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بداية نحمد الله عز وجل على نعمه، حمدا يليق بعظمته وجلاله وعلى ما أ حاكني به من قوة 

 وتوفيق.

 عملا بقول رسول الله " من لا يشكر الناس لم يشكر الله "

الشكر لمن فضلهما لا ينقطع عني والدي ووالدتي اللذان سهرا على تربيتي أ تقدم جزيل 

لى هاته اللحظة.  وتعليمي وعلى كل جهودهم منذ بداية حياتي ا 

لى الدكتور " كمال بوغديري" الذي أ شرف علي هذا العمل  كما يسرني تقديم جزيل الشكر ا 

ناء.له كل التقدير والاحترام، وعلى نصائحه الثمينة ونقده الب   

لى كل من س تعدني وكان لي عونا في رحلة ال  الى كل من اللجنة وال ساتذة المحكمين وا 

 بحث مع خالص الشكر والامتنان

 

 الطالب ربيع صلاح الدين                      
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لاما سلكنا البدايات  لا بتوفيقه وما حققنا الغايات ا  لا بتيسيره وما بلغنا النهايات ا   بفضله، ا 

 فالحمد الله الذي وفقني لتثمين هذه الخطوة في مسيرتي الدراس ية. 

لى لى بطاعته ...ولا تطيب اللحضات ا  لا بشكره ولا يطيب النهار ا  لى لا يطيب الليل ا   ا 

 »المولى عز وجل »بذكره 

لى من بلغ الرسالة أ دي ال مانة و   "محمد صلى الله عليه وسلم "  الرحمة نصح ال مة نبيا 

لى كل من أ خي رحمة الله  نهدي  عليه.هذا العمل ا 

 انتهت الرحلة .... والتي لم تكن سهلة وليس من المفترض أ ن تكون كذلك.....

 ومهما طالت سوف تمضي بحلوها ومرها وها أ نا وبعون الله تعالى أ تمم هذا العمل المتواضع.

لى أ خي   نصر الدين أ لف رحمة عليهوفي هذه اللحظة ال كثر فخرا سأ هذي هذا العمل وثمرة جهدي ا 

لى والدي ووالدتي حفضهما الله من كل سوء واطل في عمرهما ...  وا 

لى أ خوتي وس ندي ومس ندي كرام  وا   حفضهم الله ورعاهم. راش يد ، نور الدين ، زهير ، ا 

 حفضهم الله ورعاهم. خالد  لى أ صدقائي امير دفداف، هشام س بع، زروقوا  
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 مقدمة:

 تعد بيئة العمل اليوم أكثر تعقيدا وتنافسية من أي وقت مضى ودلك نتيجة للتغيرات السريعة في     

غوط الدي ساهم في ارتفاع مستويات الض المؤسسية، الامروتطور التكنولوجيا وزيادة التوقعات  ل،سوق العم
ات ختلف المنظمات والمؤسسالمهنية التي يواجهها الافراد داخل المؤسسات بمختلف أنواعها. وتسعى أيضا م

 على اختلاف أنواعها وطبيعة خدماتها التي تقدمها الى تلبية حاجيات ورغبات المجتمع. ولكي تبلغ هذا
 النجاح وتضمن الاستمرارية والوصول الى مختلف أهدافها لابد من مراعاة مجموعة من الاستراتيجيات 

قطاعات ولا تقتصر اثارها على الجانب النفسي ولقد أصبحت ضغوط العمل ظاهرة منتشرة في معظم ال   
ية المؤسسة تمتد لتؤثر تأثيرا مباشرا على سلوكه وادائه وفاعليته وبالتالي على إنتاجبل  فقط،للعامل والموظف 

 بأكملها.   وقد اعتبر العلماء والباحثون ان ضعوط العمل من اهم الموضوعات التي أصبحت تلتصق بحياة
 حيث تشهد المؤسسة اشكالا مختلفة من الضغوط في مختلف المستويات التنظيمية. العامل او الموظف،

لك اليسير اذ يعد مهمة صعبة وذ بالأمرالأداء الوظيفي ليس ان من جهة أخرى، يجدر بنا الإشارة الى    
على ذلك  ادةبسبب وجود العديد من العوامل التي تؤثر عليه بما فيها العوامل البيئية التنظيمية والنفسية. زي

 وجود الكثير من المعوقات والمشكلات الناتجة عن تقييم الأداء في الحالة الطبيعية. 

ؤسسة موبالتالي اعتمدت في هذه الدراسة لضغوط العمل وأثرها على الأداء الوظيفي )دراسة ميدانية داخل    
 الوطاية للفخار ببسكرة( على أربعة فصول كاملة وجاءت كما يلي:

أسباب عية وفرضياتها، الإطار العام للدراسة، تضمن إشكالية الدراسة والتساؤلات الفر وهو  الفصل الأول   
إضافة الى عرض المفاهيم للدراسة ومن ثم عرض الدراسات السابقة  اختيار الموضوع ثم اهداف الدراسة،

 التي لها بموضوع دراستنا.

لعرض كل ما يتعلق بأدبيات المتغير المستقل، حيث  الفصل الثاني جاء بعنوان ضغوط العمل خصص   
 العمل،ومراحل ضغوط  وعوامله، وخصائصه، العمل، وعناصر ضغوطتم التطرق الى مفهوم ضغوط العمل 

للتعامل مع  تالاستراتيجيا أهم وأخيراالعمل، تخلفها ضغوط  والأثار التي ،العملوأهمية دراسة ضغوط 
  العمل.ضغوط 
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لوظيفي ا وأنواع الأداء وعناصره، الوظيفيويضم مفهوم الأداء  الوظيفي،الأداء عنوان بالثالث جاء الفصل    
يفي لدى الوظ وأهمية الأداءومن ثم تطرقنا إلى عوامل الأداء الوظيفي  الوظيفي،أبعاد الأداء ثم التطرق إلى 

 العمال وفي الختام تم عرض أهم الطرق لتقييم الأداء الوظيفي 

رينها الفصل الرابع جاء بعنوان الإطار المنهجي للدراسة ويتضمن هذا الفصل الدراسة الميدانية التي أج   
 ،البشري(، الزماني المكاني) الدراسةأيضا مجالات  يضم البيانات،من حيث الإجراءات الميدانية وتحليل 

ذا هثم ضم  المستعملة،كذلك عينة الدراسة  )الاستبيان(،البيانات  وأدوات جمعالمنهج المتبع في الدراسة 
 ، وفي الأخير عرض وتحليل نتائج الدراسة.الإحصائية المستخدمة في الدراسة الفصل الأساليب
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 التمهيد:  
خطوات للدراسة خطوة مهمة يقوم بها الباحث في إعداد بحثه، إذ أنها تعتبر من ال نضري يشكل الإطار ال     

لا  الرئيسية في البحوث الأكاديمية والعلمية، حيث يتضمن التطرق إلى مشكلة الدراسة، إذ بدون تحديديها
البحث، كما تطرح مجموعة من التساؤلات البحثية التي يتوجب الإجابة عنها  اتجاهيمكن لباحث توجيه 

الموضوع ومن ثم  أسباب وأهداف إختيار ضمن سياق نوعي تخصصي، بالإضافة الى التطرق إلى أهمية،
ه أو أحد متغيراته، وعليإلى الدراسات السابقة التي تناولت موضوع لدراسة  الدراسة وصولاعرض مفاهيم 

  ضمن الفصل العناصر التالية:سوف يت
 إشكالية الدراسة والتساؤلات الفرعية فرضياتها  -
 أسباب إختيار الموضوع  -
 أهداف الدراسة  -
 عرض مفاهيم الدراسة  -
 الدراسات السابقة  -
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 إشكالية الدراسة: .1
جوانب الحياة مختلف  إنما يشهده العالم اليوم من تطورات علمية وتكنولوجية انعكست ايجابا في   

د هذه التطورات والتغيرات المتسارعة أنتجت ضغوط مختلفة أثرت سلبا على الفر بينماالاجتماعية 
على اختلاف مجالات نشاطهم ومستوياتهم  يتعرض لها الأفراد أصبحت الضغوط التيالمعاصر، وبذلك 

ؤسسات والأفراد على لزاما على الم كان وبالتالي، سمة العصر في سلم التدرج الاجتماعية والتنظيمي
الاليات جملة من  عن طريق التعايش مع هذه الضغوط ومحاولة الحد منها قدرالامكاناء سو حد

 والجماعي.لمستوى الفردي االسلبية على الهادفة الى تقليل اثرها  توالاستراتيجيا
المؤسسة  فعصب ،عصبكيان  لوبما أن لك، أهداف معينة اجتماعي يسعى لتحقيق كيانالمؤسسة تعد    
في اجلها، و ءالاجتماعي للمؤسسة وبهم تتحقق أهدافها التي وجدت من البناء أساس فالأفراد هم، أفرادهاهم 

في شكل تتجلى ل، تحقيق هذه الأهداف تعترض الأفراد العاملين جملة من الصعوبات والعراقيمنحي 
على المستوى بروزها  وراءنت كا عدةلالضغوط هي نتاج عوام هذه، توترات نفسية مختلفةضغوط و

نه ل، أو توتر العلاقة بييتعرضالفرد للضغوط نفسية نتيجة احتكاكه الدائم بزملائه فيالعمالمؤسسي، فقد 
أوعدم وضوح الأدوار ، العامة للمؤسسة الشخصية مع المصلحة بسبب تعارضالمصالح أو، رؤسائهوبين 

 العمل براحة اكثر. تساعد  فة والتيلاالظروف الفيزيقية المختل إلى إضافة، كثرتهاالتي يؤديها أو
المؤسسات من عدمه، حاسم في نجاح  الأساسي له دورل الفاع فيالمؤسسة فإنه يعدل الفرد العامو    

نشاطها الاهتمام به ليس فقط على القائمين علىهذه المؤسسات على اختلاف حجمها ومجالات كان لزاما 
 واستراتيجياتمن ايجاد طرق لابد  لب، دريب والتمكينالت عن طريق برامج الفني والتقني المستوىعلى 

تهدف الى رفع الروح  كآليةل، العم بيئة فيل العام النفسي والاجتماعي للفرد تستهدف الجانبمعينة 
س خلق الدافعية لديهم بما ينعكحاجات الأفراد المختلفة وتوفيرمناخ تنظيمي يساهم في المعنوية وإشباع 

هام بالممستوى كفاءة أدائه في القيام وعلى ، المؤسسة الداخليمحيط ل خوممارساته داإيجابيا على 
تحريك  النفسي والاجتماعي له دور محوري فيفالجانب ،ء المتميزداءيتطلبه الأ وهذا ماوالأدوار المنوطة به، 
ها تتحقق الأهداف المؤسسة التي وجدت من اجل بهذاو، ءة المطلوبةاءالانجاز بالكفالدافعية الأفراد نحو 

 والتطور والحفاظ على توازنها .والذي يسمح لها بالنمو  
حقول باهتمام العديد منالباحثين والمفكرين في ل حظي موضوع ضغوط العم هذا الاساس فقدعلى    

تعطي المتقدمة التي ل وعلم الاجتماع خاصة في الدو السلوكية  الادارية والعلوم كالعلوممختلفة معرفية 
عن أهم محاولين التقصي والكشف ، فيالعقود الأخيرةل بيئة العمل الأهمية القصوى داخللموارد البشري 
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مستوى الدافعية لشعور الأفراد العاملين بالضغط والتوتر وانخفاض روحهم المعنوية وتدني العوامل المؤدية 
والتوترات التي يعترض لها هذه الضغوط  أو الحد منل يالتي تهدف إلى التقلل والبدائل الحلولديهم، وإيجاد 

 . سواءحد  علىالباحثين وأصحاب المؤسسات  هؤلاءالتحديات التي تواجه العمال وهي أهم 
 لما سبق يمكن إظهار مشكلة الدراسة بصورة أكثر دقة من خلال طرح التساؤل الرئيسي التالي:  وإسنادا

 
 للفخار الوطاية داخل مؤسسة عاملينضغوط العمل على الاداء الوظيفي لل الأثار الناتجة عن ما هي

 ؟بسكرةمدينة ب
 الفرعية:التساؤلات 

بمدينة  ماهي أثار ضغوط العمل الشخصية على الأداء الوظيفي للعمال في مؤسسة الوطاية للفخار -
 ؟بسكرة

 مؤسسة الوطاية للفخارما هي أثار ضغوط العمل التنظيمية على الأداء الوظيفي للعمال داخل  -
 ؟بسكرةبمدينة 

بمدينة  الوطاية للفخار مؤسسة الوظيفي للعمال فيداء الأالبيئة على ما هي أثار ضغوط العمل  -
 ؟بسكرة

 فرضيات الدراسة: .2
 الرئيسية:ة الفرضي 1.2.1
دلالة إحصائية بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي للعمال داخل مؤسسة الوطاية للفخار  ذو يوجد أثر
 ببسكرة. 

 الفرضيات الفرعية: 2.2.1
 . . يوجد تأثير سلبي بصراع الدور على أداء العاملين بمؤسسة الوطاية للفخار ببسكرة1 

 بسكرة..تؤثر ضغوط العمل التنظيمية على أداء العاملين بمؤسسة الوطاية للفخار 2
 . تؤثر بيئة العمل المادية سلبا على أداء العاملين بمؤسسة الوطاية للفخار ببسكرة.2

 أسباب إختيار موضوع الدراسة: .3
 أسباب ذاتية: 

 واستبانة خفياه. يوجد لدي ميول لهذا الموضوع ورغبة في الإلمام بكل مضامينه 
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 العمل وأثارها على الأداء الوظيفي للعمال الرغبة على التعرف على أبعاد ضغوط. 
  إطلاع نابع من الاهتمام الشخصي على العديد من الدراسات على ضغوط العمل 
  رغبتي العلمية لتقديم دراسة جديدة من خلال ربطها مع ضغوط العمل بالرغم من قلة المعارف

 المتعلقة بها.
  العمل ومحاولة الإحاطة بكل جوانبه ومحاول التعمق في أبعاده  ضغوطشغف البحث بالموضوع

 وإعطائه طابع سيسيولوجي.

 أسباب موضوعية:
 م إثراء المكتبة الجامعية بدراسة أكاديمية جديدة من حيث الإطار المكاني والزماني في موضوع مه

 من مواضيع علم الاجتماع تنظيم وعمل.
 وضوعية النظرية لهذا الموضوع ضغوط العمل وأثره على الأداء الوظيفي نظرا لكوت الأهمية الم

 العاملين.ضغوط العمل قد ينعكس إيجابا أو سلبا على مستوى الأداء الوظيفي لدى 
 الموضوع.خاصة ذات الطابع السيسيولوجي في هذا الالأبحاث  حسب معرفتي هنالك قلة في 

 أهداف الدراسة:  .4
  من خلال: ادائه الوظيفي العامل عنالدراسة إلى معرفة اثار ضغوط العمل التي تصيب هذه تهدف 
 التعرف على طبيعة الأداء الوظيفي داخل مؤسسة الوطاية للفخار ببسكرة -
 الكشف عن مستوى الأداء الوظيفي في العمل داخل مؤسسة الوطاية للفخار ببسكرة. -
ناء أث والبيئية والشخصية للعامل يسببه العوامل التنظيميةـمحاولة الكشف والتعرف على الاثر الذي  -

 ببسكرة الوطاية للفخار القيام بعمله داخل مؤسسة
 الوطاية للفخارمحاولة الكشف والتعرف على أي مدى تؤثر البيئة على اداء الموظف داخل مؤسسة  -

 ببسكرة.
أي حد توثر ضغوط العمل التعرف على الأثر بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي للعمال، وإلى  -

 على الأداء الوظيفي داخل مؤسسة الوطاية للفخار ببسكرة.
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 :ةالدارس. مفاهيم 5
 ضغط:المفهوم . 1

الذي يعني: ضيق، شدة، ومنه أخد الفعل  stringers: مشتق من الفعل اللاتيني stressضغط : لغة
بمعنى: طوق دراعية وجسمية مؤديا إلى الاختناق بسبب القلق. )شحاتة حسن وزينب  Etreindreالفرنسي 
 (302، صفحة 2003النجار، 

 اصطلاحا: 
عن  وأيضا الناتج الأداءالصراع المرتبط بالمشرفين ومقيمي أنه ناتج عن على:  الضغطيعرف     

المشكلات المطروحة )سيد محمد  كلومؤخرة  الأداءخصية المتداخلة والتي تكون معرفة العلاقات الش
 ( 267، صفحة2005، جاد الرب

يرى مصطفى محمود ابو بكر أن لفظ الضغط يستخدم ليصف الحالة الجسدية والنفسية للشخص والتي    
 (123، صفحة 2008محمود ابو بكر،  )مصطفىتجعله متوترا وتهدده ببلوغ الحدود القصوى لاحتماله. 

 يا:جرائإ أما
لى عوبين قدراتنا  سواءاجية على الحد ازن بين المطالب الداخلية والخارمن انعدام التوالضغط حالة    

 هذه الحاجات.اشباع 

 مفهوم العمل:  .2
، الشيئل عمل ويقال وهي نقيض تعطل، قام بعم، مهنةل زاول، اشتغ، وأعمالا، عملال، من عم :لغة

 (.537، صفحة2000، أداه . )حزيف إلياس، الدورل وعم، صنعه
هو مجهود ارادي عقلي أو بدني يتضمن التأثير على الأشياء المادية وغير المادية لتحقيق اصطلاحا: 

صفحة ،1986، هدف اقتصادي مفيد كما أنه وظيفة اجتماعية تتحقق فيها شخصية الفرد )أحمد زكي بدوي
236) 

لأن ل الفع يكون من الحيوان يقصد فهو أخص منل فعل هو كالعمل: الراغب الأصفهاني يعرف    
 .الصالحة والسيئة ل في الأعمال يستعمل والعم، قد ينسب إلى الحيوانات التي تقع منها بغير قصدل الفع
 (. 26، صفحة 2009، خلف السكارنةل )بلا
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 إجرائيا: أما 
ل تتوفر بأنه مجموعة منالواجبات والمسؤوليات والصلاحيات محددة يلزمبها الفرد العامل العميعرف    

 ايجادهااشتراطات معينة في شاغلها تتفق مع نوعها وأهميتها وتسمح بتحقيق الهدف في على 
 مفهوم الأداء: .3 

ل ويقا، وأدى الشيئ أي قام به، مشى ليس بالسريع ولا بالبطيئ، أدى أي معنى المشيل من الفع: لغة
 وأدى إليه، ي أدلى بهاوأدى الشهادة أ، أي قام بهالوقتها، وأدى فلان الصلاة، فلان أدى الدين أي قضاه

 ( 219 ، صفحة2004 ،أي أوصله )محمد سعيد أنور سلطانالشيء 
ر استغلال يعرف الاداء هو الناتج الفعلي للجهود المبذولة من قبل الفرد ويتأثر هذا الاداء بمقدااصطلاحا: 

د سالم، الفرد لطاقته وإمكانيته وفي نفس الوقت مقدار الرغبة لدى الفرد في تأدية العمل لدى الفرد. )القاي
  . (32، صفحة 2008

فرد الاداء: على أنه النظام الذي يتضمن العوامل الحرجة في البيئة المباشرة لعمل ال Deanيعرف دان    
 (.190، صفحة 2012عباس مجيد،  والذي سوف يليه. )سميةوالتي تؤثر في سلوك الفرد والإنجاز 

 إجرائيا: أما 
وة وانجاز عمر الاداء هو نتيجة جهد مبذول يقوم به العامل أو الموظف من اجله تحقيق اهداف مرج    

 يليه.اخر 
 تحقيقها، كماوفي سياق أخر يعرف الأداء على أنه المخرجات أو الأهداف التي يسعى النظام إلى  -

هذه  لكن،لمدخلات معطاة  وهو نتاج وأهداف ظهورهايجب تعريفه أيضا على أنه تصور مخرجات 
محمد، المحسن توفيق  )عبدالمدخلات تنوي بها تفجير وتجنيد الطاقات الموجودة داخل المؤسسة 

 (03صفحة  1998 القاهرة
  الوظيفة:مفهوم  .4

وما يعين من عمل يقوم به الإنسان في وقت معين  طاعة،يقرر من عمل أو  ما الوسيط:في المعجم    
 (1052صفحة  العربية. القاهرة،اللغة  )مجمعمقابل أجر معين 
منظور،  )ابنالوظيفة ما يلزم به من رزق أو عمل أو مقدار من العبادة  منظور: لابنفي لسان العرب 

 (12صفحة  بيروت
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ويقوم بواجبات  منتظما،حبه أجرا هي عمل دائم يتقاضى صا الوظيفة الأساسي:في المعجم العربي    
 (1046 ، صفحة1989التربية والعلوم  )طبعةمعينة في مؤسسة عامة أو خاصة 

   إجرائيا:أما 
عن  وتكون عبارةالدور الذي يؤديه الفراد داخل مؤسسة معينة للمحافظة على تماسك المؤسسة  هي  

 العمل.مهمة داخل بيئة 
 ة:سابق. الدراسات ال5

ات الدراسات المشابهة والسابقة أهمية كبيرة في أي بحــث علمي يراد له أن يستفيد من خبر  يتكتس      
عض بالأخرين ممن سبقوا الباحث إلى تناول هذا البحث تناول متطابقا )دراسات سابقة( أو على لأقل دراسة 

لى علقي أضواء كاشفة جوانبه )دراسات مشابهة(. ولذلك فإن محاولة استثمار جهود السابقين من شأنها أن ت
ا، مسائل عدة غامضة، ما كان للباحث التفطن لها لو لم يتعامل مع هذه الدراسات التي يجب لاستفادة منه

 حتى يستطيع أن يجري أبحاثه وله معرفة وخبرة بما سبق به، وليتمكن وهو يجري أبحاثه.
ستعراض من الكتاب بالتالي فإن عملية ا ويقوم بدراساته من أن يقارن فيثبت أو يعارض ما اتجه إليه من سبقه

 الدراسات المشابهة والسابقة في البحث العلمي ذات أهمية كبيرة، فهي تؤدي
لدراسات اكثيرا من المهام للباحث أثناء تنفيذه لهذه العملية والقارئ عند قراءته ملا كتبه الباحث حول هذه 

م تتطرق التأكيد من أن هذه الدراسات المشابهة أو السابقة لحيث تتمثل أولى هذه المهام بالنسبة للباحث في 
 للمشكلة التي هو بصدد بحثها من نفس الزاوية والمنهج نفسه، ويمكنه كذلك من معرفة جوانب النقص بها

من حيث المضمون والمنهج، فالقصور صادقة والقصور في المضمون يعني وجود جوانب للموضوع لا 
هنة أو في المنهج قد يؤدي إلى نتائج غير التعديل ويؤدي هذا بالتالي إلى البر تزال في حاجة إلى البحث 

 .(103-104، ص ص.1999على أهمية البحث المقترح وجدوى تنفيذه )إبراهيم تهامي:

 الدراسة الأولى: 1.5
   الاستعجاليةمصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة وسبل مواجهتها في المصالح عنوان الدراسة: 

لم عاطروحة ماجستير في  ، " للباحث عجايلية يوسف "دراسة ميدانية بالمركز الاستشفائي الجامعي بعنابة"
، ، جامعة محمد خيضر بسكرةوالاجتماعية الإنسانيةالنفس العمل، قسم العلوم الاجتماعية، كلية العلوم 

2014/2015. 
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 الدراسة:  تساؤلات
ومؤشرات عوامل المنظمة ومؤشرات عوامل البيئة المادية ومؤشرات ماهي مؤشرات العوامل الوظيفية    

 ؟ضغوط للعاملين وسبل الوقاية منهاالتي تسبب  المتعلقة بشخصية الفرد
 الرئيسية للدراسة: توجد مؤشرات العوامل الوظيفية ومؤشرات عوامل المنظمة ومؤشرات  الفرضية

 الفرد التي تسبب ضغوط للعاملين وسبل الوقاية منهاومؤشرات المتعلقة بشخصية  عوامل البيئة المادية
 هدفت الدراسة إلى:أهداف الدراسة: 

لدى عمال الصحة الشبه الطبيين  بالوظيفةالتعرف على مؤشرات مصادر ضغوط العمل المتعلقة  -
  .الاستعجاليةالعاملين في المصالح 

التعرف على مؤشرات مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة لدى عمال الصحة الشبه الطبيين  -
  الاستعجاليةالعاملين في المصالح 

المادية للعمل. لدى عمال الصحة  بالبيئةالتعرف على مؤشرات مصادر ضغوط العمل المتعلقة  -
  الاستعجاليةالشبه الطبيين العاملين في المصالح 

شخصية الفرد العامل لدى عمال الصحة المؤشرات مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالتعرف على  -
  الاستعجاليةالشبه الطبيين العاملين في المصالح 

 الاستعجاليةالتعرف على السبل التي يلجأ لها عمال الصحة الشبه الطبيين العاملين في المصالح  -
 لمواجهة ضغوط العمل التي يتعرضون لها

  الدراسة:عينة 
ل عام 90ب  من مجموع العمال المقدرأفراد  10العينة التي أجرينا عليها قياس ثبات الأداة من قدر عدد 

 .من العمال الشبه الطبيين
مع قام الباحث بتطبيق دراسته المسحية على جميع أفراد مجتمع الدراسة وبذلك تكون عينة الدراسة هي مجت

 :التاليةالدراسة كذلك يرجع للأسباب 
 عدد أفراد مجتمع الدراسة مما يسهل تطبيق الدراسة عليهم جميعا ـ قمة1
 ـ التطبيق على كل مفردة من مفردات مجتمع الدراسة يكون ادعى لصدق النتائج2
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اعتمد الباحث في هذه الدراسة على المنهج الوصفي وذلك من أجل الوصول إلى نتائج  منهج الدراسة:
ت أكثر دقة وكذلك دراسة الظاهرة وبيان خصائصها وحجمها وكذلك جمع المعلومات وتفسيرها ومن بين لأدوا

 .الاستبيانالتي استخدمها الباحث: 
 النتيجة العامة: 

توصلت الدراسة إلى أن هناك العديد من عوامل ظغوط العمل التي تصيب العاملين ومعرفة سبل الوقاية 
 .ومن بين العوامل نجد منها،

 بالنسبة لمؤشرات مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالوظيفة: أ ـ
 صراع : عبء العمل، طبيعة الوظيفةوجود مؤشرات قوية لمصادر ضغوط العمل المتعلقة بالوظيفة وهي

 الدور

 ب ـ بالنسبة لمؤشرات مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة: 
 الكبير : عدم لجوء الإدارة لتغطية النقصوجود مؤشر لمصادر ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة وهي 

  .للعمال الشبه الطبيين في مصلحة الإستعجالات
  :بالمنظمة وهيوجود مؤشرات متوسطة لمصادر ضغوط العمل المتعلقة  
ـ مؤشر مصدر الضغط الناجـمة عن عدم اهتمام النمط القيادي بقضايا عمال الصحة الشبه الطبيين 1

  الاستعجاليةالعاملين في المصالح 
 ـ مؤشر مصدر الضغط الناجـم عن معاملة المشرفين المباشرين 2
 اتخاذ القرارات مؤشر مصدر الضغط الناجـم عن عدم اشراك العمال الشبه الطبيين في -3
 مؤشر مصدر ضغط العمل المتعلق بنظام العلاوات والمكافآت المعمول به في المستشفى -4
انين مؤشر مصدر ضغط العمل الناجـم عن أساليب تعامل الإدارة مع العمال الشبه الطبيين المخالفين للقو -5

 واللوائح التنظيمية
 المعمول به في المستشفى الاتصالـ مؤشر مصدر ضغط العمل المتعلق بنظام 6
 ـ مؤشر مصدر ضغط العمل المتعلق بالتنظيـم داخل المستشفى  7
مؤشر مصدر ضغط العمل الناجـم عن عدم قدرة الإدارة على فض الخلافات والنزعات بين الشبه  -8

 الطبيين 
 ـ مؤشر مصدر ضغط العمل المتعلق بالقواعد والإجراءات والاوامر في المستشفى9
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 مصدر ضغط العمل بالهيكل التنظيمي  ـ مؤشر10

 .ـ مؤشر مصدر ضغط العمل المتعلق بتقييـم الأداء11
 المتعلقة بالبيئة المادية للعمل: سبة لمؤشرات مصادر ضغوط العملبالن -ج 
 :وجود مؤشرات قوية لمصادر ضغوط العمل المتعلقة بالبيئة المادية للعمل وهي 

 الضوضاءمؤشر مصدر ضغط العمل الناجـم عن  -1
في مصلحة الإستعجالات بسبب سوء  الازدحاممؤشر مصدر ضغط العمل الناجـم عن المعاناة من -2 

  التصميـم
 وجود مؤشرات متوسطة لمصادر ضغوط العمل المتعلقة بالبيئة المادية للعمل وهي: 

 وقلة النظافة مؤشر مصدر ضغط العمل الناجـم عن الخوف من الإصابة بالأمراض المعدية نتيجة التلوث-1
 في المستشفى

  مؤشر مصدر ضغط العمل الناجـم عن رداءة التهوية في مصلحة الإستعجالات-2 
 مؤشرات ضعيفة لمصادر ضغوط العمل المتعلقة بالبيئة المادية للعمل وهي: وجود 

 مؤشر مصدر ضغط العمل الناجـم عن عدم كفاية الأجهزة الطبية في مصلحة الإستعجالات -1
 ـ مؤشر مصدر ضغط العمل الناجـم عن طريقة ترتيب الأجهزة والمعدات الطبية في مصلحة الإستعجالات 2
 ـ مؤشر مصدر ضغط العمل الناجـم عن عدم كفاية انظمة التكييف لمواجهة الحرارة والبرودة3

طبيين ه الأما بالنسبة إلى الاساليب الفعالة والأكثر استخداما التي يلجؤون لها عمال الصحة الشب
 : كالاتيلمواجهة ضغوط العمل في مصلحة الإستعجالات هي 

 ـ الحصول على القوة من خلال المعتقدات الدينية 1
 فيما بينهم حول مشكلات العمل ومحاولتهم إيجاد حلول لها النقاش-2
 ـ السعي إلى تنمية القدرات المهنية لمواجهة المواقف الطارئة في العمل3
 المرونة في التعامل مع المرضى ومرافقيهم عندما ينتقدوهمـ الميول إلى 4
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 الدراسة الثانية: 
ة ميدانية ضغوط العمل على اداء العاملين في الفنادق الاردنية فئة الخمسة نجوم دراس أثرسة: اعنوان الدر 

ادارة  ماجستير في ادارة اعمال، كلية العلوم الادارية والمالية، قسم المعشر، رسالةللطالب عيسى ابراهيم 
 الأردن. بعمان،، 2009اعمال، 

 الاردنية؟بين عناصر ضغوط العمل واداء العاملين في الفنادق  علاقةهل يوجد  الدراسة: تساؤلات
 ؟الشخصيةضغوط العمل على اداء العاملين هل يعزى العوامل  أثروهل يوجد 
 الدراسة:اهداف 

ـ تطوير إطار نظري متكامل يغطي مجمل ادبيات ضغوط العمل وما يرتبط به من مفاهيم وما يتعلق به 
 من موضوعات ذات صلة وتأثير متبادل. 

 ـ التعرف على مدى علاقة ضغوط العمل بأبعاده )عبء العمل، الاجور، المكافآت، الهيكل التنظيمي بيئة
 قطاع الفندقي العمل( على اداء العاملين في ال

ـ الوصول إلى نتائج تساعد على وضع توصيات قد يكون من شانها الحد من المسببات ضغط العمل 
ي والتخفيف من اثاره السلبية على العاملين في القطاع الفندقي لتحقيق مستويات اعلى من الاداء الفرد

 والمؤسسي.
 لعمال.لبمسح الشامل  كلهم وقام 12 الفنادقالمتواجدين في العاملين  قام الباحث بأخذ: عينة الدراسة

الدراسة  اعتمد الباحث في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لوصف مشكلة منهج الدراسة:
 .وتحليلها للوصول الى نتائج دقيقة واستنتاجات بعدها وضع التوصيات للدراسة

 :النتيجة العامة
 ان عبء العمل لا يؤثر على اداء العاملين في فنادق فئة خمسة نجوم في عمان  -
 المكافآت تؤثر على اداء العاملين في فنادق فئة خمسة نجوم في عمان -
 هيكل التنظيمي لا يؤثر على اداء العاملين في فنادق فئة خمسة نجوم في عمان -
 نجوم في عمان بيئة العمل تؤثر على اداء العاملين في فنادق فئة خمسة -
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 الدراسة الثالثة: 
ضر ، الحاج لخ1ضغوط العمل وأثرها على أداء عمال الصحة دراسة ميدانية جامعة باتنة عنوان الدراسة:

 .منشور ، مقال2022الجزائر، للباحثة حدة متلف، 
الجامعي  الاستشفائيتأثير ضغوط العمل على أداء عمال الصحة بالمركز  مدى ما الدراسة: تساؤلات

 ؟ لولاية باتنة
 يهدف هذا البحث إلى تحديد أهم مصادر ضغوط العمل لدى الموارد البشرية  أهداف الدراسة:

ها على للمركز الجامعي لولاية باتنة وربط المفاهيم والبحوث العلمية الخاصة بالموضوع بالواقع التنظيمي ل
 مستوى المركز الاستشفائي الجامعي لولاية باتنة

ن التحليل الوصفي وذلك للاستدلال على مضامين الدراسات والأبحاث المتعلقة بالحقلي: الدراسةمنهج 
 المعرفين لهذا الموضوع ضغوط العمل وأداء العاملين، بغرض تحليل واستنباط المفاهيم والأسس المكونة

ن مائي الذي ينطلق للإطار النظري والتطبيقي لموضوع هذا البحث. بالإضافة إلى استخدام المنهج الاستقر 
 الجزء في الحكم على الكل والذي يسمح باختبار الفرضيات بإثباتها أو نفيها

 .عامل60 عينة الدراسة:

 النتيجة العامة:
وصلت الدراسة الميدانية لموضوع ضغوط العمل وتأثيرها على أداء عمال الصحة بالمركز الاستشفائي 

 الجامعي لولاية باتنة إلى النتائج التالية:
% لعوامل ضغوط العمل )العوامل البيئية، العوامل 5وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -

 التنظيمية، أحداث الحياة( على أداء عمال الصحة بالمركز الاستشفائي الجامعي لولاية باتنة
الصحة بالمركز % للعوامل البيئية على أداء عمال 5وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -

 الاستشفائي الجامعي لولاية باتنة
% للعوامل التنظيمية على أداء عمال الصحة 5وجود أثر' ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -

 بالمركز الإستشفائي الجامعي لولاية باتنة
ز % أحداث الحياة على أداء عمال الصحة بالمرك 5وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية -

 .الإستشفائي الجامعي لولاية باتنة
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 الإجراءات المنهجية: .6
 مجالات الدراسة:. 1

 :ا في تم إجراء هذه الدراسة بمؤسسة الوطاية للفخار بمدينة بسكرة الواقع مكانه المجال المكاني
لقطاع الخاص وهي أحد المجمعات التابعة  بسكرة،المنطقة الصناعية بحي سيدي غزال ولاية 

مؤسسة  بسكرة، وهيوتعتبر هذه المؤسسة حديثة النشأة على مستوى بلدية  عموري،لمؤسسات 
تتكون من ثلاثة ورشات، الورشة الأولى خاصة بالعمال الذين يعملون  ،صناعيخاصة ذات طابع 

لات لآلالورشة الثانية فهي للعمال المسؤولين على مراقبة التقنية  والتصليح أمافي مجال الميكانيك 
 الإداريين.ثم الورشة الثالثة فهي تخص العمال  لعمل،وأدوات ا

 من:تتكون المؤسسة    
 مدير فرعي مكلف بالمالية   -
 مدير تقني مكلف بوسائل العمل  -
 مسؤول أمني متكلف بمراقبة أعوان الأمن  -
  والتجهيزات المرافقةلات مراقب مكلف بصيانة الآ -
  05/05/2025الى  23/02/2025من تحديد الفترة التي أنجزت فيها الدراسة  مت الزماني:المجال، 

  متسلسلة:حيث مرت على هذه الفترة بمراحل 
  الأولى:المرحلة  -

على أدبيات الموضوع ومناقشة وفهم الدراسة مع  الاطلاعتم إنجاز هذه المرحلة من خلال    
من ثم الشروع في  جيد،طه بشكل على ضبقدرة الموضوع وال استيعابالأستاذ المشرف لمحاولة 

إلى  2025فيفري  23المرحلة مدة زمنية قدرت من تاريخ  هذه واستغرقت للدراسة.ظري نالبناء ال
 مارس.غاية شهر 

 الثانية:المرحلة  -
 ،انالاستبيثم البدء بإعداد أداة  أفريل،تم فيها إعداد الإجراءات الميدانية للدراسة من شهر     

وعرضها على الأساتذة المختصين في مجال علم اجتماع تنظيم وعمل، من أجل إعطاء رأيهم 
مدة  يف وتم جمعها 60وتوزيعها على العمال البالغ عددهم  الاعتبارثم أخدها بعين  وتوجيهاتهم،

 أيام  5
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  الثالثة:المرحلة  -
نات ، حيث تم فيها تفريغ البياأفريل، وكانت في أواخر شهر وهي مرحلة تحليل وتفسير البيانات     

 اسة.ومن ثم تحليل وتفسير النتائج للوصول الى نتائج الدر  ،spss v23من خلال برنامج  للاستبيان
  طاية ويقصد به مجتمع الدراسة والمتمثل في مجموع الأفراد العاملين في مؤسسة الو  :المجال البشري

 .عامل 80 الإجمالي بوقد قدر عددهم  ،-مدينة بسكرة  –للفخار 
 وأدوات الدراسة:منهج  .2
 دراسةمنهج ال : 

هو طريقة لوصف الظاهرة المدروسة فالمنهج الوصفي ان المنهج المستخدم في دراستنا هذه هو       
وتصويرها كميا، عن طريق جمع المعلومات مقننة عن المشكلة وتصنيفها، وتحليلها، واخضاعها للدراسة 

 (.142، صفحة 2017سلطانية، حسان الجيلالي،  )بلقاسمالدقيقة 
داث، كما يعرف أيضا الطريقة المنتظمة لدراسة حقائق راهنة متعقلة بظاهرة، أو موقف، أو أفراد، أو أح   
بهدف اكتشاف حقائق أو التحقق من صحة حقائق قديمة واثارها، والعلاقات التي تتصل  ،معينةوضاع أأو 

 (. 168، صفحة2004نية، حسان الجيلالي،طقاسم سلالبها وتغييرها وكشف جوانبها التي تحكمها )ب
الوصفي هو حيث نعتبر المنهج  بما أن مؤسسة الوطاية للفخار محل البحث نريد التقرب منها أكثر     
وأيضا  ظاهرة وتفسيرها بهدف الوصول إلى وصف علمي متكامل ودقيق،لأننا بدورنا نريد تحليل  لأصح،ا

 الوظيفي.ضغوط العمل أثره على الأداء موضوع بهدف إعطاء صورة كلية عن 
  الدراسة:أدوات 

 للحصول على بيانات علمية، اعتمدنا على أداتين في إطار المنهج المستخدم:
 الملاحظة: .أ

م وسيلة يستخدمها الباحث في جمع المعلومات من خلال المشاهدة وتمثل حالات لا يمكن فيها استخدا     
 (88، صفحة2012الاستبانة والمقابلة )عبد الغني محمد اسماعيل العمراني،

عرفة ممراقبة الدقيقة دون المشاركة الفعلية من اجل ال لوعلية تم الاعتماد على الملاحظة المنظمة من خلا
توجيه في دقة و  يساهموالذي  البيانات،مبحوثين الذين سوف يتوزع عليهم الاستبيان الذي يعتبر أداة لجمع ال

 الملاحظات وضمان النتائج ودقتها.
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  لاستبيان:ااستمارة  .ب
هي أداة جمع البيانات المتعلقة بموضوع البحث محدد عن طريق استمارة يجرى تعبئتها من قبل    

معتقدات ورغبات المستجوبين ولجمع حقائق هم علم بها،  بشأنستخدم لجمع المعلومات تو المستجيب 
ولهذا يستخدم بشكل رئيسي في مجال الدراسات التي تهدف إلى استكشاف حقائق عن الممارسات 

ول الحالية والاستطلاعات الرأي العام وميول لأفراد، وإذا كان الافراد الذين يرغب الباحث في الحص
بيانات بشأنهم في اماكن متباعدة فإن أداة الاستبيان تمكنه من الوصول إليهم جميعا بوقت على ال

 (.138ة، صفح2020فايزة، ريالمحدود وتكاليف محدودة )

  مجتمع وعينة الدراسة .3
 الدراسة:مجتمع  أ.

"أنه مجموعة عناصر له خاصية أو عدة  gravityتم تعريف مجتمع الدراسة حسب "مادلين قرافيت        
خصائص مشتركة تميزها عن غيرها من العناصر، اذن هو جميع أفراد أو العناصر الذين تناولتهم مشكلة 

 . وف التي تحيط بمجتمع محل الدراسةالبحث بهدف الوصول إلى نتائج واقعية التي تجسد الظر 
  ن ية من خلال دراسة كافة مفردات مجتمع الدراسة أي جزئوعليه لجأنا إلى استخدام العينة والذي يتم م     

  المؤسسة.عامل حسب إحصائيات ( 80عددهم )والذي بلغ  الوطاية للفخارمؤسسة 
  :العينة ب.

فهي مميزة من حيث لها نفس خصائص المجتمع ، مجموعة جزئية مميزة ومنتقاة من مجتمع الدراسة
 ..(95، صفحة 2007، )محمد وليد البطش عامل 60وقدرت عينة الدراسة في هذه الدراسة ب 
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 الفصل:خلاصة 
ي فسمى بالإطار العام للدراسة والذي يشمل أبرز أساسيات الدراسة الحالية مفي هذا الفصل ال تطرقنا   

سة موضوع الدرا وأهميتها وأسباب إختيارمشكلة الدراسة  التالية:البحث العلمي ويتعلق الأمر بالعناصر 
 السابقة.لأهم المفاهيم المتعلقة بموضوع البحث ومن ثم التعرف على أهم الدراسات  وعرض مفصل

 



 

 
 
 
 
 
 

 الفـصل الثاني
 ضغوط العمل          
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 تمهيد:
ير لتغ، حيث أصبح االحديثةئات العمل من القضايا البارزة التي تواجه الأفراد في بي العمل ضغوطتعد    

اد جهمما يؤدي إلى الشعور بالإ، وزيادة التنافسية ،سقف التوقعات وارتفاع، السريع في متطلبات الوظائف
، مما يجعل من العامة، وصحته العامل. وتؤثر هذه الضغوط بشكل مباشر على أداء النفسي والجسدي

الدراسة على العديد من الدراسات السوسيولجية  هذه استحوذتالضروري دراسة وفهم موضوع الضغوط ولقد 
، ولمعالجة هذا الجانب المرتبط بدراسة و المؤسسةسواء على مستوى الفرد أ والاجتماعية عامة، اصةخ

 التالية: لى العناصرضغوط العمل سوف نتطرق في هذا الفصل إ
 مفهوم ضغوط العمل  .1
 عناصر ضغوط العمل  .2
 عوامل ضغوط العمل  .3
 ضغوط العمل  أنواع .4
 مراحل ضغوط العمل  .5
 خصائص ضغوط العمل  .6
 أهمية دراسة ضغوط العمل .7
 أثار ضغوط العمل  .8
 التعامل مع ضغوط العمل  استراتيجيات .9
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 ط العمل:و مفهوم ضغ .1
بأنه: " هو مجموعة من المتغيرات الجسمية والنفسية التي تحدث ل يعرف سميرعسكر ضغط العم     

 (66ةصفح ،1988،ر، عسكسمير) له.تهديد ل أثناء مواجهة للمواقف المحيطة التي تمثل أو ردود فع، للفرد
المتعلقة ل بعض العوامل بأنه: " حالة تنشأ بسبب تفاعل ضغط العم لبلال محمد اسماعي يعرف     
 نيفيحدث تغيير في الحالة البدنية أو النفسية للفرد وتدفعه إلى تصرف بد مع خصائص العاملينل بالعم

 (. 41، صفحة2008ل، بلال . )محمد اسماعي أو عقلي غير معتاد
بأنه: " الاستجابة لموفق أوظرف خارجي ينتج عنه انحراف جسماني أو ل يعرف لوثانز ضغط العم

، 2008 ،نفساني أو سلوكي لأفراد المنظمة. )معن محمود عياصرة ومروان محمد بني أحمد
 . (107صفحة
  يا:جرائإ أما 

شعور ذاتي يمر بها الأفراد العاملين فهي تحدث لبيئة المؤسسة أو الأفراد أنفسهم ل العمضغوط        
 عملهم الأفراد وذلك اتجاه أداء وآثار ايجابية أو سلبية على سلوكيةنفسية ل ويترتب عليها ردود وأفعا

 ومؤسستهم.

 . عناصر ضغوط العمل:2
تحديد ثالث عناصر رئيسية لضغوط في  يمكن (Wallaceوالاس ) ( وSzilagyiيرى سيزالكي )      

 المؤسسة وهي:
 العنصر المثير: 1.2 

 يعني بالعنصر المثير المؤشرات الناجمة عن الفرد والبيئة والمنظمة الذي يحتوي على المثيرات 
 الاولية الناجمة عن مشاعر الضغوط وقد يكون مصدر هذا العنصر البيئة أو المنظمة أو الفرد.

صدر من مصادر الضغوط وهو عبارة عن المثيرات التي تنتج عن الفرد أو المنظمة أو العنصر المثير م 
 .البيئة
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 عنصر الاستجابة:  2.2
ويعني بها ردة فعل الفرد الذي يمثل ردود الفعل الفيزيولوجية والنفسية والسلوكية التي يبديها الفرد مثل القلق 
والتوتر والإحباط الاستجابة هي ردة فعل نتيجة تعرض الفرد للمثيرات الضاغطة والتي تتمثل في الردود 

 النفسية أو الجسمانية أو السلوكية تجاه الضغط. 
 تفاعل:عنصر ال 3.2

 .والعوامل المستجيبةونعني بالتفاعل المثيرات التي يخلقها الفرد والذي يكون بين العوامل المثيرة 
 يمكن القول أن التفاعل يكون نلجم عن المثيرات الأولوية للضغوط سواء كان تنظيمية أم بيئية ومشاعر

 (120صفحة  ،2010إنسانية بين ما يحدث من استجابات. )سليم بطرس جلدة، 

 ط العمل:و عوامل ضغ .3
تعددت التقسيمات التي تصنف المصادر المختلفة لمسببات ضغوط العمل ويمكن تحديد المصادر وتقسيمها 

 إلى ثلاث فئات رئيسية:

 عوامل بيئية:1. 3
 إن للعوامل البيئية لها أثر في مستوى التوتر الذي يصيب العاملين داخل المنظمة ومنها:

 أي ان تذبذب يمكن حدوثه في الجانب الاقتصادي )الكساد أو: الحالة الاقتصاديةم استقرار دع -1
ارتفاع معدلات التضخم( في دولة ما، سينعكس سلبا على سكان من ناحية الاسعار وعلاء 

فراد المواد التنموية أو على مدى توافر السلع الاستهلاكية وعليه فان سيؤثر على مستوى دخل الا
 .(113صفحة ،2003 )اللوزي،في القلق والتوتر.  العاملين ويشعرهم

ى ان الحاسب الالي والتقنيات الحديثة التي ادخلت عل :التطور والتقدم التكنولوجيا وتسارعه  -2
 ى شعور الفرد بالتهديد والضغوط الكثيرة، اذ لم يتقن استخدامها.ادت الالعمل 

 (Cookand humsaker، 2001  442صفحة) 
ديدة تختلف مع القيم جالاجتماعية: برزت في المجتمعات القديمة والجديدة ظواهر  التغيرات -3       

لزوجات والعادات والتقاليد المتعارف عليها مما ينتج مشكلات في المجتمع مثل انتشار حالة الادمان، تعدد ا
 (114مما يؤدي الى شعور الفرد في الضغوط )اللوزي، صفحة   

 العوامل التنظيمية: 2.3
 العوامل التنظيمية من أهم المصادر المسببة لضغوط العمل إذ نذكر منها: تعتبر
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صراع الدور: حيث صراع الدور عندما يجد الفرد في بيئة عمله توقعات محددة حول كيفية ما ينبغي ان 
يسلكه، ولكن هذه التوقعات تجعل من الصعب تحقيق التوقعات السلوكية الاخرى، لذلك فإن الضغوط تكون 

 لعدم القدرة أو الصعوبة في مقابلة التوقعات المختلفة للسلوك. نتيجة
 :تتمثل عملية غموض الدور في نقص أو عدم كفاية المعلومات المطلوبة لسلوك  غموض الدور

حمدي، )فهيمة الدور الموقع، ويحدث أيضا نتيجة لعدم وضوح أهداف ومتطلبات العمل المراد إنجازها 
 (10صفحة  ،2014
  مية إن طبيعة العمل الذي يقوم به الفرد من حيث مدى تنوع الواجبات المطلوبة، ومدى اه العمل:طبيعة

ن العمل وكميته ونوعية المعلومات لا مرتدة من تقييم الاداء، ومن العوامل التي من المحتمل أن تكو 
 ( 164،  163، صفحة  2001مصدرا أساسيا للإحساس بالضغوط. )محمود سلمان العميان ، 

 :لعدم المعرفة تسبب صعوبة العمل شعور الفرد بعدم الاتزان. وترجع صعوبة العمل إما صعوبة العمل 
من  جوانبه أو لعدم فهم الفرد هذه الجوانب أو أن كمية العمل أكبر من نطاق الوقت الخاص بالأداء وأكبر

  القدرات المتاحة للفرد
 النقصان، فزيادة عبء الدور أو الوظيفي: ويتمثل هذا العبء في الزيادة أو عبء العمل 

رات تعني قيام الفرد بمهام التي يستطيع إنجازها في الوقت المتاح، أن هذه المهام تتطلب مها
 عالية لا يملكها الفرد، عبء العمل صورتين أساسيتين هما:

يعتبر عبء العمل الزائد سببا أساسيا من أسباب ضغوط العمل التي  عبء العمل الزائد: .أ
الت اهتمام الكثير من الباحثين في هذا المجال، وذلك لما يترتب عليهم من كثرة ن

وع الاخطاء في الاداء وتدني مستوى صحة الفرد، ففيما يتعلق بكمية العمل، فإن هذا الن
 من الاعمال التي تتطلب منه الإنجاز ثيرينشأ عندما يكون لدى الفرد الكمن الاشكال 

 في وقت محدد.
عبء العمل الناقص: ومعناه أن الفرد لديه عمل قليل أو أن عمله غير كافي لاستيعاب طاقاته  .ب

وقدراته واهتمامه، فالعامل على خط الانتاج الذي يستخدم قدرة واحدة من قدراته يكون عرضه 
عمله،  للشعور بالملل والرتابة، وبالتالي يفتقر الفرد إلى الشعور بالأهمية أو التحدي أو الاثارة في

والعصبية والعزلة  والشكاوى كما يؤدي لى انخفاض شعور الفرد بتقدير ذاته وزيادة معدلات الغياب 
وبدراسة العلاقة بين زيادة ونقصان عبء العمل والضغط تبين أن المديرين الذين يعانون من مستوى 
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ى رمضان . )قاسم نايف علوان و جنو عالي مستوى منخفض من عبء العمل لديهم مشكلات صحية
 (131صفحة  ،2009 احميد،

 الهيكل التنظيمي: يقصد به نظام المهام وانسياب الاعمال وعلاقات السلطة وقنوات الاتصال التي .ج
عيادة  )خالد. ترتبط أعمال الاشخاص والمجموعات المختلفة في المنظمة في بعضها البعض

 (65صفحة  ،2015 عليمات،
فهناك  العمل،عوامل شخصية: ان مصادر ضغوط العمل التي يتعرض لها لا تقتصر عادة على  3.3

ويمكن ان نقسم المصادر الشخصية  نفسه،مجموعة عوامل اخرى تسبب الضغوط فيكون مصدرها الفرد 
 قسمين:لضغوط العمل الى 

من عوامل وظروف تتعلق بحياة الفرد الخاصة وهذه تعتبر من العوامل الخارجية مثل  تنشأضغوط  -
من  الاحداث الشخصية التي يتعرض لها الفرد والمشكلات العائلية والازمات المالية مما يولد لديه حالات

  (387 صفحة ،2003 ماهر،)ئة العمل. لإحساسه في الضغط في بيالتوتر والانفعال النفسي تكون مصدرا 
ضغوط تنشئ من داخل الفرد عوامل داخلية وتحدد تبعا لشخصية الفرد وطريقة تفكره مثل الافراط في   -

 أثرهاالطموحات والسعي وراء تحقيق صعب المنال أو التفكير التشاؤمي بتوقع دائما نتائج سلبية وعلى 
 (388صفحة  ماهر،. )والكأبةينتاب الفرد الشعور في الحزن 

 الصفات الشخصية التي تؤثر على تفاعل الفرد مع عوامل ضغوط عمل ما يلي:ومن أهم 
 أـ نمط الشخصية: 

وط تشير الدراسات العلمية الى ان طبيعة نمط شخصية الفرد لها دور كبير في التأثير على ادراكه للضغ
 وتحديد طبيعة الاستجابة لها وهناك نمطان:

  ه لهذا النمط بانه يميل للعمل بمفرد ينتميد الذي نمط أول: ويطلق عليه النمط أ ويتميز الفر
ويستطيع انجاز مهام كثيرة في وقت قصير وعادة ما يؤخذ عليه أنه عنيد وغيور وغير صبور 

 وعدواني ودائما لديه نزعة حب السيطرة 
 نه نمط الثاني: وهو نقيض الاول ويطلق عليه النمط ب إذ تميز الفرد الذي يتنمي لهذا النمط با

العمل الجماعي وهو صبور وهادئ واوضحت الدراسات أن الافراد الذين ينتمون إلى  يفضل
النمط أ أقل تكيفا مع الضغوط من الشخصية ب لذلك فهم أكثر تأثرا بالأمراض الناتجة عن 

 .(30، صفحة 1981، )الصباغ. وضغط الدم القلب،الضغوط مثل أمراض 
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  ب ـ الادراك:
 عملية الضغط تحدث في المواقف التي يدرك فيها الفرد أن قدرته لمواجه طلب معين تمثل عبء كبير عليه

اللحظة.  فتندم عمليات الادراك للمواقف الضاغطة على السن والخبرة والحالة النفسية والسلوكية للفرد في تلك
(Robbins and Judge ،2007 ،672) 

 ج ـ الخبرة:
لخبرة انحو ضغوط العمل وتحدد  استجابتهتعد الخبرة المكتسبة التي يمتلكها الفرد من العوامل المؤثرة على 

درجة صعوبة مسببات الضغط أو سهولتها بالنسبة للفرد كما أن لها دور مؤثر في خفض الضغط الناتج 
عامل لتدريب على الاستجابة للتفي بيئة العمل إذا يشعر الفرد برضى من المواجة المتكررة لمصدر الضغط وا

مع الموقف وبهذا يكون الفرد قد تكيف مع الموقف الضاغط وتخلص من الشعور بالضغط عند موجة 
 (207صفحة  2001 بلال، قحف،أبو  )حنفي،الموقف نفسه. 

 د ـ مستوى الثقة في النفس:
وتوتر  الفرد بنفسه فلا يشعر بضغطنجد انه كلما زاد التوافق بين قدرات الفرد ومتطلبات العمل ازدادت ثقة 

النفسي في حين أن الفرد الذي يفقد شعور الثقة بالنفس يستجيب بصورة سلبية للمواقف الضاغطة التي 
 صفحة(208)حنفي، تتطلب نوع من التحدي ويكون أكثر عرضة لضغوط العمل. 

 عوامل متعلقة بالمنظمة: 4.3
 الإشراف:1.4.3

من خلال عدم  وذلكيمكن للمشرف أن يتسبب في كثير من ضغوط العمل على الافراد الذين يشرف عليهم 
 إظهار الاهتمام بهم وعدم توفير الدعم كالمساندة كالمؤازرة للفرد وممارسة أسلوب اشراف وتوجيه غير

السلبيات وفي نفس مناسب خاصة إذا كانت قدراته ليست في حجـم المسؤولية المكلف بها والتركيز على 
 )حسيم حريم، صفحةالوقت اغفال الاداء الجيد وعدم المساواة بين العمال والاهتمام بمصالحه الشخصية 

290، 2004) 
 غياب المشاركة في اتخاذ القرارات: 2.4.3

 قد يقع الكثير من العمال في حالة من الضغط حيث يستطيعون المشاركة في القرارات تخص العمال وإبداء
الراي خاصة عندما يحدث عدم استقرار في القرارات وتغيير مستمر في السياسات وبتسبب ذلك في جمود 

 الفرماوي،علي  حمدي)وسلبية عند العامل، فيقف عن التخطيط أو الالتزامات بإجراءات معينة الزملاء 
 (2008، 64صفحة 
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 تقييم الاداء:3.4.3
ان التقييم الغير عادل للأداء يعتبر مصدرا للضغوط خاصة إذا كان هناك توزيع غير عادل في الاجور  

دود والحوافز وغياب المساواة في المعاملة وغياب العدالة في الترقية ويرغب معظـم العاملين في معرفة ر 
نها لهم الإدارة أو التي يضعو الفعل ما يقومون به على المسؤولين عنهم وموقعهم من الاهداف التي تضعها 

ة لأنفسهم ضوء إدراكهم لقدراتهم وقدرات منهم بنفس الوظائف. فعلى المستوى الشخصي، تساعد هذه العملي
ائه الفرد على معرفة جوانب القوة وجوانب الضعف في ادائه الوظيفي أو للشعور بالاطمئنان عند مقارنة أد

 (2000 ،105ة صفح عسكر، )عليمع أداء الاخرين الزملاء 
 الإتصال: 5.4.3

بب رغـم ما يوجد بين العاملين في العمل الواحد من مهام مشتركة فقد لا يوجد بينهما اتصال جيد مما يس
ضغطا نفسيا ويتضح سوء الاتصال في عدم وضوح الاهداف أو التعليمات وغموض المكاتبات، وصعوبة 

المهمة، إضافة إلى عدم تأكدنا من الشخصية المسئولة الحصول على المعلومات المطلوبة قبل البدء في 
اع إداريا أو فنيا وصعوبة الاتصال به. وقد ينتج عن ذلك اتخاذ قرارات تفقد المعلومات او الاهداف وضي

 (73. )حمدي علي الفرماوي ، صفحة الوقت وكثرة الجهد دون داع

 ـ أنواع ضغوط العمل:4
 الايجابية: ط. الضغو 1.4

لمهام االضغوط المفيدة التي لها انعكاسات إيجابية، حيث يشعر الفرد بالقوة على الإنتاج وإنجاز يقصد بها 
ي فبسرعة، كما أن لها آثار نفسية ايجابية تتمثل في تولد الشعور لديه بالسعادة والسرور، وينعكس هذا 

ك زمني لتنفيذها فهي بذلمجمله على إنتاجية العمل حيث إن المهام التي تنفذ بتفوق هي المجددة بإطار 
ذلك نجد لتعطي للفرد الإحساس بالرغبة والقدرة على العمل ودافعية كبيرة للارتقاء والرفع من مستوى الاداء، 

هم أن متخذي القرارات في المنظمات كثيرا ما يمارسون هذه الضغوط على العمال للاحتفاظ بحيويتهم وأدائ
 (100من جهة أخرى. )فاروق السيد عثمان، د ن، صفحة  الجيد من جهة وكسر عامل التخاذل والكسل

المؤشرات التالية فيما يتعلق بالضغوط الإيجابية التي تحدث بين  Forbesوقد أوضحت مجلة فوربس 
 الموظفين:
 .ـ ارتفاع حجم النشاط وقوته 
 .ـ زيادة الدوافع 
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 .ـ تعلم الهدوء وعدم لانفعال تحت الضغط 
 لمشاكل.ـ القدرة على إدراك وتحليل ا 
 .ـ زيادة القدرة على التركيز والقدرة والاسترجاع والتفاؤل نحو المستقبل 
 ـ تساعد الضغوط الإيجابية الفرد على تحديد الخطوط المواجهة أو المحددات النهائية مثل تاريخ 

 بداية ونهاية العمل.
بأقل و المتعارضة مع الاخرين تعتبر الضغوط الإيجابية أداة مساعدة للفرد نحو توفير الدوافع لحل المواقف 

 (510 صفحة، 2005 السيد،الرب  )جاد. قدر ممكن من الضرر
 الضغوط السلبية: 2.4

هي الضغوط المؤذية ذات الانعكاسات السلبية على صحة ونفسية الفرد العامل ومن ثم تنعكس على أداءه 
ضافة بالإحباط وعدم الرضي عن العمل بالإوإنتاجيته في العمل مثل ذلك الضغوط التي تدفع في الواقع ثمنها 

 ( وهي الضغوط100إلى النظرة السلبية تجاه قضايا العمل ) المرجع السابق فاروق السيد عثمان ، صفحة 
 غير المفضلة والتي تسبب الضرر والاذى والمرض للأفراد وتركز معظم الكتابات على التعامل مع الضغوط

نها عما يعرف أيضا أنه عبارة عن قليل أو كثير من الاشارة التي ينتج بمفهومها السلبي، والضغط السلبي ك
أذى أو ضرر على العقل أو الجسم مثل التعرض لبعض أمراض القلب و تصلب الشرايين و السكتة، أو 

ية الوظيفية من الناحية النفسية مثل الفتور و اللامبالاة والسام و الارق و نظرة تشاؤمية للأمور، أو من الناح
عرف مثل انخفاض الإنتاجية وزيادة معدلات الغياب وغيرها ويستطيع المدير إن يدرك مثل هذه المؤثرات ويت

على درجة الضغوط الواقعة على العاملين معه وأن يساعدهم على التعامل مع هذه الضغوط أو التعرف 
 على المصادر التنظيمية ومحاولة عالجها أو التخفيف منها.

السلبية هي تلك الضغوط التي تسبب الضغوط للفرد ودائما ما يكون كارها لها  الضغوطإن  ويمكن القول
 (.53صفحة  ،2007 الصريفي، )محمد. لأنها لا تخدمه ولا تخدم المؤسسة

 الزمنية:ويمكن تقسيميا تبعا إلى الفترة  3.4
 (jainsينز )الناجـم عنها حيث يقسـم جويمكن تقسيمها تبعا إلى الفترة الزمنية التي تستغرقها الشدة أو التوتر 

 الضغوط إلى ثلاثة أنواع هي:
 الضغوط البسيطة:1.3.4

وهي التي تستمر من ثوان قليلة إلى ساعات طويلة نتيجة المضايقات الصادرة من أشخاص تافهين، أو 
 أحداث قليلة الاهمية في الحياة. 
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 الضغوط المتوسطة:2.3.4
يام من فترة العمل الإضافية، أو زيارة شخص غير مرغوب فيه، أو وهي التي تستمر من ساعات إلى أ

 الالام الصادرة عن مرض ما في المعدة أو الأمعاء.
 الضغوط الشديدة:3.3.4

 .وتستمر عادة من أسابيع لأشهر بل سنوات مثل الايقاف عن العمل أو النقل من العمل حتى زوال السبب
 (.2014/2015، 36صفحة  يوسف، )لعجايلية

  :وهيجان الضغوط المهنية إلى ثلاثة أنواع وهي McGrath ويمكن تقسيمها وفقا لمصادرها حيث ماكجراث
 الناتجة عن البيئة المادية: ط. الضغو 1.4.4 

ويتعرض لها الفرد داخل المنظمة أثناء ممارسة مسؤولياته مهام وظيفة وتتضمن مصادر متنوعة قد تكون 
 نفسية أو اجتماعية أو تقنية 

 ل الضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية وتظهر لدى الافراد الذين يتفاعلون معا في مجالات العم
 مع الزملاء

  الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي لمفرد وتعزى إلى الخصائص الشخصية المتوازنة أو المكتسبة
 (2005 ،308، 307صفحة  فليه،عبيده  )فاروق 

  ى أربعة محاور أساسية لضغوط العمل:ويمكن تقسيمها من حيث المحور إل
 المحور المادي:1.5.4

وهو يتصل أساسا بالجانب المزايا المادية التي تسعي إلى الحصول عليها قوى الضغط في المشروع، مثل 
 الأجور والحوافز.

 المحور المعنوي  2.5.4
الناجمة عن المشاحنات وهو يتصل بالمناخ العاطفي كالنفسي العام لمتخذ القرار ومت أمثلته الضغوط 

 والتوترات الناجمة عن سوء الفهم من جانب القوى العاملة في المشروع
 المحور السلوكي 3.5.4

وتتصل هذه الضغوط أساسا بالقيود التي يمكن ان توضع على سلوك متخذ القرار في المنظمة من حيث 
 محفزات قدراته على إصدار الاوامر والتوجيهات التنظيمية ومتابعة تنفيذ الاوامر والتأثير على الدوافع وال

 المحور الوظيفي: 4.5.4



 غوط العمل  ض  الفصل الثاني                                                            

 
30 

تصل تلوظيفية وفي أدائهم المتصل بالوظائف الاخرى كما ويتعلق بالأداء الوظيفي خاصة أداء العاملين في ا
هذه الضغوط بالبنيان التنظيمي للمنظمة وموقع الوظيفة من خطوط السلطة وخطوط الاتصال وخطوط 

 (2008، 104)محمد الصرفي، صفحة التنسيق 

 العمل:. مراحل ضغوط 5
 يمكن تحديد مراحل ضغوط العمل في ثالث مراحل نبرزها فيما يلي:

  مبكر الإنذار ال الذي يمر بها الفرد، وتسمى مرحلة الانتباهمرحلة الإنذار: يقصد بها في هذه المرحلة
 تجاه ضغوط العمل والتي تتمثل في التفاعلات الجسدية والنفسية الداخلية والتي ينتج

 د عنها توتر عصبي شديد، ضغط الدم وزيادة معدل التنفس وأعراض أخرى وكلما زادت حالة الإجها
   دريسبد الرحمن إثابت ع) والإرهاق.الشعور بالقلق والتوتر أو الضغط انتقل الفرد إلى درجة عالية من 

 (517، صفحة2004
  التغييرات المرحلة بعدمرحلة التعامل مع الضغوط: وهي عبارة عن إحداث عمليات دفاعية كمبدأ لهذه 

السابقة، حيث يؤدي ذلك إلى إحداث عمليات دفاعية في الجسم ومحاولة التكيف مع هذه التغيرات من 
 كلا الاتجاهين: المواجهة أو الهروب، محاولة التغلب عليهم أو الهروب والتخلص منهم.

عرض تمرحلة التي  وبالتالي يعود الفرد إلى حالة التوازن، وإذا لم ينجح في ذلك، فإنه ينتقل إلى آخر
 (45، صفحة 2005إسماعيل بلال،  محمد. )فيها بالفعل للضغط

 ضغوط  مرحلة المقاومة: تعتبر هذه المرحلة بالنسبة للفرد زيادة في مستوى الضغط، لان هذه تبدأ بزيادة
 العمل وتحدث مستوى عال من القلق والتوتر ومواقف ومتغيرات خارجة عن 

بطريقة يمكن أن تؤدي إلى انهيار المقاومة وظهور مجموعة أخرى من سيطرة الفرد والمنظمة 
 2008 بكر،. )مصطفى محمود أبو والأعراض السلبية منها إصدار قرارات عاجلة وحدوث نزاعات

 (26صفحة 
  مرحلة التعب والإرهاق: وتعني هذه المرحلة أن الفرد قد وصل إلى مرحلة التعب وعدم 

القدرة على تحمل الضغوط، تلك المرحلة التي يتعرض فيها لمصادر الضغط باستمرار ولفترة طويلة، حيث 
يصبح متوترا نتيجة المقاومة المتكررة ومحاولات التكيف، ومع استمرار الضغوط وعدم قدرة الفرد على التغلب 

أدى إلى ظهور نتائج سلبية مدمرة  المصاعب والتكيف معها تستنزف طاقاتهم وقدراتهم وانهيار نفسيتهما مما
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سواء للفرد أو للمؤسسة، ويمكن الاستدلال على هذه المرحلة من خلال مظاهر وتأثيرات معينة من أهمها: عدم 
 الرضا عن جو العمل وانخفاض معدلات النجاح والتفكير في إمكانية التخلي عن الوظيفة.

 )عبدوجسديا فرد غير قادر على التحمل نفسيا تصل الضغوط إلى ذروتها في هذه المرحلة في تجعل ال
 (14صفحة  2010 خواجة،الفتاح 

 .خصائص ضغوط العمل:6
 تتميز ضغوط العمل بعدد من الخصائص، وهي كالاتي:

  ضغوط العمل موجودة دائمًا وتوجد بطريقة أو بأخرى في مكان العمل. يؤدي الاكتظاظ في المكاتب
 تفكير الفرد وأعصابه ومزاجه.أو زيادة الضجيج إلى الضغط على 

  ـتختلف ضغوط العمل حسب طبيعتها ودرجة تأثيرها على الأفراد، يمكن أن تخدم الضغوط أغراضا
ن مفيدة، يمكن أن تكون دافعًا للبحث عن مهارات والمنافسة والتميز، ويمكن أن تشكل فرصا للتحسي

، الإبداعية ولكن من ناحية أخرى الأفكار والتطوير، ويمكن أن تكون مصدرًا للابتكار وتطبيق 
يمكن أن تسبب الكثير من الضرر على المستوى الشخصي لذلك، هناك قدر مقبول أو صحي من 
الضغط ينتج عنه تأثيرات إيجابية إذا كان الضغط أقل أو اعلى من هذه الكمية، فإنه يصبح ضارا 

 وخطيرا.
 ،وهذا نتيجة إدراكهم لتلك الضغوط  يختلف الناس في استجاباتهم وردود أفعالهم تجاه الضغوط

لاخر والمعاني التي يعطونها لها، العمل المفرط والجداول المرهقة تعني القلق والتوتر لدى البعض ا
ا أنها فرصة لتحدي وإثبات أنفسهم والعمل بأقل من المقدار المطلوب، ويعتبره البعض تقديرا ضعيف

ن بينما يرى الاخرون أنها فرصة للراحة والتحرر ملمهاراتهم وغياب فرصة النجاح التي يريدونها، 
المشاكل، لذلك نجد أن الضغوط التي تسبب تأثيرًا نفسيًا للبعض يمكن أن تصبح مصدر طاقة 

 .(25صفحة  2005 الدوسري،)سعيد بن عميقان سعد ونشاط للآخرين 
 . أهمية دراسة ضغوط العمل: 7

 تنبع أهمية دراسة ضغوط العمل فيما يلي:
 يذيةتأكيد ربحية المنظمة وتحقيق أهدافها بالشكل السليم ووفقا لما هو مخطط وموضوع بالبرامج التنف -
ماية المنفذين من عشوائية القرار ومن ارتجالية السياسات ومن التخطيط والازدواجية الناجمة عن قصور ح -

 الرؤية وضيق دائرتها أمام متخذ القرار نتيجة سيطرة الضغوط عليها.
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وفير الظروف المناسبة والجو الصحي في بيئة العمل بالمنظمة وبالشكل الذي يجعل لكل مدير جو ت -
نايف  )قاسمعمل أفضل، وبما يمكنه من اتخاد القرارات وممارسة سلطاته ومهاته الإدارية بشكل أفضل. 

 (127صفحة  ،2009علوان، 
القرار في المنشأة عن طريق رفع قدراتهم على  افع متخديزيادة الإنتاج وتحسين الإنتاجية بتبسيط دو  -

 مواجهة ضغوط العمل والمواقف الصعبة.
نمية مهارات التوافق السريع والتعامل الفعال مع الضغوط الداخلية والخارجية التي تواجه متخدي القرار ت -

مديرين في الإدارية لل للسلوكياتوبالتالي تنمية مهارات التخطيط والتنظيم تحقيق الرقابة الفعالة والمتابعة 
، صفحة 2007 الصرفي، )محمد. كل يؤكد تنفيذ الخططتنفيذية( بش -وسطى -)علياكافة مستويات الإدارة 

325) 
سابقا نستنتج أن أهمية ضغوط العمل ليس كم ينظر إليها البعض وذلك بأنها  استعراضهتم  من خلال ما

مشكلة لا بد من القضاء عليها، لكن في الحقيقة ضغوط العمل لا تكون دوما مشكلة بل في بعض الأحيان 
قد تكون سبب في تفادي الكثير من المشكلات التنظيمية بل وتسهل عمل المنظمة والأفراد على حد سواء 

ن تعمل على مهارات العامل وزيادة الإنتاج وتأكيد ربحية المنظمة وتحقيق اهدافها ، أي أن قد تكو  فهي
ضغوط العمل سبب ومحفز العمل الجيد وتحسين أداء العاملين داخل المنظمات،  وهذا ما برزت الحاجة 

السلبية  ها ، وأيضا الاثاردراسة ضغوط العمل بالنظر إلى الاثار السلبية والايجابية التي قد تنجم عن دراست

 .الجيدةالتي نتفاداها في المقابل 
  .اثار ضغوط العمل:8

إلى  تؤثر ضغوط اعمل بشكل كبير على الأفراد سواء من الناحية الجسدية أو النفسية او الاجتماعية وتنقسم
 أثار إيجابية وأثار سلبية ونذكرها في ما يلي :  

  الاثار الإيجابية: 1.8
لمؤسسات الإيجابية، يعني أنها تساعد الفرد على أداء وظيفته وتعتمد على دوافعه لكن العديد من ابالمؤثرات 

إن لم يكن كلها تعتبر ضغط العمل شر لا بد من القضاء عليه لما له من انعكاسات سلبية على الفرد 
من و أثارها السلبية  والمؤسسة معا، ولكن الواقع اثبت غير ذلك، فضغوط العمل لها آثار إيجابية أكثر من

 بعض الاثار الإيجابية ما يلي:
ـ الضغوط من الدوافع التي تقود الفرد إلى التفكير في العمل والتركيز عليه والنظر إليه بامتياز، بالإضافة  

 إلى التركيز على نتائج العمل.
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 .ة والنشاط والثقةـ القدرة على التعبير عن العواطف والمشاعر والشعور بالمتعة وإعطاء الفرد الحيوي
ارب الصعبة ـ التطلع إلى المستقبل بتفاؤل والقدرة على استعادة الحالة النفسية الطبيعية في حالة مواجهة التج

 (165 صفحة،)محمود سلمان العميان والقدرة على تجاوزها. 
لدافعية، فة وزيادة االتعاون والجهود المتضافرة نتيجة العمل الجماعي لحل المشاكل، المنافسة البناءة والهاد

تعميق الرضا الوظيفي والشعور بالإنجاز، انخفاض التغيب، التأخير، زيادة في نشاط الجماعة، تحقيق 
 (34صفحة  ،1994 الرحمن،)توفيق عبد مستوى عالي من الأداء وتقوية الشعور بالانتماء والولاء. 

 الاثار السلبية:2.8  
 آثار سلبية وضارة على الفرد والمؤسسة، ومن أهمها:إن الشعور بضغوط العمل المتزايدة له 

 التأثيرات السلوكية: 1.2.8
لفرد تعني التأثيرات السلوكية أنها تحدث تغييرات على مستوى سلوك الأفراد في المنظمة، ومن آثار شعور ا

تزداد  عادة ما المعتادة،بالضغط المتزايد عليه ظهور بعض التغييرات في عاداته المألوفة وأنماطه السلوكية 
لتدخين هذه التغييرات سوءًا ولها آثار ضارة سلبية، قصيرة أو طويلة المدى، وأهم التغييرات هي: الأرق، وا

عدم و العدوان والتخريب  المهدئات،المفرط، واضطراب الوزن وفقدان الشهية، وتغير عادات النوم، واستخدام 
 الامتثال الأنظمة وقوانين المنشأة. 

أن ضغوط العمل تؤثر على سلوك الفرد، وهذا التأثير سلبي في الدرجة الأولى، وسيظهر في من الواضح 
 عاداته وسلوكياته.

 الأعراض النفسية: 2.2.8
حدوث تُعرّف الأعراض النفسية بأنها الضغوط التي تؤثر على سلوك الفرد، مما يجعل الفرد يشعر بالتوتر، و 

: تفكير الفرد وعلاقته بالأخرين، وأهم الأعراض النفسية تشملبعض الاستجابات النفسية التي تؤثر على 
ة على الحزن والاكتئاب، والشعور بالقلق والنظر بتشاؤم إلى المستقبل، السلوك العصبي الشديد، وعدم القدر 

 التركيز فقدان الثقة في الاخرين والنسيان المتكرر.
 التأثيرات الجسدية: 3.2.8

 هي الاثار التي ما تلحق بالفرد من الأمراض التي تؤثر على صحته تمتد عواقب زيادة الضغط على الفرد
 إلى بعض الاثار السلبية المنبعثة وسالمته الجسدية كالقلب وضغط الدم 

 التأثيرات السلبية على المنظمة:4.2.8 
 توقف.ـ ارتفاع التكاليف المالية نتيجة التأخير عن العمل والغياب وال 
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 .ـ توظيف عمال إضافيين، إفساد الآلات، انخفاض مستوى الإنتاج وضعف الجودة 
 .ـ صعوبة التركيز على العمل والحوادث وعدم الرضا عن بيئة العمل وتدني الروح المعنوية 
 .ـ ارتفاع معدل الشكاوى والتظلمات والغموض في القرارات 
 التواصل بسبب غموض الدور وتشويه  قات بين أعضاء المنظمة، فضلا عن ضعفلاـ ضعف الع 
 (167صفحة  العميان،المعلومات والتسرب الوظيفي التناوب على الوظائف. )محمد سلمان  

 : التعامل مع ضغوط العمل تاستراتيجيا 9.

تصمم لتوجيه القرارات وتحديد الأفعال في سبيل تحقيق أهداف هي خطط شاملة ومتكاملة  تالاستراتيجيا
 ومن بين الاستراتيجيات التي اعتمدها الباحث نذكر ما يلي:طويلة المدى 
يض هي الطرق التي بإمكان الفرد القيام بها بمبادرة منه من اجل تخف :الفرديةالاستراتيجية  1.9

 الأساليب:التوتر السلبي الذي يشعر به ومن بين هذه 
ولكي تكون  الضغوط،وتعتبر الرياضة من الوسائل الفعالة لتقليل  :منتظمممارسة الرياضة بشكل  -

 ومكلفا. )دليلةفعالة يجب ان تدور حول الرياضات الخفيفة التي لا تتطلب عملا مجهدا  بالممارسة
 ..(104 عيطور. صفحة

 اجاهاتهاتاننا نستطيع ان نغير من سلوكياتنا دون تغيير  والوعي فيوتكمن أهمية الاتجاه  :الواعيالاتجاه  -
روف من جانبنا بما ينبغي ان نقوم به لتحسين الظ وأدراككان هناك وعي  إذاوهذه بدورها لن تتغير الا 

    ) .1992الرياض , 75صفحة  لطفي، )راشد
جابا الفرد يجب عليه بناء علاقات إيجابية مع زملائه في العمل وستنعكس عليه إي الاجتماعية:المساندة  -

اقتضت  إذااما بمساعدته في حمل جزء من عمله  إليهمله عند حاجته  وسيكونون سندامن حيث نفسيته 
 )87 فحةص 2000 , لخضر الكويتحمود  العملي. )عثمانأدائه الضرورة او ارشاده في كيفية 

الوسائل التي تساعد على التكيف مع الضغوط هو جعل نمط الحياة يساعد على  من الحياة:إدارة نمط  -
بل  ذلك ومن ثم محاولة تحقيق التوازن بين الأنشطة المختلفة في حياة الفرد فلا يعطي كل حياته للعمل

لان هذا من شأنه أن يجدد نشاط  الاجتماعية،لابد ان يخصص جزء للنشاط الأسري والأنشطة الثقافية 
رد ويجعله يقبل على عمله في هدوء كما يجعله أكثر دقة على مواجهة التحديات التي تواجهه في الف

 .)270 فحةص 2004, السعودية جريري  )جيراردالعمل 



 غوط العمل  ض  الفصل الثاني                                                            

 
35 

لدعاء في وا القرانوقراءة الأفراد الراحة والطمأنينة عند قيامهم بالصلاة  ما يجدكثيرا  الروحية:الأنشطة  -
 الاقتصادية.أوقات الضغوط أو في الأحوال 

ي تقوم بها المنظمات من أجل السيطرة على معدلات الضارة من الضغوط الت التنظيمية: ةالاستراتيجي 2.9
 يلي:ومن بين هذه الأساليب نذكر ما  أفرادها،يشعر بها 

  الضوء، الحرارة،تشكل عناصر البيئة الفيزيقية من درجة  للعمل:العناية بالبيئة الفيزيقية    
انكارها في كثير من الحالات ومن ثم فان على  لا يمكنالتلوث والضوضاء مصادر للضغوط  التهوية،

 خلال:في الحدود الأمنة قدر المستطاع وذلك من  وتجعلها بداية،أن تعالج هذه الأمور المؤسسة 
 ضبط درجات الإضاءة بما يتناسب مع طبيعة العمل  .   
ارة التحكم في درجات الحر  و. تهوية الأماكن داخل المؤسسة من خلال استخدام الأجهزة الملائمة لذلك    

 على العمل في ظروف حرارة مناسبة  من خلال تركيب أجهزة التبريد التي تساعد العمال في المؤسسة 
 . )137 ,136 فحةص, 2004محمود عياصرة معن)

في أماكن العمل وذلك من خلال إجراءات وقائية مثل وضع . دراسة العوامل التي تؤدي الى الحوادث    
 .) 39 فحةص, 2000 , الجزائر ،الدينزين  العارية. )ضيافالارشادات المناسبة وتغطية الأسلاك 

طفاء إوالتأكد من صلاحيتها للعمل والعناية أيضا بأجهزة  ،والماكيناتلات . العناية بالأرضيات والآ     
 (40 فحةص 2000 , الدين، الجزائرضياف زين  (الحرائق.

ينتج كثيرا من الضغط في بيئة العمل بسبب صعوبات الاتصال بين  العمل:تحسين الاتصال داخل بيئة 
فضل وكلما كانت العلاقات المتبادلة وأساليب الاتصال بين هذه الأطراف أ والزملاء،الأفراد في المؤسسة 

كما أن العاملين  الفهم،وذلك لأن كثيرا من الضغط يتسبب في سوء  منخفضة،كلما كانت معدلات الضغط 
 ومصيرها،يجهلون عملياتها  أو المؤسسات،داخل يشعرون بضغط شديد عندما يجدون أنفسهم معزولين 

حة صف 2000ريجيو الأردن  للعامل. )رونالدإنشاء نظام الاتصال يساهم كثيرا في تقليل الضغط ولهذا فإن 
307). 
بإمكان المنظمة المساهمة في خفض الضغوط من خلال تصميم الوظائف بحيث تمنع  العمل:تصميم  ةإعاد

حديثة تسهل سرعة  تكنولوجياواستخدام وصراع الدور وزيادة أو خفض أعباء العمل  الدور،مشكلات غموض 
التداخل و ين الأفراد في المراكز الوظيفية فهي تساعد على كشف نقاط التشابك العمل والقيام بعملية التدوير ب

 (140سيد يوسف صفحة  الوظائف. )جمعةبين 
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لموظفين غياب الحوافز من أبرز الأسباب التي تؤدي إلى شعور ا تعد مشكلة :والحوافز المكافأةالعناية بنظام 
 ،معنويةمادية أو  مكافأةسواء من خلال  جهوده،إذ أن العامل بحاجة إلى تقدير  العمل.بالضغط في بيئة 

حمود الخضر صفحة  )عثمانليشعر بأهمية عمله وقيمته مما يعزز من دافعيته ويقلل من توتره الوظيفي 
62). 

لتي اداخل بيئة العمل من العوامل الجوهرية  الاجتماعيةيعد توفير فرص بناء العلاقات  :لاجتماعيالدعم ا
وذلك من خلال تعزيز روح التعاون الاجتماعي المتبادل بين  النفسي،تسهم في خفض مستويات الضغط 

 استجابته مما يرفع من مستوى  والانتماء، والقبول،تلبية حاجيات الفرد كالشعور بالأمان  والمؤسسة فيالأفراد 
حساس فإن غياب هذا الدعم يؤدي إلى شعور العامل بالعزلة وزيادة الإ أخرى،ومن ناحية  للمهام.الإيجابية 

 م،والتفهسواء كانت عاطفية كالتعاطف  المساعدة،الأمر الذي قد يتطلب تقديم أشكال متعددة من  بالضغوط،
 (137صفحة  عسكر، )علي والانتماء.زز من شعور الفرد بالتقدير مما يع الملموسة،أو مادية كالمساندة 
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 خلاصة الفصل:
من خلال دراستنا لهذا الفصل يتضح لنا أن ضغوط العمل هي محصلة تفاعل عدة عوامل ومؤثرات    

 وتنوع المتسرعةفالتطورات تابعة من مصادر مختلفة تتعلق بالبيئة التنظيمية أو المورد البشري في حد ذاته، 
المتغيرات التي يمكن  أحدالعمل وتغير طبيعته جعل مصادر ضغوط العمل تتغير وتتنوع أيضا، فالضغوط 

ومن  شكل عام وعمل الفرد بشكل خاصبالمحفزات أو العوائق التي تؤثر في نشاط المؤسسة  أحدتشكل  أن
ه ثيرة في حياة العامل تؤثر عليه ومنكذلك من خلال دراستنا لهذا الفصل وجدنا أن لضغوط العمل أثار ك

 التي يمكن وضعها للتعامل مع هكذا ضغوط في الحياة العملية . تعرفنا أهم الاستراتيجيا
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 تمهيد:
يعد الأداء الوظيفي أحد الركائز الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات لتحقيق أهدافها وتنفيذ استراتيجياتها    

بفعالية. فهو المؤشر الذي يعكس مدى كفاءة الموظف في تنفيذ المهام الموكلة له ، ومدى إسهامه في 
رفها بيئات العمل المعاصرة ، وقد حظي تحقيق الأهداف العامة للمؤسسة .ومع التطورات المتسارعة التي تع

بدراسات متعددة وذلك لأهميته البالغة في الحياة المهنية ، وفيما يلي سنستعرض في الفصل الحالي العناصر 
 : المرتبطة بموضوع الأداء الوظيفي

 مفهوم الأداء الوظيفي  .1
 عناصر الأداء الوظيفي  .2
 أنواع الأداء الوظيفي  .3
 محددات الأداء الوظيفي .4
 أبعاد الأداء الوظيفي  .5
 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي  .6
 أهمية الأداء الوظيفي  .7
 طرق تقييم الأداء الوظيفي  .8
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 / مفهوم الأداء الوظيفي: 1
المكونة لوظيفة  واتسام المهاممحمد الأداء الوظيفي بأنه يشير إلى درجة تحقيق  يعرف حسن رواية -  

 ،216صفحة  محمد،رواية  )حسنالكيفية التي تحقق أو يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة  وهو يعكسالفرد 
1999.) 

يعرفه عاشور أحمد حضر علي أنه قيام الفرد بالأنشطة و المهام المختلفة التي يتكون منها عمله   - 
اد هي كمية الجهد ويمكننا أن نميز بين ثلاث أبعاد جزئية يمكن أن يقاس أداء الفرد عليها وهذه الأبع

 ( . 25،26 ، صفحة2005أحمد خضر،  )عاشورونمط الأداء  الجهد،نوعية  المبذول،
(  على أنه نتاج سلوكية قابلة للقياس تنتج عن الفرد   bernardin beatty)يعرفه بيرناردين وبيت   -

 ( bernardin ،h.j،beatty ، W ،1984أثناء تأديته لمهامه الوظيفية . ) 
مه من حيث يلذي يظهره الموظف والذي يمكن تقي( على أنه السلوك الفعلي ا Campbellكامبل ) يعرفه -

 (  campabelll ،j ،p.1990مساهمته في تحقيق أهداف المنظمة ) 
تعريف روبنز و كولتر على أن الأداء الوظيفي هو درجة إنجاز الوظائف للمهام الموكلة إليه ومدى  -

 (robbins ،  S.P. coulter .2005)ة. التنظيميتحقيقه للأهداف 
 :أما إجرائيا 

الأداء الوظيفي هو السلوك الفعلي والنتائج الملموسة التي يظهرها الموظف أثناء تأدية مهامه      
الوظيفية، ويقاس بدرجة تحقيقه للأهداف المحددة وكفاءته في استخدام الموارد، وفق معايير محددة تشمل 

 الجودة، الكمية، الالتزام بالوقت، والسلوك التنظيمي.
  عمله،عرف الأداء الوظيفي بأنه قيام العامل بنشاط ومهام مختلفة التي يتكون منها وفي سياق اخر ي    

 ويمكن تمييز أبعاد جزئية يقاس عليها أداء العامل، من حيث كمية الجودة، ونوعية الجهد، نمط الأداء.
ويعرف ايضا أنه عبارة عن الجهد الصافي المبذول من طرف العامل سواء كان عضليا أو فكريا من    

أجل إتمام المهام الوظيفية الموكلة له، ذلك أنه يحدث تغيير بكفاءة وفعالية عالية يحقق من خلاله 
 الأهداف المحددة من قبل المنظمة وزيادة الإنتاجية.
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 عناصر الأداء الوظيفي: 2
 العناصر الخاضعة لسيطرة الموظف:  1.2 

الأداء هو التأثير الصافي لجهود الفرد، بدءًا من القدرة على أداء الدور والمهام وهذا يعني أنه يمكن اعتبار 
الأداء في أي نقطة زمنية معينة بمثابة نتاج العالقة المتبادلة بين الجهد الذي يبذله الموظف في وظيفته 

تخدمها في أداء وظيفته ومستوى وعيهم بدورهم المهني، بالإضافة إلى ذلك الوعي بالدور والمهارات التي يس
 ونمط الأداء والجهد. والجودة، ومستوى الدقة والجودة ودرجة المطابقة لمواصفات محددة.

 العناصر الخارجة عن سيطرة الموظف: 2.2 
سيطرة الموظف، بما في ذلك الواجبات هناك العديد من عناصر ومكونات الأداء الوظيفي الخارجة عن  

والمسؤوليات والتوقعات المطلوبة والعمل الصعب الذي يوفره هذا الأخير، بالإضافة إلى البيئة التنظيمية 
الداخلية حيث يمارس العمل، بما في ذلك مناخ العمل والإشراف ووفرة الموارد وأنظمة الإدارة وأنظمة الحوافز. 

 (50صفحة ، 1996)احمد صقر عاشور، 
 انواع الأداء الوظيفي: 3 

يمكن تقسيم الاداء وتصنيفه إلى عدة أنواع ويمكن تقييم أنواع الاداء لغرض اختيار معيا التقسيم، لذلك يكون 
نوع الاداء حسب نوع تقسيم المعايير، ومن ثم يمكن تقسيم الأنواع وفقا لمعيار المصدر، بالإضافة الى 

 معيار الشمولي

 ار المصدر:حسب معي 1.3  
 حسب هذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين: الاداء الداخلي والخارجي 

 :الأداء الداخلي 
يسمى هذا النوع من الأداء أداء الوحدة، أي أنه نتاج الموارد التي تمتلكها المنظمة، ينتج بشكل أساسي من 

 العناصر التالية:

 :والذي يمكن اعتباره موردا استراتيجيا قادرا على  هو أداء العاملين في المنظمة، الأداء البشري

 .خلق القيمة والحصول على ميزة تنافسية من خلال إدارة مهاراتهم

 :هو قدرة المؤسسة على استخدام استثماراتها بشكل فعال ومناسب. الأداء الفني 
 يكمن في فاعلية إعداد واستخدام الموارد المالية المتوفرة.: الأداء المالي 
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  :وهو الأداء الناتج عن المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي في المؤسسة الأداء الخارجي
التي تتسبب في إحداثه ولكن المحيط الخارجي هو الطي يولده، فهذا النوع بصفة عامة يظهر في 

ى النتائج الجيدة التي تتحصل عليها المنظمة كارتفاع سعر البيع، وكل هذه المتغيرات تنعكس عل
 تحليل نتائجها على المنظمة وهذا الأداء سواء بالإيجاب أو بالسلب، وهذا النوع من الأداء يفرض

 صفحة(، 2002أثرها. )عادل عشي،  مهم إذا تعلق الأمر بمتغيرات كمية أين يمكن قياسها وتحديد
  حسب معيار الشمولية: 2.3  

 الأداء الكلي والأداء الجزئي.وحسب هذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين هما 
   :وهو ما يتجسد في الإنجازات التي ساهمت فيها جميع عناصر ووظائف وأنظمة الأداء الكلي

المؤسسة الفرعية في تحقيقها، وال يمكن أن ينسب إنجازها إلى أي عنصر دون مساهمة باقي 

 .العناصر، هي في الواقع نتيجة تفاعل أنظمتها الفرعية

 وهو ما يتم على مستوى الأنظمة الفرعية للمنظمة، وبدوره ينقسم إلى عدة أنواع  :الأداء الجزئي
تختلف حسب المعيار المعتمد لتقييم عناصر المنظمة، والتي يمكن تقسيمها حسب المعيار في أداء 
وظيفة مالية وممارسة وظيفة الأفراد، وظيفة التكوين، وظيفة الإنتاج وظيفة التسويق. )عمر محمد 

 (56صفحة  1988الشبيلي، تومي 
 . محددات الأداء الوظيفي 4

 :الجهد 
ل إلى وصوللأو وظيفته وذلك مهنته د لأداء رلفتي يبذلها القلية العالطاقة الجسمانية وا نعرة عباالجهد 

 .عملهمعدلات عطائه في مجال على أ

 :القدرات 
 مهامه.وظيفته أو داء لأتي يستخدمها لير القدرات إلى الخصائص الشخصية للفرد اتش

 :إدراك الدور  
والشعور بأهمية خلاله  نلعمل مفي اه دوجيه جهوتوري رلضا ننه مد أرلفتجاه الذي يعتمد الإابه ني يعو 

 ( 209، صفحة  2001ادائه ) راوية حسن ، 
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ت ناومك نمن وكل مكن في لإتقاا نموجود حد أدنى  نمبدا لا داء لأا نضي مرمى ومست قلتحقيو
ن أدوارهم، ولا يفهم ملكنهويكون لديهم قدرات متفوقة  وقائمة اد عنها  يبذلون جهودا رلأفأن اداء بمعنى لأا
ن هذا لعمل فإير في الكببذل الجهد ا نم مغرفبال، نيرلآخنظر اجهة و نلا مومقبن ويك نلن أدائها  فإ
لكنه وعمله  ميفهوير كببجهد يعمل د رلفن ايقة فإطرلنفس اب، ولصحيحاجه ولفي اجها ومن ويك نلعمل لا

ن ويكد قد رلفأن ا وهير وخل أحتماك اهنانخفض، ومداء ئه كأى أداومستيقيم ما دة فعاالقدرات، تنقصه 
، يضا منخفضاأئه ن أداولعمل فيكيرا في اكبيبذل جهدا لا ل وولكنه كسزم وللاا ملفهوامة زللالديه القدرات ا

كل ل خلا نم رخن أومكفي ضعيفا داء ولأت اناومكفي تفعا رمن ويكد قد رلفوبطبيعة الحال أن أداء ا
 داء الوظيفيلأهذا يمكننا القول أن محددات ا

به قوم يلما كه رات كذا مدى إدرامها نما يتمتع به منجاز أعماله ولإد المبذول رلفا دجهين يج بزهي م 
 م بذلك.لقيافي اغبته برات، ورخت وماومعلوليها إينتمي تي لفي المنظمة ا

 ء الوظيفي:أبعاد الأدا. 5
 دين أساسين وهما:بعأولا نتطرق الى أبعاد الأداء بصفة خاصة والمتمثلة في 

البعد التنظيمي للأداء: يقصد بالأداء التنظيمي الطرق والكيفيات التي تعتمدها المؤسسة في المجال   
التنظيمي بغية تحقيق أهدافها، ومن ثم يكون لدى مسيري المؤسسة معايير يتم على أساسها قياس فعالية 

 الإجراءات التنظيمية المعتمدة وأثرها على الأداء؛ 
مباشرة بالهيكلة التنظيمية وليس بالنتائج المتوقعة ذات الطبيعة الاجتماعية  أن هذا القياس يتعلق 

المؤسسة أن تصل إلى مستوى فعالية أخر ناتج عن المعايير  8الاقتصادية، وهذا يعني أنه بإمكان 
ير الاجتماعية والاقتصادية يختلف عن ذاك المتعلق بالفعالية التنظيمية.ً  نستنتج مما سبق أن هذه المعاي

المعتمدة في قياس الفعالية التنظيمية تلعب دورا هاما في تقويم الأداء، حيث تتيح للمؤسسة إدراك إذا كان 
هنالك الصعوبات التنظيمية في الوقت الملائم من خلال مظاهرها الأولى، قبل أن يتم إدراكها من خلال 

 (218.219، صفحة 2009.2010تأثير الاقتصادية. )مجلة الباحث، 
بعد الاجتماعي للأداء: يشير البعد الاجتماعي للأداء إلى مدى تحقيق الرضا عند أفراد المؤسسة على ال  

لأنً  على وفاء الأفراد لمؤسستهم مستوى رضا العاملين يعتبر مؤشرا. وتتجلى أهمية  تها،اختلاف مستويا
ى البعيد إذا اقتصرت المؤسسة ودور هذا الجانب في كون أن الأداء الكلي للمؤسسة قد يتأثر سلبا على المد

على تحقيق الجانب الاقتصادي، وأهملت الجانب الاجتماعي لمواردها البشرية، فكما هوُ  معروف في أدبيات 
التسيير أن جودة التسيير في المؤسسة ترتبط بمدى تلازم الفعالية الاقتصادية مع الفعالية الاجتماعية؛ لذا 

الاجتماعي السائد داخل المؤسسة، أي لكل ما له صلة بطبيعة العلاقات يمكن إعطاءنا أهمية معتبرة للم خ 
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، صفحة 2009.2010الاجتماعية داخل المؤسسة )صراعات، أزمات، ...الخ( )مجلة الباحث، 
218.219) 

 ومن بين أهم الأبعاد للأداء الوظيفي نذكر ثلاث أبعاد:  
 كمية الجهد المبذول: 1.5

أو العقلية التي يبذلها الفرد خلال فترة زمنية وتعتبر المقاييس التي تقيس  تعب عن مقدار الطاقة الجسمية
 سرعة الأداء أو كميته في خلال فترة معينة معبرة عن البعد الكمي للطاقة المبذولة.

 : الجهد المبذول 2.5     
يهتم بنوعيته تعني مستوى بعض الأنواع من الأعمال، قد ال يهتم كثيرا بسرعة الأداء وكميته بقدر ما  

وجودة الجهد المبذول ويندمج تحت المعيار النوعي لجهد الكثير من المقاييس التي تقيس درجة مطابقة 
 الإنتاج المواصفات، والتي تقسمه درجة خلو من الأخطاء والتي تقيس درجة الإبداع والابتكار في الأداء

 نمط الأداء: 3.5
يقصد به الأسلوب أو الطريقة التي نبذل بها الجهد في العمل، أي الطريقة التي تؤدي بها أنشطة العمل،  

فعلى أساس نمط الأداء يمكن قياس الترتيب الذي يمارسه الفرد في حركات أو أنشطة معينة أو مزيج هذه 
لتي يتم الوصول بها إلى حلا الحركات إذا كان العمل جسماني رجة أولى، كما يمكن أيضا قياس الطريقة ا

، 2003وقرار لمشكلة معينة أو الأسلوب الذي يتبع في جراء بحث أو دراسة. )محمد سعيد أنور السلطان ،
 (219صفحة 

 . العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:6
 من أهم العوامل المؤثرة على الأداء ما يلي:

 غياب الأهداف المحددة: 1.6
يجب أن تكون المنظمة لها أهداف مسبقة ومخطـط لها فالمنظمـة التـي ال تملك خطـط تفصـيلية عملها 
وأهـدافها ومعــدلات الإنتاج المطلوب أدائها لن تسـتطيع قياس ما تحقـق مـن إنجاز أو محاسـبة موظفيها علـى 

ة معايير أو مؤشرات للإنتاج والأداء مسـتوى أدائها لعـدم وجود معيار مدد مسـبق لذلك، فال تملـك المنظم
 الجيـد فعـدما يتساوى الموظف ذو الأداء الجيد مع الموقـف ذو الأداء الضعيف. 

 عدم المشاركة في الإدارة: 2.6
أي أنه يجب أن تكون مشاركة جماعية فـي القـرارات أنضعف مشـاركة المستويات الإدارية المختلفة في  

ساهمت فــي خلـق فجــوة بـين القيادات الإدارية العليا والموظفين في المستويات التخطـيط ووضـع القـرارات 
، 2005الدنيا وبالتالي ينتج عن ذلك ضعف الشعور بالمسؤولية من العمل. )مصطفى نجيب شاوش، 

 (101صفحة 
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 اختلاف مستويات الأداء: 3.6 
م التمييـز بين الموظفين يجعل عملية إن اختلاف الأساليب في الأداء يؤثر على مردود العامل، وأن عد

الأساليب الإداريـة التي تـربط  التقييم تكون أكثر سهولة ومن العوامل المؤثرة على أداء الموظفين عدم نجـاح
بـين معدلات الاداء المـردود المادي والمعنــوي الــذي يحصلون عليــه، فكل ما ارتبط مستوى أداء الموظف 

والحوافز التي يحصل عليهـا كلما كانت عوامل التحضـير غيــر مـؤثرة فــي العاملين  بالترقيات والعلاوات 
وهذا يتطلب نظاما متميزا لتقيـيم أداء المـوظفين يــتم التمييـز الفعلـي بين الموظف المجتهد والأداء المتوسط 

  . والموظف الكسول والموظف غير منتج
 مشكلات الرضا الـوظيفي:  4.6

العامل عـن عمله هــو مؤشـر إيجابي وعـدم الرضا عــن العمل مؤشر سلبي فالرضا الوظيفي من إن رضا 
العوامل الأساسية المـؤثرة على مستوى الأداء للموظفين فعدم الرضا الوظيفي أو انخفاض يؤدي إلى أداء 

ـن العوامل التنظيمية ضعيف وإنتاجية مستوى الأداء للموظفين أقل، والرضا الوظيفي يتـأثر بعـدد كبيـر م
مثـل العوامل الاجتماعية كالسـن والمؤهـل التعليمي والجـنس والعادات التقاليد والعوامل  وشخصية للموظفين

 كالمسؤوليات والواجبات ونظام الترقيات والحوافز في المنظمة  
 التسـيب الإداري: 5.6

تسـيب الإداري فـي المنظمة بقي إن فشـل أي منظمة وضياعها تكـون نتيجة لتسـيب الإداري فال
ضياع المنظمة سـاعات العمل فـي أمور غيـر منتجة بل قــد تكـون مـؤثرة بشكل سلبي على 
أداء الموظفين الاخرين وقد ينشأ التسيب الإداري نتيجة الأسلوب القيادي أو الإشراف أو الثقافة 

 (52، صفحة 2005التنظيمية السائدة في المنظمة. )عون مفيد عبد السقا، 
 . أهمية دراسة الأداء الوظيفي:7 

لمصلحة جميع الأنشطة، لنهائي الناتج اه رباعتبانت كانظمة مأي خل دامكانة خاصة ظيفي ولداء الأيحتل ا
ن ويكين حء بقال طوار وأرستقا ركثن أوتكد والمنظمة والدولة، ذلك أن المنظمة رلفي اوعلى مستوذلك 
داء لأم إدارة المنظمة والقيادة بمستوى اهتمام أن ابشكل عال ولقثمة يمكن ا نموا زمتميين أداء لعاملأداء ا

 ين.لعاملم اهتماق اوما يفدة عا
يعد منها لا ء زجالمنظمة وفي أي خل ي تنظيمي داومستأي على داء لأل إن اولقيمكن افانه ذلك على و
 يضا.دة ألقاالرؤساء وا فعس لقدرات ودوانعكاا وبل هالمرؤوسين فحسب فع رات ودوادنعكاسا لقا
حلة رهي مالمختلفة: وحلها ارمو ةحيانظرا المنظمة إلى إرتباطه بدورة جهة و نمداء لأأهمية اجع رتو

حلة رمو زلتمياحلة رم، ورلفخوالسمعة احلة رمار ورلاستقاحلة رية ماررلاستمء والبقااحلة رمالظهور 
ثم فإن قدرة قف على ويتتقدما، إنما   ركثأحلة رمالنمو والدخول في حل ارم نحلة مرمطي  نمدة، ويازلا
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م لاهتمان اويكين قد لعاملاد ارلأفة الحكومية قد يلاحظ أن أداء ازلأجهداء وفي الأمستويات اعلى المنظمة  
ط ولضغا نمدة إلى ممارسة  العديد لقاء واساؤربالدي هذا ؤيء، وقد ساؤرلدة والقام اهتماا نقل مداء ابالأ

نتائج فعلية تى تحقق حتي يكلفون بها لوتنفيذهم المهام والمسؤوليات ا مئهت أداياومستفع المرؤوسين فرعلى 
 (189، 188، صفحة  1985ن ، )علي سليماتي ترغب  المنظمات في تحقيقها . لا
 ا: منهيرة في أي منظمة نذكر كبداء الوظيفي أهمية يضا للأأ

 ت وتحقق الأهداف المصممة لهاتج منتجاتنتى تخرج للوجود وحل حارممن عدة عملية تتألف أن أي  -
 فها.ادهدة جديدة تحقق أتنتج ماالبعض تتفاعل مع بعضها أنها تحتاج إلى عدة موارد  -
ئيسي رلالمكون ا وهداء لأقديم الخدمات في الالات المختلفة ، واتت سة مثل عملياولعملية ملمن اوتك دق -

ويحول المواد الخام  لعملية ي الذي يدير ارلبشا رلعنصن ابالإنسامرتبط منها لأنه الجزء الحي  وهوللعملية 
فيها تي إستخدمت لالموارد اقيمة  نعلى مأبقيمة  كبيعها للمستهل ميت، يةدقيمة ماذات مصنعة اد ومالى 

عليه وبح رلبذلك تحقق اي، و رلبشا رلعنصا رلعنصانتاجية إتفعيل الموارد ونتاجية كلفة إعمل و دقيمة جهو
ربحا  ركثوأقل تكلفة قدرة وافضل وأبأفضل فعالية إلى أهداف المنظمة نصل ي يجعلنا رلبشن  ثبات افا

 ( 98، صفحة  2001ؤوف الدخلة ، رلا د)فيصل عب
ذا فإد أو المنظمة، رلفتي يقوم اللمحصلة جميع الأنشطة النهائي الناتج اه رباعتباوالتقدم بح رلتحقيق ا -

 مهيارب)افعاليتها . وها اررستقح أي منظمة واضحا لنجاا وارشؤمن ذلك يعد تفعا فإرلناتج من هذا اكا
 (40، صفحة 2008 محمد، نب دفه نفيصل ب

داء في نجاح لأتتعدى ذلك إلى أهمية ابل ي المنظمة فقط وعلى مستداء الوظيفي لأأهمية اقف وكما لا تت
 دولة.في اللاجتماعية واية دلاقتصاالتنمية خطط ا

 . طرق تقييم الأداء الوظيفي:8 
  يعرف تقييم الأداء الوظيفي بالعملية التي تتضمن الإجراءات المنظمة لتقييم أداء العاملين في

،صفحة  2007، )المغربي المستقبل،أعمالهم الحالية و بحث إمكانية تطويرها وتنميتها في 
167  ) 

  ،التعبئة، الاختيارتخطيط الموارد البشرية مع تحديد القوى العاملة المستقبلية )الاستقطاب ،
 التدريب والتنمية(

  قياس الأداء يعتمد في هذه المرحلة على أدوات ومقاييس كمية ونوعية لتقييم مدى تحقق الأهداف
 (266صفحة  ،2011 والنتائج المنتظرة )عباس،

 لأداء المتوقع يتم تحليل نتائج القياس لمقارنة الأداء المحقق بما هو مخطط مقارنة الأداء الفعلي با
  (107.108ة حفريدة صف )زينينيوتحديد أوجه القصور أو التفوق  له،
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  إتخاذ القرارات المناسبة بناء على المشاكل الداخلية يتم إجراء تحليل شامل لبيئة العمل من خلال
فعالة مما يسمح بإيجاد حلول  الأداء،التواصل مع العاملين لفهم صعوبات التي قد تؤثر على 

 .(154. 153صفحة  2007)حمود الخرشنة،  التطوير.مناخ العمل وتدعم عملية  تعزز
 تعتمد هذه الطريقة على تقييم العامل وفقا لإنطباع عام  تقدير الإجمالية )الانطباعية(طريقة ال

والمظهر  والانضباط الالتزاميتكون لدى المقيم، ـ استنادا إلى مجموعة من الصفات العامة مثل 
 .(120 . صفحة2001القاهرة ، زهير، )ثابتالعام. 

 هرت نتيجة محاولات العلماء لتجاوز سلبيات الطريقة طريقة التقدير الإخباري )القائمة المفتوحة( ظ
الانطباعية، إذ يطلب من المقيم كتابة تقرير وصفي حول أداء العامل وسلوكياته ومهاراته. )ثابت 

 (.121زهير، القاهرة، صفحة 
  طريقة التقييم بالمرجعة )مراجعة السلوك( تعد هذه الطريقة من أبرز الأساليب الحديثة في تقييم

اء، حيث تركز على تحليل السلوك الوظيفي للفرد خلال تأدية مهامه، بناء على ملاحظات الأد
دقيقة من المشرفين المباشرين، وتعتمد أيضا على تسجيل وتوثيق السلوكيات الفعلية للعامل، سواء 
الإيجابية منها أو السلبية وربطها مباشرة بالنتائج والأداء. )محمد سعيد سلطان، الإسكندرية، 

 (.316، صفحة 2003
  طريقة إدارة الأهداف يرتكز هذا الأسلوب على تحديد الأهداف الرئيسية لكل موظف، يتم الاتفاق

عليها مسبقا بين العامل والمشرف المباشر، ويتم تقييم الأداء لاحقا بناء على مدى تحقيق هذه 
ة. )حسن بلوط، الأهداف. وهذا الأسلوب يمكن الموظف من معرفة ما هو متوقع منه بكل دق

 (387، صفحة 2003ببيروت 
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 خلاصة الفصل:
مع  وخلاصة لما سبق ذكره في هذا الفصل الذي تناول مفهوم الأداء الوظيفي من وجهات نظر مختلفة ،

على عناصره الأساسية لفعالية المؤسسات ونجاعتها ، وقد تم التمييز بين الأداء الفردي والجماعي  التركيز
الكفاءة ، بيئة العمل و التدريب ، وتم كذلك عرض  : مثل هنواعه و العوامل المؤثرة في، كما تم توضيح أ

ام بها الباحث لتقييم طرق لمحددات الأداء الوظيفي التي تحدده ، وفي الأخير عرضنا أهم الطرق التي ق
ومنه نقول أن الأداء الوظيفي لا يقتصر فقط على تنفيذ المهام ، بل يشمل أيضا سلوكيات الأداء الوظيفي ، 

 .تنظيمية التي تسهم في تطور بيئة 
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 الميدانية:الدراسة 

 تمهيد:

الميدانية سعيا مني إلى  ةدراسالت المنهجية التي طبقتها في سوف نتطرق في هذا المبحث إلى الإجراءا   
بلوغ الأهداف المرجوة من هاته الأخيرة، وذلك ابتداء من تحديدي للمجتمع والعينة التي طبقت عليهما الدراسة 
إلى غاية وصولي إلى نتائج الدراسة، كما سأستعرض الأساليب الإحصائية التي استخدمت في معالجة 

ة، وأخيرا توضيح كيفية بناء أداة الدراسة والإجراءات التي البيانات التي تم جمعها من أفراد عينة الدراس
 استخدمتها للتحقق من صدقها وثباتها.
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 مجتمع وعينة الدراسة  أولا:

 80الذي يبلغ عدد عمالها  ،-بسكرة–من عمال مؤسسة الوطاية للفخار عينة في تمثل مجتمع الدراسة      
 والتطهير،( نساء في ميدان التنظيف 5و) أمن،( أعوان 10و) إداريين،موظفين  (7عامل ويتمثل عمالها في )

لات عند التلف أو ( عامل مكلف بصيانة الآ20)نجد منهم  رتبهم، ةلفأما الباقي فكلهم عمال المصنع مخت
فيعملون في الأعمال اليدوية كتنظيف  (28)أما البقية  لات،الآ( عمال سائقين لبعض 10)و  العطل،

 السلع.... الخ. وتبديل أماكنلات وغسلها الآ

وقد تم استرجاع ما  بسكرة،على عمال مؤسسة الوطاية للفخار في مدينة ( استبيان 60قمنا بتوزيع )     
الأخرى فلا تتوفق  الاستبياناتأما الخمس  الإحصائي، للتحليلصالح  استبيان (35) استبيان،( 40مجمله )

 الدراسة.للتحليل لأن إجاباتها كلها كانت خارج نطاق 

 الاستبيان( الدراسة صدق وثبات أداة( 

 يان، وللتحقق من صدق وثبات الاستبيقصد بصدق الاداة قدرة الاستبانة على قياس متغيرات الدراسة
 الاعتماد على ما يلي:  تم في البحث  المستخدم

 )الصدق الظاهري(:: صدق المحتوى 1

 من التحليل في تدخل أن يجب التي العناصر لكل الاستمارة شمول " الدراسة أداة  بصدق يقصد       
 التأكد تم يستخدمها وقد من لكل مفهومة تكون  بحيث ثانية، ناحية من ومفرداتها فقراتها ناحية، ووضوح

تم الاستعانة  ظاهريا، الدراسة أداة  صدق مدى ، ولمعرفةي الظاهر  الصدق خلال من أداة الدراسة صدق من
 مفهومة تكون  الاستبيان حتى عبارات بعض صياغة بإعادة قمنا آراءهم ضوء وفي بخبراء في المجال،

 (.01للاستبيان كما هو موضح في الملحق رقم ) النهائية إلى الصورة الأخير في لنصل وواضحة،

 : ثبات أداة الدراسة )الاستبيان(:2

يقصد بثبات أداة الدراسة التأكد من أن الإجابة ستكون واحدة تقريبا إذا تكرر تطبيقها على نفس الأفراد،      
على العينة المتحصل  خكرونبا ومن اجل التأكد من ثبات أداة الدراسة )الاستبيان(، تم حساب معامل ألفا

فرد( والجدول التالي يوضح معاملات ثبات وصدق أداة الدراسة، مع العلم أن معامل الصدق  35عليها )
 .هو الجذر التربيعي لمعامل الثبات
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 :الدراسة(: معامل ألفا كرو نباخ لقياس ثبات وصدق أداة 01الجدول رقم )

 

 

 

  23SPSSبالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات  طالبالمصدر: من إعداد ال

( أن قيمة مقياس الثبات الكلية لأداة الدراسة قد بلغت 01يتضح من النتائج الموضحة في الجدول رقم )
وهو معامل ثبات مرتفع ومناسب لأغراض البحث، وتفوق النسبة المقبولة إحصائيا  87.3( أي % 0,873)
 0.763%(، كما تعتبر جميع معاملات الثبات لمتغيرات البحث المختلفة مقبولة أيضا، فبلغ ما قيمته 60)

، وبهذا نكون قيد بينا مدى ثبات 0.892العمل، أما بالنسبة للاداء الوظيفي فبلغ بالنسبة لمتغير ضغوط 
أداة البحث والاعتماد عليها في التحليل الإحصائي. ونلاحظ أيضا أن قيمة معامل الصدق عالية حيث 

ا دليل على وجود تناسق داخلي لأداة الدراسة )الاستبيان( وأنها صالحة ويمكننا من خلاله 0.934بلغت 
 الحصول على بيانات صادقة.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 معامل الصدق معامل الثبات عدد العبارات محاور الدراسة
 0.873 0.763 15 محور الاول: ضغوط العمل    
 0.944 0.892 12 محور الثاني: الاداء الوظيفي  

 0.934 0.873 37 الصدق والثبات العام للاستبيان 
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 تحليل الخصائص العامة لعينة الدراسة  ثانيا:

( أسئلة تهدف في مجملها توضيح 6) ستةان وصف الخصائص العامة لعينة الدراسة مثلتها في         
 الخصائص:تحليل النتائج فيما بعد، والجدول الموالية تبين تفصيل هذه  بعض الامور التي تساعد في  

 النسبة المئوية   التكرار   فئات المتغير   المتغير  
 

 الجنس 
 %60 21 ذكر 
 %40 14 انثى 

 %100 35 المجموع
 %51.4 18 سنة  30الى   18من العمر

 %25.7 9 سنة  39الى 30من 
 %20 7 سنة  50الى 40من 
 2.9% 1 سنة فأكثر 50

 %100 35 المجموع
 

 التعليميالمستوى 
 %31.4 11  ثانوي فاقل

 %68.6 24 جامعي
 100% 35 المجموع

 
 سنوات الخبرة

 %57.1 20 او اقل  سنوات5
 14.3% 5 سنوات 10الى  6من 
 %20 7 سنة 15الى اقل من 11من 
 8.6% 3 سنة فاكثر 16من 

 %100 35 المجموع
 48.6% 17 نعم  عمل سابق 

 %51.4 18 لا 
 100% 35 المجموع

 %42.9 15 قريب  مكان السكن 
 37.1% 13 بعيد 



 دراسة الميدانيةلا                                                            رابعالفـصل ال
 

 53 

 %20 7 بعيد جدا 
 100% 35 المجموع 

 23SPSSعلى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات  بالاعتماد طالبلاالمصدر: من إعداد 

  الجدول أعلاه نستنتج: 

 : الجنس  (1

%( من مجموع أفراد 60كانوا من الذكور بنسبة )يظهر من الجدول الموضحة أعلاه أن كل أفراد العينة     
%( وهذا راجع لطبيعة العمل في المؤسسة قيد الدراسة حيث تحتاج 40عينة الدراسة كذلك اناث بنسبة )

 للذكور أكثر من الاناث

 : العمر (2

بين عامل من  18يبين الجدول أعلاه توزيع أفراد العينة حسب العمر للمبحوثين، إذ بينت النتائج أن     
 30%(، بينما الفئة العمرية )من 51.4سنة( بلغت نسبتهم ) 30الى  18المبحوثين كانت أعمارهم )من 

سنة( فكان عدد  50إلى  40%(، أما فئة )من 25.7عمال كانت بنسبة ) 9سنة( والتي مثلها  39الى 
%( 2.9ة( بنسبة )سن 50%( وفي الأخير من كانت اعمارهم من فئة )أكثر من 20عمال، بنسبة ) 7العمال 

 وهذا يرجع الى طبيعة العمل التي تحتاج الى عمال أكثر نشاطا.

 : المستوى التعليمي (3

%(، في حين 68.6عامل هم من مستوى جامعي بنسبة تقدر ) 24من خلال الجدول بينت النتائج أن      
 %(  31.4عامل هم بمستوى ثانوي فاقل بنسبة ) 11ن أ

أكبر نسبة من المبحوثين، لديهم مستوى تعليمي )جامعي(، حيث أن طبيعة من خلال النتائج نستنتج أن 
 ونشاط العمل تحتاج مستوى تعليم عالي للتعامل مع العمل 

 : سنوات الخبرة (4

 5يبين الجدول والشكل عند التدقيق في سنوات الخبرة لدى المبحوثين نجد أن من كانت خبرتهم )        
%(، 14.3سنوات( بلغت نسبتهم ) 10الى  6لنسبة لذوي الخبرة )من %( وبا57.1سنوات فاقل( بنسبة )

 %(8.6سنة فأكثر( بنسبة )16سنة( وفي الاخير )من  15الى اقل من 11وفي الاخير ذوي الخبرة )من 
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ونلاحظ من هذه النتائج أن غالبية أفراد العينة هم من ذوي الخبرات الجديدة كون المؤسسة تعمل على      
 سنوات فأقل(..5% بالنسبة ل )57.1التوظيف في الفترة الأخيرة وهذا ما تفسرها نسبة تجديد 

 : عمل سابق  (5

يبين الجدول عند التدقيق في العمل السابق لدى المبحوثين نجد أن من كانت اجابتهم ب )نعم( بنسبة       
 %(51.4ب )لا( بلغت نسبتهم ) لإجابتهم%( وبالنسبة 48.6)

  : مكان السكن (6

يبين الجدول عند التدقيق في مكان السكن لدى المبحوثين نجد أن من كانت اجابتهم ب )قريب( بنسبة       
%( ومن كانت اجابتهم ب )بعيد جدا( بنسبة 37.1ب )بعيد( بلغت نسبتهم ) لإجابتهم%( وبالنسبة 42.9)
(20)% 

 وأدوات الدراسة:منهج  ثالثا:

طبيعة الموضوع المراد دراسته وذلك باختلاف  باختلافتختلف المناهج الدراسية  :الدراسة منهج     .1
 والأساليب التيفمنهج الدراسة هو الإطار الذي يحدد الطرق  إليها،طبيعة الأهداف المراد الوصول 

وأثرها ضغوط العمل  -هذه الدراسة ومن أجل إجراء  معين،يستخدمها الباحث للتحقيق في موضوع 
الباحث على المنهج الوصفي الذي يعرف على أنه طريقة لوصف  اعتمد -الأداء الوظيفي  على

الموضوع المراد دراسته من خلال منهجية علمية صحيحة وتصوير النتائج التي يتم التوصل إليها على 
 (.46صفحة  ،2019، )المحموديأشكال رقمية معبرة يمكن تفسيرها 

ة وهدفها المتمثل في التعرف على أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي نظرا لطبيعة الدراسة الحالي    
أنني  اعتبارالمنهج الوصفي على  استخدامارتأ الطالب  بسكرة،لدى عمال مؤسسة الوطاية للفخار بمدينة 

 وكميا.كيفيا  والتعبير عنهاسأقوم بدراسة وصفية وصفا دقيقا 

علم أدوات جمع البيانات من أهم التقنيات التي يستخدمها الباحث في مجال  تعتبر: الدراسةأدوات    .2
بموضوع البحث وتوفير المعلومات والحصول على البيانات المراد  وعمل للإحاطةتنظيم  الاجتماع

كما تكمن أهميتها في جعل  ومتنوعة،وهي عديدة  الاجتماعيةالوصول اليها لفهم وتفسير الظواهر 
 وقيمة.ة الدراسة متكامل
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وقد تم إعدادها  شيوعا،الذي يعتبر أحد أكثر الأدوات  الاستبيانأداة  تم استخدامفي موضوع بحثنا      
 على النحو التالي:

  سابقة  في جمع البيانات والمعلومات بالاستعانة بدراسات من أجل استخدامه استبيان أوليإعداد
 تناولت هذا الموضوع. وأبحاث

  على المشرف والأساتذة المحكمين من أجل التأكد من ملاءمة العبارات  الاستبيانعرض
 لجمع البيانات. للموضوع، وبالتالي ملائمة الاستبانة

  التالي:وكانت قائمة الأساتذة في الجدول 

 الرتبة  اسم المحكم 
 مساعد استاذ قوجيل رزقي  

 دكتور  استاذ شعباني رمضان
 مساعد استاذ سميرة مشري  

   قائمة الأساتذة المحكمين (:02)الجدول رقم 
 تعديل الاستبيان حسبما يراه المشرف والمحكمين.

 وبعد موافقة الأستاذ المشرف تم توزيعه على أفراد العينة من خلال التوزيع الشخصي له في المؤسسة.  

 إلى قسمين كما يلي: يانولقد تم تقسيم الاستب

 :فقرات. 6يحتوي على البيانات الشخصية لعينة الدراسة، ويتكون من  القسم الأول 
 وقد يةة، وينقسم إلى ثلاث محاور رئيس: يحتوي على معلومات حول متغيرات الدراسالقسم الثاني ،

 الشخصي،ابعاد )البعد  ثلاثتم تقسيمه إلى  العمل(ضغوط الاول ) تم اعتبار المحور الأول متغير
اما المحور الثالث  الوظيفي،يتعلق بمتغير الاداء بيئي(، أما المحور الثاني البعد البعد التنظيمي، ال

  والاداء الوظيفيالعمل  ضغوطيتعلق بقياس 
موضحة  الوظيفي وهيعلى الاداء  وأثرها العمل ضغوطعبارة تتعلق بدراسة  37ككل  يانالاستب

 :يليكما 
  أبعاد كالاتي: 3، ويضم 15إلى  1عبارة من رقم  15 ويضمالعمل  ضغوط،بالمحور الأول: يتعلق 

 .05إلى  01عبارات من رقم  05ويشمل  شخصي،البعد الالبعد الأول: 
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 10إلى  06عبارات من رقم  05، ويشمل تنظيميالبعد الالبعد الثاني: 

 .15إلى  11عبارات من رقم  05، ويشمل بيئيالبعد الالبعد الثالث: 

  12إلى  1عبارة من رقم  12، ويضم الوظيفي داءالأبالمحور الثاني: يتعلق، 
  10إلى  1عبارات من رقم  10، ويضم والاداء الوظيفيالمحور الثالث: يتعلق بضغوط العمل، 

على عينة من مجتمع الدراسة، ومن  وتوزيعه استبيانخلال تصميم  البيانات منتم الحصول على    
( وباستخدام Statistical package for Social Science ps)ثم تفريغها وتحليلها باستخدام برنامج 

الاختبارات الإحصائية المناسبة بهدف الوصول إلى دلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعم موضوع البحث، 
بعض أعضاء هيئة التدريس بخصوص موضوع الدراسة  إضافة إلى تسجيل الملاحظات التي صرح بها

 للاستبيان.أثناء التوزيع الشخصي 

 الفرع الثالث: الأساليب الإحصائية المستخدمة

 )23spss. v (برنامج التحليل الإحصائي للعلوم الاجتماعية تم الاعتماد على 

وتم تحديد الحدود الدنيا والعليا لمقياس ليكارث الثلاثي من خلال تحديد طول فئات المقياس المستخدم       
ثم تقسيمه على عدد فئات المقاييس للحصول على  ( ومن4=1-5في محاور الدراسة عن طريق المدى )

 ( واضافتها الى اقل قيمة وهي الواحد لتصبح كما في الجدول الاتي:0.8=4/5الطول الصحيح )

 الفئات درجة الموافقة مستوى القبول
 1.79-1 غير موافق بشدة فض بشدةخمن

 2.59-1.80 غير موافق منخفض
 3.39-2.60 محايد متوسط

 4.19-3.40 موافق مرتفع
 5.00-4.20 موافق بشدة مرتفع بشدة

 23SPSS Vبرنامج اعتمادا على  البمن اعداد الط

يتم معالجة البيانات باستخدام العديد من الأساليب الاحصائية المستخرجة من برنامج الحزمة الإحصائية 
 :الدراسة الأساليب التاليةللعلوم الاجتماعية الإصدار الثالث عشرون، وقد تم استخدام في هذه 
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 وذلك لوصف مجتمع البحث وإظهار خصائصه، بالاعتماد على النسب مقاييس الإحصاء الوصفي :
المئوية والتكرارات والاجابة على اسئلة البحث وترتيب متغيرات البحث حسب أهميتها بالاعتماد على 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية
  لقياس مدى مساهمة المتغيرات المستقلة في تفسير المتغير التابع للانحدارتحليل التباين : 
 :وذلك لاختبار أثر المتغيرات المستقلة على المتغير التابع. تحليل الانحدار الخطي 
  وذلك لمعرفة طبيعة علاقات الارتباط بين أبعاد النموذج واختبار صحة معامل ارتباط بيرسون :

 الفرضيات
 ط ألفا كرو نباخمعامل الارتبا ALPHA DE CRONBACH وذلك لقياس ثبات أداة البحث 
 :وذلك لقياس صدق أداة البحث معامل صدق المحك. 
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 :الاستبيانتحليل محاور  رابعا:
 للفخار.لوطاية ا في مؤسسة العمل مكانة ضغوط الاول:الفرع 

من خلال الجدول الموالي يمكن لوطاية للفخار االعمل في مؤسسة  مكانة ضغوطالفرع الى  في هذانتطرق 
 العمل.ت الخاصة بمتغير ضغوط قراءة مختلف المؤشرا

غير  العبارات الرقم 
موافق 
 بشدة 

غير 
 موافق  

موافق  موافق  محايد
 بشدة 

 بعد الشخصي 
أشعر بالقلق والتوتر بشكل مستمر  1

 بسبب العمل
 

 6 7 19 3 00 التكرار
 17.1 20 54.3 8.6 00 النسبة 

أجد صعوبة في السيطرة على  2
 انفعالاتي خلال العمل.

 3 10 12 10 00 التكرار
 8.6 28.6 34.3 28.6 00 النسبة 

أواجه صعوبة في التوفيق بين   3
 العمل والحياة الشخصية.

 00 15 7 6 7 التكرار
 00 42.9 20 17.1 20 النسبة 

أثناء أداء أفتقر إلى الدافعية والحماس  4
 عملي

 00 3 00 26 6 التكرار
 00 8.6 00 74.3 17.1 النسبة 

أشعر أحيانا أنني غير قادر على  5
 الاستمرار في هذا العمل.

 00 11 00 24 00 التكرار
 00 31.4 00 68.6 00 النسبة

 البعد التنظيمي
المهام المطلوبة منك أكثر من وقتك  6

 وجهدك
 00 9 9 3 14 التكرار

 00 25.7 25.7 8.6 40 النسبة 
تُطلب منك تناسب قدراتك  التيالأعمال  7

 ومؤهلاتك
 4 20 7 4 00 التكرار
 11.4 57.1 20 11.4 00 النسبة

 عليك واضحة ومفهومة التيالمهام  8
 

 00 25 5 3 2 التكرار
 00 71.4 14.3 8.6 5.7 النسبة 
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 نلاحظ:خلال الجدول  من

 : بعد الشخصيال .1
 ات:عبار الكانت الإجابات فيه على         
 الى محايد بنسبة  تشيرمعظم اجاباتها  :لعملاشعر بالقلق والتوتر بشكل مستمر بسبب ا

يشير إلى أن أغلب المشاركين لا يمكنهم تحديد موقف واضح من الشعور  %( هذا54.3)
بالتوتر والقلق في العمل. قد يكون ذلك بسبب تفاوت مستويات الضغط لديهم أو لأنهم لا 
يرون أن التوتر جزء ثابت من تجربتهم المهنية، بل يظهر أحيانًا ويغيب أحيانًا أخرى. كما 

دم الرغبة في الإفصاح عن المشاعر السلبية المرتبطة قد يعكس نوعًا من التردد أو ع
 .بالعمل

هناك غموض في توزيع المهام  9
 والمسؤوليات

 4 00 12 16 3 التكرار
 11.4 00 34.3 45.7 8.6 النسبة

 4 19 5 2 5 التكرار أُشرك في اتخاذ القرارات المتعلقة بعملي 10
 11.4 54.5 14.3 5.7 14.3 النسبة 

 البعد البيئي 
 بيئة العمل غير مريحة نفسيًا. 11

 
 3 00 12 17 3 التكرار

 8.6 00 34.4 48.6 8.6 النسبة 
مكان العمل يفتقر إلى التهوية الجيدة  12

 والإضاءة المناسبة.
 3 4 3 17 8 التكرار
 8.6 11.4 8.6 48.6 22.9 النسبة

وفر أدوات السلامة المهنية بشكل تت 13
 كاف  

 3 11 6 8 7 التكرار
 8.6 31.4 17.1 22.9 20 النسبة 

أشعر بالإجهاد بسبب طول المسافة بين  14
 العمل.المنزل ومقر 

 3 14 7 7 4 التكرار
 8.6 40 20 20 11.4 النسبة

توجد مرافق صحية كافية أو مناسبة في  15
 مقر العمل

 00 16 6 7 6 التكرار
 00 45.7 17.1 20 17.1 النسبة 

 ضغوط العملمحور :   
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  معظم اجاباتهم متجهة نحو  كانت العمل:أجد صعوبة في السيطرة على انفعالاتي خلال
تشير إلى أن المشاركين إما لا يواجهون صعوبات ملحوظة في %(، 34.3)محايد بنسبة 

لوكهم الانفعالي بشكل واضح. قد يعكس التحكم بانفعالاتهم أو أنهم غير واثقين من تقييم س
ذلك أيضًا عدم وجود مواقف ضاغطة متكررة تستفز انفعالاتهم، أو قدرة معتدلة على 

 التكيف مع ضغوط العمل.
 اتجهت نحو موافق بنسبة  الشخصية:ن العمل والحياة صعوبة في التوفيق بي أواجه

الأفراد يشعرون بوجود هذه النتيجة توضح أن هناك نسبة ليست قليلة من %( 42.9)
تعارض أو صعوبة في إيجاد توازن بين مهام العمل ومتطلبات الحياة الشخصية. قد يشير 
ذلك إلى عبء عمل مرتفع، أو إلى ثقافة عمل لا تدعم التوازن بين الجانبين، ما ينعكس 

 سلبًا على الراحة النفسية والرضا العام.
 اتجهت أكثر إجابتها إلى غير موافق  :مليعإلى الدافعية والحماس أثناء أداء  أفتقر

النسبة العالية تدل على أن غالبية المشاركين يشعرون بأن لديهم دافعية %(74.3بنسبة )
وحماس أثناء العمل. هذا مؤشر إيجابي يعكس رضاهم أو اندماجهم في بيئة العمل، مما 

 يُعد عاملًا مساعدًا على الإنتاجية والاستمرارية المهنية.
 اتجهت اكثرية إجابتها إلى  العمل:أحيانا أنني غير قادر على الاستمرار في هذا  أشعر

يدل على أن أغلب المشاركين لا يشعرون بالرغبة في  %(.هذا6. 68)غير موافق بنسبة 
ترك العمل أو بعدم القدرة على الاستمرار. هذه نتيجة إيجابية توضح وجود استقرار وظيفي 

 ف مع متطلبات العمل.وشعور بالقدرة على التكي
 بعد التنظيمي: ال .2

 العبارات:كانت الإجابات فيه على      
  الى غير موافق بشدة  تشيرمعظم اجاباتها  وجهدك:المهام المطلوبة منك أكثر من وقتك

هذا يشير إلى أن غالبية المشاركين لا يشعرون بأن حجم المهام يفوق  %(40)بنسبة 
طاقتهم أو وقتهم المتاح. مما يدل على وجود توازن مقبول بين متطلبات العمل والقدرة على 

 إنجازها، وقد يعكس تنظيمًا جيدًا في توزيع الأعباء الوظيفية.
  معظم اجاباتهم متجهة نحو  كانت :ومؤهلاتكالأعمال التي تُطلب منك تناسب قدراتك

 موافق بنسبة
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إلى أن أغلب الموظفين يرون أن الأعمال التي يُكلفون بها تتوافق مع مهاراتهم  %( يشير57.1) 
وخبراتهم، مما ينعكس إيجابًا على الأداء والإنتاجية. كما يُظهر وجود انسجام بين مؤهلات الموظف 

 ، ومتطلبات الوظيفة.
 تؤكد النسبة %(71.4اتجهت نحو موافق بنسبة ) :ومفهومةة التي عليك واضح المهام

المرتفعة أن المهام الموكلة للموظفين موضحة بشكل جيد، مما يقلل من الالتباس ويزيد من 
 الكفاءة. وضوح المهام أحد أهم عوامل الأداء الجيد وتقليل الضغط الناتج عن عدم الفهم.

 اتجهت أكثر إجابتها إلى غير موافق بنسبة  والمسؤوليات:غموض في توزيع المهام  هناك
هذا يؤكد ما ورد في العبارة السابقة، بأن هناك وضوحًا في المهام وعدم وجود %( 45.7)

غموض أو تداخل كبير في المسؤوليات، وهو مؤشر إيجابي على التنظيم الإداري الجيد 
 داخل بيئة العمل.

 بنسبة  إلى موافقاتجهت اكثرية إجابتها  :بعمليفي اتخاذ القرارات المتعلقة  أُشرك
يدل ذلك على أن أكثر من نصف المشاركين يشعرون بأنهم يُمنحون فرصة %(54.5)

للمشاركة في اتخاذ قرارات متعلقة بعملهم، ما يعزز من الشعور بالانتماء، والتحفيز، ورفع 
 مستوى الرضا الوظيفي.

 :بعد البيئيال .3

  التالية: اتعبار الكانت الإجابات فيه على      

  الى غير موافق بشدة بنسبة  تشيراجاباتها  :معظمنفسيًا بيئة العمل غير مريحة
تشير هذه النتيجة إلى أن غالبية المشاركين لا يشعرون بانزعاج نفسي أو توتر دائم %(48.6)

مؤشر نتيجة لبيئة العمل، ما يدل على أن بيئة العمل مستقرة نفسيًا ومريحة إلى حد كبير، وهو 
 إيجابي على جودة المناخ الوظيفي.

  معظم اجاباتهم متجهة نحو  كانت المناسبة:مكان العمل يفتقر إلى التهوية الجيدة والإضاءة
هذه النتيجة تدل على أن معظم المشاركين يرون أن بيئة العمل  (48.6غير موافق بنسبة )%

مجهزة بتهوية وإضاءة مناسبة، ما يساهم في توفير جو عمل صحي ومريح ويدعم القدرة على 
 والإنتاجية.التركيز 
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 رغم أن النسبة %( 31.4اتجهت نحو موافق بنسبة ) :كاف  أدوات السلامة المهنية بشكل  تتوفر
جدًا، إلا أنها تعكس وجود مستوى مقبول من أدوات السلامة في بيئة العمل.  هنا ليست مرتفعة

وقد تشير أيضًا إلى حاجة بعض المواقع لتحسين إجراءات أو تجهيزات السلامة لضمان حماية 
 العاملين بشكل أفضل.

 إلى موافقاتجهت أكثر إجابتها  :أشعر بالإجهاد بسبب طول المسافة بين المنزل ومقر العمل 
هذه النتيجة توضح أن جزءًا مهمًا من المشاركين يعاني من الإرهاق بسبب بُعد %(40بنسبة )

عاملًا مؤثرًا  مقر العمل، ما قد يؤثر سلبًا على الحالة النفسية والطاقة خلال اليوم، وقد يكون 
 الوظيفي.في الرضا 

  بنسبة  إلى موافقاتجهت اكثرية إجابتها  :العملتوجد مرافق صحية كافية أو مناسبة في مقر
تشير هذه النتيجة إلى رضا نسبي عن المرافق الصحية المتوفرة، مما يدعم الشعور %(45.7)

بالراحة والاهتمام بالاحتياجات الأساسية للموظفين، لكنه أيضًا يفتح مجالًا لتحسين هذه المرافق 
 لتصل إلى رضا أكبر.

مثل القوانين، السياسات، الإجراءات( هي الأكثر تأثيرًا في بيئة لتنظيمي )ايمكن الاستنتاج أن البعد    
 تحسين. العمل المدروسة، وربما تتطلب مراجعة أو 

الشخصي  حدة، البعدالبيئي )مثل البيئة الفيزيائية للعمل أو الظروف المحيطة( لها أهمية لكنها أقل  البعد
قل تأثيرًا، مما قد يدل على أن الأفراد يمتلكون درجة من )مثل الجوانب النفسية أو الاجتماعية( هي الأ

 التكيف الشخصي أو أن بيئة العمل لا تزيد من تلك الضغوط

والذي يشمل السياسات والإجراءات والأنظمة الإدارية وتوزيع الأدوار  –وتشير النتيجة إلى أن البعد التنظيمي 
هو المصدر الأكبر لضغوط العمل في المنظمة  –والمسؤوليات ووضوح التوجيهات والهيكل الإداري 

المدروسة. وهذا يعني أن الموظفين يعتبرون أن الكثير من الضغوط التي يتعرضون لها لا ترجع إلى ظروف 
 العمل المادية أو مشاكلهم الشخصية، بل إلى الطريقة التي تُدار بها المنظمة نفسها.

اضحة، أو كانت هناك إجراءات بيروقراطية معقدة، أو على سبيل المثال، إذا كانت السياسات غير و    
غموض في السلطة، أو توزيع غير عادل للمهام والمكافآت، فإن هذا يؤدي إلى شعور الموظفين بعدم الرضا 
والتوتر، مما يؤدي بدوره إلى زيادة الضغوط في العمل. ويتطلب هذا الوضع تدخلًا إدارياً لتحسين البيئة 
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مراجعة السياسات وتبسيط الإجراءات وإشراك الموظفين في صنع القرار وضمان العدالة  التنظيمية من خلال
 التنظيمية.

أما البعد البيئي، فرغم أنه يأتي في المرتبة الثانية من حيث التأثير، إلا أن مستوى الضغط الناتج عنه    
لضوضاء والمساحة والمعدات ليس مرتفعاً. ويشير هذا إلى أن بيئة العمل من حيث الإضاءة والتهوية وا

 التقنية قد تكون مقبولة بشكل عام، ولكن يمكن تحسينها لتوفير المزيد من الراحة والدعم للموظفين.

والذي يشمل عوامل مثل الحالة النفسية والتفاعل الاجتماعي والدافع  -وفي المقابل، كان البعد الشخصي 
بية. وقد يعني هذا أن الموظفين يتمتعون بمستوى جيد من هو الأقل تأثيرا. وهذا له دلالة إيجا –الفردي 

التكيف النفسي والاجتماعي، أو أن المنظمة توفر بيئة مواتية في هذا الصدد، سواء من خلال ثقافة العمل 
 الصحية، أو العلاقات الجيدة بين الزملاء، أو توافر الدعم النفسي.

 لوطاية للفخار االوظيفي في مؤسسة  مكانة الاداء الثاني:الفرع 
من خلال الجدول الموالي يمكن  الوظيفي في مؤسسة لوطاية للفخار مكانة الاداءالفرع الى  في هذانتطرق 

 الاداء الوظيفيقراءة مختلف المؤشرات الخاصة بمتغير 

 موافق بشدة موافق  محايد غير موافق  غير موافق بشدة العبارات  الرقم 

تنجز عادة عملك في  1
 المحددوقته 

 5 20 1 6 3 التكرار
 14.3 57.1 2.9 17.1 8.6 النسبة 

تسعى دائما لتحسين  2
 مستوى أدائك

 8 18 7 00 2 التكرار
 22.9 51.4 20 00 5.7 النسبة

أؤدي المهام المطلوبة  3
 مني بكفاءة عالية.

 12 11 2 4 6 التكرار
 34.4 31.4 5.7 11.4 17.1 النسبة 

المبادرة أتمتع بروح  4
وأقوم بمهامي دون 
الحاجة إلى توجيه 

 مستمر

 5 15 13 2 00 التكرار
 14.3 42.9 37.1 37.1 00 النسبة

 5 14 5 8 3 التكرار 5
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أمتلك المعرفة الكافية 
 لتنفيذ مهامي بكفاءة.

 14.3 40 14.3 22.9 8.6 النسبة 

أستخدم التقنيات  6
والأدوات الخاصة 

 بالعمل بشكل فعّال.

 2 21 6 1 5 التكرار
 5.7 60 17.1 2.9 14.3 النسبة 

أتمكن من حل  7
المشكلات  التي 

 تواجهني أثناء العمل.

 8 16 5 00 6 التكرار
 22.9 45.7 14.3 00 17.1 النسبة

أشارك في العمل  8
الجماعي وأسهم في 

 تحقيق أهداف الفريق.

 8 13 11 00 3 التكرار
 22.9 37.1 31.4 00 8.6 النسبة 

أُظهر الجدية  9
والانضباط في أداء 

 مهامي اليومية.

 6 15 3 8 3 التكرار
 17.1 42.9 8.6 22.9 8.6 النسبة

أتحمل مسؤولية قراراتي  10
 وأفعالي في العمل.

 3 21 4 3 4 التكرار
 8.6 60 11.4 8.6 11.4 النسبة 

أتمكن من التكيف مع   11
التغيرات المفاجئة في 

 بيئة العمل.

 00 17 3 15 00 التكرار
 00 48.6 8.6 42.9 00 النسبة 

أستطيع العمل تحت  12
الضغط دون التأثير 

 على جودة الأداء.

 00 9 3 15 8 التكرار
 00 25.7 8.6 42.9 22.9 النسبة

 الأداء الوظيفيمحور :  
 التالية:أن العبارات من خلال الجدول السابق نلاحظ 
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  هذا  يشير %(57.1اتجهت أكثر إجابتها نحو موافق بنسبة ) :المحددتنجز عادة عملك في وقته
إلى أن غالبية المشاركين يرون أنفسهم ملتزمين بالمواعيد، مما يدل على وجود حس عال  بالمسؤولية 

 .المهنيةوالانضباط الذاتي. الالتزام بالوقت يعد مؤشراً مهماً على الفاعلية 
  تعكس %(51.4اتجهت معظم اجاباتها الى موافق بنسبة ) :أدائكتسعى دائما لتحسين مستوى

النسبة وجود توجه إيجابي لدى المشاركين نحو تطوير الذات. السعي للتحسين المستمر يشير هذه 
 إلى رغبة في التعلم والنمو المهني، ويُعد من سمات الموظفين ذوي الكفاءة العالية.

 وهذه تعبر %(34.4اتجهت نحو موافق بشدة بنسبة ) عالية:لمهام المطلوبة مني بكفاءة أؤدي ا 
عن ثقة واضحة في القدرات الشخصية وكفاءة الأداء، مما يدل على رضا المشاركين عن مستوى 

اتجهت  أتمتع بروح المبادرة وأقوم بمهامي دون الحاجة إلى توجيه مستمر"عبارة " وجودتهإنجازهم 
يدل ذلك على وجود درجة جيدة من %( 42.9معظم الإجابات على هذه العبارة إلى موافق بنسبة )

الاستقلالية في العمل، وأن المشاركين قادرون على اتخاذ خطوات ذاتية لتنفيذ المهام دون الاعتماد 
. اتجهت أمتلك المعرفة الكافية لتنفيذ مهامي بكفاءة واما العبارة المفرط على التعليمات المباشرة.

المشاركين يشعر بأن تشير هذه النسبة إلى أن جزءًا كبيرًا من  %(40اجاباتها الى موافق بنسبة )
د مجال لديهم معرفة كافية، وهو أمر أساسي في أداء المهام المطلوبة، ولكن النسبة توحي بوجو 

 . لتعزيز المعرفة لدى البعض
  اتجهت اكثرية اجاباتها الى موافق بنسبة  فعّال،أستخدم التقنيات والأدوات الخاصة بالعمل بشكل

ون براحة وكفاءة في استخدام أدوات العمل الحديثة، تدل على أن أغلب المشاركين يشعر %(60)
 والمهني.مما يعكس التكيف مع التطور التكنولوجي 

 كانت معظم اجاباتها متجهة نحو الموافق تواجهني أثناء العمل.  المشكلات التيمن حل  أتمكن
أساسية توضح هذه النسبة وجود مهارة معقولة في حل المشكلات، وهي مهارة %( 45.7)بنسبة 

 .إلى إمكانية تعزيز هذه القدرة في بيئات العمل المتغيرة والمعقدة، إلا أن النسبة تشير أيضًا
 موافق بنسبة اجاباتها الىاتجهت   الفريق.في العمل الجماعي وأسهم في تحقيق أهداف  أشارك 

تشير إلى ميل جيد نحو العمل الجماعي، لكن النسبة ليست مرتفعة مما قد يدل على  %(37.1)
 تحديات في التفاعل أو التعاون بين بعض المشاركين داخل الفريق.

 ( 42.9اتجهت إجابتها نحو موافق بنسبة ) .أُظهر الجدية والانضباط في أداء مهامي اليومية%
اء الواجبات اليومية بجدية، وهو مؤشر إيجابي على تعبر هذه النسبة عن التزام ملحوظ في أد
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اتجهت اكثرية الإجابات فيها  مسؤولية قراراتي وأفعالي في العمل وعبارة أتحمل الانضباط المهني،
النسبة هنا مرتفعة، وتشير إلى مستوى ناضج من تحمل المسؤولية،  %(60نحو الموافق بنسبة )

 وهو أمر مهم في بناء الثقة داخل بيئة العمل
  اكثرية إجابات عليها متجهة نحو  ، كانالعملأتمكن من التكيف مع التغيرات المفاجئة في بيئة

وهي مهارة  تعكس هذه النسبة قدرة متوسطة إلى جيدة على التكيف،%( 48.6موافق بنسبة )
 .الديناميكيةضرورية خاصة في بيئات العمل 

 الى غير موافق  اتجهت معظم اجاباتها .العمل تحت الضغط دون التأثير على جودة الأداء أستطيع
هذه النتيجة إلى أن الكثير من المشاركين يجدون صعوبة في الحفاظ على  %(.تشير9. 42بنسبة )

 جودة الأداء تحت الضغط، مما يدل على الحاجة إلى تطوير مهارات إدارة التوتر والضغوط المهنية.

المتوسط، على  في المستوى بأنه تشير النتائج إلى أن الأداء الوظيفي في مؤسسة لوطاية للفخار يُقيَّم      
لرغم من وجود بعض المؤشرات الإيجابية كالسعي لتحسين الأداء والدقة في تنفيذ المهام. ويبدو أن التحديات ا

 تكمن في مجالات مثل تطبيق المعايير، وضوح الأهداف، وتحفيز الأداء الجماعي.

للفخار على أنه  يم الأداء الوظيفي في شركة لوطايةوبناء على النتائج المذكورة أعلاه، يمكن تقي      
متوسط، حيث لم تظهر أي دلائل على ضعف الأداء، في حين لم تصل التقييمات إلى مستوى مرتفع. ومع 
ذلك، فقد برزت مؤشرات إيجابية تشير إلى وجود دافع داخلي لدى الموظفين، والتزام بالانضباط وتنفيذ 

ساً سلوكياً ومهنياً متيناً يمكن البناء عليه. المهام، فضلًا عن روح المبادرة والعمل الجماعي، مما يعكس أسا
ومن ناحية أخرى، برزت بعض التحديات المتعلقة بجوانب التطوير المهني والتقني، مثل المعرفة المحدودة 
الكافية لأداء المهام، وانخفاض القدرة على التكيف مع التغييرات، وانخفاض القدرة على استخدام التكنولوجيا 

ط هذه التحديات الضوء على ضرورة قيام المنظمة بتبني استراتيجيات تطوير شاملة بشكل فعال. وتسل
تتضمن تحسين برامج التدريب والتأهيل وتوفير بيئة عمل مواتية تساعد على تحسين الأداء وتحقيق مستوى 

 أعلى من الإنتاجية.
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 لوطاية للفخار االعمل والاداء الوظيفي في مؤسسة  مكانة ضغوط :خامسا
من خلال الجدول  في مؤسسة لوطاية للفخار والاداء الوظيفيالى مكانة ضغوط العمل  الجزء في هذانتطرق 

 الموالي يمكن قراءة مختلف المؤشرات 

غير  العبارات  الرقم 
موافق 
 بشدة 

غير 
 موافق 

موافق  موافق محايد
 بشدة 

ضغوط العمل تؤثر سلبًا  1
 على جودة أدائي

 00 20 3 8 4 التكرار
 %00 %57.1 %8.6 %22.9 %11.4 النسبة

عند تعرضي لضغط  2
العمل، يقل مستوى 

 إنتاجيتي.

 00 25 00 3 7 التكرار
 %00 %71.4 %00 %8.6 %20 النسبة 

أحاول الحفاظ على  3
مستوى جيد من الأداء 

 رغم ضغوط العمل.

 22 13 00 00 00 التكرار
 %62.9 %37.1 %00 %00 %00 النسبة

أتمكن من إنجاز المهام  4
 حتى تحت ضغط شديد

 10 25 00 00 00 التكرار
 %28.6 %71.4 %00 %00 %00 النسبة 

ضغوط العمل تحفزني  5
 على تقديم أداء أفضل.

 8 21 3 3 00 التكرار
 %22.9 %60 %8.6 %8.6 %00 النسبة 

الدعم الذي أتلقاه في  6
العمل يساعدني على 
تخفيف الضغط وتحسين 

 أدائي.

 8 21 3 00 3   التكرار
 %22.9 %60 %8.6 %00 %8.6 النسبة

عندما أشعر بالضغط،  7
ألاحظ تدنيًا في دقة 

 أدائي.

 00 15 10 6 4 التكرار
 %00 %42.9 %28.6 %17.1 %11.4 النسبة
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أستطيع المحافظة على  8
جودة عملي رغم 

 الضغوط

 00 11 7 10 7 التكرار
 %00 %31.4 %20 %28.6 %20 النسبة 

الضغوط المتكررة تؤثر  9
 على  عملي

 4 16 00 7 8 التكرار
 %11.4 %45.7 %00 %20 %22.9 النسبة

شعوري بالضغط يقل  10
عندما أتلقى التقدير على 

 أدائي.

 7 15 6 7 00 التكرار
 %20 %42.9 %17.1 %20 %00 النسبة 

 ضغوط العمل و الاداء الوظيفي 
 SPSS 23المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات 

 من خلال الجدول السابق نلاحظ عبارة 

  متجهة نحو موافق  من الإجاباتكانت النسبة الأكبر ضغوط العمل تؤثر سلبًا على جودة أدائي
المشاركين يشعرون أن ضغوط تشير هذه النسبة المرتفعة إلى أن أكثر من نصف %(57.1)بنسبة 

العمل تؤثر بشكل سلبي على جودة أدائهم، مما يعكس الحاجة إلى تحسين إدارة الضغوط في بيئة 
 العمل.

  النسبة %( 71.4اتجهت نحو موافق بنسبة )عند تعرضي لضغط العمل يقل مستوى إنتاجيتي
ة، وهو مؤشر على أن العالية جداً تعكس وجود ارتباط مباشر بين الضغط وانخفاض الإنتاجي

 الضغط في بيئة العمل له تأثير ملحوظ على كفاءة الأداء.
 اتجهت إلى موافق بشدة بنسبة  أحاول الحفاظ على مستوى جيد من الأداء رغم ضغوط العمل

هذا تدل على وجود رغبة وجهد واضح من المشاركين للحفاظ على جودة العمل بالرغم  %(62.9)
 س روحًا إيجابية وتحملًا للمسؤولية.من وجود الضغوط، مما يعك

   هذا  %( يشير71.4اتجهت نحو موافق بنسبة )أتمكن من إنجاز المهام حتى تحت ضغط شديد
قدرة قوية لدى غالبية المشاركين على إنجاز المهام رغم شدة الضغوط، وهو أمر إيجابي يُظهر  إلى

  التحديات.مستوى عال  من التكيف مع 
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  ( 60اكثرية الإجابات إلى موافق بنسبة ) اتجهت أفضلضغوط العمل تحفزني على تقديم أداء%
هذه النتيجة تدل على أن أكثر المشاركين يرون في الضغوط دافعًا للتحدي وتحسين الأداء، ما 

 . جابة الأفراد للضغط )ضغط إيجابي(يشير إلى اختلاف في طريقة است
  كانت اجاباتها متجهة يساعدني على تخفيف الضغط وتحسين أدائيالدعم الذي أتلقاه في العمل .

تشير إلى أن توفير الدعم من الإدارة أو الزملاء يسهم بشكل فعّال في  %(60نحو موافق بنسبة )
  تقليل آثار الضغوط وتحسين الأداء، ما يبرز أهمية بيئة العمل الداعمة.

 كانت معظم اجاباتها متجهة إلى موافق بنسبة ي عندما أشعر بالضغط، ألاحظ تدنيًا في دقة أدائ
تشير إلى أن عددًا لا بأس به من المشاركين يربط بين الضغط وتراجع دقة العمل، ما %( 42.9)

 يدل على أن الضغط قد يؤثر على الانتباه والتركيز لدى البعض.
  بنسبة  كانت اجاباتها متجهة إلى موافقأستطيع المحافظة على جودة عملي رغم الضغوط

النسبة تعتبر منخفضة نسبيًا، وتوحي بأن كثيرًا من المشاركين يجدون صعوبة في  %(31.4)
  الحفاظ على الجودة عندما يكونون تحت الضغط، مما يعكس الحاجة لتدريب على إدارة الضغط.

 
  تشير إلى  %(45.7)نحو موافق بنسبة  كان اتجاه عباراتهاعملي المتكررة تؤثر على  الضغوط

ن ما يقارب نصف المشاركين يتأثر عملهم عند تعرضهم لضغوط متكررة، ما يدل على تراكم أ
 . غط بشكل سلبي على الأداء المهنيالض

  اتجهت اكثرية اجاباتها نحو موافق شعوري بالضغط يقل عندما أتلقى التقدير على أدائي وعبارة
التقدير والتحفيز المعنوي في التخفيف من حدة الضغط، وهو  هذه أهميةتعكس %( 42.9بنسبة )

 جانب يجب أن تهتم به المؤسسات لرفع رضا الموظفين وتحسين الأداء.

وبناءً على ذلك، يمكن القول إن العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي علاقة ثنائية. فبينما يُظهر    
يد رغم الضغوط، فإن التوتر المتكرر أو الشديد دون دعم بعض الموظفين قدرة على التكيف والأداء الج

 كاف  قد يؤدي إلى انخفاض جودة الأداء ودقته وإنتاجيته. 

 ةلوطايابناءً على النتائج السابقة، يُمكن القول إن العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي في شركة    
للخزف تتسم بطبيعة مزدوجة. تشير الدرجات العالية لبعض العبارات إلى أن عددًا من الموظفين يُظهرون 
قدرة واضحة على التكيف مع ضغوط العمل ومواصلة الأداء الجيد رغم الظروف الصعبة. وكانت أعلى 
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ضغط، بل وحتى تحويل الدرجات للعبارات التي تعكس التحفيز الذاتي، والقدرة على إنجاز المهام تحت ال
الضغط إلى مُحفّ ز للأداء. ومع ذلك، تكشف الدرجات المتوسطة والمنخفضة لعبارات أخرى أن الضغط 
المستمر أو الشديد، في غياب الدعم المؤسسي أو التقدير الكافي، قد يؤدي إلى انخفاض جودة الأداء 

جميع الموظفين بشكل موحد، بل يختلف والإنتاجية والدقة. يعكس هذا التفاوت أن الضغط لا يؤثر على 
باختلاف الخصائص الفردية، ومستوى الدعم المُتاح، وظروف العمل. وبناءً على ذلك، يجب على المؤسسة 
التركيز على تعزيز بيئة عمل داعمة، وتطوير مهارات إدارة الضغوط لدى الموظفين، وتوفير أنظمة إدارة 

 ذلك بهدف ضمان مستوى عال  ومستقر من الأداء الوظيفي.مرنة تُخفف من الضغط غير الضروري، كل 

 ةفرضيات الدراس اختبارسادسا: 

 اولا: اختبار الفرضية الرئيسية 

تم استخدام تحليل التباين لانحدار لتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية التي تنص على   
"وبمكن توضيح من  بسكرة العمل على الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخار لضغوط أثريوجد انه "

 خلال نتائج التحليل في الجدول التالي:
( نتائج تحليل التباين للانحدار لتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية 08-02الجدول رقم )

 الرئيسية 
مجموع  مصدر التباين 

 المربعات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

قيمة 
f المحسوبة 

 مستوى الدلالة 

 0،000 15,432 6.386 1 6.386 الانحدار 

  0,414 33 13.657 الخطأ 

  34 20.043 المجموع الكلي 

 SPSS 23المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات 
 (0,05الدلالة )*ذات دلالة احصائية عند مستوى 

 0،564( =R2معامل التحديد )
 0,319(=Rمعامل الارتباط )

من خلال النتائج الواردة في الجدول السابق يتبين ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية حيث 
 (0,05( وهي اقل من مستوى الدلالة )0,000( وبقيمة احتمالية )15،432( المحسوبة )Fبلغت قيمة )
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على ثبات صلاحية النموذج نستطيع اختبار الفرضية الرئيسية بفروعها المختلفة اين اعتمدنا في ذلك  وبناءا
 على الانحدار الخطي البسيط حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول التالي:

 ( نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار الفرضية الرئيسية 09-02الجدول رقم )
المتغير 
 المستقل 

B (T المحسوبة)  مستوى
 الدلالة 

(F )
 المحسوبة 

معامل 
 Rالارتباط 

معامل 
 R2تحديدال

 0,319 0,564 15,432 0,000 3,928 0,543  الأداء الوظيفي

  23SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات 
 (0,05*ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

H0 للفخار بسكرةلوطاية االعمل على الاداء الوظيفي لدى عمال  لضغوط :لا يوجد اثر ذو دلالة معنوية 
: H1  بسكرة لوطاية للفخاراالعمل على الاداء الوظيفي لدى عمال  لضغوطيوجد اثر ذو دلالة معنوية 

 لضغط العمل ( 0,05ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) اثرمن خلال الجدول يتضح لنا وجود         
( المحسوبة البالغة Fو هذا ما دعمته قيمة ) بسكرة_- عمال لوطاية للفخارلدى  على الاداء الوظيفي

(و بالتالي 0,05( و هو اقل من )0,000( بمستوى دلالة )3.928( البالغة )T( و كذلك قيمة )15.432)
( إضافة الى قوة ارتباط كبيرة بين المتغيرين 0,05عند مستوى الدلالة ) (دالتانT(و)Fفان قيمة كل من )

 الاداء(من التباين الحاصل في %56,4يفسر ما نسبته ) ضغوط العمل متغيرحيث ان %)31.9بنسبة )
( و بالتالي من خلال ما 0,543( بلغت قيمته )Bكذلك القيمة المتوسطة لمعامل خط الانحدار ) ,الوظيفي

العمل  لضغوطيوجد اثر ذو دلالة معنوية   نرفض الفرضية الصفرية  و نقبل بديلتها التي تنص علىسبق 
 بسكرة لوطاية للفخاراعلى الاداء الوظيفي لدى عمال 

 تحليل الفرضيات الفرعية: 

  الفرعيةالمتعدد لاختبار الفرضيات ( نتائج تحليل الانحدار 09-02الجدول رقم )
المتغير 

 المستقل 
B (T المحسوبة)  مستوى

 الدلالة 
(F )

 المحسوبة 
معامل 

 Rالارتباط 
معامل 
 R2التحديد

  0.114 -1.625 -0.260 البعد الشخصي  

11.403 

 

0.724 

 

 0.000 5.183 0.656 البعد التنظيمي  0.525
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 0.930 0.088 0.012 البعد البيئي

  23SPSSالطالب بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات المصدر: من إعداد 
 (0,05*ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 الفرضية الفرعية الاولى: 
  :H0  سكرةب على الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخار شخصيللبعد لا يوجد اثر ذو دلالة معنوية 

H1 : بسكرة على الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخارللبعد شخصي يوجد اثر ذو دلالة معنوية 
للبعد ( 0,05وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )عدم من خلال الجدول يتضح لنا         

( المحسوبة Fبسكرة_ و هذا ما دعمته قيمة )-على الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخار   الشخصي
(و 0,05من ) اكبر( و هو 0,114( بمستوى دلالة )-1.625( البالغة )T( و كذلك قيمة )11.403البالغة )

( إضافة الى قوة ارتباط كبيرة بين 0,05دالتان عند مستوى الدلالة )غير (T(و)Fبالتالي فان قيمة كل من )
الحاصل %(من التباين 72,4يفسر ما نسبته )البعد الشخصي  حيث ان متغير%(52.5المتغيرين بنسبة )

( -0,260( بلغت قيمته )Bلمعامل خط الانحدار ) المنخفضة و السالبةكذلك القيمة  في الاداء الوظيفي,
لا يوجد اثر ذو دلالة معنوية  للبعد  التي تنص على  الفرضية الصفرية  نقبلو بالتالي من خلال ما سبق 

 بسكرة شخصي على الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخار
 الفرضية الفرعية الثانية: 

  :H0بسكرة لا يوجد اثر ذو دلالة معنوية  للبعد التنظيمي على الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخار 
H1 بسكرة :يوجد اثر ذو دلالة معنوية للبعد التنظيمي على الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخار 

( للبعد التنظيمي  0,05من خلال الجدول يتضح لنا  وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )        
( المحسوبة البالغة Fبسكرة_ و هذا ما دعمته قيمة )-على الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخار 

(و بالتالي 0,05من ) اقل( و هو 0,000( بمستوى دلالة )5.183( البالغة )T( و كذلك قيمة )11.403)
( إضافة الى قوة ارتباط كبيرة بين المتغيرين 0,05( دالتان عند مستوى الدلالة )T(و)Fفان قيمة كل من )

%(من التباين الحاصل في الاداء 72,4يفسر ما نسبته ) التنظيمي%(حيث ان متغير البعد 52.5بنسبة )
( و بالتالي من خلال ما 0,656( بلغت قيمته )Bلمعامل خط الانحدار ) المرتفعةكذلك القيمة  الوظيفي,

يوجد اثر ذو دلالة معنوية  للبعد  أنهالتي تنص على  و نقبل بديلتها  الفرضية الصفرية  نرفضسبق 
 بسكرة على الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخار التنظيمي
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تشير نتائج الدراسة إلى أن البعد التنظيمي يلعب دورًا محوريًا في التأثير على الأداء الوظيفي لدى عمال     
بسكرة. ويعني ذلك أن وضوح الهياكل التنظيمية، وتحديد المسؤوليات، وفعالية قنوات  -لوطاية للفخار ا

لى تقديم أداء أفضل. فكلما كان الاتصال الداخلي، كلها عوامل تساهم في رفع كفاءة العامل وتحفيزه ع
التنظيم الداخلي أكثر وضوحًا وفاعلية، زادت قدرة العامل على التركيز في مهامه وتقليل التشتت والازدواجية 

 في العمل.

 الفرضية الفرعية الثالثة: 

  :H0 بسكرة على الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخار البيئيلا يوجد اثر ذو دلالة معنوية  للبعد 
H1  بسكرة على الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخار البيئي:يوجد اثر ذو دلالة معنوية للبعد 

( للبعد 0,05من خلال الجدول يتضح لنا عدم وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )        
( المحسوبة Fمته قيمة )بسكرة_ و هذا ما دع-على الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخار   البيئي

(و 0,05( و هو اكبر من )0,930( بمستوى دلالة )0.088( البالغة )T( و كذلك قيمة )11.403البالغة )
( إضافة الى قوة ارتباط كبيرة بين 0,05(غير دالتان عند مستوى الدلالة )T(و)Fبالتالي فان قيمة كل من )

%(من التباين الحاصل في 72,4يفسر ما نسبته ) البيئي%(حيث ان متغير البعد 52.5المتغيرين بنسبة )
( و بالتالي من 0,012( بلغت قيمته )Bكذلك القيمة المنخفضة  لمعامل خط الانحدار ) الاداء الوظيفي,

على  البيئيلا يوجد اثر ذو دلالة معنوية  للبعد خلال ما سبق نقبل الفرضية الصفرية  التي تنص على  
 بسكرة الاداء الوظيفي لدى عمال لوطاية للفخار
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 الخاتمة

كونه يؤثر مباشرة على الأداء الوظيفي  هاما،المؤسسة يلعب دورا  العمل داخلإن الاهتمام بموضوع ضغوط    
أهمية دراسة الأداء  إلىكما وتجدر الإشارة  والشخصية، والبيئية، التنظيمية،من خلال أبعاده المتمثلة في الأبعاد 

زيادة الإنتاجية ويساهم بشكل كبير في نجاح  والفرد منة كانت كونه يمكن المؤسسة سداخل أي مؤسالوظيفي 
 والمؤسسات،ومن خلال دراستنا هذه يتضح أن ضغوط العمل جزء من حياة الأفراد  فشلها.ؤسسة أو الم

جميعها  التوقعات،وإرتفاع سقف  وتعددها،وزيادة المهام المطلوبة  مل، والتنافسية،العفالتحولات السريعة في بيئة 
وقد  الوظيفي،ما ينعكس سلبا على مستوى أدائهم  للعمال،عوامل ساهمت في إرتفاع مستوى الضغوط المهنية 

فهي قد تكون محفزا نحو الإنجاز  سلبيا،أظهرت دراستنا في هذه المذكرة أن ضغوط العمل ليست دائما ما تكون 
 فعال.إذ ما تمت إدارتها بشكل  الحالات،في بعض 

فإنها تتحول إلى عائق كبير يهدد كفاءة الأداء  التكيف،حين تتجاوز هذه الضغوط القدرة الطبيعية للفرد على    
وحتى  المهني،والإرهاق  الغياب،كما قد يؤدي الى ارتفاع انسب  والإنتاجية،جودة العمل  ويؤثر علىالوظيفي 
 الوظيفي.التسرب 

يشكل  والمؤسسة،وتقدير أثرها المباشر والغير المباشر على العمال  ومصادرها،إن فهم طبيعة هذه الضغوط   
فعالة لإدارة  استراتيجياتكما أن تطبيق  الوظيفي،وتعزيز الأداء  العمل،خطوة أساسية نحو تحسين بيئة 

كلها ممارسات ضرورية  للعمل،والعناية بالبيئة الفيزيقية  الاتصال، ي، وتحسينالاجتماعالدعم  الضغوط مثل
 ومنتجة.لضمان بيئة عمل صحية 

وبناء على ما تم التطرق إليه في الدراسة بمؤسسة الوطاية للفخار ببلدية بسكرة ولاية بسكرة ، توصلت إلى    
الأداء الوظيفي للعامل أو تشويهه ، كون العامل لضغوط العمل و أبعاده دور مهم في تحسين نتيجة مفادها أن 

مادية ومعنوية وله رغبات ويسعى إلى إشباعها على غرار  احتياجاتمن أهم الموارد ، و كائن بشري ،  له 
التحفيزات سواء كانت معنوية أو مادية ، الأمر الذي يسمح له بإطلاق العنان لنفسه من خلال إبداعات ، أو 
إبتكارات جديدة لتحقيق أهداف النفسية و أهداف المؤسسة ، في ظل ظروف عملية مناسبة لا تخلو من أي 

 . ا ما يؤدي إلى رفع مستوى الأداء الوظيفي والتطوير المهنيشيء مادي ، وهذ
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 الجمهــورية الجزائــرية الديمقــراطية الشعبيـــة

 يـث العلمــالي و البحــم العــوزارة التعلي 

 جــامعة محــمد خيضــر  

 الاجتماعية  و   الانسانية كــلية العلــوم 

 قسم العلوم الاجتماعية  

 شعبة علم إجتماع تنظيم و عمل  

 مارة بحث است

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحت إشراف الاستاذ::                                                                                  من إعداد الطالب

 كمال بوغديري    - ربيع صلاح الدين.                                                                                 -

 

 

 تحية طيبة السلام عليكم ورحمة الله تعالى وبركاته، أما بعد:

 (سيدي )تي( الكريم )ة 

ــد الاااو الــــو ي يضــــاوع العمــــل و ا ر ــــا " بعنرررروا يسرررررد تهررررديم بررررضم الاسررررتبا ة  ررررمن  رررر    عينــــة مــــ  عمــــا  اراســــة -علــ
تخصررررر  علرررررم إمتمرررررا  تن ررررريم و وذلرررررك اسرررررتكمالان لتطلبررررراس  يررررر  شررررر ادة الاسررررر     "-بســــــ رة-الوطايــــــة لل  ــــــارمؤسســـــة 

 .عم   

رررررراس   رررررررية العلومر رررررر  سر ررررررد علر رررررروعية.   كر ررررررا تكم الو ر رررررر  إمر ررررررة علر رررررراعل الدراسر ررررررة  تر ررررررد دير رررررر  تعتمر ررررررة، لير رررررراركتكم الهيمر رررررردكر م ر هر
 .لكم ويتكم وتعاو كم رفهط   كواستخدام ا لأغراض البح  العلمي  

 

 

 . تقبلوا خالص التقدير والاحترام

 

 



 

 

 .  الكا  الناسب( Χو ع علامة) والرجا  :ةوالو ي يالش صية  تالبيانا : الجزو الأو  ❖
 :  الجنس (1

   ذكر                                أ ث         

  : العمر (2

 سنة  30إلى  18من                                       سنة  40أي  من إلى 30ن م 

 سنة  50إلى أي  من 40من                            .  سنة فأكثر  50من   

 : المؤ ل العلمي  (3

أي  أو  ثا وي                                            مامعي                 

 

 : في المؤسسةسنوات الخبرة  (4

 سنواس 5أي  من                        .                     سنواس 10إلى6من 

 سنة  15إلى أي  من  11من                                     رفأكث سنة 16من 

 : بق لك و ا  عملت   م سسة اخرىس (5

              عم              لا 

 مهر السكن :  (6

  يريب                     بعيد                         بعيد مدا 

 

 

 

 

 

 

 



 

 .ةمحاور الاستبان: الثانيالجزو  ❖

م   أ من دراسة  ال ل سسة محالعاملين لدى   غوط العم مستوى من خلالها هيس سنمجموعة من العباراس التي  ييل فيما :ضاوع العمل :  الأو المحور 
 لاختيارك.   الربع الناسب ( Χبو ع إشارة ) عن ا وذلكعدم موافهتك  موافهتك أودرمة  مدى  تحديد

غير موافق   وعبارات القياس   الضاوع العمل أبعاا  الرقم
 بشدة

غير 
 موافق

 محايد 
 

موافق  موافق
 بشدة

   ش صي بعد 
      أشعر  لهلق والتوتر ب ك  مستمر بسبب العم  1
      أمد صعوبة   السيطرة عل  ا فعالاتي خلال العم .  2
      أوامه صعوبة   التوفيق بين العم  والحياة ال خصية. 3
      عملي  أداء أثناء والحماس الدافعية إلى أفتهر 4
      أشعر ألياد أ ني غير يادر عل  الاستمرار   بضا العم .  5
   تنظيميبعد 

      ال ام الطلوبة منك أكثر من ويتك وم دك  1
      الأعمال اللي تطُلب منك تناسب يدراتك وم بلاتك  2
      ال ام اللي عليك وا حة ومف ومة  3
      بناك غموض   توزيع ال ام والس ولياس   4
      أشُرك   اتخاذ الهراراس التعلهة بعملي 5
   بيئيبعد 
      بيئة العم  غير مريحة  فسينا. 1
      . الناسبة والإ اءة الجيدة الت وية إلى يفتهر العم  مكا  2
      تتوفر أدواس السلامة ال نية ب ك  كافٍ.  3
      . العم  ومهر النزل بين السافة طول بسبب   لإم اد أشعر 4
      تومد مرافق صحية كافية أو مناسبة   مهر العم  5

 

 

 

 

 

 



 

مح  الدراسة  رمو منك   ال سسة  الوظيفي الاداء يلي مجموعة من العباراس التي سنهيس عل  أساس ا مستوى ما يف :الاااو الو ي ي  :الثانيلمحور ا
   الربع الناسب لاختيارك. ( Χتحديد درمة موافهتك عن ا أو عدم موافهتك عن ا وذلك بو ع إشارة )

  قمواف غير  القياس  وعبارات الأااو الو ي ي الرقم
 بشدة

غير 
 موافق

 محايد 
 

موافق    موافق 
 بشدة

      تنجز عادة عملك   ويته المحدد  1
      تسع  داعما لتحسين مستوى أداعك  2
      أؤدي ال ام الطلوبة مني بكفاءة عالية.  3
      أتمتع بروح البادرة وأيوم بم امي دو  الحامة إلى توميه مستمر 4
      م امي بكفاءة.أمتلك العرفة الكافية لتنفيض  5
      .فعكال ب ك   لعم  الخاصة والأدواس التهنياس  أستخدم 6
      .العم  أثناء توام ني  التي  ال كلاس ل  من أتمكن 7
      أشارك   العم  الجماعي وأس م   تحهيق أبداف الفريق. 8
      .اليومية م امي أداء   والا ضباط الجدية أظُ ر 9
      أتحم  مس ولية يراراتي وأفعالي   العم .  10
      أتمكن من التكيف مع التغيراس الفامئة   بيئة العم .   11
      أستطيع العم  تحت الضغط دو  التأثير عل  مودة الأداء.  12

   غوط العم   مع  مستوى الاداء الوظيفي فيمايلي مجموعة من العباراس التي سنهيس عل  أساس ا ضاوع العمل و الأااو الو ي ي: 

   الربع الناسب لاختيارك.Χ (ال سسة مح  الدراسة  رمو منك تحديد درمة موافهتك عن ا أو عدم موافهتك عن ا وذلك بو ع إشارة )
غير موافق   قياس ضاوع العمل و الأااو الو ي يعبارات        الرقم

 بشدة
غير 

 موافق
 محايد 

 
موافق    موافق 

 بشدة
       غوط العم  ت ثر سلبنا عل  مودة أداعي 1
      عند تعر ي لضغط العم ، يه  مستوى إ تاميتي. 2
      ألاول الحفاظ عل  مستوى ميد من الأداء رغم  غوط العم . 3
      أتمكن من إنجاز ال ام لتى تحت  غط شديد  4
      أفض . غوط العم  تحفزني عل  تهديم أداء  5
      الدعم الضي أتلهام   العم  يساعدني عل  تخفيف الضغط وتحسين أداعي.  6
      عندما أشعر  لضغط، ألالظ تد ينا   دية أداعي. 7
      أستطيع المحاف ة عل  مودة عملي رغم الضغوط  8
      الضغوط التكررة ت ثر عل   عملي  9
      عندما أتله  التهدير عل  أداعي.شعوري  لضغط يه   10

 لكم حسن تعاونكم. شاكرين 

 



 

 

 









 الملخص 

وذلك من خلال الكشف  للعمال،ر ضغوط العمل على أداء الوظيفي يهدف الدراسة إلى معرفة كيفية تأثت
 والبيئي.التنظيمي  الشخصي،عن الأبعاد التي تتعلق بضغوط العمل والمتمثلة في بعد 

   :جانبينقسمت الدراسة إلى  علمية،ولإتمام هذه الدراسة وفق منهجية      

بينما  فصول،الجانب الأول بالإطار النظري الذي يحتوي على ثلاثة  وميداني خصصجانب نظري     
 واحد.للجانب الميداني الذي يتضمن فصل  الثاني

والتي  للفخار،اجراء دراسة ميدانية لعمال بمؤسسة الوطاية  وأهدافه تمموضوع الدراسة  وانطلاقا من     
 2025 / 05/  05إلى غاية تاريخ  2025/ 23/05تاريخ تطلب إجرائها مدة زمنية بدأت من 

على أداة من أدواته أثناء جمع البيانات وهي  والاعتمادبالمنهج الوصفي في الدراسة ،  الاستعانةوقد تم     
: تضمن القسم الأول بيانات  على أربع أقسام احتوت، وقد عبارة للقياس  37و التي تتكون من  الاستمارة

على ثلاثة محاور و هما أبعاد الدراسة ) بعد تنظيمي  استملمبحوثين ، أما القسم الثاني شخصية حول ال
على عبارات لقياس المحور الثاني للمتغير التابع  احتوى ، بعد شخصي ، بعد بيئي ( ، أما القسم الثالث 

العمل ، وقد  الأداء الوظيفي ، وفي القسم الرابع تضمن عبارات التي ستقيس الأداء الوظيفي مع ضغوط
 spss v23 تم تحليل العبارات بواسطة البرنامج

 والنسب المئوية،أيضا على مجموعة من الأساليب الإحصائية المتمثلة في التكرارات  الاعتمادوقد تم     
   الأداة.للتأكد من ثبات  خكرو نباومعامل ألفا  والترتيب، والانحراف المعياري المتوسط الحسابي 

في الفرضية  التفريغ وتحليل البيانات وتفسيرها كميا ونوعيا توصلت الدراسة إلى النتائج التالية وبعد  
توصلنا إلى أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لضغط العمل على الأداء الوظيفي  اختبارهاالرئيسية التي تم 

 بسكرة.لعمال مؤسسة الفخار بولاية 

 

 

 



Resume 

This study aims to understand how work stress affects workers' job performance 

by exploring the dimensions related to work stress, namely personal, 

organizational, and environmental. 

To complete this study according to a scientific methodology, it was divided into 

two parts: 

A theoretical and a field-based part. The first part is devoted to the theoretical 

framework, which contains three chapters, while the second part is devoted to the 

field-based part, which includes one chapter. 

Based on the study's topic and objectives, a field study was conducted on workers 

at the Al-Wataya Pottery Company. The study required a period of time, from 

May 23, 2025, to May 5, 2025. The descriptive approach was used in the study, 

and one of its tools for data collection was a questionnaire consisting of 37 

measurement statements. It contained four sections: the first section included 

personal data about the respondents. The second section included three axes: the 

study dimensions (organizational, personal, and environmental). The third 

section contained statements to measure the second axis of the dependent 

variable, job performance. The fourth section included statements to measure job 

performance and work stress. The statements were analyzed using SPSS v23. 

A set of statistical methods was also used, including frequencies, percentages, 

arithmetic mean, standard deviation, and order, as well as Cronbach's alpha 

coefficient to ensure the reliability of the tool. After unloading, analyzing and 

interpreting the data quantitatively and qualitatively, the study reached the 

following results in the main hypothesis that was tested: We concluded that there 

is a statistically significant effect of work pressure on the job performance of 

workers in the pottery establishment in the state of Biskra. 




