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 دور ضغوط العمل في ادارة الذات 
 دراسة استطلاعية لاراء عينة من اعضاء الهيئة التدريسية في جامعة بغداد 

 الباحث/عدي حسين شعلان                                 أ.م.د. هديل كاظم سعيد
 كمية الادارة و الاقتصاد/ جامعة بغداد

 المستخمص
بابعاده )صراع الدور و غموض الدور و عبء  ضغوط العمؿ وتاثير علاقةييدؼ البحث الى اختبار             

ادارة الذات بابعادىا)ضبط النفس و المبادرة و التكيؼ و الجدارة بالثقة و في  العمؿ و طبيعة العمؿ( كمتغير مستقؿ
متمثمة بػ)كميات  بعض كميات جامعة بغداد العمميةالضمير الحي( كمتغير معتمد عمى اعضاء الييئة التدريسية في 

الطب و اليندسة( والانسانية متمثمة بػ ) كميات التربية و الاداب(, واي مف مصادر ضغوط العمؿ الاكثر تاثيرا بادارة 
غطت متغيرات البحث الرئيسة و ابعادىا  ( فقرة36باعتماد استمارة الاستبياف  التي تضمنت ) الذات عمى عينة البحث,

استاذا و تدريسيا في الكميات المبحوثة, و استعماؿ عدد  (306)عينة البحث المتكونة مف الفرعية, و التي وزعت عمى 
تمثمت بػ)اظيار المتغير تـ التوصؿ الييا  اما ابرز النتائج التي مف الوسائؿ الاحصائية التي تلائـ البحث و متغيراتو,

ر المعتمد ادارة الذات وابعادىا الخمس, وضعؼ المستقؿ ضغوط العمؿ بعلاقة ارتباط معنوية ايجابية طردية مع المُتغي
تاثير ضغوط العمؿ عمى المستوى الاجمالي عمى ادارة الذات بالرغـ مف انيا عمى المستوى الكمي اعمى تاثيرا مف 

ضغوط لالسمبية ثار لا)ضرورة الانتباه ل خرج الباحث بجممة مف التوصيات ابرزىافي ضوء ذلؾ و المستوى الفردي(, 
والمتابعة الشخصية المستمرة ليـ, و , لعينة البحثوالميني  و الانساني ز الجانب النفسييتعز مف خلاؿ  جاوزىاوت العمؿ

اشعارىـ بانيـ جزءا لا يتجزأ مف المنظمة, وتعزيز قدرتيـ عمى ادارة ذاتيـ, فضلا عف تعزيز ابعاد ادارة الذات التي 
 اظيرىا الجانب العممي لدى عينة البحث(.

 :ػ ضغوط العمؿ, ادارة الذات.الرئيسة لمبحث المصطمحات
Abstract      
    The study aims to test the relation and effect of work stress by on its dimensions (role 

conflict, ambiguity of role, workload and nature of work) as an independent variable in the 

self-management dimensions (self-control, initiative, adaptation, trustworthiness and living 

conscience) as a variable dependent on teachers and teachers of some faculties University 

of Baghdad scientific represented by (medical and engineering colleges) and humanity 

represented by (faculties of education and literature), and any of the sources of work stress 

most influential self-management on the sample research, the adoption questionnaire 

questionnaire, which included (36) covered the main search variables and sub-dimensions , 

Which was distributed on the sample of the research consisting of (306) ASTA And the use 

of a number of statistical means that fit the research and its variables. The most prominent 

results were (b) the independent variable showed the stress of work with a positive positive 

correlation relationship with the variable adopted self-management and its five dimensions, 

(The work on the overall level of self-management, although it is at the macro level higher 

than the individual level). In light of this, the researcher came out with a number of 

recommendations, most notably (the need to pay attention to the negative effects of work 

pressures and overcome them by strengthening the psychological, human and professional 

aspects of the research sample, Follow-up of their continuing personality, their knowledge 

that they are an integral part of the organization, and enhance their ability to manage 
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themselves, as well as enhancing the dimensions of self-management demonstrated by the 

practical aspect of the research sample.                                                                                 

Key word: Work Stress, self-management 

 مقذمخ

ضغوط العمؿ مف الموضوعات الميمة التي لفتت انظار الكتاب و الباحثيف, لما لو مف انعكاسات سمبية  تعد
حدِ سواء, و لامتداد ىذه الظاىرة و ارتباطيا بحياة الافراد في مكاف العمؿ, و تعدد التفسيرات  عمى الفرد والمنظمة عمى

و المفاىيـ التي تناولتيا و المشكلات التي تتسبب بيا, وما ينجـ عف ىذه المشكلات مف اثارا نفسية وسموكية عميقة 
ـ العالي متمثمة بكميات جامعة بغداد و الاساتذه و عمى العامميف في المنظمات العامة العراقية ومنيا منظمات التعمي

التدريسييف في ىذه الكميات التي تناوليا الجانب الميداني لمبحث, كوف ىذه العينة تمثؿ النخبة الفكرية والطبقة العممية 
ية و السموكية لممجتمع, بالشكؿ الذي يدفع جامعة بغداد لايلاء ىذه النخبة الاىمية و مراعاة جوانبيا النفسية و الصح

ىذا مف جية, و  مف جية اخرى اصبحت ضغوط العمؿ تمثؿ تحديا نفسيا و تنظيميا كبيرا لمعامميف في اماكف عمميـ, 
خصوصا و انيـ لا يعيشوف بمعزؿ عف بيئتيـ المحيطة مف اشخاص و احداث و مواقؼ, ثـ تاتي ادارة الذات بما 

ما تسببو ضغوط العمؿ لمعامميف مف مشكلات كبيرة, لتضمنيا جوانب  تحممو مف ابعاد  لمتقميؿ مف الاثار السمبية و
سموكية ونفسية وتنظيمية وىذا ما سيتناولو الباحثاف في بحثيما الذي يتكوف مف اربعة محاور يتضمف المحور الاوؿ 

المستقؿ بابعاده منيجية البحث و المحور الثاني يغطي الجانب النظري لمتغيري البحث )ضغوط العمؿ باعتباره المتغير 
عبء العمؿ و صراع الدور و غموض الدور و طبيعة العمؿ, و ادارة الذات باعتباره المتغير المعتمد بابعاده ضبط 
النفس و الجدارة بالثقة و التكيؼ و المبادرة و الضمير الحي( اما المحور الثالث فيتضمف الجانب العممي لمبحث و 

استعراض استعراض اىـ الاستنتاجات و التوصيات التي توصؿ الييا البحث , ثـ  المحور الرابع و الاخير فينصرؼ الى
 يختتـ البحث بالمصادر و الممحؽ الخاص بالاستبانو.

 

 انمحىس الاول/ منهجيخ انجحث 

يسمط ىذا المحور الضوء عمى فقرات البحث المنيجية المتمثمة بمشكمة البحث و اىميتو و اىدافو و فرضياتو    
 الفرضي و المنيج المعتمد و الاساليب الاحصائية ومجتمع البحث وعينتو.و مخططو 

 

 منهجيخ انجحث

 ِشىٍخ اٌجحشاٚلا:ـ 

في ظؿ التغييرات التي تشيدىا البيئة المحيطة بالمنظمات المعاصرة كالػ)التطور التقني اليائؿ, التعقيد و 
لازمات و الكوارث و الحروب, الاوضاع الاقتصادية و الاتمتة, التغير الديناميكي لمبيئة, مشاكؿ الحياة الشخصية, ا

السياسية و الثقافية و الاجتماعية وغيرىا( ىذه الامور وغيرىا اصبحت تفرض ضغوطا عمى  المجتمعات بنحو عاـ و 
الى صعوبة وجود وظيفة  العامميف بنحو خاص, حتى اصبحت سمة ملازمة ليـ في اماكف عمميـ, ويشير الواقع الحالي

مف الضغوط وىذا ما يفرز نتائج و اثار سمبية عمى نفسية و صحة العامميف و صفاءىـ الذىني و النفسي و  خالية
البدني مما يتسبب بحالات مف القمؽ و التوتر و الغضب وىذا ما يؤثر سمبا عمى مستويات اداؤىـ و مواقفيـ تجاه عمميـ 

ميف يقضوف جزءا كبيرا مف حياتيـ في تمؾ المنظمات, لذلؾ و منظماتيـ, خصوصا اذا ما اخذنا بنظر الاعتبار اف العام
اتجو الباحثاف لدراسة ىذا الموضوع الميـ ذو التاثير المتعدد الجوانب عمى حياة العامميف, لذلؾ اختار الباحثاف ادارة 

ضبط انفعالاتو و الذات الذي يعد احد المواضيع السموكية الذاتية التي ترتبط بنفسية الفرد وشخصيتو ومدى قدرتو عمى 
ثقتو بنفسو و مدى استطاعتو عمى التكيؼ مع المواقؼ المتغيرة التي يتعرض ليا في مكاف عممو كنقمو مف قسـ لاخر او 
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ترقيتو مف مكاف عممو الحالى الى مكاف اكثر مسؤولية .. الخ مف الامور التنظيمية التي تحدث في المنظمات و ىذه 
الذي يعد احد المواضيع الحديثة و الميمة و الذي لو انعكاس كبير عمى ادراؾ الفرد  بمجمميا تشكؿ ابعاد ادارة الذات

لانفعالاتو و مشاعره في المواقؼ المختمفة و السيطرة عمييا, بما يمكنو مف اقامة علاقات ايجابية و تواصؿ دائـ مع ذاتو 
اءه لواجباتو و ميامو المكمؼ بيا, كوف ادارة و الاخريف مما ينعكس ايجابيا عمى نفسيتو و تطوير قدراتو و تحسف مف اد

الذات بابعادىا تساىـ في بناء شخصيتو و بمورتيا ومدى صمود ىذه المواصفات التي تحمميا شخصية الفرد اماـ ما 
تتسبب بو ضغوط العمؿ مف اثار وما تؤدي الى مف نتائج ليا تاثير عميؽ عمى العامميف في المنظمات, وعميو تكمف 

 التساؤلات الفرعية حث في التساؤؿ الرئيس )ىؿ تؤثر ضغوط العمؿ في ادارة الذات( و تنبثؽ منو عدد مفالب مشكمة
 منيا:

ادارة الذات لدى اساتذة و تدريسيي الكميات المبحوثة؟ وىؿ ىناؾ تبايف في  ضغوط العمؿ و ابعاد توفر ما مستوىػ 1
 توفرىما لدى عينة البحث؟

  دارة الذات ؟ضغوط العمؿ بااثير لىؿ ىناؾ علاقة ارتباط اوتػ 2

 ضغوط العمؿ بادارة الذات؟ما مستوى و طبيعة تاثير ػ 3
 

 صب١ٔب: أ١ّ٘خ اٌجحش:

تنظيمي متمثؿ  استمد البحث اىميتو مف اىمية المتغيرات المبحوثة, وتظير تمؾ الاىمية في جانبيف:ػ الاوؿ
نفسي سموكي  عمؿ الاكثر تاثيرا والجانب الثانيبالكشؼ عف مستويات ضغوط العمؿ واي مصدر مف مصادر ضغوط ال

قائـ عمى اساس الكشؼ عف امكانية ادارة عينة البحث لذاتيـ مف خلاؿ ابعادىا, لفئة ميمة و تمثؿ نخبة المجتمع 
و كيفية تاثير ضغوط العمؿ في ادارة ذاتيـ في  وواجيتو العممية والمتمثمة باعضاء الييئات التدريسية في الكميات

فضلا عف تسميط الضوء و مف خلاؿ الجانب النظري عمى اخر ما ورد عمى متغيرات البحث مف مفاىيـ العمؿ, مكاف 
في الفكر الاداري و التنظيمي و الكشؼ عف العمؽ الفكري ليا, و اما الاىمية العممية فتتجسد في التعرؼ  لرصد 

 نتائج ممكف اف ترشد  عينة البحث. تقديرات عينة البحث الاثر بيف متغيرات البحث  وما تتمخض عنو مف
 

 صبٌضب:ـ ا٘ذاف اٌجحش

 ييدؼ البحث الى تحقيؽ الاتي:ػ
بناء اطار نظري يغطي متغيرات البحث بما توفر مف مصادر و بحوث, وذلؾ بواسطة تحديد المفاىيـ,  .1

  .والاىمية, والابعاد

 ذات لدييـ.لدى عينة البحث ومدى توافر كفايات ادارة ال ضغوط العمؿقياس  مستوى  .2

ادارة ضغوط العمؿ بفتح المجاؿ لمباحثيف للانطلاؽ نحو اجراء دراسات و بحوث مستقبمية حوؿ دور و تاثير ) .3
 .الذات( او علاقتيما بمتغيرات اخرى

و تعزيز ابعاد  ضغوط العمؿالمساعدة في الوصوؿ الى توصيات  قد تساعد عمى التقميؿ او الحد مف ظاىرة  .4
 يات المبحوثة و عينة البحث.ادارة الذات لدى الكم

 

 ساثؼب:ـ فشػ١بد اٌجحش

عتيف رئيستيف مف الفرضيات ىما فرضيات الارتباط و التاثير و تنبثؽ منيا عددا و ر البحث حوؿ مجم٠زّحٛ
 مف الفرضيات الفرعية وكالاتي:ػ
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وتنبثؽ منيا  ابأبعادى ادارة الذات ضغوط العمؿ و اولا:ػ وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية دالة احصائيا بيف
 الفرضيات الفرعية الاتية:ػ

 .ابأبعادى ادارة الذاتو  صراع الدورعلاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف توجد  .1

 .ابأبعادى ادارة الذاتو  غموض الدورعلاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف توجد  .2

 .ابأبعادى اتادارة الذو  عبء العمؿعلاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف توجد  .3

 .ابأبعادى ادارة الذاتو  طبيعةعلاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف توجد  .4

 , وتنبثؽ منيا الفرضيات الفرعية الاتية:ػاداره الذات بأبعادىضغوط العمؿ في اثانيا:ػ وجود تأثير ذو دلالة معنوية ل
 يؤثر صراع الدور تاثيرا معنويا ذات دلالة احصائية بادارة الذات. .1

 ثر غموض الدور تاثيرا معنويا ذات دلالة احصائية بادارة الذات.يؤ  .2

 يؤثر عبء العمؿ تاثيرا معنويا ذات دلالة احصائية بادارة الذات. .3

 .تؤثر طبيعة العمؿ تاثيرا معنويا ذات دلالة احصائية بادارة الذات .4

 خبِغب:ـ إٌّٛرط اٌفشػٟ ٌٍجحش

كمة البحث و فرضياتو و تـ اختيار ابعاده الفرعية بناءا عمى تـ بناء النموذج النظري لمبحث استنادا الى مش
 باعتبارىا المتغير المستقؿ بابعادىا الفرعية ضغوط العمؿ)بػ متغيرات البحث الرئيسةالجانب النظري لمبحث, و تتمثؿ 

 بعادىا الفرعيةصراع الدور و غموض الدور و عبء العمؿ و طبيعة العمؿ وادارة الذات باعتبارىا المتغير المعتمد با
 ( ىذا النموذج.1ويوضح الشكؿ)  ضبط النفس و المبادرة و الجدارة بالثقة و التكيؼ و الضمير الحي(,

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
     
 علاقة تأثػػيػر    

 علاقة ارتبػاط    

 
 (اٌّخطؾ اٌفشػٟ ٌٍجحش1اٌشىً )

 ػغٛؽ اٌؼّــــً
 

 

 

 

 

 

 

 طــشاع اٌــذٚس

 ئداسح اٌـــزاد

 

 

 

 

 

 

 

 ػجـــؾ إٌفــظ

 اٌّجـــــــــــــبدسح

 غّــٛع اٌـــذٚس
 اٌغــــذاسح ثبٌضمـــخ

 اٌزى١ـُــــــــف
 ػــتءاٌؼّـــــً

 ؽج١ؼــخ اٌؼّــــً اٌؼ١ّــــش اٌحـــــٟ
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 عبدعب: ِغزّغ ٚػ١ٕخ اٌجحش:

ولاختبار الفرضيات ميدانيا فقد اختار البحوث, في اجراء ميماامرا يعد تحديد الموقع الذي يجري فيو البحث 
مجتمع البحث, اما عينة  كونتاربع كميات مف كميات جامعة بغداد)الطب و اليندسة و التربية و الاداب( اف الباحث

اسموب العينة تمؾ الكميات, و الذيف جرى اختيارىـ بواسطة اعتماد  باعضاء الييئة التدريسية فيالبحث فقد تمثمت 
مف  ( فردا 306والباغ عددىا)العشوائية الطبقية, وىي احدى الاساليب الاحصائية  المستعممة في اختيار عينة البحث, 

 ( فردا.1223) مجموع مجتمع البحث و البالغ عدده
 ( ػ١ٕخ اٌجحش1اٌغذٚي )

 

 اننسجخ عذد انعينخ  انكهيخ

 %17.6 54 كهيخ انطت

 %34.3 105 كهيخ انهنذسخ

 %21.6 66 كهيخ الآداة

 %26.5 81 كهيخ انتشثيخ

 %100 306 انمجمىع

 

 عبثؼب:ـ حذٚد اٌجحش:

 تمثمت حدود البحث بالاتي:ػ
ربعة كميات مف كميات جامعة بغداد اثنتاف منيا عممية )الطب ػ اليندسة( واثنتاف با الحدود المكانية:ػ وتمثمت .1

 انسانية)التربية ػ الاداب(

 .25/6/2017ولغاية  14/3/2017:ػ حددت المدة الزمنية لمدراسة بجانبيا الميداني مف تاريخ الحدود الزمانية .2

 صبِٕب: ِٕٙظ اٌجحش:ـ

المنيج يمثؿ انعكاس لفكرة الباحث, وذلؾ كنتيجة لادراكو بالمشكمة, ومحاولتو ايجاد الحموؿ 
ناء الجانب النظري, واعداد الجانب العممي المنيج الوصفي التحميمي في اغ اف(, و اعتمد الباحث98:2919,ليا)قنديمجي

والذي يعرّؼ بػ)محاولة الوصوؿ الى المعرفة الدقيقة و التفصيمية لعناصر مشكمة او ظاىرة قائمة , لتحقيؽ فيـ افضؿ 
(, بالاستناد الى متغيراتو والاىداؼ 122:2999وادؽ, و وضع السياسات والاجراءات المستقبمية الخاصة بيا( )الرفاعي,

 (.138:2919متوخاة منيا, فضلا عف طبيعة البيانات والمعمومات التي سيتـ دراستيا والحصوؿ عمييا)عطية,ال
 ربعؼب:ـ اعب١ٌت عّغ اٌج١بٔبد

مف مصادر وكتب و رسائؿ و ٌٍجبحضبْ تمثمت اساليب جمع البيانات بالجانب النظري اعتمادا عمى ما توفر
عينة البحث, و الاستبانة التي مثمت  الباحثاف معالشخصية التي اجراىا اطاريح عربية و اجنبية فضلا عف المقابلات 

( فقرة غطت متغيرات البحث الرئيسة 36اداة البحث الرئيسة لجمع البيانات التي تتعمؽ بالجانب الميداني والمتكونة مف )
ليكرت الخماسي, و تتكوف  , واعتمدت الاجابة عمى فقرات الاستبانة عمى مقياسةد فرعيابعا( 9و الفرعية البالغة )

الاستبانة مف جزئيف الجزء الاوؿ يتضمف المعمومات الشخصية لعينة البحث و الجزء الثاني تضمف الفقرات التي تقيس 
 بنائيا و تصميميا:ػ الابعاد الرئيسة و الفرعية لمتغيرات البحث, الجدوؿ الاتي يوضح تركيبة الاستبانة ومصادر 
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 ستبانة ومصادر قياسيا( تركيبة الا2الجدوؿ)
 مصذس انقيبس سقم انفقشح عذد انفقشاد انمتغيش انفشعي انمتغيش انشئيسي د

 انمتغيشاد انتعشيفيخ 1

اننىع, انحبنخ 

الاجتمبعيخ,انمؤهم 

انعهمي,انمنصت 

انىظيفي,انهقت 

انعهمي,نىع انكهيخ, 

 سنىاد انخذمخ

 اعذاد انجبحث 8-1 8

 ضغىط انعمم 2

 1-4 4 ـ صشاع انذوس1

(Spooner,2004 & 

Antonova,2016) 

 5-8 4 ـ غمىض انذوس  2

 9-12 4 ـ عتء انعمم3

 13-16 4 طجيعخ انعمم4-

 اداسح انزاد 3

 17-20 4 ـ ضجظ اننفس    1
 1100)حسىن,

& 

Gadot & others  

,2007) 

 21-24 4 ـ انمجبدسح 2

 25-28 4 ـ انتكيف3

 29-32 4 ـ انجذاسح ثبنثقخ   4

 33-36 4 ـ انضميش انحي    5

 

  -ػبششا:ـ  ل١بط طذق ٚ صجبد الاعزجبٔخ:

لغرض التحقؽ مف صدؽ و ثبات الاستبانة تـ الاعتماد عمى صدؽ الاستبانة الظاىري و التي اخضعت بموجبو    
نة مع المتغيرات الرئيسة لمبحث و الاستبانة لعدد مف الخبراء و المحكميف لابداء اراؤىـ حوؿ مدى ملائمة فقرات الاستبا

ابعاده الفرعية و ذلؾ  بالحذؼ و التعديؿ و الاضافة , كما تـ اعتماد معامؿ الفا كرونباخ باعتباره واحدا مف اختبارات 
(  و كانت 0,868الثبات الاحصائية الميمة لتحميؿ اابيانات للاستمارة الاحصائية و بمغ معامؿ الثبات العاـ للاستبانة )

(, كما تـ اعتماد اختبار الثبات بطريقة التجزئة النصفية اذ قسمت فقرات 0,932مة صدؽ الاستمارة لجميع محاورىا)قي
المقياس الى  نصفيف يضـ النصؼ الاوؿ الفقرات الزوجية و الثاني الفقرات الفردية واستخرج معامؿ الارتباط بيرسوف 

ؿ معادلة سبير ماف براوف التصحيحية  بمغ معامؿ الثبات بيذه الطريقة بيف درجات الاسئمة الفردية و الزوجية, و باستعما
 .( وىو معامؿ ثبات عالي0,897)

 

تـ استعماؿ عددا مف الوسائؿ والاساليب الاحصائية في انجاز الجانب العممي   ـالاعب١ٌت الاحظبئ١خ: -حبدٞ ػشش:
 التي تمثمت بالاتي:ػ 

 ؼ اجابات عيف البحث.التوزيع التكراراي و النسب المئوية لوص 

 .الانحراؼ المعياري لقياس درجة التشتت النسبي لقيـ الاجابات عف وسطيا الحسابي 

 .الوسط الحسابي لعرض نتائج كؿ متغير و التعرؼ عمى مستواه 

 الارتباطية بيف متغيريف. قاتمعامؿ الارتباط لقياس قوة العلا 

  احد في متغير معتمد واحدمعامؿ الانحدار البسيط لتحديد تاثير متغير مستقؿ و. 

  ( معامؿ التحديدR²  يوضح مقدار التغيرات الحاصمة في المتغير المستجيب والتي مف الممكف تفسيرىا عف )
 طريؽ المتغير التفسيري.

  التحميؿ العاممي التوكيدي:ػ يستعمؿ لتوكيد مقاييس لدارسات سابقة لمتغيرات البحث, تجمع بمقياس واحد لتكوف
 يلائـ البحث الحالي.مقياس مؤكد 
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  ,مقياس الالتواء والتفمطح : يستعمؿ لبحث خصائص التوزيعات التكرارية واختبار التوزيع الطبيعي لمبيانات
 ( بالاعتماد عمى حجـ العينة ومستوى المعنوية.2+ 2 -وتكوف مقبولة بيف )

 
 انمحىس انثبني /انجبنت اننظشي

 اٚلاـ ػغٛؽ اٌؼًّ

و  ضغوط العمؿ, مف الدراسات لمعرفة ماىية الكثير التنظيمي النفس قد قدـ عمماءل :ـأـ ِفَٙٛ ػغٛؽ اٌؼًّ
 العمؿ و واقتصاديات واليندسة النفس وعمماء مف الاختصاصات الاخرى كػ)الأطباء المساىمات التي قدمت مف قبؿ

عمييا, وبالرغـ مف السموؾ التنظيمي وغيرىا(, فضلا عف استعماؿ العديد مف المصطمحات لوصؼ الضغوط والدلالو 
ذلؾ لـ يتوصؿ المجتمع العممي الى تعريؼ متفؽ عميو, ويُعزى ذلؾ الى كونو مف المواضيع السموكية التي يختمؼ 

(, تمثّؿ ضغوط العمؿ جانبا ميما في حياة العامميف, 2914:54الكتاب والباحثيف في تناوليا وتفسيرىا)عبد الحسف,
فسيتيـ وسموكياتيـ في مكاف العمؿ, اف ضغوط العمؿ تحدث نتيجة لعدـ توافؽ ون صحتيـ الذي تتركو عمى الأثر بسبب

مطالب العمؿ مع امكانات وقدرات الفرد العقمية والجسمية والفسيولوجية, وىذا ما يؤدي بو الى انعداـ التوازف في اداء ما 
عمى خصائص بيئة العمؿ  (, كما تمثؿ رد الفعؿ الصادر مف الفردGreiner & Krause, 2005: 145يكمفوف بو )

التي تيدده جسديا ونفسيا, وذلؾ لسوء التوافؽ بيف قدرات الفرد وبيئة عممو  والتي تفرض مطالب مفرطة عمى الفرد, او 
(, و بشكؿ Jamal, 2011:20اف الاخير غير مستعد لمتعامؿ معيا فكمما زاد سوء التوافؽ كمما كانت الضغوط اعمى )

ثيف حوؿ مفيوـ ضغوط العمؿ و ىذا الامر انسحب عمى تعريفاتو ايضا بالتالي فاف مف عاـ اختمؼ الكتاب و الباح
المشكلات التي تواجو الميتميف بيذا الموضوع ىي محاولة التوصؿ الى تعريؼ متفؽ عميو, بالرغـ مف وجود عددا مف 

رب الشخصية واىتمامات وخمفيات النقاط التي يشترؾ بيا الباحثيف في ىذا المجاؿ, ومردّ ذلؾ يعود الى اختلاؼ التجا
الباحثيف الفكرية والمعرفية, فضلا عف ارتباط ضغوط العمؿ بعموـ عديدة ومجالات عمؿ مختمفة, ومف اىـ التعاريؼ 
التي تطرقت لضغوط العمؿ الحالة التي تكوف فييا العوامؿ المتعمقة بالعمؿ في تفاعؿ مع الفرد بالشكؿ الذي يؤدي الى 

سية اوالفسيولوجيو مما يضطره الى الانحراؼ عف الاداء الطبيعي, والذي ياخذ شكلا سمبيا عندما ينظر تغيير حالتو النف
 مف , و ىي حالة غير مريحةHarris,2002:399)  &(Hartman ظروؼ وخصائص بيئة العمؿ بانيا تشكؿ تيديا لو

 لتمبية تمؾ الفرد يتصورىا التي الموارد جاوزتت العمؿ لمكاف المتصورة المطالب أف مفاده تقييـ عف تنجـ النفسي التوتر
بنجاح, وىو تفاعؿ بيف الفرد وىذه المطالب لمكاف العمؿ, مما يؤدي الى نتائج عاطفية واجتماعية ومعرفية  المطالب

, و ىي ردود الفعؿ السمبية للافراد والناجمة مف مجموعة المخاطر (Bruin,2006: 69-68)وتحفيزية في مكاف العمؿ
لب والضغوطات الداخمية )النفسية(والخارجية )مكاف العمؿ(المفرطة, او انواع مف المطالب او المواقؼ الاخرى والمطا

,وىناؾ مف ينظر الى ضغوط العمؿ ) (Palmer& Cooper,2010:142 التي تتجاوز قدرة الفرد عمى مواجيتيا
 مع أو صراع تيديد حالة إلى تعرضو عند الفرد يامن يعاني التي" والعاطفية الفسيولوجية الإثارة أشكاؿ بوصفيا شكؿ مف

, مف خلاؿ التعاريؼ التي تـ استعراضيا وغيرىا مف (Antonova,2016:16)أو زبوف آخر موقؼ ما, او زميؿ
التعاريؼ التي اطمع عمييا الباحثاف نستخمص وجود تبايف في مضمونيا, واف حصيمة ىذا التبايف ناجـ عف الاختلاؼ 

حثيف والكتاب ورؤاىـ الفكرية والفمسفية, لذلؾ تبنى الباحثاف تصنيؼ لمتعاريؼ المذكورة مف خلاؿ اربعة في اتجاىات البا
 .اتجاىات جسدت ضغوط العمؿ مف خلاليا وىذه الاتجاىات:ػ
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مع  تتطابؽ قدراتيـ وامكانياتيـ لا الاتجاه الاوؿ:ػ ينظر الى ضغوط العمؿ بانيا حالة ادراكية مف قبؿ الافراد, عندما1.
متطمبات اواحتياجات العمؿ, مما ينجـ عنو حالة غير مريحة وتوتر نفسي وعاطفي, واثارا سمبية تحد مف قدرتيـ عمى 

 التعامؿ مع ىذه الضغوط.
الاتجاه الثاني:ػ ينظر الى ضغوط العمؿ بانيا تفاعؿ ديناميكي بيف الفرد والمطالب المتصورة لمكاف العمؿ, يؤدي الى 2

معرفية وتحفيزية, اذ تكوف العوامؿ المتعمقة بالعمؿ او العوامؿ الخارجية في تفاعؿ مع العامؿ, والتي نتائج اجتماعية و 
تتشكؿ نتيجة لعدـ تماثؿ العلاقة بيف الضغوط المفروضو بواسطة المياـ او الدور, وما بيف قدرة الموظفيف عمى 

 يولوجيو او السموكية.المواجية او التكيؼ معيا, تؤدي الى تغيير حالتو النفسية اوالفس
 الموظؼ منيا يعاني الاتجاه الثالث:ػ ينظر الى ضغوط العمؿ باعتبارىا احدى المثيرات الفسيولوجية والعاطفية التي3.

 أو عميؿ او قد تنشأ بسبب ظروؼ البيئة الخارجية. آخر موظؼ مع أوصراع تيديد حالة إلى تعرضو عند
عتبارىا ردود فعؿ نفسية وجسدية وسموكية, ليا اثار سمبية عمى الافراد نتيجة الاتجاه الرابع:ػ ينظر الى الضغوط با4.

لادراؾ الافراد باف ىناؾ احداثا شاقة وتشكؿ تيديدا, و انيا تمثؿ عدـ توازف بينيـ وبيف خصائص بيئة العمؿ 
 والضغوطات الداخمية ليذه البيئة.

ما بيف العوامؿ الداخمية و الخارجية والتنظيمية و الفردية, اذ  :ػ تتعدد ابعاد ضغوط العمؿ وتتنوعب ػ ابعاد ضغوط العمؿ
(, ونظرا ليذا التعدد و عدـ اتفاؽ الكتاب و 2995:51( بعدا لضغوط العمؿ)الدوسري,60كشفت احدى الدراسات عف )

بعاد الاكثر تكرارا في الباحثيف حوليا, فقد قاـ الباحث وبعد الاطلاع عمى الادبيات التنظيمية العربية والاجنبية بتحديد الا
تمؾ الادبيات لذلؾ فقد اعتمد الباحث عمى الجدوؿ التكراري في تحديد الابعاد الاكثر تاثيرا في المنظمات المبحوثة  

 والتي حصمت عمى اعمى نسبة مف التكرارات والجدوؿ الاتي يوضح الابعاد التي حصمت عمى اعمى نسبة تكرارات:ػ
 بعاد ضغوط العمؿ وفقا لمجدوؿ التكراري( النسب المئوية لا3الجدوؿ )

 اننسجخ انمئىيخ انجعذ د

 %76 طشاع اٌذٚس 1

 %71 غّٛع اٌذٚس 2

 %82 ػتء اٌؼًّ 3

 %71 ؽج١ؼخ اٌؼًّ 4

 اعداد الباحث بالاعتماد عمى نسب التكرارات  المصدر:
راع الدور, ثـ طبيعة العمؿ يتبيف مف الجدوؿ اعلاه اف اعمى نسبة مئوية حصؿ عمييا بعد عبء العمؿ ويميو ص

 وغموض الدور بنفس النسبة
ػ   ويقصد بو مجموعة الواجبات والمياـ التي تسند الى الفرد مف اجؿ اداءىا, وقد تكوف ىذه المياـ اكثر ػ عبء العمؿ:1

فراد (, كما يشير الى كمية الضغط التي يعاني منيا الاSalleh & Others , 2008:66او اقؿ مما يجب القياـ بو)
 Coetzeeبسبب اعتقادىـ بانيـ غير قادريف عمى المواجية, او الانتاج مع كمية ونوعية العمؿ المخصص ليـ)

&Villiers, 2010:30 اف زيادة عبء العمؿ يعد سببا اساسيا مف اسباب ضغوط العمؿ, نظرا لمنتائج التي تترتب ,)
 (.(Hasin & Omar, 2007: 25عميو ككثرة الاخطاء وتاثيره الصحي عمى العامميف

اما نقصاف العمؿ والذي يشير الى قمة الواجبات والمياـ التي يؤدييا العامميف, وعدـ وجود ما يكفي مف الاعماؿ لمقياـ 
بيا خصوصا بالنسبة لاولئؾ الذيف يتمتعوف بالحماس والقدرة والامكانية عمى الاداء, وىذا مف شانو اف يكوف مصدر 

 (.George & Jones,2012:256-255بة وبطء يوـ العمؿ)توتر ليـ اذ يشعرىـ بالرتا
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اف العمؿ القميؿ يُشِعر العامؿ بالممؿ, وباف عممو ليس ذات اىمية كبيرة, وىذا ما يجعمو غير مستقر نفسيا وذىنيا, في   
جياد و الارىاؽ, حيف اف الزيادة فيو تؤدي الى معاناة العامميف و انخفاض في الاداء و الانتاجية و ىذا ما يسبب ليـ الا

وقد اظيرت الاستطلاعات اف عبء العمؿ يعد المصدر الرئيس لمضغوط مف بيف جميع مصادر الضغوط الاخرى 
(, وبالرغـ مف اف كلا النوعيف ىما يمثلاف عبء العمؿ الا Hellriegel & Slocum, 2011:223-224المسببة ليا )

ياد او الارىاؽ, لانو بامكانو استثمار طاقتو في نشاطات اف نقصاف العمؿ ربما لا يصؿ بالفرد الى مرحمة الاج
(, ويشير عبء النوعي الى شعور الافراد اف الميارات المطموبة لانجاز اداء Cordsc & others , 1997 :12اخرى)

وف انيـ معيف اكبر مف قدراتيـ, اي انيـ يفتقروف لمقدرة اللازمة لاداء العمؿ بالمستويات المطموبة, خصوصا عندما يدرك
(, ويدخؿ ضمف ىذا المصدر ايضا حتى 4502997:يمتمكوف قدرات وامكانيات اكبر مف العمؿ الذي يشغمونو)الممحـ

الميمات الشاقة ذىنيا, اذ يجب اف تكوف المياـ المسندة لمعامؿ مقبولة مف حيث التحدي العقمي, وزيادة العبء العقمي 
 ,403-2002:406التفكير والتخطيط والعمؿ في اف واحد )عمى سبيؿ المثاؿ يحدث عندما يطمب مف الموظؼ 

Hartman   & Harris (. 
الى عدـ وضوح مطالب المياـ في العمؿ ويحدث ذلؾ عندما لا يفيـ الموظؼ او يدرؾ التوقعات ٠ش١ش  ػ غموض الدور2

 others (Weinberg ,20و المتطمبات, و عدـ وجود التدريب الكافي و المعمومات اللازمة عف الدور الوظيفي )

إلى النقص الحاصؿ في المعمومات الضرورية لمقياـ بالدور المتوقع مف  , كما يشير 10:121-120&
 عمميـ أىداؼ بشأف رؤية واضحة  الوظائؼ أصحاب , مثمما ىو الحاؿ عندما لا يمتمؾ (Bhajat,2010:15الافراد)

 تقييميـ, او اف دور الفرد غير واضح ويصعب سيتـ يؼوك منيـ, ىومتوقع ما مف متأكديف غير أومتطمباتيـ, و انيـ
 ) , وضعؼ معرفتو بحدود واجباتو وصلاحياتو المكمؼ بيا لاداء عممو others,2011:254  &(Hitفيمو )

Manzoor & Mariam, 2012: 21الدور  غموض تسبب أف يمكف العمؿ ظروؼ مف واسعة مجموعة (,   وىناؾ
 بنية في تغييرات جديد, النقؿ, وجود مدير الترقية لمنصب جديد, ي وظيفة جديدة ,المثاؿ)بداية العمؿ ف سبيؿ عمى

 others 121-2010:120غامضة) عمؿ اف تكّوف ظروؼ أو الأنظمة وغيرىا( كؿ ىذه العوامؿ يمكف العمؿ
(Weinberg &س لديو تفسير واحد, و الفرد لي مف لأكثر مفتوحة المعمومات تكوف , كما يحدث غموض الدور عندما

-2005:48فكرة عما ىو متوقع منو, بعبارة اخرى اف صاحب الدور ليس لديو القدرة عمى رؤية نتائج افعالو )

21,Stranks بالتالي كمما زاد غموض الدور كمما انخفض الرضا الوظيفي وىذا ما ينعكس سمبا عمى الاداء ,)
, ىناؾ الكثير مف الادوار  Wolverton & others,1999 :80)والانتاجية وشخصية الفرد وسموكياتو داخؿ المنظمة)

التي يمكف اف يقوـ بيا الافراد في العمؿ و ىذا يوضح مدى تعقيد العمميات التي تحدث يوميا في المنظمات المختمفة 
 (.Riggio,2013:309-310مما يشكؿ سببا رئيسا لغموض الدور لمعامميف)

 & Vijaya) وقعات الدور متناقضة او يستبعد بعضيا البعض الاخريمثؿ الحالة التي تكوف فييا ت  ػ صراع الدور3

Hemamalini, 2012: 576 او التعارض الذي يحدث للافراد نتيجة لوجود مطالب عمؿ مختمفة, وعدـ انسجاـ ,)
 الرسائؿ (,   يحدث صراع الدور عندما تكوفIdris, 2011:155توقعات الافراد مع مطالب العمؿ المرتبطة بادوارىـ)

 نفس إطار في مختمفة مصادر مف متضاربة مطالب الشخص يتمقى الدور متناقض, وعندما تشكؿ التي والإشارات
الدور, مثلا يطمب المدراء مف المشرفيف ممارسة المزيد مف الضغوط عمى المرؤوسيف  مف اجؿ اتباع قواعد عمؿ 

 & Griffin) ,لقواعد ليـجديدة, في الوقت نفسو المرؤوسيف يتوقعوف مف المشرفيف تغيير ىذه ا

Moorhead,2014:187)   ويتمقى مف مستوى اشرافي, أكثر تحت واقعا الفرد يكوف ويظير الصراع في الدور عندما 
 المنظمات في الدور صراع مف صور وىناؾ عدة متناقضة,  بوظائؼ يطمبوف منو القياـ رئيس مف أكثر مف أوامر
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 مع الزملاء مطالب المنظمة, تعارض متطمبات مع الفرد حاجات ارضالعمؿ, تع و مطالب أولويات ومنيا)تعارض
 المتناقضة العمؿ طمبات مف العديد الفرد بيا, مواجية يعمؿ التي المنظمة قيـ مع الفرد قيـ المنظمة, تعارض تعميمات

اع الدور عمى (,   ومف نتائج صر 2999:13عممو( )السقا, مف جزء انيا يعتقد او لا أصلا يرغبيا اوعممو أشياء لا
الافراد حدوث تناقض بيف متطمبات دوره و شخصيتو و قيمو, و المواقؼ و الاحتياجات, كأف يكوف العمؿ غير مرغوبا 
بو, او كأخبار الموظؼ بفعؿ شيء غير قانوني, و الذي تجدر الاشارة اليو اف جميع اشكاؿ صراع الدور تمثؿ مصدرا 

 & Griffinثار السمبية عمييا و عمى العامميف فييا)لمقمؽ في المنظمات, ويؤدي الى حدوث الا

Moorhead,2014:187) 
المصدر الرابع مف مصادر ضغوط العمؿ الذي تـ تناولو في البحث, اذ توّلِد طبيعة العمؿ ػ طبيعة او مطالب العمؿ:ػ 4

الجراحّيف مقارنة  اشكالا مختمفة مف الضغوط,  فبعض الاعماؿ بطبيعتيا تسبب الضغط, كرجاؿ الاطفاء والاطباء
ببعض الوظائؼ الاخرى كوظيفة المحاسب مثلا, وقد تـ اجراء مقارنة بيف مجموعة مف الوظائؼ مف ناحية درجة 
الضغوط التي يتعرض ليا شاغمييا مف خلاؿ مجموعة مف المعايير, كالوقت الاضافي والمتطمبات البيئية والبدنية, 

ب التي تـ التوصؿ ليا في جعؿ وظيفة معينة اكثر ضغطا مف غيرىا فتتمثؿ ومقدار المخاطر وغير ذلؾ, اما اىـ الاسبا
 بػ :ػ

أػ الخطورة في القرارات التي تتطمبيا الوظيفة, كالقادة العسكريوف الذيف يكونوف مسؤوليف عف حياة الاؼ الاشخاص 
 خصوصا في فترات الحروب.

مبو بعض الوظائؼ, كمراقبيف الحركة الجوية, كونو يركز ب ػ الحاجة الى اليقظة العالية والتركيز المستمر, الذي تتط
 كثيرا عمى الرادار في عممية المراقبة.

 ج ػ الحاجة الى التكرار في تبادؿ المعمومات مع الاخريف.
 د ػ صعوبة الظروؼ المادية لمعمؿ كالعمؿ في الظلاـ اوفي بيئة غير نظيفة.

تاج الى معاناة فكرية مثؿ كاتب القصص او الروايات, و بعض ىػ ػ الواجبات غير الروتينية, كالوظائؼ التي تح
الاعماؿ تتضمف التفاعؿ مع الجماىير مثؿ ىذه الاعماؿ تنطوى عمى مصاعب ومشقات لارضاء الرغبات., اف التعقيد 
 في العمؿ وما تتطمبو بعض المياـ مف ميارات وامكانيات معينة تدخؿ ضمف ىذا المصدر مف الضغوط,   و اف لمعنى
العمؿ تاثير كبير عمى العامميف, اذ انيـ عندما يدركوف اف لعمميـ تاثير ميـ عمى الاخريف فانيـ اكثر استعدادا لمعمؿ 
لساعات طويمو, بالتالي فانيـ لا يستسمموف كثيرا او سريعا لضغوط عمميـ والعكس صحيح ايضا , فضلا عف اف 

مى عرض كفاءتيـ وىذا يؤثر عمى مستوى دوافعيـ الذاتية مصطمح التمكيف والاستقلالية يجعؿ الافراد قادروف ع
(2010:116-115, Wagner & Hollenbeckومف جية اخرى و بالرغـ مف فائدة التكنولوجيا ,) الكبيرة المتطورة 

قد جعمتيـ ظروؼ التكنولوجيا يعيشوف حالة شديدة  الخصوص وجو عمى الأفراد مف الا اف كثير عاـ, بشكؿ لممجتمع
 الياتفية والمكالمات النصية والرسائؿ الإلكتروني البريد مف ىائمة كميات الموظفيف مف العديد يتمقى وط, اذمف الضغ

 مف يجعؿ لكف ىذا الصوتي, وبما انيا تجعؿ الموظؼ قادرا عمى انجاز عممو في اي وقت واي مكاف, البريد ورسائؿ
(, خصوصا Hellriegel & Slocum,2011:224لمنزؿ)وا العمؿ بيف العقمية والذىنية الفاصمة الحدود رسـ الصعب

في ظؿ شيوع اليياكؿ التنظيمية الافتراضية, فالتنوع الحاصؿ فيما يطمب مف الفرد مف واجبات ومسؤوليات والاىمية التي 
داء يتمتع بيا العمؿ وماىية ونوعية المعمومات الراجعة مف تقييـ الاداء مف الممكف اف تشكؿ ضغوطا تنعكس سمبا عمى ا

 (163:2919العمؿ)العمياف,
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 ثانيا:ػ ادارة الذات
لا يوجد معيار محدد يمكف مف خلالو وضع مفيوـ لادارة الذات, بؿ اف ىناؾ عدة مصطمحات  أػ مفيوـ ادارة الذات:ػ

 ,McGowanومفاىيـ استعممت للاشارة اليو اعتمادا عمى السياؽ والتركيز عمى المناقشة والبحث ومجاؿ التطبيؽ)

(, اذ تحاوؿ المنظمة المعنية اف ترتقي بافرادىا الى مستويات عالية مف خلاؿ ترسيخ فيميـ وتدعيـ ادراكيـ 2005:1
(, وتتطمب ادارة الذات الخوض والبحث في عدة اتجاىات مختمفة كعمـ الانساف 18:2916باىمية ادارة ذاتيـ )سموعي,

تبعا لذلؾ فقد تعددت مفاىيـ و تصورات الباحثيف في وصفيا وعمـ النفس والطب والاجتماع وغيرىا مف العموـ الاخرى, 
عمى اساس اىداؼ وتوجيات وسمات بحوثيـ كما ظيرت عدة نظريات حولت وضع اطار محدد لمفيوـ ادارة الذات 
 كالنظرية السموكية التي تستعمؿ عمى نطاؽ واسع لدراسة المحددات المعرفية لسموكيات الافراد, وتحتمؿ جانبيف ) معرفي

وسموكي(, باعتبار اف ادارة الذات تفكير يتحوؿ الى تطبيؽ عممي مف خلاؿ السموكيات التي يقوـ بيا الفرد, واستنادا 
ليما يتـ تحديد السموؾ مف خلاؿ ارادة الفرد لتنفيذه, وما يمتمكو مف جانب معرفي وقدرات ذاتية تمكنو مف السيطرة 

يـ الذات)الاحساس السميـ( نظرية غنية تزداد مف خلاليا قدرة فيمنا (, نظرية تنظ32:2916الفعميو عمى السموؾ)عوض,
لكثير مف جوانب ادارة الذات, والتي تفسر اي تغييرات في السموؾ ينجـ عنيا تغييرات في الاداء, وكيؼ يطّور الفرد 

دد عمى دور العمميات استراتيجيات التكّيؼ لمواجية التغييرات, وىي تنظر الى الفرد باعتباره )حالّا لممشاكؿ(, وتش
الادراكية والعاطفية في التاثير عمى تصورات الافراد وسموكياتيـ, وتشمؿ ىػػػذه النظػػرية ثلاثة مراحؿ )التمثيؿ, والمواجيو 

, النظرية المعرفية يؤكد المنظروف المعرفيوف عمى النشاطات العقمية Newman & others ),50-2009:48والتقييـ( )
ـ والمراقبة, وىـ يركزوف عمى الاحداث اللاحقة او التابعة ونتائج السموؾ, فضلا عف معتقدات التعمـ كالانتباه والتعم

(, و التعزيز الذاتي يتطمب اعتماد معايير اداء لتحديد الحالات التي يستوجب 19:2914المنظـ ذاتياً )الكيلاني واحمد,
سموؾ غير مرغوب بو, وىذه المعايير تختمؼ مف فرد  فييا سموؾ معيف تعزيز ذاتي, وتُحجب المعززات في حاؿ ظيور

لاخر فلا يوجد اطلاؽ ليا, ومف ىذه المعايير معرفة انجازات الاخريف, او المقارنة باشخاص اخريف في اوضاع مماثمة, 
س (, نظرية العلاقات المتبادلة تعد الشخصية كيانا ليBandura,1976:137او استخداـ السموؾ السابؽ كمعيار لمحكـ)

بالمقدور عزلو أو فصمو عف المواقؼ الشخصية المتبادلة, فبروز الشخصية وسماتيا وامكانية الحكـ عمييا يستند الى 
العلاقات المتبادلة باعتبارىا الاطار الذي بواسطتو يمكف تحميؿ وتفسير الشخصية بشكؿ دقيؽ, ثـ بعد ذلؾ نستطيع 

او الايجابية وندعميا داخؿ الشخصية, لكي تتمكف مف التنظيـ و الكشؼ عف عاداتيا وخصاليا السيئة وثـ نعالجيا, 
(, نظرية التغيير او مراحؿ التغييروبمقتضاىا فاف التغيير في 32:2911السيطرة عمى المشاعر و الاحداث )فاضؿ,

ؽ, والتامؿ السموؾ يمر بعدة مراحؿ منفصمة, وعدد مف العوامؿ المختمفة, تؤثر عمى ىذه المراحؿ ومنيا )التنظير المسب
والتحضير, والعمؿ والحفظ( المراحؿ الثلاثة الاولى ىي ما قبؿ العمؿ والمرحمتيف الاخيرتيف ىما ما بعد 

(, وىناؾ نظرية خماسية التغيير النفسي, تشتمؿ عمى مبادىء يتبعيا الفرد Newman & others ,2009:55العمؿ)
يسمو باحلامو, يحدد رسالتو في الحياة ويتمسؾ بالرسائؿ لكي يحدث تغييرا في ذاتو, ومف ىذه المبادىء)اف الفرد 

الايجابية لبناء الثقة بالنفس, تحديد الاىداؼ وكتابتيا واعلانيا, تغيير المعتقدات التي تعيؽ تحقيؽ 
(, اف ىذا التعدد والاختلاؼ في النظريات التي تناولت مفيوـ الذات لـ يؤدي الى اختلاؼ و 17:2916اىدافو()عوض,

في تعريفاتيا اذ اف اغمب التعاريؼ ترى بانيا تمثؿ القدرة عمى التحكـ و السيطرة الداخمية عمى الانفعالات و تبايف 
المشاعر والعواطؼ في المواقؼ و الاحداث المزعجة اذ عرفت بتنظيـ الفرد لذاتو لانجاز الاىداؼ المحددة لتحقيؽ 

(, ادارة الاندفاع والمشاعر المؤلمة والتعامؿ مع McGowan,2005:1اقصى قدر مف الاداء لمعمميات التنظيمية)
الاضطرابات  مف خلاؿ عمؿ المراكز العاطفية جنبا الى جنب مع المراكز التنفيذية في الدماغ في منطقة ما قبؿ الفص 
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القوة الشخصية لمسيطرة عمى ما يحدث في المجاؿ  ,(Goleman,1998:6الجبيي والكفايات الخمسة لادارة الذات)
ساحة العقمية والجسدية لمفرد وقدرتو عمى التحكـ عمى ما يقوـ بو وكيؼ يفعمو وقدرتو عمى الكفاءة والالتزاـ لادارة والم

قدرة الفرد عمى ادارة مشاعره, وردود افعالو,  Weiss,1999:8)حياتو الخاصة وتحقيؽ طموحاتو السامية واحتياجاتو)
(, و غيرىا مف التعاريؼ (Halsell,2006:9 حداث والمواقؼ,وامكانيتو عمى تحقيؽ التكّيؼ بحسب الظروؼ والا

 الاخرى  التي ترى باف ادارة الذات تمثؿ القدرة عمى التحكـ بالانفعالات و المشاعر في المواقؼ و الاحداث المختمفة.
( ظيرت في النموذج إف أبعاد إدارة الذات اوكما يسمييا بعض الباحثيف بػ)كفايات ادارة الذات   ب ػ ابعاد ادارة الذات:ػ

(, اذ لـ يجد الباحث عمى حد 2( كأحد ابعاد الذكاء الوجداني وكما موضح في الشكؿ)Golemanالمعدؿ الذي قدمو )
 عممو نموذجا مستقلا لابعاد ادارة الذات, بؿ اغمب المصادر التي تناولت ىذا الموضوع اعتمدت عمى ىذا النموذج.

 

 
 ( ابعاد ادارة الذات 2الشكؿ)

Source: Mullins, L.J. (2010). Management & Organizational Behavior .Pearson Education 

Ltd ., England, Ninth edition : P 144 
الى اف ادارة الذات تتكوف مف مجموعتيف مف الابعاد)مجموعة الزامية( و)مجموعة  Cherniss),2001ويشير )

فس, الجدارة بالثقة, الضمير الحي, التكيؼ(, والثانية شممت)المبادرة اضافية(, فالمجموعة الاولى شممت )ضبط الن
والتوجو نحوالانجاز, وبالنسبة ليذيف البعديف يمكف اعتبارىما مجتمعّيف واف احدىما يمكف اف يعوض عف الاخر والفرد 

وانسجاما مع ىذا  Cherniss & (Goleman,2001:165يستطيع اظيار احدىما اما المبادرة او التوجو نحوالانجاز()
البحث فقد اختار الباحثاف ابعاد ادارة الذات الاكثر تكرارا )فضلا عف النموذج المشار اليو اعلاه مع دمج بعد الدافع 

%( فاكثر والتي تمثمت بػ )بعدّي التكيؼ 50للانجاز مع بعد المبادرة( اذ اختار الباحثاف الابعاد التي حققت نسبة اتفاؽ )
 دّي يقظة الضمير وضبط النفس وبعد المبادرة(والثقة بالنفس وبع

يشير ضبط النفس الى القدرة عمى تغيير الذات وتكييفيا وذلؾ مف اجؿ تكويف توافؽ افضؿ بينيا  وبيف  ػ ضبط النفس1
المحيط الخارجي, و تجاوز او تغيير الاستجابات الداخمية, ووقؼ النزعات السموكية غير المرغوبة, والامتناع عنيا وعف 
التصرؼ بيا, وفقا ليذا المنظور يفترض اف يحقؽ ضبط النفس نتائج ايجابية في الحياة وللافراد الذيف يتمتعوف بو 

(,   فالافراد الذيف لدييـ شعور قوي others,2004:274-275  &Tangneyوبدرجات عالية و في مختمؼ المجالات )
ئاب, و لدييـ القدرة عمى التحكـ الذاتي و العاطفي بالسيطرة عمى انفسيـ والاحداث ىـ اقؿ عرضة لمغضب والاكت

(, فيؤلاء الافراد يتميزوف  Goleman &Cherniss,2001:34وتحقيؽ التوازف بيف طموحاتيـ ودوافعيـ وانشطتيـ)
بقدراتيـ وتفوقيـ عمى الاخريف في التعبير عف افكارىـ بصورة جيدة ومنطقية, والتركيز في ما يخططوف لتنفيذه ومتابعتو 
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نوعيف مختمفيف مف الاستجابات التي تنطوي  ((,   وحدد )سكينر Rahim & Psenicka,1996: 80لتحقيؽ الاىداؼ)
عمى ضبط النفس, ىما )استجابة السيطرة و الاستجابة المسيطر عمييا(, وتحدث الاستجابة الاولى لمسيطرة عمى الثانية, 

والعواقب المتاخرة, كما حدد )سكينر( عدة تقنيات لضبط  وضبط النفس ينطوى عمى الاختيار بيف العواقب المباشرة
النفس كردود فعؿ ضبطية يمكف للافرد مف خلاليا تعمـ السيطرة عمى سموكياتيـ ومنيا ) ضبط النفس الجسدي, الحرماف 

 (.Dollar,8-2013:7والاشباع, معالجة الحالة العاطفية, استخداـ التحفيز, العقاقير, فعؿ اشياء اخرى( )
يُعّرؼ باداء الاعماؿ التي تتجاوز متطمبات الدور في  الوظيفة وحماية موارد المنظمة والتفاىـ   الضمير الحيػ 2

(, و الالتزاـ بالحضور والمواعيد والمستوى المطموب مف Wong  &Wang,361-2014:360والانسجاـ بيف الزملاء)
(, (, ويوصؼ بقدرة الفرد عمى Bhutto  &Mehboob,2012:1448الاداء والحفاظ عمى مكاف العمؿ وممتمكاتو )

&  others,2002:216الانضباط, اليقظة, الحرص, الدقو في الحضور, القدرة عمى تحمؿ المسؤوليات )
Matthews و يمثؿ السموكيات التي تمتزـ بالمتطمبات الاساسية مف ناحية الامتثاؿ لقواعد العمؿ حرفيا, والاداء ,)

اخرى يعني الضمير الحي التقيد التاـ بالقواعد والاجراءات التنظيمية حتى عند عدـ وجود مف الوظيفي العالي, وبعبارة 
يراقب, واف الفرد يعتبر نفسو جزءا مف المنظمة, مف خلاؿ تركيزه عمى المسؤولية والتفاني يساعد الافراد عمى تبني 

داء الوظيفي, كما يؤثر عمى نتائج العمؿ, المبادرة لاداء الافضؿ لصالح المنظمة, ويبرز بشكؿ اكثر وضوحا في الا
ويعد مؤشرا سموكيا ميما في مكاف العمؿ, باعتباره يوفر التنظيـ والتوجيو الضرورييف للافراد مف اجؿ تقديـ السموكيات 

(,   اما الافراد يمتمكوف ضمير حي لدييـ قوة ارادة كبيرة, ومستويات انجاز عالية, Bukhari, (2008:108المطموبو
(, والانضباط الذاتي, والتصرؼ بمسؤولية, وتوجيو Zhang,2006:1176سعي لتحقيؽ الاىداؼ وتحمؿ المسؤوليات)وال

 & Hellriegelالسموؾ, والتركيز عمى اىداؼ اقؿ و تحقيقيا, وفعؿ الاشياء بشكؿ جيد, والدقة والتنظيـ العالييف

Slocum,2011:80).) 
تعامؿ بيف الرئيس ومرؤوسيو وما بيف الزملاء,  والتوافؽ بيف الافعاؿ والكممات الصراحة والصدؽ في ال  ػ الجدارة بالثقة3

(, Goleman,1998:44, كما تعني ابداء الصدؽ والنزاىة في القوؿ والفعؿ)Whibeck,1995:403) )وعدـ التناقض
 & Choع الاخريف )فالثقة حالة نفسية تتضمف معتقدات الشخص وتوقعاتو حوؿ كيفية التصرؼ في المواقؼ المختمفة م

Ringquist,2007:15 وىي عنصر اساسي مف علاقات العمؿ داخؿ المنظمات, ويستطيع العامميف تكوينيا مف ,)
خلاؿ سموكيـ اليومي كالتقدير والاحتراـ والدعـ العاطفي والتغذية العكسية, وىي تؤثر عمى عدد مف العمميات التنظيمية 

 & Savolainenت والانتاجية والمعرفة والتمكيف والتعمـ والمرونة )كالاتصالات والتعاوف وتقاسـ المعموما

Fresno,2012:130 والنجاح والاستقرار التنظيمي, ىذا واختمؼ الباحثيف في تحديد تقنياتيا فمنيـ مف ذكرىا بثلاثة ,)
ة في تبادؿ ومنيـ باربعة ومنيـ بعشرة كػ) الكفاءة , النزاىة, تصورات الافراد, الاتساؽ, الانصاؼ, الرغب

(, وتوصؼ بانيا شكؿ دقيؽ مف اشكاؿ التعبير عف الذات, ولكنيا تاخذ Albrecht,2002:321-322المعمومات()
(,   اف الدراسات التي اجريت تؤكد Weiss,1999:186انماطا سموكية وتعبر عف الانفتاح والصدؽ واحتراـ الاخريف )

 others,2002:216ؿ اداؤىـ افضؿ مف غيرىـ ممف لا يتمتعوف بيا )عمى اف الثقة العالية التي يتمتع بيا الافراد تجع
 &Matthews كما تؤدي الى زيادة تبادؿ المعرفة بشكؿ عاـ, وتزيد مف فرص فيـ المعرفة المكتسبة مف زميؿ لاخر ,)

موعة ( الى اف لمثقة بعداف اساسياف ىما )الخير والكفاءة(, كما حدد مجAbramsواستيعابيا بشكؿ واضح واشار)
صفات للافراد الموثوؽ بيـ منيا)التصرؼ بتقدير, التوافؽ بيف القوؿ والفعؿ, التواصؿ المستمر والمتكرر, وحسف 
الاصغاء, التعاوف والمشاركة, الرؤية المشتركة, انشاء العلاقات الشخصية, اداء المياـ المكمؼ بيا بميارة, مواجية 

 (.Abrams & others,2003:65-66المواقؼ غير المتوقعة )
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يمثؿ التكّيؼ الانفتاح عمى الجديد مف المعمومات والابتعاد عف الافتراضات القديمة, وذلؾ مف خلاؿ المرونة ػ التكّيؼ: 4
(,اف تمتع الافراد بيذه القدرة يجعميـ اكثر انفتاحا Spencer &  Spencer,1993:50مع المواقؼ والاحداث المتغيرة )

الابداع والتفكير بكؿ ماىو جديد لموصوؿ الى نتائج اكثر منفعة وايجابية  وتكّيفا مع عمميـ, والقدرة عمى
(1998:55,Amabile فضلا عف بناء علاقات اجتماعية وتقبؿ التغيير والتغمب عمى ,)

(, وتشجيع العامميف عمى الاندماج ومواجية التحديات وتبني الافكار الجديدة والابداع Goleman,2000:18العقبات)
(, حتى اصبح التكّيؼ مف الكفايات الفردية الميمة Slocum,2011:88  &Hellriegelلمبذؿ والعطاء ) والاستعداد

(, نتيجة لما يؤدي اليو مف تاقمـ مع المواقؼ Spencer & Spencer,1993:50والضرورية لمتطمبات الوقت الحاضر)
(, فالافراد 118:2911ؿ التطوير )الحريري,المختمفة والتجاوب مع التحديات الجديدة والسعي المستمر لمتغيير مف اج

الذيف لدييـ القدرة عمى التكّيؼ يتمتعوف بمستويات عالية مف الرضا, وتعزيز الرفاىية في العمؿ, و بناء العلاقات 
 & Chermiss) الاجتماعية مع الاخريف, وبانيـ اكثر استجابة وتناغـ مع بيئاتيـ وقادريف عمى التغمب عمى المعوقات

Adler , 2000 : 31) )ومف ناحية اخرى فالتكيؼ بالنسبة لمعامميف )سواء الجدد او الذيف يتـ نقميـ مف مكاف لاخر ,
يعني تسييؿ وتسريع عممية التعرؼ عمى المياـ الجديدة وظروؼ العمؿ والبيئة الاجتماعية والثقافية والتنظيمية والمعرفة 

مياميـ بالشكؿ المطموب وبالوقت المحدد, ومساعدتيـ عمى التعامؿ والميارات, بالشكؿ الذي يجعميـ قادريف عمى اداء 
 مع الوظيفة او الظروؼ الجديدة , لكنو ليس عممية مباشرة وتحدث بسرعة بؿ تأتي عمى عدة مراحؿ:ػ

ػ مرحمة التنشئة الاجتماعية :ػ وتتعمؽ بتجارب العامميف السابقة في مكاف العمؿ او خارجو و التي تعكس قيميـ 1
 قفيـ ومدى اىمية العمؿ بالنسبة ليـ, والتوقعات والسموؾ المطموب منيـ و مف المنظمة.وموا

ػ مرحمة مواجية الواقع في المنظمة: وتحدث لمموظفيف الجدد اوالمنقوليف لمكاف عمؿ جديد, اذ تتميز ىذه المرحمة بعدـ 2
 كبير.اليقيف, وتحمؿ بيف طياتيا المفاجأت, واحساس الفرد بعبء ميني و عاطفي 

 ػ مرحمة تطوير الاستراتيجيات:ػ التي يضعيا الفرد لمواجية الوضع الجديد, 3
مف خلاؿ الاندماج الميني والنفسي والاجتماعي مع الوضع المتغير, والانفتاح عمى الاخريف, ومحاولة الوفاء بمياـ 

 (.nagyova,2014:115-117  & Nekoranecالعمؿ, وبناء العلاقات مع الزملاء وزيادة النشاطات المينية )
وتعني تكويف الفرص التي تؤدي الى تطوير العمؿ والاخذ بزماـ الامور وتفعيؿ الافكار الجديدة وترجمتيا ػ المبادرة:ػ 5

(, تعد المبادرة بناء سموكي يحاوؿ الفرد مف خلالو تحقيؽ الافضؿ والاكثر مف المعتاد, 118:2911الى عمؿ )الحريري,
, فيي تتمثؿ في اغتناـ الفرص اوصنعيا بدلا Denti,2013:28)ؤوليات التي يتولاىا في العمؿ)في اطار المياـ والمس

مف مجرد الانتظار, فالمورد البشري الذي يمتمؾ القدرة عمى كسر الجمود والروتيف والتصدي لممشكلات يسعى دائما 
(, ومعنى ذلؾ القياـ بافعاؿ متنوعة 195:2914لوضع الحموؿ لتكويف مستقبؿ افضؿ لمعمؿ و لممنظمة)الزبيدي وعباس,

(, ولكف مف Roberto, 1997: 75) وتجنب المشكلات قبؿ حصوليا, كوف ذلؾ يعد مفتاح للاداء البارز عند الناجحيف)
, تعد المبادرة بوتقة التميز بالاداء, والحجر Denti,2013:28)معوقاتيا تكميؼ الافراد بمياـ تفوؽ قدراتيـ وامكاناتيـ)

فراد المبدعيف في اعماليـ, خصوصا تمؾ الاعماؿ التي تتضمف الاعتماد عمى الحدس, والتوقع والعلاقات الاساس للا
(, اف الافراد الذيف يفتقروف لممبادرة اويقؿ لدييـ الدافع نحوىا Rosier,1996:81الشخصية كالاعماؿ الاستشارية مثلا)

ة الامور بشكؿ صحيح, وردود افعاليـ لا تتناسب مع المواقؼ نجدىـ لا يمتمكوف القدرة عمى اتخاذ قرارات حاسمة, وقراء
 .(Morehouse,2007:296) التي يمروف بيا, ولا يحسموف الامور بشكؿ نيائي
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 انمحىس انثبنث/ انجبنت انعمهي

ستعماؿ يتاوؿ ىذا الجانب دراسة متغيرات البحث الرئيسة و الفرعية مستندا لاراء عينة البحث وفقا لفقرات الاستبانة وا
مجموعة مف الادوات و الاساليب الاحصائية )كالنسب المئوية و التكرارات و الاوساط الحسابية و الانحرافات المعيارية( 
وغيرىا, وذلؾ بيدؼ قبوؿ او رفض فرضيات البحث ومعالجة مشكمتو و تحديد العلاقات بيف متغيراتو و ابعاده الفرعية 

 و ذلؾ مف خلاؿ الاتي:ػ
 رشخ١ض ِزغ١شاد اٌجحش اٚلا:ـ ٚطف ٚ

 سيتـ استعراض تحميؿ ومناقشة النتائج وفقاً لآراء عينة البحث ومتغيراتو الرئيسة و كالاتي:ػ
لأبعاد المتغير المستقؿ ضغوط العمؿ:ػ يتضح  وصؼ فقرات وابعاد المتغير البحث وفقا  عينةتحميؿ استجابات ػ 1

(, 0.581(, وبانحراؼ معياري )3.33سطا حسابيا عاـ )( حصولو عمى و 6المستقؿ )ضغوط العمؿ(, مف الجدوؿ )
(ىذه النسب تشير الى توافؽ اراء المبحوثيف حوؿ متغيرات %18(, وبمعامؿ اختلاؼ نسبي مقداره )%67وأىمية نسبية )

 الكميات المبحوثة, اما الابعاد فكانت كالاتي:ػفٟ البحث 
( اذ يظير بشكؿ متوفر حوؿ الوسط , وبانحراؼ معياري 3.27أ. بعد صراع  الدور:ػ حصؿ عمى وسطا حسابيا مقداره )

(, اذ تتفؽ اغمب اراء عينة البحث عمى وجود %65(, وبأىمية نسبية )%26(, وبمعامؿ اختلاؼ نسبي )0.852)
تعارض واختلاؼ بيف توقعاتيـ وتوقعات كمياتيـ, فضلا عف تمقييـ الاوامر مف اكثر مف جية, مع تناقض وازدواجية في 

 اـ والوظائؼ التي يكمفوف بيا وقد تتعارض احيانا مع مبادئيـ.المي
( اذ يظير بشكؿ متوفر حوؿ الوسط ولكنو اقؿ مف 2.80ب. بعد غموض الدور :ػ حصؿ  عمى وسطا حسابيا مقداره )

 (, اذ يشعر افراد%56(, وبأىمية نسبية )%24(, وبمعامؿ اختلاؼ نسبي )0.665الوسط الفرضي, وبانحراؼ معياري )
العينة بنقص في المعمومات اللازمة لتأدية الدور المتوقع منيـ ولكف ليس بشكؿ دائمي ولكنو قد يعزى لعدـ وضوح في 

 المسؤوليات او لضعؼ في فيميـ لمتطمبات العمؿ وحدود صلاحياتيـ وواجباتيـ.
(, ومعامؿ 0.889( وبشكؿ متوفر, وبانحراؼ معياري )3.59ت. بعد عبء العمؿ :ػ حصؿ عمى وسطا حسابيا )

(, اذ تتجانس اراء العينة وتتفؽ عمى تجاوز %72( واىمية نسبية )%72(, واىمية نسبية )%25اختلاؼ نسبي )
متطمبات العمؿ في ىذه الكميات قدرة العينة في تمبيتيا بشكؿ ملاءـ وبأف واحد, نظرا لقمة الوقت والموارد المتاحة لأدائيا 

 يور اعباء عمؿ ادركتيا العينة واىتمت بيا نسبيا لما تحممو مف اثار عمييا.بشكؿ كمي ونوعي الامر الذي دعا لظ
(, 0.834( وبانحراؼ معياري )3.68ث. طبيعة العمؿ :ػ حصؿ البعد المستقؿ طبيعة العمؿ عمى وسطا حسابيا متوفر )

ف تركيز عالي, (,اذ تدرؾ عينة البحث طبيعة العمؿ وما يتطمب م%23( وبمعامؿ اختلاؼ )%73وبأىمية نسبية )
فضلا عف القياـ بمياـ غير روتينية تحتاج لقدرات فكرية عالية, ذات تنوع نظرا لما تحممو مف اىمية وصعوبة احيانا 
وىذا ما يرز مف خلاؿ اتفاؽ اغمب اراء العينة وتجانسيـ واىتماميـ بطبيعة العمؿ المكمفيف بو, والجدوؿ الاتي يبيف 

 المعيارية و الاىمية النسبية ومعامؿ الاختلاؼ لابعاد المتغير المستقؿ ضغوط العمؿ:ػالوساط الحسابية و الانحرافات 
 
 
 
 
 
 



                                                                                      

 م2102السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    22دد ـالع  01المجلد      

 

  064     

 ( تحميؿ اراء العينة وفقا لابعاد ضغوط العمؿ4جدوؿ)
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 اماتمفق تلا  فقتلا ا محايد فقتا تفق تماماا
 % ت % ت % ت % ت % ت

q1 38 12.4 103 33.7 73 23.9 85 27.8 7 2.3 3.26 1.07 65% 33% 

q2 35 11.4 94 30.7 99 32.4 66 21.6 12 3.9 3.24 1.04 65% 32% 

q3 61 19.9 124 40.5 63 20.6 47 15.4 11 3.6 3.58 1.08 72% 30% 

q4 42 13.7 65 21.2 82 26.8 89 29.1 28 9.2 3.01 1.19 60% 40% 

 %26 %65 0.852 3.27 صراع الدور

q5 37 12.1 78 25.5 63 20.6 105 34.3 23 7.5 3 1.18 60% 39% 

q6 18 5.9 43 14.1 41 13.4 141 46.1 63 20.6 2.39 1.13 48% 47% 

q7 10 3.3 50 16.3 75 24.5 122 39.9 49 16 3.49 1.05 70% 30% 

q8 18 5.9 32 10.5 47 15.4 135 44.1 74 24.2 2.30 1.12 46% 49% 

 %24 %56 0.665 2.80 غموض الدور

q9 75 24.5 141 46.1 50 16.3 31 10.1 9 2.4 3.79 1.02 76% 27% 

q10 59 19.3 129 42.2 46 15 67 21.9 5 1.6 3.56 1.08 71% 30% 

q11 46 15 111 36.3 63 20.3 75 24.5 12 3.9 3.34 1.12 67% 34% 

q12 68 22.2 129 42.2 54 17.6 48 15.7 7 2.3 3.66 1.06 73% 29% 

 %14 %72 0.889 3.59 عبء العمل
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 تمامافق تلا  فقتلا ا محايد فقتا تفق تماماا
 % ت % ت % ت % ت % ت

q13 79 25.8 145 47.4 53 17.3 27 8.8 2 0.7 3.89 0.913 78% 23% 

q14 47 15.4 121 39.5 79 25.8 52 17 7 2.3 3.62 2.53 72% 70% 

q15 9 2.9 65 21.2 75 24.5 111 36.3 46 15 3.39 1.07 68% 32% 

q16 80 26.1 113 36.9 85 27.8 16 5.2 12 3.9 3.76 1.02 75% 27% 

 %23 %73 0.834 3.67 طبيعة العمل

N= 306 
 

ػ تحميؿ استجابات عينة البحث وفقاً لأبعاد المتغير المستقؿ )ادارة الذات( :ػ حصمت ادارة الذات عمى اعمى الاوساط 2
(, %81(, وبأىمية نسبية )0.398(, وبانحراؼ معياري )4.05الحسابية, اذ يظير وسطو الحسابي بشكؿ متوفر )

ر عينة البحث بالتعامؿ بحكمة وىدوء مع الاندفاعات والانفعالات والثقة بالنفس (, اذ تشع%10ومعامؿ اختلاؼ نسبي )
في اتخاذىـ لردود أفعاؿ تتلاءـ مع مشاعر الاخريف )الزملاء والطلاب والمستفيديف( في ضوء مبادئيـ وقابميتيـ عمى 

 التوافؽ والتكيؼ في المواقؼ الحرجة والمقمقة, اما ابعاده فكانت كالاتي:ػ
( متوفر واعمى مف الوسط الفرضي, وبانحراؼ معياري 3.84ضبط النفس :ػ وحصؿ عمى متوسطاً حسابياً ) أ. بعد

(, اذ تتضح اتفاؽ عينة البحث وقمة تشتت اجاباتيا %15(, ومعامؿ اختلاؼ نسبي )%77(, وبأىمية نسبية )0.570)
 رات التي تزعجيا كالغضب والقمؽ والحزف.وتجانسيا حوؿ ىذا البعد واىتماميا بقدرتيا عمى تنظيـ الاحداث والمؤث

(, 0.587( وبشكؿ متوفر لدى عينة البحث, وبانحراؼ معياري )4.19ب. بعد المبادرة :ػ وحصؿ عمى وسطا حسابيا )
( , اذ تتفؽ اراء عينة البحث وتتجانس حوؿ اجاباتيا حوؿ ىذا %84(, وأىمية نسبية )%14وبمعامؿ اختلاؼ نسبي )

ميا النسبية ببعد المبادرة, نظرا لسعييـ لاغتناـ الفرص واستثمارىا افضؿ استثمار وبما يحقؽ النتائج البعد ودرجة اىتما
والاىداؼ المتميزة, فضلا عف تلافي العقبات المتوقعة في العمؿ واتخاذ اجراءات استباقية لتجنب حدوث المشكلات قبؿ 

 وقوعيا.
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(, 0.633وبشكؿ متوفر لدى عينة البحث, وبانحراؼ معياري ) (4.18ػ وحصؿ عمى وسطاً حسابياً ):ت. بعد التكيؼ 
(, اذ تتفؽ اراء العينة وتتجانس في مستوى اجابتيا عف فقرات %84(, وأىمية نسبية )%15ومعامؿ اختلاؼ نسبي )

التغمب عمى البعد, فضلا عف اىتماميا النسبي بفعؿ المرونة التي يتمتعوف بيا ازاء المواقؼ المتغيرة والظروؼ المتقمبة, و 
العقبات والمصاعب, واكتساب القدرات والقابميات في بنائيـ لشبكات مف العلاقات الاجتماعية الداعمة لعمؿ الكميات 

 المبحوثة.
( بشكؿ متوفر لدى عينة البحث, وبانحراؼ معياري 4.10ث. بعد الجدارة بالثقة:ػ حصؿ عمى متوسطاً حسابياً )

(, اذ يتضح امتلاؾ عينة البحث القدرة عمى الالتزاـ %82(, وبأىمية نسبية )%14(, ومعامؿ اختلاؼ نسبي )0.557)
بمعايير النزاىة والصدؽ, فضلا عف علاقات الثقة والتعامؿ الجيد فيما بينيـ, والاعتراؼ بالخطأ والتكامؿ بيف القوؿ 

 والفعؿ سعياً لتحقيؽ افضؿ الاداء.
(, 0.467( بشكؿ متوفر لدى عينة البحث, بانحراؼ معياري )3.94ج. بعد الضمير الحي :ػ حصؿ عمى وسط حسابي )

(, اذ تشير لتجانس اراء العينة وتوافقيا حوؿ الاجابة ليذا البعد, %12(, ومعامؿ اختلاؼ نسبي )%79واىمية نسبية )
وحرص,  الامر الذي انعكس عمى مستوى الاىمية المرتفع نسبيا, في ضوء قدرة العينة عمى ادارة مسؤولياتيا بكفاءة

فضلا عف الانضباط العالي والتفاني والالتزاـ بقواعد العمؿ بفعؿ وازع الضمير الحي الذي يمتمكونو بشكؿ متوفر, 
والجدوؿ الاتي يبيف الوساط الحسابية و الانحرافات المعيارية و الاىمية النسبية ومعامؿ الاختلاؼ لابعاد المتغير 

 الوسيط ادارة الذات:ػ
 ء العينة وفقا لابعاد ادارة الذات( تحميؿ ارا5جدوؿ)
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 لا تفق تمبمب لا اتفق محبيذ اتفق اتفق تمبمب

 % د % د % د % د % د

q37 136 44.4 140 45.8 20 6.5 8 2.6 2 7 4.31 0.762 86% 18% 

q38 122 39.9 130 42.5 47 15.4 7 2.3 0 0 4.20 0.778 84% 19% 

q39 90 29.4 136 44.4 65 21.2 12 3.9 3 1 3.97 0.868 79% 22% 

q40 33 10.8 103 33.7 75 24.5 62 20.3 33 10.8 2.87 1.18 57% 41% 

 %15 %77 0.570 3.84 ضجظ اننفس

q41 126 41.2 147 48 28 9.2 5 1.6 0 0 4.29 0.698 86% 16% 

q42 117 38.2 123 40.2 60 19.6 6 2 0 0 4.15 0.798 83% 19% 

q43 118 38.6 114 37.3 71 23.2 3 1 0 0 4.13 0.801 83% 19% 

q44 108 35.3 151 49.3 39 14.1 4 1.3 0 0 4.19 0.716 84% 17% 

 %14 %84 0.587 4.19 انمجبدسح

q45 138 45.1 152 49.7 15 4.9 1 0.3 0 0 4.4 0.598 88% 14% 

q46 94 30.7 186 60.9 24 7.8 1 0.3 1 0.3 4.31 1.81 86% 42% 

q47 123 40.2 154 50.3 26 8.5 3 1 0 0 4.30 0.663 86% 15% 

q48 63 20.6 125 40.8 89 29.1 21 6.9 8 2.6 3.70 0.959 74% 26% 

 %15 %84 0.633 4.18 انتكيف 

q49 141 46.1 139 45.4 25 8.2 1 0.3 0 0 4.37 0.647 87% 15% 

q50 148 48.4 138 45.1 18 5.9 2 0.7 0 0 4.41 0.623 88% 14% 

q51 56 18.3 123 40.2 65 21.2 40 13.1 22 7.2 3.49 1.15 70% 33% 

q52 108 35.3 130 42.5 61 19.9 6 2 1 0.3 4.10 0.807 82% 20% 

 %14 %82 0.557 4.10 انجذاسح ثبنثقخ

q53 168 54.9 122 39.9 10 3.3 6 2 0 0 4.48 0.659 90% 15% 

q54 85 27.8 131 42.8 39 12.7 30 9.8 21 6.9 2.25 1.17 45% 52% 

q55 183 59.8 109 35.6 11 3.6 3 1 0 0 4.54 0.617 91% 14% 

q56 182 59.5 105 34.3 11 3.6 7 2.3 1 0.3 4.50 0.707 90% 16% 

 %12 %79 0.467 3.94 انضميش انحي

N= 306 
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 ( ترتيب المتغيرات وفقا لأوساطيا الحسابية واىميتيا النسبية ومعامؿ اختلافيا6الجدوؿ )

 معامل الاختلاف الاهمية النسبية الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغير

 %10 %81 0.398 4.05 ادارة الذات

 %18 %67 0.581 3.33 ضغوط العمل

 %29 %55 0.793 2.74 الاغتراب التنظيمي

 

لوسطو ٠زؼح ِٓ اٌغذٚي اػلاٖ اْ اٌّزغ١ش اٌٛع١ؾ اداسح اٌزاد وبٔذ اػٍٝ ِٓ اٌّزغ١ش اٌّغزمً ػغٛؽ اٌؼًّ ثبٌٕغجخ  
, ٚٔغزٍخض ِّب روش ٚعٛد ٌزمبسة ٚارفبق ا٢ساء فٟ الاعبثخ حٛي ٚعٛد الحسابي واىميتو النسبية ومعامؿ اختلافو

بوٓ ػٍُّٙ, ٌىُٕٙ ٠غزط١ؼْٛ اٌغ١طشح ػ١ٍٗ ثّب ٠ّزٍىْٛ ِٓ ػغٛؽبد ػًّ ٌذٜ ػ١ٕخ اٌجحش ٠شؼشْٚ ثٙب فٟ اِ

 ِٙبساد اداسح اٌزاد.

 

 اختبار فرضيات علاقات الارتباط صب١ٔب:ـ
 .علاقة الارتباط بيف المتغير المستقؿ )ضغوط العمؿ( والمتغير المُعتمد )ادارة الذات( اجمالا وعمى مستوى الابعاد

توقع ) وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية دالة احصائيا بيف ضغوط العمؿ انطمقت الفرضية الرئيسة الاولى مف    
وادارة الذات بأبعادىا (, اذ اظير المتغير المستقؿ ضغوط العمؿ علاقة ارتباط معنوية ايجابية مع المُتغير المعتمد ادارة 

( مف العلاقات, جميعيا %100بنسبة )الذات وابعادىا الخمس علاقات ايجابية طردية مع جميع ابعاد ادارة الذات, اي 
ذات دلالة معنوية, اذ حقؽ بعد ضغوط العمؿ علاقة ارتباط طردية معنوية مع المتغير الوسيط ادارة الذات 

**(, وعلاقة ارتباط ذات دلالة معنوية مع  بعد 0.217**(, بينما كانت علاقة ارتباطو مع بعد المبادرة )0.264)
ما كاف معامؿ ارتباط بعد ضغوط العمؿ مع بعد الجدارة بالثقة معنويا طرديا موجبا **(, في0.200الضمير الحي )

**(, واخيرا توجد علاقة ارتباط 0.181, بينما كانت معامؿ ارتباطو مع بعد ضبط النفس معنويا طرديا ))**0.187)
دعما كافيا لقبوؿ الفرضية **(, اذ توفر ىذه النتيجة 0.157ذات دلالة معنوية لبعد ضغوط العمؿ مع بعد التكيؼ )

الرئيسة الاولى والتي تنص عمى : وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف ضغوط العمؿ وادارة الذات بأبعاده . وقد 
( علاقات الارتباط الطردية الموجبة بيف ضغوط العمؿ وادارة الذات عمى مستوى الابعاد, اذ كانت 7اظير الجدوؿ )
 النتائج كالاتي :

ارتباط معنوية ايجابية مع المتغير المُعتمد ادارة الذات وابعادىا الخمس ػلالخ اظير المتغير المستقؿ صراع الدور -أ
( مف العلاقات, جميعيا ذات دلالة معنوية , اذ %83علاقات ايجابية طردية لجميع الابعاد عدا بعد التكيؼ, اي بنسبة )

**(, بينما كانت علاقة 0.234ية مع المتغير المعتمد ادارة الذات )حقؽ بعد صراع الدور علاقة ارتباط طردية معنو 
**(, فيما كاف 0.183**(, وعلاقة ارتباط ذات دلالة معنوية مع  بعد الضمير الحي )0.253ارتباطو مع بعد المبادرة )

نت معامؿ ارتباطو مع , بينما كا)**0.164معامؿ ارتباط بعد صراع الدور مع بعد الجدارة بالثقة معنويا طرديا موجبا )
**(, واخيرا لا توجد علاقة ارتباط معنوية لبعد صراع الدور مع بعد التكيؼ 0.133بعد ضبط النفس معنويا طرديا )

(, اذ توفر ىذه النتيجة دعما كافيا لقبوؿ 0.05( وىي اعمى مف مستوى المعنوية )0.071( بمستوى معنوية )0.103)
ية الرئيسة الاولى والتي تنص عمى : وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الفرضية الفرعية الاولى مف الفرض

 صراع الدور وادارة الذات بأبعاده 
ب. اظير المتغير المستقؿ غموض الدور علاقة ارتباط معنوية ايجابية مع المُتغير المعتمد ادارة الذات وثلاثة مف 

ف العلاقات, جميعيا ذات دلالة معنوية, اذ حقؽ بعد غموض الدور ( م%67ابعاده علاقات ايجابية طردية, اي بنسبة )
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**(, بينما كانت علاقة ارتباطو مع بعد المبادرة 0.181اقوى علاقة ارتباط طردية معنوية مع المتغير ادارة الذات )
بعد غموض  *(, فيما كاف معامؿ ارتباط0.147**(, وعلاقة ارتباط ذات دلالة معنوية مع  بعد ضبط النفس )0.178)

( 0.105, بينما لـ تكف لو علاقة ارتباط مع بعد التكيؼ ))**0.119الدور مع بعد الجدارة بالثقة معنويا طرديا موجبا )
(, واخيرا لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لبعد 0.05( وىي اكبر مف مستوى الدلالة )0.067بمستوى معنوية )

(, اذ 0.05( وىي اكبر مف مستوى الدلالة )0.125( بمستوى معنوية )0.088غموض الدور مع بعد الضمير الحي )
تشير علاقة الارتباط لبعد غموض الدور مع اجمالي بعد ادارة الذات بأبعاده مجتمعا اقوى مف العلاقة مع كؿ بعد عمى 

يجة دعما كافيا لقبوؿ حدى, اي ترتبط ابعاد ادارة الذات مجتمعة مع غموض الدور بفعؿ تداؤبيا, اذ توفر ىذه النت
الفرضية الفرعية الثانية مف الفرضية الرئيسة الاولى والتي تنص عمى : وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف 

 غموض الدور وادارة الذات بأبعاده .
بعادىا الخمس ت. اظير المتغير المستقؿ عبء العمؿ علاقة ارتباط معنوية ايجابية مع المُتغير المعتمد ادارة الذات وا

( مف العلاقات, جميعيا ذات دلالة معنوية, اذ %83علاقات ايجابية طردية لجميع الابعاد عدا بعد المبادرة, اي بنسبة )
**(, بينما لـ تكف ىناؾ 0.152حقؽ بعد عبء العمؿ علاقة ارتباط طردية معنوية مع المتغير الوسيط ادارة الذات )

( وىي اكبر مف مستوى الدلالة 0.706( بمستوى معنوية )0.022بعد المبادرة )علاقة ارتباط لبعد عبء العمؿ مع 
*(, فيما كاف معامؿ ارتباط بعد 0.120(, فيما كانت لو علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية مع  بعد الضمير الحي )0.05)

تباطو مع بعد ضبط النفس , بينما كانت معامؿ ار )*0.120عبء العمؿ مع بعد الجدارة بالثقة معنويا طرديا موجبا )
*( بمستوى 0.138*(, واخيرا  توجد علاقة ارتباط معنوية لبعد عبء العمؿ مع بعد التكيؼ )0.139معنويا طرديا )

معنوية, اذ توفر ىذه النتيجة دعما كافيا لقبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة مف الفرضية الرئيسة الاولى والتي تنص عمى : 
 دلالة معنوية بيف عبء العمؿ وادارة الذات بأبعاده . وجود علاقة ارتباط ذات

ث. اظير المتغير المستقؿ طبيعة العمؿ علاقة ارتباط معنوية ايجابية مع المتغير المعتمد ادارة الذات وابعادىا الخمس 
الارتباط, ( مف علاقات %67علاقات ايجابية طردية معنوية  لجميع الابعاد عدا بعد التكيؼ وضبط النفس, اي بنسبة )
**(, بينما كانت علاقة 0.192اذ حقؽ بعد طبيعة العمؿ علاقة ارتباط طردية معنوية مع المتغير الوسيط ادارة الذات )

**(, فيما كاف 0.172**(, وعلاقة ارتباط ذات دلالة معنوية مع  بعد الضمير الحي )0.181ارتباطو مع بعد المبادرة )
, بينما لـ تكف لو علاقة ارتباط )*0.130عد الجدارة بالثقة معنويا طرديا موجبا )معامؿ ارتباط بعد طبيعة العمؿ مع ب

( وىي اكبر مف مستوى 0.072( اذ كانت مستوى معنوية العلاقة )0.103ذات دلالة معنوية مع بعد ضبط النفس )
( بمستوى معنوية 0.102(, واخيرا لا توجد علاقة ارتباط معنوية لبعد صراع الدور مع بعد التكيؼ )0.05الدلالة )

(, اذ توفر ىذه النتيجة دعما كافيا لقبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة مف 0.05( وىي اعمى مف مستوى المعنوية )0.075)
الفرضية الرئيسة الاولى والتي تنص عمى : وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف طبيعة العمؿ وادارة الذات 

 بأبعاده.
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 (N=306قة الارتباط بيف ضغوط العمؿ وادارة الذات)( علا7الجدوؿ )

 د
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1 
 صشاع انذوس

0.133* 0.253** 0.103 0.164** 0.183** 0.234** 

0.020 0.000 0.071 0.004 0.001 0.000 

ىض انذوسغم 2  
0.147* 0.178** 0.105 0.119* 0.088 0.181** 

0.010 0.002 0.067 0.037 0.125 0.001 

انعمم ءتع 3  
0.139* 0.022 0.138* 0.120* 0.120* 0.152** 

0.015 0.706 0.016 0.035 0.036 0.008 

 طجيعخ انعمم 4
0.103 0.181** 0.102 0.130* 0.172** 0.192** 

0.072 0.001 0.075 0.023 0.003 0.001 

 ضغىط انعمم 5
0.181** 0.217** 0.157** 0.187** 0.200** 0.364** 

0.010 0.000 0.006 0.001 0.000 0.000 

**correlation is significant at the level 0.01(2tailed)   N=306                          

*correlation is significant at the level 0.05(2tailed)    N=306 

 
 ضيات التأثيرفشثالثا:ػ اختبار 

 Simple Regressionتيدؼ الفقرة الاتية لمتحقؽ مف فرضيات التأثير, باستعماؿ الاساليب الاحصائية والمتمثمة بػ)    

Analysis العمؿ وابعاده ( تحميؿ الانحدار الخطي البسيط لعلاقات التأثير بيف متغيرات البحث الرئيسة, تأثير) ضغوط
( كمتغير مستقؿ في المتغير المعتمد )ادارة الذات اجمالا(, واستعمؿ الباحث الانحدار الخطي البسيط والاساليب 

 والمؤشرات الاحصائية ذات العلاقة وكما موضح وفقا لفرضيات البحث وكالاتي:ػ 
لضغوط العمؿ في ادارة الذات بأبعادىا(, و قد انطمقت الفرضية الرئيسة الثانية مف توقع )وجود تأثير ذو دلالة معنوية 

كاف انموذج تأثير اجمالي المتغير المستقؿ )ضغوط العمؿ( في المتغير المعتمد )ادارة الذات(, تحت مستوى معنوية 
(0sig=0.00( وىي اقؿ مف قيمة الدلالة )( وبدلالة قيمة )0.05F( المحسوبة )( وىي اعمى مف قيمة )22.817F )

(, اذ يفسر المتغير المستقؿ ضغوط العمؿ ما قيمتو (R²=0.070(, اذ بمغت قيمة معامؿ التحديد 3.841الجدولية )
(, اي اف التغير لوحدة واحدة في المتغير المستقؿ β=0.181( مف المتغير المعتمد ادارة الذات, وكانت قيمة )7%)

(, اذ توفر ىذه النتيجة دعما كافيا لقبوؿ %18.1)ضغوط العمؿ, سيحدث تغييرا في المتغير المعتمد ادارة الذات بنسبة 
الفرضية الرئيسة الثانية ) وجود تأثير معنوي ذو دلالة احصائية لضغوط العمؿ في ادارة الذات بأبعادىا(, اذ يعد تأثيرا 

 ضعيفا, وبأنموذج انحدار وكالاتي :
 )ضغوط العمؿ( 3.445  +0.181( = Yادارة الذات )

الفرضية مف عدميا تـ تنفيذ انموذج الانحدار البسيط, وبحسب الفرضيات الفرعية المنبثقة ولغرض التحقؽ مف صحة 
 مف الفرضية الرئيسة الثانية وكالاتي:

(, انموذج تأثير لمبعد المستقؿ ) صراع الدور( في المتغير المعتمد )ادارة الذات(, تحت مستوى 8أػ اظير الجدوؿ )
( وىي اعمى مف قيمة 17.597( المحسوبة )F( وبدلالة قيمة )0.05الدلالة ) ( وىي اقؿ مف قيمةsig=0.00معنوية )

(F( الجدولية )اذ بمغت قيمة معامؿ التحديد 3.841 ,)R²=0.055) اذ يدؿ عمى اف صراع الدور يفسر ما قيمتو ,)
دث تغييرا في (, اي اف التغير لوحدة واحدة مف صراع الدور, سيحβ=0.109( مف ادارة الذات, وكانت قيمة )5.5%)
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(, اذ توفر ىذه النتيجة دعما كافيا لقبوؿ الفرضية الفرعية الاولى مف %10.9المتغير المعتمد ادارة الذات بنسبة )
الفرضية الرئيسة الثانية ) وجود تأثير معنوي ذو دلالة احصائية لصراع الدور في ادارة الذات (, اذ يعد تأثيرا مقبوؿ, 

 وبأنموذج انحدار وكالاتي :
 )صراع الدور( 3.690  +0.109( = Yادارة الذات )

(, انموذج تأثير لمبعد المستقؿ )غموض الدور( في المتغير المعتمد )ادارة الذات(, تحت مستوى 8اظير الجدوؿ ) -ب
( وىي اعمى مف قيمة 10.346( المحسوبة )F( وبدلالة قيمة )0.05( وىي اقؿ مف قيمة الدلالة )sig=0.001معنوية )

(Fا )( اذ بمغت قيمة معامؿ التحديد 3.841لجدولية ,)R²=0.033) اذ يدؿ عمى اف غموض الدور يفسر ما قيمتو ,)
(, اي اف التغير لوحدة واحدة مف غموض الدور, سيحدث β=0.109( مف الاغتراب التنظيمي, وكانت قيمة )3.3%)

النتيجة دعما كافيا لقبوؿ الفرضية الفرعية الثانية  (, اذ توفر ىذه%10.9تغييرا في المتغير المعتمد ادارة الذات بنسبة )
مف الفرضية الرئيسة الثانية ) وجود تأثير معنوي ذو دلالة احصائية لغموض الدور في ادارة الذات (, اذ يعد تأثيرا 

 ضعيفا, وبأنموذج انحدار وكالاتي :
 )غموض الدور( 3.744  +0.109( = Yادارة الذات )

نموذج تأثير لمبعد المستقؿ )عبء العمؿ( في المتغير المعتمد )ادارة الذات(, تحت مستوى (, ا8اظير الجدوؿ ) -ت
( وىي اعمى مف قيمة 7.152( المحسوبة )F( وبدلالة قيمة )0.05( وىي اقؿ مف قيمة الدلالة )sig=0.008معنوية )

(F( الجدولية )اذ بمغت قيمة معامؿ التحديد 3.841 ,)R²=0.023)ف عبء العمؿ يفسر ما قيمتو (, اذ يدؿ عمى ا
(, اي اف التغير لوحدة واحدة مف عبء العمؿ, سيحدث تغييرا في β=0.068( مف ادارة الذات, وكانت قيمة )2.3%)

(, اذ توفر ىذه النتيجة دعما كافيا لقبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة مف الفرضية %6.8المتغير المعتمد ادارة الذات بنسبة )
)وجود تأثير معنوي ذو دلالة احصائية لعبء العمؿ في ادارة الذات(, اذ يعد تأثيرا ضعيفا, وبأنموذج الرئيسة الثانية 

 انحدار وكالاتي :
 )عبء العمؿ( 3.804  +0.068( = Yادارة الذات )

وى (, انموذج تأثير لمبعد المستقؿ )طبيعة العمؿ( في المتغير المعتمد )ادارة الذات(, تحت مست8اظير الجدوؿ ) -ث
( وىي اعمى مف قيمة 11.576( المحسوبة )F( وبدلالة قيمة )0.05( وىي اقؿ مف قيمة الدلالة )sig=0.001معنوية )

(F( الجدولية )اذ بمغت قيمة معامؿ التحديد 6.8 ,)R²=0.037) اذ تدؿ النتيجة عمى اف طبيعة العمؿ تفسر ما قيمتو ,)
اي اف التغير لوحدة واحدة مف طبيعة العمؿ, ستحدث تغييرا في  (,β=0.092( مف ادارة الذات, وكانت قيمة )3.7%)

(, اذ توفر ىذه النتيجة دعما كافيا لقبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة مف الفرضية %9.2المتغير المعتمد ادارة الذات بنسبة )
ذ يعد تأثيرا ضعيفا, وبأنموذج الرئيسة الثانية ) وجود تأثير معنوي ذو دلالة احصائية لطبيعة العمؿ في ادارة الذات (, ا

 انحدار وكالاتي :
 )طبيعة العمؿ( 3.712  +0.092( = Yادارة الذات )

اذ يرى الباحثاف في ضوء النتائج اعلاه, بأف ضغوط العمؿ تأثيرىا ضعيؼ جدا عمى المستوى الاجمالي عمى ادارة 
ى الفردي, مما يعطي لمباحث انطباعا لاجتماع الذات عمى الرغـ مف انيا عمى المستوى الكمي اعمى تأثيرا مف المستو 

ابعاد ضغوط العمؿ سيؤدي لتداؤبيا بالتأثير في ادارة الذات, نظرا لامتلاؾ عينة البحث امكانية لمتعامؿ بحكمة وىدوء 
مف بعيدا عف الانفعالات التي تسببيا ضغوط العمؿ, فضلا عف ثقتيـ بأنفسيـ في اتخاذىـ لمجمؿ ردود الافعاؿ المتأتية 

ضغوط العمؿ وابعادىا المتمثمة بصراع الدور, وطبيعة العمؿ, وغموض الدور, وعبء العمؿ وعمى الترتيب, اما بقية 
 العوامؿ التي تؤثر في الانموذج ولـ تظير فتعزى لعوامؿ اخرى لـ يتناوليا الباحث.  
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 ( تأثير ضغوط العمؿ وابعاده في ادارة الذات8الجدوؿ )

انمتغيش انمستقم 

بدهواثع  
α Β R R² AR² Df Sig F

 

خ 
ىث

س
ح

نم
ا

ج
ىر

نم
لأ

 ن

ش 
غي

مت
ان

مذ
عت

نم
 ا

 17.597 0.000 305 0.052 0.055 0.234 0.109 3.690 صشاع انذوس

  
د 

زا
 ان

سح
دا

 10.346 0.001 305 0.030 0.033 0.181 0.109 3.744 غموض الدور ا

 7.152 0.008 305 0.020 0.023 0.152 0.068 3.804 عبء العمل

عة العملطبي  3.712 0.092 0.192 0.037 0.034 305 0.001 11.576 

 22.817 0.000 305 0.067 0.070 0.264 0.181 3.445 ضغوط العمل

Sig= 0.05       F=3.841     N=306 
 اذ يرى الباحثاف في ضوء النتائج اعلاه, بأف ضغوط العمؿ تأثيرىا ضعيؼ جدا عمى المستوى الاجمالي عمى ادارة    

الذات عمى الرغـ مف انيا عمى المستوى الكمي اعمى تأثيرا مف المستوى الفردي, مما يعطي لمباحث انطباعا لاجتماع 
ابعاد ضغوط العمؿ سيؤدي لتداؤبيا بالتأثير في ادارة الذات, نظرا لامتلاؾ عينة البحث امكانية لمتعامؿ بحكمة وىدوء 

ؿ, فضلا عف ثقتيـ بأنفسيـ في اتخاذىـ لمجمؿ ردود الافعاؿ المتأتية مف بعيدا عف الانفعالات التي تسببيا ضغوط العم
ضغوط العمؿ وابعادىا المتمثمة بصراع الدور, وطبيعة العمؿ, وغموض الدور, وعبء العمؿ وعمى الترتيب, اما بقية 

 العوامؿ التي تؤثر في الانموذج ولـ تظير فتعزى لعوامؿ اخرى لـ يتناوليا الباحثاف.
 

 الرابع/ الاستنتاجات و التوصيات المحور
 اولا:ـ الاستنتاجات

ػ تبيف اف لدى اعضاء الييئة التدريسية في الكميات المبحوثة ضغوط عمؿ, و باتفاؽ و تجانس اغمب اراؤىـ نظرا 1
تيـ و لادراكيـ و استجابتيـ النفسية و الجسمية و السموكية لمتطمبات و مواقؼ العمؿ المختمفة و المتعارضة مع قابميا

 قدراتيـ مما انعكس عمى اداؤىـ.
ػ تمقي اعضاء الييئة التدريسية الاوامر المتعمقة بمتطمبات العمؿ مف جيات متعددة, الامر الذي ادى الى ازدواجية  2

 المياـ المكمفيف بيا, و التي قد تتعارض احيانا مع مبادئيـ.
ص في المعمومات اللازمة لتادية الدور المتوقع بشكؿ نسبي, ػ يشعر اعضاء الييئة التدريسية في الكميات المبحوثة بنق3 

ويعود ذلؾ لعدـ وضوح المسؤوليات اولعدـ فيميـ لمتطمبات وحدود واجباتيـ وصلاحياتيـ , فضلا عف كثرة الاوامر 
 وغياب المدونات التي توضحيا.

نمطية والروتينية والتكرار في بعض ػ يدرؾ اعضاء الييئة التدريسية في الكميات المبحوثة اتساـ بعض مياميـ بال4
 الاحياف.

ػ شعور عينة البحث باعباء العمؿ نظرا لقمة الموارد المتاحة لاداء مياميـ بشكؿ كمي ونوعي, وضيؽ في الوقت, وقمة 5 
كؿ فترات الراحة, وتزايد المسؤوليات الممقاة عمى عاتقيـ, الامر الذي يشعرىـ بالضغوط و يترؾ اثرا سمبيا عمييـ, وبش

 عاـ تشعر عينة البحث بعبء العمؿ اذ حصؿ عمى وسط حسابي اكبر مف الوسط .
. شعور عينة البحث بالضغوط العمؿ في عمميـ اليومي مف خلاؿ المياـ التدريسية اليومية واشرافيـ عمى البحوث و 6

 المبحوثة بصراع الدور بشكؿ عاـ.الرسائؿ و المراقبات و المجاف الامتحانية... الخ, اذ يشعر اساتذة و تدريسيي الكميات 
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ػ تشعر عينة البحث بالقدرة عمى التعامؿ بحكمة و ىدوء مع الاندفاعات و تنظيـ  الاحداث والمؤثرات المزعجة 7 
والانفعالات و الثقة بالنفس في اتخاذىـ لردود افعاليـ في ضوء قابميتيـ عمى التكيؼ و التوافؽ في المواقؼ الحرجة 

الضمير وتطبيؽ الافكار الجديدة في عمميـ لتحقيؽ افضؿ النتائج, لما يمتمكوه مف ىدوء وحكمة نابعة  والمتغيرة, ويقظة
 مف امتزاج العمـ والمعرفة مع خبرات السنيف الوظيفية والحياتية.

 ثانيا:ـ التوصيات
ي مكاف العمؿ وضرورة ينبغي عمى ادارات المنظمات المبحوثة الانتباه الى مخاطر ضغوط العمؿ واثارىا السمبية ف 1-

 تلافي الاثار ومواجية الضغوط مف خلاؿ:ػ
 أ ػ وضع الاستراتيجيات الملائمة لمواجية ضغوط العمؿ.

ب ػ توفير المناخ التنظيمي الملائـ بالشكؿ الذي يكفؿ الحد مف تنامي الضغوط خصوصا فترات الراحة وتخفيؼ الاعباء 
 الوظيفية.

يا كلا مف بنظرا للاثار العميقة التي يسبث مات المبحوثة لمتابعة افراد عينة البحج ػ فتح اقساـ متخصصة داخؿ المنظ
 غتراب التنظيمي وضغوط العمؿ عمى الافراد مف ىذه الناحية.لاا

ػ العمؿ عمى تقميؿ حالات التعارض و الاختلاؼ بيف توقعات عينة البحث و توقعات كمياتيـ و رؤساؤىـ, وتوضيح ما 2
وضع النشرات تصميـ كراس لمتوضيح و مف خلاؿ  مف مياـ وواجبات و ابعاد الازدواجية عنيا,مطموب منيـ اداؤه 

 الممصقات الخاصة بيذا الغرض. والاعلانات والبوسترات او
المتعمقة بادوار التدريسييف ومياميـ, وتوفيرىا وايصاليا في الوقت المناسب, وتوحيد الاوامر  ايضاح المعموماتػ 3

ووضع المدونات والقواعد و السياسات المفسرة ليا  وتحديد صلاحياتيـ وواجباتيـ الوظيفية, العمؿ,لتوضيح متطمبات 
 لضماف عدـ ازدواجية المياـ.

مف خلاؿ التدوير  الكميات المبحوثة عف النمطية والتكرار, لمتقميؿ مف الروتيف والممؿ,ػ ابعاد مياـ اساتذة و تدريسيي 4
خصوصا واف عينة البحث اظيرت مرونة كافية في التكيؼ  ,قسـ لاخر بحسب الاختصاصواثراء العمؿ والتنقلات بيف 

 ؼ بمياـ جديدة مف خلاؿ ماظير بالجانب العممي لمبحث.يالتكم مع حالات النقؿ الى مكاف عمؿ جديد او
ث, في ظؿ ضيؽ الوقت ػ توفير الموارد اللازمة لاداء العمؿ لتقميؿ اعباءه الكمية و النوعية التي تشعر بيا عينة البح5

وتحديد المسؤوليات عمى اساس و تزايد المسؤوليات و الواجبات الواقعو عمى عاتقيـ, مف خلاؿ مراعاة اوقات الراحة, 
 .قدرات وامكانيات كؿ تدريسي وما يمتمكو مف ميارات

اختصاصاتيـ, مع ي الكميات كمؼ بيا اساتذة وتدريسيي و المياـ التي الواجبات تنسيؽينبغي عمى المنظمات المبحوثة ػ 6
قعيـ الفعمي والعمؿ, فضلا عف تحديد الصلاحيات االاحساس بالفجوة والانفصاؿ بيف و  متخمص مف تعارض الادوار, ول

مف خلاؿ الاىتماـ بانظمة الاتصالات الصاعدة والنازلة واليياكؿ التنظيمية الواضحة البعيدة عف  وتوضيح المسؤوليات,
تابعة المستمرة, وتوفير التغذية العكسية لضماف تدفؽ المعمومات الواضحة عف كؿ ما يخص اعماؿ والم التعقيد العالي,

 .الاساتذة ومياميـ وواجباتيـ
تعزيز حالات الثقة المتبادلة التي اظيرىا الجانب العممي لمبحث بيف اساتذة وتدريسيّي الكميات المبحوثة, والتعامؿ ػ 7

بالشكؿ الذي يجعؿ المنظمات المبحوثة قادرة عمى مواكبة التطور  قدرة عمى التكيؼ,و ال التجديد, وتبني المبادرة و
 والعجمة التنوية ومسايرة التقدـ العممي العالمي.
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 انمصبدس
 اٚلا:ـ اٌّظبدس اٌؼشث١خ

 أــ اٌىزت

 سدْ.الا-, داس اٌفىش ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ, ػّب1ْؽ ارغب٘بد اداس٠خ ِؼبطشح,  ,(2011)اٌحش٠شٞ, سافذح ػّش,  .1

, داس ٚائً ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ, 4, ؽاٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ فٟ ِٕظّبد الاػّبي(, (2010اٌؼ١ّبْ, ِحّٛد عٍّبْ, .2

 الاسدْ.-ػّبْ

, داس ٚائً ٌٍٕشش 6,  ؽجؼخ ِٕب٘ظ اٌجحش اٌؼٍّٟ, رطج١مبد اداس٠خ ٚالزظبد٠خ, 2009)اٌشفبػٟ, احّذ حغٓ,) .3

 ٚاٌزٛص٠غ , ػّبْ.

اٌّمذساد اٌغٛ٘ش٠خ ٌٍّٛسد اٌجششٞ الارغبٖ , (2014)غ١ٓ ١ٌٚذ حغ١ٓ,اٌضث١ذٞ, غٕٟ دحبَ رٕبٞ ٚػجبط , ح .4

 الاسدْ-, داس غ١ذاء ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ, ػّب1ْ, ؽ اٌّؼبطش ٌزٕبفغ١خ الاػّبي

, داس 1", اٌطجؼخ اٌجحش اٌؼٍّٟ فٟ اٌزشث١خ, ِٕب٘غٗ ادٚارٗ ٚعبئٍٗ الاحظبئ١خ(, "2010ػط١خ, ِحغٓ ػٍٟ,) .5

 الاسدْ -إٌّب٘ظ ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ, ػّبْ

اعب١ٌجٗ  –اٌجحش اٌؼٍّٟ ٚاعزؼّبي ِظبدس اٌّؼٍِٛبد اٌزم١ٍذ٠خ ٚالاٌىزش١ٔٚخ : اعغٗ , 2010)لٕذ٠ٍغٟ, ػبِش, ) .6

 الاسدْ. –, داس اٌّغ١شح ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ ٚاٌطجبػخ, ػّبْ 2, ؽ ادٚارٗ –ِفب١ّ٘ٗ  –

عّٙٛس٠خ -ٔغب١ٔخ, اٌمب٘شح, اٌذاس اٌؼب١ٌّخ ٌٍىزت ئلا, لٛح اٌغ١طشح ػٍٝ إٌفظ(2011)فبػً, ػٍٟ سِؼبْ, .7

 .ِظش اٌؼشث١خ

 

 ة ـ اٌشعبئً ٚ الاؽبس٠ح

ػغٛؽ اٌؼًّ ٚػلالزٙب ثبٌٛلاء اٌزٕظ١ّٟ فٟ الاعٙضح الا١ِٕخ دساعخ ,(2005)اٌذٚعشٞ, عؼذ ػ١ّمبْ عؼذ, .1

ؼٍَٛ , عبِؼخ ٔب٠ف اٌؼشث١خ ٌٍؼٍَٛ الا١ِٕخ و١ٍخ اٌذساعبد اٌؼ١ٍب لغُ ا١ٌِذا١ٔخ ػٍٝ ِٕغٛثٟ ششؽخ اٌّطمخ اٌششل١خ

 الاداس٠خ,اٌش٠بع, سعبٌخ ِبعغز١شغ١ش ِٕشٛسح.

ػغٛؽ اٌؼًّ ٚػلالزٙب ثبرغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ ٔحٛاٌزغشة اٌٛظ١فٟ,دساعخ ,(2007)اٌٍّحُ, ١ٌٚذ ػجذ اٌّحغٓ, .2

, عبِؼخ ٔب٠ف اٌؼشث١خ ٌٍؼٍَٛ الا١ِٕخ و١ٍخ اٌذساعبد ِغح١خ ػٍٝ اٌحشاط اٌؼب١ٍِٓ ثششوبد اٌحشاعخ اٌخبطخ

 لاداس٠خ, اٌش٠بع, سعبٌخ ِبعغز١ش غ١ش ِٕشٛسح.اٌؼ١ٍب لغُ اٌؼٍَٛ ا

اصش ػغٛؽ اٌؼًّ ػٍٝ ػ١ٍّخ ارخبر اٌمشاساد دساعخ ١ِذا١ٔخ ػٍٝ اٌّظبسف (, 2009اٌغمب, ١ِغْٛ ع١ٍُ,) .3

 , اٌغبِؼخ الاعلا١ِخ, غضح و١ٍخ اٌزغبسح لغُ اداسح الاػّبي, سعبٌخ ِبعغز١ش غ١ش ِٕشٛسح.اٌؼبٍِخ فٟ غضح

ئداسح اٌزاد ٚػلالزٙب ثبلارضاْ االأفؼبٌٟ ٌذٜ صٚعبد شٙذاء حشة , 2016))ػٛع, ا١ٍِخ عجش ػجذ الله, .4

 , اٌغبِؼخ الاعلا١ِخ و١ٍخ اٌزشث١خ ػٍُ إٌفظ غضح, سعبٌخ ِبعغز١ش غ١ش ِٕشٛسح.ػٍٝ غضح 2014

الاحزشاق إٌفغٟ ٚاسرجبؽٗ ثؼغٛؽ اٌؼًّ ٚالاداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼب١ٍِٓ فٟ ,(2014)ػجذ اٌحغٓ, ص٠ٕت ِحّٛد, .5

, عبِؼخ ثغذاد و١ٍخ الاداسح ثحش ١ِذأٟ فٟ ػ١ٕخ ِٓ اٌّغزشف١بد اٌحى١ِٛخ فٟ ِحبفظخ ٚاعؾ -زّش٠غِٕٙخ اٌ

 ٚالالزظبد,ػٍَٛ اداسح اٌزّش٠غ,, سعبٌخ ِبعغز١ش غ١ش ِٕشٛسح.

 

 ط ـ اٌّغلاد ٚ اٌجحٛس ٚ اٌذٚس٠بد

, و١ٍخ ١ٟ اٌغبِؼخثٕبء ِم١بط اداسح اٌزاد ٚفمب ٌٕظش٠خ عٌّٛبْ ٌذٜ رذس٠غ, 2011)حغْٛ, اص٘بس ػجٛد,) .1

 اٌزشث١خ اٌغبِؼخ اٌّغزٕظش٠خ لغُ الاسشبد ٚاٌزٛع١ٗ إٌفغٟ.

ػغٛؽ اٌؼًّ ٚاصش٘ب فٟ طٕبػخ اٌمشاساد الاداس٠خ , 2016)اٌخذاَ, حّضح خ١ًٍ ٚإٌؼ١ّٟ,ػض اٌذ٠ٓ احّذ,) .2

 .66 , ع. 32,اٌّغٍخ اٌؼشث١خ ٌٍذساعبد الا١ِٕخ,َ.فٟ ِذ٠ش٠خ الآِ ثبل١ٍُ اٌشّبي ثبلاسدْ

,ثحش ِمذَ اٌٝ و١ٍخ الاداسح ٚالالزظبد اٌغٍٛن ااٌزٕظ١ّٟ ػٍُ ٚفٓ ِؼبطش, (2016), سفبء فشط,عّٛػٟ .3

 اٌغبِؼخ اٌّغزٕظش٠خ.
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 ( الاستجبنخ1مهحق)

اٌٛظ١فٟ( ِظبدس ػغٛؽ اٌؼًّ فٟ  ِغزٜٛ اٌشؼٛس ثبلاغزشاة  أصشأػذد الاعزجبٔخ ٌم١بط ِزغ١شاد اٌجحش اٌّٛعَٛ )

( أِبَ الاعبثخ اٌزٟ رخزبسٚٔٙب , ٚٔٛد أػٍّىُ    ِخ ) ثبلاعبثخ ػٍٝ فمشارٙب ثؼٕب٠خ , ٚرٌه ثٛػغ ػلا٠شعٝ رفؼٍىُ 

 ٌزوش الاعُ. ثأْ اٌّؼٍِٛبد عزغزخذَ ٌغشاع اٌذساعخ فمؾ  ٚلا داػٟ 

 ِغ خبٌض شىشٔب ٚرمذ٠شٔب..

 اٌجبحش

 اٌّحٛس الاٚي 

 ػغٛؽ اٌؼًّ

ارفك  اٌفمشح د اٌجؼذ

 رّبِب

لا  ِحب٠ذ ارفك

 كارف

لا ارفك 

 رّبِب

طشاع 

 اٌذٚس

 

1 

ارٍمٝ ؽٍجبد ِزؼبسػخ ػٕذ أغبص الاػّبي ِٓ 

 اوضش ِٓ عٙخ فٟ آْ ٚاحذ 

     

2 

 

ٕ٘بن اخزلاف ث١ٓ رٛلؼبرٟ ػٓ اٌؼًّ ٚرٛلؼبد 

 سؤٚعبئٟ .

     

3 

 

اشؼش ثبٌؼغؾ ثغجت اٌّزطٍجبد اٌّزؼبسػخ فٟ 

 اٌؼًّ.

     

4 

 

ئٟ رزؼبسع ثؼغ ِزطٍجبد اٌؼًّ ِغ ِجبد

 ٚل١ّٟ.

     

غّٛع 

 اٌذٚس

      رؼ١ٍّبد اٌؼًّ غ١ش ٚاػحخ رّبِب. 5

      اعًٙ حذٚد طلاح١برٟ لاداء ٚاعجبد ػٍّٟ. 6

      ٠مذَ ٌٟ سؤٚعبئٟ رؼ١ٍّبد ٚاػحخ ػٓ ادائٟ. 7

      الَٛ ثبداء ِٙبَ لا اػشف اٌّغضٜ ِٕٙب. 8

ػتء 

 اٌؼًّ

      اشؼش اْ ػتء ػٍّٟ وج١ش عذا. 9

افزمذ ٌٍٛلذ اٌىبفٟ لاداء وً ِب ٠ٛوً اٌٟ  ِٓ  10

 ِٙبَ.

     

اشؼش ثبْ ِغإ١ٌٚبد ػٍّٟ رزضا٠ذ ثشىً غ١ش  11

 ِجشس.

     

ػغؾ اٌؼًّ ِزٛاطً حزٝ فٟ فزشاد اٌشاحخ  12

 اٌم١ٍٍخ.

     

ؽج١ؼخ 

 اٌؼًّ

      ٠زطٍت ػٍّٟ اٌغشػخ فٟ اٌزفى١ش . 13

      رزغُ ٚظ١فزٟ ثّظبػت عّخ. 14

      ٠زطٍت ػٍّٟ اداء ِٙبَ سٚر١ٕ١خ. 15

ؽج١ؼخ ػٍّٟ رٛفش ٌٟ فشص اٌزمذَ ٚالاسرمبء  16

 اٌٛظ١فٟ .
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 اٌّحٛس اٌضبٟٔ

 اداسح اٌزاد

 اٌجؼذ

 

ارفك  اٌفمشح د

 رّبِب

لا  ِحب٠ذ ارفك

 ارفك

لا 

ارفك 

 رّبِب

 

ػجؾ 

 إٌفظ

      ػٕذ ِٛاعٙخ ِٛلف ٠ض١ش غؼجٟ احبٚي اْ ا٘ذٜء ٔفغٟ 17

      اع١طش ػٍٝ احضأٟ وٟ لا ادػٙب رإصش ػٍٝ ػٍّٟ. 18

اػجؾ أفؼبلارٟ ػٕذِب اسٜ ِٛالف غ١ش ِلائّخ ِٓ لجً  19

 صِلائٟ فٟ اٌؼًّ

     

افمذ رٛاصٟٔ ػٕذِب رٛاعٕٟٙ ثؼغ اٌّٛالف اٌّغحفخ ػٍٝ  20

 حمٛلٟ اٌٛظ١ف١خ

     

 

 

 اٌّجبدسح

 

 

      لافىبس اٌزم١ٍذ٠خ ٚرغذ٠ذ٘باشؼش ثبْ ٌذٞ اٌمذسح ػٍٝ رحذٞ ا 21

      اثبدس فٟ حً ِشىلاد صِلائٟ ػٍٝ اٌّغزٜٛ إٌّٟٙ 22

      اػًّ ػٍٝ اشبػخ عِٛٓ إٌشبؽ ٚاٌحّبعخ ث١ٓ صِلائٟ . 23

      اعؼٝ اٌٝ ثٕبء سؤ٠خ ِغزمج١ٍخ ٌزط٠ٛش اٌؼًّ فٟ ِٕظّزٟ. 24

      ث١ئخ اٌؼًّ. اعؼٝ اٌٝ اعز١ؼبة اٌزطٛساد اٌزٟ رحذس فٟ 25 اٌزى١ف

٠زظف رؼبٍِٟ ثبٌّشٚٔخ ِغ اٞ رغ١١شاد فٟ ع١بعبد  26

 ٚخطؾ اٌؼًّ.

     

أغغُ ثغٌٙٛخ ِغ صِلائٟ فٟ اٌؼًّ ػٕذ أغبص الاػّبي  27

 اٌّٛوٍخ ا١ٌٕب.

     

ػبدح ِب ارّىٓ ِٓ اٌزبلٍُ ِغ ؽج١ؼخ اٌؼًّ فٟ حبي ٔمٍٟ اٌٝ  28

 لغُ اخش.

     

اٌغذاسح 

 ثبٌضمخ

      ٛلغ ِذ٠شٞ ٔغبحٟ فٟ الاػّبي اٌزٟ رٛوً اٌٟ .٠ز 29

      اشؼش ثبْ صِلائٟ ٠ضمْٛ ثٟ. 30

      اػزشف ثزظشفبرٟ غ١ش إٌّبعجخ رغبٖ صِلائٟ فٟ اٌؼًّ . 31

اِزٍه اٌضمخ ثمذسرٟ ػٍٝ اٌزبص١ش فٟ الاخش٠ٓ ػٕذِب اربوذ  32

 ِٓ طحخ لشاسارٟ ف١ّب ٠خض ِشبوً اٌؼًّ

     

اٌؼ١ّش 

 ٟاٌح

أغض الاػّبي اٌّّٙخ حزٝ ٚاْ رطٍت الاِش اٌؼًّ خبسط  33

 اٚلبد اٌذٚاَ اٌشعّٟ.

     

      غبٌجب ِب أشغً ػٓ اٌؼًّ ثبلاحبد٠ش اٌغبٔج١خ ٚاٌشخظ١خ. 34

اشؼش ثبٌّغإ١ٌٚخ اٌٍّمبح ػٍٝ ػبرمٟ فٟ أغبص اٌّٙبَ  35

 اٌّٛوٍخ اٌٟ .

     

      ُ ٠شالجٕٟ احذ.اؽجك لٛاػذ ٚاعشاءاد اٌؼًّ حزٝ ٌٌٛ 36

 

 

 


