
 

 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة محمد خيضر بسكرة
 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 

 قسم العلوم الاجتماعية
 شعبة علم الاجتماع

 
 

 عنوان المذكرة:
 
 
 

 شهادة الماستر في تخصص علم اجتماع تنظيم و عمل مذكرة تخرج مكملة لنيل

 
 الصفة الرتبة ستاذاسم ولقب الأ
   
   
   

 
 الأستاذة:إشراف  :الطالبتينإعداد 
 د. تومي الخنساء  مايلينمعنان 
   أميرةمعمري 

 

 

 

  2222/2222السنة الجامعية: 

 الأداء الوظيفي للعاملانعكاسات ضغوط العمل على 

دراسة ميدانية على عينة عمال إدارة كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 

 بجامعة محمد خيضر بسكرة



 

 

 

 
 

 

  



 

 
 

 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 جامعة محمد خيضر بسكرة

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 
 قسم العلوم الاجتماعية
 شعبة علم الاجتماع

 
 

 عنوان المذكرة:
 
 
 

 تنظيم و عملعلم اجتماع مذكرة تخرج مكملة لنيل شهادة الماستر في تخصص 
 الصفة الرتبة ستاذاسم ولقب الأ
   
   
   

 
 إشراف الأستاذة: :الطالبتينإعداد 
 د. تومي الخنساء  مايلينمعنان 
   أميرةمعمري 

 
 

  2222/2222السنة الجامعية:                     

 انعكاسات ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للعامل

دراسة ميدانية على عينة عمال إدارة كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 

 بجامعة محمد خيضر بسكرة



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 
 

 

 

 شكر و عرفان
 "  عَمَلَكُمْ وَرَسُولُهُ وَالْمُؤْمِنُونَ وَقُلِ اعْمَلُوا فَسَيَرَى اللَّهُ : " قال تعالى

  501ية التوبة الآ
 تطيب اللحظات إلا بذكركإلهي لا يطيب الليل إلى بشكرك ولا يطيب النهار إلا بطاعتك ولا 

 حسن عبادتك ولا تطيب الآخرة إلا بعفوك و كرمك ولا تطيب الجنة إلا برؤية و شكرك و  
 و جهك الكريم و مصاحبة نبيك الأمين، نشكرك ربي و نحمدك الذي أنعمت علينا بالصبر 

 و ألهمتنا الثبات و أمددتنا بالقوة و المقدرة لمواصلة و إكمال مشوارنا العلمي.
 من لا يشكر الناس لا يشكر الله 

 مساهمتها التي شرفتنا  تومي خنساء،نتقدم بجزيل الشكر و العرفان لأستاذتنا الدكتورة 
 في عملنا المتواضع هذا و لما لها من فضل تقديم النصائح القيمة و الصادقة طيلة فترة إنجازه 
 و كانت لنا خير معين، جزاها الله عنا خير جزاء على دعمها و مجهوداتها التي بذلتها معنا.

 و نشكر جميع الأساتذة الذين ساهموا و لو بإرشاداتهم في إنجاز هذا العمل.
 نتقدم أيضا بالشكر لكل من ساهم في نجاح هذا العمل من قريب أو من بعيد.و 

          

 



 

 
 

 

 

 إهداء 
 إلى من قال  أهدي عملي المتواضع هذا إلى من أوصلني لهذه المرتبة من العلم،

 فيهما الله عز وجل :
بِ  ارْحَمْهُمَا كَمَا رَبَّيَانِي صَ  حْمَةِ وَقُل رَّ غِِيراا  ﴿ وَاخْفِضْ لَهُمَا جَنَاحَ الذُّلِ  مِنَ الرَّ  

42الإسراء الآية   
 والدي الكريمين

ان في إلى الراحل الباقي في قلبي، الذي لن يأتي مثله أحد و لن يأخذ مكانه أحد، إلى من ك
ادق"العالمين يدا، إلى أبي العظيم " معنان محمد الصسقوطي ينحني جبلا يمد لي قبل كل   

يا رب. غفر الله لك، و رحمك، و انس وحشتك، و جمعنا بك بجنته   
 ير قدوة أمي الحنونة، إلى من جنة الله تحت قدميها، إلى معلمتي الأولى و خير مدرسة و خ

 عزتنا فأنت ملجأنا بعد الله، طبت لنا عمرا يا نعم السند.دمت عزنا و 
 و جزاكم الله عنا كل خير يا من أحسنتم التربية و التعليم.

 إلى نجوم سمائي الملألئة و ذخري و ثروتي العظيمة، سندي في الحياة، إخوتي و أخواتي.
 لكل من أشرف على تعليمي منذ بداية دراستي إلى يومنا هذا.
 و لو بكلمة.و إلى كل من ساندي من قريب أو بعيد طوال فترة إنجازي لهذه المذكرة 

 شكرا لكم من القلب.

 الطالبة:                                   
 معنان مايلين                                            

 
 

 



 

 
 

 

 

 إهداء
 مة المهداة لله الذي بنعمته تتم الصالحات واصلي و اسلم على الرح الحمد

 سلم و بعد:محمد صلى الله عليه و 

 أتقدم بإهداء هذا العمل المتواضع إلى اللذان أمرني ربي أن أطيعهما و جعل 

 طاعتهما من طاعته، إلى العطاء الذي يفيض بلا حدود إلى التي حملتني وهنا على 

 وهن إلى التي بكت فرحا من أجلي و أنارت طريقي بدعائها الصالح و التي أفنت عمرها 

 عطاء و الصدر الحنون "أمي الغالية".لأجلي و التي كانت صاحبة القلب الم

النهار إلى الذي أحمل اسمه بكل فخر "أبي ع الليل و منبو إلى النور الذي يشع من قلبي وعقلي و 
 الغالي" قدوتي في الكفاح و الخلود الذي كان سندا لنا و لم يبخل علينا يوما بشيء.

 حفظهما الله و رعاهما و أطال في عمرهما.

ئما ما تمنحني الأمل نان و أمي الثانية "مباركة" التي كانت سند لي و داإلى جدتي منبع الح
 التشجيع أطال الله في عمرها و حفظها و رعاها.التفاؤل و و 

 عاهم الله.ر إلى إخوتي الأعزاء قرة عيني 

 إلى من ساهم من قريب أو بعيد اهدي ثمرة جهدي.

 الطالبة:       
 ةعمري أمير م                                                  

 



 

 
 

 

 الأشكالفهرس 



: شكال الأفهرس 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

 
 

 

 الصفحة عنوان الشكل الرقم

 22 عناصر ضغوط العمل 10
 93 أعراض ضغوط العمل على المستوى الفردي 12
 52 الوظيفيالمتغيرات والعوامل الخارجية المؤثرة على الأداء  19
 52 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي 10
 56 علاقة ضغوط العمل بالأداء الوظيفي 15
 65 توزيع العينة حسب الجنس 16
 66 توزيع العينة حسب السن 10
 60 توزيع العينة حسب الحالة المدنية 10
 60 مييعلتتوزيع العينة حسب المؤهل ال 13
 63 الإقامةتوزيع العينة حسب مكان  01
 01 الوقت المخصص الذي يسمح للعامل قيام كل ما هو مطلوب 00
 00 تكليف المهام للعامل خارج نطاق العمل 02
 02 الشعور بالتوتر والإرهاق نتيجة المهام المكلفة للعامل 09
 09 أو قات الراحة المتاحة للعامل 00
 05 العاملتكليف وظائف التي تتطلب مهارات عالية لا يملكها  05
 06 مدى تلاؤم الوظيفة مع القدرات الذاتية للعامل 06
 00 مدى تكليف العامل بجهد أكبر من طاقته 00
 00 مدى تواصل العمال مع الرؤساء 00
 03 مدى وضوح إجراءات العمل بالنسبة للعامل 03
 01 اتخاذ القراراتمدى مشاركة العامل في  21
 00 الإدارية المتبعةنسبة التعسف في العمليات  20
 02 مدى مشاركة العامل باجتماعات تتعلق بتطورات جديدة 22
 09 عملية الاتصال بين الوحدات تتم بشكل رسمي 29
 00 مدى ضعف التنسيق بين وظائف الأفراد في الأقسام الإدارية 20
 05 مدى تلاءم مستويات الإضاءة في مكان العمل 25
 06 يمكن التحكم بهاو "صيفا" و"شتاء"في مكان العمل درجة الحرارةمدى تناسب  26
 00 تناسب مساحات المكاتب مع عدد الموظفين 20
 00 تأثير كثرة الضوضاء على تركيز العامل 20
 03 تناسب لون طلاء المكاتب بالنسبة للعامل 23
 31 مدى مساعدة وجود المساحات الخضراء على أداء العمل 91
 30 الأثاث والمعدات في مكان العمل مع طبيعة العملمدى ملائمة  90



 

 
 

 

 

 

 

 

 الجداولفهرس 
 

 



: الجداو فهرس 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 
 

 

 

 الصفحة عنوان الجدو  رقم

 60 يمثل اختبار ثبات وصدق المفردات 10
 60 يمثل نتائج اختبار الفا كرومباخ لثبات الاستبيان 14
 60 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس 10
 65 يوضح توزيع أفراد العينة حسب السن 12
 66 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة المدنية 10
 60 العينة حسب المؤهل التعليمييوضح توزيع أفراد  10
 60 يوضح توزيع أفراد العينة حسب مكان الإقامة 10
 63 مطلوب يمثل الوقت المخصص الذي يسمح للعامل قيام كل ما هو 10
 00 يبين مدى تكليف المهام للعامل خارج نطاق العمل 10
 02 يمثل الشعور بالتوتر والإرهاق نتيجة المهام المكلفة للعامل 01
 09 يوضح أو قات الراحة المتاحة للعامل كافية 00
 00 يبين تكليف وظائف التي تتطلب مهارات عالية لا يملكها العامل 04
 05 يمثل مدى تلاؤم الوظيفة مع القدرات الذاتية للعامل 00
 00 يمثل مدى تكليف العامل بجهد أكبر من طاقته 02
 00 يوضح مدى تواصل العمال مع الرؤساء 00
 03 يمثل مدى وضوح إجراءات العمل بالنسبة للعامل 00
 01 اتخاذ القراراتيوضح مدى مشاركة العامل في  00
 00 يمثل نسبة التعسف في العمليات الإدارية المتبعة 00
 00 يوضح مدى مشاركة العامل باجتماعات تتعلق بتطورات جديدة 00
 02 رسمييمثل عملية الاتصال بين الوحدات تتم بشكل  41
 09 يوضح مدى ضعف التنسيق بين وظائف الأفراد في الأقسام الإدارية 40
 05 يوضح مدى تلاءم مستويات الإضاءة في مكان العمل 44
 06 "صيفا" و"شتاء" ويمكن التحكم بها يمثل مدى تناسب درجة الحرارة في مكان العمل  40
 00 يبين تناسب مساحات المكاتب مع عدد الموظفين 42
 00 يوضح تأثير كثرة الضوضاء على تركيز العامل 40
 03 يمثل مدى تناسب لون طلاء المكاتب بالنسبة للعامل 40
 31 مدى مساعدة وجود المساحات الخضراء على أداء العمل 40
 30 يبين مدى ملائمة الأثاث والمعدات في مكان العمل مع طبيعة العمل 40



 

 

 
 

 

 

 المحتوياتفهرس 
 

 



فهرس المحتويات: 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

 
 

  شكر وعرفان
  فهرس المحتويات
  فهرس الجداول
  فهرس الأشكال 

 أ مقدمة
 

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
 

 0 أولا: إشكالية الدراسة
 5 ثانيا: أسباب الدراسة
 5 ثالثا: أهمية الدراسة
 5 رابعا: أهداف الدراسة

 6 خامسا: مفاهيم الدراسة
 01 سادسا: المقاربة المنهجية
 00 سابعا: الدراسات السابقة

 
 الفصل الثاني: ضغِوط العمل

 
 22 أولا: عناصر ضغوط العمل

 29 ثانيا: مسببات ومصادر ضغوط العمل
 23 ثالثا: تصنيف ضغوط العمل
 90 رابعا: مراحل ضغوط العمل
 99 ضغوط العملخامسا: إستراتيجيات إدارة 

 90 سادسا: قياس معدلات ضغوط العمل
 90 سابعا: نتائج وآثار ضغوط العمل

 
 الفصل الثالث: الأداء الوظيفي

 
 06 أهمية الأداء الوظيفيأولا: 



فهرس المحتويات: 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 
 

 

 06 العناصر الأداء الوظيفي ثانيا: 
 00 أنواع الأداء الوظيفي ثالثا:
 00 أبعاد الأداء الوظيفي رابعا:

 03 محددات الأداء الوظيفيخامسا: 
 51 معايير الأداء الوظيفي سادسا:
 50 العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفيسابعا: 
 52 مشكلات الأداء الوظيفيثامنا: 
 59 العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفيتاسعا: 

 
 الميدانية للدراسة المنهجية الفصل الرابع: الإجراءات

 50 الدراسةأولا: مجالات 
 50 المجال المكاني -0
 53 المجال الزماني -2
 53 المجال البشري  -9

 53 ثانيا: منهج الدراسة
 61 ثالثا: أدوات الدراسة

 69 عرض ومناقشة بيانات الدراسة رابعا: 
 30 خامسا: نتائج الدراسة

 36 الخاتمة
 30 توصيات الدراسة
 019 المراجع والمصادر

 000 الملاحق
 115 ملخص الدراسة



 

 
 

 

 

 مقدمة



مقدمة: 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ~ أ ~

 

 

 مقدمة: 
يعد علم اجتماع تنظييم وعميل مين المييادين المتخصصية فيي عليم الاجتمياع الحيدير والمعاصير، 

خاصية فيي المجيال الصيناعي والإنتياج فيي المؤسسيات  حير اعتبر تطيور التنظيميات الحديثية مجاليه الخصيب
نظييييم محيييل اختبيييار وتحلييييل فرضيييياتهم وتيييدعيم نظريييياتهم، الإداريييية التيييي جعليييوا منهيييا علمييياء عليييم اجتمييياع الت

انتشيرت دراسيياته لانتشييار الواسييع لاسييتعمال مصييطلح التنظيييم، فالطييابع التنظيمييي لأداء الأفييراد أصييبح منتشييرا و 
فييي العصيير الحييدير إذ شييمل جميييع الأنشييطة الاجتماعييية والاقتصييادية والسياسييية ممييا جعييل لهييذا العلييم مجييال 

 تمام الباحثين والمختصين الاجتماعيين بدراسة العمل كنشاط متواجد في كافة التنظيمات.واسع الذي شغل اه
 

ويمكيييين توصيييييف موضييييوعات علييييم اجتميييياع التنظيييييم بالقضييييايا التالييييية: بنييييية التنظيييييم ومكوناتييييه 
الأساسييييية وطبيعيييية العلاقيييية بييييين هييييذه المكونييييات، قضييييايا التنظيييييم ميييين حييييير الأهييييداف، المعييييايير، مشييييكلات 

-2119)الأصفر و أديب،  الاتصال، وكيفية اتخاذ القرار والسلوك الاجتماعي التنظيمي والعوامل المؤثرة فيه
وتعيييد هيييذه الأخييييرة مييين التحيييديات التيييي تقيييف أميييام نشييياط الأفيييراد وتعييييق إنتييياج  (22-20، الصيييفحات 2112

ذي شيييهدته علييى مختليييف الأصيييعدة إلا أن مواكبييية هيييذا التطيييور جعلهيييا المنظمييات، فيييرغم التطيييور التنظيميييي الييي
 تعيش منافسة شرسة تعود عواقبها وخيمة على كل جوانبها.

 
وميين بييين هييذه التحييديات أو الصييعوبات موضييوع دراسييتنا الحالييية انعكاسييات ضييغوط العمييل علييى 

امعة محمد خيضر بسكرة التي تضيمنت الأداء الوظيفي لدى عمال إدارة كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بج
أربعيية فصييول، حييير تطييرق الفصييل الأول ل طييار العييام للدراسيية متضييمنا الإشييكالية، أسييباب اختيييار موضييوع 

تحقيقهيا، مفياهيم الدراسية، المقاربية السوسييولوجية للعميل، والدراسيات  الدراسة، أهمية الدراسة والأهداف المرجيو
 . السابقة

 
، و تصينيفهاول الفصل الثاني ضغوط العمل من حيير العناصير المكونية لهيا، مسيبباتها ابينما تن

 .نتائجها والآثار المترتبة عنها ،، وكيفية قياس ضغوط العملوإستراتيجيات إدارة ضغوط العملمراحلها، 
الأداء الييوظيفي ميين حييير أهميتييه، و العناصيير المكونيية لييه، فييي حييين تنيياول الفصييل الثاليير     

 و محدداته، معاييره ، عوامله، المشكلات التي تواجهه.عه، الأبعاد الخاصة به، أنوا 
 



مقدمة: 
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 ~ ب ~

 

أميا الفصييل الأخييير تضييمن الجانييب الميييداني للدراسيية أي الإجييراءات الميدانييية للدراسيية، الييذي     
اسيية، تطرقنييا فييي ثناييياه إلييى مجييالات الدراسيية )المجييال المكيياني، المجييال الزميياني، المجييال البشييري(، ميينهج الدر 

أدوات الدراسة، ثم جمع البيانات تفريغها ثم ترتيبها وتبويبها، وتحليلها وصولا إلى النتائج، وإبراز مدى تحقيقها 
 لأهداف الدراسة.
 خاتمة الدراسة.و الاقتراحات  ولنتوصل في الأخير لجملة من التوصيات    
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~ 4 ~ 

 

 لا: إشكالية الدراسةأو 
نييييية الأخييييييرة تحيييييولات وتطيييييورات سيييييريعة، بفعيييييل التقيييييدم التكنوليييييوجي و شيييييهدت المنظميييييات فيييييي الآ

والتطيورات العلميية التيي باتيت مين الضيروريات التنظيمييية ومطلبيا أساسييا اليذي يضيمن بقياء واسيتمرار مختلييف 
دي بينها، ونجاح المنظمة في وقتنا اليراهن أصيبح مختلفيا عليى ميا كيان علييه المنظمات في ظل التنافس والتح

ت مين فيرد و اتتف و لتعقد الأساليب التنظيمية وعدم بساطتها، التي تشكل أكبر معوقات وضغوط تواجه الأفراد،
لآخييير لاخييييتلاف مصيييادرها وتعييييدد جوانبهييييا وهيييي أحييييد التحييييديات التيييي تسييييعى المنظمييييات مواجهتهيييا لمييييا لهييييا 

 عكاسات سلبية على أدائهم وعلى المنظمة ككل.ان

 
، إذ تشيييكل ليييه عيييدة عراقييييل  وتعتبييير ضيييغوط العميييل مييين المعوقيييات البيييارزة التيييي تواجيييه العاميييل

كالتوتر، الإرهاق، التعب والغضب هذا ما يسيبب عيبء العميل اليذي ييؤثر عليى سيلوك الفيرد ونفسييته إذ يعييق 
مسييتوى أدائييه حييير ينييتج عنييه العييياب عيين العمييل وعييدم تحمييل انجيياز المهييام الموكوليية إليييه ممييا ييينقص ميين 

 المسؤولية.

 

كميييا تعيييد بيئييية العميييل الوسييييلة الرئيسيييية لتحسيييين قيييدرات وأداء الميييوظفين وتطيييوره، إذ تلعيييب دورا 
محوريا في نجاح المؤسسات فقد تكون مصدر رضا وتحفيز بالنسبة للعاملين، كما قيد تكيون مصيدرا للضيغوط 

ييير تتكييون ميين مجموعيية عناصيير تنظيمييية يييؤثر فيهييا العامييل ويتييأثر بهييا ميين بينهييا الهيكييل والتييوتر لييديهم، ح
التنظيمي، الذي يحدد المسؤوليات ويربط العلاقات بين الأفراد ويعتبر من أهم المحددات التنظيمية التي تشكل  

ليى المنظمية خاصية وتوجه سلوك العاملين في المنظمة، وأي خلل في سلوك الفرد داخل بيئة العمل ينعكس ع
 إذا تعلق الأمر بما يجب تحقيقه وبأداء العاملين.

 

فالأداء ليس بالأمر السهل حير يعتبر مهمة صعبة بسيبب وجيود العدييد مين العواميل التيي تيؤثر 
بييرخر علييى مسييتوى أداء الجماعيية كمييا يييؤثر مسييتوى الأداء أو عليييه، فييإن تييأثر أداء العامييل سييينعكس بشييكل 

أداء المؤسسيية ككييل، فكفيياءة أداء الفييرد بالمنظميية مرتبطيية بحجييم الضييغوط التييي تواجهييه الفييردي علييى مسييتوى 
والتي يتعرض لها، فقد تكون الوظيفة في حد ذاتها مصدر ضغوط العمل لما تحمله من خصائص ومتطلبيات 

 وأعباء تفوق طاقته الجسدية والنفسية حير يصعب التأقلم والتعايش معها.
ملامييح إشييكالية هييذه الدراسيية، والتييي يمكيين صييياغتها فييي شييكل سييؤال ميين خييلال مييا سييبق تظهيير 

 محوري والتي تهدف الدراسة الإجابة عليه وهو:
 كيف تنعكس ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للعامل؟ -
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~ 5 ~ 

 

 وتندرج ضمن السؤال المحوري الأسئلة الفرعية التالية: 
 عبء العمل على الأداء الوظيفي للعامل؟ ينعكسكيف  -
 ف ينعكس الهيكل التنظيمي على الأداء الوظيفي للعامل؟كي -
 بيئة العمل المادية على الأداء الوظيفي للعامل؟ تنعكسكيف  -

  
 ثانيا: أسباب اختيار الدراسة

تعتبيييير مرحليييية اختيييييار الموضييييوع ميييين أهييييم مراحييييل دراسيييية علمييييية منهجييييية فهييييي تعكييييس قييييدرات 
إلى اختيار ودراسة موضوع انعكاسات ضغوط العميل عليى  وطموحات الباحر، ومن أهم الأسباب التي دفعتنا

 الأداء الوظيفي للعامل ما يلي:
 .علاقة موضوع الدراسة بمجال التخصص 
  عليى هيذا الموضيوع ومحاولية دراسيته لقناعتنيا بالقيمية الممييزة لهيذه  الاطلاعالرغبة الشخصية في

 الدراسة وأهميتها بالنسبة للموارد البشرية والمنظمة.
 .قابلية إنجاز الموضوع سواء تعلق الأمر بالجانب النظري أو الميداني 
  بالإضييييافة لتحسيييييس المنظمييييات بأهمييييية المييييورد البشييييري وبالتييييالي المحاوليييية علييييى تحسييييين جييييودة

 الخدمات.
 

   ثالثا: أهمية الدراسة
فيي  تكمن أهمية هذه الدراسة باعتبار أن موضيوع ضيغوط العميل مين المواضييع الهامية والمنتشيرة

عصييرنا الييراهن خاصيية فييي المجييال التنظيمييي والإداري وذلييك نظييرا لتعييدد مصييادر الضييغوط التييي ميين خلالهييا 
 يتعرضون العاملين إلى حالات منفعلة تؤثر وتنعكس على مهامهم ووظيفتهم وعليه:

  .سنقوم في هذه الدراسة على إعطاء نظرة على المصادر التنظيمية لضغوط العمل وأسبابها 
  لنتائج المترتبة عن ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للعامل محل الدراسة.تحديد ا 
   كمييا تييزداد أهمييية هييذه الدراسيية فييي ربطهييا بييين الضييغوط والأداء الييوظيفي المتعلقييين بييالموارد البشييرية

 الذين هم أساس المنظمة.
  ل علييى الأداء كييذلك قييد تسيياعد الدراسيية المسييؤولين فييي الإدارات علييى فهييم مييدى تييأثير ضييغوط العميي

 الوظيفي للعاملين.
 

 رابعا: أهداف الدراسة
فيي مجيال عليم اجتمياع تنظييم وعميل يجيب أن تكييون   مهميا كانيت طبيعية الدراسية السوسييولوجية

لهييا قيميية علمييية تهييدف إلييى الإجابيية علييى بعييض التسيياؤلات وتحقيييق بعييض الأهييداف التييي تختلييف بيياختلاف 
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~ 6 ~ 

 

 دراستنا فيما يلي: مشكلة الموضوع ويمكن تلخيص أهم أهداف
  .الكشف على أثر عبء العمل على الأداء الوظيفي للعامل 
  .الكشف على انعكاسات الهيكل التنظيمي على الأداء الوظيفي للعامل 
  .الكشف على تأثير بيئة العمل المادية على الأداء الوظيفي للعامل 
 

 خامسا: مفاهيم الدراسة
 مفهوم ضغِوط العمل:  -0
 

 الضغِوط لغِة : -
حسييييب معجييييم المصييييطلحات التربوييييية والنفسييييية: ضييييغط، ضييييغطا وضييييغطة، أي عصييييره وزحمييييه 

 وضيق عليه.
فالضييغط يشييير إلييى الشييدة والضيييق، فييالفرد عنييدما يقييع تحييت وطييأة الضييغط يحييس بالشييدة والقلييق 

 وحالة من عدم الارتياح والارتباك.
ويقابلييه  (distress)إلييى الانجليزييية مييأخوذ ميين اختصييار (stress)يرجييع أصييل مصييطلح الضييغط و 

الييذي يعنييي سييحبه بشييدة، بمعنييى و serrer ‘ :( ‘stringer’ ‘mettreen tension’ ‘étreindre’ )‘ ياللاتينييالفعييل 
 (51-51، الصفحات 9052)نبيلة، طوق ذراعيه وجسمه مؤديا إلى الاختناق الذي يسبب القلق.

 
  اصطلاحا:الضغِوط  -

يعرفييه محمييد القحطيياني وعييادل بيين صييلاح عبييد الجبييار الضييغط هييو: أسييلوب متكيييف يييتم تهدئتييه 
الضيغط موجيود فييي كيل نفيس بشيرية لكيين  أنمين قبيل الفيروق الفرديية والتييي تختليف مين شيخص لأخيير، يعنيي 

 درجته وحدة الاستجابة له تختلف من فرد لأخر.

ف الحالييية الجسيييدية والنفسيييية بكييير أن لفيييط الضيييغط يسيييتخدم ليصييي وأشيييار مصيييطفى محميييود أبييي
للشييخص والتييي تجعلييه متييوترا وتهييدده ببلييوص الحييدود القصييوى لاحتمالييه، يعنييي إن الجوانييب النفسييية والجسييدية 

 (51-51، الصفحات 9052)نبيلة، تتأثر بفعل الضغط.
 محددة لمطلب معين.عرف الدكتور هانز سيلاي الضغط بأنه: استجابة جدية غير 

كما يمكن تعريف الضغط بأنه حالة من انعدام التوازن بين المطالب الداخلية والخارجية على حد 
 (51، صفحة 9052)الصوص،  سواء وبين قدرتنا على إشباع هذه المطالب.

عضيويا ليدى أو اخيتلالا نفسييا تطرق أحمد رأفت ليعرف الضغوط على أنها: تجربة ذاتية تحدث 
 (515، صفحة 9051)طراد خوجة،  الفرد نفسه.أو الفرد وينتج عن عوامل في البيئة الخارجية 
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 العمل اصطلاحا: -
: جملييية مييين الأنشيييطة ذات الأهيييداف الإجرائيييية ينفيييذها الإنسيييان عليييى الميييادة  يعيييرف العميييل بأنيييه

أو يديييه وعبيير اسييتخدام الآليية، وتسييهم تلييك المجموعيية ميين الأنشييطة المنفييذة بييدورها فييي تطييوير بواسييطة عقلييه و 
 (51، صفحة 9055)التاليب،  ضاع الإنسان.

هناك من يرى أن العمل: يعنيي تنفييذ مجموعية مين المهميات تتطليب بيذل الجهيد العقليي، النفسيي 
 (134، صفحة 9001)غدنز،  خدمات معينة لتلبية الاحتياجات البشرية.أو العضلي بغرض إنتاج سلع أو 

 
  تعريف ضغِوط العمل:

ظييرف خييارجي ينييتج عنييه انحييراف أو عييرف لوثييانز ضييغط العمييل علييى أنييه: الاسييتجابة لموقييف 
 سلوكي لأفراد المنظمة. وأنفسي أو جسماني 

يعييرف عييديلي ضييغط العمييل بأنييه: الجانييب النفسييي والتغيييرات النفسييية، التييي تحييدث داخييل الفييرد 
عنييدما تكييون متطلبييات بيئيية العمييل التييي علييى الفييرد مواجهتهييا تفييوق طاقاتييه وإمكاناتييه وهييذا بالنسييبة لييه يعتبيير 

 تهديدا يمارس ضغطا نفسيا عليه.

المثيرات التي تتواجد فيي بيئية عميل  تطرق عبد الباقي على أن ضغوط العمل هي: مجموعة من
فيييي حيييالتهم النفسيييية أو الأفييراد والتيييي ينيييتج عنهيييا مجموعييية مييين ردود الأفعيييال التييي تظهييير فيييي سيييلوك الأفيييراد، 

)معيين و بنييي احمييد،  فييي أدائهييم لأعمييالهم نتيجيية تفاعييل مييع بيئيية عملهييم التييي تحييوي الضييغوط.أو والجسييمية 
 (504، صفحة 9005

معنييوي يأخييذ أشييكالا مييؤثرة علييى أو كييل مييا لييه تييأثير مييادي  وعييرف الحضييري ضييغط العمييل: هيي
قلق نفسيي يجعليه غيير أو سلوك متخذ القرار وتعيق توازنه النفسي والعاطفي ويؤدي إلى أحداث توتر عصبي 

 ك الرشيد تجاه المواقف الإدارية والتنفيذية.القيام بالسلو أو قادر على اتخاذ القرار بشكل جيد 

يرى فوزي فائق أن كلمة ضغوط العمل تدل على: مجموعة المواقف والحالات التي يتعيرض لهيا 
الفييرد فييي مجييال عملييه والتييي تييؤدي إلييى تغيييرات جسييمية ونفسييية نتيجيية لييردود فعلييية لمواجهتهييا وقييد تكييون هييذه 

 من الإزعياج. يبب الإرهاق والتعب والقلق من حير التأثير فتولد شالمواقف على درجة عالية من التهديد فتس
 (49-45، الصفحات 9051)المغربي، 

عرف كل من بيير ونيومان بأن ضغط العمل يعد حالة تظهر من خلال تفاعل الفرد مع وظيفته 
، صيفحة 9053)الصيديق،  عن مسار عمله الطبيعي. وتؤدي لإحداث تغيرات داخلية في الفرد تجعله ينحرف

991) 
أو عييرف مثيييل بيياتن ضييغوط العمييل هييي: كييل مييا يييؤدي إلييى خلييل فييي قييدرة الفييرد علييى التكيييف 

 (542، صفحة 9051)القاضي، الحفاظ على توازنه الطبيعي.
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تغيييرا فييي الفييرد ناتجيية عيين أو مثييرات تحييدث أثييرا أو عبير الييبعض بييأن ضييغوط العمييل هييي: قييوى 
 شدة، وهذه الشدة ما هي إلا ضغط يؤثر تأثيرا بالغا على الحالة الجسدية.أو الاستجابة لقهر 

كمييا عييرف باحيير آخيير الضييغوط بقولييه: المثيييرات النفسييية والفسيييولوجية التييي تضييغط علييى الفييرد 
)محمد باشرى، شعبان مدكور، و رباب،  عب عليه التكيف مع المواقف وتحول دون أدائه بفعالية.وتجعله يص

 (913، صفحة 9054
وهناك من يرى أن ضيغوط العميل هيي: بشيكل عيام المتغييرات التيي تحييط بالعياملين وتسيبب لهيم 

نتائجييه السييلبية التييي تتمثييل فييي حييالات مختلفيية منهييا القيييام  شييعورا بييالتوتر، وتكميين خطييورة هييذا الشييعور فييي
بالواجبيييييات بصيييييورة آليييييية تفتقييييير إليييييى الانيييييدماج الوجيييييداني، والتشييييياؤم، وقلييييية الدفاعيييييية، وفقيييييدان القيييييدرة عليييييى 

 (351، صفحة 9051)كافي، الابتكار.
عيين إجهيياد جسييمي )مادي نفسييي( تكيفييي، : عبييارة علييى أنهييا عييرف الضييغوط فييي حييين يوجييد ميين

متطلبيات ييدرك الفيرد بيأن نتائجهيا مهمية أو فيرص أو ناتج عن المثيرات المادية والنفسية التي تأخذ شكل قيود 
 (990، صفحة 5131-9053)العريقي،  وغير مؤكدة وهذه الضغوط ليست بالضرورة شيئا سلبيا.

 
 الإجرائي لضغِوط العمل:التعريف 

هييي الظييروف والأحييداث الناتجيية عيين البيئيية الداخلييية والبيئيية الخارجييية للعمييل التييي تفييوق قييدرات 
 والتي تؤثر على سلوكه. همكاناتإو  الفرد

 
 مفهوم الأداء الوظيفي: -4

 

، وأدى ءمشيييى مشييييا لييييس بالسيييريع ولا بيييالبط يشيييير المعنيييى اللغيييوي للفعيييل "أدى" إليييى معنيييى الأداء لغِةةةة: -
صيله إلييه، وهكيذا يتضيح بيأن المعنيى اليدقيق فيي أو الشيء قام به، وأدى الشهادة أدلى بها، وأدى إليه الشيء 

 .(19، صفحة 9050)فايز عبد الرحمن،  القيام به.أو قضاء الشيء  واللغة العربية لكلمة أداء ه
 
مفهيوم يعكيس كيلا  والأهداف التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقها، فهأو  المخرجات وه الأداء اصطلاحا: -

جه نشاط المؤسسة، وبين الأهداف التي أو من الأهداف، والوسائل اللازمة لتحقيقها، أي أنه مفهوم يربط بين 
 .(54، صفحة 9055)كامل أحمد،  تسعى المؤسسة لتحقيقها من خلال هذه الأنشطة.

 الإنجيياز الفعلييي للقييدرات الكامنيية لييدى الفييرد. ووتعرفييه موسييوعة المصييطلحات التربوييية الأداء هيي
 .(32، صفحة 9055)علي، 
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العمييل الييذي تكلييف بييه المنظميية عيياملا معينييا، وعييادة مييا يحييدد بكمييية  وويعييرف أيضييا الأداء هيي
بطريقيية ومنهجييية أو وينجييز بمسييتوى جييودة أي نوعييية محييددة وفييق مقيياييس تنسييبها المنظميية ويييؤدى بأسييلوب 

 .(92، صفحة 9051)مجيد،  تضعها المنظمة كضوابط لنمطية الإنتاج وسلوكية العاملين.
 

 مفهوم الأداء الوظيفي:
مجموعية الميوظفين لإنجياز أو يعرف الأداء الوظيفي على أنه نتاج جهد معين قام ببذله موظيف 

 .(41، صفحة 9055)سعد و مصطفى،  عمل معين.

إنجيياز فييي ( الأداء الييوظيفي بأنييه مييا يحققييه الفييرد ميين 9001وتعييرف هنييدي، هنييد عبييد الوهيياب )
 مجييال العمييل، وبالتييالي فهييي أداة للحكييم علييى فعالييية الفييرد وذلييك بالمقارنيية بييين مييا طلييب منييه ومييا قييام بأدائييه.

 .(11، صفحة 9051)محمد، 

( إليييى أنيييه يقصيييد بيييالأداء " قييييام الفيييرد بالأنشيييطة والمهيييام المختلفييية التيييي 5252وأشيييار عاشيييور )
معيايير يمكين مين خلالهيا أن يقياس الأداء وهيذه المعيايير أو نها عمله ويمكن التمييز بين ثلاثية أبعياد يتكون م

العقليية أو هي: كمية الجهد المبذول، نوعيية الجهيد، نميط الأداء، فكميية الجهيد تعنيي مقيدار الطاقية الجسيمانية 
 .(35، صفحة 9002)عيسى إ.،  التي يبذلها الفرد في عمله خلال فترة زمنية محددة".

التفاعييل بييين السييلوك والانجيياز، إنييه مجمييوع السييلوك والنتييائج حييير  وتعريييف توميياس: الأداء هيي
 .(51، صفحة 9051)كمال،  تكون هذه النتائج قابلة للقياس.

 
 التعريف الإجرائي للأداء الوظيفي:

الجهيييود التيييي يبيييذلها العاميييل فيييي عمليييه سيييواء كانيييت أو المهيييارات أو مجموعييية مييين الأنشيييطة  وهييي
فكرية من أجل إتمام الوظيفة الموكلة له حير يحدث هذا السيلوك تغيييرا بكفياءة وفعاليية يحقيق مين أو عضلية 

 خلاله الأهداف المسطرة من قبل المنظمة.
 
 مفهوم العامل: -0

 جاء في الميثاق الوطني:
العضيييلي، ولا يسيييتخدم أو يعتبييير العاميييل عييياملا كيييل شيييخص يعييييش مييين حاصيييل عمليييه العقليييي 

 المصلحة الخاصة أثناء ممارسة نشاطه المهني.
لمصييلحة الغييير أو نشيياطه تحييت تصييرف أو ذلييك الفييرد الييذي يضييع جهييده  وويعييرف العامييل: هيي

 (95، صفحة 9051)بوراس، مشروع لمدة معينة ويمارس تحت إشراف من يقوم عليه.أو بعوض معين، 
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فييرد ميين مجموعيية الأفييراد الييذين يملييون المؤسسيية، والييذي جييرى تييوظيفهم فيهييا  وويعييرف كييذلك: هيي
لأداء كافية وظييائفهم وأعمييالهم تحييت مظلية الثقافيية التنظيمييية، والتييي توضييح وتضيبط وتوحييد سييلوكهم فييي سييبيل 

منظميية التييي يعملييون بهييا، ولقيياء ذلييك يتقاضييى العامييل تعويضييات متنوعيية تحقيييق الأهييداف التييي ترمييي لهييا ال
 (04، صفحة 9005)قوبع،  تتمثل في الرواتب والأجور.

 
 سادسا: المقاربة المنهجية

المقاربيييية تعتبيييير ميييين أدوات البحيييير العلمييييي وإطييييار تحليلييييي يؤخييييذ كأسيييياس عنييييد دراسيييية ظيييياهرة 
مخطييط مقتييرح أو اجتماعييية مييا، حييير تسيياعد الباحيير علييى الاقتييراب العلمييي ميين موضييوعه ميين خييلال هيكييل 

بأنها  والإجراءات والمنهجية التي سوف يستخدمها الباحر في دراسته، ويعرفها الدكتور عامر مصباح المقاربة
المبصيار اليذي ينظير بواسيطتها الباحير إليى أو " الإطار النظري الذي ييؤطر البحير، ويعميل بمثابية المنياظر 

طير جهد الباحر وتفكيره وحمايته أقاربة النظرية هي المساعدة على تالظاهرة المبحوثة، والأهمية المنهجية الم
وعلييه اعتميدنا فيي  (51، صيفحة 9052)بوحيو،،  "متغيرات الدراسيةأو من التشتت، وفقدان التحكم في أبعاد 
 دراستنا هذه على النظرية الوظيفية

تتبنييى المقاربييية الوظيفيييية علييى تشيييبيه المجتميييع بالكييائن الحيييي، بمعنيييى أن المجتمييع يتكيييون مييين  
مجموعيية العناصيير والبنيييات والأنظميية وييييؤدي كييل عنصيير ميين هييذه العناصييير وظيفيية مييا داخييل هييذا الجهييياز 

متماسيك، المجتمعي وبهذا يترابط كل عنصر في النسق بوظيفة ما ومن ثيم فيالمجتمع نظيام متكاميل ومتيرابط و 
 يهدف إلى تحقيق التوازن والحفاظ على المكتسبات المجتمعية.

 وخير من يمثل هذه المقاربة الفرنسي إميل دوركايم والأمريكيان تلكوتبارسونز وروبرت ميرتون.
ويعني هذا أن النظرية الوظيفية تعتبر المجتمع نظاما معقدا تعمل شتى أجزاؤه لتحقيق الاستقرار 

 ناته.والتضامن بين مكو 
تنبني النظرية الوظيفية على مجموعة مين المبيادو والمفياهيم الأساسيية، مثل:العنصير والوظيفية، 
والنسيييييق، والعلاقيييييات المختلفييييية، والبنييييياء الاجتمييييياعي، والمشيييييابهة العضيييييوية، واليييييدور، والمكانييييية الاجتماعيييييية، 

الظياهرة، والوظيائف الكامنية، والجيزء والمتطلبات الوظيفية، والبدائل الوظيفية، والمعوقات الوظيفية، والوظائف 
فييي خدميية الكييل، والتضييامن العضييوي، والمحافظيية والاسييتقرار، والنظييام والتييوازن، والأدوار الحيوييية، والاتسيياق 

 (15-10، الصفحات 9051)حمداوي،  والانسجام، والتماسك الاجتماعي مقابل مبدأ التجزئة والصراع.
يعتمييد المنظييور الييوظيفي عليييى افتييراض أساسييي ييييدور حييول فكييرة تكامييل الأجيييزاء فييي كييل واحيييد 
والاعتماد المتبادل بين العناصر المختلفة للمجتمع وييرى هيذا المنظيور أن المجتميع نسيق يتيألف مين عيدد مين 

ينظير المجتميع عليى الأجزاء المترابطة ويهتم بدراسة العلاقة بين مختلف هذه الأجزاء وبين المجتمع ككل كميا 
الاسيييتقرار وتتفيييق حيييول القييييم المرتبطييية  ونييية التيييي تتجيييه نحيييو ااعتبيييار أنيييه شيييبكة منظمييية مييين الجماعيييات المتع
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معييين وتسيييهم  وبالأهييداف ووسييائل تحقيقهييا ويييرى المنظييور الييوظيفي أن كيييل أجييزاء النسييق متسيياندة علييى نحيي
 بطريقة ما في تدعيم الكل.

ارتبياط أجيزاء المجتميع بعضيها ميع بعيض الآخير عليى اليرغم ويؤكد المنظور اليوظيفي عليى فكيرة 
من استقلالها الظاهري وتستمد الوظيفية نظرتها إلى المجتمع من النشرة العضوية في تصورها لوظائف أجيزاء 

ل تطبييق هيذه النظريية عليى الوظيائف الاجتماعيية التيي و اتحي و الجسم الحي داخل البنياء الكليي للكيائن الحيي،
 مات المختلفة داخل البناء الاجتماعي الكلي.تؤديها التنظي

ويييرى أصييحاب المنظييور الييوظيفي أن النظييام الاجتميياعي يقييوم علييى مبييدأ الاعتميياد المتبييادل بييين 
الأجييزاء، وأن أي تغيييير يحييدث فييي أي جييزء ميين أجييزاء المجتمييع يصيياحبه بالضييرورة تغييير مماثييل فييي الأجييزاء 

 أجيزاء النسيق الاجتمياعي تعيد كلهيا مترابطية بعضيها اليبعض. وفي النظم الأخرى وفيي المجتميع ككيل عليى أن
 (40-12، الصفحات 9002)طلعت و الزيات، 
فالمؤسسة هيا عبارة عن نسق عام والعاملين عبارة عين أنسياق فرعيية فيهيا ويعتبيرون الحلقية     

لعامة، فعندما يقيوم كيل عاميل بوظيفتيه الجزئيية سيوف ييؤدي الأساسية والدور المهم لتكامل مصالح المؤسسة ا
إلا تكاميييل النسيييق العيييام وعنيييدما تحيييدث ظيييروف فيييي البيئييية التنظيميييية والبيئييية الماديييية يحيييدث اخيييتلال التيييوازن 

 وبالتالي تؤثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي داخل المؤسسة.
 

 سابعا: الدراسات السابقة
 دراسات عربية:
"أثيييير ضييييغوط العمييييل علييييى أداء  تحييييت عنييييوان ،)2222( عيسةةةةر إيةةةةراهيم المع ةةةةردراسيييية  -1

رسيييالة ماجسيييتير فيييي إدارة الأعميييال كليييية العليييوم الإداريييية والماليييية جامعييية الشيييرق ، وهيييي عبيييارة عييين العييياملين"
 سط للدراسات العليا الأردن.و الأ

 طرح فيها الباحر التساؤلين الآتيين:
عيييييبء العميييييل، الأجيييييور والمكافيييييرت، الهيكيييييل (هييييل يوجيييييد علاقييييية لعناصييييير ضيييييغوط العميييييل  -

 على أداء العاملين في الفنادق الأردنية؟ )التنظيمي، بيئة العمل
هييل يوجييد تييأثير لضييغوط العمييل علييى أداء العيياملين يغييزى للخصييائص الشخصييية " الجيينس،  -

 ات الخبرة؟العمر، المستوى التعليمي، الحالة الاجتماعية، وعدد سنو 
 ≥α(ذات صلة إحصائية عند مستوى دلالة  توجد علاقة ل أنه لاو مفترضا في التساؤل الأ

وأداء  )، الهيكل التنظيمي، بيئة العملالمكافرت و عبء العمل، الأجور(بين ضغوط العمل بأبعاده   )0001
لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى كما افترض أيضا كإجابة مؤقتة للتساؤل الثاني أنه  العاملين.
الجنس، العمر، المستوى (بين ضغوط العمل وأداء العاملين يغزى للخصائص الشخصية  )α≤ 0001(دلالة 

 .)التعليمي، عدد سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعية
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 لية كشيف عين أثير ضيغوط العميل للعياملين فيي القطياعو اإلى محمن خلال دراسته  هدفالباحر 
عبء العمل، الأجور (الفندقي الأردني على أدائهم الوظيفي، والتعرف على مدى علاقة ضغوط العمل بأبعاده 

مسيتخدما المينهج الوصيفي  عليى أداء العياملين فيي القطياع الفنيدقي. )والمكافرت، الهيكل التنظيمي، بيئة العمل
 التحليلي. 

لعينييية ،مسيييتخدم اعامل 9100ملين فنيييدق إذ كيييان عيييدد العيييا 59وكيييان مجتميييع الدراسييية موجيييه نحييي
. كميا اسيتعان الباحير بالاسيتبانة كيأداة للدراسية مين كيل فنيدق %50خيذ أي بأعاميل  910، بما يعادل الطبقية

 ل مثلت متغيرات الديمغرافية للعينة والجزء الثاني مثلت متغيرات الدراسة.و جزئين، الجزء الأ والتي تضمنت
أن عييبء العمييل لا يييؤثر علييى أداء العيياملين فييي ، أهمهييا توصييل الباحيير إلييى العديييد ميين النتييائج

حين أن المكافئات والأجور وبيئة العمل تؤثر على أدائهم وإن الجنس والعمر والمستوى التعليمي وعدد سنوات 
 الخبرة والهيكل كلها لا تؤثر على أداء العاملين في الفنادق فئة خمسة نجوم في عمان.

 
قييياس تييأثير ضييغوط العمييل فييي مسييتوى الأداء  تحييت عنييوان:، (2212أنةةور حسةةين دراسيية  -2

ضغوط العمل بأبعادها أن  فرضية رئيسية مفادها:، معتمدا على الوظيفي عند العاملين في هيئة التعليم التقني
دلالية معنويية  تأثيرا ذوحدا تؤثر كل على )طبيعة العمل، صراع الدور، غموض الدور وعبء العمل( الفرعية 

 .الأداء الوظيفيفي مستوى 

وكيذا التعيرف عليى  التعرف على مسيتوى ضيغوط العميل ليدى العينية المبحوثية هدفت الدراسة إلى
تحديد مسيتوى تيأثير ضيغوط العميل فيي مسيتوى الأداء البعد الأكثر تأثيرا من أبعاد ضغوط العمل، ناهيك عن 

هييا مين قبييل إدارة المنظمية للتخفيييف الكشييف عين اسييتراتيجيات الأكثير ملائميية التيي يمكين إتباعوكيذا  اليوظيفي.
 من تأثيرات هذه الضغوط على العاملين ومستوى أدائهم.
اليذي يعبير عين الظياهرة الاجتماعيية موضيوع الدراسية  استخدم الباحير المينهج الوصيفي التحليليي

 تعبيرا كميا وكيفيا.
ة للمعهيييد موظيييف فنيييي وإداري تيييم اختييييارهم مييين الأقسيييام العلميييي50 عليييى الدراسييية اشيييتملت عينييية

والوحييدات والشييعب الإدارييية فييي ديييوان هيئيية التعليييم التقنييي والمعهييد الطبييي التقنييي   المنصييور وقييد تييم اعتميياد 
 كسر المعاينة.

، توصيل فيي معالجية وتحلييل البيانيات spssد على البرنامج الإحصيائي الإستبانة واعتما باستخدام
 الباحر للنتائج الآتية: 

 .في الأداء الوظيفيوجود تأثير لطبيعة العمل  -
 .عدم وجود تأثير لمتغير صراع الدور في الأداء الوظيفي -
 .عدم وجود تأثير لصراع الدور في الأداء الوظيفي -
 .وجود تأثير لعبء العمل في الأداء الوظيفي -
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وبهييذه النتييائج قبلييت الفرضييية الرئيسييية للدراسيية والتييي مفادهييا )تييؤثر ضييغوط العمييل بأبعادهييا كييل 
 . من فرضياتها الفرعية% 10را دلالة معنوية في مستوى الأداء الوظيفي( وذلك لثبوت صحة تأثي اعلى حد

 
عليييى الأداء  "أثييير ضيييغوط العميييل، بعنيييوان (2212 ي وسةةةيلة وم ةةةعلي يةةةلالو احمةةةددراسييية  -2
 :، طرح فيها الباحثين تساؤلا رئيسيا جاء كالآتيالوظيفي لإداري"
هيييل يوجييييد أثيييير ذا دلالييية إحصييييائية لضييييغوط العمييييل عليييى الأداء الييييوظيفي لإداري كلييييية العلييييوم  

 الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قالمة؟
 :كما انبثق على التساؤل الرئيسي عدة أسئلة فرعية من بينها

ه )الدافعيية دلالة إحصائية لضيغوط عيبء اليدور عليى الأداء اليوظيفي ببعديي وهل يوجد أثر ذ -
 والقدرة( لإداري كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قالمة؟

دلالة إحصائية لضيغوط صيراع اليدور عليى الأداء اليوظيفي ببعدييه )الدافعيية  وهل يوجد أثر ذ -
 والقدرة( لإداري كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قالمة؟

دلاليييية إحصييييائية لضييييغوط غمييييوض الييييدور علييييى الأداء الييييوظيفي ببعديييييه  ووجييييد أثيييير ذهييييل ي -
 )الدافعية والقدرة( لإداري كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قالمة؟

دلالة إحصائية لضغوط العمل عليى مسيتوى  والبحر على فرضية رئيسية هي:يوجد أثر ذ اعتمد
)الدافعيييية والقيييدرة( لإداري كليييية العليييوم الاقتصيييادية والتجاريييية وعليييوم التسييييير بجامعييية  الأداء اليييوظيفي ببعدييييه

 قالمة.
 تجزئة الفرضية الرئيسية إلى مجموعة من الفرضيات الفرعية ممثلة في:حير قام الباحثان ب

دلالييية إحصيييائية لضيييغوط عيييبء اليييدور عليييى الأداء اليييوظيفي ببعدييييه )الدافعيييية  ويوجيييد أثييير ذ -
 ة( لإداري كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قالمة؟والقدر 

دلالييية إحصيييائية لضيييغوط صيييراع اليييدور عليييى الأداء اليييوظيفي ببعدييييه )الدافعيييية  ويوجيييد أثييير ذ -
 والقدرة( لإداري كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قالمة؟

لضييغوط غمييوض الييدور علييى الأداء الييوظيفي ببعديييه )الدافعييية  دلاليية إحصييائية ويوجييد أثيير ذ -
 والقدرة( لإداري كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قالمة؟

 الأهداف الأساسية للبحر في النقاط التالية: مجملكن حصر يم
الاقتصيادية  التعرف على مستوى الضيغوط المهنيية التيي يتعيرض لهيا الإدارييون بكليية العليوم -

 والتجارية وعلوم التسيير في جامعة قالمة ومختلف مصادرها.
الكشف عن طبيعة العلاقة التي تربط الضيغوط المهنيية بيالأداء اليوظيفي لإداري كليية العليوم  -

 الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قالمة.



 الفصل الأول: الإطار العام  للدراسة
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 14 ~ 

 

إداري كلييييية العليييييوم  تسييييليط الضييييوء علييييى مسييييتوى الأداء وأهييييم الأسيييييباب المييييؤثرة فيييييه لييييدى -
 الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قالمة.

تقديم مجموعية مين مقترحيات والتوصييات المناسيبة لإداري كليية العليوم الاقتصيادية والتجاريية  -
وعلوم التسيير بجامعة قالمة للتخلص والحد من الآثيار السيلبية للضيغوط المهنيية، ميع تعزييز 

 ط الوظيفية.الآثار الإيجابية للضغو 
تيييم إتبييياع المييينهج الوصيييفي التحليليييي مييين خيييلال وصيييف متغييييري الدراسييية ضيييغوط العميييل والأداء 

عينة عشوائية بسيطة مكونة ، على استخدام أداة استمارة استبيانوذلك بالوظيفي وتحليل الأثر والعلاقة بينهما.
كلييييية العلييييوم الاقتصييييادية  ( إداري فييييي55( ميييين حجييييم المجتمييييع البييييال  )%12( فييييرد، تشييييكل نسييييبة )19ميييين )

 قالمة.-5211ماي  5والتجارية وعلوم التسيير بجامعة 
الدراسة إلى أن هناك مستويات متوسطة من ضغوط العمل بينما تم تسجيل مستوى أداء خلصت 

وظيفي مقبول، وأن هناك علاقية تيأثير وارتبياط لبعيد غميوض اليدور ميع الأداء اليوظيفي عكيس كيل مين عيبء 
 لدور.الدور وصراع ا
 
عليى الأداء اليوظيفي  "ضيغوط العميل التنظيميية وأثرهيا بعنيوان (،2212قدور عثمةان دراسة  -4

أثيير لضييغوط العمييل التنظيمييية علييى الأداء الييوظيفي هنيياك وجيود هييل ، تسيياءل فيهييا الباحيير، للعاميل الجزائييري"
دلاليية  ويوجييد أثيير ذمسييتعينا بفرضيية عاميية تضييمن محتواهييا أنييه  لييدى عمييال شييركة الخييزف الصييحي بالميلييية؟

 إحصائية بين ضغوط العمل التنظيمية والأداء الوظيفي لدى عمال شركة الخزف الصحي بالميلية.

 :هدفت الدراسة إلى

 التعرف على آثار ضغوط العمل التنظيمية لدى عمال شركة الخزف الصحي بالميلية. -

 الميلية.التعرف على درجة الأداء الوظيفي لدى عمال شركة الخزف الصحي ب -
التعييرف علييى تييأثير ضييغوط العمييل التنظيمييية علييى الأداء الييوظيفي لييدى عمييال شييركة الخييزف  -
 الصحي بالميلية.

الباحيير الميينهج الوصييفي التحليلييي كونييه شيياملا كييل جوانييب المنظميية لوصييفه لأهييدافها  و اعتمييد
الاستبيان كأداة أساسيية تيم تقسييمه إليى ثلاثية أقسيام،  مستخدما وإمكانياتها وأنظمتها وطبيعة نشاطها وإنتاجها،

ل عبيييارة عييين مجموعييية مييين الأسيييئلة العامييية عييين العييياملين، القسيييم الثييياني خييياص بالأسيييئلة المتعلقييية و القسيييم الأ
 عشيوائية بسييطة شيملتعلى عينية  بفرضيات الدراسة، القسم الثالر خاص بالأسئلة المتعلقة بالأداء الوظيفي.

ميا يمثيل  وهي ( عياملا، و930) فقيط اسيتجاب، أيين ة الخيزف الصيحي بالميليية ولايية جيجيلعياملا بشيرك 119
 ( من عينة الدراسة المفترضة وهي نسبة مقبولة.%03019أكثر من )

 خلصت الدراسة إلى النتائج التالية:
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بالنسييبة إلييى بعييدي: عييبء الييدور الكمييي، عييبء الييدور النييوعي فقييد أظهييرت النتييائج أن هنيياك  -
دلالة إحصائية لعيبء اليدور الكميي والنيوعي عليى الأداء اليوظيفي بعكيس بعيدي: صيراع اليدور وعيدم  وذتأثيرا 

دلالية إحصيائية لهيذين البعيدين عليى  والمشاركة في اتخاذ القرارات، فقد أظهرت النتائج أنه ليس هناك تيأثير ذ
 الأداء الوظيفي

دلاليية إحصييائية  وأن هنيياك تييأثيرا ذفيمييا يخييص بعييد: بيئيية العمييل المادييية فقييد أظهييرت النتييائج  -
 لهذا الأخير على الأداء الوظيفي للعاملين الذين شملتهم الدراسة بالشركة.

 
" أثير ضيغوط العميل فيي الأداء اليوظيفي دراسية ميدانيية ، بعنيوان (2222لما خولاني دراسية  -5

جستير التأهيل والتخصص بحر مقدم لنيل درجة ماوهي عبارة عن في منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين" 
 في إدارة الأعمال سوريا.

 :جاء تساؤلها الرئيسي كالآتي
هل تؤثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للعاملين فيي منظمية مجموعية المتطيوعين الميدنيين 

 العاملة في بيئة الأعمال السورية؟
 :التالية التساؤلات الفرعيةوانبثقت منه 

اء الوظيفي للعاملين في منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين هل يؤثر عبء العمل في الأد -5
 العاملة في بيئة الأعمال السورية؟

هل تؤثر بيئة العمل فيي الأداء اليوظيفي للعياملين فيي منظمية مجموعية المتطيوعين الميدنيين  -9
 العاملة في بيئة الأعمال السورية؟

منظمة مجموعة المتطوعين الميدنيين  هل يؤثر صراع الدور في الأداء الوظيفي للعاملين في -3
 العاملة في بيئة الأعمال السورية؟

هيييل ييييؤثر غميييوض اليييدور فيييي الأداء اليييوظيفي للعييياملين فيييي منظمييية مجموعييية المتطيييوعين  -1
 المدنيين العاملة في بيئة الأعمال السورية؟

لمتطيوعين هل تؤثر العلاقات فيي العميل فيي الأداء اليوظيفي للعياملين فيي منظمية مجموعية ا -1
 المدنيين العاملة في بيئة الأعمال السورية؟

 ويوجيد تيأثير ذ في حين افترضت الباحثة كإجابة مقترحة للتسياؤل الرئيسيي، تضيمن محتواهيا أنيه
 دلالة معنوية لضغوط العمل في أداء العاملين في منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين.

 الآتية:مع الاستعانة بالفرضيات الفرعية 
دلالة معنوية للضغوط المتعلقة بعبء العمل في الأداء الوظيفي للعاملين في منظمة  ويوجد تأثير ذ -

 مجموعة المتطوعين المدنيين.
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دلالة معنوية للضغوط المتعلقة ببيئة العمل في الأداء الوظيفي للعاملين في منظمة  ويوجد تأثير ذ -
 مجموعة المتطوعين المدنيين.

لة معنوية للضغوط المتعلقة بصراع الدور في الأداء الوظيفي للعاملين في منظمة دلا ويوجد تأثير ذ -
 مجموعة المتطوعين المدنيين.

دلالة معنوية للضغوط المتعلقة بغموض الدور في الأداء الوظيفي للعاملين في  ويوجد تأثير ذ -
 منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين.

المتعلقة بالعلاقات في العمل في الأداء الوظيفي للعاملين في  دلالة معنوية للضغوط ويوجد تأثير ذ -
 منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين.

هدفت الدراسة إلى بيان تأثير ضغوط العمل في الأداء الوظيفي للعاملين في منظمة مجموعة 
 المتطوعين المدنيين من خلال تحقيق الأهداف الآتية:

 الوظيفي للعاملين في منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين.بيان تأثير عبء العمل في الأداء  -

 بيان تأثير بيئة العمل في الأداء الوظيفي للعاملين في منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين. -

 بيان تأثير صراع الدور في الأداء الوظيفي للعاملين في منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين. -

 داء الوظيفي للعاملين في منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين.بيان تأثير غموض الدور في الأ -

بيان تأثير العلاقات في العمل في الأداء الوظيفي للعاملين في منظمة مجموعة المتطوعين  -
 المدنيين.

تقديم مجموعة من الاقتراحات والتوصيات على ضوء الدراسة العلمية تساهم في الحد من ضغوط  -
 يز مستوى أدائهم الوظيفي.العاملين لديها وتعز 

علييى المينهج الوصييفي التحليليي لتحقييق أهييداف الدراسية والإجابيية عين فرضييياتها  اعتميدت الباحثية
حير يعبر هذا المنهج عن الظاهرة المراد دراستها كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفا دقيقا ويعبر عنها 

 سيرها بطريقة موضوعية.تعبيرا كيفيا وكميا للحصول على نتائج علمية ثم تف
تكييون مجتمييع البحيير ميين جميييع العيياملين فييي منظميية مجموعيية المتطييوعين المييدنيين العامليية فييي 

( وقييد تييم اختيييار عينيية ميسييرة ميين العيياملين فييي مناصييب وظيفييية 500بيئيية الأعمييال السييورية، البييال  عييددهم )
 مختلفة.

تحليل استبيان تم توزيعه الكترونيا على لت الدراسة تحليل آراء عينة الدراسة وذلك من خلال و اتن
( إسييتبانة تييم تحليلهييا باسييتخدام 12أفييراد عينيية الدراسيية وقييد بليي  عييدد الإسييتبانات الموزعيية الصييالحة للتحليييل )

 .0001الإصدار الرابع والعشرون وعند مستوى دلالة  SPSSالبرنامج الإحصائي 
معنوييية لضييغوط العمييل )عييبء العمييل وصييراع دلاليية  ويوجييد تييأثير ذأسييفرت نتييائج الدراسيية أنييه 

الدور والعلاقيات فيي العميل( فيي الأداء اليوظيفي للعياملين فيي منظمية مجموعية المتطيوعين الميدنيين. بينميا لا 
 دلالة معنوية لغموض الدور وبيئة العمل في الأداء الوظيفي. ويوجد تأثير ذ
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بعبء العمل في الأداء اليوظيفي  دلالة معنوية لضغوط العمل المتعلقة ويوجد تأثير عكسي ذ -
 للعاملين في منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين.

في دلالييية معنويييية لضيييغوط العميييل المتعلقييية ببيئييية العميييل فيييي الأداء اليييوظي ولا يوجيييد تيييأثير ذ -
 طوعين المدنيين.تللعاملين في منظمة مجموعة الم

راع الدور في الأداء الوظيفي دلالة معنوية لضغوط العمل المتعلقة بص ويوجد تأثير عكسي ذ -
 للعاملين في منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين.

دلاليية معنوييية لضييغوط العمييل المتعلقيية بغمييوض الييدور فييي الأداء الييوظيفي  ولا يوجييد تييأثير ذ -
 للعاملين في منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين.

لاقيات فيي العميل فيي الأداء دلالة معنويية لضيغوط العميل المتعلقية بالع ويوجد تأثير عكسي ذ -
 الوظيفي للعاملين في منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين.

 
 دراسات أجنبية:
 " impact of job stress onبعنون  (4100  شارميل بال مورالي وآخرون دراسة    -0

vol " international journal of accounting & business management, no 2, employee  performance

5, page 13-33 
، وذلك من خلال عينة تتكون عبء العمل على أداء الموظف تأثير فحصهدفت الدراسة إلى 

و تم تجنيد  من مختلف المكاتب من مختلف الصناعات وقطاعات الأعمال في ماليزياعامل مهني 350من 
يتضمن المعلومات الديمغرافية استبيان  باستخدام .هؤلاء المستجيبين باستخدام طريقة اخذ العينات الملائمة

وعبارات لقياس أربعة متغيرات مستقلة عبء العمل، ضغط الوقت لقياس مستوى الإجهاد لدى الموظفين في 
استبيانا عبر برنامج التواصل  350وتم إرسال ، حير القطاعات وأداء الموظف كان المتغير التابع

 .لا كعينة قابلة للاستخداماستبيانا مكتم 531الاجتماعي الفايسبوك، وتم إرجاع 
وتم إجراء تحليل الانحدار لفحيص تيأثير الضيغط عليى أداء  ،SPSSباستخدام البرنامج الإحصائي 

 ، أين خلصت الدراسة أن عبء العمل قد لا يؤثر سلبا على أداء الموظف.الموظف
 

 التعقيب علر الدراسات السابقة:
ر ضييغوط العمييل والأداء الييوظيفي وهييي نفييس لييت متغيييو اتن الملاحييط ميين الدراسييات السييابقة أنهييا

متغيييرات دراسييتنا الحالييية الموسييومة بييي " انعكاسييات ضييغوط العمييل علييى الأداء الييوظيفي للعامييل"، إضييافة إلييى 
ذلك هدفت أغلبها إلى دراسة تأثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفي وهذا ما تهدف إليه الدراسة الآنية، كما 

المنهج المعتمد في دراستنا الحاليية،  والمنهجي باعتمادها على المنهج الوصفي، وه تتطابق تقريبا في الجانب
 .  تم اعتماده أيضا في دراستنا الحالية ما ووعلى الاستبيان كأداة للدراسة، وه
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 يلي:  في حين اختلفت الدراسات السابقة عن الدراسة الحالية في بعض النقاط، نوجز أهمها فيما
الحالييية إلييى دراسيية انعكيياس ضييغوط العمييل علييى الأداء الييوظيفي للعامييل فييي  الدراسييةتهييدف  -

إليى التعيرف عليى ميدى علاقية ضيغوط العميل بأبعيياده ) 4110( عيسةر إيةراهيم المع ةرحيين هيدفت دراسية 
 ( على أداء العاملين.بيئة العمل )عبئ العمل، الأجور والمكافرت، الهيكل التنظيمي،

عيسةةر إيةةراهيم  ف مكييان إجراءهييا وعييدد فئاتهييا، حييير اعتمييدتبيياين عينييات الدراسييات بيياختلا -
أمييا دراسيية "  علييى كسيير المعاينيية،(4100  أنةةور حسةةينعلييى العينيية الطبقييية. بينمييا اعتمييد  )4110(المع ةةر
 اعتمييدوا علييى العينيية العشييوائية البسيييطة، (،4100  قةةدور عثمةةانو( 2106) ي وسيييلة ومشييعلي بييلالو احمييد

 شةارميل بةال مةورالي وآخةرون ، و اعتميد عليى عينية ميسيرة افيي دراسيته ،(4144  لما خولانيبينما اعتمدت 
، والأميير الييذي يختلييف تمامييا علييى غييرار دراسييتنا الحالييية التييي اعتمييدنا طريقيية اخييذ العينييات الملائميية (4100 

 فيها على المسح الشامل. 
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 :لوالفصل الأ  مراجع
 (. علم إجتماع التنظيم ومشكلات العمل. دمشق. منشورات جامعة دمشق.2119-2112الأصفر أحمد، أديب عقيل .) (0
)رسييالة  أثير ضييغوط العميل علييى أداء العياملين فييي الفنيادق الآردنييية فئية الخمسيية نجيوم(. 2113إبيراهيم المعشير عيسييى. ) (2

 سط للدراسات العليا.و الأردن: جامعة الشرق الأ . ماجستير (
القيياهرة: دار غريييب  النظرييية المعاصييرة فييي علييم الاجتميياع.(. 2113ابييراهيم لطفييي طلعييت، وكمييال عبييد الحميييد الزيييات. ) (9

 للطباعة والنشر والتوزيع.
فلسيطين:  الحكوميية وغيير الحكوميية.بطاقة الأداء المتوازن كأداة تقييم لأداء المؤسسات (. 2100ماضي كامل أحمد. )و أب (0

 مكتبة نيسان للطباعة والتوزيع.
الجزائيير :  نمييوذج مقتيرح لعلاقيية إدارة الجييودة الشيياملة بتطيوير الأداء الييوظيفي للعيياملين.(. 2105اليريس العييامري محمييد. ) (5

 الدار الجزائرية والمنظمة العربية للتنمية الادارية ي جامعة الدول العربية.
عميان: دار جلييس الزميان للنشير  اليتعلم التنظيميي وأثيره فيي تحسيين الأداء اليوظيفي.(. 2101عبيد اليرحمن. ) الفروخ فيايز (6

 والتوزيع.
 الأردن: دار المناهج للنشر والتوزيع. مؤشرات الأداء الرئيسية.(. 2105الكرخي مجيد. ) (0
مترجميييون( الأردن: المنظمييية العربيييية )فيييايز الصيييياص، ال عليييم الاجتمييياع )ميييع ميييدخلات عربيييية(.(. 2115انتيييوني غيييدنز. ) (0

 للترجمة.
مجلييية (. مسيييتويات ضيييغوط العميييل ليييدى الأفيييراد العييياملين فيييي المؤسسييية الإستشيييفائية. 2109, 02 90بخيييو، الصيييديق. ) (3

 .202-229(، الصفحات 2) 6العلوم الإجتماعية والإنسانية، 
 الأردن: دار الأيام للنشر والتوزيع. كية والإدارية.الثقافة التنظيمية والأداء في العلوم السلو (. 2105الشر، كمال. )و ب (01
 المغرب: مكتبة شغف الألولة. نظريات علم الاجتماع.(. 2105ي. )أو جميل حمد (00
(. تنمية الموارد البشرية مخل لتحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة )رسالة ماجستير(. كلية العلوم 2110-2110خيرة قوبع. ) (02

 وم التجارية، تلمسان: جامعة ابي بكر بلقايد.الإقتصادية والتسيير والعل
 إعييداد قيييادات الصييف الثيياني ودوره فييي تحسييين الأداء الييوظيفي.(. 2100زنيياد درو، سييعد، وأحمييد مصييطفى مصييطفى. ) (09

 مصر: المنظمة العربية للتنمية الإدارية، جامعة الدول العربية.
 02مجليية الباحيير الإجتميياعي، (. ضييغوط العمييل: الواقييع، الأسييباب وسييبل المواجهيية. 2106, 0 0سييميرة طييراد خوجيية. ) (00

 .060-050(، الصفحات 0)
 مصر: منظمة المرأة العربية. النوع وعلم اجتماع العمل والمؤسسة.(. 2100عائشة التاليب. ) (05
 عمان: مركز الكتاب الأكاديمي. ي.ضغوط العمل الأداء الوظيفم(. 2103-ه0001عدان نبيلة. ) (06
بيييرلين: المركيييز اليييديمقراطي العربيييي  منهجيييية البحييير العلميييي وتقنياتيييه فيييي العليييوم الاجتماعيييية.(. 2103عميييار بوحيييو،. ) (00

 للدراسات الاستراجية والسياسية والاقتصادية .
 الأردن: دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة. موسوعة المصطلحات التربوية .(. 2100محمد السيد علي. ) (00
 عمان: دار الجنان للنشر والتوزيع. السلوك التنظيمي .(. 2106محمد الفاتح محمود بشير المغربي. ) (03
 الاردن: الأكاديميون للنشر والتوزيع. السلوك التنظيمي.م(. 2105-ه0096محمد يوسف القاضي. ) (21
عمييان: دار الحامييد  ادارة الصيراع والازمييات وضييغوط العميل.(. 2110احمييد. ) محميود عياصييرة معين، ومييروان محمييد بنيي (20

 للنشر والتوزيع.
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 عيييولمي. -تكنوليييوجي -تنميييوي  -إدارة الميييوارد البشيييرية مييين منظيييور إداري ه(. 0095-م2100مصيييطفى يوسيييف كيييافي. ) (22
 عمان: مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع.

 صنعاء: جامعة العلوم والتكنولوجيا. السلوك التنظيمي .(. 0095-2109منصور محمد إسماعيل العريقي. ) (29
 الاردن: مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع. السلوك الوظيفي.(. 2103نداء محمد الصوص. ) (20
 جامعة القاهرة. السلوك التنظيمي.(. 2100نفيسة محمد باشرى، فوزي شعبان مدكور، وفهمي رباب. ) (25
(. دور القيييادة الإدارييية فييي تنمييية الثقافيية التنظيمييية لييدى العيياملين )رسييالة ماجسييتير(. 2100-2109)نييور الييدين بييوراس.  (26

 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، بسكرة: جامعة محمد خيضر.
 

 
  



 

    
 

 

 :الثانيالفصل 
 ضغِوط العمل

 
 أولا: عناصر ضغوط العمل

 ثانيا: مسببات ومصادر ضغوط العمل
 العملثالثا: تصنيف ضغوط 

 رابعا: مراحل ضغوط العمل
 : إستراتيجيات إدارة ضغوط العملخامسا

 سادسا: قياس معدلات ضغوط العمل
 : نتائج وآثار ضغوط العملسابعا
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 لا: عناصر ضغِوط العملأو 
فيزيولييوجي أو يييرى والاسوسيييزلاجي أن الضييغوط تجييارب داخلييية تخلييق وتولييد عييدم تييوازن نفسييي 

للفييرد وهييي تكييون نتيجيية العوامييل فييي البيئيية الخارجييية وأنييه يمكيين تحديييد ثييلاث عناصيير رئيسييية للضييغوط فييي 
 العمل وتتمثل في:

لية الناتجة عن مشياعر الضيغوط ويكيون مصيادرها البيئية و عنصر المثير: يمثل المثيرات الأ -5
 الفرد.أو المنظمة أو 

ستجابة: ويمثل ردود الفعل الفيزيولوجية والنفسية والسلوكية التيي يبيديها الفيرد مثيل عنصر الا -9
 القلق والتوتر والإحباط.

 التفاعل بين العوامل المثيرة والعوامل المستجيبة. وه عنصر التفاعل: و -3
ذا يكييون ضييغط العمييل يتكييون ميين ثلاثيية عناصيير هييي المشيياعر وردود الفعييل والتفاعييل بحييير هكيي

ليية ثيم ينيتج عين ذليك الشيعور ردود فعيل فيزيولوجيية ونفسيية وسيلوكية حاصيلا بيذلك و يشعر الفرد بيالمثيرات الأ
 (551، صفحة 9005صرة و أحمد، )عياتفاعلا بين العوامل المثيرة والعوامل المستجيبة. 

 
 عناصر ضغِوط العمل: (0ال كل رقم  

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 (550، صفحة 5225)سيزلاقي و والاس، : المصدر 

 
 
 
 
 

 

 

 :المثير

 البيئة-

 المنظمة-

 الفرد-

 

 تفلعل 

 :رد الفعل          و المثير

 الإحبلط-الاستجلبة            

 القلق-                       
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 ثانيا: مسببات ومصادر ضغِوط العمل
تنشيأ ضيغوط العمييل مين أسييباب كثييرة، حتيى أنييه يمكين القييول أن أي شيئ داخيل العمييل قيد يكييون 
مصدرا للتوتر والقلق، ويعتمد هذا على إدراك الفرد لهذه الأسباب وعلى أبعاد العمل والبيئة المحيطة به، وفيما 

شيييعور بيييالتوتر والقليييق بيتيييه والتيييي تيييؤدي إليييى زييييادة الأو ييييأتي نتعيييرض لأهيييم الأسيييباب الموجيييودة فيييي العميييل 
 وضغوط العمل هناك:
 مسببات تتعلق بالمنظمة  -
 مسببات تتعلق بالبيئة  -
 مسببات تتعلق بالفرد -
 

 مسببات تتعلق بالمنظمة -0
 

 الهيكل التنظيمي: 0-0
يعبر الهيكيل التنظيميي عليى المسيتويات الإداريية التيي تكيون التنظييم، وكيذا نميط السيلطة ومراكيز 

الهيكيييل التنظيميييي تيييؤثر عليييى إنجييياز العييياملين لأعميييالهم ومهيييامهم وكلميييا تمييييز بيييالجمود  اتخييياذ القيييرار فطبيعييية
دى ذليك وضعف المرونة وتصميم الوظائف على أساس تخصص دقيقيي وكثيرة إجيراءات وقواعيد العميل كلميا أ

)عقييون،  حتييى تييرك العمييل.أو حبيياط العيياملين وشييعورهم بضييغوط العمييل ممييا يييدفعهم إلييى العييياب إإلييى زيييادة 
 (355، صفحة 9051

 
 صعوبة العمل: 0-4

تسبب صعوبة العمل شعور الفرد بعدم الاتزان، وترجيع صيعوبته إميا لعيدم معرفية الفيرد لجوانبيه،  
لعييدم فهمييه لهييذه الجوانييب ويلعييب المشييرف ونظييام الإدارة دور هييام فييي هييذا المجييال، فعييدم وجييود بطاقييات أو 

وصف يقوم المشروع بإطلاع الأفراد عليها، وعدم شرحه لها يعظم من شعور الفرد بصيعوبة العميل وقيد ترجيع 
بيير ميين القييدرات المتاحيية أكأو ميين نطيياق الوقييت الخيياص بييالأداء  أكبييرصييعوبة العمييل أحيانييا إلييى كمييية العمييل 

 للفرد.
 

 صراع الأدوار: 0-0
قيد أو عين دوره أو يقوم صراع الدور عندما تتعارض مهيام الوظيفية ميع فكيرة الشيخص عين نفسيه 

تتعييارض مييع ميولييه وطموحاتييه مييثلا يطلييب ميين مييدير تنفيييذي فييي أحييد المصييانع أن يراعييي الحاجييات النفسييية 
عليييى العلاقيييات الإنسيييانية معهيييم ويطاليييب فيييي نفيييس الوقيييت بزييييادة للعميييال وأن يشيييركهم فيييي اليييرأي وأن يحيييافط 
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~ 24 ~ 

 

معدلات الإنتاج ذلك أن زيادة الإنتاج في بعيض الأحييان يتطليب قيدرا مين السيلوك القييادي الاسيتبدادي بحيير 
ه، 5130-م9050)ربيييع،  يشييعر المسييئول بتنيياقض الييدور الييذي يقييوم بييه وهييذا ميين مصييادر ضييغوط العمييل.

 (912صفحة 
مقابلة التوقعات المختلفة منه، وأحيانا تكون هذه  محاولةكما يلعب الفرد عدة أدوار، أي أنه يقوم 

أضيفت  والتوقعات( متعارضة، فطلبات وتوقعات الرؤساء المختلفين لميرؤوس واحيد متعارضية، وليأو الأدوار )
معايير الجماعة ورغبته في تحقيق طموحاته الشخصية فإن الأمر يزداد ن يلتزم بأإلى هذا رغبة المرؤوس في 

)ميياهر، سلسييلة ابيين مهارتييك و تييدرب علييى كيفييية  تعقيييدا ويلقييى هييذا مزيييدا ميين الضييغط النفسييي علييى الأفييراد.
 (33-39، الصفحات 9001التعامل مع و إدارة ضغوط العمل، 

 
 دورة حياة المنظمة: 0-2

نحييدار ولكييل مرحليية ميين هييذه سييتقرار، ثييم الاالنضج الافالمنظميية تميير بمرحليية التأسيييس، والنمييو، و 
لكثير ميين الإثييارة المراحييل مشيياكلها الخاصيية بهييا وبالتييالي الضييغوط المرتبطيية بهييا، فمرحلتييا التأسيييس تتصييف بييا

وبذلك فإن هياتين الميرحلتين تكونيان أكبير المراحيل نحدار تتطلب تقليديا تخفيض عدد العاملين بينما مرحلة الا
 (991، صفحة 5131-9053)العريقي،  المسببة لضغوط العمل.

 
 غموض الدور: 0-0

يعتبر غموض الدور من المصادر الرئيسيية لضيغوط العميل فيي المنظميات، ويعنيي عيدم وضيوح  
كيده مين توقعيات ن اختصاصاته، وعدم معرفتيه بميا يجيب أن يؤدييه، وعيدم تأعناصر العمل وعدم تأكد الفرد م

فتقياره إلييى المعلومييات التييي يحتاجهيا فييي أداء دوره فييي المنظمية مثييل المعلومييات الخاصيية االآخيرين منييه كييذلك 
بحيييدود سيييلطته ومسيييئولياته والمعلوميييات الخاصييية بسياسيييات وقواعيييد المنظمييية وطيييرق تقيييييم الأداء وغيرهيييا مميييا 

، 9005)بيييلال،  رتيييب علييييه ارتبييياك الفيييرد فيييي عمليييه وشيييعوره بالضيييغط النفسيييي وعيييدم الرضيييا والمييييل لتركيييه.يت
 (11صفحة 

 
 عبء الدور: 0-0

يعني قيام الفرد بمهام لا يستطيع إنجازها في الوقت المتاح وان هذه المهام تتطلب مهارات عالية 
 (51، صفحة 9054)المغربي،  يملكها الفرد.
 يأخذ عبء الدور صورتين أساسيتين هما:و 
زييادة عيبء اليدور: تعنيي قييام الفيرد بمهيام لا يسيتطيع إنجازهيا فيي الوقيت المتياح، ويعميل وقتيا  -

مهارتيه وقدرتيه ومؤهلاتيه  يعمل في وظيفة أخرى غير وظيفته الأساسية التيي تتناسيب ميعأو إضافيا لا يتحمله 
وهي أمور قد تؤدي إلى الشعور بالضغط النفسي وانخفاض مستوى الوظيفي، وتبين الدراسات أن مين يتعيرض 
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لعبء عال من العمل يميلون للتدخين والإصابة بأمراض القلب وأن من يعملون في أكثر من وظيفة معرضين 
 تأخير وانخفاض الدافعية.ل رهاق الجسمي والنفسي وزيادة معدلات العياب وال

أن عمليه غيير كياف لاسيتيعاب أو نخفاض عبء العميل: يقصيد بيه أن الفيرد لدييه عميل قلييل ا -
طاقاته وقدرته واهتماماته فالعامل على خط الإنتاج الذي يستخدم قدرة واحدة من قدراتيه يكيون عرضية للشيعور 

مميييا يسيييبب مييين الإثيييارة فيييي عمليييه أو التحيييدي أو ة بالمليييل والرتابييية وبالتيييالي يفتقييير الفيييرد إليييى الشيييعور بالأهميييي
 (10-12، الصفحات 9005)بلال،  وانخفاض مستوى رضاه الوظيفي. الضغط النفسي على الأفراد

 
 م اكل الخضوع للسلطة: 0-0

تتميييز المنظمييات بوجييود هيكييل متييدرج ميين السييلطة الرسييمية، فكييل رئيييس يمييارس نفييوذه وسييلطته 
على مرؤوسيه ويختلف المرؤوسين في قبولهم لنفوذ وسلطة الرؤساء وعادة ما يطلب مين المرؤوسيين الامتثيال 

)مياهر، سلسيلة ابين مهارتيك و تيدرب عليى  .لسلطة الرؤساء، وهذا ما يؤدي إلى الشعور بالتوتر لدى البعض 
 (39، صفحة 9001كيفية التعامل مع و إدارة ضغوط العمل، 

 
 مسببات تتعلق بالبيئة  -4
 البيئة المادية للعمل  البيئة الداخلية(: 4-0

التيأثير يقصد بالبيئة الداخلية للعميل تليك البيئية الماديية المكونية للعميل والتيي تلعيب دورا كبييرا فيي 
علييييى العمييييال، تتمثييييل ، إضييييافة للعوامييييل المرتبطيييية البيئيييية الداخلييييية فييييي العوامييييل المادييييية المحيطيييية بالعيييياملين 
كالإضياءة، الحيرارة التكيييف، التهويية بالصييحة والسيلامة إذ هنياك قليق متزاييد حييول ميدى توفرهيا فيي المنظمييات 

 (54، صفحة 9090)عدان،  :وبالتالي تعد مصدرا للضغوط أهم هذه العوامل
 

 ساعات العمل: 4-0-0
تعتبر ساعات العمل من مصيادر الضيغوط فيي العميل، وذليك يرجيع إليى أن عيدم تنظييم سياعات 

افة إلى أن طول ساعات العمل اليومي يؤدي فيي كثيير ضالتوتر، بالإالعمل يؤدي إلى إصابة الفرد بالإجهاد و 
إرهيياق وملييل الفييرد وضييعف صييحته، ويصييور الييبعض علييى أنييه نييوع ميين الاسييتنزاف التييدرجي مين الأحييوال إلييى 

 لصحة الفرد.
كذلك ترتبط زيادة سياعات العميل دائميا بزييادة معيدلات الحيوادث والأخطياء بالإضيافة إليى ارتفياع 

أو لعييياب معييدلات العييياب وذلييك بسييبب الإرهيياق والإجهيياد الييذي صيياحب تلييك الزيييادة ممييا يييدفع الأفييراد إلييى ا
 التأخير عن الحضور إلى العمل كرد فعل سلبي نتيجة هذه الزيادة.
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 الإضاءة: 4-0-4
تعد الإضاءة الجيدة من أهم عوامل ظروف العمل حير أنها تساعد على زيادة الإنتاج وتخفيض 

فيتوقييع  التعييب وبالتييالي فهييي لا غنييى عنهييا بالنسييبة لصييحة وسييلامة وكفيياءة العمييال، وبييدون الإضيياءة المناسييبة
ضييعفا فييي مقييدرة العيييون علييى الإبصييار وزيييادة نسييبة الحييوادث وإتييلاف فييي الإنتيياج، فقييد أثبتييت الدراسييات أن 

 من حالة الإضاءة غير الكافية بالمقارنة بالإضاءة العادية.                                   %90معدل الحوادث يزداد بنسبة 
فيييع مسيييتوى الإنتاجيييية وبمجهيييود أقيييل فكثييييرا ميييا تتوقيييف إن الإضييياءة الجييييدة تسييياعد الفيييرد عليييى ر 

كييذلك تسييبب الإضيياءة السيييئة  ،الكفاييية الإنتاجييية علييى سييرعة الإدراك البصييري والدقيية فييي التميييز بييين الأشييياء
 شعورا بالانقباض في نفوس الآخرين وإلى زيادة التعب والأخطاء واهتياج الفرد بوجه عام.

 
 التهوية: 4-0-0

أثيرا كبيييرا فييي أداء الفييرد ونشيياطه وسييلوكه عمومييا، حييير تبييين الدراسييات أن سييوء تييؤثر التهوييية تيي
التهوييية سييرعان مييا يييؤدي إلييى الشييعور بالنعيياس والخمييول والتعييب والضييجر والضيييق والتفكييير فييي تييرك مكييان 

بون بقدر إلى تزايد ثاني أكسيد الكر أو العمل، وأن الآثار الضارة لسوء التهوية لا تغزى إلى تناقص الأكسجين 
مييا ترجييع إلييى ركييود الهييواء ومييا يترتييب علييى ذلييك ميين ارتفيياع درجتييي الحييرارة والرطوبيية، ومتييى ارتفعييت درجتييا 
الحرارة والرطوبة تعذر على الجسم التخلص من فضل حرارتيه بصيورة موصيولة فاختيل توازنيه، مميا تيؤدي هيذه 

طبع إلى زيادة الشعور بيالتوتر والضيغوط الظروف إلى شعور الفرد بعدم مناسبة العمل وظروفه ويؤدي هذا بال
 النفسية.

 
 الضوضاء: 4-0-2

تعتبير الضوضيياء أحييد مصيادر ضييغوط العمييل التييي يكيون لهييا تييأثير سييلبي عليى قييدرة الفييرد علييى 
الإنتاجية من ناحية سرعة الإنتاج ومدة التركيز لتلاقى العيوب والأخطاء في المنتجات، وعادة ميا تظهير أثيار 

تعيييب الأفيييراد ومللهيييم مييين العميييل وفييي أعصيييابهم المتيييوترة وفيييي عيييدم الرغبييية فيييي العميييل  الضوضيياء فيييي سيييرعة
 ترك مكان العمل.محاولة و 

 
 الأجور والحوافز: 4-0-0

تعتبر الأجور والحوافز هي المصدر الأساسي ليدخول الأفيراد داخيل المنظميات المختلفية، ويعتبير 
نيه يتوقيف علييه مركيزه ومكانتيه بيين زملائيه فيي العميل المحدد الرئيسي لمستوى معيشية الفيرد، كميا أ والأجر ه

وفييي المجتمييع بصييفة عاميية بالإضييافة إلييى أن الأجييور ميين أهييم البواعيير المالييية التييي يييتم عيين طريقهييا إشييباع 
سيتمراريتهم فيي عطيائهم للعميل، ومميا لا شيك فيييه او  الحاجيات الأساسيية للأفيراد اللازمية للمحافظية عليى بقيائهم
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د عن عمله تتوقف إلى حد كبير على قيمة ما يحصل عليه نقدا وعينا وعما إذا كيان هيذا أن درجة رضاء الفر 
الأجر يتناسب مع الجهد الذي بذله في العمل كما أن الأجيور تمثيل العنصير الحياكم لانتقيال وتحيرك الميديرين 

لفييرد الاقتصييادي داخليييا وخارجيييا، كمييا تعتبيير الأجييور ميين أهييم أسييباب المنازعييات العمالييية إذ يتوقييف مسييتوى ا
والاجتماعي على مقدار القوة الشرائية التي يستطيع إنفاقها وتتكيف هذه القوة على حسيب كميية الأجير النقيدي 
التي يتقاضاها، إن عدم كفاية الأجر تعتبر أحد مصادر الضغوط التي تواجه الفرد فيي عمليه إذ يترتيب عليهيا 

يفييية إشييباع حاجييات ميين أجيير غييير كيياف، ممييا يييؤدي إلييى ك وأن يصييبح الفييرد دائمييا شييارد الييذهن والتفكييير نحيي
التأثير السلبي على الحالة النفسية للفرد الأمر الذي يترتب عليه ارتفاع معدلات دورات وترك العميل وميا ينيتج 
عن ذلك مين عيدم اسيتقامة وانتظيام بيرامج التصينيع نتيجية لعيدم اسيتقرار أحيوال العياملين مميا يكيون ليه ميردوده 

 (12-13، الصفحات 9005)بلال،  نتائج أعمال المنظمات المختلفة.السلبي على 
 

 تصميم مكان العمل: 4-0-0
مكيان العميل هيي تليك التيي تأخيذ فيي الحسيبان خدمية راحية أو إن أفضيل طريقية لتصيميم مكتيب  

لتهيئية مكيان فييه نسيبة تهويية مقبولية وينعيدم فييه توفير للحمايية والتحفييز عليى نميوه وتطيوره، إضيافة  الفرد من
حسين تصيميم مكيان العميل ميع مراعياة الظيروف المناسيبة  وهي عليه إذا ما غيب هذا الجانب ألا و و الضجيج

فان معدل ضغوط العمل قد يتزايد نتيجة إحساس الفرد بعدم جدواه وأهميته ليدى المنظمية، وتجيدر الإشيارة إليى 
اليييراهن تسيييتعين بمؤسسيييات خاصييية تسيييتلم مهمييية تهيئييية أمييياكن عميييل مناسيييبة تضيييم أن المنظميييات فيييي الوقيييت 

متخصصييين فيييي هييذا المييييدان لضييمان ملائمييية ظييروف العميييل المادييية ميييع المعييايير الدوليييية )ملائميية مسييياحة 
 (54، صفحة 9090 )عدان، المكتب مع عدد العمال ، بعد الإضاءة القوية على سطح المكتب ...الخ(

 
 البيئة الخارجية للعمل  البيئة العامة(: 4-4

تشمل المتغييرات والعواميل الخارجيية التيي تلقيي بظلالهيا عليى المنظميات كافية بياختلاف حجمهيا  
ونشيياطها ففييي علاقيية التييأثير والتييأثر تسييتورد المنظمييات جييل مييا تحتيياج إليييه ميين مييوارد سييواء كانييت بشييرية أم 

نتيييائج الأحيييداث  ماديييية مييين البيئييية الخارجيييية فيييي إطيييار ميييا يعيييرف باعتماديييية الميييوارد، وتشيييمل هيييذه العواميييل
الاقتصييادية، التطييورات التقنييية والتكنولوجييية، المنيياخ السياسييي والاتجاهييات الاجتماعييية والثقافييية التييي قييد تييؤثر 

 .سلبية على حدة ضغوط العملأو بصورة ايجابية 
فمثلا تؤدي الحالة الاقتصادية التي تمر بها البلد إلى شعور المورد البشري بضغوط العمل، ففي 

ف مين فقيدان الوظيائف، وفيي حالية التضيخم ميثلا ترتفيع الأسيعار ميا مين و اركود الاقتصادي تزداد المخحالة ال
الشييرائية للمييورد البشييري ويجعلييه غييير قييادر علييى مواكبيية متطلبييات الظييروف المعيشييية  شييأنه امتصيياص القييدرة

 الجديدة.
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، إذ أن اسييتخدام كمييا يسيياهم التطييور التكنولييوجي فييي زيييادة ضييغوط العمييل الواقعيية علييى العمييال
التكنولوجيا الجديدة تطلب توفير يد عاملة مؤهلة وكفاءة قادرة على التحكم بها ما قد يفتح المجال أميام تسيريح 

 العمال.
ويلعييييب المنيييياخ السياسييييي دورا فييييي تنييييامي ضييييغوط العمييييل فميييين حييييير الاسييييتقرار وثبييييات اليييينظم 

ات في فترة الانتخابات نتيجة الغموض الذي يكتنيف والقوانين، فمثلا تزيد الضغوط الواقعة على مدراء المؤسس
القيييادة اليييذين سييييتم انتخيييابهم كميييا ييييؤثر تغيييير القيييوانين خاصييية تليييك المرتبطييية بالبيئييية وحمايييية الميييوارد البشيييرية 

 (55، صفحة 9090)عدان،  .والمستهلكين في نشاط المنظمة
 

 مسببات تتعلق بالفرد -0
 تأثير شخصية الفرد: 0-0

وجيدت بعيض الأبحياث أن هنياك شخصييات حيويية وحيادة فيي طباعهيا تتمييز بالرغبية فيي العميل 
يقرأ كتاب أثناء أكله، ويعميل أثنياء مشياهدته للتلفزييون، ويراجيع ملفاتيه أثنياء سيفره وإن  ووالتسابق مع الزمن فه

أخييرى، وإنهييم فييي لقيياءاتهم الاجتماعييية بييالآخرين هييؤلاء النيياس حتييى فييي اسييتمتاعهم بوقييت الراحيية دون أعمييالا 
 لون البحر عن إمكانية تطوير أعمالهم.و ايح

وعييادة يتحمييل هييؤلاء الأشييخاص درجييات عالييية ميين التييوتر والضييغط النفسييي، وأنهييم لا يشييعرون 
مثلما يشعر الآخرين بحدة الضغوط النفسية فقد تجد شخصا مصابا بيالبرد ولكنيه ييؤدي عمليه عليى خيير وجيه 

 ولكن حينما يقع هؤلاء الأفراد في أزمة كبيرة يكون لها أثر كبير في حياتهم. 
 

  الأحداث ال خصية: 0-4
يتعييرض الفييرد ميين وقييت لآخيير لأحييداث فييي حياتييه الشخصييية تمثييل مقييدارا ميين الإثييارة والضييغط 

فسييي يليهييا الزوجيية يمثييل أعلييى الأحييداث ميين حييير الضييغط النأو النفسييي، ولقييد وجييدت البحييوث أن فقييد الييزوج 
التغيييير فييي أو الحمييل أو الييزواج أو لييى التقاعييد إأو الإحاليية المييرض الخطييير، أو الإصييابة أو أحييداث الطييلاق 

المسؤولية الوظيفية والمشكلات مع الرئيس، والإجازات والأعيياد، إن هيذه الأحيداث بميا تسيببه مين تيوتر ينتقيل 
 تأثيرها إلى العمل فتسبب شعور الفرد بضغوط العمل.

 
 عدم توافق شخصية الفرد مع متطلبات التنظيم: 0-0

ن تأخيييذ الشيييكل البيروقراطيييي المتقييييد بليييوائح وإجيييراءات رسيييمية، أتمييييل المنظميييات كبييييرة الحجيييم 
والمتعمييييدة علييييى نظييييم إشييييراف متشييييددة والمرتكييييز علييييى سياسييييات رشيييييدة وموضييييوعية لا تأخييييذ فييييي الحسييييبان 
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تأكيد  و ورغبة العاملين في التصرف بحرية ومع حاجتهم للنمالاعتبارات الشخصية، ويتعارض ذلك عادة مع 
 الذات ويلقى ذلك التعارض ضغوطا نفسية على العاملين.

 
 اختلال العلاقات ال خصية: 0-2

يتطلييب أداء العمييل ضييرورة إقاميية العلاقييات الشخصييية، إلا أن أطييراف هييذه العلاقييات قييد يسيييئوا 
رات سياسية ترهيق و اوجود منأو الصراعات، أو استغلالها مما يؤدي الأمر إلى تميز هذه العلاقات بالعدوانية، 

عيدم الحفياظ عليى سيرية أو أحد أطراف العلاقة كما قيد تيؤدي بعيض العلاقيات إليى الإسياءة للحريية الشخصيية 
المعلومييات الشخصييية، وقييد يزيييد حجييم العلاقييات الشخصييية بدرجيية عالييية إلييى الحييد الييذي يمثييل إثييارة عالييية لا 
يمكيييين تحملهييييا، وقييييد تقييييل هييييذه العلاقييييات بدرجيييية كبيييييرة إلييييى الحييييد الييييذي يمثييييل انفصييييال واغتييييراب ميييين قبييييل 

 (552-555الصفحات ، 9051)مساعده، الفرد.
 

 الحالة النفسية والبدنية: 0-0
للحالة النفسية والبدنية للفرد تأثيرا بليغا في درجة معاناته من ضغوط العمل ذلك لأن الحالة 
تحدد طبيعة الاستجابة للضغط فالتعب الشديد مثلا يزيد من مسببات الضغط ويكون مستوى تأثير الضغط 

 مة الفرد للضغط.و ارد للمواقف المسببة للضغط كما أن الإحباط يقلل من مستوى مقكبيرا ويؤثر على إدراك الف
للحالة الصحية أيضا تأثير كبير على مستوى معاناة الفرد من الضغط فالصحة الجيدة تجعل و 

الفرد أقل تعرضا للمرض عند مواجهته للمواقف الضاغطة ولبعض سمات الفرد الشخصية تأثيرا مهما في 
تي يستجيب بها الفرد للمواقف الضاغطة في حياته العملية فمثلا الشخصية المنطوية أقل اجتماعية الطريقة ال

وأكثر استقلالية من الشخصية المنفتحة وهي تعاني من مستوى عال من الضغط بسبب الدور، كما أن الأفراد 
ائج المؤلمة والناجمة عن مة النتو االذين تتسم شخصياتهم بالصلابة النفسية يمتازون بقدرة عالية على مق

الضغط بينما في حالة فقد هذه السمة فإنهم يكونون معرضين لمستويات عالية من الإحساس بالضغط ومن 
 (51-51، الصفحات 9055)عيسى و الرؤف،  ثم فهم أكثر عرضة للاكتئاب والأمراض المتصلة بالضغط.

 
 العمل ثالثا: تصنيف ضغِوط

أو تتعيدد المعييايير التييي يمكيين اسييتخدامها فييي تصيينيف ضييغوط العمييل، فقييد تصيينف تبعييا لتأثيرهييا 
 مدى شموليتها والتي يمكن تلخيصها في النقاط التالية:أو تبعا لمدتها 

 
 تصنيف الضغِوط حسب تأثيرها: -0
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سيلبية بييل عليى اليرغم ممييا تسيببه الضيغوط ميين آثيار نفسيية سيييئة فيإن الضيغوط ليسييت بالضيرورة 
 : تكون في بعض الأحيان دافعا ل نجاز والأداء وعلى هذا الأساس يمكن تصنف الضغوط إلى نوعين وهما

 
وهييي الضييغوط التييي تسييبب الضييرر والأذى والمييرض للأفييراد، وهييي عبييارة عيين  الضةةغِوط السةةلبية: 0-0

وتصيلب الشيرايين، ومين الاستثارة التي يينجم عنهيا ضيرر عليى العقيل والجسيم كتعيرض الأفيراد لأميراض القليب 
الناحية النفسية ينتج عنهيا النظيرة التشياؤمية للحيياة والشيعور بالتعيب واللامبيالاة كميا تيؤثر الضيغوط سيلبا عليى 

 تعيقه عن الإنجاز والإبداع. و أداء الفرد الأكاديمي والمهني
 

عميييل بشيييكل تيييرتبط بوجيييود درجييية مناسيييبة مييين الضيييغط أو التيييوتر لتيييدفع الفيييرد لل الضةةةغِوط الإيجاييةةةة: 0-4
مسييتمر، وتييزود الفييرد بالطاقيية التييي يحتاجهييا حتييى يكييون أكثيير إبييداعا وإنجييازا فييي أدائييه وأكثيير قييدرة علييى إتخيياذ 
القرارات وحل المشكلات، فمثلا الضغوط التيي يتعيرض لهيا العاميل مثيل اجتيياز اختبيار أو دورة تدريبيية معينية 

يسه المباشر عنه عنيدما يلتيزم بيالأداء وفيي مواعييده للترقي أو للنقل إلى موقع وظيفي أفضل أو يحوز رضا رئ
المحييددة...الخ وتبيياين مكونييات الشخصييية واخييتلاف التقييمييات المعرفييية للحييدث لييدى الأفييراد فقييد يكييون الحييدث 

ن و بوزيييدة، )بيين نعمييا إيجابيييا وسييارا لشييخص مييا ولكنييه قييد يعمييل علييى اسييتثارة الضيييق والقلييق لشييخص آخيير.
 (092-090، الصفحات 2122

 

 تصنيف الضغِوط حسب مدتها: -4
تختليييف الضيييغوط فيييي الميييدة التيييي تسيييتغرقها وبيييذلك تصييينف الضيييغوط إليييى الضيييغوط البسييييطة، 

 الضغوط المتوسطة، الضغوط المتقطعة، الضغوط المزمنة.
 

تحيط بالفرد لفترة وجيزة والتي قد تستمر من ثيوان قليلية اليى سياعات  الضغِوط البسيطة  المؤقتة(: 4-0
 أحداث قليلة الأهمية في الحياة.أو طويلة التي قد تنجم عن المضايقات الصادرة من أشخاص تافهين 

زيييارة أو يييام مثييل فتييرة العمييل الإضييافية أوهييي التييي تسييتمر ميين سيياعات إلييى  الضةةغِوط المتوسةةطة: 4-4
 يه.شخص غير مرغوب ف

وتظهييير الأحيييداث المسيييببة لهيييا فتيييرات منقطعييية أي ليسيييت بصيييفة  الضةةةغِوط المتقطعةةةة  الوقتيةةةة(: 4-0
لاتييه التوافييق مييع المتطلبييات المحدثيية لهييا و امسييتمرة، ممييا تجعييل الفييرد يعيياني ميين التييوتر علييى فتييرات أثنيياء مح

الهيروب منيه أو ضياء علييه وتحقيقها وهذا النوع من الضيغوط تجعيل الفيرد عليى اسيتعداد لمواجهية الموقيف والق
ومع ميرور الوقيت تتحيول إليى ضيغوط وقتيية نجيد: الرغبية الملحية فيي اكتسياب الخبيرات والمهيارات والمعيارف، 

 التطور التكنولوجي والمعرفي، التطور الهائل في وسائل وأدوات الإنتاج، تعدد العلاقات الوظيفية.
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طويليية مثييل وجييود الفييرد فييي ظييل ظييروف أسييرية تحيييط بييالفرد لفتييرة  الضةةغِوط المسةةتمرة  المزمنةةة(: 4-2
، 9099)بن نعمان و بوزيدة،  الإيقاف عن العمل.أو واجتماعية واقتصادية غير ملائمة مثل النقل من العمل 

 (539صفحة 

 

 تصنيف الضغِوط حسب شدتها: -0
المعييار إليى ضيغوط غيير حيادة، تختلف الضغوط في شدتها وبذلك تصنف الضغوط حسب هذا 

 ضغوط حادة، ضغوط متأخرة، ضغوط بعد الصدمة.
 

ينيتج عنهيا اسيتجابات طفيفية ميع مجموعية علاميات الضيغط وأعراضيه التيي مين  ضغِوط غير حادة: 0-0
 السهولة ملاحظتها.

هيية، ز قييدرة الفييرد علييى المواجأو وينييتج عنهييا اسييتجابات شييديدة القييوة لدرجيية أنهييا تتجيي ضةةغِوط حةةادة: 0-4
 وتختلف هذه الاستجابة من شخص إلى آخر.

لا تظهر دائما أثناء وقوع الحدث إنميا تظهير بعيد ميرور فتيرة زمنيية مين وقيوع الحيدث ضغِوط متأخرة: 0-0
 الضاغط.

وهي ناتجة عن حوادث عنيفة وشديدة وعالية وتترك أثارها على الكيائن الحيي  ضغِوط بعد الصدمة: 0-2
 بشكل طويل المدى.

 

 الضغِوط حسب شموليتها:تصنيف  -2
 لى ضغط كلي شامل وضغط جزئي فرعي.إكن تصنيف الضغوط تبعا لشموليتها يم

 الضغط الذي يشمل جميع اهتمامات العامل. وهضغِط كلي شامل: 2-0

يرتبط بمصالح فئة معينية داخيل المؤسسية، وعنيدما تصيطدم مصيالحها بأهيداف  ضغِط جزئي فرعي: 2-4
 (533، صفحة 9099)بن نعمان و بوزيدة، متخذ القرار تلجأ إلى التكتل ضده وممارسة الضغط عليه. 

 
 رابعا: مراحل ضغِوط العمل

 بها عملية التعرض والإصابة بالضغوط:يمكن التمييز بين المراحل الآتية والتي تمر 
 لى: مرحلة التعرض للضغوط.و المرحلة الأ -
 المرحلة الثانية: مرحلة رد الفعل. -
 والتكيف. المقاومةالمرحلة الثالثة: مرحلة  -
 المرحلة الرابعة: مرحلة التعب والإنهاك. -
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 لر: مرحلة التعرض للضغِوطو المرحلة الأ 
مرحلييية الإحسييياس بوجيييود الخطييير وتبيييدأ هيييذه أو يطليييق عليهيييا اليييبعض مرحلييية الإنيييذار المبكييير و 

خارجييا ويمكين القيول بيأن هيذا المثيير أدى إليى حيدوث أو المرحلة بتعرض الفرد لمثير معين سواء كان داخلا 
ه ضيييغوط معينييية عنيييدما تفيييرز الغيييدد الصيييماء هرمونيييات معينييية يترتيييب عليهيييا بعيييض المظييياهر ومييين أهيييم هيييذ

 المظاهر:
 زيادة ضربات القلب. -
 الأرق. -
 توتر الأعصاب. -
 الضحك الهستيري. -
 سوء استغلال الوقت. -
 الاستهداف للحوادث. -
 الحساسية للنقد. -
 

 المرحلة الثانية: مرحلة رد الفعل  التعامل مع الضغِوط(
ي تبييدأ هييذه المرحليية فييور حييدوث التغيييرات السييابقة، حييير تييؤدي إلييى إثييارة العمليييات الدفاعييية فيي

الهييروب وذلييك أو للتعامييل ميع هييذه التغييرات ويأخييذ رد الفعيل أحييد الاتجياهين إمييا المواجهية محاولية الجسيم فييي 
الهييروب والييتخلص منهييا بسييرعة وبييذلك يعييود الفييرد إلييى حاليية التييوازن، وإذا لييم أو للتغلييب عليهييا محاوليية فييي ال

 أصيب بالضغوط.أو ل ينجح في ذلك ينتقل إلى المرحلة التالية حير يكون قد تعرض بالفع
 

 مةو االمرحلة الثالثة: مرحلة المق
تطيورات أو مية أي تيدهور و االمق و ل الفرد في هذه المرحلة علاج الآثار التي حدثت بالفعيلو ايح

التكيف مع ما حدث فعلا، فإذا نجح في ذلك قد يستقر الأمر عند هذا الحد وتيزداد محاولة إضافية بالإضافة ل
 التوازن أما في حالة الفشل ينتقل الفرد للمرحلة التالية.فرص العودة إلى حالة 

 
 

 المرحلة الرابعة: مرحلة التعب والإنهاك



الفصل الثاني: ضغوط العمل 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 33 ~ 

 

ينتقييل الفييرد إلييى هييذه المرحليية عنييدما يتعييرض لمصييادر الضييغوط باسييتمرار ولفتييرة زمنييية طويليية 
الوصيول إليى هيذه لات التكييف، ويمكين الاسيتدلال عليى و امحي و ميةو احير يصاب بالإجهاد نتيجية لتكيرار المق

 المرحلة من خلال بعض المظاهر والآثار من أهمها:
 العمل. والاستياء من ج -
 انخفاض معدلات الإنجاز. -
 التفكير في ترك الوظيفة. -
 الإصابة بالأمراض النفسية مثل النسيان المتكرر، السلبية، اللامبالاة والاكتئاب. -
، 2110)بيلال،  وضيغط اليدم.الإصابة بيالأمراض العضيوية: القرحية المعيدة، السيكر  -
 (06-05الصفحات 

 
 : إستراتيجيات إدارة ضغِوط العملخامسا

واقعيتهييا،  و تعقييدها ت فييي بسيياطتها وو اتيم وضييع إسييتراتيجيات لتطييوير وسييائل وطييرق عدييدة تتفيي
ورة عامييية إليييى اسيييتراتيجيات فرديييية ويمكيين تصييينيف هيييذه الاسيييتراتيجيات لمعالجيية الضيييغوط والوقايييية منهيييا بصيي

 واستراتيجيات تنظيمية.
 

)الوسييائل التنظيميية لعييلاج ضييغوط  إسةةتراتيجيات التعامةةل مةةع الضةةغِوط التنظيميةةة فةةي المنظمةةة -0
 العمل(:

تستطيع المنظمات تخفيف ضغوط العمل الناشئة عن العمل وجماعة العمل والمنظمة من خلال 
التغلب على مسببات ومصادر تليك الضيغوط الناشيئة عين جوانيب أو الوسائل والطرق المناسبة الكفيلة بتجنب 

خلالهيا تخفييف وظروف العمل والمنظمة المختلفة، ومن بين الوسائل والطرق العامة التي يمكين للمنظمية مين 
 وعلاج ضغوط العمل التي يتعرض لها الفرد ما يلي:

 
 تحليل أدوار الأفراد: 0-0

مطلوب منه،  ووتوضيحها بحير يعي ويدرك كل فرد بوضوح مسؤولياته ومهامه وسلطاته وما ه
 من غيره، وبما يساعد على تجنب التنازع وتضارب الأدوار. ووما يتوقعه الآخرون منه، وما يتوقعه ه

 
 

 
 عادة النظر في تصميم الأعمال:إ -
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بمييا يسيياعد علييى أثييراء الأعمييال ميين خييلال تحسييين جوانييب العمييل الذاتييية مثييل تييوفير مزيييد ميين 
)خضييير كييياظم، موسيييى سييلامة، و أنعيييام، السيييلوك  المسييؤولية والاسيييتقلالية والاعتييراف، وفيييرص التقيييدم...الخ.

 (303، صفحة 9002التنظيمي مفاهيم معاصرة، 
 

 إيجاد مناخ تنظيمي مؤازر للأفراد: 0-4
ميين الانفتيياح،  أكبييرميين خييلال أعييادة تصييميم الهيكييل التنظيمييي والعمليييات بمييا يتيييح للأفييراد قييدرا  

 لارسمية، والمرونة.ال والاتصالات، والمشاركة واللامركزية، وتفويض السلطة، و
 

 المؤازرة الاجتماعية: 0-0
ميين خييلال تييوفير علاقييات اجتماعييية ايجابييية بييين الأفييراد بحييير يشييعر الفييرد بييان زمييلاءه ورئيسييه 
يساندوه ويقيدمون ليه العيون والمسياعدة ويقدرونيه ويشيعر بأنيه مقبيول مينهم، وأنهيم يسياعدونه فيي حيل مشيكلاته 

)خضيير كياظم، موسيى سيلامة، و أنعيام،  غتيراب.ويشركونه في أنشطتهم... مما يبدد شعور الفيرد بالعزلية والا
 (301-303، الصفحات 9002السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرة، 

 تخطيط وتطوير المسارات الوظيفية للأفراد: 0-2
سيائر فيي مجاليه  وهي بحير يكون الفرد على علم ودراية بتدرجه ومساره الوظيفي، وفي أي اتجياه

 الوظيفي.
 

 يرامج مساعدة العاملين: 0-0
وتشتمل على برامج تعليمية وتدريبية وإرشادية لمساعدة الأفراد وإقناعهم بوجوب معالجة ضغوط  

العميل التيي يتعرضييون لهيا، ومين ضييمن بيرامج مسياعدة العيياملين تيوفير الخيدمات الإكلينيكييية ومين هيذه ترتكييز 
تقليدي في العلاج ويتضمن التشخيص، والعلاج، والتصيفية وتتمثيل فيي إجيراء مراجعية على الأسلوب الطبي ال

دورييية للأشييخاص ذوي الأعمييال التييي تسييبب ضييغوطا للكشييف مسييبقا عيين أي مؤشييرات علييى وجييود مشييكلات 
م، السيييلوك التنظيميييي مفييياهيم معاصيييرة، )خضيييير كييياظم، موسيييى سيييلامة، و أنعيييا واتخييياذ الإجيييراءات الوقائيييية.

 (301، صفحة 9002
 

 الإرشاد: 0-0
يهييدف إرشيياد المييوظفين إلييى تحسييين صييحة وسييلامة الموظييف عقليييا بحييير يشييعر الفييرد بارتييياح 

 الآخرين وبأنه قادر على مواجهة متطلبات الحياة. وتجاه نفسه، وبشكل صحيح نح
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ويمكن أن يتم الإرشاد بواسيطة أشيخاص متخصصيين وغيير متخصصيين، مثيل أخصيائي شيؤون 
الرئيس المباشر للموظف على أنه ينبغي أن يتم بصورة سرية ومكتومة بحير يشعر الفرد بالحرية أو العاملين 

 فيي التحيدث والإفصياح عين مشييكلته وظروفيه الشخصيية والخاصية، لأن الإرشيياد لييس مقصيورا عليى مشييكلات
العمل فقط بل قد يشمل أيضيا مشيكلات تتعليق بشيؤون الفيرد الخاصية لكونهيا تيؤثر عليى أدائيه، ومشيكلاته فيي 

 العمل هي أيضا تؤثر على حياته الشخصية.
ويهدف الإرشاد بصورة عامة إلى مساعدة الأفراد على تطوير حالة ذهنية وعقليية أفضيل، بحيير 

يطرتهم عليى أنفسيهم ومقييدرتهم عليى العميل بفاعليية وهيذا الهييدف ليديهم ثقيتهم بأنفسيهم ويييزداد فهمهيم، وسي وتنمي
)خضييير كيياظم، موسييى سييلامة، و  الفييرد وتطييوره وتوجيييه مسيياره بنفسييه. ويتوافييق مييع هييدف نمييوذج يشييجع نميي

 (301، صفحة 9002أنعام، السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرة، 
 

 )الطرق الفردية لعلاج ضغوط العمل(:إستراتيجية التعامل مع الضغِوط علر مستوى الفرد -4
 يستطيع الإنسان تجنب ضغوط العمل وعلاجها بوسائل وطرق عديدة، ومن أهمها:

 
 التمارين الرياضية: 4-0

أثبتيييت الدراسيييات والأبحييياث أن الأشيييخاص اليييذين يمارسيييون التميييارين الرياضيييية المتنوعييية مثيييل:  
 المشي، والسباحة، وركوب الدراجات، وغيرها هم أقل عرضة للتوتر والضغوط من غيرهم.

 
 الاسترخاء: 4-4

ويؤدي إلى انخفاض توتر العضلات، وانخفاض ضربات القلب وضغط الدم، وتبياطؤ فيي عمليية 
 نفس ويتم باتخاذ وضع مريح وأقفال العينين، ووسيلة عقلية متكررة في مكان هادو.الت

 
 التأمل: 4-0

وفيهييييا يييييتم اسييييترخاء العضييييلات والجهيييياز العصييييبي الييييلاإرادي، وتفرييييي  الييييذهن )اسييييترخاء الحاليييية 
كلمية مسيالمة  أوالذهنية( والابتعاد عن التفكير بالعالم الخيارجي اليذي يتسيبب فيي الضيغوط وييردد الفيرد عبيارة 

يركيز عليى صيورة ذهنيية فيي موقيع هيادو وهناليك طيرق عدييدة للتأميل ومنهيا قيراءة القيرآن الكيريم، و"اليوجيا" أو 
حير يجلس الفرد فيي مكيان هيادو فيي وضيع مسيتريح، مغلقيا عينييه ميرددا لفظيا عيديم المعنيى، ونظيرا لأهميية 

 تخصييص غيرف لموظفيهيا لغاييات التأميل.التأمل في تخفيف الضغوط وعلاجها فقد قامت بعض المنظمات ب
 (301-301، الصفحات 9002)خضير كاظم، موسى سلامة، و أنعام، السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرة، 

 الفكاهة: 4-2
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الضييغوط حييير تشييير بعييض الدراسييات والأبحيياث إلييى أن الضييحك يسيياعد علييى تجنييب وتخفيييف 
التي يواجهها الناس، كما تشير إلى أن بعض الممثلين الهزليين المشيهورين ينتميون إليى عيائلات كانيت تواجيه 

)خضييير كيياظم، موسييى سييلامة، و أنعييام، السييلوك التنظيمييي مفيياهيم معاصييرة،  حييالات قلييق وضييغوط متزايييدة.
 (301، صفحة 9002

 
 التغِذية البيولوجية الراجعة: 4-0

تتضييمن هييذه الطريقيية اسييتخدام الأجهييزة الالكترونييية لتييدريب الفييرد وزيييادة إدراكييه لأي تغيييير فييي و 
لا من خلالها السيطرة عليى هيذه التغييرات، فميثلا إذا و االجسم، وفي ضوء ذلك يتصرف الفرد بطريقة معينة مح

ارتفيياع ضييغط الييدم، وزيييادة ضييربات القلييب، يسييتطيع الشييخص أن مييا أشييار الجهيياز إلييى أعييراض للتييوتر مثييل 
يسيطر على ذلك جزئيا من خلال إبطاء سرعة ومعدل تنفسه وإبطاء معدل شهيقه وزفيره وجعلها عميقة، ومن 
سلبيات هذه الطريقة أن الأجهزة عالية التكاليف وهي متنوعة وعدييدة وليسيت جميعهيا تتمتيع بدرجية عاليية مين 

 اقية.الدقة والمصد
 

 ضبط السلوك ذاتيا: 4-0
وبموجب هذه الطريقة يقوم الفرد بالسيطرة على الأشياء والأمور التيي تسيبق السيلوك والتيي تعقبيه 

العميلاء طيلية  ي و اوبذا يستطيع السيطرة على سلوكه، فمثلا ميدير المبيعيات اليذي يواجيه سييلا مسيتمرا مين شيك
ي ويحيييل للمييدير و ابتعيييين مسيياعد لييه يقييوم بييالنظر فييي هييذه الشييكي عليييه و االيييوم يمكنييه تغيييير تييدفق هييذه الشييك

الحييالات الاسييتثنائية فقييط، كمييا يمكيين للمييدير تغيييير النتييائج ميين خييلال أعطيياء نفسييه فتييرة اسييتراحة وهييدوء بعييد 
، 9002نظيميي مفياهيم معاصيرة، )خضير كاظم، موسى سلامة، و أنعام، السيلوك الت مواجهة عميل غاضب.

 (301صفحة 
 

 أعادة البناء المعرفي: 4-0
هي تشجيع الفرد على تبني الاعتقاد بان إخفاقه المتقطع لا يجب أن يعني له بأنه إنسان فاشيل و 

 .ءيسأو 
 

 شبكة العلاقات: 4-0
والعلاقييات بينييه وذلييك بتشييجيع الفييرد علييى الانضييمام للجماعييات المختلفيية وتوثيييق عييرى الصييداقة 
 وبين زملائه في العمل وغيرهم خارج العمل، بما يساعد على توفير المساندة الاجتماعية له.

 الاهتمام بالفرد: 4-0
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تحقييييق تيييوازن منسيييجم ومتنييياغم  ووهييي طريقييية تتعيييدى مسيييألة تخفييييف التيييوتر وتتبنيييى السيييعي نحييي
فييرد وذلييك ميين خييلال تقبييل الفييرد مسييؤوليته عيين ومنييتج بييين جوانييب الحييياة الفسيييولوجية والعقلييية والاجتماعييية لل

تطوير وتطبيق برنامج صحي من خلال اقتيراح تغيييرات فيي نميط الحيياة ونظيام التينفس واسيترخاء العضيلات، 
)خضييييير كيييياظم، موسييييى سييييلامة، و أنعييييام، السييييلوك التنظيمييييي مفيييياهيم  .الجيييييدة والتخيييييل الايجييييابي، والتغذييييية

 (304، صفحة 9002معاصرة، 
 

 سادسا: قياس معدلات ضغِوط العمل
هناك عدد من العناصر التيي يمكين أن تقياس ويعتميد عليهيا كمعيايير تقريبيية فيي قيياس معيدلات 
أو الضيييغوط، إلا أن هيييذه العناصييير تختليييف حسيييب ميييا إذا كانيييت الضيييغوط المطليييوب قياسيييها خاصييية بيييالفرد، 

 المجتمع.أو المنظمة 
 

 س الضغِوط لدى الأفراد:قيا -0
مسيتوى أو بالرغم من انه يمكن قياس الضيغوط ليدى الأفيراد مين خيلال معيدلات ضيربات القليب، 

الهرمونات بالجسم إلا انه من الأفضل قياسها لكل فرد على حدة في ضوء ظروفه البدنية والذهنية، من ناحية 
ليدم مختليف عين الآخير فيلا يوجيد متوسيط أخرى فانه ما دام لكل فرد معدل ضربات قلب وكيذا معيدل لضيغط ا

إحصييائي يمكيين الاعتميياد عليييه فييي تحديييد الضييغوط الشخصييية، وكييذلك فييان الأفييراد يسييتجيبون بأنميياط مختلفيية 
مشيكلات بالمعييدة بينميا قييد أو للضيغوط فليدى الييبعض قيد تعبير الضييغوط عين نفسييها فيي صيورة صييداع بيالرأس 

ى النوم بيل أن هنياك اختلافيا بيين الرجيال والنسياء فيي اسيتجابة يعاني البعض الآخر من الأرق وعدم القدرة عل
كييل ميينهم للضييغوط، بينمييا تميييل النسيياء إلييى الانسييحاب والاكتئيياب ونجييد أن الرجييال يصييبحون أكثيير عدوانييية 

 وسريعي الانفعال وأكثر عرضة للانغماس في الإدمان.
 

 قياس الضغِوط في المؤسسات: -4
لا شك أن لدى الشركات وغيرها من المنظمات العديد من الأسباب لقياس مستوى الضغط ولعيل 
مين أكثرهيا شيييوعا معيدل العييياب واليذي يعنييي النسيبة المئوييية للميوظفين الغييائبين عين العمييل فيي يييوم ميا، ومييع 

ميين الضييغوط، ذلييك لا يمكيين أن نسييتنتج أن الشييركة لييديها أعلييى معييدل غييياب هييي بالضييرورة الأكثيير معانييات 
فمثلا: بعض الشركات تجبر بعض موظفيها على العيياب والبقياء فيي المنيزل خيلال مواسيم الكسياد أو الخسيارة 
وفي الحقيقة فان الكثير من الشركات تعاني من حضور بعض العاملين وهيم متعبيون ومين ثيم فهيم بحضيورهم 

هذا بجانب ما نراه الآن وبصورة متزاييدة مين  لا يحققون للشركة مزايا تفوق الخسارة المتحققة في حالة العياب،
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)خضيير كياظم، موسيى  تفضيل الأفراد اللذين يعانون الضغوط الذهاب إلى العميل بيدلا مين البقياء فيي المنيزل.
 (205-209، الصفحات 2113سلامة، و أنعام، 

 

 نتائج وآثار ضغِوط العمل سابعا:
 ضغوط العمل نوعين من الآثار والنتائج وهي كالتالي:يترتب على 
 .آثار سلبية للضغوط  -0
 .آثار إيجابية للضغوط -2

 
 الآثار السلبية للضغِوط: -0

 يمكن التعاطي مع الآثار السلبية المترتبة على ضغوطات العمل وفق المستويات الآتية:
 المستوى الفردي 5-5

 المستوى التنظيمي 5-9
 

 المستوى الفردي: 0-0
 تتمثل آثار الضغط على مستوى الفرد بثلاثة أنواع من الأعراض:

: هنيياك العديييد ميين الآثييار الفسيييولوجية التييي تيينجم الأعةةراض الفسةةيولوجية  الجسةةمانية( -
عن تعرض الفرد للضيغوطات المرتفعية، ولعيل مين أهيم هيذه الآثيار: زييادة معيدل عيدد ضيربات القليب، وسيرعة 

وارتفيياع ضييغط الييدم، والصييداع، والييرعش ...الييخ، وقييد يصييل الأميير إلييى فقييدان التيينفس، وزيييادة نضييوج العييرق، 
 الوعي في حالة التعرض إلى مستوى ضغط مرتفع جدا.

(: يعييد عييدم رضييا الفييرد عيين العمييل ميين أهييم الأعييراض السةةيكولوجية) النفسةةية الأعةةراض -
، التيوتر، والتهييج، والضيجر، النفسية للضغط الزائد في العمل، كما توجد أعراض نفسيية أخيرى للضيغط كيالقلق

 واللامبالاة، والعدوانية، والكربة، والمماطلة...الخ.

: تتميييز هييذه الأعييراض بكونهييا ظيياهرة للعيييان مثييل عييدم الانتظييام فييي السةةلوكية الأعةةراض -
ول المشروبات الكحوليية، والتعيدي بالضيرب عليى الآخيرين لأسيباب اوتن ول الوجبات، وقلة النوم، والتدخين،اتن

 (000-006، الصفحات 2106)مساعده، تافهة، وإثارة المشكلات العائلية.
 
 
 
 



الفصل الثاني: ضغوط العمل 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 39 ~ 

 

 :أثر التفاعل لأعراض ضغِوط العمل(4ل كل رقم  ا
 

 
 
 
 
 
 
 
 

)ميياهر، سلسييلة ابيين مهاراتييك و تييدرب علييى كيفيييية  المسييتوى الفيييرديأعييراض ضييغوط العمييل علييى : المصةةدر
 (40، صفحة 9001التعامل مع إدارة ضغوط العمل، 

 
 المستوى التنظيمي: 0-4

تتميييز آثييار الضييغط علييى المسييتوى التنظيمييي بتعييددها وتنوعهييا، غييير أنهييا تشييترك جميعييا بنقطيية 
مكلفة للمنظمة وقام معهد البحوث الاجتماعية التيابع لجامعية ميتشيجان الأمريكيية بتصينيف مشتركة وهي أنها 

 التكاليف التي تتحملها المنظمات بسبب ضغوط العمل في نوعين من التكاليف من التكاليف هما:
 التكاليف المباشرة  5-9-5

 التكاليف الغير مباشرة  5-9-9
 

 التكاليف المباشرة: 0-4-0 
 كاليف المباشرة عدة أشكال أهمها:وتأخذ الت

 تكاليف المشاركة والعضوية. -أ

 تكاليف الأداء في العمل. -ب

 المكافرت التعويضية. -ج
 

 تكاليف الم اركة والعضوية: -أ
أحيانا يكون مين الصيعب الاسيتفادة مين الفيرد فيي العميل بسيبب ضيعف مشياركته فيي ذليك العميل 

 الفرد في العمل هي: وتوجد عدة سلوكيات تعبر عن ضعف مشاركة
 

 أعراض 

 نفسية

أعراض 
 جسمانية
 عضوية

 أعراض 

 سلوكية
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 الغياب والتأخر عن العمل: -
ل الإنتييياج وإنتاجيييية الجماعييية، وتتحميييل و اغيابيييه عييين العميييل ييييؤثر عليييى جيييدأو إن تيييأخر العاميييل 

المنظمة تكاليف باهظة بسبب هذين النمطين من السلوك تتمثل في انخفاض مستوى الولاء للمنظمية ومسيتوى 
إحلال عمالة جديدة بدلا من العمالة المتغيبة وتؤثر طبيعية المهنية عليى  الروح المعنوية بالإضافة إلى تكاليف

 (41-41، الصفحات 9005)بلال،  تكلفة العياب.
 الإضراب والتوقف عن العمل: -

يترتييب علييى هييذا اليينمط ميين السييلوك تحمييل المنظمييات تكيياليف باهظيية تتمثييل فييي نقييص الإنتيياج 
تكاليف إحلال عمال جدد، تكاليف الأيام المفقودة من العمل، بالإضيافة إليى تكياليف غيير مباشيرة تتمثيل فيي و 

 المجتمع ككل.أو العملاء أو سوء العلاقات مع الموردين أو ضياع الفرص 
 ترك العمل: -

ويعتبر من سلوكيات الانسحاب المترتبة على ضغوط العمل، وترك العمل له آثار إيجابية تتمثل 
غيييير المنتجييية، وإدخيييال عناصييير جدييييدة تتمييييز بالحيويييية أو فيييي اليييتخلص مييين بعيييض العناصييير غيييير المفييييدة 

 (41، صفحة 9005)بلال،  والنشاط والقدرة على العطاء.
 ي والتظلمات:و اال ك -

رغم الآثار الإيجابية لهذا السلوك المتمثلة في تقديم اقتراحات جديدة والكشف عين نيواحي قصيور 
معينة في المنظمة، إلا أن لها أثارا سلبية تتمثل فيي تعطييل العميل، وإثيارة النزاعيات والصيراعات وبيالطبع لهيذه 

 (41، صفحة 9005)بلال،  المنظمات.الآثار السلبية تكاليف كبيرة تتحملها 
 

 تكاليف الأداء في العمل: -ب
كما تؤثر ضغوط العمل على درجة مشاركة الفيرد فيي العميل، فإنهيا تيؤثر أيضيا عليى سيلوكه فيي 

تييرك العمييل، وقييد يسييتجيب بييأداء الييوظيفي يييدخل أو العمييل، فمييثلا قييد يسييتجيب الفييرد لضييغوط العمييل بالعييياب 
 ضمن بنود التكاليف المباشرة الناتجة عن ضغوط العمل ويشمل: 

 انخفاض كمية وجودة الإنتاج: -
فعندما يتعرض الفرد لمستوى مرتفع من ضغوط العمل فإن كمية وجودة العمل سوف ينخفضان، 

)بييلال،  زيييادة التكيياليف التييي تتحملهييا المنظميية.كييذلك فييي حاليية انخفيياض مسييتوى الضييغوط وهييذا يترتييب عليييه 
 (41-41، الصفحات 9005
 ارتفاع نسبة الحوادث: -

حير تشير الدراسات إلى أن ضغوط العمل المرتفعة تجعل الفرد أكثر ميلا للحوادث والوقيوع فيي 
 التي تتحملها المنظمات والتي قد تتمثل في تكاليف العلاجالأخطاء، وهذا يترتب عليه زيادة التكاليف 
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 والمستشفيات... الخ بالإضافة إلى التكاليف الناجمة عن تعطيل وانخفاض الإنتاجية. 
 تخريبها:أو تعطيل الآلات  - 

عندما يتعرض الفرد للمواقف الضياغطة فيي العميل، فيإن الفيرد يسيتجيب لهيا فيي شيكل اسيتجابات 
ة، والقليق، وحيير أن الكثيير مين المنظميات لا تسيمح بيالتعبير عين مثيل و اوالعيد ثل الغضب،عاطفية طبيعية م

هييذه الاسييتجابات والمشيياعر فيضييطر الأفييراد إلييى كبتهييا وهييذا يييؤدي إلييى إصييابتهم بييبعض الأمييراض النفسييية 
ه المشياعر بيل حييل بديلية للتعبيير عين هيذأو والجسمانية السيابق الإشيارة إليهيا، ولكين قيد يلجيأ الفيرد إليى طيرق 

تخريبهيييا واليييبطء فيييي إنجييياز ميييا يكلفيييون بيييه مييين أعميييال، وإثيييارة أو أداء العميييل بجيييودة متدنيييية، تعطييييل الآلات 
 (41، صفحة 9005)بلال،  المشاكل مع الزملاء، والاستخدام السئ للموارد الخام والمخزون...الخ.

 
 المكافآت التعويضية: -ج

تمثييل المكافييرت التعويضييية العنصيير الثاليير ميين عناصيير التكيياليف المباشييرة المترتبيية علييى سييوء 
إدارة ضغوط العمل، وتأخذ هذه المكافرت شكل تعويض عن العجز في العمل وتقوم عليى ردود الفعيل النفسيية 

بة كبيييرة فييي والعاطفييية المتنوعيية الناجميية ميين الأحييداث الضيياغطة فييي العمييل وبييرغم ذلييك إلا أن هنيياك صييعو 
المييرض الييذي أصيييب بييه الفييرد، كييذلك تييؤثر طبيعيية المهنيية أو تحديييد مصييدر الضييغط الييذي تسييبب فييي العجييز 

على حجم التعويض، فالعمل في معمل إشعاع كيمائي يختلف عن العمل في إحدى الكليات، وبالتالي يختلف 
أو بع كلميييا زاد معيييدل الإصييييابة حكيييم التعيييويض المناسيييب بييياختلاف نيييوع المهنييية التييييي يشيييتغلها الفيييرد، وبيييالط

الحوادث كلما زادت التكاليف ومن ثم يجب على المنظمات توفير بيئة العميل المناسيبة التيي تسياعد عليى منيع 
 هييذه الحييوادث كيييذلك ضييرورة وجيييود جهيياز يتخصييص فيييي تفتيييش عليييى مييدى تييوافر وسيييائل الوقاييية والحمايييية.

 (44-41، الصفحات 9005)بلال، 
 

 التكاليف الغِير مباشرة: 0-4-4
توجييد صييعوبة كبيييرة فييي تقييدير التكيياليف غييير المباشييرة التييي تتحملهييا المنظمييات بسييبب ضييغوط 
العمل مما يجعلها لا تمثل اهتماما كبيرا لدى المديرين والباحثين على حد سواء، ومع ذلك يمكن تصنيف هيذه 

 التكاليف كما يلي:
 ص الحيوية والن اط:نق -

عنيييدما يتعيييرض الفيييرد لمسيييتوى مرتفيييع مييين الضيييغوط بشيييكل مسيييتمر فإنيييه يفقيييد حماسيييه وحيويتيييه 
وتضعف قدرته على الأداء ومن ثم تنخفض مساهمته في تحسين أداء المنظمة وفاعليتها ويمكين التعبيير عين 

ض وضيييعف الدافعيييية نقيييص الحيويييية والنشييياط فيييي صيييور عدييييدة مثيييل ضيييعف مسيييتوى اليييروح المعنويييية وانخفيييا
بالإضييافة الييى الاسييتياء الييوظيفي، وهييذه التكيياليف غييير المباشييرة يمكيين أن تسيياهم فييي زيييادة التكيياليف المباشييرة 
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حير تؤكد الدراسات وجود علاقة وثيقة وقوية بين انخفاض الروح المعنوية ومعدل الدوران المرتفع، وانخفاض 
 (44، صفحة 9005)بلال،  الإنتاجية والاستياء الوظيفي.

 ضعف الاتصالات: -
يييؤثر المسييتوى المرتفييع ميين ضييغوط العمييل علييى أنميياط الاتصييالات بييين الأفييراد فييي المنظمييات، 
فتشييير الدراسييات إلييى أن صييراع وغمييوض الييدور يؤديييان إلييى انخفيياض فييي معييدل تكييرار الاتصييالات بييين الفييرد 

بيئيية العمييل، ويرتييب علييى ذلييك سييوء فهييم فييي إنجيياز المهييام والأنشييطة الخاصيية تلييك التييي والأفييراد الآخييرين فييي 
تعتمييد علييى بعضييها الييبعض، بالإضييافة إلييى ذلييك فييإن ضييغوط العمييل يترتييب عليهييا تحريييف وتشييويه الرسييائل 

ت ومن المرسلة إلى الأطراف المعنية في المنظمة وهذا يؤدي إلى تعطيل العمل وعدم السرعة في اتخاذ القرارا
 ثم فإن هذه التكاليف غير المباشرة السابقة.

 عدم الدقة في صنع القرارات: -
تحتاج عملية صنع القيرارات الإداريية إليى معلوميات عين طبيعية هيذه القيرارات والهيدف مين ورائهيا 
والنتائج المترتبة عليها وحير أن ضيغوط العميل يترتيب عليهيا ضيعف الاتصيالات وانخفياض فيي معيدل تكيرار 

مشيوهة أو تصالات وتحريف وتشويه الرسائل، وبالتالي المعلومات المطلوبة لصنع القرارات ستكون ناقصية الا
غييير ملائييم للمنظمية كمييا يييرتبط بهييذا أو أنهيا لا تصييل فييي الوقيت المناسييب وميين ثيم اتخيياذ قييرار غييير دقييق أو 

حالتييه النفسييية والجسييمانية  البنييد ميين التكيياليف أن المييدير الييذي يتعييرض لضييغوط مرتفعيية فييإن ذلييك يييؤثر علييى
 (45، صفحة 9005)بلال،  ومن ثم تتأثر قراراته بحالته النفسية وبالتالي تكون النتيجة قرارا غير دقيق.

 جودة علاقات العمل: -
 و كرهيا حقيدا ويترتب على ضغوط العمل المرتفعة أن يكون الأفراد أقل ثقية وأقيل احتراميا وأكثير 

العميل غيير صيحي ومين ثيم يينخفض الأداء  وة وأقل حبا لزملائهم الذين يعملون معهم وبالتالي يصيبح جيو اعد
ة بيييين و االعيييد و الحقيييد وتييزداد التكييياليف، إن ضيييعف علاقيييات العميييل يترتيييب عليييه وجيييود الصيييراعات الهدامييية و

عليهيا ضيعف وانخفياض مسيتوى الرضيا عين  العاملين وبالتالي تينخفض الجهيود الموجهية ليلأداء، كيذلك يترتيب
 العمل وضعف وسوء السلوك الأخلاقي للفرد ويكون نتيجة ذلك زيادة التكياليف المباشيرة السيابق الإشيارة إليهيا.

 (42، صفحة 9005)بلال، 
 

 الآثار الإيجايية للضغِوط: -4
إليييى العدييييد مييين الآثيييار الإيجابيييية ليييه فيييإفراز ميييادة إن مقيييدار معقيييول مييين ضيييغوط العميييل ييييؤدي 

الأدرينالين في الدم نتيجة القدر المعمول من الضغوط تزيد من النشاط والحيوية مين الجسيم مميا يينعكس عليى 
 أداء العاملين في الآتي:

 ن لحل المشكلات والمشاركة في اتخاذ القرارات.و االتع -
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 الأفراد.الرغبة في العمل وزيادة الدافعية لدى  -
 زيادة الشعور بالانتماء والرضا الوظيفي. -
 من التنافس البناء بين العاملين. وخلق ج -
 إيجاد الحلول المبتكرة للمشكلات والإبداع في مجال العمل. -
 المقدرة على اتخاذ القرارات والنظرة الموضوعية لقضايا العمل. -
 الفعالية والتأثير. -
 (99، صفحة 2100)عيسى و الرؤف،  زيادة الأنشطة الجماعية وفرق العمل. -
 
 
 
 



مراجع  الفصل الثاني: 
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 :الفصل الثاني مراجع
الإسكندرية: الدار -مصر سلسلة ابن مهاراتك وتدرب على كيفية التعامل مع إدارة ضغوط العمل.(. 2115أحمد ماهر. ) -10

 الجامعية.
القياهرة: مؤسسية طيبية  وضيغوط العميل. الضيغوط المهنيية(. 2100المصري إيهاب عيسى، وعيامر طيارق عبيد اليرؤف. ) -12

 للنشر والتوزيع.
القاسييييييم أحمييييييد، و )جعفيييييير أب السييييييلوك التنظيمييييييي والأداء.م(. 0330ه 0002دى سيييييييزلاقي، ومييييييارك جييييييى والاس. )و أنييييييدر  -19

 المترجمون( المملكة العربية السعودية: معهد الادارة العامة.
مجلية الاقتصياد ل وسيبل مواجهتهيا فيي المؤسسيات الاقتصيادية. (. مسيتويات ضيغوط العمي2106بلال بن عقيون. )جيوان,  -10

 .933-902(، الصفحات 0) 6الصناعي، 
مجلية الادارة والتنميية (. ضغوط العمل بين الأسباب، الآثار وسيبل إدارتهيا. 2122, 02جمال بن نعمان، وحميد بوزيدة. ) -15

 .006-025(، الصفحات 12) 00للبحوث والدراسات، 
 السييلوك التنظيمييي مفيياهيم معاصييرة.(. 2113حمييود الفريجييات خضييير كيياظم، اللييوزي موسييى سييلامة، والشييهابي أنعييام. ) -16

 الأردن، عمان: إثراء للنشر والتوزيع.
 عمان: دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة. السلوك التنظيمي.(. 0090-2106ماجد عبد المهدي مساعده. ) -10
 الأسكندرية: دار الجامعة الجديدة. السلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيق.(. 2110بلال. ) محمد إسماعيل -10
القيياهرة: الييدار العالمييية  مييدخل السييلوك التنظيمييي فييي منظمييات الأعمييال.(. 2100محمييد الفيياتح محمييود بشييير المغربييي. ) -13

 للنشر والتوزيع .
 عمان: دار المسيرة والتوزيع. الصناعي والمهني. علم النفسه(. 0091-م2101محمد شحاتة ربيع. ) -01
الأرن، عميان: دار  إدارة الصيراع والأزميات وضيغوط العميل.(. 2110معين محميود عياصيرة، وميروان محميد بنيي أحميد. ) -00

 للنشر والتوزيع. الحامد
 التكنولوجيا.صنعاء: جامعة العلوم و  السلوك التنظيمي.(. 0095-2109منصور محمد إسماعيل العريقي. ) -02
مجليية الباحيير فييي (. تييأثير ضييغوط العمييل علييى الأداء الييوظيفي فييي المنظمييات الحديثيية. 2121, 02 90نبيليية عييدان. ) -09

 .26-09(، الصفحات 10) 02العلوم الإنسانية والإجتماعية، 
 



 

  
 

 

 :الثالثالفصل 
 الوظيفيالأداء 

      
 أهمية الأداء الوظيفيأولا: 
 عناصر الأداء الوظيفيثانيا: 
 أنواع الأداء الوظيفيثالثا: 
 أبعاد الأداء الوظيفيرابعا: 
 محددات الأداء الوظيفي خامسا:
 معايير الأداء الوظيفي سادسا:
 العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفيسابعا: 
 مشكلات الأداء الوظيفي. ثامنا:
  فيالعلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظي تاسعا:
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 أهمية الأداء الوظيفيأولا: 
 يلي: تتبلور أهمية الأداء الوظيفي فيما

فيييي إن الأداء الييوظيفي يعيييد مقياسيييا لقيييدرة الفييرد عليييى أداء عمليييه فيييي الوقييت الحاضييير وأعميييال أخيييرى  -
 تخاذ قرارات النقل والترقية.االمستقبل، وبالتالي يساعد في 

 هتمام الفرد بأدائه.ا  يزيد رتباط نظام الحوافز بأداء الفرد، وهذا ماا -
المتيدني يكونيون دائميا ستقرار الوظيفي لدى العاملين، حيير أن العياملين ذوي الأداء رتباط الأداء بالاا -

 ستغناء عن خدماتهم.مهددين بالا
جييزء الحييي منهييا لأنييه مييرتبط  وهيي تقييديم الخييدمات وأو المكييون الرئيسييي لعمليييات الإنتيياج  واء هييالأد -

بالعنصيير البشييري الييذي يييدير العملييية ويحييول المييوارد إلييى مييواد مصيينعة ذات قيميية مادييية يييتم بيعهييا 
 للمستهلك وبذلك تحقق الربح.

ة الأداء فيي تتعيدى ذليك إليى أهميي كما لا تتوقف أهمية الأداء الوظيفي على مسيتوى المنظمية فقيط بيل -
 (051، صفحة 2100)خامسة و عمر،  جتماعية في الدولة.الا و قتصاديةنجاح خطط التنمية الا

 
 عناصر الأداء الوظيفي ثانيا:

 يتكون الأداء من مجموعة من العناصر أهمها:
الفنيييية، والمهنيييية والخلفيييية  المهيييارات وتشيييمل المعيييارف العامييية، و المعرفةةةة بمتطلبةةةات الوظيفةةةة: -

 العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها.
يمتلكييه ميين رغبيية  يدركييه الفييرد عيين عملييه الييذي يقييوم بييه ومييا وتتمثييل فييي مييدى مييا نوعيةةة العمةةل: -

 ومهارات وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.
أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العاديية للعميل،  كمية العمل المنجز: -

 ومقدار سرعة هذا الإنجاز.
وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظيف عليى تحميل مسيئولية العميل  الوثوق: المثايرة و -

 ل رشياد والتوجييه مين قبيل المشيرفين.، وميدى حاجية هيذا الموظيف ةقاتهيا المحيددأو وإنجاز الأعمال فيي 
 (940، صفحة 9053)زهرة، 

 مهارات واهتمامات وقيم واتجاهات ودوافع. يمتلكه من معرفة و ما و الموظف: -
تتصييف بييه البيئيية التنظيمييية حييير تييؤدي الوظيفيية والتييي تتضييمن منيياخ العمييل  مييا وهيي و الموقةةف: -

 (11، صفحة 9051)عتيقة،  الهيكل التنظيمي. وفرة الموارد والأنظمة الإدارية و والإشراف و
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 أنواع الأداء الوظيفي ثالثا:
 يمكن تقسيم الأداء إلى أنواع حسب معيار المصدر، إضافة إلى معيار الشمولية.    

الأداء أو وفقييا لهييذا المعيييار يمكيين تقسيييم الأداء إلييى نييوعين الأداء الييذاتي  حسةةب معيةةار المصةةدر: 0-0
 الداخلي والأداء الخارجي.

 
 الأداء الداخلي: -أ

 يلي: ينتج أساسا مما ومن الموارد فه ، أي أنه ينتج ما تملكها المنظمةويسمى أيضا أداء الوحدة
اعتبييارهم مييوردا اسييتراتيجيا قييادرا علييى أداء أفييراد المنظميية الييذي يمكيين  وهيي و الأداء الب ةةري: -

 صنع القيمة وتحقيق الأفضلية التنافسية من خلال تسيير مهاراتهم.
 يتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثمارها بشكل فعال. والأداء التقني:  -
 يمكن في فعالية تهيئة واستخدام الوسائل المالية المتاحة. و الأداء المالي: -
 

 الخارجي:الأداء  -ب
خيييارجي، وهيييذا النيييوع بصيييفة عامييية الأداء النييياتج عييين المتغييييرات التيييي تحيييدث فيييي المحييييط ال وهييي

هر فيي النتيائج التيي تتحصيل عليهيا المنظمية كارتفياع سيعر البييع ميثلا، وكيل هيذه التغييرات تينعكس عليى ظيتم
مهيييم إذا تعليييق الأمييير بالسيييلب، مميييا يفيييرض عليييى المنظمييية تحلييييل نتائجهيييا، وهيييذا أو الأداء سيييواء بالإيجييياب 

 (151، صفحة 9055)مريم،  بمتغيرات كمية أين يمكن قياسها وتحديد أثرها.
 

 الذي قسم الأهداف على كلية وجزئية يمكن تقسيم الأداء إلى: حسب معيار ال مولية: 0-4
 

 لأداء الكلي:ا -أ
الأنظمييية الفرعيييية أو اليييذي يتجسيييد بالإنجيييازات التيييي سييياهمت جمييييع العناصييير والوظيييائف  وهييي و

يمكن نسب إنجازها إلى أي عنصر دون مساهمة باقي العناصر، وفي إطيار هيذا  لا للمؤسسة في تحقيقها، و
مولية، سييتمرارية، الشييلييوص المؤسسيية أهييدافها الشيياملة كالاكيفيييات ب النييوع ميين الأداء يمكيين الحييدير عيين مييدى و

 الأرباح، النمو...
 
 
 

 الأداء الجزئي:-ب
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لييذي يتحقييق علييى مسييتوى الأنظميية الفرعييية للمؤسسيية وينقسييم بييدوره إلييى عييدة أنييواع تختلييف ا ووهيي
باختلاف المعيار المعتمد لتقسيم عناصر المؤسسة، حير يمكين ان ينقسيم حسيب المعييار اليوظيفي إليى: أداء 

)عبيييد  أداء وظيفييية التميييوين، أداء وظيفييية الإنتييياج وأداء وظيفييية التسيييويق.وظيفييية الماليييية، أداء وظيفييية الأفيييراد، 
 (52، صفحة 9005المليك، 

 
 أبعاد الأداءرابعا: 

نعني بأداء الفرد للعمل، القيام بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله، ويمكننا        
 إن نميز ثلاثة أبعاد للأداء، وهذه الأبعاد هي:

 الجهد المبذول. -
 كمية الجهد. -
 نمط الأداء. -
 

 كمية الجهد المبذول:  2-0
يبذلها الفرد خلال فترة زمنيية وتعتبير المقياييس  العقلية التيأو تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية 

 كميته في خلال فترة معينة معبرة عن البعد الكمي للطاقة المبذولة.أو التي تقيس سرعة الأداء 
 الجهد المبذول: 2-4

يهييتم  كميتييه بقييدر ميياأو يهييتم كثيييرا بسييرعة الأداء  فتعنييي مسييتوى بعييض الأنييواع للأعمييال، قييد لا
الجهييد المبييذول وينييدرج تحييت المعيييار النييوعي للجهييد الكثييير ميين المقيياييس التييي تقيييس درجيية بنوعيتييه وجييودة 

بتكيار الا و الأداء من الأخطاء والتي تقيس درجة الإبداع ومطابقة الإنتاج المواصفات، والتي تقسمه درجة خل
 في الأداء.

 نمط الأداء: 2-0
الطريقييية التيييي نبيييذل بهيييا الجهيييد فيييي العميييل، أي الطريقييية التيييي تيييؤدى بهيييا أو يقصيييد بيييه الأسيييلوب 

أنشييطة أو أنشييطة العمييل، فعلييى أسيياس نمييط الأداء يمكيين قييياس الترتيييب الييذي يمارسييه الفييرد فييي أداء حركييات 
لييى، كمييا يمكيين أيضييا قييياس و الأنشييطة إذا كييان العمييل جسييمانيا بالدرجيية الأأو مييزيج هييذه الحركييات أو معينيية 
أو الأسييلوب الييذي يتبييع فييي إجييراء بحيير أو قييرار لمشييكلة معينيية أو ة التييي يييتم الوصييول بهييا إلييى حييل الطريقيي
 .(29-25، الصفحات 9051)كمال،  دراسة.
 
 

 محددات الأداء الوظيفيخامسا: 
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انطلاقيييا مييين اعتبيييار الأداء اليييوظيفي ممارسييية الأنشيييطة والمهيييام المختلفييية التيييي تتكيييون منهيييا     
العناصيير أو يجابييا بييبعض العوامييل إأو الوظيفية، وان ذلييك يعتبيير سييلوكا، فيان هييذا السييلوك عرضيية للتييأثر سيلبا 

عيادة محيددات الأداء، التي من شأنها في نهاية الأمر أن تيؤثر عليى الأداء، ويطليق عليى مثيل هيذه العناصير 
ل يتمثيل فيي و ليى قسيمين القسيم الأإى سييطرته عليهيا ميدأو وتنقسم هذه المحددات مين حيير علاقتهيا بالعاميل 

المحددات التي تتعلق بالعامل كشخص وسميناها المحددات الداخلية والقسم الثاني تتعليق بالبيئية المحيطية أي 
 التالي: وما هذه المحددات فهي على النحأسميناها المحددات الخارجية خارج سيطرة العامل و 

 
 المحددات الداخلية: 0-0

و هو الجهد الناتج من حصول العامل على الدعم والحافز والذي يتيرجم إليى الطاقيات الجهد:  -
بعضييها الييبعض الجسييمية والحركييية والعقلييية التييي يبييذلها العامييل لأداء مهمتييه. حييير تتييرزر هييذه الطاقييات مييع 

لانجيياز العمييل المطلييوب. وان هييذا الجهييد لييه طاقييات تحفييزه عوامييل وتثبيطييه عوامييل أخييرى ممييا ييينعكس علييى 
 سيكون من محددات الأداء الوظيفي سواء على الصعيد الفردي أو الجماعي. -أي الجهد –الأداء 

يفييية وتسيييمى ونعنيييي بهيييا تليييك الخصيييائص والمهيييارات الشخصيييية اللازمييية لأداء الوظ :القةةةدرات -
أحيانا بالكفاءات أو بالسمات الشخصية، كالقدرة والتحميل والسيرعة البديهية أي التيي لا بيد مين توافرهيا فيي مين 
يقييوم بوظيفيية مييا. وهييي كييذلك تييؤثر بشييكل مباشيير فييي الأداء وبمييا أنهييا كييذلك فهييي أيضييا تعتبيير ميين محييددات 

 (000-009، الصفحات 2109)ابراهيم محمد،  الأداء الوظيفي.
ويشير إلى الاتجاه الذي يعتقد العامل أنه من الضروري توجيه جهيوده فيي العميل إدراك الدور: -

من خلاله أي توجه جهد العامل. بمعنى أن أداء العامل يتحدد بمدى فهمه للدور الذي يقوم به أو يمارسه من 
حير يتضمن هذا الفهم والوعي ترجمة للجهيود والقيدرات وتسيخيرها فيي العميل  خلال الوظيفية التي يعمل بها،

 بناء على هذا الفهم، و ما هو المعنى والدلالة التي تتشكل بالنسبة للعامل جراء عمله أو وظيفته.
 

محييددات تخييرج عيين سيييطرة العامييل أو لييى أن هنيياك عناصيير إيشييير الواقييع  المحةةددات الخارجيةةة: 0-4
 يلي: داء وتتمثل فيماتؤثر في الأو 

وتتعلييق بكييل ميين الواجبييات والمسييؤوليات والأدوات والتوقعييات المأموليية ميين متطلبةةات العمةةل:  -
 العامل، إضافة إلى الطرق والأساليب والأدوات والمعدات المستخدمة في ممارسة العامل لمهامه وأعماله.

المؤسسية التيي تيؤدي الوظيفية فيهيا  وتشيير إليى البيئية التنظيميية السيائدة فيي البيئة التنظيمية: -
وتشيييمل عيييادة كيييل مييين منييياخ العميييل، الإشيييراف، تيييوفر الميييوارد، الأنظمييية الإداريييية، الهيكيييل التنظيميييي، نظيييام 
الاتصال ، السلطة ، أسلوب القيادة ، نظام الحوافز ، الثواب والعقاب ، وجميع هذه العوامل غاية في الأهميية 

 عامل وبالتالي جودة أداءه.من حير تحفيز أو تثبيط دافعية ال
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تييؤثر البيئيية الخارجييية للتنظيييم الييذي يعمييل بييه العامييل علييى أدائييه كالمنافسيية  البيئةةة الخارجيةةة: -
الخارجييية فييالمعلم المتعاقييد عييادة مييا يمتلييك القييدرة و الكفيياءات ويبييذل الجهييود أكثيير ميين المعلييم المقيييم، وهييذا قييد 

أدائييه، وقييد يييؤثر سييلبا فييي دافعييية بعييض زمييلاؤه للعمييل إذا مييا يييؤثر إيجابييا فييي التحفيييز للوصييول إلييى مسييتوى 
حصييلوا علييى التحفيييز وتبييادل الخبييرات، كمييا تلعييب التحييديات الاقتصييادية إلييى التييأثير علييى الأداء فانخفيياض 
الرواتييب وكييذلك الحييوافز والمكافئييات واخييتلاف الرتييب الوظيفييية ميين مؤسسيية إلييى أخييرى تييؤثر سييلبا علييى أداء 

ليية تييدنيها وايجابيييا فييي حييال ارتفاعهييا، وكييذلك فالنتييائج التييي يحققهييا متعامييل تجيياري مييثلا هييي العيياملين فييي حا
نتيجييية المهيييارات والمعيييارف الوظيفيييية التيييي يملكهيييا هيييذا المتعاميييل، إضيييافة إليييى الجهيييود التيييي يبذليييه، والمنطقييية 

المنافسييية والتحيييديات التجاريييية التيييي يعميييل بهيييا ميييثلا أو المنتجيييات التيييي يشيييرف عليهيييا، قيييد تيييؤدي إليييى زييييادة 
الاقتصييادية التييي يواجههييا فييي المحيييط الخييارجي، حييير تتييأثر كييل متطلبييات العمييل و الكفيياءات أو المهييارات 

)ابييراهيم  وبيئيية التنظيييم بالعوامييل الخارجييية سييلبا أو ايجابييا ويصييب هييذا التييأثر فييي النهاييية علييى أداء الموظييف.
 (005-000الصفحات  ،2109محمد، 

 
 معايير الأداء سادسا:

يهدف وضع معايير للأداء إلى مراقبة الأداء بصفة دائمة للتعرف على أي تذبذب فيي مسيتوى   
الأداء بغرض التدخل في الوقت المناسيب لمعالجية السيلبيات وتسيتخدم هيذه المعيايير للتفرقية بيين فعاليية الأداء 

 يلي: وكفاءة الأداء،وتنحصر أهم معايير الأداء فيما
 

لخاص بكيفية الحكم على جودة الأداء من حيير درجية الإتقيان وجيودة المنيتج، هي المؤشر ا الجودة: 0-0
لييذلك يجييب أن يتناسييب مسييتوى الجييودة مييع الإمكانييييات المتاحيية، وهييذا يسييتدعي وجييود معيييار لييدى الرؤسييياء 

 والمرؤوسين للاحتكام إليه إذ دعت الضرورة.

الأفيراد، وفيي الوقيت ذاتيه لا يقيل عين العميل المنجيز فيي ضيوء قيدرات والإمكانييات  هيي حجيم الكمية: 0-4
قدراتهم وإمكانياتهم لأن ذلك يعني بطء الأداء، مما يصيب العياملين بيالتراخي واللامبيالاة ليذلك يفضيل الاتفياق 

 فييي معيدل الأداء ممييا يتناسيب مييع مييا وعليى حجييم وكميية العمييل المنجيز كييدافع لتحقييق معييدل مقبيول ميين النمي
 يكتسبه الفرد من خبرات.

رأسيمال ولييس دخيل  والتعيويض فهيأو ترجيع أهميية الوقيت إليى كونيه ميورد غيير قابيل للتجدييد  لوقت:ا 0-0
 لا يقدر بثمن.و مما يحتم أهمية استغلاله الاستغلال الأمثل في كل لحظة، لأنه يمضي إلى غير رجعة فه

هيا، ليذلك يجيب هيي عبيارة عين خطيوات مرتبية للتطبييق العمليي للمهيارات الواجيب القييام بالإجراءات:  0-2
بييييرغم ميييين كييييون ح باسييييتخدامها لتحقيييييق الأهييييداف، فالاتفيييياق علييييى الطييييرق والأسيييياليب المسييييموح بهييييا والمصيييير 

الإجييراءات والخطييوات المتبعيية فييي إنجيياز العمييل متوقعيية ومدونيية فييي مسييتندات المنظميية وفييق قواعييد وقييوانين 
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)عتيقة،  الإجراءات المتبعة في إنجاز العمل.وتعليمات، إلا أنه يفضل الاتفاق بين الرؤساء والمرؤوسين على 
 .(14-11، الصفحات 9051

 

 العوامل المؤثرة علر الأداء الوظيفيسابعا: 
 يلي: ( إلى العوامل والمتغيرات الخارجية المؤثرة على الأداء فيما9000يشير الهواري، )

 
 يؤدي إلى تطوير الأداء حتى يتفق وتوجهات هذه التكنولوجيا.وهذا بدوره  التكنولوجيا: 0-0
ممييا يجعييل المنظمييات تواجييه سييوقا عالمييية  :تحريةةر التجةةارة العالميةةة وضةةرورة التوجةة  العةةالمي 0-4

وبالتييالي منافسيية شييديدة وهييذا يحييتم علييى المنظمييات أن تبييذل قصييارى جهييدها لتوليييد قييدرات وطاقييات العيياملين 
 بالإبداعية.

وهذه المنافسة دفعت المنظمات إلى إتباع أنواع مختلفة مين : افسة ال رسة المحلية والعالميةالمن 0-0
الدفاعية ( التي تستوجب وجود نوع معين من الأداء الوظيفي لكي يتم التيأقلم ميع  –الاستراتيجيات )الهجومية 

 الإستراتيجية المتبعة.
ممييا تطلييب : المنظمةةات وبعضةةها الةةبعضنةةدماجات يةةين اإعةةادة هيكلةةة المنظمةةات وحةةدوث  0-2

أن تقييييوم المنظمييييات بتغيييييير طبيعيييية الأداء الييييوظيفي والمهييييام والأهييييداف وحجييييم الإنجييييازات المطلييييوب  ضييييرورة
 تحقيقها.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المتغِيرات والعوامل الخارجية المؤثرة علر الأداء الوظيفي (:10رقم  ال كل
 

 
تكنولوجيا       

المعلومات 

 والاتصالات

 

 تحرير التجارة

 العالمية

 

ازدياد حدة 

 المنافسة
 الاندماجات

إعادة إستراتيجيافرص عتماد الا



الفصل الثالث: الأداء الوظيفي 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 52 ~ 

 

 
 

 المتغِيرات
 

 

 
 نوع التأثير  

 
 

 (11، صفحة 9051)محمد،  :المصدر
 

العواميل الميؤثرة فيي الأداء اليوظيفي مين خيلال الشيكل  Mathis & Jackson( 9001ضيح )أو كميا 
 التالي:

 
 (: العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي2  رقم  كلال

 
 
 
 
 
 
 

 
     

 
 

 

 ( ,9001Mathis & Jackson): المصدر
 
يتضيييح مييين خيييلال الشيييكل السيييابق أن العواميييل الميييؤثرة فيييي الأداء اليييوظيفي تتمثيييل فيييي الجهيييود  

تصيييميم العميييل ( وكيييذلك  –درجييية الاهتميييام والالتيييزام  –أخلاقييييات العميييل  –المبذولييية والمتمثلييية فيييي ) اليييدوافع 
اليدعم التنظيميي المتمثيل العواميل الشخصيية ( وأخييرا  –الاهتمامات  –المقدرة الفردية والمتمثلة في ) المواهب 

 الجهود المبذولة

 الدوافع -

 أخلاقيات العمل -

 درجة الاهتمام و الالتزام -

 تصميم العمل                         -

 

 المقدرة الفردية     
 المواهب -
 الاهتمامات -
 العوامل الشخصية -

 الدعم التنظيمي      
 التدريب والتنمية -
التجهيزات -

 والتكنولوجيا
 معايير الأداء -
 الإدارة وزملاء العمل -
 

الأداء الفردي  
 كما ونوعا
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، 9051)محمييد،  الإدارة وزمييلاء العمييل(. –معييايير الأداء  –التجهيييزات والتكنولوجيييا  –فييي )التييدريب والتنمييية 
 .(11صفحة 

 
 م كلات الأداءثامنا: 

أداء المؤسسة يينخفض فيي المتوسيط، عين معيدل أو إن مشكلة الأداء تعني أن معدل أداء الفرد  
الأداء القياسييييي المختبيييير، بالنسييييبة لهييييذا النشيييياط، لأن المييييدير عييييادة يقييييرر أن هنيييياك مشييييكلة فييييي أداء الفييييرد، 

الانحراف عن التوقعات، حير توجد لديه مجموعة من التوقعات المرتبطية بسيلوك أو باستخدام فكرة التناقض، 
 ت تتكون من مجموعة من المعايير والقواعد.أداء الأفراد، وهذه التوقعا

ليم تتحقيق، أو وتوجد مشكلة في الأداء عندما يدرك المدير أن توقعاته من الفرد قد تيم تحريفهيا،  
 أي أن هناك تناقضا بين الأداء المتوقع، والأداء الفعلي للفرد.

 
 ويمكننا تقسيم مشكلات الأداء إلى:

 صية.مشكلات ترجع إلى تصرفات الفرد الشخ -
 مشكلات ترجع إلى الأداء الوظيفي. -

 وسوف نوجزها كالآتي:
 
 الم كلات التي ترجع إلر تصرفات الفرد ال خصية: 0-0

 الاعتداء والتهجم. –العراك  –إثارة المتاعب، مثل المزاج الحاد  -
 ن مع الزملاء.و اعدم التع -
 الانشغال بإنجاز الأعمال الشخصية أثناء ساعات العمل. -
 زيادة عن المقرر.أخذ وقت راحة  -
 العياب والتأخر، ومغادرة العمل مبكرا. -
 عدم النزاهة. -

 
 وتتمثل في:: الم كلات التي ترجع إلر الأداء الوظيفي 0-4

 ارتفاع نسبة الخطأ. –نخفاض في جودة الإنتاج الا –عدم الكفاءة : مثل الإهمال  -
 رفض العمل الإضافي. –التمرد : مثل رفض تنفيذ واجبات الوظيفة  -
 .(200-200، الصفحات 2115)فاروق و السيد محمد،  الرئيس.أو عدم اتباع تعليمات المشرف  -
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 العلاقة يين ضغِوط العمل والأداء الوظيفيتاسعا: 
كانت نتائج الدراسات التي أجريت حول العلاقة بين ضيغوط العميل والأداء مختلفية، فيبعض تليك 

ت وجد أن العلاقة بين المتغيرات سلبية والبعض وجدها ايجابية وقال بعض الباحثين بأنه لا علاقة بين الدراسا
 التالي: وضغوط العمل والأداء، ودراسات أخرى وجدت أن هناك علاقة منحنية بينهما وذلك على النح

ضيغوط العميل معيقيات تقيف : يؤكد وجود علاقة سيلبية بيين ضيغوط العميل والأداء حيير يعيد لوتجاه الأ الا  -
في طريق السلوك الإنساني، وحين تواجه هذه المعيقات الفرد في العمل فانه ينفق وقتا كبيرا مين أجيل السييطرة 
عليهييا، وقييد يلجييأ الفييرد الييذي تعترضييه تلييك المعيقييات الفييرد الييذي تعترضييه تلييك المعيقييات إلييى بعييض الحيييل فييي 

غوط العمييل يمتييد إلييى الأداء الجسييمي قييد يصيياب الفييرد بييأمراض العمييل كالتييدليس والتحايييل، كمييا أن تييأثير ضيي
القلييب والتيينفس واضييطرابات الهضييم والقرحيية وغيرهييا بسييبب تعرضييه لتلييك الضييغوط كمييا أن الأداء العقلييي للفييرد 

 يتأثر أيضا.
 

فالعمليييات العقلييية ميين تييذكر اسييتدلال وربييط للمعلومييات تصييبح ضييعيفة، ولقييد أثبتييت الدراسييات أن 
للضغوط يقوده أحيانا إلى السلبية في العمل ويصبح عدوانيا تجاه الزملاء والرؤسياء والمرؤوسيين،  تعرض الفرد

وهييذه السييلبية نابعيية ميين أن الفييرد المعييرض للضييغوط وإلييى التكيييف معهييا ممييا يقييوده إلييى أن يقييوم بعملييه بشييكل 
ر والإحبياط اليذي يقيوده إليى سيئ لأنه يقوم بدرجة انتبياه منخفضية كميا أن الضيغوط تخليق لدييه نوعيا مين التيوت

المتوقع، ولقد برهنيت الدراسيات أو عدم الشعور بالدافعية لعمله فينخفض مستوى الأداء عن المستوى المطلوب 
المختلفة على أهمية حسن تكيف الفرد في حياته وعمله وظهيرت هيذه الأهميية فيي نوعيية الإنتياج اليذي يصيدر 

مناسبة مع ظروف حياته وشيروط عمليه، وذليك مين خيلال عيدد  عن الفرد لم يستطع الوصول إلى درجة تكيف
 عدد مرات انتقال الفرد من مهنة إلى أخرى.أو مرات العياب عن العمل 

 
: يعد الضغوط نوعا من التحدي للسلوك الإنساني فكل ما يتعيرض طرييق الفيرد تجاه الثانيالا  -

صيعوبات جميعهيا ميا هيي ألا تحيديات تقيود بالضيرورة إليى أنمياط بنياءة أو تيوترات أو من مشكلات فيي العميل 
من السلوك، ومن ثم تقود إلى أداء أفضل ويقول الباحثون في هذا الاتجياه أن وجيود ضيغوط منخفضية لا يوليد 
لدى الفرد تحديات تحثه على العمل ولكن كلما ارتفيع حجيم الضيغوط ييزداد بالمقابيل حجيم التحيدي اليذي يواجيه 

د مما يقوده إلى رفع مستوى الأداء وهذا الاتجياه يمكين القبيول بيه فيي المسيتويات اليدنيا مين الضيغوط ولكين الفر 
من الصعب الاستمرار بالقبول به عند المستويات العليا من الضغوط، لأن التحدي من الممكن أن يتحول إليى 

 بعمله بكفاءة. نوع من القهر والإحباط لمهارات وقدرات الفرد مما يتعذر معه أن يقوم
: يييرى أنييه ليييس هنيياك علاقيية واضييحة بييين ضييغوط العمييل وكفاييية الأداء حييير تجةةاه الثالةةثالا  -

يرى الباحثون القائلون بهذا الرأي أن الأفراد قد ابرموا عقدا نفسيا بينهم وبين المنظمات التي يعملون فيها، وهذا 
ة شيريطة إن يحصيلوا عليى اجير وممييزات تيوفرهم عملهيم بكفايي ن يؤدو  العقد يوجب عليهم أن يقدموا جهودهم و
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المنظمة لهم لهذا فأنهم عقلانيون بحير أنهم لا يتركيوا مجيالا للضيغوط الملقياة عليى عياتقهم أن تيؤثر سيلبا فيي 
نفسيية أو أدائهم فالأفراد يملكون القدرة على التأقلم والتكيف مع تلك الضيغوط لهيذا فأنهيا لين تحيدث أثيارا عقليية 

 الي فأنها أي الضغوط لن تترك أثارا في الأداء لديهم.لديهم وبالت
 
: يرى أن هناك علاقة خطية منحنية بيين ضيغوط العميل والأداء، حيير يفتيرض الاتجاه الرابع -

هييذا الاتجيياه أن وجييود مسييتوى ميينخفض ميين الضييغط ليين يييؤدي إلييى تحفيييز الأفييراد للعمييل بييل انييه يقييودهم إلييى 
الشعور بالضجر وتناقص الدافعية واللامبالاة وكثرة التغيب عن العمل، كما أن وجود مستوى عال من الضغط 

ميينهم لمكافحيية ذلييك الضييغط ممييا يييؤدي إلييى اسييتنفاذ محاوليية يييؤدي إلييى امتصيياص قييدرات الأفييراد فييي  سييوف
قدراتهم التي يرتكبها داخل العمل ويصاب بالأرق ويتردد كثيرا في اتخياذ القيرارات ويفتيرض أصيحاب هيذا اليرأي 

ي قييواه وقدراتييه فيقييوم أن وجييود مسييتوى متوسييط ميين ضييغوط العمييل يسيياعد الفييرد علييى إيجيياد نييوع ميين التييوازن فيي
بتوزيعها بين انجاز العمل ومكافحة تليك الضيغوط فيمتليك دافعيية عاليية للعميل وتصيبح لدييه طاقية عاليية، كميا 

الوضع  وأنه يمتلك إدراكا وملاحظة حادة مما يؤهله أن يصبح قادرا على تحمل المسؤولية ويعد هذا الوضع ه
، الصيييفحات 9002)خضيييير كييياظم، موسيييى سيييلامة، و أنعيييام، السيييلوك التنظيميييي مفييياهيم معاصيييرة،  الأمثيييل.
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 لا: مجالات الدراسةأو 
تشيييمل المجيييالات اليييثلاث المعروفييية، المجيييال المكييياني، المجيييال الزمييياني، البعيييد البشيييري ويمكييين 

 تفصيلهما فيما يأتي:
 

 المجال المكاني: -0
وبالتحدييد بكليية العليوم الإنسيانية والاجتماعيية، أجريت هذه الدراسة بجامعة محمد خيضير بسيكرة 

فبرايير  54الموافيق  5130صيفر عيام  95ميؤرخ فيي  02-20التي تم إنشاؤها بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم 
 4الموافيق  5152ل عيام و ربييع الأ 53الميؤرخ فيي  25-952، يعدل ويتمم المرسوم التنفييذي رقيم 9002سنة 
شيياء جامعيية بسييكرة الواقييع مقرهييا بالقطييب الجييامعي شييتمة بسييكرة تضييم ثييلاث والمتضييمن إن 5225سيينة  ويولييي

 أقسام وهي قسم العلوم الاجتماعية، قسم العلوم الإنسانية، قسم التربية البدنية.
 

 الطاقم المسير للكلية:
 عميد الكلية:

 الدكتور: ميسوم بلقاسم
 نائب العميد المكلف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبة:

 دكتور: عماري الطيبال
 نائب العميد المكلف بما بعد التدرج والبحر العلمي والعلاقات الخارجية:

 الأستاذ: عصمان بوبكر
 مسؤول ميدان العلوم الإنسانية والاجتماعية:

 الدكتور: عباس كحول
 الأمين العام للكلية:

 السيد: رشيد فريح
 رئيس قسم العلوم الاجتماعية:

 كلثومالدكتورة: مسعودي 
 رئيس قسم العلوم الإنسانية:

 الأستاذة الدكتورة: غربي صباح 
 رئيس مصلحة المستخدمين: 
 السيد: عمار بن فاطمة
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 المجال الزماني: -4
مييا بييين الإطييار العييام للدراسيية وضييبط متغيييرات  9099نييوفمبر  95الدراسيية النظرييية ابتييدأت منييذ 

غة الاسيتمارة ضيمن مرحلية العملياتيية الميدانيية بدايية بصييا فيفيري، دخلنيا 90العمل البحثي النظري إلى غايية 
فرييييل وتيييم تحكيمهيييا مييين طيييرف المحكميييين متخصصيييين فيييي مجيييال ا 59الاسيييتمارة النهائيييية كانيييت فرييييل و ا 50

الدراسات الاجتماعية، أما بالنسبة فيما يخص توزيع استمارات الاستبيان رغم بعض الصعوبات من بينها عدم 
 ل. و في اليوم الأتواجد بعض العمال 

 المجال الب ري:  مجتمع البحث( -0
يعد تحديد مجتمع الدراسة الخطوة مهمة من بين الخطوات البحر العلمي، حير يتطليب مين     

 الباحر تحديد المجتمع الذي يريد إجراء الدراسة عليه، وهذا له علاقة بالتحديد الزماني والمكاني للبحر.
عميييييال إدارة كليييييية العليييييوم الإنسيييييانية  ورض ليييييه دراسيييييتنا هيييييوتمثيييييل مجتميييييع البحييييير اليييييذي سيييييتتع

 عامل.  13والاجتماعية بجامعة محمد خيضر بسكرة الذين بل  عددهم 
" عملية حصر وجمع عناصر المجتمع التي ووقد تم الاعتماد على عملية المسح الشامل الذي ه

 (95، صفحة 9050)مطلق،  متغيرات معينة."أو تخضع لصفات 
 

 ثانيا: منهج الدراسة
الدراسة وأهدافها التي تم تحدييدها سيابقا ويمكين أو يحدد المنهج حسب طبيعة موضوع البحر،   

 القول أنها تخضع إلى ظروف خارجية أكثر منها إرادية
ويعييرف العلميياء "الميينهج" بأنييه فيين التنظيييم الصييحيح لسلسييلة ميين الأفكييار العديييدة، إمييا ميين أجييل  

، 9051)الغنيييدور،  مييين أجيييل البرهنييية عليييى حقيقييية لا يعرفهيييا الآخيييرون أو الكشيييف عييين حقيقييية مجهولييية ليييدينا 
 (52صفحة 

المنهج الوصفي بحير لا يقتصر المنهج الوصفي المستعمل فيي وفي دراستنا هذه اعتمدنا على  
المجييالات العلمييية علييى الوصييف الييدقيق للظيياهرة المدروسيية فحسييب بييل يتطلييب الأميير بالإضييافة إلييى وصييف 
الظيييياهرة وجمييييع البيانييييات عنهييييا ووصييييف الظييييروف والممارسييييات المختلفيييية وتحليييييل هييييذه البيانييييات واسييييتخراج 

يات وبالتالي التوصيل إليى نتيائج يمكين تعميمهيا فيي إطيار معيين وبنياء علييه فيإن الاستنتاجات، ومقارنة المعط
طريقة لدراسة الظواهر الاجتماعية بشكل علمي منظم من أجل الوصول إلى أو المنهج الوصفي يعني أسلوب 

، صفحة 9051طنية و الجيلاني، )سلا سكان معينينأو مشكلة، أو أغراض محددة لوضعية معينة اجتماعية 
515) 

أفراد، أو موقف أو ويعتبر المنهج الوصفي طريقة منتظمة لدراسة حقائق راهنة، متعلقة بظاهرة  
 تحقق من صحة حقائق قديمة وآثارهاالأو ضاع معينة، بهدف اكتشاف حقائق جديدة أو أو أحداث أو 

 (515، صفحة 9054)بلقاسم و الجيلاني،  التي تحكمهاوالعلاقات التي تتصل بها وتغيرها وكشف الجوانب 
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دراستنا وأهدافها والمعلومات المراد الحصول عليها استخدمنا انطلاقا من طبيعة مشكلة     
لقة الأكثر ملائمة للدراسة النظرية والميدانية معا وذلك لوصف بعض الجوانب المتع والمنهج الوصفي فه

بمتغيرات الدراسة كإبراز المفاهيم الأساسية المتعلقة بالمتغير ضغوط العمل والمتغير الأداء الوظيفي كما 
يسهل جمع البيانات ومعطيات الدراسة بما يقدمه من أدوات تعين لتفسير انعكاسات ضغوط العمل على 

 الأداء الوظيفي.
 

 ثالثا: أدوات الدراسة
بالنسييييبة للباحيييير ميييين التقنيييييات والوسييييائل التييييي يييييتم الاعتميييياد عليهييييا تعييييد أدوات جمييييع البيانييييات 

للحصييول علييى كييل المعلومييات الكمييية والكيفييية الضييرورية لإتمييام البحيير، ويييرتبط اختيييار التقنييية بنييوع وكمييية 
البيانات التي يحتاجها الباحر من أجل ذلك، ثم الاعتمياد عليى الاسيتبيان كيأداة أساسيية رئيسيية ميع الاسيتعانة 

 بأدوات ثانوية كالملاحظة والمقابلة.
 

 الملاحظة: -0
الملاحظييية هيييي إحيييدى الوسيييائل المهمييية فيييي جميييع البيانيييات، وهنييياك قيييول شيييائع بيييأن العليييم يبيييدأ 
بالملاحظة، وتبرز أهمية هذه الوسيلة في الدراسات الاجتماعية التي تتعليق بالسيلوك الإنسياني ومواقيف الحيياة 

 .(530، صفحة 9004)كامل،  الواقعية.
الكشيييف عليييى أهيييم الضيييغوطات التيييي يعييياني منهيييا العاميييل داخيييل  ووالهيييدف مييين هيييذه التقنيييية هييي

 المؤسسة.
 

 المقايلة: -4
من أجل تدارك بعض النقائص التي من الممكن أن تنتج عن استخدام الاستبيان كأداة أساسية 

 الباحثة على أداة ثالثة ثانوية مساعدة للاستبيان ألا وهي المقابلة .في جانب الإجراءات الميدانية اعتمدت 
إذن المقابلة ليست محادثة عادية بين باحر ومبحوث لإشباع رغبة الحوار والحدير فقط، وإنما 
هي أفكار تطرح على المستوى الشخصي، يتم من خلالها تبادل الأفكار ومناقشتها بطريقة علمية سلسة 

 بمقابلة بعض العمال المتواجدين على مستوى كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية.  وبسيطة.وقد قمنا
 
 
 
 الاستبيان: -0



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 62 ~ 

 

أو الاستبيان عبارة عن مجموعة من الأسئلة المكتوبة التي تعد قصد الحصول على معلومات 
موقف معين، وتعد الاستبانة من أكثر الأدوات المستخدمة في جمع البيانات أو آراء المبحوثين حول ظاهرة 

 آراء الأفراد.أو تصورات أو معتقدات أو الخاصة بالعلوم الاجتماعية التي تتطلب الحصول على معلومات 
 (13، صفحة 5222)عبيدات، نصار، و مبيضين، 

ية في هذه الدراسة، وهذا لطبيعة الموضوع المثار، المتمثل في " وهي الأداة الأساس    
انعكاسات ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للعامل"، فهذه الأداة توفر لنا معطيات وبيانات كمية وكيفية، 

يه البعد الكيفي النوعي، وعل ول، وتحليلها هو افالبعد المتمثل في المعطيات الإحصائية التي تم فرزها في الجد
أداة الاستبيان هي الأكثر موائمة للموضوع على أساس فئة المبحوثين وهم عمال كلية العلوم الإنسانية 

صعوبات ابستمولوجية، أو والاجتماعية جامعة محمد خيضر بسكرة، وبالتالي يسهل تطبيقه دون أية عوائق 
هم فئة لديها مؤهلات علمية ره وأسئلته وفق الإطار العلمي والاجتماعي والثقافي لهم، فو اوتكييف مح

واستعدادات ثقافية تساعدهم في الإجابة، إضافة إلى أن هذا الموضوع يساعدهم في التعبير عن آرائهم 
وتوجهاتهم، فالموضوع يمسهم أكثر من أي فئة أخرى، وقد مر استبيان هذه المذكرة بمجموعة من المراحل 

مال، وبالتالي الحصول على المعلومات، وتمثلت هذه حتى تم التوصل إلى الاستبيان الأكثر ملائمة للع
 المراحل في:

 
 لية:و مرحلة الصياغة الأ 

على التساؤل العام والتساؤلات الفرعيية، وأهيم المؤشيرات المعبيرة عين  بناءوتمت هذه المرحلة 
كل تساؤل، لتحقيق الأهداف المرجوة، وقد تم الاعتماد على الدراسات السابقة من خلال التأصيل النظيري 

 والميداني، لكيلا يتم الانطلاق من الصفر.
 
 مرحلة التحكيم:

( دكيييياترة، وهييييم أسيييياتذة 01ئي علييييى )لييييي والمبييييدو حييييير تييييم عييييرض الاسييييتبيان فييييي شييييكله الأ
جامعيين لديهم خبيرة فيي مييدان البحير العلميي، ولكيي تسيتوفي الاسيتبانة كيل الجوانيب العلميية، فقيد نوعيوا 
الباحثين فيما بين المحكمين، المتمكنين مين البحير العلميي وليديهم بياع واسيع مين المعرفية العلميية، وكيان 

 خدم الاستبيان في شكله النهائي.أن تكون الآراء متنوعة حتى ت والهدف ه
وبعييد إطلاعهييم علييى إشييكالية الدراسيية ومييدى تماشيييها مييع أسييئلة الاسييتبيان، ففيييهم ميين قييدم  

ملاحظة تخص السؤال الذي جاء كتالي: هل السيلطات المتبعية تحيد مين قيدرتك عليى أدائيك، عليى أسياس 
عييض الأسييئلة، أمييا بيياقي الأسييئلة أن السييؤال لا يخييدم البحيير، كمييا قييدموا ملاحظييات فييي تعييديل صييياغة ب

فكانت مقبولة وتصب في كيل ر الاسيتبيان، وتبقيى هيذه المرحلية مهمية لميا قدمتيه مين مسياهمة فيي تعيديل 
 طفيف من النسخة المبدئية للاستبيان.
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 مرحلة التجريب:
( 13قامت الباحثتين في هذه المرحلة بتطبيق الاستبيان على العمال الجامعة البال  عددهم )    

عاملا، لمعرفة مدى اتساق الاستبيان مع أفكارهم والإطلاع على طريقة الإجابة بالنسبة لهم، وقد قدمت هذه 
المرحلة جوانب أخرى خفية عن الباحثة تساعدها على إجراء تعديلات بصفة نهائية للمرور للمرحلة الأخيرة 

 وهي مرحلة التوزيع الفعلي.
 

 مرحلة التطبيق والتوزيع النهائي:
 ر:و ا( سؤالا موزعا على أربعة مح91تضمن الاستبيان في شكله النهائي)

 محور البيانات الشخصية تبين خصائص العينة لا: أو 
 عبء العمل.ثانيا: 
 الهيكل التنظيمي.ثالثا: 
 .بيئة العملرابعا: 

اسيييتبيان قابيييل للتحلييييل وذليييك لتغييييب بعيييض العميييال وأصيييبح عيييدد  11قيييد تيييم توزييييع واسيييترجاع و 
 عامل. 11الكلي مجتمع 

 
 اختبار ثبات وصدق المفردات : 0-2

إجييراء اختبييار الثبييات لأسييئلة الاسييتبيان المسييتخدمة ميين جميييع البيانييات وذلييك باسييتخدام معامييل 
 Cronbach’s Alpha)  الثبات ألفا كرونباخ)

فيي ح بيين الصيفر والواحيد الصيحيح . فيإذا ليم يكيون هنياك ثبيات و االمعامل الثبات يأخيذ قيميا تتير و 
ية للصفر، وعلى العكس إذا كان هناك ثبات تام في البيانات فإن قيمية و االبيانات فإن قيمة المعامل تكون مس

ي الواحد . أي أن زيادة قيمة معامل ألفا كرونباخ تعني زيادة مصداقية البيانات من عكس نتائج أو المعامل تس
 العينة على مجتمع الدراسة .

 وهييي (، عييين طرييييق حسييياب جيييذر معاميييل الثبيييات وvalidiy )كميييا يمكييين حسييياب معاميييل الصيييدق 
 يعرف بصدق المحكم .

إن الثبات يعني استقرار المقيياس وعيدم تنياقض ميع نفسيه، أي أن المقيياس يعطيي نفيس النتيائج  
ي لقيمة المعامل إذا أعيد تطبيقه على نفس العينة، أما الصدق فيقصد به أن المقياس ما وضع و اباحتمال مس
 لقياسه.   

 00103ي و اكمييا أن الجييدول التييالي يوضييح أن قيميية معامييل ألفييا كرونبيياخ للاسييتبيان الكلييي تسيي 
   95وهي قيمة مرتفعة وأن عدد العناصر هو 
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 ( يمثل: اختبار ثبات وصدق المفردات10الجدول رقم  
 عدد أسئلة الاستبيان ألفا كرونباخ معامل

00103 95 

 : إعداد الطالبتانالمصدر
 

ر والأبعيييد فيييتلخص فيييي الجيييدول التيييالي واليييذي أظهييير اتسييياق داخليييي أي و البقيييية المحيييأميييا بنسيييبة 
اتساق البنود مع بعضها البعض ومع كيل البنيود بصيفة عامية، وقيد تحصيلنا عليى معاميل ارتبياط ألفيا كرونبياخ 

ل مع كل البنود وأعلاه و وهي مرتفعة والجدول التالي يوضح ذلك والتي تمثل اتساق البعد الأ 00314أقلها قيمة
  00114قيمة هي 

 

 ( يمثل: نتائج اختبار ألفا كرومباخ لثبات الاستبيان14الجدول رقم  
معامل ألفا  عدد العناصر

 كرونباخ

عدد 
 العناصر

معامل ألفا 
 كرونباخ

 

 المحور الثاني 00314 4 95 00103

 المحور الثالث 00100 4

 المحور الرابع 00114 4

 إعداد الطالبتان: المصدر

 

 صالح للتطبيق على أفراد عينة الدراسة.، الاستبيان صادق وثابتوبالتالي يمكن القوم أن 
 عرض ومناق ة ييانات الدراسة رابعا: 

 ل من الاستبيانونتائج المحور الأ  عرض ومناق ةلا: أو 
 :الجنس -21

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس10الجدول رقم  
 

 الجنس التكرار المئويةالنسبة 

 ذكر 26 %46,4
 أنثى 30 %53,6
 المجموع 56 %100

 Spssمن مخرجات نظام بناء: إعداد الطالبتين المصدر
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 توزيع العينة حسب الجنسيوضح:  (22 ال كل رقم 

 

بلييي  عيييدد " توزييييع أفيييراد العينييية حسيييب الجييينس " ييييييي( المعنيييون ب03ميييا نسيييتنتجه مييين الجيييدول رقيييم )
وذليييك لميييا  نسيييانية والاجتماعييييةفيييي كليييية العليييوم الإ 53,6% 3وعيييدد الإنييياث  46,4%اليييذكور فيييي عينييية الدراسييية 

تتحمليه الأنثيى  تتطلبه الأعمال والوظائف الإداريية، وكافية الخيدمات المكتبيية المتفرقية الأخيرى مين جهيد بسييط
مال الثقيلة التي تفرض جهد كبير لا تتحمله ذكوري الذي يميل إلى طبيعة الأنشطة والأع على عكس العنصر

 المرأة وذلك راجع لبنيتها الجسمية.
حيير ازدادت نسيبة الييد العاملية  نة الأخيرة ومجسد في واقعنا الجزائيري و نرى ذلك خاصة في الآو 

منح مناصيب الشيغل للنسياء وأصيبحت تسياهم فيي مختليف النشياطات خاصية  وونم نسوية وذلك راجع لتطورال
 الإدارية حين أصبحت تعتبر عنصرا نشطا وفعالا في الأعمال الإدارية لتناسبها للطبيعة البيولوجية لها.

 :السن -22

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب السن12الجدول رقم  

 Spss من مخرجات نظام بناء: إعداد الطالبتين المصدر

 السن  التكرار نسبة المئوية

 سنة 30إلي  91من  2 %3,6
 سنة 31إلي  30من  17 %30,4
 سنة 10إلي  31من  20 %35,7
 سنة 11إلي  10من  10 %17,9

 سنة 11أكبر من  7 %12,4
 المجموع 56 %100
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 توزيع العينة حسب السن( يوضح: 22شكل رقم  

سنة  10إلى  31من نلاحط تباين أعمار أفراد عينة الدراسة وإن الفئة العمرية الأكثر تكرارا هي 
 سنة 31إلى  30من ثم تليها الفئة العمرية  ،(01موضح في الجدول رقم ) وكما ه %3104بنسبة مئوية 

سنة  11الأكبر من ثم الفئة  % 5402بنسبة  سنة 11إلى  10من  ثم تأتي الفئة العمرية % 3001بنسبة 
، ما نراه أن نسبة فئة %301ة بنسبة سن 30إلى  91وفي الأخير تأتي الفئة العمرية من  % 5901بنسبة 

الشباب منخفضة مقارنة بنسبة اليد العاملة المتقدمة بالسن وإذا قارناها بنسبة جنس عينة الدراسة نجد أن 
في السن أي امتزاج الخبرة والكفاءة العلمية  نضجا الوظائف الإدارية ملائمة لليد العاملة النسوية والأكثر

 ئب، وتوجه الشباب إلى نشاطات التي تحتاج جهد عضلي ولياقة بدنية.الكافية لتخذ القرار الصا
 

 :الحالة المدنية -22

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة المدنية25الجدول رقم  

 الحالة المدنية التكرار نسبة المئوية

 أعزب 20 %35,7
 متزوج 34 %60,7
 مطلق 01 %1,6
 أرمل 01 %1,6
 المجموع 56 %100

 Spssمن مخرجات نظام  بناء: إعداد الطالبتين المصدر
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 الحالة المدنيةتوزيع العينة حسب ( يوضح: 20شكل رقم   

 

نرى " توزيع أفراد العينة حسب الحالة المدنية ( المعنون ب "15من الجدول رقم )ما نستخلصه
هذه النسبة طبيعية إذا ربطناها بنسبة سن العمال الذي أغلبيتهم  %61,0بنسبة  أكبر تكرار كان لفئة متزوج 

سنة وهذا راجع إلى حصولهم على عمل ساعدهم على  01إلى  95سنة ومن  95إلى  91يتراوح سنهم من 
الاستقرار وبالتالي الزواج وبناء أسرة حير تعتبر الركيزة الأساسية والدعامة الأولى للفرد فعندما يكون متأثر 

سينعكس ذلك على أدائه الوظيفي، إيجابيا إذا يعيش في وضع طبيعي للأسرة و هو أم يسودها الاتزان بها 
والأمن النفسي والرضا والسعادة، وسلبيا إذا يعيش في أسرة يسودها العجز والضعف عن القيام بواجباتها 

لأخير فئة مطلق وأرمل بنفس وفي ا % 95,0بنسبة  21وعدم وفاءها بالتزاماتها، ثم تليها فئة أعزب بتكرار 
 (.12تمثل أقل نسبة في محتوى الجدول رقم ) % 0,6بنسبة   0التكرار 

 
 المؤهل التعليمي -24

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب المؤهل التعليمي10الجدول رقم  
 المؤهل التعليمي التكرار نسبة المئوية

 ليسانس 12 %21,4
 ماستر 26 %46,4

 عليا دراسات 05 %8,9
 شهادات أخرى  13 %23,2
 المجموع 56 %100

 Spssمن مخرجات نظام بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
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 مييعلتتوزيع العينة حسب المؤهل ال ( يوضح:22شكل رقم  

 

( الموسييييوم ب " توزيييييع أفييييراد العينيييية حسييييب المؤهييييل 16مييييا نسييييتنتجه ميييين خييييلال الجييييدول رقييييم )
 %)06,0مسيتوى الماسيتر أعليى نسيبة ) بين المؤهلات العلمية، حير تصيدرالتعليمي" ، هناك فروق واضحة 

إلى الحيياة العمليية، تليهيا نسيبة شيهادات أخيرى و هذا راجع إلى حصول العمال على شهادة الماستر وتوجههم 
( نلاحيط أن معظيم %0,3(، وفي الأخير دراسات عليا بنسبة )%20,0(، ثم نسبة شهادة ليسانس )29,2%)

عينة الدراسة لديهم مستوى جامعي ، هذا ميا أثبتتيه الدراسية المعنونية ب "" أثير ضيغوط العميل فيي الأداء أفراد 
الييوظيفي دراسيية ميدانييية فييي منظميية مجموعيية المتطييوعين المييدنيين" أن معظييم أفييراد عينيية الدراسيية ذو مسييتوى 

 جامعي مما يدل على المستوى التعليمي الجيد لأفراد العينة.
 

 لإقامةمكان ا  -25

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب مكان الإقامة22الجدول رقم  
 

 مكان الإقامة التكرار النسبة المئوية

 داخل المدينة 00 %73,2
 خارج المدينة 05 % 26,0

 المجموع 56 %100
 Spssمن مخرجات نظام بناء: إعداد الطالبتين المصدر
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 مكان الإقامةتوزيع العينة حسب ( يوضح: 12شكل رقم  
 

أما مؤشر الإقامة فقسم إليى قسيمين فكانيت نسيبة المقيميين داخيل المدينية أكبير مين فئية المقيميين 
، لبعد مكان الإقامة على مكان العمل % 9105أما الثانية بنسبة  % 4309لى بنسبة و خارج المدينة فكانت الأ

فكر في بعد المسافة وكيف يصل في الوقيت أثر وانعكاس سلبي على الأداء الوظيفي للفرد حير يكون دائما ي
المحييدد لييه وإن يصييل متييأخر كيييف تكييون ردة فعييل رئيسييه لييه زيييادة علييى ذلييك الإجهيياد العضييلي الييذي يصيييبه 

 بسبب الخروج مبكرا والعمل لساعات طويلة.
 

 ثانيا: تفريغ وتحليل ييانات نتائج المحور الثاني من الاستبيان
 

 مطلوب المخصص الذي يسمح للعامل قيام كل ما هو(: يمثل الوقت 10الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 

 %5,0 9 أيدا
 %51 20 أحيانا
 %00,6 25 دائما
 100% 56 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام بناء: إعداد الطالبتين المصدر
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 مطلوب الوقت المخصص الذي يسمح للعامل قيام كل ما هو( يوضح: 11شكل رقم  
 

( المعنييون ب "الوقييت المخصييص الييذي يسييمح للعامييل قيييام 10يتبييين لنييا ميين الجييدول أعييلاه رقييم )
، %00,6أعلى نسيبة فيي الجيدول، ثيم تليهيا "دائميا" بنسيبة  %51كل ما هو مطلوب منه" مثلت "أحيانا" نسبة 

 . %5,0في حين مثلت "أبدا" أقل نسبة نسبة 
ومييا نلاحظييه أن أكثيير ميين نصييف عمييال إدارة كلييية العلييوم الإنسييانية والاجتماعييية بجامعيية محمييد 
خيضر يتفقون على أن الوقت المخصص لهم لا يكفي لقيام كل ما هو مطلوب منهم، وهذا راجع لعدة عوامل 

يلحقهييم بأضييرار  ميين بييينهم كثييرة الأعمييال الموكوليية إليييهم والتقسيييم الغييير موفييق لييوقتهم المخصييص للمهييام مييا 
معنوييية وجسييدية واسييتنزاف طيياقتهم ممييا يسييبب لهييم ضييغوطا وعييبء العمييل الييذي يعييود بالسييلب علييى أدائهييم 

" قيياس تيأثير ضيغوط العميل فيي مسيتوى الأداء اليوظيفي عنيد الوظيفي، هذا ما أثبتته الدراسية الموسيومة ب " 
صيص لانجياز المهيام المكلفيين بهيا مميا يضييطر عيدم كفايية الوقييت المخ" أن  العياملين فيي هيئية التعلييم التقنيي

أفراد العينة إلى استقطاع جزء من وقتهم العائلي لانجاز متطلبيات عملهيم بشيكل ييؤثر عليى التزامياتهم العائليية 
وتعرضييهم لضييغوط نفسييية تييؤدي إلييى إصييابتهم بييأمراض نفسييية وجسييدية تييؤثر علييى مسييتوى أدائهييم وتزيييد ميين 

ة التييي تحصيييلت عليهيييا دراسيية شيييارميل بيييال مييورالي وآخيييرون الموسيييومة ب ، وهييذه نفيييس النتيجيييمعييدل العيييياب
"impact of job stress on employee performance"  أن ضيغط الوقيت ليه تيأثير سيلبي كبيير عليى

أداء الموظف، حير يبيدو أن الميوظفين يتعرضيون لضيغوط العميل عنيدما ييتم الضيغط علييهم لإكميال مهميتهم 
معقييول يييوفره لهييم رؤسييائهم، وعكييس مييا توصييلت لييه الدراسيية المعنونيية ب "أثيير  وعملهييم فييي غضييون وقييت غييير

ضغوط العمل على الأداء الوظيفي لإداري" حير أن أفراد العينة غيير موافقيون عليى أن وقيت العميل لا يكفيي 
 لأداء كل ما هو مطلوب بمعنى أن الوقت المخصص لهم يسمح بقيام كل ما هو مطلوب.
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 ين مدى تكليف المهام للعامل خارج نطاق العمل(: يب10الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %00,0 01 أيدا
 %00,6 00 أحيانا
 %9,6 2 دائما
 100% 56 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 المهام للعامل خارج نطاق العمل تكليفمدى  ( يوضح:12شكل رقم  
 

تكليف المهام للعامل خارج نطاق العمل" مدى ( الموسوم ب" 13يتضح من الجدول أعلاه رقم )
، في حين مثلت "دائما" أقل %00,0، ثم تليها " أبدا" بنسبة %00,6أن أعلى نسبة كانت "أحيانا" بنسبة 

سانية والاجتماعية . نلاحط من خلال نتائج الجدول أن أغلبية العمال إداريين كلية العلوم الإن %9,6نسبة 
 بجامعة محمد خيضر يكلفونهم في بعض الأحيان بمهام خارج نطاق عملهم، حير يقومون بمهمات إضافية.
ذلك راجع ربما لطبيعة المنصب ونوع عمل كل فرد، لأن أو ل واجب على العامل هو التزامه 

افة إلى ذلك العمل الصادر إليه من بعمله الرئيسي الكلف به المتفق عليه وبواجبه الوظيفي اتجاه وظيفته، إض
رئيسه حتى وإن كان خارج نطاق عمله وهذا ما نجده مجسد في كل المنظمات من واجب الفرد طاعة رئيسه 
لكن ذلك ينعكس بالسلب على الفرد إن كان فوق طاقته ما يولد له ضغوط وأعباء تؤثر على أداء أعماله 

ثبتته الدراسة المعنونة ب " أثر ضغوط العمل في الأداء الوظيفي الرئيسية داخل المنظمة والمؤسسة، هذا ما أ
دراسة ميدانية في منظمة مجموعة المتطوعين المدنيين" أن أبرز ما يعانيه الموظفين من ضغوط عائدة إلى 
عبء العمل هو كثرة الأعمال الموكولة لهم، وعكس ما توصلت إليها الدراسة الموسومة ب " أثر ضغوط 
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أداء العاملين" حير أن أفراد عينة هذه الدراسة اعتبروا أن الأعمال الموكولة إليهم لا تشكل عبئا العامل على 
 عليهم بمعنى لا تشكل ضغطا ولم يتفقوا على أن المهام التي توكل إليهم كمها وتنوعها تشكل عبئا للعمل.

 

 للعامليمثل ال عور بالتوتر والإرهاق نتيجة المهام المكلفة (: 12الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %01,0 6 أيدا
 %05 02 أحيانا
 %00,9 0 دائما
 100% 56 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام   بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 

 
 ال عور بالتوتر والإرهاق نتيجة المهام المكلفة للعامل ( يوضح:12شكل رقم  

 
المعنيييون ب "الشيييعور بيييالتوتر والقليييق نتيجييية المهيييام ( 50ميييا نستخلصيييه مييين الجيييدول أعيييلاه رقيييم )
في حين مثل "أبدا"  %5103، ثم تليها "دائما" بنسبة %41المكلفة للعامل" أن أعلى نسبة كانت "أحيانا" بنسبة 

 .%5004أقل نسبة 
هييذا مييا يييدل علييى أن أكثيير ميين نصييف العمييال فييي كلييية العلييوم الإنسييانية والاجتماعييية بجامعيية 

كرة يشييعرون بييالتوتر والإرهيياق نتيجيية المهييام المكلفييين بهييا فييي بعييض الأحيييان وهييذه النتييائج محمييد خيضيير بسيي
 معبرة عن الواقع المعا، للعامل خاصة في منظمة نسبة اليد العاملة النسوية طاغية فيها.

المهييام  ميدى تكليييف( اليذي يمثييل 02( ميع نسييبة الجيدول رقييم )50إذا ربطنيا نسييبة الجيدول رقييم ) 
كيل إدارة للعامل خارج نطاق العمل نجد أن هذه من الأمور التي تولد القلق والتوتر فيي نفيس العاميل، كميا أن 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 73 ~ 

 

لهييا فتييرة معينيية يييزداد فيهييا العمييل أي المهييام التييي يكلييف بهييا العامييل وبالتييالي يزيييد معييه ضييغط العمييل وعنييدما 
جتماعية نجد أنه يزداد فترة بداية السنة الجامعيية وفتيرة نسقط هذا الأمر على إداريي كلية العلوم الإنسانية والا

الامتحانات ونهاية السنة وكلما زادت المسؤوليات زاد ضغط العمل بالتيالي ييزداد معيه القليق والتيوتر مميا ييؤثر 
حينها من المحتمل أن يسيئ الفرد العامل إدارة الوقت والمهام المطلوبة  على صحة العامل وتفاعلاته الجسدية

 نه ما قد يؤثر على أدائه الوظيفي.م
غييير أن بعييض العمييال يشييعرون دائمييا بييالتوتر والإرهيياق نتيجيية المهييام المكلفييون بهييا كمييا سييلف 
توضييييحه فيييي الجانيييب النظيييري أن مييين يتعيييرض لعيييبء عيييال مييين العميييل ومييين يعمليييون فيييي أكثييير مييين وظيفييية 

 رضاه الوظيفي.معرضين دائما للتوتر والإرهاق مما يسبب للفرد انخفاض مستوى 
 

 

 (: يوضح أو قات الراحة المتاحة للعامل كافية00الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %00,2 20 أيدا
 %95,0 21 أحيانا
 %06,0 3 دائما
 100% 56 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام  بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 

 
 للعامل كافيةأوقات الراحة المتاحة  :( يوضح14شكل رقم  

 
قييات الراحيية المتاحيية للعامييل كافييية" أن أو ( المعنييون ب "55تييدل نتييائج هييذا الجييدل أعييلاه رقييم )

وفيييي الأخيييير "دائميييا" أقيييل نسيييبة  %3104، ثيييم تليهيييا "أحيانيييا" بنسيييبة %1509أعليييى نسيييبة كانيييت "أبيييدا" بنسيييبة 
5105%. 

مييل بأدائييه وفقييا للتنظيييم الييذي ييينظم وقييت العمييل طبقييا لحاجيية العمييل وظييروف الإنتيياج ويلتييزم العا



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 74 ~ 

 

تضييعه المنظميية وهييذه تعتبيير واجبييات الفييرد اتجاههييا وتحديييد سيياعات الراحيية يراعييى فيييه سيياعات العمييل الفعلييية 
للفييرد الييذي يقييوم فيييه العامييل بممارسيية مهامييه الوظيفييية وهييذه تعتبيير حقييوق الفييرد علييى المنظميية, حييير تعتبيير 

 من الأنظمة التي تساعد على العمل بكفاءة عالية. ساعات العمل والراحة ركن أساسي للعامل و 
قيات الراحية المتاحية لأغليب إدارييين أو ( يتضيح لنيا أن 55من خلال نسب الجدول السابق رقيم )

كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة محمد خيضر بسكرة غير كافية بالنسبة لهم هيذا ميا ييدل عليى كثيرة 
( الذي يمثل "الوقت المخصص اليذي 05هم، وهذا ما لاحظناه في الجدول رقم )عبء العمل والمهام الموكلة ل
أي نصيف العميال الوقيت لا يسيمح لهيم هيذا  %10حيير أن نسيبة  "مطلوب منيه ويسمح للعامل قيام كل ما ه

قييات راحتييه لإنجيياز أو قييات الراحيية المتاحيية للعامييل الييذي سيييؤدي بييالفرد إلييى التضييحية بأو يعييود بالسييلب علييى 
النتيجية التيي ام وإتمام الأعمال المكلف بها وهذا يعتبر ضغط سلبيا يؤثر على أدائهم الوظيفي، هذه نفيس المه

"أثيير ضييغوط العمييل علييى الأداء الييوظيفي لإداري" علييى أن أفييراد تحصييلت عليهييا تقريبييا الدراسيية الموسييومة ب 
صول عليى راحية كاملية مميا يسيبب عينة الدراسة موافقون نوعا ما على أن حجم العمل لا يعطيهم الفرصة للح

 لهم ضغوطا مهنية.
 

 (: يبين تكليف وظائف التي تتطلب مهارات عالية لا يملكها العامل04الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %00,2 20 أيدا
 %06,0 26 أحيانا
 %5,0 9 دائما
 100% 56 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام   بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 

 
 تكليف وظائف التي تتطلب مهارات عالية لا يملكها العامل ( يوضح:15شكل رقم  

 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 75 ~ 

 

( المعنون ب "تكيف 59يتبين لنا من النتائج الإحصائية المعروضة في الجدول أعلاه رقم )
ثم تليها  %1509وظائف التي تتطلب مهارات عالية لا يملكها العامل" أن أعلى نسبة كانت "أبدا" بنسبة 

إذا ربطنا هذه النتائج بنسبة المؤهل التعليمي و .%101في حين مثل "دائما" أقل نسبة  %1101"أحيانا" بنسبة 
الماستر أي  ( نجد أن أغلبية العمال متحصلين على شهادة ليسانس و01للعينة المدروسة في الجدول رقم )

ن العمل الإداري بحاجة كبيرة إلى مهاراتهم مناسبة لعملهم وخاصة كما نعلم في واقعنا وعصرنا الحالي أ
التكنولوجيا الحديثة وتقنية الحاسوب بصفة خاصة حير أصبحت مهارات الحاسوب ضرورية العمل بالتقنيات 

في كل الوظائف ونجد أن ذوي المستوى تأهيلي العالي لا يتعرضوا لصعوبة مجارة التكنولوجيا مقارنة بذوي 
لك لتوافقها مع مؤهلاتهم ومهاراتهم التي تجعلهم لا يتعرضون لعبء المستوى تأهيلي المتوسط والثانوي، وذ

العمل وضغوط العمل التي تؤثر عليهم وعلى تأدية مهامهم.ومن يكلفون بوظائف التي تتطلب مهارات عالية 
لا يملكها العامل ذلك راجع لنقص وقلة المعلومات عن المهام التي عليهم أن يقوموا بها وافتقارهم للمهارات 
العالية التي تتطلبها الوظائف المكلفين بها خاصة إذا تعرضوا لصعوبة مواءمة التكنولوجيا الحديثة ما يجعلهم 

 في حالة عدم الارتياح، مخلفة وراءها ضغوط عمل قد تسبب بتدني وانخفاض مستوى الأداء.
 

 (: يمثل مدى تلاؤم الوظيفة مع القدرات الذاتية للعامل00الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %5,0 9 أيدا
 %25 00 أحيانا
 %63,6 93 دائما
 100% 56 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام  بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 

 
 للعامل مدى تلاؤم الوظيفة مع القدرات الذاتية :( يوضح12شكل رقم  

 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 76 ~ 

 

تلاؤم الوظيفة مع القدرات الذاتية ( المعنون ب " مدى 09ما نستشفه من الجدول أعلاه رقم )
في حين مثل  %25بنسبة  00، ثم تليها نسبة "أحيانا" %63,6للعامل" أن أعلى نسبة كانت "دائما" بنسبة 

.يعتبر العمل هو النشاط الذي تظهر فيه قدرات الفرد وكفاءاته ومهاراته وقد %5,0"أبدا" أقل نسبة بنسبة 
كان العمل متناسبا مع قدراته وميوله كان مصدر سعادة له أما إذا وجد يكون مصدر سعادته أو شقائه، فإذا 

 التنافر بين العمل وقدرات الفرد وأماله وميوله كان مصدر شقاء بالنسبة له.

( أن أغلب العمال الإداريين 09ما نستنتجه من خلال هذه البيانات المعروضة في الجدول رقم )
والاجتماعية بجامعة محمد خيضر بسكرة وظائفهم تلاءم قدراتهم الذاتية وهذا راجع في كلية العلوم الإنسانية 

إلى المهارات المطلوبة في سوق العمل للتوظيف كل الأفراد الباحثين عن العمل يبحثون عن وظيفة تلاءم و 
ام الوظيفة تناسب مهاراتهم وخبراتهم وتلبي حاجاتهم في نفس الوقت بالمقابل تكون هذه المهارات تلبي مه

المطروحة, ونلاحط ذلك في واقعنا أن العمال الذين يتوظفون في وظائف تلاؤم قدراتهم حتى إذا واجهتهم 
بعض الضغوط المعرفة والخبرة الجيدة في العمل تمكنهم من التعامل مع الضغوط وإدراكها ومعالجتها. وهناك 

حياة مهنية غير ناجحة فإذا لم يكن العامل يشعر  من لا تتلاءم وظيفته مع قدراته الذاتية هذا ما سيؤدي إلى
بالشغف اتجاه عمله ويشعر بالملل عند تأدية عمله ولا يحقق أي نمو ذهنيا فهذا من دلائل عدم توافق قدرات 

 الفرد الذاتية مع المهارات المطلوبة.

 

 

 (: يمثل مدى تكليف العامل بجهد أكبر من طاقت 02الجدول رقم  
 ة المئويةالنسب التكرارات 
 %9309 53 أيدا
 %1105 34 أحيانا
 %5004 1 دائما
 100% 11 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام  بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
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~ 77 ~ 

 

 
 مدى تكليف العامل بجهد أكبر من طاقت  ( يوضح:12شكل رقم  

 
أكبيير ميين ( الموسييوم ب " مييدى تكليييف العامييل بجهييد 51ا يمكيين استخلاصييه ميين الجييدول رقييم )ميي

في حين مثل "دائميا" أقيل  %9309، ثم تليها "أبدا"  بنسبة %1105طاقته" أن أعلى نسبة كانت "أحيانا" بنسبة 
 .%5004نسبة 

( تيوحي عليى أن معظيم إدارييين كليية العليوم 51إجابات المبحيوثين المعروضية فيي الجيدول رقيم )
د أكبيير ميين طيياقتهم وذلييك عائييد لعييدة عوامييل الإنسييانية والاجتماعييية بجامعيية محمييد خيضيير بسييكرة يكلفييون بجهيي

أكثير أو القيام بمهمتين محاولة البارزة والمنتشرة في مختلف المنظمات من بينها تعدد المهام والمسؤوليات أي 
( 02( ونسييبة الجييدول رقييم )51فييي وقييت واحييد وتبييديل المهييام إضييافتا إلييى ذلييك إذا قارنييا نسييبة الجييدول رقييم )

في بعض الأحيان بمهام خارج نطاق عملهم مميا يكيون جهيدهم المبيذول قصيد تنفييذ  نلاحط أن العمال يكلفون 
ل الفرد التأقلم معها يتشتت انتباهه ويتوزع تركييزه بيين و اجميع المهام أكبر من طاقتهم، هذه العوامل عندما يح

 أكثر من مهمة في نفس الوقت مما يزيد يشعرهم بالضغوط والإجهاد.
بجهيد أكبيير ميين طياقتهم يكييون تركيييزهم عليى أداء مهميية واحييدة أي مهييامهم وهنياك ميين لا يكلفييون 

 الرسمي فقط.
 

 

 نتائج المحور الثالث من الاستبيان عرض ومناق ة: ثانيا
 (: يوضح مدى تواصل العمال مع الرؤساء15الجدول رقم  

 النسبة المئوية التكرارات 
 %0,0 0 أيدا
 %20,6 06 أحيانا
 %63,6 93 دائما
 100% 56 المجموع



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 78 ~ 

 

 Spssمن مخرجات نظام  بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 

 

 
 مدى تواصل العمال مع الرؤساء ( يوضح:10شكل رقم  

 
"مدى تواصل العامل مع رؤسائه" أن أعلى نسبة  ( المعنون ب15تبين من خلال الجدول رقم )

 .%0,0الأخير"أبدا" أقل نسبة ، وفي %20,6، ثم تليها نسبة "أحيانا" %63,6كانت "دائما" 
( أن أغلييب عمييال كلييية 15وعليييه نسييتنتج ميين خييلال هييذه البيانييات المعروضيية فييي الجييدول رقييم )

العلييوم الإنسييانية والاجتماعييية بجامعيية محمييد خيضيير يتواصييلون مييع رؤسييائهم، وهييذا راجييع إلييى قييوة وتحسييين 
أن يكون هنياك تواصيل بشيكل مسيتمر ودائيم بيين العلاقات فيما بينهم التي تربطهم في مجال عملهم، لابد من 

الفيرد ورئيسيه وذليك لتوطييد العلاقيية، إيصيال الفيرد انشيغالاته وتيدعيم الييرئيس موظفييه ومعياملتهم معاملية طيبيية 
وبالتييالي تيينعكس عليييهم بالإيجيياب علييى أدائهييم الييوظيفي وتعييزز ثقييتهم وتجييدد طيياقتهم ممييا يحسيين بيئيية العمييل 

 وط والصعوبات التي يواجهونها وإيجاد حلول لمشكلاتهم بتواصل مع رؤسائهم.ويشجعهم على معالجة الضغ
 
 

 يمثل مدى وضوح إجراءات العمل بالنسبة للعامل(: 16الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %0,0 0 أيدا
 %91,0 00 أحيانا
 %62,5 95 دائما
 100% 56 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 79 ~ 

 

 
 مدى وضوح إجراءات العمل بالنسبة للعامل ( يوضح:12شكل رقم  

 
( الذي يمثل " مدى وضوح إجراءات العمل بالنسبة للعاميل 16ما نلاحظه من خلال جدول رقم )

، فييي حييين مثييل "أبييدا" أقييل نسييبة %91,0، ثييم تليهييا نسييبة "أحيانييا"  %62,5" أن أعلييى نسييبة كانييت "دائمييا" 
0,0%. 

نستخلص من خلال هذه البيانات الكمية أن إجراءات العمل واضحة بالنسبة لأغلبيية عميال كليية 
العلوم الإنسانية والاجتماعية، هذا ضمن قوانين العمل في وقتنا الحالي ف نجاز أي عمل إداري يجب وضوح 

يجعلهييم يشييعرون بالانتميياء  وتحديييد إجرءاتييه وتبسيييطها للعامييل لتسييهيل الأعمييال والحفيياظ علييى جهييودهم، ممييا
 .ويحسنون في تطوير أدائهم

 
 
 
 

 اتخاذ القراراتيوضح مدى م اركة العامل في (: 17الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %29,2 09 أيدا
 %60,9 96 أحيانا
 %02,5 0 دائما
 100% 56 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام   بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 80 ~ 

 

 
 اتخاذ القراراتمدى م اركة العامل في  ( يوضح:22شكل رقم                     

 
( " مدى مشاركة العامل في اتخاذ القرارات" أن أعلى نسبة كانت "أحيانيا" 17يوضح الجدول رقم )

 .%5901، وفي الأخير "دائما" بأقل نسبة %9309، ثم تليها نسبة "أبدا"1103%

( نلاحييط أن أغلبييية عمييال كلييية العلييوم 17عليهييا ميين الجييدول رقييم )ميين خييلال النتييائج المتحصييل 
تكيون لهيم الحريية فيي اتخياذ القيرارات، فيي أو الإنسانية والاجتماعية بجامعة محمد خيضر أحيانا ما يشياركون 

بعض الأحيان القرار الإداري يتصف بالقصور وغيير مطيابق للواقيع ميا يشيكل فجيوة بيين واقيع العياملين ونظيرة 
الإدارة، مييا سييبب صييعوبة تنفيييذ القييرارات فييي بعييض الأحيييان ميين طييرف العيياملين بسييبب الرؤييية الإدارييية التييي 
تحدد الأهداف والرؤية العمالية التي تجسد هذه الأهداف، الأمر الذي قيد يسيبب خسيائر بشيرية ناتجية عين قلية 

أهميته داخيل المؤسسية، كميا أنهيا تلعيب الاهتمام، فالمشاركة تخلق روح المسؤولية لدى العامل وتشعره بكيانه و 
و هيييذا ميييات تحصيييلت علييييه بالتقرييييب الدراسييية الموسيييومة ب  دورا هاميييا فيييي تحقييييق الأهيييداف بصيييورة ايجابيييية

"ضغوط العمل التنظيمية و أثرها على الأداء الوظيفي للعامل الجزائري" أنه لا يوجد تيأثيرا ذو دلالية إحصيائية 
 .ات على الأداء الوظيفيلعدم المشاركة في اتخاذ القرار 
 (: يمثل نسبة التعسف في العمليات الإدارية المتبعة18الجدول رقم  

 النسبة المئوية التكرارات 
 %25 00 أيدا
 %60,3 90 أحيانا
 %0,0 0 دائما
 100% 56 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام   بناء: إعداد الطالبتين المصدر



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 81 ~ 

 

 
 في العمليات الإدارية المتبعة نسبة التعسف ( يوضح:21شكل رقم  

 

نسيييبة التعسيييف فيييي العملييييات الإداريييية  ( المعنيييون ب "55مييين الجيييدول أعيييلاه رقيييم )ميييا نستشيييفه 
، فيييي حيييين مثيييل "دائميييا" أقيييل نسيييبة %91، ثيييم تليهيييا النسيييبة "أبيييدا" %1402" أن أعليييى نسيييبة "أحيانيييا" المتبعييية

405%. 
نية والاجتماعييية يتعرضييون للتعسييف أحيانييا فييي عليييه نسييتنتج أن عمييال إدارة كلييية العلييوم الإنسيياو 

فيي اتخياذ أو العمليات الإدارية، هذا المجسد في واقعنا في اغلب المنظمات الإدارية سواء فيي تطبييق القيوانين 
القرارات الإدارية وهذا ما ينعكس سلبا على الأفراد وأدائهم مما يسبب لهم ضغوط تجعلهم يفكرون في الانتقيال 

 تركها.أو محاولة ة من هذه الوظيف
 : يوضح مدى م اركة العامل باجتماعات تتعلق يتطورات جديدة(12الجدول رقم  

 النسبة المئوية التكرارات 
 %91,0 00 أيدا
 %50,0 23 أحيانا
 %00,0 01 دائما
 100% 56 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام   بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 82 ~ 

 

 
 م اركة العامل باجتماعات تتعلق يتطورات جديدة مدى ( يوضح:22شكل رقم  

 
( المعنييون ب " مييدى مشيياركة العامييل باجتماعييات تتعلييق 52تييدل نتييائج هييذا الجييدول أعييلاه رقييم )

، وفييي الأخييير "دائمييا" أقييل %3001، ثييم تليهييا نسييبة "أبييدا" %1505بتطييورات جديييدة " أن أعلييى نسييبة "أحيانييا" 
 .%5405نسبة  

نصييف العمييال الإداريييين فييي كلييية العلييوم الإنسييانية والاجتماعييية يشيياركون  تييوحي هييذه النتييائج أن
بتطورات جديدة في عملهم وهذا نوع من حقوقهم فالمشاركة فيي المسيتجدات والنقيا،  بالاجتماعات التي تتعلق

ا خاصية فيها تجعل الأفراد أكثر ثقة في أنفسهم وأدائهم ويشعرهم بالانتماء حقا للمنظمة وأنهيم جيزء رسيمي فيهي
إذا تعلق الأمر بأدائهم وطرق عملهيم حيير يجيب أن تكيون هيذه التطيورات ملائمية لمسيتوى مهياراتهم وخبيراتهم 

 لتفادي الضغوط التي تواجههم مع هذه التطورات.
عكييس مييين لا يشيياركون باجتماعيييات التيييي تتعلييق بتطيييورات جديييدة فيييي عملهيييم هييم أكثييير عرضييية 

أدائهييم اراتهم التييي قييد تعييود بالسييلب علييى غييير ملائميية لقييدراتهم ومهييللضييغوط خاصيية إذا كانييت هييذه التطييورات 
 الوظيفي.

 
 (: يمثل عملية الاتصال يين الوحدات تتم ب كل رسمي22الجدول رقم  

 النسبة المئوية التكرارات 
 %00,9 0 أيدا
 %50,3 99 أحيانا
 %26,0 05 دائما
 100% 56 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام   بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 83 ~ 

 

 
 عملية الاتصال يين الوحدات تتم ب كل رسمي ( يوضح:22شكل رقم  

 
( المعنيون ب "عمليية الاتصيال 90ما نستشفه من خلال البيانيات الكميية فيي الجيدول أعيلاه رقيم )

حييين  ، فييي %9105ثييم تليهييا نسييبة "دائمييا"  %1502بييين الوحييدات تييتم بشييكل رسييمي" أن أعلييى نسييبة "أحيانييا" 
 .% 5103"أبدا" تمثل أقل نسبة 
سييتنتجناه ميين إجابييات أغلبييية عمييال إدارة كلييية العلييوم الإنسييانية والاجتماعييية بجامعيية محمييد اومييا 

خيضر بسكرة أن عملية الاتصال بين الوحيدات تيتم بشيكل رسيمي حسيب التعليميات، حيير تعتبير هيذه العمليية 
تطرقنا فيي الإطيار العيام للدراسية فيي المقاربية الوظيفيية أن  صال الهيكل التنظيمي كماأو بمثابة خطوط تربط 

المؤسسة هيا عبارة عن نسق عام والعياملين عبيارة عين أنسياق فرعيية فيهيا ويعتبيرون الحلقية الأساسيية لتكاميل 
مصالح المؤسسة العامية نفيس الشيئ بالنسيبة لوحيدات التنظييم فهيي جميعهيا مترابطية وظيفييا كيل واحيدة مكملية 

 أجل خدمة البناء الكلي.لأخرى من 
عليى تحدييد المهييام  بنيياءعنيدما يسيير الاتصيال بييين الوحيدات وفيق قواعييد رسيمية محيددة ومعرفية و 

والمسييؤوليات والسييلطات تعطييي الأفييراد المعلومييات التييي هييم بحاجتهييا لتأدييية مهييامهم ممييا يقيييهم ميين التعييرض 
 لضغوط العمل والقيام بأدائهم الوظيفي بدون توتر وقلق وصولا إلى تحقيق أهداف المؤسسة.

 
 

 الأقسام الإداريةيوضح مدى ضعف التنسيق يين وظائف الأفراد في (: 21الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %02,5 0 أيدا
 %06,0 09 أحيانا
 %01,0 6 دائما
 100% 56 المجموع
 Spssمن مخرجات نظام   بناء: إعداد الطالبتين المصدر

 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 84 ~ 

 

 
 مدى ضعف التنسيق يين وظائف الأفراد في الأقسام الإدارية :( يوضح24شكل رقم  

 
ضيييعف التنسييييق بيييين وظيييائف الأفيييراد فيييي  ( المعنيييون ب "95رقيييم )ا نستخلاصيييه مييين الجيييدول مييي
فيي حيين مثيل "دائميا"  ،%5901، ثم تليها نسبة "أبيدا" %4105" أن أعلى نسبة كانت "أحيانا"  الأقسام الإدارية

 .%5004أقل نسبة 
( المعنيون ب " عمليية الاتصيال بيين 90على النتائج التيي تحصيلنا عليهيا مين الجيدول رقيم ) بناء

، ونلاحيط أن أعليى نسيبة فيي %1502وحدات تتم بشكل رسمي " أن أعلى نسبة كانت للبيديل "أحيانيا" بنسيبة ال
( المعنون ب " مدى ضيعف التنسييق بيين وظيائف الأفيراد فيي الأقسيام الإداريية" للبيديل أحيانيا 95الجدول رقم )

لوظييائف فييي الأقسييام الإدارييية ، نسييتخلص بالتنسيييق مييع الوحييدات الإدارييية أن توزيييع المهييام وا%4105بنسييبة 
ن فيمييا بييينهم وخلييق و االتعيي و يكييون بشييكل رسييمي وفييق قواعييد رسييمية محييددة، ممييا يحقييق الانسييجام بييين الأفييراد

الوحييدة فييي العمييل مييا يجعلهييم يعملييون بأريحييية بعيييدا عيين الضييغوطات مييا ييينعكس بالإيجيياب علييى أداء العامييل  
 قق أهداف تنظيمية مشتركة.فتنسيق جهود الفرد مع جهود المجموعة ذلك يح

عكييس مييا يخلييق إذا غيياب التنسيييق بييين وظييائف الأفييراد فييي الأقسييام الإدارييية مييا قييد يثييير اسييتياء 
 العامل وشعوره بالقلق والتوتر.

 
 
 
 
 
 
 
 

 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 85 ~ 

 

 نتائج المحور الرابع من الاستبيان عرض ومناق ة: لثاثا
 

 العملمدى تلاءم مستويات الإضاءة في مكان (: 22الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %0,3 5 أيدا
 %00,3 01 أحيانا
 %09,2 00 دائما
 100% 56 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام   بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 

 

 
 مدى تلاءم مستويات الإضاءة في مكان العمل ( يوضح:25شكل رقم  

 
مستويات الإضاءة في مكان العمل" أن أعلى ( "مدى تلاءم 99يتبين لنا من الجدول أعلاه رقم )

 .%502، في حين مثل "أبدا" أقل نسبة %5402، ثم تليه نسبة "أحيانا" %4309نسبة  "دائما" 
نلاحط من خلال النتائج أن أغلبية العمال في كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة محمد 

كان عملهم، كما سلف ذكر في الإطار النظري أن خيضر يتفقون على أن مستويات الإضاءة ملائمة في م
الإضاءة من أهم عوامل ظروف العمل حير تساعد على زيادة الإنتاج وتخفيض التعب، فتوفير إضاءة كافية 

لطيف وهذا يحسن في الأداء  وتضمن السلامة والأمان لكل عامل خاصة الصحية والجسدية وخلق ج
 الوظيفي للعامل ومعدل الإنتاج.

ضاءة الخافتة التي تزيد صعوبة الرؤية وتخلق الكربة في بيئة العمل التي تنعكس على عكس الإ
 مزاج الفرد وأدائه الوظيفي.

 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 86 ~ 

 

 "صيفا" و"شتاء" ويمكن التحكم يهايمثل مدى تناسب درجة الحرارة في مكان العمل(: 22الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %9501 59 أيدا
 %1505 92 أحيانا
 %9105 51 دائما
 100% 11 المجموع

 Spss من مخرجات نظام  بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 

 
 "صيفا" و"شتاء" ويمكن التحكم يهادرجة الحرارة في مكان العملمدى تناسب  ( يوضح:22شكل رقم  

 
درجيية الحييرارة فييي مكييان ( المعنييون ب " مييدى تناسييب 29مييا نستخلصييه ميين خييلال الجييدول رقييم )

، ثييييم تليهييييا نسييييبة  "دائمييييا" %50,0"صيييييفا" و"شييييتاء" ويمكيييين الييييتحكم بهييييا " كانييييت أعلييييى نسييييبة "أحيانييييا" العمل
 .%20,0، وفي الأخير كانت أقل نسبة للاحتمال "أبدا" 26,0%

ما نستنتجه من خلال هذه البيانات الكمية أنه في أغلب أحيان ما تكون درجة الحرارة مناسبة في 
فصييل الصيييف تكييون درجيية الحييرارة مرتفعيية جييدا خاصيية فييي منيياطق الجنييوب، فكييل مكييان العمييل، بحييير فييي 

منظمة تسعى للحفاظ على إنتاجية العمال وتنميتها فيجب عليها كذلك التكيف مع تغير المناخ مما يؤدي إلى 
 شعور الفرد بعدم مناسبة العمل و ظروفه  لما له تأثير على أدائه الوظيفي ونشاطه.

 
 
 
 
 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 87 ~ 

 

 يبين تناسب مساحات المكاتب مع عدد الموظفين(: 24الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %5004 1 أيدا
 %91 51 أحيانا
 %1403 31 دائما
 100% 11 المجموع

 Spssمن مخرجات نظام   بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 

 
 تناسب مساحات المكاتب مع عدد الموظفين ( يوضح:22شكل رقم  

 
( الييييذي يبييييين "تناسييييب مسيييياحات المكاتييييب مييييع عييييدد 91ميييين خييييلال الجييييدول رقييييم )يتضييييح لنييييا 

، فيييي حيييين كانيييت أقيييل نسيييبة %91، ثيييم تليهيييا نسيييبة "أحيانيييا" %1403الميييوظفين"، بحيييير أعليييى نسيييبة "دائميييا" 
 .%5004للاحتمال "أبدا" 

 نسيييتخلص مييين خيييلال هيييذه النتيييائج أن أغليييب عميييال كليييية العليييوم الإنسيييانية والاجتماعيييية بجامعييية
محمد خيضر يتفقيون عليى أن مسياحات المكاتيب تتناسيب ميع عيدد الميوظفين، بحيير كيل منظمية لهيا تصيميم 
خاص بها يناسب طبيعة العمل من بينها تصميم مساحات المكاتيب وذليك مراعيية عيدة معيايير مين بينهيا عيدد 

 بداع والابتكار في عمله.الموظفين فيها، إذ يكون العمال فيها يشعرون بالراحة ما يدفعهم إلى المزيد من الإ
 
 

 
 (: يوضح تأثير كثرة الضوضاء علر تركيز العامل25الجدول رقم  

 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 88 ~ 

 

 النسبة المئوية التكرارات 
 %91 51 أيدا
 %10 95 أحيانا
 %91 51 دائما
 100% 11 المجموع

 Spss  مامن مخرجات نطبناء : إعداد الطالبتين المصدر
 

 

 
 الضوضاء علر تركيز العامل تأثير كثرة ( يوضح:20شكل رقم  

 
( الذي يوضح تأثير كثرة الضوضاء على تركيز 25يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه رقم )

، ثم تليها نسبة الاحتمالين "أبدا" و"دائما" بنفس النسبة %51العامل، حير أن أعلى نسبة كانت "أحيانا" 
 .00أي بتكرار  25%

نلاحط من خلال هذه البيانات أن بعض العمال في كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية خاصة 
في مصلحة التدريس بجامعة محمد خيضر يعانون من كثرة الفوضى في مكان عملهم، لكثرة استفسارات 

وثائقهم وهذا ما الطلبة والأساتذة خاصة في بداية السنة وفترة الامتحانات ونهاية السنة أو لإيداع ملفاتهم و 
يسبب الإزعاج والضغوط للعمال ويؤثر على أداءهم الوظيفي وبالتالي ينعكس سلبا على الأهداف العامة 
للمؤسسة و هذا ما تحصلت عليه بالتقريب الدراسة المعنونة ب " ضغوط العمل التنظيمية و أثرها على الأداء 

دلالة إحصائية لبعد بيئة العمل المادية على الأداء ( أن هناك تأثيرا ذو 2100الوظيفي للعامل الجزائري" )
 الوظيفي .

 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 89 ~ 

 

 يمثل مدى تناسب لون طلاء المكاتب بالنسبة للعامل(: 22الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %99,3 03 أيدا
 %99,3 03 أحيانا
 %92,0 00 دائما
 100% 56 المجموع

 Spss نظاممن مخرجات بناء : إعداد الطالبتين المصدر
 
 

 
 مدى تناسب لون طلاء المكاتب بالنسبة للعامل ( يوضح:22شكل رقم  

 
( المعنون ب " مدى تناسب طيلاء المكاتيب بالنسيبة للعاميل" 91يتبين لنا من الجدول أعلاه رقم )

فييي حييين مثييل  %3302أي نسييبة  52أن أعلييى نسييبة كانييت للاحتمييالين "أبييدا" و"أحيانييا" بيينفس النسييبة بتكييرار 
 .%3905أي بنسبة  55الاحتمال "دائما" أقل نسبة بتكرار 

مما لا شك فيه أن الألوان لها تأثير كبير عليى نفسيية الفيرد, واختييار الأليوان المناسيبة فيي مكيان 
العمل تلعب دورا كبير في التأثير على إنتاجية العمال والتخفيف من ضغوطهم وحسب ما لاحظناه نحين عنيد 

اك مكاتب ذات ألوان مناسبة بكل ميا يحييط بهيا مريحية وعمليية وتتناسيب ميع البيئية التيي توزيع الاستبيانات هن
يقيينط فيهييا العمييال فييالألوان تختلييف حسييب البيئيية وطبيعيية كييل منظميية علييى عكييس بعييض المكاتييب ألييوانهم لا 

 و هيييذا ميييا يشيييعرونك بالراحييية مميييا تكيييون مصيييدر للضيييغوط للعاميييل والتيييي تيييؤثر سيييلبيا عليييى أدائهيييم اليييوظيفي
تحصيييلت علييييه بالتقرييييب الدراسييية الموسيييومة ب " أثييير ضيييغوط العميييل فيييي الأداء اليييوظيفي دراسييية ميدانيييية فيييي 

( أنييه لا يوجييد تييأثير ذو دلاليية معنوييية لضييغوط المتعلقيية ببيئيية 9099منظميية مجموعيية المتطييوعين المييدنيين" )
 .العمل في الأداء الوظيفي للعاملين

 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 90 ~ 

 

 وجود المساحات الخضراء علر أداء العمل(: يوضح مدى مساعدة 22الجدول رقم  
 النسبة المئوية التكرارات 
 %95,0 21 أيدا
 %25,6 06 أحيانا
 %95,0 21 دائما
 100% 56 المجموع
 Spss من مخرجات نظام بناء : إعداد الطالبتين المصدر

 

 
 مدى مساعدة وجود المساحات الخضراء علر أداء العمل ( يوضح:22شكل رقم  

 
( المعنون ب " مدى مساعدة وجود المساحات 94نتائج الكمية للجدول أعلاه رقم )التدل 

أي نسبة  90الخضراء على أداء العمل" أعلى نسبة كانت للاحتمالين "أبدا" و"دائما" بنفس النسبة بتكرار 
 .%9101أي بنسبة  51في حين مثل الاحتمال "أحيانا" أقل نسبة بتكرار  3104%

ضراء وطريقة تصميمها عنصر مهم في المنظمات التنظيمية التي تتطلب تعتبر المساحات الخ
خلق التوازن بين مختلف عناصرها فالاهتمام بالمساحات الخضراء من مؤشرات الاهتمام بأفراد المنظمة الذي 
 يعتبر الركيزة الأساسية فيها, حير تلعب وجود المساحات الخضراء دور كبير على تحسين نفسية الفرد وتقليل
من التوتر وانخفاض مستويات الاكتئاب والقلق للفرد كما تعمل على توفر الراحة من تأثير الحرارة خاصة في 
مناطق الجنوب مثل جامعة محمد خيضر بسكرة حير تساعد الفرد على أداء عمله في بيئة محاطة بالسكينة 

 والراحة.



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 91 ~ 

 

عة محمد خيضر بسكرة أن هناك هذا ما لاحظناه في كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بجام
مكاتب تحتوي على مساحات خضراء حتى طريقة تصميمها ملائم وهذا علامة على وصول العمال إلى 

 مستوى أداء وظيفي أفضل وانخفاض ضغوط العمل لديهم.
أبرز العوامل التي تظهر عند غياب المساحات الخضراء هي زيادة ضغوط العمل التي تحيط و 

العمل فضلا عن المشكلات النفسية التي أصبح الفرد يبحر عن الراحة والتخفيف من بالأفراد وجماعات 
 حدتها.

كما أن طريقة تصميم المساحات الخضراء الغير مناسبة لمكان العمل والمكاتب تجعلها غير 
 ملائمة وغير مساعدة للعامل على أداء عمله الوظيفي.

 
 والمعدات في مكان العمل مع طبيعة العمليبين مدى ملائمة الأثاث (: 20الجدول رقم  

 النسبة المئوية التكرارات 
 %301 9 أيدا
 %1509 94 أحيانا
 %1509 94 دائما
 100% 11 المجموع

 Spss  من مخرجات نظام بناء: إعداد الطالبتين المصدر
 

 
 مدى ملائمة الأثاث والمعدات في مكان العمل مع طبيعة العمل ( يوضح:21شكل رقم  

 



 الفصل الرابع:  الإجراءات الميدانية للدراسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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مدى ملائمة الأثاث والمعدات في مكان  ( المعنون ب "95ما نستخلصه من الجدول أعلاه رقم )
أي نسييبة  94أعلييى نسييبة كانييت للاحتمييالين "أحيانييا" و"دائمييا" بيينفس النسييبة بتكييرار "  العمييل مييع طبيعيية العمييل

 .%301أي بنسبة  9في حين مثل الاحتمال "أبدا" أقل نسبة بتكرار  1509%

فييي واقعنيا أن كيل منظميية لهيا أثياث خيياص بهيا ومعيدات تتناسييب طبيعية عميل هييذه  حيير نلاحيط
المنظمييية فالأثييياث عنصيييرا محورييييا يلعيييب دور كبيييير فيييي زييييادة الإنتاجيييية حيييير تجعيييل العاميييل يشيييعر بالراحييية 
والإيجابية وكما نعلم أن العامل الإداري يقضي ساعات طويلة جالسا وراء المكتب فيجب توفير كراسي مريحة 
تقيييه ميين آلام الظهيير والرقبيية وهييذا مييا وجييدناه متييوفر عنييد إداريييين كلييية العلييوم الإنسييانية والاجتماعييية بجامعيية 

 محمد خيضر بسكرة التي تجعله يعمل بكل أريحية.
 

 خامسا: نتائج الدراسة
 

 نتائج الفرعية للدراسة -0
 :ل   خصائص العينة(ونتائج المحور الأ   1-1

وهذا دلييل  %06,0الإناث أكثر على غرار الذكور الذين مثلت نسبتهم  %59,6مثلت نسبة  -
 على تدعيم اليد العاملة النسوية في المجتمع الجزائري.

 ( فهم أكثرهم نضجا وخبرة ومهارة.10-31ح سن عينة الدراسة ما بين )و اتر  -
 سن العينة.مدى العمال المتزوجين وهذه النسبة طبيعية إذا قارناها ب %1004مثلت نسبة   -
بالنسيبة للعاميل الإدارييين بجامعية محميد خيضير  %1101مثل المؤهل العلمي الماسيتر نسيبة  - 

 بسكرة.
مكييان إقاميية العميال داخييل المدينيية، هييذا ميا يجعلهييم بعيييدين عيين ضييغوط  %4309مثليت نسييبة  -
 العمل والتوتر.
 

 :لونتائج التساؤل الأ  1-2
مطليوب و أحيانا لا يسمح للعامل القيام بكيل ميا هأن الوقت المخصص لهم  %10مثلت نسبة  -

 منه.
وهذه من بيين  %4501أغلبية العمال الإداريين يكلفون أحيانا بمهام خارج نطاق عملهم بنسبة  -

 الأمور التي تعرض العامل للضغوط.
شعور العمال بالتوتر والإرهاق أحيانا نتيجة المهيام المكلفية للعاميل العواميل  %41مثلت نسبة  -

 لتي تؤثر على أدائهم.ا
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قييات الراحيية المتاحيية للعامييل غييير كافييية أبييدا، مييا يعييرض العمييال أو أن  %1509مثلييت نسييبة  -
 للضغوط.

أن العميييييال لا يكلفيييييون أبيييييدا وظيييييائف التيييييي تتطليييييب مهيييييارات عاليييييية لا  %1509مثليييييت نسيييييبة  -
 يملكونها.

هيييذا راجيييع إليييى المهيييارات ، و %1201مثليييت نسيييبة تيييلاءم الوظيفييية ميييع القيييدرات الذاتيييية للعاميييل  -
 المطلوبة في الوظائف.

 نسبة العمال الذين يكلفون بجهد أكبر من طاقتهم، الذي يزيد شعورهم بالإجهاد. %11مثلت  -
 

 :نتائج التساؤل الثاني 1-2
 .العمال الذين يتواصلون مع رؤسائهم%1201مثلت نسبة  -
 .يبسط لهم الأعمال ويسهلهامما للعمال  إجراءات العملوضوح  %1901مثلت نسبة  -
العمال الذين يشاركون أحيانيا فيي اتخياذ القيرارات ميا يينعكس إيجابيا عليى  %1103مثلت نسبة  -

 أدائهم.
 العمال الذين يتعرضون أحيانا إلى التعسف في العمليات الإدارية. %1402مثلت نسبة  -
 تتعلق بتطورات جديدة.العمال الذين يشاركون أحيانا باجتماعات  %1505مثلت نسبة  -
 أن عملية الاتصال بين الوحدات أحيانا ما تتم بشكل رسمي. %1502مثلت نسبة  -
 ضعف التنسيق بين وظائف الأفراد أحيانا في الأقسام الإدارية. %4105مثلت نسبة  -
 

 :نتائج التساؤل الثالث 1-4
بالنسييبة للعمييال يييؤثر  تييلاءم مسييتويات الإضيياءة دائمييا فييي مكييان العمييل %4309مثلييت نسييبة  - 

 إيجابا على أداء الفرد وصحته.
 مدى تناسب درجة الحرارة في مكان عمل العمال "صيفا" و"شتاء" . %1505مثلت نسبة  -
تناسييب مسيياحات مكيياتبهم مييع عييدد المييوظفين دائمييا، مييا يشييعر العمييال  %1303مثلييت نسييبة  -
 بالراحة فيه.

 كثرة الفوضى ما يؤثر سلبا على أدائهم الوظيفي.العمال الذين يعانون من  %10مثلت نسبة  -
ية بين من تتناسب ألوان طلاء المكاتب بالنسيبة ليه أحيانيا ومين لا و امتس %3302مثلت نسبة  -

 تتناسب بالنسبة له دائما.
أن وجييود المسيياحات الخضييراء تسيياعده دائمييا علييى ية مييع القائييل و امتسيي %3104مثلييت نسييبة  -

 .وجود المساحات الخضراء لا تساعد أبدا على أداء العملالقائل أن ، و أداء العمل
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ية بييين القائييل أن الأثيياث والمعييدات فييي مكييان العمييل تييتلاءم مييع و امتسيي %1509مثلييت نسييبة  -
 طبيعة العمل دائما، وأحيانا.

 
 نتائج العامة للدراسة -4

 يؤثر عبء العمل سلبا على الأداء الوظيفي للعامل. -
 إيجابا على الأداء الوظيفي للعامل.ينعكس الهيكل التنظيمي  -
 تؤثر بيئة العمل المادية إيجابا على الأداء الوظيفي للعامل. -
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



مراجع  الفصل الرابع: 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

~ 95 ~ 

 

 مراجع الفصل الرابع
 
 بن عكنون، الجزائر: ديوان المطبوعات الجامعية. مدخل لمناهج البحوث الاجتماعية.(. 2100بلقاسم سلاطنية، و حسان الجيلاني. ) .0

 السعودية: العبيكان للنشر. جمع البيانات و طرق المعانية.(. 2101حسين علوان مطلق. ) .2

 بئر خادم، الجزائر: الدار الجزائرية للنشر و التوزيع. منهجية العلوم الاجتماعية.(. 2100سلاطنية بلقاسم، و حسان الجيلاني. ) .9

 والتوزيع. عمان،الأردن: دار الثقافة للنشر أساليب البحث العلمي في العلوم الإنسانية والإجتماعية.(. 2110محمد المغربي كامل. ) .0

 القاهرة: دار الجوهرة للنشر و التوزيع. البحث بين النظري و التطبيق.(. 2105محمد جلال الغندور. ) .5

عمان: دار وائل  منهجية البحث العلمي القواعد و المراحل و التطبيقات.(. 0333محمد عبيدات، محمد نصار، و مقلة مبيضين. ) .6

 للنشر.
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 خاتمة:
مين خييلال ميا سييبق عرضيه فييي الجيانبين التطبيقييي والنظيري لموضييوع ضيغوط العمييل وانعكاسيياته 

 على الأداء الوظيفي للعامل، توصل دراستنا الحالية إلى مجموعة من النتائج شخصت واقع الموظفين .
محميد خيضير يتعرضيون إليى عيبء العمييل حيير تحصيلنا عليى أن العميال الإدارييين فيي جامعيية 

نتيجة لعدة أمور أهمها كثرة المهام المكلفين بها وعدم تناسبها مع وقت الراحة المخصص إليهم ميا يسيبب لهيم 
العنصيير الرئيسييي الييذي يتحييدد بيييه  والتييوتر والإرهيياق الييذي يعييود بالسييلب علييى صييحتهم النفسييية والجسييدية فهيي

ه لمشييكلة ضييغوط العمييل يترتييب عليهييا نتييائج سييلبية علييى أدائييه وعلييى فشييل أهييداف المنظميية فتعرضييأو نجيياح 
 أهداف المنظمة.
وميين خييلال دراسييتنا لموضييوع الضييغوط اسييتنتجنا أنييه ليييس ميين ضييروري أن تكييون أبعادهييا كلهييا  

سييلبية، بييل هنيياك ضييغوط ترجييع بالإيجيياب علييى أداء العامييل، كمييا تعلييق الأميير بالهيكييل التنظيمييي حييير كييان 
يعمليون انعكاسه على الفرد معتدلا هذا ميا أكدتيه نسيب العميال الأمير اليذي يجعلهيم غيير معرضيين للضيغوط و 

بأريحية وثبات ونفس الأمر بالنسبة لبيئة العمل المادية التي تعد عنصر مهم بالنسبة لراحة الفرد وأدائيه الجييد 
للمنظمة بإسقاطها على واقع وإجابات عمال إدارة كلية علوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة بسكرة نلاحط أنهم 

فزا إيجابيا يؤثر على أدائهم ويبعدهم على الشعور بالضيغوط يعملون في بيئة مناسبة ومعتدلة ما تكون لهم حا
 المناسب يضمن للمنظمة تحقيق أهدافها. والج و فضمان المناخ
 

 توصيات:
من ضغوط النتائج السابقة، التي تطرقنا فيها على موضوع انعكاسات ضغوط العمل على الأداء 

عليهييا سييينقدم بنيياء و  تماعييية بجامعيية محمييد خيضييرالييوظيفي للعامييل الإداري فييي كلييية العلييوم الإنسييانية والاج
 بعض توصيات تم استنتاجها منها وهي كالآتي: 

 
 تكليف العمال بمهام في حدود الوقت المخصص لهم. -
 عدم تكليفهم بمهام خارج نطاق عملهم الرسمي لعدم ضغوطهم. -
 تخفيف المهام المكلفة للعمال لتفادي شعورهم بالتوتر والإرهاق. -
 ص العمال وقت راحة كافي للجهد المبذول منهم.تخصي -
 التنسيق بين وظائف العمال في الأقسام الإدارية بشكل جيد. -
 
 



 

    
 
 

 
 المصادر والمراجع
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السلوك  (.2113حمود الفريجات خضير كاظم، اللوزي موسى سلامة، والشهابي أنعام. ) .00
 الأردن، عمان: إثراء للنشر والتوزيع. .التنظيمي مفاهيم معاصرة

نموذج مقترح لعلاقة إدارة الجودة ال املة يتطوير الأداء  (.2105محمد. ) الريس العامري  .02
 الجزائر : الدار الجزائرية والمنظمة العربية للتنمية الادارية ي جامعة الدول العربية. .الوظيفي للعاملين

إعداد قيادات الصف الثاني ودوره في (. 2100زناد درو، سعد، وأحمد مصطفى مصطفى. ) .09
 مصر: المنظمة العربية للتنمية الإدارية، جامعة الدول العربية. .اء الوظيفيتحسين الأد
بئر خادم، الجزائر:  .منهجية العلوم الاجتماعية(. 2100سلاطنية بلقاسم، و حسان الجيلاني. ) .00

 الدار الجزائرية للنشر و التوزيع.
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نموذج مقترح لعلاقة ادارة الجودة ال املة يتطوير الاداء  (.2105العامري الريس محمد. ) .05
 مصر: المنظمة العربية للتنمية الادارية جامعة الدول العربية. .الوظيفي للعاملين

 مصر: منظمة المرأة العربية. .النوع وعلم اجتماع العمل والمؤسسة (.2100عائشة التاليب. ) .06
السلوك التنظيمي في ادارة المؤسسات (. 2115) عبده فليه فاروق، وعبد المجيد السيد محمد. .00
 الأردن: دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة. .التعليمية
برلين: المركز  .منهجية البحث العلمي وتقنيات  في العلوم الاجتماعية(. 2103عمار بوحو،. ) .00

 الديمقراطي العربي للدراسات الاستراجية والسياسية والاقتصادية .

عمان:  .التعلم التنظيمي وأثره في تحسين الأداء الوظيفي(. 2101الفروخ فايز عبد الرحمن. ) .03
 دار جليس الزمان للنشر والتوزيع.

 الأردن: دار المناهج للنشر والتوزيع. .مؤشرات الأداء الرئيسية(. 2105الكرخي مجيد. ) .21
: دار المسيرة للنشر عمان .السلوك التنظيمي(. 0090-2106ماجد عبد المهدي مساعده. ) .20

 والتوزيع والطباعة.
الأردن:  .إدارة وتقييم الأداء الوظيفي يين النظرية والتطبيق(. 2109المحاسنة ابراهيم محمد. ) .22

 دار جرير للنشر والتوزيع.
الأسكندرية: دار  .السلوك التنظيمي يين النظرية والتطبيق(. 2110محمد إسماعيل بلال. ) .29

 الجامعة الجديدة.
الأردن: دار المسيرة للنشر  .موسوعة المصطلحات التربوية (. 2100السيد علي. )محمد  .20

 والتوزيع والطباعة.
عمان: دار الجنان للنشر  .السلوك التنظيمي  (.2106محمد الفاتح محمود بشير المغربي. ) .25
 والتوزيع.
 .الأعمالمدخل السلوك التنظيمي في منظمات (. 2100محمد الفاتح محمود بشير المغربي. ) .26

 القاهرة: الدار العالمية للنشر والتوزيع .
 .أساليب البحث العلمي في العلوم الإنسانية والإجتماعية(. 2110محمد المغربي كامل. ) .20

 عمان،الأردن: دار الثقافة للنشر والتوزيع.
للنشر  القاهرة: دار الجوهرة .البحث يين النظري و التطبيق(. 2105محمد جلال الغندور. ) .20

 التوزيع.و 

عمان: دار المسيرة  .علم النفس الصناعي والمهنيه(. 0091-م2101محمد شحاتة ربيع. ) .23
 والتوزيع.
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منهجية البحث العلمي القواعد (. 0333مقلة مبيضين. )محمد عبيدات، محمد نصار، و  .91
 عمان: دار وائل للنشر. .المراحل و التطبيقاتو 

الاردن: الأكاديميون للنشر  .تنظيميالسلوك الم(. 2105-ه0096محمد يوسف القاضي. ) .90
 والتوزيع.
ادارة الصراع والازمات وضغِوط (. 2110محمود عياصرة معن، ومروان محمد بني احمد. ) .92

 عمان: دار الحامد للنشر والتوزيع. .العمل
 .الضغِوط المهنية وضغِوط العمل(. 2100المصري إيهاب عيسى، وعامر طارق عبد الرؤف. ) .99

 القاهرة: مؤسسة طيبة للنشر والتوزيع.
 -تنموي  -إدارة الموارد الب رية من منظور إداري  ه(.0095-م2100مصطفى يوسف كافي. ) .90
 عمان: مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع. .عولمي -تكنولوجي
صنعاء: جامعة العلوم  .السلوك التنظيمي (. 0095-2109منصور محمد إسماعيل العريقي. ) .95

 تكنولوجيا.وال
الاردن: مكتبة المجتمع العربي للنشر  .السلوك الوظيفي(. 2103نداء محمد الصوص. ) .96
 والتوزيع.
جامعة  .السلوك التنظيمي(. 2100نفيسة محمد باشرى، فوزي شعبان مدكور، وفهمي رباب. ) .90
 القاهرة.

 المجلات: -ثانيا

مجلة  .-دراسة نظرية-المنظمة الأداء الوظيفي للعاملين في (. 2100, 16 91أرفيس مريم. ) .90
 .030-000)العدد السادس(، الصفحات  9التغير الإجتماعي، 

مستويات ضغِوط العمل لدى الأفراد العاملين في المؤسسة (. 2109, 02 90بخو، الصديق. ) .93
 .202-229(، الصفحات 2) 6، مجلة العلوم الإجتماعية والإنسانيةالإست فائية. 

مستويات ضغِوط العمل وسبل مواجهتها في المؤسسات (. 2106بلال بن عقون. )جوان,  .01
 .933-902(، الصفحات 0) 6 مجلة الاقتصاد الصناعي،الاقتصادية. 
ضغِوط العمل يين الأسباب، الآثار وسبل (. 2122, 02جمال بن نعمان، وحميد بوزيدة. ) .00
 .006-025(، الصفحات 12) 00، مجلة الادارة والتنمية للبحوث والدراساتإدارتها. 
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ضغِوط العمل وتأثيرها علر أداء العاملين دراسة ميدانية (. 2105جوان,  91حرايرية عتيقة. ) .02
مجلة دراسات في علم اجتماع ي عبد الكريم، المحرر( و ا)بويحي الجزائر. -بمؤسسة الجاهز بالأييار

 .00-53)العدد الخامس(، الصفحات  9المنظمات، 
الثقافة التنظيمية كأحد العوامل المؤثرة علر الأداء الوظيفي. (. 2109خلوف زهرة. )سبتمبر,  .09

 .206-250(، الصفحات 13)العدد  مجلة الاقتصاد الجديد
مجلة . ضغِوط العمل: الواقع، الأسباب وسبل المواجهة(. 2106, 0 0سميرة طراد خوجة. ) .00

 .060-050(، الصفحات 0) 02الباحر الإجتماعي، 
دور إدارة الصراع في تحسين الأداء (. 2100, 02 15خامسة، وبن جيمة عمر. ) لارقو .05

)المجلد  مجلة البشائر الإقتصادية. الوظيفي للعاملين، دراسة حالة مست فر ترايي يوجمعة يولاية ب ار
 .006-062(، الصفحات 9الرابع، العدد
مجلة  الكفاءة والفعالية مفهوم وتقييم.الأداء يين (. 2110نوفمبر,  12مزهودة عبد المليك. ) .06

 .011-05)العدد الأو ل(، الصفحات  0العلوم الإنسانية، 
تأثير ضغِوط العمل علر الأداء الوظيفي في المنظمات (. 2121, 02 90نبيلة عدان. )  .00
 .26-09(، الصفحات 10) 02مجلة الباحر في العلوم الإنسانية والإجتماعية، . الحديثة

 الرسائل و المذكرات: -ثالثا

أثر ضغِوط العمل علر أداء العاملين في الفنادق الآردنية فئة  (.2113إبراهيم المعشر عيسى. ) .00
 . الأردن: جامعة الشرق الأو سط للدراسات العليا.( رسالة ماجستيرالخمسة نجوم 

مؤسسة تنمية الموارد الب رية مخل لتحقيق الميزة التنافسية لل(. 2110-2110خيرة قوبع. ) .03
 . كلية العلوم الإقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، تلمسان: جامعة ابي بكر بلقايد. رسالة ماجستير(

دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى (. 2100-2109نور الدين بوراس. ) .51
 كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، بسكرة: جامعة محمد خيضر. العاملين  رسالة ماجستير(.
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 (10)ملحق  

 ضر بسكرة جامعة محمد خ

كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية القطب الجامعي 

 شتمة 

 قسم العلوم الاجتماعية 

 شعبة: علم الاجتماع 

 تخصص: علم اجتماع تنظيم و عمل 

 

 بـ موسومة ستبيلنإ إستملرة

 

 

 

 

 تنظيم و عمل اجتملعمذكرة ماملة لنيل شكهلدة الملستر في علم 

ذات فلدتنال فاي جماع البيلنالت إراجين منام التعالون معنال بضار   ستبيلنلايديام هذا اأنضع بين 

فاي الالناة التاي ترونهال            مةعلاسئلة و ذلك بوضع لأهذه ا لىجلبة علإرجلء التارم بلدراستنل، الصلة ب

لاام و شكاارا  غارا  البحاث العلمايلأ لالان تساتادم إ ط بللسرية التلمة وجلبتام سوف تحلإعلمل بأن ، بةمنلس

  .حسن تعلونام و ثقتامل

 إعداد الطالبتين:                                                               إشراف الأستاذة الدكتورة: 

 تومي خنسلء -       معنلن مليلين                                                            -

 معمري أميرة  -

 

 

 

 

 2122-2122السنة الجامعية: 

 إنعكاسات ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للعامل

 دراسة ميدانية على عينة عمل  إدارة كلية العلوم الإنسلنية و الإجتملعية

 -بسارة  -بجلمعة محمد خيضر 

 

 

× 
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  الشخصية البيانات محور أولا:

 الجنس:   -01

 ذكر                                           أنثى

 السن: 02- 

 سنة                 03-02                      سنة     02-03                      سنة         52-03

 فمل فوق 02                                سنة 03-02                       

 الحالة المدنية: 03- 

 أرمل                      مطلق                      متزوج                   أعزب   

 المؤهل التعليمي: -04

 شكهلدات أخرى                 دراسلت عليل           ملستر             ليسلنس             

 مكان الإقامة:05- 

                                  داخل المدينة                                خلرج المدينة  

 

  العمل عبء محور ثانيا:

 لك بقيلم كل مل هو مطلوب منك:الوقت الماصص للعمل يسمح  -30

 دائمل                                               أحيلنل                                            أبدا   

 يتم تاليفك بمهلم خلرج نطلق عملك: -30

 أبدا                              دائمل                                               أحيلنل                   

 الإرهلق نتيجة المهلم المالف بهل:تشعر بللتوتر و  -30

 دائمل                                               أحيلنل                                            أبدا    

 أوقلت الراحة المتلحة لك كلفية: -30

 دائمل                                               أحيلنل                                            أبدا     

 يتم تاليفك بوظلئف تتطلب مهلرات عللية لا تملاهل:  -03

 أبدا                   دائمل                                               أحيلنل                              
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 وظيفتك تتلاءم مع قدراتك الذاتية: -00

 دائمل                                               أحيلنل                                            أبدا     

 يتم تاليفك بجهد في عملك أكبر من طلقتك: -05

 دائمل                                               أحيلنل                                            أبدا     

 التنظيمي الهيكل محور ثالثا:

 يتم التواصل بينك و بين رؤسلئك: -00

 دائمل                                               أحيلنل                                           أبدا 

 إجراءات العمل واضحة بشال كلفي بللنسبة لك: -00

 أبدا     دائمل                                               أحيلنل                                            

 تشلرك في إتالذ القرارات الالصة بعملك: -02

 دائمل                                               أحيلنل                                            أبدا     

 يوجد تعسف في العمليلت الإدارية المتبعة: -00

 أحيلنل                                            أبدا           دائمل                                         

 تشلرك بإجتملعلت تتعلق بتطورات جديدة في عملك: -00

 دائمل                                               أحيلنل                                            أبدا     

 لوحدات بشال رسمي حسب التعليملت:تتم عملية الإتصل  بين ا -00

 دائمل                                               أحيلنل                                            أبدا     

 يوجد ضعف في التنسيق بين وظلئف الأفراد في الأقسلم الإدارية: -00

 أحيلنل                                            أبدا         دائمل                                           

 المادية العمل بيئة محور رابعا:

 عملك ملائمة للعمل:مستويلت الإضلءة في مالن  -53

 دائمل                                               أحيلنل                                            أبدا     

 فل" و "شكتلء" و يمانك التحام بهل:درجة الحرارة في مالن عملك منلسبة "صي -50

 دائمل                                               أحيلنل                                             أبدا 
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 المالتب في مالن عملك تتنلسب مع عدد الموظفين: مسلحلت -55

 دائمل                                               أحيلنل                                             أبدا     

 ك تؤثر على تركيزك:عملكثرة الضوضلء في مالن  -50

 أحيلنل                                             أبدا   دائمل                                            

 مالتب منلسب و يبعث الحملس للعمل بللنسبة لك:لون طلاء ال  -50

 دائمل                                               أحيلنل                                             أبدا     

 مهل تسلعد على أداء العمل بسهولة:و طريقة تصمي مسلحلت خضراء مالن عملك يحتوي على -52

 دائمل                                               أحيلنل                                             أبدا     

 عدات في مالن عملك مع طبيعة عملك:تتلائم الأثلث و الم  -50

 أحيلنل                                             أبدا                                دائمل                    
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(12)ملحق   

 جدول المحكمين

 مكان العمل الدرجة العلمية الاسم و اللقب

 بسارة –كلية العلوم الإنسلنية و الاجتملعية  .أ أستلذ محلضر بولقواس زرفة

 بسارة –كلية العلوم الإنسلنية و الاجتملعية  .أ أستلذ محلضر صونية العيدي

 بسارة –كلية العلوم الإنسلنية و الاجتملعية  .أ أستلذ محلضر نجلة يحيلوي

 بسارة –كلية العلوم الإنسلنية و الاجتملعية  .أ أستلذ محلضر سميرة بشقة

 المصدر: إعداد الطالبتان
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 الهيكل التنظيمي للكلية (12)ملحق 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عميد الكلية

 قسم العلوم الاجتماعية

 المكتبة

 الأمين العام
نائب العميد المكلف بما بعد 
التدرج و البحث العلمي و 

 العلاقات الخارجية

نائب العميد المكلف 
بالدراسات و المسائل 

 المرتبطة بالطلبة

 الأمن الداخليمكتب 

مصلحة 
التوجيه و 
البحث 

 البيبلوغرافي

شعبة علوم و تقنيات 
النشاطات البدنية و 

 الرياضية

قسم التربية البدنية و 
 الرياضية

 قسم العلوم الإنسانية

شعبة المكتبات و 
 المعلومات

شعبة علوم الإعلام و 
 الاتصال

 شعبة التاريخ

 التربيةشعبة علوم 

 شعبة علم الاجتماع

 شعبة علم النفس

مصلحة الأنشطة العلمية 
 الثقافية و الرياضية

مصلحة الوسائل و 
 الصيانة

مصلحة الميزانية و 
 المحاسبة

 مصلحة المستخدمين

مصلحة التعاون و العلاقات 
 الخارجية

مصلحة متابعة أنشطة 
 البحث

التكوين فيما مصلحة متابعة 
 بعد التدرج

 الهياكل المشتركة للكلية:

 المركب الرياضي -5

 المركز السمعي البصري -9

مصلحة التعليم و 
 التقييم

مصلحة الإحصائيات 
 و الإعلام و التوجيه

 مصلحة التدريس
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 ملخص الدراسة

-تبلورت مشكلة دراستنا الراهنة حول: انعكاسات ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للعامل 
فمن  -العلوم الإنسانية و الاجتماعية بجامعة محمد خيضر بسكرةدراسة ميدانية على عينة عمال إدارة كلية 

 خلال هذه الدراسة قمنا بطرح التساؤل الرئيسي التالي:
 كيف تنعكس ضغِوط العمل علر الأداء الوظيفي للعامل؟
 ويندرج عن التساؤل الرئيسي التساؤلات الفرعية التالية:

 كيف يؤثر عبء العمل على الأداء الوظيفي للعامل؟ -
 كيف ينعكس الهيكل التنظيمي على الأداء الوظيفي للعامل؟ -
 كيف تؤثر بيئة العمل المادية على الأداء الوظيفي للعامل؟ -

كما تم الاعتماد على  الاستبانة كأداة أساسية،  ولدراسة هذا الموضوع انتهجنا المنهج الوصفي،
 عامل . 13مع العلم بل  حجم العينة  وكذا الملاحظة والمقابلة،

 توصلنا إلى النتائج التي تؤكد على أن:و 
 يؤثر عبء العمل سلبا على الأداء الوظيفي للعامل. -
 ينعكس الهيكل التنظيمي إيجابا على الأداء الوظيفي للعامل. -
 تؤثر بيئة العمل المادية إيجابا على الأداء الوظيفي للعامل. -

 ييئة العمل المادية، الأداء الوظيفي. الكلمات المفتاحية: ضغِوط العمل، عبء العمل، الهيكل التنظيمي،
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Study summary 

The problem of our current study was crystallized about: the implications of work 

pressures on the job performance of the worker - a field study on a sample of workers in the 

administration of the Faculty of Humanities and Social Sciences at the University of Mohamed 

Kheidar  Biskra - through this study we asked the following main question: 

How does work stress affect the worker's job performance? 

The main question includes the following sub-questions:     

- How does workload affect a worker's job performance? 

- How does the organizational structure affect the employee's job performance? 

- How does the physical work environment affect the worker's job performance? 

To study this subject, we followed the descriptive approach, and relied on the 

questionnaire as a basic tool, as well as observation and interview, knowing that the sample size 

was 63 workers. 

And we reached the results that confirm that 

- The workload negatively affects the employee's job performance. 

- The organizational structure reflects positively on the employee's job performance. 

- The physical work environment positively affects the employee's job performance. 

Keywords: work pressure, workload, organizational structure, physical work 

environment, job performance. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


