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" والتي لم تبخل علينا بنصائحها القيمة وتوجيهاتها من بداية ىذا مسعودي كلثوم"

 العمل إلى نهايتو وكل من ساىم معنا في إنجاز ىذا العمل العلمي.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 إهداء
 اللهم لك الحمد قبل أن ترضى و لك الحمد إذا رضيت و لك الحمد بعد الرضا، نحمد الله أنو 

 عز وجل أنو وفقنا في إنجاز ىذا العمل المتواضع.

 قرة عيني، إلى من جعلت الجنة تحت قدميها... إلى التي حرمت نفسها وأعطتني،  إلى أىدي ىذا العمل

 قتني ... إلى من وىبتني الحياة ... أمي العزيزة حفظها الله .ومن نبع حنانها س

 إلى من يزيدني انتسابي لو وذكره فخرا واعتزازا و... إلى من سعى من أجل راحتي ونجاحي... 

 إلى من لم يبخل علي بأي شيء... إلى أعظم أعز رجل في الكون أبي العزيز حفظو الله.

 في زماني "منذر".إلى أخي الشقيق الحنون سندي وعزوتي 

 إلى أخواتي الأحباء "ىناء" و " لميس".

 إلى أىلي وأقاربي كل باسم.

 إلى جميع صديقاتي وزملائي في دفعة التخرج " علم اجتماع تنظيم وعمل ".

 إليكم جميعا الشكر والتقدير والاحترام.

 غول رانيا              

 

 

 



 إهداء
إذا رضيت و لك الحمد بعد الرضا، نحمد الله أنو عزوجل  اللهم لك الحمد قبل أن ترضى و لك الحمد

 أنو وفقنا في إنجاز ىذا العمل المتواضع.

 قرة عيني، إلى من جعلت الجنة تحت قدميها... إلى التي حرمت نفسها وأعطتني،  إلى أىدي ىذا العمل

 ومن نبع حنانها سقتني ... إلى من وىبتني الحياة ... أمي العزيزة حفظها الله .

إلى من يزيدني انتسابي لو وذكره فخرا واعتزازا و... إلى من سعى من أجل راحتي ونجاحي... إلى من لم 
 يبخل علي بأي شيء... إلى أعظم أعز رجل في الكون أبي العزيز حفظو الله.

 إلى أخواتي الأحباء "إيمان" و "شهيناز" و"سلاف".

 إلى أىلي وأقاربي كل باسم.

 صة صديقتي"ريهام" وزملائي في دفعة التخرج إلى جميع صديقاتي، خا

 " علم اجتماع تنظيم وعمل "

 إليكم جميعا الشكر والتقدير والاحترام.
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تعتبر ضغوط العمؿ مف أبرز الموضوعات التي لقيت اىتماما كبيرا مف قبؿ الباحثيف  
تؤثر  ، فضغوط العمؿفي موضوع السموؾ التنظيمي عامة، وعمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ خاصة فكريفموال

 عمى تحقيؽ الأىداؼ المرجوة لممؤسسة. 

لما ليا مف  ، عدة مجالات الباحثيف فيحظي موضوع ضغوط العمؿ باىتماـ متزايد مف 
انعكاسات عمى سموؾ الأفراد وأدائيـ في العمؿ نتيجة لتأثير بالمثيرات والمنبيات البيئية المختمفة، وىذه 

يؤثر عمى صحتو وتفاعلبتو قد  عمى الفرد أف يعيش نوعا مف القمؽ والتوتر، مما قد تفرض الضغوط 
كس عمى ميامو وعلبقتو مع زملبء العمؿ في المؤسسة، إلا أف التأقمـ ينع قد الجسدية والذىنية، وبالتالي

مع ىذه البيئة وتحقيؽ الأىداؼ المطموبة يمكف أف يؤدي إلى شعور الفرد بالانجاز والتحقيؽ مف قدراتو 
 وتعزيز ثقتو بنفسو، وتختمؼ مصادر ضغوط العمؿ التي يواجييا العامؿ بحسب طبيعة أو ميزة كؿ عمؿ.

ضغوط العمؿ قد يكوف متنوعا، حيث يمكف أف تسبب في زيادة مستوى الإنتاجية إف تأثير 
 .إيجابايؤدي والإرىاؽ والتعب، وىذا قد ينعكس عمى أدائو سمبا أو والابداعية، وفي الوقت نفسو يمكف أف 

وقد تطرقنا في دراستنا ىذه إلى ىذا الموضوع بعنواف: " ضغوط العمؿ وانعكاساتو عمى أداء 
العاممة" ومف ىذا المنطمؽ قسمنا دراستنا الحالية إلى جانبيف رئيسييف الأوؿ يتمثؿ في الإطار المرأة 

 النظري احتوى عمى ثلبثة فصوؿ:

وىو الفص التمييدي الخاص بالإطار المنيجي لمدراسة وما يتعمؽ بو مف الفصل الأول: 
لمفاىيـ، بالإضافة إلى الدراسات دوافع اختيار الموضوع وأىمية وأىداؼ الدارسة والإشكالية وتحديد ا

 السابقة.

تطرقنا فيو إلى المتغير الأوؿ وىو ضغوط العمؿ، خصائص وأىمية ضغوط  الفصل الثاني:
العمؿ، عناصر ومراحؿ ضغوط العمؿ، أنواع ومصادر ضغوط العمؿ، أعراض ونماذج ضغوط العمؿ، 

 . آثار ونتائج ضغوط العمؿ، استراتيجيات التعامؿ مع ضغوط العمؿ

تطرقنا فيو إلى المتغير الثاني وىو الأداء الوظيفي، وقد تناولنا فيو أىمية الفصل الثالث: 
وعناصر الأداء، معايير وأبعاد الأداء، العوامؿ المؤثرة في الأداء، مظاىر ضعؼ الأداء، تقيـ الأداء 

 غوط العمؿ والأداء.وأىميتو وأىدافو وأبعاده، وخطوات وطرؽ ومسؤولية تقييـ الأداء، العلبقة بيف ض



 مقذمة

 

 

 
 

 ب 

تطرقنا فيو إلى الاجراءات المنيجية لمدراسة مف مجالات الدراسة، المنيج  الفصل الرابع:
المستخدـ، العينة المتبعة، أدوات جمع البيانات، أساليب التحميؿ والمعالجة الإحصائية، نتائج وتوصيات 

 الدراسة.
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 الإشكالية :أولا

السريع في المؤسسات يعتبر سمة مف سمات ىذا العصر، حيث عرفت إف التغير المستمر و 
مكوناتيا ذلؾ راجع لتواجدىا داخؿ بيئة حركية متغيرة عناصرىا و  معظـ فيالمؤسسات تحولات جذرية 

آثارا نفسية تخمؼ  وطعف ذلؾ الوضع ضغ دائمة التفاعؿ معيا تؤثر عمييا وتتأثر بيا، وقد ينتج
، ليذا تسعى جاىدة لمواجية الضغوط لمؤسساتاوانعكاسات عمى السموؾ والاتجاىات والأداء داخؿ 

 تحقيؽ الوضع التنافسي الجيد.لضماف البقاء والاستمرار و والتغيرات الناتجة عف تمؾ التحولات 

نظرا لتعقد الحياة  جو العامؿ في بيئة عممو،وتعتبر ضغوط العمؿ مف أبرز التحديات التي توا
 المرأةىذه العوامؿ دفعت بتيا، و التي تستوجب عمى الإنساف المحاؽ بيا ومواكفي مختمؼ المجالات 

مما ساىـ في زيادة عدد الأدوار التي حاجاتيـ، إشباعالرجؿ مف أجؿ ميداف العمؿ بجانب  إلىلمخروج 
المنزؿ، وبذلؾ تتعدد  دورىا كعاممة خارج إلييازوجة وربة بيت، ويضاؼ كونيا أـ و  إلى بالإضافةتقوـ بيا 
نتابيا شعور فيتعيش حالة صراع وضغط نتيجة تعدد المطالب  المرأةمسؤولياتيا مما يجعؿ واجباتيا و 
أعماليا، وىذا يجعميا حبيسة لضغوط كبيرة، فيي تتحمؿ بعدـ القدرة عمى القياـ بجميع  الإحساسو بالعجز 

 في آف واحد.في العمؿ والمؤسسة أعباء العمؿ 

مؿ والتي تظير عمى حجـ زيادة متطمبات العتطورىا و ونظرا لتعقد أعماؿ المؤسسات و 
وتحفيز طاقاتيـ،  ءىـانتمالعنصر الميـ لكسب ولائيـ و أنيـ ا إلاالعامموف  التي يقوـ بياالواجبات الأعباء و 

 تعزيز الأداء داخؿ المؤسسة. إلىالاستقرار الوظيفي لدى العامميف يؤدي فشعور الرضا و 

ومف ىذا المنطمؽ تعتبر ضغوط العمؿ مف أىـ العوامؿ التي تتسبب في الكثير مف المشاكؿ 
 ؤؿ التالي:ومف ىنا نطرح التساالتنظيمية عمى مستوى الأداء، 

 :السؤال الرئيسي

 ضغوط العمؿ عمى أداء المرأة العاممة؟ ىي انعكاسات ما -

 :التساؤلات الفرعية

 غموض الدور عمى أداء المرأة العاممة؟ ىي انعكاسات ما -
 ؟بء العمؿ عمى أداء المرأة العاممةع ىي انعكاسات ما -
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 المرأة العاممة؟ ىي انعكاسات بيئة العمؿ عمى أداء  ما -
 : أسباب اختيار الموضوع:اثاني

اختيار ىذا الموضوع لـ يكف بمحض الصدفة بقدر ما كاف تأمؿ و إعجاب وكذلؾ لوجود    
أسباب اختيار الموضوع في  إيجازأسباب تدفع الباحث لمعالجة أىـ القضايا التي يريد دراستيا، ويمكف 

 :النقاط التالية

 .الرغبة والميؿ الشخصي لدراسة ىذا الموضوع 
 الموضوع ضمف التخصص المدروس في عمـ الاجتماع تنظيـ و عمؿ. تمحور 
 التي تخمفيا ضغوط العمؿ عمى أداء المرأة العاممة. معرفة الانعكاسات 
  محاولة الوصوؿ إلى بعض الحقائؽ التي تمكننا مف تحميؿ الواقع المعاش داخؿ بيئة

 العمؿ، والرغبة في اكتشاؼ الحياة المينية لممرأة العاممة.
 شؼ عف الأسباب التي أدت إلى ظيور ضغوط العمؿ بالنسبة لممرأة العاممة.الك 
 .قمة الدراسات التي تيتـ بضغوط العمؿ لدى المرأة العاممة 

 : الدراسةوأىداف  أىمية:اثالث

 أىمية الدراسة : -1

خاصة لمواضيع الواسعة في عدة مجالات و تكمف أىمية دراسة ىذا الموضوع باعتباره أحد ا
 أة العاممة، فاف العاملبت يتعرضف لضغوط متعددة المصادر داخؿ بيئة العمؿ.بأداء المر 

  مف ىنا نستطيع إعطاء نظرة واسعة عف أىـ مصادر وأسباب ضغوط العمؿ و
 معرفة الحموؿ اللبزمة مف أجؿ تحسيف أداء المرأة العاممة.

  التي تخمفيا ىذه الضغوط عمى المرأة العاممة. الانعكاساتتحديد 
  لمتجنب مف ضغط العمؿ الذي ينعكس عمى أداء نصائح توصيات و  لىإالوصوؿ
 المرأة العاممة.
 اقتراحات لمحد لكشؼ عف العلبقة بيف ضغط العمؿ والأداء مف أجؿ تقديـ سبؿ و ا

 مف الضغط أو التعامؿ معو.
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 : ىداف الدراسةأ -2

، ظيفيتتمثؿ أىداؼ البحث في الكشؼ عف أكثر الأبعاد تأثيرا عمى مستوى الأداء الو 
 مدى صحتيا. ة عمى الفروض التي تمت صياغتيا و واليدؼ الرئيسي مف الدراسة ىو البرىن

 ضغوط العمؿ عمى أداء المرأة العاممة. معرفة انعكاس 
 ض الدور عمى أداء المرأة العاممة.غمو  معرفة انعكاس 
 لعمؿ.عبء العمؿ عمى انجاز المياـ التي تقوـ بيا العاملبت داخؿ بيئة ا معرفة انعكاس 
  المرأة العاممة.معرفة انعكاس بيئة العمؿ عمى أداء 
  بشكؿ خاص مف خلبؿ دراسة حالة لنوع مف أنواع التعرؼ عمى الواقع الجزائري

 المؤسسات.
 .إعطاء بعض الاقتراحات و التوصيات لمتقميؿ مف حدة الضغوط و محاولة معالجتيا 

 : تحديد المفاىيم:رابعا
 مفيوم الضغط: -1

و تعني  STRINGERالكممة اللبتينية  إلىلغويا   STRESSكممة ضغوط تعود : لغة
 1يسحب بشدة.

ضيؽ عميو، الضغطة )بضـ مف الضغط، يضغط ضغطا وضغطة ويعني عصره وزحمو و 
الاضطرار، ( تعني القير والضيؽ و الشدة والمشقة، الضغطة )بفتح الضاءالزحمة والضيؽ و  تعني الضاء(

 2.عمى الميتومنو ضغطة القبر أي تضييقو 
 3.القمؽ أو اليـأنو الشعور بالتوتر و  يعرؼ عمىو 

 : اصطلاحا
 1”.ىو استجابة جسدية غير محددة لمطمب معيف": ىانز سيلايعرفو 

                                                           
عماف، ، دار حامد لمنشر والتوزيع، إدارة الصراع وضغوط العمل والتغييرمعف محمود عياصرة، مرواف محمد بني أحمد،  1

 .106، ص2008الأردف، 
، الدار المصرية المبنانية، القاىرة، مصر، معجم المصطمحات التربوية والنفسيةعمار، زينب النجار، حسف شحاتة، حامد 2

 .208، ص 2003
، مكتبة الممؾ عمم النفس التنظيمي والإداريعادؿ بف صلبح الديف عمر عبد الجبار، ومحمد مترؾ مسعود القطاني،  3

 .183، ص 2007،  السعوديةالوطنية،فيد 
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عمى أنو الحالة التي يوجد فييا العامؿ عندما يصعب عميو التكيؼ  إليوالضغط قد ننظر  إف
 2.و بالاستجابة لمتطمبات المحيط أو لمتطمبات العمؿمع وضعية معينة نتيجة شعوره بأف قدراتو لا تسمح ل

عندما يعجز العامؿ عمى التجاوب والتفاعؿ مع بمعنى أف الضغط حالة نفسية تظير 
 مستجداتو.متطمبات محيط العمؿ 

ىو تجربة ذاتية لدى الفرد نتيجة لعوامؿ في الفرد نفسو أو البيئة التي يعمؿ فييا حيث يترتب 
 3.جسمية، نفسية، أو سموكية عمى الفرد تؤثر بدورىا عمى أدائو في العمؿ آثاروث عمى ىذه العوامؿ حد
الضغط مصطمح يستخدـ لمدلالة عمى  : (1996)في معجم عمم النفس   Fordيقوؿ 

تحدث الضغوط نتيجة العوامؿ د لتأثيرات مختمفة بالغة القوة و الناشئة كر  الإنسافنطاؽ واسع مف حالات 
انفعالي، وتظير الضغوط نتيجة التيديد والخطر وتؤدي  إجيادالمعمومات تؤدي الخارجية مثؿ كثرة 

ة لنشاط وسموؾ لفظي تغييرات في العمميات العقمية وتحولات انفعالية وبنية دافعية متحول  إلىالضغوط 
 4حركي قاصر.و 

ه المصدر عمى البيئة الخارجية لمفرد باعتبار  اركزو نلبحظ مف التعريفات السابقة بأف الباحثيف 
 أماـمعوقات تقؼ عقبة الضغط ناشئا عف صعوبات و  ااعتبرو الرئيسي لما قد يواجيو مف ضغوط، وكذلؾ 

مف الممكف أف ينشأ الضغط ينشأ نتيجة مواقؼ سمبية و  الفرد أو مطالب يفرض عميو تحمميا، بمعنى أف
 .ايجابيةعف فرص يستطيع الفرد أف يستغميا في مواقؼ 

 : التعريف الإجرائي -
الضغط ىو استجابة مف خلبؿ ردود أفعاؿ سمبية أو ايجابية أو نفسية أو سموكية أو جسدية 
تصدر مف الفرد نتيجة لتعرضو لمثيرات مختمفة، حيث ىذه المثيرات موجودة في الفرد نفسو أو في البيئة 

 التي ينتمي إلييا. 

                                                                                                                                                                                     
، المجموعة العربية لمتدريب والنشر، القاىرة، الأساليب الحديثة في التعامل مع ضغوط العملمحمود عبد الفتاح رضواف، 1

 .10، ص2012مصر، 
لإنسانية ، مجمة العموـ اضغوط العمل لدى معمم المدرسة الابتدائية و إستراتيجية التكفل بيامحمد الطاىر طعبمي،  2

 .59والاجتماعية، عدد خاص الممتقى الدولي حوؿ المعاناة في العمؿ،ص 
مخبر عمـ اجتماع المنظمات  ،، مجمة دراسات في عمـ اجتماع المنظماتالفصل الثاني ضغوط العملعتيقة حرايرية، ، 3

 .40، ص2015والمناجـ، العدد الخامس، جواف
، أطروحة دكتوراه كمية مصمحة الاستعجالات في وضعيات الضغط النفسي استراتيجيات تكيف أطباءعريس نصر الديف،  4

 .59، ص 2016.2017العموـ الإنسانية و الاجتماعية قسـ عمـ النفس، جامعة أبي بكر بمقايد تممساف، الجزائر، 
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 : _ تعريف العمل 2
العاـ، أي ني ىذا المفيوـ في معناه يعمشتؽ مف الفعؿ عمؿ يعمؿ عملب، و  العمؿ: لغة 

 1نشاط أو جيد نحو انجاز ىدؼ معيف.
 : ىناؾ تعريفات عديدة لمعمؿ نذكر منيا: اصطلاحا

الوظائؼ أو مجموعة مف الواجبات مجموعة مف  إلى"Job" يشير مصطمح العمؿ
ىذا المفيوـ المسؤوليات التي تؤدى بواسطة مجموعة مف الأفراد، ومعنى ذلؾ أف العمؿ يتضمف وفؽ و 

 : جانبيف
 مترابطة.متقاربة و معارؼ لوظائؼ تتضمف واجبات ومسؤوليات و مجموعة مف ا 
  2فرد واحد أو عدة أفراد. المسؤوليات التي قد يعيد بيا إلىمجموعة مف الواجبات و 

التأثير في العالـ  إلىىو مجموعة حركات منظمة تتجو  actionيعرؼ أيضا العمؿ 
، وعمؿ corporate actionما، ويقاؿ مف الناحية الاجتماعية عمؿ مشترؾ الخارجي وتستيدؼ غاية 

 3جماىيري.

 الإنتاجبقواه الجسدية  الإنسافعمى أنو الوظيفة التي يقوـ بيا  1924تعريؼ "كولسوف" سنة 
بدنيا  سواء كاف عقميا أو الإنساف" الجيد الذي يبذلو مصطفى عوفيالخدمات، كما كتب "الثروات و 
 4الحصوؿ عمى أجر يساعد الفرد عمى الوفاء باحتياجاتو. إلىالمجتمع و ييدؼ في خدمة الفرد لممشاركة 

 ويعرؼ العمؿ أيضا عمى أنو حركة تكوف بقصد، أي أف الحركة بدوف قصد لا تسمى عملب
أجرىـ بأًحْسفِ  ىو مؤْمف فمنُحْيينَوُ حياة طيبَة ولنُجْزِيَنيُ ْـ"مػفْ عمَؿ صالحًا مف ذكرٍ وأنثى و  : لقولو تعالى_

 97 :الآية،يعمَمُوْف". سورة النحؿ  ما كانُواْ 

 

                                                           
تنظيـ ، رسالة ماجستير في عمـ اجتماع ضغوط العمل وعلاقتيا بحوادث العمل لدى عمال التنفيذخميسي بسمة،  1

 .11، ص 2015وعمؿ،كمية العموـ الاجتماعية، جامعة محمد الصديؽ بف يحي جيجؿ، الجزائر، 
 .23،ص 2010، دار وائؿ لمنشر، إدارة الموارد البشريةمحفوظ أحمد جودة،  2
 .10، مكتبة لبناف بيروت، لبناف، د.س، معجم مصطمحات العموم الاجتماعيةأحمد زكي بدوي،  3
، رسالة ماجستير، كمية العموـ المرأة العاممة المتزوجة الإطار وتقييم العمل المنزلي بين الزوجيناف، لحسف عبد الرحم 4

 .39، ص 2010الاجتماعية، جامعة وىراف، الجزائر،
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 التعريف الإجرائي: -

مف الأعماؿ  انجاز مجموعةالجسدي المبذوؿ، مف أجؿ العمؿ ىو ذلؾ الجيد الفكري و 
 ذلؾ مقابؿ الحصوؿ عمى امتيازات في شكؿ أجور.والوظائؼ الموجية والمسؤوليات و 

 تعريف ضغوط العمل:_ 3

أف الباحثيف في ىذا المجاؿ لـ يتفقوا عمى  إلامؿ، موضوع ضغوط العتماـ المتزايد برغـ الاى
 ليذا الموضوع. مفيوـ موحد فحسب، بسبب اختلبؼ وجيات نظرىـ 

يا لدى الفرد تعرؼ عمى أنيا:"تجربة ذاتية تحدث اختلبلا نفسيا أو عضو فضغوط العمؿ 
 1و الفرد نفسو".الخارجية أو المنظمة أتنتج عف عوامؿ في البيئة و 

كذلؾ تي تمثمت في العوامؿ الخارجية، و الالعمؿ و بيف ىذا المفيوـ أىـ مسببات ضغوط 
عميو التي تتمثؿ في اختلبلات نفسية وعضوية يتعرض ليا العامؿ و  النتائج المترتبة عف ىذه الضغوط

 يلبحظ:

 ىماؿى النتائج السمبية لضغوط العمؿ التركيز عم  النتائج الايجابية. وا 
  للبختلبؿ  الإشارةعدـ دوث اختلبؿ نفسي أو عضوي لمفرد و ح إمكانيةالتركيز عمى

 السموكي.
  لمعامؿ فقط، غير أنيا قد تؤثر أيضا عمى التركيز عمى نتائج ضغوط العمؿ بالنسبة

 المؤسسة.

ضغط العمؿ عمى أنو "الاستجابة لموقؼ أو ظرؼ خارجي ينتج عنو "لوثانز" عرؼ  وقد
 نفساني أو سموكي لأفراد المنظمة". انحراؼ جسماني أو

فقد عرفو بأنو "الاستجابة لممواقؼ الضاغطة لممسؤوليات أو التيديدات الحقيقية أو  "بارن"
 2التصورية التي تنشأ مف البيئة". 

                                                           
    2009دار إثراء لمنشر والتوزيع، الأردف، ،، السموك التنظيمي_مفاىيم معاصرةخيضر كاضـ حمود الفريجات، وآخروف 1

 .277ص 
، دار الحامد لمنشر إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل والتغييرمعف محمود عياصرة، مرواف محمد بف أحمد،  2

 .107، ص 2008والتوزيع، عماف، الأردف 
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انب الذي يظير في الجعمى أثر واحد فقط لضغوط العمؿ و  "زلوثانالأوؿ"ركز في التعريؼ 
المتمثؿ في الانحراؼ في مسار العمؿ الطبيعي دوف تحديد نوع ىذا الجسماني والسموكي لمعامؿ و 
 الانحراؼ )سمبي أو ايجابي(.

فقد أشار لضغوط العمؿ أنيا نتيجة لمضغوطات أو المستويات أو  "بارف"أما التعريؼ الثاني 
 أـ الداخمية.التيديدات التي قد تنشأ عف البيئة بصفة عامة، ولـ تذكر البيئة الخارجية 

التي ينتج تي تتواجد في بيئة عمؿ الأفراد و تعرؼ أيضا بأنيا: "مجموعة مف المثيرات الكما 
ي العمؿ، أو في حالتيـ النفسية عنيا مجموعة مف ردود الأفعاؿ التي تظير في سموؾ الأفراد ف

 1في أدائيـ لأعماليـ نتيجة تفاعؿ الأفراد مع بيئة عمميـ التي تحوي الضغوط. أوالجسمانية، و 
ىذا التعريؼ كاف أشمؿ مف التعريفات السابقة، حيث تـ توضيح نتائج ضغوط  ظ أفنلبح

أو عمى أدائيـ داخؿ المؤسسة، غير أنو تـ ذكر مسببات الضغوط عمى العمؿ سواء عمى الأفراد العامميف 
ىماؿ المسببات الأخرى. التي تتواجد في بيئة العمؿ فقط و المثيرات   ا 

 التعريف الإجرائي: -

تؤثر عمى الفرد العامؿ جسديا  ؿ ىي عبارة عف ردود أفعاؿ، تحدث خملب وضغوط العم
و التي مف  سموكيا، و نفسيا، و ذلؾ نتيجة لتفاعؿ عدة عوامؿ داخمية وخارجية مرتبطة ببيئة العمؿ،و 

 سمبية أو ايجابية عمى الفرد نفسو أو عمى المؤسسة التي يعمؿ فييا. المحتمؿ أف تترؾ انعكاسات

 : لأداءتعريف ا -4

 :لغة
إيصاؿ الشيء إلى المرسؿ إليو  أي ى،أنو مف الفعؿ أد :يعرؼ حسب المنجد الأبجدي

 2القضاء، طريقة التعبير.

 3"ىو حسف الأداء".: ىو إخراج الحروؼ مف مخارجيا: عرفو جبراف مسعود

                                                           
، ص 2001، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، السموك الإنساني في المنظماتصلبح الديف محمد عبد الباقي،  1

283. 
 .36، ص 1986، بيروت، لبناف، 5، ط معاجم دار المشرقي، المنجد الأبجد 2
 .36، ص 1992، بيروت، لبناف،7، دار العمـ لمملبييف، طمعجم الرائدجبراف مسعود، 3



 الفصل الأول:                                                                         مىضىع الذراسة

 
 

11 

ىو الانجاز الفعمي لمقدرات الكامنة لدى performance: الأداء: عرفو محمد السيد عمي
 1رد.الف

يتـ الحكـ عمى فعالية الأفراد والجماعات  ىو الأساس الذي مف خلبلو عرفو كامؿ بربر
 2أخرى انجاز ىدؼ أو أىداؼ المؤسسة.يقصد بو مف زاوية والمؤسسات و 

 : _ اصطلاحا

بأنو William J, Rothwellعمؿ معيف، كما يعرفو ويميـ روثوؿ يعرؼ الأداء بكونو انجاز
أو السموؾ الذي تقاس بو قدرة الفرد  تي يتـ تحقيقيا بواسطة فرد أو جماعة أو منظمةالنتائج الالمخرجات و 

 3.عمى الإسياـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة

مؤسسة يتمثؿ في عبارة عف سموؾ عممي يؤديو فرد أو مجموعة مف الأفراد أو يعرؼ بأنو و 
 4مرسوـ. حركات مقصودة مف أجؿ عمؿ معيف لتحقيؽ ىدؼ محدد أوأعماؿ وتصرفات و 

تماـدرجة تحقيؽ و  إلىيشير  "الأداء" بأنوراوية حسن  تعرؼو المياـ المكونة لوظيفة الفرد،  ا 
البا ما يحدث تداخؿ بيف غو  ع بيا ىذا الفرد متطمبات الوظيفةىو يعكس الكيفية التي يحقؽ، أو يشبو 

 5.لنتائج التي حققيا الفردى أساس االأداء يقاس عملجيد يشير إلى الطاقة المبذولة و الجيد، فاالأداء و 

يو تحقيقيا، ف إلىكما يمكف تعريؼ الأداء بأنو المخرجات أو الأىداؼ التي تسعى المؤسسة 
لتحقيقيا، أي أنو مفيوـ يربط أوجو نشاط المؤسسة،وبيف الوسائؿ اللبزمة مفيوـ يعكس كلب مف الأىداؼ، و 

 1الأىداؼ التي تسعى المؤسسة لتحقيقيا مف خلبؿ الأنشطة.

                                                           
،ص 2011ع والطباعة، عماف، الأردف، ، دار الميسرة لمنشر والتوزيموسوعة المصطمحات التربويةمحمد السيد عمي،  1

39 
 .172، ص 2012، دار المنيؿ المبناني، بيروت، لبناف، وارد البشرية اتجاىات وممارساتإدارة المكامؿ بربر،  2
، 2012، دار أسامة لمنشر والتوزيع، الأردف، اتجيات التدريب المعاصرة وتقييم أداء الأفراد العاممينعمار بف عيشي،  3

 .14ص 
، منشورات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، بالأداء التدريب الإداري الموجوعقمة محمد المبيض، أسامة محمد جرادات،  4

 .42، ص 2001القاىرة، 
 .209، ص 2005، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبميةراوية حسف،  5
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نلبحظ مف التعريفات السابقة يمكف التعبير عف الأداء بأنو انعكاس لقدرة الفرد أو الجماعة أو 
نظمة وىو مجموعة مف التصرفات داخؿ بيئة العمؿ يتمثؿ في القياـ بالمياـ وكيفية إشباع متطمبات الم

 الفرد مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ معينة. 

 : التعريف الإجرائي -

مف قبؿ المؤسسة أو موقع  إليوالمسؤوليات الموكمة عممو و ؿ عف ىو كؿ ما يصدر عف العام
 العمؿ، فيما يتعمؽ بطرؽ أداء ودرجة انجاز المياـ والنتائج التي حققيا داخؿ المؤسسة في الوقت المحدد.

 تعريف المرأة العاممة:_ 5

مف ة و صدرىا المروءة وتعني كماؿ الرجولة و الإنسانيمف الفعؿ مرا و  المرأة مشتقةلغة: -
 2ىنا كاف المرء ىو الإنساف وامرأة ىي مؤنث الإنساف.

تحصؿ عمى أجر مادي مقابؿ عمميا تالتي تعمؿ خارج المنزؿ و ىي المرأة اصطلاحا: -
 3دور موظفة.لحياة ألا وىما: دور ربة بيت، و التي تقوـ بدوريف أساسييف في او 

إداريا  دويا أو مينيا أويمميا وتعرؼ أيضا بأنيا المرأة التي تعمؿ خارج المنزؿ ميما يكف ع
دور العاممة أو الموظفة تكامميف ىما دور ربة البيت و عمميا، فالمرأة العاممة تشتغؿ دوريف اجتماعييف م أو

 4أو الخبيرة أو المعممة خارج البيت. 

تعرؼ المرأة ىي التي تتحمؿ مسؤولية مزدوجة في أدائيا لمينتيف رئيسيتيف، فالأولى دور و 
 5اخؿ أسرتيا والثانية الخروج إلى العمؿ قصد تغطية حاجيات الأسرة.ربة بيت د

" المرأة الماكثة في لميد العاممة النسوية:  1977مفيوـ المرأة العاممة كما عرفيا إحصاء 
 1تمارس جزئيا عملب مربحا".الأعماؿ المنزلية و البيت تدير 

                                                                                                                                                                                     
، مكتبة نيساف لحكوميةبطاقة الأداء المتوازن كأداة تقييم الأداء المؤسسات الحكومية وغير اكامؿ أحمد أبو ماضي،  1

 .17، ص 2018لمطباعة والتوزيع، فمسطيف، 
 .17، ص 2002، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، الأردف، ، عمم اجتماع الأسرةمعف خميؿ عمر 2
 .110، ص 1984، دار النيضة العربية، بيروت، لبناف، سيكولوجية المرأة العاممةكاميميا عبد الفتاح،  3
العموـ في عمـ النفس  ، أطروحة دكتوراهغوط المينية وعلاقتيا بالتوافق الزواجي لدى المرأة العاممةالضإبراىيـ أسماء،  4

 .192، ص2015المرضي الاجتماعي، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر، 
، مجمة الروائز، ميني لممرأة العاممةتأثير التحرش الجنسي عمى الاستقرار الحكيمة حاج عمي، الحسيف حماش،  5

 .399، ص 2021، الجزائر،2، العدد5المجمد
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 التعريف الإجرائي: -

حكومية أو في القطاع الخاص لقاء أجر مادي مقابؿ  المرأة ىي التي تمارس عملب أو وظيفة
 المنفعة ليا ولممجتمع الذي تعيش فيو.تحقيؽ المصمحة و عمميا، بيدؼ 

 : الدراسات السابقةخامسا

يعتمد عمييا الباحث في تحديد واختيار  يزة مف الركائز العممية التيتعد الدراسات السابقة رك
تعتبر لو تراثا ىاما ومصدرا غنيا لا بد  دراسات السابقة والتيفي المشكمة الدراسة، فيبدأ الباحث بالبحث 

مف الاطلبع عميو قبؿ البدء في البحث فالدراسات السابقة تمكف الباحث مف تحديد الأدوات التي 
يستخدميا في بحثو كما أنيا تزوده بالكثير مف المراجع والمصادر وعميو سوؼ نعرض الدراسات الآتية 

 كرونولوجيا(.)ى الدراسة الأحدثمف الأقدمية إل

 الدراسة الأولى:_ 1

 أثر ضغوط العمل عمى أداء العاممينعيسى إبراىيم المعشر وىي عبارة عف دراسة الباحث: 
(، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية العموـ فئة الخمسة نجوم)دراسة ميدانية في الفنادق الأردنية

 انطمقت مشكمة الدارسة مف التساؤلات التالية:،2009الأوسط العميا، الإدارية والمالية، جامعة الشرؽ 

 عبء العمؿ، الأجور والمكافآت، الييكؿ ) ىؿ توجد علبقة لعناصر ضغوط العمؿ
 التنظيمي، بيئة العمؿ( عمى أداء العامميف في الفنادؽ الأردنية؟

 ة )الجنس، الشخصي ىؿ يوجد تأثير لضغوط العمؿ عمى أداء العامميف يعزى لمخصائص
 العمر، المستوى التعميمي، الحالة الاجتماعية، وعدد سنوات الخبرة(؟

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا العامموف في 
القطاع الفندقي الأردني وأثر ىذه الضغوط عمى أدائيـ، والتعرؼ عمى مصادر ىذه الضغوط والمحاولة 

 عممية الممكنة وأيضا تقديـ التوصيات التي تساىـ في تخفيؼ مف ىذه الضغوط.في وضع الحموؿ ال

ظرا الكبر حجـ المجتمع وقد تكوف مجمع الدراسة مف الفنادؽ الأردنية فئة الخمسة نجوـ ون
( فندقا يتمثموا في منطقة الوسط)عماف( ولغايات جمع 12فقد تـ اختيار )( فندقا 23يتكوف مف )الذي 

                                                                                                                                                                                     
 .39لحسف عبد الرحماف، مرجع سابؽ، ص  1
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( 197( استبانة عمى أفراد عينة الدراسة واسترد منيا )240زمة ليذه الدراسة تـ توسيع)البيانات اللب
استبانة صالحة لمتحميؿ الإحصائي وقد عولجت البيانات باستخداـ أساليب الإحصاء الوصفي وحزمة 

( بواسطة الحاسوب، استخداـ الباحث المنيج الوصفي spssالبرامج الإحصائية لمعموـ الاجتماعية )
 لتحميمي لوصؼ مشكمة الدراسة، أما العينة تمثمت في العينة العشوائية المنتظمة.ا

 انطمقت الدراسة مف الفرضيات التالية:

_ توجد علبقة بيف ضغوط العمؿ) عبء العمؿ، الأجور والمكافآت، الييكؿ التنظيمي، بيئة 
 العمؿ( عمى أداء العامميف في الفنادؽ الأردنية.

العمؿ عمى أداء العامميف يعزى لمخصائص الشخصية) الجنس، _ يوجد تأثير لضغوط 
 العمر، المستوى التعميمي، الحالة الاجتماعية، وعدد سنوات الخبرة(.

 وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

بالمجمؿ ( عمى أفراد العينة 2887يدؿ الوسط الحسابي لمفقرات جميعا كوحدة واحدة وىو)
تي توكؿ إلييـ لا تشكؿ عبئا عمييـ بمعنى أنيا لا تشكؿ ضغطا، ومف خلبؿ اعتبروا أف الأعماؿ ال

ملبحظة القيـ المرتفعة نوعا ما في الانحراؼ المعياري نجد أف أفراد العينة لـ يتفقوا عمى المياـ التي توكؿ 
 إلييـ في كميا ونوعيا تشكؿ عبئا لمعمؿ.

( والمتعمقة بالأجور 13_8قرات)مف خلبؿ مطالعة متوسطات الاستجابة الحسابية عمى الف
والمكافآت نجد أف مجمؿ متوسطات الاستجابة ىي مرتفعة نوعا ما وىذا يعطي مؤثر إلى أف أفراد العينة 
يقيموف الأجور والمكافآت لا تشكؿ ضغطا عمييـ عند حساب الوسط الحسابي لإجابات أفراد عينة الدراسة 

جد أف أفراد العينة يعتبروف أف الأجور والمكافآت تتناسب ن 306الستة كاممة والذي يساوي عمى الفقرات 
 مع الجيد المبذوؿ في العمؿ.

 :مدى الاستفادة من الدراسة 

ىو المنيج الوصفي، فيده الدراسة استفدنا منيا في تحديد الإشكالية، والمنيج المتبع ألا و 
 صياغة أسئمة الاستمارة. كذلؾ ساعدتنا في
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 أوجو التشابو 

يف الدراسة والدراسة الحالية حيث الأولى ترتكز عمى" أثر ضغوط العمؿ عمى ىناؾ تشابو ب
" بينما الدراسة الحالية ترتكز عمى "ضغوط العمؿ  أداء العامميف في الفنادؽ الأردنية الخمسة نجوـ

 وانعكاساتو عمى أداء المرأة العاممة في المؤسسة الجامعية".

 الدراسة الثانية:_ 2

 ضغوط العمل وأثرىا عمىمحمد صلاح الدين أبو العلا، الباحث: وىي عبارة عف دراسة 
رسالة ماجستير في ، الولاء التنظيمي لممدراء العاممين في وزارة الداخمية والأمن الوطني في قطاع غزة

 ، انطمقت مشكمة الدراسة مف التساؤؿ التالي: 2009إدارة الأعماؿ، كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية غزة، 

ر مستوى ضغوط العمؿ عمى الولاء التنظيمي لممدراء العامميف في وزارة الداخمية ما أث -
 والأمف الوطني في قطاع غزة؟

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستويات ضغوط العمؿ لدى المدراء العامميف في وزارة 
في وزارة الداخمية بقطاع الداخمية بقطاع غزة، والتعرؼ عمى درجة الولاء التنظيمي لدى المدراء العامميف 

غزة ومعرفة العلبقة بيف مستوى ضغوط العمؿ ودرجة الولاء التنظيمي لدى المدراء العامميف في وزارة 
المتوسطات في ضغط العمؿ والولاء التنظيمي لمعامميف في وزارة الداخمية الداخمية، والتعرؼ عمى فروؽ 

 ية.بقطاع غزة والتي تعزى لممتغيرات الشخصية والوظيف

وقد تكوف مجتمع الدراسة في المستويات الإدارية العميا بوزارة الداخمية في قطاع غزة وعدد 
مدير، حيث استخدـ الباحث العينة العشوائية الطبقية وقد بمغ حجـ عينة  415لمدراء بوزارة الداخمية ا

 150المستيدفة، وتـ استراد مف المدراء بوزارة الداخمية، وقد تـ توزيع الإستبانة عمى العينة 200الدراسة 
استبانة وقد استخدـ الباحث باستخداـ عممية المسح الشامؿ لأفراد مجتمع الدراسة مف خلبؿ توزيع 
الإستبانة عمى جميع المدراء العامميف في وزارة الداخمية وقد عولجت البيانات باستخداـ أساليب باستخداـ 

(، واستخدـ الباحث spssية لمعموـ الاجتماعية )أساليب الإحصاء الوصفي وحزمة البرامج الإحصائ
 المنيج الوصفي التحميمي لوصؼ مشكمة الدراسة.

 انطمقت الدراسة مف الفرضيات التالية:
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بيف مستوى  08005_ ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة إحصائية بيف 
 في وزارة الداخمية بقطاع غزة.ضغوط العمؿ وبيف درجة الولاء التنظيمي لدى المدراء العامميف 

_ وجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف أراء المبحوثيف حوؿ مستوى ضغوط العمؿ ودرجة 
الولاء التنظيمي تعزى الشخصية والوظيفية التالية) العمر، الحالة الاجتماعية، المؤىؿ العممي، الخبرة، 

 (.المستوى الوظيفي، الدرجة الوظيفية، الرتبة، الراتب، السكف

 وقد توصمت الدراسة إلى نتائج التالية:

بموغ مستوى الصراع الدور مما يعني وجود صراع دور بشكؿ ضعيؼ وفي مستوى  -
غموض الدور وجود دور بشكؿ ضعيؼ ويرجع ذلؾ لأف المسؤوليات محددة والصلبحيات والآليات 

 واضحة بالإضافة لمنح الإدارة العميا صلبحيات. 
بدرجة متوسطة لدى أفراد العينة ويرجع ذلؾ لكثرة  بموغ مستوى عبء في العمؿ -

الاستدعاءات أياـ الإجازات لممدراء، وزيادة الأعباء مقارنة بالموظفيف الآخريف، ووقت العمؿ عندىـ لا 
يسمح بأداء ما ىو مكمؼ بو، ومستوى توفير بيئة العمؿ يعني أف بيئة العمؿ مرضي عنيا بدرجة ضعيفة 

لإتماـ العمؿ ووجود الضوضاء في العمؿ رجع ذلؾ بسبب نقص المواد المطموبة مف قبؿ أفراد العينة وي
 والتشطيبات غير مناسبة والأجيزة والأدوات غير مناسبة.

  مدى الاستفادة من ىذه الدراسة: 

والولاء التنظيمي، واستفدنا واختمفت معيا في الجانب الآخر أي المتغير الثاني ألا وىو الأداء 
دتنا في في تحديد عناصر الخطة والمنيج المتبع ألا وىو المنيج الوصفي وكذلؾ ساعمف ىذه الدراسة 

 صياغة أسئمة الاستمارة.

 أوجو التشابو: 

 تكمف ىذه الدراسة بأنيا تناولت جانب ميـ ألا وىو ضغوط العمؿ حيث تتشابو مع الدراسة
 الحالية

  :أوجو الاختلاف 

 والولاء التنظيمي.الثاني ألا وىو الأداء واختمفت معيا في الجانب الآخر أي المتغير 
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 الدراسة الثالثة:_ 3

 علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي خير الدين خرور،وىي عبارة عف دراسة الباحث: 
رسالة  راسة ميدانية بمدارس بمدية العوينات لولاية تبسةد ،لممدرسين في المؤسسة التربوية الجزائرية

ية، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة، ماجستير في عمـ اجتماع الترب
 ، انطمقت مشكمة الدراسة مف التساؤلات التالية:2011

العناصر الثمانية) متطمبات الأجر، متطمبات الترقية، محتوى العمؿ، ما مدى درجة ىذه  -
الحياة( عمى مستوى  نمط الإشراؼ، ظروؼ العمؿ المادية، متطمبات الدور، جماعة العمؿ، أحداث

 ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي لممدرس انخفاضا وارتفاعا في المؤسسة التربوية الجزائرية؟
 ة عميو؟فماذا لو أصبحت العوامؿ كمصادر ضغوط مؤثر  -

ىدفت الدراسة إلى الوقوؼ عمى عوامؿ ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي لممدرس وترتيب 
رىا عمى إضافة إلى توسيع معمومات الدارس في مجاؿ مصادر ضغوط العمؿ حسب درجة وحدة تأثي

 تخصصو، فيي تفيد في اكتساب الخبرات المنيجية في البحث العممي الاجتماعي.

وقد تكوف مجتمع الدراسة مف جميع المعمميف بمدارس بمدية العوينات لمفصؿ الدراسي الثالث 
معمما فقد تـ اختيار الحصر  78مدرسة وىي تضـ  12وقد بمغ عدد المدارس المختارة  2010_2009

استبانة وتـ  78الشامؿ لكؿ مدرسي ىذه البمدية العوينات دوف تحديد أي خصائص حيث تـ توزيع 
وقد عولجت البيانات باستخداـ أساليب الإحصاء الوصفي  الإحصائياستبانة صالحة لمتحميؿ  66 داستردا

واسطة الحاسوب استخداـ الباحث المنيج الوصفي ( بspssوحزمة البرامج الإحصائية لمعموـ الاجتماعية )
 التحميمي لوصؼ مشكمة الدراسة .

 انطمقت الدراسة مف الفرضيات التالية:

 الفرضية العامة: 

توجد علبقة بيف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي لممدرسيف بالمؤسسة التربوية الجزائرية مجاؿ 
 الدراسة.

 الفرضيات الفرعية: 
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مصادر الفرعية لضغوط العمؿ لدى المدرسيف والضغط الكمي العاـ ليـ _ ىناؾ علبقة بيف ال
 في المؤسسات التربوية الجزائرية مجاؿ الدراسة. 

_ ىناؾ علبقة بيف العوامؿ الفرعية لمرضا الوظيفي لدى المدرسيف والرضا العاـ ليـ في 
 المؤسسات التربوية الجزائرية مجاؿ الدراسة.

 ى النتائج التالية:وقد توصمت ىذه الدراسة إل  

أف محور ضغط الأجر يأتي في المرتبة الأولى بيف المحاور الثنائية وعلبقتو بمستوى  -
الكمي لأعضاء ىيئات التدريس بمدارس بمدية العوينات الثمانية في علبقة بمستوى الرضا  ضغوط العمؿ

 الوظيفي الكمي لأعضاء ىيئات التدريس بمدارس بمدية العوينات.
لبقة بيف ضغوط العمؿ الكمي والرضا الوظيفي العاـ لممدرسيف مجاؿ الدراسة أف واقع الع -

 وفؽ المحاور الثمانية المختارة واعتمادا عمى نتائج معامؿ الارتباط الرتبي )سبيرماف(.
 العلبقة بيف ضغوط العمؿ الكمي وعدـ الرضا الوظيفي العاـ لممدرسيف. -
مي لمدرسي ىذه الابتدائيات وفؽ الأبعاد الكأف المستوى العاـ الخاص بالرضا الوظيفي  -

 الثمانية المختارة وحسب مجتمع البحث المستخدـ.
 مدى الاستفادة من الدراسة: 

في إثراء الرصيد المعرفي فيما يخص ضغوط العمؿ، وكذلؾ استفدنا مف ىذه الدراسة استفدنا 
 وصفي.منيا في تحديد أدوات جمع البيانات والمنيج المتبع ألا وىو المنيج ال

  :أوجو التشابو 

 ىناؾ تشابو بيف الدراسة والدراسة الحالية الأولى حيث ترتكز عمى علبقة ضغوط العمؿ
 .بالنسبة لممتغير الأوؿ

 :أوجو الاختلاف 

 يكمف الاختلبؼ في المتغير الثاني ألا وىو الرضا التنظيمي بالنسبة لمدراسة أما الحالية
 ترتكز عمى الأداء
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 :الدراسة الرابعة_ 4

الضغوط المينية وعلاقتيا بالتوافق الزواجي لدى إبراىيمي أسماء، :وىي عبارة عف دراسة الباحثة  
أطروحة مقدمة لنيؿ  دراسة ميدانية عمى عينة مف الممرضات والمعممات بدائرة طولقة، ،العاممة المرأة

تماعية، جامعة محمد كمية العموـ الإنسانية والاج شيادة دكتوراه في عمـ النفس المرضي الاجتماعي
 مشكمة الدراسة مف التساؤلات التالية:انطمقت  ، 2015خيضر بسكرة،

 ىؿ توجد علبقة بيف الضغوط المينية والتوافؽ الزواجي لمممرضات العاملبت بدائرة طولقة؟ -

 حيث يتفرع إلى تساؤلات جزئية وىي:

اجي لمممرضات ىؿ توجد علبقة بيف الضغوط الناتجة عف طبيعة العمؿ والتوافؽ الزو  -
 العاملبت بدائرة طولقة؟ 

ىؿ توجد علبقة بيف الضغوط الناتجة عف بيئة العمؿ والتوافؽ الزواجي لمممرضات  -
 والمعممات العاملبت بدائرة طولقة؟

ىؿ توجد علبقة بيف الضغوط الناتجة عف تعدد الأدوار والتوافؽ الزواجي والمعممات  -
 العاملبت بدائرة طولقة؟

ات دلالة إحصائية في الضغوط المينية بيف الممرضات والمعممات تعزى ىؿ توجد فروؽ ذ -
 إلى المينة؟

ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في التوافؽ الزواجي بيف الممرضات والمعممات تعزى  -
 إلى المينة؟

وىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف الضغوط المينية والتوافؽ الزواجي لمممرضات 
العاملبت بدائرة طولقة، ومعرفة العلبقة بيف الضغوط الناتجة عف طبيعة العمؿ والتوافؽ  والمعممات

الزواجي لمممرضات والمعممات العاملبت بدائرة طولقة والتعرؼ عمى العلبقة بيف الضغوط الناتجة عف 
ممات في بيئة العمؿ وتعدد الأدوار والتوافؽ الزواجي ومعرفة الفروؽ الموجودة بيف الممرضات والمع

 الضغط الميني والتوافؽ الزواجي.

 وقد انطمقت الباحثة مف الفرضيات التالية:
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_ توجد علبقة بيف الضغوط الناتجة عف طبيعة العمؿ والتوافؽ الزواجي لمممرضات 
 والمعممات.

_ توجد علبقة بيف الضغوط الناتجة عف بيئة العمؿ والتوافؽ الزواجي لدى الممرضات 
 والمعممات.

علبقة بيف الضغوط الناتجة عف تعدد الأدوار والتوافؽ الزواجي لدى الممرضات  _ توجد
 والمعممات.

 _ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الضغوط المينية لدى المرأة تعزى إلى المينة.

 _ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الممرضات والمعممات في التوافؽ الزواجي.

ف النساء العاملبت في التعميـ الابتدائي والممرضات المتزوجات وقد تكوف مجتمع الدراسة م
في دائرة طولقة ولاية بسكرة ويعممف في القطاع العمومي، حيث اشتممت دائرة طولقة عمى أربعة مقاطعات 

معممة أما في 175مجموعة مف الابتدائيات وبمغ عدد المعممات المتزوجات فييا تفتيشية كؿ مقاطعة حوؿ 
ممرضة وفي ىذه الدراسة قامت الباحث  72المتزوجات فيو فقد حدد عدد الممرضات  قطاع الصحة

 مفردة. 130بمسح شامؿ لأفراد المجتمع حيث بمغ عدد أفراد العينة 

عمى الإستبانة صالحة لمتحميؿ الإحصائي وقد عولجت البيانات باستخداـ أساليب ت اعتمد
، استخدمت المنيج الوصفي (spssوـ الاجتماعية )الإحصاء الوصفي وحزمة البرامج الإحصائية لمعم

 التحميمي لأغراض الدراسة.

 وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

توجد علبقة بيف الضغوط المينية والتوافؽ الزواجي لدى الممرضات والمعممات أي أنو كمما زاد   -
التكيؼ  عمى واجيو عوائؽ تفوؽ قدرتوالضغط الميني قؿ التوافؽ الزواجي وىذا راجع إلى أف الإنساف قد ت

 والتعامؿ معيا وبالتالي يكوف التأثير سمبي.
يوجد علبقة موجبة ليست سالبة أو عكسية بيف الضغوط الناتجة عف بيئة العمؿ والتوافؽ  -
 الزواجي.
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توجد علبقة سالبة عكسية ضعيفة بيف الضغوط الناتجة عف تعدد الأدوار والتوافؽ الزواجي لدى  -
 ت والمعممات.الممرضا
 في الضغوط المينية لدى المرأة العاممة تعزى إلى المينة. إحصائيةتوجد فروؽ ذات دلالة  -
 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الممرضات والمعممات في التوافؽ الزواجي. لا -
  من ىذه الدراسةمدى الاستفادة: 

حميؿ البيانات وكذلؾ ساعدتنا فيذه الدراسة استفدنا منيا في إتباع المنيج الوصفي وطريقة ت
 في صياغة أسئمة الاستمارة.

 :أوجو التشابو 
ىناؾ تشابو بيف ىذه الدراسة والدراسة الحالية في المتغير الأوؿ حيث الأولى ترتكز عمى 
 الضغوط المينية وعلبقتيا بالتوافؽ الزواجي لدى لامرأة العاممة، بينما الدراسة الحالية ترتكز عمى ضغوط

 .نعكاساتو عمى أداء المرأة العاممةالعمؿ وا
 :أوجو الاختلاف 

ىناؾ اختلبؼ في لدارسة والدراسة الحالية ألا وىو المتغير الثاني، حيث دراسة الباحثة 
 ركزت عمى التوافؽ الزواجي لدى المرأة العامة ودراستنا ركزت عمى أداء المرأة العاممة .

 :التعقيب عمى الدراسات السابقة 

لبؿ الدراسات السابقة، أنيا تتبايف مف خلبؿ اليدؼ حيث تـ استدراج دراسات تبيف لنا مف خ
 تناولت أثر ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي.

الأداء والولاء التنظيمي، والرضا  واليدؼ مف ىذه الدراسة الكشؼ عف نوع العلبقة الموجودة
سابقة حيث تـ عرض ىذه دراسات  4التنظيمي، التوافؽ الزواجي وبضغوط العمؿ، حيث قمنا بعرض 

في كؿ مجاؿ وكانت أقدـ دراسة عيسى إبراىيـ الدراسات وفؽ ترتيب زمني مف الأقدـ إلى الأحدث 
، والتي تمييا دراسة ابف خرور خير الديف 2009، والدراسة التي تمييا محمد صلبح 2009المعشر 
 .2015، والأخيرة دراسة إبراىيـ أسماء 2011

في قطاعات متنوعة مف عينة الدراسة، فمنيا مف طبؽ في القطاع وقد طبقت ىذه الدراسات 
 الفندقي ومنيا في المدارس ومنيا في المؤسسات الاستشفائية.
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حيث نجد أف أغمب الدراسات اعتمدت عمى المنيج الوصفي وىذا ما اعتمدناه أيضا في 
مع البيانات أما الدراسة الحالية دراستنا أيضا كما أف أغمب الدراسات اعتمدت عمى أداة الاستبياف كأداة لج

 فقد اعتمدنا فييا عمى الاستمارة والملبحظة أما عينة الدراسة فكانت أغمبيتيا عشوائية بسيطة.

وبالتالي فالدراسات السابقة أعطتنا فيما شاملب حوؿ موضوع دراستنا وتحديد مختمؼ أبعاده، 
 رأة العاممة.ومف ىنا يتضح أنو ىناؾ انعكاس ضغوط العمؿ عمى أداء الم
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 تمييد:

حظيت ضغوط العمؿ في عصرنا ىذا اىتماما كبيرا مف قبؿ الخبراء والباحثيف في شتى 
المجالات، بحيث تعتبر مف التغيرات المحيطة بالبيئة التنظيمية التي تشكؿ أكبر التحديات التي توجو 

نظمة وبالتالي المنظمات المعاصرة لما ليا انعكاسات سمبية أكثر، مما ىي إيجابية تحدث لمفرد والم
ينعكس ذلؾ عمى أدائيـ وينقص مف قدراتيـ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة. ومف خلبؿ ىذا الفصؿ سنحاوؿ 
براز أىمية وخصائص ضغوط العمؿ وعناصرىا  استعراض موضوع ضغوط العمؿ مف خلبؿ تعريفات وا 

جيا وآثارىا، وختاما ومراحؿ وتبياف أنواعيا و مصادرىا، وتقديـ بعض نتائج دراستيا والتركيز عمى نتائ
 لمفصؿ نطرح مجموعة مف الاستراتيجيات لمتعامؿ مع ضغوط العمؿ.  

 غوط العمل ض وخصائص أىميةأولا:  

 أىمية ضغوط العمل: -1

أصبحت ضغوط العمؿ سمة مف سمات العصر الحديث يطمؽ عمييا الباحثيف القاتؿ 
دياد ضغوط العمؿ وانتشارىا بشكؿ الصامت وأصبحت العديد مف المنظمات والمؤسسات تعاني مف از 

واسع بيف العامميف فييا، وثبت أف استمرارىا يترؾ آثار سمبية عمى صحتيـ البدنية والنفسية ومف ثـ أدائيـ  
 الوظيفي.

أف أىمية دراسة ضغوط العمؿ ترجع إلى ما يترتب عمييا مف Loibaruchيرى كؿ مف 
مؿ وفقداف الرغبة في الإبداع وانخفاض الدافعية تحمؿ المؤسسات تكمفة غياب العامميف وتركيـ الع

في عدـ الرغبة في الرضا الميني والالتزاـ بالعمؿ ذلؾ إلى جانب خطرىا عمى العامميف والذي يتمثؿ 
 1ضعؼ الدافعية لمعمؿ والشعور بالإنياؾ النفسي مما يؤثر عمى جودة الأداء المطموب.و 

 وكذلؾ تعود أىمية دراسة ضغوط العمؿ إلى:
مة العمؿ ذاتو وانعكاساتو عمى حياة الأفراد وعلبقتيـ الاجتماعية والاقتصادية وأثر تمؾ قي -

 العلبقات عمى المجتمع بصفة عامة، فضلب عف أثره عمى نفسية الإنساف واتزاف مشاعره.

                                                           
، دراسة حالة أساتذة كمية الاقتصاد و التسيير ضغوط العمل و آثارىا عمى أداء الأساتذة الجامعيينمانع صبرينة،  1

سـ التسيير، كمية العموـ الاقتصادية، جامعة الحاج لخضر باتنة، بجامعة الحاج لخضر باتنة،رسالة ماجستير، ق
 .72، ص 2008_2007
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ما تسببو الآثار السمبية لضغوط العمؿ مف شعور بالتوتر والإجياد المتصميف بالأمراض  -
والعقمية التي تؤثر عمى الانجاز والإتقاف والإنتاج بشكؿ عاـ، مما يؤدي في النياية إلى  الجسمية والنفسية

ضرورة دراسة ضغوط العمؿ، والوسائؿ الممكنة لمحد مف ذلؾ التوتر والإجياد، حيث أف لدراسة ضغوط 
 العمؿ في أي منظمة ليا فوائد عديدة منيا:

الوسائؿ المختمفة الجادة والفاعمة لممتابعة تمكيف المنظمة مف تحسيف أداء موظفييا بإتباع  -
 والإشراؼ والتوجيو لمتعرؼ عمى نقاط القوة والضعؼ وأداء العامميف.

مساعدة إدارة المنظمة عمى الارتقاء بأدائيا لتوظيفيا لخبرات وقدرات العامميف حسب  -
 1متطمبات العمؿ.

توكؿ إلييـ مما يسيؿ في  زيادة حماس العامميف لمعمؿ وتحمميـ لممياـ والمسؤوليات التي -
 الانجاز الفعاؿ.
 المساىمة في تفعيؿ البرامج التدريبية بالكشؼ عف ميارات العامميف الفعمية ومعارفيـ. -
إظيار القدرات الإدارية لممدراء والمشرفيف غير الظاىرة في مجاؿ القيادة والتوجيو  -
 لممرؤوسيف.

يد العمؿ والمحافظة عمى الممتمكات تفعيؿ الانضباط الإداري الذي يشمؿ الالتزاـ بمواع -
 2العامة في التعامؿ مع الجميور مف المستفيديف.

 خصائص ضغوط العمل  -2
 تتميز خصائص ضغوط العمؿ بمجموعة مف المميزات ونوردىا فيما يمي:

تتفاوت ضغوط العمؿ مف حيث طبيعتيا و درجة تأثيرىا عمى الأفراد، فقد تخدـ الضغوط  -
كوف دافعا لرفع جودة العمؿ المنافسة والتفوؽ، وقد تشكؿ فرصا لمتحسيف والتطوير أغراضا مفيدة بحيث ت

كما قد تكوف مصدرا للببتكار وتطبيؽ الأفكار والإبداعية، لكف مف جية أخرى قد تسبب أضرارا كثيرة عمى 
 المستوى الشخصي والتنظيمي.

جاباتيـ وردود أفعاليـ إف إدراؾ الناس لمضغوط وكيفية تفسيرىـ ليا يخمؽ اختلبفا في است -
اتجاىيا، فكثرة العمؿ وكذلؾ العمؿ لساعات طويمة يخمؽ عند البعض القمؽ والتوتر، بينما يعتبر آخروف 

                                                           
أثر ضغوط العمل عمى أداء الأطباء في المستشفيات الحكومية إقميم الشمال في عبد الحكيـ أحمد مينا الحراحشة،  1

 . 20ص  ،2014، رسالة ماجستير في كمية إدارة الماؿ و الأعماؿ في جامعة آؿ البيت،الأردن
 .21عبد الحكيـ أحمد مينا الحراحشة، المرجع السابؽ ص  2
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وغياب  فرصة لمتحدي واثبات الذات وقمة العمؿ عف القدر المطموب يعتبرىا البعض سوء تقديرىـ لمياراتيـ
أنيا فرصة لمراحة وعدـ مواجية المشكلبت، لذلؾ نجد  الفرص التي يرونيا، بينما ينظر إلييا آخروف عمى

 أف الضغوط تسبب آثارا نفسية ضارة عند البعض قد يعتبرىا آخروف مصدر لمطاقة والنشاط.
لا توجد وصفة تكفؿ خمو الحياة مف الضغوط، لكف ىناؾ أساليب تحفظيا إلى حدىا  -

 الأدنى.
 1ات الضعؼ.إف المعانات مف الضغوط لا يمكف اعتبارىا أحد علبم -
إف ضغوط العمؿ ليس مرادفا لمقمؽ، ذلؾ أف القمؽ يعتبر أحد ردود الفعؿ لمضغوط التي  -
 يواجييا الفرد.
ضغوط العمؿ ليست حادثة أو ظرؼ، ولكنيا استجابة ليذه الظروؼ أو الأحداث، إذ أف  -

 الحادثة أو الظروؼ تمثؿ مثيرا والضغوط تمثؿ استجابة ليذه المثيرات.
ضغوط العمؿ عمى الأفراد، فالبعض يستطيع تحمؿ حجـ كبير نسبيا، يختمؼ تأثير  -

 تحمؿ سوى مواقؼ ضاغطة قميمة جدا.قت، بينما البعض الآخر لا يمكنو ولفترات طويمة مف الو 
في كؿ مكاف، فازدحاـ المكتبة مثلب أو زيادة وط العمؿ متواجدة بشكؿ أو بآخر و ضغ -
 طمبات الزبائف،

ادة واجبات ومسؤوليات الوظيفة أو زيادة الضوضاء، كؿ ذلؾ تغير مواعيد العمؿ، أو زي
 2يشكؿ ضغط عمى تفكير الفرد وأعصابو وحالتو النفسية.

 ومراحل ضغوط العمل:عناصر ثانيا:

 عناصر ضغوط العمل: -1

"سيزلافي و والاص" أنو يمكف تحديد ثلبث عناصر لمضغوط  Wallace&Szilage يرى 
 في المنظمة و ىي كالتالي: 

                                                           
، رسالة ماجستير في عمـ الاجتماع تخصص لاقتيا بحوادث العمل لدى عمال التنفيذعضغوط العمل و خميسي بسمة،  1

 .66، ص 2014/2015تنظيـ وعمؿ، جامعة محمد الصديؽ، بف يحي جيجؿ، كمية العموـ الإنسانية و الاجتماعية، 
، مدخؿ استراتيجي، مجمة القيادة و دورىا في تخفيف من الضغوط الوظيفية لممرأة العاممةموفؽ سياـ، ىيشر سميرة،  2

 .26.27، ص ص 2017اقتصاديات الماؿ و الأعماؿ، جامعة بسكرة الجزائر، 
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 الاستجابة:

 _ ردة الفعؿ

 _ الإحباط

 _ القمؽ    

ويحتوي ىذا العنصر عمى المثيرات الأولية الناتجة عف مشاعر  عنصر المثير: -1-1
 الضغوط، قد يكوف مصدر ىذا العنصر البيئة أو المنظمة أو الفرد داخؿ المنظمة.

ويمثؿ ىذا العنصر ردود الفعؿ الفسيولوجية والنفسية والسموكية عنصر الاستجابة:  -1-2
قد تكوف عمى شكؿ قمؽ، أو توتر، أو إحباط وغيرىا، والذي ينتج عف  التي يبدييا الفرد تجاه الضغط، و

 وجود عائؽ بيف السموؾ واليدؼ الموجو لو. 

وىو التفاعؿ بيف العوامؿ المثيرة والعوامؿ المستجيبة تحدث بيف  عنصر التفاعل: -1-3
 1مثيرات الضغوط، سواء كانت تنظيمية أـ بيئية وما يحدث مف استجابات.

وعند ، كونات ميمة جدا لإحداث ضغوط العمؿ، فإف وجود المثير يولد ردود الفعؿإف ىذه الم
حدوث تفاعؿ بيف المثير والاستجابة يحدث ضغوط العمؿ، إف عرض ىذه العناصر يتمثؿ في وضع 

 عمى ىذه العناصر، وأساليب التعامؿ معيا و الحد منيا. الإداريات في الصورة، لمتعرؼ الموظفات

 عناصر ضغوط العمل(: 1الشكل رقم)

 

 المثير: 

 _ البيئة                  التفاعؿ بيف المثير                

 و الاستجابة _ منظمة العمؿ              

  _ الفرد 

 

فاروؽ عبده فميو، السيد محمد عبد المجيد، السموؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية، دار المصدر:
 .306، ص 2005وزيع، عماف، الأردف، الميسرة لمنشر و الت

 
                                                           

الماجستير في إدارة الأعماؿ،  ، رسالة لنيؿ شيادةضغوط العمل وأثرىا عمى الولاء التنظيميمحمد صلبح الديف أبو العلب، 1
 .13، ص 2009كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف، 
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 مراحل ضغوط العمل -2

إف الفرد أثناء تعرضو لممواقؼ الضاغطة أو ضغوط العمؿ بالأخص يمر بثلبثة مراحؿ 
 أساسية وىي:

 مرحمة الإنذار أو التنبيو:  -2-1

وىي مرحمة التعرض لمضغوط والإحساس بوجود الخطر وذلؾ عند تعرض الموظؼ لمثير 
، حيث أدى ىذا المثير إلى حدوث ضغوط معينة يترتب عمييا بعض المظاىر والتي 1رجيداخمي أو خا

مف خلبليا يمكننا معرفة تعرض الفرد لمضغوط، وأىـ ىذه المظاىر ىي زيادة ضربات القمب، والأرؽ، 
 وتوتر الأعصاب، وسوء استغلبؿ الوقت، والحساسية لمنقد.

 مرحمة ردة الفعل:  -2-2

ة بعد حدوث التغيرات السابقة، ويأخذ رد الفعؿ أحد الاتجاىيف، إما المواجية لمحاولة وتبدأ ىذه المرحم 
ف لـ ينجح ينتقؿ  التغمب عمييا، أو اليروب ومحاولة التخمص منيا، وبذلؾ يعود الفرد إلى حالة التوازف، وا 

 2لممرحمة الثانية، حيث يكوف قد أصيب بالضغوط.

 وط:التكيف مع الضغمرحمة المقاومة و -2-3

وىي تحدث إذا استمرت المواقؼ الضاغطة لمدة، حيث يقاوـ الفرد الموقؼ، وتختفي 
استجابة الإنذار كما أف الفرد العامؿ يحاوؿ التكيؼ مع المواقؼ المسببة لمضغوط سواء بزيادة الجيد أو 

قمب والأوعية قد تبيف أف الأعضاء التي تتأثر في ىذه المرحمة ىي الو إيجاد بدائؿ لسموكياتو في العمؿ، 
 الدموية، والمعدة، والكمى، والعضلبت، والعظاـ، الجمد والعيناف.

تتميز ىذه المرحمة بضعؼ التركيز، وعدـ صفاء الذىف، وبالتالي عدـ سلبمة القرارات 
المتخذة، وعدـ إمكانية الفرد السيطرة عمى متغيرات المواقؼ، مما أدى إلى انييار المقاومة وظيور 

 3سمبية أخرى.أعراض و مشكلبت 

                                                           
، رسالة العمل و علاقتيا بالرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين بمحفظات غزة ضغوطمحمد حسف خميس أبو رحمة،  1

 .17، ص 2012سطيف، ماجستير في إدارة تربوية، كمية التربية، الجامعة الإسلبمية، غزة، فم
 .17محمد حسف خميس أبو رحمة، المرجع السابؽ، ص  2
، رسالة ماجستير في إدارة ضغوط العمل وعلاقتيا باتجاىات العاممين نحو التسرب الوظيفيوليد عبد المحسف الممحـ، 3

 .27،ص 2007عامة كمية الدراسات العميا لمعموـ الإدارية، جامعة نايؼ لمعموـ الأمنية، الرياض، 
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 مرحمة الإنياك، الإرىاق، الاستنزاف:    -2-4

في ىذه المرحمة تصبح ضغوط العمؿ أقوى مف قدرات تحمؿ الفرد النفسية و الجسدية، مما 
المنظمة، أو الاثنيف معا، كالتفكير  يترتب عمى ذلؾ ظيور نتائجيا السمبية المدمرة، سواء بالنسبة لمفرد أو

 1بة بالأمراض.في ترؾ الوظيفة والإصا

ومف ىنا يمكف القوؿ أف ضغوط العمؿ ليا عدة انعكاسات عمى الفرد والمنظمة، وتختمؼ 
حسب المراحؿ التي تمر بيا مف مرحمة شدة ضغوط العمؿ بالنسبة لمفرد، و ىذه الانعكاسات حسب 

امؿ( أو التعرض لمضغوط إلى مرحمة الاستنزاؼ، حسب طرؽ معالجتيا والحد منيا مف ناحية الفرد)الع
 المنظمة كذلؾ.

 (: يوضح مراحل ضغوط العمل2الشكل رقم )

 (3المرحمة) (2المرحمة) (1المرحمة)

   مستوى طبيعي لممقاومة

 
 حركة المنبو)الجرس(

يبدأ الجسـ بالتغير في أوؿ كشؼ 
لمعوامؿ الضاغطة، وكذلؾ نقؿ 

 المقاومة

 
 المقاومة         

يزداد ظيور العوامؿ غير أف 
 ة تزداد أكثر مف المعدؿالمقاوم

 
 إنياك ) تعب (        

بعد فترة مف المقاومة يبدأ الجسـ 
في الإحساس بالإنياؾ فتقؿ 

 طاقة المقاومة
 .63عبد المجيد أونيس، مرجع سابؽ، صالمصدر: 

 

 

 

 

                                                           
 .63، اليازوري لمنشر والتوزيع، د.س، صمدخل لضغوط العمل والمناخ التنظيمي وأداء العاممينعبد المجيد أونيس، 1
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 أنواع  ومصادر ضغوط العمل:_ ثالثا

 أنواع ضغوط العمل: -1

تصنيؼ ضغوط العمؿ فبعض العمماء يقسمونيا تعددت المعايير التي يمكف استخداميا في 
 وفقا للآثار المرتبة عمييا إلى ضغوط ايجابية وأخرى سمبية:

 ضغوط العمل وفق معيار الأثر: -1-1

 تي تعمؿ بياوىي الضغوط النافعة والمفيدة لمفرد والمنظمة الالضغوط الايجابية:  -1-1-1
لانجاز، وتعطي الفرد إحساسا بالقدرة عمى وتتسـ بأنيا ضغوط معتدلة تثير الحافز والدافع لمنجاح وا

 الإنتاج والشعور بالسعادة والسرور.
وتؤدي ضغوط العمؿ الايجابية إلى ارتقاء مستوى فاعمية الأداء لدى فاعمية الموظفيف مف 

 الناحية الكمية والنوعية معا.
 والتفاؤؿ بالمستقبؿ، وتمنحووتساعد عمى التفكير وتحافظ عمى التركيز في العمؿ، وتمد الفرد بالقوة والثقة 

 1الإحساس بالمتعة والقدرة  عمى التعبير عف انفعالاتو،وتزوده بالحيوية والدافعية لاتخاذ قرارات رشيدة.
وىي الضغوط المؤذية ذات الانعكاسات السمبية عمى صحة _الضغوط السمبية: 2_1_1

نتاجيتو في العمؿ  مثؿ تمؾ الضغوط ندفع في الواقع ثمنيا ونفسية الإنساف،  ومف ثـ ينعكس عمى أدائو وا 
 2بالإحباط وعدـ الرضا عف العمؿ بالإضافة إلى النظرة السمبية تجاه قضايا العمؿ.

ىي الضارة أو المؤذية التي تعود انعكاساتيا عمى كؿ مف الفرد والمنظمة، وتسبب الضغوط 
 3لتشاؤـ مف المستقبؿ.السمبية انخفاض الروح المعنوية والشعور بالأرؽ، القمؽ، وبالفشؿ وا

 
 

                                                           
 .307. 306فاروؽ عبده فيمو، مرجع سابؽ، ص 1
ة ضغوط العمل وأثرىا عمى عممية اتخاذ القرارات دراسة مسحية عمى القيادات الإداريعمي بف حمد بف سميماف النوشاف،  2

، رسالة ماجستير في العموـ الإدارية، كمية الدراسات العميا، في عدد من الأجيزة الأمنية و المدنية في مدينة الرياض
 .14جامعة الرياض، ص

، المناخ التنظيمي السائد داخل المؤسسة الصناعية وعلاقتو بضغوط العمل لدى العمالالعيفاوي فريدة، العيفة جماؿ،  3
 .50، ص82016 جامعة باجي مختار عنابة، الجزائر، جواف 24نية والاجتماعية، العددمجمة العموـ الإنسا
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 ( يمثل المقارنة بين الضغوط الايجابية و الضغوط السمبية1جدول رقم)

 الضغوط السمبية الضغوط الايجابية
 تمنح دافعا لمعمؿ -1
 تساعد عمى التفكير -2
 تحافظ عمى التركيز -3
 تجعؿ الفرد ينظر إلى العمؿ بتحدي  -4
 تحافظ عمى التركيز -5
 النوـ جيدا -6
 القدرة عمى التعبير والانفعالات والمشاعر -7
 تمنح الإحساس بالمتعة -8
 تمنح الشعور بالانجاز -9

 تمد الفرد بالقوة والثقة -10
 التفاؤؿ بالمستقبؿ  -11
القدرة عمى الرجوع إلى الحالة النفسية الطبيعية  -12

 عند المرور بتجربة غير سارة 

 تسبب انخفاض في الروح المعنوية -1
 د ارتباكاتول -2
 تدعو لمتفكير في الجيد المبذوؿ -3
 تجعؿ الفرد يشعر بتراكـ العمؿ عميو -4
 يشوش عميوفرد بأف كؿ شيء يمكف أف يقاطعو و تشعر ال -5
 الشعور بالأرؽ  -6
 ظيور الانفعالات وعدـ القدرة عمى التعبير عمييا -7
 الإحساس بالقمؽ  -8
 تؤدي بالشعور بالفشؿ  -9

 الضعؼتسبب لمفرد  -10
 التشاؤـ مف المستقبؿ  -11
عدـ القدرة عمى الرجوع إلى الحالة النفسية الطبيعية  -12

 عند المرور بالتجربة غير سارة

 

، دراسة مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة وسبل مواجيتيا في المصالح الاستعجاليةلعجايمية يوسؼ، المصدر: 
، رسالة ماجستير في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ، كمية العموـ الإنسانية ميدانية بالمركز ألاستشفائي الجامعي بعنابة

 .36، ص2015_2014والاجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر،

 ضغوط العمل وفق معيار الشدة: -1-2
ىي عادة تستمر مف عدة دقائؽ قميمة إلى ساعات، الضغوط البسيطة: -1-2-1

 أو أحداث أخرى في الحياة العممية تكوف مصدرا لمضغوط.كالمضايقات الصادرة مف أشخاص تافييف 

و تمتد مف ساعات إلى أياـ مثؿ فترة العمؿ الإضافي، أو الضغوط المتوسطة: -1-2-2
 زيادة شخص مسؤوؿ غير مرغوب فيو أو الضيؽ الناتج عف المعدة أو الأمعاء.

وات، مثؿ ىي عادة تستمر لأسابيع أو شيور أو حتى سنو  الضغوط الشديدة:-1-2-3
غياب شخص عزيز عف العائمة فترة طويمة بالسفر أو الموت، و ما شابو ذلؾ في الحياة، أما في العمؿ 

 ىناؾ حالات تنتج عنيا: النقؿ، التجديد، أو الإيقاؼ عف العمؿ لحيف زواؿ السبب.
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وتعد ىذه الضغوط مف أىميا تؤثر عمى الفرد مف جميع النواحي وتجعمو في حالة ارتباؾ 
 1تر وضغوطات كثيرة.وتو 

 (: أنواع ضغوط العمل3الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 مف إعداد الطالبتيف المصدر:

 ضغوط العمل وفق معيار المصدر: -1-3

بما فييا الصراعات الأسرية والانفصاؿ والطلبؽ وتربية الضغوط الأسرية:  -1-3-1
 الأطفاؿ.

 لمخاوؼ المرضية....الخ(.القمؽ، الاكتئاب، االضغوط الانفعالية والنفسية: ) -1-3-2
كتفاعؿ مع الآخريف و كثرة المقاءات أو قمتيا والإسراؼ الضغوط الاجتماعية:  -1-3-3

 في التزاور والحفلبت...الخ.
كالصراعات مع الرؤساء وضغوط الانتقاؿ كالسفر ضغوطات العمل:  -1-3-4
 2واليجرة...الخ.

                                                           
 .7فاروؽ عبده فيمو، مرجع سابؽ، ص  1
، رسالة ماجستير في عمـ النفس الضغط الميني وعلاقتو بدافعية الإنجاز لدى أطباء الصحة العموميةقوراري حناف،  2

 .840ص2013/2014عية، جامعة محمد خيضر بسكرة، الاجتماعي، كمية العموـ الإنسانية والاجتما

 ضغوط العمل وفق معيار الشدة

 الضغوط الشديدة
الضغوط 
 المتوسطة

 الضغوط البسيطة
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مور اعتبرىا مصادر عامة لمضغوط وقد إلى ثلبثة أ" Negratىناؾ أنواع أخرى أشار إلييا "
 ميزىا تبعا لذلؾ وىي: 

 :يئة التي يؤدي فييا كالتكنولوجيا في المنظمة أو الب الضغوط الناجمة عن البيئة المادية
 مسؤولياتو.الفرد عممو و 

  :بيف الأشخاص في المنظمة أو البيئة التي الضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية
 ع زملبئو في مجالات العمؿ الوظيفي.يتفاعؿ فييا الفرد م
 :كالقمؽ أو الأساليب الإدارية الضغوط الناتجة عن خصائص الشخص الفسيولوجية 

 1غيرىا.و 

 مصادر ضغوط العمل:-2

تعددت التقسيمات التي تصنؼ المصادر المختمفة لمسببات ضغوط العمؿ، ويمكف تحديد 
 المصادر وتقسيميا إلى ما يمي:

 :لتنظيميةمصادر الضغوط ا-2-1
تعتبر المصادر التنظيمية مف أىـ المصادر المسببة لضغوط العمؿ، حيث يختمؼ مستوى 
ضغوط العمؿ مف منظمة إلى أخرى تبعا إلى أسباب منيا حجـ المنظمة، مناخيا التنظيمي السائد، 

لمضغط عمى السياسات والاستراتيجيات المتبعة في تنظيـ العمؿ وأيضا تتعدد المواقؼ التي تشكؿ مصادرا 
 الأفراد داخؿ المنظمة نذكر الخصائص التالية:

 طبيعة العمل و متطمباتو: -2-1-1

متطمباتو وتختمؼ أيضا مسببات الضغط عمؿ و تختمؼ عادة ضغوط العمؿ باختلبؼ طبيعة ال
لكؿ وظيفة مف حيث تنوع المياـ والمسؤوليات، والاستقلبؿ في العمؿ وحجـ الصلبحيات الموكمة لمفرد 

 2الأسباب تسيـ في خمؽ ضغط نفسي و جسدي لدى الفرد في المنظمة.فكؿ 

 

 
                                                           

 .884 ص2016، دار الجناف لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، السموك التنظيميمحمد الفاتح محمود بشير المغربي،  1
، دراسة ميدانية، أثر ضغوط العمل عمى أداء العاممين في الفنادق الأردنية فئة الخمس نجومعيسى إبراىيـ المعشر،  2

 .819ص2009لة ماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية العموـ الإدارية و المالية، جامعة الشرؽ الأوسط لمدراسات العميا، رسا
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 غموض الدور:-2-1-2

يعتبر غموض الدور مف المصادر الرئيسية لضغوط العمؿ في المنظمات، وينشأ عندما لا 
تتوفر المعمومات والبيانات الواضحة لدى الفرد عف الدور المطموب منو القياـ بو، أو عدـ توفر المعمومات 

دود سمطتو والمعمومات الخاصة بسياسات وقواعد المنظمة، أو يكوف ىناؾ ازدواجية وتعارض مع الدور بح
 1الذي يقوـ بو الفرد.

يحدث غموض الدور عندما يكوف العامي متأكد مف المياـ المطموبة منو وكيفية أدائو ليا، 
وضوحا لدى الموظفيف  أو حيف تكوف نتيجة الخطأ في العمؿ غير معروفة، وىو مصدر لمضغط أكثر

 2الجدد، أو حيف تقدـ المنظمة عمى إحداث تغيير فييا.

 صراع الدور:-2-1-3

ويقصد بو عدـ وضوح الدور الذي يقوـ بو الفرد داخؿ العمؿ وذلؾ عند غياب المعمومات 
ا يعرؼ الكافية، أو عندما لا تتناسب توقعات الفرد مع المسؤوليات المرتبطة بالدور الذي يقوـ بو، وىو م

بالتوقعات غير الواقعة اتجاه دور معيف والتي تولد لدى الفرد فكرة غير متطابقة عما كاف ينتظره أثناء 
قيامو بيذا الدور، كذلؾ يحدث غموض الدور حينما لا يعمـ الفرد حقيقة ما المطموب منو عمى وجو الدقة 

 3لمقياـ بعممو.

ي يجب عمى الفرد القياـ بيا وفقا يحدث صراع الدور عندما تتعارض مطالب العمؿ الت
لتعميمات وتوجييات المنظمة، وبعض المواقؼ أو المطالب الأخرى داخؿ المنظمة والتي تختمؼ عف 

 4عممو الأساس أو تتعارض مع قناعاتو الشخصية.

 عبء العمل:-2-1-4

دة يعني زيادة أو انخفاض في حجـ أعباء العمؿ التي مف المفترض لمفرد القياـ بيا، فزيا
حجـ أعباء العمؿ عف المعدؿ المقبوؿ تتسبب في إحداث الضغوط في العمؿ وىذه الزيادات تكوف إما 

                                                           
 .20عمي بف حمد بف سميماف النوشاف، مرجع سابؽ،ص 1
 .166،ص2016، مجمة أفاؽ فكرية، العدد الخامس، ضغوط العمل وتأثيرىا عمى الصحة النفسية لمعاملغالـ يمينة،  2
، 1،العدد20، مجمة العموـ الإنسانية، المجمدضغوط العمل وأثرىا عمى أداء العاممينوىيبة عيشاوي، مصطفى عوفي،  3

 .328،ص2020
، مجمة أبحاث نفسية و تربوية، المجمد ضغوط العمل التنظيمية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامل الجزائريقدور عثماف،  4

 .294، ص 2017، 11أ، العدد
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زيادة كمية عف طريؽ إسناد أعماؿ جديدة يمزـ إنجازىا في وقت قصير أو زيادة نوعية عف طريؽ إسناد 
 أعماؿ لا يممؾ الفرد القدرات اللبزمة لمقياـ بيا.

 وف:ويستنتج أف عبء العمؿ قد يك

يتمثؿ في عدـ كفاية الوقت لانجاز مياـ كثيرة مطموب مف الفرد انجازىا عبء كمي:  - أ
 وتحتاج إلى وقت أكبر.

يتمثؿ في قصور الميارات المطموبة لدى الفرد لانجاز مياـ وأعماؿ أكبر  عبء نوعي:  - ب
 1مف قدراتو، سواء مف الناحية الجسمية أو العممية.

 بيئة العمل كمصدر لمضغوط:-2-1-5
لكؿ عمؿ ظروؼ مختمفة، وىذه الظروؼ تؤثر عمى اتجاىات الفرد نحو العمؿ، وتؤثر عمى 
سموكو عموما، والفرد يرغب في أف يؤدي عممو في مكاف مريح وملبئـ وخاؿ مف العقبات والمخاطر التي 
تحوؿ دوف أف يتـ في سيولة ويسر، ومف أىـ ظروؼ العمؿ ساعات العمؿ مف حيث التوقيت، والإضاءة 

الضوضاء، ودرجة الحرارة والتيوية، ودرجة الرطوبة، وفترات الراحة بالإضافة إلى مدى وجود فرص و 
 2لمترقية، كذلؾ الأجر الذي يحصؿ عميو الفرد مف وظيفتو ومدى كفايتو لمتطمبات حياتو الأساسية.

 
 تقييم الأداء:-2-1-6

ومسمكيـ، وتقدير مدى  إف تقييـ الأداء عبارة عف تحميؿ وتقييـ أداء الموظفيف لعمميـ
صلبحيتيـ وكفاءتيـ في النيوض بأعباء ما كمفوا بو مف أعماؿ ومدى تحمميـ لمسؤولياتيـ تجاه تمؾ 
الأعماؿ، ىناؾ طرؽ عديدة لتقييـ الأداء، ومف ثـ فإف عدـ العدالة في تقييـ أداء العامميف في المنظمة 

 يؤدي نفسية شديدة.

 تحميل الوظائف:-2-1-7

تكوف ذات ضغوط عمؿ أكثر مف وظائؼ أخرى، فالوظائؼ في المستويات  بعض الوظائؼ
المختمفة داخؿ الييكؿ التنظيمي لكؿ منيا ضغوطا خاصة، لذا فإف مستويات الضغوط تعد أحد 

                                                           
 .24حمد حسف خميس أبو رحمة، مرجع سابؽ، صم 1
،     2055، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر، السموك التنظيمي بين النظرية والتطبيقمحمد إسماعيؿ بلبؿ،  2

 .73ص
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الاعتبارات الميمة التي تأخذ بعيف الاعتبار عند اتخاذ القرار باختيار الوظيفة والتي تتلبئـ مع قابميات 
مكانيات الفر   1د.وا 

 الييكل و المناخ التنظيمي: -2-1-8

يعتبر الييكؿ التنظيمي والمناخ التنظيمي أحد مصادر ضغط العمؿ حيث أف تمركز السمطة 
وعدـ تفويضيا، بشكؿ ملبئـ و وجود درجة مف الرسمية، و وجود إجراءات وقواعد وتعميمات مكتوبة 

عمى خالة الفرد النفسية، فالحرية في أداء العمؿ  بحرفيتيا قد يرافقيا تيديد لحرية الفرد، ومف ثـ قد يؤثر
تعطي الفرد الاستقلبلية في تقدير توقيت الواجبات المرتبطة بعممو وكيفية إنجازىا، لذا فإف انخفاض 
الاستقلبلية في أداء العمؿ وانخفاض المسؤولية يجراف ورائيما القمؽ والاكتئاب، كما أف التغييرات التي 

ؿ إدارة جديدة محؿ إدارة سابقة أو حدوث أي تغييرات أخرى شأنيا تؤدي إلى تحدث أحيانا مف إحلب
 2حدوث ضغوط لدى الفرد.

 نمط القيادة التنظيمية: -2-1-9

إف لسموؾ الرئيس وأسموب تعاممو مع مرؤوسيو في إدارة العمؿ أثر ذات أىمية بالغة في  
المتسمطة يعانوف مف حالة التوتر والقمؽ  نوعية أدائيـ فنتيجة لذلؾ نجد إف العامميف في ظؿ القيادات

 3وبالتالي يؤدي إلى ضغوط العمؿ.

 مصادر ضغوط العمل الفردية) الشخصية(:-2-2

يقصد بالمصادر الشخصية لضغوط العمؿ تمؾ العوامؿ أو المتغيرات المتعمقة بالفرد التي 
إلى التركيبة الذاتية الخاصة أدت إلى تكويف شخصيتو كالوراثة، والبيئة التي عاش فييا وتربى، إضافة 

 لكؿ فرد التي تتكوف مف طبيعة الأحداث التي يتعرض ليا وأثرت في بناء شخصيتو.

 مف أبرز العوامؿ التي تتعمؽ بالمصادر الشخصية العناصر التالية:
                                                           

انعكاس بعض مصادر ضغوط العمل التنظيمية عمى جودة تدقيق الييئات إياد طاىر محمد، ياسر سعد عبد الأمير،  1
، العدد ، بحث ميداني في ديواف الرقابة المالية الاتحادي،بيةالرقا  181، ص2015، 36مجمة كمية الرافديف الجامعة لمعموـ

.182. 
، 2012، مجمة العموـ الإنسانية، العدد السادس والعشروف، جوافضغوط العمل_النماذج والنظرياتعاشور خديجة،  2

 .192.193ص
 .21ص عيسى إبراىيـ المعشر، مرجع سابؽ، 3
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 نمط الشخصية:-2-2-1
نيـ إف بعض الأفراد يتصفوف بمجموعة مف الصفات التي تميزىـ عف غيرىـ مف الأفراد بكو 

لدييـ دافع للئنجاز، ورغبة عالية في التنافس، ويشعروف بإلحاح الوقت، ورغبة في ذكر إنجازاتيـ كما 
أنيـ عدوانيوف، سريعو الغضب، وبالسرعة وقمة الصبر، ويقبموف عمى الأعماؿ التي تتسـ بمسؤولية أكبر 

 1قدر منخفض مف السمات، ومجازفة أعمى، وسميت ىذه السمات بنمط الشخصية،أما النمط الآخر فمدييـ
وتشير الأبحاث إلى أف الأفراد الذيف يتسموف بنمط الشخصية أكثر عرضة للئصابة بضغوط العمؿ، 
 ويبدو أف متغير العدوانية و سرعة الغضب يسيماف أكثر مف المتغيرات الأخرى بالإصابة بضغوط العمؿ.

 الجنس:-2-2-2
ناث مف الخصائص ال شخصية المؤثرة في دراسة ضغوط يعد عامؿ الجنس مف ذكور وا 

العمؿ، لاسيما مع زيادة معدلات دخوؿ الإناث في سوؽ العمؿ، والتي يختمؼ موقعيا الاجتماعي 
والوظيفي عف الرجؿ مف تداخؿ مسؤولياتيا بيف العمؿ والمنزؿ، والعزلة الاجتماعية التي يفرضيا عمييا 

ناىيؾ عف التفرقة في التعامؿ كونيا امرأة عند  مجتمعيا، ومحدودية الدور الوظيفي الذي يسمح ليا بو،
 الترقية أو اختيارىا لمناصب عميا.

 التوافق بين قدرات الفرد:-2-2-3

تتحد مواقؼ الأفراد وسموكياتيـ بناء عمى مقدار ما يتمتعوف بو مف قدرات شخصية 
وامؿ المؤدية لضغوط مف الع واحتياجات وظيفية، لذا يعد عدـ التوافؽ بيف قدرات الفرد وحاجات العمؿ

 .العمؿ

ويرى عسكر أف الموظؼ الذي يممؾ ميارات عالية لف يعاني مف الضغوط الحادة لقدرتو  
عمى مواجية متطمبات الإنتاج والتصدي لممشكلبت الطارئة لذا يعد التعميـ والخبرة مف الخصائص 

 2الشخصية التي تؤثر في ضغوط العمؿ ومستوياتيا لدى العامميف.

ما سبؽ عرضو عمى آراء الباحثيف والخبراء حوؿ مصادر ضغوط العمؿ ومسبباتو مف خلبؿ 
نرى أنو لا يوجد تصنيؼ واحد يعتمد عميو العمماء، ومع ذلؾ، عمى الرغـ مف ىذا الاختلبؼ، نستطيع 

                                                           
 .22محمد حسف خميس أبو رحمة، مرجع سابؽ، ص 1
، العدد الخامس، ص-الأسباب والآثار -ضغوط العملحميمو نبيؿ، معمري محمد،  2  .242، مجمة تاريخ العموـ
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القوؿ أف ىناؾ قاسـ مشترؾ بينيـ، والذي ينص عمى أف العوامؿ الفردية )الشخصية( والتنظيمية ىي مف 
 ىـ مصادر ومسببات ضغوط العمؿ.بيف أ

 ضغوط العملونماذج  رابعا: أعراض

 أعراض ضغوط العمل: -1

وتندرج ضمف أعراض جسدية ونفسية، ومنيا سموكية واجتماعية، وأخرى عقمية وفي أماكف 
 العمؿ، وىي كالآتي:

 Physical Syptomsالأعراض الجسدية)العضوية، البدنية(:-1-1

 ضيؽ التنفس وضربات القمب. -
 جفاؼ الفـ، واضطرابات في المعدة، وعسر اليضـ. -
 الشد العضمي، خاصة في الفؾ. -
 إحكاـ في قبضة اليد، وتحدب الأكتاؼ، وآلاـ في العضلبت. -
 القمؽ، وكثرة الحركة، وعض الأظافر، وىز الأقداـ. -
 لإرىاؽ والخموؿ، وصعوبة في النوـ والتوتر.التعب وا -
 لات البرد باستمرار.الصداع، وارتعاش اليديف، والتعرض لنز  -
 العرؽ بغزارة، خاصة في الكتفيف والشفة العميا. -
 برودة في اليديف والقدميف. -
 الإفراط في الأكؿ، أو فقداف الشيية، وزيادة معدؿ التدخيف. -
 1انتفاخ في المعدة، وورـ في الحنجرة. -

 PsychologicalSyptomsالأعراض النفسية:-1-2

فسية، وتشير العديد مف الدراسات مثلب إلى أف الأفراد تسبب الضغوط كثيرا مف الأعراض الن
الذيف يمارسوف وظائؼ غير واضحة الواجبات والمسؤوليات يعانوف مف ضغوط أعمى، وبالتالي مشاكؿ 

 نفسية أكثر وىي كالتالي:
                                                           

، الدار الجامعية لمنشر و التوزيع سمسمة ابن مياراتك وتدرب عمى كيفية التعامل مع إدارة ضغوط العملأحمد ماىر،  1
 .75، ص2008درية، مصر، الإسكن
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 عدـ الرضا الوظيفي. -
 القمؽ والممؿ -
 المماطمة، و الييجاف. -
 الاكتئاب. -
 العصبية والمزاجية وفقداف الصبر. -
 1عدـ الشعور بالأماف، وانخفاض تقدير الذات. -

 Social/BzhavioralSyptoms:و الاجتماعية الأعراض السموكية-1-3

 الانسحاب مف مواجية الآخريف. -
 انخفاض الإنتاجية. -
 شرب الكحوليات وتعاطي المخدرات. -
 الافتقاد للؤلفة. -
 تجنب المواقؼ الاجتماعية. -
 2شراء أشياء لا يحتاج إلييا. -
 ؿ عمى الآخريف.الانعزا -
 .عدـ القدرة عمى فعؿ أي شيء -

 Mental Syptoms الأعراض العقمية:-1-4

 التركيز المحدود. -
 فقداف الاىتماـ بالآخريف. -
 التردد الكثير. -
 النسياف التاـ. -
 تزايد الأخطاء. -
 اختلبؿ العقؿ. -

                                                           
      2013، دار الكتاب الجامعية لمنشر و التوزيع، صنعاء، اليمف،السموك التنظيميمنصور محمد إسماعيؿ العريقي،  1

 . 230، 227ص ص 
 .260، ص ص 2017، جامعة القاىرة لمنشر والتوزيع، القاىرة، مصر،السموك التنظيمينفيسة محمد باشري، وآخروف،  2
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 الأحكاـ الضعيفة. -
 العصبية المتواصمة. -

 Work place Syptomsأعراض في أماكن العمل:-1-5

 انخفاض الرضا عف العمؿ. -
 انخفاض أداء الوظيفة. -
 فقداف الحيوية والطاقة. -
 التركيز عمى الوظائؼ التي لا تمثؿ قيمة وغير المنتجة. -
 1قمة اتخاذ القرارات. -
 قمة الابتكار والإبداع والتجديد. -
 الغياب المتكرر. -
 رفض القياـ بالتعميمات الخاصة بالعمؿ. -

لى حالات أكثر إف لضغوط العمؿ أعراضا متعددة ، يمكف أف تدفع الفرد إلى اليلبؾ، وا 
خطورة، لأنيا قد تكوف سموكات معتادة، وكؿ ىذه الأعراض المرضية تبيف درجة معينة مف ضغوط 
العمؿ، والتي إذا لـ تكف ليا علبج أو حؿ ستكوف عواقبيا خطيرة عمى الفرد العامؿ أو عمى المنظمة 

 ككؿ.

 :نماذج دراسة ضغوط العمل-2

قد شجعت وحفزت نتائج الدراسات العديد مف الكتاب والباحثيف والميتميف بالضغوط، ل
وخاصة ضغوط العمؿ، إلى إجراء المزيد مف الأبحاث والدراسات في ىذا الموضوع، ولا يزاؿ يحظى 
باىتماـ الكثير مف الكتاب والباحثيف في مختمؼ المجالات والتخصصات، النفسية والاجتماعية، 

 ، والإدارية والطبية وغيرىا.والتنظيمية

 مما أدى إلى ظيور العديد مف النماذج والأطر الفكرية لدراسة ضغوط العمؿ:

 

                                                           
 .261حمد باشري وآخروف، مرجع سابؽ، صنفيسة م 1
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 :Gibson, Ivancevich, Donnellyنموذج  -2-1

يوضح النموذج مصادر الضغوط الوظيفية المختمفة، تأثير عممية إدراؾ الفرد ليذه الضغوط 
بالتالي عمى نتائج وآثار الضغط، ويشير النموذج إلى دور عمى مستوى الضغط الذي يشعر بو الفرد و 

الفروؽ الفردية ) معرفية/ عاطفية/ ديمقراطية (، عمى إدراؾ الفرد لمظروؼ الضاغطة التي يواجييا، 
 1ويوضح الشكؿ الآتي عناصر النموذج والعلبقات فيما بينيا.

 نموذج جيبسون و زملائو لدراسة ضغوط العمل :(4الشكل رقم )

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 .286خيضر كاظـ حمود الفريجات، وآخروف،مرجع سابؽ، صالمصدر: 

 
                                                           

،   2009، إثراء لمنشر والتوزيع، الأردف، السموك التنظيمي مفاىيم معاصرةخيضر كاضـ حمود الفريجات، وآخروف،  1
 .285ص 

 ـةغوط الوظيفيــالضـ

Occupational stressors 

الإضػػػػافة، الحػػػػرارة، البيئــــة الماديــــة: _ 
 التموث

صػػػراع الػػػدور، الفـــرد:  _ عمـــى مســـتوى
غمػػػػػػػػػػػوض الػػػػػػػػػػػدور، فقػػػػػػػػػػػداف السػػػػػػػػػػػيطرة، 

 .المسؤولية، ظروؼ العمؿ

: علبقػػػػػػات _عمــــــى مســــــتوى الجماعــــــة
ضػػػػػػعيفة مػػػػػػع الػػػػػػزملبء و المرؤوسػػػػػػيف و 

 .الرؤساء

بنػاء تنظيمػي _ عمى مسـتوى المنظمـة: 
 .سياسات واضحةغير سميـ، عدـ وجود 

 

 النتائج:

 القمؽ، اللبمبالاة.موضوعة: 

، المخدرات، الإدماف سموكية:
 الحوادث.

 تركيز ضعيؼ الاحتراؽ. معرفية:

زيادة ضغط الدـ، فسيولوجية: 
 زيادة دقات القمب.

إنتاجية أقؿ، تغيب، تنظيمية: 
 دعاوى

 الضغوط

 عممية التقويـ

 الضغوط الوظيفية

 

 الفروؽ الفردية

 معرفية/عاطفية بيولوجية/ 

 ديموغرافية

نمط الشخصية/أب،العمر، 
الجنس، الدعـ 

 لاجتماعي،ا

 المينة، العرؽ 
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 Kinicki, Kreitnerنموذج-2-2

ونموذج كرايتنروكينيكي لا يختمؼ كثيرا عف نموذج جيبسوف وزملبئو، حيث يوضح النموذج 
دية والأسرية، مسببات الضغوط التنظيمية)عمؿ الفرد، والجماعة، والمنظمة( والخارجية )الأوضاع الاقتصا

ادر الضغوط، وبالتالي ونوعية الحياة وغيرىا(، وىنالؾ الفروؽ الفردية التي تؤثر عمى إدراؾ الفرد لمص
 1.الضغوط عمى مستوى الفرد والمنظمةالضغوط ونتائجيا، كما يناقش النموذج إدارة عمى مستوى 

 نموذج كرايتنزو كينيكي لدراسة ضغوط العمل   :(5الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 
 

 .286خيضر كاظـ حمود الفريجات، وآخروف، ص: المصدر

 :1978نموذج ليبر و نيومان -2-3

يقوـ ىذا النموذج عمى افتراض أف ىناؾ مصدراف لمضغوط التي يتعرض ليا الفرد وىما: 
، حيث يتفاعؿ ىذاف العنصريف في زمف محدد، وىذه الضغوط تترؾ آثارىا عمى الفرد المنظمةالفرد و 

ما يدفع كلب العنصريف إلى الاستجابة لمضغوط بشكؿ ملبئـ، وىذا ما يوضحو الشكؿ والمنظمة، م
 2الموالي:

 

                                                           
 .287خيضر كاضـ حمود الفريجات، وآخروف، ص 1
 .44قوراري حناف، مرجع سابؽ، ص  2

 الضغوط مصادر

Stressors 

 عمى مستوى الفرد-
 عمى مستوى الجماعة-
 عمى مستوى المنظمة -
 خارجية -
 
 

 

 

 

 الضغوط

Stresses 

 :النتائج

 سموكية  -
 معرفية -
 فسيولوجية -

 الفروق الفردية 

)الشخصية،التكيؼ 
 العمر، الجنس(
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 يوضح نموذج ليبر و نيومان :(6الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 45: قوراري حناف، مرجع سابؽ، ص المصدر 

 :Marshallنموذج مارشال  -2-4

ي تظير عمى الفرد مصادر ضغوط العمؿ والأعراض التمارشال في ىذا النموذج يعرض 
جرائيا والتي تنتج عنيا أمراض كمرض القمب، السؿ، وأعراض سموكية كالعدائية واللبمبالاة وغيرىا مف 

 1الأعراض الأخرى، وبتأثر الفرد تتأثر المنظمة التي يعمؿ فييا، والشكؿ التالي يوضح ىذا النموذج:

 

 

                                                           
، أطروحة دكتوراه في عمـ عمى أداء الييئة الإدارية في المنظمة الجزائريةضغوط العمل وانعكاساتو عاشور خديجة،  1

 .78، ص2015الاجتماع تنمية الموارد البشرية، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر، 

 الجانب المتعمؽ بالوقت

 المتعمؽ بالبيئة الجانب

 الجانب المتعمؽ بالعممية

 الجانب المتعمؽ بالشخصية

الجانب المتعمؽ بالنتائج 
 التنظيـ

الجانب المتعمؽ بالاستجابة 
 الملبئمة

 الجانب المتعمؽ بالنتائج
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 (: يوضح نموذج مارشال7الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .79عاشور خديجة، مرجع سابؽ، ص صدر: الم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ــردالف

 الأمراض أعراض الضغوط مصادر الضغوط

 العمؿ

 تنظيـ العمؿ 

 العمؿ علبقات 

 

 النمو الميني

 

 المناخ المؤسسي 

 

 التداخؿ 

 الوظيفي

 

 الدور الوظيفي

 

 ارتفاع ضغط

 الدـ

 سرعة الإثارة

 التدخيف

 آلاـ الصدر

 

 تغيب عف

 العمؿ

 

 التحكـ الضعيؼ

 علبقات بيئية

 

 

 أمراض 

 القمب

 

 أمراض

 الػسػؿ

 

 العدوانية

 

 اللبمبالاة
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يتضح مف استعراض أىـ النماذج بشأف دراسة ضغوط العمؿ، أنو لا يوجد اتفاؽ جامع بيف  
الكتاب حوؿ نموذج واحد يمكف استخدامو لدارسة ضغوط العمؿ، وأف كؿ نموذج يركز عمى عناصر 

 ومتغيرات معينة.

 خامسا:آثار و نتائج ضغوط العمل:

 يجابية:الآثار الإ-1

 يمكف تحديد أىـ الآثار الإيجابية لضغوط العمؿ فيما يمي:
تنمية المعرفة لدى الفرد، بالإضافة إلى إثارة الدوافع القوية نحو القياـ والسعي إلى تحقيؽ  -

 متطمباتو المختمفة رغبة في تحقيؽ الذات.
ة، حيث تدعيـ العلبقات الاجتماعية بيف العامميف في المؤسسات والمنظمات المختمف -

تتطمب تمؾ الضغوط وجود الاتصاؿ والتعاوف المشترؾ والمستمر بيف القائـ بالعمؿ وبقية زملبئو مف أجؿ 
 المساعدة في مواجية تمؾ الضغوط، أو الوقاية مف حدوث مشكلبت تؤثر في العامميف كافة.

عمى رفع الروح المعنوية والثقة بيف العامميف ورفع مستوى الشعور بالرضا وينعكس ذلؾ  -
الاستقرار في الحياة العممية بالمنظمة، وتحقيؽ الأداء المتميز، والإصرار عمى القياـ بعمؿ لو أىمية عمى 

 الرغـ مف ضغوط العمؿ المرتبطة بو.
زيادة ميارات الفرد و رفع كفاءتو في العمؿ الإداري الذي يقوـ بو، والوقوؼ عمى جوانب  -

ؿ إكسابو الميارات التي تكسبو القدرة عمى مواجية ضغوط القصور عند الفرد ومحاولة تلبفييا مف خلب
 1العمؿ.

 الآثار السمبية:-2
 آثار الضغوط عمى الفرد: -2-1

 آثار سموكية:  -2-1-1
مف بيف الآثار التي تترتب عمى إحساس الفرد بتزايد الضغوط عميو، حدوث بعض التغيرات 

تكوف تمؾ التغيرات إلى الأسوأ وذات آثار سمبية ضارة في عاداتو المألوفة وأنماط سموكو المعتاد، وعادة ما 
 سواء في الأجؿ القصير أو لأجؿ الطويؿ ومف أىـ تمؾ المتغيرات:

                                                           
، دار الميسرة لمنشر والتوزيع، يةالسموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمفاروؽ عبده فيمو، محمد عبد المجيد،  1

 .309، ص2005عماف، الأردف،
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المعاناة مف الأرؽ، الإفراط في التدخيف، اضطراب الوزف، فقداف الشيية، التغير في عادات 
، استخداـ الأدوية الميدئة، و ال القوانيف الموجودة في الأنظمة و  التخريب، وعدـ احتراـالعدوانية و نوـ

 1المنظمة.

 آثار نفسية:-2-1-2

يترتب عمى إحساس الفرد بتزايد الضغط عميو في العمؿ حدوث بعض الاستجابات النفسية 
: الحزف، الكآبة، تو بالآخريف ومف أىـ تمؾ الأعراضالتي تحدث تأثيرىا عمى تفكير الفرد وعمى علبقا

 2الغير، النظر إلى المستقبؿ بتشاؤـ، النسياف المتكرر، التردد، اللبمبالاة.الشعور بالقمؽ، فقداف الثقة ب

 آثار جسدية:-2-1-3

يؤدي إلى تزايد الضغوط عمى الفرد وآثار سمبية عمى سلبمتو البدنية فيعاني مف الصداع 
 وقرحة المعدة والسكري، وأمراض القمب، وضغط الدـ.

 آثار الضغوط عمى المنظمة:-2-2

 يادة التكاليؼ المالية والناتجة عف تكمفة التأخر عف العمؿ والغياب .تتمثؿ في ز  -
 تشغيؿ عماؿ إضافييف وغيرىا. -
 تدني مستوى الإنتاج و انخفاض جودتو. -
 انخفاض الروح المعنوية. -
 3عدـ الرضا الوظيفي والشعور بالفشؿ. -

 استراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل: سادسا:

يات لمعالجة الضغوط والوقاية والحد منيا بصورة عامة تـ وضع وتصنيؼ ىذه الاستراتيج
 إلى استراتيجيات فردية وأخرى تنظيمية.

                                                           
 .19محمد صلبح الديف أبو العلب، مرجع سابؽ، ص 1
، دراسة ميدانية عمى المصارؼ العاممة في قطاع غزة، اثر ضغوط العمل عمى عممية اتخاذ القراراتميسوف سميـ السقا،  2

 .19، ص2009الجامعة الإسلبمية غزة، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية التجارة، 
، دار حامد لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، إدارة الصراعات والأزمات وضغوط العمل و التغييرمعف محمود عياصرة،  3

 .140، ص 2008
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 إستراتيجية التعامل مع الضغوط التنظيمية في المنظمة:-1

مف خلبؿ الوسائؿ والأساليب المناسبة لعلبج ضغوط العمؿ الناتجة عف المنظمة والعمؿ 
ة التي يمكف لممنظمة مف خلبليا تخفيؼ ضغوط العمؿ التي وظروفيا المختمفة، يمكف ذكر الطرؽ العام

 يتعرض ليا العامؿ فيما يمي:

 تحميل أدوار الفرد:-1-1

وتوضيحيا بحيث يعي ويدرؾ كؿ فرد بوضوح مسؤولياتو وميامو وسمطاتو وما ىو مطموب 
والتضارب في  منو، وما يتوقعو الآخروف منو، وما يتوقعو ىو مف غيره، وبما يساعد عمى تجنب التنازع

 الأدوار.

 إعادة النظر في تصميم الأعمال:-1-2

بما يساعد عمى إثراء الأعماؿ مف خلبؿ تحسيف جوانب العمؿ الذاتية، مثؿ توفير المزيد مف 
 المسؤولية والاستقلبلية و الاعتراؼ وفرص التقدـ و غيرىا.

 إيجاد مناخ تنظيمي مؤازر للأفراد:-1-3

ؿ التنظيمي والعمميات، بما يتيح للؤفراد قدرا أكبر مف الانفتاح، مف خلبؿ إعادة تصميـ الييك
 1والاتصالات و المشاركة واللبمركزية وتفويض السمطة، والرسمية، والمرونة.

 المؤازرة الاجتماعية: -1-4

مف خلبؿ توفير علبقات اجتماعية إيجابية بيف الأفراد، بحيث يشعر الفرد بأف زملبئو ورئيسو 
موف لو العوف والمساعدة ويقدرونو ويشعر بأنو مقبوؿ منيـ، أنيـ يساعدونو في حؿ يساندونو ويقد

 مشكلبتو، ويشاركونو في أنشطتيـ، مما يبدد شعور الفرد بالعزلة والاغتراب.

 تخطيط و تطوير المسارات الوظيفية للأفراد: -1-5

تجاه ىو سائر في بحيث يكوف الفرد عمى عمـ و دراية بتدرجو و مساره الوظيفي، و في أي ا
 مجالو الوظيفي.

                                                           
 .303خيضر كاظـ حمود الفريجات، وآخروف، مرجع سابؽ، ص 1
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 برامج مساعدة العاممين: -1-6

رشادية لمساعدة الأفراد و ويشتمؿ عمى برامج تعميمية وتدر  قناعيـ بوجوب معالجة يبية وا  ا 
ضغوط العمؿ التي يتعرضوف ليا، ومف ضمف برامج مساعدة العامميف وتوفير البرامج الإكمينيكية، ومف 

بي التقميدي في العلبج، ويتضمف التشخيص والعلبج والتصفية ىذه ترتكز عمى الأسموب الط
"screening " وتتمثؿ في إجراء مراجعة دورية للؤشخاص ذوي الأعماؿ التي تسبب ضغوطا لمكشؼ

 مسبقا عف أي كمؤشرات عمى وجود مشكلبت واتخاذ الإجراءات الوقائية.

 "Counseling" الإرشاد -1-7

صحة و سلبمة الموظؼ عقميا بحيث يشعر الفرد بارتياح  ييدؼ إرشاد الموظفيف إلى تحسيف
 اتجاه نفسو، وبشكؿ صحيح نحو الآخريف وبأنو قادر عمى مواجية متطمبات الحياة.

ويمكف أف يتـ الإرشاد بواسطة أخصائي شؤوف متخصصيف وغير متخصصيف، مثؿ 
بصورة سرية ومكتومة  أخصائي شؤوف العامميف أو الرئيس المباشر لمموظؼ، عمى أنو ينبغي أف يتـ

بحيث يشعر الفرد بالحرية في التحدث والإفصاح عف مشكمتو وظروفو الشخصية الخاصة، لأف الإرشاد 
ليس مقصورا عمى مشكلبت العمؿ فقط بؿ يشمؿ أيضا مشكلبت تتعمؽ بشؤوف الفرد الخاصة كونيا تؤثر 

 1صية.عمى أداءه،    ومشكلبتو في العمؿ، ىي أيضا تؤثر عمى حياتو الشخ

 إستراتيجية التعامل مع الضغوط عمى مستوى الفرد) الطرق الفردية لعلاج ضغوط العمل (:-2

 يستطيع الفرد علبج ضغوط العمؿ، وتجنبيا بأساليب وطرؽ عديدة، مف أىميا:

 التأمل: -2-1

حيث تسعى ىذه الطريقة إلى تحقيؽ حالة مف اليدوء والراحة الجسمية العميقة وىي فرصة 
يتوقؼ عف أنشطتو اليومية وأف يمارس درجة عالية كـ الانتباه والوعي عمى مشاعره، وىذا ما  لمفرد كي

يييئ الذىف ويدربو عمى تحمؿ ضغوط العمؿ، وىناؾ عدة طرؽ لمتأمؿ نذكر منيا: تمرينات اليوغا وفييا 

                                                           
 .304خيضر كاظـ حمود الفريجات، وآخروف، مرجع سابؽ، ص 1
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صفي ذىنو يجمس الفرد في وضع مستريح وعيناه مغمقتاف، مرددا ألفاظا ايجابية تريحو مف الضغط وت
 1دقيقة. 20إلى  10تماما، وعادة ما تكوف ىذه التمرينات مرة أو مرتيف في اليوـ لمدة 

 الاسترخاء: -2-2

يعتمد الاسترخاء عمى الجموس مستريحا وىادئا، ثـ التفكير كممة " واحد " أو "أحد"، أو أي 
ى طريقة التأمؿ، وأف صلبة بسيطة مع كؿ نفس يمتقطو، ويؤدي ىذا إلى نفس النتائج التي تؤدي إل

استرخاء العقؿ لا يتـ إلا مف خلبؿ الاسترخاء العاـ لمجسـ، وىذا يعني أف ينتبو الفرد إلى أف الراحة 
العقمية ىي شيء ثاني لراحة الجسـ وبعض طرؽ الاسترخاء قد تصؿ إلى أخذ وضع بسيط مف الاستمقاء 

غماض العينيف، ثـ أخذ شييؽ و   زفير في ىدوء تاـ مع ارتخاء العضلبت.عمى الأرض مع شد الرأس، وا 

ويصؿ البعض إلى حالة الاسترخاء مف خلبؿ التسبيح ) باستخداـ السبحة ( ومف خلبؿ 
 2قراءة القرآف.

 ممارسة الرياضة:  -2-3

الأبحاث أف الأفراد الذيف يمارسوف الرياضة المتنوعة مثؿ: المشي حيث أثبتت الدراسات و 
أقؿ عرضة لضغوط العمؿ مقارنة بالمذيف لا يمارسوف أي نشاط رياضي  السباحة، ركوب الدراجات،....

حيث تؤدي ىذه الطريقة إلى رفع فعالية أعضاء الجسـ بالشكؿ الذي يؤدي إلى مقاومة ىذه الأخيرة 
 .)أعضاء الجسـ( نتائج ضغوط العمؿ السمبية، كالإجياد، التعب، الإرىاؽ،...الخ

 التركيز:-2-4

مو وكيفية انجازه يساعد كثيرا في التخفيؼ مف ضغوط العمؿ، ويجعمو إف تركيز الفرد في عم
منشغلب ومنيمكا بأدائو أكبر مف التفكير في مصادر ضغط العمؿ أو كيفية مواجيتيا ومف النصائح التي 

 تساعد الفرد عمى التركيز في العمؿ، ما يمي:

 حدد أفضؿ المياـ التي تحب تأديتيا -
 وقت قصير، والتي تعودت أف تنجز فييا جيدااختر لؾ المياـ التي تحتاج ل -

                                                           
، أطروحة دكتوراه في شعبة تفعيل دور الاتصال التنظيمي في التخفيف من ضغوط العمل في المنظمةبف طالب سامية،  1

 .88،ص 2018عموـ التسيير، تخصص تسيير المنظمات، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس، الجزائر، 
 .318، ص1994الكويت،  ، مكتبة الفلبح لمنشر والتوزيع،عمم النفس الصناعيعويد سمطاف المشعاف،  2
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 تعود أف تنجز ىوايتؾ بالمنزؿ -
 الإدارة الفعالة لموقت: -2-5

يمكف لمفرد التحكـ أو التخفيؼ مف درجة شعوره بضغوط العمؿ مف خلبؿ طريقتيف متعمقتيف 
ة مف العمؿ في بالوقت: إدارة الوقت بفعالية وكفاءة، فالأولى تعني القدرة عمى تحقيؽ الأىداؼ المرجو 
 الوقت المتاح، أما الثانية تعني تحقيؽ الأىداؼ المرجوة مف العمؿ في أقصر وقت ممكف.

أما النقاط الآتية فتساعد كثيرا عمى أداء المياـ في وقت أقصر:الانتقائية في القراءة، تحديد 
لشعور بضخامة العمؿ يولد قائمة بالأعماؿ المطموبة عمميا يوميا، تقييـ الأعماؿ الكبيرة إلى مراحؿ لأف ا

شعورا بالضغط، عدـ تأجيؿ الأمور لأف في ذلؾ مضيعة لموقت، القياـ بالأعماؿ الروتينية في وقت محدد 
 1خلبؿ اليوـ،....الخ.

 النظام الغذائي الصحي: -2-6

ويقصد بذلؾ كميات ونوعيات الغذاء اللبزـ تناوليا لقياـ أعضاء الجسـ بوظائفيا بكؿ سلبمة 
عطاء  الطاقة والحيوية اللبزمة لأداء العمؿ وىذا بإتباع نظاـ غذائي يتضمف: كمية معتدلة مف الطعاـ وا 

تتضمف مجموعة متنوعة مف المكونات الغذائية ) بروتينات، فيتامينات، أملبح، معادف،...الخ( مع تقميؿ 
 والإقناع عف التدخيف.الأغذية المسببة للؤمراض، وتفادي الأغذية الاصطناعية، والتقميؿ مف المنبيات، 

 المساندة الاجتماعية: -2-7

وذلؾ بخمؽ شبكة مف العلبقات بيف الفرد وزملبئو سواء في العمؿ أو خارجة )أفراد العائمة 
الأصدقاء، الجيراف،...( وذلؾ مف أجؿ توثيؽ الصداقة بينيـ حتى يشعر بالارتياح عند مجالستيا والحديث 

 2مى الأمور وىذا ما يريحو نفسيا و يقمؿ شعوره بضغوط العمؿ.معيـ، ويثؽ بآرائيـ وصحة حكميـ ع
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 خلاصة:

مف خلبؿ ما سبؽ التطرؽ إليو في ىذا الفصؿ حوؿ ضغوط العمؿ، نستنتج أف الأفراد داخؿ 
المنظمات أكثر عرضة لمختمؼ أنواع الضغوط، فقد تكوف إيجابية فتحفز العامؿ وتزيد مف قدرتو عمى 

مبية تؤثر وتنعكس عمى سموكو ونفسيتو وصحتو وأدائو، وىو ما جعؿ كؿ الأفراد الإبداع، كما قد تكوف س
 في المنظمات يبحثوف عف استراتيجيات مواجية الضغوط لمحد مف آثارىا ونتائجيا. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 الفصل الثالث: الأداء الوظيفي
 تمييد

 الوظيفيأولا: أىمية و عناصر الأداء 

 لوظيفيا ثانيا: معايير و أبعاد الأداء

 الوظيفي ثالثا: العوامل المؤثرة في الأداء

 الوظيفي رابعا: مظاىر ضعف الأداء

 الوظيفي خامسا: تقييم الأداء

 الوظيفي الأداءبضغوط العمل علاقة سادسا: 

 خلاصة

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 تمييد:

ث يعتبر الأداء مفيوما ميما بالنسبة لمختمؼ المنظمات والمؤسسات، حيث شيد العديد مف البحو       
وذلؾ لموصوؿ إلى حؿ المشكلبت التي تواجو أداء العامميف، حيث يعد الوسيمة الوحيدة لتحقيؽ أىداؼ 
العمؿ، فنجاح المنظمات مرتبط بأداء العامميف حيث أنيا تسعى دائما إلى الارتقاء مف خلبؿ تدريبيـ 

ما ىو إلا انعكاس لأداء وتحفيزىـ لموصوؿ إلى أىدافيا، وحسب معايير الأداء المحددة فأداء المؤسسات 
 الفرد داخميا.

وسنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى أىمية وعناصر الأداء ومعايير والأبعاد والعوامؿ المؤثرة في الأداء        
 حيث نبرز مظاىر الضعؼ والعلبقة بيف الضغوط والأداء.

 :الوظيفي الأداء عناصرأولا: أىمية و 

 :الوظيفي أىمية الأداء -1

مكف القوؿ إف حياة المنظمة أيا كانت طبيعة النشاط الذي تمارسو، تتوقؼ عمى أداء ي
العامميف فييا، فإذا ما قاموا بأعماليـ وأنجزوا مياميـ عمى الوجو المطموب و المخطط لو مف قبؿ الإدارة، 

ذا  ما كاف الأداء دوف فإف ىذا سيقود المنظمة نحو تحقيؽ أىدافيا المنشودة، كالبقاء، والنمو، والتوسع، وا 
المستوى المطموب، فأنو يشكؿ عائقا كبيرا أماـ المنظمة في تحقيؽ أىدافيا، بؿ قد يؤدي أحيانا إلى 

 تصفية المنظمة.

وبسبب جوىرية الأىداؼ، التي يمكف تحققيا العممية، فأنيا تعطي اىتماما خاصا مف قبؿ 
ف خلبليا إلى المزايا اليامة المتمثمة برفع الروح إدارة الموارد البشرية في المنظمات المعاصرة، لموصوؿ م

شعارىـ بالعدالة، ودفعيـ إلى تحمؿ المسؤولية، وتوفير الأساس الموضوعي لأنشطة  المعنوية لمعامميف، وا 
 إدارة الموارد البشرية: كالتوظيؼ والتدريب والمتابعة.

 وتتبمور أىمية الأداء فيما يمي:

عمى أداء عممو في الحاضر، وكذلؾ عمى أداء أعماؿ أخرى يعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد  -
 مختمفة نسبيا في المستقبؿ، بالتالي يساعد في اتخاذ قرارات النقؿ والترقية.



 

 
 

 

غالبا ما يتـ ربط الحوافز بأداء الفرد، وىذا يؤدي إلى اىتماـ الفرد بأدائو لعممو ومحاولة  -
 تحسينو.

لعمؿ، فإذا حدثت أية تعديلبت في أنظمة الإدارة يرتبط الأداء بالحاجة إلى الاستقرار في ا -
 1فإف العامميف ذوي الأداء المتدني يكونوف ميدديف بالاستغناء عف خدماتيـ.

 يودي الأداء الفعاؿ إلى خمؽ ميزة تنافسية لممنظمة مف خلبؿ الابتكار والإبداع في الأداء. -
المنظمة ومدى سلبمة برامجيا يساىـ الأداء في تحديد مدى نجاح إدارة الموارد البشرية في  -

 التي تعدىا وتستخدميا بالمنظمة.
 يساىـ الأداء في تحديد نقاط القوة والضعؼ لدى قوة العمؿ في منظمات الأعماؿ. -
 2يساعد الأداء المتميز الفعاؿ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة ومدى إشباع حاجات الفرد وأىدافو. -

 :الوظيفي عناصر الأداء-2 

 عناصر أو مكونات أساسية للؤداء ويمكف حصرىا فيما يمي:ىناؾ عدة        

وتشمؿ المعارؼ العامة، والميارات الفنية، والمينية المعرفة بمتطمبات الوظيفة: -2-1
 والخمفية العامة عف الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا.

مكو مف وتتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتنوعية العمل: -2-2
 رغبة وميارات وبراعة وقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء.

أي مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ انجازه في الظروؼ  كمية العمل المنجز:-2-3
 العادية لمعمؿ، و مقدار سرعة ىذا الانجاز.

ة الموظؼ عمى تحمؿ وتشمؿ الجدية و التفاني في العمؿ و قدر  المثابرة و الوثوق:-2-4
مسؤولية العمؿ وانجاز الأعماؿ في أوقاتيا المحددة، ومدى حاجات ىذا الموظؼ للئرشاد والتوجيو مف 

 1قبؿ المشرفيف.
                                                           

، دار جميس الزماف لمنشر والتوزيع، عماف، التعمم التنظيمي و أثره في تحسين الأداء الوظيفيفايز عبد الرحماف الفروخ،  1
 .45-44، ص ص 2010الأردف، 

 
، دراسة تطبيقية عمى الجامعات أثرىا عمى مستوى أداء العامميندة الحياة الوظيفية و جو خميؿ إسماعيؿ إبراىيـ ماضى،  2

 .77، ص 2014الفمسطينية، أطروحة دكتوراه الفمسفة في إدارة الأعماؿ كمية التجارة، جامعة قناة السويس، 



 

 
 

 

 يوضح عناصر الأداء :(8الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 مف إعداد الطالبتيف.المصدر: 

 الوظيفي الأداء وأبعاد ثانيا: معايير

 :فيالوظي معايير الأداء -1

"، ىي أسس ينسب إلييا أداء العامميف و Performance Standardsإف معايير الأداء "
يقارف بيا كأساس لمحكـ عميو و مف دونيا لا يمكف معرفة ما إذا استطعنا الوصوؿ إلى الأىداؼ بوضوح 

 ودقة.

لؾ ويعرؼ المعيار أيضا بأنو أداء مستيدؼ يقاس بو الأداء الفعمي في أي مف الأنشطة، كذ
ىو مقياس للؤداء الفاعؿ اللبزـ لتحقيؽ ىدؼ معيف، و ىو يساعد في توفير الأداة الفاعمة لاختيار النتائج 
المحققة ومدى توجييا نحو الأىداؼ المحددة، وكذلؾ يستخدـ كأساس ليبيف معايير الأداء الأكثر طموحا 

 2في المستقبؿ.

                                                                                                                                                                                     
، امعية الحكومية في قطاع غزةأثر الانضباط الإداري عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في الكميات الجكماؿ راتب نوفؿ،  1

 .30-29،ص ص 2015رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ كمية التجارة الإسلبمية غزة، 
، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، تقييم وتطوير نظام تقويم أداء العاممينوليد حميد رشيد الأميري،  2

 .125، ص ص2016

 المثابرة و الوثوق

 كمية العمل المنجز

 نوعية العمل

 المعرفة بمتطمبات الوظيفة

 ـاصر الأداءعن



 

 
 

 

ـ وذلؾ لممحافظة عمى موضوعية التقويـ ويجب تحديد معايير الأداء قبؿ البدء بعممية التقوي
 والابتعاد عف التمييز.

 وغالبا ما يجري تحديد المعايير كالآتي:

 Quantity of out putكمية المخرجات  -
 Quality of out putنوعية المخرجات  -
 Timeliness of Rusultsالتوقيت الملبئـ لمنتائج  -
 Manner of Perfomanceطريقة الأداء  -
 Effectivenss in use of Resources1استخداـ الموارد الفاعمية في  -

 وتعتبر المعايير الآتية أيضا مف المعايير الرئيسية لتقييـ الأداء داخؿ المنظمة نذكر منيا:
وتختص بتقييـ المستوى الذي بمغتو المنظمة في تحقيؽ الأىداؼ مؤشرات النتائج:  -1

 نتائج الفعمية/النتائج المستيدفة.ومعيار تحقيق النتائج=الالفرعية والإستراتيجية، 
ويراد بو فيما أذا كاف البرامج قد استخدـ الموارد بطريقة اقتصادية مثمى لانجاز الكفاءة:  -2

 الكفاءة=المخرجات/المدخلات.اليدؼ، و
ويقصد بيا فيما إذا كاف النشاط قد حقؽ النتائج المرضية مقارنة باليدؼ الفعالية:   -3

 ف الفعمية/الأىداف المخططة.الفعالية= الأىداالموضوع، 
ويعني النتائج المتحققة مف التدخؿ في تغيير الحالة سواء كانت المقصودة أو الأثر:  -4

غير المقصودة، إيجابية أو سمبية وتضـ الآثار الاقتصادية والاجتماعية و البيئية عمى مستوى الفرد 
 2.، معيار الأثر= الأثر الفعمي/الأثر المخططوالمجتمع

و يراد بيا فيما إذا كانت الأنشطة وآثارىا تستمر إذا ما توقؼ الدعـ رية: الاستمرا -5
الاستمرارية=البرامج المنفذة حسب الموارد الفعمية/البرامج المخطط تنفيذىا حسب  ومعيارالخارجي، 

 3الموارد المخططة.
 

                                                           
 .126ي، مرجع سابؽ، صوليد حميد رشيد الأمير  1
كامؿ أحمد أبو ماضي، بطاقة الأداء المتوازف كأداة تقييـ لأداء المؤسسات الحكومية وغير حكومية، مكتبة نيساف  2

 .59، ص2018لمطباعة والتوزيع، غزة، فمسطيف،
 59كامؿ أحمد أبو ماضي، مرجع سابؽ، ص 3



 

 
 

 

 أف معايير الأداء ثلبثة أنواع وىي كالتالي:" Yoderويشير "

مف خلبليا يتـ تحديد كمية معينة مف وحدات الإنتاج التي يجب والتي معايير كمية:   -1
ساعات، وىذا يسمى بالمعدؿ الزمني  8وحدة خلبؿ  100أف تنتج خلبؿ فترة زمنية محددة، مثؿ إنتاج 

 للئنتاج.
ويقصد بيا وجوب وصوؿ الفرد إلى مستوى معيف مف الإتقاف والدقة معايير نوعية:  -2

معينة مف الأخطاء أو الإنتاج المعيب التي يجب ألا يتجاوزىا الفرد، وىذا  والجودة، وغالبا ما تحدد نسبة
 يسمى بالمعدؿ النوعي للؤداء.

وىو مزيج بيف النوعيف السابقيف، إذ يجب أف يصؿ إنتاج الفرد  معايير كمية و نوعية: -3
 مف عدد معيف مف الإنتاج خلبؿ فترة زمنية معينة وبمستوى معيف مف الإتقاف.

أف المنظمة تختار ما يناسبيا مف المعايير حسب نشاطيا وما يلبئـ " Yoder"ثويرى الباح
 1أسموب عمميا.

ومف ىنا تـ استعراض مجموعة مف المعايير الميمة قبؿ الشروع في عممية تقييـ الأداء، لأف 
ما المعيار يجب أف يتصؼ بالوضوح والمصداقية، وأف يشكؿ حافزا ودافعا لمموظفيف لموصوؿ إليو، وىذا 

أكدت عميو جميع ىذه المعايير مف عدة باحثيف مختمفيف، وىي أف تتحصؿ في الأخير إلى نفس النتائج 
 لو طبقت ىذه المعايير عمى الموظؼ، في وقت معيف أو مف الرؤساء.

 : الوظيفي أبعاد الأداء-2

 ىناؾ أبعاد للؤداء الوظيفي، و ىذه الأبعاد ىي التي تحكمو وىي:"Mejiaيذكر"

 داء العمؿ: وفقا لمعايير معينة تحكـ جودة الأداء.كيفية أ -
 الاستخداـ الجيد لموقت: أي انجاز ما ىو مطموب في زمف محدد. -
 2التعاوف: مف خلبؿ تبادؿ المعمومات مع زملبء العمؿ. -

 وكذلؾ يمكف التمييز بالأداء، عف طريؽ ثلبثة أبعاد أخرى وىي:
                                                           

، رسالة ماجستير في إدارة أعماؿ، كمية التجارة، ظيفي لمعاممينأثر الانضباط الإداري عمى الأداء الو كماؿ راتب نوفؿ،  1
 .34، ص2015الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف،

، الدار الجزائرية نموذج مقترح لعلاقة إدارة الجودة الشاممة بتطوير الأداء الوظيفي لمعاممينمحمد الريس العامري،  2
 .47، ص2015لمنشر والتوزيع، الجزائر،



 

 
 

 

ي عمى أنو الطرؽ والكيفيات التي تعتمدىا ويعرؼ الأداء التنظيمالبعد التنظيمي للأداء:  -
المؤسسات في المجاؿ التنظيمي مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا، و بعد ذلؾ يكوف لدى مسيري المؤسسة معايير 
أساسيا قياس فعالية الإجراءات التنظيمية المعتمدة، وأثرىا عمى الأداء، وأنو يتعمؽ كذلؾ بالييكمة 

قعة ذات الطبيعة الاجتماعية والاقتصادية، وىذا يوضح أف المؤسسة التنظيمية فقط، وليس بالنتائج المتو 
بإمكانيا أف تصؿ إلى مستوى فعالية آخر ناتج عف المعايير الاجتماعية والاقتصادية و يختمؼ عف ذلؾ 

 المرتبط بالفعالية التنظيمية.
ؤسسة وييدؼ ىذا البعد إلى تحقيؽ الرضا عف الأفراد داخؿ المالبعد الاجتماعي للأداء: -

عمى اختلبؼ مستوياتيـ، لأف مستوى رضا العامميف يعتبر عنصرا عمى وفاء الأفراد لمؤسساتيـ، و تكمف 
أىمية ودور ىذا البعد في كوف أف الأداء الكمي لممؤسسات قد يتأثر سمبا عمى المدى البعيد إذا اقتصرت 

دىا البشرية، لذا ينصح المؤسسة عمى تحقيؽ الجانب الاقتصادي وأىممت الجانب الاجتماعي لموار 
 1بإعطاء الأىمية المعتبرة لممناخ الاجتماعي السائد داخؿ المؤسسة) صراعات، أزمات...الخ(.

 وىناؾ أيضا مف وضع مجموعة أبعاد تحدد طبيعة أداء العامميف وىي كالآتي:

  :فيي توضح مقدار الطاقة الجسمية و العقمية التي تقيس سرعة  كمية الجيد المبذول
ء و كميتو مف خلبؿ فترة زمنية محددة، معبرة عف البعد الكمي لمطاقة المبذولة، و ترتبط بالدعـ و الأدا

 الحوافز لمعامؿ لزيادة الجيد و الإنتاج معا.
  :و تعني بيا مستوى الجودة و الدقة و المطابقة لمجيد المبذوؿ بمواصفات نوعية الجيد

 2نوعية معينة، مثؿ الخبرة السابقة لمعمؿ.
 يقصد بو الأسموب أو الطريقة التي يبذؿ بيا المجيود أو الجيد في العمؿ، الأداء:  نمط

أي الطريقة التي تؤدي بيا أنشطة العمؿ، و عمى أساس نمط الأداء يتـ قياس الترتيب الذي يمارسو الفرد 
يتـ في أداء نشاط معيف، و خاصة إذا كاف العمؿ بدنيا درجة أولى، كما يمكف قياس الأسموب الذي 

 3الوصوؿ بو إلى حموؿ لمشاكؿ معينة أو الطريقة التي تتبع في إجراء بحث أو دراسة.

                                                           
 .22.23، ص ص2018دار الحامد لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، ، إدارة الأداء،سؼ كافيمصطفى يو  1
، رسالة ماجستير في عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ، كمية العموـ الإنسانية التحفيز وأداء الممرضينالطاىر الوافي،  2

 .61، ص2013، الجزائر، 2والاجتماعية، جامعة قسنطينة
 .92، ص2015، دار الأياـ لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف،لتنظيميةالثقافة اكماؿ بوالشرش،  3



 

 
 

 

إف مجموعة ىذه الأبعاد ىي التي تتحكـ في الأداء الوظيفي لمفرد، كما أنيا تحدد طبيعة ىذا 
، إف طبيعة ىذا العم ؿ ىي الأداء و مستواه و تستخدـ لقياس فعالية الأداء داخؿ المنظمة، و عمى العموـ

 التي تحدد أىمية كؿ بعد.

 الوظيفي: العوامل المؤثرة عمى الأداءثالثا: 

إف أغمب ما اتفؽ عميو بعض العمماء و الباحثيف مف عوامؿ مؤثرة عمى الأداء تكمف فيما 
 يمي:

عمؿ دوف وجود ميمة، إستراتيجية إف المنظمة التي ت غياب الأىداف التنظيمية: -1
تقيس مدى ما تحقؽ مف انجازات أو أف تحاسب عماليا عمى أدائيـ، إف  أىداؼ واضحة لا تستطيع أفو 

 1غياب الأىداؼ الواضحة يؤثر عمى أداء الفرد ويجعؿ عممو محاط بالغموض.

ينتج عف ضعؼ مشاركة العماؿ في عدم مشاركة العمال أو الموظفين في التسيير: -2
ىداؼ المنظمة، حيث يروف بأنيـ لـ يشاركوا تسيير المنظمة إلى ضعؼ شعورىـ بالمسؤولية اتجاه تحقيؽ أ

في وضع الأىداؼ المطموب تحقيقيا أو في تحميؿ المشكلبت أثناء أداء العمؿ و كذا المشاركة في وضع 
الحموؿ المناسبة التي تعترض سبؿ التنفيذ، و ينشأ عف ذلؾ تدني الشعور بالرضا، و مف ثـ انخفاض 

 2ى الأداء لدييـ.الحماس لمعمؿ، مما يؤدي إلى تدني مستو 

مف العوامؿ المؤثرة عمى أداء العامميف عدـ نجاح الأساليب اختلاف مستويات الأداء:  -3
الإدارية التي تربط معدلات الأداء المردود المادي و المعنوي الذي يحصموف عميو، فكمما ارتبط مستوى 

كانت عوامؿ التحفيز غير مؤثر  أداء العامؿ بالترقيات و العلبوات و الحوافز الذي يحصؿ عمييا فكمما
بالعامميف، وىذا يتطمب نظاما متميزا لتقييـ أداء الموظفيف ليتـ التمييز الفعمي بيف العامؿ المجتيد ذو 

 الأداء العالي و العامؿ المجتيد ذو الأداء المتوسط و الموظؼ الكسوؿ و العامؿ غير المنتج.

سة يعني ضياع العمؿ في أمور غير فالتسيب الإداري في المؤسالتسيب الإداري:  -4
منتجة بؿ قد تكوف مؤثرة بشكؿ سمبي عمى أداء الموظفيف الآخريف، و قد ينشأ التسيب الإداري نتيجة 

 لأسموب القيادة أو الإشراؼ، أو لمثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة.
                                                           

، مجمة الباحث في العموـ الإنسانية تأثير ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي في المنظمات الحديثةعداف نبيمة،  1
 .21، ص2020، 4، مجمد12والاجتماعية، العدد

، دراسة حالة عينة مف المؤسسات الصناعية لمموارد البشريةدور نظام الحوافز في تحسين الأداء حمد لميف مراكشي،  2
الجزائرية، أطروحة دكتوراه في عموـ تسيير، كمية العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير، جامعة سعد دحمب بالبميدة، 

 .46، ص2012الجزائر،



 

 
 

 

ة عمى مستوى فالرضا الوظيفي مف العوامؿ الأساسية المؤثر مشكلات الرضا الوظيفي:  -5
الأداء لمموظفيف، فعدـ الرضا الوظيفي و انخفاضو يودي إلى أداء ضعيؼ و إنتاجية أقؿ، و الرضا 
الوظيفي يتأثر بعدد كبير مف العوامؿ التنظيمية و الشخصية لمموظؼ، مثؿ العوامؿ الاجتماعية كالسكف 

مية كالمسؤوليات و الواجبات و نظاـ و المؤىؿ التعميمي و الجنس و العادات و التقاليد و العوامؿ التنظي
 1الترقيات و الحوافز في المؤسسة.

و ىي التي تتمثؿ بالإدخاؿ المستمر لمتكنولوجيا الحديثة العوامل الفنية والتكنولوجية:  -6
مف أجيزة و معدات، و برمجيات، فأداء الموظفيف يتحدد بمستوى و نوعية التكنولوجيا المتوافرة عندىـ في 

 2المنظمة.

تساىـ الحوافز بكافة أنواعيا في تحفيز الموظفيف، و تحثيـ عمى زيادة الكفاءة الحوافز: -7
بانجاز الأعماؿ المطموبة منيـ، و ترفع مف مستوى رضاىـ عف العمؿ، حيث تستخدـ المنظمات الناجحة 

ظفيف و أساليب التحفيز المناسب لمموقؼ، كما يؤثر غياب الحوافز عمى جوانب عديدة متعمقة بالمو 
رغبتيـ بتنمية مياراتيـ الوظيفية وتقديـ أفكار وانجازات جديدة، مما ينعكس بشكؿ سمبي عمى أدائيـ، إلا 

 3أف نظاـ حوافز جيد و ملبئـ يشعر الموظفيف بالرضا و يعزز ولائيـ لعمميـ.

ىو تصارع المتطمبات عمى وقت الفرد، عدـ الكفاية في العوامل البيئية كعوائق للأداء: -8
تسييلبت العمؿ والتركيبات والتجييزات، والسياسات المحددة  والتي تؤثر عمى الوظيفة، نقص التعاوف مع 
الآخريف، و نمط الإشراؼ، الحرارة، الإضاءة، والضوضاء، وترتيب الآلات، الدوريات، حتى الحظ  

 4والصدفة يمكف أف يكوف عائؽ للؤداء.

 أنيا مؤثرات عمى الجيد والقدرة  والاتجاه. يجب النظر إلى ىذه العوامؿ البيئية عمى  

 

 

 
                                                           

المجمة الإلكترونية الشاممة متعددة العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي في المؤسسات العامة، جياد أحمد عبد الرزاؽ،  1
 .15.16، ص ص 2022، 46العددالتخصصات،

أثر التمكين والإبداع في تحسين أداء العاممين، دراسة تطبيقية بالييئة العامة لمصناعة في عذاري سعود الياجري،  2
 .47، ص2011، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، دولة الكويت

، رسالة ماجستير ، العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي في المصارف الأىمية في العراقأحمد رائد محمد صالح العمواف 3
 .15، ص 2022في إدارة الأعماؿ، كمية الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، 

 .211، ص 2005التوزيع، ، الدار الجامعية لمنشر و إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبميةراوية حسف،  4



 

 
 

 

 العوامل البيئية التي تعدل و تؤثر في الأداء:(9الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 .212راوية حسف، مرجع سابؽ، ص المصدر:

 :الوظيفي مظاىر ضعف الأداء رابعا: 

 قد يؤدي العامموف أداء ضعيؼ وأف بعض مظاىر ضعؼ الأداء مف قبؿ العامميف ىي:

 أنيـ لا يعرفوف كيفية أداء العمؿ، لأنيـ لا يتعمموف الميارات المطموبة. -1
 أنيـ يعتقدوف بأف أدائيـ جيد لأنو لا أحد أشار خلبؼ ذلؾ. -2

 الظروؼ المادية

 الإضاءة 

 الضوضاء

 ترتيب الآلات

 الحرارة الأجيزة

 الدوريات المواد

 التعميـ 

 الإشراؼ 

 السياسات 

 التصميـ التنظيمي 

 التدريب 

 الحظ و الصدفة

 

 

 الجيد

 القدرات

 الاتجاه

 الأداء الوظيفي



 

 
 

 

قد حد أعمميـ حوؿ مسؤوليات عمميـ، و لا يعرؼ العامموف ماذا يفعموف، لأنو لا أ -3
 نيـ.يفترض المدير أف العامميف يعرفوف أو يجب أف يعرفوا ما يتوقع م

 لا يرى العامموف أف وظائفيـ أساسية لممنظمة. -4
يكفي بعض العامميف ليس مف أجؿ الأداء، و بعضيـ ضعاؼ، قد يعاد تقييميـ لوظائؼ  -5

 أسيؿ.
 1لمعامميف موقؼ ضعيؼ تجاه مسؤوليات وظائفيـ ويفتقروف إلى الحماسة لموظيفة. -6

 ىناؾ مظاىر أخرى منيا:   

 عدـ إنياء الأعماؿ في الوقت المحدد.ي مواصفاتيا، و يفة وغير الجيدة فالإنتاجية الضع -1
 الصداـ المستمر بياف الإدارة الموظفيف خاصة الجدد. -2
ازدياد حالة اللبمبالاة لدى ؤسسة الساندة، وفقداف الحافز، و عدـ الانسجاـ مع ثقافة الم -3

 العامميف.
 رات.ضعؼ المعرفة والميارات، وفقداف روح المخاطرة، والتأخر في اتخاذ القرا -4
 2عدـ وجود الرغبة في النمو والتطور الوظيفي. -5

 تقييم الأداء:خامسا: 

 مفيوم تقييم الأداء:  -1

 ىناؾ عدة تعاريؼ لتقييـ أداء العامميف نذكر منيا:

ىي العممية التي يتـ بموجبيا تقدير جيود العامميف بشكؿ منصؼ وعادؿ، لتجزي مكافئيـ  -
د إلى عناصر ومعدلات تتـ عمى أساسيا مقارنة مستويات أدائيـ بقدر ما يعمموف وينتجوف، وذلؾ بالاستنا

 3بيا لتحديد مستويات كفاءتيـ في الأعماؿ الموكمة إلييـ.

                                                           
، مؤسسة لمنشر إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكامليوسؼ حجيـ الطائي، مؤيد عبد الحسيف الفضؿ،  1

 .263، ص2006والتوزيع، عماف، الأردف، 
ارة ، دراسة ميدانية في مشافي وز أثر ضغوط العمل عمى مستوى أداء العاممين في القطاع الصحيفراس حاج محمد،  2

 .31، ص2016التعميـ العالي، رسالة ماجستير في إدارة الاعماؿ التخصصي، الجامعة الافتراضية السورية، 
، دار أسامة لمنشر والتوزيع، الأردف، اتجاىات التدريب المعاصرة وتقييم أداء الأفراد العاممينعمار بف عيشي،  3

 .15، ص 2012عماف،



 

 
 

 

ويرى البعض بأنو " العممية التي تيتـ بجمع المعمومات لغرض تحديد درجة تحقؽ  -
السميـ مف خلبؿ تعزيز الأىداؼ و اتخاذ القرارات اللبزمة بشأنيا لمعالجة جوانب الضعؼ وتحقيؽ النمو 

 جوانب القوة.
ذلؾ يف الفعمي بعدة معايير موضوعة، و ويعرؼ تقييـ الأداء بأنو " عممية تقارف أداء العامم -

لقياس الأداء بطريقة عادلة و اتخاذ نتائج التقييـ لمكافأة العامميف، ويوضح أف اليدؼ مف وراء عممية 
 1لعامميف، وذلؾ مف خلبؿ تحقيؽ مصالح مشتركة لمكؿ.التقييـ ىو خمؽ جو مف الترابط بيف المنظمة وا

 أىمية تقييم الأداء: -2
تكمف أىمية تقييـ الأداء كونيا أحد الأبعاد الأساسية في تنمية الموارد البشرية في المنظمة، 

 والتي ليا فائدة كبيرة عمى المنظمة بشكؿ عاـ وعمى العامميف بشكؿ خاص، حيث نذكر منيا:
 المنظمة:أىميتيا عمى مستوى  -2-1

إيجاد مناخ ملبئـ مف الثقة والتعامؿ الأخلبقي الذي يبعد احتماؿ تعدد شكاوي العامميف  -
 اتجاه المنظمة.
 رفع مستوى أداء العامميف واستثمار قدراتيـ بما يساعدىـ عمى التقدـ والتطور. -
شرات تقييـ برامج وسياسات إدارة الموارد البشرية كوف نتائج العممية يمكف أف تستخدـ كمؤ  -

 لحكـ عمى دقة ىذه السياسات.
 2مساعدة المنظمة عمى وضع معدلات أداء معيارية دقيقة. -
مف خلبؿ عممية تقييـ الأداء تقوـ المؤسسة بتحديد مناسبة لموظيفة الحالية الترقية والنقل:  -

وظيفتو، فمف لمفرد، وتحديد إمكانية نقمو إلى وظيفة أخرى أو الاستغناء عنو إف لـ يكف ذا كفاءة عالية في 
الضروري عند عممية الترقية أو النقؿ معرفة ما إذا كاف الفرد يتمتع بخصائص ومؤىلبت الوظيفية الجديدة 

 وذلؾ مف خلبؿ عممية تقييـ أدائو.
ذلؾ عف خلبؿ تحديد زيادات في الأجر، والمكافآت كنوع رسم وتقويم سياسات الأجور:  -

اء يرجع لانخفاض الروح المعنوية وضعؼ دوافع العمؿ بسبب مف المقابؿ للؤداء، كما أف القصور في الأد
 قصور و مستويات الأجور والحوافز.

                                                           
، 2015، الدار الجزائرية لمنشر والتوزيع، الجزائر، داء كمدخل لتقييم العاممينالإدارة بالأسموى عمر عبد الرحمف،  1

 .93ص
، المجموعة العربية لمتدريب والنشر، الاستراتيجيات الأساسية في إدارة الموارد البشريةمحمود عبد الفتاح رضواف،  2

 .58، ص2012القاىرة، مصر، 



 

 
 

 

فمف خلبؿ عممية تقييـ الأداء يمكف لممؤسسة أف تحدد تقييم سياسة الاختيار والتكوين:  -
و  جوانب الضعؼ وجوانب القوة في أداء العامميف والتي تسعى البرامج التكوينية لتحسينيا أو تنميتيا،

بالتالي تعتبر عممية تقييـ الأداء وسيمة وأسموب لمحكـ عمى مدى الاستفادة مف البرامج التدريبية و تحسيف 
 الأداء، كذلؾ وسيمة لمحكـ عمى سلبمة وصحة الأسموب المتبع لاختيار العامميف و تعيينيـ.

 أىميتيا عمى مستوى المورد البشري: -2-2
ف نواحي القصور في أدائيـ، ومف ثـ يعطييـ يساعد تقييـ العامميف عمى التعرؼ ع -

الفرصة لمعالجتيا في المستقبؿ، كما يساعدىـ عمى التعرؼ عف نواحي السموؾ الغير المقبوؿ مف وجية 
 نظر المؤسسة وبالتالي يحثيـ عمى تحسينيا.

رفع الروح المعنوية مف خلبؿ شعور الأفراد بأف جيدىـ موضع تقدير مف طرؼ إدارتيـ،  -
 تحفيز الأفراد لبذؿ جيد أكبر لتحقيؽ أفضؿ أداء. وبالتالي

إشعار الأفراد بمسؤولياتيـ عندما يشعروف أف دائيـ في العمؿ موضع تقديـ، وأف ىذا  -
التقييـ سوؼ يترتب عميو قرارات تؤثر عمى مستقبميـ الميني، وبالتالي يزداد شعورىـ بالمسؤولية أكثر 

 رفع مف كفاءتيـ.اتجاه أدائيـ و يعمموف مف أجؿ تحسيف وال
 يعتبر التقييـ وسيمة لضماف عدالة المعاممة، فعمى أساس نتائجو يناؿ الفرد ما يستحقو مف -

 1ترقية أو مكافئة، مما يسيؿ عمى الإدارة استخداـ أسموب عادؿ ومعاممة عادلة لكافة الموارد البشرية.
 وكذلؾ رفع حماس ودرجة الانشداد إلى المنظمة. -
بالمسؤولية وما يترتب عمييا مف صدور قرارات بشأف مستقبمو في  زيادة شعور الموظؼ -

 المنظمة.
 اختيار العمؿ المناسب لمموظؼ مف خلبؿ عممية التقييـ والوقوؼ عف نتائجيا. -
 تحديد نقاط القوة والضعؼ لدى الموظؼ وتزويده بتقارير توضح ىذه النقاط. -
 2ادة الأجر.وزي وف المكافآت والترقيةتحديد الموظفيف الذيف يستحق -

 

                                                           
، المؤسسة الاستشفائية العمومية المؤسسة الصحية وأداء الموارد البشرية استراتيجية التكوين المتواصل فيبودوح غنية،  1

، 2012بمدينة بسكرة، أطروحة دكتوراه في عمـ الاجتماع، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة، 
 .165. 164ص ص 

 .128، ص 2014، عماف، الأردف،، دار المناىج لمنشر والتوزيعإدارة الموارد البشريةمجيد الكرخي،  2



 

 
 

 

 أىداف عممية تقييم الأداء: -3

 تجري عممية تقييـ الأداء في جميع منظمات الأعماؿ لتحقيؽ أغراضيا يمكف توضيحيا كالآتي:  

 أىداف تطويرية: -3-1

 تغذية عكسية عف الأداء. -
 توجو مستقبمي للؤداء. -
 تشخيص الاحتياجات التدريبية و التطويرية. -

 أىداف تقييمية: -3-2

 مكافآت.قرارات ال -
 قرارات استقطاب و تعييف العامميف. -
 1تقييـ نظاـ اختيار العامميف. -

 أىداف إدارية:  -3-3

تستعمؿ المؤسسات معمومات تقييـ الأداء في العديد مف القرارات الإدارية، و خاصة الرواتب 
 و الترقيات 

 و النقؿ و التسريح و إنياء الخدمة و التكريـ.

 أىداف إستراتيجية: -3-4

ؼ تقييـ الأداء إلى الربط بيف نشاطات العامميف مع أىداؼ المؤسسة، ويركز اليدؼ ييد
الاستراتيجي عمى مبدأ المرونة، استجابة لمتغيرات الواردة في البيئة وبما يؤمف حالة التكيؼ، وفي ذلؾ 

 2ضرورة لانتياج العامميف سموكيات تتماشى والمواقؼ المحتممة.

أوضحت أف ىناؾ أىداؼ ، "1977"جيل و لوشر قاـ بيا  غير أف الدراسة المسحية التي
 أخرى مف وراء تطبيؽ التنظيمات المعاصرة لأنظمة تقييـ الأداء منيا:

                                                           
، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، د.س، ص الإدارة والأعمالصالح ميدي محسف العامري، طاىر محسف منصور الغالبي،  1

602. 
 .60حمد لميف مراكشي، مرجع سابؽ، ص  2



 

 
 

 

 المساعدة في تحسيف مستوى الأداء الماضي. -
 تحديد الأىداؼ الخاصة بالأداء. -
 تقديـ تغذية مرتدة لمعامميف مف مستويات أدائيـ. -
 1يفي.المساعدة في تخطيط المسار الوظ -
 المساعدة في تخطيط القوى البشرية. -

 أىداف عممية تقييم الأداء         :(10الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 مف إعداد الطالبتيف.المصدر: 

 خطوات تقييم الأداء: -4

 تحديد متطمبات التقييم و أىدافو:  -4-1

منجز والتعاوف مع تحديد الميارات والنتائج و الانجازات المراد تقييميا مثؿ نوعية العمؿ ال
 الرؤساء والزملبء ودرجة الابتكار في الأداء.

 : تحديد الطريقة المناسبة لمتقييم -4-2

 1ىناؾ طرؽ كثيرة لمتقييـ ولا تصمح طريقة واحدة لكؿ المنظمات ولكؿ الوظائؼ.        

                                                           
عموـ التسيير، البميدة، الجزائر، ، ديواف المطبوعات الجامعية، كمية العموـ الاقتصادية و تسيير الموارد البشريةنوري منير،  1

 .340ص 

ييـ ىداؼ عممية تقأ
 الأداء

أىداؼ 
 تطويرية

 أىداؼ إدارية أىداؼ تقييمية

أىداؼ 
 إستراتيجية



 

 
 

 

 :تدريب المشرفين عمى التقييم -4-3

قييـ الأداء بطريقة عادلة وفعالة أف أي لا بد مف تدريب الرؤساء، والمشرفيف عمى كيفية ت
نتاجيـ.  خمؿ سينعكس عمى الحالة المعنوية لممرؤوسيف وا 

 مناقشة طرق التقييم مع الموظفين: -4-4

لا بد وأف يناقش الرئيس مع مرؤوسيو الطريقة المستخدمة في التقييـ وعناصرىا مثؿ الطريقة 
 يا، فائدة ىذا التقييـ وانعكاساتو عمى مستقبؿ الموظؼ.المستخدمة في التقييـ و العناصر التي سيركز عمي

 تحديد معايير مسبقة لممقارنة: -4-5

اليدؼ مف تقييـ الأداء ىو قياس مدى التزاـ الموظؼ بمتطمبات العمؿ التي تحدد فيشكؿ 
 معايير  )كمية_ نوعية( وكذلؾ سموؾ الموظؼ وأدائو في العمؿ.

 :إجراء عممية التقييم بالمقارنة -4-6

 مقارنة ما تـ انجازه بالمعايير التي حددت مسبقا وتبمغ بيا المرؤوسيف.

 تحديد حجم الانحراف في المقارنة: _7_4

يحدد حجـ الانحراؼ في مقارنة الأداء عف المعايير المخططة و درجة الانحراؼ و اتجاىو 
 سواء كاف إيجابيا أـ سمبيا.

 مناقشة نتائج التقييم مع الموظف: _8_4

بعض الرؤساء مف مناقشة نتائج التقييـ مع الموظؼ أف يعرؼ نتائج التقييـ وأف يعرؼ يتردد 
يحدد لمموظؼ الخطوات المطموبة منو لتحسيف  في أدائو وأف يناقشيا بحرية تامةجوانب القوة والضعؼ 

 2جوانب الضعؼ.
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 إجراء عممية التصويت -4-9

لموارد البشرية لتوجيو المعنييف بضرورة وتتـ بالتنسيؽ مع إدارة التدريب والتطوير و إدارة ا
استكماؿ الجوانب المطمبية  لمقتضيات الوظيفة، مف تدريب وتعميـ، أو الجوانب التنموية بالارتقاء 

 1بالموظؼ بما يشبع طموحو ويعزز قدراتو ويزيد مف دافعيتو لمعمؿ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة.

 عناصر تقييم الأداء:-5

اء عمى عدة عناصر تفسره، ويتكوف مف تحديد الغرض منو لأف يحدد يحتوي نظاـ تقييـ الأد
عناصر أخرى في النظاـ، ومف ثـ الانتقاؿ إلى تحديد مف المسؤوؿ عف عممية التقييـ، وتوقيت التقييـ، 
وتحديد المعايير، و أسموب أو طريقة التقييـ، ثـ بعد ذلؾ اختيار المرؤوسيف بنتائج تقييـ أدائيـ، واستخداـ 

 2رة الموارد البشرية لنتائج التقييـ في الوظائؼ الإدارية، ويتـ تفصيؿ كؿ واحدة كالتالي:إدا

 تحديد الغرض: -5-1

 وىو اليدؼ الذي تسعى لو الإدارة مف وراء العممية، حيث يمكف توظيفيا لعدة أغراض منيا:

الأداء تقديـ معمومات لمموظفيف أنفسيـ عمى جودة وكفاءة أدائيـ لمعمؿ وذلؾ لتحسيف  -
 الأفضؿ.

 تحديد مستوى الأجر والكفاءات التي يمكف أف يتحصؿ عمييا الموظؼ مقابؿ أدائو. -
تحديد الوظيفة الحالية والمستقبمية المناسبة التي يمكف أف ينتقؿ ليا الموظؼ، أو  -

 3الاستغناء عف الموظؼ في حالة لـ يكف في المستوى المطموب لموظيفة الحالية.

 من المسؤول: -5-2

ادؼ تقييـ الأداء مشاكؿ كثيرة مف بينيا أف نظاـ التقييـ يفتقد دقة التعميمات السميمة يص
ودرجات القياس، والمديريف والمسؤوليف القائميف بالتقييـ يقعوف في أخطاء ميمة عند مباشرتيـ لموظيفة 

 4تقييـ.مثؿ عدـ فيـ المقاييس و المعايير، أو التساىؿ والتشدد أو التوسط و التحيز أثناء ال

                                                           
 .255عطا الله محمد تيسير الشرعة، غالب محمود سنجؽ، مرجع سابؽ، ص  1
، رسالة ماجستير في عمـ اجتماع تنمية الموارد البشرية، كمية الرقابة الإدارية وأثرىا عمى أداء العاممينليتيـ ناجي،  2
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 .20، ص2015، دار دجمة لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، تنمية الأداء الوظيفي والإدارينزار عوني المبدي،  3
 .246ليتـ ناجي، مرجع سابؽ، ص  4



 

 
 

 

 التوقيت: -5-3

عمى الأغمب تقوـ المؤسسات بيذه العممية في النياية، وىذا في الواقع يمثؿ تيديدا لعممية 
التقييـ، وذلؾ لضيؽ الوقت المخصص ليذه العممية، فإذا ما عمؿ الرؤساء بعممية التقييـ خلبؿ فترة كميا، 

ميـ، وىذا في الواقع يأخذ وقت أكثر مف وىذا يوجب الاحتفاظ بسجلبت عف مدى تقدـ المرؤوسيف في عم
 1ذلؾ التخصص لعممية التقييـ في نياية السنة.

 المعايير: -5-4

مف الميـ أف تحدد معايير تقييـ الأداء وأفضميا ما يعتمد عمى نتائج الأداء )الكمية والجودة(، 
 لشخصية.ثـ معايير متعمقة بسموؾ العامميف في عمميـ، وأخيرا معايير متعمقة بالصفات ا

 الطريقة: -5-5

ومف أىـ طرؽ تقييـ الأداء ىي قائمة معايير التقييـ وىي الأىـ والأكثر شيوعا و انتشارا، 
وطريقة ترتيب العامميف، والمقارنات الزوجية، وطريقة التوزيع الإجباري، والإدارة بالأىداؼ، وطريقة قائمة 

 بيا.درجة، ولكؿ طريقة مزاياىا وعيو  380المراجعة، وطريقة 

 الاختيار بالنتائج: -5-6

ىنا يقوـ قسـ الموارد البشرية بمراقبة نتائج التقييـ عمى مستوى كؿ الإدارات والأقساـ حتى يتـ 
 2التأكد مف انسجاميا وتجانسيا، ويجب أف يعطي النظاـ الحؽ لمعامميف في التظمـ مف نتيجة التقييـ.

 استخدام النتائج: -5-7

الأداء في تصحيح أداء العامميف، أو تحديد احتياجاتيـ لحساب  يتـ استخداـ نتائج تقييـ
  مكافئتيـ، أو لتخطيط ترقياتيـ ومسارىـ الوظيفي في المستقبؿ.
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 يوضح عناصر تقييم الأداء :(11الشكل رقم)

  

 

 عناصر تقييم الأداء                                      

 

 

 
 

، 2004د البشرية، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، مصر،أحمد ماىر، إدارة الموار المصدر: 
 .288ص 

 طرق تقييم الأداء:-6

يقصد بيا الأداة التي يستخدميا المقيـ في عممية تقدير كفاءة العامميف والكيفية التي يتـ بيا 
ستخدمة عمى عدة تقييـ أدائيـ، وغالبا ما تتفاوت الطرؽ التي يمكف استخداميا، وتتوقؼ الطريقة الم

 اعتبارات ىي:

 الموضوعية. -
 سيولة الاستخداـ. -
 السرعة في الاستخداـ. -
 قدرة الطريقة عمى إظيار مواطف القوة والضعؼ في أداء العامميف. -
 1عدد العامميف الذي يتـ تقييميـ. -

 ونتقسـ الطرؽ المتعارؼ عمييا في تقييـ الأداء إلى قسميف ىما:
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 تحديد الغرض

 مف المسؤوؿ

 استخداـ النتائج

 الاختيار بالنتائج

 التوقيت المعايير الطريقة



 

 
 

 

 تية:وتشمؿ الطرؽ الآ طرؽ تقميدية:

 .طريقة الترتيب 
 .طريقة التدرج البياني 
  .طريقة الأحداث الحرجة 

 وتشمؿ الطرؽ الآتية: طرؽ حديثة: 

 .طريقة التقرير المكتوب 
   درجة.° 360طريقة 
  .1طريقة الإدارة بالأىداؼ 

 الطرق التقميدية:  -1
  :عامميف، تعتبر ىذه الطريقة مف أقدـ الطرؽ المستخدمة في تقييـ أداء الطريقة الترتيب

حيث يقوـ الشخص القائـ بعممية التقييـ بترتيب الأفراد محؿ التقييـ ترتيبا تنازليا حسب كفاءتيـ مف 
 الأحسف إلى الأسوأ و غالبا ما يتـ التقييـ بعد مقارنة أداء الشخص بالآخريف.

 و تتميز ىذه الطريقة بأنيا:

 سيمة التطبيؽ. -
 تفرؽ بيف الكؼء وغير الكؼء بطريقة واضحة. -

 ويعاب عمى تمؾ الطريقة بأنيا:  

لا يتـ التقييـ وفقا لعوامؿ محددة، و لا  تصمح في حالة كثرة عدد الموظفيف الذيف يتـ  -
 تقسيميـ.

 يكوف التقييـ وفقا للآراء والانطباعات الشخصية لممقيـ. -
لا تقدـ تشخيصا واضحا للؤداء فيي لا توضح نواحي العجز أو القصور في أداء  -

 2الموظؼ.
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 تعتبر ىذه الطريقة مف أكثر الطرؽ شيوعا حيث تعتمد عمى تقدير  قة التدرج البياني:طري
أداء الفرد أو صفاتو)سمات( وفؽ معايير محددة أي تحديد سماتو التي تقيـ العامميف، مثؿ مستوى الأداء، 

 علبقة الموظؼ برؤسائو، علبقتو مع زملبئو...الخ.

 لو عدد مف العيوب منيا:رغـ تميز ىذا الأسموب بالبساطة إلا أف 

يتمحور العيب حوؿ شخصية المقيـ و طريقة تفكيره، فمثلب يعطي تقديرات أكثر مف  -
 اللبزـ لمفرد إذا كاف متساىلب أو يعطي تقديرات أقؿ مف الواقع لمفرد القيـ إذا كاف متشددا في تقييمو.

ف يحتؿ موقع توجد عدة مؤثرات قد تمس عممية التقييـ فمثلب، مركز الشخص،  فإف كا -
ف كاف في البسيطة فيعطي تقديرات منخفضة أقؿ مما يستحؽ.  1المراكز العميا يقيـ أكثر مما يستحؽ وا 

نمط العمؿ الذي يقوـ بو الفرد المقيـ والإدارة أو القسـ الذي يعمؿ بو و علبقتو بالرؤساء  -
 أيضا.

  :ييـ الأداء، تمثؿ ىذه الطريقة أحد الطرؽ المستخدمة لتقطريقة الأحداث الحرجة
والأساس الذي ترتكز عميو، ىو تجمع أكبر عدد ممكف مف الوقائع التي تتسبب في نجاح أو فشؿ العمؿ، 
و التي تؤثر في أداء الأفراد، سواء مف حيث نجاحو أو إخفاقو و تحدد قيمة لكؿ حادثة حسب مكانتو في 

 العمؿ.
راد العامميف، في توفير التغذية ومف أبرز مزايا ىذه الطريقة: أنيا ذات قيمة وفائدة للؤف

 العكسية حوؿ أدائيـ .
ومف عيوبيا: التركيز عمى بعض الحوادث الميمة والحرجة، وىذه الحوادث تعتبر وقائع  

محددة سواء سيئة أو جيدة، وانخفاض الموضوعية في عممية التقييـ، حيث أف المواقؼ المؤثرة في بداية 
 2تـ تمقييا مف طرؼ العامؿ.فترة التقييـ قد تكوف مواقؼ مؤقتة 

 الطرق الحديثة: -2
  :يقوـ المشرؼ أو الرئيس بإعداد تقرير مكتوب يصؼ فيو عف طريقة التقرير المكتوب

 الموظؼ:
 أداء الموظؼ. -
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 .324.322ص
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 جوانب القوة والضعؼ. -
 إمكانية التقدـ الوظيفي والترقية ليذا الموظؼ. -

 ومف مزايا طريقة التقرير المكتوب نجد:
 مات فييا تعطي وصفا كاملب لمموظؼ.كمية المعمو  -
 تمقي الضوء عمى أفكار وأسموب وطريقة كتابة المشرؼ. -
 1سيمة القراءة و الفيـ. -

 وتتمثؿ عيوبيا في:

 اعتماد نوعية التقرير عمى ميارة القائـ بإعداده الصياغة و الكتابة و المفظ. -
 يف الموظفيف.بعض التقارير طويمة و الأخرى قصيرة مما يفقدىا عنصر المقارنة ب -
 احتماؿ )تأثير اليالة( الأمر الذي ينتيي بإيجابية التقرير في جميع فقراتو أو سمبياتو. -
  ىي مف أبرز الطرؽ الحديثة في تقييـ الأداء، حيث يقيـ الموظؼ و درجة: ° 360طريقة

 استنادا لتقييـ مف حولو المتمثميف في:

 لإجمالي.درجة مف درجة التقييـ ا°( 90_ الرئيس المباشر: )1
 درجة مف درجة التقييـ الإجمالي.°( 90_ الرئيس الأعمى:)2
 درجة مف درجة التقييـ الإجمالي.°( 90_ الزملبء في العمؿ: ويفضؿ مف نفس مستواه )3
 درجة مف درجة التقييـ الإجمالي.°( 90_ المراجعوف) الجميور(: )4

ي لمتقييـ والذي يمثؿ درجة ( لاستخراج المتوسط الحساب4يتـ جمع التقييـ و تقسيـ عمى)
 التقييـ النيائية.

 مف أبرز مزاياه نجد:
 تحقيؽ تقييما صادقا وعادلا. -
 تعرؼ الموظؼ بنظرة الآخريف لو مما يمكنو النظر بسموكياتو تجاىيـ. -
 يمكف المدير مف كشؼ جوانب الخمؿ الحقيقية في مرؤوسيو. -

 وتتمثؿ عيوبو في:
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ثؿ أكثر تحدي لاستخداـ ىذه الطريقة، ولمحصوؿ تسرب المعمومات وىو الجانب الذي يم
 1عمى نتائج مضبوطة لابد مف إعطاء الموظفيف ضمانات بالحفاظ عمى سرية المعمومات.

إف أسموب الإدارة بالأىداؼ ييتـ بأداء المستقبؿ والماضي طريقة الإدارة بالأىداف:  -3
ديد الأىداؼ والواجبات، التي سيقوـ معا، ويتـ ذلؾ مف خلبؿ مشاركة كؿ مف الرئيس والمرؤوس في تح

المرؤوس بتحقيقيا وقياـ المرؤوس بالتقويـ لنفسو، عمى ضوء ما أنجزه خلبؿ فترة زمنية معينة والتعرؼ 
 عمى نواحي القصور وكيفية مواجيتيا.

 ومف أىـ مزاياىا نجد:

 الاىتماـ بالأداء المستقبمي لمفرد. -
 تنمية قدرة الفرد عمى تحديد أىدافو و الأساليب اللبزمة لتحقيقيا. -
 2تنمية قدرات الفرد فيما يتعمؽ بالتقييـ الذاتي. -

بشكؿ عاـ ، يمكف القوؿ أـ طرؽ تقييـ الأداء تعتبر أىـ العناصر لتحسيف الأداء داخؿ 
العمؿ، وكذلؾ صورة  المؤسسة، وىي أداة ميمة لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة، وتحسيف العلبقات داخؿ

 المؤسسة، وليذا يجب عمى المؤسسات التطوير مف الطرؽ لتحسيف أداء الموظفيف وتحقيؽ أىدافيا.

 حيث الشكؿ التالي يوضح طرؽ التقييـ التقميدية:

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .106كفاية محمد عبد الله، مرجع سابؽ، ص  1
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 . 102.101، ص ص 2008جتماعية، جامعة منشوري قسنطينة، الجزائر، الإنسانية والا



 

 
 

 

 يوضح  طرق التقييم الحديثة :( 12الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 مف إعداد الطالبتيف.المصدر: 

 

 ق التقييم التقميدية ( : يوضح  طر13الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 مف إعداد الطالبتيف.المصدر: 
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 مسؤولية تقييم الأداء:-7

 بواسطة أي طرؼ مف الأطراؼ التالية:كف أف يتـ تقييـ الأداء الوظيفي يم

 يعتبر ىذا الأسموب الأكثر استخداما و شيوعا لأسباب أبرزىا:الرئيس المباشر:  -7-1

 1مرؤوس ومتطمبات الوظيفة التي يقوـ بأدائيا.معرفة الرئيس المباشر بعمؿ ال-أ

موقع الرئيس المباشر في توجيو المرؤوس باتجاه أىداؼ قسمو أو وحدتو و مسؤوليتو -ب
المباشرة عمى مكافآتو مف عدميا، مف حسنات ىذا الأسموب أف الرئيس المباشر ىو أقدر مف سواه عمى 

 ا الأخير.تزويد المرؤوس بالاسترجاع الكفيؿ بتحسيف أداء ىذ

 التقييم من جانب المرؤوسين: -7-2

كثير مف الشركات اليوـ تدع المرؤوسيف يقيموف أداء المعامميف في وقت واحد وىذه العممية 
سميت بالتغذية العكسية التصاعدية)الأعمى(، وىي تساعد المديريف الأعمى في تشخيص أساليب الإدارة 

، وىذه التقييمات ىامة وتحديد مشاكؿ الأفراد المحتممة واتخاذ إجر  اء تقويمي مع المدير مف الأفراد إذا لزـ
 وقيمة عندما تستخدـ لغرض تطويري أكثر إيجابية مما يفعؿ المديريف الذيف يتمقوف تغذية عكسية مجيولة.

 التقييم الذاتي: -7-3

أف  وىي أحيانا ما تستخدـ)عادة بالتوازي مع تقييـ المشرؼ والمراقبيف( إلا أف مشكمتيا ىي
الموظؼ عادة ما يصنؼ ويقيـ نفسو أعمى مما يقيمو أقرانو أو المشرفيف المراقبيف ومف ىنا يأتي 

مف  %10مف الأفراد يقيموف أنفسيـ ضمف أفضؿ   %40الاختلبؼ، ففي إحدى الدراسات اتضح أف 
 2العامميف بالمنظمة.

 النظراء في العمل: -7-4

والمستوى والمجموعة الذيف يعمؿ فييـ الفرد الذي يقصد بالنظير ىنا الزميؿ في نفس العمؿ 
يتـ تقييمو وقياس أدائو، ويرجع ىذا السبب في إرجاع ميمة التقييـ لمزملبء في العمؿ، ذلؾ لأف لدييـ 
معمومات كافية عف سموؾ وأداء الفرد وانجاز الفرد، نتيجة احتكاكيـ المستمر بو إلا أنو لا يصمح 
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زملبء خوفا مف أف تكوف ىناؾ صراعات داخمية بينيـ، تؤدي في نياية بالاعتماد بشكؿ كامؿ عمى ال
الأمر إلى أف تكوف نتائج القياس غير موضوعية. لذلؾ ينصح بأف تكوف نتائج القياس غير موضوعية، 
لذلؾ ينصح بأف يكوف رأي الزملبء إرشاديا، يساعد المقيـ الأصمي بإعطائو صورة متكاممة مما يساعده 

 1حكـ موضوعي عف كفاءة الفرد الذي يقيس أدائو. في الوصوؿ إلى

 مجموعة مقيمين:  -7-5

تعني وجود لجنة مف الرؤساء يقوموف بوضع تقييـ مشترؾ مف بينيـ لكؿ مرؤوس عمى 
حدى، وىذه الطريقة تفترض أف الرؤساء عمى قرب مف كؿ مرؤوس، ولدييـ المعمومات الكافية لمتقييـ، 

ا قد يحيؿ عممية التقييـ إلى نتيجة جيؿ مشترؾ، ولذلؾ ترجع بعض وىو ليس موجود بشكؿ دائـ، مم
المنظمات إلى جعؿ كؿ رئيس يقوـ بتعبئة نموذج التقييـ كؿ عمى حدى، ثـ يتـ جمع وتبويب كؿ النماذج 
في جدوؿ واحد، ويساعد ذلؾ عمى إعطاء التقييـ الشكؿ الفخـ الذي يبعد عف الفردية، وأنو أمر يمس 

 يس رئيسا واحدا.التنظيـ كمو ول

 التقييم من قبل الخبراء:  -7-6

توجد منظمات تطمب المساعدة بأطراؼ خارجية مستقمة، كمكتؿ استشارات متخصص ليقوـ 
بالتقييـ لمفرد، غالبا ما يستخدـ ىذا الأسموب لتقييـ أحد أعضاء الإدارة العميا الذي قد يكوف مرشحا لوظيفة 

اقضة لو، في ىذه الحالة قد تعيد المنظمة بالعممية إلى بيت استشارة أعمى أو إذا كانت ىناؾ تقييمات متن
 خارجي يتعامؿ معو ليقوـ بالعممية.

 التقييم من قبل الزبائن: -7-7

تقوـ بعض المنظمات باستخداـ تقييـ الزبائف لبعض العامميف لدييا، خاصة الذيف يعتبر 
 2حسف تعامميـ مع الزبائف العنصر الأىـ في أدائيـ.
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 يوضح الأطراف المسؤولية عن تقييم الأداء :(14الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مف إعداد الطالبتيف. المصدر:

 :الوظيفي سادسا: علاقة ضغوط العمل بالأداء

طبيعة العلبقة بيف ضغوط العمؿ والأداء  أشارت العديد مف الدراسات بأنيـ لا بد مف توضيح
 الأداء كالتالي:العلبقة بيف ضغوط العمؿ و  في آراء الباحثيف نحوقد أكدت ىذه الدراسات بوجود اختلبؼ و 

الأداء، حيث تقؼ ىذه جد علبقة سمبية بيف ضغوط العمؿ و يرى بعض الباحثيف أنو تو 
مواجية تا كبيرا مف أجؿ السيطرة عمييا و الضغوط كمعيقات لمفرد داخؿ العمؿ فيمجأ الفرد عمى إنفاؽ وق

فرد، وبالتالي يستنفذ عاؿ مف الضغط سيؤدي إلى امتصاص قدرات ال بوجود مستوى، و 1ىذه المعيقات

                                                           
دية الجامعة، ، مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصاقياس تأثير ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفيسحراء أنور حسف، 1

 .216، ص 2013العدد السادس والثلبثوف، بغداد، العراؽ، 

 الخبراء 

مجموعة 
 مقيميف

النظراء في 
 العمؿ

 التقييـ 
من يقوم بتقييم  الذاتي

 الأداء

الرئيس 
 المباشر

 الزبائف

 المرؤوسيف 



 

 
 

 

ينعكس سمبا عمى الحالة البدنية ىذا كمو يـ يترددوف في اتخاذ القرارات، و ىو ما يؤرقيـ و يجعمقدراتيـ و 
 1النفسية و السموكية لمفرد مف خلبؿ بذلو لمجيود الكثيرة وتكريسو وقتا كبيرا لمتغمب عمى ىذه الضغوط.و 

لبعض الآخر مف الباحثيف أكدوا أف العلبقة بيف ضغوط العمؿ والأداء علبقة إيجابية، وا
حيث يعتقدوف أف ضغوط العمؿ ليست جميعيا ضارة، بؿ يؤكدوف عمى أف تعرض الفرد لضغوط معتدلة 
يشكؿ تحديا لو ويثير نشاطو و حماسو لمعمؿ لمواجية التحدي، فالضغوط تساعد عمى ارتفاع وتحسيف 

 2الأداء، والقدرة عمى تحمؿ المسؤولية في العمؿ. مستوى

يرى أصحاب الاتجاه الثالث عدـ وجود أي علبقة تربط ضغوط العمؿ وكفاءة الأداء، 
فأصحاب الرأي قمة، ويفترض ىذا الرأي أف الفرد قد التزـ ذاتيا بعقد مع المكاف الذي يعمؿ بو، فيييئ 

نجاز واجباتو بغض النظر عما يحيطو مف ضغوط، فقد نفسو جسديا و نفسيا لمعمؿ بيذه المنظمة، وا
 3يتمتع الفرد بمستوى معيف مف الرشد، يساعده عمى انجاز ميامو داخؿ المنظمة.

بشكؿ عاـ، إذا كاف الموظؼ يتمتع ببيئة عمؿ مناسبة، أي توازف الضغوط داخؿ العمؿ، 
يرة وتنعكس بالسمب عمى الفرد حيث لا تكف ضغوط عالية تجبر الفرد عمى بذؿ طاقة فكرية وجسدية كب

والمنظمة، ولا تكف كذلؾ بمستوى منخفض تماما، لا يحفز الأفراد ويوقعيـ في الأخطاء، و يشعرىـ 
 بالممؿ، فالمستوى المتوسط مف الضغوط ىو الأنسب. 

 ءحيث أف الشكؿ التالي يوضح العلبقة بيف ضغوط العمؿ والأدا

 

 

 

 

 
                                                           

، 1، مجمة الحقوؽ والعموـ الإنسانية، العدد تأثير الضغوط المينية عمى أداء المرأة العاممةبف عدة محمد، فراح العربي،  1
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 .204عاشور خديجة، مرجع سابؽ، ص  2
 .37.36سابؽ، ص ص عيسى إبراىيـ المعشر، مرجع  3



 

 
 

 

 مل و الأداءالعلاقة بين ضغوط الع: ( 15الشكل رقم)
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 مستوى

 منخفض متوسط عالي 

 

 

 

 

 .217ص  سحراء أنور حسف، مرجع سابؽ،المصدر: 

 الخلاصة:

إف دراسة أداء العامميف في المؤسسات عممية صعبة ومعقدة فيي تخضع لعديد مف المؤثرات 
المؤسسة ومدى مساىمتيـ في تحقيؽ الأىداؼ المرغوب  التي تحكـ عممية الأداء، يعتبر نتاج أفراد

الوصوؿ إلييا، حيث يمثؿ العنصر الأساسي في استقرار المؤسسة، فالأداء ىو المحصمة لمجيد الذي 
يبذلو العامؿ عمى مستوى عممو، وليذا فعممية تقييـ الأداء ضرورية مف أجؿ قياس كفاءة وفاعمية 

سيف والتحفيز لموصوؿ إلى المستويات العالية مف أجؿ إحداث التغيير ومردودية العامؿ، واليدؼ منو التح
 الذي يساىـ في تنمية القدرات والمواىب.

 

 _ أرؽ
 _ سرعة الغضب

 _ زيادة في الأخطاء
 _ تردد

 _ دافعية عالية
 عمؿ مرتفعة_طاقة 

 _ إدراؾ وملبحظات حادة
 _ ثقة عالية بالنفس

 _ شعور بالممؿ
 _  تناقص في الدافعية

 _ تغيب عف العمؿ
 _لا مبالاة



 

 
 

 

 

 

 

 الفصل الرابع: الإجراءات المنهجية
 تمييد:

 أولا: مجالات الدراسة

 ثانيا: منيج الدراسة

 ثالثا: عينة الدراسة

 رابعا: أدوات الدراسة

 لدراسة خامسا: أساليب تحميل ا

 تحميل وتفسير بيانات الدراسة وعرض النتائجسادسا: 

 سابعا: التوصيات 

 خلاصة
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 مييد:ت

بعد التطرؽ إلى الجانب النظري الذي يمثؿ الأرض الذي يرتكز عمييا البحث مف خلبؿ 
الفصوؿ السابقة، نصؿ إلى الجانب الميداني، فقيمة البحث وأىميتو لا تكمف في جمع التراث النظري 
فحسب حوؿ الدراسة بؿ تتعداه إلى نزوؿ الباحث إلى الميداف لجمع الحقائؽ والمعطيات المرتبطة 
بموضوع الدراسة، ومحاولة اكتشاؼ و فيـ الارتباطات والعلبقات الموجودة بيف عناصرىا، حيث يعتبر 

ية في العموـ الجانب الميداني وسيمة ىامة مف وسائؿ جمع البيانات عف واقع اجتماعي ما وبصورة منيج
الاجتماعية، حيث سنقدـ مف خلبلو جممة مف الإجراءات المنيجية، مف منيج ومجتمع الدراسة والأساليب 

 الإحصائية المستعممة في معالجة البيانات.

 أولا: مجالات الدراسة

إف البحوث الميدانية عادة ما تتطمب تحديد مجالات خاصة بيا تتضمف تحديد المكاف 
ف لإجراء الدراسة الميدانية، إضافة إلى تحديد مجتمع البحث الذي يعد شرط أساسي لمقياـ والوقت المناسبي

بالبحث الميداني، فمف خلبلو يتـ الحصوؿ عمى المعمومات اللبزمة والتي تخدـ موضوع الدراسة، وتتمثؿ 
 ىذه المجالات في :

 )الجغرافي(:  المجال المكاني_ 1

يقي الذي يربط الباحث بالواقع، بحيث الإشكالية، وأيضا يعتبر ميداف الدراسة المحؾ الامبر 
الأىداؼ التي يريد الباحث الوصوؿ إلييا، حيث أجريت ىذه الدراسة الميدانية في كمية العموـ الإنسانية 

 والاجتماعية محمد خيضر بسكرة قطب شتمة.

المرسوـ أنشئت كمية العموـ الإنسانية و لاجتماعية بجامعة محمد خيضر بسكرة بمقتضى 
، يعدؿ ويتمـ 2009فبراير سنة  17الموافؽ  1430صفر عاـ  21مؤرخ في  09_90التنفيذي رقـ 

 1998يوليو سنة  7الموافؽ  1419ربيع الأوؿ عاـ  13المؤرخ في  98_219المرسوـ التنفيذي رقـ 
الأقساـ والمتضمف إنشاء جامعة بسكرة الواقع مقرىا بالقطب الجامعي شتمة بسكرة المتضمف إنشاء 

 المكونة لكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية.

 لعموـ الاجتماعية.اقسـ  -
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 .لعموـ الإنسانيةاقسـ  -

 المجال الزمني لمدراسة: _ 2

ويعبر المجاؿ الزمني المدة التي يستغرقيا في النزوؿ إلى ميداف الدراسة، بغية الحصوؿ 
عمى المعمومات الأولية وذلؾ لتدعيـ المعمومات النظرية بدراستو، بما أف الميداف ىو المحؾ لاختبارىا 

 بصورة واقعية وصادقة.

المشرؼ، وذلؾ في محاولتنا لقد تـ الانطلبؽ في الجانب الميداني بعد التنسيؽ مع الأستاذ 
ضبط ميداف الدراسة وعينة البحث ضبطا دقيقا، وقد تزامنت ىذه المرحمة مع ضبط أدوات جمع البيانات 
التي يفترض أف تكوف الدراسات الاستطلبعية ىي المرحمة التي تقود الباحث إلى ضبط الأدوات ليذا قمنا 

 بإجراء ىذه الدراسة عبر مراحؿ:

كانت ىذه المرحمة بعد حصولنا عمى الموافقة مف رئيس قسـ العموـ المرحمة الأولى: 
في نياية شير  الاجتماعية وحصولنا عمى طمب التسييلبت لدخوؿ و إجراء العمؿ داخؿ الكمية

 .2023فيفري

لقد قمنا بجولة استطلبعية داخؿ الكمية لمحصوؿ عمى المعمومات اللبزمة المرحمة الثانية: 
جراء الدراسة الميدانية وأيضا الحصوؿ عمى الوثائؽ اللبزمة، إضافة إلى التعرؼ حوؿ المجاؿ البشري لإ

 .2023مارس 20إلى14ريات( حيث امتدت ىذه الفترة مف عمى عينة الدراسة )الموظفات الإدا

في ىذه المرحمة حاولنا إعداد أدوات جمع البيانات مع التركيز عمى أداة  المرحمة الثالثة:
 .2023أفريؿ 26إلى مارس 22يسية ليذه الدراسة و امتدت ىذه الفترة مفالاستمارة كأداة رئ

، حيث تـ توزيع الاستمارة عمى المبحوثات وتـ 2023ماي  02كانت يوـ    المرحمة الرابعة:
 استرجاعيا في اليوـ الموالي.

 بعد استرجاعنا للبستمارات انتقمنا إلى المرحمة الأخيرة، وذلؾ لتحميؿ المرحمة الخامسة:
 البيانات ومناقشة نتائج الدراسة.
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 ثانيا: منيج الدراسة:

يعتبر المنيج الأسموب الذي يستخدمو الباحث في دراسة ظاىرة معينة والذي مف خلبلو يتـ 
 1تنظيـ الأفكار المتنوعة بطريقة تمكنو مف علبج مشكمة البحث.

مي في تقصيو وبتعريؼ مبسط المنيج ىو الطريؽ أو الأسموب الذي يسمكو الباحث العم
 2لمحقائؽ العممية في أي فرع مف فروع المعرفة وفي أي ميداف مف مياديف العموـ النظرية والعممية.

ىو الذي مف خلبؿ طبيعة موضوعنا "ضغوط العمؿ وانعكاساتو عمى أداء المرأة العاممة " 
ي موضوع لكنو الذي لا يقؼ عند حدود وصؼ ظاىرة أ ،التحميمي استخداـ المنيج الوصفي فرض عمينا

ويعرؼ المنيج الوصفي بأنو أحد أشكاؿ التحميؿ والتفسير  .يذىب إلى أبعد مف ذلؾ، فيو يحمؿ ويفسر
خضاعيا لمدراسة الدقيقة. وقد استخدمنا  العممي المنظـ لوصؼ ظاىرة أو مشكمة وتصنيفيا وتحميميا وا 

 ا.ني تفسير وتحميؿ دراستالمنيج الوصفي في وصؼ الظاىرة وجمع الحقائؽ والمعمومات الكافية ف

 مجتمع الدراسة:ثالثا: 

قمنا بمسح شامؿ لأفراد المجتمع الأصمي لمدراسة لفئة الموظفات الإداريات، حيث بمغ عدد أفراد      
مفردة، وتـ استبعاد المفردات التي امتنعت أو كانت مرفوضة للبستجابة أساسا. حيث وزعنا  36العينة 

موظفات( وامتناع البعض  4استمارة فقط وذلؾ لغياب بعض الموظفات)30 استمارة واسترجعنا منيا 36
 موظفات(. 2وبمغ عددىف ) ،عف الإجابة بسبب ضيؽ الوقت وتراكـ الأعماؿ لدييف

يعتبر المسح الشامؿ واحدا مف المناىج الأساسية بؿ أكثرىا شيوعا في البحوث الوصفية، ويعرؼ بأنو  
منظمة لجمع البيانات وتحميؿ وتفسير وتقرير الوضع الراىف لموضوع دراسة شاممة مستعرضة، ومحاولة 

 3ما في بيئة محددة ووقت معيف.

 

                                                           
، ص 2019، صنعاء، اليمف، 3، دار الكتب لمنشر والتوزيع، طمناىج البحث العمميمحمد سرحاف عمي المحمودي،  1

35. 
 . 17، ص 2007، دار المناىج لمنشر والتوزيع، عماف،منيجية إعداد البحث العمميغازي عناية،  2
3
 .51،ص مرجع سابقمحمد سرحاف عمي المحمودي،   
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 رابعا: أدوات جمع البيانات

إف طبيعة موضوع الدراسة تفرض عمى الباحث استخداـ أدوات ووسائؿ تساعده في الحصوؿ 
الأدوات منيا: الملبحظة،  عمى المعمومات اللبزمة لإتماـ الدراسة، حيث اعتمدنا عمى مجموعة مف

 الاستمارة، السجلبت والوثائؽ.

تعرؼ بأنيا المشاىدة الدقيقة لطاىرة ما، مع الاستعانة بأساليب البحث  الملاحظة: -1
 1والدراسة التي تتلبءـ مع طبيعة الظاىرة.

تعد الملبحظة أداة مف أدوات جمع المعطيات والمعمومات حيث تسمح بالحصوؿ عمى الكثير 
انات، وىي توجيو الحواس لممشاىدة ومراقبة لسموؾ معيف أو ظاىرة معينة وتسجؿ ذلؾ السموؾ مف البي

وخصائصو، ويمكف تعريؼ الملبحظة عمى أنيا طريقة ميمة مف طرؽ تجميع البيانات، يستخدميا الباحث 
 2لموصوؿ إلى المعمومات المطموبة والمتعمقة بموضوع الدراسة.

ف سجيؿ العديد مف الملبحظات حوؿ المبحوثات خلبؿ ممارستيمف خلبؿ ىذه الدراسة قمنا بت
،ومف بيف ىذه الملبحظات كاف لدييف أعباء في العمؿ وىذا ما جعميف يرفضف الإجابة عف فلأعمالي
 .الاستمارة

ىي مجموعة مؤشرات يمكف عف طريقيا اكتشاؼ أبعاد موضوع الدراسة عف الاستمارة:  -2
ء بحث ميداني عمى جماعة محددة مف الناس، وىي وسيمة اتصاؿ طريؽ الاستقصاء التجريبي، أي إجرا

بيف الباحث والمبحوث وتحتوي عمى مجموعة مف الأسئمة تخص القضايا التي نريد معمومات عنيا مف 
 3المبحوث.

سؤالا، كأداة  31حيث أنو تـ الاعتماد عمى استمارة مقسمة إلى أربع محاور تحتوي عمى  
 ىذه الدراسة وتتمثؿ في شكميا النيائي فيما يمي:أساسية لجمع البيانات في 

                                                           
، 2008، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، المنيج العممي وتطبيقاتو في العموم الاجتماعيةاىيـ أبراش، إبر  1

 . 261ص 
 .33، ص 2020، مكتبة نور لمنشر والتوزيع، مناىج البحث في العموم الاجتماعية والإنسانيةمحمد عبد السلبـ،  2
عموم الاجتماعية)الأساسيات والتقنيات والأساليب( الإدارة العامة ، مناىج البحوث في العمي معمر عبد المؤمف 3

 .226، ص 2008، إدارة المطبوعات والنشر، لممكتبات
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يحتوي عمى البيانات الشخصية الخاصة بوصؼ مجتمع البحث والتي مف المحور الأول: 
 أسئمة. 5خلبليا تحديد ىوية وخصائص المبحوثات، وقد تضمنت 

 (.12_06بعنواف غموض الدور التي تواجو العاملبت ويضـ مف الأسئمة )المحور الثاني:
 (.20_13بعنواف عبء العمؿ التي تواجو العاملبت ويضـ الأسئمة مف )ور الثالث:المح

 (.31_21بعنواف بيئة العمؿ ويضـ الأسئمة مف )المحور الرابع:
 
 :الوثائق  -3

تعتبر إحدى أدوات جمع البيانات وفيما يرجع الباحث إلى جمع البيانات حوؿ الموضوع أو 
بيانات تكميمية للبستمارة والملبحظة أو لبعضيـ فقط، ووظيفتيا و بعض المحاور فقط مف الوثائؽ الإدارية 

ما أف تكوف البيانات المجمعة تتعمؽ ببعض محاور البحث التي لا تمسيا  تكميمية في التحميؿ والتفسير وا 
 1أدوات جمع البيانات الأخرى.

 يف.تعبر إحصائيات الموظف وثائؽ مف رئيس مصمحة المستخدميف ىي عبارة عف          

 خامسا: أساليب التحميل

لقد اعتمدت الدراسة عمى أسموبيف في التحميؿ بيدؼ فيـ المعطيات والبيانات مف ميداف 
 الدراسة ىما:

وتفسير البيانات المتحصؿ عمييا بعد وضعيا  يتمثؿ في تحميؿأسموب التحميل الكيفي: -1
 في جداوؿ ومحاولة ربطيا بالتراث النظري و الدراسات السابقة.

يتمثؿ في معالجة البيانات المتحصؿ عمييا في جداوؿ وتحويميا إلى نسب أسموب التحميل الكمي: -2
مئوية، أي حساب التكرار والنسبة المئوية لوصؼ العينة وتحديد الضغوط والأداء في العمؿ لدى 

 عينة الموظفات الإداريات.

 

 
                                                           

 .223، ص2007، اليدى لمنشر والتوزيع، الجزائر، ، مناىج وأدوات البحث العممي في العموم الاجتماعيةرشيد زرواني 1
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 تحميل وتفسير بيانات الدراسة وعرض النتائجسادسا : 

 (: يوضح السن2م)الجدول رق

 النسبة التكرار الاحتمالات
[25_30[ 2 6.66% 

[30_35[ 7 23833% 
[35_40[ 13 43833% 
[40_45[ 5 16866% 
[45_50[ 2 6866% 
[50_55] 1 3833% 

 %100 30 المجموع 
 

تعد الفئة العمرية مف العوامؿ الميمة التي يتـ دراستيا في العديد مف الأبحاث،حيث أنيا  
الجدوؿ أعلبه يبيف لنا بشكؿ كبير عمى النتائج والاستنتاجات التي يتـ الوصوؿ إلييا، ونلبحظ في  تؤثر

التي تتمثؿ في الفئات العمرية، وسندرجيا ترتيب تنازلي مف أكبر نسبة إلى أصغر البيانات الشخصية و 
وىو ما  43833يا بػ سنة والتي تقدر نسبت 40إلى  35نسبة، فنجد أف أكبر نسبة مف الفئات العمرية مف

سنة والتي تقدر  35إلى  30فردا مف المجموع الكمي لأفراد العينة، ثـ تمييا الفئة العمرية مف  13يعادؿ 
 45إلى  40أفراد مف المجموع الكمي لأفراد العينة، ثـ تمييا الفئة العمرية مف  7وىو ما يعادؿ  23833بػ 

مف المجموع الكمي لأفراد العينة، بعدىا الفئة العمرية مف أفراد  3وىو ما يعادؿ  16866سنة تقدر نسبيا 
وىو ما يعادؿ فرديف مف  6866والتي تقدر نسبتيـ بػ  30إلى  25سنة والفئة العمرية مف 50إلى  45

وىو ما  3833سنة قدرت نسبتيا  55إلى  50المجموع الكمي لأفراد العينة، أما أخيرا الفئة العمرية مف 
 المجموع الكمي لأفراد العينة،يعادؿ فرد واحد مف 

 40إلى  35نستنتج مف خلبؿ ىذا الجدوؿ أف معظـ الفئة العمرية لمموظفات تتراوح مابيف 
عمى أف مختمؼ يرجع سنة، وىذا يدؿ عمى أف أغمبية المبحوثات في الكمية متوسطات في السف، وىذا 

سنة وىذا  55إلى  50ؿ فئة التي مابيف المصالح الإدارية في الكمية تتطمب القدرة عمى التركيز، أما أق
 .تحتاج إلى السرعة في الأداء التي طبيعة العمؿيعود إلى حسب 
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 الاجتماعية(: يوضح الحالة 3الجدول رقم)

 النسبة التكرار الاحتمالات

 %43833 13 ءعزبا

 %56866 17 متزوجة

 %100 30 المجموع
 

وىو ما  56866بػ  نسبتيف وتقدرمتزوجات ات أما بالنسبة لمحالة الاجتماعية، فمعظـ الموظف
 43833تقدر نسبتيف بػ العازبات فردا مف المجموع الكمي لأفراد العينة، أما بالنسبة لمموظفات  17يعادؿ 

 .فردا مف المجموع الكمي لأفراد العينة 13وىو ما يعادؿ 

بعدة أدوار ووظائؼ تتمتع ا وىذا راجع إلى أف أغمب المبحوثات ترتبط بفئة المتزوجات بكوني
دارية، وقد تنعكس عمى حالتيا النفسية ربة  منيا  والجسدية فبالتالي نقص في الأداء، أما مف ناحية أسرة وا 

 الموظفات العازبات فنجدىف أقؿ التزاما وعرضة لضغوط العمؿ عكس المتزوجات.

 (: يوضح سنوات الخبرة4جدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات
[1_5[ 1 3833% 
[5_10[ 13 43833% 
[10_15[ 13 43833% 
[15_20[ 2 6866% 
[20_25] 1 3833% 

 %100 30 المجموع
 

ونلبحظ مف خلبؿ معطيات الجدوؿ أعمى نسبة مف المبحوثات )الموظفات( كانت خبرتيف 
ادؿ وىو ما يع 43833 فسنة حيث قدرت نسبتي15إلى  10سنوات وكذلؾ مابيف  10إلى  5تتراوح مابيف 

وىو ما يعادؿ فرديف مف المجموع الكمي  6866فرد مف المجموع الكمي لأفراد العينة، في حيف نسبة  13
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وىو ما يعادؿ فرد واحد مف  3833سنة، وأخيرا نسبة  20إلى  15للؤفراد المواتي مدة خبرتيف مابيف 
نوات ونفس الشيء س 5المجموع الكمي للؤفراد )الموظفات( المواتي تصؿ مدة خبرتيف مف سنة إلى 

 سنة.  25إلى  20بالنسبة لمواتي خبرتيف تصؿ مف 

إلى  5سنة و أيضا 15إلى  10وكذلؾ لاحظنا أغمبية الموظفات لدييف أقدمية تتراوح مابيف 
سنوات وبالرجوع إلى قانوف التوظيؼ نجد أف ذلؾ راجع إلى القوانيف المنتيجة مف طرؼ الدولة،  10

اءة والدافعية لمعمؿ ولمعرفتيـ أي طبيعة العمؿ تحتاج إلى التأقمـ وقدرة وأيضا الحفاظ عمى ذوي الكف
 ـ التي تواجو الموظفات في العمؿ.التحمؿ والصبر لكثرة الميا

 (: يوضح نوع المنصب5الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %3833 1 متصرؼ رئيسي
 %13833 4 متصرؼ إداري 
 %6866 2 ممحؽ بالمكتبات 

 %13833 4 رئيس مصمحة
 %10 3 تقني سامي في الإعلبـ الآلي

 %10 3 عوف إدارة رئيسي
 %3833 1 عوف إدارة 
 %6866 2 ممحؽ إدارة

 %3833 1 ممحؽ رئيس للئدارة
 %3833 1 مسؤوؿ مصمحة

 %6866 2 ميندس دولة
 %6866 2 عوف حفظ البيانات

 %3833 1 محاسب إداري رئيس
 %10 3 ى أوؿمنشط جامعي مستو 

 %100 30 المجموع
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يعتبر نوع المنصب مف العوامؿ الحاسمة في تحديد مستوى الأداء والإنتاجية في العمؿ،  
كما حيث يتأثر ذلؾ بشكؿ كبير بمتطمباتو وصفاتو الوظيفية والميارات المطموبة لأدائو بشكؿ فعاؿ، 

صرؼ إداري ورئيس مصمحة والتي نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف أعمى نسبة في نوع المنصب ىي مت
وىو ما  10أفراد مف المجموع الكمي للؤفراد، في حيف أف نسبة  4وىو ما يعادؿ  13833 فقدرت نسبتي

أفراد مف المجموع الكمي لأفراد العينة لكؿ مف تقني سامي في الإعلبـ الآلي، عوف إدارة رئيس،  3يعادؿ 
رديف، بالنسبة إلى ممحؽ بالمكتبات، ممحؽ إدارة، وىو ما يعادؿ ف 6866منشط جامعي، تمييا نسبة 

وميندس دولة، وعوف حفظ البيانات، أما بالنسبة إلى متصرؼ رئيسي، عوف إدارة، ممحؽ رئيسي للئدارة، 
وىو ما يعادؿ فرد واحد مف المجموع الكمي للؤفراد  3833فمسؤوؿ مصمحة، محاسب إداري قدرت نسبتي

 لكؿ منصب.

نصب لاحظنا أف فئة المتصرؼ الإداري والتقني السامي في الإعلبـ أما بالنسبة لنوع الم
الآلي ىـ الأكثر مقارنة مع الفئات الأخرى التي توزعت بالنسب بشكؿ متقارب، وىذا يدؿ عؿ حاجة 

 الجامعة إلى الموظفات الإداريات والتقنيات، حيث بعض المياـ تعرؼ نوعا مف التعقيد والتداخؿ. 

 ح الشيادة المتحصل عمييا (: يوض6الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %3833 1 بكالوريا
 %16866 5 ليسانس
 %53833 16 ماستر

 %10 3 ميندس دولة في الإعلبـ الآلي
 %6866 2 تقني في الإعلبـ الآلي

 %10 3 تقني سامي في الإعلبـ الآلي
 %100 30 المجموع

 
، فمف المؤكد مستوى الأداء  عاملب ميما في تحديد عادة ما تكوف الشيادة المتحصؿ عمييا

لمعمؿ الذي يقوـ بو، وكذلؾ الأمر يعتمد عمى نوعية الوظيفة وما إف كانت تتطمب  ةميمالشيادة كوف تأف 
ميارات محددة ذات تخصص معيف أـ لا،ومف خلبؿ الجدوؿ أعلبه، نلبحظ أف أعمى نسبة في الشيادة 



 راءات المنهجيةالفصل الرابع                                                           الإج
 

 
 

91 

وىو  %16866فردا، تمييا ليسانس  16وىي ما يعادؿ  %53833رت بالمتحصؿ عمييا ىي الماستر وقد
أفراد، ونفس النسبة  3وىو ما يعادؿ  %10أفراد، ثـ ميندس دولة في الإعلبـ الآلي بنسبة  5ما يعادؿ 

وىو ما يعادؿ فرديف بالنسبة لتقني في  %6866كذلؾ لتقني سامي في الإعلبـ الآلي ، بعدىا بنسبة 
 أي ما يعادؿ فرد واحد. %3833يرا شيادة البكالوريا وتقدر نسبتيا بالإعلبـ الآلي وأخ

تحصمف عمى شيادات جامعية وىذا ما يلبئـ ويتماشى مع  نستنتج أف نسبة كبيرة مف الموظفات      
وظائؼ الجامعة التي تحتاجيا ،بالإضافة إلى إدخاؿ تكنولوجيا جديدة في العمؿ الإداري وىذا يوافؽ مع 

 .لشيادات بالإضافة إلى التقنييفأصحاب ىذه ا
 (: يوضح تطابق الوظيفة مع التخصص7الجدول رقم )

 

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %53833 16 نعـ
 %46866 14 لا

 %100 30 المجموع
 

إف تطابؽ التخصص مع الوظيفة يعتبر مف أىـ العوامؿ الرئيسية التي تؤثر عمى فرص   
،فعندما يكوف لدى المتقدـ لموظيفة تخصص يتناسب مع متطمبات اح فيياالحصوؿ عمى الوظيفة أو النج

وىو ما  %53833أفراد العينة، فنسبة  فنلبحظ وجود تقارب الوظيفة فذلؾ يزيد فرص الحصوؿ عمى عمؿ،
وىو ما يعادؿ  %46866إجابة، أجبنا بأف الوظيفة تتطابؽ مع تخصصيف، بينما نسبة  16يعادؿ 

 لكمي للئجابات ، أجبنا بأف وظيفتيف لا تتطابؽ مع تخصصيف. مف المجموع ا أجابة14

بما أف أغمب الشيادات المتحصؿ عمييا ىي الشيادات الجامعية ، نجد أف أغمبية الموظفات  
تتطابؽ وظيفتيف مع تخصصيف، فيذا واضح مف خلبؿ مستوى التعميمي لمموظفات، أي وضع الرجؿ 

جود حوكمة وىذا لمقياـ بالعمؿ بميارة وكفاءة، وليذا يجب أف المناسب في المكاف المكاف، وبالتالي و 
مبحوثات عند استرجاعنا للبستمارات، فمثلب ، ما أكدتو بعض التتطابؽ الوظيفة مع تخصص الموظفات

 . مف تدرس عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ،  تجد نفسيا في الإدارة تعمؿ بالوظيفة حسب تخصصيا 
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 ي الميام الموكمة( : يوضح التعقيد ف8الجدول رقم)

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %6866 2 نعـ
 %70 21 لا

 %23833 7 أحيانا
 %100 30 المجموع

 

إف إيجاد التعقيد في المياـ الموكمة والتداخؿ فييا، تتعمؽ بشكؿ أساسي بتأثيرىما عمى أداء 
دارة الوقت والتنظيـ الميمة وجودة الإنتاج والنتائج المتحصؿ عمييا، فإف إدارتيـ تتطمب المي ارات وا 

والتركيز،يشير الجدوؿ أعلبه أف غالبية المبحوثات أجبنا بأنيف لا يجدف تعقيدا في المياـ الموكمة إلييف 
أفراد أجبنا  7وىو ما يعادؿ  %23833إجابة، في حيف أف نسبة  21وىو ما يعادؿ%70المقدرة نسبتيف 

وىو ما يعادؿ فرديف يجدف تعقيدا في  %6866، أما نسبة بأنيف أحيانا يجدف تعقيدا في المياـ الموكمة
 مياميف. 

ونستنتج أف نسبة كبيرة مف الموظفات لا يجدف تعقيدا في المياـ الموكمة ليف ولا تعانيف مف 
التداخؿ فييا، وتعزى للؤسباب التالية: تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، حيث يكوف الفرد عمى عمـ 

ي وظيفتو وفي أي اتجاه ىو سائر، تحميؿ أدوار الفرد وتوضيحيا، أي وضوح ودراية بتدرجو ومساره ف
الدور، بحيث الفرد يعي ويدرؾ بوضوح ميامو وكؿ ما ىو مطموب منو مف مسؤوليات، كذلؾ توفر 
المعدات اللبزمة لأداء العمؿ، وىذا ما أكده خيضر كاضـ حمود الفريجات وآخروف، في كتابيـ السموؾ 

معاصرة، تحت عنواف استراتيجيات التعامؿ مع الضغوط التنظيمية في المنظمة، أي أنو  التنظيمي مفاىيـ
 يصبح مف السيؿ تنفيذ المياـ، وبالتالي تحقيؽ أفضؿ النتائج. 
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 ( : يوضح التداخل في الميام 9الجدول رقم)

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %33833 10 ػـنع
 %43833 13 لا

 %23833 7 أحيانا
 %100 30 عالمجمو 

 

إجابة،  13وىو ما يعادؿ  %43833وبخصوص تداخؿ المياـ داخؿ العمؿ، نجد أف نسبة 
إجابات صرحف بأنيف  10وىو ما يعادؿ  %33833أجبنا أنيف لا يعانوف مف تداخؿ المياـ، بينما نسبة 

المجموع  إجابات مف 7وىو ما يعادؿ  %23833يجدف معانات مف تداخؿ المياـ داخؿ العمؿ، أما نسبة 
 الكمي للئجابات صرحف بأنو أحيانا يعانوف مف تداخؿ في المياـ .

أما المواتي أكدف أنيف يعانيف مف تعقيد وتداخؿ في المياـ، راجع إلى غموض الدور وعدـ 
الوضوح في المياـ الموكمة، وىذا ما أكده "جيبسوف" وزملبءه في نموذجو لدراسة ضغوط العمؿ عمى 

أما نموذج "مارشاؿ" في عرضو الدور وفقداف المسؤولية والسيطرة، وف غموض مستوى الفرد أنو يك
لمصادر ضغوط العمؿ ومنيـ التداخؿ الوظيفي أنو يؤدي إلى التحكـ الضعيؼ والتغيب عف العمؿ وغيرىا 

 مف أعراض ضغوط العمؿ.

 (: التعميمات التي تخص العمل مضبوطة10الجدول رقم)

 النسبة التكرار  الاحتمالات 
 %63833 19 نعـ
 %10 3 لا

 %26866 8 أحػيانا
 %100 30 المجموع
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مف خلبؿ المعطيات الإحصائية الموضحة في الجدوؿ أعلبه تبيف أغمبية المبحوثات والتي 
فردا صرحف بأف التعميمات التي تخص عمميف مضبوطة  19وىو ما يعادؿ  %63833تقدر نسبتيـ ب 

أفراد أحيانا مؿ تكوف التعميمات التي تخص  8ما يعادؿ وىو   %26866وواضحة، في حيف نسبة 
مف المجموع الكمي لأفراد العينة يروف أف ىذه  أفراد 3وىو ما يعادؿ  %10عمميف مضبوطة، أما نسبة 

 التعميمات الخاصة بالعمؿ ليست مضبوطة. 

بما أف معظـ الموظفات يروف أف التعميمات التي تخص عمميف مضبوطة وواضحة، ىذا 
ع إلى أف أغمب الموظفات حاملبت شيادات جامعية، كذلؾ سنوات الخبرة، فأغمب الموظفات تتراوح راج

سنة )الأقدمية في العمؿ(، سياسة التوظيؼ الإداري التي تراعي  15إلى  10سنوات خبرتيـ مابيف 
يف ونصوص المؤىلبت العممية لشغؿ الوظيفة، لأف بالاطلبع عمى قوانيف التوظيؼ لاحظنا أنو يوجد قوان

مضبوطة لا يمكف تجاوزىا في التوظيؼ، وكؿ ىذا يؤدي إلى وضوح الأعماؿ التي يقمف بيا وبالتالي 
 تحقيؽ الأىداؼ المحددة.

 (: المعاناة من نقصد المعمومات الخاصة بتنفيذ العمل11الجدول رقم)

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %6866 2 نعػـ
 %43833 13 لا

 %50 15 أحيانا
 %100 30 مجموعال

 

بشكؿ فعاؿ يتطمب وجود دقيقة وكافية حوؿ العمؿ المطموب، فعندما يكوف  إف تنفيذ العمؿ
لدى الموظفات المعمومات الكافية والدقيقة حوؿ تفاصيؿ المتعمقة بتنفيذ العمؿ، يمكنيـ اتخاذ الاجراءات 

ه، أف أغمبية المبحوثات والتي تبيف معطيات الجدوؿ أعلب حيث اللبزمة بما يتوافؽ مع متطمبات العمؿ،
فردا، وأنو أحيانا يعانوف مف نقص المعمومات الخاصة بتنفيذ  15وىو ما يعادؿ  50%تقدر نسبتيف 

فردا ليس لدييف معمومات مف نقص المعمومات الخاصة  13وىو ما يعادؿ  %46833عمميف، أما نسبة 
مف المجموع الكمي لأفراد العينة لدييف  فوىو ما يعادؿ فردي %6866بتنفيذ العمؿ، في حيف أف نسبة 

 نقص المعمومات الخاصة بتنفيذ عمميف.
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نستنتج أف معظـ الموظفات لدييف نوعا مف النقص في المعمومات الخاصة بتنفيذ العمؿ، و 
فصرحف أنو أحيانا يكوف ىناؾ عدـ القدرة عمى الوصوؿ إلى جمع المعمومات، وعدـ توفير الوقت الكافي 

بجمع المعمومات اللبزمة لتنفيذ عمميف بشكؿ فعاؿ   فمات، وكذلؾ بعض الموظفات لا ييتمملجمع المعمو 
وواضح، وكذلؾ صرحف بأنو أحيانا لا يكوف ىناؾ نظاـ لتوثيؽ جمع المعمومات اللبزمة لمعمؿ، وىذا قد 

د يؤدي إلى يؤدي بيف أحيانا إلى فقداف بعض المعمومات الميمة وعدـ توفرىا عند الحاجة إلييا، وىذا ق
تأخر في تنفيذ العمؿ في الزمف المحدد وتضييع الوقت، عدـ تحقيؽ الأىداؼ المحددة لمعمؿ، اتخاذ 

 القرارات الخاطئة في العمؿ. 

 (: تتمقين تعميمات متعارضة من عدة مسؤولين12الجدول رقم)

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %6866 2 نعػـ
 %56866 17 لا

 %36866 11 أحػيانا
 %100 30 المجموع

 
مف خلبؿ الجدوؿ يتضح أف أغمب المبحوثات لا يتمقوف تعميمات متعارضة مف عدة 

فرد، تمييا المبحوثات المواتي أجبنا بأنيف  17وىو ما يعادؿ  %56866مسؤوليف، حيث تقدر نسبتيف 
المواتي أجبنا فرد، بينما  11وىو ما يعادؿ  %36866أحيانا يتمقوف تعميمات متعارضة، ونسبيف تقدر 

 وىو ما يعادؿ فرديف مف المجموع الكمي لأفراد العينة. %6866بنعـ تقدر نسبتيف 

لا تتمقيف أيو تعميمات متعارضة مف عدة مسؤوليف، ومنو نستنتج أف الموظفات صرحف أنيف 
أنو راجع إلى  وىذا ما أكده " مجيد الكرفي" في كتابو إدارة الموارد البشرية تحت عنواف أىمية تقييـ الأداء،

اختيار العمؿ المناسب لمموظفيف مف خلبؿ عممية التقييـ، زيادة شعور الموظؼ بالمسؤولية وما يترتب 
دراؾ مياـ الموظفيف، وما أكده  "  Mejiaعمييا مف صدور قرارات بشأف مستقبمو في المنظمة، وضوح وا 

ء العمؿ والمسؤوليف، كيفية أداء العمؿ في لأبعاد الأداء، وجود تعاوف مف خلبؿ تبادؿ المعمومات مع زملب
وفقا لمعايير معينة تحكـ جودة الأداء، انجاز ما ىو مطموب في زمف محدد، وىذا يعتبر أمرا ميما لمحفاظ 
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عمى الاستقرار والتركيز عمى الإنتاجية وسمعة المؤسسة، وىذا دليؿ عمى أنو يوجد تفاىـ والإحساس 
 اط داخؿ العمؿ. بالمسؤولية، ووجود التنظيـ والانضب

 (: الكثير من التغيرات التي تحدده الإدارة في مكانيا المناسب13الجدول رقم)

 النسبة التكرار الاحتمالات 

 %20 6 نعػـ
 %20 6 لا 

 %60 18 أحػيانا
 %100 30 المجموع 

 
 %60بناءا عمى المعطيات الموجودة في الجدوؿ، أغمبية المبحوثات والتي تقدر نسبتيف 

فردا، صرحف بأنو أحيانا تكوف تغيرات التي تحددىا الإدارة في العمؿ في مكانيا  18ىو ما يعادؿ و 
أفراد مف المجموع الكمي لأفراد العينة، ذكرنا أف ىذه  6وىو ما يعادؿ  20%المناسب، في حيف أف نسبة 

ي تحدثيا الإدارة داخؿ التغيرات في مكانيا المناسب، وفي نفس النسبة كذلؾ صرحف بأف ىذه التغيرات الت
 العمؿ ليست في مكانيا المناسب. 

ونستنتج أف أغمبية الموظفات يروف أف الكثير مف المتغيرات التي تحددىا الإدارة أحيانا 
ونوعا ما في مكانيا المناسب، ويرجع إلى أنو أحيا تؤدي ىذه التغييرات في العمؿ إلى تحسيف كفاءة 

يا المؤسسة ، وقد تساعد ىذه التغييرات في الإدارة عمى تحسيف بيئة العمؿ، وكذلؾ الخدمات التي تقدم
العمؿ، والزيادة في إنتاجية المؤسسة، وىذا راجع إلى توفر المعدات والأجيزة المناسبة والخاصة بتنفيذ 
العمؿ، وخاصة بما أنيف أجبف فيما مضى أف التعميمات التي تخص عمميف أغمبيتيف أكدف بأنيا 

، وىذا يدؿ عمى التغييرات التي تحددىا الإدارة تكوف في مكانيا المناسب نوعا ما وأنيا مضبوطة وواضحة
 واضحة، وىذا يرجع كذلؾ إلى أف معظـ الموظفات متحصلبت عمى شيادة جامعية.
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 (: إيجاد الوظائف المقدمة 14الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %16866 5 صعبة
 %10 3 سيمة

 % 73833 22 ملبئمة
 %100 30 المجموع

 
إجابة،  22أي ما يعادؿ  %73.33مف خلبؿ الجدوؿ الموضح أعلبه نلبحظ أف نسبة 
إجابات،  5أي ما يعادؿ  %16866صرحف بأف الوظائؼ التي تقدـ ليف ملبئمة، في حيف أف نسبة 

موع الكمي اجابات مف المج3ما يعادؿ  %10صرحف بأف الوظائؼ التي تقدـ ليف صعبة، أما نسبة 
 للئجابات يجدف الوظائؼ المقدمة ليف في العمؿ سيمة، 

أف أغمبية المبحوثات ترى أف المياـ المقدمة ليا ملبئمة وتتناسب مع طاقتيا، مف ىنا نستنتج 
فيذا راجع إلى أف معظميف إطارات ذو مستوى جامعي تعميمي، فبالتالي لدييف القدرة عمى التلبؤـ مع 

 صة وأنيا ذات طابع إداري بالإضافة إلى أف أغمبيف شابات في مقتبؿ العمر. متطمبات الوظيفة، خا

 (: الميام الموكمة إليك تتناسب مع الطاقة15الجدول رقم )
 

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %36866 11 نعػـ
 %23833 7 لا

 %40 12 أحػيانا
 %100 30 المجموع

 
فرد، أجبنا بأف أحيانا  12و ما يعادؿ وى %40وبخصوص المياـ الموكمة، نجد أف نسبة 

فرد، أجبنا أف المياـ الموكمة إلييف تتناسب  11وىو ما يعادؿ  %36866تتناسب مع طاقتيـ، بنما نسبة 
أفراد مف المجموع الكمي لأفراد العينة، لا تتناسب مع  7وىو ما يعادؿ  %23833مع طاقتيف، أما نسبة 

 طاقتيف.
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أجبف بأف المياـ الموكمة ليف لا تتناسب مع طاقتيـ وصعبة، أما نسبة الموظفات المواتي 
راجع إلى كوف طبيعة الأعماؿ في الجامعي خاصة في فترة التسجيلبت والامتحانات والمداولات حيث 

 يكوف ىناؾ ضغط كبير عمى الموظفات، وىذا ما أكدتو أغمب الموظفات.  

 (: الشعور بالإرىاق لكثرة العمل 16الجدول رقم )

 النسبة التكرار حتمالات الا
 %20 6 ػـنع
 %13833 4 لا
 %66866 20 ػياناأح

 %100 30 المجموع
 

تشير معطيات الجدوؿ إلى أف أغمبية الموظفات يشعرف أحيانا بالإرىاؽ لكثرة العمؿ 
وىو ما  %20إجابة، في حيف أف نسبة  20وىو ما يعادؿ  %66866المطموب منيف وتقدر نسبتيف 

أفراد  4وىو ما يعادؿ  %16833اد أجبنا بأنيف يشعرف بالإرىاؽ لكثرة العمؿ، أما نسبة أفر  6يعادؿ 
 صرحف بأنيف لا يشعرف بأي إرىاؽ أثناء كثرة العمؿ المطموب منيف. 

ونستنتج أف أغمب الموظفات يعانوف مف إرىاؽ داخؿ العمؿ، وىذا راجع إلى كثرة الأعماؿ 
العممية والشخصية مما يزيد مف أعباءىا، وىذا ينعكس عمى مستوى  وتعدد المياـ ، والتداخؿ بيف حياتيا

 أدائيف داخؿ العمؿ.
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 (: المعاناة من توترات بسبب العمل17الجدول رقم )
 

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %20 6 نعػـ
 %33833 10 لا

 %46866 14 أحػيانا
 %100 30 المجموع

 
وظفات أحيانا مف توترات بسبب العمؿ الذي ويشير ىذا الجدوؿ أيضا إلى أف أغمبية الم

إجابة مف المجموع الكمي لأفراد العينة، بينما  14وىو ما يعادؿ  %46866ػ يقمف بو وقدرت نسبتيف ب
وىو ما  %20إجابات لا تعاني مف توترات بسبب العمؿ، أما نسبة 10وىو ما يعادؿ  %33833نسبة

رحف بأنيف يعانوف مف توترات بسبب العمؿ الذي تقمف إجابات مف المجموع الكمي للئجابات ص 6يعادؿ 
 بو.

أف أغمب الموظفات تعاني مف الضغوط داخؿ العمؿ، وذلؾ لنتيجة ظروؼ  مف ىنا نستنتج
بسبب العمؿ وىذا ما سماه "أحمد  ير مريحة والتي تولد لدييف توتراتالعمؿ الغير مناسبة والغ

سمة ابف مياراتؾ وتدرب عمى كيفية التعامؿ مع إدارة ماىر"بأعراض ضغوط العمؿ العضوية في كتابو سم
ػ لا فيو راجع إلى أنيف ليس المسببات، أما المواتي أجبف بضغوط العمؿ، أف التوتر مف أىـ الأعراض و 

 .لدييف ضغوطات ويعمموف في ظروؼ عادية ومناسبة 
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 (:  بعض الميام تحتاج وقت أكثر لإنجازىا18الجدول رقم)

 النسبة رالتكرا الاحتمالات
 %50 15 نعػـ
 %3833 1 لا

 %46866 14 أحػيانا
 %100 30 المجموع

 
مف أفراد العينة أجبنا أف  %50يتضح مف خلبؿ البيانات الإحصائية في الجدوؿ أف نسبة 

مف أفراد العينة أجبنا أنو  %46866بعض المياـ تحتاج وقت أكثر لإنجازىا، في حيف نجد أف نسبة 
يروف أف المياـ لا تحتاج وقت أكثر  3833%أكثر لإنجاز مياميف، أما نسبة  أحيانا يحتجف وقتا

 لإنجازىا.
نستنتج أف معظـ الموظفات يحتجف وقت أكثر لإنجاز مياميـ، وىذا راجع لبعض ومف ىنا 

أوقات العمؿ التي يكوف فييا برامج العمؿ مكثؼ أكثر لإنجاز المياـ، كفترات التسجيلبت والممتقيات 
ف المياـ مثؿ المؤتمرات والندوات التي تحتاج إلى تنظيـ والاجتماعات وفي بداية الفصؿ الدراسي وغيرىا م

مما يؤدي إلى التعرض لضغوط العمؿ، أما المواتي لا يحتجف وقت أكثر لإنجاز مياميف فيذا يرجع إلى 
 ظفات. أف وظيفتيف لا تتأثر بيذه الفترات، أي أف أعماليف روتينية وىذا ما صرحف بو المو 

 (: حجم العمل لو تأثير عمى الالتزامات العائمية19الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات

 %33833 10 نعـ
 %20 6 لا

 %46866 14 أحيانا
 %100 30 المجموع

 

عندما يزداد حجـ العمؿ، قد يؤثر ذلؾ عمى الوقت المخصص لمعائمة، مما يمكف أف يؤدي 
أف أغمب الموظفات أجبنا أنو أحيانا حجـ العمؿ  مف خلبؿ الجدوؿ نلبحظعائمية و إلى تقميؿ الالتزامات ال

فردا، في حيف نجد نسبة  14وىو ما يعادؿ  %46866يؤثر عمى التزاماتيف العائمية وتقدر نسبتيف بػ 
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ما أفراد أجبنا بأف حجـ العمؿ الذي يقمف بو يؤثر عمى التزاماتيف العائمية، أ 10وىو ما يعادؿ  33833%
أفراد مف المجموع الكمي لأفراد العينة، لا يؤثر حجـ العمؿ عمى التزاماتيف  6وىو ما يعادؿ  20%نسبة 

 العائمية.
يتضح مف خلبؿ أغمبية الموظفات بأف حجـ العمؿ يؤثر نوعا ما عمى التزاماتيف العائمية 

لمعمؿ لساعات طويمة  وىذا يرجع إلى العمؿ بساعات إضافية أحيانا، لأنو قد يجدف أنفسيف مضطريف
وىذا يؤدي إلى تقميؿ الوقت المتاح للبلتزامات والأنشطة العائمية والاجتماعية، فيذا ما أفادتنا بو أغمب 

 الموظفات، وىذا مف مظاىر ضعؼ الأداء وانخفاضو بالمؤسسة.

 ( : المجوء في حالة زيادة أعباء العمل 20جدول رقم)

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %96866 29 بوالقياـ 

 / / اللبمبالاة
 %3833 1 التغيب

 %100 30 المجموع
 

يتضح مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه، أف الأغمبية المطمقة مف المبحوثات، في حالة زيادة أعباء 
أي يعادؿ فرد  %3833مفردة، أما نسبة  29أي يعادؿ  %96،66العمؿ يمجئف إلى القياـ بيا، ونسبتيـ 

 يب عف العمؿ، واجد يمجئف إلى التغ

ومف خلبؿ ما صرحت بو الموظفات نستنتج أنو أنو قد يرجع قياميف بالعمؿ إلى المسؤولية 
الممقاة عمى عاتقيف وضرورة العمؿ وأيضا أىميتو الكبيرة لسير عمؿ الجامعة، أما بالنسبة لمموظفات 

 المواتي يمجئف إلى التغيب وأخذ عطمة مرضية لمتخفيؼ مف الضغط واليروب منو،
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 ( : انجاز الميام خارج أوقات العمل21جدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %56866 17 نعـ
 %20 6 لا

 %23833 7 أحيانا

 %100 30 المجموع
 

أي  %56866وتشير أغمب الإجابات المتعمقة بإنجاز المياـ خارج أوقات العمؿ، أف نسبة 
أفراد،  7أي يعادؿ  %23833قات عمميف، بينما نسبة مفردا، سبؽ ليف وأنجزف مياـ خارج أو  17يعادؿ 

أفراد مف المجموع الكمي لأفراد  6أي يعادؿ  %20أحيانا ينجزف مياـ معينة خارج وقت الدواـ، أما نسبة 
 العينة، لا يقمف بإنجاز أي مياـ خارج أوقات العمؿ.

عمؿ،وىذا يعزى إلى بينما الأغمبية المطمقة مف الموظفات سبؽ ليف وأف عممف خارج أوقات ال
خصوصية العمؿ الإداري وكنتيجة لعبء العمؿ الذي لا يقتصر فقط في مكاف العمؿ وأوقات الغداء، بؿ 
حتى في المنزؿ، وخاصة في فترات الامتحانات والمداولات والتسجيلبت، أما المواتي أجبف بعدـ إنجازىف 

 ؿ الإدارة، وأيضا المسؤوليات.لمعمؿ خارج أوقات العمؿ، قد يرجع لنوع العمؿ وطبيعتو داخ

 (: الشعور بالاستقلالية22الجدول رقم)

 النسبة التكرار الاحتمالات

 %66866 20 ـنع
 %33833 10 لا

 %100 30 المجموع
 

يتضح مف خبؿ ىذا الجدوؿ أف معظـ الإجابات تشير إلى أف الموظفات يشعرف بالاستقلبلية 
 10وىو ما يعادؿ  %33833فرد، أما نسبة  20وىو ما يعادؿ  %66866في العمؿ، والتي تقدر نسبتيف 

 أفراد مف المجموع الكمي لأفراد العينة، صرحف بأنيـ لا يشرعف بالاستقلبلية في عمميف.
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وىذا راجع إلى ما أكدتو أغمبية الموظفات بأنيف يتمتعف بالحرية في اتخاذ القرارات الخاصة 
بداء الرأي، والثقة بال قدرات الذاتية مف خلبؿ المشاركة في اتخاذ القرار الصائب الذي بيف في العمؿ وا 

يخص العمؿ، كذلؾ الدعـ والتشجيع مف قبؿ الإدارة والزملبء، أو التدريب والتطوير لمموظفات لزيادة 
معارفيف وميارتيف في مجاؿ عمميف، فيذا كمو يساعدىف عمى الشعور بالاستقلبلية داخؿ العمؿ، أما 

المواتي يشعرف بالاستقلبلية، قد يرجع إلى القيود والتحكـ الزائد داخؿ العمؿ، ونقص  بالنسبة لمموظفات
الدعـ والتشجيع، وعدـ توفير التدريب والتطوير، وىذا يشعر الموظفات بالاعتمادية والاتكاؿ وعدـ الشعور 

 بالاستقلبلية. 

 (: علاقة المسؤول في العمل23الجدول رقم)

 النسبة التكرار الاحتمالات

 %53833 16 جيدة
 %43833 13 حسنة
 %3833 1 متوترة

 %100 30 المجموع
 

أعلبه، يتضح لنا أف النسبة الأكبر لممبحوثات  مف خلبؿ البيانات الكمية الواردة في الجدوؿ
اجابة، 16وىذا ما يعادؿ  %53833المواتي تؤكدنا أف علبقة المسؤوؿ بيف في العمؿ جيدة وىذا بنسبة 

إجابة، صرحنا أف علبقتيف بالمسؤوؿ في العمؿ حسنة،  13وىذا ما يعادؿ  %43833بة بينما نجد نس
وىذا ما يعادؿ إجابة واحدة مف المجموع الكمي للئجابات علبقتيف مع المسؤوؿ متوترة  %3833ونسبة 

 داخؿ العمؿ. 

ا ومف ىنا نستنتج أف أغمبية الموظفات علبقتيـ جيدة مع المسؤوؿ داخؿ بيئة العمؿ، وىذ
راجع إلى طبيعة المسؤوؿ ونوع المعاممة التي يتعامؿ بيا ودوره داخؿ المؤسسة، باعتباره المشرؼ عمييف، 
وتكوف مف خلبؿ التواصؿ الفعاؿ فيما بينيـ، مثؿ تبادؿ الأفكار والآراء بشكؿ مفتوح، والاحتراـ المتبادؿ، 

ـ في العمؿ، وبالتالي بناء علبقة جيدة وثقة المسؤوؿ بأداء الموظفة وكفاءتيا يساعد عمى تحقيؽ الانسجا
 .وحسنة بينيما، وىذا ما لاحظناه وما صرحف بو بعض الموظفات عف الإجابة عمى الاستمارة 
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 (:العلاقة بالزملاء في العمل 24الجدول رقم)

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %50 15 جيدة
 %46866 14 حسنة
 %3833 1 متوترة

 %100 30 المجموع
 

ـ التفاعؿ مع بعضيـ البعض بشكؿ أفضؿ، والتواصؿ بشكؿ أفضؿ، والعمؿ بشكؿ يمكني
أفضؿ كفريؽ، يتضح مف ىذا الجدوؿ والذي يشير إلى طبيعة العلبقة السائدة مع الزملبء داخؿ العمؿ، 

فردا مف المجموع الكمي للئجابات أجبنا بأف العلبقة جيدة، في حيف أف  15وىو ما يعادؿ  %50فنسبة 
فرد اجبنا بأنيا حسنة، أما بالنسبة لمواتي أجبنا بأف العلبقة بينيف  14وىو ما يعادؿ  %46866نسبة 

 وىو ما يعادؿ إجابة واحدة مف المجموع الكمي لأفراد العينة. %3833متوترة قدرت نسبتيف

مؤشر  نستنتج أف علبقة الموظفات الجيدة  بزملبئيـ في العمؿ راجع إلى الاحتراـ المتبادؿ بينيـ، وىو
إيجابي عمى ارتفاع الروح المعنوية مكاف العمؿ كذلؾ التفاىـ والتعاوف فيما بينيـ يؤدي إلى ظيور 

يساعد تعزيز الثقة بينيـ وبالتالي تحسيف مستوى علبقات مستدامة، وفعالية التواصؿ مع زملبء العمؿ 
 الأداء لدييف.

 (: الشعور بالارتياح مع جماعة العمل25الجدول رقم )

 النسبة التكرار تمالاتالاح
 %93833 28 نعػػـ
 %6866 2 لا

 %100 30 المجموع
تعد العلبقات بيف الزملبء ذات أىمية كبيرة في بيئة العمؿ، حيث يساعد عمى تحقيؽ 
الأىداؼ المشتركة وزيادة الإنتاجية. فعندما يشعر الموظفيف بالارتياح والراحة مع زملبئيـ في العمؿ، 

يف مع جماعة العمؿ الذيف تعمؿ معيـ، فالأغمبية المطمقة مف الموظفات والتي قدرت وبالنسبة لارتياح
إجابة مف المجموع الكمي للئجابات، يشعرف بالارتياح مع  28وىو ما يعادؿ  %93833نسبتيف ب 
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وىو ما يعادؿ إجابتيف أجبنا بأنيف لا يشعرف % 6866جماعة العمؿ الذيف تعمؿ معيـ، أما نسبة 
 مع  جماعة العمؿ.بالارتياح 

نستنتج أف الأغمبية المطمقة مف المبحوثات يشعرف يشعرف بالارتياح مع جماعة العمؿ التي 
 تنتمي إلييا، وىذا يعزى إلى علبقتيـ الجيدة مع الزملبء في مكاف العمؿ. 

 ( : الأجر يتوافق مع الجيد المبذول26الجدول رقم)

 النسبة التكرار الاحتمالات

 %13833 4 نعػػـ
 %86866 26 لا

 %100 30 المجموع
 

يعتبر الأجر عمى أنو المقابؿ المادي الذي يتمقاه الفرد عف عممو الذي يؤديو، ويمكف أف 
يكوف عمى شكؿ راتب شيري، أما الجيد المبذوؿ في العمؿ، ىو مقياسا لموقت والميارةالتي يستثمرىا الفرد 

حديد الأجر بشكؿ مناسب مع حجـ الجيد المبذوؿ في بدنيا أو ذىنيا أو كلبىما، ومف الميـ أف يتـ ت
العمؿ لتعزيز الإنتاجية لدى المؤسسة، و الجدوؿ أعلبه يوضح لنا إذ كاف الأجر المتحصؿ عميو يتوافؽ 
مع الجيد المبذوؿ مف طرؼ المبحوثات، فقد اختمفت الآراء وتباينت وندرجيا في ترتيب تنازلي مف أكبر 

وىو ما  %86866أف الأغمبية المطمقة مف الموظفات والذي تقدر نسبتيف ب نسبة إلى أصغر نسبة،فنجد 
إجابة، أكدنا الأجر الذي يتحصمف عميو لا يتوافؽ مع الجيد المبذوؿ في العمؿ، أما نسبة 26يعادؿ 
إجابات مف المجموع الكمي للئجابات، صرحف بأف الأجر الذي يتحصمف  4وىو ما يعادؿ  13833%

 لمبذوؿ في العمؿ.  يتوافؽ مع الجيد ا
وىذا راجع إلى الزيادة في المياـ مع تدني الأجر، وىذا ما صرحت بو بعض الموظفات ، 
عدـ توافؽ الأجر الذي تتحصؿ عميو مع الجيد المبذوؿ في العمؿ، فلببد أف الأعماؿ الإدارية تتطمب إلى 

بالضغط، وىذا ما صرحت  تركيز وصبر كبير، بالإضافة إلى طوؿ الوقت داخؿ العمؿ، كيؼ لا يشعرف
ساعات،  الأجر غير كافي ولا يغطي  8بو أحد الموظفات : أف الأجر لا يتوافؽ لأف مدة العمؿ 

متطمباتيـ جميعا بما أف أغمبية الموظفات عازبات يحاولف بناء مستقبميف وىذا ما أكد عميو نزار عوني 
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ف عناصر تقييـ الأداء "أنو يجب تحديد مستوى المبدي في كتابو لتنمية الأداء الوظيفي والإداري تحت عنوا
 الأجر الذي يمكف أف يتحصؿ عميو الموظؼ مقابؿ أدائو وجيده المبذوؿ. 

 ( : الصعوبة في الحصول عمى إجازات27الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات

 %46866 14 نعػـ
 %20 6 لا

 %33833 10 أحػيانا
 %100 30 المجموع

 
الخاصة مف أىـ الأمور التي تحتاجيا الموظفات لتحقيؽ التوازف بيف الحياة  تعد الإجازات

الشخصية العممية، فالحصوؿ عمى إجازة يساعد عمى تحسيف الصحة العامة لمموظفة، حيث يمكف للئجازة 
أف تخفؼ مف الإجياد والتوتر والإرىاؽ الذي ينجـ عف العمؿ المستمر لفترات طويمة،يبيف لنا ىذا الجدوؿ 

ىو ما  %46866أف اغمب الموظفات يجدف صعوبة في الحصوؿ عمى إجازات خاصة تقدر نسبتيف 
إجابات مف المجموع الكمي للئجابات،  10وىو ما يعادؿ  %33833إجابة، في حيف أف نسبة  14يعادؿ 

إجابات،  6وىو ما يعادؿ  20%أنو أحيانا يواجيف صعوبة في الحصوؿ عمى إجازات خاصة، أما نسبة 
 حف بأنيف لا يجدف أية صعوبة لمحصوؿ عمى إجازة خاصة. صر 

ومف ىنا نستنتج أف الأغمبية المطمقة مف الموظفات يجدف صعوبة في الحصوؿ عمى 
إجازات خاصة وىذا راجع إلى الضغط الكبير في العمؿ، فتحتاج المؤسسة إلى جميع موظفييا لإنجاـ كؿ 

أيضا صرحت بعض الموظفات بأف عندما يكوف لدييا تراكـ واحد بمياـ معينة، وىذا ما أكدتو الموظفات، 
في العمؿ الموكؿ ليا لا تستطيع الحصوؿ عمى إجازة خاصة، راجع كذلؾ إلى السياسة الداخمية لممؤسسة 
التي تحدد عدد الأياـ المسموح بيا للئجازة، خاصة في الكمية مثؿ العطؿ )الشتاء، الربيع، الصيؼ (، 

 دي إلى الصعوبة في الحصوؿ عمى إجازة خاصة.فيذا يمكف أو حتما سيؤ 
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 (: نقص المعدات اللازمة لأداء العمل28الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات 

 %23833 7 نعـ
 %76866 23 لا

 %100 30 المجموع

 
إجابة مف  23وىو ما يعادؿ  %76866مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه ، يتضح أف نسبة  فنلبحظ
جابات لا يعانوف مف نقص المعدات اللبزمة لأداء عمميف، في حيف أف نسبة المجموع الكمي للئ

 إجابات أجبف بأنيف يعانوف مف نقص المعدات اللبزمة لأداء عمميف. 7وىو ما يعادؿ  23833%

وىذا راجع إلى عدة أسباب صرحت بيف الموظفات مثؿ التخطيط الجيد والتفكير في جمع 
فاءة، الصيانة الدورية لممعدات، أي بشكؿ دوري لتجنب الأعطاؿ وضماف المعدات اللبزمة لأداء العمؿ بك

استمرارية عمؿ تمؾ المعدات، كذلؾ التحديث التكنولوجي لأف بعض المياـ تتطمب استخداـ معدات حديثة 
وتكنولوجيا متطورة، التخزيف الجيد لممعدات وفي مكاف آمف لتجنب التمؼ والضياع أو السرقة، وأخيرا 

ميزانية الكافية لتخصيص المعدات المناسبة لأداء العمؿ بكفاءة وفعالية، ولتجنب نقص المعدات توفير ال
وقمة الموارد، أما عندما لا تتوفر كؿ ىذه الشروط، ستعاني الموظفات مف نقص في المعدات اللبزمة 

 لأداء العمؿ، وىذا سيؤدي إلى انخفاض الكفاءة في العمؿ.

 التنقل من البيت إلى مكان العملصعوبة (: 29الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات

 %50 15 نعػـ
 %50 15 لا

 %100 30 المجموع
 

 15وىو ما يعادؿ  50%بناءا عمى المعطيات الموضحة في الجدوؿ أعلبه نجد أف نسبة 
لى مكاف إجابة لممجموع الكمي للئجابات نشير إلى أف الموظفات يجدف صعوبة في التنقؿ مف البيت إ
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العمؿ، ونفس النسبة كانت في البديؿ "لا "، والتي توضح أنيف يواجيوف صعوبة في التنقؿ مف البيت إلى 
 مكاف العمؿ.

نستنتج أف الموظفات المواتي تجدف صعوبة التنقؿ مف البيت إلى مكاف العمؿ راجع إلى 
امتلبؾ وسيمة نقؿ خاصة، عدـ بعض الأسباب الآتية الازدحاـ المروري بسبب كثافة حركة المرور، عدـ 

توفر وسائؿ النقؿ العاـ حسب بعض المناطؽ، المسافة الكبيرة بيف البيت ومكاف العمؿ، عدـ وجود مواقؼ 
 حافلبت أو سيارات كافية.

أما بالنسبة لمواتي لا يجدف صعوبة في التنقؿ مف البيت إلى مكاف العمؿ، يرجع إلى وجود 
إلييا، تطبيؽ سياسة العمؿ عف بعد في بعض الأحياف، العمؿ في مكاف وسائؿ نقؿ فعالة وسيمة الوصوؿ 

 قريب مف المنزؿ، امتلبؾ وسيمة نقؿ خاصة. 

 (: مستوى التيوية في مكان العمل مناسب30الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات

 %86866 26 نعػـ
 %13833 4 لا

 %100 30 المجموع
 

تيوية مف العوامؿ الحاسمة في مكاف العمؿ، حيث أنيا تؤثر تعتبر جودة اليواء أو مستوى ال
بشكؿ كبير عمى الصحة والراحة والإنتاجية لمموظفات، فإف توفير مستوى التيوية المناسب يعد ضروريا 

نرى أف لتحقيؽ بيئة عمؿ آمنة، ولموقاية مف الأعراض والأمراض التي قد تسبب ضغوط لمموظفة، 
لجدوؿ تشير إلى أف الأغمبية المطمقة مف الموظفات والتي تقدر نسبتيف المعطيات الموضحة في ىذا ا

إجابة مف المجموع الكمي للئجابات أجبف بأف مستوى التيوئة في مكاف  26وىو ما يعادؿ  86866%
إجابات صرحف بأف مستوى التيوئة غير مناسب  4وىو ما يعادؿ  13833%العمؿ مناسب، بينما نسبة 

 في مكاف العمؿ.

نستنتج أف المؤسسة تحاوؿ توفير الظروؼ الجيدة لمستوى التيوية مكاف العمؿ،  ومنو
باعتبارىا المحرؾ الأساسي لدافعية الأداء لدى الموظفات، فيذا ما صرحت بو الموظفات، وكذلؾ مستوى 
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التيوية الجيد يساعد الموظفات عمى راحتيف أثناء العمؿ لأف ضعؼ جودة اليواء قد يؤثر عمى راحتيا 
لنفسية ويشعرىا بالتعب وقمة النشاط والتركيز، وبالتالي سوؼ يخمؽ شعور بعدـ الراحة والضغط العممي، ا

لذلؾ يجب توفير مستوى تيوية مناسب في مكاف العمؿ لكي لا يؤثر عمى أداء العمؿ، وبالتالي إف 
 المؤسسة تعمؿ عمى توفير الراحة لمموظفات، والإنتاجية في العمؿ.

 : كثرة الضجيج في العمل(31الجدول رقم)

 النسبة التكرار الاحتمالات

 %23833 7 نعػػـ
 %33833 10 لا

 %43833 13 أحػيانا
 %100 30 المجموع

  
يتضح لنا مف خلبؿ الجدوؿ، أف معظـ الموظفات أحيانا يعانوف مف كثرة الضجيج في العمؿ 

كمي للئجابات، بينما نسبة إجابة مف المجموع ال 13وىو ما يعادؿ  %43833حيث تقدر نسبتيف 
إجابات أجبف بأنيف لا يعانوف مف كثرة الضجيج أثناء العمؿ، أما نسبة 10وىو ما يعادؿ  %33833

 إجابات صرحف بأنيف يعانوف مف كثرة الضجيج في العمؿ.  7وىو ما يعادؿ  23833%

كوف  نرى أف أغمبية الموظفات يعانوف مف كثرة الضجيج في العمؿ، وىذا راجع إلى أف
المؤسسة خدماتية، فيي تتعامؿ مع الطمبة  بالدرجة الأولى، فيذا يسبب إزعاج لمموظفات وىذا ما أقرت 
بو بعض الموظفات، وفي بعض الأحياف يحدث شجار أو ارتفاع الأصوات داخؿ الأروقة، مما يشعرىف 

يـ قريبة مف تجمعات تكوف مكاتب يبتوتر وضعؼ التركيز في العمؿ أفادتنا بعض الموظفات، باف الموات
يعممنا ويتعاممف مباشرة مع الطمبة ىف أكثر عرضة لضجيج، وىذا يؤدي إلى انخفاض  يالطمبة ، والموات

 روحيف المعنوية وقد يتعرضف لبعض الأمراض المينية كالصداع الدائـ.
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 (: تأثير مستوى الإضاءة عمى مستوى المردود اليومي32الجدول رقم)

 لنسبةا التكرار الاحتمالات 

 %40 12 نعػـ
 %60 18 لا

 %100 30 المجموع
 

تعد الإضاءة مف العوامؿ المؤثرة في مكاف العمؿ بشكؿ كبير عمى أداء الموظفات، والتي 
يجب توفيرىا في مكاف العمؿ وبالتالي تحقيؽ نتائج أفضؿ والعديد مف الفوائد لممؤسسة، أما انخفاض 

الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف غالبية مف خلبؿ وتراجع في الأداء، مستوى الإضاءة يمكف أف يؤدي إلى العكس
وىو  %60الموظفات أجبف بأف مستوى الإضاءة لا يؤثر عمى مردود العمؿ اليومي والتي تقدر نسبتيف 

فرد مف مجموع أفراد العينة أجبنا بأف  12وىو ما يعادؿ  %40فرد، في حيف أف نسبة  18ما يعادؿ 
 لمردود اليومي لمعمؿ.مستوى الإضاءة يؤثر عمى ا

وما أكدتو معظـ الموظفات أنو لا يؤثر مستوى الإضاءة عمى مردود العمؿ اليومي، وىذا ما 
نادت بو "راوية حسف" في كتابيا إدارة الموارد البشرية تحت عنواف العوامؿ البيئية للؤداء أنو يوجد تركيبات 

سمبا أو إيجابا، حيث أنو إذا أثر بالإيجاب  وتجييزات مثؿ الإضاءة والتي يمكف أف تؤثر عمى الوظيفة
فإنو يزيد مف تحسيف الرؤية وزيادة الإنتاجية والتركيز، وىذا حسب طبيعة العمؿ، وىذا يساعد عمى التقميؿ 
مف الأخطاء والإجياد الناتج عف العمؿ في ظروؼ إضاءة غير كافية، وبالتالي تحسيف الأداء العاـ داخؿ 

 العمؿ.

 سة:نتائج الدرا -2

مف خلبؿ دراستنا لقد حاولنا التعرؼ عمى مدى انعكاس ضغوط العمؿ عمى الأداء لمموظفات 
 الإداريات، في كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية قطب شتمة، وقد تمكنا مف الوقوؼ عمى النتائج التالية:

 نتائج محور غموض الدور:_ 1_2

عقيد في المياـ الموكمة لمموظفات الإداريات لقد توصمنا في ىذه الدراسة إلى أنو لا يوجد ت -
 أي لا يشعرف بضغوط في العمؿ.
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إف نقص المعمومات الكافية حوؿ التفاصيؿ المتعمقة بالعمؿ بما يتوافؽ مع متطمبات  -
 عمميف يؤدي ألى غموض وعدـ فيـ الجوانب المتعمقة بالوظيفة حيت ىذا يؤدي إلى نقص في الأداء.

 لعمل:نتائج محور عبء ا_ 2_2
إف عبء العمؿ والمتمثؿ في كثرة الأعماؿ الموجية إلييف وكثرة ساعات العمؿ بالإضافة  -

إلى التكميؼ بمياـ خارج نطاؽ العمؿ وأيضا حجـ العمؿ لا نطاؽ العمؿ وأيضا حجـ العمؿ لا يتطابؽ 
 مع طاقتيف وكذلؾ نقص الإمكانيات المساعدة لانجاز العمؿ المطموب.

عمى سموؾ الأفراد إما بالسمب أو الإيجاب، إذ أنو لا يمكف أف  إف ضغوط العمؿ تنعكس -
تخمو منظمة ميما كاف نوع نشاطيا مف الضغوط إؿ أف ذلؾ يتوقؼ عمى مدى فعالية إدارة الموارد 

 البشرية.
 نعكاس عمى أداء المرأة العاممة )الموظفات الإداريات(.بينت الدراسة أف عبء العمؿ لو ا -
ى العاملبت بشكؿ سمبي حيث أف الضغط يعود عمييف صحيا انعكاس ضغوط العمؿ عم -

ونفسيا مما يجعميف يشعرف بالإرىاؽ والتوترات خاصة أف المؤسسة لا تمتمؾ استراتيجية لتتعامؿ مع ىاتو 
 الضغوط، مما يزيد رغبتيف في ترؾ وتغيير الوظيفة نيائيا.

حيث أف الموظفات بينت الدراسة أنو لا يوجد شعور بضغط عمؿ ناتج عف عبء العمؿ  -
 يعتبرف الوظائؼ المقدمة ليف ملبئمة.

وجود علبقة بيف عبء العمؿ والأداء فكمما زاد مستوى الضغط الناتج عف عبء العمؿ  -
 زادت صعوبات عممية أداء المياـ في الوقت المناسب وبالشكؿ المطموب. 

 نتائج محور بيئة العمل:_ 3_2
داء المرأة العاممة، حيث توصمنا إلى وجود إف بيئة العمؿ في المؤسسة تنعكس عمى أ  -

علبقة حسنة مع الزملبء في العمؿ إلى جانب العلبقة الجيدة مع الرئيس والتي تساىـ في انجاز المياـ في 
 الوقت المحدد.
بينت الدراسة أف الموظفات يعتبرف أف الأجر الذي تتحصمف عميو لا يتوافؽ مع الجيد   -

 ص الروح المعنوية وأداء المياـ المطموبة منيف عمى أتـ وجو.المبذوؿ، حيث ىذا يؤدي إلى نق
 النتائج العامة لمدراسة:_ 4_2

مف خلبؿ تفسير النتائج في ضوء التساؤلات الفرعية تبيف لنا أف السؤاؿ الرئيس قد تمت 
ة الإجابة عميو جزئيا، حيث أف الموظفات الإداريات بالجامعة يعانوف مف ضغط في العمؿ يتمثؿ في كثر 
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أعباء العمؿ فالوقت الرسمي لا يكفي لأدائيا، كما أف الضغوطات تجعميف يفقدوف التركيز عمى العمؿ 
ويشعروف بالإرىاؽ والتوترات، كما توصمت الدراسة إلى انعكاس غموض الدور عمى أداء المرأة العاممة 

خاصة المياـ العقدة والمتداخمة، والمياـ الموكمة إلييا يؤثر عمى قياميا بالأنشطة والأعماؿ الموكمة إلييا و 
حيث تؤدي إلى ضغوط العمؿ، وكذلؾ أكدت بعض الموظفات إلى أف ىناؾ ضجيج في مكاف العمؿ 

 والأجر المقدـ ليف لا يتوافؽ مع الجيد المبذوؿ مما ينعكس عمى أدائيف لممياـ المطموبة منيف.

 التوصيات: -سابعا

ض التوصيات التي نأمؿ أف تساىـ في التخفيؼ مف عمى ضوء النتائج المتحصؿ عمييا اقترحنا بع
انعكاسات ضغوط العمؿ عمى أداء المرأة العاممة في كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية والتي مف خلبليا 
يمكف المؤسسة الجامعية مف توفير الجو الملبئـ لمموظفات الإداريات والتقميؿ مف ضغوط العمؿ مف خلبؿ 

 ما يمي: 

مناسب في المكاف المناسب بمعنى أف يعيف أو ينقؿ الموظؼ إلى وضع الشخص ال -
الوظيفة التي تتلبءـ مع قدراتو ومؤىلبتو واستعداداتو وميولو الشخصية مما يزيد اىتمامو وقبولو لمعمؿ 

 والتخفيؼ مف شعوره بعبء العمؿ.
عممف تزويد الموظفات بالمعمومات والبيانات الكافية عف وظائفيف وعف المؤسسة التي ي -

بيا، وىذا يؤدي بدوره إلى إزالة الغموض ويخفؼ مف ضغوط العمؿ، كما يؤدي إحاطة الموظفات بكؿ ما 
يجري داخؿ المؤسسة التي يعمموف بيا إلى شعورىف بالولاء إلى جانب إحساسيف بقيمتيف مما يرفع 

 روحيف المعنوية وزيادة أدائيف وكفاءتيف.
تساعد الموظفات عمى أداء أعماليف بأريحية يجب الاىتماـ ببيئة العمؿ وتييئتيا ل -

وطمأنينة وتذليؿ كافة المعوقات التي تؤدي إلى مستويات ضغوط العمؿ سواء تتعمؽ ذلؾ بتصميـ مكاف 
 العمؿ أو محتوياتو المادية .

 ضرورة استخداـ استراتيجيات معالجة ضغوط العمؿ السمبية. -
ميف مع تحميؿ ضغوط العمؿ التي تسبب ضرورة إتباع الأساليب العممية لتقييـ أداء العم -

 انخفاض الأداء أو ارتفاعو.
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 خلاصة: 

حاولنا في ىذا الفصؿ توضيح أىـ الخطوات المنيجية التي تـ استخداميا في ىذا البحث 
والتعرؼ عمى أىـ الأدوات المنيجية التي تـ استخداميا في جمع البيانات وتحميميا، بالإضافة إلى التعرؼ 

لدراسة ومدى موائمة المنيج المتبع والتعرؼ عمى العينة وخصائصيا، حيث ساعتنا ىذه عمى مجالات ا
العناصر في الحصوؿ عمى إجابات عينة الدراسة وتحميؿ وتفسير كؿ النتائج في ظؿ التساؤلات الفرعية 

 والوصوؿ إلى إجابات مقنعة.
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 الخاتمة:

اصة ما تطرقنا إليو في دراستنا بشقييا النظري لقد حاولنا مف خلبؿ ىذه الدراسة، خ
والتطبيقي، يمكننا القوؿ أف موضوع ضغوط العمؿ وانعكاساتو أداء المرأة العاممة في المؤسسة الجامعية 
موضوع واسع ومتعدد حاولنا الإلماـ بو والتطرؽ لأىـ عناصره، وذلؾ لأف عبء وبيئة العمؿ في أي 

داء، وتعتبر مؤسسة التعميـ العالي أكثر عرضة لمضغوط لما ينتج عنو مؤسسة ليا علبقة ودور كبير بالأ
تأثيرات قريبة أو بعيدة المدى عمى أداء الموظفات الإداريات، فيذه الآثار تقع بشكؿ مباشر عمى أداء 
الجامعة بشكؿ عاـ وتحقيؽ أىدافيا المسطرة، وانطلبقا مف التعرؼ عمى ضغوط العمؿ التي تعانييا 

تحميميا لا بد مف إدارة الضغوط أف تضع استراتيجيات التعامؿ مع ىذه الضغوط ومواجيتيا الموظفات و 
والتصدي ليا والاستفادة منيا وتوجيييا توجييا سميما نحو الاتجاه الإيجابي سواء بالنسبة لمفرد أو 

مف الضغوط المؤسسة، وذلؾ عف طريؽ زيادة الضغوط النافعة التي تدفع إلى النمو والازدىار والتقميؿ 
 الضارة التي تعرضنا للؤمراض.

واليدؼ الرئيسي مف ىذه الدراسة محاولة التعرؼ عمى انعكاس ضغوط العمؿ عمى أداء 
الموظفات الإداريات، وختاما نقوؿ أف موضوع دراستنا لا يزاؿ في حاجة إلى الكثير مف الدراسات لنكشؼ 

 أف قد وفقنا ولو بجزء بسيط.أسراره، وما كانت دراستنا إلا محاولة يسيرة ونتمنى 
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 الإستمارة في صورتيا النيائية (: 1م )الممحق رق
 

 وزارة التعميم العالي و البحث العممي
 جامعة محمد خيضر _ بسكرة _

 كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية
 قسم العموم الاجتماعية
 شعبة عمم الاجتماع

 
 ـعنوان:مــذكرة ب

 
 

 ضضضضقؼ

 

 مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع

 ص: عمم اجتماع تنظيم و عملتخص

 إشراف الأستاذ)ة(: د الطالبتين: إعدا

 رانيا غول                                                                    د. كمثوم مسعودي -

 ابتسام قدوري  -

 السلبـ عميكـ

( في الخانة Xضع علبمة )نرجو مف سيادتكـ التفضؿ بالإجابة عف الأسئمة الواردة في ىذه الاستمارة بو 
المناسبة، كما نتعيد الالتزاـ والأمانة بما يكفؿ عدـ الكشؼ عف المعمومات المقدمة مف طرفكف 

 واستخداميا في غرض البحث العممي و شكرا عمى تعاونكف مسبقا.

 العاممة ضغوط العمل وانعكاساتو عمى أداء المرأةض                         

 -بسكرة -والاجتماعية قطب شتمةدراسة ميدانية عمى عينة مف الموظفات الإداريات بكمية العموـ الإنسانية 
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 البيانات الشخصية :المحور الأول

 .السف:.............. (1
 .الحالة الاجتماعية:................... (2
 سنوات الخبرة:........................ (3
 :........................نوع المنصب (4
 :........................الشيادة المتحصؿ عمييا (5

عمى أداء المرأة العاممة. غموض الدوربيانات تتعمق بانعكاسات :المحور الثاني  

 ىؿ وظيفتؾ متطابقة مع تخصصؾ؟ (6
 لا  نعـ                           

 ىؿ تجديف تعقيدا في المياـ الموكمة إليؾ ؟ (7
 نعـ                            لا                          أحيانا

 ىؿ تعاني مف تداخؿ في المياـ؟  (8
 نعـ                           لا                          أحيانا

 التي تخص عممؾ مضبوطة ؟ ىؿ التعميمات (9
 لا                           أحيانا                           نعـ 

 ىؿ تعانيف مف نقص المعمومات الخاصة بتنفيذ عممؾ ؟ (10
 نعـ                          لا                           أحيانا

 ىؿ تتمقيف تعميمات متعارضة مف عدة مسؤوليف ؟ (11
 أحيانا                            نعـ                          لا

 ىؿ تريف أف الكثير مف تغييرات في العمؿ التي تحدده الإدارة في مكانيا المناسب ؟ (12
 أحيانا  لا نعـ 

 عمى أداء المرأة العاممة. عبء العملبيانات تتعمق بانعكاسات المحور الثالث: 
 كيؼ تجديف الوظائؼ المقدمة لؾ؟ (13

 سيمة                       ملبئمة          صعبة               
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 ىؿ تريف أف المياـ الموكمة إليؾ تتناسب مع طاقتؾ؟ (14
 أحيانا لا نعـ                   

 ىؿ تشعريف بالإرىاؽ لكثرة العمؿ المطموب منؾ؟ (15
 أحيانا    لا   نعـ 

 ىؿ تعانيف مف توترات بسبب العمؿ الذي تقوميف بو؟ (16
 أحيانا                              لا      نعـ

 ىؿ تعتقديف أف بعض المياـ تحتاج وقت أكثر لانجازىا؟ (17
 نعـ                        لا                             أحيانا

 ىؿ تريف أف حجـ العمؿ الذي تقوميف بو يؤثر عمى التزاماتؾ العائمية؟ (18
 أحيانا لا نعـ

 حالة زيادة أعباء العمؿ؟إلى ماذا تمجئيف في  (19
 القياـ بو                     اللبمبالاة                     التغيب

 أخرى تذكر................ -
 ىؿ سبؽ لؾ أف قمتي بإنجاز مياـ معينة خارج أوقات العمؿ؟ (20

 أحيانا لا نعـ

 أة العاممة.عمى أداء المر  بيئة العملبيانات تتعمق بانعكاسات المحور الرابع: 

 ىؿ تشعريف بالاستقلبلية في عممؾ؟ (21
 لا                                      نعـ

 كيؼ تريف علبقة المسؤوؿ لؾ في العمؿ؟ (22
 حسنة                       متوترة جيدة

 كيؼ ىي علبقتؾ بزملبئؾ في العمؿ؟ (23
 متوترة       حسنة جيدة

 لعمؿ الذيف تعمميف معيـ؟ىؿ تشعريف بالارتياح مع جماعة ا (24
  لا نعـ

 ىؿ تعتبريف أف الأجر الذي تحصميف عميو يتوافؽ مع جيدؾ المبذوؿ؟ (25
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 لا نعـ 
  
 ىؿ تجديف صعوبة في الحصوؿ عمى إجازات خاصة؟ (26
 نعـ                       لا                      أحيانا        
 العمؿ؟ىؿ تعانيف مف نقص المعدات اللبزمة لأداء  (27

  لا  نعـ 
 ىؿ تجديف صعوبة في التنقؿ مف البيت إلى مكاف العمؿ؟ (28

 نعـ                     لا                           
 ىؿ مستوى التيوية في مكاف العمؿ مناسب؟ (29

 لا                             نعـ
 ىؿ تعانيف مف كثرة الضجيج في العمؿ؟ (30

 أحيانا                لا            نعـ 
 ىؿ يؤثر مستوى الإضاءة عمى مردود العمؿ اليومي؟ (31

 لا                       نعـ 

 

 

 شكرا لتعاونكن
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 (: الييكل التنظيمي لكمية العموم الإنسانية و الاجتماعية2الممحق رقم )
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 الإداريين(: قائمة الإحصائيات الخاصة بالموظفين 3الممحق رقم )
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 جدول بأسماء الأساتذة المحكمين  (:4الممحق رقم )

 التخصص نوع الرتبة الاسم والمقب  رقم
 عمـ اجتماع التنمية أستاذ تعميـ عالي  عباسي يزيد  1

 عمـ اجتماع التنمية أستاذ تعميـ عالي حميمو نبيؿ 2

 عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ أستاذ تعميـ عالي عصماف بوبكر 3

 عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ أستاذة دكتوراه ري سميرةمش 4

 عمـ اجتماع البيئة أستاذ تعميـ عالي ميدني شايب ذراع 5

 عمـ اجتماع تربية أستاذ تعميـ عالي دباب زىية 6
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 ممخص الدراسة:

ة بناءا مع الاىتماـ الكبير بموضوع ضغوط العمؿ مف قبؿ الباحثيف وبالأخص عمى المرأ
العاممة، تضمنت ىذه الدراسة وىدفت إلى معرفة مدى انعكاس ضغوط العمؿ عمى أداء المرأة العاممة لدى 

 -دراسة ميدانية بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية -الموظفات الإداريات 

 :الرئيسيالتساؤل انطمقت الدراسة مف 

 ىي انعكاسات ضغوط العمؿ عمى أداء المرأة العاممة؟ما  -

 :تساؤلات الفرعيةال

 ما ىي انعكاسات غموض الدور عمى أداء المرأة العاممة؟ -
 ما ىي انعكاسات عبء العمؿ عمى أداء المرأة العاممة؟ -
 ما ىي انعكاسات بيئة العمؿ عمى أداء المرأة العاممة؟  -

وقد اعتمدت الدراسة الحالية عمى المنيج الوصفي، وتـ جمع المعطيات بواسطة الاستمارة 
موظفة إدارية بطريقة المسح الشامؿ، كما استخدمت في  30بحث، أما عينة الدراسة فتكونت مفكأداة 

جمع البيانات أدوات البحث العممي، الملبحظة، الاستمارة، الوثائؽ ، وذلؾ لتحميؿ النتائج بالإضافة إلى 
 اعتماد أسموبي التحميؿ الكمي والكيفي.

 لوظيفي، المرأة العاممة.: ضغوط العمؿ، الأداء االكممات المفتاحية
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Abstract:  

Based on the great interest in the topic of work stress by researchers, 

espcially on working women ,this included and aimed to find out the impact of 

work stress on the performance of working woman in administrative staff - A 

fieled study at the faculty of Humanities and Social Sciences – 

The study started from the following main question : 

 What are the reflections of work stress on the performance of 

working women ? 

And through the following sub_questions : 

 What are the reflections of the mystery of the role on the 

performance of working women ? 

 What are the reflections of the workload on the performance of 

working women ? 

 What are the reflections of the work environment on the 

performance of working women ?   

The current study was based on the descriptive method , and the study  

sample consisted of 30 administrative survey method, and the tools of scientific 

research were used to collect data, observation , questionnaire , documents to 

analyze and interpret the results, in addition to addopting two methods and 

manars of quantitative and qualitative analysis. 

The keywords : work stress , job performance, working woman . 

 

 


