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  أ
 

 :تمييد

في عدد وحجـ منظمات الأعماؿ بمختمؼ أنواعيا عمومية كانت أو  اكبير  ايشيد عالمنا المعاصر تزايد        
ذه خاصة، والتي تعمؿ عمى تمبية حاجات ورغبات الأفراد والمجتمعات عمى حد سواء. ولنجاح واستمرارية ى

بد مف مراعات مجموعة مف المتغيرات التي قد تحوؿ دوف وصوليا إلى مبتغاىا. المنظمات في تحقيؽ أىدافيا لا
ضغوط العمؿ إحدى ىذه المتغيرات والتي أضحت مظير مف مظاىر حياة الفرد العامؿ داخؿ المنظمة.  وتعتبر

 كما أف المنظمة الواحدة تشيد عدة أشكاؿ مف الضغوط في مختمؼ مستوياتيا الإدارية والتنظيمية.
اجية أو خدماتية، ويعد المورد البشري أساس نجاح منظمات الأعماؿ بمختمؼ أنواعيا سواء كانت إنت        

عتباره الوحيد القادر عمى إدارة الموارد الأخرى إيؤديو ومقدار الجيد الذي يبذلو بوذلؾ مف خلاؿ العمؿ الذي 
ومعاينة المشاكؿ والضغوط التي يواجييا في  ،لاىتماـ بو ومتابعة وتقييـ أدائوبالمنظمة. الأمر الذي يستمزـ ا

  أدائو والرفع مف روحو المعنوية.العمؿ سعيا مف أجؿ التحسيف مف مستوى 

 :شكالية البحثإ -1
ي نطلاقا مما سبؽ ذكره، ونظرا لأىمية موضوع ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي بالنسبة لممورد البشر إ          

ساتذة كمية العموـ عمى الأداء الوظيفي لأ وأثرىا ضغوط العمؿ  ىتمامنا لموضوعإوالمنظمات عمى حد سواء. وجينا 
. عممنا عمى دراسة وتحميؿ ىذا الموضوع مف خلاؿ الإشكالية الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ

 الرئيسية التالية:

لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية  ى الأداء الوظيفيضغوط العمؿ عمل ر ذو دلالة إحصائيةأثىؿ يوجد ػ ػ
؟وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ  

     وقصد تسييؿ الدراسة والإجابة عمى إشكالية البحث قمنا بتقسيميا إلى التساؤلات الفرعية التالية:     

ظروؼ العمؿ عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية ىؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ل ػػ
؟(0,05)عند مستوى الدلالة  وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ  

صراع الدور عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لػ ىؿ ػ
  ؟(0,05)عند مستوى الدلالة  وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ

والتجارية  غموض الدور عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصاديةل ػ ىؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةػ
  ؟(0,05)عند مستوى الدلالة  وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ

عبئ العمؿ عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ ل أثر ذو دلالة إحصائية ىؿػ ػ
؟(0.05)عند مستوى الدلالة  التسيير بجامعة جيجؿ  



 مقدّمة 
 

  ب
 

مييكؿ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية ػ ىؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لػ
؟(0,05)عند مستوى الدلالة  وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ  

ـ فرضيات الدراسة:2  

عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ لظروؼ العمؿ  ػ يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةػ
.سيير بجامعة جيجؿالت  

عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لصراع الدورػػ 
.(0,05)عند مستوى الدلالة  التسيير بجامعة جيجؿ  

الإقتصادية والتجارية وعموـ عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ  لغموض الدور ػ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية
.(0,05)عند مستوى الدلالة  التسيير بجامعة جيجؿ  

عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ  لعبئ العمؿ ػ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية
.(0,05)عند مستوى الدلالة  التسيير بجامعة جيجؿ  

عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية كؿ التنظيمي لممنظمة مييػ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ل
.(0,05)عند مستوى الدلالة  والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ   

 :أىمية الدراسة -3
 تكمف أىمية دراستنا لموضوع "أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشرية" في النقاط التالية:       

تكمف الأىمية مف ىذه الدراسة في كوف موضوع ضغوط العمؿ وأثره عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشرية مف • 
بيف الموضوعات التي أثارت اىتماـ الباحثيف والمفكريف في مجاؿ الاقتصاد والإدارة وعموـ الإجماع، وذلؾ لما 

 ليا مف أثار سمبية عمى أداء الفرد والمنظمة.
لعوامؿ والمصادر التي تؤدي إلى شعور الموظفيف في مؤسسات التعميـ العالي بضغوط العمؿ التعرؼ عمى ا •

 واكتشاؼ الأثار الناجمة عف ىذه الضغوط وسبؿ الحد منيا.
 كوف كمرجع وسيط لمطمبة. يجامعية مف خلاؿ ىذه الدراسة حتى بالإضافة إلى إثراء البحث العممي والمكتبة ال •

 أىداف الدراسة: -4
إف اليدؼ الرئيسي ليذه الدراسة ىو محاولة الكشؼ عف أثر ضغوط العمؿ عمى أداء الموارد البشرية        

بكمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ. كما تسعى ىذه الدراسة كذلؾ إلى تكويف إطار 
 ما يرتبط بيـ مف مفاىيـ.نظري متكامؿ يغطي مجمؿ أدبيات ضغوط  العمؿ والأداء الوظيفي و 
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كما تيدؼ الدراسة إلى معرفة مستويات مصادر ضغوط العمؿ المتعمقة بالوظيفة )طبيعة العمؿ، صراع 
الدور، عبئ العمؿ، الظروؼ المادية(. ومعرفة ما إذا كانت ىذه المصادر ليا تأثير عمى أداء الموارد البشرية 

 تسيير بجامعة جيجؿ. بكمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ ال
وفي الأخير الوصوؿ إلى نتائج تساعد عمى وضع توصيات مف شأنيا أف تساعد في الحد مف مسببات 
ضغوط العمؿ إف وجدت أو التخفيؼ مف أثارىا السمبية عمى العامميف بالمؤسسة المذكورة ، لتحقيؽ مستوى أعمى 

 مف الأداء الوظيفي بالمؤسسة.

 :المنيج المتبع -5
موضوع الدراسة ييدؼ إلى تحديد مدى تأثير المتغير المستقؿ والمتمثؿ في ضغوط العمؿ عمى  بما أف

المتغير التابع والمتمثؿ في الأداء الوظيفي لمموارد البشرية بالمنظمة، بالنظر لمطبيعة الترابطية بيف ىاذيف 
 ىما: المتغيريف ومف أجؿ الإلماـ بجوانب ىذه الدراسة قمنا بالاعتماد عمى منيجيف

نتقاء أىـ الأفكار : يالمنيج الوصف•  تمت الإستعانة بو في الجانب النظري مف خلاؿ جمع المعمومات وا 
المتعمقة بموضوع الدراسة، مف خلاؿ الإعتماد عمى مجموعة مف المراجع والمتمثمة في الكتب والمجلات، 

 الرسائؿ الجامعية والمواقع الإلكترونية.
الإستعانة بو في الجانب التطبيقي، مف أجؿ التعرؼ عمى تأثير ضغوط العمؿ عمى تمت  المنيج الإحصائي: •

الأداء الوظيفي لموظفي كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة محمد الصديؽ بف يحي 
 بجيجؿ.

والتي تساعد  وقد تـ الإعتماد عمى الإستبياف الذي تضمف مجموعة مف الأسئمة المترابطة مع بعضيا البعض
عمى إعطاء إجابة لإشكالية البحث، قدمت الإستبانة لعينة مف الموظفيف بكمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ 

 التسيير بجامعة جيجؿ.
 أسباب اختيار الموضوع: -6

 تتمثؿ أسباب اختيارنا ليذا الموضوع فيما ىو ذاتي وما ىو موضوعي.
 أسباب ذاتية• 
التي دفعتنا إلى اختيار ىذا الموضوع ىي قناعتنا الخاصة بالقيمة المميزة والأىمية البالغة  مف بيف الأسباب• 

التي تكتسبيا الموارد البشرية داخؿ الجامعات الجزائرية بصفة عامة وجامعة جيجؿ بصفة خاصة، وأف مستوى 
س تطور وتقدـ المجتمعات، ساأدائيـ ربما يؤثر تأثير مباشر عمى السير الحسف ليذه الجامعات التي تعتبر أ

 رتأينا إلى دراسة أثر الضغوط عمييـ.إلذلؾ 
 محاولة التعرؼ عمى ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا المورد البشري داخؿ المنظمة الجزائرية.• 
 تحسيس المسؤوليف بالأثار السمبية لضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لممورد البشري.• 
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 أسباب موضوعية• 
القياـ بدراسة ميدانية حوؿ ضغوط العمؿ وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشرية بمنظمات التعميـ  محاولة• 

 العالي بالجزائر.
تحسيس ىذه المنظمات بالدور الكبير لمدي يمعبو المورد البشري، مع إظيار وتبياف أىميتو في إنجاز العمؿ • 

 وتحقيؽ أىداؼ المنظمة.
ية بمرجع جديد حوؿ ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي، وذلؾ في محاولة لرفع الوعي مف إثراء المكتبة الجامع• 

 أجؿ مواجية مثؿ ىذه الظواىر. 

 طار الدراسة:ا -7
بيدؼ التعرؼ عمى الأثار التي تخمفيا ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشرية.  طار المكاني:الا• 

 اخترنا لتحقيؽ ىذه الدراسة كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ.
دراسة الميدانية في . وكانت ال2022قمنا بيذه الدراسة في الفترة الممتدة مف بداية شير أفريؿ  طار الزماني:الا• 

 شير ماي مف نفس السنة.
موظؼ )إدارييف وأساتذة( في كمية العموـ الاقتصادية  41اقتصرت دراستنا عمى عينة تقدر بػ  طار البشري:الا •

 وعموـ التسييرػػػ جامعة جيجؿ.

 :الدراسات السابقة -8
 أولا: الدراسات بالمغة العربية:

 :غوط العمل عمى الأداء الوظيفي"أثر ض"(: بعنواف 2010المطارنة دراسة )خميفات و  الدراسة الأولى:ــ 
دراسة ميدانية بالمدارس الأساسية الحكومية إقميـ جنوب الأردف. وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد أثر         

وقد تـ توزيع الإستبياف ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية بإقميـ جنوب الأردف، 
 .معمـ ومعممة 985مدير ومديرة و  331عمى عينة الدراسة الكتونة مف 

وقد توصمت الدراسة إلى أف مستوى الضغوط في الأداء لدى المديريف كاف متوسط وىناؾ فروؽ ذات 
 ة الاجتماعية.دلالة إحصائية لمستوى ضغوط العمؿ يؤوؿ إلى متغير الجنس والمستوى التعميمي والعمر والحال

 :وظيفي""ضغوط العمل وعلاقتيا بالأداء ال( بعنواف 2013 دراسة )عايض والشمسي الدراسة الثانية:ــ 
دراسة تطبيقية عمى الشركة اليمنية لمغاز. وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى ضغوط 
العمؿ والأداء الوظيفي، وكذلؾ طبيعة العلاقة بيف ضغوط العمؿ لدى العامميف والأداء الوظيفي في الشركة، 

سة حوؿ ضغوط العمؿ إضافة إلى الكشؼ عف مدى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات عينة الدرا
والأداء الوظيفي تبعا لممتغيرات الشخصية والوظيفية، وقد تـ جمع البيانات بواسطة استبانة وزعة عمى عينة 

 ( عامؿ وعاممة. 245دراسة تـ اختيارىا بطريقة الحصر الشامؿ مف مجتمع الدراسة المتكوف مف )



 مقدّمة 
 

  ج
 

لاقة ارتباط بيف ضغوط العمؿ والأداء توصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج أىميا: عدـ وجود ع
الوظيفي، بالإضافة إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات عينة الدراسة حوؿ ضغوط العمؿ 
والأداء الوظيفي تبعا لممتغيرات الشخصية والوظيفية، باستثناء بعد الوظيفة تبعا لمتغير الجنس والمسمى 

 ء تبعا لمتغير المؤىؿ العممي. الوظيفي، وبعدي العمؿ وجودة الأدا

أثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي لإداري "( تحت عنواف 2016)حمداوي ومشعميدراسة  الدراسة الثالثة:ــ 
 :صادية والتجارية وعموم التسيير"كمية العموم الاقت

عبئ وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر ضغوط العمؿ بمختمؼ مصادرىا )غموض الدور، 
 08الدور، صراع الدور( عمى الأداء الوظيفي لإداري كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة 

مختمؼ الوظائؼ ( فرد موزعيف عمى 52بقالمة. حيث تـ توزيع الإستبياف عمى عينة تتكوف مف ) 1945ماي 
 .الإدارية بالكمية

بينما تـ تسجيؿ أداء وظيفي وقد توصمت الدراسة إلى أف ىناؾ مستويات متوسطة مف ضغوط العمؿ، 
، وأنو ىناؾ علاقة تأثير وارتباط لبعد غموض الدور مع الأداء الوظيفي عكس كؿ مف عبئ الدور وصراع مقبوؿ
 الدور.

 ثانيا: الدراسات بالمغة الأجنبية:
 الدراسة الأولى:ــ 

Winefield, et al. (2002) “work stress and Quality of work Performance in Australian General 

Practitioners” 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف عبئ العمؿ وضغوط العمؿ والرضا الوظيفي 
( مشاركا مف الممارسيف لمينة الرعاية 30عينة عشوائية مكونة مف ) ى الأداء الوظيفي، وقد تـ إختيارعم

عتمدت الدراسة عمى الأسموب الوصفي  45-35الصحية في أستراليا والذيف تتراوح أعمارىـ بيف  سنة، وا 
 .حميمي لموصوؿ إلى أىداؼ الدراسةالت

في المقدـ كاف أفضؿ مف وقد توصمت الدراسة إلى العديد مف النتائج، منيا أف الرضا عف الدعـ الوظي
الرضا عف ضغوط العمؿ، وأوصت ىذه الدراسة بمجموعة مف التوصيات أىميا أف ىناؾ حاجة إلى إعادة النظر 

 في نظـ تقييـ الأداء الوظيفي في مؤسسات الرعاية الصحية.

 الدراسة الثانية:ــ 
Katherine, et al. (2006) “Hardiness and support at Work as Predictors of Work stress and Job 

satisfaction” 

ىدفت ىذه الدراسة إلى إختيار نموذج يستند نظريا وتجريبيا يربط بيف ضغوط العمؿ وتكرار العلاقة 
السمبية بيف ضغوط العمؿ والرضا الوظيفي. حيث طبقت الدراسة عمى كؿ مف شركة التكنولوجيا الفائقة و وكالة 

المتحدة الأمريكية، استخدمت الدراسة الأسموب الوصفي التحميمي، حيث تكونت عينة حكومية في الولايات 



 مقدّمة 
 

  ح
 

الة حكومية ( موظؼ مف موظفي وك745( موظؼ مف موظفي شركة التكنولوجيا الفائقة و )378الدراسة مف )
 .في الولايات المتحدة

أثار وقائية تقمؿ مف ضغوط أظيرت نتائج الدراسة أف بيئة العمؿ والسمات الشخصية الفردية قد تجمب 
العمؿ وتزيد الرضا الوظيفي، ونصحت الدراسة بضرورة مناقشة الأثار العممية لمحد مف ضغوط العمؿ وتعزيز 

 الرضا الوظيفي والتوجيات المستقبمية.

 الدراسة الثالثة:ــ 
Rubina kazmi and Shehla Amjad and Delaware Khan (2008) “Occupational stress and its effect 

on job performance : A case study of medical house officers of District Bbottabad” 

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة تأثير ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي، في باكستاف مقاطعة تاباد، 
ستبانة عمى إباط يعمموف في ىذه المنطقة حيث تـ توزيع مف الضحيث تـ إجراء الدراسة التطبيقية عمى مجموعة 

حصاء الوصفي ستخداـ الأساليب الإحصائية بما في ذلؾ الإإ( ضابط، وتـ تحميؿ البيانات ب55)عينة بمغ عددىا
 نحدار المتعدد.والإ

يث أف ىؤلاء وقد توصمت الدراسة إلى وجود علاقة سمبية بيف ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي، ح
رتفاع في مستوى الإجياد الوظيفي كاف ليـ أداء وظيفي منخفض، وكؿ العوامؿ التي أثرت إاط الذيف لدييـ الضب

قتراح  مجموعة مف الحموؿ لمتقميؿ مف أثر إعند الذكور أكثر مف الإناث، وتـ عمى الضباط كانت نسبتيا أعمى 
عداد الوصؼ الوظيفي، ومحاولة الضغوط عمى أداء الضباط وذلؾ مف خلاؿ فتح التواصؿ بيف الموظفيف و  ا 

 توضيح المياـ والأدوار لمتقميؿ مف صراع وغموض الدور لدييـ.

الأداء غوط العمؿ" عمى المتغير التابع "كؿ الدراسات السابقة قامت بدراسة أثر المتغير المستقؿ "ض
الوظيفي" بالإضافة إلى دراسة أثر كؿ بعد مف أبعاد المتغير المستقؿ منفردا عمى المتغير التابع ككؿ. ما يميز 
دراستنا ىو أننا قمنا بذات الشيء إلى جانب دراسة أثر المتغير المستقؿ ككؿ عمى عناصر البعد التنظيمي مف 

عمى أساتذة التعميـ العالي عكس الدراسات السابقة التي كانت كميا المتغير التابع منفردا. كما أننا اجرينا الدراسة 
قتصادية.  في مؤسسات خدمية وا 

 :الدراسة اتصعوب -9
 جتماعية وكذا عموـ الإدارة والتسيير مما يجعمو دراسة معقدة.ضوع الدراسة بالعموـ النفسية والإرتباط مو إ• 
 تساع حجـ الموضوع وصعوبة التحكـ فيو.إ •
 .ستبيافالإصعوبة جمع المعمومات بالمؤسسة محؿ الدراسة حيث واجيتنا صعوبات فيما يتعمؽ بتوزيع وممئ  •

 :خطة الدراسة -10
سنقسـ الدراسة إلى ثلاثة فصوؿ، حيث تـ تخصيص الفصؿ الأوؿ والثاني لمجانب النظري أما الفصؿ الثالث    

فيخصص لمجانب التطبيقي أو الميداني. وسنعرؼ في الفصميف الأوؿ والثاني كلا مف الإطار النظري لضغوط 
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، لميداني فقد قسمناه إلى ثلاث مباحثالعمؿ والإطار النظري للأداء الوظيفي لمموارد البشرية. أما الجانب ا
مع  ستطلاعية والمبحث الثاني والثالث فتضمف الإجراءات المنيجية لمدراسةالمبحث الأوؿ تناوؿ الدراسة الإ
 ختبار الفرضيات. ا  عرض وتحميؿ بيانات الدراسة و 



 

 
 

 لأول: الإطار النظري لضغوط العملالفصل ا

 ماىية ضغوط العمؿالمبحث الأول:  •

 مصادر ضغوط العمؿ المبحث الثاني: •

 أنواع ونماذج ونظريات وأثار ضغوط العمؿ: المبحث الثالث •
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 :تمييد

احثيف والميتميف بمجاؿ مف قبؿ الب اىتماـ كبير إوط العمؿ مف المواضيع التي نالت يعد موضوع ضغ  
دارية إذ يعد أحد الأسباب والمتغيرات التي تعيؽ أداء المنظمة وتحوؿ دوف تحقيؽ أىدافيا. ليذا نجد أف العموـ الإ

المسؤوليف في مختمؼ المستويات الإدارية يعطوف أىمية بالغة لموضوع ضغوط العمؿ وأثره عمى أداء الموارد 
 البشرية في المنظمة. 

وسنتطرؽ في ىذا الفصؿ والذي يحمؿ عنواف الإطار النظري لضغوط العمؿ إلى موضوع ضغوط   
مباحث. تناوؿ المبحث الأوؿ ماىية ضغوط العمؿ والتي  3لى إسيـ الفصؿ العمؿ مف عدة جوانب حيث تـ تق

ني فتطرقنا فيو شممت كؿ مف المفيوـ وعناصر والمستويات والمراحؿ الخاصة بضغوط العمؿ. أما المبحث الثا
إلى مصادر ضغوط العمؿ والتي شممت )المصادر التنظيمية، المصادر الشخصية، الوظيفية والبيئية(. والمبحث 

بو، وكذا الأثار المترتبة مؿ والنماذج والنظريات المتعمقة الثالث والأخير فتـ التطرؽ فيو إلى أنواع  ضغوط الع
 عميو.
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 الأول: ماىية ضغوط العمل المبحث

لقد تعددت وتباينو أراء الباحثيف والمفكريف حوؿ إعطاء مفيوـ واضح ومحدد لضغوط العمؿ، حيث أف 
كؿ منيـ أعطى مفيوـ ليذه الضغوط حسب وجية نظره وتوجيو، وفي ىذا المبحث سوؼ نقدـ بعض التعاريؼ 

 لضغوط العمؿ، مع تحديد عناصرىا وخصائصيا وأسبابيا. 

 مطمب الأول: مفيوم ضغوط العمل ال

 أولا: تعريف ضغوط العمل

ختمفت وجيات النظر عند المفكريف بشأف إعطاء تعريؼ موحد  تباينت       ضغوط العمؿ، فلا يوجد تعريؼ لوا 
 محدد ليذا المصطمح، وفيما يمي سوؼ نقدـ بعض أىـ التعاريؼ:

الفعؿ الجسمية والنفسية والسموكية، والناشئة عف تعتبر الضغوط عبارة عف "حالة نفسية تنعكس عمى ردود • 
قؼ والأحداث الضاغطة في البيئة المحيطة بو، وىو نمط معقد مف االتيديد الذي يدركو الفرد عندما يتعرض لممو 

 .1لمجموعة الضواغط الخارجية" تاستجابإالوجدانية، وىو رد فعؿ فسيولوجي الحالات العاطفية و 

ضغوط العمؿ ىي "حالة مف التوتر والقمؽ والإستياء تنتج مف خلاؿ وجود مسببات لمقمؽ كعدـ توفر الوسائؿ • 
 .2لمقياـ بالمياـ أو إختلاؼ الأداء وعدـ إحتراـ حريات الموظفيف"

كما تعرؼ ضغوط العمؿ عمى أنيا "مجموعة مف المؤثرات الموجودة في بيئة العمؿ، التي ينتج عنيا مجموعة • 
ف ردود الأفعاؿ، تظير في سموؾ الموظفيف أو في حالتيـ النفسية والجسمية أو في أداء أعماليـ، نتيجة م

 .3تفاعميـ مع بيئة عمميـ التي تحتوي الضغوط"

وعرؼ طو عبد العظيـ حسيف وسلامة عبد العظيـ حسيف ضغط العمؿ بأنو "الإستجابات الجسمية والنفسية • 
مكانيات وحاجات العامؿ أو الموظؼ، ومف تـ التي تحدث عندما تتجاوز متط مبات الوظيفة أو العمؿ قدرات وا 

 .4يترتب عمييا أثار سمبية عمى صحتو"

 

                                                           

  1ػ عمار شيلابي، أثر ضغوط العمل عمى أداء العاممين، مجمة البحوث والدراسات الإنسانية، الجزائر، المجمد 9، العدد 18، 2019، ص61.
 2ػ سعاد مخموؼ، صونيا عيواج، دور التمكين الإداري في تخفيف ضغوط العمل، المجمة الدولية  للاتصاؿ الاجتماعي، ، الجزائر، المجمد 07، العدد 05، 

. 56، ص 2020   
  3ػ يوسؼ بوكدروف، خالد عمي، سميمة طبايبية، الإدارة بعواطف الأمومة كمتغير تفاعمي بين ضغوط العمل والاحتراق النفسي لمطاقم الطبي بمستشفى 

 التيجاني ىدام - بئر العاتر، مجمة معيد العموـ الاقتصادية، الجزائر، المجمد 24، العدد 01، 2021، ص 780.
  4ػ كمثوـ قاجة، مصادر ضغوط العمل عمى معممي المرحمة الابتدائية )دراسة استكشافية بمدينة ورقمة(، مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية، الجزائر، 

.384، ص 2010لعمؿ، )دوف مجمد(، عدد خاص بالممتقى الدولي حوؿ المعاناة في ا   
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ضغوط العمؿ ىي "حالة تنشأ بسبب تفاعؿ العوامؿ المتعمقة بالعمؿ مع خصائص العامؿ الشخصية، حيث • 
 .1أو عقمي غير معتاد"تسبب لو خملا في الإتزاف النفسي والبدني تدفعو إلى تصرؼ بدني 

ويعرؼ حسيف محمود ضغوط العمؿ بأنو "حدث أو موقؼ يشعر الفرد العامؿ فيو بعجز أو صعوبة في القياـ • 
 .2بأدائو لممياـ الوظيفية الموكمة إليو، وينتج عف مواجية ىذه المواقؼ حالة مف التوتر والقمؽ"

نتيجة تعرضو  اؿ التي يبدييا الفرد في المنظمةالأفع وعرؼ سعيد سميماف السالـ ضغوط العمؿ عمى أنيا "ردود• 
 .3لمثيرات أو عوامؿ بيئية و/أو ذاتية لا يكوف قادرا عمى التكيؼ معيا بقدراتو الفعمية"

جسدية وشعورية ضارة تحدث  ستجابةإصحة والسلامة ضغوط العمؿ بأنيا "كما تعرؼ المنظمة العالمية لم• 
 .4لا تقابؿ قدرات أو مصادر أو حاجات العمؿ"كوف المتطمبات مف العمؿ تعندما 

ومما سبؽ ذكره  يمكف القوؿ بأف ضغوط العمؿ ىي حالة مف التوتر والقمؽ يمر بيا الفرد خلاؿ عممو 
نتيجة مجموعة مف العوامؿ الخارجية المرتبطة بالبيئة التنظيمية والوظيفية لممؤسسة أو نتيجة عوامؿ مرتبطة 

ىذه الضغوط ردود أفعاؿ نفسية فيسيولوجية أو سموكية، والتي تؤثر في الأخير عمى بالفرد نفسو. ويترتب عمى 
 الأداء الوظيفي لمفرد.

 ثانيا: خصائص ضغوط العمل

 :5تتميز ضغوط العمؿ مجموعة مف الخصائص نوردىا فيما يمي

 فيو.سعة الإنتشار: حيث تنتشر ضغوط العمؿ في كؿ مكاف عمؿ، ميما كاف نوعو وحجـ العمميات  •

التفاوت في شدة التأثير: ضغوط العمؿ تتفاوت مف حيث طبيعتيا ودرجة تأثيرىا عمى الأفراد، وذلؾ بإختلاؼ  •
شخصياتيـ ودرجات المقاومة لدييـ، فمف جية قد تكوف ضغوط العمؿ عاملا محفزا ودافعا لمعمؿ والمنافسة 

 صي والتنظيمي والوظيفي.والتفوؽ، ومف جية أخرى قد تسبب أضرار كبيرة عمى المستوى الشخ

                                                           
 1ػ سعيد مخموفي، ضغوط العمل وعلاقتيا بالدافعية للإنجاز واستراتيجيات مواجيتيا لدى مديري التعميم المتوسط )دراسة ميدانية بمتوسطات مدينة باتنة(،1

.212، ص 2015لإنسانية والاجتماعية، الجزائر، )دوف مجمد(، العدد الأوؿ، امجمة الساورة لمدراسات    
  2ػ فيصؿ قاسمي، عبد القادر بمخير، علاقة إدارة الوقت بمستوى ضغوط العمل من جية نظر عمال المركبات الرياضية )دراسة ميدانية لمركبات ولايتي

 سطيف والمسيمة(، مجمة الإبداع الرياضي، الجزائر، )دوف مجمد(، العدد 05، 2012، ص296. 
 3ػ  شفيؽ شاطر، المصادر التنظيمية لضغوط العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي في المؤسسة الصناعية )دراسة حالة محطة توليد الكيرباء سونمغاز جيجل(

.46، ص 2018مجمة نماء للإقتصاد والتجارة، الجزائر، )دوف مجمد(، العدد الرابع،    
  4ػ أحمد دف، أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في التخفيض من ضغوط العمل )دراسة حالة مؤ سسة اتصالات الجزائر(، مجمة البشائر الاقتصادية،

.564، ص 2019، 3الجزائر، المجمد الرابع، العدد   
 5ػ جماؿ كعبار، ضغوط العمل وأثرىا عمى القيادة الإدارية لدى رؤساء المجالس الشعبية البمدية بولاية جيجل، مجمة أبحاث نفسية وتربوية، الجزائر،

.80،81، ص ص 2017، العدد الأوؿ، 12المجمد    
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التفاوت في الإستجابة بيف الأفراد: تختمؼ إستجابات الأفراد وردود أفعاليـ إتجاه الضغوط، ويرجع ذلؾ إلى  •
 شخصياتيـ والكيفية التي يدركوف بيا تمؾ الضغوط والتفسيرات التي يعطونيا ليا.

 المطمب الثاني: عناصر ضغوط العمل

ىي مجموعة المكونات التي مف خلاليا تتكوف الحالة النفسية والجسدية لمفرد،  عناصر ضغوط العمؿ          
 والتي يعجز عمى التأقمـ معيا، وتتمثؿ ىذه العناصر فيما يمي:

المثير: وىو القوة المسببة لمضغط، وىي أي حدث يدركو الفرد عمى أنو تيديد، وقد تكوف ىذه المثيرات  •
 .1طبيعية أو نفسية، أو إجتماعية

ستجابة: وىي عبارة عف ردة الفعؿ التي تنشأ مف الفرد عند مواجيتو لممحفزات الضاغطة، والتي الإ •
تتمثؿ في ردود الفعؿ النفسية أو الجسمية أو السموكية تجاه الضغط، وقد تكوف عمى شكؿ إحباط يحدث 

حساس بعدـ الإستع داد نتيجة وجود عائؽ بيف السموؾ واليدؼ الموجو لو، أو عمى شكؿ قمؽ وا 
 .2للإستجابة بشكؿ ملائـ لمموقؼ

بيف مسببات الضغوط وما يحدث مف استجابات، حيث يتفاعؿ الفرد مع مثير التفاعؿ: وىي العلاقة  •
نطلاقا إستسلاـ، وذلؾ ، ويكوف ذلؾ إما بالمواجية أو الإالضغط، ويبدأ بالتفكير في طريقة التعامؿ معو

 .3مف طبيعة المثير وقوتو

ومف خلاؿ ما تقدـ ذكره يمكف إعتبار ضغوط العمؿ كنظاـ لو مدخلات وعمميات ومخرجات، والشكؿ الموالي  
 يوضح العلاقة  بيف ىذه العناصر:

 التفاعؿ بيف العناصر المسببة لضغوط العمؿ (:1الشكل )

 

 

 

 
 .64، صمرجع سبق ذكره عمار شيلابي، المصدر:

                                                           

  1ػ جماؿ بوزكري، رابح معروؼ، البنية العممية لمقياس ضغوط العمل وعلاقتيا بمستوى أداء العاممين في قطاع الصحة، المجمة الجزائرية للاقتصاد 
.659، ص2021، 02، العدد 15والإدارة، الجزائر، المجمد  

  2ػ لبنى زياد خالد الساكت، أثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي )دراسة تطبيقية عمى مجموعة الاتصالات الأردنية(، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات
.18، ص2014الحصوؿ عمى درجة الماجستير في الإدارة، كمية الأعماؿ، جامعة عماف العربية، الأردف،   

  3ػ جماؿ بوزكري، معروؼ رابح، نفس المرجع، ص659. 

المثيالمثير  لعاملا   تفاعل 

 الفرد

 المنظمة

 البٌئة

 القلق

 التوتر

 الاحباط
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 المطمب الثالث: مراحل ضغوط العمل

 ىي:ثلاث مراحؿ بإف الفرد أثناء تعرضو لممواقؼ الضاغطة يمر  

مرحمة الإنذار: يدرؾ الفرد في ىذه المرحمة الضغوط التي يتعرض ليا وينتبو ليا ويتحسس تأثيرىا السمبي،  ػػ1
ويتخيؿ النتائج غير الصحية التي يمكف أف تترتب عمييا، ولا شؾ أف إختلاؼ الأفراد في إدراكيـ مف حيث 

ص شخصية كؿ منيـ، وكذلؾ القيـ ستقلاؿ راجع إلى خصائور ودرجة المرونة والإيجابية والإالنظرة للأم
نذار مف حيث توقيتيا نية... كؿ ذلؾ يؤثر عمى مرحمة الإوالخبرات السابقة، والدوافع والطموحات، والصحة البد

 .1المبكر أو المتأخر، وحجـ تأثيرىا عمى الشخص ودرجة الإستعداد لتحمميا والتعايش معيا

تغير أو تدىور  التي حدثت بالفعؿ ومقاومة أي المرحمة علاج الأثارلفرد في ىذه مرحمة المقاومة: يحاوؿ ا ػػ2
ذا نجحت ىذه الوسائؿ الدفاعية في التقميؿ مف مشاعر  جديد، بالإضافة لمحاولة التكيؼ مع ما حصؿ فعلا، وا 

ية، الوسائؿ الدفاعالتوتر فإف المظاىر المصاحبة لمتوتر مثؿ القمؽ، وزيادة ضغط الدـ تتلاشى، أما إذا فشمت 
 .2لى درجة الإجيادإلى تفاقـ مشاعر الضغط والوصوؿ إفإف ذلؾ يؤدي 

ستمر في المعانات منيا لفترة طويمة،  ػػ3 مرحمة الإجياد: إذا لـ يستطع الفرد التغمب عمى مسببات الضغوط وا 
ا تضعؼ معيا وسائؿ الدفاع والمقاومة، مما ينتج عنيعمى التكيؼ تصبح منيكة ومجيدة و  فإف طاقة جسمو

رتفاع ضغط الدـ والقرحة المعوية، والأزمات القمبية، أمراض القولوف إتعرض الفرد لأمراض الضغط مثؿ: 
 .3والجياز اليضمي...إلخ

 المطمب الرابع: مستويات ضغوط العمل

 :4لى ثلاث أقساـ ىيإات ضغوط العمؿ لقد تـ تقييـ مستوي

نخفاض في إبتراكـ الأعماؿ عميو، وتسبب لو  المستوى المرتفع: وىو مف الضغوط السمبية والتي تشعر الفرد ػػ1
.  الروح المعنوية، وتولد إرباكا عنده وتشعره بالفشؿ والتشاؤـ

                                                           
 .26، ص2007، القاىرة، PMEC، الطبعة الأولى، مركز الخبرات المينية للإدارة العمل تحت الضغطء مركز الخبرات المينية للإدارة بميؾ، ػ خبرا 1

  2ػ يوسؼ بوكدروف، خالد عمي، سميمة طبايبية، مرجع سبق ذكره، ص 782. 
  3ػ أغادير بنت سالـ مصطفى العيدروس، ضغوط العمل التي تواجييا القيادات التربوية النسائية بجامعة أم القرى في عصر عولمة السموك الإنساني،

ربية السعودية،رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات نيؿ درجة الماجستير في تخصص الإدارة التربوية والتخطيط، كمية التربية، جامعة أـ القرى، المممكة الع  
.32ىجري، ص  1425  

  4ػ معف محمود عياصرة، مرواف محمد بني أحمد، إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل والتغيير، الطبعة الأولى، دار الحامد لمنشر والتوزيع، الأردف، 
.111، 110، ص ص 2008  
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ة وعمى قدرتو الفائق ،بيا الفرد بالمتعة في العمؿ يجابية والتي يشعرمستوى المقبوؿ: وىي مف الضغوط الإال ػػ2
ـ والقدرة العالية عمى التفكير وتتميز بأنيا تعطي شخصية الفرد الحيوية والنشاط والتفاؤؿ الدائ ،عمى حؿ المشاكؿ

 وعمى حؿ المشكلات. الجيد ركيزوالت

ػ المستوى المنخفض: وىي مف الضغوط السمبية والتي تشعر الفرد بالممؿ والاجياد والاحباط وتسبب لو الشعور 3
 بالضعؼ.

 الثاني: مصادر ضغوط العمل المبحث

 : المصادر الشخصية لضغوط العملالأولالمطمب 

ويقصدر بالمصادر الشخصية لضغوط عمؿ تمؾ العوامؿ أو المتغيرات المتعمقة بالفرد التي أدت الى        
التي و فرد كؿ بالذاتية الخاصة لى التركيبة إ بالإضافة لبيئة التي عاش وتربى فييا،تكويف شخصيتو كالوراثة، وا

نب وعي الفرد بذاتو وفيمو لى جاإليا وأثرىا في بناء شخصيتو، ىذا تتكوف مف طبيعة الأحداث التي يتعرض 
ستيعابو لردود أفعالو تجاه المؤثرات التي يتعرض ليا في حياتو، سواء كاف ذلؾ في نطاؽ العمؿ أو ا  ليا، و 
 .1خارجو

 :2ومف أبرز العوامؿ التي تتعمؽ بالمصادر الشخصية نذكر ما يمي 

مراض القمب في أي روزنماف المدير المساعد لمركز ػ نمط الشخصية: توصمت الدراسات التي قاـ بيا الدكتور راػ
، إلى أنو يوجد فصائؿ لمشخصية كما مف القرف الماضي المركز الطبي لمستشفى ساف فرانسيسكو في الستينيات

يوجد فصائؿ الدـ، تدعى بأنماط سموؾ الشخصية، وتـ تصنيفيا إلى نمطيف ىما نمط الشخصية )أ( ونمط 
نماط السموكية علاقة مباشرة بأمراض القمب، والأوعية الدموية مف صية )ب(، وأف ليذه الفصائؿ مف الأالشخ

 ضغط الدـ وزيادة نسبة الكولستروؿ.

ة الإقداـ والتنافس والمثابرة والنشاط الزائد وكثرة الحركة، والإقباؿ ويتميز صاحب الشخصية )أ( بخاصي       
خريف لتنفيذ ما يقولو، كما أنو يكافح لإنجاز أكبر عدد مف المياـ ولكنو يتحدث بإنفعاؿ ويستعجؿ الأ عمى العمؿ.

وف مشغولا في أقؿ وقت، وىو غير صبور ويكره الإنتظار وفي صراع دائـ مع الأحداث والأفراد، ويحب أف يك
كثر مف غيره للإصابة بمرض القمب ألذا فإف صحتو ضعيفة ومعرضة دائما، ويكره أف يكوف لو وقت فراغ. 

ستجابتو ليا بقدر كبير.  وتصمب الشراييف والدورة الدموية، نتيجة لتأثره بضغوط العمؿ وا 

ميز بحساسية أما صاحب نمط الشخصية )ب( فيو شخص ىادئ الطباع ومسترخي الأعصاب، ويت       
الطباع والتفوؽ العممي. لذا يقؿ تعرضو لأمراض القمب والدورة الدموية. الجدير بالذكر أف الدراسات التي تمت 

                                                           

  1ػ نعيمة مزرارة، مرجع سبق ذكره، ص ص 450،451.
، الجزائر، )دوف مجمد(، العدد الخامس، 2018، ص 242.    2ػ نبيؿ حميمو، محمد معمري، ضغوط العمل ـ الأسباب والأثار، مجمة تاريخ العموـ
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تمؾ الدراسة خرجت بنتائج  قسمت نمط الشخصية )أ( فئتيف: الفئة الأولى ىي الشخص الذي يرى نفسو محور 
د، وغيرىا مف العبارات التي تدؿ عمى أنو يرى نفسو محور كؿ الكوف فيستخدـ عبارة أنا أفعؿ، أنا أىتـ، أنا أعتق
خرى التي لا تتحدث كثيرا عف القمب ونوبة القمب. أما الفئة الأشيء، وىذه الفئة ىي التي تتعرض لأمراض 

 نفسيا ولا تركز عمى ذاتيا فإنيا أقؿ تعرضا لأمراض القمب وتتساوى مع نمط الشخصية )ب(.

ناث مف الخصائص الشخصية المؤثرة في دراسة ضغوط العمؿ، لاسيما ػ الجنس: يعد عامؿ الجػ نس مف ذكور وا 
مع زيادة معدلات دخوؿ الإناث في سوؽ العمؿ، والتي يختمؼ موقعيا الإجتماعي والوظيفي عف الرجؿ مف 

دور الوظيفي جتماعية التي يفرضيا عمييا مجتمعنا، ومحدودية اللإاتداخؿ مسؤولياتيا بيف العمؿ والمنزؿ والعزلة 
 . االترقية أو إختيارىا لمناصب عمي الذي يسمح ليا بو، ناىيؾ عف التفرقة في التعامؿ كونيا إمرأة عند

ما يتمتعوف بو مف  التوافؽ بيف قدرات الفرد وحاجات العمؿ: تتحد مواقؼ الأفراد وسموكياتيـ بناء عمى مقدار ػػ
مؤدية وافؽ بيف قدرات الفرد وحاجات العمؿ مف العوامؿ الحتياجات وظيفية، لذا يعد عدـ التا  قدرات شخصية و 

دة لقدرتو عمى ف الموظؼ الذي يمتمؾ ميارات عالية لف يعاني مف الضغوط الحاأ "عسكر"لضغوط العمؿ. ويرى 
مشكلات الطارئة، لذا يعد التعميـ والخبرة مف الخصائص الشخصية التي منتاج والتصدي لمواجية متطمبات الإ

. لأف المعرفة والخبرة السابقة تمكنيـ مف التعامؿ مع الضغوط عامميفوط العمؿ ومستوياتيا لدى التؤثر في ضغ
 دراكيا ومعالجتيا.ا  غوط الجديدة و وتساعدىـ عمى فيـ الض

 : المصادر الوظيفية لضغوط العملالثانيالمطمب 

 :1مف المصادر التي تؤثر عمى ضغوط العمؿ وظيفيا ما يمي

أف مسؤولية الفرد عف أفراد أخريف ليا تأثير كبير عمى  السابقة نتائج الدراساتبينة فراد: المسؤولية عف الأ ػػ
ضغوط العمؿ أكثر مف مسؤوليتو عف العوامؿ الأخرى مثؿ الميزانية والآلات وغيرىا، ويعاني المديروف 

 راد الذيف يشرفوف عمييـ.والمشرفوف مف القرحة والتوتر الشديد نتيجة مسؤولياتيـ مف الافراد بنسبة أكبر الأف

وصية ضاءة والتيوية والخصمكاف العمؿ والموقع والمساحة والإالظروؼ المادية لمعمؿ: مف حيث تجييزات  ػػ
 عتبارات، يمكف أف تمثؿ الظروؼ المادية مصادر ضاغطة عمى الفرد.إوالتأثيث وما شابو ذلؾ مف 

في أحد مصادر ضغوط العمؿ، مثؿ الميني أو المستقبؿ الوظي ػ النمو والتقدـ الميني: تعتبر عوائؽ النمو والتقدـػ
لى فرص الترقية في المستقبؿ وعوائؽ الطموح وعدـ التأكد مف المستقبؿ الميني، والتغيير الوظيفي إفتقار الإ

 الذي يتعارض مع طموحات الفرد.

                                                           

  1ػ أغادير بنت سالـ مصطفى العيدروس، مرجع سبق ذكره، ص ص 37،38.
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ة في عممية صنع القرارات فرد بالمشاركلمرارات: في ضوء المدى الذي يسمح تخاد القإ ػ عدـ المشاركة فيػػ
ط العمؿ، و بر معو ىذا العنصر أحد العناصر المؤثرة في ضغتبالمنظمة التي ينتمي ليا يتحدد المدى الذي يع

 ط العمؿ. و فالقرارات التي تفرض عمى الأفراد مف أعمى دوف مشاركة في عممية صنعيا تعتبر مف مصادر ضغ

 العمل: المصادر التنظيمية لضغوط الثالثالمطمب 

نخفاض في الدور الذي يكمؼ بو العامؿ، وقد تكوف إالعمؿ الذي يتضمف زيادة أو عبئ الدور ىو عبئ الدور:  ػػػ
 تكميفونجازىا في الوقت المحدد، أو عبئا نوعيا كإبالقياـ بمياـ كثيرة لا يستطيع  الزيادة كمية كمطالبة العامؿ

تياح ر بعدـ الإ اتسبب كمتا الحالتيف شعور يممكيا العامؿ، و  بأداء مياـ تتطمب قدرات وميارات عممية عالية لا
في تدني المستوى الصحي لمعامؿ،  نتقاد. مخمفة وراءىا ضغوط عمؿ قد تتسببوالممؿ والرتابة والضجر والإ

.1نخفاض مستوى أدائو الوظيفيإ  

 ظروفو مع أو الشخصية وقيمو الوظيفية ميامو مع الفرد دور تعارض بأنو الدور صراع يعرؼ صراع الدور:ػ ػػ
 تقع واحد أف في متعارضة متطمبات ىناؾ تكوف عندما الدور صراع يحصؿ ما وعادة. معا معيما أو الخاصة

 لمجموعة الموظؼ مسايرة أف بحيث المرؤوسيف، أو العمؿ في زميمو أو رئيسو مف سواء الموظؼ، عاتؽ عمى
 صراع حدوث إلى يؤدي مما التوقعات، مف أخرى مجموعة مسايرة مع تتعارض بالعمؿ الصمة ذات التوقعات مف

  .2لمموظؼ بالنسبة الدور

أنواعيا مف مجموعة مف الأفراد الذيف يتفاعموف مع  ختلاؼإظمات عمى العلاقات في العمؿ: تتكوف المن ػػ
بعضيـ البعض لتحقيؽ أىداؼ المنظمة، ىذا التفاعؿ ينشأ عنو أنواع مختمفة مف العلاقات، فيناؾ العلاقات مع 

الرؤساء، والعلاقة مع الزملاء، وىذه العلاقات قد تكوف أحد مصادر ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا الأفراد 
.3داخؿ المنظمة  

غموض الدور: يعتبر غموض الدور مف المصادر الرئيسية لضغوط العمؿ في المنظمة، ويقصد بغموض  ػػ
الدور عدـ كفاية المعمومات التي يحتاجيا الفرد في أداء الدور المتوقع. وقد يحدث غموض الدور عندما لا يكوف 

ضوح عناصر العمؿ وعدـ تأكد الفرد ىناؾ وضوح في الأىداؼ والمتطمبات لسموؾ الدور المتوقع، ويعني عدـ و 

                                                           

  1ػ نعيمة مزرارة، مصادر ضغوط العمل لدى معممي التربية الخاصة المتواجدين بالمراكز النفسية البيداغوجية – الجزائر وسط أنموذجا، مجمة الروافد 
.449، ص 2021، )بدوف عدد(، 05لمدراسات والأبحاث العممية في العموـ الاجتماعية والانسانية، الجزائر، المجمد   

 2ػ يوسؼ صوار، أحمد سيد ستي، أثر صراع الدور عمى الإلتزام الوظيفي بوجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيط بإستخدام منيجية لدى موظفي الإدارات 
   العمومية بسعيدة، المجمة الجزائرية لمموارد البشرية، الجزائر، المجمد الأوؿ، العدد الثاني، 2016، ص41.

  3ػ أشرؼ عبد التواب عبد المجيد، مستويات ضغوط العمل لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك "دراسة ميدانية"، مجمة كمية التربية بجامعة الأزىر، 
.27، ص2017الجزء الثاني(،  173مجمد(، العدد ) مصر، )دوف  
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مف اختصاصو وعدـ معرفتو بما يجب أف يؤديو، وعدـ تأكده مف توقعات الأخريف منو ما يترتب عميو ارتباؾ 
.1الفرد في عممو وشعوره بالضغط  

أف  بيئة العمؿ المادية: ىي إحدى العوامؿ التنظيمية التي تؤدي إلى الزيادة في المعاناة مف ضغوط العمؿ إذػػ 
ظروؼ العمؿ غير المريحة أو التي تتصؼ بالخطورة فإنيا تؤدي إلى المعاناة مف ضغوط العمؿ كالحرارة 
والضوضاء، والتي تمثؿ ظرفا ضاغطا عمى الفرد العامؿ، ويتعمؽ ىذا بموقع ومكاف العمؿ وما يتصؿ بيذا 

لى حدوث إيؤدي  ه العوامؿبيذ ىتماـعدـ الإ وترتيب الأجيزة والأثاث، حيث أف الموقع مف ناحية التصميـ
 .2ضغوط العمؿ

 المطمب الرابع: المصادر البيئية لضغوط العمل

إف المصادر البيئية ليا تأثير في مستوى الضغط الذي يؤثر عمى العامميف داخؿ المنظمة، مف ىذه          
 :3ىي المصادر

قتصادي )مثؿ الكساد والتضخـ(، مما ىو التذبذب الحاصؿ في الجانب الإ قتصادية:ستقرار الحالة الإإعدـ  ػػػ
نموية، أو مف حيث توافر السمع ينعكس سمبا عمى الأفراد، وذلؾ مف ناحية الأسعار وغلاء الموارد الت

 لى الشعور بالقمؽ والتوتر.إعمى مستوى دخؿ الأفراد ويقودىـ  ستيلاكية، ولذلؾ سينعكسالإ

دـ التكنولوجي وتسارعو: نتيجة لدخوؿ التكنولوجيا والتقنيات الحديثة عمى مجاؿ العمؿ أدى ذلؾ التقو ػ التطور ػػ
 ستخداـ ىذه التكنولوجيا.إتقاف الفرد إتيديد والضغوط، وذلؾ نتيجة لعدـ إلى إحساس الفرد بال

 المبحث الثالث: أنواع ونماذج ونظريات وأثار ضغوط العمل

 الأول: أنواع ضغوط العمل المطمب

ا وفقا للأثار المترتبة ستخداميا في تصنيؼ ضغوط العمؿ، فبعض العمماء يقسميإتتعدد المعايير التي يمكف 
 :4ما يميفي وتتمثؿعمييا 

ػ الضغوط الإيجابية: وىي الضغوط النافعة والمفيدة لمفرد والمنظمة التي يعمؿ بيا، وتتسـ بأنيا ضغوط معتدلة ػ1
لحافز والدافع لمنجاح والإنجاز، وتعطي الفرد إحساسا بالقدرة عمى الإنتاج، والشعور بالسعادة والسرور. تثير ا

                                                           

 1ػ اسلاـ أحمد العزاـ، أثر مصادر ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لمعاممين في الشركة الاستخراجية العاممة في اقميم الجنوب، رسالة مقدمة إستكمالا 
.41، ص 2010لأعماؿ، جامعة اؿ البيت، لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في ادارة الأعماؿ، كمية ادارة الماؿ وا   

  2ػ أحمد دف، مرجع سبق ذكره، ص567.
  3ػ لبنى زياد خالد الساكت، مرجع سبق ذكره، ص22.

  4ػ رشا بنت طلاؿ بف جميؿ حمداف، ضغوط العمل لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة الامام محمد بن سعود الإسلامية )مستوياتيا وأساليب 
مواجيتيا(، رسالة مكممة لنيؿ درجة الماجستير في التربية، كمية العموـ الاجتماعية، جامعة محمد بف سعود الاسلامية، المممكة العربية السعودية، 2010، 

.19ص   
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مستوى فاعمية الأداء لدى الموظفيف مف الناحية الكمية والنوعية معا،  رتفاعإلى إغوط العمؿ الإيجابية وتؤدي ض
والتفاؤؿ بالمستقبؿ، وتمنحو   كذلؾ تساعد عمى التفكير، وتحافظ عمى التركيز في العمؿ، وتمد الفرد بالقوة والثقة

 رارات رشيدة.ق دتخاده بالحيوية والدافعية لإنفعالاتو، وتزو إبالمتعة والقدرة عمى التعبير عف حساس الإ

نعكاسات السمبية عمى كؿ مف الفرد والمنظمة الضغوط الضارة أو المؤدية ذات الإػ الضغوط السمبية: وىي 2
 . وعدـ الرضا، والارتباؾ في العمؿ يترتب عمييا شعور الفرد بالإحباطالتي يعمؿ بيا، و 

والإرىاؽ والقمؽ، والفشؿ والتشاؤـ  وتسبب ضغوط العمؿ السمبية انخفاضا في الروح المعنوية، والشعور بالأرؽ
مف المستقبؿ، ويزداد تأثيرىا عمى متخذي القرار كمما انخفض الدعـ الاجتماعي الذي يتمقونو مف أفراد المجتمع 

 ورؤسائيـ في قمة اليرـ الإداري.

 المطمب الثاني: نماذج ضغوط العمل

ختمفت  :1النماذج التي تصؼ ضغوط العمؿ وفي ما يمي سوؼ نذكر بعض مف ىذه النماذج تعددت وا 

بدراسة العلاقة بيف الأداء الخاص بدور المدير، والمتطمبات الممقاة عمى عاتقو  hebbىتـ إلقد : hebbـ نموذج 1
الممؿ، حيث أف الزيادة أف العمؿ ذا المتطمبات القميمة يؤدي إلى hebb مف ضغوط العمؿ، وفي ىذه النظرية أكد 

في المتطمبات تعتبر نوعا مف الحوافز والمنشطات، ولكف ىذه المتطمبات لو زادت عمى قدرة الفرد عمى 
وبالتالي تقؿ قدرة الفرد عمى التركيز وتقؿ  الاستجابة ليا والتوافؽ معيا فإنيا تؤدي إلى مستوى عالي مف القمؽ،

لزيادة المستمرة في المتطمبات والزائدة عف قدرات الفرد الى التعب وفقداف قدرتو عمى الأداء بوجو عاـ، وقد تؤثر ا
الرغبة في الأداء ككؿ، وبالتالي تؤدي إلى الإنياؾ النفسي، وما يتبعو مف أعراض مختمفة. ويمكف توضيح 

 في الشكؿ التالي: hebbنموذج 

 لمضغوط hebbنموذج (: 2الشكل )

 

 

 

 

 
المصدر: باهً سلامً، مصادر الضغوط المهنٌة والاضطرابات السٌكوسوماتٌة لدى مدرسً الابتدائً والمتوسط والثانوي، رسالة مقدمة لنٌل شهادة 

20ـ77، ص ص 2002فً علم النفس، كلٌة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، جامعة الجزائر، الجزائر، الدكتوراه   

                                                           
ـ باهً سلامً، مصادر الضغوط المهنٌة والاضطرابات السٌكوسوماتٌة لدى مدرسً الابتدائً والمتوسط والثانوي، رسالة مقدمة لنٌل شهادة الدكتوراه

1
  

.20ـ77، ص ص 2002فً علم النفس، كلٌة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، جامعة الجزائر، الجزائر،   

 أداء                           

 ذروة أداء الأفراد                                 

 الإنهاك                                                 زٌادة الدافعٌة          

 

 زٌادة المتطلبات       

 قلٌلة        كثٌرة                            
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وزملائو نموذجا بوضع العلاقة بيف المؤثرات في الضغط، والضغوط  Gibson: طوروأخرون جبسوننموذج ــ 2
وأثارىا عمى العمؿ، وىو ما يسمونو بالنموذج المترابط لضغوط العمؿ، وذلؾ مف وجية نظر إدارية. والشكؿ 

 الموالي يوضح ذلؾ:

 وأخروف لعوامؿ ضغوط العمؿ Gibsonنموذج (: 3الشكل )

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 المصدر: باهً سلامً، مرجع سبق ذكره، ص ص 77ـ20

 

 عواـ الضغوط في العمؿ
 الفرديةالفروؽ 

عوامؿ ضغوط البيئة 
الفيسيولوجية: الضوء، 

الضوضاء، الحرارة، اليواء 
 المموث.

 عوامؿ الضغط الفردية:
صراع الدور، غموض الدور، 
كثافة وكثرة العمؿ، لممسؤولية 
بالنسبة لمناس، الحاجة الى 
المينة، النمو والتطور، تعميـ 

 العمؿ.
عوامؿ ضغوط الجماعة: 

زملاء علاقة ضعيفة مع 
 العمؿ والمرؤوسيف والمدير.
 عوامؿ الضغوط التنظيمية:
 ػ الحاجة الى المشاركة
 ػ ىيكؿ المنظمة.
 ػ المستوى الوظيفي.

ػ الحاجة الى سياسات 
 واضحة.

 النتائج )الأثار(
 عدـ الوضوح، القمؽ
ميوؿ سموكية 
 لمحوادث

عدـ القدرة عمى اتخاد 
 القرارات

فيزيولوجيا: ضغط دـ 
 زائد

صحة جسدية: مرض 
 القمب

تنظيميا: انتاجية 
 منخفضة

 الضغوط
الخصائص، 

السموؾ، العمر، 
الجنس، الحالة 
 الفيسيولوجية

الذىف، التأثر، 
النمط السموكي، 
 احتراـ الذات

 التجارب النفسية
 أو الفيسيولوجية
أو ادراؾ 

 متطمبات الفرد
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في ىذا النموذج يحدد مارشاؿ العوامؿ المسببة لمضغوط في العمؿ، والأعراض التي ـ نموذج مارشال لمضغط: 3
تظير عمى الفرد نتيجة تعرضو لضغوط العمؿ، وىي أعراض خاصة بالفرد تؤدي بو في النياية إلى أمراض 

حوادث العمؿ. ويمكف توضيح ذلؾ مف خلاؿ سيكوسوماتية، وأعراض خاصة بالمنظمة تؤدي الى العدوانية، و 
 الشكؿ التالي: 

 نموذج مارشاؿ لمضغط (:4الشكل )

 

  

 

 

 
 المصدر: باهً سلامً، مرجع سبق ذكره، ص ص 77ـ20

 
 
 

ف ىناؾ عدة عوامؿ تؤثر في درجة تعرض الفرد ألى إفي ىذا النموذج يشير : Katz and kahnـ نموذج 4
ي بيئة العمؿ كالوسائؿ والصحة أؿ ىي العوامؿ البيئية الموضوعية والاستجابة ليا. اولى ىذه العواملمضغوط 

الى درجة تعرض او سلامة والسلامة في المؤسسة. والنوع الثاني ىو البيئة النفسية وتتضمف العوامؿ التي تشير 
والتي تقود  ضطرابات الشخصية...الإار و قر ضطرابات النفس مثؿ القمؽ والشعور بالاكتئاب وعدـ الاستالفرد للإ

 الفرد الى نقص في الكفاية الانتاجية.

فتأثير العوامؿ البيئية يتوقؼ عمى مدى إدراؾ الفرد ليذه العوامؿ والذي يتأثر بدوره بالفروؽ الفردية التي مصدرىا 
ثر عمى الأسموب الذي يستجيب طبيعة الاستجابات النفسية والسموكية والعاطفية الموجودة لدى الأفراد، والتي تؤ 

بو الأفراد نحو ىذه المؤثرات البيئية، وكذلؾ الجوانب الصحية والمرضية، بالإضافة الى طبيعة الخصائص الثابتة 
 كالوراثة والسكانية والشخصية.

 

 

 

 

أمراض القمب، 
أمراض السؿ، 
.العدوانية، اللامبالاة  

ارتفاع ضغط الدـ، سرعة الاثارة، 
التدخيف، تغيب عف العمؿ، 

.سيئةالتحكـ ضعيؼ، علاقات   

العمؿ، تنظيـ العمؿ، علاقات 
العمؿ، النمو الميني، المناخ 
.المؤسسي، التداخؿ الوظيفي  

 الفرد

 أعراض الضغوط الأمراض مصادر الضغوط



غ انؼممانفصم الأَل:                                                                الإغاز انىظسْ نعغُ  
 

21 
 

 

 لضغوط العمؿ Katz and kahnنموذج  (:5الشكل )

 

 

 

 

 

 
 المصدر: باهً سلامً، مرجع سبق ذكره، ص ص 77ـ20

 

 المطمب الثالث: نظريات ضغوط العمل

 :1وتتمثؿ ىذه النظريات في

ي أسماىا الأعراض نظرية سيمي: بنى ىانز سيمي نظريتو عمى أساس ردود فعؿ الفرد تجاه ضغوط العمؿ والت ػػ1
 و النموذج التكيفي، وىي تمر بثلاث مراحؿ:أالعامة لمتكيؼ 

المرحمة الأولى: مرحمة الإنذار: وىي مرحمة ينتبو الفرد فييا لمموقؼ الضاغط، ويجيز جسمو لمواجية الموقؼ 
رتفاع ضغط الدـ في الجسـ لمواجية ا  سرعة ضربات القمب ومعدؿ التنفس و وذلؾ بإفراز ىرموف الأدريناليف وتزايد 

 التيديد.

حيث  عمى حاليا، حالة الإجياد أو الضغط بقيةفرد تمقائيا إذا نتقؿ إلييا الالمرحمة الثانية: مرحمة المقاومة: ي
وضعؼ القرارات المتخذة  ،يشعر الفرد بالقمؽ والإرىاؽ ويحاوؿ جاىدا مقاومة الضغط ويترتب عميو وقوع حوادث

 للأمراض وذلؾ بسبب عدـ إمكانية الفرد عمى مواجية مقيدات الموقؼ. 

صبح عرضة تستنزؼ طاقة الجسـ و تحيث  ،نييار موقؼ المقاومةإمع  لثالثة: مرحمة الإنياؾ: تأتيالمرحمة ا
 عف ضغوط العمؿ. الصادرةللأمراض 

                                                           

  1ػ صفاء محمد عطية علاونة، ضغوط العمل الإداري لدى مديري المدارس الأساسية الحكومية في محافظة اربد وعلاقتيا بالروح المعنوية لدييم، 
، ص 2013 أطروحة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة دكتوراه الفمسفة في تخصص الادارة التربوية، كمية التربية، جامعة اليرموؾ، الأردف،

 .27ػ25ص 

ػ الخصائص الثابتة لدى الفرد الوراثية، 5
 الكأنية، والشخصية

ػ البيئة الموضوعية1 ػ البيئة النفسية2  ػ الاستجابة النفسية والسموكية 3 
 والعاطفية

ػ الجوانب الصحية والمرضية 4
 المرتبطة بالناحية العقمية والجسدية

ػ العلاقات الشخصية6  
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اقترح في عاـ  مذافال "Holmes & Rahe" "ىولمز وراه" ماحداث الحياة: صاحب ىذه النظرية ىنظرية أ ػػ2
. قائمة بأحداث الحياة التي تسبب الضغوط لمناس وقاـ الباحثاف بجدولة ىذه الأحداث وترتيبيا بوضع 1967

 نسبي لكؿ حادثة، وترتكز ىذه النظرية بشكؿ عاـ عمى أحداث الحياة التي سوؼ تؤثر عمى الفرد أيا كاف. 

لى نوعيف مف عدـ إحيث تشير ىذه النظرية  frethظرية قترح ىذه النإ ية المواءمة بيف الفرد والبيئة:نظر  ػػ3
 المواءمة بيف خصائص الفرد وخصائص البيئة وىما:

 داري وخبراتو ومياراتو مع متطمبات العمؿ أو الوظيفة.مكانيات الإإػ عدـ التوافؽ بيف ػ

 حتياجات الإداري وبيف ظروؼ العمؿ وطبيعتو.إلتوافؽ بيف عدـ ا ػػ

صابة بأمراض القمب، ود علاقة بيف نمط سموكي معيف والإلى وجإنمط السموكي: وتشير ىذه النظرية ػ نظرية الػ4
نمط وقد وصؼ الباحثاف فريدماف وروسماف نمطيف مختمفيف لمسموؾ، الأوؿ يسمى النمط السموكي )أ( وال

ي مف أيطرة لا أف سإنساف يمتمؾ خصائص كؿ مف النمطيف لى أف كؿ إإالسموكي )ب(، وتشير النظرية 
 دراكوا  التالي يؤثر عمى شخصية الإنساف و الخصائص عمى شخصية الإنساف تجعمو يتبع أحد النمطيف  وىذا ب

 ليا. تولمضغوط ومدى تحممو ليا وكيفية معالج

نظرية بيير ونيوماف: تعتبر مف أىـ نظريات ضغوط العمؿ وظيرت ىذه النظرية نتيجة لمعديد مف الدراسات  ػػ5
فراد في بيئة العمؿ تأتي مف ف الضغوط التي يتعرض ليا الأأرية غوط العمؿ وتفترض ىذه النظالمتعمقة بض
ف ألى إدد قد يؤدي مح وقتذيف المصدريف في اف التفاعؿ بيف ىأئيسييف ىما: الفرد والمنظمة حيث مصدريف ر 

 ستجابة الملائمة ليذه الضغوط.لى تبني الإإالمنظمة مما قد يدفع تترؾ ىذه الضغوط أثارىا عمى كؿ مف الفرد و 

وىي: الضغوط المتعمقة بالمياـ،  اث وجود ستة مصادر رئيسية لمضغوطنظرية مكجراث: إفترض مكجر  ػػ6
والضغوط المتعمقة بالدور، وضغوط جوىرية في السموؾ، وضغوط ناشئة مف البيئة الفيزيائية، وضغوط ناشئة مف 

 الشخصي لمفرد. البيئة الإجتماعية، وضغوط متعمقة بالنظاـ

في المرحمة الأولى تحدث المواقؼ الضاغطة في البيئة ف ،حؿاثـ قاـ مكجراث بتفسير الضغوط عمى أربع مر 
والتي يستقبميا الفرد ويدركيا في المرحمة الثانية، ومف ثـ يختار ردود الفعؿ المناسبة )المرحمة الثالثة(، وتنتيي 

د والمؤسسة، وأي مف المراحؿ الأربعة ترتبط بحمقة مف عمميات التقويـ في المرحمة الرابعة بنتائج لمجانبيف الفر 
 المعرفي المتعمقة بإتخاذ القرار والأداء والمخرجات.

 المطمب الرابع: الأثار المترتبة عمى ضغوط العمل

ذا إستمرت ىذه ال        ضغوط يواجو المورد البشري داخؿ المنظمة العديد مف الضغوط أثناء أدائو لميامو، وا 
فإنيا تترؾ أثرا سمبيا عمى الفرد والمنظمة عمى حد سواء، مما يعيؽ  المعقوؿوزادت عف المستوى المقبوؿ و 
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ىذا لا ينفي أف الضغوط يمكف أف تسيـ في تحسيف أداء الفرد داخؿ  الطرفيف لبموغ أىدافيما المرجوة. لكف
 :1المنظمة. وعميو فإف لمضغوط أثارا سمبية وأخرى إيجابية نذكر البعض منيا فيما يمي

 ػػػ الأثار الإيجابية لمضغوط المينية: تتمثؿ فيما يمي:1

 إيجاد حموؿ لممشكلات. تعاوف والتضافر في الجيود مف أجؿػػػ ال

 زيادة الرغبة والدافعية نحو العمؿ. ػػػ

 ػػػ تعزيز الشعور بالرضا الوظيفي والشعور بالإنجاز. 

 ػػػ إنخفاض معدؿ الغياب والتأخر ومعدؿ دوراف العمؿ. 

لضغوط تصاؿ رسميا أو غير رسمي، حيث تتطمب امميف بالمنظمة سواء كاف ىذا الإاػػػ تنمية الإتصاؿ بيف الع
ستخداميا بشكؿ فعاؿ مف أجؿ مواجية ىاتو الضغوط.الإ تالمينية زيادة في قنوا  تصاؿ بمختمؼ أنواعيا، وا 

ثار السمبية لمضغوط المينية: يترتب عمى الضغوط المينية أثار سمبية متنوعة تشمؿ الفرد والمنظمة تتمثؿ ػػ الأ2
 في:

عنو، ذو تأثير سمبي عمى أداء  ػػػ إنخفاض الأداء: إف إرتفاع مستوى الضغوط عف القدر المناسب أو إنخفاضو
نخفاضو، كما أفالعامؿ، ويؤدي  مقدار عالي أو منخفض مف الضغوط قد لا يكوف مثيرا أو  إلى ضعؼ الأداء وا 

 .ومحفزا لمفردر مناسب لمضغوط يكوف مثيرا مقداأف مشجعا للأداء في حيف 

و أفي عمؿ لا يميؿ اليو، والضغط يخمؽ حالة مف الممؿ  ستمرارى الإلإضطرار الفرد إػػػ الممؿ: يقصد بو 
اب ذنجا  نتباه و إ، مما يقمؿ جتماعي والشخصي، والوضع الإفرد نتيجة الظروؼ الخارجية لمعمؿلدى ال ضجرال

 الفرد نحو عممو.

، حيث رة عمى القياـ بالعمؿدي تناقص الق: يعرفو فيرنوف بأنو مجموعة نتائج النشاطات التي تظير فػػػ التعب
ضراب في الحالة ا  ، و ستقرار والقمؽ، والضيؽ الشديدالإعادة ما يصاحب الشعور بالتعب عدـ الثبات وعدـ 

و أالناتجة عف بيئة العمؿ الخارجية داءه نتيجة تعرضو لمضغوط أنخفاض إلى إالية لمفرد مما يؤدي نفعالإ
 الناجمة عف طبيعة الفرد ذاتو.

الفرد في  عماؿ والمواقؼ التي يمر بيامة ىامة، وتكوف مرتبطة بطبيعة الأمشكغيب: تعتبر مشكمة التغيب تػػػ ال
 تغيب تماما.اللى إشيئا فشيئا و لى التأخر عف العمؿ إعممو، حيث يميؿ الفرد 

                                                           

  1ػ سعيدة تمي، محسف عواطؼ، صابريف ميموف، أثر ضغوط العمل عمى مشاركة المعرفة لدى الأطباء بالمؤسسة العمومية الاستشفائية بغرداية، مجمة
.191، ص 2021(، 02(، العدد )5العموـ الإدارية والمالية، الجزائر، المجمد )  
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قد يصيبو و صحية: حيث أف تعرض الفرد إلى إستنفار إنفعالي يزيد مف قدرتو عمى التحمؿ. المشكلات الػػػ 
لات القمب، أمراض الكبد وعدـ إنتضاـ معد الصداع المستمر، الذبحة الصدرية ثؿ:بأمراض صحية خطيرة م

 مراض الجياز العصبي المختمفة، إرتفاع ضغط الدـ، زيادة نسبة الكولستروؿ في الدـ. أوالرئة، 
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 :خلاصة

نتيجة تفاعؿ عدة تضح لنا أف ضغوط العمؿ ىي حالة تصيب الفرد يمف خلاؿ دراستنا ليذا الفصؿ  
ة والمصادر الشخصية لممورد نظمعوامؿ ومؤثرات نابعة مف مصادر مختمفة تتعمؽ بالبيئة الداخمية والخارجية لمم

البشري، والتي بدورىا تؤثر عمى كمية ونوعية الجيد المبذوؿ، حيث ينتج عنيا مجموعة مف الأثار النفسية 
 والفيسيولوجية والسموكية.

لاؼ تعاريؼ ضغوط العمؿ ونماذج دراستيا وتبايف أنواعيا ومصادرىا، إلى أف ختإوعمى الرغـ مف  
 وقد ،لتفسيرىا اتير مف المفكريف إلى البحث عف أليكؿ مف الفرد والمنظمة، دفعت الكث تمسأثارىا السمبية التي 

فقد ومية، تقديـ العديد مف النظريات كؿ حسب تخصصو ومجاؿ بحثو، وذلؾ لأنيا ظاىرة تتسـ بالعمب قاموا
ختلاؼ مستوياتيـ الإدارية، ىذا إلى جانب اتصافيا إع المنظمات، ومست جميع الأفراد باجتاحت جميع أنوا

 غير مستقرة لأف ظروؼ حدوثيا غير ثابتة.أيضا بالعمومية فيي 



 

 
 

الفصل الثاني: الإطار النظري للأداء الوظيفي لمموارد 
 البشرية

 ماىية الأداء الوظيفي لمموارد البشريةالمبحث الأول:  •

 البشريةتقييـ الأداء الوظيفي لمموارد المبحث الثاني:  •

أثر مصادر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي المبحث الثالث:  •
 لمموارد البشرية
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 تمييد
ىتماما كبير مف قبؿ الباحثيف إشرية مف أىـ المواضيع التي نالت يعد موضوع الأداء الوظيفي لمموارد الب

المنظمة لأىدافيا. ليذا نجد المسؤوليف وسيمة لتحقيؽ إذ يعد أداة و  ،داريةارييف والميتميف بمجاؿ العموـ الإدوالإ
في مختمؼ المستويات الإدارية يعطوف لموضوع الأداء الوظيفي لمموارد البشرية والعوامؿ المؤثرة فيو أىمية 

 بالغة، فيـ عمى عمـ بأف أداء منظماتيـ ما ىو إلا انعكاس للأداء الفردي لممورد البشري.
قة ىذا المفيوـ ومعرفة العوامؿ التي تحدده وتأثر فيو، مف ليذا يجب التركيز عمى محاولة معرفة حقي

أجؿ التعرؼ عمى نقاط الخمؿ والقصور والسعي إلى تصحيحيا، مما يساعد عمى تحسيف الأداء الوظيفي لممورد 
 البشري وتحقيؽ مستويات مرضية منو.

البشرية إلى ماىية  سنتطرؽ في ىذا الفصؿ الذي يحمؿ عنواف الإطار النظري للأداء الوظيفي لمموارد
الأداء الوظيفي لممورد البشري، مف خلاؿ المبحث الأوؿ حيث سنقوـ بتوضيح مفيوـ الأداء الوظيفي والأنواع 

 وضوعلم سنتطرؽومحددات الأداء الوظيفي لممورد البشري مع تبياف العوامؿ المؤثرة عميو. وفي المبحث الثاني 
يتضمف المفيوـ والأىداؼ، وطرؽ ومراحؿ تقييـ الأداء الوظيفي  تقييـ الأداء الوظيفي لممورد البشري، حيث

لمموارد البشرية، مع تبياف المشاكؿ التي تواجو ىذه العممية. أما المبحث الثالث فنخصصو لدراسة أثر ضغوط 
 العمؿ عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشرية حيث تضمف أثر مصادر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي. 
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 ةيالمبحث الأول: ماىية الأداء الوظيفي لمموارد البشر 
يمكف القوؿ أف حياة المنظمة أيا كانت طبيعة نشاطيا، متوقفة عمى نوعية وجودة أداء مواردىا البشرية. 

قاموا بأعماليـ وأنجزوا مياميـ عمى الوجو المطموب والمخطط لو مف قبؿ الإدارة. فأف ىذا سوؼ يؤدي  فإذا
 بالمنظمة إلى تحقيؽ أىدافيا المنشودة.

 المطمب الأول: مفيوم الأداء الوظيفي لمموارد البشرية 
يعتبر مفيوـ الأداء الوظيفي مف المفاىيـ التي ترتبط بكؿ مف سموؾ المورد البشري والمنظمة معا، حيث         

 عتباره المحصمة النيائية لجميع أنشطتيا. إيحتؿ مكانة خاصة داخؿ أي منظمة ب
 : تعريف الأداء الوظيفي أولا

محدد ودقيؽ لمصطمح الأداء نظرا ختمفت الآراء بيف الباحثيف في إعطاء تعريؼ ا  لقد تعددت التعاريؼ و 
 لإختلاؼ تخصص ومجاؿ كؿ منيـ، وسنحاوؿ فيما يمي ذكر البعض منيا:

 
الأداء ىو محصمة تفاعؿ عوامؿ كثيرة أىميا كفاية الموظؼ ومتطمباتو الوظيفية والبيئة التنظيمية، وىو تحويؿ • 

مخرجات تتكوف مف سمع وخدمات المدخلات التنظيمية مف مواد أولية ومواد نصؼ مصنعة وألات إلى 
 1بمواصفات فنية ومعدلات محددة

تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد، وىو يعكس الكيفية التي يحقؽ •  كما يشير الأداء الوظيفي الى "درجة تحقيؽ وا 
لى أو يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة. وغالبا ما يحدث لبس أو تداخؿ بيف الأداء والجيد، فالجيد يشير ا

 .2الطاقة المبذولة، أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد"
وقد عرؼ ىلاؿ الأداء بأنو "سموؾ وظيفي ىادؼ لا يظير نتيجة قوى أو ضغط نابع مف داخؿ الفرد فقط، • 

 .3ولكنو نتيجة تفاعؿ وتوافؽ بيف القوى الداخمية لمفرد والقوى الخارجية المحيطة بو"
حمد صقر عاشور( الأداء الوظيفي عمى أنو: "قياـ الفرد بالأنشطة والمياـ المختمفة التي تتكوف منيا وعرؼ )أ• 

عممو، ويمكف أف نميز بيف ثلاث أبعاد جزئية يمكف أف يقاس أداء الفرد عمييا، وىذه الأبعاد ىي كمية الجيد 
 . 4"لمبذوؿ ونوعية الجيد ونمط الأداءا
 

                                                           

  1ػ عبد الوىاب عميري، الإرتباط الشرطي  بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي، مجمة أبعاد اقتصادية، الجزائر، المجمد )11(، العدد )02(، 2021، 
.1022ص   

 2ػ عبد الغاني بوشماؿ، العياشي زرزار، إدارة رأس المال الفكري وانعكاساتو عمى الأداء الوظيفي، الطبعة الأولى، ألفا لموثائؽ، عماف، الأردف،
.165، ص 2020   

  3ػ حسني محمد الحراشة، إدارة الجودة الشاممة والأداء الوظيفي، الطبعة الأولى، دار جميس الزماف لمنشر والتوزيع، الأردف، 2014، ص 91.
 4ػ عمي حماش، تخطيط المسار الوظيفي ودوره في تحسين الأداء الوظيفي في المنظمة، مجمة القبس لمدراسات النفسية والإجتماعية، الجزائر، )دوف مجمد(

.96، ص 2020العدد الثامف،   
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 واجباتيا ومسؤولياتيا المحددة ليـ بأقؿ وقت وأقؿ تكمفة، بمياـ الوظيفة و مميف عمى القياـ مقدرة العا
مف الإنتاج في ظؿ بيئة تنظيمية متكاممة تتصؼ بمناخ ملائـ وجيد لمعمؿ، إلى  عالية لتحقيؽ درجة

 .1بوعتبار كافة المتغيرات المحيطة الإدارية، وىيكؿ تنظيمي يأخذ بالإجانب توفر التعميمات 
  ىداؼ وحدة العمؿ لأعامؿ الالأداء الوظيفي لممورد البشري عمى أنو "مدى أو درجة بموغ يمكف تعريؼ و

 . 2والمؤسسة كنتيجة لسموكو واستخداـ مياراتو وقدراتو ومعارفو"
 
ومف خلاؿ ما سبؽ، نستنتج أف الأداء الوظيفي يعبر عف مجموعة الأنشطة والمياـ التي يقوـ بيا           

تي تكوف مترجمة عمى شكؿ سموكيات معينة، والمتعمقة بالكيفية والطريقة التي يؤدي بيا ىذا المورد البشري، وال
 العمؿ، بغية تحقيؽ الأىداؼ المرجوة مف طرؼ الفرد والمنظمة عمى حد سواء.

 
 ثانيا: عناصر الأداء الوظيفي

 :3يتكوف الأداء مف مجموعة مف العناصر أىميا
 
المعرفة بمتطمبات الوظيفة: وتشمؿ المعارؼ العامة، والميارات الفنية والمينية والخمفية العامة عف الوظيفة  ػػ1

 والمجالات المرتبطة بيا.
 
نوعية العمؿ: ويتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو، وما يمتمكو مف رغبات وميارات  ػػ2

 لعمؿ دوف الوقوع في الأخطاء.وبراعة وقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ ا
 
كمية العمؿ المنجز: أي مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ إنجازه في الظروؼ العادية لمعمؿ، ومقدار  ػػ3

 سرعة ىذا الإنجاز.
 
نجاز الأعماؿ في  ػػ4 المثابرة: وتشمؿ الجدية والتفاني في العمؿ وقدرة الموظؼ عمى تحمؿ مسؤوليات العمؿ وا 

 وقتيا المحدد، ومدى حاجة ىذا الموظؼ للإرشاد والتوجيو مف قبؿ المشرفيف.

                                                           

 1ػ سيد عمي محمد سيد عمي حمزة، مستوى الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية بدولة الكويت وعلاقتيا ببعض المتغيرات التنظيمية المختارة،
.6، ص2001رسالة مقدمة لنيؿ متطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في عمـ المكتبات والمعمومات، كمية الدراسات العميا، الجامعة الأردنية،   

 (ـ CPGيدانية بمركب المجارف والرافعات )واقع الأداء الوظيفي لمموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية )دراسة مػ عزالديف ىروـ، 2
قسنطينة(، مذكرة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى شيادة الماجستير في عموـ التسيير، كمية العموـ الاقتصادية وعموـ  التسيير، جامعة منتوري، 

.29، ص2008قسنطينة، الجزائر،   
  3ػ نادر حامد عبدالرزاؽ أبو شرخ، تقييم أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفمسطينية من جية نظر العاممين، رسالة مقدمة

.20، ص 2010استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية، جامعة الأزىر، غزة، فمسطيف،   
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 المطمب الثاني: أنواع الأداء الوظيفي لمموارد البشرية
 :1إلى ثلاث أنواع ىي لأداء الوظيفيلقد قاـ الباحثوف بتصنيؼ ا

أداء المياـ: ويقصد بو الأعماؿ والسموكيات التي تساعد في إنجاز العمميات الأساسية في المنظمة، مثؿ  ػػ1
دارة العملاء، وكؿ عمؿ يسيـ بشكؿ مباشر أو  الإنتاج المباشر لمبضائع والخدمات، والبيع، وجرد المخزوف، وا 

ثلا في الوظائؼ الإدارية يمكف أف يشمؿ ىذا الأداء أو السموؾ غير مباشر في تنفيذ عمميات المنظمة. فم
الحاجة إلى إحداث تحوؿ الأفراد مف حالة النزاع بواسطة الصراع إلى جو تنافسي، كذلؾ أيضا يمكف أف يكوف 

 ىذا السموؾ عبارة عف جيود تحفيزية لإيجاد مثؿ ىذا الجو.
شكؿ غير مباشر في تحويؿ ومعالجة العمميات الجوىرية في ػ الأداء الظرفي: وىو كؿ السموكيات التي تسيـ بػ2

المنظمة، وىذه السموكيات تسيـ في تشكيؿ كؿ مف الثقافة والمناخ التنظيمي، والأداء ىنا ليس دورا إضافيا في 
نما يكوف خارج نطاؽ مياـ الوظيفة الأساسية، ويعتمد عمى الظرؼ الذي تجري فيو معالجة العمميات.  طبيعتو، وا 

الأداء المعاكس أو المجابو: السموؾ التصادمي أو المجابو يختمؼ عف النوعيف السابقيف، حيث يتميز بسموؾ  ػػ3
نحراؼ والعدواف وسوء أو الغياب، ويشكؿ سموكيات مثؿ الإسمبي في العمؿ. مثؿ التأخر عف مواعيد العمؿ 

 نتقاـ والمياجمة. نؼ، وروح الإستخداـ، والعالإ

 ات الأداء الوظيفي لمموارد البشرية المطمب الثالث: محدد
تنقسـ محددات الأداء الوظيفي إلى قسميف أساسييف ىما المحددات الداخمية المرتبطة بالمورد البشري 

 .2بحد ذاتو والمحددات الخارجية المرتبطة بالبيئة المحيطة بو
 الداخمية: تشمؿ المحددات الداخمية مجموعة مف العوامؿ المتمثمة في: ػ المحدداتػأ
لى الطاقات الجسمية إؿ عمى الدعـ والحافز والذي يشير الجيد: وىو مجموع الجيد الناتج عف حصوؿ العام ػػ

العمؿ حيث تتأثر ىذه الطاقات مع بعضيا البعض لإنجاز  ،والحركية والعقمية التي يبدليا العامؿ لأداء ميمتو
وبذلؾ يعتبر الجيد مف محددات  داء،حفزه وتثبطو مما ينعكس عمى الأف الجيد لو طاقات وعوامؿ تأب. و المطمو 

 .و الجماعيأاء عمى الصعيد الفردي داء الوظيفي سو الأ
حيانا بالكفاءات أو أية اللازمة لأداء الوظيفة وتسمى ػ القدرات: ونعني بيا تمؾ الخصائص والميارات الشخصػ
وىي كذلؾ تؤثر  وظيفة.الوسرعة البديية التي لابد مف توفرىا في مف يقوـ ب ات الشخصية، كالقدرة والتحمؿسمال

 داء الوظيفي.داء لذلؾ تعتبر مف محددات الأبشكؿ مباشر في الأ

                                                           

  1ػ باسـ مصطفى عمي عمي الباسطي، أثر التدريب الإداري عمى الأداء الوظيفي )دراسة تطبيقية عمى العاممين بجمعية تنمية المشروعات 
الصغيرة ببور سعيد(، جزء مف متطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير الميني في إدارة الأعماؿ، كمية التجارة، جامعة المنصورة، مصر، 2021، ص 

61.  
  2ػ باسـ مصطفى عمى عمى الباسطي، نفس المرجع، ص ص 64،65.
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. وي توجيو جيوده في العمؿ مف خلالنو مف الضرور أتجاه الذي يعتقد العامؿ لى الإإدراؾ الدور: ويشير إ ػػ
و يمارسو مف خلاؿ الوظيفة التي يعمؿ بيا، حيث أد بمدى فيمو لمدور الذي يقوـ بو بمعنى أف أداء العامؿ يتحد
 .رىا في العمؿ بناء عمى ىذا الفيـلمجيودات والقدرات وتسخياترجمة و يتضمف ىذا الفيـ والوعي 

 الخارجية: وتشمؿ المحددات الخارجية مجموعة العوامؿ المتمثمة في: ػ المحدداتػ ب
لى إضافة بالإات والتوقعات المأمولة مف العمؿ متطمبات العمؿ: وتتعمؽ بكؿ مف الواجبات والمسؤوليات والأدو  ػػ

 ي ممارسة العامؿ لميامو وأعمالو.فدوات والمعدات المستخدمة ساليب والأالطرؽ والأ
واليياكؿ التنظيمية وغيرىا  شراؼ وتوفير المواردلإاو دارية ومناخ العمؿ لإنظمة الأمف اتمثؿ كؿ نظيمية البيئة الت ػػ

 جودة أدائو.التأثير في ما عمى تثبيط أو تحفيز العامؿ، وبالتالي إالبيئة التنظيمية، فيي تعمؿ  عوامؿمف 
 

القدرة عمى و معمؿ، ل)مناخ العمؿ والدافع الفردي ويرى "سميما" بأف الأداء يتحدد مف خلاؿ ثلاث عوامؿ ىي 
 :1العمؿ(

لفرد، والتي تحرؾ توجو سموكو معمؿ: أف الدافع يقصد بو "مجموعة القوى الداخمية التي تنبع مف ذاتية الالدافع ػػ 
 تجاه معيف".إفي 

، بالنسبة الخارجية المحيطة بيا البيئةو ظمة ف بيئة العمؿ تتكوف مف جزأيف ىما البيئة الداخمية لممنإبيئة العمؿ:  ػػ
نجد فما البيئة الخارجية أنظمة وغيرىا، أمة مف سياسات وقيادات و لمبيئة الداخمية فيي تمثؿ جميع مكونات المنظ

 وىي البيئة العالمية، البيئة الاقتصادية والبيئة المحمية. مختمفة، نيا تتكوف مف ثلاث بيئاتأ
وذلؾ  تجاىاتيـا  عرفة بقدرات الأفراد، ودوافعيـ و القدرة عمى أداء العمؿ: عمى إدارة المنظمة أف تكوف عمى م ػػ

لرجؿ المناسب في المكاف لكي تستطيع توزيع العمؿ والمياـ عمى العامميف بطريقة صحيحة، أي وضع ا
 المناسب.

 رد البشرية ـ المطمب الرابع: العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي لمموا
 :2لىإيمكف تقسيـ تمؾ العوامؿ  
 : وتشمؿ العناصر التالية:ػ العوامؿ الفنيةػ1
 و المستخدمة في معالجة المعمومات.أ نوع التكنولوجيا المستخدمة سواء في الوظائؼ الفعمية ػػ
 عتماد عمى الآلات بالمقارنة مع عدد العماؿ.نسبة الإ ػػ
 المخازف، الورشات، التجييزات والآلات.ػ تصميـ المؤسسة مف حيث ػ
 شكمو ومدى مناسبة التغميؼ لو.و  ػ نوعية المنتجػ

                                                           

  1ػ ريـ بف عمر بف ناصر الشريؼ، دور ادارة التطوير الاداري في تحسين الأداء الوظيفي )دراسة تطبيقية عمى الموظفات الإداريات في جامعة
الممك عبد العزيز بجدة(، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في الإدارة العامة، كمية الاقتصاد والادارة، جامعة الممؾ عبد 

.55، ص2013العزيز بجدة، السعودية،   
  2ػ إيماف بف محمد، العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي ) دراسة ميدانية لممبنة نوميديا  بقسنطينة(، مجمة الأصيؿ لمبحوث الاقتصادية والإدارية،

.245ػ 244، ص ص: 2018مجمد(، العدد الثالث،  الجزائر، )دوف  
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 ػ التوافؽ بيف منتجات المؤسسة ورغبات طالبييا.ػ
 التناسب بيف طاقتي التخزيف والانتاج في المؤسسة. ػػ
 ػ أساليب وطرؽ العمؿ.ػ

 ألات جديدة،و فكمما توفرت مثلا تكنولوجيا حديثة،  ،أف ليذه العوامؿ تأثير كبير عمى كفاءة وأداء الأفراد
 رتفاع مستوى الأداء فييا.إى انتاجية المنظمة وذلؾ مف خلاؿ رتفع مستو إكمما  ،موارد خاـ ذات نوعية جيدة

صفات نسانية: ىي العوامؿ المتعمقة بالأفراد العامميف )المشرفيف والمنفذيف( في المؤسسات مف الإالعوامؿ  ػػ2
 تضـ:ومعاملات وأساليب و سموكيات 

ػ التركيبة البشرية مف حيث الجنس والسف حيث كمما ضمت المؤسسة عماؿ صغار السف تمتعت بالقوة والطاقة ػ
 في العمؿ، أما اذا توفر لدييا عماؿ كبار السف فيـ يمتمكوف الخبرة والميار في الإنجاز.

 مستوى تأىيؿ الفرد والقدرة عمى العمؿ. ػػ
 مؤىلات العماؿ والمناصب التي يشغمونيا والتكنولوجيا المستخدمة. التوافؽ بيف ػػ
 العلاقات السائدة بيف المشرفيف والمنفذيف. ػػ
 ىـ مكوناتو:أداء الوظيفي ومف لعوامؿ المؤثرة عمى الأ: ويعتبر المناخ التنظيمي مف اػ المناخ التنظيميػ3
تأثير عمى الأداء وذلؾ مف طريقة المناخ التنظيمي لم ػ الييكؿ التنظيمي: يعتبر الييكؿ التنظيمي أىـ عناصرػ
قدرتو عمى تحديد وتبسيط و إلى التنفيذية، ثـ نسياب القرارات والتوجييات والأوامر مف الإدارة العميا إلى الوسطى إ

 إجراءات العمؿ وغيرىا.
التواصؿ البناء داخؿ تصالات: مف الضروري جدا وجود نظاـ اتصالات فعاؿ داخؿ المؤسسة ذلؾ مف أجؿ ػ الإػ 

بعضيـ بعض، وبيف مختمؼ المصالح وأيضا خارج المؤسسات  ماؿوالإدارييف وبيف الع ماؿالمؤسسات بيف الع
 مع البيئة الخارجية.

نطاؽ الإشراؼ: إف فاعمية الإشراؼ في تحقيؽ مستوى مرتفع مف الأداء الوظيفي لدى الافراد يعتمد عمى قدرة  ػػ
ريف يؤدوف أعماليـ بنفس الكفاءة التي إعتاد أف يؤدى بيا العمؿ شخصيا، فالمشرؼ المشرؼ في أف يجعؿ الأخ

 . وناصحا وموجيا ومدربا في أف واحدالفعاؿ يكوف قائد ومخطط ومحفزا ومعمما 
. بتكارأـ غير روتيني يتضمف التجديد والإطبيعة العمؿ: يقصد بطبيعة العمؿ ما إذا كاف روتيني تقميدي  ػػ

كتراث واللامبالاة نحو التحديث والتطوير، بسبب عدـ لى إحداث الممؿ والإىماؿ وعدـ الإإفالعمؿ الروتيني يقود 
 تشجيع الإبداع وشعور الفرد بأف عممو ليس بذي أىمية.

 : الإضاءة، التيوية، فترات الراحة،لعوامؿ التي تشكؿ مناخ العمؿ مثؿالظروؼ المادية: ىي تعبر عف مختمؼ ا ػػ
 التدفئة، الرطوبة، الحرارة، الضوضاء، والتسييلات المشابية بصفة عامة.

ػ التحفيز: وذلؾ مف خلاؿ إشراكو في عممية اتخاد القرار ووضع الأىداؼ وكذلؾ مختمؼ الحوافز المادية ػ
 كالمكافئات والترقية...إلخ.
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ذلؾ الاستخداـ الجيد وكالعماؿ، والميارات الموجودة لدى التدريب: مف شأف التدريب أف يصقؿ المعارؼ  ػػ
 لمختمؼ الآلات والمعدات المتوفرة لدى المؤسسة.

صبح عمى ػ التكنولوجيا المستخدمة: نظرا لمتطور التكنولوجي السريع والتغير المستمر في الأنظمة والمعدات أػ
 ىتماـ بيذا الجانب لتمكيف الأفراد العامميف. كؿ مؤسسة الإ

 داء الوظيفي لمموارد البشريةالمبحث الثاني: تقييم الأ
إف عممية تقييـ الأداء الوظيفي لمموارد البشرية، تعتبر مف أىـ الأنشطة الإدارية التي تقوـ الإدارة       

 رتيا عمى تحقيؽ الأىداؼ المسطرة.بممارستيا لتحديد مدى قد
 المطمب الأول: مفيوم تقييم الأداء الوظيفي 

 تقييـ الأداء الوظيفي، بالإضافة الى تبياف أىميتو وخصائصو. لى تعريؼإسيتـ التطرؽ فيما يمي 

 أولا: تعريف تقييم الأداء الوظيفي
  يعرؼ تقييـ الأداء بأنو "العممية التي يتـ بموجبيا تقدير جيود العامميف بشكؿ منصؼ وعادؿ حيث

الى معدلات يتـ بموجبيا مقارنة  ستنادقدر ما يعمموف ويبحثوف، وذلؾ بالإيحصموف عمى المكافئات ب
 .1أدائيـ بالتحديد مستوى كفاءتيـ في العمؿ الذي يعمموف بو"

 الي لمموظؼ، والحكـ عمى كما يقصد بتقييـ الأداء الوظيفي بأنو "عممية قياس كفاءة الأداء الوظيفي الح
 .2ستعداده لمتقدـ وتحمؿ المسؤولية في المستقبؿ"ا  قدراتو و 

 لعممية التي تتضمف الاجراءات المنظمة لتقييـ أداء العامميف في أعماليـ الحالية ويعرؼ أيضا بأنو "ا
 .3وبحث إمكانية تنميتيا وتطويرىا في المستقبؿ"

  كما أف تقييـ الأداء ىو "عممية إدارية دورية ىدفيا قياس نقاط القوة والضعؼ في الجيود التي يبدليا
 ".4معيف خططت لو الإدارة مسبقاالفرد والسموكيات التي يمارسيا وتحقيؽ ىدؼ 

 :تحميؿ وتقييـ أداء العامميف لعمميـ ومسمكيـ فيو وقياس مدى صلاحياتيـ " ويقصد بتقييـ الأداء أيضا
مكانية تقمدىـ  وكفاءتيـ في النيوض بأعباء الوظائؼ الحالية التي يشغمونيا وتحمميـ لمسؤولياتيـ وا 

 .5لمناصب ووظائؼ ذات مستوى أعمى"
 داء وسموؾ العامميف في العمؿ أصدار حكـ عمى إودور تقييـ الأداء بأنو "عممية  اعوعرؼ الصب

خر داخؿ أيف أو ترقيتيـ أو نقميـ الى عمؿ حتفاظ بالعامممى اصدار الحكـ قرارات تتعمؽ بالإويترتب ع

                                                           

  1ػ ابراىيـ محمد المحاسنة، ادارة وتقييم الأداء الوظيفي )بين النظرية والتطبيق(، الطبعة الأولى، دار جرير، عماف، الأردف، 2013، ص117.
  2ػ فيصؿ حسونة، إدارة الموارد البشرية، الطبعة الأولى، دار أسامة، عماف، الأردف، 2008، ص44.

  3ػ عبد الفتاح المغربي عبد الحميد، دليل الإدارة الذكية لتنمية الموارد البشرية، الطبعة الأولى، المكتبة العصرية، مصر، 2007، ص170.
  4ػ محمد الصيرفي، ادارة الموارد البشرية، الطبعة الأولى، دار الفكر الجامعي، الإسكندرية، مصر، 2007، ص208.

 5ػ محمد بف دليـ القحطاني،  إدارة الموارد البشرية )نحو منيج إستراتيجي متكامل(، الطبعة الثانية، العبيكاف لمنشر، الرياض، المممكة العربية السعودية،
.162، ص 2008   
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الاستغناء المنظمة أو خارجيا. أو تنزيؿ درجتيـ الوظيفية أو تدريبيـ وتنميتيـ أو تأديبيـ أو فصميـ و 
 .1عنيـ "

  كما تعرؼ عممية تقييـ الأداء بأنيا "عممية نظامية لتطوير معايير لممياـ الوظيفية، ونقؿ ىذه المعايير
 .2إلى العامميف، وتقييـ أداء العامميف وفقا ليذه المعايير"

ف نظاـ تسعى مف ومف خلاؿ ما سبؽ يمكف القوؿ بأف تقييـ الأداء الوظيفي لمموارد البشرية عبارة ع        
خلالو إدارة المنظمة إلى تحديد مدى كفاءة مواردىا البشرية، وذلؾ لغايات تتعمؽ بالمنظمة والفرد عمى حد سواء. 
والتقييـ ىنا يعتبر وسيمة تيدؼ في نياية المطاؼ الى تحفيز العامميف، ومساعدتيـ عمى تعديؿ سموكيـ بصورة 

 نتج عنو ارتفاع في الكفاءة الإنتاجية بالمنظمة. إيجابية. ودفعيـ إلى تطوير أدائيـ مما ي

 ثانياـ عناصر نظام تقييم الأداء الوظيفي لمموارد البشرية:
عممية تقييـ الأداء نظاما، فيو يتركب مف عناصر تعبر عنو وتفسره، وتتمثؿ ىذه العناصر في  عتبارإب         

 :3خطوات الممارسة التطبيقية السميمة ليذه العممية والتي تتمثؿ في
المعمومات والبيانات، حيث  دارة مف وراء العممية وجمعيا ليذهلغرض: وىو اليدؼ الذي تسعى لو الإتحديد ا ػػ1

 يمي: مامنيا  غراض أتوظفيا لعدة  فأيمكف 
داء نحو لممعرفة ولتحسيف الأ دائيـ لأعماليـ وذلؾأنفسيـ عمى جودة وكفاءة أتقديـ معمومات لمموظفيف  ػػ

 فضؿ.الأ
 ف يحصؿ عمييا الفرد وذلؾ مقابؿ الأداء.أوالكفاءات والعلاوات التي يمكف  جرتحديد مستوى الأ ػػ
ستغناء عف قؿ ليا الموظؼ، أو الإتف ينأوالوظيفة المستقبمية التي يمكف  تحديد الوظيفة الحالية المناسبة، ػػ

 نو لـ يكف عمى المستوى المطموب في الوظيفة الحالية.أالموظؼ وىذا في حالة 
 لى ىذه المياـ.إلى الموظؼ، وىذا في حالة الحاجة إف تسند أالأعماؿ والمياـ التي مف الممكف التعرؼ عمى  ػػ
 التدريب. ةودالتطوير والتنمية وذلؾ مف خلاؿ جحتياجو الى ا  يد أوجو القصور في أداء الفرد، و تحد ػػ
 إجبار المدربيف أف يربطوا سموؾ مرؤوسييـ بنواتج العمؿ وقيمتو النيائية. ػػ
وىذا في حقيقة الأمر يمثؿ تيديدا ػ تحديد وقت التقييـ: غالبا ما تقوـ المؤسسات بيذه العممية في نياية السنة، ػ2

الفترة كميا عمؿ الرؤساء بعممية التقييـ خلاؿ  ذا ماإف ،وقت المخصص ليذه العمميةلعممية التقييـ. وذلؾ لضيؽ ال
طوؿ مف أعمميـ، وىذا في الواقع يأخذ مدة ف ذلؾ يوجب الإحتفاظ بسجلات عف مدى تقدـ المرؤوسيف في إف

 يـ في نياية السنة.تخصص لعممية التقيالتي تمؾ 

 

                                                           
ـ حسنً محمد الحراحشة، مرجع سبق ذكره، ص101.

1
  

ـ محمد حنضً محمد نور تبٌدي، أثر الادارة الاستراتٌجٌة على كفاءة وفعالٌة الأداء )دراسة قطاع الاتصالات السودانٌة(، أطروحة مقدمة لنٌل درجة  
2
  

.121، ص2010الدكتوراه الفلسفة فً ادارة الأعمال، قسم ادارة الأعمال، مدرسة العلوم الإدارٌة، السودان،   

ـ نزار عونً اللبدي، تنمٌة الأداء الوظٌفً والإداري، الطبعة الاولى، دار دجلة، عمان، الأردن، 2012، ص20.
3
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 أىمية تقييم الأداء: :ثالثا
 :1تكمف أىمية تقييـ الأداء الوظيفي فيما يمي

وثقة حوؿ ىذا جميع العامميف قد تمت معاممتيـ بعدالة وأف المستندات الم أف ػ يمكف لممنظمة أف تتأكد مفػ
الموظفيف مف القرارات التي تطاؿ ترقيتو ىاما في تأكيد سلامة موقفيا فييا لو تظمـ أحد ا الموضوع ستكوف عنصر 

 أو إنياء خدماتو.
د الإدارة المتميزيف مف الموظفيف وتضعيـ في الصورة أماـ المسؤوليف والزملاء تمييدا لإتخاذ القرارات ػ أف تحدػ

 حوؿ ترقيتيـ إلى مراكز وظيفية أعمى.
سو حوؿ الخطوات القادمة فيما يتعمؽ بتطوير تفاؽ مع رئيأداء الموظؼ تميد لو الطريؽ وبالإإف معرفة مستوى  ػػ

 أدائو وتحسيف إنتاجيتو.
نو يسعى لتحقيؽ المزايا إقدـ فستعداد لمتلإنتاج وااويتيف رئيستيف وىما الكفاية والإوبما أف تقييـ الأداء يشمؿ ز 

 : 2التالية
 إختيار الأفراد الصالحيف لمترقية. ػػ
يا الترقية أو زيادة الأجور، وتوحيد الأسس التي يالتي تتـ بناء عم تفادي المحسوبية عف طريؽ توحيد الأسس ػػ

 .الإجازاتعمييا الفصؿ أو توقيع  ايتـ بناء
 كبر حتى يستفيدوا مف فرص التقدـ المقترحة أماميـ.أـ عمى بدؿ مجيود تنمية المنافسة بيف الأفراد، وتشجيعي ػػ
 عمى في المستقبؿ.أالذيف يمكف أف يتدرجوا في مناصب تخطيط القوى العاممة عف طريؽ معرفة الأفراد  ػ تسييؿػ
 معرفة الافراد الذيف يحتاجوف إلى عناية خاصة أو تدريب مميز لتحسيف كفايتيـ. ػػ

 : أىداف تقييم الأداء الوظيفي لمموارد البشرية انيالمطمب الث
 : 3البشرية مجموعة مف الأىداؼ نذكر منيا ما يمي لتقييـ الأداء الوظيفي لمموارد

ػ تحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة لمعامميف، حيث يساعد التقييـ في تحديد مواطف الضعؼ عند المورد البشري ػ
 مف حيث القدرات والميارات الفنية والإدارية.

نتائج تقييـ مستوى أداء الموظؼ الفعمي لحوافز، والذي مف خلالو يمكف تبياف للأجور وا ػ وضع نظاـ عادؿػ
وعمى ىذا تتـ مكافئة كؿ موظؼ حسب الجيد الذي يقدمو  ،ومدى قدرتو عمى تحقيؽ المتطمبات الفعمية لموظيفة

 والنتائج التي يحصؿ عمييا.

                                                           

 1ػ مؤيد سعيد السالـ، عادؿ حرحوش صالح، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي، الطبعة الثانية، عالـ الكتب الحديث لمنشر والتوزيع، إربد، الأردف،
.103، ص 2006   

  2ػ سناء محمود أحمد سميماف، أثر أخلاقيات الأعمال عمى الأداء الوظيفي )دراسة حالة في بنك القاىرة عمان(، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ
.40،41، ص ص 2014عمى درجة الماجستير في الإدارة، كمية الأعماؿ، جامعة عماف العربية، عماف،   

 3ػ موفؽ عدناف عبد الجبار الحميري، أميف أحمد محبوب المومني، ىندسة الموارد البشرية في قاعة الفنادق، الطبعة الأولى، إثراء لمنشر والتوزيع،
.213، ص2011الأردف،   
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في أداء يساعد التقييـ في إنجاز عممية النقؿ والترقية: فقد تبيف أف السبب الحقيقي لفشؿ الأفراد العامميف  ػػ
 ميماتيـ بكفاءة إنما يرجع إلى عدـ تعيينيـ بالوظيفة المناسبة لمؤىلاتيـ.

ى متابعة أداء وسموؾ المرؤوسيف ػ يساعد في تقييـ وفي تحسيف عممية الإشراؼ: يشجع التقييـ رئيس القسـ إلػ
 ستمرار.إب
عدـ توفير  لتعميمات المطبقة أوالسياسات وا ػ يعتبر التقييـ مساعدا للإدارة في معرفة معوقات العمؿ مثؿػ

 المعدات والأجيزة اللازمة لإنجاز العمؿ المطموب.
تنمية الكفاءة لدى الرؤساء: يقتضي طبيعة التقييـ مف الرؤساء ملاحظة أداء مرؤوسييـ وسموكيـ أثناء العمؿ  ػػ

 .1تقييـ والقيادة الرشدية والفعالةومف تـ القياـ بتحميؿ ذلؾ ليكونوا قادريف عمى ال
يجب أف تبدا منو الذي  فعميعد في تحديد الأساس الاػ توفير معمومات ىامة عف مستوى أداء العامميف، تسػ

ف نتائج تقييـ الأداء يمكف أف تكوف مرشدا وموجيا لمعديد مف برامج التطوير إداري، وبذلؾ فجيود التطوير الإ
الإداري، مثاؿ ذلؾ برامج التدريب والتطوير الوظيفي والتحفيز وتوزيع الإختصاصات والمسؤوليات وتحديد 

 .2معدلات الأداء وغيرىا

 المطمب الثالث: طرق تقييم الأداء الوظيفي لمموارد البشرية
لى بعض إوؼ نتطرؽ مف الطرؽ التي تستعمؿ في تقييـ الأداء الوظيفي لمموارد البشرية، س ىناؾ العديد

 :3منيا فيما يمي
ػػػ طريقة التدرج البياني: تعتبر ىذه الطريقة مف أقدـ وأبسط الطرؽ وأكثرىا شيوعا، ويقاس أداء الموظؼ ىنا 1

طبيعة العمؿ، المظير، التعاوف...إلخ. وتحدد وفؽ معايير محددة مثؿ نوعية الأداء، كمية الأداء، المعرفة ب
أعمى درجة، ويصور لنا  3أو  5أقؿ درجة لمتقييـ و 1( حيث يمثؿ الرقـ 3ػ1( أو )5ػ1الدرجات عمى أساس )

 التالي نموذج ليذه الطريقة. الجدوؿ
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

  1ػ فيصؿ حسونة، ادارة الموارد البشرية، الطبعة الأولى، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 2008، ص148.
  2ػ محمد قدري حسف، إدارة الأداء المتميز )قياس الأداءـ تقييم الأداء ـ تحسين الأداء مؤسسيا وفرديا(، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر، 2014، 

.157ص  
  3ػ مؤيد سعيد سالـ، عادؿ حرحوش صالح، مرجع سبق ذكره، ص ص 110ػ 114.
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 سمـ التدرج البياني"مى طريقة "نموذج لتقييـ أداء الموظؼ ع (:1) الجدول

 العامة,..الشركة 
 استمارة تقويم أداء الموظف

 ...       ـ عنوان الموظف................ ـ التاريخ: ../../... ـ اسم الموظف .......      
 ـ القسم : ...................      ـ القائم بالتقويم ................      

 ـرــالعناصــ درجة التقييم
  (1)ضعيف (2) مقبول (3) جيد (4) جيد جدا (5) متميز

 نوع الأداء )الدقة / الموضوعية(     
 كمية الأداء     
 الحاجة للإشراف والتوجيه     
 الانتظام في الدوام     
 القدرة على الإبداع     
 التعاون مع الرؤساء والزملاء     
 إتباع التعليمات والأنظمة     

 ـ التاريخ:../../...            التوقيع ....           ـ رئيس القسم: ..........        
  ـ مسؤول إدارة الموارد البشرية: ...............                            التوقيع ....

 
ـ بإعداد قائمة حيث يقوـ مدير القس ،داء الموظفيفأه الطريقة سيمة وقديمة في تقييـ ػػػ طريقة الترتيب: وىذ2

( مثلا 1وذلؾ بإعطاء رقـ ) ،حسنيـ كفاءةأعتمادا عمى إ معو ويقوـ بترتيبيـ تصاعديا أو تنازليابأسماء العامميف 
شخاص وليس . وتتـ المقارنة ىنا مف بيف الأوأسالألى نياية القائمة الذي يمثؿ إ للأحسف ثـ يتدرج حتى يصؿ

اؿ تحيز المدير في عممية الترتيب، لذلؾ يفضؿ حتمإفة. وتبدو سمبية ىذه الطريقة في لى معايير الوظيإستنادا إ
موظفيف الذيف سيتـ تقييـ شريطة الياميـ فعلا بأداء ال ،لى جانب المديرإشخص بعممة الترتيب  كثر مفأقياـ 
 .عميو عماؿالأ
حتماؿ التقييـ عمى أسس شخصية إستبعاد إستخداـ ىذه الطريقة ىو إطريقة الوقائع الحرجة: اليدؼ مف ػػػ 3

مباشر ثناء العمؿ. ويقوـ المدير الأ لى سموكيات الموظؼإستنادا إداء في ىذه الطريقة تـ تقويـ الأبحثة. وي
" في ممؼ خلاؿ عمؿ الموظؼ سواء كانت "جيدة" أو "سيئةحداث التي تطرأ لمموظؼ بتسجيؿ الوقائع والأ
 لإصدار حكمو عمى أداء الموظؼ. ادورية يقوـ المدير بمراجعة ىذا الممؼ تمييدالموظؼ. وعند عممية التقويـ ال

داء الموظؼ أأسئمة وعبارات محددة حوؿ ب "د ىذه الطريقة عمى "قائمة مراجعةختيار: تعتمطريقة قائمة الإ ػػ4
وزاف ليذه بإعطاء الأ دارة الموارد البشريةإ. ثـ تقوـ بعد ذلؾ لمباشر بالإجابة عمى ىذه الاسئمةقوـ الرئيس ايو 
 :التالي صورة ليذه الطريقة جدوؿ. ويمثؿ الو سؤاؿأوزف كؿ عبارة  قا لأىمية وجابات وفالإ
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 ار في تقييـ الأداءنموذج لقائمة الاختب (:2الجدول )
 

 

 
و المشرؼ بكتابة تقرير تفصيمي عف أىي طريقة بسيطة حيث يقوـ المدير ػ طريقة التقرير المكتوب: و ػػ5

مف ميارات يمكف تطويرىا  لى ما يمتمكوإ تاضافإ ،قوة ونقاط الضعؼ التي يتمتع بياالموظؼ يصؼ فيو نقاط ال
 والترقية لياذ الموظؼ.مكانية التقدـ الوظيفي إومدى  ،مستقبلا

ػ طريقة التدرج البياني السموكي: اليدؼ مف ىذه الطريقة ىو التغمب عمى المشاكؿ التي امتازت بيا طريقة ػػ6
التدرج البياني التي تناولناىا في البداية، لكف بإدخاؿ العامؿ السموكي في التقويـ والوقائع الحرجة لمموظؼ المراد 

 تقديـ أدائو.
بعض الوقائع السابقة في العمؿ  ه الطريقة تعكس المستويات المتباينة لسموكيات الموظؼ مف خلاؿوعميو فإف ىذ

ىتمامو بالجديد في نطاؽ إة، طريقة تعاممو مع الزبائف مدى مثلا مدى معرفة الموظؼ بطبيعة واجبات الوظيف)
 عممو...(.

 المطمب الرابع: مراحل تقييم الأداء الوظيفي لمموارد البشرية 
داء جؿ تقييـ الأأتعمميا المسؤولوف في المنظمة مف ختلاؼ المراحؿ والخطوات التي يسإعمى الرغـ مف      

 :1تباعيا في عممية التقييـ وتتمثؿ فيإنو توجد مراحؿ عامة يتـ ألا إالوظيفي لممورد البشري 

                                                           

  1ػ محمد قدري حسف، مرجع سبق ذكره، ص ص 267،268. 

 ( امام الفقرة التي تمثل مستوى اداء الموظف.Xـ التعميمات ضع علامة )
 ـ القسم: ..............          ـ اسم الموظف: ...........        

 ـ اسم القائم بالتقويم: .......               ـ التاريخ: ../../...    

 وزن الأهمية
 العبارات أو الأسئمة للسؤال

ضع العلامة في 
 المكان المناسب

 
)......( 
)......( 
)......( 
)......( 
)......( 
)......( 

 
 الدوام اذا طلب منه ذلك. ـ يقوم بأعمال خارج اوقات1
 ـ حريص على تنظيم ونظافة مكان العمل. 2
 ـ يساعد زملائه في العمل عند الحاجة.3
 ـ يخطط لعمله مسبقا. 4
 ـ يتبع القواعد والتعليمات الادارية. 5
 ـ لديه القدرة على المبادرة و الابتكار. 6

 لا نعم
  
  
  
  
  
  

   الدرجات المعطاة  مجموع )......(
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، وىذا يا مف تقييـ أداء العامميفدارة الموارد البشرية ىدفإف تحدد أد متطمبات التقييـ وأىدافو: يجب ػػ تحدي1
ف يقيس أكف ف تخصص مف المعايير ما يمأدارة لى أجزاء محددة حتى تستطيع الإإيتطمب تجزئة أداء الموظؼ 

ىذه العناصر  " وقد تندرجو العناصر مف نموذج "وصؼ الوظيفةأجزاء ستخمص ىذه الأتف أجزاء، ويمكف الأىذه 
 داء...الخ.بتكار في الأخريف، درجة الإع الأممدى التعاوف  ،المنجز: نوعية العمؿ في عدة تقسيمات مثؿ

ختيار إدة لتقييـ أداء العامميف إلا أف كثر مف طريقة واحوجود أ: بالرغـ مف ختيار الطريقة المناسبة لمتقييـإػ ػ2
ز عميو العلاقة بيف الذي ترتك ف الطريؽ المختارة ستصبح المحورىتماـ، لأالمناسبة أمر جدير بالإ الطريقة

 .رئيسوو الموظؼ 
داء بطريقة دقيقة وعادلة، وكيفية و المشرفيف عمى كيفية تقييـ الأأ: يجب تدريب الرؤساء ب المشرفيفػ تدريػ3

ي خمؿ في ىذه العممية الحساسة جدا سينعكس عمى الروح أف ائج التقييـ مع مرؤوسييـ، وذلؾ لأمناقشة نت
مكافئات، والعلاوات، أو رتباطيا بمواضيع عديدة كالترقية، والنتاجيتيـ. نظرا لإإوعمى  مرؤوسيفالمعنوية لم
 حتياجات البشرية مستقبلا.تخطيط الإ

حوؿ ػ مناقشة طرؽ التقييـ مع الموظفيف: قبؿ تنفيد عممية التقييـ يجب أف يتناقش الرئيس مع المرؤوس ػ4
والعناصر التي سيركز عمييا التقييـ، والفوائد المتوقع الطريقة المستخدمة في التقييـ، وأىداؼ ىذا التقييـ، 

 انعكاساتيا عمى مستقبؿ الموظؼ.و  الحصوؿ عمييا
ىذه أف ؿ، وىذا يعني ػ وضع معايير لممقارنة: اليدؼ مف تقييـ الأداء ىو قياس التزاـ الموظؼ بمتطمبات العمػػ5

أو زمنية، وقياس سموؾ الموظؼ وأدائو في  ف تحدد مسبقا في شكؿ معايير كمية، أو نوعية،أالمتطمبات يجب 
 نفعالي لمرئيس.ر بعيدا عف التحيز الشخصي أو الإالعمؿ في ضوء ىذه المعايي

قويـ أدائيـ، بؿ إنو مف فراد العامميف نتائج تف يعرؼ الأألا يكفي  ائج التقييـ مع الموظؼ:ػ مناقشة نتػػ6
و المشرؼ المباشر أـ يجابية والسمبية بينيـ وبيف المقيوف ىناؾ مناقشة لكافة الجوانب الإف تكأالضروري 

دائو. كما أبصورة خاصة الجوانب السمبية في و لتوضيح بعض الجوانب الميمة التي قد لا يدركيا الفرد العامؿ 
 .1مف حدة تأثير النتائج التي تعكس الأداء السمبيوأف المناقشة تخفؼ 

 تقييم الأداء الوظيفي لمموارد البشرية المطمب الخامس: المشاكل التي تواجو عممية 
ى موضوعية تتعمؽ خر أعمؽ بالمسؤوؿ عف عممية التقييـ و يمكف تصنيؼ ىذه المشاكؿ الى مشاكؿ ذاتية تت       

 يا.د ذاتحداء ببعممية الأ
 :2وتتمثؿ فيما يميأـ المشاكل الذاتية: 

وصفات المقيـ: وترتبط ىذه الصفات بمدى ميارة وخبرة المقيـ لممارستو لممينة، لذا يشترط في  ػ خصائصػ
 المقيـ أف يكوف ذا خبرة عالية وقدرة عمى التفاعؿ الاجتماعي.

                                                           

  1ػ موفؽ عدناف عبد الجبار الحميري، أميف أحمد محبوب المومني، مرجع سبق ذكره، ص219.
  2ػ نزار عوني المبدي، مرجع سبق ذكره، ص25.
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التساىؿ والرفؽ: حيث يميؿ بعض المقيميف الى التعامؿ برفؽ مع المرؤوسيف في ىذه العممية وىذا يخفي  ػػ
 ة لمعمؿ، ويبعد عف اليدؼ المسطر.النتائج الحقيقي

يجابية تكوف نتائج التقييـ إذا كانت تمؾ النظرة إية التي ينظر بيا الى المرؤوس، فػ تأثير اليالة: وىي الزاو ػ
 إيجابية والعكس صحيح، وىذا ما يفقد معايير التقييـ قيمتيا ويمغي جانب الحياد.

فراد وىذا يؤثر عمى داء الأأحكاـ متوسطة وعامة تجاه أعطاء إلى إف يميؿ المقيـ أالنزعة المركزية: وىو  ػػ
 .حوؿ العممية لعدـ تبياف النتائج حكاـ النيائيةالأ
ولي لأداء الفرد دوف النظر الى ير في عممية التقييـ طويمة المدى، حيث يتـ الأخذ الأالأولية الحداثة: تظ ػػ

حدث مستوى أعف عطاء صورة إلسابؽ ويعمد المقيـ الى الفرد ا داءأو ييمؿ أات اللاحقة لأوؿ تقييـ، التطور 
ستمرار ليذه العممية التي تستيدؼ جميع التغيرات الماضية والحالية ف يعدـ خاصية الإأنو أللأداء، فيذا مف ش

 والمتوقعة في المستقبؿ.
و أقة او الصدأابة دائو بسبب القر أرد المراد تقييـ فالمقيـ لصالح النحياز الشخص إشخصي: وىو التحيز ال ػػ

 .الجنس أو الوطف
 :1تتعمؽ بالعممية بحد ذاتيا وىي تتمثؿ فيما يمي: ب ـ المشاكل الموضوعية

ختيار معايير التقييـ وتظير تمؾ المشاكؿ بسبب عدـ قدرة المنظمة  في فيـ غايات المعيار الذاتي أو إسوء  ػػ
 ؼ عممية القياس والتقويـ.داستثمار ىيفوت عمى المنظمة فرصة الموضوعي، ومثؿ ىذا الأمر 

ختيار إجراءات التقويـ، أي عدـ قدرة المنظمة في التمييز ما بيف محتويات العممية المتمثمة بالقياس إسوء  ػػ
 والتقييـ.

معروؼ بأف المنظمة تتبايف في عدد مرات تقييـ الأداء، فمنيا مف يقوـ ىو ختيار وقت التقييـ، فكما إػ الخطأ في ػ
بالعممية سنويا، ومنيا مف يقوـ بيا فصميا أو مرة لكؿ ستة أشير. ويعتمد عدد مرات ممارسة العممية عمى 

 المنظمة ومستوى أداء العامميف فييا. اتإمكاني
رنات الأداء، أو الخطأ في ر غير دقيقة في إجراء مقاعتماد معاييإلدقة في ملاحظة أداء العمميف أو ػ عدـ اػ

 تجاىو.إتحديد 

 الأداء الوظيفي لمموارد البشرية المبحث الثالث: أثر مصادر ضغوط العمل عمى
يوجد العديد مف مصادر ضغوط العمؿ التي تؤثر عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشرية ومف بيف ىذه          

 المصادر ما يمي:

أثر ضغوط العمل الناتجة عن المصادر التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشرية الأول: المطمب  

                                                           

  1ػ خالد عبدالرحيـ مطر الييتي، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي، الطبعة الثانية، دار وائؿ لمنشر، عماف، الأردف، 2005، ص ص 215،216.
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تؤثر ضغوط العمؿ الناتجة عف المصادر التنظيمية عمى الأداء الوظيفي والمتمثمة في عبئ العمؿ،          
:1غموض الدور، الييكؿ التنظيمي، ظروؼ العمؿ، صراع الدور  

عمى الأداء الوظيفي: ـ تأثير عبئ العمل1  

عبء العمؿ صورتيف أساسيتيف وىما العبء الزائد، العبء المنخفض، فالعبء الزائد يعني قياـ  يأخذ       
لا يتحمميا ويعمؿ في وظيفة أخرى غير  أوقتا إضافيةالفرد بمياـ لا يستطيع إنجازىا في الوقت المتاح ويعمؿ 

وظيفتو الأساسية التي تتناسب مع قدراتو ومياراتو ومؤىلاتو، وتبيف الدراسات أف مف يعمموف في أكثر مف وظيفة 
رتفاع الضغط وزيادة  معرضيف للإرىاؽ الجسمي، كذلؾ عبء العمؿ الزائد يؤدي إلى زيادة في ضربات القمب وا 

لأداء مف حيث السرعة والكمية، كما أف ا يؤثر سمبا عمى االدافعية، وىذا م وانخفاضمعدلات الغياب والتأخر 
 غياب الفرد عمى العمؿ يحرمو مف إكتساب الميارة والكفاءة اللازمة لتأدية المياـ بالجودة المطموبة.

ي لإستعاب في حيف أف إنخفاض عبء العمؿ والذي يقصد بو أف عمؿ الفرد قميؿ أو أف عممو غير كاف        
ىتماماتو، فالعامؿ عمى خط الإنتاج الذي يستخدـ قدرة واحدة مف قدراتو يكوف عرضة لمشعور  طاقاتو وقدراتو وا 
بالممؿ والروتيف والقمؽ، وبالتالي فقداف الفرد الشعور بالأىمية أو التحدي أو الإثارة، حيث نجد درجة الرضا عف 

مغياب وىذا ما ينعكس عمى أدائو سواء مف حيث السرعة أو مف العمؿ منخفضة فيمجأ العامؿ إلى خمؽ أعذار ل
 حيث الكمية المنتجة وىذا كنتيجة للإحباط الذي يتعرض لو.

تأثير غموض الدور عمى الأداء الوظيفي:ـ 2  

ومتطمبات العمؿ غير واضحة مما  يحدث غموض الدور عندما تكوف الأىداؼ والمياـ والإختصاصات      
وبالتالي فإف الكمية المنجزة تكوف قميمة مقارنة مع  ،يؤدي إلى شعور الفرد بعدـ سيطرتو عمى عممو ونقص أدائو

 بالأىداؼالمخطط ليا، وغموض مف أكثر العوامؿ المؤدية لمضغط بسبب شعور العامميف بعدـ التأكد فيما يتعمؽ 
، كما أف عما ىي مطموبة والمخطط ليا لبموغوبالأىداؼ يعني الإنتاج بجودة تختمؼ والتوقعات، وغياب المعرفة 

غياب المعمومات اللازمة حوؿ تأدية العمؿ ينقص مف خبرة وكفاءة العامؿ في إنجاز العمؿ، بالإضافة إلى أف 
كسية التي تبيف الع التغذيةالضغط قد يصدر نتيجة الغموض والحيرة التي تنشأ عندما يكوف العامؿ محروـ مف 

، وىذا ما يجعمو يفشؿ في تأدية العمؿ وبالتالي تنقص الكمية المطموبة منو تب عميولو نتائج أدائو وما يتر 
.ىا وذلؾ لخوفو مف إرتكاب الأخطاءإنجاز   

 

 
                                                           

  1ػ  أسماء بعيو، دلاؿ بومزبر، أثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي )دراسة حالة الخزف الصحي بالميمية(، مذكرة مقدمة إستكمالا لمتطمبات نيؿ شيادة
.49،50، ص ص: 2017الماستر في عموـ التسيير، كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة جيجؿ، الجزائر،   
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ــ تأثير الييكل التنظيمي عمى الأداء الوظيفي:3  

مف الدراسات المتاحة في ىذا المجاؿ دراسة تأثير كؿ مف الييكؿ الطولي لمتنظيـ والييكؿ المتوسط       
والييكؿ المسطح عمى ضغوط العمؿ والأداء وتبيف أف الأفراد الذيف يعمموف في المنظمات التي تتميز بالييكؿ 

رتفاع في الأداء الوظيفي والرضا عف العمؿ وعف  المسطح والأقؿ بيروقراطية يشعروف بضغوط أقؿ في عمميـ وا 
 الأفراد الذيف يعمموف في منظمات تتصؼ بالييكؿ الطولي والمتوسط.

  1ــ تأثير صراع الدور عمى الأداء الوظيفي:4

تضاربت الآراء في العلاقة بيف صراع الدور والاداء الوظيفي، فكثير مف الدراسات التي أجرية لمعرفة      
الاداء  ما، لـ تتوصؿ الى نتائج حاسمة، وذلؾ بسبب تأثير الفروؽ الفردية، وطبيعة قياسطبيعة العلاقة بيني

، ويمكف تصور علاقة مستوى صراع الدور بمستوى الاداء الوظيفي كما ىو مبيف في الوظيفي عمى ىذه العلاقة
 الشكؿ الموالي.

ففي حالة عدـ وجود صراع الدور، أو أف يكوف صراع الدور منخفضا، يصبح الافراد غير نشطيف ويقبموف       
بالوضع السائد، وتختفي عممية تحدي كؿ فرد للأخر بصورة ايجابية وفعالة، ويكوف اداؤىـ متدنيا. وكذلؾ عندما 

طاقاتيـ في التغمب عمى صراع الدور،  يكوف صراع الدور عاليا، فاف الفراد يشعروف بالتوتر والقمؽ، ويصرفوف
بدلا مف استثمارىا في تحقيؽ أداء فعاؿ، كما أف التعاوف والمشاركة بيف الأفراد تكوف في حدىا الأدنى، مما 

نخفاض فعالية المنظمة أيضا أما في حالة المستوى المتوسط مف  تنعكس أثارىا عمييـ وتتسبب في تدني أدائيـ وا 
.اد يحققوف مستوى عالي مف الأداءصراع الدور، فإف الأفر   

 المطمب الثاني: أثر ضغوط العمل الناتجة عن المصادر الشخصية عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشرية

شخصية الفرد ليا بعض البيانات العامة ذات علاقة بأدائو في العمؿ، وىذه البيانات تتصؼ بأنيا عامة        
العمر، الجنس، الحالة الإجتماعية لمفرد، عدد الأبناء والأقدمية.ويمكف قياسيا بسيولة وبساطة مثؿ:   

ف كانت لا تحدد شخصية الفرد مف الناحية النفسية، إلا أنيا تحددىا مف الناحية الديموغرافية  وىذه البيانات وا 
في العمؿ، وىذه )البيانات العامة( لذا فإننا نرى أف الأمر يستمزـ التنويو ليذه البيانات وعلاقتيا بأداء الفرد 

:2البيانات ىي  

 

 

                                                           

  1ػ أمينة قيواجي، صراع الدور وتأثيره عمى الأداء الوظيفي، مجمة دراسات عمـ اجتماع المنظمات، الجزائر، المجمد 02، العدد 12، 2018، ص 33.
  2ػ أحمد ماىر، السموك التنظيمي )مدخل بناء الميارات(، الطبعة الثامنة، الدار الجامعية، الإسكندرية، 2002، ص ص 203-201.



الإطار النظري للأداء الوظيفي لمموارد البشرية                                                 الفصؿ الثاني:  
 

43 
 

ـ تأثير العمر عمى الأداء الوظيفي:1  

كمما زاد عمر الفرد كمما قؿ معدؿ تركو لمخدمة، وقؿ معو معدؿ غيابو، وذلؾ لحرصو عمى عممو وعدـ        
زاد الرضا، ما لـ يشعر الفرد بتقادـ ممموس في  قة العمر بالرضا فكمما زاد العمرتفريطو فيو. أما عف علا

مياراتو بسبب تطور الاساليب الفنية والتكنولوجية لمعمؿ. أما بالنسبة لعلاقة العمر بالأداء والانتاجية فاف الفرد 
تزداد انتاجيتو بسبب زيادة خبراتو، ىذا في جانب وأما في الجانب الاخر فاف تدىور العمر يؤدي الى الضعؼ 

نتاجيتو.في أد اء العمؿ، وبناء عميو لا توجد نتيجة حاسمة لعلاقة العمر بأداء الفرد وا   

تأثير الجنس عمى الأداء الوظيفي:ـ 2  

نتاجيتو والرضا عف   النتيجة المؤكدة أنو لا توجد فروؽ واضحة بيف الإناث والذكور في كفاءة أداء العمؿ وا 
الغياب، حيث أف معدؿ الغياب بالنسبة لممرأة أكثر منيا  العمؿ. ولكف قد يكوف ىناؾ فارؽ بالنسبة لمعدلات

لمرجؿ، وىذا يرجع لبعض العوامؿ مثؿ اضطلاع المرأة بمسؤوليات إجتماعية أكثر مف الرجؿ، كالإىتماـ بالمنزؿ 
والأبناء، )ويمكف القوؿ أف المرأة أكثر طاعة للأمر، وأكثر إجتماعية في أداء العمؿ عف الرجؿ، بينما الرجؿ 

ثر موضوعية ورغبة في تحقيؽ الذات(.أك  

ـ الحالة الإجتماعية عمى الأداء الوظيفي: 3  

الدراسات أف الشخص المتزوج أكثر رضا وأعمى أداء وأقؿ غيابا وأقؿ تركا لمخدمة بالمقارنة  أثبتت      
بالشخص الأعزب. وقد تكوف ىذه النتيجة أكثر صدقا بالنسبة لمرجؿ عنيا بالنسبة لممرأة، حيث أف المرأة 

ف الرجؿ وذلؾ لمعناية المتزوجة تكوف أكثر أكثر إنشغالا بمسؤوليات اجتماعية تجعميا عرضة لمغياب أكثر م
 بطفميا في حالة مرضو أو لمواجية إلتزامات الأسرة والمنزؿ.

ـ تأثير الأقدمية عمى الأداء الوظيفي:4  

عمى الأداء الوظيفي وعمى الإنتاجية فيي تشير إلى زيادة خدمة ومعارؼ وميارات الفرد، للأقدمية تأثير       
رة الفرد، لأنيا تؤدي إلى زيادة في الأداء والإنتاجية، كما أنو كمما كما أف الأقدمية تؤثر عمى رصيد وخبرة وميا

ذا قؿ ىذا المعدؿ فإف  زادت أقدمية الفرد زاد رضاه الوظيفي وقؿ معدؿ غيابو وقؿ معدؿ تركو لمخدمة، وا 
الفرد في المؤسسة تحافظ عمى مواردىا البشرية ذات الكفاءة وبالتالي المحافظة عمى الخبرة المينية والتي تساعد 

 الإنتاج بجودة عالية وذلؾ لتحكمو في عممو، وعميو فإف سرعتو تزداد والتي تؤدي إلى زيادة الكمية.
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:المطمب الثالث: أثر ضغوط العمل الناتجة عن المصادر البيئية عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشرية  

   :1الأداء الوظيفي لمموار البشرية مف خلاؿتأثر ضغوط العمؿ الصادرة عف المصادر البيئية عمى        

:تأثير البيئة الإقتصادية عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشريةــ 1  

الأسعار وغلاء المعيشة أدى بالأفراد إلى بدؿ أقصى جيد ممكف لإنجاز المياـ بسرعة  إف إرتفاع       
ومضاعفة الكمية مف أجؿ الحصوؿ عمى أجر جيد مف جية و ضماف البقاء في الوظيفة مف جية أخرى، وفي 

وده القمؽ حالة عدـ قدرة المنظمة عمى دفع الأجور والمستحقات لمواردىا البشرية، فإف الجو في المنظمة يس
والضغط ونقص الإستقرار والتحفيز، ىذا ما يجعؿ الموارد البشرية في المنظمة تتباطأ في إنجاز الأعماؿ الموكمة 

علاف بعض المنظمات حالة الإفلاس.  إلييـ والتياوف أكثر وىو ما يؤدي لنقص الإنتاجية وا 

  :تأثير البيئة التكنولوجية عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشرية ــ2

إف إستعماؿ التكنولوجيا الجديدة في المنظمات تأثر عموما بالسمب عمى أداء الأفراد حيث يشعروف       
بالشكؿ المطموب، أي أف في ىذه الحالة يكوف  لتخوفيـ مف عدـ قدرتيـ عمى إستخداميا بالضغط والتوتر والقمؽ

متلاؾ خبرة  الأداء منخفض، بالإضافة إلى تباطء سرعة إنجازىـ لممياـ، ولكف بعد التدريب عمى ىذه الأجيزة وا 
 كافية يتحسف أداؤىـ.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .1ػ أسماء بعيو، دلاؿ بومزبر، مرجع سبق ذكره، ص:52. 
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:خلاصة الفصل  

مف خلاؿ تناولنا ليذا الفصؿ، يمكف القوؿ أف الأداء الوظيفي لمموارد البشرية، ىو محصمة الأنشطة         
والمياـ التي يقوـ بيا الفرد أثناء عممو، ويكوف الأداء في الغالب مرتبط بحالة الفرد النفسية والبدنية، والتي 

د البشرية محصمة العناصر التالية: الجيد، تنعكس عمى سموكياتو وتصرفاتو. كما يعتبر الأداء الوظيفي لمموار 
القدرات، إدراؾ الدور والمعارؼ والميارات الفنية. وتتجمى أىمية الأداء الوظيفي في كونو يعتبر عممية حيوية 

 وميمة لنجاح المنظمات وبقائيا.

عمى أداء وسموؾ لى عممية إصدار أحكاـ الوظيفي لمموارد البشرية فتشير إ أما عممية تقييـ الأداء         
 الأفراد في العمؿ وما يترتب عميو مف قرارات تجاه العماؿ. كما أف عممية التقييـ تتـ وفؽ عدة مراحؿ بدءا مف

تخاذ الإجراءات التصحيحية المناسبة. وتوجد عدة طرؽ لمتقييـ منيا التقميدية تحديد معايير التقييـ إلى غاية إ
درجة. 360اري وأخرى حديثة كطريقة الإدارة بالأىداؼ وطريقة كطريقة التدرج البياني والتوزيع الإجب  

 

 

 

 

 

 

  



 

 
 

دراسة أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لأساتذة  :لثالفصل الثا
  كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ

تقديـ كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير  المبحث الأول: •
 بجامعة جيجؿ

 الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية المبحث الثاني: •

 عرض وتحميؿ البيانات الخاصة بعينة الدراسة المبحث الثالث: •
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 تمييد:

سعيا مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة في معرفة مدى تأثير ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لأساتذة  
خاص بالأساتذة يتضمف  كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ، تـ إعداد إستبياف

 مجموعة مف المحاور اليادفة لقياس أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي للأستاذ الجامعي.

وتناولنا في ىذا الفصؿ تقديـ كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ مع تحميؿ  
تعتبر مف المراحؿ اليامة في أي بحث عممي، حيث  وكذا الإجراءات المنيجية لمدراسة، والتي .ىيكميا التنظيمي

تحديد مجالات الدراسة والمنيج المتبع في الدراسة سنستعرض الإجراءات المنيجية التي إعتمدنا عمييا بداية مف 
 وكذا وصؼ مجتمع وعينة الدراسة بالإضافة إلى تحديد وسائؿ جمع البيانات.
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 بجامعة جيجل الاقتصاديةالمبحث الأول: تقديم كمية العموم 

تعتبر جامعة جيجؿ نموذجا لمجامعات في الجزائر مف حيث تزايد أعداد الطمبة  والتحديات التي تواجييا 
والإنجازات المنتظرة منيا، وقد بدأ التعميـ العالي والبحث العممي في ولاية جيجؿ المتواجدة شرؽ الجزائر سنة 

تـ إحداث مدرسة  1988قة بجامعة منتوري بقسنطينة، وفي سنة . في شكؿ مدرسة عميا للأساتذة ممح1986
معاىد وفي  04تـ إنشاء مركز جامعي بجيجؿ المشكؿ مف  1998عميا للأساتذة في العموـ الأساسية، وفي سنة 

  كميات. 04ثـ ترقية المركز الجامعي بجيجؿ إلى جامعة والمشكمة مف  2001سنة 
حداث كمية خامسة لتصبح جامعة جيجؿ مكونة مف تـ إعادة تسمية الكميا 2009في سنة  كميات، وفي  05ت وا 
كميات موزعة عمى قطبيف، كما أصبحت  7تـ إحداث كميتيف جديدتيف لتصبح جامعة جيجؿ تتشكؿ مف  2012

نيابات مديرية بدؿ ثلاثة، وسيتـ فيما يمي تقديـ  04الجامعة زيادة عمى الأمانة العامة والمكتبة المركزية تضـ 
 د أىـ كمياتيا التي سننجز الدراسة بيا.أح

 للمطمب الأول: نبذة تاريخية عن كمية العموم الاقتصادية بجامعة جيجا
العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير ىي الكمية التي تمت ىيكمتيا بموجب المرسوـ التنفيذي  كمية

ـ التنفيذي و . والذي يعدؿ المرس2009فبراير سنة  17الموافؽ لػ  1430صفر عاـ  21المؤرخ في  92/09رقـ 
المتضمف إنشاء جامعة  2003جواف سنة  22الموافؽ   1424جمادي الأوؿ عاـ  22المؤرخ في  258/3رقـ 

سابقا،  -جيجؿ-جيجؿ، ولـ تكف ىذه الكمية سوى دائرة تابعة لمعيد الاعلاـ الآلي أحد معاىد المركز الجامعي 
عرفية التي تقوـ مسـ دائرة الاقتصاد، إلا أنيا قد أصبحت بمثابة أحد الصروح العممية والإحيث كانت معروفة ب

تي تتمتع عدد الطمبة التي تحتوييـ، والإمكانيات البشرية والبيداغوجية العمييا جامعة جيجؿ وذلؾ بالنظر إلى 
  :1ختصار في النقاط التاليةإالتي يمكف عرضيا بو بيا، 
طالب في الطور  78طالب في التدرج  5390حوالي  2020/2019سـ الجامعي مو عدد طمبة الكمية لم ػػػػ يقدر

 .ذا دائما بالإضافة أستاذة مؤقتيفأستا 148الطمبة يشرؼ عمى تأطير ىؤلاء  الثالث دكتوراه.
طالب، أما الأخير فتقدر  340طالب، واثناف منيا  240( مدرجات، ثلاثة منيا تستوعب 06بيذه الكمية ) -

 ( قاعة لمتدريس.64لى ىذه المدرجات )مقعد، يضاؼ إ 280ستيعابو بػ إطاقة 
أربع قاعات مجيزة للإعلاـ الآلي، قاعتيف اثنتيف للأنترنت ( طالب، كذلؾ 40ػػػػ تستوعب كؿ منيا أربعيف )

  وثلاث قاعات للأعماؿ التطبيقية.

 

 

                                                           

ة العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير ػ جامعة جيجؿ ػ.ػ وثائؽ داخمية خاصة بمصمحة المستخدميف بكمي 1  
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 لمطمب الثاني: تعريف كمية العموم الاقتصادية بجامعة جيجلا
كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير ىي إحدى الكميات السبع المكونة لجامعة محمد الصديؽ       

حيث تضمف خمس أقساـ تتمثؿ في قسـ العموـ الاقتصادية، قسـ العموـ التجارية، وقسـ عموـ المالية والمحاسبة، 
الأخيرة حركية دؤوبة للانطلاؽ بيا نحو الأفضؿ  بالإضافة إلى قسـ التعميـ الأساسي، وتشيد الكمية في الآونة

لتجسيد استراتيجية الجامعة في إطار مشروع المؤسسة المعتمد مف قبؿ إدارة الجامعة، وفي ىذا الاطار تسعى 
  :1جاىدة لموصوؿ إلى جممة مف الأىداؼ عمى المدى المتوسط والقريب تتمثؿ في الآتي

 ات العصر مف خلاؿ إستخداـ التقنيات الحديثة في العممية التعميمية.ػػػ تقديـ تكويف لمطمبة يتماشى ومتطمب
 ػػػ الإرتقاء بنوعية المتخرجيف لملائمة سوؽ العمؿ وىذا مف خلاؿ التكيؼ والتحسيف المستمر لمحتوى البرامج.

 الباحثيف. ػػػ تفعيؿ وتطوير مشاريع البحث لطمبة الدراسات العميا وتدعـ الأبحاث العممية المتميزة للأساتذة
 ػػػ تحقيؽ نظاـ إدارة الجودة بالكمية وتطبيؽ مبادئ الشفافية والحكامة في التسيير.

ػػػ الإنفتاح الإيجابي لأسرة الكمية عمى محيطيا الإقتصادي والإجتماعي وربط جسور التعاوف وتبادؿ الخبرات مع 
 مختمؼ الشركاء.

ستعماؿ مختمؼ التقنيات الحديثة. ػػػ الإعتماد عمى الرقمنة في التسيير لتوفير الجيد  والوقت وتقميؿ التكاليؼ وا 
مف أجؿ تدعيـ ما سبؽ تسعى الكمية لتشجيع كؿ المبادرات التي مف شأنيا أف تسيـ في الإرتقاء بجودة الحياة 

 الجامعية سواء في الجانب العممي، الثقافي والرياضي.

 الثالث: تحميل الييكل التنظيمي لممؤسسة محل الدراسة المطمب
 ما يمي: (1)يضـ الييكؿ التنظيمي لمكمية محؿ الدراسة والموضح في الممحؽ 

 ــ الأمانة العامة: 1
حراس موزعيف  3يترأسيا الأميف العاـ وتظـ مكتب السكرتارية ويمحؽ بيا مكتب الأمف الداخمي المتكوف مف 

حارس، إضافة إلى عامؿ ميني مف الصنؼ الثالث وعاممة تنظيؼ، وتكمؼ  14كتبة وعمى قاعة السحب والم
 الأمانة العامة لمكمية بما يأتي:

 ػ تحضير مشروع مخطط تسيير الموارد البشرية لمكمية وتنفيذه.
 ػ تسيير المسار الميني لمستخدمي الكمية.

 ػ تسيير الأرشفة وتوثيؽ الكمية والمحافظة عمييا.
 روع ميزانية الكمية وتنفيذه.ػ تحضير مش

 ػ ترقية الأنشطة العممية والثقافية والرياضية لفائدة الطمبة بالتنسيؽ مع الييئات المعنية لمديرية الجامعة.
 ػ تسيير الوسائؿ المنقولة والغير منقولة لمكمية والصير عمى صيانتيا.

 ػ تنفيذ مخطط الأمف الداخمي لمكمية.
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 تشمؿ الأمانة العامة لمكمية التي يمحؽ بيا مكتب الأمف الداخمي المصالح التالية:
ػػػ مصمحة المستخدميف: تعتبر مصمحة المستخدميف في كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير مف أىـ 

لإداري وتثقيؼ المستخدميف المصالح الإدارية في ىذه الكمية، وذلؾ بالنظر لمدور الذي تمعبو في ترقية العمؿ ا
نياء عقد العمؿ بالنظر لإختلاؼ طبيعة إمف التوظيؼ الى غاية  ابتداءإكؿ ما يتعمؽ بمساراتيـ المينية  في
 ف المصمحة تنقسـ إلى فرعيف أساسييف ىما:إوارد البشرية الموجودة بالكمية فالم

جة الأولى، حيث قد يعتقد البعض أف ىذا فرع الأساتذة بالرغـ مف أف عمؿ الأستاذ ىو عمؿ بيداغوجي بالدر 
الأستاذ لا يتعامؿ إلا مع المصالح أو الأقساـ البيداغوجية حوؿ ما يتعمؽ بمسائؿ الطمبة إلا أف تسيير المسار 

 الوظيفي للأستاذ يتـ بمصمحة المستخدميف، ىذه الاخيرة تيتـ أساسا بالنقاط التالية:
في كؿ ما يتعمؽ بالوظيفة، الترقية، العطؿ المرضية، العطؿ البيداغوجية  ػػػػػػ الحرص عمى تكويف ممفات الأساتذة
 والمشاكؿ الإدارية للأساتذة إف وجدت. 

 ػػػػػ إعلاـ الأساتذة بكؿ المستجدات التي تحصؿ عمييا المصمحة مف رئاسة الجامعة.
انب المرتبطة بالمستخدميف فرع المستخدميف الادارييف، التقنييف وأعواف المصالح: ىذا الفرع كذلؾ بكؿ الجو 

الإدارييف كتكويف الممفات، مراقبة مواقيت الدخوؿ والخروج، العطؿ المرضية، العطؿ السنوية، تنفيذ العقوبات 
داري مياميا مف الجوانب المرتبطة بالموظؼ الإ المتخذة عمى مستوى المجنة المتساوية الأعضاء... وغيرىا

 تتمثؿ في:
 ني لممستخدميف التابعيف لمكمية وكذا الذيف يتولى مدير الجامعة تعيينيـ.ػػػػػػ تسيير المسار المي

ػػػػػ إعداد وتنفيذ مخططات التكويف وتحسيف المستوى وتجديد معمومات المستخدميف الإدارييف والتقنييف وأعواف 
 المصالح لمجامعة.

 مناصب الشاغرة.ػػػػػ ضماف تسيير تعداد مستخدمي الكمية مع ضماف التوزيع المنسجـ حسب ال
عداد وتنفيذ مخططات تسيير الموارد البشرية لمكمية.  ػػػػػ تنسيؽ وا 

ػػػػػ مصمحة الميزانية والمحاسبة: يأتي عمى رأسيا رئيس المصمحة برتبة متصرؼ إداري ومحاسب إداري ومساعد 
 تمثؿ في:محاسب، وىي بدورىا تشتمؿ عمى الفروع الأتية: فرع الميزانية وفرع المحاسبة مياميا ت

 ػػػػػ مراقبة ومتابعة جميع العمميات المتعمؽ بميزانية التسيير الخاص بالكمية.
 ػػػػػ السير عمى إحتراـ التنظيـ الذي يحكـ إجراءات وكيفيات تنفيذ نفقات ميزانية التسيير.

ػػػػػ تجميع المعمومات المتعمقة بالميزانية والمحاسبة المتصمة بالسنة المالية وتقديـ الكشوؼ الإجمالية الدورية طبقا 
 لمتشريع المعموؿ بو.

ػػػػػ حفظ وتصنيؼ المستندات المرتبطة بتسيير الميزانية تشتمؿ عمى الفروع الأتية: فرع الميزانية وفرع المحاسبة 
 مياميا تتمثؿ في:

 وسائؿ والصيانة: مف أبرز مياميا:ػػ مصمحة الػ
 ػػػ ضماف تزويد الييئات التابعة لمكمية بوسائؿ التسيير.     
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 ػػػ ضماف صيانة الممتمكات المنقولة وغير منقولة لمكمية.    
 ػػػ السير عمى عقد الصفقات المختمفة مع المورديف والمتعامميف مع الكمية.    
 لكمية.ػػػػ ضماف وصيانة ا    
 ػػػػ ضماف مختمؼ الخدمات لإطارات الكمية وضيوفيا.    
 رئيس القسم: -2
 يساعد رئيس القسـ في: 

 ػػػػػ مساعدة رئيس القسـ المكمؼ بالتدريس والتعميـ في التدرج.
 ػػػػ مساعدة رئيس القسـ المكمؼ بما بعد التدرج والبحث العممي.

 والتعميـ في التدرج بما يمي:يقوـ مساعد رئيس القسـ المكمؼ بالدراسة 
 ػػػػػ متابعة عمميات التسجيؿ واعادة تسجيؿ طمبة التدرج.

 ػػػػػ تسير عمى سير التعميـ.
 ػػػػػ السير عمى سير الامتحانات وعمميات مراقبة المعارؼ.

 ويساعده كؿ مف: رئيس مصمحة التدريس و رئيس مصمحة متابعة التعميـ والتقييـ.
 سـ المكمؼ بما بعد التدرج والبحث العممي بما يأتي:يقوـ مساعد رئيس الق

 ػ السير عمى سير التعميـ ما بعد التدرج.      
 ػ السير عمى سير التكويف لما بعد التدرج.  
 ػ متابعة سير المجنة العممية لمقسـ.          

 حث.يساعده كؿ مف رئيس مصمحة التكويف لما بعد التدرج ورئيس مصمحة متابعة أنشطة الب
 ــ نواب العميد: 3

 يتكفؿ نائب العميد المكمؼ بالدراسات والمسائؿ المرتبطة بالطمبة بالمياـ التالية:
 ػػ تسيير ومتابعة تسجيلات طمبة التدرج.

 ػػ متابعة أنشطة التعميـ وأخد أو إقتراح كؿ إجراء مف أجؿ تحسينو.
 ػػ مسؾ القائمة الإسمية والإحصائية لمطمبة.

 ومعالجة ونشر الإعلاـ البيداغوجي لفائدة الطمبة.ػػ جمع 
 يساعد نائب العميد المكمؼ بالدراسات والمسائؿ المرتبطة بالطمبة في ميامو:

ػػػػ رئيس مصمحة التدريس: يترأسيا موظؼ برتبة متصرؼ إداري بمساعدة خمسة تقنييف سامييف في الإعلاـ 
 موزعيف عمى أقساـ الكمية مف أبرز مياميا:الألي، إضافة إلى عامؿ ميني مف المستوى الأوؿ 

 حاممي شيادة البكالوريا الجدد.ػ التحضير والإشراؼ عمى عممية التسجيلات ل   
 ػ إعادة تسجيؿ طمبة كؿ المستويات الدراسية في الكمية.   
 ػ توثيؽ الشيادات وكشوؼ النقاط.   
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 اسي.ػ المتابعة الإدارية لممفات الطمبة خلاؿ مسارىـ الدر     
 ػ رئيس مصمحة متابعة التعميـ والتقييـ: يترأسيا برتبة متصرؼ رئيسي مياميا:

 ػ تقويـ ومتابعة تنفيذ برامج التدريس في كؿ أقساـ الكمية.      
 ػ متابعة مدى تطابؽ مفردات المقياس مع البرامج المعتمدة والمحاور التي تمقف لمطمبة.    
 ػ متابعة توزيع الأساتذة.    
 ػ متابعة سير الامتحانات.    

 ػ رئيس مصمحة الإحصائيات والإعلاـ والتوجيو: يترأسيا برتبة متصرؼ إداري مياميا:
 ػ إعداد إحصائيات الأساتذة والطمبة بالكمية.    
 ػ إعداد مختمؼ إحصائيات الطمبة قيد التخرج.    
 .ػ حساب معدؿ التأطير حسب الرتب ولكؿ طور تعميمي لكؿ قسـ    
 ػ إعداد الحصيمة النيائية لنتائج طمبة الكمية.    
 يتكفؿ نائب العميد المكمؼ بما بعد التدرج والبحث العممي والعلاقات الخارجية بالمياـ الأتية: 
 ػ متابعة سير إمتحانات الإلتحاؽ بما بعد التدرج.    
 التدرج. ػ أخد أو إقتراح الإجراءات الضرورية لضماف سير التكويف لما بعد    
 ػ السير عمى سير مناقشات المذكرات واطروحات ما بعد التدرج.    

 ػ متابعة سير أنشطة البحث العممي.    
 ػ المبادرة بأعماؿ الشراكة مع القطاعات الإجتماعية الاقتصادية.    
 ػ المبادرة بأعماؿ مف أجؿ تنشيط ودعـ التعاوف ما بيف الجامعات الوطنية والدولية.    
 ػ تنفيذ برنامج تحسيف المستوى وتجديد معمومات الأساتذة.    
 ػ متابعة سير المجمس العممي لمكمية والمحافظة عمى أرشيفو.    
 يساعد نائب العميد المكمؼ بما بعد التدرج والبحث العممي والعلاقات الخارجية في ميامو:  
 ػ رئيس مصمحة متابعة التكويف فيما بعد التدرج.    
 رئيس مصمحة متابعة أنشطة البحث.ػ     
 ػ رئيس مصمحة التعاوف والعلاقات الخارجية.    
 ــ مكتبة الكمية: 4

عنواف كتاب  6336نسخة( تتوزع عمى الكتب  43416عنواف ) 8075يقدر رصيد المكتبة الإجمالي بػ        
نسخة ومذكرات التخرج  66بػ مجمة  26عنواف بالعربية والإنجميزية والمجلات  4446نسخة( منيا  40048)

مذكرة ماستر(، كما يقدر عدد المستفيديف المسجميف عمى  1519مذكرة ليسانس +  194مذكرة تخرج ) 1713
 قارئ، وتكمفة مكتبة الكمية بما يمي: 5380مستوى المكتبة بػ 

 قتناء المؤلفات والتوثيؽ الجامعي.إقتراح برنامج إػ 
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 ؿ أحدث الطرؽ لممعالجة والترتيب.ػ تنظيـ الرصيد الوثائقي بإستعما
 ػ وضع الشروط الملائمة لإستعماؿ الرصيد الوثائقي مف طرؼ الطمبة والأساتذة.

 ميوغرافية.بػ مساعدة الأساتذة والطمبة في بحوثيـ البي
 وتشمؿ المصالح التالية:

 ػ مصمحة تسيير الرصيد الوثائقي.
 ػ مصمحة التوجيو والبحث البيميوغرافي.
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نائب العمٌد المكلف بالدراسات   

 والمسائل المرتبطة بالطلبة

 مصلحة التعلٌم والتقٌٌم

 مصلحة التدرٌس والشهادات

مصلحة التكوٌن فٌما بعد 

 التدرج

مصلحة الإحصاء والإعلام 

 والتوجٌه

نائب العمٌد المكلف بما بعد 

التدرج والبحث العلمً 

 والعلاقات الخارجٌة

مصلحة متابعة نشاطات 

 البحث

مساعد رئٌس القسم المكلف 

 بالتدرٌس والتعلٌم فً التدرج

مصلحة متابعة 

 التعلٌم والتقٌٌم

الموظفٌن مصلحة  

 مصلحة الوسائل والصٌانة
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مصلحة الموظفٌن 

 الإدارٌٌن
مصلحة 

 المستخدمٌن 

 مصلحة المٌزانٌة والمحاسبة

مصلحة 

  المحاسبة
مصلحة 

  المٌزانٌة

 مصلحة الوسائل مصلحة الصٌانة

مصلحة النشاطات العلمٌة 

 والثقافٌة والرٌاضٌة

 مكتب الأمن الداخلً
مصلحة التعاون والعلاقات 

 الخارجٌة

مصلحة 

 التدرٌس

مساعد رئٌس القسم المكلف 

 بما بعد التدرج والبحث العلمً

مصلحة متابعة 

نشاطات 

 البحث

مصلحة التعلٌم 

العالً لما بعد 

التخرج وما 

 بعد التدرج

 عمٌد كلٌة العلوم الإقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر د. بولحٌة الطٌب

 الأمٌن العام مكتبة الكلٌة نائب العمٌد رئٌس القسم
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 المبحث الثاني: الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية
مختمؼ الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية مف خلاؿ  نرمي مف خلاؿ ىذا المبحث إلى إستعراض      

التطرؽ إلى تخطيط وتنظيـ أذاة الدراسة وتحميؿ ىذه الأخيرة وعرض مختمؼ النتائج المتوصؿ إلييا، وذلؾ فيما 
 يتعمؽ بكؿ مف البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة وكذا محاور الدراسة.

 المطمب الأول: مجتمع وعينة الدراسة
يتكوف مجتمع الدراسة مف جميع الأساتذة الدائميف بكمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير        

متكوف ة الإستبياف عمى عينة عشوائية و قد قمنا بتوزيع إستمار و ( أستاذ. 148بجامعة جيجؿ والمقدر عددىـ بػ )
 ( أستاذ مف إجمالي عدد الأساتذة. 41عددىا مف )

 الأول: أداة الدراسة الفرع
إستخدـ الباحث الإستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات والمعمومات ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة، وسنشرح فيما        

 يمي أىـ محاوره وأبعاده والتأكد مف مدى صلاحيتو لمدراسة.
 تصميم الإستبيان -أولا

بقة التي تتناسب مع ىذا البحث، ويغطي الإستبياف تـ تصميـ الإستبياف بالإعتماد عمى الدراسات السا        
 ثلاث محاور رئيسية بالإضافة إلى صفحة التعريؼ.

ػػ صفحة التعريؼ: تتضمف تعريؼ مختصر بموضوع الدراسة، مع طمأنة أفراد العينة بأف المعمومات المتحصؿ 1
 لإستبياف.عمييا ستستخدـ لأغراض البحث العممي فقط، وكذا توضيح طريقة الإجابة عمى ا

المحور الأوؿ: يشتمؿ عمى المعمومات المتعمقة بأفراد عينة الدراسة والمتمثمة أساسا في الجنس، العمر،  ػػ2
 الحالة الإجتماعية، عدد سنوات العمؿ، المؤىؿ العممي  والرتبة الوظيفية.

ىذا المحور بعض المحور الثاني: خاص بضغوط العمؿ والتي تمثؿ المتغير المستقؿ لمدراسة ويتضمف  ػػ3
 عبارة مقسمة كالتالي: (27)المصادر الأساسية لضغوط العمؿ والتي ضمت 

 .(5)إلى  (1)العمؿ تضـ العبارات مف ػ المصادر المتعمقة بظروؼ ػ
 .(11)إلى  (6)ت مف االمصادر المتعمقة بصراع الدور تضـ العبار  ػػ
 .(16)إلى  (12)المصادر المتعمقة بغموض الدور تضـ العبارات مف  ػػ
 .(22)إلى  (17)ػ المصادر المتعمقة بعبء العمؿ تضـ العبارات مف ػ
 .(27)إلى  (23)المصادر المتعمقة بالييكؿ التنظيمي تضـ العبارات مف  ػػ
تابع لمدراسة، ويتضمف ىذا ث: المتعمؽ بالأداء الوظيفي لمموارد البشرية والذي يعتبر المتغير اللالمحور الثا ػػ4

عبارة. لكؿ عبارة مف عبارات الإستبياف خمسة إجابات بديمة وفقا لدرجات معيارية يمكف مف  (13)المحور 
خلاليا الحكـ عمى مدى إيجابيتو أو سمبيتو، وذلؾ وفقا لمقياس ليكارث الخماسي والذي يتكوف مف خمسة درجات 
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ترجيح تمؾ الدرجات بأوزاف  تتراوح بيف: غير موافؽ بشدة، غير موافؽ، محايد، موافؽ، موافؽ بشدة. حيث تـ
 ترجيحية متدرجة مف أصغر لأكبر المستويات والتي تقيس إتجاىات وأراء المستقصي كما يمي:

 الخماسي ارثمقياس ليك (:3) جدولال
5 4 3 2 1 

 غير موافؽ بشدة غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ بشدة
 الخماسي بالإعتماد عمى معطيات سمـ ليكارثمف إعداد الطالب  المصدر:

 وقد تـ إستخراج المدى وطوؿ الفئة وفؽ الطريقة التالية:
 وىو عبارة عف الفرؽ بيف أعمى وأقؿ درجة لممقياس.  4= 1 -5ػػ المدى: 

وىو عبارة عف قيمة قسمة المدى عمى عدد الفئات ويمثؿ كؿ فئة مف الفئات الخمسة،   0,8= 4/5ػػ طوؿ الفئة: 
قيمة في المقياس لأجؿ تحديد الحد الأعمى لأوؿ فئة وبنفس الطريقة تحدد الحدود وتـ إضافة ىذه القيمة إلى أقؿ 

 لباقي الفئات، وذلؾ بتحديد الفئات كالتالي:
 تحديد طوؿ الخلايا حسب مقياس ليكارث الخماسي (:4الجدول )

 الإجابة عمى الأسئمة الدرجة المتوسط الحسابي مستوى ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي
 غير موافؽ بشدة 1 1.80إلى أقؿ مف  1مف  جدا منخفض

 غير موافؽ 2 2.60إلى أقؿ مف  1.80مف  منخفض
 محايد 3 3.40إلى أقؿ مف  2.60مف  متوسط
 موافؽ 4 4.20إلى أقؿ مف  3.40مف  مرتفع 
 موافؽ بشدة 5 5إلى أقؿ مف  4.20مف  مرتفع جدا

 .كارثعمى معطيات سمـ لي : مف إعداد الطالب بالإعتمادالمصدر

 المطمب الثاني: صدق وثبات الإستبيان
إف عممية ضبط الإستبياف قبؿ تطبيقو عمى الفئة المستيدفة تعد عممية ىامة لأنيا تؤدي إلى قياس عممية يعتمد 

 عمييا في جمع المعمومات وبالتالي إمكانية تعميميا.

 صدؽ الإستبياف الفرع الأول:

يقصد بصدؽ الإستبياف ىو أف تقيس أسئمة الإستبياف المتغير الذي وضعت لقياسو، وقد تـ التأكد مف صدؽ 
 الإستبانة بطريقتيف ىما:

 الصدؽ الظاىري للإستبياف )صدؽ المحكميف( أولا:

 ما يمي:لمعرفة صدؽ أداة الدراسة تـ عرض الإستبياف عمى أساتذة مف ىيئة التدريس، وتتمثؿ قائمة المحكميف في



 جيجؿ بجامعة الإقتصادية العموـ كمية لأساتذة الوظيفي الأداء عمى العمؿ ضغوط أثر دراسةالفصؿ الثالث: 
 

57 
 

 الأستاذة المحكميف (:5الجدول رقم )
 الرقم إسم الأستاذ
 1 يغني سامية
 2 الرابطي ىناء
 3 غياط فوزية
 4 نجيمي عيسى
 5 بف الزغدة حبيبة

 مف إعداد الطالب المصدر:

وقد طمب مف المحكميف إبداء الرأي حوؿ وضوح صياغة كؿ عبارة مف عبارات أداة الدراسة، ومدى       
مف خلاؿ إدخاؿ أية تعديلات عمى  ي إليو، كما طمب منيـ إعطاء الرأيملائمة كؿ عبارة مع المحور الذي تنتم

صياغة العبارات لتزداد وضوحا، أو إضافة أي عبارة جديد ليزداد الإتساؽ شمولا أو حذؼ أي عبارة مكررة أو 
 غير ضرورية.

 صدؽ الإتساؽ الداخمي للإستبياف ثانيا:

يقصد بصدؽ الإتساؽ الداخمي مدى إتساؽ كؿ فقرة مف فقرات الإستبياف مع المجاؿ الذي تنتمي إليو ىذه        
 الفقرة، وقد تـ حساب الإتساؽ الداخمي للإستبياف وذلؾ مف خلاؿ حساب معاملات الإرتباط بيف كؿ فقرة مف

 ياف والدراسة الكمية لممجاؿ نفسو.لات الإستبافقرات مج

 الداخمي لمحور ضغوط العمؿ:قياس الصدؽ  ػػ1

 الصدؽ الداخمي لبعد ظروؼ العمؿ (:6الجدول )
 رقـ العبارة الػعػػبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة معامؿ الإرتباط الإحتماليةالقيمة 

 01 مف سوء الإضاءة في مكاف العمؿأعاني  0.613** 0,000
 02 أعاني مف كثرة الضوضاء في مكاف العمؿ **0,637 0,000
 03 نظاـ التيوية في مكاف العمؿ غير ملائـ **0,717 0,000
 04 كثيرا ما يتوقؼ العمؿ بسبب نقص في الاحتياجات المطموبة **0,580 0,000
 05 الأثاث والتجييزات الخاصة بطبيعة عممي عدـ توفر **0,729 0,000

 0.01دالة عند مستوى معنوية  */ * 0.05دالة عف مستوى معنوية  *   

 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

الإحتمالية وقيمتيا  0,01نلاحظ أف كؿ معاملات الإرتباط دالة عند مستوى معنوية  (6)مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
 إذف نستنتج أف ىناؾ إتساؽ داخمي بيف عبارات بعد ظروؼ العمؿ. 0,01أصغر مف 
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 الصدؽ الداخمي لبعد صراع الدور (:7الجدول )

 0.01* دالة عند مستوى معنوية */  0.05* دالة عف مستوى معنوية    

 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، وقيمتيا الإحتمالية 0,01نلاحظ أف كؿ معاملات الإرتباط دالة عند مستوى معنوية  (7) مف خلاؿ الجدوؿ رقـ
 ، إذف نستنتج أف ىناؾ إتساؽ داخمي بيف عبارات بعد صراع الدور.0,01أصغر مف 

 الدور الصدؽ الداخمي لبعد غموض (:8الجدول )

القيمة 
الإحتمال

 ية

معامؿ 
 رقـ العبارة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالػعػػبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ الإرتباط

 12 ةالأعماؿ المكمؼ بيا غير واضح **0,902 0,000
 13 المعمومات لزملاء العمؿأواجو صعوبة في إيصاؿ  **0,907 0,000
 14 لا أشعر بوجود ىدؼ معيف مف عممي **0,799 0,000
 15 إجراءات وسياسات العمؿ غير واضحة **0,830 0,000
 16 أشعر أنني أقوـ بأعماؿ ومياـ غير ضرورية **0,904 0,000

 0.01* دالة عند مستوى معنوية */  0.05دالة عف مستوى معنوية  *          

 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، وقيمتيا الإحتمالية 0,01نلاحظ أف كؿ معاملات الإرتباط دالة عند مستوى معنوية  (8)مف خلاؿ الجدوؿ رقـ  
 داخمي بيف عبارات بعد غموض الدور.، إذف نستنتج أف ىناؾ إتساؽ 0,01أصغر مف 

 

القيمة 
 الإحتمالية

معامؿ 
 الإرتباط

 رقـ العبارة الػعػػبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة

 06 يوجد تداخؿ في المياـ بيني وبيف زملائي في العمؿ **0,672 0,000
 07 تدخؿ الأخريف في عممي لا يتيح لي أداءه بأسموب سميـ **0,748 0,000
 08 الأعماؿ المكمؼ بيا بعيدة عف خبراتي ومياراتي **0,698 0,000
 09 أتعامؿ مع أكثر مف مجموعة عمؿ ويوجد اختلاؼ فيـ بيننا **0,640 0,000
 10 يتدخؿ المسؤوليف بأداء عممي بشكؿ كبير **0,789 0,000
 11 أكمؼ بأداء عدة مياـ بأمر مف عدة رؤساء وفي وقت محدد **0,706 0,000
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 عبء العمؿ لبعد الداخمي الصدؽ (:9) الجدول

القيمة 
 الإحتمالية

معامؿ 
 الإرتباط

رقـ  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالػعػػبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 العبارة

 17 ىو مطموب مني الوقت المخصص لمعمؿ لا يسمح لي بأداء كؿ ما **0,615 0,000

 18 أشعر بالتعب والإرىاؽ لكثرة ما يطمب مني مف واجبات ومياـ **0,808 0,000

 19 العمؿ الموكؿ لي فوؽ طاقتي ولا يمكف إنجازه في الوقت المحدد **0,773 0,000

 20 أعاني مف توتر الأعصاب بسبب كثرة المياـ الموكمة لي **0,837 0,000

 21 لمراحة أثناء الدواـ ليس ىناؾ وقت **0,715 0,000

 22 أرتكب أخطاء كثيرة نتيجة عبئ العمؿ **0,566 0,000
 0.01* دالة عند مستوى معنوية */  0.05* دالة عف مستوى معنوية               

 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، وقيمتيا 0,01الإرتباط دالة عند مستوى معنوية ( نلاحظ أف كؿ معاملات 9مف خلاؿ الجدوؿ رقـ ) 
 .مي بيف عبارات بعد عبئ العمؿ، إذف نستنتج أف ىناؾ إتساؽ داخ0,01الإحتمالية أصغر مف 

 الييكؿ التنظيمي لبعد الداخمي الصدؽ (:10) الجدول

القيمة 
 الإحتمالية

معامؿ 
 الإرتباط

رقـ  الػعػػبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة
 العبارة

 23 الاتصاؿ بيني وبيف رؤسائي في العمؿ ضعيؼ **0,588 0,000
 24 يوجد ضعؼ في التنسيؽ بيف الوحدات **0,654 0,000
 25 يوجد تعسؼ وعشوائية في ممارسة العمميات الإدارية **0,668 0,000
 26 لا أشارؾ في إتخاذ القرارات الخاصة بمجاؿ عممي **0,762 0,000

0,000 0,797** 
ليس لدي الحؽ في إبداء رأي حوؿ التغييرات التي تمس الييكؿ التنظيمي 

 27 لمكمية

 0.01عند مستوى معنوية  * دالة*/  0.05دالة عف مستوى معنوية  *              

 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:
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، وقيمتيا 0,01( نلاحظ أف كؿ معاملات الإرتباط دالة عند مستوى معنوية 10مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
 .مي بيف عبارات بعد الييكؿ التنظيمي، إذف نستنتج أف ىناؾ إتساؽ داخ0,01الإحتمالية أصغر مف 

 ضغوط العمؿ الإتساؽ الداخمي لأبعاد (:11) الجدول

 

 

 

 

 
 0.01* دالة عند مستوى معنوية */  0.05* دالة عف مستوى معنوية               

 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

مؿ بإستثناء بعد ظروؼ الع 0,01نلاحظ أف كؿ معاملات الإرتباط موجبة ودالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 ، إذف نستنتج أف ىناؾ إتساؽ داخمي بيف عبارات محور ضغوط العمؿ.0,05حصائيا عند مستوى الداؿ إ

 ػػ قياس الصدؽ الداخمي لمحور الأداء الوظيفي:2

 الإتساؽ الداخمي لبعد كمية العمؿ (:12الجدول )

معامؿ  الػعػػبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة رقـ العبارة
 الإرتباط

القيمة 
 الإحتمالية

 0,000 **0,258 أبدؿ الجيد مضاعؼ لأنجز العمؿ المكمؼ بو في الوقت المحدد  01
 0,006 **0,422 أتقيد بمواقيت العمؿ الرسمية  02
 0,000 **0,559 يتـ إشراكي في تحديد كمية العمؿ التي أكمؼ بإنجازىا  03
 0,000 **0,723 لدي القدرة عمى زيادة حجـ العمؿ  04
 0,000 **0,672 حجـ العمؿ الذي أكمؼ بو قابؿ لمتنفيذ  05

 0.01/ ** دالة عند مستوى معنوية  0.05عف مستوى معنوية  * دالة              

 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

وقيمتيا الإحتمالية ، 0,01نلاحظ أف كؿ معاملات الإرتباط دالة عند مستوى معنوية  (12)مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
 .بيف عبارات بعد كمية العمؿ ميإذف نستنتج أف ىناؾ إتساؽ داخ  .0,01أصغر مف 

 رقـ البعد أبعاد ضغوط العمؿ معامؿ الإرتباط القيمة الإحتمالية
 01 ظروؼ العمؿ *0,391 0,011
 02 صراع الدور **0,871 0,000
 03 غموض الدور **0,840 0,000
 04 عبء العمؿ **0,804 0,000
 05 الييكؿ التنظيمي **0,776 0,000
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 الإتساؽ الداخمي لجودة العمؿ (:13الجدول )

رقـ 
 العبارة

 ارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب
معامؿ 
 الإرتباط

القيمة 
 الإحتمالية

 0,000 **0,875 أحقؽ مواصفات الجودة في عممي الذي اقدمو 06
 0,000 **0,901 الامكانيات والموارد المتاحة لي في عممي بكفاءة وفعاليةأستخدـ  07
 0,000 **0,871 لدي القدرة عمى تقميؿ الاخطاء والمشاكؿ في تأدية عممي 08

09 
إشراكي في تحديد مياـ عممي يشعرني بالأماف الوظيفي والاستقرار 

 0,000 **0,725 النفسي في وظيفتي مما جعمني أؤدي عممي بجودة عالية

 0.01/ ** دالة عند مستوى معنوية  0.05* دالة عف مستوى معنوية    

 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، وقيمتيا 0,01( نلاحظ أف كؿ معاملات الإرتباط دالة عند مستوى معنوية 13مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
 .مي بيف عبارات بعد جودة العمؿداخ اتساؽ، إذف نستنتج أف ىناؾ 0,01أصغر مف  الإحتمالية

 الإتساؽ الداخمي لبعد السموؾ الإبداعي (:14الجدول رقم )

رقـ 
 العبارة

 ارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب
معامؿ 
 الإرتباط

القيمة 
 الإحتمالية

 0,000 **0,750 طرؽ جديدة اكثر فعالية لإنجاز العمؿ سعى الى ايجادأ 10

11 
لدي القدرة عمى تطوير بدائؿ عديدة لمتعامؿ مع المشاكؿ التي 

 تواجيني في العمؿ
0,745** 0,000 

 0,000 **0,863 ستمرار تساىـ في تطوير العمؿ وتسييموإفكار بأ قدـأ 12

13 
بتقديـ أفكار جديدة تنسيؽ المياـ مع زملائي في العمؿ سمح لي 

 متعمقة بالعمؿ
0,798** 0,000 

 0.01/ ** دالة عند مستوى معنوية  0.05* دالة عف مستوى معنوية    

 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، وقيمتيا 0,01دالة عند مستوى معنوية  ( نلاحظ أف كؿ معاملات الإرتباط14مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
 .مي بيف عبارات بعد السموؾ الإبداعي، إذف نستنتج أف ىناؾ إتساؽ داخ0,01الإحتمالية أصغر مف 
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 لإتساؽ الداخمي لأبعاد الأداء الوظيفيا (:15) الجدول

 

 

 
 0.01/ ** دالة عند مستوى معنوية  0.05* دالة عف مستوى معنوية 

 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، إذف نستنتج أف ىناؾ إتساؽ 0,01موجبة ودالة إحصائية عند مستوى معنوية  نلاحظ أف كؿ معاملات الإرتباط
 داخمي بيف عبارات محور ضغوط العمؿ.

 الفرع الثالث: ثبات الإستبيان
يقصد بثبات الإستبياف أف يعطي ىذا الأخير نفس النتيجة لو تـ إعادة توزيعو عمى أفراد العينة أكثر مف 

 مرة تحت نفس الظروؼ والشروط أي الإستقرار في نتائجو.
معامؿ الثبات يأخذ قيما تتراوح بيف الصفر والواحد، حيث كمما إقتربت قيمتو مف الواحد كاف الثبات 

إقترب مف الصفر كاف الثبات منخفضا، وقد تـ التحقؽ مف ثبات الإستبياف مف خلاؿ الإرتباط ألفا مرتفعا وكمما 
 كرومباخ والنتائج موضحة في الجدوؿ الموالي:
 معامؿ ثبات أداة الدراسة (:16الجدول )

 رقـ المحور العنواف معدؿ ألفا كرومباخ
 01 ضغوط العمؿ 0,904
 02 الأداء الوظيفي 0,836
 03 ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي 0,862

 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، بمعنى اف %90,4حيث بمغ  %60ػ معامؿ ألفا كرونباخ بالنسبة لممحور الاوؿ )ضغوط العمؿ( فاؽ معدؿ 
 معدؿ الثبات يتمتع بدرجة ثبات عالية.

، بمعنى اف %83,6حيث بمغ  %60بالنسبة لمحور الثاني )الأداء الوظيفي( فاؽ معدؿ  ػػ معامؿ ألفا كرونباخ
 معدؿ الثبات يتمتع بدرجة عالة.

 .%86,2حيث بمغ  %60ػػ معامؿ ألفا كرونباخ الكمي )ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي( فاؽ 

 

 

 رقـ البعد الأداء الوظيفي أبعاد معامؿ الإرتباط القيمة الإحتمالية
 01 العمؿ كمية **0,725 0,000
 02 جودة العمؿ **0,915 0,000
 03 السموؾ الإبداعي **0,894 0,000
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 المطمب الثالث: أساليب المعالجة الإحصائية
لأجؿ معالجة البيانات وتسييؿ إختبار الفرضيات تـ الإستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعموـ 

 (، وقد تـ إستعماؿ أساليب المعالجة التالية:SPSSالإجتماعية )
 ػػ المدى: ويحسب طوؿ الفئة عمى النحو التالي:1

( المدى)    الفئة طوؿ 
 عدد الفئات

 عدد الدرجات 
 

والنسب المئوية: ىذا التقديـ وصؼ شامؿ لبيانات العينة مف حيث الخصائص ودرجة الموافقة  ػػ التكرارات2
 وتحديد نسبة إجابة أفراد العينة.

ػػ المتوسط الحسابي: ىو عبارة عف متوسط قيـ البيانات، حيث يكوف مجموع القيـ الواقعة قبمو مساوية لمجموع 3
  ع المشاىدات مسوما عمى عددىا، ويحسب بالعلاقة التالية:القيـ الواقعة بعده، إذ يعرؼ عمى أنو مجمو 

  
∑    

 
 

 ػػ الإنحراؼ المعياري: يعتبر أحد أىـ مقاييس التشتت وأكثرىا شيوعا وأقواىا حساسية، ويحسب بالعلاقة التالية:4

  √
∑          

 
 

ط درجة كؿ عبارة مف عبارات ػػ معامؿ الإرتباط الخطي برسوف: إستعمؿ ىذا المعامؿ لمعرفة مدى إرتبا5
الإستبياف مع الدرجة الكمية لممحور الذي تنتمي إليو، كما أستعمؿ لمعرؼ طبيعة العلاقة بيف ضغوط العمؿ 

 والأداء الوظيفي.
 ػػ معامؿ ألفاكرومباخ: تـ إستخدامو لمتأكد مف ثبات الإستبياف.6

 ل البيانات الخاصة بعينة الدراسةالمبحث الثالث: عرض وتحمي
ىذا المحور سوؼ نقوـ بتفريغ وتحميؿ البيانات الإستبياف الموزعة عمى عينة الدراسة المختارة، وىذا      

 .SPSSبإستخداـ برنامج 
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 المطمب الأول: عرض وتحميل البيانات الخاصة بالخصائص الشخصية والوظيفية

دد سنوات العمؿ والرتبة المؤىؿ الوظيفي، عوتتمثؿ ىذه البيانات في: الجنس، العمر، الحالة الإجتماعية، 
 الوظيفية.

 الفرع الأول: توزيع أفراد العينة حسب الجنس

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس (:6الشكل )                   توزيع أفراد العينة حسب الجنس(: 17الجدول )

 
 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

فرد مف حجـ العينة، في  17، والبالغ عددىـ %41,5يتضح مف خلاؿ الجدوؿ والشكؿ أف نسبة الذكور تقدر بػ 
. وىذا يعني %58أستاذ )ة(، وبمغة نسبتيـ  41مف حجـ العينة المقدرة  بػ  24حيف نجد أف عدد الإناث يمثؿ 

 أف نسبة الإناث أعمى مف نسبة الذكور.

 ني: توزيع أفراد العينة حسب العمرالفرع الثا

 توزيع أفراد العينة حسب العمر (:7الشكل )       توزيع أفراد العينة حسب العمر          (:18الجدول )    

  
 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

سنة  40إلى أقؿ مف  30تمثميا الفئة العمرية مف  53,6%يتضح مف خلاؿ الجدوؿ والشكؿ أف أعمى نسبة 
، ثـ 10والبالغ عددىـ  %24,4سنة بنسبة  50إلى  41. في حيف تمييا الفئة العمرية مف 22والبالغ عددىـ 

 التكرار

 ذكر

 أنثى

 التكرار

 سنة 30أقل من 

 سنة 40إلى  30من 

 سنة 50إلى  41من 

 سنة 50أكثر من 

 المجموع

 النسبة المئوية التكرار الجنس 
 %41,5 17 ذكر
 %58,5 24 أنثى

 %100 41 المجموع

 النسبة المئوية التكرار العمر
 %9,8 4 سنة 30أقؿ مف 

 %53,6 22 سنة 40إلى  30 مف
 %24,4 10 سنة 50إلى  41مف 

 %12,2 5 سنة 50أكثر مف 
 %100 41 المجموع
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، وجاءت في الأخير الفئة العمرية %12,2أفراد بنسبة  5سنة البالغ عددىـ  50تمييا الفئة العمرية الأكر مف 
 .%9,8أفراد بنسبة  4والبالغ عددىـ  سنة 30الأقؿ مف 

 الفرع الثالث: توزيع أفراد العينة حسب الحالة الإجتماعية

 توزيع أفراد العينة حسب الحالة الإجتماعية (:8الشكل )              توزيع أفراد العينة حسب الحالة الإجتماعية  (: 19الجدول )

 
 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

، في حيف أف عدد %65,9مف أفراد العينة متزوجوف أي ما نسبتو  27 يتضح مف خلاؿ الجدوؿ والشكؿ أف 
، %4,9ما يمثؿ نسبة  2، في حيف بمغ عدد الأرامؿ %26,8فرد مف أفراد العينة، أي ما نسبتو  11العزاب ىو 

مف أفراد العينة، حيث يتضح مف خلاؿ مف خلاؿ ىذه النسب أف  %2,4في حيف نجد مطمؽ واحد ما يمثؿ 
 معظـ أفراد العينة متزوجوف.

 الرابع: توزيع أفراد العينة حسب المؤىل العممي الفرع

 المؤىؿ العممي توزيع أفراد العينة حسب (:9الشكل )                     توزيع أفراد العينة حسب المؤىؿ العممي (:20الجدول )

 
 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

متحصميف عمى  %43,9فرد بنسبة  18نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ والشكؿ أف معظـ أفراد العينة البالغ عددىـ 
فرد مف العينة، أما الحامميف  15، والبالغ عددىـ %36,6شيادة الدكتوراه، في حيف نجد التأىيؿ الجامعي بنسبة 

 التكرار

 أعزب

 متزوج

 أرمل

 مطلق

 المجموع

 التكرار

 ماجستٌر

 دكتوراه

 تأهٌل جامعً

 المجموع

 النسبة المئوية التكرار الحالة الإجتماعية
 %26,8 11 أعزب
 %65,9 27 متزوج
 %4,9 02 أرمؿ
 %2,4 01 مطمؽ
 %100 41 المجموع

 النسبة المئوية التكرار المؤىؿ العممي
 %19,5 8 ماجستير
 %43,9 18 دكتوراه

 %36,6 15 تأىيؿ جامعي
 %100 41 المجموع
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. وىذا راجع لطبيعة الوظيفة التي يشغمونيا %19,5بنسبة  أفراد مف العينة 8لشيادة الماجستير فبمغ عددىـ 
 والتي تستمزـ شيادة دكتوراه.

 : توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات العملالفرع الخامس

 عدد سنوات العمؿ توزيع أفراد العينة حسب (:10الشكل )            توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات العمؿ(: 21الجدول )

 
 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

قد عمموا  %48,8ة بفرد بنس 20لبالغ عددىـ يتضح مف خلاؿ الجدوؿ والشكؿ أف معظـ أفراد عينة الدراسة ا
فرد بنسبة  15سنوات  9سنوات إلى  5سنة، في حيف بمغ عدد الأفراد الذيف عمموا مف  19إلى  10مف 

، في حيف نجد أف فرد واحد %12,2بنسبة  5سنوات فكاف عددىـ  5، أما الأفراد الذيف عمموا أقؿ مف 36,6%
 . %2,4سنة ونسبتو  20فقط زاد عدد سنوات عممو عف 

 وزيع أفراد العينة حسب الرتبة الوظيفيةالفرع السادس: ت

 الرتبة الوظيفية توزيع أفراد العينة حسب (:11الشكل )                    توزيع أفراد العينة حسب الرتبة الوظيفية (:22الجدول )

 SPSSالمصدر: مف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج 
 

 التكرار

 سنوات 5أقل من 

سنوات إلى  5من 
 سنوات 9

سنوات إلى  10من 
 سنة 19

 سنة فما فوق 20

 التكرار

 (ب)أستاذ مساعد 

 (أ)أستاذ مساعد 

 (ب)أستاذ محاضر 

 (أ)أستاذ محاضر 

 أستاذ التعلٌم العالً

 النسبة المئوية التكرار عدد سنوات العمؿ
 %12,2 5 سنوات 5أقؿ مف 

 %36,6 15 سنوات 9سنوات إلى  5مف 
 %48,8 20 سنة 19سنوات إلى  10مف 

 %2,4 1 سنة فما فوؽ 20
 %100 41 المجموع

 النسبة المئوية التكرار الرتبة الوظيفية
 %19,5 8 أستاذ مساعد )ب(
 %14,6 6 أستاذ مساعد )أ(

 %22 9 محاضر )ب( أستاذ
 %34,1 14 أستاذ محاضر )أ(
 %9,75 4 أستاذ التعميـ العالي

 %100 41 المجموع
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 14يعمموف برتبة أستاذ محاضر )أ( حيث بمغ عددىـ  مف خلاؿ الشكؿ والجدوؿ نلاحظ أف معظـ أفراد العينة
، يمييا %22أساتذة بنسبة  9، وبمغ عدد الأفراد الذيف يحمموف رتبة أستاذ محاضر )ب( 34,15أستاذ بنسبة 

، أما الفراد الذيف يحمموف رتبة 8حيث بمغ عددىـ  %19,5الأفراد الذيف يحمموف رتبة أستاذ مساعد )ب( بنسبة 
، في حيف الأفراد الذيف يحمموف رتبة أستاذ التعميـ العالي %14,6أفراد بنسبة  6أ( فبمغ عددىـ أستاذ مساعد )
 .%9,75أساتذة بنسبة  4فبمغ عددىـ 

 المطمب الثاني: عرض وتحميل البيانات الخاصة بضغوط العمل

في ىذا العنصر يتـ عرض وتحميؿ إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أبعاد المحور الخاص بضغوط العمؿ عف 
 طريؽ حساب المتوسط والإنحراؼ المعياري، وتتمثؿ ىذه الأبعاد فيما يمي:

 ــ ظروف العمل:1

كما ىو  5 إلى 1ت مرقمة مف اعبار  5لقياس مستوى الضغوط الصادرة عف ظروؼ العمؿ تـ الإعتماد عمى 
 موضح في الجدوؿ التالي:

 المتوسط والإنحراؼ المعياري لظروؼ العمؿ (:23الجدول )

رقـ 
 العبارة

 ارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب
وسط المت

 الحسابي
الإنحراؼ 
 المعياري

 الترتيب

 4 1,118 3,00 أعاني مف سوء الإضاءة في مكاف العمؿ 01
 1 9750, 3,73 أعاني مف كثرة الضوضاء في مكاف العمؿ 02
 3 1,119 3,56 نظاـ التيوية في مكاف العمؿ غير ملائـ 03
 5 1,122 2,88 ةكثيرا ما يتوقؼ العمؿ بسبب نقص في الاحتياجات المطموب 04
 2 1,067 3,63 عدـ توفر الأثاث والتجييزات الخاصة بطبيعة عممي 05

  707420, 3,3610 والإنحراؼ المعياري الكميالمتوسط 
 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف معظـ أفراد عينة الدراسة يروف أف ظروؼ العمؿ تؤدي بدرجة متوسطة إلى        
ضمف الفئة الثالثة مف سمـ ليكارث  . وىو يقع3,3610شعورىـ بضغوط العمؿ، حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود تشتت في  0,70742بمغ الإنحراؼ المعياري وىي الفئة التي تشير لمخيار محايد، كما  الخماسي
 إجابة أفراد العينة.
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ومف خلاؿ نتائج الجدوؿ يمكف أيضا تحديد العوامؿ الفرعية المرتبطة بظروؼ العمؿ والتي أدت إلى       
ضغط، وىذا مف خلاؿ ترتيب العبارات التي يمكف إعتبارىا مسببة لضغوط العمؿ لأفراد عينة الدراسة شعورىـ بال

 وىي كما يمي:

" في المرتبة الأولى مف حيث تسببيا في أعاني مف كثرة الضوضاء في مكاف العمؿجاءت العبارة "       
ة أي ما يعادؿ الدرجة الرابعة وىو يقع ضمف الدرجة المرتفع 3,73ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

 ، مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة.0,975مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 

مف حيث تسببيا  في المرتبة الثانية" عدـ توفر الأثاث والتجييزات الخاصة بطبيعة عمميجاءت العبارة "       
أي ما يعادؿ الدرجة وىو يقع ضمف الدرجة المرتفعة  3,63ط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ في ضغو 
مما يعني وجود تشتت كبير في إجابة أفراد  1,067سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ  الرابعة مف

 العينة.

" في المرتبة الثالثة مف حيث تسببيا في ضغوط نظاـ التيوية في مكاف العمؿ غير ملائـجاءت العبارة "        
وىو يقع ضمف الدرجة المرتفعة أي ما يعادؿ الدرجة الرابعة مف  3,56العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

 مما يعني وجود تشتت كبير في إجابة أفراد العينة. 1,119سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 

" في المرتبة الرابعة مف حيث تسببيا في أعاني مف سوء الإضاءة في مكاف العمؿ جاءت العبارة "        
وىو يقع ضمف الدرجة المتوسطة أي ما يعادؿ الدرجة  3,00ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

اد مما يعني وجود تشتت كبير في إجابة أفر  1,118الثالثة مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 
 العينة.

 :ــ صراع الدور2

كما ىو  11إلى  6عبارات مرقمة مف  6لقياس مستوى الضغوط الصادرة عف ظروؼ العمؿ تـ الإعتماد عمى 
 موضح في الجدوؿ التالي:
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 المتوسط والإنحراؼ المعياري لصراع الدور (:24الجدول )

رقـ 
 العبارة

 العبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراؼ 
 المعياري

 الترتيب

 2 1,027 2,46 يوجد تداخؿ في المياـ بيني وبيف زملائي في العمؿ 06
 1 1,116 2,83 تدخؿ الأخريف في عممي لا يتيح لي أداءه بأسموب سميـ 07
 6 9470, 2,05 يالأعماؿ المكمؼ بيا بعيدة عف خبراتي وميارات 08
 4 1,055 2,29 أتعامؿ مع أكثر مف مجموعة عمؿ ويوجد اختلاؼ فيـ بيننا 09
 3 1,026 2,44 ريتدخؿ المسؤوليف بأداء عممي بشكؿ كبي 10
 5 1,141 2,27 أكمؼ بأداء عدة مياـ بأمر مف عدة رؤساء وفي وقت محدد 11

  745920, 2,3902 المتوسط والإنحراؼ المعياري الكمي
 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

إلى  منخفضة تؤدي بدرجة صراع الدور مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف معظـ أفراد عينة الدراسة يروف أف       
مف سمـ ليكارث  ضمف الفئة الثانية. وىو يقع 2,3902شعورىـ بضغوط العمؿ، حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود  745920,، كما بمغ الإنحراؼ المعياري لمخيار غير موافؽ الخماسي وىي الفئة التي تشير
 تشتت في إجابة أفراد العينة.

لى والتي أدت إ ديد العوامؿ الفرعية المرتبطة بصراع الدورومف خلاؿ نتائج الجدوؿ يمكف أيضا تح      
 عينة الدراسة شعورىـ بالضغط، وىذا مف خلاؿ ترتيب العبارات التي يمكف إعتبارىا مسببة لضغوط العمؿ لأفراد 

 كما يمي:

مف حيث  في المرتبة الأولى" تدخؿ الأخريف في عممي لا يتيح لي أداءه بأسموب سميـجاءت العبارة "       
وىو يقع ضمف الدرجة المتوسطة أي ما يعادؿ  2,83تسببيا في ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود تشتت كبير في إجابة  1,116الدرجة الثالثة مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 
 أفراد العينة.

مف حيث تسببيا  في المرتبة الثانية" بيني وبيف زملائي في العمؿيوجد تداخؿ في المياـ  جاءت العبارة "       
ة أي ما يعادؿ الدرج وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة 2,46في ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود تشتت كبير في إجابة أفراد  1,027مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ  الثانية
 .العينة
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مف حيث تسببيا في ضغوط  في المرتبة الثالثةر" يتدخؿ المسؤوليف بأداء عممي بشكؿ كبيجاءت العبارة "      
وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة أي ما يعادؿ الدرجة الثانية مف  2,44العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

 د تشتت كبير في إجابة أفراد العينة.مما يعني وجو  1,026سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 

مف حيث  في المرتبة الرابعة" أتعامؿ مع أكثر مف مجموعة عمؿ ويوجد اختلاؼ فيـ بينناجاءت العبارة "      
وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة أي ما يعادؿ  2,29تسببيا في ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود تشتت كبير في إجابة  1,055حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ  الدرجة الثانية مف سمـ ليكارث،
 أفراد العينة.      

مف  في المرتبة الخامسة" أكمؼ بأداء عدة مياـ بأمر مف عدة رؤساء وفي وقت محدد جاءت العبارة "      
وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة أي ما  2,27حيث تسببيا في ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود تشتت كبير في  1,141يعادؿ الدرجة الثانية مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 
 إجابة أفراد العينة.

مف حيث  في المرتبة السادسة" أكمؼ بأداء عدة مياـ بأمر مف عدة رؤساء وفي وقت محددجاءت العبارة "      
وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة أي ما يعادؿ  2,05ا في ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ تسببي

في إجابة أفراد  مما يعني وجود تشتت 9470,الدرجة الثانية مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 
  العينة.

 :ــ غموض الدور3

كما ىو  16إلى  12عبارات مرقمة مف  5الإعتماد عمى لقياس مستوى الضغوط الصادرة عف ظروؼ العمؿ تـ 
 موضح في الجدوؿ التالي:

 المتوسط والإنحراؼ المعياري لغموض الدور (:25الجدول )

رقـ 
 العبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراؼ 
 الترتيب المعياري

 5 7070, 2,00 ةغير واضحالأعماؿ المكمؼ بيا  12
 2 8230, 2,15 أواجو صعوبة في إيصاؿ المعمومات لزملاء العمؿ 13
 3 8120, 2,12 لا أشعر بوجود ىدؼ معيف مف عممي 14
 1 8130, 2,20 إجراءات وسياسات العمؿ غير واضحة 15
 4 8210, 2,02 أشعر أنني أقوـ بأعماؿ ومياـ غير ضرورية 16

  690100, 2,0976 المعياري الكمي المتوسط والإنحراؼ
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الدور تؤدي بدرجة منخفضة إلى  غموض مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف معظـ أفراد عينة الدراسة يروف أف       
. وىو يقع ضمف الفئة الثانية مف سمـ ليكارث 2,0976شعورىـ بضغوط العمؿ، حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 
مما يعني وجود  0,69010 بمغ الإنحراؼ المعياريالخماسي وىي الفئة التي تشير لمخيار غير موافؽ، كما 

 تشتت في إجابة أفراد العينة.

الدور والتي أدت إلى  بغموضومف خلاؿ نتائج الجدوؿ يمكف أيضا تحديد العوامؿ الفرعية المرتبطة       
شعورىـ بالضغط، وىذا مف خلاؿ ترتيب العبارات التي يمكف إعتبارىا مسببة لضغوط العمؿ لأفراد عينة الدراسة  

 كما يمي:

مف حيث تسببيا في ضغوط  في المرتبة الأولى"  إجراءات وسياسات العمؿ غير واضحةجاءت العبارة "      
وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة أي ما يعادؿ الدرجة الثانية مف  2,20ػ العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي ب

  مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 8130,ث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ سمـ ليكار 

مف حيث تسببيا في  في المرتبة الثانية" ؿأواجو صعوبة في إيصاؿ المعمومات لزملاء العمجاءت العبارة "       
وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة أي ما يعادؿ الدرجة  2,15ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

  مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 8230,الثانية مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 

مف حيث تسببيا في ضغوط  في المرتبة الثالثة" عمميلا أشعر بوجود ىدؼ معيف مف جاءت العبارة "       
وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة أي ما يعادؿ الدرجة الثانية مف  2,12العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

  مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 8120,سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 

مف حيث تسببيا في  في المرتبة الرابعة" أشعر أنني أقوـ بأعماؿ ومياـ غير ضروريةجاءت العبارة "       
وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة أي ما يعادؿ الدرجة  2,02ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

  اد العينة.مما يعني وجود تشتت في إجابة أفر  0,821 ث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ الثانية مف سمـ ليكار 

مف حيث تسببيا في ضغوط  في المرتبة الخامسةة" الأعماؿ المكمؼ بيا غير واضحجاءت العبارة "       
وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة أي ما يعادؿ الدرجة الثانية مف  2,00العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

  مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 0,707سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 

 :ــ عبء العمل4

كما ىو  22إلى  17عبارات مرقمة مف  6تـ الإعتماد عمى  توى الضغوط الصادرة عف عبء العمؿلقياس مس
 موضح في الجدوؿ التالي:
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 المتوسط والإنحراؼ المعياري لعبء العمؿ (:26الجدول )

رقـ 
 العبارة

 ارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراؼ 
 لمعياريا

 الترتيب

17 
ىو مطموب  الوقت المخصص لمعمؿ لا يسمح لي بأداء كؿ ما

 يمن
3,44 1,141 1 

 2 0,9690 2,76 ـأشعر بالتعب والإرىاؽ لكثرة ما يطمب مني مف واجبات وميا 18

19 
 طاقتي ولا يمكف إنجازه في الوقت العمؿ الموكؿ لي فوؽ

 4 9990, 2,41 المحدد

 5 1,039 2,34 أعاني مف توتر الأعصاب بسبب كثرة المياـ الموكمة لي 20
 3 1,137 2,61 ليس ىناؾ وقت لمراحة أثناء الدواـ 21
 6 7490, 1,80 أرتكب أخطاء كثيرة نتيجة عبئ العمؿ 22

  727210, 2,5610 المتوسط والإنحراؼ المعياري الكمي
 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

تؤدي بدرجة منخفضة إلى  عبء العمؿ مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف معظـ أفراد عينة الدراسة يروف أف       
. وىو يقع ضمف الفئة الثانية مف سمـ ليكارث 2,5610شعورىـ بضغوط العمؿ، حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 
مما يعني وجود  0,72721بمغ الإنحراؼ المعياري الخماسي وىي الفئة التي تشير لمخيار غير موافؽ، كما 

 تشتت في إجابة أفراد العينة.

ى شعورىـ والتي أدت إل بعبء العمؿومف خلاؿ نتائج الجدوؿ يمكف أيضا تحديد العوامؿ الفرعية المرتبطة       
العمؿ لأفراد عينة الدراسة  كما  بالضغط، وىذا مف خلاؿ ترتيب العبارات التي يمكف إعتبارىا مسببة لضغوط

 يمي:

ي" في المرتبة الأولى مف ىو مطموب من الوقت المخصص لمعمؿ لا يسمح لي بأداء كؿ ماجاءت العبارة "      
أي ما  جة المرتفعةوىو يقع ضمف الدر  3,44حيث تسببيا في ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود تشتت في إجابة  1,141مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ  ة الرابعةيعادؿ الدرج
  أفراد العينة.

مف  في المرتبة الثانيةـ" التعب والإرىاؽ لكثرة ما يطمب مني مف واجبات ومياأشعر بجاءت العبارة "       
أي ما  جة المتوسطةوىو يقع ضمف الدر  2,76حيث تسببيا في ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود تشتت في  0,9690مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ  ة الثالثةيعادؿ الدرج
  إجابة أفراد العينة.
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مف حيث تسببيا في ضغوط العمؿ  في المرتبة الثالثة" ليس ىناؾ وقت لمراحة أثناء الدواـجاءت العبارة "       
وىو يقع ضمف الدرجة المتوسطة أي ما يعادؿ الدرجة الثالثة مف سمـ  2,61حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

 مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 1,137الإنحراؼ المعياري بػ ليكارث، حيث قدر 

مف  في المرتبة الرابعة" المحدد العمؿ الموكؿ لي فوؽ طاقتي ولا يمكف إنجازه في الوقتجاءت العبارة "       
أي ما  جة المنخفضةوىو يقع ضمف الدر  2,41حيث تسببيا في ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود تشتت في إجابة  0,999مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ ة الثانية يعادؿ الدرج
 أفراد العينة.

مف حيث  خامسة" في المرتبة الأعاني مف توتر الأعصاب بسبب كثرة المياـ الموكمة ليجاءت العبارة "       
وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة أي ما يعادؿ  2,34لحسابي بػ تسببيا في ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط ا

مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد  1,039الدرجة الثانية مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 
 العينة.

مف حيث تسببيا في ضغوط  في المرتبة السادسة" أرتكب أخطاء كثيرة نتيجة عبئ العمؿجاءت العبارة "       
وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة أي ما يعادؿ الدرجة الثانية مف  1,80العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

 مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 0,749سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 

 :ــ الييكل التنظيمي5

كما  27إلى  23عبارات مرقمة مف  5تـ الإعتماد عمى  الييكؿ التنظيميلقياس مستوى الضغوط الصادرة عف 
 ىو موضح في الجدوؿ التالي:

 المتوسط والإنحراؼ المعياري لبعد الييكؿ التنظيمي (:27الجدول )

رقـ 
 العبارة

 المتوسط العبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة
 الحسابي

الإنحراؼ 
 المعياري

 الترتيب

 5 1,005 2,20 الاتصاؿ بيني وبيف رؤسائي في العمؿ ضعيؼ 23
 2 1,182 2,95 يوجد ضعؼ في التنسيؽ بيف الوحدات 24
 4 9250, 2,54 ةيوجد تعسؼ وعشوائية في ممارسة العمميات الإداري 25
 3 1,138 2,83 لا أشارؾ في إتخاذ القرارات الخاصة بمجاؿ عممي 26

27 
ليس لدي الحؽ في إبداء رأي حوؿ التغييرات التي تمس الييكؿ 

 1 1,269 3,20 ةكميالتنظيمي لم

  772330, 2,7415 المتوسط والإنحراؼ المعياري الكمي
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 الييكؿ التنظيمي تؤدي بدرجة متوسطة مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف معظـ أفراد عينة الدراسة يروف أف       
مف سمـ . وىو يقع ضمف الفئة الثالثة 2,7415إلى شعورىـ بضغوط العمؿ، حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود  0,77233، كما بمغ الإنحراؼ المعياري الفئة التي تشير لمخيار محايدليكارث الخماسي وىي 
 تشتت في إجابة أفراد العينة.

والتي أدت إلى  بالييكؿ التنظيميومف خلاؿ نتائج الجدوؿ يمكف أيضا تحديد العوامؿ الفرعية المرتبطة       
شعورىـ بالضغط، وىذا مف خلاؿ ترتيب العبارات التي يمكف إعتبارىا مسببة لضغوط العمؿ لأفراد عينة الدراسة  

 كما يمي:

كمية" في المرتبة حوؿ التغييرات التي تمس الييكؿ التنظيمي لمليس لدي الحؽ في إبداء رأي جاءت العبارة "      
جة وىو يقع ضمف الدر  3,20الأولى مف حيث تسببيا في ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود  1,269مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ  ة الثالثةأي ما يعادؿ الدرج المتوسطة
  تشتت في إجابة أفراد العينة.

مف حيث تسببيا في ضغوط  " في المرتبة الثانيةيوجد ضعؼ في التنسيؽ بيف الوحداتجاءت العبارة "      
وىو يقع ضمف الدرجة المتوسطة أي ما يعادؿ الدرجة الثالثة مف  2,95العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

  مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 1,182نحراؼ المعياري بػ سمـ ليكارث، حيث قدر الإ

مف حيث تسببيا في  " في المرتبة الثالثةلا أشارؾ في إتخاذ القرارات الخاصة بمجاؿ عمميجاءت العبارة "      
رجة وىو يقع ضمف الدرجة المتوسطة أي ما يعادؿ الد 2,83ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

  مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 1,138الثالثة مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 

مف حيث تسببيا  " في المرتبة الرابعةةيوجد تعسؼ وعشوائية في ممارسة العمميات الإداريجاءت العبارة "      
ة أي ما يعادؿ الدرج جة المنخفضةوىو يقع ضمف الدر  2,54في ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

  مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 0,925مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ  الثانية

" في المرتبة الرابعة مف حيث تسببيا في الاتصاؿ بيني وبيف رؤسائي في العمؿ ضعيؼجاءت العبارة "      
وىو يقع ضمف الدرجة المنخفضة أي ما يعادؿ الدرجة  2,20ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

 مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 1,005الثانية مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 

 بيانات الخاصة بمحور الأداء الوظيفيالمطمب الثالث: عرض وتحميل ال

عف  ؿ أبعاد المحور الخاص بالأداء الوظيفيفي ىذا العنصر يتـ عرض وتحميؿ إجابات أفراد عينة الدراسة حو 
 طريؽ حساب المتوسط والإنحراؼ المعياري، وتتمثؿ ىذه الأبعاد فيما يمي:
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 العمل: ــ كمية1

كما  5 إلى 1عبارات مرقمة مف  5تـ الإعتماد عمى  المنجزة العمؿ لقياس مستوى الأداء الوظيفي حسب كمية
 ىو موضح في الجدوؿ التالي:

 المتوسط والإنحراؼ المعياري لكمية العمؿ (:28الجدول )

رقـ 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الإنحراؼ 
 المعياري

 الترتيب

 4 8360, 3,59 أبدؿ الجيد مضاعؼ لأنجز العمؿ المكمؼ بو في الوقت المحدد 1
 1 4610, 4,29 ةأتقيد بمواقيت العمؿ الرسمي 2
 5 9540, 2,88 ايتـ إشراكي في تحديد كمية العمؿ التي أكمؼ بإنجازى 3
 3 8600, 3,76 لدي القدرة عمى زيادة حجـ العمؿ 4
 2 6850, 3,93 حجـ العمؿ الذي أكمؼ بو قابؿ لمتنفيذ 5

  405090, 3,6878 المتوسط والإنحراؼ المعياري الكمي
 SPSS: مف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج المصدر

بضغوط  بدرجة مرتفعة رتأثكمية العمؿ ت مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف معظـ أفراد عينة الدراسة يروف أف       
مف سمـ ليكارث الخماسي وىي  وىو يقع ضمف الفئة الرابعة 3,6878، حيث قدر المتوسط الحسابي بػ العمؿ
مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد  0,40509، كما بمغ الإنحراؼ المعياري التي تشير لمخيار موافؽ الفئة

 العينة.

 ويمكف مف خلاؿ الجدوؿ ترتيب عبارات بعد كمية العمؿ تنازليا مف أعمى درجة إلى أقؿ درجة كما يمي:

ضغوط " في المرتبة الأولى مف حيث تأثر الأداء الوظيفي بةت العمؿ الرسميأتقيد بمواقيجاءت العبارة "      
 ة الخامسةأي ما يعادؿ الدرج جة المرتفعة جداوىو يقع ضمف الدر  4,29العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

  مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 4610,مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 

مف حيث تأثر الأداء الوظيفي  " في المرتبة الثانيةحجـ العمؿ الذي أكمؼ بو قابؿ لمتنفيذجاءت العبارة "       
ة أي ما يعادؿ الدرج جة المرتفعةوىو يقع ضمف الدر  3,93بضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

  مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 6850,مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ  الرابعة

مف حيث تأثر الأداء الوظيفي  في المرتبة الثالثة "لدي القدرة عمى زيادة حجـ العمؿجاءت العبارة "       
وىو يقع ضمف الدرجة المرتفعة أي ما يعادؿ الدرجة  3,76بضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

  مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة. 8600,الرابعة مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 
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مف  في المرتبة الرابعة "أبدؿ الجيد مضاعؼ لأنجز العمؿ المكمؼ بو في الوقت المحددجاءت العبارة "     
وىو يقع ضمف الدرجة المرتفعة  3,59لأداء الوظيفي بضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ حيث تأثر ا

مما يعني وجود تشتت في  8360,أي ما يعادؿ الدرجة الرابعة مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 
  إجابة أفراد العينة.

مف حيث تأثر  في المرتبة الخامسة ا"التي أكمؼ بإنجازىيتـ إشراكي في تحديد كمية العمؿ جاءت العبارة "     
أي ما  جة متوسطوىو يقع ضمف الدر  2,88الأداء الوظيفي بضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود تشتت في إجابة  9540,مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ  ة الثالثةيعادؿ الدرج
  أفراد العينة.

 العمل: جودةــ 2

كما ىو  9إلى  6عبارات مرقمة مف  4العمؿ تـ الإعتماد عمى  جودةلقياس مستوى الأداء الوظيفي حسب 
 موضح في الجدوؿ التالي:

 المتوسط والإنحراؼ المعياري لجودة العمؿ (:29الجدول )

رقـ 
 العبارة

المتوسط  العبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة
 الحسابي

الإنحراؼ 
 المعياري

 الترتيب

 2 6000, 4,12 قدموأقؽ مواصفات الجودة في عممي الذي أح 6
 3 6250, 4,10 أستخدـ الامكانيات والموارد المتاحة لي في عممي بكفاءة وفعالية 7
 1 5710, 4,22 لدي القدرة عمى تقميؿ الاخطاء والمشاكؿ في تأدية عممي 8

9 
يشعرني بالأماف الوظيفي والاستقرار إشراكي في تحديد مياـ عممي 

 ةالنفسي في وظيفتي مما جعمني أؤدي عممي بجودة عالي
3,93 ,8480 4 

  549880, 4,0915 المتوسط والإنحراؼ المعياري الكمي
 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

جودة العمؿ تتأثر بدرجة مرتفعة بضغوط  مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف معظـ أفراد عينة الدراسة يروف أف       
مف سمـ ليكارث الخماسي وىي  وىو يقع ضمف الفئة الرابعة 4,0915، حيث قدر المتوسط الحسابي بػ العمؿ
مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد  549880,، كما بمغ الإنحراؼ المعياري التي تشير لمخيار موافؽ الفئة

 العينة.
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 العمؿ تنازليا مف أعمى درجة إلى أقؿ درجة كما يمي: جودةويمكف مف خلاؿ الجدوؿ ترتيب عبارات بعد 

" في المرتبة الأولى مف حيث تأثر لدي القدرة عمى تقميؿ الاخطاء والمشاكؿ في تأدية عمميجاءت العبارة "      
أي ما  جة المرتفعة جداوىو يقع ضمف الدر  4,22ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ الأداء الوظيفي ب

مما يعني وجود تشتت في  5710,مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ  ة الخامسةيعادؿ الدرج
  إجابة أفراد العينة.

مف حيث تأثر الأداء  في المرتبة الثانية" قدموأأحقؽ مواصفات الجودة في عممي الذي جاءت العبارة "      
أي ما يعادؿ جة المرتفعة وىو يقع ضمف الدر  4,12الوظيفي بضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد  6000,مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ  ة الرابعةالدرج
  العينة.

مف  " في المرتبة الثالثةأستخدـ الامكانيات والموارد المتاحة لي في عممي بكفاءة وفعالية" جاءت العبارة      
وىو يقع ضمف الدرجة المرتفعة  4,10حيث تأثر الأداء الوظيفي بضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

مما يعني وجود تشتت في  6250,أي ما يعادؿ الدرجة الرابعة مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ 
  إجابة أفراد العينة.

إشراكي في تحديد مياـ عممي يشعرني بالأماف الوظيفي والاستقرار النفسي في وظيفتي جاءت العبارة "       
مف حيث تأثر الأداء الوظيفي بضغوط العمؿ حيث قدر  " في المرتبة الرابعةةمما جعمني أؤدي عممي بجودة عالي

وىو يقع ضمف الدرجة المرتفعة أي ما يعادؿ الدرجة الرابعة مف سمـ ليكارث، حيث  3,93حسابي بػ المتوسط ال
 .مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة8480,قدر الإنحراؼ المعياري بػ 

 :السموك الإبداعيــ 3

كما  13إلى  10عبارات مرقمة مف  4عمى  تـ الإعتماد السموؾ الإبداعيلقياس مستوى الأداء الوظيفي حسب 
 ىو موضح في الجدوؿ التالي:
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 المتوسط والإنحراؼ المعياري لمسموؾ الإبداعي (:30الجدول )

رقـ 
 العبارة

 العبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة
المتوسط 
 الحسابي

الإنحرؼ 
 المعياري

 الترتيب

 1 6640, 4,10 كثر فعالية لإنجاز العمؿألى ايجاد طرؽ جديدة إسعى أ 10

11 
لدي القدرة عمى تطوير بدائؿ عديدة لمتعامؿ مع المشاكؿ التي 

 2 6480, 4,07 تواجيني في العمؿ

 3 6910, 3,85 ستمرار تساىـ في تطوير العمؿ وتسييموإفكار بأقدـ أ 12

13 
بتقديـ أفكار  تنسيؽ المياـ مع زملائي في العمؿ سمح لي

 جديدة متعمقة بالعمؿ
3,59 ,8940 4 

  572490, 3,9024 المتوسط والإنحراؼ المعياري الكمي
 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

السموؾ الإبداعي يتأثر بدرجة مرتفعة  مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف معظـ أفراد عينة الدراسة يروف أف       
مف سمـ ليكارث الخماسي وىو يقع ضمف الفئة الرابعة  3,9024، حيث قدر المتوسط الحسابي بػ بضغوط العمؿ

مما يعني وجود تشتت في إجابة  572490,، كما بمغ الإنحراؼ المعياري الفئة التي تشير لمخيار موافؽوىي 
 أفراد العينة.

 تنازليا مف أعمى درجة إلى أقؿ درجة كما يمي: السموؾ الإبداعيلجدوؿ ترتيب عبارات بعد ويمكف مف خلاؿ ا

" في المرتبة الأولى مف حيث تأثر كثر فعالية لإنجاز العمؿألى ايجاد طرؽ جديدة إسعى أجاءت العبارة "      
أي ما  جة المرتفعة وىو يقع ضمف الدر  4,10ضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ الأداء الوظيفي ب

إجابة مما يعني وجود تشتت في  0,664مف سمـ ليكارث، حيث قدر الإنحراؼ المعياري بػ  ة الرابعةيعادؿ الدرج
 أفراد العينة.

" في لدي القدرة عمى تطوير بدائؿ عديدة لمتعامؿ مع المشاكؿ التي تواجيني في العمؿجاءت العبارة "      
وىو يقع  4,07مف حيث تأثر الأداء الوظيفي بضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ  الثانيةالمرتبة 

 0,648الإنحراؼ المعياري بػ  ة الرابعة مف سمـ ليكارث، حيث قدرأي ما يعادؿ الدرججة المرتفعة ضمف الدر 
 مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة.

مف حيث تأثر  " في المرتبة الثالثةستمرار تساىـ في تطوير العمؿ وتسييموإب فكارأقدـ جاءت العبارة "أ      
وىو يقع ضمف الدرجة المرتفعة أي ما  3,85الأداء الوظيفي بضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ 

إجابة  مما يعني وجود تشتت في 6910,الإنحراؼ المعياري بػ  يعادؿ الدرجة الرابعة مف سمـ ليكارث، حيث قدر
 أفراد العينة.
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" في تنسيؽ المياـ مع زملائي في العمؿ سمح لي بتقديـ أفكار جديدة متعمقة بالعمؿجاءت العبارة "       
وىو يقع  3,59مف حيث تأثر الأداء الوظيفي بضغوط العمؿ حيث قدر المتوسط الحسابي بػ  المرتبة الرابعة

 8940,الإنحراؼ المعياري بػ  ضمف الدرجة المرتفعة أي ما يعادؿ الدرجة الرابعة مف سمـ ليكارث، حيث قدر
 مما يعني وجود تشتت في إجابة أفراد العينة.

 إختبار فرضيات الدراسة المطمب الرابع: 

 :الفرع الأول/ إختبار الفرضيات

 الفرضية الرئيسية: روذج لإختباأولا: التأكد مف صلاحية النم

 الفرضية الرئيسيةتـ حساب الإنحذار الخطي المتعدد، حيث كانت صيغة  لإختبار صحة الفرضية الرئيسية 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموم الإقتصادية : كالتالي

 .(x=0,05عند مستوى الدلالة ) والتجارية وعموم التسيير بجامعة جيجل

 صلاحية النموذج إختبار  نتائج يوضح  (:31الجدول )

 (  معامؿ التحديد ) (Rمعامؿ الإرتباط ) المتغير التابع
 1230, 0,351 الأداء الوظيفي

 مستوى الدلالة المحسوبة fقيمة  متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات التبايفمصدر 
 0,443 9820, 1780, 5 8890, ارالإنحذ
 - - 1810, 35 6,341 الخطأ

 - - - 40 7,230 المجموع الكمي
 SPSSمف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

صلاحية النموذج لإختبار الفرضية الرئيسية، حيث عدـ يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ أعلاه         
 ي أكبر مف مستوى الدلالة المطموب(، وى0,443) sig(، عند مستوى الدلالة 0,982المحسوبة ) Fبمغت قيمة 

ػهًٕ وقثم انفسظٕح انصفسٔح : لا ُٔجد أثس ذَ دلانح إحصائٕح نعغُغ انؼمم ػهّ الأداء انُظٕفٓ (، و0,05)

 .(x=0,05ِ اندلانح )ػىد مستُ لأساترج كهٕح انؼهُو الإقتصادٔح َانتجازٔح َػهُو انتسٕٕس تجامؼح جٕجم
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 .ػهّ الأداء انُظٕفٓقهح تغٕساخ انمستموتائج تحهٕم الإوحراز انمتؼدد لأثس ان (:32الجدول )

 النموذج
 النمطية المعاملات المعاملات غير النمطية

 مستوى الدلالة المحسوبة Tقيمة 
A الخطأ المعياري Bêta 

 0000, 9,909 - 3960, 3,926 الثباث
 2040, 1,296 2110,  0980, 1270, العمؿ ظروؼ

 4540, 7570, 2260, 1700, 1290, صراع الدور
 4220, -8130, -2320, 1760, -1430, غموض الدور
 5060, -6720, -1500, 1300, -0880, عبء العمؿ

 4090, -8350, -1720, 1130, -0950, الييكؿ التنظيمي
 SPSSعمى مخرجات برنامج  مف إعداد الطالب بالإعتماد المصدر:

 ثانيا: إختبار الفرضيات الفرعية

إحصائٕح نظسَف انؼمم ػهّ الأداء انُظٕفٓ لأساترج يوجد أثر ذو دلالة  ـــ إختبار الفرضية الفرعية الأولى:1

 .(x=0,05ػىد مستُِ اندلانح ) كهٕح انؼهُو الإقتصادٔح َانتجازٔح َػهُو انتسٕٕس تجامؼح جٕجم

(، عند مستوى الدلالة 1,296) المحسوبة بمغت Tيتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ أعلاه أف قيمة 
يوجد وىي:  H1نرفض الفرضية البديمة بالتالي و (، 0,05( وىي أكبر مف مستوى الدلالة المطموب )0,278)

الإقتصادٔح َانتجازٔح َػهُو إحصائٕح نظسَف انؼمم ػهّ الأداء انُظٕفٓ لأساترج كهٕح انؼهُو أثر ذو دلالة 

 .(x=0,05انتسٕٕس تجامؼح جٕجم ػىد مستُِ اندلانح )

عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ  إحصائية لصراع الدوريوجد أثر ذو دلالة  ـــ إختبار الفرضية الثانية:2
 (.x=0,05الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ عند مستوى الدلالة )

( 0,454(، عند مستوى الدلالة )0,757المحسوبة بمغة ) Tيتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ أعلاه أف قيمة 
يوجد أثر ذو دلالة وىي:  H1(، وبالتالي نرفض الفرضية البديمة 0,05وىي أكبر مف مستوى الدلالة المطموب )

الإقتصادٔح َانتجازٔح َػهُو انتسٕٕس تجامؼح إحصائٕح نصساع اندَز ػهّ الأداء انُظٕفٓ لأساترج كهٕح انؼهُو 

 .(x=0,05جٕجم ػىد مستُِ اندلانح )

اندَز ػهّ الأداء انُظٕفٓ لأساترج كهٕح انؼهُو  إحصائٕح نغمُضُٔجد أثس ذَ دلانح ـ إختبار الفرضية الثالثة: 3

 (.x=0,05الإقتصادٔح َانتجازٔح َػهُو انتسٕٕس تجامؼح جٕجم ػىد مستُِ اندلانح )

( 0,422(، ػىد مستُِ اندلانح )-8130,انمحسُتح تهغح ) Tٔتعح مه انىتائج انُازدج فٓ انجدَل أػلاي أن قٕمح 

ٌَٓ: ُٔجد أثس ذَ دلانح  H1(، َتانتانٓ وسفط انفسظٕح انثدٔهح 0,05ٌَٓ أكثس مه مستُِ اندلانح انمطهُب )
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الإقتصادٔح َانتجازٔح َػهُو انتسٕٕس تجامؼح  اندَز ػهّ الأداء انُظٕفٓ لأساترج كهٕح انؼهُو إحصائٕح نغمُض

 (.x=0,05جٕجم ػىد مستُِ اندلانح )

عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ  إحصائية لعبء العمؿيوجد أثر ذو دلالة  ــ إختبار الفرضية الرابعة:4
 (.x=0,05الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ عند مستوى الدلالة )

(، عند مستوى الدلالة -6720,المحسوبة بمغة ) Tيتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ أعلاه أف قيمة 
وىي: يوجد  H1(، وبالتالي نرفض الفرضية البديمة 0,05( وىي أكبر مف مستوى الدلالة المطموب )0,506)

الإقتصادية والتجارية وعموـ عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ  إحصائية لعبء العمؿأثر ذو دلالة 
 (.x=0,05التسيير بجامعة جيجؿ عند مستوى الدلالة )

عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية  إحصائية لمييكؿ التنظيمييوجد أثر ذو دلالة  ــ إختبار الفرضية الرابعة:5
 (.x=0,05العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ عند مستوى الدلالة )

(، عند مستوى الدلالة -8350,المحسوبة بمغة ) Tيتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ أعلاه أف قيمة 
وىي: يوجد  H1(، وبالتالي نرفض الفرضية البديمة 0,05( وىي أكبر مف مستوى الدلالة المطموب )0,409)

العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ  عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية إحصائية لمييكؿ التنظيميأثر ذو دلالة 
 (.x=0,05التسيير بجامعة جيجؿ عند مستوى الدلالة )
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 الخلاصة:

لقد سعينا في ىذا الفصؿ إلى معرفة أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ         
في إنجاز ىذا البحث عمى الإستبياف الذي  عتمدناإالإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ، وقد 

وزعناه عمى عينة الدراسة والذي إحتوى عمى محوريف رئيسييف وىما ضغوط العمؿ بأبعاده )ظروؼ العمؿ، 
غموض الدور، صراع الدور، عبء العمؿ والييكؿ التنظيمي( والأداء الوظيفي، ىدفنا مف خلاليا إلى الإجابة 

عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ  لضغوط العمؿ صائيةأثر ذو دلالة إح يوجدىؿ عمى إشكالية الدراسة: 
بعد إسترجاع الإستبياف قمنا ، (x=0,05الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ عند مستوى الدلالة )

ابي، الإنحراؼ بتفريغ وتحميؿ البيانات بإستخداـ أساليب إحصائية عديدة كالنسب المئوية والمتوسط الحس
ختبار صحة  الانحدارالمعياري، ألفا كرونباخ، تحميؿ  المتعدد...، ثـ قمنا بعرض وتحميؿ نتائج الدراسة وا 

الفرضيات، وتوصمنا إلى عدـ قبوؿ الفرضية الرئيسية، حيث توصمنا إلى أف ضغوط العمؿ ليس لو أثر عمى 
  رية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ.الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجا
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 الخاتمة:

ر جعؿ دراستنا والأداء والوظيفي مف أىمية في الوقت الحاضنظرا لما يكتسبو موضوع ضغوط العمؿ         
، ظروؼ ، ذلؾ أف مصادر ضغوط العمؿ مثؿ )غموض الدور، صراع الدور، عبئ العمؿتتجو ليذا الموضوع

، وقد تناولنا في موضوعنا ضغوط داء الوظيفي لممورد البشريدور كبيرة في تحديد مستوى الأو ( ليا علاقة العمؿ
ثرىا أرية وعموـ التسيير و محمد الصديؽ بف يحيى بجيجؿ وبالتحديد كمية العموـ الاقتصادية والتجاالعمؿ بجامعة 

 عمى الأداء الوظيفي لدى الأساتذة الجامعييف.

وكاف اليدؼ الرئيسي مف ىذه الدراسة ىو التعرؼ عمى أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي، حيث         
ستثمارىا الجيد في الموارد البشرية برفع كفاءتيا وزيادة فعالية إبشكؿ رئيسي عمى  مات اليوـ يعتمدأف نجاح المنظ

أدائيا والذي يعكس أداء المنظمة ككؿ وذلؾ بتوفير ظروؼ عمؿ مناسبة تساعد عمى العطاء وبذؿ أقصى 
النتائج المجيودات أثناء القياـ بمتطمبات الوظيفة. ومف خلاؿ دراستنا ليذا الموضوع استخمصنا جممة مف 

 .والتوصيات

 أولا: النتائج 

، تتمثؿ فيما يمي:تـ التوصؿ الى مجموعة مف النتائجمف خلاؿ دراسة ىذا الموضوع   

ـ النتائج النظرية:1  

ػ ضغوط العمؿ عبارة عف تجارب ذاتية تختمؼ مف فرد إلى أخر، تعمؿ عمى احداث اختلالات سواء كانت ػ
 نفسية، جسمية، سموكية.

: المثير، الاستجابة، التفاعؿ.ية تتمثؿ فيالعمـ مف ثلاثة عناصر أساسػ تتكوف ضغوط ػ  

نذار ثـ مرحمة المقاومة والتكيؼ وصولا الى ساسية تتمثؿ في مرحمة الإأراحؿ ػ تمر ضغوط العمؿ بثلاث مػ
 مرحمة الإرىاؽ.

ػػ ىناؾ ثلاث مستويات لضغوط العمؿ ىي المستوى المرتفع والمستوى المنخفض والمستوى المقبوؿ وتختمؼ 
 درجة تأثير الضغوط بإختلاؼ مستواىا.

ىناؾ عدة أنواع لمضغوط تقسـ بشكؿ أكثر تفصيلا حسب ثلاث معايير أساسية متمثمة في معيار التأثير،  ػػ
عيار الشدة ونجد فيو المنخفضة، المتوسطة، المرتفعة، ومف حيث محور حيث نجد فيو السمبية والايجابية. م

 الضغوط نجد المادية والمعنوية، السموكية والوظيفية.
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" " و "ليبر"، نموذج "جيسوفنيومافتوجد عدة نماذج خاصة بدراسة وتفسير ضغوط العمؿ نذاكر منيا نموذج " ػػ
 وزملائو، نموذج "ىيجاف".

ختلاؼ العوامؿ المؤثرة عمى الفرد والمنظمة منيا ما يتعمؽ بالعمؿ بسياسات المنظمة، إضغوط العمؿ تختمؼ ب ػػ
وعوامؿ أخرى متعمقة بالفرد، أما مصادر ضغوط العمؿ التنظيمية تتمثؿ في عبئ العمؿ، صراع الدور، طبيعة 

ترتبط بشخصية ...، أما فيما يخص المصادر التي ، ظروؼ العمؿوض الدور عبئ العمؿالييكؿ التنظيمي، غم
الفرد سواء كانت مرتبطة بقدرات الفرد أو بشخصيتو أو الأحداث الضاغطة في حياتو...الخ. وأخيرا المصادر 

. لاقتصادية والثقافيةالتكنولوجية و المتعمقة بالبيئة الخارجية فتتمثؿ في المتغيرات ا  
أجؿ القياـ بعممو بأعمى جودة وفي أقؿ وقت. ء ىو الجيد الذي يقدمو العامؿ مفالأدا ػػ  

لمحددات الخارجية ػ تتمثؿ محددات الأداء الوظيفي في المحددات الداخمية )الجيد، القدرة، إدراؾ الدور( واػ
، البيئة التنظيمية والبيئة الخارجية.كمتطمبات العمؿ  

ثؿ في المؤشرات التقديرية، أما الطرؽ ىناؾ طرؽ ومؤشرات لقياس الأداء الوظيفي فبالنسبة لممؤشرات فتتم ػػ
فيناؾ التقميدية كطرؽ الصفات أو السمات، طرؽ ترتيبية، طرؽ حديثة كطرؽ الإدارة بالأىداؼ وطريقة مراكز 

 التقييـ.

ػ تقييـ الأداء الوظيفي ىو التأكد مف كيفية إستخداـ الموارد المتاحة بأفضؿ إستخداـ لتحقيؽ الأىداؼ المخططة ػ
يجاد القرارات الصحيحة لإعادة توجيو مسارات الأنشطة بالمنظمة لما مف خلاؿ در  اسة مدى جودة الأداء، وا 

 يحقؽ الأىداؼ المرجوة منيا، وليذا تقييـ الأداء لو أىمية كبيرة في المنظمة.

ػ إف لضغوط العمؿ أثر عمى الأداء الوظيفي تختمؼ طبيعتو وتأثيره بإختلاؼ مصادره التنظيمية والشخصية ػ
 البيئية.و 
 ـ النتائج التطبيقية:2

غالبية أفراد الدراسة متحصموف عمى  المؤىؿ العممي الغالب لدى أفراد الدراسة ىو المستوى الجامعي حيث أف ػػ 
 درجة دكتوراه وىذا راجع إلى أف طبيعة القطاع تحتاج مؤىلات عممية عالية.

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية  ػػ
 وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ.

والتجارية  ػ لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لظروؼ العمؿ عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصاديةػ
 وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ.
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ػ لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لصراع الدور عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية ػ
 وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ.

الإقتصادية والتجارية لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لغموض الدور عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ  ػػ
 وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ.

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لعبء العمؿ عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية  ػػ
 وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ.

ة العموـ الإقتصادية والتجارية لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمييكؿ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة كمي ػػ
 وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ.

 ثانيا: الإقتراحات

مف خلاؿ النتائج المتوصؿ إلييا يمكف إدراج مجموعة مف الإقتراحات مف أجؿ الحفاض عمى مستوى          
 الأداء الحالي والتحسيف منو، وكذا التقميؿ أكثر مف أثر الضغوط التي يتعرض ليا الأساتذة:

 محاولة الحفاظ عمى مستوى الضغوط في الكمية أو تخفيضيا إلى أقصى حد ممكف مف أجؿ زيادة حجـ الأداء.ػ ػ

ػػ ينبغي عمى إدارة الكمية الإىتماـ بالجانب النفسي والسموكي للأستاذ قبؿ الإىتماـ بإلزامية إنجازه لممياـ والأعماؿ 
 الرغبة في العمؿ.المطموبة منو، لأف الإىتماـ يولد الشعور بالحماس و 

 ػػ تحسيف ظروؼ العمؿ المادية.

 ػػ توفير الحد الأدنى مف الدعائـ البيداغوجية اللازمة للأستاذ الجامعي.

ممارسة مختمؼ العمميات الإدارية. ػػ إشراؾ الأستاذ الجامعي في عممية صنع القرار وفي
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 أولا: الكتب

، الطبعة الأولى، دار جميس الزماف لمنشر إدارة الجودة الشاممة والأداء الوظيفيػػ الحراشة محمد حسني، 1
 .2014والتوزيع، الأردف، 

، ىندسة الموارد البشرية في قطاع الفنادقالمؤمني أحمد محبوب أيمف، ػػ الحميري عدناف عبد الجبار موفؽ، 2
 .2011الطبعة الأولى، إثراء لمنشر والتوزيع، الأردف، 

، الطبعة الثانية، عالـ إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجيػػ السالـ سعيد مؤيد، صالح حرحوش عادؿ، 3
 .2006الكتب الحديث لمنشر والتوزيع، أربد، الأردف، 

، الطبعة الثانية، العبيكاف إدارة الموارد البشرية )نحو منيج إستراتيجي متكامل(ػػ القحطاني بف دليـ محمد، 4
 .2008لمنشر، الرياض، المممكة العربية السعودية، 

 .2015، الطبعة الأولى، دار دجمة، عماف، الأردف، تنمية الأداء الوظيفي والإداريػػ المبدي عوني نزار، 5

، الطبعة الأولى، دار جرير، إدارة وتقييم الأداء الوظيفي )بين النظرية والتطبيق(ػ المحاسنة محمد إبراىيـ، ػ6
 .2013عماف، الأردف، 

ر وائؿ لمنشر، ، الطبعة الثانية، داإدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجيػػ الييتي عبد الرحيـ مطر خالد، 7
 .2005عماف، الأردف، 

نعكاساتو عمى الأداء الوظيفيد الغاني، زرزار العياشي، ػ بوشماؿ عب8 ، الطبعة إدارة رأس المال الفكري وا 
 .2020الأولى، ألفا لموثائؽ، عماف، الأردف، 

، دار الجامعة إدارة الأداء المتميز )قياس الأداء ــ تحسين الأداء مؤسسيا وفرديا(ػػ حسف قدري محمد، 9
 .2014الجديدة، الإسكندرية، مصر، 

 .2008، الطبعة الأولى، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، إدارة الموارد البشريةػػ حسونة فيصؿ، 10

، الطبعة الأولى، مركز الخبرات المينية العمل تحت الضغطػػ خبراء مركز الخبرات المينية للإدارة بميؾ، 11
 .2007، القاىرة، PMECللإدارة 

، الطبعة الأولى، المكتبة دليل الإدارة الذكية لتنمية الموارد البشريةد الفتاح، ػػ عبد الحميد المغربي عب12
 .2007العصرية، مصر، 

، الطبعة إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل والتغييرػػ عياصرة محمود معف، بني أحمد محمد مرواف، 13
 .2008الأولى، دار الحامد لمنشر والتوزيع، الأردف، 
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 .2002، الطبعة الثامنة، الدار الجامعية، الإسكندرية، السموك التنظيمي)مدخل بناء الميارات(ػ ماىر أحمد، 14

 ثانيا: المقالات

، مجمة العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي )دراسة ميدانية لممبنة نوميديا بقسنطينة(ػػ بف محمد إيماف، 1
 .2018والإدارية، الجزائر، )دوف مجمد(، العدد الثالث،  الأصيؿ لمبحوث الإقتصادية

 البنية العممية لمقياس ضغوط العمل وعلاقتيا بمستوى أداء العاممين فيػػ بوزكري جماؿ، معروؼ رابح، 2
 .2021، 02، العدد 15، المجمة الجزائرية للإقتصاد والإدارة، الجزائر، المجمد قطاع الصحة

 الإدارة بعواطف الأمومة كمتغير تفاعمي بين ضغوط العمليوسؼ، عمي خالد، سميمة طبايبية،  ػػ بوكردوف3
، مجمة معيد العموـ الإقتصادية، المجمد والإحتراق النفسي لمطاقم الطبي بمستشفى التيجاني ىدام ــ بئر العاتر

 .2021، 01، العدد 24

 العمل عمى مشاركة المعرفة لدى الأطباء أثر ضغوطػػ تمي سعيدة، عواطؼ محسف، ميموف صابريف، 4
، 02، العدد 05، مجمة العموـ الإدارية والمالية، الجزائر، المجمد بالمؤسسة العمومية الإستشفائية بغرداية

2021. 

، مجمة تاريخ العموـ، الجزائر، )دوف مجمد(، العدد ضغوط العمل ــ الأسباب والأثارػػ حميمو نبيؿ، معمري محمد، 5
 .2018 الخامس،

، مجمة القبس تخطيط المسار الوظيفي ودورة في تحسين الأداء الوظيفي في المنظمةػػ حماش عمي، 6
 .2020لمدراسات النفسية والإجتماعية، الجزائر، )دوف مجمد(، العدد الثامف، 

 أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في تخفيض من ضغوط العمل )دراسة حالة إتصالاتػػ دف أحمد، 7
 .2019، 03، مجمة البشائر الإقتصادية، الجزائر، المجمد الرابع، العدد الجزائر(

 المصادر التنظيمية لضغوط العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي في المؤسسة الصناعية )دراسةػػ شاطر شفيؽ، 8
مد(، العدد الرابع، ، مجمة نماء للإقتصاد والتجارة، الجزائر، )دوف مجحالة محطة توليد الكيرباء سونمغاز جيجل(

2018. 

، مجمة البحوث والدراسات الإنسانية، الجزائر، المجمد أثر ضغوط العمل عمى أداء العاممينػػ شيلابي عمار، 9
 .2019، 18، العدد 09
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 أثر صراع الدور عمى الإلتزام الوظيفي بوجود الرضا الوظيفي كمتغيرػػ صوار يوسؼ، ستي سيد أحمد، 10
، المجمة الجزائرية لمموارد البشرية، الجزائر، ية لدى موظفي الإدارات العمومية بسعيدةوسيط بإستخدام منيج

 .2016المجمد الأوؿ، العدد الثاني، 

 مستويات ضغوط العمل لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة تبوك )دراسةػػ عبد المجيد عبد التواب أشرؼ، 11
 .2017، الجزء الثاني، 173، )دوف مجمد(، العدد ، مجمة كمية التربية بجامعة الأزىر، مصرميدانية(

، مجمة أبعاد إقتصادية، الإرتباط الشرطي بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفيػػ عميري عبد الوىاب، 12
 .2021، 02، العدد 11الجزائر، المجمد 

، افية بمدينة ورقمة(مصادر ضغوط العمل عمى معممي المرحمة الإبتدائية )دراسة إستكشػػػ قاجة كمثوـ، 13
في العمؿ،  المعاناةمجمة العموـ الإنسانية والإجتماعية، الجزائر، )دوف مجمد(، عدد خاص بالممتقى الدولي حوؿ 

2010. 

 علاقة إدارة الوقت بمستوى ضغوط العمل من جية نظر عمال المركباتػػ قاسمي فيصؿ، بمخير عبد القادر، 14
، مجمة الإبداع الرياضي، الجزائر، )دوف مجمد(، ولايتي سطيف والمسيمة( الرياضية )دراسة ميدانية بمركبات

 .2012العدد الخامس، 

، مجمة دراسات عمـ إجتماع المنظمات، الجزائر، صراع الدور وتأثيره عمى الأداء الوظيفيػػ قيواجي أمينة، 15
 .2018، 12، العدد 02المجمد 

يادة الإدارية لدى رؤساء المجالس الشعبية البمدية بولاية ضغوط العمل وأثرىا عمى القػػ كعبار جماؿ، 16
 .2017، العدد الأوؿ، 12، مجمة أبحاث نفسية وتربوية، الجزائر، المجمد جيجل

، المجمة الدولية للإتصاؿ دور التمكين الإداري في تخفيض ضغوط العملػػ مخموؼ سعاد، عيواج صونيا، 17
 .2020، 05 ، العدد07الإجتماعي، الجزائر، المجمد 

ستراتيجيات مواجيتيا لدى مديري التعميمػػ مخموفي سعيد، 18  ضغوط العمل وعلاقتيا بالدافعية للإنجاز وا 
، مجمة الساورة لمدراسات الإنسانية والإجتماعية، الجزائر، المتوسط )دراسة ميدانية بمتوسطات مدينة باتنة(

 .2015)دوف مجمد(، العدد الأوؿ، 

مصادر ضغوط العمل لدى معممي التربية الخاصة المتواجدين بالمراكز النفسية البيداغوجية  ػػ مزرارة نعيمة،19
ئر، ، مجمة الروافد لمدراسات والأبحاث العممية في العموـ الإجتماعية والإنسانية، الجزاالجزائر وسط أنموذجا ــ

 .2021، )دوف عدد(، 05المجمد 
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 ثالثا: الرسائل الجامعية

مصادر الضغوط المينية والإضطرابات السيكوسماتية لدى مدرسي الابتدائي والمتوسط ػ سلامي باىي، 1
، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه في عمـ النفس، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة والثانوي

 .2008الجزائر، الجزائر، 
2ػ علاونة محمد عطية صفاء، ضغوط العمل الإداري لدى مديري المدارس الأساسية الحكومية في محافظة 

أربد وعلاقتيا بالروح المعنوية لدييم، أطروحة مقدمة إستكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الدكتوراه الفمسفة 
.2013 التربية، جامعة اليرموؾ، الأردف،في تخصص الإدارة التربوية، كمية   

الإستراتيجية عمى كفاءة وفعالية الأداء )دراسة قطاع أثر الإدارة ػػ نور التبيدي محمد حنضي محمد، 3
، أطروحة مقدمة لنيؿ درجة الدكتوراه الفمسفة في إدارة الأعماؿ، مدرسة العموـ الإدارية، السودانية( الإتصالات
 .2010السوداف، 

تصالات تقييم أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الإ ػ أبو شرخ حامد عبد الرزاؽ نادر، 4
، رسالة مقدمة إستكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الفمسطينية من جية نظر العاممين

 .2010الأعماؿ، كمية الإقتصاد والعموـ الإدارية، جامعة الأزىر، غزة، فمسطيف، 

 عمى مجموعة الاتصالاتأثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي )دراسة تطبيقية ػ الساكت زياد خالد لبنى، ػ5
، رسالة مقدمة إستكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجيستر في الإدارة، كمية الأعماؿ، جامعة الأردنية(

 .2014عماف العربية، الأردف، 

6ػ العزاـ أحمد إسلاـ، أثر مصادر ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لمعاممين في الشركة الإستخراجية العاممة 
في إقميم الجنوب، رسالة مقدمة إستكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية إدارة 

.2010الماؿ والأعماؿ، جامعة أؿ البيت،   

7ػ العيدروس بنت سالـ مصطفى أغادير، ضغوط العمل التي تواجييا القيادات التربوية النسائية بجامعة أم 
القرى في عصر عولمة السموك الإ نساني، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات نيؿ درجة الماجستير في تخصص 

ىػ. 1425الادارة التربوية والتخطيط، كمية التربية، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية،   

8ػ بف جميؿ حمداف رشا بنت طلاؿ، ضغوط العمل لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة الإمام محمد بن 
سعود الاسلامية )مستوياتيا وأساليبو مواجيتيا(، رسالة مكممة لنيؿ درجة الماجستير في التربية، كمية العموـ 

.2010الإجتماعية، جامعة محمد بف سعود الإسلامية، المممكة العربية السعودية،   
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تطبيقية عمى دور إدارة التطوير الإداري في تحسين الأداء الوظيفي )دراسة ػ بف ناصر الشريؼ ريـ بف عمر، 9
(، رسالة مقدمة إستكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الموظفات الإداريات في جامعة الممك عبد العزيز بجدة

 .2013الماجستير في الإدارة العامة، كمية الإقتصاد والإدارة، جامعة الممؾ عبد العزيز، جدة، السعودية، 

10ػ سيد عمي حمزة سيد عمي محمد، مستوى الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية بدولة الكويت وعلاقتيا 
ببعض المتغيرات التنظيمية المختارة، رسالة مقدمة لنيؿ متطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في عموـ 

.2001المكتبات والمعمومات، كمية الدراسات العميا، الجامعة الأردنية، الأردف،   

ريب الإداري عمى الأداء الوظيفي )دراسة تطبيقية عمى أثر التدػ عمي الباسطي باسـ مصطفى عمي، 11
، جزء مف متطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير العاممين بجمعية تنمية المشروعات الصغيرة ببور سعيد(

 .2021الميني في إدارة الأعماؿ، كمية التجارة، جامعة المنصورة، مصر، 

لبشرية في المؤسسة الإقتصادية )دراسة ميدانية بمركب واقع الأداء الوظيفي لمموارد اػ ىروـ عزالديف، 12
، مذكرة مقدمة إستكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى شيادة الماجستير في ـ قسنطينة( CPGالمجارف والرافعات 

 .2008عموـ التسيير، كمية العموـ الإقتصادية وعموـ التسيير، جامعة منتوري، قسنطينة، الجزائر، 

أثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي )دراسة حالة شركة الخزف الصحي دلاؿ،  ػ بعيو أسماء، بومزبر13
، مذكرة مقدمة إستكمالا لمتطمبات نيؿ شيادة الماستر في عموـ التسيير، كمية العموـ الإقتصادية بالميمية(

 .2017والتجارية وعموـ التسيير، جامعة جيجؿ، الجزائر، 

 ثالثا: الوثائق

 جيجؿ.جامعة  ،صادية والتجارية وعموـ التسييرػػ وثائؽ داخمية خاصة بمصمحة المستخدميف بكمية العموـ الإقت1
 رابعا: المواقع الإلكترونية

: تاريخ التصفح mot-du-doyen /accuoil/index.php /fsecsg .univ-jijel.dz//:httpsموقع:ػ 1
 .19:35الساعة  22/04/2022
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 : الإستبيان01الممحق رقم

 

  وزارة التعميم العالي والبحث العممي  

جيجل –جــامـعـة محمد الصديق بن يحـي   

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير

 ـــ قسم عموم التسيير ـــ

 تخصص: إدارة الموارد البشرية  

 السلاـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو

 أستاذي، أستاذتي الفاضمة، تحية طيبة وبعد:

في إطار تحضير مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في إدارة الموارد البشرية، قسـ عموـ التسيير،          
اسة ميدانية حوؿ موضوع: أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لمموارد بجامعة جيجؿ. سوؼ نقوـ بإجراء در 

البشرية )دراسة حالة أساتذة كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة محمد الصديؽ بف يحي ػ 
العبارات جيجؿ(، لذا نرجو مف سيادتكـ بالمشاركة في إثراء بحثنا ىذا مف خلاؿ تفضمكـ بإبداء أراءكـ حوؿ 

( في الخانة المناسبة. مع العمـ أف صحة نتائج ىذه Xالموجودة بيذه الاستمارة بدقة وذلؾ بوضع علامة )
الدراسة تعتمد بدرجة كبيرة عمى صحة إجابتكـ، ىذا ولف تستخدـ إلى لأغراض البحث العممي فقط. في الأخير 

 تفضموا بقبوؿ فائؽ الاحتراـ والتقدير....

 

 

 

 الطالب:                                                                                                                                                                                                                           

  بوعيطة علاء الدين ـ       



 

 
 

 : البيانات الشخصية  المحور الأول

  أنثى                            ذكر      : ـ الجنس1

 :ـ العمر2

                       سنة 40سنة الى  30مف                               سنة   30أقؿ مف             
                               سنة 50أكثر مف                   سنة      50سنة الى  41مف             

                              

 :ـ الحالة الاجتماعية3

 متزوجأعزب                                         

 أرمؿ                       مطمؽ                   

 ـ المؤىل العممي:4          

 تأىيؿ جامعي      دكتوراه                                  ماجستير                   

  :عدد سنوات العمل ـ5

 سنوات 5أقؿ مف                     

 سنوات 9سنوات الى  5مف                    

             سنة   19سنوات الى  10مف                    

  فما فوؽ سنة 20                    

ـ الرتبة الوظيفية:    6          

ػ أستاذ مساعد )أ(          )ب(                  ػ أستاذ مساعد               

ػ أستاذ محاضر )أ(          )ب(                ػ أستاذ محاضر                

   ػ أستاذ التعميـ العالي             



 

 
 

  المحور الأول: ضغوط العمل
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 الرقم الأسئمـــــــــــــــــــــــــــــــة

 بيئة العمل: ظروف العمل 
 01 أعاني مف سوء الإضاءة في مكاف العمؿ     
 02 أعاني مف كثرة الضوضاء في مكاف العمؿ     
 03 نظاـ التيوية في مكاف العمؿ غير ملائـ     
 04 كثيرا ما يتوقؼ العمؿ بسبب نقص في الاحتياجات المطموبة     
 05 عدـ توفر الأثاث والتجييزات الخاصة بطبيعة عممي     

 بيئة العمل: صراع الدور
 06 يوجد تداخؿ في المياـ بيني وبيف زملائي في العمؿ     
 07 تدخؿ الأخريف في عممي لا يتيح لي أداءه بأسموب سميـ     
 08 الأعماؿ المكمؼ بيا بعيدة عف خبراتي ومياراتي     
 09 أتعامؿ مع أكثر مف مجموعة عمؿ ويوجد اختلاؼ فيـ بيننا     
 10 يتدخؿ المسؤوليف بأداء عممي بشكؿ كبير     
 11 أكمؼ بأداء عدة مياـ بأمر مف عدة رؤساء وفي وقت محدد.     

 بيئة العمل: غموض الدور
المكمؼ بيا غير واضحةالأعماؿ        12 
 13 أواجو صعوبة في إيصاؿ المعمومات لزملاء العمؿ     
 14 لا أشعر بوجود ىدؼ معيف مف عممي     
 15 إجراءات وسياسات العمؿ غير واضحة     
 16 أشعر أنني أقوـ بأعماؿ ومياـ غير ضرورية     



 

 
 

 عبء العمؿ 
الوقت المخصص لمعمؿ لا يسمح لي بأداء كؿ ما ىو مطموب      

 مني
17 

 18 أشعر بالتعب والإرىاؽ لكثرة ما يطمب مني مف واجبات ومياـ     
 19 العمؿ الموكؿ لي فوؽ طاقتي ولا يمكف إنجازه في الوقت المحدد     
 20 أعاني مف توتر الأعصاب بسبب كثرة المياـ الموكمة لي     
 21 ليس ىناؾ وقت لمراحة أثناء الدواـ     
 22 أرتكب أخطاء كثيرة نتيجة عبئ العمؿ     

 الييكؿ التنظيمي
 23 الاتصاؿ بيني وبيف رؤسائي في العمؿ ضعيؼ     
 24 يوجد ضعؼ في التنسيؽ بيف الوحدات     
 25 يوجد تعسؼ وعشوائية في ممارسة العمميات الإدارية     
 26 لا أشارؾ في إتخاذ القرارات الخاصة بمجاؿ عممي     
ليس لدي الحؽ في إبداء رأي حوؿ التغييرات التي تمس الييكؿ      

 27 التنظيمي لممؤسسة

  



 

 
 

الثاني: الأداء الوظيفي المحور   
شدة

ق ب
مواف

ير 
 غ

فق
موا

ير 
 غ

ايد
مح

 

فق
موا

 

شدة
ق ب

مواف
 

 الرقم الأسئمـــــــــــــــــــــــــة

العمل  كمية  
أبدؿ الجيد مضاعؼ لأنجز العمؿ المكمؼ بو في الوقت المحدد        01 
أتقيد بمواقيت العمؿ الرسمية        02 
يتـ إشراكي في تحديد كمية العمؿ التي أكمؼ بإنجازىا        03 
لدي القدرة عمى زيادة حجـ العمؿ        04 
حجـ العمؿ الذي أكمؼ بو قابؿ لمتنفيذ        05 

 جودة العمل
 06 أحقؽ مواصفات الجودة في عممي الذي اقدمو       
 07 أستخدـ الامكانيات والموارد المتاحة لي في عممي بكفاءة وفعالية      
 08 لدي القدرة عمى تقميؿ الاخطاء والمشاكؿ في تأدية عممي     
والاستقرار إشراكي في تحديد مياـ عممي يشعرني بالأماف الوظيفي      

 النفسي في وظيفتي مما جعمني أؤدي عممي بجودة عالية
09 

 السموك الإبداعي
 10 اسعى الى ايجاد طرؽ جديدة اكثر فعالية لإنجاز العمؿ     
لدي القدرة عمى تطوير بدائؿ عديدة لمتعامؿ مع المشاكؿ التي      

 تواجيني في العمؿ
11 

 12 اقدـ افكار باستمرار تساىـ في تطوير العمؿ وتسييمو      
تنسيؽ المياـ مع زملائي في العمؿ سمح لي بتقديـ أفكار جديدة      

 13 متعمقة بالعمؿ

           

 

 

 



 

 
 

 :حساب معامل الصدق والثبات: 02 الممحق رقم
 :أنفا كسَمثاخ نثؼد ظسَف انؼممـ 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,665 5 

 :أنفا كسَمثاخ نثؼد صساع اندَزـ 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,801 6 

 

 :أنفا كسَمثاخ نثؼد غمُض اندَزـ 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,917 5 

 

 :أنفا كسَمثاخ نثؼد ػةء انؼممـ 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,811 6 

 

 :أنفا كسَمثاخ نثؼد انٍٕكم انتىظٕمٓـ 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,733 5 

 
 
 :ضغوط العمؿلفا كرومباخ لمحور ػ أ

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,904 27 

 

  :أنفا كسَمثاخ نمحُز الأداء انُظٕفٓـ 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,836 13 

 ػػ ألفا كرومباخ الإجمالي:
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,862 40 



 

 
 

 : الإتساق الداخمي لمحاور الإستبيان03الممحق رقم 

  ػػ الإتساؽ الداخمي لمحور ضغوط العمؿ:1
Corrélations 

 العمل_ضغوط التنظٌمً_الهٌكل العمل_عبء الدور_غموض الدور_صراع العمل_ظروف 

 العمل_ظروف

Corrélation de Pearson 1 ,131 ,106 ,084 ,230 ,391
*
 

Sig. (bilatérale)  ,416 ,508 ,601 ,148 ,011 

N 41 41 41 41 41 41 

 الدور_صراع

Corrélation de Pearson ,131 1 ,816
**
 ,673

**
 ,545

**
 ,871

**
 

Sig. (bilatérale) ,416  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 41 41 41 41 41 41 

 الدور_غموض

Corrélation de Pearson ,106 ,816
**
 1 ,607

**
 ,572

**
 ,840

**
 

Sig. (bilatérale) ,508 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 41 41 41 41 41 41 

 العمل_عبء

Corrélation de Pearson ,084 ,673
**
 ,607

**
 1 ,530

**
 ,804

**
 

Sig. (bilatérale) ,601 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 41 41 41 41 41 41 

 التنظٌمً_الهٌكل

Corrélation de Pearson ,230 ,545
**
 ,572

**
 ,530

**
 1 ,776

**
 

Sig. (bilatérale) ,148 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 41 41 41 41 41 41 

 العمل_ضغوط

Corrélation de Pearson ,391
*
 ,871

**
 ,840

**
 ,804

**
 ,776

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,011 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 41 41 41 41 41 41 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 لمحور الأداء الوظيفي: ػػ الإتساؽ الداخمي2
Corrélations 

 الوظٌفً_الأداء الإبداعً_السلوك العمل_جودة العمل_كمٌة 

 العمل_كمٌة

Corrélation de Pearson 1 ,474
**
 ,410

**
 ,725

**
 

Sig. (bilatérale)  ,002 ,008 ,000 

N 41 41 41 41 

 العمل_جودة

Corrélation de Pearson ,474
**
 1 ,828

**
 ,915

**
 

Sig. (bilatérale) ,002  ,000 ,000 

N 41 41 41 41 

 الإبداعً_السلوك

Corrélation de Pearson ,410
**
 ,828

**
 1 ,894

**
 

Sig. (bilatérale) ,008 ,000  ,000 

N 41 41 41 41 

 الوظٌفً_الأداء

Corrélation de Pearson ,725
**
 ,915

**
 ,894

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  
N 41 41 41 41 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 

 

 



 

 
 

 تايضالفر : إختبار 04الممحق رقم 

 ػػ إختبار الفرضية الرئيسية:1
Récapitulatif des modèles

b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,351
a
 ,123 -,002 ,42564 

 
ANOVA

a
 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des carrés d Sig. 

1 

Régression ,889 5 ,178 ,982 ,443
b
 

Résidu 6,341 35 ,181   

Total 7,230 40    

 

 )الإنحذار الخطي المتعدد( ػػ إختبار الفرضيات الفرعية:2

 
Coefficients

a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 3,926 ,396  9,909 ,000 

 204, 1,296 211, 098, 127, ظروف_العمل

 454, 757, 226, 170, 129, صراع_الدور

 422, 813,- 232,- 176, 143,- غموض_الدور

 506, 672,- 150,- 130, 088,- عبء_العمل

 409, 835,- 172,- 113, 095,- الهٌكل_التنظٌمً



 

 
 

 الممخص:

وقد تمت  اليدؼ الرئيسي ليذه الدراسة ىو معرفة أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشرية.      
الدراسة في جامعة جيجؿ، حيث تـ إختيار أساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير كمجتمع 

ستخدمنا الإستبياف كأدات لجمع المعمومات والبيانات، وطبقت ىذه لمدراسة، حيث  إعتمدنا عمى دراسة كمية، وا 
 .spssأستاذ، وتـ تحميؿ البيانات بإستخداـ برنامج  41الدراسة عمى عينة عشوائية مكونة مف 

لعمؿ، صراع أنو لا يوجد أثر لضغوط العمؿ بأبعاده )ظروؼ ا ت الدراسة لعدد مف النتائج أىمياوخمص      
 الدور، غموض الدور، عبء العمؿ، الييكؿ التنظيمي( عمى الأداء الوظيفي للأساتذة.

 

الكممات المفتاحية: ضغوط العمؿ، مصادر ضغوط العمؿ، تحسيف الأداء، الأداء الوظيفي، تقييـ الأداء 
 الوظيفي.

 

Abstract: 

       The main purpose of this study is to recognize the impact of job stress on job 

performance of human resources. 

       It took place at the University of Jijel. The professors of the Faculty of Economic 

Sciences, Trade and Management were the community of the study. We relied on a 

quantitative study, we used the questionnaire as a tool to collect data from a random 

sample of 41 professor. This data has been analyzed using the computer software 

"SPSS". 

       Eventually, this study revealed the absence of impact of all the aspects of job 

stress (Work conditions, role struggle, role ambiguity, workload, organizational 

chart) on job performance at the Faculty of Economic Sciences, Trade and 

Management. 

Keyword work: stress, sources of work stress, improve the performance, functionality, 
job performance evaluation. 


