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هم ألهمنا في أمرنا الصواب ويسر لنا في كل مسألة جواب ونجنا من كل ألوان الل

واجعل  الأصحابالعذاب وبيض وجهنا يوم يشتد الحساب وزين مجالسنا بخير 

 .يه أفضل الصلاة والسلام لدعائنا دعاء مستجاب ومحبة الرسول ع

ح لنا دنيانا التي فيها معاشنا لح لنا ديننا الذي هو عصمة أمرنا وأصلهم أصالل

ح لنا آخرتنا التي فيها معادنا واجعل الحياة زيادة لنا في كل خير واجعل لوأص

   .  الموت راحة لنا من كل شر

 نيارب العالمي آمين                           

 

 
 

 

 

 

 

 



 

 انـــــــــر و عرفـــــــشك
 

أن نتوجه بجزيل الشكر   إلاا البحث ذه إتماميسعنا بعد لا اعترافا بالفضل وتقديرا للجميل 
  ...إلى

 نا ءمن رفعنا يدينا إليه ولم يخيب رجا

 إلى الذي سألناه فأجاب دعائنا

 كل الشكر والتقدير اللهإليك يا  

 

نتوجه بالشكر العميق إلى كل من ساهم في إنجاح هذا البحث المتواضع من قريب أو       
           العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسييرمعهد  اموظفو بعيد ولو بالكلمة الطيبة من بينهم 

 . ثهذا البح لإتمامعلينا بالمعلومات و المساعدة  ايبخلو حيث لم 

نا طوال فترة تنا ودعمتي وجهت" البوهلالة سعاد" ةالمشرف لأستاذتناوكل الشكر والتقدير     
الواسعة سواء العلمية أو المنهجية كما لم  هاالقيمة وخبرت هابخل علينا بمعلوماتتالبحث ولم 

  االقيمة ووقته ابخل علينا بنصائحهت

 جابر زيد  وزموري كمال :   لدعمهما تاذان الفاضلانالأسشكر كما ن       

 

  موضوعنا و زيادة دعمنا مناقشة  الكريمة على قبولها وشكر خاص للجنة المناقشة       

 . للمسار العلمي و المهني                                     

 

 



 الإهــــــــــــــــــداء                                            
 نبي بعده  لاى من لم علاة والسلاوحده والص للهالحمد 

 ربي لك الحمد حتى ترضى ولك الحمد إذا رضيت ولك الحمد بعد الرضا 

 مي لمن أجل أن يتحقق ح لادي إلى أول شخصين ناضهدي ثمرة جهأ

ا سندا وسترا لي، ها، إلى التي كان دعاؤ ها وفيض عطائهإلى من منحتني نبع حنان
 ا هفي عمر  لله" أطال احوريةالغالية" "أمي "إلى قرة عيني 
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              خاصته و العمل هذا إنجاز في ووفقني أناب و نعمته جزیل من أعطى ما على الوهاب العزیز لله الحمد   

 المستجاب الدعاء و النجاح الله من راجیة الصواب و الخیر           

                         بكل فخر،إلى من جرع من الكأس فارغا لیسقینا قطرة حب ،إلى من كلت أنامله لیقدم لنا                                                ذكرهأ من إلى

 حفظه الله أبي لحظة سعادة إلى

إلى طریقي المستقیم إلى ینبوع الصبر والتفاؤل والأمل إلى من أعطتني الحب والحنان إلى من تحت أقدامها الجنة 

 أطال الله في عمرها أميالحبیبة 

 زكيالعزیز   زوجيإلى رفیق دربي وسندي في هذه الحیاة والذي أعطاني كل الدعم والقوة لإتمام هذا العمل إلى 

أولادي إلى قلبي النابض في هذه الحیاة إلى الذین فتحو لي أمالا لاحیا إلى قرة عیني ولا تكتمل حلاوة الحیاة إلا بهم 

 ( والكتكوتة سجى –جواد  –زناد  -)أكرم

 (إلى شموع السعادة من حولي اخوتي وأخواتي )وزوجاتهم وأزواجهم وأولادهم كلا بسمه

 بسمه)الأم والأب والإخوة والأخوات وأولادهم(إلى عائلة زوجي جمیعهم كلا 

ب من لمة وأطلواللواتي شاركنني في هذا العمل ولو بكفي العمل إلى من أكن لهم مكانة خاصة في قلبي صدیقاتي 

 الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر عمال معهد العلوم  والى كل الله أن یدیم المحبة والوفاء بیننا

 

 لمي ولم ینساهم قلبي أقاربي وأهلي وكل من أعرفه من قریب أو من بعیدإلى كل من نسیهم ق

 

 نورة                                

 

 

 



 الملخص

 

تم   مافي المؤسسة، ك ينموظفعلى أداء ال هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على ضغوط العمل وتأثيرها    
المركز الجامعي عبد معهد العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير التطبيقي في  إسقاط الجانب

في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي في جمع المعطيات  واعتمدنا ، ميلة -الحفيظ بوالصوف
  الدراسة اةأد استخدمنا والمعلومات المتعلقة بالظاهرة موضوع البحث، ولتحقيق هذا الهدف والبيانات
على  لها أثر ، وفي ختام هذه الدراسة توصلنا إلى أن ضغوط العمل معهدالداخل  الاستبيان استمارةتوزيع 
 ين.موظفأداء ال

 

 

Abstract 

 

The objective of this study was to identify the work pressure and its 

impact on performanceof employees in instution .The practical aspect was 

also dropped in Institute of Economic, Commercial and Management 

Sciences University Center Abdelhafid Boualsouf - Mila .In this study ,we 

relied on descriptive analytical methodology in all data and information 

related to the subject of the study.Including the distribution of the 

questionnaire from within the Institute.In conclusion of this study ,we 

concluded that the work pressure has an impact on the performance of 

employees  .  
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ةــــــــــــــــمقدم  



 مقدمــــــــــــة

 
 أ

 ة ــــــمقدم

العامل أن ينتج  الإنسانعاصرة و بشكل عام بسمات فرضت على متنا الاتتميز بيئة العمل في منظم     
البيئي و  الاضطرابعدم التأكد و و  ،يفعر ملا الانفجارأكثر و أن ينافس للبقاء في الوظيفة خاصة في ظل 

كل ذلك  ةينو البد ةو النفسي ةيذهنال تهو صفا الموظفلكل ذلك نتائج و آثار سلبية على نفسية و صحة 
و ما  لها يتعرضون  التيواقف،ملجة اآخر نتي يسبب ضغوطات تتفاوت في مستوى قوتها من شخص إلى

يؤثر سلبا على مستويات أدائهم في مما  أو التوتر و الغضب ، الإحباطمن القلق و  حالاتيصاحبها من 
من حياتهم  ايقضون جزء كبير  الموظفينأن  الاعتبارن يقفهم اتجاه منظماتهم ،خاصة إذا أخذنا بعاالعمل و مو 

 . انظمة و بيئتهملتلك ا في

باعتباره  لهد الذي يبذومقدار الج هالعمل الذي يؤدي خلال،من  وظف أساس صلاح أي منظمةملعد اي     
و متابعة مستوى أداءه و ما  هتمام بهمر الذي يستلزم الانظمة،الأمبال الأخرى وارد ملالوحيد على إدارة االقادر 

نظمة لمو أداء ا هرفع مستوى أدائ يلبالتاعنوية و ملا همن ضغوط في العمل بشكل يؤدي إلى رفع روح هيعاني
 . يعمل بها يتال

سواء كانت  داريةلإانظمات ملا الوظيفي في الأداءا الفعال على هأثر  إن أهمية ضغوط العمل تكمن في    
رفع  يتوقف على عدة عوامل تساعد في نيوظفملا لهايتعرض  التيفهم الضغوط  نلأ ةيخدماتإنتاجية أو 

 ء .داالأمستوى 

  الإشكاليةطرح  .2

مهما  اإن نجاح المنظمة في تحقيق أهدافها يقاس بمجموعة من المتغيرات و تعتبر ضغوط العمل جزء    
التي ينبغي  ولوياتالأي وتنميته ورفع كفاءاته هو من الحفاظ على المورد البشر  أنهذه المتغيرات حيث من 

بجميع ظروف العمل التي قد تؤثر على  مامللإوامن الدراسة  لابدعلى المؤسسة مراعاتها، ولكي يحصل هذا 
ض على وظيفته، يجب توفير الشروط المناسبة والتي من بينها ار  الموظفيكون  أنجل أـ ومن  الموظف

 .آثارهابها وبمخلفاتها و  الاهتماممراعاة الضغوط التي يسببها العمل التي غالبا ما يغيب 

يعد مهمة صعبة و ذلك بسبب وجود العديد من  إذ يراليس   مربالأليس  داءالأ أنب  شارةالإدر بنا تج    
  زيادة على ذلك وجود العديد من و الفردية . التنظيميةالعوامل البيئية ، فيهابما  هتؤثر علي التيالعوامل 
 . داءلأاة عن تقييم الناتج ت المشكلا
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لمتعلق بشكل عام و ا داريةالإفي البحوث و الدراسات  يراا كبتمامهلقد لقي موضوع ضغط العمل ا     
، خاصة دافلأهاقيق حت ؤسسة فيلمبالغة على مستوى الفرد و ا ه أهميةوارد البشرية بشكل خاص كما للمبا

 .داءالأو التي قد تؤثر سلبا على  المنافسةمع زيادة شدة 

 :محوري شكل سؤال  كن صياغتها فييم و التي البحث،ذا هإشكالية  ملامحما سبق تظهر  خلالمن     

بعض موظفات معهد العلوم الاقتصادية والتجارية و علوم ما مدى تأثير ضغوط العمل على أداء    
 ؟  - ميلة- بوالصوف   التسيير للمركز الجامعي عبد الحفيظ 

 :ةفرعي أسئلةعلى إشكالية البحث قمنا بتقسيمها إلى  الإجابةقصد تسهيل الدراسة و   

 ؟  ينموظفــالط العمل و أداء و قة بين ضغلال توجد عه 
 ين ؟ موظفــط العمل و أداء الو بين ضغ سلبية قةلال توجد عه 
 ؟  ينموظفــط العمل و أداء الو بين ضغ ايجابية قةلال توجد عه 

 
  :الفرضيات .0

 ينموظفالط العمل وأداء و توجد علاقة بين ضغ  . 
 ينموظفتوجد علاقة سلبية بين ضغوط العمل و أداء ال. 

  ينموظفبين ضغوط العمل و أداء ال ايجابيةتوجد علاقة. 

 :مية الدراسةهأ .0

 مجالت و خاصة في مجالاواضيع الواسعة في عدة لموضوع باعتباره أحد المذا اهدراسة  أهميةتكمن    
يتعرضون لضغوط  هافي ينموظف  فإن ال يو بالتال الهامةؤسسات لما إحدى جامعة ميلة، و باعتبار أن دارةالإ

  .صادرلممتعددة ا

  .ط العملو م مصادر و أسباب ضغهنظرة واسعة عن أ  إعطاءذه الدراسة على هتقوم  _ 

  .ؤسسةلمو ا اتموظفذه الضغوط على اله تخلفها تحديد الآثار التي سوف  _ 

بطريقة  اتموظفداء النعكس على أتي سوف لتط العمل او توصيات و نصائح لتجنب ضغل الوصول  _ 
 . سلبية
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     :داف الدراسةهأ .0

معهد العلوم  في ت اموظف  و معرفة أثر ضغوط العمل على أداء الهذه الدراسة هدف الرئيسي من لهإن ا   
   _ميلة_الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير للمركز الجامعي 

  ها.يم ضغوط العمل و ما يتعلق بهنظري يغطي كل مفا إطارولة تكوين امح   _ 

 .  اط العمل بأبعادهو معرفة علاقة ضغولة امح  _ 

  .موظف  نتائج و نصائح للتخفيف من مسببات ضغط العمل الذي يؤثر على أداء الل الوصول    _ 

   .معية بالواقعالجاربط البحوث  ولةامح   _ 

   : الدراسات السابقة  .0

  ـ :من بني الدراسات السابقة حول موضوع البحث نذكر   

ميدانية في قطاع  هـ دراست "الوظيفي الأداءبعنوان " ضغوط العمل و تأثيرها على  0220أليكس دراسة  _
التنظيمية و الشخصية  المتغيراتموعة من مجم مصادر ضغوط العمل و هتحديد أ  اليدفت هالبنوك القطرية 

ملين في البنوك العاملة لى أداء العاععلى تصورات العاملين في قطاع البنوك و تحديد أثر ضغوط العمل 
 قطر . في دولة

 ريبطلوب من موظفي البنوك العاملة في قطر كمأن حجم العاملين ال ةالتاليو قد توصلت الدراسة إلى النتائج 
وظفين راضين عن حجم ملادودة كما أن محيزيد التوتر و الضغوط اتلي يواجهونها و أن فرصة الترقية  مما

 م .نجز من قبلهمالعمل ال

 اتصالاتا على أداء العاملين" دراسة ميدانية في شركة ه: بعنوان "ضغوط العمل و أثر  0220م هبر دراسة  _
دراسة حالة  خلالمن  الأداءم مصادر ضغوط العمل و أثره على همعرفة أ  يذه الدراسة الهدفت ه الأردنية

موظف و موظفة من  496من ، وكانت عينة الدراسة مكونة الأردنيةت الااتصوارد البشرية في شركة لما
العوامل  بين إحصائيةقة ذات دلالة لاوجود ع ي، حيث توصلت الدراسة الالإدارية فئاتهم بجميع لينالعام

الوظيفي و العلاقة مع الرؤساء و غموض الدور عينة الدراسة و تناقض و عبء الدور  الأمان :التنظيمية 
 . بدرجات متفاوتة
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دراسة ميدانية في  "الوظيفي الأداءبعنوان "أثر ضغوط العمل على  : 0222خليفات و المطاردة دراسة  _
الوظيفي  الأداءدفت إلى تحديد أثر ضغوط العمل على ه، الأردنالحكومية إقليم جنوب  ساسيةالأ دارسمال

و قد توصلت الدراسة إلى أن مستوى الضغوط في  الأردندارس الحكومية في إقليم جنوب ملدى مديري ال
 لمتغيرستوى ضغوط العمل يؤول لمإحصائية  دلالةناك فروق ذات هديرين كان متوسطا، و ملدى ال الأداء

 . الاجتماعيةالة لحستوى التعليمي و العمر و امو ال لجنسا

   : اختيار الموضوع أسباب .0

   :وضوع مايليملاو دراسة  التي دفعتنا إلى اختيار الأسبابم همن أ 

وضوع بمجال التخصص، و قلة الدراسات النظرية و معلاقة ال الأسبابذه همن بين   :أسباب موضوعية  
إلى تحسيس  بالإضافة، في المركز الجامعي ميلةيدانية التي تناولت موضوع ضغوط العمل بعمق مال
أيضا التأثر بالدراسات السابقة و الرغبة في ـ .هتمام بلاهزيادة ا بالتاليورد البشري و مؤسسات بأهمية المال

 ائها أكثر .إثر 

 المميزةصة بالقيمة اخلقناعتنا اوضوع ملذا اهالتي دفعتنا إلى اختيار  الأسبابمن بني   :ةــــــأسباب ذاتي   
وارد البشرية و الكفاءات الفردية و الجماعية ، وكيف تؤثر عليهم ملاالتي تكسبها  تيجيةار تالإس لأهميةاو 

 ل .ضغوط العم

  :منهجية البحث .0

 بينمع لجنهج الوصفي التحليلي الذي يقوم على المو اهوضوع لمذا اهالذي استعملناه لدراسة  الأسلوبإن 
اعتمادا ، كما اعتمدنا علي تحليل البيانات الخاصة باستمارة الاستبيان  يدانيةلمالدراسة النظرية و الدراسة ا

 .  spss / v24 الإحصائي الوصفي البرنامج على استخدام 

 على أداء فئة من دراسة أثر ضغوط العمل خلالمدى صحة الفرضيات من ليدانية تهدف لمفالدراسة ا 
معهد العلوم الاقتصادية و التجارية  في   - ميلة- بوالصوف   موظفات المركز الجامعي عبد الحفيظ 

ات أفراد العينة هجاتعرفة آراء و الم الاستبيانعملية  يلإ بالإضافة_ ميلة_وعلوم التسيير للمركز الجامعي 
 المعهد . ت داخلاموظفالمن 
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       : ةـــات الدراســـوبـصع .0

فإن القيام بدراسة أو بحث ينجر عنها مواجهة الشخص الباحث  الأعمالمثل العديد من الدراسات و 
  : عدة صعوبات و عراقيل منها

ظروف العمل الشاقة والمسؤولية وصعوبة الحضور للمناقشة و التواصل  خاصة في فترة ـ –
  .كورونا 

 . ؤسسة تتسم بالسريةما الهالتي ترا  تعلومامعن بعض ال الإفصاحعدم  –
 توزيعها لإعادةاضطرنا  مماإضاعة استمارة الاستبيان التي وزعت على العمال    –

    :ة البحثـــيكله .0

ثلاثة  الأولفصل نظري و فصل تطبيقي حيث يتناول الفصل   يال ه وضوع قمنا بتقسيملمجل تغطية اأمن 
 :مباحث 

 أساسيات حول العمل: الأولبحث لما 

 و مصادر ضغوط العمل هيم عامة حول مفهوم ضغط العمل،أنواعهبحث الثاني: مفالما 

 العاملينددات و مكونات أداء محو  العاملين أداءو  داءلأا هيةما الثالث:بحث لما

في معهد العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير للمركز فهو خاص بالدراسة التطبيقية  الثانيأما الفصل 
  :ذه الدراسة في إطار مبحثينهو تتمحور _ميلة_الجامعي 

التسيير للمركز الجامعي  معهد العلوم الاقتصادية و التجارية وعلومإلى تقديم  هسنتطرق في :الأول لمبحثا
 . _ميلة_

معهد العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير يدانية على مستوي ملانتائج الدراسة  :الثاني بحثمال
  _ميلة_للمركز الجامعي 
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 ل الأول: ــصـــالف   

الإطار النظري 
 لمتغيرات الدراسة

 



ةـــــرات الدراســــــري لمتغيــــالنظ الإطار                                                        الأولالفصل   
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 تمهيد 

العولمة وما تفرضه على المنظمات من  وخاصة نعيش في عصر السرعة والمعلوماتية  لأننا            
المورد البشري في المنظمة وتكاثرت الأبحاث في تعاظم الاهتمام ب  ط تنافسية للبقاء على قيد الحياةشرو 

جميع المجالات لمعرفة كيفية استغلاله إلى أقصى حد ممكن والاستفادة من مهاراته الفكرية والإنتاجية إلى 
تكون لها آثار  التي تولد ضغوط  مهنية ،  ليس على حساب أمنه وصحته وراحته لكنأقصى حد ممكن، 

العمل  حول عامة لذلك سنتناول في هذا الفصل أساسيات .الوظيفي  أدائهمستوي  ؤثر على ت وخيمة 
 .ضغوط العمل و الأداء الوظيفي 
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 المبحث الأول: أساسيات حول العمل

 الاجتماعيةفي مجال العلوم  لاسيمايمثل موضوع العمل أهمية كبيرة لدى كبار المفكرين والباحثين       
 لايم وكارل ماركس و آدم سميث و دوركا كإميلنذكر منهم المفكر العربي ابن خلدون، وكذا مفكرين آخرين 

 مجالاتيزال هذا الموضوع يشكل محورا رئيسيا تنصب عليه اهتمامات العديد من الباحثين و المختصين في 
 والتفاعلاتقات لاة من العإن مفهوم العمل يشمل مجموع .علمية متعددة بحيث شملت جميع فروع المعرفة

أساسيات حوله  لذا يجب أن نتطرق إلى مفهوم العمل و العمالعن طريق مجموعة من  فرادلأابين كثير من 
. 

  الإسلاميةالحديث و في الشريعة  مفهوم ومكانة العمل في الفكر الاقتصاديالمطلب الأول : 

 نزول سيدنا آدم عليه السلام وزوجه إلى الأرضإن فكرة العمل وجدت منذ القديم، وبالتحديد منذ       
ومن  جل جلالهوقد كان يعلم الكثير من العلم الذي علمه العليم  .وكانت لهما ذرية على سطح هذه المعمورة

هذه الطبيعة والحيوانات  لاستئناسضراء التي يتواجد عليها، ظهرت فكرة العمل خالعلمه وطبيعة الأرض 
المتوحشة وتسخيرها لخدمته وفائدته وبدأت تتطور فكرة العمل مع تكاثر البشرية، وتطور فكر الإنسان 

ووسائل عمله، وصراعه الدائم مع الطبيعة من أجل الوجود، وضمان الراحة والرخاء والعيش الكريم له ولعائلته 
 .ها المختلفة ولبلده ومنظمت

 الحديث ومكانة العمل في الفكر الاقتصاديمفهوم  -1  

تفق علماء الاقتصاد الحديث على أن العمل هو العنصر الأساسي للإنتاج ويرتبط مفهومه بظواهر التعقد ا   
التي تنتج عن نمو المنتجات الصناعية وتعقد التنظيمات التي ارتبطت بهذا النمو،  الاجتماعيةفي الحياة 

منظور الأفراد والجماعات يعني ببساطة وسائل وأساليب تهدف إلى تحقيق  ولذلك أصبح معنى العمل في
 1غاية للكسب في الحياة.

يعمل من أجل الكسب فقط، فهو يعمل من اجل تحقيق  لكن هذا الاتجاه لا يعبر عن العمل، فالإنسان لا   
  .لم يحققه غيره ، وتحقيق ماالاجتماعيةوحاجته الأساسية والمكانة  ذاته ،

رف العمل بأنه سلوك أو نشاط أو صرف الطاقة، الذي يسير طبق خطة منظمة ويقتضي القيام بوظائف ويع
، ويشرط قي هذا وجود عقد مادي  معنية ويستهدف تحقيق غرض إنتاجي معين، مقابل أجر مادي أو معنوي 

                                                           
 . 137ص  ، 1002مصر  –دار غریب القاھرة  العمل وعلم الإجماع المھنيل عبد الحمید الزیات، كما 1  



 مقدمــــــــــــة

 
4 

وريكاردو، يرون  ) مكتوب( أو معنوي بين مختلف أطراف العمل " فالاقتصاديون الغربيون أمثال آدم سميث،
 1 ."بأن العمل البشري هو مصدر قيمة الأشياء والخدمات

في الإنتاج وتحقيق الربح  حصروهأعطوا مكانة عالية للعمل، ولكن  الاقتصادومن خلال هذا نجد أن علماء   
ات وقد أوضحت الأبحاث الحديثة أن وجه " .فقط، ولم يهتموا بالقائم بالعمل وأسباب قيامه بهده الأعمال

النظر هذه غير صحيحة فالعمل جزء جوهري في حياة الإنسان، مادام ذلك المظهر من الحياة الذي يعطيه 
نشاطا اجتماعي بوظيفته الأساسيتين من إنتاج البضائع التي  –العمل أساسا  المكانة ويربطه بالمجتمع..، و

عليها المجتمع، وقد رأينا أن للمكانة  يحتاجها المجتمع، ومن ربط الفرد بنمط العلاقات الداخلية التي يبنى
 2والوظيفة أهمية قاطعة في السعادة النفسية للفرد". 

ومن هنا يمكننا القول أن العمل يعتبر مكسب إنساني، والإنسان يعمل لتحقيق ذاته، وبلوغ مكانة ومركز    
 والاحترام . اجتماعي، ويعمل لحبه للعمل وتحقيق السعادة النفسية والأمن

  : مفهوم ومكانة العمل في الشريعة الإسلامية  -2  

يحتل العمل في الشريعة الإسلامية مكانة مرموقة، حيث ذكر في مالا يقل ثلاث مائة وستون آية قرآنية،      
كما أعطى سيدنا محمد عليه الصلاة والسلام العمل مكانة هامة في سنته الشريفة من أقوال وأفعال. ولكثرة 

يمكننا ذكرها كلها وهذا من اختصاص باحثي علم  يمة، وغزارة الأحاديث النبوية الشريفة لاهذه الآيات الكر 
، وهذا دلالة على نبالإيماالعمل في الإسلام  ارتبطوقد  بعضهابمن الاستدلال  يمنعنالاالحديث والشريعة لكنه 

والمجتمع، والربط بين أمر وهو أمر طبيعي لأن الإسلام جاء لتنظيم أحوال الناس  رفعة شأنه وتعظيما له،
 : الدنيا ) علم وعمل ومتاع ( والآخرة ) عبادة وثواب ( وخير دليل على هذا

 "  اللهفانتشروا في الأرض وابتغوا من فضل  الصلاةفإذا قضيت "  الرحمان الرحيم اللهقوله تعالى بعد بسم  
 سورة الجمعة- 11العظيم  الآية  اللهصدق 

الكريم بالحث على العمل والسعي لاكتساب قوت العيش بمختلف السبل المشروعة، بل ولم يكتفي القرآن  
الرحمان  اللهفيقول جل جلالة بعد بسم  جعل فيه درجات من حيث الجزاء على إتقان العمل والإخلاص فيه

أجرهم بأحسن ما  همة طيبة و لنجزيناحي فلنحييه" من عمل صالحا من ذكر أو أنثى وهو مؤمن الرحيم: 
 3 .93العظيم سورة النحل الآية  اللهصدق  كانوا يعملون "

                                                           
دراسة مقدمة لنیل شھادة  ، الحوافز المادیةتھم في العمل الصناعي من خلال إشباع یبدافع ه مفھوم العمل لدى العمال وعلاقت،  عماد لعلاوي 1 

-2012قسنطینـــة – متنوريجامعـــة الإخـــوة   ، ــةكـلیــــة العلــــوم الإنسانیـــــة و الاجتماعیــ ،الدكتوراه تخصص علم النفس العمل و التنظیم 
 . 21، ص    2011

 .29-21،ص 2991دار النھضة العربیة للطباعة والنشر، لبنان  ،هعبد الفتاح محمد دوایر أصول علم النفس المھني وتطبیقات 2 
الطبعة الثانیة ، بن عكنون ،دیوان المطبوعات الجامعیة، التنظیم القانوني لعلاقات العمل في الجزائر الجزء الأول مبادئ قانون العمل ,أحمیة سلیمان 3 

 .30، ص  1002 ،الجزائر
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وهذا خير دليل على مكانة العمل في القرآن الكريم، فالإنسان الذي يعمل مهما كان جنسه وهو مؤمن،   
 .ظمفسيعيش حياه طيبة كريمة وله أجرة عمله في الحياة الدنيا، إضافة إلى حسن ثواب الآخرة وهو أكبر وأع

ومن خلال تصفحنا لكتاب االله ) القرآن الكريم ( نجد آيات عديدة تصنف الأعمال كالصيد، الزراعة، 
نذكر  الاقتصاديةوغيرها من مجالات الحياة  التجارة، الصناعة، الطب، والعمارة  الهندسة المعمارية والبناء

"وهو منها على سبيل المثال في الصيد وصناعة السفن والجواهر، قوله تعالى بعد بسم االله الرحمن الرحيم 
فيه ولتبغوا من  مواخرهالذي سخر البحر لتأكلوا منه لحما طريا وتستخرجوا منه حلية تلبسونها وترى الفلك 

 . 14سورة النحل الآية   فضله ولعلكم تشكرون "

" واصنع الفلك بأعيننا ووحينا ولا الرحمان الرحيم  اللهمن سورة هود بسم  73جل في الآية وقوله عز و  
  .العظيم اللهصدق  طبني في الذين ظلموا إنهم مغرقون "اتخ

والأمثلة كثيرة ولا تحصى ففي صناعة الحديد أنزل سورة بأكملها تحت عنوان سورة الحديد في إشارة منه  
"... وأنزلنا الحديد فيه بأس شديد من هذه السورة  26بية والمدنية بقوله في الآية تعالى إلى الصناعة الحر 

  ." صدق االله العظيم . "... فع للناساومن

هناك آيات كثيرة من القرآن الكريم تشير إلى الصناعة والنسيج والتجارة والزراعة والبناء وغيرها من مجالات 
ذكرنا وما تبقى نجد رفعة مكانة العمل وقداسته، ومكانة  ومن خلال ما، الاقتصاديةالعمل الإنساني والحياة 

في المجتمع الإسلامي، والمجتمع  الاجتماعيةالقرآن الكريم له ودوره الفعال في الحياة  احترامالعامل ومدى 
البشري ككل، وننصح بالرجوع إلى المصحف الشريف وأهل الاختصاص لمعرفة مكانة العامل والعمال في 

   .سلامالإ

يمكن حصره في كتاب  ما لا ذكر وإذا رجعنا إلى السنة النبوية نجد أن الرسول صلى االله عليه وسلم   
واحد أو مجلد عن العمل ومكانته في المجتمع الإسلامي والبشري ككل ونور بعض الأحاديث النبوية الشريفة 

الإسلامية. فيقول: النبي صلى االله عليه  لاستكمال نظرتنا الشاملة على مكانة العمل ومفهومه في الشريعة
 :   وسلم

" ما أكل أحد قط خيرا من أن يأكل من عمل يده " رواه البخاري. ويقول: " إن أشرف الكسب، كسب الرجل 
وفي التجارة يقول رسول االله  كذلك:" أحل ما أكل العبد، كسب الصانع إذا نصح ".  من عمل يده ". و

 أفضل الكسب بيع مبرور، وعمل الرجـل بيده ". صلى االله عليه وسلم: "
1
 

 

                                                           
 .21، ص  الجزء الثالث، الطبعة الثانیة ، إدارة المنیرة، بیروت لبنانصحیح البخاري، المجلد الثاني ،  1 
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 : ماهية العمل وطبيعتهالمطلب الثاني : 

  الإسلاميةالحديث و في الشريعة  في الفكر الاقتصاديتعرفنا إلى مفهوم العمل ومكانته  بعدما    

  1:  فقد تجلى لنا مفهوم العمل وطبيعته وأهم الدوافع إليه التي يمكننا حصرها في النقاط الآتية 

  .لعمل ضرورة اجتماعية واقتصادية في حياة الإنسانا  –

 .العمل عبارة عن حلقة تواصل بالمجتمع ويجنب الإنسان البطالة    –  

 .والبدنية والعقليةالعمل يساعد الفرد على تحقيق الصحة النفسية  –

 .بالعمل يستطيع الفرد تحقيق ذاته وبلوغ طموحاته  -   

 .أخرى العمل واجب وحق شرعي في كل المجتمعات ومقدس في بعضها وعبادة في مجتمعات   -   

  .بالعمل يمكن للإنسان أن يشعر بالسعادة    

من طرف الفرد العامل داخل المنظمة لتأدية مهمة أو  لالمبذو المصروفة أو الجهد  الطاقةهو إذن العمل   
 2.معروفةنشاط محدد وفق شروط 

 العمل أهمية:  لثالمطلب الثا

 3:حيثالمجتمع  أو سسةكبيرة سواء للفرد العامل أو المؤ  أهميةللعمل    

 .يأخذ العامل من خلفه عايد مالي يجعله قادر علي جلب احتياجاته اليومية  -
 . خلفه تقاعد مالييأخذ العامل من  -
 يشعر الشخص العامل بقيمته داخل المجتمع . -
 المحلي و النمو المستمر في دخل الاقتصاد . الإنتاجزيادة  -
 تحفيز الاستثمارات . -
 م .ئتقليل نسبة الجرا -
 عمار .و الإ التقدم و الازدهار أساسل العم -

                                                           
 .21ص  ، مرجع سبق ذكره ،تھم في العمل الصناعي من خلال إشباع الحوافز المادیةیبدافع ه مفھوم العمل لدى العمال وعلاقت،  عماد لعلاوي  1 
 7، المرجع نفسه ، ص  عماد لعلاوي  2 

3 https://www.almuheet.net/post/221535, le 10 – 04-2022 , 18.00 h  

https://www.almuheet.net/post/221535
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 العمل  خصائصالمطلب الرابع : 

 1 يلي : للعمل خصائص عديدة  نذكر ما

لم يتوافر مثل  وإذاأو الدخل المترتب على العمل يمثل المصدر الرئيسي للرزق  فالأجر:  الدخل المالي  -
هذا والموارد الذي يعتمد عليه أكثر الناس لتلبية احتياجاتهم الدخل فان هموم الناس حول حياتهم اليومية 

  تتضاعف وتتفاقم بصورة مطردة 

المهارات والقدرات وممارستها كما انه يوفر بيئة مهيكلة  اكتساب: فالعمل يمثل أساسا مستوى النشاط   –
 تستوعب طاقات الفرد ويغير ذالك تناقض الفرص الممارسة هذه المهارات والقدرات

ساعات العمل وفق  خلال: أن الناس المستخدمين بصورة منتظمة يقضون أكثر وقتهم  البيئة الزمنية  - 
برنامج زمني يحدد إيقاعات النشاط ومستوياته واتجاهاته وقد ينطوي هذا الجدول الزمني على جوانب كثيرة 

اليومية وفي المقابل فان المعطلين  للأنشطةوالضغط النفسي غير انه يعطي اتجاها محددا نسبيا  الإرهاقمن 
بالزمن كما يفهمه غيرهم من  الإحساسويفتقدون  انالأحيأو غير العاملين يعانون الضجر في كثير من 

 .الناس 

خرين في الآولمشاركة قامة الصداقات لإة العمل كثيرة وما تتيح الفرصة : أن بيئ جتماعيلاالتواصل ا - 
 الأصدقاءأو العزلة عنه تتضاءل دائرة  الإطارأنشطة متعددة داخل نطاق العمل وخارجه وفي غياب هذه 

 .والمعارف وتأخذ بالتقلص

: أن طبيعة العمل تسبغ على المرء هوية اجتماعية، وفي ما يتعلق بالرجال بصورة  الهوية الشخصية - 
 .  الأسرةفي تلبية احتياجات  الاقتصاديةبالنفس كثيرا ما يرتبط باسهم  الاعتداءخاصة فان 

 

 

 

 
                                                           

 . 112ص  ، 1002، الإسكندریة، دار المعرفة الجامعیة ، الاجتماعمدخل إلى علم سید البدوي محمد ،  1  
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 ل ـــــوط العمــــــضغ اني:ـــالثث ــالمبح

العامل أن ينتج  الإنسانعاصرة و بشكل عام بسمات فرضت على الم تامنظمالتتسم بيئة العمل في      
و عدم التأكد  يعرفلما الانفجارظل  يالوظيفة و خاصة ف يفعمل أطول و أن ينافس أشد للبقاء أكثر و أن ي

و  هنيةالذ تهالعامل و صفا الإنسانالبيئي و لكل ذلك نتائج و آثار سلبية على نفسية و صحة  الاضطرابو 
 يواقف التلمخر نتيجة الآا من شخص همستوى قوت يكل ذلك يسبب ضغوطا تتفاوت ف ةو البدين ةالنفسي

يؤثر على مستويات  مماو التوتر و الغضب  الإحباطمن القلق و  حالاتو ما يصاحبها من  لهايتعرضون 
 ا المبحث .في ھذ دراسة ضغوط العملل اتجھنالذا العمل  يأدائهم ف

 : مفهوم و نظريات ضغوط العمل الأولالمطلب 

  مفهوم ضغوط العمل -1

متداولة في القرن السابع عشر  وهي ( stringer )إلى الكلمة اللاتينية( stresse ) ترجع كلمة ضغوط   
عن  ربصائب و النكبات أي كل ما يعالمأو  القسوةزن و و الصعوبات و الشدة و الح الألم يترادف وبما 

تر و الجهد القوة و التو  لمعانيالقرن الثامن عشر كان الضغط يستعمل مرادفا  ينتائج حياة صحية،و ف
 1المكثف .

نظرا لأهمية ضغوط العمل فقد أصبح هذا الموضوع أحد المجالات الأساسية لاهتمام العديد من رجال    
شخص لآخر كل حسب تخصصه  لهذا المفهوم من  تحديدهمالفكر الإداري والتنظيمي الذين اختلفوا في 

  : اريف التاليةـجال عمله ، ومن هذا المنطلق يمكن إبراز التعمو 

  أشكال مؤثرة على سلوك الموظف ويعيق توازنه النفسي  خذيأنفسي ومعنوي  أوكل تأثير مادي
شكل حيد او إحداث توتر وقلق نفسي يجعله غير قادر على اتخاذ القرار ب إلىوالعاطفي ويؤدي 

 2القيام بالسلوك الرشيد تجاه المواقف الإدارية التي تواجهه في العمل .
  ووظيفتهم وتتسم بإحداث تغييرات بداخلهم  الأفرادضغوط العمل بأنها حالة تنشأ من التفاعل بين

 .3عن أداءهم المعهود الانحرافتدفعهم إلى 
  المؤسسة التي یعمل بھا  أووظیفي في المنظمة  اختلالالضغوط عبارة عن  أنویرى بعض الباحثین

وانخفاض مستوى  الأداءانخفاض مستوى الرضا الوظیفي وضعف  إلى لذا الخلــالفرد، ویؤدي ھ

 1 .  الفاعلیة

                                                           
 .159،ص1001الطبعة الثالثة، ،الأردندار وائل للنشر، ،الأعمالظمات السلوك التنظیمي في من سلمان العمیان،محمود  1 

 . 15، ص 2992القاھرة ، ،مكتبة مدبولي یةجلاالع الأسبابالظاھرة  الإداریةالضغوط لخضیري، ا 2 
3 young,a: study of jop stress amoung universite,(malaysia,malaysia science, 2009 , p 22.  
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ضغوط العمل ھي الضغوط الناتجة عن طبیعة الوظیفة التي یؤدیھا الفرد من حیث مسؤولیاتھا اذن    
  . ، والدور الذي یلعبه صاحب الوظیفة وخصائص ھذا الدورالأخرىبالوظائف  وعلاقتھا وأھمیتھا وأعبائھا

 نظريات ضغوط العمل 2

النظرية التي تبنتها وانطلقت  الأطر لاختلافتعددت النظريات التي درست ضغوط العمل وهذا راجع    
اجتماعي، كما اختلفت هذه النظريات فيما بينها  أونفسي  أوفيزيولوجي  أساسمنها، فهناك من انطلقت من 

 الإطارالنظريات فيما بينها في مسلمات  هذهتختلف  أنمن حيث منطلقات كل منها ومن هنا كان منطقيا 
 ضحه في العرض التالي :النظري لكل منهم وهو ما سنو 

 :نظرية هانز سيلي1-2

لعامل ضاغط يميز الشخص ويضعه على أساس  استجابةيرى هانز سيلي أن الضغط متغير مستقل باعتباره 
منها على أن الشخص يقع تحت تأثير  لاستدلالاستجابته للبيئة الضاغطة، حيث هناك استجابات يمكن ا

  :2بيئي مزعج وعليه حدد سيلي ثلاثة مراحل للدفاع عن الضغط وهي

ونتيجة التغيرات قلة مقاومة  : ويظهر الجسم فيه تغيرات تتسم بها درجة التعرض المبدئي الضاغط،الفزع-أ
 .ة الجسم ويكون الضغط شديداالجسم وقد تحدث الوفاة عندما تنهار مقاوم

مع التكيف، فتحدث في التغيرات التي ظهرت  متلازما: وتحدت عندما يكون التعرض للضاغط المقاومة-ب
  .وتظهر تغيرات أخرى تدل على التكيف الأولىعلى الجسم في المرحلة 

 الاستجاباتقد تكيف غير أن الطاقة الضرورية تكون قد استنفذت، كانت  الإجهاد: ويكون فيها الإجهاد-ت
 الدفاعية شديدة ومستمرة لفترة طويلة فقد ينتج عنها أمراض التكيف

التي واجهتها نظرية سيلي، أغفل الجوانب والعمليات النفسية وتجاهل عوامل الخبرة والمهارة  الانتقاداتومن   
الفرد لمصادر الضغط كما ركز  لاستجاباتة، ولم يركز على العالقة المتبادلة بين الفرد وبيئته ونظر والتجرب

 . صه في الطبصعلى المظاهر الفسيولوجية بحكم تخ

 :النظرية المعرفية 2 -2

 يالت تيراعرفية و التفسلمو العوامل ا يرية التفك  همركزت على أ  ليعرفية إحدى النظريات اتلمتعد النظرية ا 
ا بمللضغوط تتأثر  الاستجابةاستجابة للضغوط ،حيث أن تحديد  يرات الفرد فبذه النظرية على خهتصنفها 

                                                                                                                                                                                           
 .305ص  2005، دار المسیرة للنشر والتوزیع ،عمان ، السلوك التنظیمي في ادارة المؤسسات التعلیمیةوعبد المجید السید ، فاروق عبده 1 

 .99، ص   2001،  ، دار الفكر العربي، ، القاھرة القلق و إدارة الضغوط النفسیةعثمان فاروق السید،  2 
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 يعرفية فالمو تستند النظرية  واجهة ،لمعلى الصمود و ا هو قدرت هالفرد من إثارة و مدى مقاومت بهيشعر 
 1:اضات ر ثة افًتلاثلللضغوط  يرهاتفس  

 .المحيط بهو العامل  هفكار الفرد حول ذاتلأانعكاسا  تمثلتصيب الفرد  يتلا الانفعالاتأن   -أ
 .السلوكية لانفعالاتا يقد تكون سببا ف التيضبط أفكاره  يمدى إمكانية الفرد ف  -ب
توقعات النجاح  ،وله  الأوليةالاستجابة الضاغط و  لتقديم الموقف إلا إنتاجهو كون أن السلوك ما    -ت

 . وقفالمي التعامل مع ذلك ف

 نظرية التوافق البيئي 3-2

كل منهما في  يرالفرد و البيئة التي يعمل بها و تأث   بينرن المصلة التفاعل محالنظرية على  ههذتركز    
أن  نيذه النظرية يع  لهفإن وجود الضغوط لدى الفرد وفقا  يهنسجام بينهما،و علالاقيق لتحو تهدف  الأخر

الفرد و البيئة  ينناك نوعان من التوافق ب  ه لهذاالفرد و البيئة التي يعمل بها الفرد وفقا  ينناك سوء توافق ب  ه
 بها :التي يعمل 

  ته .أعباء العمل ومتطلبا تهإمكانات الفرد ومهارا هدى الذي تواكب فيالمثل م: ويولالأالنوع -أ

بيئة العمل على إشباع حاجات الفرد كما قدم الباحثون  يهدى الذي تعمل فالم:ويتمثل في نيالنوع الثا-ب
 2الضغوط. يرتفس   خلالهاكن من يمهتمون بدراسة الضغوط عدد من النماذج والتي المو 

 

 ا وأنواعهاالمطلب الثاني : مصادر ضغوط العمل عناصره

 مصادر ضغوط العمل  _1

مستقل أو تتفاعل معا  يتعرض الفرد في حياته إلى ضغوط تأتي من مصادر مختلفة تعمل كل منها بشكل   
 منها :في تأثيرها 

متعددة و شائكة سنجد منها مصادر داخل و خارج مكان  يراتمكن أن تكون للبيئة تأث  الممن  : البيئة - 
م التنبؤ ت يالت لاتجاهاتاقتصادية العامة و لاا لحالةا المثالعلى سبيل  المصادر الخارجيةتشمل  . العمل

الضغط النفسي فمع الظروف   نزولقتصادي صعودا و لاا الوضع يكن أن يسبب التذبذب فيم ا ،هب
صادر الداخلية فقد تضاعف لمسيئة يظهر القلق حول الوظائف وسبل العيش وما شبهها . أما االقتصادية لاا

تغييرات في قلقا حول الوظائف مثلما تفعل  لمحتملةة الدمج أو الضم افف من حدة الضغط ، تولد عمليخأو ـت

                                                           
 121ص،  2991القاىرة ˓مكتبة مدیویل˓یفیة مواجھتھاضغوط العمل وك لمتغیرإطار شامل حنو ˓لطفي راشد 1 

 122، المرجع السابق ، ص  حنو˓لطفي راشد 2 
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مرور الوقت وقد تشمل ب تتلاشىالضاغطة للتقنية قد  اتلتأثير اكاتب ، على أن المو تقنية  مجال العاملين
صانع لمو ا لحوادثمة تقتضي الاالبيئة الداخلية أيضا على مصادر أخرى للضغط ترتبط بالصحة و الس

  1وقصيرة المدى .تزايد حول آثار طويلة يناك قلقا ه ن كما أ صاباتالإدود من مح غيرعدد  يفوتتسبب 

لبعض الضغوط بسبب توقعاتها من الفرد، وتعارض متطلباتها مع  ار مصد الأسرة: قد تكون  الأسرة-
  . ...الخ والأمراضالوفاة  كحالاتمن تغيرات جوهرية  الأسريةمتطلبات العمل، وما يحدث في الحياة 

 الإثارةإلى أحداث في حياته الشخصية قدرا من  لآخر: يتعرض الفرد من حين  الشخصية الأحداث-
  بما تسببه من توتر ينتقل تأثيرها إلى العمل الأحداثوالضغط النفسي، وهذه 

أن هناك شخصيات حيوية وحادة في طباعها تتميز  الأبحاث: وجدت بعض تأثير شخصية الفرد  -  
درجات عالية من التوتر  الأشخاصهؤلاء والتسابق مع الزمن. وعادة يتحمل  الدءوببالرغبة في العمل 

 2.النفسيوالضغط 

بالشكل  خذللأ: تميل المنظمات كبيرة الحجم  عدم توافق شخصية الفرد مع متطلبات التنظيم الرسمي-
 يةلتقلاسالاالعاملين في  الأفرادالبيروقراطي المتقيد بلوائح وإجراءات رسمية، فيتعارض ذلك عادة مع رغبة 

والقواعد الرسمية التي تحد من المبادأة أو  والإجراءات بالأنظمة الالتزاموالتصرف بحرية، وذلك بإجبارهم على 
 3. فسية على العاملينالتعارض ضغوطا ن ، ويلقي ذلك بداعلإوا الابتكار

اما في الحياة في العمل دورا ه وزملائهقات الشخصية بين الفرد لا: تؤدي الع قات الشخصيةالعلا اختلال  -  
والصداقة وغيرها،  والاحترامكالتقدير  والاجتماعيةالحاجات النفسية  إشباعقات قد تتيح له لاالعملية، فهذه الع

شك ستتصف بسمات العداء والكراهية، وقد تتعمق هذه  لافإنها بقات لاهذه الع استغلالأما إذا أسيء 
 4اغتراب .  يؤدي إلى انفصال الفرد أو ما يشبه حالة السمات إلى الحد الذي 

 والإدارات الأقسام: ينظر دائما إلى الموارد على أنها نادرة وتتنافس لطبيعة العم و التنافس على الموارد-
والمناورة وهي أمور قد تؤدي إلى  في الحصول على هذه الموارد، ويتطلب ذلك اللجوء إلى المساومة  والأفراد

طبيعة العمل الذي يقوم به الفرد من حيث مدى تنوع الواجبات المطلوبة،  كذلك. الشعور بالضغط النفسي

                                                           
 . 184ص ،2991، الأوليالسلوك الفعال في المنظمات" الًطبعة عبد الباقي " محمدالدین صلاح  1 

، 2011، الأردن، الأوسطجامعة الشرق  –رسالة ماجستیر  ، الإسلامیةالوظیفي في البنوك  الأداءحمد محمود خالد الحلبي ،اثر ضغوط العمل على ا 2 

 . 19 ، 18 ص ص
العدد   داریة لا، مصادر ضغوط العمل التي یتعرض لھا العاملون في القطاع الحكومي ، المجلة العراقیة للعلوم اجاسم مشتت داوي وسعد عبد عابر  3 

، جامعة الأعمال إدارة، مذكرة ماجستیر، تخصص: الأردنیةالعاملین في الفنادق  أداءعن عیسى ابراھیم المعشر، اثر ضغوط العمل على  . نقلا 27

 . 69، ص  2009سات العلیا، اللد ر الأوسطالشرق 

 .  259ص  یاض ،ات ، دار المریخ ، السعودیة ،الروروبرت بارون ،ادارة السلوك في المنظم جیراد جرینبرج 4 
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امل التي من المحتمل أن من العو ، كلها الأداءومدى أهمية العمل وكميته ونوعية المعلومات المرتدة من تقييم 
 1 .بالضغوط حساسللإأساسيا  ار تكون مصد

 العمل ضغوطعناصر 2_ 

 2كما يلي :.التفاعلستجابة و لا، المثيرعنصر ا هيث عناصر رئيسية ثلاتتكون ضغوط العمل من   

ارجية والداخلية للمؤسسة وكذلك العوامل لخبالبيئة ا رتبطةلماتلف العوامل مخعبارة عن    :المثير عنصر–  
 .بالضغطتولد شعورا  تيالبشري ، وال المرتبطة بالمورد

ورد الميبديها  التيالنفسية و الفسيولوجية والسلوكية  الأفعال: عبارة عن تلك ردود  الاستجابةعنصر –  
 المثيرات.موعة من لمج هالبشري أثناء تعرض

الضغط الذي ستجابات .أي أن لاوات يحدث بين المثيرا: عبارة عن ذلك التفاعل الذي  عنصر التفاعل-
ا ارجية والداخلية للمؤسسة و كذلخبالبيئة ا رتبطةالمالعوامل  بينركب ما المالفرد ناتج عن التفاعل  ههيواج

 ي .ورد البشر المب رتبطةالمالعوامل 

 العناصر :الشكل التالي سيوضح العلاقة بين هذه    

 عناصر ضغوط العمل:   22الشكل                                

 

 

 
 
 
 
بوقرة بومرداس  احمدجامعة  يرالوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية"رسالة ماجست   الأداءطر شفيق "أثر ضغوط العمل على شالمصدر : ا

 . 78 ص،  0202، ييرو التجارية و علوم التس الاقتصاديةكلية العلوم 

 

                                                           
منیة ، دراسة تطبیقیة على ضباط جوازات ومرور مدینة الریاض ،رسالة االا الأجھزةایف بن فھد التویم ،مستویات العمل وسبل مواجھتھا في ن 1 

 .40، ص 2005،الریاض ، الأمنیةجامعة نایف العربیة للعلوم  ماجستیر ،
بوقرة بومرداس كلیة العلوم  احمدجامعة  یرلمؤسسة الصناعیة"رسالة ماجست  الوظیفي للموارد البشریة با الأداءطر شفیق "أثر ضغوط العمل على شا 2 

 . 78 ص 1020 ییرو التجاریة و علوم التس الاقتصادیة

 المثيـــــــر              

 البيئة           

 المنظمة           

 الأفراد           

 الفرد            

 

  لــعــرد الف                  

 لإحباطا              

 القلق               

 لعنفا                

 تفاعل

 المثير

 الاستجابة
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 ضغوط العملأنواع  – 0

معيار  ثر،الأمعيار  منها:نذكر  ييركن تصنيفها وفق عدة معامناك أنواع متعددة لضغوط العمل يه
 1 كما يلي: صدرلمالشدة و معيار ا

  الأثر:وفق معيار  2 – 0

 ابية و الضغوط السلبية لايجالضغوط ا: من الضغوط  عيننو  نجد عيار لمذا اهوفق  

تكون مهمة و ضرورية للمورد البشري و  يعبارة عن تلك الضغوط الت هي  :ابية لايجاالضغوط  -
 مأداءه و من ث تحسينعلى رفع دافعية و  ابيةلايجافالنسبة للمورد البشري تعمل الضغوط  ؤسسة ،لما

ثابة الوسيلة الفعالة للرفع من متكون ب ابيةلايجاأما بالنسبة للمؤسسة فإن الضغوط  ، قيق النجاحتح
و ما ينعكس هو  العمل، يف تينلل الناتج عن الرو لمورد البشري و كذا كسر الكسل و المء احيوية و أدا

 .  الإنتاج ةعلى كمية وجود اببالإيج الأخير يف

ورد البشري لمعلى ا يانعكاس سلب لهايكون  يلتي عبارة عن تلك الضغوط اه  الضغوط السلبية: - 
و القلق و التشاؤم من  الإرهاقبالدافعية و الشعور  يفاضا فانخللمؤسسة ،حيث تسبب للمورد البشري 

الرضا  ضانخفاة عن تجنا ظةهباملها تكاليف تحأما بالنسبة للمؤسسة فإن الضغوط السلبية  لمستقبلا
   .خلرب الوظيفي......اتسال العمل،و كذا حوادث  الوظيفي للمورد البشري،

   :وفق معيار الشدة 0 – 0

و توسطة لمالضغوط ا،  الضغوط البسيطة وهيث أنواع من الضغوط لاث نجدعيار لمذا الهوفقا 
  .  الضغوط الشديدة

ي عبارة عن تلك هقد يبلغ دقائق أو ساعات أو  صيروقت قلمر تست يالت الضغوط البسيطة: -
 .هالعمل أو خارج يورد البشري فلما لهايتعرض  يالبسطة الت الأحداث

   ضافيةلإاالعمرة  رةام مثال فًتـــأي يــتستمر من ساعات إل يتالي تلك الضغوط ه :لضغوط المتوسطةا -
  خ..... الهمرغوب في يرزيارة شخص غ  

أشهر و سنوات، مثال  يلتستمر لوقت طويل فقد تصل إ التيي تلك الضغوط ه :دةــشديالضغوط ال -
 .  خذلك الفصل من العمل ،غياب شخص من العائلة .... ال

 

                                                           
   ،الطبعةالأردن،دار وائل للنشر و التوزیع،الأعمال منظمات  يف الجماعي،الفردي و الإنسانيقاسم القریوني،السلوك التنظیمي،دراسة السلوك  محمد  1 

 .   221ص  ،1009امسة،الخ
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  :وفق معيار المصدر  0 – 0 

ذه التصنيفات هو الكتاب نظرا لتعدد مصادر ضغوط العمل و من ب ت  ينالباحث بين بيرف كلاد اختنج
 :نجد 

ورد البشري نتيجة توفر لما لهايتعرض  يي تلك الضغوط الت: غوط الناتجة عن البيئة الماديةالض  –
 . و الضوضاء الإضاءةضعف  : ئمة مثللام يرغظروف مادية 

 بينجتماعية ما لات الاة عن التفاعتجي تلك الضغوط الناه: الاجتماعيةضغوط ناتجة عن البيئة   – 
خالف مع  ماعات ،الجو  دبين الأفرادث تحقد  يواقع العمل مثل الصراعات التمالبشري داخل ورد لما

  خال....ة الرئيس مباشر 

 توقاالفر تنتج عن  يتلالضغوط اي تلك ه ضغوط ناتجة عن النظام الشخص للمورد البشري: -
 الديانة العرق، نس ،لجا يف فلاختلاالبشرية مثل ا الموارد بينالفردية ما 

 

  مراحل ضغوط العمل و أسبابها ، أهمية دراسة ضغوط العملالمطلب الثالث : 

 أهمية دراسة ضغوط العمل .2

 1 :تكمن أهمية دراسة ضغوط العمل في النقاط التالية 

العصبية  القرار من اتخاذ قرارات خاطئة ناجمة عن التأثير الناجم عن ردود الفعلحماية متخذ  –
 .للمواقف الحرجة التي تواجهه

و ممارسة  هقراراتفي بيئة العمل، بالشكل الذي يمكن متخذ القرار من اتخاذ  الملائمتوفير المناخ  –
 .أفضلبشكل  الإداريةسلطاته ومهاراته 

  بالبرامج التنفيذية المنظمة بالشكل السليم وتعظيم أرباحها وفقا لما هو مخطط وموضوع أهدافتحقيق  –
ضيق وقصور دائرة  الناجمة عن والازدواجيةحماية المنفذين من عشوائية القرار وارتجالية السياسات  –

 متخذ القرار أمامالرؤيا 
على مواجهة  وتحسين قدراتهم وكذا متخذي القرار في المنظمة عن طريق رفع الأفرادرفع دافعية  –

وتحسين  الإنتاجضغوط العمل والمواقف الصعبة التي يواجهونها، مما ينعكس إيجابا على زيادة 
  . الإنتاجية

                                                           
،  كلیة العلوم زیان عاشور الجلفة، جامعة الماسترنیل شھادة ل ، مذكرة مكملة اثر ضغوط العمل علي الرضا الوظیفيبن خیرة عبد الرحمان ،  1 

 . 50، ص  2017 ، الإنسانیة و الاجتماعیة
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 الأفرادتواجه  تنمية مهارات التجاوب السريع والتعامل الفعال مع الضغوط الداخلية والخارجية التي  –
ية مهارات التخطيط والتنظيم والتوجه والرقابة في ظل سيادة ومتخذي القرار في المنظمة، وبالتالي تنم

 العاملين والأفرادجو من الضغوط على متخذي القرار 
يجابية والمشاركة الا خلق روح التعاون وسيادة روح الفريق بين الرؤساء والمرؤوسين وزيادة التفاهم   –

بالمشاركة الفعالة في صنع حاضر  وإحساسهمالبناءة، مما يسهم في رفع الروح المعنوية للعاملين 
 . ومستقبل المنظمة

)عليا، وسطى،  الإداريةللمديرين في كافة المستويات  الإداريةتحقيق الرقابة الفعالة للسلوكيات  –
الناجمة عن أي ضغط على متخذي  الأخطاء وتلاشيتنفيذية( ، بشكل يؤكد الخطط الموضوعة 

 .القرار
خبرات  الناتجة عن تدريب وزيادة الاستثمارللفرد العامل، وبالتالي تعظيم عوائد  الإنتاجزيادة  –

 . عمرهم الوظيفي خلال الأفرادومهارات 

 . الأفرادالتي يتعرض لها  الإداريةالصحي الناجمة عن الضغوط  العلاجتقليل نفقات  –
ترتب على  ما صلاحإتخفيض تكاليف المنظمة الناتجة عن اتخاذ قرارات خاطئة ،وكذلك تكاليف  –

  . مؤثر إداري هذه القرارات، والتي يعود السبب الرئيسي لها في وقوع متخذ القرار تحت ضغط 
 مراحل ضغوط العمل  .0

كما يسميها البعض  )مراحل دورة حياة  أومحاولة علمية لتفسير وتحديد مراحل الضغوط  أوللقد كان     
واقترح ثلاث مراحل لنظام رد الفعل  "، selye Hans الضغط (، قد قام بها الطبيب والعالم " هانس سيليه
 المتزامن للأعراضعليها اسم " التكيف العام  وأطلقالدفاعي التي يمر بها الفرد عند مواجهة الضغوط 

syndrome général Adaption "  تعني كلمة " التكيف حيث Adaption : "  المثيرات الدفاعية التي
  مساعدة الفرد الواقع تحت ضغط العمل على التكيف، أما كلمة " عام إلىتحدث في الجسم وتهدف 

général "   الجسم  أجزاءرد الفعل الدفاعي ضد مسببات الضغط يكون له تأثير على  أن إلى:فتشير
للجسم تحدث في وقت واحد،  الايجابيةردود الفعل  إنفتعني :  " syndrome كلمة " المتزامن أماالمختلفة، 

 بالإضافةمسببات الضغط   باختلافداخل المنظمة اتجاه الضغط في كل مرحلة  فرادالأ أفعالوتختلف ردود 
  :هذه المراحل هيو   ، 1 الفرد شخصية إلى

وجود  أو: هي المرحلة التي يشعر فيها المورد البشري بقرب  (التنبيه بالخطر ) الإنذارمرحلة  -
جية، حيث تقوم الغدد الصماء الخطر، وهذا بعد تعرضه لمجموعة من المثيرات الداخلية او الخار 

  ..2مثل : سرعة خفقان القلب، زيادة معدل التنفس از هرمونات يترتب عليها بعض الظواهر بإفر 

                                                           
 . 21، مرجع سبق ذكره ، ص  ایف بن فھد التویمن 1 
 . 44ص ،   2005،مصر ، الاسكندریةاعیل ،السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیق ، دار الجامعة الجدیدة ، اسممحمد بلال  2 



 مقدمــــــــــــة

 
16 

المرحلة الثانية، وفي مرحلة  إلىينتقل المورد البشري  ولىلأا: عقب الصدمة  مرحلة المقاومة -
مهاجمته لمصادر الضغط  خلالالمقاومة أي يقوم المورد البشري بسلوكيات دفاعية، وهذا من 

نجحت  فإذاالخارجية، أو التعامل والتكيف معها بهدوء، أو تجاهل وجود هذه المصادر  أوالداخلية 
 إذا أماالخيرة، ور بالضغط، تكون هذه المرحلة هي لتقليل من الشعهذه الممارسات الدفاعية في ا

 1. نهاكالإالمرحلة الموالية وهي مرحلة  إلىفشلت هذه الممارسات ينتقل المورد البشري 
: تحدث هذه المرحلة عندما يتعرض المورد البشري للضغوط لفترة زمنية  ( الإرهاق)الإنهاكمرحلة    -

 ومحاولاتنتيجة لتكرار المقاومة  بالإنهاك إثرهاطويلة وبصفة مستمرة ومتكررة، حيث يصاب على 
التكيف، وتظهر عليه بعض المظاهر مثل : التفكير في ترك العمل، انخفاض كبير في الدافعية 

   .الخ   ...داءلأا ومعدلات
 أسباب ضغوط العمل 0

 2 :تجعل موقف العمل ضاغطا نذكر بعضها هناك عدة عوامل التي   

: ويحدث إذا كان هناك تعارض بين متطلبات الدور، فعندما يتعرض الفرد لموقف  صراع الدور –
يفرض عليه متطلبات متعارضة , كأن تتطلب وظيفة العمل ساعات طويلة , أو السفر مسافات بعيدة 
وقد يتعارض ذلك مع متطلبات دوره بوصفه زوجا أو أبا فحينها يعاني من صراع الدور الذي يتولد 

هناك متطلبات متعارضة في آن واحد بحيث يقع الفرد تحت رئيسه أو زميله في العمل عندما تكون 
وعليه تتعارض مجارات الفرد لمجموعة التوقعات المتصلة بالعمل مع مجارات مجموعة أخرى من 

 التوقعات مما يؤدي إلى الصراع 
: ويقصد به عدم وضوح الدور الذي يقوم به الفرد داخل العمل وذلك عند غياب غموض الدور –

المراد تحقيقها غير  الأهدافالمعلومات الكافية، أو عندما تقدم له معلومات مغلوطة، وعندما تكون 
واضحة، أو عندما  تتناسب توقعات الفرد مع المسؤوليات المرتبطة بالدور الذي يقوم به، وهو ما 

لتوقعات غير الواقعة اتجاه دور معين والتي تولد لدى الفرد فكرة غير مطابقة عما كان ينتظره يعرف با
يعلم الفرد حقيقة ما المطلوب منه على  ر، كذلك يحدث غموض الدور حينما أثناء قيامه بهذا الدو 

  وجه الدقة للقيام بعمله
: تحدث ضغوط العمل بسبب شعور العامل الذي يشغل منصبا رئاسيا أنه مسئول تحمل المسؤولية –

أو  للعلاوة الاستحقاقللعمل أو  الصلاحياتعن تقييم أشخاص آخرين وكتابة التقارير عنهم من حيث 
 الضمير الحي اليقظ . ترقية أو حتى الفصل من العمل خاصة إذا كان هذا الموظف من ذوي 

                                                           
 .288، ص  2009،  الأردن، دار وائل للنشر ،5 محمد القاسم القریوني ،السلوك التنظیمي ، ط 1 

 .173ص  ،  2008 عمان، ،للنشر ،  دار الحامد السلوك التنظیميمحمد حسن محمد حمدات ، 2 
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ومهنية والشخصية ولكل منها يناتها وأنواعها الفيزيقية، المادية، التنظيمية والسوس: بكل مكو  بيئة العمل –
أثر مباشر أو غير مباشر في إحداث ضغط على العاملين وهذا ما قد يفقدهم تركيزهم ويؤثر على 

 1ه .في أداء عملهم على أكمل وج ودافعتيهم محافز يتهمعنوياتهم ويقلل من 

  هااستراتجيات التعامل معضغوط العمل و  عن المترتبة الآثار: المطلب الرابع 

 الآثار المترتبة عن ضغوط العمل  - 2

الضغوط المهنية ليست  أنالبحوث والدراسات التي أجريت على آثار ضغوط العمل قد بينت  أهممن بين  إن
دائما ما تكون سلبية، بل هناك أيضا آثار مترتبة تكون إيجابية عند مستوى معين، ولكن ان ازدادت هذه 

 : السلبية والآثار الإيجابية الآثار أهمالضغوط فيصبح لها تأثير سلبي، ولذلك سنبين 

 الإيجابية الآثار1-1 

 2:   تتمثل فيما يلي

و الروح المعنوية ما بين العاملين مما يؤدي للاستقرار في  الرضارفع مستوي الشعور بالثقة و  -
 .الأداءالعمل و رفع مستوي 

معالجة المشكلات التي تواجه العاملين في الوقت المناسب فالضغوط هي الدافع العمل علي  -
 المشكلات.لمواجهة تلك 

منظمات يتم اكتشاف قدراتهم و الكفاءات المتميزة من خلال الضغوط التي يواجهها العاملون بال -
 المتصلة بالعمل . وذلك من خلال مواجهة التحديات ،لديهم 

تساعد ضغوط العمل علي تدعيم العلاقات الاجتماعية بين العاملين عن طريق مساعدة بعضهم  -
 البعض في مواجهة الضغوطات و المشاكل .

إثارة الدوافع القوية لدي الفرد في العمل و ذلك من خلال القيام بالعمل و تحقيق متطلباته  من  -
 اجل تحقيق الذات بالإضافة لتنمية المعرفة لديهم . 

 

 

 

                                                           
 . 328، ص 2020، 20الإنسانیة ، المجلد مجلة العلوم ن، ضغوط العمل وأثرھا على أداء العاملیوھیبة عشاوي ، مصطفى عوفي ،  1 

، رسالة مقدمة استكمالا لنیل درجة الماجستیر تخصص إدارة الأعمال ، كلیة العلوم  اثر ضغوط العمل علي أداء العاملینعیسي ابراھیم المعشر ،  2 

 . 28، ص   2009الإداریة و المالیة ، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العلیا ، 
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 : السلبية الآثار2-1-

  : السلبية على مستوى الفرد الآثار1-2-1

السلبية على  الآثارالسلبية الضارة ،ويمكن تقسيم هذه  الآثاربتزايد الضغوط يترتب عليه بعض  الإحساس
 1 ي المنظمة كما يلي :مستوى الفرد، وأخرى على مستو 

الظاهرة والتغيرات  يصاحبه نوع من التغيرات البدنية أن لابدالنفسية : أي نوع من التوتر  الآثار –
يلتمس آثار هذه  أنالفيزيولوجية الداخلية، أي عندما يمر الفرد بحالة من الضغط فانه من الممكن 

الحالة على ما يجري في جسمه من زيادة ضربات القلب، وزيادة ارتفاع ضغط الدم وزيادة معدل 
العمل ببطء محدثة  الناجمة عن ضغط الآثارالتنفس وتصبب العرق وجفاف الحلق، وتتطور تلك 

   واضطرابات نفسية وسلوكية نتائج فيزيولوجية 
الضارة على الفرد  السلبية الآثاريد الضغوط على الفرد تحدث بعض االجسدية : نرى نتيجة تز  الآثار –

يعاني منها الفرد بسبب الضغوط في  أنالجسدية التي يمكن  الأمراض أهممته البدنية، ومن لاوس
 ضربات القلب ، ... الخ  2القلب، ازدياد  أمراضحة المعدة، العمل ما يلي : قر 

،حدوث بعض  التي تترتب على إحساس الفرد بتزايد الضغوط عليه الآثارالسلوكية : من بين  الآثار –
وذات  الأسوأ إلىسلوكه المعتادة، وعادة ما تكون تلك التغيرات  وأنماطالتغيرات في عاداته المألوفة 

الطويل، وهي من السلوكيات السلبية التي يلجأ  الأجلالقصير أو  الآجلآثار سلبية ضارة سواء في 
 ملاحظتها، وذلك لسهولة الأخرى  الثارمن  االفرد للهروب من الضغوط، وتعتبر أكثر تعبير  إليها

الشهية واستخدام لتدخين وفقدان في ا الإفراطتلك المتغيرات ما يلي :  أهموإمكانية قياسها، ومن 
 الأداءوانخفاض  دوران العمل، الغياب والتأخر عن العمل معدلاتالمهدئة، ترك العمل وتزايد  الأدوية

   .والعدوانية  ت السيئة اوالشكاوي الطبية المتكررة، والمظهر السيئ والقرار 
ذلك الى حدوث  الذهنية : قد نجد نتيجة إحساس الفرد بتزايد الضغوط عليه في العمل يؤدي الآثار –

الذهنية ما يلي : ضعف التركيز،  الآثارتلك  أهمالتشتت والتفكير والسرحان وعدم التركيز، ومن 
وعدم القدرة على اتخاذ القرارات السليمة، والتسرع في اتخاذ القرارات وفقدان الثقة بالنفس، وفقدان 

 2النقد، والتشتت الذهني المدى ،وحساسية زائدة اتجاه قصير والانتباهالقدرة على التركيز 

 

 

                                                           
 1998وطنیة ، الریاض ، ، مكتبة الفھد ال1،ط  ضغوط العمل : مصادرھا ونتائجھا وكیفیة ادارتھا بد الرحمان بن احمد بن محمد الھیجان ،ع 1 

 .  257ص

مذكرة ماجستیر  –محافظات غزة  – النفسیة والجسدیة لدى العاملین في شركة توزیع الكھرباء بالآثارقة الضغوط الوظیفیة لاععبد عابدین ،ابراھیم  2 

-32، غیر منشورة ، ص  2010زھر ،غزة ،فلسطین ،،عمادة الدراسات العلیا والبحث ،جامعة الا الإداریةوالعلوم  الاقتصادعمال ،كلیة الاقسم ادارة 

33 . 
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  : السلبية على مستوى المنظمة الآثار 2-2-1

 1آثراها ما يلي :  أهمالسلبية التنظيمية، ومن  الآثاراستمرار الضغوط قد يترتب عليه العديد من  إن      

وانخفاض الجودة وزيادة التكاليف المالية والبشرية وتكلفة التأخر عن العمل، تشغيل عمال  الإنتاجتدني  
، الغياب والتوقف عن العمل حهاوإصلا تلاالآإضافيين وتكلفة الفاقد من المواد أثناء العمل، تكلفة عطل 

والتأخر المتكرر، ارتفاع معدل الشكاوي والتظلمات من قبل العاملين، وعدم اتخاذ القرارات المناسبة في الوقت 
بين  الاتصالقة بين العاملين داخل المنظمة، وعدم لا، وسوء العالإداريةالمناسب من قبل المستويات 

من قبل  الأهدافتشويه المعلومات، والشعور بالفشل لعدم تحقيق بسبب غموض الدور و  والإداراتالعاملين 
 .علي العمل  العاملين والتسرب الوظيفي، والوقوع في حوادث صناعية نتيجة عدم التركيز

 استراتجيات التعامل مع ضغوط العمل -0

 :2والطرق التاليةإن معالجة ضغوط العمل ومواجهتها على مستوى الفرد والمنظمة يتم من خلال الأساليب    

   :إستراتيجية التعامل مع الضغوط على مستوى الفرد 0-1

أثبتت الدارسات والأبحاث أن الأشخاص الذين يمارسون التمارين الرياضية  التمارين الرياضية : –
المتنوعة، مثل : المشي والركض ،والسباحة وركوب الدراجات وغيرها ،هم اقل عرضة للتوتر 

  . والضغوط وغيرها
: وذلك بتشجيع الفرد على الانضمام للجماعات المختلفة وتوثيق الصداقة والعالقات  شبكة العلاقات –

 .بينه وبين زملائه في العمل وغيرهم خارج العمل، مما يساعد على توفير الاجتماعية له
 تحقيق حالة من الهدوء والراحة الجسمية إلىجلوس الفرد مستريحا وهادئا يؤدي  إن:  الاسترخاء –

 الاسترخاء خلالمن  إلايتم  استرخاء العقل لا أناليومية، حيث  أنشطتهوتوفر الفرصة كي يوقف 
 . الراحة العقلية هي شيء يترتب على راحة الجسم أن إلىينتبه الفرد  أنالعام للجسم، ويعني 

  :التعامل مع الضغوط على مستوى المنظمة إستراتيجية 2-2 

تقوم المنظمات المختلفة بتقديم العديد من الحوافز التي تقلل من التوتر والضغوط في العمل، فبجانب ما     
حوافز المالية المباشرة المختلفة هناك أيضا ال ومجالاتهابصورها  الإنسانيةيتم تقديمه تحت عنوان الحوافز 

 :3التالية  اليبالأس  إلىومن اجل إدارة الضغوط على مستوى المنظمة يمكن اللجوء 

                                                           
 . 111، مرجع سبق ذكره ، ص  إدارتھاضغوط العمل : مصادرھا ونتائجھا وكیفیة بد الرحمان بن احمد بن محمد الھیجان ،ع 1 

 . 389، ص 2003،  الإسكندریة، حمد ماھر ،السلوك التنظیمي ،الدار الجامعیةا 2 

 –رسالة ماجستیر  – الفلسطینیة في منطقة قطاع غزة  الاتصالالموظفین في شركات  أداءعلى  وأثرھاضغوط العمل ، القادر سعید بناتعبد  3 

 . 24، ص  2009،غزة ، الإسلامیةالجامعة 
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: بحيث يعي ويدرك كل فرد ويوضح مسؤولياته ومهامه وسلطاته  وتوضيحها الأفرادتحليل أدوار  –
غيره وبما يساعده على تجنب  منه وما يتوقعه هو من  الآخرون وما هو مطلوب منه وما يتوقعه 

 1. الأدوار التنازع والتضارب في
التعرف  للإدارةفعالة ذات اتجاهين بالمنظمة يتيح  اتصالاتتوافر نظم  إن:  تصالنظم وقنوات الا  –

 أعلى إلىشكاويهم تصل  أنعلى المصادر المسببة لضغوط العمل، ويشعر العاملين بالمنظمة 
 2  .حقيقة ملموسة  ر هي ار م في المشاركة في عملية صنع القمستوى، وان دوره

بحيث يشعر الفرد بان  الأفرادير عالقات اجتماعية إيجابية بين توف خلال: من  الاجتماعيةالمؤازرة  –
 وأنهمورئيسه يساندونه، ويقدمون له العون والمساعدة ويقدرونه ويشعر بأنه مقبول منهم  زملائه

 3 . والاغتراب، مما يبدد شعور الفرد بالعزلة  أنشطتهمويشركونه في  مشكلاتهيساعدونه في حل 
    

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 . 12، مرجع سابق ، ص  الفلسطینیة الاتصالالموظفین في شركات  أداءعلى  وأثرھاضغوط العمل القادر سعید بنات ،عبد  1 
  11، ص 2013،  36الجامعیة ،العدد  الاقتصادیة،مجلة كلیة بغداد للعلوم  الوظیفي الأداءحسین ،قیاس تأثیر ضغوط العمل في مستوى  أنورسحراء  2 
 . 11، مرجع سابق ، ص  الفلسطینیة الاتصالالموظفین في شركات  أداءعلى  وأثرھاضغوط العمل القادر سعید بنات ،عبد  3 
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 خلاصة

تشير ضغوط العمل إلى مجموع المؤثرات المادية والمعنوية والتنظيمية أو البيئية التي تؤثر على          
سلوك الفرد والتي تؤدي به إلى فقدان الاتزان في أدائه لوظائفه، فعندما يواجه الأفراد العاملون هذه المؤثرات 

التعامل معها مما يؤثر ذلك سلبا عليهم والضغوط بصورة دائمة ومستمرة فإنهم يفقدون القدرة على المواجهة و 
وهذا ما ينعكس بصورة واضحة على مستوى أدائهم ورضاهم الوظيفي، وهذا ما دفع  ،سلوكيا وتنظيميا 

الباحثين في هذا المجال إلى دراسة ضغوط العمل ووضع استراتيجيات فردية وتنظيمية للتعامل معها قصد 
 .والمنظمة معا الأفرادالأداء وتحقيق أهداف  التأثير علية وبالتالي الحد منها أو التقليل من آثارها السلبي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 مقدمــــــــــــة

 
22 

 

 المبحث الثاني : أساسيات حول الأداء الوظيفي وعلاقته بضغوط العمل
الوظيفي من أهم الأنشطة التي تعكس مجموعة من الأهداف والوسائل يعد الأداء         

كفاءة الإداري في بلوغ مستوى الإنجاز المرغوب في اللازمة لتحقيقها، كما يعبر عن مدى 
العمل لذلك يتم تكليف الأفراد الأكفاء اللازمين للقيام بالأعمال المختلفة وتوفير المكان والجو 

 الملائم لأداء الأعمال بكفاءة وفعالية أكبر.

اء من خلال هذا المبحث سنتطرق إلى مفهوم الأداء الوظيفي وعناصره ومكونات الأد    
ثم  ،إلى المحددات والعوامل المؤثرة على الأداء نتطرق الوظيفي وطرق قياس الأداء وكذلك 

 . علاقته بضغوط العمل
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 مفهوم الأداء الوظيفيول:المطلب الأ 

يتضح من معاجم اللغة أن الأداء مصدر الفعل أدى، فحسب معجم اللغة العربية المعاصرة    
أتمه وأنجزه قضاه ،وقد تعددت واختلفت التعاريف التي أوردها الكتاب :أدى عمله قام به 

والمهتمون بهذا الموضوع ويرجع هذا في الاختلاف والتباين في التعاريف إلى الحد الذي يتناول 
فيه موضوع الأداء فهناك من يرى أن الأداء هو الإنتاجية التي تشير إلى الناتج النهائي لعمل 

 1ا من يرى أن الأداء الوظيفي هو الأثر الصافي لجهود الفرد.المنظمة ،وهناك أيض

يشير الأداء إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكس الكيفية التي      
بها الفرد متطلبات الوظيفة وغالبا مايحدث ليس بين الأداء والجهد ،فالجهد يشير  يحقق أو يشبع 

أما الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد ،كما يمكن تعريفه بأنه إلى الطاقة المبذولة ،
تفنيد الموظف لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة التي ترتبط وظيفته بها 
فالأداء هو محصلة النتائج والمخرجات التي يحققها الفرد نتيجة الجهد المبذول من خلال قيام 

 .2ام والواجبات والمسؤوليات الموكلة إليهالفرد بالمه

الأداء هو تحويل المدخلات التنظيمية المواد الأولية والمواد نصف المصنعة والآلات إلى  -
 مخرجات تتكون    من سلع وخدمات بمواصفات فنية ومعدات محددة .

بها المنظمة أو في تعريف آخر للأداء الوظيفي بأنه تنفيذ الموظف لأعماله ومستوياته التي تكفله  -
 الجهة التي ترتبط وظيفته بها 

ويعرفها كمال أحمد رباح الأداء الوظيفي بأنه : كيفية إنجاز وإحراز نشاط ما ،وتحديد الطريقة  -
التي تم تنفيذه بها ،بمعنى أنه يشير إلى كفاية المؤسسة في إحراز أهدافها وكيفية إستخدامها 

فاءة أي أن الأداء الوظيفي هو لعمل معين هذا التعريف لمواردها في ضوء معايير الفعالية و الك
يشير إلى أن الأداء الوظيفي يعني الطريقة التي يتم بها إنجاز الأعمال الموكلة إلى الفرد العامل 

تخدام مواردها وتبيان مسار وكيفية الطريقة بحيث يجعل من مؤسسة قد حققت أهدافها وأحسنت إس
أو نتائج بعد أن يتوقف الفرد العامل عن ي ما يبقى من أثر أن الإنجاز يعن كما نعلم أيضا

 .3العمل

                                                           

  1- مختار عمر أحمد، معجم اللغة العربية المعاصرة ، )ط1( دار عالم الكتب القاهرة )2118- ص36(. 

فلسطین فراس حاج محمد ، أثر ضغوط العمل في مستوى أداء العاملین في القطاع الصحي ،مذكرة تخرج لنیل شھادة الماجستیر كلیة التجارة ، -

  2)1021-ص19(.
  3- عكاشة ،سعد أحمد ،أثر الثقافة التنظیمیة على مستوى الأداء الوظیفي ،مذكرة تخرج لنیل شھادة الماجستیر كلیة التجارة ،فلسطین)1001-ص11(.
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الأداء الوظيفي هو مجموعة السلوكيات الإدارية المعبرة عن قيام الموظف بعمله وحسن التنفيذ  -
والخبرة التقنية في الوظيفة فضلا عن الإتصال والتفاعل مع بقية أعضاء المنظمة والإلتزام باللوائح 

 .1تنظم عمله والسعي نحو الإستجابة لها بكل حرص الإدارية التي 
ويعرف الأداء الوظيفي بأنه الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات و إدراك الدور والمهام ،  -

 الأداء في هذا التعريف يعني نتيجة تفاعل كل من الجهد والقدرات والإدراك 
 الإدراك  ×القدرات  ×الأداء = الجهد        

 عناصر الأداء الوظيفي :المطلب الثاني : 
يمكــن التحــدث عــن وجــود أداء فعــال  إن هنــاك عناصــر أو مكونــات أساســية لــلأداء وبــدونها لا   

وذلـك يعـود لأهميتهـا فـي قيــاس وتحديـد مسـتوى الأداء للعـاملين فــي المنظمـات وقـد إتجـه البــاحثون 
وج بمزيـد مـن المسـاهمات لـدعم وتنميـة أو مكونات الأداء من أجـل الخـر      للتعرف على عناصر

 فاعلية الأداء الوظيفي للمنظمات .

 : أنشطة العمل والجوانب الثابتة و المتغيرة فيها – 2 
إن تحديــد أنشــطة العمــل و الأهــداف التــي تخــدمها و أهميتهــا النســبية مــن حيــث الوقــت الــذي     

والأثـار المترتبـة عليهـا هـي البدايـة فـي تحليـل مكونـات العمـل ، وتحـاول الدراســات        يسـتغرقه 
تحديــد المكونــات المســتقرة نســبيا فــي أداء العمــل إضــافة إلــى تحديــد الأنشــطة والمهــام التــي تتغيــر 

أو بتغيير الأفـراد الـذين يـؤدون أو بتغييـر الظـروف أو المواقـف بتغير الزمن الذي يؤدي فيه العمل 
 يطة بالأداء التي تعطي للأداء حركته وتمثل مظاهر تكيفه على النحو الآتي : المح

 الأنشطة التي تتغير بتغير الزمن : 
وهــي الأنشــطة التــي تتصــف بأنهــا متغيــر بتغيــر الــزمن بفعــل متطلبــات الوقــت الــذي يــؤدي فيــه    

العمل مثل تغيير مهام الموظف فـي أخـر السـنة عـن مهامـه الأخـرى خـلال السـنة ،حيـث قـد تتغيـر 
هذه الأنشطة مع الزمن نتيجة زيادة خبرة الفرد من ممارسته للعمل فبحدوث التغيير فـي طـرق أداء 

د مثل درجة إعتماده علـى رخصـة فـي الحصـول علـى المسـاعدة يتغيـر أداءه بفعـل زيـادة خبرتـه الفر 
 .  2من خلال ممارسته للعمل

 الأنشطة التي تتغير بتغير الظروف أوالمواقف المحيطة بالأداء: 
وهي التغيرات الناتجة من طبيعة البيئة الحركية والتي تؤدي فيها الأعمال ،وأن هذه البيئة  

كية لها تأثير على الأنشطة و الأعمال المختلفة ، وهناك عدة عوامل تكون هذه الظروف أو الحر 
 المواقف والتي يمكن أن تسهم في تغيير الأداء ،وهذه العوامل هي : 

                                                           
  1- أحمد محمود خالد الحلي : أثر ضغوط العمل على الأداء الوظیفي في البنوك الإسلامیة ،جامعة الشرق الأوسط الأردن )1022-ص10/29(.

  2- عاشور أحمد صقر ،إدارة الموارد البشریة )مدخل سلوكي( ،دار النھضة بیروت )1001ص 11( .    
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متغيرات تتعلق بالأفراد الذين يكونون البيئة الإجتماعية للعمل مثل المشرفين والرؤساء ،والأفراد  -
لأفراد ،وجماعات العمل ،وخصائص هؤلاء الأفراد والجماعات وطبيعة الذين يتعامل معهم ا

 نفوسهم وتأثيراتهم على شاغل العمل ،ونمط علاقاتهم و تفاعلهم معه .
 متغيرات تتعلق بالبيئة المادية للعمل مثل الإضاءة والتهوية والضوضاء والمعدات المستخدمة . -
التغيرات التي يتعرض لها العمل في الماضي متغيرات تاريخية مثل ذلك التي تتعلق بمصدر  -

 وحالات النجاح أو الفشل السابقة في الأداء .
متغيرات كيفية مثل تلك التي تتعلق بتكوين أنشطة العمل في الأزمنة المختلفة ، وطبيعة ضغوط  -

 . 1العمل       و الأزمات التي تكشف الأداء 
 المناسب للعمل:  العلاقات بين أنشطة و مهام العمل والتصميم – 0

إن معرفة الأنشطة يكون عن طريق تجميع هذه الأنشطة إلى مهام ، والمهام إلى أعمال ويقوم    
هذا على أساس تحديد علاقات التجانس أو التكامل أو القدرات بين هذه الأنشطة ليس فقط على 

ل المختلفة ومعرفة الأنشطة و المهام   التي تنتمي إلى عمل معين بل إلى العلاقات بين الأعما
العلاقات الداخلية والخارجية     بين الأنشطة مما قد يترتب على ذلك إعادة تصميم العمل و 

 أحيانا إعادة تصميم التنظيم ككل .
 المواصفات المطلوبة في الفرد الذي يؤدي العمل : – 0

ء ومكوناته و إن هذه العناصر يعتبر بمثابة همزة الوصل التي تربط بين بحوث تحليل الأدا   
بحوث الإختيار فعلى ضوء أنشطة الأداء الثابتة والمتغيرة يمكن تحديد المواصفات المطلوبة التي 
يجب أن تتوفر في الفرد الذي يقوم بأداء هذه الأنشطة ، وهذه المواصفات تعتبر أساس البحوث 

وربط هذه الجوانب  الإختيار،والتي يجب أن تقوم على دراسة شاملة متأنية لمختلف جوانب الأداء
 .  2المتعلقة بالأداء بالمواصفات الفردية

 طرق تقييم الأداء الوظيفي  المطلب الثالث :
بعــا للمنظمــات التــي يعملــون فيهــا و للوظــائف التــي تتتعــدد طــرق تقــويم أداء العــاملين وتتنــوع     

أن نظم تقويم الأداء في المنظمات العامـة غالبـا مـا تتماثـل إن لـم تكـن موحـدة وهـذا  يشغلونها غير
يســتلزم وضــوحها وبســاطتها وتميزهــا بالشــمولية والعموميــة لتصــلح لجميــع العــاملين علــى الــرغم مــن 

 اعتمادهـامهنتهم ووظائفهم ، مما يجعلها أقل تعقيدا و بالتالي أقل دقة من النظم التي يتم  اختلاف
أو كـل منظمـة صـلاحية وضـع النظـام الـذي     ظل المركزية ،التقـويم الـذي يعطـي كـل قطـاع في 

 ويوائم العاملين فيها . يلاءم

                                                           
  1 عاشور أحمد صقر )مرجع سابق( ،)1001 ص11 (.

اسة تطبیقیة على الأجھزة الأمنیة بمطار الملك عبد العزیز الدولي ،جدة    : الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظیفي ،دررضا حاتم علي حسن  2

    (11/11ص-1001)
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والمتأمل في تجـارب أغلـب الأقطـار العربيـة يلحـظ أن هنـاك تحـولا مـن النظـام التعـدد والتنـوع ،     
فتقــويم أداء الأطبـــاء يختلــف عـــن نظــام تقـــويم الأســـتاذة والقضــاة وهكـــذا الحــال بالنســـبة للمهندســـين 
 ورجــال الأمــن ورجــال الإعــلام  والصــحافة وأئمــة المســاجد وخطاباتهــا ، وهنــاك العديــد مــن الطــرق 

المتبعة في تقديم أداء العاملين ، ويقصد بطريقة الأداء هي الأداة التي يستخدمها المقيم في عملية 
تقــدير كفــاءة العــاملين و الكيفيــة التــي يــتم بهــا تقيــيم أدائهــم ، وغالبــا مــا تتفــاوت الطــرق التــي يمكــن 

مصطلح التقييم تارة و التقويم تارة أخرى للتأكيد على أنهما يعبران عـن  استخدمنا، وقد  استخدامها
  الاستعمالمع أن التقييم أكثر شيوعا في  استخدامها ناللغوييمعنى واحد ، وقد أجاز 

 هي :  اختياراتوتتوقف الطريقة المستخدمة على عدة 
 أولا الطرائق التقليدية :

تعتمــد  رات الشخصـية للرؤسـاء علــى مرؤوسـيهم ، وهـي لاوهـي الطرائـق التــي تعتمـد علـى التقــدي   
لأنـواع الأحكـام المحـددة و  تحديـدهاعلى العوامل الموضوعة ، و تختلـف عـن بعضـها الـبعض فـي 

 هذه الطرائق هي :

 طريقة الترتيب البسيط :  – 2

تعتمد هده الطريقة على ترتيب الأفـراد للعـاملين بالتسلسـل ، حيـث يضـع المقـيم كـل فـرد عامـل     
فــي ترتيــب يبــدأ مــن الأحســن إلــى الأســوء أداء ، إذ أن كــل الأفــراد العــاملين فــي القســم يعرفــون بــأن 

 بعض الأفراد العاملين أفضل من بعض الآخر .

خدام ، أما عيوبها فهو معرفة كيف يكون هؤلاء تتميز هذه الطريقة بالبساطة و سهولة الاست   
أفضل من البعض الآخر و ماهي الدرجة الأفضلية كما أن هذه الطريقة عرضة للتأثيرات 

على أكثر من قيم لتقليل  الاعتمادالشخصية في علاقة المقيم بالفرد العامل ، ويمكن معالجة هذا 
 التحيز .

 :  طريقة المقارنة المزدوجة – 0
م المقيم على أساس هذه الطريقة بمقارنة كل فرد في المجموعة المطلوب تقييمهـا مـع بـاقي يقو     

أفراد المجموعة ثم يختار الأفضل من بين الفردين ويوضع كل فرد في الترتيب الذي تحصل عليـه 
ثــم يــتم جمــع عــدد المــرات التــي حصــل فيهــا هــذا الفــرد علــى الترتيــب الأفضــل نتيجــة قيامــه بوظيفــة 

 عن أقرانه أو زملائه في العمل وعلى أساسها تحدد مرتبة الفرد في الترتيببتميز 



 مقدمــــــــــــة

 
27 

أمــا عــدد المقارنــات الزوجيــة التــي يحتــاج إليهــا المقــيم فيتحــدد مــن خــلال المعادلــة التاليــة عــدد     
  1المقارنات الزوجية 

(𝟏 − ن(ن
𝟐

 

  الاستعمالعدد الأفراد المطلوب تقييمهم ، تميز هذه الطريقة بأنها سهلة  "ن"حيث تمثل 

 : ثانيا : الطرائق الحديثة
 طريقة الأحداث الحرجة: – 2

يتم تقييم الأداء بموجب هذه الطريقة عن طريق دراسة طبيعة كل نوع من الوظائف من خلال    
التي تؤثر في أدائها سلبا أو  تالسلوكيانتائج تحليلها وتوصيفها ومن تم تحديد مجموعة من 

تأثير مباشر على أداء الأفراد الذين  وذاتهامة وحساسة  تالسلوكياإيجابيا بشرط أن تكون هذه 
يمارسونها ويهمل أي سلوك أو تصرف غير هام وليس له تأثير يذكر على أداء ، أي أنه يطلب 

 .  2يشر إلى نقاط الضعف والقوة من المشرف ملاحظة سلوك كل موظف وتسجيل كل مايمكن أن

بأنهم محل مراقبة شديدة وهذا يشغلهم عن  نالمرؤوسيومن أهم عيوب هذه الطريقة شعور    
 عملهم الأصلي كما أن الرئيس قد يتأثر بالعلاقات الشخصية . 

 طريقة التقييم بالأهداف والنتائج : – 0

تعد هذه الطريقة من الطرق غير المباشرة لتقييم مستويات إدارية معينة في المنظمة و بشكل    
تحمل الصفات التي  خاص المستويات الإدارية العليا ، ومن الجدير بالذكر أن هذه الطريقة لا

 أشرنا إليها في الطرق السابقة و السبب في ذلك يرجع إلى صعوبة ربط أداء الشخص بنتائجه في
شكل وحدات قابلة للقياس المباشر ، كما هو الحال في الوظائف القيادية العليا ووظائف الباحثين 

 و المصممين ، وغيرها من الأعمال التي يصعب وضع معدلات دقيقة لها . 

والقيم وكذلك تحديد الأكفأ بين الأفراد العاملين إضافة إلى ترتيبهم ترتيبا يسهل عملية التعويض     
تقيم  في حالة وجود عدد كبير من الأفراد إضافة إلى أنه لا الاستعمالهذه الطريقة صعبة  إلا أن

 .3أداء الفرد ككل ولا تركز على خصائص محددة في أدائه 

 طريقة الترتيب البياني :  – 0
                                                           

  1- ربایعة علي محمد ،إدارة الموارد البشریة ،الطبعة الأولى ،دار الصفاء عمان)1001-ص90(
 2- سالم إلیاس :تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء الموارد البشریة ،رسالة ماجستیر جامعة محمد بوضیاف ،المسیلة الجزائر )1001-ص11(.

- عبد الباقي ،صلاح الدین مسلم ،علي عبد الھادي ،حسن راویة ،إدارة الموارد البشریة ،المكتب الجامعي الحدیث للنشر ،الإسكندریة ،)1002-
  3ص121(
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تعــد طريقــة الترتيــب البيــاني مــن أبســط أســاليب قيــاس الأداء و أكثرهــا شــيوعا فــي المنظمــات و    
يحتــوي المقيــاس علــى قائمــة بــالبنود تحتــوي علــى صــفات وســلوك ونــواتج العمــل ، يــتم تقيــيم الأداء 

( تبـدأ بتقـدير مـنخفض و تنتهـي بتقـدير  1 – 1بناءا عليها كما تحتوي على مدى مـن الـدرجات ) 
تفع كأن تكون التقديرات ضعيف ، متوسـط ، جيـد ، جيـد جـدا ، ممتـاز و التـي تعبـر عـن جـودة مر 

الأداء بالنسـبة لكـل بنـد ، ويطلـب مـن القـائم بـالتقييم أن يعطـي الفـرد درجـة كـل بنـد مـن بنـود عامــة 
 الأداء مثل " كميـة الجـودة " أو بنـود خاصـة مرتبطـة بطبيعـة العمـل الـذي يقـوم بـه الفـرد و مسـتمده

 . 1من تحليل الوظيفة التي يؤديها " مثل القدرة على التواصل مع العملاء وحل مشكلاتهم

 التقييم المقالي :  – 0

تتطلــب طريقــة التقيــيم المقــالي مــن القــائم بــالتقييم كتابتــا و وصــفا لأداء الفــرد مــن خــلال نمــوذج    
يجـب أن يغطيهـا التقيـيم ، معين وعادة مايقدم للمقيم توجيهات و إرشادات عـن الموضـوعات التـي 

ومن أمثلة الأسئلة التي يمكن أن يحتويها هذا النوع من تقييم الأداء ، صف وفق لرأيـك الشخصـي 
أداء هـذا المـرؤوس متضــمنا كميـة و جــودة الأداء المعرفـة بالوظيفــة قدرتـه علــى التكيـف و التعامــل 

مشكلة الساسية للتقييم القـالي فـي مع الآخرين ، ماهي نقاط القوة و الضعف في أدائه ، و تتمثل ال
إختلافهــا مــن ناحيــة الطــول و المحتــوى وفقــا للمقــيم ، فمــثلا قــد يكتــب القــائم بــالتقييم عبــارة طويلــة 
تصف إستعدادات الفرد ، وعبارة قصيرة لوصف أدائه السابق ومن الناحية الأخرى فقـد يركـز مقـيم 

الصعب مقارنة التقييم المقـالي ببعضـه الـبعض يجة لهذا فإنه من تآخر على الأداء السابق للفرد ون
أيضــا فــإن قــدرة القــيم علــى الكتابــة يمكــن أن يــؤثر علــى التقيــيم ، فــالمقيم الــذي يكــون لديــه مهــارات 

 كتابية يمكن أن يظهر للفرد بصورة أفضل من مستوى أدائه الحقيقي. 

 طريقة الملاحظة المباشرة :  – 0

يها القائم بالتقييم فلا بد من الملاحظـة الشخصـية المباشـرة و بالرغم من وجود مقاييس يعتمد عل   
المناقشة مع القائمون بالتنفيذ الذي يتابع أداء العاملين ، بل يجـب علـى المـدير المسـؤول أن يـزور 
موقــع العمــل بنفســه ولــو علــى فتــرات متباعــدة للتوقــف علــى ســير العمــل ، فالواجهــة الشخصــية بــين 

ســـؤول عـــن التنفيـــذ و الأداء و المناقشـــة بينهمـــا لهـــا مفعـــول أقـــوى مـــن المســـؤول عـــن التقيـــيم و الم
 . 2التقارير في كثير من الأحيان 

وهنــــاك مجــــالات تظهــــر فيهــــا أهميــــة الملاحظــــة الشخصــــية بــــل و تصــــبح أهــــم مــــن المقــــاييس     
الموضـــوعة مـــن ضـــمن هـــذه الحـــالات متابعـــة أداء عامـــل جديـــد يحتـــاج إلـــى التوجيـــه و الإشـــراف 

                                                           
- عبد الباقي ،صلاح الدین مسلم ،علي عبد الھادي ،حسن راویة ،إدارة الموارد البشریة ،المكتب الجامعي الحدیث للنشر ،الإسكندریة ،)1002-

  1ص121(.
  2- حسن راویة ،السلوك التنظیمي المعاصر،الدار الجامعیة ،الإسكندریة ،)1010-ص112(
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المناقشة في طريقة أدائه أو متابعة عملية التوزيـع فـي الحـالات التـي يكـون فيهـا عامـل  المستمر و
 . 1الوقت ذا أهمية بالغة

وللملاحظة المباشرة عيوب كقيام الرئيس بالوقوف شخصيا للعاملين للتعرف على سير عملهم    
الرئيس لا يثق بهم و سلوكهم ، وذلك فيه مضيعة لوقت المدير وقد يفسر من قبل المرؤوسين بأن 

كما أن من الصعوبة أن يتمكن الرئيس من الإطلاع على كافة العاملين و أعماله وبذلك فقد 
تقتصر الملاحظة المباشرة على القليل من العمل و العاملين ، هذا بالإضافة إلى أن المدير إذا 

  .  2قام بنفسه بالملاحظة قد يشغله عن عمل آخر أهم من ذلك
 السلوكي المتدرج :المقياس  – 0
تبنى طريقة المقياس السلوكي المتدرج علـى نهـج طريقـة الأحـداث الحرجـة حيـث صـمم لتحديـد     

أبعــاد الأداء   و تعريفــه اعتمــادا علــى مواكبــة ســلوك المــرؤوس ، ومحاولــة تدريجــه فــي شــكل يســهم 
فـــي تقيـــيم أداء العـــاملين  و لتنميـــة هـــذه الطريقـــة يجـــب أولا أن يكـــون لـــدى المقـــيم عـــددا كبيـــرا مـــن 

داث الحرجــــة التــــي تبــــين الأنشــــطة الفعالــــة و غيــــر الفعالــــة فــــي أداء كــــل وظيفــــة علــــى وجــــه الأحــــ
الخصوص ، ثم مـن خـلال الخبـرة توضـع هـذه الأحـداث بشـكل واضـح علـى مسـتوى متـدرج يعكـس 
السلوك المقبول و السلوك المرفوض ، وتأتي مهمـة المـدير التنفيـذي فـي ملاحظـة أداء المرؤوسـين 

لأبعاد و تحديد أين يقع سلوك المرؤوس على السلم التدريجي  و تمتاز هـذه وسلوكه لكل بعد من ا
الطريقـــة بأنهـــا تمكـــن مـــن زيـــادة عامـــل الثبـــات لـــدى المقـــيم أمـــا عيوبهـــا فقـــد يـــرى لهـــا التحيـــز عنـــد 

 . 3إسترجاع المعلومات عن المرؤوس

 الوظيفيالعوامل المؤثرة على الأداء و بعض أداء الموظفين  اتمحدد المطلب الرابع :

 أداء الموظفين  اتمحدد –1

تقسيم المحددات من حيث علاقتها بالعمل أو مدى سيطرته عليها إلى قسمين ، القسم الأول 
يتمثل في المحددات التي تتعلق بالعمل كشخص وسميت المحددات الداخلية ، والقسم الثاني 

 :يتعلق بالبيئة المحيطة وهي المحددات الخارجية 

 

 :4يلي تتمثل المحددات الداخلية لأداء الموظفين فيما : الداخليةالمحددات  2 –1 

                                                           
  1- لمزید لینا عودة فھد ،آثار العمل الداخلیة على رفع مستوى أداء العاملین ،رسالة ماجستیر ،جامعة عین شمس ،القاھرة ،)1002ص12(.

  2- التویجري ،عبد العزیز إبراھیم ،البیئة الداخلیة للعمل ومستوى الأداء في الأجھزة الأمنیة ،رسالة ماجستیر ،جامعة الریاض ،)1001-ص22(.
  3- أبو الحطب موسى محمد ،فاعلیة نظام تقییم الأداء و أثره على مستوى أداء العاملین ،رسالة ماجستیر ،الجامعة الإسلامیة ،غزة ،)1009ص11(.

- إبراھیم محمد لمحاسنة ،إدارة وتقییم الأداء الوظیفي : بین النظریة و التطبیق ،الطبعة الأولى، دار جریر للنشر والتوزیع ،الأردن )   

  4ص222/221(.
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هو ذلك الجهد من حصول العامل على الدعم و الحافز الذي يترجم إلى طاقات  :الجهد  - 
جسمية و حركية و عقلية ، التي يبدلها العامل لأداء مهمته حيث تندمج هذه الطاقات مع بعضها 

 لإنجاز العمل المطلوب .

لتحمل و هي تلك الخصائص والمهارات الشخصية اللازمة لأداء الوظائف ، كالقدرة وا القدرة : -
 سرعة البديهة التي لابد من توقعها في من يقوم بالوظيفة . 

تشير إلى الإتجاه الذي يعتقد العامل أنه من الضروري توجيه جهوده في العمل  :إدراك الدور -
من خلاله أي توجيه جهد العامل ، بمعنى أن أداء العامل يتحدد بمدى فهمه للدور الذي يقوم به 

 . عند ممارسته وظيفته 
عناصر أو محددات تخرج عن سيطرة  يشير الواقع إلى أن هناك المحددات الخارجية : 0 – 2

 العامل وتؤثر في أدائه ، نوردها فيما يلي: 
تتعلق بكل من الوجبات و المسؤوليات و الأدوات و التوقعات المأمولة من  متطلبات العمل: -

 العامل ، إضافة إلى الطرق و الأساليب و المعدات المستخدمة عند أداء العاملين لمهامه .
ويقصد بها البيئة السائدة في المؤسسة التي تؤدى فيها الوظيفة ، وتشمل  البيئة التنظيمية: -

عادة كل من مناخ العمل ، الإشراف ، توفير المواد ، الأنظمة الإدارية ، الهيكل التنظيمي ، نظام 
الإتصال ، السلطة  أسلوب القيادة ، نظام الحوافز ، الثواب والعقاب ، وجميع هذه العوامل غاية 

 . 1ة من حيث تحفيز أو تنشيط دافعية العامل و بالتالي جودة أدائه في الأهمي
تؤثر البيئة الخارجية للتنظيم الذي يعمل به العامل على أدائه كالمنافسة  : البيئة الخارجية -

الخارجية ، كما تلعب التحديات الإقتصادية إلى التأثير على الأداء فانخفاض الرواتب وكذلك 
رواتب الوظيفية من مؤسسة إلى أخرى تؤثر سلبا على أداء العاملين في الحوافز و إختلاف ال

 حالة تدنيها و إيجابا في حالة إرتفاعها .
 : 2كما ميز بعض الباحثين محددات أخرى للأداء تتمثل فيما يلي

تتمثل في قدرة الفرد على القيام بعمله ويعتمد ذلك على التعليم ، التدريب ، الخبرات ،  القدرة: -
وقد تكون القدرة إما دهنية مثل الذكاء ، السرعة اٌلإدراكية ، قابلية الحساب ، أو بدنية ترتبط 

 بالجهد المبدول .
د كل من الدوافع وهي تمثل رغبة الفرد في القيام بعمله ، ويعتمد ذلك على وجو  الرغبة: -

 والحوافز في العمل 
تمثل البيئة مجموعة العوامل الداخلية و الخارجية التي تؤثر على الأداء ، نجد من  البيئة: -

العوامل الداخلية أهداف المؤسسة ، قنوات الاتصال بها ، إدارة و أقسام المؤسسة الموارد المتاحة 

                                                           
  1 -  إبراھیم محمد لمحاسنة )مرجع سابق( ،)1001 ص222 (.

  2- مدحت أبوالنصر ،الأداء الإداري المتمیز،المجموعة العربیة للنشر،مصر ،)1001ص22(.
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ية ، العوامل الاجتماعية و التي تؤثر على أداء أو من العوامل الخارجية نجد العوامل الاقتصاد
المؤسسة ككل ، يتضح مما سبق أن هناك اختلافات في وضع محددات للأداء ، وذلك لأن 

الأفراد تختلف عن فئة أخرى كما أن محددات الأداء للأفراد في  محددات الأداء لفئة معينة من
لى ذلك العوامل البيئية الداخلية و مؤسسة معينة لا تحدد بضرورة أداء مؤسسة أخرى ، ضف إ

 الخارجية التي لها تأثير كبير على محددات الأداء .

 العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي  0

معرفــة العوامــل المــؤثرة فــي الأداء يعتــر أمــرا هامــا بغيــة الــتحكم فيــه ممــا يــؤدي إلــى العمــل علــى    
تطوير الجانب الإيجابي فيه و محاولة التقليل من الجانـب السـلبي ، نـذكر مـن العوامـل التـي تـؤثر 
علــــى أداء العــــاملين عوامــــل تعــــود لشخصــــية العامــــل و أخــــرى خاصــــة بالعمــــل و عوامــــل خاصــــة 

 .1نظيم بالت
  عوامل شخصية :  2 –0

إن الأفراد يدخلون المؤسسات بخصائص وصفات شخصية وهـذه الخصـائص يكـون لهـا ارتبـاط    
قوي بالأفراد حين دخولهم للمؤسسة و بالتالي لها تأثير واضح علـى سـلوكهم و فـي غالـب الأحيـان 
لا يمكن المديرون من التعامل مع هذه الاختلافات و توجيهها الوجهـة الصـحيحة ، تتمثـل العوامـل 

 ية فيما يلي:الشخص
لقــد عــرف هــذا الموضــوع إهتمامــا كبيــرا لــدى البــاحثين خصوصــا فــي الســنوات  الشخصــية: –

الأخيرة ، ولقد عرف الإهتمام بالشخصية الإنسانية لأجل تحقيق التوافق بين الأفراد أعمال 
معينــة ، وشخصــية الفــرد يمكــن أن يكــون لهــا تــأثير فــي الجهــد و نوعيــة و كميــة الأداء ، 

خل أيضـا فـي اتخـاذ القـرار تـرك العمـل و الإسـتمرارية و وقرار قبول العمل أو رفضه و تتذ
 الغياب وشعور الفرد بالأمان في العمل .

هي عوامل داخلية تؤثر في الأفعال والسلوك ودوافـع الفـرد هـي التـي تحـدد أفعالـه  الدوافع: –
ــدوافع و الحاجــات المرتبطــة  و ســلوكياته ومــدى إيقافهــا و اســتمرارها ، هنــاك العديــد مــن ال

المرتبطة بالعمل والتي حددها الباحثون ، وعلى إختلاف أنها مكتسبة والتي يسعى  بالعمل
العــاملون لإتباعهــا مــن خــلال عملهــم ، فالــدوافع تعمــل كعوامــل نفســية بســيطة تــؤثر علــى 
سلوك العامل إسـتجابة لأحـداث معينـة ، قـد تـدفع العامـل علـى أداء عملـه بصـورة جيـدة أو 

 التغيير عنه أو الفشل فيه .
يتعـــرض الأفـــراد فـــي المؤسســـة لأنـــواع معقـــدة و مختلفـــة مـــن الإثـــارة الحســـية مثـــل  الإدراك: –

أوامـــر شـــفهية ورســـائل مكتوبـــة و ألـــوان و أشـــكال ، و معـــدلات رياضـــية و إعلانـــات مـــن 
المستحيل في الواقع حصر الإشارات الحسية التي يتعرض لها العاملون خـلال يـوم عـادي 

                                                           
  1- إسماعیل محمد وآخرون ،تنمیة المھارات القیادیة والسلوكیة ،المنظمة العربیة للعلوم مصر ،)2992ص21/22(
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البيئـــة المحيطـــة أو محـــيط العمـــل لهـــا تـــأثير علـــى إدراك كمـــا نجـــد العوامـــل الموجـــودة فـــي 
 العامل بطرق معينة ، يمكن خلالها التنبأ بسلوكيات هؤلاء العمال .

هو أي تغير نسبي في السلوك الذي يظهر نتيجة الخبرة ، فالتعلم يتضمن التغير  التعليم: –
العوامـل التـي لهـا الذي قد يكون جيدا أو سيئا من وجهة نظر المؤسسـة ، والـتعلم مـن بـين 

 تأثير على الأداء سواء من الناحية السلبية أو الإجابية .
لكل فرد نقاط قوة و نقاط ضـعف فيمـا يتعلـق ، هـذا مـا يجعـل العـاملين أفضـل و  القابلية: –

أقـــل نســـبيا مـــن الآخـــرين فـــي إنجـــاز الأعمـــال والمهـــام المطالـــب بإنجازهـــا ، و بمعنـــى أدق 
يختلفـــون فـــي قابليـــة أداء العمـــل و أن ينجـــز العامـــل مهامـــه  القابليـــة فيمـــا إذا كـــان العمـــال

 بشكل جيد . 
إن العــاملين بحاجــة إلــى الــدفء والصــداقة فــي علاقــة العمــل ، فنشــوء علاقــات  :الانتمــاء –

المحبة      و التعاون المتبـادل بـين العـاملين ظـاهرة عامـة فـي المؤسسـات تقريبـا و تشـير 
 المرتبطة بالعمل .إلى الانتماء من الحاجات الأساسية 

العلاقة بين العمر و أداء العامل مـن القضـايا التـي زاد الإهتمـام بهـا و السـبب فـي  :العمر –
اعتقاد شائع أن أداء العامل ينخفض بالتقـدم فـي العمـر  ذلك يعود لعدة عوامل من أهمها :

م الفرد بغض النظر على ما إذا كان الأداء صحيحا أو خاطئا ، فالواقع يثبت أنه كلما تقد
بالعمر كلما قل معدل غيابه و ذلك لحرصه على العمل ، ومن جانب آخر فتدهور العمر 
يــؤدي إلــى ضــعف الأداء ، وبنــاءا عليــه لاتوجــد نتيجــة حاســمة لعلاقــة العمــر بــأداء الفــرد 

 ومدى زيادة عمله .
مـــن أكثـــر القضـــايا المثيـــرة للجـــدل فيمـــا إذا كـــان مســـتوى أداء الرجـــال ، غيـــر أن  الجـــنس: –

 1الواقع أثبت أنه لا يوجد فوارق بين أداء وكفاءة ورضـا النسـاء عـن العمـل مقارنـة بالرجـال
. 

 عوامل خاصة بالعمل :  0 – 0
بالعمــل مــن إضــافة للعوامــل الشخصــية التــي تــؤثر فــي أداء العــاملين هنــاك عوامــل أخــرى خاصــة 

 :  2شأنها أن تكون لها تأثير على الأداء سنحاول إبراز أهم هذه العوامل فيما يلي
أجريـت العديـد مـن الدراسـات حـول الرضـا و تـأثيره علـى أداء العـاملين   :الرضا عـن العمـل –

وقــد وضــحت الدراســات أن لعــدم الرضــا تــأثير كبيــر علــى معــدلات دوران العمــل و الغيــاب  
العامل غير راض بعمله إرتفعت نسبة تغيبه وزادت قابليته لترك العمل فـي لذلك كلما كان 

 المؤسسة ، وإنخفاض هذه المؤشرات دليل على إرتفاع الرضا و العكس صحيح .
 قد تم التطرق لها بالتفصيل في المبحث الثاني . ضغوط العمل:  –

                                                           
  1 - إسماعیل محمد وآخرون ،)مرجع سابق ص21(.

  2- محمد سعد أنور سلطان ،السلوك الإنساني في المنظمات ،الدار الجامعیة مصر ،)1001ص110/129(.
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بيئتهم و بـذلك يـتم هو عملية تهدف لمساعدة العاملين لتدقيق فهمهم لأنفسهم و  الإشراف: –
أداء العمــل بنجــاح ، و المشــرف لديــه عــدة مهــام يقــوم بهــا ، ذلــك لضــمان الســير الحســن 
للعمل ، كما يجب عليه إمداد العمال بالمعلومات التي تساعدهم على أداء أعمالهم بكفاءة 

 و فعالية . 
 
 عوامل تنظيمية: 0–0

 : 1تتمثل العوامل التنظيمية فيما يلي   
إن لقائد المنظمة تأثير كبيرا على العاملين و أدائهم خاصة إذا كان القائـد يتحلـى  القيادة: –

و مميــزات تعطــي للعمــال الرغبــة و القابلــة فــي تحســين أدائهــم ، كمــا أن المــدير   بصـفات
الــذي يســعى لتفــوق مؤسســة يعمــل جاهــدا علــى خلــق بيئــة إيجابيــة للمرؤوســين لتشــجيعهم 

 على الأداء الجيد .
إن عمليـة تصـميم الوظـائف هـي تنظـيم المهـام الفرديـة فـي المؤسسـات  تصميم الوظـائ::  –

خاصـــة الكبـــرى منهـــا وذلـــك فـــي وظـــائف محـــددة ، والغـــرض مـــن هـــذه العمليـــة هـــو وضـــع 
تصــميم ملائــم بالنســبة لمحتــوى المنصــب و متطلبــات مهــام العمــل مــع مهــارات وقــدرات و 

 مرض من الأداء .إحتياجات العامل ، حتى يمكن تحقيق مستوى 
ــــتهم للعمــــل وربــــط  نظــــام الحــــوافز:  – ــــأثير كبيــــر علــــى أداء العــــاملين ودافعي إن للحــــوافز ت

ــــى مســــتوى  ــــة عل ــــل هــــذه العلاق المكافــــات بــــالأداء هــــي مهمــــة أساســــية للمؤسســــة ، ولاتمث
المؤسســات فقــط بــل علــى المســتوى الفــردي أيضــا ، فــالأفراد يحفــزهم لأداء أكثــر إذا ماكــان 

 بأن مستوى أدائهم سيؤدي إلى حصولهم على مكافات مرغوبة لديهم إعتقاد 

  العلاقة بين ضغوط العمل و الأداء الوظيفي  : استنتاج نهائي

    الت تلقى اهتماما وجدلا بحثيا هو موضوع علاقة ضغوط العملمن أهم الموضوعات التي ماز  إن       
بالأداء، حيث أشارت نتائج الدراسات العديدة التي أجريت حول هذا الموضوع إلى نتائج مختلفة وأراء متنوعة 

 2 :بخصوص طبيعة ونمط هذه العلاقة فبعضها تشير إلى 

، حيث تقف هذه الضغوط كمعيقات للفرد في العمل حيث والأداءوجود عالقة سلبية بين ضغوط العمل  –
ذه المعيقات إلى إنفاق وقت كبير من اجل السيطرة عليها وقد يلجأ إلى بعض الحيل يلجأ الفرد لمواجهة ه

العضوية كالقلب  بالأمراضفي العمل كالتدليس والتحايل، وقد تؤثر هذه الضغوط إلى حد إصابة الفرد 
العقلي للفرد يتأثر أيضا  الأداءضم و القرحة،، كما أن لهاضطرابات او  والضغط الدموي والسكري 

ل تصبح ضعيفة وقد يلجأ الفرد للعدوانية مع لاستدعمليات العقلية من تذكر وربط للمعلومات والافال
                                                           

  1- راویة محمد حسن ،السلوك في المنظمة ،الطبعة الأولى ،الدار الجامعیة مصر ،)2991ص221/221(.
 . 101، ص  1009ردن، دار إثراء للنشر والتوزیع،الالفریجات حفیر كاظم وموسى سالمة اللوزي ، السلوك التنظیمي مفاھیم معاصرة،ا 2 
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 ون كافة حواسه وطاقاته العقلية والنفسية موجهة إلى مصادر الضغوط الزملاء والمرؤوسين والرؤساء، لا
التكيف معها، مما يقوده إلى القيام بعمله بدرجة انتباه منخفضة، كما أن الضغوط تخلق لديه نوعا من 

المطلوب أو  الأداءالذي يقوده إلى عدم الشعور بالدافعية لعمله فينخفض مستوى  والإحباطالتوتر 
  .المتوقع

رد تحديات تحثه على العمل يولد لدى الف لاأن وجود ضغوط منخفضة  الاتجاهويقول باحثون في هذا  –
وكلما ارتفع حجم ضغوط العمل يزداد بالمقابل حجم التحدي الذي يواجه الفرد، مما يقوده إلى رفع مستوى 

تحديات تقوده  لافي العمل أو صعوبات جميعها ماهي إ مشكلاتما يتعرض له الفرد من  ، فكلالأداء
 . أداء أفضلبالضرورة إلى أنماط بناءة في السلوك وبالتالي إلى 

، فوجود مستوى والأداءقة خطية منحنية بين ضغوط العمل لاأن هناك ع 1 :فيرى  الثالث الاتجاهأما    –
للعمل وسيشعرون بالضجر وتناقص الدافعية وكثرة التغيب  الأفرادمنخفض من الضغط يؤدي إلى تحفيز 

في محاولة  الأفرادرات عن العمل، كما أن وجود مستوى عالي من الضغط سوف يؤدي إلى امتصاص قد
ويتردد في اتخاذ القرارات، لذلك  بالأرق منهم لمكافحة ذلك الضغط، وبالتالي استنفاذ قدراتهم فيصاب الفرد 

يرون أن وجود مستوى متوسط من الضغط يساعد الفرد على إيجاد نوع من  الاتجاهفإن أصحاب هذا 
 . لعمل ومكافحة تلك الضغوطالتوازن في قواه وقدراته فيقوم بتوزيعها بين انجاز ا

   فيمتلك دافعية عالية للعمل و تصبح لديه طاقة عالية و ملاحظة حادة مما تؤهله  لأن يكون قادرا       

 و تلاحظ العلاقة بين الضغوط و الأداء في الشكل الآتي : الأمثلعلى تحمل المسؤولية و هو الوضع      

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 2ص  1022 الأردن،2ر جلیس الزمان للنشر و التوزیع،الطبعةدا˓الوظیفي  الأداءو أثره في تحسین  التعلم التنظیمي الفروح، حمنفایز عبد الر 1 
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 العمل بالأداء: علاقة ضغوط  0شكل رقم 

 مثللأامستوى الضغط                                                     

 

 

 

 

 متوسط                          منخفض        مستوى عالي                           

                                           

و  شعور بالملل
  الكراهية

 
تناقض في 

 الدافعية
 

 تغيب عن العمل
 

 لامبالاة

 دافعية عالية  
 

 طاقة عمل مرتفعة 
 

 ثقة عالية بالنفس
 

إدراك وملاحظة 
و الرغبة في  حادة

 التعلم

 ارق   
 سرعة غضب  
 
 الأخطاء  زيادة في 
 تردد 

 مظاهر الخوف

                                  

 . تينلبامن إعداد الطالمصدر : 

الناس فيما مضى , فمن  هاكان يتصور  مماأكثر تعقيدا  الأداءالضغوط و  نبيقة لابدو أن العي  تعليق:   
 .موضح في الشكل أعلاه كما الأداءعلى  يجابيمكن أن يكون للضغط أثر سلبي أو إلما

و بذالك ينعدم النشاط أو  الحاليالعاملون على مستوى أدائهم  يحافظحينما يكون الضغط منخفضا  –
ون عأن الناس ينشطون أو يس يثبتتوسطة , لموفي مستويات الضغط ا . أكثر لأداءالدافعية 

 .مستويات أدائهم  سينلتح
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بصورة ملحوظة و  الأداءكن أن ينخفض يمأقصى الدرجات ,  اليحينما ترتفع مستويات الضغط  –
لتخفيف الضغط أكثر من  هذا الوضع نتيجة  لتكريس الشخص قدرا من جهده و طاقتهث يحد

 نحو الأداءجهده  هتوجي

يصيبهم  أنت قبل ييراس العاملون بضرورة إجراء تغيحعندما يطول أمد الضغط على مستوى عال ,   
 مل .ترك الع أوسلوكية سلبية منها: الغياب  أنماطرحلة لماذه ه يار و قد تظهر فيهنلاا
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 خلاصة :
          
يتضح لنا أن الأداء الوظيفي يعتبر نتاج أفراد المنظمة ومدى مساهمتهم في تحقيق            

ومدى إشتراك الموظفين في تقديم الخدمات ، وعليه يعتبر الأداء الوظيفي أهداف المنظمة عامة 
هو الجهد الذي يبدله في سبيل تحقيق أهداف المؤسسة ، ومدى المساهمة في إحداث  للعامل

التغيير المطلوب وكذلك المساهمة في تنمية القدرات ، واكتساب العمال معلومة لتكون عملية تقييم 
  لفرد ومحاولة تحسين أداءه وتحفيزه للوصول إلى المستويات العالية منها.الأداء والحكم على ا

 



[Tapez un texte] 
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 ـل الثــانــي: ـالفص
الدراسة الميدانية 

 العمل ضغوط لأثر
 ينموظفى أداء اللع
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   :مهيدت

، حيث حاولنا تغيرات الدراسة النظرية لم دبياتلأا هالسابق الذي تناولنا في لبعد التطرق إلى الفص        
مركز لذا الفصل نقوم بتقديم عام لمحل الدراسة له، في ضغوط العمل و الأداءقة النظرية بين لاار العهإظ
تحديد ل لاا من خهجية التي تم إتباعهة، وكذلك بعرض الخطوات المنلجامعي عبد الحفيظ بوالصوف ميال

يل الوصول إلى ه، لتسحصائية لبيانات الدراسةلإنموذج الدراسة، وكذلك أداة جمع البيانات وأساليب المعالجة ا
 . النتائج المرغوبة
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 ة لمي عبد الحفيظ بوالصوف جامعيالمركز ل: تقديم عام لالأولالمبحث 

ف مرافق لومخت ةلمي الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفذا المبحث سيتم التطرق إلى تقديم المركز هفي    
  .ياكل التنظيميةهالقاعدية وال لهياكهد المركز، و هومعا

   و مهامه موقعه، : نشأة المركز الجامعي الأولب لالمط

 1 هإلى نشأة المركز الجامعي، موقع هسنتطرق في   

 ةلمي عبد الحفيظ بوالصوفجامعي النشأة المركز   -1

و مؤسسة عمومية ذات طابع عممي، هة، و لمي يجامعالبافتتاح المركز الولاية بنشأ قطاع التعميم العالي 
بة لطلي ونوعي للدف إلى توفير تكوين عمهستقلال المالي. ويالاني، تتمتع بالشخصية المعنوية و هثقافي، وم

 1429رجب عام  16خ في مؤر  214-18فة. تم إنشاؤه بموجب المرسوم التنفيذي رقم لفي ميادين مخت
 1111لأكثر من  2119-2118الموسع الجامعي  خلال هبا.فتح أبو  2118يوليو سنة  19الموافق ل 

مي في الوالية، بموجب لا قطاع التعميم العالي والبحث العهق بلطالب، ليكون بذلك أول مؤسسة جامعية ينط
دين هالصادر عن وزارة المجا 2114أكتوبر  27ذو الحجة الموافق ل  29المؤرخ في  11/14المقرر رقم 

د عبد هة باسم المجالوالذي يتضمن تكريس تسمية المؤسسات الجامعية، تم إعادة تسمية المركز جامعي مي
  .بذكرى ثورة التحرير الوطنية 2114الحفيظ بوالصوف وذلك يوم أول نوفمبر 

  مساحتهو  ةلمي عبد الحفيظ بوالصوف جامعيالالمركز موقع  -2

ى الطريق لة علكمم عن مركز مدينة مي 8عمى بعد  -ةلمي–يقع المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف 
 هكتار. عمى رغم من مساحته 83دية زغاية، ويتربع عمى مساحة تقدر بحوالي لة وبلدية ميلالرابط بين ب

لأساتذة ابة و لطلالفلاحية مما أدى إلى نقص في المرافق الخارجية ل هيتميز بطبيعت هالكبيرة غير أن محيط
 .  أيضا والإداريين

 

 

 

 

                                                           
1 http://www.centre-univ-mila.  
 

http://www.centre-univ-mila/
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 لةمركز الجامعي ميل: الموقع الجغرافي ل 0الشكل رقم 

 
     mila.dz-univ-http://www.centre : المصدر                                      

 1 مهام المركز الجامعي  –7

مي والتطوير لام التكوين العالي والبحث العهيم العالي تتولى الجامعة ملتعلم المرفق العام لهافي إطار م  
     :يلى الخصوص فيما يلمركز الجامعي في مجال التكوين العالي علام الأساسية لهالتكنولوجي، تتمثل الم

    . بلادلوالثقافية ل والاجتماعية الاقتصاديةتنمية لالضرورية ل الإطاراتتكوين  -

 .مي وترقية التكوين عن طريق البحثلج البحث العهبة منالقين الطلت   -

  .رهاا وتطويلهم والمعارف وتحصيلعلد لهمة في إنتاج ونشر معهالمسا -

 . المشاركة في التكوين المتواصل -

 

         

 

  ى الخصوص لمي والتطوير التكنولوجي علمركز الجامعي في مجال البحث العلل الأساسيةام هالمتمثل
    :يلفيما ي

                                                           
1 http://www.centre-univ-mila.dz  

      

http://www.centre-univ-mila.dz/
http://www.centre-univ-mila.dz/
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 .مي والتطوير التكنولوجيلبحث العلمة في الجيد الوطني لهالمسا -

 . اهمة في ترقية الثقافة الوطنية ونشر هالمسا -

 . مي والتقنيلالع الإعلامتثمين نتائج البحوث ونشر  و مية والوطنيلمة في دعم القدرات العهالمسا -

 .وإثرائهامية والثقافية الدولية في تبادل المعارف لالع الأسرةالمشاركة ضمن  -

 مركز الجامعيلب الثاني: الهياكل القاعدية للالمط

ى لث مكتبات ومطعم جامعي، ويتوفر علامقعد بيداغوجي، وث 8111ليا عمى يتوفر المركز الجامعي حا 
م هم تكوينا حسب احتياجاتهومنح هبتلى تأطير طلفة تشرف علمية في تخصصات مختلنخبة من الكفاءات الع

حسب الميادين التي يتوفر  الأساتذةم. وقد استقطب المركز الجامعي العديد من هم وتخصصاتهووفق مسارات
تأسست مع إنشاء  هدعاث ملاى ثل، ع -لة مي –بوالصوف  يحتوي المركز جامعي عبد الحفيظ   .اهيلع

    . :هيو  2118ية لجوي 19المؤرخ في  214-18الجامعة بموجب المرسوم التنفيذي 

  ث أقساملاويضم ث وم والتكنولوجيا:لمعهد الع 1

  .الآلي والإعلامقسم الرياضيات  -

 .قسم العموم الطبيعية والحياة -

 . قسم العموم والتقنيات -

 ام : قسأ 4 : ويضموم التسييرلوعقتصادية والتجارية لااوم لمعهد الع 2

 جدع مشترك .القسم  -

 والتجارية الاقتصاديةقسم العموم    -

 محاسبة .المالية و ال العلوم قسم  -

  .وم التسييرلقسم ع   -
 : : يضم قسمين غاتلوال الآدابمعهد  7

 الأجنبية .غات للقسم ا ،العربي والأدبغة لقسم ال -
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  جامعيالمركز للب الثالث: الهيكل التنظيمي لالمط

 :الصوفو مركز الجامعي عبد الحفيظ بليكل التنظيمي لهب إلى اللذا المطهسنتطرق في 

 ةلمي –صوف المركز الجامعي عبد الحفيظ بو ل: الهيكل التنظيمي ل  0الشكل رقم

 

 mila.dz-univ-http://www.centre: المصدر 

 

http://www.centre-univ-mila.dz/
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 دراسة الميدانية لالمنهجية ل الإجراءاتالمبحث الثاني: 

ا في الدراسة الميدانية، من ذلك هوالطرق التي تم اعتماد للإجراءاتذا المبحث وصفا مفصلا هيتناول   
لذلك  اللازمة جراءاتوالإا، إعداد أداة الدراسة، وطرق جمع البيانات هوصف مجتمع الدراسة، تحديد عينت

   .اهالتي استخدمت في معالجة و تحميل البيانات وتفسير  حصائيةالإ والأساليب

  : نموذج الدراسةالأولب لالمط

قة بين دراسة يوضح العلال، تم تصميم نموذج فرضي لهاوفرضيات هادافهى مضمون الدراسة وأ لبناءا ع 
 ة كما يلي :متغيرات الدراسة، معبرا عن الحلول التي يفترضها الطالب للإجابة على فرضيات الدراس

 ةقة بين متغيرات الدراسلاعلفتراضي لالا : نموذج الدراسة 0الشكل رقم

 

 المتغير التابع                                                          لمتغير المستقلا     

 
 ضغوط العمل

 
 

  
 أداء الموظفين

  
 المتغيرات الديموغرافية

یمي، الرتبة لالتعجنس، السن، المستوى ال
 . الوظیفة

 

 . البتينمن إعداد الط:  المصدر

بحيث تتم دراسة العلاقة  ين كمتغير تابعموظفكمتغير مستقل وأداء ال يربط نموذج الدراسة بين ضغوط العمل
 بينهما .
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 لبيانات الدراسة الإحصائيةب الثاني: أداة جمع البيانات وأساليب المعالجة لالمط

ومات لجمع البيانات والمع لالهاالرئيسية التي تم من خ لأداة اب إلى بيان لذا المطه خلالسنتطرق من  
 .بياناتلل الإحصائيةضيح أساليب المعالجة ع البحث، كما سنتطرق أيضا إلى تو الخاصة بموضو 

  الرئيسية لجمع بيانات الدراسة الميدانية  الأداة  -1

ونظرا  ها الباحث بجمع البيانات الضرورية لبحثلالهيقوم من خبيانات الوسيمة التي ونعني بأداة جمع ال
ا والوقت المسموح هى طبيعة البيانات التي يراد جمعلج المتبع في الدراسة، وبناء عهلطبيعة الموضوع والمن

، ويقصد الاستمارةي هالدراسة  دافهلتحقيق أ  ملائمة الأكثر الأداة المتاحة، ارتأينا أن  والإمكانيات، هب
عنيا بطريقة  بالإجابةأو الجمل الخبرية التي يقوم المبحوث  ةلسئالأمجموعة من  الاستبيانأو  بالاستمارة

فقد تم تصميم أداة الدراسة عمى شكل استبيان ليتم  هيلمي. وعلالباحث حسب أغراض البحث الع هايحدد
ى أثر لوقوف علل -ةلمي-لصوفين في إدارة المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالإلى الموظفين العام هتوجيه

   .ينموظفى أداء اللع ضغوط العمل

باراء بعض  الاستعانةدراسة ، كما تم لالنظري ل طارالإ ىلع بالاعتماد الاستمارةلقد تمت بناء وتطوير 
    : إلى محورين بالشكل التالي الاستبيانين ، وقد تم تقسيم موظفال

 ة،لأسئ 1ى لعينة الدراسة ويحتوي ع لأفراد: يتكون من البيانات الشخصية والوظيفية الأولالمحور  -
علاقة الشهادة  إلى بالإضافة يمي، الرتبة أو الوظيفةلت في الجنس، السن، المستوى التعلتمث

  .بالوظيفة

 ات .عبار  6ويتكون من  حول بيئة العمل: يتناول أراء أفراد عينة الدراسة المحور الثاني -

 تتعمقات عبار  6ويتكون من  ضغوط العمل: يتناول أراء أفراد عينة الدراسة اتجاه المحور الثالث -
 .بإجابات أفراد العينة

ين في المؤسسة محل الدراسة، موظفيتناول أراء أفراد عينة الدراسة اتجاه أداء ال المحور الرابع:  -
 ات .عبار  6من ويتكون 
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 اختيار مقياس أداة الدراسة -2

الدراسة، والسبب في ذلك يرجع  لأداة الخماسي كمقياس  ( ( scole likert  لقد تم اختيار مقياس ليكارت 
، حيث يشير أفراد هوتوازن درجات همهولة فهمن أكثر المقاييس استخداما لقياس آراء المبحوثين ولس هإلى أن

تجاه الاا مقياس هت التي يتكون منى كل عبارة من العبارالم عهختبار عن مدى موافقتللاالعينة الخاضعة 
   :(2 ( الجدول رقم هى النحو التالي، كما يوضحلع الاستجاباتالمقترح، وقد ترجمت 

 

 تى الفقرالع الإجابة( : مقياس 2 ( الجدول رقم

 التصنيف
 الرأي

غير موافق  غير موافق محايد موافق موافق بشدة
 بشدة

 2 0 0 0 0 
 البتينمن إعداد الطالمصدر: 

يا( المستخدمة في الدراسة تم حساب المدى لومن أجل تحديد فترة مقياس ليكرت الخماسي) الحدود الدنيا والع
ى عدد فترات المقياس الخمسة لع ه( ،ثم تم تقسيم4=1-1ى وأقل درجة بالمقياس) لو الفرق بين أعهو 
و الواحد هقل في المقياس و ذه القيمة إلى أهبعد ذلك تم إضافة  ، (8.1= 4/1ى طول فترة أي )لحصول علل

 ىلالأعحد لل 8.1كذا ودواليك يتم إضافة طول الفترة ه، و الأولىفترة لل ىلالأعالصحيح وذلك لتحديد الحد 
  :يلل الفترات كما يا(يوضح أطو  7 (فترة الموالية، والجدول رقملل ىلالأعى الحد لحصول علفترة السابقة للل

 

 :المقياسأطوال فترات  ( :0( الجدول رقم

 التصنيف
 

غير موافق  غير موافق محايد موافق موافق بشدة
 بشدة

 1,1_4,2 4,2_7,4 7,4_2,6 2,6 _1,8  1,8_1 الفــــتـــرة
 منخفضة جدا منخفضة متوسط مرتفعة مرتفعة جدا مستوى القبول

 . البتينالطمن إعداد المصدر: 
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   :بيانات الدراسة اختبار  –7

    :ختبارات التاليةلاانات الدراسة تم استخدام مجموعة صدق وثبات بيا اختبارمن أجل 

ما  التوزيع ومعرفة ةاعتداليختبار وذلك لا  kolmogorov test – Smimov : اختبار التوزيع الطبيعي
 لا .إذا كانت بيانات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي أم 

 الاستبيانذا المعامل لمعرفة مدى ارتباط درجة كل عبارة من عبارات ه: استخدم رتباط بيرسون الا معامل  
    .الدراسة لأداة ي لتساق الداخالا اي يهمحور الذي تنتمي إللمع الدرجة الكمية ل

 . الاستبيانوذلك لقياس ثبات فقرات أداة الدراسة " alpha krombach ":كروباج ألفا اختبار

 لبيانات الدراسة الإحصائيةالمعالجة  أساليب  المطلب الثالث:

ا، ومن هدف من إجراءهال باختلافا ها وتعقيدهوعمق ها، من حيث شمولالإحصائييل لف أساليب التحلتخت 
، وفرضياتهاا هدافهعنى، تدعم موضوع الدراسة وتحقق أ وم تدلالا جل الوصول إلى مؤشرات معتمدة ذاتأ

ا، ومعالجة البيانات لغرض اختبار هل التعامل معها ليسها، وجدولتهويبا وتبهفقد تم فحص البيانات ثم تفريغ
 " spss24 " هجتماعية الذي يرمز لالاوم لعلل الإحصائيةفرضيات الدراسة، حيث تم استخدام برنامج الحزمة 

الوصفي مثل  الإحصاءالتي تندرج ضمن  حصائيةالإختبارات لاى مجموعة كبيرة من الو برنامج يحتوي عهو 
ت لاي مثل معدلالستدلاا الإحصاءالمعيارية...الخ، وضمن  والانحرافاتسطات الحسابية التكرارات المتو 

ا ومعرفة هوالحصول عمى مخرجات لجميع فقرات الاستمارة، وذلك لتحميل بيانات حاديالأرتباط، والتباين لاا
ت الدراسة لاتساؤ ى لع وللإجابةفة، لالمخت الاستبيانى فقرات ومحاور لمدى موافقة أفراد عينة الدراسة ع

    :التالية حصائيةالإ ساليبالأى لعتماد علاا تم اهواختبار فرضيات

 ى الخصائصلتعرف علبالتكرارات والنسب المئوية ل الاستعانةتمت  والنسب المئوية: تالتكرارا -
    .الاستمارةا اتجاه عبارات محاور هعينة الدراسة، وكذا لتحديد استجابة أفراد لأفرادالديموغرافية 

 استخداما من مقاييس النزعة المركزية، الأوسعويعتبر المتوسط الحسابي المقياس  المتوسط الحسابي: -
 هم . ا بالنسبة لهميتهوقد استخدم لمعرفة أين تتمركز إجابات أفراد العينة ومدى أ 
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 مقياس من مقاييس التشتت ويستخدم لقياس ومعرفة مدى انحراف وتشتت هو: و المعياري  الانحراف -
ناك اتفاق بين أفراد هالعينة لكل عبارة من العبارات عن متوسطيا الحسابي، ويكون  أفرادإجابات 
    . ا المعياري منخفضاهى فقرة أو فقرات معينة إذا كان انحرافلالعينة ع

 ةلالناك فروق ذات دهى ما إذا كانت لتعرف علل الاختبارذا ه: يستخدم الأحاديتحميل التباين  -
م الشخصية بمعنى همتغيرات باختلافالمبحوثين حول موضوع الدراسة  الأفرادات هاتجا إحصائية بين

    . ختبار فرضيات الدراسةلااختبار معنوية آراء أفراد العينة 

    .دراسةلالفرضية الرئيسة الموضوعة ل لاختبار: نحدار البسيطالا يل لتح -

 اسة . در لموضوعة لالفرضيات الفرعية ال لاختبار: نحدار المتعددالا يل لتح -

   :حيث تكون   الأهميةمستوى  -

 .2,77إلى  1 من  المنخفضة الأهمية        

 .7,66لغاية  2,77المتوسطة من  الأهمية        

 .فأكثر 7,63 المرتفعة من  الأهمية        

 ثباـت أداة الدراسة :  – 0

 Alpha، حيث تم تقييم تماسك المقياس بحسـاب الاستبياني لفقرات لالداخ الاتساقتم اختبار مدى      
Cranbach ،  ذه هتحقق من ثبات أداة الدراسة بلل، و الاستبيانوالذي يشير إلى قو ة التماسك بين فقرات

ى أفراد العينة، وعمى الرغم من عدم وجود قواعد قياسية لع Alpha Cranbach ةالطريقة، طبقت معادل
في  لامعقو  Alpha  ≤ 1,61لكن من الناحية التطبيقية يعد  Alpha Cranbach بخصوص القيم المناسبة

 الدراسة . ذههيبين نتائج أداة الثبات ل    (7(والجدول رقم  الإنسانيةوم لوالع بالإدارةقة لالبحوث المتع
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 كرونباخ ألفامقياس  نالاستبياي لأبعاد لالداخ الاتساقمعامل الثبات :  (0(الجدول رقم 

 الفا كرونباخقيمة  عدد الفقرات البعد الاستبيانمحاور 
 1,619 16 بيئة العمل 2
 1,362 16 ضغوط العمل 7
 1,649 16 الأداء الوظيفي 4

 1,368 18 ان ككليالاستب 
 .spss : إعداد الطالبتين بناء على نتائج مخرجات برنامجالمصدر

أداة الدراسة بصورة عامة بمعامل ثبات عال ى تمتع لع لاهتدل مؤشرات ألفا كرونباخ أع  : تعليق    
ت الثبات ألفا كرونباخ لجميع أبعاد الدراسة كانت أكبر لاى تحقيق أغراض الدراسة حيث أن معاملع هاوبقدرت

ككل  داة الأغ معامل ثبات لفي حين ب،  ( 1,362 (و ( 1,619 (مابين ه(حيث تراوحت قيمت1,6 (من
 . 1,6ى من لأع هوو  1,368

 يل نتائج الدراسة الميدانية للثالث: عرض وتحالمبحث ا

قة بالخصائص الوظيفية والشخصية لأفراد لى عدد من المتغيرات الديموغرافية المتعلذه الدراسة عهتقوم      
ين(، وفي ضوء ل(، والمتغير التابع )أداء العامضغوط العملإلى المتغير المستقل)  بالإضافةعينة الدراسة، 

يل البيانات التي تم لذا المبحث إلى وصف خصائص عينة الدراسة وتحهذه المتغيرات سيتم التطرق ضمن ه
سيتم اختبار الفرضيات والنتائج المتحصل  خيرالأفي  ، spssحصائيالإل البرنامج لاا من خهالتوصل إلي

   .اهيلع

  : وص: خصائص وسمات عينة الدراسةالأولب لالمط

ين لالعام للأفرادقة بالخصائص الشخصية لى عدد من المتغيرات الديموغرافية المتعلالدراسة عت عينة لاشتم  
علاقة  ، يمي، الرتبة أو الوظيفةلالجنس، السن، المستوى التع:في  ةوالمتمثل -ةلمي–في المركز الجامعي 

ومات الواردة في المحور لالمع خلالب وصف عينة الدراسة من لذا المطهيتم ضمن  هيلوع .الشهادة بالوظيفة
   :ى النحو التاليلتكرارات والنسب المئوية وذلك على الجداول للاعتمادا ع spss ونتائج الاستمارةمن  الأول
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   :يلما ي خلال: سيأتي توضيح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس من : الجنسأولا

 الجنس( : توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير 0)جدول رقم

 % النسبة المئوية التكرار الجنس
 % 2 2 ذكر
 % 222 30 أنثى

 % 222 30 المجموع
 البتينالطمن إعداد المصدر: 

 . 

 ( : توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير الجنس0الشكل رقم) 

 البتينالطمن إعداد المصدر: 

من  %111 ه، يتضح أن ما نسبتهلاعأ رقم  ل والشك 4المعطيات الواردة في الجدول رقم لالخ: من يقــلتع
من عينة الدراسة من فئة الذكور  %1 ه، وأن ما نسبتةموظف 30بمجموع  الإناثم من فئة هعينة الدراسة 

 أفراد شملالذي  ناثيلإاو ما يفسر الطابع ه، و وذلك لان الدراسة شملت الموظفات فقطموظف،  1بمجموع 
 العينة .
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   :يليمكن توضيح أفراد عينة الدراسة حسب متغير العمر كما ي :ثانيا: السن

 :: توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير العمر 0جدول رقم 

 % النسبة المئوية التكرار العمر
 % 0 2 سنة 02اقل من 
 % 0,00   2 سنة 02اقل من 
 % 00,00 00 سنة 02اقل من 
 % 02   0 سنة 02أكثر من 

 % 222  02 المجموع 
 البتينالط: من إعداد المصدر

 

 :: توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير العمر 0لشكل رقم ا

 . من إعداد الطلبة :المصدر

من أفراد  27ه أن لاأع 3ين رقم لوالشك 1 ما جاء من معطيات في الجدول رقم خلاليتضح لنا من  ق:ليالتع
أكثر  من أفراد العينة ، ثم فئة % 00,00يمثلون ما نسبته  سنة 41 عن مهأعمار  تقلعينة الدراسة و الذين 

ى أن المركز لذا يدل عهو  ،  % 0,00 نسبةبسنة  71من  اقلا فئة هيلت %02سنة بنسبة   41من  
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ى تحمل ضغوط لم القدرة عهلدي لانفي شغل المناصب  الناضجة  تمام بالفئة الشبابيةهالجامعي يولى ا 
 .ومصاعب العمل

  :خلالمن  تعليميى التو : سيأتي توضيح توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير المسمييعلتى التو : المسثالثا

 يميل: توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير المستوى التع0الجدول رقم 

 %  النسبة المئوية التكرار علميى التو المس
 % 2 2 غير متعلم
 % 2 2 ابتدائي
 % 22  0 متوسط
 %00,00 22 ثانوي 
 % 02 20 جامعي

 % 20,00 0 دراسات عليا
 % 222  02 المجموع

 البتينالطمن إعداد  :المصدر

 ييملالمستوى التع : توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير 0الشكل رقم                

 البتين.الطعداد من إ  :المصدر

 ييملالمستوى التع
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د من مجموع أفراد العينة ر ف 12أعلاه يتضح لنا أن  8ين رقملوالشك 6الجدول رقم  خلالمن : تعليق 
من بين  الأكبرذه الفئة ذات النسبة هادة ليسانس، وبذلك تكون هم شله % 02ون نسبة لالمبحوثة والذين يمث

 20,00 هنسبتما  او ليا مثلادات دراسات عهة شلمي لأفراد عينة الدراسة، كما أن حملمستويات التحصيل الع
 ثانوي مي لم العهلهمن عينة الدراسة مؤ  %00,00  هوأما ما نسبت دأفرا 7 من إجمالي العينة بما يعادل %

بمجموع  متوسطمن إجمالي عينة الدراسة الفئة ذات المستوى ال% 22ه ت ما نسبتلد، بينما شكفر  11بمعدل 
ين في إدارة المركز الجامعي محل لمن الموظفين العام% 00. 0وبالتالي نستدل إلى أن أكثر من  .أفراد 7

ى أن المؤسسة محل الدراسة تعطي لذا مؤشر إيجابي يدل عهمي وتكوين عالي و لالدراسة يتمتعون بمستوى ع
 .ا يقتضي ذلكهفي الإداري مي بسبب طبيعة العمل، ولأن مناصب العمل لمستوى العلمية لهأ 

   :ةــــ: الرتبرابعـــا

 : توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير الرتبة  0الجدول رقم                 

 % النسبة المئوية التكرار الرتبة
 % 2 2 عون نظافة
 % 00,00 0 عون مكتب

 %00,00 0 مساعد إداري 
 %20,00 0 ملحق

 % 02 0 متصرف
 % 22 0 ي علأرتب 

 % 222 02 المجموع 
 البتينالطمن إعداد  :المصدر

.                         
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 الرتبة : توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير 0الشكل رقم 

 البتين.الطمن إعداد  :المصدر

 71من أفراد العينة المبحوثة وبنسبة  9ه أن لاأع  9ين رقملوالشك ، 3الجدول رقم  خلاليتضح من   تعليق:
ي تمثل النسبة الكبرى ضمن فئات همن إجمالي العينة يندرجون تحت المسمى الوظيفي متصرف إداري ، و %

     قدرت ب  متساوية بنسبة مئوية عون مكتب ومساعد إداري تحت المسمى الوظيفي  تينا فئهيلعينة الدراسة، لت
من مجموع أفراد العينة من فئة مسمى % 17.77ا همن مجموع أفراد العينة، ثم تأتي ما نسبت  % 27,77
م علاقة هل مهاستجوابنستدل أن أكثر أفراد عينة الدراسة الذين تم  هيلموظفين، وع 4بمجموع  ملحقوظيفي 

 . مباشرة بإدارة الجامعة 

 : علاقة الشهادة بالوظيفةخامسا 

 علاقة الشهادة بالوظيفة: توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير  0الجدول رقم                 

  % النسبة المئوية  التكرار علاقة الشهادة بالوظيفة
 %00,00 00 في التخصص

 %20,00 0 خارج التخصص
 % 222 02 المجموع 
 البتينالطمن إعداد  :المصدر
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 علاقة الشهادة بالوظيفة : توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير 22لشكل رقم ا              

 

 

 

 

 

 

 البتينالطمن إعداد  :المصدر

من أفراد العينة المبحوثة وبنسبة  21ه أن لاأع  11ين رقملوالشك ، 8الجدول رقم  خلاليتضح من التعليق : 
ية موظفون في مجال تخصصهم ، في حين أن النسبة الباق من إجمالي العينة% 87,77غالبة  تقدر ب 

ة ميهى أن المؤسسة محل الدراسة تعطي أ ليدل ع ، وهذا مقد وظفوا خارج تخصصه %16,66التي تمثل 
 للتوظيف في التخصص  من اجل تفادي ضغوط العمل . 
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 معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبيان                            

 المحور الثاني: بيئة العمل                                            المحور الثالث: ضغوط العمل  

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,362 6 
 
 

 

 المحور الرابع: الأداء الوظيفي                                          كل محاور الاستبيان 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,619 6 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,649 6 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,368 18 
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 tالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيم                       
 المحور الثاني: بيئة العمل

 
Statistiques sur échantillon uniques 

 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne 
erreur 

standard 
 091, 498, 4,40 30 1س
 149, 814, 1,60 30 2س
 074, 407, 4,20 30 3س
 091, 498, 1,60 30 4س
 000a ,000, 1,00 30 5س
 340, 1,864 2,80 30 6س
 057, 314, 2,60 30 العمل_بيئة
a. t ne peut pas être calculé, car l'écart type est nul. 
 
 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

T Ddl Sig. (bilatéral) 
Différence 
moyenne 

Intervalle de confiance de la 
différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 
 4,59 4,21 4,400 000, 29 48,367 1س
 1,90 1,30 1,600 000, 29 10,770 2س
 4,35 4,05 4,200 000, 29 56,544 3س
 1,79 1,41 1,600 000, 29 17,588 4س
 3,50 2,10 2,800 000, 29 8,226 6س
 2,72 2,48 2,600 000, 29 45,294 العمل_بيئة
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 المحور الثالث: ضغوط العمل

 
Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne 
erreur 

standard 
 091, 498, 4,40 30 7س
 235, 1,287 3,00 30 8س
 252, 1,380 3,60 30 9س
 302, 1,653 3,40 30 10س
 297, 1,627 4,20 30 11س
 252, 1,380 2,40 30 12س
_ضغوط
 092, 503, 3,50 30 العمل

 
 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 
Différence 
moyenne 

Intervalle de confiance de la 
différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 
 4,59 4,21 4,400 000, 29 48,367 7س
 3,48 2,52 3,000 000, 29 12,772 8س
 4,12 3,08 3,600 000, 29 14,292 9س
 4,02 2,78 3,400 000, 29 11,269 10س
 4,81 3,59 4,200 000, 29 14,136 11س
 2,92 1,88 2,400 000, 29 9,528 12س
_ضغوط
 3,69 3,31 3,500 000, 29 38,122 العمل
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 الوظيفيالمحور الرابع: الأداء 

 
Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne 
erreur 

standard 
 149, 814, 4,40 30 13س
 273, 1,495 3,20 30 14س
 189, 1,037 3,60 30 15س
 091, 498, 4,40 30 16س
 139, 761, 4,20 30 17س
 273, 1,495 3,20 30 18س
_الاستبيان
 071, 391, 3,31 30 ككل

 
 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 
Différence 
moyenne 

Intervalle de confiance de la 
différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 
 4,70 4,10 4,400 000, 29 29,618 13س
 3,76 2,64 3,200 000, 29 11,725 14س
 3,99 3,21 3,600 000, 29 19,010 15س
 4,59 4,21 4,400 000, 29 48,367 16س
 4,48 3,92 4,200 000, 29 30,224 17س
 3,76 2,64 3,200 000, 29 11,725 18س
_الاستبيان
 3,46 3,17 3,311 000, 29 46,403 ككل
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 نتائج تحليل الانحدار البسيط 

 لتأثير بيئة العمل على الأداء الوظيفي البسيطنتائج تحليل الانحدار أولا: 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,196a ,038 ,004 ,651 

a. Prédicteurs : (Constante), العمل_بیئة 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,475 1 ,475 1,121 ,299b 

Résidus 11,859 28 ,424   

Total 12,333 29    

a. Variable dépendante : الوظیفي_الاداء 

b. Prédicteurs : (Constante), العمل_بیئة 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Intervalle de confiance à 

95,0% pour B 

B Ecart standard Bêta 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

1 (Constante) 2,775 1,006  2,758 ,010 ,714 4,837 

 1,194 380,- 299, 1,059 196, 384, 407, العمل_بیئة

a. Variable dépendante : الوظیفي_الاداء 

 

 لتأثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفي نتائج تحليل الانحدار البسيطثانيا: 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,859a ,737 ,728 ,340 

a. Prédicteurs : (Constante), العمل_ضغوط 
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ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 9,095 1 9,095 78,629 ,000b 

Résidus 3,239 28 ,116   

Total 12,333 29    

a. Variable dépendante : الوظیفي_الاداء 

b. Prédicteurs : (Constante), العمل_ضغوط 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Intervalle de confiance à 

95,0% pour B 

B Ecart standard Bêta 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

1 (Constante) -,064 ,444  -,145 ,886 -,974 ,845 

 1,371 856, 000, 8,867 859, 126, 1,114 العمل_ضغوط

a. Variable dépendante : الوظیفي_الاداء 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                   ينموظفى أداء اللع ضغوط العمل لأثرالدراسة الميدانية                                   الفصــل الثــانــي

 
62 

 : الاستبيان تار العب الإحصائي التحليل :الثاني المطلب

في هذا المطلب التحليل الإحصائي لنتائج استجابة أفراد عينة الدراسة للمتغيرات التي اعتمدت  نعرض     
عبارات ل التكرارات و النسب المئويةائية الأولية لإجاباتهم من خلال فيها من خلال عرض المؤشرات الإحص

عرض المؤشرات الإحصائية الأولية لإجاباتهم من خلال المتوسطات الإحصائية بالإضافة ل محاور الدراسة.
 لكل عبارة من عبارات محاور الدراسة. مستوى الأهميةوالانحراف المعياري لكل متغيرات الدراسة وكذا ترتيب 

 بيئة العمل تحليل بعض أسئلة المحور الثاني : 2 

 ." الأعمال و الوظائ: التي تلقى على عاتق المرأة إداريا سهلة جدا وغير متعبة"  :   2العبارة 

 : على مايلي عبارةال هأسفرت نتائج تحليل هذ

 بعد بيئة العملفي   0ة عبار لأفراد عينة الدراسة ل استجابات( 0الجدول رقم)

 % النسبة المئوية التكرار 

 %2 2 موافق بشدة

 %2 2 موافق

 %02 0 محايد

 %02 0 غير موافق

 %02 20 غير موافق بشدة

 %222 02 المجموع

 

 . spssبالاعتماد على نتائج   من إعداد الطالبتين: المصدر 
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 بعد بيئة العملفي   0ة عبار لأفراد عينة الدراسة ل استجابات( 22)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . spssبالاعتماد على نتائج   من إعداد الطالبتين: المصدر 

من عينة % 61 ه، يتضح أن ما نسبتهلاعأ  لوالشك 9 المعطيات الواردة في الجدول رقم لالخمن  التعليق:
الأعمال و الوظائ: التي تلقى على عاتق المرأة إداريا سهلة  " 2موافقات بشدة على العبارة  غير الدراسة

 6بمجموع  موافقات  غيرمن عينة الدراسة %21 هأن ما نسبت ، وةموظف 18بمجموع  ." جدا وغير متعبة
الاقتصادية و  معهد العلومب الموظفات، ويدل ذلك على أن   بينما النسبة الباقية  فهي محايدة ،اتموظف

واعيات بحجم مسؤولية الأعمال   ميلة -مركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفلل التجارية وعلوم التسيير
 .ى تحمل ضغوط ومصاعب العمللع تهن قدر المسندة لهن ، مما يعزز من 

 . "أعمل خارج أوقات عملي ولا أجازى على ذلك"  :  0العبارة 

 : على مايلي عبارةال هأسفرت نتائج تحليل هذ 
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 بعد بيئة العملفي   0ة عبار لأفراد عينة الدراسة ل استجابات( 22الجدول رقم)

 % النسبة المئوية التكرار 
 %02 0 موافق بشدة

 %02 00 موافق
 %2 2 محايد

 %2 2 غير موافق
 %2 2 بشدة غير موافق

 %222 02 المجموع
 . spssبالاعتماد على نتائج   من إعداد الطالبتين: المصدر 

 

 بعد بيئة العملفي   0ة عبار لأفراد عينة الدراسة ل استجابات( 20)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 . spssبالاعتماد على نتائج   من إعداد الطالبتين: المصدر 

من عينة % 81 ه، يتضح أن ما نسبتهلاعأ  لوالشك 11 المعطيات الواردة في الجدول رقم لالخمن  التعليق:
أن  ، وةموظف 24بمجموع  ."أعمل خارج أوقات عملي ولا أجازى على ذلك " 7موافقات على العبارة  الدراسة
معهد العلوم بات ، أي أن الموظفات موظف 6، بمجموع  موافقات بشدةمن عينة الدراسة %21 هما نسبت

 صلن علىحلا ي ميلة -بوالصوفمركز الجامعي عبد الحفيظ لل الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير
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التي تؤثر إيجابا على أداءهن الوظيفي ، الأمر الذي يقضي على روح المبادرة  و يقلل الحوافز  المكافات و
 من الدافعية للعمل.

 العملضغوط  : لثأسئلة المحور الثا بعض تحليل 0

 ."تتأثر الموظفة بالضغوط النفسية بسبب ضغوط العمل"  :  2العبارة 

 : على مايلي عبارةال هأسفرت نتائج تحليل هذ

 العملضغوط بعد في   2ة عبار لأفراد عينة الدراسة ل استجابات( 22الجدول رقم)

 % النسبة المئوية التكرار 
 %02 20 موافق بشدة

 %02 20 موافق
 %2 2 محايد

 %2 2 غير موافق
 %2 2 غير موافق بشدة

 %222 02 المجموع
 . spssبالاعتماد على نتائج   إعداد الطالبتينمن : المصدر 

 العملضغوط بعد في   2ة عبار لأفراد عينة الدراسة ل استجابات( 20)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

  spssبالاعتماد على نتائج   من إعداد الطالبتين: المصدر 
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من عينة % 61 هما نسبت، يتضح أن هلاعأ  لوالشك 11 المعطيات الواردة في الجدول رقم لالخمن  التعليق:
 18بمجموع  ."تتأثر الموظفة بالضغوط النفسية بسبب ضغوط العمل" 1موافقات بشدة على العبارة  الدراسة

معهد بة ، أي أن الموظفات موظف 12، بمجموع موافقات من عينة الدراسة %41 هأن ما نسبت ، وةموظف
يتعرضن لضغوط  ميلة -الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفمركز لل العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير

عدوانية مع الزملاء و  سرعة غضبفي عملهن التي بدورها تسبب لهن ضغوطا نفسية ،وينتج عنه 
 .والإحباطالتوتر  والمرؤوسين والرؤساء

 . "أشعر بالضغوط كثيرا خاصة في آخر ساعات العمل:"   0العبارة 

 : على مايلي عبارةال هأسفرت نتائج تحليل هذ

 العملضغوط بعد في   0ة عبار لأفراد عينة الدراسة ل استجابات( 20الجدول رقم)

 %النسبة المئوية التكرار 

 %02 0 موافق بشدة

 %02 20 موافق

 %2 2 محايد

 %2 2 غير موافق

 %02 0 غير موافق بشدة

 %222 02 المجموع

 . spssبالاعتماد على نتائج   من إعداد الطالبتين: المصدر 
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 العملضغوط بعد في   0ة عبار لأفراد عينة الدراسة ل استجابات( 20)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . spssبالاعتماد على نتائج   من إعداد الطالبتين: المصدر 

 

من عينة % 61 هنسبت، يتضح أن ما هلاعأ  لوالشك 12 المعطيات الواردة في الجدول رقم لالخمن  التعليق:
، ةموظف 18بمجموع  ."أشعر بالضغوط كثيرا خاصة في آخر ساعات العمل 7موافقات على العبارة  الدراسة

معهد العلوم بات ، أي أن الموظفات موظف 6بمجموع   موافقات بشدةمن عينة الدراسة %21 هأن ما نسبت و
يتعرضن لضغوط كبيرة  ميلة -عبد الحفيظ بوالصوفمركز الجامعي لل الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير

شعور لل مما يؤديو سببه عبء العمل و طول ساعات العمل  خاصة في آخر ساعات العملفي عملهن 
 .الأخطاء زيادة في وبالملل 

 الأداء الوظيفي تحليل بعض أسئلة المحور الرابع : 0 

 .  من مزايا مادية معنوية هبي مقابل ما أتمتع بلست مقتنعة بقيمة الأداء الوظيفي الخاص " :0العبارة 
 : على مايلي عبارةال هأسفرت نتائج تحليل هذ
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 الأداء الوظيفيبعد في   0ة عبار لأفراد عينة الدراسة ل استجابات( 20الجدول رقم)

 % النسبة المئوية التكرار 
 %02 0 موافق بشدة

 %02 20 موافق
 %02 0 محايد

 %02 0 غير موافق
 %2 2 غير موافق بشدة

 %222 02 المجموع
 . spssبالاعتماد على نتائج   من إعداد الطالبتين: المصدر 

 الأداء الوظيفيبعد في   0ة عبار لأفراد عينة الدراسة ل استجابات( 20)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . spssبالاعتماد على نتائج   من إعداد الطالبتين: المصدر 

من عينة % 41 ه، يتضح أن ما نسبتهلاعأ  لوالشك 17 المعطيات الواردة في الجدول رقم لالخمن  التعليق:
من  هلست مقتنعة بقيمة الأداء الوظيفي الخاص بي مقابل ما أتمتع ب" : 1موافقات على العبارة  الدراسة

بمجموع   بشدةموافقات من عينة الدراسة %21 هأن ما نسبت ، وةموظف 12بمجموع  ." .  مزايا مادية معنوية
الباقية محايدات أي تتباين آراء عينة  %21موافقات في حين  غير من عينة الدراسة%21ات ، وموظف 6

 ميلة -بوالصوف  مركز الجامعي عبد الحفيظلل معهد العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسييربالموظفات 
و يرجع دلك للاختلاف في  الممنوحة لهن معنويةو ال مادية المزايا ال معحول تناسب أداءهن الوظيفي 
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القناعات والقدرات و الأداء، إلا أن الغالبية لسن راضيات عن المزايا المقدمة لهن مما يؤدي للانخفاض في 
 . الرضا الوظيفي الذي بدوره يؤثر على أداءهن  

 . "أتلقى عدة أوامر من جهات متضاربة وأحيانا لا اعرف كيف أتصرف " :   0العبارة 

 : على مايلي عبارةال هأسفرت نتائج تحليل هذ

 الأداء الوظيفيبعد في   2ة عبار لأفراد عينة الدراسة ل استجابات( 20الجدول رقم)

 % النسبة المئوية التكرار 
 %02 20 موافق بشدة

 %02 20 موافق
 %2 2 محايد
 %2 2 موافقغير 

 %2 2 غير موافق بشدة
 %222 02 المجموع
 . spssبالاعتماد على نتائج   من إعداد الطالبتين: المصدر 

 الأداء الوظيفيبعد في   2ة عبار لأفراد عينة الدراسة ل استجابات( 20)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . spssبالاعتماد على نتائج   من إعداد الطالبتين: المصدر 
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من عينة % 61 ه، يتضح أن ما نسبتهلاعأ  لوالشك 14 المعطيات الواردة في الجدول رقم لالخمن  التعليق:
أتلقى عدة أوامر من جهات متضاربة وأحيانا لا اعرف كيف " " : 1موافقات بشدة على العبارة  الدراسة

ة ، أي موظف 12بمجموع   موافقاتمن عينة الدراسة %41 هأن ما نسبت ، وةموظف 18بمجموع  . "أتصرف 
  مركز الجامعي عبد الحفيظلل معهد العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسييربأن عينة الموظفات 

وتضارب في الأوامر مما يشوش يعانين من ضغوط عمل ناتجة عن تعدد خطوط السلطة  ميلة -بوالصوف
 لأداء .جو العمل  و يحدث اضطراب و عدم استقرار ويؤثر سلبا على ا

 0  نتائج تحليل بعد بيئة العمل : أسفرت نتائج تحليل هذا البعد على مايلي :

 الجدول رقم)20( استجابات أفراد عينة الدراسة لعبارات بعد بيئة العمل مرتبة حسب المتوسطات الموافقة

مستوى 
 القبول

الأهمية 
 النسبية

 الانحراف
 المعياري 

المتوسط 
رقم  العبارات الحسابي

ةالعبار   
العمل ضروري جدا للمرأة في  4.41 1.498 1 ضعيفة

 وقتنا الحالي
1 

 الأعمال و الوظائف التي تلقى 1.61 1.814 4 مرتفعة جدا
دا على عاتق المرأة إداريا سهلة ج

 وغير متعبة

2 

أعمل خارج أوقات عملي ولا  4.21 1.431 2 مرتفعة جدا
 أجازى على ذلك

7 

شر لا أرغب ببقاء رئيسي المبا 1.61 1.498 1 مرتفعة جدا
 بالمصلحة

4 

 لا يعجبني فريق العمل الذي 1.11 1.11 6 متوسطة
 أنتمي إليه 

1 

أفضل العمل منفردا بدلا من  2.81 1.864 7 ضعيفة
 العمل الجماعي

6 

 / الدرجة الكلية للبعد 2.61 1.714 / مرتفعة

  spssالمصدر : من إعداد الطالبتان بالإعتماد على مخرجات برنامج 

( أعلاه والذي يتضمن نتائج تحليل البعد الأول من أبعاد أثر 11من خلال الجدول رقم ) التعليق: 
تمثلت في الفقرات  16ضغوط العمل وهو بعد بيئة العمل ، والذي كانت عدد الأسئلة التي تقيسه هي 
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( حيث يتضح لنا أن الدرجة الكلية لهذا 1جاء في أداة الدراسة )أنظر الملحق رقم  ( كما6إلى  1)من 
( وإنحراف 2.61البعد قد حققت مستوى موافقة أفراد العينة بدرجة مرتفعة ومتوسط حسابي قدر ب )

( 4.41) ب( في الرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر 1( ، وقد جاءت العبارة رقم )1.714معياري بلغ ) 
( في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدر ب 7( ، تليها العبارة رقم )1.498راف معياري ب )وإنح

( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي  6( ، لتأتي العبارة رقم )  1.431( وإنحراف معياري ب )4.21)
سط ( في المرتبة الرابعة بمتو  2( ، لتأتي العبارة رقم )  1.864( وإنحراف معياري ب )2.81)

( في المرتبة 4( ، و تأتي العبارة رقم )1.814( وبإنحراف معياري بلغ )1.61حسابي قدر ب )
( 1( ، في حين جاءت العبارة رقم )1.498( وإنحراف معياري ب )1.61الخامسة بمتوسط حسابي )

كما يظهر في الجدول   ، (1.11( وإنحراف معياري ب )1.11في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي )
المتوسطات الحسابية لهذا البعد قد جاءت بدرجة مرتفعة جدا، مما يدل على وجود مستوى مرتفع  أن

 من بيئة العمل.

 أسفرت نتائج تحليل هذا البعد على مايلي :نتائج تحليل بعد ضغوط العمل:  4
أفراد عينة الدراسة لعبارات بعد ضغوط العمل مرتبة حسب  استجابات( 02الجدول رقم )

 المتوسطات الموافقة:

مستوى 
 القبول

الأهمية 
 النسبية

 الإنحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي

رقم  العبارات
ةالعبار   

غوط العملتتأثر الموظفة بالضغوط النفسية بسبب ض 4.41 1.498 1 ضعيفة جدا  1 
 2 كثيرا عندما أتواصل مع مسؤولي المباشرأنزعج  7.11 1.283 1 متوسطة

لعملأشعر بالضغوط كثيرا خاصة في آخر ساعات ا 7.61 1.781 7 ضعيفة  7 
 عند إنهائي لعملي لا أرغب في التواصل مع أي 7.41 1.617 4 متوسطة

 شخص
4 

 1 أنتظر نهاية الأسبوع بفارغ الصبر 4.21 1.623 2 ضعيفة
تغيير مكان عملي أو المؤسسة عامةأرغب في  2.41 1.781 6 مرتفعة  6 
 / الدرجة الكلية للبعد 7.11 1.117 / ضعيفة

  spssمن إعداد الطالبتان على مخرجات برنامج  المصدر:
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( أعلاه والذي يتضمن نتائج تحليل البعد الثاني من أبعاد أثر  61من خلال الجدول رقم ) التعليق: 
ضغوط العمل على أداء الموظفين وهو بعد ضغوط العمل ، والذي كانت عدد الأسئلة التي تقيسه هي 

( حيث يتضح  1( كما جاء في أداة الدراسة ) أنظر الملحق رقم  6إلى  1تمثلت في الفقرات ) من  6
لهذا البعد قد حققت مستوى موافقة أفراد العينة بدرجة ضعيفة ومتوسط حسابي لنا أن الدرجة الكلية 

( في الرتبة الأولى  1( ، وقد جاءت الفقرة رقم ) 1.117( وإنحراف معياري بلغ ) 7.11قدر ب )
( في  1( ، تليها العبارة رقم )  1.498( وإنحراف معياري ب ) 4.41بمتوسط حسابي قدر ب )

( 7( ، لتأتي الفقرة ) 1.623( وإنحراف معياري ب )4.21توسط حسابي قدر ب )المرتبة الثانية بم
( لتأتي العبارة رقم 1.781( وإنحراف معياري ب ) 7.61في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدر ب )

( ، و  1.617( وبإنحراف معياري بلغ )7.41( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر ب ) 4) 
( ، 1.283( وإنحراف معياري ب )7.11( في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي )2قم  )تأتي العبارة ر 

( وإنحراف معياري ب  2.41( في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي )6في حين جاءت العبارة رقم )
(1.781 .) 

ة و المتوسطة كما يظهر من الجدول أن المتوسطات الحسابية لهذا البعد قد جاءت بدرجة تتراوح بين الضعيف    
مما يدل على وجود مستوى ضعيف من القبول  والطموح الى إحداث تغييرات تمكن من  تحسين المستوى.   

 0   نتائج تحليل بعد الأداء الوظيفي: أسفرت نتائج تحليل هذا البعد على مايلي 

حسب  ( إستجابات أفراد عينة الدراسة لعبارات بعد الأداء الوظيفي مرتبة20الجدول رقم )  
 المتوسطات الموافقة:

مستوى 
 القبول

الأهمية 
 النسبية

الإنحراف 
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي

رقم  العبارات
ةالعبار   

ضعيفة 
 جدا

ن عدم تحديد مهامي بدقة يجعلني راضية ع 4.41 1.814 1
ي من ضغطي النفس أدائي الوظيفي ويزيد

 وكرهي للعمل

1 

عديدة أثناء مساري المهني تعرضت لمشاكل  7.21 1.491 1 متوسطة
 أنقصت من رغبتي في أداء وظيفتي

2 
 

اص بي لست مقتنعة بقيمة الأداء الوظيفي الخ 7.61 1.173 4 ضعيفة
يةمقابل ما أتمتع بهم من مزايا مادية و معنو   

7 

ضعيفة  نا أتلقى عدة أوامر من جهات متضاربة وأحيا 4.41 1.498 2 4 
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 لا اعرف كيف أتصرف جدا
لا تهتم المؤسسة من خلال الاجتماعات  4.21 1.361 7 ضعيفة

ن بأداءاتنا التنسيقية التى تجريها مع المسؤولي
 الوظيفية المنفردة

1 

الاداء  تهتم المؤسسة بتنمية الرغبة بتطوير 7.21 1.491 6 متوسطة
 الوظيفي

6 

 / الدرجة الكلية للبعد 7.11 1.791 / ضعيفة

  spssمن إعداد الطالبتان بالإعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

( أعلاه والذي يتضمن نتائج تحليل البعد الثالث من أبعاد أثر  13من خلال الجدول رقم )  التعليق:
ضغوط العمل على أداء الموظفين وهو بعد الأداء الوظفي ، والذي كانت عدد الأسئلة التي تقيسه هي 

( كما جاء في أداة الدراسة ) أنظر الملحق رقم ..( حيث يتضح  6إلى  1تمثلت في الفقرات ) من  6
ية لهذا البعد قد حققت مستوى موافقة أفراد العينة بدرجة ضعيفة ومتوسط حسابي لنا أن الدرجة الكل

( في الرتبة الأولى  1( ،وقد جاءت الفقرة رقم )  1.791( وإنحراف معياري بلغ ) 7.11قدر ب ) 
( في  4( ، تليها العبارة رقم )  1.814( وإنحراف معياري ب ) 4.41بمتوسط حسابي قدر ب ) 

( في 1( ، لتأتي الفقرة )1.498( وإنحراف معياري ب )4.41ية بمتوسط حسابي قدر ب )المرتبة الثان
( 7( لتأتي العبارة رقم )1.361( وإنحراف معياري ب )4.21المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدر ب )

( ،  لتأتي الفقرة 1.173( وبإنحراف معياري بلغ )7.61في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر ب )
 (.1.491( وإنحراف معياري ب )7.21( في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي )6و 2)  م رق

كما يظهر من الجدول أن المتوسطات الحسابية لهذا البعد قد جاءت بدرجة متوسطة الى درجة      
ضعيفة جدا، مما يدل على وجود مستوى ضعيف من الاهتمام بالأداء، مما يدل على نقص الأداء 

فرد في المؤسسة محل الدراسة ، كما أنها لاتولي اهتمام كبير لتقييم القدرات الفردية ومنحه الوظيفي لل
 امتيازات مادية ومعنوية.

 فرضيات الدراسة : إختبار  :المطلب الثالث:

سيتم من خلال هذا المطلب الأخير اختبار التوزيع الطبيعي بالإضافة إلى مناقشة فرضيات      
الدراسة ، والتي تمت صياغتها على ضوء إشكالية الدراسة وأسئلتها ، حيث تم إستخدام أسلوب تحليل 

 ، وذلك لتحديد درجة تأثير analyses simple linear regressionالإنحدار الخطي البسيط 
المتغير المستقل في المتغير التابع ، وبالتالي تحديد قبول أو رفض فرضيات الدراسة ، وتم إستخدام 
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" ، لإختبار الفرضيات الفرعية ، كما  Multiple Regression analysisتحليل الإنحدار المتعدد " 
رات المبحوثين " لإختبار الفروقات في تصو  one way anovaتم إستخدام تحليل التباين الأحادي " 

  للمتغير المستقل ) إعادة هندسة العمليات ( كمايلي :

 إختبار التوزيع الطبيعي: 2

يقيس هذا الاختبار مدى توزيع البيانات التي تم جمعها توزيعا طبيعيا،واستنادا لنظرية النزعة    
( (δ2 وتباين(  (μوله وسط حسابي  71المركزية والتي تنص إذا كان حجم العينة اكبر أو يساوي 

 .1،فان توزيع المعاينة للوسط الحسابي تقترب من التوزيع الطبيعي

مشاهدة،ووفقا لنظرية النزعة المركزية المشار اليها سابقا ،تم  71حجم عينة الدراسة تتضمن  أن اوبم   
ج صالح للتطبيق ويمكن استخدام ذمو نبيعي للبيانات ،وبتالي فان الالتأكد من تحقق افتراض التوزيع الط

  فرضيات الدراسة. اختبارالاستخبارات المعلمية عند 

 نتائج تحليل الانحدار البسيط . 0

 نتائج تحليل الانحدار البسيط لتأثير بيئة العمل على الأداء الوظيفي0.2

 على أداء العاملين بيئة العمل أثر  لاختبارالمتعدد  الانحدار( نتائج تحليل  20الجدول رقم ) 

 spssعتماد على مخرجات الإالمصدر : من إعداد الطالبتان ب

 (  18( من خلال الجدول رقم ) 0.05≥∝)مستوى الدلالة

                                                           

 202ص  1001 ،مصر،القاھرة ،المكتبة الأنجلوالمصریة  spssالتحلیل الإحصائي للمتغیرات المتعددة بستخدام برنامج ،أسامة ربیع أمین-1 

Sig* 
مستوى 
 الدلالة

T 
 المحسوبة

 

𝜷 
معامل 
 الإنحدار

Sig* 
 مستوى 
 الدلالة

 (DF) درجات
 الحرية

 

(F) 
 المحسوبية

 

(R²) 
معامل 
 التحدبد

معامل 
 (R)الارتباط

المتغير 
 التابع

2.000 2.200 2.020 2.000 

 الإنحدار 2

2.202 2.200 2.200 
الأداء 
يالوظيف  البواقي 00 

جموعالم 00  
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 :الأولي  إختبار الفرضية

على أداء  لبيئة العمل( 0.05≥∝)القائلة بأنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 حيث أن : –ميلة  –في المركز الجامعي  موظفينال

H0  على أداء  لبيئة العمل (0.05≥∝): لايوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 –ميلة  –في المركز الجامعي موظفين ال

H1  الموظفين على أداء  لبيئة العمل (0.05≥∝): يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
  –ميلة  –في المركز الجامعي 

لبيئة ، وذلك لتحديد ما إذا كان  لبسيط ا الانحدارأسلوب "  استخدامهذه الفرضية تم  اختبارولغرض 
" ، تم الحصول  spssأم لا ، وبعد معالجة البيانات بإستخدام برنامج "  موظفينأثر على أداء ال العمل

 (18(على النتائج كما هو موضح في الجدول رقم

 ( أعلاه مايلي: 18: يتضح من خلال نتائج التحليل الإحصائي الواردة في الجدول رقم ) التعليق

إلى  استنادا( ،  موظفين( في المتغير التابع ) أداء ال العمل لبيئةيوجد تأثير للمتغير المستقل ) أنه
 عند مستوى دلالةR (1,196 )وبلغ معامل الارتباط  ( ،=T 1,119المحسوبة ) Tقيمة 

أي ما قيمته  ، ( 1,178)فقد بلغ   R² أما معامل التحديد  ضعيفةأي العلاقة   (0.05≥∝)
 بيئةمن التغيرات في الأداء الوظيفي بالمركز الجامعي ميلة ناتج عن التغيرات  في بعد   (  1,178)

العمل  بيئةوهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في بعد  B( 1,413)كما بلغت درجة التأثير  ، العمل
 Fويؤكد معنوية هذا التأثير قيمة   1,413بقيمة  يفي بالمركز الجامعيظالو  يؤدي بزيادة في الأداء
 sigكما أن مستوى الدلالة الإحصائية  ( ،0.05≥∝وهي دالة عند )(  1,121)المحسوبة التي بلغت 

 بين بيئة توجد علاقة  لا  إذن( 0.05≥∝)من مستوى الدلالة المعتمدة  ركبأ( ، وهي 1,299)بلغت
 .  العمل والأداء الوظيفي

على أداء  العمل لبيئة  (0.05≥∝)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لا  
 وعليه قبول الفرضية الصفرية  –ميلة  –في المركز الجامعي الموظفين 

وعدم تقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود أثر لبيئة العمل على أداء الموظفين والدليل 
 . 1,196تتعدي  على دلك العلاقة ضعيفة جدا  لا 
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 على الأداء الوظيفي ضغوط العملنتائج تحليل الانحدار البسيط لتأثير  0.0

 على الأداء الوظيفي ضغوط العمللإختبار أثر  البسيط( نتائج تحليل الإنحدار 20الجدول رقم )

 spssعتماد على مخرجات الإالمصدر : من إعداد الطالبتان ب

 (  19( من خلال الجدول رقم ) 0.05≥∝)مستوى الدلالة

 :الثانية إختبار الفرضية

على أداء  لضغوط العمل( 0.05≥∝)القائلة بأنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 حيث أن : –ميلة  –في المركز الجامعي  موظفينال

H0 على أداء  لضغوط العمل (0.05≥∝)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  : لا
 –ميلة  –في المركز الجامعي موظفين ال

H1  على أداء  لضغوط العمل( 0.05≥∝): يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
  –ميلة  –في المركز الجامعي الموظفين 

، وذلك لتحديد ما إذا كان  لبسيط ا الانحدارأسلوب "  استخدامهذه الفرضية تم  اختبارولغرض 
" ، تم  spssبرنامج "  باستخدامأم لا ، وبعد معالجة البيانات  موظفينأثر على أداء ال لضغوط العمل

 (17(الحصول على النتائج كما هو موضح في الجدول رقم

 ( أعلاه مايلي: 19: يتضح من خلال نتائج التحليل الإحصائي الواردة في الجدول رقم ) التعليق
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 الدلالة
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 المحسوبة
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معامل 
 الإنحدار

Sig* 
 مستوى 
 الدلالة

 (DF) درجات
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(F) 
 المحسوبية

 

(R²) 
معامل 
 التحدبد
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 (R)الارتباط
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.2 000 -2.200  1.114 2.222 
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00.000 2.000 2.000 
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إلى  ادانإست( ،  موظفين( في المتغير التابع ) أداء ال ضغوط العمليوجد تأثير للمتغير المستقل )  أنه
 عند مستوى دلالةR (0.859  )وبلغ معامل الارتباط ( ، T=8.867المحسوبة )  Tقيمة 

  ( 0.737)أي ما قيمته  (، 0.737)فقد بلغ   R² أي العلاقة قوية أما معامل التحديد   (0.05≥∝)
من التغيرات في الأداء الوظيفي بالمركز الجامعي ميلة ناتج عن التغيرات  في بعد ضغوط العمل كما 

وهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في بعد ضغوط العمل يؤدي  B( 1.114)بلغت درجة التأثير 
المحسوبة التي بلغت  Fيفي بالمركز الجامعي ويؤكد معنوية هذا التأثير قيمة  ظالو  بزيادة في الأداء

( ،  0.000)بلغت sig( ،كما أن مستوى الدلالة الإحصائية 0.05≥∝وهي دالة عند )(  78.629)
بين ضغوط  ايجابية وقويةإذا توجد علاقة ( 0.05≥∝)من مستوى الدلالة المعتمدة  أصغروهي 

 . العمل والأداء الوظيفي

على أداء  غوط العمللض  (0.05≥∝)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 وعدم قبول الفرضية الصفرية . –ميلة  –في المركز الجامعي الموظفين 

وعليه تقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود أثر لضغوط العمل على أداء الموظفين والدليل 
 . 1.819على دلك العلاقة قوية بلغت 
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   :خاتمة

و مراكز  ينمن الباحث ريتمام الكثهل ا محلنا أن موضوع ضغوط العمل  نيتبي هعلى ضوء ما سبق دراست   
وى التنظيمي و المستماعة أو على جلجابيات و سلبيات على مستوى الفرد و ايإ هذا ما ينتج عنهالبحث و 

 العمل. ييقصون معظم وقتهم ف نيوظفلم، كما أن جل انان الباحثيهشغلت أذ يوضوعات التمو أحد اله
اس قيأي  ، بالأداءنربط مفهوم ضغوط العمل  هن أداء العمال، و علييحستو هبالنسبة للمؤسسة  يةفالأهم

   .الأداءعنصر ضغوط العمل على  يرمدى تأث

و  معهدلمنها ا يانيع يشاكل التلمإلقاء الضوء على بعض ا يم فها تساهذه الدراسة من كونهفانطلقت      
ا هر يحورت حول ضغوط العمل و مدى تأثمت يالبحث الت إشكالية، و منها الموظفين ضغوط العمل على  هي

نب النظري و التطبيقي و اجلن ايجمع بت نل فصليلاجتها من خلمعا مت الإشكاليةذه ه،  لموظفينعلى أداء ا
 . مقدمة البحث يطروحة فمالفرضيات العدة نتائج مع اختبار لم التوصل ثنهج الوصفي التحليلي المإتباع 

عرفة مل معهد العلوم الاقتصادية والتجارية و علوم التسيير بالمركز الجامعي ميلة اتوظفبملقد ربطنا دراستنا 
   .   الوظيفي الأداءعلى  لها  نيتعرض يالضغوط الت يرمدى تأث

ها نرأينا أ يم بعض التوصيات التيتقد ىوعة من النتائج و سعينا إلمجم ىالتوصل إل مل الدراسة تلاو من خ
ذه ه يف هالتوصل إلي مو سوف نقوم بتلخيص ما ت الجزائريةؤسسات ملا يف الأداءمن أجل رفع مستوى  مهمة

   :النقاط التالية يالدراسة ف

 : النتائج النظرية.  2 

تنتج  اهلالو التي من خ الأفرادرات اتلي تتواجد في بيئة عمل يثمموعة من المجتعتبر الضغوط  –
 . موعة من الردود السلوكيةمج

 موظفين .إن بيئة العمل تؤثر سلبا على أداء ال –
 ؤسسة .لما يف موظفينتؤثر على أداء ال الأجورالحوافز و  –
 . ؤسسةلمعلى ا ليو بالتا موظفينلإن ضغوط العمل تؤثر على أداء  –
 ه .و التخفيف من حدت يهاموظفلبحث عن طرق لعالج ضغوط دائما ل المنظماتتسعى  –
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 :لنتائج الميدانية ا 0

 توصلت الدراسة الميدانية  لمجموعة من النتائج  : 

جور و الحوافز المقدمة غير متوافقة مع الجهود المبذولة ، هذا ما يؤثر على لأأن ا الموظفاتى تر  -
 .  نالأداء المقدم من طرفه

 هن.على أداءذا ما يؤثر هلكثير من الضغوط بسبب طبيعة العمل و  الموظفاتعرض تت -
وامر الأر ، فتلقي يضغط كب لهنذا ما يسبب هوامر و الأخص تلقي يفيما  موظفاتناك ارتباك لله -

 لاتعرف أص لاناك نسبة كبيرة هناك ازدواجية يف اتخاذ القرارات كما كانت هم بل هغير واضحة ل
 .الضياع ىها إلبذا يؤدي هوامر و الأن تتلقى مم

 لأنهم ضغط و توتر لهخارج أوقات العمل الرسمية للقيام بمهام إضافية يسبب  الاتصال بالموظفات -
 . تزامات العائليةالالاصة و الخ تهميؤثر على حيا

 

 التوصيــــات : 0 

هذه  لإدارة والاستراتيجياتيمكن القضاء كليا على ضغوط العمل وجب معرفة الطرق السليمة ،  لاوبما أنه 
  :التي يمكن اللجوء إليها ما يلي الأساليبالضغوطات ، ومن بين 

  . تسييرلل اللازمةاختيار الكفاءات     -

 .والتنظيم الإدارةالتطبيق الجيد لمبادئ    -

 .إعادة تصميم هيكل تنظيمي -  

  . والتعيين وذلك باختيار أفراد لديهم القدرة على العمل المطلوب الاختيارتطوير نظم  -  

 . الأخرى التحديد الدقيق لمتطلبات الدور بما يمنع أي تداخل مع الوظائف   –

  . والأضرارترتيب بيئة العمل المادية بالشكل الذي يمكن الفرد من أداء عمله بسهولة و يجنبه المخاطر   -
 والمشجعة على العمل الملائمةالحرص على توفير الظروف   -

   يوضوعية فلمة و اهتزام بالنزا الال و تحسين نظام الحوافز لخلق دافعية أكثر لتأدية العمل على أكمل وجه  -

 .جور وافز و الألحو الوضوح فيما يتعلق با لموظفاتتقييم أداء ا    
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 عهد .تصال داخل الملاتحسين نظام ا  -

 . أساليب العمل يؤسسة من أجل التطوير و التجديد فالمفتح دورات تدريبية داخل و خارج   -

   ل ابتكار طرق جديدة لرفع لامصلحتها و ذلك من خ يللضغوط ف لايجابيةا الآثارل ؤسسة استغلالمعلى ا - 

 . وظف  لمالكفاءة عند ا    

 
. 
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 أولا: الكتب 

 . 2111مصر  –كمال عبد الحميد الزيات، العمل وعلم الإجماع المھني دار غريب القاھرة  .2
وتطبيقاته، دار النھضة العربية للطباعة والنشر، لبنان عبد الفتاح محمد دواير أصول علم النفس المھني  .0

1991 . 
أحمية سليمان, التنظيم القانوني لعلاقات العمل في الجزائر الجزء الأول مبادئ قانون العمل ,ديوان  .0

 . 2114المطبوعات الجامعية, الطبعة الثانية ، بن عكنون الجزائر , 
 . 1211دار المعرفة الجامعية ،الإسكندرية،  سيد البدوي محمد ، مدخل إلى علم الاجتماع ، .0
محمود سلمان العميان،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل للنشر،الأردن،الطبعة  .0

 .2111الثالثة،
 .1991الخضيري، الضغوط الإدارية الظاهرة الأسباب العلاجية ،مكتبة مدبولي القاهرة ، .0
المؤسسات التعليمية ، دار المسيرة للنشر  إدارةالتنظيمي في فاروق عبده وعبد المجيد السيد ،السلوك  .0

 . 2005والتوزيع ،عمان ،
 . 2001عثمان فاروق السيد، القلق و إدارة الضغوط النفسية ، دار الفكر العربي، ، القاهرة ,  .0
 1996القاىرة ˓مكتبة مديويل˓حنو إطار شامل لمتغير ضغوط العمل وكيفية مواجهتها˓لطفي راشد .0

 . 1992الدين محمد عبد الباقي "السلوك الفعال في المنظمات" الًطبعة الأولي ،صلاح  .22
 . جيراد جرينبرج وروبرت بارون ،ادارة السلوك في المنظمات ، دار المريخ ، السعودية ،الرياض .22
حمد  قاسم القريوني،السلوك التنظيمي،دراسة السلوك الإنساني،الفردي و الجماعي في منظمات  م .20

 . 2119الخامسة،الأعمال،دار وائل للنشر و التوزيع،الأردن،الطبعة  
     بلال محمد اسماعيل ،السلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيق ، دار الجامعة الجديدة ، الاسكندرية  .20

 .  20 05مصر ،     
 . 2009، دار وائل للنشر ،الأردن ، 5محمد القاسم القريوني ،السلوك التنظيمي ، ط  .20
 . 2008محمد حسن محمد حمدات ،السلوك التنظيمي ،  دار الحامد للنشر، عمان،  .20

عبد الرحمان بن احمد بن محمد الهيجان ، ضغوط العمل : مصادرها ونتائجها وكيفية ادارتها ،ط  .20
1 ،        

 .  1998مكتبة الفهد الوطنية ، الرياض ،      
 . 2003احمد ماهر ،السلوك التنظيمي ،الدار الجامعية ،الإسكندرية ،  .20
 الفريجات حفير كاظم وموسى سالمة اللوزي ، السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرة،الاردن، دار إثراء  .20

 . 2119للنشر والتوزيع،     



 قائمة المصادر و المراجع

 
86 

دار جليس الزمان ˓فايز عبد الرحمن الفروح، التعلم التنظيمي و أثره في تحسين الأداء الوظيفي  .20
 .2111،الأردن 1للنشر و التوزيع،الطبعة

 . 2118،( دار عالم الكتب القاهرة 1مختار عمر أحمد، معجم اللغة العربية المعاصرة ، )ط .02
الوظيفي في البنوك الإسلامية ،جامعة  أحمد محمود خالد الحلي : أثر ضغوط العمل على الأداء .02

 2111الشرق الأوسط الأردن   
 . 2117عاشور أحمد صقر ،إدارة الموارد البشرية )مدخل سلوكي( ،دار النهضة بيروت - .00
 .2117ربايعة علي محمد ،إدارة الموارد البشرية ،الطبعة الأولى ،دار الصفاء عمان،   .00
الهادي ،حسن راوية ،إدارة الموارد البشرية ،المكتب عبد الباقي ،صلاح الدين مسلم ،علي عبد  .00

 .2113الجامعي الحديث للنشر ،الإسكندرية ،
إبراهيم محمد لمحاسنة ،إدارة وتقييم الأداء الوظيفي : بين النظرية و التطبيق ،الطبعة الأولى، دار  .00

 جرير للنشر والتوزيع ،الأردن 
 عة العربية للنشر،مصر .مدحت أبوالنصر ،الأداء الإداري المتميز،المجمو  .00
 إسماعيل محمد وآخرون ،تنمية المهارات القيادية والسلوكية ،المنظمة العربية للعلوم مصر . .00
 محمد سعد أنور سلطان ،السلوك الإنساني في المنظمات ،الدار الجامعية مصر . .00

  المكتبة الأنجلوspss ستخدام برنامجاالتحليل الإحصائي للمتغيرات المتعددة ب ،أسامة ربيع أمين .00
 .  2118المصرية ،القاهرة ،مصر،  .02

 
 ثانيا : المذكرات و الرسائل الجامعية 

عماد لعلاوي , مفھوم العمل لدى العمال وعلاقته  بدافعيتھم في العمل الصناعي من خلال إشباع  .02
كـليــــة العلــــوم  دراسة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه تخصص علم النفس العمل و التنظيم , الحوافز المادية ,

 . 2012قسنطينـــة –الإنسانيـــــة و الاجتماعيــــة ,  جامعـــة الإخـــوة متنوري 

احمد محمود خالد الحلبي ،اثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي في البنوك الإسلامية ، رسالة  .00
 .2011جامعة الشرق الأوسط ،الأردن ، –ماجستير 

 
نايف بن فهد التويم ،مستويات العمل وسبل مواجهتها في الاجهزة االامنية ، دراسة تطبيقية على  .00

ضباط جوازات ومرور مدينة الرياض ،رسالة ماجستير ،جامعة نايف العربية للعلوم الامنية ،الرياض 
2005 . 

 



 قائمة المصادر و المراجع

 
87 

لصناعية"رسالة شاطر شفيق "أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة ا .00
 2111ماجست ير جامعة احمد بوقرة بومرداس كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير 

 
بن خيرة عبد الرحمان ،اثر ضغوط العمل علي الرضا الوظيفي ، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر،  .00

 . 2017جامعة زيان عاشور الجلفة،  كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، 
 

عيسي ابراهيم المعشر ، اثر ضغوط العمل علي أداء العاملين ، رسالة مقدمة استكمالا لنيل درجة  .00
الماجستير تخصص إدارة الأعمال ، كلية العلوم الإدارية و المالية ، جامعة الشرق الأوسط للدراسات 

 2009العليا ، 
 

فسية والجسدية لدى العاملين في شركة ابراهيم عبد عابدين ،علاقة الضغوط الوظيفية بالآثار الن .00
،كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية  الأعمال إدارةمذكرة ماجستير ،قسم  –محافظات غزة  – توزيع الكهرباء

 ، غير منشورة . 2010،غزة ،فلسطين ، الأزهرعمادة الدراسات العليا والبحث ،جامعة 
 

ء الموظفين في شركات الاتصال الفلسطينية عيد القادر سعيد بنات ،ضغوط العمل وأثرها على أدا .00
 الجامعة الإسلامية ،غزة . –رسالة ماجستير – في منطقة قطاع غزة 

 
فراس حاج محمد ، أثر ضغوط العمل في مستوى أداء العاملين في القطاع الصحي ،مذكرة تخرج  .00

 .2116لنيل شهادة الماجستير كلية التجارة ،فلسطين 
 

قافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي ،مذكرة تخرج لنيل شهادة عكاشة ،سعد أحمد ،أثر الث .02
 .2118الماجستير كلية التجارة ،فلسطين 

 
رضا حاتم علي حسن : الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي ،دراسة تطبيقية على الأجهزة  .02

 .2117الأمنية بمطار الملك عبد العزيز الدولي ،جدة 
 

لثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية ،رسالة ماجستير جامعة محمد سالم إلياس :تأثير ا .00
 .2116بوضياف ،المسيلة الجزائر 
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التويجري ،عبد العزيز إبراهيم ،البيئة الداخلية للعمل ومستوى الأداء في الأجهزة الأمنية ،رسالة  .00
 .2117ماجستير ،جامعة الرياض ، 

 
تقييم الأداء و أثره على مستوى أداء العاملين ،رسالة أبو الحطب موسى محمد ،فاعلية نظام  .00

 .2119ماجستير ،الجامعة الإسلامية ،غزة ،)
 

 ثالثا: المجلات العلمية
جاسم مشتت داوي وسعد عبد عابر ، مصادر ضغوط العمل التي يتعرض لها العاملون في القطاع  .00

 . . 27الحكومي ، المجلة العراقية للعلوم الادارية   العدد 
وهيبة عشاوي ، مصطفى عوفي ، ضغوط العمل وأثرها على أداء العاملين، مجلة العلوم الإنسانية ،  .00

 .2020، 20المجلد 
أنور حسين ،قياس تأثير ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفي ،مجلة كلية بغداد للعلوم  .00

 .2013،  36الاقتصادية الجامعية ،العدد 
 لمواقع الالكترونية و ا رابعـــــا: المصادر الأجنبية

 
48. young,a: study of jop stress amoung universite,(malaysia,malaysia 

science, 2009 
49. http://www.centre-univ-mila. 

50.  https://www.almuheet.net/post/221535, le 10 – 04-2022 , 18.00 h  

http://www.centre-univ-mila/
https://www.almuheet.net/post/221535
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 استمارة الاستبيان  2الملحق رقم:

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي                                                                 

 المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف ميلة 

                                معهد العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

                                : علوم التسيير                    قسم

: الثانية ماستر  السنة  

: إدارة أعمال تخصص  

حول استمارة استبيان  

 

 

 

 تحية طيبة و بعد .....  

لة ومعلومات قصد التحضير لنيل شهادة ماستر إدارة أعمال قمنا بإعداد هذه الإستمارة التي تحتوي أسئ   
.ه أعلاه عنوانالمذكور  استبيانيه من شأنها معالجة إشكالية بحثنا  

شخص من معهد العلوم  17عينة عشوائية من الموظفين متكونة من  وفي هذا الصدد قمنا باختيار 
 الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير .

 تيان أكثرإنجاح الإسبوضوح قصد  التساؤلاتعلى )×( بوضع علامة  الإجابةب التكرم ولذا نطلب منكم   
 وشكرا.

إشراف الأستاذة:                               :                             تانإعداد الطالب  

 بوهلالة سعاد د.                                                      نورة بن طافر   
 مغزيلي حنان       

 0200-0202السنة الجامعية:   

أثر ضغوط العمل على أداء فئة من موظفات معهد العلوم الاقتصادية 
 والتجارية وعلوم التسيير  للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف

-ميلة-  
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.معلومات عامة حول أطراف العينة المحور الأول:  

 

 الجنس :  أنثى                                  ذكر     

 

 العمر:    أقل من 21 سنة                 أقل من 71 سنة                أقل من 41 سنة

سنة     41أكبر من             

     

 المستوى  التعليمي :  غير متعلم                 إبتدائي                         متوسط 

عي                       دراسات علياجام    ثانوي                                          

        

                                                          

 الرتبة :      عون نظافة                     عون مكتب                       مساعد إداري        

رتب أعلى                        متصرف       ملحق                                       

                                                                       

 علاقة الشهادة بالتخصص:               في التخصص                     خارج التخصص
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 المحور الثاني: بيئة العمل
غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  محايد موافق

رقم  العبارة موافق بشدة 
ةالعبار   

العمل ضروري جدا للمرأة في      
 وقتنا الحالي

1 

 الأعمال و الوظائف التي تلقى     
دا على عاتق المرأة إداريا سهلة ج

 وغير متعبة

2 

أعمل خارج أوقات عملي ولا      
 أجازى على ذلك

7 

شر لا أرغب ببقاء رئيسي المبا     
 بالمصلحة

4 

 لا يعجبني فريق العمل الذي     
 أنتمي إليه 

1 

أفضل العمل منفردا بدلا من      
 العمل الجماعي

6 

: ضغوط العملالمحور الثالث  
نفسية تتأثر الموظفة بالضغوط ال     

 بسبب ضغوط العمل
1 

أنزعج كثيرا عندما أتواصل مع      
 مسؤولي المباشر

2 

في  أشعر بالضغوط كثيرا خاصة     
 آخر ساعات العمل

7 

ي عند إنهائي لعملي لا أرغب ف     
 التواصل مع أي شخص

4 

الصبر أنتظر نهاية الأسبوع بفارغ       1 
و أرغب في تغيير مكان عملي أ      6 
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 المؤسسة عامة
  : الأداء الوظيفيالمحور الرابع

عدم تحديد مهامي بدقة لا      
يجعلني راضية عن أدائي 

ويزيد من ضغطي الوظيفي 
 النفسي وكرهي للعمل

1 

تعرضت لمشاكل عديدة أثناء      
مساري المهني أنقصت من 

 رغبتي في أداء وظيفتي

2 

لست مقتنعة بقيمة الأداء      
 الوظيفي الخاص بي مقابل ما

ويةاتمتع به من مزايا مادية ومعن  

7 

أتلقى عدة أوامر من جهات      
ف كيمتضاربة وأحيانا لا أعرف 

 أتصرف

4 

لا تهتم المؤسسة من خلال      
 الإجتماعات التنسيقية التي
نا تجريها مع المسؤولين بأداءات

 الوظيفية المنفردة

1 

ة تهتم المؤسسة بتنمية الرغب     
 بتطوير الأداء الوظيفي

6 
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 

العلميزارة التعليم العالي والبحث و  

عبد الحفيظ بوالصوف ميلةالمركز الجامعي   

 معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 أمــــــــــــر توریـــــــــد

26/11/2122 التاريخ:  

16/2122 : رقم الأمر  

 التعییـــن الرقم
 الكمیة

 المطلوبة
 ملاحظة

 01 حزمة ورق أبیض 01

/ 

أرشیفعلبة  02  
حجم  01حجم كبیر+  02

 صغیر

م1سجل  03  01 

 01 قلم أحمر  02

 02 مساسك أوراق 01

                                                 

 

رئيس القسم     
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 أمــــــــــــر توریـــــــــد

71/12/2122 التاريخ:  

12/2122 : رقم الأمر  

 

 

 الرقم
 الكمیة التعییـــن

 المطلوبة

 ملاحظة

  01 حزمة ورق 20

  CANON LBP 02حبر طابعة  02

20 Toneur HP 2035 02  

  20 حافظة أوراق رفیعة 20

  10 حافظة أوراق سمیكة 20

  01 شریط  لاصق 20

11ظرف ف  20  100  

02+02 مساسك اوراق + مثبتات أوراق 20   

  02 ضاغطة مساسك 20

  01 سلة مھملات  02

 

 


