي على تقبلهم وفعالية البرامجإشراك الموظفين  -

إجــراء تقييمــات أكثــر تفصــيلاً لفهــم طبيعــة الضــغوط التــي يواجههــا الموظفــون الــذكور بشــكل أكبــر، وتطــوير  -

ت دعــم تتناســب مــع احتياجــاتهم و يمكــن أن يشــمل ذلــك تــوفير مســاحات آمنــة للتعبيــر عــن التحــديات أو آليــا

  .برامج تركز على تحقيق التوازن بين العمل والحياة الشخصية 

وتحسين جودته في جميع الاتجاهات و يمكن ) صاعد، نازل، أفقي(تعزيز فعالية انماط الاتصال التنظيمي  -

 : تحقيق ذلك من خلال

تفعيل آليات الاتصال الصاعد مما يشـجع المـوظفين علـى تقـديم آرائهـم ومقترحـاتهم وشـكواهم لـلإدارة بشـكل  -

 .آمن وفعال 



 النتائج والمناقشةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالثالث الفصل 
 

 89 

تحســــين جــــودة الاتصــــال النــــازل ممــــا يضــــمن وصــــول المعلومــــات بوضــــوح وفــــي الوقــــت المناســــب لجميــــع  -

 .الموظفين

 .معلومات والدعم بين الزملاءدعم الاتصال الأفقي يعمل على تشجيع التعاون وتبادل ال -

 .إجراء دراسات نوعية معمقة لاستكشاف آليات تأثير متغير الأقدمية المهنية والجنس على الضغوط  -

استخدام المقابلات المتعمقة ومجموعات التركيز لفهـم الأسـباب الكامنـة وراء ارتفـاع مسـتويات الضـغط لـدى  -

 الموظفين ذوي الأقدمية المتوسطة والذكور

دراســة التفــاعلات بــين أنمــاط الاتصــال وعوامــل ديموغرافيــة وتنظيميــة أخــرى مــن فحــص مــا إذا كانــت هنــاك  -

تفــاعلات بــين نمــط الاتصــال الســائد ومتغيــرات مثــل الرضــا الــوظيفي، الــدعم الاجتمــاعي فــي العمــل، طبيعــة 

 .المهام، أو الهيكل التنظيمي في التأثير على مستويات الضغوط المهنية

علـــى تطبيـــق مبـــادرات لتحســـين الاتصـــال، إجـــراء دراســـات لتقيـــيم مـــا إذا كـــان لهـــذه المبـــادرات تـــأثير العمـــل  -

 .إيجابي على تقليل مستويات الضغوط المهنية لدى الموظفين

 تحديد مدى فعالية استراتيجيات تحسين الاتصال في معالجة مشكلة الضغوط  -

ذا كانــت النتــائج قابلــة للتعمــيم علــى نطــاق أوســع فــي إجــراء دراســات مماثلــة فــي مــديريات أخــرى لفهــم مــا إ -

  الإدارة العمومية في الجزائر

  . العمل على تحسين ظروف العمل بتوفير كل المتطلبات المادية والبشرية الضرورية لأداء العمل −

  .ضرورة فسح المجال أمام الموظفين على التصرف بحرية أثناء أداء مهامهم الوظيفية وزيادة مهاراتهم -

 إعطــاء حريـــة للعـــاملين بالمؤسســـة لــيس فقـــط فـــي اتصـــالهم بـــالإدارة و إيصــــال انشـــغالاتهم و لكـــن بضـــرورة  -

 .إشراكهم في عملية اتخاذ القرارات داخل المؤسسة في إطار قوانين تنظم هذه الحريات

 .العمل على خلق جو مهني مشجع نفسيا على العطاء من قبل الموظف -

لة خصوصـــا فـــي ظـــل التطـــور الســـريع لوســـائل الاتصـــال لكـــي تواكـــب التطـــورات تحـــديث الوســـائل المســـتعم -

  .الحاصلة

 ضرورة الاهتمام ببيئة العمل لأنها تلعب دورا كبيرا على الكفاءة والعمل -

ضرورة وجود برامج متابعة من قبل أخصائيين نفسيين من أجل التخفيف من التوتر الناشئ من بيئة العمل  -

  الخطرة والصعبة والتعامل مع الحالات

إجــــراء مزيــــد مــــن الدراســــات للتعــــرف علــــى أســــباب الضــــغوط المهنيــــة التــــي تتعــــرض لهــــا هــــذه العينــــة مــــن  -

  .الممرضات والعمل على معالجتها وفقا لهذه الأسباب
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ضرورة وجود برامج متابعة من قبل أخصائيين نفسيين من أجل التخفيف من التوتر الناشئ من بيئة العمل  -

  .الحالات الخطرة والصعبة والتعامل مع

  .)المساحة، الإضاءة، التهوية، الرطوبة: ( ضرورة العمل على تحسين ظروف البيئة المادية للعمل مثل- 
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  :الخاتمة -

ن الضـــغوط المهنيـــة أصـــبحت مـــن أبـــرز التحـــديات التـــي تواجـــه الأفـــراد أ، يمكـــن القـــول ه الدراســـةفــي ختـــام هـــذ
والمؤسسات في بيئات العمل الحديثة، لا سيما في ظل التغيرات المتسارعة والتنافسية العالية وتبين مـن خـلال 

لتـأثير علـى مسـتويات هـذه الضـغوط، سـواء بـالتخفيف الدراسة أن لأنماط الاتصال التنظيمي دوراً محورياً فـي ا
  .منها أو بزيادتها، وفقاً لمدى كفاءتها وفاعليتها

كما أن الضغوط المهنية تمثل تحديا معقدا ومتعدد الأبعاد في بيئة العمل المعاصرة، حيث تؤثر بشكل مباشر 
ــــة للعــــاملين، ــى الصــــحة النفســــية والبدني ــــى الأداء الفــــردي والجمــــاعي، وعلــ ــــى كفــــاءة المؤسســــة  عل وكــــذلك عل

ومن هذا المنطلق، جاء التركيز في هذه الدراسة على العلاقـة الوثيقـة بـين هـذه الضـغوط وأنمـاط . واستمراريتها
الاتصـال التنظيمـي داخـل المؤسسـات، حيــث ثبـت أن الاتصـال الفعّـال لا يقتصـر فقــط علـى كونـه وسـيلة لنقــل 

يعــد الاتصــال داخــل بيئــة العمــل أحــد و .ء منــاخ عمــل صــحي وداعــمالمعلومــات، بــل يُعــد عنصــرًا حيويًــا فــي بنــا
هم بشكل فعال فـي التخفيـف مـن الضـغوط المهنيـة، إذ يشـكل وسـيلة اأبرز الأدوات التنظيمية والنفسية التي تس

فالبيئة التي تتسم بوجود . مركزية لفهم المتغيرات، وتوضيح الأدوار، وحل المشكلات، والتفاعل الإنساني البنّاء
ــا أقــل عرضــة لتوليــد التــوترات والصــراعات الداخليــة بــين ق نــوات اتصــال واضــحة، مفتوحــة، وفعالــة تكــون غالبً

كمـا أن الاتصـال . الموظفين، لأنها تتيح الفرصة للتعبير عن الآراء والمشـكلات والتحـديات بطـرق بنـاءة وآمنـة
هناك وضوح فـي التوجيهـات  الجيد يساعد على خفض مشاعر الغموض والقلق الوظيفي، خاصة عندما يكون

 .والتعليمات، وتوفير تغذية راجعة منتظمة
كما الشعور بالانتماء والدعم النفسي، يهدف إلى تعزيز الاتصال الإيجابي داخل المؤسسة  ضف إلى ذلك فإن

لإحسـاس أنه جزء من منظومة يُستمع له فيهـا ويُقـدّر رأيـه، ممـا يقلـل مـن ايشعرب العامليهدف أيضا إلى جعل 
كمـــا أن الحـــوار المفتـــوح بـــين . بالعزلـــة أو الإهمـــال وهمـــا مـــن أبـــرز مســـببات الضـــغط النفســـي فـــي بيئـــة العمـــل

الموظــف ومــديره يســهم فــي تقويــة العلاقــة الإداريــة ويخلــق مناخًــا مــن الثقــة المتبادلــة، ممــا يســهل التعامــل مــع 
 .المشكلات عند حدوثها بدلاً من تفاقمها

، فــإن الإدارة التــي تعتمــد أســاليب تواصــل فعالــة تكــون أكثــر قــدرة علــى التــدخل المبكــر ومــن الناحيــة الإداريــة
لمعالجــة مصــادر الضــغط لــدى موظفيهــا، مــن خــلال الاســتماع إلــيهم، وتقــدير ضــغوطهم، وإشــراكهم فــي اتخــاذ 

ن الاتصـال لـيس مجـرد وبالتـالي، فـإ. القرار، وتقديم الدعم اللازم لهم، سواء كان دعمًا نفسـيًا أو إداريًـا أو تقنيًـا
 .وسيلة إبلاغ، بل هو أداة استراتيجية لتحقيق رفاه الموظفين واستقرارهم النفسي والمهني

وعليه، فإن بناء نظام اتصال داخلي فعال يعد ضرورة أساسية لأي مؤسسة تسعى للحد من الضغوط وتحقيق 
ليـــل حـــالات الاحتـــراق المهنـــي ورفـــع التـــوازن النفســـي والـــوظيفي، ممـــا يـــنعكس علـــى تحســـين الأداء العـــام، وتق

 .معدلات الرضا والانتماء لدى العاملين
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  :قائمة المراجع -

 . الدار الجامعية:الإسكندرية. إدارة الموارد البشرية) . 2008. (أبو بكر، مصطفى محمود -

ـــــــــــــو ســـــــــــــمرة - ــــــــــال الإداري والإعـــــــــــــلام).2011. (محمـــــــــــــد. أب ـــــــــــــى ، دار أســـــــــــــامةالاتصـــ  ، الطبعـــــــــــــة الأول

   .للنشر والتوزيع، الأردن

  .دار أسامة للنشر والتوزيع: الأردن). 1ط(. الاتصال الإداري والإعلامي). 2008. (أبو سمرة، محمد -

). مــذكرة لنيــل شــهادة الماســتر. ( علاقــة الضــغوط المهنيــة بالرضــا الــوظيفي).2021.(الاشــهب ،اســماعيل -

  .الجزائر.جامعة حمه لخضر الوادي.كلية العلوم الانسانية والاجتماعية

مـــذكرة لنيـــل شـــهادة . (الإداريـــين علاقـــة الضـــغط المهنـــي بالرضـــا الـــوظيفي لـــدى).2018.(العـــاجي، فيـــروز -

 .الجزائر.جامعة أكلي محند الحاج البويرة.كلية العلوم الانسانية والاجتماعية). الماستر

 .المسيرة دار:الاردن . )1ط.( التنميــة البشــرية-القيــادة الإداريــة . (2008) .محمــد حســنين، العجمي -

  .دار اليازوري: الأردن). 1ط. (ظمات العامةالاتصال في المن). 2009. (العلاق، بشير -

 .دار وائل: الاردن . السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال) . 2005. (العميان ، محمود -

  .الشرق دار :بيروت .)3ط .( )1996(والإعلام العربية اللغة في المنجد -

   مجلـة ) . م النظريـات المفسـرة عـرض لأهـ( التنـاول النظـري للاتصـال التنظيمـي) . 2022. (برقية، سـهيلة  -

  .جامعة قاصدي مرباح ورقلة: الجزائر .  /(01) 14المجلد. الباحث في العلوم الإنسانية والاجتماعية

  الضــغوط المهنيــة وعلاقتهــا بالرضــا الــوظيفي لــدى العــاملين بنظــام العقــود .)2014(.بلواضــح ،عبــد الوهــاب -

جامعـــة محمـــد بوضـــياف . كليـــة العلـــوم الانســـانية والاجتماعيـــة .)مـــذكرة لنيـــل شـــهادة الماســـتر( .محـــددة المـــدة

 .الجزائر.المسيلة

مـــذكرة لنيـــل . (فعاليـــة الإتصـــال التنظيمـــي فـــي المؤسســـة العموميـــة الجزائريـــة). 2008. (بـــن داود، العربـــي -

 .الجزائر.جامعة منتوري قسنطينة. كلية العلوم الانسانية والاجتماعية). شهادة الماجستير

. تفعيل دور الاتصال التنظيمي فـي التخفيـف مـن ضـغوط العمـل فـي المنظمـة). 2018.(الب ،ساميةبن ط -

  .الجزائر.جامعة امحمد بوقرة  بومرداس.كلية العلوم الانسانية والاجتماعية). أطروحة دكتوراه(

مـا بـين  دراسـة الضـغط النفسـي لـدى المصـابين بـداء السـكري فئـة .) 2015(.جهيدة ،زادي  .عبلة،بوسعيد  -

كليــــة العلــــوم الانســــانية ). مــــذكرة لنيــــل شــــهادة الماســــتر.(حــــالات ) 6(دراســــة عياديــــة ل  .ســــنة ) 33(و)23(

  .الجزائر.آكلي محند أولحاج البويرةجامعة  . والاجتماعية

مــــذكرة لنيــــل شــــهادة . (الاتصــــال التنظيمــــي وعلاقتــــه بــــالأداء الــــوظيفي).2009.(بــــوعطيط ،جــــلال الــــدين - 

 .الجزائر.جامعة  منتوري قسنطينة. لية العلوم الانسانية والاجتماعيةك). الماجستير
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  .دار المجاني للنشر:  لبنان). 2ط. (معجم المجاني المصور) . 2000. (جوزيف، إلياس -

  . دار الفجر للنشر والتوزيع: القاهرة). 1ط.(المعجم الإعلامي) . 2004. (حجاب، منير -

مــذكرة لنيــل شــهادة . (وط المهنيــة بالقــدرة علــى القيــام بــالأدوار الأســرية علاقــة الضــغ).2019.(دربــال ،أمــال -

 .الجزائر.جامعة  قاصدي مرباح  ورقلة .كلية العلوم الانسانية والاجتماعية). دكتوراة

مـذكرة لنيــل . (الصـراع التنظيمـي وعلاقتـه بالإتصـال التنظيمـي).2021.(صـحراوي، فريحـة. رحـيم ،مختاريـة -

 .الجزائر.جامعة ابن خلدون تيارت. كلية العلوم الانسانية والاجتماعية). شهادة الماستر

  .الجزائر ).1ط( .إدارة الضغوط المهنية . )2023( .ساسي، هادف جبير -

. ( مصــادر الضــغوط المهنيــة ودافعيــة الإنجــاز لــدى المدرســين الجزائــريين).2018.(شــارف خوجــة ،مليكــة -

 .الجزائر. -جامعة  أبو القاسم سعد االله .لوم الانسانية والاجتماعيةكلية الع). مذكرة لنيل شهادة دكتوراة

مــذكرة لنيــل شــهادة . (الاتصــال التنظيمــي وعلاقتــه بالدافعيــة للإنجــاز لــدى العمــال).2014.(عايــب ،عمــار -

 .الجزائر.جامعة  محمد بوضياف المسيلة.كلية العلوم الانسانية والاجتماعية). الماستر

مذكرة لنيل . (الضغوط المهنية وعلاقتها بدافعية الانجاز لدى أعوان الحماية المدنية). 2010.(عثمان مريم -

 .الجزائر.جامعة منتوري قسنطينة.كلية العلوم الانسانية والاجتماعية .)شهادة ماجستير

   .دار الفكر العربي: القاهرة ).1ط( .القلق وإدارة الضغوط النفسية . )2001( .فاروق السيد ،عثمان -

مـذكرة لنيـل شـهادة . (أنماط الاتصال التنظيمي وعلاقتها باتخاذ القرارات الإدارية). 2014.(عزالدين بركاهم -

 .الجزائر.المسيلة -محمد بوضياف-جامعة ). الماستر

ــالتوافق النفســي ودافعيــة الإنجــاز لــدى أســاتذة المــواد ).2019.(عمــرون ،ســليم - الضــغوط المهنيــة وعلاقتهــا ب

جامعــة  .كليــة العلــوم الانســانية والاجتماعيــة). مــذكرة لنيــل شــهادة دكتــوراة. (رحلــة التعلــيم الثــانويالعلميــة فــي م

 .الجزائر.محمد بوضياف المسيلة

. السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسـات التعليميـة. ، )2005. (السيد، محمد عبد المجيد. فاروق ،عبد فليه -

 . دار المسيرة للنشر والتوزيع: عمان). 1ط(

متبــة :القــاهرة). 1ط.(مقيــاس الضــغوط المهنيــة). 2010(.مصــطفى راغــب  ،الســيد .عبــد القــادر طــه ،فــرج  -

  .الانجلو المصرية 

ديـــوان : الجزائــر).2ط. (-دراســة نظريــة وتطبيقيــة–الاتصــال فــي المؤسســة ) . 2011. (قاســيمي ،ناصــر  -

  .المطبوعات الجامعية

.               جهـــة الضــــغوط المهنيـــة لــــدى العـــاملين فــــي المكتبـــات الجامعيــــةاســــتراتيجيات موا).2021.(قوســـم ،عفـــراء -

 .الجزائر.جامعة العربي التبسي تبسة.كلية العلوم الانسانية والاجتماعية). مذكرة لنيل شهادة الماستر( 
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  .دار الصفاء للنشر والتوزيع: عمان) . 1ط. (السلوك التنظيمي) . 2002. (محمود خيضر ،كاظم -

ــال فـــــــــــي إدارة الأعمـــــــــــال .)2010. (محمـــــــــــود خيضـــــــــــر ،مكـــــــــــاظ -  دار :الأردن ).1ط( .الاتصـــــــــــال الفعـــــــــ

  .للنشر والتوزيع للطباعة صفاء

  .دار الهدى للنشر والتوزيع: الجزائر .الجزء الثاني).2ط. (السلوك التنظيمي.)2006(.لوكيا ،الهاشمي -

 :عمـان  .ته واثـره علـى الصـحة النفسـية، الضغط النفسـي و مشـكلا)2008(.السيد عبيد بهاء الدين، ماجدة -

  .دار صفاء للنشر والتوزيع 

الـــدار الجامعيـــة : الاســكندرية). 1ط. (مـــدخل بنــاء المهـــارات. ، الســلوك التنظيمـــي)1995.  (مــاهر، أحمـــد -

  .للطباعة والنشر  والتوزيع 

الــدار الجامعيــة :  يةالاســكندر  .)8ط. (مــدخل بنــاء المهــارات. ، الســلوك التنظيمــي)2003.  (مــاهر، أحمــد -

  .للطباعة والنشر  والتوزيع 

الـــدار الجامعيـــة  :الإســـكندرية ).1ط( .كيـــف ترفـــع مهاراتـــك الإداريـــة فـــي الاتصــــال).2004. (مـــاهر، أحمـــد -

  .للطباعة والنشر  والتوزيع 

الضـــغط المهنـــي وعلاقتـــه بظهـــور الاحتـــراق النفســـي لـــدى الصـــحفيين فـــي المجـــالين ).2015.(معلـــوم ،ليلـــى -

جامعـة مولـود معمـري .كليـة العلـوم الانسـانية والاجتماعيـة). مذكرة لنيل شـهادة الماجسـتير. ( الكتابي والسمعي

 .الجزائر.تيزي وزو

رهانـــــات الاتصـــــال الحديثـــــة فـــــي المؤسســـــة الجزائريـــــة بـــــين النظريـــــة .  )2022( .شـــــفيقة وأخـــــرون،مهـــــري  -

  ق للنشر والتوزيعألفا للوثائ: قسنطينة ).1ط. (دراسات وأبحاث -والتطبيق

دار :عمـان . السلوك الإداري و التنظيمـي فـي المنظمـات المعاصـرة). 1999. (عساف، عبد المعطي محمد -

 . زهوان للنشر والتوزيع
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  :قائمة ملاحق الدراسة -

  

  :الدراسة ءالتراخيص لإجرا):01(الملحق رقم  -

 ترخيص المؤسسة المستقبلة بإجراء دراسة الميدانية  -

  :أدوات جمع البيانات ):02(الملحق رقم  -

 مقياس الضغوط المهنية -

 استبيان الاتصال التنظيمي -

  مخرجات معالجة الفرضيات ):03(الملحق رقم -
  :مخرجات اعتدالية التوزيع  -               

  :مخرجات معالجة الفرضية الأولى -
 :الثانيةمخرجات معالجة الفرضية  -
 :الثالثةمخرجات معالجة الفرضية  -
  :الرابعةمخرجات معالجة الفرضية  -
  :الخامسةمخرجات معالجة الفرضية  -
 حجم العينة وفقا لمعادلة كوكران -
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  :ق الدراسةقائمة ملاح -

  

  :الدراسة ءالتراخيص لإجرا):01(الملحق رقم  -

 تريخص مديرية الشباب والرياضة لولاية برج بوعريريج -

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الدراسة  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــملاحق 
 

  :أدوات جمع البيانات ):02(الملحق رقم  -

  

 برج بوعريريج - جامعة محمد البشير الابراهيمي 

  كلية العلوم الانسانية والاجتماعية

  النفسقسم علم 

  علم النفس العمل والتنظيم وتسيير موارد البشرية: تخصص

  :الموضوع

  تطبيق مقياس الضغوط المهنية - 

  تطبيق استبيان الاتصال التنظيمي - 

  

  :البيانات الشخصية - 

  أنثى  ذكر: الجنس  - 

    سنة فما فوق  20 من      سنة 20سنة إلى   11من           سنوات 10سنة إلى   1من:الأقدمية في العمل  - 

  :تعليمات الاجابة - 

  ):ة(أخي الموظف   - 

نوجه إليك هذه الاداتين التي تتكون من مجموعة  عبارات التي تتناول بعض أفكارك ومشاعرك وآرائك في 

المواقف التي تقابلك في عملك و التي نرجوا منك الإجابة عنها بكل صدق بهدف مساعدتنا على القيام 

علمية ودقيقة من اجل إثراء الجانب التطبيقي من حيث النتائج التي سنتوصل إليها بفضل  بالدراسة بطريقة

   .مساهمتكم الفعالة و الصادقة

ليست . تحت الاختيار الأقرب لك) x(والرجاء هو تحديد إلي أي مدي تنطبق عليك كل عبارة بوضع علامة 

وتأكد . ادقة أو غير صادقة أو غير دقيقةهناك اختيارات صحيحة وأخري خاطئة، بل تكون الإجابة إما ص

تأكد من أنك لم تترك أي عبارة دون وضع علامة .أن إجابتك ستظل سرية وستستخدم فقط في البحث العلمي

  .أمامها

  وفي الأخير نشكركم على تعاونكم معنا
  

  الأداة الأولى  مقياس الضغوط المهنية:أولا 
لاتنطبق   عبارات المقياس  الرقم

  نادرا 
ق تنطب

  نادرا 
تنطبق 
  غالبا 

تنطبق 
  دائما 

          لا أستطيع حل المشكلات المسندة لي  01

          مسئوليات ومهام عملي غير واضحة  02

          أشعر أنني مقيد ولا أستطيع عمل شيء  03
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          يعيق زملائي قدرتي على العمل  04

          يتداخل عملى مع حياتي الخاصة 05

          مليلدى القليل لأقوم به في ع 06

          لا أعلم إذا كان ما أقوم به في عملي صواب أم خطأ 07

         يكثر المشرفون من نقدهم لي 08

         انا منعزل عن الآخرين 09

         تغير قواعد العمل بصورة مستمرة 10

         عملی غير مرضى لي  11

          وقيمی مبادئييتطلب عملي التغاضي عن بعض   12

          على غير رغبتي وليس لي خيار آخرأنا موجود بعملي  13

          لا أمتلك المعلومات اللازمة لأؤدي عملاً جيداً  14

          يتطلب عملي تلبية مطالب وأوامر متعارضة 15

          تظهر إدارة العمل المحسوبية و المحاباة للبعض 16

          لدى الكثير جدا لأؤديه في وقت قليل 17

          ل الذي أؤديهاری آن مؤهلاتي تفوق العم 18

          لا يقدم لى المسؤلون تقييما لعملي 19

          بنال الآخرون حوافز على ما أقوم به أنا من عمل  20

          أرى أننى مجرد ترس في عجلة الهيئة التي أعمل بها 21

          لا أعرف بالضبط ما هو المطلوب مني في العمل  22

          لدى القليل من النجاحات الحقيقية  23

          لا يوافق كثير من الناس على عملي  24

          أنا غير قادر على التأثير على القرارات المتعلقة بي 25

          من أعمل معهم لايفهمون دوري في العمل 26

          أختلف مع من أعمل معهم 27

          تعارض السياسات الإدارية مع حسن أدائي للعمل 28

          أضطر للعمل في أوقاتي الخاصة 29

          عملى ليس صعبا  30

          احصل على المعلومات التي أعمل بناء عليها متأخرا جدا 31

          عملی غير مقدر  32

          أنا متفق مع من أعمل معهم في قليل من الخصائص  33

          لاتوجد علاقة بين الأداء والنجاح في عملي  34

          تقدمي المهني ليس بالقدر الذي أتمناه 35

          أثق بالمؤسسة التي أعمل بها لا 36

          ربما أتعرض للفصل من عملي ولا أستطيع القيام بشيء 37

          لا أعرف الهدف من عملي 38

          أضطر لمخالفة بعض الإجراءات لأتمكن من أداء عملى 39

          يغلب وجود المنافسة بين الأفراد على التعاون بينهم في  40
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          أعباء عملي هائلة  41

          معظم وقتي أستهلكه في عمل روتينی 42

          لا أتعرف على النتائج النهائية لعملى 43

          يلومونني في العمل على أخطاء غيري 44

          أتجنب إخبار الناس عن طبيعة عملي أو مكانه 45

          أولويات عملي غير واضحة 46

          لا أحظى بالاحترام في العمل 47

          لى عملىقلبي ليس ع 48

  

  الاتصال التنظيمي  الثانيةالأداة :أولا 
  

  نادرا  أحيانا  دائما  الاستبيانعبارات   الرقم

        تتلقى الأوامر من الإدارة عن طريق المشرف المباشر  01

        تحصل بكل سهولة على المعلومات المرتبطـة بمهـام وظيفتك  02

        ظيمـي الفعالة لإيصال التعليمات إليكتعتبر الاجتماعات احد وسـائل الاتصـال التن  03

        .تتصل بك الإدارة بهدف تقديم قرارات للتنفيذ فقط  04

        تلجأ الإدارة إليك لطلب رأيك حـول مسـائل تخـص عملك 05

        تصلك المعلومات من الإدارة في الوقت المناسب 06

        المعلومات المقدمة من طرف الإدارة تفهم بسهولة 07

       الإعلانات وسيلة هامة في مؤسستكم لإيصال التعليمات لك بسرعة 08

       القرارات الصادرة من طـرف الإدارة فـي صـالح المرؤوسين 09

       الهاتف وسيلة من وسائل اتصال الادارة بك 10

       تتصل بالإدارة من خلال مسئولك المباشر  11

        لا تجد صعوبة في الاتصال بالإدارة  12

        ضل المقابلة الفردية مع المسؤول لطـرح مشـاكل عملكف 13

        تلجأ إلى صندوق الشكاوي لإيصال انشغالاتك 14

        يشعر الموظفون بحرية كاملة في الاتصال برؤسائهم 15

        تستغل اجتماعك بالإدارة للتحسيس بصعوبة عملك 16

        لإدارةتحل المشاكل المتعلقة بأداء عملك من خلال اتصـالك با 17

        الإدارة مهتمـة باسـتقبال العمـال للاسـتماع إلـى انشغالاتهم 18

        تتصل بمن هم أعلى منك بإتباع التسلسل الإداري 19

        تعتبر أن اتصالك بالإدارة عملية فعالة لرفع مسـتوى أدائك  20

       تتصل بزملائك في العمل باستثارة المشرف 21

       نظيمي مع زملائك في العملتتبادل الاتصال الت  22

        تقوم الإدارة بتشجيعك عند مبادرتك لعمل معين  23

        تطلب المساعدة من زملائك في التعامـل مـع الآلات الحديثة  24

        تصل بزملائي في العمل لأتناقش معهم حـول كيفيـة العمل 25
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        تسود علاقات إنسانية بين زملائي في العمل 26

        الاستغناء عن الاتصال بزملائك تستطيع 27

        تشارك في عملية اتخاذ القرارات الخاصة بالمؤسسة 28

        للاتصال التنظيمي بين الزملاء دور فـي تنميـة روح الفريق 29

        تشارك الإدارة العمال في التعبير عن آرائهم  30
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  رضياتمخرجات معالجة الف ):03(الملحق رقم -
  اعتدالية التوزيعمخرجات  -                 

  
  

Test Kolmogorov-Smirnov pour un 
échantillon 

 ظ�وط�����    

N   96 

Paramètres 
normaux

a,b
 

Moyenne 88,8438 

  Ecart type 23,60746 

Différences les 
plus extrêmes 

Absolue 0,084 

  Positif 0,084 

  Négatif -0,049 

Statistiques de 
test 

  0,084 

Sig. 
asymptotique 

(bilatérale) 
  ,095

c
 

a. La distribution du test est Normale. 

b. Calculée à partir des données. 

c. Correction de signification de Lilliefors. 
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   :مخرجات معالجة الفرضية الأولى -

  مرتفع العمومية الإدارة مستخدمي لدى المهنية وطالضغ مستوى
Statistiques descriptives   

  N Somme Moyenne Ecart type و���� ���	 

 47,40 1,02 1,90 182,00 96,00 �1	د

 44,53 1,03 1,78 171,00 96,00 �13	د

 40,10 0,89 1,60 154,00 96,00 �25	د

 38,28 0,86 1,53 147,00 96,00 �37	د

 42,58 2,42 6,81 654,00 96,00 ا�
�ز

 53,39 1,20 2,14 205,00 96,00 �2	د

 44,53 0,98 1,78 171,00 96,00 �14	د

 46,09 1,05 1,84 177,00 96,00 �26	د

 40,36 0,93 1,61 155,00 96,00 �38	د

46,10 2,48 7,38 708,00 96,00 ����
�و��ت 

 44,01 0,99 1,76 169,00 96,00 �3	د

 44,53 0,96 1,78 171,00 96,00 �15	د

 51,04 1,00 2,04 196,00 96,00 �27	د

 48,96 1,09 1,96 188,00 96,00 �39	د

 47,14 2,62 7,54 724,00 96,00 ا��راع

 42,97 1,02 1,72 165,00 96,00 �4	د

 51,04 1,08 2,04 196,00 96,00 �16	د

 46,88 1,03 1,88 180,00 96,00 �28	د

 52,60 1,11 2,10 202,00 96,00 �40	د

 48,37 2,86 7,74 743,00 96,00 ا����د

 50,00 3,13 2,00 192,00 96,00 �5	د

 52,08 1,06 2,08 200,00 96,00 �17	د

 48,96 1,04 1,96 188,00 96,00 �29	د

 47,66 1,10 1,91 183,00 96,00 �41	د

��
 49,68 4,13 7,95 763,00 96,00 ا�

 40,36 0,84 1,63 155,00 95,00 �6	د

 61,46 1,20 2,46 236,00 96,00 �18	د

 54,69 1,17 2,19 210,00 96,00 �30	د

 50,52 1,10 2,02 194,00 96,00 �42	د

 51,76 2,61 8,28 795,00 96,00 ا���ل

 41,67 0,88 1,67 160,00 96,00 �7	د

 47,92 1,09 1,92 184,00 96,00 �19	د

 48,18 1,01 1,93 185,00 96,00 �31	د

 44,01 1,02 1,76 169,00 96,00 �43	د

 45,44 2,36 7,27 698,00 96,00 ا���ذ��
 42,71 0,97 1,71 164,00 96,00 �8	د

 48,44 1,12 1,94 186,00 96,00 �20	د

 46,88 1,06 1,88 180,00 96,00 �32	د

 43,23 0,98 1,73 166,00 96,00 �44	د



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الدراسة  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــملاحق 
 

 45,31 2,85 7,25 696,00 96,00 ا�
��ب

 46,09 1,01 1,84 177,00 96,00 �9	د

 42,97 1,03 1,72 165,00 96,00 �21	د

 52,34 1,02 2,09 201,00 96,00 �33	د

 50,26 1,16 2,01 193,00 96,00 �45	د

 0,00 2,45 7,67 736,00 96,00 ا ��راب

 48,18 1,09 1,93 185,00 96,00 �10	د

 41,67 0,98 1,67 160,00 96,00 �22	د

 45,05 1,08 1,80 173,00 96,00 �34	د

 45,57 1,09 1,82 175,00 96,00 �46	د

 45,12 2,99 7,22 693,00 96,00 ا���وض

 42,19 0,92 1,69 162,00 96,00 �11	د

 46,35 0,99 1,85 178,00 96,00 �23	د

 52,86 1,11 2,11 203,00 96,00 �35	د

 36,72 0,87 1,47 141,00 96,00 �47	د

 44,53 2,51 7,13 684,00 96,00 ا�
��د

 40,63 0,93 1,63 156,00 96,00 �12	د

 45,83 0,98 1,83 176,00 96,00 �24	د

 39,58 1,01 1,58 152,00 96,00 �36	د

 39,32 0,97 1,57 151,00 96,00 �48	د

 41,34 2,73 6,61 635,00 96,00 �را#����م

 46,27 23,61 88,84 8529,00 96,00 ظ�وط�$	��
N valide 

(liste) 95,00         

 :الثانيةمخرجات معالجة الفرضية  -

  النازل الاتصال العمومية الإدارة مستخدمي لدى  السائد التنظيمي الاتصال نمط      

        Statistiques descriptives   

  N Minimum Maximum Somme Moyenne Ecart type ط�	ا���ل   

1#��رة  96,00 1,00 3,00 244,00 2,54 0,66 84,72 

2#��رة  96,00 1,00 3,00 236,00 2,46 0,65 81,94 

3#��رة  96,00 1,00 3,00 210,00 2,19 0,79 72,92 

4#��رة  96,00 1,00 4,00 213,00 2,22 0,76 73,96 

5#��رة  96,00 1,00 3,00 204,00 2,13 0,77 70,83 

6#��رة  96,00 1,00 3,00 222,00 2,31 0,73 77,08 

7#��رة  96,00 1,00 3,00 243,00 2,53 0,63 84,38 

8#��رة  96,00 1,00 3,00 234,00 2,44 0,68 81,25 

9#��رة  96,00 1,00 3,00 220,00 2,29 0,74 76,39 

10#��رة  96,00 1,00 3,00 243,00 2,53 0,63 84,38 

 78,78 3,59 23,64 2269,00 30,00 12,00 96,00 	�زل

11#��رة  96,00 1,00 3,00 230,00 2,40 0,73 79,86 

12#��رة  96,00 1,00 3,00 247,00 2,57 0,64 85,76 

13#��رة  96,00 1,00 3,00 228,00 2,38 0,73 79,17 

14#��رة  96,00 1,00 3,00 149,00 1,55 0,75 51,74 

15#��رة  96,00 1,00 3,00 236,00 2,46 0,74 81,94 



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الدراسة  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــملاحق 
 

16#��رة  96,00 1,00 3,00 189,00 1,97 0,80 65,63 

17#��رة  96,00 1,00 3,00 215,00 2,24 0,79 74,65 

18#��رة  96,00 1,00 3,00 230,00 2,40 0,75 79,86 

19#��رة  96,00 1,00 3,00 231,00 2,41 0,79 80,21 

20#��رة  96,00 1,00 3,00 230,00 2,40 0,73 79,86 

 75,87 4,08 22,76 2185,00 30,00 14,00 96,00 ��#د

21#��رة  96,00 1,00 3,00 190,00 1,98 0,86 65,97 

22#��رة  96,00 1,00 3,00 242,00 2,52 0,68 84,03 

23#��رة  96,00 1,00 3,00 189,00 1,97 0,80 65,63 

24#��رة  96,00 1,00 3,00 196,00 2,04 0,78 68,06 

25#��رة  96,00 1,00 3,00 226,00 2,35 0,74 78,47 

26#��رة  96,00 1,00 3,00 242,00 2,52 0,66 84,03 

27#��رة  96,00 1,00 3,00 172,00 1,79 0,71 59,72 

28#��رة  96,00 1,00 3,00 185,00 1,93 0,78 64,24 

29#��رة  96,00 1,00 3,00 236,00 2,46 0,77 81,94 

30#��رة  96,00 1,00 3,00 204,00 2,13 0,78 70,83 

 72,29 3,86 21,69 2082,00 29,00 13,00 96,00 أ��)

 9,77 68,08 6536,00 89,00 49,00 96,00 ا���ل
 

N valide 
(liste) 

96,00 
            

  
 :الثالثةمخرجات معالجة الفرضية  -

 متغير حسب العمومية الإدارة مستخدمي لدى المهنية الضغوط متوسطات بين إحصائيا دالة فروق توجد لا

  السائد الاتصال نمط
Descriptives 

�����
                 ا

�وط ا

  N Moyenne 
Ecart 
type 

Erreur 
standard 

Intervalle de 
confiance à 
95 % pour la 

moyenne 

  Minimum Maximum 

        
Borne 

inférieure 
Borne 

supérieure 
    

 138,00 52,00 95,04 80,21 3,68 24,67 87,62 45,00 	�زل

 136,00 48,00 92,05 75,80 3,95 20,12 83,92 26,00 ��#د

 136,00 52,00 106,13 86,19 4,83 24,15 96,16 25,00 أ��)

Total 96,00 88,84 23,61 2,41 84,06 93,63 48,00 138,00 

ANOVA 

 ا�ظ�وط ا��$	��

  
Somme 

des carrés ddl 
Carré 

moyen F Sig. 

Intergroupes 2034,872 2 1017,436 1,859 0,162 

Intragroupes 50909,784 93 547,417     

Total 52944,656 95       

  



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الدراسة  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــملاحق 
 

 :الرابعةمخرجات معالجة الفرضية  -

  متغير حسب العمومية الإدارة مستخدمي لدى المهنية الضغوط متوسطات بين إحصائيا دالة فروق توجد لا

  الأقدمية المهنية

  
Descriptives 

�����
                 ا

�وط ا

  N Moyenne 

Ecart type 

Erreur 
standard 

Intervalle de 
confiance à 95 
% pour la 
moyenne   Minimum Maximum 

        Borne inférieure 
Borne 
supérieure     

 123,00 52,00 87,3987 75,6489 2,90904 18,85275 81,5238 42 ���10 -��� �1ن 

 138,00 56,00 105,1849 89,8151 3,79277 23,38023 97,5000 38 ���20 -��� �11ن 

 136,00 48,00 103,1991 71,8009 7,36546 29,46184 87,5000 16 ��� ��� �وق20

Total 96 88,8438 23,60746 2,40943 84,0604 93,6271 48,00 138,00 

ANOVA 

 ا�*�وط ا��$	��

  
Somme 

des carrés 
ddl 

Carré 
moyen 

F Sig. 

Intergroupes 5126,680 2 2563,340 4,985 0,009 

Intragroupes 47817,976 93 514,172     

Total 52944,656 95       

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الدراسة  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــملاحق 
 

  :الخامسةمخرجات معالجة الفرضية  -

 متغير حسب العمومية الإدارة مستخدمي لدى المهنية الضغوط متوسطات بين إحصائيا دالة فروق توجد لا

  الجنس

  
Statistiques 
de groupe 

          

 N Moyenne Ecart type   ا��	س
Moyenne 

erreur 
standard 

 3,13969 24,31997 93,8833 60 ذ,ر ا�*�وط ا��$	��

 3,33153 19,98920 80,4444 36 أ	.-  

  
  

Test des 
échantillons 

indépendants 
          

 

 Test de 

Levene 

sur 

l'égalité 

des 

variances 

 Test t 

pour 

égalité 

des 

moyennes 

            

  

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle 

de 

confiance 

de la 

différence 

à 95 % 

  

         

Inférieur Supérieur 

 ا
���وع

Hypothèse 

de 

variances 

égales 

1,829 0,179 2,795 94 0,006 13,43889 4,80745 3,89358 22,98420 

 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

    2,936 85,003 0,004 13,43889 4,57786 4,33688 22,54090 
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  وفقا لمعادلة كوكران م العينةجدول تحديد حج
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