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  اللهم إنَّا نسألك علمًا نافعًا وعملاً متقبّلاً ورزقاً طيّبًا

  .هم إذا أعطيتنا نجاحًا فلا تأخذ تواضعناـــــــالل

  .وإذا أعطيتنا تواضعًا فلا تأخذ اعتزازنا بكرامتنا 

 .ولا باليأس إذا أخفقنا .لا تدعنا نصاب بالغرور إذا نجحنا اللهم

  .وذكّرنا أنّ الإخفاق هو التجربة التي تسبق النجاح

  عداءساعدنا أن نقول كلمة حقّ في وجه الأاللهم 

 .ولا نقول كلمة باطل لكسب الأقوياء 

  

  



  

  

 

  

﴿                  19-﴾سورة النحل- 

  .بفضله و كرمه كنا لنهتدي بهذا إلا ا لهذا وماي هدانذالحمد الله ال

كحیلة  " ةالمشرف ةنتقدم بالشكر الجزیل و بفائق عبارات الإحترام إلى الأستاذ" 

االله ألف خیر على كل ما  افجزاه ،اعلى سعة صدرهو القیمة  اعلى توجیهاته" نبیلة

  .ه لناتقدم

الذي لم یبخل علینا " نجمي عیسى" تقدم بالشكر الجزیل إلى الأستاذ نكما  

  . تهبنصائحه و مساعد

عاملات مصنع الخزف الصحي بالمیلیة الذین كافة عمال و  إلى كما نتوجه بالشكر

الذي قدم لنا  "میتزهیر ل"أخص بالذكر الإطار و  ،على إنجاز هذه المذكرة اساعدون

  .ید المساعدة

و كل من ساهم في تقدیم المساعدات لنا سواء من قریب أ إلىتقدم بالشكر نكما  

  .من بعید



 

 

،لى الذین أوصى بها رب العالمین

.إلى الشمس التي تشرق كل یوم و تبقى حارسة طوال النهار لتعطني الدفء و الحنان

إلى القمر الذي لا ینام و یبقى ساهرا طوال اللیل لینیر دربي وسط ظلام حالك و یرشدني الى طریق النجاح

.أمي أطال االله عمرك  أدام علیك الصحة و العافیة

وغرقت وتركتني عالقة وسط  ني إلى بر الأمان و شاطئ الهدوء

.رحمه االله وجعله من أهل الجنة

".حسین"

.سلیم, محمد

فراحي و أحزاني أشاركتني و  ،نجاز هذا العمل

،سجود ،یةأ ،أحلام

.من بعید 

                                                       

   

   

    
               

             

كلامي ابدأبسم االله   

لى الذین أوصى بها رب العالمینو التقدیر إ حتراملإاغلى عبارات الحب و أهدي أحلى و أسمى و أ

.ا االلهحفظه ةالكریم ةلى الوالدإ   

.معة التي تحترق لتضيء لي الطریقشالإلى   

إلى الشمس التي تشرق كل یوم و تبقى حارسة طوال النهار لتعطني الدفء و الحنان

إلى القمر الذي لا ینام و یبقى ساهرا طوال اللیل لینیر دربي وسط ظلام حالك و یرشدني الى طریق النجاح

أمي أطال االله عمرك  أدام علیك الصحة و العافیة إلیك   

ني إلى بر الأمان و شاطئ الهدوءتوصلحتى أ أمواج البحار تصارع

.رمال البحار أحلم برؤیتها من جدید  

رحمه االله وجعله من أهل الجنة أبي روح  إلي سعدشقى لأرتاح و تعب لأ لى الذي

حسین"و رفیق دربي و شریك حیاتي و منبع سعادتي  زوجيلى إ  

محمد, محي الدین, عبد الحكیم, عبد الجلیل, منیة: إلى إخوتي

نجاز هذا العملإلى التي شاركتني إ یسمینة، نادیة،،منةأ سیبة،، ح

  لى رفیقتي و زمیلتي أسماءإ

أحلام: و بناتها وزوجها، "ذهبیة"تي إلى إبنة عم .والكتكوتة أنفال 

 أو قریبإلى كل من ساعدنا في إنجاز هذا العمل سواء من 

.نسیهم القلم و لم یغفل عنهم العقلإلى من   

  دلال
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 أهدي أحلى و أسمى و أ

 إلى الشمس التي تشرق كل یوم و تبقى حارسة طوال النهار لتعطني الدفء و الحنان

 إلى القمر الذي لا ینام و یبقى ساهرا طوال اللیل لینیر دربي وسط ظلام حالك و یرشدني الى طریق النجاح

صارعو لاطمت إلى السفینة التي 

لى الذيإ  

 

 إلى إخوتي

، حكریمة، زهرة :إلى صدیقاتي

 والكتكوتة أنفال

 إلى كل من ساعدنا في إنجاز هذا العمل سواء من 



 

 

,لى الوالدین الكریمین

.و الحنان إلى التي تفرح لفرحي و تسهر لراحتي و تدعو دائما لي بالنجاح

و  إلى الشمس التي تشرق كل صباح لإضاءة الطریق لي بابتسامتها المشرقة و لبدایة یوم جدید الى قلب امي 

.عتماد على النفس و الذي یفرح بنجاحي

,الذي یشجعني و یعتبرني أ مله في الدنیا الیك  أبي الغالي

.حفیضة،حسیبة،نادیة،أمینة

.نجاة

.وردیة و سمیرة

االله عمرهما و إلى كل العائلة

لإعداد هذه المذكرة

.قطر الندى و سیرین

                                                       

   

   

    
               

             

 

لى الوالدین الكریمینإحلى الكلام و عبارات الحب و التقدیر أرقى و أهدي 

و الحنان إلى التي تفرح لفرحي و تسهر لراحتي و تدعو دائما لي بالنجاح إلى منبع الدفئ

و  إلى الشمس التي تشرق كل صباح لإضاءة الطریق لي بابتسامتها المشرقة و لبدایة یوم جدید الى قلب امي 

.الحنون  

عتماد على النفس و الذي یفرح بنجاحيإلى الذي یتعب و یشقى لأجلنا ووضع ثقته في و إلى معلمي على الا

 الذي یشجعني و یعتبرني أ مله في الدنیا الیك  أبي الغالي

.إلى المشجع من قریب و بعید خالي العزیز  

.یسرى, لیلى, نوال: إلى أخواتي بسمات حیاتي  

حسیبة،نادیة،أمینة.دلال, زهرة, وداد, نجاة, ملیكة, كریمة: إلى صدیقاتي و منبع سعادتي

نجاة, سمیة, لیندة, مسیكة, كریمة: إلى جارتي و نصف حیاتي   

.رحیمة, رفیقة, زهیة: إلى بنات عماتي   

وردیة و سمیرة, حنان,عایدة: ذكریاتي أجملإلى خالتي و   

االله عمرهما و إلى كل العائلة أطالجدي و جدتي : إلى بركاتي  

لإعداد هذه المذكرةالمرة و یقتي دلال التي قاسمتني الحلوة  إلى صد  

 إلى كل من نسیهم قلمي و تنساهم ذكریاتي

قطر الندى و سیرین, سلسبیل, لین, سجود, أریج, ایة, أحلام: إلى رمز السعادة

.تنساهم ذكریاتي لم إلى كل من نسیهم قلمي و  

  أسماء
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هدي أ  

 إلى منبع الدفئ

و  إلى الشمس التي تشرق كل صباح لإضاءة الطریق لي بابتسامتها المشرقة و لبدایة یوم جدید الى قلب امي , إلى التي غمرتني بحبها

 إلى الذي یتعب و یشقى لأجلنا ووضع ثقته في و إلى معلمي على الا

 إلى صدیقاتي و منبع سعادتي

 إلى رمز السعادة
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   مقدمة



 مقدمة

 

 

  أ

والدارسین حضیت باهتمام الباحثین هم المواضیع التي أغوط العمل بمصاردها المختلفة من تعد  ض

وخاصة بعد أن أصبح العالم في  تسببه للأفراد،  الذي المباشر لتأثیر المباشر وغیرفي هذا المجال وذلك ل

والتي قدمت المزید من الراحة  الاتصالاتدینامیكیة مستمرة، بفعل الحضارة والتقدم التكنولوجي وسرعة 

بیئة ب ارتبطتالنفسیة والبدنیة ضغوط أخرى  العملفوق ضغوط  ت ملین من جهة، لكنها جلبوالرفاهیة للعا

لتغیرات التي تواجه المنظمة، الأمر الذي حتم على القائمین علیها العمل، وهذا ما أدى أیضا إلى زیادة حدة ا

  .والتي ستفرزها والحد من التأثیرات السلبیة لها عنهاضرورة التعرف على هذه المتغیرات والآثار الناتجة 

نایة التام والع الانشغالولعل أبرز ما أحدثته هذه التغیرات من تأثیرات جذریة في المفاهیم الإداریة هو 

الركیزة الأساسیة لأي منظمة والمحرك الرئیسي للعملیة الإنتاجیة، لأن نجاح  عتبارهباالمتزایدة بالمورد البشري 

ستراتیجیات هذا المورد، لذلك أصبحت أغلب الإ أي منظمة في تحقیق أهدافها یعتمد بالدرجة الأولى على

 ستقراراي وجعله خط الدفاع الأول لحمایة لبشر التي یتبناها مختلف المسیرون تتمحور حول تهیئة العنصر ا

  .المنظمة، لكن هذا لا یعني أن المورد البشري سیتمتع عمله بالكفاءة والفعالیة في كل الظروف والأحوال

ولة التكیف بسمات ومعالم فرضت على العامل محا تسمتامن بیئة  الأعمال الیوم أنها یلاحظ وما 

نتاج الأكثر والعمل الأطول، والمنافسة الأشد ئم نحو التطور والنمو، وذلك بالإاالد تجاهوالامعها وعدم الثبات 

من أجل البقاء في الوظیفة، وهذا الأمر جعل العاملین في الكثیر من المؤسسات والمنظمات یتعرضون لأنواع 

بضغوط  كثیرة من الضغوط، قد تكون ناتجة عن أنفسهم أو بسبب المنظمة التي یعملون بها، وهو ما یعرف

  .العمل، أو بسبب مصادر خارجیة، وهذا ما یعود بالسلب على الفرد

إن ضغوط العمل لیست بولیدة الحاضر، لكنها أصبحت أكثر وضوحا في العصر الحدیث، فتنامت 

لا  ةالأهمیة بدراسة هذا الموضوع، لكنه رغم ذلك لم یصل بعد إلى الحد المأمول كون ضغوط العمل ظاهر 

یظهر جلیا في العدید من مظاهر ما ولا یمكن التعایش معها على المدى الطویل، وهذا ما یمكن تجنبها تما

جودة الخدمة، زیادة الصراعات  نخفاضال زیادة دوران العمل، الشكاوي، داء العاملین من خلاأفي  الاختلال

منظمة بإمكانها كانت ال) مادیة، بشریة(المنظمة تكالیف غیر مباشرة  كلفبین العاملین، وكل هذا سوف ی

  .تجنبها

التي یتعرض لها العمل  ضغوطفقد ركزت هذه الدراسة على أثر  هذا الموضوع من تأثیرات،لولما 

  .العاملون على أدائهم الوظیفي
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  :إشكالیة الدراسة - 1

كبیرة لما له من تأثیرات مباشرة وغیر مباشرة على صحة  باهتماماتإن موضوع ضغوط العمل یحظى 

الفرد وسلوكه ومن تم على أدائه الوظیفي، لذلك تتمحور إشكالیة الدراسة حول  تأثیر ضغوط العمل على 

ما مدى تأثیر ضغوط العمل على الأداء : الأداء الوظیفي للعمال وكانت صیاغة الإشكالیة على النحو التالي

  ؟لیةبالمیبشركة الخزف الصحي  ینللعامل الوظیفي

  :وللإجابة على هذه الإشكالیة تم طرح التساؤلات الفرعیة التالیة

  بشركة الخزف الصحي بالمیلیة؟ العاملینضغوط العمل التي یتعرض لها ما مستوى 

 بشركة الخزف الصحي بالمیلیة؟ العاملینمستوى الأداء الوظیفي لدى  ما 

  بشركة الخزف الصحي  ینلماالتنظیمیة على الأداء الوظیفي للعما مدى تأثیر ضغوط العمل

 بالمیلیة؟

  بشركة الخزف الصحي  ینلماللعما مدى تأثیر ضغوط العمل الشخصیة على الأداء الوظیفي

 بالمیلیة؟

  بشركة الخزف الصحي بالمیلیة؟ ینلماللعما مدى تأثیر ضغوط العمل البیئیة على الأداء الوظیفي 

  :فرضیات الدراسة - 2

، نجد أن أكثر الإجابات ملائمة للأسئلة المطروحة هي الفرضیات للموضوع بعد القراءات الأولیة

  :التالیة

  :الفرضیة الرئیسیة

  .بشركة الخزف الصحي بالمیلیة ینلماللع ضغوط العمل تؤثر بدرجة كبیرة على الأداء الوظیفي

  :الفرضیات الفرعیة

  :التالیة الرئیسیة مجموعة من الفرضیات الفرعیةتتفرع عن الفرضیة 

  بشركة  ینلماللع یوجد مستوى متوسط من ضغوط العمل  التي یتعرض لها: الفرضیة الفرعیة الأولى

 .بالمیلیةالخزف الصحي 

 بشركة الخزف  ینلماللعیوجد مستوى متوسط من الأداء الوظیفي لدى :الفرضیة الفرعیة التانیة

 .الصحي بالمیلیة
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 مصادر ضغوط العمل التنظیمیة تؤثر بدرجة كبیرة على الأداء الوظیفي:القرضیة الفرعیة الثالتة 

 .بشركة الخزف الصحي بالمیلیة ینلماللع

 مصادر ضغوط العمل الشخصیة تؤثر بدرجة كبیرة على الأداء الوظیفي  :الفرضیة الفرعیة الرابعة

 .بشركة الخزف الصحي بالمیلیة ینلماللع

  ینلماللع مصادر ضغوط العمل البیئیة تؤثر بدرجة كبیرة على الأداء الوظیفي:الفرضیة الخامسة 

 .بشركة الخزف الصحي بالمیلیة

 :أهداف الدراسة - 3

  :ما یلي إلىالدراسة هدف ت

  شركة الخزف الصحي بالمیلیةب ینلمالعالتي یتعرض لها اضغوط العمل  ىمستو التعرف على. 

  شركة الخزف الصحي بالمیلیةب ینلماللعالأداء الوظیفي  التعرف على. 

 الأداء الوظیفيعلى  العمل بمصادرها التنظیمیة، الشخصیة والبیئیة ضغوطمدى تأثیر  التعرف على 

 .شركة الخزف الصحي بالمیلیةب ینلماللع

  منهج الدراسة - 4

مع الطبیعة الترابطیة للموضوع والتي تهدف إلى تحدید مدى تأثیر المتغیر المستقل للدراسة  تماشیا

والمتمثل في ضغوط العمل على المتغیر التابع والمتمثل في الأداء الوظیفي للأفراد العاملین بالمنظمة، فإنه 

  :على منهجین للإلمام بهذه الدراسة وهما الاعتمادتم 

الأفكار لتحدید أهم  وانتقاءعلیه في الجانب النظري من خلال جمع المعلومات  الاعتمادتم  :المنهج الوصفي

على مجموعة من المراجع متمثلة في الكتب، الرسائل الجامعیة ومواقع  بالاعتمادالجوانب المتعلقة بالموضوع 

 .الانترنت

ر ضغوط العمل یأثتالتعرف على وهذا لمحاولة ، علیه في الجانب التطبیقي الاعتماد تم :المنهج الإحصائي

 .في شركة الخزف الصحي بالمیلیة ینلماللع على الأداء الوظیفي

هو مجموعة من الأسئلة المتنوعة والتي ترتبط بعضها ببعض بشكل و  الاستبیانعلى  الاعتمادتم حیث 

لیتم  بالمیلیة،بشركة الخزف الصحي  ینلماللعیة البحث، قدم لمجموعة یساعد على إعطاء إجابة لإشكال

   .تعبئته وإعادته من أجل التحلیل

  :أهمیة الدراسة- 5

 والأداء الوظیفي، ل عنصرین رئیسیین هما ضغوط العملتستمد هذه الدراسة أهمیتها من كونها تتناو 

فهي تحدد أهمیة الضغوط لدى العمال وسبل مواجهتها لرفع مستویات الأداء الوظیفي ویمكن تقسیم هذه 

  :الأهمیة إلى أهمیة نظریة وأهمیة تطبیقیة كما یلي
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تثري الأهمیة النظریة لهذه الدراسة الجوانب المعرفیة التي یمكن أن تضاف إلى المكتبة في مجال 

بینهما، وتسعى إلى التعرف على أهم مصادر هذه الضغوط والإستراتیجیة  ضغوط العمل والأداء والعلاقة

  .المتبعة للتقلیل من حدتها

 -جیجل–ؤولین بشركة الخزف الصحي بالمبلیة سالم استفادةأما الأهمیة التطبیقیة فتكمن في إمكانیة 

من المعلومات التي توفرها النتائج المتوصل إلیها في هذه الدراسة في مستویات ضغوط العمل، وذلك من 

  .أجل وضع الآلیات والوسائل اللازمة لعلاج هذه الظاهرة والحد من أخطارها

  :أسباب اختیار الموضوع - 6

مسبق، لأن اختیار  الباحث لأي موضوع من أجل الدراسة والبحث لا یتم من دون تفكیر اختیارإن 

  .موضوع جدیر بالدراسة والبحث یجب أن یخضع لأسس وقواعد علمیة، كأن تكون المشكلة قابلة للدراسة

  :ویمكن التمییز بین أسباب ذاتیة وأسباب موضوعیة على النحو التالي

 :الأسباب الذاتیة -

 هذه الضغوطالموضوع والسعي لإیجاد حلول للتقلیل من ا الرغبة الشخصیة في إثراء هذ. 

 الرغبة في معرفة مستوى الضغوط الموجودة في شركة الخرف الصحي بالمیلیة. 

 المسؤولین بالآثار السلبیة لضغوط العمل على الأداء الوظیفي تحسیس. 

  :       الأسباب الموضوعیة -

  وتیرة التطور الحاصلة ازدیادمع ) العمل ضغوط(زیادة المظاهر السلبیة لهذه الظاهرة. 

  الدراسات التي تناولت موضوع ضغوط العمل على الأقل على المستوى الوطنيقلة. 

 محاولة رفع الوعي لمواجهة مثل هذه الظواهر مستقبلا.  

  :حدود الدراسة - 7

تقتصر هذه الدراسة على تناول أثر ضغوط العمل على أداء الموارد البشریة بشركة  :الحدود الموضوعیة -

  .الخزف الصحي بالمیلیة

  .بشركة الخزف الصحي بالمیلیة ینلمالعا تقتصر هذه الدراسة على :الحدود البشریة -

   .أفریل 31فیفري إلى  1تجرى هذه الدراسة في السداسي الثاني من :الحدود الزمنیة -

  .تقتصر هذه الدراسة على شركة الخزف الصحي بالمیلیة :الحدود المكانیة -

  الدراسات السابقة -8

  :فیما یلي عرض لعدد من الدراسات التي لها علاقة بموضوع الدراسة
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تأثیر ضغوط العمل على أداء ضباط الشرطة في '' بعنوان  م1999شبیب منصور سنة  دراسة السبیعي -

  .رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة بجامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة الریاض'' مدینة الریاض

إلى معرفة مصادر ضغوط العمل التي یتعرض لها ضباط الشرطة بالریاض،  هدفت هذه الدراسة

  .ومعرفة أهم الاستراتیجیات لمواجهة هذه الضغوط

وقد توصلت هذه الدراسة إلى أن أكثر ما یتعرض له ضباط الشرطة من مصادر الضغوط یتمثل في 

و لها تأثیر كبیر على مستویات الأداء الوظیفي   نوع العمل وكمیته، قلة فرص النمو الوظیفي وصراع الدور،

الترتیب تنمیة  :هيط للأفراد، كما كشفت هذه الدراسة أن أهم الاستراتجیات المعمول بها في مواجهة الضغو 

  .الإداریة الاتصالاتمن طرف العائلات وتفعیل دور  الاجتماعیةالقدرات الشخصیة، المساندة 

 ''ضغوط العمل لدى الأطباء المصادر والأعراض'' : بعنوان 2002یم دراسة الأحمدي حنان عبد الرح - 

  .وهو بحث میداني في المستشفیات الحكومیة والخاصة بمدینة الریاض

هدفت هذه الدراسة إلى قیاس مستوى ضغوط العمل من خلال أغراضها في المستشفیات الحكومیة 

  .بالریاض

بدرجة  41:هيلدى بعض أفراد عینة الدراسة میة حیث توصلت إلى أن نسبة ظهور الأعراض الجس

بدرجة عالیة، أما البقیة فكانت بدرجة قلیلة، كما بینت النتائج وجود  31متوسطة، ولدى البعض الآخر 

  .من إجمالي العینة % 25أعراض نفسیة بنسبة تصل إلى 

مستویات ضغوط العمل وسبل مواجهتها في الأجهزة  '': بعنوان م2005 سنة دراسة التویم نایف بن فهد - 

رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة  ''الأمنیة دراسة تطبیقیة على ضباط جوازات السفر بمدینة الریاض

  .بجامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة الریاض

سفر بمدینة هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مستویات ضغوط العمل التي یتعرض لها ضباط جوازات ال

  .الریاض ، بالإضافة إلى أهم مصادرها

توصلت هذه الدراسة إلى أن المعدل العام لضغوط العمل لدى أفراد الدراسة متوسط، وبلغت نسبته و 

بیئة العمل المادیة : ، وأن أهم مصادر هذه الضغوط ترتبت حسب نسب الظهور كما یلي3.09

، غموض الدور )%15.28(، العبء الوظیفي )%15.77(، عدم المشاركة في صنع القرار )17.05%(
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في مواجهة  استعمالا الأكثركما أن الأسالیب  ،)%13.97(وأخیرا العلاقات في العمل بنسبة ) 14.15%(

تحدید أولویة العمل مناقشة المشكلات مع الزملاء واللجوء إلى قراءة : ضغوط العمل حسب هذه الدراسة هي

  .القرآن

صراع الأدوار والضغط النفسي لدى الزوجة العاملة دراسة  ''  بعنوان م2007دراسة أبو بكر عائشة سنة  - 

مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس العمل والتنظیم بجامعة  ''طولقةمیدانیة لوحدات صحیة بمدینة 

  .منتوري قسنطینة الجزائر

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة هل هناك علاقة بین صراع الأدوار والضغط النفسي لدى  حیث

صراع الأدوار والضغط  بین اختلاففة إذا ما كان هناك الزوجات العاملات، بالإضافة إلى محاولة معر 

  .النفسي بین فئات الطبیبات

راع الأدوار والضغط النفسي دال إحصائیا بین ص ارتباطوقد توصلت هذه الدراسة إلى أنه لا یوجد 

لدى الزوجات العاملات، كما أنه لا توجد فروق دالة إحصائیا بین الطبیبات والممرضات في كل من صراع 

الأدوار والضغط النفسي، في حین أثبتت الدراسة وجود فروق دالة إحصائیا بین الزوجات العاملات المقیمات 

 Tالاختبار الإحصائي  باستعمالي أسر ممتدة، وذلك في أسر ضیقة والزوجات العاملات المقسمات ف

 88عند درجة الحریة ) 2.27(أقل من القیمة المحسوبة ) 1.98(ودنت، حیث كانت قیمته الجدولیة یست

  ).  0.05(ومستوى دلالة 

التوافق المهني وعلاقته بضغوط العمل لدى موظفي '' :بعنوان م2007 دراسة مكناسي محمد سنة -

مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس العمل والتنظیم بجامعة منتوري قسنطینة  ''العقابیةالمؤسسات 

  .''الجزائر

حیث شمل الجانب التطبیقي لها أعوان إدارة السجون بمؤسسة إعادة التأهیل ببوالصوف لولایة 

  .قسنطینة

  هدفت هذه الدراسة إلى معرفة فیما إذا كانت هناك علاقة بین التوافق المهني وضغوط العمل

الجنس، سنوات (رات الشخصیة بالإضافة إلى معرفة أعراض ضغوط العمل بین ضغوط العمل والمتغی

  ....)العمر

 2.87لغ درجة ومن أهم نتائج هذه الدراسة فیما یخص ضغوط العمل أن معدله العام متوسط، إذ ب     

وأخرى  3.09، أعراض نفسیة بمتوسط 3.17وتمثلت هذه الضغوط أساسا في أعراض جسدیة بمتوسط قدره 
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، كما أوضحت الدراسة عدم وجود علاقة إرتباطیة دالة إحصائیا بین ضغوط 2.50سلوكیة بلغت متوسط 

  .العمل وكل من متغیر العمر وسنوات الخبرة

هذه بعض الدراسات التي تناولت موضوع ضغوط العمل، والملاحظ أن جلّ هذه الدراسات ركزت على      

ضغوط العمل كعنصر مستقل ما عدا دراسة مكناسي والسبیعي التي ركزت على العلاقة الإرتباطیة مع متغیر 

الأداء الوظیفي في  إهتمت بعلاقة ضغوط العمل مع 1999آخر، والجدیر بالذكر أن دراسة السبیعي سنة 

مؤسسة عسكریة، مما یجعل التساؤل قائما على نتائج هذه الدراسة في مؤسسة إنتاجیة وهذا ما سوف نعالجه 

  .في بحثنا هذا

  :هیكل الدراسة- 9

تطبیقي من فصلین نظریین وفصل  ،صولالبحث إلى ثلاث فسنقسم للإجابة على الإشكالیة المطروحة 

  . أجل الدراسة المیدانیة

  قسم إلى ثلاث مباحثیحیث الإطار العام لضغوط العمل عنوان یحمل الفصل الأول أن بحیث 

  .العمل دراسة ضغوطمصادر ضغوط العمل و  ،العمل ضغوطماهیة  تناول فیهیو 

ثلاث مباحث، حیث حیث یقسم إلى  الوظیفي م للأداءاالع الإطارعنوان یحمل الفصل الثاني  أما

عمومیات حول الأداء الوظیفي، تقییم الأداء الوظیفي وفي الأخیر أثر ضغوط العمل على الأداء  تناولی

  .الوظیفي

بینما یتناول الفصل الثالث الدراسة المیدانیة لأثر ضغوط العمل على الأداء الوظیفي شركة الخزف 

م الشركة محل تقدی حیث سنتطرق من خلاله إلى، خر ثلاث مباحثلآمن هو االصحي بالمیلیة ویتض

وكذلك عرض وتحلیل البیانات الخاصة بعینة  ،اءات المنهجیة للدراسة المیدانیةلإضافة إلى الإجر اب الدراسة،

  .الدراسة

  .والاقتراحاتتتضمن مجموعة من النتائج  الدراسة على مقدمة وخاتمة  تشتملكما 

  :صعوبات الدراسة -10

سواء فیما تعلق بالجانب النظري أو الجانب  الدراسة،لقد واجهتنا عدة صعوبات خلال إنجازنا لهذه 

  :التطبیقي ویمكن حصرها فیما یلي

 تشعب الموضوع حداثة دراسته. 

 مما یجعله دراسة معقدة ،والاجتماعیةموضوع الدراسة بالعلوم النفسیة  ارتباط . 

 صعوبة تكبیر حجم عینة الدراسة  المیدانیة ،بسبب كثرة الضغط على الشركة. 



 مقدمة

 

 

  د

  :مصطلحات الدراسة -11

یشكل الإطار المفاهیمي الخلفیة النظریة التي ینطلق منها الباحث في إنجاز بحثه، إذ تتطلب كل 

  اشتملتأو بحث العنایة بحصر وتدقیق مفاهیمها قصد تكوین رؤیة واضحة عن المراد البحث فیه، وقد  دراسة

  : دراستنا على المفاهیم التالیة 

  .)1( ''دثه تیار الدم على جدر الأوعیةالدم هو الضغط الذي یحالعصر وضغط ''وه: :ضغط -

  .)2( ''ء إلى الشيءيعصر الش'':كما یعرف أیضا بأنه

نفسي للمتطلبات التي تفرضها ظروف العمل والتي تجعل الفرد یشعر بالقلق أو  رد فعل''هو :ضغوط العمل

 )3(.''التوتر

د یمتلك  فق) البیئة أو فرص الأداء(والدافعیة والإمكانیات محصلة تفاعل ثلاث عوامل هي القدرة''هو :الأداء

  .)4(عمل معین لكنه لن یكون قادرا على تأدیته بشكل جید إذا لم یكن لدیه الدافع لتأدیتهالفرد القدرة على أداء 

هو قیام الفرد بالعمل الصحیح وبالطریقة الصحیحة مراعیا الفعالیة والكفاءة والسلامة : الأداء الوظیفي -

  .)5(''وتوفیر المصادر والوقت والاحترامالعامة في العمل 

  

  
  
  
  
  

  

                                                 

 المؤسسة الوطنیة للكتاب، الجزائر، الطبعة السابعة، )ألفبائيمعجم عربي مدرسي (القاموس الجریر للطلاب محمود المسعدي، ) 1(

  .588، ص 1991

  .471، ص 2004الطبعة الأولى، مكتبة لبنان ناشرون،  ،)معجم لغوي تراثي(كتاب العین   ،الخلیل بن أحمد الفراهیدي)2(

كلیة  ،الاقتصادیةمجلة العلوم  ، الجامعیةالمناخ التنظیمي على ضغوط العمل في المؤسسات  أثر  لطاهر أحمد محمد علي،ا)3(

  .80ص ،2008 ،امعة السودانج كلیة الفنون والحاسوب، –الدراسات التجاریة 

، المعهد الجامعیة الاقتصادیةمجلة كلیة بغداد للعلوم  قیاس تأثیر ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظیفي، ،سحراوي أنور حسین )4(

  .213ص ،2013 ثون،العدد السادس والثلا الطبي التقني المنصور،

  .91، ص 2014، دار جلیس الزمان للنشر والتوزیع، عمان، إدارة الجودة الشاملة و الأداء الوظیفيحسین محمد الحراشة، ) 5(



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :الفصل الأول

  الإطار العام لضغوط العمل

  ماهیة ضغوط العمل: المبحث الأول

  مصادر ضغوط العمل: المبحث الثاني

  دراسة ضغوط العمل: المبحث الثالث
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  :  تمهید

وهذه المیزة لا ، حجمها وأنشطتها إلى تحقیق میزة تنافسیة اختلافتسعى كل المنظمات بالرغم من      

موارد بشریة  تتمكن من  امتلاكبل یتعدى ذلك إلى ، لمعدات وأدوات ورؤوس أموال امتلاكهاتتحقق بمجرد 

بمواردها البشریة  الاعتناءوحتى تتمكن من تحقیق هذه الأهداف وجب علیها ، تأدیة العمل بكفاءة وفعالیة

وهذا من خلال دراسة ضغوط العمل ، وحمایتهم وتوفیر الظروف الملائمة لعملهم من أجل كسب ولائهم

  .الموارد الموجودة لدیها أثمن باعتبارهالتقلیل من معاناة الأفراد العاملین و 

إلى ثلاث  حیث یقسم الإطار العام لضغوط العملوالذي یحمل عنوان لذلك سیتم التطرق في هذا الفصل    

في  مفهوم ضغوط العمل تضمنی حیث یتضمن المبحث الأول المعنون بماهیة ضغوط العمل، مباحث

ما أ، مراحل ضغوط العمل یتضمن والمطلب الثالث ،المطلب الثاني في أنواع ضغوط العملو ، المطلب الأول

الثاني الذي یحمل عنوان مصادر ضغوط العمل، یتضمن مصادر ضغوط العمل الناتجة عن المصادر 

 نماذجففي المطلب الأول ، دراسة ضغوط العمللث سیكون لالمبحث الثاالتنظیمیة، الشخصیة والبیئیة، أما 

  .أسالیب التعامل مع الضغوط: المطلب الثالث، العمل نظریات ضغوط: المطلب الثاني، الضغوط
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  ماهیة ضغوط العمل : المبحث الأول

نفسه إلى  بالاهتمامولا زال یحظى ، من قبل العدید من المفكرین والباحثین باهتمامحضي هذا الموضوع      

  . یومنا هذا

  مفهوم ضغوط العمل : المطلب الأول

خاصة في عصرنا الحالي إلا أن ، الواسع له والانتشارالمتزاید لهذا الموضوع  الاهتمامعلى الرغم من      

  .مفهومه یختلف من باحث إلى آخر

  تعریف ضغوط العمل:الفرع الأول

   قبل التطرق إلى تعریف ضغوط العمل نشیر إلى تعریف الضغط

  .)1( ''ضغط'' هو '' stress''یشیر معجم الكافي إلى أن الأصل اللغوي لكلمة 

 . )2(وتعني یسحب بشدة  )string(تینیة لالغویا إلى الكلمة ال) stress(وتعود كلمة ضغوط 

  . )3('' ضغط ضغطا ومعناه عصر أو ضیق على الشخص أي شد علیه'' : وفي معجم لسان العرب

المضاعفات التي تؤثر لمفهوم تعني امفاهیم جاءت في الفیزیاء وبهذا '' : كما أن الضغوط عرفت بأنها      

أما في علم النفس فالضغوط تعني المطالب التي تجعل الكائن أو الفرد ، على حركة ضغط الدم في الجسد

عدم ، الصراع، الإحباط، وتتمثل الضغوط النفسیة في القلق، یتكیف ویتعاون لكي یتلاءم مع ما حوله

  .)4( ''والشعور بالألم الارتیاح

بأنه حالة غیر طبیعیة تصیب الفرد بسبب عدة عوامل مما یجعله غیر ومنه یمكن تعریف الضغط  

  .مرتاح ویشعر بالقلق

  : أما عن ضغوط العمل فعرفت كما یلي 

  .العلماء والباحثون في تعریفاتهم لها واختلفلقد وردت عدة مفاهیم وتعاریف لضغوط العمل   

 نفسیا أو عضویا لدى  اختلالابأنها تجربة ذاتیة تحدث '':وآخرون  )avisisS(''سیزلافي'' حیث عرفها 

                                                 

  .473، ص 2008للنشر والتوزیع، ، الطبعة الثانیة، دار الأصالة معجم الكافي، فرنسي عربي) 1(

، المجلة مصادر ضغوط العمل التي یتعرض لها العاملون في القطاع الحكومي في العراقجاسم مشتت دواي وسعید عبد عابر، ) 2(

  .120، ص 2009، العدد السابع والعشرونالعراقیة للعلوم الإداریة، 

  .237، ص 2007البرهان، القاهرة، ، بدون طبعة، دار معجم لسان العرب، عربي عربي) 3(

القاهرة منظمة العربیة للتنمیة الإداریة،، الندوة ضغوط العمل والصراعات وورشة عمل التعامل مع ضغوط العمل، فوزي شعبان مذكور) 4(

  .5، ص 2006
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  .)1( ''الأفراد وتنتج عن عوامل في البیئة الخارجیة أو المنظمة أو الفرد نفسه

  یر ضغوط العمل من خلال التجربة ثأتهذا التعریف ركز على 

حیث ، لهذا الموضوعوالذي یعتبره الكثیرون الأب الروحي ) Hans Selye ('' هانز سلاي '' كما عرفها 

أمراض التكییف والضغوط هي عبارة عن تجارب محببة یسعى الفرد إلى منع حدوثها مرة '' : عرفها على أنها

  .)2( ''أخرى كما یسعى إلى تناسیها

  هذا التعریف یركز على التكییف مع الضغوط وتناسیها 

عن تفاعل الناس وأعمالهم حالة ناشئة ''  :بأنها )Beehnt New Man( مانبینت نیو  كما عرفها

  .)3(''وتتصف بتغیرات داخل الناس تجبرهم على الخروج عن عملهم العادي

  .على الفرد  هیر ثأتو  دالأفراالتفاعل بین  لىع هذا التعریف یركز

تسبب في حالة عاطفیة أو وحدانیة تمجموعة من التفاعلات بین الفرد وبیئته والتي '': وتعرف بأنها

  .)4(''غیر سارة

وحددت حسبه ، ویشمل هذا التعریف حالات التوتر والقلق التي یشعر بها الفرد نتیجة ضغوط العمل 

عدة عوامل یعتمد علیها هذا الضغط الذي یشعر به الفرد متمثلة في مدى إدراك الفرد لهذه الضغوط وتفسیرها 

المحتملة للنجاح في التكییف مع وتقدیره لإمكانیة مواجهته وفقا لقدراته وإدراك الفرد لمدى أفضلیة النواتج 

  .مسببات الضغط

مجموعة من المتغیرات الجسمیة والنفسیة التي تحدث للفرد ردود فعله أثناء '': على أنها وتعرف أیضا 

  .)5( ''مواجهته للمواقف المحیطة التي تمثل تهدیدا له

  .یركز على التغیرات الجسمیة والنفسیة للتعامل مع المواقف المحیطة

                                                 

 محمود سلمان العمیان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، الطبعة الثالثة، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، 2005، ص160 1
(1) 

 

  .174، ص 2009، الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، السلوك التنظیمي والنظریات الإداریة الحدیثةسامر جلدة، ) 2(

عمان،  ، الطبعة الأولى، دار حامد،السلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في المؤسسة التربویةمحمد حسن محمد حامدات، ) 3(

  .162، ص 2008

، الطبعة الأولى، دار الحامد للنشر والتوزیع، إدارة الصراع والأزمات وضغوط العملمعن محمود عیاصرة ومروان محمد بني أحمد، ) 4(

  .107، ص 2008عمان، 

ص ،2009ع، عمان، ــــوالتوزی رـــ، الطبعة الأولى، إثراء للنش، السلوك التنظیمي، مفاهیم معاصرةخیر كاظم محمود الفریحات وآخرون) 5(

277.  
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مجموعة من المثیرات التي تتواجد في بیئة عمل الأفراد والتي تنتج عنها مجموعة '' : رفت بأنهاكما ع

وهي حالاتهم النفسیة والجسمانیة أو في أدائهم لأعمالهم ، من ردود الأفعال التي تظهر في سلوك الأفراد

  .)1( ''نتیجة تفاعل الأفراد مع بیئة عملهم التي تحتوي الضغوط

  .أثیر بیئة العمل على سلوكات الأفراد وعلى أدائهمتركز على هذا التعریف ی

إن ضغوط العمل عبارة ''  :تعریف لها جاء فیه )numnand na bar( نیومانو  بیر كما قدم كل من

فتحدث تغییرا في الحالة ، عن حالة تنشأ بسبب تفاعل بعض العوامل المتعلقة بالعمل وخصائص العاملین

  .)2('' البدنیة أو النفسیة للفرد وتدفعه إلى تمزق بدني أو عقلي غیر معتاد

  . نیةدالعمل والأضرار النفسیة والبهذا التعریف یركز على نتائج عدم التأقلم في 

العاملین حالة من التوتر وعدم الشعور بالراحة من قبل : سبق یمكن تعریف ضغوط العمل بأنها مما

وتتوقف على ، بحیث یؤثر سلبا على أدائهم لعملهم وعلى رضاهم الوظیفي، اتجاه الموقف الذي یتعرضون له

  : هذه الضغوط عوامل أهمها

 مدى إدراك الفرد لهذه الضغوط. 

 تفسیر الفرد لهذه الضغوط وتقدیره لمدى إمكانیة مواجهتها بحسب قدراته. 

 تج المحتملة لنجاح تكیفه مع مسببات الضغوطإدراك الفرد لقدراته لمعرفة النوا. 

  أهمیة دراسة ضغوط العمل: الفرع الثاني

 )3( : تبرز أهمیة دراسة ضغوط العمل فیما یلي

 وبالشكل الذي یجعل لكل مدیر ، توفیر الظروف والجو الصحي المناسبین في بیئة العمل بالمنظمة

 .القرارات وممارسة سلطاته ومهامه الإداریة بشكل أفضل اتخاذوما یمكنه من ، جو عمل أفضل

  تنمیة مهارات التوافق السریع والتعامل الفعال مع الضغوط الداخلیة والضغوط الخارجیة التي تواجه

في ظل سیادة جو من ، التنظیم التوجیه والرقابة، وبالتالي تنمیة مهارات التخطیط، متخذ القرار

 .المنظمة الضغوط على متخذ القرار في

  سیادة روح التعاون بین الرؤساء والمرؤوسین وزیادة التفاهم والمشاركة الإیجابیة والبناءة، مما یساهم 

   .في رفع الروح المعنویة وإحساسهم بالمشاركة الفعالة في صنع حاضرهم ومستقبلهم الوظیفي بالمنظمة

                                                 

  .329، ص 2003، دار الجامعیة الجدیدة، الإسكندریة، )مدخل تطبیقي معاصر(السلوك التنظیمي صلاح الدین عبد الباقي، ) 1(

  .42، ص 2005، دار الجامعیة الجدیدة، الإسكندریة، السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیقمحمد إسماعیل بلال، ) 2(

، ص 2007، الطبعة الأولى، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، الإسكندریة، السلوك الإداري العلاقات الإنسانیةمحمد الصیرفي، ) 3(

324 ،325.  
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   )1( :یلي أهمیتها أیضا فیما زویمكن إبرا

 ومن تم المنشأة من اتخاذ قرار خاطئ ناجم عن انفعالات اللحظة والتأثیر  حمایة متخذ القرار

 .أو الناجم عن ردود الفعل العصبیة للمواقف الصعبة التي تواجه متخذ القرار، العاطفي والوجداني

 تأكید ربحیة المنشأة وتحقیق أهدافها بالشكل السلیم ووفقا لما هو مخطط وموضوع بالبرامج التنفیذیة. 

 وبالتالي تنمیة مهارات ، التعامل الفعال مع الضغوط الداخلیة و الخارجیة التي تواجه متخذ القرار

 .التوجیه والرقابة في ظل سیادة جو من الضغوط على متخذ القرار في المنظمة، التنظیم، التخطیط

 القرار في المنظمة عن طریق رفع قدراتهم على  زیادة الإنتاج وتحسین الإنتاجیة بتبسیط دوافع متخذي

سیادة روح الفریق والتعاون بین الرؤساء والمرؤوسین وزیادة . مواجهة ضغوط العمل والمواقف الصعبة

بما یساهم في رفع الروح المعنویة للعاملین وإحساسهم بالمشاركة ، التفهم والمشاركة الایجابیة والبناءة

  .تقبلهم الوطني بالمنظمةالفعالة في صنع حاضرهم ومس

  عناصر ضغوط العمل: الفرع الثالث

  : تتكون ضغوط العمل من ثلاث عناصر أساسیة تتمثل فیما یلي

وقد یكون مصدر ، هذا العنصر یحتوي على المؤثرات الأولیة الناتجة عن مشاعر الضغوط :عنصر المثیر

  .)2( هذا الضغط البیئة أو المنظمة أو الفرد

وهي رد الفعل التي تحدت من الفرد عند تعرضه للمواقف الضاغطة وقد تكون ردود الفعل : الاستجابةعنصر 

وقد تكون في شكل نوع من الإحباط الذي یحدث نتیجة ، هذه نفسیة أو جسمانیة أو سلوكیة تجاه الضغط

 ستعدادالاوالإحساس بعدم ، لوجود عائق بین السلوك والهدف الموجه له وقد تكون في شكل نوع من القلق

  . )3(بصورة ملائمة للموافق الضاغطة  للاستجابة

                                                 

، قسم علوم غیر منشورة ، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة ماسترأثر ضغوط العمل على أداء المورد البشريزینب زیتوني، ) 1(

، 2015خصص تسییر موارد بشریة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة محمد الصدیق بن یحي جیجل، التسییر، ت

  .33ص 

  .161، ص 2004، الطبعة الثانیة، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العمیان، ) 2(

مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في علوم التسییر، تخصص  المناخ التنظیمي وعلاقته بضغوط العملومریم بغیلة،  ریمة العیسوب) 3(

  .09، ص2016تسییر الموارد البشریة، جامعة جیجل، 
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  له الاستجابةهو النتیجة التي تحدث بسبب التفاعل بین العوامل المثیرة للضغط وبین  : عنصر التفاعل 

فهذا التفاعل یحدث خللا في التوازن الفسیولوجي والنفسي للفرد مما یعني أنه یصدر عن الفرد بعض من 

 . )1(المتوازنة وغیر المتوازنةردود الأفعال 

 أنواع ضغوط العمل :المطلب الثاني

  : یمكن تقسیم ضغوط العمل إلى الأنواع التالي    

  

  

  الضغوط الایجابیة: أولا

  وعلى المستوى الوظیفي قد یتعرض العامل للعدید من هذه ، وهي الضغوط المفضلة أو المرغوب فیها     

أو تحقیق معدلات ، تدریبیة معینة للترقي أو للنقل إلى موقع وظیفي أفضل ما أو دورة اختبارمثل  ،الضغوط

وقد . الخ...الأداء العادیة أو أن یحوز رضا رئیسه المباشر عنه عندما یلتزم بالأداء في المواعید المحددة 

 أوضح بعض الكتاب الحاجة إلى ضغوط متتالیة للوظیفة حیث أن الهدف من إیجاد وظیفة فعالة للضغوط

هو أنها تستخدم كأداة تحذیر للمشاكل التي تتعرض لها المنظمة والأفراد بالإضافة إلى تقلیل حدة وآثار هذه 

المؤشرات التالیة فیما یتعلق بالضغوط الایجابیة التي تحدث بین  )Forbes (وقد أوضح  فروبس ، المشاكل

   : الموظفین

 حجم النشاط وقوته رتفاعا. 

 زیادة الدوافع. 

  الهدوء وعدم الانفصال تحت الضغوطتعلم. 

 القدرة على إدراك وتحلیل المشاكل. 

 زیادة القدرة على التركیز والاسترجاع. 

 الضرائب وتقدیم  ستحقاقا،  مثل تاریخ تساعد الضغوط الایجابیة الفرد على تحدید خطوط المواجهة

 .تقاریر الأداء الوظیفیة 

 نحو توفیر الدوافع لحل المواقف المتعارضة مع الآخرین  یجابیة أداة مساعدة للفردتعتبر الضغوط الإ

  .بأقل قدر ممكن من الضرر

                                                 

، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم العاملین نحو التسرب الوظیفي باتجاهاتضغوط العمل وعلاقتها ولید عبد المحسن الملحم، ) 1( 

  .25، ص2007الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، قسم العلوم اللإداریة، الریاض، 
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  الضغوط السلبیة:   ثانیا

وهي الضغوط غیر المفضلة والتي تسبب الضرر والأذى والمرض للأفراد، وتركز معظم الكتابات على 

عبارة عن قلیل أو كثیر من '' :  التعامل مع الضغوط بمفهومها السلبي، والضغط كما عرفه أحد الكتاب

القلب وتصلب  تعرضه لبعض أمراض:  الإشارة التي ینتج عنها أذى أو ضرر على عقل أو جسم الفرد مثل

الخ، أو من الناحیة ....الفتور والإهمالات والتسیب :  الشرایین أو السكتة، أو من الناحیة النفسیة مثل

  .انخفاض الإنتاجیة وزیادة معدلات الغیاب وغیرها:  الوظیفیة مثل

ن ویستطیع المدیر أن یدرك هذه المؤشرات ویتعرف على درجة الضغط الواقعة على العاملین معه وا

یساعدهم على التعامل مع هذه الضغوط أو التعرف على مصادرها التنظیمیة ومحاولة علاجها والتخفیف 

  .منها

   .بالإضافة إلى أنها تقسم من حیث شدة الضغوط ومن حیث موضوع الضغوط

  من حیث شدة الضغوط :الفرع الثاني

  )1( : وهي الضغوط وفق لهذا الأساس إلى ثلاث أنواعوتقسم 

   ضغوط شدیدة القوة: أولا

وهي ضغوط طویلة الأجل ترتبط ، ضغوط هیكلیة متصلة بكیان المؤسسة تكون وهي عادة ما     

  .والاستمراربإستراتیجیة المؤسسة خاصة إستراتیجیة النمو والتوسع 

   ضغوط متوسطة القوة: ثانیا

تأثیرات  تتسبب في ، عادة بالسیاسات ولوائح المؤسسة وهي بذلك تحكم العمل داخل المنشأة تتصل

  . وهي أقل تأثیرا من النوع الأول ، قلها على العاملین لفترات متوسطة الأجلثمتشابكة متداخلة تلقي ب

   )هادئة(ضغوط عادیة: ثالثا

وهي ضغوط تتصل بالمواقف اللحظیة الیومیة للمنشأة والتي تنشأ عن المعاملات الیومیة وصراعات      

مثل الضغوط الناتجة عن غیاب العاملین وتوزیع الأعباء على باقي العاملین ، الأفراد من إطار العمل الیومي

تتصف بالفوریة تظهر ، ر دائمةوهي ضغوط قصیرة الأجل غی، وعلاقتهم بالرؤساء والمرؤوسین، المتواجدین

  .الاستمرارفجأة وتختفي فجأة ولا تملك 

   من حیث المصدر: الفرع الثالث

                                                 
 الماجستیرمذكرة لنبل شهادة ، علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظیفي للمدرسین في المؤسسة التربویة الجزائریةإبن خرور خیر الذین،   )1(

  .47ص ، 2011والإنسانیة، جامعة محمد خیضر، بسكرة،  الاجتماعیةالتربیة، كلیة العلوم  الاجتماعتخصص علم  الاجتماعفي علم 
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 الاجتماعیةالناتجة عن البیئة  الضغوط، ویمكن تقسیمها إلى الضغوط الناتجة عن البیئة المادیة

  )1(:النظام الشخصي للمورد البشري وهيالضغوط الناتجة عن 

  عن البیئة المادیة الضغوط الناتجة: أولا

مثل ضعف ، وهي الضغوط التي یتعرض لها المورد البشري نتیجة توفر ظروف مادیة غیر ملائم

  . إلخ....الضوضاء  الإضاءة

  الاجتماعیةالضغوط الناتجة عن البیئة  :ثانیا

ما بین الموارد البشریة داخل مواقع العمل مثل  الاجتماعیةهي تلك الضغوط الناتجة عن التفاعلات 

  .إلخ....خلاف مع الرئیس المباشر، أو الجماعات/الصراعات التي قد تحدث بین الأفراد و

  الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي للمورد البشري: ثالثا

 في الجنس اختلافمثل ، الفردیة مابین الموارد البشریة تالفرو قاوهي تلك الضغوط التي تنتج عن 

  .إلخ...في العرق الدیانة الاختلاف

  مراحل ضغوط العمل :المطلب الثالث

   )2(:یلي هناك عدة مراحل تمر بها عملیة التعرض والإصابة بالضغط نبرزها فیما

  مرحلة التعرض للضغوط :المرحلة الأولى

وتبدأ هذه المرحلة بتعرض ، ویطلق علیها البعض مرحلة الإنذار المبكر أو الإحساس بوجود الخطر      

 ویمكن القول بأن هذا المثیر أدى إلى حدوث ضغوط معینة، الفرد لمثیر معین سواء كان داخلیا أو خارجیا

ل منها على تعرض عندما تفرز الغدد الصماء هرمونات یترتب علیها بعض المظاهر التي یمكن أن تستد

 الضحك الهستیري، توتر الأعصاب، الأرق، زیادة ضربات القلب : الفرد لهذه الضغوط ومن أهم المظاهر

  .الاستهداف للحوادث الحساسة للنقد، سوء استغلال الوقت

  مرحلة رد الفعل للتعامل مع الضغوط: المرحلة الثانیة

حیث یؤدي إلى إثارة العملیات الدفاعیة في الجسم في ، ةتبدأ هذه المرحلة فور حدوث التغیرات السابق      

محاولة التعامل مع هذه المتغیرات ویأخذ رد الفعل أحد الاتجاهین إمّا بالمواجهة أو الهروب وذلك في محاولة 

                                                 
  الماجستیرشهادة  متطلباتمذكرة لنیل ، ضغوط العمل على الرضا الوظیفي للموارد البشریة بالمؤسسة الصناعیة أثرشاطر شفیق،   )1(

، 2010والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة أحمد بوقرة بومرداس،  الاقتصادیةفي علوم التسییر،  تخصص إدارة الأعمال، كلیة العلوم 

  .81، 80ص

  .45، 44بلال، مرجع سبق ذكره، ص   إسماعیلمحمد ) 2(
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وإذا لم ینجح في ذلك ، وبذلك یعود الفرد إلى حالة التوازن، للتغلب علیها أو الهروب والتخلص منها بسرعة

  .إلى المرحلة التالیة حیث یكون قد تعرض بالفعل أو أصیب بالضغط ینتقل

  مرحلة المقاومة ومحاولة التكیف: المرحلة الثالثة

یحاول الفرد في هذه المرحلة علاج الآثار التي تحدث بالفعل ومقاومة أي تدهور أو تطورات إضافیة      

الأمر عند هذا الحد وتزداد فرص العودة إلى  فإذا نجح في ذلك یستقر، بمحاولة التكییف مع ما حدث فعلا

  .أما في حالة الفشل فینتقل الفرد إلى المرحلة التالیة، حالة التوازن

  مرحلة التعب والإنهاك :المرحلة الرابعة

حیث ، ینتقل الفرد إلى هذه المرحلة عندما یتعرض لمصادر الضغوط باستمرار ولفترات زمنیة طویلة     

جة لتكرار المقاومة ومحاولات التكییف ویمكن الاستدلال على الوصول إلى هذه المرحلة یصاب بالإجهاد نتی

  : من خلال بعض المظاهر والآثار من أهمها ما یلي

 الإستعیاء من جو العمل. 

 انخفاض معدلات الانجاز. 

 التفكیر في ترك الوظیفة. 

 الإصابة بالأمراض النفسیة مثل النسیان. 

 اللامبالاة والاكتئاب. 

 السكري وضغط الدم، الإصابة بالأمراض العضویة كالقرحة المعدیة. 

  )1(:كما یلي) (Hans Selye هانس سیلايمراحل ضغوط العمل حسب ویمكن إبراز 

وهناك یواجه الفرد الضغط بفعل مثیر خارجي ینشط نظام الضغط  )ALARM REACTION( الإنذار - 1

 .ضربات القلب ویزداد معدل التنفس ویرتفع ضغط الدمفیتم استشارة وسائل الدفاع فتزداد ، الداخلي

 .الضغط یعمل الجسم على مواجهة الضغط من خلال التكیف ستمرارامع  )Resistance( المقاومة - 2

الضغط وعدم قدرة الفرد على التكییف یستنزف طاقاته وقدراته في  ستمرارا مع )Exlastion( ستنزافالا - 3

 التكییف فتنهار نظم ووسائل التكیف لدیه

  

  

 

                                                 

  .109، 108 مد بني أحمد،  مرجع سبق ذكره، صمعن محمود عیاصرة ومروان مح) 1(
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  : ویمكن إبراز مراحل الضغط عند سیلاي في الشكل الموالي

  مراحل ضغوط العمل - 1-رقم  شكلال

أثرضغوط العمل على أداء العاملین في الفنادق اللأردنیة فئة الخمسة عیسى إبراهیم المعشر،:المصدر

 الشرقجامعة تخصص إدارة أعمال ،كلیة العلوم الإداریة والمالیة،، مذكرة لنیل شهادة الماجیستیر ، نجوم

  .18ص ،2009الأوسط للدراسات العلیا،الأردن،

  :الضغوط تمر بثلاث مراحل وهي كما یلي فإنحسب هذا الشكل 

 .دأ الجسم بالتغییر عند كشف العوامل الضاغطةوفیها یب:مرحلة التنبیه -

 .وفیها یبدأ الجسم بمواجهة وصد الضغط ومحاولة التكیف معها :مرحلة المقاومة -

  .إستمرار الجسم في المقاومة یبدأ الجسم بالتعب وتستنزف الطاقة إن:مرحلة الإنهاك -

   مصادر ضغوط العمل :نيالمبحث الثا

وهذه المصادر تختلف ، تعتبر ضغوط العمل كأي ظاهرة أخرى لها مصادر تتسبب في ظهورها

  ومن تم فإن دراسة هذه المصادر، باختلاف العوامل المؤثرة على الفرد أو على المنظمة بحد ذاتها

 مع هذه الضغوط وكیفیة مواجهتها وعلاجها سیساعد في التعرف على الطریقة التي یمكن التعامل بها

   : یلي وسنتطرق إلى أهم هذه المصادر فیما

                                                          تنظیمیة  ضغوط العمل الناتجة عن المصادر ال: المطلب الأول 

ولا یزال هذا ، الكتاب والباحثین الأوائل في هذا المضمار اهتماملقد كان المدیر والرؤساء محور 

وكشفت الدراسات على أن من بین مصادر الضغوط على المدیرین  نجد  ،یحظى باهتمام متزاید الموضوع

  )3(المرحلة   )2(المرحلة   )1(المرحلة 

      

  )الجرس(حركة المنبه 

  

  

  

  

  تعب/ إنهاك   المقاومة    

الجسم بالتغیر في أول  یبدأ

كشف للعوامل الضاغطة 

 وكذلك نقل المقاومة

یزداد ظهور الضغط غیر أن 

المقاومة تزداد أكثر من 

 المعدل

بعد فترة مقاومة یبدأ الجسم 

في الإحساس بالإنهاك فتقل 

 طاقة المقاومة
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المسؤولیة عن الناس لما تتضمنه ، غموض وتنازع الأدوار، إلى العمل الكبیر المیل للعمل لساعات طویلة  أو

لدعم الإدارة  الافتقار، والمسؤولیة المحدودة وعدم المشاركة في اتخاذ القرارات، مع الناسمن تفاعل كبیر 

وعدم ، التغیرات التقنیة المتسارعة والعلاقات مع الآخرین، ووجوب مواكبة المعاییر المتزایدة في الأداء

  .     )1(الاستقرار الوظیفي وعدم توافر فرص التقدم والترقیة

، هذه الظروف قد للعمل ةالتنظیمیالعمل الذي یؤدیه الفرد یتوقف على إدراكه للجوانب والظروف إن 

تكون حافزا أو عائق في وجه الأداء، وربما أكثر ما یؤثر سلبا على أداء العمال داخل المنظمة هي ضغوط 

  : هامسببات والتي من أهم  العمل

 عبء العمل الزائد كثیرا أو القلیل جدا      .                      

 ضغوط زمنیة ووجوب إنجاز أعمال ومهام معینة ضمن فترة زمنیة محددة. 

 تلقي إشراف غیر فعال. 

  فقدان سیطرة الفرد على عمله من حیث وتیرة العمل وتدفق العمل واتخاذ القرارات ووضع

 .معاییر الجودة

 المسؤولیة عن الناس بسبب وجوب التفاعل الكبیر مع الناس. 

 مناخ عمل غیر آمن. 

 عدم التمتع بسلطات تناسب مسؤولیات الفرد. 

  غموض وتنازع في الدور الذي یؤدیه الفرد، عدم تأكد الفرد من الدور المتوقع منه، أو

 .قیام الفرد بعدة أدوار تتطلب منه توقعات متناقضة

 عدم توافق قیم الفرد مع قیم المنظمة. 

 )2( : نشوئها وتفاقمها تصنف على النحو التالي ولضغوط العمل مسببات وعوامل تؤذي إلى

  عوامل تتعلق بسیاسات المنظمة: الفرع الأول

  : یلي وتتضمن ما

 تقییم أداء العاملین بصورة ارتجالیة غیر منصفة. 

 عدم المساواة بین العاملین في الرواتب والحوافز. 

 تعلیمات وقواعد غیر مرنة. 

                                                 

  .289، 288ص ــــــع ر والتوزیــــدار الحامد للنش ،)سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال(السلوك التنظیمي ، حریمحسین ) 1(

  .367، 366، ص ص 2013الطبعة الأولى، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان،  ،)إطار متكامل(إدارة الموارد البشریة حسین حریم، ) 2(
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 تدویر نوبات العمل. 

  واضحةإجراءات غیر. 

 تنقلات متكررة بین العاملین لمواقع مختلفة. 

 واجبات وظیفیة غیر واقعیة.  

  عوامل تتعلق بالهیكل التنظیمي: الفرع الثاني

  : وتتضمن العوامل والجوانب التالیة

 المركزیة وعدم المشاركة في اتخاذ القرارات. 

 فرص محدودة في الترقیة والتقدم. 

 درجة عالیة من الرسمیة. 

  عالیة في التخصص الوظیفيدرجة. 

 الاعتمادیة والترابط بین الأدوار. 

  ستشاریینالانزاع التنفیذ بین.  

  عوامل تتعلق بظروف المنظمة: الفرع الثالث

  : یلي وتشمل على ما

 الازدحام وعدم الخصوصیة للموظفین. 

 الضوضاء والحرارة والبرودة الشدیدة. 

 تواجد مواد كیمیائیة سامة ومواد إشعاعیة. 

 تلوث الهواء. 

 مخاطر على امن وسلامة الفرد. 

 ارة غیر مناسبةنإ.  

  عوامل تتعلق بالعملیات :الفرع الرابع

  : وتتضمن

 ضعیفة تصالاتا. 

 تغذیة راجعة محدودة وضعیفة حول الأداء. 

  غامضة/ أهداف متضاربة. 

 غیر مناسب للانجاز/ قیاس غامض. 
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  الشخصیةضغوط العمل الناتجة عن المصادر : المطلب الثاني

هناك مجموعة من العوامل الشخصیة التي تتسبب في شعور الأفراد بالضغوط من عدمه ومن أهم هذه 

  )1(:یلي ما نذكر العوامل

  اختلاف شخصیة الفرد كمسبب للشعور بضغوط العمل :الفرع الأول

تكون الضغوط الموجودة في بیئة العمل واحدة إلا أن الشخصیة المختلفة للأفراد هي التي تعطي  قد

  .للفرد بأن یشعر بالضغوط دون شخص آخر

  اختلاف قدرات الأفراد: الفرع الثاني

تتفاوت القدرات من فرد إلى آخر ویلعب ذلك دورا في تفاوت الشعور بضغوط العمل ومن هذه القدرات 

  : نجد

 درة على تحمل الأعباء والمهام الصعبةالق. 

  القدرة على تحمل المسؤولیة وقد تكون مسؤولیة الإشراف على الآخرین والمسؤولیة عن أشیاء مادیة في

 .الأفراد

 فبعض الأفراد لدیهم القدرة على التكیف مع ضغوط العمل ، القدرة على التعامل والتأقلم مع الضغوط

 .إلا أن لها ردود فعل مختلفة من جانب الأفرادومع أن مصادر الضغوط واحدة 

 ویرجع ذلك إلى ، فالأفراد یختلفون في مدى إدراكهم للضغوط من حولهم، مدى إدراك الفرد للضغوط

 .التفاوت بین المعاني المدركة بواسطة الأفراد ومدى تفهمهم وتفسیرهم لها

  : هماویصف علماء السلوك شخصیات الأفراد إلى نموذجین من الشخصیة 

 Type) أ(شخصیة  :أولا

  Type  ) ب(شخصیة : ثانیا

هو أكثر عرضة للضغوط عن الفرد ) أ(وتشیر نتائج بعض الدراسات إلى أن الفرد صاحب الشخصیة      

   ).ب(صاحب الشخصیة 

  یتمیز بالحیویة والحدة في الطباع والرغبة في العمل الدءوب والرغبة في) أ(صاحب الشخصیة  فالفرد        

                                                 

  .296، 294، ص ص 2005الدار الجامعیة، الإسكندریة،  ،مبادئ السلوك التنظیميصلاح الدین عبد الباقي، ) 1(
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المنافسة لأقصى الحدود والكفاح من اجل انجاز أفضل ودرجة عالیة من التنبیه والحماس والتحدي والتعلم  

والشعور بضغوط الوقت والانطلاق والسرعة في الحدیث ، ونفاذ الصبر وحب الوصول إلى النتائج بسرعة

  .والشعور بالمسؤولیة

هم أكثر ) أ(بالإضافة إلى ذلك فقد توصلت إحدى الدراسات إلى أن الرجال من أصحاب الشخصیة      

ومن ناحیة أخرى ، هذا من ناحیة) أ(عرضة للإصابة بأمراض شرایین القلب من النساء أصحاب الشخصیة 

هم أكثر عرضة للإصابة بأمراض شرایین القلب عن أقرانهن ) أ(فإن السیدات العاملات أصحاب الشخصیة 

  ).أ(من السیدات ربات البیوت أصحاب الشخصیة 

عادة ما یكون من الصعب قیادتهم ویتصفون بالعنف ) أ(بالإضافة إلى ذلك فإن أصحاب الشخصیة      

صابة بأمراض القلب وبضیق الصدر ونفاذ الصبر والإحساس بأهمیة الوقت وكثیرا ما یتعرض هؤلاء للإ

  . الناتجة عن الضغوط

  ضغوط العمل الناتجة عن المصادر البیئیة :المطلب الثالث

إن النظرة الكلاسیكیة التي كانت سائدة ترى بأن المؤسسة عبارة عن نظام مغلق لا یتفاعل مع البیئة 

یتفاعل مع البیئة لكن جاءت نظریات تثبت العكس أي أن المؤسسة عبارة عن نظام مفتوح ، الخارجیة

وبالتالي یصبح من الصعب أن تقتصر الضغوط التي یتعرض لها ، )نظرة الاتساق المفتوحة(الخارجیة 

فالعامل عند مجیئه للعمل یحمل معه عادات وتقالید المجتمع ، العامل على ما یوجد في المؤسسة وسیاستها

كان العمل وبتفاعل  كل هذه الأحداث یتولد فكل هذا یأتي به إلى م، وكذلك ظروف حیاته، الذي ینتمي إلیه

   )1(: ومن بین هذه المسببات البیئیة للضغط نذكر، للعامل إحساس بالضغط والتوتر

 ضغوط الحیاة وتأتي في مقدمتها مشاكل الأسرة. 

  الظروف الاقتصادیة السائدة واتجاهاتها في المستقبل كمرور بحالة الكساد وانخفاض مستویات الدخل

 .البطالة وارتفاع معدلات التضخم وانتشار

 التغیرات الاجتماعیة وظهور بعض المشاكل في المجتمع كانتشار المخدرات. 

 تباین الثقافات داخل المجتمع. 

 الكوارث الطبیعیة والحرائق والحروب.                                                          

  درجة  على إن ما یطرأ على حیاة الإنسان من أحداث ومراحل نمو ومواقف یمر بها الإنسان تؤثر           

                                                 

، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع، قسم ضغوط العمل وعلاقتها بحوادث العمل لدى عمال التنفیذخمیس بسمة، ) 1(

  .12ص ،2015لوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة محمد الصدیق بن یحي، جیجل، علم الإجتماعي، تخصص تنظیم وعمل، كلیة الع
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الضغوط، ومن أهم الأحداث التي تؤثر بشكل مباشر وفاة أحد الأقارب، كذلك مشاكل الطلاق والانفصال في 

الخ، ولا شط ...به ذلكأمراض وهزات نفسیة وما شا الحیاة الزوجیة أو فقدان العمل أو ما یحدث للإنسان من

أن هذه الأحداث وأولویاتها في التأثیر على حیاة الفرد تختلف من بلد لآخر وذلك حسب الثقافات والحضارات 

  .)1(واتجاهات الناس نحو مثل هذه الأحداث في مواقف الحیاة

  ضغوط العملإدارة  :لثالمبحث الثا

  إن دراسة ضغوط العمل تتطلب معرفة النظریات المفسرة لضغوط العمل، وأسالیب التعامل معها 

  النظریات المفسرة لضغوط العمل: ولالمطلب الأ 

عدة نظریات تحاول تفسیرها والتي صنفت إلى  رافق ظهور الدراسات الخاصة بضغوط العمل ظهور     

  : ثلاث أنواع

  ةالنظریات الجسمی: الفرع الأول

ترتكز هذه النظریات الفسیولوجیة على أن الضغوط عبارة عن استجابات جسمیة غیر محددة للمثیرات      

  .تتم دون تقییم موضوعي لها من قبل الفرد، في البیئة المحیطة

إلا أنها تعاني من بعض ، وبالرغم من أن هذه النظریات تلقي بعض التعزیز من الدراسات التطبیقیة     

  )2( : والتي من بینهاالنقائص 

  تجاهل بعض الأغراض الجسمیة كسرعة ضربات القلب بالضغوط، فقد تكون ناتجة عن التمرینات

 .الریاضیة

  لا یوضح طبیعة العلاقة بین مصادر الضغط والأغراض الجسمیة الناتجة عنها الاتجاههذا. 

  .على هذه النظریة الاعتمادمن خلال هذه النقائص وغیرها یمكن القول أنه من الصعب 

  ةجتماعیالنظریات الا : الفرع الثاني

تفترض هذه النظریة أن الإنسان مخلوق اجتماعي بطبعه و أن وجود ضواغط في البیئة الاجتماعیة  

والذي یؤدي إلى عدم التوافق الاجتماعي أو الشعور بالاغتراب ، من حوله قد تسبب له الشعور بالضواغط

 .بالظلموعدم التكییف والشعور 

 

 

                                                 

  .11، ص 2006، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة، ضغوط وصراعات العملفوزي شعبان مذكور، ) 1(

  .83مرجع سبق ذكره، ص الضغط والقلق، محمد الصیرفي،  ) 2(
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 تكوین هیكل علاقات اجتماعیة قویةوتعتمد إحدى النظریات الاجتماعیة على أن الفرد یسعى إلى         

   ومستقرة وان الاضطراب في هیكل العلاقات الاجتماعیة یؤدي إلى توتر الفرد وشعوره بالضغط وفیما یلي

  )1(:مبسط لهذه النظریة

 إن مقدار الضغوط التي یتعرض لها الفرد ترتبط عكسیا مع مدى استقراره وقوة العلاقات الاجتماعیة. 

  إن مدى استقرار وقوة العلاقات الاجتماعیة هو دالة لمدى إتباع جمیع الأفراد للأنماط والمطالب التي

 .یفرضها هیكل العلاقات الاجتماعیة التي یرتبطون بها

 ط والمطالب التي یفرضها هیكل العلاقات الاجتماعیة یرتبط عكسیا بما یتعرض إن إتباع الفرد للأنما

له الفرد من تعارض أو غموض في الدور الذي یلعبه داخل الجماعة ویعني هذا أن الفرد الذي یشعر 

بتعارض أو غموض في الدور الذي یلعبه یكون میالا لعدم إتباع الأنماط و المطالب التي یفرضها 

 .ات الاجتماعیة التي ینتمي ویشارك فیهاهیكل العلاق

  إن الشعور بالتعارض والغموض ینشأ من احتلال الفرد لمركز أو شغله لوظیفة أو قیامه بأنشطة غیر

 .متوافقة أو غیر منسجمة مع الفرد

  إن عدم التوافق وعدم الانسجام في توقعات المراكز والوظائف والأنشطة ینشأ من عدم قدرة الهیكل

 .على إحداث تكامل بین مجموع التوقعات  الاجتماعي

من خلال استقرار النظریات الاجتماعیة الأخرى لوحظ أن هناك إجماع من قبل الباحثین على وجود 

ثلاثة عناصر ذات تأثیر على الشعور بالضغط وأنها عناصر هامة في تشكیل النظریات المقبلة للضغوط 

  : وهذه العناصر الثلاثة هي

 .القیم والحاجاتهیكل 

 .أنماط التكییف والدفاع النفسي        

 .أحداث الحیاة الشخصیة    

  النظریات النفسیة والسلوكیة: الفرع الثالث

یعتبر أصحاب هذه النظریة أن مشاعر الضغوط هي استجابات تظهر لوجود مثیرات في الموقف      

وهذا هو السبب الرئیسي في اعتماد ، اكتسابه أو تعلمهلهذا یمكن القول أن هذا الشعور یمكن ، المحیط بالفرد

ولقد أمكن إثبات أن تقییم الفرد لمقدار الخطر ، معظم النظریات النفسیة والسلوكیة للضغوط على ظاهرة التعلم

                                                 

، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، قسم علوم التسییر، الأداء الوظیفي للعمال بالمنظمةأثر ضغوط العمل على لبصیر هند، ) 1(

  .31، 30، ص2009والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة جیجل،  الاقتصادیةالعلوم  تخصص تسییر الموارد البشریة، كلیة
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وتشیر عملیة التقییم إلى أن التجربة الوجدانیة ، الناجم عن عنصر معین هو الذي یحدد مقدار الضغوط

ة التكیف معها ما هو إلا تجربة خاضعة بالدرجة الأولى إلى عملیات الإدراك والتوقع التي للضغوط ومحاول

  .)1(الفرد في المواقف الضاغطة  یمر بها

     نماذج ضغوط العمل: ثانيالمطلب ال

بحیث تدعوا الفرد ، یرى الكثیر من المفكرین بأنه لا بد من وجود مستوى معدل من الضغوط في العمل      

 یماالتحدي والجبریة والنشاط مما یؤدي إلى تحسین مستوى أدائه وسوف نتطرق إلى أهم النماذج فإلى 

  )2(:یلي

    )nga mitchi( میتشغننموذج  :الفرع الأول

  .النموذجالبیئة على إدراك الفرد والشكل الموالي یوضح هذا  تأثیر ةكیفییوضح هذا الجدول 

  )ngaitchiM(یوضح نموذج میتشغن  :)02(الشكل رقم

  

 

 

 

 

 

 

 

  .53ص ، المرجع السابق:المصدر

                                                 

  .90، ص ذكره مرجع سبقالقلق والضغط،  محمد الصیرفي،  )1(

  .52، ص 2015 مرجع سبق ذكره،خمیسي بسمة، )2(

  خصائص الفرد

 )الوراثة، الشخصیة، الدیموغرافیة(

الصحة النفسیة 

 والجسدیة
 

الاستجابة النفسیة 

 والسلوكیة
 

 البیئة النفسیة

 

 البیئة المادیة

 العلاقات الشخصیة
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مما یؤثر بدوره على استجابته ومن تم على ، إدراك الفرد لهایوضح هذا النموذج تأثیر البیئة على 

والشكل ، وبشكل عام تركز هذه النظریة على العلاقة بین إدراك الفرد لعمله وإدراكه لقدراته وبیئته. صحته

  .اتأثیر البیئة على الفرد مما یؤثر بدوره على استجابته ومن تم على صحته یوضح التالي

  )  ardechR azarusL ( نموذج ریتشارد لازاروس :لثالفرع الثا

الكبیر بعملیة الإدراك أو التقییم الذهني ورد الفعل من جانب الفرد  للاهتماملقد نشأت هذه النظریة نتیجة      

حیث أن تقدیر التهدید لیس ، والتقدیر المعرفي هو مفهوم أساسي یعتمد على طبیعة الفرد، للمواقف الضاغطة

 للعناصر المكونة للوقف ولكنه رابطة بین البیئة المحیطة بالفرد وخبراته الشخصیة مع الضغوطمجرد إدراك 

العوامل الشخصیة  : وبذلك یستطیع الفرد تفسیر للموقف ویعتمد تقییم الفرد للموقف على عدة عوامل منها

  .والعوامل الخارجیة الخاصة بالبیئة الاجتماعیة والعوامل المتصلة بالموقف نفسه

  یوضح نموذج لازاروس : )03( والشكل رقم

  

  

  

  

  

  

 ،المتغیرات الدیموغرافیة وعلاقتها ببعض البدنیةمصادر الضغط المهني لدى أساتذة التربیة بن حامد محمد،  :رالمصد

هد سیدي عبد االله، والریاضي والتربوي، مع البدني، تخصص النشاط مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر

  .28، ص 2008الجزائر، 

تنشأ عندما یوجد تناقض بین متطلبات '' الضغوط'' یتضح أن لنظریة التقدیر المعرفيمن الشكل 

  : ویؤدي ذلك إلى تقییم التهدید وإدراكه في مرحلتین هما، للفردالشخصیة 

وهي المرحلة الخاصة بتحدید ومعرفة بأن بعض الأحداث والمواقف هي في حدّ ذاتها شيء : المرحلة الأولى

  .یسبب الضغوط

وهي المرحلة التي یحدد فیها الفرد الطرق التي تساعد على كیفیة التغلب على المشكلات  : المرحلة الثانیة

  .التي تظهر في المواقف

  

نتیجة نفسیة 

 وجسدیة
 موارد اجتماعیة

 موارد شخصیة
إدراك حسي وتقدیر 

  أحداث الحیاة 

  التقدیر الأولي - 

  التقدیر الثانوي - 

 

 الإستراتیجیة
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   (kreiter and kinikicki) نموذج كرایتنز وكینیكي :الفرع الرابع 

 والمسببات، )عمل الفرد والجماعة والمنظمة(ویوضح هذا النموذج مسببات الضغوط التنظیمیة         

وهناك الفروق الفردیة التي تؤثر على إدراك ، )الأوضاع الاقتصادیة والأسریة ونوعیة الحیاة وغیرها(الخارجیة 

الضغوط كما یوضح النموذج التالي إدارة ، الفرد لمصادر الضغوط وبالتالي على مستوى الضغوط ونتیجتها

  .)1( على مستوى الفرد والمنظمة

  (kinikicki and kreiter)یوضح نموذج كرایتنز وكینیكي : )04( الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

هادة شرة مكملة لنیل ك، مذالمناخ التنظیمي وعلاقته بضغوط العملبن حمد البدر،  إبراهیم: المصدر

  .58، ص2006الماجستیر في العلوم الإداریة، كلیة العلوم الإداریة، جامعة الملك سعود، الریاض، 

على ، من خلال هذا النموذج یمكننا القول بأن هناك أربع مصادر لضغوط العمل على مستوى الفرد       

حیث أن هناك فروق فردیة حیث تختلف استجابة الفرد ، مستوى الجماعة وعلى مستوى المنظمة وخارجیة

السن والجنس وینتج عن هذه الضغوط ، لهذه الضغوط من شخص لآخر وذلك بحسب نمط الشخصیة

  ).معرفیة وفزیولوجیة، سلوكیة(جموعة من النتائج م

  أسالیب التعامل مع ضغوط العمل: المطلب الثالث

إن معالجة ضغوط العمل ومواجهتها على مستوى الفرد والمنظمة تتم من خلال الطرق والأسالیب 

 : التالیة

  

                                                 

  . 287، ص 2004ان، ـــعم مرجع سبق ذكره حسین حریم، )1( 

التكیف، السن، (''الشخصیة''الفروق الفردیة 

 )الجنس

مصادر ضغوط 

  .على مستوى الفردالعمل

  .على مستوى الجماعة - 

  .على مستوى المنظمة - 

 خارجیة - 

  النتائج الضغوط

  .سلوكیة  - 

  .معرفیة - 

 .فزیولوجیة - 
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  أسلوب التعامل مع الضغط على مستوى الفرد: الفرع الأول

  )1(:ضغوط العمل وعلاجها بوسائل وطرق أهمها التعامل تجنبیستطیع الفرد 

   التمارین الریاضیة -1

ت الدراسات والأبحاث أن الأشخاص الذین یمارسون التمارین الریاضیة المتنوعة مثل المشي تأثب

  .هم أقل عرضة للتوتر، والسباحة وركوب الدرجات وغیرها والركض

  شبكة العلاقات -2

للجماعات المختلفة وتوثیق الصداقة والعلاقات بینه وبین زملائه  الانضمامبتشجیع الفرد على  وذلك

  .له الاجتماعیةمما یساعد على توفیر المساندة ، في العمل وغیرهم خارج العمل

  الاسترخاء-3

 ترخاءاسحیث أن ، إن جلوس الفرد مستریحا وهادئا یؤدي إلى تحقیق حالة من الهدوء والراحة الجسمیة

  .العام للجسم الاسترخاءالعقل لا یتم إلا من خلال 

  :الرجوع إلى االله

رد المسلم بالإضافة إلى لقد إهتم الإسلام بالجوانب الصحیة من خلال معالجته للجانب الروحي للف

 الطلب من المسلم الاهتمام بجسمه وعقله، ولهذا كان الإیمان باالله جزء مهم من العلاج الطبي والنفسي في

  .مواجهة الهموم والضغوط

  أسالیب التعامل مع ضغوط العمل على مستوى المنظمة: الفرع الثاني

فبجانب ، تقوم المنظمات المختلفة بتقدیم العدید من الحوافز التي تقلقل من التوتر والضغوط في العمل      

 هناك أیضا الحوافز المالیة المباشرةیتم تقدیمه تحت عنوان الحوافز الإنسانیة بصورها ومجالاتها المختلفة  ما

  :ومن أجل إدارة الضغوط على مستوى المنظمة یمكن اللجوء إلى الأسالیب التالیة

  تحلیل أدوار الأفراد وتوضیحها - 1

 منه الآخرونبحیث یدرك كل فرد ویوضح مسؤولیاته ومهامه وسلطاته وما هو مطلوب منه ویتوقعه 

  .على تجنب التنازل والتضارب في الأدواریتوقعه من غیره وما یساعده  وما

  

   

                                                 

، تخصص تنظیم الاجتماع،  مذكرة مكملة  لنیل شهادة الماستر، قسم علم علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظیفيرة  تماسیني،  یمن) 1( 

  . 35-32، ص ص 2015لخضر الوادي،  والإنسانیة، جامعة الشهید حمه الاجتماعیةوعمل، كلیة العلوم 
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  نظم وقنوات الإتصال- 2

التعرف على المصادر المسببة  للإدارةللمنظمة یتیح  اتجاهینات ذفعالة  اتصالاتإن توافر نظم 

  .لضغوط العمل ویشعر العاملون للمنظمة أن شكاویهم تصل إلى أعلى مستوى

  الاجتماعیةالمؤازرة - 3

زملاءه ورئیسه یساندونه إیجابیة بین الأفراد بحیث یشعر الفرد بأن  اجتماعیةخلال توفیر علاقات  من

بأنه مقبول منهم وأنهم یساعدونه في حل مشكلاته ویشاركونه  یشعر ،له العون والمساعدة ویقدرونهویقدمون 

  .في أنشطتهم

  :إعادة تصمیم الهیكل التنظیمي- 4

یمكن إعادة تصمیم الهیكل التنظیمي بعدة طرق لعلاج مشاكل الضغوط، مثل إضافة مستوى تنظیمي جدید 

  .أو تخفیض مستوى الإشراف
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  :خلاصة الفصل

فهي عبارة عن ردود الأفعال ، ن ضغوط العمل بصفة عامة هي جزء لا یتجزأ من حیاة المورد البشريإ      

/ أو الخارجیةو / الداخلیة أوالتي تصدر عنه نتیجة تعرضه لمجموعة من المؤثرات سواء كانت بالبیئة 

وهناك عدة  ،، التفاعل والاستجابةوالضغوط مكونة من عناصر وهي المثیر ،وشخصیة الفرد/ والسلوكیة أو

 متوسطة أو ،سواء شدیدة القوة أو من حیث الشدة السلبیة، أنواع لها سواء من حیث معیار الایجابیة أو

  .رور بمراحلمعادیة وحتي یكون هناك ضغط یجب ال

حیث نجد التنظیمیة كعبء العمل  ولضغوط العمل مجموعة من المصادر والتي تسبب في ظهورها      

قدراته وأخیرا نجد  شخصیة أو لإختلاف لاختلافكما أن هناك مصادر شخصیة تكون نتیجة  ،صراع الدور

    .السائدة الاقتصادیةالظروف  ببسب أومصادر بیئیة كضغوط الحیاة الخاصة في مقدمتها المشاكل الأسریة 

جل القدرة أمن مجموعة من النظریات المفسرة لضغوط العمل تم وضع  جل دراسة هذا الموضوعأومن     

كما النفسیة والسلوكیة، والنظریات  الاجتماعیة  الجسمیة،وهذه النظریات هي النظریات على تفسیرها وتحلیلها 

وهي نموذج  هانز سیلي، نموذج  من طرف الباحثین في الآونة الأخیرة تم وضع مجموعة من النماذج

وللتقلیل من حدة هذه الضغوط تم وضع  ،كرایتنز وكینیكي ونموذج كرایتنز نموذج میتشغن، نموذج لازروس،

  .ضیة والاسترخاءلتمارین الریاكا أسالیب للتعامل معها



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :ثانيالفصل ال
 لأداء الوظیفيالإطار العام ل

  عمومیات حول الأداء الوظیفي: المبحث الأول

  تقییم الداء الوظیفي: المبحث الثاني  

داء أثر ضغوط العمل على الأ: المبحث الثالث

  الوظیفي
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  :تمهید

كبیرا من قبل المنظرین والإداریین في مجال  هتمامااالمواضیع التي نالت  یعتبر موضوع الأداء من أهم      

المسؤولین في مختلف نجد لذا  ،إذ أنه وسیلة لتحقیق أهداف العمل المسطرة بالمنظمات، العلوم الإداریة

فهم مدركون بأن أداء منظماتهم ، المستویات یعطون موضوع الأداء الوظیفي والعوامل المؤثرة فیه أهمیة كبیرة

  .للأداء الفردي نعكاسا ما هو إلاّ 

من ، لهذا وجب التركیز على محاولة معرفة حقیقة هذا المفهوم ومعرفة العوامل التي تحدده وتؤثر فیه     

مما یساعد على تحسین الأداء وتحقیق ، التعرف على نقاط الخلل والقصور والسعي إلى تصحیحهاجل أ

  .مستویات مرضیة منه

مؤشرات  الأداء الوظیفيمن خلال مفهوم ، عمومیات حول الأداء الوظیفي إلى هذا الفصل في تطرقسن      

ن مفهومه المبحث الثاني الخاص بتقییم الأداء الوظیفي، فتضم أما .والعوامل المؤثرة فیه وطرق قیاسه

لدراسة أثر ضغوط العمل على الأداء الوظیفي حیث  سنخصصهفي المبحث الثالث ف خطواته ومعاییره أما

  .تضمن أثر المصادر التنظیمیة على الأداء وأثر المصادر الشخصیة، وأخیرا أثر المصادر البیئیة
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  عمومیات حول الأداء الوظیفي : الأول المبحث

یعتبر أداء الموارد البشریة العنصر المهم في العملیة الإنتاجیة والذي تسعى المنظمات لتحسینه 

  .وتطویره لزیادة إنتاجها

  مفهوم الأداء الوظیفي : المطلب الأول

تأدیة أو إتمام شيء  "وتعني )toper forme(إن أصل كلمة الأداء لغة هو من المصطلح الإنجلیزي 

  .)1("مهمة تنفیذ، عمل نشاط، ما

  :الباحثون في إعطائهم لمفهوم الأداء الوظیفي  ومن أهم هذه التعاریف ما یلي اختلفلقد  

المنظمة لمواردها المادیة  استخداملكیفیة  انعكاس: "على أنه)Miller & Bromiley(عرفه میلرو بومیلي  - 

 .)2("بالصورة التي تجعلها قادرة على تحقیق أهدافها الموضوعیة والبشریة وإستغلالها

 .المنظمة للموارد البشري استخدامفي تعریفهما على كیفیة  )Miller & Bromiley(ركز میلرو بومیلي

یتمثل في النتائج النهائیة من حیث الكم والنوع والتكلفة أسفرت عنها الممارسة '' :كما یعرف أیضا بأنه- 

  .)3(''لأوجه النشاط المختلفة خلال فترة زمنیة محددةالفعلیة 

  .ركز هذا التعریف على النتائج النهائیة والممارسات الفعلیة للنشاط

 .)4(''التفاعل بین السلوك والإنجاز أي أنه مجموع السلوك والنتائج التي تحققت معا": كما یعرف بأنه - 

  .یحققهاكز هذا التعریف على سلوك الفرد والنتائج التي ر  

  حیث یعبر على المستوى الذي حققه من ناحیة كمیة وجودة ، الجهد الذي یبذله الفرد'' :أنه وعرف على - 

  .)5(''المهام المطلوبة أو من الوقت المحدد به 

  .زم لإنجازه لاهذا التعریف یركز على جودة العمل والوقت ال

                                                 

  .895، ص، 2003، دار الأداب، الطبعة الثانیة، قاموس  فرنسي عربي، سهیل إدریس المنهل) 1( 

دار وائل ، الطبعة الأولى، ) منظور منهجي متكامل(الإدارة الإستراتیجیة ، طاهر محسن منصور الغالبي ووائل محمد صبحي إدریس) 2(

 .477ص ، 2007، للنشر التوزیع عمان

مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر في علوم ، یفي في المؤسسةأثر التدریب على الأداء الوظ، بلال كرامش) 3(

 .110ص، 2007، جامعة جیجل، التسییر

المنظمة ، )الأسس النظریة ودلالاتها في البیئة العربیة المعاصرة (الأداء البشري في المنظمات  اتكنولوجیت، عبد الباري إبراهیم ذرة)4( 

 .25ص ، 2003، عمان، الإداریةالعربیة للتنمیة 

 .130ص ، 2007، القاهرة، للنشر والتوزیع، دار الفجر، ، الطبعة الأولى، تنمیة الموارد البشریة، علي غربي وآخرون) 5(
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مثل أساسا في قیام الفرد بالمهام المختلفة تالسابقة یمكن القول أن الأداء الوظیفي ی من التعاریف       

یسمح بتحقیق النتائج المرغوبة وبأقل تكلفة وبجودة  وهو ما، المكونة لعمله وفق جهد معین وطریقة معینة

 .عالیة

  :الوظیفي یمكن إبرازها كما یلي لأداءل هناك محددات

  الجهد للأداء : الأول الفرع

وقد یكون هذا الجهد مدعما بحوافز ، یتحدد الجهد بالمهام والإجراءات والمسؤولیات الموكلة إلى الأفراد 

  .قد تدفع الفرد إلى بذل جهد أكبر في سبیل إتمام وإنجاز مهام وظیفته

الوظائف تتطلب لأن بعض ، ویجب أن تكون هذه الجهود تتناسب والعمل أو الوظیفة المسندة إلیهم

  .)1 ( والبعض الآخر یتطلب طاقات ذهنیة أو عقلیة على أن تستغل هذه الطاقات جیدا، طاقات جسمانیة

أو درجة دافعیته التي تحدد هي الأخرى بعوامل ، وهو الذي یعكس درجة حماس الموارد البشریة لأداء العمل''

وطبیعة  عدالة العائد فرص الترقیة والتطور، جزئیة مختلفة ومترابطة بعضها ببعض كالأجور والمكافئات

  .)2(''العلاقات داخل التنظیم

 القدرات للأداء: الفرع الثاني

  .)3(''عبارة عن أحد العناصر المكونة لكفاءات الموارد البشریة'': تعرف بأنها     

على  مثل القدرة، وهي عبارة عن الخصائص الشخصیة التي یستخدمها الفرد العامل في أداء عمله 

أكبر قدر ممكن من  اكتسابلتحسین النتائج من خلال  الاتصالالقدرة على ، القیام بالعمل كما هو مخطط له

وهذه ، والفهم الصحیح لما هو مطلوب والقیام بالعمل بشكل صحیح الاستیعابالقدرة على ، المعلومات

ویجب ، التعلم، خلال عملیة التدریبویمكن بناء هذه القدرات من ، القدرات لا تتغیر عبر فترة زمنیة قصیرة

  )4(:وتجدر الإشارة إلى أن هناك نوعان من القدرات ،ون هذه القدرات تناسب مع الوظیفةأن تك

السرعة ، ومن أهم هذه القدرات الذكاء، ترتبط بالقدرة على أداء مختلف المهام الذهنیة: قدرات ذهنیة -1

 .قابلیة الحساب، الإدراكیة

                                                 

 . 41ص ، 2001، القاهرة، دار غریب للطباعة والنشر، إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة، علي السلمي) 1( 

، مجلة الاقتصاد والمجتمع، تسییر الأداء الوظیفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادیة، عبد الفتاح وهروم عز الدین بوخمخم) 2(

 .57ص، 2010، قسنطینة، 6العدد 

(3 )Friedrich Nietzsche ,Repenser la competence,éditions d’organisation,Group E yrolles 

,Germanin,2008,p19 . 

 . 109، 108ص ، 2009، الإسكندریة، دار الجامعة الجدیدة للنشر، إدارة الموارد البشریة، سعید أنور سلطان محمد) 4(
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والتي ترتبط ببذل قوة ، إلى القدرة على أداء المهام البدنیة المختلفة في العملتشیر : قدرات بدنیة -2

  .  عضلیة

  للأداءالإدراك : الفرع الثالث

الطریقة التي تعرف الفرد بالعمل الذي یقوم به وشكل ونوع المجهود الذي ''یعرف الإدراك على أنه 

  . )1(''یعتقد أنه من الضروري الإنجاز الجید للعمل 

أنه من الضروري توجیه جهوده في العمل من خلاله ، الذي یعتقد الفرد الاتجاه'' یعرف على أنه كما

  .)2(''ضروري للإنجاز الجید للعمل ویم أنشطة السلوك الذي یعتقد أنهوتق

بمعنى أن أداء العمل یتحدد بمدى فهمه للدور الذي یقوم به أو یمارسه من خلال الوظیفة التي یعمل 

 وما، الفهم حیث یتضمن هذا الفهم والوعي ترجمة الجهود والقدرات وتسخیرها في العمل بناء على هذا ، بها

  .)3(هو المعنى والدلالة التي تتشكل بالنسبة للعامل جراء عمله

  مؤشرات وطرق قیاس الأداء الوظیفي: المطلب الثاني

  .یعتمد علیها لقیاس الأداء و ذلك بإتباع طرق معینة هناك مؤشرات

   مؤشرات قیاس الأداء: الفرع الأول

مؤشرات الكمیة ومؤشرات تقدیریة مرنة                                                           ، هناك نوعان من المؤشرات المستخدمة في قیاس الأداء 

  ) 4( :و تتمثل هذه المؤشرات فیما یلي

دات ـــوتشتمل على قیاس الجوانب التي من السهل التعبیر عنها كمیا مثل عدد الوح: المؤشرات الكمیة :أولا

ویطلق على هذا النوع من ، المنتجة أو كمیة المبیعات التي یتم التعبیر عنها بوحدات ذات قوة شرائیة معنیة

  .المؤشرات مقاییس الإنتاجیة

الجوانب الإیجابیة كعدم تأثرها بموضوع التمییز كونه یعتمد على متغیرات قابلة بعض  للمؤشرات الكمیة

 .للقیاس و ارتباطها عادة بالحد الأدنى المطلوب للنجاح في الأداء

هي مؤشرات تعتمد على إصدار أحكام أو تقدیرات یتم استخدمها لقیاس  :المؤشرات التقدیریة المرنة: ثانیا

  .  الإنجاز في بعض الأعمال

                                                 

 .433ص2002، الإسكندریة، دار الجامعة الجدیدة، السلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریة، عبد الغفار حنفي) 1(

 .210ص، 2000، الإسكندریة، دار الجامعة، إدارة المورد البشریة، راویة حسن) 2(

   دار جریر للنشر والتوزیع، الطبعة الأولى، إدارة الموارد إدارة وتقییم الأداء الوظیفي  بین النظریة والتطبیق، إبراهیم محمد المحاسنة)3(

 .114ص، 2013، عمان

 .2007عمان ، دار وائل للنشر والتوزیع، الطبعة الثانیة، التنظیم وإجراءات العمل، موسى اللوزي) 4(
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الموصوفة ب التي یمكن التعبیر عنها كمیا و أما من سلبیات هذه المؤشرات تركیزها على الجوان 

 عن الأداء قیاسها لن یعطي الصورة الدقیقةنظر لبعض الوظائف من جانب واحد و لذلك فإن ال، الموضوعیة

 حجم الجهود المبذولة من العاملین، حیث لا یتطرق هذا الأسلوب إلى بعض الجوانب المهمة كجودة المنتج

  .أسلوب العمل إضافة إلى أن تطویر هذا النوع من المؤشرات یتطلب تكالیف مادیة كبیرة

مع مراعاة قدرات ، لذلك فإن المؤشرات المستخدمة یجب أن تكون ملائمة لطبیعة العمل المراد قیاسه

وأن یكون ، استخدامهوأن یكون المؤشر مفیدا في حالة ، ومؤهلات العاملین اللذین یرغب في قیاس إنجازهم

  .وملائما من حیث التكالیفسهل التطبیق 

  طرق قیاس الأداء :الفرع الثاني

المهام   لاختلافتتباین طرق التقییم من منظمة إلى أخرى تبعا لأنشطتها الإنتاجیة أو الخدمیة ووفقا 

فمنها الطرق التقلیدیة و منها الطرق الحدیثة وفیما یلي توضیح لكل من هذه ، التي یقوم بأدائها العاملون

  :الطرق

  الطرق التقلیدیة:أولا

  :بین الطرق التقلیدیة المستخدمة في قیاس الأداء نجد ومن

 طریقة الصفات أو السمات - 1

ویتم وفقا لهذه الطریقة تحدید عدد من الصفات التي یمكن ملاحظتها من قبل المدیر في أداء 

  ات ـــض المنظمـــتلجأ بعذا ـــل، ةــــس الكمیــــالمقایی ادـــــاعتمة ــــإذ یتعذر في أداء بعض الأعمال الخدمی، العاملین

  )1(:الطریقة في قیاس الأداء من خلال تطبیق الخطوات التالیة هذه لاعتماد

علاقة الموظف ، في تقییم أداء الأفراد مثل مستوى الأداء اعتمادهاتحدید الصفات التي یمكن   .أ 

 .إلخ...برؤسائه

معیاریة لتمییزها عن الدرجة التي إعطاء كل عنصر من العناصر التي وضعتها الإدارة العلیا درجة   .ب 

 .تلیها

 .تحدید نقاط معیاریة لكل مستوى من المستویات التي تم وضعها  .ج 

 .یتم وضع عناصر الأداء و الدرجات و النقاط داخل نموذج یتم إعداده لهذا الغرض  .د 

                                                 

، 2009، عمان، دار المسیرة للنشر والتوزیع، الطبعة الثانیة، إدارة الموارد البشریة، خصیر كاظم حمود و یاسین كاسب الخرشة )1( 

 .154ص
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یطلب من المقیم عادة تدوین الملاحظات التي یشعر بضرورة تدوینها أمام كل عنصر من العناصر   .ه 

 .لتي اعتمدت في التقییم في المكان المخصص لها أسفل النموذجا

یتم بعد ذلك جمع النقاط التي حصل علیها الفرد في نموذج التقییم النهائي لكي یعتمد من خلالها تحدید   .و 

 .المستوى التقییمي للموظف

 طریقة الترتیب -2

ویبدو تطبیق هذه ، واحد منهموتتمثل هذه الطریقة في قیام الرئیس بترتیب مرؤوسیه حسب كفاءة كل 

 الطریقة سهلا ومیسورا إذا كان عدد الموظفین المطلوبین تقییم أدائهم قلیلا ویصعب إذا كان عددهم كبیرا

  .) 1(ونجد من الناحیة العلمیة أن الترتیب یتم وفقا لكفاءة الموظف في عمله  و وفقا للأداء الشامل له

 طریقة التوزیع الإجباري - 3

توزیع العاملین على مجموعات وفقا لمنحنى التوزیع المعتدل الذي تتركز فیه أكبر مجموعة حیث یتم 

إلا أن عیوب ، في الوسط بینما یقل التوزیع عند أطراف المنحى كأن یتم توزیع العاملین حسب النسب المئویة

فراد العاملین أدنى مما فهي تلزم الرؤساء بإعطاء تقییم لبعض الأ، هذه الطریقة تكمن في عدم عدالة التقییم

  .)2(یستحقون تماشیا مع النسب المطلوب من الإدارة تطبیقها

 طریقة المقابلة - 4

 ووفقا لهذه الطریقة یتم كتابة تقاریر تفصیلیة من قبل الرئیس المباشر تصف جوانب الضعف والقوة

  .)3(التطویریة والتشجیعیة  الاقتراحاتمهارات الأفراد وتضع  الأداء

 المقارنة الزوجیة -5

لتوضیح ذلك هذه العملیة مع باقي العاملین و  وتتكرر اثنینوحسب هذه الطریقة یتم المقارنة بین عاملین 

أن و  )ب(أفضل من ) أ(ة التقییم هي أن أن نتیج افترضناوإذا ، )د(مع ) ج(وعامل ) ب(مع ) أ(یقارن عامل 

فإن ) د(مع ) ب(ونقارن أیضا ) أ(أفضل من ) ج( فمثلا) ج(مع ) أ(فنقارن بعد ذلك ، )د(أفضل من ) ج(

 )ج(ین هو كالتالي من حیث الأفضلفإن الترتیب النهائي لهؤلاء العامل، )د(أفضل من ) ب(وجدنا أن 

  .) 4()د(و) ب(،)أ(

                                                 

 .59، 58ص ، 2008، الإسكندریة، منشأة المعارف، الاتجاهات الحدیثة لقیاس وتقییم أداء الموظفین، أحمد أبو السعود محمد) 1(

 .141، 140ص ، 2004، عمان، دار الحامد للنشر والتوزیع، الطبعة الأولى، البشریة المواردإدارة ، محمد فالح صالح) 2(

 .132ص، 2004، الجزائر، دیوان المطبوعات الجامعیة، إدارة الموارد البشریة، حمداوي وسیلة) 3(

 .153ص، 2008، القاهرة، المجموعة العربیة للتدریب والنشر، الطبعة الأولى، لأاداء الإداري المتسیر، مدحت أبو النصر) 4(
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  طریقة تسجیل الأحداث الحرجة - 6

وتدون في هذا ، وتعتمد الإدارة في هذه الطریقة على فتح ملفات خاصة لكل موظف داخل التنظیم

وكیف كان سلوك ، جهها الموظف أثناء تأدیته لعملهالسجل الأحداث الحرجة و الإیجابیة التي قام بها أو وا

وتساعد ، جیله أثناء القیام بهذه العملیةأما سلوكه العادي فلا یتم تس، هذا الموظف في مواجهة هذه الأحداث

أثناء مواجهة هذه هذا الموظف خلال هذه الفترة و وك القوة في سلفي بیان نقاط الضعف و هذه الطریقة 

حیوي یبذله المشرف في مرحلة مراقبة سلوك ذا الأسلوب یحتاج إلى جهد فكري و الأحداث إلا أن ه

  .)1(العاملین

  الطرق الحدیثة :ثانیا

  :وهناك عدة طرق نذكر من بینها ما یلي

 طریقة الإدارة بالأهداف - 1

وهذا ، تعتمد في تركیزها على الأهداف المراد إنجازها في المستقبلتستخدم هذه الطریقة في كونها 

إضافة إلى مراعاة الأولویة ، إشارة إلى أن هذا الأسلوب یراعي التخطیط المستقبلي لأهداف المنظمة الإداریة

وتراعي هذه الطریقة ما قام الموظف بإنجازه من  ،اء كانت أهدافها فرعیة أم رئیسیةفي هذه الأهداف سو 

العامل في  أعمال خلال الفترة الماضیة حیث یلاحظ هنا أن هذه الطریقة تعمل على ضرورة مشاركة الفرد

الأهداف المطلوب منه إنجازها في فترة زمنیة محدودة للتعرف على تحدید معاییر أدائه وكذلك تحدید النتائج و 

 .)2(ئمة لهاما یواجهه من معوقات خلال فترة عمله والعمل على إیجاد الحلول اللا

 طریقة مراكز التقییم - 2

 .العلاقات الاجتماعیة، التنظیم، التخطیط: صفات معینة مثلقیاس مهارات و   . أ

تحلیل العمل و تحدید الأبعاد الضروریة  ،تحدید مقاییس معینة لهذه الصفات في ضوء تحدید الأهداف  . ب

 ).المرشحین للإدارة العلیا بصورة خاصة الأفرادالطریقة لتطویر المدیرین و تستخدم هذه (للتقییم 

لقضایا المتعلقة بتقییم في السنوات الأخیرة با الاهتمامفي هذا السیاق هو تزاید  للانتباهومن الملفت 

كما ظهرت مداخل جدیدة لتوصیفه ، )الرقابة ، التوجیه، التنظیم، التخطیط(علاقته بالعملیات الإداریة الأداء و 

                                                 

 2009، السویس، مطبعة العشري، الأطر المنهجیة والتطبیقات العملیة، استراتجیات تطویر وتحسین الأداء، محمد جاد الرب) 1(

 .85ص

 .220ص، 2007، مرجع سبق ذكره، التنظیم و إجراءات العمل، موسى اللوزي )2(
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حلیل النظم والإدارة توكذلك في تقییم أداء الأفراد و  التمویلي، الإنتاجي، يوقیاسه في مجالات النشاط التسویق

   .المراجعة الإداریةبالأهداف و 

تحسین الأداء من خلال عدد من العوامل مثل إدارة  ةر یوإلى جانب هذا تِؤكد الشواهد الواقعیة تسارع وت

  .)1(الجودة الشاملة، الهندسة الإداریة

 طریقة الإنتاج - 3

فالبائع ، هنا یتم تقییم أداء الفرد على أساس عدد وحدات الإنتاج التي أنجزها خلال مدة زمنیة محددة     

أما العامل في المصنع فیقاس أداؤه بعدد القطع ، التي باعها على فترة زمنیة معینةیقیم أداؤه بعدد الوحدات 

  .التي أنجزها خلال فترة زمنیة محددة

  .)2(عند تقییم أداء العاملین فیها الإنتاجعتمد على كمیة وهناك الكثیر من المؤسسات ت

  ) 3( :یلي وهناك طرق أخرى لتقییم الأداء نذكر منها ما

  علانیة التقییم - 1

  إن ما یغلب في طرق التقییم الحدیثة إعلان نتائج التقییم وذلك لتحقیق الفائدة المرجوة من التقییم ومن    

وتعزیز ذلك والاستفادة منه في الوظائف والمهام التي  الموظف على مواطن القوةییم وقوف فوائد علانیة التق

تتناسب مع قدراته ومهاراته وكذلك التعرف على مواطن الضعف وتفادیها ومن ممیزات إعلان التقییم أیضا 

  .زیادة ثقة الموظفین بعملیة التقییم

 المقابلة التقییمیة - 2

  الضعف عند الموظف لیتم وضع الحلول المناسبة من قبل الرئیس في هذه الطریقة یتم مناقشة مواطن 

  .والمرؤوس لتكون أكثر فعالیة ولتطویر الأداء في المستقبل

  العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي :المطلب الثالث

إن دراسة أداء الأفراد ومعرفة العوامل التي تؤثر فیه من أهم الدراسات وأكثرها صعوبة والتي یجب 

وتأتي صعوبة دراسة الأداء من كثرة العوامل والخصائص التي تلعب دورا ، القیام بها لفهم طبیعة أداء الأفراد

 .أساسیا في التأثیر على مستوى أداء الفرد

  

                                                 

  .148ص ، مرجع سبق ذكره، تنمیة الموارد البشریة، وآخرونعلي غربي ) 1(

 .138ص ، مرجع سیق ذكره، محمد فالح صالح) 2(

 .153ص، 2008، عمان، دار أسامة للنشر والتوزیع، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشریة، فیصل حسونة) 3(
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  )1( :ؤثرة على الأداء الوظیفي فیما یليویمكن تحدید العوامل الم

  عوامل إداریة تنظیمیة :فرع الأولال

  :وتتلخص في النقاط التالیة

 غیاب المناخ المناسب الداعم للعمل والإنتاجیة في المنظمة. 

 وبین الموظفین أنفسهم، حدوث صراعات بین الموظفین ورؤسائهم. 

 عدم تحدید المهام الوظیفیة بدقة. 

  السیئالإشراف. 

 النقص في التدریب. 

 عدم تحدید واجبات الموظف. 

 نقص الموارد المادیة والظروف المناسبة للعمل. 

  عوامل بیئیة خارجیة :الفرع الثاني

  :وتتلخص في النقاط التالیة 

  السائدة في المجتمع والاتجاهاتالتي یحملها الموظف وبین القیم  والاتجاهاتالصراع بین القیم. 

  وظروف سوق العمل  الاقتصادیةالأحوال. 

 التشریعات الحكومیة. 

  سیاسات النقابات. 

 الإضراب السیاسي 

  عوامل تتعلق بالموظف  :الفرع الثالث

  :وتتلخص في النقاط التالیة    

 نقص في رغبته ودافعیته. 

 ضعف في شخصیته أو قصور في قدراته العقلیة. 

 تغیب مستمر عن العمل. 

                                                 

، م التسییرقسم علو ، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر، للعاملینأثر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي ، مروى شایب الدرع) 1(

  .55، 2015، جامعة محمد الصدیق بن یحي جیجل، كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، تخصص تسییرالموارد البشریة
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 مشكلات عائلیة. 

  تقییم إدارة الموارد البشریة: الثاني المبحث

 إن تقییم الأداء الوظیفي للعمال بالمنظمة یعد من أهم الأنشطة التي تقوم الإدارة بممارستها لتحدید

  . التكالیف التي تتطلب منها القیام بهامدى قدرتها على تحقیق الأهداف و 

  الأداء الوظیفي  مفهوم تقییم :المطلب الأول

 :والأهمیة ویتضمن التعریف

   الوظیفي الأداءتعریف تقییم : الفرع الأول

  عملیة تقدیر أداء كل فرد من العاملین خلال فترة زمنیة معینة لتقدیر '' بأنه یعرف تقییم الأداء الوظیفي      

  .)1(''نوعیة أدائه وتنفیذه العملیة لتحدید فیها إذا كان الأداء جیدا أم لا وفي أیة مجالاتمستوى و 

لتحقیق الأهداف  استخدامالموارد المتاحة أفضل  استخدامالتأكد من كفایة '' :أنه یعرف علىكما 

المخططة من خلال دراسة مدى جودة الأداء وإیجاد القرارات التصحیحیة لإعادة توجیه مسارات الأنشطة 

  .)2(''بالمنظمة  یحقق الأهداف المرجوة منها

  .الموارد من أجل تحقیق الأهداف استخدامركز هذا التعریف على كیفیة 

عملیة تقدیر أداء كل فرد من العاملین خلال فترة زمنیة لتقدیر مستوى ونوعیة ''ویعرف أیضا على أنه 

  .)3(''أدائه 

   .ركز هذا التعریف على الزمن لتقدیر الأداء من خلال التركیز على النوعیة

نجاحهم ومستوى كفاءتهم دراسة وتحلیل أداء العاملین لعملهم  وملاحظة سلوكهم :"ویعرف أیضا على أنه   

وتحمله لمسؤولیات  المستقبلوأیضا للحكم على إمكانیة النمو والتقدم للفرد في ، الحالیة بأعمالهم في القیام

  .)4("ن ومسؤولیات أكبرأأكبر أو ترقیة لوظیفة أخرى ذات ش

ذلك الإجراء الذي یهدف إلى تقییم منجزات الأفراد عن طریق وسیلة للحكم على " على أنه یعرف كما

سلوكه ، وكذلك الحكم على وبطریقة موضوعیة إلیهمدى مساهمة كل فرد في إنجاز الأعمال التي توكل 

                                                 

 .378ص، 2001، عمان،وائل للنشر والطباعةدار ، الثانیةالطبعة ، إدارة الأفراد،إدارة الموارد البشریة,سعاد ناتف برطوني) 1(

 عالم الكتب الحدیث للنشر والتوزیع، الطبعة الثانیة، إدارة الموارد البشریة مدخل استراتجي، عادل حرحوش صالح ومؤید سعید السالم) 2(

 .102ص ، 2006، عمان

 .14ص، 2012، أسامة للنشر والتوزیعدار ، الطبعة الأولى، إتجاهات التدریب وتقیم أداء الأفراد، عمار بن عتبي )3(

 .259ص ˓2011˓عمان، دار المسیرة للنشر والطباعة، الأولىالطبعة ، إدارة الموارد البشریة,أنس عبد الباسط عباس )4(
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عاملاته وأخیرا على م، العمل وتصرفاته أثناء العمل وعلى مقدار التحسین الذي طرأ على سلوكه في أداء

  . ) 1( ومرؤوسیهلزملائه 

العملیة التي بمقتضاها یقیم الأداء الحالي أو السابق للفرد مقارنة بمعاییر الأداء ''كما یعرف بأنه 

  .) 2(''الموضوعیة 

  :لتقییم القیام أربع خطوات أساسیةوتتضمن عملیة ا

 تحدید أبعاد و معاییر تقییم الأداء. 

 قیاس الأداء الفعلي للأفراد. 

 توفیر معلومات مرتدة للأفراد عن نتائج تقییم أدائهم. 

 إدارة و تحسین الأداء.  

ر فیكمن المعاییو ناء سیره و عند نهایته للمقاییس الحكم على مدى مطابقة العمل أث"كما عرف على أنه 

سلوك الأفراد وذلك عن طریق م رسمي مصمم من أجل تقییم أداء و أو هو نظا، في إظهار الرضا والقبول

  .)3("المنتظمة لهذا السلوك والأداء ونتائجها وخلال فترة زمنیة محددة ومعروفةة و الملاحظة المستمر 

  .ركز هذا التعریف على مدى تطابق العمل للمعاییر

حیث یعتبر هذا الشكل من أشكال ، عبارة عن تقییم یقوم به الرئیس المباشر للعاملین''ویعرف بأنه    

فعملیة تقییم الأداء عبارة عن  ،في العلاقة بین المرؤوس والرئیس یلعب دورا مهماالتقییم مهم وأساسي لأنه 

  .)4(''أداة  لتعبئة المعارف ولتنمیة المهارات 

  .ركز هذا التعریف على التقییم الذي یقوم به الرئیس والدور الذي یلعبه في علاقته مع المرؤوسین

  .)5(''العامل بالأهداف الموضوعة مقارنة أداء'':كما عرف على أنه  

  .ركز هذا التعریف على مقارنة الأداء بالأهداف

عملیة مستمرة وإیجابیة لأنها تسعى إلى " ومما سبق یمكن تعریف عملیة تقییم الأداء الوظیفي بأنها 

 ".المرجوةكشف العیوب بالإضافة إلى معرفة نقاط القوة والضعف و تنفیذ الخطط من أجل تحقیق الأهداف 

 

                                                 

 .154ص ˓2013˓عمان، دار الرایة للنشر والتوزیع، الطبعة الأولى، بناء نظم الموارد البشریة، هاشم حمدي رضا سمیة )1(

 228ص، 2007، الحدیث الإسكندریة، المكتب الجامعي، إدارة الموارد البشریة، آخرونصلاح الدین عبد الباقي و  )2(

  . 158ص، 2006، عمان، دار أسامة للنشر والتوزیع، الأولى الطبعة، التنظیم الإداري مبادئه وأساسیته، زید منیر عبوي) 3(

(4 )Comité sectoriel de main –d’oeuvre de l’industrie  du caoutchouc  du Québec, Evaluer la performance de ses 
Employés,guide de gestion  des resources humaines ,Québec,2013,p4. 
(5 )Jean –Marie peretti ,Dictionnaire  des Resources humaines,3e edition, vuilbert Edition, pari,2003, p104. 
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  الأداء الوظیفيأهمیة تقییم  :الفرع الثاني

  )1(: تتمثل فیما یليك العدید من الفوائد التي یحققها تقییم أداء المورد البشري و هنا

  توفیر الحمایة للمنظمة والعاملین فیها ولمستوى النشاط والفعالیات وجداول الوقت وحتى الموضوعیة

 .والتكلفة المحدودة

 على إبقاء المنظمة في العمل بسبب وجود عدد كبیر من الأنظمة والقوانین التي تعبر معاییر  المساعدة

 . یجب مراعاتها

 تقویم الأداء بصورة عملیة ومتابعته. 

 إعطاء فكرة عن مدى نجاح مؤدي الأداء في إنجاز المهمة الواجب القیام بها. 

 فرصة للتطویر وحل أیة مشاكل تواجه منفذي وبالتالي توفیر ، إعطاء مجال أوسع لمعرفة مواطن الخلل

 .ولا تؤدي إلى تحقیق الهدف المحدد من العملیة، ویقلل من فعالیة الأداء نفسه، الأداء

التأكد من صلاحیاتها  بمعنىإذا كانت المهمة من الواجبات المكررة تتكون من معاییر الأداء شبه جاهز     

انت المهمة الموقفیة  ة كمرجع  لقیاس الأداء المخصص ولكن إذا كوأنها مازلت فعالة وساریة المفعول وصالح

فإنه یلزم تحدید معاییر لهذا الأداء وذلك قبل البدء في تنفیذ وإسناد المهمة إلى فرد أو  ،غیر متكررة

لك یسهل الضبط والمقارنة والمتابعة والتأكد أن المهمة والأداء یسیران باتجاه تحقیق الهدف ذ ...مجموعة

  .حددالم

  الوظیفي                                                      معاییر تقییم الأداء :المطلب الثاني

بها للحكم على نجاح أو فشل  الاستعانةیوجد عدد من الخصائص والممیزات المشتركة التي یمكن 

معینة لمراقبة عمل أجهزة تقییم لابد من وضع ضوابط ، عملیا وقانونیا، عملیة تقییم أداء الموارد البشریة

 كما ، ولكي تنجح عملیة التقییم وتؤدي دورها التطبیقي والقانوني، الأداء والحكم على النتائج الصادرة علیها

 ) 2 (:یلي وأبرز هذه المعاییر ما، یجب إخضاعها لمعاییر محددة

                                                 

 2001، عمان، المكتبة الوطنیة، المفهوم و أسالیب القیاس و النماذج، تكنولوجیا الأداء البشري، فضیل عبد الرؤوف الدحله) 1(

 .276ص

 عمان، دار صفاء للنشر والتوزیع، الطبعة الأولى، )إطار نظري وحالات عملیة(إدارة الموارد البشریة ، نادر أحمد أبو شیخة)    2

.                                                                                                                            359-357ص ص، 2010
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  وضوح أهداف التقییم :أولا

  عملیة التقییم وتدني نسبة  بین الأسباب التي ساعدت على فشل إن عدم وضوح أهداف التقییم هي من    

من هنا فان وضوح أهداف % 50و30ي تتأرجح في أحسن الأحوال بین الأفراد المؤمنین ببرامج التقییم والت

التقییم تعتبر من الأسباب الداعمة لنجاح عملیة تقییم الأداء وخاصة إذا شرحت لمواردها البشریة بمختلف 

إن من حق الأفراد المشاركین والخاضعین للتقییم أن یعرفوا الأهداف الموجودة ، الأهداف الحقیقیة مستویات

  .من التقییم والتي من بینها تدرج وترقیة وتطویر الأفراد العاملین ورؤساء أو مرؤوسین

  شرعیة التقییم  :ثانیا

 بإنتاجیةالتقییم على مقاییس بخصائص وظیفیة محددة وهامة وذات الصلة  ارتكازوالمقصود هنا        

فالمؤشرات والعوامل التي لا تتصل لا من قریب ولا من بعید بتلك الخصائص الوظیفیة المحددة ، وأداء الأفراد

غیر في توصیات الوظائف الموزعة على الأفراد یجب أن تستبعد بالمطلق من عملیة التقییم لأنها ببساطة 

ویكون تقییم الأداء فعالا شرعیا إذا قاس جوانب ، وتعتبر بالتالي غیر شرعیة مقیاسا ودلالة بالاهتمامجدیرة 

  .الأداء كافة وابتعد عن جوانب سطحیة وغیر مرتبطة أصلا بالأداء الفعلي والكلي للوظیفة المحددة والموصفة

   جدارة التقییم :ثالثا

وهو ، أو أكثر اثنینییم شبه واحد للفرد الواحد من طرف مقیمین والمقصود بالجدارة هنا صدور تق 

كما أن معیار جدارة التقییم یكون ، بالتأكید تقییم جدیر بالثقة كونه بإجماع أو شبه إجماع من قبل صانعه

أكثر فعالیة عند قیاسه لأداء الواحد في حال حصل هذا الفرد على تقییم واحد موافق علیه من قبل مقیمین 

ین أو أكثر وخاصة إذا أتیا هذان المقیمان من نفس المستوى الوظیفي إلا أن جدارة التقییم لیست دائما اثن

فالفرد قد یكون فعالا أو العكس في  إلیهفي قیاس الأداء كون الأداء یتغیر بتغیر الظروف الداعیة  ثابتة

أن أداء الفرد یتحسن مع مرور الزمن ونتیجة للخبرة وللتدریب الذي قد  إلىإضافة ، بعض النواحي الوظیفیة

  .یتلقاه

  الانحیازالتقییم من :رابعا

فالأول یفرض ، عدالة التقییم وموضوعیة التقییم:إذا توفر له شرطان هما الانحیازفالتقییم یتحرر من      

أما الشرط الثاني فالمقیم ، حت سقف القانونعلى المقیم أن یكون منصفا في تقییمه للأفراد وأن یعمل دوما ت

 الذي یصدر أحكاما غیر موضوعیة في تقییم الأفراد یكون أسیرا لأهواء شخصیة وبالتالي غیر متحرر من

فالمقصود یحصل إذا أعطى ، المقصود المقصود وغیر الانحیازویمكن التفریق بین نوعین من  ،الانحیاز

أما الغیر مقصود فیحصل ، شرعي ولأسباب قد تكون شخصیة أو سیاسیة معیار المقیم علامات خارقة وبدون
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لأسباب عدة منها ما یتعلق بذاكرة المقیم ونسیانه لبعض المعلومات الهامة وعدم تشدده في ملاحظة الأفراد 

  .وتقییم سلوكیاتهم كما هي ولیس كما تخیلها في ذاكرته

  داء الوظیفيخطوات تقییم الأ :المطلب الثالث

ومن تم مناقشة التوقعات في الأداء مع الأفراد العاملین ، عملیة تقییم الأداء بتحدید معاییر الأداء تبدأ

    جراءات التصحیحیة إنالإ اتخاذر الموضوعیة وفي الأخیر وبعد ذلك قیاس الأداء الفعلي ومقارنته بالمعایی

  )1(:، ویتم توضیحها فیما یليلزم الأمر 

  معاییر الأداء تحدید :أولا

على عملیة تحلیل  الاعتمادلبناء معاییر معینة للأداء ولكل عمل من الأعمال في المنظمة لابد من      

یختلف باختلاف مواصفات العمل وشروطه ولذلك فان  إذنفالمعیار الملائم والمناسب للأداء الفعال ، العمل

ولذلك ، المعلومات التي تحصل علیها في عملیة تحلیل العمل تساعد في بناء المعاییر المناسبة للأداء الفعال

تحدید عدد من الخصائص التي یجب توفرها في المعیار المحدد لكي یكون نافعا في عملیة  یر الممكنفمن غ

  :ن هذه المواصفات أو الشروط ما یليوم، تقییم الأداء

  :المقیاس یضم جانبین ثباتویقصد بها إمكانیة القیاس أي أن  :الثبات- 1

في أوقات مختلفة ینتج عنها نفس النتائج أو نتائج  المأخوذةینطوي على أن قیاسات المعیار  الاستقرار - أ

 .متساویة

قبل أفراد مختلفین أو بطرق مختلفة ینجم  أما التوافق فینطوي على أن قیاسات المعاییر المأخوذة من  - ب

  .أخرى إلىمتساویة من شخص إلى أخر ومن طریقة  عنها نتائج متقاربة أو

الأجور  النتائج المترتبة على هذا في بناء وتوزیع استخدامأي تمیز الجهود وذلك لغرض  :التمییز - 2

  .والتطویریةوالرواتب وفي ترقیة الأفراد وتحدید البرامج التدریبیة 

 .لابد وأن تكون المعاییر المستخدمة في تقییم الأداء الفعلي للأفراد العاملین: القبول -3

  نقل توقعات الأداء للأفراد العاملین :ثانیا

لعاملین لمعرفة وتوضیح ما یجب بعد تحدید المعاییر اللازمة للأداء الفعال لابد من توضیحها للأفراد ا     

بطریقتین أي أن یتم نقل المعلومات من  الاتصالومن الأفضل أن تكون عملیة ، یعملوا وماذا یتوقع منهم أن

                                                 
)

1
.280 ص ،ذكره بقمرجع س ) 
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المدیر إلى مرؤوسیه ویتم مناقشتها معهم والتأكد من فهمها وبالتالي لابد وأن تكون هناك تغذیة عكسیة من 

 .حول جوانب غیر واضحة لدیهم  الاستفهاممدیریهم لغرض  إلىالمرؤوسین 

  قیاس الأداء :ثالثا

وتكون هذه الخطوة بجمع معلومات حول الأداء الفعلي وهناك أربع مصادر للمعلومات غالبا ما 

  :تستخدم لقیاس الأداء الفعلي هي

 .التقاریر المكتوبة ،التقاریر الشفویة ، التقاریر الإحصائیة ،ملاحظة الأفراد العاملین - 

  .یؤدي إلى زیادة موضوعیة في قیاس الأداءوكل هذا 

  مقارنة الأداء الفعلي مع معیار الأداء المعیاري :رابعا

بین الأداء المعیاري والأداء الفعلي وتكمن  الانحرافاتوهذه الخطوة ضروریة لمعرفة والكشف عن        

تعكس الأداء الفعلي للفرد أهمیة هذه الخطوة في إمكانیة المقیم في الوصول إلى نتیجة حقیقیة وصادقة 

العامل وقناعة الفرد العامل بهذه النتیجة لما لها من تأثیر على روحهم المعنویة وتواصلهم بالأداء المستقبلي 

من شدة تأثیر التقنیات السلبیة والخطوة التالیة هي  تتبع هذه الخطوة خطوة أخرى تخفف ولذلك لابد وأن

  . مناقشة التقییم مع الأفراد العاملین

  مناقشة نتائج التقییم مع الأفراد العاملین :خامسا

من الضروري أن تكون هناك مناقشة لكافة الجوانب الإیجابیة والسلبیة بین الأفراد العاملین والمقیم أو         

توضح بعض الجوانب المهمة التي قد لا تدركها الفرد العامل بصورة خاصة الجوانب ل، المشرف المباشر

مما یضع المدیر ، كما أن المناقشة تحقق من حدة تأثیر النتائج التي تعكس الأداء السلبي، السلبیة في أدائه

لمشرف في موقف معقد من قبل المرؤوسین حیث یشعر هؤلاء بأن أدائهم أكثر مما حدده لهم المدیر ا

  .المباشر

  الإجراءات التصحیحیة :سادسا

 )1(:إن الإجراءات التصحیحیة من الممكن أن تكون على نوعین    

وإنما فقط ، في الأداء الانحرافالأول مباشر وسریع إذ لا یتم  البحث عن الأسباب التي أدت إلى ظهور  - 

  .من التصحیح هو لفضيمحاولة تعدیل الأداء لیتطابق مع المعیار ولذلك فإن هذا النوع 

                                                 

 ص، 2010، عمان، دار وائل للنشر والتوزیع، الطبعة الثالثة، إدارة الموارد البشریة، علي حسن عليسهیلة  محمد عباس و  ) 1(

  .247- 244ص
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من  الانحرافاتأما النوع الثاني فهو الإجراء التصحیحي الأساسي أي البحث من الأسباب وكیفیة حصول  - 

أجل الوصول إلى السبب الرئیسي وراء ذلك وهذه العملیة أكثر عمقا وعقلانیة من الأسلوب الأول كما أنها 

  .تعود على المنظمة بفوائد كثیرة على المدى الطویل

  الوظیفي  ضغوط العمل على الأداء أثر :الثالثالمبحث 

خصیة المؤثرة على والش ةوالتنظیمیالمصادر البیئیة  العمل الناتجة عن لضغوطهناك عدة مصادر 

  .الأداء الوظیفي

     الوظیفين المصادر التنظیمیة على الأداء أثر ضغوط العمل الناتجة ع :ولالمطلب الأ 

 رالعمل غموض الدو ، عبء العمل، الناتجة عن المصادر التنظیمیة من طبیعةتؤثر ضغوط العمل      

  . ظروف العمل على الأداء الوظیفي، الهیكل التنظیمي

     تأثیر عبء العمل على الأداء الوظیفي :الفرع الأول

الفرد  قیامفالعبء الزائد یعني  والعبء المنخفض؛، الزائدعمل صورتین أساسیتین وهما العبء عبء ال یأخذ  

یعمل في وظیفة أخرى غیر ویعمل وقتا إضافیا لا یتحملها و  یستطیع إنجازها في الوقت المتاح بمهام لا

وتبین الدراسات أن من یعملون في أكثر من ، وظیفته الأساسیة التي تتناسب مع قدراته ومهاراته ومؤهلاته

 وارتفاعإلى زیادة في ضربات القلب كذلك عبء العمل الزائد یؤدي ، وظیفة معرضین للإرهاق الجسمي

وهذا ما یؤثر سلبا على الأداء من حیث السرعة  ،)1(الدافعیة وانخفاضالضغط وزیادة معدلات الغیاب والتأخر 

لتأدیة المهام بالجودة  ةاللازمالمهارة والكفاءة  اكتسابكما أن غیاب الفرد على العمل یحرمه من ، والكمیة

  .المطلوبة

عبء الدور والذي یقصد به أن للفرد عمل قلیل أو أن عمله غیر كافي  انخفاضفي حین أن       

فالعامل على خط الإنتاج الذي یستخدم قدرة واحدة من قدراته یكون ، واهتماماتهعاب طاقاته وقدراته  یلاست

حیث نجد ، لتحدي أو الإثارةوبالتالي فقدان الفرد الشعور بالأهمیة أو ا، عرضة للشعور بالملل والروتین والقلق

للغیاب وهذا ما ینعكس على أدائه سواء من  أعذارعن العمل منخفضة فیلجأ العامل إلى خلق  درجة الرضا

  .ذا كنتیجة الإحباط الذي یتعرض لهحیث الكمیة المنتجة وه حیث السرعة أومن

 تأثیر غموض الدور على الأداء الوظیفي :الفرع الثاني

   أن هذا إلىقع من الفرد بالإضافة لتأدیة الدور المتو  ةاللازمالدور یعني النقص في المعلومات  غموض   

                                                 

  .59، صمرجع سبق ذكره، محمد إسماعیل بلال) 1(
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ومتطلبات العمل غامضة وغیر واضحة مما  والاختصاصاتالغموض یحدث عندما تكون الأهداف والمهام 

تكون قلیلة مقارنة  یؤدي إلى شعور الفرد بعدم سیطرته على عمله ونقص أدائه وبالتالي فإن الكمیة المنجزة

وغموض الدور من أكثر العوامل المؤدیة للضغط بسبب شعور العاملین بعدم التأكد فیما ، مع المخططة لها

وغیاب المعرفة بالأهداف یعني الإنتاج بجودة تختلف عما هي مطلوبة ومخطط ، یتعلق بالأهداف والتوقعات

حول تأدیة العمل ینقص من خبرة وكفاءة العامل  ةاللازمكما أن غیاب المعلومات ، لها لبلوغ هذه الأهداف

أن الضغط قد یصدر نتیجة الغموض والحیرة التي تنشأ عندما یكون العامل  إلىبالإضافة ، في إنجاز العمل

 التغذیةالعكسیة التي تبین له نتائج أدائه وما یترتب علیه  أو تلقیه في بعض الأحیان  التغذیةمحروم من 

بالتالي تنقص الكمیة المطلوبة منه إنجازها ما یجعله یفشل في تأدیة العمل و  وهذا ،)1(طائه فقطالتي تبین أخ

تفكیره فیبقه مقیدا فلا یبادر للتعلم  یضبطوهذا الخوف ینقص إبداعه و ، الأخطاء ارتكابوذلك لخوفه من 

معرفة تزید من كفاءته وتمكنه من تنمیة مهاراته وكل هذا یقف عائقا  أمام  اكتسابومنه فانه لا یستطیع 

 .ةاللازمالإنجاز بالجودة 

  الهیكل التنظیمي على الأداء الوظیفي                           تأثیر :الفرع الثالث

والهیكل  ظیمیر كل من الهیكل الطولي للتنمن الدراسات المتاحة في هذا المجال دراسة عن تأث       

المتوسط والهیكل المسطح على ضغط العمل والأداء وتبین أن الأفراد الذین یعملون في المنظمات التي تتمیز 

في الأداء الوظیفي والرضا عن  وارتفاعوالأقل بیروقراطیة یشعرون بضغوط أقل في عملهم  بالهیكل المسطح 

  .طالعمل وعن الأفراد الذین یعملون في منظمات  تتصف بالهیكل الطولي والمتوس

 تأثیر ظروف العمل على الأداء الوظیفي : الفرع الرابع

تعتبر ظروف العمل من العوامل التي قد تتسبب  في إحداث ضغوط العمل  وقد تؤدي إلى زیادة        

تعلق هذا بموقع یظرفا ضاغطا على الفرد العامل  و  تمثلضغط كالحرارة  والضوضاء والتي المعاناة من ال

العوامل  ومن تم ،)2(به یؤدي إلى حدوث ضغوط العمل  الاهتمامومكان العمل وما یتمیز به حیث أن عدم 

إصابة الفرد  التي یكون تأثیرها مباشرا على العاملین وعلى أدائهم ساعات العمل فعدم تنظیمها یؤدي إلى

ومن بین العوامل أیضا المؤدیة إلى حدوث الضغط الإضاءة فوجودها ضروري  ، بالملل والإجهاد والتوتر

                                                 

، مذكرة ي منطقة قطاع غزةضغوط العمل وأثرها على أداء الموظفین في شركة الإتصالات الفلسطینیة ف، عبد القادر سعید بنات) 1(

، 2013، غزة، الجامعة الإسكندریة، كلیة التجارة، الأعمال ةقسم إدار ، موارد بشریة، ر في إدارة الأعمالیمكملة لنیل شهادة الماجست

 .18ص

الاقتصادیة والتجاریة أثر ضغوط العمل على الولاء التنظیمي لأعضاء هیئة الدرسین بكلیة العلوم ، مریم معیاش، نسیة كریمات)  2(

 .69ص ، 2016، جامعة جیجل، مذكرة مكملة لمتطلبات نیل شهادة الماستر في علوم التسییر، وعلوم التسییر
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غنى عنها  فهي تساعد على زیادة الإنتاج وتخفیض التعب إذا كانت متوفرة بشكل مناسب وبالتالي  فهي لا

إلى  بالإضافة، الإضاءة وضغوط العمل وعلیه فإنه توجد علاقة طردیة  بین، من أجل ضمان كفاءة العمل

إذا لا یمكن تأدیة العمل في مكان ، عامل التهویة والتي تؤثر كثیرا على أداء الفرد ونشاطه وسلوكه عموما

تنعدم فیه التهویة أو تنخفض إلى درجة كبیرة لأن ذلك یجعل الفرد یشعر بالضیق والملل والتفكیر في بعض 

  .وهو ما یؤثر على حجم الإنتاجالأحیان إلى ترك مكان العمل 

 إذن فان هذه العوامل من الأسباب المؤدیة إلى حدوث ضغوط العمل  وبالتالي التأثیر على أداء العامل    

في العمل في مثل هذه الظروف   الاستمراربالإضافة إلى أن  ، فغیابها یعرقل العمل ویحد من سرعة الإنجاز

أن عدم توفر بیئة  إذ، على العمل وهذا یؤثر سلبا على جودة الأداءسیشعر العامل بالضغط وعدم التركیز 

  . ینعكس سلبا على كمیة الأداء المطلوب ملائمة یدفع بالعمل إلى التفكیر في ترك العمل وهذا ما

   عن المصادر الشخصیة على الأداء الوظیفي ةالناتجأثر ضغوط العمل  :انيالمطلب الث

بأنها عامة  وهذه البیانات، بعض البیانات العامة عن شخصیة الفرد لها علاقة بأدائه في العمل هناك

  . للفرد وعدد الأبناء والأقدمیةة یجتماعساطة مثل العمر الجنس والحالة الاویمكن قیاسها بب

ذا ما افیة وهدها من الناحیة الدیموغر تحدبل وهذه البیانات لا تحدد شخصیة الفرد من الناحیة النفسیة 

  )1( :نبرزه فیما یلي

  یر العمر على الأداء الوظیفيثتأ :الفرع الأول

وقل معدل غیابه وذلك لحرصه على عمله وعدم ، قل معدل تركه للخدمة كلما زاد عمر الفرد كلما

في  لم یشعر الفرد بتقادم ملموس فكلما زاد العمر زاد الرضا ما  إما عن علاقة العمر بالرضا، تفریطه فیه

الإنتاجیة فإن بالنسبة لعلاقة العمر بالأداء و  أما، سالیب الفنیة والتكنولوجیة للعملمهاراته بسبب تطور الأ

في جانب أما في الجانب الأخر فان تدهور العمر یؤدي إلى ، الفرد تزداد إنتاجیته بسبب زیادة خبرته

  .العمر بأداء الفرد وإنتاجیتهالضعف في أداء العمل وبناء علیه لا توجد نتیجة حاسمة لعلاقة 

  الوظیفي یر الجنس على الأداءثأت: الفرع الثاني

لعمل والإنتاجیة  والذكور في كفاءة أداء ا الإناثواضحة بین  توجد فروق النتیجة المؤكدة أنه لا

لكن قد یكون هناك فارق ، معدلات والرضا عن العمل لا یكون هناك فارق فيحیت  ،لمعدلات الغیاب

وهذا یرجع ، حیث أن معدلات الغیاب بالنسبة للمرأة أكثر منها بالنسبة للرجال، بالنسبة لمعدلات الغیاب

                                                 

 .2003، 201ص ص، 2002، الإسكندریة، الدار الجامعیة، الطبعة الثانیة، )المهارات ءمدخل بنا(السلوك التنظیمي  ،راحمد ماه) 1( 
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الأبناء ویمكن و  بالمنزل كالاهتمام، أكثر من الرجال اجتماعیةلبعض العوامل  مثل تحمل المرأة مسؤولیات 

لعمل عن الرجل بینما الرجل أكثر في أداء ا اجتماعیةوأكثر ، القول أن المرأة أكثر طاعة للأوامر منه

لهذا نجدها دائما في قلق وحیرة وهذا ما یؤثر على أدائها وتقیدها ، موضوعیة ورغبة في تحقیق الذات

  .بالالتزامات

  الوظیفي الاجتماعیة على الأداء الحالة یرثأت: الفرع الثالث

أقل تركا للخدمة مقارنة  و كثر رضا وأعلى أداء وأقل غیابا ت الدراسات أن الشخص المتزوج أتأثب

حیت أن المرأة ، قد تكون هذه النتیجة أكثر صدقا بالنسبة للرجل عنها بالنسبة للمرأة، بالشخص الأعزب

وذلك للعنایة  جعلها عرضة للغیاب أكثر من الرجلت اجتماعیةبمسؤولیات  انشغالاالمتزوجة تكون أكثر 

  .الأسرة و المنزل التزاماتبطفلها في حالة مرضه أو لمواجهة 

  الوظیفي یر الأقدمیة على الأداءثأت: الفرع الرابع

أثیر على الأداء الوظیفي وعلى الإنتاجیة فهي تشیر إلى زیادة خدمة ومعارف ومهارات   تللأقدمیة 

كما  ،كما أن الأقدمیة تؤثر على رصید وخبرة ومهارة  الفرد لأنها تؤدي إلى زیادة  في الأداء والإنتاجیة، الفرد

وإذا قل هذا المعدل فإن ، أنه كلما زادت أقدمیة الفرد زاد رضاه عن العمل وقل غیابه وقل معدل تركه للخدمة

تساعد الفرد في الإنتاج  يالمؤسسة تحافظ على عاملیها الأكفاء وبالتالي المحافظة على الخبرة المهنیة والت

  .تزداد  والتي تؤدي إلى زیادة الكمیةوعلیه فإن سرعته ، بجودة عالیة وذلك لتحكمه في عمله

  الوظیفي الأداءالعمل الناتجة عن المصادر البیئیة على  ضغوطأثر  :لثالثالمطلب ا

  البیئیة توثر على الأداء الوظیفيعن المصادر إن ضغوط العمل الناتجة 

  على الأداء الوظیفي  الاقتصادیةأثیر البیئة ت:  الفرع الأول

الأسعار وغلاء المعیشة أدى بالعاملین إلى بدل أقصى جهد ممكن لإنجاز الأعمال  ارتفاعإن   

بسرعة ومضاعفة الكمیة من أجل الحصول على أعلى أجرمن جهة وضمان البقاء في المنظمة من جهة 

فنجد هنا جو ، بالإضافة إلى ذلك في حالة عدم قدرة المنظمة على دفع للعاملین أجورهم ومستحقاتهم، أخرى

في إنجاز الأعمال  نئو یتباطیجعلهم  هذا ما، والتحفیز الاستقرارسوده  القلق الضغط ونقص عناصر ی

  .یؤدي ببعض المنظمات إلى إعلان حالة الإفلاس والتهاون أكتر وهو ما إلیهمالموكلة 

  على الأداء الوظیفي البیئة التكنولوجیة أثیرت: الفرع الثاني

إن إدخال التكنولوجیا في المنظمات في بدایة الأمر ینعكس سلبا على الأفراد حیت یشعرون بالضغط  

یكون بالشكل المطلوب أي أن في هذه الحالة الأداء  استخدامهاوالتوتر والقلق لتخوفهم من عدم قدرتهم على 
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یتحسن  استعمالهابرة في كیفیة خ وامتلاكمنخفض بالإضافة إلى قلة سرعة إنجازهم ولكن بعد التدریب علیها 

ومن ثم تحقیق السرعة ویصبحون أكفاء ومن ثم   استعمالهایمتلكون مهارات وخبرات في كیفیة  بحیثهم  ؤ أدا

  . یستخدمونها من أجل تحسین جودة المنتجات
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  :خلاصة

مواردها البشریة مقابل إن الأداء الوظیفي هو النتائج والإجراءات التي تبحث عنها المؤسسة من 

منها وحتى یكون فعال یجب قیاسه بعدة طرق تقلیدیة ، والذي یتحدد بالجهد  والقدرات والإدراك، توظیفهم

بالإضافة إلى وجود مؤشرات كمیة كعدد ، حدیثةوطرق طریقة طریقة الصفات، طریقة التوزیع الإجباري، 

ا نتیجة ذوه، بقة لقیاس الإنجاز في بعض الأعمالومؤشرات تقدیریة أي إصدار أحكام مس، وحدات الإنتاج

  .علیه عوامل مؤثرةل

الأساسیة في إدارة الموارد البشریة تسعى  من أهم الوظائف الأداء تعد عملیة تقییم إلىعملیة تقییم إن 

مكونة نظاما متكاملا  وهذا وفق لمعاییر وخطوات مترابطةأفضل  إلى تحقیق نتائج ا المؤسسةمن خلاله

  .للتقییم

  تؤثر على الأداء الوظیفي البیئیةو  بمصادرها المختلفة التنظیمیة،الشخصیةضغوط العمل إن 

على  متوسطبشكل  تؤثر ظروف العمل، الهیكل التنظیمي، غمض الدور، كعبء العملفالمصادر التنظیمیة  

لمصادر الشخصیة ا وأخیرا ،والاقتصادیةالتكنولوجیة أما المصادر البیئیة والمتمثلة في البیئة  ،الأداء الوظیفي

ب في تشكیل ضغوط كبیرة تتسب متوسطةكل هذه العوامل تؤثر بدرجة و  ،الاجتماعیةالحالة ، الجنس، كالعمر

   .ر سلبا على أدائه الوظیفيثومن تم تؤ 

  

  

  

  

  



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :ثالثالفصل ال

أثر ضغوط العمل على الأداء الوظیفي بشركة دراسة 

 الخزف الصحي بالمیلیة

  ةبالمیلی تقدیم شركة الخزف الصحي: ث الأولالمبح

جراءات المنهجیة للدراسة المیدانیةالإ: المبحث الثاني

الخاصة بعینة عرض وتحلیل البیانات : لمبحث الثالثا

  الدراسة
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  تمهید

تحقیقا لأهداف الدراسة في معرفة مدى تأثیر ضغوط العمل على الأداء الوظیفي للعاملین بشركة 

عرضة لضغوط ي المستوى التشغیلي لأنهم الأكثر الخزف الصحي بالمیلیة، تم التركیز على العاملین ف

                             .العمل

وتحلیل هیكلها التنظیمي ثم التعریف بالعینة الخزف الصحي بالمیلیة شركة الفصل تقدیم ویتناول هذا 

لنقوم في الأخیر بعرض وتحلیل النتائج المتحصل  والـتأكد من صدق الاستبیان، وأدوات البحث المعتمدة

  .الوظیفيداء الأعلى  هاثر أو  بالشركةبضغوط العمل الموجودة  الخاصة و علیها 
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 -جیجل -تقدیم شركة الخزف الصحي بالمیلیة : المبحث الأول

نشأتها، مراحل  استعراضمن خلال  )شركة الخزف الصحي بالمیلیة (یتم تقدیم الشركة محل الدراسة 

  .تطورها

  الخزف الصحي بالمیلیة شركة  نشأة: المطلب الأول

تعتبر شركة الخزف الصحي بالمیلیة نتیجة تطورات عدة عرفتها المؤسسة الأم في تحولها من شركة 

SNMC  إلى شركةE.C.E.  

  شركة الخزف الصحي بالمیلیة رتطو نشأة و : الفرع الأول

) E.C.E(وحدة الخزف الصحي هي شركة إنتاجیة و تجاریة تابعة لمؤسسة الخزف الصحي بالشرق 

إضافة إلى وحدات أخرى هي  28/10/1982المؤرخ في  315/82والتي أنشئت طبقا للمرسوم الوزاري رقم 

ووحدة العاشور بالجزائر العاصمة، وقد  ،وحدة أمیزور ببجایة ،وحدة العثمانیة بمیلة ،وحدة إبن زیاد بقسنطینة

ت حسب المرسوم ئالتي أنش) S.N.M.C(لمواد البناء عن إعادة هیكلة الشركة الوطنیة  هذه المؤسسة انبثقت

  .مقرها بولایة قسنطینة والكائن 23/07/1968المؤرخ في  455/68الوزاري رقم 

غیر أنها لم تبدأ في  1971في شهر فیفري  شرع في بناء و تجهیز وحدة الخزف الصحي بالمیلیة

    قررت الشركة القابضة لمواد البناء  23/12/1997وبتاریخ  1975العملیة الإنتاجیة إلا في مطلع سنة 

)holding( تحویل وحدة الخزف الصحي للشرق بالمیلیة إلى شركة الخزف الصحي)S.C.S ( ودخل هذا القرار

دج 208.000.000.00هم یقدر رأسمالها وهي الآن شركة ذات أس 19/04/1998حیز التنفیذ بتاریخ 

الأوروبیة حیث أنها تمكنت من الحصول على اییر الجزائریة و في إنتاج الخزف الصحي وفق المع متخصصة

 الإنتاج علىالنوعیة و ضخامة المرتبة الأولى من حیث الجودة و  وتحتل 29/11/2006بتاریخ  150شهادة 

طن سنویا أي ما یعادل 10000بما یقارب  إنتاجیة تقدرمستوى الشرق الجزائري حیث تعمل بطاقة 

 .ویا حسب التصمیم الأوليقطعة جاهزة سن/460000

  لشركة الخزف الصحي بالمیلیة المجال الجغرافي: الفرع الثاني

 43رقم طریق الوطني تقع شركة الخزف الصحي في جنوب شرق مدینة المیلیة بولایة جیجل بمحاذاة ال

كلم وعن شرق الجزائر العاصمة 56ب قسنطینة حیث تبعد عن ولایة جیجل الرابط بین ولایتي جیجل و 

بین ولایتي  یبة من خط السكة الحدیدیة الرابطكلم هذا الموقع الجغرافي  یسمح للشركة بأن تكون قر 430ــب

طار فرحات كلم عن م 50 ـالبحري فهي تبعد بي و وقسنطینة مرورا بولایة سكیكدة وبالنسبة للنقل الجو جیجل 
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ستویین الذي یعتبر من أهم الموانئ على الم" جن جن"كلم عن میناء  45بحوالي عباس بمدینة الطاهیر و 

كل ما تحتاجه من مواد خام وقطع غیار من خارج  استیرادالإفریقي إذ یمكن للشركة من خلال الوطني و 

  .الوطن

هكتارات غیر  03هكتارات مغطاة و 09هكتار منها  12إجمالیة قدرها تتربع الشركة على مساحة 

 :مغطاة حیث تتوزع المساحة المبنیة كما یلي

 .مخصصة لبنایات الإنتاج 2م 25.920 - 

 .مخصصة لبنایات الإدارة 2م 342 - 

  .مخصصة لبنایات ملحقة 2م 3111 - 

  هیكل التنظیمي لشركة الخزف الصحيال: المطلب الثاني

یوضح الهیكل التنظیمي مختلف المستویات الإداریة والأقسام المسؤولة عن أداء المهام والنشاطات كما 

یحدد خطوط السلطة ومواقع إصدار القرارات وبخصوص الهیكل التنظیمي لشركة الخزف الصحي فإنه یأخذ 

یكل التنظیمي لهذه الشكل الرأسي المتمیز بمركزیة السلطة في صنع القرارات وحسب الشكل الموضح لله

الشركة فإن مختلف الوظائف والمهام موزعة على ثلاث مدیریات، المدیریة الرئیسیة، مدیریة الإدارة والمالیة 

  .الاستغلالومدیریة 

  .والشكل الموالي یوضح الهیكل التنظیمي لشركة الخزف الصحي بالمیلیة
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 ظیمي لشركة الخزف الصحي بالمیلیةالهیكل التن): 05(الشكل رقم 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  .مصلحة الأفراد شركة الخزف الصحي بالمیلیة :المصدر

   

 الرئیس المدیر العام

 الدائرة التقنیة

 مصلحة الصیانة

مصلحة الوسائل 

 العامة

 مدیریة الاستغلال مدیریة الإدارة والمالیة

 سكریتاریا المدیریة

 مساعد الرئیس العام

 مسؤول تسییر الجودة
 المدیریة الرئیسیة سكریتاریا

 دائرة الإنتاج

 مصلحة الإنتاج

مصلحة مراقبة 

 الجودة

مصلحة 

 الأمن 

مصلحة المحاسبة 

 المخبر العامة

مصلحة الخدمات 

 الاجتماعیة

 مصلحة الأفراد المصلحة التجاریة

 دائرة الموارد البشریة دائرة التمویل والتجارة

مصلحة المحاسبة 

 التحلیلیة

 مصلحة التموین
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  المدیریة الرئیسیة - 1

  :یلي وتضم ما    

الإستراتیجیات تتمثل وظیفته في القیام بإعداد السیاسة العامة للشركة، تحدید : الرئیس المدیر العام -أ

ومراقبة تطبیقها بالتخطیط والتنسیق بین مختلف نشاطات الشركة بالإضافة إلى تقییمه لسیاسة الجودة 

  .والأهداف المرفقة لها وتخصیص الوسائل والإمكانیات اللازمة لتحقیقها

میع أنواع من أبرز مهامها حفظ المراسلات الخاصة بالمدیر، تنفیذ ج :سكریتاریا المدیریة الرئیسیة - ب

  .زوار المدیر واستقبالالمراسلات الهاتفیة والفاكسات والرد علیها  استقبالالكتابة، 

من أهم أعماله وضع جهاز تسییر الجودة والسهر تنفیذ برنامج المراجعة  :مسؤول تسییر الجودة -ج

ثیل الشركة في المحافل الداخلیة وتقدیم التقاریر دوریا إلى المدیر العام حول تطویر هذا الجهاز، إضافة تم

  .الدولیة

تتمثل وظیفته في إعداد وتنفیذ برنامج شامل لتقییم جهاز المراقبة الداخلیة بین مختلف : مراجع داخلي –د 

القوانین المعمول بها وغیرها من  احتراممصالح الشركة إعداد اقتراحات لتطویر الرقابة الداخلیة، السهر على 

  .المهام

  .تم بسلامة وأمن الشركةته: مصلحة الأمن -ه

  مدیریة الإدارة والمالیة -2

التموین والتجارة والموارد البشریة إضافة إلى مصلحتي المحاسبة العامة : تضم هذه المدیریة دائرتي

  .والمحاسبة التحلیلیة

الشركة  احتیاجاتهذه الدائرة على كل العملیات التجاریة المتعلقة بتموین  تشرف: دائرة التموین والتجارة –أ 

وتعد من  من المواد الأولیة وقطع الغیار وغیرها إلى جانب كافة العملیات المتعلقة بتسویق منتجاتها النهائیة

  :أهم الدوائر لما لها من تداخلات مع مختلف مصالح الشركة وتضم هذه الدائرة مصلحتین

 .من وحدة البیع وورشة الشحنتتمثل مهامها في كافة عملیات البیع وتتكون : المصلحة التجاریة - 

وتتضمن بدورها فرعي الشراء والتخزین وتهتم بشراء حاجات الشركة من مواد أولیة  :مصلحة التموین - 

  .  قطع غیار وغیرها

تهتم هذه الدائرة بكل ما له علاقة بإدارة العنصر البشري وتوجیهه نحو خدمة : ب ـــــ دائرة الموارد البشریة

  :صلحتینأهداف الشركة وتضم م
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تعتبر مصلحة الأفراد من أهم المصالح بالشركة كونها تعمل على تنظیم مختلف العلاقات  :ـــــ مصلحة الأفراد

، حیث تقوم بمتابعة الحیاة المهنیة للعامل من توظیف بقصد التسییر الحسن للشركة والاجتماعیةالإداریة 

  .بالشركةترقیة ومواظبة إلى نهایة علاقة العمل التي تربطه 

  .ویمثل الشكل الموالي الهیكل التنظیمي الفرعي لمصلحة الأفراد

  ي الفرعي لمصلحة الأفراد بالشركةالهیكل التنظیم): 06(الشكل

  

  

  

    

  

  

  

  

  

  

  

 .الخزف الصحي بالمیلیة مصلحة أفراد شركة: المصدر

 .ن لكل فرع مهام تصب في خدمة المصلحة والدائرة والشركة ككلإوحسب ما یبینه الشكل ف

یعتبر فرع تسییر الموارد من أهم الفروع على مستوى المصلحة حیث یتولى متابعة ملفات : فرع تسییر الموارد

غییرهم ومتابعة كل التغیرات التي تطرأ على مناصبهم سواء كانت الأفراد العاملین مراقبة حضور العمال أو ت

  .ترقیة فصل أو غیرها

یهتم هذا الفرع بإدارة المسائل المتعلقة بأداء العمال من حیث الكمیة والنوعیة وعن طریق : فرع الأجور

جمع : نموذج تقییم الأداء ویتم حساب الأجر على أساس عدد ساعات العمل، ومن أهم مهامه استخدام

  .إعداد كشف الأجور وغیرها) إلخ...الاقتطاعاتحساب الأجور، الغیاب، (مختلف المعلومات القاعدیة 

المهارات اللازمة المعرفة و  لاكتسابیهتم بتأمین فرص التعلم لمختلف أفراد الشركة  :فرع التكوین والتدریب

  .إلى الخطط المستقبلیة استنادلأداء المهام، ویتم تحدید مضمون برنامج التدریب ومدى شمولیته 

  یتول هذا الفرع وضع برنامج الإنتاج مع تحدید كل سنة حجم الإنتاج المخطط ومطابقته :فرع الإحصائیات

 الأفرادمسؤول  مصلحة 

 فرع تسییر الأفراد

 فرع الأجور

 فرع الإحصائیات 

 فرع التكوین و التدریب
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ت من وضع مستویات معیاریة لأداء الفرد الشركة، كما تمكن هذه الإحصائیا الید العاملة التي تتوفرمع 

  .الحلول المناسبة لها واقتراححال وقوعها  الانحرافاتالعامل لمعرفة 

 مصلحة الخدمات الاجتماعیة -

  :وتضم الفروع التالیة

یهدف إلى تقدیم تسهیلات لمختلف الأفراد العاملین بالشركة كالتكفل بالتعویضات والضمان  :الفرع الاجتماعي

  .الاجتماعي

  .توفر الشركة مطعم لتقدیم وجبات غذائیة للعاملین مقابل مبلغ رمزي یخصم من أجورهم :المطعم

  .توفر مختلف السلع الضروریة للحیاة الیومیة للعمال بأثمان معقولة مما یرفع قدرتهم المعیشیة: التعاضدیة

المحاسبة العامة والتحلیلیة بالمعاملات المالیة تهتم مصلحتي : ج ــــ مصلحتي المحاسبة العامة والتحلیلیة

حركة الأموال داخل وخارج الشركة مع و لمعلومات المالیة الخاصة بنفقات تقدیم االتجاریة بمختلف أنواعها و و 

العملیات الرقابة علیها لتخطیط مختلف الأنشطة المحاسبة و مختلف المتعاملین، حیث تستخدم هذه المعلومات 

  :المالي، إضافة إلى ذلك تقوم مصلحة المحاسبة العامة بعدة مهام أهمها معرفة مركزهاو 

  .جدول حساب النتائجـــــــ إعداد میزان المراجعة و 

  .العلاءبعملیات الجرد السنوي للمخزون و  ـــــــ القیام

  ــــــ القیام بالتسویات الأزمة قصد إعداد الحسابات الختامیة 

  الاستغلال  مدیریة - 3

  . دائرة الإنتاج و دائرة التقنیة: دائرتین تضم مدیریة الإستغلال

  :مصلحتینتضم إضافة إلى المخبر هة المشرفة مباشرة على الإنتاج و تعتبر هذه الدائرة الج :دائرة الإنتاج  - أ

من دخول المواد الأولیة إلى ورشات الإنتاج إلى  ابتداءتهتم بكل مراحل العملیة الإنتاجیة  :مصلحة الإنتاج

غایة خروجها على شكل قطع تامة الصنع ، هذه الأخیرة یتم تحویلها إلى المخازن من أجل البیع وتضم هذه 

 ورشات مقسمة حسب العملیة الإنتاجیة، ورشة تحضیر الخلیط الطیني، ورشة القوالب (06)المصلحة ستة 

  .الأفران وورشة الفرز والنوعیةورشة السكب،  ورشة 

أثناء الإنتاج تتم مراقبة الخلیط الطیني مصلحة بمراقبة جودة المنتج قبل و تقوم هذه ال :مصلحة مراقبة الجودة

  .مختلف القطع المعیبة باستبعادعن طریق التحالیل المخبریة، أما مراقبة المنتج النهائي فتكون 

بمعالجة مختلف العوائق التقنیة التي قد تعطل العملیة الإنتاجیة فتدخل تهتم هذه الدائرة : الدائرة التقنیة  -  ب

 :بالإصلاحات اللازمة وهي تضم مصلحتین
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تقوم بصیانة الإدارة و توفیر الخدمات من وسائل النقل، سیارات، شاحنات وكذلك :مصلحة الوسائل العامة*

  .الطلاء

یانات، وسائل النقل ومختلف الأموال الثابتة والمنقولة تهتم بصیانة الآلات، التجهیزات، الب: مصلحة الصیانة*

  .للشركة

  لشركة الخزف الصحي بالمیلیة التعریف بالعملیة الإنتاجیة :ثالثالمطلب ال

إنتاجي تبرز أهمیة التعریف بالعملیة  أن النشاط الأساسي لشركة الخزف الصحي بالمیلیة، اعتبارعلى 

  .الإنتاجیة من خلال عرض أهم المواد الأولیة إلى منتجات نهائیة 

  المواد الأولیة : الفرع الأول

  تتوقف العملیة الإنتاجیة على المواد الأولیة، التي تسهر الشركة على توفیرها من حیث الكم والنوع من 

  :التاليالآخر دولي، كما یوضحها الجدول مصادر عدة، بعضها محلي و 

  مصادر وأنواع المواد الأولیة):1(الجدول رقم 

  مصدرها  المادة الأولیة

  إنجلترا argile hycast                                                 )طین(غضار 

  إنجلترا  kaolin remblend                                            صلصال رمبلند

  إنجلترا  kaolin . l.p.c                                                       صلصال

  تركیا  feldspath                                                          فیلدسبات

  سكیكدة ،تبسة   quartz                                                       )الرمل(كوارتز 

  )جیجل( الطاهیر   silicate soude                                           سیلیكات الصودیوم

  روسیا  carbonate soude                                         كربونات الصودیوم

  فرنسا  carbonate baryun                                         كربونات البار یوم

  المیلیة  Eau                                                                    ماء

  میلة    plâtre                                                               الجبس

  قسنطینة   carbonate calicium                                     كربونات الكالسیوم 

  إنجلترا   silicate zicon                                            سیلیكات الزیر كون

  البلیدة   oxyde zinc                                                    أكسید الزنك 

  فلند           carboxy méthyle Cellose soudeكربو كسي مثیل سیلي لوز الصودیوم

  الجزائر  gaz propane                                                 غاز البر وبان

  وهران  cartonsمقوى                                                          ورق 

  فرنسا  colorants                                                      ملونات

  .مصلحة التموین بالشركة :المصدر
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اد الأساسیة للإنتاج أن المو  استنتجناتوزع المواد الأولیة المذكورة سابقا عبر مختلف ورشات العمل، 

ستعملان في تغلیف القطع الورق المقوى المما هو مادة مساعدة كالبلاستیك و  الصلصال ومنهاهي الغضار و 

نوعیتها التي تكلفتها و  ،ه المواد وهذا حسب أماكن تواجدهاادر التموین بهذوالملاحظ أیضا تنوع مص، المنتجة

  .الاعتبارالشركة بعین  تأخذها

  منتجات الشركة :الفرع الثاني

للشركة عدة منتجات من الخزف الصحي موجهة لتلبیة حاجات الأفراد و المؤسسات، هذه المنتجات 

  .أبیض، وردي، بني، أزرق أو مزدوج اللون: الألوانمقسمة  إلى ثلاثة طواقم رئیسیة مختلفة 

  لطقم الكلاسیكي -أ

ویعتبر أكثر الأنواع رواجا  ،1975هو نموذج مستورد من إیطالیا، تسرعت الشركة في إنتاجیه مند سنة

  سم52یشتمل هذا الطقم على مغسلسعره مقارنة بالأنواع الأخرى، و  لانخفاضفي السوق المحلیة نظرا 

سم، ساق المغسل، مرحاض إنجلیزي بمخرج أفقي  20x 34سم ، مغسل الأیدي 64سم، مغسل 58مغسل 

الماء  مرحاض إنجلیزي بمخرج عمودي،مرحاض أطفال انجلیزي، مرحاض تركي، مغسل القدمین خزان

  .حامل الصابونحوض، مغسل المطبخ بحوض وآخر بحوضین، حوض المخبر، و 

  ب ـــــــ  طقم میموزة 

  ، ویضم مغسل بجمیع أنواعه، ساق المغسل1986موذج جزائري تم إدخاله إلى الشركة منذ هو ن

  .خزان الماء، حوض الحمام، مرحاض إنجلیزي بمخرج عمومي و حامل الصابون

  ج ــــــ طقم سارة

أدخل في سلسلة  یعتبر آخر ما، وهو من النوع الممتاز، و 1994ة دخل هذا الصنف حیز التنفیذ سن

اء، مرحاض إنجلیزي بمخرج یشمل على مغسل بجمیع أنواعه، ساق المغسل، خزان الملشركة، و إنتاج ا

  .حامل الصابونعمودي و 

  مراحل العملیة الإنتاجیة  :الثالثالفرع 

عملیة تحویل المواد الأولیة إلى منتجات خزفیة نهائیة المرور بستة مراحل، كل مرحلة تتم في  تتطلب

  :ل النهائیة، ویمكن شرحها كما یليوالمراح الابتدائیةإحدى ورشات الإنتاج، وعموما یمكن تقسیم هذه المراحل 
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 للعملیة الإنتاجیة الابتدائیةالمراحل   - أ

 تضم ورشاتالتحضیر الجید للعمل الإنتاجي و  یتم من خلالها تتضمن هذه المجموعة المراحل التي

  :تحضیر الخلیط الطیني، القوالب والسكب ویمكن تقدیم شرح مختصر لأهم نشاطات هذه الورشة فیما یلي

تعتبر ورشة التحضیر بدایة العملیة الإنتاجیة،حیث یتم على مستواها  :ورشة تحضیر الخلیط الطیني  - 

تحضیر طین السكب بخلط المواد الأولیة وفق برنامج إستهلاكات یومیة على مدار السنة وذلك تحت إشراف 

یات اللازمة من المواد الأولیة رئیس الورشة الذي یهتم بمراقبة الحضور الیومي للعمال بورشته، تحدید الكم

 .إعطاء الوقت اللازم لمزج هذه المواد حیث یتم نقل الخلیط الناتج إلى ورشة السكب عبر أنابیبو 

یتم على مستوى هذه الورشة صناعة نماذج للقوالب الأصلیة وتحویلها إلى ورشة السكب  :ورشة القوالب -

مي تحت مراقبة رئیس و الجبس ووفق برنامج ی باستعمالالطیني و یتم تحضیر هذه القوالب الخلیط  لاستقبال

 .الورشة

الخلیط الطیني المضخ عبر  استقبالنماذج القوالب الأصلیة إضافة إلى  استقبالیتم : ورشة السكب  -

الأنابیب من ورشة التحضیر، حیث سكبه في القوالب وفق برنامج یومي وحسب إجراءات النوعیة المتفق 

نصف لخلیط لیجف  لمدة ساعة أو ساعة و تة، یتم ترك اعلیها، وبعد هذه العملیة التي تتم ببطء و بوتیرة ثاب

 .وصقلها، ثم النقل لورشة الطلاء  ثم تأتي عملیة فك القوالب

 راحل النهائیة للعملیة الإنتاجیةالم  -  ب

التغلیف، وكل عملیة تتم في ز و تتضمن هذه المراحل عملیة الطلاء الكي النهائي للقطع ثم عملیة الفر 

  :أهم النشاطات الحادثة على مستوى كل منها كما یليورشة على حدا، ویمكن شرح 

تتم بعد عملیة الصقل النهائي وفرز القطع الجیدة من القطع المعیبة هذه الأخیرة یتم  :ورشة الطلاء - 

 اختیارأعادتها إلى ورشة السكب، أما القطع الجیدة فیتم طلاؤها أولا باللون الأبیض ثم اللون الثاني یكون من 

 . ذه العملیة تحت إشراف رئیس الورشة ووفق برنامج یوميالزبون، تتم ه

ساعة، تأتي مرحلة الكي  12البالغ  الاحتیاطيبعد تعرض القطع المطلیة إلى التجفیف : ورشة الأفران -

إلى  21درجة مئویة، وفي مدة تتراوح بین  1280و 1240النهائي في الأفران تحت درجة حرارة تتراوح بین 
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یر حسب الفصول، تنجز هذه العملیة تحت إشراف رئیس الورشة ،وفق البرنامج الیومي ساعة قابلة للتغی 24

 .للإنتاج

تمثل المرحلة الأخیرة من عملیة الإنتاج، یتم فرز القطع الخزفیة وتصنیفها إلى قطع : ورشة الفرز والرقابة -

وقطع معیبة من الناحیة الوظیفیة والجمالیة تتم هذه العملیة  سلیمة، قطع تتضمن عیوب شكلیة مسموح بها

، وبذلك تكون جاهزة الانكسارتحت إشراف رئیس الورشة یتم تغلیفها وفصلها عن بعضها البعض لتجنب 

 .للتخزین والبیع

من خلال هذا  العرض الموجز لمراحل العملیة الإنتاجیة بالشركة یتضح أن هذه الأخیرة تعتمد الإنتاج 

  .ت المراحل الأولى من هذه العملیةبالسلسلة الشيء الذي قد یؤثر على مردود الإنتاج سلبا إذا ما تعطل

إلى تعریف الشركة ، یتضح أنها تحتل المراتب الأولى من حیث كمیة وجودة الإنتاج، تحقق  واستنادا

  . العائلاتمعدل نمو مقبول  في كل من كمیة الإنتاج ورقم الأعمال و تؤمن دخلا لعدد من 

  الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة: المبحث الثاني

  ى ـــــــــــنرمي من خلال هذا المبحث إلى إیضاح الجاني التنظیمي للدراسة المیدانیة، حیث سنتطرق إل         

بیانات وكذا لجمع ال استخدمتكیفیة تخطیط و تنظیم أداة الدراسة، وهذا بإبراز مجتمع وعینة ونوع الأداة التي 

، لننتقل بعدها إلى إبراز أسالیب المعالجة الإحصائیة المستعملة في تحلیل البیانات المحاور التي تغطیها

  .لفرضیات الدراسة اختبارالمجمعة، ثم نعرض ونحلل إجابات أفراد عینة الدراسة، ونختم هذا المبحث بإجراء 

  .مجتمع وعینة الدراسة: المطلب الأول

مع البحث هو كل ما یمكن أن تعمم علیه نتائج البحث، وحصر مجتمع البحث یعد ضروریا مجت  

على عینة بدلا من تطبیق البحث على مجتمعه وكذا معرفة مدى قابلیة نتائج البحث  الاقتصارلتبریر 

  .للتعمیم، وتأكید تمثیل العینة للمجتمع

ف الصحي میدانا للدراسة، حیث یتكون شركة الخز  اختیارالدراسة التطبیقیة للبحث على  اقتصرت

  .عاملا، وقد على العینة العشوائیة والتي تتناسب مع موضوع دراستنا) 414(مجتمع الدراسة من 
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عاملا من إجمالي ) 50(على عینة عشوائیة من  استبیان استمارةلبلوغ غایات الدراسة قمنا بتوزیع       

في حین قدر عدد الإستبانات غیر المسترجعة  استبیان )40(، وبلغ عدد الإستبانات المسترجعة )414(

  . على هذه الإستبانات في عملیة التحلیل اعتمدناإستبانات، وقد ) 10(ــــب

  أداة الدراسة: الفرع الأول

كأداة رئیسیة لجمع البیانات والمعلومات ولتحقیق أهداف الدراسة، بالإضافة إلى  الاستبیان استخدم     

  .والتأكد من مدى صلاحیته للدراسة المقابلة، وفیما یلي شرح لأهم المحاور وأبعاده

  الاستبیانتصمیم : أولا

 ستبیانالاعلى الدراسات السابقة التي تتناسب مع موضوعنا ویغطي  بالاعتماد الاستبیانتم تصمیم 

  .ة بالإضافة إلى الصفحة التعریفیةثلاث محاور رئیسی

بأن المعلومات  تهتتضمن التعریف بموضوع الدراسة بصورة مختصرة، وطمأن: الصفحة التعریفیة - 1

 .الاستبیانالمتحصل علیها ستستخدم لأغراض البحث العلمي فقط، وكذا توضیح طریقة الإجابة على أسئلة  

 الجنس، السن: یشتمل على المعلومات المتعلقة بمجتمع الدراسة والمتمثلة أساسا في :المحور الأول - 2

 .الحالة الاجتماعیة، المستوى التعلیمي، عدد سنوات العمل

 .ضغوط العمل :المحور الثاني - 3

  : هو المتغیر المستقل للدراسة ویتضمن هذا المحور المصادر الأساسیة لضغوط العمل  

 :وتم تقسیمها إلى) 16(إلى ) 1(وتضم العبارات المرقمة من : المصادر التنظیمیة لضغوط العمل - 

 06(إلى ) 1(یضم العبارات من : مصدر طبیعة الوظیفة.( 

 10(إلى ) 07(یضم العبارات من : مصدر عبئ العمل.( 

 13(إلى ) 11(یضم العبارات من : مصدر غموض الدور.( 

 16(إلى ) 14(یضم العبارات من : صراع الدور مصدر.( 

  : وتم تقسیمها إلى) 26(إلى ) 17(وتضم العبارات المرقمة من : المصادر الشخصیة لضغوط العمل - 

 19(إلى  17(یضم العبارات من : مصدر نمط الشخصیة.( 

  23(إلى ) 20(ویضم العبارات من : الإشرافمصدر نمط.( 

 26(إلى ) 24(ویضم العبارات من : الحیاة الخاصة مصدر.(  
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  :وتم تقسیمها إلى) 32(إلى ) 27(وتضم العبارات من :المصادر البیئیة لضغوط العمل - 

 29(إلى ) 27(یضم العبارات من : مصدر المتغیرات التكنولوجیة.( 

 32(إلى ) 30(یضم العبارات من : مصدر المتغیرات التكنولوجیة.(  

  الأداء الوظیفي: ثالثالمحور ال - 4

المرقمة بالأداء الوظیفي ) 35(إلى ) 33(هو المتغیر التابع للدراسة ویتضمن هذا المحور العبارات من 

  .للعمال في الشركة

ستة إجابات بدیلة وفقا لدرجات معیاریة  یمكن من خلالها الحكم على  الاستبیانلكل عبارة من عبارات 

رث الخماسي والذي یتكون من ستة درجات تتراوح بین غیر امدى إیجابیته أو سلبیته، وذلك طبقا لمقیاس لیك

موافق بشدة، غیر موافق بشكل معتدل، غیر موافق بشكل طفیف، موافق بشكل معتدل، موافق بشدة، حیث تم 

وأراء  اتجاهاتح تلك الدرجات بأوزان ترجیحیة متدرجة من أصغر لأكبر المستویات والتي تقیس ترجی

  :المستقصي كما یلي

  مقیاس لیكارث السداسي :)7(الشكل 

1    2    3    4    5    6  

  

غیر موافق 

  بشدة

غیر موافق   

بشكل 

  معتدل

غیر موافق   

بشكل 

  طفیف

موافق   

بشكل 

  طفیف

موافق   

بشكل 

  معتدل

موافق   

  بشدة

  

 .من إعداد الطالبتین بالاعتماد على معطیات سلم لیكارت: المصدر

  :التالیةقد تم استخراج المدى وطول الفئة وفق الطریق       

  .وهو عبارة عن الفرق بین أعلى وأقل درجة بالمقیاس 5=1- 6 :المدى

وهو عبارة عن قسمة المدى على عدد الفئات ویمثل كل فئة من الفئات الست، وتم  0.83=5/6 :طول الفئة

لأجل تحدید الحد الأعلى لأول فئة وبنفس الطریقة تتحدد +) 1(إضافة هذه القیمة إلى أقل قیمة في المقیاس

  : الحدود العلیا لباقي الفئات؛ وبذلك یمكن تحدید الفئات  كالتالي
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  مقیاس لیكارث السداسيتحدید طول الخلایا حسب  :)2(الجدول رقم 

ء دامستوى ضغوط العمل والأ  المتوسط الحسابي  الدرجة  الإجابة على الأسئلة

  وظیفيال

  درجة عالیة من عدم الموافقة   1.83إلى أقل من 1من    1  غیر موافق بشدة 

  عدم الموافقةدرجة متوسطة من   2.66إلى أقل من  1.83من   2  غیر موافق بشكل معتدل 

  درجة ضئیلة من عدم الموافقة  3.49إلى أقل من  2.66من   3  غیر موافق بشكل طفیف 

  درجة ضئیلة من الموافقة  4.32إلى أقل من  3.49من   4  موافق بشكل طفیف 

  درجة متوسطة من الموافقة  5.15إلى أقل من  4.32من   5  موافق بشكل معتدل 

  درجة عالیة من الموافقة  6إلى أقل من 5.15من   6  موافق بشدة

  .بالاعتماد على معطیات سلم لیكارت من إعداد الطالبتین :المصدر

   .صدق وثبات الاستبیان: المطلب الثاني

قبل تطبیقه على الفئة المستهدفة تعد عملیة هامة لأنها  تؤدي إلى قیاس  الاستبیانضبط  ةإن عملی

  .علمیة یعتمد علیها في جمع المعلومات وبالتالي إمكانیة تعمیمها

  .صدق الاستبیان: الفرع الأول

 الاستبیانما وضعت لقیاسه، وقد تم التأكد من صدق  الاستبیانأن نقیس أسئلة  الاستبیانیقصد بصدق      

  :بطریقتین هما

  )صدق المحكمین( للاستبیانالصدق الظاهري : أولا

  ه ــــــعلى الأساتذة المشرفة لمناقشته من حیث شمولیت الاستبیانة ثم عرض ــدق أداة الدراســــة صـــــــــرفـــلمع    

لتحقیق الهدف الذي یرمي إلیه، كما تم عرضه على أساتذته من هیئة التدریس، وتتمثل قائمة  وإمكانیته

  :یلي ما المحكمین في
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  الأساتذة المحكمین): 3(الجدول رقم 

  الأستاذاسم   الرقم

  نجیمي عیسى  1

  لعمارة شریف  2

  مناد إدیر  3

  كحیلة نبیلة  4

  كرامش بلال  5

  غیاط فوزیة  6

  .إعداد الطالبتینمن  :المصدر 

قد طلب من المحكمین إبداء الرأي حول وضوح صیاغة كل عبارة من عبارات أداة الدراسة، ومدى  

ملائمة كل عبارة للمحور الذي تنتمي إلیه، كما طلب  منهم إسداء النصح بإدخال أیة تعدیلات على صیاغة  

شمولا أو حذف أي عبارات مكررة أو  الاتساقالعبارات  لتزداد وضوحا ، أو إضافة أي عبارة جدیدة لتزداد 

 .غیر ضروریة

  للاستبیان الاتساق الداخليصدق :ثانیا

الذي تنتمي هذه مع المجال  الاستبیانكل فقرة من فقرات  تساقاالداخلي مدى  الاتساقیقصد بصدق        

  بین كل فقرة من الارتباطمن خلال حساب معاملات  وذلك للاستبیانالداخلي  الاتساقوقد تم حساب الفقرة،

  .والدرجة الكلیة للمجال نفسه الاستبیانفقرات مجالات  
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  :قیاس الصدق الداخلي لمحور ضغوط العمل 

  الصدق الداخلي لمحور ضغوط العمل :)4(الجدول رقم 

رقم 

  العبارة 

معامل   العبارة 

  الارتباط 

مستوى 

  المعنویة

  0.000 0.827**  وعلى تجهیزات المؤسسة  الآخرینأشعر بأن مسؤولیاتي كبیرة على   1

  0.000  0.800**   والانتباهیحتاج عملي إلى كثیر من التركیز   2

  0.027 **0.775  ینتابني الشعور بعدم الأمن عندما أكون في عملي   3

  0.000 **0.607  مستوى التهویة في مكان عملي غیر مناسب   4

  0.000 **0.772  أعاني من كثرة الضجیج في مكان العمل   5

  0.000 **0.827  أعاني من سوء تصمیم مكان العمل   6

  0.000 **0.729  أشعر بالملل نظرا لتكرار نفس المهام   7

  0.025 **0.354  أضطر أحیانا للعمل لساعات إضافیة   8

  0.033 *0.338  أشعر بالتعب والإرهاق بعد نهایة العمل   9

  0.000 **0.546  كمیة العمل الموكلة إلى أكبر من اللازم   10

  0.020 **0.366  أعاني من نقص المعلومات الخاصة بأداء عملي   11

  0.000 **0.666  لا یوجد هناك تحدید واضح للأهداف التي ینبغي على تحقیقها  12

0.809**  مسؤولیاتي وصلاحیاتي غیر محددة تحدیدا دقیقا   13  0.000  

  0.080 0.280  أتلقى أوامر متعارضة من شخصین أو أكثر   14

  0.000 **0.800  أعاني من صراع لأدوار بین عملي وواجباتي   15

  0.001 **0.512  أتلقى أوامر متعارضة من نفس الشخص    16

  0.028 *0.348  في الغالب أنا شخص یكره الانتظار   17

  0.001 **0.498  أفكر في العمل وأنا خارج العمل   18

  0.025 **0.686  أشعر بأني سریع الغضب   19

.0  لا یعاملني رئیسي معاملة حسنة   20 **601  0.000  

  0.000 **0.530  لا أتلقى تفویض للصلاحیات من رئیسي   21

  0.000 **0.733  أواجه مشاكل مع زملائي في العمل   22

  0.000 **0.722  لا یستمع رئیسي لمقترحاتي و أرائي  23

  0.000 **0.725  التزاماتي المالیة لا یغطیها الراتب الشهري   24
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  0.021 * 0.365  أعاني من مشكلة السكن   25

  0.000 **0.542  عائلتي تعارض عملي   26

  0.011 * 0.398  أعاني من كثرة التغییر في التجهیزات والآلات باستمرار   27

  0.000 **0.812  أجد صعوبة التحكم في الآلات ووسائل العمل   28

  0.000 **0.766  لا أتلقى تدریبا كافیا عند إدخال وسائل حدیثة   29

أشعر في كثیر من الأحیان أن قیم وقواعد السلوك الخاصة بي لا   30

  تتوافق مع قیم و قواعد سلوك زملائي في العمل 

0.740** 0.000  

  0.000 **0.682  والتي أراها غیر أخلاقیة  الآخرینكثیرا ما تقلقني تصرفات   31

  0.000 **0.731 لا تتوافق قیمي وسلوكاتي مع قیم زملائي في الشركة   32

      0.05دالة إحصائیة عند مستوى معنویة *       0.01دالة إحصائیة عند مستوى معنویة  **

 .spssعلى مخرجات  بالاعتمادمن إعداد الطالبتین  :المصدر

ضغوط (بین كل عبارة من عبارات المحور الأول  )بیرسون( الارتباطیبین الجدول معاملات 

والدرجة الكلیة لعبارات هذا المحور، حث یتضح جلیا من خلال الجدول السابق أن معظم عبارات هذا )العمل

مما یدل على أن أغلب  0.827و  0.280المحور والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم موجبة تتراوح بین 

  .واستخدامهة لما وضعت لقیاسه وبالتالي إمكانیة تطبیقه عبارات المحور الأول صادق

  :الاتساق الداخلي لفروع المحور الأول

  تساق الداخلي لفروع المحور الأولالا ): 5(الجدول رقم 

  مستوى المعنویة  معامل الارتباط  مصادر الضغوط  رقم الفروع

مصادر ضغوط العمل الناتجة عن المصادر   1

  .التنظیمیة

0.936  0.000  

ضغوط العمل الناتجة عن المصادر   2

  .الشخصیة

0.875  0.000  

  0.000  0.695  .ضغوط العمل الناتجة عن المصادر البیئیة  3

  .SPSSمن إعداد الطالبتین وبالاعتماد على مخرجات  :المصدر

بین كل عبارة من عبارات المحور الأول لضغوط العمل  )بیرسون(یبین الجدول معاملات الارتباط 

والدرجة الكلیة لعبارات هذا المحور، حیث یتضح جلیا من خلال الجدول السابق أن كل القیم الاجتماعیة أقل 

كما أن أغلب قیم معاملات الارتباط بین كل فرع من المحور الأول والدرجة الكلیة لجمیع عباراته  0.05من 
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، مما یدل على أن أغلب هذه البارات صادقة وضعت لقیاسه 0.936و 0.695تتراوح بین  هي قیم موجبة

  وبالتالي إمكانیة تطبیقه واستخدامه

    قیاس الصدق الداخلي لمحور الأداء الوظیفي 

  الصدق الداخلي لمحور الأداء الوظیفي  :)6(الجدول 

رقم 

  العبارة

معامل   العبارة

  الارتباط

مستوى 

  المعنویة

  0.01  0.516**  تزید من حجم الأداء  اقتراحاتأساهم في تقدیم   33

  0.000  0.588**  أقوم بأعمال إضافیة عن الأعمال المطلوبة مني   34

  0.003  0.463**  أحاول تحسین أدائي للأفضل وتطویره   35

 تساعدني في إتاحة فرص المشاركة في وضع الأهداف على تحقیق إنتاجیة  36

  أعلى 

**0.642  0.000  

  0.000  0.586**  الأخطاء أثناء القیام بالعمل یسبب لي مشاكل  ارتكاب  37

  0.000  **0.586  أساهم غالبا في زیادة الدقة والجودة في الأعمال المنجزة   38

  0.000  **0.664  من أخطائي السابقة في العمل لإنتاج منتجات ذات جودة  الاستفادةأحاول دائما   39

  0.000 **0.784  الوقت المحددأنجز عملي في   40

  0.002 **0.476  الوقت المحدد للعمل غیر كاف لإنجازه   41

  0.000  **0.588  لا أرتكب أخطاء في عملي كي لا أتأخر في إنجازه   42

  0.012  **0.395  أحاول أداء عملي بأقل تكلفة ممكنة   43

  0.002  **0.480  یتم توضیح لي جمیع التعلیمات والإجراءات لإنجاز المهام بكفاءة   44

  0.000  **0.572  أبدل الجهد الكافي لإنجاز الأعمال بكفاءة وفعالیة   45

  .spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر  

بین كل عبارات المحور الثاني أداء المورد البشري  )بیرسون (  الارتباطیبین الجدول السابق معاملات 

، كما أن معاملات 0.05أقل من الاحتمالیةوالدرجة الكلیة لعبارات هذا المحور،حیث یتضح أن جمیع القیم 

 0.395بین كل عبارة من عبارات المحور الثاني والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم موجبة بین الارتباط

على أن جمیع عبارات المحور صادقة لما وضعت لقیاسه وبالتالي إمكانیة تطبیقه ، مما یدل 0.784و

  .واستخدامه
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  ثبات الاستبیان : الفرع الثالث

أن یعطي هذا الأخیر نفس النتیجة لو تم إعادة توزیعه على أفراد العینة أكثر  الاستبیانیقصد بثبات 

  .نتائجه فيالاستقرار بمعنى , من مرة تحت نفس الظروف والشروط

قیمته من الواحد كان الثبات  اقتربتحیث كلما  ،ذ قیما تتراوح بین الصفر والواحدمعامل الثبات یأخ

 الارتباطمن خلال  الاستبیانمرتفعا وكلما اقتربت من الصفر كان الثبات منخفضا، وقد تم من ثبات 

  :ألفاكرونباخ والنتائج موضحة في الجدول الموالي

  لفاكرونباخ لثبات أداة الدراسةأ :)7(الجدول رقم 

  معامل ألفاكرونباخ  العنــوان  رقم المحور

  0.929  ضغوط العمل   1

  0.844  الأداء الوظیفي   2

  0.918  ضغوط العمل والأداء الوظیفي  3

  .spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

، بمعنى %92.9حیث بلغ  % 60فاق معدل  )العمل ضغوط(معامل ألفاكرونباخ بالنسبة للمحور الأول  -

  . أن معدل الثبات یتمتع بدرجة ثبات عالیة

،بمعنى أن % 84.4 حیث بلغ 60فاق معدل ) الوظیفي الأداء(معامل ألفاكرونباخ بالنسبة للمحور الثاني  -

  .یتمتع بدرجة عالیة الثباتمعدل  

  .%91.8حیث بلغ % 60فاق  )الوظیفيالأداء ضغوط العمل و ( لفاكرونباخ الكلي معامل أ - 

  أسالیب المعالجة الإحصائیة: المطلب الثالث 

) spss(لأجل معالجة البیانات وتسهیل إختبار الفرضیات تم برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة

statistique package Bor social siemcces . الإحصائیة حلیلات وهو عبارة عن نظام خاص یقوم بالت

المعقدة، ظهر مع تطور أجهزة الحاسوب ونتیجة الصعوبة التي تعرفها التحلیلات الإحصائیة البسیطة منها و 

  .الخاصة بالحجم الكبیر من البیانات

  :أسالیب المعالجة التالیة استخدامقد تم 

  :ویحسب طول الفئة على النحو التالي :المدى-  1

  ) =                                       المدى(طول الفئة                        

  عدد الفئات

  عدد الدرجات 
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 نة من حیث الخصائص درجة الموافقةهذا التقدیم وصف شامل لبیانات العی :التكرارات والنسب المئویة – 2

  .وتحدید نسبة إجابة أفراد العینة

عبارة عن متوسط قیم البیانات،  حیث یكون مجموع القیم الواقعة قبله مساویا  هو :الحسابي المتوسط – 3

لمجموع القیم الواقعة بعده، إذ یعرف على أنه مجموع المشاهدات مقسوما على عددها،  ویحسب بالعلاقة 

  :التالیة

 

  

لأنه مفهوم جبري ‘ من أهم مقاییس التشتت وأكثرها شیوعا وأقواها حساسیة  یعتبر: المعیاري الانحراف - 4

محدد بدقة،  والفكرة الأساسیة له أنه بدلا من إهمال الإشارات الجبریة عند حساب الانحراف المتوسط تتم 

  :بالعلاقةویحسب  الانحرافاتمحاولة التخلص من هذه الإشارات بطریقة أخرى أكثر صلاحیة، وذالك بتربیع 

                                                 

  

  

  . المعیاري الانحرافأیضا على القاعدة التالیة في تحلیل قیمة  اعتمدنا

  تشتت           6<   1متجانس                  6 ≥   1            

درجة كل  ارتباطأستخدم هنا المعامل لمعرفة مدى ":   Pearson" الحظي یرسون الارتباطمعامل  - 5

الداخلي لأداة الدراسة أو  الاتساق( مع الدرجة الكلیة للمحور الذي تنتمي إلیه  الاستبیانعبارة من عبارات 

  .، كما أستخدم لمعرفة طبیعة العلاقة بین ضغوط  العمل والأداء الوظیفي)الصدق البنائي لها

   .الاستبیانللتأكد من ثبات  استخدامهتم : معامل ألفاكرونباخ - 6

  عرض و تحلیل البیانات الخاصة بعینة الدراسة: المبحث الثالث

من هذا المحور من الدراسة المیدانیة سوف یتم التطرق إلى مبادئ تأثیر ضغوط العمل على الأداء 

الموزعة على العینة  الوظیفي بشركة الخزف الصحي بالمیلیة، وذلك بتفریغ و تحلیل بیانات الإستبانة

  .SPSS الاجتماعیةالبرنامج الإحصائي للعلوم  باستخدامالمختارة، وهذا 

  اصة بالخصائص الشخصیة و الوظیفیةعرض و تحلیل البیانات الخ: المطلب الأول

  .، المستوى التعلیمي، عدد سنوات العملالاجتماعیةوهذا من خلال الجنس، السن، الحالة 

   توزیع أفراد عینة الدراسة حسب الجنس: الأول الفرع
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                             الجنس توزیع أفراد عینة الدراسة حسب :)8(الشكل     حسب الجنس توزیع أفراد العینة :)8(الجدول 

 %النسبة   التكرار  الجنس

  ذكر

  أنثى

29  

11  

72.5  

27.5  

 %100  40  المجموع

      

 SPSSمن إعداد الطالبتین و بالاعتماد على مخرجات  :المصدر 

 % 72.5الشكل أن نسبة الذكور العاملین بشركة الخزف الصحیة بالمیلیة یتضح من خلال الجدول و 

عاملة أي ما یمثل نسبة  11ل ، في حین نجد أن عدد الإناث  یمثمن حجم العینة 29البالغ عددهم 

  .هذا یعني أن نسبة الذكور أعلى من نسبة الإناث وهذا یعود لطبیعة العمل بالشركة و % 27.5

   السنتوزیع أفراد عینة الدراسة حسب : الفرع الثاني

            حسب السنتوزیع أفراد عینة الدراسة  :)9(رقم الشكل السنحسب  یمثل توزیع أفراد العینة :)9(الجدول

  النسبة  التكرار  السن

  22.5  9  سنة  30من 

  52.5  21  40أقل من  30من 

  20  8  50إلى أقل من  40من 

  5  2  فما فوق  50من 

 % 100  40  المجموع

  SPSSعلى مخرجات  بالاعتمادمن إعداد الطالبات و  :المصدر

إلى أقل من  30تمثلها الفئة العمریة أقل هي من 52.5یتضح من خلال الجدول والشكل أن أعلى نسبة . 

البالغ   % 22.5سنة بنسبة  30إلي اقل   20في حین تلیها الفئة العمریة من. 21سنة البالغ عددهم  40

في حین بلغت فئة .   %20بنسبة  8سنة البالغ عددهم  50إلى اقل من  40ثم تلیها الفئة من ،21عددهم

 

الجنس

إناث

ذكور

 

السن

سنة30أقل من

40إلى أقل من 30من

إلى أقل  40من 
سنة50من

فما فوق 50من 



دراسة أثر ضغوط العمل على الأداء الوظیفي بشركة الخزف الصحي بالمیلیة                                : الفصل الثالث  

 

 

77 

 ویعود السبب في ذلك إلى أن الشركة تعتمد على.2البالغ عددهم  %5نسبة  فاحتلتسنة ما فوق 50أقل من

   .الفئة النشیطة نتیجة لطبیعة المجهودات المبذولة

كخلاصة لما ثم عرضه حول خصائص عینة الدراسة ومن خلال تحلیل البیانات المتعلقة بالقسم و 

تنتج أن عینة الدراسة اتصفت بأن الأول من الإستبانة الخاصة بالبیانات العامة لفئة البحث، یمكن أن نس

سنوات  5سنة ذات خبرة أقل من  40إلى أقل من  30النسبة الأكبر ذكور من ذوي الفئة العمریة من 

  .بمستوى تعلیمي جامعي 

  اد العینة حسب الحالة الإجتماعیةتوزیع أفر : الفرع الثالث

  توزیع أفراد العینة حسب     :)10( الشكل رقم            العینة حسبتوزیع أفراد  :)10(الجدول رقم 

          الاجتماعیةالحالة                                           الاجتماعیةالحالة            

  

  .SPSSعلى مخرجات  الاعتمادبمن إعداد الطالبین  :المصدر    

من أفراد أي نصف أفراد العینة متزوجون أي ما نسبته  20یتضح من خلال الجدول والشكل أن 

ما یمثل نسبة  2رامل الأفي حین بلغ عدد ، % 42.5فرد أي ما یمثل  17في حین بلغ عدد العزاب  50%

من أفراد العینة، حیث ینصح من خلال هذه النسب  %2.5 في حین نجد مطلق واحد ما یمثل نسبة ، 5%

 .أن یتضح أن معظم أفراد العینة متزوجون

 

 

 

 

 

  

الحالة الاجتماعیة

أعزب

متزوج

أرمل

مطلق

  النسبة  التكرار  الحالة الاجتماعیة

  أعزب

  متزوج

  أرمل

  مطلق

17  

20  

2  

1  

42.5  

50  

5  

2.5  

  %100  40  المجموع
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  :توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي: الفرع الرابع

  توزیع أفراد العینة حسب :)11(الشكل رقم           توزیع أفراد العینة حسب      :)11(الجدول رقم 

  المستوى التعلیمي         المستوى التعلیمي                                                  

  النسبة   التكرار  المستوى التعلیمي 

    ابتدائي

  متوسط

  ثانوي

  جامعي

3  

6  

14  

17  

7.5  

15  

35  

42.5  

  %100  40  المجموع

  

  

    . SPSSمن إعداد  الطالبتین وبالاعتماد على  مخرجات :المصدر

ذو مستوى  % 42.5بنسبة  17الشكل أن معظم أفراد العینة البالغ عددهم من خلال الجدول و  نلاحظ       

ثم نجد المستوى المتوسط البالغ  % 35نسبة  14في حین نجد المستوى الثانوي البالغ عددهم  ،جامعي

هذا یعود و  % 7.5في حین نجد المستوى الابتدائي البالغ عددهم في أي بنسبة  % 15نسبة  6عددهم 

  . على الفئة المتخرجة والاعتمادغلونها لطبیعة الوظائف التي یش

   :العملتوزیع أفراد عینة الدراسة حسب عدد سنوات : الفرع الخامس 

  توزیع أفراد العینة حسب                :)12(الشكل رقم        توزیع أفراد العینة حسب   :)12(الجدول رقم 

  العمل                                                عدد سنوات العملعدد سنوات 

النسبة   التكرار  عدد سنوات العمل

  المئویة

  سنوات 5أقل من 

  سنوات 10إلى أقل 5من

  سنة 15إلى أقل  10من 

  سنة فما فوق  15

13  

11  

12  

4  

32.5  

27.5  

30  

10  

  %100  40  المجموع

 

                                            . spssجاتوبالاعتماد على مخر الطالبتین من إعداد  :المصدر

 

المستوى التعلیمي

ابتدائي

متوسط

ثانوي

جامعي

 

عدد سنوات العمل

سنوات5أقل من 

سنوات10إلى 5من 

سنة 15إلى  10من

سنة فما فوق 15
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یمتثلون الفئة العمریة  13الشكل أن معظم أفراد عینة الدراسة البالغ عددهم یتضح من خلال الجدول و       

 12سنة البالغ عددهم  15إلى أقل من 10في حین تلیها الفئة العمریة من   %32.5سنوات بنسبة 5أقل من 

بنسبة  11سنوات البالغ عددهم  10سنوات إلى أقل من  5ثم تلیها الفئة العمریة من  % 30أي بنسبة 

و أي أن الشركة تقوم بالتوظیف أي  % 10بنسبة  4سنة فما فوق البالغ عددهم 15ثم تلیها الفئة  % 27.5

  .على الفئة النشطة تعتمد

  .عرض وتحلیل البیانات الخاصة الضغوط الناتجة عن المصادر التنظیمیة: المطلب الثاني 

  في هذا العنصر یتم عرض وتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة حول المحور الفرعي المتعلق بالمصادر      

 .16إلى  1المعیاري للعبارة من  والانحرافالتنظیمیة لضغوط العمل عن طریق حساب المتوسط الحسابي 

  :وتتمثل هذه المصادر فیمه یلي

 :یفةظطبیعة الو  - 1

، ثم ة والناجم عن مصدر طبیعة الوظیفةلقیاس مستوى ضغوط العمل التي یتعرض لها العمال بالشرك

  .حة في الجدول المواليوالموض 6إلى  1على ست عبارات من  الاعتماد

  .المعیاري لمصدر طبیعة الوظیفة والانحرافالمتوسط الحسابي یمثل  :)13(الجدول رقم 

المتوسط   درجـــة الاستجـــابة  التكرار  رقم العبارة

  الحسابي

الانحراف   

  المعیاري

  الترتیب

  

  النسبة

 غیر

موافق 

  بشدة

موافق 

شكل 

  معتدل

غیر 

موافق 

بشكل 

  طفیف

موافق 

بشكل 

  طفیف

موافق 

بشكل 

  معتدل

موافق 

  بشدة

  6  1.748    3.35  2  15  4  1  10  8  تكرار  01

%  20  25  2.5  10  37.5  5  

  3  1.617  3.73  4  14  6  3  9  4  تكرار  02

  %  10  22.5  7.5  15  35  10        

  1  1.577  4.78  9  16  -  1  3  11  تكرار  03

  %  27.5  7.5  2,5  -  40  22.5        

  2  2,045  3.85  3  11  6  4  5  11  تكرار  04

  %  27,5  12.5  10  15  27.5  7.5        

  5  1,780  3,25  5  7  7  3  10  8  تكرار  05
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%  20  25  7.5  17.5  17.5  12.5  

  4  1,750  3,35  2  15  4  1  10  8  تكرار  06

%  20  25  2,5  10  37,5  5  

  -  1.482  3.52  المتوسط الكلي والانحراف الكلي

   .spssعلى مخرجات  بالاعتماد من إعداد الطالبتین  :المصدر

السابق یتضح أن أفراد عینة الدراسة یرون أن مصدر طبیعة الوظیفة یؤدي بدرجة من خلال الجدول 

ضئیلة  إلى شعورهم بضغوط العمل حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمدى موافقة أفراد العینة تسبب طبیعة 

من فئة لیكارث السداسي من الرابعة وهو یقع ضمن الفئة   3.52الوظیفة في شعورهم بضغوط العمل 

  . وهي الفئة التي تشیر للخیار موافق بشكل طفیف 4.32الى أقل من3.49

كما یتضح من نتائج الجدول أن هناك تشتت في إجابات أفراد العینة لمدى تسبب طبیعة الوظیفة في 

  . حراف أكبر من الواحد الصحیحنوهو ا 1.611الكلي الانحرافشعورهم بضغوط العمل، حیث بلغ 

من خلال نتائج الجدول یمكن أیضا تحدید العوامل الفرعیة المرتبطة بمصدر طبیعة الوظیفة التي أدت 

إلى شعور أفراد العینة بضغوط العمل و هذا من خلال ترتیب العبارات التفصیلیة لهذا المصدر ترتیبا تنازلیا 

العمل لأفراد عینة الدراسة وهذا مسببة لضغوط  اعتبارهاحسب متوسطها الحسابي و هي العبارات التي یمكن 

  :كما یلي

في المرتبة الأولى من حیث " عندما أكون في مكان العمل  ینتابني الشعور بعدم الأمن"بارة جاءت ع

وهو یقع ضمن  4.78ابي یقدر ب تسببها في شعور أفراد عینة الدراسة بضغوط العمل وهذا بمتوسط حس

مما  1.577 ـالمعیاري ب الانحرافحیث بلغ . أي الدرجة الرابعة من سلم لیكارتدرجة ضئیلة من الموافقة 

  .  یعني وجود تشتت  كبیر جدا في إجابات أفراد العینة

في المرتبة الثانیة من حیث تسببها في  "مستوى التهویة في مكان عملي غیر مناسب" جاءت العبارة 

وهو یقع ضمن  درجة ضئیلة  3.85ب  وسط حسابي بقدرشعور أفراد عینة الدراسة بضغوط العمل وهذا بمت

مما یعني  2,045المعیاري  الانحرافمن الموافقة أي ما یعادل الدرجة الرابعة من سلم لیكارث حیث قدر 

  .وجود تشتت كبیر جدا في إجابات أفراد العینة
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في المرتبة الثالثة من حیث تسببها في  "الانتباهو حتاج عملي إلى كثرة من التركیز ی" كما جاءت العبارة

وهو یقع ضمن درجة ضئیلة من  3.73شعور أفراد عینة الدراسة بضغوط العمل وهذا بمتوسط حسابي قدره 

مما یعني وجود تشتت كبیر 1.617المعیاري ب  الانحرافالموافقة أي ما یعادل الدرجة الرابعة حیث قدر 

  .جدا في إجابات أفراد العینة

أعاني من سوء تصمیم "والعبارة  "الآخرینأشعر بأن مسؤولیاتي كبیرة مقارنة مع " ت العبارتینكما جاء 

هو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من عدم و  3.35 ـفي المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي یقدر ب "مكان العمل

كبیر ت أكبر من الواحد الصحیح مما یعني تشت انحرافوهو  1.748المعیاري الانحرافالموافقة حیث بلغ 

  . في  إجابات أفراد العینة

المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي  في" أعاني من كثرة الضجیج في مكان العمل"كما جاءت العبارة 

مما 1.748 ـالمعیاري ب الانحرافوهو یقع ضمن  الدرجة الضئیلة من عدم الموافقة ،حیث قدر  3.25قدره 

  .تشتت كبیر في إجابات أفراد العینة یعني وجود

  : العمل ءعب - 2

لقیاس مستوى ضغوط العمل التي یتعرض لها العمال بالشركة و الناجم عن مصدر عبئ الدور، ثم 

  : كما هو موضح في الجدول التالي 10إلى  7على أربع عبارات من  الاعتماد

  المعیاري لمصدر عبئ الدور الانحرافالمتوسط الحسابي و   :)14( الجدول رقم

  التكرار درجة الاستجابة  رقم

غیر   النسبة  العبارة

موافق 

  بشدة

موافق 

بشكل 

  معتدل

غیر 

موافق 

بشكل 

  طفیف

موافق 

بشكل 

  طفیف

موافق 

بشكل 

  معتدل 

موافق 

  بشدة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

  الترتیب

  4  1,934  3,45  8  8  5  1  9  9  تكرار  07

%  2,215  22,5  2,5  12,5  20  20  

  3  1,609  4,03  6  16  5  2  8  3  تكرار  08

%  7,5  20  5  12,5  40  15  

  1  1,432  4,28  7  16  7  2  7  1  تكرار  09

%  2,5  1,5  5  17,5  40  17,5  

  2  1,533  4,10  6  16  6  2  8  2  تكرار  10

%  5  20  5  15  40  15  
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    1.627  3.96  المتوسط الكلي و الانحراف الكلي

   .spssعلى مخرجات  بالاعتمادمن إعداد الطالبتین  :لمصدرا

من خلال الجدول یتضح أن أغلب أفراد عینة الدراسة یرون أن مصدر عبئ الدور یؤدي بدرجة 

هو یقع ضمن الفئة و  3.96یث بلغ المتوسط الحسابي ب مرتفعة بشكل طفیف إلى شعورهم بضغوط العمل ح

هي الفئة التي  تشیر إلى الدرجة الضئیلة من الموافقة كما یتضح من نتائج السداسي و  الرابعة من سلم لیكارث

 الانحرافالجدول أن هناك تشتت في إجابات العینة لمدى تسبب عبئ الدور في ضغوط العمل، حیث بلغ 

  . أفراد العینةیعني وجود تشتت كبیر في إجابات  مما 1,624 ـالمعیاري ب

 إلى أدتالتي ل الفرعیة المرتبطة بعبء العمل و تحدید العواممن خلال نتائج الجدول یمكن أیضا 

شعورهم بالضغط و هذا من خلال ترتیب العبارات التي یمكن اعتبارها مسببة لضغوط العمل لأفراد عینة 

  : يلدراسة وهي كما یل

شعور في المرتبة الأولى من حیث تسببها في  "أشعر بالتعب والإرهاق بعد نهایة العمل"جاءت العبارة 

 وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من الموافقة 4,28أفراد عینة الدراسة بالضغوط وهذا بمتوسط حسابي قدره 

  .  وهو أكبر من الواحد مما یعني وجود تشتت في إجابات أفراد العینة 1,432 ـحیث قدر الانحراف المعیاري ب

من حیث تسببها في  في المرتبة الثانیة "كمیة العمل الموكلة لي أكبر من اللازم" كما جاءت العبارة

من وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة  4.10یقدر بـوهذا من خلال المتوسط الحسابي الذي  شعورهم بالضغط

  . مما یعني و جود تشتت في إجابات أفراد العینة 1.533الموافقة، حیث قدر الانحراف المعیاري ب 

في المرتبة الثالثة من حیث تسببها في  "ات إضافیةأضطر أحیانا للعمل لساع"كما جاءت العبارة 

وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من الموافقة، حیث قدر  4.03قدره بمتوسط حسابي  یأخذضغوط العمل و 

  . العینة أفرادمما یعني وجود تشتت كبیر جدا في إجابات  1.609 ـالانحراف المعیاري ب

في المرتبة الرابعة من حیث تسببها في ضغوط  "المهامشعر بالملل نظر لتكرار نفس أ"جاءت العبارة 

وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من عدم الموافقة أي ما یعادل  3.45وهذا بمتوسط حسابي قدره  ،العمل

مما یعني وجود تشتت كبیر  1.934المعیاري  الانحرافالثالثة من سلم لیكارث السداسي، حیث قدر  الدرجة

  . ینةجدا في إجابات أفراد الع
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   غموض الدور - 3

إلى  11على ثلاث عبارات من  الاعتمادلقیاس مستوى الضغوط التي تصدر عن غموض الدور ثم 

  : كما هو موضح في الجدول الموالي 13

  المعیاري لمصدر غموض الدور الانحرافالمتوسط الحسابي و  :)16(الجدول رقم 

  

المتوسط   درجة الاستجابة  رقم العبارة

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

  الترتیب

غیر   

موافق 

  بشدة

غیر 

موافق 

بشكل 

  معتدل

غیر 

موافق 

بشكل 

  طفیف

موافق 

بشكل 

  طفیف

موافق 

بشكل 

  معتدل

موافق 

  بشدة

      

  1  1,388  4,18  3  19  9  2  5  2  تكرار  11

%  5  12,5  5  22,5  7,5  7,5  

  2  1,694  3,73  6  11  7  3  8  5  تكرار  12

%  12,5  20  7,5  17,5  27,5  15  

  3  1,739  3,48  4  12  5  5  6  8  تكرار  13

%  20  15  12,5  12,5  30  10  

    1,590  3,80  المعیاري والانحرافالمتوسط الكلي 

  .spssعلى مخرجات  وبالاعتمادمن إعداد الطالبتین  :المصدر

من خلال الجدول یتضح أن معظم أفراد عینة الدراسة یرون أن مصدر غموض الدور یؤدي بدرجة 

وهو یقع ضمن الفئة الرابعة من  3,80 ـضئیلة إلى شعورهم بضغوط العمل حیث قدر المتوسط الحسابي ب

جدول أن سلم لیكارث السداسي وهي الفئة التي تشیر للخیار الموافق بشكل طفیف كما یتضح من نتائج ال

مما یعني وجود تشتت كبیر في  1,590 ـهناك تشتت في إجابات أفراد العینة حیث بلغ الانحراف المعیاري ب

  .إجابات أفراد العینة

التي أدت إلى الفرعیة المرتبطة بغموض الدور و  من خلال نتائج الجدول یمكن أیضا تحدید العوامل

وهذا من خلال ترتیب العبارات التي یمكن اعتبارها مسببة لضغوط العمل لأفراد العینة , شعورهم بالضغط

  : الدراسة وهي كما یلي
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في المرتبة الأولى من حیث تسببها " أعاني من نقص المعلومات الخاصة بأداء عملي"جاءت العبارة 

وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من الموافقة أي ما  4,18 ـفي ضغوط العمل حیث قدر الوسط الحسابي ب

مما یعني وجود تشتت في  1,338 ـالمعیاري ب الانحرافحیث قدر  ،یعادل الدرجة الرابعة من سلم لیكارث

  .إجابات أفراد العینة

في الدرجة الثانیة من حیث " لا یوجد هناك تحدید واضح للأهداف التي علي تحقیقها "جاءت العبارة 

الموافقة أي  وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من 3,73 ـببها في ضغوط العمل حیث قدر الوسط الحسابي بتس

مما یعني وجود تشتت  1,694 ـالمعیاري ب الانحرافحیث قدر  ،ما یعادل الدرجة الرابعة  من سلم لیكارث

  . كبیر في إجابات أفراد العینة

ة تحدیدا دقیقا في الدرجة الثالثة من حیث تسببها في جاءت العبارة مسؤولیاتي وصلاحیاتي غیر محدد

وافقة أي ما موهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من عدم ال 3,48ضغوط العمل حیث قدر الوسط الحسابي ب 

مما یعني وجود تشتت كبیر  1,739 ـقدر الانحراف المعیاري ب درجة الثالثة من سلم لیكارث، حیثیعادل ال

 .لعینةجدا في إجابات  أفراد ا

   :الدور صراع - 4

 16 إلى 14على ثلاث عبارات من  الاعتمادلقیاس مستوى الضغوط التي تصدر عن صراع الدور ثم 

  : كما هو موضح في الجدول التالي

  المعیاري لصراع الدور الانحرافالمتوسط الحسابي و  :)16(الجدول 

رقم 

  العبارة

التكرار 

  النسبة

المتوسط   درجة الاستجابة

  الحسابي 

 الانحراف

  المعیاري

  الترتیب

غیر   

موافق 

  بشدة

غیر 

موافق 

بشكل 

  معتدل

غیر 

موافق 

بشكل 

  طفیف

موافق 

بشكل 

  طفیف

موافق 

بشكل 

  معتدل

موافق 

  بشدة

  

  2  1,598  3,10    14  3  3  13  7  التكرار  14

%  17,5  32,5  7,5  7,5  35    

  1  1,617  3,73  4  14  6  3  9  4  التكرار  15

%  10  22,5  7,5  15  35  10  

  3  1,60  2,95  _  12  4  3  12  9  التكرار  16

%  22,5  30  7,5  10  30  _  

    1,67  3,33  المتوسط الحسابي و الانحراف المعیاري

   .spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر
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إلى  أن صراع الدور یؤدي بدرجة ضئیلة من خلال الجدول یتضح إن أفراد العینة الدراسة یرون

ع لمدى موافقة أفراد العینة على تسبب صرا 3,33شعورهم بضغوط العمل حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي 

قل أإلى  2,66هو یقع ضمن الفئة الثالثة من فئات لیكارث السداسي منالدور في شعورهم بضغوط العمل و 

  .هي الفئة التي إلى الخیار غیر موافق بشكل طفیفو  3,49من 

الانحراف المعیاري الكلي  حیث بلغ، الجدول أن هناك تشتت في إجابات أفراد العینة كما یتضح من

  .هو انحراف اكبر من الواحد الصحیحو  1,67

من خلال نتائج الجدول یمكن تحدید أیضا العوامل الفرعیة المرتبطة بمصدر صراع الدور التي أدت 

  : یب العبارات كما یليو هذا من خلال ترت ،إلى شعور أفراد العینة بضغوط العمل

سط حسابي قدره في المرتبة الأولى بمتو " أعاني من صراع الأدوار بین عملي وواجباتي"جاءت العبارة 

مما یعني وجود  1,617كما بلغ الانحراف المعیاري  الدرجة الضئیلة من الموافقة، وهو یقع ضمن 3,73

  .تشتت في إجابات أفراد عینة الدراسة

لثانیة بمتوسط حسابي قدره في المرتبة ا" لقى أوامر متعارضة من شخصین أو أكثرأت"وجاءت العبارة 

مما یعني  1.803المعیاري  الانحرافهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من عدم الموافقة، كما بلغ و  3.10

  .وجود تشتت في إجابات أفراد عینة الدراسة

في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره " أتلقى أوامر متعارضة من نفس الشخص "كما جاءت العبارة 

وهذا یدل على وجود  1,60المعیاري  الانحرافوهو یقع الدرجة الضئیلة من عدم الموافقة،  كما بلغ  2,95

  .                                                           تشتت في إجابات أفراد العینة

  عرض وتحلیل البیانات الخاصة بالضغوط الناتجة عن المصادر الشخصیة : الثاني الفرع

في هذا العنصر یتم عرض وتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة حول المحور الفرعي المتعلق           

المعیاري للعبارات من  والانحرافبالمصادر الشخصیة لضغوط العمل عن طریق حساب المتوسط الحسابي 

  :وتتمثل هذه المصادر فیما یلي. 26ى إل17

  :نمط الشخصیة  - 1

 19إلى  17على عبارات من  الاعتمادم تلضغوط التي تصدر عن نمط الشخصیة لقیاس مستوى ا

  :ة كما هو موضح في الجدول المواليعبار 
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 .المعیاري لمصدر نمط الشخصیة والانحرافالمتوسط الحسابي ): 17(الجدول رقم 

رقم 

  العبارة

المتوسط   درجة الاستجابة               

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

  الترتیب

غیر 

موافق 

  بشدة 

غیر 

موافق 

بشكل 

  معتدل 

غیر 

موافق 

بشكل 

  طفیف 

موافق 

بشكل 

  طفیف 

موافق 

بشكل 

  معتدل 

موافق 

  بشدة 

  2  1,457  3,93  6  19  7  2  6    ار التكر   17

%   15  5  17.5  47.5  15  

  1  1.474  4.33  7  19  4  1  8  1   التكرار  18

%  2.5  20  2.5  10  47.5  17.5  

  3  1.522  3.88  4  4  9  2  8  3  التكرار   19

%  7.5  20  5  22.5  10  10  

     1.484  4.04  لانحراف المعیاري الكلي المتوسط وا

  .spss مخرجات على الاعتمادبمن إعداد الطالبتین  :المصدر

من خلال الجدول یتضح أن أفراد عینة الدراسة یرون أن مصدر نمط الشخصیة یؤدي بدرجة ضئیلة 

وهو یقع ضمن الفئة الرابعة من فئة  4.04إلى شعورهم بضغوط العمل، حیث بلغ المتوسط الحسابي ب

  .لتي تشیر للخیار موافق بشكل طفیفوهي الفئة ا 4.32إلى 3.49لیكارت السداسي من 

ن نتائج الجدول أن هناك تشتت في إجابات العینة ما سبب نمط الشخصیة في شعورهم كما یتضح م

  . ود تشتت في إجابات أفراد العینةمما یعني وج 1.484بالضغط، حیث بلغ الانحراف المعیاري 

من خلال الجدول یمكن أیضا تحدید العوامل الفرعیة المرتبطة بمصدر نمط الشخصیة والتي أدت إلى 

شعورهم بالضغط وهذا من خلال ترتیب العبارات التي مكن إعتبارها مسبب لضغوط العمل لأفراد عینة 

  :الدراسة وهذه العبارات كما یلي 

من حیث تسببها في شعور  الأولىفي المرتبة ، "لالعم خارج مكانأفكر في العمل وأنا "جاءت العبارة 

 وهو یقع ضمن  الدرجة المتوسطة 4.33ره ب وط العمل، وهذا بمتوسط حسابي قدأفراد عینة الدراسة بضغ

مما یعني وجود 1,457ـ المعیاري ب الانحراف، حیث قدر دل الدرجة الخامسة من سلم لیكارتأي ما یعا

  .تشتت في إجابات عینة الأفراد 

  شعوررتبة الثانیة من حیث تسببها في في الم "الانتظارفي الغالب أنا شخص یكره " رةكما جاءت العبا
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المتوسطة وهو یقع ضمن الدرجة   3.93ب  ل، وهذا المتوسط حسابي قدرهأفراد عینة الدراسة بضغوط العم 

مما ، 1.474ـ المعیاري ب الانحراف، حیث قدر دل الدرجة الخامسة من سلم لیكارث، أي ما یعامن الموافقة

  .یعني وجود  تشتت في إجابات  أفراد العینة 

في المرتبة الثالثة من حیث من حیث سببها في شعور أفراد  "أشعر بأني سریع الغضب"جاءت العبارة 

وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من الموافقة، أي  3.88عینة الدراسة بضغوط العمل، وهذا المتوسط حسابي 

ود تشتت  في مما یعني وج 1.522ـالمعیاري ب الانحرافالدرجة الرابعة من سلم لیكارت، حیث قدر  ما یعادل

 .إجابات أفراد العینة

  : الإشرافنمط  - 2

 23إلى  20على عبارات من  الاعتمادلقیاس مستوى ضغوط العمل التي تصدر عن نمط الإشراف ثم     

  :المعیاري كما هو موضح في الجدول الموالي  والانحرافوذلك بحساب للمتوسط الحسابي 

  .المعیاري لمصدر نمط الإشراف والانحرافالمتوسط الحسابي : )18(الجدول رقم 

رقم 

  العبارة

المتوسط   درجة الاستجابة   التكرار

  الحسابي 

الانحراف 

  المعیاري 

  الترتیب 

غیر   النسبة

موافق 

  بشدة 

غیر 

موافق 

بشكل 

  معتدل 

غیر 

 موافق

بشكل 

  طفیف 

موافق 

بشكل 

  طفیف   

موافق 

بشكل 

  معتدل 

موافق 

  بشدة 

  

20  

      14  7  9  4  6  التكرار

3.48  

  

1.450  

  

4  
% 15  10  22.5  17.5  35    

  

21  

    03  14  8  8  4  3  التكرار

3.88  

  

1.399  

  

1  
%  7.5  10  20  20  75  7.5  

  

22  

    7.5  27.5  25  12.5  3  8  التكرار 

3.55  

  

1.632  

  

3  

%  20  7.5  4  9  13  4  

  

23  

  

    4  13  9  4  6  4  التكرار 

83 .3  

  

1.434  

  

2  
%  10  15  10  22.5  23.5  10  

    1.476  3.68  الكلي المعیاري والانحراف الكلي المتوسط الحسابي  

 .spss مخرجات على بالاعتمادمن إعداد الطالبتین  :المصدر
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من خلال الجدول السابق یتضح أن معظم أفراد عینة الدراسة یرون أن مصدر نمط الإشراف یؤدي 

الرابعة وهو یقع ضمن الفئة  3.68بدرجة ضئیلة إلى شعورهم بضغوط العمل، حیث بلغ المتوسط الحسابي 

  .التي تشیر للخیار موافق بشكل طفیفمن سلم لیكارت السداسي و 

أن هناك تشتت في إجابات العینة لمدى تسبب نمط الإشراف في شعورهم  كما یتضح من نتائج الجدول

  .أكبر من الواحد الصحیح  انحرافوهو  1.476المعیاري الانحرافبالضغط حیث بلغ 

من خلال نتائج الجدول یمكن أیضا تحدید العوامل الفرعیة المرتبطة بمصدر نمط الإشراف التي أدت 

وط العمل، وهذا من خلال ترتیب العبارات التفصیلیة لهذا المصدر ترتیبا إلى شعور أفراد عینة الدراسة بضغ

مسببة لضغوط العمل لأفراد عینة الدراسة  اعتبارهاتنازلیا حسب متوسطها الحسابي وهي العبارات التي یمكن 

  :وهذه العبارات كما یلي

حیث تسببها في شعور  في المرتبة الأولى من" لا أتلقى تفویض الصلاحیات من رئیس"جاءت العبارة 

وهو یقع ضمن الدرج الضئیلة من  3.88أفراد عینة الدراسة بضغوط العمل، وهذا بمتوسط حسابي یقدر ب 

مما یعني وجود 1.399ـالمعیاري ب الانحراف، حیث قدر دل الدرجة الرابعة من سلم لیكارتالموافق أي ما یعا

  .تشتت كبیر جدا 

في المرتبة الثانیة من حیث تسببها في " سي لمقترحاتي وأرائي لا یستمع رئی" كما جاءت العبارة  

وهو یقع ضمن الدرجة  3.83شعور أفراد عینة الدراسة بضغوط العمل، وهذا بمتوسط حسابي یقدر ب 

 1.434، حیث قدر الانحراف المعیاري ب دل الدرجة الرابعة من سلم لیكارتالضئیلة من الموافقة، أي ما یعا

  .شتت كبیر جدامما یعني وجود ت

في المرتبة الثالثة من حیث تسببها في " أواجه مشاكل مع زملائي في العمل " كما جاءت العبارة 

وهو یقع ضمن المجال المرتفع  3.83شعور أفراد عینة الدراسة بضغوط العمل، وهذا بمتوسط حسابي قدره 

مما  1.632ـالمعیاري ب لانحرافا، حیث قدر دل الدرجة الرابعة من سلم لیكارت؛ أي ما یعاطفیف لبشك

  .یعني وجود تشتت كبیر جدا

في المرتبة الرابعة من حیث تسببها في شعور " لا یعاملني رئیسي معاملة حسنة " كما جاءت العبارة 

وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من عدم  3.48أفراد عینة الدراسة بضغوط العمل، وهذا بمتوسط حسابي قدره 

مما یعني  1.450 ـالمعیاري ب الانحراف، حیث قدر دل الدرجة الثالثة من سلم لیكارثعاالموافقة، أي ما ی

    .وجود تشتت كبیر
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  :الحیاة الخاصة - 3

على ثلاث عبارات كما هو  الاعتمادم تعمل التي تصدر عن الحیاة الخاصة لقیاس مستوى ضغوط ال

  :موضح في الجدول التالي

  .المعیاري لمصدر الحیاة الخاصة والانحرافالمتوسط الحسابي  :)19(الجدول رقم 

  

رقم 

  العبارة

  درجة الاستجابة

غیر   

موافق 

  بشدة 

غیر 

موافق 

بشكل 

  معتدل 

غیر 

موافق 

بشكل 

  طفیف 

موافق 

بشكل 

  طفیف 

موافق 

بشكل 

  معتدل 

موافق 

  بشدة 

المتوسط 

  الحسابي 

الانحراف 

  المعیاري 

  الترتیب 

  1  1.648  4.45  10  19  2  2  2  5  التكرار  24

%  12.5  5  5  5  47.5  25  

  2  1.947  3.58  4  18  2  1  3  12  التكرار   25

%  30  7.5  2.5  5  45  10  

  3  1.893  3.18  3  14  2  1  8  12  التكرار  26

%  30  20  2.5  5  35  7.5  

    1.829  3.73  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري     

 . spssعلى مخرجات  والاعتمادمن إعداد الطالبتین  :المصدر

من خلال الجدول السابق یتضح أن معظم أفراد عینة الدراسة یرون أن مصدر الحیاة الخاصة یؤدي 

من  4وهو یقع ضمن الفئة  3.73بدرجة ضئیلة إلى شعورهم بضغوط العمل  حیث بلغ المتوسط الحسابي 

  .یار موافق بشكل طفیفوهي الفئة التي تشیر للخ 4.32إلى أقل  3.49فئة لیكارث السداسي من 

كما یتضح من نتائج الجدول أن هناك تشتت في إجابات العینة لمدى تشتت الحیاة الخاصة في 

  .وهو تشتت كبیر جدا وأكبر من الواحد الصحیح 1.829 ـالمعیاري ب الانحرافشعورهم بالضغط، حیث بلغ 

، التي لخاصةبمصدر الحیاة ا من خلال نتائج الجدول یمكن أیضا تحدید العوامل الفرعیة المرتبطة

أدت إلى شعور أفراد عینة الدراسة بضغوط العمل، وهذا من خلال ترتیب العبارات التفصیلیة لهذا المصدر 

مسببة لضغوط العمل لأفراد عینة الدراسة وهذه العبارات كما  اعتبارهاترتیبا تنازلیا وهي العبارات التي یمكن 

  :یلي
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في المرتبة الأولى من حیث تسببها في "المالیة لا یغطیها الراتب الشهري التزاماتي "جاءت العبارة 

، وهو یقع ضمن الدرجة 4.45ـشعور أفراد عینة الدراسة بضغوط العمل، وهذا بمتوسط حسابي یقدرب

مما یعني 1.648 ـالمعیاري ب الانحرافالمتوسطة؛ أي ما یعادل الدرجة الخامسة من سلم لیكارث، حیث قدر 

  .تت كبیر في إجابات أفراد العینة وجود تش

في المرتبة الثانیة من حیث تسببها في شعور أفراد عینة "أعاني من مشكلة السكن " كما جاءت العبارة 

وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من الموافقة  3.58:الدراسة بضغوط العمل، وهذا بمتوسط حسابي یقدر ب

مما یعني وجود تشتت  1.947ـالمعیاري ب الانحراف، حیث قدر أي ما یعادل الدرجة الرابعة من سلم لیكارث

  .في إجابات أفراد العینة

في المرتبة الثالثة من حیث تسببها في شعور أفراد عینة " عائلتي تعارض عملي " كما جاءت العبارة 

، وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من عدم 3.18وهذا بمتوسط حسابي یقدر ب . الدراسة بضغوط العمل

مما یعني  1.893 ـالمعیاري ب الانحراف، حیث قدر دل الدرجة الثالثة من سلم لیكارثأي ما یعا ،افقةو الم

  وجود تشتت كبیر جدا في إجابات عینة الدراسة

  عرض وتحلیل البیانات الخاصة الضغوط الناتجة عن المصادر البیئیة: الفرع الثالث

هذا العنصر یتم عرض وتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة حول المحور الفرعي المتعلق بالمصادر  في

، وتتمثل هذه 32إلى العبارة  27المعیاري من العبارة  والانحرافالبیئیة عن طریقة حساب المتوسط الحسابي 

  :المصادر فیما یلي

  :المتغیرات التكنولوجیة - 1

على ثلاث عبارات كما هو  الاعتماددر عن المتغیرات التكنولوجیة تم لقیاس مستوى الضغوط التي تص

  :موضح في الجدول التالي

  .المعیاري لمصدر المتغیرات التكنولوجیة والانحرافالمتوسط الحسابي  :)20(الجدول رقم 

رقم 

  العبارة

المتوسط   درجة الموافقة                            

  الحسابي 

 الانحراف

  المعیاري 

  الترتیب

غیر 

موافق 

  بشدة 

غیر 

موافق 

بشكل 

  معتدل 

غیر 

موافق 

بشكل 

  طفیف 

موافق 

بشكل 

  طفیف 

موافق 

بشكل 

  معتدل 

موافق 

  بشدة

  3  1.718  3.15     15  4  5  4  12  التكرار   27
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% 30  10  12.5  10  37    

  2  1.519  3.73    19  7  4  4  6  التكرار  28

%  15  10  10  17.5  47.5    

  1  1.679  3.95  3  21  4  2  3  7  التكرار  29

%  17.5  7.5  5  10  52.5  7.5  

    1.638  3.61  المعیاري الكلي والانحرافالمتوسط الحسابي الكلي   

  .spssالطالبتین بالاعتماد على مخرجات من إعداد  :المصدر

من خلال نتائج الجدول یتضح أن أفراد عینة الدراسة یرون أن المتغیرات التكنولوجیة تؤدي بدرجة 

ضئیلة إلى شعورهم بضغوط العمل، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلیة لمدى موافقة أفراد العینة على تسبب 

عة، وهي التي تشیر إلى وهو یقع ضمن الفئة الراب 3.61المتغیرات التكنولوجیة في شعورهم بضغوط العمل 

، وهو یقع ضمن الفئة الرابعة، وهي 3.61المعیاري الكلي  الانحرافحیث بلغ ، الخیار موافق بشكل طفیف

  .الفئة التي تشیر إلى الخیار موافق بشكل طفیف

المعیاري  الانحرافكما یتضح من الجدول أن هناك تشتت في إجابات أفراد عینة الدراسة، حیث بلغ 

  .أكبر من الواحد الصحیح انحراف، وهو 1.638الكلي 

من خلال نتائج الجدول یمكن تحدید العوامل الفرعیة المرتبطة بمصدر المتغیرات التكنولوجیة التي 

  :أدت إلى شعور أفراد عینة الدراسة بالضغوط وهذا من خلال ترتیب العبارات كما یلي

لأولى بمتوسط حسابي قدره في المرتبة ا" لا أتلقى تدریبا كافیا عند إدخال وسائل حدیثة" العبارة  جاءت

المعیاري  الانحرافهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من الموافقة أي ما یعادل الدرجة الرابعة، كما بلغ ، و 3.95

  . ، وهذا یدل على وجود تشتت في إجابات أفراد العینة1.679

في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي قدره " وسائل العملأجد صعوبة التحكم في الآلات و "  رةجاءت العبا

المعیاري  الانحرافوهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من الموافقة، أي ما یعادل الدرجة الرابعة، كما بلغ  3.73

  .وهذا یعني وجود تشتت في إجابات أفراد العینة 1.519

في المرتبة الثالثة بمتوسط " باستمراركثرة التغیر في التجهیزات والآلات أعاني من " جاءت العبارة 

وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من عدم الموافقة، أي ما یعادل الدرجة الثالثة، كما بلغ  3.15حسابي بلغ 

  .، وهذا یعني وجود تشتت في إجابات أفراد العینة1.718المعیاري  الانحراف
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  :التكنولوجیة الثقافیة المتغیرات - 2

م تالتكنولوجیة، لقیاس مستوى الضغوط التي یتعرض لها العمال بالشركة والناجمة عن المتغیرات 

  :كما هو موضح في الجدول التالي 29إلى  27عبارات من  3على  الاعتماد

  .المعیاري لمصدر المتغیرات الثقافیة والانحرافالمتوسط الحسابي  :)21(الجدول رقم 

  

رقم 

  العبارة

المتوسط   درجة الاستجابة  

  الحسابي 

الانحراف 

  المعیاري 

  الترتیب 

غیر     30

موافق 

  بشدة 

غیر 

موافق 

بشكل 

  معتدل 

غیر 

موافق 

بشكل 

  طفیف 

موافق 

بشكل 

  طفیف 

موافق 

بشكل 

  معتدل 

موافق 

  بشدة

  2  1.752  3.35  -  17  7  1  3  12  تكرار 

%  30  7.5  2.5  17.5  42.5  -  

  1  1.344  4.30  3  23  6  1  5  2  تكرار   31

%  5  12.5  2.5  15  57.5  7.5  

  3  1.810  3.18  -  17  4  1  5  13  تكرار   32

%  32.5  12.5  2.5  10  42.5  -  

  -  1.64  3.61  لحسابي والانحراف المعیاري الكلي المتوسط ا  

    .spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات :المصدر

جة ضئیلة إلى من خلال الجدول یتضح أن أفراد عینة الدراسة یرون أن، المتغیرات الثقافیة تؤدي بدر       

، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمدى موافقتهم على تسبب المتغیرات الثقافیة في شعورهم بضغوط العمل

، وهي الفئة التي الرابعة  من فئات لیكارث السداسيوهو یقع ضمن الفئة  3.61شعورهم بضغوط العمل 

  .تشیر إلى الخیار موافق بشكل طفیف
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المعیاري  الانحرافدراسة، حیث بلغ كما یتضح من الجدول أن هناك تشتت على إجابات أفراد عینة ال

  .أكبر من الواحد انحراف، وهو 1.64الكلي 

من خلال نتائج الجدول یمكن تحدید أیضا العوامل الفرعیة المرتبطة بمصدر المتغیرات الثقافیة التي 

  :أدت إلى شعور أفراد عینة الدراسة بالضغوط كما یلي

في المرتبطة الأولى " ن والتي أراها غیر أخلاقیة كثیرا ما تقلقني تصرفات الآخری" جاءت العبارة

من الموافقة، أي ما یعادل الدرجة الرابعة، كما  ، وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة4.30بمتوسط حسابي قده 

  .وهذا یدل على وجود تشتت في إجابات أفراد عینة الدراسة 1.344بلغ الانحراف المعیاري 

حیان أن قیم وقواعد السلوك الخاصة بي لا تتوافق مع قیم وقواعد أشعر في كثیر من الأ"جاءت العبارة 

وهو یقع ضمن الضئیلة من عدم  3.35في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي قدره " سلوك زملائي في العمل

، مما یعني وجود تشتت في إجابات 1.762المعیاري  الانحرافالموافقة، أي ما یعادل الدرجة الثالثة، وبلغ 

  .نة الدراسةأفراج عی

  محور الأداء الوظیفيالبیانات الخاصة بعرض وتحلیل : المطلب الثالث

، ثم حساب لأسباب التي تتحكم في هذا الأداءللتعرف على الأداء الوظیفي لعمال الشركة وكذا العوامل ا    

 الدراسة علىالمعیاریة لإجابات أفراد عینة  والانحرافاتالتكرارات والنسب المئویة والمتوسطات الحسابیة 

  .عبارات الأداء الوظیفي

في هذا العنصر یتم تفریغ وتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة حول المحور المتعلق بالأداء الوظیفي 

هو موضح في  كما) 45(إلى ) 33(ري للعبارات منالمعیا والانحرافعن طریق حساب المتوسط الحسابي 

  :الجدول التالي

  المعیاري لمحور الأداء الوظیفي والانحرافالمتوسط الحسابي ): 22(رقم الجدول

  

رقم 

  العبارة

المتوسط   درجة الموافقة            

  الحسابي 

 الانحراف

  المعیاري 

  الترتیب 

غیر 

موافق 

  بشدة 

غیر 

موافق 

بشكل 

  معتدل 

غیر 

موافق 

بشكل 

  طفیف 

 موافق

بشكل 

  طفیف 

موافق 

بشكل 

  معتدل 

موافق 

  بشدة 

  1  0.911  4.88  7  26  4  1  2  -  التكرار  33

% -  5  2,5  10  65  17,5  
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  6  1.374  4.10  2  20  8  3  4  3  ر التكرا  34

%  7,5  10  7,5  20  50  5  

  8  1.449  4.05  4  17  7  3  7  2  ر التكرا  35

%  5  17,5  7,5  17,5  42,5  10  

  5  1.377  4.28  5  19  7  1  7  1  رالتكرا  36

%  2,5  17,5  2,5  17,5  47,5  12,5  

  10  1.269  3.93  2  13  15  1  8  1  رالتكرا  37

%  2,5  20  2,5  37,5  32,5  5  

  10  1.269  3.93  2  13  15  1  8  1  ر التكرا  38

%  2.5  20  2.5  37.5  32.5  5  

  5  1.377  4.28  5  19  1  -   7  1  ر التكرا  39

%  2.5  17.5   -  1  19  12  

  4  1.114  4.30  2  21  9  3  5  -   رالتكرا  40

%   -  12.5  7.5  22.5  52.5  5  

  9  1.114  4.00  3  17  8  3  7  2  رالتكرا  41

%  5  17.5  7.5  20  42.5    

  7  1.374  4.10  2  20  8  36  4  3  رالتكرا  42

%  7.5  10 7.5  20  50  5  

  3  1.176  4.45  1  28  6  -   3  2  رالتكرا  43

%  5  7.5   -  15  70  2.5  

  4.28  3  23  7  -   3  4  التكرار  44

  

1.432  6  

%  10  7.5   -  17.5  57.5  7.5  

  4.80  7  25  4  1  3  -   التكرار  45

  

1.018  2  

%   -  7.5  2.5  10  62.5  17.5  

  1.33  4.36  الكلي والانحراف المعیاري الكلي متوسط الحسابيال

  .spssمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

خلال الجدول السابق یتضح أن أفراد عینة الدراسة یرون أن الأداء الوظیفي یعبر ویتأثر بدرجة  من

وهو متوسط یقع ضمن الفئة  5من  4.36ضئیلة معتدل بضغوط العمل، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي 
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موافق بشكل طفیف، كما یتضح من نتائج  "الخماسي،  والتي تشیر إلى الخیارالرابعة من سلم لیكارث 

  .1.248المعیاري الكلي  الانحرافالجدول أن هناك تشتت في إجابات أفراد عینة الدراسة حیث بلغ 

ویمكن من خلال نتائج الجدول، ترتیب عبارات الأداء الوظیفي تنازلیا من أعلى درجة إلى أقل درجة 

  :كما یلي

في المرتبة الأولى من حیث تأثر الأداء  "تزید من حجم الأداء حاتاقتراأساهم في تقدیم "جاءت العبارة 

، وهو یقع ضمن المجال المتوسط من الموافقة أي ما 4.88الوظیفي بضغوط العمل، بمتوسط حسابي قدره 

وهذا یعني وجود تناسق في  الواحد،وهو أقل من  0.911المعیاري  الانحرافیعادل الدرجة الخامسة، كما بلغ 

  .فراد عینة الدراسةإجابات أ

في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي " أبدل الجهد الكافي لإنجاز الأعمال بكفاءة وفعالیة" جاءت العبارة 

 الانحراف، وهو یقع ضمن الدرجة المتوسطة من الموافقة، أي ما یعادل الدرجة الخامسة، كما بلغ 4.80قدره 

  .ت أفراد العینة، وهذا یعني وجود تشتت في إجابا1.018المعیاري 

  4.45في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره " أحاول أداء عملي بأقل تكلفة ممكنة" جاءت العبارة

المعیاري  الانحرافوهو یقع ضمن الدرجة المتوسطة من الموافقة، أي ما یعادل الدرجة الخامسة، كما بلغ 

  .، وهذا یعني وجود تشتت في إجابات أفراد العینة1.176

، وهو یقع 4.30الرابعة بمتوسط حسابي قدره  في المرتبة" أنجز عملي في الوقت المحدد"جاءت العبارة 

وهو أكبر  1.114ضمن الدرجة الضئیلة من الموافقة أي ما یعادل الدرجة الخامسة، وبلغ الانحراف المعیاري 

  .من الواحد مما یعني وجود تشتت في إجابات أفراد العینة

أنجز هداف على تحقیق إنتاجیة أعلى و تساعدني إتاحة فرص المشاركة في وضع الأ"  جاءت العبارتین

، وهو یقع ضمن الدرجة  الضئیلة 4.28في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي " عملي في الوقت المحدود 

 ، مما یعني وجود تشتت في1.377المعیاري  الانحرافمن الموافقة، أي ما یعادل الدرجة الرابعة، وبلغ 

  .إجابات أفراد العینة

وهو  4.28في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قدره " یتم توضیح لي جمیع التعلیمات" جاءت العبارة

، مما 1.432عیاري الم الانحرافیقع ضمن الدرجة الضئیلة من الموافقة، أي ما یعادل الدرجة الرابعة، وبلغ 

  .یعني وجود تشتت

لا أرتكب الأخطاء في عملي كي "، و"افیة أكبر من المطلوبة منيأقوم بأعمال إض"جاءت العبارتین  

  ، وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من4.10في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي قدره " لا أتأخر في إنجازه 
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  .1.374المعیاري  الانحرافالموافقة، أي  ما یعادل الدرجة الرابعة ، وبلغ 

الثامنة، بمتوسط حسابي قدره في المرتبة " أحاول تحسین  أداء للأفضل وتطویره "جاءت العبارة 

المعیاري  الانحرافوبلغ  ،افقة أي ما یعادل الدرجة الرابعة، وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة من المو 4.05

  .، مما یدل على وجود تشتت1.449

مرتبة التاسعة بمتوسط حسابي قدره في ال" الوقت المحدد للعمل غیر كافي لإنجازه " جاءت العبارة

المعیاري    الانحرافوهو یقع ضمن الدرجة الضئیل من الموافق؛ أي ما یعادل الدرجة الرابعة، وبلغ   4.00

  .مما یعني  وجود تشتت في إجابات أفراد عینة الدراسة1.114

أساهم غالبا في زیادة الدقة "، و"یسبب لي مشاكل الأخطاء أثناء القیام بالعمل ارتكاب" جاءت العبارتین

، وهو یقع ضمن الدرجة الضئیلة 3.93في المرتبة العاشرة، بمتوسط حسابي قدره " والجودة في العمل المنجز 

، مما یعني وجود تشتت في 1.269المعیاري  الانحرافمن الموافقة، أي ما یعادل الدرجة الرابعة، وبلغ 

  .إجابات أفراد العینة

  فرضیات الدراسة باراخت: رابعالمطلب ال

  .سوف یتم اختبار فرضیات الدراسة، بناء على المعلومات والبیانات المتحصل علیها تم تحلیلها

  اختبار الفرضیة الرئیسیة

ضغوط العمل تؤثر بدرجة كبیرة على الأداء الوظیفي للعاملین بشركة الخزف : "تنص الفرضیة على أن

  ".الصحي بالمیلیة

والمحسوبة  ،الجدولیة) T(ولاختبار الفرضیة تم استخدام كل من میل الانحدار ومستوى الدلالة واختبار 

  :التالیة) cohen(وبالاعتماد على قاعدة القرار حسب كوهان 

  .تأثیر ضعیف  :0.29إلى  0.1من 

  .تأثیر متوسط :0.49إلى  0.3من 

  .تأثیر مرتفع :0.99إلى  0.5من 

  الرئیسیةنتائج اختبار الفرضیة ): 23(الجدول رقم 

الفرضیة 

  الرئیسیة

 t Singالمحسوبة tالجدولیة   B R carre Rمعامل الانحدار

0.009  0.039  0.196  1.68  1.234  0.225  
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  .SPSSمن إعداد الطالبتین وبالاعتماد على مخرجات  :المصدر

) R2(خلال نتائج الجدول یظهر أن القدرة التفسیریة للنموذج الانحدار والمتمثلة في معامل التحدید  من

تفسر التغییر في المتغیر ) ضغوط العمل(، وهذا یدل على أن المتغیر المستقل 0.039حیث بلغت قیمته 

غیر ضغوط العمل، أي  من التأثیر ترجع إلى عوامل أخرى %96.1وبالتالي فإن نسبة  %3.9التابع بنسبة 

   0.009 الانحدار،في حین بلغ معامل  0.94قیمة ) R(أن درجة التأثیر ضعیفة، وبلغ معامل الارتباط 

وهي أقل   1.234المحسوبة)  T( كما بلغت ،0.05وهي أكبر من  sig 0.225 الاحتمالیةكما بلغت القیمة 

  .ى الأداء الوظیفي، مما یشیر إلى عدم تأثیر ضغوط العمل علالجدولیة) T(من

في في على الأداء الوظی بدرجة كبیرة  مما سبق یمكن نفي الفرضیة، أي أن ضغوط العمل لا تؤثر

  .شركة الخزف الصحي بالمیلیة

  الأولىالفرعیة  الفرضیة اختبار: الفرع الأول 

یوجد مستوى متوسط من ضغوط العمل التي یتعرض لها : "من أجل إثبات أو نفي الفرضیة القائلة

، سوف یتم الاعتماد على المتوسط الحسابي العام لعبارات المحور "العاملون بشركة الخزف الصحي بالمیلیة

  :الأول كما هو موضح في الجدول الموالي

  الأولىالفرضیة الفرعیة  اختبار:)24(الجدول رقم              

  الوسط الحسابي  ضغوط العمل  الفرضیةرقم 

  

1  

  المصادر التنظیمیة

  المصادر الشخصیة

  المصادر البیئیة

3.37  

3.86  

3.61  

  3.75  الضغوط الكلیة

  .SPSSمن إعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات : المصدر

، وهذا یظهر أن 3.75 ـیقدر ب  بعد حساب المتوسط الحسابي لجمیع مصادر ضغوط العمل الذي

  .ضغوط العمل التي یتعرض لها العاملون بالشركة متوسطة

یوجد مستوى متوسط من ضغوط العمل التي یتعرض لها العاملون بشركة : "ومنه تقبل الفرضیة القائلة

  ".الخزف الصحي
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  الثانیة الفرعیة  اختبار الفرضیة: الثاني الفرع

یوجد مستوى متوسط من الأداء الوظیفي لدى العاملین بشركة : "من أجل إثبات أو في الفرضیة القائلة 

  ".الخزف الصحي بالمیلیة

یوجد مستوى متوسط من الأداء الوظیفي لدى العاملین بشركة : "من أجل إثبات أو في الفرضیة القائلة

  ".الخزف الصحي بالمیلیة

  :ابي العام لعبارات المحور الثاني كما هو موضح في الجدول المواليتم الاعتماد على المتوسط الحس

  الثانیةالفرعیة  الفرضیة اختبارنتائج  ):25(الجدول رقم            

  الوسط الحسابي  مستوى الأداء الوظیفي  الفرضیة رقم   

  4.37  الأداء الكلي  2

  .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

، وهذا یعني أن الأداء الوظیفي لعمال 4.37بـ حساب المتوسط الحسابي الكلي للأداء الذي قدر بعد

  .شركة الخزف الصحي  متوسط 

یوجد مستوى متوسط من الأداء الوظیفي لدى العاملین بشركة الخزف : "أنه ومنه نقبل الفرضیة القائلة

  ".الصحي بالمیلیة

  الثالثةالفرعیة الفرضیة  اختبار: الفرع الثالث

ؤثر بدرجة كبیرة على الأداء الوظیفي تمصادر ضغوط العمل التنظیمیة : "تنص الفرضیة على أنه

  ".بشركة الخزف الصحي بالمیلیة

  الجدولیة  Tالخطي ومستوى الدلالة واختبار نحدارالاكل من میل  استخدامولاختبار الفرضیة تم 

  ةالتالثنتائج إختبار الفرضیة ): 26(الجدول رقم

 t  Singالمحسوبة tالجدولیة   B R carre Rمعامل الانحدار  الفرضیة رقم 

3  0.054   0.009  0.094  1.68  0.563  0.563  

  .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

) R2(من خلال نتائج الجدول یظهر أن القدرة التفسیریة لنموذج الانحدار والمتمثلة في معامل التحدید 

) الضغوط الصادرة عن المصادر التنظیمیة(وهذا یدل على أن المتغیر المستقل  0.009حیث بلغت قیمة 

من التأثیر ترجع إلى عوامل أخرى غیر  %99.1وبالتالي نسبة  %0.9تفسر التغیر في المتغیر التابع بنسبة 

، في حین بلغ معامل R (0.094(المصادر التنظیمیة، أي أن درجة التأثیر ضعیفة، وبلغ معامل الارتباط 



دراسة أثر ضغوط العمل على الأداء الوظیفي بشركة الخزف الصحي بالمیلیة                                : الفصل الثالث  

 

 

99 

) T(، كما بلغت 0.05وهي أكبر من  sig 0.563 الاحتمالیة، في حین بلغت القیمة 0.054الإانحدار

  .الجدولیة) T(وهي أقل من 0.583المحسوبة 

ؤثر بدرجة كبیرة على تمصادر ضغوط العمل التنظیمیة "ن نفي الفرضیة القائلة أن مما سبق یمك

  ."ل بشركة  الخزف الصحي بالمیلیة للعماالأداء الوظیفي 

  .الرابعة ة الفرعیةاختبار الفرضی: الرابع فرعال

ؤثر بدرجة كبیرة على الأداء الوظیفي تمصادر ضغوط العمل الشخصیة "  :نهتنص الفرضیة على أ

  ".للعمال بشركة الخزف الصحي بالمیلیة

لجدولیة ا t واختبارالخطي ومستوى الدلالة  الانحداركل من میل  استخدامولاختبار هذه الفرضیة تم 

  :كما هو موضح في الجدول التالي  .المحسوبة

  الرابعة الفرعیة نتائج اختبار الفرضیة): 27(الجدول رقم 

  .SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر

) R2(والمتمثلة في معامل التحدید  الانحدارمن خلال نتائج الجدول یظهر أن القدرة التفسیریة لنموذج 

تفسر ) الضغوط الصادرة عن المصادر الشخصیة(یدل على أن المتغیر المستقل  وهذا 0.073قد بلغت قیمة 

من التأثیر ترجع إلى  %92.7وبالتالي فإن نسبة  %7.3بنسبة ) الأداء الوظیفي(التغیر في المتغیر التابع 

القیمة ) R( الارتباطعوامل أخرى غیر المصادر الشخصیة، أي أن درجة التأثیر ضعیف، وبلغ معامل 

وهي أكبر  sig0.092  الاحتمالیة، في حین بلغت القیمة 0.166 انحدارفي حین بلغ معامل  0.27

  .الجدولیة )T(وهي أكبر من قیمة  1.727المحسوبة  )T(،  كما بلغت 0.05من

مما سبق یمكن نفي الفرضیة التي تنص على أن مصادر ضغوط العمل الشخصیة  تؤثر بدرجة كبیرة على 

  .ركة الخزف الصحي بالمیلیةالأداء الوظیفي بش

  اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة: الخامس فرعال

مصادر العمل البیئیة تؤثر بدرجة كبیرة على الأداء الوظیفي بشركة الخزف :"تنص الفرضیة على أن

  ".الصحي بالمیلیة

 t  Singالمحسوبة tالجدولیة   B R carre Rمعامل الانحدار  الفرضیةرقم 

4  0.166  0.073  0.270  1.68  1.727  0.092  
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كما هو  الجدولیة tالخطي ومستوى الدلالة واختبار  الانحدارولاختبار هذه الفرضیة تم استخدام كل من میل 

  :موضح في الجدول التالي

    ة الخامسةنتائج اختبار الفرضی: 28) (الجدول رقم 

 t Singالمحسوبة  tالجدولیة   B R carre Rمعامل الانحدار  الفرضیة الخامسة

  0.86  0.04  0.20  1.68  1.259  0.216  

  .SPSSوبالاعتماد على مخرجات  من إعداد الطالبتین :المصدر

قد ) R2(خلال الجدول یظهر أن القدرة التفسیریة لنموذج الانحدار والمتمثلة في معامل التحدید  من

، تفسر التغیر في )الضغوط الصادرة عن المصادر البیئیة(، وهذا یدل على أن المتغیر المستقل 0.04بلغت 

ر یرجع إلى عوامل أخرى غیر من التأثی %96وبالتالي فإن نسبة  %4بنسبة ) الأداء الوظیفي(المتغیر التابع 

، في حین بلغ معامل 0.2القیمة ) R( الارتباطالمصادر البیئیة، أي أن درجة التأثیر ضعیفة، وبلغ معامل 

مما یشیر إلى عدم وجود معنویة  0.05وهي أكبر من  0.216 الاحتمالیة،كما بلغت القیمة 0.86 الانحدار

  .الجدولیةT) (المحسوبة وهي أقل من T 1.259) (، كما بلغتالانحدارفي معامل 

مما سبق یمكن نفي هذه الفرضیة أي أن مصادر ضغوط العمل البیئیة لا تؤثر على الأداء في شركة 

  .الخزف الصحي بالمیلیة
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  :خلاصة

شركة إنتاجیة وتجاریة،وتحتل المرتبة الأولى من حیث الجودة  تعد شركة الخزف الصحي بالمیلیة

والنوعیة وضخامة الإنتاج على مستوى الشرق الجزائري،ویوضح الهیكل التنظیمي للشركة مختلف المصالح 

یز بمركزیة السلطة في صنع الرأسي المتم الشكل ویأخذوالفروع والمسؤولة عن أداء المهام والنشاطات 

نتاج منتجات مقسمة إلى الطقم الكلاسیكي، وطقم میموزة وطقم سارة، بعد المرور الشركة بإ وتقوم القرارات،

  .بمراحل وعبر ورشات مختلفة

تصمیم الاستبیان  دمجتمع وعینة الدراسة بعتتطلب  تحدید نهجیة الدراسة المیدانیة التعریف بم إن

اري تكرارات النسبیة، الانحراف المعیومختلف محاوره بالإضافة إلى مختلف الأسالیب الإحصائیة من ال

إثبات مدى صدق الاستبیان سواء الظاهري أو الداخلي حیث تبین أن هناك  ب، ومن تمةوغیرها من الأسالی

  .یتمثل بثبات عالي" ألفاكرونباخ"صدق في إجابات الأفراد العاملین وأن معامل الثبات 

تعلیمي وعدد سنوات الاجتماعیة، المستوى ال بعرض البیانات الشخصیة حسب الجنس، السن، الحالةإن 

عرض وتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة حسب كل محور من خلال الانحراف المعیاري د العمل وبع

الفرضیات تبین لنا أن  راوالتكرارات والنسب وأغلب المحاور ضمن المجال المرتفع بشكل طفیف، وبعد اختب

اء ومنه صحة الفرضیات، في أن هناك مستویات متوسطة للأدهناك ضغوط متوسطة في نفس الوقت نجد 

على الأداء  الشخصیة والبیئیة، التنظیمیة بمصادرها ضغوط العملل بدرجة كبیرة أنه لا یوجد تأثیر تبینحین 

  .الوظیفي
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یعتبر المورد البشري العنصر الفعال في العملیة الإنتاجیة، وحتى تستطیع المنظمة استغلاله استغلالا 

وجعلها أمثل وجعله یعمل لصالحها یجب علیها أن تتبع استراتیجیات تمكنها من ذلك كالتحكم في بیئة العلم 

ملائمة للعمل لا تشكل ضغطا لهؤلاء العمال، ومن خلال دراسة ضغوط العمل وأثره على الأداء الوظیفي 

  .دراسة نظریة، تم التوصل إلى نتائج تخص الجانب النظري وأخرى تخص الجانب التطبیقي

    النتائج: أولا

  :تم تقسیمها كالتالي تم التوصل إلى مجموعة نتائج تخص الجانبین النظري والتطبیقي، ولذلك

 النتائج النظریة -أ

ضغوط العمل عبارة عن تجارب ذاتیة تختلف من مورد بشري إلى آخر، تعمل على إحداث اختلالات  - 

 .سواء كانت نفسیة، جسمیة، سلوكیة

 .المثیر، الاستجابة والتفاعل: تتكون ضغوط العمل من ثلاث عناصر أساسیة تتمثل في - 

قسم بشكل أكثر تفصیلا حسب ثلاث معاییر أساسیة متمثلة في معیار هناك عدة أنواع للضغوط ت - 

 من والمرتفعةالتأثیر، حیث نجد في السلبیة والإیجابیة، معیار الشدة حیث نجد فیه الفائقة والمتوسطة 

 .الوظیفیةو  حیث محور الضغوط المادیة، المعنویة، السلوكیة

 الباحثین، ویمكن إبراز أهم المراحل المتمثلة في تمر الضغوط بعدة مراحل وقد اختلفت باختلاف أراء - 

 .الاستنزافو  ، المقاومةالإنذار

هناك عدة نماذج مفسرة للضغوط، حیث أن نموذج هانز سیلي یوضح ردود فعل الجسم البدنیة والنفسیة  - 

موذج میتشغن ینص على إدراك الفرد لعمله وإدراكه لقدراته وبیئته، ن ونموذجوهذا وفقا للمراحل الثلاث 

ریتشارد لازاورس، حیث یعتمد على عدة عوامل شخصیة، خارجیة وعوامل مرتبطة بالموقف، نموذج 

كرایتنز وكینیكي حیث ركز على أربع مصادر لضغوط العمل وهي على مستوى الفرد، وعلى مستوى 

 .الجماعة، وعلى مستوى المنظمة، وأخرى خارجیة

ات الجسمیة، النظریات الاجتماعیة من خلال بناء النظری: هناك عدة نظریات مفسرة لضغوط العمل - 

 .علاقات مع الأفراد

 لضغوط العمل مصادر تختلف باختلاف العوامل المؤثرة على الفرد والمنظمة منها ما یتعلق بالعمل - 

بسیاسات المنظمة، وعوامل أخرى تتعلق بالفرد نفسه، أما مصادر ضغوط العمل التنظیمیة تتمثل في 

فیما یخص العمل، صراع الدور، نمط الإشراف، المناخ السائد في المنظمة، طبیعة الهیكل، أما  ءعب

المصادر التي ترتبط بشخصیة الفردیة سواء كانت مرتبطة بقدرات الفرد أو بشخصیته أو الأحداث 
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إلخ، وأخیرا المصادر المتعلقة بالبیئة الخارجیة فتتمثل في المتغیرات التكنولوجیة ... الضاغطة في حیاته

 .والثقافیة

 .یام بعمله بجودة أعلى في وقت أقلالأداء الوظیفي هو الجهد الذي یقدمه العامل من أجل الق - 

 .للأداء الوظیفي محددات تتمثل في الجهد، والقدرات والإدراك - 

مؤشرات وطرق لقیاس الأداء الوظیفي فبالنسبة للمؤشرات فتتمثل في المؤشرات التقدیریة، أما  هناك - 

الطرق فهناك التقلیدیة كطریقة الصفات أو السمات، طریقة الترتیب، وطرق حدیثة كطریقة الإدارة 

 .بالأهداف، وطریقة مراكز التقییم

 .البیئیة الخارجیة، وأخرى تتعلق بالموظف وللأداء عوامل تؤثر فیه كالعوامل التنظیمیة والعوامل - 

أما تقییم الأداء الوظیفي فهو التأكد من كفایة استخدام الموارد المتاحة أفضل استخدام لتحقیق الأهداف  - 

المخططة من خلال دراسة مدى جودة الأداء، وإیجاد القرارات التصحیحیة لإعادة توجیه مسارات 

المرجوة منها، ولهذا التقییم أهمیة كبیرة، كما أن الحكم على نجاح الأنشطة بالمنظمة بما یحقق الأهداف 

 .أو فشل عملیة التقییم یستعین بمعاییر محددة، كوضوح أهداف التقییم، شرعیة التقییم، جدارة التقییم

 .تمر عملیة تقییم الأداء بخطوات بدأ بتحدید معاییر الأداء وانتهاءا باتخاذ الإجراءات التصحیحیة - 

لضغوط العمل أثر على الأداء الوظیفي تختلف طبیعته باختلاف مصدره، التنظیمیة والشخصیة كما أن  - 

 .والبیئیة

  :النتائج التطبیقیة - ب

  .تبین أن الأفراد یتعرضون لضغوط متوسطة في العمل، كما أنهم یقدمون أداء متوسط - 

أظهرت النتائج أن أهم مصدر محدث لضغوط العمل لدى العمال في شركة الخزف الصحي بالمیلیة هو  - 

  .المصادر الشخصیة وتلیها المصادر البیئیة وفي الأخیر المصادر الشخصیة

حیث أن نمط الشخصیة   ،3.86الضغوط بمتوسط حسابي قدره  في إحداث  الشخصیة تتسبب المصادر - 

 ، وتلیها الحیاة الخاصة بمتوسط  قدره4.04ي حدوث الضغوط بمتوسط حسابي قدره هو المتسبب أكثر ف

3.73.  

حیث أن كل من المتغیرات .3.61حسابي قدره .تتسبب المصادر البیئیة في إحداث  الضغوط بمتوسط - 

  .3.61بلغ متوسطهما  ثقافیةوالالتكنولوجیة 

،من حیث تسبب عبء  3.48حسابي قدره  تتسبب المصادر التنظیمیة في إحداث  الضغوط بمتوسط - 

  . في إحداث الضغوط 3.51ـوطبیعة الوظیفة ب 3.80ـ ، وغموض الدور ب3.96الدور بمتوسط قدره
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  .أظهرت النتائج أن هناك علاقة طردیة موجبة بین ضغوط  العمل والأداء الوظیفي - 

  .الاقتراحات: ثانیا

للتحكم والتقلیل من الضغوط  الاقتراحاتخلال النتائج المتوصل إلیها یمكن إدراج مجموعة من  من

  :والتعایش معها بما ینفع الشركة كما یلي

  .محاولة المحافظة على مستوى الضغوط أو تخفیضها إلى أقص حد ممكن من أجل زیادة حجم الأداء - 

  .ثقة العاملین بالشركة من أجل زیادة منة في مكان العملآتوفیر ظروف  - 

  .خلق ظرف ملائمة تقلل من غضب وتوتر العمال - 

  .الاقتراحات تفویض الصلاحیات للعمال والسماح لهم بتقدیم - 

  .زمة عند إدخال وسائل حدیثة لإكساب الأفراد المهارة الأزمة لإنجاز المهاملاتقدیم التدریبات ال - 

  .ركة وقیم العمالمحاولة التوفیق بین القیم السائدة في الش - 

  . في توزیع الأجور في الشركة للتقلیل من حدة المشاكل الفردیة إعادة النظر- 

  .إعادة النضر في توزیع المهام والأدوار- 
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  .2014عمان، 
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  .2009  جامعة جیجل، وعلوم التسییر،
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تسییر الأداء الوظیفي للمورد البشري في المؤسسة  ،بوخمخم عبد الفتاح وهروم عز الدین .1
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                               المؤسسة            
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كثیر من التركیز والانتباه                إلىیحتاج عملي        2 

ن عندما أكون في عملي         بعدم الأم ینتابني الشعور      

 )ظروف العمل المادیة(بیئة العمل 
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مستوى التهویة في مكان عملي غیر مناسبة                     4 

  5  .أعاني من كثرة الضجیج في مكان العمل      
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  استبیان الدراسة :)1 (الملحق رقم

   

  -جیجل  –محمد الصدیق بن یحي  جامعة جیجل

 كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر                

   استمارة بحت لنیل شهادة الماستر في علوم التسییر

  

  .تسییر الموارد البشریة :تخصص

  وبركاتهالسلام علیكم ورحمة االله 

   :وبعد

یسرنا ان نضع بین أیدیكم هده الاستبانة التي صممت خصیصا لجمع المعلومات الازمة 

استكمالا للحصول على شهادة ماستر في علوم التسییر تحت   بإعدادهللبحت العلمي الذي نقوم 

دراسة حالة شركة الخزف الصحي بالمیلیة  -العمل على الأداء الوظیفي ضغوطاثر ""عنوان 

على  بالإجابةالأسئلة الواردة  ولهدا الغرض نأمل منك اخي الموظف أختي الموظفة المساعدة ''

  .لأغراض البحث العلمي إلابأن هذه البیانات لن تستخدم  الواردة  في هذا الاستبیان، علما الأسئلة

  .شكرا لكم على حسن تجاوبكم وتعاونكم

  :ملاحظة- 

  یعبر عن رأیكأمام الاختیار الذي  )×(ضع علامة  - 

  .من كافة الأسئلة وأن تحدد رأیك بصراحة في خانة واحدة فقط التأكید- 

  :عداد الطالبتینإمن 

  بعیو أسماء 

  بومزبر دلال

  

  

  

  



  

     ظیفیةالبیانات الشخصیة والو  :الأولالمحور 

  :الجنس

 ذكر                    أنتى  

                                                                                                 

                                                                                                                                                                             

  :السن الى40من الى أقل من30من    سنة                     30إلى  20من 

  أقل إلى 40من 50من                                   فوق سنة فما50   

  

      )ة (متزوج                                 )عزباء(أعزب :  یةة الاجتماعالحال

       )ة( مطلق                                      ) ة(أرمل                     

                   :                                                                            المستوى التعلیمي

جامعي                                             ثانوي                          متوسط                     ابتدائي    

   

  :       عدد سنوات  العمل 

  سنوات10اقل من  إلىسنوات  5من       سنوات                5أقل من

   سنة فما فوق  15                      سنة15أقل من  إلىسنوات 10من  

  

 



  

  ملخص الدراسة

الشخصیة والبیئیة على الأداء  ،هدفت هذه الدراسة إلى معرفة تأثیر ضغوط العمل بمصادرها التنظیمیة

  .الوظیفي لدى العاملین بشركة الخزف الصحي بالمیلیة

بوصف أهم ضغوط العمل التي  المنهج الوصفي التحلیلي اعتمادتم من أجل معالجةهذه الإشكالیة 

على المنهج  الاعتمادإلى لإضافة ،باعلى أدائهم الوظیفيتأثیرها للوصول إلى فهمكیفیة  تواجه العاملین،

منها الدراسة تم  انطلقتالفرضیات التي  واختبارفي الجانب التطبیقي ولتحقیق هذه الدراسة  الإحصائي 

 استبیان40علیها،منها  استبیان 50عینة عشوائیة من العاملین في المستوى التشغیلي،حیث تم توزیع  اختیار

  .spssالبرنامج الإحصائي  باستخدامصالح للتحلیل الإحصائي وتم تحلیلها 

 وقد بینت نتائج الدراسة أن العاملین بشركة الخزف الصحي بالمیلیة یعانون من مستویات متوسطة من

بالإضافة إلى ذلك أن مصادر ضغوط العمل  یتمتعون بمستویات متوسط من الأداء الوظیفي،ل و العم ضغوط

  .على الأداء الوظیفي تؤثر بدرجة متوسطة

 تاحیةفالكلمات الم

ضغوط حسن الأداء، مستوى الضغوط، تخفیف ت ،الوظیفيالأداء  ،مصادر ضغوط العمل ضغوط العمل،

 .العمل

Summary of the study: 

The objective of this study was to know the effect of work stress on organizational 

personal and environmental sources on the performance of the employees of the Ceramic 

Company in El-Milia. 

In order to addressthisproblem, the analytical descriptive approachwasadopted as a 

description of the most important work pressures facing the workers, in order to understand how 

they affect theirperformance , In addition to relying on the statisticalmethod in the appliedside 

To achievethis study and to test hypotheses, At the operationallevel, 50 questionnaires 

weredistributed, of which 40 werevalid for statisticalanalysis and analyzedusing the statistical 

program spss. 

The results of the study showedthat the workers of the Ceramic Company in El-

Miliasufferfrommoderatelevels of work pressure and have averagelevels of job performance In 

addition, the sources of work pressure affect the averagedegree of performance. 

keywords: 

Work pressures, sources of work pressure, job performance, performance improvement, stress 

level, stress reduction. 

 


